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  چكيده
هدف اين مقاله بررسي رابطه تسهيم دانش در سازمان بر موفقيت سيستم مديريت استعداد با در نظر 

توان تسهيم  ين است كه چگونه ميسؤال اصلي مقاله ا. باشد گرفتن سرمايه اجتماعي در صنعت نفت مي
نتايج نشان داده . سازي كرد ها در سازمان پياده دانش و مديريت استعداد را با استفاده از اين رابطه

هايي است كه سرمايه اجتماعي را افزايش مي دهند، به اين منظور سه  است كه اين امر از طريق فعاليت
 174اي شامل  دانش و سرمايه اجتماعي در جامعه پرسشنامه براي سنجش مديريت استعداد، تسهيم

هاي  هاي ستادي شركت ملي نفت ايران و شركت نفر از مديران و كارشناسان منابع انساني در حوزه
ها  نفر از آن 62. بندي شده، توزيع شد گيري تصادفي طبقه تابعه مستقر در تهران با روش نمونه

پرسشنامه بازگردانده شد  57ها  از ميان آن. ه انتخاب شدندگيري به عنوان نمون اساس فرمول نمونه بر
ها با استفاده از مدل معادلات  پردازش حاصل از داده. درصد كل جامعه را تشكيل داده است 35كه 

گري متغير مطالعه شده بر رابطه بين ابعاد دو متغير تسهيم  دهد كه نقش تعديل ساختاري نشان مي
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اين يافته به آن معناست كه تأكيد بر سرمايه اجتماعي و . د تأييد استدانش و مديريت استعداد مور
تواند منجر به تأثير هر كدام از متغيرهاي  تسهيم دانش و مديريت  ها مي رعايت آن از سوي سازمان

  .سازي موفق ديگري در سازمان باشد استعداد در پياده

  
  .ماعيمديريت استعداد، تسهيم دانش، سرمايه اجت: ها واژهكليد

  

  مقدمه -1
همين طور تعاريف . هاي تحقيقاتي درباره مديريت دانش وجود دارد صدها كتاب، مقاله و طرح

  . اند شمول پذيرفته نشده بسياري در اين مورد موجود است كه هيچ كدام به صورت جهان
كارگيري   ها و فرايندهايي از شناسايي، كسب به استراتژي«در اين مقاله مديريت دانش 

توانايي توسعه، به اشتراك گذاشتن، ذخيره كردن، «و ] 1[» ش براي افزايش رقابتي بودندان
گيري يا حمايت از فرايندهاي سازماني مورد  استخراج كردن و انتقال دانش كه در تصميم

تر  اين عنوان امروزه به دليل رقابتي. ، تعريف شده است]5360، صص2[ »استفاده قرار گيرند
گيري  باشد كه سبب تصميم ورد علاقه بسياري از كارشناسان و مديران ميها م شدن سازمان

هاي  ، كاهش هزينه]555-523، صص4[ ، بهبود خدمات به مشتريان]222-211، صص3[بهتر 
  .شود مي ]476-464، صص6[و افزايش نوآوري ] 309، ص5[ معامله

البته . نامفهوم است مديريت استعداد نيز اصطلاح رايج ديگري است كه در ادبيات مديريت
ها  مديريت استعداد در بيشتر مقاله. هنوز به اندازه مديريت دانش بر روي آن كار نشده است

هاي يكپارچه كه براي جذب،  ها يا سيستم سازي استراتژي كارگيري و پياده به عنوان به
ازهاي فعلي و توسعه، حفظ و استفاده از افراد با مهارت و استعدادهاي بالا براي مواجه با ني

سازي يك سيستم مديريت استعداد مؤثر، رقابتي  پياده. ]7[آينده سازمان تعريف شده است 
بودن سازمان را افزايش داده و از راه آن نرخ ترك خدمت كاركنان را كاهش داده و سبب 

يك سؤال  .]9- 4، صص8[شود ها به سازمان مي افزايش رضايت شغلي كاركنان و تعهد آن
شود، اين است كه آيا ارتباطي بين مديريت دانش  از بررسي اين دو عنوان مطرح ميجالبي كه 

كارگيري يكي از اين دو در سازمان، بر ديگري   و مديريت استعداد وجود دارد؟آيا به
  تأثيرگذار خواهد بود؟



1393، تابستان 2، شماره 18دوره ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــهاي مديريت در ايران  پژوهش  

129  

يك بازنگري عميق در ادبيات موجود در مديريت بيانگر راهي است كه مديريت استعداد بر 
هايي است كه سرمايه اجتماعي را  ت دانش تأثير داشته باشد كه اين از طريق فعاليتمديري

، 9[ »هاي اجتماعي هايي ناشي از روابط و شبكه دارايي«دهند و به عنوان  افزايش مي
  . شود تعريف مي ]555- 538صص

ه مديريت استعداد، مديريت دانش و سرماي(در اين مقاله ما به معرفي اجمالي سه مفهوم 
ها با سازمان خواهيم پرداخت و مراحل عملياتي را كه مديران  و چگونگي ارتباط آن) اجتماعي

ها استفاده كنند،  منابع انساني بتوانند براي استفاده بهينه در جهت كسب مزيت رقابتي از آن
  .مطرح خواهيم كرد

  

  هاي پژوهش بررسي مباني نظري و فرضيه -2

  مديريت استعداد -1- 2

تواند معاني متفاوتي داشته باشد و تعريف استانداردي براي آن وجود  ستعداد ميمديريت ا
در سازمان كه  1توان اداره، هدايت و كنترل كاركنان ستاره مديريت استعداد را مي. ندارد

