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 خلاصة : 
 اثر تدريب الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية / دراسة ميدانية في عينة من فنادق الدرجة الممتازة العراقية

الافةراد العةامنين فةي الق ةاس السةياحي و توهةي  اىةم تيدف الدراسة الى بيان اىميةة البةراما التدريبيةة فةي رفةء   ةا ة 
ابعاد الميزة التنافسية التي تسعى المنظمات السةياحية الةى تحقيقيةا  مةا تسةعى الةى بيةان عتقةة الارتبةا  والتةاثير بةين 

ختل  البرناما التدريبي والميزة التنافسية همن ق اس العمل ال ندقي . وقد توصل الباحثان الى استنتاجات ميمة من
نتةةةااا البحةةةث نةةة، ر منيةةةا ا ان ادارات ال نةةةادق تةةةولي اىتمامةةةاي  بيةةةراي لمراحةةةل العمنيةةةة التدريبيةةةة حيةةةث تر ةةةزت  جابةةةات 
المبحوثين في )الموافقة والموافقة بشدة( وىة،ا يع ةس مىميةة التةدريب فةي تحقيةق ااىةداف الاسةتراتيجية لنمنظمةة.  مةا 

المنظمةات ال ندقيةة تةتم عنةى المسةتوظ الةوظي ي حيةث يقةوم راةيس  ةل قسةم  ن عمنية تحديد الاحتياجات التدريبية فةي 
فةةي ال نةةدق بتحديةةد اافةةراد الةة،ين يعةةانون مةةن نقةةج فةةي اادا ا مةةن اجةةل ت ةةوير قةةدراتيم وزيةةادة  معةةارفيما وتحسةةين 

المسةةتنزمات    ةةا تيم . وبالتةةالي اوصةةى الباحثةةان  بهةةرورة الاىتمةةام ال بيةةر بقسةةم التةةدريب  والعمةةل عنةةى تيياةةة  افةةة
ال  ينةةةة بةةةادا  نةةةاج  ومتميةةةز لميامةةةو المتمثنةةةة بتحديةةةد الاحتياجةةةات التدريبيةةةة وتصةةةميم وتن يةةة، ومتابعةةةة وتقيةةةيم البةةةراما 
التدريبيةةةة فةةةي ال نةةةدق وخارجو.و ةةة،لك هةةةرورة قيةةةام الادارات ال ندقيةةةة المختن ةةةة  بتعزيةةةز دورىةةةا فةةةي تصةةةميم البةةةراما 

لخارجيةةة والخةةارج الق ةةر( وفقةةاي لتحتياجةةات ال عنيةةة لنمتةةدربينا بةةدلاي مةةن اعتمةةاد التدريبيةةة )سةةوا ي  انةةت الداخنيةةة مو ا
براما معدة مسبقاي ليتم  لحاق المتدربين بياا خصوصاي وان العديد من البراما التي تن ة، خةارج ال نةدق تةتم عةن  ريةق 

الاحتياجةةات ال عنيةةة  مةةا ، رنةةا  توجيةةو دعةةوة مةةن الجيةةة المن ةة،ة بونةةو يوجةةد دورة تدريبيةةة فةةي مجةةال معةةين دون مراعةةاة
 .سن اي 

 كممات مفتاحية / سياحة , الميزة التنافسية , الموارد البشرية 
 

Abstract 

The study aims to show the importance of training programs to raise the efficiency of 

the individuals working in the tourism sector and to clarify the dimensions of the most 

important competitive advantage that tourist organizations seeking to achieve as a 

statement seeking to influence the correlation between the training program and 

competitive advantage within the hotel business segment. The researchers have reached 

important conclusions through the search results, among them, the hotels departments 

pay great attention to the phases of the training process where answers were 

concentrated in the respondents (strongly agree and agree) and this reflects the 

importance of training in achieving the strategic objectives of the organization. The 

process of identifying the training needs of organizations in the hotel are at the 

functional level, where the head of each department in the hotel identifying individuals 

who suffer from a lack of performance, in order to develop their abilities and increase 

their knowledge and improve their efficiency. And therefore recommended that 

researchers need to great attention to the training department and work to create all 

requirements to ensure a successful and distinctive performance of the functions of 

identification and design, implementation, monitoring and evaluation of training 

programs in the hotel and For training needs of the need for the various hotel 
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departments to strengthen its role in the training program design (whether internal or 

external and the outside diameter) according to the actual needs of the trainees, rather  

than the adoption of the preset programs to be appended to the trainees out, 

especially since many of the programs implemented outside the hotel is done by an 

invitation from the implementing agency that there is a training course in a particular 

area without taking into account the actual needs, as we have stated in advance . 

Key words \ Tourism , competitive advantage , human resource 

 
 :  المقدمة

مةةء اشةةةتداد المنافسةةة وت ةةةور العمةةل ال نةةةدقي عنةةى المسةةةتوظ الةةدولي وعولمةةةة السةةوق السةةةياحية وال ندقيةةة اهةةةحت 
ة امةةام تحةةديات  بيةةرة وتنةةافس محمةةوم وادر ةةت تنةةك الادارات انيةةا ول ةةي تسةةتمر عنييةةا ان تمتنةةك سةةمات الادارة ال ندقيةة

خاصةةة باداايةةا وتقةةديم خةةدماتيا بحيةةث تختنةةف بيةةا عةةن بقيةةة المنظمةةات العامنةةة  وىةةو مةةايم ن التعبيةةر عنةةو بةةالميزة 
صةةانة لتحقيةةق مثةةل تنةةك الميةةزة يةةتم عبةةر التنافسةةية اوبشةة ل واهةة  فانةةو يم ةةن الاشةةارة ان الوسةةينة الاهةةمن والا ثةةر ر 

امةةتتك  ةةادر مةةاىر قةةادر عنةةى تحقيةةق الادا  والالتةةزام بالمعةةايير المسةةتيدفة وىةةو مةةايم ن ان يتحقةةق عبةةر بنةةا  بةةراما 
تدريبية متميزة و  ينة بصناعة فريق عمل قادر عنى الوصول بالمنظمة الةى امةتتك ميةزة تنافسةية مت ةردة هةمن بياةة 

 .العمل ال ندقية
تيدف الدراسة الى بيان اىميةة البةراما التدريبيةة فةي رفةء   ةا ة الافةراد العةامنين فةي الق ةاس السةياحي و توهةي  اىةم 
ابعاد الميزة التنافسية التي تسعى المنظمات السةياحية الةى تحقيقيةا  مةا تسةعى الةى بيةان عتقةة الارتبةا  والتةاثير بةين 

ق ةاس العمةل ال ندقياوتهةمنت الدراسةة اربعةة فصةول شةمل الاول منيجيةة  البرناما التةدريبي والميةزة التنافسةية هةمن
الدراسة وتهمن ال صل الثاني ثتثة مباحث شمل الاول توهيحا لم يةوم التةدريب واىميتةو فهةت عةن بيةان ت صةيني 

لتنافسةةةية لةةبعج جوانةةب التةةدريب السةةياحي وال نةةةدقي تحديةةدا فيمةةا  ةةان المبحةةث الثةةةاني شةةامت لم يةةوم وابعةةاد الميةةزة ا
وتهةةمن المبحةةث الثالةةث بيانةةا لاثةةر البةةراما التدريبيةةة فةةي ابعةةاد الميةةزة التنافسةةية ال ندقيةةة ابينمةةا  ةةان ال صةةل الثالةةث 
متهمنا لثتثة مباحث الاول عبةارة عةن نبة،ة عةن الق ةاس ال نةدقي العراقةي والثةاني توهةيحا لعينةة الدراسةة ومت يراتيةا 

بةار ال رهةيات وبيةان اثةر التةدريب فةي ابعةاد الميةزة التنافسةية افةي حةين تهةمن فيما شةمل المبحةث الثالةث نتةااا لاخت
ال صل الرابء مبحثين الاول يمثل نتااا خرجت بيا الدراسة بينما  ان المبحث الثاني عبةارة عةن عةدد مةن التوصةيات 

 التي تعد ختصة الدراسة . 
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 الفصل الاول
 .سة أولًا: مشكمة الدرا

ادارات المنظمة لاىمية العمل التدريبي في رفء   ا ة افراد التنظيم وبالتالي تحقيق الميزة التنافسية ان عدم  دراك 
المستيدفة  يعني غياب الرؤية الادارية القادرة عنى قيادة المنظمة نحو تحقيق اىدافيا اوعنى ى،ا ااساس  يم ن 

 -: رح مش نة الدراسة همن مجموعة من التساؤلات الآتية
 اك تصور واه  لدظ ادارات المنظمات السياحة عن م يوم الميزة التنافسية؟ىل ىن -1
  ىل تسعى الادارة السياحية  لى تحقيق الميزة التنافسية من ختل تدريب عامنييا؟ -2
ىل يم ن ت وير البراما التدريبية بمراحنيا ااربء: مرحنة تحديد الاحتياجات التدريبيةا وتصميم البرناما  -3

 ي،ه وتقييموا ل ي تحقق الميزة التنافسية؟التدريبي وتن 
 ىل يستمد تحقيق الميزة التنافسية في المنظمات السياحية مقوماتوِ من تدريب الموارد البشرية؟ -4

 -:أىمية الدراسة-ثانياً 
تتبنور اىمية الدراسة من ختل الدور الحيوي ال،ي ينعبو العنصر البشري في العمل السياحي وىوالم تاح الحقيقي 

تحقيق نجاح اي مؤسسة عامنة همن ى،ا المجال وبالتالي فان الباحثين الا اديمين والمرا ز البحثية تسعى الى  في
بنا  الا ر والمناىا ال  رية الخاصة بت وير ى،ا العنصر والعمل عنى تبنييا وبش ل فعال من قبل المنظمات في 

حيث تنعب البراما التدريبية الدور الابرز في رفء   ا ة الواقء العمني ومن اىم ى،ه الا ر والمناىا ىو التدريب  ا
وميارة ال رد العامل داخل الق اس السياحي تحديدا اوفي ن س السياق فان العنصر البشري المتدرب بش ل جيد يعد 
ة السبيل الامثل لتحقيق اي منظمة لميزة تنافسية مت ردة داخل بياة الميمة وىو اليدف الاىم ال،ي يحتل الاولوي

همن ال  ر الاداري المعاصر ابالتالي تستمد الدراسة اىميتيا من ختل العتقة التي ترب  بين فعالية البراما 
 التدريبية وتحقيق المنظمة لنميزة التنافسية المستيدفة .

  -:أىداف الدراسة-ثالثاً 
وتحنيل عتقة الارتبا   في هو  تحديد مش نة الدراسة ومىميتيا فان ىدف الدراسة الرايسي يتمثل في تشخيج

والتوثير بين تدريب الموارد البشرية و تحقيق الميزة التنافسية وبيان مهامين وحدود ى،ه العتقة عنى مستوظ الق اس 
 -السياحيا وبش ل عام فانو يم ن تاشير مجموعة من ااىداف التي تسعى الدراسة الحالية  لى تحقيقيا :

 رقء   ا ة الافراد العامنين في الق اس السياحي . بيان اىمية البراما التدريبية في -1
 توهي  اىم ابعاد الميزة التنافسية التي تسعى المنظمات السياحية الى تحقيقيا . -2
 بيان عتقة الارتبا  والتاثير بين البرناما التدريبي والميزة التنافسية في بياة العمل السياحي . -3
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 -:أنموذج  الدراسة -رابعاً 
عالجة المنيجية لمش نة الدراسة تصميم منمو،ج افتراهي يشير  لى العتقة المن قية بين مت يرات الدراسة تت نب الم

 اانمو،ج ،لك ( يوه 1الحالية والش ل رقم)
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( انموذج العلاقة بين المتغيرات1المصدر : اعداد الباحثان                شكل رقم )
 -:خامساً : فرضيات الدراسة

تماشياي مء مىداف الدراسة واختباراي  انمو،جيا فقد اعتمدت الدراسة عنى مجموعة من ال رهيات الرايسة وال رعية 
   :ونعرهيا عنى النحو ااتي

 :ااولىال رهية الرايسة 
 توجد عتقة ارتبا  معنوية بين تدريب الموارد البشرية وتحقيق الميزة التنافسية في المنظمات ال ندقية""

 وتت رس منيا ال رهيات الاتية:
 وميزة ال ن ة توجد عتقة ارتبا  معنوية بين تدريب الموارد البشرية
 الجودةوميزة  توجد عتقة ارتبا  معنوية بين تدريب الموارد البشرية
 وميزة الابداس توجد عتقة ارتبا  معنوية بين تدريب الموارد البشرية
 وميزة التميز توجد عتقة ارتبا  معنوية بين تدريب الموارد البشرية
 وميزة المعرفة  توجد عتقة ارتبا  معنوية بين تدريب الموارد البشرية

 : ال رهية الرايسة الثانية
 ي تحقيق الميزة التنافسية في المنظمات ال ندقية ""يؤثرتدريب الموارد البشرية ف
 : وتت رس عنيا ال رهيات الآتية

 .يؤثر تدريب الموارد البشرية في ميزة ال ن ة . م
 .يؤثر تدريب الموارد البشرية في ميزة الجودة . ب
 .يؤثر تدريب الموارد  البشرية في ميزة الإبداس . ت
 .يزة التميزيؤثر تدريب الموارد البشرية في م . ث
 يؤثر تدريب الموارد البشرية في ميزة المعرفة. . ج

  

 

 

 تدرٌب الموارد البشرٌة

 المٌزة التنافسٌة

 الابداع التمٌز الجودة الكلفة المعرفة 
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 ( تصًَى استًبرة الاستبَب2ٌجذول رلى )

 انجذول يٍ اعذاد انببحثبٌ 

 
 الفصل الثاني / المبحث الأول )مفيوم وأىمية تدريب الموارد البشرية(

 أولا: مفيوم تدريب الموارد البشرية :
 .( يشير  لى تعريف تدريب الموارد البشرية حسب وجيات نظر الباحثين2الجدول )

 العممية لتعريف مفيوم التدريب( عدد من الاراء 2جدول رقم )
السنة  الكاتب ت

 والصفحة
 التعرٌف

1 Dilworth B. 2005 ،232  عملٌة منظمة مستمرة لتنمٌة مجالات اتجاهات الأفراد أو المجموعة لتحسٌن الأداء
وإكسابهم الخبرة المنظمة، وتولٌد الفرص المناسبة للتغٌٌر فً السلوك من خلال توسٌع 

 مهاراتهم وقدراتهممعرفتهم وصقل 

2 Byars, Rue 2005 ،284  عملٌة منظمة محورها الفرد فً مجمله تهدف إلى إحداث تغٌٌرات محددة سلوكٌة
وفنٌة وذهنٌة لمقابلة احتٌاجات محددة حالٌة أو مستقبلٌة ٌتطلبها الفرد و العمل الذي  

 ٌؤدٌه والمنظمة التً ٌعمل بها.

