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 چكيده

ل در ادارات ك يسازمان يهوشمند قيكاركنان از طر ياستعداد بر فرايند توانمندساز تيريمد ستمياثر س لياز اين پژوهش تحل هدف
ان كاركنان ادارات كل ورزش و جوان ةكلي راآماري  ة. جامعبودهمبستگي  -روش تحقيق از نوع توصيفي. ورزش و جوانان كشور بود

 305د (شرد برآو اساليپافزار اسمارت در نرم يسازآماري بر مبناي تعداد قابل كفايت براي مدل ة. نمونشدشامل ميكشور ي هااستان
يت استعداد و هوش توانمندسازي، مدير ةسه پرسشنامشامل پژوهش  هايشد. ابزار يريگاستان نمونه 11از  ياصورت خوشهبه كهنفر) 

و  )70/0بالاي  آلفاي كرونباخمتخصص)، پايايي ( 15ها از طريق روايي محتوايي (نظر روايي ابزار. ليكرت بود يانهيگز 5سازماني با مقياس 
 اساليپاسمارت  افزارنرمي معادلات ساختاري در مدلسازبا استفاده از روش  هاافتهتحليل ي د.ش تأييد) ارزيابي و برازش مدل( روايي سازه

 وبر توانمندسازي كاركنان  ترتيببه 90/0 و 56/0طور مستقيم با ضريب نتايج نشان داد كه متغير مديريت استعداد بهانجام گرفت. 
ندسازي كاركنان، اثر بر توانم 31/0با ضريب  طور مستقيمسازماني، اثر مثبت و معناداري دارد. متغير هوشمندي سازماني نيز بههوشمندي 

و از اثر  شد دارامعن 44/0مثبت و معناداري دارد. اثر غيرمستقيم مديريت استعداد بر توانمندسازي (از طريق هوش سازماني) با ضريب 
سبب وجهي مديريت استعداد به طرز قابل ت سيستمخرده هرچند تقويت گفت توانيپژوهش م يهاافتهيبراساس  .مستقيم آن كمتر بود

استعداد  ي به سطوح بالاتر توانمندسازي از طريق مديريتابيدست، شوديمكاركنان ادارات ورزش و جوانان توانمندسازي اثربخشي فرايند 
  .استسازمان  در منديهوش نيازمند وجود سطح مناسبي از قابليت

  
  هاي كليديواژه

 .، هوش سازمانيمنابع انسانيمديريت  ،ورزشي يهاسازي كاركنان، سازمانمندوانت
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  مقدمه
امروزي،  محيط ةآور و پيچيددليل تغييرات سرسامبه

با رفتار سنتي  تواننديدولتي و عمومي ديگر نم يهاسازمان

دروني و  نفعانيو عملكرد حداقلي به تأمين انتظارات ذ

رو نياز آنها بپردازند. ازاين يهابيروني و مديريت واكنش

 عوامل در جاي خود و بسته به شرايط توجه ةدارند به هم

ام انج اطلاعات مستند و علمي ةكنند و اين اقدامات را بر پاي

مختلفي در  يهاها و هدف، تعاريف، روشهايدگاهدهند. د

ضاً چگونگي رفتار و مديريت سازمان وجود دارد كه بع ةزمين

نكه اي در خصوصنيز داراي تفاوت و تناقض با همديگرند. اما 

هر سازمان بسته به ماهيت و توان خود لازم است تا به 

فرد تعيين يك روش مديريت و همكاري جمعي منحصربه

دارات ). در اين ميان ا17براي خود برسد، توافق وجود دارد (

دولتي و متولي  يهاعنوان يكي از سازمانورزش و جوانان به

تخصصي  يهاها، داراي جنبهورزش در استان ةاصلي توسع

و لازم  انددولتي و عمومي يهازيادي نسبت به ساير سازمان

خود را همواره است تا ابعاد سيستم مديريتي و اجرايي 

  بررسي و بازطراحي كنند.

يكي از ابعاد اصلي سيستم سازماني در ادارات ورزش و 

جوانان مانند هر سازمان ديگري بعد منابع انساني است. 

كانون اصلي رفتار و عملكرد در سازمان است  ،منابع انساني

اخير همواره بيشترين توجه  ةو به همين دليل در دو ده

 علوم مديريتي به آن معطوف بوده است مديران و محققان

ها اند هر اندازه كه سازمان. شواهد مختلف نشان داده)13(

و سعي  خيزنديدروني و بيروني برم يهابه مقابله با چالش

دارند، نياز بيشتري به  يوربه حداكثر بهره يابيبر دست

و درگير كردن آنها در كار  نفعانيحمايت منابع انساني و ذ

رو منابع انساني همواره بايد . ازاين)39د داشت (خواهن

داراي توانايي و آمادگي لازم باشند و سيستم مديريت منابع 

 يهاانساني در سازمان بايد از طريق اقدامات و برنامه

                                                            
1. Talent Management 

مختلف به تأمين و توانمندسازي نيروي انساني و 

آنها با سيستم سازمان بپردازد. دو مورد از  يسازهمگام

 ةفرايندهاي مديريت منابع انساني كه در دو ده نيترمهم

به كانون توجه تبديل شده و نتايج قابل  يجتدراخير به

اند، فرايندهاي مديريت استعداد و همراه داشتهتوجهي به

. هدف اصلي اين فرايندها اين است )14( توانمندسازي است

منابع انساني را توسعه  ةكه دانش، استعداد، تجربه و انگيز

بهتر و بيشتر آنها در سازمان را  يريكارگبه ةدهند و زمين

فراهم سازند. سازماني كه هم استعدادهاي كاري توانمند و 

هم فناوري روز را در اختيار داشته باشد، سازمان هوشمند 

. در سازمان هوشمند سرعت و كيفيت شوديمحسوب م

صورت الايي قرار دارد. بهفرايندها و عملكردها در سطح ب

طوركه اعتقاد وجود دارد همان گفت توانيم تريكاربرد

استعداديابي  يخوبتر خواهند بود كه بهموفق ييهاانسان

هوشي بالايي  ةو همزمان از درج انديافتهشده و پرورش 

برخوردارند، در دنياي مديريت نـيز اين توافق وجود دارد 

اي منابع انساني مستعد و هاي موفق، داركه سازمان

برخي خبرگان  توانمندند و هوش سازماني بالايي دارند.

عنوان نوعي مديريت، مديريت استعداد و توانمندسازي را به

موفق و  يهاسلاح پنهان مورد استفاده توسط سازمان

در جنگ كسب استعدادها و منابع قلمداد هوشمند امروزي 

مشتمل بر امور كشف،  1 مديريت استعداد. )30( كننديم

جذب، انتخاب، ارزيابي، پرورش، توسعه، استقرار، 

و نگهداشت استعدادهاي شغلي است.  يريكارگبه

استعداد بوده و استعدادهاي  مكمل مديريت 2توانمندسازي

. طي فرايند توانمندسازي، دهديسازماني را ارتقاي شغلي م

تا توانايي لازم براي  كنديمدير به كاركنان كمك م

ترين دست آورند. در واقع مهممستقل را به گيرييمتصم

سطوح  ترينيينمفهوم توانمندسازي، تفويض اختيار به پا

ها بر سازمان گذارييهنهايي سرما. هدف )14( سازمان است

2. Empower 
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 يابيروي مديريت استعداد و توانمندسازي كاركنان، دست

است. سازمان هوشمند  1بالايي از هوش سازماني ةبه درج

سازماني اعـم از خـرد و كلان آمارگيري  هاييتفعال ةاز كلي

و دانشي فراگير از تمامي عوامل وابسته مثل جامعه،  كنديم

اب رجوع و رقبا، محيط اقتصادي، عمليات و مخاطبان، ارب

فرايندهاي سـازماني (مـالي، فروش، توليد، منابع انساني و 

اجتماعي كه تنوع بالايي در  هايينهيكي از زم ....) دارد

فراواني در فرايندهاي آن به  يچيدگيمخاطبان دارد و پ

صنعت ورزش است. در واقع محيط پويا،  خورد،يچشم م

 يهاورزش سبب شده است سازمان ةچيدرقابتي و پي

فناوري اطلاعات و هاي ورزشي نيازمند تقويت مؤلفه

زيرا مخاطبان مختلفي كه در انواع  ،باشند مديريت دانش

طلب و نوگرا ورزشي مشاركت دارند بسيار تنوع هايينهزم

عنوان متوليان اصلي هستند. ادارات ورزش و جوانان به

 هاييتعه بايد دائماً قابلتأمين نيازهاي ورزشي جام

كاركردي خود را ارتقا دهند تا بتوانند نقش  -ساختاري 

  ورزش در تأمين سلامت و نشاط اجتماعي را توسعه دهند.

