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و  یاستعداد، نوآور تیریمد یمدل ارتباط یپژوهش طراح نیهدف از ا

-یفیدانش در وزارت ورزش و جوانان بود. روش پژوهش توص میتسه
است؛ که به صورت  یمعادلات ساختار یبر مدل ساز یمبتن یشیمایپ

کارکنان وزارت ورزش  ةیکل قیتحق یانجام گرفت. جامعه آمار یدانیم
و مورگان  ی(؛ که با توجه به جدول کرجسN=057جوانان بودند )و 

 قیساده به عنوان نمونه تحق یتصادف یرینفر با روش نمونه گ 217

 تیریپژوهش از سه پرسشنامه استاندارد مد نیانتخاب شدند. در ا
( و  4937) یچوپان ی(، پرسشنامه نوآور2773و راپر ) پسیلیاستعداد ف

 ییشد. روا ده( استفا2774) کسونیددانش  میپرسشنامه تسه

 دییتا یورزش تیریمد دینفر از اسات 8ها با استفاده از نظر پرسشنامه
 97 هینمونه اول کیکرونباخ در  یآزمون آلفا قیازطر ییایو پا دیگرد

گزارش شد. از آمار  03/7و  31/7و  84/7برابر با  بینفره به ترت
 یهمبستگ بیضر ف،رنوی)کولموگروف اسم یو استنباط یفیتوص

( با استفاده از نرم یمعادلات ساختار یو مدل ساز رسونیپ
نشان داد که  جیاستفاده شد.  نتا AMOS22و    SPSS20افزار

( و 51/7) ریتاث بیدانش با ضر میتسه ریاستعداد بر هر دو متغ تیریمد

 نیدارد. همچن یو معنادار میمستق ری( تأث55/7) ریتاث بیبا ضر ینوآور
را  یمعنادار ریتأث یدانش بر نوآور میتسه ةاستعداد به واسط تیریمد

 یهابر حسب شاخص یاز برازش مناسب قینشان داد. مدل تحق
GFI, AGFI, RMSEA  وCFI هیگو یبرخوردار بود و تمام 

عامل مربوط به خود  یدار بر رو یمعن ریتأث بیضر یدارا اسیمق یها

استعداد بر  تیرینقش مد تیاهم انگریپژوهش ب یها افتهیبودند. 
در  ستیبا یاستعداد را م تیریدانش است و مد میو تسه ینوآور

 مرتبط با وزارت ورزش و جوانان مورد توجه قرار داد. یها استیس

 کليدي هايواژه
 وزارت ورزش و جوانان ؛یاستعداد؛ نوآور تیریدانش؛ مد میتسه

 

 

 
 

 
This study aimed to Designing Relationship Model 

of  talent management , Innovation  and  Knowledge 
sharing  in Yoths and Sport Ministry. The research 

method was The research method is descriptive-

survey based on structural equation modeling 

correlation. The population of all employees of the 
Ministry of Sport and Youth (n =750), That 

according to Krejcie & Morgan table 260 people 

were selected by random sampling method. In this 

study, three standard questionnaires Including talent 

management Phillips and Roper (2009), innovation 
questionnaire Chupani (1390) and knowledge 

sharing questionnaire Dixon (2001) was used. 

Validity of the questionnaire was confirmed by 8 

number  of sports management professors and 

reliability through Cronbach's alpha test In an early 
example of 30 number respectively equal to 0.81, 

0.94 and 0.79 were reported. Descriptive and 

inferential statistics (Kolmogorov-Smirnov, Pearson 

correlation and structural equation modeling( whit 

AMOS22 and SPSS20 software was used. Results 
showed Talent management have direct and 

significant impact on both variables knowledge 

sharing with 0.56 impact factor and innovation with 

0.55 impact factor.also Talent Management through 

knowledge sharing showed significant influence on 
innovation.The model had an acceptable fitting for 

purpose based on GFI, AGFI, RMSEA, and CFI 

indices. All the estimated parameters had 

statistically significant effects on their related 

factors. As a result of this study implies the 
importance of talent management is on innovation 

and knowledge sharing And talent management 

should be considered in policies related in Yoths 

and Sport Ministry. 

Keywords 
Innovation, Knowledge sharing,  talent 

management, Youths and Sport Ministry . 
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 مقدمه

 را مدیران کنونی عصر در هاسازمان متغیر و متحول محیط  
 به ابزاری استفاده از به ربهت و بیشتر چه هر تا داردمی آن بر

 و اطمینان عدم عوامل با مقابله و رویارویی برای دانش نام

 آن مستلزم امر این .آورند روی آن گسترش و موقعیت حفظ
 مدیریت برای را مهمی اولویت هاسازمان مدیران که است

 از ایتازه اختراع سازمانی (. نوآوری1بگیرند ) نظر در نوآوری
 فرضیه یا مفهوم، تئوری نظیر تازه اطلاعات توسعه یا دانش

 جدید چیزی معنای به سازمانی نوآوری دیگر، عبارت به است؛
 به هاایده تبدیل مستلزم نوآوری سازمانی. است استفاده برای

 پیشبرد برای ایده این و است سازمانی استفاده قابل اشکال

 ت(. موفقی1گیرد )می قرار استفاده سازمانی مورد عملکرد
 بستگی مستعد افراد از موثر استفاده به 24 قرن سازمان های

 استعدادهای درجستجوی دائماً استعدادگرا هایسازمان. دارد

 چالشی محیط و حفظ را هاآن نیازهایشان اند؛ با ارضایجدید
بپردازند و  وفعالیت کار به بتوانند تا کنندمی ایجاد هاآن برای

تجارت  در که آنچه. ور باشندبرای سازمان خود خلاق و نوآ

 هایسازمان که هستند افراد دارد اهمیت هرچیزی از بیش
 (. در نهایت در29رانند )می پیش به جلو سمت به را 24قرن

