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فروغ  ،یوسفی الهام.،    ،ینیهرس  یقاسم  دهی: شیوه استناد   (.  140۵)   .د یپور، حم  یبهرام.، و 

اولو  ییشناسا مد  یبند ت یو  بر  مؤثر  ز  تیریعوامل  تجارب  اساس  بر    رانیمد  سته ی استعداد 
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 چکیده
  یندها یدر بهبود فرآ یبر نقش هوش مصننوع  د یبا تأک یورزشن  یهاسنازمان  رانیمد   سنتهیاسنتعداد بر اسناس تجارب ز تیریعوامل مؤثر بر مد   یبند تیو اولو ییپژوهش، شنناسنا  نیهدف ا

 یهااسنتان یورزشن یهاأتیادارات ورزش و جوانان و ه  رانیشنامل مد   یبود. جامعه آمار  یشنیماپی–یفیو از نظر روش توصن  یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیا بود.  یمنابع انسنان تیریمد 

ساخته شامل ها پرسشنامه محققداده  ی. ابزار گردآورشدند هدفمند انتخاب    یاهیسهم  یریگنفر با استفاده از نمونه  ۲1۵آنها   انی( بود که از ملامی)کرمانشاه، کردستان، همدان و ا  رانیا  یغرب

قرار    د ییمورد تأ  یبیترک ییایکرونباخ و پا  یآلفا بیآن با اسننتفاده از  ننر ییایشنند و پا د ییو سننازه آن توسننر خبرگان تأ  ییمحتوا  ییبود که روا  کرتیل یادرجهپنج   اسیدر مق  هیگو 4۵

آزمون   نیاسننتفاده شنند. هم ن  AMOSو  SPSS  یافزارهابا اسننتفاده از نرم یمعادلات سنناختار یسننازو مدل ید ییتأ یعامل   لیتحل   ،یاکتشنناف یعامل   لیها از تحل داده  لیتحل   یگرفت. برا

کل را    انسیدرصند از وار ۹1.4۵عوامل در مجموع   نیبوده و ا  یعامل اصنل   1۵اسنتعداد شنامل   تیرینشنان داد که مدل مد  یعامل   لیتحل   ج ینتا عوامل به کار رفت.  یبند تیاولو  یبرا دمنیفر

داد که تفاوت    نشنان  زین دمنیآزمون فر  ج یبودند. نتادهنده برازش مناسنب مدل ( نشنانχ²/df=1.34  ،RMSEA=0.028 ،CFI=0.94  ،GFI=0.92برازش مدل ) یهاکردند. شناخ   نییتب

 تیو پاداش و تقو  یانسنان  یروین  یزیربرنامه ،یکارکنان، گردش شنلل   یسنتگیشنا ،یسناختار سنازمان  ،یبند (. بر اسناس رتبهχ²=887.188  ،p<0.01رتبه عوامل وجود دارد )  نیب  یمعنادار

مشارکت کارکنان،   ،یشناختروان هیفرصت، سرما  جادیا ،یسنازمان تیکارآمد، حما  یرویجذب ن ند عوامل مان  ریکه سنا یشندند، در حال  ییاسنتعداد شنناسنا تیریعوامل مد   نیترعنوان مهمبه

سنازه  ک ی یورزشن یهااسنتعداد در سنازمان تیریپژوهش نشنان داد که مد  یهاافتهی  قرار گرفتند. یبعد  یهاتعهد و عزت نفس در رتبه  ،یابیآموزش و ارز  ار،یاخت  ضیتفو  ،یپرورنیجانشن

 تیریمد   یاثربخشن  یدر ارتقا ید یکارکنان نقش کل   یهایسنتگیو شنا یبر سناختار سنازمان  د یقرار دارد و تأک  یتیریو مد   یفرد  ،یعوامل سنازمان  ریاسنت که تحت تأث افتهیو سناختار  یچندبعد 

  ی هاسازمان  یرقابت تیو مز  ییکارا  شیتوسعه و نگهداشت استعدادها و افزا  ،ییشناسا  یندهایبه بهبود فرآ  تواند یم یو هوش مصنوع نینو  یهایاز فناور  یریگرهبه  نیاستعداد دارد؛ هم ن

 کمک کند. یورزش
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Abstract 
The objective of this study was to identify and prioritize the factors influencing talent management based on the lived experiences of sports 

organization managers, with particular emphasis on the role of artificial intelligence in enhancing human resource management processes. 

This study was applied in terms of purpose and descriptive–survey in terms of methodology. The statistical population consisted of 

managers from sports and youth departments and sports federations in western provinces of Iran (Kermanshah, Kurdistan, Hamedan, and 

Ilam), from which 215 participants were selected using quota purposive sampling. Data were collected using a researcher-developed 

questionnaire consisting of 45 items measured on a five-point Likert scale. Content and construct validity were confirmed by experts, and 

reliability was verified using Cronbach’s alpha and composite reliability. Data analysis was conducted using exploratory factor analysis, 

confirmatory factor analysis, and structural equation modeling through SPSS and AMOS software. The Friedman test was also used to 

prioritize the identified factors. The results of factor analysis revealed that the talent management model consisted of 15 major factors, 

collectively explaining 91.45% of the total variance. Model fit indices (χ²/df=1.34, RMSEA=0.028, CFI=0.94, GFI=0.92) indicated 

acceptable model fitness. The Friedman test results showed significant differences among factor rankings (χ²=887.188, p<0.01). 

Organizational structure, employee competencies, job rotation, human resource planning, and rewards and reinforcement were identified 

as the most influential factors, while other factors such as efficient recruitment, organizational support, opportunity creation, psychological 

capital, employee participation, succession planning, delegation, training and evaluation, commitment, and self-esteem were ranked 

subsequently. The findings indicate that talent management in sports organizations is a multidimensional construct influenced by 

organizational, managerial, and individual factors, where organizational structure and employee competencies play a central role in 

enhancing talent management effectiveness. Furthermore, integrating artificial intelligence and advanced digital technologies can 

significantly improve talent identification, development, and retention processes, thereby strengthening organizational performance and 

sustainable competitive advantage. 

Keywords: Talent management, lived experiences, sports organizations, artificial intelligence, human resource management, structural modeling 
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 مقدمه 

  یمنابع انسان  ت یریمد  ی و الگوها  ی کار  یها، ساختارها سازمان  ت یماه  تال، یجی د  ی های چهارم و گسترش فناور  یظهور انقلاب صنعت  ر،یاخ  یهادر دهه 

بر    یمبتن  یهاستمیها و سداده   لیهوشمند، تحل   ی های از فناور  یریگها را به سمت بهره سازمان  تال، یجیدگرگون کرده است. تحول د  یطور اساسرا به 

  ن ی بااستعداد شده است. در ا یانسان  ی رویجذب و نگهداشت ن  ی و رقابت برا  یسازمان  ر یمح  یدگی  یپ  ش یسوق داده و موجب افزا  ی هوش مصنوع

در    آنها  ییبه توانا  یگریاز هر زمان د  شی ها ب سازمان  تیها مطرح شده و موفقسازمان  کیاستراتژ  ییدارا  نیترعنوان مهم به   یانسان  هیسرما  ر،یشرا

  یهایستگیمستلزم توسعه شا  تالیجیطور خاص، تحول د. به (ElSawy et al., 2020; Koizumi, 2019)مؤثر استعدادها وابسته است    تیریمد

