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 ده:چكي
محور، سازمان را در ايجاد ساختاري متفاوت براي منابع انسـاني  مديريت استعداد آينده

هـاي سـازماني آينـده را    ياري داده و نياز سازمان به افراد شايسته و متعهد براي پست
تواند نقش كند. مديريت مسير شغلي سازماني و معماري دانش سازماني ميتسهيل مي

محور داشته باشد. هـدف ايـن پـژوهش مطالعـه     استعداد آيندهمؤثر در بهبود مديريت 
محور بـا نقـش ميـانجي     آينده استعداد مديريت بر سازماني شغلي مسير تأثير مديريت

هـاي  معماري دانش سازماني اسـت. جامعـه آمـاري تحقيـق، تمـامي كاركنـان رسـته       
فاده از جدول تخصصي فرماندهي نيروي انتظامي استان لرستان بود. حجم نمونه با است

اي گيـري تصـادفي طبقـه   نفر برآورد گرديد كه اين افراد بـه روش نمونـه   285مورگان 
ها پرسشـنامه بـود كـه پايـايي آن بـا آزمـون آلفـاي        انتخاب شدند. ابزار گردآوري داده

هـاي تحقيـق بـا اسـتفاده از مـدل معـادلات        كرونباخ مورد تأييد قـرار گرفـت. فرضـيه   
ها نشان داد كـه  موس مورد بررسي قرار گرفتند. نتايج تحليل دادهافزار اساختاري و نرم

مديريت مسير شغلي سازماني، دو متغير معماري دانش سـازماني و مـديريت اسـتعداد    
دهـد. همچنـين معمـاري    محور را به طور مثبت و معناداري تحت تأثير قرار مـي آينده

بت و معناداري دارد. در نهايـت  محور تأثير مثدانش سازماني بر مديريت استعداد آينده
 اسـتعداد  مـديريت  بـر  سازماني شغلي مسير نقش ميانجي اين متغير در تأثير مديريت

 محور مورد تأييد قرار گرفت. آينده
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 مقدمه  

تـرين فرآينـدها در هـر سـازماني اسـت. هيچكـدام از       يت منابع انساني يكي از مهممدير
د بدون متخصصان مناسب و شايسته نتوان نمي در دنياي كسب و كار، هاي موجودسازمان

شـدن،   در عصـر جهـاني   ).2016و همكاران،  1زايونين آي دست يابند (سي خود به اهداف
نده، عاملي اساسي در موفقيت هر سازماني اسـت.  مديريت و توسعه استعداد مبتني بر آي

هاي مديران منـابع انسـاني جـذب اسـتعداد     ترين چالشدر اين عصر رقابتي يكي از مهم
و همكـاران،   2مناسب و حفظ آنها براي رسيدن بـه اهـداف سـازمان اسـت (سـاثيانارايانا     

انـد،  پيـدا كـرده  سازي نيروي كـاري خـود نيـاز    ها به بهينه). هر زماني كه سازمان2019
و  3اهميت استراتژيك مديريت استعداد بيشـتر بـراي آنهـا مشـخص شـده اسـت (ليريـا       

هاي استعداد را به صـورت اسـتراتژيك مـديريت    ها بايد جريان). سازمان2017همكاران، 
هاي مورد نياز، هر زماني كه مورد نياز بـوده و بـا مشـاغل    نمايند تا افراد داراي شايستگي

، 4س اهداف سازمان هماهنگ هستند، دردسترس باشند (وهلن و كاركـاري مناسب براسا
 كليـد  و هـا  رقـابتي سـازمان   مزيـت  منبع آينده محور مديريت استعداد). درواقع، 2011

محـور،   ). مديريت استعداد آينده2019، 5است (تيسكابو دنياي رقابتي امروزه در موفقيت
مدرن بــوده كــه در نتيجــه، نــوعي هــاي كارآمــد در دوره پســاكليــد موفقيــت ســازمان

گذاري را در افراد مدنظر به عنوان منبع اصلي نوآوري و توسعه اجتمـاعي، انجـام    سرمايه
). مديريت استعداد آينده بايد بـه طـور اساسـي سـه     2017و همكاران،  6دهد (محمدمي

هـا عبارتنـد از تعـديل تغييـرات محـيط      رو را حل نمايد. اين چـالش چالش كليدي پيش
هاي كاركنان آينده و تغيير فرايندها از مـديريت اسـتعداد سـنتي بـه     اري، درك تفاوتك

) بـر  2009( 8). كـارالر و آتـاي  2005و همكـاران،   7مديريت مبتني بر آينده افراد (تـاكر 
ريـزي و توسـعه مسـير    اهميت مديريت استعداد تأكيد داشته و  ادعا كردنـد كـه برنامـه   

تواند افزايش عملكرد سـازمان را در پـي داشـته    ستعداد ميشغلي بايد همراه با مديريت ا
). مديريت مسـير شـغلي و مـديريت اسـتعداد هـر دو بـراي       2018، 9باشد (آرار و اونرين

). 2016، 10پذيري سـازمان از اهميـت بـالايي برخودارنـد (اچلنگانيپـاي و موسـارا      رقابت
و  نيازهـا  بـا  آنهـا  شـغلي  پيشـرفت  مسـير  كـه  افـرادي  گرفتـه،  صورت مطالعات براساس
 طـول  در را خود مهارت و دانش تا دارند تري افزون تلاش است، متجانس هايشانظرفيت
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). 1395و حزبـاوي،   اسـماعيلي  بخشـند (شـيخ   بهبود خود شغلي ترقي و مسير كارراهه
ريزي مسير شغلي رشد و توسعه مؤسسه را تسهيل نموده، كاركنان مورد نياز بـراي  برنامه

ي خالي مشاغل را شناسايي و در طول زمان توسعه داده و سطح بالاتري از ها پركردن جا
هــا، ). ســازمان2017آورد (ليريــا و همكــاران، اســتعداد را در درون ســازمان فــراهم مــي

شـوند. بـا پيشـرفت وضـعيت كـاري      تر ميتر و به دنبال آن كاركنان نيز منعطفمنعطف
هـاي كـاري    تحت تأثير مديريت دانـش، شـيوه  كند.  افراد، مسير شغلي آنها نيز تغيير مي

هاي شغلي براي كارمند شده و اين كار موجوب جديد تغيير كرده كه باعث ايجاد انتخاب
يـك شـركت ممكـن     ).2013شود (شـاني و ديوياپريـا،   تنوع اساسي در مسير شغلي مي

د اما چنانچه گذاري و استفاده از منابع دانش را داشته باش است توانايي ايجاد، به اشتراك
 شـوند  اهميت ميها بياستفاده نمايد، اين قابليت يمؤثر صورتنتواند از منابع دانشي به 

شــاهد اثــر   ، هايي كـه سطح بالايي از مديريت دانش را داشته سازمان ).2014، 11(وهبا
 انباشـتگي در كـاهش  آنهااي در سـازمان خواهند بود كه منجر به توانمنـدي  يادگيرنـده

شـــود  هــا و تفكــر خــلاق مــيعـــات زائـــد، پاســخگويي بــه تغييــر و توســعه ايــدهاطلا
 ). 2013، 12اسكاربراگ(

