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و نگرش به تغییر سازمانی مدیریت دانش نقش میانجی مدیریت استعداد در رابطه 

 )مطالعه موردی؛ دبیران زن دوره متوسطه(
 3عباس قلتاش و2، فخرالسادات نصیری*1زهرا سرچهانی

 10/16/90تاریخ پذیرش:      233-242صص 12/11/94تاریخ دریافت:

 

 چکیده
 به نگرش و دانش مدیریت رابطه در استعداد تمدیری میانجی نقشپژوهش با هدف بررسی 

توصیفی و طرح پژوهشی همبستگی از نوع مدل یابی  روش تحقیق،. انجام شد سازمانی تغییر

که  بود شیراز 4دبیران زن مقطع متوسطه ناحیه جامعه آماری شامل کلیه  معادلات ساختاری بود.

. برای  نه آماری جهت مطالعه انتخاب شدبه عنوان نمو نفر 191شیوه تصادفی ساده از با استفاده

نگرش به تغییر سازمانی و  پرسشنامه استاندارد مدیریت دانش، گردآوری داده های پژوهش از سه

. روایی پرسشنامه ها با استفاده از روایی محتوایی و پایایی پرسشنامه  مدیریت استعداد استفاده شد

داده های تحقیق  .مورد تایید قرار گرفت بررسی و  ها با استفاده از محاسبه ضریب آلفای کرونباخ

و آزمون مدل معادلات  SPSS و  LISRELنرم افزارهای آماری از جمع آوری با استفاده  پس از

 و رابطه بین مدیریت دانشتحلیل شدند. نتایج الگویابی معادلات ساختاری نشان داد ساختاری 

با توجه به استعداد مثبت و معنی دار می باشد.  نگرش به تغییر سازمانی با میانجی گری مدیریت

 شاخص های نیکویی برازش، مدل ارائه شده مناسب بوده و قابل تعمیم به جامعه آماری می باشد . 
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 مقدمه    

چنین نغییری  کنند، تغییر پیوسته باید دهه یك برای حتی بقاء منظور به فعلی های سازمان 

ممکن است شامل استقرار تجهیزات جدید، تجدید ساختار سازمان، اعمال یك نظام تازه، ارزیابی 

 Morovatiعملکرد، و هر آنچه که روابط و فعالیت های جاری را دگرگون می سازد، باشد )

Ardekani et al., 2017انها، سازمانهای آموزشی به عنوان قلب تپنده (. در بین انواع گوناگون سازم

جامعه نیازمند توجه خارق العاده ای به پدیده نوآوری، تحول، بالندگی یا به عبارتی دیگر تغییر 

مدرسه اساسی ترین مکان و معلم به عنوان الگوی فکری و رفتاری، مهم هستند. در این سازمانها 

یده ی تغییر می تواند تاثیر عمده ای بر موفقیت یا ترین فردی است که نگرش و واکنش وی  به پد

 عدم موفقیت تغییرات درون و برون سازمانی داشته باشد. 

تغییر سازمانی پذیرفتن یك عقیده، نظر یا رفتار جدید به وسیله افراد سازمان تعریف شده  

، در برابر است، اما تمایل و نگرش عمومی اعضای سازمان بر این است که با پذیرش وضع موجود

 & Farazja)تغییراتی که موجب برهم زدن این وضعیت باشد از خود واکنش نشان دهند 

Khademi,2012.)  جوچتر و همکاران اظهار می دارند: برای هر تغییر اثربخش ضروری است که

باورها، اعتقادات، فرضیات و نگرش های افراد به چالش کشیده و روشن شود، زیرا انسانها اجزای 

تا آنها آماده تغییر نباشند هیچ  و (Juechter et al., 1998لی سازمانها را تشکیل می دهند )اص

 انجماد از خروج مورد در لوین های اندیشه با تغییر برای آمادگی مفهوم .تغییری رخ نمی دهد

