
 

 
 

کارکنان یشغل تیدانش بر رضا تیریاستعداد و مد تیریمد ریتأث  
  2 *انیرنجبر رسول، 1قیخل قادر

 11/02/1400:  افتیدر خیتار  
 21/03/1400:  رشیپذ خیتار

 

20.1001.1.26456222.1400.4.4.3.6 
 چكيده

 

و از  یکاربرد کارکنان بود. روش پژوهش از نظر هدف یشغل تیدانش بر رضا تیریاستعداد و مد تیریمد ریتأث نییهدف پژوهش حاضر تع
که  یغرب جانیاستان آذربا یدانشگاه آزاد اسلام یکارکنان واحدها هیشامل کل یاست. جامعه آمار یشیمایپ-یفیها توصداده یلحاظ گردآور

. با دیگرد نییتع ینسب یاطبقه یتصادف وهیو به ش یآزمودن 265بوده و حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران به تعداد  نفر 834ها تعداد آن
( 1991و آلن ) ریم یشغل تی( و رضا1999و کنراد ) ومنیدانش ن تیری(، مد2006استعداد آرمسترانگ ) تیریمد یهااستفاده از پرسشنامه

و مقدار آزمون  یپرسشنامه با استفاده از بار عامل ییاستفاده شد. روا یاز مدل معادلات ساختار لیوتحلهیزتج یشد. برا یها گردآورداده
 یمدل معادلات ساختار جیمستخرج از نتا یبیترک ییایها با استفاده از پاآن ییایپا نیشد همچن دیی( تأAVEاستخراج شده ) انسیوار طمتوس

دارند.  ریتأث یشغل تیجذب استعداد، توسعه استعداد بر رضا یعنیآن  یهااستعداد و مؤلفه تیریداد مد نپژوهش نشا یهاافتهی. دیگرد دییتأ
استعداد  تیریرا نشان داد. با توجه به نتایج سنجش برازش مدل ساختاری پژوهش درمورد مد یمعنادار ریداد تأثظ و نگهداشت استعمؤلفه حف

( و t=  419/4داری آن )(  و عـدد معنـیβ =299/0( و)β= 336/0مسیر این رابطـه ) ضریب بیبه ترت یشغل تیدانش با رضا تیریو مد
(451/3  =tبه )تیریپژوهش تأیید شد؛ یعنی مد یاصل یهاهیمعنادار اسـت؛ بنـابراین، فرض 05/0قدار در سطح است که این م آمدهدست 
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 قدمهم
بالقوه افراد به  هایییاست که بر اساس آن توانا ایینهمنابع انسانی، فراهم آوردن زمکارکردهای مهم مدیریت  عنوان یكی ازآموزش، بههدف نظام 

 یراز اند،دهدر امر آموزش انجام دا یشتریب گذارییهها، سرماسازمان یرهای موفق نسبت به سافعل درآمده و استعدادهای آنان شكوفا گردد. سازمان
های متعددی ها در عرصهامروزه دانشگاه .(1396عزتی و همكاران، )دارد ها کارکنان و سازمان ییو کارا یاثربخش یشافزار د یآموزش، عامل مهم

ها نیازمند اعتبار، المللی، با یكدیگر در رقابت هستند. آنعلمی در سطح ملی و بینو اعضای هیئت ، کارکناناز جمله ابعاد مدیریت دانشجویان
نیازهای رو به  علمی و پاسخگویی بهو اعضای هیئت ، کارکنانداشتن دانشجویانپژوهشی سطح بالا و راضی نگاه آموزشی و رهایاک شهرت، تولید

 از یریگپرورش و بهره یی،ها شناساسازمان یشرویپ یهاچالش ترینیاز اساس یكی یردر دو دهه اخ (.1398محبت و همكاران، )اندرشد جامعه
و ابزارهای  یندهااستعداد، فرا یریتمد .است . جذب و استخدام، توسعه و حفظ استعدادهای برتر از اهداف مهم هر سازمانباشدیم یستهشا مدیران

 (. 1398ابراهیم و همكاران، )آوردیمرکنان فراهم برای حمایت و توانمندسازی کا را یمناسب
 یجد یبحفظ استعدادها و توسعه استعدادهاست. تعق استعداد،جذب  یِگام اصل 3 ( شامل2006استعداد به اعتقاد آرمسترانگ ) یریتمد یندفرآ     

 قلمداداستعداد  یریتمد یهدر عنصر اول یاساس یدو کشف استعدادها، تأک یدتول یدر سازمان در راستا ی منعطفساختارها یجادا یناستعدادها و همچن
در ربع قرن اول  خصوصبهترین گام، حفظ و ارتقای تعهد افراد مستعد در سازمان، یاسسادر گام بعدی و شاید  (2006، 1)ویلنز و همكاران گرددیم

های منابع انسانی در هر سازمانی یستمسهای اولیه یتاولوکه حفظ افراد مستعد از ، به شدت مورد توجه قرار گرفته و در همین راستا تأکید شده 21
ی سازمان است. در این راستا، مدیران بالاخص مدیران استعدادهامدیریت از به آموختن دارد، (. اما مهارتی که نی2009، 2سیومشود)یممحسوب 

ناسب کارکنان در جهت کسب اهداف راهبردی سازمان را بیاموزند و به بهترین شكل دانشگاهی باید شیوه اداره نمودن استعدادها و جایگذاری م
ان پیش از حذف و استخدام افراد باید تلاش نماید تا استعدادهای نهفته کارکنان فعلی را کشف ممكن اجرائی نمایند. در گام آخر، مدیریت یک سازم

 (.1396و عباسپور تهرانی فرد،  )جهانگیریز اقدام به جذب افراد جدید نمایدو برحسب نیا
قرار  یژهایبه تحولّات جوامع مورد توجه و شكل دهی کننده در یینمهم و تع یشرانپ یکبه عنوان  یآموزش عال ی،کنون یاندر عصر دانش بن     

 توجه ینا یلدلا ینمتخصص از مهمتر یانسان یروین یتاعم از آموزش، پژوهش و ترب یعال آموزش متنوع یاز کارکردها یگرفته است. برخوردار
)ترک زاده و یابداختصاص  آن به آموزشی بخش از نظام ینا یشبردپ یدر سطح خرد و کلان برا یهنگفت ینه هایو سبب شده است تا هز است

 یت دوچنداناز ضرورت و اهم یها و مراکز آموزش عالدر دانشگاه یفكر یهسرما یریتدانش و مد یرهبر به امروزه، توجه (.1398همكاران، 
برخوردار باشد،  ییبالا یو دانشور یاز توانمند هرچه است که یانسان یروین یدر جامعه دانشگاه ینآفرعنصر نقش ینترعمده یرابرخوردار است؛ ز

 ینبه ا یلن ی. در راستایابنددر جامعه است، دست  یعلم و فناور یدکه همان تول یشخو رسالت از یانداز و بخشبه چشم توانندیها بهتر مدانشگاه
و  یزیراز آن در جهت برنامه و توجه کرد ازپیشیشب یفكر هاییهسرما ییافزابه هم بایستیکارکنان به دانشوران، م یو ارتقا ییرتغ و هدف

 یفتوص یبرا یانبناصطلاح دانشگاه دانش یانبناقتصاد دانش فزاینده توسعه یلدلبه  یراخ یهابهره گرفت. بعلاوه در سال یکاستراتژ یریتمد
عنوان به خود یبا شرکا یدانشگاه یناست. چن ی شدهمعرف کندیمنتقل م یرونیب یطو به مح یریترا مد دانش که آگاهانه یعنوان نهاددانشگاه به

 (.1397حقانی و همكاران، ند)کیو مشاوره رفتار م یپژوهش ی،خلق محصولات آموزش یشرکا
بندی و انتقال دهی، دستهسازی، سازمانشده تجاری است که به انتخاب، تلخیص، ذخیرهمند و حسابسازی نظاممدیریت دانش راهبرد بهینه     

صوفی و تهرانی، ) ای که عملكرد کارکنان و مزیت رقابتی شرکت را بهبود ببخشدگونهپردازد، بهوکار شرکت میی کسباطلاعات ضروری برا
ها درگرو کارکنان مستعد و توانمند است. دقت در سازمان یتبرخوردار بوده است؛ چرا که موفق ییبه سزا یتکارکنان از اهم دبه استعدا توجه .(1391

