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 تیریمد ایمبتنی بر مولفهکارکنان  یمدل توانمندساز یاز این پژوهش طراح هدف
روش تحقیق از  در ادارات کل ورزش و جوانان کشور بود. یسازمان یاستعداد و هوشمند

باشد. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان ادارات کل ورزش و نوع توصیفی همبستگی می
ود. نمونه آماری بر مبنای مشترک جدول مورگان و تعداد قابل کفایت جوانان کشور ب

گیری استان نمونه 88ای از نفر( و به صورت خوشه 903برای مدلسازی برآورد گردید )
شد. ابزار پژوهش سه پرسشنامه توانمندسازی، مدیریت استعداد و هوش سازمانی با 

ستفاده از نظر متخصصان )روایی ای لیکرت بود. روایی ابزار با اگزینه 3مقیاس 
محتوایی(، ضریب آلفای کرونباخ )پایایی( و تحلیل عاملی تاییدی )روایی سازه( ارزیابی و 

ها با استفاده از روش مدلسازی معادلات ساختاری در محیط نرم تایید گردید. تحلیل داده
که به جز  تحلیل روابط بین متغیرها نشان داد اس انجام شد.الافزار اسمارت پی

داری های مدیریت استعداد؛ اثر معنینگهداشت و خدمات  و استقرار و بکارگیری مولفه
های هوشمندی سازمانی بر بر قابلیت و شایستگی شغلی کارکنان داشتند. اثر مولفه

داری بر شایستگی و دار بود. مشارکت سازمانی نیز اثر معنیمشارکت سازمانی نیز معنی
های مبتنی بر خود و اثرگذاری نقش ادی و استقلال شغلی، صفتقابلیت شغلی، آز

های مبتنی بر داشت. همچنین شایستگی و قابلیت شغلی بر آزادی و استقلال، صفت
های مبتنی داری داشت. اثر آزادی و استقلال بر صفتخود  و اثرگذاری نقش اثر معنی

دار نبود. رگذاری نقش معنیهای مبتنی بر خود بر اثدار اما اثر صفت( معنی403/0)
فرایند توانمندسازی در نهایت از طریق توان گفت های پژوهش میبراساس یافته

گیرد. همچنین در ادارات کل ورزش و جوانان های اثرگذاری نقش صورت میمولفه
قابلیت هوش سازمانی نسبت به سیستم مدیریت استعداد نقش بیشتری در فرایند 

 توانمندسازی دارد.

 هاي کليدياژهو

های سازی کارکنان، سازمانمند، هوش سازمانی، توانمنابع انسانیمدیریت 
 ورزشی

 
 

 

The aim this study was Design a model of employees 

empowerment Based on components of talent 

management and organizational intelligence at General 

Directorates of Sports and Youth.The research method is 

descriptive-correlational. The statistical population 

consisted of all employees of all departments of sport and 

youth. The statistical sample was estimated on the basis of 

Morgan table and the relevant number for modeling (305 

people) And clustered from 11 provinces. The research 

tool was three empowerment, talent management and 

organizational intelligence with 5 Likert scale. The 

validity of the tool was evaluated and approved by experts, 

Cronbach's alpha coefficient, and confirmatory factor 

analysis. Data analysis was performed using structural 

equation modeling method in SmartPlus software 

environment.The results showed that the The variable of 

talent management has a positive and significant effect 

with the coefficient of 0.56 and 0.90, respectively, on 

employee empowerment and organizational intelligence. 

Organizational intelligence variable has a positive and 

significant effect directly with coefficient of 0.31 on 

empowerment of employees. The indirect effect of talent 

management on empowerment (through organizational 

intelligence) was significant with a coefficient of 0.44 and 

its direct effect was less. According to research findings, 

The empowerment process ultimately plays a role through 

the components of influence. In general, in sport and 

youth departments, organizational intelligence has a 

greater role in empowerment process than talent 

management system. 
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Human Resource Management, Organizational Intelligence, 

Staff Empowerment, Sports Organizations. 
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 همقدم

اصلی مدیریت و  انادارات کل ورزش و جوانان متولی
روند. تنوع و گستره به شمار میها توسعه ورزش در استان

ها، و ...(، ذینفعان ها )مسابقات، آموزشبسیار زیاد فعالیت
ها، و ها، باشگاه)هواداران، ورزشکاران، و ...( و مراکز )هیأت

ادارات از یک طرف  ...( حوزه ورزش سبب شده است تا این 
رسالت مهمی در زمینه توسعه اجتماعی و اقتصادی از ورزش 

های مختلف و مسائل پیدا کنند و از طرف دیگر با چالش
های (. در حال حاضر به دلیل کاستی8پیچیده روبرو باشند )

ها به ویژه عدم رشد مشارکت متعدد توسعه ورزش در استان
ی، مشکلات ورزشکاران و ورزشی مردم، کمبود امکانات ورزش

مربیان عملکرد ادارات ورزش و جوانان با انتقادات فراوانی 
 (. براین اساس ادارات مذکور مانند هر سازمان4مواجه است  )

دیگری نیاز به سازوکارهایی برای گذر از بحران دارند. از بین 
های های استراتژیک برای توسعه برخورداری از قابلیتقابلیت

غییر و مدیریت عملکرد دو فاکتور ویژه و محوری مدیریت ت
هستند زیرا همزمان نیاز به تغییر وضع موجود و حرکت در 

هر اند شواهد مختلف نشان داده .جهت عملکرد مطلوب دارند
هاى درونی وبیرونی ها به مقابله با چالشاندازه که سازمان

د، نیاز وری دارنخیزند و سعی بر دستیابی به حداکثر بهرهبرمى
خواهند داشت و فکری  انسانی توانمند سرمایهبیشترى به 

(9.)  
کانون اصلی رفتار و عملکرد در سازمان  انسانی سرمایه

است و به همین دلیل در دو دهه اخیر همواره بیشترین توجه 
توسط مدیران و محققان علوم مدیریتی به آن معطوف بوده 

مدیران لازمه  های محققان و تجارب. براساس یافتهاست
سازی یک دستیابی به سرمایه انسانی و فکری پایدار پیاده

برخی خبرگان سیستم کارآمد مدیریت منابع انسانی است. 
را به عنوان نوعی سلاح  منابع انسانیمدیریت، مدیریت علم 

در های موفق و هوشمند امروزی سازمان در دستپنهان 
 و ها، تعاریفدیدگاه (2)کنندقلمداد میتجاری جنگ 

مختلفی در زمینه چگونگی رفتار و مدیریت  یهاروش
وجود دارد که بعضاً نیز دارای تفاوت و با منابع انسانی سازمان 

تناقض با همدیگر هستند. اما بر سر اینکه هر سازمان بسته 
به ماهیت و توان خود لازم است تا به تعیین یک روش 

فرد برای نحصربهو همکاری جمعی م منابع انسانی مدیریت
در همین راستا با توجه به  .(3) خود برسد، توافق وجود دارد

های مدیریت ورزشی؛ تخصصی بودن بسیاری از جنبه
ها نیازمند منابع انسانی متخصص های ورزشی سازمانسازمان

و اطلاعات تخصصی هستند زیرا در محیطی بسیار پویای 

 ورزش با ذینفعانی متنوع سروکار دارند. 
منابع انسانی که نقش مدیریت یکی از فرایندهای مهم 