 & Lagzian).  کند می بروز تغییر فرایند طی که است فردی های نگرش بیانگر و دارد تطابق

Malekzadeh, 2012) نگرش عنوان به رفتاری و عاطفی شناختی، نگرش نوع سه از معمولا محققان 

 از مجموعه ای نگرش. (Farazja & Khademi,2012)برند  می نام تغییر به نسبت مهم های

 نسبتاً تمایل عبارتی به. است واقعه یا شخص شیء، یك به نسبت رفتاری نیات و عواطف اعتقادات،

می شود  نمایان رفتار و احساس در که است رویدادی یا چیزی شخصی، به پایدار

(Gholipoor,2015). دخیل زیادی عوامل آن گیری در شکل بلکه نمی گیرد شکل خلأ در نگرش 

باور، استعداد، شخصیت و محیط از عوامل بسیار مهم در شکل  (.Seiedjavadian, 2011) هستند

جهت آماده نمودن افراد برای تغییر، اولین گام  (.Farazja, Khademi,2012) گیری نگرش هستند

و دیگر فرآیندهای  انتقال اشتراک، برای محیطی ها باید تغییر نگرش آنهاست که در این راه سازمان

 دهند آموزش نتعاملات شا کردن مفهوم با را در جهت افراد و آورده وجود به مدیریت دانش

(Aujirapongpan et al., 2010).  

 روی پیش سازمان خلاق و فکری منابع تسهیم و تفکر برای را جدیدی هایروش دانش یریتمد

 ساماندهی، به سیستماتیك طوربه که دارد اشاره هاییفعالیت به و دهدمی قرار هاسازمان مدیران
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 سازمان فکری هایسرمایه ساختندسترس قابل و دانش، تسهیم مستمر، یادگیری فرهنگ تقویت

 از اشکالی سازمان های قابلیت و(. دانش  (Nasiri et al., 2016گرددمی منتهی آن افراد امیتم برای

 محیطی و اقتضائات رقابتی حیث از را سازمان مدت بلند اهداف که هستند استراتژیك های دارایی

 بی شتلا مسیر، این در .(Lopze, 2005) دارند استراتژیك کاربرد پویا های محیط در و داده ارتقاء

 برای کلیدی منبع یك مشابه دانش، انواع کارگیری به و اشتراک تسهیم، تولید، کسب، برای وقفه

 عوامل از ها سازمان آگاهی بنابراین(. Shafiei Nikabadi,2013) رود می شمار به سازمان موفقیت

 Elahi & Ghodse) شود می آنها پیشرفت مسیر شدن هموار موجب دانش، مدیریت اصلی

Elahi,2012) . اگرچه زمان بسیار زیادی از شناسایی مفهوم مدیریت دانش به عنوان ابزار حیاتی در

سازمانها می گذرد، لیکن مدیران آموزشی و معلمان اخیراً شروع به شناسایی روشهای بکارگیری 

  .(Petrides, 2002سیستمهای اطلاعاتی به منظور ایجاد محیط یادگیری اثربخش نموده اند )

الهای اخیر بیشتر اقدامات انجام شده در سازمانها به منظور تغییر ساختار سازمانی بر در س

اساس دانش و تطبیق استراتژی مدیریت دانش برای به کار انداختن سرمایه های ذهنی و اجتماعی 

می باشد، اما آنچه علاوه بر مدیریت دانش به ایجاد سرمایه اجتماعی در مدرسه کمك می کند 

تواند  می تنها نه توانمند، و مستعد افراد داشتن اختیار دریران توانمند و مستعد است. داشتن دب

 در می نماید،  جبران نیز را منابع دیگر نقص یا و فقدان بلکه شود محسوب سازمان رقابتی مزیت

 استراتژیك نقش که شد خواهند سرآمدی کسب به موفق هایی سازمان تنها فضایی، چنین این

توانمند  و نخبه دانش محور، شایسته، ماهر، انسانی منابع دارای و نموده درک را خود سانیان منابع

