
 

 84ـ95/ صفحه 6/ شماره 5/ سال 6931 زمستان

 

اهروددانشگاه صنعتی ش  

 shm.2018.5375.1486/10.22044 شناسه دیجیتال: 

ر ورزشمدیریت منابع انسانی د هنشری  

 

 های ورزشیسازمان درنوآوری  و وری نیروی انسانیتأثیر مدیریت استعداد بر بهرهمدل ساختاری 

 (شرقیاستان آذربایجانورزش و جوانان کل اداره  :مورد مطالعه)

 9الهه حسینیو  2، معصومه کلاته سیفری*6خدیجه لطفی یامچی

 دانشجوی دکتری مدیریت ورزشی دانشگاه مازندران. 6

 دانشگاه مازندران مدیریت ورزشی اراستادی. 2

 دانشجوی دکتری مدیریت ورزشی دانشگاه مازندران. 9

 64/61/6931 تاریخ پذیرش:                                                                                   69/5/6931تاریخ دریافت: 

 چکیده

ورزش و کل اداره وری نیروی انسانی و نوآوری در اد مدیریت استعداد بر بهرههدف از مطالعه حاضر، بررسی تأثیر ابعهدف: 

 د.بو شرقیاستان آذربایجان جوانان

 کل جامعه آماری کلیه کارکنان اداره. استاز نظر هدف کاربردی  ،بوده یمایشیپ -یفیحاضر از نوع توص یقتحقشناسی: روش

توجه به محدود بودن حجم جامعه، حجم نمونه برابر با جامعه آماری در نظر با  ؛شرقی بودورزش و جوانان استان آذربایجان

نامه استاندارد مدیریت استعداد آرمسترانگ پرسش پس از تعیین روایی و پایایی، ابزار گردآوری اطلاعات. (= 46Nگرفته شد )

از آمار  ،هابرای تجزیه و تحلیل داده د؛استفاده ش (5641ابتکار و نوآوری شغلی پاتچن )وری نیروی انسانی، (، بهره6004)

 .شده است گرفته بهره سازی معادلات ساختاریمدل وآمار استنباطی توصیفی و 

وری نیروی انسانی و همچنین نوآوری در سازمان بهره نتایج تحقیق نشان داد که مدیریت استعداد و ابعاد آن برها: یافته

وری نیروی انسانی را بر بهره (β=66/0) مدیریت استعداد بیشترین تأثیر ،ر کلاث قسمت در همچنین ؛ورزشی اثرگذار است

وری نیروی از واریانس متغیرهای بهره درصد 65و درصد 66به ترتیب  که دادنشان زادرون متغیرهای تعیین داشت. ضریب

 . استقابل تبیین  زاتوسط متغیرهای برون ،انسانی و نوآوری

وری نیروی توان بهرهکارگیری صحیح مدیریت استعداد و ابعاد آن میبا بهتوان ه نتایج تحقیق، میبا توجه ب گیری:نتیجه

 کارایی هرچه بیشتر افراد مستعد در سازمان شد. سببهای ورزشی را بهبود بخشید و انسانی و به تبع آن نوآوری در سازمان

 .ان ورزشیوری، نوآوری، سازممدیریت استعداد، بهرههای کلیدی: واژه

 E - mail: lotfikhadijeh@yahoo.com 13681419118 * نویسنده مسئول: تلفن: 
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 مقدمه

 تحول این امروزه ولی داشته، وجود تمام دوران در تحول این اگرچه است، تحول حال در انگیزشگفت سرعتی با معاصر جهان

 ،نیز امروزی جوامع هایمشخصه بارزترین از یکی عنوان به هاسابقه است. سازمانبی سرعت لحاظ به چه و محتوا حاظل به چه

 هزاره هایسازمان (.566: 5836 هنری،) است انکار غیرقابل ،تحولات این در انسانی نیروی نقش و تغییرند در حال سرعت به

 ،شده تلقی هابنگاه ماندگاری راز عنوان به ،انسانی کنند. توسعه منابعمی یاد نیانسا سرمایه نام به مفهومی از امروزه ،سوم

سرمایه  و هوشمند انسانی نیروی از مندیبهره نیست. امروزه و کار کسب عرصه در چالش ترینمهم دیگر تنها ،آوریفن موضوع

 کردن هزینه مرکز تنها انسانی منابع توسعه مدیریت و است کار و کسب هایچالش با رویارویی اصلی راز مستعد، انسانی

 مدیریت رویکرد از مندیبهره با هاهزینه کاهش و بیشتر سود برای سازمان ،سازمان بوده و کار کسب با راستا هم بلکه نیست،

 (.53 :5837رایت،  )کارتدارد  خود سرمایه برای افزوده ارزش ایجاد در سعی ها،آموزش تنوع و کارکنان استعدادها، تنوع

رسالت مدیریت و هدف اصلی مدیران هر سازمان، استفاده موثر و بهینه از منابع و امکانات گوناگون سازمان چون نیروی کار، 

از اهمیت  ،وری نیروی انسانیسرمایه، مواد، انرژی و اطلاعات است. در این رسالت، استفاده بهینه از نیروی انسانی یا همان بهره

. است؛ چرا که نیروی انسانی نه تنها یک منبع سازمانی است، بلکه تنها عامل به کارگیری سایر عوامل نیز خاصی برخوردار است

وری را محقق تواند سایر منابع را به نحو احسن و مطلوب به کار گیرد و انواع بهرهمی ،ور باشددر واقع، اگر نیروی انسانی بهره

ای یابد، مسئلهوری افزایش میشود یا بهرهور میاما این که چگونه نیروی انسانی بهره ؛ور کندسازد و در نتیجه سازمان را بهره

 (.5866و سازمان بوده است )قابضی،  ن علم مدیریتااست که از دیرباز مورد توجه متخصص

 با هاسازمان هستند. گوپاسخ پذیر ومسئولیت پذیر،انعطاف نوآور، استراتژیک، خلاق، انسانی نیروینیازمند  امروزی هایسازمان

 همچنین ،دهند تغییر موجود نیازهای به توجه با را ساختارها بتوانند که دارند نیاز افرادی به محیطی سریع تغییرات به توجه

 نقاط بررسی با و هستند خود اطراف در هافرصت ساختن پی در همیشه افراد این باشند. داشته خودمدیریتی و خودکنترلی

 موجود استعداد از فراتر افرادی هاآن کنند.می تبدیل فرصت به را محیط در موجود تهدیدات و هامحدودیت خود، ضعف و قوت

