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 المس تخلص
يسعى البحث الى تحديد علاقة الإرتباط و الأثر الذي تحدثه استراتيجيات ادارة      

فى المواهب في تحسين ادارة الازمات لدى القيادات والمدراء في فنادق الس ياحية  

مدينة السليمانية لمجتمع البحث. وفي هذه  البحث اعتمد الباحثون )استراتيجيات ادارة 

المواهب( متغيراً رئيس ياً مس تقلًا والمتضمنة ثلاثة ابعاد متمثلة بـ )اس تقطاب المواهب، 

تطوير و تنمية المواهب ، احتفاظ المواهب( والمتغير الرئيسى المس تجيب )ادارة 

م ثلاثة ابعاد متمثلة بـ ) الاعداد و التحضير للأزمة ، احتواء الازمات( والتى تض

الازمة، تسوية و اعادة الاوضاع (. حيث تم اختار عينة من الفنادق الس ياحية في 

( 60. وتم توزيع ) تم تصميم اس تمارة اس تبيان لجمع البيانات، مركز مدينة السليمانية

و مسؤلي الشعب(.  وأأظهرت النتائج عينة  البحث المتكونة من ) المدراء استبانة ل 

وجود علاقة ارتباط واثر اإيجابية بين المتغيرات.  وبناءا على نتائج البحث تم تقديم عدد 

ضرورة اهتمام الفنادق الس ياحية القدر الكافي من المعرفة في من التوصيات أأبرزها  

الأزمات اس تخدام استراتيجيات ادارة المواهب بهدف امتلاك القدرة على مواجهة 

 بكفاءة وفاعلية للحصول على مركز ومكانة مميزة بين المنظمات الآخرى

 ادارة الازمات ،استراتيجيات ادارة المواهبالكلمات المفتاحية. 

 المقدمة
ان التطور الذي شهدته الإدارة والأعمال في الس نوات الأخيرة طور مفاهيم        

ومصطلحات وأأفكارا ادارية وتنظيمية جديدة في مجال الموارد البشرية ورأأس المال 

البشري وادارة وتخطيط الموارد والمواهب الإدارية، ومن أأهم المفاهيم الجديدة في مفهوم 

بالمواهب في ادارة الأعمال أأمراً ضروريا لتحقيق  ادارة المواهب. حيث أأصبح الاهتمام

  ،أأداء عال، وظهرت مصطلحات ومفاهيم جديدة في المواهب الإدارية وادارتها

وزاد الاهتمام به أأخيرا بصفته مفهوما يركز على مفهوم الاهتمام بالقدرات    

 .والمواهب والمهارات الفعالة في الموارد البشرية

برامج تطبيق ادارة الموهبة في الموارد البشرية على تطوير وتهدف استراتيجية و    

مفهوم ثقافة التركيز على المواهب كمصدر للتنافس وتزويد هذه الموارد بمساعدة 

الموظفين لإنجاز أأفضل قدراتهم ومواهبهم كما تساعد الأعمال للاس تجابة للتحديات، 

المنافسة والتنافس. والدخول اإلى أأسواق جديدة، والتحرك اإلى الأمام في سبيل 

والشركات التي تملك مواهب وقوة عمل ناجحة تس تطيع تطور سمعة عامة لتكون مكانا 

 .عظيما وجذابا للعمل، حيث تبني الولء والثقة بين الموظفين الحاليين

وتأأتي التجارب اليابانية والألمانية والصينية والكورية والماليزية والعديد من     

نشاء التجارب الأخرى، لت نتاج ليس فقط من خلال اإ ؤكد أأن تحقيق التميز في الإ

دارة منظمات  وحدات للموارد  وتفعيل دور الموارد البشرية بشكل تقليدي في اإ

الأعمال، بل تعداه اإلي العمل بشكل استراتيجي لزيادة أأعداد الموهوبين من خلال 

دارة الأز  .برامج التربية والتعليم والتدريب والتطوير ن اإ مات هي مفهوم واسع كما اإ

وحالت  يتضمن التخطيط العام والاس تجابة للمدى الواسع من حالت  الطوارئ 

دارة الأزمات هي نظام يزود المنظمة باس تجابة نظامية منظمة ومرتبة  الكوارث، واإ

لحالت الأزمات، وهذه الاس تجابة تجعل المنظمة قادرة على الاس تمرار في أأعمالها 

قديم الخدمات والمنتجات وكسب الأرباح و غيرها في نفس الوقت اليومية المتعلقة بت

 .(59، 2009الذي تكون فيه الأزمة تدار بنجاح.) أأبوفازة، 

ذ أأن العصر الذي نعيشه الآن هو عصر علم     وتعتبر الموهبة قضية العصر، اإ

 وتقنية ونبوغ معرفي وتقدم مذهل يعتمد في أأساسه على تخطي الحواجز وتغيير المأألوف

 دارة الازماتاإ تحسين  فيدارة المواهب و دورها اإ استراتيجيات 

 راء عينة من  القيادات الادارية لآ دراسة تحليلية 

  في فنادق الس ياحية في مدينة السليمانية

 4سعيد محمد صالحلت ەهو  3هه وار فتاح كريمو  2-1عمرمصطفى محمد
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وابداع جديد متطور دائماً، ول يتس نى ذلك للمجتمعات النامية اإل بالعتماد على دور 

كل فرد من أأفرادها عامة والموهوبين خاصة، فتقدم الأمم ورقيها مرهون بتقدم فكرها 

 .ونتاجها العلمي والتقني

 

 / منهجية البحثالمحور الأول
 مشكلة  البحث -1

يعتبر المورد البشري هو الاساس الحقيقي لية منظمة اعمال بالضافة الى 

الموارد الاخرى فالعامل بما يملكه من مهارات والمواهب ووجود الرغبة في العمل هو 

نتاجية للمنظمة، وأأن مشكلة الغياب و عدم وجود  العنصر الحاسم لتحقيق الكفاءة الإ

ب هي من المشأكل الإدارية الشائعة التى تعاني الاستراتيجيات واضحة في ادارة المواه

الاهتمام  المنظماتمما يتطلب من  ،منها الكثير من المنظمات الحكومية او غير الحكومية

وتسخير كافة الامكانيات ببناء الأسس استراتيجيات العملية المس ندة بالسس 

واهب. ضمن هذا الادارية الحديثة لدارة الازمات من خلال استراتيجيات ادارة الم

 -الإطار تبلورت فكرة البحث والاس ئلة التي  تطرح كاإشكالية رئيس ية:

ما هي نوعية ومس توى علاقة الارتباط بين استراتيجيات ادارة المواهب و  .أأ 

 ادارة الازمات لدى قيادات الادارية في المنظمات المبحوثة؟

المواهب ما طبيعة ومس توى علاقة الأثر الذي تحدثه استراتيجيات ادارة  .ب

 على ادارة الازمات في المنظمات المبحوثة؟

ماهو مس توى وجود استراتيجيات ادارة المواهب لدى المدراء والقيادات في  .ت

 المنظمات المبحوثة؟

ما هو اهم استراتيجيات ادارة المواهب والتى لها تاثير اكثر من  .ث

 الاستراتيجيات الاخرى ؟

 

 

 أأهمية البحث -2

استراتيجيات اذ يعد موضوع  ،هميته من أأهمية متغيراتهيكتسب البحث الحالي أأ   

من المواضيع التى لفت الانتباه كثير من الاهتمام في  ادارة المواهب و ادارة الازمات

كذلك أأن البحث يحاول أأن يوضح  ،ادبيات الادارة و مدى تاثيرهم على المنظمات

ر واضح للمنظمات بغية رسم مسا استراتيجيات ادارة المواهب و ادارة الازمات

عموماً تجاه بناء نظام اداري كفوء لدى القيادات بابعاده  ،المبحوثة في هذا المجال

عموماً تجاه بناء  ،بغية رسم مسار واضح للمنظمات المبحوثة في هذا المجالمختلفة.

استراتيجيات علمية الادارية لدى القيادات و المدراء و العاملين بابعاده مختلفة لدارة 

زمات بشكل احسن بالمقارنة مع منظمات الاخرى كما تبرز الأهمية النظرية لهذا الا

البحث فيما تمثلة من اضافة للتراكم المعرفي في هذا المجال بالتحديد في قطاع فنادق 

 الس ياحية.

 اهداف البحث:  -3

 يهدف البحث الحالي الى تحقيق الأهداف الآتية: 

استراتيجيات ادارة المواهب و ادارة تحديد طبيعة علاقة الارتباط بين  .أأ 

 الازمات لدى القيادات الادارية في المنظمات المبحوثة.

بيان طبيعة علاقة الاثر الذي تحدثه استراتيجيات ادارة المواهب في ادارة  .ب

 لدى القيادات الادارية في المنظمات المبحوثة. ،الازمات

لمدراء و القيادات تشخيص مس توى وجود استراتيجيات ادارة المواهب لدى ا .ت

 في المنظمات المبحوثة.