محوری در توسعه سرمایه انسانی دارد و اخیرا توجه محققان 
است.  8توانمندسازیمدیریت ورزشی را به خود معطوف کرده؛ 

کند تا طی فرآیند توانمندسازی، مدیر به کارکنان کمک می
و ستقل گیری متصمیمبلوغ قابلیت شغلی، توانایی لازم برای 

ترین مفهوم توانمندسازی، را بدست آورند. مهمخودرهبری 
. (8) ترین سطوح سازمان استتفویض اختیار به پایین

توانمندسازی مانند هر فرایند سازمانی دیگر برای اینکه به 
دستاورد مناسب برسد به پشتیبانی سایر ابعاد سازمان نیاز 

ترین مهمزو ج دارد. مدیریت استعداد و هوشمندی سازمانی
های سازمانی هستند که به لحاظ تئوری با بخش

توانمندسازی ارتباط تنگاتنگی دارند اما باید شواهد تجربی از 
-ها نیز مورد بررسی قرار گیرد. شواهد مختلف نشان میآن

ها و طراحی مدلکه در دو دهه اخیر به تدریج دهد 
کانون  ههای بزرگ بین المللی بساختارهای تلفیقی در شرکت

 .(1) اندای به همراه داشتهتوجه تبدیل شده و نتایج قابل توجه
ها در سازمان تلفیق های تلفیق قابلیتترین روشیکی از مهم

مدیریت استراتژیک و مدیریت منابع انسانی است که در بطن 
ها سه موضوع توانمندسازی، مدیریت استعداد و هوشمندی آن

 سازمانی قرار دارد.
ارتقای برای استعدادهای سازمانی را  4استعدادمدیریت 

مشتمل و دهدمی فرایند توانمندسازی تامین و پرورش شغلی
بر امور کشف، جذب، انتخاب، ارزیابی، پرورش، توسعه، 

 .(7) استقرار، بکارگیری و نگهداشت استعدادهای شغلی است
خلق  یسازمان برا تیعبارت است از قابل نیز 9هوش سازمانی

با  کیاستراتژ یگارکاربرد آن به منظور کسب ساز دانش و
هوشمند از کلیه توانمند، با استعداد و سازمان  .اطراف طیمح

 اطلاعاتیکند و و کلان آمارگیری می های خـردفعالیت
هدف  (.3دارد )محیط داخلی و خارجی سازمان فراگیر از 

تلفیق فرایند توانمندسازی با مدیریت استعداد و اصلی 
دانش، استعداد، تجربه و ندی سازمانی این است که هوشم

کارگیری بهتر و انگیزه منابع انسانی را توسعه دهند و زمینه به
سازمانی در واقع . (3) ها در سازمان را فراهم سازندبیشتر آن

هوشمندی و کند می را جذبکه استعدادهای کاری 
هم  از طریق فرایند توانمندسازی همزمان، دارد استراتژیک

ها را در سازد و هم آنمنابع انسانی خود را توانمندتر می

                                                                    
1. Empower 
2. Talent Management 

3. Organizational Intelligence 
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در (. 80) گیردهای سازمان بیشتر و موثرتر بکار میفعالیت
ها وابستگی مستقیمی واقع همانطور که موفقیت فردی انسان

در دنیای مدیریت نـیز دارد.  به استعدادیابی، آموزش و هوش
موفق، دارای منابع های این توافق وجود دارد که سازمان

 .هستند هوشمندو  ، توانمندانسانی مستعد
رغم تحقیقات علمی و اقدامات مدیریتی فراوان در علی

دولتی های زمینه مدیریت منابع انسانی و اطلاعاتی سازمان
های متعدد بیانگر ورزش کشور، هنوز هم شواهد و گزارش

نسانی سرمایه ا توانمندسازیها در ناکارآمدی این سازمان
های ورزشی دولتی و اجرایی و هستند. در این میان سازمان

ها و انتقادات به ویژه ادارات ورزش و جوانان با چالش
-. یکی از دلایل اصلی وجود این(4)  بیشتری مواجه هستند

عدم تلفیق  های مذکورهای اساسی در سازمانگونه ضعف
ن مانند مناسب اقدامات توانمندسازی با سایر ابعاد سازما

باشد. از طرفی مدیریت استعداد و مدیریت استراتژیک می
سبب شده است  نبود اطلاعات مستند و دانش قابل اتکا دیگر

مدیریت منابع انسانی در ادارات  های حوزهکه عمده برنامه
ورزش و جوانان یا اجرا نشوند و یا صرفا اجرا شوند و دستاورد 

براین ایجاد  علاوهگر از طرفی دی .ملموسی نداشته باشند
سازمان برای مدیران توانمندسازهای تغییرات اساسی در 

دلیل  کهادارات ورزش و جوانان با ریسک بالایی همراه است 
. در باشدو اطلاعات میشناخت برخورداری از اصلی آن عدم 

بیشتر  ادارات کل ورزش و جوانان چنین وضعیتی مدیران
و  پژوهشو اهتمامی به  هستند بالادستیمنتظر تغییرات 

یکی از در حالی که ندارند.  فرایندهادر  اساسی مداخله
انجام ارزیابی و ها های لازم برای گذر از این چالشتوانایی

است. در اینجا سوالی که وجود دارد این است  تحقیق مستمر
الگوی مناسبی  مدیریت ورزشی کشور؛تحقیقات در که آیا 

ارائه شده است؟ و آیا نقش  ن برای توانمندسازی کارکنا
های مدیریت استعداد و هوش سازمانی در فرایند مولفه

 ؟توانمندسازی بررسی شده است
-پاسخ برای اینگونه سوالات را ابتدا باید در مبانی و یافته

بررسی مبانی نظری و پیشینه . های علمی جستجو کرد
دهد که پژوهش در حوزه مدیریت ورزشی نشان می

ازی، مدیریت استعداد و هوشمندسازی از جمله توانمندس
جهت تبیین بهتر این . مباحث نوپا در مدیریت ورزشی هستند

مساله به مرور و نقد تحقیقات پیشین اقدام شد. برخی 
تحقیقات به بررسی ارتباط توانمندسازی و مدیریت استعداد 

 اند. تحقیقات زیادی در کشور در این زمینه انجام شدهپرداخته
( که رابطه بین این دو متغیر را مثبت و 89 ،84، 88ست )ا

اند اما در حوزه ورزش تاکنون این قابل توجه گزارش کرده
  (4084) ی و همکاراناحمد مدنظر بوده است.کمتر رابطه 

 تیریبهبود مد و یاجتماع هیسرما رابطه قابل توجهی بین
 و نظری .(82ی را نشان دادند )بدنتیاستعدادها در سازمان ترب

منجر  تفویض اختیارگزارش کردند که ( 4081پناهیان )علی
ارتقای توانمندسازی و اثربخشی سرمایه انسانی در  به

( در 4087نیا )یرشید(. 3شود )میهای ورزشی سازمان
شغل در کارکنان  -ارزیابی رابطه توانمندسازی با تناسب فرد 

اد که وضعیت اداره کل ورزش و جوانان استان گیلان نشان د
 ی. نوروز(8) توانمندسازی در سازمان مذکور، مناسب نیست

در تحقیق خود نشان دادند  (4087) ی و همکاراننیحس دیس
ادارات  در کارکنان یاستعداد با توانمندساز تیریارتباط مد که