پژوهش در  ةاز طرف ديگر بررسي مباني نظري و پيشين

كه توانمندسازي،  دهديمديريت ورزشي نشان م ةحوز

مديريت استعداد و هوشمندسازي از جمله مباحث نوپا در 

 ضرورتند. فشارهاي روزافزون محيطي امديريت ورزشي

استفاده درست از توانايي، استعداد سازماني و انساني، 

منابع انساني  ةحوز يهااثربخشي اهداف و برنامه نيچنهم

كه گونههمان. )22( دهديمنشان ورزشي  يهادر سازمان

هايي موفق و كارا خواهند بود كه هم در دنياي امروز، انسان

آموزش  يخوبداراي استعداد و هوش مناسب باشند و هم به

ها نيز به قابليت و هوشمندي بالايي نياز ببينند، سازمان

خصوص اينكه در عصر حاضر هرچه زمان به جلوتر دارند. به

و فنون و پيدايش نيازها  با توجه به پيشرفت علوم ،رودمي

آنها نيز  ةتر و ادارها پيچيدههاي جديد، سازمانو چالش

                                                            
1. Organizational Intelligence 

. اين معنا زماني پراهميت خواهد شد )36( شودتر ميمشكل

بر منبع عظيم و خلاق كه بپذيريم، در سازمان امروزي، علاوه

مختلف نيز در فرايندهاي  يهايانساني هوشمند، فناور

  كنند.فا ميسازمان، نقش مؤثري اي

و  ها)نامه(مقالات و پايان تحقيقات علمي رغميعل

 ةدر زمين )هاسازماني هابرنامه( اقدامات مديريتي فراوان

ورزش كشور،  يهامديريت منابع انساني و اطلاعاتي سازمان

ين امدي امتعدد بيانگر ناكار يهاهنوز هم شواهد و گزارش

ند. در اين اانساني ةيسرما يها در تأمين و بهسازسازمان

ادارات  ژهيوورزشي دولتي و اجرايي و به يهاميان سازمان

 نداها و انتقادات بيشتري مواجهورزش و جوانان با چالش

. ي ورزشي)هارسانه(براساس انعكاس انتقادهاي فراوان در 

اساسي در  يهاضعف گونهنييكي از دلايل اصلي وجود ا

اتكا؛  عات مستند و دانش قابلمذكور، نبود اطلا يهاسازمان

مختلف  ، اجرا و ارزيابي اموريزير، برنامهيريگميجهت تصم

مديريت  يهاتيدر واقع هنوز هم بسياري از فعال .است

 منابع انساني و مديريت دانش در ادارات ورزش و جوانان

 سنتي بوده و در فضاي امروز ورزش، ديگر جوابگو نيستند

)10( .  

ها لازم براي گذر از اين چالش يهايييكي از توانا

بررسي علمي و تحليل واقعي محيط است و تحقيقات 

ي تخصصي در محوريت اين تلاش قرار دارند. در اينجا سؤال

ه كه وجود دارد اين است كه آيا تحقيقات مناسبي در زمين

در ورزشي جهت پاسخگويي به سؤالات مختلف  يهاسازمان

 مديريت منابع انساني ةنمذكور در زمي يهاچالش خصوص

تبيين بهتر اين  برايو هوشمندي سازماني وجود دارد؟ 

به مرور و نقد تحقيقات پيشين لازم است ابتدا مسئله 

  . پرداخته شود

برخي تحقيقات به بررسي ارتباط توانمندسازي و 

اند. تحقيقات زيادي در كشور در مديريت استعداد پرداخته
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كه رابطه بين اين دو متغير را اين زمينه انجام شده است 

اما  ،)4، 7 ،8 ،14 ،37اند (مثبت و قابل توجه گزارش كرده

مدنظر بوده است. كمتر اين رابطه  ،در حوزه ورزش

 ة) در ارزيابي توانمندسازي كاركنان ادار1396( اينيديرش

كل ورزش و جوانان استان گيلان نشان داد كه وضعيت 

. )13( ر، مناسب نيستتوانمندسازي در سازمان مذكو

در تحقيق خود  )1396( ي و همكاراننيحس ديس ينوروز

 ياستعداد با توانمندساز تيريارتباط مد نشان دادند كه

 دارامعن ادارات ورزش و جوانان استان تهران در كاركنان

در پژوهش  )1396( يامچي و همكاران ). لطفي26است (

 نيروي يورهبهر بر استعداد مديريت خود نشان دادند كه

 استان جوانان و ورزش كل ادارة در نوآوري و انساني

 ). پاكروان24ي داشت (دارمعناشرقي اثر  آذربايجان

اثر  استعداد و ابعاد آن مديريت ) نشان داد كه1397(

 كارشناسان سازماني فكري سرماية توسعة ي بردارمعنا

 ).6البرز دارند ( استان جوانان و ورزش كل اداره ورزش

 ) در پژوهش خود گزارش كرد كه ادارات1397( نوازني

 بين يدارمعنامركزي ارتباط  استان جوانان و ورزش

 سازماني عملكرد و شغلي دلبستگي با استعداد مديريت

 ،36، 38، 39تحقيقات خارجي (). 25كاركنان وجود دارد (

البته تحقيقات  ،اند) نيز اين رابطه را قوي گزارش كرده35

طور تخصصي به اين مؤلفه كمتر ورزش به ةخارجي در حوز

گزارش  تحقيقي در ،)2017( 1كاسيو و بودريواند. پرداخته

 به ارتقاي كارامد استعداد مديريت كردند كه سيستم

   .)29شود (مي منجر توانمندي كاركنان

تحقيقات در مورد ارتباط توانمندسازي و هوش سازماني 

قوي  ةصورت كلي رابطحد زيادي پويا بوده است و به نيز تا

اند. مختلف گزارش كرده يهادر سازمان متغير را بين اين دو

 نشان دادند )1388( و همكارانورزش كاشف  ةدر حوز

                                                            
1 . Cascio & Boudreau 
2 . Eunham & Burn 

دانش در  تيريو مد يهوش سازمان نيبي دارارتباط معنا

ي وجود دارد و غرب يشرق جانيآذربا يبدن تيادارات ترب

بين  ة) با هدف بررسي رابط1391قرائي ترشيزي (). 22(

بدني  در دبيران تربيت يهوش سازماني و توانمندساز

آموزش و پرورش استان خراسان رضوي نشان داد كه، بين 

 يدارمعنا ةهوش سازماني و توانمندسازي در دبيران، رابط

ش ) در پژوهش خود گزار1392آذري (. )21( وجود دارد

كرمانشاه  استان جوانان و ورزش ادارات كاركنان كرد كه در

 داريمعنا و مثبت رابطة سازماني يادگيري با توانمندسازي

) در تبيين 1395. ابوطالبي و صادقي بروجردي ()2دارد (

توانمندسازي كاركنان براساس سبك تفكر مديران در ادارة 

 كل ورزش و جوانان استان اصفهان نشان دادند كه

هاي مربوط به سبك تفكر و توانمندسازي كاركنان مؤلفه

رو مدل كند و ازاينگيري مياين متغيرها را اندازه

 )1395(ي و همكاران يد شد. داروغه عارفأيگيري تاندازه

 يجانياستعداد با هوش ه تيريارتباط مد نشان دادند كه

 است. دارمعنا كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان فارس

با وجود اين تحقيقات، اين رابطه تاكنون در ادارات ورزش 

 اردكاني غرضيب .)10( است نشدهو جوانان بررسي 

 جوانان و ورزش ادارات كاركنان در ) گزارش كرد كه1397(

 سلامت دانش و مديريت با يزد؛ توانمندسازي استان

 انصاري .)5دارد ( معناداري و مستقيم ارتباط سازماني،

 و ورزش كل در ادارة ر تحقيق خود نشان داد كه) د1397(

 سازماني چابكي با سازماني تهران، بين هوش استان جوانان

 ).1ي وجود دارد (دارمعناكاركنان رابطة  شغلي عملكرد و

 2هام و بورندر تحقيقات خارجي، محققاني مانند دان

) ارتباط بين مديريت استعداد و 2015( 3گاوندر و )2011(

اند و مختلف بررسي كرده يهايانجيتوانمندسازي را با م

را گزارش  ي (نيازمند تحليل ميانجي)ادهيچيقوي اما پ ةرابط

3 . Govender 
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   .)32، 33( اندداده

