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Objective: This study investigates the causal mechanisms linking 

future-oriented career behaviors to career capital, specifically 

examining the mediating role of talent management within the 

Department of Environmental Protection of Tehran Province. 
Methodology: Utilizing an applied, descriptive-survey design with 

an explanatory-causal approach, data were gathered from 242 

employees through stratified random sampling. The research 

employed standardized instruments to measure future-oriented 

career behaviors, talent management, and career capital. 

Psychometric robustness was established via Cronbach’s alpha, 

composite reliability (CR), and average variance extracted (AVE). 

Data were analyzed using structural equation modeling (SEM) 

through SPSS and SmartPLS. 

Findings: The results indicate that future-oriented career behaviors 

exert a significant positive direct effect on career capital. Moreover, 

talent management serves as a significant mediator in the 

relationship between future-oriented career behaviors and career 

capital. These findings suggest that individual proactive behaviors 

are effectively converted into career capital when facilitated by 

structured talent management processes. 

Conclusion: Talent management functions as a strategic nexus that 

translates proactive career behaviors into tangible career-related 

outcomes. To foster career capital and sustainable organizational 

growth, institutions should integrate effective talent management 

practices into their human resource development frameworks. 
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The Mediating Role of Talent in Linking Future-Oriented Behaviors 

and Career Capital  

 
 

Background and Objective: In contemporary volatile, uncertain, complex, and ambiguous 

organizational environments, employees’ ability to proactively manage their careers has become 

a critical determinant of both individual success and organizational sustainability. Future-

oriented career behaviors, including long-term career planning, proactive skill development, and 

anticipatory engagement with career opportunities, are increasingly recognized as essential 

drivers of career advancement. One of the most important outcomes of such behaviors is career 

capital, which encompasses employees’ accumulated knowledge, skills, social networks, and 

professional credibility. Despite growing scholarly attention to proactive career behaviors, 

limited empirical research has examined the mechanisms through which these behaviors translate 

into enhanced career capital, particularly in public-sector organizations. Accordingly, the 

purpose of this study is to investigate the direct and indirect effects of future-oriented career 

behaviors on career capital, with a specific focus on the mediating role of human resource talent 

management. By examining this relationship within the Department of Environment of Tehran, 

the study seeks to clarify how managerial strategies and talent-oriented practices can strengthen 

the association between proactive employee behaviors and career capital accumulation. 

Theoretically, the research contributes to the career development literature by positioning talent 

management as a pivotal linking construct between individual proactive behaviors and career-

related outcomes. Practically, it offers managers evidence-based insights for designing effective 

talent management systems that support employees’ long-term career development. 

Methodology: This study employed an applied, descriptive–survey design. The statistical 

population consisted of managers and experts working in the Department of Environment of 

Tehran. Using a census and stratified sampling approach, data were collected from 242 

respondents. Standardized and validated questionnaires were used to measure future-oriented 

career behaviors, talent management practices, and career capital. Future-oriented career 

behaviors were operationalized through indicators such as proactive career planning, long-term 

vision, continuous learning orientation, and anticipatory engagement with career opportunities. 

Talent management was measured through dimensions related to talent identification, 

development, retention, and strategic alignment of human resources. Career capital was assessed 

in terms of human capital, social capital, and psychological career resources. Data analysis was 

conducted using structural equation modeling with Smart PLS software. Reliability and validity 

were evaluated through composite reliability, Cronbach’s alpha, average variance extracted 

(AVE), and discriminant validity tests. Path analysis and mediation testing were applied to 

examine both the direct effects of future-oriented career behaviors on career capital and the 

indirect effects through talent management. 

Findings: The structural equation modeling results showed that future-oriented career behaviors 

have a significant and positive direct effect on employees’ career capital. Employees who engage 

in proactive planning, maintain a long-term career vision, and actively invest in their personal 

development tend to accumulate higher levels of career capital. In addition, future-oriented 

career behaviors had a significant positive impact on talent management practices, indicating that 

proactive employees are more likely to be identified, developed, and supported through 

organizational talent systems. The findings also confirmed the mediating role of talent  

management in the relationship between future-oriented career behaviors and career capital. 

Talent management acted as a key mechanism that strengthened and enhanced the impact of 

proactive career behaviors on career capital development.  