هايي است كه نقش بسـيار مهمـي در تـأمين امنيـت و     سازمان پليس يكي از سازمان
حفاظت از شهروندان در كشور دارد. اين سازمان حل امنيتي، پيشـگيري از وقـوع جـرم،    

اسـتفاده بهينـه از اسـتعداد و توانـايي نيروهـاي جـوان را        تلاش براي احساس امنيـت و 
هاي خود را بر اين موضوع متمركز كرده است. رسيدن بـه  مأموريت خود دانسته و تلاش

اسـتعدادي كـه   اين اهداف نيازمند داشتن كاركنان مناسب و كارآمد اسـت؛ كاركنـان بـا   
مـرتبط بـا امنيـت را     هـاي تخصصـي  ها و رستهتوانايي تشخيص مسائل مختلف در حوزه

داشته باشند. سازمان بايد با استخدام نيروي انساني با استعداد كه توانايي حل مشـكلات  
هـاي مختلـف منـابع انسـاني را كـاهش داده و از ايـن       تخصصي سازمان را دارند، ريسك

تواند نيـاز   طريق مأموريت خود را تحقق بخشد. مديريت صحيح مسير شغلي كاركنان مي
زمان را به كاركنان با استعدادي كه توانـايي انجـام وظـايف مهـم و راهبـردي را      آينده سا

دارند، برآورده سازد. تحقيقات بسـيار در ارتبـاط بـا مـديريت مسـير شـغلي و مـديريت        
استعداد صورت گرفته است، اما مدلي كه نقـش مـديريت مسـير شـغلي كاركنـان را بـر       

ر دهد تاكنون انجام نگرفته است. نتايج اين محور مورد بررسي قرامديريت استعداد آينده
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هـاي مشـابه جهـت داشـتن برنامـه      تواند براي جامعه مورد بررسي و سـازمان تحقيق مي

هـا را بـه   استراتژيك در حوزه منابع انساني بسيار مفيـد باشـد؛ بـه طـوري كـه سـازمان      
يت مديريت صحيح مسير شغلي و نقشي كه در بهبود معمـاري دانـش سـازماني و مـدير    

محور دارد، آگاه نموده و در استفاده از آن ترغيـب نمايـد. بنـابراين هـدف     استعداد آينده
محـور بـه   تحقيق حاضر بررسي تأثير مديريت مسير شغلي بـر مـديريت اسـتعداد آينـده    

 باشد.  واسطه معماري دانش سازماني در فرماندهي انتظامي لرستان مي

 مروري بر ادبيات و پيشينه پژوهش
 استعداد آينده محور مديريت

). 2015استعداد منبعي است كه ارزشمند، نادر و دشوار براي تقليد است (هاتام و پرئـو،  
 هـاي توانـايي  مرتـب،  بـه طـور   كـه  هسـتند  افرادي استعدادها )2000( 13ويليامز به زعم

 يـا  دهندمي نشان خود از هاموقعيت و هافعاليت از طيفي در را آميزيو موفقيت چشمگير

 هـاي تحـول  به كه دهند مي نشان را بالايي شايستگي اغلب خاص، حوزة تخصصي يك رد

 اسـتعداد  مـديريت  معمـاري  .)1394شود (طهماسبي و همكـاران،  منجر مي چشمگيري
 شدهكارگيري به و شده داده توسعه هاي شيوه و فرايندها ها،سيستم از است تركيبي عبارت
 سـازمان  در اثربخشي شكل به استعداد كه چرخه شود حاصل اطمينان تا سازمان، توسط

فرايندي است  استعداد ). مديريت2015، 14ماكرام و (اسپارو است آمده در اجرا مرحله به
بـا   مناسـب  افـراد  در خصـوص  را انسـاني  سـرمايه  بـه  نيـاز  واسطه آن كارفرمايـان  كه به

 كننـد  مـي  بـرآورده  و بينـي  پـيش  مناسـب  زمان در مناسب شغل در مناسب هاي مهارت
نگر به عنوان مهـارت شناسـايي،   ). مديريت استعداد آينده2019و همكاران،  15(گلايستر

شـود.  ايجاد ارتباط و تعامل با داوطلبان حتي قبـل از اسـتخدام در سـازمان تعريـف مـي     
سـازد.  نگر فراتر از ابزارهايي است كه منابع استعداد را توانمند ميمديريت استعداد آينده

ريـزي اسـتراتژيك   بيني، تغييرات داخلي و برنامهنگر نيازمند پيشعداد آيندهمديريت است
). در مـديريت اسـتعداد مبتنـي بـر آينـده،      2017محل كار اسـت (محمـد و همكـاران،    

شود، مديران بر نتايج خروجـي كاركنـان   تصميمات مهم به صورت دموكراتيك گرفته مي
ن را برانگيخته و چه چيزي باعث انگيـزش  گيرند كه چگونه كاركنا تمركز كرده و ياد مي

شوند كه نيازهاي خاص كاركنـان بـرآورده   شود. همچنين مديران مطمئن مي در آنها مي
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پردازنـد كـه خودشـان     شود. كارگران برنامه كاري خود را تعيين كرده و زماني به كار مي
 ). 2005بخواهند (تاكر و همكاران، 

 معماري دانش سازماني
محـور و   بسـيار رقابـت   تنها به علت دانش رقابتي كاركنانشان در بازارهـاي كسب و كارها 

) بيـان  2008و همكاران ( 17). لفتر2016و همكاران،  16(اكرم يابند محور بقا ميتكنولوژي
دارند كه يك سازمان هوشمند از مديريت دانش به عنوان ابزاري سازگار براي مقابلـه  مي

هـا و جلـوگيري از خطـرات،    وسـيله شناسـايي فرصـت    با محيط دائماً در حال تغيير بـه 
ارتباط ميان مديريت دانـش و معمـاري دانـش را     ).2013آنجليس،  كند (دياستفاده مي

توان بدين صورت مطرح نمود كه مديريت دانش، مديريت دانش مـورد نيـاز سـازمان    مي
-كارگيري و جاري بوده و تمامي فرآيندهاي مورد نياز براي خلق، سازماندهي، انتشار، به

كنـد، در حـالي كـه معمـاري     نمودن دانش در سازمان را در راستاي اهداف آن فراهم مي
شود تا فرآيندهاي مديريت دانـش مـورد اسـتفاده قـرار     دانش در سازمان به كار برده مي

 اسـت  سـازمان  يـك  دانش كلان و كلي ساختار دانش ). معماري2013، 18گيرند (دالكير
 بيـان  را هـا آن توسـعة  و طراحـي  هايسياست و بيروني دروني، روابط بطروا ها،مؤلفه كه
 منطقـي  سـاختار  يك آورندةفراهم توانمي را معماري دانش چارچوب بنابراين،. نمايدمي

 و جامعيـت  آن طريـق  از كـه  تصـور نمـود   دانـش  معمـاري  هايمسئله بنديدسته براي
 اهـداف  بـا  دانـش  و همسـويي  وس ـ يـك  از دانش معماري محصولات ميان پذيري تعامل

معمـاري دانـش    .)1395شد (ورعي و همكـاران،   خواهد تضمين ديگر، سوي از سازماني
بيانگر مكان و چگونگي استخراج و انتقال دانش سازماني است. معماري دانش هم دانـش  
آشكار و هم دانش پنهان را در برگرفته و با هدف حمايت از معماري اطلاعات و كسـب و  