و  پی درپی تغییرات که محیطی در و موجود رقابتی وضعیت
 تنها است، آن ویژگی تریناصلی مداوم هاینوآوری

 که نقش شد خواهند مدیسرآ کسب به موفق هاییسازمان
 منابع دارای و نموده درک را خود انسانی منابع استراتژیک

(. 2باشند ) و توانمند نخبه شایسته، محور، دانش ماهر، انسانی

 تنها پویا و پیچیده نامطمئن، شرایط بر همچنین به منظور غلبه
 انسانی نیروی داشتن دارد، قرار روی مدیران پیش که راهی

حیاتی  هایدارایی و ثروت بنیاد که رآمد استکا و توانمند

 هاسازمان برای زیادی بسیار منافع آیند وحساب می به سازمان
 یحوزه در اساس این (. بر47موسسات خواهد داشت ) و

 فرآیند لزوم طراحی بر انسانی و نوآوری آن منابع مدیریت
 استعداد مدیریت .شودمی تاکید  استعداد مدیریت از جامعی

 منظور به است یکپارچه هایفعالیت از ایمجموعه اربردک
 آینده در و اکنون هم که را نیروهایی اینکه سازمان از اطمینان

 هدفش و دهدتوسعه می و انگیزش حفظ، جذب، را دارد نیاز

 افراد که است موضوع براین تاکید و استعدادها جریان حفظ
 اوقات گاهی. باشندمی سازمان اصلی از منابع یکی مستعد
 برای استعداد تنها مدیریت که شودمی گذاشته این بر فرض

 سازمان در فردی هر اما. شودمی تعریف سازمان کلیدی افراد
 دارند بیشتری استعداد سایرین به برخی نسبت. دارد استعدادی

 تعداد کمی به محدود نباید استعداد مدیریت فرایند این بنابر و

، برای اولین بار 4ان گروه مک کینزی(. محقق2شود ) افراد از
 ها دریافتند بهترینواژه مدیریت استعداد را مطرح کردند، آن

 رسانده است، بالایی عملکرد به را هاشرکت که هاییاقدام

جنگ برای  بار اولین ها آن مدیریت استعدادها است، همچنین
را برای نشان دادن اهمیت محوری کارکنان برای  2استعداد
 راپر و فیلیپس(. 25،20ها مطرح کردند )ها و سازمانشرکت

های کارمنان استعداد دارینگه و جذب معتقدند امروزه (2778)

 مناسب افراد جذب بر هاسازمان بسیار مشکل شده و سازمان

 کنند که می تأکید مناسب زمان در و مناسب مشاغل برای
 است. سرمایه فکری عصر به صنعتی عصر از انتقال آن دلیل

 هم با خود، کارکنان استعدادهای ها وها بر پایه مهارتشرکت

 نگهداشت بهترین و با و جذب با که دانندمی و کنندمی رقابت
سهم بازار برسند و  بالاترین به توانندمی کارکنان، استعدادترین

 باید توجه داشت که مدیریت (.22سود خود را افزایش دهند )
 و هاتوانائی با کارکنان کمبود لدلی و به پروری جانشین

 هایاولویت از استعداد با کارکنان حفظ و یافتن مهارت بالا،

استعداد در  مدیریت. است امروزی هایسازمان اصلی
 اجرای اینکه اول :است دارای اهمیت دلیل دو به هاسازمان
 آمیزموفقیت نگهداری و کسب باعث استعداد مدیریت

 هایپست برای این کارکنان اینکه مدو و شودمی استعدادها

(. تحقیقات انجام شده 5شوند )می انتخاب آینده در کلیدی
 استعدادها جذب مرتبط برای اقدامات انجام دهند کهنشان می

 پیش را خدمات در نوآوری متغیر مثبت صورت به سازمان، به

 یک که موضوع این به توجه با همچنین  (.8) نمایدمی بینی
 تعهد لازم و قابلیت مهارت، دانش، از ترکیبی ستعداد،ابا فرد

داراست  را سازمان اهداف تحقق جهت در حرکت برای

دانش و در نهایت  آوریجمع به اعطا و کارکنان بنابراین تمایل
 را خود نوآوری قابلیت تا سازدمی قادر سازمان را تسهیم دانش،

 نیروی یک عنوان به دانش در واقع تسهیم .(41بخشد ) بهبود
(. 9است ) شده شناخته نوآور هایسازمان ایجاد در مثبت

 در دانش مدیریت فرآیند اجزای از یکی عنوان به دانش تسهیم
 (. ابداعات45ای دارد )ها نقش تعیین کنندهسازمان بالندگی
 تعهدات و تخصص دانش، به شدیدی گرایش بسیار نوآوری

 ارزش خلق فرایند در کلیدی هایورودی عنوان به کارمندان
 تغییرات به پاسخ در بالاتر، پذیری نوآوری با هاسازمان دارد و

 هاآن به که جدید هایگسترش قابلیت همچنین و محیطی

                                                                     
1. McKinsey 
2. War for Talent  
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 ترموفق کند،می کمک بالاتر عملکرد به یابیدست برای

 ممکن همکاران با دانش تسهیم (. اگرچه48،20شد ) خواهند
 کاهش در مثبتی تأثیر امر ینا اما باشد، دشوار بسیار است

 جدید، ایتوسعه هایپروژه ترسریع تکمیل تولید، هایهزینه

 ازجمله عملکرد شرکت و نوآوری هایقابلیت تیمی، عملکرد
(. 43دارد ) جدید خدمات و محصولات از درآمد و فروش رشد

 تجربه و مهارت دانش، به شدت به نوآوری هایدر نتیجه طرح
 این اساس بر. دارند گرایش ایجاد ارزش ندفرآی در کارکنان

 خاص شرکت، هایویژگی علت به دانش تسهیم بعد،
 عنوان به تواندمی مسیر به وابستگی و اجتماعی هایپیچیدگی

