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Extended Abstract 

Summary 

The purpose of this work was to investigate the effect of talent management on the innovative 

performance with the mediating role of resilience skills in the General Directorate of Sports and Youth 

of Fars Province. The statistical population of this work was 150 employees of the General Department 

of Sports and Youth of the Fars Province. The results obtained showed that the effect of talent 

management on the innovative performance with the mediating role of resilience skills in the General 

Directorate of Sports and Youth of the Fars Province was positive and significant. Therefore, 

strengthening talent management by the managers will lead to an increased employee innovation and an 

improved organizational performance. 

Introduction 

Due to the introduction of the concept of talent management, which in the recent years has been 

considered by many researchers and scientists in various fields, especially the experts in sports 

management and management, the use of talents and skills of the members of the organization is very 

effective. In other words, applying the talent management processes in sports organizations prevents the 

loss and wastage of the employees' talents and skills, and guides them in line with the goals and mission 

of the organization. On the other hand, it seems that creating resilience skills for the sustainability and 

growth of sports organizations is more evident than before, which can be achieved by an efficient use 

and management of the talented force of the organization despite the lack of other resources (1). 

Methodology and Approach 

This research work was applied in terms of purpose, and descriptive-correlation in terms of method, and 

was done as a survey. The statistical population of this work was 150 employees of the General 

Department of Sports and Youth of the Fars Province. The measurement tools of this research work 

included the Talent Management Questionnaire (Ahmadi et al., 2012), Resilience Skills Questionnaire 

(Connor and Davidson, 2003), and Innovative Performance Questionnaire (Eskandarzadeh et al., 2015) 

(2-4), which were evaluated based on a five-point Likert scale. In order to confirm the validity of the 

measuring instrument, the content validity, structural validity, and convergent validity were examined. 

In the content validity review, the opinions of 10 experts in the field of sports management were applied. 
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The confirmatory factor analysis was used in order to evaluate the validity of the structure. The 

convergent validity was also confirmed by the Smart PLS software (version 3). In order to determine 

the reliability of the questionnaire used in this work, the Cronbach's alpha criterion and the composite 

reliability coefficient were used. In this work, descriptive statistics (frequency, frequency percentage, 

mean and standard deviation and tables) were used in order to organize, summarize, classify raw scores, 

and describe sample sizes. Also in order to determine the relationship and predict the share and role of 

the external latent variables in the internal latent variables, the structural equation modeling method with 

a partial least squares approach was used. In this regard, the SPSS software (version 22) and Smart PLS 

(version 3) were used. 

Results and Conclusion 

The results obtained showed that the resilience skills played a minor mediating role between the talent 

management and the innovative performance in the General Directorate of Sports and Youth of the Fars 

Province. Considering the impact of talent management on the innovative performance and 

mediation resilience skills in the General Directorate of Sports and Youth of the Fars Province, it should 

be said that all organizations require new and innovative ideas for their survival. Innovation can be 

considered as an organizational change to respond to or influence the external environment. However, 

it should be noted that talent management is one of the most important factors of production, and a 

determining factor in innovation. Thus in this way, the opportunities can be provided for the people to 

show that they can create good ideas and put them into practice. Talent management can easily 

encourage the people to play a more active role in their work, and go so far as to take responsibility for 

improving their activities, and ultimately, to the point where they can make key decisions without going 

to a higher authority. In order to succeed in a complex and increasingly competitive world, it is not 

enough to have talent and creativity but also to be resilient. Resilience is a kind of resilience of people 

in the face of environmental problems. Based on the theoretical foundations, it is likely that the resilience 

skills will be applied to those who are at risk but not disturbed. Therefore, it may be concluded that 

exposure to risk is a necessary condition of vulnerability but it is not a sufficient condition. According 

to the results of the present work, the sports organizations can increase the innovative performance of 

the employees by increasing their resilience. On the other hand, having high resilience skills allows 

people to use the health problem-solving methods to deal with the problems. When there is a problem 

with their job, these people try to resist and not give in quickly and overcome the problems with 

prudence and patience. In fact, for these people, fighting the problems is more of an opportunity than a 

threat, and this increases innovation in their performance. Finally, according to the results obtained, it 

is suggested that the managers in the sports offices and organizations, using talented people and forming 

a think tank to achieve better results, implement a merit-based system in the organization and create an 

environment for educating people. Pursue their resilience-related skills in line with the organization's 

innovative and thriving practice because benefiting from talented, resilient, and creative people at the 

same time can strengthen and make the organization more competitive. 
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مورد مطالعه: اداره ) آوریتاب با نقش میانجی مهارتتأثیر مدیریت استعداد بر عملکرد نوآورانه 
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 شهرکرد، ایران، شهرکرد دانشگاهدانشکده ادبیات و علوم انسانی،  ورزشی، مدیریت استادیار .3

 14/10/1400تاریخ پذیرش:                                                                                                                                                                                     22/05/1400تاریخ دریافت: 

 چکیده

اداره کل ورزش و در آوری تابمهارت  یانجیبا نقش ماستعداد بر عملکرد نوآورانه  تیریمد تأثیر ،از پژوهش حاضر هدف هدف:

  جوانان استان فارس بود.

شد. انجام  یشیمایو به شکل پ بود یهمبستگ ـ یفیو از نظر روش، توص یپژوهش به لحاظ هدف، کاربرد نیاشناسی: روش

که به علت کم بودن تعداد بود  ورزش و جوانان استان فارسکل اداره  کارکناننفر از  150جامعه آماری این پژوهش، تعداد 

استعداد احمدی و مدیریت گیری این تحقیق شامل پرسشنامه ابزار اندازه. بر با جامعه در نظر گرفته شدجامعه آماری، نمونه برا

. برای روایی بود (2015) و همکاران عملکرد نوآورانه اسکندرزاده ( و2003نر و دیویدسون )کا آوریمهارت تاب (،2012همکاران )

. نفر از اساتید مدیریت ورزشی استفاده شد و برای محاسبه پایایی از روش آلفای کرونباخ استفاده شد 10 ها از نظراتپرسشنامه

گیری و بخش در دو بخش مدل اندازهاسمارت پی.ال.اس  افزاررمساختاری و ن دلاتسازی معاها از روش مدلبرای تحلیل داده

 شد. ساختاری استفاده

 در اداره کل ورزش و جوانان استان فارس آوریمهارت تاببر داری مثبت و معنا اثرنشان داد که مدیریت استعداد  نتایجها: یافته

، ایتهدر ن .بود دارامثبت و معن ،مدیریت استعداد بر عملکرد نوآورانه اثر و عملکرد نوآورانه بر آوریمهارت تابهمچنین اثر ؛ دارد

، مثبت و اداره کل ورزش و جوانان استان فارسدر  آوریمهارت تاب با نقش میانجیعداد بر عملکرد نوآورانه است تیریمداثر 