التعرف على مس توى تاثير استراتيجيات ادارة المواهب على ادارة الازمات و   .ث

 ايهما اكثر تاثيراً .

 فرضية  البحث: -4

"توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين استراتيجيات الفرضية الرئيسة الأولى 

 المنظمة المبحوثة"ادارة المواهب و ادارة الازمات في 

"يوجد تأأثير ذو دللة معنوية بين استراتيجيات ادارة المواهب الفرضية الرئيسة الثانية 

 و ادارة الازمات في المنظمة المبحوثة"

 منهج  البحث : - 5

وهو المنهج الذي اتسم باقتران وصف  ،اعتمدت  البحث منهج الوصفي التحليلي      

وكونه يركز على اس تطلاع  ،اس تخلاص النتائج الخاصة بهاالظاهرة وتحليلها من اجل 

لذا فهو يعتمد على تشخيص الموقف وتحليله وصولً الى  ،الآراء بالإعتماد على الاس تبيان

 اس تخلاص النتائج ورصد المؤشرات الأساس ية .

 مخطط البحث: -6

 الازمات وفي لستراتيجيات ادارة المواهب و ادارة الفكري الإطار اإلى بالستناد     

 مخططاً  يجسد وهو فرضي مخطط بوضع الباحثون قامت البحث وأأهدافها مشكلة ضوء

 المتغيرات. هذه بين واتجاهات التأأثير الارتباط علاقات يبين

 

 
 العلاقة               

 الأثر                     

 

 مجتمع وعينة البحث:  -7

ولأختبار فرضيات البحث  ،يعد تحديد موقع اجراء البحث أأمراً في غاية الأهمية 

فقد اختار الباحثون الفنادق الس ياحية)خمس نجوم( في مدينة السليمانية  الذي  ،عملياً 

هو مجال لتنمية والاستثمار فى اقليم كوردس تان. وبما أأن هدف البحث الحالي هو معرفة 

بين استراتيجيات ادارة المواهب و ادارة الازمات. و اعتمد علاقة الارتباط والتـأأثير 

الباحثون على اسلوب العينة العشوائية الطبقية وهي احدى الأساليب الإحصائية 

المس تعملة في اختيار عينة البحث الملائمة وأأكثرها دقة في تمثيل المجتمع . وفي ضوء ذلك 
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المسترجعة والصالحة للتحليل  اذ بلغ عدد الاستبانات ،( استبانة 60تم توزيع ) 

( لمعالجة البيانات لغرض البحث Rواس تخدمنا برنامج ) ( استبانة.43الإحصائي  )

القيام  ،وهي عبارة عن مجموعة متكاملة من البرمجيات التي تسمح بمعالجة البيانات

 ."بعمليات حسابية و اظهار البيانات الرسومية

 

 / الجانب النظريالمحور الثاني

دارة المواهب:    Talent managementأأولً: اإ

 مفهوم وتعريف ادارة المواهب

 منظمات من العديد في المواھب ادارة بموضوع الاھتمام تزايد من الرغم علي

دارة المواهب والتى   حول تام اتفاق ھنالك يكن لم انه الا الاعمال مفهوم  و التعريف اإ

 الموظفين ومواهب قدرات على التركيز بين وتكامل وتوحيد تطوير عملية تعرف بأأنها

الحاليين،) مقري و  العاملين على الجدد، والمحافظة تطويرالعاملين المنافسة، و لتحقيق

( الى 446: 2015 ،(.  كما اشارة كلا من )ابراهيم و سعد177: 2014 ،حياوي

 ،قدرات الاكاديميةالتفكير الابداعي ال ،الموهبة كاداء متمييز بمعنى  القدرة العقلية العام

الاس تعداد الأكاديمي و المهارات الحركية. فالموهبــة قــوة مميــزة لإدارة  ،المهارات الفنية

وقيــادة المنظمــة تمنحهــا ســمة التفــوق والرياديــة فــي تعاملهـا مـع فـرص وأأخطـار 

  (.niedzwiecka،:2016  805)وتحـديات بيئتهـا الحاليـة والمـس تقبلية 

دارة المواهب لكونها تهتم بتنمية  و يمكن القول بأأن هناك ازدياد الاهتمام باإ

(. فاإدارة Khatri, 2010: 43)المنظمات و تساعد للوصول الى اهداف الاستراتيجية 

و قاعدة اساس ية للاإزدهار)متعب  ،الموهبة تعد ميزة تنافس ية حرجة للمنظمات الاعمال

ت في وقتنا الحاضر تواجه العديد من التحديات. و (. فاإن المنظما2013:259 ،و حاجم

دارة الأعمال فاإنها تس تهدف معالجة الكثير من  المواهب الإدارية ثورة حقيقية في عالم اإ

 ,2016et all: 993)الهموم الداخلية والخارجية لتحقيق التفوق المس تمر للمؤسسة 

,Moeller.)  شمل المعرفة و الخبرة و المهارة واشارة الى انها مجموعة من المقدرات و التي ت

 (.258: 2013و التي تس تخدمها من اجل تطوير العمل )متعب وحاجم, 

آراء مجموعة من الكتاب و  2و الجدول )  دارة الموهبة بناءً على أ ( يوضح مفهوم اإ

 الباحثين 

 (  2الجدول ) 

 مفهوم اإدارة الموهبة حسب وجهة نظر بعض من الكتاب و الباحثين
 المفهوم الباحث ت

1 

(Thunnissen,2016: 60)  

 مصدر الرئيسي لرأأسمال البشري وترتبط

 والتجارب والتدريب والتعلم بالإمكانيات

 والرضا الوظيفي.  والدافعية و الالتزام

: 2015)المصري و الاغا,  2

32) 

 والتي تقليدها، يمكن ل التي القوة مصادر أأحد

 والاس تمرار.  النمو عمليات ضمان في تساهم

3 
(Russell, Bennett, 2015: 

239) 

ادارة  المواهب يؤدي الى خلق القيم لكل من 

نتاجية   ،مؤسسة بطريقة فريدة تسريع أأداء و اإ

 القوى العاملة 

: 2015)ابراهيم و سعد,  4

553) 

دارة تعد  الموهبة أأحد عوامل النجاح للمنظمات  اإ

5 

 (168: 2013)صيام, 

 الموهبة مقدار تحدد التي الخطوات من سلسلة

 لس تقطاب و وتسعى المنظمة، في الموجودة

 في للموهوبين الظروف الملائمة وتوفير الحفاظ،

 .التنظيمية المس تويات جميع

: 2013)متعب و حاجم,  6

259 ) 

مجموعة من الممارسات التي يمكن ان تخلق المزايا 

 التنافس ية المس تدامة 

7 

( (Millar, 2007: 6 

 بين وتوحيد وتكامل تطوير عملية المواهب ادارة

 المرؤوسين ومواهب قدرات على التركيز

 المنافسة. لتحقيق

 من اعداد الباحثون بالعتماد على المصادر المس تخدمة داخلهالمصدر: 

  

دارة المواهب من وجهة نظر الباحثون هي قيام  ،من خلال ما س بق ذكره فاإن  اإ

المنظمة أأو المؤسسة بجذب المواهب والاحتفاظ بها وتحفيزها وتنميتها، فهو السبيل 

 الأمثل لبقاء المؤسسات و تحقيق اإنجازات عالية التي تمكنها من التنافس. 

 

 استراتيجيات ادارة المواهب

دارة المواهب؛ فأأشارت بعض من الدراسات تعددت النماذج   التي تناولت عملية اإ

اس تقطاب الكفاءات المطلوبة، وتنمية  :اإلى نموذج يتكون من ثلاثة  استراتيجيات هي

هذه  سيناقش البحث وتطوير قدرات الأفرد، والاحتفاظ بالموهوبين لذا هذا

 وهي والأبحاث والمقالت الأدبيات في جاء كما المنظمات و في الرئيس ية الإستراتيجيات

 :الآتي النحو على

تفرض بيئة الأعمال المعاصرة العديد من التحديات، لذا يس تلزم اس تقطاب الموهبة:  -1

 Butter,et 1193العمل على تطوير و تجديد حيوية المنظمات على اختلاف أأنواعها )

al 2015: ) (Cheese, 2010: 87) المقدرات كبير من  قدر يتطلب عملية التطوير

 ،فظهر أأخر جانب من المتاحة الماهرة العاملة الأيدي وقلة جانب، من و المهارات هذا

 متكاملة يتم اس تقطاب عملية (. ان15: 2014) حمد,  "المواهب بحرب" ما يسمى

واختيارهم  ،الوظيفية احتياجات الادارات حسب العاملين وتوظيف اختيار خلالها

(. فعملية 35: 2011والأداء العالي )العبادي,  والمواهب الكفاءات أأساس على

البشري والحصول  المال رأأس بناء عملية في وأأساس ية أأولية الاس تقطاب هي خطوة

من  يمتلكونه مما الاس تفادة أأجل من على قوى عاملة مؤهلة وذات كفاءة عالية من

مكانات لإن قدرات  الدافعة القوة لأن لديهم التقدم، قاطرة يشكلون دائماً الموهوبين واإ

