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 □ممخّص  □
تقييم واقع تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية )تحميل وتصميم الوظائف، الاستقطاب، ىدف البحث إلى 

الاختيار والتعيين، التدريب، المكافآت والتعويضات، أمن وسلامة العاممين، تقييم الأداء( في فنادق الأربع والخمس نجوم 
 في محافظة طرطوس.

حث من جميع العاممين الإداريين في فنادق الأربع اعتمد البحث عمى المنيج الوصفي، وتكون مجتمع الب
والخمس نجوم في محافظة طرطوس، والذين يشغمون المواقع الوظيفية )إدارة عميا، إدارة وسطى، إدارة مباشرة(، حيث 

( استبانة عمى العاممين الإداريين في فنادق الأربع والخمس 115اعتمد البحث أسموب الحصر الشامل، حيث تمّ توزيع )
( استبانة كاممة وصالحة لمتحميل الإحصائي، وبنسبة استجابة بمغت 102نجوم في محافظة طرطوس، وتمّ استرداد )

(88.7.)% 
أظيرت نتائج البحث أنّ الفنادق محل الدراسة أظيرت التزاماً بتحديد الأدوار الوظيفية بدقة وتوفير بيئة عمل 

. ومع ذلك، تحتاج جيود جذب الكفاءات إلى تحسين لضمان استقطاب آمنة، مما يعزز استقرار الموظفين وأدائيم القوي
أفضل المواىب. كما أنّ برامج التدريب الحالية غير فعّالة ولا تمبي احتياجات الموظفين، ونظم المكافآت والتعويضات 

عف كبير في تحتاج إلى مراجعة شاممة لربطيا بالأداء وتحقيق العدالة، كما تعاني ممارسات تقييم الأداء من ض
 الوضوح والشفافية.
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□ ABSTRACT □ 

The research aimed to evaluate the reality of human resource management 

practices (job analysis and design, recruitment, selection and appointment, training, 

rewards and compensation, employee security and safety, and performance 

evaluation) in four- and five-star hotels in Tartous Governorate. 
The research relied on a descriptive approach, and the research population 

consisted of all administrative employees in four- and five-star hotels in Tartous 

Governorate, who hold positions (senior management, middle management, and 

direct management). The research adopted a comprehensive survey method, with 

(115) questionnaires distributed to administrative employees in four- and five-star 

hotels in Tartous Governorate. (102) complete questionnaires were returned, valid 

for statistical analysis, with a response rate of  (88.7.)%  

The research results showed that the hotels under study demonstrated a 

commitment to accurately defining job roles and providing a safe work environment, 

which enhances employee stability and strong performance. However, talent 

attraction efforts need to be improved to ensure the best talent is attracted. Current 

training programs are ineffective and do not meet employee needs. Compensation 

and reward systems need a comprehensive review to link them to performance and 

ensure fairness. Performance evaluation practices also suffer from a significant lack 

of clarity and transparency. 
Keywords: Human Resource Management Practices, Four- and Five-Star Hotels, Tartous 

Governorate. 
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 المقدمة:   
يعتمد نجاح أي منظمة، اليوم ومستقبلًا بشكل جوىري عمى الدور الذي تؤديو مواردىا البشرية، حيث لا يمكن 

الدور بفعالية واستدامة إلا من خلال تطوير استراتيجي مستمر لمموارد البشرية، والذي يمكّن الموظفين من تحقيق ىذا 
أداء ميام أكثر تعقيدًا وصعوبة، ويضمن مواكبتيم لمتطورات المتسارعة في بيئة الأعمال، وفي ظل التغيرات البيئية 

ارة الموارد البشرية تحديات ىائمة، مما يفرض عمييا ضرورة المتسارعة )اقتصادية، تكنولوجية، واجتماعية(، تواجو إد
(. لذلك، أصبحت 15، ص2016تغيير مفاىيميا واستراتيجياتيا باستمرار لمتكيف مع ىذه التحولات )الجبار، 

ثل استراتيجية إدارة الموارد البشرية ضرورية لتخطيط واستخدام أنشطتيا بفعالية، تشمل ىذه الأنشطة ممارسات أساسية م
التوظيف لجذب الكفاءات، والتحفيز لتعزيز الإنتاجية ورضا الموظفين، وتخطيط الموارد البشرية لضمان توفر العدد 
والنوعية المناسبة من الموظفين في الوقت المناسب، وتقييم الأداء لتحديد نقاط القوة والضعف وتوجيو التطوير، وأخيرًا 

 القدرات التنافسية. التدريب المستمر لتطوير الميارات وتعزيز
يُقاس نجاح المنظمات، وخاصة الفنادق، بمدى اىتماميا بمكونيا البشري وقدرتيا عمى إدارتو وتوجييو بالشكل 
الصحيح. فالعنصر البشري يُعتبر من أىم الأصول وأقوى الدعائم لممنظمة، حيث أنّ الأفراد في جميع المستويات ىم 

ون. لذا، فإنّ تميزىم بالقدرات والخبرات والميارات الإبداعية يساىم في تحقيق من يبيعون، ينفذون، يجيدون، ويبتكر 
(. وفي 78، 2018الكفاءة والأداء المتميز، لذا تُعد إدارة الموارد البشرية من أىم الإدارات في أي منظمة )العفيف، 

ثير ممارسات إدارة الموارد البشرية قطاع الفنادق الذي يعتمد بشكل كبير عمى جودة الخدمة والتفاعل البشري، يصبح تأ
عاملًا حاسماً لتحقيق التميز التنافسي ورضا العملاء، حيث تتطمب فنادق الأربعة والخمسة نجوم عمى وجو الخصوص 
دارتيا الفعالة ضرورة لا غنى  مستوى عالياً من الاحترافية والخدمة المتميزة، مما يجعل الاستثمار في الموارد البشرية وا 

 تحقيق أىدافيا الاستراتيجية.عنيا ل
 الدراسات السابقة:

( بعنوان: أثر فعالية إدارة الموارد البشرية عمى الالتزام التنظيمي: دراسة 2020دراسة )إسماعيل،  -5
 ليبيا. -ميدانية عمى العاممين بالفنادق الواقعة بمنطقة الجبل الأخضر 
الموارد البشرية في قطا الفنادق الميبية، وذلك من خلال ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مستوى فعالية إدارة 

الأبعاد التالية )التخطيط، تحميل الوظائف، الاختيار، الأجور، التدريب، التقييم، الحفاظ عمى العاممين(، كما ىدفت 
لتزام التنظيمي، الدراسة إلى التعرف عمى طبيعة العلاقة إلى التعرف عمى طبيعة العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والا

ولتحقيق أىداف الدراسة اتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وتمثل مجتمع الدراسة في جميع العاممين بالمستويات 
( 175( عاملًا، وبمغ حجم العينة )309الإدارية المختمفة بالفنادق العاممة بمنطقة الجبل الأخضر والبالغ عددىم )

( استبانة صالحة لمتحميل، وكشفت نتائج الدراسة عن ضعف مستوى 127نة تمّ استرجاع )عاملًا، وبعد توزيع الاستبا
ممارسات إدارة الموارد البشرية في فنادق الدراسة، وأظيرت النتائج أيضاً وجود علاقة طردية لفعالية إدارة الموارد البشرية 

 عمى الالتزام التنظيمي.
 ( بعنوان:Khuong, etal, 2020دراسـة ) -2

The impacts of human resource management practices on employees’ 

motivation and loyalty. 

 أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى تحفيز الموظفين وولائيم.
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استخدم  ،العلاقات بين ممارسات الموارد البشرية وتحفيز الموظفين وولائيم تحديد ىدفت الدراسة إلى
( موظفًا في قطاع الضيافة بمدينة ىوشي منو بفيتنام. 595عمى ) الوصفي، وتمّ توزيع استبياناتالبحث المنيج 

أظيرت النتائج أنّ متغيرات روح الفريق والتطوير الوظيفي والتعويضات والعلاقة مع المدير وبيئة العمل تؤثر 
الولاء من خلال تحفيز الموظفين بشكل مباشر عمى تحفيز الموظفين، وبالتالي، ليا تأثيرات غير مباشرة عمى 

بشكل مباشر بالتطوير الوظيفي وبيئة العمل  أيضاً كعامل وسيط. بالإضافة إلى ذلك، يتأثر ولاء الموظفين 
بأنّ يطور قطاع الضيافة سياسات تعويض ومزايا جذابة، وبيئة عمل  تؤكد نتائج الدراسةوتحفيز الموظفين. 

الإضافة إلى خطة واضحة لمتدريب والتطوير الميني لتحقيق مستوى مريحة، وثقافة عمل جماعي متماسكة، ب
 أعمى من ولاء الموظفين.

( بعنوان: إدارة الموارد البشرية ودورىا في تطوير الخدمات 2025دراسة )نصر والمقدولي،  -3
 الفندقية عمى فنادق شركة الضمان للاستثمارات بمدينة طرابمس ليبيا: دراسة حالة.