تحقیقات (. 7دار است )معنی ورزش و جوانان استان تهران
اند و البته گزارش کرده( نیز این رابطه را قوی 2خارجی )

تحقیقات خارجی در حوزه ورزش به طور تخصصی به این 
( نشان داد که در 4089) 8اند. ویلیاممؤلفه کمتر پرداخته

های ورزشی طول دوره خدمت و آموزش تحت فدراسیون
های مدیران زن و مرد تفاوت دارد و زنان بیشتر مشخصه

 .(8) نیازمند آموزش و توانمندسازی هستند
تحقیقات در مورد ارتباط توانمندسازی و هوش سازمانی 
نیز تا حد زیادی پویا بوده است و به صورت کلی رابطه قوی 

اند. در حوزه های مختلف گزارش کردهبین این دو در سازمان
-معنیارتباط  نشان دادند (4003) و همکارانورزش کاشف 

دانش در ادارات  تیریو مد یهوش سازمان نیبداری 
قرائی (. 83ی وجود دارد )و غرب یشرق جانیآذربا یبدنتیربت

سازمانی و  ( با هدف بررسی رابطه بین هوش4084ترشیزی )
بدنی آموزش و پرورش استان سازی در دبیران تربیتتوانمند

خراسان رضوی نشان داد که، بین هوش سازمانی و 
و  . ابوطالبی(81) داری وجود داردتوانمندسازی، رابطه معنی

( در تبیین توانمندسازی کارکنان 4081صادقی بروجردی )
براساس سبک تفکر مدیران در ادارۀ کل ورزش و جوانان 

های مربوط به سبک استان اصفهان نشان دادند که مؤلفه
گیری تفکر و توانمندسازی کارکنان این متغیرها را اندازه

دند نشان دا (4081)ی و همکاران داروغه عارف .(87)کند می
کارکنان ادارات  یجانیاستعداد با هوش ه تیریارتباط مد که

با وجود این  (.4دار است )معنی ورزش و جوانان استان فارس
تحقیقات، این رابطه تا کنون در ادارات ورزش و جوانان مورد 

                                                                    
1. William 
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بررسی قرار نگرفته است. در تحقیقات خارجی، محققانی مانند 
( ارتباط بین 4083) 4گاوندر و (4088) 8دان هام و بورن

های مختلف مدیریت استعداد و توانمندسازی را با میانجی
)نیازمند تحلیل  ایاند و رابطه قوی اما پیچیدهبررسی کرده

بررسی ارتباط مدیریت  .(83، 81) اندرا گزارش داده میانجی(
استعداد و هوش سازمانی در حوزه ورزش، کمتر مورد توجه 

( در 4083قاسمی و همکاران ) بوده است. با این وجود
( و آی بیه یی و 4080) 9تحقیقات داخلی و آیلس و همکاران

( در تحقیقات 4081) 3عاریف و یودین و (4083) 2هنری
 اندخارجی، رابطه مثبت بین این دو متغیر را گزارش کرده

(40 ،48 ،44 ،49). 

های توانمندسازی به صورت محدود ارتباط بین مولفه
 یعیزاده و سم یخسرومحققان بوده است. مورد توجه 

و مشارکت معلمان  یارتباط جوّ سازمان ی( در بررس4087)
و  یجوّ سازمان نیشهرستان اراک نشان داد که ب یبدن تیترب

 یمدرسه رابطه آمار یهایریگمیمشارکت معلمان در تصم
فتاح پورمرندی و همکاران  .(42) وجود داشت یمعنادار

غلی در ادارات ورزش و جوانان را وابسته ( شایستگی ش4087)
و  قاسمی(. 43داند )به عوامل فردی، میان فردی سازمانی می

 در کارکنان مشارکت نقش بررسی در (4083) همکاران
 و ورزش کل ادارات کارکنان شغلی رفتگیتحلیل بینیپیش

 با کارکنان مشارکت بین که داد نشان خراسان جوانان
 .(40دارد ) وجود معکوس و دارمعنا رتباطا شغلی رفتگیتحلیل

 کل ادارۀ در نشان دادند که (4082) و همکاران عسگری
 ابعاد با سازمانی یادگیری متغیر تهران استان جوانان و ورزش

 توانمندسازیاز متغیر  اعتماد و بودن مؤثر ،استقلال احساس
 رستادمهر .(41) دارد داریمعنی و مثبت رابطۀ شناختیروان

 مدیریت بر توانمندسازی اثرات در بررسی (4082) همکاران و
 ارتباطنشان داد که  ورزشی هایفدراسیون کارکنان در دانش
 وجود دارد دانش مدیریت با توانمندسازی بین داریمعنا مثبت

( نشان دادند که در سازمان 4084و همکاران ) یدیام .(47)
 میرمستقیو غ میمشارکت اثر مستق زشیانگ یبدن تیترب

 کارکنان دارد. یروانشناخت یبر توانمندساز یمثبت و معنادار
و  یریانطباق پذ نی(، رابطه ب4003و همکاران ) یگودرز

ارتباط  یبدن تیدر کارشناسان سازمان ترب یمشارکت سازمان

                                                                    
1. Dunham & Burn 

2. Govender 

3. Iles 
4. Aibieyi & Henry 
5. Arif & Uddin 

و مشارکت  یسازمان یریانطباق پذ نیب یمعنادار و مثبت
قیقاتی اما تاکنون با وجود چنین تح .(41) وجود دارد یسازمان

-در مطالعات مدیریت ورزشی داخل کشور روابط بین مولفه

 های توانمندسازی به صورت جامع بررسی نشده است.
همانطور که بیان شد مطالعات زیادی در مورد 
توانمندسازی، مدیریت استعداد و هوش سازمانی انجام شده 

 ها در محیط ورزش نیاز بهاست اما کاربرد و تطبیق آن
مرور و نقد مطالعات فوق الذکر نشان ملاحظاتی فراوانی دارد. 

. مدل تخصصی 8دهد که در جامعه آماری مورد بررسی: می
-. ارتباط مولفه4برای توانمندسازی کارکنان ارائه نشده است. 

های توانمندسازی با مدیریت استعداد و هوش سازمانی به 
ین تحقیقات ا. 4. صورت تخصصی و جامع ارزیابی نشده است

از این رو . برخوردار نیستند هامولفهابعاد و از جامعیت لازم در 
هدف از تحقیق حاضر آن است تا از طریق بازطراحی 

به ارائه مدلی برای توانمندسازی پیشین  ارائه شده ابزارهای
کارکنان مبتنی بر مدیریت استعداد و هوشمندی سازمانی 

 بپردازند. 
خ به بخش اصلی از این هدف از تحقیق حاضر پاس

سوالات بوده و محقق درصدد آن است تا از طریق بازطراحی 
های ها( و ارزیابی وضعیت قابلیتابزارهای پیشین )پرسشنامه

های کشور در زمینه ادارات کل ورزش و جوانان استان
توانمندسازی کارکنان، مدیریت استعداد و هوش سازمانی از 

ین متغیرها از طرف دیگر، یک طرف و تحلیل روابط بین ا
های ضمن تعیین میزان نسبی کارآمدی خرده سیستم

مدیریت استعداد، توانمندسازی و هوشمندسازی و همسویی 
ها در این ادارات، حدود کلی میزان نیاز به تغییرات و بین آن

مداخله جهت بهبود عملکرد این سه بخش را توصیف و 
 تحلیل نماید.