شود. معماري دانش علاوه بر اينكه چگونگي خلق دانـش و بـه كـارگيري     احي ميكار طر
شـود  گيـرد، يـادگيري دانـش در سـازمان را نيـز شـامل مـي       آن در سازمان را در برمـي 

 سـازمان  كاركنـان ( مـردم  دانـش،  معمـاري  دهنـدة  شكل هاي). مؤلفه2000، 19(لسنيك
 كـه  فراينـدهايي ( فرايندها ،)دانش دارندگان و دانش، نويسندگان واحد كاركنان خصوصاً
-مي بهره سازماني هاي مأموريت و اهداف دستيابي به منظور به ها آن از دانشي كاركنان

 بايـد  دانـش  مديريت فرايندهاي محيطي كه در دانشي كاركنان رفتارهاي( رفتارها ،)برند
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 ميـان  نـش دا اشـتراك  ايجـاد و  شناسايي، كه اطلاعات فناوري( فناوري ،)دهد رخ آن در

 كـه  دانـش مشـاركتي   پايگاه( ا محتو و) نمايد مي تسهيل را سازماني برون و درون عناصر
 .)1395شوند (ورعي و همكاران،  مي تصور) است شده استخراج الكترونيكي صورت به

 مديريت مسير شغلي
شده توسط سازمان براي كمـك بـه   اقدامات مرتبط با مسير شغلي به عنوان اقدامات اجرا

ــزي و توســعه مســير شــغلي بلندمــدت آنهــا تعريــف مــي  كنــان در برنامــهكار شــود ري
) خاطر نشان كرد كه مديريت مسـير  1994( 21). اورپن2016و همكاران،  20دين (شمس

هـا و  هاي متنوع و اقـدامات مختلـف اشـاره دارد. ايـن سياسـت     شغلي معمولاً به سياست
و بهبـود اثربخشـي مسـير شـغلي     هـا بـه منظـور تقويـت     اقدامات معمولاً توسط سازمان

). مديريت مسير شـغلي سـازماني بـه    2016، 22شود (سوليمانواكاركنان ايجاد و اجرا مي
گذاري در سرمايه انساني بوده كه به زمان و پول نياز دارد؛ هرچند ممكـن  معناي سرمايه

را  گذاري به شما بازگردانده نشود، مانند زماني كـه كارمنـد شـركت   است كه اين سرمايه
). چندين عنصـر مـديريت مسـير شـغلي     2016، 23وس و كامبرئهكند (دي زود ترك مي

ريـزي رشـد و پيشـرفت    ريزي مسير شغلي وجود دارد كه بر برنامهشامل توسعه و برنامه
). از ديـدگاه شـركت، شكسـت در انگيـزش     2017كارمند تأكيد دارد (ليريا و همكـاران،  

شـان، بـه كمبـود كاركنـان بـراي پركـردن       ر شغليريزي مسي كاركنان در راستاي برنامه
تـر و اسـتفاده نامناسـب از بودجـه تخصيصـي بـراي       مناصب خالي، تعهد سازماني پايين

شود. با اسـتفاده از رويكـرد توسـعه مسـير شـغلي،      هاي آموزش و توسعه منجر ميبرنامه
هدايت كرده و بـا  شان ريزي مسير شغلي فرديتوانند كاركنان را در برنامه كارفرمايان مي

ريـزي  توانند تخصيص منابع انسـاني را بـه درسـتي برنامـه    هاي كاركنان ميتحقق برنامه
 ). 2017نمايند (ليريا و همكاران، 

روابط مديريت مسير شغلي با معمـاري دانـش سـازماني و مـديريت اسـتعداد      
 محورآينده

ا مسـير شـغلي خـود را    كنـد ت ـ هايي را براي افراد ايجاد مي مديريت مسير شغلي، فرصت
توسعه دهند. اين متغير همچنين از سازمان براي حفظ فرهنـگ و اسـتعداد در سـازمان    
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). محققـان بـه طـور كلـي توافـق دارنـد كـه        2013، 24كند (سما و سوجاثاپشتيباني مي
هـاي اخيـر،   مديريت مسير شغلي بخش مهمي از مديريت استعداد سازمان است. در دهه

اقتصـادي مفهـوم مسـير شـغلي را تغييـر دارد و بـه توسـعه         – تغيير محـيط اجتمـاعي  
هـاي  هاي جديد مديريت مسير شغلي كمك كرده است. بـراي موفقيـت در چـالش    مدل

هـاي   پيش روي سازمان، آنها به رويكرد مديريت استعداد نياز دارند تا فرآيندها و سيستم
كنـان را در مـديريت مسـير    مختلف منابع انساني را يكپارچه كرده و به طور فعالانـه كار 

هاي لازم از سوي مديريت مسـير  شغلي خود مشاركت دهد. براي اين كار نياز به حمايت
كننده مديريت اسـتعداد   ). عوامل تعيين2008، 25ووس و سوئنزشغلي سازمان است (دي

عبارتند از: جذب استعداد، حفظ استعداد، يادگيري و توسعه و مديريت مسير شغلي. هـر  
ز اين فرآيندها بايد متناسب با نيازهاي اسـتراتژيك كسـب و كـار طراحـي شـوند      كدام ا

). همچنين مديريت مسير شغلي، دانش سازماني را تحت تـأثير  2017(ليريا و همكاران، 
دهد. مسير شغلي به عنوان مخـزن دانـش شـناخته شـده و بـه عنـوان انباشـت        قرار مي

شود. بـا ايـن حـال،    ري در نظر گرفته مياطلاعات و دانش نسبت به افزايش تجربيات كا
سـاز تخصـيص دانـش در مفهـوم مسـير      تلاش چنداني براي بررسي فرضياتي كه زمينـه 

شغلي هستند، انجام نگرفته است؛ حتي اگر مسير شغلي، ابزار مهمـي بـراي ايجـاد و بـه     
) 2016دين و همكـاران ( ). شمس2011و همكاران،  26دست اوردن دانش باشد (كاموچه

اقدامات مرتبط با مسير شغلي را بـر رفتارهـاي تسـهيم دانـش در عمـان را مـورد        نقش
كارمند در دو سطح مديريتي و متخصصـان در صـنايع مختلـف     129بررسي قرار دادند. 

شهر مسقط مورد بررسي قرار داده شد. نتايج تحقيق نشـان داد كـه اقـدامات مـرتبط بـا      
هاي ارتقا) بـر  كيفيت استخدامي و فرصتشده، مسير شغلي كاركنان (امنيت شغلي درك

و  27رفتارهاي گردآوري دانـش و نـه رفتارهـاي تسـهيم دانـش تـأثير داشـتند. كلاسـن        
) به بررسي ارتبـاط ميـان مـديريت اسـتعداد و مـديريت مسـير شـغلي        2013همكاران (

ارتقـا در سـطح    3147ارتقـا در سـطح مـديران ميـاني و      7003پرداختند. در اين مقاله 
هاي مديريتي براي ارتقا شـغلي  ارشد مورد مطالعه گسترده قرار گرفت تا مهارت مديريت

هاي تحقيق بر اين موضوع دلالت دارد كه توسعه مسير شغلي افـراد  مشخص گردد. يافته
هاي مديريت استعداد ارتباط نزديكي با يكديگر داشته و در ارتقا شغلي كاركنـان  و برنامه

 مؤثر هستند.  
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 گردد:هاي زير ارائه مين مطالب، فرضيهبا توجه به اي

فرضيه اول: مديريت مسير شغلي سازماني بر معماري دانش سازماني تأثير معنـاداري  
 دارد.