در كاربرد روزانه مديريت . باشند،  تعريف كرد داراي توانايي يا استعدادهاي طبيعي خاص مي
هاي يكپارچه براي استخدام، توسعه و نگهداري از بهترين و با  تلاشاستعداد به معناي 

هايي كه از مديريت استعداد  سازمان. ]10[ترين افراد در سازمان تعريف شده است  استعداد
كنند، استراتژيك بوده و چگونگي جذب، انتخاب، آموزش، توسعه، ارتقا و انتقال  استفاده مي

مدير  2هانس استرابرگ. ]742-730، صص11[كنند  مي بيني كاركنان در سازمان را پيش
در صنعت بسيار رقابتي ما، داشتن افراد مناسب در جايگاه : گويد مي 3اجرايي الكستروكس

هاي خود را بشناسيم تا افرادمان بهترين  مناسب، روشي براي تضمين آن است كه ما فرصت
كه همان  -يا و توسعه استعداد ماعملكرد را داشته باشند، زيرا ما معتقديم كه مديريت پو

ما . يك پيش نياز براي موفقيت است -هاي آنان است ها و مهارت توسعه افراد و توانايي
، 12[ دانيم مديريت استعداد را يك اولويت استراتژيك و بخشي از كار هر روز خود مي

يك از  شود كه هر با به كارگيري مديريت استعداد اين اطمينان حاصل مي. ]35-25صص
مديريت استعداد به . اند هاي ويژه در شغل مناسب قرار گرفته كاركنان، با استعدادها و توانايي

وجود   پذيري را به شود، انعطاف عنوان يك ابزار مديريتي سبب توانمند شدن مديران مي
 

1 Star Performers 
2 Hans Straberg   
3 Elextroux   
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مدل هاي متنوعي براي مديريت . آورد كه با شرايط در حال تغيير بازار مطابق باشد مي
  ].13[خواهيم پرداخت 4اد ارائه شده است كه ما در اينجا به معرفي مدل اويياستعد

اين مدل از سه مرحله شناسايي، توسعه و حفظ استعدادها تشكيل شده  1براساس شكل 
تواند  هاي نامشهود سازماني به عنوان يك موجودي مي استعدادها به عنوان دارايي. است

هاي مفهومي در اين زمينه  مدل. س قرار گيردكسب شده، واجد شرايط شده و در دستر
  .]13[انداز مشترك از مديريت استعداد مفيد باشد  تواند در ايجاد يك چشم مي

  

  
  ]13[سيستم مديريت استعداد   1شكل 

  

اولين مرحله در يافتن استعدادها پي بردن به نياز به : مرحله دوم شناسايي استعدادها .1
ان از اينكه استعدادهاي مناسبي براي سازمان پيدا خواهيم استعدادها در سازمان و اطمين

هايي را كه براي يافتن استعدادهاي  ها و نوع تلاش ترين مكان باشد و يا حداقل مناسب كرد، مي
مدت سازمان تعيين  مدت و بلند وسيله اهداف كوتاه اين نيازها به. كند مورد نياز است، تعيين مي

هاي  بود استعدادهاي مورد نياز در حال و آينده در قسمتاين نيازها شامل كم. شود مي
مورد مهم ديگر در يافتن استعدادها شناسايي انواع استعدادها . باشد مختلف سازمان مي

ها و  اين نقش.هايي را در سازمان ايفا خواهند كرد باشد اينكه چه نقش و مسئوليت مي
پس از . عدادها براي سازمان نياز داريمكنند كه ما به چه نوع از است ها تعيين مي مسئوليت

 
4 Ooi, Chris;na S.S., 2010  
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ها و استعدادهاي مورد نياز براي سازمان نوبت ايجاد فرايند و معيارهايي  شناسايي مسئوليت
عنوان  فاكتورهاي زير به. ]16-7، صص14[ براي انتخاب كانديداهاي با پتانسيل بالا است

  :سازمان بيان شده استهاي جذب كردن افراد با استعداد براي استخدام در  استراتژي
  رقابت بر پايه پرداخت •
 تعادل ميان كار و زندگي •

 هاي پيشرفت شغلي فرصت •

 مزاياي رقابتي •

 كار چالشي •

 افزايش حقوقي بر پايه عملكرد فردي •

 هاي توسعه و يادگيري فرصت •

 مزاياي بازنشستگي رقابتي •

 .]757-743، صص15[شهرت سازمان به داشتن كارفرماي خوب  •

وقتي استعدادها انتخاب شدند، زمان توسعه و رشد : سعه استعدادهامرحله دوم تو .2
. هاي آموزشي است ترين وظيفه در اين مرحله تعيين مكانيسم اولين و مهم. رسد ها فرا مي آن

شوندگان تعيين  هاي ارزيابي آموزش دهندگان، فرايند آموزشي و برنامه در اين مرحله آموزش
 .شود مي

فرصت براي يادگيري، رشد و "كاركنان صورت گرفته است در تحقيقاتي كه در بين
بندي شده  سومين مورد از موارد باقي ماندن افراد نخبه در سازمان طبقه"امتحان موارد جديد

است؛ يعني توسعه كاركنان بالاتر از پرداخت اضافي، مرخصي بيشتر، برنامه كاري و محيط 
، 14[ آور بودن محيط كار شناخته شده است كار منعطف، كار انگيزش برانگيز و حتي از نشاط