 سازمانها استعدادها، نگهداشت و توسعه استخدام، به نیاز درک با همزمان .(Armstrong,2014باشند )

 ازمندنی ها نتیجه بهترین به دستیابی برای که هستند بحرانی منابعی استعدادها که اند دریافته

 ها بهترین نگه داری و جذب حال در ها سازمان اکنونSweem,2009). ) باشند می مدیریت

 مزیت، بود خواهد دانش عصر در سازمان پایدار رقابتی مزیت بزرگترین با استعداد، کارکنان. هستند

 به امروزی پرتلاطم دنیای در مطمئن ای سرمایه و بود نخواهد تقلید قابل به سادگی که رقابتی

 این و کنند می حرکت افراد ی وسیله به ها سازمان .(Javaherizadeh et al., 2015آید) می حساب

 هسته استعدادها، مدیریت بنابراین، هاست. موفقیت سازمان کننده تعیین که است افراد استعداد

 .(Michaels & Handfield, 2001است) مدیریت در سازمان اصلی

 بین رابطه بررسی در مطالعه ای به( Frahzadi & Garmabedri,2015) فرحزادی و گرمابدری    

 داد نشان پرداختند، نتایج صادراتی بازرگانی های شرکت در استعداد مدیریت ابعاد و دانش مدیریت

 که داد نشان ها یافته همچنین .دارد وجود دار معنی رابطه استعداد مدیریت و دانش مدیریت بین که

 رابطه هم استعداد توسعه و استعداد نگهداری و حفظ استعداد، جذب های مولفه و دانش مدیریت بین

 مدیریت بین کند می عنوان خویش پژوهش در( Vahidi, 2015)وحیدی  .دارد وجود دار معنی
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 و دارد وجود معناداری و مثبت ارتباط سازمان در استعدادها مدیریت استراتژی و دانش استراتژیك

 kord)همکاران و کرد. شود می استعداد مدیریت باعث آن فرآیندهای و دانش مدیریت کارگیری به

et al., 2014 )کارخانه در خدمت ترک به تمایل کاهش و استعداد مدیریت نظام کارگیری به رابطه 

 و استعداد مدیریت نظام کارگیری به بین که گرفتند نتیجه و نمودند بررسی را خاش سیمان ی

 Noepasandasil et) همکاران و اصیل پسند نوع پژوهش نتایج .دارد وجود منفی رابطه خدمت ترک

al., 2014 )نوآوری و خدمات کیفیت و استعداد مدیریت به مربوط فعالیتهای بین که داد نشان 

 سازمان در استعدادها حفظ راستای در لازم اقدامات همچنین و دارد وجود معنادار ای رابطه

 سازمان به برتر استعدادهای جذب و دارد شده ارایه خدمات کیفیت رب را مثبت تأثیر بیشترین

باشد، سازمانهای خلاق و نوآور  می دارا سازمان در نوآوری توان افزایش بر را مثبت تأثیر بیشترین

 ,Asadi & Valfi)اسدی و والفی  عموما سازمانهایی هستند که با آغوش باز پذیرای تغییرات هستند.

دانش پرداختند و نتیجه گرفتند در  تسهیم و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی ( به2015

سازمانهایی که فرآیند مدیریت استعداد بکار گرفته می شود تسهیم دانش نیز با سرعت و سهولت 

 داد نشان( Salajegheh et al., 2014)همکاران  و سلاجقه پژوهش بیشتری در جریان است. نتایج

 کارگیری به یعنی. دارد مثبتی رابطه سازمان در افراد روانشناختی نمندیتوا با دانش مدیریت که

 . شود می کارکنان شدن خلاق و توانمند باعث دانش مدیریت فرایندهای

 ,sageپرتال جامع علوم انسانی، ایران داک جستجوی پژوهشگران در پایگاه های اطلاعاتی نظیر، 

Noormags, Emerald, Prequest, googleschoular,Erice,Sid  در زمینه نقش میانجی مدیریت