(. و ان عملية الاس تقطاب 2: 2007للآخرين )مصيري,  والقدوة للانطلاق والمحفزة

المواهب  تخطيط اثنين:  كما وردة من قبل بعض من الباحثين تصنف الى مجالين

دارة سمعة وتوزيعها، البشرية فمن خلال التخطيط تحدد احتياجات المس تقبلية  الموارد اإ

مثل  الكفاءات نوعية على لمس تويات المنظمة . مع التركيزمن للمواهب في جميع ا

 المكان في المناس بة الموهبة الشخصية( وضع والسمات و القدرات، والمهارات، )المعرفة،

 ومس تويات مواقع في كل اللازمة والحوافز الكفاءات مع المناسب الوقت المناسب وفي

الشديدة )حمد,  المنافسة مواجهةمن  تتمكن لكي قوية سمعة المنظمة. و كذلك  بناء

 لمجموعة جاذبية أأكثر تجعلها التي على الخصائص تركيزها (. فالمنظمات  تصّب15: 2014

  (.289: 2015منهم )الجراح  و دوله,  الموهوبين وخاصة المتقدمين المحتملين
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:  من أأجل تحقيق اإمكانات عالية في المنظمات، على منظمة قيام تطوير المواهب  -2

بتعين العاملين و تدريبهم و تمكينهم ليصبحوا متمكنين من وظائفهم و يتكيفوا معها. 

دارة الموهبة للتاكد من اإن الافراد يكتس بون و  فعملية التطوير عنصر اساسي في اإ

اإحد  التطوير (. يعد556: 2015يعززون مهاراتهم و مقدراتهم المطلوبة )ابراهيم, سعد, 

 الافراد منح وعلى المنظمات المنظمة داخل الموهبة لىع للحفاظ الفعالة الاساليب

 تقوية وبالتالي الكلي أأدائهم تفوقهم وتحسين مجالت لتطوير لديها الفرصة الموهوبين

(. فمن خلال التطوير يمكنهم AHMED, 2016: 30وظائفهم ) وتطوير لديهم الحافز

 مة في تحقيق النجاحمن مواجهة التحديات بفاعلية وهو امر في بالغ الأهمية للمنظ

(Thunnissen, 2015:59)  . 

: 2014حمد,  (ويمكن تلخيص عملية تطوير المواهب من خلال النقاط التالية  

16.) 

 . شامل نظام ضمن المواهب لإدارة المختلفة العناصر تكامل .1

دارة .2  جدا العالية القيمة ذات الموهبة على المواهب تركيز اإ

دارة لعمل العليا الإدارة ودعم التزام .3  . المواهب اإ

 مع تتفق التي والسلوكيات ت المهارا فهم في الاشتراك لخلق الكفاءة  نماذج بناء .4

 .المنظمة قيم

 . المحتملة الموهبة فجوات لتحديد كافة الموهبة نظام مجالت مراقبة .5

دارة عن فضلاً  الموهبة وتطوير الاس تقطاب تحديد في البراعة .6  والاحتفاظ ادائها اإ

 .بها

دارة نظام نتائج تقييم .7  مس تمر بشكل المواهب اإ

 

قوة مميزة لإدارة المنظمة تمنحها سمة التفوق،  : تشكل الموهبة  الإحتفاظ بالمواهب -3

والريادية في تعاملها مع فرص بيئتها، ومخاطرها، وتحدياتها الحالية، والمس تقبلية 

بقاء  بضرورة (. فالمنظمات تدرك96: 2016)الكساس بة,   الموهوبين كأساس الموظفيناإ

(. بسبب التقدم الاقتصادي, و قلة عدد 95: 2013للمنافسة )الزبيدي,حسين, 

لذا اإستراتيجية الإحتفاظ بهم من  ،العاملين الموهبين في المنظمات و المنافسة

(. لبد من تدريب هذه المواهب وتطويرهم 2010الضروريات الأساس ية )الكرعاوي, 

بأأن قادة الشركة يعطيهم الرعاية الكافية مما يحقق الولء والإلتزام لخلق الشعور لديها 

التي  بالمواهب تشكل التحدي الرئيسى (. فعملية احتفاظ 56: 2013)صيام,   بالعمل

 تحتاج لذا المنظمات  ،تصارع من اجلها المنظمات المنظمات, و جعلت تواجهه جميع

نشاء 95: 2013حسين, ،زبيديللأحتفاظ  بالموهبين )ال لتصميم استراتيجيات (. و اإ

بيئة عمل تجعل المتميزين يرغبون في البقاء وتجعل الاخرين يحلمون بالعمل فيها 

 (. 36: 2011)العبادي، 

: 2015بالمواهب  ما يأأتي )الجراح و دولة,  وتشمل اإستراتيجيات الاحتفاظ 

291 :) 

 أأن الموظفين اإلى تشير التي الأبحاث من كبيرة مجموعة  اشراك المواهب: هناك .1

 أأن الأرجح من منظمتهم، في وأأكثر مشاركة عملهم في طا انخرا أأكثر هم الذين

 صاحب اإيجابي عن ري أأ  لديهم يكون أأيضا أأكثر، الوظيفي لديهم الرضا يكون

والإخلاص  الولء من أأكبر قدر ولديهم للمغادرة طوعا، عرضة أأقل وهم عملهم،

 .جداً  عالي لديهم الأداء مس توى ويكون للعملاء،

 بصفة العاملين تنمية يحقق الذي الأساس هو العمل أأثناء التدريب التدريب: اإن .2

التدريب يقدم معرفة و يضف المعلومات جديدة. تدريب الموهوبين هو  ،مس تمرة

 للصقل الموهبة والخبرة والممارسة في ضوء التخطيط و التقييم .

آت والحوافز: .3 آت التي تلائم مما يحفز الإبد أأنظمة المكافأ اع ويسانده وضع نظم المكافأ

آت والإبداع هو منح الاعتراف والتقدير  الموهبين، والربط بين أأنظمة المكافأ

 والأداء الجيد.

بداع و تحقيق الذات: و تتضمن تشجيع .4 التجديد في  ،دعم الابتكار ،فرص للاإ

 تفويض السلطات و ثقة اإلدارة بالموهبين. ،العمل

متميزة: للمحافظة على خزين المواهب وتحقيق التلاؤم ما بينهم تطوير ممارسات  .5

وبين الأهداف التي تسعى الشركة لتحقيقها بغية كسب التزا مهم وولئهم 

 .للمنظمة

 

 (Crisis Managmentثانياً: ادارة الازمات )
 مفهوم وتعريف ادارة الازمات وأأهميتها 

 لس يما المجالت مختلف في والتعقيدات الأزمات، من الكثير بوجود اليوم عالمنا يتسم 

 فعملت الحياتية، المجالت كل طالت قد الأزمات أأن المعلوم ومن المجال الس ياسي، في

 وقبل فيها، التحكم والأفراد على المجتمعات، قدرة رؤى تتجاوز وفق العالم تشكيل على

حرجة وحاسمة  الأزمة وهي لحظة نشير اإلى مفهوم اإلى مفهوم ادارة الأزمات نتطرق أأن

تتعلق بمصير الكيان الاداري الذي أأصيب بها مشكلة بذلك صعوبة حادة أأمام متخذ 

القرار تجعله في حيرة بالغة في ظل مساحة من عدم التأأكد وقصور المعرفة واختلاط 

الأس باب بالنتائج وتداعي كل منها في شكل متلاحق ليزيد من درجة المجهول ومن 

 (. يرى13: 2003من الازمة وفي الأزمة ذاتها )الش يخ,  تطورات قد تحدث مس تقبلاً 

 العامة أألإدارة فروع من كفرع نشأأ  أألأصل في الأزمات مصطلح أأن الباحثين من الكثير

 مثل الطوارئ وظروف المفاجئة العامة الكوارث مواجهة في اإلى الدولة بالإشارة وذلك

نما لبث ما ولكن، والحروب الشاملة لأوبئة، وا والفيضانات الزلزل  في أأوضح بصورة اإ

 (. 11: 2009الدولية )الشلبي,  العلاقات عقل

 مس تقرة غير لأوضاع نتيجة مفاجئ خلل(الى الأزمة بأأنه 8: 2006) بشير, ويشير 

 الأطراف قبل من احتوائها على القدرة عدم متوقعة نتيجة غير تطورات عليها يترتب

 البيئة على تطرأأ  التي المفاجئة التغيراتاو  .بفعل الإنسان تكون ما وغالبًا المعنية

 (9: 2009لتجنبها)العزاوي,  توفر فرص دون للمنظمة الخارجية البيئة أأو الداخلية

أأما ادارة الأزمات فهيي نشاط هادف تقوم به المنظمة للتعرف على طبيعة المخاطر 

الإجراءات اللازمة التي يمكن أأن تتعرض لها لكي تحدد ما ينبغي عمله واتخاذ وتنفيذ 

: 2006)طيب, ا للتحكم في مواجهة هذه المخاطر وتخفيف حدة الآثار التي تترتب عليه

دارة الأزمات كوظيفة تتوجه نحو التقليل من حجم الضرر و  (. 22 هناك من يعرف اإ

مكانية المؤسسة المادية ،الناتج عن الأزمة ومسبباتها أأو صورتها الذهنية لدى  ،سواء في اإ

: 2006اإلى جانب أأنها تمثل القدرة على التحكم في موقف الأزمة )السعيد,  الجمهور

33.) 

