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  المستخلص 
یھدف البحث الى معرفة اثر عملیات ادارة المواھب والتي تتمثل ب ( التخطیط ،          

لتنظیمي في ھیئة والاستقطاب، والتطویر ، والاحتفاظ بالمواھب في مجالات التطویر ا
السیاحة العراقیة ، للأھمیة الكبیرة التي یكتسیھا ھذا الموضوع في الھیئة ،  وقد تم اختیار 
عینة تشمل القیادات الاداریة في الھیئة والتي یكون على عاتقھا اتخاذ القرارات الخاصة 

ة ) بالتطویر  لتشمل كل من (مدیر عام ، معاون مدیر عام ، مدیر قسم ، مسؤول شعب
) ٥٠ولتحقیق اھداف  البحث فقد تم تطویر استبانة اعدت لھذا الغرض وزعت على (

استمارة استبیان قم الباحث بتصمیمھا واختبارھا قبل توزیعھا وقد صممت وفق مقیاس 
فقرات )  ، وبغرض استخراج النتائج الاحصائیة فقد استخدمت عدة وسائل  ٧(لیكرت) (

)  spearmanحراف المعیاري ، معامل ارتباط الرتب (منھا ( الوسط الحسابي ، والان
ومعامل الانحدار ) ، وقد توصل البحث بھذا الصدد الى عدة نتائج كان ابرزھا وجود 
علاقة ارتباط وتأثیر معنوي قوي بین عملیات ادارة المواھب والتطویر التنظیمي ، 

ت اداریة تؤمن بأن وكانت ابرز التوصیات التي توصل الیھا البحث ضرورة وجود قیادا
  للمواھب دور كبیر في عملیات التطویر في المنظمات . 

Abstract 
The aim of the research is to identify the impact of the talent 
management processes which are (planning, polarization, development 
and retention of talents in the fields of organizational development in the 
Iraqi Tourism Authority, the importance of this subject in the 
Commission. In order to achieve the objectives of the research, a 
questionnaire developed for this purpose was developed and distributed 
to (50) questionnaires that the researcher designed and tested prior to 
their distribution and was designed according to the scale of ( Likert (7) 
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Poverty In order to extract the statistical results, several methods were 
used (arithmetic mean, standard deviation, spearman and regression 
coefficient). The research reached several results, the most prominent of 
which was the existence of a strong correlation and influence relationship 
between talent management and development The most prominent 
recommendations of the research were the need for administrative 
leadership that believes that talent plays a major role in the development 
processes of organizations.  

  المقدمة 
تشكل ادارة المواھب الیوم احد اھم الأولویات التي تقوم بھا المنظمات اذ انھا تعد     

بمثابة الركن الاساس لأداء الاعمال بفاعلیة وفق مختلف الظروف ، اذ لا یمكن بأي شكل 
من الاشكال اداء الأعمال بدون الحاجة للمواھب وعلى وجھ الخصوص في القطاع 

تاج الى العنصر البشري اكثر من باقي القطاعات الاخرى لان انتاج السیاحي الذي یح
وتقدیم الخدمة بالصورة المثلى یعتمد على ھذا العنصر بشكل كبیر وبالتالي سیؤدي ذلك 
الى تطویر القطاع السیاحي بكافة مجالاتھ ضمن اسس منھجیة سلیمة ، ان الواقع السیاحي 

بھیئة السیاحة التي تعد المسؤول الاول عن  الذي یعیشھ العراق والذي یتمثل اداریاً
عملیات التطویر یجب علیھا اذا ما ارتأت التطویر البحث عن مفاھیم عصریة وتطبیقات 
علمیة جدیدة تسعف بھا نفسھا ، وكجزء من ھذه المفاھیم یظھر الاھتمام العالمي المتزاید 

لبشري تمكن المنظمات من بعملیات ادارة المواھب التي تكون بمثابة خطة عمل للمورد ا
تحقیق التطویر التنظیمي بشكل مستمر . لذلك فقد اعتمدت ھیئة السیاحة موقعاً تطبیقیا 

  للبحث كونھا تمثل السلطة الاداریة العلیا لإدارة القطاع السیاحي . 
احتوى البحث على اربعة مباحث اشتمل الأول منھا الى عرض الاطار المنھجي وشمل 

ري للجانب النظري (عملیات ادارة المواھب  ، التطویر التنظیمي ) فیما الثاني طرح تأطی
تناول الثالث الجانب العملي وعرض النتائج الاحصائیة فیما خصص المبحث الرابع الى 

  بیان اھم الاستنتاجات والتوصیات التي خرج بھا البحث .
  الاطار المنھجي للبحث: المبحث الاول

 اولاً: مشكلة الدراسة 
شھدت المنظمات العالمیة على اختلاف انشطتھا تطورات ملحوضة في تطبیق مبادئ     

الموارد البشریة ، التي تعد الاداة في تحقیق التطویر ومن ثم تحقیق اھدافھا ، وكأحد ھذه 
المفاھیم یبرز "ادارة المواھب " الذي یعد من المفاھیم العصریة التي یجب على 

اذا ما ارادت ان تقوم بعملیات التطویر التنظیمي ، لذلك المنظمات اخذھا بنظر الحسبان 
فمن الملاحظ ھناك قصور في تطبیق مثل ھكذا مفھوم وبخاصة في المنظمات السیاحیة 
العراقیة ، فضلاّ عن عدم ادراك القیادات الاداریة الموجودة ھناك اھمیة ھذا المفھوم ، 

فشل من جراء عدم تطبیقھ ، وتحدد وبالتالي فأن عملیات التطویر التنظیمي سیصیبھا ال
  المشكلة الرئیسة ھنا بالتساؤلات الاتیة : 
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  .ما مدى ادراك القیادة الاداریة في ھیئة السیاحة لأھمیة عملیات ادارة المواھب ؟ ١
  . ما مدى الاھتمام بأجراء عملیات التطویر التنظیمي للمنظمة المبحوثة ؟٢
  تحقق التطویر التنظیمي ؟ .كیف یمكن لعملیات ادارة المواھب ان ٢

  ثانیاً: اھداف البحث 
  یمكن توضیح اھداف البحث بالنقاط الاتیة :

. معرفة مدى تطبیق برامج  ادارة المواھب وتأثیرھا في عملیات التطویر التنظیمي ١
  ومن ھو المسؤول عن تطبیقھا . 

حة واقتراح . محاولة معرفة مجالات التطویر التنظیمي التي تقوم بھا ھیئة السیا٢ 
المجالات الفاعلة التي لم تكن موجودة سابقاً او غیر المنفذة وصولاً لعملیة التطویر بشكل 

  متكامل . 
. فھم وتفسیر طبیعة متغیري الدراسة ومحاولة الالمام بھما بغیة تقدیمھما للقیادات ٣

  الاداریة في ھیئة السیاحة . 
تھا في احداث عملیة التطویر التنظیمي .معرفة مدى دور ادارة المواھب من خلال عملیا٤

  في ھیئة السیاحة . 
.التوصل الى توصیات عملیة وواقعیة تساھم بتطویر الواقع السیاحي من خلال تطبیق ٥

برامج ادارة المواھب وبیان تأثیره على مجالات التطویر التنظیمي التي تم اختیارھا لھیئة 
  السیاحة العراقیة .  
  ثالثاً: اھمیة البحث

. یتسم موضوع ادارة المواھب بالحداثة والتطور المستمر مع الوقت ولذلك فأن ١
الاسھامات المعرفیة في ھذا الموضوع تمتاز بالندرة النسبیة على صعید الوطن العربي 
والعراق لذلك فأن ھذه الدراسة تسعى الى اضافة ابعاد جدیدة للموضوع ومحاولةً بذلك 

  ا دراسة .اثراء المكتبات العراقیة بھكذ
. تسلیط الضوء على عملیات ادارة المواھب ووضعھ امام انظار القیادات الاداریة لھیئة ٢

  السیاحة سیسھم بتطبیق ھذا الموضوع بشكل علمي ومنھجي 
. تعریف القادة الاداریین في ھیئة السیاحة بالمجالات التي یمكن تطویرھا في ھیئة ٣

ي كثیرة وواسعة لذلك فأن تسلیط الدراسة السیاحة ، فمجالات التطویر التنظیمي ھ
  لمجموعة مجالات تساھم بتطویر القطاع السیاحي یعتبر مرشداً حقیقیاً للقیادات الاداریة . 

. بما ان عملیات ادارة المواھب تعد برنامجا متكاملاً تشترك فیھ الكثیر من الادارات فقد ٤
  المواھب بشكل مفصل . سلط ھذا البحث الضوء على طبیعة برامج عملیات ادارة

. تفتقر ھیئة السیاحة العراقیة الى التطویر التنظیمي منذ فترة طویلة ، لذلك ستشكل ھذه ٥
الدراسة الحجر الاساس اذا ما ارادات القیادات الاداریة القیام بعملیات التطویر وفق 

  المجالات التي سیتم عرضھا في متن البحث . 
   رابعاً: انموذج البحث الافتراضي

بھدف التعرف على طبیعة متغیرات البحث وتوضیح علاقات الاثر والارتباط بین      
(ادارة المواھب) المتغیر المستقل والذي تم اختیار العملیات التي تقوم بھا الإدارة 
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لاكتشاف وتطویر واحتضان المواھب لأھمیتھم في صناعة میزة للمنظمة فضلاً عن 
یمي ) الذي تم اختیار مجالاتھ التي تكتسب اھمیة في القطاع المتغیر التابع (التطویر التنظ

السیاحي والمؤثرة في انتاجیة القطاع والمتوقع ھو حصول تعزیز للمتغیر التابع والشكل 
  الاتي یوضح ذلك الارتباط والاثر. 