 .بود دارامعن

 کارکنان نوآوری، منجر به افزایش جوانان استان فارسورزش و توسط مدیران اداره کل  تقویت مدیریت استعدادگیری: نتیجه

 رد سازمانی نیز بهبود خواهد یافت.فراهم شود، فرآیند عملک نوآوریو اگر زمینه شکوفایی  شودمی

 تحمل.  رفتاری، شایستگی، نوآوری ،توسعه، رزیابیا کلیدی: هایهواژ

  ممحمد حسن خرّ :نویسنده مسئول

 E - mail: m.heyhat6@gmail.com 09178080628تلفن: 
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 مقدمه

موجود تبدیل های ترین دغدغهدر شرایط متحول و پیچیده محیطی، به یکی از مهمهای امروزی، موفقیت و بقا در اکثر سازمان

 ین شرایط مطلوب را تضمین نمایندهایی هستند تا رسیدن به ااستراتژیو اجرای ها به دنبال تدوین شده است. بنابراین سازمان

آوردن تواند برای محافظت از علم ودانش و به دست نوآوری به عنوان یک استراتژی میدر یک محیط سازمانی پویا، . (1)

نوآوری شامل فرآیند یک سامانه یا وسیله، یک محصول یا یک ایده است بسیاری معتقدند که  .(2)های جدید به کار رود فرصت

 شودمیها، افراد و یا حتی یک بخش صنعت و جامعه به عنوان یک موضوع نوین پذیرفته و درک مانها، سازکه به واسطه گروه

ای کنندهنوآوری از طریق ایجاد ارزش افزوده در ارائه عملکرد و خدمات منحصر به فرد، نقش تعیینتوان گفت که پس می. (3)

و خطر آفرین باشد؛ چرا که ممکن است با وجود نتایج مثبت بر عملکرد  تواند یک اقدام پر هزینهدارد. از طرفی دیگر نوآوری می

بنابراین،  ؛(4)دن کارمند را به دنبال داشته باشد سازمان، نتایج منفی از جمله تغییرات ناگهانی و سریع، افزایش هزینه و ناراضی بو

های رقابت در دنیای امروزی، رود که به واسطه پیچیدگیها یک مزیت اصلی به شمار میعملکرد نوآورانه برای بقای سازمان

( 2020)کند؛ به طوری که، رضاییان یها را از پاشیدگی و سقوط دور میابد و آنها جریان میهمچون روحی در قالب سازمان

بیان کرد که عملکرد نوآورانه زمانی مورد پذیرش مشتریان یک سازمان است که مواردی از جمله دریافت اطلاعات، خدمات، 

 .(5) ها را در آن سازمان مشاهده کنندها و رقابتمحصولات و تصمیمات یا رخدادهای کارکردی مثل ارائه

و  یفرآیند ینوآور ،یرفتار یدر محصول، نوآور ینوآور(، عملکرد نوآورانه ابعاد 2015) و همکاران بر اساس پژوهش اسکندرزاده

 .(6) گیردط این ابعاد شکل میتوس هاسـازمانساختار اجتماعی و فناوری در شود، زیرا تمایز بین را شامل می کیاستراتژ ینوآور

 رشیدر پذ یمتناقض راتیتأث یو سازمان یطیکه عوامل مح ندنشان دادتحقیقات خود (، در 2020) 1و پاساریبو ریلیسانییخا

 یهر دو نوع نوآور رندگانیکه پذ داد نشانها افتههمچنین، ی ؛دندار یبخش دولت یهادر سازمان فرآیندیو  رفتاری یهاینوآور

 یهایکه نوآور ییهاسازمانتأیید شد که  نیدارند. علاوه بر ا یطینسبت به عوامل مح یشتریب تیحساس ینسبت به عوامل سازمان

است  ه از آن دسته از متغیرهاییعملکرد نوآوران .(7) یابدیم شیافزا هاکنند، عملکرد آنیم بیرا با هم ترک رفتاری و فرآیندی

عباسی پذیرد؛ ها نیز تأثیر میگذارد و از طرفی دیگر از آنتأثیر می های ورزشیکه بر سایر متغیرهای فردی و گروهی در سازمان

رفتار نوآورانه ، نشان دادند که نوآوری و های ورزشیسازماندر بررسی تأثیر نوآوری بر خدمات و تبلیغات در (، 2020و همکاران )

همواره در  ،یرقابت تیکسب مز یبرا ستیبایم یورزش هایسازمان نیبنابرا .(8) لیغات اثر مثبت و معنادار داردبر خدمات و تب

بر روی عملکرد  آوریمهارت تاب(، در تحقیقی به بررسی اثر 2021و همکاران ) 2سانترو. علاوه بر این، ارائه خدمات نوآور باشند

 نیکه کارآفر یدر سطح کارمند هنگام آوریمهارت تاب های کوچک خانوادگی پرداختند و تأیید کردند کهنوآورانه در شرکت

تواند از عملکرد نوآورانه میبنابراین ؛ (9) ردگذایمثبت م ریتأثنوآورانه دارد بر عملکرد  یشخص آوریمهارت تاببه  یادیز لیتما

 آوری تأثیر بپذیرد.متغیرهای نظیر تاب

شود، یک موضوع کاملًا که به تعبیری دیگر توانایی سازگاری مثبت با تهدید تلقی می آوریمهارت تابظریه محققان، بر اساس ن

مهارت . (10)دهد آفرین به آن واکنش نشان می پردازد که شخص در مواقع خطراست که به بررسی حالاتی می روانشناختی

تواند نمایانگر این باشد که سازمان چگونه بدون از هم گسستگی، با تحمل خسارت بعد از رخ دادن حادثه در سازمان می آوریتاب

های ها و آسیبتواند برای سازگاری با شرایط حال و توانایی مقابله با سختید؛ از طرفی دیگر میگردبه سرعت به شرایط اولیه بر می

دارای پنج عامل تصور شایستگی فردی، اعتماد به غرایز  آوریمهارت تاب. (11)ت لازم را سازماندهی کند ااحتمالی آینده، اقدام

                                                                 
1  . Khairilisani and Pasaribu 
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(، در بررسی 2014) 1. امیر(12) استکنترل و تأثیرات معنوی  فردی، تحمل عاطفه منفی، پذیرش مثبت تغییر و روابط ایمن و

(، 2015) 2اکتو. (13) بر میزان نوآوری در افراد تأثیر دارد آوریمهارت تاب نشان داد که ،بر نوآوری فردی آوریمهارت تابتأثیر 

هایی که به داند، یعنی سازمانها، تحت تأثیر مدیریت استعداد میرا به واسطه تقویت ظرفیت سازگاری سازمان آوریمهارت تاب