 و جذب شناسایی، طرفی از (.5865کنند )احمدی و همکاران، می ارزش ایجاد خود کار در که طوری به ،هستند کار انجام در

 در رقابتی، دنیای این در فعالیت برای پویا هایسازمان. است شده پیش زا دشوارتر بسیار سازمان، در نخبگان این نگهداری

 هنجارهای با را خود انسانی منابع نتوانند که هاییسازمان و هستند استعدادها این جذب برای هاییفرصت ایجاد برای تلاش

 ممکن هاسازمان نوآوری، انجام و جادای برای(. 5866)طالقانی و همکاران،  شد خواهند فنا به محکوم کنند، مدیریت امروزی

 آگاهانه اقدامات این دهند. توسعه جدید هایایده ایجاد برای را سازمانی تا تخصص بگذارند تاثیر انسانی سرمایه روی ،است

 مکنم هادهند. سازمان بهبود را عملکردشان تا کنند تلاش و دهند انجام را افراد بخواهند، وظایف خود که است این مستلزم

 کارکنان برای انگیزش و تمایل موجب تا کنند و اعمال تعیین نوآوری در عملکرد را راهبردی مثل اقدامات از ایمجموعه ،است

 اقدامات نتیجه، در ؛شوند اهدافش برای دستیابی به سازمانی تخصص توسعه منظور به آگاهانه اقدامات انجام در مشارکت

 (.5833)برومند و رنجبری، باشد  مهم و کننده هدایت نوآوری هایفعالیت برای واندتانسانی می منابع مدیریت راهبردی

 نوآوری فرایند در بیشتری و تغییرپذیری اطمینان عدم با ،دهندمی توسعه و ایجاد را نوآوری هایفعالیت هاسازمان که هنگامی

 بنابراین، ؛باشند ابهام و اطمینانعدم تحمل دارای و پذیرریسک پذیر،که انعطاف دارند خلاقی کارکنان به نیاز و شوندمی مواجه

 و خلاق هایاز قابلیت هاسازمان که هنگامی. کنند بیشتری تأکید هاویژگی این بر کارمندیابی اقدامات باید در هاسازمان

 خلق را هاایده از تنوعی زیاد لاحتما به هاآن کنند، کارکنان استفاده انتخاب و استخدام معیار عنوان به نوآورانه هایویژگی

در  جدید هایایده مهم منابع کارکنان کارا، و مؤثر کارمندیابی طریق از شوند.می تر متعهدنوآورانه رفتارهای به و کنندمی
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 یکسرمایه  ترینمهم عنوان به باید را انسانی نیروی بنابراین ؛(5833شوند )برومند و رنجبری، می سازمان نوآوری فرایند

 .دارد اهدافش به سازمان دستیابی در مهمی و کلیدی نقش دانست که سازمان

پسند باشند )نوعرو میهای بزرگ، با مشکل کمبود افراد مستعد روبهدهد که شمار زیادی از سازمانهای اخیر نشان میبررسی

 و است های امروزیسازمان در رقابتی مزیت ترینمهم استعدادها، مدیریت کارگیری به درواقع(. 5868اصیل و همکاران، 

 که کندمی بیان استعداد مدیریت واقع در .رودشمار می به انسانی منابع مدیریت هایدغدغه ترین مهم از استعدادها، شناسایی

 حوزه 8 شامل که است ایچرخه دارای ،استعداد مدیریتکرد.  آزاد و را شناخت هاآن باید که دارند استعدادهایی افراد همه

بیشترین تمرکز  امروزی هایاستعدادها. سازمان توسعه و استعدادها نگهداری و حفظ جذب استعدادها، و شناسایی ؛است اصلی

 یا استعدادها عنوان نبرد با آن از که امری باشند؛می استعدادها جذب پی دراند و نیروهای بااستعداد گذاشته خود را بر استخدام

 (. 6005و همکاران،  5شود )میشلمی یاد استعدادها آوردن بدست برای جنگ

 آمیزموفقیت نگهداری و کشف موجب مؤثر، استعداد مدیریت اجرای اینکه اول اهمیت دارد: کلی دلیل دو به استعداد مدیریت 

 رویکرد ،ستعدادا مدیریت شوند.می انتخاب آینده کلیدی هایستپ برای استعدادبا کارکنان کهاین دوم، و شوداستعدادها می

 میان از را سنتی رویکردهای مشکلات و ضعف نقاط ،کرده انسانی ایجاد هسرمای مدیریت در تحولی تواندمی که است جدیدی

 کرد پیشنهاد هاسازمان در سنتی انسانی منابع مدیریت کنار در مناسب، ابزاری منزله به آن را توانمی رو این از بردارد،

(؛ به دلیل این که به 6،6004وودصلی برای موفقیت سازمان است )لوک(. مدیریت استعداد، محرکی ا8335 و سلطانی، )رضائیان

شود، از اهمیت زیادی است عملکرد بالای سازمان و همچنین بهبود کیفیت، نوآوری، رضایت شغلی و بهروی کارکنان منجر می

وری داشته باشند؛ در برابر افراد عادی بهره 60توانند تا مانی میاستعدادهای ساز 6(. به گفته راثول6006، 8دریکسیلر و د)گروب

 (.5836تواند فواید فراوانی نصیب سازمان کند )عطافر و همکاران، ها میگذاری در حوزه آننتیجه، سرمایه

رمایه ملی ما را بزرگترین متولیان امر ورزش کشور هستند و بزرگترین س ،های ورزشی از جمله وزارت ورزش و جوانانسازمان

هر کشوری قبل از این که مرهون ذخایر زیرزمینی خود باشد، مرهون نیروی انسانی فکور و فعال جامعه است. دهند. تشکیل می

یابد که دارای بزرگترین سرمایه یعنی نیروی انسانی سالم و بانشاط باشد تعالی در یک نظام هنگامی تحقق میرشد و 

را  ورزش و جوانانها و امکانات ورزشی در کشور، کار سازمان ها، سلیقهها، فرهنگ(. تنوع ورزش5836)خدادادی و همکاران، 

 یک انتخاب از وریبهره ارتقای و بهبود برای تلاش ما کشور در. (5831نژاد و همکاران، بسیار پیچیده کرده است )سبحانی

فقط برای منابع انسانی سازمان  ،فرایند مدیریت استعداد(.  5866 ،است )قابضی شده تبدیل ضرورت یک به عملا و رفته فراتر