محـور تـأثير   فرضيه دوم: مديريت مسير شغلي سازماني بر مـديريت اسـتعداد آينـده   
 معناداري دارد.

و مـديريت  معماري دانش سازماني به عنوان واسـطه مـديريت مسـير شـغلي     
 محوراستعداد آينده

پذيري خود را از منابعي كه كمياب، با توجه به ديدگاه مبتني بر منبع، يك شركت رقابت
آورد. در ادبيـات  غيرقابل جايگزين، غيرقابل تقليد و غير قابل انتقال هستند، به دست مي

ي هسـتند كـه   هـاي موجود توافقي وجود دارد كه دانش و سرمايه انساني، منابع و قابليـت 
هـاي مربـوط بـه سـهم منـابع      پذيري هسـتند. بحـث  داراي معيارهاي مذكور براي رقابت

پـذيري محسـوب   انساني در عملكرد سازماني، از منابع انسـاني سـنتي كـه منبـع رقابـت     
پذيري) تغيير  شدند به تمركز بيشتر بر مديريت استعداد (به عنوان منبع جديد رقابت  مي

هاي كه پايه و اساس مزيت رقـابتي  ساس، از آنجاييكه منابع و قابليتيافته است. بر اين ا
توانند بـا  ها ميدهند به طور مستقيم به استعداد افراد گره خورده است، بنگاهرا شكل مي

و  28محور و فعالانه در سازمان، سـود ببرنـد (چـاده   تمركز ويژه بر مديريت استعداد آينده
صــي از دانــش اســت كــه در افــرادي (كــارگران و ). اســتعداد نــوع خا2012همكــاران، 

آيد كه به عنوان ارزش افـزوده بـراي عمليـات تجـاري     استعدادهاي دانشي) به وجود مي
هـا،  شوند. اين كارگران دانشي با استعداد، داراي مجموعـه خاصـي از مهـارت   شناخته مي

ه جديد خلق نكـرده  هاي نواورانها هستند. دانش اين افراد تا زمانيكه ايدهتجارب و نگرش
). دانـش  2012و همكـاران،   29كووهـام  -يا پرورش ندهند، تخصصي نخواهد بود (وانـگ 

توانند دانـش ضـمني را از طريـق    تواند به وسيله داشتن كاركنان با استعدادي كه ميمي
هايي كه به نفع سازمان باشد، شناسايي، ارزيابي و استفاده نمايند، به عملكـرد برتـر    روش

). در يـك مطالعـه انجـام شـده توسـط وهلـن و       2012د (چـاده و همكـاران،   تبديل شو
تواند براي سيستم مديريت استعداد ) تأييد شد كه مديريت دانش مي2011( 30كاركاري

) توسـعه  3) ايجـاد دانـش،   2) شناسـايي كـارگران دانـش،    1در پنج حوزه مفيـد باشـد:   
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). 2011هلـن و كاركـاري،   )حفـظ دانـش (و  5) اشتراك دانش و 4هاي دانش، شايستگي
-) مشاهده كردند كه وقتي سـازمان 2009( 31) و بلاس2014دارايي، وحيدي و كريمي (

دهند، زيرا سهم قابل  دهند، دانش خود را نيز از دست ميها استعداد خود را از دست مي
توجهي از دانش در يك سازمان به صورت ضمني است و به همين علت وقتي كارمنـدي  

ها حجـم قابـل تـوجهي از دانـش و اسـتعداد خـود را از       كند، سازمانرك ميسازمان را ت
) روابـط ميـان مـديريت اسـتعداد و مـديريت      2017دهند. محمد و همكاران ( دست مي

دانش را در محيط كسب و كاري مـورد بررسـي قـرار دادنـد. در ايـن پـژوهش مفـاهيم،        
ت استعداد و مديريت دانـش در  ها و شكاف در ادبيات در حوزه روابط ميان مديريديدگاه
هاي كسب و كاري بررسي شد. براساس نتايج اين پژوهش، حوزه مديريت دانـش   سازمان

بر خلق، به كارگيري، ذخيره دانش، انتقال و جذب دانش تمركـز كـرده اسـت. امـا ايـن      
تحقيق بر وابستگي نزديك مديريت دانش و مديريت استعداد تأكيد كرد و بيان نمود كه 

تر از مديريت اسـتعداد از طريـق دانـش     تواند به درك عميقان منابع انساني ميمتخصص
) به بررسي رابطـه دانـش و عملكـرد بـه واسـطه مـديريت       2012برسند. چادئه و رامن (

دهنده خدمات فناوري اطلاعات در هنـد پرداختنـد. در ايـن    هاي ارائهاستعداد در شركت
ر هند مورد بررسي قـرار گرفـت. نتـايج ايـن     د ITدهنده خدمات شركت ارائه 68تحقيق 

تحقيق نشان داد كه هر دو متغير دانش خارجي و مديريت استعداد بر عملكـرد سـازمان   
داراي تأثير مثبت هستند. همچنين در اين تحقيق، تـأثير دانـش خـارجي بـر مـديريت      

 استعداد مورد تأييد قرار گرفت.
 شوند:يهاي زير مطرح مبا توجه به اين مطالب فرضيه

محـور تـأثير معنـاداري    فرضيه سوم: معماري دانش سازماني بر مديريت اسـتعداد آينـده  
 دارد.

فرضيه چهارم: معماري دانش سازماني در تأثير مـديريت مسـير شـغلي سـازماني بـر      
 محور تأثير مثبت و معناداري دارد.مديريت استعداد آينده

 
 گردد:ائه ميبراين اساس مدل مفهومي تحقيق به صورت زير ار
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 ): مدل مفهومي تحقيق1شكل (

 روش تحقيق
)، ايـن تحقيـق از لحـاظ    1395با استناد به كتاب روش تحقيق اجتماعي نوشته نيـومن ( 

(به لحاظ دانش جديـد در ارتبـاط برخـي متغيرهـا)      مخاطب استفاده از پژوهش بنيادي
و از لحاظ بعد زمـان مقطعـي   هاي توصيفي نوع پژوهشبعد هدف از . اين تحقيق از است

هـاي كمـي و   ها اين پژوهش از نـوع پـژوهش  است. در نهايت از نظر روش گردآوري داده
هاي تخصصي فرمانـدهي   باشد. جامعه آماري تحقيق را تمامي پرسنل رستهپيمايشي مي

 285انتظامي استان لرستان تشكيل دادند كه با استفاده از جدول مورگان حجـم نمونـه   
ها باشد. ابزار گردآوري دادهاي ميگيري تحقيق تصادفي طبقهورد شد. روش نمونهنفر برآ

گويـة   11پرسشنامه بود كه بـراي سـنجش متغيـر مـديريت مسـير شـغلي سـازماني از        
بـالا و ارزيـابي مـوازي،     ها رو بهريزي شغلي، ارزيابيارزيابي عملكرد اساسي براي برنامه«