های آن، تمایل دارند به شیوه برداری از استعداد کارکنان خود هستند، برای مصون ماندن از تهدیدات کاری و سختیدنبال بهره

های فعال تولیدی (، در تحقیق خود که در رابطه با شرکت2016) 3و همکاران آگادا. (14) بهتری سازگاری خود را بهبود بخشند

  .(15) سازمان، تأثیر قابل توجهی دارد آوریمهارت تاببود، دریافتند که مدیریت استعداد در 

ها است و در سازمان و عملکردمدیریت استعداد یکی از موضوعات مهم و ضروری در حیطه مدیریت دهند که مطالعات نشان می

کارکنان مورد نیاز  جذب، حفظ، انگیزش و توسعهاستعداد برای اطمینان از  . مدیریت(16)آید ییک مسأله حیاتی به حساب م

ان که افراد از ارکان اصلی سازمان هستند، تأکید دارد و هدفش حفظ جریسازمان، به صورت یکپارچه فعالیت دارد و همیشه بر این

بیان شد، چرا که آنان  4. واژه مدیریت استعداد اولین بار توسط محققین گروه مکینزی(17)استعدادهای درون سازمانی است 

. بر اساس پژوهش چانگ و دی انانزیو (18)ها را به سطح بالایی برساند مانتواند عملکرد سازمعتقد بودند که مدیریت استعداد می

توسعه و  شناسایی و جذب استعدادها، همسوسازی و نگهداشت استعدادها وهای (، مدیریت استعداد دارای مؤلفه2018) 5گرین

دانستند  یک روش پیچیده برای سازمانرا مدیریت استعداد (، در پژوهش خود 2018) 6ابازید. (19) اشدببهسازی استعدادها می

هدف این . عملکرد سازمانی خود نیاز داردنوآوری در عداد برای به حداکثر رساندن سازمان به کارکنان با استو اظهار کردند که 

روی چگونگی تأثیر مدیریت استعداد بر تعهد کارکنان سازمان تمرکز کرده است که نتایج  ،مطالعه در چارچوب عملکرد سیستم

کارکنان، تأثیر مثبتی  های عملکرد در تعهدروش منابع انسانی و سیستمبر یکپارچه به صورت مدیریت استعداد که نشان داد 

؛ به این خاطر که نوآوری، استمدیریت استعداد برای موفقیت سازمان یک محرّک اصلی محققان بر این باورند که  .(20) ددار

تواند ( معتقدند که راندمان استعدادهای سازمانی می2019زارع و همکاران ). (21)کرد بالای سازمان را در پی دارد کیفیت و عمل

تواند به نفع سازمان طه مدیریت استعداد و نوآوری در عملکرد میگذاری در حیبرابر افراد عادی باشد، پس سرمایه 20در حدود 

ابعاد مدیریت استعداد بر  بررسی تأثیر(، در پژوهش خود که با هدف 2018یامچی و همکاران )راستا لطفیدر همین . (22) باشد

مدیریت تدوین شده بود، نشان دادند که  شرقیوری نیروی انسانی و نوآوری در اداره کل ورزش و جوانان استان آذربایجانبهره

و  یدفتحیفر، همچنین ؛(23) ستوری نیروی انسانی و همچنین نوآوری در سازمان ورزشی اثرگذار ااستعداد و ابعاد آن بر بهره

دانش در وزارت ورزش و  میو تسه یاستعداد، نوآور تیریمد یمدل ارتباط یتحت عنوان طراح ی(، در پژوهش2017همکاران )

 تیریمد نیاستعداد در سازمان شکوفا شود. همچن تیریبه واسطه مد تواندیو عملکرد م ینوآور تیجوانان نشان دادند که قابل

 .(24) را نشان داد یمعنادار ریتأث یدانش بر نوآور میاستعداد به واسطه تسه

های های اخیر مورد توجه بسیاری از محققان و دانشمندان رشتهمطرح شدن مفهوم مدیریت استعداد که در سالبا توجه به 

های اعضای سازمان، ، استفاده از استعدادها و مهارتقرار گرفتهو مدیریت ورزشی نظران مدیریت  مختلف به خصوص صاحب

از تلف شدن و به هدر رفتن  های ورزشیکارگیری فرآیندهای مدیریت استعداد در سازمانبه بیان دیگر به . استبسیار اثربخش 

به از طرفی دیگر،  .کندها را در راستای اهداف و رسالت سازمان هدایت میهای کارکنان جلوگیری کرده و آناستعدادها و مهارت

                                                                 
1  . Amir 

2  . Eketu 

3  . Agadah  

4  . McKinsey 

5  . Chung and D’Annunzio-Green 

6. Abazeed 
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که با بکارگیری  بیشتر از قبل نمود پیدا کرده است ورزشی یهابرای پایداری و رشد سازمان آوریمهارت تابایجاد  ،رسدنظر می

 .(24) فتتوان با وجود کمبود سایر منابع به آن دست یااستعداد سازمان می و مدیریت کارآمد نیروی با

در امر ورزش کشور و  یمتول یورزش یهاها در زمره سازمانوزارت ورزش و جوانان به همراه اداره کل ورزش و جوانان در استان

 ازمندین یگریاز هر منبع د شیفعال و متفکر جامعه ب یانسان یرویبه ن یکشور. هر شوندیمحسوب م یمل هیسرما دهندهلیتشک

برخوردار  هیسرما نیترمستعد، مقاوم و نوآور به عنوان بزرگ یانسان یرویکه از ن شودیم یرشد و تعال یدارا یزمان ،نظام کیاست. 

 اریدر کشور، بس یها و امکانات ورزشها، ورزشفرهنگ ها،قهیسل یوانان به واسطه گوناگونورزش و جنقش وزارت . (25) باشد

در عملکرد، از  تیو خلاق یو نوآور هایبهبود استعداد، مقاومت در برابر سخت یتلاش برا هک ییشده است، تا جا دهیچیسخت و پ

 .(26)ضرورت و الزام شده است  کیبه  لیمرحله انتخاب گذشته و تبد

 آوریاستعداد، تاب تیریمد یهاکرد که فرآیند انیب توانی(، م0202) 1یونس و وسیم بری یهاتوجه به موارد ذکر شده و گفته با

 یهایژگیو یاگرچه افراد مقاوم و نوآور دارا گر،ید یبه عبارت؛ (27) در تمام سطوح سازمان برقرار باشند دیو عملکرد نوآورانه با

 ن،یبنابرا ؛سازمان شود یهااهداف و برنامه شبردیاستعداد و پ ییموجب شکوفا تواندیها ماز آن تیحما یهستند ول یو ذات یادیبن

و عملکرد  آوریاستعداد، تاب تیریجامع که اثرات مد یو نبود پژوهش نهیزم نیدر ا یو خارج یداخل قاتیتحق یبا توجه به بررس

( به یورزش یهاها )خصوصاً سازماندر سازمان شکافینشان دهد،  نسازمان و افراد آ تیریجا بر مد کینوآورانه را به صورت 

که به دست خواهد  یجیخلأ باشد تا با استفاده از نتا نیپژوهش به دنبال رفع ا نیکرد تا ا جادیضرورت را ا نیوجود آورده و ا

 ارائه کرد. یورزش یهاو سازمان یانسان یروین یو نوآور تیریبهبود مد یرا برا ییکارهامد، بتوان راهآ

ها یک شاخه علمی در حال رشد است، دهد که نوآوری در سازماننشان میورزش اگرچه مروری بر تحقیقات انجام شده در حوزه 

نشده  بررسیهای ورزشی هنوز به درستی در سازمان آوریمهارت تاببه واسطه  عملکرد نوآورانهاما اثربخشی مدیریت استعداد و 

های ورزشی بسیار اندک است و تاکنون نوآوری در سازمانمدیریت استعداد و بر این، تعداد مطالعات در رابطه با  لاوهع است.

