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 اىب البشرية بالمؤسساتواقع تطبيق إدارة المو         
 الرياضية بجميورية مصر العربية        

 أنور وجدي عمي الوكيل* ا.د/     
 ** ا.م.د/ أحمد عزمي إمام                                         

 عمرو جمال نافع إبراىيم*** الباحث/ 

 المقدمة ومشكمة البحث:
رة فى ىذا العصر من ركائز التقدم فما من اكتشاف أو أصبحت الإدا

نشاط أو تغيير أو انجاز إلا بالتحميل لأسبابو نجد أن الإدارة تدفعو وتقف 
خمف وجوده حيث أن أي محاولة لإحداث التنمية الاقتصادية أو الاجتماعية 
قد يحتاج إلى رؤوس أموال وقد يحتاج إلى تجييزات وأساليب وطرق 

تطورة تستخدم أساليب عممية فى التخطيط والتنظيم والتوجيو تكنولوجيا م
والرقابة بما يحقق الاستخدام الأمثل لمموارد المتاحة ويرفع الكفاءة الإنتاجية 

 ( . 5:  01إلى حدودىا القصوى ) 
يحاول الأنسان  دائما أن يطور من نفسو وقدراتو كي يحظي بحياة  

ف العصور والأزمنة ومع ذلك ظل أفضل ودائما كانت ىناك صعوبات باختلا
الإنسان في حاجة لتطوير نفسو دائما كي يستطيع مواجية الحياة ، فنجد 
أن الإدارة المعاصرة أصبحت جزءا لا يتجزأ من المنظمات والمجتمعات 
المعاصرة والتي يجب عمييا أن تتفاعل مع مشكلات واحتياجات تمك 

عاصرة أصبح لزاما عمييا أن تتميز المنظمات والمجتمعات ولذا فان الإدارة الم
بالقدرة عمي مواكبة التغير المستمر والتطور المتنامي في مختمف مجالات 
الحياة ، وانطلاقا من ذلك أصبح الاستثمار في الموارد البشرية جزءا ىاما 

 ( . 7:  0من استراتيجيات المؤسسات حتى تكون قادرة عمي المنافسة ) 
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اىب كأحد المفاىيم الجديدة في مجال لقد ظير مفيوم إدارة المو 
الموارد البشرية في العصر الحديث لتحسين أداء المؤسسات ، وأصبحت 
الموىبة جزءا ميم في المنظمات لموصول لأداء فعال وعمية فإنو يجب عمى 
إدارة مؤسسات الأعمال التركيز عمى العمميات المتصمة بإدارة المواىب 

جييا تمك المنظمات وتتمثل ىذه العمميات لغرض معالجة المشكلات التي توا
في ) تخطيط قوة العمل ، وتحميل فجوة الموىبة ، وجذب واستقطاب المواىب 

 ( . 5:  3البشرية ، والتطوير والاحتفاظ بالمواىب( ) 
حيث تيدف إدارة المواىب البشرية إلي تنمية القدرات الكامنة لدي 

ن الماضي نري حرب المواىب قد الموظفين ، فعندما ننظر إلي تسعينات القر
اشتعمت بين المؤسسات في الدول الكبرى ، فشركات تحاول اجتذاب 
الموظفين أصحاب القدرات العالية وأخري تسعي لمحفاظ والإبقاء عمييم ، 
ومن ىنا انبثقت إدارة المواىب البشرية التي تقوم عمى اجتذاب الموظف 

البشرية وأصبح نظاما يطبق  والحفاظ عميو ومن ثم تطورت إدارة المواىب
 (.0:  7في جميع إدارات المؤسسات كأحد استراتيجيات التطوير والتغيير ) 

ويعد مفيوم إدارة المواىب البشرية من أبرز المفاىيم المعاصرة في 
الفكر الإداري ، ذلك لما يقع عمى كاىل المؤسسات الرياضية من دور كبير 

الارتقاء بكافة ميادين التطور في حياة لتقديم الخدمات المختمفة وبالتالي 
المجتمعات ، ونظراً لأىمية دور المؤسسات الرياضية في كونيا تقدم خدمات 
لشريحة واسعة في المجتمع ، فإن التعرف عمى أحد المفاىيم التنظيمية 
الحديثة وىو إدارة المواىب البشرية وأثره في إنجاز الأعمال الذي يعد من 

بإنتاجية وكفاءة تمك المؤسسات الرياضية ، ولأن  الضروريات المرتبطة
ىناك ضعف في انجاز الأعمال لدى المؤسسات الرياضية خاصة في إدارة 
المواىب البشرية ، ومن ثم فإن ىذه الدراسة تسعى لاستكشاف دور إدارة 
المواىب البشرية في إنجاز الأعمال الإدارية الخاصة بالمرسسات الرياضية ، 

 القيادي، والذي من شأنو النيوض بالموسسات الرياضية .وتطوير الفكر 
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ومن خلال تردد الباحثون عمي المؤسسات الرياضية ، وجد 
الباحثون أن العمل داخل تمك القطاعات نمطي جدا ويفتقر إلي روح الإبداع 
والابتكار والموىبة في تنفيذ الأعمال المتمثمة في القيام بالأنشطة المختمفة ، 

ض نوعي في مستوي تنفيذ تمك الأنشطة عمي الرغم من تنوع وكذلك انخفا
دورات الإعداد والتدريب والصقل الموجية لمقادة والأخصائيين الرياضيين من 
قبل وزارة الشباب والرياضة التي من المفترض أن تنمي بدورىا الجوانب 
الإدارية والشخصية لدي ىؤلاء ، ولكن الواقع الفعمي ىو أن ىؤلاء القادة 

