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در محققین واحدهای جامع بررسی ارتباط بین مدیریت استعداد و خلق دانش 

 دانشگاه آزاد اسلامی استان گیلان
 

 

 2طوبی حسابی مقدم ،1بدری عباسی
 یمدانشگاه آزاد اسلا علمی هیئت

 ی واحد بندر انزلیممنابع انسانی دانشگاه آزاد اسلا بهسازیکارشناسی ارشد علوم تربیتی گرایش آموزش و 

 

 چکیده

 اسلامی آزاد دانشگاه جامع واحدهای محققین در دانش خلق و استعداد مدیریت بین ارتباط بررسیحاضر مقاله هدف اصلی 

 ی جامعه همبستگی است. های پژوهشگیلان است. این پژوهش بر اساس هدف از نوع کاربردی و بر اساس روش از نوع  استان

تعداد  بهاستان گیلان  اسلامی دانشگاه آزادقضاوتی محقق( واحدهای  های خصشابر اساس ) ینمحققآماری در این تحقیق 

از طریق جدول کرجسی نمونه )حجم است. غیر تصادفی قضاوتی در این پژوهش از نوع  گیری نمونهروش  .باشند می 1720

ر تصادفی قضاوتی توزیع غی گیری نمونهپرسشنامه در بین نمونه تحقیق بر اساس  323. تعداد باشد مینفر  309مورگان( 

در این پژوهش پرسشنامه بوده و از  ها دادهابزار گردآوری  پرسشنامه مورد تحلیل قرار گرفت. 310گردید. در نهایت تعداد 

پژوهش  های فرضیهبه روش رگرسیون و همبستگی استفاده گردید. نتیجه  ها داده وتحلیل تجزیهاس پی اس اس برای  افزار نرم

 داری معنیگیلان ارتباط  استان اسلامی آزاد دانشگاه جامع واحدهای محققین در دانش خلق و استعداد مدیریت بیننشان داد 

 وجود دارد.

 : مدیریت دانش، خلق دانش، مدیریت استعداد، تحقیقواژگان کلیدی
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 مقدمه

دانش  به که دنیایی به است؛ بوده وابسته یکیفیز منابع به که دنیایی از تحول و تغییر با مدام یکم و بیست در قرن ها سازمان

 اواسط است. از کرده ایجاد ها سازمان اقتصادی توان در اساسی تغییری دگرگونی هستند. این حرکت در حال است، وابسته

 جای دانش و اطلاعات و داده اند شکل تغییر بنیان دانش و اطلاعاتی جوامع به صنعتی جوامع به تدریج بعد به 1970دهه 

 پویایی و می کند ایفا را حیاتی نقشی سازمان موفقیت کسب در دانش مدیریت رو گرفته اند. از این را و فیزیکی مادی منابع

 از است. یکی سازمانی نقش های و وظایف اجرای در آنها به کارگیری و کارکنان تجربه کسب و فراگیری دانش در سازمان ها

 بر به کارگیری سازمان ها که همانطوری است. امروزه آنان دانش خلق برای افراد ترغیب مدیریت دانش، اساسی چالش های

سازمان  سراسر در دانش خلق و ایجاد باید به دنبال نیز کارکنان دارند، تمرکز کار بازار تنگناهای با مواجهه در انسانی سرمایه

 .(96:1396مینویی و همکاران، باشند )

ت رقابتی در اقتصاد جهان، سازمان های امروزی نیازمند بکارگیری درست منابع دانش به منظور دست یابی و حفظ یك مزی

خود می باشند. دانش یکی از حیاتی ترین منابع برای رقابتی بودن سازمان است. اگرچه به عنوان یکی از فعالیت های دانش 

به برنامه های دانش، نوآوری و در نهایت  محور، آشکارسازی دانش ابزاری بنیادی است که از طریق آن کارکنان می توانند

 مبتنی بر عصر در که کنونی سازمان های و جوامع سریع تغییر به دلیل حاضر، حال درمزیت رقابتی سازمان کمك کنند. 

 (. دانشAnand & Hassan, 2019:87شود )می  محسوب سازمان دارایی ترین مهم دانش میکنند، فعالیت خرد و دانش

 را و آن کرده تعریف صحیح شده تعدیل باورهای است. دانش عنوان شده آن از متعددی تعاریف و است هیچند وج مفهومی

 شود. می خلق آنها بین تعاملات واسطه به و افراد بین در زیرا دانند؛ می پویا

 داشته باشند سازمان ها با تکیه بر دانش قادر خواهند بود تصمیم گیری های معقول تری در مورد مسائل مهم سازمانی

Peng, 2015:47) با توجه به این موضوع، در مقابل بحث دانایی، موضوع مهمتری به نام مدیریت دانایی وجود دارد. به.)

مطرح شده است. مدیریت دانش، رویکرد ساختار یافته  1همین دلیل، چندی است که مبحث مهمی به عنوان مدیریت دانش

م و کاربرد دانش، توانایی سازمان و سرعت اثربخشی در تحویل خدمات را افزایش داده ای است که با ایجاد شرایط خلق، تسهی

 (.Anand & Hassan, 2019:74باشد )و در سه سطح فردی، تیمی و سازمانی می تواند قرار داشته 

 

 مبانی نظری

 تعاریف و مفاهیم خلق و مدیریت دانش

فهوم مدیریت دانش به یك حوزه مهم تحقیق در مدیریت و رهبری ، م 1990از زمان معرفی مقوله توجه به دانش در دهه 

مدرن برای دانشگاهیان و پزشکان تبدیل شده است. بین محققان اتفاق نظر وجود دارد که خلق دانش می تواند به عنوان یك 

ده از دارایی فکری رویکرد مشترک و یکپارچه دیده شود که یك سازمان را برای ایجاد، تصرف، سازماندهی، دسترسی و استفا

 برای پایداری طولانی مدت و مزیت استراتژیك آماده می کند.

 عوامل موثر بر خلق و مدیریت دانش

اصل ضروری برای موفقیت مدیریت دانش، ایجاد تعهد مستمر به مدیریت دانش توسط مدیران ارشد سازمان است. بررسی ها 

یریت دانش به دلیل کوتاه مدت فرض کردن این فرایند بوده است. نشان می دهد در چند سازمان شکست خوردن ابتکار مد

مدیران ارشد با خلق بصیرت دانش،دنیایی را که در آن زندگی می کنند، تعریف کرده و تصویر بزرگ دانشکلی را که باید خلق 

 شود، ارائه می دهند. تعریف دقیق دانش به دلیل ماهیت مبهم و ناملموس آن دشوار است.

 مفاهیم مدیریت استعداد تعاریف و

مدیریت استعداد اصطلاحی است که برای اولین بار در یك مطالعه منتشر شده توسط چمبرز و دیگران برای شرکت مك 

استفاده شده است. بر اساس کار چمبرز و دیگران، پس از آن محققان به نظر می رسید توافق نظر  1911کینزی در سال 

                                                
1 - knowledge management 
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می تواند به تلاقی چهار عامل نسبت داده شود: ویژگی های جمعیت شناختی،  "استعداد جنگ برای"داشتند که ریشه های 

پریش و ارتباطات )جهانی سازی اقتصادها، تغییرات در ابعاد روان شضناختی قرارداد اشتغال مدین و پیشرفت هایی در فناوری 

 (.79:1397همکاران، 

 اهمیت و ضرورت مدیریت استعداد

 توسعه جذب، امروز شاید .بینی روبروست پیش قابل غیر وقایع و بازارها، تغییر جهانی، رقابت فزاینده رشد با امروز کار و کسب

 (، که2006) «پاور» تحقیقات نباشد. بر اساس عجیبی چیز این شاید و باشد قبل از تر مشکل بسیار ماهر کارکنان حفظ و

 مشکل با وحشتناکی بطور سازمان ها که دهد می نشان شد، نجاما کشور بیست و سه از سه هزار و سیصد کارمند  از تقریبا

 فقدان پُست ها بدلیل نمودن پر مشکلات از مدیران درصد 40اند،  مواجه مستعد افراد بوسیله کلیدی پرکردن پُست های

 (.Kramer et al, 2010:64دارند ) شکایت بازار در مستعد نیروی

 چارچوب نظری و مدل های مدیریت استعداد

حوزه پژوهشی مدیریت استعداد در ابتدا با آگاهی از تعاریف، مفاهیم و دیدگاه های این مفهوم صورت گرفته است. با این حال، 

علی رغم محبوبیت رو به رشد مدیریت استعداد و بیش از یك دهه بخث در مورد آن، ساختار مدیریت استعداد از سردرگمی 

خشی از فقدان توسعه مبانی نظری و مفهومی در ادبیات مدیریت استعداد می تواند به مفهومی رنج می برد. شاید بتوان گفت ب

این واقعیت نسبت داده شود که بیشتر ادبیات عمگلگرا یا مشاوره محور است. محققان در مطالعه ای پی بردند که تعاریف 

و دیگر عوامل تحت تاثیر قرار گرفته و هیچ مدیریت استعداد با توجه به استراتژی کسب و کار، نوع شرکت، محیط رقابتی کلی 

 یك از شرکت های بررسی شده از تعریف یکسانی استفاده نکرده اند.

 سازمان راهبرد

 که دارد طراحی شود. باتانجرتاکید سازمان راهبرد بر مبتنی که آن است درسازمان استعداد مدیریت در موفقیت گام اولین

 فیلد  نیز ویك و کالی مك .شود همگام سازمان راهبرد و اهداف با آینده باید و حال نیازهای تامین برای استعداد مدیریت

 ,Bhatnagarاست )سازمان  راهبرد با آن ارتباط به مشروط بازنشستگی تا جذب از استعداد مدیریت که موفقیت معتقدند

2007:35.) 

 

 سوابق پژوهش

 سوابق پژوهش داخلی

ارائه مدل مدیریت منابع انسانی استعداد محور بر مبنای مدیریت "پژوهشی تحت عنوان  1393باباییان پور و رزم آرا در سال 

را انجام دادند. رقابت در  "مورد مطالعه: صنعت خودروسازی کشور(بزرگ )دانش با تاکید بر عملکرد نوآورانه در شرکت های 

هاست. در این بین نقش مدیران بسیار  ترین شرکت زرگهای اقتصادی خرد تا ب ها اعم از بنگاه سطح بازار، مسئله ی تمام شرکت

این پژوهش به  . توانند منابع انسانی خود را به سمت نوآوری سوق دهند پررنگ است چرا که با اخذ تصمیمات مناسب می

بزرگ است.  های بالا در زمینه منابع انسانی در ظهور نوآوری در سازمان دنبال یافتن تاثیرات تصمیمات راهبردی مدیران سطح

جامعه آماری ، کلیه مدیران راهبردی  .است« توسعه ای _کاربردی»و از نظر تکنیك اجرا « کاربردی»این تحقیق از نظر هدف 

شده است. در پژوهش  صورت موردی انتخاب  باشند. این جامعه آماری به و میانی شاغل در صنعت خودروسازی کشور می

نفر مایل به همکاری بودند. حجم نمونه مورد بررسی بر اساس  390باشدکه تعداد  مینفر  1300حاضر، جمعیت جامعه آماری 

نفر است و اطلاعات مورد نظر با استفاده از پرسشنامه جمع آوری گردید. روش آماری در این  192فرمول کوکران، تعداد 

بررسی و برآورد  SmartPLS افزار منرو فرضیات، آزمون معادلات ساختاری است و به وسیله  ها دادهتحقیق جهت پردازش 

داده ای پرسشنامه ها با پنج بعد و مقیاس نوع لیکرت نشان داد که  وتحلیل تجزیهنتایج حاصل از  .متغیرها انجام شده است

نوآوری اداری و نوآوری نوآورانه )مدیریت دانش )تسهیم دانش، خلق دانش، بکارگیری دانش و ذخیره سازی دانش( بر عملکرد 