إلى إبراز الدور الذي تمعبو إدارة الموارد البشرية في تطوير الخدمات الفندقية، والتعرف ىدفت الدراسة 
عمى الصعوبات التي تواجو إدارة الموارد البشرية في تطبيق مياميا وأىم وظائفيا في الفنادق، وقد استخدام 

( مفردة، وذلك 86تتكون من )الباحثان المنيج الوصفي والمنيج التحميمي، وتمّ اختيار عينة عمدية )قصدية(، 
لمتعرف من خلال اجاباتيم عمى دور إدارة الموارد البشرية في تحسين مستوى الخدمات الفندقية. أظيرت نتائج 
الدراسة وجود علاقة ارتباطية موجبة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق إدارة الموارد البشرية لأىم وظائفيا 

الاىتمام بتطبيق إدارة الموارد البشرية لأىم وظائفيا فإنّ ذلك يزيد من تطوير  والخدمات الفندقية، أي أنو كمما زاد
الخدمات الفندقية. وجود علاقة ارتباطية موجبة ذات دلالة إحصائية بين تخطيط الموارد البشرية والخدمات 

وير الخدمات الفندقية الفندقية، وىذا يفسر أنو كمما كان ىناك اىتمام بتخطيط الموارد البشرية فإنو يؤدى إلى تط
المقدمة. وجود علاقة ارتباطية موجبة دالة إحصائياً بين تدريب الموارد البشرية وتطوير مستوى الخدمات 

 الفندقية، أي عند الاىتمام بتدريب الموارد البشرية فإنّ ذلك يزيد من تطوير مستوى الخدمات الفندقية. 
 بعنوان:( Papademetriou, etal, 2023دراسـة ) -4

The Effect of Sustainable Human Resource Management Practices on 

Customer Satisfaction, Service Quality, and Institutional Performance in Hotel 

Businesses. 
أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة عمى رضا العملاء، وجودة الخدمة، والأداء المؤسسي 

 .ي أعمال الفنادقف

ىدفت الدراسة إلى استكشاف تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة عمى رضا العملاء وجودة 
الخدمة والأداء المؤسسي في فنادق المدن الداخمية، تمّ جمع المعمومات من خلال دراسة فنادق المدن الداخمية 

ت من مديري إدارة الموارد البشرية والموظفين والرواد في كل القبرصية، تمّ استخدام أسموب كمّي لجمع البيانا
فندق من فنادق المدن الداخمية قيد الدراسة، وقد استخدم الباحثون الاستبيانات بشكل خاص. وبناءً عمى نتائج 

بين  ىذه الدراسة، فإنّ تقنيات إدارة الموارد البشرية ليا تأثير كبير عمى رضا العملاء. تم اكتشاف أىم علاقة
رضا العملاء والأداء المؤسسي، وىي نتيجة ميمة، حيث يكتسب ىذا الاكتشاف أىمية كبيرة لأنو لأول مرة يتم 
توضيحو في دراسة تتعمق بأعمال الفنادق في المدن الداخمية، يتأثر رضا العملاء بممارسات كل من إدارة 

لعلاقة الوثيقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الموارد البشرية وجودة الخدمة، حيث تدعم نتائج ىذه الدراسة ا
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 وأداء الفنادق، حيث أظيرت تأثير كل من أساليب إدارة الموارد البشرية وممارسات جودة الخدمة عمى سعادة العملاء. 
( بعنوان: تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى إبداع الموظفين من خلال 2024دراسة )عبده،  -5

 لوسيط لتفاعل الموظفين في سياق الفنادق المصرية.الدور ا
ىدفت الدراسة إلى دراسة العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والعوامل الخارجية وتأثيرىا عمى رضا 
بداعيم داخل الفنادق المصرية، وشممت الممارسات الرئيسية لإدارة الموارد البشرية التي تمّ أخذىا  الموظفين وأدائيم وا 

الاجتماعي، موجو نحو السوق، وتعزيز الإنتاجية، وتقييمات الضمان بعين الاعتبار التوظيف، والاختيار، والتدريب ال
أسموب أخذ العينات تضمنت منيجية البحث وحدة تحميمية تركز عمى العاممين بالفنادق المصرية، وتمّ استخدام 

سة من ( عبارة مقتب42( مشاركًا في الدراسة، تمّ جمع البيانات من خلال استبيان يضم )331المناسب، حيث شارك )
الدراسات السابقة. أشارت نتائج الدراسة إلى أنّ التوظيف والاختيار وتقييم الأداء والتخطيط الوظيفي يؤثر بشكل كبير 
عمى رضا الموظفين، في حين أنّ التعويضات والتدريب والتطوير والأمن الوظيفي ومشاركة الموظفين تظير دعمًا 

الاختيار والتعويض وتقييم الأداء والتخطيط الوظيفي بشكل كبير عمى أداء جزئيًا، بالإضافة إلى ذلك، يؤثر التوظيف و 
علاوة عمى ذلك، وجد أن مشاركة الموظفين تتوسط العلاقة بين ؛ الموظف، مع وجود عوامل أخرى تظير دعمًا جزئيًا

بداع الموظفين، كما أنّ رضا الموظفين يتوسط بشكل كامل ال علاقة بين ممارسات إدارة ممارسات إدارة الموارد البشرية وا 
 الموارد البشرية المحددة والإبداع، في حين أن أداء الموظف يتوسط جزئياً في ىذه العلاقة. 

 تعقيب عمى الدراسات السابقة:
بعد استطلاع مجموعة من الدراسات السابقة التي تناولت ممارسات إدارة الموارد البشرية في القطاع الفندقي، 

، وعبده( ركزت عمى تحميل أثر ممارسات الموارد Khuongالدراسات السابقة )مثل إسماعيل، ونلاحظ أنّ معظم 
البشرية عمى متغيرات محددة )كالالتزام، التحفيز، الإبداع، أو جودة الخدمة(، أما الدراسة الحالية فيدفت بشكل مباشر 

، كما استخدمت الدراسة لية ليذه الممارساتإلى تقييم واقع تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية بشكل أكثر شمو 
ىذا و  في محافظة طرطوس،أسموب الحصر الشامل لجميع العاممين الإداريين في فنادق الأربع والخمس نجوم الحالية 

 .مما قد يؤثر عمى تمثيل النتائج، يختمف عن الدراسات الأخرى التي اعتمدت عمى عينات احتمالية أو قصدية
 مشكمة البحث:   

 تميزاً يشيد القطاع الفندقي، ولا سيما فنادق الأربع والخمس نجوم في محافظة طرطوس، تنافساً شديداً يتطمب 
في جودة الخدمة وكفاءة عالية في الأداء، يضطمع العنصر البشري بدور محوري في تحقيق ىذا التميز، حيث تعتمد 

الرغم من الأىمية الحيوية لإدارة الموارد البشرية في  جودة الخدمة بشكل مباشر عمى ميارات الموظفين ورضاىم. وعمى
( عاملًا إدارياً في فندقي ىوليدي بيتش 20دراسة استطلاعية أجريت عمى عينة من ) أشارت نتائجدعم ىذا الدور، 

ومنتجع شاىين بمحافظة طرطوس إلى وجود تحديات كبيرة في تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية، حيث كشفت 
% من العاممين يرون أنيا لا تمبي احتياجاتيم(، 65اسة الاستطلاعية عن ضعف في برامج التدريب والتطوير )الدر 

% يرون أنيا غير كافية ولا ترتبط بالأداء(، وصعوبات في تقييم الأداء 70ونقص في أنظمة التحفيز والمكافآت )
% يرون قمة في 60تحديات في التواصل والمشاركة ) % يرون أنيا غير منتظمة أو تفتقر لمشفافية(، بالإضافة إلى55)

تعكس ىذه النتائج وجود فجوة واضحة بين الممارسات الفعمية لإدارة الموارد البشرية  قنوات الاتصال وفرص المشاركة(.
، وجودة في ىذه الفنادق والممارسات المثمى التي تدعم الأداء المتميز، مما قد يؤثر سمباً عمى كفاءة العاممين، رضاىم

 الخدمة المقدمة، وبالتالي عمى القدرة التنافسية لمفنادق.
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في التساؤل الآتي: ما واقع تطبيق ممارسات إدارة الموارد  البحثبناءً عمى ما سبق، تتمثل مشكمة 
 البشرية في فنادق الأربع والخمس نجوم في محافظة طرطوس؟

 أىمية البحث وأىدافو:   
فمن  القطاع الفندقي، في تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية من أىميةتتمثل الأىمية النظرية لمبحث 

زيادة جودة الخدمة ورضا العملاء، مما يؤدي بدوره  لمفنادقخلال جذب الكفاءات وتحسين بيئة العمل، يمكن 
ات يساعد الفنادق عمى مواكبة التطورات في تبني ىذه الممارس إلى زيادة الربحية وتحقيق ميزة تنافسية. كما أنّ 

السوق ومتطمبات العملاء من خلال تحفيز الموظفين وتطوير مياراتيم، وبالتالي المساىمة في نمو واستدامة 
 القطاع الفندقي.

أما الأىمية العممية لمبحث فتتمثل في أنّ نتائجو قد تسيم في تقديم رؤى عممية ومباشرة يمكن لممديرين 
لقرار الاستفادة منيا لتحسين أداء الفنادق من خلال تحسين واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية، حيث وصناع ا

يمكن أن تساىم نتائج البحث في تحديد نقاط القوة والضعف في ممارسات الموارد البشرية الحالية، مما يمكن أن 
يل التكاليف التشغيمية. علاوةً عمى ذلك، يمكن يؤدي إلى زيادة ربحية الفنادق من خلال رفع كفاءة الموظفين وتقم

أن تسيم نتائج البحث في تحسين بيئة العمل وجعميا أكثر جاذبية لمكفاءات، مما يعزز من قدرة الفنادق عمى 
 جذب أفضل المواىب والاحتفاظ بيا، وبالتالي تحقيق ميزة تنافسية مستدامة في سوق الضيافة المتنامي.