يم، مشاوره مسير شغلي توسط مركز منابع انسـاني،  مشاوره شغلي توسط سرپرست مستق
-ريزي مسـير شـغلي كتبـي، برنامـه    مربيگري رسمي، وجود مسير شغلي مشترك، برنامه

ريزي موفقيـت، آمـوزش رسـمي بـه عنـوان بخشـي از        ريزي آمادگي بازنشستگي، برنامه
رفتـه از  برگ» پيشرفت شغلي و اقدامات جانبي به منظور ايجاد تجربه كـاربردي چندگانـه  

)، براي سنجش متغير معماري دانش سازماني از سـه بعـد   2000تحقيق باروچ و پيپرل (
گويه) و معماري فضـاي دانـش    4گويه)، معماري فرآيند دانش ( 4معماري منابع دانش (

) و بـراي سـنجش متغيـر مـديريت     2007و همكاران ( 32گويه) برگرفته از تحقيق لي 4(
تعيـين اهـداف روشـن در زمينـه نيازهـاي سـازماني و       «ية گو 10محور از استعداد آينده

مديريت مسير 
 شغلي سازماني

مديريت استعداد 
 محورآينده

معماري دانش 
 سازماني
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استعدادهاي مورد نياز جهت برآورده ساختن آنها، شناسايي كاركنـان بـا پتانسـيل بـالا،     
آوردن امكان توسعه تجارب، مشاركت رهبران ارشد در فرآينـد مـديريت اسـتعداد،    فراهم

ه بـه تـوازن كـار و    ايجاد مشاغل چالشي، فراهم نمودن فرصـت رشـد و شـكوفايي، توج ـ   
زندگي، توجه به تناسب شغل و شاغل، بررسي و نظارت بر نيازهـاي اسـتعدادي آينـده و    

بـه صـورت محقـق سـاخته، اسـتفاده شـد. بـراي        » هاي مديريت اسـتعداد ارزيابي برنامه
اي  سنجش سوالات پرسشنامه در هر سه متغير مورد بررسي از طيف ليكرت پـنج گزينـه  

) اسـتفاده شـد. بـراي سـنجش پايـايي ايـن       5تا كـاملاً مـوافقم =    1 (از كاملاً مخالفم =
پرسشنامه از آزمون آلفاي كرونباخ استفاده شد؛ بدين صورت كه قبل از توزيـع گسـترده   

پرسشنامه به صورت پيش آزمون توزيـع و آلفـاي    25پرسشنامه در جامعه مورد بررسي، 
دست آمده مقدار آلفاي كرونباخ براي  گيري شد. براساس نتايج بهكرونباخ متغيرها اندازه

سه متغير مديريت مسير شغلي سازمان، معمـاري دانـش سـازماني و مـديريت اسـتعداد      
 7/0بـوده كـه مقـاديري بـيش از      732/0و  821/0، 872/0محور به ترتيب برابر با آينده

بـراي   توان بيان كرد كه پرسشنامه تحقيق از پايايي لازم برخـودار اسـت.  هستند. لذا مي
هاي تكميلي با اسـتفاده  استفاده شد. آزمون AMOSافزار هاي تحقيق از نرمآزمون فرضيه

بـودن توزيـع    هاي آماري شامل آزمون نرمالاس انجام گرفت. آزموناسپي افزار اس از نرم
 باشند.ها، آزمون همبستگي و آزمون مدل معادلات ساختاري ميداده

 هاي تحقيقيافته
هـاي اصـلي مـدل معـادلات سـاختاري آزمـون نرمـال بـودن توزيـع          فـرض يكي از پيش

-اسـميرنوف مـي  -ها، آزمون كولموگروفمتغيرهاي مورد بررسي است. يكي از اين آزمون
 113نتايج ايـن آزمـون بـراي نمونـه     پردازد. باشد كه به بررسي نرمال بودن متغيرها مي

ت مسـير شـغلي سـازماني (بـا     نفري نشان داد كه تمامي متغيرهاي تحقيق يعني مـديري 
KS=0/728  وsig=0/664 معمـــاري دانـــش ســـازماني (بـــا ،(KS=0/597  وsig=0/868 و (

) داراي توزيـع نرمـال هسـتند    sig=0/978و  KS=0/473محور (بـا  مديريت استعداد آينده
)sig هـاي پارامتريـك اسـتفاده     هاي تحقيق، از آزمون). بنابراين براي آزمون فرضيه0/05

 د.شو مي
براي بررسي وجود يا عدم وجود رابطه و همچنين ميزان شدت رابطه بـين دو متغيـر   
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هـا از  كمي، از آزمون ضريب همبستگي استفاده شده است و با توجه به نرمال بودن داده

استفاده گرديد. گرچه در پژوهش حاضر تأثير متغيرها مورد بررسـي   پيرسونهمبستگي 
گيـرد،  به اينكه در رابطه، تأثير دوجانبه متغيرها مد قرار ميقرار گرفته است، اما با توجه 

دهنده تأثير متغيرهـا بـرهم باشـد.    تواند نشانتأييد وجود رابطه در آزمون همبستگي مي
نتايج آزمون همبستگي نشان داد كه بـراي تمـامي روابـط مـورد بررسـي مقـدار سـطح        

دهنده وجـود ارتبـاط   بوده كه نشان 05/0) و كمتر از 00/0) برابر با صفر (sigمعناداري (
 5/0ميان متغيرهاي تحقيق است. همچنين ضريب همبستگي براي اين متغيرها بيش از 

دهنده رابطه معنادار ميان متغيرهاي مورد بررسي اسـت. ايـن ضـرايب بـه     بوده كه نشان
معمـاري دانـش سـازماني، مـديريت      –ترتيب براي روابط مديريت مسير شغلي سازماني 

 –محـور و معمـاري دانـش سـازماني     مـديريت اسـتعداد آينـده    –ر شغلي سازماني مسي
باشـد. بـا توجـه نتـايج     مي 532/0و  654/0، 574/0محور برابر با مديريت استعداد آينده

 آزمون همبستگي پيرسون، ميان متغيرهاي تحقيق رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.
تحقيق از مـدل معـادلات سـاختاري اسـتفاده      هايدر نهايت براي تأييد يا رد فرضيه
افزار آموس برآورد شده است. براي بررسي مناسـب   گرديده است. اين مدل به وسيله نرم

هاي فوق، ابتدا بايد برازش مدل معادلات ساختاري مورد بررسـي قـرار گيـرد.    بودن مدل
ار دارنـد در  ي قابل قبـولي قـر  هاي برازندگي مدل در در دامنهبرطبق جدول زير شاخص

 .توان گفت مدل مورد بررسي از برازندگي مناسبي برخوردار استنتيجه مي

 مدل برازندگي هايشاخص): 1( جدول

CMIN/DF GFI AGFI TLI NFI CFI IFI PNFI PCFI RMSEAشاخص

089/0 0/738 0/687 0/824 0/822 0/766 0/802 0/693 0/748 3/323 مقدار  
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 و استاندارد  ساختاري در حالت غيراستاندارد ): مدل معادلات2شكل (

 

هـا از  پس از بررسي و تاييد الگوي پيشـنهادي تحقيـق بـراي آزمـون معنـاداري فرضـيه      
درصـد مقـدار نسـبت     5استفاده شده است. براساس سطح معنـاداري   Value P–شاخص 