( و منابع انسانی )کارمندیابی، استخدام و جذب نیرو، یادگیری سازمانی، مشارکت کارکنان، ارزیابی عملکرد و جبران فنی

 (.1: 1393باباییان پور و رزم آرا، دارند )خدمات( تاثیر مثبتی 
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به استخدام و جذب بررسی تاثیر جذابیت برند کارفرما بر تمایل "پژوهشی تحت عنوان 1393علیزاده ثانی و نجات در سال 

و  رود می شمار به حیاتی امری امروز پویای محیط در ماهر و زبده کار نیروی را انجام دادند. یافتن "افراد نخبه و مستعد

 کارفرما برند جذابیت حاضر تأثیر تحقیق است. یافته شدت مشتری برای رقابت اندازة به با استعداد جذب کارکنان برای رقابت

 ترم دانشجویان تحقیق این آماری جامعة کند. بررسی می بالقوه کارکنان به عنوان نخبگان و جذب استخدام به تمایل بر را

امیرکبیر(  صنعتی و شریف صنعتی تهران،ایران ) در برتر فنی دانشگاه سه و مهندسی فنی های رشته در کارشناسی مقطع آخر

با  استفاده از  و شد آوری جمع پرسشنامه طریق از نفر  276اطلاعات  ای، طبقه تصادفی گیری نمونه پس از که بود

شد. با توجه به نتایج آزمون مدل مفهومی تحقیق، متغیر جذابیت برند  تحلیل و تجزیه SmartPLS2و  SPSSهای افزار نرم

ییرات درصد از تغ 4/40%( در کل توانست 229ساطمان )%(  و نقش میانجی شهرت 173) میمستقکارفرما از طریق رابطه 

از  مطلوب و موجود وضع شکاف بررسی های یافته تمایل به استخدام و جذب کارکنان در سازمان را تبیین کند. همچنین،

 در اولویت ترتیب به تر معرفی مناسب و ریزی برنامه با نفت وزارت زیرمجموعة های شرکت دهد می نشان نخبگان دیدگاه

 سایر به نسبت تری جذاب تصویر توانند می کارفرما به عنوان ، اقتصادی و گیریبه کار اجتماعی، توسعه، نوآوری، های ارزش

 (.1: 1393علیزاده ثانی و نجات، دهند ) ارائه ها سازمان

اثرفعالیت های بهبود بهره وری منابع انسانی مستعد بر تعهد "پژوهشی تحت عنوان  1394صنوبر و همکارانش در سال 

را انجام دادند. این پژوهش با توجه به فراخوان  "ا نقش میانجی انگیزه کار در بخش عمومیسازمانی و رفتارهای شهروندی ب

های متعدد در ادبیات مدیریت استراتژیك منابع انسانی بمنظور ارزیابی پیامدهای در دسترس فعالیت های بهبود عملکرد 

نی روشی است برای تصمیم گیری درباره مقاصد و منابع انسانی در سازمان ها صورت پذیرفت. مدیریت استراتژیك منابع انسا

روابط اشتغال، کارمندیابی یا استخدام و جذب نیرو، آموزش، پاداش ها و  :طرح های سازمان که به مسایل زیر مربوط است

زمانی، سیاست ها و روش های مرتبط با روابط کارکنان. منابع انسانی و استخدام و جذب نیرو به عنوان کلیدی ترین منابع سا

 (.1: 1394صنوب و همکاران، شوند )زمانی بطور کارآمد و اثربخش به کار گرفته خواهند شد که با نگرش استراتژیك مدیریت 

 

 سوابق پژوهش خارجی

تاثی خط مشئی های بازار کار بر بیکاری در زمان انتخاب استراتژی مدیریت "پژوهشی تحت عنوان  2017در سال  2سنگول

را انجام داد. شرکت ها مصاحبه هایی را برای انتخاب افراد مناسب جهت استخدام و کارمند  "م و جذب نیرواستعداد، استخدا

یای انجام می دهند. استراتژی های استخدام شان نه تنها بر نرخ استخدام و جذب نیرو تاثیر می گذارد، بلکه بر نرخ تخریب 

نس های یافتن کارکنان حقیقی و مناسب را برای یك شغل افزایش می کار نیز تاثیر می گذارد، زیرا مصاحبه های بیشتر شا

دهد که  این ارتباط در ادبیات بررسی شده است. این خ مشئی ها ارزش جذب و بکارگیری کارکنان حقیقی و مناسب را تغییر 

یجاد و تخریب شغل می دهد، انگیزه های شرکت ها را جهت انجام مصاحبه ها تغییر می دهند. همچنین خط مشئی ها بر ا

تاثیر داشت در زمانیکه شرکت ها استراتژی های استخدام شان را انتخاب کردند. تاثیر ناب و خالص یك سیاست و خط مشئی 

کیفی آشکار کرد که تاثیر یك  وتحلیل تجزیهر بیکاری به دامته ی تغییر در ایجاد شغل در مقابل تخریب شغل بستگی دارد. 

 ,Sengulشود )معرفی رفتار استخدام و جذب نیروی شرکت ها در مدل به میزان زیادی تضعیف می خط مشئی بر بیکاری با 

2017:74.) 

تاثیر استخدام و مدیریت استعداد و انتخاب بر عملکرد کارکنان در "پژوهشی تحت عنوان  2016در سال  3باکو و کولاول

ثبیت تاثیر استخدام و جذب بر عملکرد کارکنان در صنایع را انجام دادند. این مطالعه در جستجوی ت"صنایع مهمان نوازی

مهمان نوازی بود. موفقیت هر سازمانی در این محیط کسب و کار مدرن به استعداد نیروی انسانی بستگی دارد. تاریخ نشان 

عیین کننده ایی داده است که استخدام و جذب به عنوان یك عملکرد فعالیت های مدیریت منابع انسانی دارای نقش حیاتی و ت

. صنایع مهمان نوازی با چالش های عملکرد ناشی از فعالیت های باشد میدر تعیین سطح عملکرد کارکنان در یك سازمان 

                                                
1 -Sengul 
2 -Bako &Kolawole 
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انتخا و استخدام زیست محیطی در چارچوب خط مشئی ضعیف در انتخاب داوطلبان، ناسازگاری در فرایند انتخاب، انحراف در 

امی و فرایند انتخاب منطقه ای مواجه بوده است. هدف کلی مطالعه تعیین این امر بود که مصاحبه ها و آزمون های استخد

چطور استخدام و انتخاب بر عملکرد کارکنان در صنعت مهمان نوازی در ایالت اوگان نیجریه تاثیر داشت. این پژوهش از طرح 

ی مهم و مرکزی در ایالت اوگان نیجریه بود. تحقیق توصیفی استفاده کرد، در حالی که جمعیت آماری متشکل از هتل ها

پرسنل بود و برای جمع آوری داده از پرسشنامه استفاده شد و برای بررسی ابزار از آلفای کرونباخ استفاده  100اندازه نمونه 

اری وجود شد. نتایج مطالعه آشکار ساخت که بین عملکرد کارکنان و فرایند استخدام و جذب ارتباط به شدت مستقیم ومعناد

 (.Bako &Kolawole, 2016:64داشت )

 

 روش تحقیق

  .این تحقیق با توجه به دسته بندی تحقیقات بر حسب هدف در دسته ی تحقیقات کاربردی قرار دارد 

  در دسته ی تحقیقات توصیفی قرار دارد.  ها دادهاین تحقیق با توجه به دسته بندی تحقیقات بر حسب نحوه ی گردآوری 

 اینکه در این تحقیق رابطه ی میان متغیرهای بر اساس هدف تحلیل می گردد، این تحقیق از نظر روش از نوع  با توجه به

 تحقیقات همبستگی است.

 

 اهداف تحقیق

 استان گیلان؛ اسلامی دانشگاه آزادمحققین واحدهای بررسی رابطه بین حفظ استعداد و خلق دانش در  .1

 استان گیلان؛ آزاد اسلامیدانشگاه محققین واحدهای دانش در  بررسی رابطه بین توسعه استعداد و خلق .2

 استان گیلان؛ اسلامی دانشگاه آزادمحققین واحدهای بررسی رابطه بین جذب استعداد و خلق دانش در  .3

 تحقیق  سوالات

 وجود دارد؟ استان گیلان رابطه معناداری اسلامی دانشگاه آزادمحققین واحدهای آیا بین حفظ استعداد و خلق دانش در  .1

 استان گیلان رابطه معناداری وجود دارد؟ اسلامی دانشگاه آزادمحققین واحدهای آیا بین توسعه استعداد و خلق دانش در  .2

 استان گیلان رابطه معناداری وجود دارد؟ اسلامی دانشگاه آزادمحققین واحد های آیا بین جذب استعداد و خلق دانش در  .3

 تحقیق های فرضیه

 استان گیلان رابطه معناداری وجود دارد. اسلامی دانشگاه های آزادمحققین واحدهای عداد و خلق دانش در بین حفظ است 

  استان گیلان رابطه معناداری وجود دارد. اسلامی دانشگاه آزادمحققین واحدهای بین توسعه استعداد و خلق دانش در 

  استان گیلان رابطه معناداری وجود دارد. اسلامی زاددانشگاه آمحققین واحد های بین جذب استعداد و خلق دانش در 

 

 ی تحقیقها داده وتحلیل تجزیهروش 

 تا که پردازد به یهای فرضیهآزمون  به گاه آن نماید، وتحلیل تجزیه و بندی دسته را ها آن باید محقق ها داده آوری جمع از پس

 مرحله چند فرآیندی ها داده وتحلیل تجزیه .بیابد تحقیق ایه پرسش برای پاسخی تا اند، کرده یاری را او تحقیق مرحله این

 زمینه تا شوند می پردازش نهایت در و بندی دسته مختلف خلاصه، طرق به شده گردآوری یها داده آن طی که است ای

 مفهومی لحاظ از هم ها داده فرآیند، این در. آید فراهم ها فرضیه آزمون به منظور ها داده بین ارتباط و ها تحلیل انواع برقراری

 .دارند عهده به ها آن استنتاج در سزایی به نقش آماری گوناگون های روش و شوند پالایش می تجربی جنبه از هم و

 

 ی پژوهشها داده وتحلیل تجزیه

  رگرسیون خطی سادهفرعی تحقیق از طریق همبستگی و  های فرضیهبررسی 
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 فرضیه ی فرعی اول پژوهش
 استان گیلان رابطه  اسلامی دانشگاه آزادمحققین واحدهای ستعداد و خلق دانش در فرضیه : بین حفظ ا

 معناداری وجود دارد.

در ابتدا برای بررسی همگنی واریانس از آزمون تحلیل واریانس یك طرفه و آزمون لوین استفاده می شود. نتایج این آزمون در 

حفظ استعداد و ه از این تحلیل می توان گفت رابطه ی بین متغیرهای ( ارائه شده است. با توجه به نتایج بدست آمد1جدول )

درصد کوچکتر بدست آمده است. از  3از  داری معنیخطی است، زیرا سطح دانشگاه آزاد استان گیلان واحدهای خلق دانش در 

درصد  3ه این مقدار نیز از درصد بدست آمده است، از آنجایی ک 3با سطح معناداری  20306آماره آزمون لون برابر طرف دیگر 

 .باشد میکوچکتر است، از این رو این نتیجه نشان دهنده همگنی واریانس ها 

 

 ( مدل فرضیه فرعی اول برای بررسی همگنی واریانس هاANOVAتحلیل واریانس ) (1)دول ج

 مدل
مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات
F 

سطح 

 داری معنی
 آماره آزمون لون

سطح 

 عناداریم

 رگرسیون

 باقیمانده

 مجموع

1440073 

230627 

1670702 

33 

276 

309 

40336 

00016 
31 00000 100137 00000 

 متغیر مستقل: حفظ استعداد

 متغیر وابسته: خلق دانش

بدده بررسددی نتددایج تحلیددل رگرسددیون خطددی بددرای فرضددیه ی فرعددی اول پرداختدده مددی شددود. در ایددن  4، و 3، 2در جددداول 

حلیددل واریددانس رگرسددیونی، ضددریب همبسددتگی، ضددریب تعیین،بررسددی تغییددرات ضددریب تعیددین و آزمددون       بخددش از ت

 دوربین واتسون و بررسی آماره های هم خطی برای این تحلیل استفاده شده است.