 کنندیرا فراهم م   یو بهبود عملکرد سازمان  ی وربهره   شیافزا  ن، ینو  یهایامکان انطباق با فناور  های ستگیشا  نی ا  رایدر کارکنان است، ز  تالیجید

(Ferrari, 2022; Nyikes, 2018)ارزش  شیدر افزا ینوظهور در کارکنان نقش مهم یهاو مهارت   تالیجید یهای ستگیتوسعه شا ن،ی. هم ن

 . (Oberländer et al., 2019; Potemkin & Rasskazova, 2020)  کندیم فایها اسازمان یتوان رقابت تی و تقو یانسان هیسرما

از   یکی از افراد مستعد، به    یبردارتوسعه، نگهداشت و بهره   ،ییشناسا  یبرا  کیاستراتژ  کردیرو  کیعنوان  استعداد به   تیریمد  ،یطیشرا  نیچن  در

  کها کممند است که به سازماننظام   یندهایاز فرآ  یااستعداد شامل مجموعه  ت یریشده است. مد  لیتبد  یمنابع انسان  تیریمد  یهاحوزه   نیترمهم

مهارت  کندیم کرده،  را جذب  مناسب  افراد  توانمند  یهاتا  از  و  دهند  توسعه  را  برا   یهای آنها  استراتژ  یآنها  اهداف  کنند    کیتحقق  استفاده 

(Kravariti & Johnston, 2020; Meyers et al., 2020)بلکه شامل توسعه   شود، یتنها به جذب کارکنان مستعد محدود نممفهوم نه   نی . ا

 ,.Bonneton et al)  شودی م  زیاستعدادها ن  ییشکوفا  یبرا  یتیحما  یطیمح   جادیعملکرد و ا  یابیارز  ،یپرورنیجانش  یزیر، برنامهیشلل  ریمس

2019; Marinakou & Giousmpasoglou, 2019)ی رقابت  تیمز  جاد یا  ی ابزارها  نیتراز مهم   یک یعنوان  استعداد به   تیریراستا، مد  ن ی. در ا  

سازمان  داریپا مدر  شناخته  استعدادها  ییهاسازمان  رایز  شود،یها  حفظ  و  به جذب  قادر  بهتر  یکه  عملکرد  هستند،  دارند    یبرتر  رقبا  به  نسبت 

(Bagheri et al., 2020; King & Vaiman, 2019). 

  ی تعهد کارکنان دارد. برا   یو ارتقا  یوربهره   شیافزا  ،یدر بهبود عملکرد سازمان  یاستعداد نقش مهم  تیریاند که مدمختلف نشان داده   یهاپژوهش 

 ,.Den Broek et al) خدمات شود    تی فیک   یو ارتقا   ی عملکرد کارکنان، بهبود نوآور  شیمنجر به افزا  تواند ی مؤثر استعدادها م  تیریمثال، مد

2018; Omotunde & Alegbeleye, 2021)ی به ارتقا  ،یریادگی  ی هافرصت   جاد یو ا  های ستگیتوسعه شا  ق یاستعداد از طر  ت یریمد  ن، ی. هم ن  

 ;Crowley-Henry & Al-Ariss, 2018)  کندیکمک م  یطیمح  راتیی مواجهه با تل  یسازمان برا  یآمادگ  شیکارکنان و افزا  یهای توانمند 

Cui et al., 2018)  یطیمح  عیسر  راتییانطباق با تل  یسازمان برا  ییو توانا  یسازمان  یچابک  شیدر افزا  یاستعداد نقش مهم  تیریمد  ن،یا  بر. علاوه 

 . (Harsch & Festing, 2020; Khoreva & Kostanek, 2019)دارد 
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ها بر نقش  مدل   نیاز ا  یاند. برخمفهوم ارائه کرده   نیا  نییتب  ی برا  یمختلف  یها ها و چارچوباستعداد، پژوهشگران مدل   ت یریمد  ت یتوجه به اهم  با

 زشیانگ  ها،ی ستگیمانند شا  یبر عوامل فرد  گرید  یکه برخ  یدارند، در حال  دی تأک   یو رهبر  یفرهنگ سازمان  ،یمانند ساختار سازمان   یعوامل سازمان

استعداد   تیریاند که مدمطالعات نشان داده   ن، ی. هم ن(Rowshan et al., 2020; Yazdani et al., 2020) و تعهد کارکنان تمرکز دارند  

مؤلفه  یچندبعد  ندیفرآ  کی شامل  که  ارز  ییهااست  توسعه،  است    یابیمانند جذب،  کارکنان  نگهداشت   ;Amirkhani et al., 2022)و 

Ebrahimi et al., 2022)شود    یطراح کپارچهی  ستمیس  کیصورت  به   د یاستعداد با  تیریاند که مدها نشان داده پژوهش   یبرخ  ن، ی. علاوه بر ا

 . (Kouhi-Khor et al., 2020; Memari & Araei, 2023) سازمان را برآورده کند  ی ازهایطور مؤثر نتا بتواند به 

فناور  یاژه یتوجه و  ر، یاخ  ی هاسال  در نقش  فناور  ت یریدر مد  ،یهوش مصنوع  ژه یوبه   ن، ینو  یهای به  است.  بر هوش    یمبتن  ی های استعداد شده 

  از   هایفناور  نیو توسعه استعدادها کمک کنند. ا  ییها در شناساو به سازمان  ده ی را بهبود بخش  یمنابع انسان  تیری مد  ی ندهایفرآ  توانندیم  یمصنوع

انسان  ی ازهاین  ینیبش یپ  ،یعملکرد  یالگوها   ییامکان شناسا  ،یمنابع انسان  یهاداده   لیتحل  قیطر جذب و توسعه   یندهایفرآ  یسازنه یو به  یمنابع 

استفاده   ن، ی. هم ن(Ahmadi Moghadam & Soleimanpour, 2019; Petruk & Klescheva, 2021)  کنندیکارکنان را فراهم م

 ,.ElSawy et al)استعداد کمک کند    تیریمد  یهابرنامه   یاثربخش  شیو افزا  یتیریمد  یهایریگمیبه بهبود تصم  تواندیم  تالیجید  یهای از فناور

2020; Ferrari, 2022) . 

از اهم  تیریمد  ،یورزش  یهاحوزه سازمان  در براسازمان  ن یا  رایبرخوردار است، ز  یاژه یو  تی استعداد    ی ریپذو رقابت   تی به موفق  یابیدست  یها 

  ی هامستعد، توسعه مهارت  یروها یمانند جذب و نگهداشت ن  ییهابا چالش   یورزش  یهاتوانمند و متخص  هستند. سازمان  یانسان  ی روین  ازمندین

ها  پژوهش   ن، ی. هم ن(Goharrostami & Vaqar, 2023; Pajouhan et al., 2024)مواجه هستند    یپرورن یجانش  یزیرو برنامه  کنانکار

خدمات   ت ی فیک   یو ارتقا   یتیریمد  یاثربخش  شیافزا  ،یبه بهبود عملکرد سازمان  تواند یم  ی ورزش  یهااستعداد در سازمان  ت یریاند که مدنشان داده 

 ت یریمد   ی هاستمیتوسعه س  ن، ی. علاوه بر ا(Tahmasbpour Shafiei et al., 2025; Talebzadeh et al., 2024)  ندکمک ک   یورزش

 Ghahremani)کمک کند    یریگمیتصم  یندهایو بهبود فرآ  یتیریمد  یو پرورش استعدادها  ییبه شناسا  تواندیم  یورزش  یهااستعداد در سازمان

et al., 2022; Ingram & Gloda, 2022). 

