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 چکیده
وری  انتخاب مسیر شغلی صحیح به دلیل اهمیت آن در زندگی کاری و شخصی، رضایت، انگیزه، پیشرفت و توسعه، بهره

 پژوهش هدفها است. با توجه به این مطلب های کارکنان و مدیران سازمان ترین دغدغه فردی و سازمانی، همواره از مهم

نقش میانجی معماری دانش  گرفتن نظر درمدیریت استعداد آینده محور بر کشف مسیر شغلی با  تأثیر بررسی حاضر

 آماری جامعۀ .است همبستگی -توصیفی نظر روش تحقیق، لحاظ هدف کاربردی و از سازمانی است. پژوهش حاضر از

 2۷۲ا استفاده از جدول مورگان است. حجم نمونه ب رمانشاهتحقیق، کلیه دانشجویان پزشکی دانشگاه علوم پزشکی استان ک

برای سنجش متغیرهای پژوهش از  .ای انتخاب شدندگیری تصادفی طبقهنفر برآورد گردید که این افراد به روش نمونه

ویکا و ( و مسیر شغلی سا2۰۰1(، معماری دانش سازمانی چورون )2۰۰۷های مدیریت استعداد آینده محور آهلی ) پرسشنامه

 استفادهلیزرل  افزار نرمو  ساختاری معادلات سازیمدلها، از روش  داده تحلیل ورمنظ به است. شده استفاده( 2۰12پرفلی )

آینده محور دو متغیر معماری دانش سازمانی و کشف مسیر  استعداد مدیریتها نشان داد که  داده تحلیل نتایج است. شده 

کشف مسیر شغلی تأثیر  بر علاوه، معماری دانش سازمانی دهد. به ری تحت تأثیر قرار میطور مثبت و معنادا  شغلی را به

کشف مسیر  آینده محور بر استعداد مدیریت مثبت و معناداری دارد. نهایتاً نقش میانجی معماری دانش سازمانی در تأثیر

 مورد تأیید قرار گرفت. شغلی
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 مقدمه .1

که اگر در  (1)هستند یانسانمنابع  ؛سازمان، جامعه و کشورهر ترین سرمایه اصلی و ترین ارزش با

  کسب رقابتی دنیایمسیر شغلی صحیح قرار گیرند، خود، سازمان و جامعه را منتفع خواهند کرد. در 

استقرار منابع انسانی مستعد در مسیر شغلی  های رقابتی هر سازمان ترین مزیت از مهمامروز،  وکار

نیاز است که در این بازار کار آشفته، بتوانند  کارکنانی، به باشد. در این عصر و اثربخش می صحیح

توجه محققان به انتخاب مسیر شغلی  .(2،2) خود را بر عهده گیرند مسیر شغلیصحیح مدیریت 

در . داردو کارآمد  دیدآوردن مسیر شغلی اثربخشدرست، تحت تأثیر نقشی است که این متغیر در پ

اثربخش  انتخاب صحیح مسیر شغلی تشخیص و ،و کارکنان ها های سازمان ترین دغدغه از مهمحقیقت، 

استعداد فرد و  کشف مسیر شغلی درست و متناسب باکه  چرا. و کارآمد جهت ماندگاری و رقابت است

و حتی جامعه  فردی، خانوادگی، سازمانی تمام ابعاد زندگی که است برخوردار اهمیتیاز چنان سازمان، 

جانشین  ازجمله؛ها اقدامات مختلفی  رغم اینکه در اغلب سازمان علی(. 2)دهد میقرار  را تحت تأثیر

و توسعه، ارزیابی عملکرد را در جهت تشخیص و انتخاب کارکنان شایسته برای پروری، آموزش 

اقدام به انتخاب ها  دهند و یا حتی برخی از سازمانمی  انجام های کلیدی و یا مشاغل حساس پست

صورت سنتی و یا از بیرون   کنند؛ اما معمولاً این مسیر شغلی نیز به مسیر شغلی برای کارکنان خود می

شود؛ درنتیجه حتی زمانی که کارکنان به اوج مسیر شغلی  صورت اجباری توسط سازمان( تعیین می )به

همچنان این مسئله وجود  انگیزه و اثربخشی لازم و مورد انتظار برخوردار نیستند و رسند از خود می

ای، افراد مناسب جهت مشاغل مناسب در زمان و مکان  شده مند و حساب دارد که به چه روش نظام

 مناسب انتخاب و پرورش یابند.

راهنمای بسیار مناسبی  توانداستعداد کارکنان و به عبارت بهتر مدیریت استعداد آینده محور می

 حفظ توسعه، اخیر، شناسایی، های سال جهت تشخیص و انتخاب مسیر شغلی کارکنان باشد. چراکه در

 بوده هابسیاری از محققان و سازمان کار دستور در مهم موضوعی استعدادهای منابع انسانی استقرار و

 با جهان سراسر در ها سازمان که عاتی استموضو ترین مهم تنها در ایران بلکه از نه این موضوع .(5است)

 مدیران ٪۷5 از بیش تا جایی که (۷)ارشد است مدیران از بسیاری عمده نگرانیو  (6هستند) روبرو آن

 رشد انداز چشم برای عمده تهدیدی را اساسی های توانایی و ها مهارت استعدادها، کمبود ارشد،

 ها سازمان برای مستمر چالش یک استعداد کمیت و تکیفی دانند. درواقع، حفظ خود می های سازمان

فرایندی است که  استعداد آینده مدیریت کنند می اشاره( 2۰1۲)گلایستر و همکاران  (.۲)و هست بوده

 در مناسب های با مهارت مناسب افراد در خصوص را انسانی سرمایه به نیاز واسطه آن، کارفرمایان به

 از منظر کاربردی نیز مدیریت استعداد (.۲)کنند می برآورده و ینیب پیش مناسب زمان در مناسب شغل

ها استعدادهای  شود سازمان می موجب، اولاً: استها دارای اهمیت  برای سازمان عمده به دو دلیلآینده 

های کلیدی  ، کارکنان را برای پست. دوماًنگهداری کنند آمیز جذب و موفقیت یموردنیاز خود را به شکل
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 و ها رقابتی سازمان مزیت منبع آینده محور مدیریت استعداد (.1۰،11)کنند و آماده برگزیده در آینده

در  شده های مطرح از جدیدترین همبسته علاوه،ب (.12)است دنیای رقابتی امروزه در موفقیت کلید

های اخیر نظر  که طی سال استعداد کارکنان کشف مسیر شغلی درست و متناسب باخصوص 

 و کلی ساختارسازمان،  دانش معماری. است معماری دانش سازمانین را به خود جلب نموده اندیشمندا
 توسعه و طراحی های سیاست و ها مؤلفه بیرونی، روابط درونی، روابط که است سازمانآن  دانش کلان

ط به خصوصاً دانش مربو) یسازمان دانش معماری گیری از بنابراین بهره ؛(12)نماید می بیان را ها آن

ترین عواملی  سازمان( از مهم های استراتژیمشاغل، فرایندها، استعدادهای موجود در سازمان، اهداف و 

 تواند به کشف مسیر شغلی صحیح افراد کمک کند. است که می

صورت دانشجوی پزشکی  های علوم پزشکی به دلیل اینکه در ابتدا دانشجویان پزشکی را به دانشگاه

دهند، کشف استعداد این دانشجویان در حوزه دکترای تخصصی بسیار  آموزش میپذیرند و  عمومی می

