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اهروددانشگاه صنعتی ش  

 shm.2018.5500.1497/10.22044شناسه دیجیتال: 

ر ورزشمدیریت منابع انسانی د هنشری  

 

انی طراحی مدل ساختاری ارتباط مدیریت استعداد با توانمندسازی کارکنان و اثربخشی سازم

استان تهران ادارات ورزش و جوانان  

 9و فروغ فتاحی مسرور 9، کیوان موسوی چشمه کبودی2، رضا سپهوند*6رسول نوروزی سید حسینی

 دانشگاه تربیت مدرس. استادیار مدیریت ورزشی 6

 دانشگاه لرستانیت مدیر. استادیار 2

 دانشگاه لرستان . دانشجوی دکتری مدیریت منابع انسانی9

 )ره(. استادیار گروه تربیت بدنی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد یادگار امام9

 62/61/6931 تاریخ پذیرش:                                                               22/9/6931تاریخ دریافت: 

 چکیده

 مدیریت استعداد با توانمندسازی کارکنان و اثربخشی سازمانی ادارات ورزش و جوانان ارتباطاز این تحقیق تعیین  هدف :هدف

 .بود استان تهران

کلیه کارکناان  ،میدانی اجرا شد. جامعه آماری شامل صورتبهپیمایشی و  -توصیفی ،با روش تحقیق: این تحقیق یشناسروش

 عنوانباهکاوکران  یریگنموناهفرمول  بر اساس هاآننفر از  084که  نفر بود 054به تعداد ن استان تهران ادارات ورزش و جوانا

پرسشنامه توانمندسازی (، 6442) آرمسترانگ از پرسشنامه مدیریت استعداد ،اطلاعات یآورجمع منظوربهنمونه انتخاب شدند. 

یاابی اساتفاد  شاد. از آماار توصایفی و مادل (0886) حمیادی مانیساازو پرسشنامه اثربخشی ( 0991) اسپریتزر و همکاران

 ها استفاد  شد. داد  لیتحل و هیتجزبرای  ،معادلات ساختاری

 و باا ضاری  مسایر توانمندساازی کارکناانبار  ،(=85/4PC) با ضاری  مسایر مدیریت استعدادنتایج نشان داد که  ها:یافته

(89/4PC=)،  با ضری  مسیر توانمندسازی کارکنانهمچنین  ؛ر استسازمانی اثر گذا اثربخشیبر (29/4PC=)،  اثربخشایبار 

 سازمانی اثر گذار است. 

باه توانمنادی کارکناان کما   توانادیمسازمانی در ادارات ورزشی  یهاهدف با راستاهمجذب و حفظ کارکنان  گیری:نتیجه

 زایش خواهد داد.اثربخشی سازمانی را اف ،توانمندی کارکنان نیز جهیدرنت ،کرد 

 .، اثربخشی سازمانی، توانمندسازی، ادارات ورزش و جوانان: مدیریت استعداد کلیدی هایواژه

 E - mail: rasool.norouzi@modares.ac.ir 13626212921 * نویسنده مسئول: تلفن: 
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 مقدمه

 داشاتن باه ،وکار کس  محیط در ماندگاری نیز و جهانی پیچید  اقتصاد در موفقیت منظوربه که اندافتهیدر یخوببه هاسازمان

 کاه انادافتهیدر هاساازمان اساتعدادها، نگهداشات و توساعه اساتخدا،، به نیاز درک با همزمان .دارند نیاز 0استعدادها بهترین

 (.0881 ایادین، تاا  و عاایی)م هستند مدیریت نیازمند ،هاجهینت هترینب به دستیابی برای که هستند حیاتی منابعی استعدادها

 مانادگاری راز عنوانباه ،انساانی سرمایه توسعه .کنندمی یاد انسانی سرمایه نا، به مفهومی از سو،، هزار  هایسازمان واقع در

 سارمایه از یمنادبهر  بلکاه نیسات؛ فناوری موضوع تنها ، دیگرکار و کس  عرصه در چایش ترینمهم و شودیم تلقی هابنگا 

 دیگار ،انساانی سارمایه توسعه مدیریت ،ورزشی یهاسازمان در .هاستچایش با رویارویی اصلی راز مستعد، هوشمند و 6انسانی

 از نادیمبهر  باا هااهزیناه و کاهش سود بیشتر برای هاسازمان رقابتی، محیط با راستاهم بلکه نیست؛ کردن هزینه مرکز تنها

از همین رو است کاه  .دارند خود برای افزود ارزش ایجاد در سعی ،هاآموزشتنوع  و کارکنان تنوع ،8استعدادها مدیریت رویکرد

 ناا،خوشدر  اساتعدادها مدیریت و سازمانی است یاستعدادها توسعه و حفظ انسانی، سرمایه توسعه مدیران، دغدغه ترینمهم

 (. 6448، 5؛ آرمسترانگ0881، 0کارت رایتاند )داشته زیانگتریح تأثیری هاسازمان کردن

 و دانادیما بالا پتانسیل و ادراکی یهاییتوانا دانش، ،هامهارت از پیچید  ترکیبی را استعداد 2،رتردپرسنل و توسعه چا موسسه

همکااران،  و 9)گاای کنادیما عریا ت بالا پتانسیل با سازمان 8انسانی نیروی از بخشی بر تمرکز و شناخت را 1استعداد مدیریت

  درواقاع .کننادمی رشد و شوندمی وارد سازمان به چگونه افراد که دارد تمرکز این بر استعداد مدیریتبر این اساس، (. 0888

 و اویاریش) دکننا حرکت آن از بیرون یا سازمان درون افراد چگونه اینکه و دارد تمرکز شایستگی ایزامات بر ،استعداد مدیریت

 سازمان وارد هاآن چگونه یعنی ؛شودمی حاصل سازمان در افراد گردش از استعداد ،کرد خاطرنشانباید  (.0888، 04 بان بروک

د کارایبته باید به این امر توجاه . کنندمی حرکت سازمان بیرون یا بالا سمت به و دهندمی توسعه را خود هایمهارت ،شوندمی

 نامناس  کاملاً و یرضروریغ افراد حذف و شناسایی بلکه نیست، افراد بهترین حفظ و جذب ،شامل فقط استعدادها مدیریتکه 

 ی ورزشایهاساازمان باه اساتعداد مادیریت ،شاودمیاز همین رو گفتاه  (.0888 ، بان بروک و اویریش( ردیگیم دربر نیز را

، 00یز و ملاحایینگکاا) باشاند داشاته مناسا  شاللی جایگاا  در و مناس  یهامهارت با شایسته، افرادی که دهدیم اطمینان

6449).  