ی از اجزای مختلف و روابط هر سازمانمدل مفهومی: 
ها تشکیل شده است که در حال کنش و گوناگون بین آن

واکنش با یکدیگر هستند. از این رو مدیریت در چنین 
ها به سیستمی بسیار پیچیده و غیرقابل درک خواهد بود. مدل

سازی کل سیستم به درک کنند که با سادهما کمک می
ها به ما کمک مدلبهتری از تمامیت سیستم دست یابیم. 

چنین شانس بندی کنیم و همکنند مسائل را بهتر طبقهمی
برند. در واقع مبانی اصلی های صحیح را بالا مییافتن پاسخ

های شناسایی شده مناسب ای بر پایه مدلدانش در هر حوزه
ها در قالب های جزئی و پراکنده( قرار دارد؛ زیرا داده)نه یافته
-سازی نمیف، تبیین و تفسیر شوند. مدلتوانند کشمدل می

طور کامل توضیح دهد، های محیطی را بهتواند روابط پدیده
(. 43کند )تر میهای اساسی آن را آساناما درک مکانیسم
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مدیریت منابع انسانی دارای استانداردهای کمی و کیفی برای 
سنجش بوده و نیازمند روش قابل قبول برای شناسایی 

های سازمان را بر روی رفتار و ست که ضعفهایی اریسک
های ورزشی کشور با کنند، سازمانعملکرد اعضاء تحمیل می

های قابل قبول برای سنجش و ارزیابی درست کمبود روش

ها میزان انطباق بین چگونگی مدیریت کارکنان و عملکرد آن
شود در قبال سازمان، مواجه هستند. در این مدل کوشش می

عملکردی در سازمان مورد -و روابط رفتاری این عناصر
ای هماهنگ تحلیل شوند. این مدل مفهومی گونهمطالعه، به

 .باشدبه صورت یک مدل ساختاری از عوامل مورد بررسی می

 
 پژوهش یمدل مفهوم .8شکل 

 روش تحقیق
هدف این تحقیق از نظر نوع توصیفی همبستگی، از نظر 

ها، میدانی بود. جامعه آوری دادهکاربردی، از نظر روش جمع
آماری این تحقیق را تمامی کارکنان ادارات کل ورزش و 

 98نفر از  3000دادند )حدوداً جوانان کشور تشکیل می
استان(. برای تخمین نمونه، همه ادارات کل به مثابه یک 

یف و از نظام اداری جامع در زیر مجموعه وزارت ورزش توص
ترکیب دو روش استفاده شد: الف( نمونه آماری بر مبنای 

-اسمارت پیتعداد قابل کفایت جهت مدلسازی در نرم افزار 

برابر ابعاد متغیرهای اصلی انتخاب  40تا  80به تعداد  اسال
(. از این رو برای متغیرهای توانمندسازی، مدیریت 90گردید )

بُعد بودند  3دارای  استعداد و هوش سازمانی که هر کدام
برابر در نظر  40بُعد(، در این پژوهش مبنای  83)مجموع = 

نفر محاسبه گردید  900گرفته شد و تعداد نمونه 
(. ب( از طرف دیگر با توجه به اینکه هدف 900=40*83)

اصلی پژوهش تعمیم نمونه به جامعه )و نه صرفاً آزمون 
مشخص است از فرضیه( بود و تعداد جامعه آماری تقریباً 

پذیری مبنای جدول مورگان نیز جهت افزایش قابلیت تعمیم
استفاده شد. براساس جدول مورگان برای تعداد جامعه بین 

نفر برآورد شد. از  438نفر، تعداد نمونه حدود  1000تا  3000
نفر به عنوان نمونه در نظر گرفته شد. و جهت  900این رو 

ها با پاسخ مناسب، شنامهافزایش احتمال دریافت تعداد پرس
های نفر توزیع گردید. از بین پرسشنامه 990ها بین پرسشنامه

نفرکه به طور کامل و  903های توزیع شده، پرسشنامه
مناسب پاسخ داده شده بودند انتخاب و وارد فرآیند تجزیه و 

ای بود. ای طبقهروش توزیع به صورت خوشه تحلیل شدند.
شور، در سه تیپ توسعه نیافته، کمتر استان ک 98براین اساس 

بندی توسعه یافته و نسبتاً توسعه یافته )بر اساس تقسیم
از سه طبقه  استان 88وزارت ورزش و جوانان( قرار گرفتند و 

: 8تیپ )تیپ( با رعایت پراکندگی جغرافیایی انتخاب شدند: 
تیپ نفر(.  41نفر( و خوزستان ) 21نفر(، تهران ) 93گیلان )

نفر(  99نفر(، یزد ) 98(، آذربایجان غربی )92مدان )نفر : ه4
نفر(، چهارمحال  49: هرمزگان )9تیپ نفر(.  43و کرمانشاه )
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نسبت نفر(.  48نفر( و خراسان شمالی ) 43و بختیاری )
انتخاب تعداد از هر استان براساس نسبت کلی تعداد کل 

-نامهپرسشکارکنان آن به کل کارکنان ادارات کل کشور بود. 

ها به دو صورت الکترونیکی )شبکه اجتماعی و ایمیل( و 
نسخه چاپی )حضوری( و با همکاری تعداد لازم از 

ها و کارمندان ادارات کل بدنی استاندانشجویان تربیت
که با تیم تحقیق ارتباط و آشنایی داشتند  –ورزش و جوانان 

زن و  842نمونه آماری شامل  آوری شدند.توزیع و جمع -
نفر  90ها به صورت مرد بود. وضعیت تحصیلات آن 818

 91نفر فوق لیسانس و  803نفر لیسانس،  841فوق دیپلم، 
سال و میانگین  21/93نفر دکتری بود. میانگین سنی نمونه 

 سال بود.  88/81ها سابقه شغلی آن
ها براساس ابزار اصلی پژوهش پرسشنامه بود. پرسشنامه

قبلی تدوین و سپس متناسب با های تحقیقات پرسشنامه
های جامعه مورد مطالعه اعتباریابی گردید. پرسشنامه

و جاویدمهر و  1توانمندسازی کارکنان )برگرفته از تحقیقات 
 تحقیقات مدیریت استعداد )برگرفته از(، 8933بهفروز، 

هوش ( و 8939و کامیاب خانقاه،  4003فیلیپس و راپر، 
و ذهبی،  4009ت آلبرخت، تحقیقا سازمانی )برگرفته از

سوال بود که بر اساس  43هرکدام دارای پنج بُعد و ( 8934
ای لیکرت )بسیار مخالفم تا بسیار موافقم( مقیاس پنج گزینه

اثرگذاری شامل ابعاد؛  بندی شد. توانمندسازی کارکناننمره
، شایستگی و قابلیت شغلی، آزادی و استقلال شغلی، نقش

بود.  مشارکت سازمانیو  بر خود های مبتنیتقویت صفت
، کشف و جذب استعدادهانیز دارای ابعاد؛  مدیریت استعداد

، ارزیابی و تطبیق استعدادها، پرورش و توسعه استعدادها
نگهداشت و خدمات به و  استقرار و بکارگیری استعدادها

قابلیت شامل ابعاد؛  هوش سازمانیاست. همچنین  استعدادها
، افزایی و انسجامقابلیت هم، نگریهراهبردپذیری و آیند