ادارة الازمات بأأنها "نظام يطبق  (Goel&Suresh)الناجي( نقلًا عن وعرف )

وذلك بغرض التخفيف من  ،لتجنب الحالت الطارئة وكيفية التعامل معها عند حدوثها

آثارها المدمرة"  (.23: 2012)الناجي,  أ
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: 2006تمكن أأهمية تكوين ادارة للأزمات في عدة اعتبارات من أأهمها مايلي:)طيب,  

14) 

الأثر السلبي الكبير الذي تحدثه الأزمات على الإقتصاديات الدول والأفراد وتزيد  .1

دارة لمواجهة الأزمات مواجهة سريعة. ذا لم تكن هناك اإ  حدة الأثر سوءاً اإ

الإرتباك وعدم الاس تقرار والعجز  يدعوا غموض الموقف الازموى لحالة من .2

دارة للأزمات  ،وعدم القدرة على المواجهة لفترة من الزمن ولشك ان وجود اإ

بل  ،ويقلل من هذه الفترة الزمنية  ويعيد الأتزان السريع ،يزيد من كفاءة المواجهة

 ويمكنها من منع حدوثها أأصلًا.

دارة للأزمات يهيئ الجو النفسي والتعليمي لم .3 واجهة حالت الشائعات وجود اإ

 والقلق واللامبالت والتخريب وبعض السلوكيات المعاندة

دارة للأزمات تساهم في اعداد فريق كفء يمكنه اس تخلاص وسائل غير  .4 وجود اإ

 تقليدية تزيد من كفاءتها وتحصر الآثار السلبية في حدودها الدنيا.

طق الاس تفادة من تساهم في انتهاج الأسلوب العلمي في المواجهة وتحديد منا .5

 التجارب الأزموية السابقة مما يرشد من أأساليب المواجهة المس تقبلية.

لقد اصبح للأزمة أأهميتها وخطورتها على المس توى البشري من حيث الفرد  .6

 والأسرة والإدارة والدولة والعالم.

كما اصبح للأزمة أأهميتها وخطورتها في جميع المجالت الزراعية والصناعية  .7

 والس ياس ية والأمنية والعسكرية.

وأأصبح للأزمة كيان علمي مس تقل له نظرياته وقواعده ومبادئه التي تدرس في  .8

 الجامعات .

 

 أأس باب نشؤ الأزمة: 
 (  أأس باب نشؤ الأزمة الى عدة اس باب منها:86-89: 2009حدد ) أأبوفارة،    

أأو تكون  هي العناصر التي ل يكون للمنظمة س يطرة عليها، أأس باب بيئية: .أأ 

س يطرة المنظمة عليها محدودة جدا ، وهذه الأس باب تؤدي اإلى وقوع أأزمات 

ليمكن تجنبها في الأغلب. وأأهم العناصر البيئية التي قد تكون سببا في وقوع 

 ،عناصر اقتصادية و مالية ،عناصر س ياس ية, عناصر قانونية( الأزمة ما يأأتي

 ( عناصر طبيعية ،عناصر اجتماعية

هذه الأس باب تتجسد في عناصر يكون للمنظمة س يطرة أأس باب تنظيمية:  .ب

دارة الموارد ،مباشرة عليها، ومن هذه الأس باب) أأسلوب ونمط الإدارة  ،اإ

 ،سوء التعامل مع المشكلات ،المعلومات الخاطئة التي تتسرب عبر الشائعات

في لتطبيقات عدم الاس تخدام الكا ،المشكلات الثقافية ،مقاومة العاملين للتغيير

دارة الخطر مشكلات أأثناء عمليات  ،حساس ية أأفراد المنظمة تجاه أأهدافها ،اإ

دعم غير  ،المركزية العالية المبالغ فيها ،نقص الثقة بين أأعضاء المنظمة ،التصنيع

هيكل تنظيمى  ،عدم وجود موارد بشرية كافية ،كاف لحاجات ورغبات العاملين

 ......الخ(.،ظم معلومات كافيةعدم وجود ن ،غير فاعل و غير كفء

هي أأس باب عن التفاعل بين العناصر البيئية أأس باب مشتركة )بيئية وتنظيمية(:  .ت

والعناصر التنظيمية، وغالبا تنجم الأزمة نتيجة المشكلات التي تتفاقم بسبب سوء 

تدفق المعلومات وسوء عملية صناعة القرار. ومن الأس باب: عمليات التخريب 

 ن ومعدات وتسهيلات المنظمة المختلفة(.)لَلت ومكائ

 

دارة بين الفرق  (42-41, 2011)الخطيب و اغا,  :بالأزمة والإدارة الأزمة اإ

دارة بين كبير اختلاف هناك أأن" )مصطفى( ويرى   بالأزمة، و الإدارة  الأزمة اإ

 لتخاذ بالنس بة الضاغطة القوة دور الأهداف فيها الإدارة بالأزمة تلعب أأن حيث

 العادية، الظروف في تحقيقها يصعب التي كان الأهداف لتحقيق تسعى حيث القرارات

دارة أأما عادة تحقيق اإلى فتسعى الأزمة اإ  الاس تعداد على يعتمد وهذا التوازن للمنظمة، اإ

 الأزموي الموقف سرعة استيعاب أأي المتاحة والإمكانات والإدراك والوعي والمعرفة

 .(709: 2016على, )عليه  للتغلب اتجاهه محددة وأأهداف واضحة رتية وتكوين

دارة  ذاً اإ  المختلفة الإدارية العلمية بالأدوات على الازمات التغلب كيفية هي الأزمة اإ

 من شموله يس تمد شامل متكامل عمل وهو ايجابياتها من سلبياتها والاس تفادة وتجنب

 (.(Sandian, 2009:112وامتداداتها  الأزمة شمولية

 لظروف وفعالة عالية سريعة اس تجابة درجة تحقيق هو الأزمات لإدارة العام الهدف 

 القرارات واتخاذ والتحكم وقوعها قبل أأخطارها درء بهدف لأزمة المتغيرات المتسارعة

 حالتها اإلى التوازن لإعادة الضروري الدعم وتوفير الأضرار وتقليص لمواجهتها الحاسمة

 (.25: 2015الطبيعية )عياد, 

 النظام في قائمة مشأكل على والتغطية للتمويه الأزمات افتعال هي :بالأزمة أأما الإدارة 

 والخداع المكر أأساليب فيها ويس تخدم المؤامرات فن صناعة هي بالأزمة فاإن الإدارة

 نشاط عن عبارة (. وهي97: 2014اولضغوط )سلمان, والتهديد والكذب والفسق

 توجد الأزمة ول عن متولدة وضغوط تهديدات من تواجهه لما فعال كرد الإدارة به تقوم

منعها  أأو مشكلاتها لمواجهة العدة وتعد حس بانها في المس تقبل تضع المعالم واضحة خطة

 تتحرك عندئذ الأزمة تقع حتى تتداعى والأحداث الأمور تترك ولكن حدوثها قبل

 الأزمة تنقضي حتى فعالة نتائجها كانت وان الشاقة المجهودات من الإدارة وتقوم بسلسلة

دارة هي اإذن بالأزمات فالإدارة ،اإلى السكون الإدارة فتعود  الأزمة مع تنفعل ساكنة اإ

 بانتهائها. وتنتهيي الأزمة مع وقتية تبدأأ  فالإدارة اإذن المؤسسة، تواجه التي

 :فهو بالأزمات الإدارة أأسلوب اس تخدام من الهدف 

 دفاعي موقف اإلى الكيانات أأو الجماعات أأو الأشخاص تحويل اإلى السعي .1

 .قبل من عليها تعتمد كانت التي المواقف الهجومية من بدل

 .مزمنة أأزمات من الخروج .2

 .بالفعل الموجودة الرئيس ية المشأكل واخفاء للتمويه وس يلة .3

 .المؤامرات صناعة .4

 في بها الاهتمام يصعب فئة أأو لقضية المس تهدفين أأو العام الرأأي نظر لفت  .5

 .العادية الظروف

 . نجاحاتها تحقيو من الاس تمرارية من الأخرى الأطراف منع  .6

 دعوى تحت المناطو أأو المواقع بعض على والس يطرة الهيمنة اإلى السعي .7

 من الآخرين والخوف الحماية

 . مراحل اإدارة الأزمات 4

قدم الباحثون والكتاب في مجال ادارة الأزمات نماذج متعددة لمراحل ادارة  

و ابتنيت هذه النماذج على جوانب موضوعية  ،الأزمات، تبعا لتوجهاتهم الفكرية

وتطبيقية، و الهدف منها الوصول الى معالجة. ويمكن ان نذكر توجهات بعض الباحثين 

 :حول مراحل ادارة الازمات منها
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 (3الجدول )