  .]16-7صص
در مرحله آخر . مرحله آخر حفظ استعدادها است: مرحله سوم نگهداري از استعدادها

حال كه ما افراد را آموزش "آيد كه  فرايند مديريت استعداد اين سؤال براي مديران پيش مي
در  "ها را در سازمان نگه داريم؟ ه آنداديم و كاركنان با استعداد ما توسعه داده شدند، چگون

اولين اصل ايجاد حس . كننده وجود دارد اين مرحله براي حفظ استعدادها، چهار اصل هدايت
اين موضوع سبب كاهش اشتباهات و . تعهد و متعلق بودن كاركنان به سازمان است
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كه افراد در اين . انگيزش، اصل ديگري در اين مرحله است. شود هاي صحيح مي گيري تصميم
يكي ديگر از اصولي كه سبب باقي ماندن افراد در سازمان . سازمان احساس راحتي كنند

هاي توسعه فردي است  ها، برنامه يكي از روش. باشد شود، امكان يادگيري مستمر افراد مي  مي
(IDPs)باشد

راد تواند از ديگر مزايا براي اف هاي مالي سازمان مي اصل ديگر در كنار حمايت. 5
، 14[ ها بايد محيط و جو مناسبي براي افراد با استعداد ايجاد كنند سازمان. نيز استفاده كند

در محيط رقابتي كه امروزه به وجود آمده، جذب و نگهداري اين استعدادها . ]16-7صص
اساس جذب افراد مناسب براي مشاغل  ها امروزه بر بسيار مشكل شده است و تأكيد سازمان

باشد كه اين به علت انتقال از عصر صنعتي به عصر سرمايه  مان مناسب ميمناسب در ز
، بسياري از كارشناسان اين عصر را عصر كاركنان دانش ]16[ باشد فكري و هوشمند مي

كنند و  ها و استعدادهاي كاركنان خود با هم رقابت مي ها بر پايه مهارت اكنون شركت. نامند مي
تواند به  شت بهترين و با استعدادترين كاركنان، شركت ميدانند كه با جذب و نگهدا مي

  ].17[بالاترين سهم بازار رسيده و سود خود را افزايش دهند 
  

  تسهيم دانش -2- 2

هاي بقاي  دانش به عنوان يكي از راه. دانش محصولي ناشي از تجربيات و انديشه انساني است
شود،  در جهان رقابتي امروز مشاهده ميهمچنين با تغييرات سريع كه . شود سازمان محسوب مي

ها در كسب، سازماندهي و انتشار دانش، به  ها جهت افزايش توانايي آن يك الزام براي سازمان
وسيله چرخه زندگي  در اقتصاد جهاني امروز كه به. شود منظور حفظ مزيت رقابتي محسوب مي

هاي اطلاعات كه در همه جا  ژيتر محصولات، نرخ ترك خدمت بالاتر كاركنان و تكنولو كوتاه
شود، توانايي سازمان در اداره دانش ممكن است تنها منبع حفظ مزيت  حاضر است، شناخته مي

گذاري روي سرمايه مالي  ها تنها از طريق سرمايه اينكه سازمان ].18[ها باشد  رقابتي در سازمان
ير ممكن است، به جاي آن يك هاي مشهود سازماني به مزيت رقابتي دست پيدا كنند غ و دارايي

براي برتر بودن نسبت به رقبا تمركز ) مثل سرمايه انساني(سازمان بايد روي منابع نامشهود 
اي و وابسته به عوامل انساني نگاه  اگر به مديريت دانش از منظر پويايي، رابطه]. 19[ داشته باشد

براي يك مديريت دانش مؤثر و كارا  كنيم نه بعد ايستا، بنابراين افراد و روابط اجتماعي كليدي
بين افراد، از : افتد انتقال و تسهيم دانش در سطوح مختلف يك سازمان اتفاق مي. ]19[خواهند بود 

 
5
 Individual Development Plans 
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. ها و از گروه به سازمان ها، در ميان گروه ها، بين گروه افراد به منابع آشكار، از افراد به گروه
هاي مورد نياز  هاي سازماني انتقال دانش به مكان يطبنابراين يك فرايند مهم مديريت دانش در مح

ها را  هاي اطلاعاتي انتقال دانش در سازمان فرايندهاي ارتباطات و جريان. كارگيري است براي به
در اين . ها مطرح شده است هاي مختلفي براي انتقال دانش در سازمان حالت]. 20[كنند  تسهيل مي

. كارهايي براي انتقال دانش ارائه داده، استفاده شده است و ازكه س) 2000(مقاله از مدل ديكسون 
هاي زير را  كننده، ماهيت كار و نوع دانش قابل انتقال، حالت وي با استفاده از سه معيار دريافت

  .تعريف كرده است
فرايندي است كه دانش منحصر به فردي كه هر فرد به دست آورده : انتقال ترتيبي .1

تواند براي كل گروه معنا و  كند، به طوري كه دانش مي ه منتقل مياست در درون يك گرو
شود مي  ماهيت كار غير يكنواخت و تكراري است و نوع دانشي كه منتقل مي. مفهوم پيدا كند

 .تواند هم آشكار و هم پنهان باشد

دهد كه گروهي از كاركنان دانشي همان كاري را انجام  زماني رخ مي: انتقال آشكار .2
دانش . ند كه گروهي پيش از اين با به كارگيري دانش گروهي ديگر انجام داده استده مي

شود و به شكل داده، فرمول  گروه ديگر به طور آشكار به صورت واژگان و عدد منتقل مي
 .شود علمي، مشخصات، راهنما و مانند آن تسهيم مي