طور واضح  شان به مهم است و چنانچه از همان ابتدای راه استعداد دانشجویان در کشف مسیر شغلی

مشخص نشود از انگیزه و پویایی لازم جهت درمان بیماران و همچنین از رضایت درونی برخوردار 

طرح ریزی شده و بدون در نظر   ای منسجم و از پیش که کشف نادرست و بدون برنامه چرا نخواهند بود؛

های  شود کسانی که از استعداد کافی برخوردار نیستند به رسته گرفتن استعداد دانشجویان منجر می

و  ناپذیری به بیماران وری و کارایی لازم را نداشته باشند و صدمات جبران بهره بعداًتخصصی بروند که 

ها یا اینکه جامعه و سازمان بهداشت را به مخاطره بیندازند. با انجام  های روانی به خود آن حتی آسیب

ای که پیدا  دهی شده وسیله مدیریت استعداد و دانش سازمان  های علوم پزشکی به این تحقیق دانشگاه

هدایت کنند و با این کار  توانند استعدادهای دانشجویان را کشف و در مسیر شغلی اثربخش کنند می می

مقدمات افزایش انگیزه، رشد و توسعه دانشجوی پزشکی و همچنین ارتقاء سلامت جامعه را فراهم 

یک از این  شده است؛ اما هیچ آورند. تحقیقات زیادی در خصوص مسیر شغلی و مدیریت استعداد انجام

کشف بر  العاده آن و فوقأثیر اهرمی ت آینده محور و سازی مدیریت استعداد نتایج پیادهتحقیقات به 

، شود ، سازمانی و حتی جامعهسطح فردی وری در انگیزش و بهرهکه موجب مسیر شغلی، مسیری 

توجه محققان قرار نگرفته است و در  ای است که در تحقیقات قبلی مورد اند و این نکته نپرداخته

معماری دانش الگوی جدیدی از نقش  پژوهش حاضر رو، ازاین باشد. حقیقت نوآوری تحقیق حاضر می

اثر مدیریت استعداد آینده محور بر کشف مسیر شغلی دانشجویان گر  میانجی متغیرعنوان  را به سازمانی

مدیریت استعداد گیری  پژوهش، بررسی اثر جهتاین هدف اصلی  درنتیجه ؛ارائه داده است پزشکی

هم شگاه علوم پزشکی استان کرمانشاه آینده محور بر کشف مسیر شغلی دانشجویان پزشکی دان

 است.معماری دانش سازمانی صورت مستقیم و هم از طریق متغیر میانجی  به
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 استعداد آینده محور مدیریت

عنوان  استعداد به مدیریت که شده باعث حاضر عصر های سازمان در انسانی منابع به افزایش توجه

 ویژه این مهم به .(12گیرد) قرار موردتوجه ای طور فزاینده به موفقیت و اثربخشی سازمان عامل ترین مهم

علمی  های بحث در همچنین و محققین بین در علاقه افزایش و اهمیت ازنظر گذشته سال 1۰ طی در

 ملی سطح در استعداد مدیریت به علاقه تازگی، تا جایی که به. (12است) قرارگرفته موردتوجه خاصی

 به نیز جوامع و ها دولت بلکه کنند، می رقابت یکدیگر با ها سازمان تنها هن " که یافته افزایش چنان آن

افزایش  شاهد گذشته سال شش طی در حتی در این خصوص ما (.6)"اند پیوسته استعدادها مسابقه

استعداد  مدیریت از متفاوتی تعاریف .(15)ایم بوده استعدادها مدیریت تحصیلی در رشته بورس چشمگیر

 ( معتقد است مدیریت2۰۰5) 1کنیم؛ فارلی ها اشاره می شده که در ادامه به تعدادی از آن آینده ارائه

 ارتقاء پی در همیشه و داشته انسانی نیروی به مربوط مسائل به نگر آینده استعداد آینده دیدی

 بعمنا فعلی های داشته و سازمان آینده نیازهای بین شکاف سیستمی طور به و است های کارکنان مهارت

 ها فعالیت توان می را استعداد کند، مدیریت ( نیز اشاره می2۰1۲) 2گالاردو .(16)برد می بین از انسانی را

 آن استقرار و حفظ تعامل، توسعه، سیستماتیک، شناسایی، جذب شامل که کرد توصیف فرآیندهایی و

 ای ویژه ارزش رایدا سازمان برای استراتژیک پایدار موفقیت ایجاد برای که است استعدادهایی

واسطه آن،  فرایندی است که به استعداد آینده کند مدیریت( بیان می2۰1۲گلایستر ) .(6)هستند

 در مناسب شغل در مناسب های با مهارت مناسب افراد در خصوص را انسانی سرمایه به نیاز کارفرمایان

 (.۲)کنند می برآورده و بینی پیش مناسب زمان

ی که عملاً مدیریت استعداد خصوصاً استعداد آینده محور را در های شرکت عمل در عرصه

 مانند جهان پیشرو های شرکت اند. برای مثال؛ گیری را به دست آورده های چشم اند موفقیت گرفته پیش

 موفقیت به دستیابی در را استعداد مدیریت های شیوه نقش اینگرسول راند و پپسی کولا مایکروسافت،

به دست  برای استعداد مدیریت از ها در حقیقت، سازمان (.1۷)اند عملی کرده و زیسا پیاده سازمانی

به  را اطمینان این استعداد مدیریت (.1۲)کنند می استفاده منابع این از محافظت و آوردن مزیت رقابتی

 مشاغل در ای هستندویژه های مهارت و دارای استعدادها کارکنانی که از یک هر که آورد می وجود

 موجب درنهایت، و شود می انجام خوبی وظایف به است، شفاف آنان شغلی مسیر اند، قرارگرفته مناسب

  (. 1۲)گردد می کارکنان شغلی عملکرد و رضایت افزایش
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 مسیر شغلی

 دهه اواخر در انسانی نیروی جنبش ظهور با زمان هم تقریباً سازمانی شغلی مسیر توجه ویژه به آغاز

 های ارائه مشاوره به شروع کارگزینی بخش انسانی، توسعۀ عمل ابتکار از بخشی نوانع به و بوده 6۰

بود صورت  متمرکزشده کارکنان فردی نیازهای برمبنای که پشتیبانی خدمات و شغلی مسیر توسعۀ

 از مراتب  سلسله از پلکان کارکنان عمودی پیشرفت یا ترفیع فقط شغلی مسیر طی اما (.1،2۰)گرفت

 و سازمانی مفید کسب نتایج و خویش تخصصی های حوزه در کارکنان پرورش بلکه نیست، نظر زمان

 (. 21)کرد خواهد کمک فرد و سازمان زمان هم اهداف کسب به که باشد فردی می

وسیله سازمان برای کمک به کارکنان  شده به عنوان اقدامات انجام اقدامات مربوط به مسیر شغلی به

( 12۲1آبادی ) شفیع (.22شود)ش و توسعه مسیر شغلی بلندمدت آنان تعریف میریزی، آموزدر برنامه

 آینده، است که شغل زندگی، انتخاب طول در شخص هر های گیری تصمیم ترین بااهمیت کند ازبیان می

 انسانی، مسیر منابع دیدگاه از (.22دهد) می قرار تأثیر تحت را روانی او سلامت میزان و زندگی سبک