اداره  آیا مسأله مهم این است کهلذا  ؛ته استرا بر آن بسنجد انجام نگرف آوریمهارت تابمدیریت استعداد و  تحقیقی که اثرات

، موجبات عملکرد نوآورانه را آوریهای تابگیری مهارتمدیریت استعداد و به کارتواند با کل ورزش و جوانان استان فارس، می

مهارت  آیا ؟باشد اثرگذارآوری و عملکرد نوآورانه های تاببر مهارتتواند میدر سازمان خود فراهم کند؟ آیا مدیریت استعداد 

، مدل مفهومی پژوهش 1شکل  باشد؟ داشتهرا  نوآورانهعملکرد  بر مدیریت استعدادبین  رابطهتواند نقش میانجی در می آوریتاب

 دهد.حاضر را نشان می

 

                                                                 
1. Younas and Waseem Bari 
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 پژوهش مفهومی مدل .1 شکل

Figure 1. Research conceptual model 

 شناسیروش

در این  شده است.انجام  یشیمایو به شکل پ است یهمبستگ ـ یفیو از نظر روش، توص یپژوهش به لحاظ هدف، کاربرد نیا

شهر شیراز واقع شده در کلاناداره کل ورزش و جوانان استان فارس که شاغل در  کارکنانپژوهش، جامعه آماری شامل کلیه 

. استمتشکل از مدیریت کل، معاونت امور ورزش، معاونت فرهنگی و امور جوانان و معاونت توسعه منابع و پشتیبانی است و 

نمونه آماری تحقیق به روش که به علت کم بودن تعداد جامعه آماری، نفر از کارکنان بود  150جامعه آماری این پژوهش، تعداد 

، های مخدوشها و کنار گذاشتن پرسشنامهکه بعد از توزیع پرسشنامه ته شده استدر نظر گرف کل شمار برابر با جامعه آماری

جامعه آماری به ، 1. جدول بودنفر  141ری این پژوهش، بنابراین، نمونه آما ؛آوری شدپرسشنامه برای بررسی، جمع 141تعداد 

 دهد.را نشان میاداره کل ورزش و جوانان استان فارس  کارکنانتفکیک 

  کارکنانجامعه آماری به تفکیک  .1جدول 

Table 1. Statistical population by staff   

 حجم نمونه سازمان کارکنانتعداد کل  تشکیلات سازمان

 17 17 مدیریت

 45 49 معاونت امور ورزش

 34 36 معاونت فرهنگی و امور جوانان

 45 48 معاونت توسعه منابع و پشتیبانی

 141 150 کل

کانر و  آوریمهارت تابپرسشنامه (، 2012یت استعداد احمدی و همکاران )مدیرگیری این تحقیق شامل پرسشنامه اندازهابزار 

 پنجکه براساس طیف . (29, 28, 6) بودند (2015) و همکاران عملکرد نوآورانه اسکندرزاده( و پرسشنامه 2003) 1دیویدسون

                                                                 
1  . Connor and Davidson 
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گویه و  27شامل استعداد  تیریپرسشنامه مد شوند.گذاری میارزش( 5)موافقم لاً تا کام (1)مخالفم  لاً ای لیکرت، از کامگزینه

 حفظ استعدادها نظامو  توسعه و آموزش استعدادها نظام، و کشف استعدادها یابینظام ارز، نظام جذب استعدادهامؤلفه  چهار

تحمل عاطفه منفی، ، اعتماد به غرایز فردی، تصور شایستگی فردیمؤلفه  پنجو  هیگو 25شامل  آوریمه مهارت تابپرسشنااست. 

مؤلفه  چهارو  هیگو 14شامل  نوآورانهعملکرد پرسشنامه  است. کنترل و تأثیرات معنویو  پذیرش مثبت تغییر و روابط ایمن

روایی محتوا،  ،گیرییید روایی ابزار اندازهأبرای ت است.نوآوری رفتاری و  نوآوری استراتژیکی، نوآوری فرآیندی، نوآوری در محصول

 دینفر از اسات 10محتوا، نظرات  ییروا یدر بررس ،در بررسی روایی محتوا روایی همگرا مورد بررسی قرار گرفته است. و روایی سازه

روایی  گرفت.جهت بررسی روایی سازه، تحلیل عاملی تأییدی مورد استفاده قرار  .اعمال شد یورزش تیریصاحب نظر در حوزه مد

این برای تعیین پایایی پرسشنامه مورد استفاده در  .مورد تأیید قرار گرفت 3نسخه  1اسمارت پی.ال.اس همگرا نیز توسط نرم افزار

 کردن، لاصهخ ،در این تحقیق به منظور سازماندهی استفاده شده است. 2ضریب پایایی مرکبو کرونباخ  یپژوهش، از معیار آلفا

ل( فراوانی، درصد فراوانی، میانگین و انحراف معیار و جداو)های نمونه از آمار توصیفی طبقه بندی نمرات خام و توصیف اندازه

از روش ، بینی سهم و نقش متغیرهای پنهان بیرونی بر متغیرهای پنهان درونیتعیین ارتباط و پیش برایهمچنین، ؛ استفاده شد

 4اس.پی.اس.اس هایافزاراز نرمدر همین راستا، استفاده شد.  3مربعات جزئی ساختاری با رویکـرد حـداقل لاتسازی معادمدل

 .استفاده گردید 3نسخه  اسمارت پی.ال.اسو  22نسخه 

 هاتهیاف

مشاهده  2گونه که در جدول همان دهد.را نشان می تیپژوهش بر حسب جنس هایآزمودنی یشناختتیاطلاعات جمع، 2جدول 

نفر(. در خصوص تحصیلات، بیشترین فراوانی  96قرار داشتند ) 41-50و  30-40ی نمونه پژوهش در طبقه سن شتریب شود،یم