شي كار مشابهي را با افتد كه گروهي از كاركنان دان زماني اتفاق مي: انتقال پنهان .3
دانش گروه ديگر از راه فعاليت . كارگيري دانش گروهي ديگر در بافتي ديگر انجام دهد به

 ..شود اجتماعي به صورت دانش پنهان منتقل مي

دهد كه گروه يك طرح استثنايي يا مسئوليت كاري را  زماني رخ مي: انتقال استراتژيك .4
خواهد از تجربه ديگران در درون سازمان كه  يرد و ميكه به ندرت اتفاق مي افتد، بر عهده گ

 .اند، استفاده كند كار مشابهي را انجام داده

دهد كه دانش عمومي و آشكار از يك منبع كارشناسي  زماني رخ مي: انتقال كارشناسي .5
ها و  درون يا بيرون سازمان به منظور توانمند كردن گروه براي حل مسائل جديد با روش

 .منتقل شود دانش جديد

هايي  ها و ارتباط به طور خلاصه مديريت براي انتقال ترتيبي بايد بين اعضاي گروه، جلسه
سازي كار تشويق  را برقرار كند، در حالي كه براي انتقال آشكار بايد گروه قبلي را به مستند
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د، درحالي هايي را بين دو گروه برقرار كن همچنين مديريت براي انتقال پنهان بايد تماس. كند
مديريت . هاي دانش را مشخص كند كه براي انتقال استراتژيك، بايد دانش استراتژيك و شكاف

هاي ارتباطي كه كارشناسان بتوانند دانش خود را منتقل  براي انتقال كارشناسي بايد شبكه
  .كنند، به وجود آورد

  

  سرمايه اجتماعي -3- 2

هاي مديريت  ن يك فاكتور مهم در درك تلاشمحققان به تازگي سرمايه اجتماعي را به عنوا
هاي اجتماعي  سرمايه اجتماعي به عنوان شبكه. ]266- 242، صص21[ اند دانش مطرح كرده

با وجود اين، كاربرد واژه سرمايه اجتماعي ففط از دو دهه پيش در . ]22[پديده جديدي نيست 
خاصي براي خلق و تسهيم هاي  ها قابليت سازمان]. 23[ادبيات دانشگاهي ظاهر شده است 

سرمايه . دهد ها، مزيت مشخصي مي ها در مقايسه با ديگر سازمان دانش دارند كه به آن
ها در خلق  تواند به سازمان هاي مهم سازماني است كه مي ها و دارايي اجتماعي يكي از قابليت

  . ]266-242، صص21[و تسهيم دانش كمك بسياري كند 
ها، هنجارها و  شبكه: اي سازمان اجتماعي عبارت است ازه معتقد است ويژگيپونتام 

تازگي كاهن و  به. كنند اعتماد اجتماعي كه همكاري و هماهنگي را براي منافع متقابل تسهيل مي
اند كه سرمايه اجتماعي شامل موجودي تعاملات فعال ميان  مطرح كرده) 2001(پروساك 

هاي  هاي مشترك كه اعضاي شبكه ا و ارزشافراد است؛ يعني اعتماد، درك متقابل، رفتاره
هاي همكارانه را در سازمان ايجاد  دهد و امكان فعاليت ها را به هم پيوند مي انساني گروه

هاي مختلف سرمايه اجتماعي را در  ناهابيت و گوشال با رويكرد سازماني جنبه]. 23[كند  مي
  .با هم روابط متقابل دارندكه  6اي و شناختي ساختاري، رابطه: دهند سه طبقه جاي مي

  
  بعد ساختاري -1- 2-3

 هاي بين افراد دارد؛ يعني شما به چه كساني و چگونه دسترسي داريد اين بعد اشاره به ارتباط

و سازمان  8دهي شبكه ، ساختار7اي ترين جنبه هاي اين بعد عبارتند از روابط شبكه مهم. ]24[
  9.مناسب
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. سازند را فراهم مي) مثل دانش(ن دسترسي به منابع اي امكا روابط شبكه به باور كلمن
كنند كه بر ميزان زمان، دسترسي و ارجاعات براي  هاي اطلاعاتي ايجاد مي اين روابط كانال

هاي انتقال اطلاعات را فراهم  اگرچه روابط، كانال]. 23[گذارند  گردآوري اطلاعات تأثير مي
سه ويژگي ساختاردهي شبكه . آن تأثير گذاردتواند بر توسعه  كنند، ساختاردهي آن مي مي

مثل تراكم، پيوند و سلسله مراتب همگي از طريق تأثير بر ميزان تماس يا قابليت دسترسي 
همچنين ]. 1[شوند  پذيري و سهولت تبادل اطلاعات مي اعضاي شبكه باعث انعطاف

منابع از جمله  توانند شبكه بالقوه دسترسي به افراد و هاي اجتماعي مناسب مي سازمان
اي سرمايه اجتماعي، انگيزش و  اطلاعات و دانش را فراهم و از طريق ابعاد شناختي و رابطه

  ].23[قابليت تبادل اطلاعات و دانش را تضمين كنند 
  
  بعد شناختي -2- 2-3

هاي معاني  كننده مظاهر، تعبير و تفسيرها و نظام اين بعد به منابعي اشاره دارد كه فراهم
هاي اين بعد  ترين جنبه از ديدگاه ناهابيت و گوشال مهم. ]20[ها هستند  ر ميان گروهمشترك د