الأخصائيين نظراً لرتابة الأعمال وكذلك نمطية تمك الدورات فيم لا ييتموا و 
ن كان ذلك ، فإنما يتم ذلك كشرط ترقي أو كشرط لاجتياز درجة  بيا وا 

 وظيفية معينة .
ومن خلال إطلاع الباحثون عمي البحوث والدراسات السابقة ، وجد 

حاث التي تناولت ادراة الباحثون ـ عمي حد  عممو ـ ،  أن ىناك ندرة في الأب
المواىب الرياضية داخل المؤسسات الرياضية ، مما أستثار دافعيو الباحثون 
التعرف عمي  واقع تطبيق إدارة المواىب البشرية بالمؤسسات الرياضية 

 .بجميورية مصر العربية .
 :ىدف البحث 

ييدف البحث إلـى التعـرف عمـي واقـع تطبيـق إدارة المواىـب البشـرية 
 سات الرياضية بجميورية مصر العربية .بالمؤس

 :تساؤلات البحث 
 ث التساؤلات التالية  : و ضوء ىدف البحث يضع الباح يف

 ما طبيعة تخطيط المواىب والقوى البشرية بالمؤسسات الرياضية ؟ .0
ما الوسائل التدريبية المستخدمة لتنمية المواىب البشرية  .2

 بالمؤسسات الرياضية ؟
 م المواىب البشرية بالمؤسسات الرياضية ؟ما طبيعة عممية تقيي .3

 :المصطمحات المستخدمة في البحث 
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 الموىبة :
الموىبة كمصطمح يمكن إيجازه عمي أنو أولئك الأفراد الذين يمكنيم 
أن يخمقوا فارق في أداء المنظمة إما عن طريق مساىمتيم وبشكل مباشر 

الأداء وعمي في ذلك الأداء أو عن طريق تحقيقيم مستويات عالية من 
 ( . 5:  04المدى البعيد ) 

 إدارة المواىب البشرية :
مجموعة من الإجراءات والعمميات التي تترجم إستراتيجية المنظمة 

أو  ي التميز في المنظمةوعقيدتيا إلي برامج تشغيمية وتطبيقية لموصول إل
 .( 6:  05)  المؤسسة

 : إجراءات البحث   
 منيج البحث :

المـــنيج الوصـــفى )أســـموب الدراســـات المســـحية(  نياســـتخدم البـــاحث
جراءاتو وذلك لمناسبتو لتحقيق أىداف البحث .  بخطواتو وا 

 البحث :وعينة مجتمع 
يتمثل مجتمع البحث فى العاممين بالمؤسسات الرياضية بجميورية 
مصر العربية والمتمثمة في) المجنة الاولمبية المصرية ، الاتحادات الرياضية 

ارة الشباب والرياضة ، مديريات الشباب والرياضة ، الأندية المصرية ، وز 
، وتم  الرياضية الواقعة في نطاق مديريات الشباب والرياضة عينة البحث (

 ( فرد .273والبالغ قواميم ) عينة البحث بالطريقة العمدية اختيار
 : جمع البياناتأدوات 

 استخدم الباحث لجمع بيانات البحث الأدوات الآتية :
 أولًا : تحميل الوثائق والسجلات :

قام الباحثون بتحميل الوثائق والسجلات الخاصة بالمؤسسات الرياضية عينة 
البحث عمي اختلاف أشكاليا من خلال تحميل أنظمة العمل الإداري داخميا 
وكيفية إدارة الموىبة داخل تمك المؤسسات ، وقد تبين أنو لا توجد إدارة 

سسات كما لا يوجد آليات بعينيا لتطوير الموىوبين لممواىب داخل تمك المؤ 
 في مجال العمل الإداري .
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واقع ادارة المواىب البشرية بالمؤسسات الرياضيـة بجميورية استبيان ثانياً :
 : مصر العربية

واتبـــع فـــى إعـــدادىا الخطـــوات  ونمـــن إعـــداد البـــاحث اســـتمارةوىـــي 
 التالية:

 ـ القراءة والإطلاع : 0
بالإطلاع عمى العديد من الدراسات والمراجع التى  ونقام الباحث
( 2107" عبدالله الطبال " )كدراسة  ادارة المواىب البشرية تناولت موضوع 

دراسة " مروة العسال "  ، "( 9( )2108دراسة " فاطنة بقرع " )،  ( 6)
دراسة " شروق ،  (3( )2106دراسة " ايمان عمي " )، ( 03( )2106)

 . (5( )2106احمد " )

 :الاستبيان ـ تحديد ىدف  2
واقع ادارة تم تحديد ىدف الاستبيان وقد تمثل فى التعرف عمى 
 .المواىب البشرية بالمؤسسات الرياضيـة بجميورية مصر العربية

 ـ تحديد محاور الاستبيان : 3
عمــى الدراســات والبحــوث الســابقة ، قــام  ونمــن خــلال إطــلاع البــاحث

 وقد تمثمت محاور الاستبيان الأتي :،ن المحاوربتحديد مجموعة م ونالباحث
 ( ىب"  تخطيط القوى البشرية " تخطيط المواالمحور الأول. ) 
  ( تدريب وتنمية المواىب البشريةالمحور الثاني. ) 
 ( تقييم المواىب البشريةالمحور الثالث. ) 
 ـ صياغة عبارات الاستبيان : 4