نفر(. در خصوص سابقه  56نفر(. بیشتر افراد به صورت پیمانی مشغول به کار بودند ) 67ارشد بود )مربوط به مدرک کارشناسی

 نفر(.  94ها، مردان بودند )مودنینفر(. در نهایت، بیشترین آز 60سال بود ) 10-20کار، بیشترین فراوانی در بازه 

 تیپژوهش بر حسب جنس هایآزمودنی یشناختتیاطلاعات جمع .2جدول 

Table 2. Demographics of research subjects by gender 

 بازه متغیر

 جنسیت

 زن مرد درصد در کل نمونه فراوانی در کل نمونه

 درصد فراوانی درصد فراوانی

 22/9 13 67/5 8 55/3 5 30کمتر از  سن

30-40 28 86/19 20 18/14 48 04/34 

41-50 35 82/24 13 22/9 48 04/34 

 70/22 32 26/4 6 44/18 26 50بیشتر از 

 13/2 3 0 0 13/2 3 کاردانی تحصیلات

 99/21 13 09/7 10 89/14 21 کارشناسی

 52/47 67 31/16 23 21/31 44 ارشدکارشناسی

 38/27 40 93/9 14 44/18 26 دکتری

 57/20 29 93/9 14 64/10 15 قراردادی وضعیت استخدام

 26/4 6 55/3 5 71/0 1 شرکتی

                                                                 
1. Smart PLS 

2  . Composite Reliability (CR) 

3  . Partial Least Squares 
4  . Spss 



 و همکاران خرّم (فارس استان جوانان و ورزش کل اداره: مطالعه مورد) آوریتاب مهارت میانجی نقش با نوآورانه عملکرد بر استعداد مدیریت تأثیر

 

108 

 بازه متغیر

 جنسیت

 زن مرد درصد در کل نمونه فراوانی در کل نمونه

 درصد فراوانی درصد فراوانی

 72/39 56 77/12 18 95/26 38 پیمانی

 46/35 50 96/4 10 37/28 40 رسمی

 75/34 49 60/15 22 15/19 27 10کمتر از  میزان سابقه

10-20 42 79/29 18 77/12 60 55/42 

 70/22 32 96/4 7 73/17 25 20بیشتر از 

مشخص شده است  ذیل،براساس نتایج جدول  متغیرهای پژوهش گزارش شده است.نتایج تحلیل عاملی تأییدی ، 3در جدول 

  های خود برخوردار هستند.گیری سازهبرای اندازه لازماز اهمیت ، های مورد مطالعهکه تمام نشانگرهای سازه

 متغیرهانتایج تحلیل عاملی تأییدی  .3جدول 

Table 3. The results of confirmatory factor analysis of variables 

 آماره تی بار عاملی ابعاد متغیر متغیر

 302/0 593/48 (1C) نظام جذب استعدادها مدیریت استعداد

 975/0 307/14 (2C) و کشف استعدادها یابینظام ارز

 243/0 785/3 (3C) آموزش استعدادهانظام توسعه 

 347/0 201/58 (4C) نظام حفظ استعدادها

 531/0 031/9 (5Cتصور شایستگی فردی ) آوریمهارت تاب

 917/0 741/16 (6Cاعتماد به غرایز فردی )

 346/0 659/6 (7Cتحمل عاطفه منفی )

 140/0 156/2 (8Cپذیرش مثبت تغییر و روابط ایمن )

 478/0 129/96 (9Cو تأثیرات معنوی )کنترل 

 564/0 051/96 (10Cنوآوری در محصول ) عملکرد نوآورانه

 388/0 609/6 (11Cنوآوری رفتاری )

 232/0 586/5 (12Cنوآوری فرآیندی )

 894/0 179/14 (13Cنوآوری استراتژیک )

ا ستخراج  انسیوار نیانگیم بر اساسرا های مدل سازه روایی همگرایها و ضرایب مربوط به پایایی درونی پرسشنامه، 4 جدول

 مقدار و 7/0با توجه به اینکه آلفای کرونباخ و ضریب پایایی مرکب در تمامی متغیرهای پرسشنامه بیشتر از  دهد.نشان می 1شده

پایایی و روایی ، به دست آمده است 5/0 لاکاز مقدار م لاتربا ،های مدلبرای تمامی سازه استخراج شده انسیوار نیانگیم

 شود.ها تأیید میپرسشنامه

 

 

 

                                                                 
1  . Average variance extracted (AVE) 
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 های مدلروایی همگرای سازهها و ضرایب مربوط به پایایی درونی پرسشنامه .4دول ج

Table 4. Coefficients related to internal reliability of questionnaires and convergent validity of model constructs 

 استخراج شده انسیمتوسط وار ضریب پایایی مرکب آلفای کرونباخ ابعاد متغیر

737/0 استعدادها جذب نظام مدیریت استعداد  921/0  715/0  

772/0 استعدادها کشف و ارزیابی نظام  993/0  809/0  

739/0 استعدادها آموزش توسعه نظام  707/0  654/0  

849/0 استعدادها حفظ نظام  961/0  788/0  

749/0 فردی شایستگی تصور آوریمهارت تاب  794/0  559/0  

907/0 فردی غرایز به اعتماد  705/0  981/0  

702/0 منفی عاطفه تحمل  786/0  723/0  

985/0 ایمن روابط و تغییر مثبت پذیرش  708/0  794/0  

904/0 معنوی تأثیرات و کنترل  768/0  701/0  

944/0 محصول در نوآوری عملکرد نوآورانه  926/0  996/0  

714/0 رفتاری نوآوری  703/0  857/0  

877/0 فرآیندی نوآوری  724/0  771/0  

 883/0 871/0 879/0 استراتژیک نوآوری

استفاده  1یتک ارزش صهینسبت خص( و معیار 1981) فورنل و لارکر معیارهمچنین جهت بررسی روایی واگرا )افتراقی( نیز، از 

های تعامل بیشتری با شاخص ،های مدلدهند، تمام سازهنشان می 5در جدول اعداد طور که همان (.6و  5اول شده است )جد

نسبت معیار که از طرفی، به دلیل این .دهندبنابراین روایی واگرای مناسب مدل را نشان میها دارند، خود نسبت به سایر سازه

عملکرد بهتری دارد، روایی واگرا به واسطه این معیار نیز بررسی شد )جدول  معیار فورنل و لارکرنسبت به  یتک ارزش صهیخص

6 .) 

