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Investigating the relationship between talent management and 
career path in one of Iran's armed forces organizations1

Abstract 1234

Background and purpose:talent management and career path management is one of the 
issues raised in the effective management of organizations, which is very important today 
due to the strong need of organizations for talented people in order to achieve competitive 
advantage and the importance of internal talent flourishing in the career path. In this regard, 
the main goal of the research is to investigate the relationship between talent management and 
career path work.
Method: This research is a descriptive survey based on the method of data collection in the 
field of applied research. The statistical population of this research was the staff managers 
of one of the organizations affiliated to the armed forces, numbering 92 people. A simple 
random method was used for sampling and 75 people were selected as a statistical sample using 
Cochran's formula. Data collection was done using a researcher-made questionnaire. The first 
questionnaire is related to talent management in the form of four dimensions, 17 indicators 
and 31 questions, and the second questionnaire is related to the career path in the form of 
four dimensions, 22 indicators and 23 questions. Cronbach's alpha test was used to measure 
the reliability of the questionnaires and descriptive and analytical statistical tests with SPSS 
software were used to analyze the data.
Findings: The findings of this research showed that the relationship between talent 
management and career path in the studied organization is significant and inversely, and the 
value of Pearson's correlation coefficient is -0.264. Also, talent management has a significant 
and inverse relationship with job identity in the studied organization, and the value of Pearson's 
correlation coefficient is -0.247. No significant relationship was observed between talent 
management and variables of job security, job service and job creativity.
Conclusion: The results of this research showed that the path of career development of 
talents in organizations should be viewed differently from that of individual employees, and 
long processes and some cumbersome organizational criteria should not hinder the progress of 
talented people at different levels of the organization, so that the tremendous effects of talent 
management are far from Channeling people who are prone to manifest.
Keywords: talent management, career path, armed forces.

1. This article is extracted from the master's thesis entitled "Investigating the relationship between talent 
management and career path in one of Iran's armed forces organizations".

2. Associate Professor, Department of Management, Faculty of Management and Economics, Imam Hos-
sein University (AS), Tehran, Iran. Email: dreskandari@chmail.ir

3. Master's degree, Department of Management, Faculty of Management and Economics, Imam Hossein 
University (AS), Tehran, Iran (corresponding author). Email: Farhangi_daneshjoee@yahoo.com

4. Doctoral student of Human Resource Management, Faculty of Management, Allameh Tabatabai Uni-
versity (RA), Tehran, Iran. Email: Ali_torabi@atu.ac.ir

Scientific Quarterly of Supervision and Inspection

Mojtaba Eskandari2, Hamid Kalantari*3, Ali Torabi4 Received: 2022-06-10
Accepted: 2022-08-20

Citation (APA):Eskandari, Mojtaba; Kalantari, Hamid; Torabi, Ali. (1401). Investigating the relationt-
ship between talent management and career path in one of Iran's armed forces organizations, Quarterly of 
Supervision and Inspection, 16 (60), pp 175-198
DOI:10.22034/SI.2022.99273

Supervision and Inspection is licensed under a Creative
 Commons Attribution 4.0 International License.
Based on a work at http://si.jrl.police.ir/?lang=en.

10.22034/SI.2022.99273


176

14
01

ن 
ستا

تاب
 -

60
ره 

ما
 ش

- 
16

ل 
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
سال 16، شماره 60، تابستان 1401
مقاله پژوهشی )صص 175-198(

بررسی رابطه مدیریت استعداد و کار راهه شغلی در یکی از سازمانهای 
نیروهای مسلح ایران1

چکیده 1234
 زمینه و هدف: مديريت استعداد و كار راهه شغلی از موارد مطرح در مديريت اثربخش سازمانها است كه امروزه

به دليل نياز شديد سازمانها به افراد مستعد به منظور دستيابي به مزيت رقابتي و اهميت شکوفايی استعدادهاي 
دروني در مسير شغلی حائز اهميت فراوان است. در همين راستا هدف اصلی پژوهش بررسی رابطه مديريت استعداد 

با كار راهه  شغلي   است.
روش: اين پژوهش از نظر هدف در حيطه پژوهشهای كاربردي و بر اساس روش گردآوری داده ها، توصيفی پيمايشی 
است. جامعه آماری اين پژوهش مديران  ستاد يکی از سازمانهای وابسته به نيروهای مسلح به تعداد 92 نفر  بوده  است. 
برای نمونه گيری از روش تصادفی ساده استفاده شده است و از طريق فرمول كوكران، 75 نفر به عنوان نمونه آماری 
انتخاب شده اند. گردآوري داده ها با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته انجام شده است. پرسشنامه اول به مديريت 
استعداد در قالب چهار بعد، 17 شاخص و 31 سؤال و پرسشنامه دوم به كارراهه شغلی در قالب چهار بعد، 22 شاخص 
و 23 سؤال مربوط است كه روايی آنها از نوع اعتبار محتوا بود كه طبق نظر صاحبنظران مورد تأييد قرار گرفت. به 
منظور سنجش پايايی پرسشنامه ها از آزمون ضريب آلفای كرونباخ و برای تجزيه و تحليل داده ها از آزمونهای آماري 

توصيفي و تحليلي با نرم افزار SPSS استفاده شده است. 
یافته ها:يافته های اين پژوهش نشان داد كه رابطه مديريت استعداد با كار راهه شغلی در سازمان مورد مطالعه معنادار 
و به صورت معکوس، و مقدار ضريب همبستگی پيرسون 0/264- است. هم چنين مديريت استعداد با هويت شغلی در 
سازمان مورد مطالعه رابطه معنادار و معکوس دارد و مقدار ضريب همبستگی پيرسون 0/247- است. بين مديريت 

استعداد با متغيرهای امنيت شغلی، خدمت شغلی و خلاقيت شغلی رابطه معناداری مشاهده نشد.
آحاد  از  متفاوت  سازمانها،  در  استعدادها  شغلی  پيشرفت  مسير  بايد  دادكه  نشان  تحقيق  اين  نتايج  نتیجه گیری: 
كاركنان نگريسته شود و فرايندهای طولانی و برخی از ضوابط دست و پاگير سازمانی، مانع پيشرفت افراد  مستعد در 

سطوح مختلف سازمان نشود تا تأثيرات شگرف مديريت استعداد به دور از كاناليزه كردن افراد مستعد آشکار شود.
واژگان کلیدی: مديريت استعداد، كار راهه شغلی، نيروهای مسلح
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1. مقدمه