(. در 1شود ) گرفته نظر در نوآوری برای ورودی ارزشمند یک

(، در نتایج تحقیقات خود بیان 4939قدوس جهانی ) این زمینه
 بین همچنین و نوآوری بین تسهیم دانش و وکردند که 

 وجود داری معنی ارتباط نوآوری های مولفه با دانش تسهیم

( در تحقیقی 4939نوع پسند اصیل و عاشق حسینی ) (.3دارد )
 کیفیت بر استعداد مدیریت فرایندهای با هدف بررسی تاثیر

 معنادار و مثبت نوآوری کارکنان، بیان کردند ارتباط و خدمات

 نوآوری و کیفیت استعدادها و رهبری سبک متغیرهای بین
 صورت به استعدادها رهبری سبک متغیر که وجود دارد خدمات
 تاثیرگذار خدمات ارائه در نوآوری بر هم و بر کیفیت هم مثبت
در پژوهش خود با هدف  (4931زارعی و همکاران ) (.27) است

 های تابخانهک در نوآوری قابلیت و دانش تسهیم بررسی رابطه

 تسهیم بین مستقیمی و مثبت رابطه دانشگاهی بیان کردند
 و مستقیم رابطه همچنین،. دارد وجود جذب ظرفیت و دانش

 مشاهده نوآوری قابلیت و جذب ظرفیت بین داریمعنی
 قابلیت و دانش تسهیم متغیر دو برای نهایت در. شودمی

 متغیر سه بررسی با. دارد وجود معناداری همبستگی نوآوری

 جذب ظرفیت که گرفت نتیجه توانمی چنین پژوهش اصلی
 و دانش تسهیم متغیر دو بین گرواسطه متغیری عنوانبه

 به نوآوری قابلیت و دانش تسهیم بلکه نیست نوآوری قابلیت

لیااُ و  همچنین .(28هستند ) ارتباط در باهم مستقیم ایگونه

 دانش، معنوان تسهی تحت پژوهشی (2770) 4همکاران
نتایج تحقیق آنها . دادند انجام نوآوری  قابلیت و جذب ظرفیت

 دانش تسهیم بین گرمداخله عامل جذب ظرفیت نشان داد که

 تسهیم داد، نشان نتایج همچنین این. است نوآوری قابلیت و
ایمانی و  .(49دارد ) نوآوری قابلیت بر مثبتی تأثیر دانش

 جذب خود بیان کردند با ( در نتایج تحقیقات4931همکاران )

و  پذیریریسک نظیر شخصیتی هایویژگی دارای که افرادی

                                                                     
1 .Liao 

 توسعه و پاداش طریق از انگیزش با هااستعداد این حفظ

 برای هااز استعداد ایخزانه آموزش، طریق از هااستعداد
 برای مزیتی که گیردمی شکل تولید و هافرایند بر گذاریتاثیر

 2سائنز (.42آورد )می بوجود رای رقابتب سازمان در نوآوری

 عملکرد و دانش عنوان تسهیم تحت پژوهشی ( در2773)
 مسئله دانش  تسهیم که یافت دست نتیجه این به  نوآوری
 همچنین. است هاشرکت نوآوری قابلیت بردن بالا برای مهمی
 را ارزش ایجاد در قابلیت نوآوری ارتباط درجه فناوری شدت

ای با ( در مقاله4931اسدی و والفی ) .(21)کند می تعدیل
 تسهیم و استعداد مدیریت بین رابطه هدف بررسی بررسی

 کشف و استعداد، ارزیابی جذب بیان کردند بین نظام دانش

استعدادها  حفظ استعدادها، نظام آموزش و توسعه استعداد، نظام
دانش رابطه مثبت و معنی داری  تسهیم با استعداد و مدیریت

( نیز نشان دادند 4935معروفی و همکاران ) (.9ود دارد )وج

 بر معناداری تأثیر ساختار هایویژگی و استعداد مدیریت
 سازمانی بر نوآوری موثر عوامل از و دارند سازمان نوآوری

  .(40شوند )می محسوب

ها باید با توجه به آنچه گفته شد در شرایط امروزی سازمان
خود را برای نوآوری در محصولات خود  بتوانند دانش مورد نیاز

و بهبود فرآیندهایشان کسب کنند، کارکنانشان دانش را نشر 
های روزانه خود به کار گیرند. فقط از دهند و در همه فعالیت

توانند به الزامات محیط رقابتی و نیازهای به این طریق می
 که است عاملی شدت متغیر مشتریان پاسخ دهند. نوآوری

 سازمانی برای یا خودشان برای افراد وسیلهبه ایی راهفرصت

 کنترل در که منابعی به توجه بدون کنند،می کار آن در که
 را ورزش در نوآوری توانمی لذا. آوردمی وجودبه است، هاآن
 به همراه مناسب محیطی هایفرصت ایجاد مفهوم به

 و هادهای اخذ برای شایسته و خلاق انسانی نیروی کارگیریبه
 طراحی جهت افکار در این از استفاده سپس و افراد نظرات

 سطح بهبود برای نو، و نیاز مورد هایبرنامه و هاسیاست
 این با. دانست جامعه بین افراد در ورزشی رقابت و سلامتی

 و شودمی ایجاد کشور ورزش در جدیدی هایزمینه هم روند،
 بخش این به آن اجرای از ناشی فواید اقتصادی و سود هم

 شدن مطرح راستا این (؛ در21کرد ) خواهد بیشتری کمک

 توجه مورد اخیر هایسال در که نیز استعداد مدیریت مفهوم
 به مختلف هایرشته دانشمندان و محققان از بسیاری

 و موثر استفاده گرفته، قرار مدیریت نظرانصاحب خصوص

 و هاتعداداس دانشی و تسهیم آن، هایسرمایه از اثربخش

                                                                     
2. Sáenz 
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 به دیگر بیان به. باشدمی سازمان اعضای هایمهارت

 شدن تلف از سازمان، در استعداد مدیریت فرایندهای کارگیری
 های مهارت و استعدادها دانشی، هایظرفیت رفتن هدر به و