محــور مــن محــاور قــام الباحــث بوضــع مجموعــة مــن العبــارات لكــل 
 .ة ( عبار 39الاستبيان النيائية ، وقد بمغ عدد العبارات )

 ـ الصورة المبدئية للاستبيان : 5
قام الباحث بعرض تمك العبارات عمى مجموعة من الخبراء فى مجـال 

( خبــراء بحيــث لا تقــل مــدة خبــرتيم فــى المجــال 01الإدارة الرياضــية قواميــا )
ــى مــدي مناســبة العبــارات لمحــاور ( ســنوات وذلــك لإبــداء الــ01عــن ) رأي ف

 البحث .
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 ـ الصورة النيائية للاستبيان : 6
% مـن اتفـاق 71تم حذف العبارات التى حصمت عمى نسبة أقل مـن 

( عبارة لتصـبح الصـورة النيائيـة 3الخبراء وقد بمغت عدد العبارات المحذوفة )
 ( عبارة .36مكونة من )

 المعاملات العممية للاستبيان : -7
 ـ الصدق :  أ

 لحساب صدق الاستبيان استخدم الباحث الطرق التالية :
 (  صدق المحتوى : 0) 

قام الباحـث بعـرض الاسـتبيان عمـى مجموعـة مـن الخبـراء فـى مجـال 
( خبراء وذلك لإبداء الرأي فى ملاءمة الاسـتبيان 01الإدارة الرياضية قواميا )

ات الخاصـة بكـل محـور فيما وضع من أجمو سـواء مـن حيـث المحـاور والعبـار 
تراوحـــت النســـبة ، وقـــد  ومـــدى مناســـبة تمـــك العبـــارات لممحـــور الـــذى تمثمـــو

%( ، 011% : 41المئويــة لأراء الخبــراء حــول عبــارات الاســتبيان مــا بــين )
النيائيـة للاسـتبيان مكونـة مــن ( عبـارة لتصــبح الصـورة 3حـذف عـدد )وبـذلك 

   ( عبارة .36)
 ( صدق الاتساق الداخمي : 2)  

حساب صدق الاتساق الداخمي للاستبيان قام الباحـث بتطبيقـو عمـى ل
( فرداً من مجتمع البحـث ومـن غيـر العينـة الأصـمية لمبحـث 41عينة قواميا )

 لممحـور، وتم حساب معاملات الارتبـاط بـين درجـة كـل عبـارة والدرجـة الكميـة 
اط تراوحــت معــاملات الارتبــ ، كمــا (1.98: 1.66)الــذى تنتمــى إليــو مــا بــين 

 ، ( 1.82:  1.58)بين درجـة كـل عبـارة والدرجـة الكميـة للاسـتبيان مـا بـين 
تراوحت معاملات الارتباط بـين مجمـوع درجـات كـل محـور والدرجـة الكميـة كما 

ــين  ــة إحصــائيا  ( 1.88:  1.80)للاســتبيان مــا ب ــاط دال وىــى معــاملات ارتب
 مما يشير إلى الاتساق الداخمي للاستبيان .
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 ب ـ الثبات :
حساب ثبات الاستبيان قـام الباحـث باسـتخدام معامـل ألفـا لكرونبـاخ ل

( فـرداً مـن مجتمـع البحـث ومـن خـارج 41وذلك بتطبيقيا عمى عينـة قواميـا )
 ( 1.88: 1.80)تراوحت معـــاملات ألفـــا للاســـتبيان مـــا بـــين،العينـــة الأصـــمية

 وىى معاملات دالة إحصائيا مما يشير إلى ثبات الاستبيان . 
 ث : خطوات البح

 أ ـ الدراسة الاستطلاعية : 
قام الباحثون بأجراء دراسة استطلاعية لأداة جمع البيانات حيـث قـام 
بتطبيقيا عمى عينة من مجتمع البحث ومن خارج العينة الأساسية فـى الفتـرة 

م وذلك بغرض التعرف عمـى  2109 / 2/  02م إلى   2109 / 2/  3من 
 ى تمك العينة .مدى مناسبتيا وعلاقتيا بالتطبيق عم

 ب ـ تطبيق البحث :
بعد تحديد العينة واختبـار أداة جمـع البيانـات والتأكـد مـن صـدقيا وثباتيـا قـام 
البــاحثون بتطبيقيــا عمــى جميــع أفــراد العينــة قيــد البحــث وكانــت فتــرة التطبيــق 

 .م 2109/  3/  04م إلى 2109/  2/  25
 الأسموب الإحصائي المستخدم :
جدولتيا تم معالجتيا إحصائياً ، ولحساب نتائج بعد جمع البيانات و 

البحث استخدم الباحثون الأساليب الإحصائية الآتية ) النسبة المئوية . 
معامل الارتباط . معامل الفا لكرونباخ . الميزان التقديري .ـ الوزن النسبي . 

 النسبة المئوية . مربع كا المئوية ( .
( ، كما استخدم 1.15مستوى ) وقد ارتضي الباحثون مستوى دلالة عند

 لحساب بعض المعاملات الإحصائية . Spssالباحثون برنامج 
 عرض النتائج ومناقشتيا وتفسيرىا :

 سوف يستعرض الباحث نتائج البحث وفقاً لمترتيب التالي :
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 الإجابة عمى التساؤل الأول والذى ينص عمى :
ت مــا طبيعـــة تخطــيط المواىـــب والقــوى البشـــرية بالمؤسســـا.0

 الرياضية ؟
 (0جدول )

 الوزن النسبي والنسبة المئوية والترتيب لآراء العينة بالنسبة لعبارات
 (273)المحور الأول : تخطيط المواىب " تخطيط القوى البشرية(   )ن =  

الوزن  العبارات م
 النسبي

النسبة 
 المئوية

قيمة 
 2كا

 230.31 44.32 363 شرية.تيتم بالمستقبل الميني لحاجاتيا من المواىب الب  .0

تســــتخدم أســــاليب كميــــة ونوعيــــة لمتنبــــؤ باحتياجاتيــــا مــــن   .2
 361.14 39.32 322 المستقبمية. المواىب البشرية

تكنولوجيـــا المعمومــــات لأغـــراض التخطـــيط والتنبــــؤ  متســـتخد  .3
 284.46 41.64 341 بالمستقبل .