د و ناکنپیشرفت سازمان اساتفاد  می منظوربههای بایقو  خود از مجموعه استعدادها و تواناییورزشی  یهاسازمان ،وریدر بهر 

د ناسازمان خواه با یهمسوئبا بایفعل درآوردن نیروهای بایقو  و استعدادهای شگرف در جهت سازندگی، موج  پیشرفت فرد و 

باعا  شاد  کاه  ،باشاند یتیریخاود ماد(. در این راساتا، یازو، کارکناانی کاه دارای تواناائی 0882شد )ساجدی و امیدواری، 

خاود جلا  کناد  یساوبها نظران مادیریت ری  پارادایم جدید توجه بسیاری از صاح  عنوانبهنیروی انسانی  06توانمندسازی

گیاری از بهر  لهیوسابه ،وری ساازمانتوانمندسازی تکنیکی نوین و مؤثر در جهت ارتقاء بهر  (.0888 ،و همکاران )سیدجوادین

توانمندسازی برداشتن موانع رشد، ترغیا  تعهاد باه اهاداف،  ،گریدیعبارتبه .(0882، یدواریامساجدی و ) توان کارکنان است

                                                 
1. Talents 

2. Human capital 

3. Talent management 

4. Cartwright 

5. Armestrang 

6. Chartered Institute of Personnel & Development (CIPD) 

7. Talent Management 

8. Manpower  

9. Gay 

10. Olrich and BrookBanck 

11. Collings and Mellahi 

12. Empowerment 
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کاه ایان  است ، افزایش مسئوییت و از بین بردن ترسترغی  خطرپذیری، خلاقیت و نوآوری و قادر ساختن افراد به حل مشکل

 شاد  انیابدر تعریفی دیگر  (.0881، 0فایمر و کانگر) لاز، و ضروری است ،ورزشی یهاسازمانشرایطی در دنیای امروزی برای 

هاای آناان مهارت هاا وافزایش توانایی کارکنان از طریق شناسایی و بایفعل نمودن قابلیت :است که توانمندسازی عبارت است از

ویای  ،بود  کاه کمتار باه آن توجاه شاد  کار و کس ترین مفاهیم دنیای توانمندسازی یکی از نویدبخش (.6440 6)یی و کو ،

در بساترهای  بارداری از آنبهر  های فاراوان درباار  فوایاد توانمندساازی،رغم بح اکنون به موضوع روز بدل گشته است. علی

دهد کاه از داناش، مهاارت و تجرباه هماه افاراد ت و هرچند توانمندسازی به مدیران این امکان را میاندک و ناچیز اس ورزشی

 هایی که را  و رسم ایجاد فرهنگ توانمندسازی را بدانناد انادک اساتاما متأسفانه تعداد مدیران و گرو  ،سازمان استفاد  کنند

کنند. افزایش ها از انجا، فرآیند توانمندسازی منافعی کس  میانها نشانگر آن است که سازم(. پژوهش0888گای و همکاران، )

وری ساازمانی، آماادگی رقابات و رضایت شللی اعضاء، بهبود کیفیت زندگی کاری، بهبود کیفیت کالا و خادمات، افازایش بهار 

تواناد توانمندساازی می آنکاه وجاود باا (.0882)فرهنگی و اساکندری،  این منافع هستند جمله از ،جل  اعتماد اعضاء سازمان

خود و اعضای سازمان را چناد برابار کارد  و  عملکردتوانند بدهد و مدیران از طریق آن می ورزشی هایسازمانمزیت رقابتی به 

 بناابراین ؛(0998 8اند )وتان و کمارون،ها در اجرای آن دچار مشاکل شاد اما اغل  سازمان ،هایشان را کارآمدتر نمایندسازمان

مانند که بتوانند از تمامی ظرفیت منابع انسانی هایی میهای امروزی، تنها سازمانلم است در میدان پرهیاهوی سازمانآنچه مس

 توانمنادی کارکناان ،نظیار های جدیدیها رویکردها و انگار هایی موفق هستند که مدیران آنخود بهر  ببرند، بنابراین سازمان

 داشته باشند.

 م  .هستند روروبه مستعد شدید افراد کمبود مشکل با بزرگ، یهاسازمان از زیادی شمار که دهندیم نشان اخیر یهایبررس

 نتیجاه اروپاایی، کشاورهای بیشاتر در اساتعدادها کمبود به مربوط رشد حال در مشکلات بررسی با ،(6442)0ویکفیل و کایی

نیازهاای  باا مقابلاه بارای ازیاموردن یهااییتواناا و هامهارت از یاگسترد  دامنه که افرادی نیاز به ،حاضر قرن در که اندگرفته

 باا رقابات درگیر را خود استعدادها، به دستیابی برای هاسازمانست. ا گسترش به رو باشند، داشته را هاشرکت نشد ینیبشیپ

 یدارنگاهو  حفاظ و هااآن باه لاز، آموزش ارائه ،استعداد با افراد شناخت توانایی باید وکارهاکس  ،رونیازا ؛ندینمایم دیگران

دسات  شاد  نیایتعتا به اهاداف  نظر بگیرند در را راهبردهایی ،امر این برای و باشند داشته بلندمدت برای را ارزش با کارکنان

باه  ایان اسات کاه ورزشای هاساازمانتما، تالاش مادیران در (. 0999، 5تراپ هیل) اثربخشی داشته باشند اصطلاحبهیابند یا 

رسیدن به ایان  یهارا مختل   ییهارا تا از  کنندمییذا مدیران سعی ؛ برای آن نائل شوند شد  گرفتهو اهداف در نظر  هابرنامه

میزانای  :عبارت از 2که مدیریت آن را بر عهد  دارند. اثربخشی سازمانیاثربخش کنند  را سازمانی تیدرنها ،اهداف را هموار کرد 

اعضااء و جامعاه  یرضروریغن با استفاد  از منابع خاص و بدون هدر دادن منابع خود و بدون فرسود  کردن است که ی  سازما

است که ی  ساازمان باه اهادافش  یاانداز اثربخشی  ،گریدعبارتبه(. 0992، 1تیبودو و فاویلا) کندیماهدافش را برآورد   خود

یا   عنوانباه مناابع انساانیاز  ماؤثراساتفاد   ،شودمیاست که گفته  از همین رو (.6404و همکاران،  8ژنگ) بخشدیمتحقق 

 توانادیماساازمانی بنابراین ارزیاابی اثربخشای  ؛دشو هاسازمانافزایش توانایی رقابت در  سب  تواندیمفاکتور بحرانی موفقیت 

 قبیالباه اهمیات متلیرهاایی از  تاوانیما شد  مطرحمباح   بر اساسیاری رساند.  هاسازمانمستمر به  عملکرد جهت بهبود

                                                 
1. Falmero and Canger 

2. Lee and Koh. 

3. Whetten and Cameron. 

4. McCauley and Wakefield 

5. Hiltrop 

6. Organizational Efficacy 

7. Thibodeaux and Favilla 

8. Zheng 
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باه فهام  توانادیماکه داشتن ی  دانش سیستمی از این متلیرهاا  اثربخشی، مدیریت استعداد و توانمندسازی کارکنان پی برد

از اهمیات  ،محققان نیزباید به این نکته اشار  کرد که . بهر  جست هابرنامهاز آن در جهت تدوین  ،کم  کرد  هاآنروابط بین 

در تحقیقی با عناوان تاأثیر  ،(0890) قاسمی و همکاران. اندداد انجا،  هاآنتحقیقاتی در رابطه با  ،موضوعات ملفول نماند این 

 طورباهمدیریت استعداد بر قابلیت یادگیری سازمانی با نقش میانجی هوش سازمانی به این نتیجه رسیدند که مدیریت استعداد 

کاسایو و  دارد. یداریمعنااز طریاق هاوش ساازمانی بار قابلیات یاادگیری ساازمانی تاأثیر  میرمساتقیغ طوربهمستقیم و نیز 

و مادیریت  یایمللانیبدر تحقیقی مروری به بررسی مطایعات صورت گرفته در ماورد مادیریت مناابع انساانی  ،(6401)0بودریو

کم  کرد  که این امار از طریاق  هاآنانمندی به تو تواندیمکه مدیریت صحیح منابع و کارکنان  پرداختند شد  انجا،استعداد 

در زماان  هاساازمانموجاود در  پارادوکسدر تحقیقی که پیرامون  ،(6401)6سارکار و اوسیوسکیمدیریت استعداد میسر است. 