 رسالت و اهداف راستای در را آنها و کرده جلوگیری کارکنان

  .کندمی هدایت سازمان
 نشان حوزه این در شده انجام تحقیقات بر مروری اگرچه

 حال در علمی شاخه یک هانوآوری در سازمان که دهدمی
آن  آفرینی ارزش و استعداد مدیریت اثربخشی اما است، رشد

های در سازمان درستی به به واسطه تسهیم دانش هنوز
 در مطالعات تعداد این، بر علاوه. ورزشی درک نشده است

است و  اندک بسیار های ورزشیدر سازماننوآوری  با رابطه

و  استعداد مدیریت هایراهبرد تاکنون تحقیقی که اثرات
تسهیم دانش را بر آن بسنجد انجام نگرفته است. بنابراین 

 یمدل ارتباط باشد کهسوال اصلی تحقیق حاضر این می

دانش در وزارت ورزش و  میو تسه یاستعداد، نوآور تیریمد
 باشد؟رت میبه چه صو جوانان

 

 روش تحقيق
هدف از این پژوهش طراحی مدل ارتباطی مدیریت استعداد، 
نوآوری و تسهیم دانش در وزارت ورزش و جوانان بود. روش 

پیمایشی مبتنی بر مدل سازی معادلات -پژوهش توصیفی
ساختاری است؛ که به صورت میدانی انجام گرفت. جامعه 

ش و جوانان بودند آماری تحقیق کلیة کارکنان وزارت ورز

(057=N ؛ که با توجه به جدول کرجسی و مورگان)نفر با  217
روش نمونه گیری تصادفی ساده به عنوان نمونه تحقیق 

پرسشنامه بین کارمندان  287که  به این ترتیب انتخاب شدند.
به صورت تصادفی توزیع گردیده و پس از حذف پرسشنامه 

د تجزیه و تحلیل پرسشنامه مور 217های ناقص و مخدوش 
 قرار گرفت.

 استعداد مدیریت استاندارد پرسشنامه سه از پژوهش این در 

  و( 4937) چوپانی نوآوری پرسشنامه ،(2773) 4راپر و فیلیپس
شد.  استفاده( 2774) 2دیکسون دانش تسهیم پرسشنامه

با  (2773پرسشنامه استاندارد مدیریت استعداد فیلیپس و راپر )

 بهسازی و  توسعه، استعدادها کشف، استعداد جذب چهار مولفه
استعداد  مدیریتو  استعدادها نگهداشت و حفظ، استعدادها

 مقیاس در گویه میزان مدیریت استعداد را 28باشد که با می

 کم( خیلی کم، متوسط، زیاد، زیاد، لیکرت )بسیار ایگزینه پنج

                                                                     
1. philips & roper 
2. Dixon 

 قاهخان کامیاب پژوهش سنجد؛ پایایی پرسشنامه مذکور درمی

کرونباخ به  آلفای روش اساس بر پرسشنامه پایایی( 4939)
پرسشنامه نوآوری چوپانی صورت مطلب گزارش شده است. 

 نوآوری، فرایندی نوآوری، تولیدی با سه مولفه نوآوری (4937)

 گویه میزان نوآوری کارمندان در سازمان را در 40اداری و 
 کم، متوسط، د،زیا زیاد، بسیار) لیکرت ایگزینه پنج مقیاس
سنجد؛ پایایی این پرسشنامه در پژوهش چوپانی می( کم خیلی

گزارش شده است. در  81/7( با آزمون آلفاکرونباخ 4937)

با چهار ( 2774) دیکسون دانش تسهیم پرسشنامه نهایت
 دانشو  پنهان دانش، آشکار دانش، ترتیبی مولفه دانش

 در را سازمانتسهیم دانش در  گویه میزان 45استراتژیک و 
 کم، متوسط، زیاد، زیاد، بسیار) لیکرت ایگزینه پنج مقیاس
سنجد. پایایی این پرسشنامه نیز در پژوش می( کم خیلی

( مورد تایید قرار گرفته است. 4932هادیزاده مقدم و همکاران )
 محتوای رواییدر این تحقیق نیز  برای اطمینان از 

قرار تید مدیریت ورزشی از اسا تن 8در اختیار ها پرسشنامه

 گرفت. 
ازطریق آزمون آلفای کرونباخ در یک  ها نیزپرسشنامه پایایی

 مدیریت هایبرای پرسشنامه نفره به ترتیب 97نمونه اولیه 

و   31/7و  84/7برابر با  دانش تسهیم استعداد، نوآوری و
از آمار  برای تجزیه و تحلیل اطلاعات گزارش شد. 03/7

 استنباطی و ن، فراوانی، درصد فراوانی()میانگی توصیفی
اسمیرنف، ضریب همبستگی پیرسون و مدل )کولموگروف

 ساختاری( با استفاده از نرمسازی معادلات
 استفاده شد.  AMOS22  و  SPSS20افزار

 
 یافته ها

، 4های تحقق در جدول شناختی نمونههای جمعیتویژگی
توصیفی نشان  هایگزارش شده است. نتایج حاصل از یافته

درصد زن  10های تحقیق مرد و درصد از نمونه 59داد که 
های تحقیق در بودند. همچنین نتایج نشان داد بیشتر نمونه

سال قرار داشتند. نتایج حاصل از  17الی  94محدوده سنی 
های تحقیق دارای های تحقیق نشان داد که بیشتر نمونهیافته

درصد دارای رشته  19مدرک کارشناسی بوده و همچنین 

 مرتبط با علوم ورزشی بوده اند.
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  قیتحق ینمونه ها کیدموگراف یها یژگیو. 4جدول 

