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بر مدیریت دانش با نقش میانجی عملکرد کارکنان  محور                                             آینده تاثیر مدیریت استعداد

 های دولتی استان لرستان درسازمان
 چکیده 

 

های  محور بر مدیریت دانش با نقش میانجی  عملکرد کارکنان در سازمان با هدف تأثیر  مدیریت استعداد آینده حاضرپژوهش 

. این مطالعه از لحاظ هدف کاربردی، از نوع توصیفی و با روش همبستگی انجام شده است .دولتی استان لرستان انجام شده است

دست آمده  نفر به 483که با توجه به فرمول کوکران   دولتی استان لرستان  است های مطالعه کارکنان سازمانآماری در این  جامعه

جهت سنجش . مورد استفاده قرار گرفت Smart PLS3، روش حداقل مربعات جزئی و نرم افزار هامنظور تحلیل دادهبه . است

مورد استفاده قرار گرفت و ضریب آن برای تمام روایی از روایی همگرا بهره گرفته شد و به منظور برازش پایایی، آلفای کرونباخ 

محور بر مدیریت دانش  مدیریت استعداد آینده به دست آمده، حاکی از آن است که نتایج. باشدمی 7/0های پژوهش بیشتر از سازه

و همچنین عملکرد  .و ازطرف دیگر مدیریت دانش بر عملکرد کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد. تأثیر مثبت و معناداری دارد

و درنهایت نقش میانجی عملکرد کارکنان در رابطه بین مدیریت استعداد بر . کارکنان بر مدیریت دانش تأثیر مثبت و معناداری دارد

 . مدیریت دانش تأثیر مثبت و معناداری دارد

 محور،  مدیریت دانش، عملکرد کارکنان  مدیریت استعداد آینده  :کلیدواژه

 

The impact of future talent management on knowledge management with the mediating 

role of employee performance in government organizations of Lorestan province. 
  

Abstract 
 The current research was conducted with the aim of the impact of future-oriented talent 

management on knowledge management with the mediating role of employee performance in 

public organizations of Lorestan province. This study is descriptive and correlational in terms 

of applied purpose. The statistical population in this study is the employees of the 

government organizations of Lorestan province, which according to Cochran's formula is 384 

people. In order to analyze the data, partial least squares method and Smart PLS-3 software 

were used. Convergent validity was used to measure validity, and Cronbach's alpha was used 

to measure reliability, and its coefficient is greater than 0.7 for all research constructs. The 

obtained results indicate that future-oriented talent management has a positive and significant 

effect on knowledge management. And on the other hand, knowledge management has a 

positive and significant effect on the performance of employees. And also the performance of 

employees has a positive and significant effect on knowledge management. And finally, the 

mediating role of employee performance in the relationship between talent management and 

knowledge management has a positive and significant effect.  
Keywords: future-oriented talent management, knowledge management, employee 

performance 
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 مقدمه .1

خود   عنوان نسبتاً جدید متمایز شده است و توجه بسیاری از محققان را به به محور آینده های اخیر، مفهوم مدیریت استعداد در سال

سرمایه انسانی ترکیبی از . عملکردشان تمایز قائل شوندها موظفند بین کارکنان خود براساس  بنابراین سازمان. جلب کرده است

به همین دلیل، مهم است که نحوه مدیریت و کنترل کارمندان با . های کارکنان است    ها، تجربیات، دانش، انگیزه و قابلیت    مهارت

بیشتر   وری و عملکرد سازمان   رهها، تجربه، دانش و افزایش به   گذاری کنیم مهارت  استعداد را بشناسیم و روی آنها سرمایه

طور مستقیم با فرهنگ و استراتژی    های مدیریت استعداد به   ا پیش تشخیص دادند که کارآمدترین شیوه   وکارهای پررونق سال   کسب

ها اگرچه   انو کار فعلی، تقاضای زیادی برای افراد با استعداد وجود دارد کارکنان در سازم  در فضای کسب. سازمان مرتبط است

محیط  .کنند، بسیاری از مسائل مرموز وجود دارد که باید پاکسازی شوند های مدیریت استعداد استفاده می ها از شیوه اکثر سازمان

که ناشی از . های مختلف از جمله ماهیت کار و اشکال جدید کار تغییرات زیادی را پشت سر گذاشته است   وکار در جنبه  کسب

های نامشهود خود مانند دانش و  ها بر دارایی سازمان  .ها است   های جدید و رقابت فزاینده بین شرکت    دید، مهارتنوآوری دانش ج

با زیر  . شود بینی مشخص می وکار با عدم قطعیت، پیچیدگی و غیرقابل پیش کارکنان با استعداد تمرکز کردند، زیرا محیط کسب

توان دریافت که سازمانی که در حال استخدام، مدیریت و حفظ عملکرد و عملکرد بالا  های موفق می نظر گرفتن سازمان

 (. 0000الدالهمه، )است

اصول مدیریت دانش تشخیص  .شودمدیریت دانش به کل فرآیند کشف و خلق دانش، انتشار دانش و استفاده از دانش مربوط می

های خاصی ذخیره  دانش را به روش qوکارها ذاتا همه کسب دانندها مهم است که دانستن آنچه میکه برای سازمان دهدمی

عوان و جبار  .برای برخورداری از مزیت رقابتی برجسته، دانش مورد نیاز است .کنند کنند، به آن دسترسی دارند و ارائه می می

ها را چه دولتی و چه خصوصی بهبود میکردند که مدیریت دانش مناسب، عملکرد سازمان بیان( 0007)، احمد و محمد (0002)

بخشد بلکه باعث ایجاد     های آنها را بهبود می   آنها همچنین تأکید کردند که حفظ و آموزش صحیح کارکنان نه تنها مهارت. بخشد

های کاری       دانش فعالیتی است که در طول فعالیت . ایجاد دانش برای بقای هر سازمانی ضروری است .شود    اعتماد در آنها می

 (.  0،0000کریس سوکو و چاکس اوکولی)افتد و برای بقای آنها در بازار رقابتی لازم است          روزانه اتفاق می

ملکرد کارکنان موضوع اصلی هر سازمانی بوده ع. کار است عملکرد کارکنان پیامد تلاش فردی و متحد عناصر انسانی در محیط

کننده بر عملکرد         برای مدیران بسیار مهم بوده است که بفهمند کدام یک از عوامل تعیین . است، خواه سازمان غیرانتفاعی باشد

گیری عملکرد کار              سازی و اندازه                      با این حال، تعریف، مفهوم از آنها بردارندهای مناسبی برای تقلید              گذارد تا گام                    سازمان تأثیر می

محققان در بین خود مکتب فکری و تعاریف متفاوتی از عملکرد دارند که همچنان موضوعی قابل بحث در بین . آسانی نبوده است

یک پروژه یا ( به معنای اقتصاد، کارایی و اثربخشی)معروف   Es 4معادل  عملکرد را( 0002) 0چتی .محققان سازمانی است