در . کند می مشخص را شخص کاری زندگی دوره که طریقه است باکار مرتبط تجربیات از لگوییا شغلی

 این موضوع البته است، شغلی مسیر توسعه های مجموعه از سری شغلی دربرگیرنده یک حقیقت، مسیر

 علایق، و شخصی های توانایی بازنگری شامل که است شغلی شخصی زندگی ریزی برنامه فرایند یک

  (.22)باشد می مطلوب ای توسعه های فعالیت ریزی برنامه و شغلی های فرصت هدف، بررسی

باشد.  کشف و یا انتخاب مسیر شغلی درست، دارای دو جنبه درونی )ذهنی( و بیرونی )عینی( می

، شامل ارزیابی وضعیت حقوق و مزایا پایه و گروه شخص در سازمان و میزان ترفیعات او جنبه بیرونی

شده، رضایت از  اشاره به رضایت شغلی کلی، موفقیت شغلی ادراکجنبه درونی، از طرف دیگر،  باشد. می

دهد و همچنین رضایت از  ها را انجام می کارها و اموری که شخص در طول زمان حضور در شغلش آن

شود )یک نوع  درون آغاز می بهترین مسیر شغلی فرایندی است که از(. 2)شود زندگی را شامل می

 به های منحصر ها، امکانات و ویژگی ها، استعدادها، توانایی از مهارت کارکنان باید و خودآگاهی( املتک

بخش  سوی یک شغل رضایت ای است که فرد را به این خودآگاهی چرخه چراکهد نفردشان آگاه شو 

 .کند هدایت می

 معماری دانش سازمانی

 معماری عنوان به که ظاهر شد از علم جدیدی هحوز 1۲۲۷ سال در 1توسط زکمن ای مقاله انتشار با

مفهوم بر اساس استاندارد آی این  (.25)شد شناخته سازمانی معماری اختصار به یا سازمانی دانش

 کلدر آن یک سازمان با  موردنظرم سیستکه  شود محسوب مینوعی معماری  2۰۰۰-12۷1- 2ترپلای

                                           
1 zachman 
2 IEEE 
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ن، تأکید مزک (.26)های موجود در آن خواهد بود اوریهای اطلاعاتی و فن وکار، سامانه فرایندهای کسب

 ازای از محصولات معماری  د، بلکه دارای مجموعهنیستنیک معماری  شاملها تنها  که سازمان نمود

وا و زکمن، سراستا،  همین . دردهند نشان میاز سازمان را  مدل و اسناد هستند که هر یک نمایی جمله

؛ یک سازمان از شش جنبۀ توصیفی دانشمنظور نمایش معماری  به شان یافته گسترشدر چارچوب 

، سازنده، ریز برنامهطراح، مالک، ؛ شش دیدگاه ذینفع . همچنین، داده، افراد، شبکه، انگیزه و زمانوظیفه

  (.2۷)استفاده نمودندسازمان و پیمانکاری 

 بیرونی، روابط درونی، روابط که است سازمانآن  دانش کلان و کلی ساختارسازمان،  دانش معماری
 و دانش مدیریت بین ارتباط (.12)نماید می بیان را ها آن توسعه و طراحی های سیاست و ها مؤلفه

 مدیریت امکان مند نظام شکلی به دانش مدیریت که نمود تصور به این صورت توان می را دانش معماری

 و استفاده انتشار، ،دهی ازمانس ایجاد، جهتضروری  فرایندهایکلیه  و سازمان موردنیاز دانش

 معماری مقابل، در(. 2۲)نماید می فراهم را سازمانی اهداف به رسیدنراستای  در دانش سازی جاری

 منظور به گیرد. اغلب می قرار مورداستفاده دانش مدیریت فرایندهای انجام رساندنبه  جهت دانش

 دانش معماری بلندمدت استفاده ازیا  مدت کوتاه دانش مدیریت هپروژ یک موفق سازی پیاده تضمین

 (.2۲) باشد می ضروری

 دانش معماری دهنده شکل اصلی عوامل عنوان به و مخازن دانشی کاری های گردش، 1به عقیده اورز

 سازمان های داراییاز  جزئی توان می را دانش معماری ،ترتیب این به. گردند می قلمداد سازمان یک در

 کارکنان) افراد را دانش معماری دهنده شکل اصلی عوامل چوِرون و کروگر ،نسایم (.2۰)حساب آورد به

ی سازمانی فرایندها ،(و دانش نویسندگان دانش دارندگان دانش، قسمت کارکنان خصوصاًم سازمان

 برند(، می بهره اهداف سازمانی و ها مأموریت بهرسی دست جهت ها آن از دانشی کارکنان که فرایندهایی)

اتفاق  آن در باید دانش مدیریت فرایندهای که محیطی در دانشی کارکنان رفتارهای) دانشی یرفتارها

 تسهیل را سازمانی و درون برون واملع میان دانش اشتراک و ایجاد شناسایی،) اطلاعات فناوری بیفتد(،

نشان  (دان شده استخراج الکترونیکی شکل به که شارکتیم دانش)منابع  محتوانهایتاً  و( نماید می

 (.21،12،22)دهند می

 ارتباط مدیریت استعداد آینده محور با معماری دانش سازمانی و مسیر شغلی

 مدیریت سنجیده اقدامات یافته، سازمان های تلاشمانند؛  ابزارهایی از استفاده با استعداد مدیریت

 بر یتوجه قابل  تأثیر ،متعهد و بااستعداد کارکنان حفظ و کارگیری به بهینه، انتخاب وسعه،تعالی، 

 بهبود بر استعداد مدیریت مثبت تأثیرات شده حقیقات انجام( ت1۰،22)  دارد سازمان کلی عملکرد

 کارکنان حفظ و ابقاء نرخ افزایش خلاقیت، و نوآوری توان افزایش کیفیت، کارکنان، مهارت و سرعت

                                           
1 Evers 
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 انگیزه و اعتماد ایجاد موجب استعداد مدیریت راهبرد سازی پیاده (.22)دهد می نشان را نخبه و مستعد

 فراهم شرایطی آینده محور استعداد مدیریت (.25)شود میو سازمانی  فردی عملکرد ارتقای جهت

 صحیحی شغلی مسیر گیرد، قرار مناسب شغل درویژه  های مهارت و بااستعدادها ،فرد هر که کند می

 امر این که شود فراهم برایش مناسبی انگیزشی محرک و پیشرفت های فرصت و شده او طراحی برای

از ابعاد بسیار مهم مدیریت  (.26گردد) می فردی و سازمانی شغلی وری بهره و شغلی رضایت موجب

 را انسانی سرمایه به نیاز واسطه آن کارفرمایان کند که بهاستعداد آینده این است که مقدماتی فراهم می

 برآورده و بینی پیش مناسب زمان در مناسب شغل در مناسب های با مهارت مناسب افراد در خصوص

 و بااستعدادها کارکنان سازمان، از یک هر که آورد می به وجود را اطمینان این همچنین، (.۲)کنند می

 شود می انجام خوبی وظایف به شفاف، آنان شغلی مسیر اند، قرارگرفته مناسب شغل در ویژه های مهارت

 (.1۲)شود در بلندمدت می کارکنان اثربخشی و ایترض افزایش موجب درنهایت، و

( 2۰۰2) چِورون و کروگر دهد.تحت تأثیر قرار می را در سازمان دانش معماریاستعداد،  مدیریت