 درصد فراوانی فراوانی 

 %7/59 498 مرد جنسیت

 %7/10 422 زن

سال 97زیر  سن  18 5/48% 

سال 17تا  94  470 2/14% 

سال 57تا  14  80 0/99% 
سال 17تا  54  40 1/1% 

سال 17ی بالا  4 5/7% 

مدرک 
 تحصیلی

 %1/94 84 دیپلم و کاردانی 
 %5/57 494 کارشناسی  

 %1/41 90 کارشناسی ارشد

 %5/9 3 دکتری

رشته 
 تحصیلی

 %19 413 تربیت بدنی

 %90 34 غیرتربیت بدنی

 
 

از آزمون کلموگروف  قیتحق یهانرمال بودن داده یبررس یبرا

 یآزمون برا نیا جینتا 2جدول استفاده شد. در  رنفیاسم
 ریحاضر گزارش شده است. با توجه به مقاد قیتحق یرهایمتغ

 نیکه در ا شودیمشاهده م رهایدر مورد متغ یسطح معنادار

بدان  نی. اباشدیم 75/7بالاتر از  یسطح معنادار ریمقاد رهایمتغ
 مورد انتظار عیبا توز رهایمتغ نیمشاهده شده ا عیمعناست که توز

 عیتوز کیفوق  یرهایمتغ عیتوز یعنیاست،  کسانیمحقق 

 نیمربوط به ا هایهیآزمون فرض یبرا جهیبوده و در نت یعیطب
  .استفاده شود کیپارامتر هایاز آزمون رهایمتغ

  

 

 قیتحق یرهایمتغ رنفیآزمون کولموگروف اسم یهاآماره .2جدول 

  هاآماره  متغیرهای پژوهش

Test Statistic P نوع توزیع 

 طبیعی 71/7 19/4 مدیریت استعداد

 طبیعی 29/7 49/4 تسهیم دانش

 طبیعی 94/7 03/7 نوآوری

 

های تحقیق به منظور بررسی باتوجه به نرمال بودن توزیع داده

رابطه بین متغیرهای تحقیقق از آزمقون همبسقتگی پیرسقون 

ت. گزارش شقده اسق 9استفاده شد. نتایج این آزمون در جدول 

همانگونه که مشاهده می شود بین مدیریت استعداد و تسهیم 

(، مقدیریت اسقتعداد و نقوآوری p ،59/7=360r=74/7دانش )

(74/7=p ،15/7=360r( تسهیم دانقش و نقوآوری ،)74/7=p ،

91/7=360r.رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد ) 

 

 قیتحق یرهایمتغ نیب رسونیپ یآزمون همبستگ .9جدول

                                

 

 نوآوری

 داریسطح معنی تعداد ضریب همبستگی
 774/7 217 15/7 مدیریت استعداد

 772/7 217 91/7 تسهیم دانش

 تسهیم دانش 

        774/7 217 59/7 مدیریت استعداد
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در ادامه به منظور بررسی مدل ارتباطی بین متغیرهای تحقیق 

بر نوآوری در وزارت ورزش و  ستعدادیعنی تاثیر مدیریت ا

از مدل معادلات جوانان به واسطه متغیر میانجی تسهیم دانش 

 ساختاری استفاده شد. 

در این تحقیق به منظور بررسی مدل ارتباطی تحقیق، بررسی 

اثر مدیریت استعداد بر تسهیم دانش و نوآوری و تسهیم دانش 

ه شد. در این مدل بر نوآوری از مدل معادلات ساختاری استفاد

مدیریت استعداد متغیر مستقل )درونزا(، نوآوری متغیر وابسته 

 گر است.)برونزا( و تسهیم دانش متغیر میانجی یا تعدیل

 

 

 یدانش و نوآور میاستعداد، تسه تیریمد یمدل ارتباط یعامل یو بارها یآماره ت .1 جدول

 سطح معناداری tمقدار  بارعاملی  مسیر 

 - - 012/7 جذب استعداد ---> تعدادمدیریت اس

 774/7 221/41 080/7 کشف استعداد --->

 774/7 311/44 841/7 توسعه و بهسازی استعداد --->

 774/7 120/4 03/7 حفظ و نگهداشت استعداد --->

 - - 839/7 دانش استراتژیک ---> تسهیم دانش

 774/7 351/41 811/7 دانش پنهان --->

 774/7 522/45 872/7 آشکار دانش --->

 774/7 152/49 099/7 دانش ترکیبی --->

 - - 158/7 نوآوری تولید ---> نوآوری

 774/7 809/5 129/7 نوآوری فرایندی --->

 774/7 333/5 155/7 نوآورای اداری --->
 

و  یسازمان جوّ هایاسیخرده مق نیچندگانه ب یهمبستگ جینتا

نشان داده شده است.  1در جدول  یرگیمیمشارکت در تصم
درصد مشارکت معلمان  1/57 شود،یهمانگونه که ملاحظه م

مدارس مورد  یجوّ سازمان قیمدارس از طر یرگیمیدر تصم
 است. ینبیشیمطالعه قابل پ

 یدانش و نوآور میاستعداد، تسه تیریمد یاستاندارد شده( مدل ارتباط بی)ضرا یعامل یبارها. 4شکل 
 

 تیریمد نیب یمدل روابط کل 4و شکل  1در جدول 
در وزارت ورزش و جوانان  یدانش و نوآور میاستعداد، تسه

 هیکل شودیداده شده است. همانگونه که مشاهده م شینما

 tاستاندارد شده( مقدار  یونیرگرس بی)ضرا یعامل یبارها

 هبرخوردار بود یقابل قبول ریاز مقاد( یبحران هاینسبت ری)مقاد
 ایمشاهده یرهایکه متغ دهندینشان م هایشاخص نیو ا

پنهان  یرهایاز متغ یانعکاس یشده به خوب یرگیاندازه
 .باشندی( میدانش و نوآور میاستعداد، تسه تیری)مد

 یوردانش و نوآ میاستعداد، تسه تیریرابطه مد t ریو مقاد یبار عامل. 1جدول 
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 سطح معناداری tمقدار  بار عاملی  مسیر 