بقای هر سازمانی قبل  انسانی مستعد و خلاق است.  نيروی  مهمترين سرمايه هر سازمانی 
از هر چيز به سرمايه انسانی كارآمدش وابسته است كه می تواند سازمان را بسرعت به قله های 
ترقی نزديک، و بسياری از كاستيهای سازمان را جبران كند )حسين آبادی و همکاران، 1400، 
ص 160(. در اين ميان سازمانها با روشهای مختلف مادی و معنوی به دنبال جذب استعدادها و 
پرورش و نگهداشت آنها در جهت به كارگماری در مشاغل و پستهای مختلف سازمانشان هستند. 
است.  كرده  استفاده  استعدادها  به  برای دستيابی  نبرد  اصطلاح  از  كينزی1  مشاوران مک   گروه 
روز به روز بر اهميت موضوع مديريت استعداد2 افزوده شده و افراد بسياری به اين موضوع گرايش 
پيدا كرده اند. می توان گفت مديريت استعداد بيانگر نوعی گرايش به مديريت منابع انسانی3 نوينی 
است كه به دنبال توجه خاص به افراد مستعد و نخبه در سازمان است و مانند سلاحی پنهان 
به استعدادها به شمار می آيد )كالينز و ملاهی4، 2009، ص 304(. استعداد  نبرد دستيابی  در 
را می توان ويژگی يا توانمندی منحصر به فرد در افراد تعريف كرد كه به وسيله آن می توانند به 
انجام دادن بهتر وظايف بپردازند )گالاردو و همکاران5، 2013، ص 297( و يا افرادی را شامل 
می شود كه می توانند فوری يا در طولانی مدت با بروز سطح بالايی از توانمندی خود، عملکرد 
سازمانی را افزايش دهند )ويلسون و همکاران، 2019، ص 33(. مديريت استعداد به مؤلفه هايی 
همچون نشانگذاری، جذب استعدادها، آموزش، پرورش، حمايت و نگهداشت استعدادها می پردازد 
منابع  مديريت  كه  می كند  پيشنهاد  پژوهشها  از  بسياری   .)10 ص   ،2009 روپر6،  و  )فيليپس 
انسانی متمايز از هم برای گروه های مختلف كاركنان، ضروری است. اين نگاه ايجاب می كند كه با 
استعدادها متفاوت رفتار كنيم؛ كسانی كه كارايی مطلوبی دارند؛ بازدهی زيادی در فعاليتها دارند 
و مشاغلی را انجام می دهند كه برای سازمان بسيار تأثيرگذار است )سيد جوادين و پهلوان شريف، 

1396، ص 142(.
را به سمت  اذهان  از ويژگيهای سازمان مترقی كه می تواند در جامعه،  از سوی ديگر يکی 
خويش متوجه كند، توجه به مسير پيشرفت شغلی كاركنان است. تدوين كار راهه شغلی7 هدفمند، 

1. Mckinsey Consulting Group

2. Talent management

3. Human resources management

4. Collings and Mellahi

5. Gallardo Et all

6. Phillips and Roper

7. career path
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عامل مؤثری در رشد و تعالی كاركنان است و تأثيرات مثبت فراوانی از جمله ارتقای انگيزش افراد 
و بهبود عملکرد آنان دارد. وقتی موضوع كار راهه شغلی در ارتباط با استعدادها مطرح می شود، 
بايد با دقت بيشتری به اين موضوع نگريست؛ زيرا افراد مستعد به علت داشتن ويژگيهای خاص، 
ممکن است به كار راهه ای خاص نياز داشته باشند و يا حتی اصطلاحاً كار راهه پذير نباشند؛ پس 
بايد اين موضوع نيز بدقت بررسی شود. كاركنان و مديران در اغلب موارد، تصوير روشنی از مسير 
پيشرفت شغلی خود ندارند و نمی توانند استعدادهای خود را بر اساس كار راهه شغلی مبتنی بر 
استعدادهای خود در جهت تحقق اهداف سازمان محقق كنند. اين امر پس از مدتی به كاهش 
انگيزه كاركنان منجر می شود كه در پی آن، كاهش بازدهی سازمان را در مأموريتها به دنبال دارد. 
با ديگری تفاوت داشته باشد؛ زيرا مشخص نيست  اصولاً مسير شغلی هر شخصی ممکن است 
كه هر كس تا چه اندازه با اهدافش فاصله دارد و چقدر زمان نياز دارد تا به آنها دست يابد. كار 
راهه شغلی ابعاد مختلفی دارد و ابعاد گوناگونی از نگاه انديشمندان مختلف برای آن تعريف شده. 
ضروری است رابطه مديريت استعداد با اين ابعاد تبيين شود )بائو1 و همکاران، 2018، ص 81(. 
در همين راستا مشاغل فرماندهی و مديريتی با توجه به تأثيرگذاری فراوان در نيروهای مسلح، 
بايد مورد توجه دو چندان قرار گيرد. موضوع مديريت استعداد در اين نوع مشاغل دارای اهميت 
نيروهای  اين موارد و حساسيت فعاليتها در  به  با توجه  البته حساسيتهای ويژه است.  فراوان و 
مسلح و لزوم داشتن تحول روزافزون در راستای حفظ تماميت ارضی كشور و مقابله با دشمنان 
اين مرز و بوم، بايد موضوع مديريت استعداد به بهترين شکل در دستور كار قرار گيرد و رابطه آن 
با مقوله های مختلف از جمله كار راهه شغلی تبيين شود تا با استفاده از توان افراد مستعد، بهترين 

نتايج در كمترين زمان ممکن به دست آيد. 
مهمترين مسئله نگارندگان مقاله با توجه به بررسی اسناد و شواهد، چگونگی مديريت استعداد 
در سازمانهای نيروهای مسلح و چگونگی ارتباط نظامات مديريت منابع انسانی با مديريت اين 
استعدادها بود. در اين پژوهش به طور ويژه كار راهه شغلی به عنوان يکی از مؤثرترين اجزای 
نظامات مديريت منابع انسانی مورد تمركز قرار گرفت. در رابطه با اهميت موضوع انتخابی اين 
و  پژوهی  پيشينه  در  كرد.  اشاره  می توان  كاربردی  نياز  و  نظری  خلأ  جنبه  دو  هر  به  پژوهش 
 مرور ادبيات مربوط، كمبود فراوانی پژوهشهايی مشاهده شد كه به دو مقوله مديريت استعداد و 
كاری  تجربه  و  كاربردی  طرحهای  سابقه  بررسی  با  چنين  هم  شد.  پرداخته  شغلی  راهه  كار 
زمينه  در  شغلی  راهه  كار  بين  ارتباط  چگونگی  به  پرداختن  نياز  مسلح  نيروهای  مجموعه  در 

1. Bao
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استعدادهای سازمانی به گونه بارزی مشهود و مورد تقاضا است؛ لذا اين پژوهش به دنبال تبيين 
موضوع مديريت استعداد و رابطه آن با كار راهه شغلی و ابعاد آن، و در صدد است تا با روشمندی 
مطلوب بتواند اولاً به گونه اثربخشی موضوع چگونگی ارتباط مديريت استعدادهای سازمانی را با 
طراحی كار راهه شغلی تبيين كند. ثانياً بتواند با توجه به نتايج پژوهش، پيشنهادهايی كاربردی 

در جهت اثربخشی اين رابطه بيان كند. 