  ) یوضح الانموذج الفرضي للبحث١شكل (
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
   ( المتغیر التابع)                                          (المتغیر المستقل) 
  

  المصدر : اعداد الباحث 
  

  خامساً: فرضیات البحث 
: توجد علاقة ارتباط معنویة بین عملیات ادارة المواھب  الفرضیة الرئیسة الاولى

  والتطویر التنظیمي في ھیئة السیاحة العراقیة ، وقد تفرع عنھا الفرضیات الفرعیة الاتیة: 
علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین تخطیط المواھب والتطویر التنظیمي في .توجد ١

  ھیئة السیاحة العراقیة 
. توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین استقطاب المواھب والتطویر التنظیمي في ٢

  ھیئة السیاحة العراقیة 
ر التنظیمي في ھیئة .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین تطویر المواھب والتطوی٣

  السیاحة العراقیة 
. توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین الاحتفاظ بالمواھب والتطویر التنظیمي في ٤

  ھیئة السیاحة العراقیة 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

   تخطیط المواھب
  استقطاب المواھب 
  تطویر المواھب 

 الاحتفاظ بالمواھب 

  
  
  
  
  
  

  
  

  القوانین والتشریعات
  الافراد العاملین 
  الھیكل التنظیمي

  التكنولوجیا 
  الثقافة التنظیمیة  

  الاستراتیجیة 
  الخدمة 

   
 

عملیات 
ادارة 

 المواھب 

مجالات 
التطویر 
التنظیم
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: تؤثر عملیات ادارة المواھب بالتطویر التنظیمي وقد انبثقت  الفرضیة الرئیسیة الثانیة
  عنھا الفرضیات الفرعیة الاتیة :

  یؤثر تخطیط ادارة المواھب وبدلالة معنویة بالتطویر التنظیمي في ھیئة السیاحة العراقیة  .١
  . یؤثر استقطاب ادارة المواھب  وبدلالة  معنویة بالتطویر التنظیمي في ھیئة السیاحة العراقیة ٢
  راقیة . یؤثر تطویر اداء المواھب وبدلالة معنویة بالتطویر التنظیمي في ھیئة السیاحة الع ٣
  . یؤثر الاحتفاظ بالمواھب وبدلالة معنویة بالتطویر التنظیمي في ھیئة السیاحة العراقیة ٤

  سادساً : مجتمع وعینة البحث 
اشتمل مجتمع البحث على الأقسام والوحدات الإداریة الموجودة في ھیئة السیاحة ببغداد 

الاداري وبالتالي تسھم  على اعتبار القیادات الاداریة العلیا ھي من تمثل رأس الھرم
) مسؤولاً والمتمثلین ب ٥٠بتطبیق مثل ھكذا موضوعات ، اما عینة البحث فشملت (

% ) وقد تم ٧٥(مدیر عام ، معاون مدیر عام ، مدیر قسم ، مسؤول شعبة ) بنسبة ( 
  الاختیار بطریقة العینة العشوائیة البسیطة .  

  النسبة المئویة  العـدد  الفئات  المتغیرات
 %٧٠،٦ ٣٦  ذكور  لجنسا

 %٢٩،٤ ١٥  إناث
 %١٠٠ ٥١    المجموع

 %٣،٩ ٢ ٣٥اقل من  -٢٥  العمر
 %٢٧،٥ ١٤ ٤٥اقل من  -٣٥
 %٤٧،١ ٢٤ ٥٥اقل من  -٤٥
 %٢١،٦ ١١  فأكثر 55

 %١٠٠ ٥١   المجموع
 %٨٠،٤ ٤١ متزوج  الحالة الاجتماعیة

 %١٩،٦ ١٠  أعزب
 %٠ ٠  أرمل

 %١٠٠ ٥١    المجموع
 %٢٧،٥ ١٤  دبلوم   الدراسي المؤھل

 %٥٤،٩ ٢٨  بكالوریوس 
  %٥،٩  ٣  دبلوم عالي

 %٥،٩ ٣  ماجستیر 
  ٥،٩  ٣  دكتوراه   

 %١٠٠ ٥١    المجموع
 %٣،٩ ٢  عضو مجلس ادارة   الموقع الوظیفي

  %٥،٩  ١  مدیر عام 
  %٧،٨  ١  معاون مدیر عام 

  %٤٥،١  ١٩  مدیر قسم 
 %٥٤،٩ ٢٨  مسؤول شعبة 

  %١٠٠  ٥١    المجموع 
  المصدر : اعداد الباحث 
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  سادساً: حدود البحث 
  الحدود المكانیة : تمثلت الحدود المكانیة للبحث بھیئة السیاحة والاثار 

  .٢٠١٧الحدود الزمانیة : تم جمع بیانات البحث للفترة بین شھري تموز وایلول من عام 
  سابعاً: اداة البحث 

  للبحث ولقیاس علاقات الاثر والارتباط بین المتغیرین . تم استخدام الاستبیان كأداة      
  ثامناً: الوسائل الاحصائیة المستخدمة 

. الانحدار ٤. معامل الارتباط البسیط ٣. الانحراف المعیاري ٢.الوسط الحسابي.  ١
المتعدد لقیاس تأثیر المتغیر المستقل (عملیات ادارة المواھب ) في المتغیر المعتمد 

) المحوسب الاستخراج النتائج SPSSتنظیمي ) ، وقد تم استخدام البرنامج ((التطویر ال
  الاحصائیة . 

  المبحث  الثاني : الاطار النظري للبحث
  اولاً: ادارة المواھب 

  .المفھوم١
تعددت المفاھیم التي تطرقت لإدارة المواھب منطلقة بذلك من اھمیة المواھب في          

البشري ھو اساس قیام المنظمات على اختلاف احجامھا  نجاح المنظمات ، فالعنصر
وطبیعة نشاطھا ، لھذا وبسبب اختلاف الرؤیة في تفسیر المفھوم ارتأى الباحث وضعھ 

  في خمسة تصانیف یمكن من خلالھا وضع تأطیر فكري متكامل لھذا المفھوم . 
 :Nancyتھا (فالتصنیف الاول یقع ضمن المنظور التنظیمي على وفق ھذا الاطار عرف 

) بأنھا " تنظیم وتطبیق أفضل الممارسات في تحدید ورعایة المواھب في 2006
 ,p51   (Nancy, Rالمنظمات وتأھیلھا وتوظیفھا وتفعیلھا داخل العمل"(

Lockwood,(2006) ) وعرفھا كل من: p418  Davies& Davies;2010 (
  م المواھب داخل المنظمة ".بانھا " عملیة تنظیمیة ودینامیكیة لاكتشاف وتطویر ودع

اما التصنیف الثاني فھو ضمن (المنظور العملیاتي)  ضمن ھذا الاطار فقد عرفھا       
)Blass:2007:p 3 ، بأنھا " عملیات معقدة تعود بالفائدة الكبرى للمنظمة والافراد (

 SHLعة (لتلبیة احتیاجات المنظمة الانیة والمستقبلیة ". وفي السیاق ذاتھ عرفتھا مجمو
Group Limited :2008 بأنھا " عملیات منظمة ومصممة لجذب وتطویر وتحفیز (

والاحتفاظ بالأفراد الموھوبین ". وفي ذات التوجھ اكد كل من (العنزي واخرون ، 
) بأنھا " مجموعة معقدة من العملیات المتصلة بالموارد البشریة التي ٩٨، ص ٢٠١١

  توفر فائدة لأي منظمة". 
صنیف الثالث الذي یقع تحت المنظور التخطیطي للموارد البشریة  انضوى تحت وفي الت

) الذي اشار الى ادارة الموھبة بانھا " تخطیط وتوقع Caplli:2008:p1ھذا التصنیف (
وتنبؤ ومقابلة الاحتیاجات من رأس المال البشري". وفي السیاق ذاتھ عرفھا 

)Green,2007:p807الموارد البشریة ، یھدف الى  ) بأنھا "مدخل شامل لتخطیط
تعزیز قابلیات المنظمة وتوجیھ اولیات الاعمال باستخدام مدى معین من التدخلات 
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بشؤون الموارد البشریة ویتضمن ذلك التركیز على تعزیز الاداء، التخطیط لتطویر 
) بأنھا "تخطیط وتوقع احتیاجات Sphr, 2010: p103 وإنجاح الوظیفة"  . وعرفھا (

ة من القوى العاملة التي تتسم بقدرات خاصة ومن ذوي المھارة العالیة ودمجھم المنظم
) Horváthová, 2011: p155وتدریبھم لتحقیق الاستفادة القصوى ". واكد القول (

على انھا "تخطیط المورد البشري الخاص بالمنظمة والتي تعنى بإمتلاك وتطویر وتحفیز 
  أھداف المنظمات الحالیة والمستقبلیة". وإستدامة الموظفین الموھوبین لتحقیق

في حین یشمل التصنیف الرابع المنظور التنافسي لإدارة الموھبة على وفق ھذا التصور، 
) بأنھا " میزة تنافسیة تنتج عن قدرات Lewis&Heckman, 2006: p142عرفھا (

) بأنھا " المحرك Awmelah,2009;p29خاصة للأفراد في المنظمة ". وعرفھا (
ساس للمیزة التنافسیة التي یصعب منافستھا وتقلیدھا من قبل المنظمات المنافسة الا

) بأنھا " Câmpeanu-Sonea et al., 2011;p303الاخرى ". ویعرفھا (
مجموعة من الأنشطة المتداخلة والمترابطة التي تقوم المنظمة من خلالھا بإستقطاب 

ج إلیھم المنظمة في الوقت الحالي وفي وإستدامة وتطویر الأفراد الموھوبین الذین تحتا
) بأنھا Waheed, et. al., 2012;p133المستقبل لتحقیق المیزة التنافسیة". ویشیر (

"نظام إداري یقوم على تحدید الوظائف الأكثر أھمیة وحساسیة في المنظمة التي تسھم في 
المناسبة لتعمل بفعالیة تحقیق المیزة التنافسیة المستدامة من خلال تزویدھا بالقوى العاملة 

  وكفاءة عالیة".
  : عملیات ادارة المواھب٢

أ تخطیط  المواھب: یعد تخطیط المواھب من اقل العملیات تطوراً في المنظمات التي 
تتمیز بوجود برامج للمواھب ، وھذا یعود إلى حقیقة أن إدارة الموھبة لم یكن ینظر إلیھا 

ذات طبیعة روتینیة واداریة، ویمكن تعریف  كعملیة استراتیجیة بل كانت تعد عملیة
تخطیط القوى العاملة على أنھ "العملیة التي تسعى الشركة من خلالھا إلى الحصول في 
الوقت المناسب على احتیاجاتھا من العاملین القادرین والمؤھلین على تنفیذ المھام الموكلة 

التي یجب مراعاتھا في  إلیھم لتحقیق أھداف الشركة " وھناك مجموعتان من العناصر
تخطیط الموارد البشریة ھما المؤثرات الداخلیة "التي ھي عبارة عن مجموعة من 
العوامل المؤسسیة المتصلة بالبیئة الداخلیة للشركة" والمؤثرات الخارجیة "المتمثلة 

  ) .٣٠، ص ٢٠١٣بالأوضاع الاقتصادیة الخارجیة للشركة. (حمود والشیخ ، 
 البشریة الموارد من المنظمة التنبؤ باحتیاجات البشریة الموارد طیطتخ و تتضمن وظیفة 

 الى تھدف فأنھا فضلاً عن ذلك ، الطلب علیھم وتقدیر العاملین عرض مقارنة خلال من
 العاملین من المطلوب بین الفجوة سد على المنظمة تساعد التي المناسبة الآلیات إیجاد

  ).١٥٣، ص ٢٠٠٣منھا (زاید ،  والمعروض
) أھم الخطوات التي "تتضمنھا عملیة تخطیط المواھب  ١٤٤، ٢٠٠٩وحدد (جبریل، 