با این حال، عملکرد کارکنان وسیله کارمند برای دستیابی به اهداف مورد نیاز با استفاده از منابع به  . داند      گذاری خاص می                سرمایه

عنوان امکانات کارمند برای دستیابی به اهداف و          عملکرد کارکنان را به( 0000) 4ریچاردو و وید . مؤثر استای کارآمد و                               شیوه

 . عملکرد کارکنان نه تنها به دلیل پیچیدگی تعریف، بلکه از یک موضوع مفهومی نیز بدتر شده است. مقاصد تعریف کردند
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وری نسبتی است که حجم کار نهایی شده در یک زمان معین را             بهره .شود    ری مختل میو        اصطلاح عملکرد گاهی اوقات با بهره

عملکرد  .شود              وری و کیفیت، ثبات و عوامل دیگر را شامل می          تواند بهره               تری است که می                    عملکرد معیار گسترده. کند                    مشخص می

 (0002) 0آنتوی و اوسو ساز می کند              در سازمان مفهومی چند بعدی است که پیچیدگی آن تعریف از یک موضع ساده را مشکل

تواند از                     کنند که عملکرد و موفقیت هر سازمانی به کارکنان ماهر آن بستگی دارد و سازمان تا چه حد سیستماتیک می        پیشنهاد می

ترین متغیرها در تحقیقات مدیریت و مسلماً معیار         عملکرد کارکنان یکی از اصلی .آن منبع استفاده کند و از آن استفاده منطقی کند

کرد که  اشاره( 0000)0گاوره و همکاران .نظریه عملکرد کارکنان در ادبیات دانشگاهی رایج است .اولیه ارزیابی سازمانی است

. تعریف آن به دلیل معانی متعدد آن پیچیده است و به این ترتیب هیچ تعریف پذیرفته شده جهانی از این مفهوم وجود ندارد

 دستیابی به اهداف "کلیت"توان بر روی          کنند که اگرچه عملکرد کارکنان را می                   اشاره می( 0003) 4آپادهایا، مونیر و بلونت

های مشخص از جمله مالی، بازارهای محصول و بازده سهام تمرکز کنیم که در                                     مشخص کرد، اما مهم است که بر روی حوزه

اظهار داشتند که عملکرد  آنها همچنین ثیر قرار دادن توسط و نتیجه بزرگ در سازمانأتحت ت .توان آنها را خلاصه کرد                        مجموع می

 اهداف .شود                  کارکنان شامل خروجی یا نتایج واقعی یک سازمان است که در برابر خروجی یا اهداف محاسبه شده آن ارزیابی می

 ،شود         های شرکت در نظر گرفته می          ها و دانش کارکنان بستگی دارد که به عنوان دارایی                  عملکرد کارکنان و رشد آن به مهارت

 ها واقعیت های فرآیند آموزش و توسعه هستند           ها و مهارت                          دانش، رشد، توانایی

 (. 0000، 3چینزو اولیسلوکا)

یک سیستم یکپارچه مدیریت استعداد که یکپارچه و . های دولتی نقش بسیار مهمی در ارائه خدمات به جامعه دارند                   سازمان

عملکرد در صورتی به حداکثر نتایج خواهد رسید که . تواند عملکرد کارکنان را بهبود بخشد        هماهنگ با مدیریت دانش باشد، می

به سیستم موجود وابسته نباشد یا  رود که به کشف دانش خود ادامه دهد و فقط       از هر کارمند انتظار می. توسط دانش پشتیبانی شود

مدیریت دانش برای بهبود ارتباطات بین مدیریت ارشد و کارکنان به منظور بهبود فرآیندهای کاری، القای  .بر آن متمرکز شود

کننده        ار تعییندانش بسی .شود   های پاداش مبتنی بر عملکرد استفاده می     گذاری دانش، و ترویج و اجرای سیستم      فرهنگ به اشتراک

مدیریت استعداد یکی از  .بنابراین، کسب و استفاده از آن باید به درستی مدیریت شود تا عملکرد کارکنان بهبود یابد. شده است

دهد که       برنامه مدیریت استعداد جهت بهبود را ارائه می .های کارکنان است    ترین عوامل در ایجاد و بهبود توانایی    تعیین کننده

ویژه  های منابع پشتیبانی، به اگرچه در محدودیت تواند مدیریت دانش را برای بهبود عملکرد کارکنان و سازمان تسهیل کند     می

مطالعات  مشکل این است که هنوز تحقیقات بسیار کمی در بخش دولتی وجود دارد رابطه بین مدیریت استعداد و مدیریت دانش

پتانسیل نیروی انسانی را در قالب استعدادها و دانش  .ین مدیریت استعداد و عملکرد و مدیریت  دانش استمختلف در مورد رابطه ب

تواند            متعلق به هر کارمند در سازمان های دولتی  است که می توان از آنها برای بهبود عملکرد آنها استفاده کرد که به نوبه خود می

 (. 2،0004تمساح و همکاران)عملکرد سازمانی را بهبود بخشد

های گذشته توجه خود را معطوف به بررسی یک یا دو متغیر از متغیرهای توان بیان نمود که پژوهشبا مرور پیشینه پژوهش می

ها به بررسی روابط دو سویه حاصل از تأثیرگذاری یکی از متغیرها بر عبارتی نگاه غالب این پژوهش اند بهپژوهش حاضر نموده

مدیریت  های گذشته به موضوعات توان در آن دانست که پژوهش           در واقع وجه نوآوری پژوهش حاضر را می. ری بوده استدیگ

صورت  مدیریت استعداد بر عملکرد  و یا و مدیریت دانش و همچنین مدیریت دانش بر عملکرد  و عملکرد کارکنان  ، استعداد

محور برمدیریت  مدیریت استعداد آیندهمتغیر را بررسی کرده باشد و  تاکنون پژوهشی جامع که ارتباط این سه اند و  مجزا پرداخته
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لذا سوال اصلی پژوهش . های دولتی استان لرستان در نظرگرفته باشد، یافت است دانش با نقش میانجی عملکرد کارکنان درسازمان

 . ر مدیریت دانش با نقش میانجی عملکرد کارکنان تآثیر مثبت و معناداری داردمحور ب حاضر این است که مدیریت استعداد آینده

 نظری و پیشینه پژوهش مبانی.2

 محور آینده مدیریت استعداد

های سازمانی  فعالیتشود که شامل یک مجموعه کامل و مرتبط  با یکدیگر از                             محور به فرآیندی اطلاق می مدیریت استعداد آینده

بندی بهترین نحوه کاربرد نقاط                      مثل شناسایی، انتخاب، توسعه و حفظ بهترین کارمندان و همچنین شامل کمک به آنها در ضابطه

مزایای سازمانی رادر پی خواهد داشت  شود که نهایتاً                           ها می               قوت در جهت دستیابی به مشارکت آنها در سازمان