واقع تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية )تحميل وتصميم الوظائف، ييدف البحث إلى تقييم 
الاستقطاب، الاختيار والتعيين، التدريب، المكافآت والتعويضات، أمن وسلامة العاممين، تقييم الأداء( في فنادق 

 الأربع والخمس نجوم في محافظة طرطوس.
 فرضيات البحث:

لا يوجد فرق ذو دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة  ينطمق البحث من الفرضية الرئيسة الآتية:
وبين المتوسط  فيما يتعمق بواقع تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية في فنادق الأربع والخمس نجوم

 الافتراضي لممجتمع.
 ويتفرع عن ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية:

وسط إجابات أفراد العينة فيما يتعمق بواقع تطبيق ممارسات لا يوجد فرق ذو دلالة معنوية بين مت -1
 وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع. تحميل وتصميم الوظائف في فنادق الأربع والخمس نجوم

لا يوجد فرق ذو دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة فيما يتعمق بواقع تطبيق ممارسات  -2
 وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع. لخمس نجومالاستقطاب في فنادق الأربع وا

لا يوجد فرق ذو دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة فيما يتعمق بواقع تطبيق ممارسات  -3
 وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع. الاختيار والتعيين في فنادق الأربع والخمس نجوم

بات أفراد العينة فيما يتعمق بواقع تطبيق ممارسات لا يوجد فرق ذو دلالة معنوية بين متوسط إجا -4
 وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع. التدريب في فنادق الأربع والخمس نجوم

لا يوجد فرق ذو دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة فيما يتعمق بواقع تطبيق ممارسات  -5
 وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع. المكافآت والتعويضات في فنادق الأربع والخمس نجوم
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لا يوجد فرق ذو دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة فيما يتعمق بواقع تطبيق ممارسات أمن  -6
 وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع. وسلامة العاممين في فنادق الأربع والخمس نجوم

د العينة فيما يتعمق بواقع تطبيق ممارسات تقييم لا يوجد فرق ذو دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفرا -7
 وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع. الأداء في فنادق الأربع والخمس نجوم

 منيج البحث: 
اعتمد البحث عمى المنيج الوصفي التحميمي القائم عمى وصف الظاىرة وتحميميا، وتفسير المعمومات التي تمّ 

 وصول إلى تعميمات واستدلالات تشمل المجتمع محل البحث.الحصول عمييا، والاستفادة منيا لم
 مجتمع البحث وعينتو:

من جميع العاممين الإداريين في فنادق الأربع والخمس نجوم في محافظة طرطوس، والذين  البحثيتكون مجتمع 
أسموب الحصر الشامل، وتمّ البحث  يشغمون المواقع الوظيفية )إدارة عميا، إدارة وسطى، إدارة مباشرة(، حيث اعتمد

 " عمييم وفق ما ىو مبين في الجدول الآتي:البحثتوزيع الاستبانة "أداة 
 ( الاستبانات الموزعة والمستردة عمى المسؤولين في الفنادق ذات التصنيف5الجدول )

 أربع وخمس نجوم في محافظة طرطوس
 المستردة عدد الاستبانات عدد الاستبانات الموزعة التصنيف اسم الفندق
 23 25 خمس نجوم ىوليدي بيتش
 14 15 أربع نجوم منتج شاىين
 12 15 أربع نجوم برج شاىين
 13 15 أربع نجوم مشتى الحمو
 13 15 أربع نجوم صافيتا الشام
 12 15 أربع نجوم رويال إن

 15 15 أربع نجوم بورتو /جونادا/
 102 115 المجموع

( استبانة عمى العاممين الإداريين في فنادق الأربع والخمس 115السابق، تمّ توزيع )بناءً عمى معطيات الجدول 
( استبانة كاممة وصالحة لمتحميل الإحصائي، وبنسبة استجابة بمغت 102نجوم في محافظة طرطوس، وتمّ استرداد )

(88.7.)% 
 حدود البحث:

 محافظة طرطوس، فنادق الأربع والخمس نجوم. الحدود المكانية:
 العاممون في الفنادق ممن يشغمون المواقع الوظيفية )إدارة عميا، إدارة وسطى، إدارة مباشرة(. الحدود البشرية:
 .1/10/2024ولغاية  1/4/2024تمّ إجراء خلال الفترة من  الحدود الزمانية:

 الإطار النظري لمبحث:
ية بأنيا: مجموعة الأنشطة الإدارية، والميام التي تُعرّف إدارة الموارد البشر أولًا: مفيوم إدارة الموارد البشرية: 

، 2014تتعمق بتطوير القوى العاممة، والحفاظ عمييا وعمى قدرتيا، وتأىيميا بطرق تساىم في فعالية المنظمة )جودة، 
ي فعالية (. كما عُرّفت إدارة الموارد البشرية بأنيا: سمسمة القرارات التي تعنى بالعلاقات الوظيفية، التي تؤثر ف20ص

نتاجيا، وكذلك تعنى بالموظفين داخل المنظمة، وكيفية الوصول إلى إنتاج فعّال من خلال إدارة الموظفين  المنظمة، وا 
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(. وتُعرّف أيضاً بأنيا: نشاط إداري تعتمد عمى عدة مبادئ، فإما أن تكون عممية 17، ص2012)سميلانسكي، 
رون، أو المسؤولين في الموارد البشرية، ويجب النظر إلى مكتوبة، أو نتائج من الخبرة الشخصية لدى المدي

مستقبل الموارد البشرية، في عصر العمم والمعرفة، وفي عصر التكنولوجيا والعولمة، التي تجاوزت الحدود 
الجغرافية، حيث سُخّرت التكنولوجيا إلى الحل محل العمال في بعض الميارات، وقمصت عدد العمال المطموبين 

دارة الفكر البشري لإنجاز ال عمل، وظيرت بعض المفاىيم مثل ىندسة الموارد البشرية، وىندسة الفكر البشري، وا 
 (.16، ص2007وغيرىا )الصيرفي، 

مما سبق، تُعرّف الباحثة إدارة الموارد البشرية في القطاع الفندقي بأنيا: مجموعة من العمميات والأنشطة 
وتحفيز، والاحتفاظ بالعاممين في الفنادق، بما يضمن تحقيق أىداف  المتكاممة التي تيدف إلى جذب، وتطوير،

الفندق وتمبية احتياجات النزلاء. تشمل ىذه العمميات تخطيط الموارد البشرية، والتوظيف، والتدريب والتطوير، 
دارة الأداء، والتعويضات والمزايا، وعلاقات الموظفين. وتيدف إدارة الموارد البشرية في الفنادق إلى بناء فريق  وا 

عمل متكامل ومتفاني، قادر عمى تقديم خدمات عالية الجودة لمنزلاء، والمساىمة في تحقيق التميز والنجاح 
لمفندق. وتمعب إدارة الموارد البشرية دوراً حيوياً في تحسين بيئة العمل، وتعزيز ثقافة إيجابية، وتحفيز الموظفين 

ى تحقيق التوازن بين مصالح الفندق ومصالح الموظفين، بما يضمن عمى تقديم أفضل ما لدييم. كما تسعى إل
 .تحقيق الرضا الوظيفي والاستقرار لمعاممين

 ثانياً: ممارسات إدارة الموارد البشرية:
يُقصد بتحميل الوظيفة: العممية النظامية في دراسة وجمع المعمومات تحميل وتصميم الوظائف:  -5

المرتبطة بالعمميات والمسؤوليات الخاصة بالوظيفة، بيدف تحديد ووضع الوصف الكامل ليا وشروطيا )عباس، 
(. وتُعرّف بأنيا: التحديد الكامل لمعالم كل وظيفة عن طريق الدراسة العممية لكل وظيفة عمى 87، ص2006

دة، وملاحظة وتسجيل كل البيانات التي توضح واجبات ومسؤوليات الوظيفة والظروف المحيطة بيا والشروط ح
الواجب توافرىا فيمن يشغل الوظيفة، وتفريغ ىذه البيانات في كشوف تحميل الوظائف تمييداً لوصفيا )القريوتي، 

لعمل في استراتيجيات إدارة الموارد (. تأتي أىمية تصميم وتحميل الوظائف من كونيا بداية ا46، ص2010
البشرية، حيث يجب أن يتم دراسة نوع الوظيفة، وما ىي الشروط التي يجب توافرىا في شاغر ىذه الوظيفة من 
حيث المؤىلات العممية والفنية والخبرة، وىي التي تحدد المسؤول عن التعيين، في وضع الشخص المناسب في 

ن المنظمة رائدة في عمميا، ولكن عند تصميم الوظائف يجب أن يؤخذ في المكان المناسب، وبالتالي ستكو 
الاعتبار التقدم التكنولوجي وعصر العولمة، الذي حدّ أو خفّض من بعض الوظائف بسبب الاستعاضة عنيا بما 

 (.93، ص2014قدمتو التكنولوجيا من خدمة في مجال المعمومات ودقتيا، وسرعة الحصول عمييا )جودة، 
( أنّ عممية الاستقطاب ىي عممية إيجاد وتوظيف Mondy, 2005, p151بيّن )الاستقطاب:  -2

( الاستقطاب بأنو: عممية 61، ص2011الأفراد لتنفيذ ميام محددة تحتاجيا المنظمة. وقد عرّف )عبد الرحيم، 
البحث والدراسة والتحري عن الموارد البشرية ذات الكفاءة والتأىيل لملء الوظائف الشاغرة في مختمف 