بررسي ارتباط مديريت استعداد و هوش سازماني در 

د حوزه ورزش، كمتر مورد توجه بوده است. با اين وجو

و  1) در تحقيقات داخلي و آيلس1394قاسمي و همكاران (

 3)، توماسز2015( 2و هنري ييهي) و آي ب2010همكاران (

) در تحقيقات خارجي، 2016( 4) و عاريف و يودين2016(

، 34، 40( اندمثبت بين اين دو متغير را گزارش كرده ةرابط

 از ) نشان داد كه1394( محمدي برادران .)20، 27، 28

جوانان در اين سازمان؛  و ورزش وزارت كارشناسان ديدگاه

). 3ي دارد (دارمعنادانش، رابطة  مديريت با سازماني هوش

 وزارت در كه دادند نشان) 1396(فريدفتحي و همكاران 

 تسهيم متغير دو هر بر استعداد جوانان مديريت و ورزش

. )18دارد ( معناداري و مستقيم نوآوري، تأثير و دانش

 ورزش و جوانان كل ) نشان داد كه در اداره1397( جعفري

 كاركنان، خلاقيت و استعداد شمالي؛ بين مديريت خراسان

 5بورگس و ). كانل9ي وجود دارد (دارمعنارابطة مثبت و 

در پژوهشي گزارش كردند كه مديريت استعداد و  ،)2016(

ة اساسي مديريت منابع انساني در مؤلفتوانمندسازي دو 

 .)31هستند ( سازماني دگيرييا

طوركه بيان شد مطالعات زيادي در مورد همان

توانمندسازي، مديريت استعداد و هوش سازماني انجام 

اما كاربرد و تطبيق آنها در محيط ورزش نياز  ،ه استگرفت

بسياري از اين  ،به ملاحظاتي فراواني دارد. از سوي ديگر

هاي تحليلي مؤلفه ةتحقيقات از جامعيت لازم در زمين

 ،روابط يتحقيقات مبتني بر تحليل و مدلساز ژهيوندارند. به

صورت همزمان و مبتني تاكنون اين سه متغير كليدي را به

بر تعريف نقش (متغير مستقل، ميانجي و وابسته) بررسي 

يند آنها براي هر ابراساس شواهد، بر كهيدرحال ،اندنكرده

علاوه اين مطالعات در ادارات بهاست.  كنندهنييسازماني تع

                                                            
1. Iles 
2. Aibieyi & Henry 
3. Tomasz 

  ورزش و جوانان كشور بسيار محدود بوده است.

اصلي مديريت و  انادارات كل ورزش و جوانان متولي

و داراي وسعت و تنوع  هستندها ورزش در استان ةتوسع

ساختاري، انساني و عملكردي بسيار زيادي در قلمرو خود 

و تعميم ورزش و توسعه  ةزيرا اين ادارات وظيف ،باشنديم

سالم در افراد، تعليم و تربيت مربي ورزش،  ةتقويت روحي

عهده دارند و در ها را بهورزشگاه ةتأسيس و تجهيز و ادار

ساختارها و فرايندهاي خود،  يند تا با اصلاح و بهسازاتلاش

ها ها، سليقهها، فرهنگورزش ةبتوانند نقش خود را در توسع

نحوي مؤثر و ر و جامعه بهو امكانات ورزشي در كشو

اين ادارات نيازمند  رونيازا). 22ند (كنآميز ايفا موفقيت

كاركردي بالايي هستند. در اين ميان -مدي ساختارياكار

نقش محوري در  ،ساختاري و انساني ةبرخورداري از سرماي

كليدي  ةبه سرماي يابيعملكرد اين ادارات دارد. دست

مناسب جهت تأمين منابع  يهاستمينيازمند وجود س

آنها در جريان  يريكارگها و بهانساني، توانمندسازي آن

فرايندهاي  روني. ازا)26( سازمان است يسازميتصم

مديريت استعداد، توانمندسازي كاركنان و هوشمندسازي 

انساني براي ادارات  ةسرماي ةنقش كليدي در توسع ،سازمان

  ورزش و جوانان دارد.

ابهامات و سؤالات زيادي مطرح هستند كه  ،نيا برعلاوه

مناسبي براي آنها  يهاعلمي، پاسخ يهالازم است با تلاش

آن است كه  شوديكه مطرح م ييهاپيدا شود. يكي از سؤال

را با استفاده از مديريت  كاركنان توانمند توانيچطور م

استعداد با در نظر گرفتن هوش سازماني تربيت كرد و 

ها را از مديريت ارات كل ورزش و جوانان استانرويكرد اد

پويا و نوين تغيير داد. ميريتي كه افراد  سنتي به مديريت

مستعد را جذب و با توسعه هوش سازماني اين افراد، آنها را 

به سمت توانمندي سوق دهد. ديگر اينكه سطح 

4. Arif & Uddin 
5 . Connell & Burgess 
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توانمندسازي، مديريت استعداد و هوش سازماني در اين 

 ياآماري به چه ميزان است؟ اين متغيرها چه رابطه ةجامع

هوش سازماني  ةواسطبا هم دارند؟ و آيا مديريت استعداد، به

  توانمندسازي كاركنان باشد؟ ةكنندينيبشيپ توانديم

هدف از تحقيق حاضر پاسخ به بخش اصلي از اين 

سؤالات بوده و محقق درصدد آن است تا از طريق بازطراحي 

ها) و ارزيابي وضعيت پيشين (پرسشنامه ابزارهاي

كشور در  يهاادارات كل ورزش و جوانان استان يهاتيقابل

توانمندسازي كاركنان، مديريت استعداد و هوش  ةزمين

سازماني از يك طرف و تحليل روابط بين اين متغيرها از 

طرف ديگر، ضمن تعيين ميزان نسبي كارآمدي خرده 

د، توانمندسازي و مديريت استعدا يهاستميس

هوشمندسازي و همسويي بين آنها در اين ادارات، حدود 

كلي ميزان نياز به تغييرات و مداخله جهت بهبود عملكرد 

  د.كناين سه بخش را توصيف و تحليل 

گفت كه  توانيمبهتر مسئله و هدف پژوهش  نييتبدر 

هر سازماني از اجزاي مختلف و روابط گوناگون بين آنها 

ده است كه در حال كنش و واكنش با يكديگرند. تشكيل ش

از اين رو مديريت در چنين سيستمي بسيار پيچيده و 

كنند كه ها به ما كمك ميغيرقابل درك خواهد بود. مدل

سازي كل سيستم به درك بهتري از تماميت سيستم با ساده

كند مسائل را بهتر به ما كمك مي يدست يابيم. مدلساز

هاي ها شانس يافتن پاسخمدل نيو همچنكنيم  يبندطبقه

برند. در واقع مباني اصلي دانش در هر صحيح را بالا مي

مناسب (نه  شدهييهاي شناسامدل ةبر پاي ياحوزه

ها در قالب هاي جزئي و پراكنده) قرار دارد؛ زيرا دادهيافته

 يتوانند كشف، تبيين و تفسير شوند. مدلسازمدل مي

طور كامل توضيح هاي محيطي را بهروابط پديده تواندينم

. كنديتر مهاي اساسي آن را آساندهد، اما درك مكانيسم

مديريت منابع انساني داراي استانداردهاي كمي و كيفي 

براي سنجش بوده و نيازمند روش قابل قبول براي شناسايي 

هاي سازمان را بر روي رفتار و هايي است كه ضعفريسك

ورزشي كشور با  يهاسازمان .كننداعضا تحميل ميعملكرد 

هاي قابل قبول براي سنجش و ارزيابي درست كمبود روش

ميزان انطباق بين چگونگي مديريت كاركنان و عملكرد آنها 

شود اين ند. در اين مدل كوشش ميادر قبال سازمان، مواجه

عملكردي در سازمان مورد مطالعه، -عناصر و روابط رفتاري

اي هماهنگ تحليل شوند. اين مدل مفهومي گونهبه

 صورت يك مدل ساختاري از عوامل مورد بررسي است.به

 

  
 مدل مفهومي پژوهش .1شكل 
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ي هامؤلفهمدل مفهومي فوق ابتدا شامل تعيين ابعاد و 

مربوط به سه متغير مديريت استعداد، توانمندسازي و هوش 

ة نيشيپي بندجمعجامع و براساس  صورتبهسازماني 

پژوهش و مباني نظري بود. سپس از طريق تعيين ميزان 

 آنهاارتباط بين متغيرها و تشخيص جهت غالب ارتباط بين 

مدل ترسيم شده است. براي مثال تحقيقات داخلي و 

در هر رابطه بررسي شد تا براساس آن جهت  خارجي معتبر

غالب تعيين شود. سپس ارتباط واقعي متغيرها در فضاهاي 

از لحاظ  ژهيوبهسازماني ادارات كل ورزش و جوانان 

در مدل (اثر  برقرارشدهساختاري بررسي شد. جريان كلي 

مديريت استعداد بر توانمندسازي با ميانجي هوش سازماني) 

ي نظري موضوع و شواهد تجربي هاافتهحاصل برايند ي

  متغيرها در ادارات ورزش و جوانان است.