 774/7 081/1 551/7 نوآوری ---> مدیریت استعداد
 774/7 583/0 514/7 تسهیم دانش ---> مدیریت استعداد

 774/7 141/1 154/7 نوآوری ---> تسهیم دانش

 

 Error! Referenceهای مدل تحقیق )بر اساس یافته

source not found.توان گفت که مدیریت ( می

( و تسهیم t=081/1ی، عاملبار=551/7استعداد بر نوآوری )

ورزش و  وزارت( در t=583/0ی، عاملبار=514/7دانش )

ها جوانان اثر مثبت و معناداری دارد. همچنین بر اساس یافته

تواند بر نوآوری در وزارت مشاهده شد که تسهیم دانش می

ه طور مثبتی و مستقیم اثرگذار باشد ورزش و جوانان ب

 (.t=141/1ی، عاملبار=154/7)

 یدانش و نوآور میتسه استعداد، تیریمد یشاخص برازش مدل ارتباط .1جدول 

 تفسیر هامقادیر شاخص ملاک های برازششاخص

 - 28/440 - کای اسکوآر )کای دو(

 - 17 - درجه آزادی

 مطلوب 392/2 9کمتر از  (χ2/dfنسبت کای اسکوآر به درجه آزادی )

 مطلوب 730/7 4/7کمتر از  (RMSEAریشه دوم میانگین خطای برآورد )

 مطلوب 344/7 3/7بیشتر از  (GFIشاخص نیکویی برازش )
 مطلوب 859/7 3/7بیشتر از  (AGFIشاخص نیکویی برازش تعدیل شده )

 مطلوب 791/7 75/7کمتر از  (RMRریشه میانگین مجذور باقیمانده )
 مطلوب 391/7 3/7بیشتر از  (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 مطلوب 347/7 3/7بیشتر از  (NFIشاخص برازش هنجار شده )
 مطلوب 391/7 3/7بیشتر از  (IFIشاخص برازش افزایشی )

 
 Error! Referenceهای برازش مدل در نتایج شاخص

source not found. نیکویی  شاخصدهد می نشان

بوده که نشان از تأیید مدل دارد.  3/7( بیشتر از GFIبرازش )

( مقدار قابل قبولی 392/2نسبت کای اسکوآر به درجة آزادی )

برخوردار است. همچنین مقدار ریشة دوم میانگین خطای 

باشد. درنهایت می 730/7( برابر با RMSEAبرآورد )

، CFI ،NFIهای برازش )شود که دیگر شاخصمشاهده می

IFIاند.( مقادیر قابل قبول را نشان داده 

 (رهایمتغ میرمستقیو غ میششم )اثر مستق هیفرض یساختار ریمس لیتحل جینتا .1جدول 

 تأثیر کلی تأثیرغیرمستقیم تأثیر مستقیم مسیرهای ارتباطی

 51/7 - 51/7 تسهیم دانش ˂---مدیریت استعداد 
 55/7 - 55/7 نوآوری ˂---مدیریت استعداد 
 15/7 - 15/7 نوآوری ˂---تسهیم دانش 

 55/7+252/7=872/7 51/7*15/7=252/7 29/7 نوآوری ˂---تسهیم دانش  ˂---مدیریت استعداد 

 
 

استعداد بر  تیری( مد0نشان دادند که )جدول  هاافتهی
 51/7 ریتأث بیبا ضر یو بالاتر میدانش اثر مستق میتسه

 نیدارد. همچن 55/7 بیا ضرب یبر نوآور رینسبت به تأث
که بر  یمیمستق ریاستعداد ضمن تأث تیریگفت که مد توانیم

و  میرمستقیدر وزارت ورزش و جوانان داشته به طور غ ینوآور

بر  252/7 زانیدانش به م میتسه یانجیم ریمتغ قیاز طر
بوده است )جدول  رگذاریدر وزارت ورزش و جوانان تأث ینوآور

در  یاستعداد بر نوآور تیریمد ییو نها یکل اثر جهی(. در نت0
  خواهد بود. 872/7وزارت ورزش و جوانان برابر با 

 يرگيجهيو نت بحث
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 ازین عینو و بد یهادهیخود به ا یبقا یها براهمه سازمان

پاسخ به  یبرا یسازمان ریبه عنوان تغ تواندیم یدارند. نوآور
 دیبا کنیشود. ل نفوذ بر آن در نظر گرفته ای یخارج طیمح

استعدادها به عنوان  تیریدانست که دانش و در کنار آن مد

به شمار  یدر نوآور هکنند نییو عامل تع دیعامل تول نیترمهم
در طول  یو فن یدانش ادار یمیبا انباشت دا رایز رود،یم

اطلاعات، دانش به سرعت در  یزمان و با استفاده از فناور
ده است و کارکنان با استعداد سرتاسر جهان قابل دسترس ش

با  نیاز دانش را خواهند داشت. بنابرا نهیاستفاده به ییتوانا
و در کنار آن  یامروز یهادر سازمان ینوآور تیتوجه به اهم

 یرهایدانش به عنوان متغ میاستعداد و تسه تیریمد تیاهم

مدل  یحاضر به منظور بررس قیمهم مرتبط با آن، تحق
در  یدانش و نوآور میاستعداد، تسه تیریمد نیب یارتباط

پژوهش نشان  هایافتهیوزارت ورزش و جوانان انجام گرفت. 