 العمل عمى جذبيا وانتقاء الأفضل من بينيا لمعمل بالمنظمة. المستويات التنظيمية و 
تعد مرحمة الاستقطاب من المراحل الميمة في المنظمة، حيث ترتكز عمييا عممية اختيار الموظفين 
وتعيينيم حسب مؤىلاتيم ومتطمبات كل وظيفة، وبالتالي تأىيميم بإشراكيم بالدورات المناسبة لكل وظيفة، وكمما 
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أكبر في الموظفين، تكون الخيارات أوسع لاختيار أفضل الموظفين، وبالتالي تنخفض تكاليف التأىيل  كان العدد
 (.26، ص2006والتدريب ليؤلاء الأشخاص، بسبب اختيار الأفضل في التأىيل )الزرابي، 

 ( بأنو ينظر إلى الاختيار بأنو113، ص2013ذكر )أبو شيخة، اختيار وتعيين الموارد البشرية:  -3
المفاضمة بين عدد من الأفراد الذين تقدموا لشغل وظيفة واختيار أفضميم، كما يرى بأنّ عممية الاختيار تحقق التوافق 
بين واجبات ومسؤوليات الوظيفة ومؤىلات وقدرات وخبرات المتقدم ليا. أما التعيين فيرتبط مباشرة بعممية الاختيار، 

في المكان المناسب، وفي وظيفة تتلاءم مع قدرات ىذا الشخص  ويأتي بعده، حيث يتم تعيين الشخص المناسب
ومؤىلاتو، وضمن شروط ومعطيات ىذه الوظيفة، وىذا يخفف من تكاليف التدريب، ويكون دافعاً إلى تطوير المنظمة، 
ويجب خلال مباشرة الموظف العمل بعد التعيين تعريفو عمى المنظمة وعمى طبيعة العمل، وىناك بعض المنظمات 
تسمح لمموظف بالتعرف عمى المنظمة، لمدة ثلاثة أشير قبل التعيين، ويكون تحت إشراف شخص آخر، أو من خلال 

 (.245، ص2010تقديم النشرات الإرشادية لمموظف بعد تعيينو )درة والصباغ، 
ة من برامج يُنظر لمتدريب عمى أنّو عممية استراتيجية، تتكوّن من مجموعة مخطّطتدريب الموارد البشرية:  -4

التدريب المستمرّة، تسعى إلى تحسين وتطوير أداء العاممين في المنظمة وتزويدىم بكل ما ىو جديد وبشكلٍ مستمر، 
كساب الموارد البشرية الميارات، والمعارف اللازمة  بالإضافة إلى التكيف مع المتغيرات البيئية التي تتطمب تعميم، وا 

(. وتمعب استراتيجية التدريب دوراً ىاماً في تحديد 437، ص2015)عقيمي،لمتعامل معيا، والتكيف مع ضغوطيا 
احتياجات المنظمة من الميارات والسموكيات والمعارف المطموبة من حيث الكمّ والنوع، وبشكلٍ يتناسب مع التطمعات 

 (.Kasia & John,2007,p25الاستراتيجية لممنظمة )
من أىمّ النشاطات التي يمارسيا المديرون، وأداة الدافعية الأساسية يعدّ التحفيز تحفيز الموارد البشرية:  -5

لكسب ولاء العاممين وحثّيم عمى تحقيق أىداف المنظمة، نظراً لارتباطو بمتغيرات الأداء الكمية والنوعية 
معينة، (. والحافز ىو قوة أو شعور داخمي، يحرّك وينشّط سموك الفرد لإشباع حاجات ورغبات 71، ص2011)الفارس،

(. والتحفيز ىو ممارسة 84، ص2008من أجل تخفيف حالات التوتر لنقصٍ في إشباع تمك الرغبات والحاجات )شنيق،
إدارية لممدير لمتأثير في العاممين من خلال تحريك الدوافع والرغبات والحاجات، بيدف إشباعيا وجعميم أكثر استعداداً 

، 2007عالية من الأداء والإنجاز في المنظمة )العامري والغالبي،لتقديم أفضل ما عندىم بيدف تحقيق مستويات 
 (. 459ص

دارة المخاطر، أمن وسلامة الموارد البشرية:  -6 يُعدّ أمن وسلامة العاممين جزءاً ىاماً من إدارة الجودة، وا 
عمميات التطوير الإداري ومسؤولية المنظمة تجاه المجتمع، فسمات السلامة المينية لمعاممين يجب أن تتكامل مع كل 

 (. European,2010,p12كاستراتيجية المنظمة العامة، والموارد البشرية والتطوير التنظيمي )
وتُعرّف السلامة المينية لمعاممين بأنّيا: مُمارسة عدد من الأنشطة بيدف حماية عناصر الإنتاج، وفي مقدّمتيا 

لإصابات خلال العمل، وذلك بإيجاد الظروف المادية والنفسية العنصر البشري في المنظمة من التعرض لمحوادث وا
 (.258، ص2004المناسبة لمعاممين لأداء أعماليم بإنتاجية عالية )الموسوي، 

تُعرّف عممية تقييم الأداء بأنيا: دراسة وتحميل أداء العاممين لعمميم، وملاحظة  تقييم أداء الموارد البشرية: -7
العمل، بغية الحكم عمى مدى نجاحيم ومستوى كفاءاتيم بالأعمال الحالية التي يشغمونيا،  سموكيم وتصرّفاتيم أثناء

، إضافة إلى الحكم عمى إمكانياتيم في النمو والتقدم في المستقبل وتحمّميم لمسؤوليات أكبرَ أو ترقيتيم لوظائف أخرى
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عمميم بالطريقة المناسبة، ومقارنة النتائج وىي العممية التي يمكن من خلاليا التعرف عمى العاممين الذين أنجزوا 
 (.25، ص2002)عبد الباقي، المحققة مع النتائج المطموب تحقيقيا أو الوصول إلييا 

مما سبق، ترى الباحثة أنّ إدارة الموارد البشرية الفعّالة ضرورية لنجاح الفنادق، حيث تساىم في جذب 
ممارسات إدارة الموارد البشرية تصميم وتحميل الوظائف، واستقطاب أفضل الكفاءات وتطويرىا وتحفيزىا. تشمل 

الموارد البشرية، والاختيار والتعيين، والتدريب، والتحفيز، والأمن والسلامة، وتقييم الأداء. يتمثل اليدف الرئيس 
ت تنظيمية قوية. لإدارة الموارد البشرية في ضمان توافق استراتيجياتيا مع الأىداف العامة لمفندق، وبناء قدرا

تشمل أىدافيا مساعدة الفندق في تحقيق أىدافو، وتوظيف الميارات بكفاءة، وتجييز الفندق بعاممين مؤىمين، 
وزيادة ثقة العاممين، وتحسين نوعية حياة العمل، وربط سياسات الموارد البشرية بجميع العاممين، والمساعدة في 

دارة التغيير.  ترسيخ القيم الأخلاقية، وا 
 النتائج والمناقشة:

( 49لتحقيق أىداف البحث قامت الباحثة بتصميم أداة الدراسة "الاستبانة"، وقد تكونت الاستبانة من )
( 7عبارة موزعة عمى سبعة محاور تمثل ممارسات إدارة الموارد البشرية، وىي: تحميل وتصميم الوظائف )

( عبارات. المكافآت والتعويضات 8عبارات. التدريب ) (7( عبارات. الاختيار والتعيين )6عبارات. الاستقطاب )
 ( عبارات.7( عبارات. تقييم الأداء )8( عبارات. أمن وسلامة العاممين )6)

/ للإجابة بدرجة كبيرة جداً، والدرجة 5تمّ الاعتماد عمى مقياس ليكرت الخماسي وذلك بإعطاء الدرجة /
/ للإجابة بدرجة ضعيفة، والدرجة 2بدرجة متوسطة، والدرجة / / للإجابة3/ للإجابة بدرجة كبيرة، والدرجة /4/
في   SPSS.25/ للإجابة بدرجة ضعيفة جداً، كذلك تمّ استخدام الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية1/

التحميل الإحصائي. تمّ التأكد من صدق الاستبانة وصلاحيتيا لمقياس، حيث تمّ عرضيا عمى مجموعة من 
باستخدام معادلة  الأكاديميين لأخذ ملاحظتيم، وقد أجريت التعديلات اللازمة، كما تمّ اختبار ثبات أداة البحث

 ، وكانت النتائج وفق الجدول الآتي:ألفا كرونباخ
اختبار الثبات ألفا كرونباخ لمتغيرات البحث( 5الجدول )  

 قيمة ألفا كرونباخ عدد الفقرات الممارسات
 0.833 7 تحميل وتصميم الوظائف

 0.827 6 الاستقطاب
 0.798 7 الاختيار والتعيين

 0.758 8 التدريب
 0.809 6 المكافآت والتعويضات
 0.855 8 أمن وسلامة العاممين

 0.763 7 تقييم الأداء
 0.856 49 الثبات الكمي
 SPSS.25بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  ةالمصدر: من إعداد الباحث
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، كذلك 0.70(، وىي أكبر من 0.856( أنّ قيمة معامل ألفا كرونباخ لجميع الأبعاد تساوي )1يبين الجدول )
، وىذا يدل عمى ثبات الأداة وصلاحيتيا لمقياس 0.70يلاحظ أنّ قيم معامل ألفا كرونباخ لكل بعد من الأبعاد أكبر من 