2. سؤالات پژوهش
1. آيا بين مديريت استعداد مديران سازمان  با كار راهه شغلی آنها رابطه معناداری هست؟

2. آيا بين مديريت استعداد مديران سازمان  با هويت شغلی آنها رابطه معناداری وجود دارد؟
3. آيا بين مديريت استعداد مديران سازمان با امنيت شغلی آنها رابطه معناداری به چشم می خورد؟

4. آيا بين مديريت استعداد مديران سازمان  با خدمت شغلی آنها رابطه معناداری هست؟
5. آيا بين مديريت استعداد مديران سازمان با خلاقيت شغلی آنها رابطه معناداری وجود دارد؟

3. پیشینه پژوهش
ستونه و همکاران )1400(  در پژوهشی با عنوان "طراحی مدل پيشرفت مسير شغلی بر اساس 
الگوی  مديريت دانش" به اين نتيجه رسيدند كه پيشرفت مسير شغلی چهار مرحله شايستگی 
مديريتی و شايستگی فنی، احساس خدمت و امنيت، استقلال و سبک زندگی يکپارچه و نوآوری 
كارافرينانه و چالش محض دارد و بين مراحل پيشرفت مسير شغلی رابطه مستقيم و معناداری 
وجود دارد. وليان و حسن پور )1400( در پژوهشی با عنوان "توسعه كار راهه حرفه ای حسابرسان 
شامل  حرفه ای  راهه  كار  كه  كردند  سازمانی"مشخص  يادگيری  ويژگيهای  به  توجه  با  داخلی 
يادگيری،  اخلاقی، محيط  ارزشهای  به  پايبندی  از:  است  عبارت  كه  است  مفهومی  هفت طبقه 
 تعهد سازمانی، حمايت مديريت، تعهد حرفه ای، پويايی  كميته های حسابرسی و آموزش و توسعه 
حسابرسان  حرفه ای  تعهد  سازمانی،  يادگيری  اساس  بر  داخلی  حسابرسان  حرفه ای  راهه  كار 
"الگوی  عنوان  با  پژوهشی  در   )1400( و همکاران  كار  تيره  داشت.  به همراه خواهد  را  داخلی 
كيفی مديريت استعداد در كسب و كارهای نوپا" بيان كردند كه مديريت استعداد، چهار عامل 
و  استعدادها  نگهداشت  استعدادها،  كارگيری  به  استعدادها،  استخدام  و  جذب  عنوان  با  اصلی 
گزينی،  منبع  راهبرد جذب،  مؤلفه های جذابيت سازمانی،  عوامل  اين  و  دارد  استعدادها  توسعه 
و  شاغل  و  شغل  تناسب  متعهدسازی،  پيشرفت،  فرصتهای  عملکرد،  بر  مبتنی  پرداخت 
عنوان  با  پژوهشی  در   )1397( همکاران  و  فرهی  دارد.  بر  در  نيز  را  شغلی  مسير  برنامه ريزی 
بعد تحليل شغل،  نتيجه رسيدند كه حداقل هفت  اين  به  الگوی مسير پيشرفت شغلی"  "ارائه 



180

14
01

ن 
ستا

تاب
 -

60
ره 

ما
 ش

- 
16

ل 
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
ارزيابی، تغييرات دوره ای شغل، آموزش و پرورش، حمايت، علقه های شغلی، ارشاد و 23 مؤلفه 
آزمون  نتايج  شد.  آزمون  كمی  شاخصهای  براساس  ابعاد  اين  است.  مطرح  شغلی  مسير  برای 
بيانگر ارتباط قوی بين اين ابعاد و مسير شغلی است. ونگ و ژو1)2020( در پژوهشی با عنوان 
تحقيقات  برای  كاری  سازمانها، دستور  در سراسر  و  داخل  در  افراد  رشد شغلی  مسير  "بررسی 
چالش  و  شغلی  هويت  كارافرينی،  و  خلاقيت  شغلی،  امنيت  و  ثبات  كه  كردند  بيان  آينده" 
موسی  دارد.  معناداری  رابطه  سازمانی  اعتماد  با  و  است  شغلی  راهه  كار  اصلی  ابعاد  از   محض 
 سلامه اللوزی و همکاران2 )2018( در پژوهشی با عنوان " تأثير استراتژيهای مديريت استعداد بر 
راهبردهای  كه  كردند  مشخص  اردن"  تجاری  بانکهای  در  انسانی  منابع  اطلاعات  سامانه های 
مديريت استعداد بر سامانه های اطلاعات منابع انسانی در بانکهای تجاری اردن تأثير قابل توجهی 
و  استعداد  مديريت  "شيوه های  عنوان  با  پژوهشی  در   )2018( همکاران  و  سالاو3  است.  داشته 
عملکرد نوآورانه" به اين نتيجه رسيدند كه مديران برای دسترسی آسان به عملکرد نوآورانه، بايد 
به راهبرد توسعه و نگهداشت استعدادها توجه ويژه ای كنند. وان زيل4 و همکاران )2018( در 
پژوهشی با عنوان "تعيين ابعاد كليدی مديريت استعداد" مشخص كردند كه ابعاد كليدی مديريت 
استعداد عبارت است از: جذب كردن، استخدام و به كارگماری، رشد و توسعه، مديريت عملکرد، 

بررسی استعداد، پاداش، قدردانی و تعامل.

4. مبانی نظری پژوهش
4-1. مدیریت استعداد

اولين مفهوم مورد بررسی، مديريت استعداد است.  با تغيير مفاهيمی همچون واحد پرسنلی به 
منابع انسانی در سازمانها، سرمايه انسانی به راهبرديترين منابع سازمانها تبديل می شود در نتيجه 
شاهد تغيير بنيادينی از مديريت نيروی انسانی سنتی به مديريت منابع انسانی نوين با عنوان مديريت 
استعدادها هستيم كه بر افراد نخبه، مستعد و توانمند  متمركز است )كولينگز و ملاهی، 2019، ص 
543(. سازمانها در محيط پويا و متلاطم امروزی، كه هر روز با نيازهای جديد، و با چالشهايی همچون 
منابع كمياب و كمبود نيروی انسانی متخصص و مستعد رو به رو هستند، نيازمند توجه خاص به 
موضوع مديريت استعدادها هستند )بروک5 و همکاران، 2018، ص 90(. مديريت استعداد، راهبردها 
و فعاليتهايی را شامل می شود كه به شناسايی و استعداديابی، جذب،  استخدام، نگهداشت و بهسازی  

1. Weng & Zhu

2. Musa Salameh Al-Lozi Et all

3. Salau

4. van Zyl

5. Broek
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 كاركنان مستعد و توانمند كمک، و مهارتهای مورد نياز سازمان را  پيش بينی می كند و برآورده 
و  اساسی  مشاغل  شناسايی  به  مفهوم  اين   .)670 ص   ،2018 همکاران،  و  )اودونايو1  می  سازد 
محوری و نشانگذاری استعدادهايی كه برای اين مشاغل مناسب هستند از طريق بانکهای استعداد 
كرد. هم  استفاده  استعدادها  از  برای همه مشاغل سازمان  كه  نيست  امکانپذير  زيرا  می پردازد؛ 
چنين اگر سامانه مديريت استعداد را برای تمامی كاركنان در نظر بگيريم، ديگر با مديريت منابع 
انسانی تفاوتی ندارد؛ لذا مفهوم جديدی مطرح می شود كه تأكيدش بر شناسايی پستها و مشاغل 
اصلی در سازمان است كه به عنوان يک مزيت رقابتی، سازمان را نسبت به ديگران پيشرو می سازد 
)هوسيلد و همکاران2، 2005، ص 112(. بر اين اساس سازمانها بايد با نوين ترين و كارآمدترين 
از  افراد  اين  زيرا  باشند؛  نخبه  و  مستعد  افراد  نگهداشت  و  دنبال جذب  به  مديريتی  شيوه های 
را  پيشرفتهای شگرفی  و  گوناگون هستند  در حوزه های  جامعه ای  هر  تحولات  اركان  مهمترين 
رقم می زنند )سرشار و همکاران، 1400، ص 48(. در جدول ذيل ابعاد مديريت استعداد از نگاه 

