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 چکیده :

بین ابعاد بازاریابی عصبی و رضایت مشتریان در بانک مسکن استان کردستتان ،  این تحقیق با هدف بررسی رابطه بین رابطه

از نظر هدف تحقیق توصیفی با نتایج کاربردی و روش کمی است که به شیوه همبستگی انجام پذیرفته استت  روش تحقیتق 

نفری کارکنتان، بتر استا   2000جامعه آماری تحقیق کلیه کارکنان بانک مسکن استان کردستان بوده که با توجه به تعداد 

نفر که در چهار خوشه شمال، جنوب، شرق و غرب  و به صتور  تصتادفی   322جدول کوکران و نمونه آماری تحقیق شامل 

ساده انتخاب شده است  ابزار جمع آوری داده ها، پرسشنامه استاندارد بوده که روایی آن توسط خبرگتان و پایتایی آن نیتز بتا 

مورد تایید قرار گرفت  برای  ممیزی  بازاریابی عصبی مولفه های تحریک احساسا ،  %821خ و به مقدار ضریب آلفای کرونبا

 SPSSتداعی خاطرا  و جلب اعتماد در نظر گرفته شده است  نتایج فرضیا  که از طریق آزمون رگرسیون و بتا نترم افتزار 

ن ، تمام مولفه های مرتبط با ممیزی بازاریتابی عصتبی در مورد بررسی قرار گرفت نشان داد که از منظر مشتریان بانک مسک

مندی مشتریان تاثیر مستقیم و معناداری دارند  همچنین نتایج تحقیق نشان داد، مولفه تحریتک احساستا  بازاریتابی رضایت

لوب به مشتتریان عصبی بیشترین تاثیر بر ارایه موفق محصولا  نوین بانک دارا می باشد  و در نهایت برای ارائه خدما  مط
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The main goal of this research is to model the structural equations of the 
relationship of hybrid governance with value creation mechanisms in 

Azadegan Plain education. In this research, the research method is applied 

and in terms of implementation time and implementation logic, cross-
sectional and inductive respectively. And in terms of nature, it is descriptive-

correlative. In the current research, the statistical population includes all the 

employees working in the education department of Azadegan Plain, which is 
equal to 10,000 people. By simple random method, 373 people were selected 

using Morgan's table as a statistical sample, and for data collection, a 

researcher-made hybrid governance questionnaire with a reliability of 0.87 
and a researcher-made questionnaire for value creation with a reliability of 

0.79 were used. Data analysis was done using spss26 and smart pls software. 

The results of the research show that there is a positive and significant 
relationship between hybrid governance with compromise in values, mixing 

values and legitimizing values. 
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: )مورد مطالعهیشغل زهیانگ یانجیدانش با نقش م تیریاستعداد با مد تیریرابطه مد یبررس

 (هیعسلو سیپرد یمیپتروش

 
 2یمیرح ی، تق 1 یگوجان یدریمحمد ح

 پیام نور، تهران، ایران  دانشیار، دانشکده مدیریت، دانشگاه .1

 ، دانشجوی دکترا، دانشکده مدیریت، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران 2

 

 14/09/1402تاریخ پذیرش:       01/08/1402تاریخ دریافت: 

 : چکیده

تعداد بر مدیریت دانش با نقش میانجی انگیزه شغلی می باشد. اینن هدف این پژوهش تعیین تاثیر مدیریت اس

ها میدانی است. جامعهآوری دادههمبستگی و از نظر جمع-پژوهش از نظر هدف کاربردی، از نظر روش توصیفی

نفر( بودند که از بین آنها که با توجنه بنه  2100پژوهش، کلیه کارکنان مجتمع پتروشیمی پردیس عسلویه ) آماری

نفر بنه  270نفر( یعنی جمعا  19های آن)مولفه( به ازاء هر متغیر و مولفه 14متغیرهای پژوهش)سه متغیر اصلی با 

ی مندیریت اسنتعداد ای انتخاب گردیدند. ابزارهای پژوهش پرسشنامهعنوان نمونه تعیین و به شیوه تصادفی طبقه

پرسشنننامه انگیننزش شننغلی هنناکمن و  و (2009دانننش فونننچ و  ننی ) (، پرسشنننامه منندیریت2007اوهلننی)

ها توسط متخصصان تایید و ضریب پاینایی، بنا اسنتفاده از فرمنوف آلفنای بودند. روایی پرسشنامه (1980اولدهام)

شنغلی و پرسشننامه انگینزش 0.967داننش ، پرسشنامه مندیریت 0.926استعداد کرونباخ برای پرسشنامه مدیریت

 جزئنی مربعات کمترین رویکرد و ساختاری معادلات ت پژوهش از مدفبرآورد شد. جهت بررسی فرضیا 0.716

استفاده گردید. نتایج به دست آمد نشان داده است که مدیریت اسنتعداد بنر مندیریت داننش تندثیر داشنته اسنت. 

 شغلی بر مدیریت داننش نینز معننادارشغلی نیز تاثیر داشته و تاثیر انگیزش همچنین مدیریت استعداد بر انگیزش 

گردد یعنی انگیزش شغلی تاثیر مدیریت استعداد بر مندیریت بوده است. نقش میانجی انگیزش شغلی نیز تایید می

 نماید.دانش را تسهیل می

 شغلی، مدیریت دانشکلیدواژه: مدیریت استعداد، انگیزش

 . مقدمه1

 و روز دانش به اتکاء با تنها کارکنان و مشتریان نیازهای به پاسخگویی حاضر، عصر در

امکان  منابع و زمان در جویی صرفه و جدید هایفناوری از استفاده جهانی، با اطلاعات همگام

یاز کارکنان. است پذیر یا روز دانش با شدن همراه به در ن  نوین هایپیشرفت از استفاده و دن
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 و تاطلاعا از هاسازمان  نانچه. است امروز متلاطم دنیای در ماندگاری سازمان شرط علمی