اثارات  وانندتیم ،اندافتهیمدیریت استعداد پرورش  بر اساسبه این نتیجه رسیدند که کارکنان توانمند که  ،تلییرات انجا، دادند

کاناال و عملکاارد و اثربخشاای مطلااوبی در چنااین شاارایطی داشااته باشااند.  ،بحراناای تلییاارات را بااه حااداقل ممکاان رساااند 

کاه  کننادیمادر تحقیقی پیرامون کیفیت کار و ارتباطش با اثربخشی سازمانی و مدیریت منابع انسانی بیاان  ،(6402)8بورگس

صاحیح جاذب و حفاظ  صاورتبههمچنین داشاتن کارکناانی کاه  ؛نمندی کارکنان داردارتباط زیادی با میزان توا ،کیفیت کار

 اثربخشی سازمانی را افزایش دهد. تواندیم ،اندشد 

بهباود عملکارد  منظورباهدر تحقیقی تحت عنوان توسعه مدیی برای مدیریت اساتراتژی  اساتعداد  ،(0894صایح زاد  و یباف)

نیااز باه توساعه یا  مخازن اساتعداد از  ،رای اجرای فرایند مدیریت اساتراتژی  اساتعدادسازمانی به این نتیجه رسیدند که ب

 5اینگارا، و گلاداباه نقال از  (6408) 0(. ریاوتی راماان0890)قوسی و همکاران،  متصدیان شللی با پتانسیل و عملکرد بالاست

عملکارد ساازمانی انجاا، دادناد کاه نتاایج  بررسی تأثیر مشارکت سازمانی و مادیریت اساتعداد بار منظوربهتحقیقی  ،(6402)

جزئی و قوی در مدیریت استعداد دارد و بر عملکرد سازمانی تأثیر  یگریانجیماثرات  ،آن است که کیفیت مشارکت دهند نشان

 یورر بهادر  یاکنند نییتعدر تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که مدیریت استعداد نقش  ،(6402)و همکاران  2بیموند .دارد

در تحقیق خود باه ایان نتیجاه رسایدند کاه مادیریت  ،(6402)و همکاران  1تاتوگلو دارد. هاآنو اثربخشی  هاسازماناقتصادی 

شاود و در اثربخشای و غارور  هاساازماندر  از سوی کارکنان ترمطلوب منجر به افزایش فروش و ارائه خدمات تواندمیاستعداد 

در پژوهشی با عنوان تحلیال ابعاادی ارتبااط باین توانمندساازی  ،(0991و همکاران ) 8اسپریتزر است. مؤثرنیز  هاآناجتماعی 

و فرسودگی شللی دریافتند که سطوح بالای مهم باودن و احسااس شایساتگی )کفایات  مندیشناختی و اثربخشی، رضایتروان

 یدر پژوهشا (0880) نوروزی شللی خواهد شد.افزایش رضایت  سب  ،فشانیوظانفس( از طریق ایجاد علاقه در افراد نسبت به 

شناختی توانمندسازی کارکنان با عملکرد سازمانی در شع  بان  ملت شهر تهران پرداخات. به بررسی ارتباط میان عوامل روان

ی را نشان شناختی و کارآفرینگانة توانمندسازی رواندار و مستقیم بین فاکتورهای پنچمعنی رابطهنتایج حاصل از این پژوهش، 

در تحقیقی تحت عنوان نقش مدیریت استعداد در حفظ و نگهاداری مناابع انساانی مساتعد در  ،(0890)و همکاران  داد. قوسی

تارک  :از انادعبارتنفتی منطقه ساری به این نتیجه رسیدند که چهار پیامد مادیریت اساتعداد  هایفرآورد شرکت ملی پخش 

کلیادی.  هایمنصا ت و امنیت شللی افراد مستعد، ایجاد خزاناه اساتعداد و خاایی نمانادن نکردن افراد مستعد از سازمان، ثبا

                                                 
1. Cascio and Boudreau 

2. Sarkar and Osiyevskyy 

3. Connell and Burgess 

4. ReeotyRaman 

5. Ingrama  and Gloda 

6. Beamond 

7. Tatoglu 

8. Spreitzer  
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 بادنیتربیتدر تحقیقی که به نقش سرمایه اجتماعی بار بهباود مادیریت اساتعدادها در ساازمان  ،(0894)و همکاران  احمدی

و  دارمعنایرابطاه  ،بادنیتربیتر ساازمان پرداختند، به این نتیجه رسیدند که بین سارمایه اجتمااعی و مادیریت اساتعدادها د

مدیریت استعداد را در سازمان  ترمطلوببه نحوی  ،با افزایش و بهبود سرمایه اجتماعی توانمیمستقیمی وجود دارد. به عبارتی 

ی هاانساازم( در تحقیقی که با رویکارد کیفای روی نقاش مادیریت اساتعداد در 6402)0د. اینگرا، و گلداکرپیاد   بدنیتربیت

و اثربخشای  ی بهداشتیهاسازمانبه اهداف آتی  دهیجهتبه این نتیجه رسیدند که مدیریت استعداد در  ،بهداشتی انجا، دادند

در تحقیقی با عنوان اثر مدیریت استعداد بر اعتماد ساازمانی باه  ،(6408)و همکاران  6آیتینوز دارد. ایکنند تعییننقش  ،هاآن

اعتمااد  درنهایاتو  هاساازمانمدیریت استعداد اثر معناداری بر اثربخشی سازمانی، کارآمادی و عملکارد  این نتیجه رسیدند که

  سازمانی دارد.

در تربیت نیروی انسانی کارآماد از عوامال  سازمانیهر  اداریتوانمندی نظا،  ،بیان نمود توانیمبا مرور تحقیقات صورت گرفته 

 مادیران کاه نادیآیم به حساب ییهاسازمان جزو ورزش و جوانان ادارات اینکه به توجه با .است سازماندر پیشرفت آن  مؤثر

 در برتاری کس  و مدتکوتا  اثربخشی افزایش پی در ،شانیاثربخش جامعه به افراد حساسیت و توجه تحت تأثیر عمدتاً هاآن

 و یایمللانیب صاحنه در رقابات حفظ جهت مؤثر یهاو یش از یکی ،رسدیمبه نظر  رقی  هستند، یهاسازمان با رقابت صحنه

ادارات ورزش و جوانان نااگزیر هساتند کاه مانناد ساایر  واقع دراست.  کارکنان توانمند از یریگبهر  سازمان، اثربخشی افزایش

مطلاوبی  جذب، حفظ و نگهداری کارکنان استفاد  کنند تاا بتوانناد عملکارد یهاستمیسدر دنیای رقابتی امروزی از  هاسازمان

 بار اسااسکاه  باردیمابه این سامت پایش مدیران این ادارات را  ،علاو  بر این تلییرات مستمر در حوز  ورزشداشته باشند. 

همچنین استفاد  بهیناه و دساتیابی باه اهاداف در ایان  ؛نیازهای جامعه و تلییرات و تحولات در حوز  اجرای امور پیش بروند

برخاوردار  یدوچندان، از اهمیت کنندمیقد، مراجع بالادستی سازوکار ادار  ورزش کشور عمل ادارات خط م عنوانبهادارات که 

 هاآنبه دست آید و روابط بین  استعداد و توانمندی کارکنانمدیریت  ،نوین نظیر یهاد یپدبنابراین باید شناخت کافی از  ؛است

 هنوزاین ادارات باشیم. متأسفانه  ترمطلوبشاهد عملکرد  ،ملیاتیع یهابرنامهتشریح شود تا از طریق استفاد  این اطلاعات در 

 در تحقیقات معدودی و ندارد وجود ورزشی یهاسازمان در کارکنان سازیمدیریت استعداد و توانمند وضعیت از کافی شناخت

انجاا،  ساازمانی اثربخشای وردما در یاپراکند  و گسترد  نسبتاً تحقیقات شد که متذکر باید ایبته .است شد  انجا، زمینه این