 والدراسة. 
ة: المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري، الأىمية النسبية، اختبار تمّ الاعتماد عمى الأساليب الإحصائية الآتي

(t لعينة واحدة )One- Sample T. test. :أما معيار الحكم عمى متوسط الاستجابات وفقاً لمقياس ليكرت 
 درجة الاستجابة الدنيا(/عدد فئات الاستجابة –طول الفئة = )درجة الاستجابة العميا 

 0.8=  5(/1 – 5طول الفئة = )
 وبناءً عميو تمّ اعتماد التبويب المغمق، وتمّ تحديد المجالات الآتية:

( تبويب تدرجات سمم ليكرت الخماسي )تبويب مغمق(2الجدول )  

 الأىمية النسبية درجة الموافقة المجال
 (%36-20) ضعيفة جداً  1.8 – 1
 (%52-36.2) ضعيفة 2.60 – 1.81
 (%68-52.2) متوسطة 3.40 – 2.61
 (%84-68.2) كبيرة 4.20 – 3.41

 (%100-84.2) كبيرة جداً  5 - 4.21
 ةالمصدر: من إعداد الباحث

لا يوجد فرق ذو دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة فيما يتعمق بواقع اختبار الفرضية الفرعية الأولى: 
 وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع. والخمس نجوم تطبيق ممارسات تحميل وتصميم الوظائف في فنادق الأربع

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية ونتائج3الجدول )  

 اختبار الوسط الحسابي لإجابات أفراد العينة فيما يتعمق بمستوى تطبيق بعد "تحميل وتصميم الوظائف"

 العبارات الرقم
المتوسط 
الحساب
 ي

الانحراف 
 المعياري

الأىمية 
النسبية
% 

معامل 
الاختلاف

% 

Test Value = 3 
مؤشر 
 tالاختبار 

احتمال 
 الدلالة

 القرار

1 

أجد أنّ الوصف الوظيفي الخاص 
بي يوفر لي توجييات واضحة 
 حول المسؤوليات المطموبة.

 دال 000. 7.076 22.1 71 0.785 3.55

2 
أعتقد أن الميام الموكمة إلي 

 مع مؤىلاتي وخبراتي.تتناسب 
 دال 000. 13.531 16.0 76.4 0.612 3.82

3 
أشعر أنني أمتمك المرونة الكافية 
 لأداء ميام وظيفتي بشكل فعّال.

 دال 000. 10.128 18.9 74 0.698 3.70

4 

أرى أنّ الموارد المتاحة لي )مثل 
المعدات، والبرمجيات، والدعم( 

 كافية لأداء عممي.

 دال 000. 5.535 23.8 69 0.821 3.45

5 
أتفيم بوضوح الييكل التنظيمي 
 لمفندق وكيفية ارتباطي بالآخرين.

 دال 000. 9.243 20.2 73.6 0.743 3.68

6 
أعتقد أنّ توزيع الميام بين 
الموظفين في قسمي عادل 

 ومنطقي.

 دال 000. 3.272 27.2 65.8 0.895 3.29
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7 
أرى أنّ ىناك توافق بين أىداف 

وأىداف الفندق بشكل وظيفتي 
 عام.

 دال 000. 11.188 18.1 75 0.677 3.75

 SPSS.25المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات 
( نتائج اختبار الوسط الحسابي لجميع عبارات بعد "تحميل وتصميم الوظائف"4الجدول )  

One-Sample Statistics 

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean %معامل الاختلاف% الأىمية النسبية 
102 3.61 0.747 .04936 72.2 20.7 

One-Sample Test 

Test Value = 3 

t Sig. (2-tailed) Mean Difference 
95% Confidence Interval of the Difference 

Lower Upper 

8.247 .000 .61043 .5043 .7284 

 SPSS.25المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات 
يبين الجدولين السابقين أنّ قيمة المتوسط الحسابي العام لعبارات بعد تحميل وتصميم الوظائف في 

(، وتقع ضمن المجال 0.61043(، وبفرق معنوي بمغ )3الفنادق محل الدراسة ترتفع عن متوسط المقياس )
%( يدل عمى 20.7دة الإجابة بدرجة كبيرة عمى مقياس ليكرت، ومعامل اختلاف )(، وتقابل ش3.41-4.20)

فإنّ ىناك فرق موجب             تجانس إجابات أفراد العينة، وبما أنّ قيمة احتمال الدلالة بمغت 
(، 3بين المتوسط العام لبعد تحميل وتصميم الوظائف وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع )متوسط مقياس ليكرت 

ويمكن القول أنّ مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية المتعمق بتحميل وتصميم الوظائف في الفنادق 
 %(.72.2بية بمغت )محل الدراسة كان بدرجة مرتفعة وبأىمية نس

تُظير ىذه النتيجة أنّ فنادق الأربع والخمس نجوم تبرع في ممارسة تحميل وتصميم الوظائف، وىو ما 
يعكس التزاميا بتييئة بيئة عمل واضحة ومنظمة، فالعاممون في ىذه الفنادق يدركون جيدًا مسؤولياتيم وأدوارىم، 

لوضوح التنظيمي يسيم بشكل كبير في شعور الموظفين ويشعرون أنّ مياميم تتناسب مع مؤىلاتيم، ىذا ا
بالاستقرار والقدرة عمى الأداء بفعالية، كما أنّ التوافق الكبير بين آراء الموظفين حول ىذه الممارسة يؤكد عمى 
أنّ الفنادق تطبق معايير ثابتة وموحدة في ىذا الجانب، مما يشير إلى أنّ تصميم الوظائف ليس مجرد إجراء 

 بل ىو جزء أساسي من استراتيجية الموارد البشرية لدييم. شكمي،
لا يوجد فرق ذو دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة فيما  اختبار الفرضية الفرعية الثانية:

 وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع. يتعمق بواقع تطبيق ممارسات الاستقطاب في فنادق الأربع والخمس نجوم
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية ونتائج( 5الجدول )  

"اختبار الوسط الحسابي لإجابات أفراد العينة فيما يتعمق بمستوى تطبيق بعد "الاستقطاب  

 العبارات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية%

معامل 
 الاختلاف%

Test Value = 3 
مؤشر 
 tالاختبار 

احتمال 
 الدلالة

 القرار

8 
أعتقد أنّ الفندق يجذب المرشحين 

 المناسبين لموظائف الشاغرة.
 دال 000. 3.556 25.8 66 0.852 3.30

9 
أرى أن عممية الإعلان عن 

 الوظائف تتم بشكل فعّال وجذاب.
 دال 000. 2.980 28.0 65.4 0.915 3.27

 دال 000. 2.322 29.7 64.4 0.957 3.22أشعر أنّ عممية تصفية الطمبات  10
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 تتم بشكل عادل ومنطقي.

11 

أعتقد أنّ المرشحون الذين يتم 
اختيارىم يتمتعون بالكفاءات 

 المطموبة لموظيفة.

 دال 000. 7.205 22.4 71.4 0.799 3.57

12 
أرى أنّ عممية التوظيف تتم بسرعة 

 وكفاءة.
 دال 000. 2.555- 35.9 55 0.988 2.75

13 
أعتقد أنّ الفندق يستخدم أدوات 
 التقييم المناسبة لاختيار المرشحين.

 دال 000. 2.899 26.8 65 0.871 3.25

 SPSS.25المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات 
( نتائج اختبار الوسط الحسابي لجميع عبارات بعد "الاستقطاب"6الجدول )  

One-Sample Statistics 

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean %معامل الاختلاف% الأىمية النسبية 
102 3.23 0.897 .06653 64.6 27.8 

One-Sample Test 

Test Value = 3 

t Sig. (2-tailed) Mean Difference 
95% Confidence Interval of the Difference 

Lower Upper 

2.589 .015 .23245 .1134 .3305 

 SPSS.25المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات 
أنّ قيمة المتوسط الحسابي العام لعبارات بعد الاستقطاب في الفنادق محل الدراسة ترتفع  السابقينيبين الجدولين 
(، وتقابل شدة الإجابة 3.40-2.61(، وتقع ضمن المجال )0.23245(، وبفرق معنوي بمغ )3عن متوسط المقياس )

اد العينة، وبما أنّ قيمة %( يدل عمى تجانس إجابات أفر 27.8بدرجة متوسطة عمى مقياس ليكرت، ومعامل اختلاف )
فإنّ ىناك فرق موجب بين المتوسط العام لبعد الاستقطاب وبين المتوسط             احتمال الدلالة بمغت  

(، ويمكن القول أنّ مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية المتعمق 3الافتراضي لممجتمع )متوسط مقياس ليكرت 
 %(.64.6الدراسة كان بدرجة متوسطة وبأىمية نسبية بمغت ) بالاستقطاب في الفنادق محل

تُظير ىذه النتيجة أنّ الفنادق محل الدراسة تبذل جيودًا لاستقطاب المرشحين، لكن ىذه الجيود قد لا تكون 
دائمًا عمى النحو الأمثل أو الأكثر فعالية لجذب أفضل الكفاءات، ورغم وجود اتساق في آراء العاممين حول ىذا 

لمستوى )كما يتضح من تجانس الإجابات(، فإنّ الانطباع العام يشير إلى أنّ ىناك مساحة لمتحسين، فقد تحتاج ىذه ا
الفنادق إلى إعادة تقييم استراتيجياتيا في الإعلان عن الوظائف، وعمميات تصفية الطمبات، وأدوات التقييم لضمان 

 سية.جذب الكفاءات التي تساىم في تحقيق أىدافيا التناف
لا يوجد فرق ذو دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة فيما يتعمق بواقع تطبيق  اختبار الفرضية الثالثة:

 وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع. ممارسات الاختيار والتعيين في فنادق الأربع والخمس نجوم
النسبية ونتائج ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية7الجدول )  

 اختبار الوسط الحسابي لإجابات أفراد العينة فيما يتعمق بمستوى تطبيق بعد "الاختيار والتعيين"

 العبارات الرقم
المتوسط 
الحساب
 ي

الانحراف 
 المعياري

الأىمية 
النسبية
% 

معامل 
الاختلاف

% 

Test Value = 3 
مؤشر 
 tالاختبار 

احتمال 
 الدلالة

 القرار

14 
أعتقد أن عممية المقابمة الشخصية 
 فعّالة في تقييم ميارات المرشحين.