قادرة على تزوٌد الفرد أو المجموعة بمهارات ومعارف وقدرات وآراء الٌة ادارٌة  2، 2006 الفرٌجات 3
 ٌمكنهم من خلالها تحقٌق الأهداف وتحسٌن الأداء.

عملٌة إكساب الأفراد العاملٌن المعرفة والمعلومات النظرٌة والمهارات العملٌة المؤثرة  186، 2006 عباس ،سهٌلة 4
 على سلوكهم المستقبلً.

إعداد الفرد وتدرٌبه على عمل معٌن لتزوٌدهُ بالمهارات والخبرات التً تجعله جدٌراً  33، 2002 ،علً فاضلجابر 5
بهذا العمل، وكذلك إكسابه المعارف والمعلومات التً تنقصه من اجل رفع كفاءته 

 الإنتاجٌة وزٌادة إنتاجٌته فً المنظمة.

 .فيوالجدول من أعداد الباحثان بالاعتماد عمى المصادر المذكورة 
وتوسيساي عنى ما تقدم من عرج الم اىيم الخاصة بالتدريب. بدمت العديد من المنظمات تُعيد النظر في برامجيا 

 high- Leverage التدريبية ل رج تحقيق الميزة التنافسية و،لك من ختل ما يسمى بتدريب الرافعة العالية )

training) داف الاستراتيجية لنمنظمة وى،ا الم يوم ير ز عنى نمو،ج حيث يتم الرب  بين البراما التدريبية وااى
 التصميم الميي ل لتامين نوعية عالية من التدريب مقارنة ب ن توِ و ،لك مقارنة ،لك بالمنظمات ااخرظا

 
 ، ان ت بيق ى،ا الم يوم يسيم في توليد ظروف عمل تدعم التعنم المستمر في المنظمات لمواجية المنافسة وتنبية  
وعنى ى،ا ااساس يتم اعتماد الم يوم الإجرااي في التعبير عن  (Noe, 2002, 108-109)جات الزباانحا

التدريب: بونو عمنية مستمرة مخ   ليا بش ل منظم من قبل المنظمة تيدف  لى  ت يير وا ساب المعارفا 

 يجًوع انفمراث تسهسم انفمراث فٌ الاستًبرة انًتغَراث انفرعَت انًتغَراث انرئَست ث

 6 أ،ة،ج،د،ْـ،ٔ خبصخ ثبلأفشاد يؼهٕيبد ػبيخ أٔلا 

 ثبَٛبا 
رذسٚت انًٕاسد 

 انجششٚخ

 X1-X9 9 رحذٚذ الحزٛبخبد انزذسٚجٛخ 

 X10-X21 12 رصًٛى انجشَبيح انزذسٚجٙ 

 X22-X30 9 رُفٛز انجشَبيح انزذسٚجٙ

 X31-X38 8 رمٕٚى انجشَبيح انزذسٚجٙ

 انًٛضح انزُبفغٛخ ثبنثبا 

 X39-X43 5 انكهفخ 

 X44-X48 5 اندٕدح 

 X49-X53 5 الإثذاع

 X54-X58 5 انزًٛض

 X59-X63 5 انًؼشفخ 
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التقنية وموا بة الت ور الت نولوجي وتم ين الميارات ا الاتجاىات للأفراد العامنين ل ي ي ونوا قادرين عنى استيعاب 
 .المنظمة من البقا  والمنافسة وتحقيق مىدافيا الاستراتيجية

 ثانياي: مىمية تدريب الموارد البشرية:
 لى  ن احد مسباب لجو  المنظمات  لى التدريب ىو تحقيق الميزة التنافسية فالمنظمات غالباي ما  (George)يشير

قانة جديدة ومتقدمة لتخ يج الت اليفا وزيادة الجودة وتحقيق ال  ا ة واادا  تحتاج  لى استعمال ت
ويعد التدريب موهوعاي مساسياي من الموهوعات ،ات ااىمية الخاصة نظراي لمالو من (George,1999:60)المتميز

نك المنظمات  ارتبا  مباشر بالرفء من مسةتوظ اادا  للأفراد داخل المنظمات وما يع سو ،لك عنى نجةاح ت
والتدريب لا يقتصر عنى مجرد تزويد المتدربين بالمعنومةات الهروريةة لتنميتيم اتجةاه وظاا يم بل  نةو محاولة 
عادة تش يل  النم  السنو ي ليم لسد الث رة بين اادا  ال عني ومستةوظ  لإ سابيم  الخبرات والميةارات الجديدة وا 

من ا تساب القدرة  عنى استخدام  الوساال وااساليب الحديثة بالممارسة ال عنيةا  اادا  المرجو تحقيقةو  مي تم ينيم
ويحتل التدريب مىمية بارزة من بين منش ة  دارة الموارد البشريةا ل ونو يرتب  بالعنصر البشري ال،ي يعد العنصر 

ثة نتيجة  دراك مىمية الدور ال،ي الحاسم في العمنية الإنتاجية ل،لك فانو ينقى اىتماما  بيرا في المنظمات الحدي
( وي تسب التدريب مىمية بال ة في الإدارة المعاصرةا استجابة 2ا 2004يؤديو في تحقيق مىداف المنظمة. )زايدا

لمت يرات في بياة المنظمة في البياة الخارجية فقد تزايدت حدة المنافسة لاسيما بعد عولمة ااسواق ا اامر ال،ي 
افسية في ااسواق المحنية والعالمية. وتعددت الاستراتيجيات التنافسية لنمنظمات فشمنت التنافس نتا عنو تحديات تن

بالجودة ) الجودة ااعنى ( وبالت ن ة )الت ن ة المنخ هة والسعر التنافسي ( وبالوقت المناسب ) تقنيل وقت الإنتاج 
مء الزباان( و ،لك التنافس بالتميز. سوا  في تصميم وتقديم المنتجات لنسوق في التوقيتات المناسبة والمت ق عنييا 

المنتا مو تقديمو ومصبحت الشر ات تتنافس بما لدييا من رمس مال بشري مي عقول عارفة متم نة لبشر يحسن 
ا 2004تدريبيم وت وير قدراتيم وسنو ياتيم ليسيموا بوداايم في تحقيق المزايا التنافسية لنمنظمة ) مص  ىا 

د التدريب مصدرا ميما من مصادر  عداد ال وادر البشرية وت وير   ا اتيم وت وير مدا  العمل وزيادة ( ل،ا يع226
الإنتاج والإنتاجيةا ل،ا يعد التدريب  ن اقا استثماريا يحقق عاادا منموسا يسيم في تنبية احتياجات النمو الاقتصادي 

( ونظرا 14ا 2006تقدم الت نولوجي )ال عانيا والاجتماعيا فهت عن  ونو وسينة ميمة في النحاق بر ب ال
للأىداف التي يسعى التدريب لبنوغيا بوص وِ نشا اي  نسانياي فان ،لك من شانو من يحقق فوااد عنى الصعيد العمني 

)ال ريجاتا  -والت بيقي و ما يحقق العديد من ال وااد المتوخاة عنى الصعيد المنظمي وال ردي وتتمثل بالاتي:
 /Schuler,1995:504) 1502006/ ال عاني  3ا 2000/الرفاعيا 3ا 2006

 
زيادة الإنتاج وتحسين اادا  النوعي عنى المستوظ المنظمي سيما وان الميارات التي يحققيا التدريب تساىم -1

 .بش ل فعال في تحسين اادا  ال ردي لنعامنين
للأفراد العامنين ويزيد من   ا اتيم وتحسين مداايم مما يسيم البرناما التدريبي ال عال في زيادة الروح المعنوية -2

 .ينع س عنى اابعاد المعنوية لدييم
يعد التدريب من الوساال الايجابية في  عداد وتوىيل قوظ بشرية قادرة عنى من تش ل وظااف جديدة داخل -3

 .المنظمة
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 . ة وفعاليةيسيم التدريب في ترشيد القرارات الإدارية ورفء مستوظ مداايا ب  ا-4
يسيم التدريب في استقرار العجنة الإنتاجية بصورة شامنة  ، من اافراد المدربين ب  ا ة وفعالية غالبا ما يقومون -5

 .بودا  معماليم بالش ل السنيم مما ينع س عنى اادا  العام عنى المنظمة بش ل ايجابي

 / الميزة التنافسية نيالمبحث الثا
     Competitive Advantage Concept-:التنافسيةأولًا :مفيوم الميزة 

( 3تتعدد محالاوت المختصين والا اديمين في عمنية وهء تعريف خاج ومحدد لم يوم الميزة التنافسية والجدول )
 يهم عدد من المحاولات التعري ية لم يوم الميزة التنافسية :

 ( تعريف الميزة التنافسية3جدول رقم )
السنة  الباحث ت

 والصفحة
 المفهوم

1 Porter 1991:72 .دالة للطرٌقة الأفضل التً تدٌر بها المنظمة النظام الكلً للقٌمة 

2 Kotler 1997:53 
القابلٌة على الأداء بأسلوب واحد أو عدة أسالٌب لٌس بامكأن المنافسٌن إتباعها حالٌاً أو 

 مستقبلاً.

3 Lynch 2004:153  تتمتع بها المنظمة عن بقٌة المنافسٌن.القدرة على ابتكار شًء متفرد 

4 Dessler 2001:56 .مجموعة العوامل التً تمٌز منتجات المنظمة عن المنافسٌن بهدف زٌادة الحصة السوقٌة 

 2004081 العانً 5
أداء المنظمة لأنشطتها بصورة أكثر كفاءة وفاعلٌة بشكل ٌجعلها منفردة ومتمٌزة فً 

المنافسٌن تحقٌقها فً أدائهم لأنشطتهم، وٌمكن أن تحافظ علٌها تولٌد قٌمة لا ٌستطٌع بقٌة 
 لمدة طوٌلة من الزمن.

 2004013 مصطفى 6
تتمثل المٌزة فً تمٌٌز المنظمة على منافسٌها بمركز فرٌد ٌتٌح لها تقدٌم منتج متمٌز 

 بأسلوب ناجح وربحٌة أفضل.

 200205 صدٌقً،عجٌلة 2
كون أن الزبون هو الحكم فً السوق فإرضاؤه ٌعد القدرة على تحقٌق رغبات الزبائن 

 الهدف الأساسً الذي تسعى المنظمة إلى تحقٌقهِ.

 .الجدول من أعداد الباحثان بالاعتماد عمى المصادر المذكورة فيو
 يته  مما تقدم انو بالرغم من تعدد م اىيم الميزة التنافسية  لا انو يم ن تنمس الخصااج الآتية والتي تمثل نقا 

 ات اق بين الباحثين:
 .منيا نسبية تتحقق بالمقارنة وليست م نقة -1
 .منيا تؤدي  لى تحقيق الت وق واافهنية عنى المنافسين -2
 .منيا تنبء من داخل المنظمة وتحقق قيمة ليا -3
 .منيا تنع س في   ا ة ادارة المنظمة انش تيا مو في قيمة ما يقدم لنمشتري مو ل تىما -4
 . وينة ولا تزول بسرعة عندما يتم ت ويرىا مو تجديدىامنيا تحقق ل ترة  -5
درا يم للأفهنية مو فيما تقدم المنظمة وتح زىم لنشرا  منيا -6  .منيا يجب من تؤدي لنتوثير في الزباان وا 

 أبعاد الميزة التنافسية: -ثانيا
باحث مو  اتب لو توجيات خاصة لقد تباينت  روحات الّ تاب والباحثين في تحديد  بعاد الميزة التنافسيةا فن ل     

في ابعاد الميزة بحسب توجيات الدراسة الم نوب  جراؤىا ونوس الق اس )ق اس الخدمات ا ق اس المنتجات(  حيث 
القدرات  -مجموعة من الإبعاد لنميزة التنافسية منيا)الابت ار (Lynch & Baince:2004:22) تناولت دراسة

 (  & Thompson) معمارية المنظمة(ا بينما تناولت دراسة -المعرفة -سمعة المنظمة -الجوىرية
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strickland:1999:37التحال ات(اوللأغراج  -النمو -الإبداس -التميّز -بينت ابعاد مزايا تنافسية )ال ن ة ( التي
ى،ه سيتم اعتماد مبعاد  استحو،ت عنى اىتمام ا ثر الباحثين والتي تتهمن )ال ن ةا الجودةا الإبداساالتميّزا 

 .لمنظمات ال ندقية المعرفة(  التي يراىا الباحثان اابعاد ااساسية لنميزة التنافسية  في ق اس ا
:ال ن ة لا تعني من تقدم المنتجات )الخدمة ال ندقية ( بوقل مستويات ال ن ة فق  ومنما من ت ون المنتجات  الكمفة-1

)الخدمة ال ندقية ( ب ن ة ،ات عتقة بالجودة والتي ينب ي من ت ون ج،ابة في ،لك السوق لتع ي عاادا مقبولا 
من  ن ة معالجة البيانات فق  ا ،ا تشمل تحقيق  ن ة مت يرة اقل مو تحقيق عنى الاستثمار وال ن ة لا تته

مستوظ قنيل من ن قات التسويق امو تحقيق مستوظ قنيل من الن قات التش ينية والإدارية مو قد ت ون في تخ يج 
نا  لى من (و لابد من ااشارة ى162ا 2005 ن ة الوقت والجيد في  نجاز اانش ة الخاصة باادا .)الزعبيا

الادارات ال ندقية  التي تنافس عنى مساس خ ج ال ن ة يجب من تدرك من ال ن ة المنخ هة لا يم ن من 
تتمخج عن ميزة تنافسية  ،ا ما  انت الزيادة في الإنتاجية متوتية من خ ج ال ن ة الإنتاجية عنى المدظ 

اليف الى ان يصب  ى،ا الادا  متزما القصير فق  بل يجب ان تسعى المنظمات بش ل مستمر الى خ ظ الت 
 ومميزا ل افة انش ة المنظمات عنى اختتف مراحل عمنيا .

