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 نموذج مقترح لإدارة المواهب لدي العاملين بالاتحاد المصري لكرة القدم
 د.هيسم صالح عبدالجواد
 مدرس بقسم الإدارة الرياضية والترويح بكلية التربية الرياضية جامعة أسيوط

 المقدمة ومشكلة البحث:
والتنافسية  يعد البقاء والنجاح هدف استراتيجي لإتحاد كرة القدم في ظل التطورات المتلاحقة

العالمية، فنحن نرى اليوم اشتداد المنافسة بين الإتحادات بشكل عام وانطلاقاً من هذه الحقيقة أصبح 
الاستثمار جزءا مهما من استراتيجيات الاتحادات حتى تكون قادرة على المنافسة، وأصبح التطوير أحد 

 تقيم بمدى إنجازاتها. مجالات التنافس داخل الاتحاد فى جميع الإدارات واللجان والتى
وقد أد  التطور الذ  شهده عالم الإدارة والأعمال في السنوات الأخيرة إلى ظهور مفاهيم 
ومصطلحات وأفكار إدارية جديدة، ومن أهم المفاهيم الجديدة مفهوم إدارة الموهبة أو العاملين الموهبين فى 

على الاهتمام بمدخلات عملية التعلم من تنمية  الإدارة وقد ازداد الاهتمام به أخيرا بصفته مفهوما يركز
 (11:65قدرات ومهارات ومواهب العاملين.)

وأصبحت إدارة المواهب موضوعا مألوفا في إدارة الاعمال عموما وضمن مهنيات ممارسي إدارة 
ولد الموارد البشرية خصوصا ومع المظاهر الديموجرافية المتمثلة في تقاعد جيل الطفرة وهو الجيل الذ  

بعد الحرب العالمية الثانية ويشغل معظم المناصب القيادية، علاوة علي النقص في عدد الشباب المؤهلين 
لدخول سوق العمل فإن قضية إدارة المواهب مسألة تحتاج إلى دراسة في عالم إدارة الأعمال بمختلف 

 (71:67المنظمات.)
مة الموهبة فعادة ما تشير الموهبة إلي وتعد التغيرات في نوع وطبيعة الأعمال هي سبب ظهور كل

مجموع الخبرات والمهارات والسلوكيات التي يمتلكها الفرد ويستخدمها في عمله من أجل تحقيق أهدافه 
 (67:4وتظهر بشكل واضح في مجالات الفنون والرياضة أو المجالات الفكرية.)
تركت بدون تنمية، وهذا هو التحد  وموهبة كل شخص يمكن تطويرها وزيادتها فهي تنخفس وتقل إذا ما 

الذ  يواجه منظمات اليوم فالدعم الذ  يحصل عليه الافراد من العلاقات وبيئة العمل والتكنولوجيا 
والمعلومات والعوامل الأخر  خارج بيئة العمل مثل العائلة والحالة الصحية والترفيه كلها عوامل تؤثر 

 (626:61الأفراد.)بفاعلية في إرتباط وتنمية وتطوير موهبة 
ويمكننا أن نميز بين الأفراد الذين يمتلكون قدرات طبيعية والذين يمتلكون مهارات ومعارف 
مكتسبة فمن يمتلك مزيج من المهارات الطبيعية والمكتسبة يعد موهوب ويمكن تمكينه وتوظيفه وجذبه 

 (55:62للمؤسسة.)
موعة من الأنشطة المتعلقة بالتوظيف م( أن إدارة المواهب هي مجDavis et al( )1227وير  )

والتطوير والاحتفاظ بالأشخاص الموهوبين القادرين على تحقيق الأداء المتميز في المنظمة، كما يجب 
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إجراء أنشطة إدارة المواهب من خلال   إستراتيجية  بما يعني إتباع نهج مؤسسي مدروس ومنظم بما 
 (6:56يحقق إدارة سليمة للمواهب.)

رة المواهب حول جذب وتحديد وتوظيف وتطوير وتحفيز وتعزيز الأفراد الذين لديهم وتدور إدا
إمكانات مميزة لتحقيق النجاح داخل المنظمة مما يساهم في الاحتفاظ بهم، على أن يترابط كل ذلك 

ستراتيجية العمل في ضوء النظرة شمولية والرؤ  المؤسسية.)  (11:6ويتكامل مع سياق وا 
ارة المواهب على إنها مجموعة من العمليات والبرامج والأساليب المتكاملة التي تهدف ويمكن النظر لإد

دارة  إلى تطوير العاملين بإمكاناتهم ومهاراتهم من أجل تلبية الاحتياجات الحالية والمستقبلية للمنظمة، وا 
تها يتضمن كل من المواهب هي المسئولية تجاه كل فرد بذاته في المنظمة، كما إن تنشئة الموهبة ورعاي

 (611:1التطوير الفرد  والمؤسسي.)
كما أنه من الصعوبة إدارة الأشخاص الموهوبين فهم يشكلون مجموعة كثيرة المطالب تحتاج دائما 
التحفيز المناسب لاستغلال إمكاناتها الكبيرة ويمكن وصفهم بأنهم منجزون للدرجة التي تمكنهم من إدارة 

 (11:5منظمة إعطائهم مساراً وظيفياً ناجحاً إذا كانت تريد الاحتفاظ بهم.)اعمالهم، ولهذا وجب على ال
م( أن هناك نموذجين لتشغيل أ  منظمة النموذج 1221ويشير )صلاح محمد عبدالحميد() 

الأول يتمثل في   نموذج البقاء على قيد الحياة  وهو عبارة عن تنفيذ المهمة المطلوبة بطريقة سليمة بما 
ا في الوقت المناسب حيث أن عالم الأعمال يقوم على الموعد الأقصى لإنهاء يكفي لتسليمه

 (47:1المهام.)
لذلك فقد أضحت رعاية الموهوبين والمتفوقين وتقديرهم بما يتلاءم وقدراتهم ضرورة حتمية 
ستراتيجية مهمة من استراتيجيات التنشئة في مجتمعاتنا العربية، ذلك أنهم ثروة وطنية غير قابلة  وا 

 للتعويس أو الاستبدال، وبالأخص في عصر العولمة وتفجر المعلومات والتطور الهائل للتقنية. 
(651:11) 

بذلك برز الاهتمام بتطوير العاملين الموهبين فى المؤسسات المعاصرة باعتبارها أحد مصادر 
اكتشاف المواهب  القوة التي لايمكن تقليدها والتى تساهم في ضمان عمليات النمو والاستمرار، فأصبح

 المهمة الأولى والرئيسية عند القيام بالوظائف الأساسية مما يتطلب استقطابهم واختيارهم وتدريبهم.
 (56:1) 

أما النموذج الثاني يتناسب أكثر مع إدارة المواهب فهو يقوم على إنجاز الأهداف على أعلى 
خاص الموهوبين يبحثون عن أفضل مستوى من الأداء للحصول على أفضل نتيجة، بما يعني أن الأش

 (61:11طريق للوصول إلى الهدف. )
ملان كبلاار الملاديرين فلاي مختللاف أنحلااء  % 52م( أن Collings and Mellahi( )1262ويقلاول )

سلالالالالالاتراتيجية المنظملالالالالالاة  العلالالالالالاالم يعتقلالالالالالادون أن هنلالالالالالااك نقصلالالالالالااً فلالالالالالاي التوافلالالالالالاق بلالالالالالاين إسلالالالالالاتراتيجية إدارة المواهلالالالالالاب وا 
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 (45:52ككل.)
م( أنه  يمكن تقسيم وظيفة إدارة المواهب إلى أربع Berger and Berger( )1224بينما يذكر )

مهام مختلفة، المهمة الأولى فتتمثل في التنبؤ وهو عبارة عن النظرة الثاقبة للترقيات المحتملة للعاملين في 
المنظمة وذلك من خلال أدائهم وخبراتهم الماضية ومواهبهم الظاهرة، في ضوء ذلك يمكن لمتخصصي 

دارة المواهب التعرف على الأشخاص الموهوبين ووضعهم في قاعدة المواهب في المنظمة، أما المهمة إ
الثانية هي ضع معايير يمكن من خلالها قياس أداء العاملين، وتتمثل المهمة الثالثة في تحديد المواهب 

اختيار القائد الموهوب الذ   الأساسية من العاملين بالمنظمة، وأخيراً المهمة الرابعة لإدارة المواهب وهي
 (                                    657:17يمكنه مساعدة وتوجيه قاعدة المواهب لتطوير كفاءاتهم وتحفيزهم باستمرار. )

 تعريف إدارة المواهب:
قام الباحث بإجراء تحليل مرجعى لبعس المراجع التى تناولت تعريف إدراة المواهب وتوصل 

 ايليالباحث إلى م
 التحليل المرجعي لتعريف إدارة المواهب من وجهة نظر العلماء (2جدول )

 تعريف الإدارة التنافسية رقم المرجع اسم الخبير م

2 Bersin 
(1006) 

مجموعة من المهارات والوظائف والأنشطة التى تقوم بها قسم الموارد البشرية فى  (11)
 (87)لتطوير، المسار الوظيفي. المنظمة والمتمثلة بالاستقطاب، الاختيار، ا

هي دمج عدة مبادرات أو أساسات ضمن إطار متماسك من الفعاليات والتى تشمل  (16) م(1267القما  ) 1
 (0.) روح الجماعة، التركيز، تحديد الموقع، النظام.

. Sloan (100.)المكان  إدارة القيادة الشاملة للموهبة إستراتيجياً، لوضع الشخص المناسب فى (51) م
 (201) المناسب فى الوقت المناسب.

 صالح الجراح 0
 م1025)

مجموعة من العمليات التى تسعى لصياغة إستراتيجية تركز على حاجة المنظمة من  (8)
الموهوبين والعمل على استقطابهم من جهة وتشخيص مستو  وجودة المواهب 

ير موضوعية وبرامج تطويرية المتوفرة في المنظمة حاليا. لتطوير إثراء معارفها بمعاي
 (611)مستدامة.

5 Uren &samuel 
 م(1227)

ستقطابها وتطويرها  (51) سلسلة من الخطوات الرشيدة والمتمثلة بتحديد الموهبة وا 
 (51والمحافظة عليها. )

6 Wellins (1006)توظيف وتطوير والاحتفاظ بالأشخاص، والتخطيط لها بما يتماشى وتقدم الأهداف  (42) م
 (18. )الحالية والمستقبلية للمنظمة

7 Ntonga 
 م(1007)

عبارة عن مجموعة معقدة من العمليات المتصلة بالموارد البشرية التى تحقق فائدة  (51)
 (.6) لأى منظمة.

8 Al- Awamleh 
 م(1005(

تتضمن تحديد وجذب وتوظيف وتحفيز وتطوير والحفاظ على الأفراد الذين لديهم  (10)
 (.1) ية لتحقيق النجاح داخل المؤسسة.إمكانات قو 

 صلاح محمد عبدالحميد 5
 م(1221)

مجموعة السمات التى تؤهل الفرد للإنجاز المرتفع فى بعس المهارات والوظائف  (1)
 (16) وتكون نابعة من استعداد الفرد.
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 محمود عبدالفتاح رضوان 20
 م(1021)

تحقيق التميز والمنافسة وذلك من خلال عملية بناء وتطوير قدرات ومواهب الأفراد ل (61)
 (46)الإختيار الدقيق للأفراد الجدد وتدريبهم وتطويرهم. 

 سباب ظهور مصطلح إدارة المواهب:أ
توجد عدة أسباب أدت إلى ظهور وزيادة الاهتمام بمصطلح إدارة المواهب الذى تسعى إليه أ  

 (77:6فيما يلي: )منظمة أعمال فى وقتنا الحالي تتمثل أهم هذه الأسباب 
 تغير ملامح الوظيفة ومتطلبات الأداء: -2

أد  النمو السريع فى فنون صنع الأشياء وتعقد التكنولوجيا إلى إحداث عدة تغيرات فى نوعية 
وطبيعة القوى العاملة، أحد هذه التغيرات هو ازدياد الحاجة لعاملين أكثر معرفة وأكثر مهارة وأكثر 

 (11:7رس العام، وأصبح عهد اليوم عهد المتخصص.)تخصص، فلقد ولت أيام المما
 ارتفاع مستويات التعليم: -1

لقد شهدت الاربعين سنة الماضية نموا مطردا وسريعا فى المستو  المتوسط للتعليم، حيث أن ذلك 
يهيئ للعاملين الجدد أن يحلوا محل أفراد من أسلافهم والأهم من هذا أن العاملين الجدد سيحلون محل 

 قل تعليما منهم بكثير وقد تصل الفروق فى مستو  التعليم الرسمي إلى خمس أو ست سنوات.أفراد أ
 ( 77:2تعقد المهام الإدارية:) -.

وذلك بسبب ازدياد حدة المنافسة بالإضافة إلى بروز المنافسة الأجنبية، والتطور التكنولوجي 
الاستقرار البيئي، لذلك تحتاج المنظمات الهائل، ثورة المعلومات، تزايد معدلات الابتكار والتطوير، عدم 

 (11:7إلى تنظيم البرامج الفعالة لإستقطاب الكفاءات وتنمية قدراتها وتحسين أدائها.)
 زيادة درجة التدخل الحكومي: -0

تطالب قوانين وتشريعات العمل المعاصرة فى غالبية الدول الإدارة بمختلف المؤسسات باستقطاب 
 (71:6الوظائف بغس النظر عن اللون أو النوع أو أ  أداة تمييز.) أفضل العناصر المؤهلة بشغل

 تصنيف إدارة المواهب:
ويمكن إختيار التصنيف التالي كأوضح التصنيفات التى تتشابه مع  تعددت تصنيفات الأفراد الموهوبين

 :البحث
 المواهب النادرة:  -2

أمناً وأسلم صحياً وأكثر وضوحاً، وهم الأفراد الذين بدعم قليل لهم يجعلون الحياة أكثر سهولة و 
 (661:61فيصنعون ما يصعب على الشخص العاد  فهمه.)

 المواهب الفائضة: -1
نعا  أحاسيس ومدركات الناس ورفعها إلى  وهم الأفراد الذين يملكون قدرات نادرة لإثارة وا 

يمكنهم التفوق في هذا مستويات راقية من خلال الإنتاج فى كافة المجالات وهناك القليل من الأفراد الذين 

http://jsbsh.journals.ekb.eg/


 

 كلية التربية الرياضية للبنين بالهرم جامعة حلوانالمجلة العلمية ل

Web : jsbsh.journals.ekb.eg       E-mail :  sjournalpess@gmail.com 

 

 م2222 يناير (2الجزء ) 88العدد            المجلة العلمية للتربية البدنية وعلوم الرياضة          
 

- 166 - 

 (55:16الصنف.)
 المواهب النسبية: -.

وتتمثل في شخص متخصص ذو مهارات عالية المستو  يعمل على تزويد والخدمات التى يكون 
 (55:16الوظائف.)ويمثل هذا النوع فئات معينة من  فيها التسويق محدودا

 المواهب الشاذة: -0
، أو حتى يعتبر بعضهم أفراداً يفتقدون للفهم مع وهم الأفراد الذين لا يقيمهم المجتمع بشكل خاص

 (661:61أن ادائهم على الكثير من المهارات يعد نوعا من النجاح والتفوق.)
 مراحل إدارة المواهب

 المرحلة الأولي: -2
في هذه المرحلة ترتبط إدارة المواهب بالأسس التقليدية مثل التوظيف وتخطيط المسار الوظيفي، والتي 

 رؤية المسبقة للاحتياج من العاملين في المنظمة.تشتمل علي ال
 المرحلة الثانية: -1

في هذه المرحلة ترتبط إدارة المواهب باحتياجات العاملين ومد  تقدمهم في المنظمة وزاد التركيز 
 على الاحتياجات الشخصية للعاملين سواء داخل المنظمة أو خارجها وذلك من أجل تحقيق سعادتهم. 

 :المرحلة الثالثة -.
في هذه المرحلة تعتمد إدارة العاملين الموهوبين علي المعني الحقيقى لمفهوم المناصب الرئيسية 
في المنظمة والتي يجب تحديدها والوقوف عليها ثم شغلها بالأشخاص الموهوبين بعد ذلك والفكرة هي 
اء وضع الشخص المناسب في الوظيفة المناسبة بهدف تحفيز العامل والحصول على أعلي أد

 (11:46ممكن.)
ومن هنا يمكن القول بأن إدارة المواهب هي مجموعة الأنشطة المتعلقة بالتوظيف والتطوير 
والاحتفاظ بالأشخاص الموهوبين القادرين على تحقيق الأداء المتميز في المنظمة كما يجب إجراء أنشطة 

ومنظم بما يحقق إدارة سليمة إدارة المواهب من خلال إستراتيجية بما يعني إتباع نهج مؤسسي مدروس 
 (67:55للمواهب.)

ويؤد  ذلك إلي البحث عن الأداء المتميز بما يعني أن تعيين الأشخاص القادرين فقط على 
إنجاز الوظيفة في أبسط صورها هو أمر غير كاف حيث أن استراتيجية إدارة المواهب يتم وضعها لخلق 

تنافسية مستدامة قائمة على الوصول لأفضل أداء ممكن قاعدة المواهب والتي سوف تعطي للمنظمة ميزة 
 (621:5من العاملين.)
م( أن الوصول للأداء المتميز لايتحقق عن طريق الصدفة حيث Davis Et Al()1227وير )

تتطلب إدارة المواهب جهدا من المنظمة، يتشكل هذا الجهد من خلال الاستثمار في الانشطة المحددة 
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 (61:56خطيط إستراتيجية إدارة المواهب وتنفيذها.)وفي الوقت المطلوب لت
كما يجب أن تتكامل ثقافة المؤسسة مع إدارة المواهب ودعمها من قبل أعضاء المنظمة ومن هنا 
يمكن القول بأن ثقافة المنظمة تشبه إلى حد كبير الصفات الشخصية للفرد وبالتالي إذا كانت المؤسسة 

لعاملين بها وتطوير مواهبهم، ينبغي أن تقوم قيم هذه المنظمة على تسعي للوصول إلى تنمية متكاملة ل
 (616:1تقدير واحترام العاملين لديها وبناء روح الفريق وتنمية العاملين وتدريبهم وتوجيههم.)

م( أن أسلوب إدارة المواهب يجب أن يكون مزيجا من 6111ويذكر الحروب أنيس يوسف )
دارة الاشخاص والتركيز على  المهارات الفنية مثل فنيات إنجاز المهمة والمهارات الشخصية مثل قيادة وا 

احتياجاتهم بالإضافة إلى الهيكل التنظيم ذو التأثير في إستراتيجية تنمية المواهب على أن يكون هيكلا 
 أفقيا.