  

  يشناسروش
اين تحقيق از نظر نوع توصيفي همبستگي، از نظر هدف 

، ميداني بود. جامعة هادادهآوري كاربردي، از نظر روش جمع

آماري تحقيق را تمامي كاركنان ادارات كل ورزش و جوانان 

استان).  31نفر از  5000(در حدود  ندداديمكشور تشكيل 

ة يك نظام اداري مثاببهبراي تخمين نمونه، همة ادارات كل 

ة وزارت ورزش توصيف و از تركيب دو رمجموعيزجامع در 

روش استفاده شد: الف) نمونة آماري بر مبناي تعداد قابل 

به  اساليپافزار اسمارت ي در نرممدلسازكفايت جهت 

برابر ابعاد متغيرهاي اصلي انتخاب شد  20تا  10تعداد 

). از اين رو براي متغيرهاي توانمندسازي، مديريت 11(

بعد بودند  5استعداد و هوش سازماني كه هر كدام داراي 

برابر در نظر  20بعد)، در اين پژوهش مبناي  15(مجموع = 

نفر محاسبه شد  300گرفته شد و تعداد نمونه 

ديگر با توجه به اينكه هدف  ). ب) از طرف300=20*15(

اصلي پژوهش تعميم نمونه به جامعه (و نه صرفاً آزمون 

فرضيه) بود و تعداد جامعة آماري تقريباً مشخص است از 

مبناي جدول مورگان نيز جهت افزايش قابليت 

ي استفاده شد. براساس جدول مورگان براي ريپذميتعم

نمونه حدود نفر، تعداد  6000تا  5000تعداد جامعه بين 

نمونه در نظر  عنوانبهنفر  300رو نفر برآورد شد. ازاين 291

گرفته شد و جهت افزايش احتمال دريافت تعداد 

نفر  330بين  هاپرسشنامهبا پاسخ مناسب،  هاپرسشنامه

ي هاپرسشنامه، شدهعيتوزي هاپرسشنامهتوزيع شد. از بين 

شده بودند  كامل و مناسب پاسخ داده طوربه نفر كه 305

شدند. روش توزيع  ليوتحلهيتجزانتخاب و وارد فرايند 

استان  31ي بود. بر اين اساس اطبقهي اخوشه صورتبه

و نسبتاً  افتهيتوسعه، كمتر افتهينتوسعهكشور، در سه تيپ 

ي وزارت ورزش و جوانان) بندميتقس براساس( افتهيتوسعه

از سه طبقه (تيپ) با رعايت  استان 11قرار گرفتند و 

 35: گيلان (1پراكندگي جغرافيايي انتخاب شدند: تيپ 

: همدان 2نفر). تيپ  28نفر) و خوزستان ( 46نفر)، تهران (

نفر) و  33نفر)، يزد ( 31نفر)، آذربايجان غربي ( 34(

نفر)، چهارمحال  23: هرمزگان (3نفر). تيپ  29كرمانشاه (

نفر). نسبت  21اسان شمالي (نفر) و خر 25و بختياري (

انتخاب تعداد از هر استان براساس نسبت كلي تعداد 

كاركنان آن استان به كل كاركنان ادارات كل كشور بود. 

به دو صورت الكترونيكي (شبكه اجتماعي و  هاپرسشنامه

ايميل) و نسخة چاپي (حضوري) و با همكاري تعداد لازم از 

ا و كارمندان ادارات كل هي استانبدن تيتربدانشجويان 

كه با تيم تحقيق ارتباط و آشنايي  –ورزش و جوانان 

 124آوري شدند. نمونة آماري شامل توزيع و جمع -داشتند 

 30 صورتبهها مرد بود. وضعيت تحصيلات آن 181زن و 

و  سانسيلفوقنفر  109نفر ليسانس،  128، پلميدفوقنفر 

سال و  46/39مونه نفر دكتري بود. ميانگين سني ن 38

   سال بود. 11/16ميانگين سابقة شغلي آنها 

براساس  هاپرسشنامهابزار اصلي پژوهش پرسشنامه بود. 

ي تحقيقات قبلي تدوين و سپس متناسب با هاپرسشنامه
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ي هاپرسشنامهجامعة مورد مطالعه اعتباريابي شد. 

، هاجولنيمتوانمندسازي كاركنان (برگرفته از تحقيقات 

)، مديريت استعداد 1395و جاويدمهر و بهفروز،  2016

و كامياب  2009، 1(برگرفته از تحقيقات فيليپس و راپر

) و هوش سازماني (برگرفته از تحقيقات 1393خانقاه، 

) هركدام داراي پنج بعد و 1392و ذهبي،  2003آلبرخت، 

ي ليكرت انهيگزمقياس پنج براساسبود كه  سؤال 25

ي شدند. بندنمره(بسيار مخالفم تا بسيار موافقم) 

توانمندسازي كاركنان شامل ابعاد؛ اثرگذاري نقش، آزادي و 

استقلال شغلي، شايستگي و قابليت شغلي، تقويت 

هاي مبتني بر خود و مشاركت سازماني بود. مديريت صفت

استعداد نيز داراي ابعاد؛ كشف و جذب استعدادها، پرورش 

توسعة استعدادها، ارزيابي و تطبيق استعدادها، استقرار و و 

يري استعدادها و نگهداشت و خدمات به كارگبه

ين هوش سازماني شامل ابعاد؛ قابليت همچن. ستاستعدادها

افزايي و انسجام، نگري، قابليت هميندهآراهبردپذيري و 

يي، قابليت دانشي و گراتحولقابليت تغييرپذيري و 

روايي محتوايي  و قابليت مديريت عملكرد بود.اطلاعاتي 

تن از استادان مديريت ورزشي (داراي  8توسط  هاپرسشنامه

تن از مديران ادارات  7تخصص مديريت منابع انساني) و 

ورزش و جوانان (داراي تحصيلات دكتري) ارزيابي شد. 

در  شدهگزارشمراحل  صورتبهسپس پايايي و روايي سازه 

 2اساليپافزار اسمارت با استفاده از نرم اهافتهقسمت ي

ي مدلسازاز روش  هاافتهمنظور تحليل يشد. به دييتأ

ي مرتبة دييتأمعادلات ساختاري در دو بخش تحليل عاملي 

اول و دوم سازه سه متغير و تحليل مسير بين آنها استفاده 

شد. براساس نتايج آزمون چولگي و نياز به آزمون فرضيات 

  استفاده شد. اساليپاسمارت  افزارنرماز  ميانجي،

 

  هاافتهي
در ابتدا متغيرهاي پژوهش براساس ميانگين و انحراف 

 توصيف شدند. 1صورت جدول استاندارد به

 

  توصيف متغيرهاي پژوهش .1جدول 
  هوش سازماني  مديريت استعداد  توانمندسازي كاركنان

  M  S.D  مؤلفه  M  S.D  مؤلفه  M  S.D  مؤلفه

  75/0  28/4  كشف و جذب استعدادها  83/0  97/3  اثرگذاري نقش
قابليت راهبردپذيري و 

 نگرييندهآ
05/4  32/1  

آزادي و استقلال 

  شغلي
  95/0  53/3  استعدادها ةپرورش و توسع  95/0  21/4

افزايي و قابليت هم

 انسجام
15/4  53/1  

شايستگي و قابليت 

  شغلي
  84/0  92/3  تطبيق استعدادها ارزيابي و  96/0  76/3

قابليت تغييرپذيري و 

 ييگراتحول
17/4  25/1  

هاي تقويت صفت

  مبتني بر خود
  49/1  94/3 قابليت دانشي و اطلاعاتي  86/0  19/4  ااستعداده يريكارگاستقرار و به  17/1  22/4