 قابلیت دانشی و اطلاعاتی، گراییقابلیت تغییرپذیری و تحول
ها روایی محتوایی پرسشنامهبود.  قابلیت مدیریت عملکردو 

تن از اساتید مدیریت ورزشی )دارای تخصص  1توسط 
تن از مدیران ادارات ورزش و  7مدیریت منابع انسانی( و 

تحصیلات دکتری( ارزیابی شد. سپس پایایی و جوانان )دارای 
ها روایی سازه به صورت مراحل گزارش شده در قسمت یافته

استایید گردید. جهت البا استفاده از نرم افزار اسمارت پی
ها از روش مدلسازی معادلات ساختاری در دو تحلیل یافته

بخش تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول و دوم سازه سه متغیر 
ها استفاده شد. به جهت غیرطبیعی حلیل مسیر بین آنو ت

بودن توزیع اکثر متغیرهای پژوهش )نتایج آزمون 
اسمیرنوف( و نیاز به آزمون فرضیات میانجی،  –کولموگروف 

 .اس استفاده گردیدالافزار اسمارت پیاز نرم

 

  یافته های تحقیق

در ابتدا متغیرهای پژوهش براساس میانگین و انحراف 
توصیف شدند. تطبیق مجموع  8ستاندارد به صورت جدول ا

پیش فرض  های نورمها با بازهنمرات هر یک از پرسشنامه
نشان داد که متغیرهای توانمندسازی و هوش سازمانی با 

در وضعیت خوب )بالا( و متغیر  33مجموع نمره بالاتر از 
در حالت  33تا  13مدیریت استعداد با مجموع نمره بین 

 .ط )معمولی( قرار داشتندمتوس

 

 توصیف متغیرهای پژوهش .8جدول 

 هوش سازمانی مدیریت استعداد توانمندسازي کارکنان
 M S.D مؤلفه M S.D مؤلفه M S.D مؤلفه

 94/8 03/2 نگریقابلیت راهبردپذیری و آینده 73/0 41/2 کشف و جذب استعدادها 19/0 37/9 اثرگذاری نقش
 39/8 83/2 افزایی و انسجامقابلیت هم 33/0 39/9 پرورش و توسعه استعدادها 33/0 48/2 آزادی و استقلال شغلی

 43/8 87/2 گراییقابلیت تغییرپذیری و تحول 12/0 34/9 ارزیابی و تطبیق استعدادها 31/0 71/9 شایستگی و قابلیت شغلی

 23/8 32/9 قابلیت دانشی و اطلاعاتی 11/0 83/2 ااستقرار و بکارگیری استعداده 87/8 44/2 های مبتنی بر خودتقویت صفت
 89/8 17/2 قابلیت مدیریت عملکرد 01/8 31/9 نگهداشت و خدمات به استعدادها 11/0 08/2 مشارکت سازمانی

 81/8 40/2 مجموع 01/8 31/9 مجموع 84/8 09/2 مجموع

      

 809 نمره کل 39 نمره کل 808 نمره کل

 *است  33نمره بیشتر از 
 بنابراین توانمندسازی در حد بالاست

 است 33تا  13نمره بین 
 بنابراین مدیریت استعداد در حد متوسط است.

 است 33نمره بیشتر از 
 بنابراین هوش سازمانی در حد بالاست
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جهت سنجش برازش مدل گيري: روایی مدل اندازه

گیری؛ از پایایی شاخص، روایی همگرا و روایی واگرا اندازه
فاده گردید. پایایی شاخص برای سنجش پایایی درونی، است

شامل سه معیار ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی 
ترکیبی است. روایی همگرا میزان همبستگی یک سازه با 

های خود را نشان داده و روایی واگرا نیز میزان رابطه شاخص
ه با سایر هایش در مقایسه با رابطه آن سازیک سازه با شاخص

هاست. بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی سازه
های یک سازه با آن سازه، محاسبه و مقدار مناسب آن شاخص

ها در باشد. بارهای عاملی همه سنجهمی 2/0برابر و یا بیشتر از 
بود؛ و در ادامه، تجزیه و  2/0سازه مربوط به خود بالاتر از 
 های تائید شده صورت گرفتهالتحلیل پژوهش بر اساس سؤ

است. روایی همگرا با استفاده از معیار متوسط واریانس 
شود که میزان مطلوب آن ارزیابی می )AVE)8شده استخراج

است. نتایج خروجی از مدل برای  3/0مساوی و بالاتر از 
AVE نمایانگر مناسب بودن معیار روایی همگرا ،(AVE) 

گیری، از روایی واگرای مدل اندازه(. جهت بررسی 90) باشدمی
و معیار فرونل و  4دو ماتریس روایی همبستگی متغیر لاتنت

شود. بر اساس این معیار، روایی واگرای استفاده می9لاکر
قبول یک مدل حاکی از آن است که یک سازه در مدل، قابل

هایش دارد. های دیگر تعامل بیشتری با شاخصنسبت به سازه
اگرا وقتی در سطح قابل قبولی است که میزان یعنی روایی و

AVE  برای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه
های دیگر در مدل باشد. در این پژوهش مشخص و سازه

شود که همبستگی هر سازه با خودش بیشتر از همبستگی می
ها است. در نتیجه روایی واگرای مدل، آن سازه با سایر سازه

هایی برتری)CR) 2گیرد. پایایی ترکیبی ئید قرار میمورد تا
وسیله آلفای کرونباخ را به نسبت به روش سنتی محاسبه آن به

صورت مطلق، بلکه با توجه به ها نه بهپایایی سازه .همراه دارد
 گرددهایشان با یکدیگر و بار عاملی محاسبه میهمبستگی سازه

و  70/0فای کرونباخ بالای (. تمامی متغیرها دارای مقدار آل90)
دهنده این است که بودند که نشان 1/0پایایی ترکیبی بالای 

مدل دارای پایایی )چه از نظر آلفای کرونباخ و چه از لحاظ 
 پایایی ترکیبی( مناسبی است.

                                                                      
1. Average Variance Extracted 

2. Latent variable correlation 

3. Fronleichram & Loker 
4. Composite Reliability 

برازش مدل ساختاری: با استفاده از معیارهای ضریب معنادار 
values)-(T ضریب تعیین ،)2(R بینی پیش و ضریب قدرت

)2(Q برازش مدل ساختاری، مورد ارزیابی قرار گرفت. در ابتدا ،
 T-valuesها در مدل از بین سازه جهت بررسی رابطه

بیشتر باشد، نشان از صحت  31/8استفاده شد )اگر مقدار آن از 
 %33ها در سطح اطمینان ها و تائید فرضیهبین سازه رابطه

های پژوهش و همچنین مؤلفه است(. اکثر مسیرهای روابط بین
دار و معنی 31/8تر از های خود بزرگها با هریک از عاملگویه

 بینی صحیح روابط مدل پژوهشی است.بودند، که حاکی از پیش
2R گیری و معیاری است که برای متصل کردن بخش اندازه

رود و سازی معادلات ساختاری به کار میبخش ساختاری مدل
زا زا بر یک متغیر دروننشان از تأثیری دارد که یک متغیر برون

زای )وابسته( های درونتنها برای سازه 2Rگذارد. مقدار می
زا، مقدار این رونهای بگردد و در مورد سازهمدل، محاسبه می