 ی دانشی،رفتارها ی سازمانی،فرایندهاافراد،  را در سازمان دانش معماری دهنده شکل اصلی عوامل

انجام  استعداد آینده محور با مدیریت (21)کنندمعرفی می نی سازمامحتوانهایتاً  و اطلاعات فناوری

 و با توجه به اهداف حال آنان توسعه و نگهداری، انگیزش جذب کارکنان بااستعداد، نظیر؛ هایی فعالیت

کند که موجب ارتقاء یادگیری فردی و سازمانی، افزایش  ای را در سازمان فراهم می آینده سازمان، زمینه

های متناسب، استفاده اثربخش از  تسهیم مؤثر دانش، استفاده از افراد مناسب در جایگاه دانش سازمانی،

(. 6)گرددسازی دانش سازمانی میهای مختلف سازمانی، اثربخشی فرآیندهای سازمانی و روان سیستم

( در تحقیقی نقش اقدامات مرتبط با مسیر شغلی را بر رفتارهای تسهیم 2۰16)شمس دین و همکاران

نفر از کارکنان صنایع مختلف شهر مسقط در دو سطح  12۲انش در عمان را بررسی نمودند. تعداد د

کارشناسان و مدیران موردبررسی قرار داده شد. نتایج حاکی از این بود که اقدامات مرتبط با مسیر 

آوری عهای پیشرفت بر رفتارهای جم شغلی کارکنان از قبیل؛ امنیت شغلی، کیفیت استخدامی و فرصت

( در پژوهشی به بررسی رابطه 2۰12)و همکاران 1دانش و نه رفتارهای تسهیم دانش مؤثر بودند. کلاسن

مورد ارتقاء در سطح مدیران  ۷۰۰2بین مدیریت استعداد و مسیر شغلی اقدام نمودند، در این تحقیق 

های مدیریتی تا مهارتمورد ارتقاء در سطح مدیران ارشد موردبررسی قرار گرفت  212۷میانی و تعداد 

-جهت ارتقاء شغلی مشخص شود. نتایج حاکی از ارتباط نزدیک توسعه مسیر شغلی کارکنان با برنامه
 (.2۷د)های مدیریت استعداد داشته و مدیریت استعداد نقش مؤثری در ارتقاء شغلی کارکنان نشان دا

 

 

                                           
1 Claussen 
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 حور و مسیر شغلیعنوان واسطه مدیریت استعداد آینده م معماری دانش سازمانی به

 ترین عنوان مهم استعداد به مدیریت که شده انسانی باعث منابع به افزایش توجه حاضر، در عصر

 مدیریت از ها سازمان (.2۲)گیرد قرار موردتوجه ای طور فزاینده به هاموفقیت و اثربخشی سازمان عامل

شناخت،  (.1۲)کنند می استفاده منابع این از محافظت و به دست آوردن مزیت رقابتی برای استعداد

ها از کارگیری و توسعه استعداد افراد )مدیریت استعداد( نوع خاصی از دانش است که سازمان جذب، به

برند. در آن در فرآیندهای مختلف سازمانی جهت کسب مزایای رقابتی و اهداف سازمان بهره می

دهی شده در خصوص علایق،  سازمان با فراهم نمودن دانش آینده محور حقیقت، مدیریت استعداد

مقدمات تکمیل و ارتقاء ، سازمانهای موجود و قابل کسب توسط کارکنان دانش، استعدادها و مهارت

 سرمایه به نیاز واسطه این موضوع، کارفرمایان و مدیران آورد و بهمعماری دانش را در سازمان فراهم می

 افراد توانند ای موجود و قابل کسب توسط کارکنان، میه در خصوص استعداد، دانش و مهارت را انسانی

 (.۲)کنند  برآورده و بینی پیش مناسب زمان در مناسب شغل در مناسب های با مهارت مناسب

 در موفقیت راستای در آن کارگیری به و صریح دانش آوری جمعکند که  اشاره می (2۰۰۲) اورز

. شود می یاد دانش معماری عنوان با آن از که است ازمندنی یافته سازمان چارچوبی به رقابتی بازارهای

دهی شده در خصوص استعدادهای  زمانتوانند با استفاده از دانش سا ها می یگر؛ سازماند عبارت به

دهی شده در  و همچنین دانش سازمانمدیریت استعداد آینده محور( سازمان )کارکنان موجود در 

ها و اهداف حال و آینده سازمان  یزهانگز، فرایندها، مشاغل، یاموردنهای  و مهارت ها تخصصخصوص 

بنابراین، یکی از عوامل مهمی که به ؛ یندنما خوداقدام به انتخاب یا کشف مسیر شغلی جهت کارکنان 

سازمانی  دانش معماریکند  کشف مسیر شغلی اثربخش و برانگیزاننده افراد سازمان کمک شایانی می

 است.

 شده های انجام پژوهش

طور خلاصه  شده در رابطه با موضوع پژوهش به های انجام در ادامه به تعدادی از نتایج پژوهش

 شود؛  صورت جدول زیر ارائه می به
 در خصوص موضوع تحقیق شده های تجربی انجام ای از پیشینه . خلاصه1جدول 

 نتیجه پژوهش عنوان تحقیق محقق/ سال

 (2۲) (2۰1۲آبوا )

: شکل یجهان یاستعدادها یریتمد

 یدادن به مشاغل استعدادها

 توسعه درحال یدر بازارها المللی ینب

 یاستعدادها یریتمد یرتأث در مورد یارائه شواهد تجرب

 توسعه درحال یبازارها ی درشغل یتموفقبر  یجهان

کرولی هنری 

(2۰1۲) (2۰) 

استعداد با  یریتمد یوندپ

و بدون  یسنت یشغل های یریگ جهت

و  یقاتیتحق یها مرز: گزاره

 یندهآ یهادستورالعمل

فرد در سازمان،  شغلیعملکرد  بر استعداد یریتمد اثر

 ی/ جهان یمل یشبکه، صنعت، شغل و ساختارها

 توجه است. قابل
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 نتیجه پژوهش عنوان تحقیق محقق/ سال

و همکاران  1محمد

(2۰1۷) (21) 

روابط بین مدیریت استعداد و مدیریت 

 وکار دانش در محیط کسب

ابستگی نزدیک میان نتایج تحقیق حاکی از ارتباط و و

مدیریت استعداد و مدیریت دانش دارد همچنین 

توانند از طریق مدیریت  متخصصان منابع انسانی می

 تری از مدیریت استعداد دست یابنددانش به درک عمیق

شمس دین و 

 (2۰16همکاران )

نقش اقدامات مرتبط با مسیر شغلی بر 

 رفتارهای تسهیم دانش در عمان

اقدامات مرتبط با مسیر شغلی کارکنان از نتایج حاکی از 

های  قبیل؛ امنیت شغلی، کیفیت استخدامی و فرصت

آوری دانش و نه رفتارهای پیشرفت بر رفتارهای جمع

 تسهیم دانش دارد.