ـــي حـــال اضـــطرت   .4 ـــاء لمموىـــوبين ف ـــي البق ـــة ف تعطـــى الأولوي
 351.91 39.32 322 .جم الجياز الاداري بيالتقميص ح

خبـرات الموىــوبين فـي وضـع خطـط طويمــة يـتم الاسـتفادة مـن   .5
 291.63 42.12 345 الأجل .

 302.40 43.10 353 وضع خطط بديمة لاستقطاب الموىوبين.ت  .6

توفر رؤيـة مسـتقبمية لتنميـة الفكـر الاداري لممواىـب البشـرية   .7
. 347 42.37 300.68 

 192.81 46.28 379 تحديد احتياجاتيا من المواىب البشرية بصفة دورية .تقوم ب  .8

تحدد الاحتياجات الوظيفية من الموىوبين في ضـوء متطمبـات   .9
 306.29 40.78 334 المنافسة والتطوير .

تضــع خطــط  واضــحة لتشــجيع الابتكــار والمبــادرات والأفكــار   .01
 278.92 42.37 347 الجديدة.

  42.16 3453 ورالدرجة الكمية لممح

 ( ما يمي :0يتضح من جدول )ـ 
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تراوحت النسبة المئوية لأراء عينة البحث فى عبارات المحور الأول : ـ 
 .%(46.28% :  39.32شرية ما بين)تخطيط المواىب " تخطيط القوى الب

ـ توجد فروق دالة إحصائياً بين أراء عينة البحث في جميع العبارات وفي 
 ة .اتجاه عدم الموافق

ويرجع الباحثون تمك النتيجة إلى أنو لا توجود خطط بديمة تعمل 
عمي استقطاب الموىوبين داخل المؤسسات الرياضية ، وعدم وضع خطط 
واضحة لتشجيع الابتكار والأفكار الجديدة التي من دورىا الارتقاء بمستوي 
 الخدمة التي تقدميا المؤسسات الرياضية ، كما أنو ىناك قصور شديد في
تحديد احتياجاتيا من المواىب البشرية بصفة دورية وكذلك تحدد 
الاحتياجات الوظيفية من الموىوبين في ضوء متطمبات المنافسة و التطورات 

، حيث أنة لا يتم استخدم أساليب  ة في النظام الاقتصادي العالميالمتلاحق
مما يقمل  كمية ونوعية لمتنبؤ باحتياجاتيا من المواىب البشرية المستقبمية

قدراتيا عمي الاداء بصورة متميزة ، وعدم الاستفادة من خبرات الموىوبين 
في وضع خطط طويمة الأجل ، كما ىناك ضعف شديد في أستخدام 

  .تكنولوجيا المعمومات لأغراض التخطيط والتنبؤ بالمستقبل 
ويري الباحثون ضرورة تمبية المؤسسات الرياضية حاجات 

راتيم وامكاناتم من أجل تحقيق الإبداع والابتكار لدييم  الموىوبين وتنمي قد
والذي سيؤدي حتما إلي مخرجات تميز المؤسسة الرياضية عن غيرىا ،  
وتظير أىمية الاىتمام والاعداد ولتخطيط الجيد لإدارة الموىوبين في كيفية 

ارات النادرة والمواىب تكاليف الحاجة إلي استبدال شخص من ذوي المي
وشعور الرياضيين بالثقة والارتياح عند وجود المواىب داخل  ، الكبيرة

المؤسسات الرياضية المختمفة ، وذلك لإيمانيم بمدي التميز والابداع في 
مستوي الخدمة التي سوف تقدم ليم من أجل القدرة عمي مواكبة التطورات 

 اليائمة في المجال الرياضي العالمي . 
( ، و دراسة " مروة 9( )2108قرع " )وىذا ما أكدتو دراسة " فاطنة ب

( ، ودراسة 3( )2106( ، ودراسة " ايمان عمي  " )03( )2106العسال " )
 .( 5( )2106" شروق احمد عبد المحسن " )
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 الذي ينص عمي : الثانيالإجابة عمي التساؤل 
ما الوسائل التدريبية المستخدمة لتنمية المواىب البشرية بالمؤسسات .1

 الرياضية ؟
 (2جدول )

 الوزن النسبي والنسبة المئوية والترتيب لآراء العينة بالنسبة لعبارات 
 (273)المحور الثاني : تدريب وتنمية المواىب البشرية(      )ن =        

 العبارات م
الوزن 
 النسبي

النسبة 
 المئوية

قيمة 
 2كا

تســاىم برامجيــا التدريبيــة فــي تطــوير ميــارات الموىــوبين   .00
 افضل وصولا لمتميز في الاداء . بشكل

330 40.29 346.62 

تتبــع سياســة الــدوران الــوظيفي  فــي الانشــطة المختمفــة   .02
لمموىوبين مما يساعد في الكشف عن مواىبيم وصـقميا 

. 