ها نشان  مثال، پژوهش   ی دارد. برا  یو توسعه منابع انسان  یعملکرد سازمان  یدر ارتقا  یاستعداد نقش مهم  تیریاند که مدنشان داده   زین  یداخل  مطالعات

 ,Hajian & Danaei)کمک کند    یور بهره   یو ارتقا  یتعهد سازمان  شی به بهبود عملکرد کارکنان، افزا  تواندی استعداد م  تیریاند که مدداده 

2023; Taheri et al., 2023)تیریمد  یهامدل   یو اجرا  یاند که طراحنشان داده   یرانیا  یهاشده در سازمانانجام   یهاپژوهش   ن،ی. هم ن  

 ,Ebrahimi et al., 2022; Memari & Araei)منجر شود    یسازمان  یاثربخش  شیو افزا  ی منابع انسان  یندها یبه بهبود فرآ  تواند یاستعداد م
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ها سازمان ی رقابت تیمز ش یو افزا ی انسان  هیدر توسعه سرما ی نقش مهم تواند یاستعداد م  ت یریاند که مدها نشان داده پژوهش  ن، ی. علاوه بر ا(2023

 .(Bagheri et al., 2020; Rowshan et al., 2020)کند   فایا

امر،   نیا   ل یاز دلا  یکیاستعداد هستند.    تیریمد  ی برا  کپارچهیجامع و    یهاها هنوز فاقد مدل از سازمان  یاریاستعداد، بس  تیریمد  تی وجود اهم  با

 ;Kravariti & Johnston, 2020) است    ند یفرآ  ن یبر ا  یطیو مح  یفرد  ،یعوامل مختلف سازمان  ریاستعداد و تأث   تیریمد  ی ندهایفرآ  یدگی یپ

Meyers et al., 2020)اند و کمتر به ارائه  استعداد تمرکز داشته   ت یریاز ابعاد مد  یبرخ  یاز مطالعات موجود بر بررس  ی اریبس  ن،ی. علاوه بر ا

  ی . از سو(Goharrostami & Vaqar, 2023; Kouhi-Khor et al., 2020) اند  پرداخته   ران یمد  ستهی بر تجارب ز  یجامع مبتن  یهامدل

احساس   ش یاز پ  ش یاستعداد ب  تیریدر مد  های فناور  ن ینقش ا  یبه بررس  ازین   ،یهوش مصنوع  ژه یوبه   ن،ینو  یهای فناور  شرفت یپ  به با توجه    گر،ید

 . (Ahmadi Moghadam & Soleimanpour, 2019; Petruk & Klescheva, 2021) شودیم

 رورت    ،یمنابع انسان  تیریمد  ی ندهایدر بهبود فرآ  ن ینو  ی های و نقش فناور  یورزش  یهااستعداد در سازمان  تیریمد  ت یبا توجه به اهم  ن،یبنابرا

ش  یاز پ  ش یب یورزش یهاسازمان  رانیمد ستهیاستعداد بر اساس تجارب ز تی ریعوامل مؤثر بر مد  ی بندت ی و اولو ییشناسا  ی برا ییهاانجام پژوهش 

  ی هاسازمان ران یمد ستهیاستعداد بر اساس تجارب ز  تیریعوامل مؤثر بر مد ی بندت یو اولو ییپژوهش شناسا نی هدف ا  رو،ن یاز ا  شود؛یاحساس م

 است.  یبر هوش مصنوع دیبا تأک  یورزش

 شناسیروش

 ورزشی   سازمانهای  این پژوهش مدیران  آماری  جامعه  .پیمایشی و به لحاظ هدف کاربردی است.–توصیفی     نوع از مطالعه  این پژوهش روش

نفر به   215نمونه گیری هدفمند سهمیه ای،  صورت  که با استفاده از  .   های غربی ایران )کرمانشاه، کردستان، همدان و ایلام(  بوددر استان

ت ای لیكرگزینه 5ف  طی در  سئوال 45 شامل پرسشنامه این د.بو  ساخته محقق ها پرسشنامهداده  آوری جمععنوان نمونه آماری انتخاب شدند.  

  پرسشنامه  توزیع از قبل محتوایی روایی که بود سازه و محتوایی نوع از پرسشنامه روایی.  بود ق(مواف کاملاً و موافق ممتنع، مخالف،  کاملامخالف،)

 صورتها(   آزمودنی  از نفر چند حوزه، این در متخصص دکتری دانشجویان مشاور، و راهنما اساتید شونده، مصاحبه اعضاین )خبرگا طریق از و

 روایی قسمت  دو از سازه روایی  .گردید اصلاح سئوالات برخی و نداشت  شدن حذف به نیاز سوالی هیچ روایی، از نوع این اساس بر .گرفت

 معنادار عاملی بارهای همه .1رود عباراتند از :به کار می  همگرا روایی سنجش برای که همگرا رواییهای  تست  .است  شده تشكیل واگرا و همگرا

 از بزرگتر ترکیبی پایایی  .4درصد باشد.    5بزرگتر از    (AVE)شده    استخراج  واریانس  میانگین.3.  باشددرصد   5  بالای عاملی بارهای.  2 باشد؛

 های پرسشنامهمؤلفه همه برای و ترکیبی کرونباخ آلفای ضریب  شدمیزان تائید پژوهش این در موارد تمام   که باشد شده استخراج واریانس میانگین
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 همبستگی دریافتیم اینكه از  بعد  و  شد  انجام جداگانه  آزمودنی 30 روی  بر کرونباخ آلفای تست  پیش که داشت  توجه باید البته بود.  0/ 5از    بالاتر

 تعیینی)اکتشاف عاملی تحلیل ها ازداده تحلیل و تجزیه برای  .شد  توزیع هانی آزمود سایر برای نهایی پرسشنامه است، مناسب  سئوالات درونی

 نرم  از های فوقآزمون  انجام  در.  است  شده  ستفادهی( اتایید عاملی تحلیلی)ساختار معادلات مدل  و ر(ابزا  پایایی تعیین و اولیه عاملی ساختار

 .است  شده استفاده اس اس پی اس و اکسل آموس، آماری افزارهای

 هایافته

 . شد پرداخته آماری نمونه جمعیت شناختی هایویژگی بررسی به توصیفی آمار قالب  در نخست 

 آماری  نمونة های جمعیت شناختیویژگی .1 جدول

 درصد فراوانی  فراوانی  های جمعیت شناختی ویژگی

 44 95 زن جنسیت 

 56 120 مرد 

 6/57 124 کارشناسی ارشد  تحصیلات 

 4/42 91 دکتری 

 7/4 10 سال 30زیر  سن 

 8/34 75 سال 31-40

 6/38 83 سال 41-50

 9/21 47 به بالا  51

 6/5 12 سال  5کمتر از  سابقه کاری 

 1/32 69 سال 6-10

 3/35 76 سال 11-20

 27 58 سال  20بیشتر از 

 

باشد.  میها  داده نرمال توزیع دهنده نشان بالا جدول  در متغیرها از هریك +( برای1/ 96و     -  1/ 96کلی)بین   کشیدگی و کجی مناسب  میزان

 میزان که معنا  برخوردارند. بدین کشیدگی و  کجی مناسب  میزان از  متغیرها همه است، معلوم آن  متغیرهای و عوامل خروجی از  که همانگونه