انديشمندان مختلف در يک نگاه ارائه می شود: 

جدول )1(: ابعاد مدیریت استعداد از نگاه اندیشمندان مختلف

ابعاد مدیریت استعدادتاریخنویسندگانردیف
جذب استعدادها، استخدام آنان، نگهداشت و توسعه استعدادها2004شوير11

2006اسميلاسکی22
استخدام استعدادها، توسعه و نگهداشت، انگيزه بخشی، شناسايی 

توانمنديها

2009كالينزو ملاحی3
معرفی مشاغل محوری و راهبردی، توليد بانک جامع استعدادها، 

تدوين منابع انسانی خاص افرادمستعد

جذب  استعدادها، توسعه استعدادها، مديريت پايان رشد استعدادها، پاداش2007ديويس43

2009آرمسترانگ5
استعداديابی، جذب استعدادهای داخلی و خارجی، توسعه استعدادها، 

حفظ استعدادها

2006لويس  وهمکن6
ارائه راهبرد خاص استعدادها، راهبرد مخزن استعدادها، سامانه های 

مديريت استعداد، اقدامات مديريت استعداد

تعريف نياز سازمان به استعدادها، شناسايی منابع استعدادها، توسعه 2008چيس74
استعدادها، به كارگماری استعدادها

1. Oludayo

2. Huselid et all
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در اين پژوهش بر اساس مبانی علمی ياد شده و مبانی بومی سازمان مربوط برای مديريت 

استعداد، چهار بعد به شرح زير در نظر گرفته شده است:
استعدادیابی: تمام اقدامات در سازمان در زمينه شناسايی، جذب و گزينش نيروهای مستعد 

برای به كارگيری در مشاغل مختلف سازمانی
استعدادپروری: تمام اقدامات در زمينه تربيت، مشاوره ، آموزش، همتاسازی و جانشين پروری  

و توسعه و يادگيری استعدادها در سازمان
استعداد گماری: شامل به كارگماری، گردش شغلی، جايگزينی كاركنان مستعد با نيروهای با 

كيفيت ضعيف و يا در شرف بازنشستگی
استعداد داری: اقداماتی همچون عرضه پاداش  و  خدمات، حمايت معنوی و توسعه و پيشرفت 

شغلی در سازمان

4-2. کار راهه و مسیر شغلی
نشان  وی  به  را  آن  و  می كند  ترسيم  را  فرد  مراحل شغلی  كه  است  فرايندی  مسير شغلی 
می دهد و در مورد افراد و سطوح مختلف كاركنان سازمانها با توانمنديها و استعدادهای مختلف 
متفاوت است )صيدزاده و همکاران، 1399، ص 80(. اين مفهوم از دو بعد درونی و بيرونی حائز 
اهميت است: مسير شغلی بيرونی شامل موقعيت هايی است كه شخص به واسطه آن به پيشرفت 
شغلی می رسد و در واقع همان شاخصهای سازمانی مسير شغلی است؛ اما مسير شغلی درونی 
بر تمايل كاركنان به لنگرگاه شغلی مبتنی است. لنگرگاه شغلی مجموعه ای از نيازها، علايق و 
استعدادهای فرد را در بر می گيرد كه در وجود فرد نهادينه می شود و شغل فرد را شکل می دهد. 
بايد روانشناسی دقيقی برای مديريت مسير پيشرفت شغلی نسبت به كاركنان مختلف سازمان 
صورت گيرد. در واقع مديريت مسير پيشرفت شغلی با شناسايی دقيق استعدادها و توانمنديهای 

كاركنان انجام می شود )پوپوويچ1، 2019، ص 214(. 

4-3. ابعاد مختلف کار راهه شغلی از دید الگوهای کار راهه شغلی
شغلی،  امنيت  و  ثبات  همچون  ابعادی   )2020( ژو  و  ونگ  و   )2020( همکاران  و  آناماريا2 
اصلی  ابعاد  را  كاركردی  فنی-  و چالش محض، جهتگيری  هويت شغلی  كارافرينی،  و   خلاقيت 
كار راهه شغلی قلمداد كرده اند )ستونه و همکاران، 1400، ص 40(. تحقيقات ادگار شاين نشان 
داد كه خودشناسی تکامل  يافته افراد در پنج مؤلفه در قالب ارزشها، انگيزه ها و نيازهای محوری 

1. Popovic

2. AnaMaria
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منعکس می شود كه عبارت  است از: 1. استقلال و خودمختاری 2. امنيت و ثبات 3. شايستگی 
مطالعات  با  ادامه  در  كارافرينی.  5. خلاقيت/  مديريتی  و  اداری  شايستگی   .4 وظيفه ای  و  فنی 
گسترده مشاغل در دهه 1980 سه مقوله ديگر از لنگرگاه های شغلی از سوی شاين آشکار شد: 
1. خدمت و از خودگذشتگی 2. چالش محض 3. سبک زندگی. در پژوهش ديگری نشان داده 
شد كه افراد بر اساس ويژگيهايی كه تمايل دارند شغلشان داشته باشد به تصميم گيری در مسير 
شغلی خود می پردازند. در واقع افراد می خواهند كه شغلشان آنها را در رسيدن به اهدافشان ياری 
كند. هال1 )2002 ( از اين اهداف با عنوان موفقيت برتر ياد می كند. موفقيت برتر به مجموعه ای 
از انتظارات اشاره می كند كه برای فرد در مسير شغليش اهميت، و به تجربيات فرد در حوزه شغل 
مد نظرش بستگی دارد و چگونگی شکل گيری مسير شغلی فرد را نشان می دهد. )خائف الهي و 
شرافت، 1393، ص 164(. فلدمن و بولينو2 )1996( با اطمينان يافتن به اينکه هر فرد يکی از 
لنگرهای شغلی شاين را دارد، هشت مسير شغلی شاين را به سه دسته تقسيم كردند: مسير شغلی 
براساس نيازهای فردی و سازمانی شخص، مسير شغلی بر مبنای ارزشها و مسير شغلی بر مبنای 
شايستگی ها )شيخ اسماعيلي و حزباوي، 1395، ص 59(. در ادامه جدول در يک نگاه، عناصر 

مختلف كار راهه شغلی از نگاه انديشمندان مختلف به  صورت زير ارائه می شود: 
جدول )2(: عناصر مختلف کارراهه شغلی از نگاه اندیشمندان

محقق و سال عناصر
گرانت 2009 حمايت

رضائيان، حاتمی و دستار، )1390(؛ رسولی )1393(؛ حاتم و حيدری ارجلو، )1389(؛ 
لئون. ای كلريا، )2010(؛ رجب زاده و الهی، )1387( آموزش  و پرورش

حاتم و حيدری ارجلو، )1389(؛ گونک و همکاران )2011( ارزيابی
ادگارد شاين، )2006(؛ آهی، )1392(؛ استيل، )2009( علقه ها

 كپلين و جان سل، )2009(؛ كاتاريناهولزلو، )2013(؛ سيد جوادين، )1387(؛ 
 استيل، )2009(؛ آهی، )1393(؛ مطهری، )1379(؛ ويز و همکاران، )2008(؛ 