مدیریت استعداد با توانمندی کارکناان و اثربخشای ساازمانی  ارتباط بررسی به که صورت نگرفته است تحقیقی اما است، گرفته

 غیار یهاساازمان حاوز  در اکثاراً ،نیز کشور داخل شد  انجا، تحقیقات بیشتر بپردازد. در ادارات ورزش و جوانان استان تهران

. باا انادکرد مفهومی قادیمی و متفااوتی اساتفاد   یهاچارچوب از ،فوق متلیرهای سنجش برای که اندد یرس انجا، به ورزشی

 نهیزم در کافی دانش نبود و ادارات ورزش و جوانان در استعداد توجه به عد، شناخت کافی از وضعیت موجود سیستم مدیریت

ارتبااط سیساتمی بررسی  آن هدف که پژوهشی انجا، ،رسدیم نظر به سازمانی اثربخشیو  کارکنان سازیتوانمند با آن ارتباط

 خاصای اهمیات از ،باشاد مدیریت استعداد با توانمندی کارکنان و اثربخشی سازمانی در ادارات ورزش و جوانان اساتان تهاران

 8ساارکار و اوسیوساکیمطایعاه  اسبر اسمدل مفهومی تحقیق  ،در این راستا با توجه به مطایعات صورت گرفته .برخوردار است

 ،( تدوین گرفت. در این مطایعه توانمندسازی کارکنان، مدیریت استعداد و اثربخشی سازمانی در شرایط تلییار ساازمانی6401)

 ،شاد  انجاا،از مطایعات  یریگبهر با  توانیم ،یکی از ارکان تویید علم است یسازمدل ازآنجاکهمطایعه قرار گرفته است. مورد 

 است. 0شکل شمار  به شرح  ،روابط مفروض را بین متلیرها متصور شد و آن را مورد آزمون قرار داد. مدل مفهومی تحقیق

 

                                                 
1. Ingrama  and Gloda 

2. Altınöz  

3. Sarkar and Osiyevskyy 
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 مفهومی تحقیقمدل  -6شکل 

رواباط  بر اسااس واقع دردر این تحقیق تلاش شد که مدل روابط ساختاری مورد آزمون قرار گیرد.  شد  ذکربا توجه به مطای  

که بر مبنای تحقیقات پیشین در قای  مدل مفهومی ارائه شد، محققان به دنبال تعیین وجود رواباط و شاکل رواباط  ایمنطقی

( باین مادیریت اساتعداد و توانمندساازی 0) بین متلیرها بودند که در قای  سه فرضیه به شرح ذیل مورد آزمون قارار گرفات:

( بین 8وجود دارد ) یداریمعنرابطه  ،مندسازی کارکنان و اثربخشی سازمانی( بین توان6وجود دارد ) یداریمعنرابطه  ،کارکنان

بین متلیرها در  داریمعنرابطه  ،وجود دارد. علاو  بر این در این تحقیق یداریمعنرابطه  ،مدیریت استعداد و اثربخشی سازمانی

 محققان بود.  مدنظرهمزمان  صورتبهحایت آزمون تمامی روابط 

 یشناسروش

 طورباهو اسات و از ناوع همبساتگی  پیمایشی-توصیفی ،شیو  گردآوری اطلاعات نظر ازی و هدف کاربرد نظر ازحاضر  وهشپژ

جامعه آماری این تحقیق را کلیه کارکنان ادارات ورزش و جوانان اساتان معادلات ساختاری است.  یسازمدل مشخص مبتنی بر

آخارین اساتعلا،)در  بار اسااسکه  دهندمیاستان تهران( تشکیل  یهاستانشهرچندگانه شهر تهران و  یهاحوز تهران)شامل 

مقادار متلیار z= = نموناه،nکاه در آن ( 2pq/d2n=z) کاوکران  یریگنمونهفرمول  بر اساسنفر هستند.  054 ،(0890سال 

آن  ر جامعه اسات. اگارمقدار نسبت صفت موجود د= p، است 92/0درصد برابر  95نرمال واحد استاندارد که در سطح اطمینان 

درصد = q، رسدیمواریانس به حداکثر مقدار خود  مقدارگرفت. در این حایت  در نظر 5/4آن را  توانیم ،در اختیار نباشد صفت

نفار از کارکناان ادارات ورزش و  021اسات،،  مقدار اشاتبا  مجااز= dو  (q =1-p)افرادی که فاقد آن صفت در جامعه هستند

نموناه تحقیاق باه ایان  68 ،تحقیاق یهاپرسشنامهنمونه انتخاب شدند. با توجه به افت بازگشت  عنوانبهران جوانان استان ته

نفر از کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان تهران تشکیل دادند. از طریاق روش  084نمونه را  رفتههمیروتعداد افزود  شد و 

 تحقیق را پر کنند. یهاپرسشنامهخواسته شد تا  هاآناب شد  و از تحقیق انتخ یهانمونهتصادفی ساد ،  یریگنمونه

از  ،(6442) اطلاعات در زمینه مدیریت اساتعداد باا مبناا قارار دادن مادل مادیریت اساتعداد آرمساترانگ یآورجمع منظوربه

خارد  مقیااس  ساهای  است که در ق سؤال 80( استفاد  شد. این پرسشنامه حاوی 0881معایی تفتی) شد  یطراحپرسشنامه 
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بار  ،باود  (ساؤال 00) و مدیریت و توساعه اساتعدادها ( سؤال 04) حفظ و نگهداشت استعدادها(، سؤال 00) جذب استعدادها

 .رندیگیممورد سنجش قرار  ،هاس پنج ارزشی ییکرت هر ی  از گویهمقیا اساس

پرسشاانامة . ماورد سانجش قارار گرفات ،ارکناانک شااناختیپرسشانامة توانمندساازی روانتوانمندساازی کارکناان از طریاق 

، احسااس ماؤثر یخودمختااراحساس شایستگی، احسااس  پرسش است که به سنجش ابعاد 08 ،شناختی شامل سازیتوانمند

از  ،پردازد. بارای تهیاه و تنظایم پرسشانامه عوامال شاناختی توانمندساازیمیبودن، احساس معنادار بودن و احساس اعتماد 

ایان پرسشانامه بار اسااس مقیااس ییکارت استفاد  شد  است.  (0991)1شناختی اسپریتزرتوانمندی روانپرسشنامه سنجش 

 است.( 5موافقم؛ ؛ کاملا0ً؛موافقم،8؛ نظری ندار،،6؛ مخایفم،0مخایفم، )کاملاً

 64ارای ( اساتفاد  شاد. پرسشانامه ماذکور د0886) پرسشنامه اثربخشی سازمانی حمیدی از ،اثربخشی سازمانیبرای سنجش 

انگیزش کاری، تعهد ساازمانی، میازان مقاومات منفای در برابار تلییارات و  ،سازمانی یعنی یاثربخشگویه است که چهار مؤیفه 

 باه گزیناه کاهینحوباه؛ ساخته شد  اساتارزشی ییکرت  5 ی  طی  بر اساسشود. این پرسشنامه بهبود کیفیت را شامل می

امتیااز تعلاق  5 ،امتیاز و خیلی زیااد 0 ،امتیاز و به گزینه زیاد 8 ،ه متوسطنامتیاز، به گزیی  امتیاز و گزینه کم دو  ،خیلی کم

 روایی این پرسشنامه در مطایعات زیادی مورد تأیید قرار گرفته است. گرفت.