318 38.83 366.40 

تسـاىم فـي صـقل وتــدريب الموىـوبين بالـدورات التدريبيــة   .03
 بتنمية موىبتيم .

327 39.93 342.00 

م سياسـة التـدريب الـداخمي لمموىـوبين مـن ضـمن تستخد  .04
 . سياسة التدريب

325 39.68 338.00 

تسـتخدم وســائل مختمفــة لمتعمـيم الإلكترونــي لتطــوير اداء   .05
 الموىوبين .

328 40.05 337.34 

يوجد بيا خطط سنوية لتدريب وتطوير المواىـب البشـرية   .06
 ورفع مستواىم يتم وضعيا استناداً إلى احتياجاتيم .

333 40.66 327.76 

تقــــدم بــــرامج تدريبيــــة تتناســــب مــــع المــــؤىلات العمميــــة   .07
 .وطبيعة عمميم

373 45.54 229.87 

 263.47 44.69 366 توفر فرص التدريب والتعمم المستمر لمموىوبين .  .08

تقـــــوم بعمـــــل ورش عمـــــل لتـــــدريب الموىـــــوبين وتنميـــــة   .09
 مياراتيم وقدراتيم وكفاءاتيم في العمل .

354 43.22 270.07 

توفر الكثير من التقنيات التكنولوجية الحديثـة لمموىـوبين   .21
 لممزيد من الابداع والابتكار .

338 41.27 301.08 

فـي قيـاس جـودة اداء الموىـوبين  العممية معاييرالتراعي   .20
 .بعد التدريب

337 41.15 314.00 
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 (2تابع جدول )

 الوزن النسبي والنسبة المئوية والترتيب لآراء العينة بالنسبة لعبارات 
 (273(    )ن = تدريب وتنمية المواىب البشرية)المحور الثالث :       

الوزن  العبارات م
 النسبي

النسبة 
 المئوية

قيمة 
 2كا

الخبرات والنماذج المحميـة والاقميميـة فـي يتم الاستفادة من   .11
 .ية المواىب البشريةتدريب وتنم

335 40.90 337.34 

 ميـارات جديـدةبالتيتم بإكسـاب العـاممين الموىـوبين لـدييا   .12
 تواكب التقدم العممي والتكنولوجي .

343 41.88 296.07 

تســعي الــي احيــاء روح المنافســـة بــين الموىــوبين بيـــدف   .13
 زيادة تطوير قدراتيم .

339 41.39 318.53 

  41.39 4746 الدرجة الكمية لممحور

 ( ما يمي :2من جدول ) يتضح

تراوحت النسبة المئوية لأراء عينة البحث فى عبارات المحور الثالث : 
 %(  .45.54% : 38.83تدريب وتنمية المواىب البشرية ما بين )

ـ توجد فروق دالة إحصائياً بين أراء عينة البحث في جميع العبارات وفي 
 اتجاه عدم الموافقة .

باحثون تمك النتيجة إلى أتو لا توجد خطط سنوية لتدريب وتطوير ويرجع ال
المواىب البشرية من أجل رفع مستواىم وأنو من المفترض أن يتم وضعيا 
استناداً إلى احتياجاتيم ، والقصور الشديد في أستخدم وسائل مختمفة 

، ونظرا لقمة الدورات الموىوبين لمتعميم الإلكتروني من أجل تطوير اداء 
لتدريبة التي تعمل عمي صقل وتدريب الموىوبين و تنمية موىبتيم ، وعدم ا

اتباع سياسة الدوران الوظيفي  في الانشطة المختمفة لمموىوبين التي 
تساعد في الكشف عن مواىبيم وصقميا ، بالاضافة إلي قمة البرامج 
التدريبية الموضوعة من قبل الادارة العميا التي تؤثر بشكل مباشر في 

مكانية تطوير ميارات الموىوبين بشكل افضل وصولا بيم لمتميز في الاداء أ
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، وىناك ضعف في توفير فرص التدريب والتعمم المستمر لمموىوبين ، لكي 
يتم الاستفادة من خبراتيم وكذلك عدم الاستفادة من النماذج المحمية 

دام  ، ونظرا لعدم أستختدريب وتنمية المواىب البشرية  والاقميمية في
المعايير العممية في قياس جودة اداء الموىوبين وعدم الفيم الصحيح من 
قبل القيادات الإدارية لأىمية تدريب وتنمية المواىب البشرية ، و حيث ىناك 
قصور شديد في تقدم برامج تدريبية تتناسب مع المؤىلات العممية وطبيعة 

يا بالميارات جديدة عمميم التي تعمل عمي إكساب العاممين الموىوبين لدي
 حتي تستطيع مواكب التقدم العممي والتكنولوجي .