 مراحل ادارة الازمات من نظرة بعض المؤلفين

 المراحل المؤلف ت

 مواجهة  و اعادة الاوضاع  ،التوجيه  (84: 2015)حسين,   .1

 ،اس تعداد و الوقاية ،اكتشاف اشارات الانذار (98: 2014)سلمان,   .2

 اس تعداد و النشاط و تعلم  ،احتواء الاضرار

: 2011واغا,  )الخطيب  .3

49) 

اس تعداد و   ،مرحلة تلطيف وتخفيف الأزمة

 اعادة التوازن  ،المجابهة ،التحضير

: 2007سعود, )أ ل  .4

76) 

اعتراف  ،تخضير و الاس تعداد  ،تجنب الازمة

احتواء الازمة مجابهتها و  ،بوجود الازمة 

 الاس تفادة من الازمة 

التحكم  ،الانتشار ،توس يع ،تمركز ،اختراق (52: 1997)الخضيري,  .5

 والس يطرة و التوجيه 

عداد الباحثون   المصدر:   المس تخدمة داخلهبالعتماد على المصادر من اإ

 

  أأهداف لخدمة وبناءاً على ماتقدم فقد اإعتمدت  البحث الحالية المراحل الآتية  وذلك

 البحث:

 اإعداد و تحضير للأزمة:   .1

تتضـمن هــذه المرحلـة استشــعار الأنـذار المبكــر الـذي ينبــئ بقـرب وقــوع  

الأزمـة قبـل وقوعهـا سلسـلة مـن (, وعــادة مـا ترســل 13: 2009الأزمـة )الشلبي, 

اإشـارات الأنـذار المبكـر والأعـراض التـي تـوحي باحتمـال وقـوع أأزمـة )حسين, 

 داخليا لأنها لتزال وممزقة في مرحلة التحضير يكون قلقة (. ان الإدارة84: 2015

ن38: 2017الخطر )الدوري و الحيت,  على للسىيطرة تمتلك الفرصة  الأزمة تأأثير (. واإ

 به وتخفيفه او قضاء عليها التنبؤ مسار يمكن يسلك وأأن الخطر لس يما ضعيفا س يكون

(.  تعــد اإشـارة الأنـذار المبكــر 53: 2011محمد, (خانقة  أأزمة اإلى الضرر تحول دون

مشــكلة لــدى المديرين نظرا لختلاف قدراتهم في التنبـؤ باحتمالهـا وفقـا لخصائصـهم 

سـتوى تـأأهيلهم لــذلك فــاإن احتــواء هــذه الاشــارات والتعامــل معهــا الشخصـية وم 

يتوقــف علــى مهــارة وكفــاءة المــديرين فــي التقــاط الاشارات الحقيقة والهامة حتى 

(. فالزمة تحتاج الى اس تعداد و 54: 2017يسهل التعامل معها )السلطاني و اخرون, 

(. لذلك 84: 2015بة و مقاومة كل قصور وعجز )حسين, الوفرة الكافية و المناس  

يركزون على اس تعداد المنظمة في التصدي للأزمة وعدم وقوعها من خلال التنبوء بها 

 (.18: 2006)الجديلي, 

 

 اس تعداد و مواجهة الازمة:  .2

في هذه المرحلة تحاول الادارة حصر الاضرار التي اصابت المؤسسة لذلك تقوم     

من خلال وضع خطة متكاملة و تحديد  ،س تعداد لكل الاحتمالتبتحضير و الا

: 2006الوقت و متطلبات المادية و البشرية من الاجل الاس تعداد للأزمة )الجديلي, 

(. و تتطلب ذلك انشاء فريق لتعامل مع كل الازمة حسب خصوصيتها و تدخل 37

عال حسب نوع يجب ان تخضع هذه الفريق لتدريب خاص و  ،السريع عند الحاجة

 لحد وتصمصم سيناريوهات مختلفة لمواجهة الازمة وذلك ،(106: 2016المهمة )جميل, 

(. ان الهـدف رئيسي مـن 216: 2011ممكن )الصافي,  حد ادنى الى من الخسائر

الأســتعداد والوقاية هو اكتشاف نقاط القوة والضعف ومعالجتها قبل أأن تؤدي اإلى 

فالمواجهة تعد المرحلة الحاسمة في  .(49: 2011طيب, اغا, ظهور الأزمة وتناميها) الخ 

الادارة الازمات حيث يتوقف عليها حجم الخسائر التي التي س تحلق بالمنظمة من جراء 

الازمة ويجب توفير الدعم الرسمي و الذي يعد من الاكثر المقومات لتنفيذ الإجراءات 

 المطلوبة. 

 تسوية و اعادة الاوضاع:   .3

المرحلة محاولة تعويض ما تم خسارته في المرحلة السابقة و اعادة  تتضمن هذه  

(. و 90: 2014التخطيط وتحليل الاذى والضرر بأأقسام المنظمة وأأجزائها )سلمان, 

اعادة الوضع الطبيعي للمؤسسة الذي كانت عليه قبل الازمة أأو أأفضل مما كانت عليه 

(. 103: 2010,  الازمة )الخفاجي في البداية والذي يعتبر جزء هام من عملية ادارة

فهذه المرحلة تتطلب من المنظمة ان تركز على العودة الى العملياتها الاعتيادية 

دارة الازمة ايجاد الحلول و 55:  2017)الدوري, الحيت,  (. لذلك ل بد من فريق للاإ

اللازمة (. تتضمن هذه المرحلة كل التدابير 85: 2015اتخاذ اجراءات فاعل )حسين, 

و هذا التكيف يجب ان يتحقق  ،لإعادة التكيف مع ما تمخضت عنه الازمة من النتائج

(. 76: 2003لله,  عبد في النواحي السلوكية و النفس ية و التنظيمية و المالية )بن

فيعتبر من اهم المراحل حيث يتم توجيه قوى الازمة الى مجالت اخرى بالطريقة التي 

عادة النظر والدراسة 45: 2012لها )الناجي,  تراها الإدارة مناس بة (. و يتمييز باإ

لملابسات الازمة وتقييم القرارات والس ياسات واالجراءات المتخذة في المراحل السابقة 

حيث  يتم .(98: 2014لتفادي الوقوع بالأخطاء المرتكبة في أأزمات تالية )سلمان, 

دارة الأزمات بناءاً على التغذية الر  اجعة من الأزمات الاخيرة )السلطاني تحديث خطة اإ

 (. 55: 2017و اخرون, 

 

 / الجانب العمليالمحور الثالث
 (1أأولً: وصف وتشخيص عينة البحث: كما مبين في الجدول )

 

  (1دول )الج

 الخصائص الشخصية لأفراد عينة البحث 

 النس بة المئوية % التكرارات المتغيرات

 الجنس

 %74.42 32 ذكر

 %25.58 11 انثى

 %100 43 المجموع الكلي

 حسب العمر

 %32.56 14 س نة 30اقل من 
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 %51.16 22 س نة 40 - 31من 

 %11.63 5 س نة 50  - 41من 

 %4.65 2 س نة 51فأأكثر من 

 %100 43 مجموع الكلي

 س نوات الخدمة

 %2.33 1 أأقل من س نة

 %51.16 22 س نة 5 - 1من 

 %20.93 9 س نة 10 - 6من 

 %11.63 5 س نة 15 - 11من 

 %13.95 6 س نة 16فأأكثر من 

 %100 43 الكلي المجموع

 التحصيل الدراسي

 %6.98 3 الاعدادية

 %23.26 10 الدبلوم المهني

 %53.49 23 البكالوريوس

 %16.28 7 الشهادات العليا

 %100 43 المجموع الكلي

 الدورات التدريبية في المجال ادارة الازمات

 %23.26 10 لم أأشارك

 %25.58 11 دورة تدريبية واحدة

 %25.58 11 دورتان تدريبيتان

 %25.58 11 ثلاث دورات فأأكثر

 % 100 43 الكلي المجموع

 من اعداد الباحثون بناءا على النتائج الالكترونية المصدر:

 

 يبين لنا توزيع افراد عينة البحث  (1الجدول ) في الظاهرة البيانات خلال من

أأفراد عينة البحث هم من الذكور  من  (%74.42)نس بة   أأنحسب الجنس 

هم من الاناث. ويعزى ذلك لس باب عدة منها  (%25.58) نسبته ما كان بينما

طبيعة العمل التي تحتاج الى طول فترات الدوام التي تصل احيانا الى اربع 

 وعشرون ساعة لغرض الاشراف.