 یمثبت و معناداری بر نوآوری سازمان ریدانش تأث میداد تسه
(، 4939) یهای قدوس جهانبا پژوهش هاافتهی نیدارد، ا

و  ااُی(، ل4931و همکاران ) ی(، زارع4934علامه و همکاران )

دارد  ی( همخوان2773( و سائنز و همکاران )2770ن )همکارا
دانش به  میتسه نکهی(. با توجه به ا21، 49، 3،4،28)

با توجه به  نیبنابرا شود،یمنجر م یسازمان نوآوریشیافزا
 تواندیموضوع م نیها به نوآوری، اشرکت ازیشدت رقابت و ن

ران . علامه و همکاردیبه عنوان ابزاری مؤثر مدنظر قرار گ
دانش بر  میتسه ریتأث یبا عنوان بررس ی( پژوهش4934)

 هدفانجام دادند  یبازرگان یهاسازمان رانیمد نیدر ب ینوآور

بود. در  یدانش بر نوآور میتسه ریتأث یپژوهش بررس نیاز ا
انتشار و  ریدانش و تأث یآورپژوهش انتشار دانش، جمع نیا

 یمورد بررس یراجو استخ یاکتشاف یدانش بر نوآور یآورجمع

دانش  یینشان داد که کسب و شناسا جیقرار گرفته است. نتا
 یبررس نیمطرح شده در ا یبر دو بعد نوآور یمشخص ریتأث

انتشار دانش که شامل انتشار دانش در داخل و  کهیدارد، درحال
(. 4ندارد ) یاکتشاف یبر نوآور یریخارج از گروه است تأث

در  ازیرتباطات و مراودات مورد نکننده ا لیدانش تسه تیریمد
تحت  ینوآوری سازمان هایتینوآورانه است. ظرف ندهاییفرآ
 یهای مبتندر انتقال دانش و مهارت هاتوانمندی سازمان ریتاث

و دانش اساس  باشندیبرتر م اتیبر فناوری و کسب تجرب
 یکیدانش به عنوان  میرو تسه نی. از ادیآینوآوری به شمار م

نوآوری در  ندیفرآ یدانش از الزامات اساس تیریل مداز مراح

شامل  توانیدانش را م می. تسهشودیسازمان محسوب م
دانست که منجر به گسترش  ییرفتارها ای دیعقا ازای مجموعه

سازمان واحد  کیدر  ایافراد مختلف و  انیدر م رییادگی

هر اندازه که در وزارت ورزش و جوانان  یعنی(. 27) شودیم

 یهایبه اشتراک گذاشته شود و همکار شتریدانش و تجربه ب

 ،کارمندان وجود داشته باشد، به دنبال آن نیب یشتریب یعلم
و ابداعات  یبه نوآور یابیدست یسازمان برا یهایتوانمند

 نیخواهد شد. همچن شتریارائه خدمات ب نهیدر زم دیجد

مثبت و  ریاستعداد تأث تیریپژوهش نشان داد مد هایافتهی
با  قیبخش از تحق نیا جیدانش دارد. نتا میمعناداری بر تسه

( 2744)  م(، وانگ کوها4931) یو والف یاسد قاتیتحق جینتا
 قیتحق جی( در نتا2744(. وانگ کوهام )20، 9) باشدیهمسو م

 ریدانش تاث میاستعداد بر تسه تیریکه مد کندیم انیخود ب
به  یسازیزوکار اجتماعداشته و استفاده از سا یدار یمعن

مثبت  ریتوسعه استعداد، تأث یهادانش با برنامه یاشتراک گذار

 تواندیم زمیمکان نیدارد. ا وسعهو ت یریادگیبر  یاو سازنده
به  جهی. در نتابدیدر سازمان گسترش  یریادگی لیتسه یبرا

توسعه استعداد  یهااز برنامه تیدانش و حما یاشتراک گذار

(. بر خلاف 20گذارد ) یم ریتاث یتوسعه سازمان یبر راهبردها
منابع  ،یکیزیو منابع ف ه،یهمچون سرما یسازمان یمنابع سنت

 ادی داریپا یرقابت تیکه از آنها به عنوان مز ،یرقابت تیزم نینو

 یهادر دانش و تجربه کارکنان دارد. سازمان شهیر شود،یم
خود با  کارکنان،یها و استعدادهامهارت هیبر پا انیدانش بن

 نیکه با جذب و نگهداشت بهتر دانندیو م کنندیهم رقابت م
سهم بازار  نیبه بالاتر توانندیکارکنان، م نیو با استعدادتر

و توسعه دانش  جادی(. ا41دهند ) شیو سود خود را افزا دهیرس
و  ققنینو یهاو راه حل هقادهیا جادیها در اسازمان ییبه توانا

ساختار دانش  دیها با توسعه و تجددارد. سازمان اشاره دیمف

و  هاتیمختلف به خلق واقع یهابا روش یو کنون یقبل
به  دشقدهیارزش دانش تول شی. افزاپردازندیم دیجد میمفاه

موثر  دشدهی. دانش تولشودیم یمنته یموثر سازمانق« توسعه»

بالا  بازگشت استعداد یبازگشت استعداد بالا است. وقت یبه معن
 د،یآیبه وجود م ینوآور شوند،یخلاق م یکار یروهایباشد ن

 شود،یدردسققققر انجام م یبه طور راحت ب ندهایفرآ
ارتباط به  کنندیم شرفقتیو پ ابدییمحصولات دائمقاً بهبود م

. بازگشت استعققداد بالا سبب شودیانجام م یحیطرز صح
ها رصتف یشود. رو ریانعطاف پذ تیریکه مد شودیم

که در  یکند و سود ببرد. افراد مستعد بر افراد یگذارهیسرما

زمان دانش  یو ط گذارندیم ققققریتاث زیاطرافشقان هستند، ن
 ییها. در واقع سازمانردیگیقرار م زین گرانید اریدر اخت

 یگذارهیو افراد سرما هانیماش ،یفناور یهستند که رو

و  ستی اشاره شد در قرن بهمانطور که در بالا یاند ولکرده
افراد از همه  یرو یگذارهیاز سه مورد بالا سرما کمی

در  تیریحال، مد نیاتر بوده است. باارزشمندتر و مهم

 یدقت عمل به خرج دهد و افراد دیافراد با یرو یگذارهیسرما
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سازمان مطابقت  یازهایآنان با ن یهاییرا انتخاب کند که توانا