کلاسن و همکاران 

(2۰12) 

: یشغل یشرفتاستعداد و پ یریتمد

 ارتقاء لازم است یآنچه برا

عه مسیر شغلی نتایج حاکی از ارتباط نزدیک توس

های مدیریت استعداد داشته و مدیریت کارکنان با برنامه

 استعداد نقش مؤثری در ارتقاء شغلی کارکنان دارد

 2وهلن و کارکاری

(2۰11) (22) 

 یریتاستعداد و مدمدیریت ادغام 

 دانش

تواند در پنج حوزه برای مدیریت مدیریت دانش می

یی کارکنان استعداد مفید باشد؛ ایجاد دانش، شناسا

های دانش و دانشی، اشتراک دانش، توسعه شایستگی

 حفظ دانش

 (2۰۰۲) 2بلاس

(22) 
 و تفسیر موارد استعداد، مدیریت

دهند، ها وقتی استعدادهای خود را از دست میسازمان

دهند. چراکه مقدار دانش خود را نیز از دست می

 صورت ضمنی است. توجهی از دانش به قابل

 پژوهش مفهومی مدل

 مشاهده، چون فرآیندهایی اجرای به دنبال که متغیرهایی میان موجود ارتباط ،مفهومی الگوی

 تدوین منظور به. دهد می نشان را آیند می دست به تحقیق( ادبیات) پژوهش هپیشین بررسی و مصاحبه

 5(، اهلی2۰1۲) و همکاران 2سون آینده محور استعداد مدیریت الگوی از ،حاضر تحقیق مفهومی الگوی

 همچنین( و 12۲6(، رجبی و شیرازیان )12۲6) ، الگوی مسیر شغلی گل پرور و میرزایی(22)(2۰۰۷)

 شماره شکل در مذکور الگویاست.  شده  گرفته بهره( 12۲5معماری دانش سازمانی ورعی و همکاران )

 است. شده  داده نشان 1

 
 

                                           
1 Mohammed 
2 Whelan and Carcary 
3 Gallardo & et al 
4 Son 
5 Oehley 
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 الگوی مفهومی پژوهش .1شکل 

 فرضیات پژوهش

H1 :معنادار دارد. اثری مستقیم و معماری دانش سازمانیبر  مدیریت استعداد آینده محور 

H2: اثری مستقیم و معنادار دارد. کشف مسیر شغلی دانشجویان پزشکیبر  معماری دانش سازمانی 

H3 :معنادار  اثری مستقیم و کشف مسیر شغلی دانشجویان پزشکیبر  مدیریت استعداد آینده محور

 دارد

H4 :کشف مسیر شغلی دانشجویان بر  معماری دانش سازمانی از طریق مدیریت استعداد آینده محور

 گذارد. می اثرپزشکی 

 روش پژوهش .2

 مدیریت خصوص در علمی های نظریه کارایی دنمایش نموآز به که دلیل ینه اب پژوهشدر این 

 کاربردی دانش و شده است تهکشف مسیر شغلی پرداخ و معماری دانش سازمانی ،آینده محور استعداد

 کاربردی هدف، ازنظر دهد می توسعه مذکور، متغیرهای میان رابطه و کیفیت تأثیرپذیری مورد در را

 به کمک و شرایط توصیف و متغیرها بیشتر شناخت باهدف اینکه به با توجه ،نی. همچنآید حساب می به

 مجموعۀ از اینکه دلیل به و بوده توصیفی ،شود می انجام کشف مسیر شغلی دانشجویان پزشکی

 استفاده یا همبستگی کوواریانس ماتریس جدول در آزمون مورد متغیرهای متغیری دو های همبستگی

، پژوهش این . درآید حساب می به پیمایشی و همبستگی یا کوواریانس ماتریس تحلیل نوع از گردد می

و  اند شده انتخاب آماری جامعۀ عنوان به دانشجویان پزشکی دانشگاه علوم پزشکی استان کرمانشاه

 اساس بر ایگیری تصادفی طبقه، با روش نمونهلذا باشد؛ می نفر 1۰5۰ آماری جامعۀ حجمازآنجاکه 

 .نفر تعیین شد 2۷۲درصد  ۲5فرمول کوکران حجم نمونه لازم با سطح اطمینان 

 اطمینان ضریب ست. درنتیجها شده نظر گرفته در ۰5/۰برابر  مجاز خطای حداکثر (،1در رابطه )

 5/۰نیز برابر  p مقدار است. شده استخراج ۲6/1برابر توزیع نرمال از جدول  zآماره  مقدار و ۲5/۰

 و کند می پیدا را خود مقدار ممکن باشد حداکثر 5/۰برابر  p است. چراکه اگر مقدار شده درنظرگرفته

 .دباش بزرگ کافی به حد نمونه که شود می باعث امر این

 = ۰.۰5  ,    Z=1.۲6     , P=۰.5   ,   N =1۰5۰ 



 

 

 

 

 

 

 

 22                                                                            12۰2، بهار2 دوم، شماره، سال توسعه استعدادفصلنامه 

 

 (،1رابطه )

 
ها پرسشنامه بوده است و برای سنجش سؤالات پرسشنامه در آوری دادهدر تحقیق حاضر، ابزار جمع     

دو  شده است. پرسشنامه پژوهش شامل ای استفادهگزینه 5هر سه متغیر موردبررسی از طیف لیکرت 

 2صورت جدول   که نتایج آن به بود شناختی جمعیت های پرسش به مربوط اول؛ قسمت. بود متقس

 باشد؛ می
 وتحلیل توصیفی نتایج تجزیه. 2جدول

 نتایج متغیر

 جنسیت
 مرد                                                                         زن

122             52              %                   122                       2۲% 

 سن

 سال 2۰ از بیشسال             2۰تا  25سال              25تا  2۰سال                 2۰کمتر از 

12% 5۷% 1۲% 1۰% 

26 15۲ 52 2۲ 

سنوات 

 تحصیل در

 دوره پزشکی

 و بالاتر سال ششم سال پنجم سال چهارم سال سوم سال دوم سال اول

22% 1۲% 1۷% 12% 12% 15% 

61 52 2۷ 2۲ 26 22 

 استخدام و جذب ابعاد با مدیریت استعداد آینده محور متغیر بررسی برای دوم؛ قسمت در

 و ایجاد ،استعدادها توسعۀ ،استعدادها کارگیری به ،مستعد کارکنان تفکیک و شناسایی ،مستعد نیروهای

 1آهلی تحقیق برگرفته از پرسشنامه گویه سه یک ، هرتعدادهااس نگهداریو  مثبت روابط حفظ

دغدغه، کنترل، کنجکاوی و  ابعاد مسیر شغلی با متغیر بررسی برای شده است.  استفاده(، 2۰۰۷)

 شده است. استفاده (،25)( 2۰12) 2ساویکا و پرفلی تحقیق  برگرفته از پرسشنامه گویه هشت اعتماد، از

ی رفتارها ی سازمانی،فرایندها ی،دانش کارکنان ابعاد دانش سازمانی با معماری متغیر سنجش برای

 2تحقیق چورون  برگرفته از پرسشنامه گویه ، دهشارکتیم دانشاطلاعات و منابع  فناوریدانشی، 

اساتید  اختیار در ها پرسشنامه تحقیق، سنجش ابزار سازی معتبر است. برای شده (، استفاده2۰۰1)

 ها، از آن استفاده و اصلاحی نظریات اخذ از شوند. بعد تأیید محتوا ازلحاظ تا فتندگر قرار نظر صاحب

                                           
1 Oehley 
2 Savickas, Porfeli 
3 Chevron 
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 آماری جامعه اعضای از نفر 2۰ اختیار ، درفهم بود سؤالات از قابل ،صوری روایـیمنظور بررسی  به