 العمرتوزيع افراد عينة البحث حسب ( 1)في الجدول  الظاهرة البيانات تبين، 

أأن ما  ،س نة 30من افراد عينة بحث تقل اعمارهم عن  %32.56أأن ما نسبته 

أأن ما   ،س نة 40 - 31من عينة البحث تتراوح اعمارهم ما بين %51.16نسبته 

أأن ما  ،س نة 50  - 41من عينة البحث كانت اعمارهم مابين   %11.63نسبته 

 س نة. 51فأأكثر من اعمار من عينة البحث كانت من  %4.65 نسبته 

 ( 51.16يشير الجدول الاعلى أأن نس بة % ) من الأفراد المبحوثين تراوحت

أأما  ،( س نة وهم الاكثر في مجتمع البحث5-1مدة خدمتهم في الفنادق من ) 

 20.93( س نة فقد كانت نسبتهم )10 - 6الأفراد الذين كانت مدة خدمتهم )

( 16لأكثر من) ( منهم تراوحت مدة خدمتهم %12.95) وأأن نس بة ،(%

( س نة شكلت نسبتهم 15 - 11) منأأما الأفراد الذين مدة خدمتهم ،س نة

(. يلاحظ من النسب انفا بان اغلب مجتمع البحث هم من اصحاب 11.63%)

وهذا يشير الى ان بعض من الفنادق المبحوثة هم  ،الخدمة الوظيفية القليلة

 س نوات خدمة كثيرة جديدين وليس لهم

  بأأن أأكثر من نصف عينة البحث هم من حملة  شهادة  ( 1)يتضح من جدول

هم من حملة شهادة  %23.26، وأأن  %53.49البكالوريوس وبلغت ونسبتهم  

هم من حملة شهادة الشهادات العليا ، وأأن  %16.28دبلوم المهني ، وأأن 

هم من حملة شهادة الاعدادية . هذا يدل على قدرة افراد العينة على  6.28%

 ابداء الاراء العلمية.

 توزيع افراد عينة البحث حسب عدد الدورات التدريبية في  ( 1)يبين الجدول

أأن نس بة الافراد من عينة البحث والتى اظهرت  ،مجال ادارة الازمات

فأأكثر من ثلاث دورات( كانت  ، اثنين ،المشتركين في دورات تدريبية ) واحدة

من عينة  % 23.26أأن ما نسبته  ،لكل منها % 25.58متساوية وبنس بة 

 البحث لم يشارك في اي دورات التدريبية .
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 ثانياً: وصف وتشخيص متغيرات البحث

 استراتيجيات ادارة المواهب(المتغير المس تقل )وصف وتشخيص   -1
 

 (4الجدول)

 اجابات افراد عينة البحث فيما يتعلق استراتيجيات ادارة المواهباتجاه 

 

 
 من اعداد الباحثون بناءا على النتائج الالكترونية المصدر:

 

 ( اتجاه اجابات افراد عينة البحث بخصوص فقرات استراتيجية 4يبين الجدول )

-4.07لها تراوحت بين )  اس تقطاب المواهب، حيث ان المتوسطات الحسابية

(. في حين تراوح الانحراف 3.82(، فيما كان المتوسط الحسابي العام )3.47

( 0.83(، بالمقارنة مع الانحراف المعياري العام )0.71 -1.01المعياري لها بين )

والذي يدل على أأن التشتت بين اإجابات أأفراد العينة كان قليلا نسبيا أأي أأن 

 النسبية فقين على أأغلب فقرات أأداة البحث.  ورغم الأهميةأأفراد العينة كانوا مت

 ،(%76.37والبالغة )  المحور المس تطلعة لهذا العينة افراد أأعطاها التي الكبيرة

ل ان الباحثون يرون ان من الافضل المنظمات التركيز على استراتيجية  اإ

لن النجاح في هذه  ،اس تقطاب المواهب بشكل جيد ومدروس قبل كل شئ

 الاستراتيجية يسهل كل عمليات الأخرى في الموارد البشرية.

تتوفر لدى المنظمة أ لية محددة  وقد جاءت الفقرة التي تنص على أأن "      

لكتشاف مواهب العاملين من خلال مساهماتهم هما لإبداعية في مواجهة المشأكل 

( وانحراف معياري بلغ 4.07" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي ) والازمات

(والانحراف المعياري 3.82( بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام)0.80)

تخصص المنظمة جزءا من مواردها المالية  (. فيما حصلت فقرة "0.83العام)

لية من لإس تقطاب المواهب الجديدة  وتبحث في نفس  الوقت عن الإمكانات العا

( وانحراف معياري 3.47على المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي )".داخل  المنظمة

( والانحراف المعياري 3.82( بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام)1.01بلغ )

  .(0.83العام)

 (  أأن المتوسطات الحسابية لجابات افراد عينة البحث فيما 4يوضح الجدول )

 -4.00نمية و تطوير المواهب تراوحت ما بين )يتعلق بفقرات استراتيجية ت 

في حين تراوح  .(3.75(، بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام لها البالغ )3.42

(، بالمقارنة مع الانحراف المعياري العام 0.84  -1.03الانحراف المعياري لها بين )

كان قليلا ( والذي يدل على أأن التشتت بين اإجابات أأفراد العينة 0.95البالغ )

 نسبيا أأي أأن أأفراد العينة كانوا متفقين على أأغلب فقرات أأداة البحث. 

تهتم المنظمة بتزويد قياداتها الادارية فقد جاءت الفقرة التي تنص على أأن "      

" في المرتبة الأولى بمعلومات الدقيقة و الصحيحة والحديثة لمواجهة الازمات 

( بالمقارنة مع المتوسط 0.95اري بلغ )( وانحراف معي4.00بمتوسط حسابي )

(. فيما حصلت فقرة 0.95( والانحراف المعياري العام)3.75الحسابي العام )

"يوجد في المنظمة خطط س نوية لتدريب وتطوير المواهب البشرية ورفع 

( وانحراف معياري بلغ 3.42على المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي ) ".مس تواهم

( والانحراف المعياري 3.75لمتوسط الحسابي العام )( بالمقارنة مع ا0.96)

(. وهذا يدل على ان المنظمات المبحوثة ليس لديهم خطط س نوية 0.95العام)

 لتدريب وتطوير المواهب البشرية ورفع مس تواهم. 

 ( أأن استراتيجية الاحتفاظ بالمواهب ، تراوحت المتوسطات 4يبين في الجدول )

(، بالمقارنة مع 3.37 -3.84ما بين ) البحث الحسابية لجابات افراد عينة

في حين  (.3.62المتوسط الحسابي العام لستراتيجية حتفاظ المواهب البالغ )

(، بالمقارنة مع الانحراف 0.94 -1.17تراوح الانحراف المعياري لها بين )

( والذي يدل على أأن 1.04المعياري العام استراتيجية الاحتفاظ بالمواهب البالغ )

تشتت بين اإجابات أأفراد العينة كان قليلا نسبيا أأي أأن أأفراد العينة كانوا ال 

 متفقين على أأغلب فقرات أأداة البحث. 
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         " توجد استراتيجيات عديدة في فقد جاءت الفقرة التي تنص على أأن

في المرتبة الأولى بمتوسط  المنظمة  لتمسك بافراد الموهوبين لبقائهم في المنظمة "

( بالمقارنة مع المتوسط الحسابي 1.17( وانحراف معياري بلغ )3.84) حسابي

" تسخر المنظمة للموهوبين العام والانحراف المعياري العام. فيما حصلت فقرة 

على المرتبة الأخيرة  " .المتاحة لتعزيز القدرة على الإبداع وضمان بقائهم كل الموارد

( بالمقارنة مع المتوسط الحسابي 1( وانحراف معياري بلغ )3.37بمتوسط حسابي )

  .العام والانحراف المعياري العام
 

 وصف وتشخيص المتغير التابع )ادارة الازمات( -2
 ( اتجاه اجابات افراد عينة البحث فيما يتعلق بادارة الازمات5يوضح الجدول)

 ( 5الجدول ) 

 البيانات المتعلقة بالعبارات الخاصة بادارة الازمات

 

 
 من اعداد الباحثون بناءاً على النتائج الالكترونيةالمصدر: 

 

 ( أأن اعداد وتحضير للازمة ، حيث تراوحت المتوسطات 5يبين الجدول )

عداد با(، بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام 3.51 -3.81الحسابية لها بين )

في حين تراوح الانحراف المعياري لها بين  .( 3.67وتحضير للازمة البالغ )

عداد وتحضير للازمة با(، بالمقارنة مع الانحراف المعياري العام 0.83 -0.98)

( والذي يدل على أأن التشتت بين اإجابات أأفراد العينة كان قليلا 0.92البالغ )

نسبيا أأي أأن أأفراد العينة كانوا متفقين على أأغلب فقرات أأداة  البحث. فقد 

يوجد لدى المنظمة جماعات من الموهوبين الذين ت الفقرة التي تنص على أأن "جاء

لديهم قدرة على التنبؤ والاكتشاف علامات التي قد تكون مؤشر الًحدوث 

( 0.88( وانحراف معياري بلغ )3.81" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )الازمة

اري العام. فيما حصلت فقرة بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام والانحراف المعي

كي  ،توفر أأرش يف للخبرات السابقة يتضمن الازمات التي حدثت في المنظمة"

على المرتبة الأخيرة بمتوسط  " تس تعد للازمات التي يمكن أأن تواجه مس تقبلاَ 

( بالمقارنة مع المتوسط الحسابي 0.98( وانحراف معياري بلغ )3.51حسابي )

  (.0.92عياري العام)( والانحراف الم 3.67العام)

  فقد تراوحت المتوسطات الحسابية  اس تعداد و مواجه الازمةفيما يتعلق بمرحلة ،

(، بالمقارنة مع المتوسط الحسابي  3.49 -3.70لجابات افراد عينة البحث بين )

في حين تراوح الانحراف  .( 3.59العام باس تعداد و مواجه الازمة البالغ )

س تعداد با(، بالمقارنة مع الانحراف المعياري العام 0.91 -1.15المعياري لها بين )

( والذي يدل على أأن التشتت بين اإجابات أأفراد 1.03و مواجه الازمة البالغ )

العينة كان قليلا نسبيا أأي أأن أأفراد العينة كانوا متفقين على أأغلب فقرات أأداة  

 البحث.