اما بررسی مبانی نظری و استعداد بین مدیریت دانش و نگرش به تغییر، نتیجه ای در بر نداشت، 

 و داشته تغیر به نسبت بهتری نگرش افراد توانمند و مستعدپیشینه پژوهش نشان می دهد 

 در . همچنین(Lehman, 2010, Smollan, 2013) دارند تغییر جریان در تری فعال مشارکت

 جریان در دانش مدیریت چون اقداماتی واسطه به کارکنان پرورش و رشد فرایندهای که سازمانهایی

با توجه به مطالب  (.Choi & Ruona, 2011)بود  خواهد همراه بیشتری موفقیت با تغییرات است

ا همراه با به کارگیری نظام عنوان شده به نظر می رسد به کارگیری مدیریت دانش در سازمانه

مدیریت استعدادها می تواند تاثیر بسزایی بر روی نگرش کارکنان جهت مشارکت در تغییر سازمانی 

در رابطه بین  استعداد مطالعه نقش میانجی مدیریتپژوهش  هدفداشته باشد. در این راستا 

 مدیریت دانش و نگرش دبیران زن به تغییر سازمانی بود.
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 ی پژوهش فرضیه ها

 فرضیه اصلي 

 در رابطه بین مدیریت دانش و نگرش به تغییر نقش میانجی دارد.    استعداد مدیریت

 فرضیه های فرعي

دانش با مدیریت استعداد و مولفه های آن رابطه مثبت و معناداری دارد و پیش بینی  مدیریت

 کننده آن می باشد.

و مولفه های آن رابطه مثبت و معناداری  تغییر مدیریت استعداد و مولفه های آن،  با نگرش به 

 دارد و پیش بینی کننده آن می باشد. 

و مولفه های آن رابطه مثبت و معناداری دارد و پیش بینی  تغییر دانش با نگرش به مدیریت

 کننده آن می باشد. 

 

 روش پژوهش
دبیران زن  کلیهآماری  باشد، جامعهمی همبستگی -مطالعات توصیفی نوع از حاضر پژوهش  

شیراز بود، با توجه به جدول کرجسی و مورگان به شیوه تصادفی ساده  4مدارس متوسطه ناحیه 

های مورد نیاز از سه پرسشنامه استاندارد نفر به عنوان نمونه انتخاب شد، جهت گردآوری داده 191

 ، شد استفاده

سوال و چهار مولفه جذب  22دارای (Ahmadi et al.,2012) پرسشنامه مدیریت استعداد  

استعدادها )چهار گویه(، ارزیابی و کشف استعدادها )چهار گویه(، توسعه و آموزش استعدادها )چهار 

 لیکرت )بسیار ای درجه پنج مقیاس استفاده از باگویه( و حفظ استعدادها )چهار گویه( می باشد که 

 Ahmadi et al.,2012) همکاران )  احمدی وتنظیم شده است،  کم( خیلی کم، متوسط، زیاد، زیاد،

 را گزارش نموده اند.    96/1پایایی

 (Lawson,2003دانش لاوسون ) مدیریت پرسشنامه از دانش مدیریت به منظور سنجش     

 می دانش کاربرد و ذخیره، انتشار ایجاد، جذب، های مؤلفه بررسی به پرسشنامه این شد. استفاده

 کم، متوسط، زیاد، زیاد، لیکرت ) بسیار ای درجه پنج مقیاس طول در گویه 5 با مؤلفه هر پردازد.
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را گزارش  95/1پایایی ( Sina et al., 2014تنظیم شده است، سینا و همکاران ) کم( خیلی

  نموده اند.

گویه و سه مولفه می  12( دارای Donham et al., 1989پرسشنامه نگرش به تغییر سازمانی )

ین پرسشنامه به صورت معکوس تنظیم شده است. گویه های این باشد که شش گویه اول ا

 ,Farazja)گزینه ای )طیف لیکرت( تنظیم شده اند، فرازجا و خادمی  5پرسشنامه نیز به صورت 

Khademi, 2012) از آن استفاده نموده اند. جهت بررسی روایی پرسشنامه ها از  24/1، با پایایی

یی از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد، نتایج در جدول یك روایی محتوایی و جهت برآورد پایا

 مشاهده می شود.