ر منظو ینها مؤثر باشد و به همآن یو اثربخش ییکارا یشکارکنان را فراهم کرده و در افزا یتمندیموجب رضا تواندیم عداداست یریتاعمال مد
 هایانز یناز ا یكیخواهد نمود.  یادیز یرمالیو غ یمال یانها، را دچار زاستعداد، سازمان یریت. نبود نظام مدیدخود خواهد رس هدافبه ا یزسازمان ن

 ینهاز هز یبرای سازمان در بر خواهد داشت. برخ یرمستقیمو غ یممستق هایینهترک خدمت کارکنان باشد. ترک خدمت کارکنان، هز ندتوایم
) طهماسبی و توان نام بردجذب و استخدام و آموزش را می ینش،گز ید،جد یرویکردن ن یداپ یندترک خدمت کارکنان، در قالب فرآ یممستق

 یترضا ینکارکنان شده و هم یشغل یتضاها، موجب رو رشد آن سازمان ورود افراد به یاستعداد با تمرکز بر چگونگ یریتمد (.1396همكاران، 
  (.1396)جهانگیری و عباسپور تهرانی فرد، شودیو بهبود عملكرد کارکنان م ییموجب کارا ی،شغل یتبر موفق تأثیرگذار عامل مهم یکعنوان به

 انسانی مستعد، یسرمایه و هوشمند انسانی نیروی از مندیبهره بلكه نیست؛ فناوری موضوع تنها وکار، دیگرکسب یعرصه در چالش ترینمهم     
 با راستاهم بلكه نیست؛ کردن هزینه مرکز تنها دیگر منابع انسانی یتوسعه مدیریت وکار،کسب امروز دنیای در. هاستچالش با رویارویی اصلی راز

 در سعی ها،تنوع آموزش و کارکنان تنوع استعدادها، مدیریت رویكرد از مندیبهره با هاهزینه کاهش و سود بیشتر برای هاسازمان رقابتی، محیط
 یمحور م یندهاستعداد آ یریتاستعداد کارکنان و به عبارت بهتر مد (.1397)نوع پسند اصل و همكاران، خوددارند یسرمایه برای افزودهارزش ایجاد
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2. Sweem 
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استقرار  و توسعه، حفظ یی،شناسا یر،اخ یان باشد. چراکه در سالهاکارکن یشغل یرو انتخاب مس یصتشخ ی جهتمناسب یاربس یراهنما ندتوا
 فرایندهای از هر یک (.23، 1399است)سپهوند و آئینی،  از محققان و سازمانها بوده یاریمهم در دستور کار بس یموضوع یمنابع انسان یاستعدادها
این  بر یافت علاوه خواهد افزایش شود، عملكرد کارکنان عملی مناسبی طوربه سازمان در -استعداد توسعه و جذب، نگهداشت – استعداد مدیریت

 حقیقت در و شودمی محسوب هاسازمان و هاشرکت بین رقابت عامل تریناصلی کارکنان نگهداری و کشف، جذب حاضر حال توان گفت که درمی
 تلف سازمان، از در استعداد مدیریت فرایندهای کارگیریبه دیگر بیان دارد. به قرار هاآن جدی موردتوجه که است کارکنان هامهارت و استعدادها

 هدایت سازمان رسالت و اهداف راستای در را هاآن و کرده جلوگیری کارکنان هایمهارت و دانشی، استعدادها هایظرفیت رفتن هدر به و شدن
 .کندمی

 یکرده و عامل یداها پدر سازمان یگاه محوریجا یانسان یروین یراخی هاها به حدی است که در سالدر سازمان یانسان یهسرما یتاهم     
 برای یکاف یزهاز شغل، انگ یکاف یترضا یانسان یرویکه ن یاست که تنها زمان ینا ین میانملاحظه در ا. اما نكته قابلدیآیبه حساب م یکاستراتژ

 یرانمد یراخ یهادر سال رونیا . ازیدبه سازمان ارائه نما یستهتواند مثمر ثمر بوده و خدمات شاداشته باشد می یقابل قبول شغلی و تعهد یتفعال
 1چیترا اثی وآنبوم(. 1398)معصوم و وطن خواه، اندکارکنان بوده یزه درانگ یجادو ا یشغل یتسطح رضا یشبرای افزا ییهاها به دنبال راهسازمان

(، 2015) 2. والی و جهانیدانندیم، ترکیب مدیریت استعداد و مدیریت دانش سازمانی را موجب ابتكار عمل همراه با پیشرفت دانش سازمانی (2015)
د استعدادها را کارآم ی دانش و حفظ دانش از طریق استفاده از استراتژی مدیریتهامهارتیی کارکنان کلیدی دانش افزا، ایجاد اشتراک دانش، شناسا

کارکنان با  ینیشامل استخدام، انتخاب، توسعه و جانش یمنابع انسان یتهایاز فعال یاستعداد مجموعه ا یریتمد بنابراین(. 1397)محمدی،  دانندیم
  (.2012، 3)هارتمن و همكاراناستعداد است

افراد با بهترین استعداد را حذف و حفظ و در خدمت سازمان به  توانیمند چگونه فراوانی مان سؤالاتبا  هاسازمانامروزه مدیران منابع انسانی      
درصد از وقت خود را صرف فرآیندهای مدیریت استعداد  50تا  20( مدیران ارشد اجرایی بین 2006کار گرفت؟ براساس گزارشات اکونومیست )

 .کنندیم
تحقق این نقش موفق، نیاز به جذب و حفظ کارکنان با کیفیت بالا  منظوربه. کندیمزی دانشگاه نقش مهمی در زندگی اقتصادی و اجتماعی با     

. باشدیمدارایی برای دانشگاه  نیترارزشی که استعداد دانشگاهیان با طورهماناست. دانشگاه برای داشتن یک دستاورد عالی، به استعداد نیاز دارند. 
 مشانیمستقبسیاری از کارکنان دانشگاه به دلیل ارتباط  حالنیبااداشتن سطح بالایی از انگیزه نیاز دارند. دانشگاهیان در افزایش کیفیت دانشگاه، به 

ی ارتقاء و منابع ناکافی برای یادگیری هادگاهیدی، عدم وضوح احرفهبا تعداد زیادی از دانشجویان، کارکنان و مدیران و نبود فرصت برای توسعه 
 یاسلامدانشگاه آزاد  یواحدها .رندیگیمدر معرض فرسودگی شغلی و عدم رضایت شغلی قرار  شدتبهوده و لكرد روبرو ب، با کاهش عمالعمرمادام

اند که فراوانی روبرو بوده یهاگذشته با چالش یهاتوسعه کشور دارند، در طی سال یهاکه نقش فعالی در برنامه یعنوان بخشی از نظام آموزشبه
افزایش سطح دانش و آگاهی  ی،انتفاعیرغ یهادانشگاه ی،و کاربرد ینور، علم یامپ ی،دولت یهاقابت با دانشگاهرش دامنه رها گستآن ینترمهم

برای همین ضرورت انجام چنین پژوهشی در دانشگاه آزاد اسلامی با عنوان  تبع آن تغییر در انتظارات و نیازهای مشتریان بوده است.مشتریان و به
 است. برخوردار بودهاهمیت ویژه  از استعداد و مدیریت دانش بر رضایت شغلی کارکنانتأثیر مدیریت 

های آموزشی بلافاصله پس از آموزش به های کارکنان در برنامهدرصد از آموخته 40شده حاکی از آن است که تنها حدود های انجامشپژوه     
یابد. این بدان معناست که باگذشت زمان درصد کاهش می 15درصد و باگذشت یک سال به  25ماه این مقدار به  6یافته و پس از محیط کار انتقال

 خود هایی که برای آموزش کارکنانسازمان(. 1394)خراسانی و همكاران،  شده نیستندکارگیری اطلاعات، کسبقادر به حفظ و بهکارکنان 
ترین کنند از مهمبله این مسیر را تسریع و تسهیل می ،ترسندیری و رشد کارکنان نمیتنها از یادگهای جدی و منظم دارند و مدیرانی که نهبرنامه