 و درست تصمیمات اتخاذ به قادر نباشند برخوردار جهانی هایبا پیشرفت مطابق و نوین دانش

 شده موجب سازمان در کارها پیشبرد محرکه نیروی عنوان به بود. دانش نخواهند نیز هنگام به

 رد. نمایند تاکید سازمان در دانش قدرت به کارکنان بدنی بر توان تکیه جای به مدیران که است

 به دستیابی برای راهکاری تواندنمی تنهایی به در سازمان دانش ایجاد و خلق شرایطی  نین

 گردش به سازمان بدنه در باید شده ایجاد واقع دانش در باشد، سازمان هایماموریت و اهداف

 دنیای امروز، (. دنیای1399یابد )خوشدف و همکاران،  انتقاف سطوح تمامی به و درآمده

 که ایبه گونه شود؛محسوب می سازمانی منابع مهمترین به عنوان انسانی نیروی و استهسازمان

 همچنان از سخت افزار، ایتوده به آنها تبدیل و هاسازمان شدن فناور با حتی گفت، توانمی

 سوی مشهود است. از کاملاً سازمان، بقای در راهبردی و حیاتی عاملی به عنوان انسان نقش

یاز هاسازمان شدن، جهانی یلدل به دیگر،  کارکنان. اندکرده پیدا ایحرفه انسانی منابع به مبرمی ن

نایی که شرایطی واجد  نقش هستند، دارا را دیگری های بالایقابلیت و مهارت دانش، ها،توا

 نامناسب کارکنان داشتن دیگر، از طرف اما کنند؛می بازی سازمان یک موفقیت در را مهمی بسیار

 دقت، وری،بهره روی بر تدثیری منفی و باشد داشته همراه به را زیادی مشکلات واندتمی

 کنندمی سعی هاسازمان این رو، امروزه از بگذارد؛ خدمات و محصولات کیفیت و پذیریانعطاف

 به عنوان نیز مدیریت استعداد. گیرند به کار مدیریتی سطوح در را افراد ترینمتخصص تا

. پردازدزمینه می این در دخیل هایموقعیت انواع بررسی به زمینه، این رد جدید مفهومی

که طی سالهای اخیر توسط  دهستنجدیدی مفاهیم  هازجملو مدیریت دانش اد عدیریت استدم

 عداد ایشانانسانی و دانش و استع یریت هر ه بهتر منابدعنوان ابزاری جهت م هپردازان ب هنظری

توانند به عنوان مکمل یکدیگر اند. مدیریت استعداد و مدیریت دانش میعرفی شدهها مدر سازمان

سازمان را در جهت افزایش عملکرد سازمانی و فردی و همچنین رسیدن به مزیت رقابتی بیشتر 

توانند شدت ارتباط بین مدیریت استعداد و یاری رسانند. اما در این بین متغیرهایی هستند که می

نابراین مدیران سازمانمدیریت دانش را تحت ت ها به ویژه مجموعه پتروشیمی اثیر قرار دهند. ب

توانند با شناخت متغیرهای میانجی)در این پژوهش انگیزه شغلی( و دستکاری آنها عسلویه می

سطح مدیرت دانش را در این مجموعه تقویت نموده که منجر به ارتقاء سطح علمی مجموعه و 

 شد.  در نتیجه بهبود عملکرد خواهد
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 مدیریت استعداد

مدیریت استعداد به عنوان سیستمی برای شناسایی، استخدام، پرورش، ارتقاء و نگهداری افراد 

مستعد با هدف بهینه کردن توان سازمان به منظور تحقق نتایج کسب و کار  تعریف شده 

ارتست ( مدیریت استعداد عب2004)1(. طبق تعریف مو ا1390پور، است)صیادی، محمدی و نیک

های شغل به منظور بیشینه کردن درگیری)عجین شدن( فرد از: شناسایی و همنوا کردن آن با نقش

( مدیریت 2010و همکاران) 2های ذاتی او منطبق است. از نظر عریفاتبا نقشی که با قوت

های مناسب قرار گرفته اند و کند که افراد مناسب با مهارت مناسب در محلاستعداد تضمین می

(. 1390کریمی و سلطانی، اند)حاجیهای مناسب متمرکز و نسبت به آن عجین شدهرفعالیتب

برخی در ادامه به که  اند صاحبنظران تعاریف متفاوتی ارائه نموده درخصوص مدیریت استعداد

 گردد:اشاره میازآنها 

کسب  هایی هماهنچ برایای از فعالیت( مدیریت استعداد را مجموعه2009)3آرمسترانچ

اطمینان از جذب سازمانی، حفظ انگیزش و توسعه افراد با استعداد در سازمان که در حاف و 

آینده مورد نیاز است و با در نظر گرفتن این مطلب که استعداد یک منبع بزرگ سازمانی 

 (. 1397پوری و رضایی، است)ولی

خاب، آموزش، توسعه، مدیریت استعداد شامل استراتژی و تفکر مبتنی بر منابع جذب، انت-

یاتی، باشد )نگهداری، ارتقاء و انتقاف کارکنان در درون سازمان می  .(1398ب

 یریحفظ، توسعه، مشارکت و به کارگ ،ییعبارت است از جذب، شناسا استعداد تیریمد

. دارند یسازمان ارزش خاص یکه برا یدارند و کسان ییبالا لیکه پتانس یافراد کیستماتیس

توسعه و حفظ کارکنان موجود  د،یکارکنان جد بیترک ستمیبه عنوان سدیریت استعداد م ن،یبنابرا

)وادهاوا و شودیسازمان شناخته م کیکار در  یماهر برا اریو جلب توجه به کارکنان بس

 .(2018، 4تریپاتی

و حفظ کارمندان  های منابع انسانی برای جذب، انتخاب، توسعهمدیریت استعداد شامل شیوه

                                                                                                                                                    
1 - mocha 
2 - Arifat 
3 -Armstrong 
4 - Wadhwa and Tripathi 
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 (. 2019، 1هیلام و لینز)کاباشدهای کلیدی سازمان میدر موقعیت تانسیل بالابا پ

های مهم به ایجاد استخر های کلیدی و مسئولیتمدیریت استعداد برای جایگزینی پست-

 .(1390مختاری، استعداد در جهت توسعه سازمانی و پایداری اشاره دارد)

نایی بالا مدیریت استعداد فعالیتی مثبت و مفید برای س- رمایه گذاری و رشد افراد دارای توا

 باشد.می

نایی بالا کمک کرده آنها را در جهت توسعه - همچنین مدیریت استعداد به افراد دارای توا

علی محمدلو، گردند )بوسیله افراد توانمند یاری رسانده، افراد دارای عملکرد ضعیف حذف می

1388). 