 : آلفای کرونباخ مشاهده شده متغیرهای پژوهش9جدول
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انجام و از آزمونهای آماری نظیر   SPSS و  LISREL تجزیه و تحلیل داده ها  در نرم افزار

 تگی پیرسون و معادلات ساختاری استفاده شد.آزمون کلموگروف ـ اسمیرنوف، همبس

 

  پژوهش های یافته

 های آماری پارامتریک فرض استفاده از آزمونپیش

ها های آماری پارامتریك، نرمال بودن توزیع دادههای اساسی برای انتخاب آزمونشرط یکی از پیش

بررسی نرمال بودن توزیع باشد. با این رویکرد ابتدا جهت بر اساس متغیرهای مورد بررسی می

اسمیرنوف استفاده شد. در این آزمون، فرض صفر بیانگر نرمال بودن -ها از آزمون کلموگروفداده

ها و فرض خلاف بیانگر غیر نرمال بودن آن است. بر اساس نتایج جدول دو، مقادیر سطح توزیع داده

های بیانگر نرمال بودن توزیع دادهبود. لذا فرض  15/1معناداری متغیرهای اصلی پژوهش، بیشتر از 

مدیریت دانش، مدیریت استعداد و نگرش به تغییر تأیید و فرض خلاف مبنی بر غیرنرمال بودن 
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های پارامتریك ها، از آزمونها رد گردید. در ادامه با توجه به نرمال بودن توزیع دادهتوزیع داده

 استفاده شد.

ای پیرامون تعیین نرمال بودن توزیع نمونهرنوف تک: نتایج آزمون کلموگروف ـ اسمی3جدول 

 هاداده

 
مدیریت 

 دانش

مدیریت 

 استعداد

نگرش 

 به تغییر

 191 191 191 تعداد

 پارامترهای نرمال
 2/3 99/3 9/3 میانگین

 399/1 432/1 34/1 انحراف معیار

 z 522/1 221/1 216/1آماره 

 119/1 112/1 209/1 سطح معناداری )دو دامنه(

 

 تجزیه و تحلیل فرضیه های  پژوهش

با توجه به این که ماتریس همبستگی مبنای تجزیه و تحلیل مدل های علی است ماتریس  

ارائه شده است. بر اساس جدول  3همبستگی متغیرهای مورد بررسی در پژوهش حاضر در جدول 

شده است. بنابراین  معنادار 11/1در تمامی موارد مثبت و در سطح خطای کمتر از   rمقدار 3

 ارتباط مستقیم و معنادار به صورت دو به دو بین تمام متغیرهای پژوهش وجود دارد. 

 

 : ماتریس همبستگي بین متغیرهای پژوهش3جدول

مدیریت  

 دانش

نگرش به تغییر  مدیریت استعداد

 سازمانی

   **1 مدیریت دانش

  1** **461/1 مدیریت استعداد

 **1 **423/1 **511/1 نینگرش به تغییر سازما
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مفروضه کلی پژوهش مبنی بر نقش میانجی مدیریت استعداد بین مدیریت دانش و نگرش به   

یابی معادلات ساختاری استفاده شد. در شکل یك، تغییر بود. جهت بررسی این مفروضه از مدل

ارائه شده است. در این های آماری مدل ساختاریِ )مدل استاندارد( حاصل از تجزیه و تحلیل داده

شکل ضرایب استاندارد شده بتا و مقادیر خطا برای متغیرهای پژوهش مشخص شده است که بر 

و مدل نظری پژوهش تأیید و به عنوان مدل نهایی  بوده دارمعنی متغیرها بین روابط اساس آن کلیة

 شود.  پژوهش پذیرفته می

 