:والتي تعرف عنى منيا "مجموعة الخصااج التي تحدد قدرة المنتا عنى تنبية توقعات الزباان المعننة الجودة-2
ل ندقية ال برظ و التي  لى من الستسل ا  (Ritzman,1996,4 )( ومشار47ا  2000والهمنية")الحافظا

نجحت في مجال الجودة  انت تستخدم براما تدريبية م ث ة لعامنييا وتشجيعيم عنى الإبداس وصنء قراراتيم 
 .بون سيم اوبالمقابل توفر  المنظمة المعنومات والتقنيات التي يحتاجيا العامنون ل ي يحققوا الت ور في مداايم

س باىتمام  بير من لدن العديد من الم  رين والباحثين في المراحل الراىنة من :لقد مستوثر م يوم الإبداالإبداع -3
القرن الحادي والعشرين لما اتسم بو ى،ا القرن من ت ورات  نسانية منحوظة عنى الصعيد الت نولوجي وفي 

افسة وتهخم منظمة الاتصالات وثورة المعنومات والانترنت اوفي الق اس ال ندقي تحديدا ادظ ت ير حالات المن
ااسواق وقصر دورة حياة المنتجات والت ورات المتسارعة في التقانات الحديثة وت بيقاتيا الواسعة لمختنف 
العمنيات  الى ت يير في مسس المنافسة وقواعدىا وازداد الإدراك بون الإبداس ىو القوة التنافسية التزمة لتحقيق 

يت الدراسات  لى الاىتمام بالموارد البشرية وتصني يا  لى رمسمال الادارات ال ندقية لنجاحيا ولتحقيق ،لك توج
بشري وف ري وصولا  لى  رااق لا تشاف م امن المعرفة ووساال ا تسابيا افهت عن  تاحة المعنومات ليم 
وتعزيز ثقتيم بام وناتيم عن  ريق المشار ة الجادة في عمنيات صنء القرارات واتخا،ىا ويوصف الإبداس بونو 

وليد منتجات جديدة وىو احد المداخل المتبعة لنبقا  والت يف مء ت يرات بياة العمل المتسارعة وتحقيق ميزة ت
تنافسية في السوق.وبما من الإبداس يساعد المنظمة عنى تحقيق ت وير منتجات جديدة فون الإبداس يصب  

 مصدراي لتحقيق الميزة التنافسيةا
 

المنتا عنى ت وير منتجات جديدة و رحيا في السوق بسرعة ب،لك الش ل ال،ي يم ن وخاصة عندما يساعد الإبداس 
المنظمة من المنافسة وتحقيق مىدافيا اوىناك العديد من الشر ات التي  ان الإبداس سبباي رايساي في تحقيق ميزة 

فة عند ال يرا تش ل تحسيناي ويعرف الإبداس بونو "الإتيان ب  رة مو مجموعة مف ار جديدة وغير مولو  .تنافسية فييا
 .وت ويراي عنى النم  الموجود"
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:ان م يوم التميز يعني تميز الخدمات التي تقدميا المنظمة لإيجاد شي  يدل عنى المستوظ ال،ي تعمل التميز -4
 فيو المنظمة انو شي  فريد ومميز اويوخ، تحقق ى،ه الميزة مش الا متعددة  تصميم مميز مو عتمة تجارية مي
منيا تحاول  يجاد تصور لدظ المست يدين بون خدمات المنظمة المعنية تختنف عن مثيتتيا في الق اس ن سو وقد 
يوتي ى،ا التميز ميها من ختل  يجاد شيرة لنعتمة التجارية مو من ختل استخدام تقنية معينةاويم ن 

 : استخداميا ب ريقتين
ن المنافسين و،لك من ختل  هافة خصااج فريدة لنخدمات من ختل تمييز خدمات ومنتجات المنظمة ع- أ

 .مو المنتجات مما يع ييا جا،بية تنافسية في السوق
 (162ا 2005احتمال توفر فرصة لاستخدام ت نولوجيا المعنومات. )الزعبيا - ب

المدرا  بون المزايا :تمثل المعرفة اليوم المورد الاستراتيجي اا ثر مىمية لنمنظمةا ويؤمن العديد من المعرفة -5
التنافسية ستحقق بامتت يم معرفة م ثر مما يمتن يا المنافسون اوالمعرفة ىي "الاست تل الامثل لنمعنومات 

 .(57ا 2001والبيانات من ختل توظيف ميارات اافراد وقدراتيم ومف ارىم والتزاميم ورغباتيم". )السنميا 
بونيا تجارب نظامية واختبار لن رهيات التي تشير  لى نما،ج المعرفة"  (Wit&Meyer,1999:76) ويعرف

وتنصرف المعرفة  لى العمنيات العقنية في ،ىن المديرين وبقية العامنين في .موهوعية وت سيرية ل يم المحي "
ة ولقد مصبحت المعرفة موردا مساسياي من موارد منظمات التعنما والقوة الحيوي.المنظمة من  دراك وتعنم وت  ير

التي تم نيا من البقا  والتميز همن البياة التنافسية المعتمدة عنى المعرفة وليس عنى رمس المال مو الخدمات 
مو غيرىا من عناصر الإنتاج المادية. فمن يمنك المعرفة وليس رمس المال مو المنصب الإداري يمنك المنظمة 

ويتوقف .(136ا 2005في المنظمة)السالما  ومن يقدم ى،ه المعرفة ىم مصحاب راس المال الحقيقي والاىم
نجاح العديد من المنظمات عنى جودة ما تمن و تنك من راس مال بشري يقصد بالجودة ىنا مقدار المعرفة 
والمعنومات المتاحة لنموارد البشرية . المعرفة مصبحت احد المجالات ااساسية لنصراس العالمي بين المنظمات 

 المعرفة  لى : (Daft,2005:259)ويقسم دلا من الصراس عنى الموارد المادية.ال ندقية المتميزة و،لك ب
المعرفة الجوىريةوىي النوس اادنى من المعرفة ال،ي يستخدم في  دامة العمنيات الخدمية وت بيقاتيا - أ

 .المختن ةا مثل عمنيات انتاج الخدمات والإجرا ات وااساليب المحددة
ميزة معرفية  هافية تتميز بيا المنظمات التي تندرج في مستوظ اعنى من السوق  وىي  المعرفة المتقدمة- ب

 .والتي تعمل بصورة متقدمة عنى منافسييا وبما يمنحيا مر زاي تنافسياي مت وقاي 
المعرفة الابت ارية وىي المعرفة التي تم ن المنظمة ال ندقية من قيادة ق اعيا بما تن رد بو من معرفة عنى - ت

يا همن ،لك الق اس وىو مايميزالستسل ال ندقية ال برظ باعتبارىا القاادة في الق اس ال ندقي منافسي
 العالمي اليوم. 
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 / وصف عينة ومتغيرات الدراسة وتشخيصيا  الاولالمبحث / الفصل الثالث )الدراسة الميدانية( 
 : وصف عينة الدراسة -اولا

اشتمنت عينة الدراسة عنى مجموعة من العامنين والمتدربين في الإدارة العنيا والوس ى في ال نادق الخمس نجوم 
( فنادق ولقد تم اختيار ى،ه الشريحة من ال نادق و،لك لاعتبارات 4العراقية في مدينة ب داد تحديدا والبالغ عددىا )

يدة لاختبار مت يرات الدراسة من ناحية العمل التدريبي ال،ي تتبناه عديدة منيا ان ى،ه ال نادق يم ن اعتبارىا بياة ج
ادارات ى،ه ال نادق اهافة الى رغبتيا في تحقيق ميزة تنافسية مت ردة داخل بياة العمل ال ندقي العراقي. حيث تم 

عتمدة في ( منيا لتصب  الاستمارات الم20( استمارةا ومىمنت )116( استمارةا واسترجعت منيا )125توزيء )
 ( استمارة. 96التحنيل )

 وصف متغيرات الدراسة وتشخيصيا -ثانيا 
يتناول ى،ا الجز  وصف مت يرات الدراسة وتشخيصياا  ، تم ترميز وتصنيف ى،ه المت يرات بيدف معالجتيا ابتدا ي 

نسب الماوية وااوسا  من التحنيل ااولي لنبيانات المتعنقة بمت يرات الدراسة مستخدمين التوزيعات الت رارية وال
  :الحسابية والانحرافات المعيارية ول ل مت ير من مت يرات الدراسة. ولتحقيق ،لك فقد تم تقسيم ى،ا الجز  الى فقرتين

 وصف وتشخيج مت يرات تدريب الموارد البشرية - م
 : تحديد الاحتياجات التدريبية -1

(ادناه  لى التوزيعات الت رارية وقيم الوس  الحسابي والانحراف المعياري 4تشير المع يات الورادة في الجدول )
( من 64.1والمتعنقة بعنصر تحديد الاحتياجات التدريبية  ، تشير النسب  لى  ن )%  (X1-X9)لن قرات 

( 20( منيم غير مت قين مء عناصر ى،ا المت يرا و)%15.9المبحوثين مت قين مء مؤشرات ى،ا المت يرا و)%
ومن ابرز المؤشرات التي مسيمت في مغنا  ا  (0.97(وانحراف معياري )3.65حايداي و،لك بوس  حسابي )م

ال،ي ينج عنى  ن دقة تحديد الاحتياجات التدريبية في ال ندق يسيم في زيادة فرج نجاح  (X3)المت ير ىو
حسابي وانحراف معياري ( من اافراد المبحوثينا ويدعم ،لك وس  83.3البرناما التدريبي وبات اق )%

( عنى التواليا  ما  ن تحديد الاحتياجات التدريبية يساعد ادارة ال ندق في التر يز عنى اادا  الجيد 0.78()4.03)
 (0.77( وانحراف )3.92( من المبحوثين وبوس  حسابي)78.1وبات اق )% (X2) للإفراد
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والأوسبط انحسببَت والاَحرافبث انًعَبرٍت نًتغَر تحذٍذ الاحتَبجبث ( انتوزٍعبث انتكرارٍت وانُسب انًئوٍت 4جذول )

 انتذرٍبَت عهي انًستوى انكهٌ نهفُبدق عَُت انذراست

ان
َر
تغ
ً

شر 
ؤ
نً
ا

 

 انتوزٍعبث انتكرارٍت وانُسب انًئوٍت
ط 
س
نو
ا

ٌ
بب
س
ح
ان

ف  
را
ح
لاَ
ا

ً
بر
عَ
نً
ا

 

 لا اتفك إطلالب   لا اتفك يحبٍذ اتفك اتفك تًبيب  

 % ث % ث % ث % ث % د

ٛخ
ٚج
س
زذ

 ان
د

خب
ٛب
حز

ل
 ا
ٚذ

حذ
ر

 

X1 31 32.3 42 43.8 20 20.8 0 0 3 3.1 4.02 0.91 

X2 19 19.8 56 58.3 15 15.6 6 6.3 0 0 3.92 0.77 

X3 25 26.0 55 57.3 10 10.4 6 6.3 0 0 4.03 0.78 

X4 16 16.7 41 42.7 25 26.0 14 14.6 0 0 3.61 0.93 

X5 15 15.6 44 45.8 11 11.5 26 27.1 0 0 3.50 1.05 

X6 17 17.7 34 35.4 32 33.3 11 11.5 2 2.1 3.55 0.98 

X7 17 17.7 44 45.8 18 18.8 17 17.7 0 0 3.64 0.97 

X8 14 14.6 24 25.0 25 26.0 27 28.1 6 6.3 3.14 1.17 

X9 14 14.6 46 47.9 17 17.7 8 8.3 11 11.5 3.46 1.19 

 انًؼذل
19.5 44.6  13.3 2.6  

64.1 20 15.9 3.65 0.97 
 

  : تصًَى انبرَبيج انتذرٍبٌ-1

حصهذ ػهٗ أػهٗ  (X10-X21) ( ادَبِ إنٗ أٌ يؤششاد رصًٛى انجشَبيح انزذسٚجٙ نهفمشاد 5رشٛش َزبئح اندذٔل )

( يٍ انًجحٕثٍٛ 61..)%( ثبنًمبثم 6666َغت انزٕصٚؼبد انزكشاسٚخ ػُذ يغزٕٖ ) ارفك ٔارفك ثشذح( إر ثهغذ )%

( يٍ ػُٛخ انذساعخ كبٌ يحبٚذاا، ٔخبءد 6661انزٍٚ ل ٚزفمٌٕ يغ يؤششاد ْزا انًزغٛش، فٙ حٍٛ َدذ أٌ )%

 (86.0( ٔاَحشاف يؼٛبس٘ )36.3الإخبثبد ثٕعظ حغبثٙ )

نجشَبيح ُْٔبن يؤششاٌ أعًٓب فٙ اٚدبثٛخ ْزا انًزغٛش أنًٓب  حشص الداسح انفُذلٛخ ػهٗ أٌ ركٌٕ أْذاف ا

( يٍ انًجحٕثٍٛ، ٔانثبَٙ رحشص اداسح انفُذق ػهٗ اخزٛبس 0663ٔثبرفبق )% (X10) انزذسٚجٙ ٔاضحخ نهًزذسثٍٛ

( ػهٗ .360( ٔ )36.6(  ٔ ثٕعظ حغبثٙ ).06.ٔثبرفبق )% (X20) انًكبٌ )انجٛئخ( انًُبعت نزذسٚت ػبيهٛٓب

  .6 يًب ٚذل ػهٗ انزدبَظ فٙ إخبثبد انًجحٕثٍٛ( ػهٗ انزٕانٙ أٚضبا .860( )685.انزٕانٙ ٔثبَحشاف يؼٛبس٘ )