 فورنل و لارکر معیار .5جدول 

Table 5. Fornell and Larker criterion 

 عملکرد نوآورانه آوریمهارت تاب مدیریت استعداد متغیر

   732/0 مدیریت استعداد

  648/0 559/0 آوریمهارت تاب

 674/0 574/0 506/0 عملکرد نوآورانه

 دأییمدل ت ییواگرا ییبوده و روا 9/0 ریز ،مدل یرهایمتغ یتمام یبه دست آمده برا یتک ارزش صهینسبت خص ،6طبق جدول 

 . شودیم

 یتک ارزش صهینسبت خص اریمع .6جدول 

Table 6. Heterotrait-Monotrait Ratio 

 عملکرد نوآورانه استعداد تیریمد آوریمهارت تاب متغیر

    آوریمهارت تاب

   691/0 استعداد تیریمد

  371/0 474/0 عملکرد نوآورانه

                                                                 
1. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 
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 2Fبا توجه به مقادیر به دست آمده برای مورد بررسی قرار گرفته است.  میان متغیرهای پژوهش 1، میزان اندازه تأثیر7در جدول 

شده است، مدل  معرفی 2Fبرای  به ترتیب به عنوان اندازه تأثیر کوچک، متوسط و بزرگکه  35/0و  15/0 ،02/0 و مقدار ملاک

 از اندازه تأثیر قوی برخوردار است. 

 شاخص اندازه تأثیر .7جدول 

Table 7. F Square 

 اندازه تأثیر زاهای پنهان درونسازه

 477/0 آوریمهارت تابمدیریت استعداد بر 

 354/0 بر عملکرد نوآورانه آوریمهارت تاب

 353/0 مدیریت استعداد بر عملکرد نوآورانه

برازش های ارزیابی شاخص، 8در جدول . رسدیپژوهش م ینوبت به برازش مدل ساختار ،یریگاندازه یهاپس از برازش مدل

عملکرد و  آوریمهارت تابهای برای سازه 2ضریب تعیین مقدار به دست آمده، 8با توجه به جدول  مدل پژوهش ارائه شده است.

ضعیف، متوسط ر مقادی به ترتیب به عنوانکه  67/0و  33/0 ،19/0 ملاک مقادیر مدیریت استعداد واز روی متغیر مستقل  نوآورانه

 . دهدبرازش قوی مدل ساختاری را نشان می، معرفی شده است 2R برای و قوی

 مدل برازش یابیارز یهاشاخص .8جدول 

Table 8. Model Fit Evaluation Criteria 

 عملکرد نوآورانه آوریمهارت تاب مدیریت استعداد شاخص / متغیر

 705/0 813/0  ضریب تعیین

 467/0 421/0 428/0 بینی کنندگی مدلپیشقدرت 

 577/0 برازش کلی مدل

به ترتیب به عنوان مقادیر که  53/0و  15/0 ،02/0 لاکو سه مقدار م 2Q با توجه به مقادیر به دست آمده برای همچنین، 

 ،زای مدلدرون هایسازهبینی برای تمامی ، قدرت پیشمعرفی شده است بینیضعیف، متوسط و قوی در مورد شدت قدرت پیش

به دست آمده همچنین، با توجه به مقدار  .شودیید میأدهد و برازش مناسب مدل ساختاری تبینی قوی را نشان میقدرت پیش

 یبرا یمتوسط و قو ف،یضع ریبه عنوان مقاد بیبه ترتکه را  36/0و  25/0، 01/0سه مقدار و  3برازش مدل ییکویشاخص ن برای

GOF دهد.، برازش قوی مدل پژوهش را نشان میاندنموده یمعرف 

 پرداخت.، 3و  2های در شکلمدل مفهومی پژوهش  ارائهتوان به میهای مربوط به پژوهش، بعد از برازش

 

                                                                 
1. F Square 
2. R Squares 
3  . Goodness of fit 
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 یاستاندارد شده بارعامل بیضرا نیمدل پژوهش در حالت تخم .2شکل 
Figure 2. Research model in the mode of estimating standardized factor load coefficients 

 

 

 یمعنادار بیمدل پژوهش در حالت ضرا .3شکل 
Figure 3. Research model in the case of significant coefficients 

طبق  شده است.تشریح  ،های پژوهشبرای فرضیه ضریب مسیر و اثرات مستقیم و غیر مستقیم ،ریضرایب معنادا ،9جدول  در

تمامی برعکس. همچنین،  گیری سازه مربوطه دارد ومتغیری که بارعاملی بزرگتری داشته باشد سهم بیشتری در اندازه، 9جدول 

بنابراین،  ؛باشد 96/1که قدر مطلق آن بیشتر از  استزمانی معنادار  گردند. این آمارهآزمون میتی،  ضرایب با استفاده از آماره

عملکرد  آوری ومهارت تاب، مدیریت استعداددهند که بین متغیرهای می ننشا 9متغیرها طبق جدول  تقیمارزیابی اثرات مس

ا باید گفت که همچنین، در مورد ارزیابی اثر غیرمستقیم متغیره ؛درصد رابطه معنادار وجود دارد 95اطمینان  حدر سطنوآورانه 

 VAF ثیر معنادار میانجی را دارد و طبق شاخصأت آوری بین مدیریت استعداد و عملکرد نوآورانهدرصد، مهارت تاب 95در سطح 

در صد  55بیش از  آوری()مهارت تابمتغیر میانجی  طبه اثر کل توس تقیمدهد، میزان اثر غیرمسن میااست که نش 550/0برابر 
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 نوآورانهدرصد از کل واریانس عملکرد  55اند، بیش از توانسته آوریمهارت تاب و مدیریت استعدادبوده و به طور کلی دو متغیر 

 کنند.کارکنان را تبیین 

 های پژوهشبرای فرضیه ، ضریب مسیر و اثرات مستقیم و غیر مستقیمضرایب معناداری .9جدول 

Table 9. Significance coefficients, path coefficients and direct and indirect effects for research hypotheses 

 نتیجه β T P value VAF مسیر

 تأیید فرضیه پژوهش  05/0 193/82 853/0 آوریمهارت تاب ←مدیریت استعداد 

 تأیید فرضیه پژوهش  05/0 241/61 679/0 عملکرد نوآورانه ← آوریمهارت تاب

 تأیید فرضیه پژوهش  05/0 520/8 312/0 عملکرد نوآورانه ←مدیریت استعداد 

 تأیید فرضیه پژوهش 550/0 05/0 520/8 312/0 عملکرد نوآورانه ← آوریمهارت تاب ←استعداد  تیریمد

 گیریبحث و نتیجه

در اداره کل ورزش و  آوریتاب با نقش میانجی مهارتعملکرد نوآورانه  براستعداد  تیریمد هدف پژوهش حاضر، بررسی تأثیر

میان کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان فارس نتایج نشان داد که میانگین مدیریت استعداد در . بود جوانان استان فارس

جوانان بیاید و باعث ایجاد نقطه عطفی در کمک ادارات کل ورزش و تواند به . مدیریت استعداد میوضعیت مناسبی قرار دارددر 

های پژوهش نشان همچنین یافته ؛و با جذب و پرورش استعداد، موجبات نوآوری و خلاقیت را فراهم آورد رقابت امروزی باشد

ها و کل ورزش و جوانان استان فارس وضعیت مطلوبی دارد. مقاومت در برابر سختیآوری در اداره تابمهارت داد که میانگین 

های موفقیت تواند شکاف میان استعداد و نوآوری را تا حد زیادی از بین ببرد و ادارات ورزش و جوانان را به قلهمشکلات می

مقاومت در برابر معضلات که ایجاد نوآوری در عملکرد در گرو به کار بستن استعداد و در نهایت نتایج پژوهش نشان داد  برساند.