 

 : مدل ساختاری پژوهش9شکل 

 

های نیکویی برازش و رسی برازش مدل و نیز بررسی قابلیت تعمیم آن، شاخصادامه جهت بر

( 4های نیکویی برازش )جدول ( ارائه شده است. بررسی شاخصtداری پژوهش )مدل مدل معنی

دار بوده است، معنی 11/1( در سطح خطای کمتر از 62/140دهد که مقدار مجذور کای )نشان می

جا که مقدار آماره ، مدل از برازش مناسبی برخوردار بوده است. از آنبنابراین بر اساس این شاخص

ها افزایش ها دارای حساسیت بوده و با افزایش تعداد نمونه( نسبت به تعداد نمونه2Xمجذور کای )

یابد، بنابراین لازم است تا نسبت مجذور کای به درجه آزادی محاسبه شود، تا از این طریق می
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 1( بین df2X/چه نسبت مجذور کای به درجه آزادی )ها کنترل شود. چناناد نمونهرابطه آن با تعد

جا که این مقدار در پژوهش حاضر قرار داشته باشد، حاکی از برازش مناسب مدل است. از آن 3تا 

بود، لذا بر اساس این شاخص نیز مدل پژوهش از برازش خوبی برخوردار است. نتایج  52/2

(، IFIو GFI ،CFI ،NNFI ،NFIکه مقادیر به دست آمده در مورد شاخص های )همچنین نشان داد 

ها نیز از برازش مناسبی برخوردار است. با بوده و لذا مدل بر اساس این شاخص 9/1همگی بالاتر از 

بود و لذا بر اساس این شاخص، مدل تجربی  9/1( کمتر از 22/1) AGFIحال مقدار شاخص این

( و 106/1) RMSEAپژوهش از برازش مناسبی برخوردار نبوده است. در نهایت مقادیر دو شاخص 

RMR (112/1 کمتر از )ها نیز، مدل پژوهش مدل مناسبی بود و لذا بر اساس این شاخص  1/1

های برازندگی، مدل ایی پژوهش بر اساس کلیه شاخصتوان گفت که مدل نهاست. در مجموع می

 مناسبی بوده است. 

 های نیکویي برازش پیرامون آزمون برازندگي مدل مفهومي پژوهش: شاخص2جدول 
2X /df2X RMSEA GFI AGFI CFI NNFI NFI IFI RMR 

62/140 52/2 106/1 92/1 22/1 90/1 95/1 95/1 90/1 112/1 

 

برای تأثیر مدیریت دانش بر  t(، مقدار 2داری پژوهش )شکلعنیهمچنین بر اساس مدل م

 19/0برای تأثیر مدیریت دانش بر نگرش به تغییر برابر با    t، مقدار  36/2مدیریت استعداد برابر با 

جا که همه این (،  بود. بنابراین از آن11/2برای تأثیر مدیریت استعداد بر نگرش به تغییر ) t، مقدار 

باشند، لذا با اطمینان ( می96/1داری موجود در مدل،  بالای )نیز سایر مقادیر معنی مقادیر و

توان گفت مدل نهایی پژوهش در کنار برخورداری از برازش مناسب، قابل تعمیم به جامعه می

 باشد. آماری نیز می
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 داری پژوهش )آزمون برازش الگوی مفهومي(: مدل معني3شکل

 

 های جزئی ارائه شده است.ه مدل تجربی پژوهش نتایج بررسی فرضیهدر ادامه با توجه ب

( نشان داد که به ازای یك 1نتایج اثرات رگرسیونی مدل پذیرفته شده )شکل -9فرضیه 

انحراف  63/1بینی نمود که توان پیشانحراف استاندارد افزایش در متغیر مدیریت دانش، می

( جواب 36/2)t دار بودن مقدار فاق بیافتد؛ با توجه به معنیاستاندارد افزایش در مدیریت استعداد ات

دار  مدیریت دانش بر  مدیریت استعداد و مولفه های آن به سوال  پژوهش مبنی بر تأثیر معنی

 مثبت می باشد. 