 (. 0008، 0همکاران و الدهشان)

-های ویژه برای ایجاد پیشرفت در آن های جدید، انجام فعالیت ها و توانمندی محور شامل جستجوی مهارت مدیریت استعداد آینده 

های نیروی کار آینده با نیازهای  ه مهارتشود ک شغلی و کسب اطمینان از این موضوع می ریزی مسیر ها و همچنین آموزش و برنامه

محور به عنوان مجموعه ای از فرآیندهای مدیریت  مدیریت استعداد آینده(. 0002، 0نیدزویکا)شغلی آینده مطابقت کامل دارد 

(. 0008ابازید، )شود                      می  انسانی در جهت مدیریت افراد حاضر در سازمان برای تصدی مشاغل جدید و نوظهور در نظر گرفته سرمایه

های ادغام شده که توسط یک سازمان  برای جذب، حفظ، توسعه و دستیابی به  مدیریت استعداد یک مجموعه از فرآیندها و روش

محور عبارت است از  مدیریت استعداد آینده (.0002 ،4و نصیرپور گیران دل باج قوی)شود                کار گرفته می                              اهداف استراتژیک به

انسانی است تا سازمان،  های منابع آموزش به روزترین قابلیت و  ها که هدف آنها جذب، انتخاب، توسعه ای از فعالیت مجموعه

محور  آیندهمدیریت استعداد (. 0002 ،3رابی)های استراتژیک سازمان داشته باشد  های به روز برای نقش کارکنانی با توانمندی

شناسایی استعدادهای مورد نیاز آینده، آموزش و تعلیم : شود که عبارتند از ای است که شامل سه زمینه اصلی می دارای چرخه

( 0008)راوشد  و بااستفاده از ابعاد مدل آندان(. 0008، 2راوشده)ها، توسعه، پیشرفت و حفظ استعدادها                ها و توانمندی مهارت

 .محور به شرح زیر است های مدیریت استعداد آینده                                                  همولف

 محور ابعاد مدیریت استعداد آینده 

شناسایی استعدادهای مورد نیاز آینده به این معنا است که سازمان باید بر روی  :شناسایی استعدادهای مورد نیاز آینده( الف

ریزی کرد؟ برای توسعه  های تعیین شده برنامه چه افرادی سرمایه گذاری کند؟ چگونه باید برای کارمند یابی و استخدام در پست

ک سازمان، هنگام ترسیم مسیر جذب و توسعه هایی است که در ی سازمانی چه نوع استعدادهایی مورد نیاز است؟ این پرسش

 (. 0008، راوشده)کارکنان خود، به عنوان با ارزش ترین سرمایه سازمانی، باید در نظر گرفته شود 

ممکن . محور است آموزش، تعلیم و توسعه استعداد یکی از مراحل مهم فرآیند مدیریت استعداد آینده :آموزش و تعلیم( ب 

در این مرحله . ها و دانش کارمندانشان بپذیرند ها، شایستگی اهبرد توسعه استعداد را به منظور بهبود مهارتها چندین ر است شرکت

های یادگیری و توسعه نیاز دارد تا از این راه بتواند   گذاری بیشتر بر روی کارکنان با هدف ایجاد فرصت سازمان به سرمایه

ها در آینده با  جا که سازمان                         از آن. ها و نیازهای آینده سازمان به روز نگه داردهای آنها را درجهت پاسخگویی به انتظار مهارت

تر از مدیران امروز  بخش تر و اثر ها نیاز به مدیران شایسته ای مواجه خواهند بود و برای مدیریت این چالش                چالش رقابتی فزآینده

 (. 0008، هدراوش)شود  محور هر روز از اهمیت بیشتری برخوردار می تعداد آیندهدارند، لذا مدیریت اس

                                                           
1  .  El Dahshan   &  et al 
2 . Niedzwiecka 
3  0  Ghavidel Bajgiran  & Nasirpour 
4 . Rabbi 
5 . Rawashdeh 
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در حال حاضر، توسعه، پیشرفت و پس از آن حفظ استعدادها به عنوان یکی از  :توسعه، پیشرفت و حفظ استعدادها( ج

. ها چالش برانگیز است سیاری از سازمانشود که برای ب محور در نظر گرفته می های اصلی در راستای مدیریت استعداد آینده فعالیت

توسعه، پیشرفت و حفظ استعدادها  ممکن است . شود ها در جهت حفظ رقابت محسوب می این یک سلاح راهبردی برای شرکت

 ها برای آموزش و توسعه استعدادها و پس از آن برای راضی نگه ها و راهبردهایی شود که از سوی سازمان ها، برنامه شامل سیاست

 (. 0008، راوشده)داشتن استعدادها و ممانعت  از ترک سازمان توسط آنان باشد 

 مدیریت دانش 

رسد که هیچ تعریف جهانی از این واژه وجود ندارد،  علیرغم گستره وسیعی از تحقیقات در مورد مدیریت دانش، به نظر می

بندی توان خلاصه و طبقهتعاریف مختلف دانش را می .ددهد اتفاق نظر وجود ندار همانطور که در مورد آنچه آن را تشکیل می

عنوان یک باور واقعی موجه و تعاریف معاصر دانش، به عنوان مخلوطی از تجربیات، تعاریف دوران کلاسیک دانش، به: کرد

عنوان ابزاری       از دانش و مفهوم دانش بهشوند زیرا بر استفاده    ها و اطلاعاتت، تعاریف معاصر بیشتر به مدیریت مربوط می     ارزش

بنابراین، مدیریت دانش  .کنند    ها و کمک به وظایف عملی تمرکز می    گذاری ایده  بندی تجربیات، به اشتراک   عملی برای قالب

، 0فاوورتو و کاروالیو)ستهای مبتنی بر دانش ا    مستلزم درک کاربردهای دانش برای مقابله موثر با وظایف عملی مربوط به فعالیت

یند مستمر ارائه آعنوان فر                   این به .های اساسی در سازمان و فناوری است     مدیریت دانش مانند زیرساخت برای یک شرکت(. 0000

انجام اقدامات دقیق برای ارتقای های مناسب به کارکنانی که به آن نیاز دارند، با هدف کمک به آنها برای            دانش دقیق در زمان

ها در گذشته به                          در دنیای امروزی که اطلاعات به سرعت در حال افزایش است، آنچه شرکت .عملکرد سازمانی تعریف شده است

مدیریت  .دهد          یت در بازار ارائه نمیکردند  تکنیک، نیروی کار فشرده و تجهیزات دیگر هیچ تضمینی برای حفظ مز             آن افتخار می

گیری و انجام اقدامات  آوری اطلاعات، تصمیم دانش، در عوض، با هدف واکنش حاد نسبت به محیط بیرونی و اقدام بر آن به جمع

