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Abstract 

Talent management is the strategic management of talent flow in the organization. Its purpose 

is to ensure the optimal supply of talents in order to match the right people with the right jobs 

at the right time based on the strategic goals of the organization. If we want to describe 

today's business world in one sentence, we must say that today's world is the world of 

temporary jobs. In the world of temporary jobs, people who work in project jobs, to ensure 

the success of their career path, they must always keep their abilities, skills and capabilities 

updated by using future-oriented talent management and future-oriented career path 

behaviors. The purpose of this research is to examine the role of Management has been in 

behavioral training and efficiency development of future managers. In terms of its purpose, 

this research is an applied research and placed in the category of causal research. In order to 

investigate the proposed hypotheses and statistical analysis, the field method and the 

questionnaire tool were used to collect data. The statistical population of this research 

included managers, assistants and experts of Tehran Industry and Mining Department, and 

proportional sampling method was used for sampling, and finally 55 questionnaires were 

completed. According to the data analysis, the results indicated that managers' job experience, 

managers' job expertise, and managers' social capital have a positive effect on the career 

development of future managers. 
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 چکیده

مدیریت استعداد، مدیریت راهبردی جریان استعداد در سازمان است. هدف و مقصود آن تضمین عرضه مطلوب استعدادها به منظور انطباق 
در زمان مناسب بر مبنای اهداف راهبردی سازمان است. اگر بخواهیم دنیای مشاغل امروز را با یک جمله  افراد مناسب با مشاغل مناسب

توصیف کنیم، باید بگوییم که دنیای امروز دنیای مشاغل موقت است. در دنیای مشاغل موقت، افرادی که در مشاغل پروژهای مشغول 
واره باید توانمندیها، مهارتها و قابلیتهای خود را با استفاده از مدیریت استعداد بهکار هستند، برای تضمین موفقیت مسیرشغلی خود، هم

آیندهمحور و رفتارهای مسیرشغلی آیندهنگر، بهروز نگه دارند .هدف از این تحقیق بررسی نقش مدیریت در تربیت رفتاری و توسعه راندمان 
بردی ودر دسته تحقیق های علّی قرار داد. جهت بررسی فرضیه های مطرح مدیران آینده بوده است. این تحقیق از نظر هدف، پژوهشی کار

شده و تجزیه و تحلیل های آماری از روش میدانی و از ابزار پرسشنامه به منظور گرد آوری داده ها استفاده شده است. جامعه آماری این 
ه جهت نمونه گیری از روش نمونه گیری متناسب استفاده تحقیق شامل مدیران، معاونین و کارشناسان اداره صنعت و معدن تهران بوده ک

پرسشنامه کامل شده است. با توجه به تجزیه و تحلیل داده ها نتایج حاکی از آن بوده است تجربه شغلی  11 شده است که نهایتا تعداد
ه دارد. و همچنین تجربه شغلی مدیران مدیران، تخصص شغلی مدیران و سرمایه اجتماعی مدیران تاثیر مثبتی بر توسعه شغلی مدیران آیند

ولی سرمایه اجتماعی مدیران هم رده تاثیر منفی بر  .هم رده و تخصص شغلی مدیران هم رده تاثیر منفی بر توسعه شغلی مدیران دارد
 .توسعه شغلی مدیران

 
 

 یتخصص شغل ،یاجتماع هیسرما ،یتوسعه شغل ریاستعداد ، مس تیریمد واژگان کلیدی:

 

 حقوق نشر برای فصلنامه رویکردی نو در علوم تربیتی محفوظ است.تمامی 

 

 

 مقدمه -1

 ،یمنابع انسان یتوسعه رانیمد ی دغدغه نیامـروزه، مهمتر
 تیریمـد و اسـتی سازمان یحفظ و توسعه استعدادها

داشته زیانگ رتیح یریاسـتعدادها در خوشنام کردن سازمانها تأث
 هیسرما نیعنوان مهمتر به دیرا با یانسان یروین ن،یاند. بنـابرا

 دری مهم یـدیسـازمان دانـست کـه نقـش کل ـکی ی
نشان  ریاخ یهای سازمان به اهدافش دارد. بررس یابیدست

بزرگ، با مشکل کمبود  یسازمانها از یادیکه شمار ز دهندیم
 به ازین کمیو ستی. در قرن بباشندیرو م افراد مستعد روبه دیشد

 یهایی از مهارتها و توانا یا گسترده ی که دامنه یافراد



 باقرلوئی و همکارش
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 ی نـشدهی نـیب  شیپـ یازهـایمقابلـه بـا ن یبـرا ازیموردن
 یشرکتها را داشـته باشـند، رو بـه گـسترش اسـت. شرکتها

رقابت  ریبه استعدادها، خود را درگ یابیدستی سراسر جهان برا
شناخت  ییتوانا دیوکارها با کسب رو، نی. ازاندینما یم گرانیبا د

 یآموزش لازم به آنها و حفظ و نگهدار ی افراد بااستعداد، ارائه
امـر  ـنیا یبلندمدت داشته باشند و برا یبرا را کارکنان باارزش