Effective talent identification and development practices amplified employees’ employability, 

professional growth, and long-term career sustainability. These results demonstrate that talent 

management does not merely coexist with proactive behaviors but actively transforms them into  
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tangible career-related outcomes. 

Conclusion:  The findings of this study underscore the importance of integrating future-oriented 

career behaviors with strategic talent management practices in contemporary organizations. By 

highlighting talent management as a central mediating mechanism, the study shows that 

proactive employee behaviors alone are not sufficient to maximize career capital unless they are 

supported by systematic managerial strategies. From a practical perspective, the results suggest 

that managers should design tailored talent acquisition, identification, and development 

programs aligned with future environmental and organizational challenges. Investing in human 

capital through structured talent management systems can significantly enhance employees’ 

career capital while also fostering organizational resilience, adaptability, and long-term 

performance. Overall, this study provides valuable theoretical and practical insights into how 

organizations can leverage proactive career behaviors and talent management to support 

sustainable career development and organizational growth. 
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  ها:واژهکلید

-یشغلر یمسیرفتارها
استعداد    تی ری مد  نگر، ندهیآ

انسان    ه یسرما   ،یمنابع 
 . یشغل ریمس

 

 

  نگر ندهیآ   یشغل  یرفتارها  انیم  یعل  یهاسمیمکان  یپژوهش به بررس  نیا  هدف:

استعداد را در    تیریمد  یانجیطور مشخص، نقش مو به   پردازدی م  یشغل  هیو سرما

 .  دهدیقرار م  یاستان تهران مورد واکاو   زیستمحیط سازمان حفاظت  

بهره   :یشناسروش کاربرد  یریگبا  طرح  رو  یفیتوص-یشیمایپ  ، یاز  با    کرد یو 

از  داده   ،یحیتوض-ّّیعلّ به   242ها  نمونه کارمند   یتصادف  ی ریگصورت 

ابزارها   قیتحق  نیشد. در ا  یگردآور   شدهی بندطبقه سنجش    ی استاندارد برا   یاز 

سرما  تی ریمد  نگر،نده یآ  یشغل  یرفتارها و  شد.    فادهاست   یشغل  هیاستعداد 

  نیانگیو م  یبیترک  ییکرونباخ، روا  یآلفا   قی ابزارها از طر  یسنجروان   یهایژگیو

تحلدیگرد  تائیدشده   استخراج   انسیوار نداده  ل ی.  مدل   زیها  از  استفاده    ی سازبا 

 انجام شد.    SmartPLSو    SPSS  یافزارها توسط نرم    یمعادلات ساختار

مثبت   م،ی مستق  ریتأث  نگرندهیآ  یشغل  یکه رفتارها  دهد ینشان م  ج ینتا  :هاافتهی

  یانجیاستعداد نقش م  تیریمد  ن،یدارند. علاوه بر ا  یشغل  هیبر سرما  یو معنادار 

.  کندیم  فایا  یشغل  هیو سرما  نگرندهیآ  یشغل  یرفتارها   انیرا در رابطه م  یمعنادار 

توسط   کههنگامی   ،یفرد  رانهیشگیپ  یرفتارهااز آن است که    ی حاک  هاافتهی  نیا

  هیبه سرما  یطور مؤثر شوند، به   لیاستعداد تسه  تیریمد  افتهیساختار  یندها یفرآ

 . شوندیم  لیتبد  یشغل

م  کیاستراتژ  وندگاهی پ  کی  عنوانبه استعداد    تیریمد:  یریگجهینت   کندیعمل 

رفتارها پ  رانهیشگیپ  یشغل  یکه  به  را  شغل  یامدها یکارکنان   ل یتبد  یملموس 

سازمان دینمایم برا .  پا  یشغل  هیسرما  تیتقو  یها  رشد    ی هاوه یش  دیبا  دار،یو 

چارچوب   تیریمد در  را  کارآمد  مناب   یهااستعداد  ادغام    یانسان  عتوسعه  خود 

   .نمایند
 

، انسانی مدیریت هوشمند سرمایه  .  یشغل   هی و سرما  نگرنده یآ یرفتارها  وندیاستعداد در پ  یانج ینقش م(.  1405مرادی راد، یلدا ) جووری،  بهنوش؛  :استناد