امنـه در الگـو   باشد. مقدار پارامتر بـين دو د  -96/1يا كمتر از 96/1بحراني بايد بيشتر از 
ها، اكنون از دو شاخص جزئي مقـدار  براي آزمون معناداري فرضيهشود. مهم شمرده نمي

مقـدار بحرانـي بايـد     05/0استفاده شده است. براساس سطح معنـاداري   Pو  CRبحراني 
چنـين  شود، هم باشد، مقدار پارامتر كمتر از اين، در الگو مهم شمرده نمي 96/1بيشتر از 

، حاكي از تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده بـراي  Pبراي مقدار  05/0كتر از مقادير كوچ
دهنـده تـأثير   علامت منفي نشان است. 95/0هاي رگرسيوني با مقدار صفر در سطح وزن

 منفي متغير مستقل بر وابسته است.
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 ميانجي نقش بدون هافرضيه براي ساختاري معادلات مدل نتايج خلاصه): 2( جدول

ضريب  هافرضيه
 مسير

خطاي 
 CR  استاندارد

سطح 
 نتيجه معناداري

معماري دانش  -مديريت مسير شغلي سازماني
 تأييد 0/000 8/019 0/098 0/789 سازماني

مديريت استعداد  -مديريت مسير شغلي سازماني
محور آينده  تأييد 0/000 3/808 0/098 0/373 

-مديريت استعداد آينده -معماري دانش سازماني
حورم  تأييد 0/000 5/369 0/110 0/593 

 
براي بررسي نقش ميانجي معماري دانش سازماني در تـأثير مـديريت مسـير شـغلي     

: aمحور، از آزمون سوبل استفاده شد. در اين فرمـول،  سازماني بر مديريت استعداد آينده
: مقدار ضـريب مسـير ميـان متغيـر     bمقدار ضريب مسير ميان متغير مستقل و ميانجي؛ 

:  Sb: خطاي استاندارد مربوط بـه مسـير ميـان مسـتقل و ميـانجي؛     Saميانجي و وابسته؛ 
 خطاي استاندارد مربوط به مسير ميانجي و وابسته؛ نتيجه اين آزمون در زير آمده است:

 

 96/1و بـيش از   48/4براي آزمـون سـوبل برابـر بـا      zطلق مقدار با توجه به اينكه قدر م
محـور  مديريت مسير شغلي سازماني بر مديريت استعداد آينـده است، لذا اثر غيرمستقيم 

 گيرد.   به واسطه معماري دانش سازماني مورد تأييد قرار مي

 گيري و پيشنهادهانتيجه
-زماني بر مديريت استعداد آيندهپژوهش حاضر به بررسي تأثير مديريت مسير شغلي سا

فرضـيه   4محور با نقش ميانجي معماري دانش سازماني پرداخت. در راستاي اين هـدف  
افـزار  ها از آزمون مدل معـادلات سـاختاري از طريـق نـرم    مطرح شد كه براي بررسي آن

) آمـده  7) و (6) و جـداول ( 3) و (2هـاي (  اموس استفاده شد. نتايج اين آزمون در شكل
ست. فرضيه اول به بررسي تأثير مـديريت مسـير شـغلي سـازماني بـر معمـاري دانـش        ا

و  78/0سازماني پرداخت. با توجه به اينكه مقدار ضريب مسير براي اين فرضيه برابـر بـا   
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گيـرد.   بود، لذا ايـن فرضـيه مـورد تأييـد قـرار مـي       01/8عدد معناداري براي آن برابر با 
مديريت صحيح مسير شغلي سازماني باعث بهبود معماري  توان بيان كرد كهبنابراين مي

) 2016ديـن و همكـاران (  شود. نتايج اين فرضيه بـا مطالعـات شـمس    دانش سازماني مي
 مسـير  از جديدي هاي واقعيت و اندشده تنيده هم در سازماني باشد. مرزهايراستا مي هم

 تحـت  سـازمان  به نسبت را دفر باور و اعتقاد كه گرفته است قرار كاركنان فراروي شغلي
 وضـعيتي،  چنـين  در معمـاري دانـش   فرآيندهاي آميزموفقيت اجراي. دهدمي قرار تاثير

يكـي از   .اسـت  كاركنـان  نگهداري و حفظ براي انساني منابع هايفعاليت اجراي نيازمند
مواردي كه در مديريت مسير شغلي سازماني بايد مورد توجه قرار گيرد ايجـاد و توسـعه   

ش در كاركنان است. هنگامي كه سازمان برنامه صـحيحي بـراي مسـير شـغلي افـراد      دان
كند، بهبود دانش از نتايج آن خواهد بـود. امـروز صـرفا پيمـودن      سازي مي تدوين و پياده

مسير نردباني در سازمان مد نظر نبوده و بيش از پـيش بـر مـديريت مسـيرهاي شـغلي      
كنـد. افـزايش    د را در حرفه خـود متخصـص مـي   شود كه افراچندگانه و متغير تأكيد مي

تخصص افراد حاكي از بهبود دانش در آنهاست. معماري دانش سازماني نيز در پي ايجـاد  
باشد. بنابراين مـديريت مسـير   منابع دانش، پردازش دانش و گسترش و توزيع دانش مي

اني باشـد.  ها در معماري صحيح دانش سـازم كننده سازمان تواند كمكشغلي سازماني مي
يابنـد،   شان به مهارت و دانش دسـت مـي  هنگامي كه افراد از طريق مديريت مسير شغلي

هاي دانشي سازمان را ايجاد و منبعي براي خلق دانش، حفظ دانـش و  در مرحله بعد پايه
گسترش دانش خواهند بود. فرضيه دوم به بررسي تأثير مديريت مسير شغلي سازماني بر 

محور پرداخت. از آنجاييكه ضريب مسير براي اين فرضيه برابـر بـا    ندهمديريت استعداد آي
-بود، لذا فرضيه دوم مورد تأييـد قـرار مـي    80/3و عدد معناداري براي آن برابر با  37/0

محور تأثير مثبت  گيرد. بنابراين مديريت مسير شغلي سازماني بر مديريت استعداد آينده
راسـتا   هـم  )2013( همكـاران  با مطالعـات كلاسـن و  و معناداري دارد. نتيجه اين فرضيه 

 تـرين  مهم و شود مي تلقي هاسازمان ماندگاري راز عنوان به انساني منابع باشد. توسعةمي
 نيـروي  از منـدي  بهره بلكه نيست؛ فناوري موضوع تنها ديگر كار، و كسب عرصة در چالش
 مـديريت  .هاسـت  چـالش  با يروياروي اصلي راز مستعد، انساني سرماية و هوشمند انساني
 رقـابتي،  محـيط  با راستا هم بلكه نيست؛ كردن هزينه مركز تنها ديگر انساني منابع توسعة

اسـتعداد   مـديريت  رويكرد از مندي بهره با ها هزينه كاهش و بيشتر سود براي ها، سازمان
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 سـرماية  بـراي  افـزوده  ارزش ايجاد در سعي ها، آموزش تنوع و كاركنان تنوع محور، آينده
 ادامـه  سـازمان  يـك  در خـود  فعاليت به متمادي ساليان كاركنان گذشته، در .دارند خود
 امـا  كردنـد،  مـي  طـي  ترقي را نردبان مستمر طور به خدمت سنوات افزايش با و دادند مي