 أن أهمية إدارة المواهب تظهر فى النقاط التالية: (Bersin( )"1008"برسين" " ويرى  )
 التوظيف أكثر كفاءة وفعالية. جعل عملية -6
 تطوير أداء الأفراد وتعزيز ثقافة التنمية المستدامة. -1
 توفير التدريب اللازم فى الأوقات المناسبة. -5
 وضع أليات محددة للقياس والمحاسبة. -4
 تحقيق نوع من التكامل بين الأفراد فى المؤسسة. -5
 (16:17توفير التدريب المناسب للأفراد والمرتبط بالأعمال. ) -1

 أهداف إدارة المواهب:
 إعداد القادة والتنفيذيين لمواجهة متطلبات الوظائف المستقبلية. -6
 ملء  الشواغر المفاجئة  في الأدوار الأساسية بالمواهب ذات الكفاءة العالية. -1
 المحافظة على قوة العمل الاحتياطية. -5
 للمواهب. التحريك الفعال للمواهب داخل المؤسسة لتحقيق عائد الاستثمار الأمثل -4
 تركيز فعاليات الاحتفاظ على أهم وأثمن المواهب. -5
 رفع الإنتاجية الإجمالية لقوة العمل. -1
 جذب المواهب وتطوير مهارات الأفراد. -7
 (14:4استبقاء وتنمية مهارات القوى البشرية.) -1
 معوقات إدارة المواهب: 
 ندرة الأفراد المهرة. -6
 ؤسسة.صعوبة التوفيق بين حاجات الأشخاص وأهداف الم -1
 معظم المؤسسات ليس لديها البرامج الرسمية اللازمة لتلبية احتياجات المواهب. -5
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 عدم وجود الممارسات القيادية التي تسعى للتغيير. -4
 افتقار مديرى المستوى المتوسط إلى المهارات والالتزام بتطوير رأس المال البشر . -5
 مواهب.وجود مقاومة من البعس لعمليات التقييم التي تركز على ال -1
ستراتيجية إدارة المواهب. -7  عدم وجود التوافق بين إستراتيجية المؤسسة وا 
 عدم وجود خطة لمعالجة حالات نقص الأداء المزمنة. -1
 وجود بعس الأشخاص غير المناسبين في المناصب العليا. -1

 الافتقار إلى دعم القيادة للموهبة. -62
 قلة وجود الثقافة التنظيمية التي تدعم إدارة المواهب. -66
 (71:6)وجود بعس السياسات والإجراءات التنظيمية التي لا تتماشى مع أهداف إدارة المواهب. -61
 أبعاد إدارة المواهب: 
 أستقطاب المواهب: -2

بلالالارزت أهميلالالاة الاسلالالاتقطاب كاحلالالادى الأنشلالالاطة المهملالالاة للمؤسسلالالاات، التلالالاي تتلالالاولى البحلالالاث علالالان الأفلالالاراد 
سسلالالاة اللالالاى إتبلالالااع اسلالالاتراتيجية ناجحلالالاة لاسلالالاتقطاب الموهلالالاوبين وجلالالاذبهم واختيلالالاار الأفضلالالال ملالالانهم، وتحتلالالااج المؤ 

الموهبة واعتملااد المبلاادئ الأخلاقيلاة فلاي كلال مرحللاة ملان مراحلال الاسلاتقطاب، وبنلااء سلامعة قويلاة لكلاي تلاتمكن 
 (14: 64) من مواجهة المنافسة الشديدة من اجل الموهبة.

وتخفق معظم  وتعتبر عملية الأستقطاب عملية متكاملة يتم من خلالها جذب واستقطاب المواهب،
المؤسسلالاات فلالاي اختيلالاار المواهلالاب الصلالاحيحة منلالاذ البدايلالاة مملالاا يكلفهلالاا ثمنلالااً باهظلالاأ فلالاي المسلالاتقبل، حيلالاث تركلالاز 

 .(16: 61عملية الأستقطاب على طرق الفحص المستخدمة على عدد قليل من الموهوبين. )
 تطوير المواهب: -1

المؤسسلالاة وعللالاى المؤسسلالاات ملالانح يعلالاد التطلالاوير أحلالاد الأسلالااليب الفعاللالاة للحفلالااظ عللالاى الموهبلالاة داخلالال 
الأفراد الموهوبين لديها الفرصة لتطوير مستواهم وتحسين أدائهم الكلي وبالتالي تقوية الحافز لديهم وتطوير 
مواهبهم، كما يساعد التدريب بالشكل المنظم على تقوية مهارات الأفراد الموهوبين ومسلااعدتهم عللاى كسلاب 

 (    45: 65المقدرات الجديدة.)
 ت تطوير الموهبةمجالا

يجلاب ان تركلاز خطلاط التطلاوير الفعاللالاة عللاى السلالوك، والقلايم، والمهلاارات الشخصلالاية حيلاث توجلاد العديلاد ملالان  
 الممارسات التى تستطيع من خلالها المؤسسات الإبداع في مجال تطوير الموهبة وهي:

 تعريف ادارة المواهب بكافة الأفراد بشكل واسع. -6
 المواهب ضمن نظام شامل . تكامل العناصر المختلفة لإدارة -1
 تركيز إدارة المواهب على الموهبة ذات القيمة العالية جداً . -5

http://jsbsh.journals.ekb.eg/


 

 كلية التربية الرياضية للبنين بالهرم جامعة حلوانالمجلة العلمية ل

Web : jsbsh.journals.ekb.eg       E-mail :  sjournalpess@gmail.com 

 

 م2222 يناير (2الجزء ) 88العدد            المجلة العلمية للتربية البدنية وعلوم الرياضة          
 

- 169 - 

 التزام ودعم الادارة العليا لعمل ادارة المواهب . -4
 مراقبة مجالات نظام الموهبة كافة لتحديد فجوات الموهبة المحتملة . -5
 البراعة في تحديد الاستقطاب وتطوير الموهبة والاحتفاظ بها. -1
 (  46: 62م نتائج ادارة المواهب بشكل مستمر.)تقيي -7

وملالالان أجلالالال تحقيلالالاق إمكانلالالاات عاليلالالاة فلالالاي المؤسسلالالاات، فإنلالالاه يتطللالالاب تحقيلالالاق إمكانلالالاات المواهلالالاب، أ   
تتوافلالالاق عمليلالالاة إسلالالاتقطاب وتعيلالالاين المواهلالالاب فلالالاي المنظملالالاة ملالالاع المزيلالالاد ملالالان التطلالالاوير فلالالاي قلالالادراتهم وأمكانلالالااتهم 

تمر، ولتطلالاوير المواهلالاب، تحتلالااج المؤسسلالاات عللالاى حلالاد ومهلالااراتهم ومعلالاارفهم ملالان خلالالال خطلالاط التلالادريب المسلالا
 (11:6سواء إلى العديد من برامج التدريب، بالإضافة إلى تنمية المهارات والمعارف لدى الموهوبين. )

وغالبًلالاا تعتملالاد المنظملالاة عللالاى الموهلالاوبين ملالان أجلالال تلالادريب بلالااقي كوادرهلالاا، وذللالاك لخبلالاراتهم التلالاي تفلالاوق 
وتبنلالاي الأفكلالاار والحللالاول المتميلالازة، مملالاا يجعلالال ملالانهم اسلالاتثمار لبلالارامج ايخلالارين وقلالادرتهم عللالاى حلالال المشلالاكلات 

 (51:64التدريب المكلفة.)
 الأحتفاظ بالمواهب:  -

 هناك خمس عمليات أساسية لإدارة المواهب تتمثل في:
ختيارهم. -6  جذب الموهوبين إلى المنظمة وا 
 تقييم مهارات وكفاءات الموهبة لدى المنظمة -1
 وتخطيطها. استعراس الموهبة المتاحة -5
 تنمية وتطوير الموهوبين وتوزيعهم فى الاماكن المناسبة. -4
دماجهم.) -5  (61:54الإحتفاظ بالموهوبين وا 

ومن الجدير بالذكر أن هذه المكونات الخمسة لإدارة المواهب أكثر من أن تكون مجرد أنشطة 
ل نظم وعمليات إدارة وعمليات مستقلة، ويوضح الشكل التالي كيف تتحرك الموهبة داخل المنظمة من خلا

 (16:57المواهب المختلفة.)
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 (2شكل )

 ومن خلال ماسبق يتضح يجب: 
إنشاء مجموعة من المسارات الوظيفية ووضع خطة لمكافئة الأشخاص الموهوبين بما سيتضمن  -6

 الجودة العالية فى المنظمة وتحقيق تفوقها فى بيئة العمل.
الرئيسية فى المنظمة وهى الوظائف المحققة للنجاح التنظيمى الحالى تحديد المناصب والوظائف  -1

 والمستقبلى.
تقسيم المواهب إلى فئات ثم إدارة كل فئة بما يلائمها وهو ما يعنى أن المنظمة تضع تصنيفا  -5

 (661:51للعاملين كلا على أساس ادائه الفعلى.)
املين بالمنظمات وذلك من خلال النموذج النظرى ومن هنا يمكن القول بأن إدارة المواهب تحقق التميز للع

 لإدارة المواهب وذلك ما يوضحه الشكل التالي.

 التقييم الجذب والإختيار

الإستراتيجية 
 العامة للمنظمة

 إدارة المواهب

 التوزيعالتنمية و  الإحتفاظ والإدماج

إستعراس 
الموهبة المتاحة 

 وتخطيطها
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 (1شكل )
 ويمكن شرح النموذج السابق على النحو التالي:

 تحديد المناصب الإدارية أو الأساسية  -2
لبداية لتحديد ما تحتاجه المنظمة من ومن هنا يمكن القول بأن تحديد المناصب المحورية نقطة ا

عاملين ومهارات حتى يمكن اختيار الاعضاء المناسبين لقاعدة المواهب بالمنظمة والذى يؤدى إلى 
الاستثمار الفعال فى القوى العاملة حيث أن عملية إيجاد وجذب وتطوير الأشخاص الموهوبين تمثل تكلفة 

 (51:12ق أداء مرتفع يحقق ميزة تنافسية.)عالية على المنظمة وبالتالى لابد من تحقي

حيث أن التنافس يأتي من تحديد المناصب الإدارية التى تعتمد على موهبة الموظف الذ  بشغل 
هذه الوظيفة استنادا على النتائج المتوقع الحصول عليها )المخرجات( وليس المدخلات اللازمة للقيام بهذه 

 المهمة.

 تطوير قاعدة المواهب.  -1
قاعدة المواهب بأنها مجموعة العاملين الموهوبين ذوى الامكانات العالية والأداء المتميز تعرف 

 الذين يشغلون المناصب المحورية أو الرئيسية فى المنظمة.
 ويمكن القول بأن عملية تطوير قاعدة المواهب تتحدد فى النقاط التالية:

قدرات غير المتوفرة داخل المنظمة فى الوقت تحديد المهارات والاحتياجات المحتملة فى المستقبل وال -
 الحالى.

 البشرية المختلفة دهياكل الموار 

 سوق العمالة الداخلية

 سوق العمالة الخارجية

قاعدة 
 المواهب

 المناصب الأساسية

 تحفيز بيئة العمل

 الالتزام التنظيمي

 سلوك الدور الإضافى

أداء 
 العاملين

 المخرجات
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 تطوير الموظفين الموهوبين الحاليين لمواجهة هذه الاحتياجات. -
 البدء بالبحث فى سوق العمل الخارجى لتلبية مالم يتم توفيره من داخل المنظمة. -
 (44:15تكوين قاعدة المواهب.) -
 إنشاء هيكل تنظيمي: -.

ى تصميم مجموعة من العمليات والأنشطة التى تهدف إلى إنجاز إن إنشاء هيكل مختلف يساعد عل
وتحقيق الخطوتين الأولى والثانية فى هذا النموذج من أجل تحسين فعالية الاداء التنظيمي وهنا يمكن 

 تحديد الخطوات اللازمة التي تتحقق ذلك من خلال تيارين مختلفين.
 المنظمات. الشكل العام للمارسات بما يتناسب مع جميع أنواع  -
مجموعة معينة من الممارسات الخاصة بكل منظمة على حدة بما يتؤائم بشكل أفضل مع البيئة  -

 (57:61المنظمة.) التنظيمية ورؤية واستراتيجية
م( بأن العوامل الرئبيسية لنجاح إستراتيجية إدارة المواهب 1221ويذكر )صلاح محمد عبدالحميد()

ين وخلق الالتزام والولاء تجاه المنظمة وتنمية سلوك الدور الاضافى تتمثل فى تحفيز العاملين الموهوب
لديهم وهذه الاستراتيجية لها تأثيرها غير المباشر والايجابى فى عوائد المنظمة سواء المالية أو التنظيمية. 

(45:1) 
 جذب وتوظيف المواهب: -0

درات يتم تطويرها تتمثل عملية التوظيف في اختيار مجموعة من الاشخاص الذين يمتلكون ق
وعلى الرغم من أن مفهوم التوظيف قد يبدو واضحاً للغالبية، إلا أنه يعرف   بمجموعة من الإجراءات 
التى تتخذها المنظمة من أجل جذب المتقدمين اللذين يمتلكون الكفاءات اللازمة لشغل منصب حالى أو 

 (16:7مستقبلى.)
لاقة بين المنظمة والمتقدمين إعتمادا على البعد الزمنى ومن ثم يمكننا الإشارة إلى أنه يتم إنشاء ع

الذ  يمثل عنصراً استراتيجياً هاماً ، بحيث يمكن للمنظمة مواجهة التحديات قصيرة الأجل أو طويلة 
 (44:11الأجل، في ضوء الاستفادة من البعد المالى.)

وظائف الرئيسلاة، وملان ثلام وير  الباحث أنه من الضرو  على إدارة المنظمة تحديد المناصب أو ال
تحديلالالاد ملالالاا هلالالاى المواهلالالاب والمهلالالاارات التلالالاى تحتاجهلالالاا هلالالاذه الوظلالالاائف وهلالالاذا هلالالاو السلالالابب فلالالاى أن عمليلالالاة تقيلالالايم 
المتقدمين للوظائف يجب أن تتم وفقاً لمعايير توظيف موضوعة لإختيلاار الأشلاخاص الموهلاوبين المرشلاحين 

  لشغل الوظائف القيادية.
م( أن هناك اداة لتقيلايم المتقلادمين لشلاغل المناصلاب الرئيسلاة 1266وير )أبو أسعد عبداللطيفأحمد()

تتمثلالال فلالاى مصلالافوفة البحلالاث علالان المواهلالاب، والتلالاى تعلالارس مجموعلالاة مختلفلالاة ملالان العناصلالار الكميلالاة والنوعيلالاة 
والمهارات والصفات التى تظهر صورة للموظف الذى تبحث عنه المنظمة، وتقوم هذه المصفوفة على ستة 
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 و تشكيل صورة للشخص المطلوب وهذه العناصر الستة هى :عناصر يتم من خلالها رسم أ
 المعارف المهنية -   الخبرة  -  
 الإمكانات -  المهارات الشخصية  -  
 (76:6التقييم الكمى) -  المؤهلات العملية -  
ويمكن تقسيم هذه العناصر الستة إلى مجموعتين الأولى تتمثلال فلاي )الخبلارة، المهلاارات الشخصلاية،  
ت العلمية( وهى من الجوانب التى تشير إلى مواقف من الماضى أو الحاضلار وهلاى سلاهلة القيلااس، المؤهلا

أملالالالالالاا )المعلالالالالالاارف المهنيلالالالالالاة، والإمكانيلالالالالالاة، والتقيلالالالالالايم الكملالالالالالاى( فهلالالالالالاى ملالالالالالان الجوانلالالالالالاب التلالالالالالاى تشلالالالالالاير إللالالالالالاى التطلالالالالالاور 
 (45المستقبلى.)
عامل مهم  م( أن تنوع أو اختلاف الأشخاص العاملين فى المنظمة هوAreiqat( )1262وير  ) 

لإثلالاراء الأفكلالاار، فضلالالًا علالان ان التنلالاوع داخلالال فريلالاق العملالال هلالاو أفضلالال وسلالايلة للوصلالاول إللالاى حللالاول مبتكلالارة أو 
طلالالارق جديلالالادة لأداء العملالالال، كملالالاا أنلالالاه يسلالالااعد الأشلالالاخاص العلالالااملين عللالالاى تطلالالاوير أنفسلالالاهم بملالالاا يعنلالالاى رضلالالااء 

 (44:15العاملين. )
 الإحتفاظ بالمواهب:

ء وتنمية الولاء للمنظمة هو وسيلة فعالة للإحتفلااظ بقاعلادة م( أن بناDavis et al( )1227يؤكد )
المواهلالاب فلالاالولاء عللالاى الملالادى الطويلالال لا يتعللالاق بالرواتلالاب المرتفعلالاة أو المزايلالاا الماليلالاة الجيلالادة والتلالاى قلالاد تلالاأتى 
بثمارها على المدى القصير وليس علي المد  الطويلال نظلاراً لقيملاتهم المرتفعلاة فلاى الوقلات اللاذى تريلاد العديلاد 

لمنظملالاات الحصلالاول عللالايهم، وهلالاذا هلالاو السلالابب فلالاى أهميلالاة أن تحلالاافظ المنظملالاة عللالاى مسلالاتويات الرواتلالاب ملالان اا
 (174:56التى تعكس ظروف سوق العمل العامة. )

يمانلالالاا بلالالاأن المواهلالالاب هلالالاى اسلالالاثتمارات المنظملالالاة غيلالالار الملموسلالالاة ومفتلالالااح نجاحهلالالاا كلالالاان لابلالالاد عللالالاى   وا 
تجلادر الإشلاارة إللاى أنلاه لا ينبغلاى أن يلاتم ذللاك ملان المنظمة أن تبذل قصلاارى جهلادها للإحتفلااظ بهلاؤلاء، وهنلاا 

لا سلالاوف يكلالاون العاملالال بالفعلالال  خلالالال اتفاقلالاات وعقلالاود العملالال ملالادعوماً برغبلالاة العاملالال فلالاى البقلالااء بالمنظملالاة، وا 
 (12:4داخل المنظمة ولكنه لا يبذل كامل طاقاته وقدراته ومواهبه فى تحقيق أهداف المنظمة. )

ة السمات المميزه والجوهر الحقيقى ورؤيتها وثقافتها التنظيمية ويتحقق الولاء عندما تظهر المنظم 
بما تشمله من قيم، جيدة لجذب الأشخاص الموهوبين حيث يريد هؤلاء الأشخاص العمل فى منظمة تقوم 
بأداء أنشطة مثيرة للاهتمام قد تعطيهم مهارات معينة أو معارف معينة وهو ما قد يساعد المنظمة لجذب 

 (171:55ر موهبة بدون عناء في البحث عن الموظفين الموهوبين. )الأشخاص الأكث
م( أن الاحتفلالااظ بقاعلالادة المواهلالاب يتمثلالال فلالاي عمليلالاة 1221ويذكر)عبلالادالمنعم عبلالادالقادر الملالايلاد () 

الترقيلالاة والتلالاي يجلالاب أن تتصلالاف بالانفتلالااح والشلالافافية، حيلالاث أن الترقيلالاة التلالاي تقلالاوم عللالاى العلاقلالاات الشخصلالاية 
ة للعاملين في المنظمة بينما الترقية على أساس الجدارة أ  فى ضوء إنجازات العاملين تدمر الروح المعنوي
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 (11:62وأدائهم تزيد من التزام وولاء الموظف وتزيد من ثقته بنفسه ودافعيته. )
مما يعني ارتباط خطط التطوير الوظيفي مباشرة بعمليلاة الترقيلاة ويمكلان اعتبارهلاا وسلايلة للاحتفلااظ  

 (11:4ب، من خلال التطوير الذ  يطمح إليهم الموظف خلال عمله بالمنظمة. )بقاعدة المواه
وملالان الممكلالان القلالاول بلالاأن التحفيلالاز يعلالاد ملالان قواعلالاد الاحتفلالااظ بقاعلالادة المواهلالاب، واللالاذ  يمثلالال مفتلالااح  

النجلالااح فلالاي إسلالاتراتيجية إدارة المواهلالاب، حيلالاث أن مسلالاتوى أو مقلالادار الجهلالاد المبلالاذول ملالان العاملالال يتسلالااوى ملالاع 
هنا تجدر الإشارة إلى أربعة عوامل قد تعزز عملية التحفيلاز والدافعيلاة للاد  الموهلاوبين يلاتم تلارتيبهم المكافأة و 

وفقاً للأهمية على النحلاو التلاالي التقلادير، الفلارص الوظيفيلاة، الرضلاا اللاوظيفي والملاال، وملان هنلاا يمكلان القلاول 
 (11:57أن مفتاح التحفيز يتمثل في تقدير الشخص الموهوب.)