نشان داد که به ازای یك  (1شکل)نتایج اثرات رگرسیونی مدل پذیرفته شده  -3فرضیه 

انحراف  22/1بینی نمود که در متغیر مدیریت دانش، می توان پیش انحراف استاندارد افزایش

( جواب 19/0)t دار بودن مقدار استاندارد افزایش در نگرش به تغییر اتفاق بیافتد؛ با توجه به معنی

به سوال پژوهش مبنی بر تأثیر معنی دار  مدیریت دانش بر نگرش به تغییر و مؤلفه های آن مثبت 

 می باشد.

نشان داد که به ازای یك  (1شکل)نتایج اثرات رگرسیونی مدل پذیرفته شده   -3فرضیه 

انحراف  12/1بینی نمود که توان پیشانحراف استاندارد افزایش در متغیر مدیریت استعداد می

( جواب 11/2)t دار بودن مقدار استاندارد افزایش در نگرش به تغییر اتفاق بیافتد؛ با توجه به معنی
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دار مدیریت استعداد بر نگرش به تغییر و مولفه های آن مثبت پژوهش مبنی بر تأثیر معنیبه سوال 

 می باشد.

 

 بحث و نتیجه گیری 
هدف از انجام پژوهش بررسی نقش میانجی مدیریت استعداد در رابطه بین مدیریت دانش و    

ود. نتایج فرضیه اصلی شیراز ب 4نگرش به تغییر سازمانی در بین دبیران زن مقطع متوسطه ناحیه 

دار و اثر آنها بر هم مستقیم می باشد. بنابراین داده ها و نتایج معنی متغیرها بین نشان داد که روابط

. اثر مستقیم مدیریت دانش بر نگرش به تجزیه و تحلیل آماری، فرضیه اصلی را تایید می نماید

( به دست آمده  و 12/1*63/1، )11/1د و اثر غیر مستقیم آن با واسطه مدیریت استعدا 22/1تغییر 

درصد ارتقا داده است که بیانگر تاثیر مثبت مدیریت استعداد به عنوان متغیر  99تاثیر کل آن را به 

(، Noepasandasil et al., 2014( ،)Salajegheh et al., 2014) میانجی می باشد. نتایج پژوهشهای

(Vahidi, 2015( ،)kord et al., 2014( ،)Asadi & Valfi, 2015 و )(Frahzadi & 

Garmabedri,2015) .و علمی هایپیشرفت هر کدام به نحوی یافته های پژوهش را تایید می کند 

 ضرورت بشری، دانش بیش از بیش افزایش آن دنبال به و مختلف هایحوزه در تکنولوژیك

 دو سازمانی اهداف به لنی راستای در را هاسازمان در موجود استعدادهای و دانش کارگیریبه

 رقابتی مزیت کسب برای ضروری عنصر دو عنوان به را استعداد و دانش پیوند و نموده چندان

 بلندمدت در را سازمان ماندگاری تنها نه رقابتی مزیت گونه این به دستیابی. است ساخته ضروری

 تجاری نام به را سازمان ندتوامی که آفریندمی سازمان درون در هاییارزش بلکه نماید،می تضمین

 در استعداد و دانش که دارد ضرورت بنابراین. کند تبدیل جهانی و ملی سطح در موفق( برند)

( تا Vahidi,2015شود ) مدیریت احسن نحو به و خورده پیوند سازمانی هایاستراتژی با سازمان

پذیرش این تغییرات  مادهسازمان بتواند جوابگوی تغییرات لحظه ای باشد و کارکنان خویش را آ

 نماید.