برای افزایش اثربخشی و عملكرد کارکنان خود  ها معمولاًسازمان کارکنان به کار و سازمان هم هستند.بستگی دلفزایش تعهد و عوامل ا
ش و بهسازی، مشارکت دادن در ق و مزایای مكفی، تأمین امنیت شغلی، آموزمتفاوتی از قبیل جذب نیروهای متخصص، حقو هایگذاریسرمایه
د )رنجبریان و دهنمیمختلف انجام  مقاطع درنمودن شغل، پاداش برای عملكرد خوب، تنبیه برای عملكرد ضعیف... ، جذاب هاگیریتصمیم

 (.1397همكاران، 
، کارکنان دانشگاهباید با شناسایی دقیق عوامل مؤثر بر جلب رضایت  یاسلام ه آزاددانشگادر مورد جنبه نوآوری این پژوهش می توان گفت      

این پژوهش در راستای تبیین چنین هدفی  .نمایدهدایت و اجرا  کارکنان و در نهایت ایجاد وفاداریکارکنان  رضایت هایی را در جهت جلبسیستم
هم  یواحدهای دانشگاه آزاد اسلام کارکنان ورد بررسی قرار داده است.را م یشغل یتادانش بر رض یریتاستعداد و مد یریتمد گام برداشته و اثر

به خصوص در حال حاضر با کاهش دانشجویان و عدم تامین بودجه به رضایت  دارند قرار زیادی یهایها در معرض تغییر دگرگونچون سایر دانشگاه
 هایشیوه از پیروی و هایکاست و موانع حذف جهت در را خود تلاش باید ،یو سودآور اءقب برای موجود شرایط به بنا وکارکنان توجه اساسی شود. 

 افزایش دانش سازمان و پرورش استعدادها برای کارکنان دانشگاه در چنین محیطی،  .گیرد کار به سازنده و نو هایروش اتخاذ و بازاریابی نوین
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 که به یابندمهم دست  ینتواند به امی یواحدهای دانشگاه آزاد اسلام یزمان. گرددیمی ضرورت اساسی و توجه جدی مسئولین این دانشگاه تلق
 و این پژوهش هم در همین راستا انجام گرفته است. ه کنندخود توج یو توسعه منابع انسان یشغل یت، رضایدانش سازمان توسعه استعدادها و

 پژوهش نظری چهارچوب
با  یانسان یرویو ن یهسازمان ها بر سرما یشترشده است و ب یلسازمان ها تبد یبرا یاساس یازن یکاد به تعداس یریتامروزه مد :استعداد تیریمد

شد و هنوز  یجرا یلادیم 1664است که در اواخر دهه  یا اصطلاح حرفه یکاستعداد  یریتمد توافق دارند. ،کند یم یجادا یرقابت یتاستعداد که مز
شده و  یفتعر قلمرو استعداد، یریتمد یا از ساختار هسته یدارمشخص و پا یفتعر ی،تجرب یقات. براساس تحقدی برسر م خود به رشد در دوران

قرار  مورد توجه یمنابع انسان یریتمد یاتدر ادب یریت استعدادسال گذشته به اندازه مد 15در  یموضوع یچآن وجود ندارد. ه یچارچوب مفهوم
در  یریتدانشمندان علم مد یدیکل یاز چالشها یكیاستعداد  یریتمد یو اهداف کل یف، دامنهدر مورد تعر وجود، عدم وضوح یننگرفته است؛ با ا

 یامشكل بر یکبه  ی کلیدیاستعدادها یاستعدادها مواجه هستند و حفظ و نگهدار ینابود یدهبا پد یکنون یبوده، سازمانها گذشته دهه یکطول 
 ی و به نحوه می شود که در سازمان انجام یتهاستاز فعال یا استعداد مجموعه یریتمد (.1398، شقی)عاشده است یلتبد یمنابع انسان یرانمد

 یگر،در نگرش د(. 1398)مهری و همكاران، اشاره دارد یكپارچهو یراهبرد یقکارکنان توسط سازمان به طر یریتتوسعه و مد ینش،جذب، گز
استعدادها و نخبگان  یلسازمان از قب یاز منابع انسان یاست که بر اداره نمودن گروه خاص نیانسا منابع یریتمد ینداز فرا یاستعداد بخش یریتمد

که افراد مناسب با  ین می کنداستعداد تضم یریتمد که یافتدر ی توانفوق م یفاز مجموع تعاربنابراین  (.2018، 1)دولت استرالیای غربیدارد تمرکز
 یناستعداد، تضم یریتهدف مد .اند شده ینمناسب، متمرکز و نسبت به آن عج یتهایاند و بر فعال مناسب در محل مناسب قرار گرفته یمهارتها

. سازمان است یاهداف راهبرد یبا مشاغل مناسب در زمان مناسب بر مبنا مناسب از استعدادها به منظور انطباق افراد یسطح مطلوب ینعرضه و تأم
در سراسر سازمان تمرکز دارد.  یندهآ یرهبر هاییتموقع یبالا برا هاییتبر توسعه کارکنان با قابل یاستعداد در سطح کل یریتمد ینكهنكته مهم ا
 ینتراز مهم عموضو ینا ین،. علاوه بر اباشدینم یریتمد یطهو محدود به ح افتدیاستعداد در سطوح مختلف سازمان اتفاق م ریتیمد ین،علاوه بر ا

ملاحظه به موضوع قابل یتوجه علماست. نظر به  ماندهیناشناخته باق یادیکه تا حد ز شودیقلمداد م یعال طرح در حوزه آموزشموضوعات قابل
 استعداد ارائه نشده است. یریتاز مد یجامع یفنداشته و تعر یموضوع رشد خوب یناستعداد، متأسفانه توسعه ا یریتمد

 می متعددی های دارایی و منابع دارای خود اهداف به دستیابی و ها مأموریت جامنا یبرا ها ( معتقد است سازمان2007) 2تافلر :مدیریت دانش

 تمام برای دانش. دارند محوری نقش سازمان رقابتی مزیت کسب برای که هستند راهبردی و ارزشمند بسیار ها دارایی و منابع این از برخی. باشند
 پولی سرمایه و ثروت تولید، نهایی جایگزین را دانش مدیریت، علم نظران صاحب که ریطو به است، ها دارایی و منابع این ی جمله از ها سازمان

 منابع سایر عرض در و همانند منبعی دانش دنیا، امروز اقتصاد در که است ( معتقد2010)3دراکر پیتر چنین هم(. 1392)طالعی و همكاران، دانند می
    (.1397بیكی، )رنجبریان و حسن رود می شمار به حاضر عصر دار معنی منبع تنها بلكه نیست، زمین و سرمایه و کار مانند تولید
برای پیشرفت و تحقق اهداف سازمانی نیاز به مدیریت صحیح است و در این بین با توجه به دانشی شدن عصر جدید، مدیریت منابع انسانی به     

ماشینی )حقوق به ازای ست. در سیر تكاملی مدیریت منابع انسانی، توجه از مدیریت عنوان یكی از وظایف پنجگانه مدیریتی فایول، بسیار با اهمیت ا
که هدف آن استفاده حداکثری از توان و استعداد نیروی انسانی است. در این  رعایت حداقل استانداردهای عملكرد( به نوعی از مدیریت منتج شده

 بایدسازمان ها  که نشدا محیط ساختار مروزها .(2، 1399شكوری و همكاران، )است سیر تكامل، مفهوم مدیریت استعدادهای سازمان شكل گرفته
 سطۀوا به. ستا گرفته قرارو ...  نشدا شدن جهانی مور،ا شدن تخصصی نش،دا نفجارا مثل نشدا محیط ندهایرو تأثیر تحت کنند، فعالیتدر آن 

 .ستا شده مطرح محیطی تغییرات با تطبیق برای تلاشی عنوان به نشدا مدیریت ندها،رو ینا تأثیر
ارتقا  یو استفاده از دانش برا یمتسه ی،است که با همه جوانب دانش شامل خلق، کدگذار ایرشتهیانم یمدل تجار یکدانش  یریتمد     