 التي یتم الاعتماد على تحلیل كل الوظائف وحصر مكوناتھا لأجل تحدید متطلباتھا .
 .حدید متطلبات الشركة في المستقبلبناء التنبؤات لاحتیاجات المواھب اللازمة لت  - أ

  لتلبیة تلك المتطلبات.بناء وتطویر وتنفیذ الخطط اللازمة   - ب
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ب. استقطاب المواھب  : تتم ھذه الوظیفة على اساس مجموعة خطوات ، كتحدید ھویة 
الموھوبین والتعرف على امكانیاتھم ، وكذلك اختبار قدراتھم ومدى ملاءمتھم للوظیفة 
التي سیشغلھا ، وضرورة امتلاكھم للمھارات التي تؤھلھم للعمل في المنظمة وبما یؤدي 

) بأن Hamilton) . ویعتقد (٤٧، ص ٢٠١٣یق المیزة التنافسیة .(الجمیلي ، تحق
المنظمات التي ستحتاج الى استقطاب وجذب الافراد الموھوبین ستحتاج في المستقبل الى 
تطبیق الاستراتیجیات والوسائل الجدیدة لمواجھة الاحتیاجات الانیة فضلاً عن 

 جموعة المستھدفة من الافراد الموھوبین (الاحتیاجات طویلة الامد للوصول الى الم
(thrift,2012;p47) ولنجاح عملیة الاستقطاب اوضحChuai,2008 :p19 ان (

المنظمة تحتاج الى أتباع استراتیجیة ناجحة لاستقطاب الموھبة ، فضلا عن اعتماد 
 المبادئ الاخلاقیة في كل مرحلة من مراحل الاستقطاب ، وبناء سمعة قویة وممیزة لھا

  في سوق العمل لكي تتمكن من مواجھة المنافسة الشدیدة من اجل الموھبة. 
ت. تطویر اداء المواھب : یعد التطویر محاولة لاكتساب المعرفة التي یمتلكھا الافراد 
وتسخیرھا لصالح اھداف المنظمة لما لھا من اھمیة كبیرة على جودة المخرجات 

 & .McCauley, C) .ئیة لأیة منظمة . التنظیمیة وأثر ایجابي في المحصلة النھا
Wakefield, M. 2006;p6 ))    ویُشیر. .;p53 Ronnlund,2009  الى (

  تطویر الموھبة من إتجاھین:
تحدید القدرات المتاحة وادراكھا وتطویرھا بالفعل اي تحدید المواھب ومعرفة  -الاول:

  انواعھا ومن ثم تطبیق  أدوات التطویر المناسبة لھا .
طرح الافكار الجدیدة للقیادات للخروج من الاعمال الروتینیة لدعم عملیة  -اني:الث

  التخطیط في تنمیة القدرات الابداعیة لتحقیق الاداء الممیز لمدة اطول .
ث. الاحتفاظ بالموھب:  ان الاحتفاظ بالموھبة عملیة ضروریة ومھمة وھي تعني القدرة 

لمنظمة من ذوي المھارات والقدرات العالیة على الاحتفاظ بالأفراد الموھوبین في ا
) . وبھدف الاحتفاظ بالمواھب تعمل المنظمة على اتخاذ ٥٠، ص  ٢٠١٣.(الجمیلي ، 

عدد من الإجراءات لتشجیع الموظفین على البقاء في المنظمة لأطول فترة ممكنة من 
ستقطاب الوقت ، لان دوران المواھب فیھ ضرر لإنتاجیة المنظمة ، بسبب تكالیف الا

التي تكون مرتفعة ، التي تنقسم على نوعین تكالیف مباشرة تتمثل في تكالیف الدوران ، 
وتكالیف الاستبدال وتكالیف النقل ، والنوع الثاني من التكالیف غیر المباشرة التي تتعلق 
بفقدان الانتاجیة ، وانخفاض مستویات الاداء وكفاءة الافراد ، والعمل الاضافي غیر 

  ).Lyria, Rita K,2013;p 286ي وانخفاض الروح المعنویة (الضرور
  ثانیاً: التطویر التنظیمي 

 المفھوم  .١
) في ٣٤٦: ١٩٨٧بدایة نشیر الى ان معنى التطویر لغةً فیشیر (الفیروزي،       

(القاموس المحیط) "التجدید والتحدیث والتعدیل ویقال جد یجد فھو جدید واستجد اي 
الاجتھاد في الامر وتحسینھ . اما التطویر التنظیمي اصطلاحاً فقد  صیره جدیداً ، ویقصد
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تعددت المفاھیم وتداخلت واختلف الكتاب والباحثین حول تبني مفھوم متكامل ، فیعرفھ 
)10:Beer,1980 بانھ "عملیة منظمة تتضمن جمع البیانات لتشخیص وتخطیط (

لثقافة مع تطویر قدرة المنظمات على وتنفیذ وتقییم العملیات والاستراتیجیات والافراد وا
) بأنھ "مجھودات Sanzingrin,J, & Gottlied 1992 :57تطویر ذاتھا. وعرفھ(

منظمة تشمل جمیع الاقسام وتتم ادارتھا من قبل الادارة العلیا لتحقیق مجموعة اھداف 
) ,Fresh; 2000;17 & Bellمعتمدا على بحوث التطویر في ذلك .وعرفھ كل من  (

نھ "مجموعة عملیات  تحظى بالتأیید من الإدارة العلیا وینصب على الأجل الطویل على ا
لتطویر أسلوب حل المشاكل في المنظمة، ولتجدید عملیاتھا وخاصة من خلال التشخیص 
والإدارة الفعالة والجماعیة لثقافة المنظمة مع تشدید خاص على عمل الفریق الرسمي، 

ادلة بین الجماعات وذلك بمعاونة الاستشاریین وباستخدام والفریق المؤقت والعلاقة المتب
 &Josephالتكنولوجیا والنظریات الخاصة بالعلوم السلوكیة التطبیقیة". وعرفھ (

Dess,1998;p98 بانھ " تغییر مخطط یشمل كل المنظمة ویدار من قبل الادارة (
عملیة التنظیم باستخدام  العلیا بھدف زیادة فعالیة المنظمة ، كما یعني التدخل المخطط في

المعرفة المستجدة في العلوم السلوكیة بقصد التأثیر في قیم النظام ومعتقداتھ وآرائھ 
 Thomasبالمنظمة حتى یمكن حتى یمكن التكیف مع البیئة المحیطة، ووصفھ كل من (

G.Cumings,&,G.Worley,2009;p2 بانھ "تغییر في المعارف والمھارات (
لمنظمة اكثر قدرة على تحقیق الاھداف وحل المشاكل والغرض من ھذا والقدرات لتجعل ا

التغییر ھو تبني المنظمة اتجاھاً معیناً نحو تحسین وحل المشكلة والاستجابة لھ ونوعیة 
) Mulili&Wong,2011;p348الحیاة العملیة والمھنیة وتحقیق الفاعلیة التنظیمیة. وعرفھ (

دي شكلاً من اشكال التعلم التنظیمي مثل اكتساب بأنھ "جمیع الاستراتیجیات التي تؤ
  المعرفة واكتساب البصیرة وتعلم المھارات المختلفة لتحقیق الاھداف.

  . مجالات التطویر التنظیمي في القطاع السیاحي ٢
أ.القوانین والتشریعات : ان التشریعات التي تحكم وتنظم وتسیطر على اعمال المنظمات 

تلفة ھي تشریعات كثیرة ومتشابكة بطبیعة الحال ، وھي ذات السیاحیة وجوانبھا المخ
التشریعات (سواء كانت قوانین او انظمة او تعلیمات او لوائح ) التي تحكم قطاع التجارة 
والاعمال التجاریة بشكل عام في اي بلد ، وتلك المنظمات السیاحیة ما ھي إلا منظمات 

السیاحي ویسري ذلك على منظمات اعمال بمعناھا العام لكنھا متخصصة بالمجال 
). إلا ان خصوصیة وتخصص منظمة ١٠٦، ص ٢٠١٢الاعمال بشكل عام (الحوري ، 

اعمال الضیافة سواء كانت (فندقاً ، وكالة سفر ، او شركات نقل او متجرا للتحف او 
الصناعات الشعبیة والتقلیدیة ) لابد ان تنضوي تحت تشریعات متخصصة ھي الاخرى 

عة وذلك لحمایتھا وتطویرھا وحثھا على التمیز بأعمالھا لما لھا من اھمیة بھذه الصنا
بالغة في تطویر قطاعات المجتمع الانتاجیة على اختلاف اشكالھا . ولھذه الظروف 
والمعطیات صدرت وتصدر باستمرار التشریعات والقوانین التي تتعامل مع ھذه 

  ) .١٠٦، ص ٢٠١٢ل (المصدر الصناعة بشكل یضمن تطورھا ونموھا بالشكل الامث
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ب. الافراد  : یتضمن تطویر الأفراد كافة الجھود الموجھة نحو أنماط السلوك بین 
العاملین كأفراد وذلك كمدخل لحدوث تغییر شامل في أنماط وسلوك العاملین ككل ، 
والھدف ھو تغییر نمط سلوك الفرد ومھاراتھ واتجاھاتھ لتكون المحصلة النھائیة تغییر 

نماط السلوكیة للعاملین كافة وذلك لخلق منفعة متبادلة بین الفرد والتنظیم ، ویتم تغییر الأ
النمط السلوكي للفرد من خلال برامج التدریب والتطویر ونظام الدوافع والقیادة (النعیمي 

) . ان الافراد العاملین في المنظمة یجب ان یكونوا قادرین على ٢٣٠،ص ٢٠٠٣، 
المعارف اللازمة لأداء اعمالھم بأفضل صورة ممكنة ، ویقع على اكتساب المھارات و

عاتق الادارة توفیر الوسائل والادوات اللازمة لعملیة تنظیم تلك المھارات والخبرات ، 
ومن ثم اذا ما ارادت المنظمات ان یكون اداؤھا عالیاً فعلیھا ان توفر الاحتیاجات التي 

 Clareناسب ومستوى المھام التي یقومون بھ (یتطلبھا تطویر الاداء الفردي بحیث تت
Huffington, Carol Cole& Halina Brunning,1997;p19 (  

ت. الھیكل التنظیمي : تسعى جمیع المنظمات لتحقیق اھداف معینة ، فتقوم بتقسیم      
ھذه الاھداف وصولاً الى المھام كأساس لأعمالھا ، ویتم تجمیعھا في وظائف وھذه 

م الى ادارات مختلفة المھام والواجبات ومن خلال ذلك یتشكل الھیكل الوظائف تقس
) . ان تحقیق الأداء الأمثل في C. Lunenburg , Fred , 2012;p1التنظیمي (