( انتوزٍعبث انتكرارٍت وانُسب انًئوٍت والأوسبط انحسببَت والاَحرافبث انًعَبرٍت نًتغَر تصًَى انبرَبيج انتذرٍبٌ 5جذول )

 عهي انًستوى انكهٌ نهفُبدق عَُت انذراست

ان
ش

غٛ
ًز

ش 
ش

ًؤ
ان

 

 انزٕصٚؼبد انزكشاسٚخ ٔانُغت انًئٕٚخ

ظ 
ع

نٕ
ا ان

ٙ
بث
غ

ح
ف  

شا
ح

لَ
ا

٘
س
ٛب
ًؼ

ان
 

 ل ارفك إطلالبا  ل ارفك يحبٚذ ارفك ارفك رًبيبا 

 % د % د % د % د % د

ٙ
ٚج
س
زذ

 ان
ح

بي
شَ

انج
ى 

ًٛ
ص

ر
 

X10 29 30.2 50 52.1 7 7.3 4 4.2 6 6.3 3.96 1.05 

X11 17 17.7 39 40.6 28 29.2 11 11.5 1 1.0 3.63 0.94 

X12 25 26.0 49 51.0 16 16.7 5 5.2 1 1.0 3.96 0.86 

X13 17 17.7 47 49.0 22 22.9 9 9.4 1 1.0 3.73 0.90 

X14 23 24.0 24 25.0 42 43.8 6 6.3 1 1.0 3.65 0.95 

X15 15 15.6 38 39.6 33 34.4 7 7.3 3 3.1 3.57 0.95 

X16 20 20.8 52 54.2 16 16.7 7 7.3 1 1.0 3.86 0.86 

X17 22 22.9 39 40.6 19 19.8 13 13.5 3 3.1 3.67 1.07 

X18 19 19.8 31 32.3 27 28.1 8 8.3 11 11.5 3.41 1.23 

X19 16 16.7 43 44.8 21 21.9 4 4.2 12 12.5 3.49 1.20 

X20 20 20.8 55 57.3 11 11.5 10 10.4 0 0 3.89 0.87 

X21 26 27.1 46 47.9 16 16.7 8 8.3 0 0 3.94 0.88 

 انًؼذل
21.6 44.6  7.9 3.5  

66.2 22.4 11.4 3.73 0.98 
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 : تنفيذ البرنامج التدريبي -3
(  لى التوزيعات الت رارية وقيم الوس  الحسابي والانحراف المعياري 14تشير النتااا المبينة ادناه في الجدول )
( من عينة الدراسةا 63.4)% ، تشير النسب   لى ات اق  (X22-X30)لمؤشرات تن ي، البرناما التدريبي ولن قرات

( من المبحوثين محايدينا ويعزز ،لك وس  حسابي 24.6( من المبحوثين لا يت قون ا بينما )%12بالمقابل )%
 (0.94( وانحراف معياري )3.67)

ومن م ثر المؤشرات التي مسيمت في مغنا  ى،ا المت ير ىو : حرج الادارة ال ندقية عنى الاتصال بالمدربين 
( وانحراف 4.10( وبوس  حسابي )85.5وجا  بات اق )%  (X27)بوقت وم ان تن ي، البرناما التدريبي لإعتميم
(اوحرج ادارات ال نادق عنى  عتم المتدربين بمواعيد ومما ن تن ي، البرناما التدريبي في الوقت 0.80معياري )

   .(0.92( وانحراف معياري )3.86( وبوس  حسابي )78.1المناسب ميهاي وبات اق )%

( التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير تنفيذ البرنامج 6جدول )
 التدريبي عمى المستوى الكمي لمفنادق عينة الدراسة

ال
ٌر
تغ
م

شر 
مؤ

ال
 

 التوزٌعات التكرارٌة والنسب المئوٌة

ط 
س
لو
ا

ً
اب
س
ح
ال

ف  
را
ح
لان
ا

ي
ار
عٌ
لم
ا

 

 لا اتفق إطلاقا   لا اتفق محاٌد اتفق تماما  اتفق 

 % ت % ت % ت % ت % ت

ً
ٌب
ر
تد
 ال
ج
ام
رن
الب
ذ 
فٌ
تن

 

X22 24 25.0 58 60.4 12 12.5 2 2.1 0 0 4.08 0.68 

X23 16 16.7 43 44.8 32 33.3 5 5.2 0 0 3.73 0.80 

X24 15 15.6 38 39.6 38 39.6 5 5.2 0 0 3.66 0.81 

X25 13 13.5 31 32.3 34 35.4 12 12.5 6 6.3 3.34 1.06 

X26 20 20.8 55 57.3 12 12.5 6 6.3 3 3.1 3.86 0.92 

X27 29 30.2 55 57.3 5 5.2 7 7.3 0 0 4.10 0.80 

X28 18 18.8 14 14.6 27 28.1 10 10.4 27 28.1 2.85 1.46 

X29 18 18.8 38 39.6 32 33.3 7 7.3 1 1.0 3.68 0.90 

X30 22 22.9 40 41.7 21 21.9 12 12.5 1 1.0 3.73 0.99 

 المعدل
20.3 43.1  7.6 4.4  

63.4 24.6 12 3.67 0.94 

 : تقييم البرنامج التدريبي-4
عنى معنى نسب  (X31-X38) (  لى من مؤشرات تقييم البرناما التدريبي لن قرات7توه  نتااا الجدول )

( ا في المقابل )لا ات قا ولا ات ق بشدة( بمعدل 53وات ق بشدة(  ، بن ت )% لنتوزيعات الت رارية عند مستوظ )ات ق
( وانحراف 3.51( من اافراد المبحوثين محايد ا وجا  ،لك بوس  حسابي )31.1( في حين نجد )15.9%)%

 (0.90معياري )
البراما التدريبية تسيم ال،ي يشير  لى  ن  (X34) ولعل مفهل المؤشرات التي مسيمت في مغنا  ى،ا المت ير ىو

عنى  (0.97()3.86ابي وانحراف معياري )في زيادة معنوماتا وخبرات ا وقدرات المتدربين ا ويدعمو وس  حس
 .التوالي
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ال،ي ينج عنى من ال نادق تُجري اختباراي تحريراي شامتي في نياية البرناما التدريبي  (X35)وجا  بعده المت ير
( من المبحوثين ا 70.9عارف والخبرات التي ا تسبيا المتدربون منو ا وبات اق )%لنتعرف عنى المعنومات والم
 (0.23( وانحراف معياري )3.77ويعزز ،لك الوس  الحسابي )

 
( انتوزٍعبث انتكرارٍت وانُسب انًئوٍت والأوسبط انحسببَت والاَحرافبث انًعَبرٍت نًتغَر تمََى انبرَبيج 7جذول )

 انكهٌ نهفُبدق عَُت انذراستانتذرٍبٌ عهي انًستوى 

ال
ٌر
تغ
م

شر 
مؤ

ال
 

 التوزٌعات التكرارٌة والنسب المئوٌة

ط 
س
لو
ا

ً
اب
س
ح
ال

ف  
را
ح
لان
ا

ي
ار
عٌ
لم
ا

 

 لا اتفق إطلاقا   لا اتفق محاٌد اتفق اتفق تماما  

 % ت % ت % ت % ت % ت

ً
ٌب
ر
تد
 ال
ج
ام
رن
الب
م 
ٌٌ
تق

 

X31 16 16.7 22 22.9 49 51.0 5 5.2 4 4.2 3.43 0.97 
X32 16 16.7 52 54.2 19 19.8 6 6.3 3 3.1 3.75 0.92 
X33 14 14.6 24 25.0 33 34.4 19 19.8 6 6.3 3.22 1.11 
X34 24 25.0 46 47.9 19 19.8 3 3.1 4 4.2 3.86 0.97 
X35 30 31.3 38 39.6 13 13.5 6 6.3 9 9.4 3.77 0.23 
X36 16 16.7 37 38.5 30 31.3 11 11.5 2 2.1 3.56 0.97 
X37 15 15.6 22 22.9 33 34.4 23 24.0 3 3.1 3.24 1.08 
X38 12 12.5 23 24.0 43 44.8 15 15.6 3 3.1 3.27 0.98 

 المعدل
18.6 34.4  11.5 4.4  

53 31.1 15.9 3.51 0.90 

 : وصف متغيرات الميزة التنافسيةب
 متغير الكمفة : -1

(   لى ات اق م ثر من نصف عينة الدراسة عند مستوظ    ) ات ق  وات ق 8الجدول )تشير النتااا الواردة ادناه في 
( من الآرا  في مقابل عدم 63.6بشدة ( يؤيد وجود عناصر ى،ه الاستراتيجية في فنادقيم و،لك بات اق قدرهُ )%

( 3.72البال ة )( منيم محايد.  ويدعم ،لك قيمة الوس  الحسابي 27.7( منيا. فهتي عن من )%8.7ات اق )%
( اولعل من مىم  المؤشرات التي مسيمت في مغنا  0.86معنى من الوس  ال رهي وقيمة الانحراف المعياري )

معدل ى،ا المت ير ىو : تؤدي البراما التدريبية في ال ندق  لى همان عدم توقف العمنية الإنتاجية عن  ريق 
(ا وبات اق X43 اداي ا بر مقابل تن ي، برامجو التدريبية )( ويحقق ال ندق عا (X41 التناوب الوظي ي لنعامنين

  .( عنى التوالي ميهاي 0.93( )0.81( وبانحراف معياري قدرهُ )3.76)(3.88( وبوس  حسابي )72.9(و)%75%)
وتباينت  سيامات بقية العناصر في مغنا  ى،ا العامل وبدرجات مت اوتة مما يشير  لى مىمية ى،ا العامل بعناصرهِ 

لك لما لو من دور  بير في القدرة الاستراتيجية لن نادق في تحقيق الميزة التنافسية .بنا اي عنى ما تقدم يتبين  ن و،
   .ال نادق عينة الدراسة  تع ي مىمية  بيرة ل ن ة خدماتيا بوص يا احد الإبعاد ااساسية في تحقيق الميزة التنافسية
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 والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمكمفة( التوزيعات التكرارية 8جدول )

ا
ٌر
تغ
لم

شر 
مؤ

ال
 

 التوزٌعات التكرارٌة والنسب المئوٌة
ط 
س
لو
ا

ً
اب
س
ح
ال

ف  
را
ح
لان
ا

ي
ار
عٌ
لم
ا

 

 لا اتفق إطلاقا   لا اتفق محاٌد اتفق اتفق تماما  

 % ت % ت % ت % ت % ت

فة
كل
ال

 

X39 23 24.0 37 38.5 33 34.4 3 3.1 0 0 3.83 0.82 

X40 11 11.5 44 45.8 30 31.3 10 10.4 1 1.0 3.56 0.87 

X41 19 19.8 53 55.2 17 17.7 7 7.3 0 0 3.88 0.81 

X42 17 17.7 31 32.3 40 41.7 8 8.3 0 0 3.59 0.88 

X43 17 17.7 53 55.2 13 13.5 12 12.5 1 1.0 3.76 0.93 

 المعدل
18.1 45.5  8.3 0.4  

63.6 27.7 8.7 3.72 0.86 

 
 : متغير الجودة -2

( من اافراد المبحوثين مت قون عنى من فنادقيم تيتم بالدورات التدريبية 75.3(  لى من )%9توه  نتااا الجدول )
( محايدا ويعزز ،لك 17.9( لا يت قون عنى ،لكا في حين )%6.8الجودة الشامنة(ا بينما )%-الايزو–)الجودة 
 (. ومن مىم المؤشرات التي مغنت ى،ا المت ير ىو العنصر0.82( والانحراف المعياري )3.91الحسابي )الوس  

(X44) %( ويدعم ،لك 84.4ال،ي ينج عنى من البراما التدريبية تسيم بتحسين جودة خدمات ال ندق اوبات اق )
بن س  (X48,X45) المؤشران ( عنى التوالي.وجا  بعده0.90( والانحراف المعياري )4.05الوس  الحسابي )

النسبة وال،ي ينج احدىما عنى  ن البراما التدريبية تسيم بتقنيل نسبة الاخ ا  في عمنيات تقديم الخدمات ال ندقية 
ادارة ال ندق  تيتم بتصميم برامجيا التدريبية لتحقيق مفهل مستوظ وينج الاخر عنى ان   (81.3وبات اق )%

                                   .(0.73( وانحراف معياري )4.03ز ،لك بوس  حسابي )جودة مم نة لمنتجاتيا. ا وعز 

 ( التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمجودة9جدول )
ا

َر
تغ
نً

شر 
ؤ
نً
ا

 

 انتوزٍعبث انتكرارٍت وانُسب انًئوٍت

ط 
س
نو
ا

ٌ
بب
س
ح
ان

ف  
را
ح
لاَ
ا

ً
بر
عَ
نً
ا

 

 لا اتفك إطلالب   لا اتفك يحبٍذ اتفك اتفك تًبيب  

 % ث % ث % ث % ث % ث

دح
دٕ

ان
 

X44 30 31.3 51 53.1 6 6.3 8 8.3 1 1.0 4.05 0.90 

X45 24 25.0 54 56.3 15 15.6 3 3.1 0 0 4.03 0.73 

X46 16 16.7 52 54.2 25 25.0 3 3.1 0 0 3.84 0.73 

X47 16 16.7 40 41.7 32 33.3 8 8.3 0 0 3.67 0.85 

X48 24 25.0 54 56.3 9 9.4 7 7.3 2 2.1 3.95 0.91 

 انًؼذل
22.9 52.4  6.2 0.6  

75.3 17.9 6.8 3.91 0.82 

 :متغير الإبداع-3
( من عينة الدراسة 22.7( من العينة مت قون ا بينما )%59.8( في ادناه ا  لى من )%10تشير نتااا الجدول )

( من اافراد المبحوثين محايدين ا وجا ت الإجابات بوس  17.5مشاروا  لى عدم ات اقيم  ا في حين نجد )%
ى،ا المت ير ىو  ( عنى التوالي ومن ابرز المؤشرات التي مسيمت في مغنا 1.29()3.39حسابي وانحراف معياري )



و.د.اكرو عبذانرحًٍ ، و.د.احًذ يجَذ                 أثر تذرٍب انًوارد انبشرٍت فٌ تحمَك انًَسة انتُبفسَت..                      