مدیریت  ادانو است تن از متخصصان 06ی تحقیق در بین هاپرسشنامه ،تعیین روایی و پایایی ابزار گردآوری اطلاعات منظوربه

 ییجاجابههمچنین  و هاپرسشنامهو فرمت  سؤالاتنش ی)نظیر شیو  چ درخواستیورزشی توزیع شد و پس از اعمال اصلاحات 

 ،های مذکور در جامعه آماری پژوهشتعیین پایایی پرسشنامه منظوربهتأیید گردید.  هاآن ظاهری و محتوایی ، روایی(سؤالات

(، α=10/4) پرسشنامه توزیع شد که نتایج آزمون آیفای کرونباخ برای پرسشنامه مدیریت استعداد 84 6در ی  مطایعه مقدماتی

 دهند نشان( گزارش شد که این نتایج α=84/4) ( و پرسشنامه اثربخشی سازمانیα=18/4) پرسشنامه توانمندسازی کارکنان

 بود.اطلاعات مرتبط با پژوهش  یآورجمعها برای پایایی مطلوب پرسشنامه

 یهامؤیفهتعیین روابط خطی بین متلیرها و  منظوربهاز آمار توصیفی و همچنین  ،ی تحقیقهاداد  لیتحل و هیتجز منظوربه

  استفاد  شد. 6/8نسخه  0و ییزرل 02نسخه  8اساسپیاس یافزارهانر،ی برازش به کم  هاشاخصاز  ،و نیز برازش مدل هاآن

 هاافتهی

تاا  84درصد در دامناه سانی  1/86نفر( یعنی  59های تحقیق )اکثر نمونه ،گرددملاحظه می 0شمار  جدول که در  گونههمان

هاای سال و باالاتر قارار دارناد. اکثار نموناه 24درصد در دامنه سنی  0/9یعنی  ،نفر( 01) سال قرار دارند و کمترین میزان 04

د، اکثار شاوکاه در جادول زیار ملاحظاه مای گوناههمانساتند. جنسیت مرد ه ازنظردرصد  88/18یعنی  ،نفر( 086تحقیق )

یعنای  ،نفار( 10) تحقیاق یهانمونهاکثر وضعیت تأهل، متأهل هستند.  نظر ازدرصد  5/19یعنی  ،نفر( 008های تحقیق )نمونه

 نظار از ناینهمچ ؛باشندیمدرصد دارای مدرک دکتری  0/0نفر( یعنی  6) درصد دارای مدرک ییسانس و کمترین میزان 8/58

 نظار ازسال و کمتار و کمتارین میازان  5درصد دارای سابقه کاری  0/20یعنی  ،نفر( 004های تحقیق )سابقه کاری اکثر نمونه

 باشند. سال می 64تا  02درصد دارای سابقه  0/2یعنی  ،نفر( 00سابقه کاری )

 

 

                                                 
1. Spreitzer 

2. Pilot study 

3. SPSS v. 16 

4. Lisrel v. 8.2  
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 تحقیق یهانمونهجمعیت شناختی  یهایژگیو -6جدول 

 درصد فراوانی هایبنددسته متغیر

 1/01 86 سال 84تا  60 سن

 1/86 59 سال 04تا  80

 8/68 08 سال 54تا  00

 6/02 69 سال 24تا  50

 0/9 01 سال و بالاتر 20

 88/18 086 مرد جنسیت

 11/62 08 زن

 55/64 81 مجرد وضعیت تأهل

 55/19 008 متأهل

 8/8 02 ترنییپادیپلم و  وضعیت تحصیلی

 6/61 09 پلمیدوقف

 8/58 10 ییسانس

 6/00 89 سانسییفوق

 0/0 6 دکتری

 0/20 004 سال و کمتر 5 وضعیت سابقه کاری

 1/1 00 سال 04تا  5

 8/01 86 سال 05تا  00

 0/2 00 سال 64تا  02

 6/1 08 سال و بالاتر 60

باه دسات  هااآن یهامؤیفهو انحراف معیار هر ی  از متلیرها و اطلاعات از طریق پرسشنامه، میزان میانگین  یآورجمعپس از 

معادلات ساختاری وجود توزیع نرمال ت  متلیار  و چنادمتلیر  و همچناین عاد،  یسازمدلبرای استفاد  از  کهییازآنجا آمد.

 هاداد ل بودن توزیع برای تعیین نرما0کایموگراف ا اسمیرنوف همخطی متلیرهای مستقل ضروری است، نتایج مربوط به آزمون

 <45/4pدر تمامی متلیرها میزان  کهییازآنجابرای تعیین عد، همخطی متلیرهای مستقل استفاد  شد.  6و عامل تور، واریانس

 عنوانباهبیان نمود که  گونهنیا توانیم انسیوارهمچنین در رابطه با عامل تور، ؛ نرمال است هاداد توزیع  ،گفت توانیماست 

یابد. به عبارتی، هرچه مقدار این بیشتر باشد، میزان هم خطی نیز افزایش می6 د  تجربی، هرچه مقدار این عامل از عددی  قاع

نامناسا  جلاو   ینیبشیپمدل رگرسیون را برای  جهیدرنت ،افتهیشیافزاشود که واریانس ضرای  می سب ضری  افزایش یابد، 

شود کاه آن متلیار نقاش ریانس برای ی  متلیر مستقل بیشتر باشد، نتیجه گرفته میبنابراین هرچه مقدار عامل تور، وا ؛دهد

 ،عامل تاور، واریاانسنتایج نشان داد که میزان (. 0890)صفری شایی و حبی  پور، زیادی در مدل نسبت به بقیه متلیرها ندارد

د. کراستفاد   معادلات ساختاری یسازمدل از توانیمهم خطی پایین بین متلیرهای مستقل است و بر این اساس  دهند نشان

نشان داد   6در جدول شمار   عامل تور، واریانس اسمیرنوف و -آزمون کلموگروفآمار  نتایج مربوط به میانگین، انحراف معیار، 

 شد  است.

 

 

                                                 
1. Kolmogrov and Smirnov 

2. Variance Inflation Factor (VIF) 
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 شانیهافهمؤیمتلیرها و  عامل تور، واریانس و زمون کایموگراف ا اسمیرنوف، آانحراف معیار ،میانگین -2جدول 

 عامل تورم واریانس سطح معناداری (Zآماره آزمون ) انحراف استاندارد میانگین هاآنی هامؤلفهمتغیرها و 

 21/0 256/4 94/4 46/0 08/8 مدیریت استعداد

 48/0 490/4 60/0 89/4 66/8 جذب استعدادها 

 68/0 090/4 46/0 99/4 11/8 حفظ و نگهداشت استعدادها

 50/0 410/4 80/0 00/4 89/8 استعدادها مدیریت توسعه

 98/4 481/4 65/0 01/0 40/0 توانمندسازی کارکنان

 44/0 419/4 84/0 68/0 11/8 احساس شایستگی 

 06/0 412/4 80/0 99/4 46/8 احساس خودمختاری

 08/0 095/4 60/0 04/0 16/6 بودن  مؤثراحساس 

 08/0 498/4 60/0 68/0 52/8 احساس معنادار بودن

 88/0 098/4 88/4 40/0 12/6 احساس اعتماد

 52/0 010/4 04/0 86/0 25/8 اثربخشی سازمانی

 18/0 488/4 65/0 00/0 14/8 انگیزش کاری

 80/0 411/4 84/0 49/0 91/6 تعهد سازمانی

 50/0 498/4 60/0 98/4 98/8 میزان مقاومت منفی در برابر تلییرات

 00/0 020/4 66/0 0268 08/8 بهبود کیفیت

 ،8ستفاد  شد. در جدول شامار  های برازش مدل ابرای آزمون اینکه مدل پژوهش از برازش مناسبی برخوردار است؛ از شاخص

های تناس  مدل هساتند. در شاخص 8AGFIو  0NFI ،6GFI ،هایی از قبیلشاخص برازش مدل ارائه شد  است. یهاشاخص

های بارازش مادل شااخص نیتارمهم ،شامل 8ل تناس  بهتری دارد. جدول شمار  ها هرچه ارزش بیشتر باشد، مداین شاخص

هاای مشااهد  شاد  ها حاکی از تناس  مدل با داد دهد که تمامی این شاخصساختاری فرضیه اصلی تحقیق است و نشان می

 قباول قابال ،هاا نیازو ماابقی شااخص 48/4کمتر از  RMSEA، شاخص 8است، زیرا نسبت کای دو بر درجه آزادی کمتر از 

 است.  قبولقابلمدل تحقیق معنادار و  ،گریدانیببههستند. 