راجر، )2006(
شايستگی ها

قانون استخدامی كشور، )1373(؛ معاونت آموزش و تربيت ستاد كل نيروهای مسلح، )1386( آموزش عرضی و 
طولی

خائف الهی و شرافت، )1393( مشاركت
خائف الهی و شرافت، )1393(؛ صميميت، )1384(؛ نئو، )2010( ارتباطات

هندی الشاوی و فايق نيما، )2013(؛ معالی تفتی و تاج الدين، )1388( فرصت پيشرفت

1. Hall

1. Feldman and Bolino
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محقق و سال   ف عناصر
لئون. ای كلريا، )2010( مشاوره

مهرمنش و يادگاری، )1393( راهنمايی
نهج البلاغه حکمت، )211(؛ صميميت، )1384(؛ زارعی، )1389( هدايت

ادگارد شاين، )1996( برنامه فرد
زندی پور، )1392( برنامه سازمان

لئون. ای كلريا، )2010(؛ آهی، )1393( گردش شغلی
رسولی، )1393( ارتقا

ادگاردشاين، )1998(؛ حاتم و حيدری ارجلو، )1389( صلاحيت 
مديريتی

ادگاردشاين، )1998(؛ حاتم و حيدری ارجلو، )1389(؛ راجر، )2006( خدمت و ايثار
آناماريا  و همکاران، )2020(؛ ونگ و ژو، )2020(؛ هندی الشاوی و فايق نيما، )2013(؛ 

ادگاردشاين، )1998( خلاقيت

آناماريا و همکاران، )2020(؛ ونگ و ژو، )2020(؛ ادگاردشاين، )1998(؛ حاتم و حيدری 
ارجلو، )1389(؛ ويز و همکاران، )2008(؛ راجر، )2006(

ثبات و امنيت 
شغلی

آناماريا و همکاران، )2020(؛ ونگ و ژو، )2020(؛ ادگاردشاين، )1998(؛ حاتم و حيدری 
ارجلو، )1389(؛ خائف الهی و شرافت، )1392(؛ ويز و همکاران، )2008(؛ راجر، )2006(؛ 

هاكمن و اولدهام، )1976(
استقلال شغلی

 مقام معظم رهبری "مدظله العالی"، )1393(؛ آناماريا و همکاران، )2020(؛ ونگ 
و ژو، )2020(؛ ويز و همکاران، )2008(؛ راجر، )2006( سبک زندگی

 آناماريا و همکاران، )2020(؛ ونگ و ژو، )2020(؛ ويز و همکاران، )2008(؛ 
لندون، )1983( هويت

با توجه به سازمان مورد مطالعه پژوهش و فراوانی ابعاد كار راهه شغلی، چهار بعد اصلی برای 
كار راهه شغلی در نظر گرفته شده كه عبارت است از: هويت شغلی، امنيت شغلی، خلاقيت شغلی 
و خدمت شغلی. هويت شغلی1 تعهد و وابستگی قلبی به شغل و تمايل به ادامه فعاليت در سازمان 
داشتن شغلی  به  مربوط  ديدگاه  امنيت  شغلی2   .) و حيدري، 1395، ص 117  )شاوردي  است 
مناسب و داشتن احساس اطمينان در زمينه استمرار شغل در آينده و از دست ندادن آن است 
)اگاندز و ارلماز3، 2018، ص 43(. خلاقيت4 توليد انديشه و فکر نو است و بين مردم نوعی استعداد 

1. Job Identity

2. Job Security. 

3. Akgunduz & Eryilmaz

4. Creativity

ادامه جدول )2(: عناصر مختلف کارراهه شغلی از نگاه اندیشمندان
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عمومي است كه همه افراد، كم يا زياد از آن بهره مند هستند كه در حيطه شغلی به صورت ايجاد 
فکر نو در فعاليتهای شغلی بروز می كند )الواني، 1390، ص 11( و خدمت،1 ايثار و اقدام با نيت 
دلسوزانه و روحانی است كه در حيطه شغلی به صورت خدمت در سازمان و همدلی با همکاران 

خود را نشان می دهد )يادگاری، 1392، ص 8(.

5. الگوی مفهومی پژوهش
مرجع  الگوهای  و  استعداد  مديريت  اصلی  الگوهای  در  تأمل  با  و  پژوهش  مبانی  اساس  بر 
پژوهش  اين  اصلی  متغير  دو  از  هركدام  برای  يافته ها  اين  سازی  بومی  با  و  شغلی  راهه  كار 
برای  كه  ترتيب  بدين  شد؛  لحاظ  اصلی  بعد  چهار  شغلی،  راهه  كار  و  استعداد  مديريت  يعنی 
مديريت استعداد، ابعاد استعداديابی، استعدادپروری،  استعدادگماری و استعدادداری و برای كار 
گرفته  نظر  در  شغلی  و خدمت  شغلی  هويت  شغلی،  شغلی، خلاقيت  امنيت  ابعاد  شغلی،  راهه 
پرسشنامه  در  كه  دارد  خود  ذيل  مؤلفه هايی  و  شاخصها  ابعاد  اين  از  هريک  كه  است   شده 
محقق ساخته به آنها پرداخته شده است. در نهايت با توجه به اين موارد و سؤال اصلی پژوهش، 
پژوهش  مفهومی  الگوی  است،  شغلی  راهه  كار  با  استعداد  مديريت  رابطه  بررسی  دنبال  به   كه 

به صورت ذيل ارائه می شود:

شکل )1(: الگوی مفهومی پژوهش

1. Service
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6. روش شناسی پژوهش

اين پژوهش از نظر هدف در حيطه پژوهشهای كاربردي و بر اساس ماهيت و روش، همبستگی 
از نوع تحقيقات توصيفی است. جامعه آماری اين پژوهش، 92 نفر از مديران يکی از سازمانهای 
وابسته به نيروهای مسلح هستند. برای نمونه گيری از روش تصادفی ساده استفاده شده است. از 
طريق فرمول كوكران، 75 نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب شده اند. پژوهش با استفاده از دو 
پرسشنامه محقق ساخته، انجام شده است. پرسشنامه اول به مديريت استعداد در قالب چهار بعد 
، 17شاخص و 31 سؤال و پرسشنامه دوم به لنگرگاه های شغلی در قالب چهار بعد، 22 شاخص 
و 23 سؤال مربوط است. براي بررسی اعتبار پرسشنامه از روش اعتبار محتوايی بر اساس نظر 
خبرگان استفاده شده است. پرسشنامه به پنج نفر از استادان دانشگاهی در حوزه مربوط و پنج 
 نفر از مديران اجرايی مرتبط با حوزه پژوهش ارائه شده است. نتايج تحقيق اعتبار سؤالات را تأييد 
پرسشنامه  اعتماد  قابليت  است.  كرونباخ  آلفای  ضريب  اعتماد،  قابليت  محاسبه  روش   مي كند. 

مديريت استعداد با عدد 0/86 و پرسشنامه كار راهه شغلی با عدد 0/75 به تأييد رسيد. 

7. یافته های پژوهش
داده های پرسشنامه ها به دو روش توصيفي و تحليلي مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته است.