 الموهوبين  علامات الأشخاص
 القدرة والقابليلة فى الأدوار المختلفة: -2

وهو ما يعنى أن الشخص لديه القدرة على أداء عمللاه وتحقيلاق أهدافلاه بنتلاائج متفوقلاة جلاداً وفلاى أى 
دور يلالاتم وضلالاعه فيلالاه، وهنلالاا يمكلالان الإشلالاارة للاخلالاتلاف بلالاين الأشلالاخاص المتخصصلالاين والأشلالاخاص الموهلالاوبين 

نتلالاائج جيلالادة ولكلالان فلالاى دور واحلالاد فقلالاط فلالاى حلالاين أن الأشلالاخاص فالأشلالاخاص المتخصصلالاين يمكلالانهم تحقيلالاق 
الموهلالاوبين يمكلالانهم تحقيلالاق نتلالاائج متميلالازة وجيلالادة فلالاى جميلالاع الأدوار، ففلالاى بعلالاس الأحيلالاان يسلالاتخدم الموهلالاوبين 
نهج منظم من اجل حل المشاكل التى قد تظهر فى الأدوار المسئولين عنها ويقلاوم هلاذا اللانهج عللاى طبيعلاة 

 (16:6.)الانجار المطلوب تحقيقه
 القدرة على التعامل مع التغيير:   -1

فالأشخاص الموهوبين دائما ينظروا للتغير على أنه فرصة وليس تهديد، ويعتبرونه اللحظات التلاى 
يظهلالاروا فيهلالاا قلالادراتهم وكفلالااءاتهم لتبنلالاى التغييلالارات المطروحلالاة وتحسلالاين العمليلالاة التنظيميلالاة فلالاى المنظملالاة، فهلالام 

 ( 71:5سيئة وتعلم دروس قيمة، مما يعني السيطرة على الفشل.)قادرون على التغلب على الأوضاع ال
 القدرة على التعلم: -.

فالأشلالاخاص الموهلالاوبين قلالاادرون عللالاى تعللالام مهلالاارات جديلالادة ويمكلالانهم إدارة هلالاذه المهلالاارات باسلالاتمرار، 
كما يبحثون دائما عن طرق جديدة لحل المشكلات وفعل الأشلاياء بملاا يعنلاى أنهلام دائملااً ملاا يهتملاون بتوسلايع 

علالاارفهم، علالالاوة عللالاى ذللالاك فيمكلالانهم اسلالاتخدام معلالاارفهم لتحديلالاد المشلالاكلات التلالاى يواجهونهلالاا بصلالاورة سلالاريعة م
 (644:1وأيضاً لديهم القدرة على استيعاب المفاهيم الجديدة بسرعة.)

 امتلاك شخصية القائد: -0
ر فالقائلالالاد هلالالاو الشلالالاخص اللالالاذى لديلالالاه القلالالادرة عللالالاى التلالالاأثير فلالالاى الأخيلالالارين لفعلالالال ملالالاا يريلالالاد، كملالالاا أنلالالاه يلالالاوف

التسلالاهيلات التلالاى تسلالااعد فلالاى نجلالااح وتحقيلالاق الأهلالاداف فهلالاو يلعلالاب العديلالاد ملالان الأدوار منهلالاا حلالال المشلالاكلات، 
متعدد القدرات، تطوير العمل،  يمتلك شخصية المدير، القدرة على  الاتصال،  توزيلاع القلاو ،  القلادرة عللاى 
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 (651:64التخطيط. )
 التحديات التي تواجه إدارة المواهب: 

ملالاات كسلالاب الحلالارب عللالاى الموهبلالاة لابلالاد أن تسلالاتثمر وبكثافلالاة لتنفيلالاذ نظلالام وعمليلالاات حتلالاى يمكلالان للمنظ 
الملالاوارد البشلالارية، ففلالاي الوقلالات اللالاذ  انتقللالات فيلالاه قضلالاايا إدارة المواهلالاب إللالاى جلالادول أعملالاال الإدارة العليلالاا فلالاي 
 بعس المنظمات هناك العديد من المنظمات التي لازالت تنظر إلى إدارة المواهب كمشلاكلة تكتيكيلاة قصلايرة
الأجل بدلًا من أن يتم النظر إليها كجزء لا يتجزأ من إستراتيجية المنظمة طويلة الأجل مما يتطلب اهتمام 

 الإدارة العليا وتوفير الكثير من المورد وتتمثل أهم التحديات فيما يلى.
 عقليات القادة والمديرين قصيرة الأجل: -2

علالان طريلالاق صلارف النظلالار علالان الاسلالاتثمار  يفضلال العديلالاد ملالان الملاديرين زيلالاادة الأربلالااح قصلالايرة الأجلال 
في المواهلاب ملان خلالال خفلاس نفقلاات تطلاوير وتنميلاة العلااملين بلادلًا ملان التوسلاع فلاي ذللاك، حيلاث يفشلال هلاذا 
الاتجاه في دمج إستراتيجية المواهب ضمن الإستراتيجية العامة للمنظملاة مملاا يلاؤد  إللاى التحلاول إللاى حلقلاة 

هلالالاب، مملالالاا يخللالالاق ضلالالاغوطاً إضلالالاافية تحلالالاول اهتملالالاام وتفكيلالالار مفرغلالالاة نتيجلالالاة علالالادم وجلالالاود النملالالاو التنظيملالالاي للموا
 ( 11:65المسئولين إلى النظرة القصيرة المدى.)

 الخلط حول دور متخصصي الموارد البشرية: -1
فعنلالالادما لا تجعلالالال المنظملالالاات أولويلالالاة للمواهلالالاب فغالبلالالااً ملالالاا يكلالالاون التركيلالالاز بشلالالاكل ضلالالايق عللالالاى أنظملالالاة  

نتباههم عن مكمن العقبات وهو رأس المال البشلار ، حيلاث وعمليات الموارد البشرية التقليدية، بما يصرف ا
 (656:61أن عادات العقل هي العوائق الحقيقية لإدارة المواهب)

 مأزق القيادة في ردود أفعالها تجاه الأفراد الموهوبين: -5
يواجلالالاه الملالالاديرين صلالالاعوبة عنلالالاد التفكيلالالار فلالالاي إعطلالالااء العلالالااملين الموهلالالاوبين تغذيلالالاة عكسلالالاية عملالالاا يلالالادور داخلالالال 

حيث أن إعطاء العاملين الموهوبين تغذية عكسية يتطللاب بعلاس ملان الشلاجاعة وحسلان النيلاة كملاا  المنظمة،
أن فعلالالال ذللالالاك بالطريقلالالاة الصلالالاحيحة القائملالالاة عللالالاى إعتبلالالاار العلالالااملين جلالالازء ملالالان المنظملالالاة ككلالالال سلالالاوف يجعلهلالالام 

 (11:65يشعرون بالتحفيز والتطوير.)
دارة المواهب يجب القضاء ومن الجدير بالذكر أن هناك نقص في التماسك والترابط  بين ا لقيادة وا 
 (67:4عليه من خلال زرع جذور  إدارة المواهب في إطار القرار الإستراتيجي.)

 تحديات متعلقة بعملية القياس: -0
إن اللالالانهج العلملالالاي يتطللالالاب الالتلالالازام بالمعلالالاايير العلميلالالاة للقيلالالااس، بينملالالاا ملالالان الواضلالالاح أنلالالاه يلالالاتم تجاهلالالال  

دارة المواهب، كما يبدو مألوفاً أيضاً تجنب تقيلايم خصلاائص القيلااس المبادئ الأساسية للقياس في نظريات إ
 (654:1لممارسات الموارد البشرية. )

م( أن المنظمات قد تواجه عقبتان رئيسلايتان حتلاى يمكنهلاا السلاير قلادماً Collings( )1262ويذكر ) 
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ملالالاا تنفلالالالاذ دون خطلالالالاة وتحقيلالالاق نتلالالالاائج تطبيلالالاق إدارة المواهلالالالاب وهملالالااأن مبلالالالاادرات تطبيلالالالاق إدارة المواهلالالاب غالبلالالالااً 
إسلالاتراتيجية شلالااملة مملالاا قلالاد يلالاؤد  إللالاى العديلالاد ملالان الاضلالاطرابات والاعتراضلالاات المتكلالاررة وغيلالار المتوقعلالاة أملالاا 

 (16:11الأخر  فتتمثل في افتقاد كبار القادة للاتصال الشخصي مع المواهب.)
 مشكلة البحث:

داث التميز والتطوير فى اتحاد كرة يعد موضوع تطبيق نموذج إدارة المواهب البشرية وتأثيره فى إح       
 .القدم المصر  في ضوء التطور العالمي من الموضوعات المهمة فى الوقت الحاضر

ومن خلال عملال الباحلاث فلاي مجلاال إدارة كلارة القلادم )عضلاو مجللاس إدارة نلااد  شلابان مسلالمين أسلايوط(     
بللالاة شخصلالاية ملالاع علالادد ملالان الخبلالاراء والقيلالاام بلالاإجراء مقاوتلالادريب كلالارة القلالادم )ملالادير فنلالاي نلالااد  أسلالامنت أسلالايوط( 

وأعضلااء مجللاس إدارة الاتحلااد ورؤسلااء اللجلاان  تبلاين للباحلاث العديلاد  ملان المشلاكلات الإداريلاة التلاى أظهرهلالاا 
م وبين ماتم تنفيذه فعليا ملان حيلاث تغييلار 1261م/1261التعارس بين لائحة المسابقات الموسم الرياضي 
م وذللالاك ملالان حيلالاث 15/1/1261الجمعيلالاة العموميلالاة بتلالااريخ نظلالاام المسلالاابقات بقلالارار مجللالاس الإدارة وبموافقلالاة 

إلغلالالااء دور  المحتلالالارفين وتعلالالاديل نظلالالاام الصلالالاعود والهبلالالاوط بالقسلالالام الثلالالااني والثاللالالاث وتغييلالالار مواعيلالالاد المباريلالالاات 
 وتغيير بعس بنود لائحة النظام الأساسي لإتحاد الكرة . والملاعب بعد تحديدها بجدول الدور 

م ( 1261م إلى 1264لى نتائج المنتخبات فى الحقبة الزمنية من )ومن خلال إطلاع الباحث ع      
( من البطولات 1222-11-11-17تبين خروج فرق المنتخبات القومية للشباب والناشئين )منتخب 

الافريقية وبإجراء بعس المقابلات مع المديرين الفنيين تبين عدم إلتزام الاتحاد بمتطلبات الأجهزة الفنية 
اريات تجريبية والتعارس بين تجمعات المنتخبات ومباريات الفرق الخاصة باللاعبين من معسكرات ومب

 مما يعني عدم التنسيق بين جدول المباريات للفرق وتجمعات المنتخبات.
فضلا عن عدم مقدرة إتحاد الكرة تطبيق تقنية الاعادة بالفيديو لعدم صلاحية الملاعب والاستادات  

هيزات الأساسية التى تساهم في فى تطبيق التقنية وعدم وضع مقترحات ونقص الكاميرات وضعف التج
 من خلال العاملين والموظفين بالاتحاد

ويرجع الباحث ذلك إلى النقص في تطوير المعارف والمعلومات لجميع الفئات المدربين الإداريين 
الإدارية وكيفية إدارتها الحكام وموظفي الاتحاد واللجان الفرعية مما يدل على نقص المواهب البشرية 

نتيجة الإفتقار إلى المهارات اللازمة لشغل الوظائف القيادية ولهذا كان من الضرور  إجراء دراسة علمية 
للتوصل إلى تحقيق التطور واختيار العاملين الموهوبين باتحاد الكرة لتحقيق التميز على المستو  الأفريقى 

لاختيار للعاملين والموظفين الأكثر كفاءة في ضوء محددات والعالمي من خلال الاستقطاب والجذب وا
 .علمية

مما دفع الباحث إلى إجرء دراسة لوضع نموذج مقترح لإدارة المواهب لدي العاملين بالاتحاد المصري 
 لكرة القدم.
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 هدف  البحث:
   القدم وضع نموذج مقترح لإدارة المواهب لدي العاملين بالإتحاد المصرى لكرة  يهدف البحث إلى
 تساؤلات البحث:

 ما مدى جذب وتوظيف العاملين الموهوبين بالإتحاد المصرى لكرة القدم. -6
 ما مدى تنمية وتطوير العاملين الموهوبين بالإتحاد المصرى لكرة القدم. -1
 ما مدى الإحتفاظ بالعاملين الموهوبين بالإتحاد المصرى لكرة القدم. -5
 العاملين بالإتحاد المصرى لكرة القدم. مالنموذج المقترح لإدارة المواهب لدى  -4

 بعس المصطلحات المستخدمة في البحث:
  :Talent Managementإدارة المواهب 

الأنشلالالاطة المتعلقلالالاة بتوظيلالالاف وتطلالالاوير والاحتفلالالااظ بالأشلالالاخاص الموهلالالاوبين القلالالاادرين عللالالاى تحقيلالالاق الاداء     
 (11:  561المتميز في المنظمة. )

  EFAالاتحاد المصري لكرة القدم:  
شارع  5اتحاد رياضي خاص له شخصية اعتبارية مستقلة تخضع لأحكام القانون المصر  وعنوانه 

 (1:1مصر، وهو عضو في كل من الفيفا والكاف.) –القاهرة  –الجزيرة  –الجبلاية 
 الدراسات السابقة: 

ب البشرية من إدارة المواه ( بعنوان:  واقع تطبيق نظام66م()1265"عزيزة عبدالرحمن صيام" )دراسة -أ
وجهة نظر الإدارة الوسطى والعليا دراسة حالة الجامعة الإسلامية بغزة  أستهدفت الدراسة التعرف 
على مدى تطبيق نظام إدارة المواهب البشرية من خلال فحص مدى توافر المبادئ الجوهرية لنظام 

ية في غزة، وأستخدمت إدارة المواهب من وجهة نظر الإدارتين العليا والوسطى بالجامعة الإسلام
( فرد من أفراد الإدارتين العليا 612الباحثه المنهج الوصفى، وطبقت هذه الدراسة على عينة قوامها )

والوسطى بالجامعة الإسلامية في غزة، وأستخدمت الباحثه الأستبيان كأداة لجمع البيانات، وكانت 
ة تساعد على فهم مفهوم إدارة المواهب أهم نتائج هذه الدراسة ضرورة وجود تعليمات وأنظمة تنظيمي

وكيفية السير بالعمليات الأساسية لها، كما وجب العمل على خلق ثقافة تنظيمية تتمحور حول أهمية 
إدارة المواهب ودورها في خلق الميزة التنافسية وذلك بمختلف الطرق المتاحة كالور  والندوات 

أوصت الدراسة بتخصيص وحدة إدارية والإجتماعات وحلقات العصف الذهني...الخ. كما 
متخصصة بإدارة المواهب البشرية بالجامعة هدفها تعريف العاملين بالمفهوم وتساعدهم على تطبيقها 

 بالشكل الصحيح.
أثر أبعاد إدارة المواهب على تفعيل  ( بعنوان  7م()1261  )"شروق أحمد عبدالمحسندراسة   -ب

أستهدفت الدراسة الكشف  يقية على شركات الاتصال المحمولة المزايا التنافسية للمنظمة، دراسة تطب
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عن أثر أبعاد إدارة المواهب على تفعيل المزايا التنافسية للمنظمة وأستخدم الباحث المنهج الوصفي. 
فرد من العاملين بشركات الاتصال المحمول. واستخدم الباحث أدوات جمع  511على عينة قوامها 

ج وأشارت نتائج الدراسة إلى وجود غموس لبعس المبادئ الخاصة بإدارة البيانات في تصميم برنام
لى أن تنمية كفاءات الأفراد تؤثر على تحقيق المزايا التنافسية. كما جاءت النتائج مؤكده  المواهب، وا 
على عدم إدراك الشركات لأهمية المعلومات في تحسين الأداء التنافسي حيث تسهل المعلومات 

 ت وخاصة أوضاع المنافسين الأمر الذ  يعزز الموقف التنافسي.متابعة التغيرا
( بعنوان تصور مقترح لإدارة المواهب في رياضة كرة 61م()1267)محمد حسين جعفر"دراسة    -ج

السلة بأندية الصعيد  وأستهدفت الدراسة وضع تصور مقترح لإدارة المواهب في كرة السلة بأندية 
والاحتفاظ باللاعبين الموهوبين  -التنمية والتطوير -ستقطاب الصعيد من خلال تحديد محددات الا

( فردا عينة 654في كرة السلة بأندية الصعيد وأستخدم الباحث المنهج الوصفي على عينة قوامها )
( فردا عينة إستطلاعية من المددربين واللاعبين المسجلين بالاتحاد المصر  لكرة السلة 45أساسية، )
ستخدم الباحث أدوات جمع البيانات التالية )استبيان لتحديد استقطاب م وا1265/1261موسم 

استبيان لتحديد  –استبيان لتحديد طرق تنمية وتطوير اللاعبين الموهوبين  –اللاعبين الموهوبين 
متطلبات الاحتفاظ باللاعبين الموهوبين( في رياضة كرة السلة وكانت أهم النتائج تشير إلى إلى أن 

قطاب تتمثل في القدرة على تحديد المحددات الجسمية والبدنية والمحددات الفسيولوجية محددات الاست
والمحددات المهارية بينما تتمثل طرق تنمية وتطوير اللاعبين الموهوبين بالمقدرة على تطوير الجانب 
ن المهار  الذ  يؤثر في بناء الجانب الخططي، كما تعد متطلبات الاحتفاظ باللاعبين الموهوبي

 متمثلة في حسن الرعاية الصحية وتوفير المكافأت والحوافز المالية. 
( بعنوان  أثر إدارة المواهب على الإنتماء 15م()1267  )توهامى عبد الغنى  نورهان دراسة    -د

أستهدفت الدراسة التنظيمى والسلوكيات الإنسحابية : دراسة ميدانية فى شركات قطاع البترول   
لقاء نظرة عالمية على أفضل الممارسات المتعلقة  تشجيع الشركات على البحث خارج شركاتهم وا 