 هد بود.جامعه در این مسیر خوا

گذارد. تأثیر می در اداره کل ورزش و جوانان استان فارس آوریمهارت تابنتایج پژوهش حاضر نشان داد که مدیریت استعداد بر 

آوری با نقش میانجی نقش مدیریت استعداد بر تابدر تحقیقی به بررسی که (، 2019حسینی و جعفری بازیار )نتایج پژوهش 

وهش حاضر همسو با نتایج پژ، (30) پرداختندهای صنعتی استان مازندران روانشناختی در شهرک تسهیم دانش و تحقق قرارداد

آوری رابطه مثبت و معناداری دارد. همچنین نتایج نشان حاکی از آن است که مدیریت استعداد با تابها آننتایج پژوهش  .است

های مدیریت استعداد بر درک استعدادها از تحقق انتظارات نانوشته از سوی سازمان تاثیر گذاشته و موجب تحقق داد که فعالیت

تحقق قرارداد روانشناختی بر نگرش و تمایل استعدادها برای تسهیم دانش تاثیر مثبت دارد و  .شودها میآنقرارداد روانشناختی 

کرد و همکاران  تحقیقاتنتایج این یافته با ، بر پژوهش فوق. علاوه ردآوری رابطه معناداری داتسهیم دانش استعدادها با تاب

. (31-33, 15) خوانی داردهم (2016و آگاداه و همکاران ) (2017و همکاران ) 2بووایکیر ،(2020و همکاران ) 1، برگ(2014)

مدیریت استعداد بر درک استعدادها از تحقق انتظارات نانوشته از سوی سازمان تاثیر گذاشته و موجب تحقق قرارداد های لیتفعا

پشتیبانی کرده و مظهر تعهد  هامدیریت استعداد از تمامی اهداف استراتژیکی و فرهنگی سازمان .شودها میروانشناختی آن

دهد تا افراد کلیدی خود را برای پاسخگویی به نیازهای در حال تغییر کان را میاین ام هاو به سازمان عاطفی با مدیریت است

. ثیر را در تعهد و مشارکت کارکنان داردأترین تلابا ،های توسعه و حفظ استعداداز طرفی شیوه. وکار توسعه و حفظ کند کسب

سازی اولیه برای دستیابی به قابلیت یکپارچه سازوکار، های منابع انسانیو سیاست های منابع انسانیشیوه، مشارکت کارکنان

تواند به مدیران گیری از مدیریت استعداد در ادارات کل ورزش و جوانان، میبهره .هستند هاجمعی سازمان آوریمهارت تاب

                                                                 
1. Borg 

2. Ikirobo 
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ملکرد را از خود نشان که در موقع مواجهه با مشکلات ناشی از کار، بهترین عکمک کند تا افرادی را در کنار خود داشته باشند 

 ها به سلامت عبور دهند.سختیدهند و کشتی سازمان را از طوفان 

تأثیر  عملکرد نوآورانه در اداره کل ورزش و جوانان استان فارس بر آوریمهارت تابنتایج پژوهش حاضر نشان داد که همچنین، 

در عملکرد نوآورانه کارکنان، نقش  یاجتماع هینقش سرما ی(، که ضمن بررس2016و همکاران ) یپژوهش منطق جینتا گذارد.می

پژوهش حاضر است.  جیهمسو با نتا، (34) کردند یبر عملکرد را بررس یاجتماع هیسرما رگذارییآوری و توانمندسازی در تأثتاب

مثبت و معناداری  ریآوری، توانمندسازی و عملکرد نوآورانه تأثبر تاب یعاجتما هیها نشان داد، سرماآن قیتحق جینتا تیدرنها

پژوهش علاوه بر  .گذاردیو معنادار م میمستق ریآوری و توانمندسازی بر عملکرد نوآورانه تأثتاب ریدو متغ ن،یهمچن ؛گذاردیم

همسو ( 1620)و همکاران  2کریز( و 2016و همکاران ) 1کاروال ید، (1202سانترو و همکاران ) قاتیتحق جیبا نتا افتهی نیا، فوق

هر وقت که  یعنی ؛قادر به تفکر خلاقانه و منعطف درباره مسائل است یطور عادآور بهفرد تاب، هادر سازمان. (36, 35, 9) است

 رآودهد. افراد تابینشان م یکاردان گرانیخواهد و در حل مشکلات مربوط به خود و دیکمک م گریداشته باشد از افراد د ازین

انتقاد کنند،  طشانیها قادرند از محآن ،کنند یها قادرند خود فکر کرده و آن را عملرا دارند. آن یاز استقلال و سلامت یادرجه

 طیدادن مح رییتغ یشان را براییدارند و توانا انینسبت به اطراف یها احساس خوبانتقال دهند، آن گرانیقادرند نظراتشان را به د

توان انتظار می از طرفی،دارد.  یترآور، در صحنه عمل، عملکرد نوآورانهبود که فرد تابمتصور توان می ن،یبنابرا ؛خود، باور دارند

را در مواجهه  آوریمهارت تابموجبات  یو عمل یعملکرد نوآورانه با آموزش لازم نظر یدر راستاهای ورزشی داشت که سازمان

 یخلاقانه برا یهادهیبه ارائه فکر و ا رمترقبه،یو غ رمنتظرهیامور غد و کارکنان را در مواجهه با کنن راهمنامساعد فبعضاً  طیبا شرا

تواند در راستای ایجاد نوآوری و پیشرفت در سطح سازمان، به مدیران آوری میمهارت تاببنابراین،  ؛کنند قیعبور از بحران تشو

 و کارکنان یاری رساند.