يري الباحثون أنو لابد من استخدام الأساليب التدربية الحديثة لإدارة  
المواىب البشرية لاستغلال الطاقة الكافية لدييم وتحفيزىم ذاتياً بتوفير 

ن عدم توافر عناصر معينة في وظيفة الفرد كالمعنى والقدرة والتأثير ، وا  
الأعمال داخل المعمومات والتقنيات يؤثر عمى سرعة اتخاذ القرار وانجاز 

، والعمل عمي أكسابيم قدرات وميارات تعمل عمى تحقيق المؤسسة الرياضية
واثبات الذات لدييم مما يزيد من قدراتيم الابداعية في العمل و يحفزىم عمى 

لرياضية بكفاءة وجودة عالية ، الإبتكار والإبداع وتحقيق أىداف المؤسسة ا
حيث لابد من الاستعانة بالأساليب العممية حتي يتم تطوير العمل داخل 
المؤسسات الرياضية ، و توافر المعمومات والتقنيات الحديثة سرعة تقديم 
ن لم يحدث  الخدمة بكفاءة عالية في المكان والزمان والتوقيت المناسب وا 

يدف التي وضعت من أجمو ، وأن أىمية ذلك تفقد المؤسسة الرياضية ال
إدارة المواىب في التركيز عمي المناصب والمراكز الوظيفية الحرجة ذات 
الأىمية الإستراتيجية وتحديد أسماء البدلاء لممناصب الحرجة واستكشاف 
الطاقات الكامنة ، كذلك تحديد واضح للاستعداد الموىبي و تفادي اضطراب 

جئ لشاغمي المناصب الحرجة ، كذلك المحافظة العمل بسبب الرحيل المفا
 عمي المواىب وضمان مساىمتيا الايجابية لخدمة المؤسسة.

  .(6)(2107بدالله احمد الطبال " )وىذا ما أكدتو دراسة " عبدالله ع 
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 ـ الإجابة عمى التساؤل الثالث والذى ينص عمى :
 رياضية ؟بالمؤسسات ال البشرية المواىب تقييمما طبيعة عممية  .3

 (01جدول )
 الوزن النسبي والنسبة المئوية والترتيب لآراء العينة بالنسبة لعبارات

 (273(        )ن = تقييم المواىب البشرية)المحور الرابع :        

الوزن  العبارات م
 النسبي

النسبة 
 المئوية

قيمة 
 2كا

تقوم بتقييم الكوادر والاخصائيين بشكل موضوعي يظير   .25
 ياراتيم وقدراتيم الابداعيةم

348 42.49 270.86 

 315.32 40.42 331 تستخدم التقييم الذاتي لمموىوبين .  .26

 319.14 40.54 332 تعتمد عمي نتائج التقييم في تحديد حوافز الموىوبين .  .27

28.  
تستخدم وسائل مختمفة في تقييم المواىب البشرية مثل ) 

درجة ،  361ر ، تقييم التقييم الذاتي ، تقييم المدير المباش
 .تقييم الزملاء ، تقييم لجان مختصة ( 

316 38.58 385.87 

 278.66 42.61 349 تقييم المواىب البشرية .يتم من خلالو معمومات لموفر نظام ت  .29

تستخدم نتائج اداء العاممين الموىوبين في معالجة فجوات   .31
 الاداء .

347 42.37 274.97 

 283.54 42.00 344 لمتأكد من اداء الموىوبين لدييا .تتبع نظام رقابي ممنيج   .30

تتابع مستوي كفاءة اداء الموىوبين خلال تنفيذ الميام الموكمة   .32
 الييم .

316 38.58 380.92 

 371.23 38.71 317 تستخدم اساليب حديثة لتقييم اداء المواىب البشرية .  .33

 تستخدم برامج تقييم اداء الموىوبين لدييا بناءا عمى  .34
 احتياجاتيم التدريبية .

276 33.70 528.20 

تستخدم معايير قابمة لمقياس عند تقييم اداء المواىب   .35
 .البشرية

275 33.58 534.09 

تنظر لممواىب البشرية لدييا باعتبارىم شركاء في عممية   .36
 .التقييم

332 40.54 346.84 

  39.51 3883 الدرجة الكمية لممحور
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 5.99( = 1.15مستوي دلالة ) قيمة )كا( الجدولية عند
 ( ما يمي :01يتضح من جدول )

تقييم ـ تراوحت النسبة المئوية لأراء عينة البحث فى عبارات المحور الرابع : 
 .%(42.60% : 33.58)ما بين المواىب البشرية 

ـ توجد فروق دالة إحصائياً بين أراء عينة البحث في جميع العبارات وفي  
 .اتجاه عدم الموافقة 

نظام لممعمومات يتم  ويرجع الباحثون تمك النتيجة إلى أنو لا يوجد
معايير قابمة لمقياس عند ، وعدم وجود  من خلالو تقييم المواىب البشرية

ستخدم ، ووجود الكثير من الصعوبات في أ تقييم اداء المواىب البشرية
ي تقييم مختمفة فالوسائل ئيم ، وندرة استخدام الاساليب حديثة لتقييم ادا

 361المواىب البشرية مثل ) التقييم الذاتي ، تقييم المدير المباشر ، تقييم 
و  حوافز، حيث يتم وضع الدرجة ، تقييم الزملاء ، تقييم لجان مختصة ( 

وفقا للأىواء الشخصية ومدي القرب من القيادة دون الاعتماد  المكافئات
برامج تقييم  إلي ندرة ، بالاضافة معايير ثابتة وواضحة في الصرف  عمي

، وكذلك الاىمال اداء الموىوبين لدييا بناءا عمى احتياجاتيم التدريبية 
، حيث لا نتائج اداء العاممين الموىوبين في معالجة فجوات الاداء الشديد ل

يتم التقيم وفقا لمعايير واضحة وثابتة وفقا لأسس عممية بشكل يظير 
 .وقدراتيم الابداعية ميارات وقدرات الكوادر والاخصائيين

كما يوجد العديد من أوجو القصور في آليات تحفيز الموىبين  نحو 
الإقبال عمي العمل والابداع في  المجال الرياضي والمشروعات الرياضية 
وذلك من خلال قصور في تفويض السمطة لدييم و امتلاك التسييلات 