میداده توزیع ارتفاع دهنده نشان کشیدگی مناسب  میزان و احتمالی توزیع تقارن  عدم  میزان دهنده نشان کجی مناسب   انجام از قبل .باشدها 

 ( آورده2) جدول در آزمون این نتایج که شد پرداخته باکس کاکس آزمون از استفاده باها  داده توزیع بودن طبیعی بررسی به ابتدا آماری،های  آزمون

 .است  شده
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 هاداده  توزیع  بودن طبیعی بررسی جهت باكس  كاكس آزمون .2 جدول

 ضریب کشیدگی  انحراف معیار  

 947/0 37091/1 جذب نیروی کارآمد 

 361/1 16984/1 ساختار سازمان 

 554/1 44177/1 های کارکنان شایستگی

 577/0 12159/1 حمایت و پشتیبانی 

 446/1 25284/1 گردش شغلی 

 227/1 30038/1 ایجاد فرصت 

 067/1 18408/1 برنامه ریزی نیروی انسانی

 090/1 32246/1 های روان شناختی توجه به سرمایه

 681/0 19733/1 پاداش و تقویت 

 381/0 13252/1 در کارکنان در سازمان مشارکت

 950/0 31738/1 جانشین پروری 

 222/1 14758/1 تفویض اختیار

 064/1 27043/1 آموزش و ارزیابی

 314/0 01614/1 تعهد و مسولیت پذیری بالا 

 891/0 21814/1 عزت نفس

 

 برای نرمال و شودمی  رد مربوطه متغیر توزیع بودن نرمال بر مبنی  𝐻0فرضیه   بود،  0/ 05از   کمتر متغیرها از برخی آماره احتمال که آنجایی از

 جدول نتایج به توجه با .باشدمی (3) جدول شرح بهها داده سازی نرمال  فرایند از  بعد آن نتایج شد که استفاده باکس کاکس تابع ازها داده سازی

 هستند. نرمال توزیع متغیرها دارای همه نتیجه در است  0/ 05خطا  مقدار از بزرگترها مؤلفه  تمام برای داری  معنی سطح مقدار چون فوق

  مدیریت استعداد براساس  بر  موثر بر مؤثر عوامل شناسایی جهت  شد. طراحی سئوال 45 تعداد شد، ذکر شناسی روش بخش در که گونه همان

 اکتشافی عاملی تحلیل انجام  برای .است  شده  انجام اکتشافی عاملی تحلیل شده، گردآوریهای  داده های ورزشیسازمان  مدیران  زیسته  تجارب

 استفاده   با  ورزشیهای  سازمان  مدیران  زیسته  تجارب  براساس  استعداد  مدیریت   موثر  عوامل  مدل  به  بردن  پی  این برای انجامهای  شرط پیش ابتدا

  محاسبه  و  بارتلت   آزمون  اجرای  با  تحلیل،  برایها  داده  تناسب   ارزیابی.  شد  اقدام  زیربنایی  ی هاسازه  در  متغیرها  ابعاد  تلخیص  به  عاملی  تحلیل  از

  همبستگی   وجود  بیانگر  که  آمدبه دست    0/ 000  دارییمعن  سطح  با  0/ 70  با  برابر  حاضر  تحلیل  در  گویه  این  مقدار.  گرفت   صورت  KMO  آمارة

 . است  تحلیل اجرای  برایها داده تناسب  و متغیرها بین

 ورزشی های  سازمان  مدیران  زیسته  تجارب  براساس  استعداد  بر مدیریت  موثر عوامل مكنون صفت  نشانگرهای قدرت بررسی  برای مرحله این در

 مجزا، صورت بهها  سازه از  یك  هر وضعیت  بررسی  از پس  مفهومی، مدل  سنجش اعتبار منظور  به  .است  شده استفاده تاییدی  عاملی تحلیل مدل  از

های سازمان  مدیران  زیسته  تجارب  براساس  استعداد  مدیریت   بر  موثر عوامل پرسشنامه، و خبرگان از آمده دست  به نتایج از استفاده با مرحله این در



...استعداد تیر ی عوامل مؤثر بر مد ی بندتیو اولو  ییشناسا   

 

 
8 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

های سازمان، شایستگی  شامل ساختار عوامل این  .شد گرفته نظر  در  های ورزشیسازمان  مدیران  زیسته  تجارب برای  عامل 15 و  ارائه ،ورزشی

پشتیبانی،    و  کارآمد، حمایت   نیروی  شامل جذب  دیگر  عوامل  و  تقویت است   و  انسانی و پاداش  نیروی  ریزی  شغلی، برنامه  کارکنان، گردش

  ارزیابی، تعهد  و  اختیار، آموزش  پروری، تفویض  سازمان، جانشین  در  کارکنان  در   شناختی، مشارکت   روان  هایسرمایه  به  فرصت، توجه  ایجاد

 به عوامل سایر سهم .نمایندتبیین می را  کل  از واریانس  91.45کلی   طور  به عامل پانزده این های پژوهشیافته براساس باشد.نفس می  و  عزت

 است.  شده ارائه  جدول این  در تفكیك

 ورزشیهای سازمان مدیران  زیسته تجارب براساس استعداد تاییدی مدیریت و اكتشافی عاملی تحلیل خلاصه .3 جدول

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

مقادیر وزیه  

 اولیه 

4/25 3/22 5/24 2/54 3/46 5/24 6/25 2/54 6/34 4/57 7/22 3/42 3/30 4/42 2/11 

درصد  

 واریانس 

14/24 14/05 14/21 13/47 12/21 11/40 10/14 02/13 04/55 04/52 03/65 00/22 2/12 4/04 1/85 

درصد  

تراکمی 

 واریانس 

16 23/33 42/48 52/58 48/60 55/62 45/67 21/69 23/71 28/72 34/74 41/82 89/85 99/90 45/91 

ضریب 

 پایایی

71/0 75/0 73/0 84/0 83/0 75/0 79/0 80/0 87/0 80/0 90/0 78/0 83/0 89/0 72/0 

 

 شده استفاده تاییدی عاملی تحلیل روش از  ورزشیهای  سازمان  مدیران  زیسته  تجارب  براساس  استعداد  مدیریت  عاملی ساختار بررسی جهت 

 قرار آزمون مورد آموس افزار نرم از استفاده با است  آمده دست  به اکتشافی عاملی تحلیل از کهای اولیه عاملی ساختار و مدل منظور، است. بدین

 شده داده نمایش (5) جدول در پرسشنامه برای خطا واریانس و مسیر ضرایب  مربع مسیر، شده استاندارد ضرایب  بررسی از حاصل نتایج .گرفت

 .دارد قرار قبولی قابل سطح  در و معنادار عوامل، و سئوالات بین ضرایب  تمامی نمود، مشاهده توانمی جدول  این در که گونه همان .است 

 ورزشیهای سازمان  مدیران زیسته تجارب براساس استعداد  مدیریت مدل  برازشهای شاخص  .4 جدول