 آماره های برازش مدل فرضیه فرعی اول (2)جدول 

ضریب 

همبست

 گی

مجذور 

ضریب 

 همبستگی

ضریب 

تعیین 

تعدیل 

 شده

خطای 

تاندارد اس

 برآورد

 بررسی تغییرات آماره
آماره 

 -دوربین

 واتسون

تغییر 

ضریب 

 تعیین

تغییرات 

 Fآماره 

درجه 

آزادی 

 اول

درجه 

آزادی 

 دوم

تغییرات سطح 

آماره  داری معنی
F 

00169 733 00734 0036301 00733 
930023

7 
1 301 00000 10393 

 ه های برازش مدل فرضیه فرعی اول می توان گفت:( آمار2جدول )با توجه به نتایج بدست آمده از 

  بددرای ایددن  داری معنددیبدسددت آمددده اسددت و سددطح  00169بددا توجدده بدده اینکدده ضددریب همبسددتگی بددرای ایددن فرضددیه

درصددد بددین حفددظ اسددتعداد و  93درصددد اسددت، بنددابراین مددی تددوان ادعددا نمددود در سددطح اطمینددان  3ضددریب کددوچکتر از 

وجدود دارد، یعندی بدا افدزایش      داری معندی آزاد اسدتان گدیلان رابطده مسدتقیم، مثبدت و       دانشدگاه واحددهای  خلق داندش در  

 حفظ استعداد،میزان خلق دانش در دانشگاه های آزاد استان گیلان افزایش می یابد.

      درصدد   7304بدسدت آمدده اسدت کده ایدن مقددار نشدان مدی دهدد           00734ضریب تعیین نیز برای ایدن فرضدیه برابدر بدا

 تغیر وابسته خلق دانش توسط متغیر مستقل ساماندهی قابل تبیین است.از تغییرات م

        برای بررسی تغییدرات ضدریب تعیدین نیدز از شداخص آمدارهF     اسدتفاده شدده اسدت.     داری معندی بدرای تغییدرات سدطح

 درصدد بدسدت آمدده اسدت، از ایدن رو ایدن تغییدرات نیدز معندی          3از آنجایی که سدطح داری بدرای ایدن آزمدون کدوچکتر از      

 دار است.
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     ( قدرار گرفتده   103و203بدسدت آمدد کده در بدازه )     1096واتسدون برابدر    -همچنین در این جددول مقددار آزمدون دوربدین

 باشد.و به معنی این است که فرض استقلال میان خطاها برای این فرضیه پذیرفته می

 ( مدل فرضیه فرعی اولANOVAتحلیل واریانس )  (3)جدول 

 داری معنیسطح  Fآماره  میانگین مجذورات ه آزادیدرج مجموع مجذورات مدل

 رگرسیون

 باقیمانده

 مجموع

1260631 

410031 

1670702 

1 

301 

309 

1260631 

00133 
9300237 00000 

معنی دار است، نشان می دهد  0003است که در سطح خطای  9300237برابر با  F، مقدار  بدست آمده آماره 3در جدول 

دل خوبی است و به کمك آن قادر خواهیم بود تغیرات متغیر خلق دانش  را بر اساس متغیر حفظ مدل رگرسیونی تحقیق م

 استعداد تبیین کنیم. 

 ضرایب تاثیر رگرسیونی مدل فرضیه فرعی اول (4)جدول 

 مدل

 ضرایب غیر استاندارد
ضرایب 

 استاندارد
 Tآماره 

سطح 

دار معنی

 ی

ضریب 

 همبستگی
 آماره هم خطی

 ضریب بتا
ی خطا

 استاندارد
 جزیی بتا

پیرسو

 ن

تولرن

 س

عامل تورم 

 واریانس

 )ثابت(

حفظ 

 استعداد

00326 

00141 

00114 

00027 
00169 

20167 

300126 

00000 

00000 
00169 00169 1 1 

واحدهای با توجه به اینکه بر اساس ضریب همبستگی مشخص گردید که بین دو متغیر حفظ استعداد و خلق دانش در 

وجود دارد، به همین دلیل برای بررسی شدت رابطه، از طریق  داری معنیاد استان گیلان رابطه مستقیم، مثبت و دانشگاه آز

بدست آمده است  00141رگرسیونی خطی ساده به بررسی شدت رابطه پرداخته شده است. ضریب بتا برای این فرضیه برابر با 

واحد  00673دانشگاه آزاد استان گیلان به اندازه ی واحدهای ش در یعنی به ازای افزایش یك حفظ استعداد، میزان خلق دان

درصد  3نیز از  داری معنیبزرگتر است و سطح  1096برای این رابطه از  Tافزایش می یابد. از سوی دیگر با توجه به اینکه آماره 

ت.همچنین عامل تورم واریانس (، بنابراین تاییدی بر میزان درست این رابطه اسSig = 0.000است )کوچکتر بدست آمده 

دارد و این نشان دهنده میزان پایین همخطی بین متغیرهای مستقل  2است که فاصله زیادی از مقدار  1متغیرها برابر با مقدار 

 ، با3تر باشد، مدل رگرسیونی بدست آمده مناسب تر خواهد بود.از طرفی، در نمودار است، زیرا هرچه میزان همخطی پایین

 توان می پس اند، نرمال  ̋تقریبا خطاها توزیع که شود می مشاهده نرمال، توزیع نمودار و خطاها فراوانی توزیع نمودار مقایسه

 انحراف و صفر( به نزدیك ) کوچك بسیار نمودار راست سمت در شده ارایه میانگین مقدار همچنین کرد. استفاده از رگرسیون

درجه باشند. نه هیستوگرام  43( باید تابع خط 4)نمودار  p-pنده خطاها در نمودار همچنین باقیما .است یك به معیار نزدیك

 ها فرضیه نرمالیته را نقض نمی کنند.  و نه نمودار باقیمانده
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 هیستوگرام توزیع خطاها مدل فرضیه فرعی اول (1)نمودار 

 

 

 
 ی اولعار باقیمانده خطاها مدل فرضیه فرنمود (2)نمودار 

 مدل رگرسیونی استاندارد فرضیه فرعی اول به ترتیب بصورت زیر تبیین می گردد.  بر این اساس

 = خلق دانش00326+00141)حفظ استعداد(

 فرضیه ی فرعی دوم پژوهش

  استان گیلان رابطه  آزاد اسلامیدانشگاه محققین واحدهای فرضیه : بین توسعه استعداد و خلق دانش در

 معناداری وجود دارد.

ای بررسی همگنی واریانس از آزمون تحلیل واریانس یك طرفه و آزمون لوین استفاده می شود. نتایج این آزمون در در ابتدا بر

توسعه استعداد و جدول ارائه شده است. با توجه به نتایج بدست آمده از این تحلیل می توان گفت رابطه ی بین متغیرهای 

درصد کوچکتر بدست آمده است. از  3از  داری معنیخطی است، زیرا سطح دانشگاه آزاد استان گیلان واحدهای خلق دانش در 

درصد  3درصد بدست آمده است، از آنجایی که این مقدار نیز از  3با سطح معناداری  20306آماره آزمون لون برابر طرف دیگر 

 .باشد میکوچکتر است، از این رو این نتیجه نشان دهنده همگنی واریانس ها 
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 ( مدل فرضیه فرعی دوم برای بررسی همگنی واریانس هاANOVAلیل واریانس )تح( 5)جدول 

 مدل
مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات
F 

سطح 

 داری معنی
 آماره آزمون لون

سطح 

 معناداری

 رگرسیون

 باقیمانده

 مجموع

1130216 

340416 

1670702 

33 

276 

309 

30433 

00197 
170412 00000 60236 00000 

 غیر مستقل: توسعه استعدادمت

 متغیر وابسته: خلق دانش

بدده بررسددی نتددایج تحلیددل رگرسددیون خطددی بددرای فرضددیه ی فرعددی دوم پرداختدده مددی شددود. در ایددن  1، و 7، 6در جدداول  

بخددش از تحلیددل واریددانس رگرسددیونی، ضددریب همبسددتگی، ضددریب تعیین،بررسددی تغییددرات ضددریب تعیددین و آزمددون       

 آماره های هم خطی برای این تحلیل استفاده شده است. دوربین واتسون و بررسی

 آماره های برازش مدل فرضیه فرعی دوم (6)جدول 

ضریب 

همبست

 گی

مجذور 

ضریب 

 همبستگی

ضریب 

تعیین 

تعدیل 

 شده

خطای 

استاندارد 

 برآورد

 بررسی تغییرات آماره
آماره 

 -دوربین

 واتسون

تغییر 

ضریب 

 تعیین

تغییرات 

 Fآماره 

درجه 

دی آزا

 اول

درجه 

آزادی 

 دوم

تغییرات سطح 

آماره  داری معنی
F 

00307 00237 00234 0063611 00237 
106036

6 
1 301 00000 20024 

 ( آماره های برازش مدل فرضیه فرعی دوم می توان گفت:6جدول )با توجه به نتایج بدست آمده از 

  بددرای ایددن  داری معنددیآمددده اسددت و سددطح بدسددت  00307بددا توجدده بدده اینکدده ضددریب همبسددتگی بددرای ایددن فرضددیه

درصدد بدین توسدعه اسددتعداد و     93درصدد اسدت، بندابراین مدی تدوان ادعدا نمدود در سدطح اطمیندان           3ضدریب کدوچکتر از   

وجدود دارد، یعندی بدا افدزایش      داری معندی دانشدگاه آزاد اسدتان گدیلان رابطده مسدتقیم، مثبدت و       واحددهای  خلق داندش در  

 دانش در دانشگاه های آزاد استان گیلان افزایش می یابد. توسعه استعداد،میزان خلق

      درصدد   2304بدسدت آمدده اسدت کده ایدن مقددار نشدان مدی دهدد           00234ضریب تعیین نیز برای ایدن فرضدیه برابدر بدا

 از تغییرات متغیر وابسته خلق دانش توسط متغیر مستقل حفظ استعداد قابل تبیین است.

     نیدز از شداخص آمداره    برای بررسی تغییدرات ضدریب تعیدینF     اسدتفاده شدده اسدت.     داری معندی بدرای تغییدرات سدطح

درصدد بدسدت آمدده اسدت، از ایدن رو ایدن تغییدرات نیدز معندی           3از آنجایی که سدطح داری بدرای ایدن آزمدون کدوچکتر از      

 دار است.

   ( قددرار 103و203بدسددت آمددد کدده در بددازه )  20024واتسددون برابددر  -همچنددین در ایددن جدددول مقدددار آزمددون دوربددین

 باشد.گرفته و به معنی این است که فرض استقلال میان خطاها برای این فرضیه پذیرفته می

 ( مدل فرضیه فرعی دوم ANOVAتحلیل واریانس ) (7)جدول 

 داری معنیسطح  Fآماره  میانگین مجذورات درجه آزادی مجموع مجذورات مدل

 رگرسیون

 باقیمانده

 مجموع

4300414 

1240634 

1670702 

1 

301 

309 

430403 

00403 
1060366 00000 
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معنی دار است، نشان می دهد مدل  0003است که در سطح خطای  1060366برابر با  F، مقدار  بدست آمده آماره 7در جدول 

رگرسیونی تحقیق مدل خوبی است و به کمك آن قادر خواهیم بود تغیرات متغیر وابسته خلق دانش را بر اساس متغیر توسعه 

 استعداد تبیین کنیم. 