بممارسات إدارة المواهب التي تم تطبيقها على نطاق عالمي من أجل سد الفجوة بين مستوى الأداء 
وأستخدمت الباحثه المنهج الوصفى، وطبقت هذه الدراسة على عينة قوامها  الحالي والأداء المطلوب،

وأستخدمت الباحثه الأستبيان كأداة لجمع البيانات وكانت أهم نتائج هذه الدراسة أنه ( فرد، 512)
كلما ارتفعت أبعاد إدارة المواهب المستخدمة في هذا النموذج، كلما ارتفع أثرها على الانتماء 

نتماء العاطفي، كلما ارتفعت أبعاد إدارة المواهب المستخدمة في هذا النموذج كلما ارتفع أثرها على الا
 المستمر.
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جراءات البحث:  خطوات وا 
 منهج البحث: 

 استخدم الباحث المنهج الوصفي وذلك لملائمته ومناسبته لهدف وطبيعة الدراسة.
 مجتمع البحث:

مثل مجتمع البحث العاملين بالإتحلااد المصلار  لكلارة القلادم ويشلامل كلالًا ملان مجللاس إدارة الإتحلااد المصلار  ي
 -( والخبراء في) مجال الإدارة الرياضية 147والإدارات والموظفين والبالغ عددهم)لكرة القدم واللجان الفنية 

 مجال كرة القدم (. 
 توصيف مجتمع البحث  (1جدول )

 المجموع الإدارة المجمو ع الإدارة
 22 إدارة الحسابات 22 مجلس الإدارة
 8 الإعلام والموقع 2 المدير التنفيذي
 2 ماتالنظم والمعلو  2 نائب المدير
 2 الترجمة 0 الإدارة الفنية
 1 لجنة التسويق . إدارة المنتخبات

 6 لجنة شئون لاعبين 5 المكتب الفني والسكرتارية
 8 لجنة القطاعات 7 لجنة الشئون القانونية

 5 لجنة مدربين 10 لجنة حكام
 7 العلاقات العامة 2 اللجنة الطبية
 1 جيةلجنة العلاقات الخار  5 لجنة المسابقات
 21 اللجنة الفنية 1 شئون عاملين
 21 لجنة أندية القسم الأول 5 لجنة الاستئناف

 5 لجنة كأس مصر 18 لجنة أندية القسم الثانى
 21 لجنة الفروع 5 لجنة البث الفضائى

 27 لجنة مسابقات القسم الثالث 21 لجنة مسابقات القسم الثانى
 6 نة اللوائحلج 20 لجنة الكرة الخماسية والشاطئية

 225 المجموع 2.1 المجموع
 107 الإجمالي 

 عينة البحث
( أفراد لتطبيق استمارة استطلاع رأ  الخبلاراء 62تم اختيار عينة البحث بالطريقة العشوائية بواقع )

حلالاول محلالااور وعبلالاارات اسلالاتبيان التعلالارف عللالاى الواقلالاع الفعللالاى لجلالاذب وتوظيلالاف العلالااملين الموهلالاوبين بالإتحلالااد 
( من الادارة الوسطى رؤساء اللجان ومدير  15( من الادارة العليا، وعدد )66كرة القدم، وعدد )المصرى ل

 ( من الادارة التنفيذية لقياس مد  الجذب والتطوير الاحتفاظ بالعاملين الموهوبين.611الادارات، و)
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 أدوات جمع البيانات 
فقلالالاد اسلالالاتعان الباحلالالاث فلالالاي اسلالالاتيفاء  تحقيقلالالاا لهلالالادف الدراسلالالاة الحاليلالالاة وللإجابلالالاة علالالان تسلالالااؤلات الدراسلالالاة

 بيانات الدراسة بالمقابلة الشخصية والاستبيان والتحليل كأدوات لجمع البيانات.
قام الباحث بإجراء المقابلة الشخصلاية الغيلار مقننلاة ملاع أعضلااء مجللاس الإدارة ورؤسلااء اللجلاان والأفلارع  -6

 والإدارة التنفيذية 
تنميلاة  -عللاى ملاد  جلاذب وتوظيلاف العلااملين الموهلاوبين  قام الباحث بتصميم استمارة استبيان للتعلارف -1

 الإحتفاظ بالعاملين الموهوبين بالاتحاد المصر  لكرة القدم. -وتطوير العاملين الموهوبين 
قام الباحث بتصميم استمارة استبيان للتعرف على النموذج المقترح لإدارة المواهب لدى العاملين   -5

 بالإتحاد المصرى لكرة القدم.
 لة الشخصية.المقاب -2

أعضلالااء مجللالاس  -اسلالاتخدم الباحلالاث المقابللالاة الشخصلالاية الغيلالار مقننلالاة والخبلالاراء فلالاي )مجلالاال الإدارة الرياضلالاية 
 مجال كرة الفدم(. -الادارة ورؤساء اللجان الفرعيىة ومدير  الإدارات

اسثثتمارة اسثثتبيان بهثثدف التعثثرف علثثى مثثدي جثثذب وتوظيثثف العثثاملين الموهثثوبين  تنميثثة وتطثثوير  -1
 الموهوبين  والإحتفاظ بالعاملين الموهوبين بالاتحاد المصري لكرة القدم.   العاملين

( 6( خبراء مرفق )62وتم عرضها على السادة الخبراء فى مجال الادارة الرياضية وكرة القدم وعددهم )
 وذلك بهدف التعرف على:

 إبداء الرأ  في العبارات من حيث تمثيلها للمحور المندرجة تحته. -
 صياغة العبارات ومناسبتها لعينة البحث. مد  سلامة -
 مد  كفاية عبارات كل محور والاستبيان ككل. -
 حذف أو تعديل أو إضافة مايراه الخبير مناسبا. -
وبعد عرس الاستمارة على السادة الخبراء قام الباحث بحساب النسبة المئوية للأراء وارتضي بجميع  -

 (1العبارات. مرفق )
 (5تمارة في صورتها النهائية على عينة البحث مرفق)وقام الباحث بتطبيق الاس -

 صدق المحكمين
( ملان السلاادة الخبلاراء  فلاي 62وللتحقق من صدق المقياس قام الباحث بعرس المقياس على عدد )

 %622إلى  %12مجال الإدارة الرياضية وكرة القدم وتراوحت نسبة الاتفاق على عبارات المقياس ما بين 
ق مرتفعة يطملائن لهلاا الباحلاث فلاي حسلان صلاياغة اسلاتبيان التعلارف عللاى الواقلاع الفعللاي مما يجعلها نسبة اتفا

 لجذب وتوظيف العاملين الموهوبين بالإتحاد المصر  لكرة القدم وأبعاده ومحوره.
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 صدق الاتساق الداخلي
قلالالاام الباحلالالاث بحسلالالااب صلالالادق الاتسلالالااق اللالالاداخلي حيلالالاث تلالالام حسلالالااب معلالالااملات الارتبلالالااط بلالالاين درجلالالاة  

الأبعاد الفرعية وكلاذلك حسلااب معاملال الارتبلااط بلاين الأبعلااد الفرعيلاة والدرجلاة الكليلاة للمقيلااس  الفقرات ودرجة
 (.5ويمكن توضيح ذلك في جدول )

معاملات الارتباط )الاتساق الداخلي( بين الدرجة على الأبعاد الفرعية والدرجة الكلية لاستبيان التعرف على الواقع  (.جدول )
 (50لين الموهوبين بالإتحاد المصري لكرة القدم وأبعاده ومحوره )ن= الفعلي لجذب وتوظيف العام

 الدرجة الكلية  المتغيرات 
 **03670 المحور الأول: جذب وتوظيف المواهب
 **036.0 المحور الثاني: تنمية وتطوير المواهب

 **03600 المحور الثالث: الإحتفاظ بالمواهب
 **03750 الدرجة الكلية

الجدول السابق أن معاملات الارتباط )الاتساق الداخلي( بين درجلاة كلال بعلاد ملان يتضح من خلال 
أبعاد استبيان التعرف على الواقع الفعلي لجذب وتوظيف العلااملين الموهلاوبين بالإتحلااد المصلار  لكلارة القلادم 

ملاا م 2026وهلاي قلايم داللاة عنلاد مسلاتوى دلاللاة  20752إللاى  20152بالدرجة الكلية للمقياس تراوحت ما بين 
تعبلالالار علالالان صلالالادق اتسلالالااق داخللالالاي للمقيلالالااس مملالالاا يجعلالالال الباحلالالاث مطملالالائن عنلالالاد اسلالالاتخدام المقيلالالااس للالالادى عينلالالاة 

 الدراسة الحالية.
 ثبات المقياس

ثبات الفاكرونباخ والتجزئة النصفية لاستبيان التعرف على الواقع الفعللاي لجلاذب وتوظيلاف العلااملين 
 الموهوبين بالإتحاد المصر  لكرة القدم. 

 (50= (  )ن0جدول )

 الفأكرونباخ المتغيرات
 ثبات التجزئة النصفية

معامل 
 الارتباط

 تصحيح أثر الطول
 سبيرمان براون سبيرمان براون

 03775 03781 03601 .0368 المحور الأول: جذب وتوظيف المواهب
 03680 03680 03526 03602 المحور الثاني: تنمية وتطوير المواهب

 .0360 03656 03088 03685 اظ بالمواهبالمحور الثالث: الإحتف
 03660 03660 .0305 03765 الدرجة الكلية

وهي  20715:  20146يتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات ثبات ألفاكرونباخ تراوحت بين 
معلالااملات ثبلالاات جيلالادة يمكلالان ملالان خلالهلالاا الوثلالاوق فلالاي ثبلالاات المقيلالااس للالادى عينلالاة الدراسلالاة الحاليلالاة مملالاا يعطلالاي 

للالاى ثبلالاات جيلالاد للمقلالااس، وكملالاا تراوحلالات معلالااملات ثبلالاات التجزئلالاة النصلالافية بعلالاد التصلالاحيح بمعادللالاة مؤشلالار ع
:  20145، وباستخدام معادلة جتمان تراوحت معاملات الثبات بين 20711:  20151سبيرمان براون بين 
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 سة.وهي معاملات ثبات يمكن أن الوثوق من خلالها في ثبات المقياس الحالي لدى عينة الدرا 20771
استمارة استطلاع رأى الخبراء حول محاور النموذج المقترح لإدارة المواهب لدى العاملين بالإتحاد   -.

 المصرى لكرة القدم.
( خبراء 62تم عرس النموذج المقترح على السادة الخبراء فى مجال الادارة الرياضية وكرة القدم وعددهم )

 ( وذلك بهدف التعرف على:6مرفق )
 مكونات النموذج المقترح. إبداء الرأ  في -
 مد  سلامة صياغة العبارات للنموذج المقترح. -
 مد  كفاية النموذج المقترح لإدارة المواهب لد  العاملين بالاتحاد المصرى لكرة القدم. -
 حذف أو تعديل أو إضافة مايراه الخبير مناسبا. -

 عرض النتائج وتفسيرها:
الباحلالاث علارس النتلاائج التلاى تلام التوصلال إليهلاا ومناقشلالاتها  فلاي ضلاوء هلادف البحلاث وتحقيقلاا لتسلااؤلاته يتنلااول

ملالالان خلالالالال المعالجلالالاات الإحصلالالاائية للبيانلالالاات التلالالاى تلالالام الحصلالالاول عليهلالالاا وذللالالاك بملالالاا يتفلالالاق ملالالاع طبيعلالالاة البحلالالاث 
 وتساؤلاته من خلال الإجابة على التساؤلات الأتية.
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 بالإتحاد المصرى لكرة القدم؟ إجابة التساؤل الأول الذ  ينص على ما مدى جذب وتوظيف العاملين الموهوبين
 ( النسب المئوية للمتوسطات الموزونة على استطلاع التعرف على الواقع الفعلي 5جدول )

 لجذب وتوظيف العاملين الموهوبين بالإتحاد المصري لكرة القدم
 

رات
عبا
ال

 

 (611المحور الأول: جذب وتوظيف المواهب لدى عينة من الإدارة الدنيا )ن=  (15ل: جذب وتوظيف المواهب لدى عينة من الإدارة الوسطى )ن= المحور الأو  (66المحور الأول: جذب وتوظيف المواهب لدى عينة من الإدارة العليا )ن= 
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ف 
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 للمتوسط
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 النسبة
 أبدًا نادرًا أحيانًا غالبًا دائمًا أبدًا نادرًا أحيانًا غالبًا دائمًا أبدًا نادرًا أحيانًا غالبًا دائمًا المئوية

6 1 6 1 2 2 52 4055 2016 12016 61 4 1 5 2 11 4022 2012 12022 55 65 41 65 67 461 5015 2015 15022 
1 7 1 1 2 2 41 4045 2011 11021 66 5 1 2 5 11 5015 2077 71051 67 61 52 51 65 551 1071 2051 55015 
5 5 6 6 6 5 57 5051 2017 17017 7 1 1 1 2 16 5051 2072 72045 1 61 56 51 54 565 1041 2041 41011 
4 7 1 6 6 2 41 4051 2017 17017 5 1 1 4 2 15 5016 2071 71067 66 11 67 44 11 554 1016 2051 51061 
5 1 5 2 2 2 51 4075 2015 14055 4 1 1 2 5 75 5067 2015 15041 61 16 55 11 51 547 1076 2054 54011 
1 1 1 1 2 6 45 4021 2011 16011 1 5 1 5 5 75 5011 2015 15011 61 11 61 46 14 516 1011 2051 51046 
7 7 5 6 2 2 52 4055 2016 12016 5 1 62 4 2 77 5055 2017 11011 11 67 11 41 61 551 1012 2051 51021 
1 1 5 2 2 2 51 4075 2015 14055 1 5 7 1 5 71 5051 2011 17015 65 7 56 41 56 521 1046 2041 41011 
1 1 1 2 2 2 55 4011 2011 11051 61 66 2 2 2 624 4051 2012 12045 7 65 16 51 41 171 1061 2045 45065 
62 62 6 2 2 2 54 4016 2011 11061 66 4 7 2 6 15 4024 2016 12017 61 15 17 1 56 551 1051 2051 56011 
66 1 6 6 6 2 41 4045 2011 11021 62 1 2 5 6 15 4024 2016 12017 1 66 51 11 45 111 1055 2047 41051 
61 62 6 2 2 2 54 4016 2011 11061 1 7 7 2 2 14 4021 2011 16074 11 61 11 55 17 515 1015 2057 57025 
65 1 6 6 2 2 51 4075 2015 14055 64 1 6 1 2 626 4051 2011 17015 1 64 56 15 51 117 1014 2045 44014 
64 62 6 2 2 2 54 4016 2011 11061 5 1 2 66 6 72 5024 2016 12017 11 14 15 67 55 515 1011 2012 51014 
65 1 6 6 2 2 51 4075 2015 14055 7 7 1 5 2 17 5071 2071 75015 12 15 11 55 12 574 1011 2051 51044 

 الدرجة الكلية للمحور  الدرجة الكلية للمحور  الدرجة الكلية للمحور 
 616 15 61 5 4 756 4055 2016 16025 612 15 72 45 67 6111 5074 2075 74071 15

1 
171 461 41

5 
47
1 

5661 1011 2055 55015 

 ممتاز %15 جيد جدًا، %15إلى  %75جيد،  %75:  %15مقبول، من  %15:  %52ضعيف، من  %52قل من 
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يتضح من خلال الجدول السابق أن النسب المئوية للمتوسطات الموزونة لبنود المحور الأول: جذب 
وتوظيف المواهب على استطلاع التعرف على الواقع الفعلي لجذب وتوظيف العاملين الموهوبين 

 %11061إلى  %2017017بالإتحاد المصر  لكرة القدم لدى عينة من الإدارة العليا تراوحت بين  
وهي قيم ممتازة وتعبر عن جذب وتوظيف المواهب من قبل الإدارة العليا بشكل مرتفع وبلغت النسبة 

 .%16025الإجمالية للمحور ككل 

 %17017( حصلت على أقل نسبة مئوية 5وير  الباحث من خلال الجدول السابق أن العبارة رقم )
ئولين عن إيجاد وجذب العاملين الموهوبين داخل وخارج أ  أن الاتحاد الاتحاد لايمتلك الأفراد المس
مما يعني  %11061( على أعلى نسبة مئوية 64،61،62أفرع الاتحاد بينما حصلت العبارات رقم )

أن الاتحاد يحاول جذب العاملين الموهوبين من الأفرع، كما أن شعار الاتحاد يلعب دورا فعالا في 
 اشر للوظيفة الحالية عملية اختيار المرشح لملئ الوظيفة.جذب العاملين، ويحضر المسئول المب

م()( ،مصطفى عبد العال 1265وتتفق هذه الدراسة مع دراسة كلا من )عزيزة عبدالرحمن صيام )
( على أن جذب وتوظيف العاملين في الإدارة العليا يتطلب تحديد خطة زمنية 47م( )1265محمد )

دراك كافة الموظفين لهذه وميزانية خاصة بجذب العاملين اعتماد ا على مقدرة نشر ثقافة الاتحاد وا 
 الثقافة.

( 1م( )1265بينما اختلفت هذه الدراسة مع دراسة كلا من صالح على الجراح، جمال داود ابو دوله )
( اللذان اتفقا على أن وجود مسئول لجذب والاحتفاظ 15م( )1267توهامى عبد الغنى   )   نورهان

ن الأسس الأساسية لحسن الاختيار والمقدرة على الاحتفاظ وزيادة معدل الجذب بالعاملين يعد م
 بالنسبة للموظفين.

م( أن عملية التعيين هى اللحظة التى تقرر فيها المنظمة فى أ  الاشخاص 1224  )Bergerوير   
ثم الموهوبين تستثمر حتى تتجنب المنظمة الوقوع في خطر توظيف أو ترقية في غير محلها ومن 

يجب على الإدارة العليا تحديد الوظائف وتحديد المواهب والمهارات التي تحتاجها هذه الوظائف وهو 
 (55:17ما يساعد المنظمة على وضع معايير مرتفعة تستقطب أكثر الأفراد موهبة.)

م( على أن عمليات الجذب والاحتفاظ 1265بينما أوضحت دراسة  مصطفى عبد العال محمد )
لموهوبين تعد من العمليات الصعبة التى تواجه الإدارة العليا فهي تحتاج دائما تطلعات بالعاملين ا

ومتابعة دورية من متخذ  القرار وأن هناك رؤ  فكرية مستقبلية ترتبط بالمقدرة التحليلية لمتطلبات 
فاءة المنظمة في المستقبل مما يعني أن عاملين المنظمة فى الوقت الحالي قد لاتتوافر فيهم الك

 (11:12لإختيارهم في المستقبل فمستحدثات العمل الإدار  متجددة. )
م( أن إدارة المواهب هي استراتيجيات متكاملة أو أنظمة مصممة لتحسين Sloan( )1225ويؤكد )
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وجود خطة على مستوى   عمليات التوظيف والاحتفاظ بذو  المهارات المطلوبة وغالبا ما يعكسها
طويل وترتبط بشكل وثيق مع الأهداف العامة لأعمال المؤسسة في ضوء المنظمة على المدى ال

( أن الاتحاد يعمل على تحديد الفجوة بين مستوى كفاءة 1متقدمين جدد وقد أوضحت العبارة رقم )
الموظفين الحاليين وكفاءة المتقدمين الجدد مما يعني وجود علاقة بين متطلبات المؤسسة وتحديد 

 (77:51امي والمتقدمين الجدد.)مستو  الموظفين القد
( مما يعني أن الجذب 16025ويتضح من الجدول السابق أن نسبة المحور ككل جاءت بنسبة )

والاحتفاظ لد  الادارة العليا يلقي درجة كبيرة من الاهتمام وأن مجلس إدارة الاتحاد يسعي لجذب 
 واحتفاظ  الموظفين الموهوبين في الاتحاد وأفرعه المختلفة .