و یک  شود پذیر است که در پاسخ به شرایط مختلف اعمال می همچنین یک اقدام ضروری در مدیریت انعطاف .شود انجام می

( 0002)الشوابکه و الشاعر (. 0000جی لی و همکاران، )کند استراتژی جامع است که بازسازی مداوم خود را در شرکت تضمین می

نان از ها در یک سازمان برای اطمیعنوان برنامه ریزی، سازماندهی، انگیزش و کنترل افراد، فرآیندها و سیستممدیریت دانش را به

از این نظر، مدیریت دانش شامل در دسترس قرار دادن همه اعضای  .های مرتبط با دانش تعریف کردندبهبود و استفاده مؤثر دارایی

ای منظم، عملی و مؤثر، نه تنها دانش صریح، بلکه منابع قابل اعتماد اطلاعات، به منظور کمک به حل مشکل یک سازمان به شیوه

های اجرا شده کلیدی است برای کمک به  های روزمره و پروژه دانش تولید شده در فعالیت .همه .کار، در بالا استدر زمینه 

  مدیریت دانش (. 0000، 0دی فریتاس و همکاران)ها برای یادگیری مداوم به نفع عملکرد بهتر و توسعه و رشد کامل است سازمان

هجیر و . گیری حداکثری از منابع دانش لازم است انجام کاری که برای بهره :ممکن است به سادگی به این صورت تعریف شود

مدیریت دانش را انتقال دانش مناسب به فرد مناسب در زمان مناسب برای کمک به افراد برای به اشتراک ( 0002)همکاران

هایی که توانایی افراد را برای ایجاد                      روش .گذاشتن اطلاعات و بهبود سازمان و اثربخشی آن، علاوه بر اتخاذ مدرن تعریف کردند

علاوه بر منابع انسانی و سرمایه، جنبه حیاتی تولید نیز دارد و همچنین منبع تعالی سازمانها و زمینه ساز  دهد                       و نوآوری توسعه می

عنوان فرآیندهایی تعریف کردند که به                  مدیریت دانش را به( 0002)علاوه بر این، عبید و رابایعه . پیشرفت و موفقیت آنهاست

کند          ثابت می .دست آوردن، سازماندهی، تولید و انتشار دانش و همچنین انتقال اطلاعات مهم و پیشین کمک می کند        سازمان در به

 .تصمیم گیری، حل مسئله، یادگیری و برنامه ریزی استراتژیک است های مدیریتی مختلف مانند     که سازمان در زمینه فعالیت

مدیریت دانش نیز به فرآیندها و فعالیت هایی گفته می شود که سازمان را در تولید، کسب، کشف و سازماندهی دانش و استفاده و 

                                                           
1  .  Favoretto   & Carvalho 
2 . De Feitas & et al 
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ه کارگیری آنها در مدیریت خود یاری انتشار آن در بین کارکنان و انتقال اطلاعات و تجربیاتی که سازمان در اختیار دارد و ب

 (. 0008، 0ابوالواش و همکاران)ریزی استراتژیک   های شغلی و برنامه                              گیری، رویه    هایی مانند تصمیم    فعالیت دهد   می

 ابعاد مدیریت دانش

  تولید دانش

تولید دانش در تمام مراحلی که یک سازمان از طریق آن به دنبال تولید و کسب دانش است، چه دانش صریح و چه ضمنی، نشان  

 . شود    شود دانش نسل تعامل بین دانش آشکار و ضمنی است که منجر به دانش جدید می          داده می

از طریق فرآیندهای  .موجود دانش ضمنی و صریح سازمان استتولید دانش شامل توسعه دانش جدید یا جایگزینی محتوای 

شود، تقویت  های سازمانی ایجاد، به اشتراک گذاشته می اجتماعی و مشارکتی و همچنین فرآیندهای شناختی افراد، دانش در محیط

 آنها عبارتند از؛ . تبدیل متقابل دانش ضمنی و صریح فرآیندی چهار بعدی است. شود شود و توجیه می شود، بزرگ می می

سازی،      برونی اجتماعی شدن، تبدیل دانش ضمنی به دانش ضمنی جدید مانند به اشتراک گذاشتن تجربیات بین اعضای سازمان

ترکیب، تبدیل دانش صریح به دانش صریح جدید  انتقال دانش ضمنی به دانش آشکار جدید مانند مستندسازی بهترین تجربیات،

سازی، تبدیل دانش صریح به دانش ضمنی جدید مانند یادگیری از  ها در همان بخش؛ درونی ت و گزارشمانند ارزیابی مقالا

 (. 0008ابوالواش و همکاران، )های جمعی مکتوب است بحث

 سازی دانش ذخیره

بازیابی آن در صورت نیاز هایی برای ذخیره آن و         مکانیسم . گیری کافی نیست    تولید و کسب دانش جدید برای اهداف تصمیم  

دست آورد و در مخازن دانش به درستی نمایه شده و بهم     ذخیره دانش به معنای ذخیره کردن موجود، دانش به .مورد نیاز است

امر های دانش این    طور مداوم در حافظه سازمانی و پایگاه    ذخیره دانش به حفظ و مدیریت دانش اشاره دارد به .پیوسته ایجاد کرد

این فرآیند همچنین   .مستلزم به روز سانی مداوم حافظه سازمانی و بهبود ابزارهای ارتباطی برای تسهیل دسترسی کارکنان است

ها    سازمان .دهد دانش ذخیره شود، به روز شود و به راحتی توسط کاربران بازیابی شود    هایی است که اجازه می    شامل تمام فعالیت

با ترکیب یا ادغام دانش و کاهش  .کند     تر می  تر و قابل توزیع    خیره و ساختار دهند، در نتیجه آن را در دسترسباید دانش را ذ

  (.0008ابوالواش و همکاران، )تواند بهبود یابد    افزونگی، کارایی می

 گذاری دانش اشتراک

همچنین برای استفاده و استفاده مناسب از . انش استگذاری دانش یکی از اجزای مهم موفقیت مدیریت د   فرآیند به اشتراک

سازی و ایجاد    طور مستقیم بر سایر فرآیندهای دانش مانند یکپارچه            همچنین به مدیریت دانش. های دانش بسیار مهم است    دارایی

تا دانش ضمنی و صریح را مبادله کنند و دانش کند      گذاری دانش به افراد کمک می   فرآیند به اشتراک .گذارد   دانش تأثیر می

عنوان فرآیند خاصی از سازمان که برای انتشار، انتقال و تبادل    توان به   تسهیم دانش را می .جدید را در میان افراد هدف تولید کنند

گذاری  ولید دانش جدید است اشتراکای برای ایجاد و ت   علاوه بر این، پایه. شود، تعریف کرد    دانش در بین کارکنان استفاده می

گذارند و در نتیجه منابع     دانش به فرآیندی اطلاق می شود که طی آن افراد تجربیات و اطلاعات را با یکدیگر به اشتراک می