 ضرایب تاثیر رگرسیونی مدل فرضیه فرعی دوم( 8)جدول 

 مدل

 ضرایب غیر استاندارد
ضرایب 

 استاندارد
 Tآماره 

سطح 

دار معنی

 ی

ضریب 

 همبستگی
 آماره هم خطی

 ضریب بتا
خطای 

 استاندارد
 جزیی بتا

پیرسو

 ن

تولرن

 س

عامل تورم 

 واریانس

 )ثابت(

توسعه 

 استعداد

20279 

00407 

00149 

00039 
00307 

130303 

100313 

00000 

00000 

0030

7 

0030

7 
1 1 

محققین با توجه به اینکه بر اساس ضریب همبستگی مشخص گردید که بین دو متغیر توسعه استعداد و خلق دانش در 

دلیل برای بررسی شدت وجود دارد، به همین  داری معنیاستان گیلان رابطه مستقیم، مثبت و  اسلامی دانشگاه آزادواحدهای 

 00407رابطه، از طریق رگرسیونی خطی ساده به بررسی شدت رابطه پرداخته شده است. ضریب بتا برای این فرضیه برابر با 

دانشگاه آزاد استان گیلان به اندازه واحدهای بدست آمده است یعنی به ازای افزایش یك توسعه استعداد، میزان خلق دانش در 

بزرگتر است و سطح  1096برای این رابطه از  Tزایش می یابد. از سوی دیگر با توجه به اینکه آماره واحد اف 00407ی 

(، بنابراین تاییدی بر میزان درست این رابطه Sig = 0.000است )درصد کوچکتر بدست آمده  3نیز از  داری معنی

دارد و این نشان دهنده میزان  2ه زیادی از مقدار است که فاصل 1است.همچنین عامل تورم واریانس متغیرها برابر با مقدار 

تر باشد، مدل رگرسیونی بدست آمده مناسب تر پایین همخطی بین متغیرهای مستقل است، زیرا هرچه میزان همخطی پایین

 دارمق همچنین کرد. استفاده از رگرسیون توان می پس اند، نرمال  ̋تقریبا خطاها توزیع که شود می مشاهده خواهد بود.

  .است یك به معیار نزدیك انحراف و صفر( به نزدیك ) کوچك بسیار نمودار راست سمت در شده ارایه میانگین

 
 هیستوگرام توزیع خطاها مدل فرضیه فرعی دوم (3)نمودار 
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 دوم فرعیباقیمانده خطاها مدل فرضیه  ( نمودار4)نمودار 

 دوم به ترتیب بصورت زیر تبیین می گردد.  بر این اساس مدل رگرسیونی استاندارد فرضیه فرعی

 = خلق دانش20279+00407)توسعه استعداد(

 فرضیه ی فرعی سوم پژوهش
  استان گیلان رابطه  اسلامی  دانشگاه آزادمحققین واحدهای فرضیه : بین جذب استعداد و خلق دانش در

 معناداری وجود دارد.

حلیل واریانس یك طرفه و آزمون لوین استفاده می شود. نتایج این آزمون در در ابتدا برای بررسی همگنی واریانس از آزمون ت

( ارائه شده است. با توجه به نتایج بدست آمده از این تحلیل می توان گفت رابطه ی بین متغیرهای جذب استعداد و 9جدول )

درصد کوچکتر  3از  داری معنیح آزاد استان گیلان خطی است، زیرا سطاسلامی  دانشگاه محققین واحدهای خلق دانش در 

درصد بدست آمده است، از آنجایی که این  3با سطح معناداری  60176بدست آمده است. از طرف دیگر آماره آزمون لون برابر 

 .باشد میدرصد کوچکتر است، از این رو این نتیجه نشان دهنده همگنی واریانس ها  3مقدار نیز از 

 ( مدل فرضیه فرعی سوم برای بررسی همگنی واریانس هاANOVAتحلیل واریانس ) (9)جدول 

 مدل
مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات
F 

سطح 

 داری معنی
 آماره آزمون لون

سطح 

 معناداری

 رگرسیون

 باقیمانده

 مجموع

1210997 

430703 

1670702 

22 

217 

309 

30343 

00139 
340122 00000 60176 00000 

 تعدادمتغیر مستقل: جذب اس

 متغیر وابسته: خلق دانش

بده بررسدی نتدایج تحلیدل رگرسدیون خطدی بدرای فرضدیه ی فرعدی سدوم پرداختده مدی شدود. در               12، و 11، 10در جداول 

ایددن بخددش از تحلیددل واریددانس رگرسددیونی، ضددریب همبسددتگی، ضددریب تعیین،بررسددی تغییددرات ضددریب تعیددین و آزمددون  

 ی برای این تحلیل استفاده شده است.دوربین واتسون و بررسی آماره های هم خط
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 آماره های برازش مدل فرضیه فرعی سوم (11)جدول 

ضریب 

همبست

 گی

مجذور 

ضریب 

 همبستگی

ضریب 

تعیین 

تعدیل 

 شده

خطای 

استاندارد 

 برآورد

 بررسی تغییرات آماره
آماره 

 -دوربین

 واتسون

تغییر 

ضریب 

 تعیین

تغییرات 

 Fآماره 

درجه 

آزادی 

 اول

 درجه

آزادی 

 دوم

تغییرات سطح 

آماره  داری معنی
F 

00114 00662 00661 0042191 00662 6030614 1 301 00000 20006 

 با توجه به نتایج بدست آمده آماره های برازش مدل فرضیه فرعی اول می توان گفت:

  بددرای ایددن  یدار معنددیبدسددت آمددده اسددت و سددطح  00114بددا توجدده بدده اینکدده ضددریب همبسددتگی بددرای ایددن فرضددیه

درصددد بددین جددذب اسددتعداد و  93درصددد اسددت، بنددابراین مددی تددوان ادعددا نمددود در سددطح اطمینددان  3ضددریب کددوچکتر از 

وجددود  داری معنددیاسددتان گددیلان رابطدده مسددتقیم، مثبددت و   آزاد اسددلامیدانشددگاه محققددین واحدددهای خلددق دانددش در 

دانشددگاه آزاد اسددتان گددیلان افددزایش  ین واحدددهای محققدددارد، یعنددی بددا افددزایش جددذب اسددتعداد،میزان خلددق دانددش در  

 می یابد.

      درصدد   6601بدسدت آمدده اسدت کده ایدن مقددار نشدان مدی دهدد           00661ضریب تعیین نیز برای ایدن فرضدیه برابدر بدا

 از تغییرات متغیر وابسته خلق دانش توسط متغیر مستقل جذب استعداد قابل تبیین است.

     ز از شداخص آمداره   برای بررسی تغییدرات ضدریب تعیدین نیدF     اسدتفاده شدده اسدت.     داری معندی بدرای تغییدرات سدطح

درصدد بدسدت آمدده اسدت، از ایدن رو ایدن تغییدرات نیدز معندی           3از آنجایی که سدطح داری بدرای ایدن آزمدون کدوچکتر از      

 دار است.

   ( قددرار 103و203بدسددت آمددد کدده در بددازه )  20006واتسددون برابددر  -همچنددین در ایددن جدددول مقدددار آزمددون دوربددین

 باشد.گرفته و به معنی این است که فرض استقلال میان خطاها برای این فرضیه پذیرفته می

 ( مدل فرضیه فرعی سوم ANOVAتحلیل واریانس )  (11)جدول 

 داری معنیسطح  Fآماره  میانگین مجذورات درجه آزادی مجموع مجذورات مدل

 رگرسیون

 باقیمانده

 مجموع

1110042 

360660 

1670702 

1 

301 

309 

1110042 

00114 
6030614 00000 

معنی دار است، نشان می دهد  0003است که در سطح خطای  6030614برابر با  F، مقدار  بدست آمده آماره 11در جدول 

مدل رگرسیونی تحقیق مدل خوبی است و به کمك آن قادر خواهیم بود تغیرات متغیر وابسته خلق دانش را بر اساس متغیر 

 ستعداد تبیین کنیم. جذب ا

 ضرایب تاثیر رگرسیونی مدل فرضیه فرعی سوم (12)جدول 

 مدل

 ضرایب غیر استاندارد
ضرایب 

 استاندارد
 Tآماره 

سطح 

دار معنی

 ی

ضریب 

 همبستگی
 آماره هم خطی

 ضریب بتا
خطای 

 استاندارد
 جزیی بتا

پیرسو

 ن

تولرن

 س

عامل تورم 

 واریانس

 )ثابت(

جذب 

 استعداد

10211 

00692 

00104 

00021 
00114 

120407 

240369 

00000 

00000 

0011

4 

0011

4 
1 1 
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محققین با توجه به اینکه بر اساس ضریب همبستگی مشخص گردید که بین دو متغیر جذب استعداد و خلق دانش در 

برای بررسی شدت  وجود دارد، به همین دلیل داری معنیاستان گیلان رابطه مستقیم، مثبت و  اسلامی دانشگاه آزادواحدهای 

 00692رابطه، از طریق رگرسیونی خطی ساده به بررسی شدت رابطه پرداخته شده است. ضریب بتا برای این فرضیه برابر با 

استان گیلان آزاد دانشگاه محققین واحدهای بدست آمده است یعنی به ازای افزایش یك جذب استعداد، میزان خلق دانش در 

بزرگتر است و سطح  1096برای این رابطه از  Tفزایش می یابد. از سوی دیگر با توجه به اینکه آماره واحد ا 00692به اندازه ی 

(، بنابراین تاییدی بر میزان درست این رابطه Sig = 0.000است )درصد کوچکتر بدست آمده  3نیز از  داری معنی

دارد و این نشان دهنده میزان  2له زیادی از مقدار است که فاص 1است.همچنین عامل تورم واریانس متغیرها برابر با مقدار 

تر باشد، مدل رگرسیونی بدست آمده مناسب تر پایین همخطی بین متغیرهای مستقل است، زیرا هرچه میزان همخطی پایین

 توزیع که دشو می مشاهده نرمال، توزیع نمودار و خطاها فراوانی توزیع نمودار مقایسه ، با3خواهد بود.از طرفی، در نمودار 

 نمودار راست سمت در شده ارایه میانگین مقدار همچنین کرد. استفاده از رگرسیون توان می پس اند، نرمال  ̋تقریبا خطاها

( باید 4)نمودار  p-pهمچنین باقیمانده خطاها در نمودار  .است یك به معیار نزدیك انحراف و صفر( به نزدیك ) کوچك بسیار

 ها فرضیه نرمالیته را نقض نمی کنند.  نه هیستوگرام و نه نمودار باقیمانده درجه باشند. 43تابع خط 

 
 هیستوگرام توزیع خطاها مدل فرضیه فرعی سوم (5)نمودار 

 

 
 سوم فرعینمودار باقیمانده خطاها مدل فرضیه ( 6)نمودار 
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 ن می گردد. بر این اساس مدل رگرسیونی استاندارد فرضیه فرعی اول به ترتیب بصورت زیر تبیی

 = خلق دانش10211+00692)حفظ استعداد(

 بررسی فرضیه اصلی پژوهش با رگرسیون چندمتغیره  

  استان گیلان رابطه  اسلامی دانشگاه آزادمحققین واحدهای فرضیه : بین مدیریت استعداد و خلق دانش در

 معناداری وجود دارد.

