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های نوآوری سازماني قابليت وهای کليدی مدیریت استعداد قابليت
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 چکيده

هاي ا قابلیتهاي کلیدي مدیریت استعداد ببین قابلیت ةپژوهش حاضر با هدف بررسي و تعیین رابط     
اجرا، روش  ةهاي کاربردي و از نظر شیونوآوري سازماني، انجام شده است. از نظر هدف، از نوع پژوهش

آماري پژوهش حاضر  ةمحاسبات جدول کرجیس و مورگان براي جامع براساسباشد. همبستگي مي ـ پیمایشي
سنجش متغیرهاي پژوهش با استفاده از دو  د.کننفر کفایت مي 98اي برابر با  نفر، حجم نمونه 991کارکناني با 

ها نشان داد که همبستگي مثبت و  مدیریت استعداد و نوآوري سازماني صورت گرفت. یافته ةپرسشنام
در هاي نوآوري سازماني وجود دارد که این مقدار هاي کلیدي مدیریت استعداد و قابلیتداري بین قابلیت معني

همچنین نتایج نشان داد که چهار قابلیت مدیریت استعداد یعني باشد.  مي 11/1برابر با (، =10/1pسطح )
 (>10/1p) یادگیري و پرورش کارکنان، جذب و نگهداري، ارتباط و توانمندسازي، در سطح مدیریت عملکرد،

 معناداري با نوآوري سازماني دارند. ةرابط
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 مقدمه. 1

هایي که تقلید از آن ها تنها از طریق ایجاد روشسازمان  �)RBVطبق رویکرد مبتني برمنابع )     
[. امروزه مدیران در نقاط 7] یابندبراي سایر رقبا دردسرساز و مشکل باشد به مزیت رقابتي دست مي

درگیر هستند و به نیروهایي نیاز دارند تا با این شرایط متغیر  مختلف جهان با ماهیت درحال تغییر کار
منظور حفظ و نگهداري از این نیروهاي نخبه، در آینده مجبور ها بهخود را منطبق نمایند. سازمان

ها باید عمل آورند. البته سازمانموقع آنها بهریزي دقیقي براي شناسایي و تشویق بهخواهند بود برنامه
شمولي براي تعریف جهان واقع درکار گیرند. ا ساختار و فرهنگ خود مدیریت استعداد را بهمتناسب ب

دلیل کثرت نظرات و فرضیات ارائه شده مدیریت استعداد وجود ندارد و بیان یک تعریف دقیق از آن به
[. بررسي و 91] توسط نویسندگان خبره در سرتاسر جهان در این مورد، بسیار مشکل است

وجود دارد و  1دهد که رویکردهاي متعددي براي مدیریت استعدادهاي انجام شده نشان مي پژوهش
کارگیري باشد. هر سازماني هاي مختلف قابل بهاي نیست که عینأ در سازمانگونه یک از آنها بههیچ
ن موضوع خود دارد و همی ةها و الزامات متفاوتي براي تأمین استعدادهاي مورد نیاز حال و آیندشیوه

ها و رویکردهاي خاص خود را براي مدیریت استعداد کند که هر سازماني استراتژيمهم ایجاب مي
دلیل نوآوري و کشف بشري به ها و ارتقاءکار گیرد. از طرفي تمامي پیشرفتطراحي کند و به

توان مي راحتيهاي علمي بهتاریخ پیشرفت ةبا مطالع انجام کارهاست. برايهاي جدید و نو  روش
هاي خود مسیر زندگي اند با نوآوريدریافت که مخترعین بزرگي مانند بل، مورس، کلت و ... توانسته

 [. 4] بشر را عوض کنند
 
 مباني و چارچوب نظری تحقيق. 2

بیني قابل پیش ها و وقایع غیر رقابت جهاني، تغییر بازار ةوکار امروز با رشد فزایندکسب     
تر از قبل باشد و این شاید  بسیار مشکل ،امروز جذب، توسعه و حفظ کارکنان ماهر روست. شاید هروب

در یک بررسي درمورد مفهوم مدیریت استعداد، لوئیس و هگمن سه جریان  .[90]چیز عجیبي نباشد 
  پژوهشي را شناسایي نمودند:

 انساني.اي از رویکردهاي معمول مدیریت منابع عنوان مجموعهمدیریت استعداد به. 9
 هاي متفاوت استعداد.گروه بندي کلي کارکنان درعنوان یک رویکرد طبقهمدیریت استعداد به. 1

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Resource-based view     
2. Talent Management   
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 [.91پروري ]ریزي جانشین)گنجینه( استعداد درون سازماني و برنامه مخزن نشانهمدیریت استعداد . 3

شناسایي  که کولینگز و ملاهي چهارمین جریان پژوهشي درحال ظهوري را کشف کردند     
قرار  تأکیدها دارند، مورد قابل توجهي بر مزیت رقابتي شرکت تأثیرهاي کلیدي را که داراي موقعیت

اما  گیرد،استفاده قرار مي اي موردطور گسترده[. اگرچه اصطلاح مدیریت استعداد به9] دهدمي
 [. 1] مدیریت استعداد نسبتاً ناقص است ةتحقیقات علمي در زمین

 باشد:مدیریت استعداد در این پژوهش شامل موارد زیر مي ةرد مطالعابعاد مو

باشد، مدیریت عملکرد فرایندي اولین بعد یا قابلیت کلیدي مدیریت استعداد، مدیریت عملکرد مي     
ها و افراد، دسترسي به است که طي آن مدیران در صدد آن هستند با بالابردن کیفیت عملکرد تیم

هاي مهم این فرایند، ارتباط بین سرپرستان و ي سازمان را میسر سازند. یکي از جنبهاهداف فعلي و آت
هاي متفاوت درک کامل اهداف سازمان و شناخت راه ةنحوي که این ارتباط زمینکارکنان است. به

 کند.براي دستیابي به اهداف سازمان را فراهم مي
رساني روزباشد؛ که تلاشي براي بهکارکنان مي دومین بعد مدیریت استعداد، پرورش و یادگیري     

هاي انجام شده، با حفظ افراد دانش، مهارت و توانایي کارکنان در سازمان است. طبق پژوهش
هایي است هاي حفظ کارکنان ایجاد فرصتیابند. یکي از راهها کاهش ميبااستعداد در سازمان، هزینه

 [.8] هاي خود را پرورش دهنددگرفته و توانایيهاي جدید را یاتا آنان بتوانند مهارت
 نگهداري و جذب توانایي باشد: امروزهمي نگهداري و جذب استعداد، مدیریت بعد سومین     

 اغلب و شونديم درک کارکنان مدیریت براي حیاتي موضوع دو وانعنبه استعدادهاي جدید

با کمبود متخصصان در آسیا،  باشند.مي مشکل دچار ،موضوع دو این با مواجهه در ها سازمان
ه رقابت شدید با یکدیگر ها مجبورند براي جذب استعداد، برانگیختن آنها و حفظ عملکرد بالا ب سازمان
 ،تبعیت از آنشدت افزایش داده و بهاین امر نبرد بر سر استعدادها )جنگ استعدادها( را به بپردازند.

ا مشکل مواجه خواهد ساخت. اولین گام ارزیابي افراد با جذب و نگهداري استعدادهاي واقعي را ب
پتانسیل بالا و فرایند شناسایي آنها در سازمان، معیارهاي گزینش براي پاسخگویي به نیازهاي فعلي و 

 [: 0] گیرند موارد زیر را در بر مي ،ري است. معیارهاي گزینشبآتي ره
 ؛پیشرفت ةکار پیشین و تاریخچ ةتجربـ 

 ؛تحصیلاتـ 

 ؛تحرک جغرافیایيـ 

 ؛چابکي در فراگیريـ 

 ؛هاي رهبري مسئولیت ةگستر هاي رهبري پیشین، اندازه و پستـ 
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 ؛توانایي پیشرفتـ 

 ؛شوق پیشرفتـ 

 ؛هاي رهبري در شرکت ها و شایستگي ارزیابي فردي در مقایسه با ارزشـ 

 ؛بندي عملکرد پیشین درجهـ 

 ؛ابزارهاي رسمي ارزیابي رهبريـ 

 .پذیريایي ریسکتوانـ 

هاي باشد؛ شناسایي افراد با مهارتچهارمین بعد مدیریت استعداد، ارتباط و توانمندسازي مي     
 [.98] هاي مجازيثر در محیطؤطور ممربوطه، همکاري و به اشتراک گذاشتن دانش، و کارکردن به