بزاری د  از مدیریت استعداد به صورت ا برای توسعه و استخدام نیرو استفاده شده توسعه افرا

نایی مورد نیاز را برای سازمان  .(1390مختاری،گردد)ها موجب میبا مهارت و توا

 مدیریت دانش

( طی بررسی تعاریف متعددی که در باره مدیریت دانش ارائه شده است آنها را 2005)2دالکر

 دانش و دیدگاه فرآیند فن آوری تقسیم نمود.در سه دیدگاه کسب و کار؛ علم شناختی یا 

فعالیتی تعاریفی که در این دیدگاه قرار گرفته اند مدیریت دانش را ، 3دیدگاه کسب و کار-1

  بعد اصلی دارد: دو قلمداد کرده که تجاری 

استرتژی، خط اتخاذ در آن که کسب و کار به عنوان جزء آشکار در توجه به عنصر دانش -

 ؛شودمنعکس میای سازمان همشی و رویه

تایج مثبت کسب و کارایجاد رابطه مستقیم بین سرمایه- بنابراین با توجه به   های فکری و ن

 و دسترسی سازماندهی، ترکیبی به منظور خلق، کسب، رویکرد یک دانش مدیریت این عنصر،

 شود.تلقی می سازمان فکریهای سرمایه از استفاده

کاربردی منبع  فنی دانش و ادراکات، دانش، بینش،، 4علم دانشدیدگاه علم شناختی یا -2

نه ما تلقی می  عمل هوشمندانه به طور دهدمی امکان ما به که است شوند اصلیاعماف هوشمندا

                                                                                                                                                    
 - Collings & Mellahi  

 -Dalker 

 -Business perspective 

 -Cognitive Science perspective or knowledge scince perspective 
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ها و ها، و سنن در همه سازمانکنیم. از نقطه نظر این دیدگاه دانش در قالب کتاب، فناوری، رویه

 شخصی، هوشمندانه رفتار اصلی عامل در واقع دانش شود.رفته میدر نهایت در جامعه به کار گ

 (.1400پور، قربان)شودتلقی می اجتماعی و سازمانی،

یند فن در آن مدیریت دانش مفهومی است که ، از نقطه نظر این دیدگاه 1آوریدیدگاه فرا

استفاده شده و  قابلاندک برای افرادی  یو با تلاششده لاعات به دانش قابل کاربرد تبدیل اط

به کار ب توانندمی  گیرند.آن را

باشد و تعریف جامع و مانع از ها میمدیریت دانش موضوعی وسیع و در حاف رشد در سازمان

آن کار بسیار مشکلی است که با درنظر گرفتن رویکردها و کاربردهای متفاوتی که از مدیریت 

های مختلف ویسندگان مختلف از دیدگاه. ندرسدانش وجود دارد این کار دشوارتر نیز به نظر می

تعاریف متفاوتی را از مدیریت دانش ارائه های گوناگون و با رویکردهای متفاوت و انگیزه

 اند.نموده

ه طی آن سازمان به تولید ثروت و ارزش از دانش و یا کفرایندی ( 1995)2نوناکا و تاکئو ی

 .مدیریت دانش است پردازدسرمایه فکری خود می

صه کردن دارایی لامدیریت دانش، عملیات کشف، سازماندهی و خ( 1998)3داونپورت

 .است به شکلی که معلومات کارکنان را بهبود بخشدلاعات اط

نه فرایندها، ابزارها، ساختار، و غیره با قصد ( 1999)4سیمن مدیریت دانش، طراحی هوشمندا

 .استافزایش، نوسازی، اشتراک یا بهبود استفاده از دانش 

ید ( 2015)5لندژن مدیریت دانش به معنای سازماندهی جریان دانش بین دو قطب است: تول

 دانش و استفاده از دانش.

تیانو که استفاده کارکنان سازمان از ی است دیریت دانش فرایندم( 2018)6بولیسانی و برا

 کند. اطلاعات مناسب در زمان مناسب و به شکل مناسب و درست را تضمین می

                                                                                                                                                    
 -Process / technology perspective 

 -Nonaka & Takeuchi 

 - Davenport 

 - Seemann 

 - Lendzion 

 - Bolisani & Bratianu 
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ن  گیزشا

تعریف انگیزه عبارت است از عامل درونی به وجود آورنده انگیزش؛ و در لغت به معنی آنچه 

با به صورت مترادف به کار  که کسی را به کاری برانگیزد، آمده است. انگیزه و با انگیزش غال

ش را تر از انگیزش دانست. به این صورت که انگیزتوان انگیزه را دقیقروند. با این حاف، میمی

عامل کلی مولد رفتار، اما انگیزه را علت اختصاصی یک رفتار خاص به حساب آورد. انگیزه را 

ای یا نیازی دهد که انگیزه رایی رفتار گویند؛ به عبارت دیگر هیچ رفتاری فرد انجام نمی

 رفتار هستند، آنها موجب آغاز و ادامه " راهای"ها محرک آن نباشد. به عبارت دیگر انگیزه

کار رجبی، سازند)اعتباریان و کشتشوند و جهت کلی رفتار هر فرد را معین میفعالیت می

گیزه محرک اساسی برای تمام اعماف ما است. انگیزه اشاره به پویایی رفتار ما دارد که (. ان1397

 .باشدهای ما در زندگی میطلبی شامل نیازهای ما، تمایلات و جاه

-شود که از درون یک فرد را به سمت یک هدف سوق میمیانگیزه به نیرویی اطلاق -

 (.1397دهد)گنجی، 

یاز عبارت است از حالتی درونی و کمبود یا محرومیتی که انسان را به انجام یک - انگیزه یا ن

 (.1400دارد )جلیلیان و سید جوادین، سری فعالیت وا می

به  را آن و کرده تحریک را رفتار که درونی فرایندهای از است عبارت انگیزه سازمانی نظر از

کند)قربانی، هدایت می بردسود می آن از مجموعه یک عنوان به سازمان که هاییراه سوی

1393.) 