ينما جاءت النسب المئوية للمتوسطات الموزونة لبنود المحور الأول: جذب وتوظيف المواهب ب
على مقياس استطلاع التعرف على الواقع الفعلي لجذب وتوظيف العاملين الموهوبين بالإتحاد المصر  

بر وهي قيم جيدة وتع %12045إلى  %12017لكرة القدم لدى عينة من الإدارة الوسطى تراوحت بين  
عن جذب وتوظيف المواهب من قبل الإدارة الوسطى بشكل جيد وبلغت النسبة الإجمالية للمحور ككل 

 وهي قيمة جيدة. 74071%
( مما يعني عدم اهتمام %12017( بأقل نسبة مئوية وهي )64وقد جاءت العبارة رقم )

 حضورالمسئول المباشر للوظيفة الحالية عملية اختيار المرشح لملئ الوظيفة 
( مما يعني توقع الادارة الوسطى في أن يتم %12045( بأعلي نسبة مئوية )1وقد جاءت العبارة رقم)

 زيادة الميزانية الخاصة بجذب وتوظيف العاملين الموهوبين على مد  الخمس سنوات القادمة
 وير  الباحث أن جذب وتوظيف المواهب لد  الإدارة الوسطى يعبر عن الواقع داخل الاتحاد حيث
قلت النسبة الكية للمحور مما يعني شعور الادارة الوسطي بعدم مقدرة الادارة العليا على جذب 

 وتوظيف العاملين الموهوبين. 

( 15(،)نورهان توهامي عبدالغني()66وقد اختلفت هذه الدراسة مع دراسة )عزيزة عبدالرحمن صيام() 
لتنافس تقوم  بتحديد الوظائف الخالية على أن الادارة الوسطى لد  كافة المؤسسات التى تسعي ل

المحتمل إنشائها فى المستقبل نتيجة التطوير ، كما أن الادارة الوسطى لاتشعر بمحاولة الادارة العليا 
في تقليل الفجوة بين كفاءة الموظفين الحاليين والموظفين الجدد مما يعني هبوط في مستو  العمل 

 الإدار  داخل الاتحاد.

(، Collings,D,G,( )52(، )12ذه الدراسة مع دراسة )مصطفى عبدالعال محمد()بينما اتفقت ه
(Wellins,R,S( )42 على أنه يجب أن يتم زيادة الميزانية المخصصة لجذب وتوظيف العاملين )

الموهوبين خلال الخمس سنوات القادمة وأن الجميع داخ المؤسسة يمتلك السياسة العامة لجذب 
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لين الجدد أو استقطاب العاملين الموهوبين من الأفرع أو المنظمات المنافسة واختيار وتوظيف العام
 في ذات المستو .

وير  الباحث أن الاتحاد يتأثر بعدم جذب العاملين الموهوبين بالأفرع المختلفة مما يؤد  إلى حدوث 
المسابقات والتأخير خلل في تنظيم البطولات وتغيير المواعيد الخاصة بالمباريات وتغيير اللوائح أثناء 

في المستحقات المالية للحكام ولجان المراقبة الفنية ومن هنا يجب على الادارة العليا ضرورة متابعة 
 العاملين بالأفرع وعمل مقابلات للاستفادة من خبراتهم وجذبهم للعمل بالاتحاد.

ب وتوظيف المواهب بينما يتضح أن النسب المئوية للمتوسطات الموزونة لبنود المحور الأول: جذ
على مقياس استطلاع التعرف على الواقع الفعلي لجذب وتوظيف العاملين الموهوبين بالإتحاد 

وهي قيم تتراوح  %15إلى  %45065المصر  لكرة القدم لدى عينة من الإدارة الوسطى تراوحت بين  
رة الدنيا بمستوى ما بين الضعيف والمقبول وتعبر عن مستوى جذب وتوظيف المواهب من قبل الإدا

 وهي مستوى مقبول. %55015ضعيف إلى مقبول وبلغت النسبة الإجمالية للمحور ككل 
( مما %45065( جاءت بأقل نسبة مئوية وهي )1ومن خلال النتائج السابقة يتبين أن العبارة رقم )

نوات يعني عدم زيادة الميزانية الخاصة بجذب وتوظيف العاملين الموهوبين على مد  الخمس س
( يمتلك الإتحاد توجهات %15022( بأعلى نسبة مئوية وهي )6القادمة بينما جاءت العبارة رقم )

 محددة وواضحة لجذب العاملين الموهوبين وهي نسبة متوسطة.
وير  الباحث من خلال النتائج السابقة أن الإدارة التنفيذية تؤكد على أن الاتحاد لايمتلك أحد الافراد 

كتشاف وايجاد العاملين الموهوبين من داخل وخارج الاتحاد وذلك فى ضوء ضعف المسئولين عن ا
الميزانية وقلة المكافأت المادية المحددة للعاملين الموهوبين وذلك يوضح تفاوت النسب الاحصائية بين 

 الادارة الوسطى والتنفيذية والعليا.
( 61()غادة عبدالحميد حمدان()7)واختلفت نتائج هذه الدراسة مع دراسة )شروق أحمد عبدالمحسن(

والتى اوضحت بأن التأثير الحقيقى في اختيار العاملين الموهوبين داخل المنظمات يلمس من خلال 
مد  إدراك وفهم العاملين لقيمة الموهبة وأن هناك ميزانية محددة تؤثر في مد  إدراك العاملين 

متطلبات العمل بجانبيه الماية والمعنوية وأنه الموهوبين بقيمة إنتمائهم للمنظمة وأن المنظمة تحقق 
كل ثلاث أو خمس سنوات يتم دراسة المؤسسات التى تعمل في نفس المجال واستقطاب وجذب 

 العاملين الموهوبين لتطوير المنظمة.
( بأن شعار المنظمة ودعمه 15بينما اتفقت نتائج هذه الدراسة مع دراسة )نورهان توهامي عبدالغني()

يعمل على جذب الرعاة ومن ثم زيادة إقبال العاملين الموهوبين وتشجيع  المسئول المباشر إعلاميا 
يجاد  للوظيفة الحالية على اختيار المرشح المناسب الوظيفة.ويكون ذلك باهتمام المنظمة  بجذب وا 

 العاملين الموهوبين من داخل أو من خارج المنظمات.
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ارة التنفيذية تكون أكثر مقدرة في الحكم على فهم ( أن الإد16ويذكر )مصطفى نور  القما ()
 (621:16الإدارة الوسطى والعليا لإدارة المواهب )
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 ؟إجابة التساؤل الثاني الذ  ينص على ما مدى تنمية وتطوير العاملين الموهوبين بالإتحاد المصرى لكرة القدم
 ف على الواقع الفعلي ( النسب المئوية للمتوسطات الموزونة على استطلاع التعر 6جدول )

 لجذب وتوظيف العاملين الموهوبين بالإتحاد المصري لكرة القدم

رات
عبا
ال

 

 (611لدى عينة من الإدارة الدنيا )ن=  المحور الأول: جذب وتوظيف المواهب (15المحور الأول: جذب وتوظيف المواهب لدى عينة من الإدارة الوسطى )ن=  (66المحور الأول: جذب وتوظيف المواهب لدى عينة من الإدارة العليا )ن= 
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1 1 1 2 6 2 52 4055 2016 12016 65 1 6 5 2 11 4011 2015 15011 11 11 11 61 51 576 1012 2051 57017 
5 62 6 2 2 2 54 4016 2011 11061 64 5 6 2 5 11 4067 2015 15041 61 11 11 11 55 555 1071 2055 55061 
4 1 6 2 6 2 56 4014 2015 11075 66 1 6 1 2 14 4017 2015 15045 12 16 61 52 61 557 1071 2051 55071 
5 7 1 6 2 6 47 4017 2015 15045 1 5 5 5 6 17 5071 2071 75015 11 14 11 61 57 551 1012 2051 51021 
1 1 1 2 2 2 55 4011 2011 11051 62 4 5 5 6 11 5074 2075 74071 61 61 15 11 42 517 1055 2056 56021 
7 1 6 2 2 1 41 4061 2014 15014 1 1 5 5 2 11 5015 2077 71051 15 11 67 42 11 512 1016 2051 51015 
1 1 1 2 2 2 55 4011 2011 11051 64 1 6 2 2 625 4057 2016 16052 67 14 11 52 56 552 1075 2055 54011 
1 1 5 6 6 2 47 4017 2015 15045 65 7 1 6 2 626 4051 2011 17015 61 14 17 11 52 551 1012 2051 55014 
62 1 5 2 2 2 51 4075 2015 14055 7 1 6 4 5 16 5051 2072 72045 61 61 15 11 42 555 1012 2051 51025 
66 7 1 6 2 6 47 4017 2015 15045 2 5 5 5 62 47 1024 2046 42017 11 14 61 56 51 557 1071 2051 55071 
61 1 5 2 2 2 51 4075 2015 14055 7 4 7 2 5 77 5055 2017 11011 15 14 11 11 17 571 1016 2051 51065 
65 7 5 6 2 2 52 4055 2016 12016 1 1 5 1 2 16 5011 2071 71065 15 12 14 61 42 555 1077 2055 55047 
64 1 5 2 2 2 51 4075 2015 14055 62 5 5 5 2 11 5017 2077 77051 11 67 61 52 57 541 1075 2055 54055 
65 1 1 2 2 2 55 4011 2011 11051 1 62 5 1 2 11 5017 2077 77051 15 11 11 52 56 512 1016 2051 51015 

 الدرجة الكلية للمحور  الدرجة الكلية للمحور  الدرجة الكلية للمحور 
 611 51 4 5 4 712 4016 2011 11061 641 15 47 57 15 6511 5011 2077 77016 56

7 
552 545 45

1 
41
2 

5521 1071 2055 55017 

 ممتاز %15 جيد جدًا، %15إلى  %75جيد،  %75:  %15مقبول، من  %15:  %52ضعيف، من  %52أقل من 
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يتضح من خلال الجدول السابق أن النسب المئوية للمتوسطات الموزونة لبنود المحور الثاني: 
تنمية وتطوير المواهب على مقياس استطلاع التعرف على الواقع الفعلي لجذب وتوظيف العاملين 

إلى  %15014 الموهوبين بالإتحاد المصر  لكرة القدم لدى عينة من الإدارة العليا تراوحت بين 
وهي قيم ممتازة وتعبر عن تنمية وتطوير المواهب من قبل الإدارة العليا بشكل مرتفع وبلغت  11061%

 .%11061النسبة الإجمالية للمحور ككل 
( مما يعني عدم اهتمام 15014( جاءت بأقل نسبة وهي )7وقد تبين مما سبق أن العبارة رقم )

 هيل الموظفين الموهوبين للوصول بأدائهم إلى أعلى مستو  ممكن.الاتحاد بالقدر الكافي من إعداد وتأ
( مما يعني عمل الاتحاد على توفير 11061( بأعلى نسبة وهي )65بينما جاءت العبارة رقم )

 البيئة التي تسمح بالاستماع إلى أراء العاملين وتقدير أفكارهم.
تتوافر داخل الاتحاد بيئة مناسبة وير  الباحث أن هناك تناقس بين العبارتين السابقتين حيث 

للتعرف على اراء احتياجات العاملين الموهوبين داخل الاتحاد بينما لايأتي التأهيل على القدر الكافي من 
 خلال الادارة العليا
( أن عملية تطوير المواهب تتوقف على حجم الميزانية المحددة من Davis EtAl( )56ويذكر)

المواهب وأن هذه الميزانية تكون في تزايد مستمر مع تطوير المستو  للمؤسسات  قبل الإدارة العليا لتطوير
 المنافسة.

( أن المؤسسات تتبع منهج محدد 12ويتفق هذا المحور مع دراسة )مصطفى عبدالعال محمد()
وواضح لتحديد القادة المحتملين لشغل المناصب القيادية وأن ذلك يتأثر بوضع سياسات تشجع العاملين 

 ى النمو الوظيفي وتوفير الفرص  للالتحاق بالمناصب القيادية.عل
( الذ  ير  أن تطوير العاملين 1265بينما تختلف هذه الدراسة مع دراسة مصطفى عبد العال )

الموهوبين هو عملية فطرية وليست مكتسبة حيث أن طبيعة الإنسان أو البيئة التى عاشها تؤثر في عملية 
 قاء بمستواه المهني.تطويره الوظيفي والارت

وير  الباحث أن عملية تطوير الموهوبين تأتي من التكامل بين طموح الفرد وأهدافه المستقبلية 
وبين ما يقدم له من من النظام المؤسسي الذ  يهدف للنهوس بمستو  موظفيه من خلال وضع برامج 

 علمي لتطوير الموظفين والعاملين.تدريبية وندوات تثقيفية في ضوء بيئة متكاملة مبنية على التوازن ال
بينما يتضح أن النسب المئوية للمتوسطات الموزونة لبنود المحور الثاني: تنمية وتطوير المواهب 
على مقياس استطلاع التعرف على الواقع الفعلي لجذب وتوظيف العاملين الموهوبين بالإتحاد المصر  

وهي قيم تتراوح جودتها  %16052إلى  %42017بين  لكرة القدم لدى عينة من الإدارة الوسطى تراوحت 
بين الضعيف والممتاز وتعبر عن تنمية وتطوير المواهب من قبل الإدارة الوسطى بشكل جيد في معظمه 

 وهي تعبر عن مستوى جيد. %77016وبلغت النسبة الإجمالية للمحور ككل 
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( مما يعني 42017وية وهي )( جاءت بأقل نسبة مئ66وفي ضوء ما سبق يتضح أن العبارة رقم )
( 1قلة تخصيص الإتحاد لميزانية خاصة لتنمية وتطوير العاملين الموهوبين. بينما جاءت العبارة رقم )

( والتي تنص على  أن الاتحاد يعمل على إعداد وتأهيل الموظفين 16052بأعلى نسبة مئوية وهي )
 الموهوبين للمناصب المستقبلية المتوقع تعيينهم بها.

(،)محمد جاد 1د اختلفت نتائج هذه الدراسة مع دراسة )سمية عمراو ، خير الدين جمعه()وق
( اللذان وضحت فيهما الادارة الوسطي بأن هناك ميزانية محددة لتنمية وتطوير المواهب داخل 65حسين()

ن من برامج المؤسسات وأن تلك الميزانية يتم وضعها في ضوء متطلبات التنمية والتطوير واحتياج العاملي
ودورات تثقفية وأن هذه الميزانية تخضع للزيادة المستمرة كل خمس سنوات بما يتناسب مع متطلبات 

 التنمية وذلك في ضوء المساعدة على النمو الوظيفي تحقيقا لتولي المناصب العليا.
( William,A(، )11بينما اتفقت نتائج هذه الدراسة مع دراسة )نضال إبراهيم المصرى()

م( على أن الإدارة العليا تهدف إلى إعداد صف ثاني من العاملين الموهوبين وذلك من خلال 1221)
إيجاد البيئة التى تسمح بالاستماع إلى اراء العاملين وتقدير أفكارهم وذلك في ضوء تقييم دور  ربع 

 أونصف سنو .
هوبين يكون من خلال م( أن تطوير العاملين المو 1221ويؤكد عبدالمنعم عبدالقادر الميلاد  )

تزويدهم بأحدث الأساليب والإجراءات والمعلومات الخاصة بإدارة العمل وبالشكل الذ  يتناسب مع 
الأهداف العامة ويتضمن زيادة مهارة الموظف وتنمية مهاراته وتطوير اتجاهاته وذلك لإداء مهماته بشكل 

 فعال.
توقف على تقديم البرامج المتطورة وشرح وير  الباحث أن تنمية وتطوير العاملين الموهوبين ي

أحدث نظم الادارة وذلك في ضوء تطور البرامج المرتبطة بلعبة كرة القدم وارتفاع معدل التنظيم للبطولات 
وزيادة القيم التسويقية للعبة مما يترتب عليه وجود عاملين موهوبين لمواكبة الطفرة في الادارة الحديثة 

 (15:62داخل الاتحادات.)
م( أن اتحاد كرة القدم الدولي يمثل البناء المستمر في إحداث 1225)محمد سعيد أنور() يذكرو 

طفرة إدارية في تنظيم بطولاته العالمية والقارية ومن ثم أصبح لزاما على اتحاداته الفرعية اختيار العاملين 
خدام نظم الادارة التى الأكثر كفاءة ومقدرة على تحقيق الطموح الذ  يسعي إليه الاتحاد في ضوء است

تواكب القرن الحالي والتى تخطط لما هو متوقع في المستقبل ولن يكون ذلك إلا باختيار العنصر البشر  
 (17:67القابل للتنمية والتطوير.)