ـه شود، با توج مشاهده می 2 لکه در جدو طور و تأیید شد. همان گرفت قرار مقدماتی نمونه عنوان به

است، روایی همگرا  5/۰ تر از یرها بزرگغمت همهبرای  شده استخراجواریانس  ـدار میـانگینقبـه اینکـه م

 همهرای ب که شد آلفای کرونباخ استفاده ضریب از نیز پایایی متغیرها بررسی راستای نیز تأیید شد. در

ایایی پدهد. ضرایب  می نرا نشا لایایی سازگاری درونی مناسب مدپ بود کـه ۷/۰تر از  یرها بزرگغمت

کند. در بررسـی  را تأیید می لکه برازش مد است ۷/۰تر از  نیز بزرگ یرهـاغمت همهترکیبی برای 

بیشتر بود که مناسب بود سؤالات را به  ۷/۰ها از بارهای عاملی برای اکثر گویه نبارهـای عـاملی، میـزا

ژوهشی حذف پ لاز مد ۷/۰الات با بار عاملی کمتر از دهد. سؤ می ننشا را مربوطه یرغمت جهت تخمین

 .شدند
 مقادیر ضریب آلفای کرونباخ، پایایی مرکب، میانگین واریانس، و بار عاملی .۳جدول 

 بار عاملی سؤال متغیر بار عاملی سؤال متغیر

 استخدام و جذب

،  مستعد نیروهای

 تفکیک و شناسایی

، مستعد کارکنان

 ،استعدادها کارگیری به

 ایجاد، استعدادها توسعۀ

، مثبت روابط حفظ و

 .استعدادها نگهداری

: کرونباخ ضریب آلفا

۲۰1/۰ 

 ۲62/۰ایایی مرکب: پ

 ۲۷6/۰: میانگین واریانس

 

1 ۲25/۰ 
دغدغه، کنترل، کنجکاوی، 

 اعتماد.

 ۲15/۰: کرونباخ ضریب آلفا

 ۷۲۲/۰مرکب:  ایاییپ

 ۲۰2/۰: میانگین واریانس

1۲ ۲۰1/۰ 

2 ۲22/۰ 1۲ ۲۷2/۰ 

2 ۲۲1/۰ 2۰ ۲۰6/۰ 

2 ۲2۰/۰ 21 ۲2۲/۰ 

5 ۷۲2/۰ 22 ۲5۷/۰ 

6 ۲2۲/۰ 22 ۷22/۰ 

۷ ۲62/۰ 

ی فرایندها ی،دانش کارکنان

ی دانشی، رفتارها سازمانی،

اطلاعات و منابع  فناوری

 .شارکتیم دانش

 ۲۷5/۰: کرونباخ ضریب آلفا

 ۷۲1/۰ایایی مرکب: پ

 ۷۲6/۰: میانگین واریانس

22 ۷22/۰ 

۲ ۲۰2/۰ 25 ۷۲۰/۰ 

۲ ۲21/۰ 26 ۲11/۰ 

1۰ ۲51/۰ 2۷ ۲22/۰ 

11 ۷۲2/۰ 2۲ ۷۲6/۰ 

12 ۲21/۰ 2۲ ۲62/۰ 

12 ۲62/۰ 2۰ ۲16/۰ 

12 ۲۰5/۰ 21 ۷62/۰ 

15 ۷26/۰ 22 ۷۲5/۰ 

16 ۲22/۰ 22 ۷۲2/۰ 

1۷ ۲22/۰ 

 آمار های شیوه از هم و توصیفی آمار های شیوهاز  هم ها، نمونه از حاصل های داده تحلیلمنظور   به

 SPSS آماری افزارهای ها نرم تحلیل این انجام برای منظور همین . بهشده است بهره گرفته استنباطی

 اند. مورداستفاده قرارگرفته  LISRELو
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 های پژوهشیافته .۳

 پژوهش متغیرهای توصیفی تحلیل

 و مد میانگین، میانه،شامل؛  مرکزی ترهایپارام بر اساس پژوهش متغیرهای توصیفی تحلیل

پژوهش مورد  اصلی های عامل جهت تغییرات و واریانس دامنه معیار، انحراف پراکندگی پارامترهای

 اند. برسی قرارگرفته
 پژوهش متغیرهای توصیفی . تحلیل۴جدول 

 مد میانه میانگین تعداد متغیر
انحراف 

 معیار
 واریانس

دامنه 

 تغییرات
 نهبیشی کمینه

مدیریت استعداد آینده 

 محور
2۷۲ ۷۲۲82 5682۷ ۲182 2۲۰8۰ 1258۰ 1282 22681 51682 

 25282 25681 2682 16۷8۰ 2218۰ ۲282 61826 65182 2۷۲ معماری دانش سازمانی

 51۲82 5۷281 5۲82 1۲28۰ 21۷8۰ ۷282 1282۷ ۷۲182 2۷۲ کشف مسیر شغلی

شده است. با  داده تحقیق های پرسش تمامی به یحصح پاسخ 2۷۲؛ تعداد 2شماره  جدول بر اساس

 مقدار از که است ۷۲1/2 مقدار با شغلی مسیر به مربوط میانگین بیشترینعنایت به جدول فوق، 

 اکثر کهحاکی از این هستند  میانه مد و علاوه، به. باشد می بالاتر نیز لیکرت طیف متوسط

 زیاد. و متوسط یمعن اند به کرده انتخاب را 2 و 2 های گزینه دهندگان پاسخ

 ها داده بودن نرمال آزمون

 شوند، می انجام ها داده بودن نرمال برفرض ساختاری مدل بر مبتنی تحقیقات به دلیل اینکه

 معادلاتیابی  مدل و تأییدی عاملی تحلیل است. در گرفته صورت بودن نرمال آزمون نخست بنابراین

 (.26)نرمال باشند (ها سازه) ها عامل باید بلکه نیست، ها داده تمامی بودن نرمال به نیازی ساختاری

 است.شده  ارائه 5 شماره جدول در ها داده بودن نرمال آزمون
 ها داده بودن نرمال بررسی. ۵ جدول

 محاسبه
مدیریت استعداد آینده 

 محور

معماری دانش 

 سازمانی
 کشف مسیر شغلی

 2۷۲ 2۷۲ 2۷۲ تعداد

 28۷۲1 28651 28۷۲۲ میانگین

 ۰821۷ ۰8221 ۰82۲۰ معیار انحراف

 28156 28۰25 186۰1 اسمیرنوف-کولموگروف

 ۰8112 ۰81۰2 ۰8125 معناداریسطح ۰
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 ۰.۰5از  تر بزرگ معناداری موارد مقدار همه در ؛5شماره  جدول از آمده دست به نتایج اساس بر

 از توانیم می بنابراین هستند؛ نرمال عاداب از هریکدر  مورد آزمون های داده توزیع به این معنی کهاست. 