 نوآور افراد هرچند که است این مهم مسئله(. 6051، 1بلکه باید در تمام سطوح سازمان درگیر شود )بایود و صیاد، نیست

 و هاآن هایفعالیت افزایش موجب ،مشارکتی مدیریت و در سازمان نوآور افراد از حمایت دارند، بنیادی و ذاتی هایویژگی

توانایی جذب و ایجاد انگیزه و حفظ این استعداد با این حال (. 6006و همکاران،  4شود )هولشگرمی استعدادهایشان شکوفایی

های فکری و اجتماعی وری و سرمایهتر است و با افزایش هزینه مالی ازجمله از دست دادن هزینه سازمانی، بهرههمیشه سخت

  .(4605و همکاران،  7است )تاتوقلو

                                                           
1. Michaels 

2. Lockwood 

3. Grobler and Diedericks 

4. Rothwell 

5. Bayyoud and Sayyad 

6. Hulsheger 

7. Tatoglu 
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بلکه نقش  ،آورندهای مادی و طبیعی را به عنوان یک عامل موفقیت به شمار نمیدیگر سرمایه ،یافتهاکنون در جهان توسعه

، سیاسی، های اقتصادی و اجتماعیتر و اثربخش در تولید فکر و اندیشه در فعالیتنیروی انسانی را به عنوان یک عامل مهم

اگر مدیر در هر سازمانی محور فعالیت خود را بر اساس نیروی انسانی  ،کنند. آن چه مسلم استورزشی میهنری، فرهنگی و 

با توجه به نیروی انسانی  ،وری سازمان را بالا بردهبه طور حتم کارآمدی و بهره ،دیده استوار کندماهر، متخصص و آموزش

های ورزشی باید تلاش کنند تا با استفاده از مدیران کند. سازماندیده و متخصص در رشد و بالندگی سازمان کمک میآموزش

د که بتوان از توان علمی نیروهای ورزیده، نای ساماندهی و هدایت کنهوشمند و آگاه، سیستم موجود در ورزش را به گونه

در راستای اهداف سازمانی به ها که از توان و پتانسیل آن کنندو این نیروها را به سمتی هدایت  هوری مناسب را داشتبهره

 د. نربخوبی بهره ب

( در پژوهشی با عنوان تأثیر ارزیابی عملکرد 6058و همکاران ) 5گیچوئیانجام گرفته است؛  حوزهتحقیقات متعددی در این 

 ،(6056اران )و همک 6وورالوری کارکنان مؤثراست. روی بهره ،وری کارکنان به این نتیجه رسیدند که ارزیابی عملکردروی بهره

مدیریت استعداد یک روش پیچیده برای سازمان است، اما سازمان به کارکنان با استعداد برای به حداکثر رساندن عملکرد 

در چارچوب عملکرد سیستم روی چگونگی تأثیر مدیریت استعداد بر تعهد کارکنان  ،سازمانی خود نیاز دارد. هدف این مطالعه

های عملکرد در تعهد مدیریت استعداد یکپارچه روش منابع انسانی و سیستم ،نتایج نشان دادسازمان تمرکز کرده است که 

د بر های مدیریت استعدا، دو رویکرد مالی و غیرمالی را برای تأثیر فعالیت(6055و همکاران ) 8بتکه تأثیر مثبتی دارند. ،کارکنان

مدیریت  از استعداد مدیریت لزوما که داد نشان ،(6006) رانشهمکا و6آیلس تحقیق نتایجند. عملکرد سازمانی در پیش گرفت

 با تولید سیستم در استعداد در بررسی مدیریت ،(6051) همکاران و 1هدف اصلی مطالعه کاراتپ .باشدنمی جدا انسانی منابع

لاعات در به دست آوردن ، ارائه یک مدل برای بررسی سطح شایستگی کارکنان و استفاده از این اطفازی منطق روش از استفاده

مدیریت استعداد  ،به این نتیجه رسیدندهای عاطفی و فکری کارکنان و تجارب بود که یک عملکرد در سطح بهینه از قابلیت

یک کلید موفقیت  ،همچنین مدیریت استعداد ؛برد و ابزار حمایتی برای مدیریت منابع انسانی استسازمانی را بالا میآگاهی 

 های افراد است.اییبرای کشف توان

 دداری وجورابطه مثبت و معنی ،وری نیروی انسانیبین ابعاد مدیریت استعداد و بهره ،نشان دادند( 5866پور )پور و نیکعرب

 که( در بررسی رابطه بین مدیریت استعداد و عملکرد سازمانی به این نتیجه رسیدند 5868پسند اصیل و ملک اخلاق )نوع .دارد

 اقدامات و دارد وجود معنادار ایرابطه ،خدمات ارایه در نوآوری و کیفیت خدمات و استعداد مدیریت به مربوط هایتفعالی بین

 استعدادهای و جذب دارد شده ارایه خدمات کیفیت بر را مثبت تأثیر بیشترین ،سازمان در استعدادها حفظ در راستای لازم

در پژوهش  ،(5865احمدی و همکاران ) .استدارا  سازمان در نوآوری توان افزایش بر را مثبت تأثیر بیشترین ،سازمان به برتر

 دارد وجود دارمعنی ایرابطه ،سازمان تربیت بدنی در استعدادها مدیریت و اجتماعی سرمایة بینبه این نتیجه رسیدند که  خود

 ،(5834تحقیق نادریان جهرمی و همکاران )نتایج  .یابدمی استعدادها ارتقا مدیریت سطح ،اجتماعی سرمایه وضعیت بهبود با و

های ورزشی، گذاری برای برنامههدف ،نشان داد اصفهان شهر ورزشی هایسازمان وریبهره افزایش بر موثر عوامل بررسیدر 

 .های ورزشی داردوری سازمانبیشترین تاثیر را در بهره ،آموزش نیروهای انسانی و اصلاح ساختارهای سازمانی

                                                           
1. Gichuhi 

2. Vural 

3. Bethke 

4. Iles 

5. Karatop 
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وری نیروی انسانی برای هر سازمانی ارزشمند است. مدیران ورزشی توان نتیجه گرفت که بهرها توجه به مطالب گفته شده میب 

 سببگذارد و نهایتاٌ چه عواملی وری سازمانشان اثر میکدام یک از ابعاد مدیریت استعداد و نوآوری بر بهره ،نیاز دارند بدانند

شود؛ تحقیقات مختلفی در خصوص مدیریت استعداد، نوآوری و روی انسانی در سازمان ورزشی میوری و نوآوری بیشتر نیبهره