باهدف بهبود دانش، اقدامات  یدسازمانی نسبتاً جد هاییتاز فعال یابه مجموعه یدر بافت سازمان سروکار دارد. دانش سازمان یو نوآور یادگیری
و انتقال، به  یرهذخ یش،پالا ی،خلق، فراهم آور -دانش یندهایبر فرا یو عملكرد سازمانی است. دانش سازمان سازمانییمو تصمبه دانش  وطمرب

دانش مناسب در  یریکارگو به فرایند کشف،کسب، توسعه و ایجاد، نگهداری، ارزیابی ی،تمرکز دارد. دانش سازمان -و استفاده دانش یگذاراشتراک
وسط فرد مناسب در سازمان است که از طریق ایجاد پیوند میان منابع انسانی، فناوری اطلاعات و ارتباطات و ایجاد ساختاری مناسب مناسب ت مانز

دانش، وجود افرادى است که  یریتمداز الزامات مهم استقرار  یكى(. 1398)ترک زاده و همكاران، پذیردیبرای دستیابی به اهداف سازمانی صورت م
 دانش مشارکت کنند.  یریتاستقرار مد یکنندهیلعنوان تسهبه یاشده یفمشخص و تعر یرهادر ساختا

رضایت شغلی یكی از عوامل بسیار مهم در موفقیت شغلی است. رضایت شغلی عاملی است که باعث افزایش کارآیی و نیز  :یشغل تیرضا

بالا بردن کارایی درصدد افزایش رضایت شغلی در کارکنان موسسه خود شود. کارفرماها برای حصول نتیجه و  احساس رضایت فردی می
)معصوم و شود یم یفکاری تعر یطمح یطشرا یابیکارکنان از ارز یبه عنوان پاسخ عاطف یزن یشغل یترضا(. 1398)رجب پور و همكاران، هستند
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ند که فردی به دلیل کاربست ارزش هایش در یک شغل اط خاطری می دای را حالت لذت و انبس( رضایت شغل1969لاک )(. 1398وطن خواه، 
دست می دهد. به بیان وی، افراد مختلف میزان رضایت خود را به صورت های مختلفی می سنجند. تحقیق لاک در زمینه رضایت شغلی، بر آن 

به عنوان مجموعه ای  یشغل یترضا(. 1395)صادقیان قراقیه و همكاران، است دسته از ارزش های شخصی تمرکز دارد که معرف رضایت شغلی فرد
برای تداوم آن، توجه  ین(. بنابرایشتربا شدت ب یدرود )شا یم یاناز م ید،آ یم پدیدکه  یبه همان شدت یعنیدارد،  یاپو یتیاز احساسات فرد، ماه

بر احساسات فرد  یرونی،ب محیط است، به نحوی که سرشت یاز زندگ یتاز رضا یبخش یشغل یترضا یگر،دارد. از طرف د یران، ضرورتمستمر مد
 دارد یرتأث یاز زندگ یکل یتاز شغل بر رضا یتانسان است، رضا یزندگ از یچون شغل بخش مهم یب،ترت ینگذارد. به هم یدر کارش اثر م

چیزی را که برای کارمند ارزشمند است فراهم  وا و زمینه شغل آنرضایت شغلی نتیجه ادراک کارکنان است که محت (.2015، 1)فیندقلی و همكاران
می کند. رضایت شغلی یک حالت احساسی مثبت یا مطبوع است که پیامد ارزیابی شغلی یا تجربه فرد است. این حالت احساسی مثبت، کمک زیادی 

سازمانی بسیار مطلوب است که منجر به ی منعكس کننده جو به سلامت فیزیكی و روانی افراد می کند. از نظر سازمانی، سطح بالای رضایت شغل
یكی از چالش های فعلی و آینده مدیران منابع انسانی سازمانها این است که چگونه با امكانات  (.2013، 2)روترفوردجذب و بقاء کارکنان می شود

 (. 2017، 3)ملكاویموجود، کارکنان را در سطح مطلوبی از رضایت شغلی نگه دارند

و خارج از کشور انجام شده است  داخل در یقاتیدر تحق رضایت شغلی کارکنانو  مدیریت استعداد، مدیریت دانشدر رابطه با  شینه پژوهش:یپ

 :به آنها اشاره شده است یلکه در ذ
لی و تعهد سازمانی یت شغر رضای مدیریت استعداد بهامؤلفه ریتأث(، در پژوهشی تحت عنوان »1398رجب پور، چرختاب مقدم و ملایی )     

ی مدیریت استعداد هامؤلفهکه  دهدیمکارکنان دانشی، مورد مطالعه: پژوهشگاه صنعت نفت« انجام دادند. در این پژوهش نتایج به دست آمده نشان 
حقانی و . ی داردمعنادارمثبت و  ریتأثارزیابی استعدادها(  مؤلفهجذب استعدادها( و تعهد سازمانی کارکنان )به جز  مؤلفهبر رضایت شغلی )به جز 

 یعلمئتیهی اعضا یدگاهدانش از د یریتارشد دانش در توسعه مد یرانمد یتنقش و اهم یبررس( در پژوهشی تحت عنوان »1397همكاران )
ی بهشت یدهدانشگاه شدانش در  یریتارشد در توسعه مد یراننقش مد یبررسی(« انجام دادند. هدف این پژوهش بهشت یدموردمطالعه: دانشگاه شه)

در  یجدانش است. با توجه به نتا یریتمد یهامؤلفه ارشد دانش بر یرمد یربر تأث یو معنادار مبن یدهنده رابطه قونشان یجنتابود. نتایج پژوهش 
و سپس کسب  باشدیانش مکاربرد د یبر رو یامل مورد بررسعو یندر ب یشترین نقشدانش، ب یریتارشد دانش، در توسعه مد یرانمد یگاهجا یبررس

 (1397)و همكاران  یپورطهماسب .باشندیدانش م یریتارشد دانش، در توسعه مد یرانمد یرتأث تحت دانش یدانش، انتقال دانش و حفظ و نگهدار
مقاله  یندادند. هدف ا امیلان« انجگ یمحور و عملكرد نوآورانه در دانشگاه علوم پزشكدانش یهاتیدر فعال یرهبران دانش »نقش عنوان با یپژوهش

پژوهش  یهاافتهی یجداشته باشد، است. نتا تواندیکه بر عملكرد نوآورانه م تأثیریمحور و دانش یهاتیرهبران دانش در فعال یتنقش و اهم یلتحل
از برازش  موردبررسی هستند و مدل یدئانتقال دانش مورد تا یقکاربرد دانش بر عملكرد نوآورانه از طر یرتأث یر ازغ به ی فرضیاتنشان داد که تمام

دانش در سطح سازمان و به دنبال آن بهبود در عملكرد  یریت صحیحطور مطلوب، سبب مد دانش به یرهبر یبترت ینمطلوب برخوردار هست. بد
لی با نقش میانجی تلاش کاری و ( در تحقیق خود با عنوان »تأثیر مدیریت استعداد بر عملكرد شغ1396جهانگیری و عباسپور ). گرددینوآورانه م

معنادار بر رضایت شغلی، تلاش کاری و  ریتأثی دولتی مستقر در تهران؛ به این نتیجه دست یافتند که مدیریت استعداد، هاسازمانرضایت شغلی« در 
ای به بررسی مقوله در مطالعه (1395) ابوطالبی. ارد و همچنین رضایت شغلی بر عملكرد سازمانی نیز تأثیر معناداری داردعملكرد شغلی د

 یاستخدام، پرورش، ارتقا و نگهدار یی،شناسا یبرا یستمیعنوان ساستعداد به یریتپرداخت. او معتقد است. مد یمنابع انسان یریتدر مد یابیاستعداد
استعداد و در نظر  یریتمد یفجه به تعرف شده است. با تویوکار، تعرکسب یجمنظور تحقق نتاکردن توان سازمان به ینه، با هدف بهافراد مستعد

که مباحث مرتبط به  یافتتوان درمی ی،توسعه منابع انسان یندهایترین فرامهم ی،سازكپارچهی یبرا یعنوان مدلکارکنان به یاتگرفتن چرخه ح
(. 1391)سعیدی و همكاران،  یرگذار استسازمان تأث یکوری و توسعه باشد که بر بهرهمی یترین عواملاز مهم یكیعنوان تعداد بهاس یریتمد