و یکي از اهداف اصلي براي عنوان یک ابزار کلیدي براي ایجاد مزیت رقابتي بوده نوآوري به     
هاي دیگر توانایي بیشتري هاي نوآور نسبت به شرکتشود. شرکتها محسوب ميبسیاري از سازمان
هاي کلیدي موفقیت همین دلیل است که نوآوري از محرکهاي محیطي دارند و بهدر پاسخ به چالش

 [.99] شودهاي پویا محسوب ميویژه در بازارمدت، بهدر بلند
صورت محصول، فرآیند یا خدمت جدید به ةنوآوري توسعه و کاربرد اید دارداظهار مي اوریب     

جدیدي است که منجر به رشد پویاي اقتصاد ملي و افزایش استخدام براي تولید سود در شرکت نوآور 
ظام، کارگیري روش، ناست از: بهتري که عبارتباشد. در این پژوهش نوآوري به مفهوم گسترده مي

شود و ممکن است در فرایند، سیاست، برنامه، محصول و خدماتي که براي شرکت جدید محسوب مي
سازماني داراي چهار . ابعاد نوآوري [91] داخل شرکت توسعه یافته یا بیرون شرکت کسب شده باشد

 [.91] نوآوربودن، نوآوري در بازار، نوآوري در تولید، نوآوري سازماني ند از:اباشد که عبارتقابلیت مي
ها این شوند و در بعضي از سازمانگاهي گروه خاصي از کارکنان براي نوآوري و خلاقیت استخدام مي

هاي را صرف یافتن ایده خود ونه واحدها وقتگنامند. اینمي ) (R&D گروه را واحد تحقیق و توسعه
دهند. کنند و گاهي تحقیق محض انجام ميجدید براي ارائه خدمات یا ساختن محصول، فناوري مي

گیرد. گونه تحقیقات براي پیشرفت دانش بدون تلاش براي یافتن کاربرد فوري آن صورت مياین
اربردي داشته باشد. ولي امروزه تحقیقات کاربردي ک ةتواند جنبهاي محض ميالبته بعدها این اندیشه

 فرد این پژوهش آن است که براي سرعتویژگي منحصربه [.9] بیشتر معمول و مورد توجه است
 هايهاي نوآورانه در سازمان، از قابلیتفعالیت ةسوي توسعبندي و هدایت افراد بهبخشیدن، گروه

 استعداد، براي اولین بار استفاده کرده است.هاي کلیدي مدیریت نوآوري در کنار قابلیت
 

 

http://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C#cite_note-14
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 پژوهش هایفرضيه

هاي نوآوري سازماني کارکنان هاي کلیدي مدیریت استعداد با قابلیتبین قابلیت .اصلي ةفرضي
 آمل رابطه وجود دارد. هاي لبني هرازشهرشرکت فرآورده

 

هاي نوآوري سازماني کارکنان بین قابلیت جذب و نگهداري کارکنان با قابلیت .های فرعيفرضيه
 هاي لبني هرازشهرآمل رابطه وجود دارد.شرکت فرآورده

هاي نوآوري سازماني کارکنان شرکت بین قابلیت یادگیري و پرورش کارکنان با قابلیت     
 آمل رابطه وجود دارد. هاي لبني هرازشهر فرآورده

هاي نوآوري سازماني کارکنان شرکت فرآوردههاي بین قابلیت ارتباط و توانمندسازي با قابلیت     
 آمل رابطه وجود دارد. لبني هرازشهر

هاي لبني هاي نوآوري سازماني کارکنان شرکت فرآوردهبین قابلیت مدیریت عملکرد با قابلیت     
 هرازشهرآمل رابطه وجود دارد.