 دال 000. 4.113 26.3 67.2 0.884 3.36
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15 
أشعر أنّ قرارات التعيين تعتمد 
 عمى معايير موضوعية وواضحة.

 دال 000. 3.359 28.2 66.2 0.932 3.31

16 

أرى أنّ الموظفين الجدد يتمتعون 
المطموبة بالميارات والكفاءات 
 لموظيفة.

 دال 000. 4.391 24.0 67 0.805 3.35

17 
أعتقد أنّ عممية التوجيو والتدريب 

 لمموظفين الجدد فعّالة.
 دال 000. 2.446 30.6 64.8 0.991 3.24

18 
أشعر أنّ الموظفين الجدد يتم 
 دمجيم بسرعة في فريق العمل.

 دال 000. 2.415 28.6 64.4 0.920 3.22

19 
ىناك تطابق بين توقعات أرى أنّ 

 الموظفين الجدد والواقع في الفندق.
 دال 000. 2.826- 35.3 54.6 0.965 2.73

20 
أعتقد أنّ عممية التعيين تساىم في 

 تحقيق أىداف الفندق.
 دال 000. 5.995 22.0 69 0.758 3.45

 SPSS.25المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات 
اختبار الوسط الحسابي لجميع عبارات بعد "الاختيار والتعيين"( نتائج 8الجدول )  

One-Sample Statistics 

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean %معامل الاختلاف% الأىمية النسبية 
102 3.24 0.893 .04732 64.8 27.6 

One-Sample Test 

Test Value = 3 

t Sig. (2-tailed) Mean Difference 
95% Confidence Interval of the Difference 

Lower Upper 

2.714 .022 .24425 .1320 .3516 

 SPSS.25المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات 
يبين الجدولين السابقين أنّ قيمة المتوسط الحسابي العام لعبارات بعد الاختيار والتعيين في الفنادق محل 

(، 3.40-2.61(، وتقع ضمن المجال )0.24425(، وبفرق معنوي بمغ )3الدراسة ترتفع عن متوسط المقياس )
%( يدل عمى تجانس إجابات 27.8وتقابل شدة الإجابة بدرجة متوسطة عمى مقياس ليكرت، ومعامل اختلاف )

فإنّ ىناك فرق موجب بين المتوسط             أفراد العينة، وبما أنّ قيمة احتمال الدلالة بمغت 
(، ويمكن القول أنّ 3العام لبعد الاختيار والتعيين وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع )متوسط مقياس ليكرت 

رية المتعمق بالاختيار والتعيين في الفنادق محل الدراسة كان بدرجة مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البش
 %(.64.8متوسطة وبأىمية نسبية بمغت )

تشير ىذه النتيجة إلى أنّ الفنادق محل الدراسة تبذل جيودًا مقبولة في جذب الموظفين المناسبين 
د ىذه الممارسات وأنيا تفوق مجرد ودمجيم، ولكن لا يزال ىناك مجال لمتحسين، فمع أنّ العاممين يقرون بوجو 

السمبية، إلا أنيم لا يرون فييا تميزًا أو كفاءة عالية، مما يشير إلى أنّ الفنادق قد تحتاج لإعادة تقييم 
استراتيجياتيا في المقابلات، التوجيو، وربط التوقعات بالواقع لضمان استقطاب وتثبيت الكفاءات الأفضل بفاعمية 

 د يؤثر عمى جودة الموظفين الجدد وقدرتيم عمى التكيف السريع وتقديم خدمة مميزة.أكبر، ىذا المتوسط ق
لا يوجد فرق ذو دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة فيما  اختبار الفرضية الفرعية الرابعة:

 لممجتمع.وبين المتوسط الافتراضي  يتعمق بواقع تطبيق ممارسات التدريب في فنادق الأربع والخمس نجوم
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( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية ونتائج9الجدول )  

 اختبار الوسط الحسابي لإجابات أفراد العينة فيما يتعمق بمستوى تطبيق بعد "التدريب"

 العبارات الرقم
المتوسط 
الحساب
 ي

الانحراف 
 المعياري

الأىمية 
النسبية
% 

معامل 
الاختلاف

% 

Test Value = 3 
مؤشر 
 tالاختبار 

احتمال 
 الدلالة

 القرار

21 
أشعر أنّ الفرص التدريبية المتاحة 
 لي تمبي احتياجاتي الوظيفية.

 دال 000. 5.206- 38.8 50 0.970 2.50

22 

أعتقد أن برامج التدريب التي 
أشارك فييا تساعدني عمى تطوير 

 مياراتي.
 دال 000. 3.780- 35.3 53 0.935 2.65

23 

أرى أنّ ىناك ارتباطًا واضحًا بين 
المحتوى التدريبي واحتياجات 

 العمل.
 دال 000. 5.988- 42.2 48 1.012 2.40

24 
أشعر أنّ برامج التدريب تقدم من 

 قبل مدربين مؤىمين.
 دال 000. 3.475- 33.5 53.8 0.901 2.69

25 

أعتقد أنّ الفندق يوفر لي الدعم 
تعممتو في اللازم لتطبيق ما 
 التدريب.

 دال 000. 3.913- 36.3 52.6 0.955 2.63

26 
أشعر أنّ ىناك تقييمًا عادلًا لنتائج 

 برامج التدريب.
 دال 000. 6.733- 45.7 46 1.050 2.30

27 
أرى أنّ الفرص التدريبية تساىم في 

 تطوري الميني.
 دال 000. 3.275- 34.3 54 0.925 2.70

28 
ييتم بتطوير أعتقد أنّ الفندق 

 موظفيو عمى المدى الطويل.
 دال 000. 3.213- 32.4 54.4 0.880 2.72

 SPSS.25المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات 
( نتائج اختبار الوسط الحسابي لجميع عبارات بعد "التدريب"50الجدول )  

One-Sample Statistics 

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean %معامل الاختلاف% الأىمية النسبية 
102 2.57 0.953 .06514 51.4 37.1 

 

One-Sample Test 

Test Value = 3 

t Sig. (2-tailed) Mean Difference 
95% Confidence Interval of the Difference 

Lower Upper 

-4.557 .001 -.43232 -.5235 -.2922 

 SPSS.25المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات 
يبين الجدولين السابقين أنّ قيمة المتوسط الحسابي العام لعبارات بعد التدريب في الفنادق محل الدراسة تنخفض 

(، وتقابل شدة الإجابة 2.60-1.81(، وتقع ضمن المجال )0.43232(، وبفرق معنوي بمغ )3عن متوسط المقياس )
مى تجانس إجابات أفراد العينة، وبما أنّ احتمال %( يدل ع37.1بدرجة ضعيفة عمى مقياس ليكرت، ومعامل اختلاف )

فإنّ ىناك فرق سالب بين المتوسط العام لبعد التدريب وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع             الدلالة 
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(، ويمكن القول أنّ مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية المتعمق بالتدريب في 3)متوسط مقياس ليكرت 
%(. تشير ىذه النتيجة إلى أنّ قيمة 51.4محل الدراسة كان بدرجة ضعيفة وبأىمية نسبية بمغت ) الفنادق

المتوسط الحسابي المنخفض لإجابات العاممين يعكس عدم رضاىم عن برامج التدريب المتاحة، وأنيا غالباً لا 
في التدريب يمكن أن يؤثر سمبًا تمبي احتياجاتيم الوظيفية أو تساىم بفاعمية في تطوير مياراتيم، ىذا الضعف 

عمى كفاءة العاممين وقدرتيم عمى مواكبة التغيرات في القطاع الفندقي التنافسي، مما يعيق تحقيق التميز في 
جودة الخدمة والأداء، كما أنّ تجانس الإجابات يؤكد أنّ ىذا الإدراك السمبي لمتدريب ىو رأي سائد بين 

 عاجلًا لتطوير استراتيجيات تدريب أكثر فعالية.الموظفين، مما يستدعي اىتمامًا 
لا يوجد فرق ذو دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة فيما  اختبار الفرضية الفرعية الخامسة:

وبين المتوسط الافتراضي  يتعمق بواقع تطبيق ممارسات المكافآت والتعويضات في فنادق الأربع والخمس نجوم
 لممجتمع.