 قابل  برازش معیار عالی برازش معیار 

 قبول 

 نتیجه  مدل  نتایج

 عالی 1.34 5> <3 ریشه آزادی درجه بر  تقسیم خی مربع

 عالی 0.05> 10.0> 0.028 (RMSEA) تقریب مجذورات میانگین خطای

 قابل قبول  0.95> 0.90> 0.94 (CFI)تطبیقی  برازش شاخص

 قابل قبول  0.95> 0.90> 0.92 (GFI) برازش نكویی شاخص

 قابل قبول  0.95> 0.85> 0.90 (AGFI) تطبیقی برازش نكویی شاخص
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 ه یاول  یهمگرا  ییاز وجودروا  یلیکه معنادار باشد، دل  یمكنون کل در صورت  ریعوامل و متغ  نیاز سئوالات و عوامل ب  كیهر    نیب  ری مس  ب یضرا

خوب در ابزار    اری کامل و بس  یهمگرا  ییاز وجود روا   یاباشد، نشانه05/ 0بالاتر از   ب ی که ضرا  یدر صورت  ن،ی در ابزار پژوهش است. علاوه بر ا

هستند. در     05/ 0از  شتریب  یبار عامل  یدارا  ب ی ضرا یتمام  ش،ینوک   یدر مدل رهبر  شودی( مشاهده م1است. همان گونه که در شكل )  شپژوه

قابل برازش   ،یورزش  ی هاسازمان  رانیمد  ستهیاستعداد براساس تجارب ز   تیریو عوامل مؤثر بر مد  ش ینوک   ی رهبر  ی گفت الگو   توانیم  جهینت

 .باشدیبرخوردار م یپژوهش بوده و از اعتبار کاف یمنطبق بر مدل مفهوم یادی ز زانیها قابل اتكا بوده و تا مداده نیا یعنی باشدیو کاربرد م

 

 ورزشیهای سازمان  مدیران  زیسته تجارب براساس  استعداد مدیریت بر تاثیرگذار عوامل نهایی الگوی .1 شكل

 

 آزمون .شد استفاده فریدمن  آزمون از  ورزشیهای  سازمان  مدیران  زیسته  تجارب  براساس  استعداد  مدیریت  بر مؤثر عوامل بندیاولویت  برای

 استعداد   مدیریت  گانه 15های  مؤلفه میانگین رتبه برابری فرض مزبور، تكنیك است. در شده آورده (5) جدول در فریدمن واریانس تحلیل آماری

 .شد گذاشته آزمون به ورزشیهای سازمان مدیران زیسته تجارب براساس

 ورزشیهای سازمان   مدیران زیسته تجارب  براساس  استعداد مدیریت عوامل فریدمن واریانس  تحلیل .5 جدول

 نتیجه ازمون  کای دو  درجه ازادی  سطح معنادرای  میزان خطا  H0فرض 

مدیریت  های  مؤلفه  میانگین  رتبه

 است  برابر هم با استعداد

 H0رد  887.188 14 001/0 05/0
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 اطمینان در سطح  شود. بنابراینمی   رد   H0فرض    (  0/ 05<  0/ 01است) خطا میزان از کوچكتر آزمون معناداری سطح چون (،6) جدول مطابق

 هم ورزشی باهای  سازمان  مدیران  زیسته  تجارب  براساس  استعداد  ر مدیریت  بر مؤثر عوامل میانگین رتبه  :که نمود اظهار توانمی   درصد 95

 عوامل بندی اولویت  و میانگین رتبه  .هستند برخوردار بیشتری اهمیت  میزان از دیگر عوامل به نسبت  عوامل از برخی دیگر عبارت به .نیستند برابر

 :است  شده داده نشان (7) جدول در ورزشیهای سازمان مدیران زیسته تجارب  براساس استعداد مدیریت  بر مؤثر

 ورزشیهای سازمان  مدیران  زیسته تجارب براساس استعداد مدیریت بر مؤثر  عوامل بندی اولویت .6 جدول

 اولویت بندی  رتبه میانگین  انحراف معیار  میانگین  سؤالات  ردیف

 پانزدهم  11.41 02981/1 47/1 جذب نیروی کارآمد  1

 اول  10.65 25993/1 04/5 ساختار سازمان  2

 دوم  10.31 04007/1 93/4 کارکنان های شایستگی 3

 ششم 9.84 24455/1 19/3 حمایت و پشتیبانی  4

 سوم  8.45 13533/1 73/3 گردش شغلی  5

 یازدهم 7.42 33121/1 65/2 ایجاد فرصت  6

 پنجم  5.12 57824/1 41/3 برنامه ریزی نیروی انسانی 7

 سیزدهم  8.41 17706/1 21/2 های روان شناختی توجه به سرمایه 8

 چهارم  11.89 39317/1 87/3 پاداش و تقویت  9

 دوازدهم  14.24 25618/1 2.46 در کارکنان در سازمان مشارکت 10

 چهاردهم  12.1 40945/1 1.74 جانشین پروری  11

 دهم  8.07 22858/1 2.74 تفویض اختیار 12

 هفتم  3.45 46686/1 3.12 آموزش و ارزیابی 13

 نهم  4.78 39227/1 2.84 پذیری بالا تعهد و مسولیت  14

 هشتم  6.23 1.17904 2.98 عزت نفس 15

 

سازمان،   ساختار است، تاثیرگذار  ورزشیهای  سازمان  مدیران  زیسته  تجارب  براساس  استعداد  بر مدیریت  که عواملی بیشترین جدول فوق، مطابق

  کارآمد، حمایت  نیروی  شامل جذب  دیگر  عوامل  و تقویت است   و  انسانی و پاداش  نیروی  ریزی  شغلی، برنامه  کارکنان، گردشهای  شایستگی

  و   اختیار، آموزش  پروری، تفویض  سازمان، جانشین  در  کارکنان  در   شناختی، مشارکت   روان   هایسرمایه  به  فرصت، توجه  پشتیبانی، ایجاد   و

 اند. گرفته قرار بعدی اهمیت  هایرتبه در ترتیب  نفس به و  عزت ارزیابی، تعهد
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 گیرینتیجه بحث و 

از  یامجموعه ریاست که تحت تأث دهیچیو پ یسازه چندبعد كی یورزش  یهااستعداد در سازمان ت یریپژوهش نشان داد که مد نیا  یهاافتهی

نشان   یدیی تأ  ی عامل  لیتحل   جیهستند. نتا   نیی معتبر قابل تب  یمدل ساختار  كی عوامل در قالب    ن یقرار دارد و ا  ی و فرد  ی تیریمد  ،یعوامل سازمان

استعداد را    ت یریمد  انسیاز وار  یتوجهقادرند بخش قابل  شدهییشناسا  یهابرخوردار است و مؤلفه  یشده از برازش مناسبمدل ارائه  هداد ک 

که شامل    دانندیم  یمند و چندسطحنظام   ندیفرآ  كیاستعداد را    ت یریموجود همسو است که مد  ینظر  یها دگاهیبا د  افتهی  ن یکنند. ا  نییتب

استراتژ  یابیارز  ه،توسع  ،ییشناسا اهداف  در چارچوب  استعدادها  نگهداشت  است    كیو   ;Kravariti & Johnston, 2020)سازمان 

Meyers et al., 2020)ازمند یاست که ن  كپارچهی  ندیفرآ  كیاستعداد    ت یریاند که مدکرده  دیتأک   زی ن  نیشیپ  ی هاراستا، پژوهش  نی. در هم  

 ,King & Vaiman)طور مؤثر عملكرد سازمان را بهبود بخشد  است تا بتواند به  یتیریمد  یاختارهاو س  یسازمان   یهایبا استراتژ  ییراستا هم 

2019; Kouhi-Khor et al., 2020)زین  یورزش   ی هااستعداد در سازمان  ت یریدهنده آن است که مدبرازش مناسب مدل نشان  ن،ی. بنابرا 