3 (8 ،)128-101 . 
            DOI: http//doi.org/10.22034/imhr.2026.557351.1045 

 https://www.imhr.irآجا،  و ستاد  یدانشگاه فرماندهپژوهشکده سرمایه انسانی  ناشر:

   محفوظ است.« سندگانینو یحقوق انتشار برا هی( و کلتیرا ی»حق نشر )کپ ©

                                    DOI: 10.22034/imhr.2026.557351.1045 
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 مقدمه

قطعیت محیطی، پارادایم مسیرهای شغلی را از تمرکز بر امنیت و عدم  فنّاورانهتحولات شتابان  

(.   Wang et al., 2022ای تغییر داده است ) های حرفهشغلی به سمت توسعه مستمر سرمایه

آینده شغلی  مسیر  رفتارهای  بستر،  این  بهدر  مجموعهنگر  کنشعنوان  از  برایای  آگاهانه    های 

فرصت برابر  در  چالشآمادگی  و  سازهها  از  یکی  به  آتی،  منابع  های  مدیریت  در  کلیدی  های 

نظیر  Ginevra et al., 2020)  اندشدهتبدیلانسانی   ابعادی  طریق  از  رفتارها  این  خود (. 

هدفمدیریتی حرفه،  ف گذاری  نقش  ایفای  امکان  مستمر،  یادگیری  و  در  ای  کارکنان  عالانه 

ها با تقویت سرمایه کنند. از منظر نظری، این کنششان را فراهم میدهی به آینده شغلیشکل

پایداری شغلی    -شناختی استهای انسانی، اجتماعی و روانکه مشتمل بر سرمایه  -مسیر شغلی

 (. Chen et al., 2020کنند )فرد را در مواجهه با نوسانات بازار کار تضمین می

های شغلی مستمر،  دستانه، فرآیند تبدیل این رفتارها به سرمایهاهمیت رفتارهای پیش  باوجود

صرفاً یک پدیده فردی نیست، بلکه تحت تأثیر تعاملات ساختاری با سازمان قرار دارد. مدیریت 

شناسایی،    هایباسیاستنگر را  میانجی، رفتارهای آیندهعنوان یک مکانیسم  تواند بهاستعداد می

نماید  تسهیل  را  شغلی  سرمایه  انباشت  فرآیند  و  کرده  همسو  سازمان  نگهداشت  و      توسعه 

(Din et al., 2023  .) 

محیطحالبااین بر  عمدتاً  موجود  ادبیات  خصوصی  ،  بخش  در  پویا  شکاف  تمرکزیافتههای   و 

سازمان در  سازوکارها  این  بررسی  در  معناداری  مأموریتپژوهشی  ماهیت  با  دولتی  محور های 

دارد. سازمان دولتی  وجود  دلیلهای  با سرمایه   به  کارکنانی  نیازمند  اداری خاص،  ساختارهای 

دستانه هستند؛ لذا بررسی این روابط در چنین بافتی، ضرورت انطباق  شغلی بالا و آمادگی پیش

 . نمایدهای ساختاری را تبیین میهای دارای محدودیتتوسعه شغلی با بافت ایهمدل

آینده  باهدفپژوهش حاضر   رفتارهای مسیر شغلی  میان  روابط ساختاری  و سرمایه تبیین  نگر 

زیست تهران  مسیر شغلی، با تمرکز بر نقش میانجی مدیریت استعداد در سازمان حفاظت محیط

شود: نخست، از منظر نظری، بررسی  است. نوآوری این مطالعه در دو سطح تعریف می  شدهانجام

فردی رفتارهای  اثر  تقویت  مفهومی    نحوه  اساس مدل  بر  میانجی سازمانی  توسط سازوکارهای 

(Arif (2024های  گذاران منابع انسانی جهت طراحی برنامه؛ و دوم، ارائه راهبردی برای سیاست

به استعداد که  پایه شخصیمدیریت  بر  توانمندیجای رویکردهای عمومی،  نیازهای  سازی  و  ها 

   (.1،1404جووری و جوانبخش )محور سازمان استوار باشدمأموریت

___________________________________________________________ 
1 Jovari & Javanbakhsh 
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پژوهش   پتانسیل  درنهایتاین  تبدیل  چگونگی  تبیین  دنبال  سرمایهبه  به  فردی  های  های 

 ملموس سازمانی برای بهبود عملکرد پایدار است.