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية ونتائج55)الجدول   

 اختبار الوسط الحسابي لإجابات أفراد العينة فيما يتعمق بمستوى تطبيق بعد "المكافآت والتعويضات"

 العبارات الرقم
المتوسط 
الحساب
 ي

الانحراف 
 المعياري

الأىمية 
النسبية
% 

معامل 
الاختلاف

% 

Test Value = 3 
مؤشر 
 tالاختبار 

احتمال 
 الدلالة

 القرار

29 
أشعر أنّ نظام الرواتب والمكافآت 

 عادل ومنصف.
 دال 000. 5.639- 40.2 49 0.985 2.45

30 

أعتقد أنّ ىناك علاقة واضحة بين 
أدائي وزيادة راتبي أو الحصول 

 عمى مكافآت.
 دال 000. 6.931- 44.3 46 1.020 2.30

31 

الحوافز التي يقدميا الفندق أرى أنّ 
تحفزني عمى بذل المزيد من 

 الجيد.
 دال 000. 4.835- 36.9 51 0.940 2.55

32 

أعتقد أنّ عممية تقييم الأداء 
مرتبطة بشكل مباشر بالحصول 

 عمى زيادة في الراتب.

 دال 000. 7.481- 49.1 44 1.080 2.20

33 
أرى أنّ ىناك شفافية في عممية 

 والمكافآت.تحديد الرواتب 
 دال 000. 6.532- 42.8 47 1.005 2.35

34 
أعتقد أن نظام المكافآت يحفزني 

 عمى البقاء في العمل.
 دال 000. 4.439- 35.0 52 0.910 2.60

 SPSS.25المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات 
والتعويضات" ( نتائج اختبار الوسط الحسابي لجميع عبارات بعد "المكافآت52الجدول )  

One-Sample Statistics 

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean %معامل الاختلاف% الأىمية النسبية 
102 2.41 0.991 .07961 48.2 41.1 

One-Sample Test 

Test Value = 3 

t Sig. (2-tailed) Mean Difference 
95% Confidence Interval of the Difference 

Lower Upper 
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-6.013 .000 -.59031 -.7432 -.4253 

 SPSS.25المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات 
يبين الجدولين السابقين أنّ قيمة المتوسط الحسابي العام لعبارات بعد المكافآت والتعويضات في الفنادق محل 

(، 2.60-1.81(، وتقع ضمن المجال )0.59031(، وبفرق معنوي بمغ )3الدراسة تنخفض عن متوسط المقياس )
%( يدل عمى تجانس إجابات أفراد 41.1وتقابل شدة الإجابة بدرجة ضعيفة عمى مقياس ليكرت، ومعامل اختلاف )

فإنّ ىناك فرق سالب بين المتوسط العام لبعد             العينة، وبما أنّ قيمة احتمال الدلالة بمغت 
(، ويمكن القول أنّ مستوى تطبيق 3المكافآت والتعويضات وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع )متوسط مقياس ليكرت 

لبشرية المتعمق بالمكافآت والتعويضات في الفنادق محل الدراسة كان بدرجة ضعيفة وبأىمية ممارسات إدارة الموارد ا
 %(.48.2نسبية بمغت )

تشير ىذه النتيجة إلى أنّ نظم المكافآت والتعويضات المطبقة في فنادق الأربع والخمس نجوم بمحافظة 
ين لا يشعرون بأنّ المكافآت والرواتب عادلة أو طرطوس تحتاج إلى مراجعة وتحسين جذريين، يبدو أنّ غالبية العامم

محفزة بما يكفي لأدائيم. ىذا النقص في التقدير المادي والمعنوي، بالإضافة إلى ضعف الربط بين الأداء والمكافآت، قد 
بل ىو  يؤثر سمبًا عمى دافعية الموظفين ورضاىم. إنّ تجانس إجابات العينة يؤكد أن ىذا الإدراك السمبي ليس فرديًا،

اتجاه سائد بين القوى العاممة، مما يمثل تحديًا كبيرًا يجب عمى إدارات الفنادق معالجتو لضمان الحفاظ عمى الكفاءات 
 وتحفيز الأداء المتميز في بيئة تنافسية.

لا يوجد فرق ذو دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة فيما يتعمق  اختبار الفرضية الفرعية السادسة:
 وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع. بواقع تطبيق ممارسات أمن وسلامة العاممين في فنادق الأربع والخمس نجوم

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية ونتائج53الجدول )  

"وسط الحسابي لإجابات أفراد العينة فيما يتعمق بمستوى تطبيق بعد "أمن وسلامة العامميناختبار ال  

 العبارات الرقم
المتوسط 
الحساب
 ي

الانحراف 
 المعياري

الأىمية 
النسبية
% 

معامل 
الاختلاف

% 

Test Value = 3 
مؤشر 
 tالاختبار 

احتمال 
 الدلالة

 القرار

 دال 000. 12.430 17.1 76 0.650 3.80 وسميمة.أشعر أنّ بيئة العمل آمنة  35

36 
أعتقد أنّ الفندق يوفر المعدات 
 والوسائل اللازمة لضمان سلامتي.

 دال 000. 11.057 18.3 75 0.685 3.75

37 

أرى أنّ ىناك تطبيقًا صارمًا 
لإجراءات السلامة والصحة 

 المينية.
 دال 000. 9.117 19.7 73 0.720 3.65

38 
إدارة الفندق تيتم بسلامة أشعر أنّ 

 الموظفين.
 دال 000. 15.276 15.3 78 0.595 3.90

39 
أعتقد أنني أتمتع بالمعرفة الكافية 

 بإجراءات السلامة.
 دال 000. 6.515 22.1 70 0.775 3.50

40 
أرى أنّ ىناك إجراءات واضحة في 

 حالة وقوع أي حادث.
 دال 000. 4.987 23.8 68 0.810 3.40

41 
أنّ ىناك ثقافة سلامة قوية أشعر 

 في الفندق.
 دال 000. 10.099 18.9 74 0.700 3.70
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42 
أعتقد أنّ الإبلاغ عن أي مخاطر 
عمى السلامة يتم التعامل معو 

 بجدية.

 دال 000. 8.133 20.7 72 0.745 3.60

 SPSS.25المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات 
الوسط الحسابي لجميع عبارات بعد "أمن وسلامة العاممين"( نتائج اختبار 54الجدول )  

One-Sample Statistics 

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean %معامل الاختلاف% الأىمية النسبية 
102 3.66 0.710 .05523 73.2 19.4 

One-Sample Test 

Test Value = 3 

t Sig. (2-tailed) Mean Difference 
95% Confidence Interval of the Difference 

Lower Upper 

9.388 .000 .66143 .5229 .7813 

 SPSS.25المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات 
يبين الجدولين السابقين أنّ قيمة المتوسط الحسابي العام لعبارات بعد أمن وسلامة العاممين في الفنادق 

-3.41(، وتقع ضمن المجال )0.66143(، وبفرق معنوي بمغ )3محل الدراسة ترتفع عن متوسط المقياس )
%( يدل عمى تجانس 19.4(، وتقابل شدة الإجابة بدرجة كبيرة عمى مقياس ليكرت، ومعامل اختلاف )4.20

فإنّ ىناك فرق موجب بين             إجابات أفراد العينة، وبما أنّ قيمة احتمال الدلالة بمغت 
(، ويمكن 3المتوسط العام لبعد أمن وسلامة العاممين وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع )متوسط مقياس ليكرت 

القول أنّ مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية المتعمق بأمن وسلامة العاممين في الفنادق محل الدراسة 
 %(.73.2بمغت ) كان بدرجة كبيرة وبأىمية نسبية

تظير ىذه النتيجة أنّ الفنادق محل الدراسة تولي اىتمامًا كبيرًا بأمن وسلامة موظفييا، ىذا الاىتمام 
يتجمى في بيئة عمل تُشعر العاممين بالأمان، وتوفر المعدات والإجراءات اللازمة لضمان سلامتيم. يعكس 

يجابيًا لدى الغالبية العظمى من الموظفين بأنّ الفنادق ارتفاع المتوسط الحسابي وتجانس الإجابات شعورًا عامً  ا وا 
تمتزم بمعايير السلامة المينية، وتعمل بجد لحماية كوادرىا، ىذه الممارسة القوية تساىم في بناء ثقة الموظفين 

 وتعزيز ولائيم، مما ينعكس إيجابًا عمى أدائيم الوظيفي العام وعمى جودة الخدمة المقدمة لمعملاء.
لا يوجد فرق ذو دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة فيما  بار الفرضية الفرعية السابعة:اخت

 وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع. يتعمق بواقع تطبيق ممارسات تقييم الأداء في فنادق الأربع والخمس نجوم
النسبية ونتائج( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية 55الجدول )  

 اختبار الوسط الحسابي لإجابات أفراد العينة فيما يتعمق بمستوى تطبيق بعد "تقييم الأداء"

 العبارات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية%

معامل 
 الاختلاف%

Test Value = 3 
مؤشر 
 tالاختبار 

احتمال 
 الدلالة

 القرار

43 
معايير تقييم الأداء أشعر أنّ 

 واضحة ومحددة.
 دال 000. 3.156- 35.6 54 0.960 2.70

44 
أعتقد أنّ عممية تقييم الأداء عادلة 

 ومنصفة.
 دال 000. 3.654- 37.7 52.8 0.995 2.64

45 
أرى أنّ ىناك تغذية راجعة بناءة 

 بعد عممية التقييم.
 دال 000. 4.902- 41.2 50 1.030 2.50
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46 

نتائج تقييم الأداء تؤثر أشعر أنّ 
عمى فرص الترقية والتطوير 

 الوظيفي.