 .(0008اابوالواش و همکاران، )کاهند     دهند و از اتلاف زمان در آزمون و خطا می   سازمان را افزایش می

  شبرنامه دان

طور مؤثر و مؤثر محقق    کند که اهداف سازمان با تفویض اختیارات و آزادی از طریق سازمان به    استفاده مؤثر از دانش تضمین می

کاربرد دانش هدف مدیریت دانش است و به . تر کند  های سازمان را برای استفاده مناسب    برنامه دانش در نظر دارد فعالیت .شود  می

هدف از کاربرد دانش تبدیل دانش به کاربرد . گذاری آن کافی نیست  گذاری در دانش ذخیره و به اشتراک     که سرمایهاین معناست 

                                                           
1 . Abualoush & et al 
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دانش باید توسط سازمان برای حل  .موفقیت هر برنامه مدیریت دانش در سازمان به میزان دانش کاربردی بستگی دارد .عملی است

کاربرد مؤثر دانش سنگ بنای نوآوری سازمانی است، زیرا نوآوری  .ود استفاده شودش   مشکلاتی که در داخل شرکت ایجاد می

کند تا بتواند از دانش ایجاد شده  ها را دنبال می ای از فعالیت شود که از طریق آن سازمان مجموعه عنوان فرآیندی تلقی می   اساساً به

حل  ها و فرآیندهای مدیریتی،        سیستم ها، فناوری ات جدید،خدم/توسعه محصولات: شده استفاده و استفاده کند تا و آموخته

 (0008ابوالواش و همکاران، )ای از تجارت خود را اصلاح کند    وری هر جنبه    بهبود عملکرد کلی و بهره مشکلات جدید،

 عملکرد کارکنان 

این مفهومی است که توجه روانشناسان کار و سازمانی را به خود جلب کرده . عملکرد کارکنان جزء اساسی موفقیت سازمانی است

وری و فروش یا به عنوان                            تحت معیارهای خاصی مرتبط با موفقیت تجاری مانند بهره . است و سعی در درک و تحلیل آن دارند

ای از اقدامات و رفتارهای کارکنان منطبق با اهداف            عملکرد کارکنان مجموعه شود                   به اهداف تعیین شده در نظر گرفته میدستیابی 

طور که توسط دهند و وظایف خود را همان                      آنها کار خود را با موفقیت انجام می . سازمانی است که تحت کنترل کارکنان است

 (.0000ا، 0ماریا و اونجلی)دهند      رود و شرح شغل خاص خود را به درستی انجام می                                             کارفرمایانشان انتظار می

ها              ها و فرصت                 ها، تلاش                                 ، عملکرد نتیجه کاری است که فرد در انجام وظایف خود در زمینه مهارت(0004) 0از نظر حسیبوانطبق 

ای است که توسط یک فرد در انجام وظایف مبتنی بر                براساس موارد فوق، قرار گرفتن در معرض عملکرد نتیجه. آورد            دست می                     به

نتیجه کار در کیفیت و کمیت ( عملکرد کاری)ظهار داشت که درک عملکرد ا( 0002) 4مانگ کونگارا .آید          دست می    مهارت به

، 3جورو و ولم)آید                دست می       هایی که به او داده شده است به                   است که توسط یک کارمند در انجام وظایفش مطابق با مسئولیت

های  در محیط .عملکرد شامل نتایج حاصل از اقدامات انجام شده کارکنان بر اساس تخصص و مهارت های آنها است(. 0000

وری سازمانی که  های همه کارکنان است که در بهبود بهره ها و توانایی ها، تلاش سازمانی، عملکرد کارکنان حاصل انباشته مهارت

ها برای دستیابی به هدف است در  دهنده تلاش بهبود عملکرد سازمانی نشان . رندشود، مشارکت دا منجر به دستیابی به هدف می

طور قابل             عملکرد کارکنان یکی از عوامل حیاتی است که به .های بیشتر از نظر بهبود عملکرد کارکنان است حالی که نیازمند تلاش

ها برای کارکنان خود نقش      ها و پیشرفت    یرنده از طریق ارائه آموزشهای یادگ      سازمان . توجهی در موفقیت سازمانی نقش دارد

علاوه بر این، استانداردهای مدیریت برای ارزیابی عملکرد کارکنان نیز نقش  .کنند       مهمی در افزایش عملکرد کارکنان ایفا می

اگر  .دهند قعی و همسویی آن با معیارها ارائه میکنند، زیرا تصویری از عملکرد وا مهمی در بهبود عملکرد کارکنان ایفا می

عملکرد کارکنان نیز  .ها دوباره به سطوح مورد نیاز خود برسند کنند تا خروجی هایی پیدا شود، این استانداردها کمک می مغایرت

بیشتر علاقه مند به اگر کارکنان از شغل خود و همچنین سازمان راضی باشند،  .به رضایت درونی آنها از شغلشان بستگی دارد

  (. 0008، 2محمد دهکول)عملکرد خوب در جهت دستیابی به اهداف سازمانی هستند

 ابعاد عملکرد کارکنان

تابعی از محیط اعتبار، ارزیابی، بازخورد، حمایت سازمانی، شناخت شغل،   Hersey & Goldsmith(1980)عملکرد از نظر

 (.0420رجبی فرجاد و پورهاشمی خشکاناب، )ای، توان کار است  انگیزش، بلوغ حرفه

های کارکنان  آمیز یک تکلیف این واژه به دانش و مهارت به انجام رساندن توفیق قدرت :ها توانایی دانش و مهارت( الف 

(. 0420رجبی فرجاد و پورهاشمی خشکاناب، )آمیزکاری که در سازمان محول شده است  توانایی برای انجام موفقیت. ارداشاره 
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روشی در درک پذیرش نحوه کار، محل و چگونگی انجام آن این مؤلفه به میزان درک فرد از کار  :وضوح شناخت شغل( ب

 (.0420 رجبی فرجاد و پورهاشمی خشکاناب،)محوله اشاره دارد 

گام بعدی مربوط به . حمایتی است که کارمندان برای تکمیل کردن اثربخشی کار به آن نیاز دارند :حمایت سازمانی( ج 

رجبی )کنند  آمیز فعالیت محوله است حمایتی که کارکنان از سوی سازمان احساس می کمک و حمایت از فرد برای انجام موفقیت

 .(0420فرجاد و پورهاشمی خشکاناب، 

ارزیابی ( د(.  0420رجبی فرجاد و پورهاشمی خشکاناب، )گویند  شور و شوق و تمایل به انجام تکلیف را انگیزه می :انگیزه(ح 

این بخش از ابزار، اشاره به بازخوردهای . ارزیابی، سازوکار قضاوت در رابطه با چند وجون انجام کار است (:بازخورد)

ای رسمی از عملکرد فرد دارد یک فرآیند ارائه بازخورد مؤثر، به فرد این امکان را  ی دورهها غیررسمی روزانه و همچنین بررسی