 مبانی نظری 

گر، زیربنای اصلی  های خودهدایتای از کنشعنوان مجموعهنگر بهرفتارهای مسیر شغلی آینده

محیطانطباق در  اهداف  استراتژیک  مدیریت  و  شغلی  مپذیری  میهای  محسوب  شوند تغیر 

(Paganini, 2021پیش رفتارهای  این  مرکزی  هسته  در  »هدف(.  سازه  قرار دستانه،  گذاری« 

 ها، محرک انگیزشی برای تبدیل اراده به عملکرد است.دهی به کنشدارد که علاوه بر جهت

دیدگاه اهداف  برخلاف  تبلور  که  سنتی  میهای  آموزشی  مقاطع  به  محدود  را  دانند  شغلی 

(,Korkmaz, 2020,2023 رویکردهای نوین بر پیوند ناگسستنی میان اهداف شغلی و اهداف ،)

(، اهداف Huang et al., 2019. با استناد به نظریه هوانگ و همکاران )تأکیددارندکلی زندگی  

ارتباطی و سرگرمی طبقه سازوکار  "شوند که از طریق  بندی میزندگی در سه قلمرو آموزشی، 

های غیرشغلی  گذاری در حوزه، سرمایهدیگرعبارتبهگذارند. ای اثرمی، بر رفتارهای حرفه"سرریز

شبکه یا  آموزش  حوزه  در  مستمر  یادگیری  ایجا)مانند  به  منجر  روابط(،  حوزه  در  د  سازی 

سرمایهتوانمندی و  میها  پیشهایی  رفتارهای  قالب  در  مستقیماً  که  تجلی  شود  شغلی  دستانه 

هممی این  مییابند.  نشان  کارکردی  که  پوشانی  زندگی،    دهیسازماندهد  اهداف  هدفمند 

آورد. بر این نگر و هدفمند را فراهم میزیرساخت لازم برای اتخاذ رفتارهای مسیر شغلی آینده

 گردد:فرضیه اول تدوین میاساس، 

H1  :  شغلی مسیر  رفتارهای  با  مثبتی  رابطه  سرگرمی(  و  ارتباطی  )آموزشی،  زندگی  اهداف 

 نگر دارند.آینده

آینده از چشمکنش  تنهانهنگر،  رفتارهای مسیر شغلی  بازتابی  بلکه  عملی،  ذهنی  های  اندازهای 

نگرش  هستند.  آینده  به  نسبت  خوشفرد  امید،  نظیر  مثبت  بدبینی،  های  بر  غلبه  و  بینی 

فعالیتمحرک در  مشارکت  برای  اصلی  پیشهای  و  اکتشافی  میهای  محسوب  شوند  دستانه 

(Sonnentag, 2017 Arslan, 2021; .) 

چشمدرواقع دارای  که  افرادی  مدیریت ،  به  بیشتری  تمایل  هستند،  شغلی  مثبت  اندازهای 

از    کهدرحالی،  خوددارندای  استراتژیک مسیر حرفه اجتناب  و  انفعال  به  تردید، منجر  و  بدبینی 

پیش میرفتارهای  )دستانه  آیندهCheah, 2020گردد  رفتارهای  این  نظری،  منظر  از  نگر، (. 

تسهیل می را  شغلی  انباشت سرمایه مسیر  بهفرآیند  فرد  زمانی که  طور مستمر در حال  کنند. 

های انسانی  زمان سرمایهدر حال تقویت هم  درواقع گذاری است،  سازی، یادگیری و هدفشبکه

آوری و امید( خود است. این ی )تابشناخت )دانش و مهارت(، اجتماعی )روابط و شبکه( و روان
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سازمان    ازجمله های پیچیده سازمانی،  انباشت سرمایه، زیربنای اصلی موفقیت پایدار در محیط

 آورد.  زیست، فراهم میحفاظت محیط

 گردد: بنابراین، فرضیه دوم مطرح می

H2 :نگر رابطه مثبتی با سرمایه مسیر شغلی دارند.رفتارهای مسیر شغلی آینده 

ای  نگر ریشهدهد. اگرچه رفتارهای آینده، فرآیند توسعه فردی در خلأ سازمانی رخ نمیحالبااین