ابتدا به صورت توصيفی، ويژگی جمعيت شناختی پاسخ دهندگان و سؤالات پرسشنامه بررسی 
شده است.

7-1. نتایج تجزیه و تحلیل توصیفی
خلاصه نتايج تجزيه و تحليل توصيفی متغيرهای جمعيت شناختی پژوهش در جدول )3( 

آمده است:
جدول )3(: نتایج حاصل از  تجزیه و تحلیل توصیفی

نتایج تجزیه و تحلیل توصیفی متغیر

16 15 14  درجه
65 %سازمانی 49 نفر % 29 22 نفر % 6 4 نفر

30 و بالاتر 29-25 24-20 19-15
سن خدمتی

% 29 22 نفر % 40 30 نفر % 21 16 نفر % 10 7 نفر
50 و بالاتر 50-46 45-41 40-36

سن تقويمی
% 31 23 نفر % 38 29 نفر % 23 17 نفر % 8 6 نفر

دكتری ارشد كارشناسی كاردانی و كمتر
تحصيلات

% 20 15 نفر % 31 23 نفر % 36 27 نفر % 13 10 نفر

سن خدمتي، درجه و تحصيلات پاسخگويان نشانگر دقت در جمع آوري داده ها از آزمودنيهاست.
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 7-2. شاخصهای مرکزی  و پراکندگی متغیرهای پژوهش

در جدول )4( ميانگين، واريانس و انحراف معيار هركدام از متغيرهای پژوهش ارائه شده است.

جدول )4(: میانگین، واریانس و انحراف معیار متغیرهای پژوهش

انحراف معیارواریانسمیانگینمتغیر
 2/820/220/47مديريت استعداد
3/890/130/36كار راهه شغلی
3/830/310/56امنيت شغلی

3/850/260/51خلاقيت شغلی
3/540/430/65هويت شغلی
4/350/290/54خدمت شغلی
3/280/250/50استعداديابی

2/830/390/62استعدادپروری
2/530/460/67استعدادگماری
2/640/410/64استعداد داری

ولي  است؛  ميانگين  نمره  زير  استعداد  مديريت  ميانگين  مي شود  مشاهده  كه  گونه  همان 
به  است  بيشتر  بسيار  ميانگين  از  قائلند  مديران  شغلي  راهه  كار  براي  پاسخگويان  كه  امتيازي 

گونه ای كه عدم تناسب اين دو متغير در داده هاي توصيفي مشاهده مي شود.

7-3. نتایج تجزیه و تحلیل استنباطی

7-3-1. بررسی وضعیت نرمال بودن داده ها

و  چولگی  ضرايب  بررسی  پژوهش،  متغيرهای  بودن  نرمال  وضعيت  بررسی  راه های  از  يکی 
 ،2( حدود  در  عددی  كشيدگی  و  چولگی  كه  صورتی  در  است.   پژوهش  متغيرهای  كشيدگی 
بررسی ضرايب چولگی و كشيدگی متغيرها مطابق  با  لذا  نرمال دارد؛  توزيع  باشد، داده ها   )-2 

جدول )5( مشخص می شود كه  متغيرهای پژوهش بر اساس داده ها نرمال است.
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جدول )5(: ضریب چولگی و ضریب کشیدگی متغیرهای پژوهش

ضریب کشیدگی )Kurtosis(ضریب چولگی )Skewness(متغیر
0/120/78-مديريت استعداد
0/060/35كار راهه شغلی
0/570/14-امنيت شغلی

0/200/06-خلاقيت شغلی
0/400/26-هويت شغلی
0/790/59-خدمت شغلی
0/56-0/06-استعداديابی

0/08-0/43-استعداد پروری
0/040/30-استعداد گماری
0/140/02-استعداد داری

7-4. نتایج آزمون همبستگی پیرسون1

برای بررسی بودن يا نبودن رابطه و نيز اندازه شدت ارتباط بين دو متغير كمّی، می توان آزمون 
ضريب همبستگی پيرسون را به كار گرفت. اندازه اين ضريب، عددی بين 1- تا 1 است كه علامت 
منفی آن بيانگر همبستگی معکوس و علامت مثبت آن بيانگر رابطه مستقيم متغيرها است. هر چه 
قدر مطلق اين ضريب به 1 نزديکتر باشد، همبستگی دو متغير بيشتر است و هر چه قدر مطلق 

نزديکتر به صفر باشد، شدت همبستگی ضعيفتر است. 
سؤال اصلی پژوهش: آيا بين مديريت استعداد با كار راهه شغلی مديران سازمان رابطه معناداری 

هست؟
جدول )6(: آزمون همبستگی پیرسون بین مدیریت استعداد و کارراهه شغلی

مدیریت استعداد کار راهه شغلی

مدیریت استعداد
ضريب همبستگی پيرسون 1 0/ 264*  

سطح معنی داری 0/022
N 75 75

کار راهه شغلی
ضريب همبستگی پيرسون 0/ 264*  1

سطح معنی داری 0/022
N 75 75

و كار  استعداد  بين مديريت  از تحليل همبستگی  در جدول )6( سطح معنی داری حاصل 

1. Pearson correlation test
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راهه شغلی از مقدار سطح خطای 0/05 كمتر است؛ بنابراين بين مديريت استعداد و كار راهه 
شغلی رابطه معناداری وجود دارد. با توجه به اينکه مقدار ضريب همبستگی 0/264- است، نتيجه 
مي شود كه بين مديريت استعداد و كار راهه شغلی در سازمان مورد مطالعه، رابطه ای معکوس 
وجود دارد. اين نتيجه بسيار قابل تأمل است و به عبارتی می توان گفت كه در رابطه با افراد مستعد 
هر چقدر بر كاناليزه كردن مسير شغلی آنها تمركز شود نه تنها به افزايش بازدهی و پيشرفت افراد 
مستعد در سازمان منجر نمی شود، بلکه آنها را با محدوديتهای جدی در مسير پيشرفت شغلی 

رو به رو می سازد.

سؤال )1(: آيا بين مديريت استعداد با هويت شغلی مديران سازمان رابطه معناداری وجود دارد؟

جدول )7(: آزمون همبستگی پیرسون بین مدیریت استعداد و هویت شغلی

مدیریت استعداد هویت شغلی

مدیریت استعداد
ضريب همبستگی پيرسون 1 0/ 247*  

سطح معنی داری 0/032
N 75 75

هویت شغلی
ضريب همبستگی پيرسون 0/ 247*  1

سطح معنی داری 0/032
N 75 75

از تحليل همبستگی بين مديريت استعداد و هويت  در جدول )7( سطح معناداری حاصل 
شغلی از مقدار سطح خطای 0/05 كمتر است كه می توان نتيجه گرفت بين مديريت استعداد و 
هويت شغلی رابطه معناداری هست. باتوجه به اينکه مقدار ضريب همبستگی در فرضيه اصلی 
0/247- است، می توان نتيجه گرفت كه بين مديريت استعداد و هويت شغلی رابطه ای معکوس 

وجود دارد.
اين نتيجه نيز بسيار قابل تأمل است و به عبارتی می توان گفت كه نتيجه، سؤال اصلی پژوهش 
را تصديق می كند؛ به بيان ديگر، افراد مستعد به دنبال تکيه بر هويت ذاتی خودشان هستند و با 
استعدادها و توانمنديهايشان به شغلی كه در آن قرار می گيرند، معنا و هويت می بخشند به جای 
اينکه بخواهند از طريق شغلشان به هويت برسند. اين نکته ای  است كه در مورد افراد عادی ممکن 