تس تفيد من ذوي الخبرة و الموهبة من  فقد جاءت الفقرة التي تنص على أأن "  

" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي  البيئة الداخلية للتخطيط لمواجهة الازمات

( بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام 0.91( وانحراف معياري بلغ )3.70)

هناك اتفاقيات ثنائية في مواجهة  والانحراف المعياري العام. فيما حصلت فقرة "

على المرتبة الأخيرة  " ت مع المؤسسات والجهات الحكومية ذات العلاقةالازما

( بالمقارنة مع المتوسط 0.98( وانحراف معياري بلغ )3.49بمتوسط حسابي )

 ..الحسابي العام والانحراف المعياري العام

  

  تراوحت المتوسطات الحسابية  تسوية و اعادة الاوضاعفيما يتعلق بمرحلة ،

(، بالمقارنة مع المتوسط الحسابي 3.42 -3.81عينة البحث بين ) لجابات افراد

في حين تراوح الانحراف  .( 3.56العام بتسوية و اعادة الاوضاع البالغ )
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تسوية و ب (، بالمقارنة مع الانحراف المعياري العام 0.85 -1.03المعياري لها بين )

ين اإجابات أأفراد ( والذي يدل على أأن التشتت ب0.98البالغ ) اعادة الاوضاع

العينة كان قليلا نسبيا أأي أأن أأفراد العينة كانوا متفقين على أأغلب فقرات أأداة  

 البحث.

هناك قدرة وسرعة مناس بة في تحريك فقد جاءت الفقرة التي تنص على أأن "  

" في المرتبة الأولى بمتوسط  الموارد المادية والبشرية الضرورية لعادة الاوضاع

( بالمقارنة مع المتوسط الحسابي 0.85الانحراف معياري بلغ )( و3.81حسابي )

هناك مبادرة لتوزيع المهام  العام والانحراف المعياري العام. فيما حصلت فقرة "

 " وتحديد المسؤوليات والصلاحيات بفترة قصيرة ومناس بة بعد حدوث الأزمة

( 1.03) ( وانحراف معياري بلغ3.42على المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي )

  .بالمقارنة مع المتوسط الحسابي العام والانحراف المعياري العام

 

 ثالثاً:اختبار فرضيات البحث 

"توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين استراتيجيات الفرضية الرئيسة الأولى: 

 ادارة المواهب و ادارة الازمات في المنظمة المبحوثة"

تأأثير ذو دللة معنوية بين استراتيجيات ادارة  "يوجدالفرضية الرئيسة الثانية: 

 المواهب و ادارة الازمات في المنظمة المبحوثة"

 ( الى نتائج علاقة الارتباط والأثر بين متغيرات البحث 6يشير الجدول )

 

 ( 6جدول  )

 المواهب و اإدارة والارتباط البس يط بين استراتيجيات  نموذج الانحدار الخطي البس يط

 الازمات ادارة

 
 من اعداد الباحثون بناءاً على النتائج الالكترونيةالمصدر: 

  (α ≥ 0.05مس توى الدللة )

 

( وهذا يعني ان الارتباط طردي 0.818من أأن معامل الارتباط للنموذج هو )  

وبين المتغير التابع )ادارة ،قوي جداً بين المتغير المس تقل) استراتيجيات ادارة المواهب 

( الى وجود متغيرات اخرى 0.669كما يشير قيمة معامل التحديد والبالغة ) الأزمات(.

( وهذا 0.05( أأقل من)Fغير مدروسة . ويتضح ايضاً ان مس توى الدللة لإختبار )

( Tيعني ان التموذج ملائم للتنبؤ ويصلح. وايضاً فاإن قيمة مس نوى الدللة لختبار) 

 الرئيس يتين.( وهذا يعني قبول الفرضيتين 0.05أأقل من)

وبخصوص تحديد اي من استراتيجيات ادارة المواهب لها تأأثير اكبرر في ادارة   

الازمات فقد تبين ان استراتيجية احتفاظ بالمواهب هي اهم استراتيجة من 

الاستراتيجيات ادارة المواهب التي لها تاثير اكثر من الاستراتيجيات الاخرى بقيمة 

( وهذا يعني 0.05( أأقل من)Fوى الدللة لإختبار )ويتضح ايضاً ان مس ت  ،(0.51)

ان التموذج ملائم للتنبؤ ويصلح. وايضاً فـــــاإن قيمة مس توى الدللة 

( وهذا مايشير الى معنوية 0.05أأقل من)()لستراتيجية احتفاظ المواهب(  Tلختبار)

 ( 7التأأثير وكما موضح في الجدول )

 

 ( 7جدول  )

 و ادارة المواهب اإدارة والارتباط البس يط استراتيجيات  المتعددنموذج الانحدار الخطي 

 الازمات

 
 من اعداد الباحثون بناءاً على النتائج الالكترونيةالمصدر: 

 (α ≥ 0.05مس توى الدللة )

 

 / الاس تنتاجات والتوصياتالمحور الرابع
 اول: الاس تنتاجات

ستراتيجيات ادارة المواهب كي ان الفنادق الس ياحية لديهم قليل من المعرفة  .1 باإ

 تس تفيد منها عند وقوعهم في الازمة.

تتوفر لدى المنظمات المبحوثة أ لية محددة لكتشاف مواهب العاملين من خلال  .2

مساهماتهم الإبداعية في مواجهة المشأكل والازمات وكذلك توجد استراتيجيات 

 مة.عديدة فيهما لتمسك بافراد الموهوبين لبقائهم في المنظ

قلة اهتمام المنظمات المبحوثة بتخصيص موارد مالية لإس تقطاب المواهب الجديدة  .3

أأو لتشجيع لإمكانيات العالية من داخل المنظمة وكذلك بتدبير كل الموارد المتاحة 

 لتعزيز القدرة على الإبداع .

قلة اهتمام المنظمات المبحوثة بالخطط الس نوية لتدريب وتطوير المواهب العاملين  .4

 ورفع مس تواهم.

يوجد لدى المنظمات جماعات من الموهوبين الذين لديهم قدرة على التنبؤ  .5

 واكتشاف علامات التي قد تكون مؤشراً لحدوث الازمة. 

دارة الأزمات )دورة  %77حوالي  .6 من افراد عينة البحث تلقو دورات في مجال اإ

 على الأقل ( وهي نس بة جيدة.

ائية في مواجهة الازمات مع المؤسسات قلة وجود اتفاقيات أأوتعاونات ثن .7

 . والجهات الحكومية ذات العلاقة

هناك علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين استراتيجيات ادارة المواهب وادارة  .8

 الازمات.

هناك علاقة اثر ذات دللة معنوية بين استراتيجيات ادارة المواهب وادارة  .9

واهب لها دور وأأكثر تأأثيراً في ادارة الازمات ومن ضمنها )استراتيجية احتفاظ الم

 الازمات مقارنتاً بالستراتيجيات الاخرى.

قلة الاعتمادعلى أأرش يف للخبرات السابقة )التي يتضمن الازمات التي حدثت  .10

 كي تس تعد للازمات التي يمكن أأن تواجه مس تقبلا. ،في المنظمة(
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 ثانيا: التوصيات 
القدر الكافي من المعرفة في ضرورة اهتمام ادارات الفنادق الس ياحية  .1

اس تخدام استراتيجيات ادارة المواهب بهدف امتلاك القدرة على مواجهة 

 الأزمات بكفاءة وفاعلية .