 

 

103 

ال،ي ينج عنى من الادارة ال ندقية تيتم بالإبداس من اجل ت وير قدرات العامنين من ختل البراما  (X49)المؤشر
( عنى التوالي. وجا  1.32()3.56( ويعزز ،لك الوس  الحسابي والانحراف المعياري )66.7التدريبيةا وبات اق )%

ل نادق تسعى  لى تنمية القدرات الإبداعية لعامنييا من ختل تن ي، برامجيا ال،ي يشير  لى ان ا (X53) بعده المؤشر
 (                                     1.27(  وانحراف معياري )3.47( وبوس  حسابي )63.6التدريبيةاوبات اق)%

 المعيارية لمتغير الإبداع( التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات 11جدول )

ا
َر
تغ
نً

شر 
ؤ
نً
ا

 

 انتوزٍعبث انتكرارٍت وانُسب انًئوٍت

ط 
س
نو
ا

ٌ
بب
س
ح
ان

ف  
را
ح
لاَ
ا

ً
بر
عَ
نً
ا

 

 لا اتفك إطلالب   لا اتفك يحبٍذ اتفك اتفك تًبيب  

 % ث % ث % ث % ث % ث

ع
ذا

لإث
ا

 

X49 23 24.0 41 42.7 14 14.6 3 3.1 15 15.6 3.56 1.32 

X50 17 17.7 40 41.7 17 17.7 5 5.2 17 17.7 3.36 1.33 

X51 19 19.8 36 37.5 20 20.8 7 7.3 14 14.6 3.41 1.29 

X52 9 9.4 41 42.7 19 19.8 11 11.5 16 16.7 3.17 1.25 

X53 18 18.8 43 44.8 14 14.6 8 8.3 13 13.5 3.47 1.27 

 انًؼذل
17.9 41.9  7.1 15.6  

59.8 17.5 22.7 3.39 1.29 

 
 :التميز متغير-4

( ادناه ا لى من م ثر من نصف عينة الدراسة عند مستوظ ) ات ق وات ق بشدة( ويؤيد وجود 11تشير نتااا الجدول )
( من الآرا  ا بينما جا ت  جابات العينة )لا ات قا 54.1عناصر ى،ه الاستراتيجية في ال ندق و،لك بات اق قدرهُ )%

( من اافراد المبحوثين محايدين  ا ويدعم ،لك الوس  31.9( ا في حين نجد )%14)% ولا ات ق بشدة( بمعدل
ومن ابرز المؤشرات التي مسيمت في مغنا  معدل ى،ه .( عنى التوالي0.96()3.53الحسابي والانحراف المعياري )

(ا 60.4وبات اق )%  (X57)،ات جودة عالية –الميزة ىو  سيام البراما التدريبية في ال ندق بتقديم خدمات متميزة 
 .( عنى التوالي0.80()3.67ويعزز ،لك الوس  الحسابي والانحراف المعياري)

وتباينت  سيامات بقية المؤشرات في مغنا  ى،ا المت ير وبدرجات مت اوتة مما يشير  لى مىمية ى،ا المت ير بعناصرهِ 
 و،لك لما لو من دور  بير في قدرة ال ندق الاستراتيجية في تحقيق الميزة التنافسية 

 فات المعيارية لمتغير التميز(التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرا11جدول )

ا
ش
غٛ

ًز
ن

ش 
ش

ًؤ
ان

 

 انزٕصٚؼبد انزكشاسٚخ ٔانُغت انًئٕٚخ

ظ 
ع

نٕ
ا

ٙ
بث
غ

ح
ان

ف  
شا

ح
لَ

ا

٘
س
ٛب
ًؼ

ان
 

 ل ارفك إطلالبا  ل ارفك يحبٚذ ارفك ارفك رًبيبا 

 % د % د % د % د % د

ض
ًٛ

انز
 

X54 24 25.0 32 33.3 22 22.9 17 17.7 1 1.0 3.64 1.08 

X55 11 11.5 38 39.6 32 33.3 14 14.6 1 1.0 3.46 0.92 

X56 16 16.7 39 40.6 38 39.6 3 3.1 0 0 3.71 0.78 

X57 13 13.5 45 46.9 31 32.3 7 7.3 0 0 3.67 0.80 

X58 11 11.5 31 32.3 30 31.3 9 9.4 15 15.6 3.15 1.22 

 انًؼذل
15.6 38.5  10.5 3.5  

54.1 31.9 14 3.53 0.96 
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 :متغير المعرفة-5
( من اافراد المبحوثين مت قون عنى ان 53.2( ادناه   لى ان نسبة )%12توه  النتااا الواردة في  الجدول )

(ا في حين 23ال نادق تيتم بالبراما التدريبية لتعزيز ميزة المعرفةا مما اافراد ال،ين لا يت قون جا ت نسبتيم )%
 (1.05( وانحراف )3.41(ا ويدعم ،لك وس  الحسابي بنغ)23.8 لى حد ما )%جا ت نسبة اافراد ال،ين يت قون 

ال،ي يشير  لى ان ال ندق ييتم  (X59) ومن ابرز المؤشرات التي مسيمت في  غنا  ى،ا المت ير ىو المؤشر
منافسةا وبات اق بالبراما التدريبية التي تعزز المعرفة بوص يا ميزة تنافسية تتميز بيا عن بقية المنظمات ال ندقية ال

ال،ي ينج عنى  (X61)( عنى التوالي. وينيو المؤشر1.03( )3.63( وبوس  حسابي وانحراف معياري )61.4)%
ان البراما التدريبية تسيم في تعزيز عمنية الترا م المعرفي لدظ اافراد العامنين لديياا ويدعم ،لك الوس  الحسابي 

 ( 0.96( والانحراف المعياري )3.52)
 ( التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير المعرفة12) جدول

ا
ٌر
تغ
لم

شر 
مؤ

ال
 

 التوزٌعات التكرارٌة والنسب المئوٌة

ط 
س
لو
ا

ً
اب
س
ح
ال

ف  
را
ح
لان
ا

ي
ار
عٌ
لم
ا

 

 لا اتفق إطلاقاً  لا اتفق محاٌد اتفق اتفق تماماً 

 % ت % ت % ت % ت % ت

فة
ر
مع
 ال

X59 20 20.8 39 40.6 18 18.8 19 19.8 0 0 3.63 1.03 

X60 13 13.5 32 33.3 22 22.9 18 18.8 11 11.5 3.19 1.23 

X61 13 13.5 42 43.8 24 25.0 16 16.7 1 1.0 3.52 0.96 

X62 11 11.5 36 37.5 26 27.1 21 21.9 2 2.1 3.34 1.01 

X63 11 11.5 38 39.6 24 25.0 20 20.8 3 3.1 3.35 1.04 

 المعدل
14.2 39  19.5 3.5  

53.2 23.8 23 3.41 1.05 

 
يتحظ وبش ل عام من ختل تحنيل نتااا الدراسة الميدانية التي توهحت في الجداول اعته ىو ان معظم مؤشرات 

الحسابي حيث تجاوزت المت يرات ال رعية حققت مؤشرات ايجابية تتوه  بش ل رايسي من ختل مؤشر الوس  
( ااهافة الى ان اغنب نتااا 3معظم الاوسا  الحسابية لن قرات المختن ة الوس  الحسابي المعياري والبالغ )

الانحرافات المعيارية لن قرات المختن ة تعد عالية نسبيا مما يعني اختتف وتنوس  بير لتجابات الخاصة بعينة 
اشارات ايجابية  ونو يدل عنى التنوس ال  ري ال،ي تتمتء بو ادارات وافراد  البحث وىو مؤشر يحمل فيو ثناياه ايها

 ال وادر ال ندقية المختن ة فما يعتبره البعج مناسبا في ادارة وتدريب ال ادر ال ندقي يراه البعج الاخر غير ،لك .
 

 المبحث الثالث /)اختبار أنموذج الدراسة وفرضياتيا(
لمبحث السابق المتعنق بتشخيج مت يرات الدراسة وبيدف التعرف عنى  بيعة  بقاي لننتااا التي مظيرىا ا

العتقة بين تنك المت يرات تدريب الموارد البشرية )بوص وِ مت يراي مستقتي( وقوتياا وتوثيره في مبعاد تحقيق الميزة 
فتراهي لندراسة واختبار التنافسية )بوص يا مت يراي معتمداي(ا خصج ى،ا المبحث لنتحقق من سريان اانمو،ج الا

   : فرهياتو الرايسة وال رعية ا وعنى النحو ااتي
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 عتقات الارتبا  بين تدريب الموارد البشرية ومبعاد تحقيق الميزة التنافسية في ال نادق عينة الدراسة :  -أولًا 
منيجية الدراسة مهمون ى،ه يت نب تحنيل منمو،ج الدراسة واختبار فرهياتيا الرايسة وال رعية بحسب ورودىا في 

العتقة لنتحقق من صحة ال رهية ااولى وال رهيات المنبثقة عنيا التي م ادىا " وجود عتقة ارتبا  معنوية بين 
تدريب الموارد البشرية وتحقيق الميزة التنافسية"  ، عُدَّ تدريب الموارد البشرية مت يراي مستقتي والميزة التنافسية مت يراي 

  .وعنى مستوظ ال نادق عينة البحث. وباستخدام الارتبا  البسي  والمتعدد و الاتي معتمداي 
 (13جدول )

 نتائج علاقة الارتباط بين تدريب الموارد البشرية وأبعاد الميزة التنافسية عمى المستوى الكمي لمفنادق عينة البحث
المتغٌر                                             

 المستقل
 المتغٌر المعتمد

 تدرٌب الموارد البشرٌة

 *0.780 أبعاد المٌزة التنافسٌة

N = 96p ≤ 0.05                                                                                                  * 
مبعاد الميزة التنافسية في هو  وبيدف الوصول  لى مؤشرات ت صينية بين تدريب الموارد البشريةا و ل بُعد من 

ال رهيات ال رعية لن رهية الرايسة ااولىا فقد تمّ تحنيل عتقات الارتبا  بين مبعاد تدريب الموارد البشرية مء  ل 
 :بُعد من مبعاد الميزة التنافسيةا وعنى النحو ااتي

بعاد 14الجدول ) الميزة التنافسية والمتمثمة )الكمفة, ( نتائج علاقات الارتباط بين تدريب الموارد البشرية وا 
 الجودة, التميز, الإبداع, المعرفة( عمى مستوى الفنادق عينة البحث

 البعد المعتمد               
 

 البعد المستقل
 الكلفة

 
 الجودة

 
 الإبداع

 
 التمٌز

 
 المعرفة

 0.746* 0.764* 0.677* 0.552* 0.668* تدرٌب الموارد البشرٌة

p≤0. 05                                                              *N =96 العلاقة بين تدريب الموارد 
 
 

 :البشرية وميزة الكمفة
( الى وجود عتقة ارتبا  ،ات دلالة معنوية بين  تدريب الموارد البشرية وميزة ال ن ةا حيث 14يشير الجدول )

( المبينة في الجدول 0.668ويستدل من ختل قيمة معامل الارتبا   البال ة ) انت العتقة ،ات دلالة معنويةا 
(ا وتشير ى،ه النتيجة  لى من  بيعة البراما التدريبية التي تن ،ىا ال نادق عينة 0.05معته عند مستوظ معنوية   )

الإشراف عنى العامنين  البحث  تسيم في تخ يج ال نف الخاصة بالخدمة ال ندقية سوا   انت  نف الإنتاج مو  نف
 نتيجة توىينيم ادا  معماليم ب  ا ة وفاعنية.

 ال ن ة :العتقة بين تدريب الموارد البشرية وميزة  -1
ا حيث ال ن ة(  لى وجود عتقة ارتبا  ،ات دلالة معنوية بين تدريب الموارد البشرية وميزة 14يشير الجدول ) -2

( المبينة في الجدول 0.668ختل قيمة معامل الارتبا  البال ة ) انت العتقة ،ات دلالة معنويةا ويستدل من 
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( وتدل ى،ه القيمة  نما ازداد اىتمام الادارة ال ندقية بالتدريب تعززت قدرات 0.05معته عند مستوظ معنوية )
 ال ندق عنى السي رة عنى ال نف 

 : العتقة بين تدريب الموارد البشرية وميزة الجودة -3
وجود عتقة ارتبا  ،ات دلالة معنوية بين تدريب الموارد البشرية وميزة الجودةا حيث  (14يوه  الجدول )

( المبينة في الجدول 0.552 انت العتقة ،ات دلالة معنويةا ويستدل من ختل قيمة معامل الارتبا  البال ة )
راما التدريبية التي تن ،ىا (ا وت سر ى،ه النتيجة مدظ عتقة ميزة الجودة بالب0.05معته عند مستوظ معنوية  )

 .ال نادق والتي تسيم بتحسين جودة الخدمات وتقنيل نسبة الاخ ا  في العمنية الانتاجية الخاصة بال نادق
 : العتقة بين تدريب الموارد البشرية وميزة الإبداس -4

وميزة الإبداسا حيث (  لى وجود عتقة ارتبا  ،ات دلالة معنوية بين تدريب الموارد البشرية 14يشير الجدول )
( المبينة في الجدول 0.677 انت العتقة ،ات دلالة معنويةا ويستدل من ختل قيمة معامل الارتبا  البال ة )

( وتدل ى،ه القيمة  نما ازداد اىتمام الادارة ال ندقية بالتدريب تعززت القدرات 0.05معته عند مستوظ معنوية )
  نعامنيلنالإبداعية

 : ريب الموارد البشرية وميزة التميزالعتقة بين تد -5
(  لى وجود عتقة ارتبا  ،ات دلالة معنوية بين  تدريب الموارد البشرية وميزة التميزا 14يوه  الجدول )

( المبينة في 0.764حيث  انت العتقة ،ات دلالة معنويةا ويستدل من ختل قيمة معامل الارتبا  البال ة )
(ا  وتعزظ ى،ه النتيجة  لى قوة العتقة بين تدريب الموارد البشرية 0.05ية )الجدول معته عند مستوظ معنو 