خوبی از وضعیت عملکردی خود آگاه شود وفتی فردی از نحوه عملکرد خود آگاه نیست، غیرمنطقی است که انتظار                   دهد تا به می

 (.  0420اد و پورهاشمی خشکاناب، رجبی فرج)داشته باشید، بتواند آن را بهبود دهد

 پیشینه پژوهش.3

نتایج . در پژوهشی به بررسی تأثیر مدیریت استعداد و مدیریت دانش بر رضایت شغلی کارکان پرداختند( 0300)خلیق و رنجبریان 

استعداد و با توجه به نتایج سنجش برازش مدل ساختاری پژوهش درمورد مدیریت  حاصل از پژوهش حاکی از آن است که

بنابراین فرضیه اصلی پژوهش تأیید شد، یعنی مدیریت استعداد و . رابطه مثبت و معناداری دارد مدیریت دانش با رضایت شغلی

در پژوهشی به بررسی تأثیرمدیریت دانش بر ( 0423)زاده وکیوانی  حسن .مدیریت دانش بررضایت شغلی کارکنان تأثیر دارد

نتایج حاصل از . پرداختند( شهرداری شهر اصفهان: موردمطالعه)قش میانجی رضایت شغلی کارکنان عملکرد کارکنان با احتساب ن

مدیریت دانش بر عملکرد کارکنان با میانجیگری رضایت شغلی کارکنان شهرداری شهر اصفهان پژوهش حاکی از آن است که 

کرد کارکنان، مدیریت دانش بر رضایت شغلی کارکنان همچنین نتایج حاکی از این بود که مدیریت دانش بر عمل. ثیرگذار استأت

در ( 0000)0امراینی و کریستینا نوانگساری .و رضایت شغلی کارکنان بر عملکرد کارکنان شهرداری شهر اصفهان تاثیرگذار است

گرافی و تأثیر مدیریت استعداد، مدیریت دانش و فرهنگ کار بر عملکرد در مرکز واحد بررسی هیدروپژوهشی تحت عنوان 

مدیریت استعداد تأثیر معناداری بر  نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که. شناسی نیروی دریایی اندونزی پرداختند اقیانوس

فرهنگ کار تأثیر معناداری بر عملکرد . مدیریت دانش بر عملکرد سازمان تأثیر مثبت و معناداری دارد .عملکرد سازمان ندارد

در ( 0000) 0وهمکاران سولیستیانتومدیریت استعداد، مدیریت دانش و فرهنگ کار در کنار هم تأثیر بسزایی دارند  .سازمان ندارد

دهد که تمامی  نتایج مطالعه نشان می. پژوهشی تحت عنوان مروری بر ادبیات نقش مدیریت دانش بر عملکرد کارکنان پرداختند

های               یافته .مدیریت دانش و عملکرد کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد ینهای بررسی شده نتیجه یکسانی دارند که ب مقاله

همچنین، مدیریت دانش یک بخش  .ی استمدیریت دانش یک عامل غیرمستقیم اصلی عملکرد سازمان مهم حاکی از آن است که

با این حال، چگونه مدیریت دانش بر  .های یادگیرنده     ای سازمانکند نقش مهمی در تشکیل بستری موثر بر              مهم را اشغال می

گذارد عملکرد مورد توجه محققین قرار                                  های رقابتی تأثیر می        های رقابتی مانند دانش، رفتار، نگرش و تأثیر آن بر مزیت     مزیت

کننده رهبری        اثر تعدیل: در پژوهشی تحت عنوان  مدیریت استعداد و عملکرد کارکنان( 0000) 4اوبدگیو و همکاران  .نگرفت

نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که مدیریت استعداد دارای یک اثر مثبت قابل توجهی بر . آفرین پرداختند     تحول

 گذارد      طور قابل توجهی بر کارکنان تأثیر می       آفرین به    دهد که رهبری تحول        ها نشان می       علاوه بر این، یافته عملکرد کارکنان

                                                           
1 . Amrainy  & Christina Nawangsari 
2 . Sulistyanto & et al 
3 . Obedgiu & et al 
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های کاربردی و از حیث روش گردآوری اطلاعات  پژوهش حاضر از نظر هدف از نوع پژوهش :شناسی پژوهش روش.4

آماری  که حجم جامعه  با توجه به این. دهند                 میهای دولتی استان لرستان تشکیل  جامعه آماری پژوهش را سازمان. همبستگی است

در این پژوهش محدود است از فرمول محاسبه نمونه کوکران نسبت به تعیین حجم نمونه بکار گرفته شده و بر اساس آن حجم 

ابزار گردآوری اطلاعات در  .گیری  در دسترس انتخاب شدند نفر تعیین و به روش نمونه 483برابر  22/0نمونه در سطح اطمینان 

 استفاده شده است و برای ( 0008)راواشد  و آندانمحور از  مدیریت استعداد آیندهپرسشنامه   .این پژوهش پرسشنامه استاندارد است

 استفاده شده است و در نهایت برای پرسشنامه( 0008)مدیریت دانش از ابعاد پرسشنامه ابوالواش و همکارانآوری  برای جمعو 

که  .استفاده شده است( 0008)پرسشنامه بلاچارد و هنل ( 0280)از ابعاد پرسشنامه هرسی و گلداسمیتعملکرد کارکنان از ابعاد  

درخصوص روش تحلیل و نرم افزارهای مورد استفاده در این پژوهش لازم به  .سوالی است 30حاصل سه تا پرسشنامه مربوطه 

و آلفای  SPSSافزار      ها از نرمها و سنجش پایایی ابزار گردآوری داده رمال بودن دادهتوضیح است که برای بررسی و آزمون ن

 Smartافزار  همچنین برای سنجش روایی همگرا و واگرای پرسشنامه و آزمون فرضیات پژوهش از نرم. کرونباخ استفاده شد

PLS  از سه نوع روایی ابزار تحت عنوان روایی محتوایی، روایی همگرا گیری       برای تأیید روایی ابزار اندازه. بهره گرفته شده است

گیری و ادبیات موجود             های اندازه       وسیله اطمینان از سازگاری بین شاخص     روایی محتوایی به . و روایی واگرا استفاده شده است

های هر سازه با       گردد شاخص روایی همگرا به این اصل بر می. سنجی از اساتید حاصل گشت       ایجاد شده و این روایی توسط نظر

پرسشنامه از دو معیار   همچنین در این پژوهش جهت تعیین پایایی(. 0280،  و لارکر  فورنل)ای داشته باشند      یکدیگر همبستگی میانه

  متغیرها  کرونباخ  با توجه به اینکه ضریب آلفای. نظر استفاده شده است     بر طبق( مرکب  و ضریب پایایی  کرونباخ  ضریب آلفای)

            و روایی ابزار سنجش به  نتایج پایایی 4و  0در جدول. پرسشنامه مذکور را مناسب ارزیابی کرد  توان پایایی        است می 7/0بالاتر از 

 .  طور کامل آورده شده است

 smartافزار     ساختاری تحت نرم  سازی معادلات   ها از تکنیک مدل      مون فرضیهدر این پژوهش به منظور آز :های توصیفی یافته

pls3 افرار   شناختی از نرم   و به منظور بررسی متغیرهای جمعیتspss19  است 0که به شکل جدول . استفاده شده است. 