 نیم.ک استفاده پارامتریک آزمون

 مدل برازش کلی

 های تجربی و مدل مفهومی میزان همخوانی داده منظور بررسی های تحقیق، بهقبل از آزمون فرضیه

 دهنده نشان 6 جدول پرداختیم. (2و  2های )شکل های نیکویی برازش مدل شاخص به بررسی تحقیق،

 توان میقبول برازش،  با توجه به ارزیابی مقادیر برازش با مقادیر قابل .باشد می مدل برازش های شاخص

 برازش از نشان و ی هستندمطلوب قبول و قابل حد در آمده دست به برازش های شاخص که کرد استنباط

 .دارند مدل با ها داده مناسب
 پژوهش مدل برازش نیکویی های شاخص ؛۶ جدول

 شاخص

GFI 

 شاخص

 نیکویی

 برازش

RMSEA 

 برآورد جذر

 واریانس

 خطای
 تقریب

CFI 

 شاخص

 برازش
 تطبیقی

NFI 

 شاخص

 نرم برازش
 شده

IFI 

 شاخص

 برازش

 افزایشی

AGFI 

 شاخص

 برازندگی
 شده تعدیل

PNFI 

 شاخص

 نیکویی

 برازش

 مقتصد

 5۲/۰ ۲2/۰ ۲5/۰ ۲2/۰ ۲2/۰ ۰22/۰ ۲1/۰ نتیجه

برازش 

 قبول قابل
۲/۰> 1/۰< ۲/۰> ۲/۰> ۰-1 ۲/۰> 5/۰> 

 تحقیق هایفرضیه آزمون

 مدل . درایم پرداخته متغیرها میان روابط بررسی به ساختاری معادلات یابیمدلاز  استفادهبا 

 در ،ابتدا . درهستند مشاهده قابل تحقیق متغیرهای میان روابط لیزرل افزار نرم خروجی درشده  ارائه

tآمارة 2 شماره شکل در در ادامه و پژوهش های ضیهفر آزمون عاملی بار 2 شماره شکل -value  

 . شده است ارائه ها فرضیهآزمون 

tمقدار آماره  بر اساس -val ue ( و سطح معناداریsi g) یا رد فرضیه تأییدتوان در خصوص می-
  -۲6/1از  تر کوچکو یا  ۲6/1 از تر بزرگ tهای تحقیق تصمیم گرفت. به این صورت که وقتی آماره 

siسطح معناداری )باشد و  g)  یر در غتأیید و  ۰5/۰باشد فرضیه در سطح خطای  ۰5/۰ کمتر ازنیز

 مدیریت استعداد آینده محورشود. در فرضیه اول که به این صورت مطرح شد،  این صورت فرضیه رد می

که فرضیه این  برای tبا توجه به مقدار آماره ؛ معنادار دارد اثری مستقیم و معماری دانش سازمانیبر 

کمتر  (۰۰۰/۰و سطح معناداری )است؛  ۲6/1بیشتر از که  است 2۰/5مشخص است، برابر با  2در شکل 

( 2)مطابق شکل  6۲/۰با ضریب مدیریت استعداد آینده محور توان نتیجه گرفت که  است، می ۰5/۰ از
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کشف بر  ری دانش سازمانیمعمادر فرضیه دوم، . دارد معناداری و مثبت اثر معماری دانش سازمانی بر

 2همچنان که در شکل فرضیه این برای  t؛ مقدار آماره اثری مستقیم و معنادار داردمسیر شغلی 

 ۰5/۰ کمتر از (۰۰۰/۰و سطح معناداری ) بوده ۲6/1بیشتر از است و  2۲/۷برابر با  مشخص است،

کشف مسیر  ( بر2طابق شکل )م 52/۰با ضریب  معماری دانش سازمانیتوان نتیجه گرفت که  است، می

مدیریت استعداد آینده  برای فرضیه سوم که به این صورت مطرح شد،. دارد معناداری و مثبت شغلی اثر

 t؛ با توجه به مقدار آماره معنادار دارد اثری مستقیم و کشف مسیر شغلی دانشجویان پزشکیبر  محور

و  بوده ۲6/1بیشتر از است که  ۲۲/6 بامشخص است، برابر  2سوم همچنان که در شکل برای فرضیه 

مدیریت استعداد آینده توان نتیجه گرفت که  میپس است،  ۰5/۰ کمتر از (۰۰۰/۰سطح معناداری )

 .دارد معناداری و مثبت کشف مسیر شغلی اثر ( بر2)مطابق شکل  62/۰با ضریب محور 

 

 
 تحقیق های فرضیه آزمون استاندارد عاملی . بار2 شکل
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t. آماره ۳شکل  -value تحقیق های فرضیه آزمون 

منظور بررسی نقش میانجی معماری دانش سازمانی در تأثیر مدیریت استعداد آینده محور بر   به

مقدار : aشده است که در این فرمول  کشف مسیر شغلی )فرضیه چهارم(، از آزمون سوبل استفاده

: Saب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته؛ مقدار ضری: b ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی؛

: خطای استاندارد مربوط به مسیر Sbخطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی؛ 

 میان متغیر میانجی و وابسته است. نتیجه آزمون در زیر آمده است؛

 

 
 

است، بنابراین اثر  ۲6/1شتر از و بی 5۲/2برای آزمون سوبل، برابر با  Zبا توجه به قدر مطلق مقدار 

واسطه معماری دانش سازمانی مورد  غیرمستقیم مدیریت استعداد آینده محور بر کشف مسیر شغلی به

 گیرد. تأیید قرار می

 گیریبحث و نتیجه .۴

تأثیر مدیریت استعداد آینده محور بر کشف مسیر شغلی دانشجویان  بررسی حاضر به پژوهش

معماری دانش سازمانی پرداخت. در راستای هدف تحقیق چهار فرضیه  گری پزشکی با نقش میانجی

افزار لیزرل استفاده شد. ها از آزمون مدل معادلات ساختاری از طریق نرم مطرح شد که برای بررسی آن
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( آمده است. در 6( و جدول )2( و )2های )آمده از مدل معادلات ساختاری در شکل دست نتایج به

معماری دانش سازمانی پرداختیم. با توجه بر  مدیریت استعداد آینده محوری تأثیر فرضیه اول به بررس

 با (( و تأیید این فرضیه،2( و )2های )در شکلهای تحقیق )ضریب مسیر و مقدار بحرانی  به یافته

معماری دانش  باعث بهبود شود که مدیریت استعداد آینده محور گیری می بالایی نتیجه اطمینان

( 2۰1۷( و محمد و همکاران )2۰1۲ات گالاردو )تحقیق هنتیج با هفرضیاین  . نتایجشودمی سازمانی

 جذب، نظیر؛ هایی انجام فعالیت استعداد با کند مدیریت ( تأکید می2۰1۲گالاردو ) راستا است.هم

ری آینده سازمان، موجب ارتقاء یادگی و با توجه به اهداف حال کارکنان توسعه و نگهداری، انگیزش

گردد. سازی دانش سازمانی میفردی و سازمانی، افزایش دانش سازمانی، تسهیم مؤثر دانش و روان

( نیز در تحقیق خود نتیجه گرفتند، ارتباط و وابستگی نزدیکی بین 2۰1۷همچنین، محمد و همکاران )

ند. در حقیقت، گذار مدیریت استعداد و مدیریت دانش وجود دارد و این دو اثرات مثبتی بر یکدیگر می

دهی شده در خصوص علایق، دانش،  با فراهم نمودن دانش سازمان آینده محور مدیریت استعداد

مقدمات تکمیل و ارتقاء معماری ، سازمانهای موجود و قابل کسب توسط کارکنان استعدادها و مهارت

 .آورددانش را در سازمان فراهم می

دانشجویان پزشکی  کشف مسیر شغلیبر  ش سازمانیمعماری داندر فرضیه دوم به بررسی تأثیر 

(( و 2( و )2های )در شکلهای تحقیق )ضریب مسیر و مقدار بحرانی  با توجه به یافتهپرداخته شد. 