از صفر تا یک متغیر است و  2Rمعیار صفر است. میزان 
(، 83/0دهنده برازش مدل ساختاری در سه سطح ضعیف )نشان

 2R( است. در این پژوهش میزان 17/0( و قوی )99/0متوسط )
و در محدوده  99/0تمامی متغیرهای پژوهش بسیار بالاتر از 

ن بدین معنی است که مدل تر از آن بود و اییا بزرگ 17/0
قدرت  2Qساختاری پژوهش دارای برازش قوی است. معیار 

هایی که دارای برازش سازد. مدلبینی مدل را مشخص میپیش
بینی قبول هستند، باید قابلیت پیشبخش ساختاری قابل 

زای مدل را داشته باشند. های درونهای مربوط به سازهشاخص
، 04/0زا سه مقدار رد یک سازه دروندر صورتی که مقدار در مو

را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت  93/0و  83/0
های آن سازه بینی ضعیف، متوسط و قوی در قبال شاخصپیش

زا، صفر در مورد یک سازه درون 2Qدارد. در صورتی که مقدار 
های یا کمتر از صفر باشد نشان آن دارد که روابط بین سازه

زا به خوبی تبیین نشده است. در آن سازه دروندیگر مدل و 
دهنده نتیجه مدل نیاز به اصلاح دارد. در کل این معیار نشان

بینی مدل بر اساس سه شدت ضعیف، متوسط و قدرت پیش
قوی است. براساس خروجی نرم افزار در این پژوهش قدرت 

 تر ازمورد دارای شدت بزرگ 1ها به غیر از بینی اکثر سازهپیش
منظور برازش مدل کلی )هر دو بخش مدل است. به  93/0

استفاده شد. مقادیر به  GOF3گیری و ساختاری( از معیار اندازه
 91/0، 8تواند با سه مقدار می GOFآمده توسط فرمول دست 

بندی و در سه سطح قوی، متوسط و ضعیف تقسیم 43/0و 

                                                                      
5. Goodness Of Fit 
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نشانه  شاخص  GOFشوند. در معادله 
باشد که برای بررسی برازش میانگین اشتراکی هر سازه می

شود. این معیار گیری مدل به کار گرفته میبخش مدل اندازه
ها )سؤالات(، دهد که چه مقدار از تغییرپذیری شاخصنشان می

شود. تنها مقادیر اشتراکی توسط سازه مرتبط با خود تبیین می

 متغیرهای پنهان مرتبه اول در محاسبه
 R Squaresنیز مقدار میانگین مقادیر   2Rدخیل هستند.

باید  (. برای محاسبه90) باشدزای مدل میهای درونسازه
زای مدل مربوط به تمامی متغیرهای پنهان درون 2Rمقادیر 

 اعم از مرتبه اول و مرتبه دوم را مد نظر قرار داد.

 2GOF 

GOF :GOF معادله 
باشد بنابراین /. می139که معیار نامبرده برابر به آن با توجه

 گیرد.مورد تائید قرار می "بسیار قوی"برازش کلی مدل در حد 
 

مدل ساختاری نهایی پژوهش پس از تأیید  مدل ساختاري:

گیری و مراحل تایید برازش در محیط نرم افزار های اندازهمدل
ترسیم و آزمون شد. جدول خروجی نرم افزار  4شکل  به صورت

 .باشدنیز به صورت زیر می

 

روایی متغیرهای پژوهش. 3جدول   

ضریب  روابط هر یک از عوامل با همدیگر

 مسير

 نتيجه فرضيه داريسطح معنی تی وليو

 تایید 008/0 488/9 813/0 شایستگی و قابليت شغلی <-پرورش و توسعه 

 تایید 008/0 083/9 401/0 ایستگی و قابليت شغلیش <-کشف و جذب 

 تایید 008/0 981/9 833/0 شایستگی و قابليت شغلی <-ارزیابی و تطبيق 

 رد 008/0 147/0 093/0 شایستگی و قابليت شغلی <-استقرار و به کارگيري 

 رد 008/0 233/0 091/0 شایستگی و قابليت شغلی <-نگهداشت و خدمات 

 تایید 008/0 402/2 480/0 مشارکت سازمانی <-گرایی تحولتغييرپذیري و 

 تایید 008/0 170/2 480/0 مشارکت سازمانی <-دانشی و اطلاعاتی 

 تایید 008/0 213/2 493/0 مشارکت سازمانی <-مدیریت عملکرد 

 تایید 008/0 912/4 841/0 مشارکت سازمانی <-افزایی و انسجام هم

 تایید 008/0 181/4 872/0 مشارکت سازمانی <-ي نگرراهبردپذیري و آینده

 تایید 008/0 841/88 307/0 آزادي و استقلال شغلی <-مشارکت سازمانی 

 تایید 008/0 319/2 410/0 اثرگذاري نقش <-مشارکت سازمانی 

 تایید 008/0 391/2 902/0 شایستگی و قابليت شغلی <-مشارکت سازمانی 

 تایید 008/0 028/2 470/0 مبتنی بر خود هايصفت <-مشارکت سازمانی 

 تایید 008/0 279/7 993/0 آزادي و استقلال شغلی <-شایستگی و قابليت شغلی 

 تایید 008/0 171/2 433/0 اثرگذاري نقش <-شایستگی و قابليت شغلی 

 تایید 008/0 843/88 183/0 هاي مبتنی بر خودصفت <-شایستگی و قابليت شغلی 

 تایید 008/0 313/4 401/0 هاي مبتنی بر خودصفت <-قلال شغلی آزادي و است

 رد 008/0 782/8 803/0 اثرگذاري نقش <-هاي مبتنی بر خود صفت

 
 ، نتایج تحلیل عاملی نشان داد:1-2و شکل  43-2توجه به جدول با 

، نتایج تحلیل عاملی 1-2و شکل  43-2توجه به جدول با 
 نشان داد:

ی مدیریت استعداد؛ کشف و جذب هااز بین مولفه -
( و توسعه 833/0( و پرورش، ارزیابی و تطبیق )401/0)
داری بر قابلیت و ( به ترتیب اولویت اثر معنی813/0)

شایستگی شغلی کارکنان داشتند اما  اثر نگهداشت و 

دار ( معنی093/0( و استقرار و بکارگیری )091/0خدمات )
 نبود.