و  طیشدن مح دهیچیبا پ امروز[ 5].رندیرا در نظـر بگ ییراهبردها
 نقش منابع جیتدر تنوع فرهنگها و مشاغل در سازمانها، به

 یروهایبه ن یامروز یکرده است. سازمانها رییتغ هم یانسان
 گرید یو از سو دارند ازینو پاسخگو  ریپذ خلاق، انعطاف

 ارینخبگان در سازمان بس نیا یجذب و نگهدار ،ییشناسا
 یکیاستعداد هنوز هم  تیریاست. لذا مد شده تر از قبل مشکل

  [1]رود یم از سازمانها به شمار یاریمسائل در بس نیاز حادتر
استعداد در سازمان  انیجر یراهبرد تیریاستعداد، مد تیریمد

 به عرضه مطلوب استعدادها نیتضم است. هدف و مقصود آن
 منظور انطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب در زمان مناسب بر

 تیریمد 5و هکمن سیسازمان است. لو یاهداف راهبرد یمبنا
 تیریاول، مد دگاهی. دکنندیمی بررس دگاهیاستعداد را از سه د

 یمنابع انسان تیریمد فیاز وظا یا مجموعهعنوان  استعداد را به
رسته  ریاستعداد را ز تیریمد دگاهید نیا انی. حامردیگیم نظر در
 تیریمد دگاه،ید نی. در ارندیگی در نظر م یمنابع انسان تیریمد

   تیریدوم، مد دگاهی. دشودیم فیمحدود تعر اریاستعداد بس
 ای یشغل ریمس  [2. ]ردیگ یاستعداد را مخزن استعداد در نظر م

 یم فیتعر سازمان در شرفتیپ یکه به معنا یشغل یمسر ترق
اشاره دارد که فرد در طول  یشود به مجموعه کارها و مشاغل

  [0] .ردیگ یسازمان برعهده م در خود یمدت کار
 یکاهش استعدادها لیاز قب یلیسازمانها امروزه بنا به دلا اغلب

 یاز استعدادها ینگهدار یبرا فراوان در دسترس، مشکلات
 منابعی هایکارکنان و استراتژ ییبرجسته، بالا رفتن نرخ جابجا

نشان  ریاخ قاتیبا بحران استعداد مواجه هستند. تحق ،یانسان
 تیریمد یاستفاده از استراتژ عدم آنها با مشکل ی داده که همه

 مستعد یروهایآن کمبود ن ی جهیاستعداد مواجه هستند که نت
 که به باشدیم یسازمان کیاستراتژ یها پر کردن پست یبرا

رشد محدود ساخته  یبرا شرکت را ییتوانا یتوجه طور قابل
از متخصصان منابع 55که  % دهدیپژوهشها نشان م  [1] .است
و فقط   شناسند ینم یخوب را به یابیاستعداد یتهایفعالی انسان

 نیا اتی. ادبکنند یم اجرا یطور رسم برنامه را به نیاز آنها ا%15
 یطور محدود و ناشناخته است؛ به اریبس زیمفهوم در کشور ما ن

 در سازمان یابیاستعداد نهیدرزم شده انجامی ها پژوهش که
 رانیمد شتریب .[6شمار است] انگشت یو صنعت یتجار یها

در درازمدت  نیپرورش جانش یسازمان برا یازهایصرفاً به ن

 ندهیآ یازهاین یبرا زین ردستانیز و دهند ینم تیچندان اهم
 کار امروز و کسب. [0]شوند یپرورش داده نم یخوب سازمان به

 شیپ رقابلیغ عیبازارها، و وقا رییتغ ،یرقابت جهان ندهیرشد فزا با
توسعه و حفظ کارکنان ماهر  جذب، امروز دیروبروست. شا ینیب

 [0] .نباشدی بیعج زیچ دیشا نیمشکلتر از قبل باشد و ا اریبس
خواهد شد چراکه  رتریگ استعدادها هرروز مهمتر و چشم تیریمد

و  رانیبازنشسته شدن مد ایدادن  دست سازمانها با از
 مواجه با مشکل اریاستعدادها بس دیمتخصصانشان و کمبود شد

 از سازمانها که شروع به تجربه به یاریلذا در بس. خواهند شد
 تیریبه مد علاقه اند نموده "استعداد یجنگ برا"اصطلاح

 سازمان یبرا رایشده است. ز یراهبرد یبه امر لیاستعداد تبد
 افتهی کاهش یجیجوان تدر یروین نیتأمی بخش دولت یها

فکر  رانیمدی است. حت دهیگرد ریکار پ یروین یاست و از طرف
و  یپرور نیجانش یزیر مربوط به برنامه یها تلاش کنند یم

داشتند که  انیب ییاجرا رانیمدی ناکاف یشغل شرفتیپ ریمس
 استعداد تیریشان همسو با بحث مد یسازمانها یرهبران عال

 دگرگون زیکارکنان ن یسو، امروزه ارزشها گری[ از د0].ستندین
از شغل انتظار دارند و  یشتریبیی شده است. آنان خودشکوفا

خود نقش داشته باشند. آنان  یشغل ریمس یزیر در برنامه لاندیما
 خواهند یخود هستند و م یرشد شغل یبرا ییها فرصت یپ در