 شناختی پاسخگویان های جمعیت ویژگی. 1جدول

تحصیلا فراوانی سن فراوانی جنسیت 

 ت

فراوا خدمت فراوانی 

 نی

 40زیر  020 مرد

 سال

دیپلم و  20

 تر       پائین

 000 سال 2زیر  48

 30تا  40 040 زن

 سال

 000  سال00تا  2 30 کاردانی 073

فراوان تحصیلات

 ی

 20تا  30

 سال

 040 سال 00تا  00 020 کارشناسی 000

   کارشناسی 00 به بالا 20 07 دکترا

 ارشد

 40 سال به بالا00 044

 
 .های مربوط به روایی همگرا و پایایی نیز به شرح زیر استیافته
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 گیری     ابزار اندازه  روایی همگرا و پایایی. 2جدول

  ضریب میانگین واریانس متغیرهای پژوهش

 استخراج شده

  ضریب پایایی

 ترکیبی
 

 کرونباخ  آلفای

ه مدیریت استعداد آیند

 محور

28/0 82/ 80/0 

 20/0 24/0 72/0 مدیریت دانش

 87/0 88/0 22/0 عملکرد کارکنان 

مقادیر   دهند که قطر اصلی آن حاوی جذر      را پیشنهاد می  برای بررسی روایی واگرا ماتریسی  و لارکر  روش فورنل :روایی واگرا

AVE نشان داده شده است 3است که در جدول   مربوط به هر یک از متغیرها. 

  و لارکر  روایی واگرا به روش فورنل. 4جدول

 مدیریت دانش مدیریت استعداد  عملکرد کارکنان  

   800/0 عملکردکارکنان

  720/0 230/0 مدیریت استعداد 

 870/0 232/0 747/0 مدیریت دانش

 

دهنده آن است که ابزار       نشان 0و  0جداول ، Smart Pls3افزار   های نرم         براساس مطالب عنوان شده و نتایج حاصل از خروجی

مناسب ( کرونباخ   مرکب، ضریب آلفای  بار عاملی، ضریب پایایی)  و پایایی( محتوایی، همگرا و واگرا)گیری از روایی       اندازه

 . نشان داده شده است 2همچنین معیارهای کیفیت مدل در جدول . برخوردارند

 معیارهای کیفیت مدل. 5جدول

Communality R Square متغیر 

 محور مدیریت استعداد آینده - 28/0

 مدیریت دانش 22/0 72/0

 عملکرد کارکنان 30/0 22/0

 میانگین 2/0 2/0

شود و با تأئید برازش آن، بررسی برازش در      گیری و ساختاری می      اندازهمدل کلی شامل هر دو بخش مدل  :برازش کلی مدل

 .شود  قالب یک مدل کلی ارزیابی می
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گیری و بخش ساختاری مدل کلی       تواند پس از بررسی برازش سنجش اندازه           توسط این معیار محقق می :1معیار نیکویی برازش

ابداع گردید و فرمول  et al(2004) & Tenenhausتوسط  Gofمعیار  . نیز کنترل نمایدپژوهش خود برازش بخش کلی را 

GOF= iesCommunnlit                                                   .آن در زیر آورده شده  است  R
 

 

Communality(:مقادیراشتراکی ) آید     دست می        بارهای عاملی هرمتغیر بهاز میانگین مجذور. 

yCommunalit :آید    دست می       از میانگین مقادیر اشتراکی هر متغیر درون زای مدل به. 

R
 

 .زای مدل است     متغیرهای درون  R Squareمیانگین مقادیر  : 

 GOF                 
بوده است که  23/0دهد، این مقدار برابر      نتیجه حاصل از محاسبه میزان شاخص نیکویی برازش مدل پژوهش حاضر نشان می

 .دهنده برازش خوب مدل مفهومی این پژوهش است   نشان

 
 مسیر مدل پژوهش  ضرایب. 2شکل

مقادیر نشان داده شده بر روی . بر روی مدل مفهومی پژوهش نشان داده شده است Smart Pls3        افزار ، خروجی نرم4در شکل 

آماری مدل مفهومی پژوهش از   tهای         تعیین هستند خروجی  ها بیانگر ضرایب مسیر و مقادیر درون متغیر  خطوط بیانگر ضرایب

 .نشان داده شده است 4افزار نیز در شکل     نرم

                                                           
1. Gof 
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 آماری پژوهش tری مقادیر معنادا. 3شکل

ساختاری استفاده شده   سازی معادلات     در پژوهش حاضر به منظور آزمون معناداری فرضیات، از تکنیک مدل :آزمون فرضیات

 .است 2که شرح آن به صورت جدول

 نتایج آزمون فرضیات پژوهش.  6جدول

ضریب  عنوان فرضیه

 مسیر

              Tمقدار 

 آماری

 نتیجه

محور بر مدیریت دانش تأثیر مثبت و  مدیریت استعداد آینده: 0فرضیه 

 معناداری دارد

 تأیید 80/2 02/0

مدریت  استعداد بر عملکرد کارکنان  تأثیر مثبت و معناداری :.0فرضیه 

 .درد

 تأیید 70/00 23/0

عملکرد کارکنان  بر مدیریت دانش تأثیر مثبت ومعناداری :  4فرضیه

 دارد 

 تأیید 02/03 22/0

نقش میانجی عملکرد کارکنان و مدیریت استعداد بر مدیریت : 3فرضیه

  .دانش تأثیر مثبت و معناداری دارد

43/0 23/00 
 تأیید

 22/0آماری برای یک رابطه و فرضیه بالاتر از  t ه است، اگر مقدار     گونه که بیان شد    همان 2های جدول شماره      با توجه به داده

توان       است، می 22/0های موجود در این پژوهش بالاتر از     شود و از آنجایی که این مقدار برای تمامی فرضیه      باشد، فرضیه تأیید می

 . تائید شده است 22/0بیان کرد تمامی این فرضیات در سطح اطمینان 
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در رابطه بین عملکرد کارکنان نقش میانجی  3فرضیه  ،0ضرایب استاندارد شده مسیر در شکل  با توجه به  :نتایج آزمون سوبل

ان اذعان داشت که تو     با احتساب موارد یاد شده می. و معناداری داردمثبت کارکنان تأثیر  عملکرد و محور  مدیریت استعداد آینده

  (23/0×023= ) 43/0میزان 

        
   

                      
 
    
      

 