يتضح من خلال الجدول السابق أن النسب المئوية للمتوسطات الموزونة لبنود المحور الثاني: 
مقياس استطلاع التعرف على الواقع الفعلي لجذب وتوظيف العاملين  تنمية وتطوير المواهب على

إلى  %56021الموهوبين بالإتحاد المصر  لكرة القدم لدى عينة من الإدارة الدنيا تراوحت بين  
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وهي قيم تتراوح ما بين الضعيف والمقبول وتعبر عن مستوى تنمية وتطوير المواهب  من قبل  51065%
وهي مستوى  %55017وى ضعيف إلى مقبول وبلغت النسبة الإجمالية للمحور ككل الإدارة الدنيا بمست

 مقبول.
( جاءت بنسبة مئوية تتراوح من 65،66،1،4،5وفي ضوء ماسبق ير  الباحث أن العبارات )

( مما يعني أنه فى ضوء البيئة الداخلية للإتحاد لا تتاح الفرصة للعاملين بالقدر 55014إلى  55061)
خاذ القررات المناسبة، وعدم وجود تقييم دور  أو نصف دور  يحكم من خلاله على تنمية الجيد لإت

 وتطوير العاملين داخل الاتحاد.
م( أن الإدارة الدنيا هى المحك الذ  يحدد من خلاله 1261ويذكر )محمود عبدالفتاح رضوان()

الموهبين في ضوء المقدرة على مد  إمتلاك المؤسسة لإدارة متميزة تتمكن من تنمية وتطوير العاملين 
مواجهة الضغوط التى تأتي من أواصر العلاقة مع العاملين وذلك في البيئة التى يكون فيها الإحلال بديلا 

 (611:61عن الإضافة.)
م( في دراسته بأن التغيير المستمر الذ  يحقق النتائج بصفة دورية Laff,M( )1221بينما يؤكد )

ية فى ضوء التغيير الحادث في تنمية وتطوير الموظفين فهو المؤشر الذ  لابد من تحديده بصورة رقم
يتحكم فى تثبيت الموظفين أو البحث عن العاملين الموهوبين سواء بإدارات تابعة للمؤسسة أو 

 (17:55منافسه.)
م( أن هناك علاقة طردية بين تنمية وتطوير الموهوبين والاحتفاظ بهم Davos,P()1221وير  )

خلال ما تقدمه الإدارة العليا فكلما تم وضع البرامج التى تساهم فى رفع الكفاءة وتطوير  وذلك من
الموظفين كلما ازداد الاحتفاظ بهم وقل البحث عن عاملين أكثر موهبة، وهو ما يعني في رأ  المؤلف أن 

التى تسعى الموهبة تتوقف إن لم يتم تطويرها وتنمو وتزداد ببرنامج محدد يوضح الأهداف والرؤ  
 (46:51المؤسسة لتحقيقها.)

http://jsbsh.journals.ekb.eg/


 

 كلية التربية الرياضية للبنين بالهرم جامعة حلوانالمجلة العلمية ل

Web : jsbsh.journals.ekb.eg       E-mail :  sjournalpess@gmail.com 

 

 م2222 يناير (2الجزء ) 88العدد            المجلة العلمية للتربية البدنية وعلوم الرياضة          
 

 إجابة التساؤل الثالث الذ  ينص على ما مدى الإحتفاظ بالعاملين الموهوبين بالإتحاد المصرى لكرة القدم؟
 ( النسب المئوية للمتوسطات الموزونة على استطلاع التعرف على الواقع الفعلي 7جدول )

 مصري لكرة القدم لجذب وتوظيف العاملين الموهوبين بالإتحاد ال

رات
عبا
ال

 

 (218المحور الأول: جذب وتوظيف المواهب لدى عينة من الإدارة الدنيا )ن=  (.1المحور الأول: جذب وتوظيف المواهب لدى عينة من الإدارة الوسطى )ن=  (22المحور الأول: جذب وتوظيف المواهب لدى عينة من الإدارة العليا )ن= 

 البدائل
 الدرجة
 المقدرة

 المتوسط
 الموزون

الانحراف 
 المعياري
 للمتوسط
 الموزون

 النسبة
 المئوية

 البدائل
 الدرجة
 المقدرة

 المتوسط
 الموزون

الانحراف 
 المعياري
 للمتوسط
 الموزون

 النسبة
 المئوية

 البدائل
 الدرجة
 المقدرة

 المتوسط
 الموزون

الانحراف 
 المعياري
 للمتوسط
 الموزون

 النسبة
 أبدًا نادراً أحيانًا غالبًا دائمًا أبدًا نادراً أحيانًا غالبًا دائمًا أبدًا نادراً أحيانًا غالبًا دائمًا المئوية

2 5 1 0 0 0 5. 0381 0356 563.6 .57 51 25 26 22 115. 0355 0352 5230. 12 15 25 .1 .2 .57 1375 0356 55378 

1 8 1 0 0 2 05 0305 0385 85305 .57 51 25 26 22 115. 0355 0352 5230. 25 11 15 10 .8 .00 1365 0350 5.375 
. 8 . 0 0 0 51 037. 0355 50355 .57 51 25 26 22 115. 0355 0352 5230. 25 10 15 .0 .0 .51 1375 0355 55300 
0 5 1 0 0 0 5. 0381 0356 563.6 .57 51 25 26 22 115. 0355 0352 5230. 1. 10 15 16 .0 .68 1388 0358 57350 
5 20 2 0 0 0 50 0352 0358 58328 .57 51 25 26 22 115. 0355 0352 5230. 15 1. 11 17 .2 .68 1388 0358 57350 
6 22 0 0 0 0 55 5300 2300 200300 .57 51 25 26 22 115. 0355 0352 5230. 15 16 15 11 .0 .78 1355 0355 55306 
7 20 2 0 0 0 50 0352 0358 58328 .57 51 25 26 22 115. 0355 0352 5230. 16 .. 28 .. 28 000 .32. 036. 61350 
8 8 1 2 0 0 52 0360 035. 5137. .57 51 25 26 22 115. 0355 0352 5230. 28 25 .0 .. .1 ..8 1360 035. 51382 
5 5 . 2 1 0 00 0300 0380 80300 .57 51 25 26 22 115. 0355 0352 5230. 25 15 17 .0 17 .6. 1380 0357 56371 
20 0 0 0 . 0 01 .381 0376 763.6 .57 51 25 26 22 115. 0355 0352 5230. 20 10 18 15 .. .02 1366 035. 5.318 
22 7 . 0 2 0 05 0305 0385 85305 .57 51 25 26 22 115. 0355 0352 5230. 10 16 10 15 15 .75 1356 0355 55311 
21 6 . 2 0 2 06 0328 0380 8.360 .57 51 25 26 22 115. 0355 0352 5230. 28 11 18 10 00 .01 1367 035. 5.300 
2. 0 . 0 . 2 .5 .355 0372 70352 .57 51 25 26 22 115. 0355 0352 5230. 27 15 25 15 .8 ..8 1360 035. 51382 
20 7 . 0 2 0 05 0305 0385 85305 .57 51 25 26 22 115. 0355 0352 5230. 25 10 .. 00 26 .70 1385 0358 57382 
25 8 . 0 0 0 51 037. 0355 50355 .57 51 25 26 22 115. 0355 0352 5230. 28 10 17 12 .8 .07 1372 0350 50311 

 الدرجة الكلية للمحور  الدرجة الكلية للمحور  الدرجة الكلية للمحور 
 

220 .5 . 20 . 701 0350 0350 85350 205 85 51 01 2. 2..0 .352 0378 78310 .05 .50 .75 015 
05
7 5.85 1380 0356 56305 

 الدرجة الكلية الدرجة الكلية الدرجة الكلية
 .57 51 25 26 22 115. 0355 0352 5230. 007 177 265 210 5. .552 .380 0377 76371 878 56. 2201 2.5

8 
20
25 

2580
. 

1370 0355 50387 
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يتضح من خلال الجدول السابق أن النسب المئوية للمتوسطات الموزونة لبنود المحور الثالث: 
ين الإحتفاظ بالمواهب على مقياس استطلاع التعرف على الواقع الفعلي لجذب وتوظيف العامل

إلى  %72016الموهوبين بالإتحاد المصر  لكرة القدم لدى عينة من الإدارة العليا تراوحت بين  
وهي قيم ممتازة وتعبر عن الإحتفاظ بالمواهب من قبل الإدارة العليا بشكل مرتفع وبلغت  622%

 .%16025النسبة الإجمالية للمحور ككل 
( أن الإتحاد استراتيجية %72016) ( بأقل نسبة مئوية وهي65وقد جاءت العبارة رقم)

للتعامل مع الإتحادات الأخرى التى تحاول جذب العاملين الموهوبين بالإتحاد وأفرعه. وقد جاءت 
( والتي توضح أن لد  الإتحاد استراتيجية %622( بأعلى نسبة مئوية وهي )1العبارة رقم )

 وهوبين بالإتحاد وأفرعه.للتعامل مع الإتحادات الأخرى التى تحاول جذب العاملين الم
وير  الباحث أن اتحادات كرة القدم في سباق مستمر للإحتفاظ بالكوادر المتميزة التى 
تعمل على النهوس بمستو  الاتحاد وتحقيق التميز في تنظيم البطولات المحلية والقارية بناء 

لات الراسمالية على الفكر المعاصر الذى وصل اليه المجتمع الرياضي  في ضوء ارتفاع المعد
 والقيم التسويقية للمنشأت والملاعب التابعة للإتحاد مما يعكس ثقافة الدولة وفكر العاملين.

( بأن الموظفون هم أهم أصل 7وتتفق هذه الدراسة مع دراسة )شروق أحمد عبدالمحسن()
. ولا من أصول المنظمات وأن المنظمات تحتاج كثيرا من الوقت والمال من أجل تنمية قدراتهم

يمكن بحال أن تكون هناك مبالغة في أهمية الاحتفاظ بالمواهب العالية كشرط للحفاظ على 
التفوق في المنافسة. ومع ذلك فإن هذه الوظيفة البالغة الأهمية غالبا ما يهملها التخطيط ولا تلقى 

ء لتطوير دعما من نظام موجه للاحتفاظ بتلك المواهب في العديد من المنظمات. ويحتاج المدرا
 نظم إدارة المواهب والحفاظ عليها لتحديد مسارات وظيفية واضحة للموظفين المتفوقين.

( في Areiqat,R,A()15( ،)Sloan,E,B()51بينما أختلفت هذه الدراسة مع دراسة )
أنه من أولويات المنظمات وضع استراتيجية للحفاظ على العاملين من استقطاب المؤسسات 

ل متابعة العاملين ومستو  إنجازهم وتقييم هذا الانجاز بالمكافأت وزيادة الأخر  وذلك من خلا
الرواتب مما يترتب عليه مراجعة بنود الميزانية الخاصة بالمؤسسة وتقدير قيمة الاحتفاظ بالعاملين 

 الموهوبين.
وير  الباحث أن الاتحاد المصر  لكرة القدم وفي ضوء النتائج السابقة يقيم أجور 

بما يتناسب مع متطلبات الوظيفة، بينما لا يقوم المسئولون بإجراء مقابلات مع الأفراد  العاملين
الذين يقررون ترك العمل بالإتحاد والأفرع التابعة له بالدرجة المطلوبة وأن العديد من العاملين 

 -اداريين -مدربين -المتميزين يتم استقطابهم من بعس اتحادات الدول اخر  سواء) عاملين
 ام(.حك
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من خلال الجدول السابق أن النسب المئوية للمتوسطات الموزونة لبنود المحور  يتضح
الثالث: الإحتفاظ بالمواهب على مقياس استطلاع التعرف على الواقع الفعلي لجذب وتوظيف 
العاملين الموهوبين بالإتحاد المصر  لكرة القدم لدى عينة من الإدارة الوسطى تراوحت بين  

وهي قيم تتراوح بين المستوى الجيد إلى الممتاز وتعبر عن الإحتفاظ  %12045ى إل 16074%
 %71071بالمواهب من قبل الإدارة الوسطى بشكل جيد وبلغت النسبة الإجمالية للمحور ككل 

 وهي قيمة تعبر مستوى جيد.
( 16074( جاءت بأقل نسبة مئوية وهي )61ويتضح من النتائج السابقة أن العبارة رقم )

والتي تقيس مد  قيام المسئولون بإجراء مقابلات مع الأفراد الذين يقررون ترك العمل بالإتحاد 
( والتي تشير إلى أن 12045( بأعلى نسبة مئوية وهي )1والأفرع التابعة له. وجاءت العبارة رقم )

 الإتحاد يهتم بنشر الثقافة التى تجعل العاملين الموهوبين يستمروا به.
م( أن المنظمات تدرك بضرورة إبقاء الموظف 1261المجموعة العربية()ويذكر)خبراء 

الموهوب كأساس للمنافسة وتر  كثيرا منها أن استراتيجية الاحتفاظ تتكون من خمسة عشر 
عاملا منها حزمة التعويضات والمنافع، المكافأت، إدارة الاداء، توفير احتياجات العاملين، 

ن، برامج اتدريب المتبعة، بالإضافة إلى وجود التخطيط الوظيفي استراتيجيات توفير رضا العاملي
جراء التعليم والتدريب المجاني وبشكل عام يجب أن هذه العوامل  ووضوح استراتيجيات العمل وا 

 (611:4مرنة وقابلة للتطبيق)
وير  الباحث من وجهة نظره أن عملية الاحتفاظ بالمواهب في الادارة الوسطي تعتبر 

جميع الخطوات التي تم عرضها بالاستمارة كما تأتي مكملة لبعضها البعس وأن الإدارة متوازية ل
الوسطى هي الادارة الأكثر معرفة بمد  الاحتفاظ بالموظفين خصوصا أنها تمثل الترابط بين 
الادارة العليا والادارة التفيذية وتكون أكثر معرفة بمد  ثقافة الفكر لد  الفئة العليا والدنيا في 

 العمل الادار .
( بأن بعس المنظمات 1وتتفق نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة )صالح على الجراح()

لايقوم المسئولون بها بإجراء مقابلات مع الأفراد الذين يقررون ترك العمل كما أنه يمكن لبعس 
ل تعيينهم المنظمات الأخر  متابعة الموظفين والمقدرة على جذبهم بأساليب متعددة إما من خلا

 في مناصب إدارية أو تقديم عروس مالية. 
( بلاأن الاتحاد يوفر بيئة 61كما تتفق نتائج هذه الدراسة مع دراسة)محمد حسين جعفر()

مناسبة  للعاملين الموهوبين ووضع العاملين فى المكان المناسب الذ  يساعدهم على الابداع كما 
 ين.أن المنظمات تقوم بمكافأة العاملين الموهوب

يتضح من خلال الجدول السابق أن النسب المئوية للمتوسطات الموزونة لبنود المحور 
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الثالث: الإحتفاظ بالمواهب على مقياس استطلاع التعرف على الواقع الفعلي لجذب وتوظيف 
العاملين الموهوبين بالإتحاد المصر  لكرة القدم لدى عينة من الإدارة الدنيا تراوحت بين  

وهي قيم تتراوح وتعبر عن أن مستوى الإحتفاظ بالمواهب من قبل  %11052 إلى 51016%
 وهي مستوى مقبول. %51021الإدارة الدنيا مقبول وبلغت النسبة الإجمالية للمحور ككل 

( حيث تراوحت 65،61،62،1،1وير  الباحث من خلال الإطلاع على نتائج العبارات )
( ويتضح من خلال ترابط هذه العبارات عدم نشر 55075إلى  51016النسبة المئوية ما بين )

الاتحاد لثقافة الاستمرار به يأتي نتيجة لعدم تحديد مكافأة للعاملين الموهوبين والمتميزين في 
ضوء الميزانية السنوية المحددة للاتحاد لا كما لايقوم مسئولى الاتحاد بإجراء مقابلات مع العاملين 

العمل بالاتحاد من خلال تقديم بعس الاتحادات الأخر  الموهوبين الذين يرغبون في ترك 
 العروس لجذبهم والاستفادة من خبراتهم.

( بأن الاتحادات الناجحة تتطلب 61وتتفق هذه الدراسة مع دراسة )محمد حسين جعفر( )
وضع رؤ  استراتيجية ومتابعة للإحتفاظ بالمواهب والقدرة على جذبهم وذلك من خلال دراسة 

 التى تحققه اللجان داخل أ  اتحاد أو أفرعه المختلفة. مد  النجاح
( والتى تر  15بينما تختلف نتائج هذه الدراسة مع دراسة )نورهان توهامي عبدالغني( )

أن الإدارة الدنيا تشعر بمد  سعى الإدارة العليا من أجل الاحتفاظ بهم من خلال وضع الموظفين 
ور تتناسب مع حجم العمل المطلوب محددة في المناصب التى تتناسب معهم وتحديد أج

 بالميزانية المخصصة للاتحاد.
م( أن الاحتفاظ بالعاملين الموهوبين أو جذبهم 1265ويذكر )مصطفي عبدالعال محمد()

من مؤسسات أخر  يعد إحد  الوسائل التى تستخدم لتطبيق إسترتيجيات متتابعة كلا منها تزداد 
ة من مرحلة لإخر ، ويكون بمقدرة الإدارة العليا على جذب صعوباته وتحتاج إلى مهارات عالي

خراج الإدارة الدنيا للإنتاج.)  (16:12العاملين وفهم الإدارة الوسطي للمتطلبات وا 
 (8جدول )

الإدارة  المحثثثثثثثثثثثثثثثاور
 العليا

الإدارة 
 الوسطى

الإدارة 
 الدنيا

 5.315 70371 .5230 المحور الأول: جذب وتوظيف المواهب
 55317 77312 51321 المحور الثاني: تنمية وتطوير المواهب

 56305 78310 85350 المحور الثالث: الإحتفاظ بالمواهب
 50387 76371 .5230 الدرجة الكلية
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س يتضح من خلال الجدول السابق أن النسب المئوية للمتوسطات الموزونة لمحاور مقيا
استطلاع التعرف على الواقع الفعلي لجذب وتوظيف العاملين الموهوبين بالإتحاد المصر  لكرة 
القدم لدى عينة من الإدارة العيا والوسطى والدنيا تتسم بالإنخفاس مع انخفاس مستوى الإدراة 

 مما يدلل على وجود فجوة كبيرة في النسب المئوية.
ئج الجلادول السلاابق أن نتلاائج المحلااور اختلفلات وير  الباحلاث ملان خلالال الإطلالاع عللاى نتلاا

مملالالاا يعنلالالاي  %16025وفقلالالاا للهيكلالالال التنظيملالالاي داخلالالال الاتحلالالااد فلالالاالادارة العليلالالاا جلالالااءت بنسلالالابة مئويلالالاة 
قناعتهلالالالالاا بتطبيلالالالالاق فلسلالالالالافة جلالالالالاذب العلالالالالااملين الموهلالالالالاوبين بشلالالالالاكل متميلالالالالاز أنهلالالالالاا تضلالالالالاع الاسلالالالالاتراتيجيات 

مملاا  %71071ة الوسلاطى بنسلابة مئويلاة والميزانيات لجذب العاملين الموهوبين، بينملاا جلااءت الإدار 
يعنلالاى أنهلالاا لاتسلالاتطيع أن تحلالادد بالشلالاكل المطللالاوب ملالاد  شلالاعورها بتطبيلالاق جلالاذب وتوظيلالاف العلالااملين 

مما يعني أن  %54017الموهوبين بالكفاءة المطلوبة، وقد جاءت نتائج الادارة الدنيا بنسبة مئوية 
عليلالاا لايتحقلالاق للالاديها معلالاايير جلالاذب وتوظيلالاف الادارة اللالادنيا التلالاى تعلالاد قاعلالادة العملالال بالنسلالابة للالالإدارة ال

 العاملين الموهوبين وفقا لرؤية الادارة العليا.
م( أنه عند سلاعي المؤسسلاات لجلاذب وتوظيلاف 1261ويذكر )محمود عبدالفتاح رضوان( )

العلااملين الموهلاوبين لايكلاون إلا بمخطلاط زمنلاي يمكلان الحكلام عليلاه ملان خلالال الإدارة التنفيذيلاة فهلالاي 
ءات الادارة العليا من خلال توفير العوامل التلاي تسلااعد عللاى الاحتفلااظ والجلاذب من تحكم على ادا

 (666:61من خلال المتابعة المستمرة للإدارة الوسطى.)
وملالان المعلالاروف أن الاحتفلالااظ بالمواهلالاب أصلالاحاب الكفلالااءة والتطلالاوير لايكلالاون إلا ملالان خلالالال 

تتناسب مع مستواهم لملانعهم  عمل برامج تنمية مستمرة ووضع أهداف متتابعة وتحديد قيم ورواتب
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ملان البحلاث علان المؤسسلاات التلاى تسلاعى لإسلاتقطاب الموهلاوبين وأصلاحاب الكفلااءة ملان خلالال تقلالاديم 
 (616:6المتطلبات المالية ووضعهم في المناصب المناسبة.)