تأثیر  سعملکرد نوآورانه در اداره کل ورزش و جوانان استان فار براستعداد  تیریمد نتایج پژوهش حاضر نشان داد کههمچنین، 

 یروین یوراستعداد بر بهره تیریابعاد مد ریتأث ی(، که به منظور بررس2018و همکاران ) یامچی یپژوهش لطف جینتا گذارد.می

پژوهش حاضر  جیهمسو با نتا، (23) ارائه کردند یپژوهش ،یشرقجانیدر اداره کل ورزش و جوانان استان آذربا یو نوآور یانسان

در سازمان  ینوآور نیو همچن یانسان یروین یورو ابعاد آن بر بهره ستعدادا تیریها نشان داد که مدآن قیتحق جیاست. نتا

علاوه بر  داشت. یانسان یروین یوررا بر بهره ریتأث نیشتریاستعداد ب تیریدر قسمت اثر کل، مد نیاثرگذار است؛ همچن یورزش

 (2018و ابازید ) (2017و همکاران ) یدفتحیفر، (2016)  3شرایو م نیسار قاتیتحق هاییافتهبا  نتیجه نیا ،پژوهش فوق

شود که در آن سازمان دست جذب شوند، موجب میو با استعداد  لاقهرچه افراد خ هار سازمان. د(37, 24, 20) خوانی داردهم

های انسانی مستعد، مندی از سرمایهبهره. ها شودجدید بزنند و موجب ارتقای سازمان از دیگر سازمان هایلاقیتبه نوآوری و خ

راهبردهای ها همچنین به کافی نیست. آنولی شرط شود، ها محسوب میهر چند یک شرط ضروری برای موفقیت سازمان

بنابراین، ضروری است که هر  .گیری کنندهایی نیاز دارند تا بتوانند از این استعدادها به طور مؤثرتری بهرهمناسب و ابتکار عمل

ها و با شناخت قوت و سازمانی وضعیت موجود فرآیند مدیریت استعداد در سازمان خود را به خوبی مورد شناسایی قرار داده

سازی سیستم مدیریت استعداد بتواند از حداکثر ویت نقاط قوت و مرتفع کردن نقاط ضعف بکوشد و با بهینههای آن در تقضعف

را استخدام کنند لاقی مدیران باید کارکنان خ ،برای توسعه نوآوری در سازمان .مند گرددتوان و ظرفیت استعدادهای خود بهره

های و ویژگی لاقهای خها از قابلیتنان و ابهام باشند. هنگامی که سازمانپذیر و دارای تحمل عدم اطمیپذیر، ریسککه انعطاف

                                                                 
1. De Carvalho  

2. Kriz  
3. Sareen and Mishra 
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کنند و دست به ها را خلق میها به احتمال زیاد تنوعی از ایدهکنند، کارکنان آننوآورانه به عنوان معیار استخدام و انتخاب می

های متنوع و شیوه کارمندیابی، همچنین ایجاد برنامهاز طریق مدیریت استعداد همچنین، زنند. های جدید در سازمان مینوآوری

بنابراین،  .نو را برای کارکنان فراهم آورند هایلاقیتزمینه ایجاد خ ،گذاری برای آنانبرای نگهداری و توسعه کارکنان و ارزش

تواند با جذب و پرورش افراد مستعد و باهوش، زمینه را برای خلاقیت و نوآوری در سازمان و سبقت گرفتن ها میمدیران سازمان

 از رقبا فراهم کنند.

 رساستان فاکل ورزش و جوانان  در اداره نوآورانهو عملکرد  مدیریت استعدادبین  آوریمهارت تابنتایج تحقیق نشان داد که 

لذا از این لحاظ با محدودیت تحقیقات روبرو  ؛وجود ندارد ،مشابه تحقیق حاضر باشد تحقیقی که دقیقاً .دارد ئینقش میانجی جز

. با توجه به تأیید اثرگذاری مدیریت استعداد بر گیردبرای نخستین بار است این موضوع مورد مطالعه قرار می الاًهستیم. احتم

ها برای همه سازماندر اداره کل ورزش و جوانان استان فارس، باید گفت که  آوریمهارت تابگری عملکرد نوآورانه و میانجی

ط خارجی یا نفوذ بر آن در تواند به عنوان تغیر سازمانی برای پاسخ به محیهای نو و بدیع نیاز دارند. نوآوری میبقای خود به ایده

تولید و عامل تعیین کننده در نوآوری  واملترین عمهمیکی از مدیریت استعدادها به عنوان  نظر گرفته شود. لیکن باید دانست که

ی خوبی هاتوانند ایدههایی را برای افراد فراهم آورد تا نشان دهند که میتوان فرصتاز این طریق میبنابراین،  ؛رودبه شمار می

در کار خود  تریتوان افراد را به طور ساده تشویق کرد تا نقش فعالمی مدیریت استعدادآفریده و به آن جامه عمل بپوشانند. با 

های خویش را بر عهده بگیرند و در نهایت به حدی از توان برسند که ایفا کنند و تا آنجا پیش روند که مسئولیت بهبود فعالیت

فقط  ،برای موفقیت در دنیایی پیچیده و با رقابت روزافزون .نمایند ذبتوانند تصمیماتی کلیدی اتخا لاترسئول بابدون مراجعه به م

نوعی  آوریمهارت تاب آور بودن نیروی انسانی نیز امری ضروری است.، بلکه تابکافی نیست استعداد و خلاقیتبرخوردار بودن از 

در  آوریمهارت تابکه  شودمیبر اساس مبانی نظری این احتمال مطرح  .محیطی است کلاتپذیری افراد در مقابل مشانعطاف

گیری کرد رو شاید بتوان نتیجهشوند. از ایننمی لالگیرند ولی دچار اخترود که در معرض خطر قرار میمورد کسانی به کار می

های ، سازمان. با توجه به نتایج تحقیق حاضرستاما شرط کافی نی ،پذیری هستبرای آسیب لازمکه مواجه شدن با خطر شرط 

داشتن  ،. از طرفی دیگردهندنیز افزایش را ها آن نوآورانهعملکرد  ،کارکنان آوریمهارت تاببا افزایش میزان  ندتوانمی ورزشی

این افراد زمانی  نند.ک استفاده لاتبا مشک های حل مسأله سالم برای مقابلهافراد از روش شود کهموجب می لابا آوریمهارت تاب

 کلاتکنند مقاومت کرده و سریع تسلیم شرایط نشوند و با تدبیر و شکیبایی مشسعی می ،آیدوجود می که مشکلی در شغلشان به

ی نوآور، بیشتر یک فرصت است تا یک تهدید و این موجب افزایش کلاترا پشت سر بگذارند. در واقع برای این افراد مبارزه با مش

 .شودها میآن در عملکرد

گیری از افراد مستعد های ورزشی، با بهرهدر ادارات و سازمان رانیمد شود،یم شنهادیبه دست آمده پ جیبا توجه به نتا تیدر نها

محیطی سیستمی مبتنی بر شایسته سالاری در سازمان پیاده کنند و با ایجاد ، ای بهترو تشکیل اتاق فکر برای رسیدن به نتیجه

دنبال کنند؛ چرا که آوری آنان را در راستای اقدامات نوآورانه و شکوفایی سازمان های مرتبط با تابموزش افراد، مهارتبرای آ

 بیش از پیش تقویت و بی رقیب کند.تواند سازمان را زمان، میآور و خلاق به طور هممندی از افراد با استعداد، تاببهره
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