 انواع انگیزه

 1های بیرونیانگیزه-1

 آن بلکه دهدنمی انجام عمل نفس خاطر به را فعالیت فرد که معناست بدین بیرونی انگیزش 

 بیرونی، انگیزه در ها است.پاداش و جوایز نظیر دیگر اهداف به یدنرس ای برایوسیله عمل

 منبع انگیزش دیگر، عبارت به .انگیزدمی بر خاص کاری دادن انجام به را فرد خارجی عامل

(. به زعم امیدیان و 1397دارد)گنجی،  قرار فرد از خارج لذتِ و پاداش در بیرونی

 ها و تنبیه باشد بیرونی است. ق( انگیزش اگر بر اساس مشو1398همکاران)

                                                                                                                                                    
 - Extrinsic motivation 



                                        
1402 پاییز ،1، شماره3دوره ی،  انسان هیمنابع و سرما یفصلنامه علم  

ISSN : 2783-3984 

 ...دانش با تیریاستعداد با مد تیریرابطه مد یبررس

 HRC-2312-1110 کدمقاله:

 
 

  1های درونیانگیزه -2

 و است خودمختاری و شایستگی ذاتی برای نیازهای بر مبتنی درونی، انگیزش درحالی که

 نظیر فعالیتی و ها است الش بر غلبه برای تلاش و جستجو در پیوسته انسان که شودمی باعث

-انگیزه به درونی انگیزه عبارتی شود. بهمی امانج درونی رضایت و خشنودی خاطر به یادگیری،

وا  حرکت خاص به تکالیف انجام به یای درون و خودجوش به صورت افراد که دارد اشاره ای

 رضایت بخش و ارزشمند فرد برای تکالیف خود انجام های بیرونیپاداش سوای و داردمی

گری، ش اگر بر پایه خود تعیین( انگیز1398(. به زعم امیدیان و همکاران)1397است)گنجی، 

 کنجکاوی و  الش باشد درونی است. 

 پیشینه تحقیق 

-اشتراک به بر فردی عوامل تدثیر ( در پژوهشی با عنوان بررسی1399سهرابی و همکاران)

ایران نتیجه گرفتند که از بین عوامل فردی موثر بر  مطالعات فراتحلیل: سازمان دانش در گذاری

ن و  0.507، نگرش 0.517، نوع دوستی  0.638ش در سازمان خودآگاهی با اشتراک گذاری دا

ثر و رابطه معنادار با تسهیم دانش سازمانی را  0.609رفتار تمرکز یافته  بیشترین اندازه ا

 اند. داشته

 در استعداد مدیریت برای جامع مدلی ( در پژوهشی با عنوان ارائه1400شامانی و همکاران)

 و استخدامی قوانین کسب وکار، استراتژی ان نتیجه گرفتند که متغیرهایبنی دانش هایشرکت

 که شد مشخص همچنین است، تدثیرگذاری و نفوذ قدرت بیشترین ها دارایفرصت شناسایی

 دارد. داریمعنی و مثبت تدثیر عملکرد بر استعداد مدیریت و استعداد بر مدیریت ایزمینه عوامل

 بر استعداد مدیریت تاثیر پژوهشی با عنوان بررسی( در 1401درگاهی و همکاران)

 تهران نتیجه گرفتند میانگین پزشکی علوم دانشگاه در انسانی نیروی وری بهره و توانمندسازی

 رو متوسط حد در انسانی نیروی وریبهره و کارکنان توانمندسازی استعداد، مدیریت متغیرهای

 ساختاری مدف درنتیجه و داشت وجود همبستگی هااز متغیر یک هر های مولفه بین. بود بالا به

بین  همبستگی وجود در نهایت. گردید تایید آن به مربوط های مولفه و متغیرها از یک هر

 بین همچنین و انسانی نیروی وریبهره و کارکنان توانمندسازی با استعداد مدیریت متغیرهای

 رسید. به اثبات یانسان نیروی وریبهره با کارکنان توانمندسازی متغیر

                                                                                                                                                    
 - Intrinsic motivation 



                                        
1402 پاییز، 3، شماره3دوره ی،  انسان هیمنابع و سرما یفصلنامه علم  

ISSN : 2783-3984 

 ...دانش با تیریاستعداد با مد تیریرابطه مد یبررس

  :HRC-2312-1110 کدمقاله
 

 
 

استعداد و  تیریمد ریتدث لیو تحل هیتجز( در پژوهشی با عنوان 2021و همکاران) 1بناری

در اندونزی گر مداخله ریحفظ کارکنان به عنوان متغ قیدانش بر عملکرد کارکنان از طر تیریمد

رکنان، حفظ کامدیریت دانش و بر  یمثبت و معنادار ریاستعداد تدث تیریکه مد ندنشان داد

 مثبت و معنادار بر ریمثبت و معنادار بر حفظ کارکنان، حفظ کارکنان تدث ریدانش تدث تیریمد

 تیریعملکرد کارکنان داشته است. مد مثبت و معنادار بر ریاستعداد تدث تیریعملکرد کارکنان، مد

نان بر حفظ کارک قیاستعداد از طر تیریمثبت و معنادار، مد ریعملکرد کارکنان تدث ردانش ب