ویژگی اثرگذاری  در  و  تداوم  اما  دارند،  فردی  در    هاآنهای  مستلزم وجود ساختارهای حمایتی 

رویکردی   استخدام،  و  جذب  فرآیندهای سنتیِ  از  فراتر  استعداد،  مدیریت  است.  سطح سازمان 

کلیدی   نیروهای  نگهداشت  و  توسعه  شناسایی،  برای  رقابتی    باهدفاستراتژیک  مزیت  ایجاد 

 (.  Collings et al., 2019شود )پایدار محسوب می

 های کلان سازمان است. های فردی با استراتژیهدف اصلی این فرآیند، همسویی توانمندی

محیط محیطدر  حفاظت  سازمان  نظیر  پویایی  عدمهای  که  ویژگی  زیست  یک  به  قطعیت 

عمل کند.   تسهیلگرعنوان یک مکانیسم  تواند بهاست، مدیریت استعداد می  شدهتبدیلساختاری  

بینی(  های فردی )مانند امید و خوشنگر بر پایه نگرشرفتارهای مسیر شغلی آینده  که درحالی

ای توسط سازمان است. آوری بسترهای توسعهسازی این رفتارها مستلزم فراهماستوارند، بهینه

ش با  استعداد  پیشمدیریت  رفتارهای  دارای  که  کارکنانی  آیندهناسایی  و  هستند،  دستانه  نگر 

کنشزیرساخت این  تبدیل  برای  لازم  سرمایههای  به  و  ها  اجتماعی  )انسانی،  استراتژیک  های 

میروان فراهم  را  میدیگرعبارتبهآورد.  شناختی(  استعداد  مدیریت  رفتارهای  ،  مثبت  اثر  تواند 

 مایه مسیر شغلی را تقویت نماید. نگر بر انباشت سرآینده

نقش عدم میان،  این  نمیدر  را  دادهقطعیت محیطی  نشان  مطالعات  نادیده گرفت.  که  توان  اند 

عدمتحمل به  نسبت  پیشناپذیری  است؛  بینهقطعیت،  منفعلانه  رفتارهای  برای  مثبت  ای 

تحمل  کهطوریبه سطح  با  بالا،  افراد  دلیلناپذیری  تصمیم  به  در  اضطراب  های  گیریتجربه 

از موقعیت اجتناب  به  تمایل  دارند )شغلی،  (. در   ; Arbona, 2021 Huang, 2019های جدید 

ینی  بنگر مستلزم ارزیابی مثبت از وضعیت موجود و باور به قابلیت پیشمقابل، رفتارهای آینده

( است  عدمLee, 2019محیط  بالای  بنابراین، سطح  محیط(.  در  میقطعیت  کاری  با  های  تواند 

نگر ایجاد کند  گیری اهداف زندگی و رفتارهای شغلی آیندهایجاد اضطراب، مانعی در برابر شکل

(Paganini, 2021 Tanovic, 2018 ;  .) 

می دوچندانی  اهمیت  سازمان  استراتژیک  مداخلات  شرایطی،  چنین  استعداد  در  مدیریت  یابد. 

کند    قطعیت، به کارکنان کمک تواند با ایجاد ساختارهای حمایتی و کاهش اثرات منفی عدممی

تحمل بر  بهتا  و  کرده  غلبه  خود  رفتارهای  ناپذیری  سمت  به  اجتنابی،  رویکردهای  اتخاذ  جای 
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های  گذاری صحیح و ارائه فرصت، مدیریت استعداد از طریق هدفدرواقعنگر حرکت کنند.  آینده

این آورد. بر  رشد، زیربنای لازم برای تبدیل رفتارهای فردی به سرمایه مسیر شغلی را فراهم می

 گردد:اساس، فرضیه سوم تدوین می

H3نگر و سرمایه مسیر شغلی را در  : مدیریت استعداد، رابطه میان رفتارهای مسیر شغلی آینده

 کند.گری میزیست میانجیسازمان حفاظت محیط

 پیشینه پژوهش 

انجام داخلی  و مطالعات  استعداد  مدیریت  شغلی،  مسیر  سرمایه  شغلی،  مسیر  حوزه  در  شده 

به رویکردهای  نگر، نشانرفتارهای مسیر شغلی آینده ایرانی  دهنده توجه روزافزون پژوهشگران 