  .است 11هاي مشترك و داستان 10زبان و كدهاي مشترك
اينكه تا چه ميزان افراد زبان . گذارد زبان مشترك بر شرايط تركيب و تبادل دانش تأثير مي

هر قدر زبان و كدهاي . اطلاعات مهم است ها به افراد و مشتركي دارند، در توانايي دسترسي آن
ها از يكديگر بيشتر و دسترسي آنان به  افراد با يكديگر تفاوت بيشتري داشته باشند، جدايي آن

ها،  محققان معتقدند علاوه بر زبان و كدهاي مشترك، همچنين اسطوره.شود هم محدودتر مي
ت براي ايجاد، تبادل و نگهداري ها ابزارهاي قدرتمندي در اجتماعا ها و استعاره داستان

هاي مشترك در درون يك  كند، ظهور حكايت آر بيان مي. كنند هاي غني معاني فراهم مي مجموعه
شود و تركيب اشكال مختلف  اجتماع باعث خلق و انتقال تفسيرهاي جديدي از رويدادها مي

  ].23[كند                  ً                               دانش را كه عموما  به صورت پنهان هستند،  تسهيل مي
  
  اي بعد رابطه -3- 2-3

كند كه افراد با يكديگر به خاطر سابقه تعاملات  اين بعد نوعي روابط شخصي را توصيف مي
اين مفهوم بر روابط خاصي كه افراد دارند، مثل احترام و دوستي، . ]25[كنند  خود برقرار مي
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و  12عبارتند از اعتماد هاي اين بعد ترين جنبه مهم. گذارد ها تأثير مي تمركز دارد كه بر رفتار آن
13ها، انتظارها قابليت اعتماد، هنجارها، الزام

  ].23[ 14انگاري و هويت يا همانند 
دهد در جايي كه روابط مبتني  اي از تحقيقات قابل توجه نشان مي در حال حاضر مجموعه

ارانه بر اعتماد در سطح بالايي وجود دارد، افراد تمايل زيادي به تبادل اجتماعي و تعامل همك
آيد كه به لحاظ اجتماعي  وجود مي  يك هنجار وقتي به) 1990(براساس نظر كلمن ]. 1[دارند 

بنابراين . حق كنترل يك عمل نه فقط توسط يك فرد، بلكه به وسيله ديگران نيز حفظ شود
ها نيز بيانگر تعهد يا وظيفه  الزام]. 23[دهنده ميزان اتفاق نظر در نظام اجتماعي است  نشان

سازد  ها را از هنجارهاي عمومي متمايز مي الزام) 1990(كلمن . اند راي انجام فعاليتي در آيندهب
. گيرد و آن را به عنوان انتظارهاي ايجاد شده در درون روابط شخصي خاص در نظر مي

كنند با فرد يا گروهي از افراد  انگاري نيز فرايندي است كه در آن افراد احساس مي همانند
اند كه احساس همانندي  دريافته) 357: 1996(كرامر و همكاران . ضو يك گروه واحدندديگر، ع

دهد كه به اين ترتيب  كردن با يك گروه، نگراني درباره فرايندها و نتايج جمعي را افزايش مي
  .كند احتمال اينكه فرصت تبادل اطلاعات ايجاد شود، افزايش پيدا مي

  

  شناسي تحقيق روش -3
  هاي تحقيق هومي و فرضيهمدل مف -1- 3

  .بين مديريت استعداد و انتقال دانش رابطه مثبت و معناداري وجود دارد: 1فرضيه اصلي 

بين سرمايه اجتماعي و انتقال دانش رابطه مثبت و معناداري وجود : 2فرضيه اصلي 

  .دارد

بين مديريت استعداد و سرمايه اجتماعي رابطه مثبت و معناداري : 3فرضيه اصلي 

  .جود داردو

سرمايه اجتماعي در رابطه مديريت استعداد و انتقال دانش نقش : 4فرضيه اصلي 

  .ميانجي بازي مي كند

هاي طراحي شده در اين مقاله، شكل زير روابط  اساس آنچه تاكنون بيان شده و فرضيه بر
دل در همين راستا مدل زير به عنوان م. دهد ميان متغيرهاي پژوهش را به خوبي نشان مي
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  ).2شكل (مفهومي اين پژوهش انتخاب شده است 
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومي تحقيق  2شكل 
  

  روش پژوهش -2- 3

سازي مديريت دانش و مديريت استعداد جزء معدود  شركت ملي نفت ايران از لحاظ پياده
هاي موفق و  شود و توانسته است گام هاي ايراني موفق در اين زمينه محسوب مي سازمان

نظر به عنوان  از اين رو شركت مورد. ها بر دارد نيز در زمينه توسعه اين سيستم مؤثري را
جامعه آماري اين پژوهش انتخاب شد و از آن جايي كه متخصصان واحد منابع انساني 

اند،  هاي مديريت استعداد و مديريت دانش داشته درگيري و مشغوليت بيشتري با سيستم
نمونه آماري مناسب براي . عنوان نمونه انتخاب شدند مديران و كارشناسان اين حوزه به

، تعداد 05/0نفر و در سطح خطاي  174گيري از جامعه محدود  پژوهش براساس فرمول نمونه
درصد كل جامعه را  35پرسشنامه بازگردانده شد كه  57ها  از ميان آن. نفر محاسبه شد 62

هاي تخصصي و همچنين  اظ حوزهبه دليل ناهمگن بودن جامعه از لح. تشكيل داده است
  . اي استفاده شده است گيري تصادفي طبقه ها از نمونه شركت