ی به ترتیب اولویت؛ مدیریت های هوشمندی سازمانمولفه -
(، 480/0(، دانشی و اطلاعاتی )493/0عملکرد )

( راهبردپذیری و 480/0گرایی )تغییرپذیری و تحول



 ...یسازمان ياستعداد و هوشمند تیریمد يها کارکنان براساس مولفه يمدل توانمندساز یطراح 808

 

 

(، اثر 841/0افزایی و انسجام )(، هم872/0نگری )آینده
 داری بر مشارکت سازمانی داشتند.معنی

مشارکت سازمانی نیز بر شایستگی و قابلیت شغلی  -
های (، صفت307/0زادی و استقلال شغلی )(، آ902/0)

( اثر 410/0( و اثرگذاری نقش )470/0مبتنی بر خود )
 داری داشت.مثبت مستقیم و معنی

متغیر شایستگی و قابلیت شغلی بر آزادی و استقلال  -
( و اثرگذاری 183/0های مبتنی بر خود )(، صفت993/0)

 . داری داشت( اثر مستقیم، مثبت و معنی433/0نقش )

( 403/0های مبتنی )اثر آزادی و استقلال بر صفت -
های مبتنی بر خود بر اثرگذاری دار بود اما اثر صفتمعنی

 دار نبود( معنی803/0نقش )
 

 

مدل آزمون شده پژوهش .3شکل 

 بحث و نتيجه گيري
 های مدیریت استعداد؛ کشف و جذب  و پرورش،از بین مولفه

داری بر ارزیابی و تطبیق  و توسعه به ترتیب اولویت اثر معنی

قابلیت و شایستگی شغلی کارکنان داشتند اما  اثر نگهداشت 
در تبیین این  دار نبود.و خدمات  و استقرار و بکارگیری  معنی

توان گفت که هر کدام از این ابعاد در واقع پاسخ ها مییافته
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)ادارات ورزش و جوانان( به سوالات اساسی در سازمان 
-باید بر روی چه افرادی سرمایه این اداراتهستند. اینکه 

های تعیین گذاری کند؟ چگونه باید برای استخدام در پست
ریزی کرد؟ برای توسعه سازمانی چه نوع شده برنامه

ها تنها بخشی از استعدادهایی مورد نیاز است؟ این پرسش
، هنگام ترسیم مسیر هایی است که در یک سازمانپرسش

وجود دارد. بُعد نگهداشت و خدمات دارای بیشترین استعدادها 
توان گفت که عمده اولویت بود. در توجیه این اولویت می

در ایران بیشتر به دلیل نیاز  ادارات ورزش و جوانانکارکنان 
به اشتغال، اهمیت بالایی برای کیفیت فرآیند ورود و استقرار 

شوند. اما پس از تثبت حضور در سازمان نمیدر سازمان قائل 
و ارضای برخی نیازهای شغلی سطحی، در مواجهه با 

توانند های فراوان سازمان، به خوبی نمیها و چالشتناقض
خدمات  ضعفاز این رو به دلیل  (.98گیری کنند )تصمیم

های رهبری در مسیر پیشرفت شغلی، عمده شغلی و سیاست
دهند و با های شغلی را از دست میانگیزه این اداراتکارکنان 

در پیش گرفتن رفتار بی تفاوتی و پایین آوردن سطح عملکرد 
کنند. برای حفظ استعدادها، چهار اصل خودمحورتر عمل می

کننده وجود دارد: اولین اصل ایجاد حس تعهد و تعلق هدایت
کارکنان به سازمان است. این موضوع سبب کاهش اشتباهات 

شود. انگیزش اصلی های صحیح میگیریایش تصمیمو افز
این است که افراد در سازمان احساس راحتی کنند. یکی 

شود، دیگر از اصولی که سبب باقی ماندن افراد در سازمان می
های توسعه باشد. برنامهامکان یادگیری مستمر افراد می

-ها است. و اصل چهارم، در کنار حمایتفردی یکی از روش

تواند از دیگر مزایا نیز برای افراد مالی، سازمان میهای 
استفاده کند. از این رو وزارت ورزش و جوانان و مدیران 

کشف و جذب، پرورش ادارات استانی باید هم ترتیب مراحل 
و توسعه، ارزیابی و تطبیق، استقرار و بکارگیری و نگهداشت 

را در  و خدمات را رعایت کنند و هم اولویت گزارش شده فوق
فریدفتحی و همکاران نظر بگیرند. این نتایج با تحقیقات 

اما با اولویت  (8) ( همسویی داشت4081) توماسز( و 4087)
( تفاوت 4083) و هنری ییبیهگزارش شده در تحقیقات آی

که احتمالا به دلیل تفاوت در جامعه آماری و ابزار ( 44)داشت 
گفت ابعاد مذکور توان . به صورت کلی میباشدپژوهش می

به دلیل ساختار مدیریت منابع انسانی در ادارات ورزش و 
جوانان از رویه ثابتی برخوردار هستند و از طرفی دیگر اولویت 

ها در رضایت شغلی کارکنان ارتباط ها با میزان نقش آنآن
 دارد.

های هوشمندی سازمانی به ترتیب اولویت؛ مدیریت مولفه
گرایی، عاتی ، تغییرپذیری و تحولعملکرد ، دانشی و اطلا

-افزایی و انسجام ، اثر معنینگری ، همراهبردپذیری و آینده

-ها میدر تبیین این یافته داری بر مشارکت سازمانی داشتند.

ادارات ورزش و توان گفت زمانی که تمام یا اکثر افراد در 
هدف  ،دانند که رسالت و مأموریت سازمان چیستمی جوانان
به صورت جبری موفقیت  وکنند کی را احساس میمشتر

از  پس ادارات ورزش و جوانانکنند، سازمان را درک می
اما ارتقای هوشمندی . هستندهوشمندی برخوردار ای از درجه

داشتن آگاهی نسبت به مقصد و  سازمانی به مواردی مانند
زیرا  دارد بستگیهدف در سازمان شفاف بیان  و کاریظرفیت
-های ورزشی ماهیتی متفاوت نسبت عمده سازمانسازمان

نگری یک . از این رو راهبردپذیری و آیندههای دیگر دارند
ورزشی های مهارت و قابلیت مهم برای منابع انسانی سازمان

و ( 4081این نتایج با گزارش زارعی )نسل امروز است. 
 ،80) ( همسویی داشت4081ابوطالبی و صادقی بروجردی )

های هوشمند مشارکت و خودرهبری منابع سازماندر  .(87
آور محیط انسانی یک اصل اساسی است. زیرا تغییرات سرسام

اقتصادی، سیاسی و اجتماعی امروز، نیاز به چابکی در عملکرد 
گیری دارد و برخورداری از چنین و هوشمندی در تصمیم

 افزایی و توانمندی سرمایه انسانی است.قابلیتی مستلزم هم
( نشان داد که، بین هوش سازمانی و 4084ترشیزی )رائیق

رابطه  آموزش و پرورش بدنیدر تربیت کارکنان توانمندسازی
(، 4083. قاسمی و همکاران )(81) داری وجود داردمعنی

( در 4087زارع زیدی ) و (4081جاویدمهر و بهفروز )
( و آی بیه یی و 4080) 8تحقیقات داخلی و آیلس و همکاران

بین  در تحقیقات خارجی رابطه قابل توجهی (4083) 4ریهن
این دو متغیر گزارش کرده بودند که تایید کننده نتایج این 

(. به صورت کلی در تفسیر 48، 80، 89، 40) پژوهش بودند
از  ادارات ورزش و جوانانتوان گفت هوش ها میاین یافته

بری تواند نیاز این ادارات به مشارکت و خورهیک طرف می
توان یک هد و از طرف دیگر میکارکنان را افزایش می

نماید بنابراین فرهنگ شغلی مبتنی بر شایستگی را القا می
های توانمندسازی را در هوش سازمانی از چندین جنبه مولفه

 کند.تقویت می ادارات ورزش و جوانانکارکنان 
و مشارکت سازمانی نیز بر شایستگی و قابلیت شغلی ، آزادی 

های مبتنی بر خود و اثرگذاری نقش  استقلال شغلی ، صفت
داری داشت. متغیر شایستگی و اثر مثبت مستقیم و معنی