ها در این ترین پژوهشنوین توسعه شغلی در پاسخ به تحولات محیط کار است. یکی از جامع

شده که طی آن، مدل همسوسازی برنامه انجام  ( 1404)  1کفعمی لادانی و همکاران حوزه توسط  

استفاده   با  با مسیر شغلی  فردی  با یهازنظرتوسعه  پژوهش  این  بنیاد طراحی شد.  داده  پردازی 

زمینه علی،  شرایط  مداخلهشناسایی  داد  ای،  نشان  پیامدها،  و  راهبردها  همسوسازی  گر،  که 

می شغلی  مسیر  و  فردی  قابلیتتوسعه  ارتقای  شغلی،  رضایت  افزایش  به  و تواند  فردی  های 

 سازمانی، بهبود عملکرد و تقویت عدالت سازمانی منجر شود. 

ت نقش مدیریت مسیر شغلی را در ارتقای مدیری   (1403)  2پورظهرابی و رئیسدر همین راستا،  

در سازمان دانش  تسهیم  و  یافتهاستعداد  کردند.  بررسی  که های هوشمند  داد  نشان  آنان  های 

می شغلی  مسیر  چالشمدیریت  با  مقابله  برای  اثربخش  راهکاری  کاهش  تواند  همچون  هایی 

جابه افزایش  دسترس،  در  کلیدی  استعدادهای  نیروهای  نگهداشت  دشواری  و  کارکنان  جایی 

بر پژوهش  این  انتظارات    باشد.  به  پاسخ  و  شغلی  مسیر  طراحی  در  کارکنان  مشارکت  اهمیت 

 جدید آنان تأکید دارد.

پژوهش از  دیگر  آیندهگروهی  بر  داشتهها  تمرکز  شغلی  مسیر  در  مثالاندنگری  عنوان  به    ؛ 

شریف و  آینده  ( 1401)  3زاده ویشلقی  که  دادند  توسعنشان  در  بهنگری  شغلی،  مسیر  طور  ه 

نگر( بر تحصیلات هوشمندانه کارکنان اثرگذار  مستقیم و غیرمستقیم )از طریق شخصیت آینده

همچنین   همکاران است.  و  رفتارهای    (1399)  4موسوی  شناسایی  به  جداگانه،  پژوهش  دو  در 

آینده نقش  مسیر شغلی  بررسی  و  استخدام  هاآننگر  قابلیت  و  پذیری در موفقیت مسیر شغلی 

می نشان  مطالعات  این  نتایج  پویا،  پرداختند.  یادگیری  استراتژیک،  تفکر  نظیر  رفتارهایی  دهد 

___________________________________________________________ 
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ای  ویژه در مشاغل پروژهقیت شغلی بهبنیان نقش کلیدی در موفپذیرش تغییر و نوآوری دانش

 دارند.

نگر، همسو با توسعه فردی و  درمجموع، پیشینه داخلی حاکی از آن است که مسیر شغلی آینده

می استعداد،  استخداممدیریت  قابلیت  بهبود  در  بسزایی  نقش  و  تواند  شغلی  موفقیت  پذیری، 

های سازمانی  صورت بخشی و در بافتبه  هاحال، اغلب پژوهشعملکرد سازمانی ایفا نماید؛ بااین

 گردد. تر احساس میجامع هایمدلو نیاز به  شدهخاص انجام

آینده شغلی  مسیر  رفتارهای  شغلی،  سازگاری  فزاینده  اهمیت  بر  نیز  خارجی  و  مطالعات  نگر 

با    ( 2025)و همکارانش    1ملو ای که  بگونه  سرمایه مسیر شغلی در جهان متغیر امروز تأکیددارند.

بررسی کارکنان مهاجر نشان دادند که گستره شغلی و سازگاری مسیر شغلی تأثیر معناداری بر 

ها  کند. این یافتهتوسعه سرمایه مسیر شغلی دارند و جنسیت در این رابطه نقش تعدیلی ایفا می

های کاری  عوامل فردی و اجتماعی در محیطبیانگر چندبعدی بودن سرمایه مسیر شغلی و تأثیر 

 جهانی است. 