اریانس یك طرفه و آزمون لوین استفاده می شود. نتایج این آزمون در در ابتدا برای بررسی همگنی واریانس از آزمون تحلیل و

( ارائه شده است. با توجه به نتایج بدست آمده از این تحلیل می توان گفت رابطه ی بین متغیرهای مدیریت 13جدول )

درصد  3از  داری عنیماستان گیلان خطی است، زیرا سطح  اسلامی دانشگاه آزادمحققین واحدهای استعداد و خلق دانش در 

درصد بدست آمده است، از  3با سطح معناداری  130421کوچکتر بدست آمده است. از طرف دیگر آماره آزمون لون برابر 

 .باشد میدرصد کوچکتر است، از این رو این نتیجه نشان دهنده همگنی واریانس ها  3آنجایی که این مقدار نیز از 

 ( مدل فرضیه اصلی برای بررسی همگنی واریانس هاANOVAتحلیل واریانس ) (13)جدول 

 مدل
مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات
F 

سطح 

 داری معنی

آماره آزمون 

 لون

سطح 

 معناداری

 رگرسیون

 باقیمانده

 مجموع

1670301 

23600332 

43690611 

91 

211 

309 

10707 

00002 
9130396 00000 130421 00000 

 تعداد، توسعه استعداد و جذب استعدادمتغیر مستقل: حفظ اس

 متغیر وابسته: خلق دانش

بدده بررسددی نتددایج تحلیددل رگرسددیون خطددی بددرای فرضددیه ی فرعددی اول پرداختدده مددی شددود. در   16، و 13، 14در جددداول 

ایددن بخددش از تحلیددل واریددانس رگرسددیونی، ضددریب همبسددتگی، ضددریب تعیین،بررسددی تغییددرات ضددریب تعیددین و آزمددون  

 اتسون و بررسی آماره های هم خطی برای این تحلیل استفاده شده است.دوربین و

 آماره های برازش مدل فرضیه اصلی (14)جدول 

ضریب 

همبست

 گی

مجذور 

ضریب 

 همبستگی

ضریب 

تعیین 

تعدیل 

 شده

خطای 

استاندارد 

 برآورد

 بررسی تغییرات آماره
آماره 

 -دوربین

 واتسون

تغییر 

ضریب 

 تعیین

تغییرات 

 Fآماره 

درجه 

آزادی 

 اول

درجه 

آزادی 

 دوم

تغییرات سطح 

آماره  داری معنی
F 

00933 00174 00173 0026211 00174 
707033

7 
3 309 00000 10661 

 ( آماره های برازش مدل فرضیه اول می توان گفت:14جدول )با توجه به نتایج بدست آمده از 

  بددرای ایددن  داری معنددیبدسددت آمددده اسددت و سددطح  00933بددا توجدده بدده اینکدده ضددریب همبسددتگی بددرای ایددن فرضددیه

درصددد بددین حفددظ اسددتعداد،  93درصددد اسددت، بنددابراین مددی تددوان ادعددا نمددود در سددطح اطمینددان   3ضددریب کددوچکتر از 

اسددتان گددیلان رابطدده  اسددلامی دانشددگاه آزادمحققددین واحدددهای  توسددعه اسددتعداد و جددذب اسددتعداد بددا خلددق دانددش در  

وجددود دارد، یعنددی بددا افددزایش حفددظ اسددتعداد، توسددعه اسددتعداد و جددذب اسددتعداد میددزان   داری معنددیمسددتقیم، مثبددت و 

 خلق دانش در دانشگاه های آزاد استان گیلان افزایش می یابد.

      درصدد   1703بدسدت آمدده اسدت کده ایدن مقددار نشدان مدی دهدد           00173ضریب تعیین نیز برای ایدن فرضدیه برابدر بدا

توسدط متغیرهدای حفدظ اسدتعداد، توسدعه اسدتعداد و جدذب اسدتعداد قابدل تبیدین            از تغییرات متغیر وابسدته خلدق داندش   

 است.
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        برای بررسی تغییدرات ضدریب تعیدین نیدز از شداخص آمدارهF     اسدتفاده شدده اسدت.     داری معندی بدرای تغییدرات سدطح

نیدز معندی    درصدد بدسدت آمدده اسدت، از ایدن رو ایدن تغییدرات        3از آنجایی که سدطح داری بدرای ایدن آزمدون کدوچکتر از      

 دار است.

   ( قددرار 103و203بدسددت آمددد کدده در بددازه )  10661واتسددون برابددر  -همچنددین در ایددن جدددول مقدددار آزمددون دوربددین

 باشد.گرفته و به معنی این است که فرض استقلال میان خطاها برای این فرضیه پذیرفته می

 ( مدل فرضیه اصلی ANOVAتحلیل واریانس )  (15)جدول 

 داری معنیسطح  Fآماره  میانگین مجذورات درجه آزادی وراتمجموع مجذ مدل

 رگرسیون

 باقیمانده

 مجموع

1460367 

210133 

1670702 

3 

306 

309 

410136 

00069 
7070337 00000 

معنی دار است، نشان می دهد  0003است که در سطح خطای  7070337برابر با  F، مقدار  بدست آمده آماره 13در جدول 

تحقیق مدل خوبی است و به کمك آن قادر خواهیم بود تغیرات متغیر وابسته خلق دانش را بر اساس  مدل رگرسیونی

 متغیرهای حفظ استعداد، توسعه استعداد و جذب استعداد تبیین کنیم.

 ضرایب تاثیر رگرسیونی مدل فرضیه اصلی اول (16)جدول 

 مدل

 ضرایب غیر استاندارد
ضرایب 

 استاندارد
 Tآماره 

سطح 

 داری معنی

ضریب 

 همبستگی
 آماره هم خطی

 ضریب بتا
خطای 

 استاندارد
 جزیی بتا

پیرسو

 ن

تولرن

 س

عامل تورم 

 واریانس

 )ثابت(

 حفظ استعداد
 توسعه استعداد

 جذب استعداد

00111 

00373 

0033 

00396 

00016 

00023 

00021 

0026 

00394 

0041 

00463 

110361 

220676 

30374 

130421 

00000 

00000 

00000 

00000 

00169 

0030

7 

0011

4 

00169 

0030

7 

0011

4 

00601 

00609 

0043

3 

10664 

10643 

20210 

با توجه به اینکه بر اساس ضریب همبستگی مشخص گردید که بین متغیر حفظ استعداد، توسعه استعداد و جذب استعداد با 

وجود دارد، به همین  داری معنی، مثبت و استان گیلان رابطه مستقیماسلامی  دانشگاه آزاد محققین واحدهای خلق دانش در 

دلیل برای بررسی شدت رابطه، از طریق رگرسیونی خطی ساده به بررسی شدت رابطه پرداخته شده است. ضریب بتا برای این 

بدست آمده است یعنی به ازای افزایش یك حفظ استعداد، توسعه استعداد و جذب استعداد، میزان خلق  00933فرضیه برابر با 

واحد افزایش می یابد. از  00396و  0033و  00373دانشگاه آزاد استان گیلان به ترتیب به اندازه ی محققین واحدهای انش در د

درصد کوچکتر بدست  3نیز از  داری معنیبزرگتر است و سطح  1096برای این رابطه از  Tسوی دیگر با توجه به اینکه آماره 

تاییدی بر میزان درست این رابطه است.همچنین عامل تورم واریانس متغیرها برابر با (، بنابراین Sig = 0.000است )آمده 

دارد و این نشان دهنده میزان پایین همخطی بین متغیرهای مستقل است، زیرا  2است که فاصله زیادی از مقدار  1مقدار 

 نمودار مقایسه ، با3د.از طرفی، در نمودار تر باشد، مدل رگرسیونی بدست آمده مناسب تر خواهد بوهرچه میزان همخطی پایین

 از رگرسیون توان می پس اند، نرمال  ̋تقریبا خطاها توزیع که شود می مشاهده نرمال، توزیع نمودار و خطاها فراوانی توزیع

 ار نزدیكمعی انحراف و صفر( به نزدیك ) کوچك بسیار نمودار راست سمت در شده ارایه میانگین مقدار همچنین کرد. استفاده

درجه باشند. نه هیستوگرام و نه نمودار  43( باید تابع خط 4)نمودار  p-pهمچنین باقیمانده خطاها در نمودار  .است یك به

 ها فرضیه نرمالیته را نقض نمی کنند.  باقیمانده
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 هیستوگرام توزیع خطاها مدل فرضیه اصلی (7)نمودار 

 

 
 ل فرضیه اصلینمودار باقیمانده خطاها مد( 8)نمودار 

 

 بر این اساس مدل رگرسیونی استاندارد فرضیه اصلی به ترتیب بصورت زیر تبیین می گردد. 

 = خلق دانش00111+00373+ )حفظ استعداد(0033+ )توسعه استعداد(00396)جذب استعداد(

 بحث و نتیجه گیری

 پژوهش  های فرضیهتبیین 

 تبیین فرضیه فرعی اول

  استان گیلان رابطه د اسلامی دانشگاه آزامحققین واحدهای و خلق دانش در فرضیه : بین حفظ استعداد

 معناداری وجود دارد.

در ابتدا برای بررسی همگنی واریانس از آزمون تحلیل واریانس یك طرفه و آزمون لوین استفاده می شود. با توجه به نتایج 

دانشگاه محققین واحدهای ظ استعداد و خلق دانش در بدست آمده از این تحلیل می توان گفت رابطه ی بین متغیرهای حف

درصد کوچکتر بدست آمده است. از طرف دیگر آماره آزمون  3از  داری معنیاستان گیلان خطی است، زیرا سطح  اسلامی آزاد

، از این رو درصد کوچکتر است 3درصد بدست آمده است، از آنجایی که این مقدار نیز از  3با سطح معناداری  20306لون برابر 

.به بررسی نتایج تحلیل رگرسیون خطی برای فرضیه ی فرعی اول پرداخته باشد میاین نتیجه نشان دهنده همگنی واریانس ها 

می شود. در این بخش از تحلیل واریانس رگرسیونی، ضریب همبستگی، ضریب تعیین،بررسی تغییرات ضریب تعیین و آزمون 

هم خطی برای این تحلیل استفاده شده است.با توجه به اینکه ضریب همبستگی برای این  دوربین واتسون و بررسی آماره های
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درصد است، بنابراین می توان ادعا نمود در  3برای این ضریب کوچکتر از  داری معنیبدست آمده است و سطح  00169فرضیه 

استان گیلان رابطه  اسلامی اه آزاددانشگمحققین واحدهای درصد بین حفظ استعداد و خلق دانش در  93سطح اطمینان 

وجود دارد، یعنی با افزایش حفظ استعداد،میزان خلق دانش در دانشگاه های آزاد استان گیلان  داری معنیمستقیم، مثبت و 

درصد  7304بدست آمده است که این مقدار نشان می دهد  00734افزایش می یابد.ضریب تعیین نیز برای این فرضیه برابر با 

ل تبیین است.برای بررسی تغییرات ضریب تعیین نیز از تغییرات متغیر وابسته خلق دانش توسط متغیر مستقل ساماندهی قاب

 3استفاده شده است. از آنجایی که سطح داری برای این آزمون کوچکتر از  داری معنیبرای تغییرات سطح  Fاز شاخص آماره 

سون برابر وات -درصد بدست آمده است، از این رو این تغییرات نیز معنی دار است.همچنین در این جدول مقدار آزمون دوربین

( قرار گرفته و به معنی این است که فرض استقلال میان خطاها برای این فرضیه 103و203بدست آمد که در بازه ) 1096

در سال های اخیر، دانشی شدن کسب و کارها و گسترش اقتصاد دانش بنیان، باعث شده است که مدیریت  باشد.پذیرفته می

م برای مدیران منابع انسانی تبدیل می شود. در چنین شرایطی، مدیریت استعداد استعداد به یك وظیفه چالش انگیز و مه

نقش های مهمی را در ارتقای عملکرد سازمان ها و ایجاد بهره وری برای آن ها ایفا می کنند. مدیریت استعداد ، مجموعه ای 

صحت و همکاران، شود )ناخته می از فرایندهای سازمانی طراحی شده برای جذب، آموزش، بسیج و حفظ افراد کلیدی ش

 و کسب محیط در نیز ماندگارى و جهانى پیچیده اقتصاد در موفقیت منظور به که دریافته اند خوبى به ها سازمان(.14: 1391