بحث مدیریت استعداد بوده تحقیق در ایران حاکي از توجه محققان به  ةبررسي سوابق و پیشین      
 کنیم:که در زیر به آن اشاره مي

 "ساز بر مدیریت استعدادعوامل راهبردي زمینه تأثیر"عنوان باکریمي و حسیني در پژوهشي حاج     
هاي دولتي پرداخته و میزان گذار بر مدیریت استعداد در سازمانتأثیربه بررسي عوامل راهبردي 
ارزیابي نمودند. آنان در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که راهبرد اهمیت هریک از عوامل را 

سازمان، نقش و حمایت مدیران، فرهنگ سازماني، مدیریت منابع انساني و قوانین و مقررات دولتي 
نفر از مدیران  974این پژوهش متشکل از  ةباشد. نمونعوامل راهبردي زمینه ساز مدیریت استعداد مي

 [.3] باشديوزارتخانه م 91
استراتژي مدیریت استعداد بر هوش عاطفي کارکنان در  تأثیرتعیین "عنوان بادر پژوهشي دیگر      

هاي ارتباطات، پرورش استراتژي مدیریت استعداد با مؤلفه تأثیر ،"شهرداري شهر اصفهان )ایران(
ي مورد بررسي قرار فرهنگ باز بر هوش عاطف کارکنان، مدیریت عملکرد، پاداش و قدرداني و جوّ

اداري بر هوش يمثبت و معن تأثیرگرفت. نتایج پژوهش نشان داد که استراتژي مدیریت استعداد 
را  تأثیرهاي مدیریت استعداد بیشترین فهلّؤو فرهنگ و ارتباطات در بین م عاطفي کارکنان دارد و جوّ

 [.3 ،97] بر هوش عاطفي داشتند
ابعاد مدیریت استعداد را  یا تحقیقي در ایران دست یافت که کاملاً توان به پژوهشدرمجموع نمي     

 سازي آن را در سازماني نشان دهد.پیاده ةگذار و زمینتأثیرها ،عوامل مطرح نموده یا قابلیت



 9313 پاییز ـ 91شماره  ـمطالعات مدیریت راهبردی                                                         78

مدیریت دانش و یادگیري سازماني با خلاقیت و نوآوري سازماني در  ة[ به بررسي رابط1] اماني     
شهر تهران پرداخته است. نتایج بیانگر آن است که: مدیریت دانش و  1و  4طق مدیران مدارس منا

با متغیرهاي  19/1داري در سطح يمثبت و معن ةن، داراي رابطآابعاد آن و یادگیري سازماني و ابعاد 
  خلاقیت و نوآوري سازماني هستند.

هاي داد و عملکرد شرکتبررسي ارتباط بین مدیریت استع"عنوان شیهان در پژوهش خویش با     
هاي در شرکت -مدیران خطي -گروه کلیدي استعداد ةباهدف توجه به توسع "(MNCs) ملیتي چند
مدیریت و عملکرد  ةبه این نتیجه دست یافت که بین متغیرهاي توسع ملیتي، هاي چندشرکت ةتابع

و منابع انساني باداشتن  داري وجود دارداهاي تابعه )فرعي( ارتباط مثبت و معنشرکت دیده شده در
هاي فرعي دارند. و ارتباط بین نقش راهبردي در سازمان ارتباط مثبتي با عملکرد درک شده در شرکت

هاي فرعي نیز بسیار قابل منابع انساني استراتژیک و سطح و وسعت توسعه مدیریت و عملکرد شرکت
 .[94] توجه و مثبت است

هاي مدیریت منابع انساني و نوآوري سازماني شیوه"باعنوان تن و ناسوردین در پژوهشيلینگ     
طور مثبت با سه بعد نوآوري سازماني مرتبط است. ارزیابي عملکرد نیز بر نشان داد که: آموزش به

ارتباط مثبت و  ،نوآوري اداري اثر مثبتي دارد. همچنین مطالعه نشان داد که آموزش و ارزیابي عملکرد
ارتباط بین آموزش و  ةطور کلي، واسطي مدیریت دانش دارد و مدیریت دانش بهداري با اثر بخشامعن
 [.93] وري فرایند، آموزش و نوآوري اداري، و ارزیابي عملکرد و نوآوري اداري استآنو
 
 تحقيق شناسيروش. 3

 هاي کلیدي مدیریتبین قابلیت ةرابط بـررسي تعیین درصدد، پژوهش این در اینکه به باتوجه     
و  بوده آمل هاي لبني هرازشهرهاي نوآوري سازماني کارکنان شرکت فرآوردهاستعداد با قابلیت