ان وجود استراتيجيات وأ ليات محددة لإكتشاف الموهوبين وتطويرهم  .2

وتدريبهم والاحتفاظ بهم اساليب ادارية جيدة في ادارة الموارد البشرية وضرورية 

 ة المشأكل وادارة الازماتلمواجه

ضرورة ان تخصص المنظمة جزء من مواردها المالية لإس تقطاب المواهب  .3

الجديدة و لإكتشاف وتشجيع وتدريب الموهوبين داخل المنظمة  وتسخر 

 للموهوبين كل الموارد المتاحة لتعزيز القدرة على الإبداع وضمان بقائهم

دريب وتطوير المواهب ضرورة وجود خطط س نوية مبرمجة ودائمية لت .4

 العاملين ورفع مس تواهم

ضرورة وجود جماعات من الموهوبين في كل مجالت العمل وليس فقط في  .5

 مجال حل المشكلات والازمات.

ضرورة ابرام التعاونات والتفاقيات ثنائية بين الفنادق الس ياحية وبين  .6

والثقافية  لن البيئة س ياس ية والاقتصادية،الجهات الحكومية ذات العلاقة 

والاجتماعية والدولية مشتركة بينهم واى مشأكل او ازمات حكومية لها تأأثير 

 ايضاً على المنظمات .

 والمخاطر للأزمات المس تمر والتحليل للتقييم محددة توفير برامج علي العمل .7

 .المحتمل

 السابقة للتنبؤ   الازمات من ويجب على المنظمات المبحوثة الاس تفادة .8

 .اللازمة والإجراءات الوقائية لمنعها طرق ووضع حدوثها المحتمل بالأزمات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصادرقائمة 
 أأولً: المصادر العربية

متطلبات ادارة المواهب في المنظمات  ،(2015) ،خالد سلمان ،سعد ،نور خليل،ابراهيم

 ،المجلات الاكاديمية العلمية ،العراقيةالتكنلوجيا  الاحتواء العالى: دراسة ميدانية في وزارة العلوم و

 57-442 86عدد  21مجلد
 

ثراء للنشر والتوزيع ،1، طادارة الأزمات ،(2009) ،أأبوفارة، يوسف أأحمد  ،الناشر اإ

 الاردن.

دارة أأساليب اس تخدام واقع ،(2006) ،القادر عبد ربحي ،الجديلي   في الأزمات اإ

 – الإسلامية الجامعة ،الماجس تير غير منشورة رسالة ،غزة قطاع في الكبرى الحكومية المستشفيات

 غزة.

معهد العالي لعلوم  ،ادارة الازمات من منظور الاداري ،(2006) ،محمود الفاتح محمد ،بشير

 سودان. ،جمهورية ،الزكاة

دا ،(2003لله ،) خير عادل ،لله عبد بن علم  في الحديثة الاتجاهات كأحد الأزمات ةر اإ

 (9المجلد ) (20) العدد ،العربية التربية مس تقبل مجلة ،الإدارة
 

اثر تطبيق استراتيجيات اإدارة  ،(2015) ،جمال داود ،صالح على. ابو دولة ،الجراح

. المجلة الاردنية في المواهب في تعزيز الانتماء النتظيمي لدى أأعضاء هيئة التدريس في الجامعات الرسمية

 (.2(. اعدد)11المجلد) ،ادارة الاعمال
 

دور الهيكل الغرضي و نوعية حياة العمل في استراتيجية  ،(2015) ،مظفر احمد  ،حسين

مجلة تكريت لعلوم  ادارة الازمات دراسة تحليلية لراء ععينة من المديرين في دائرة صحة محافظة ديالى.

 (. 33( العدد )11المجلد ) ،الادارية و الاقتصادية

المواهب. دراسة تطبيقية في  ادات التحويلية في ادارةاثر القي  ،(2014) ، دهام علاء ،حمد

العدد   ،مجلة دنانيركلية ادارة و الاقتصاد قسم ادارة العامة.  –جامعة بغداد  وزارة العلوم والتكلنوجيا

(5) 

دارة الأزمات ،(1997) ،محسن احمد ،الخضيري  ،قاهرة ،، مركز النيل والفرات للنشراإ

 . مصر

 اإدارة في والتعليم التربية مديريات دور ،(2011) ،هاشم محمد ،عامرو أأغا ،الخطيب

الماجس تير  رسالة ،تطويره وس بل غزة محافظات في الحكومية المدارس تواجهها التي التعليمية الأزمات

 غزة. -الأزهر جامعة ،غير منشورة 
 

براهيم عثمان ،الخفاجي  الفاعلة الإدارة في ودورها الإدارية المعلومات تقانة ،(2010) ،احمد اإ

دارة في الماجس تير درجة على للحصول كمتطلب الرسالة هذه قدمت ،التنظيمية للازمات  الإعمال اإ

 .بغداد جامعة ، والاقتصاد الإدارة كلية لمجلس مقدمة
 

دارة في الريادي خصائص أأثر ،(2017) ،احمد فتحي ،الحيت ،جمال  ،الدوري الازمة  اإ

مجلة كلية بغداد للعلوم الاردني.  الاسلامي البنك في العاممين من عينة لراء اس تطلاعية دراسة

   (.53العدد ) ،الاقتصادية
 

 الموهبة ادارة اس تخدام،(  2013) ،حسين وليد ،حسين  تناي و دحام غني ،الزبيدي

مجلة كلية التراث   الجامعي. الاداء وحدات في ميداني بحث: للمنظمات التنافس ية الميزة لتعزيز كخيار

 (23) العدد ، ،الجامعة
 

ماجس تير غير  رسالة دور الأجهزة الإعلامية في اإدارة الأزمات، ،(2007) ،أ ل سعود، محمد 

 السعودية. المملكة العربية الأمنية: للعلوم نايف جامعة ،المنشورة

دارة تيجيات استرا ،(2006) ،الس يد السعيد،  العلوم للنشر دار ، والكوارث الأزمات اإ

 .مصر ،القاهرة ،والتوزيع
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 ،(2017) ،نغم دايغ عبد ،بشرى محمد. علي ،سعدية حايف كاظم. علوان ،السلطاني

لراء عينة  ،تشخيص العلاقة بين القيادة الادارية و استراتيجيات مواجهة الازمة دراسة اس تطلاعية

 (. 4( العدد )15المجلد )  ،العلميةمجلة جامعة كربلاء  ،من العاملين في المديرية توزيع كهرباء

تؤثر خصائص الرؤية الأستراتجية في مراحل ادارة   ،(2014) ،سعد عبد عابر ،سلمان

 العراق. ،بغداد ، ،بحث اس تطالع في الشركة العامة للصناعات الجلةٌ  ،الأزمة 

. الجمعية الدولية الأزمات اإدارة في العامة العلاقات دور ،(2009) ،الرحمن عبد ،الشلبي

 الاكاديمية السورية الدولية.  ،للعلاقات العامة

دارة ومعالجة الازمات في الاسلام ،(2003)  ،سوسن سالم ،الش يخ دار النشر  ،1ط ،اإ

 مصر. ،قاهرة ،للجامعات

دارة الأزمة  ،(2011) ،جبوري ش ناوي ،الصافي اثر الخصائص القيادية فياستراتيجية اإ

 (. 90العدد ) ،مجلة الإدارة و الاقتصاد ،من المديريات العامةدراسة ميدانية لعدد 

واقع تطبيق نظام اإدارة المواهب البشرية من  ،(2013) ،صيام، عزيزة عبد الرحمن عبد االله

رسالة ماجس تير غير  ،دراسة حالة الجامعة الإسلامية بغزة، :وجهة نظر الإدارة الوسطى والعليا

 فلسطين. ،لغزةا،منشورة، الجامعة الإسلامية
 

الهيئة  ،مهارات اإدارة الأزمات والكوارث والمواقف الصعبة ،(2006) ،محمد أأحمد ،طيب

 القاهرة: مصر. ،المصرية العامة للكتاب
 
 

دارة الموهبة فـي منظمـات الأعمـال: رؤى ونمـاذج  ،(2011)  ،العبادي، هاشم فوزي اإ

 53-1، 207المجلد   ،، الغـري للعلـوم الاقتـصادية والإداريـةمقترحـة
 

 

 الى مقدم بحث ،الازمة ادارة على الاستراتيجي التخطيط اثر ،(2009) ،نجم ،العزاوي

 الإدارية. والعلوم الاقتصاد كلية – الخاصة الزرقاء جامعة في يعقد الذي السابع الدولي العلمي المؤتمر
 

الجامعة  ، ،الاكاديميةادارة الازمات لدى رؤوساءالاقسام  ،(2016) ،كريم ناصر ،علي

 كلية التربية الاساس ية. : المستنصرية

دارة  ،(2015) ،لؤي سليم عبداالله ،عياد اثر اس تخدام الاستراتيجيات الحديثة في اإ

 غزة. – الإسلامية الجامعة ،الأزمات على الأداء التسويقي في البنوك الحلية في قطاع غزة

 الأداء تحقيق في وأأثرهما وأأبعادها الموهبة دارةلإ  التحتية البنية ،(2010) ،محمد الكرعاوي،

 جامعة ماجس تير غير المنشورة، رسالة  والقادس ية، الكوفة جامعتي بين مقارنة دراسة للمنظمات العالي

  الكوفة،العراق
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