حفظ کارکنان بر عملکرد  قیدانش از طر تیریمثبت و معنادار و مد ریعملکرد کارکنان تدث

را بر حفظ کارکنان دارد و  ریتدث نیشتریدانش ب تیریداشتند. مد یمثبت و معنادار ریکارکنان تدث

 را بر عملکرد کارکنان دارد. ریتدث نیشتریب نحفظ کارکنا

 تیریمد اتیادب کیستماتیس یمروردر پژوهشی با عنوان  ( 2022و همکاران) 2رامادیتیا

 شیافزا یعناصر اصلی نتیجه گرفتند که دانش در بهبود عملکرد آموزش عال تیریاستعداد و مد

امر  نیدانش است. ا تیریاستعداد و مد تیرینوظهور، مد یدر کشورها یدر آموزش عال تیموفق

جذاب  اریبس یاحتمالا استعدادها افتهیتوسعه ن یکشورها یدر آموزش عال رایمهم است ز اریبس

 یبرا یبهتر تیها در موقعاستعداد، دانشگاه تیریبا توسعه مد دانش دارد. تیریمد یهاو فرصت

 نیب یتعامل اجتماع یبرا ییشبکه ها جادیدانش موثر مانند ا تیریمد یهاسمیمکان یآماده ساز

نند رتا  رندیگیقرار م یفرد یاستعدادها نابرا قابت کنند.بتوا مند به تمرکز ها علاقهدانشگاه ن،یب

رشد  یبرا یرقابت تیبه دست آوردن مز یبر استعداد برا یدانش مبتن تیریمد یها وهیش یبر رو

 .هستند یآموزش عال طیدر مح یو توسعه نهاد

در  یدانش: مطالعه ا تیریعوامل مؤثر بر مد( در پژوهشی با عنوان 2022و همکاران) 3بوتو

 ،یمانند تعامل اجتماع یزشیعوامل انگی نتیجه گرفتند که مالز نه،یالمد یالملل نیدانشگاه ب

در دانشگاه دانش  میتسه توانندیم شغلی زهیو انگ یریادگی یریگجهت ت،یریمد تیاعتماد، حما

 شود و به اشتراک گذاشتهیکه دانش ساخته م یدهد که زمانینشان مرا تبیین کنند. این مطالعه 

 کند.یم جادیبر کارکنان سازمان ا یمثبت ریشود، تدث یم

                                                                                                                                                    
 - Banuari 

 - Ramaditya 

 - Bhutto 
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 های تحقیق فرضیه

 مدیریت استعداد بر انگیزه شغلی کارکنان پتروشیمی پردیس عسلویه تاثیر دارد. -1

 انگیزه شغلی کارکنان پتروشیمی پردیس عسلویه بر مدیریت دانش تاثیر دارد. -2

 ویه بر مدیریت دانش تاثیر دارد.مدیریت استعداد در پتروشیمی پردیس عسل -3

ا  -4 بطه بین مدیریت استعداد ب انگیزش شغلی کارکنان پتروشیمی پردیس عسلویه در را

 مدیریت دانش نقش میانجی را دارد. 

 روش تحقیق 

همبستگی می باشد. از  -پژوهش از نظر هدف در زمره تحقیقات کاربردی است. از نظر نوع پژوهش توصیفی

وری اطلاعات جزء تحقیقات میدانی است. جامعه آماری این پژوهش کارکنان مجتمع پتروشیمی نظر شیوه جمع آ

باشند. در معادلات نفر می 2100پردیس عسلویه هستند که بنابر اعلام واحد کارگزینی این مجتمع تعداد آنها 

د کل نمونه نیز نباید از )تحلیل مسیر( حجم نمونه باید بر اساس تعداد متغیرهای تعیین گردد و تعداساختاری

یابی معادلات شناسی مدف( در روش1384(. به زعم هومن)1392مهر و  ارستاد،مورد کمتر باشد)رامین 250

 گیری شده تعیین شود.مشاهده به ازاء هر متغیر اندازه 15تا  5تواند بین ساختاری تعیین حجم نمونه می

5q<n<15q 
 5بعد(، مدیریت دانش ) 4ایی که در این پژوهش سه متغیر مدیریت استعداد)با توجه به مطالب ذکر شده و از آنج

نفر در نظر گرفته  15ها تعداد بعد وجود دارد لذا به ازاء هر بعد پرسشنامه 14بعد( با  5بعد( و انگیزش شعلی )

باشد بنابراین تعداد  نفر کمتر250های تحلیل مسیر تعداد نمونه نباید از نفر( اما از آنجایی که در پژوهش210شد )

نفر در نظر گرفته شد که سهم پرسنل  270نفر ارتقاء داده شد. بنابراین حجم نمونه در این پژوهش  250نمونه به 

 نفر بوند. 167نفر و سهم پرسنل پیمانکاری  103رسمی از این حجم 

 روش گردآوری اطلاعات 

های مورد نیاز این پژوهش در دو مرحله های پژوهش دادههای پژوهش در پاسخ به فرضیهتوجه به نقش دادهبا 

با بررسی کتب، مقالات و مبانی نظری و  در مرحله مطالعات نظریآوری شدند. مطالعات نظری و میدانی جمع

دسته بندی و در نهایت در قالب های موجود در زمینه موضوع پژوهش مطالب لازم فیش برداری و سپس پیشینه

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش آورده شد. 