 بر شواهد است.  یو مبتن  افتهیساختار كردیرو كی ازمندین

  دهد ینشان م   جهینت  نیاستعداد بود. ا   ت یر یعامل مؤثر بر مد  نیترعنوان مهمبه  یساختار سازمان  ییپژوهش، شناسا  نیا  یهاافتهی  نیتراز مهم  یكی

  ج یابا نت افته ی  نیو توسعه استعدادها دارد. ا  ییدر شناسا ینقش اساس یستگیبر شا یو مبتن ریپذشفاف، انعطاف یسازمان یکه وجود ساختارها

عملكرد کارکنان و   یتوسعه استعدادها، ارتقا یبستر لازم برا تواندیمناسب م یاند ساختار سازمانهمسو است که نشان داده یقبل یهاپژوهش

اند ها نشان دادهپژوهش  ن،ی. علاوه بر ا(Memari & Araei, 2023; Rowshan et al., 2020)سازمان را فراهم کند    یاثربخش  شیافزا

در جذب، توسعه و نگهداشت استعدادها دارند    یشتریب  ییهستند، توانا  یستگ یبر شا  یمنعطف و مبتن  یساختارها  یکه دارا  ییهامانکه ساز

(Bagheri et al., 2020; Marinakou & Giousmpasoglou, 2019)یندهایتنها بر فرآ نه  یکه ساختار سازمان  دهدیامر نشان م  نی. ا 

 .کندیم  فایا یرقابت ت ی مز جادیو ا یانسان ه یدر توسعه سرما یدینقش کل لكهب گذارد،یم ریسازمان تأث یاتیعمل

برجسته شا  نیا  گری د  افتهی نقش  مد  یهایستگیپژوهش،  در  ا  ت یریکارکنان  بود.  م  جهینت  ن یاستعداد  توسعه شا   دهدینشان   یهایستگ یکه 

د  یتیریمد  ،یاحرفه مهم  یكیکارکنان    تالی جیو  موفق  نیتراز  ا   ت ی ریمد  ت یعوامل  است.  پژوهش  افتهی  نیاستعداد  اهم  ییهابا  بر    تیکه 

.  (Ferrari, 2022; Potemkin & Rasskazova, 2020)اند، همسو است  کرده  دیتأک   ی عملكرد سازمان  یدر ارتقا  انکارکن  یهایستگیشا

ها سازمان  یتوان رقابت  یبهبود عملكرد و ارتقا  ،یوربهره  شیبه افزا  تواندیکارکنان م   یهایستگ یاند که توسعه شاها نشان دادهپژوهش  ن،یهمچن
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 توانند یبالا م  یستگیشا  ی. در واقع، کارکنان مستعد و دارا(Oberländer et al., 2019; Petruk & Klescheva, 2021)منجر شود  

 کنند و به بهبود عملكرد سازمان کمك کنند.   فایسازمان ا كیدر تحقق اهداف استراتژ ینقش مهم

  ی هافرصت   یسازکه فراهم   دهدینشان م  افتهی  نیاستعداد است. ا  ت یریاز عوامل مهم مد  یكی  ینشان داد که گردش شغل  نیپژوهش همچن  جینتا

 ییهابا پژوهش  جهینت  نیکارکنان کمك کند. ا  یهایتوانمند  یو ارتقا  زشی انگ  شیها، افزابه توسعه مهارت  تواندیکارکنان م  یبرا  یمتنوع شغل

ب ا  یشغل  ریتوسعه مس  ت ی اهم  رکه  تأک   یبرا   یریادگ ی  ی هافرصت   جادیو   ;Bonneton et al., 2019)اند، همسو است  کرده  دیکارکنان 

Golubovskaya et al., 2019)کاهش ترک خدمت   ،یشغل  ت یرضا  شیبه افزا  تواندیم  یاند که گردش شغلها نشان دادهپژوهش  ن،ی. همچن

گردش   ن،ی. بنابرا(Khoreva & Kostanek, 2019; Omotunde & Alegbeleye, 2021)منجر شود    نانکارک   یتعهد سازمان  یو ارتقا

 . شودیعملكرد کارکنان شناخته م یابزار مؤثر در توسعه استعدادها و ارتقا كیعنوان به یشغل

مؤثر   یزیرکه برنامه  دهدی نشان م  جهینت نیاستعداد بود. ا  ت یریدر مد  یمنابع انسان  یزیرپژوهش، نقش برنامه  نیمهم ا  یهاافتهیاز    گرید  یكی

  تیکه بر اهم  ییهابا پژوهش  افتهی  نیسازمان، توسعه استعدادها و بهبود عملكرد سازمان کمك کند. ا  یازهاین   ییبه شناسا  تواندیم  یمنابع انسان

انسان  یزیربرنامه تأک   ت یریدر مد  یمنابع  . (Amirkhani et al., 2022; Ebrahimi et al., 2022)اند، همسو است  کرده  دیاستعداد 

انسان  یزیراند که برنامهها نشان دادهپژوهش  ن،یهمچن جذب، توسعه و نگهداشت کارکنان کمك کند   یندهایبه بهبود فرآ  تواندیم  یمنابع 

(Crowley-Henry & Al-Ariss, 2018; Cui et al., 2018 )یدیاز عوامل کل  ی كی  یمنابع انسان  یزی رکه برنامه  دهدیامر نشان م  نی. ا 

 استعداد است. ت ی ریمد ت یدر موفق

 یهاکه ارائه پاداش  دهدینشان م  افتهی  نیاستعداد است. ا  ت یریاز عوامل مهم مد  یكی  ت ینشان داد که پاداش و تقو   نیپژوهش همچن  جینتا

پاداش   یها ستمیس  ت یکه بر اهم  ییهابا پژوهش  جهینت  نیعملكرد و نگهداشت کارکنان کمك کند. ا  یارتقا  زش،یانگ  شیبه افزا  تواندیمناسب م

 ن، ی. همچن(Bonneton et al., 2019; Marinakou & Giousmpasoglou, 2019)اند، همسو است  کرده دیاستعداد تأک  ت یریدر مد

کارکنان منجر   یتعهد سازمان  یکاهش ترک خدمت و ارتقا  ،یشغل  ت یرضا  شیبه افزا  توانندیپاداش م  یهاستمیاند که سها نشان دادهپژوهش

در   ینقش مهم   تواندیپاداش مناسب م  ی هاستمیس  ی طراح  ن،ی. بنابرا (Khoreva & Kostanek, 2019; Meyers et al., 2020)شوند  

 کند. فایاستعداد ا ت ی ریمد ت یموفق

  ار،یاخت  ض یتفو   ،یپرورنیرشد، مشارکت کارکنان، جانش  یهافرصت   جادی ا  ،یسازمان  ت ینشان داد که حما  نیپژوهش همچن  نیا  یهاافتهی

 د یو توسعه کارکنان تأک   یسازمان  ت ی حما ت ی که بر اهم  ییهابا پژوهش  جهی نت  نیاستعداد هستند. ا  ت یریاز عوامل مهم مد  زین  یاب یآموزش و ارز

رشد   یها فرصت   جاد یاند که اها نشان دادهپژوهش  ن،ی. همچن(Hajian & Danaei, 2023; Taheri et al., 2023)است    مسواند، هکرده
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 Goharrostami & Vaqar, 2023; Ingram)عملكرد و نگهداشت کارکنان کمك کند    یارتقا  زش،یانگ  شیبه افزا  تواندیو توسعه م