خواهان  نیهمچن .[54]دهند شیخود را افزا یدانش و مهارتها
 : کار، خانواده ورینظ ییهستند که همراه باارزشها یمتعادل یزندگ

 نیا ست،ین دیجد یا مقوله ،یشغل ریباشد. توسعه مس فراغت
 یرویبا سازمان و ن یانسانی رویمسئله از زمان ظهور جنبش ن

مختلف  ییتا به امروز، روشها .[55است] ختهیآن درآم یانسان
است،  افتهی و توسعه یکارکنان طراح یشغل ریمس توسعهی برا

نداشته  یریچشمگ مقوله چندان رشد نیاما اهداف و فلسفه ا
حوزه  نیانجامشده در ا قاتیبر تحق یاگرچه مرور .[51است]

در حال  یشاخه علم ـکیاسـتعداد  تیریمـد که دهدینشان م
آن به  ینیارزشآفر استعداد و تیریمد یاثربخش رشد است، اما

 یهنـوز بهدرست رانیمد یتوسعه شغل ریمس یحوزه خصوص در
 .[52]است نشده انیب
 

 پیشینه تحقیق-1-1
 ریتاث یعنوان بررس به یدر پژوهش(5200)وهمکارانی میعظ

 یاسلام یا از اخلاق حرفه یو ذهن ینیع یشغل ریمس تیموفق
اخلاق  یها مولفه نیب که دندیرس جهینت نیاند. به ا پرداخته

رابطه  ینیو ع یذهن یرشغلیمس تیو موفق یاسلام یا حرفه
 تیریمد عنوان به یوجود دارد. در پژوهش یو مثبت داری معن
 یانجینقش م لی: تحلمحور ندهیاستعداد آ تیریو مد یرشغلیمس

 یتخصص یها )مورد مطالعه: کارکنان رشتهیسازمان یمعمار
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 جهینت نیاند. به ا لرستان( پرداخته استان یانتظامی فرمانده
 دانش یمعمار ریدو متغ یسازمان یرشغلیمس تیریکه مد دندیرس

و  به طور مثبت را محور ندهیاستعداد آ تیریو مد یسازمان
 دانش یمعمار نی. همچندهد یقرار م ریتحت تاث یمعنادار
 یو معنادار مثبت ریتاث محور ندهیاستعداد آ تیریبر مد یسازمان

 تیریمد ریدر تاث ریمتغ نیا یانجینقش م در تیدارد. در نها
قرار  ریمورد تاث محور ندهیاستعداد آ تیریبر مد یشغل ریمس

 [50]. گرفت.
 یبررس عنوان بهی پژوهش در(5200) همکاران و آگاهی لیمکائ 

 تیفیو ک یرشغلیمس تیدر موفق یشغل ینقش سکون زدگ
 نیبه ا لیکارکنان اداره کل آموزش و پرورش اردب یکاری زندگ

 یرشغلیمس تیدر موفق یشغل یسکون زدگ که دندیرس جهینت
 [51].دارد.  یداریمعکوس و معن ریتاث

 یساختار یعنوان الگو به یدر پژوهش( 5206) ییرزایم و گلپرور
با توجه به نقش  یرشغلیمس تیو موفق یروانشناخت هیسرما ریتاث
 هیکه سرما دندیرس جهینت نیبه ا ت،یتعهد و رضا یانجیم

 تیرضا قیرا از طر یشغل تیمثبت بر موفق ریتاث یروانشناخت
حاصل  جی. در مجموع نتادینما یاعمال م یو تعهدسازمان یشغل
ی سازمان و تعهد یشغل تیپژوهش نشان داد که رضا نیاز ا
و  یروانشناخت هیسرما نیدر رابطه ب یا واسطه یرهایمتغ

 [56]. بودند. یشغل تیموفق
 ریتاث یعنوان بررس به یدر پژوهش(1450) 1ووک و هاشم 

و  یساز شبکه یارتباط بر رو یبرقرار قدرت کنندهیل تعد
 جهینت نیاند. به ا پرداخته یرشغلیمس تیبه موفق یابیدست
 یبررو ارتباط یاز قدرت برقرار کننده لیتعد ریکه تاث دندیرس

 یبر رو یگریامر بدان معناست که مرب نیروابط وجود دارد. ا
 تیموفق یارتباط اثرگذار است. که به خود بر رو یقدرت برقرار

 [50]. است. رگذاریتاثی شغل ریمس
 یبا عنوان نقش رفتارها یدر پژوهش (1450)2ریم بلانک و تابر 

و استخدام در  یرشغلیمس یرا در سازگار نگرانه ندهیآ یرشغلیمس
پژوهش  نیقرار دادند. آنها در ا یرا مورد بررس ندهیآ مشاغل

ی موجب سازگار تواندیم یرشغلیمس ینشان دادند که رفتارها
استخدام افراد در مشاغل نو  شانس شود و احتمال و یرشغلیمس

 [50]. .دهد شیظهور را افزا
 

 روش تحقیق  -2

 مدیریت استعداد آینده محور -2-1
شود که  یاطلاق م یندیبه فرآ محور ندهیاستعداد آ تیریمد