  13/1  67/4 مديريت عملكردقابليت   06/1  96/3  شت و خدمات به استعدادهانگهدا  88/0  01/4  مشاركت سازماني

  16/1  20/4  مجموع  08/1  98/3  مجموع  12/1  03/4  مجموع

 

                                                            
1 . Phillips & Roper 2. Smart PLS 
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گيري؛ از پايايي سنجش برازش مدل اندازه منظوربه

د. پايايي ششاخص، روايي همگرا و روايي واگرا استفاده 

شاخص براي سنجش پايايي دروني، شامل سه معيار ضرايب 

بارهاي عاملي، آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي است. روايي 

هاي خود را همگرا ميزان همبستگي يك سازه با شاخص

و روايي واگرا نيز ميزان رابطه يك سازه با  دهدمينشان 

ير هايش در مقايسه با رابطه آن سازه با ساشاخص

مقدار  ةهاست. بارهاي عاملي از طريق محاسبسازه

هاي يك سازه با آن سازه، محاسبه و همبستگي شاخص

است. بارهاي عاملي  4/0مقدار مناسب آن برابر و يا بيشتر از 

بود؛ و در  4/0مربوط به خود بالاتر از  ةها در سازهمه سنجه

 دهييدشهاي تأپژوهش براساس سؤال وتحليليهادامه، تجز

صورت گرفته است. روايي همگرا با استفاده از معيار متوسط 

كه ميزان  شوديارزيابي م )AVE3(شده واريانس استخراج

است. نتايج خروجي از  5/0مطلوب آن مساوي و بالاتر از 

، نمايانگر مناسب بودن معيار روايي )AVE(مدل براي 

 بررسي روايي واگراي منظوربه. ج)6( است (AVE)همگرا 

گيري، از دو ماتريس روايي همبستگي متغير مدل اندازه

. در اين پژوهش شداستفاده  5و معيار فرونل و لاكر 4لاتنت

شود كه همبستگي هر سازه با خودش بيشتر از مشخص مي

ها است. در نتيجه روايي همبستگي آن سازه با ساير سازه

 . تمامي متغيرها داراي مقدارشودمي ييدواگراي مدل، تأ

 80/0و پايايي تركيبي بالاي  70/0آلفاي كرونباخ بالاي 

چه (اين است كه مدل داراي پايايي  ةدهندبودند كه نشان

 ))6CR (از نظر آلفاي كرونباخ و چه از لحاظ پايايي تركيبي

  مناسبي است.

برازش مدل ساختاري: با استفاده از معيارهاي ضريب 

ضريب قدرت  و )2R(، ضريب تعيين )values-T(معنادار 

، برازش مدل ساختاري، مورد ارزيابي قرار )2Q(بيني پيش

                                                            
1.  Average Variance Extracted 
2.  Latent Variable Correlation 
3.  Fronleichram & Loker 

تمامي متغيرهاي پژوهش  2Rگرفت. در اين پژوهش ميزان 

تر از آن يا بزرگ 67/0 ةو در محدود 33/0بسيار بالاتر از 

معنا كه مدل ساختاري پژوهش داراي برازش قوي بدين ،بود

سازد. بيني مدل را مشخص ميقدرت پيش 2Qاست. معيار 

بيني افزار در اين پژوهش قدرت پيشبراساس خروجي نرم

 35/0تر از داراي شدت بزرگ) 2Qمقدار (ها اكثر سازه

 است. ) قوي(

منظور برازش مدل كلي (هر دو بخش مدل به

استفاده شد.  7GOFگيري و ساختاري) از معيار اندازه

تواند با سه مي GOFفرمول  طريق ازآمده دستمقادير به

در سه سطح قوي، متوسط و ضعيف  25/0و  36/0، 1مقدار 

با توجه به آنكه معيار نامبرده برابر  .بندي شوندتقسيم

 "بسيار قوي"است بنابراين برازش كلي مدل در حد  693/0

  .شودمييد أيت
مدل ساختاري: مدل ساختاري نهايي پژوهش پس از 

محيط  برازش در ييدو مراحل تأ يريگاندازه يهاتأييد مدل

ترسيم و آزمون شد. جدول  2صورت شكل افزار بهنرم

  صورت زير است.افزار نيز بهخروجي نرم

نتايج تحليل عاملي نشان  2و شكل  2با توجه به جدول 

)، شايستگي و 885/0ابعاد مشاركت سازماني ( داد كه

)، 850/0ل شغلي ()، آزادي و استقلا874/0قابليت شغلي (

) و اثرگذاري نقش 739/0مبتني بر خود ( يهاصفت

 كنندةيينتب داريطور معنا)، به ترتيب ميزان اثر، به728/0(

ابعاد همچنين  متغير توانمندسازي كاركنان بودند.

)، 866/0)، ارزيابي و تطبيق (881/0نگهداشت و خدمات (

) و 840/0)، كشف و جذب (852/0( يريكارگاستقرار و به

طور ترتيب ميزان اثر، به) به833/0پرورش و توسعه (

ابعاد . مديريت استعداد بودند ةساز كنندةيينتب داريمعنا

و انسجام  ييافزا)، هم888/0( نگرييندهراهبردپذيري و آ

4. Composite Reliablility 
5.  Goodness Of Fit 
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)، دانشي و اطلاعاتي 800/0)، مديريت عملكرد (826/0(

به ترتيب ) 775/0( ييگرا) و تغييرپذيري و تحول785/0(

هوشمندي سازماني  كنندةيينتب داريطور معناميزان اثر، به

 بودند.

متغير  براساس تحليل مسير مشخص شد كه: ينهمچن

بر  562/0طور مستقيم با ضريب مديريت استعداد به

بر هوش سازماني،  900/0توانمندسازي كاركنان و با ضريب 

طور متغير هوش سازماني نيز به اثر مثبت و معناداري دارد.

بر توانمندسازي كاركنان، اثر  306/0مستقيم با ضريب 

اثر غيرمستقيم مديريت استعداد بر  مثبت و معناداري دارد.

) با ضريب هوش سازمانيتوانمندسازي كاركنان (از طريق 

  .بوداز اثر مستقيم آن كمتر  بود، اما دارمعنا 441/0
 

 
  ي روايي مدلهاشاخصخلاصه  . 2 دولج

2Q R2  CR  AV  شاخص

E  
 F2  شاخص

T-

values  
 96/1 ≥ 15/0 ≥  مطلوب آن زانيم 5/0 ≥ 70/0 ≥ 33/0 ≥  15/0 ≥  مطلوب آن زانيم

279/0 آزادي و استقلال شغلي 725/0  846/0  536/0   659/2  ادي و استقلال شغليآز >-توانمندسازي كاركنان509/60

353/0  اثرگذاري نقش 528/0  844/0  463/0 154/1  رگذاري نقشاث >-توانمندسازي كاركنان898/23  
384/0  ارزيابي و تطبيق 750/0851/0  585/0 292/3  يستگي و قابليت شغليشا >-توانمندسازي كاركنان905/73  

389/0  يريكارگاستقرار و به 725/0926/0  608/0 224/1  بر خودهاي مبتني تصف >-توانمندسازي كاركنان085/31  
321/0  گراييتغييرپذيري و تحول 599/0  889/0  557/0 702/3  اركت سازمانيمش >-توانمندسازي كاركنان068/86  

317/0  توانمندسازي كاركنان 702/0  788/0  559/0   066/0  شمندي سازمانيهو >-توانمندسازي كاركنان253/4  
367/0  دانشي و اطلاعاتي 615/0  877/0  544/0 056/3  طبيقارزيابي و ت >-مديريت استعداد215/55  
118/0  نگريراهبردپذيري و آينده 790/0  836/0  727/0 762/2  يريكارگهاستقرار و ب >-مديريت استعداد084/41  

290/0  شايستگي و قابليت شغلي 763/0  831/0  576/0 396/2  كاركنان توانمندسازي >-مديريت استعداد963/48  
370/0  هاي مبتني بر خودصفت 543/0  810/0  558/0 544/3  دماتنگهداشت و خ >-مديريت استعداد183/60  

924/0006/17  مانيهوشمندي ساز >-مديريت استعداد 584/0  891/0  زابرون  مديريت استعداد