است صدق نکند كه آنها بيشتر به دنبال هويت شغلی باشند. 
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سؤال )2(: آيا بين مديريت استعداد با ثبات و امنيت شغلی مديران سازمان رابطه معناداری هست؟

جدول )8(: آزمون همبستگی پیرسون بین مدیریت استعداد و امنیت شغلی

مدیریت استعداد امنیت شغلی

مدیریت استعداد
ضريب همبستگی پيرسون 1 -0/ 008  

سطح معنی داری 0/944
N 75 75

امنیت شغلی
ضريب همبستگی پيرسون -0/ 008 1

سطح معنی داری 0/944
N 75 75

در جدول )8( سطح معناداری حاصل از تحليل همبستگی بين مديريت استعداد و ثبات و 
امنيت شغلی از مقدار سطح خطای  0/05 بيشتر است كه می توان نتيجه گرفت بين مديريت 

استعداد و ثبات و امنيت شغلی رابطه معناداری نيست.
در واقع ثبات و امنيت شغلی برای افراد مستعد، اولويت اول نيست. آنها ثبات و امنيت شغلی 
 و همرنگ شدن با فضای روزمره سازمان را بر بروز و ظهور استعدادهايشان در سازمان ترجيح 
بلکه  نيستند؛  شغلی  امنيت  و  ثبات  لنگر  دنبال  به  شغلی  لنگرگاه های  ديدگاه  از  و  نمی دهند 

شکوفايی استعدادهايشان و تحول نو به نو، روزافزون و سريع را در سازمان خواهانند.

سؤال )3(: آيا بين مديريت استعداد با خدمت شغلی مديران سازمان رابطه معناداری وجود دارد؟

جدول )9(: آزمون همبستگی پیرسون بین مدیریت استعداد و خدمت شغلی

مدیریت استعداد خدمت شغلی

مدیریت استعداد
ضريب همبستگی پيرسون 1 -0/ 212  

سطح معنی داری 0/067
N 75 75

خدمت شغلی
ضريب همبستگی پيرسون -0/ 212 1

سطح معنی داری 0/067
N 75 75

در جدول )9( سطح معناداری حاصل از تحليل همبستگی بين مديريت استعداد و خدمت 
شغلی از مقدار سطح خطای 0/05 بيشتر است كه می توان نتيجه گرفت بين مديريت استعداد و 
خدمت شغلی رابطه معناداری نيست. در واقع اين نتيجه به همراه نتايج سؤالات قبلی به اولويت 

داشتن فرد مستعد نسبت به محيط پيرامون تأكيد می ورزد.
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سؤال )4(: آيا بين مديريت استعداد با خلاقيت شغلی مديران سازمان رابطه معناداری وجود 

دارد؟
جدول )10(: آزمون همبستگی پیرسون بین مدیریت استعداد و خلاقیت شغلی

مدیریت استعداد خدمت شغلی

مدیریت استعداد
ضريب همبستگی پيرسون 1 -0/ 193  

سطح معنی داری 0/098
N 75 75

خلاقیت شغلی
ضريب همبستگی پيرسون -0/ 193 1

سطح معنی داری 0/098
N 75 75

در جدول )10( سطح معناداری حاصل از تحليل همبستگی بين مديريت استعداد و خلاقيت 
شغلی از مقدار سطح خطای 0/05 بيشتر است كه می توان نتيجه گرفت بين مديريت استعداد و 
خلاقيت شغلی رابطه معناداری نيست؛ به عبارت ديگر، افراد مستعد خلاقيت را به عنوان ابزار در 
دست دارند و پيوسته از آن بهره می جويند و در واقع فرايندهای مختلف سازمانی بر آن تأثيری 
نمی گذارد و حتی ممکن است در بعضی موقعيت ها همين فرايندها آنها را نيز دچار محدوديت كند. 

8. نتیجه گیري 
امروزه نخبگان و افراد مستعد در تحقق اهداف عالی سازمانها نقش ويژه ای دارند آنان مزيت 
و  دنبال جذب  به  گوناگون  روشهای  با  مختلف  سازمانهای  كه  می روند  شمار  به  مهمی  رقابتی 
مديريت استعدادها در سازمان خويش هستند. به طور روز افزون، مديريت استعدادها و تببين 
نظامات منابع انسانی درباره نخبگان سازمانی با نگاهی متفاوت به افراد نخبه بشدت در كانون 
است  شغلی  مسير  انسانی،  منابع  نظامات  مهمترين  از  يکی  راستا  همين  در  دارد.  قرار  توجه 
شود  تبيين  بخوبی  مستعد  افراد  و  نخبگان  زمينه  در  نوين  انسانی  منابع  مديريت  در  بايد  كه 
پژوهش  لذا  گيرد؛  قرار  واكاوی  و  بررسی  مورد  مهم  مقوله  اين  با  استعدادها  مديريت  ارتباط  و 
دنبال  به  راهه شغلی  كار  و  استعداد  مقوله های مديريت  اصلی  ابعاد  و مشخص كردن  تببين  با 
پاسخ به اين سؤال است كه بين مديريت استعداد و كار راهه شغلی در سطح مديران ستادی 
پرداختن  بر  علاوه  پژوهش  اين  هست.  رابطه ای  چه  ايران  مسلح  نيروهای  سازمانهای  از  يکی 
پيشينه  و  بررسيها  مطابق  زيرا  است؛  نظری  خلأ  يک  بررسی  دنبال  به  سازمانی  مسئله ای  به 
رابطه  پژوهش،  اين  نتايج  مطابق  نشد.  مشاهده  پژوهش  اين  با  منطبق  پژوهشی  پژوهی، 
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و  معکوس،   صورت  به  و  معنادار  مطالعه  مورد  سازمان  در  شغلی  راهه  كار  با  استعداد  مديريت 
و معکوس  معنادار  رابطه  با هويت شغلی در سازمان مورد مطالعه  استعداد  هم چنين مديريت 
است.بين مديريت استعداد با متغيرهای امنيت شغلی، خدمت شغلی و خلاقيت شغلی نيز رابطه 