متغير كه عبارتند از مديريت استعداد، سرمايه اجتماعي و  3پرسشنامه اين پژوهش از 
در اين پرسشنامه از . بوده است) سؤال(گويه  47تسهيم دانش تشكيل شده و شامل 

ها را  كدام از گويه ست تا ميزان تطابق سازمان خود با هردهندگان خواسته شده ا پاسخ
براي اطمينان از اعتبار محتوا، از نظر . براساس طيف پنج مقياسي ليكرت مشخص كنند

علاوه بر اين با استفاده از . استادان و خبرگان در حوزه مديريت بهره گرفته شده است

 مديريت استعداد سرمايه اجتماعي انتقال دانش

شناختيبعد  اي بعد رابطه   بعد ساختاري 

 ترتيبي

 پنهان

 اشكار

 استراتژيك

 كارشناسي

استعدادهاحفظ   

 توسعه استعدادها

 شناسايي

 استعدادها
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به . سنجش قرار گرفته شده استگيري مدل اين موضوع نيز مورد  ارزيابي بخش اندازه

منظور تعيين پايايي پرسشنامه نيز از آلفاي كرونباخ بهره گرفته شده است كه ميزان آن براي 

ها نشان از  بنابراين يافته. باشد و در حد خوبي است درصد مي 78پرسشنامه مورد استفاده، 

  . قابليت اعتماد لازم براي ابزار پژوهش است

  

  ها آزمون فرضيه -3- 3

  تحليل همبستگي -1- 3-3

ها از آزمون آماري ضريب همبستگي استفاده  در اين پژوهش براي تجزيه و تحليل فرضيه

جدول زير ميانگين، ميزان انحراف معيار متغيرها و ميزان همبستگي ميان . شده است

توان نتيجه  روابط زير را مي 1اساس جدول  بر. دهد متغيرهاي اصلي پژوهش را نمايش مي

  .رفتگ

  

  تحليل همبستگي  1جدول 
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                شناسايي

              **565.  توسعه

 **636. حفظ
.714*

* 
            

 *444. *434.  ساختاري
.616

** 
           

           311. 340. 100. 133. اي رابطه

 *433. *385. شناختي
.487

** 

.499

** 

.318          
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    1جدول  ادامه
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ش
انتقال دان

  

 378. 316. يترتيب
.383

* 

.534

** 

.401

* 

.784

** 

        

 *378. 337. آشكار
.466

** 

.540

** 

.376

* 

.956

** 

.933

** 

       

 **675. پنهان
.563*

* 

.788

** 

.653

** 

.369 
.500

** 

.416

* 

.490

** 

      

 319. *367. استراتژيك
.503

** 

.481

** 

.333 
.798

** 

.684

** 

.791

** 

.551*

* 

     

 **580. كارشناسي
.491*

* 

.733

** 

.637

** 

.378 
.748

** 

.635

** 

.738

** 

.863*

* 

.897*

* 

    

 **765. مديريت استعداد
.774*

* 

.878

** 

.738

** 

.484

** 

.580

** 

.494

** 

.573

** 

.808*

* 

.518*

* 

.641*

* 

   

 **556. سرمايه اجتماعي
.513*

* 

.670

** 

.633

** 

.356

* 

.880

** 

.817

** 

.901

** 

.740*

* 

.851*

* 

.907*

* 

.509*

* 

  

 *414. *403. انتقال دانش
.471

** 

.387 .313 .336 .319 .343 .345 .161 .380 
.514*

* 

.545*  

means 4.3387  4.4086  4.4624  4.6882  3.6559  3.9806  4.1613  4.071  4.5161  4.0215  4.2688  4.3108  4.077  3.8441 

 0.96943 0.9258 

0.909

53 

0.834

16 

1.009

16 

1.079

94 

0.872

93 

0.922

75 

0.9936 

1.1350

8 

0.938 0.67046 0.85987 0.79488 

  
شود و به عبارت بهتر مشخص  ، روابط ميان متغيرهاي پژوهش تأييد مي1اساس جدول  بر

گردد كه سه متغير انتقال دانش، سرمايه اجتماعي و سيستم مديريت استعداد رابطه مثبت و  مي

تر در يكي به احتمال بيشتري منجر به ميانگين بالاتر در معناداري با يكديگر دارند و ميانگين بالا

گيري كرد كه ميانگين بالاتر  گونه نتيجه توان اين مي 1اساس جدول  شود، به عنوان مثال بر ديگري مي

همبستگي تنها درجه . كند در سيستم مديريت استعداد، احتمال بيشتري را براي انتقال دانش فراهم مي
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كند و به منظور درك بهتر آثار مستقيم و غير مستقيم و همچنين  را مشخص ميها  رابطه ميان سازه
  .ها بايد از مدل معادلات ساختاري بهره گرفت اثر متغير ميانجي در ميان سازه

  

  گيري مدل اندازه -4- 3

به منظور اطمينان يافتن از وجود داشتن و يا نبود وجود رابطه علي ميان متغيرهاي پژوهش و 
هاي مفهومي پژوهش و بررسي برازش مدل،  هاي مشاهده شده با مدل سب دادهبررسي تنا

هاي  در مدل معادله. هاي ساختاري نيز آزمون شد هاي پژوهش با استفاده از مدل معادله فرضيه
پژوهش بررسي خواهد شد   هاي پژوهش و مدل مفهومي ساختاري از يك طرف ميزان انطباق داده

خوردار است و از طرف ديگر معناداري روابط در اين مدل برازش كه آيا از برازش مناسب بر
χهاي برازش مناسب مدل شامل شاخص. شود يافته آزمون مي