هم پژوهشگر پس از تهیه ابزار و بررسی روایی و پایایی آن و نیز تعیین و انتخاب نمونه ر مرحله میدانی د

ا  پژوهش، ابزار مورد نظر تکثیر و با اخذ مجوز از دانشگاه و ارائه به واحد حراست مجتمع پتروشیمی شخص

 اقدام به توزیع و تکمیل پرسشنامه ها نمود که پس از جمع آوری جهت انجام تجزیه و تحلیل آماری قرار گرفت. 
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 ابزارهای گردآوری داده ها  

گیرند. نوع ابزار مورد استفاده به روش پژوهش و ابزارهای متفاوتی در انجام پژوهش مورد استفاده قرار می

پژوهش، از پرسشنامه که یکی از پرکاربردترین ابزارهای پژوهش است استفاده اهداف آن بستگی دارد. در این 

 اند.شده است که در ادامه معرفی شده

 الف(پرسشنامه مدیریت استعداد

گویه و به صورت بسته پاسخ  31(  تهیه شده است. پرسشنامه مزبور شامل 2007)1این پرسشنامه توسط اوهلی

در  هار بعد کشف استعداد، توسعه استعداد، ارزیابی و تطبیق استعداد، ای لیکرت در قالب طیف پنج درجه

 . تهیه شده استنگهداشت استعداد 

 (2009ب( پرسشنامه مدیریت دانش فونچ و  ی)

گویه  48این پرسشنامه شامل  ساخته شده است. 2009پرسشنامه مدیریت دانش توسط فونچ و  ی در ساف 

لیکرت در پنج مولفه ایجاد دانش ، ثبت دانش، پالایش دانش، اینج درجهبصورت بسته پاسخ و در قالب طیف پ

 انتشار دانش، کاربرد دانش تهیه شده است. 

 ج(پرسشنامه انگیزش شغلی

باشد. این پرسشنامه بسته گویه می 15( تهیه شده است و شامل 1980این پرسشنامه توسط هاکمن و اولدهام ) 

لیکرت در پنج بعد تنوع مهارت، هویت وظیفه، اهمیت وظیفه، استقلاف،  ایپاسخ بر اساس مقیاس پنج درجه

 بازخورد در نتایج تهیه شده است. 

 

 روایی و پایایی

های مورد استفاده در این پژوهش استاندارد بوده بنابراین به دفعات توسط پژوهشگران آنجایی که پرسشنامه

رسیده است. در این پژوهش نیز با توجه به جامعه آماری آن استفاده شده و روایی و پایایی آنها نیز به تایید 

ها از روایی وابسته به محتوا نامهروایی و پایایی ابزارهای مورد بررسی قرار گرفت . برای سنجش روایی پرسش

نفر  5ها به همراه اهداف  پژوهش در اختیار استاد راهنما و  استفاده شد. بدین ترتیب که پرسشنامه

 ریت( قرار گرفت و پس از بررسی نظرات اصلاحی آنها اعماف گردید.متخصص)مدی

                                                                                                                                                    
 - Oehley 



                                        
1402 پاییز ،1، شماره3دوره ی،  انسان هیمنابع و سرما یفصلنامه علم  

ISSN : 2783-3984 

 ...دانش با تیریاستعداد با مد تیریرابطه مد یبررس

 HRC-2312-1110 کدمقاله:

 
 

نفر از افراد جامعه اجرا و با  30ها در یک مطالعه مقدماتی پرسشنامه مذکور بر روی پس از تدیید روایی پرسشنامه

یایی ضرایب پا 1و فرموف آلفای کرونباخ ضریب پایایی آن برآورد گردید. جدوف  SPSSاستفاده از نرم افزار

 ها را نشان داده است.پرسشنامه

 ها و ضرایب پایایی ابزارها( : شاخص1جدوف)

 

 شیوه تجزیه و تحلیل اطلاعات 

گردد در سطح توصیفی از ای پژوهش از آمار توصیفی و استنباطی استفاده میجهت تجزیه و تحلیل متغیره

معیار و نمودار و در سطح استنباطی از آزمون کلوموگراف)نرمالیته( و  جداوف فراوانی، درصد، میانگین، انحراف

 از با استفادهمعادلات ساختاری  روش از پژوهش های آزمون فرضیه برای (  وSPSS25آلفای کرونباخ )نرم افزار 

 خواهد شد. افزار پی اف اس استفاده نرم

 

 های پژوهشآزمون نرماف بودن توزیع داده

اسمیرنوف استفاده شده است که نتایج آن در -جهت بررسی نرمالیته متغیرهای پژوهش از آزمون کلموگروف

 ارائه شده است.  2جدوف 

 های پژوهش(: آزمون نرماف بودن داده2جدوف )

 آزمون کلموگروف اسمیرنوف پژوهشمتغیرهای 

 ضرایب پایایی ابعاد ضرایب پایایی ابعاد ضرایب پایایی ابعاد

 0.92 ایجاد دانش 0.816 تنوع مهارت 0.701 کشف استعداد

 0.787 ثبت دانش 0.761 هویت وظیفه 0.855 توسعه استعداد

 0.79 ستعدادارزیابی و تطبیق ا
 اهمیت وظیفه

پالایش  0.87

 دانش
0.858 

 0.904 انتشار دانش 0.804 استقلاف 0.94 نگهداشت استعداد

 0.916 کاربرد دانش 0.81 بازخورد در نتایج 0.926 مدیریت استعداد

مدیریت  0.716 انگیزش شغلی  

 دانش
0.967 
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KS)داریسطح معنی )آماره 

 0.061 0.101 مدیریت استعداد

 0.2 0.051 مدیریت دانش

 0.58 0.098 انگیزش شغلی

 

( سطح معناداری آزمون کلموگروف اسمیرنوف در متغیرهای مدیریت استعداد، 2همانطور که نتایج جدوف )

ها از باشد، لذا فرضیه صفر مبنی بر تبعیت دادهمعنادار نمی P>0.05 شغلی در سطحمدیریت دانش و انگیزش

ها در  متغیرها توان نتیجه گرفت که توزیع دادهبنابراین می. شوددرصد، رد می 95منحنی نرماف در سطح اطمینان 

 کند. از توزیع نرماف پیروی نمی

 

 (: بارهای عاملی مدف پژوهش1شکل)
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ان داده شده، بارهای عاملی مدف پژوهش، حاکی از آن است که در مسیر مدیریت ( نش1همانطور که شکل )

و انگیزش  0.685؛  مدیریت استعداد بر انگیزش شغلی ضریب مسیر 0.37استعداد بر مدیریت دانش ضریب مسیر