مشروعات الرياضية والمميزات التي يجب توافرىا لدييم  كأدوات عمل في ال
لضمان تطوير المؤسسة الرياضية ، نظرا لتمتعيم  بقدراتيم عالية  في 
مواجية العراقيل الكبيرة في عمميم ، والتي من خلاليا تكسب ثقتو من 
يتعامل معيا  خلال توفير كافة الإمكانيات والتسييلات التى تعمل عمي تقديم 

 سات الرياضية .الخدمة بشكل أسرع وبجودة عالية داخل الموس
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 (.6( )2107" ) عبدالله الطبالوىذا ما أكدتو دراسة " 
 : لاستخلاصاتا

 في ضوء نتائج البحث توصل الباحث إلى الاستخلاصات التالية : 
ىناك قصور شديد في التخطيط لممواىب والقوى البشرية بالمؤسسات  .0

 الرياضية .
 الرياضية . ضعف آليات جذب واستقطاب المواىب البشرية بالمؤسسات .2
قمة الوسائل التدريبية المستخدمة لتنمية المواىب البشرية بالمؤسسات  .3

 الرياضية .
غياب الشراكة والتعاون بين المؤسسات الرياضية  في مجال إدارة  .4

 المواىب البشرية .
 القصور الشديد في تطبيق إدارة المواىب البشرية بالمؤسسات الرياضية. .5

 : التوصيات
 بحث يوصي الباحثون بما يمي :فى ضوء نتائج ال

دعوة القائمين والمسئولين بالمؤسسات الرياضية إلي إعداد وتنفيذ خطط  .0
لممواىب والقوى البشرية في القطاعات المختمفة من المجنة الاولمبية 
والاتحادات الرياضية ووزارة الشباب والرياضة ووالاندية الرياضية لما لو 

 أداء المؤسسات الرياضية .  من دور كبير فى الارتقاء بمستوي
حث القيادات الجامعية بالمؤسسات الرياضية عمى ضرورة تطبيق إدارة  .2

المواىب البشرية لما لو من أثار ايجابية في إبداع العاممين الأعمال 
 المكمفين بيا .

ضرورة الوضع فى الاعتبار أىمية إدارة المواىب البشرية فى المجال  .3
قو داخل المؤسسات الرياضية لما لو من الرياضي والتركيز عمى تطبي

 قدرة فائقة عمى الارتقاء بمستوي الفرد وبالتالي الارتقاء بالمؤسسة . 
وضع تصور مقترح لإدارة المواىب البشرية بالمؤسسات الرياضية  .4

 بجميورية مصر العربية .
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 المراجع
 أولًا : المراجع بالمغة العربية

والإبداع الإداري دراسة نظريـة وتطبيـق عممـي أحمد عزمي إمام : التنمية البشرية  .0
معاصـــر ، المؤسســـة العربيـــة لمعمـــوم والثقافـــة ، جامعـــة المنيـــا ، 

 م .2103
أميــرة مصــيري : درجــة ممارســة الإدارة العامــة لرعايــة الموىــوبين لمميــام اللازمــة  .2

ــــيم العــــام ، رســــالة  ــــة الموىــــوبين بمــــدارس التعم لاكتشــــاف ورعاي
ي ، المممكــــة العربيــــة الســــعودية   ، ماجســــتير ، جامعــــة أم القــــر 

 م .2117
إيمان عمي الشوفيين :  دور إدارة المواىـب فـي تحسـين أداء العـاممين فـي شـركة  .3

مصــفاة البتــرول الأردنيــة " دراســة حالــة "  ، رســالة ماجســتير غيــر 
 . 2106منشورة ، كمية إدارة الأعمال ، جامعة عمان العربية ، 

ــ  ( : 2111سيد أحمد اليواري )  .4  20الإدارة والأصول والأسس العمميـة لمقـرن ال
 ، مكتبة عين شمس ،  القاىرة.

شـــروق احمـــد عبـــد المحســـن : أثـــر أبعـــاد إدارة المواىـــب عمـــي تفعيـــل المزايـــا  .5
ــــى شــــركات الاتصــــالات  التنافســــية لممنظمــــة دراســــة تطبيقيــــة عم
ــة للاقتصــاد والتجــارة ،  ــة ، بحــث منشــور ، المجمــة العممي المحمول

 م . 2106جارة  ، جامعة عين شمس ، كمية الت
عبدالله عبـد الله  الطبـال : ممارسـات إدارة المواىـب البشـرية ودورىـا فـي تحسـين  .6

ــة التجــارة ،  ــة ، بحــث منشــور ، كمي ــاممين د دراســة ميداني أداء الع
 م . 2107جامعة السويس ، 

ية مـن عزيزة عبد الرحمن عبدالله صيام : واقـع تطبيـق نظـام إدارة المواىـب البشـر  .7
وجيـــــة نظـــــر الإدارة العميـــــا والوســـــطي ، دراســـــة حالـــــة الجامعـــــة 
الإســلامية بغــزة ، رســالة ماجســتير غيــر منشــورة ، كميــة التجــارة ، 

 م .2103قسم إدارة الأعمال ، غزة 



 

 

 

 

 ـ 074ـ 

عمـى رزاق جيـاد العابـدى ، سـعد عمـى حمـود العنـزى : أنظمـة عمـل الأداء العــالي  .8
ة فـــي المنظمـــات ، مجمـــة كمـــنيج لتعزيـــز إســـتراتيجية إدارة الموىبـــ

 م .2100( ، 89الادارة والاقتصاد ، العدد )
فاطنـــة بقـــرع : مســـاىمة إدارة المواىـــب فـــي تحقيـــق الفعاليـــة التنظيميـــة ، بحـــث  .9