 های برازش مدلشاخص -9جدول   

 حد مجاز آمدهدستبهمقدار  نام شاخص

 8کمتر از  488/6 کای دو بر درجه آزادی

 9/4بالاتر از  99/4 (GFIنیکویی برازش )

 48/4کمتر از   44460/4 (RMSEAریشه میانگین مربعات خطای برآورد)

 9/4بالاتر از  91/4 (CFI)  افتهیلیتعدبرازندگی 

 9/4بالاتر از  98/4 (AGFI) شد لیتعدنیکویی برازش 

 است. 6شمار   شکلبه شرح  ،مدل تحقیق در حایت تخمین استاندارد

 

                                                 
1 . Normed Fit Index 

2 . Goodness of Fit Index 

3 . Adjusted Goodness of Fit Index 
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 در حایت تخمین استاندارد متلیرهامدل روابط ساختاری  -2 شکل

 ±92/0از  تربزرگ tتمامی نمرات  ازآنجاکهشود. در تحلیل مسیر مشاهد  می tمقادیر مربوط به نمرات  ،8شمار   شکلدر 

 شود.داری آماری ضرای  مسیر در مدل تحلیل مسیر تأیید میاست، معنی

 
 مدل روابط ساختاری متلیرها در حایت ضرای  معناداری -9 شکل

بیان نمود که مدیریت  گونهنیا توانیممدل تحلیل مسیر  بر اساسشد  است، نشان داد   0که در جدول شمار   گونههمان

بر اثربخشی سازمانی اثرگذاری مستقیم دارد.  ،89/4بر توانمندسازی کارکنان و با ضری  مسیر  ،85/4استعداد با ضری  مسیر 

در این مدل توانمندسازی  ار است.بخشی سازمانی اثرگذ بر اثر ،29/4همچنین توانمندسازی کارکنان نیز با ضری  مسیر 
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اثرگذاری مدیریت استعداد بر اثربخشی سازمانی را تعدیل کند. این اثرگذاری  تواندیمکارکنان نقش متلیر میانجی داشته و 

کمتر از اثرگذاری مستقیم مدیریت استعداد بر اثربخشی سازمانی  ،(89/4×85/4=88/4است که مقدار آن ) یاگونهبهمستقیم 

 .است

 روابط خطی بین متلیرها در مدل تحقیقبررسی  - 9جدول 

 داریمعناثرگذاری  tآماره  ضریب مسیر متغیر

 تائید 18/8 85/4 توانمندسازی کارکنان ←مدیریت استعدادها 

 تائید 66/8 89/4 اثربخشی سازمانی ←مدیریت استعدادها 

 تائید 01/0 29/4 اثربخشی سازمانی ←توانمندسازی کارکنان 

رواباط خطای باین مادیریت اساتعداد، توانمندساازی کارکناان و در نشان داد  شاد  اسات،  5که در جدول شمار   گونههمان

 . در اثرگذاری مدیریت استعداد بر توانمندساازی کارکنااناندکرد با بارهای عاملی مختل  نقش ایفا  هامؤیفهاثربخشی سازمانی، 

همچناین در  ؛بیشاترین نقاش را دارد 89/4، جذب استعداد با بار عااملی دیریت استعدادم یهامؤیفهبین  و اثربخشی سازمانی،

در  تیادرنهابیشترین نقاش را داراسات.  86/4اثرگذاری توانمندسازی سازمانی بر اثربخشی سازمانی، حس اعتماد با بار عاملی 

میزان مقاومت منفی در برابر تلییرات با بار عااملی از توانمندسازی سازمانی و مدیریت استعداد،  ،تأثیرپذیری اثربخشی سازمانی

 .کندیمبیشترین نقش را ایفا  11/4

 متلیرها یهامؤیفهروابط خطی بین بررسی  - 5جدول 

 داریمعناثرگذاری  tآماره  ضریب مسیر بر متغیرها هامؤلفهاثرگذاری 

 تائید 69/8 89/4 مدیریت استعداد ←جذب استعدادها  

 تائید 98/1 11/4 مدیریت استعداد ←استعدادها حفظ و نگهداشت

 تائید 24/2 29/4 مدیریت استعداد ←مدیریت توسعه استعدادها

 تائید 08/0 11/4 توانمندسازی کارکنان ←احساس شایستگی 

 تائید 80/8 84/4 توانمندسازی کارکنان ←احساس خودمختاری

 تائید 00/1 80/4 توانمندسازی کارکنان ←بودن   مؤثراحساس 

 تائید 64/2 11/4 توانمندسازی کارکنان ←احساس معنادار بودن

 تائید 40/1 86/4 توانمندسازی کارکنان ←احساس اعتماد 

 تائید 68/9 20/4 اثربخشی سازمانی ←انگیزش کاری

 تائید 00/0 50/4 اثربخشی سازمانی ←تعهد سازمانی

 تائید 66/8 11/4 زمانیاثربخشی سا ← میزان مقاومت منفی در برابر تلییرات

 تائید 00/5 52/4 اثربخشی سازمانی ←بهبود کیفیت

است،  -92/0+ یا 92/0از  تربزرگ هامؤیفهاثرگذاری و اثرپذیری هر ی  از ( برای هر tبا توجه به اینکه عدد معناداری )آمار  

و هر ی  از  کنندمیی بین متلیرها نقش ایفا در روابط خط یداریمعن صورتبه هامؤیفهاستنباط کرد که  گونهنیا توانیم

 معنادار است. هاآنضرای  مسیر 
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 یریگجهینتبحث و 

مدیریت استعداد با توانمندساازی کارکناان و اثربخشای ساازمانی در ادارات  روابط خطی یسازمدل ،هدف از انجا، این تحقیق

مادل مفهاومی  بار اسااسآزمون همزمان روابط باین متلیرهاا در صورت  ورزش و جوانان استان تهران بود. نتایج نشان داد که

روابطی معنادار وجاود  ،استنباط کرد که بین مدیریت استعداد، توانمندی کارکنان و اثربخشی سازمانی گونهنیا توانیمتحقیق، 

ساازمانی ادارات ورزش و همزمان بر توانمندسازی کارکنان و اثربخشای  صورتبه تواندیمدارد؛ بدین گونه که مدیریت استعداد 

از ساوی  میرمساتقیغجوانان اثر بگذارد. این اثرگذاری به شکل مستقیم است. علاو  بر این اثرگذاری مستقیم، یا  اثرگاذاری 

نسابی و مفهاومی باا  صورتبهمدیریت استعداد بر اثربخشی سازمانی از طریق توانمندسازی کارکنان وجود دارد. نتیجه تحقیق 

 خاطرنشاان( همخوانی دارد. باید 6402) کانل و بورگس ( و6401) (، سارکار و اوسیوسکی6401) سیو و بوردیونتایج تحقیق کا

کمتر از اثرگذاری مساتقیم  ،کرد که میزان اثرگذاری غیرمستقیم مدیریت استعداد بر اثربخشی سازمانی ادارات ورزش و جوانان

این امر است کاه در صاورت جاذب، حفاظ و نگهاداری و مادیریت کاردن است؛ اما باید توجه داشت که این نتیجه دربردارند  

شااهد اثربخشای بیشاتر هام از  توانیم ،علاو  بر ارتقاء توانمندسازی کارکنان ،استعدادهای کارکنان در ادارات ورزش و جوانان

 طریق مدیریت استعداد و هم توانمندسازی کارکنان بود. 