 بوده است.  0.42شغلی بر مدیریت دانش  ضریب مسیر 

 

 دف پژوهشدر برازش ساختاری م  t(: ضرایب معناداری2شکل)

از ، در همه  مسیرها tبا توجه به اینکه مقادیر آماره . دهدمربوط به مسیرهای مدف را نشان می t( مقادیر 2شکل)

 معنادار بوده و مدف ساختاری نیز مناسب است.  tتوان گفت مقادیر آماره باشد. بنابراین میبزرگتر می 1.96

 (: نتایج فرضیات پژوهش3جدوف)

 تغیرهای پژوهشروابط علی بین م

 

ضریب 

 مسیر

 معناداری

(t-values) 

 نتیجه

 تایید 22.36 0.685 ( مدیرت استعداد با انگیزه شغلی1

 تایید 8 0.42 ( انگیزه شغلی با مدیریت دانش2

 تایید 5.76 0.37 ( مدیریت استعداد با مدیریت دانش3

 

 (: نتایج فرضیات پژوهش متغیر میانجی)اثرات غیرمستقیم(4جدوف)
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اثر  اثرمستقیم مسیرها

 غیرمستقیم

کل 

 اثر

آماره 

 سوبل

شموف 

 واریانس

(VAF) 

نتیجه 

 فرضیه

(انگیزه شغلی در تاثیر 4

مدیریت استعداد بر مدیرت 

 دانش

 تایید 0.439 2.128 0.66 0.287 0.373

 

 بحث 

 با بررسی تحلیل آماری برای فرضیات تحقیق این نتایج بدست آمد: 

 .دارد ریتاث هیعسلو سیپرد یمیکارکنان پتروش یشغل زهینگاستعداد بر ا تیریمد-1

 ریتاث هیعسلو سیپرد یمیکارکنان پتروش یشغل زهیاستعداد بر انگ تیرینشان داده است که مد پژوهش هایافتهی

. باشدیبرخوردار م  زین ییمشاهده شده معنادار بوده و از مقدار بالا ریتاث بیضر رایز ،داشته است یمعنادار

( 1394)یالمدرس ینیملک و الحسحاج  یهاافتهیپژوهش با  یهاافتهی. گرددیم دییتا قیتحق هیفرض نیا نیبرابنا

رابطه  یشغل زشیاستعداد و ابعاد آن با انگ تیریمد نیگرفتند که ب جهیپژوهش خود نت یدارد آنها ط یهمخوان

 یو مشارکت یشغل زشیانگ توانندیآن م استعداد و ابعاد تیریکه مد یوجود دارد به نحو یمثبت و معنادار

 زشیبا انگ یاستعداد و توسعه سازمان تیریمد نینشان داد که ب زی( ن1400نژاد)کنند. حسن ینبیشیکارکنان را پ

 یهاکنش ها،قهیسل اف،یدر ادراکات، ام یاسهم قابل ملاحظه زش،یکارکنان رابطه معنادار بوده است. انگ یشغل

را در  قیاست که اراده و علاقه به توف ییهاشها رواز مشکلات سازمان یکیکرد افراد دارد و و عمل طیمتقابل مح

 آورد.  دیشاغل در سازمان پد یانسان یروین

 .دارد ریدانش تاث تیریبر مد هیعسلو سیپرد یمیکارکنان پتروش یشغل زهیانگ-2

 سیپرد یمیکارکنان پتروش نیدانش در ب تیریبر مد یشغل زهیانگ ریتاث هیپژوهش فرض یهاافتهیتوجه به  با

گرفت که  جهینت توانیم گری. به عبارت دباشدیدو معنادار م نیا نیب ریمس بیضر رایز گرددیم دییتا هیعسلو

و  یرالیش یهاافتهیپژوهش با  افتهی نی. ادارد ریدانش تاث تیریبه مد شیکارکنان در گرا یشغل زهیانگ

 زشیآن با انگ یهادانش و مولفه تیریگرفتند که مد جهیخود نت ید آنها در پژوهشدار نی( همخوا1391همکاران)

گرفتند که انگیزش کارکنان و ابعاد آن با  جهینت زی( ن1393و همکاران) زادهمیمثبت دارند. عظ یهمبستگ یشغل

 یشغل زشیاند که انگنموده دییتا زی( ن1396منش) یو زمان یدارد. خراسان یدانش رابطه مثبت و معنادار تیریمد

 زشیانگ نیبنابرا کندیم نییرا تب یروانشناخت یتوانمند ساز انسیوار %12.2و یسازمان یریادگی انسیوار 39%

 دارد.  ریتاث یکارکنان شهردار شناختیروان یو توانمند ساز یسازمان یریادگیبر  یشغل
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 .دارد ریتاثدانش  تیریبر مد هیعسلو سیپرد یمیاستعداد در پتروش تیریمد -3

 سیپرد یمیکارکنان پتروش نیدانش در ب تیریاستعداد بر مد تیریمد ریپژوهش  نشان داده است که تاث یهاافتهی

برخوردار  زین یمحاسبه شده معنادار بوده و از شدت قابل توجه ریمس بیضر رایمعنادار بوده است. ز  هیعسلو

 جهیپژوهش خود نت یدارد آنها ط ی( همخوان1401)راناو همک یدرگاه یها افتهیپژوهش با  یها افتهیاست. 