محاسبه 23/00که مقدار بدست آمده از آزمون . است1.96 بیشتر از   حاصل از آزمون سوبل Z-Valueمطلق   که قدر با توجه به این

محور و عملکرد  مدیریت استعداد آینده در رابطه بین عملکرد کارکنان  نقش میانجی توان اظهار کرد که    شده است که می

 . و معناداری داردکارکنان تأثیر مثبت 

 گیری و پیشنهادها نتیجه.5

با . است عملکرد کارکنان  با نقش میانجیمدیریت دانش  بر محور  مدیریت استعداد آیندهبررسی تأثیر  پژوهش حاضراز  هدف

مورد تأیید قرار گرفت و نتایج نشان داد مدیریتدانش  بر مدیریت استعداد  در راستای فرضیه اول تأثیر پژوهش های توجه به یافته

در فضای سازمان مطلوب مدیریت استعداد در واقع هر چه . اثر مثبت و معناداری داردمدیریت دانش  بر مدیریت استعداد که تأثیر 

امراینی و کریستینا ، (0300)خلیق و رنجبریان هایبا نتایج پژوهش خواهند داشت که اینمدیریت دانش درسازمان باشد، 

دهد که مدیریت استعداد بر  عملکرد کارکنان تأثیر مثبت و معناداری فرضیه دوم نشان می . همخوانی دارد( 0000)0نوانگساری

همچنین با توجه . همخوانی دارد (0002)، منگوشو و همکاران(0000)اوبدگیو و همکاران ، (0002)های بی بی  دارد که این با یافته

ها را در  های دولتی استان لرستان بایداز طریق اجرای مدیریت استعداد کارکنان آن که سازمانشود  پیشنهاد می نتایج پژوهشبه 

باید باید های دولتی استان  ایجاد انگیزه درکارکنان برای عملکرد مؤثر دردستیابی به اهداف سازمانی یاری دهد،  سازمان

هایی را برای استعدادها را مدیریت کند تا قادر به پذیرش تغییرات از طریق جذب، توسعه و حفظ کارکنان  ها و روش استراتژی

ویژه      هد که مدیریت استعداد بهد نتایج حاصل از فرضیه دوم پژوهش نشان می  .مستعد برای رفع نیازهای فعلی و آتی سازمان باشید

دادهای مورد نیازآینده، آموزش و تعلیم، توسعه پیشرفت و حفظ استعداد تأثیر آن بر عملکرد کارکنان را ارزیابی شناسایی استع

شناسایی استعدادهای مورد نیاز آینده، آموزش و تعلیم،  توسعه و پیشرفت و حفظ )کرد تأثیر مثبت و معنادار  مدیریت استعداد 

هایی را برای مدیریت  ها و شیوه های دولتی باید استراتژی سازمان .دهد عه نشان میبر عملکرد کارکنان در این مطال( استعداد

استعدادها توسعه دهند تا بتوانند از طریق  استعدادها، آموزش و تعلیم توسعه و حفظ استعدادها برای مقابله با نیازهای فعلی و آتی 

تواند از طریق عملکرد کارکنان افزایش  عملکرد سازمانی می سازمان، تغییرات را در آغوش بگیرند و رهبری رقابتی و همچنین

شود که ادعا می کند مدیریت استعداد               پشتیبانی می( 0002کوللینگس و همکااران و همکاران، )های  این مطالعه توسط دیدگاه. یابد

شیخ و همکاران، )در همین راستا،  .مان استرویکردی برای جذب، حفظ، توسعه افراد برای برآوردن نیازهای حال و آینده ساز

 پذیر است ها دستیابی به رقبای دیگر از طریق عملکرد کارکنان با استعداد امکان معتقدند که برای همه سازمان( 0007

مستعد خود ایجاد کند کند که سازمان باید شیوه های مناسبی را برای مدیریت کارکنان    های مطالعه پیشنهاد می    علاوه بر این، یافته

از سوی دیگر، محققان آینده باید تأثیر شیوه های مدیریت استعداد بر  .که بتواند به آنها در دستیابی به اهداف مورد نظر کمک کند

 .عملکرد سازمانی را بررسی کنند

زاده  حسنهای پژوهش  این با یافتهکه . دهد که عملکرد کارکنان بر مدیریت دانش تأثیر مثبت و معناداری دارد فرضیه سوم نشان می

تواند  های دولتی می مدیریت دانش متعلق به کارمندان سازمان .همخوانی دارد( 0000)وهمکاران  سولیستیانتو،( 0423)وکیوانی 

که  عملکرد بدون هیج عامل پاداش قبلی سپس، درنظرگرفتن علت عملکرد خوب نه تنها ناشی از پاداش است. مستقیماً افزایش یابد
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های شغلی وغیره  ماهیت مالی بیشتری دارد، شرایط کاری، انگیزه کاری، وضوح شغل، ارزیابی، انگیزه، حمایت سازمانی و فرصت

عنوان انجام کارهای ضروری برای  همچنین مدیریت دانش به. توانند برع عملکرد کارکنان تأثیر بگذارنند عناصری هستند که می

 .د.شو منبع دانش تعریف می ست آوردن حداکثرنتایج ازد به

که با . نقش میانجی عملکرد کارکنن در رابطه بین مدیریت استعداد بر مدیریت دانش تأثیر مثبت و معناداری دارد فرضیه چهارم

امراینی و کریستینا ، (0300)خلیق و رنجبریان، (0000)وهمکاران  سولیستیانتو،( 0423)زاده وکیوانی  حسنای پژوهش ه یافته

های دولتی   شود که سازمان پیشنهاد می. همخوانی دارد( 0000)اوبدگیو و همکاران ، (0002)های بی بی  یافته، (0000)0نوانگساری

های داده شده توسط سازمان برای ارتقای شایستگی و       طور پیوسته و مستمر برای پرسنل تفاهم ایجاد کند تا از فرصت                  باید به

پرسنل همچنین باید اطمینان حاصل کنند که بهبود کیفیت کار از طریق آموزش  .ها از طریق آموزش و تعلیم استفاده کند      تصلاحی

توان عملکرد کارکنان  را بهبود بخشید و به اهداف  های مدیریت استعداد، مدیریت دانش می    با بهبود شیوه.شود                و تعلیم حاصل می

 .دست یافتسازمانی 

آتی  های پژوهش از آنجا که پژوهش حاضر صرفاً در یک محیط دولتی محدود در استان لرستان انجام گرفته است، بنابراین به

 . ها، صنایع و کسب و کارها این پژوهش را مورد آزمون قرار دهندشود که در سایر استان       پیشنهاد می

گر مانند مزیت رقابتی، دانش، رفتار و  های آتی متغیرهای مداخله شود  که   در پژوهش میهمچنین به پژوهشگران آتی پیشنهاد  

 .دست آورد             تری از نقش مدیریت دانش در بهبود عملکرد کارکنان به نگرش باشد تا درک عمیق
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