بنابراین از آنجا که این پژوهش به توصیف و تشریح رابطة میان متغیرها )متغیرهاي مستقل و وابسته( 
 ةجامع"باشد، پیمایشي از نوع همبستگي ميـ  پرداخته است؛ روش تحقیق در این پژوهش توصیفي

هاي لبني هرازشهر آمل کارکنان رسمي و قراردادي شرکت فرآورده ةآماري در این پژوهش شامل کلی
محاسبات جدول کرجیس  براساس(.  =N 991باشد )مي اندکار بودهمشغول به9319-11که در سال 

کند. یت مينفر، کفا 98اي برابر با نفر حجم نمونه 991آماري کارکنان با  ةو مورگان براي جامع
عدد بود.  99هاي برگشتي و کامل که پرسشنامه شد پرسشنامه توزیع 98کنان، ربنابراین براي کا
هاي دو فهمدیریت استعداد استاندارد بوده، اما از آنجایي که ترکیبي از برخي مؤلّ ةاگرچه پرسشنام

سازي و منظور بومي[، به98، 99] بوده "1119 ،رینگو و همکاران "و "1111 سوئیم،"پرسشنامه 
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 صوري و محتوایي تعیین روایي، تعیین روایي برايکاربرد آن در محیط سازمان صنعتي بازبیني شد و 
نوآوري  ةدر اختیار اساتید راهنما، مشاور و دیگر متخصصان قرار گرفت. همچنین پرسشنام هپرسشنام

در محیط سازمان چندین بار  سازي و کاربرد آنبومي برايسازماني که توسط محقق ترجمه شد نیز 
علوم تربیتي و چند تن از اساتید خارج از گروه  ةاصلاح و بازنگري دراختیار اساتید محترم دانشکد براي

هاي پرسشنامه با موضوع و اهداف قرار گرفت که ضمن ویرایش و بازسازي از نظر انطباق سؤال
 91SPSSافزار ي پرسشنامه از طریق نرمضریب پایایپژوهش، روایي محتوایي پرسشنامه تعیین گردد. 

 918/1و آلفاي کرونباخ نوآوري سازماني  709/1محاسبه گردید. آلفاي کرونباخ مدیریت استعداد 
 نظر رسید.کافي به ،برآورد گردید که براي اهداف

 
 هایافته. تحليل 4

-ول و نمودارها، مشخصهگیري از جدادر این قسمت از مقاله با بهره .شناختيهای جمعيتتحليل داده
 .آماري توصیف شده است ةهاي فردي نمون

 
آمار توصیفي .9 جدول  

  جنس تحصيلات سن  سابقه

 حجم نمونه 99 99 99  99

 میانگین 1 1 1  1

08/9  71/9  89/9  89/9  انحراف معیار 

879/1  817/1  471/1  471/1  واریانس 

401/1  498/1  119/1  119/1  جمع کل 

 
هاي نوآوري سازماني کارکنان هاي کلیدي مدیریت استعداد با قابلیتبین قابلیت .فرضيه اصلي
 آمل رابطه وجود دارد. هاي لبني هرازشهرشرکت فرآورده

 
 هاي آماري متغیرهاي مدیریت استعداد و نوآوري سازمانياندازه .1جدول 

 

 حجم نمونه انحراف معيار ميانگين 

1944/3 مدیریت استعداد  48981/1  99 

3118/3 نوآوري سازماني  47114/1  99 
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 نتایج آزمون همبستگي پیرسون بین مدیریت استعداد و نوآوري سازماني .3جدول 

 

هاي مدیریت استعداد و نوآوري یتدار بین قابلباتوجه به جدول فوق، همبستگي مثبت و معني     
باشد. یعني هرچه میزان مي 093/1برابر با (، p=0.05در سطح )سازماني وجود دارد که این مقدار 

 یابد.میزان نوآوري سازماني نیز افزایش مي ،هاي مدیریت استعداد بالا باشدقابلیت
 

 های فرعيفرضيه

هاي نوآوري سازماني کارکنان شرکت ان با قابلیتبین قابلیت یادگیري و پرورش کارکن .اول ةفرضي
 آمل رابطه وجود دارد. هاي لبني هرازشهرفرآورده