های مبتنی بر خود  قابلیت شغلی بر آزادی و استقلال ، صفت

                                                                    
1. Iles 

2. Aibieyi & Henry 
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داری داشت. اثر و اثرگذاری نقش  اثر مستقیم، مثبت و معنی
بود اما اثر دار های مبتنی معنیآزادی و استقلال بر صفت

در  دار نبود.های مبتنی بر خود بر اثرگذاری نقش معنیصفت
، مشارکت، قابلیت توان گفت کهها میتفسیر این یافته

استقلال، خودمداری و اثرگذاری مبتنی بر ابعاد ساختار شغلی 
 ادارات ورزش و جوانان(. از این رو کارکنان 92هستند )

ها توانمند باشند. در تبیین نهتوانمند در واقع باید در این زمی
توان گفت که مشارکت اولویت بُعد مشارکت سازمانی می

(. زیرا در 8مفهوم اصلی و هسته معنایی توانمندسازی است )
 مدیران ورزشیهوشمند هر یک از  ورزشی یک سازمان

بایستی موضع اجرایی خاص خود را داشته باشند و بدانند در 
اید استنباط شود. رهبران می حوزه عملکردشان چه چیزی ب

توانند با اعتقاد بر اهداف معتبر، مفهوم فشار عملکرد را ترویج 
داده و از آن پشتیبانی نمایند. این نتایج با تحقیقات رشیدنیا 

در تحقیقات داخلی و با  (4081و نظریان و همکاران ) (4087)
( در تحقیقات خارجی 4087نتایج مطالعات لیز زنی و فارومن )

در واقع هدف اصلی  .(99، 2، 8) همسویی داشت
های چندبعدی و چارچوب توانمندسازی کارکنان، تعریف نقش

شغلی پرظرفیت جهت مشارکت اثربخش افراد است. خود 
سامانی به اثربخشی به احساس قابلیت اشاره دارد، خود

 مدیران ورزشیاحساس داشتن حق انتخاب منسوب است. 
کنند، زیرا یشان احساس مالکیت میتوانمند در مورد کارها

توانند تعیین کنند که کارها چگونه باید انجام شوند و آنان می
احساس کنترل  کارکنان توانمند نیزبا چه سرعتی پایان یابند. 

توانند با تحت تأثیر قرار دادن میو  شخصی بر نتایج دارند
شود، کنند یا نتایجی که حاصل میمحیطی که در آن کار می

تغییر ایجاد کنند. اغلب این کار به همان مقدار که به توانایی 
بستگی دارد  از ادارات ورزش و جوانان هاییتشخیص حوزه

توان از تأثیر و نفوذ برخوردار بود، به توانایی، ها میکه در آن
به منظور افزایش تسلط  هاورزش استاناراده و تغییر محیط 

 بر آن نیز بستگی دارد.
توان به صورت چندسطحی و سیستمی ش را میمدل پژوه

بررسی و تفسیر کرد. بر اساس  در ادارات ورزش و جوانان
تحلیل سطحی مدیریت استعداد، توانمندسازی و هوش 

ادارات ورزش سازمانی از سطح عملیاتی به سمت سطح عالی 
جریان دارند.  براساس تحلیل سیستمی این سه  و جوانان

دی هستند که دارای پیشایندها )مانند متغیر، متغیرهای فرآین
ای( و پیامدهای )مانند عملکرد( نسبتا چارچوب زمینه

باشند. براین می برای ادارات ورزش و جوانان مشخصی
اداره اساس جهت دستیابی به عملکرد مناسب، لازم است 

دارای درجه مناسبی از هوش سازمانی باشد.  ورزش و جوانان
توانمندسازی نیروی انسانی قرار  اساس هوشمندی سازمان بر

دارد و نیروی انسانی توانمند، خروجی سیستم مدیریت 
، یک برای ادارات ورزش و جوانان استعداد است. این فرآیند

جریان پایین به بالا و ورودی به خروجی است. براساس 
توان گفت تقویت مدیریت استعداد به های پژوهش مییافته

ادارات ورزش و سازی کارکنان طرز قابل توجهی توانمند
دهد اما بخشی از این اثر از طریق را ارتقا می جوانان

هوشمندی سازمان امکان پذیر است. از این رو ضرورت دارد 
مدیریت ادارات ورزش و جوانان جهت ارتقای توانمندسازی 

های مدیریت استعداد و هوش سازمانی را اجرا و فعالیت
 (.9هماهنگ سازند )مانند شکل 

 توانمندسازیتلفیق فرایند توان گفت که می 9براساس شکل 
هوش سازمانی قابلیت مدیریت استعداد و  با خرده سیستم

حداقل از چند جهت دارای اهمیت بالایی برای ادارات ورزش 
ادارات های عملکردی گیری. تعیین جهت8و جوانان هستند: 
دون ب این اداراتکه موجب می شود تا  ورزش و جوانان

اتلاف وقت و هزینه و انرژی در سایر مسیرها به دنبال اهداف 
. تحلیل عمیق محیط و 4کلان و اساسی خود متمرکز شود. 

تواند قبل از که می ادارات ورزش و جوانانبینی محیط پیش
سهم خود را توسعه دهند، منافع جدید به  سایر نهادهااینکه 

. بالابردن 9کند.  این اداراتوجود آمده در محیط را عاید 
ادارات ورزش  نفعان درونی و بیرونیمندی ذیسطح رضایت

 این اداراتتواند موجبات استمرار فعالیت که می و جوانان
مندی، عواقب که از دست دادن این رضایتباشد در صورتی

. افزایش 2به همراه دارد.  این اداراتناخوشایندی را برای 
سازی در امور داخلی، شفاف ادارات ورزش و جوانانکارایی 

های شغلی و رویه فرآیندهای کلیدی، استانداردسازی مهارت
. تشخیص زود 3. این اداراتایجاد سازگاری بین ساختارهای 

ادارات ورزش و که ها قبل از اینهنگام تهدیدها و بحران
با مخاطرات جدی مواجه شود و در مقابل شناسایی  جوانان

که رقبا آن را تصاحب بل از اینفرصتهای رشد و توسعه ق
توانمندسازی کارکنان بر اساس مدیریت استعداد  .1کنند. 

را متحول ساخته  ادارات ورزش و جوانانتواند کل سیستم می
سالاری و یاری، شایستهو موجب تسهیل و توسعه هم

توجه و اقدام به توانمندسازی  .7پذیری گردد. مسئولیت
با استفاده از  ارات ورزش و جوانانادکارکنان و هوشمندسازی 

مهارت، دانش و توانایی کسب شده، مسیرهای پیشرفت و 
سازی این هماهنگ .1کند. نوآوری در سازمان را هموار می

تواند منجر به توسعه قدرت، توانایی و موفقیت سه فرایند مى
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های ها، کارکردها و مأموریتنیروی انسانی در ایفای نقش
احساس نیاز به  گردد. رات ورزش و جوانانادااساسی، در 

وجود توانمندسازی، مدیریت استعداد و هوش سازمانی در 
برای اولین بار در سطوح بالای  ادارات ورزش و جوانان

سازمان احساس می شود و از بالای هرم ساختار سازمانی به 

های زیرین منتقل می شود، ولی برای ایجاد آن بخش
شروع  این اداراتهای رین سطوح و لایهتبایست از پایینمی
 .کرد

 

 
 مدل تفسیری پژوهش .2شکل 
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