 ها سازمان استعدادها، نگهداشت و توسعه به استخدام، نیاز درک با همزمان .دارند نیاز استعدادها بهترین داشتن به کار،

صیادی باشند ) مى مدیریت نیازمند ها، نتیجه بهترین به یابى دست براى هستند که بحرانى منابعى استعدادها که اند تهدریاف

 می دیگران با رقابت درگیر را خود استعدادها، به دستیابی برای سراسر جهان (. بنابراین شرکت های13: 1391: و همکاران، 

 با کارکنان حفظ و نگهداری و آنها به لازم آموزش ارائه استعداد، با افراد شناخت اناییتو باید و کارها رو کسب از این .یابند

 سطوح در هم اقتصادی مزایای این است فراوانی مزایای اقتصادی دارای استعداد باشند. مدیریت داشته را بلندمدت برای ارزش

 ماه سه درطول که است فرایندی استعداد مدیریت که شود تصور نباید اساس این بر .شده است اثبات انفرادی هم و ها شرکت

 منابع و تنها بخش هستند درگیر در آن بسیاری عوامل که باشد می ای یکپارچه ریزی برنامه شامل بلکه .شود یکسال کامل یا

 می ارزش با بسیار اما گیر، زمان و را دشوار استعداد مدیریت امر این که گیرد نمی عهده بر تنهایی به را آن مسئولیت انسانی

 و شوند مى وارد سازمان به چگونه افراد که دارد تمرکز این بر استعداد (. مدیریت14: 1319حاجی کریمی و حسینی، سازد )

 و افراد غیرضرورى حذف و شناسایى بلکه نیست، افراد بهترین حفظ و جذب شامل فقط استعدادها کنند. مدیریت مى رشد

 به همراه سازمان حیاتی دانش آوردن دست به آینده، کار و کسب دنیای روی پیش می گیرد.چالش بر در نیز را نامناسب کاملا

 به برای جهانی جنگ در پنهان سلاح یك»استعداد  مدیریت حقیقت، در .است دانش این کننده تولید ارزشمند انسانی منابع

 که دریافته اند سازمان ها استعدادها، و نگهداشت هتوسع استخدام، به نیاز درک با همزمان .است« استعدادها آوردن دست

 :Funk et al, 2013باشند )می  مدیریت نیازمند نتیجه ها بهترین به برای دستیابی که هستند بحرانی منابعی استعدادها

 سازمان شتلا آغاز افراد مستعد، جذب بلکه شود، میسر مستعد افراد جذب با تنها که نیست وظیفه یك (. مدیریت استعداد5

 .(Mention, 2011: 6ببرد ) پیش از کاری تنهائی به نمی تواند نیز بالا مزایای و حقوق .است استعداد مدیریت فرایند در

 و آورد هیجان به را آنان حال همه در که سازمانی دارند، قبول را که آن باشند سازمانی از بخشی دارند دوست مستعد افراد

 درگیر را معطوف خود تلاش تمامی کارکنان می رود انتظار که است حالت این در .کند جادای انعطاف پذیری کاری محیط

(. نتایج بدست آمده از آزمون این فرضیه با نتایج 1392خالوندی و پورعباس، نمایند ) سازمانی های فعالیت در شدن

( در یك 2019همکاران )(،محمد و 2013)3(، کانیمبا و همکاران2017)4(، سنگول1393آرا )باباییان پور و رزم  های پژوهش

 راستا قرار دارد.

 

 

                                                
4 -Sengul 
5 -Kanyemba et al 
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 تبیین فرضیه فرعی دوم

  استان گیلان رابطه  اسلامی دانشگاه آزادمحققین واحدهای فرضیه : بین توسعه استعداد و خلق دانش در

 معناداری وجود دارد.

آزمون لوین استفاده می شود. با توجه به نتایج واریانس از آزمون تحلیل واریانس یك طرفه و در ابتدا برای بررسی همگنی 

دانشگاه محققین واحدهای بدست آمده از این تحلیل می توان گفت رابطه ی بین متغیرهای توسعه استعداد و خلق دانش در 

برابر درصد کوچکتر بدست آمده است. از طرف دیگر آماره آزمون لون  3از  داری معنیآزاد استان گیلان خطی است، زیرا سطح 

درصد کوچکتر است، از این رو این  3درصد بدست آمده است، از آنجایی که این مقدار نیز از  3با سطح معناداری  20306

.به بررسی نتایج تحلیل رگرسیون خطی برای فرضیه ی فرعی دوم پرداخته می باشد مینتیجه نشان دهنده همگنی واریانس ها 

رسیونی، ضریب همبستگی، ضریب تعیین،بررسی تغییرات ضریب تعیین و آزمون شود. در این بخش از تحلیل واریانس رگ

دوربین واتسون و بررسی آماره های هم خطی برای این تحلیل استفاده شده است.با توجه به اینکه ضریب همبستگی برای این 

براین می توان ادعا نمود در درصد است، بنا 3برای این ضریب کوچکتر از  داری معنیبدست آمده است و سطح  00307فرضیه 

دانشگاه آزاد استان گیلان رابطه مستقیم، محققین واحدهای درصد بین توسعه استعداد و خلق دانش در  93سطح اطمینان 

دانشگاه آزاد استان محققین واحدهای وجود دارد، یعنی با افزایش توسعه استعداد،میزان خلق دانش در  داری معنیمثبت و 

 2304بدست آمده است که این مقدار نشان می دهد  00234ی یابد.ضریب تعیین نیز برای این فرضیه برابر با گیلان افزایش م

درصد از تغییرات متغیر وابسته خلق دانش توسط متغیر مستقل حفظ استعداد قابل تبیین است.برای بررسی تغییرات ضریب 

ستفاده شده است. از آنجایی که سطح داری برای این آزمون ا داری معنیبرای تغییرات سطح  Fتعیین نیز از شاخص آماره 

 -درصد بدست آمده است، از این رو این تغییرات نیز معنی دار است.همچنین در این جدول مقدار آزمون دوربین 3کوچکتر از 

میان خطاها برای این ( قرار گرفته و به معنی این است که فرض استقلال 103و203بدست آمد که در بازه ) 20024واتسون برابر 

چالش پیش روی دنیای کسب و کار آینده، به دست آوردن دانش حیاتی سازمان به همراه منابع باشد.فرضیه پذیرفته می

انسانی ارزشمند تولید کننده این دانش است. در حقیقت ، مدیریت استعداد، جنگ برای به دست آوردن استعدادها است. هم 

دام، توسعه و نگهداشت استعدادها، سازمان ها دریافته اند که استعدادها منابعی بحرانی هستند که زمان با درک نیاز به استخ

دستیابی به بهترین نتیجه ها نیازمند مدیریت است.اگرچه تعریف مدیریت استعدادها به خودی خود زوایای جدیدی از تفکر در 

دن مدیریت استعدادها در سازمان نیازمند در نظر گرفتن موضوع مورد منابع انسانی سازمان را ایجاد می کند؛ اما اجرایی کر

های مختلفی است که فرآیند مدیریت استعداد در سازمان را شکل می دهند. مدل های گوناگونی برای مدیریت استعدادها 

ی، توسعه ، عرضه شده است که معمولاً براساس مدل های عمومی مدیریت منابع انسانی و با ابعادی مانند جذب، نگهدار

ارزیابی و ... تعریف شده اند. با این حال به نظر می رسد که اجرای فرایندهای مرتبط با نظام مدیریت استعدادها، بیش از این 

رجب پور و همکاران، دارد )که نیازمند یك مدل یکپارچه باشد، به شناسایی عناصر اصلی مدیریت استعدادها احتیاج 

از مدیریت استعداد، مدیریت استعداد را می توان سیستمی برای شناسایی، جذب، حفظ،  (.علیرغم تعاریف متفاوت1397

کشف، آموزش، رهبری و جانشین پروری استعدادها به منظور بهبود توان سازمان جهت تحقق اهداف آن دانست. در واقع در 

ن دیگر مدیریت استعداد به سازمان مدیریت استعداد رسالت اصلی مدیر، تقویت شایسته سالاری در سازمان است. به بیا

اطمینان می دهد که افراد شایسته با مهارت ها و توانایی های مناسب در جایگاه مناسب شغلی خود قرار گرفته و اهداف 

(. نتایج بدست آمده از آزمون این فرضیه با نتایج 1391بارانی و همکاران، ) یندنماسازمان خود را به نحو مطلوب محقق 

( در یك 2019همکاران )(،محمد و 2013)7(، کانیمبا و همکاران2017)6(، سنگول1393آرا )باباییان پور و رزم  یها پژوهش

 راستا قرار دارد.

 تبیین فرضیه فرعی سوم

                                                
6 -Sengul 
7 -Kanyemba et al 



 یتیعلوم تربو  یمطالعات روانشناس

 937-962صفحات ، 1403بهار  ،1 شماره ،10 دوره

799 
 

  استان گیلان رابطه  اسلامی دانشگاه آزادمحققین واحدهای فرضیه : بین جذب استعداد و خلق دانش در

 معناداری وجود دارد.

ا برای بررسی همگنی واریانس از آزمون تحلیل واریانس یك طرفه و آزمون لوین استفاده می شود. با توجه به نتایج در ابتد

دانشگاه محققین واحدهای جذب استعداد و خلق دانش در بدست آمده از این تحلیل می توان گفت رابطه ی بین متغیرهای 

آماره آزمون لون برابر درصد کوچکتر بدست آمده است. از طرف دیگر  3 از داری معنیخطی است، زیرا سطح آزاد استان گیلان 

درصد کوچکتر است، از این رو این  3درصد بدست آمده است، از آنجایی که این مقدار نیز از  3با سطح معناداری  60176

ی فرعی سوم پرداخته  .به بررسی نتایج تحلیل رگرسیون خطی برای فرضیهباشد مینتیجه نشان دهنده همگنی واریانس ها 

می شود. در این بخش از تحلیل واریانس رگرسیونی، ضریب همبستگی، ضریب تعیین،بررسی تغییرات ضریب تعیین و آزمون 

دوربین واتسون و بررسی آماره های هم خطی برای این تحلیل استفاده شده است.با توجه به اینکه ضریب همبستگی برای این 

درصد است، بنابراین می توان ادعا نمود در  3برای این ضریب کوچکتر از  داری معنیست و سطح بدست آمده ا 00114فرضیه 

دانشگاه آزاد استان گیلان رابطه مستقیم، محققین واحدهای درصد بین جذب استعداد و خلق دانش در  93سطح اطمینان 

نش در دانشگاه های آزاد استان گیلان افزایش می وجود دارد، یعنی با افزایش جذب استعداد،میزان خلق دا داری معنیمثبت و 

درصد از تغییرات  6601بدست آمده است که این مقدار نشان می دهد  00661یابد.ضریب تعیین نیز برای این فرضیه برابر با 

ز متغیر وابسته خلق دانش توسط متغیر مستقل جذب استعداد قابل تبیین است.برای بررسی تغییرات ضریب تعیین نیز ا

 3استفاده شده است. از آنجایی که سطح داری برای این آزمون کوچکتر از  داری معنیبرای تغییرات سطح  Fشاخص آماره 

واتسون برابر  -درصد بدست آمده است، از این رو این تغییرات نیز معنی دار است.همچنین در این جدول مقدار آزمون دوربین

رار گرفته و به معنی این است که فرض استقلال میان خطاها برای این فرضیه ( ق103و203بدست آمد که در بازه ) 20006

 باشد.پذیرفته می

 جذب، امروز شاید .بینی روبروست پیش قابل غیر وقایع و بازارها، تغییر جهانی، رقابت فزاینده رشد با امروز کار و کسب 

(، 2006) «پاور» تحقیقات نباشد. بر اساس عجیبی چیز یداین شا و باشد قبل از تر مشکل بسیار ماهر کارکنان حفظ و توسعه