دار مدیریت دانش با مدیریت در بررسی نتایج فرضیه فرعی اول یافته های پژوهش رابطه معنی

 و سلاجقه (Vahidi, 2015)استعداد و مولفه های آن  را نشان می دهد. که با نتایج تحقیق وحیدی 

دیریت بیین این یافته باید گفت مهم سو می باشد. در ت (Salajegheh et al., 2014)همکاران  و

استعداد به عنوان سیستمی برای شناسایی، استخدام، پرورش، ارتقا و نگهداری افراد مستعد، با 

هدف بهینه کردن توان سازمان به منظور تحقق نتایج کسب و کار، تعریف شده است. با توجه به 

ه عنوان الگویی برای یکپارچه تعریف مدیریت استعداد و در نظر گرفتن چرخه حیات کارکنان ب
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سازی توسعه منابع انسانی، می توان دریافت که مباحث مرتبط به مدیریت استعداد در تمامی 

 از طرفی دیگر، بیشتر متخصصان حوزه منابع انسانی .فرایندهای چرخه قابل استقرار و تسری است

شمار می ه بر مدیریت استعداد ببی تردید به کارگیری مدیریت دانش را از جمله عوامل تاثیر گذار 

 آورند. 

و  تغییر به دانش با نگرش در بررسی نتایج فرضیه دوم یافته های پژوهش رابطه مدیریت     

 و رشد فرایندهای که سازمانهایی مولفه های آن را نشان می دهد، همانطور که عنوان شد در

 موفقیت  با تغییرات است انجری در دانش مدیریت چون اقداماتی واسطه به کارکنان پرورش

  و کارکنان  نگرش بهتری به تغییر دارند. بود خواهد همراه بیشتری

یافته بعدی مؤید رابطه معنادار مدیریت استعداد با نگرش به تغییر سازمان و مولفه های آن   

 از .کشورهاست سرمایه ارزشترین با و مهمترین امروز رقابتی فضای در انسانی سرمایه می باشد.

 و تصمیم مهمترین سرمایه این جایگزینی و رشد توسعه، کارگیری، به جذب، شناسایی، اینرو

 در تغییر برانگیختن برای استعدادها مدیریت کارگیری . بهشود می شناخته گذاران سیاست تخصص

(، Man Min Chew et al,2006)و کار ملی ضروری می باشد.  من مین چو و همکاران کسب فضای

ها و دانش را از عوامل موثر در نگرش ها، تواناییرسانی و حفظ مهارتروز به های خود ر یافتهنیز د

نیز یافته های پژوهش را تایید می   (kord et al., 2014) پژوهشدانند. به تغییر افراد در سازمان می

   کند.

زمانی نمی تواند امروزه ضرورت توجه به تغییر و تحول بر کسی پوشیده نیست و هیچ سا    

نسبت به تحول و بالندگی بی تفاوت باشد. در این میان سازمانهای آموزشی به عنوان قلب تپنده 

فرهنگ جامعه بیشتر از بقیه سازمانها باید به دنبال محرک های موثر بر تغییر سازمانی باشند، از 

رفتار مدیران و  جمله نیروهای درونی سازمان برای تسهیل تغییرات، سیاست های سازمان و

مدیریت  واسطهبهمدیریت دانش به طور مستقیم و کارکنان می باشد، نتایج پژوهش نشان داد 

 قابل و می تواند تاثیر ی آن رابطه معناداری داردهامؤلفهاستعداد با نگرش به تغییر سازمانی و 

فرایند مدیریت دانش باشد، به کارگیری افراد مستعد در سازمان  داشته در مدارس تحول بر توجهی

را تسهیل کرده و از طرفی مدیریت دانش باعث توانمند تر شدن افراد و بهبود نگرش آنان نسبت به 

نفس و بدون ترس و واهمه از دست پدیده تغییر می شود. دبیران مستعد نیز با توانمندی، اعتماد به 

دهند، نگرش مثبتی به نمی دادن موقعیت، در برابر تغییرات مقاومت غیرمعقول و منطقی نشان

های آنان و درنتیجه موفقیت تغییر داشته و از هرگونه تحولی که منجر به رشد و پرورش مهارت

 کنند.دانش آموزان گردد استقبال می
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