( به بررسی نقش مدیریت استعداد استراتژیک در موفقیت پروژه با در نظر گرفتن 2018محجوب، آتش سخن، خلیل زاده، آقاجانلو و ظهره وندی )
. نتایج پژوهش آنان نشان اندپرداختهمتغیرهای میانجی در یک شرکت خصوصی در زمینه نفت و گاز  عنوانبهرضایت شغلی و انگیزه  تعهد سازمانی،

، بین مدیریت استعداد استراتژیک و تعهد سازمانی؛ بین مدیریت نیچنهمداد که بین مدیریت استراتژیک و موفقیت پروژه رابطه مثبت وجود دارد. 
  .استعداد استراتژیک و رضایت شغلی ارتباط و معناداری وجود دارد

 یانقشه هایستگیشا ها،یژگیو «دانش تیریمد لیارشد دانش در تسه رانیمد رگذارینقش تأث» عنوانتحت  ی( در پژوهش2016) 4یگدادیم
 تیریمد یاجرا لیتسه یارشد دانش برا ریمد یانقشه نیترقرار داد. مهم یاجرا کند را موردبررس دیبا تیموفق یارشد دانش برا ریمد که یادهیچیپ

 5ماریان تانیسین. سطح بالا یلگریتسه یهاهوشمند، مهارت کیتفكر استراتژ ،یتجربه رهبر اق،یاشت ،یفرد نیاند از ارتباطات بدانش عبارت

 
1 . Fındikli i, Yozgat & Rofcanin 
2. Rutherford 
3 . Malkawi 
4 . Migdadi 
5 . Marian, Thunnissen  
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ی، وربهرهه گرفت: هدف اصلی عملكرد سازمانی، برای مثال از نظر »مدیریت استعداد در دانشگاه، نتیج تحت عنوان خود پژوهش در ،(2015)
ی هاوهیش( ریتأث: مدیریت استعداد از )کندیمان کارکنان با استعداد خود را افزایش دهد. وی بی کیفیت و سودآوری، این است که بتواند عملكرد

، بیشتر از هر چیز تحت زیآمتیموفق. اجرای انجامدیمی کار و مدیریت هزینه هاوهیشاستخدامی برای حذف، توسعه و حفظ استعدادها، آغاز و به 
حت عنوان (، در پژوهشی ت2015) 1جایاشری کریشنا .درگیر در مدیریت روزانه تیم دانشگاهیان است وقتتمام و اقدامات استادان ادراکاتنیت،  ریتأث

ی واجد شرایط و علمئتیهچالشی که بخش آموزش عالی با آن مواجه است را کمبود شدید  نیتربزرگمدیریت استعداد در بخش آموزش عالی، 
یی هاجنبهی کارکنان هاارزشو  هانگرش، هامهارتر دانشكده را با شرح زیر بیان نموده است. دانش، صالح بیان نموده است. وی هنجارهای ساختا

. علاوه بر هنجارهای موجود در الگو و ساختار کنندیمخود و همچنین به عملكرد سازمانی کمک  فردمنحصربههستند که تا زیادی هم به اثرگذاری 
  باشد. دیتأکمل نیز در فرآیند استخدام باید مورد کارکنان، توسعه و ارزیابی دستورالع

آیند حساب میهای مهم بهاز دارایی یكی مدیریت استعداد و دانش سازمانیکه امروزه رسید  جهینت نیبه ا، هاآن لیو تحل یو بررس اتیمرور ادب
و   استعداد مدیریتتأثیر  یبر مبنا زیپژوهش حاضر ن یاساس مدل مفهوم نیکند. بر امی یاریکمک بس کارکنانرضایت شغلی رشد و تقویت که به 

آفرینی، حفظ و نگهداری دانش، و ابعاد آن شامل دانشو مدیریت دانش بهسازی استعدادها؛   و و توسعهنگهداشت  و جذب استعداد، حفظ -ابعاد آن
منظور بررسی مدیریت . در این پژوهش بهیزی شده استرپیکارکنان رضایت شغلی بر تقویت و رشد کارگیری دانش، تبدیل و انتقال دانش و به

 ی، از پرسشنامهشغل یترضا ( و برای بررسی متغیر1999) بررسی مدیریت دانش از مدل نیومن و کنراد( و برای 2006استعداد از مدل آرمسترانگ )
 ، نمایش داده شده است.1حاضر در شكل ( استفاده شده است. برای نیل به هدف اصلی پژوهش الگوی مفهومی پژوهش 1991) و آلن یرم

 

 

 های نگارندگان()منبع: یافته پژوهش یمفهوم الگوی .1شکل 

استان  یدانشگاه آزاد اسلام یکارکنان واحد ها یشغل یتبر رضا یاستعداد و دانش سازمان یریتمد هدف از انجام این پژوهش، تعیین تاثیر
 ی زیر برای رسیدن به این هدف تدوین و مورد آزمون قرار گرفت.ی می باشد. بنابراین فرضیه هاغرب یجانآذربا

 دارد. تأثیرواحدهای دانشگاه آزاد اسلامی استان آذربایجان غربی  کارکنان شغلی رضایت های مدیریت استعداد و مدیریت دانش برمؤلفه -1

 دارد. لامی استان آذربایجان غربی تأثیرواحدهای دانشگاه آزاد اس کارکنان شغلی رضایت های مدیریت استعداد برمؤلفه -2

 دارد. واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی استان آذربایجان غربی تأثیر کارکنان شغلی رضایت های مدیریت دانش برمؤلفه -3

 پژوهش یشناسروش
کارکنان واحدهای دانشگاه آزاد  یهکل شامل آماری همبستگی و از نوع مدل یابی معادلات ساختاری است. جامعه -اجرای این پژوهش توصیفیروش 

برآورد گردید.  یآزمودن 265تعداد  استفاده شد. به فرمول کوکران  ازحجم نمونه برای تعیین و بوده است  نفر 834 هاآن تعداد که آذربایجان غربی
ها، پرسشنامه بود. آوری دادهابزار اصلی جمع .انجام شد یینتع ی نسبیاطبقه یتصادف گیریگیری این پژوهش با استفاده از روش نمونهروش نمونه

 برای اندازه گیری داده های مورد نیاز در این پژوهش از سه پرسشنامه استاندارد به شرح زیر جمع آوری شده است.

روایی این ؤال(، س 23( )2006) 3مدیریت استعداد آرمسترانگ : بر این اساس با استفاده از پرسشنامه2استعداد دیریتم پرسشنامهالف:      

، X2/df ،075/0=RMSEA=40/2ترتیب به دست آمد: اینهای برازش بهاستفاده شد و شاخص تأییدیابزارها با استفاده از تحلیل عاملی 
92/0=GFI ،91/0=AGFI ،89/0=CFIاست. مدیریت استعداد گر روایی مناسب پرسشنامهها بیان. شاخص  

 
1. Jayashree Krishnan 

2. Talent Management Questionnaire 

3. Armstrong 
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روایی این ابزارها با  سؤال( 21( )1399) 2 رسشنامه بر اساس مولفه های مدیریت دانش نیومن و کنراداین پ :1دانش یریتمد ب: پرسشنامه

، X2/df ،081/0=RMSEA ،90/0=GFI=12/2ترتیب به دست آمد: اینهای برازش بهاستفاده شد و شاخص تأییدیاستفاده از تحلیل عاملی 
91/0=AGFI ،90/0=CFIاست. دانش تیریمد سب پرسشنامهگر روایی مناها بیان. شاخص 

روایی این ابزارها با استفاده از  تدوین شده است. سؤال( 13(، )1991) 4: این پرسشنامه بر پایه مدل میر و آلن3شغلی رضایت پرسشنامه ج:

، X2/df ،079/0=RMSEA ،91/0=GFI=04/2ترتیب به دست آمد: اینهای برازش بهاستفاده شد و شاخص تأییدیتحلیل عاملی 
92/0=AGFI ،88/0=CFIپایایی در مدل معادلات ساختاری بر مبنای  همچنین است. رضایت شغلی گر روایی مناسب پرسشنامهبیانها . شاخص