444/0  مديريت عملكرد 641/0  823/0  620/0 259/2  عهپرورش و توس >-مديريت استعداد277/49  
392/0  مشاركت سازماني 785/0  789/0  620/0 242/2  كشف و جذب >-مديريت استعداد234/49  
097/0  نگهداشت و خدمات 777/0  836/0  642/0 803/27  530/1  گراييو تحول تغييرپذيري >-هوشمندي سازماني  

411/0  جامافزايي و انسهم 681/0832/0  596/0 625/1  لاعاتياطدانشي و  >-هوشمندي سازماني973/32  
424/0  هوشمندي سازماني 821/0  873/0  507/0 828/0  نگريي و آيندهراهبردپذير >-هوشمندي سازماني850/68  
389/0  پرورش و توسعه 694/0  876/0  581/0 802/1  كردمديريت عمل >-هوشمندي سازماني798/37  
251/0  كشف و جذب 706/0950/0  556/0   209/2  افزايي و انسجامهم >-هوشمندي سازماني063/34  
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  نتايج مدل نهايي پژوهش .3 جدول
كديگريهاي اصلي با روابط هريك از عامل  ضريب مسير تي وليو داريسطح معنا  فرضيه ةنتيج
  استقلال شغلي وآزادي  >-توانمندسازي كاركنان   850/0  495/56  001/0  تأييد
  ري نقشاثرگذا >-توانمندسازي كاركنان   728/0  548/23  001/0  تأييد
  ي و قابليت شغليشايستگ >-توانمندسازي كاركنان   874/0  847/72  001/0  تأييد
  هاي مبتني بر خودصفت >-توانمندسازي كاركنان   739/0  613/30  001/0  تأييد
  سازماني مشاركت >-توانمندسازي كاركنان   885/0  533/83  001/0  تأييد
  ارزيابي و تطبيق >-مديريت استعداد   866/0  771/53  001/0  تأييد
  يريكارگاستقرار و به >-مديريت استعداد   852/0  813/39  001/0  تأييد
  نگهداشت و خدمات >-مديريت استعداد   881/0  815/39  001/0  تأييد
  پرورش و توسعه >-مديريت استعداد   833/0  367/53  001/0  تأييد
  كشف و جذب >-مديريت استعداد   841/0  357/50  001/0  تأييد
  گراييحولتتغييرپذيري و  >-هوشمندي سازماني   775/0  845/27  001/0  تأييد
  اتيدانشي و اطلاع >-هوشمندي سازماني   785/0  436/33  001/0  تأييد
  نگريآينده راهبردپذيري و >-هوشمندي سازماني   888/0  925/69  001/0  تأييد
  مديريت عملكرد >-هوشمندي سازماني   800/0  123/38  001/0  تأييد
  افزايي و انسجامهم >-هوشمندي سازماني   826/0  820/35  001/0  تأييد
  كنانتوانمندسازي كار >-مديريت استعداد   562/0  884/8  001/0  تأييد
  هوشمندي سازماني >-مديريت استعداد   900/0  508/77  001/0  تأييد
  توانمندسازي كاركنان >-سازماني هوشمندي   306/0  749/4  001/0  تأييد

  
 ميانجي تحقيق ةفرضي VAF Sobel test  نتيجه فرضيه

 انمندسازي كاركنانتو >- هوشمندي سازماني >-مديريت استعداد   569/14  441/0  تأييد

  

 

  
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
  مدل نهايي پژوهش (شامل مقادير ميزان ضريب اثر و ضريب معناداري). 2شكل 
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  يريگجهيبحث و نت
هدف از اين پژوهش تحليل اثر ارتقاي مديريت استعداد 

بر توانمندسازي سرماية انساني با نقش ميانجي هوش 

سازماني در ادارات كل ورزش و جوانان كشور بود. براي سه 

سازة مفهومي سازماني، ابعاد و سؤالات جامع و فرايندنگر 

ي نتايج را به كليات سيستم خوببهتعريف شد تا بتواند 

  ماني ادارات ورزش و جوانان پيوند دهد. ساز

نگهداشت و خدمات، ارزيابي و براساس مدل پژوهش، 

، كشف و جذب و پرورش و يريكارگتطبيق، استقرار و به

 كنندهيينتب داريطور معناترتيب ميزان اثر، بهتوسعه به

 توانيم هايافتهسازه مديريت استعداد بودند. در تبيين اين 

 هايپرسشگفت كه هر كدام از اين ابعاد در واقع پاسخ به 

 اداراتند. اينكه ادارات كل ورزش و جوانان كشوراساسي در 

كند؟ چگونه بايد براي  گذارييهبايد بر روي چه افرادي سرما

د؟ براي ننك يزيربرنامه شدهيينهاي تعاستخدام در پست

ايي مورد نياز چه نوع استعداده اين ادارات سازماني ةتوسع

است كه در  ييهاها تنها بخشي از پرسشاست؟ اين پرسش

استعدادها ، هنگام ترسيم مسير ادارات كل ورزش و جوانان

 شغلي بعد نگهداشت و خدماتها، براساس يافتهوجود دارد. 

 توانيداراي بيشترين اولويت بود. در توجيه اين اولويت م

كنان سازماني در ايران كار ةعمد كه احتمالاًاز آنجا گفت 

بيشتر به دليل نياز به اشتغال، اهميت بالايي براي كيفيت 

پس  شوند،يو استقرار در سازمان قائل نم استخدامفرايند 

حضور در سازمان و ارضاي برخي نيازهاي شغلي  يتثبتاز 

فراوان  يهاها و چالشسطحي، در مواجهه با تناقض

از اين  ).15كنند ( گيريميتصم توانندينم يخوبسازمان، به

شغلي مناسب به آنها  خدماتارائة و كاركنان نگهداشت  رو

دليل نبود خدمات هنقش محوري دارد. در حال حاضر ب

رهبري در مسير  هايياستشغلي مناسب و ضعف س

 ادارات كل ورزش و جوانان،كاركنان  ةپيشرفت شغلي، عمد

و با در پيش  دهنديرا از دست مخود  شغلي هاييزهانگ

 ؛و پايين آوردن سطح عملكرد تفاوتييگرفتن رفتار ب

توان به يميك مثال  عنوانبه .كننديخودمحورتر عمل م

اين موضوع اشاره كرد كه از لحاظ ميزان دستمزد و حقوق 

دريافتي، كاركنان مجموعة وزارت ورزش و جوانان و ادارات 

كشوري  وابسته آن جزو كمترين سطح در نظام استخدام

بر نگرش شغلي و سازماني سرمايه  مسئلههستند، كه اين 

انساني اين ادارات بسيار اثرگذار است. تبيين كلي اولويت 

ابعاد مديريت استعداد در ادارات كل ورزش و جوانان را 

: توان از طريق اصول كلي مديريت استعداد انجام داديم

سازمان ايجاد حس تعهد و تعلق كاركنان به  ،اولين اصل

است. اين موضوع سبب كاهش اشتباهات و افزايش 

شود. انگيزش اصلي بعدي در صحيح مي هايگيرييمتصم

اين مرحله، اين است كه افراد در سازمان احساس راحتي 

كنند. يكي ديگر از اصولي كه سبب باقي ماندن افراد در 

شود، امكان يادگيري مستمر افراد است. يكي از سازمان مي

توسعه فردي است. و اصل چهارم، در  يهاا، برنامههروش

از ديگر مزايا براي  توانديمالي، سازمان م هاييتكنار حما

افراد نيز استفاده كند. از اين رو وزارت ورزش و جوانان و 

ها بايد هم استانورزش و جوانان در  كل مديران ادارات

ترتيب مراحل كشف و جذب، پرورش و توسعه، ارزيابي و 

و نگهداشت و خدمات را  يريكارگتطبيق، استقرار و به

شده فوق را در نظر بگيرند. رعايت كنند و هم اولويت گزارش

 ) همسويي داشت2016( اين نتايج با تحقيقات توماسز

شده در تحقيقات فولادلونژاد و اما با اولويت گزارش )،40(

 فاوت داشت) ت2015( و هنري ييبيهيآ و )1396سليماني (

آماري و ابزار ة دليل تفاوت در جامعكه احتمالاً به) 19، 27(

توان گفت ابعاد مذكور يمكلي  صورتبه. پژوهش است

ي دولتي از هاسازماندليل نظام مديريت منابع انساني در به

روية ثابتي برخوردارند و از طرفي ديگر اولويت آنها با ميزان 

 اط دارد.نقش آنها در رضايت شغلي ارتب
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نتايج نشان داد كه ابعاد مشاركت سازماني، شايستگي و 