وری و زمان ابعاد مدیریت استعداد، ابعاد بهرهاما تحقیقی که به طور هم ؛وری در داخل و خارج از کشور انجام شده استبهره

لذا محقق در این پژوهش بر آن شده است که  ؛نگرفته است نوآوری را مورد بررسی قرار دهد، در حوزه ورزشی در ایران صورت

شرقی مورد وری نیروی انسانی در اداره ورزش و جوانان استان آذربایجانتآثیر ابعاد مدیریت استعداد را بر نوآوری و بهره

و نوآوری بیشتر نیروی انسانی وری کارهایی را برای بهرهراه ،دست آمده از این پژوهشسنجش قرار دهد و با استفاده از نتایج به

وری و نوآوری و همچنین تعاریفی که از مدیریت استعداد، بهره های پیشینبر اساس یافتههای ورزشی ارائه نماید. در سازمان

مدل  هاوری نیروی انسانی و نوآوری سازمان ورزشی و با تلفیق آنارائه گردیده و تشریح بکارگیری مدیریت استعداد بر بهره

 شود.می حاصلفهومی تحقیق به صورت زیر م

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تحقیقـ  6شکل 

 شناسیروش

. برای تدوین مبانی و الگوی نظری بودهمبستگی -توصیفی ،کاربردی و از نظر ماهیت و روش ،تحقیق حاضر از نظر هدف

استان ورزش و جوانان  کل لیه کارکنان ادارهک ،ای استفاده شده است. جامعه آماری تحقیق شاملاز مطالعات کتابخانه ،تحقیق

شمار گرفته . نمونه آماری به علت محدود بودن جامعه آماری به صورت تماماستنفر  46بود که تعداد جامعه  شرقیآذربایجان

(46n= .) 

نامه ان از پرسشورزش و جوانکل وری نیروی انسانی در اداره ررسی ابعاد مدیریت استعداد و نوآوری بر بهرهبرای سنجش ب

شناختی )سن، سوال تشکیل شده بود. بخش اول، پرسشنامه اطلاعات فردی و جمعیت 45بخش و  6استفاده شد که از 

سوال  61( که شامل 6004) 5نامه مدیریت استعداد آرمسترانگپرسش ،شود، بخش دومرا شامل می (سطح تحصیلی سیت،جن

داشت استعدادها و توسعه استعدادها( بود؛ بخش بعد )جذب استعدادها، نگه 8ل که در خصوص ابعاد مدیریت استعداد که شام

بخش )توانایی، درک  7وری در سوال بود که در خصوص ابعاد بهره 64وری نیروی انسانی که مشتمل بر نامه بهرهپرسش ،سوم

                                                           
1. Armstrong 

 هااستعداد جذب

 هااستعداد نگهداشت 

 توسعه استعدادها

ادمدیریت استعد  ویوری نیربهره 

 انسانی

 توانایی

 انگیزه

 بازخورد

 اعتبار

 سازگاری

حمایت سازمانی 

 سازمانی

 درک و شناخت

 نوآوری
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ای بر اساس مقیاس پنج درجهنامه سشو شناخت، حمایت سازمانی، انگیزه، بازخورد، اعتبار و سازگاری( است که این دو پر

پرسشنامه ابتکار و نوآوری  ،بخش چهارم گذاری شده بود.( ارزشامتیاز 1) زیاد( تا خیلی امتیاز 5) کملیکرت طراحی و از خیلی 

شغل برای به کارگیری نوآوری در  تشکیل شده است و به منظور ارزیابی توانایی فردگویه  4ه از بود ک( 5641)5شغلی پاتچن

زمینه ن در این او متخصص نظرنظر اساتید محترم و صاحباز برای کسب اطمینان از روایی محتوایی پرسشنامه، رود. بکار می

پایایی پرسشنامه با استفاده از  و برایپس از دریافت و اعمال نظرات ایشان، از روایی محتوا اطمینان حاصل شد استفاده شد، 

 66/0وری نیروی انسانی برابر ، برای بهره68/0برای مدیریت استعداد  برابر محاسبه شده که  6اخگیری آلفای کرونبروش اندازه

 نشان از پایایی بالای پرسشنامه دارد.عددی قابل قبول است و دست آمد که به  74/0و برای ابتکار و نوآوری برابر 

پرسشنامه به درستی برگشت  45 ،که از این تعداد شد عتوزی همه کارکنانآماری ذکر شده بین  مطابق با نمونه هاپرسشنامه

کرونباخ، ضریب  آزمون آلفای از ،هابرای تحلیل استنباطی داده و توصیفی آمار از ،هاتجزیه و تحلیل دادهداده شد. برای 

 بهره 8اریسازی معادلات ساختمدل از ،علی مدل قالب در متغیرها میان روابط تعیین برای همچنین و همبستگی پیرسون

 .گردید استفاده 1موسو ا 6اساسپیاس آماری افزارهای نرم از فوق هایآزمون انجام در. شده است گرفته

 هایافته

توجهی به آن توسط که بیاست  4های آماری چند متغیره، نرمال بودن چند متغیرههای استفاده از روشفرضیکی از پیش

ها با استفاده از بنابراین در این تحقیق نرمال بودن داده ؛(5836قاسمی، ) نادرست شود گیریتواند منجر به نتیجهپژوهشگر می

نرمال بودن چند متغیره مورد بررسی قرار گرفت  6،، نرمال بودن تک متغیره و با استفاده از ضریب مردیا3و کشیدگی 7چولگی

همچنین نتایج مربوط به  ؛(5831و مینایی،  5836ها رد شد ) مشبکی، که فرض عدم طبیعی بودن توزیع چند متغیره داده

بررسی وجود ندارد. 56همخطی چندگانه ،نشان داد که بین متغیرهای مستقل 55و عامل تورم واریانس 50ضریب تحملآماره 

 85در گروه سنی ، بیشترین تعداد شناختی کارکنان اداره ورزش و جوانان نشان داد که از کل نمونه آماریهای جمعیتویژگی

 66سال؛  60تا  55سابقه کاری بین  دارای  درصد 65زن و  درصد 68مرد و  درصد 77. درصد( 1/16) سال قرار داشتند 60تا 

مشاهده  5 همانطور که در جدولو بالاتر بودند.  ارشدکارشناسیمدرک  درصد 6/86و  کارشناسیمدرک تحصیلی  درصد

ترتیب  وری بازخورد، درک و سازگاری بهتوسعه و از میان متغیرهای بهرهجذب و در بین متغیرهای مدیریت استعداد،  ،شودمی

بیشتر به  ،های ورزشیگر این مطلب است که مدیران سازمان؛ این نتیجه بیاناندبیشترین میانگین را به خود اختصاص داده

های ورزشی افزایش یابد. از آنجایی که وری و نوآوری در سازماندنبال جذب و توسعه افراد مستعد هستند تا به دنبال آن بهره

 نیز ( ماتریس همبستگی بین متغیرهای تحقیق5در )جدول ،های تحلیل مسیر ماتریس همبستگی استزیر بنای اصلی مدل

ارتباط مثبت و  ،وری و مدیریت استعدادنتایج ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که بین نوآوری و بهره ارائه شده است.