 های پژوهش با استفاده از پایایی ترکیبی تأییدپایایی پرسشنامه (.1384، القریشی کرمانی) گرددمربع مجموع بارهای عاملی یک سازه بیان می
ها وجود دارد. میزان پایایی باشد تا بتوان ادعا کرد سازگاری درونی میان داده 7/0تر از منابع معتبر باید بزرگاین مقدار بر اساس (. 1شد)جدول 

ها از مدل ضیههمچنین برای آزمون فر دهنده پایایی از نوع پایایی ترکیبی است.باشد که نشانمی 7/0تر از ( در تمامی متغیرها بزرگCRترکیبی )
 استفاده شد. PLS افزارنرما کمک معادلات ساختاری ب

 ( در تمامی متغیرهاCR) 5میزان پایایی ترکیبی .1جدول

 پایایی ترکیبی هامؤلفه

 895/0 دانش انتقالتبدیل و 

 906/0 دانش کارگیریبه

 903/0 و نگهداری دانش حفظ

 886/0 ینیآفردانش

 873/0 و بهسازی استعداد توسعه

 842/0 استعداد جذب

 864/0 استعداد نگهداشتحفظ و 

 925/0 مدیریت استعداد

 952/0 مدیریت دانش

 907/0 شغلی رضایت

سابقه  سطح تحصیلات، ت،یجنس سن، نظر از یغرب جانیاستان آذربا واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی کارکنان یشناخت تیهای جمعویژگی
 نشان داده شده است: 2حاصل در جدول  جیاکه نت است شدهاستفاده یکار

 آمار توصیفی متغیرهای جمعیت شناختی .2 لوجد

 فراوانی طیف متغیر فراوانی طیف متغیر

 10 دیپلم سطح تحصیلات 46 سال 30کمتر از  سن

 16 پلمیدفوق

 108 لیسانس 89 سال 40تا  31

 131 و بالاتر سانسیلفوق 93 سال 50تا  41

 26 سال 5کمتر از  سابقه کار 37 سال 50ر از بیشت

 57 سال 10تا  6 181 مرد جنسیت

 124 سال 15تا  11 84 زن

 58 سال 15بیشتر از 

 

 
1. Knowledge Management Questionnaire 

2. Newman   & Conrad 

3. Job Satisfaction Questionnaire 

4. Meyer & Allen 
5. Composite Reliability 
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 شوهژپهای افتهی
 7/0از  یشترب لدئایا یا 5/0از  یشترب یدآمده بادستسؤالات به یبار عامل ینكهشرط اول ا وجود دارد: یهمگرا دو شرط اساس ییروا یجهت بررس

باشد سؤال مورد نظر  5/0سؤالی کمتر از  یمعنا که چنانچه بار عامل ینشده است؛ بددر نظر گرفته 5/0استاندارد  یپژوهش حاضر بار عامل . درباشد
 یتمندیبخش رضابه  مربوط 8باشد که بر اساس شرط ذکر شده سؤال می یرصورت زبه یعامل یهمگرا بارها ییمربوط به روا یجگردد. نتاحذف می

 شرط دوم اینكه میزان حذف شدند. ،بود 0.5ها کمتر از آن یمقدار بار عامل ینكهبا توجه به ا و استعداد یریتمربوط به بخش مد 23، 8، 1و سؤالات 
AVE1  باشد.  5/0از  تربزرگهر مؤلفه نیز بایدAVE  های استخراجی واریانس میزان میانگینهای استخراجی است. معنای میانگین واریانسبه

(AVE)  های ، میزان میانگین واریانس3در جدول  .دهنده روایی از نوع همگرا استهستند که نشان5/0در همه متغیرهای این پژوهش بالاتر از
 همه متغیرها نشان داده شده است. (AVEاستخراجی )

 ادر همه متغیره (AVEهای استخراجی )میزان میانگین واریانس .3 جدول
هامؤلفه یاستخراج هاییانسوار یانگینم   

دانش انتقالتبدیل و   681/0  

دانش کارگیریبه  707/0  

و نگهداری دانش حفظ  609/0  

ینیآفردانش  530/0  

و بهسازی استعداد توسعه  668/0  

استعداد  جذب  603/0  

استعداد نگهداشتحفظ و   521/0  

564/0 مدیریت استعداد  

593/0 مدیریت دانش  

شغلی رضایت  534/0  

را به دلیل انتقادات وارده به آن  GOFشاخص   PLSافزارشود. نرماستفاده می SRMRو  GOFبرای برازش کلیت مدل از دو شاخص      
بین  SRMRباشند. مقدار های تجربی هماهنگ میکند که تا چه اندازه مدل مفهومی با دادهنیز مشخص می SRMRکند. شاخص  گزارش نمی

دات اساسی دارد و لازم باشد، مدل ایرا تربزرگخط قرمز این شاخص است هر چه این شاخص از این مقدار  08/0کند. مقدار فر و یک تغییر میص
است.  شدهگرفتهباشد که مقدار مطلوبی در نظر می 063/0مقداری در حدود  SRMRیدنظر شود. در این پژوهش شاخص تجداست در کلیت مدل 

 کلیت مدل از برازش مناسبی برخوردار است. یعنی اینكه
 و حالت استاندارد و معناداری بررسی شد.ها با استفاده از مدل معادلات ساختاری در دنتایج آزمون فرضیه     
 تأثیر دارد. یغرب یجاناستان آذربا یدانشگاه آزاد اسلام یکارکنان واحدها یشغل یتدانش بر رضامدیریت استعداد و  یریتمد یهامؤلفه     
 تأثیر دارد. یغرب یجاناستان آذربا یدانشگاه آزاد اسلام یکارکنان واحدها یشغل یتاستعداد بر رضا یریتمد هایمؤلفه     
 تأثیر دارد. یغرب یجاناستان آذربا یدانشگاه آزاد اسلام یکارکنان واحدها یشغل یتدانش بر رضامدیریت  هایمؤلفه     
آورده  ،1در نمودار  حاصل در سه حالت یجاساس نتا یناستفاده شد بر ا یمعادلات ساختار یابیپژوهش از مدل  ینهای اهآزمون فرضی برای     

 شده است.
 

 
1. Average Variance Extracted 
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  یعامل یو بارها یرمس یبمدل بر اساس ضرا یجتان. 1نمودار 

چند یراز حذف غبهر بخش روایی تأییدی بررسی شد و شود نتایج مربوط به بارهای عاملی ددر حالت اول بارهای عاملی و ضرایب مسیر مشاهده می
مكنون  یرهایمتغ یبرا 19/0و  33/0، 67/0یگربارهای عاملی از مقدار قابل قبولی برخوردار هستند همچنین  محققان مقادیر ضرایب مسیر دسؤال، 
ب از مقدار قابل قبولی برخوردارند. ضرایب مربوط به هر در این پژوهش نیز ضرای اندکرده یفتوص یفتوجه، متوسط و ضعقابل یببه ترترا زا درون

باشند. همچنین ضرایب مسیر بین مدیریت دانش و رضایت ی مدیریت استعداد و مدیریت دانش در حد ایده آلی میزادرونیک از ابعاد متغیرهای 
باشد. همچنین ضریب مسیر بین مدیریت استعداد کنان میدانش و رضایت شغلی کار را نشان داد که حاکی از رابطه بین مدیریت 299/0دار شغلی مق

 ای نسبتاً قوی، مثبت و معنادار بین این دو متغیر وجود دارد.دهد رابطهباشد که نشان میمی 336/0کارکنان و رضایت شغلی 

 
 t-value اساس بر مدل جینتا . 2نمودار     

باشند. بر این  96/1تر از برای معنادار بودن باید بزرگ  tضرایبشده است. نتایج نشان داده  t-valueدر حالت دوم نتایج مدل بر اساس مقادیر      
 ه شده است.آورد دارییگیری شده در حالت معنمدل اندازه یجنتا یزدر حالت سوم ناند. نشان داده 96/1اساس کلیه مسیرها این مقدار را بالاتر از 

 .دهندیرا نشان م یصدم معنادار یکدر سطح  یحت یاصدم و  5در سطح  یرهامس یهص است کلمشخ، 3 یطور که در نمودار خروجهمان
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      یداریگیری شده در حالت معنمدل اندازه یجنتا .3نمودار