 یتهایاز فعال گریکدیمجموعه کامل و مرتبط با  کیشامل 
کارمندان  نیو حفظ بهتر توسعه انتخاب، ،ییمثل شناسا یسازمان

نحوه  نیبهتر یشامل کمک به آنها در ضابطه بند نیو همچن

 سازمان به مشارکت آنها در یابیکاربرد نقاط قوت در جهت دست
 [51خواهد داشت] یرادر پ یسازمان یایمزا تایشود که نها یها م
مهارتها و  یشامل جستجو محور ندهیاستعداد آ تیریمد

 شرفتیپ جادیا یبرا ژهیو یتهایانجام فعال د،یجد یهای توانمند
و کسب  یرشغلیمس یزیر برنامه آموزش و نیدر آنها و همچن

با  ندهیکار آ یروین یکه مهارتها شودیموضوع م نیاز ا نانیاطم
 ندهیاستعداد آ تیریمد .مطابقت کامل دارد ندهیآ یشغل یازهاین

 هیسرما تیریمد یندهایاز فرآ یبه عنوان مجموعه ا محور
ی تصد یافراد حاضر در سازمان برا تیریدر جهت مد یانسان

استعداد  تیریشود ،مد یم و نوظهور در نظر گرفته دیجد مشاغل
 کیادغام شده که توسط  یها و روش ندهایمجموعه از فرآ کی

به اهداف  یابیجذب، حفظ، توسعه و دست یبرا سازمان
 محور ندهیاستعداد آ تیریشود ،مد یبه کار گرفته م کیاستراتژ
که هدف آنها جذب،  تهایاز فعال یا است از مجموعه عبارت

 یانسان منابع یها تیقابل نیانتخاب، توسعه وآموزش به روزتر
 ینقشها یبه روز برا یهای توانمند با یاست تا سازمان، کارکنان

 محور ندهیاستعداد آ تیری[ مد55سازمان داشته باشد] کیاستراتژ
شرکت در جهت  کی است که توسط کیستماتیس ندیفرآ کی

کارمندانش  یاستعدادها نیانتخاب، بهبود و حفظ بهتر ،یابیدست
 سه .شودیشرکت انجام م ندهیامروز و آ یازهایدر برآورده کردن ن

 ریوجود دارد. که به شرح ز محور ندهیاستعداد آ تیریاز مد ریتفس
 یسنت یانسان منابع یاز عملکردها دیجد شیو نما فیاست: تعر

. دوم باشدیشرکت نم کیاستراتژ یازهاین ریکه قادر به تفس
 یکارمندان با استعداد ییاستعداد مستلزم شناسا تیریمد نکه،یا

 .سازمان مشغول به کار هستند کیاست که در 
 

 محور ندهیاستعداد آ تیریمدابعاد  -2-2
 یاستعدادها یی: شناساندهیآ ازیمورد ن یاستعدادها ییالف( شناسا

چه  یبر رو دیمعنا است که سازمان با نیبه ا ندهیآ ازیمورد ن
و  یابیکارمند  یبرا دیچگونه با کند؟ی گذار هیسرما یافراد

توسعه  یکرد؟ برا یزیر شده برنامه نییتع یاستخدام در پستها
 است؟ ازیمورد ن ییچه نوع استعدادها یسازمان

 ریمس میسازمان، هنگام ترس کیاست که در  ییپرسشها نیا
 هیسرما نیجذب و توسعه کارکنان خود، به عنوان با ارزش تر

 [50].شود در نظر گرفته دیبا ،یسازمان
از  یکیو توسعه استعداد  می: آموزش، تعلمی( آموزش و تعل ب

 است. ممکن ندهمحوریاستعداد آ تیریمد ندیمراحل مهم فرآ
راهبرد توسعه استعداد را به منظور بهبود  نیشرکتها چند است

 نی. در ارندیو دانش کارمندانشان بپذ ها یستگیمهارتها، شا
کارکنان با هدف  یبر رو شتریب یگذار هیسرما مرحله سازمان به

راه بتواند  نیدارد تا از ا ازیو توسعه ن یریادگی یها فرصت جادیا
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 ندهیآ یازهایانتظارها و ن بهیی آنها را درجهت پاسخگو یمهارتها
با چالش  ندهیسازمان به روز نگه دارد. از آن جا که سازمانها در آ

چالشها  نیا تیریمد یمواجه خواهند بود و برا یا ندهیفزآ یرقابت
امروز دارند،  رانیتر از مد و اثربخش تر ستهیشا رانیبه مد ازین

 یشتریب تیهر روز از اهم محور ندهیاستعداد آ تیریلذا مد
 شودیبرخوردار م

و حفظ استعدادها: در حال حاضر، توسعه،  شرفتیج( توسعه، پ
 یتهایاز فعال یکیو پس از آن حفظ استعدادها به عنوان  شرفتیپ

در نظر گرفته  محور ندهیاستعداد آ تیریمد یدر راستا یاصل
 نیاست. ا زیاز سازمانها چالش برانگ یاریبس یکه برا شودیم
در جهت حفظ رقابت  شرکتهای برا یسلاح راهبرد کی