 
 هاي آماري متغیرهاي یادگیري و پرورش و نوآوري سازمانياندازه. 4جدول 

 
 سازماني نوآوري یادگیري و پرورش و بین پیرسون همبستگي آزمون نتایج .0جدول 

 
و  قابلیت یادگیري و پرورش کارکنان داري بینباتوجه به جدول فوق، همبستگي مثبت و معني     

چه باشد. یعني هرمي 191/1برابر با ، (p=0.05)در سطح نوآوري سازماني وجود دارد که این مقدار 
 یابد.میزان نوآوري سازماني نیز افزایش مي ،میزان یادگیري و پرورش کارکنان افزایش یابد

 
هاي نوآوري سازماني کارکنان شرکت بین قابلیت مدیریت عملکرد با قابلیت .دوم ةفرضي

  آمل رابطه وجود دارد. هاي لبني هرازشهر رآوردهف
 
 

 سطح معناداری rهمبستگي پيرسون فراواني منبع

 11/1 093/1 99 مدیریت استعداد و نوآوري سازماني

 حجم نمونه انحراف معيار ميانگين متغير

31/3 یادگیري و پرورش  871/1  99 

3118/3 نوآوري سازماني  47114/1  99 

 سطح معناداری rهمبستگي پيرسون فراواني منبع

 199/1 191/1 99 یادگیري و پرورش و نوآوري سازماني
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 هاي آماري متغیرهاي مدیریت عملکرد و نوآوري سازمانياندازه .8جدول 
 حجم نمونه انحراف معيار ميانگين 

10/3 مدیریت عملکرد  078/1  99 

3118/3 نوآوري سازماني  47114/1  99 

 
 عملکرد و نوآوري سازمانمدیریت  بین پیرسون همبستگي آزمون نتایج .7جدول 

    

مدیریت عملکرد و نوآوري سازماني  ةفلّؤم داري بینا، همبستگي مثبت و معن7باتوجه به جدول     
باشد. یعني هرچه میزان قابلیت مي 111/1برابر با (، p=0.05در سطح )وجود دارد که این مقدار 

 یابد.میزان نوآوري سازماني نیز افزایش مي ،مدیریت عملکرد افزایش یابد
 

هاي نوآوري سازماني کارکنان شرکت بین قابلیت جذب و نگهداري کارکنان با قابلیت .سوم ةفرضي
 آمل رابطه وجود دارد. هاي لبني هرازشهرفرآورده

 
 آماري متغیرهاي جذب و نگهداري و نوآوري سازماني هاياندازه. 9جدول 

 حجم نمونه انحراف معيار ميانگين 

98/3 جذب و نگهداري  883/1  99 

3118/3 نوآوري سازماني  47114/1  99 

 
 جذب و نگهداري و نوآوري سازماني بین پیرسون همبستگي آزمون نتایج .1جدول 

    
مولفه جذب و نگهداري و نوآوري سازماني  داري بینا، همبستگي مثبت و معن1به جدول  باتوجه     

مي باشد. یعني هر چه میزان جذب و  381/1 برابر با، (p=0.05)در سطح وجود دارد که این مقدار 
 یابد.ایش یابد میزان نوآوري سازماني نیز افزایش مينگهداري کارکنان با استعداد افز

 سطح معناداری rهمبستگي پيرسون فراواني منبع

 111/1 111/1 99 مدیریت عملکرد و نوآوري سازماني

 سطح معناداری rهمبستگي پيرسون فراواني منبع

 11/1 381/1 99 جذب و نگهداري و نوآوري سازماني
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هاي نوآوري سازماني کارکنان شرکت بین قابلیت ارتباط و توانمندسازي با قابلیت .چهارم ةفرضي
 آمل رابطه وجود دارد. هاي لبني هراز شهرفرآورده

 
 نيهاي آماري متغیرهاي ارتباط و توانمندسازي و نوآوري سازمااندازه. 91جدول 

 
 
 
 

 
 ارتباط و توانمندسازي و نوآوري سازماني بین پیرسون همبستگي آزمون نتایج .99جدول 

        

ارتباط و توانمندسازي و نوآوري  داري بین قابلیتا، همبستگي مثبت و معن99باتوجه به جدول 
باشد. یعني هرچه میزان مي 388/1برابر با ، (p=0.05)در سطح سازماني وجود دارد که این مقدار 