، ارائه شده 4ل جدوپژوهش به شرح  ینا نتایج کارکنان انجام شد و یشغل یتبر رضا یاستعداد و دانش سازمان یریتپژوهش با هدف تأثیر مد ینا    
 .است

 های پژوهشنتایج فرضیه .4جدول

 نتیجه فرضیه t-value p-value ضریب مسیر متغیر اثر متغیر

 تأیید فرضیه 0.002 3.178 0.303 یشغل تیرضا جذب استعدادها

 تأیید فرضیه 0.000 4.283 0.377 یشغل تیرضا نگهداشت استعدادهاحفظ و 

 تأیید فرضیه  0.091 0.265 0.016 یشغل تیرضا استعدادها یتوسعه و بهساز

 فرضیهتأیید  0.048 0.694 0.077 یشغل تیرضا آفرینیدانش

 تأیید فرضیه 0.004 2.9.3 0.298 یشغل تیرضا دانش یو نگهدار حفظ

 تایید فرضیه 0.000 0.660 0.183 یشغل تیرضا و انتقال دانش لیتبد

 تأیید فرضیه 0.184 1.329 0.167 یشغل تیرضا دانش کارگیریبه

 تأیید فرضیه 0.000 4.419 0.336 یشغل تیرضا مدیریت استعداد

 تأیید فرضیه 0.001 3.451 0.29 یشغل تیرضا مدیریت دانش

شود. با توجه به نتایج سنجش برازش مدل ساختاری تحقیق درمورد رابطۀ میـان مدیریت استعداد و یم، ملاحظه 4ی که در جدول طورهمان     
 یت شغلی ارائه شد.رضا

 یریگ جهینت وبحث 
محسوب  یسازمان هایییدارا ینتراز مهم یفكر هاییهسرما دانش و یریتاقتصاد، مد ینمحور است. در اجهان امروز، در حال ورود به اقتصاد دانش

توجه ویژه نیروی در عصر اطلاعات (. 1384، یالقریش کرمانی) دارد یشهکارکنان ر یفكر هاییتدر قابل عمده طورها بهسازمان یتو موفق شوندیم
 یریکارگبهو انتقال دانش و  هاآنینی، حفظ آفرو دانشدر جذب، توسعه و بهسازی استعدادها و حفظ و نگهداشت استعدادها،  خصوصبهانسانی 
 یروین یتترب یرا مسئولیتز .برخوردار است ییسزاه ب یتموضوع از اهم ینها اخصوص در دانشگاهبه باشد.یها مسازمان تمامی دغدغهاز دانش 

ی سیستمی مبتنی بر دهسازمان، با هادانشگاهبنابراین مدیران منابع انسانی در  باشد.یم هادانشگاه بازار کار را بر عهده یآنان برا یسازو آماده یانسان
ایی استعدادهای دانشی، جذب، حفظ و نگهداشت و توسعه و ین کارکردهای خود را بر اساس شناسترمهمتوانند یممدیریت استعدادهای دانش 

ینی، حفظ و نگهداری، تبدیل و انتقال و آفردانشبا  خصوصبهانش ی یادگیری از طریق مدیریت دهافرصتو فراهم نمودن  هاآنبهسازی 
آموزش عالی از  مؤسساتورت توجه به این مهم در وجود دارد، طراحی و اجرا نمایند. ضر هاآناحتمال از دست دادن  هرلحظهیری دانش که کارگبه

نفسه با آموزش، یادگیری و توسعه پیوندی یفهای دانشگاهی یطمحید بر فرضیات اصلی پژوهش که تأکی آزاد اسلامی با هادانشگاهجمله 
واحدهای  کارکنان یشغل یتدانش بر رضا یریتاستعداد و مد یریتمد یرتأث یینهدف پژوهش حاضر تعناگسستنی دارد، حائز اهمیت زیادی است. لذا 

 .بود دانشگاه آزاد اسلامی استان آذربایجان غربی
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رضایت شغلی بر مدیریت استعداد و نتایج نشان داد مدیریت استعداد رابطۀ میـان  فرضیه اصلی اول پژوهش مبنی بربراساس نتایج این پژوهش،      
(، جهانگیری و عباسپور 2018محجوب و همكاران ) (،1398رجب پور و همكاران )ی هاپژوهشنتایج این پژوهش با  آن تـأثیر دارد. کارکنان

فرایند  پژوهشی خود نشان دادند که بین که درباشد. همچنان همسو می کنند، یمید تائ( که رابطه بین مدیریت استعداد و رضایت شغلی را 1396)
 مالی و غیرمالی عملكرد و -استعداد با افراد هداشتنگ و حفظ شغلی، توسعه مسیر اد، مدیریتافر نگهداشت و حفظ استعداد، جذب -مدیریت استعداد 

توان بیان کرد در تبیین این فرضیه می آن تـأثیر دارد. رضایت شغلی کارکنانبر همچنین مدیریت دانش  .سازمان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد
ای مدیریت مبتنی بر دانش باشد با توسعهحد متوسط می آوری دانش کمتر ازیره کردن دانش، جمعتحصیل دانش، پالایش دانش، انتقال و ذخکه 
(، پورطهماسبی و همكاران  1397ین فرضیه با نتایج پژوهش حقانی و همكاران )ا یجهنتتوان شاهد افزایش مهارت و توانایی شغلی کارکنان بود. می

 باشد. (، همسو می1384( و کرمانی القریشی)1397)
رابطۀ میـان جذب استعدادها و رضایت شغلی کارکنان تأیید شد و نشان داده شد که جذب استعدادها بر ل فرعی نتایج مربوط به فرضیه او     

( 1398های آزاد آذربایجان غربی تـأثیر دارد. نتیجه این پژوهش با نتایج پژوهش رجب پور و همكاران )رضایت شغلی کارکنان واحدهای دانشگاه
فرضیه فرعی دوم مبنی بر رابطه بین حفظ و نگهداشت استعدادها و رضایت شغلی کارکنان که نشان داده شد این  .همسو نبوده و متفاوت است

ری دامعنادار است و این نتیجه به دست آمد که حفظ و نگهداشت استعدادها بر رضایت شغلی کارکنان آن تـأثیر مثبت و معنی 05/0رابطـه در سطح 
ها را راضی دهد تا آنیمها اقداماتی انجام آن داشتننگهشناسد مسلماً برای ارتقا و راضی یمرکنان با استعداد خود را دارد. زمانی که یک سازمان کا

لاً از شغل خود رضایت کنند احتمایمها را از دست بدهد در همین راستا این کارکنان زمانی که اقدامات مثبت سازمان را احساس نگه دارد مبادا آن
تانیسین تواند منجر به عملكرد بهتر فرد و در نهایت عملكرد بهتر سازمان گردد. نتیجه این فرضیه با نتیجه پژوهش کنند و مییمدا بیشتری پی

یید شد. یعنی تأغلی فرضیه فرعی سوم مبنی بر رابطه بین توسعه و بهسازی استعدادها و رضایت ش. ( همسو بوده است2015( و گریشنا )2015)
(، 1398ی رجب پور و همكاران )هاپژوهشازی استعدادها بر رضایت شغلی کارکنان آن تـأثیری دارد. نتیجه این فرضیه با نتایج توسعه و بهس

 .( همسو بود2015( و گریشنا )2015تانیسین )
آفرینی بر رضایت شغلی انشمعنادار اسـت؛ یعنی د 05/0سطح  آفرینی با رضایت شغلی دردر مورد فرضیه فرعی چهارم مبنی بر رابطه بین دانش

فرضیه فرعی . ( همسویی است1397( و پورطهماسبی و همكاران )2016کارکنان تـأثیری دارد. لذا نتایج این فرضیه با نتایج پژوهشی میگدادی )
شود؛ یعنی ق نیز تأیید میاست. بنـابراین، این فرضیه تحقیمعنادار  05/0پنجم مبنی بر رابطه بین حفظ و نگهداشت دانش و رضایت شغلی در سطح 

. ( همسو است1391حفظ و نگهداشت استعدادها بر رضایت شغلی کارکنان تـأثیر دارد. نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهشی صیادی و همكاران )
عنی این فرضیه نیز رد معنادار است. ی 05/0نان در سطح فرضیه فرعی ششم تحقیق مبنی بر رابطه بین  تبدیل و انتقال دانش و رضایت شغلی کارک