المنظمات یحتاج الى تقسیم العمل بین الافراد العاملین وصولاً الى تحقیق الأھداف فبذلك 
ا توفر منھاج عمل یتمیز بالإدارة والرقابة تحتاج المنظمات الى الھیكل التنظیمي ، لأنھ

)ویصف p456:Maleki , Ahmad &Karimi , Fariba , 2014والقیادة ( 
) الھیكل التنظیمي بأنھ " اطار یحدد الإدارات ٤٣٣،ص ١٩٩٥(المدھون والجزراوي، 

والاقسام الداخلیة للمنظمة فمن خلالھ تتحدد خطوط السلطات وانسیابیتھا بین الوظائف 
ذلك یحدد الوحدات الاداریة المختلفة التي توجد داخل التنظیم ، ویشیر (كاتز) الى ان وك

الھیكل التنظیمي عبارة عن وسیلة تستخدمھا المنظمة تحدد من خلالھا الأداء الفعال 
 , Tran) للأعضاء عن طریق تحدید المستویات والسیطرة على الموارد (

Quangyen&Tian , Yezhuang , 2013;p229  ولا یمكن لأي شخص ان .
یرى الھیكل التنظیمي لأنھ مفھوم عقلي ومع ذلك فإن العلاقات بین مختلف التجمعات 
الوظیفیة في اي منظمة یمكن تمثیلھا بما یسمى (الخریطة التنظیمیة) وبلغة اخرى فإن من 
 الممكن اعتبار الخریطة التنظیمیة تمثیلاً بالرسم لھیكل المنظمة ، وكما ھو متخیل

  )   .٦٧٦، ص ٢٠٠٤(جیرنیبرج، وبارون 
ث. التكنولوجیا : یشھد عالمنا المعاصر تحولات وتطورات كبیرة جعلت من التكنولوجیا 
وادواتھا خیاراً لا بد منھ في ظل التنافس الشدید الذي تشھده المنظمات الیوم ، ھذا الامر یجعل 

لمنظمات لاكتسابھا اذا ما ارتأت المنافسة من التقنیات الحدیثة مزایا تنافسیة وقیمة مضافة تسعى ا
) الى Hodge&Antony,1989والبقاء والتطور في عالم الاعمال . وقد اشار كل من (

التكنولوجیا بأنھا " الفن والعلم المستخدم في انتاج وتوزیع السلع والخدمات ، اذ تعد التكنولوجیا 
فناً لان الخبرات والمھارات الفنیة تستخدم ، وتُعد العلمیةعلماً لأنھا تركز على أسالیب البحوث 

لى كل للتأكد من خدمة التكنولوجیا لحاجات المنظمة والمجتمع . ویركز الجانب التكنولوجي ع
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، حیث تقوم التكنولوجیا بجعل الوظیفة اكثر سھولة ویسر والجھد من جوانب الاداء والعاملین
لمنظمة لتعزیز وتطویر الاداء ، والحاجة الى المبذول فیھا اقل بسبب التكنولوجیا المتطورة في ا

تطبیق التكنولوجیا في عالم الأعمال ھو لأحداث تغییر في طرق ووسائل أداء العمل المتبعة 
بحیث تصبح اكثر فاعلیة للمنظمة فضلاً عن تحسین ظروف الأفراد العاملین (الرحاحلة واحمد ، 

  ) . ٢٦١، ص ٢٠١١
قافات المنظمات بحسب طبیعة اعمالھا واختلاف حجومھا ح. الثقافة التنظیمیة : تختلف ث

ومستویات ادائھا ، اذ تسعى المنظمات الى تبني ثقافة تنظیمیة خاصة بھا تمیزھا عن بقیة 
المنظمات وعادة ما تكون ھذه الثقافة مستمدة من ثقافة المجتمع ویبرز تأثیرھا في المنظمة كأحد 

مھماً في تنفیذ اھداف المنظمة ورسم الصورة الذھنیة  جوانب البیئة الداخلیة التي تلعب دوراً
المتمیزة لدى المستھلكین. من المعروف ان لكل منظمة ثقافة خاصة بھا تشمل القیم المشتركة 
والمعتقدات والسلوكیات المشكلة بواسطة اعضاء المنظمة عبر الزمن (الغالبي ، مصدر سابق ، 

) الثقافة التنظیمیة على بانھا "اطار ٦٢٧ص  ، ٢٠٠٤) .ویصف (جرینبرغ وبارون ، ٣١٥ص 
معرفي مكون من الاتجاھات والقیم ومعاییر السلوك والتوقعات والمعتقدات التي تخص الافراد 

  العاملین في المنظمة".
خ. الاستراتیجیة :  ان التطور الھائل الذي شھده عالم الاعمال وما نتج عنھ من تحولات كبیرة ، 

ید من المتغیرات الخاصة بطبیعة المنافسة بین المنظمات والتي كان لھا اسھمت في بلورة العد
الدور البارز في عملیة نجاح المنظمة او تراجعھا واندثارھا ، وكجزء لا یتجزأ من ادارة 
المنظمات تؤدي الاستراتیجیة المبنیة على اسس واقعیة الى جعل المنظمات اكثر قربا من تحقیق 

ما ارادت تلك المنظمات  الحفاظ على ادائھا وتمیزھا علیھا تطویر اھدافھا المرسومة واذا 
استراتیجیاتھا بشكل مستمر لتتناسب مع تفاعلات البیئة الحاصلة على المستویین  الداخلي 

) الاستراتیجیة بأنھا اتجاه ونطاق المنظمة Johnson&Scholes,2002;p110والخارجي . ویصف (
على میزة للمنظمة من خلال ترتیب المصادر المتاحة لھا  على المدى الطویل من اجل الحصول

من دون أن یكون ھنالك تغییر في البیئة وبما یُرضي توقعات أصحاب المصلحة في المنظمة. 
)  "بأنھا اتخاذ القرارات طویلة الأجل ١٤١، ص ٢٠١٦واشار الیھا كل من (الطائي والعلاق ، 

ل دراسة عوامل القوة والضعف في بیئة المنظمة الموجھة نحو  تحقیق اھداف المنظمة من خلا
الداخلیة وربطھا وتكییفھا مع الفرص والتھدیدات في البیئة المحیطة بالمنظمة مما یعزز موقفھا 

  التنافسي في مجال عملھا". 
ج. الخدمة : ان احد اھم اسباب نجاح وازدھار المنظمات ھو تطویر وتحسین الخدمة التي تقوم 

عتماد مبدأ الجودة لإرضاء المستفیدین ،  وتمثل الجودة احد اھم معاییر المنظمات بتقدیمھا ، ھو ا
في طریقھا نحو المنافسة والبقاء في السوق ، لیس ھذا فحسب بل اصبحت ضرورة ملحة ویجب 
على كل المنظمات امتلاكھا لتحقیق المیزة التنافسیة والتفوق على باقي المنظمات ، ان احد 

للتطویر في المنظمات ھو كیفیة تطویر الخدمة باستمرار والحفاظ على الاسباب الداعیة 
استدامتھا ، ومن ھنا یتم تلبیة احتیاجات المستھلك ومن ثم تحقیق الرضا الذي تسعى الیھ 

).بأنھا Phili kotler , Bernard dubois,2006:p462)المنظمات . وقد عرفھا كل من   
  ة وھي غیر ملموسة ولا ینتج عنھا اي ملكیة خاصة .مجموعة منافع وانشطة معروضة للمبادل

ان نوعیة الخدمة تمثل رضا الضیف على الخدمة التي تقدمھا المنظمة بالاعتماد على      
تجربتھ الكلیة في تلقي الخدمة. ان فھم كیفیة توصل الزبائن لھذا الحكم اي كیف یقرون 
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تسویق الخدمات (الضمور  دارةرضاھم او عدم رضاھم لخدمة معینة یعد عملاً مھماً لإ
  ) .٥٠٤، ص ٢٠٠٥وعایش  ، 

  المبحث الثالث : الاطار العملي للبحث
  .وصف مستوى الاھمیة لعملیات ادارة المواھب لدى العینة المبحوثة ١

  ) یوضح مستوى اھمیة عملیات ادارة المواھب لدى العینة المبحوثة١جدول (
 رات المتغیر الثاني (ادارة المواھب)مستوى اجابات عینة الدراسة عن فق       

         مدى القیام ثالثاً: عملیات ادارة المواھب 
الوسط  n 7 6 5 4 3 2 1 (تخطیط المواھب)

 الحسابي
الانحراف 
 المعیاري

النسبة المئویة 
 الموزونة

 60.5 1.903 4.235 51 8 7 8 9 10 3 6 تحدید الاحتیاجات
نوع الموھبة المراد 

 استقطابھا
7 7 8 9 11 6 3 51 3.784 1.781 54.1 

تحدید الوظائف المراد 
 اشغالھا

7 6 5 10 9 8 6 51 4.098 1.931 58.5 

 59.7 1.862 4.176 51 5 10 9 9 7 5 6 التوصیف الوظیفي

 58.2 1.725 4.074  الاجمالي
         مدى القیام (استقطاب المواھب)

1 2 3 4 5 6 7 n  الوسط
 الحسابي

اف الانحر
 المعیاري

النسبة المئویة 
 الموزونة

 56.6 2.058 3.960 51 7 6 10 8 5 5 10 جمع المعلومات اللازمة
 51.8 1.917 3.627 51 3 4 15 6 8 2 13 التعرف على ھویة الموھوبین

التعریف بشروط القدرات 
 والمھارات المراد توافرھا

11 2 8 7 10 10 3 51 3.882 1.955 55.5 

 50.7 2.023 3.549 51 4 7 7 8 7 5 13 ن عن المواھباعتماد الاعلا
 53.6 1.873 3.755 الاجمالي

         مدى القیام (تطویر المواھب)
1 2 3 4 5 6 7 n  الوسط

 الحسابي
الانحراف 
 المعیاري

النسبة المئویة 
 الموزونة

 61.3 2.119 4.294 51 11 6 9 8 2 8 7 استخدام برامج التدریب
لتعلم تتناسب وضع برامج ل

 وحداثة العمل
4 10 3 9 11 5 9 51 4.254 1.937 60.8 

تشجیع الابداع الفردي 
 ودعمھ

11 3 3 11 11 8 4 51 3.941 1.963 56.3 

 52.9 1.931 3.705 51 5 6 5 13 7 5 10 اشراكھم في اتخاذ القرارات
 57.8 1.843 4.049 الاجمالي

 
 