و حفظ استعدادها ممکن است  شرفتی. توسعه، پشودیمحسوب م
 یسو شود که از ییها و راهبردها برنامه استها،یشامل س

 یآموزش و توسعه استعدادها و پس از آن برا یمانها براساز
نگه داشتن استعدادها و ممانعت از ترک سازمان توسط  یراض

 .آنان باشد
 

 نگر ندهیآی رشغلیمس یرفتارها -2-3
در  جیرا یا دهیمشاغل به پد شیو رو زشیکه ر ییایدر دن

موقت و  یشده است، روابط استخدام لیکسب و کار تبد طیمح
خود  یشغل یرهایمس تیریمد و یزیر برنامه زیمنعطف و ن

 ،یطیمح نیاست در واقع در چن افتهی یادیز تیاهم ت،یهدا
 شرفتیکه در آن به پ سازمان و وابسته به یسنت یرشغلیمس

خود را  یجا شود،یم دیسازمان تاک کیو کُند در درون  یعمود
 طیشرا گرید عبارت به وابسته به فرد داده است یرشغلیبه مس

از آنکه به  شیکند که افراد ب یم جابیا یکسبوکار امروز
 خود وابسته باشند، به حرفه خود و جهت یسازمان و کارفرما

 اتکاء کنند شیخو یرشغلیمس ی درباره نگرانه ندهیآی ریگ
که خود ابتکار و  شودیگفته م ییرفتارها به نگرانه ندهیآ یرفتارها

شده  یریجهت گ ندهیدر آ یبوده و به سمت هدف محور ندهیآ
 ییرفتارها نگرانه، ندهیآ یشغل ریمسی رفتارها نیباشند بنابرا

و در پاسخ  تیریو خود مد تیهستند که افراد به صورت خود هدا
در . دهندیم بروز وکار از خود کسب طیمستمر در مح راتییبه تغ

را  ندهیآ بتوانندتر هستند که  موفق یمشاغل امروز، کسان یایدن
و  هاینموده و خود را بر اساس مهارتها، توانمند ینیشبیپ یبه خوب

هستند، آماده  ازمندیبدان ن ندهیکه مشاغل آ ییهای ستگیشا
رفتار خاص هستند  یبروز نوع ازمندیافراد ن نیا قتیدر حق.سازند

اقدام در  نیوضع موجود است. ا رییو تغ ینگر ندهیبر آ یکه مبتن
 نگرانه ندهیآی رشغلیمس یبا عنوان رفتارها تیریمد اتیادب

 قیاز طر تواندیم نگر ندهیآی رشغلیرفتارمس.شودیشناخته م
 یمنظور اثرگذار به دستانه شیو تلاش پ یزیر برنامه ،ینیشبیپ

دهد رفتار  شیفرد در استخدام را افزا تیاحتمال موفق ط،یبر شرا
اشاره دارد که افراد  رانهیشگیبه اقدامات پ نگر ندهیآ یشغل ریمس
انجام  شانیهایبر خود و مهارتها و توانمند یمنظور اثرگذار به
همچون  یشامل اقدامات نگر ندهیآ یشغل ریمس یرفتارها دهندیم

. شودیم یساز و توسعه مهارتها و شبکه یرشغلیمس یزیر برنامه
از رفتارها اشاره دارد که  یا به مجموعه نگر ندهیرآیمس رفتار

وضع  رییاز حالت ثبات بر تغ شیبوده و ب نگر ندهیو آ تیخودهدا
 ندهیآ یرشغلیمس یرفتارها قتیدر حق .کنند یم دیموجود تاک

آماده ساختن فرد  یاز رفتارها برا یا مجموعه رندهیبرگ در نگر
 یشغل یازهاین یدر راستا هایتوانمند و بهبود مهارتها یدر راستا

به  نگرذ ندهیآ یرشغلیمس یرو رفتارها نیا.از است  ندهیآ
مورد  ندهیمشاغل آ یایدن یبرا که از رفتارها هستند یا مجموعه

 [14].هستند  ازین
قرار  یعلّ قاتیتحق تهو روش در دس تیاز لحاظ ماه قیتحق نیا
 ریاستعداد بر مس تیریمد ریتاث تا محقق تلاش دارد رایز رد،یگیم

 نیقرار دهد، در ا یرا مورد بررس دولتی رانیمد یتوسعه شغل
 یبرا یکه روش یمعادلات ساختار یآمار کیاز تکن ریمس

است. اما روش  شده استفاده رهایمتغ نیب یعلّ طهراب یبررس
 یم یاز نوع کاربرد قیهدف تحق یمذکور بر مبنا قیانجام تحق
و  نیمعاون ران،یشامل مد یپژوهش حاضر جامعه آمار باشد. در

 یم نفر 10که بالغ بر  اداره صنعت و معدن تهرانکارشناسان 
 11با استفاده از جدول مورگان تعداد   قیتحق نیباشد. در ا