باین مادیریت اساتعداد و د کاه کاربیاان  گوناهنیا تاوانیما ،مورد بررسی قارار گیارد روابط دوگانه بین متلیرها کهیدرصورت

ارتبااط  دهند نشااناست که  85/4میزان این ارتباط در حد بالایی یعنی وجود دارد.  یداریمعنارتباط  ،توانمندسازی کارکنان

(، قوسای و 6402) تایج تحقیق تااتوگلو و همکااراناین نتیجه تحقیق با نبالای مدیریت استعداد با توانمندسازی کارکنان است. 

 ،استنباط نماود گونهنیا توانیمهمخوانی دارد. در رابطه با این نتیجه تحقیق  ،(6408) ( و آیتینوز و همکاران0890) همکاران

در  ،توانمند شاد شاهد این امر بود که کارکنان  توانیمدر صورت وجود مدیریت مطلوب استعدادها در ادارات ورزش و جوانان 

مادیریت عملکارد  توانادمی اساتعداد،یکپارچگی نتایج مادیریت  درواقعبه نحو مطلوبی عمل خواهند کرد.  هافرصتاستفاد  از 

 ؛ زیارارشد و پویایی برای توسعه شللی کارکنان تبادیل کناد یهافرصترا به ی  فرایند فعال برای شناسایی و عرضه کارکنان 

 یهاهادففاردی و  یهاهدف، بلکه به همسوسازی کندیمبه شکاف مهارتی و موضوع نگهداشت اشار   تنهانه ،مدیریت استعداد

و  از رقابت ناسایم در سازمان جلوگیری کند یبندسطح گونهچیهبدون  تواندمیمدیریت استعداد  جهیدرنتسازمانی کم  کرد ، 

نکتاه مهمای کاه در رابطاه باا مادیریت  ر سطح سازمان سوق دهد.د یهاتیقابلکارکنان را به سمت توانمندسازی خود و بروز 

فراینادی مساتقل، در کناار ساایر  عنوانباهاستعداد وجود دارد، تصور نادرست رایج در مورد آن است که مادیریت اساتعداد را 

اد، فرایند جذب اساتعدادها در بین ابعاد مدیریت استعد ،نتایج نشان داد. رندیگیمفرایندهای توسعه منابع انسانی در نظر گرفته 

 دهند نشااناین امار  کارکنان دارد. یشناختروانرا در اثرگذاری مدیریت استعداد بر توانمندسازی  کنند نییتعبیشترین نقش 

آن است که ادارات ورزش و جوانان باید به این امر بپردازند که چه افرادی را در سازمان جذب کنند و چگونه برای کارمنادیابی 

( گزارش شاد  6400)0که توسط موسسه اسکیلز اکتیو گونههمان .داشته باشند یزیربرنامه شد نییتع یهاپستاستخدا، در و 

اوقاات فراغات در بریتانیاا، مشاکل در جاذب افاراد  یهاتیفعایمرتبط با ورزش و  یهابخشموضوع اصلی بازار کار برای  ،است

هاای یتموقعمشکلات زیادی برای پر کردن  ،ی ورزشی و اوقات فراغت بریتانیاهانسازمادر  جهیدرنت ؛مناس  و ماهر بود  است

که در رابطاه باا جاذب اساتعدادها وجاود دارد، ایان اسات کاه  یامسئله(. 0896، و همکاران 6)ویسی خایی شللی وجود دارد

پیمایش وسیع به این نتیجاه رساید  از طریق ی  8شناسایی و جذب کرد. موسسه گایوپ توانیمرا چگونه  استعداد باکارکنان 

را به بهترین شکل ممکن انجا،  شانیکارها هاآنرا انجا، دهند.  یکارچهدانند باید یمکه کارکنان با استعداد کسانی هستند که 

                                                 
1. Skills Active 

2. Wolsey 

3. Gallup  



 و همکاران نوروزی سید حسینی 6/ شماره 5 / سال 6931 زمستانمدیریت منابع انسانی در ورزش/ 

 

55 

، کنانشاانکاری کافی را برای یادگیری و توسعه مساتمر هافرصتیی که این کارکنان را به کار گرفته بودند، هاسازماندادند. یم

را در کارشاان  یداریمعنحس  بااستعدادد که کارکنان کرباید به این نکته اشار  (. 0896)ویسی و همکاران،  فراهم کرد  بودند

 یهااتیفعایدرپی کس  معنا و فهم آن از طریق مشاارکت در  هاآن واقع در(. 0991)اسپریتزر و همکاران،  کنندمی وجوجست

برایشاان ارزشامند و دارای معنای  هااآن شد   یتعره به این مرحله برسند که پست سازمانی یا کار سازمان هستند و زمانی ک

( در 0991اسپریتزر و همکااران ) گونههمان. دهندمیخود را بروز  یهایتوانمند ،است، رضایتمندی بیشتری از خود نشان داد 

داری وجود دارد. این مؤیاد آن اسات کاه ساطوح ی ارتباط معنیدار بودن و رضایت شللدریافتند که بین بعد معنی پژوهششان

 هااآنباعا  افازایش رضاایت شاللی خواهاد شاد.  ،بالای مهم بودن شلل از طریق ایجاد علاقه در افراد نسبت باه وظایفشاان

ساتند، دار باودن ههاای معنایو یکنواخات کاه فاقاد ویژگی یچایشا ریاغهای خود دریافتند که کارهای همچنین در پژوهش

کارکناان ادارات ورزش و جواناان تناوع کاارایی  ازآنجاکه. ددهیمکاهش  را میزان توانمندی کارکنان جهیدرنتزا بود  و استرس

تواناد باه داری بالایی نیز دارناد و ایان مسائله میکنند، احساس معنیزیادی شرکت می زیبرانگچایشبالایی دارند و در مسائل 

 یریکارگباهنتاایج تحقیاق متاأثر از  بر اسااساین کارکنان کم  شایانی نماید که خود این امر هم ی توسط سازایجاد توانمند

ایبته باید به این نکته هم اشار  شود که بارای مادیریت  صحیح مدیریت استعداد در ادارات ورزش و جوانان است. یهاسمیمکان

( در 0890که نوروزی سید حسینی) گونههمانصورت پذیرد.  هاآناستعدادها در ادارات ورزش و جوانان باید حمایت مطلوب از 

تعهاد  هااآناز سوی کارکنان ادارات ورزش و جوانان،  شد  ادراکدر صورت وجود حمایت سازمانی  ،کندیمتحقیق خود اشار  

ی کارکناان ساازانمندکه یکی از مظاهر وجود تو -در جهت بهبود رفتار شهروندی سازمانی ،سازمانی بیشتری از خود نشان داد 

 .کردتلاش خواهند -است

مدیریت استعداد باا اثربخشای ساازمانی در ادارات ورزش و جواناان اساتان یکی دیگر از روابط دوگانه بین متلیرها این بود که 

سات کاه در آن ا دهند نشااناست. این مقدار  89/4مقدار این ارتباط در حد متوسط و با مقدار  دارد. یداریمعنارتباط  ،تهران

شاهد این امر بود که توانمندی کارکناان  توانیمجذب، حفظ و نگهداری و مدیریت توسعه کارکنان  یهاسمیمکانصورت وجود 

در میازان  ،در حد متوسطی افزایش خواهد یافت. این نتیجه تحقیق مؤید این امر است که عوامل دیگری نیز ممکان اسات ،نیز

(  6402) (، اینگارا، و گلادا6402) این نتیجه تحقیق با نتایج تحقیقات تاتوگلو و همکااران. توانمندسازی کارکنان دخیل باشند

 هاسازمان ،کرد خاطرنشانهمخوانی دارد. در رابطه با این نتیجه باید  ،(6408و آیتینوز و همکاران )( 6402) بیموند و همکاران

 ،بااساتعداد افراد شناخت توانایی باید هاسازمان ،رونیازا. کنند گراندی با رقابت درگیر را باید خود استعدادها به دستیابی برای

 و کاایی کاه ما  گوناههمانو  باشاند داشته بلندمدت برای را ارزش با کارکنان و نگهداری حفظ و هاآن به لاز، آموزش هئارا

 اصاطلاحبهدسات یابناد یاا  شاد نییتعاف نظر بگیرند تا به اهد در را راهبردهایی امر این برای ،کنندمی( بیان 6442) ویکفیل

متأثر از نحو  مدیریت استعدادها در ادارات ورزش و جواناان اسات. یکای از  ،هاسازماناثربخشی  درواقعاثربخشی داشته باشند. 