 الاحتفاظ بالمواھب

         مدى القیام
1 2 3 4 5 6 7 n  الوسط

 الحسابي
الانحراف 
 المعیاري

النسبة المئویة 
 الموزونة

تحقیق الرضا الوظیفي 
 للأفراد العاملین

12 5 6 5 7 9 7 51 3.882 2.187 55.5 

تقدیم المكافاة المالیة 
 والمعنویة

9 7 4 10 10 5 6 51 3.862 1.980 55.2 

تنمیة الشعور بأھمیة ادوارھم 
 اع السیاحيداخل القط

12 6 5 8 8 6 6 51 3.705 2.090 52.9 

اعتماد روح الفریق الواحد 
 في العمل

10 6 7 8 9 7 4 51 3.725 1.950 53.2 

 54.2 1.916 3.794 الاجمالي
 56.0 1.7161 3.918 اجمالي عملیات ادارة المواھب

  المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على النتائج الاحصائیة 
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ل الجدول اعلاه بأن  الوسط الحسابي الموزون لبعد عملیات ادارة یتضح من خلا
)  . اما على مستوى الابعاد الثانویة ١.٧٢٥) وبانحراف معیاري (٤.٠٧٤المواھب (

  الخاصة بالبعد فكانت كالاتي:
) وبانحراف معیاري بلغ ٤.٠٧٤(تخطیط المواھب)  حققت وسطاً حسابیاً بلغ (  -
) والمتعلق بـ (تحدید الاحتیاجات ) اعلى وسط حسابي اذ ١) . اذ حقق السؤال (١.٧٢٥(

) فیما سجل ٦٠,٥) واھمیة نسبیة بلغت (١,٩٠) وانحراف معیاري بلغ (٤,٢٣بلغ (
) والخاص بـ (نوع الموھبة المراد استقطابھا ) ادنى وسط حسابي اذ بلغ ٢السؤال (

) فیما حقق السؤال ٥٤,١) واھمیة نسبیة بلغت (١,٧٨) بانحراف معیاري بلغ (٣,٧٨٤(
) ٤,٠٩) والمتعلق ب (تحدید الوظائف المراد اشغالھا ) وسطا حسابیا قدره (٣(

) في حین بلغ الوسط ٥٨,٥) واھمیة نسبیة بلغت (١,٩٣١وبانحراف معیاري قدره (
) واھمیة نسبیة بلغت ١,٨٦٢) بانحراف معیاري قدره (٤,١٧٦) (٤الحسابي للسؤال (

)  وھذا یشیر الى ٥٨.٢الاھمیة النسبیة لتخطیط المواھب  (% ) بینما كان اجمالي٥٩,٧(
 ان ھناك اھتمام طفیف بتخطیط المواھب في موقع الدراسة .

) وبانحراف معیاري بلغ ٣.٧٥٥(استقطاب المواھب) حققت وسطاً حسابیاً بلغ ( -
) المتعلق بـ (جمع المعلومات اللازمة ) اعلى وسط ١) . فقد حقق السؤال (١.٨٧٣(

) ٥٦,٦) واھمیة نسبیة بلغت (٢,٠٥٨) وانحراف معیاري قدره (٣,٩٦٠ي اذ بلغ (حساب
) والمتعلق بـ ( اعتماد الاعلان عن المواھب ) ادنى وسط حسابي اذ ٤وسجل السؤال (

) والمتعلق بـ ( التعرف ٢) وحقق السؤال (٥٠,٧) وبانحراف معیاري قدره (٣,٥٤٩بلغ (
) ١,٩١٧) وانحرافاً معیاریا قدره (٣,٦٢٧قدره ( على ھویة الموھوبین )  وسطا حسابیا

) والمتعلق بـ (التعریف بشروط ٣) فیما حقق السؤال (٥١,٨واھمیة نسبیة بلغت (
راف معیاري بلغ ) وبانح٣,٨٨٢القدرات والمھارات المراد توافرھا ) وسطاً حسابیا بلغ (

)  وبلغت اجمالي الاھمیة النسبیة لاستقطاب ٥٥.٥) واھمیة نسبیة بلغت (١,٩٥٥(
)  وھذا یشیر الى الاھتمام الضعیف بعملیة استقطاب المواھب داخل ٥٣.٦المواھب (%

 موقع الدراسة .
) وبانحراف معیاري بلغ ٤.٠٤٩(تطویر المواھب) حققت وسطاً حسابیاً بلغ ( -
) المتعلق بـ ( استخدام برامج ١كان اعلى وسط حسابي سجلھ السؤال ( ). وقد١.٨٤٣(

) ٦١,٣) واھمیة نسبیة بلغت (٢,١١٩) وانحراف معیاري بلغ (٤,٢٩٤التدریب ) اذ بلغ (
) المتعلق بـ (اشراكھم في اتخاذ القرارات ) ادنى وسط حسابي اذ بلغ ٤وسجل السؤال (

) وحقق السؤال ٥٢,٩ھمیة نسبیة بلغت () وا١,٩٣١) وبانحراف معیاري بلغ (٣,٧٠٥(
) ٤,٢٥٤) المتعلق بـ ( وضع برامج للتعلم تتناسب وحداثة العمل ) وسطاً حسابیا بلغ (٢(

) ٣) بینما سجل السؤال (٦٠,٨) واھمیة نسبیة بلغت (١,٩٣٧وبانحراف معیاري قدره (
) وبانحراف ٣,٩٤١والمتعلق بـ ( تشجیع الابداع الفردي ودعمھ ) وسطاً حسابیاً قدره (

) وكانت اجمالي الاھمیة النسبیة ٥٦,٣) واھمیة نسبیة بلغت (١,٩٦٣معیاري قدره (
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)  وھذا یشیر الى ان ھناك اھتمام طفیف بأسالیب ٥٧.٨لتطویر المواھب بلغت (%
 تطویر المواھب . 

) وبانحراف معیاري بلغ ٣.٧٩٤(الاحتفاظ بالموھبة) حققت وسطاً حسابیاً بلغ ( -
) المتعلق بـ (تحقیق الرضا الوظیفي للأفراد العاملین ) ١اذ سجل السؤال ( ) .١.٩١٦(

) واھمیة نسبیة ٢,١٨٧) وبانحراف معیاري بلغ (٣,٨٨٢اعلى وسط حسابي اذ بلغ (
) المتعلق بـ( تنمیة الشعور بأھمیة ادوارھم داخل ٣) ، وسجل السؤال (٥٥,٥بلغت (

) وبانحراف معیاري قدره ٣,٧٠٥٩القطاع السیاحي ) اقل وسط حسابي اذ بلغ (
) المتعلق بـ (تقدیم المكافاة ٢) وسجل السؤال (٥٢,٩) واھمیة نسبیة بلغت (٢,٠٩٠(

) ١,٩٨٠١) وانحرافا معیاریا بلغ (٣,٨٦٢المالیة والمعنویة ) وسطا حسابیا قدره (
 ) والمتعلق بـ ( اعتماد روح الفریق٤)  فیما حقق السؤال (٥٥,٢واھمیة نسبیة بلغت (

) واھمیة ١,٩٥٠) وانحرافا معیاریا بلغ (٣,٧٢٥الواحد في العمل ) وسطا حسابیا قدره (
)  ٥٤.٢) فیما سجلت اجمالي الاھمیة النسبیة للاحتفاظ بالمواھب (%٥٣,٢نسبیة بلغت (

 وھذا یشیر الى ان ھناك اھتمام طفیف بعملیة الاحتفاظ بالمواھب . 
  ینة الدراسة .مستوى اھمیة التطویر التنظیمي لدى ع٢

 ) یوضح مستوى اھمیة عملیات ادارة المواھب لدى العینة المبحوثة  ٢جدول (
 مستوى اجابات عینة الدراسة عن فقرات المتغیر الثالث (التطویر التنظیمي)

         مدى العمل  الأسئلة
1 2 3 4 5 6 7 n  الوسط

 الحسابي
الانحراف 
 المعیاري

النسبة المئویة 
 الموزونة

                       :القوانین والتشریعاتاولاً
سن التشریعات الخاصة 
بألیة عمل المنظمات 

 السیاحیة

6 4 8 9 9 8 7 51 4.2353 1.893 60.5 

القوانین التي تشجع على 
زیادة الاستثمارات 

 السیاحیة

4 9 5 10 8 8 7 51 4.1961 1.887 59.9 

اعداد الانظمة واللوائح 
 الخاصة بعمل ھیئة

 السیاحة

3 8 6 8 10 10 6 51 4.3333 1.807 61.9 

 60.8 1.746 4.255 الاجمالي
         مدى العمل ثانیاً: الافراد

1 2 3 4 5 6 7 n  الوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

النسبة المئویة 
 الموزونة

المھارات الفردیة 
 المستخدمة في الاعمال

2 7 6 11 14 5 6 51 4.3137 1.643 61.6 

 58.8 1.644 4.1176 51 3 7 13 13 4 7 4 القدرات الفنیة
 61.1 1.767 4.2745 51 7 6 9 14 7 3 5 برامج التدریب

 52.4 2.046 3.6667 51 5 4 13 7 4 5 13 نظام الحوافز
 58.5 1.558 4.093 الاجمالي

         مدى العمل ثالثاً: الھیكل التنظیمي
1 2 3 4 5 6 7 n  الوسط

 بيالحسا
الانحراف 
 المعیاري

النسبة المئویة 
 الموزونة

 61.3 1.792 4.2941 51 7 7 9 12 8 3 5 تقسیم العمل والتخصص
 59.1 1.612 4.1373 51 5 5 10 14 9 5 3 المركزیة واللامركزیة

 59.1 1.766 4.1373 51 4 9 11 8 9 5 5 تصمیم وھندسة الوظائف
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 60.5 1.594 4.2353 51 3 8 14 10 9 3 4 نطاق الاشراف
 59.4 1.901 4.1569 51 4 12 10 6 6 7 6 تفویض الصلاحیات

 59.9 1.507 4.192 الاجمالي
         مدى العمل رابعاً: الاستراتیجیة

1 2 3 4 5 6 7 n  الوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

النسبة المئویة 
 الموزونة

 60.8 1.831 4.2549 51 5 10 11 8 6 6 5 رسالة المنظمة
 60.5 1.692 4.2353 51 3 10 13 8 9 3 5 رؤیة المنظمة

 62.5 1.720 4.3725 51 5 9 15 5 8 6 3 اھداف المنظمة
اسالیب تنفیذ وتطبیق 

 الاستراتیجیة
3 7 6 7 16 7 5 51 4.3137 1.702 61.6 

 61.3 1.596 4.294 الاجمالي
         مدى العمل خامساً: الثقافة التنظیمیة

1 2 3 4 5 6 7 n  الوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

النسبة المئویة 
 الموزونة

 61.6 1.737 4.3137 51 5 8 14 9 5 6 4 المعتقدات التنظیمیة
 59.7 1.705 4.1765 51 4 8 13 7 10 5 4 القیم التنظیمیة