 .وتميز خدمات وادا  ال نادق ومواردىا البشرية
 : العتقة بين تدريب الموارد البشرية وميزة المعرفة -6

المعرفةا حيث ( وجود عتقة ارتبا  ،ات دلالة معنوية بين  تدريب الموارد البشرية وميزة 14يشير الجدول )
(  المبينة في الجدول 0.746 انت العتقة ،ات دلالة معنويةا ويستدل من ختل قيم معامل الارتبا  البال ة )

(ا وى،ا يع س مدظ قوة العتقة بين بينيما ا ويشير  لى من ازدياد استثمار 0.05معته عند مستوظ معنوية   )
  .ى ترا م المعرفة لدييا سوا ي  انت الهمنية مو الظاىرةال نادق بالبراما التدريبية يؤدي بالهرورة ال

ان ى،ه النتااا تع س لنا حقيقة م ادىا قبول ال رهية ااولى التي تنج عنى مايني :  " وجود عتقة ارتبا  بين 
 ."تدريب الموارد البشرية ومبعاد الميزة التنافسية

 
 : ثانياي : تحنيل عتقات التوثير بين مت يرات الدراسة

همن   ار خ وات المعالجة المنيجية ل رهيات الدراسة بين تدريب الموارد البشرية ومبعاد الميزة التنافسية ا فان 
منمو،ج الدراسة وفرهياتيا يستنزمان تحديد درجة توثير تدريب الموارد البشرية في مبعاد الميزة التنافسية اوى،ا ما 

ر ال رهية يستنزم اامر تحديد توثير التدريب في  ل بُعد من مبعاد الميزة نصت عنيو ال رهية الرايسة الثانية ولاختبا
 : التنافسية عنى ان راد وفقاي لن رهيات ال رعية المنبثقة عن ال رهية الرايسة الم، ورة آن اي وعنى النحو الآتي

ريب الموارد البشرية بوص وِ ( توثير تد15توثير تدريب الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية:يوه  الجدول )-
 .مت يراي مستقتي في تحقيق الميزة التنافسية بوص يا مت يراي معتمداي 
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 ( نتائج تأثير تدريب الموارد البشرية في أبعاد الميزة التنافسية عمى مستوى الفنادق المبحوثة15جدول )
البعد                       

 المستقل
 البعد المعتمد

 البشرٌةتدرٌب الموارد 

R2 

F T 

B0 B1 الجدولٌة المحسوبة الجدولٌة المحسوبة 

 1.665 12.079 3.99 145.910 0.608 0.753 0.892 أبعاد المٌزة التنافسٌة

تشير نتااا تحنيل نمو،ج الانحدار  لى وجود توثير معنوي لتدريب الموارد البشرية في الميزة التنافسية في ال نادق 
( عند 3.990( وىي ا بر من قيمتيا الجدولية البال ة )145.910المحسوبة ) (F) قيمة عينة البحث ا  ، بن ت

ومن ختل متابعة  . (0.608) (R2) (  وبنغ معامل التحديد0.05( وبمستوظ معنوية )1094درجة حرية )
جدولية ( وىي ا بر من قيمتيا ال12.079المحسوبة بن ت ) (T) ليا تبين ان قيمة (t) واختبار (B) معامتت
( ا وفيما ياتي بيان توثير الموارد البشرية في 0.05( وبمستوظ معنوية )1.94( عند درجتي حرية )1.665البال ة )

 .  ل بُعد من مبعاد الميزة التنافسية
 : تأثير تدريب الموارد البشرية في ميزة الكمفة -1

لتدريب الموارد البشرية في ميزة ال ن ة (ادناه  ومن ختل تحنيل الانحدارا التوثير المعنوي 16يوه  الجدول  )
( عند درجتي حرية 3.990( وىي ا بر من قيمتيا الجدولية والبال ة )750645المحسوبة ) (F) ا  ، بن ت قيمة

ا وت سر ى،ه النتيجة قدرة المت ير  (0.446) (R2) (ا وبنغ معامل التحديد0.05( وبمستوظ معنوية )1.94)
( من المت يرات لم 55من الاختتفات الحاصنة في المت ير المعتمد . وان )% (45المستقل عنى ت سير )  % 

يتهمنيا اانمو،ج الحالي ا ومنيا تعود  لى مت يرات عشوااية لم يتهمنيا اانمو،ج ا وتعود  لى  ن ة انتاج 
بمواص ات قياسية  لان ال نادق تتعامل مء موردين يُجيزونيا بالادوات والمستنزمات وبالمواد الم نوبة  الخدمات

 .منخ ج نسبياي  (R2) ت ون مسعارىا شبو عالمية مما مدظ  لى ظيور معامل
وبنا ي عنى ما تقدم يته  لنا قبول ال رهية ال رعية ااولى من ال رهية الرايسة الثانيةا والتي م ادىا " وجود 

 ."توثير معنوي لمت ير تدريب الموارد البشرية في ميزة ال ن ة
 

 نتائج تأثير تدريب الموارد البشرية في الكمفة( 16جدول )

 البعد المستقل                
 البعد المعتمد

تدرٌب الموارد 
 R2 البشرٌة

F T 

B0 B1 الجدولٌة المحسوبة الجدولٌة المحسوبة 

 1.665 8.697 3.990 75.645 0.446 0.712 1.122 الكلفة

* P ≤ 0.05            D.F. (1, 94)                             N = 96 

 : تأثير تدريب الموارد البشرية في ميزة الجودة-2
 (F) ( ادناه وجود توثير معنوي لتدريب الموارد البشرية في ميزة الجودة ا ا، بن ت قيمة 17يوه  الجدول )

( وبمستوظ معنوية 1.94( عند درجة حرية )3.990البال ة )( وىي ا بر من قيمتيا الجدولية 410210المحسوبة )
وىي قيمة منخ هة نسبياي وى،ا يؤشر قدرة المت ير المستقل   (0.305) (R2) (ا وبنغ معامل التحديد0.05)

( من 70( وان )%30)تدريب الموارد البشرية( في ت سير الاختتفات في المت ير المعتمد )ميزة ال ن ة( بنحو )%
( في 30ات تعود  لى مت يرات عشوااية لم تدخل في اانمو،ج ا وى،ا يعني من التدريب يؤثر بنسبة )%الاختتف



  1027انعذد انثبنث وانخًسوٌ   يجهت كهَت بغذاد نهعهوو الالتصبدٍت انجبيعت
 

 

108 

متقادمة( وى،ا مدظ  لى ظيور -حين من النسبة المتبقية تعود  لى جودة المواد ااوليةا و ،لك نوس الت نولوجيا )حديثة
 .قيمة معامل التحديد بي،ه النسبة المنخ هة نسبياي 

ا ُ، ر قبول ال رهية ال رعية الثانية من ال رهية الرايسة الثانية والتي نصت "وجود توثير معنوي لمت ير ويته  مم
  "تدريب الموارد البشرية في ميزة الجودة

 ( نتائج تأثير تدريب الموارد البشرية في الجودة17جدول )

 البعد المستقل                  
 البعد المعتمد

تدرٌب الموارد 
 R2 البشرٌة

F T 

B0 B1 الجدولٌة المحسوبة الجدولٌة المحسوبة 

 1.665 6.419 3.990 41.210 0.305 0.461 2.257 الجودة

   * P ≤ 0.05            D.F (1, 94)                             N = 96 

  :تأثير تدريب الموارد البشرية في ميزة الإبداع-3
(ادناه  لى وجود توثير معنوي لتدريب الموارد البشرية في ميزة الإبداس وى،ا ما 18تشير نتااا الجدول )

وجود توثير معنوي لمت ير تدريب الموارد من ال رهية الرايسة الثانية من نصت عنيو ال رهية ال رعية الثالثة 
  البشرية في الإبداس
( عند درجة حرية 3.990لية البال ة )( وىي ا بر من قيمتيا الجدو 79.393المحسوبة ) (F) حيث بن ت قيمة

وى،ا يعني ان قدرة المت ير المستقل )  (0.458) (R2) (ا وبنغ معامل التحديد0.05( وبمستوظ معنوية )1.94)
( من الت يرات في المت ير المعتمد )ميزة الإبداس(ا في حين  انت 46تدريب الموارد البشرية ( فسر ما قيمتو )%

 .  يرات تعود  لى مت يرات عشوااية لم تدخل  لى اانمو،ج( من الت54ىناك نسبة )%

 ( نتائج تأثير تدريب الموارد البشرية في الإبداع18جدول )
 البعد المستقل                      

 البعد المعتمد

 تدرٌب الموارد البشرٌة
R2 

F T 

B0 B1 الجدولٌة المحسوبة الجدولٌة المحسوبة 

 1.665 8.910 3.990 79.393 0.458 1.107 0.662- الإبداع

*P ≤ 0.05                      D.F (1, 94)                             N=96 
 

 : تأثير تدريب الموارد البشرية في ميزة التميز-4
 (F) (ادناه وجود توثير معنوي لتدريب الموارد البشرية في ميزة التميزا ا، بن ت قيمة19توه  نتااا الجدول )

( وبمستوظ معنوية 1.94( عند درجة حرية )3.990( وىي ا بر من قيمتيا الجدولية البال ة )1310911المحسوبة )
ويم ن ت سير ى،ه النتيجة بان قدرة المت ير المستقل )تدريب الموارد  (0.584) (R2) (ا وبنغ معامل التحديد0.05)

ة في المت ير المعتمد ) ميزة التميز( في حين ان  ( من الاختتفات الموجود58.4البشرية( عنى ت سير )%
( من الت يرات لم يتهمنيا اانمو،ج وىي تعود  لى مت يرات عشواايةا وعنيو تمّ قبول ال رهية ال رعية 42.6)%

الرابعة من ال رهية الرايسة الثانية والتي تنج عنى " وجود توثير معنوي لمت ير تدريب الموارد البشرية في ميزة 
 "ميزالت
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 ( نتائج تأثير تدريب الموارد البشرية في التميز19جدول )
البعد                 

 المستقل
 البعد المعتمد

 تدرٌب الموارد البشرٌة

R2 

F T 

B0 B1 الجدولٌة المحسوبة الجدولٌة المحسوبة 

 1.665 11.489 3.990 131.911 0.584 0.749 0.811 التمٌز

*P ≤ 0.05                                        D.f(1,94)                        N=96 

 : تأثير تدريب الموارد البشرية في ميزة المعرفة5-
( ادناه نتااا تحنيل الانحدارا وجود توثير معنوي لتدريب الموارد البشرية في ميزة المعرفة ا  ، 20يوه  الجدول )

( عند درجتي حرية 3.990( وىي ا بر من قيمتيا الجدولية والبال ة )117.708المحسوبة ) (F) بن ت قيمة
ا و ى،ا يشير الى قدرة المت ير المستقل (0.556) (R2) (ا وبنغ معامل التحديد0.05( وبمستوظ معنوية )1.94)

( من 44في حين نجد )%( من الاختتفات الحاصنة في المت ير المعتمد )ميزة المعرفة( 56عنى ت سير    )  % 
الت يرات في المعرفة يعزظ  لى  مت يرات عشوااية والتي لم تدخل  لى اانمو،جا مثل التحصيل الدراسي ومسباب 

( وتوسيساي لما تقدم تمّ قبول 0.893مخرظ تتعنق بشخصية المتدربا ويعزز ،لك قيمة معامل الانحدار البال ة )
الرايسة الثانية والتي تنج عنى " وجود توثير معنوي لمت ير تدريب الموارد ال رهية ال رعية الخامسة من ال رهية 

   ."البشرية في ميزة المعرفة

 ( نتائج تأثير تدريب الموارد البشرية في المعرفة21جدول )

 البعد المستقل               
 البعد المعتمد

تدرٌب الموارد 
 R2 البشرٌة

F T 

B0 B1 الجدولٌة المحسوبة الجدولٌة المحسوبة 

 1.665 10.849 3.990 117.708 0.556 0.893 0.162 المعرفة

*P ≤ 0.05                                        D.F(1,94)                     N=96    
 

 التوصيات الفصل الرابع  / الاستنتاجات و
المت يرات المتمثنة  بتدريب الموارد البشرية عرهت الدراسة محاولة منيجية في تشخيج وتحنيل مجموعة من 

والميزة التنافسية وبي،ا الاتجاه اختبرت مجموعة من ال رهيات ،ات الصنة بالعتقة والتوثير همن محاور ى،ه 
المت يرات وبنا ي عنى تشخيج مت يرات الدراسة واختبار العتقات بينيما عنى وفق ما مفهى  ليو منمو،ج الدراسة 

 .:الحالي مىم الاستنتاجات والتوصيات )المقترحات( ل،ا فان مهامين ى،ا ال صل تتوزس عنى مبحثين يعرج ال صل
 الاستنتاجــــات/المبحث الأول

 : توصنت الدراسة  لى جمنة من الاستنتاجات المتعنقة بالجانب الميداني. ويم ن توهيحيا من ختل الآتي
افراد المبحوثين عنى ان تصميم البرناما التدريبي يحظى  ش ت نتااا التحنيل الوص ي عن تر ز  جابات ا -1

( وبوس  حسابي معنى من الوس  المعياري مما يبيّن مدظ اىتمام ال نادق 66.2بوعنى نسبة ات اق  ، بن ت )%
عينة البحث بي،ه المرحنة الميمة من مراحل البرناما لان التخ ي  الجيد والاستعداد ليا يساعد عنى سيولة 

 . والتقييمالتن ي، 
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موهحت النتااا ان ادارات ال نادق تولي اىتماماي  بيراي لمراحل العمنية التدريبية حيث تر زت  جابات المبحوثين  -2
 في )الموافقة والموافقة بشدة( وى،ا يع س مىمية التدريب في تحقيق ااىداف الاستراتيجية لنمنظمة.