 مشکل با وحشتناکی بطور سازمان ها که دهد می نشان شد، انجام کشور بیست و سه از سه هزار و سیصد کارمند  از تقریبا که

 فقدان بدلیلپُست ها  نمودن پر مشکلات از مدیران درصد 40اند،  مواجه مستعد افراد بوسیله کلیدی پرکردن پُست های

 خواهد چشمگیرتر و مهمتر روز هر استعدادها (. مدیریتKramer et al, 2010: 14دارند ) شکایت بازار در مستعد نیروی

 مشکل با بسیار استعدادها شدید و کمبود متخصصانشان و مدیران شدن بازنشسته یا دست دادن از با سازمان ها چرا که شد

 بسیاری استعدادها، سیستم های مدیریت خصوص در شرکت ها از بسیاری کلان گذاری هسرمای رغم مواجه خواهند شد. علی

حاجی کریمی و بردارند ) گام مسیرپیشرفت و در پر کنند را کلیدی پُست های محدود توانایی با تا کنند می تلاش هنوز

 مدیریت این براى و بود خواهند جهموا هاى فزآیند رقابتى چالش با آینده در سازمان ها که آنجا (.از12: 1319حسینی، 

 بیشترى اهمیت از روز استعداد هر مدیریت لذا بود، خواهد امروز مدیران از تر اثربخش و تر شایسته مدیران به نیاز ها چالش

(. حوزه مدیریت استعداد طی دو دهه گذشته رشد کرده است و در Funk et al, 2013: 8شود ) مى برخوردار ها سازمان در

برای مفهوم سازی بهتر این زمینه ، پیشرفت های نظری و روش شناختی زیادی حاصل شده است. با وجود این تلاش ها  تلاش

در حالی که کارهای  .، ساخت دانش در تحقیقات حوزه مدیریت استعداد قدرت و پویایی جنسیتی را نادیده گرفته است

رس تحصیلی مقایسه ای منتشر شده است ، موضوعات با اهمیت ارزشمندی در زمینه مدیریت استعداد و جهانی سازی و بو

فراملی مانند جنسیت ، قومیت / مهاجرت و برابری و انتقادات از توسعه سرمایه داری در بورس تحصیلی در نظر گرفته نشده 

ق است که است. یك شکاف مهم دانش که در ادبیات حوزه مدیریت استعداد مشخص شده است ، فقدان روشهای حیاتی تحقی

برد مبانی معرفت شناختی مدیریت استعداد و مفروضات اساسی مفهوم سازی حوزه مدیریت استعداد را زیر سوال می 

(Makarem et al,2019: 6 سازمان ها برای پیش بینی و مدیریت نمودن مؤثرتر سرمایه های انسانی و مناسب تر ساختن.)

استعداد نیاز دارند. بسیاری از شرکت ها از استراتژی های مناسب مدیریت  اهداف کسب و کار برای رشد سازمان، به مدیریت

استعداد استفاده نمی کنند و بنابراین با مشکل کمبود نیروهای انسانی با استعداد در پست های استراتژیك سازمانی مواجه 
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مانی مواجه بوده اند که این مشکل به بوده اند که این مشکل کمبود نیروهای انسانی با استعداد در پست های استراتژیك ساز

نوبه خود، امکان پیشرفت شرکت را با مشکل با مشکل جدی مواجه ساخته است. اجرای موفقیت آمیز استراتژی های مدیریت 

استعداد باعث جذب و نگهداری کارکنان با استعداد در سازمان می گردد و این کارکنان را برای مشاغل راهبردک سازمان، 

ی دهد. با توجه به این که خروج استعداد ها از سازمان و ترک شغل توسط آنها ، هزینه های بسیار زیادی را برای آموزش م

سازمان ها برخوردار است. مدیریت استعداد می تواند از طریق شناسایی کارکنان مستعدو بهره گیری از استعدادها و شایستگی 

و حل مشکلات به گونه ای خلاقانه و صحیح، ارزش و مزیت رقابتی برای  های آن ها در جهت ایجاد خلاقیت برای سازمان

سازمان ها ایجاد نماید. مدیریت استعداد می تواند از طریق شناسایی کارکنان مستعد و بهره گیری از استعدادها و شایستگی 

، ارزش و مزیت رقابتی برای های آن ها در جهت ایجاد خلاقیت برای سازمان و حل مشکلات به گونه ای خلاقانه و صحیح 

سازمان ها ایجاد نماید. مدیریت استعداد می تواند ارزش های اقتصادی و غیر اقتصادی را در سطوح اجتماعی، سازمانی و فردی 

ایجاد کند. در اختیار داشتن افراد مستعد می تواند مهم ترین عامل ایجاد مزیت رقابتی سازمان محسوب شود. در نظریات نوین 

ادی نقش سرمایه های انسانی در تولید دانش و کسب درآمد بیش از بیش مورد توجه قرار گرفته است. در عصر دانش و اقتص

(. نتایج بدست 13: 1391صحت و همکاران، دارند )دانایی،سازمان ها بر بهره برداری از و کارکنان دانشی تأکید بسیار زیادی 

(، کانیمبا و 2017)1(، سنگول1393آرا )باباییان پور و رزم  ایه پژوهشآمده از آزمون این فرضیه با نتایج 

 ( در یك راستا قرار دارد.2019همکاران )(،محمد و 2013)9همکاران

 

 نتیجه گیری و بحث با تاکید بر مولفه های مدیریت استعداد

ایستگی ها را به منظور نگهداشت وقتی یك سازمان افراد مستعد را شناسایی کرده است، باید روش هایی از ارتقا مهارت ها و ش

آن ها با چالش های محیط کسب و کار پیدا کند. بالندگی کارکنان تلاشی برای به روز کردن دانش، مهارت ها و قابلیت های 

کارکنان است. بالندگی استعداد نشانگر مولفه مهمی از فرایند کلی مدیریت استعداد است. فعالیت های بالندگی استعداد 

ه وسیله سازمان ها انجام می شوند. برای اطمینان از اینکه کمبود استعداد، برای تضمین جانشینی برنامه ریزی شده معمولا ب

به جای جایگزینی و برای ارتقای شهرت سازمان به عنوان یك آهنربای استعداد در پایین ترین حد خود باشد. بالندگی 

دارد که بر بالندگی مهارت ها و قابلیت هایی برای نیازهای آتی کسب و کار و استعداد به فعالیت های برنامه ریزی شده ای نیاز 

 سال در که تحقیقی (.برطبق12: 1397پریش و همکاران، کند )نیز بالندگی مهارت هایی برای عملکرد فعلی شغل تمرکز می 

 برای بالا بالقوه قابلیت با افراد که بودند معتقد همگی شد، انجام دنیا درسراسر شرکت 40انسانی  منابع مدیران از (،2003)

 شناسایی برای فرایندهای فعلی اول، .شمارد برمی را دو دلیل تحقیق این .است بسیارکم راهبردی مدیریت پرکردن نقش های

 برای .باشد مین همگام دارند نیاز توسعه یا برای رشد جدید بازارهای برای سازمان ها که آنچه با آینده عالی رهبران توسعه و

 بالقوه پتانسیل با افرادی پُست ها این حذف کردند که را حذف شرکت ها پُست هایی از بعضی آن، حفظ و ذخیره برای مثال،

هزینه  بسیار است ممکن آینده، ای توسعه فرصت های دادن جلوه مقدس که درحالی ساخت، مواجه می ازمشکلات طیفی با را

از  اغلب انسانی، مدیران منابع آنکه، دوم .باشد بالقوه افراد دادن دست از ر نهایتد و پُست ها حذف از تر سنگین و برتر

 حفظ در عالی مدیران شدید تاکیدات اینکه با وجود بینند، می آزار استعدادها بحث به نسبت عالی مدیران تاکیدات با موافقت

 & Ready) یردگ نمی صورت آنها سوی از سبیمنا حمایت حال این با مهم است بسیار اولویت یك عالی افراد نگهداری و

Conger, 2007: 1امر این که .است شده تجربه تغییر از ای سابقه بی نرخ اخیر های در سال سازمان های مختلف (.در 

 این بحث که است آن از حاکی ها . نشانه گردد می خود چارچوب موثردر رهبری تعیین مورد در بحث ها از بسیاری موجب

 (. Chapple & Humphery, 2014: 7گردد ) می نیز استعداد مدیریت شامل و است شده رت گسترده

اکثر سازمان ها، منابع انسانی خود را به صورت یکسانی مدیریت می کنند؛ یعنی تفاوت چندانی در مدیریت افراد کلیدی و 

با استعداد، مدیریت متفاوت و خاصی داشته  کارکنان عادی سازمان قائل نمی شوند؛ در حالی که منطقی به نظر می رسد افراد

                                                
8 -Sengul 
9 -Kanyemba et al 
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باشند. به عبارت دیگرف استعدادها و کارکنان کلیدی، نیازمند مدیریت متفاوت از کارکنان عادی با عنوان مدیریت استعداد 

و هستند. گروه مشاوران مك کینزی در اواسط دهه نود برای نشان دادن اهمیت محوری کارکنان با استعداد برای شرکت ها 

را مطرح کردند.از زمانی که ایده جنگ برای استعداد مطرح شده است، نه تنها از شدت «جنگ برای استعداد»سازمان ها ایده 

این جنگ کاسته نشده بلکه مدیریت استعداد روز به روز بیشتر کانون توجه بوده است. مدیریت استعداد طی دو دهه اخیر یکی 

بیشترین رشد را تجربه کرده است. به دلیل ماهیت رقابتی ، برای اولین بار مفهوم از زمینه های مدیریت محسوب شده که 

مدیریت استعداد در سازمان های خصوصی و شرکت های بزرگ چند ملیتی مطرح شد و مورد استقبال فراوانی قرار گرفت. 

ت های بزرگ چند ملیتی قرار دارد اکثر مدل های معروف و مشهور مدیریت استعداد نیز مبتنی بر تجارب پیاده سازی در شرک

که چهارچوب های حاکن بر آن نیز با محوریت ادبیات آمریکایی/ انگلیسی است رشد سریع مدیریت استعداد بیشتر معطوف به 

شرکت های چند ملیتی است که در کشورهای صنعتی واقع شده اند و در سایر زمینه ها دارای ضعف های نظری است.از سال 

که مدیریت استعداد از طریق کتاب میشلز و همکاران به دنیای منابع انسانی راه یافت، تعاریف مختلفی از تاکنون  2001

دهقانان و همکاران، شود )مدیریت استعداد ارائه شده است. در جدول ذیل به تعدادی از برجسته ترین تعاریف اشاره می 
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حداکثر بهره برداری ممکن از منابع انسانی کارآمد  10-20براساس قائدة  مدیریت استعدادها نظامی است که تلاش دارد تا

سازمان را انجام دهد. از این رو بسیاری از سازمان های بزرگ دنیا تلاش می کنند تا آن را در سازمان خود اجرایی کنند. اغلب 

رای نگهداری از استعدادهای برجسته ، بالا سازمان ها ، بنا به دلایلی از قبیل کاهش استعدادهای دسترس ، مشکلات فراوان ب

شرکت  40رفتن نرخ جابجایی کارکنان و استراتژی های منابع انسانی با بحران  استعداد مواجه هستند. تحقیقات اخیر از 

د  جهانی نشان داده که همة آن ها با مشکل عدم استفاده از استراتژی های مدیریت استعداد مواجه هستند که نتیجة آن کمبو

نیروی مستعد برای پر کردن پست های استراتژی سازمانی است، که به طور قابل توجهی توانایی شرکت را برای رشد محدود 

ساخته است . مدیریت استعداد به دو دلیل کلی  دارای اهمیت است: اول این که اجرای مؤثر استراتژی مدیریت استعداد باعث 

ا و رضایت آن ها می شود؛ و دوم، این که این کارکنان برای پست های کلیدی در کسب و نگهداری موفقیت آمیز استعداد ه