مبتني بر  يهاقابليت شغلي، آزادي و استقلال شغلي، صفت

 داريطور معناترتيب ميزان اثر، بهخود و اثرگذاري نقش، به

ادارات كل ورزش متغير توانمندسازي كاركنان  كنندهيينتب

 هاافتهيدر تفسير اين  بودند.ي كشور هااستانو جوانان 

، استقلال، تيمشاركت، قابل كه از آنجا توان گفتمي

 ،نداساختار شغليو بر ابعاد  منطبق ؛خودمداري و اثرگذاري

مديريت  بر محور كاركنان در واقع سازيتوانمند رونيازا

. در تبيين اولويت بعد مشاركت شغلي قرار دارد مسير

مفهوم اصلي  ،مشاركت كه آنجااز گفت  توانيسازماني م

، بنابراين در )13است ( ي هر سيستم اجتماعيهانقشبراي 

 مراتبسلسلهي سازماني نيز با توجه به مسائل هاستميس

ي كاركنان در دهمشاركتسازماني اختيارات شغلي، مقولة 

در سازمان بسيار  شانيشغلي فراتر از وظيفة هاحوزه

ا توجه به ماهيت فضاي است. مسئلة مشاركت ب كنندهنييتع

از  تربرجستهادارات ورزش و جوانان در  توانديمورزش 

اين نتايج با ديگر باشد. ي دولتي هاسازمانبسياري از 

) در تحقيقات داخلي و با نتايج 1396تحقيق رشيدنيا (

) 2017) و ليز زني و فارومن (2016مطالعات مين هاجول (

در  .)13، 35 ،36( در تحقيقات خارجي همسويي داشت

ادارات كل تبيين بيشتر ابعاد توانمندسازي و اولويت آن در 

كه  آنجاگفت از  توانيمي كشور هااستانورزش و جوانان 

هاي هدف اصلي توانمندسازي كاركنان، تعريف نقش

چندبعدي و چارچوب شغلي پرظرفيت جهت مشاركت 

، اين بستر در فضاي ادارات ورزش و اثربخش افراد است

ي مختلف هابخشي مديريت هاتيفعالدليل تنوع جوانان به

در ادارات  نيا برعلاوهحوزة ورزش، بيشتر فراهم است. 

ي شغلي محيط ورزش از هايژگيوورزش و جوانان برخي 

لحاظ تخصصي بودن و شايستگي مرتبط با آن، با ساير 

در بحث تحليل  نيبنابراد. اني دولتي متفاوتهاسازمان

توانمندسازي در اين ادارات؛ نوع و دامنة مفهومي ابعاد 

ة شدگزارشنتايج  صورتبههمراه اولويت آنها به شدهانتخاب

يكي از نكاتي كه شايد مقولة . فوق، دور از انتظار نبوده است

ي دولتي مانند ادارات ورزش و هاسازمانتوانمندسازي در 

قرار دهد اين است كه از لحاظ اصولي  الشعاعتحتجوانان را 

، احساس مالكيت ؛توانمند در مورد كارهايشانكاركنان 

و اين ، دارندكنترل بر نتايج و  ي بر محيط كارياثرگذار

ي رهبري مديران دولتي در كشور چندان هاسبكموضوع با 

 يي ندارد. همسو

و انسجام،  ييافزا، همنگرييندهراهبردپذيري و آابعاد 

مديريت عملكرد، دانشي و اطلاعاتي و تغييرپذيري و 

 داريطور معنابه ترتيب ميزان اثر، به ييگراتحول

براساس اصول علم  هوش سازماني بودند. كنندةيينتب

زماني كه تمام يا اكثر مديريت، در ادارات ورزش و جوانان 

، يستكه رسالت و مأموريت سازمان چ بدانند و واحدها افراد

تا چه اندازه و و موفقيت سازمان  دارندهدف مشتركي  چه

، سازمان چگونه به رفتار و عملكرد فردي آنها وابسته است

ترتيب مفاهيم و نكات  .)1، 2( از هوشمندي برخوردار است

يي دارد. همسو ذكرشدهموجود در اين تعريف با اولويت ابعاد 

ر ادارات كل گفت قابليت هوش سازماني د توانيمدر واقع 

ورزش و جوانان كشور با اصول علمي اين متغير سازماني 

منظور داشتن آگاهي به نيچنهماين تعريف  ي دارد.همخوان

، براي بيان هدف در سازمان يكار تينسبت به مقصد و ظرف

سازماني به ادارات ورزش و جوانان اين  ضرورت دارد. هوش

موضع مناسبي از استنباط  واحدها، كه دهديمامكان را 

پيدا كنند و مديران حوزه عملكردشان  واجرايي خاص خود 

توانند با اعتقاد بر اهداف معتبر، مفهوم فشار برهبران ها و آن

اين  ).16عملكرد را ترويج داده و از آن پشتيباني نمايند (

يي دارد همسوتحقيقات با مطالعات پيشين در اين زمينه 

ف ديگر، با توجه به نقش فزاينده ). از طر1، 2، 18، 24، 25(

دانش و فناوري در دنيا امروز و پيچيده شدن محيط فعاليت 

، قابليت هوش سازماني براي ادارات ورزش و هاسازمان
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گفت  توانيم، بنابراين استجوانان يك ضرورت استراتژيك 

جريان راهبردپذيري، انسجام، دانش، عملكرد و تحول يك 

 .هاستسازمانترتيب اصولي براي اين 

متغير مديريت  براساس تحليل مسير مشخص شد كه

طور مستقيم بر توانمندسازي كاركنان و هوش استعداد به

سازماني، اثر مثبت و معناداري دارد. اثر غيرمستقيم 

مديريت استعداد بر توانمندسازي (از طريق هوش سازماني) 

ر تفسير بود اما از اثر مستقيم آن كمتر بود. د دارنيز معنا

هاي نامهيينآبرحسب شواهد و  گفت توانيم هايافتهاين 

از  موجود مديريت منابع انساني در وزارت ورزش و جوانان،

عنوان ابزاري براي بهبود فرايند استخدام مديريت استعداد به

مورد نياز براي  هايييها و تواناافراد با مهارت ةو توسع

 روين. ازاشودياستفاده ممواجهه با نيازهاي فعلي سازمان 

مديريت استعداد در مسير توانمندسازي منابع انساني و 

مانند  از طرفي هم. )13( هوشمندسازي سازماني قرار دارد

 ي ديگر، موفقيت ادارات ورزش و جوانان نيزهاسازمانهمه 

وابسته است و سرمايه انساني هوشمند انساني  ةبه سرماي

سيستم مديريت استعداد هوشمند هوشمند برگرفته از يك 

رغم يعلدر ادارات ورزش و جوانان كشور نيز  .)6( است

هاي فراوان، هنوز نقش فردي و تخصصي افراد در يكاست

تحقيقات مشابه  كننده است.يينتعبسيار  هابرنامهيشبرد پ

بين مديريت استعداد و  ةخارجي، رابطو داخلي 

و مشاهده  اندارش كردهو مثبت گز دارتوانمندسازي را معنا

دارد.  ييكه نتايج اين پژوهش با اين مطالعات همسو شوديم

ايجاد  توان گفت از آنجا كهيمها در تفسير كلي اين يافته

 يريكارگتغييرات اساسي در سيستم جذب، تربيت و به

از يك طرف و ادارات كل ورزش و جوانان منابع انساني 

از  آنهاش و فناوري دگرگون ساختن سيستم مديريت دان

طرف ديگر، براي مديران ادارات ورزش و جوانان با ريسك 

). بنابراين ارتقاي سطح فعلي رابطة 3، 5( بالايي همراه است

 اين دو متغير در ادارات ورزش و جوانان امري پيچيده است.