رجب پور و  پژوهششود. این فرض نشان داد که تبدیل و انتقال دانش بر روی رضایت شغلی کارکنان تأثیر دارد نتیجه این فرضیه با نتایج می
ی را نشان  داد، معنادار 05/0رضایت شغلی در سطح یری دانش و کارگبهفرضیه فرعی هفتم مبنی بر رابطه بین . همسو بود(، 1398همكاران )

ها و یری دانش بر رضایت شغلی کارکنان آن تـأثیری دارد.  لذا دانش کارکنان در سازمانکارگبهشود؛ یعنی یید میتأبنـابراین، این فرضیه تحقیق 
 و (1397و همكاران ) یحقانت یرد. نتایج این فرضیه با تحقیقاها باید جهت تقویت و افزایش دانش کارکنان مورد پذیرش قرار بگخصوصاً در دانشگاه

به مدیران دانشگاه آزاد زیر کاربردی پیشنهادهای از پژوهش حاضر  آمدهدستبهبر اساس نتایج . همسو است (1397و همكاران  ) یپورطهماسب
 گردد: ارائه میاسلامی 

جهت شكوفایی آنان فراهم کنند. چرا که این امر موجب امكانات و تسهیلات لازم را در . پیشنهاد می شود بیشتر به افراد مستعد بها بدهند و 1
 رضایت شغلی آنان می گردد و عملكرد سازمان را بالاتر می برند.

ب شغل و . پیشنهاد می شود که در جهت راضی نگه داشتن کارکنان دانشگاه، برای رسیدن به عملكرد مطلوب سازمان، افراد را با توجه به تناس2
  عداد و توانایی خود به کار به گمارند.شاغل براساس میزان است

آن ها را بیشتر در تصمیم گیری های سازمانی مشارکت داده و با نشان دادن دانشگاه، نخبه  . پیشنهاد می گردد جهت ایجاد انگیزه در کارکنان3
 اعتماد به آن ها زمینه مطرح شدن و رشد آن ها را فراهم نمایند.

ها نقش استراتژیک منابع انسانی خود را درک نموده و در پی جذب منابع انسانی ماهر، دانش محور، شایسته، نخبه  پیشنهاد می گردد که دانشگاه. 4
 و توانمند باشند.

 و یندتلاش نما یشغل تیرضا یتدر جهت تقو ییها آموزش یقد واز طرنرا بشناس یشغل یترضا ،امروزه یرمتغ یطشود با توجه به مح یم یشنهادپ. 5
 .یرندمشاوران برجسته درسازمان بهره بگ از وجود روانشناسان و ینهزم ینا در
آنها تاحد امكان  یرا برا یو امكانات رفاه گردند یقتشو ،گردند یم در دانشگاه یشرفتپ را که باعث توسعه و یشود که کارمندان یم یشنهادپ. 6

 .یری شودبهره گ یشترب یکارمندان ینوجود چن از ینكهفراهم آورند تا ا
به وجود آورند تا کارکنان بتوانند به راحتی اطلاعات خود را با هم مبادله کنند. این موضوع علاوه بر  دانشگاهپیشنهاد می شود فضایی را در . 7

 افزایش توانایی کارکنان می تواند موجب پیاده سازی مدیریت دانش و موفقیت سازمان گردد.
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، فضای صمیمی و دوستانه ای را در سازمان به وجود آورند تا بدین گونه دانشگاهزایش زمینه های دانش افزایی در می شود برای اف پیشنهاد .8
 بین آنها گسترده تر گردد. حرفه ای و کاری  تعاملات بین کارکنان افزایش یابد و تبادل اطلاعات و دانش

 منابع
شهر کرج،  یهامارستانیب یاستعداد با عملكرد کارکنان پرستار تیریمد یرابطه ،(1392) الساداتق، نرگسپوران و اجا ،یسیکامران؛ رئ ،ینبیحاج

 . 472-469مت، اطلاعات سلا تیریمد
 ریضمن خدمت کارکنان غ یهاعوامل مؤثر بر انتقال آموزش در آموزش ی(. بررس1394. )یزاده، مهد ییاباصلت؛ عباس پور، عباس و وفا ،یخراسان

 .1-25(، 5)2 ،یدانشگاه تهران با استفاده از مدل هولتون، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسان یعلمئتیه
 نور استان تهران.  امیو اقتصاد دانشگاه پ تیریدانشكده مد ،یشغل تیاستعداد و رضا تیریمد نیارتباط ب ی(، بررس1392رباب ) خوش،دل

 یهاکارکنان در سازمان یبستگ(. مطالعه شرایط ایجاد دل1397. )یعل ،یغلامرضا، محتشم ه طهران،معمارزاد ن،ینسر ،یرسول، جزن ان،یرنجبر
 .93-114 ز،یی(، پا35)9 ،یانداز مدیریت دولتفصلنامه چشم ،یفاز یبا استفاده از الگوساز یدولت

 یمعمار یانجینقش م لی: تحلیپزشك انینشجودا یشغل ریمحور بر کشف مس ندهیاستعداد آ تیری(، اثر مد1399) نیمحمدام ،ینیرضا، آئ سپهوند،
 .22-42، 2کرمانشاه(، فصلنامه توسعه استعداد، سال دوم، شماره  ی: دانشگاه علوم پزشكی)مطالعه مورد یدانش سازمان

 هینظر كردیتنوع با رو تیریداد و مداستع تیریادغام مد یالگو هیو ارا نیی(، تب1399و کفاش پور، آذر ) برزیفر ا،ین میرح ،یعل ،یرازیندا، ش ،یشكور
 .2-21، 2فصلنامه توسعه استعداد، سال دوم، شماره  اد،یداده بن

 دانش، چاپ اول.  یمایتهران، انتشارات س ،یدانش سازمان تیری(، مد1391) سایپر ،یبامداد، طاهر اریجهان ،یصوف
 صندوق مرکزى ستاد در کارکنان شغلى رضایت و استعداد مدیریت بین رابطه بررسى(، 1391) نیپور، ام کین ه،یمرض ،یمحمد د،یسع ،یادیص

 .2، شماره 25توسعه، دوره  تیریمد ندیمجله فرآ ،اجتماعى نیتأم
 یهادوره یارتقاء اثربخش یفیک یو ارائه الگو یآموزش یهاموجود دوره تیوضع یابی(. ارز1396. )میکر ،یو شاطر رضایعل ،یوزباشی ترا؛یم ،یعزت

 .127-148، 12سال چهارم، شماره  ،یکشور(، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسان یاتی)مورد: سازمان امور مال یآموزش
با  یو سازمان یعملكرد فرد یکارکنان بر ارتقا یاستقلال شغل ریتأث ی(، بررس1395مهران. ) ؛،یاصغر و فرهاد ،یاسكندر روس؛یس ،یقنبر

 .127-148، 12سال سوم، شماره  ،یفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسان ،یسازمان یریادگیو  یفرد یریادگی یگریانجیم
 رانی)موردمطالعه: دب یاعتماد سازمان یانجیسازمان با نقش م تیاستعداد بر خلاق تیریمد ریتأث ی(. بررس1396. )یزاده، عل نیو حس نب،یز ،یمیمستق

 .133 - 162. یدر علوم انسان تیابتكار و خلاق یپژوهش ،ی(. فصلنامۀ علمهیدریحمقطع متوسطه شهرستان تربت
(، لانیاستان گ یانوردی)موردمطالعه در سازمان بنادر و دریاستعداد بر عملكرد سازمان تیریمد یسازادهیپ ریتأث ی(، بررس1390) نیحس ،یمهروان

 . لانیدانشگاه گ ،یو علوم انسان اتیارشد،  دانشكده ادب یکارشناس نامهانیپا
بین مدیریت استعداد و عملكرد سازمانی،  ی(، بررسی رابطه1393سید محمد، ملک اخلاق، اسماعیل، حسینی مهروانی، مجید ) ل،یپسند اص عنو

 .51-31(، 15)پیاپی  1مدیریت منابع انسانی، سال ششم، شماره  یهافصلنامه پژوهش
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