آینده انتخاب و آماده می شوند. در محیط رقابتی که امروزه به وجود آمده، جذب و نگهداری استعداد ها بسیار مشکل شده و 

ب است که دلیل آن انتقال از عصر صنعتی امروزه تأکید سازمان ها بر جذب افراد مناسب برای مشاغل مناسب و در زمان مناس

به عصر سرمایة فکری و هوشمندی است. بسیاری از کارشناسان این عصر را، عصر کارکنان دانشی می نامند. ارزش های 

اقتصادی و غیر اقتصادی حاصل از راهبرد مدیریت استعداد در سه سطح فردی، سازمانی و اجتماعی بیان می شود.اکنون 

پایة مهارت ها و استعدادهای کارکنان خود با هم رقابت می کنند می دانند که با جذب و نگهداشت بهترین و با  سازمان ها بر

رجب پور و همکاران، دهد )استعدادترین کارکنان، شرکت قادر است به بالاترین سهم بازار رسیده و سود خود را افزایش 
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ده است ، اما ابزار مفهومی آن همچنان نامشخص است. در اصل مدیریت استعداد ادبیات مدیریت استعداد به سرعت ظهور کر

برای ایجاد ارزش ، از طریق مدیریت استراتژیك استخدام کنندگان با استعداد به عنوان یك منبع متمایز و استراتژیك بنگاه 

از طریق تصمیمات و شیوه های مدیریت  دارای سرمایه انسانی تصور می شود. مدیریت استعداد به عنوان یك منبع استراتژیك

 .منابع انسانی استراتژیك به عنوان یك فعالیت متمایز با معماری مدیریت استعداد متفاوت تفکیك شده هماهنگ می شود

بنابراین مدیریت استعدادها یك منبع بالقوه ارزش قابل توجه برای یك شرکت ارائه می دهد ، اما سهم آن در شرکت همچنان 

لش کشیده می شود. مبحث مدیریت استعداد در ادبیات علمی به سرعت توسعه یافته است و بطور فعلی با تمرکز غالب به چا

بر مدیریت استعدادها در سطح شرکت و در یك سطح واحد از تجربیات مشخص می شود. در سطح شرکت ، مدیریت استعداد 

مدیریت استعداد توسط سازمان به عنوان یك  .شناخته شود سازمانی همچنین می تواند به عنوان مدیریت خرد اقتصادی 

سیستم بلند مدت متشکل از مولفه های اصلی متقابل است که نتایج متقابل برای شرکت را متقابل است. به عنوان یك سیستم 

ضروری  استراتژیك شرکت ، جهت گیری در سطح شرکت برای پشتیبانی از نظارت ، مداخله و اثربخشی سیستم استراتژیك

است. علاوه بر تمرکز غالب در سطح شرکت و به طور کلی به عنوان یك سطح واحد اندازه گیری ، یك تمایل غالب به سمت 
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مدیریت استعداد به عنوان یك جز از عملکرد منابع انسانی همچنین ممکن است مدیریت استعداد سازمانی را محدود کند. در 

به راحتی به عنوان یك عمل استراتژیك مردم محور تشخیص داد ، اما مروری بر ادبیات حالی که مدیریت استعداد را می توان 

 (. Karin et al,2019: 12باشد )فعلی نشان می دهد که چرا دیدگاه انسان محور می تواند محدود کننده 

 پیشرفت حال رهبری در بلیتقا مورد در را گوناگونی های ابهام ها سازمان از بسیاری جدید، چالش های با مواجهه هنگام در

 بعدی نسل توسعه و پرورش جذب، در را آنها می تواند استعداد مدیریت دارند که توجه مسئله این سازمان به .اند داشته

 به علاقه اند نموده "استعداد برای جنگ"اصطلاح  به تجربه به شروع سازمان ها که از بسیاری رساند. در یاری عمومی رهبران

 هزینه های تحمل رغم به (.متأسفانه،9: 1319حاجی کریمی و حسینی، است ) شده راهبردی امری تبدیل به عداداست مدیریت

 ظهور به منظور به افراد این تربیت از ناشی بالای هزینه های همچنین و با استعداد افراد استخدام و جذب فرآیند در فزاینده

 .دارند شغل تغییر و ترک سازمان به تمایل افراد این عمل در که شود می یدهد موارد از بسیاری در آنان، رساندن استعدادهای

 به که زیاد شغلی فرصت های اخیر، سازمانی مواردی نظیرکوچك سازی های دارند نقش تمایلی چنین افزایش در که دلایلی

 عدم رضایت اینترنت، وسیله ی به مشاغل از کثیری انبوه به آسان دسترسی اند، آمده وجود به فناوری های جدید وسیله ی

 & Chappleباشد )می  افراد نیازهای شغلی تغییر و سازمان در سالاری شایسته عدم لازم، سازمانی تعهد عدم شغلی،

Humphery, 2014: 10 بیشتر سازمان های موفق و تحسین شده مساعد ترین محیط کاری را برای جذب و نگهداری .)

ه هزینه های جذب و حفظ افراد مستعد شایسته بالاست. با این حال، سازمان ها نمی توانند کارکنان فراهم می آورند.اگرچ

بدون آنها موفق باشند. همچنین اینکه، محیط پیچیده و به شدت رقابتی، بحران حفظ و نگهداری این نیروهای با استعداد را به 

ستعداد، مدیریت استراتژیك جریان استعداد در یك سازمان وجود آورده است که باید به خوبی اداره و مدیریت شوند. مدیریت ا

است. هدف و مقصود آن تضمین عرضة مطلوبی از استعدادها به منظور انطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب در زمان مناسب 

بع انسانی، مدیریت بر مبنای اهداف استراتژیك سازمان است. در تعریفی دیگر مدیریت استعداد دربرگیرندة کلیه فرایندهای منا

امور و فنآوری هاست. مدیریت استعداد عموما به معنی کاوش، کشف، انتخاب، حفظ و نگهداری، توسعه، بهسازی، به کارگیری 

 (.12: 1391نائینی و همکاران، است )و بازسازی نیروی کار 

زی آن را دشوار می سازند. اولین مسئله به طور گسترده ای، مسائلی که عاملی در پیچیدگی مدیریت استعداد هستند، پیاده سا

ای که بحث های علمی فعالی را شامل می شود درباره خود این واژه و معنی و مفهومش است. بررسی ادبیات مدیریت استعداد 

د بیانگر این واقعیت است که هیچ توافقی روی تعریف مدیریت استعداد وجود ندارد. لوئیس و هکمن به سه ایده تکراری در مور

مفهوم مدیریت استعداد پی بردند: اولین ایده، مدیریت استعداد راه به عنوان مجموعه ای از شیوه های معمولی بخش منابع 

انسانی تعریف می کند، ایده دوم در مورد مخزن های استعداد و اطمینان از گردش کافی کارکنان در مشاغل سرتاسر سازمان 

استعداد و استعدادبه عنوان یك کالا و منبع کلی استکه می تواند منجر به عملکرد  است و در نهایت در دیدگاه سوم مدیریت

( جریان چهارمی را به تفکر مدیریت استعداد اضافه کردند، که متمرکز بر 2009بالای مدیریت شود. ویلن، کالینز و دنلن )

(. 1: 1397پریش و همکاران، دهد )یر قرار شناسایی موقعیت های کلیدی است که می تواند مزیت رقابتی سازمان را تحت تاث

اصطلاح جنگ بر  1997. شرکت مکنزی در سال باشد میجذب و توسعه کارکنان ماهر یکی از مشکلات سازمان های امروزی 

 سر استعدادها را مطرح نمود. آن ها در این پروژه چالش های مدیران را در یافتن افراد ماهر بیان نمودند. مدیریت استعدادها

هر  روز مهم تر و چشم گیر تر خواهد شد چرا که سازمان ها با از دست دادن یا بازنشسته شدن مدیران و متخصصانشان و 

کمبود شدید استعدادها بسیار با مشکل مواجه خواهند شد.سازمان ها نیز به این مسئله توجه دارند که مدیریت استعداد می 

سل بعدی رهبران عمومی یاری رساند.مدیریت استعداد یك عرصه نسبتاً جدید در تواند آن ها را در جذب، پرورش و توسعه ن

« جنگ برای استعداد»سازمان های بخش دولتی و خصوصی است. در بسیاری از سازمان ها که شروع به تجریه به اصطلاح 

 (.11: 1391بارانی و همکاران، است )نموده اند علاقه به مدیریت استعداد تبدیل به امری راهبردی شده 

 پیشنهادات اجرایی مبتنی بر نتایج پژوهش

  محققین بین حفظ استعداد و خلق دانش در با توجه به تایید فرضیه اول مبنی بر وجود رابطه مثبت و معنی دار

ارزیابی استعداد اساتید از  پیشنهاد می شود دانشگاه آزاد برای استان گیلان اسلامی دانشگاه های آزادواحدهای 
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کشور و دنیا استفاده نموده تا ارزیابی به درستی و به دقت انجام شود. همچنین دانشگاه  ای دانشگاههای برترالگوه

سیستم های جبران خدمات به عنوان یك عامل انگیزشی برای حفظ استاتید باتجربه و هیت علمی آزاد باید از 

ی نیروهای مستعد خود فراهم نموده تا آنها احساس باید فرصت برابر ارتقا برااز سوی دیگر دانشگاه  استفاده نماید.

به عنوان یك  استاتید با استعداد خود پاداش های مالی، حقوق بالاتردر نهایت دانشگاه آزاد باید برای  تبعیض نکنند.

 عامل محرک را در نظر داشته باشد.

  محققین ه استعداد و خلق دانش در بین توسعبا توجه به تایید فرضیه دوم مبنی بر وجود رابطه مثبت و معنی دار

برای افراد با استعداد که دارای مهارت های پیشنهاد می شود دانشگاه  استان گیلان اسلامی دانشگاه آزادواحدهای 

آنان دوره های تخصصی در نظر بگیرد. همچنین دانشگاه  منحصر به فرد هستند، متناظر با نیازهای آموزشی های

از ایده از سوی دیگر پیشنهاد می شود دانشگاه  پژوهشی ویزه در نظر بگیرد.-ه های آموزشیاساتید مستعد برنامبرای 

 های اساتید برای بهبود وضعیت علمی دانشگاه استفاده نماید.

  محققین بین جذب استعداد و خلق دانش در با توجه به تایید فرضیه سوم مبنی بر وجود رابطه مثبت و معنی دار

اساتیدی که در امور اجتماعی ، فرهنگی یا  پیشنهاد می شود دانشگاه از استان گیلان اسلامی اددانشگاه آزواحد های 

پیشرو هستند، استفاده ی حداکثری نماید. از سوی دیگر دانشگاه به کیفیت زندگی کاری اساتید توجه  اقتصادی

مسئولیت پیشنهاد می شود دانشگاه ویژه ای نموده و برای بهبود آن اقدامات مناسبی را در نظر بگیرد. در نهایت 

 مدیریت و مشاوره در مورد فرایندهای یادگیری را بر عهده اساتید با استعداد قرار دهد.

 پیشنهادات آتی برای انجام پژوهش

  آتی سایر ابعاد مدیریت دانش مانند کاربرد دانش و تسهیم دانش نیز به مدل  های پژوهشپیشنهاد می گردد در

 و مورد بررسی قرار گیرد. تحقیق اضافه شده

  آتی متغیر نوع سازمان از نظر خدماتی یا تولیدی بودن به مدل تحقیق اضافه شده  های پژوهشپیشنهاد می گردد در

 و مورد بررسی قرار گیرد.

  آتی مدل پژوهش در واحدهای دانشگاه آزاد سایر استان ها مورد بررسی قرار  های پژوهشپیشنهاد می گردد در

 گیرد.

 محقق و غیره انجام گیرد. علمی هیئتآتی مدل پژوهش در بین تمامی اساتید اعم از  های پژوهششنهاد می گردد در پی
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