                                                           
1. Patchen 

2. Cronbach's alpha 

3. Structural Equation Modeling 

4. SPSS 

5. Amos 

6. Multivariate normality 

7. Skewness 

8. Kurtosis 

9. Multivariate normality 

10. Tolerance 

11. Variance inflation factor 

12. Multicollinearity 
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همبستگی مثبت و متوسطی  ،وری و نوآوری نیزجود دارد. قابل ذکر است که بین متغیرهای مدیریت استعداد، بهرهداری ومعنی

 داری مشاهده شد.ارتباط مثبت و معنی ،وری و نوآوریمشاهده شد. همچنین بین ابعاد بهره

 ماتریس همبستگی بین متغیرهای تحقیقـ  6جدول 

 62 66 61 3 4 1 1 5 8 9 2 6 متغیرها

            5 ( مدیریت استعداد5

           5 65/0 وری( بهره6

          5 --- 66/0 ( نوآوری8

         5 --- 07/0 --- ( سازگاری6

        5 57/0 --- 36/0 --- ( اعتبار1

       5 45/0 53/0 --- 34/0 --- ( بازخور4

      5 43/0 75/0 86/0 --- 76/0 --- ( انگیزش7

     5 48/0 43/0 75/0 01/0 --- 76/0 --- ( حمایت3

    5 16/0 78/0 46/0 47/0 01/0 --- 71/0 --- ( درک6

   5 14/0 --- --- --- --- --- --- --- 38/0 ( جذب50

  5 46/0 17/0 --- --- --- --- --- --- --- 36/0 ( نگه داشت55

 5 71/0 76/0 45/0 --- --- --- --- --- --- --- 36/0 ( توسعه56

 00/8 66/6 56/8 61/8 00/8 43/6 67/8 06/8 66/8 61/8 55/8 08/8 میانگین

 76/0 35/0 16/0 13/0 76/0 74/0 48/0 77/0 77/0 46/0 16/0 45/0 انحراف استاندارد

 13/0 56/0 -05/0 -03/0 84/0 -07/0 -01/0 65/0 -80/0 -58/0 86/0 88/0 چولگی

 16/0 -83/0 14/0 -61/0 50/0 -16/0 58/0 -04/0 78/0 -56/0 -58/0 47/0 کشیدگی

 (5-1) (5-1) (5-1) (5-1) (5-1) (5-1) (5-1) (5-1) (5-1) (5-1) (5-1) (5-1) دامنه تغییرات

، از های ورزشیوری و نوآوری در سازمانمستقیم و اثر کلی عوامل مؤثر بر بهرهدر ادامه به منظور بررسی اثر مستقیم، اثر غیر

وری و و فاکتورهای بهره5زامدیریت استعداد به عنوان متغیر برون ،در این مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد. روش مدل

یابی ن مدلابا توجه به عدم توافق عمومی و کلی در بین متخصصمد نظر قرار گرفتند. 6زانوآوری، به عنوان متغیرهای درون

)که در   2χهای برازش ( شاخص6006) 8های برازندگی برآورد، کلاین و تامسونشاخص معادلات ساختاری روی بهترین

اند کرده را برای گزارش پیشنهاد RMSEAو  NFI ،CFI ، (شودنمایش داده می CMIN  افزار آموس با برچسبنرم

دو نسبی ق، شاخص خیهای برازندگی مطلاز بین شاخص ،در نتیجه در تحقیق حاضر (.5865)پاشاشریفی و همکاران، 

(DF/CMIN ) تقریب  و شاخص ریشه میانگین مجذور برآورد(RMSEA) شاخص  تطبیقی، های برازندگیو از بین شاخص

های در قسمت شاخصطور که همان ( مورد استفاده قرار گرفت.NFIهنجار شده ) ( و شاخص برازشCFIبرازندگی تطبیقی )

(  DF/2χ( و خی دو نسبی )01/0کوچکتر از ) RMSEA(، 60/0بزرگتر از ) NFI و CFIهای شاخص ،شودمشاهده می آماری

 نشان از برازش خوب مدل دارند.، 8کوچکتر از 

های  برازش مدلشاخص ـ 2جدول         

CFI NFI DF/ CMIN RMSEA P value 

66/0 63/0 56/5 08/0 66/0 

                                                           
1. Exogenous 

2. Endogenous 

3. Klein and Thompson  
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 وری و نوآوریرد عوامل موثر بر بهرهضرایب استاندا ـ 2شکل 

یعنی به ازای هر  ؛( داشت66/0)مستقیم و مثبتی  تأثیروری، شود، مدیریت استعداد بر بهرهملاحظه می 6همانطور که در شکل 

(، β=36/0) توسعه که همچنین نتایج نشان دادیابد. وری افزایش میمتغیر بهره 66/0 ،واحد افزایش در متغیر مدیریت استعداد

(، β=36/0اعتبار )مدیریت استعداد و تأثیر مستقیم و مثبت را بر  (، به ترتیب بیشترینβ=36/0)جذب ( β=36/0نگهداشت )

تأثیر  بیشترین ،( به ترتیبβ=07/0) سازگاری( و β=76/0)درک (، β=76/0)انگیزش و حمایت هر دو (، β=31/0)بازخورد 

بود که تأثیر   (β=66/0همچنین تأثیر مدیریت استعداد بر نوآوری ) ؛داشتندان ورزشی وری در سازمبهرهمستقیم و مثبت را بر 

بیشترین  ،مدیریت استعداددر نهایت، نتایج مندرج در ستون اثرات کل نشان داد که مثبت و مستقیم بر نوآوری دارد. 