 پرسشنامه کامل شد.
پژوهش ضمن استفاده از منابع مطرح  نیپرسشنامه: در ا ییروا

پرسشنامه  ییروا سنجش پرسشنامه،به منظور نیتدو یشده برا
قرار  یاستاد مربوطه و خبرگان مورد بررس در مرحله اول توسط

 یعدد از پرسشنامه طراح 24  عیمرحله دوم با توز در گرفت و
 یمورد بررس جامعهی اعضا یسوالات تحت بررس ییشده روا

 ن،ی. بنابرادیلحاظ گرد شانیا یقرار گرفته و نظرات اصلاح
 نیا یها داده یآور به عنوان ابزار جمع استفاده پرسشنامه مورد

که  گرفته قرار یمورد بررس ییمحتوا ییپژوهش از نظر روا
 مناسب بوده است. ییروا یدارا

 ییایسنجش پا یحاضر برا قیپرسشنامه: در تحق ییایپا
شده است. در  استفاده کرونباخ یآلفا اسیپرسشنامه از روش مق

 عیتوز ییایپا زانیسنجش م یپرسشنامه برا 11مرحله تعداد  نیا
استفاده شد  SPSSاعتبار از نرم افزار   نییتع یبرا سپس دیگرد

 یم ریز شکل کرونباخ به دست آمده به یآلفا بیو مقدار ضر
 باشد:
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 [54، منبع : .]کرونباخ یآلفا بیضرا: 5جدول شماره 

 ریمتغ
 تعداد

 سوالات
 شماره

 سوالات
ی آلفا

 کرونباخ

 005/4 2-5 2 ریتجربه مد

 016/4 0-0 0 ریتخصص مد

 001/4 51-0 1 یاجتماع هیسرما

 /010 51-52 2 همرده ریتجربه مد

 012/4 50-56 0 رده هم ریمدی تخصص شغل

 020/4 10-14 1 رده هم ریمد یاجتماع هیسرما

 010/4 10-11 0 ریمد یتوسعه شغل

 

 یافته های تحقیق -3
 یبراt  بی)ضرایریگ مدل اندازه یرا براt  بیضرا5-نمودار 

  بی)ضرایساختار مدل مربوط به آنها( و یرهایسوالات و متغ
tی( نشان مرهایمتغ نیمطرح شده در مدل در ب یرهایمس یبرا 

 یریگ مدل اندازه یاستاندارد را برا بیضرا1-دهد. نمودار 
آنها( و  به مربوط یرهایسوالات و متغ یاستاندارد برا بی)ضرا

مدل  مطرح شده در یرهایمس یبرا ریمس بی)ضرایمدل ساختار
 یرهایمتغ یتمام نیب ریدهد. مس یم ( نشانرهایمتغ نیب در

 شود. یم یگاما نامگذار ریمس بیوابسته با ضر ریمستقل با متغ
شده است که هر  میترس ریتوجه به روابط مدل تعداد شش مس با

 .باشد یازنوع گاما م رآنیشش مس
( ریمد ی)تجربه شغل یرهایبا توجه به مدل ارائه شده متغ

V1ریمد یتخصص شغل،V2ریمد یاجتماع هیسرما( V3 تجربه
 هیسرما، هم رده  ریمد یتخصص شغلV4 هم رده  ریمد یشغل

)توسعه  ریمستقل و متغ ریبه عنوان متغV6هم رده ریمد یاجتماع
 .باشند یوابسته مدل م ریمتغ عنوان بهV7 ریمد یشغل

 
 [51.]ی،منبع: و اندازه گیر یمدل ساختار یبراtآماره:  5نمودار 

 
 [51.]ی،منبع: ریو اندازه گ یاستاندارد مدل ساختار بیضرا:  1نمودار 

 

 نتیجه گیری  -4
جهان  یو تجار یاقتصاد طیمح ریناپذ ییو تحول جز جدا رییتغ

مواجه  یدیکه مشاغل را با مخاطرات جد یامروز است به طور
 یمشاغل امروز به حد یایتحول دن و راتییتغ ریساخته است س

متنوع  یهایمهارتها و توانمند یریبه فراگ ریاست که افراد را ناگز
 تیو موفق یریپذ استخدام تیو متعدد نموده تا بتوانند قابل

 مشاغل امروز، نشان یایدن.خود را بهبود بخشند یرشغلیمس
که  ییها تیمشاغل و مهارتها و قابل تیدهنده آن است که ماه

 ازیمربوط به مشاغل، به آنها ن فیوظا انجامی برا یانسان منابع
 افتهیمواجه شده است. براساس  یاساس یهای دارند با دگرگون

 که در مشاغل یها و افراد پژوهش، افراد شاغل در پروژه یها
 یرشغلیمس تیآن که بتوانند به موفق یاشتغال دارند، برا یموقت

 نی. اول آنکه اندیتوجه نما یبه دو نکته اساس دیبا ابند،یدست 
را توسعه داده و  خودی هایبتوانند مهارتها و توانمند دیافراد با

 محور ندهیاستعداد آ تیریخود را بهبود بخشند و مد یتجربه کار
مد نظر داشته باشند. نکته  یاستراتژ کیرا همواره به عنوان 