 كاركنـان  نگهـداري  و مـديران  سـازي  آماده. دارد بيشتري پيچيدگي شغلي توسعة امروزه
 حـول  مسـتمر  حركـت  به و سازمان استعداديابي هاي استراتژي به سازمان، در استعداد با

مديريت مسير شغلي سازماني با فراهم آوردن موجبـات   .دارد نياز مهارت و دانش توسعة
هـاي مـديريت   ور بـودن فعاليـت  توانـد بـه بهـره   رشد و شكوفايي كاركنان در سازمان مي

دهاي مورد نيـاز آينـده سـازمان    محور كه بر جذب، پرورش و حفظ استعدااستعداد آينده
تمركز دارد، كمك نمايد. فرماندهي انتظامي استان لرستان در زمينه بهبود عملكرد خود 

ريـزي بـراي آينـده دارد و مـديريت اسـتعداد       مبتني بر پرسنل تخصصي، نياز بـه برنامـه  
اير سـاز مشـكلات س ـ  گشاي مشكلات منابع انساني آن كه زمينـه تواند گرهمحور ميآينده
ها است، باشد. در اين ارتبـاط مـديريت صـحيح مسـير شـغلي كاركنـان در زمينـه        حوزه

دهنده بـوده و كاركنـان را در   اندازي روشن و اهداف والا براي كاركنان ياريداشتن چشم
به رو و نيازهاي آتي كسب و كـار  هاي رومسير كشف استعدادهاي خود با توجه به چالش

يه سوم تأثير معماري دانش سـازماني بـر مـديريت اسـتعداد     هدايت خواهد كرد. در فرض
و عـدد   59/0محور مورد بررسي قرار گرفت. ضريب مسير براي اين فرضيه برابر بـا  آينده

گيـرد.  بود، لذا اين فرضيه نيز مورد تأييد قـرار مـي   36/5معناداري براي براي آن برابر با 
محور را به طور مثبـت و   ت استعداد آيندهتواند مديريبنابراين معماري دانش سازماني مي

، )2011(كاركـاري   و معناداري تحت تأثير قرار دهد. نتيجه اين فرضيه با مطالعات وهلن
 باشـد. مـديريت  راسـتا مـي  ) هـم 2017محمد و همكـاران (  و) 2014( دارايي و همكاران

 اسـتعداد  ديريتاجراي م اينكه اول: است اهميت داراي دليل دو به هادر سازمان استعداد
 بـراي  كاركنـان  اين اينكه دوم و شودمي آميز استعدادها موفقيت نگهداري و كسب باعث
 يـك فـرد   كـه  موضـوع  ايـن  بـه  توجـه  شـوند. بـا  مي انتخاب آينده در هاي كليديپست

 تحقـق  جهـت  در حركـت  لازم بـراي  تعهد و قابليت مهارت، دانش، از تركيبي بااستعداد،
 در و دانـش  آوريجمـع  و اعطـا  بـه  كاركنـان  تمايـل  ست، بنابرايندارا را سازمان اهداف

فرآيندهاي مديريت استعداد را بهتر انجام  تا ساخته قادر را سازمان دانش، نهايت تسهيم
دهد. همانگونه كه بيان شد، افراد بـا اسـتعداد از دانـش برخوردارنـد. حتـي اگـر فـردي        
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ه كـارگيري آنهـا را نداشـته باشـد، ايـن      استعدادهاي فراواني هم داشته باشد اما دانش ب
نيـازي ضـروري بـراي مـديريت     استعدادها خاموش خواهند شـد. بنـابراين دانـش پـيش    

هايي كه معماري دانش را  باشد. بنابراين سازماناستعداد و به ويژه استعدادهاي آينده مي
براي نيازهاي توانند انتظار داشته باشند استعدادهاي بهتري دهند، ميبه خوبي انجام مي

ها نشـان داد معمـاري   آينده خود پرورش دهند. بنابراين همانطور كه نتايج آزمون فرضيه
گذارد و انجـام درسـت معمـاري     محور تأثير ميدانش سازماني بر مديريت استعداد آينده

دانش سازماني منجر به جذب، پرورش و حفظ استعدادهاي فعلي و آتي سازمان خواهـد  
معماري دانش سازماني در تأثير مـديريت مسـير شـغلي سـازماني بـر       شد. نقش ميانجي

محور در فرضيه چهارم مورد بررسي قـرار گرفـت. نتيجـه آزمـون     مديريت استعداد آينده
اسـت و   48/4سوبل براي اين فرضيه نشان داد كه مقدار عدد معناداري براي آن برابر بـا  

گيرد. با توجـه بـه   مورد تأييد قرار مي است، لذا اين فرضيه 96/1چون اين مقدار بيش از 
اينكه هم تأثير مستقيم و هـم نقـش غيرمسـتقيم مـديريت مسـير شـغلي سـازماني بـر         

تـوان بيـان كـرد كـه     محور مورد تأييد قرار گرفت، در نتيجه مـي مديريت استعداد آينده
معماري دانش سـازماني داراي نقـش ميـانجي جزيـي در تـأثير مـديريت مسـير شـغلي         

 محور است.ني بر مديريت استعداد آيندهسازما
با بررسي تحقيقات انجام شده در ارتباط با متغيرهـاي تحقيـق در داخـل و خـارج از     

محور مفهومي بسـيار جديـد بـوده كـه     توان دريافت كه مديريت استعداد آيندهكشور مي
مـديريت  تاكنون در كشور مورد مطالعه قرار نگرفته است. بيشتر تحقيقات انجام شده بـر  

محور. همچنـين بـا بررسـي مطالعـات     استعداد تأكيد داشته و نه مديريت استعداد آينده
هـا بـر نقـش مـديريت اسـتعداد در      توان ديد كه بيشتر اين پژوهشداخلي و خارجي مي

اند و كمتر به نقشي كه مـديريت مسـير   ريزي مسير شغلي تأكيد داشتهمديريت و برنامه
اند. تحقيقات انجـام  محور داشته باشد، پرداختهاستعداد آينده تواند در مديريت شغلي مي

) از جملــه ايــن 2018اونــرين ( و ) و آرار2016موســارا ( و شــده از ســوي اچلنگانيپــاي
-تحقيقات هستند. تحقيقات داخلي مانند تحقيق انجام شده از سـوي درويـش و عبـاس   

يريت اســتعداد بــر ) بيشــتر بــر نقــش مــد1394) و قوســي و همكــاران (1397آبــادي (
اثربخشي و عملكرد داخلي تأكيد داشته و تحقيقي كه ارتباط مديريت مسير شغلي را بـا  

محـور مـورد بررسـي قـرار دهـد،      مديريت استعداد و به طور ويژه مديريت استعداد آينده
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تاكنون انجام نگرفته است. در ارتباط با معمـاري دانـش سـازماني نيـز تحقيقـات بسـيار       

م شده است؛ بيشـتر تحقيقـات انجـام گرفتـه بـر ارتبـاط مـديريت دانـش         محدودي انجا
سازماني و ابعاد آن با مديريت مسير شغلي و مديريت استعداد تأكيد داشته كه برخـي از  