 نیو همچن یانسان یروین وریکارکنان و بهره یاستعداد با توانمندساز تیریمد یرهایمتغ نیب یگرفتند همبستگ

( معتقدند 2011)یو کارکار لانیبوده است. و ارمعناد یانسان یروین وریکارکنان با بهره یتوانمندساز ریمتغ نیب

گرفتند  جهی( نت2012کوهام)-دانش را مرتفع ساخت. ونچ تیریمد یهایتوان نگرانیاستعداد م تیریمد به کمک

منبع  کیدارند. استعداد به عنوان  یمشترک یربنایدانش( ز تیریاستعداد و مد تیریکه هر دو موضوع)مد

شود. آنچه که  یانش تلقد تیریبه عنوان دانش کارکنان در مد تواندیشده و م یسازمان تلق یارزشمند برا

 جهی(نت2016کرد. احمد) ریکه کارگران دارند تعب ،یضمن ای حیعنوان دانش مهم، صربه  توانیاستعداد نام دارد را م

در سازمان است  یمستمر کشف، توسعه، استفاده و حفظ آن دسته از افراد نیاستعداد شامل تمر تیریگرفت مد

 یابیدانش، ارز جادیا ندیدانش فرآ تیریمد ستمیکه س ییسازمان دارند. از آنجا ندهیآ یبرا ییبالا هایلیکه پتانس

دانش به منظور  تیریاز اصوف مد توانیدانش را برعهده دارد م یگذاردانش، استفاده از دانش و به اشتراک

 استعداد سازمان استفاده کرد.  تیریمد یارتقا

 .را دارد یانجیقش مدانش ن تیریاستعداد با مد تیریمد نیرابطه ب -4

در  یشغل زهیانگ یانجینقش م ینشان داده است که  ون مقدار آماره آزمون سوبل در بررس پژوهش هایافتهی

 یرتیمد ریدر تاث یشغل زهیانگ یانجینقش م نیدانش معنادار است. بنابرا تیریاستعداد بر مد تیریمد ریتاث

 تیریمد انسیوار  % 43.9که  دهدینشان م VAFانسیوف وار. مقدار شمشودیم دییدانش تا تیریاستعداد بر مد

که نقش  دهدینشان م انسیمقدار شموف وار نیو اگردد یم نییتب یشغل زهیانگ یگریانجیدانش به کمک نقش م

دانش را  تیریاستعداد با مد تیریارتباط مد یشغل زهیقابل توجه است. وجود انگ یسازمان تیحما یگریانجیم

 یخود در راستا یهاییو توانا یاستعدادها ازلازم برخودار باشند.  زهیکارکنان سازمان از انگ یقتد. وکنیم لیتسه

 لینداشتن م یدر واقع به معنا زهیکنند عدم وجود انگیها استفاده میبهبود عملکرد سازمان و ارتقاء سطح توانمند

 باشد. یم یشغل فیوظا یو توانمند یاکسب دانش، توسعه حرفه

 

 نتیجه گیری 

مطالعه:  )موردیشغل زهیانگ یانجیدانش با نقش م تیریاستعداد با مد تیریرابطه مد نییهدف پژوهش تع

روبرو کرده  یمختلف یهاها را با  الشامروز، سازمان یایسریع در دن راتیی( بود. تغهیعسلو سیپرد یمیپتروش
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 لیایجاد شده در جهت ن یهانوین از فرصت یهایرو فناو یمدیریت یبه کمک ابزارها شرویپ یهااست. سازمان

از این ابزارهاست. مدیریت دانش، فرایند ایجاد  ی. مدیریت دانش یکنمایندیم یبرداربهره یبه اهداف سازمان

 یاتیمنبع ح یناملموس، یا دانش به عنوان یک عامل اساس یسازمان است. این دارای ینامرئ یهایارزش از دارای

یگر مها در مدیریت دانش جلوهسازمان یآینده به شکل توانای یرقابت یهاو مزیت شودیحسوب مها مسازمان

ها به این . امروزه سازماندهندیم یو ذهن یفکر یهاخود را به سرمایه یجا ،یو مال یزیکیف یهاو سرمایه شود

بهبود عملکرد  هتدر ج شانیفکر یهاتیاز ظرف توانندیمدیریت دانش م یساز ادهیکه با پ انددهیرس جهینت

است  یدیها یا عوامل کلاثربخش مدیریت دانش مستلزم توجه به زیرساخت یاستفاده کنند. البته اجرا یسازمان

 یو اجرا یها هنگام طراح. بنابراین، سازمانگردندیآن م یو توانمند لیدهنده دارند و موجب تسهکه نقش شتاب

ها، عوامل توانمندساز، حاصل کنند. این زیرساخت نانیاطم آن ازیموردن یهااز زیرسخت یمدیریت دانش بایست

پژوهش نشان داد  نیو ا شوندیم یتلق یاتیمدیریت دانش ح یسازادهیهستند که در پ ییرهایکننده و متغلیتسه

ورت به ص یشغل زهیداشته و انگ ریدانش تاث تیریمد یساز ادهیبر پ میاستعداد به صورت مستق تیکه مد

 .دینمایم لیرا تسه ریتاث نیا میمستقریغ

 منابع 

ای مدیران مدارس شهرستان (. بررسی رابطه مدیریت استعداد و جانشین پروری  با توسعه حرفه1399بیاتی، زهرا.)

 بروجن، پایان نامه کارشناسی ارشد ، دانشگاه ازاد اسالامی واحد شهرکرد. 

(. تاثیر عوامل راهبردی زمینه ساز بر مدیریت استعداد، مطالعات 1390سن.)کریمی، عباسعلی و سلطانی، ابوالححاجی

 . 71-51(: 2مدیریت راهبردی، )

(. بررسی تاثیر مدیریت استعداد بر انگیزش شغلی و مشارکتی 1394حاج ملک، سمیه و الحسینی المدرسی، مهدی.)

 و حسابداری. کارکنان شهرداری کرمان، سومین کنفرانس بین المللی مدیریت اقتصاد

روانشناختی  توانمندسازی و سازمانی یادگیری در شغلی انگیزش (.نقش1396خراسانی، اباصلت و زمانی منش، حامد.)

 .111-97(: 3)5، اقتصاد و مدیریت شهری، شهرداری کارکنان اقتصادی بهبود عملکرد راستای در

 وری بهره و توانمندسازی بر استعداد مدیریت یرتاث بررسی(. 1401درگاهی، حسین؛ بیگلر، محمود و مهدی، مهناز.)

 .272-256(: 3)21، پایش، تهران پزشکی علوم دانشگاه در انسانی نیروی
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