با  دیکار را با نیاست که افراد ا آن مورد نیدر ا تیحائز اهم
 ریبدانند که س دیآنها با قتیانجام دهند؛ در حق یخاص یهوشمند

 یرا برا ییهایو تحولات مشاغل، چه مهارت و توانمند رییتغ
مهارتها و  نیتا آنها به سراغ ا سازد،یم یضرور ندهیآ مشاغل
 نیسازند. دوم ایرفته و خود را بر آن اساس آماده و مه هایتوانمند
 یمشاغل موقت و ها که در پروژه یآن است که افراد نینکته مب

 ،ینیب شیو پ ینگر ندهیبا استفاده از آ دیاشتغال دارند، با
 تیکنند. در واقع رمز موفق نیخود را تدو یشغل یاستراتژ

 ،یمشاغل موقت یدارا ها و افراد پروژه نیمهندس یرشغلیمس
است.  یرشغلیبه مس نگرانه ندهیو آ کیاستراتژ کردیداشتن رو

 یمشاغل برا راتییو تغ وهایشود تا سنار یموجب م کردیرو نیا
قرار گرفته و با شناخت نقاط قوت  یبررس مورد ندهیآ یافق زمان
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 یمناسب برا یهایاستراتژ ،یرشغلیمس هیو ضعف فرد در سرما
 نیا ن،یشوند. بنابرا یساز ادهیو پ یطراح نده،یمشاغل آ یتصد
 دستانه شیبوده و به صورت پ محور ندهیخودابتکار و آ دیبا افراد

 ندهیکه در بازار کار آ ابندیکنند، تا در ینیشبیمشاغل را پ راتییتغ
استخدام و  یرا برا خود تا آن ها ندیآیبه وجود م یچه مشاغل

آن مشاغل آماده سازند. همانطور که  یرشغلیدر مس تیموفق
مشاغل امروز با آنچه که گذشته وجود  یایدن شود،یمشاهده م
 متفاوت اریداشت بس

 یهایمهارتها و توانمند یریادگیبه  یازی. در گذشته افراد ناست
را به  طلبدی متفاوت نداشتند و فقط لازم بود آنچه شغل آنها م

تحولات آنچنان  و رییتغ ریفراگرفته باشند. اما امروز س یخوب
 یدیرفته و مشاغل جد نیاز ب یادیاست که هر ساله مشاغل ز

از افراد  یامروز طیشرا قتیدر حق. ندیآیآنها به وجود م یبه جا
داشته  یریپذ استخدام تیاز قابل یبالاتر که سطح خواهدیم

استخدام در  یافراد برا انیرقابت م ،یکنون تیباشند. در وضع
به بالا بردن  ریاز مشاغل بالا گرفته و افراد را ناگز یاریبس
 خواهندیاساس اگر افراد م نیخود نموده است. بر ا یشغل تیفیک
از خود  دیاستخدام در مشاغل نوظهور و جد یبرا یبالاتر تیفیک

 ندهیآ و کیاستراتژ کردیجز داشتن رو ینشان دهند، چارها
 یو بروز رفتارها ندهیاستعداد آ تیریبه مشاغل و مد نگرانه

 .نخواهند داشت نگرانه ندهیآ یرشغلیمس
 یبر توسعه شغل یمثبت ریتاث رانیمد یاول : تجربه شغل هیفرض

 هیفرض نیبه دست آمده ا جینتا دارد. با توجه به دولتی رانیمد
/ کاهش شیگرفت که با افزا جهینت توانیشود. لذا م یم رفتهیپذ
/ کاهش شیافزا رانیمد یتوسعه شغل ران،یمد یشغل تجربه در
 کی یدارا یشغل تجربه نمود که انیب توانیم یبه عبارت ابدییم

 شیباشد که با افزا یم یبر توسعه شغل میمثبت و مستق ریتاث
 نیدر ا نیهم یبرا ابدییم شیافزا یشغل توسعه ،یتجربه شغل
و  ییشناسای برا رانیاستفاده از مد قیتوان از طر یخصوص م

چالش  یها تیقرار دادن آن در وضع یحل مشکلات و به عبارت
 ند،یرا اتخاذ نما یماتیتصم ییبه تنها دیبا که یبه گونه ا زیبرانگ

 یشغل ریمس تیدهند تا در نها شیرا افزا رانیمد یتجربه شغل
که  یقاتی. تحقابدیبهبود  ندهیدر ا یتوسعه و ارتقاء شغل یآنها برا

 قیتحق جهیبا نت هیفرض نیا جهی: نتدندیرس جهینت نیبه ا
به  قشانیباشد. آنها در تحق یم همسو و همکارانش 0کلاوسن

مثبت و  ریتاث رانیمد یکه تجربه شغل دندیرس جهینت نیا
 دارد. رانیمد یبر توسعه شغل یمعنادار

 یبر توسعه شغل یمثبت ریتاث رانیمد یدوم: تخصص شغل هیفرض
/ کاهش در شیگرفت که با افزا جهینت توانی دارد. لذا م رانیمد

 کاهش /شیافزا رانیمد یتوسعه شغل ران،یمد یتخصص شغل
 یدارا ینمود که تخصص شغل انیب توانیم ی. به عبارتابدییم