معناداری مشاهده نشد. 
در اين پژوهش ابتدا به شناسايی و تبيين ابعاد و مؤلفه های اصلی مديريت استعداد پرداخته 
شد تا با مشخص كردن دقيق ابعاد مديريت استعداد بخوبی به تبيين ارتباط آن با ديگر نظامات 
منابع انسانی پرداخته شود. بر اساس نتايج، چهار بعد اصلی شناسايی شده برای مديريت استعداد 
در اين پژوهش عبارت است از: استعداديابی با مؤلفه های شناسايی، جذب، گزينش؛ استعدادپروری 
با مؤلفه های به كارگماری، گردش شغلی،  با مؤلفه های توسعه، تربيت، مشاوره؛ استعدادگماری 
با مؤلفه های پاداش و خدمات، حمايت معنوی و پيشرفت شغلی كه  جايگزينی؛ استعداد داری 
نتايج پژوهش در اين زمينه با پژوهشهای تيره كار و همکاران )1400(، موسی سلامه اللوزی و 
ابعاد مديريت  همکاران )2018(، وان زيل  و همکاران )2018( و پژوهشهای مرجعی همچون 
استعداد اسميلاسکی )2006(، ديويس )2007(، چيس )2008( و آرمسترانگ )2009( همراستا 
است. هم چنين با واكاوی ابعاد مختلف كار راهه شغلی، چهار بعد اصلی برای مقوله كار راهه شغلی 
شناسايی و اعتبارسنجی شد كه عبارت است از: هويت شغلی، خلاقيت شغلی، خدمت شغلی و 
ثبات و امنيت شغلی كه نتايج پژوهش در اين زمينه با پژوهشهای ستونه و همکاران )1400(، 
فرهی و همکاران )1397(، شيخ اسماعيلی و حزباوی )1395( و پژوهشهای مرجعی همچون ابعاد 
نيما )2013(، ويز و همکاران )2008( و راجر )2006(  فايق  الشاوی و  كار راهه شغلی هندی 
همسو است. بر اساس نتايج پژوهش، ضروری است كه مسير پيشرفت شغلی استعدادها در سازمان، 
متفاوت از آحاد كاركنان نگريسته شود؛ برای اينکه فرايندهای طولانی و برخی از ضوابط دست و 
پا گير سازمانی، مانع پيشرفت افراد  مستعد در سطوح مختلف سازمان نشود. مطابق يافته های اين 
پژوهش در آمار توصيفی، عدم تناسب مديريت استعداد و كار راهه شغلی مشاهده مي شود. با تأييد 
اين نتيجه در يافته های آمار استنباطی اين پژوهش، كه نمايانگر ارتباط معکوس مديريت استعداد 
با كار راهه شغلی است، نتيجه قابل تأملی به دست می آيد؛ بدين معنی كه در مورد افراد مستعد 
هر چقدر بر كاناليزه كردن مسير شغلی آنها تمركز شود نه تنها به افزايش بازدهی و پيشرفت 
پيشرفت  مسير  در  جدی  محدوديتهای  با  را  آنها  كه  نمی شود  منجر  سازمان  در  مستعد  افراد 
 شغلی رو به رو می سازد. جالب توجه است كه اين نتيجه در بررسی رابطه مديريت استعداد و 
هويت شغلی به عنوان يکی از ابعاد اصلی كار راهه شغلی نيز هويدا و تأييد می شود؛ يعنی رابطه 
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سؤال  زمينه  در  نتيجه  تأييد  ضمن  شغلی،  هويت  و  استعداد  مديريت  بين  معکوس  و  معنادار 
اصلی پژوهش، نشان می دهد كه افراد مستعد به دنبال تکيه بر هويت ذاتی خودشان هستند و 
توانمنديهايشان به شغلی كه در آن قرار می گيرند، معنا و هويت می بخشند به  با استعدادها و 
جای اينکه بخواهند از طريق شغلشان به هويت برسند. اين نکته ای است كه در مورد افراد عادی 
ممکن است صدق نکند كه آنها بيشتر به دنبال هويت شغلی باشند؛ لذا افراد مستعد به علت دارا 
بودن توانمنديهای ويژه ذهنی به دنبال محوريت خود در تعيين مسير پيشرفت شغلی هستند و 
با اقدامات تحولی و خلاقانه، هر روز دريچه جديدی بر مسير پيشرفت شغلی خود باز می نمايند 
و به اين مسير هويت می بخشند و سازمان نيز بايد همه لوازم و مقدمات لازم را در اين مسير در 
از  تأثيرات شگرف مديريت استعداد به دور  تا  برايشان فراهم سازد  راستای مديريت استعدادها 

كاناليزه كردن افراد مستعد هويدا شود.
هم چنين بايد شناسايی افراد مستعد و شرايط احراز افراد مستعد در سازمان به طور دقيق 
بر  و  گيرند  قرار  سازمانی  پيشرفت  در چرخه  هستند  مستعد  واقعاً  كه  افرادی  و  شود  مشخص 
نسبت  بايد  سازمانها  نشوند.  معرفی  مستعد  فرد  واقعی  غير  احراز  شرايط  يا  و  ارتباطات  اساس 
پرداختن  اصلی  خطوط  و  اقدام،  استعداد  مديريت  حوزه  در  مربوط  نظامات  تدوين  و  تهيه  به 
به اين مقوله را ترسيم و تبيين كنند. بر اساس نتايج پژوهش، افراد مستعد در لنگرگاه شغلی 
بايد  لذا  هستند؛  سازمان  در  تحول  ايجاد  دنبال  به  و  نمی شوند  متوقف  شغلی  ثبات  و  امنيت 
 سازمان، زمينه را برای آنها فراهم سازد تا مسير تحولی خويش را روز به روز تقويت كنند و به 
محافظه كاری و محور قرار دادن ثبات و امنيت شغلی متمركز نشوند و سازمان از توانمنديهای 

تحولی آنها محروم نشود.

9. پیشنهادهای کاربردی
- با توجه به ارتباط معکوس مديريت استعداد با كار راهه شغلی، پيشنهاد می شود در طراحی 
برنامه های پرورش افراد مستعد در سازمان از پرداختن به برنامه های اجباری و كاناليزه شده 
خودداری، و رئوس برنامه های پرورش فرد مستعد در سازمان بر اساس پيشنهادهای وی و 

نظارت مستمر فرد مستعد بر مسير پيشرفت شغليش تدوين شود. 
- در مرحله استعداديابی و برای جذب استعدادها از روشهای نو مانند آزمونهای روانشناختی، 

مصاحبه های رفتار محور و ارزيابيهای دانش شغلی بهره برداری گردد.
- سازمان در راستای ارتقای مديريت استعدادها با روشهای گوناگون به دنبال برقراری نوعی 
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   ف
پيوند عاطفی فرد با سازمان و اهداف بلند مدت آن باشد تا از اين طريق ارتقای هويت شغلی 

به دست آيد.
افراد مستعد در راستای مديريت استعدادها در سازمان  - موضوع اعطای درجه سازمانی به 
متفاوت از آحاد كاركنان نگريسته شود. موضوع درجه سازمانی نبايد مانعی در مسير مديريت 

استعدادها تلقی شود.
- سن خدمتی افراد مستعد در اعطای جايگاه های مديريتی در سازمان، نبايد مانع ايجاد كند؛ 
زيرا تأكيد بر سن خدمتی بيشتر برای كسب مناصب مديريتی در افراد مستعد، به هدر رفت 

استعدادها و بی انگيزگی آنان منجر می شود.
- براساس نتايج ارتباط بين مديريت استعداد با امنيت شغلی پيشنهاد می شود كه سازمانها در 
گامهای مختلف مديريت استعدادها بيش از اينکه به دغدغه امنيت شغلی برای افراد مستعد 
معطوف شوند به دنبال ايجاد زمينه لازم شکوفايی هر چه بيشتر استعدادهای آنها و پرهيز 

از اقدامات سلبی در اين مسير باشند.

10. سپاسگزاری
در پايان مقاله برخود لازم می دانيم از تمامی كسانی كه در مراحل مختلف اين پژوهش ما را 
ياری كردند، تقدير و تشکر كنيم. اميد است كه اين تحقيق در رشد و بالندگی پژوهشهای آينده 

مؤثر باشد.
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