2 ،GFI ) شاخص نكويي
و ) اي شاخص برازش مقايسه(  CFI،)شاخص تعديل شده نيكويي برازش( AGFI، )برازش
RMR )به اين صورت كه مدلي از برازش مناسب . باشد مي) ندهريشه ميانگين توان دوم باقيما

χبرخوردار است كه نسبت 
 90بيشتر از  CFIباشد،  مقدار  3كمتر از ) df(به درجه آزادي  2

  .باشد 07/0كمتر از  RMRدرصد و مقدار  80بيشتر از AGFI، GFIدرصد، مقدار 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

37/0  

72/0  

31/0  

78/0  

88/0  

80/0  

73/0  

64/0  

79/0  

52/0  
83/0  

 
64/0  
34/0  
44/0  
51/0  
60/0  

46/0

22/0

66/0

73/0
88/0
58/0

45/0
45/0 49/0

مدل معادلات ساختاري  3شكل   



1393، تابستان 2، شماره 18دوره ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــهاي مديريت در ايران  پژوهش  

141  

و انجام اصلاحات مربوطه، اعداد  5/8افزار ليزررل  ا استفاده از نرمپس از اجراي مدل ب
جدول زير اعداد معناداري و ). 2جدول ( معناداري و پارامترهاي اصلي حاصل شد 

هاي برازش مدل را نشان  ترين شاخص ، مهم2جدول . دهد پارامترهاي اصلي مدل را نشان مي
مشاهده شده با مدل مفهومي پژوهش تناسب  هاي دهد كه داده اين جدول نشان مي. دهد مي

  .باشد داشته است و مدل در جامعه مورد بررسي از برازش مناسب برخوردار مي
  

  هاي برازش مدل شاخص  2جدول 
 

Goodness of Fit Statistics نمره  

Chi-Square 04/110  

Degrees of Freedom  41  

Chi-Square/df 680/2>3  

Comparative Fit Index (CFI) 96/0  

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 83/0  

\\Goodness of Fit Index (GFI) 87/0  

Standardized RMR 064/0  

 

تحليل مدل ساختاري نشان داد كه مديريت استعداد يك تأثير مستقيم و معناداري بر 
و تسهيم دانش  همچنين يك رابطه معناداري بين سرمايه اجتماعي. سرمايه اجتماعي دارد

نتيجه مداخله سرمايه اجتماعي در رابطه ميان مديريت استعداد و تسهيم دانش  در. وجود دارد
  . مورد حمايت قرار گرفت 3با توجه به جدول 

  

  3جدول 
  

 Standardized  مسيرها  ها فرضيه

coefficients  t-Value  نتيجه  

45/0* تسهيم دانش �مديريت استعداد   1فرضيه   29/3   شده حمايت 
54/0*  سرمايه اجتماعي �مديريت استعداد   2فرضيه   86/2   حمايت شده 
49/0*  تسهيم دانش �سرمايه اجتماعي   3فرضيه   55/2   حمايت شده 

*Significantatp < 001/0  
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هاي مدل را نشان  آثار مستقيم و غير مستقيم مديريت استعداد بر ساير سازه 4جدول 
هاي پژوهش دريافت شد كه اثر مستقيم مديريت استعداد  دهپس از تجزيه و تحليل دا. دهد مي

بر همين اساس فرضيه . باشد مي 49/0بوده و اثر غير مستقيم آن  45/0بر تسهيم دانش، 
چهارم پژوهش مبني بر نقش ميانجي سرمايه اجتماعي در مديريت استعداد و تسهيم دانش، 

  .گيرد مورد حمايت و پذيرش قرار مي
  

  بر دو متغير ديگر ستقيم و غير مستقيم مديريت استعدادآثار م  4جدول 
 

  تسهيم دانش  سرمايه اجتماعي  

      مديريت استعداد

  45/0  54/0  مستقيم

  26/0  ---   غير مستقيم

  71/0    كلي

  

  گيري نتيجه -4
          ً        آيد و اصولا  هر كار  هاي هر كار پژوهشي به حساب مي ترين بخش گيري از مهم بخش نتيجه

رغم افزايش كمي در تحقيقات مربوط به  علي. شود ن بخش خلاصه ميپژوهشي در همي
مديريت دانش، سرمايه اجتماعي و مديريت استعداد بر متغيرهاي سازماني، هنوز ارتباط بين 

ها به خوبي براي مديران  اند و بسياري از پيامدهاي آن اين متغيرها مورد بررسي قرار نگرفته
است؛ بعلاوه توجه به تأثيرات متقابلي كه اين متغير  و كارگزاران سازماني روشن نشده

تواند با ساير متغيرهاي سازماني داشته باشد، نيز به خوبي مورد بحث و بررسي قرار  مي
به اين ترتيب در اين پژوهش، سعي بر آن بوده كه به روشن شدن برخي از اين . نگرفته است

ه شد، اثر مديريت استعداد بر تسهيم آنچه در اين پژوهش به آن پرداخت. روابط كمك شود
كننده اين پژوهش از ساير مطالعات انجام شده در اين حوزه،  دانش بوده، اما نقطه متمايز

ارتباط دادن اين دو متغير به يكديگر و در نظر گرفتن نقش ميانجي متغير سرمايه اجتماعي در 
 .اين رابطه بوده است