(65/0=β)  کمترین  سازگاریو(07/0=β)  داشت. وریبهرهتأثیر را بر 

 .تبیین شده است گذار بر آنوری توسط متغیر تأثیراز واریانس متغیر بهره 31/0شود، در این مدل مشاهده می طور کههمان

 گیریبحث و نتیجه

 خوبیبه موفق هایسازمان (. امروزه5866پور، شود )خالوندی و عباسها محسوب میاستعداد یک نیاز حیاتی برای سازمان

 اختیار در را استعدادها بهترین باید ،اقتصادی پیچیده شرایط در بقا ادامه و العادهفوق رقابتی مزیت به دستیابی برای ،دانندمی

 یکی عنوان به افراد این از سازمانی استعدادهای نگهداری توسعه، حفظ و جذب، به نیاز درک بر علاوه هاسازمان. باشند داشته

گذاری در مدیریت استعداد از یک در نتیجه، سازمان با سرمایه؛ دارند آگاهی نتایج بهترین به رسیدن برای منابع ترینمهم از

شود و از سوی دیگر، مجموعه استعدادهای گوناگون را در سازمان خواهد داشت. از نرخ بازگشت سرمایه بالا برخوردار می ،سو

 (.5837الدین و معالی، تاجبرد )می انگیزه بهره در چنین شرایطی، سازمان از مزایای نیروی کار چابک و با

کارکنان کلیه وری و نوآوری در سازمان ورزشی بود که هدف از تحقیق حاضر، بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر بهرهبنابراین  

دهد که مدیریت مشارکت داشتند. نتایج تحقیق حاضر نشان میدر آن  شرقیاستان آذربایجاناداره کل ورزش و جوانان 

 نیروی وریبهره

  انسانی

74/0  

75/0  

37/0  

37/0  

30/0  

 سازگاری

 

e 1 

e 2 

e 3 

e 7 

e 6 

e 5 

e 4 

 توانایی

 درک و شناخت

 حمایت سازمانی

 بازخورد

 اعتبار

84/0  

38/0  

17/0-  

مدیریت 

 استعداد

 نوآوری

 توسعه استعدادها

اهنگهداشت استعداد  

 e 10 جذب استعدادها

e 9 

e 8 
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وری نیروی انسانی در سازمان بهره بر ،داشت استعدادها و توسعه استعدادها(ابعاد آن )جذب استعدادها، نگه استعداد و همه

داشت و پرورش استعدادها را در دهد که راهبردهای مدیریت استعداد که جذب، نگهها نشان میاین یافتهاثرگذار است. ورزشی 

پور پور و نیکشود که با نتایج تحقیق عربوری کارکنان منجر میافزایش بهره برد و بهگیرد، خروجی سازمان را بالا میبرمی

( 5837الدین و معالی )تاج( و 6058و همکاران ) 5التینوز( ، 6058(، گیچوئی و همکاران )5866(، طالقانی و همکاران )5866)

تواند نیروی انسانی ترین آن میی هست که مهموری در سازمان نیاز به تأمین شرایط متعددهمخوانی دارد. برای افزایش بهره

ها با جذب نیروهای کارآمد و توانا پس مدیران سازمان ،شودترین منابع هر سازمان محسوب میارزش باشد که یکی از با

دادها با بار توسعه استع ،. در اثرگذاری مدیریت استعداد به ترتیبوری نیروی انسانی در سازمان را افزایش دهندتوانند بهرهمی

که با نتایج بیشترین نقش را دارد  36/0و جذب استعداها با بار عاملی  31/0ها با بارعاملی داشت استعداد، نگه60/0عاملی 

محیط ( همخوانی دارد. در زمینه توسعه مدیریت استعداد مدیران باید ضمن نیرویابی از 5866پور )تحقیق خالوندی و عباس

ها چه در زمینه کاری و چه در زمینه نیروهای مستعد داخلی نیز ارج نهاده و از تجربیات ارزشمند آن باید به ،سازمان خارج

هم انگیزه و احساس تعلق  ،سابقه و نیز در زمینه گزینش نیروهای جدید استفاده نمایند و بدین وسیلهآموزش به کارکنان کم

های ناشی از جذب و استخدام و همچنین آموزش نیروهای جدید زینهدهند و هم در هسازمانی افراد مستعد کنونی را افزایش 

دارند و در  های ورزشیرفت نیروهایی که اهمیت زیادی برای سازماننمایند و از برونجویی برای بکارگماری در سازمان صرفه

 ،هاگیریا در برخی از تصمیمهکنند و با مشارکت دادن آنجلوگیری  ،شودمحسوب می هاسازماناین واقع مهره اصلی برای 

 وری در سازمانشود که بازده سازمانی افزایش یابد و به دنبال آن بهرهاین امر موجب میدهند، ها افزایش حس تعهد را در آن

یم ای آموزشی، با یادگیری مستمر در کار، تنظتواند با برگزاری انواع دورهمیورزشی یک مدیر بنابراین  ؛یابدافزایش  ورزشی

مسیر شغلی و ارتقای افراد مستعد با توجه به ملاحظات آموزشی نیروهای موجود در سازمان را توسعه دهد و تحمیل هزینه 

 جلوگیری کند. یک اداره ورزشیدست دادن نیروهای مستعد موجود در  اضافی برای از

دهد که با استفاده بهینه از منابع ت. این نشان میاثرگذار اس 66/0با بار عاملی  ،وری سازمانیهمچنین مدیریت استعداد بر بهره

و پذیر است امکانن نیروی انسانی متخصص موردنیاز یریزی مناسب نیروی انسانی، فرایند کارمندیابی و تامانسانی و با برنامه

ها در سازمان و ت آنداشهای کارکنان و تلاش برای شناسایی استعدادها و نگهتوجه به شایستگیارزیابی عملکرد،  با همچنین

ریزی نیروی برنامه ،جذب استعدادها شامل. وری در سازمان را افزایش دادتوان بهرهمی ،فراهم نمودن شرایط برای رشد و ارتقا

ها است. هرچه انسانی، کارمندیابی، تأمین نیروی انسانی متخصص مورد نیاز، استخدام از طریق مراکز ارزیابی و آزمون مصاحبه

وری بیشتر در سازمان به همان اندازه موجب بهره ،مستعد و توانا باشند ،شوندهای ورزشی استخدام میکه در سازمان افرادی

وری را برابر بهره 60ها را کاهش داده و حتی تا توانند به جای چندین نفر در سازمان کار کنند و هزینهشوند و این افراد میمی

 (.5836 افزایش دهند )عطافر و همکاران،

های متفاوتی برای نگهداری افراد مستعد در سازمان وجود دارد که باید بر مبنای فهم درست از عواملی باشد که برافراد روش