الرموز واللغة التي 
 یستخدمھا الافراد العاملون

4 5 8 8 12 12 2 51 4.2353 1.668 60.5 

 60.5 1.738 4.2353 51 4 9 13 8 8 4 5 الاعراف التنظیمیة
 56.9 1.913 3.9804 51 3 8 15 8 3 4 10 التوجھ نحو التغییر

 59.8 1.604 4.188 الاجمالي
         مدى العمل سادساً: التكنولوجیا

1 2 3 4 5 6 7 n  الوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

النسبة المئویة 
 الموزونة

 63.9 1.736 4.4706 51 8 6 14 8 6 7 2 شبكة الاتصالات
 59.7 1.915 4.1765 51 5 9 14 5 4 8 6 انظمة الحجز الالي

 65.5 1.577 4.5882 51 6 9 14 10 5 6 1 نظم المعلومات
 63.0 1.636 4.412 الاجمالي

         مدى العمل سابعا: الخدمة
1 2 3 4 5 6 7 n  الوسط

 الحسابي
حراف الان

  المعیاري
النسبة المئویة 

 الموزونة
 63.0 1.888 4.4118 51 6 11 11 10 3 3 7 الموثوقیة 

 59.9 1.959 4.1961 51 6 10 9 9 4 6 7 الجودة
 62.5 1.731 4.3725 51 5 7 18 8 2 7 4 سھولة الایصال

 60.5 1.703 4.2353 51 4 11 8 10 9 6 3 التنوع في الخدمات 
 59.9 1.72069 4.1961 51 4 8 13 10 5 7 4 خدمةاسالیب صناعة ال

 61.1 1.908 4.2745 51 6 10 10 9 4 6 6 طرق تقدیم الخدمة
 61.2 1.701 4.281 الاجمالي

 60.6 1.501 4.245 اجمالي التطویر التنظیمي
  المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على النتائج الاحصائیة 

  سبیة لمجالات التطویر التنظیمي وكالاتي : یتضح من الجدول اعلاه الاھمیة الن
بلغ الوسط الحسابي الموزون لبعد القوانین والتشریعات  القوانین والتشریعات : -
)  . اما على مستوى الاسئلة الخاصة بالبعد فكان ١.٧٤٦) وبانحراف معیاري (٤.٢٥٥(

سیاحة) قد حقق ) المتعلق بـ (اعداد الانظمة واللوائح الخاصة بعمل ھیئة ال٣السؤال ( 
) وھذا یشیر الى ان ١.٨٠٧) وبانحراف معیاري بلغ (٤.٣٣٣اعلى وسط حسابي بلغ (

ھناك حاجة ماسة من قبل الھیئة الى اعداد قوانین وتشریعات جدیدة خاصة بعمل ھیئة 
%) وھي نسبة فوق المتوسط من ٦٠.٨السیاحة.  اما الاھمیة النسبیة للبعد فقد بلغ (
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دل على ان ھناك اھتمام بالقوانین والتشریعات التي تسھم بتطویر حیث الاھمیة وھذا ی
  القطاع السیاحي . 

) وبانحراف ٤.٠٩٣بلغ الوسط الحسابي الموزون لبعد الافراد (الافراد :  -
) المتعلق ١)  . اما على مستوى الاسئلة الخاصة بالبعد فكان السؤال ( ١.٥٥٨معیاري (

) ٤.٣١٣الاعمال) قد حقق اعلى وسط حسابي بلغ ( بـ (المھارات الفردیة المستخدمة في
) وھذا یشیر الى ان ھناك اھتمام جید بتطویر المھارات ١.٦٤٣وبانحراف معیاري بلغ (

%) وھي نسبة ٥٨.٥الفردیة لدى الافراد العاملین . اما الاھمیة النسبیة للبعد فقد بلغ (
بتطویر مھارات  متوسطة من حیث الاھمیة وھذا یدل على مستوى اھتمام متوسط

  وقدرات الافراد العاملین . 
بلغ الوسط الحسابي الموزون لبعد الھیكل التنظیمي الھیكل التنظیمي : -
اما على مستوى الاسئلة الخاصة بالبعد فكان  ) .١.٥٠٧) وبانحراف معیاري (٤.١٩٢(

) المتعلق بـ (تقسیم العمل والتخصص) حقق اعلى وسط حسابي بلغ ١السؤال ( 
%) ٥٩.٩اما الاھمیة النسبیة للبعد فقد بلغ ()١.٧٩٢وبانحراف معیاري بلغ ( )٤.٢٩٤(

وھي نسبة متوسطة من حیث الاھمیة وھذا یدل على مستوى اھتمام متوسط بضرورة 
  .یندرج تحتھ من مفاصل آنفة الذكر تطویر الھیكل التنظیمي لموقع الدراسة وما

) ٤.٢٩٤الاستراتیجیة ( بلغ الوسط الحسابي الموزون لبعدالاستراتیجیة : -
)  .اما على مستوى الاسئلة الخاصة بالبعد فكان السؤال ( ١.٥٩٦وبانحراف معیاري (

) وبانحراف ٤.٣٧٢) المتعلق بـ (اھداف المنظمة) حقق اعلى وسط حسابي بلغ (٣
%) وھي نسبة فوق ٦١.٣) اما الاھمیة النسبیة للبعد فقد بلغ (١.٧٢معیاري بلغ (

الاھمیة وھذا یدل على اتفاق جید بإعطاء مستوى اھمیة لابأس بھ  المتوسطة من حیث
  لعامل الاستراتیجیة ككل كأحد مجالات التطویر في المنظمة ككل . 

بلغ الوسط الحسابي الموزون لبعد الثقافة التنظیمیة  الثقافة التنظیمیة: -
بعد فكان )  . اما على مستوى الاسئلة الخاصة بال١.٦٠٤) وبانحراف معیاري (٤.١٨٨(

) ٤.٣١٣) المتعلق بـ (المعتقدات التنظیمیة) قد حقق اعلى وسط حسابي بلغ (١السؤال ( 
%) وھي ٥٩.٨) اما الاھمیة النسبیة للبعد فقد بلغ (١.٧٣٧وبانحراف معیاري بلغ (

نسبة فوق المتوسطة من حیث الاھمیة وھذا یدل على ان عینة البحث تولي الثقافة 
  سطا كأحد مجالات التطویر التنظیمي في موقع الدراسة التنظیمیة اھتماما متو

) ٤.٤١٢بلغ الوسط الحسابي الموزون لبعد التكنولوجیا ( التكنولوجیا : -
)  . اما على مستوى الاسئلة الخاصة بالبعد فكان السؤال ( ١.٦٣٦وبانحراف معیاري (

وبانحراف ) ٤.٥٨٨) المتعلق بـ (نظم المعلومات) قد حقق اعلى وسط حسابي بلغ (٣
%) وھي نسبة فوق ٦٣.٠) اما الاھمیة النسبیة للبعد فقد بلغ (١.٥٧٧معیاري بلغ (

المتوسطة من حیث الاھمیة وھذا یدل على اھتمام جید بضرورة تطبیق التكنولوجیا في 
  القطاع السیاحي كونھا احدى المجالات الھامة التي تسھم بتطویر القطاع . 
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) وبانحراف ٤.٢٨١لموزون لبعد الخدمة (بلغ الوسط الحسابي االخدمة :  -
) المتعلق ١). اما على مستوى الاسئلة الخاصة بالبعد فكان السؤال ( ١.٧٠١٤معیاري (

) وبانحراف معیاري بلغ ٤.٤١١بـ (الموثوقیة ) حقق اعلى وسط حسابي بلغ (
في ) وھذا یشیر الى ان  ھناك اھتماًم من العینة المبحوثة بضرورة زرع الثقة ١.٨٨٨(

المستفیدین من الخدمة لفترات زمنیة طویلة كأحد مقومات تطویرھا .   اما الاھمیة 
%) وھي نسبة فوق المتوسطة من حیث الاھمیة وھذا یدل ٦١.٢النسبیة للبعد فقد بلغ (

على اھتمام عینة البحث بتطویر الخدمة المقدمة ، اما فیما یتعلق بالمتغیر ككل (التطویر 
) ولما ١.٥٠١) وبانحراف معیاري بلغ (٤.٢٤٥طاً حسابیاً بلغ (التنظیمي ) فحقق وس

) على مساحة المقیاس فان ذلك یشیر الى ان معدل ٤كان الوسط الفرضي یبلغ (
الاجابات الموزونة حول التطویر التنظیمي یتجھ بشكل غیر مؤكد وطفیف باتجاه الاتفاق 

ي نسبة متوسط الاھمیة  وھذا %) وھ٦٠.٦على ھذا البعد وكانت الاھمیة النسبیة تبلغ (
یشیر الى ان العینة المبحوثة ترى عدم اھتمام كافٍ بمجالات التطویر ولذلك اتجھت 

  اجاباتھا نحو الالتزام بھذه النسبة . 
  اختبار فرضیات البحث 

اختبار الفرضیة الرئیسة الاولى التي نصت على ( توجد علاقة ارتباط معنویة  -
 والتطویر التنظیمي في ھیئة السیاحة العراقیة  )بین عملیات ادارة المواھب 

 ) یوضح علاقة الارتباط بین عملیات ادارة المواھب والتطویر التنظیمي٣جدول ( -
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  در : اعداد الباحث بالاعتماد على النتائج الاحصائیةالمص
ة ارتباط ) علاق٢٨) عن وجود (٣اسفرت النتائج الإحصائیة التي اظھرھا الجدول (      

) اذ حقق تخطیط المواھب علاقة ارتباط ذات دلالة ٢٨من مجموع العلاقات البالغة (
**) مع القوانین والتشریعات ٠.٧٥٨معنویة مع جمیع مجالات التطویر اذ بلغت اعلاھا (

  لمواھب عملیات ادارة ا               
  

  التنظیمي  مجالات التطویر

  الاحتفاظ بالمواھب   تطویر المواھب   استقطاب المواھب   تخطیط المواھب 

  **٠.٧٥٢  **٠.٨٥٨  **٠.٦٢٣  **٠.٧٥٨  القوانین والتشریعات
  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  مستوى المعنویة

  **٠.٧٢٣  **٠.٨٧٦  **٠.٧٢٢  **٠.٦١٦  الافراد
  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  مستوى المعنویة
  **٠.٨٠٠  **٠.٨٦٤  **٠.٧٥٧  **٠.٦٥٠  الھیكل التنظیمي

  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  مستوى المعنویة
  **٠.٧١٩  **٠.٦٦٠  **٠.٦٣٩  **٠.٦٣٤  الاستراتیجیة

  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  مستوى المعنویة
  **٠.٦٤٠  **٠.٧٨٠  **٠.٦١٥  **٠.٧١٣  الثقافة التنظیمیة