(، ودراسلالاة)فاطمة 66وتختللالاف نتلالاائج هلالاذه الدراسلالاة ملالاع دراسلالاة )عزيلالازة عبلالادالرحمن صلالايام( )
لمؤسسلالاات الخاصلالاة تكلالاون أقلالادر عللالاى تلالاوفير كافلالاة المتطلبلالاات للإحتفلالااظ ( بلالاأن ا65عللالاى بلقاسلالام( )

وجذب العاملين الموهوبين ويكون ذلك من خلال محاسلابة جميلاع العلااملين بلادءاً ملان مجللاس الإدارة 
حتى الادارة الدنيا وبالتالي يسعى الجميع لتطلاوير ذاتلاه وتسلاعى المنظملاة لتقلاديم التطلاوير لموظفيهلاا 

 ية.مع متابعة ذلك بصفة دور 
( ودراسلالاة )محملالاد حسلالاين 1بينملالاا اتفقلالات نتلالاائج هلالاذه الدراسلالاة ملالاع دراسلالاة )سلالامية عملالاراو ( )

( بأن الادارة الدنيا هي المحك الاساسي الذ  يستطيع 15ودراسة )نورهان عبدالغني() 61جعفر()
أن يحكلالام عللالاى ملالاد  سلالاعي الادارة العليلالاا للاحتفلالااظ بعامليهلالاا ملالان خلالالال البلالارامج المقدملالاة وتحسلالاين 

لماد  ووضع حلول دائمة للمشكلات التى تواجه الادارة اللادنيا وأن نتلاائج الادارة اللادنيا فلاي الدخل ا
جميع الابحاث جاءت مغايرة لما تعتقده الإداراة العليا مما يعنلاى أن ملاا تسلاعي إليلاه الادارات العليلاا 

 لا يتناسب مع متطلبات الادارة الدنيا.
تنميلالالالاة وتطلالالالاوير المواهلالالالاب يحتلالالالااج إللالالالاى  م( أن1261ويؤكلالالالاد )خبلالالالاراء المجموعلالالالاة العربيلالالالاة( )

تخطيط وفقا لأنواع الإدارات واحتياجاتها التي تساعد في تحقيق الأهلاداف حتلاى تلاتمكن المنظملاات 
ملالان الاحتفلالااظ بالمواهلالاب المتطلالاورة والتلالاى تسلالاعى لتحقيلالاق إنجلالااز مسلالاتمر يرفلالاع ملالان قيملالاة المنظوملالاة 

داف الرئيسلاية وملان ثلام يكلاون نجلالااح التسلاويقية أو الإنتاجيلاة أو الربحيلاة حسلاب الهلادف الفرعلالاي والأهلا
 (645:4المؤسسة دافعا لجدب وتوظيف العاملين الموهوبين ومن هنا يتحقق التكامل للمنظمة.)

إجابة التساؤل الرابع الذي ينص على مالنموذج المقتثرح لإدارة المواهثب لثدى العثاملين 
 بالإتحاد المصرى لكرة القدم؟

 النملالالالالالالالالالالالالاوذج
 واهب لدي العاملين بالإتحاد المصري لكرة القدمنموذج إدارة الم

يقدم الكاتب هنا نموذجاً لإدارة المواهب يتكون الجزء الأول منه من الاحتياجات اللازمة  
لتطبيق النموذج، ويشمل الجزء الثاني عناصر ثمانية لإدارة المواهب ويحيط بالنموذج نوعان من 

رة وتتكون من رؤية المنظمة ورسالتها وأهدافها البيئية أولها البيئة التنظيمية أو المباش
ستراتيجيتها وهيكلها ومواردها، ثم هناك البيئة الكلية  محلية وعالمية، والتي تزخر بتغيرات  –وا 

اقتصادية وتقنية واجتماعية، ويمكن أن يسفر تطبيق هذا النموذج عن مزايا لكل من العاملين 
 يق الأهداف( والمجتمع الكبير ) تنمية الثروة البشرية(.)النمو المستمر( والمنظمات )التقدم وتحق
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 تعريف: 
إدارة المواهلالالاب هلالالاي منهجيلالالاة متطلالالاورة لحسلالالان اسلالالاتخدام رأس الملالالاال اللالالاذكي لجلالالاذب العلالالااملين  

الملائمين وتوجيههم للمهام والمسئوليات التي يجيدون القيام بها، وتنميتهم المستمرة، لتقديم أفضلال 
شباع حاجاتهم المتن  وعة، وتحقيق أهداف العمل قريبة وبعيدة المدى.عطاء، وا 

 مسئول التنفيذ: 
في حين أن ملادير الملاوارد البشلارية هلاو المسلائول الرسلامي علان إدارة رأس الملاال اللاذكي فلاإن  

فلالاي موقعلالالاه مسلالائول أيضلالااً علالان إدارة المواهلالالاب،  –كلالال ملالادير ورئلالايس لجنلالاة ومشلالالارف عللالاى منتخلالاب 
ال والمصانع والأجهلازة واتركلاوا للاي العلااملين، فسأسلاتعيد عباراته المشهورة خذوا الم فوردوقديما قال 

كل ذللاك ملارة أخلارى، وتجلاد نفلاس المعنلاى ملاؤخرا حلاين اكلادت جوجلاول ان الاهتملاام بالجوانلاب التقنيلاة 
لذا فهي توفر لهم كل الإمكانات التي تعمل على  –والمادية لا يجد  إذا لم نهتم بالموارد البشرية 

 ن تحقيق ارقى مستويات الاداء.زيادة رضاهم الوظيفي وتمكينهم م
 الأهمية: 
تنبلالاع أهميلالاة نملالاوذج إدارة المواهلالاب ملالان أن العلالااملين، عللالاى إخلالاتلاف فئلالااتهم وتخصصلالااتهم،  

رأسلالامالها الفكلالار  والمعرفلالاي والمهلالاار ، فهلالام يمثللالاون شخصلالاية الاتحلالااد  –هلالام رأس الملالاال  للمنظملالاة 
نجلالالااز المهلالالاام وتحقيلالالاق اهد افلالالاه، وملالالان ثلالالام فلالالاإن فاعليلالالاة إدارة ويحلالالاددون طاقتلالالاه وقدرتلالالاه عللالالاى الأداء وا 

 إلى جانب الأبعاد الأخرى المالية والتقنية تحدد الفاعلية الكلية للاتحاد. –المواهب 
 الثقافة: 
تؤكلالالاد الإنجلالالااز العلالالاالي،  –تتطللالالاب إدارة المواهلالالاب ثقافلالالاة جديلالالادة متطلالالاورة تعتملالالاد قيملالالااً رفيعلالالاة  

قلادم إللاى الأملاام ، إقتحلاام مجلاالات وفلارص والأداء المتميز، والابتكار، والتفوق على المنافسلاين، والت
 و فاق جديدة للاعمال والتحسين المستمر.

 الهدف :
تهلالالادف إدارة المواهلالالاب للحصلالالاول عللالالاى أفضلالالال العلالالااملين، واسلالالاتثارة اللالالادوافع الراقيلالالاة للالالاديهم،  

شلالاباع دوافعهلالام ونملالاوهم  سلالاتخراج مكلالاامن طلالااقتهم، والحفلالااظ عللالاى صلالالاحياتهم واسلالاتمرار عطلالاائهم وا  وا 
وفلالاي النهايلالاة تنميلالاة وتطلالاوير الأداء وزيلالاادة الإنجلالااز عللالاى مسلالاتو  الاتحلالالااد  –في الشخصلالاي واللالاوظي
 وأفرعه المختلفة.
 نظم المعلومات:

يجلالالالاب أن يتلالالالالاوفر نظلالالالاام سلالالالالاليم للمعلوملالالالاات، يعتملالالالالاد عللالالالاى تكنولوجيلالالالالاا حديثلالالالاة، حتلالالالالاى يلالالالالاوفر  
واهلالاب كملالاا ونوعلالاا وتوقيتلالاا لمسلالااندة الملالاديرين ورؤسلالااء اللجلالاان فلالاي إداراتهلالام لم –المعلوملالاات اللازملالاة 

 موظفيهم.
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 مخطط نموذج إدارة المواهب: 
إن وضلالالاع خطلالالاوات هلالالاذا النملالالاوذج التنفيلالالاذ ، يعتبلالالار مسلالالائولية مشلالالاتركة بلالالاين مجللالالاس الإدارة  

والادارات واللجلالاان، وملالادير  التلالادريب والتطلالاوير ) أو يلالاتم إسلالاتحداث إدارة المواهلالاب داخلالال الإتحلالااد( 
ئلالايس لجنلالاة، ملالادير ، فريلالاق ر  –وكلالاذلك مسلالائولية كلالال ملالادير أو شلالاخص فلالاي موقلالاع قيلالااد  ) مشلالارف 

عملالال..( هلالاذا بالإضلالاافة إللالاى أن العلالااملين أنفسلالاهم لهلالام دور فلالاي إدارة المواهلالاب وذللالاك بتعلالاريفهم عللالاى 
أهدافهم وخططهم المهنية المستقبلة والحاجات التي يريدون إشباعها في العملال وتبلاادل المعلوملاات 

 بشأنها مع رؤسائهم المباشرين.
 عناصر النموذج: 

وذج ملان ثمانيلاة عناصلار تشلاكل فلاي مجموعهلاا رحللاة رأس الملاال اللاذكي فلاي يتكون هذا النم 
حياته الوظيفية ، هذه العناصر هي الاختيار، والعقد النفسي، والقيادة، والتطوير، والتحفيز، وتقييم 

 الأداء ، واستمرار الصلاحية، والمراجعة، وفيما يلي شرح موجز لكل منها.
 الإختيار: -2

منافسلالاة، وطبيعلالاة أعماللالاه المتطلالاورة، قالبلالااً خاصلالااً ملالان العلالااملين يتطللالاب الاتحلالااد فلالاي ضلالاوء ال 
الذين يفكرون ويبتكرون ويجيدون التعامل مع التقنيات الحديثة وتتلامئم مهاراتهم ملاع  –المتميزين 

متطلبلالالاات الوظلالالاائف التلالالاي يشلالالاغلونها لرفلالالاع مسلالالاتو  الملالالادربين والإداريلالالاين والحكلالالاام والادارات واللجلالالاان 
 والموظفين
عمليلالاة الاسلالاتقطاب والاختيلالاار عللالاى درجلاة كبيلالارة ملالان الأهميلالاة ، والتلالاي يلالاراد بهلالاا للاذلك كانلالات  

 ليس فقط للأعمال الحالية ولكن للمستقبل أيضاً. –إنتقاء العناصر الملائمة 
 Targetedومن الأساليب الحديثلاة التلاي تسلااعد عللاى ذللاك ملاا يعلارف بالاختيلاار الهلاادف  

Selection  يلالالاة الاختيلالالاار التقليديلالالاة، والحصلالالاول عللالالاى واللالالاذ  هلالالاو ملالالانهج سلالالالوكي لتحسلالالاين عمل
معلالاارفهم ودوافعهلالام وسلالالوكياتهم وتلالاتم مقابللالاة المرشلالاحين  -معلوملالاات وافيلالاه علالان المرشلالاحين للوظلالاائف

للاستدلال على سلوكهم الوظيفي من خلال تاريخهم الماضلاي، وتقلاوم المقابللاة عللاى خمسلاة مبلاادئ 
 هي:
 أن السلوك الماضي يمكن أن يدل على السلوك المستقبلي. -
 خصائص مميزة(. –البحث عن المتطلبات الأساسية للأداء الوظيفي ) مهارات  -
 المقابلة جزء من نظام الاختيار )الاختبارات(. -
 استخدام مهارات وفن المقابلة. -
الملالاديرين ايخلالارين، وذللالاك لتقيلالايم أفضلالال المواهلالاب  –تبلالاادل المعلوملالاات ملالاع طلالااقم المقابللالاة  -

 مهاراتهم مع الوظائف.المرشحين وانتقاء أولئك الذين تتوافق 
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 العقد النفسي:  -1
وهو بداية إلتحام الموظف بوظيفته  -نفسياً وعاطفياً  –ويعبر عن ارتباط الموظف بالاتحاد 

وانغماسلالاه فلالاي عمللالاه الجديلالاد وهلالاو عقلالاد غيلالار مكتلالاوب، وفهلالام متبلالاادل بلالاين العلالااملين والإدارة، يتضلالامن 
وق والواجبلاات، ويقلاوم هلاذا العقلاد الحقلا -وعود كلال طلارف لرخلار والتوقعلاات التلاي يحملهلاا كلال طلارف

علالال الثقلالاة والاحتلالارام المتبلالاادل والأخلاقيلالاات الحسلالانة والمهنيلالاة المتميلالازة، ويتطللالاب هلالاذا الربلالااط النفسلالاي 
فلالاتح قنلالاوات الاتصلالاال والتشلالاجيع وعلالادم التحيلالاز والافتراضلالاات المسلالابقة، فلالاإذا تلالام هلالاذا التفلالااهم المتبلالاادل 

هم العلالالااملون بملالالاواهبهم المتنوعلالالاة لأداء اسلالالاتطاع كلالالال طلالالارف أن يقلالالادم للأخلالالار ملالالاا يتوقعلالالاه منلالالاه، فيسلالالا
وظلالاائفهم بدرجلالاة عاليلالاة ملالان الإتقلالاان، وتسلالاهم الإدارة بتنميلالاتهم وتحفيلالازهم ونملالاوهم فلالاي مراحلالال مسلالاارهم 

 الوظيفي.

 

 

 

 

    

 

              

 

 

 
 (0شكل )

 القيادة الواعية:  -.
ئملاا واسلاتثمارا مجزيلااً ، وهنلاا يبلارز دور تتطلب مواهب العاملين رعاية مسلاتمرة وتوجيهلاا ملا 

 مجلس الإدارة، مديرين ورؤساء ومشرفين ولهؤلاء دور كبير في إدارة المواهب يتمثل فيما يلي:
 القدرة الحسنة : ويجب أن يكون القائد نفسه متمتعاً بالمواهب الملائمة لاعبائه. -
ن ثلالالام دفعهلالالاا فلالالاي القنلالالاوات التوجيلالالاه الحلالالاريص: اللالالاذ  يتطللالالاب فهملالالاا عميقلالالاا لمواهلالالاب المرؤوسلالالاين وملالالا -

 العقد النفسي ......

 توقعات العاملين

الحوافز   -العمل الملائم 

 المعاملة الحسنة

 المعلومات الصحيحة

 الظروف الصحية

 توقعات المنظمة

 الإخلاص –العمل الجاد 

 التعاون

 الإلتزام

 الإبتكار

 أساس العقد الثقة / الاحترام / المشاركة

 الالتزام بالعقد

 الإخلال بالعقد

 الرضا / الولاء / الشغف

/ الغربة /  الإحباط / عدم الرضا

 الاعتزال 
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 الملائمة.
 التعلم والتطوير: وهي عملية تبادلية بين القائد والمرءوسين. -
 الإرشاد الملائم: وحل المشكلات التي تعترس المرءوسين عند تنفيذ المهام. -
 الدعم المعنو : والاهتمام بمصالح العاملين، بنفس الدرجة من الاهتمام بمصلحة العمل. -
 ر التعاون والانسجام بين أعضاء الفريق الواحد.قيادة الفريق: ونش -

إذ انه يستطيع  –أنسب النماذج القيادية لإدارة المواهب  –الكاريزمي  –وربما كان القائد التحويلي 
نجلالالاازات يفخلالالار بهلالالاا هلالالاو  أن يحلالالاول مواهلالالاب الملالالاوظفين ودوافعهلالالام ومشلالالااعرهم إللالالاى نتلالالاائج ملموسلالالاة وا 

الخلالادم اللالاذ  يسلالاهر عللالاى مصلالاالح العلالااملين ويتأكلالاد ملالان  ومرءوسلالاوه، وكلالاذلك القائلالاد الراعلالاي أو القائلالاد
 –إشباع حاجاتهم وملائمة مهاراتهم حتى يقدموا أفضل عطاء ممكن، انظر إلى النملاوذج اليابلااني 

 يتفاني العاملون في أداء وظائفهم، وتتفاني الإدارة في إشباع حاجاتهم.
 التعلم والتطوير:  -0

منظملالالاات، الأملالالار اللالالاذ  يتطللالالاب تلالالاوفير البيئلالالاة أصلالالابح اللالالاتعلم عنصلالالارا فلالالاي حيلالالااة العلالالااملين وال 
 الملائمة للتعلم حتى يمكن:

 صقل وتطوير واستمرار مواهب العاملين. -
 مواكبة المواهب للتغيرات الجارية. -
 الحصول على السلوك الوظيفي المطلوب لتحقيق الأهداف. -

ن الاتحلااد ويعبر التعلم التنظيمي عن تلك العمليات والأنشطة والمبادئ والهياكل التي تمك
 من استخدام مواهب العاملين ومهارتهم للتحسين والتطوير، ويشمل التعلم التنظيمي ثلاث أنواع:

 التعلم الإدراكي )الرؤية والمعارف(. -
 التعلم السلوكي ) المواهب والعادات الوظيفية(. -
 التعلم الوجداني ) التعامل مع المشاعر والعواطف والانفعالات(. -

 مجلس إدارة ومديرين يتصفوا بالأتي:ويحتاج الإتحاد إلى 
 امتلاك مواهب وطاقات متنوعة. -
 القدرة على استغلال مواهب عامليها وتوجيهها في القنوات الملائمة. -
 القدرة على التغيير والتحسين المستمر. -
 تتكيف وتتأقلم وتنشئ التغيير البناء. -

 ويقوم الإتحاد على خمس أعمدة يحددها سينج في الأتي:
 منظومي.الفكر ال -
 مواهب الأفراد. -
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 النماذج الفكرية. -
 الرؤية المشتركة. -
 روح الفريق. -

ويتضلالالالامن تعللالالالايم العلالالالااملين وتطلالالالاويرهم صلالالالاقل معلوملالالالااتهم ومهلالالالااراتهم واتجاهلالالالااتهم وسلالالالالوكهم 
علالالام  اللالاوظيفي، وذللالاك بتحديلالاد احتياجلالااتهم التدريبيلالاة الحاليلالاة والمسلالاتقبلة، وربلالاط التلالادريب بلالاالأداء، وا 

المتاحلالاة، وتشلالاجيع التنميلالاة الذاتيلالاة، وتلالادريب الملالاديرين والرؤسلالااء وتعميلالاق العلالااملين بفلالارص التطلالاوير 
 دورهم في توجيه التدريب لخدمة أهداف العمل والعاملين.