شود، معماری دانش سازمانی، کشف مسیر  گیری می نهایتاً تأیید این فرضیه،  با اطمینان بالایی نتیجه

شکوهی فرد و همکاران  تحقیق نتیجۀ باه فرضی این آزمون نتایجهد. دشغلی را تحت تأثیر خود قرار می

، تبادل دانش ضمنیکه نتیجه گرفتند معماری دانش در سازمان با فراهم نمودن زمینه ( 2۷)( 12۲6)

 ساختارسازمان،  دانش . معماریراستا است را افزایش دهد، هم کارکنان در شغلشاناثربخشی  تواند می
 توسعه و طراحی های سیاست و ها مؤلفه بیرونی، درونی، روابط که است سازمانآن  دانش کلان و کلی
 ی سازمانی،فرایندها در حقیقت، چنانچه کارکنان آگاهی کافی از اهداف سازمان، .نماید می بیان را ها آن

 کند، با شناخت ها کمک می محتوا و کلیت سازمان داشته باشند، این موضوع به آن دانش موردنیاز،

ی کشف و با مؤثر طور بهجامعی که از سازمان و اهداف حال و آینده آن دارند، مسیر شغلی خود را 

 گیری از بنابراین، بهره ؛بین شخص و شغل، برای خود و سازمان ایجاد ارزش کنند تناسب بهتوجه 

ازمان، خصوصاً دانش مربوط به مشاغل، فرایندها، استعدادهای موجود در س) یسازمان دانش معماری

تواند به کشف مسیر شغلی صحیح  ترین عواملی است که می سازمان( از مهم های استراتژیاهداف و 

 افراد کمک کند.

کشف مسیر شغلی دانشجویان بر  مدیریت استعداد آینده محوردر فرضیه سوم به بررسی تأثیر 

گیری  ضیه، با اطمینان نتیجهو نهایتاً تأیید این فرهای تحقیق  با توجه به یافته پزشکی پرداخته شد.

کشف مسیر شغلی دانشجویان پزشکی  نقش بسیار مهمی در شود،  مدیریت استعداد آینده محور می
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 یریتمدگیرد  ( که در تحقیق خود نتیجه می2۰1۲آبوا ) تحقیق نتیجۀ با هفرضیاین  آزمون دارد. نتایج

ه تأثیر مثبت دارد؛ همچنین با تحقیق توسع درحال یبازارها ی درشغل یتموفقبر  یجهان یاستعدادها

 فرد در شغلیعملکرد  بر استعداد یریتمد گیرد، ( که در تحقیق خود نتیجه می2۰1۲کرولی هنری )

 مدیریت استعداد نیز از منظر کاربردیراستا است.  توجهی دارد، هم تأثیر قابل صنعتو  سازمان شغل،

ها استعدادهای  شود سازمان می موجب، اولاً: استهمیت ها دارای ا برای سازمان عمده به دو دلیلآینده 

های کلیدی  ، کارکنان را برای پستیاًثان. نگهداری کنند آمیز جذب و موفقیت یموردنیاز خود را به شکل

 واسطه مدیریت کنند، بهتأکید می (2۰1۲گلایستر و همکاران )کنند.  و آماده برگزیدهدر آینده 

 مشاغل در مناسب های با مهارت مناسب افراد در خصوص را انسانی سرمایه به نیاز استعداد، کارفرمایان

فراهم  استعداد آینده محور با بنابراین، مدیریت کنند. می برآورده و بینی پیش مناسب زمان در متناسب

با توجه به  آنان توسعه و نگهداری، انگیزش جذب کارکنان بااستعداد، جهت هایی فعالیت زمینه نمودن

آینده سازمان، این قابلیت را دارد که طی فرآیندهایی که اشاره شد، استعدادهای موجود  و اف حالاهد

ها و مشاغل متناسب در  در سازمان را شناسایی، توسعه و زمینه انتخاب و جایگذاری آنان در جایگاه

  حال و آینده فراهم نماید.

داد آینده محور بر کشف مسیر شغلی نقش میانجی معماری دانش سازمانی در تأثیر مدیریت استع

در فرضیه چهارم موردبررسی قرار گرفت. نتیجه آزمون سوبل برای این فرضیه حاکی از تأیید آن است. 

توان بیان کرد که معماری دانش سازمانی دارای نقش میانجی در تأثیر مدیریت استعداد درنتیجه می

 آینده محور بر کشف مسیر شغلی است.

ند. در راستای نتایج شد تأیید تحقیق فرضیات شد مشخص پژوهشاز مستندات  که رطو همان

آینده  مدیریت استعدادبا توجه به اینکه  شوند؛حاصل از پژوهش، پیشنهادهای کاربردی زیر مطرح می

آینده  و با توجه به اهداف حال آنان توسعه و نگهداری، انگیزش جذب کارکنان بااستعداد، زمینه محور

 ،سازمان دانش کلان و کلی ساختارمعرفی نیز با  معماری دانش سازمانی نماید و را فراهم میسازمان 

، نقش بسیار مهمی در شناخت و سازمان توسعه و طراحی های سیاست و ها مؤلفه بیرونی، درونی، روابط

انشاه دانشگاه علوم پزشکی استان کرمکشف مسیر شغلی کارکنان در سازمان دارند؛ لذا به مسئولین 

منظور  گردد، رویکرد مدیریت استعداد آینده محور و همچنین معماری دانش سازمانی را به پیشنهاد می

 شناخت و انتخاب صحیح مسیر شغلی دانشجویان پزشکی این دانشگاه، در دستور کار خود قرار دهند.

ر، به این سراسر کشو های علوم پزشکیدانشگاههمچنین، به دلیل شباهت ساختاری و رویکردی 

شود دستاوردهای تحقیق حاضر را جهت انتخاب مستعدترین دانشجویان  ها نیز پیشنهاد میدانشگاه

استفاده از مدیریت استعداد آینده یرند. چراکه با کارگ بهی تخصصی ها رستهترین پزشکی برای مناسب

یق و نیازهای دانشجویان توانند استعدادها، علا می معماری دانش سازمانی،گیری از محور و نیز بهره

خود را بهتر بشناسند و آنان را جهت شناسایی و انتخاب مسیر شغلی اثربخش و انگیزاننده کمک و 
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یت جامعه، از قرارگیری درنهاراهنمایی کنند که هم خود دانشجویان و هم سازمان بهداشت و درمان و 

 .های متناسب، منتفع شوند پزشکان مستعد در رسته

 پژوهش هایمحدودیت

شغلی استعداد آینده محور بر کشف مسیر  معنادار به اثر مدیریت نگرشی تحقیق حاضر اگرچه

دانشجویان دهندگان، ازآنجاکه پاسخ برخوردار است؛ هایی نیز از محدودیت دانشجویان پزشکی دارد. اما

 .باشد محدود ستا ممکن نتایج پذیری یمتعم بنابراین، پزشکی دانشگاه علوم پزشکی کرمانشاه بودند؛

منظور  بهکسب مجوز، حضور، برقراری ارتباط  های پژوهش حاضر، علاوه بر این، از دیگر محدودیت

یل مشغله فراوان درسی از محدودیت آوری اطلاعات از دانشجویان پزشکی است که به دلا جمع

 برخوردار بودیم. 
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