  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  ویةمستوى المعن
  **٠.٧٨١  **٠.٧٥٩  **٠.٤٩٠  **٠.٥٩٢  التكنولوجیا

  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  مستوى المعنویة
 **٠.٧١٦ **٠.٧٤١ **٠.٥٢٩  **٠.٥٩٠  الخدمة

  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  ٠.٠٠٠  مستوى المعنویة
  باط یوجد ارت  یوجد ارتباط   یوجد ارتباط   یوجد ارتباط   نتیجة الارتباط
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**) حیث سجلھا مع الخدمة وھذا ما یؤكد صحة فرضیتنا ٠.٥٩٠اما اقلھا فبلغت (
عد استقطاب المواھب علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة معنویة الفرعیة الاولى ، وحقق ب

**) مع الھیكل التنظیمي ، ٠.٧٥٧مع جمیع مجالات التطویر حیث بلغت اعلاھا مع (
**) وھذا ما تؤكده صحة فرضیتنا ٠.٤٩٠فیما بلغت اقلھا مع التكنولوجیا حیث سجلت (

ات ارتباط معنویة مع جمیع الفرعیة الثانیة ، في حین سجل بعد تطویر المواھب علاق
**) مع الافراد ، وبلغت اقلھا ٠.٨٧٦مجالات التطویر التنظیمي اذ بلغت اعلاھا (

**) مع الاستراتیجیة وھذا تؤكده صحة فرضیتنا الفرعیة الثالثة ، اما بعد ٠.٦٦٠(
الاحتفاظ بالمواھب فقد حقق ارتباطاً معنویا مع جمیع مجالات التطویر التنظیمي فكان 

**) مع الھیكل التنظیمي ، اما اقلھا فكان مع الثقافة التنظیمیة اذ بلغ ٠.٨٠٠ھا مع (اعلا
  **) . وھذا ما تؤكده صحة فرضیتنا الفرعیة الرابعة . ٠.٦٤٠(

ان النتائج اعلاه تشیر الى ان عملیات ادارة المواھب تسھم وبشكل كبیر في احداث     
یحتاج الى ادارة للمواھب تؤمن بضرورة  عملیات التطویر في المجالات اعلاه ، وھذا

  تطویرھا باستمرار وبدورھا الكبیر في تحقیق التطویر .
اختبار الفرضیة الرئیسة الثانیة والتي نصت على (یوجد تأثیر ذو دلالة  -

 معنویة لعملیات ادارة المواھب بالتطویر التنظیمي ) 
التطویر التنظیمي باستخدام ) یوضح نتائج تأثیر (عملیات ادارة المواھب) في ٤جدول (

  النموذج الخطي اللوغارتمي الرتبي
المتغیر  بعد المتغیر المستقل

 المعتمد
قیمة 

 aالثابت 
قیمة معامل 

 βبیتا 
قیمة معامل 

R2 
 )٠.٠٥مستوى الدلالة ( المحسوبة Fقیمة 

    تخطیط المواھب 
التطویر 
  التنظیمي

  یوجد تأثیر   ٤٩.١٢٤  %٥٣  ٠.٧٣٦  ١.٣٢٤
 یوجد تاثیر ٤٨.١٦٤  %٥٠ ٠.٧٠٦ ١.٣٩٤ لمواھب استقطاب ا

  یوجد تاثیر  ٤٧.٣٧٠  %٤٩  ٠.٦٠٢  ٢.٠٣٧  تطویر المواھب 
  یوجد تاثیر  ١٧٠.٥٨٠  %٧٨  ٠.٧٧١  ١.٢٢٣  الاحتفاظ بالمواھب 

  المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على النتائج الاحصائیة 
  ٣.٢٣) = ٤٩،١ة  () ودرجة الحری٠.٠٥الجدولیة تحت مستوى دلالة ( Fقیمة  -

  ٥.١٨) = ٤٩،١) ودرجة الحریة  (٠.٠١الجدولیة تحت مستوى دلالة ( Fقیمة 
حقق بعد تخطیط المواھب  تأثیرا معنویاً في المتغیر المعتمد (التطویر التنظیمي)  -

) وھي اكبر من القیمة الجدولیة عند مستوى دلالة ٤٩.١٢٤) المحسوبة (Fاذ كانت قیمة (
%) من مقدار ٥٣) ما نسبتھ (R2) وفسر (١،٤٩درجة حریة () وتحت ٠.٠٥،٠.٠١(

) وتشیر ٠.٧٣٦) بلغت (βالمساھمات الحاصلة في التطویر التنظیمي  ، كما ان قیمة (
الى ان التغیر الذي یحصل في عملیات ادارة المواھب بمقدار وحدة واحدة یؤدي الى 

 ).٠.٧٣٦زیادة التطویر التنظیمي بمقدار (
المواھب  تأثیرا معنویاً في المتغیر المعتمد (التطویر  حقق بعد استقطاب -

) وھي اكبر من القیمة الجدولیة عند ٤٨.١٦٤) المحسوبة (Fالتنظیمي) اذ كانت قیمة (
) ما نسبتھ R2) وفسر (١،٤٩) وتحت درجة حریة (٠.٠٥،٠.٠١مستوى دلالة (

) بلغت βن قیمة (%) من مقدار المساھمات الحاصلة في التطویر التنظیمي  ، كما ا٥٠(
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) وتشیر الى ان التغیر الذي یحصل في عملیات ادارة المواھب بمقدار وحدة ٠.٧٠٦(
 ).٠.٧٠٦واحدة یؤدي الى زیادة التطویر التنظیمي بمقدار (

حقق بعد تطویر المواھب  تأثیرا معنویاً في المتغیر المعتمد (التطویر التنظیمي)  -
ھي اكبر من القیمة الجدولیة عند مستوى دلالة ) و٤٧.٣٧٠) المحسوبة (Fاذ كانت قیمة (

%) من مقدار ٤٩) ما نسبتھ (R2) وفسر (١،٤٩) وتحت درجة حریة (٠.٠٥،٠.٠١(
) وتشیر ٠.٦٠٢) بلغت (βالمساھمات الحاصلة في التطویر التنظیمي  ، كما ان قیمة (

ي الى الى ان التغیر الذي یحصل في عملیات ادارة المواھب بمقدار وحدة واحدة یؤد
 ).٠.٦٠٢زیادة التطویر التنظیمي بمقدار (

حقق بعد الاحتفاظ  بالمواھب  تأثیرا معنویاً في المتغیر المعتمد (التطویر  -
) وھي اكبر من القیمة الجدولیة عند ١٧٠.٥٨٠) المحسوبة (Fالتنظیمي) اذ كانت قیمة (

تھ ) ما نسبR2) وفسر (١،٤٩) وتحت درجة حریة (٠.٠٥،٠.٠١مستوى دلالة (
) بلغت β%) من مقدار المساھمات الحاصلة في التطویر التنظیمي  ، كما ان قیمة (٧٨(
) وتشیر الى ان التغیر الذي یحصل في عملیات ادارة المواھب بمقدار وحدة ٠.٧٧١(

 ). ٠.٧٧١واحدة یؤدي الى زیادة التطویر التنظیمي بمقدار (
تأكید صحة جمیع الفرضیات الفرعیة ) للأبعاد اعلاه R2یظھر ارتفاع قیمة معامل (     

الخاصة بعلاقات التأثیر لجمیع ابعاد ادارة المواھب مع مجالات التطویر التنظیمي في 
 ھیئة السیاحة العراقیة . 

  المبحث الرابع : الاستنتاجات والتوصیات 
  اولاً: الاستنتاجات 

ة السیاحیة منھا .تمثل المواھب الحجر الاساس في اداء الاعمال في المنظمات وبخاص١
  . شكال اغفال ذلك الدور الحیوي لھاكونھا صناعة كثیفة العمالة ولا یمكن بأي شكل من الا

.تحتاج المواھب الى ادارة متكاملة تأخذ على عاتقھا اكتشافھم واحتضانھم واستقطابھم ٢
 وتدریبھم على وفق برامج وطرق حدیثة ومتجددة  .

ان بوجود مواھب یمكنھا تغییر الاداء داخل المنظمات .ان وجود قیادة تعتنق فكرة الایم٣
  یمثل الحجر الاساس لاحتضانھا وزجھا داخل العمل وتحقیق اقصى الفائدة منھا .

. یمثل التطویر التنظیمي عملیات واجراءات ممنھجة  وتغییر مخطط تقوم بھ الادارة ٤
في ادائھا وتحقیق الاھداف العلیا في  المنظمات لتبني حالة جدیدة تدفعھا لتحقیق فاعلیة 

  المرسومة.
. ان مجالات التطویر التنظیمي في المنظمات ھي كثیرة ومعقدة ویكتنفھا التشابك فیما ٥

بینھا لذلك من الضروري ان تبدا المنظمات عملیة التطویر بالمجالات الرئیسة التي تم 
  استعراضھا سابقا. 

لرئیسة الاولى ارتباطاً معنویاً مع جمیع . حققت الفرضیات الفرعیة المتعلقة بالفرضیة ا٦
  مجالات التطویر التنظیمي . 
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. اتضح من النتائج الاحصائیة وجود تأثیر معنوي لجمیع عملیات ادارة المواھب ٧
بالتطویر التنظیمي ، وھذا یؤشر الى ضرورة الاستعانة بالمواھب وتوطینھا بغیة 

  الاستفادة منھا بعملیة التطویر .
  صیات ثانیاً: التو

على قادة المنظمات السیاحیة وتحدیدا في ھیئة السیاحة التوجھ نحو اكتشاف المواھب  .١
واحتضانھا وتدریبھا وتحفیزھا وزجھا للعمل في القطاع السیاحي وذلك بغیة تحقیق 

 التطویر الذي ترنو الیھ ھیئة السیاحة . 
یادة اداریة تؤمن اعتماد المواھب في اداء الاعمال في القطاع السیاحي یحتم وجود ق .٢

بھذه المواھب ،  اذ لا یمكن باي شكل من الاشكال احداث التطویر في القطاع السیاحي ما 
لم تكن ھناك قیادة اداریة تؤمن بضرورة زج المواھب في احداث عملیة  التطویر كأحد 

 اھم ركائزه واساسیاتھ التي تستند الیھا . 
التنظیمیة في اقسام ووحدات تكوین وعاء وحاضنة  للمواھب داخل الوحدات  .٣

وشعب بل وحتى قیادات ھیئة السیاحة وھذه تحتاج الى قرارات سیاسیة تؤمن بھذا 
  المبدأ، وذلك بغیة تطویر العمل الاداري وجعلھ اكثر فاعلیة .