ر نقاش را در اثرگاذاری مادیریت اساتعداد با نیتارمهم ،از نتایج تحقیق آن است که فرایند جاذب اساتعدادها توجهقابلنکات 

اثربخشی سازمانی ادارات ورزش و جوانان دارد. این امر مؤید توجه به جذب افاراد، داشاتن ذخاایر و مناابع مکفای اساتخدا، و 

کارکناان در راساتای  یهاهادفکه تا حد ممکن  یاگونهبهمشترک توسعه استعدادهاست؛  یاهاندازی چشمریکارگبهگزینش و 

مشاترک در باین  اندازچشاماستدلال نمود که زمانی کاه  گونهنیا توانیم درواقعرد. ادارات ورزش و جوانان قرار گی یهاهدف

مشاترک  اندازچشامکه در راساتای  کنندتلاشی می در تحقق اهدافی هاآنکارکنان ادارات ورزش و جوانان وجود داشته باشد، 

یا  رویکارد و تفکار  بر اساسافراد و کارکنان که در آن  شودمیشکل داد   یاگونهبه یسازمانفرهنگاست. در چنین شرایطی 

ادار  ورزش و جوانان را به سمت اثربخشی بیشاتر ساوق  ،دانش به یکدیگر کم  کرد  یریکارگبهسیستمی در خلق، تسهیم و 

 . (0890نوروزی سید حسینی، ؛ 6442آرمسترانگ، )دهندمی
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توانمندسازی کارکنان با اثربخشی ساازمانی در ، این بود که اساس مدل مفهو آخرین رابطه دوگانه در بین متلیرهای تحقیق بر

ایان  اسات. 29/4مقدار این رابطه در حد نسبتاً خوبی و به میازان  دارد. یداریمعنارتباط  ،ادارات ورزش و جوانان استان تهران

( همخاوانی دارد. 0890) کااران( و قوسای و هم6408(، آیتینوز و همکاران )6402) نتیجه با نتایج تحقیقات تاتوگلو و همکاران

د که وقتی کارکنان به نحاو مطلاوبی جاذب شاوند و اهدافشاان در راساتای اهاداف کراستدلال  گونهنیا توانیمدر این راستا 

که این امر منجر  دارندیبرمگا،  هایتوانمنددر جهت توسعه  ،خود را به نحو مطلوب بروز داد  یهایتوانمندسازمان قرار گیرد، 

 گوناهنیاتاوان یمبار هماین اسااس، . شاودمیبخشای بارای ادارات ورزش و جواناان  آن اثر تبعبهتحقق اهداف سازمانی و به 

کس  حس اعتماد باه  منظوربه ،یادگیری یهافرصتی کارکنان اغل  از طریق کس  تجارب و سازکرد که توانمند یریگجهینت

 آید. یمکارکنان در سازمان به دست 

کارکنان، حس اعتمااد  یشناختروانی سازتوانمند یهامؤیفهکه در مدل نهایی تحقیق نشان داد  شد  است، در بین  گونههمان

ی کارکناان بار اثربخشای ساازمانی ادارات ورزش و جواناان را دارد. در ساازرا در اثرگذاری توانمند کنند نییتعبیشترین نقش 

بخشی سازمانی باید بر آموزش و توسعه فرهنگ یادگیری جهت توانمندساازی این امر است که برای اثر دهند نشانحقیقت این 

ی جدید و بسط هارا توسعه  منظوربهتوانند تجاربی را از دیگران بیاموزند؛ اما یممناس  کارکنان تأکید شود. از این طریق افراد 

(. اگار بیانش فاردی و 0896یسی و همکااران، آموزش قادر باشند که تجارب خود را عملی کنند)و بر اساس هاآنتجارب، باید 

بهبود اثربخشی سازمانی  ادیزاحتمالبههای مناس  تسهیل شود و در راستای اهداف سازمان قرار گیرد، یتحماگروهی از طریق 

 را در پی خواهد داشت.

یا  نگاا  کالان و  صاورتبهبیان داشات کاه اگار  گونهنیا توانیمکلی  یبندجمعی   صورتبهدر راستای نتایج این تحقیق 

خواهیم دید که اثربخشی در ادارات ورزش و جوانان متأثر از توانمندساازی کارکناان و  ،سیستمی به مسئله اثربخشی نگا  شود

میازان  کنند نیتضامتاا حادی  توانادیماوجاود کارکناان توانمناد  واقع درمدیریت استعداد در ادارات ورزش و جوانان است. 

امور جذب، حفظ و نگهاداری و  ،ات ورزش و جوانان باشد. علاو  بر این توانمندسازی کارکنان نیز خود متأثر ازاثربخشی در ادار

منجار باه اثربخشای  تیادرنهاکه  بین متلیرها اثرگذاری در این فرایند است. -یعنی مدیریت استعداد-مدیریت توسعه کارکنان

عالاو  بار اینکاه  بدین معنی کاه ؛و یادگیرند  دارند کنند لیتسهنیز نقش مدیران  ،شودیمسازمانی در ادارات ورزش و جوانان 

توانند شناخت و درک عمیقی از مساائل ساازمانی باه یمکنند، همچنین یمی کارکنان را تسهیل سازفرایند یادگیری و توانمند

منجر به اثربخشی مطلوب  تیدرنهاسازمانی را شکل دهند که  یهاهدففردی با  یهاهدف ییراستاهمدست آورند که از طریق 

  سازمانی شود.
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Abstract 

Objective: The purpose of this work was to investigate the relationship between talent 

management, staff empowerment, and organizational effectiveness on sport and youth 

administrations in the Tehran province. 

Methodology: This research work was carried out by a descriptive field method. Based on the 

Cochran’s formula, the sample comprised 180 staffs out of 450 employees in the sport and 

youth administrations in the Tehran province. In order to collect data, the Armstrong's talent 

management questionnaire (1997), Spreitzer et al.’s staff empowerment questionnaire (1997), 

and Hmidi`s organizational effectiveness questionnaire (2002) were used. Descriptive 

methods were used to analyze the data and structural equation modeling (SEM) was uesd in 

order to determine the effects.  

Findings: Data analysis showed that talent management was effective on staff empowerment 

(pc = 0.85) and also on organizational effectiveness (pc = 0.39). Staff empowerment was 

effective on organizational effectiveness (pc = 0.69).  

Conclusion: Recruitment and maintenance of staff that are aligned with organizational goals 

in sport administrations can help to have an empowered staff, and result in improvement in 

the organizational effectiveness.  

Keyword: Talent management, Organizational effectiveness, Empowerment, Sport and youth 

administrations. 
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