 یابد.اني نیز افزایش ميارتباط و توانمندسازي افزایش یابد میزان نوآوري سازم
 
 و پيشنهاد گيریيجهنت. 5

بین  که گرفت نتیجه توانمي پرسشنامه سؤالات هايبحث و تحقیق فرضیات نتایج بررسي از     
 لبني هايفرآورده شرکت کارکنان سازماني نوآوري قابلیت و استعداد مدیریت کلیدي هايقابلیت

 لبني هايفرآورده شرکت تا دارد دارد؛ بنابراین ضرورت وجود دارييمعن و مثبت ةرابط آمل،شهر هراز

 از که نماید توجه سازمان نوآوري در و پروريجانشین ریزيبرنامه استعداد، مدیریت به آمل شهرهراز

 آموزش امر به و توجه کارکنان دانش و مهارت براي هزینه صرف سازمان، در نوآوري تشویق طریق

 :شودمي مدیران پیشنهاد و مسئولان به بنابراین .باشدمي پذیرامکان کارکنان پرورش و

 به سازماني نوآوري قابلیت روي بر استعداد مدیریت کلیدي هايقابلیت مثبت تأثیر به باتوجه .9

 به باتوجه شودمي پیشنهاد ،سازمان این خصوصبه آموزشيغیر و آموزشي هايمدیران سازمان

 هايبرنامه حتي و آموزشي هايبرنامه و آموزشي هايکارگاه از وآورين خلاقیت و بودن ذیرپآموزش

 سازيپیاده درجهت مدیران و کارکنان علمي هايآگاهي و افزایش استعداد مدیریت پروريجانشین

 .نمایند استفاده خود کارکنان ةکلی سازماني سطح نوآوري تقویت هدف با استعداد، مدیریت

 حجم نمونه انحراف معيار ميانگين 

99/3 ارتباط و توانمندسازي  717/1  99 

31/3 نوآوري سازماني  471/1  99 

 سطح معناداری rهمبستگي پيرسون فراواني منبع

 119/1 388/1 99 ي سازمانيارتباط و توانمندسازي و نوآور
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 ،سازماني نوآوري قابلیت روي بر استعداد مدیریت کلیدي هايابلیتق مثبت تأثیر به باتوجه .1
 پروري،شایسته شناسي،شایسته استعدادها، شناسایي براي راهبردي ریزيبرنامه شودپیشنهاد مي

 نجاما هاسازمان ةکلی انساني نیروي بخش متولیان و مدیران توسط داريو شایسته گماريشایسته

 .گیرد

 خلاق و بااستعداد کارکنان کارگماريهب و توسعه و تحقیق واحد ایجاد براي هاتزیرساخ تقویت .3

 افراد، استعدادهاي شکوفایي و رشد ،درنتیجه و آن افزایش و سازماني نوآوري به دستیابي براي

 کاهش خدمات، و تولیدات در کیفیت و یتکمّ افزایش اجتماعي، و فردي، شغلي هايموفقیت

     باشد.مي ضروري هاسازمان در مانند اینهاو  انساني و منابع مادي اتلاف و ضایعات و ها هزینه
ولي این مطلب بدان معني  .دنبال داردهایي را به انجام هر تحقیق موانع، مشکلات و محدودیت معمولاً

 قابل توجهي بر ارزش آن پژوهش تأثیرتوان از نتایج آن تحقیقات استفاده نمود و یا  نیست که نمي
 داشته باشد.

 آمل.  شهرهاي لبني هراز محدود بودن نتایج تحقیق به کارکنان شرکت فرآورده

هاي مرتبط  براي پژوهشگران آتي که علاقمند به انجام پژوهش در این زمینه و سایر زمینه     
 گردد:  باشند، پیشنهادهاي زیر بیان مي مي

 ؛ي سازمانيها قابلیت ةکارگیري مدیریت استعداد در توسعهب. 9

 ؛هاي کنوني سازي مدیریت استعداد در سازمان رهبران سازماني در نهادینه تأثیرنقش و . 1

  وکار.هاي مدیریت استعداد بر عملکرد کسب شیوه تأثیر. 3
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