 یگذار هیتوان گفت سققققرما یم تیهاداشته باشد. در ن
آن، محور بازگشت  میو تسه دشدهیاستعدادها، دانش تول یبررو

 لیرا در وزارت ورزش و جوانان تشک یریادگیاستعدادها و 

 کمیو ستیقرن ب یسازمان تیموفق یاصل دیو کل دهدیم
 تیریپژوهش نشان داد مد هایافتهیعوامل است.  نیهم

دانش  میتسه قیاز طر نیو همچن میقاستعداد به صورت مست
با  قیتحق نیا جیدارد. نتا یمثبت و معناداری بر نوآور ریتأث

(، نوع پسند و عاشق 4931و همکاران ) یمانیا قاتیتحق جینتا
 باشدی( همسو م4939و همکاران ) ی( و معروف4939) ینیحس

در  شتریافراد به مشارکت ب قیتشو ی(. توانمندساز40، 42،27)

است. از  رگذاریآنان تاث یهاتیکه بر فعال ییهامیذ تصماتخا
 اافراد فراهم آورد ت یرا برا ییهافرصت توانیم قیطر نیا

و به آن جامه  دهیآفر یخوب یهادهیا توانندینشان دهند که م

افراد را به طور ساده  توانیم یعمل بپوشانند. با توانمندساز
کنند و تا آنجا  فایخود ادر کار  یترکرد تا نقش فعال قیتشو

را بر عهده  شیخو یهاتیبهبود فعال تیروند که مسئول شیپ

برسند که بدون مراجعه به  واناز ت یبه حد تیو در نها رندیبگ
 ی(. برا47) ندیاتخا نما یدیکل یماتیمسئول بالاتر بتوانند تصم

و با رقابت روزافزون فقط بر خوردار  دهیچیپ ییایدر دن تیموفق
 نیا ییبلکه شناسا ست،ین یکاف یدانش یهاییاز دارابودن 

کار  نیترو اثربخش نیترلازم است و مهم یامر زین هاییدار
 ها،ییدار نیا ییها بتوانند علاوه بر شناسان است که سازمانیا

توجه که دانش به  دیبا نیکنند. همچن تیریمد یآنها را به خوب

 یکننده در نوآور نییو عامل تع دیعامل تول نیترعنوان مهم
در  یو فن یدانش ادار یمیبا انباشت دا رایز رود،یبه شمار م

اطلاعات، دانش به سرعت  یطول زمان و با استفاده از فناور

در سرتاسر جهان قابل دسترس شده است. توسعه استعدادها و 
سازمان به سمت  کیمهم از حرکت  یبخش یمنابع انسان

 جادیا یدانش خواهد بود. برا میدانش و تسه تیریمد جادیا
 یسازمان نوآور نخست لازم است که در سازمان دانش به راحت

 ینهفته بارور شوند و برا یادهااستعد رد،یدر دسترس قرار گ
 یهاخلاق و نوآور لازم است که برنامه یشدن سازمان نهینهاد

تک تک کارکنان در سطح سازمان  یدانش و توسعه آن برا

خواهد توانست به مولفه  تیامر در نها نیکه ا ردیصورت گ
توان گفت در  یم نی. بنابرادیکارکنان کمک نما ینوآور

منابع انسانی به دنبال جذب و از آن  انکه مدیر ییهاسازمان

تر حفظ و توسعه بهترین افراد برای انجام فرایندهای مهم
آنند تا از این  یهای آتی خود هستند، در پجاری و فعالیت

توانند اهداف و استراتژی های از پیش تعیین شده را طریق ب
ها همواره با این مسئله روبرو سازمان یمحقق سازند. از طرف

های که چه فرد یا افرادی را برای انتصاب در پست تندهس
را داشته  نهیکلیدی خود انتخاب نمایند تا دانش لازم در آن زم
شود اصل میباشد. با بکارگیری مدیریت استعداد اطمینان ح

های ویژه که هر یک از کارکنان با استعدادها، دانش و توانایی
 هانیا جهیدر شغل مناسب قرار خواهند گرفت و در نت

 نیدر شغل خواهند بود. بنابرا یو  نوآور یشغل اقیشت سازنهیزم

 شودیم شنهادیو بحث صورت گرفته پ قیتحق جیبا توجه به نتا
 ییهااز برنامه رییگبهره نهیزم در وزارت ورزش و جوانان در

سرپرستان و  ،یانیم رانیارشد، مد رانیهمچون؛ آموزش مد

در  دیجد کردهاییو رو میمفاه هکارشناسان سازمان نسبت ب
و اجرای سازوکارهای مستندسازی  یدانش، طراح میمورد تسه

های کارکنان وزارت ورزش و جوانان دانش و تجربه ها،افتهیاز 
 نی. همچنردیصورت گ یاقدامات هاتیم فعالدر طول انجا

دانش  میمناسب جهت تسه یزشیاستفاده از ابزارهای انگ
جهت ثبت،  یاطلاعات هایستمیاز س ستفادهکارکنان به همراه ا

 شتریتوجه ب نیشود. همچن یم هیآنها توص یابینگهداری و باز

استعداد و  تیریمسئولان وزارت ورزش و جوانان به مد
جذب،  حیاستقرار نظام صح  قیمودن آن از طرن یاتیعمل

. در گرددیم شنهادیکارکنان با استعداد پ یتوسعه و نگهدار

 یهااستفاده از آزمون ن،ینو یآموزش یهاتوسعه برنامه تینها
سابقه  یو بررس یعملکرد فرد یابیارز یساز ادهیپ ،یتیشخص

ن داد نیاستعدادها و همچن ییشناسا یافراد برا لاتیو تحص
و  تیخلاق ها،دهیو لازم به آنان به منظور ارائه ا یکاف اراتیاخت

 هیتوسط کارکنان در وزارت ورزش و جوانان توص ینوآور
 .گرددیم
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