وس اي حسابياي معنى من الوس  العام وبن س الوقت معنى مفرزت نتااا التشخيج ان بعد الميزة التنافسية سجل  -3
من مبعاد الدراسة ااخرظا و ما سجنت مبعاد ى،ا المت ير موسا اي حسابياي معنى من العاما  ، جا  ترتيب ى،ا 

 اابعاد  الآتي : ) الجودةا ال ن ةا التميّزا المعرفةا الإبداس(.
راسة  ان ى،ا العنصر حصل عنى وس  حسابي معنى من العاما بينت نتااا بعد ال ن ة في ال نادق عينة الد -4

وى،ا يع س مدظ مىمية العنصر في تحقيق الميزة التنافسيةا من ختل تخ يج ت اليف المورد البشريا 
  .وت اليف الصيانةا فهتي عن ت اليف همان مدظ استمرار العمنية الإنتاجية نتيجة توىيل الموارد البشرية

د التميّز  لى ان ال نادق تحقق ميزة تنافسية من ختل تميّزىا في تقديم خدمات متميزة و،لك مشارت نتااا بُع -5
 .لامتت يا موارد بشرية ،ات مستويات ميارية عالية من ختل تدريبييا وتوىينيا

عرفي لدظ بينت النتااا المتعنقة ببُعد المعرفة ان ال نادق تحقق ميزة تنافسية من ختل تعزيز عمنية الترا م الم -6
 لنتدريب رايسيوزيادة خبراتيم ومعارفيم وال،ي يعد اليدف العمل عنى بنا  راس المال المعرفياالعامنين فييا وال

مشارت النتااا المتعنقة ببُعد الإبداس في ال نادق  لى دور الإبداس في تحقيق ميزة تنافسية لما ليو من مىمية  -7
قديمو توفر التصاميم الإبداعية و،لك اثرىا عنى ن سية الهيف ا بالنسبة لنمنتا ال ندقي ال،ي يستوجب عند ت

      .وتتولد ااف ار الإبداعية عن  ريق العصف ال،ىني ال،ي ىو احد مساليب التدريب
 ن عمنية تحديد الاحتياجات التدريبية في المنظمات ال ندقية تتم عنى المستوظ الوظي ي حيث يقوم رايس  ل  -8

د اافراد ال،ين يعانون من نقج في اادا ا من اجل ت وير قدراتيم وزيادة  معارفيما قسم في ال ندق بتحدي
 .وتحسين   ا تيم

مفرزت نتااا تحنيل الدراسة وجود عتقة ارتبا  معنوية قوية بين تدريب الموارد البشرية ومبعاد الميزة التنافسية  -9
،ا يوه  الدور الميم ال،ي يؤديو التدريب في تحقيق المتمثنة )ال ن ة والجودة والإبداس والتميز والمعرفة(ا وى

 الميزة التنافسية
 ش ت نتااا تحنيل الانحدار البسي  وجود عتقات توثير معنوية لنمت ير المستقل والمتمثل بتدريب الموارد  -11

وية لتدريب البشرية في المت يرات المعتمدة ) مبعاد الميزة التنافسية( حيث بينت الدراسة وجود عتقة توثير معن
  .الموارد البشرية وميزة ال ن ةا والعناصر المتعنقة بيا من ت اليف المورد البشري وت اليف الصيانة

 
 المبحث الثاني / التوصيات

يتناول ى،ا المبحث مىم التوصيات التي مس رت عنيا الدراسة واستناداي  لى نتااا تحنيل الدراسةا والاستنتاجات التي 
 :بما يوتيتم التوصل  لييا 

يوصي الباحثان الادارات ال ندقية  بهرورة الاىتمام ال بير بقسم التدريب  والعمل عنى تيياة  افة المستنزمات  -1
ال  ينة بادا  ناج  ومتميز لميامو المتمثنة بتحديد الاحتياجات التدريبية وتصميم وتن ي، ومتابعة وتقييم البراما 

 التدريبية في ال ندق وخارجو.
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ام الادارات ال ندقية المختن ة  بتعزيز دورىا في تصميم البراما التدريبية )سوا ي  انت الداخنية مو هرورة قي -2
الخارجية والخارج الق ر( وفقاي لتحتياجات ال عنية لنمتدربينا بدلاي من اعتماد براما معدة مسبقاي ليتم  لحاق 

رج ال ندق تتم عن  ريق توجيو دعوة من الجية المتدربين بياا خصوصاي وان العديد من البراما التي تن ، خا
 .المن ،ة بونو يوجد دورة تدريبية في مجال معين دون مراعاة الاحتياجات ال عنية  ما ، رنا سن اي 

هرورة قيام ادارات المنظمات ال ندقية  بالا تس عنى المرا ز التدريبية المتخصصة والمدراس ال ندقية  واخر  -3
لميدانية و وجمء معنومات عنيا وعن الإم انيات والوساال المتاحة بياا مء وهء هواب  نتاجاتيا الا اديمية وا

 لتلتزام بياامما يساعدىا عنى فيم العمل التدريبي الخاج بتنك المؤسسات والاست ادة من تجاربيا المتميزة.
يد الاحتياجات التدريبية هرورة اعتماد مراحل واهحة وىادفة لانجاز العمنية التدريبية ابتدا ي من مرحنة تحد -4

 .بوسس عنمية وانتيا ي بمرحنة تقييم البرناما التدريبي بيدف مجرا  التحسين والت وير المستمر
اىتمام الادارات ال ندقية  بالجوانب المتعنقة بتحقيق الميزة التنافسية ب رق ومساليب م ثر حداثة و،لك من ختل  -5

 .ات بشرية ومالية وف رية ومعنوماتيةت عيل ما تمتن و منظمات ال ندقية  من قدر 
 –التميز  –الإبداس  –الجودة  –هرورة التر يز عنى المحافظة عنى المزايا التنافسية المعاصرة )ال ن ة  -6

 المعرفة( و،لك لان الخدمةال ندقية الحديثة يجب ان تتسم بتنك السمات والمميزات
 

 أولًا : المصادر العربية
(، أثش ْٛكم رمبَخ انًُزح فٙ الأعجمٛبد انزُبفغٛخ، سعبنخ يبخغزٛش 6888اندجبس، )انحبفع، ػهٙ ػجذانغزبس ػجذ -2

 غٛش يُشٕسح ، كهٛخ الإداسح ٔاللزصبد، خبيؼخ انًٕصم 

( ،اثش انزذسٚت أثُبء انخذيخ ػهٗ أداء ٔعهٕن انًٕظفٍٛ انًغزفٛذٍٚ 6888انشفبػٙ، ٚؼمٕة انغٛذ ٕٚعف، ) -1

 .0انؼذد،يٍ انزذسٚت ثذٔنخ انكٕٚذ" الإداس٘ 

( ، َظبو انًؼهٕيبد العزشارٛدٛخ ،يذخم اعزشارٛدٙ ، داس ٔائم نهُشش 6885انضػجٙ ، حغٍ ػهٙ ػجذ ،) -3

 ٔانزٕصٚغ ، ػًبٌ ،السدٌ 

(، يُظًبد انزؼهى ، يُشٕساد انًُظًخ انؼشثٛخ نهزًُٛخ الإداسٚخ، انمبْشح، خًٕٓسٚخ 6885انغبنى، يؤٚذ عؼٛذ، ) -4

 .يصش انؼشثٛخ

(، إداسح انًٕاسد انجششٚخ العزشارٛدٛخ، داس غشٚت نهطجبػخ ٔانُشش ٔانزٕصٚغ، انمبْشح، .688انغهًٙ، ػهٙ، ) -5

  .خًٕٓسٚخ يصش انؼشثٛخ

(، انزذسٚت يفٕٓيّ ٔفؼبنٛبرّ، ثُبء انجشايح انزذسٚجٛخ ٔرمًٕٚٓب، داس انششٔق 6886انطؼبَٙ، حغٍ احًذ ،) -6

 الأسدٌ–نهُشش ٔانزٕصٚغ، ػًبٌ 

( ،أثش اعزشارٛدٛبد إداسح انًٕاسد انجششٚخ فٙ دػى ثشايح إداسح 6886د ػجذاندجبس،)انؼبَٙ ، آلء ػجذانًٕخٕ -7

   . اندٕدح انشبيهخ ، سعبنخ يبخغزٛش غٛش يُشٕسح ، كهٛخ الإداسح ٔاللزصبد، خبيؼخ انًٕصم

ش (، دٔس إداسح انًؼشفخ فٙ رحمٛك انًٛضح انزُبفغٛخ ، سعبنخ يبخغزٛش غ6881ٛانؼبَٙ ، ػهٙ فبئك خًٛم ،) -8

 يُشٕسح ، كهٛخ الإداسح ٔاللزصبد ، خبيؼخ ثغذاد

( ، يفٕٓو ٔأًْٛخ انُشبط انزذسٚجٙ ٔآفبلّ انفؼبنخ ، انًؤرًش انؼشثٙ 6886انفشٚدبد، خضٛش كبظى حًٕد، ) -9

سؤٚخ يغزمجهٛخ ، اندبيؼخ انٓبشًٛخ ، يشكض انذساعبد ٔالعزشبساد -الأٔل نهزذسٚت ٔرًُٛخ انًٕاسد انجششٚخ

 ، ػًبٌ،الأسد68866ٌحضٚشاٌ  .6انٗ .6نهفزشح  ٔخذيخ انًدزًغ،
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(، "رصًٛى َظبو يؼهٕيبد يحبعجخ انًٕاسد انجششٚخ فٙ  انٕحذاد اللزصبدٚخ، .688خبثش، ػهٙ فبضم ) -20

  .يدهخ الأكبدًٚٛخ انؼشثٛخ انًفزٕحخ فٙ انذاًَبسن، انؼذد انثبَٙ

رحمٛك رُبفغٛخ انًؤعغبد اللزصبدٚخ ( ،أًْٛخ الإثذاع انًحبعجٙ فٙ .688صذٚمٙ، يغؼٕد، ٔػدٛهخ، يحًذ ) -22

، انًؤرًش انؼهًٙ انثبَٙ )انزفكٛش الإداس٘ العزشارٛدٙ فٙ ػبنى يزغٛش(، خبيؼخ الإعشاء -سؤٚخ يغزمجهٛخ –

  .الأسدٌ-انخبصخ، كهٛخ انؼهٕو الإداسٚخ ٔانًبنٛخ،ػًبٌ

بٌ، الأسدٌ(، إداسح انًٕاسد انجششٚخ، داس ٔائم نهُشش ٔانزٕص6886ٚػجبط، عٓٛهخ يحًذ ،) -21 ًّ  .غ، ػ

 .( ،إداسح انًٕاسد انجششٚخ: الإداسح انؼصشٚخ نشاط انًبل انفكش٘، انمبْشح، يصش6881يصطفٗ، احًذ عٛذ ) -23
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 الله الرحمن الرحٌمبسم 

 قسم ادارة الفنادق -كلٌة السٌاحة وادارة الفنادق -الجامعة المستنصرٌة 

 م/ استمارة الاستبانة

 :تحٌة طٌبة وبعد

تمثل استمارة الاستبانة هذه جزءاً من متطلبات البحث العلمً  فً إدارة الفنادق والموسوم  "أثر تدرٌب الموارد 

  ،دراسة مٌدانٌة فً عٌنة من فنادق الدرجة الممتازة " "المٌزة التنافسٌةالبشرٌة فً تحقٌق 

وتعد هذه الاستمارة مقٌاساً ٌعتمد لأغراض البحث العلمً، وإن تفضلكم بالإجابة المناسبة ٌسهم فً الحصول على 

دون الحاجة لذكر نتائج دقٌقة بما ٌعزز تحقٌق أهداف البحث، علماً أن الإجابات تستخدم لإغراض البحث العلمً 

  .الاسم

   

 مع فائق الشكر والتقدٌر                                                          

 

 :ملاحظة

ٌأمل الباحثان من شخصكم الكرٌم قراءة جمٌع العبارات أولاً ثم البدء بتأشٌر كل منهاا ضامن سالم الإجاباة وبماا  -1

  .ٌعبر عن موقفكم الدقٌق

 .عن جمٌع الأسئلة لأن ترك أي سؤال دون إجابة ٌعنً عدم صلاحٌة الاستمارة للتحلٌلٌرجى الإجابة  -2

  .لٌس هناك إجابة صحٌحة أو خاطئة، فنحن نطلب رأٌكم الصرٌح والدقٌق فً السؤال المطروح -3

 .ٌرجى وضع علامة )     ( فً الحقل الذي ٌمثل وجهة نظرك -4

 

                 

 الباحثان    

 

 ات عامةأولًا : بيان
 : بيانات تخج المبحوثين -1
  :التحصيل العنمي .م

  اعدادية )  (        دبنوم ) (          ب الوريوس ) (             ماجستير ) (            د توراه    )  (    
 :ب. سنوات الخدمة

 فا ثر) ( 15) (                10-14) (                  9 - 5) (                   4 -1
   

 .ج .عدد الدورات التدريبية العامة التي شار ت بيا   )        ( دورة
 .د.عدد الدورات التدريبية المتخصصة التي شار ت بيا )        ( دورة

  (                                                   )   نوعيا    -ىة         

 ال ندق.   )      ( خارج ال ندق.   )      ( خارج الق رم ان الدورة :  )      ( داخل -و
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 : ثانٌا  : إبعاد تدرٌب الموارد البشرٌة
تحدٌااد الاحتٌاجااات التدرٌبٌااة0 الاحتٌاجااات التدرٌبٌة0مجموعااة التغٌاارات المطلااوب إحااداثها فااً الفرد،والمتعلقااة  .1

، وأداء اختصاصااات، وواجباات وظٌفتااه بمعلوماتاه، وخبراته،وسالوكه، واتجاهاتااه، لجعلاه مناسااباً لشاغل وظٌفاة
 الحالٌة بكفاءة عالٌة.

 

0 وٌتضاامن تحدٌاد أهااداف البرنااامج التادرٌبً  ومحتااو  البرناامج وتحدٌااد الأساالوب  تصممٌم البرنممامل التمدرٌبً -2
 التدرٌبً وتهٌئة المستلزمات الضرورٌة.