باشد که با  یم یشغل توسعه بر میمثبت و مستق ریتاث کی
 نی. در اابدی یم شیافزا یتوسعه شغل ،یتخصص شغل شیافزا

و  تیریمورد اشاره نمود که مد نیتوان به ا یم خصوص
 یو مهارت ها تخصص دادن شیافزا یتواند برا یم یسرپرست

 ایو  یآموزش یدوره ها و کلاس ها یاز برگزار رانیمد یشغل
 ندیو کنفرانس ها استفاده نما نارهایدر سم رانیمد دادن شرکت

آنها بتوانند از  تا ندینما جادیرا ا یا نهیصورت که زم نیبه ا
قرار گرفتن در کنار افراد با تخصص و مهارت  ایآموزش و  قیطر

وانمند که ت یبه گونه ا ندیافزایمهارت خود ب و بالا، بر تخصص
دست  به که ییتخصص و مهارت ها قیشده و بتوانند از طر

پس از  یکیرا  یتلق یاورده اند به خود کمک کنند که پله ها
 نیا جهی: نتدندیرس جهینت نیکه به ا یقاتیتحق .کنندی ط یگرید

. باشدیهمسو م کلاوسن و همکارانش قیتحق جهیبا نت هیفرض
ی که تخصص شغل دندیرس جهینت نیبه ا قشانیآنها در تحق

 دارد. رانیمد یبر توسعه شغل یمثبت و معنادار ریتاث رانیمد
بر توسعه  یمثبت ریتاث رانیمد یاجتماع هیسوم: سرما هیفرض
/ کاهش شیگرفت که با افزا جهینت توانیدارد. م رانیمد یشغل

 /شیافزا رانیمد یتوسعه شغل ران،یمد یاجتماع هیدر سرما
 یاجتماع هینمود که سرما انیب توانیم یبه عبارت ابدییم کاهش

باشد که با  یم یشغل توسعه بر میمثبت و مستق ریتاث کی یدارا
لذا در  ابدی یم شیافزا یتوسعه شغل ،یاجتماع هیسرما شیافزا

کمک و  قیاز طر رانیشود که مد یم انیب خصوص نیا
 یتیریمد یها پست همکاران خود در ایبا کارکنان و  یاریهم

که در مواقع لزوم  ندینما جادیخود ا یامکان را برا نیا گرید
را داشته باشند به  یاریکمک و هم درخواست بتوانند از آنها

بانک در  و در سطح جامعه یارتباطات اجتماع جادیبا ا یعبارت
صورت با استفاده از  نیتا به ا ندیدراز مدت به خود کمک نما

د را توسعه و خو یشغل شرفتیپ ریمس همکاران و دوستان خود
 نیا جهی: نتدندیرس جهینت نیکه به ا یقاتیبهبود بخشند. تحق

. باشدیهمسو م کلاوسن و همکارانش قیتحق جهیبا نت هیفرض
 یاجتماع هیکه سرما دندیرس جهینت نیبه ا قشانیآنها در تحق

 دارد. رانیمد یبر توسعه شغل یمثبت و معنادار ریتاث رانیمد
بر توسعه  یمنف ریهم رده تاث رانیمد یچهارم: تجربه شغل هیفرض
 هیفرض نیبه دست آمده از ا جی. با توجه به نتادارد رانیمد یشغل

 یمنف ریتاث رده هم رانیمد یشود که تجربه شغل یمشخص م
 رفتهیپذ هیفرض نیداشته و ا مارستانیب رانیمد یبر توسعه شغل

/ کاهش در شیگرفت که با افزا جهینت توانیشود. لذا م یم
 کاهش/ رانیمد یهم رده، توسعه شغل رانیمد یتجربه شغل

 ینمود که تجربه شغل انیب توانیم یبه عبارت ابدییم شیافزا
 یبر توسعه شغل میمستق وی منف ریتاث کی یهم رده دارا رانیمد
هم رده، توسعه  رانیمد یتجربه شغل شیباشد که با افزا یم
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که  یشود زمان یم انیخصوص ب نی. در اابدی یم کاهش یشغل
باشد،  برخورداری بالاتر یاز آنها از تجربه شغل یکی ریدو مد نیب

چرا که او از  ابدی یبهتر توسعه و بهبود م یو یبرا یشغل ریمس
با همکار خود برخوردار  سهیدر مقا یشتریب یها تجربه و مهارت
را  شودی سپرده م یرا که و یتواند امور یاست و بهتر م

بر  یمنف ریتاث رانیتجربه مد نیهم یکند برا یو رهبر تیریمد
 نیکه به ا یقاتیدارد. تحق رانیمد گرید یشغل ریتوسعه مس

 کلاوسن و قیتحق جهیبا نت هیفرض نیا جهی: نتدندیرس جهینت
 جهینت نیبه ا قشانیباشد. آنها در تحق یهمسو م همکارانش

 یمثبت و معنادار ریرده تاث هم رانیمد یکه تجربه شغل دندیرس
 .دارد رانیمد یبر توسعه شغل
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