مديران ادارات  گفت عدم شناخت مناسب توانيم نيهمچن

 ، نداشتنو خارجي سازمان محيط داخلياز  ورزش و جوانان

؛ سبب درك توانايي اجرايي مناسبعدم اطلاعات لازم و 

غيرواقعي آنها از ارتباط استراتژيك مديريت منابع انساني با 

عملكرد سازماني ادارات ورزش و جوانان شده است. هرچند 

مالي، انساني و  به در اختيار نداشتن ابزارهاي مديران آن را

شواهد موجود و فعلي توسعة  .دهنديمنسبت كافي  دانشي

از يك طرف جامعة  كه دهديمنشان  هااستانورزش در 

 صورتبهورزش منتظر ظهور مديران ورزشي كارامد 

 بيشتر مديران تصادفي و نه تربيت آنهاست و از طرف ديگر،

يي جاجابهسياسي سازمان براي منتظر تغييرات  ورزشي

ارتباط مديريت استعداد . بنابراين سطح فعلي هستند افراد

در ادارات ورزش و جوانان  با توانمندسازي و هوش سازماني

  ي قابل ارتقا نيست. راحتبه

طور مستقيم بر متغير هوش سازماني نيز به

در دارد.  داريتوانمندسازي كاركنان، اثر مثبت و معنا

يك اصل اساسي چابكي و دانايي هوشمند  يهاسازمان

آور محيط اقتصادي، سياسي و سرسامزيرا تغييرات ، است

اجتماعي امروز، نياز به چابكي در عملكرد و هوشمندي در 

و رعايت اين اصل نيازمند سرماية انساني دارد  يريگميتصم

ي رايج امروزي توسعة هاروشيكي از  .)6توسعه يافته است (

سرماية انساني اثربخش براي سازمان، مقولة توانمندسازي 

) نشان داد كه، بين هوش 1391( رشيزيتيقرائ است.

 ةبدني ، رابطسازماني و توانمندسازي در دبيران تربيت

 ،)1395جاويدمهر و بهفروز (. )21( وجود دارد داريمعنا

در  )1394قاسمي و همكاران ( و )1396زارع زيدي (

و  ييهيبي) و آ2010تحقيقات داخلي و آيلس و همكاران (

) در تحقيقات خارجي 2016توماسز ( و )2015هنري (

بين اين دو متغير گزارش كرده بودند  قابل توجهي ةرابط

، 3420، 27، 40( نتايج اين پژوهش بودند ييدكنندةكه تأ

توان يمها كلي در تفسير اين يافته صورتبه). 9، 14، 20
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تواند نياز ادارات ورزش يمگفت هوش سازماني از يك طرف 

هبري كاركنان (توانمندسازي) و جوانان به مشاركت و خودر

تواند يك فرهنگ شغلي يمو از طرف ديگر  هدرا افزايش 

مبتني بر شايستگي را القا كند تا توانمندسازي كاركنان در 

شود. بنابراين در ادارات ورزش و  تربرجستهاين ادارات، 

هاي تواند از چندين جنبه مؤلفهيمجوانان، هوش سازماني 

دليل سبك مديريتي و . اما بهكندتوانمندسازي را تقويت 

رهبري نامناسب برخي مديران و ضعف مديريت دانش 

استراتژيك در ادارات ورزش و جوانان؛ در حال حاضر ارتقاي 

هوش سازماني و تقويت فرايند توانمندسازي در اين ادارات 

وني، مقدور نيست و نيازمند يك مكانيزم در صورتبه

  مداخلة نهادهاي بالادستي و فشار محيطي است.

شده و روابط يبررسي مفهومي هاسازهسطح هر يك از 

بين آنها در ادارات ورزش و جوانان، بايد همواره ارتقا پيدا 

مديريت  يريگجهتكنند. به همين منظور نخست بايد 

خاستگاه مديريت  اشود، زيرتعيين منابع انساني اين ادارات 

استعداد، هوش سازماني و توانمندسازي در واقع سيستم 

تحليل عميق در گام بعدي بايد  مديريت منابع انساني است.

 هوش سازماني را توانديمحيط كه م بينييشمحيط و پ

جديد به وجودآمده در محيط را  استعدادهايتوسعه دهد، 

بر موارد لاوهع. ، صورت گيردكند و توانمند عايد سازمان

 توانديم كاركنان مندييتبالابردن سطح رضا مذكور،

 و ارتقا سطح سه متغير مذكور را فراهماستمرار  موجبات

توانمندسازي كاركنان براساس مديريت استعداد  نمايد.

را متحول  ورزش و جوانان كل سيستم ادارات توانديم

سازمان ،  يهوشمندبا در نظر گرفتن نقش ساخته و 

سيرهاي پيشرفت و نوآوري در سازمان را هموار كند. ديگر م

 ةبه توسع تواندياين سه فرايند م يسازهماهنگ ينكها

ها، قدرت، توانايي و موفقيت نيروي انساني در ايفاي نقش

د. شواساسي، در اين ادارات منجر  هاييتكاركردها و مأمور

بسترسازي و كارآمدسازي سيستم مديريت منابع  ضرورت

توانمندسازي،  انساني در ادارات ورزش و جوانان با محوريت

اولين بار در سطوح  براي مديريت استعداد و هوش سازماني

زيرين منتقل  يهاو به بخش شوديبالاي سازمان احساس م

 هايهترين لابايست از پايين، ولي براي ايجاد آن ميشوديم

توان يمگيري كلي يجهنتدر  سطوح سازمان شروع كرد.و 

گفت ادارات ورزش و جوانان در حال حاضر نيازمند 

 توانمندسازي فرايند توانمندسازي كاركنان هستند و

است و هوش سازماني  مديريت استعداد خروجي سيستم

رابطة بين اين . كنندة اين فرايند باشديتتقوتواند يم

تقويت  كه توان به اين صورت نيز تحليل كرديممتغيرها را 

توانمندسازي كاركنان  چشمگيريت استعداد به طرز مديري

اما بخشي از اين اثر از طريق هوشمندي  دهد،يرا ارتقا م

است. از اين رو ضرورت دارد مديريت  يرپذسازمان امكان

كاركنان ادارات ورزش و جوانان جهت ارتقاي توانمندسازي 

مديريت استعداد و هوش سازماني را  هاي مربوط بهيتفعال

. بهترين استراتژي پيشنهادي به ا و هماهنگ سازنداجر

  سازي است.ادارات ورزش و جوانان يكپارچه

  

  منابع و مĤخذ
 استان جوانان و ورزش كل ادارة كاركنان شغلي عملكرد با سازماني چابكي و سازماني هوش ارتباط). «1397ندا. ( .انصاري،1

  قدس شهر واحد اسلامي آزاد ارشد دانشگاه كارشناسية نامانيپا». تهران

 استان جوانان و ورزش ادارات كاركنان در سازماني يادگيري با يشناختروان توانمندسازي بين ارتباط). «1392( .آذري، بينا.2

  اروميه. ورزشي دانشگاه علوم و بدني تربيت ارشد دانشكدة ة كارشناسينامانيپا». كرمانشاه
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». جوانان و ورزش وزارت كارشناسان ديدگاه از دانش مديريت با سازماني هوش رابطة). «1394( ناهيد. محمدي، .برادران3

  مركزي. تهران واحد اسلامي آزاد ارشد دانشگاه كارشناسي

 نامة كارشناسيپايان». پاسارگاد بانك كاركنان توانمندسازي بر استعداد مديريت تأثير تعيين). «1393( اردلان، افسانه. .بني4

  اصفهان. ارشد دانشگاه

 ادارات كاركنان در توانمندسازي و سازماني سلامت با دانش مديريت بين روابط بررسي). «1397( نرگس. اردكاني، غرضيب.5

  تفت. واحد اسلامي آزاد ارشد دانشگاه ة كارشناسينامانيپا». يزد استان جوانان و ورزش

 و ورزش كل ادارة ورزش كارشناسان سازماني فكري سرماية توسعة در استعداد مديريت نقش). «1397سيمين. ( .پاكروان،6
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Abstract 
The aim of this study was an analysis of the effect of talent management system in the 
employee's empowerment process through organizational intelligence at sport and 
youth general office of Iran. The research method was descriptive-correlational. The 
statistical population consisted of all employees of all departments of sport and youth 
general office. The statistical sample was estimated by the Morgan table and the 
sufficient number for modeling (n=305) which were selected by clustered method from 
11 provinces. The research tools were three empowerment, talent management, and 
organizational intelligence with 5 Likert scales. The validity of the tools was evaluated 
and approved by experts (content validity), Cronbach's alpha coefficient (reliability), 
and confirmatory factor analysis (structural validity). The findings were analyzed using 
structural equation modeling in Smart PLS software. The results showed that the talent 
management, variable had a positive and significant effect with the coefficient of 0.56 
and 0.90, respectively, on employee empowerment and organizational intelligence. The 
organizational intelligence variable also had a positive and significant effect on 
empowerment of 0/31. 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, reinforcing talent management 
can significantly enhance employee empowerment, but part of this work is possible 
through organizational intelligence. Therefore, it is necessary to implement and 
coordinate the management of sports and youth departments in order to promote 
empowerment, talent management and organizational intelligence activities. 
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