پیش رفتار  و  شخصیت  حوزه  همکارانش  2ما   دستانه،در  سال    و  داده  2024در  که نشان  اند 

پیش آیندهشخصیت  رفتارهای  طریق  از  کارکنان  را  دستانه  بیرونی  و  درونی  شغلی  رشد  نگر، 

طور مشابه،  رهبران در تضعیف یا تقویت این رابطه حائز اهمیت است. بهکند و نقش  تقویت می

نگری، اهداف نقش آینده  ،  2023درسال  5کروکمزو  2024در سال    4پراتاماو    3آرف  هایپژوهش

نگر و سازگاری شغلی  زندگی، امید و حمایت اجتماعی را در تقویت رفتارهای مسیر شغلی آینده

 اند. مورد تائید قرار داده

تنها موجب افزایش رضایت شغلی و قابلیت دهند که چنین رفتارهایی نهها نشان میاین پژوهش

میاستخدام ـپذیری  فرد  تناسب  بلکه  می  شوند،  بهبود  نیز  را  شغلی  موفقیت  و  بخشند.  شغل 

عنوان متغیر تعدیل گر در  تأثیر فرهنگ ملی را به  2018و همکارانش در سال    6اسمل   همچنین

 اند. نگر و موفقیت شغلی مطرح کردهرابطه بین رفتارهای مسیر شغلی آینده

نگر، سازگاری شغلی و  دهد که رفتارهای مسیر شغلی آیندهطورکلی، پیشینه خارجی نشان میبه

به تأثیر ویژگیهمسرمایه مسیر شغلی، مفاهیمی  فردی، رهبری،  پیوسته هستند که تحت  های 

ادبیات بین باوجود غنای  بافت فرهنگی قرار دارند.  به حمایت اجتماعی و  نیاز  المللی، همچنان 

___________________________________________________________ 
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5 Korkmaz 
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بهپژوهش را  مفاهیم  این  که  و سازمانی  هایی  فرهنگی  بسترهای  با  متناسب  و  یکپارچه  صورت 

بررسی کنند، م  مختلف  داشت   .شودیاحساس  باید دقت  اما  رفتار سازمان  و  و   نینو  یازآنجاکه 

 ی نوآور  (1404،  1جووری و قناعت گر )روزافزون مواجه است  ییها یدگیچی با پ  ی عملکرد سازمان

سپهند و   :)مانند  ن یشی : نخست، برخلاف مطالعات پقابل تبیین استدر سه سطح  حاضر  پژوهش

مستق(  1398  ،2ی قعل روابط  بر  اسازه  م یکه  داشتند،  تمرکز    گریمیانجینقش    قیتحق  ن یها 

تبد  تیریمد را در  اکندیم   یواکاو  ی شغل  ریمس  هیبه سرما  نگرندهیآ  یرفتارها  لیاستعداد   نی . 

 لی تبد  یبرا  یسازمان-ی روان  سم یمکان  کی به    ،ی ادار  ند یفرآ  ک یاستعداد را از    تیریمد  کرد،یرو

 .دهد یارتقا م  ک یاستراتژ هیبه سرما ی فرد  یکنشگر

)مانند  یهاپژوهش  که درحالی  دوم، همکاران،    ی لادان  یکفعم:  موجود  بر (  1404و  عمدتاً 

بوده   یشغل   ریمس  یزیربرنامه  تحق متمرکز  نگاه  قیاند،  اتخاذ  با   ه ی سرما   محور،یخروج  یحاضر 

نها  یشغل   ریمس مد  نگریآت  ی رفتارها  ان یم   ییافزاهم  ییِ را محصول  مداخلات  استعداد    ت یریو 

ارتقا    "یانسان   هیسرما"  اسیبه مق   "رفتار"  اسی از مق    لیسطح بلوغ تحل  دگاهی د  نیا  ، درداندیم

جریافت با  و  تحقیقاتی    ی المللنی ب  شروی پ  ی هاانیه  دستاوردهای  در    3ملو همچون  همکارانش  و 

 .ابدی یم ییهمسو 2025و  2023سال های 

بهره  سوم، نظر  یریگبا  چارچوب  سال  آرف  یاز  ا2024در  سه  ک ی مطالعه    نی،   ی اهی لامدل 

م ارائه  را  مد  دهدینوآورانه  آن  در  به  ت یریکه  متغاستعداد    انیم   وندیپ  ،یانج یم  ر یعنوان 

پا  یفرد  یکنشگر سازمان  یشغل  هیسرما  یدار یو  بافتار  در  ا کندیم   نییتب   یدولت   یهارا   نی. 