)، 2013ديوياپريـا (  و ها عبارت است از: تحقيق صورت گرفته از سوي شـاني اين پژوهش
 ).2012اران (و همك 33كوهام-) و وانگ1393علامه و همكاران (

هـا و در راسـتاي ايـن نتـايج     با توجـه بـه نتـايج بـه دسـت آمـده از آزمـون فرضـيه        
 هـاي انگيـزه  درك فرد، هر هايارزش شناخت شوند: پيشنهادهاي كاربردي زير مطرح مي

 بـه  دادن گوش و باشند موفق آن در توانند مي كه هاييموقعيت به افراد اختصاص انسان،
نان پيش نيازي براي مديريت مسير شغلي آنهاست. تا سـازمان از  و نيازهاي كارك نظرات

توانـد مسـير شـغلي سـازماني آنهـا را      نيازهاي كاركنان اطلاعاتي دقيقي كسب نكند نمي
 و رشـد  ريـزي نمايـد. جهـت   جهت مديريت صحيح استعدادهاي مبتني بر آينده، برنامـه 

 و عـزل  كليـه  حـد امكـان  تا كـه  شودمي توصيه كاركنان در شايستگي احساس شكوفايي
 از خـارج  جـذب نيـروي   از و گيـرد  صـورت  سازمان داخل كارمندان مجموعه در هانصب

 و واگـذاري وظـايف   همچنـين . شود جلوگيري مديريتي هاي پست تصدي جهت سازمان
مـؤثر   بسـيار  كاركنـان  شايسـتگي  احساس افزايش روند در كاري مختلف هايمسئوليت

اي باشـد كـه نيازهـاي    ي سازماني كاركنان بايد بـه گونـه  مديريت مسير شغل .بود خواهد
هـاي آنهـا را در نظـر گرفتـه و     هـا و پتانسـل  كاركنان (چه مادي و چه معنوي) و قابليت

براساس آنها بهترين مسير شغلي در هـر دوره از زنـدگي سـازماني فـرد طراحـي و اجـرا       
 و انصـاف  ايجـاد  و ازمانيس ـ عدالت گردد. براي اين كار لازم است به مسائلي مثل رعايت

استفاده از مـديريت مشـاركتي در سـازمان و    كاركنان،  بين سازمان ابعاد همة در برابري
سازي يك سيسـتم   پياده، هاي سازماني گيري ها و تصميم ريزي افراد در برنامه دادنشركت

هـاي غيرعلمـي و مبتنـي بـر      پرهيـز از اسـتخدام  ، ارزشيابي عملكرد اثربخش در سازمان
هاي دروني و بيروني به افراد  ارائة انگيزه، شود بازي كه سبب جذب افراد ناكارآمد مي شناآ

هـا بايـد   و ارائه بازخورد مناسب به كارمنـد، توجـه شـود. سـازمان     هنگام كسب موفقيت
هاي كليدي مورد نياز خود را به دقت شناسـايي نماينـد، از فرآينـدهاي     رفتارها و مهارت

هـاي  گزيني استعدادهاي مـؤثر اسـتفاده كننـد، برنامـه    ر شايستهعلمي و سيستماتيك د
آموزشي متناسب با نيازهاي فعلي و آينده كسب و كار را ارائـه دهنـد و مسـير پيشـرفت     
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هـاي  شغلي كاركنان را به درستي طراحي نمايند و به كاركنان اجازه دهند به توانمنـدي 
نده يادگيري و رشد افـراد باشـد بـه    كن فرهنگ سازمان بايد تقويت لازم دست پيدا كنند.

طوري كه كاركنان براي پيشرفت ترغيـب و تشـويق شـوند. فرمانـدهي انتظـامي اسـتان       
هاي مشابه بايـد در نظـر داشـته باشـند كـه راز بقـا و حيـات آنهـا در         لرستان و سازمان

 هاي ارباب رجوع/ مشتريان به صورتي با كيفيت و مناسب استبرآوردن نيازها و خواسته
و دانش در اين ارتباط، ابزاري مناسب است كـه سـازمان را قـادر بـه شـناخت صـحيح و       

شود جهـت اثرگـذاري بهتـر معمـاري دانـش در      كند. پيشنهاد ميپاسخگويي صحيح مي
 در تيمي كاملاً مشخص باشد، كار دانش حوزه در سازمان و استراتژي اندازسازمان، چشم

كافي در سازمان براي ارائه دانش افراد به كل سازمان يابد، اعتماد  رواج خوبي به سازمان
به وجود آيد، جلسات منظم و مستمر براي تبادل اطلاعـات ميـان مسـئولين و كاركنـان     

اخـذ گـردد و    سـازمان  در موجود دانش به توجه با مطمئن و درست برگزار شود، تصميم
 نتـايج  بـه  توجـه  د. بـا بـه وجـود آي ـ   سازمان در آن نتايج و رفتار بين بازخورد هايحلقه

 فرماندهي انتظامي اسـتان لرسـتان در   شود درمي پيشنهاد گرفته صورت بحث و تحقيق
 سرپرسـتان  مياني، مديران ارشد، مديران هايي همچون آموزشبرنامه از گيري بهره زمينه

 دانـش،  معمـاري  در مـورد  جديـد  رويكردهـاي  و مفاهيم به نسبت سازمان و كارشناسان
 كاركنـان  هـاي تجربـه  و دانـش  هـا، يافتـه  مستندسـازي از  سازوكارهاي اياجر و طراحي

 انگيـزش  افـزايش  جهـت  در .گيـرد  صـورت  اقـداماتي  هـا فعاليـت  انجام طول سازمان در
 فنـاوري،  چـون  يادگيري بسترهاي سازيو فراهم يادگيري به انساني نيروي استعدادهاي

هاي يادگيري راحي و ايجاد شبكهتوجه ويژه شود. ط ... و تخصصي هايتيم كاري، محيط
تواند فرآيندهاي معماري دانش را در جهت مديريت استعداد تسـهيل  و تسهيم دانش مي

 نمايد.
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Organizational career management and proactive 
talent management: The analysis of the mediating 

role of organizational knowledge architecture  
Reza Sepahvand 

Razieh Feli 

Abstract 
Proactive talent management has helped  organizations to create 
a human resources structure for  meeting the needs of   qualified 
and committed individuals for future organizational positions. 
Organizational career path management and organizational 
knowledge architecture can play an effective role in improving 
Proactive talent management. The purpose of this study was to 
investigate the impact of organizational career path 
management on Proactive talent management with mediating 
role of organizational knowledge architecture. The statistical 
population of the study consisted of all staff of the Lorestan 
Province Specialized Command staff. The sample size was 
estimated 285 persons that were selected by stratified random 
sampling. Questionnaire was used for data collection and its 
reliability was confirmed by Cronbach's alpha test. The research 
hypotheses were tested using structural equation modeling 
through Amos software. The results of the data analysis showed 
that organizational career management positively and 
significantly affects two variables of organizational knowledge 
architecture and Proactive talent management. Also, 
organizational knowledge architecture has a positive and 
significant effect on Proactive talent management. Furthermore, 
the impact of organizational knowledge architecture as a 
mediating variable impact Proactive talent management.  
 
Keywords: Organizational Career Management, Organizational 
Knowledge Architecture, Proactive Talent Management, 
Structural Equation Modeling.   