 التحفيز:  -5
للعلالالااملين حاجلالالاات متنوعلالالاة يريلالالادون إشلالالاباعها... وكملالالاا تفيلالالاد الإدارة ملالالان مواهلالالاب العلالالااملين،  

دراسلاتها والتعلارف عللاى ترتيلاب أهميتهلاا للادى فعليها أن تقدم الإشباع الملائم لهذه الحاجات، وذللاك ب
العاملين وتقديم المزيج المناسب من الحوافز، وتوضيح شروط الحصول عليها، والتأكد ملان عداللاة 

 توزيعها على مستحقيها.
 تقييم الأداء:  -6

تزيد فاعلية نظام الحلاوافز وكلاذلك فاعليلاة اللاتعلم والتلادريب، إذا كلاان هنلااك تقيلايم موضلاوعي  
لعاملين، يشمل الجوانب الفكرية والمهنية والسلوكية ويتنبأ باستحقاق العاملين للترقية وعادل لأداء ا

والتنقل في مراحل المسار المهني، ويرتبط بالسياسات الأخرى للملاوارد البشلارية فلاي إطلاار ملان إدارة 
داء الأداء، والتي تعني عملية يتكامل فيها وضع الأهداف وتقييم الأداء والتطوير لضلامان دعلام الأ

للتطلعلالاات الإسلالاتراتيجية للمنظملالاة، وللالايس أدل عللالاى أهميلالاة تنميلالاة مواهلالاب العلالااملين وقيلالااس تقلالادمهم، 
من أن الباحثين والممارسين يضعون في نظام الأداء المتوازن التنمية البشرية إلى جانب المقاييس 

 المحاسبية والتشغيلية والتسويقية. 
 استمرار صلاحية المواهب: -7

الثانية للإدارة ووضع خطط الإحلالال اللاوظيفي، أملاراً هاملااً لضلامان أصبح إعداد الصفوف  
استمرار صلاحية المواهب، وسد فجوات المهارات التلاي تنلاتج علان التقاعلاد، وخللاو بعلاس الوظلاائف 

 من شاغليها.
وتتضمن خطط الإحلال ليس فقط وضع خرائط الإحلال والتعرف على الأشلاخاص اللاذين  

في وقت لاحق، ولكن أيضاً تحديد الاحتياجات المستقبلية ملان يمكنهم ملء الوظائف التي ستخلو 
المواهب، عدداً نوعاً وجرد المخزون البشر  المتاح من المواهلاب الحاليلاة، وتحديلاد فجلاوة المواهلاب، 
والتخطلالالايط الاسلالالاتراتيجي للاسلالالاتقطاب، والإعلالالاداد المسلالالابق للواعلالالادين وذللالالاك بطلالالارق متنوعلالالاة كلالالاالإثراء 

موجه، وبرامج التلمذة، والاستشارات المهنية، وتخطيط المشلاروعات والتدوير الوظيفي، والإشراف ال
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 والإدارة المتعددة ) مجلس إدارة المصغر( ومجمع الواعدين، الخبرات الصاعدة.
 المراجعة:  -8

كلالال عملالال يلالاراد للالاه اسلالاتمرار الفاعليلالاة، لابلالاد أن يراجلالاع ملالان وقلالات يخلالار للتأكلالاد ملالان سلالالامته،  
تقيلالالايم العناصلالالار الملالالاذكورة يعلالالاد ملالالان حسلالالان إدارة المواهلالالاب،  وتطلالالاويره، وزيلالالاادة، فاعليتلالالاه، ولا شلالالاك أن

 لتحديث المتقادم منها وتطويرها بالشكل الذ  يضمن استمرار تحقيقها لأهدافها.
 فاعلية النموذج: -5

ونؤكلالاد هنلالاا أن هلالاذه العناصلالار مرتبطلالاة ببعضلالاها وتعلالازز وتلالاؤثر فلالاي بعضلالاها بعضلالااً، فتزيلالاد  
لاختيلاار واكتملالال اختيلاار المواهلاب الملائملاة بالقيلالاادة فاعليلاة التنميلاة والتطلاوير فكلملالاا أحسلانت عمليلاة ا

الواعية، يزيد عطلااء العلااملين إذا كلاان نظلاام الحلاوافز علاادلًا وموضلاوعياً ولا تجنلاي ميلازة هلاذا النظلاام 
إلا بإدارة الأداء، وهكذا في منظومة متكاملة تستلزم من مجلس الإدارة، ومدير  التدريب والتنميلاة، 

موقعه أن يعمقوا وعيهم بهذه العلاقة المتكاملة، وأن ينظروا إليها من  كل في -والمديرين المعنيين
وأن أ  تغيير  –منظور النظم، وهي التي تعبر عن كيان تتكامل أجزاؤه وتؤثر في بعضها بعضاً 

الحديثلالالاة  –فلالالاي أحلالالاد هلالالاذه الأجلالالازاء يسلالالاتتبع تغييلالالاراً فلالالاي أجلالالازاء أخلالالارى، للالالاذلك كانلالالات نظلالالام المعلوملالالاات 
يلار ملالان الأهميلاة، حتلالاى تلاوفر للملالاديرين المعلوملاات اللازملالاة، بلاالكم وبلالاالنوع والمتطلاورة عللاى جانلالاب كب

حتى يقوموا بواجباتهم في إدارة المواهب بما يحقق أهداف العملال  –المطلوبين وفي الوقت الملائم 
 والعاملين.
 كذلك يجب التنبه لبعس المشكلات التي يمكن أن تواجه تطبيق النموذج المقترح، ومنها: 
 لس الإدارة.نقص وعي مج -
 عدم إلمامهم بأهمية إدارة المواهب. -
 عدم تعاون بعس المديرين ورؤساء اللجان. -
 نقص الموارد الملائمة )الكفاءات البشرية، الإمكانات والأساليب..( . -
 النظرة التقليدية للمديرين تجاه إدارة العاملين. -
ستمراً في أساليب التعاملال تقادم الأساليب المتبعة لإدارة العاملين ) حث أن هناك تطوراً م -

 مع الموارد البشرية(.
 عدم استعداد المديرين لبذل مجهود أكبر في إدارة مرءوسيهم. -
 ضعف همم بعس العاملين. -

 ويمكن التغلب على هذه المشكلات بما يلي:
 .ترويح ثقافة الإنجاز والتفوق وتبادل المصالح بين الاتحاد ووعناصره البشرية 
 داث أساليب إدارة المواهب.تدريب المديرين في أح 
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 .تنمية روح الفريق بين المديرين وبعضهم وبينهم وبين العاملين 
 . دارة التدريب  إستحداث إدارة الموارد البشرية وا 
 .تطوير اتجاهات المديرين والعاملين 
 .تقييم نظم الحوافز وتحديثها 
 .إجراء البحوث اللازمة للتطوير 

 النموذج: لذلك كان مهما أن يصاحب تطبيق هذا
 دعم مجلس الإدارة.  -6
 توفير الموارد والإمكانيات اللازمة. -1
 اللقاءات الدورية للمديرين ورؤساء اللجان لمناقشة تجاربهم ومشكلاتهم. -5
شباع حاجات العاملين. -4  توفير بيئة عمل ملائمة للإنجاز وا 
 البحوث والتطوير ورصد التجارب الناجحة. -5

 الاستنتاجات
جابة تساؤلات الدراسة من قبل عينة البحث توصلت الدراسة إلى بعد الاطلاع على النتائ ج وا 

 مجموعة من النتتائج وهي على النحو التالي.
يوجد فهم لد  الإدارة العليا بالاتحاد المصر  لكرة القدم بأهمية العاملين الموهوبين  -6

 . وضرورة وجودهم بإدارات الاتحاد وأفرعه المختلفة في جميع المستويات التنظيمية
لايوجد إدارة متخصصة تهتم بشئون العاملين الموهوبين بالاتحاد المصرى لكرة القدم، بل  -1

 يعاملوا كباقي العاملين العاديين دون تفرقة.
يوجد غموس في مفهوم نظام إدارة المواهب لد  العاملين في الإدارة العليا والوسطى  -5

ة ولكن الممارسة الفعلية لم تكن بالاتحاد المصر  لكرة القدم، حيث تتوفر البيئة المناسب
ظاهرة أ  أن الأغلبية العظمي يعرفون قيمة إدارة المواهب ولكن لايعرفون المزيد عن 

 عمليات إدارة المواهب.
يحظي الاتحاد المصر  لكرة القدم بقيمته العربية والأفريقية والعالمية مما يجعله بيئة  -4

 رتهم. خصبة لإجتذاب أفضل الموهوبين وتطبيق نظام إدا
توجد فروق دالة إحصائيا في محور جذب وتوظيف الموهوبين لد  العاملين بالاتحاد  -5

المصر  لكرة القدم بين الادارة العليا والوسطى والتنفيذية حيث جاءت النسبة المئوية 
الإدارة التنفيذية  74071الادارة الوسطي  16025على النحو التالي الادارة العليا 

55015. 
الة إحصائيا في محور تنمية وتطوير المواهب لد  العاملين بالاتحاد توجد فروق د -1
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المصر  لكرة القدم بين الإدارة العليا والوسطى والتنفيذية حيث جاءت النسبة المئوية 
الإدارة التنفيذية  77016الإدارة الوسطى  11061علي النحو التالي الإدارة العليا 

55017. 
ر الاحتفاظ بالمواهب لد  العاملين بالاتحاد المصر  توجد فروق دالة إحصائيا في محو  -7

لكرة القدم بين الإدارة العليا والإدارة الوسطى والتنفيذية حيث جاءت النسبة المئوية على 
 .51012الإدارة التنفيذية  71014الإدارة الوسطي  11014النحو التالي الإدارة العليا 

لية للمحاور بين الإدارة العليا والوسطى توجد فروق ذات دلالة إحصائيا بين الدرجة الك -1
الإدارة  16،25والتنفيذية حيث جاءت النسبة المئوية متغيرة كالتالي الإدارة العليا 

 .54017الإدارة التنفيذية  71071الوسطي 
 التوصيات

بناء على نتائج الدراسة السابقة يقدم الباحث أهم التوصيات التى خلص إليها متمنيا من 
مصرى لكرة القدم الأخذ بها بعين الإعتبار من أجل تطبيق وتعزيز ممارسات نظام إدارة الاتحاد ال

 المواهب وتتمثل هذه التوصيات في النقاط التالية.
لا تخلو أ  منظمة من وجود العاملين الموهوبين لذا يجب أن يهتم مجلس إدارة الاتحاد  -2

فضل السبل والبيئات التي تحتضن بهؤلاء العاملين، ويحاول اجتذابهم من الأفرع وتوفير أ
 .عملهم وتشجع موهبتهم

ضرورة وجود لوائح تنظيمية وضرورة خلق ثقافة تنظيمية حول أهمية إدارة المواهب  -1
ودورها في خلق ميزة تنافسية وذلك عن طريق إشراك أفراد الإدارة العليا والوسطى 

ظام إدارة المواهب وكيفية والتنفيذية بور  عمل ومؤتمرات دولية من أجل تعزيز فهمهم لن
 تطبيق مكوناته.

على العاملين بالإتحاد المصر  لكرة القدم وأفرعه دون استثناء فهم ماهية إدارة المواهب  -5
وأهميتها وفهم مكوناتها بوضوح، بجميع الوسائل المناسبة عن طريق نشر أوراق بحثية 

 بالندوات والمؤتمرات المرتبطة بالإدارة الرياضية.
الاتحاد المصر  لكرة القدم إدارة للمواهب، حيث الاهتمام بتوفير وحدة أن ين ء  -4

متخصصة بشئون الموهوبين مع مراعاة تخصيص ميزانيات لإفكارهم ومشاريعهم 
 الإبداعية.

الاهتمام بتحفيز الموهوبين وتشجيعهم باستمرار عن طريق الرواتب والتعويضات غير  -5
 راد العاديين.المباشرة وعدم تطبيق نفس المنهجية للأف

وضع برنامج أو نظام متكامل بالتعاون مع اتحادات كرة القدم المتقدمة والاستفادة  -1
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بخبرات المتخصصين فى مجال الإدارة الرياضية لتطوير المواهب مما ينعكس على 
المنشأت والملاعب ونظم المسابقات وكيفية تطبيق نظم الإدارة الحديثة بالاتحاد وأفرعه 

 المختلفة.
 ق النموذج المقترح لإدارة المواهب لد  العاملين بالاتحاد المصر  لكرة القدم.تطبي -7

 قائمة المراجثثع
 أولًا : المراجع العربية :

إرشلالالااد الموهلالالالاوبين والمتفلالالاوقين، عملالالالاان، دار المسلالالايرة للنشلالالالار  أبثثثو أسثثثثعد عبثثثثداللطيف أحمثثثثد: -6
 م.1266والتوزيع، الطبعة الأولي، 

حة النظام الأساسي للاتحلااد المصلار  لكلارة القلادم، الجبلايلاة ،  لائ الاتحاد المصري لكرة القدم: -1
 م.1261الجزيرة، القاهرة، 

  نظريلالالاات وبلالالارامج فلالالاي تربيلالالاة المتميلالالازين والموهلالالاوبين ، عملالالاان، دار الحثثثروب أنثثثيس يوسثثثف: -5
 .م6111الشروق للنشر والتوزيع، 

لتلادريب والنشلار، إدارة المواهلاب فلاي المنظملاة ، المجموعلاة العربيلاة لخبراء المجموعة العربيثة: " -4
 .م1261القاهرة، 

 إدارة المعرفلالالاة ملالالادخل تطبيقلالالاي ، الأهليلالالاة للنشلالالار والتوزيلالالاع، عملالالاان، سثثثلطان كرمثثثالى الشثثثمري:  -5
 م.1225

أثر الثقافة التنظيمية على إدارة المواهب بالمؤسسة، مجلة سمية عمراوي  خير الدين جمعة:  -6
دارة الأعمال، المجلد ع،   .م1261، الجزائر، 7العدد الاقتصاديات المالية البنكية وا 

: أثلالار أبعلالااد إدارة المواهلالاب عللالاى تفعيلالال المزايلالاا التنافسلالاية للمنظملالاة، شثثروق أحمثثد عبدالمحسثثن -7
دراسة تطبيقية على شركات الاتصال المحمولة، المجلة العلميلاة للإقتصلااد والتجلاارة، العلادد 

 . م1261، كلية التجارة، جامعة عين شمس، 4ع
 أثلالار تطبيلالاق اسلالاتراتيجيات إدارة المواهلالاب فلالاي د أبثثو دولثثه: صثثالح علثثى الجثثراح  جمثثال داوو  -8

تعزيلالالاز الانتملالالااء التنظيملالالاي للالالاد  أعضلالالااء هيئلالالاة التلالالادريس فلالالاي الجامعلالالاات الأردنيةالرسلالالامية ، 
 م.1265، 66المجلة الأردنية فى ادارة الاعمال، المجلد 

ل للنشلالالار اجتماعيلالالااً  هبلالالاة النيلالالا -ثقافيلالالااً  – رعايلالالاة الموهلالاوبين نفسلالالاياً صثثثلاح محمثثثد عبدالحميثثثد:  -5
 م.1221والتوزيع، القاهرة، 

المبلالالادعون ، مؤسسلالالاة شلالالاباب  –الموهوبلالالاون  – المتفوقلالالاون عبثثثدالمنعم عبثثثدالقادر المثثثيلادي:  -20
 م.1221الجامعة، الاسكندرية، 
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  واقع تطبيق نظام إدارة المواهب البشرية من وجهلاة نظلار الإدارة عزيزة عبدالرحمن صيام:  -22
لإسلالامية بغلازة ، كليلاة التجلاارة، الجامعلاة الإسلالالامية، الوسلاطي والعليلاا دراسلاة حاللاة الجامعلاة ا

 م.1265غزة، 
 الأكاديمية البشرية الموارد تنمية في المواهب إدارة إسهام  واقعحميدان:  الحميد عبد غادة -61

الجامعيلاة بها ،رسلاالة ماجسلاتير،  القيلاادات نظر وجهة من بجدة العزيز عبد الملك بجامعة 
 م.1265السعودية،  كلية التربية، جامعة أم القر ،

إدارة المواهلالاب فلالاي المنظملالاات المعاصلالارة ملالادخل نظلالار ، المجللالاة    فاطمثثة علثثى بلقاسثثم: -65
 م.1265، 555-111، ص1العلمية للإقتصاد والتجارة، العدد ع

  سلالالايكولوجية الموهلالالاوبين والمتفلالالاوقين  دار الصلالالافاء للطباعلالالاة والنشلالالار، ماجثثثدة السثثثيد عبيثثثد: -64
 م.1264عمان، 

 التعليميلاة بلاالإدارات المؤسسلاية المواهلاب إدارة وتطبيلاق معرفلاة ع  واقلا محمثد جثاد حسثين: -65
 م.1266، فبراير، 46الأحمر  مجلة الثقافة والتنمية، العدد  البحر بمحافظة

 تصلاور مقتلارح لإدارة المواهلاب فلاي كلارة السلالة بأنديلاة الصلاعيد ، رسلاالة محمد حسثين جعفثر:  -26
 .م1267ماجستير، كلية التربية الرياضية، جامعة أسيوط، 

 إدارة الملالالاوارد البشلالالارية ، الإسلالالاكندرية، دار الجامعلالالاة الجديلالالادة، محمثثثد سثثثعيد أنثثثور سثثثلطان:  -27
 م.1225

الموهبلاة والاسلاتثمار فلاي الملاوارد البشلارية ، مركلاز  –إدارة المواهلاب محمد عبثدالغني حسثن: " -28
 م.1261تطوير الأداء والتنمية للنشر والتوزيع، القاهرة، 

، المجموعلاة العربيلاة للتلادريب 6مواهلاب فلاي المنظملاة ، ط إدارة المحمود عبدالفتاح رضثوان:  -25
 .م1261والنشر، القاهرة،

أثر إدارة المواهلاب عللاى الأداء المؤسسلاي بلاالتطبيق عللاى إحلاد  مصطفي عبدالعال محمد: " -12
 م.1265شركات القطاع الخاص  رسالة ماجستير، كلية التجارة، جامعة عين شمس، 

، دار المسلالايرة للنشلالار 4والتفلالاوق العقللالاي ، ط مقدملالاة فلالاى الموهبلالاة مصثثطفى نثثوري القمثثاد:  -16
 م.1267والتوزيع، عمان، 

:  إدارة المواهلالالالاب البشلالالالارية فلالالالاي الجامعلالالالاات نضثثثثال إبثثثثراهيم المصثثثثري  محمثثثثد  علثثثثى الاغثثثثا -11
الفلسلالالالالالاطينية مقتلالالالالالارح تطبيقلالالالالالاي تنملالالالالالاو  إسلالالالالالاتراتيجي ، الملالالالالالاؤتمر الرابلالالالالالاع للعللالالالالالاوم الإجتماعيلالالالالالاة 

 م.1265والإنسانية، المركز العربي للأبحاث، مراك ، 
 أثلار إدارة المواهلاب عللاى عللاى الانتملااء التنظيملاي والسلالوكيات نورهان توهامي عبثدالغني :  -15

الإنسلالاحابية  ، دراسلالاة ميدانيلالاة فلالاي شلالاركات قطلالااع البتلالارول، رسلالاالة ماجسلالاتير، كليلالاة التجلالاارة، 
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 م.1267جامعة عين شمس، 
 ثانياً : المراجع الأجنبية :

24- Al-Awamleh,R.A:  Developing Future Leaders: The contribution of 
Talent Management. PH.D. dissertation. Greenleaf 
University, 2009. 

25- Areiqat, A. Y., Abdelhadi, T., and Al-Tarawneh, H. A.,: 
“Talent Management as a strategic practice of human 
resource management to improve human 
performance”, Journal of Contemporary Research in 
Business, 2010. 

26-  Arthur, Diane.: The employee Recruitment And Retention 
Handbook, Library of Congress cataloging in publication, 
United States of America, 2001. 

27- Berger, D. R. & Berger L. A:-  The Talent Management 
Handbook, New York, McGraw, 2004. 

28- Bersin, J.: Talent Management, What it is? Hay Acquisition 
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