د. کرو بر اساس آن با افراد برخورد  ر انگیزش کارکنان تأثیرگذار استکه ب نمود شناسایی راو باید عواملی را  استاثرگذار 

با توجه به  .ها را براساس آن اعمال نمودها و تشویقشناسایی نمود و پرداخت ای هریک از کارکنان راههمچنین باید شایستگی

باید به موقع عمل کرد و بازخورد مناسب را نشان داد. باید به  ،سنجدای که عملکرد هر کدام از کارکنان را میهای دورهارزیابی

ها شده و ه به صورت مادی یا معنوی از آنان حمایت نمود تا موجب دلگرمی آنموقع چهای بهکارکنان اعتماد کرد و با تشویق

نیروها  تاداشت کارکنان باید محیطی را فراهم کنند همچنین برای حفظ و نگه ؛دکرجایی کارکنان مستعد جلوگیری از جابه

                                                           
1. Altınöz 
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جا که عامل از آن ود را داشته باشند.های خفرصت بروز خلاقیت ،بتوانند در آن رشد کنند و با کارکنان دیگر مشارکت کرده

ال آن بتوجه ویژه به این امر موجب رشد استعداد و به دن است،توسعه و پرورش استعدادها یکی از اصول مهم مدیریت استعداد 

های های مختلف، نظارتای کارکنان در دورهآورد. پس با آموزش حرفهفراهم می ورزشی وری را برای سازمانسودآوری و بهره

کمک  هاآنتوان به بهسازی عملکرد اندیشی میدر سمینارهای آموزشی و جلسات هم مستعد به موقع و شرکت دادن کارکنان

های سازمانی و ایجاد حس اعتماد بین استعدادهای سازمان و مدیران گیریهمچنین با مشارکت دادن استعدادها در تصیم ؛دکر

 د.کرک به رشد و توسعه هر چه بیشتر آنان کم

های ورزشی . با توجه به این مطالب در سازماناثرگذار استنوآوری نیز  براز دیگر نتایج تحقیق این است که مدیریت استعداد 

 وهای جدید بزنند شود که در آن سازمان دست به نوآوری و خلاقیتموجب می ،هرچه افراد خلاق و با استعداد جذب شوند

پسند و همکاران ( و نوع5868پسند و حسینی )با نتایج تحقیق نوع این نتایجها شود. ازمانموجب ارتقای سازمان از دیگر س

 برای ضروری شرط یک چند هر ،مستعد انسانی هایسرمایه از مندیهمخوانی دارد. بهره( 5833و برومند و رنجبری )( 5868)

 بتوانند تا دارند نیاز هاییعمل ابتکار و مناسب دهایراهبر به همچنین هاآن نیست. کافی، شودمی محسوب هاسازمان موفقیت

 موجود وضعیت سازمانی هر کهاست  ضروری بنابراین، ؛(6006، 5کنند )سوئیم گیریبهره مؤثرتری به طور استعدادها این از

 نقاط تقویت در آن هایضعف و هاقوت شناخت با ،داده قرار شناسایی مورد خوبی به را خود سازمان در استعداد مدیریت فرایند

سازی سیستم مدیریت استعداد بتواند از حداکثر توان و ظرفیت استعدادهای ضعف بکوشد و با بهینه نقاط کردن مرتفع و قوت

برای توسعه نوآوری در سازمان مدیران باید کارکنان خلاقی را (. 506:5866پور، مند گردد )خالوندی و عباسخود بهره

های ها از قابلیتپذیر و دارای تحمل عدم اطمینان و ابهام باشند. هنگامی که سازمانپذیر، ریسکفاستخدام کنند که انعطا

ها را خلق ها به احتمال زیاد تنوعی از ایدهکنند، کارکنان آنهای نوآورانه به عنوان معیار استخدام و انتخاب میخلاق و ویژگی

زنند. از طریق مدیریت استعداد و شیوه کارمندیابی، همچنین ایجاد یهای جدید در سازمان مکنند و دست به نوآوریمی

های نو را برای کارکنان فراهم گذاری برای آنان زمینه ایجاد خلاقیتداری و توسعه کارکنان و ارزشهای متنوع برای نگهبرنامه

 آورند.

د که از طریق شووری نیروی انسانی پیشنهاد میرههای مدیریت استعداد بر بهرابطه مثبت و مستقیم میان مولفه به دلیل وجود

های افراد صورت با توجه به شایستگی ،های سازمانیریزی بهینه نیروی انسانی و همچنین احراز پستجذب استعدادها و برنامه

تواند ند و این میها بر سر کار گمارده شوهای آنها و شایستگیافراد مستعد را با توجه به توانایی ،به عبارت دیگر ؛گیرد

دیگر راهکارهای جذب و نگهداشت و توسعه استعدادها و تاثیر آن بر افزایش از های ورزشی افزایش دهد. وری را در سازمانبهره

های گیری، سبک رهبری مشارکتی مدیر، فعالیتوری؛ تامین نیازها اساسی کارکنان مستعد، مشارکت کارکنان در تصمیمبهره

 در محیط کار، پرداخت مزایای جنبی به این کارکنان و سیستم مناسب ارزشیابی در محیط کار اشاره کرد.گروهی کارکنان 

 ،کندد و به کارکنان کمک میشوهای افراد میها و مهارتبه جهت آن که پرورش کارکنان موجب توسعه استعدادها، ظرفیت

در  ،دشو، پیشنهاد میهای سازمان عملکرد بهتری داشته باشندتدر راستای تغییر موقعی ،استعدادهای خود را بهتر درک نموده

برای کارکنان برگزار کند. هایی با محتوای سلامت روحی و جسمی و ارتباطات مطلوب کارگاههای آموزشی تخصصی، کنار دوره

شود که ین امر موجب میها افزایش دهند، احس تعهد را در آن ،هاگیریبرخی از تصمیم در هاهمچنین با مشارکت دادن آن

 یابد. وری در سازمان افزایش بازده سازمانی افزایش یابد و به دنبال آن بهره

                                                           
1. Sweem 
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با افزایش خودآگااهی بار کیفیات کااری  ،هایشان یاری نمودهها و ضعفناییری کارکنان، آنان را در شناخت تواارزیابی نتایج کا

 ،معایاب رفاع جهت در وای از نحوه عملکرد افراد به آنان ارائه شود ای صادقانهبازخوره ،شودها خواهد افزود. لذا پیشنهاد میآن