 . 2108منشور ، مجمة إدارة الاعمال والدراسات الاقتصادية  ، 
( :  2113)  لــــرحمن درويــــش ، إســــماعيل حامــــد عثمــــاكمــــال الــــدين عبــــد ا .01

 في المجال الرياضي ، دار السعادة لمطباعة ، القاىرة . التنظيمات
دارة  .00 محمد سعيد الحميدى ، اليـادي خـوجمى الطيـب : الاسـتثمار فـي التـدريب وا 

المواىــب ، تجربــة دولــة الإمــارات العربيــة المتحــدة ، ورقــة بحثيــة ، 
ـــد تـــدريب الضـــباط رأس الخيمـــة ، كميـــة الشـــرطة ، الإمـــارات  معي

 م .2100العربية المتحدة ، 
محمد عبد الغني ىلال : إدارة المواىـب، الكتـاب الخـامس مـن موسـوعة المـوارد  .02

 .م2100القاىرة ،2100والتنمية ،  البشرية ، مركز تطوير الأداء
مـــروة محمـــد رضـــا العســـال: إســـتراتيجية إدارة المواىـــب لتعزيـــز ميـــزة تنافســـية  .03

عمـوم لممنظمة ، رسـالة ماجسـتير غيـر منشـورة ، كميـة الاقتصـاد وال
  م . 2108الادارية ، جامعة آل البيت ، الاردن ، 

 ثانياً : المراجع بالمغة الأجنبية
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 واقع تطبيق إدارة المواىب البشرية بالمؤسسات
 الرياضية بجميورية مصر العربية        

 أنور وجدي عمي الوكيل* ا.د/     
 ** ا.م.د/ أحمد عزمي إمام                                        

 عمرو جمال نافع إبراىيمحث/ *** البا

ييدف البحث إلى التعرف عمي واقـع تطبيـق إدارة المواىـب البشـرية  
بالمؤسسات الرياضية بجميورية مصر العربية ،  وأستخدم الباحثون المـنيج 

 الوصيفي )إسموب الدراسات المسحية( .

ميوريـة يتمثل مجتمع البحث فى العـاممين بالمؤسسـات الرياضـية بج
) المجنــــة الاولمبيــــة المصــــرية ، الاتحــــادات  بيــــة والمتمثمــــة فــــيمصــــر العر 

الرياضية المصرية ، وزارة الشـباب والرياضـة ، مـديريات الشـباب والرياضـة ، 
الأندية الرياضية الواقعـة فـي نطـاق مـديريات الشـباب والرياضـة عينـة البحـث 

الغ قواميـا وقد قام الباحث باختيار عينة البحث بالطريقة الطبقية العمدية والبـ
 .( فرداً 273)

قام الباحثون بتصميم إستبيان ييدف إلـي التعـرف واقـع تطبيـق إدارة 
 .الرياضية بجميورية مصر العربية المواىب البشرية بالمؤسسات

وكانــت مــن أىــم الإستخلاصــات وجـــود قصــور شــديد فــي التخطـــيط 
لممواىــــب والقــــوى البشــــرية بالمؤسســــات الرياضــــية ، ضــــعف آليــــات جــــذب 

طاب المواىـب البشـرية بالمؤسسـات الرياضـية ، قمـة الوسـائل التدريبيـة واستق
المستخدمة لتنمية المواىـب البشـرية بالمؤسسـات الرياضـية ، غيـاب الشـراكة 
والتعـــاون بـــين المؤسســـات الرياضـــية  فـــي مجـــال إدارة المواىـــب البشـــرية ، 

 . ةالقصور الشديد في تطبيق إدارة المواىب البشرية بالمؤسسات الرياضي
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The reality of applying human talent 
management in institutions 

Sports in the Arab Republic of Egypt 
 *Prof. Anwar Wagdy Ali Al-Wakeel 

  ** Prof. Dr. Ahmed Azmi Imam 
*** Researcher / Amr Gamal Nafee Ibrahim 
 

The research community is represented by the 
employees of the sports institutions in the Arab 
Republic of Egypt, represented by (Egyptian Olympic 
Committee, Egyptian Sports Federations, Ministry of 
Youth and Sports, Youth and Sports Directorates, and 
Sports Clubs located within the scope of youth and 
sports directorates. 

The researchers selected the research sample 
in a deliberate stratified way (the Egyptian Olympic 
Committee from the members of the Board of the 
Egyptian Olympic Committee and the strength of (4) 
members, the Egyptian sports federations of the 
members of the boards of some Egyptian sports 
federations, which are football, basketball, handball, 
athletics Wrestling, table tennis (21), Ministry of Youth 
and Sports (Undersecretaries, general directors and 
directors of departments) (11), Directorates of Youth 
and Sports in the governorates of Minya, Assiut, Giza, 
Alexandria, Suez and Mansoura. The research sample 
was represented by (Executive Director of the club - 
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Board of Directors ).The sample was selected 
randomly (201), and the research sample was chosen 
by deliberate method (273). 

The researchers designed a questionnaire 
designed to identify the reality of the application of 
human talent management in sports institutions in the 
Arab Republic of Egypt. 

The most important conclusions were the 
existence of serious deficiencies in the planning of 
talents and manpower in sports institutions, weak 
mechanisms to attract and attract human talent in 
sports institutions, the lack of training means used to 
develop human talents in sports institutions, the 
absence of partnership and cooperation between 
sports institutions in the field of human talent 
management, severe lack of application Human talent 
management in sports institutions. 

 