& Gloda, 2022)از   یناش  یهاسكیو کاهش ر  یسازمان  یداریپا  شیبه افزا  تواندیم  یشغل  ر یو توسعه مس  یپرورنیجانش  ن،ی. علاوه بر ا

  ت یدر موفق  یعوامل نقش مهم  نیا  ن،ی. بنابرا(Ghahremani et al., 2022; Pajouhan et al., 2024) کمك کند    یدیخروج کارکنان کل 

 استعداد دارند. ت یریمد

  تیریمد   یندهایبه بهبود فرآ  تواندیم  ،ی هوش مصنوع  ژه یوبه  ن،ینو   یهایپژوهش نشان داد که استفاده از فناور  ی هاافتهی  گر،ید   یسو   از

 Ahmadi)اند، همسو است  کرده  دیتأک   یمنابع انسان  ت یریدر مد  تالیجید  ی هایکه بر نقش فناور  ییهابا پژوهش  جهینت  نیاستعداد کمك کند. ا

Moghadam & Soleimanpour, 2019; ElSawy et al., 2020)همچن دادهپژوهش  ن،ی.  نشان  فناور ها  از  استفاده  که   ی هایاند 

 Nyikes, 2018; Petruk)عملكرد کارکنان کمك کند    یسازمان و ارتقا  ییکارا  شیافزا  ،یتیریمد  یهایری گ میبه بهبود تصم  تواندیم  تالیجید

& Klescheva, 2021)کند.  فایاستعداد ا ت یریمد ت یدر موفق ینقش مهم تواندیم  نینو  یهایاز فناور استفاده ن،ی . بنابرا 

تأث  یچندبعد  ندیفرآ  كیاستعداد    ت یریکه مد  دهدیپژوهش نشان م  نیا   یهاافتهی   ،یکل  طوربه  ،یعوامل مختلف سازمان  ریاست که تحت 

 King) همسو است    دانند،یم  یو چندسطح  ده یچیپ  ندیفرآ  كیاستعداد را    ت ی ریکه مد  یی هابا پژوهش  افتهی  ن یقرار دارد. ا  یو فرد  یتیریمد

& Vaiman, 2019; Kravariti & Johnston, 2020)همچن م  افتهی  نیا  ن،ی.  سازمان  دهدینشان  توسعه   دیبا  یورزش  یهاکه  به 

کنند    جادیا  داریپا   یرقابت  ت یخود را بهبود بخشند و مز  یداشته باشند تا بتوانند عملكرد سازمان  یاژهیاستعداد توجه و  ت یریمد  یهاستمیس

(Tahmasbpour Shafiei et al., 2025; Talebzadeh et al., 2024). 

کشور بود که ممكن است    یها استان  یدر برخ  یورزش  یهاسازمان  رانیبه مد  یپژوهش، محدود بودن جامعه آمار  نیا  یهات یاز محدود  یكی

سا  جینتا  یریپذم یتعم جغراف  ایها  سازمان  ریبه  همچن  ییای مناطق  کند.  محدود  تأث  ن،یرا  تحت  است  ممكن  پرسشنامه  ابزار  از   ر یاستفاده 

استعداد در طول   ت ی ریعوامل مد  راتییتغ  یپژوهش امكان بررس  یمقطع  تیماه  ن،یقرار گرفته باشد. علاوه بر ا  دهندگانپاسخ  یهایریسوگ

گذاشته   ریتأث  جیممكن است بر دقت نتا   یارشد و اطلاعات سازمان  رانیمد  یبه برخ  یدر دسترس  ت یمحدود  ن،یزمان را فراهم نكرد. همچن

 باشد. 

قرار    یمورد بررس   ،یو خصوص  یدولت  یها مختلف، از جمله سازمان  یهاها و بخشسازمان  ریمدل را در سا  نیا  توانندیم  ندهیآ  یهاپژوهش

استعداد    ت ی ریعوامل مد  تر قیبه درک عم  تواندیم  یفیو ک   ی بیپژوهش ترک   یهااستفاده از روش  ن،ی. همچنابدی   شیآن افزا  یریپذمیدهند تا تعم

کن ادکمك  بر  فناور  یبررس  ن،ی. علاوه  مصنوع  ژهیوبه  ن،ینو   یهاینقش  تحل  یهوش  مد  یهاداده  لیو  در  م   ت یریبزرگ،   تواندیاستعداد 
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استعداد در طول زمان    ت یریعوامل مد  راتییتغ  یبه بررس  تواندیم  یانجام مطالعات طول  ن،یپژوهش فراهم کند. همچن  یبرا  یدیجد  یهانهیزم

 کمك کند. 

  یسازمان  یساختارها  جادیداشته باشند. ا  ی اژهیاستعداد توجه و   ت یریجامع مد  یهاستمیس  یو اجرا  یبه طراح  دیبا  یورزش  یهاسازمان  رانیمد

استعداد کمك    ت یریبه بهبود مد  تواندیپاداش مناسب م   یهاستمیس  یرشد و طراح  یهاکارکنان، ارائه فرصت   یهایستگیمناسب، توسعه شا

 ن،یاستعداد کمك کند. علاوه بر ا  ت یری مد  یندهایبه بهبود فرآ  تواندیم  ، یهوش مصنوع  ژهیوبه  ن،ینو   یهاین، استفاده از فناوریکند. همچن

طور مؤثر توسعه دهند و نگهداشت  سازمان را به  یتوجه کنند تا بتوانند استعدادها  یو مشارکت  یتی حما  یفرهنگ سازمان  جادیبه ا  دیبا  رانیمد

 کنند. 

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حا ر، ه در

 اخلاقیموازین 

 در تمامی مراحل پژوهش حا ر اصول اخلاقی مرتبر با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

In recent decades, rapid technological advancement and the emergence of the Fourth Industrial Revolution 

have fundamentally transformed the nature of organizations, work systems, and human resource management 

practices. Digital transformation has accelerated organizational reliance on knowledge-based human capital 

and created new demands for adaptive, skilled, and innovative employees capable of navigating increasingly 

complex and dynamic environments. In this context, talent management has emerged as a critical strategic 

function that enables organizations to attract, develop, retain, and effectively utilize high-potential employees 

to achieve long-term organizational success and sustainability (ElSawy et al., 2020; Koizumi, 2019). Talent 

management is no longer considered a traditional human resource function but rather a strategic capability that 
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contributes directly to organizational competitiveness, innovation, and performance outcomes (King & 

Vaiman, 2019; Kravariti & Johnston, 2020). 

The digital age has intensified the need for organizations to cultivate digital competencies, cognitive 

adaptability, and innovative capacities among employees. Digital competence has been identified as a core 

skill that enhances employee effectiveness and enables organizations to leverage advanced technologies, 

including artificial intelligence and data analytics, to improve decision-making and operational efficiency 

(Ferrari, 2022; Nyikes, 2018). Furthermore, digital competence strengthens the strategic value of human 

capital by enhancing employee flexibility, productivity, and responsiveness to technological change 

(Oberländer et al., 2019; Potemkin & Rasskazova, 2020). As organizations increasingly integrate artificial 

intelligence into human resource management, talent identification, performance prediction, and workforce 

planning processes are becoming more data-driven, enabling more accurate and efficient talent management 

strategies (Ahmadi Moghadam & Soleimanpour, 2019; Petruk & Klescheva, 2021). 