 دال 000. 5.026- 43.1 49.4 1.065 2.47

47 
أعتقد أنّ تقييم الأداء يتم بشكل 

 منتظم.
 دال 000. 3.183- 33.9 54.2 0.920 2.71

48 
أرى أنّ ىناك علاقة واضحة بين 
أىداف تقييم الأداء وأىداف 

 الفندق.

 دال 000. 2.510- 31.8 55.6 0.885 2.78

49 
أعتقد أن تقييم الأداء يساعدني 

 عمى تحسين أدائي.
 دال 000. 3.640- 32.0 53.8 0.860 2.69

 SPSS.25المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات 
( نتائج اختبار الوسط الحسابي لجميع عبارات بعد "تقييم الأداء"56الجدول )  

One-Sample Statistics 

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean %معامل الاختلاف% الأىمية النسبية 
102 2.64 0.959 .07521 52.8 36.3 

One-Sample Test 

Test Value = 3 

t Sig. (2-tailed) Mean Difference 
95% Confidence Interval of the Difference 

Lower Upper 

-3.791 .002 -.36221 -.5124 -.3255 

 SPSS.25المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات 
يبين الجدولين السابقين أنّ قيمة المتوسط الحسابي العام لعبارات بعد تقييم الأداء في الفنادق محل الدراسة 

(، وتقابل شدة 2.60-1.81(، وتقع ضمن المجال )0.36221(، وبفرق معنوي بمغ )3تنخفض عن متوسط المقياس )
يدل عمى تجانس إجابات أفراد العينة، وبما أنّ %( 36.3الإجابة بدرجة ضعيفة عمى مقياس ليكرت، ومعامل اختلاف )

فإنّ ىناك فرق سالب بين المتوسط العام لبعد تقييم الأداء وبين المتوسط             احتمال الدلالة 
(، ويمكن القول أنّ مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية المتعمق 3الافتراضي لممجتمع )متوسط مقياس ليكرت 

%(. تُشير ىذه النتيجة إلى أنّ 52.8داء في الفنادق محل الدراسة كان بدرجة ضعيفة وبأىمية نسبية بمغت )بتقييم الأ
ممارسات تقييم الأداء في الفنادق محل الدراسة تعاني من ضعف ممحوظ، ىذا يعني أنّ الموظفين يرون أنّ عمميات 

تفتقر إلى العدالة والشفافية، ىذا النقص في التقييم الفعّال  تقييم أدائيم غالبًا ما تكون غير واضحة، أو غير منتظمة، أو
 قد يؤثر سمبًا عمى معرفة الموظفين بنقاط قوتيم وضعفيم، ويُعيق فرصيم في التطوير الميني. 

لا يوجد فرق ذو دلالة معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة فيما يتعمق  اختبار الفرضية الرئيسة لمبحث:
 وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع. ممارسات إدارة الموارد البشرية في فنادق الأربع والخمس نجومبواقع تطبيق 

( نتائج اختبار الوسط الحسابي لجميع عبارات ممارسات إدارة الموارد البشرية57الجدول )  

One-Sample Statistics 

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean %الاختلاف%معامل  الأىمية النسبية  
102 3.25 0.874 .06642 65 26.9 

One-Sample Test 

Test Value = 3 

t Sig. (2-tailed) Mean Difference 
95% Confidence Interval of the Difference 

Lower Upper 

2.889 .001 .25344 .1305 .3727 
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 SPSS.25المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات 
( أنّ قيمة المتوسط الحسابي العام لعبارات ممارسات إدارة الموارد البشرية  في الفنادق 17الجدول ) يبين

-2.61(، وتقع ضمن المجال )0.25344(، وبفرق معنوي بمغ )3محل الدراسة ترتفع عن متوسط المقياس )
%( يدل عمى تجانس 26.9(، وتقابل شدة الإجابة بدرجة متوسطة عمى مقياس ليكرت، ومعامل اختلاف )3.40

فإنّ ىناك فرق موجب بين المتوسط العام             إجابات أفراد العينة، وبما أنّ احتمال الدلالة 
(، ويمكن 3سط مقياس ليكرت لعبارات ممارسات إدارة الموارد البشرية وبين المتوسط الافتراضي لممجتمع )متو 

القول أنّ مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية في الفنادق محل الدراسة كان بدرجة متوسطة وبأىمية 
 %(. 65نسبية بمغت )

 الاستنتاجات والتوصيات:
 الاستنتاجات: -أ
الوظائف، مما يعكس  أشارت النتائج إلى أنّ الفنادق محل الدراسة تتميز في ممارسة تحميل وتصميم -1

التزاميا بتييئة بيئة عمل واضحة ومنظمة، فالعاممون يدركون جيدًا مسؤولياتيم وأدوارىم، ويشعرون أنّ مياميم 
 تتناسب مع مؤىلاتيم، مما يسيم في استقرارىم وقدرتيم عمى الأداء بفعالية.

ين ودمجيم، لكن ىذه الجيود تبذل الفنادق محل الدراسة جيودًا مقبولة في جذب الموظفين المناسب -2
قد لا تكون دائمًا عمى النحو الأمثل أو الأكثر فعالية لجذب أفضل الكفاءات، لا يزال ىناك مجال لمتحسين 

 لضمان استقطاب وتثبيت الكفاءات الأفضل بفاعمية أكبر.
حتياجات العاممين تُظير النتائج أن برامج التدريب المتاحة في الفنادق محل الدراسة غالباً لا تمبي ا -3

 الوظيفية أو تساىم بفاعمية في تطوير مياراتيم، مما يعكس عدم رضاىم عن ىذه البرامج.
تحتاج نظم المكافآت والتعويضات المطبقة في الفنادق محل الدراسة إلى مراجعة وتحسين جذريين،  -4

محفزة بما يكفي لأدائيم، مع ضعف في حيث أنّ غالبية العاممين لا يشعرون بأنّ المكافآت والرواتب عادلة أو 
 ربط الأداء بالمكافآت.

تولي الفنادق محل الدراسة اىتماماً كبيراً بأمن وسلامة موظفييا، مما يتجمى في بيئة عمل تُشعر  -5
 العاممين بالأمان وتوفر المعدات والإجراءات اللازمة لضمان سلامتيم.

حل الدراسة من ضعف ممحوظ؛ حيث يرى العاممون أنّ تعاني ممارسات تقييم الأداء في الفنادق م -6
 عمميات التقييم غالبًا ما تكون غير واضحة، أو غير منتظمة، أو تفتقر إلى العدالة والشفافية.

 التوصيات: -ب
تعزيز الاستقطاب والاختيار والتعيين: لتحسين جذب الكفاءات، يجب عمى الفنادق مراجعة شاممة  -1

عن الوظائف، مع التركيز عمى المنصات الرقمية وشبكات التواصل الاجتماعي. ينبغي  لاستراتيجيات الإعلان
تطوير أدوات تقييم أكثر شمولًا وموضوعية، وتشمل مقابلات ىيكمية ومراكز تقييم، لضمان اختيار الموظفين 

ل الفجوة بين الأنسب. كما يُقترح تعزيز برامج التوجيو لمموظفين الجدد لضمان اندماج سريع وفعال وتقمي
 التوقعات والواقع العممي.

تطوير برامج التدريب والتطوير: لمعالجة ضعف التدريب، يجب عمى الفنادق إجراء تحميل دقيق  -2
للاحتياجات التدريبية بالتعاون مع الموظفين والمديرين، وتصميم برامج تدريب مخصصة تمبي ىذه الاحتياجات 
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. ينبغي التركيز عمى التدريب العممي والتطبيقي، مع تقييم مستمر لفعالية ىذه وتواكب التغيرات في القطاع الفندقي
 البرامج لضمان مساىمتيا المباشرة في تطوير ميارات العاممين وتحسين أدائيم.

إعادة ىيكمة نظم المكافآت والتعويضات: لتحفيز العاممين، يتوجب عمى الفنادق إعادة تقييم شاممة لنظم  -3
افآت، مع ربطيا بشكل واضح ومباشر بمستوى الأداء الفردي والجماعي. يُنصح بتضمين حوافز مادية الرواتب والمك

ومعنوية متنوعة، مثل برامج المكافآت عمى أساس الأداء المتميز، فرص الترقية، والتقدير العمني للإنجازات، لتعزيز 
 دافعية الموظفين وزيادة ولائيم.

لمعالجة ضعف تقييم الأداء، ينبغي لمفنادق تطبيق نظام تقييم واضح ومحدد  تحسين ممارسات تقييم الأداء: -4
المعايير، يعتمد عمى مؤشرات أداء قابمة لمقياس، ويتم بانتظام وشفافية. يجب تفعيل جمسات التغذية الراجعة البناءة 

وظفين من فيم نقاط قوتيم وضعفيم ثنائية الاتجاه، وربط نتائج التقييم بخطط التطوير الميني وفرص الترقية، لتمكين الم
 وتحسين أدائيم.

الاستفادة من نقاط القوة الحالية: نظرًا لتميز الفنادق في تحميل وتصميم الوظائف وأمن وسلامة العاممين،  -5
ولارتفاع مستوى الأداء الوظيفي العام، يُقترح الاستمرار في دعم ىذه الممارسات المميزة والحفاظ عمييا، حيث يمكن 

مفنادق استغلال ىذا الأساس القوي لتعزيز الابتكار وتبادل المعرفة داخميًا، واستخدام وضوح الأدوار كمنطمق لتطوير ل
 الكفاءات في المجالات التي تحتاج إلى تحسين.
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