المساھمة في سن القوانین والتشریعات مع السلطة التشریعیة وجعلھا اداة عمل  .٤
 احي .ونھجاً یخدم مصلحة القطاع السی

زج الكوادر الاداریة في دورات تدریبیة وبرامج عمل حدیثة لتطویر مھاراتھم  .٥
 وقدراتھم وزیادة معارفھم للمساھمة وذلك لتحقیق فاعلیة في الاداء. 

یمثل انموذج البحث خطة عمل متكاملة تبدأ من الجھات السیاسیة وتنتھي بالجھات  .٦
یئة السیاحة ، لذلك یوصي الباحث التي تعد مسؤولة عن القطاع السیاحي الا وھي ھ

 باعتماد الانموذج كخطة للتطویر.
یعاني قطاع السیاحة بشكل عام من ندرة الدراسات والبحوث الإداریة التي  .٧

یمكن الإفادة منھا في توجیھ مجالات التطویر التنظیمي للقطاع السیاحي متمثل بھیئة 
احي بمثل ھذه الدراسات التي السیاحة ، لذا توصي ھذه الدراسة بإغناء القطاع السی

 تساعد في تطویر الواقع المتردي لھذا القطاع.
  المصادر 

  اولاً: المصادر العربیة 
) انظمة عمل الأداء ٢٠١١. العنزي ، سعد علي حمود، العطوي، عامر علي حسین، العابدي، علي رزاق جیاد (١

  .  89، العدد 34، مجلة الإدارة والاقتصاد، السنةالعالي كمنھج لتعزیز استراتیجیة إدارة الموھبة في المنظمات 
  ) القاموس المحیط ، مطبعة البابي الحلبي ، القاھرة، المجلد الثاني.١٩٨٧. الفیروزي ، ابادي، (٢

) التشریعات والتنظیمات المھنیة في صناعة الضیافة ، دار الوراق للنشر والتوزیع ٢٠١٢. الحوري ، مثنى طھ ، (
  .١، ط 

) " مواصفات المفكر الاستراتیجي في المنظمة "، المجلة العربیة للإدارة ٢٠٠٣ي ، صلاح عبد القادر ، (. النعیم٣
 ،العدد الأول ، یونیو. 

) ادارة السلوك في المنظمات ، ترجمة رفاعي محمد واسماعیل ٢٠٠٤. جیرنیبرج، جیرالد وبارون ، روبرت (٤
  علي بسیوني ، دار المریخ للنشر ، الریاض .
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) السلوك التنظیمي في المنظمات ،مكتبة المجتمع العربي ٢٠١١الرحاحلة ، عبد الرزاق ، العزام ، زكریا احمد ( .٥
 للنشر والتوزیع ، عمان .

) " تسویق الخدمات"، مدخل إستراتیجي، وظیفي، تطبیقي، دار  ٢٠٠٩. الطائي، حمید، و العلاق بشیر(٦
  الیازوري ، عمان.

 )  أثر عناصر المزیج التسویقي الخدمي لفنادق الخمس نجوم٢٠٠٥وعایش، ھدى مھدي،(. الضمور ، ھاني حامد ٧
  العدد ١إدارة الأعمال، المجلد ،دراسة مقارنة، المجلة الأردنیة في  :في الأردن على الصورة المدركة من قبل السیاح

العربي للخدمات الجامعیة ،  ) تحلیل السلوك التنظیمي ، المركز١٩٩٥.المدھون موسى ، الجزراوي ابراھیم ، (٨
 .١الأردن ، ط

) إدارة المواھب والكفاءات البشریة، زمزم ناشرون (2013.حمود، خضیر كاظم، الشیخ، روان منیر، ٩
  .١وموزعون، الأردن، ط

  . القاھرة ، جامعة التجارة كلیة ، استراتیجي رؤیة البشریة الموارد ) ادارة٢٠٠٣محمد، ( عادل ، . زاید١٠
) ، "إدارة الموارد البشریة : النشأة والتطور والمفھوم والوظائف"، المنتدى ٢٠٠٩ل ، وائل محمد، (.جبری١١

  .http://hrdiscussion.comالعربي لإدارة الموارد البشریة ، 
متطلبات بناء المنظمات المتعلمة  ) ، ادارة الموھبة وانعكاسھا في تعزیز٢٠١٣.الجمیلي مروان خلف احمد (١٢

دراسة استطلاعیة لاراء عینة من القیادات الاكادیمة في عدد من الجامعات العراقیة ، رسالة ماجستیر غیر منشورة 
  .  ٤٧في قسم ادارة الاعمال كلیة الادارة والاقتصاد جامعة تكریت ، ص 

  ثانیاً: المصادر الاجنبیة 
1. Nancy, R, Lockwood,(2006), Talent management driver for organizational success,  H.R 
magazine , Vol. (51), No. (60) p  
2. Davies, Brent & Davies, Barbara,(2010) Talent management in academies , International 
Journal of Educational Management ,Vol. (24) No. (5). 
3. Blass , Eddie, (2007) talent management maximizing talent for business performance , Ash 
ridge Business School . 
4. SHL Group Limited, (2008) ,Guidelines for Best Practice in Integrated Talent Management , 
SHI people performance , www.shl.com. 
5. Cappelli, P., (2008), Talent Management for the twenty-first Century, Harvard Business 
Review. 
6. Green, Norma, D’Annunzio, (2008), “Managing the Talent Management Pipeline International 
Journal of Contemporary Hospitality Management, Vol. (2) , No. (7), Emerald Group Publishing 
Limited .  
7. Sphr, Wayne Mandy ,(2010) Human Resource Management, 12th ed., Prentice-Hall, New York 
. 
   
8. Horváthová, Petra, (2011), The Application of Talent Management at Human Resource 
Management in Organization, 3rd International Conference on Information and Financial 
Engineering, IPEDR Vol. (12). 
9. Heckman, J.R., Lewis, E.L. (2006), Talent management: A critical review, Human Resource 
Management Review, Vol. (16), No.( 2). 
10. Awamleh ,Raida.A, (2009) Developing Future Leaders: The contribution of Talent 
Management Dissertation Submitted to Greenleaf University In partial fulfillment of the 
requirements for the degree of Doctorate of Business Administration, DBA.  
11. Câmpeanu-Sonea, E., Sonea A., Gabor-Supuran, R., Mureşan, A. (2011), Organizational 
competence – a development framework, Management & Marketing, Vol. (6), No. (2).  
12. Waheed, Sajjad, Zaim, Abdülhalim, and Zaim, Halil, (2012), Talent Management in Four 
Stages, The USV Annals of Economics and Public Administration, Vol. (12) , Issue 1(15). 
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owned utility company ;facing the market pressures of the 21st century, Pepperdine University 
Graduate School of Education and Psychology A dissertation proposal submitted in partial 
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Monica, Goodyear publishing. 
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  ملحق استمارة الاستبیان
:مجموعة طرق تقوم بھا ادارة المنظمة تشتمل على (التخطیط ، عملیات ادارة المواھب 

الاستقطاب ، التطویر، الاحتفاظ ) بغیة توظیف المواھب وتحقیق اھداف المنظمات 
  ى القیام بھذه العملیات وفق مدرج الاستجابة المقابل لكل فقرة : السیاحیة . حدد مد

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  المقیاس                               
  
  

  عملیات ادارة المواھب  

  مدى  القیام                                         
      1       2      3        3       5      6        7         

بشكل 
كبیر 
  جدا

          

بشكل 
  محدود جدا

  تخطیط المواھب  -

                تحدید الاحتیاجات  1
                نوع الموھبة المراد استقطابھا  2
                تحدید الوظائف المراد اشغالھا  3
                التوصیف الوظیفي  4
 استقطاب المواھب  -
                جمع المعلومات اللازمة  5
                التعرف على ھویة الموھوبین  6
                التعریف بشروط القدرات والمھارات المراد توافرھا  7
                اعتماد الاعلان عن المواھب  8
  تطویر المواھب  -
                باستخدام برامج التدریب   9

                وضع برامج للتعلم تتناسب وحداثة العمل  10
                تشجیع الابداع الفردي ودعمھ  11
                اتخاذ القرارات اشراكھم في  12
  الاحتفاظ بالمواھب  -

                تحقیق الرضا الوظیفي للأفراد العاملین  13
                تقدیم المكافاة المالیة والمعنویة  14
                تنمیة الشعور بأھمیة ادوارھم داخل القطاع السیاحي  15
                اعتماد روح الفریق الواحد في العمل  16
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تغیر الثالث (التطویر التنظیمي ) عملیة مقصودة تھدف الى تعزیز المھارات الم
والقدرات للأفراد والجماعات وبناء ھیكل تنظیمي وفق استراتیجیة المنظمة المتبعة 

  ویھدف التطویر الى تحقیق اھداف المنظمة السیاحیة على الامد القریب والبعید .
  
  

  مدى العمل 
1        2         3          4         5         6        7  

كبیر جداً
  

          

محدود جداً
  

  حدد مدى العمل على مجالات التطویر في المنظمات السیاحیة وفق مدرج الاستجابة المقابل لكل فقرة : 
  اولاً: القوانین والتشریعات 

                سن التشریعات الخاصة بألیة عمل المنظمات السیاحیة  17
                قوانین التي تشجع على زیادة الاستثمارات السیاحیة ال 18
                اعداد الانظمة واللوائح الخاصة بعمل ھیئة السیاحة  19

  ثانیاً: الافراد 
                المھارات الفردیة المستخدمة في الاعمال  20
                القدرات الفنیة   21
                برامج التدریب  22
                نظام الحوافز  23

  ثالثاً: الھیكل التنظیمي 
                تقسیم العمل والتخصص  24
                المركزیة واللامركزیة  25
                تصمیم وھندسة الوظائف  26
                نطاق الاشراف  27
                تفویض الصلاحیات  28

  

  مدى العمل          رابعاً:  الاستراتیجیة                                                  
1        2         3         4         5         6        7                                                                       

                رسالة المنظمة  29
                رؤیة المنظمة  30
                اھداف المنظمة  31
                اتیجیة اسالیب تنفیذ وتطبیق الاستر 32

  خامساً: الثقافة التنظیمیة 
                المعتقدات التنظیمیة  33
                القیم التنظیمیة  34
                الرموز واللغة التي یستخدمھا الافراد العاملین  35
                الاعراف التنظیمیة  36
                التوجھ نحو التغییر  37

  سادساً: التكنولوجیا 
                صالات شبكة الات 38
                انظمة الحجز الالي  39
                نظم المعلومات  40

  سابعا: الخدمة 
                الموثوقیة  41
                الجودة  42
                سھولة الایصال  43
                التنوع في الخدمات   44
                اسالیب صناعة الخدمة  45
                طرق تقدیم الخدمة  46

مجالات التطویر في القطاع 
 السیاحي 

 المقیاس