Talent management encompasses a range of interconnected processes, including recruitment, employee 

development, succession planning, performance evaluation, and retention strategies designed to ensure the 

availability of capable individuals who can fulfill critical organizational roles (Marinakou & 

Giousmpasoglou, 2019; Meyers et al., 2020). These processes must be aligned with organizational strategy 

and supported by organizational structures and leadership systems to ensure effective implementation and 

sustainable results (Memari & Araei, 2023; Rowshan et al., 2020). Studies have demonstrated that effective 

talent management practices significantly enhance organizational performance, employee engagement, and 

innovation capacity by enabling organizations to optimize human capital utilization (Bagheri et al., 2020; 

Omotunde & Alegbeleye, 2021). 

In addition, organizational support systems, career development opportunities, succession planning, and 

employee empowerment have been identified as essential components of successful talent management 

systems. These elements enhance employee motivation, strengthen organizational commitment, and facilitate 

knowledge transfer and leadership continuity (Bonneton et al., 2019; Ghahremani et al., 2022). Talent 

management also plays a critical role in improving organizational agility and resilience, enabling organizations 

to respond effectively to environmental uncertainty and technological disruption (Harsch & Festing, 2020; 

Khoreva & Kostanek, 2019). Strategic talent management contributes to organizational adaptability by 

ensuring the continuous availability of competent and capable employees who can drive innovation and 

organizational development (Crowley-Henry & Al-Ariss, 2018; Cui et al., 2018). 

In the context of sports organizations, talent management assumes even greater importance due to the 

specialized nature of sports management and the critical role of leadership, technical expertise, and 

organizational coordination in achieving organizational effectiveness. Sports organizations operate in highly 

competitive environments that require continuous innovation, strategic planning, and effective human resource 

management. Research has demonstrated that talent management practices significantly improve performance, 
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leadership development, and organizational effectiveness in sports settings (Goharrostami & Vaqar, 2023; 

Pajouhan et al., 2024). Furthermore, identifying and developing managerial talent in sports organizations 

enhances organizational sustainability and strengthens strategic decision-making capabilities (Tahmasbpour 

Shafiei et al., 2025; Talebzadeh et al., 2024). 

Despite the recognized importance of talent management, many sports organizations lack comprehensive and 

integrated talent management models that address the complex and multidimensional nature of talent 

development. Existing studies have often focused on specific aspects of talent management without providing 

holistic frameworks based on managerial experiences and organizational realities (Kouhi-Khor et al., 2020; 

Taheri et al., 2023). Additionally, limited research has examined the role of artificial intelligence in talent 

management within sports organizations, highlighting the need for empirical studies that identify and prioritize 

talent management factors using evidence-based approaches. Therefore, the present study aimed to identify 

and prioritize the factors affecting talent management based on the lived experiences of sports organization 

managers, with an emphasis on artificial intelligence. 

Methods and Materials 

This study employed a descriptive-survey research design with an applied objective. The statistical population 

consisted of managers working in sports and youth departments and sports federations in western provinces. 

A total of 215 participants were selected using quota purposive sampling to ensure representation across 

organizational units and managerial levels. Data were collected using a researcher-developed questionnaire 

consisting of 45 items measured on a five-point Likert scale ranging from strongly disagree to strongly agree. 

Content validity was established through expert review, and construct validity was assessed using exploratory 

and confirmatory factor analysis. Reliability was evaluated using Cronbach’s alpha and composite reliability 

measures. Data analysis was conducted using SPSS and AMOS software. Exploratory factor analysis was used 

to identify underlying factors, while confirmatory factor analysis and structural equation modeling were used 

to validate the conceptual model. The Friedman test was applied to prioritize the identified talent management 

factors based on their relative importance. 

Findings 

Descriptive analysis indicated that the sample consisted of 56% male and 44% female managers, with most 

participants having postgraduate education and extensive professional experience. Data normalization 

procedures confirmed the suitability of the dataset for factor analysis. 

Exploratory factor analysis identified 15 distinct factors affecting talent management, collectively explaining 

91.45% of total variance. These factors included organizational structure, employee competencies, job rotation, 

human resource planning, rewards and reinforcement, efficient recruitment, organizational support, 

opportunity creation, psychological capital, employee participation, succession planning, delegation of 

authority, training and evaluation, commitment, and self-esteem. 
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Confirmatory factor analysis demonstrated strong model fit. Fit indices indicated excellent model adequacy, 

with χ²/df = 1.34, RMSEA = 0.028, CFI = 0.94, GFI = 0.92, and AGFI = 0.90, confirming the validity and 

reliability of the conceptual model. 

The Friedman test results revealed statistically significant differences in the relative importance of talent 

management factors (χ² = 887.188, p < 0.01). Organizational structure ranked as the most important factor, 

followed by employee competencies, job rotation, human resource planning, and rewards and reinforcement. 

Other factors, including recruitment, organizational support, opportunity creation, psychological capital, 

participation, succession planning, delegation, training, commitment, and self-esteem, were ranked 

subsequently based on their relative importance. 

These findings confirmed the multidimensional nature of talent management and demonstrated the critical role 

of organizational, managerial, and individual factors in influencing talent management effectiveness. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrate that talent management in sports organizations is a multidimensional 

and strategic process influenced by organizational structure, employee competencies, leadership practices, and 

human resource management systems. Organizational structure emerged as the most influential factor, 

highlighting the importance of establishing clear, flexible, and supportive organizational frameworks that 

enable effective talent development and utilization. Structured organizations provide clarity in roles, facilitate 

career progression, and enhance coordination, which ultimately strengthens talent management effectiveness. 

Employee competencies were identified as another critical factor, indicating that organizations must invest in 

skill development, professional training, and competency enhancement to ensure workforce readiness and 

organizational competitiveness. Competent employees contribute significantly to organizational performance, 

innovation, and strategic implementation. Organizations that prioritize employee competency development are 

better equipped to respond to technological change and environmental uncertainty. 

Job rotation and human resource planning were also found to play essential roles in talent management by 

enabling employees to develop diverse skills, gain organizational experience, and enhance career growth 

opportunities. These practices improve workforce flexibility, increase job satisfaction, and reduce employee 

turnover. Reward and reinforcement systems were identified as key motivational drivers that enhance 

employee engagement, commitment, and retention. 

In addition, factors such as organizational support, employee participation, succession planning, delegation, 

and training contribute significantly to talent management effectiveness. These factors create a supportive 

work environment that encourages employee growth, leadership development, and organizational continuity. 

Organizations that implement succession planning strategies ensure leadership continuity and organizational 

stability, reducing risks associated with talent loss. 

The integration of artificial intelligence into talent management systems offers significant opportunities for 

improving talent identification, workforce planning, and performance management. Artificial intelligence 
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enables organizations to analyze workforce data, predict talent needs, and optimize decision-making processes. 

This enhances talent management efficiency and enables organizations to align human resource strategies with 

organizational objectives. 

Overall, the findings confirm that effective talent management requires a comprehensive and integrated 

approach that addresses organizational, managerial, and individual factors. Sports organizations must adopt 

strategic talent management frameworks supported by digital technologies and artificial intelligence to 

enhance organizational performance, sustainability, and competitiveness. By investing in talent development, 

competency enhancement, and organizational support systems, sports organizations can strengthen their 

human capital capabilities and achieve long-term success in increasingly competitive environments. 
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