 گساترش باه ،کاار در کیفای ارتقاا  بر علاوه مسیر این در فرد  تا شود داده نمسئولا طرف از دلسوزانه و کاربردی هایراهنمایی

 . بپردازد خود روحی ظرفیت

های رابطه مثبت و مستقیم میان مولفه به دلیل وجود. شودر سازمان احساس میوم آن دائماً دو نوآوری امری است که لز ابتکار

ای پژوهشی هایجاد هسته. نهادینه شود و جز  کار و فرهنگ سازمان گردد نوآوری در سازمان ، بایدمدیریت استعداد بر نوآوری

سازمان با به کارگیری روش طوفان  ،شودشنهاد می. پیو نوآوری را تسهیل و تسریع کند ابتکارتواند کار و نوآوری در سازمان می

 و همچنین الگو برداری از طبیعت شرایط را برای ایجاد نوآوری در سازمان فراهم کند. ، روش حل مسالهمغزی و گروه اسمی

سازمان  وری نیروی انسانی و نوآوری درمدیریت استعداد بر بهره ،توان گفتبا توجه به نتایج به دست آمده از تحقیق می

توان برای اطمینان از نتایج می ،بخش کمی از تاثیرات مدیریت استعداد کار شده است ،دراین تحقیق .ورزشی اثرگذار بوده است

های فرهنگی و اجتماعی گزارش های مختلف کار کرد و نتایج آن را با توجه به محدودیتموارد مشابه را در استان ،این پژوهش

پرداخت و همچنین تاثیر مدیریت استعداد را بر کارآفرینی و عمکرد سازمانی، رضایت شغلی، تعهد  هاداد و به مقایسه آن

 مورد بررسی قرار داد. ،های ورزشیسازمانی در سازمان

 منابع

 بهبود بر اجتماعی سرمایة نقش(. 5865) .بهمنی چوبستی، اکبر و شهبازی، مهدیاحمدی، علی اکبر؛ فراهانی، ابوالفضل؛ 

 .640-687، 58یت ورزشی، نشریه مطالعات مدیر .بدنی تربیت سازمان در استعدادها تمدیری

فصلنامه مطالعات  .کارگیری مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی کارکنانتأثیر به (.5868) .یوسفی، حسین و بابائیان، علی

 .684-657، (6)6مدیریت انتظامی، 

دامات راهبردی مدیریت منابع انسانی و عملکرد نوآوری: با تأکید بر نقش مدیریت اق(. 5833) .رنجبری، مریم و برومند، مجتبی

 .16-65، 66دوماهنامه توسعه انسانی پلیس،  .دانش

 .48ا46، (565)56مجله تدبیر،  .مدیریت استعدادها: چرا مدیریت استعداد(. 5837) .تفتی، مرجانمعالی و الدین، محمدتاج

مطالعه موردی شرکت نفت و  :سازی فرایند مدیریت استعدادطراحی مدل بهینه(. 5866) .، عباسپورعباس و خالوندی، فاطمه

 .563-508، (56)4های مدیریت عمومی، پژوهش .گاز پارس

رابطه بین (. 5836) .خوشنویس، فرهاد کریم؛ شیرمحمدزاده، محسن وزاده، خدادادی، محمدرسول؛ کاشف، میرمحمد؛ صالح

 .543-511، 6مدیریت ورزشی،  .وری مدیران ادارات تربیت بدنی استان آذربایجان شرقیرههوش سازمانی با به

معرفی مدل جامع و سیستمی مدیریت استعداد جهت بهبود عملکرد فردی کارکنان (. 5833) .سلطانی، فرزانه و رضائیان، علی

 .10-7، (3)8فصلنامه مدیریت و منابع انسانی در صنعت نفت،  .صنعت نفت

 .انتشارات یسطرون ،تهرانچاپ اول،  .سازمان یادگیرنده (.5831) .نژاد، مهدی؛ شهائی، بهنام و یوزباشی، علیرضاانیسبح

های کارکنان کلیدی و تدوین الگوی (. شناسایی ویژگی5833) .پور، سعیدآقا و حسینیعطافر، علی؛ صالحی، مسلم؛ رفیعی، علی

 .86-7، (67)4دو ماهنامه توسعه انسانی پلیس،  .زی بنیادیسامدیریتی با استفاده از تئوری مفهوم

های انسانی در مراکز پژوهشی )مطالعه موردی: پژوهشگاه وری سرمایهبررسی عوامل موثر بر بهره(. 5866) .اللهقابضی، روح

 .565-555، (8)5 آفرینی،دوفصلنامه نوآوری و ارزش .صنعت نفت(
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 ،پ اولچاا.  Amos Graphics کااربرد باا اجتمااعی هاایپژوهش در ساختاری عادلهم سازیمدل (. 5836) .وحید قاسمی،

  .شناسان جامعه انتشارات ن،تهرا

سید جمال  و گودرزی محمد علیمدیریت استعداد: نگاهی نو به توسعه سرمایه انسانی. ترجمه (. 5837) .کارت رایت، راجر

 .انتشارات رسا حسینی، چاپ اول، تهران،

چاپ اول، تهران، انتشارات  ،مینایی و اصغر صدرالساداتسید جلال ترجمه  .راهنمای آسان تحلیل عاملی (.5830) .کلاین، پل

 .سمت
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Abstract 

Objective: The aim of this work was to study the effect of talent management on the human resource 

productivity and innovation in the Youth and Sports Department in the East Azarbaijan province. 

Methodology: This research work was a descriptive survey. The statistical population included the 

employees of the Youth and Sports Department in the East Azarbaijan province. According to the 

limited population size, the population was considered as the sample size (N = n). After determining 

the validity and reliability of data collection, the Armstrong Talent management questionnaire (2006), 

human resource productivity, and Patchen ingenuity and enterprise job (1965) were used. For data 

analysis, descriptive and inferential statistics and structural equation modeling (SEM) were used. 

Results: The results obtained showed that talent management and its dimensions in human resource 

productivity and innovation in sport organizations were effective. Also the effect of total talent 

management had the most effect (β = 0.92) on the human resource productivity. The coefficient of 

determination of endogenous variables showed that, respectively, 29% and 91% of human resource 

productivity and innovation variance could be explained by exogenous variables. Finally, all the 

indices also showed good fitting models. 

Conclusion: According to the results obtained from this research work, a correct use of talent 

management and its dimensions can lead to human resource productivity, and consequently, can 

improve innovation in sport organizations. 
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