استفاده از آزمون همبستگي معناداري روابط  به منظور رسيدن به هدف بالا، نخست با
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ميان متغيرهاي پژوهش بررسي شد و سپس با استفاده از مدل معادلات ساختاري روابط 
نكته جالب توجه، . علي ميان متغيرها و همچنين برازش مدل نيز مورد بررسي قرار گرفت

گي و مدل معادلات ها در هر دو تحليل همبست راستايي نتابج آزمون فرضيه همخواني و هم
هر چهار فرضيه اصلي . كند باشد كه اين امر اعتبار تحقيق را دو چندان مي ساختاري مي

اساس نتايج آزمون همبستگي و همچنين، نتايج مدل معادلات  پيشنهاد شده در اين پژوهش بر
  .ساختاري مورد تأييد قرار گرفته است

انتقال دانش در سازمان رابطه مثبت  اساس فرضيه اول مقاله بين مديريت استعداد و بر
هدف از مديريت استعداد، جذب، حفظ، برانگيختن و توسعه افراد با . داري وجود دارد معنا

شود  باشد كه منجر به افزايش اثربخشي و كارايي در سازمان مي استعداد در سازمان مي
ان و بين همه براي رسيدن به اين هدف وجود روابط دانشي بين كاركنان و سازم. ]19[

  . ]19[باشد  كاركنان با يكديگر نياز مي
دهد، مديريت استعداد بر تمام عوامل سرمايه  همان طور كه تأييد فرضيه سوم نشان مي

گذاري بر افراد و افزايش سرمايه انساني  اجتماعي تأثيرگذار است؛ به اين معنا كه با سرمايه
مندي  و از اين راه علاوه بر بهره ]26[ايش داد آنان توان سرمايه اجتماعي سازمان را نيز افز

از افرادي با سرمايه انساني بالا، از مزيت گسترش سرمايه اجتماعي سازمان خود نيز 
مند شوند؛ چرا كه نقش سرمايه اجتماعي، به منزله يك عامل قدرتمند براي تشريح  بهره

ثبات رسيده است كه از آن جمله موفقيت نسبي عاملان، از نظر تعداد زيادي از دانشمندان به ا
آنان معتقدند سرمايه . اشاره كرد 17، پادونلي و بارون16، گاباي و زوكرمن15توان به برت مي

اجتماعي مبادله منابع ميان واحدها را تسهيل كرده و يك عامل مؤثر در تسهيل يادگيري 
سازمان به تسهيم اساس فرضيه دوم سرمايه اجتماعي در  بر. ]27[آيد  شمار مي  سازماني به

  .كند دانش كمك مي
گيري كرد كه سيستم مديريت  گونه نتيجه اساس فرضيه چهارم اين توان بر بنابراين مي
تواند  از طريق سرمايه اجتماعي مي) ها شناسايي استعدادها، توسعه و حفظ آن(استعداد شامل 

هاي  با توسعه برنامه توان بر همين اساس مي. اثر مثبتي بر تسهيم دانش در سازمان بگذارد
سازي ارزيابي عملكرد فردي و  هاي شخصيتي، پياده آموزشي نوين، استفاده از آزمون

بررسي سابقه و تحصيلات افراد براي شناسايي استعدادها و همچنين دادن اختيارات كافي و 
 

15 Burt  
16 Gabbay & Z ukerman 
17 Podonly & Baron 
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هاي رشد شخصي كاركنان در  لازم به نيروي انساني، وجود پيشرفت شغلي و فرصت
ها از  سازي آن هايي و آگاه سازي چنين سيستم ها در سازمان، در پياده ظ استعدادراستاي حف
تسهيم دانش در سازمان را با  -ها سازي آن پس از پياده -ها سازي اين سيستم نتايج پياده

  .]19[بيني كرد  اطمينان بيشتري پيش
ز طريق سرمايه نتايج در مجموع حكايت از تأثير مثبت مديريت استعداد بر تسهيم دانش ا

شود كه مديران سيستم مديريت استعداد را به  بر همين اساس پيشنهاد مي. اجتماعي دارد
ترين متغيرهاي اثرگذار بر تسهيم دانش در سازمان در نظر گرفته و در  عنوان يكي از مهم

هاي نوين و توسعه نيروي  ضمن اينكه بر آموزش. جهت توسعه اين سيستم كوشا باشند
هاي ارزيابي براي شناسايي افراد با  ها و همچنين توسعه روش سازي آن توانمندانساني، 

ها در سازمان نيز حركت كرده و اين متغيرها را نيز جزء عوامل  هاي حفظ آن استعداد و روش
هاي  شود كه در پژوهش به پژوهشگران پيشنهاد مي. اثرگذار بر تسهيم دانش در نظر بگيرند

تري را در نظر گرفته و به صورت مقايسه نتايج  هاي وسيع ه، جامعهآينده خود در اين حوز
هاي ديگري كه در حوزه  شود كه از مؤلفه همچنين پيشنهاد مي. خود را مورد تحليل قرار دهند

مديريت دانش معرفي شده است، نيز استفاده كنند و متغيرهاي بيشتري را در اين حوزه در 
  .نظر بگيرند

  

  ها نوشت پي -5
1. Star Performers 

2. Hans Straberg   

3. Elextroux   

4. Ooi, Christina S.S., 2010 

5. Individual Development Plans 

6. Structural, Relational & Cognitive 

7. Network Ties 

8.  Network Configuration or Morphology 

9. Appropriable Organization 

10.  Shared Language and Codes 

11. Shared Narratives 

12. Trust 

13. Obligations and Expectations 

14. Identification 
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16. Gabbay & Zukerman 

17. Podonly & Baron 
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