 
 ت

 العبارات
لا اتفق 
 بشدة

لا 
 اتفق

 أتفق محاٌد
اتفق 
 بشدة

      ٌحرص الفندق على أن تكون أهداف البرنامج التدرٌبً واضحة للمتدربٌن .10

11. 
الفندقٌة من تصمٌم البرنامج التدرٌبً إلى تلبٌة الاحتٌاجات الفعلٌة تسعى الادارة 

 للمتدربٌن
     

      تضع الادارة الفندقٌة أهدافاً للبرنامج التدرٌبً بحٌث تكون قابلة للتطبٌق .12

13. 
تحرص الادراة الفندقٌة على أن تكون المواد التدرٌبٌة مواكبة للاتجاهات الإدارٌة 

 المعاصرة
     

14. 
تعد الادارة الفندقٌة الموضوعات التدرٌبٌة التً تجمع بٌن الجانب النظري والتطبٌقً 

 عند تصمٌم البرنامج التدرٌبً
     

15. 
تسعى الادارة الفندقٌة  إلى حالة المواءمة بٌن محتو  الموضوعات التدرٌبٌة وأهداف 

 البرنامج التدرٌبً عند التصمٌم
     

      تقنٌات متنوعة عند تصمٌم البرنامج التدرٌبً ) أجهزة عرض،فٌدٌو،...(ٌتم اعتماد  .16

      ٌتم  طباعة كتٌبات ونماذج لتعرٌف المتدربٌن بالبرنامج التدرٌبً .12

      أساس الكفاءة والخبرة العملٌة.  ٌتم اختٌار المدربٌن على .18

      تخصص موازنة مالٌة عند تصمٌم البرنامج التدرٌبً .13

      الحرص  على ان ٌكون المكان المناسب لتدرٌب العاملٌن .20

      ٌحدد جدول زمنً  لبدء وانتهاء البرنامج التدرٌبً عند تصمٌمه .21

 
 
 
 

 
 ت

 العبارات
لا اتفق 
 بشدة

 أتفق محاٌد لا اتفق
اتفق 
 بشدة

1. 
تسعى ادارة الفندق من تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة إلى تغٌٌر سلوك العاملٌن 

 نحو الأفضل
     

      التركٌز على الأداء الجٌد تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة من قبِل الفندق ٌساعد  فً .2

3. 
تسهم دقة تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة فً الفندق  فً زٌادة فرص نجاح 

 البرنامج التدرٌبً
     

      تمثل الاحتٌاجات التدرٌبٌة فً الفندق عنصراً فاعلاً لتقوٌم الأداء الوظٌفً للعاملٌن .4

      التدرٌبٌة وفقاً لأهدافها التنظٌمٌةتحدد الادارة الفندقٌة الاحتٌاجات  .5

      تتباٌن الاحتٌاجات التدرٌبٌة تبعاً لاختلاف المستوٌات الوظٌفٌة المراد تدرٌبٌها .6

2. 
تمثل عملٌة تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة فً الفندق مدخلاً لتحلٌل عوامل القوة 

 ونقاط الضعف لد  المتدربٌن.
     

      الفندقٌة على تحدٌد المتدربٌن الذٌن ٌعانون من نقص فً الأداءتحرص الادارة  .8

3. 
تبغً الادارة الفندقٌة من تحدٌد احتٌاجاتها  التدرٌبٌة إلى تشخٌص المهارات 

 التً ٌمتلكها المتدربون
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: ويقصد بو ترجمة الاحتياجات وااىداف التدريبية  لى الواقء عمني منمةوس ب يةة التن ية، تنفيذ البرنامج التدريبي. 3
 سنيم.بش ل 
 
 ت

 العبارات
لا اتفق 
 بشدة

لا 
 اتفق

 أتفق محاٌد
اتفق 
 بشدة

      الالتزام بموعد بدء وانتهاء البرنامج التدرٌبً عند التنفٌذ .22

      الاهتمام  بتحدٌد المكان المناسب للتدرٌب وفقاً لمتطلبات تنفٌذ البرنامج التدرٌبً  .23

      لتنفٌذ البرنامج التدرٌبًتهٌئة كافة المستلزمات الضرورٌة  .24

25. 
توزٌع كتٌبات ومطبوعاات علاى المتادربٌن لعطالاع علٌهاا أثنااء تنفٌاذ البرناامج 

 التدرٌبً
     

      الحرص على إعلام المتدربٌن بمواعٌد وأماكن البرنامج التدرٌبً فً الوقت المناسب .26

      تنفٌذ البرنامج التدرٌبًالحرص على الاتصال بالمدربٌن لأعلامهم بوقت  .22

28. 
الالتزام بتوفٌر وسائل نقل مرٌحة لنقل المتدربٌن عناد اساتخدام أسالوب التادرٌب 

 الخارجً)كالجامعات او المدارس الفندقٌة الاخر ،أو المراكز التدرٌبٌة(
     

      توضٌح أهداف البرنامج التدرٌبً لكل من المدربٌن والمتدربٌن .23

      اعتماد التقنٌات والأسالٌب الحدٌثة فً تنفٌذ البرنامج التدرٌبً .30

 
: الإجةةرا ات التةةةي تقةةيس   ةةا ة البةةةراما التدريبيةةة ومةةدظ نجاحيةةةا فةةي تحقيةةق مىةةةدافيا  تقــويم البرنـــامج التــدريبي. 4

 المرسومة.
 العبارات ت

لا اتفق 
 بشدة

لا 
 اتفق

 أتفق محاٌد
اتفق 
 بشدة

      البرنامج التدرٌبً من خلال التغذٌة العكسٌة* للمتدربٌن على البرنامجالحرص على  تقٌٌم  .31

      تسهم البرامج التدرٌبٌة فً زٌادة معرفة المتدربٌن فً مجال عملهِم  .32

      تقٌٌم أداء المتدربٌن قبل وأثناء وبعد التدرٌب لغرض تقوٌم البرنامج التدرٌبً .33

      فً زٌادة معلومات، وخبرات، وقدرات المتدربٌن تسهم البرامج التدرٌبٌة .34

35. 
تجري ادارة الفندق اختباراً تحرٌرٌاً شاملاً فً نهاٌة البرنامج التادرٌبً للتعارف علاى 

 المعارف والمعلومات والخبرات التً اكتسبها المتدربون منه
     

      اعتماد وسائل معٌنة لتقوٌم البرنامج كتقارٌر المشرفٌن، وتقارٌر الأداء  .36

      بعد انتهاء البرنامج التدرٌبً ٌتم توزٌع استمارات استبٌان على المتدربٌن لغرض تقوٌمه .32

38. 
اعتمااد بعااض المؤشارات كاساااس فااً تقٌاٌم البرنااامج التطبٌقاً  مثاال معاادلات دوران 

 العاملٌنالعمل* بٌن 
     

 .التغذية العكسية: ىي ردود أفعال المتدربين تجاه تنفيذ البرنامج التدريبي*          
 *دوران العمل: ىو حركة العاممين من والى المنظمة )ترك العمل, التعيين(.

 :ثالثاً : الميزة التنافسية
تميز خدماتيا  عن بقية المنظمات المنافسة في ىي  ل ما يم ن من تتميز بوِ المنظمة  ال ندقية من قدرات ومنش ة 

 .ن س الق اس ال،ي تعمل فيو
 الكمفة :  ىي قيمة الحصول عمى الخدمة الفندقية بالسعر المناسب مع مراعاة الجودة. .1

 
 ت

 العبارات
لا اتفق 
 بشدة

لا 
 اتفق

 أتفق محاٌد
اتفق 
 بشدة

      تسهم البرامج التدرٌبٌة المتطورة التً ٌنفذها الفندق فً تخفٌض كلف الإنتاج  .33

      تسهم البرامج التدرٌبٌة فً الفندق بتخفٌض تكالٌف الإشراف على العاملٌن .40

41. 
تؤدي البرامج التدرٌبٌة إلى ضمان عادم توقاف عملٌاة الإنتااج عان طرٌاق التنااوب 

 الوظٌفً للعاملٌن. 
 
 

    

42. 
تسااتطٌع ادارة الفناادق تقاادٌم خاادماتها  بأقاال كلااف ماان خاالال اعتمادهااا علااى باارامج 

 تدرٌبٌة حدٌثة.
     

      ٌحقق الفندق عائداً اكبر عند تنفٌذ برامجه التدرٌبٌة.  .43
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 الجودة :  تعني تقديم الخدمة الفندقية التي تمبي احتياجات وتوقعات الضيوف.-2
 
 ت

 العبارات
لا اتفق 
 بشدة

 أتفق محاٌد لا اتفق
اتفق 
 بشدة

      تسهم البرامج التدرٌبٌة فً الفندق بتحسٌن جودة الخدمة . .44

45. 
تسهم البارامج التدرٌبٌاة فاً الفنادق بتقلٌال نسابة الاخطااء فاً تقادٌم الخادمات وتقلٌال 

 نسب الهدر فً المواد الاولٌة  .
     

46. 
التدرٌبٌاة المختصاة  بتحساٌن جاودة الخادمات مان خالال تهاتم ادارة الفنادق باالبرامج 

 التدرٌب على تبنً معاٌٌر الجودة العالمٌة.
     

42. 
تساااعى ادارة الفنااادق إلاااى تقااادٌم خااادمات  مطابقاااة للمواصااافات مااان خااالال البااارامج 

 التدرٌبٌة المطبقة فٌها
     

      مستو  جودة ممكنة لمنتجاتها.تهتم ادارة الفندق فً تصمٌم برامجها التدرٌبٌة لتحقٌق أفضل  .48

الإبداع : عملٌة عقلٌة خلاقة تهدف إلى إنتاج أفكار جدٌدة ومفٌدة وغٌر مألوفة من قبل الفرد أو مجموعة ممن اففمراد  -3
 الذٌن ٌعملون سوٌا لتحقٌق هدف مشترك،وتطبٌقها لترجمتها إلى منتجات جدٌدة.

 
 ت

 العبارات
لا اتفق 
 بشدة

لا 
 اتفق

 أتفق محاٌد
اتفق 
 بشدة

      تهتم ادارة الفندق بالإبداع من اجل تطوٌر قدرات العاملٌن من خلال البرامج التدرٌبٌة .43

      تشجع الادارة الفندقٌة كل ماهو جدٌد فً مجال الخدمات والعمل الفندقً عن طرٌق التعلم الذاتً .50

51. 
تحااارص الادارة الفندقٌاااة علاااى تنمٌاااة روح الإباااداع مااان خااالال برامجهاااا التدرٌبٌاااة  

 لمواجهة التحدٌات فً بٌئة عملها 
     

52. 
تحقااق الادارة  مٌاازة تنافسااٌة إبداعٌااة ماان خاالال اسااتخدام أسااالٌب حدٌثااة فااً تنفٌااذ 

 البرامج التدرٌبٌة، مثل  أسلوب العصف الذهنً*
     

53. 
الفندقٌااة  إلااى تنمٌااة القاادرات الإبداعٌااة لمفااراد العاااملٌن لاادٌها عاان تسااعى الادارة 

 طرٌق البرامج التدرٌبٌة
     

* هو أسلوب ٌستخدم  للوصول إلى أفكار جدٌدة لحل مشكلة قائمة أو لتطوٌر منتج ما أو للوصول العصف الذهنً: 
أفكار جدٌدإلى أفكار جدٌدة لاستخدام  شًء ما. فعصف الذهن ٌساعد على تولٌد   

يٌممدرك علممى المسممتون الممذي تعمممل المنظمممة فٌمم  بأنمم  فرٌممد  -4 ممز الخممدمات  الفندقٌممة المقدمممة مممن خمملال إٌجمماد شممًا  لٌ التمٌممز :  ٌعنممً تم
 ومتمٌز.

 
 ت

 العبارات
لا اتفق 
 بشدة

لا 
 اتفق

 أتفق محاٌد
اتفق 
 بشدة

      امتلاكها برامج تدرٌبٌة متطورةتسهم الادارة الفندقٌة  فً تقدٌم خدمات  متمٌزة للضٌوف بسبب  .54

      تستخدم الادارة برامج تدرٌبٌة متقدمة فً إٌجاد طرق جدٌدة تختلف عن باقً المنظمات الفندقٌة المنافسة .55

56. 
تحرص الادارة  على أن تساهم البارامج التدرٌبٌاة ببنااء قاو  بشارٌة ذات مساتوٌات معرفٌاة 

 فً الفنادق الاخر عالٌة مقارنة بالكوادر العاملة 
     

      تسهم البرامج التدرٌبٌة فً الفندق بتقدٌم خدمات تتسم بالحداثة و ذات جودة عالٌة. .52

      تسهم البرامج التدرٌبٌة بامتلاك الفندق تكنولوجٌا متطورة تختلف عن المنافسٌن .58

 لأداء أعماليم بإتقان أو اتخاذ قرارات صائبة. المعرفة : ىي كل شيء ضمني أو ظاىري يستحضره الأفراد العاممين-5
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53. 
تهتم الادارة بالبرامج التدرٌبٌة التً تعزز المعرفاة باعتبارهاا مٌازة تنافساٌة تتمٌاز بهاا عان بقٌاة 

 الفنادق المنافسة
     

60. 
تحرص ادارة الفندق على إثراء معارف العاملٌن بالاعتماد على خبراء متخصصٌن مان خاارج 

 الفندق فً تنفٌذ برامجها التدرٌبٌة 
     

      تسهم البرامج التدرٌبٌة فً تعزٌز عملٌة التراكم المعرفً لد  الأفراد العاملٌن فً الفندق .61

      لد  المتدربٌن *اكتشاف المعرفة الضمنٌةتسهم البرامج التدرٌبٌة فً الفندق على  .62

      تسهم البرامج التدرٌبٌة فً الفندق بتحوٌل المعرفة الضمنٌة إلى المعرفة الظاهرة* .63

المهااارات لدٌااه بواسااطة تجااارب أو المعرفااة الضاامنٌة0 هااً المعرفااة التااً ٌمتلكهااا الفاارد فااً عقلااهِ وان هااذه المعرفااة تناماات*

* المعرفاة الظااهرة0 هاً تلاك المعرفاة المنتظماة  من خلال أداء عمل معٌن تمرس علٌه لفترة مان الازمن الخاصة بذات الفرد
 والتً ٌسهل التعبٌر عنها أو كتابتها وبالتالً نقلها إلى الآخرٌن بشكل وثائق أو مقابلات .