  ند یدرک فرآ  یبرا  یراهبرد  یرا پوشش داده و ابزار  یداخل   یهادر پژوهش  دخلأ موجو  کرد،یرو

 . آوردیدر حال تحول فراهم م  ی هادر سازمان هیتوسعه سرما
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 ( Arif, 2024)  مدل نظری تحقیق.  1 شکل

 

 شناسی پژوهشروش

نوع توص  ت، یماه  ازنظر و    یهدف، کاربرد  ازنظرحاضر    پژوهش است. جهت آزمون    ی علّ-یفیاز 

بر حداقل مربعات    یمبتن   یمعادلات ساختار  یسازها، از مدلسازه  انی روابط م  نییو تب  اتیفرض

 .است شدهگرفتهبهره 1یجزئ

تمام  ی آمار  جامعه شامل  مح  ی پژوهش  حفاظت  سازمان  به    ست یزطی کارکنان  تهران  استان 

جامعه محدود( و با   یبرا  هی. با استفاده از فرمول کوکران )با اعمال اصلاحاستنفر    650تعداد  

خطا  سطح  گرفتن  نظر  لازم    5  ی در  نمونه  حجم  گرد  242درصد،  برآورد  روش دی نفر   .

فهرست   افت ی که پس از در  بیترت  نیساده بوده است؛ بد  یتصادف  ژوهش،پ  نیدر ا  ی ریگنمونه 

نمونه   عنوانبهنفر    242  ، یبا استفاده از جدول اعداد تصادف   ،یکامل کارکنان از واحد منابع انسان

 .شدندها انتخاب پرسشنامه لیجهت تکم  یینها

پداده  یگردآور  یاصل  ابزار که  بود  استاندارد  پرسشنامه  سه  اجرا  شیها،  طر  ،یاصل   یاز   ق ی از 

محتوا  یصور  ییروا گروه  یی و  مد  یتوسط  خبرگان  انسان  تی ریاز  قرار   تائید مورد    ی منابع 

 :است ریابزارها به شرح ز ات یگرفتند. جزئ

 12شامل   2014در  سال    2تابر و بلنکمیر   اسی : اقتباس از مق نگرندهیآ  یشغل  ریمس  یرفتارها

 ."هاتوسعه مهارت"و  "یارفتار شبکه"  ،"یشغل یزیربرنامه"در سه بعد  هیگو

انسان   تیریمد منابع  مقیاستعداد  از  اقتباس  در    هیگو  36شامل    2007درسال 3اورلی   اس ی: 

 ." روابط مثبت جاد یا"و   "نگهداشت"، "توسعه" ، "یریکارگبه" ،" ییشناسا"، "جذب"شش بعد 

___________________________________________________________ 
1 PLS-SEM 
2 Taber & Blankemeyer 
3 O’Reilly 

 استعداد مدیریت
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 نگر
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مق یشغل  ری مس  ه یسرما از  اقتباس  در سه   هیگو  9شامل   2010در سال1دابرلی و کوهن اس ی: 

 . "یشناختروان  هیسرما"و   "ی اجتماع ه یسرما" ، "یانسان هیسرما"بعد 

نرم  یسنج روان  یهایژگیو از  استفاده  با  اس  افزارابزارها  ال  پی  ارز  2اسمارت  قرار   یابی مورد 

 .گرفت

از طرسازه  یدرون  ی ازگار: س 3ییایپا آلفا  قیها  پا  ی شاخص  و   ده یسنج  ی بیترک   یی ای کرونباخ 

 بودند. 0.7بالاتر از آستانه مطلوب ریمقاد ی شد که تمام

طر:   4همگرا  ییروا م  قیاز  برا  یبررس شدهاستخراج  انسیوار  نیانگیشاخص  که    ی تمام   یشد 

 .دیگزارش گرد0.5 فراتر از حد آستانه  ریها، مقادسازه

استفاده شد که   6لارکر -فورنل  سی ها، از ماترسازه  ی مفهوم  زیاز تما  نانیجهت اطم   :5واگرا  ییروا

 .ها بودسازه ی تمام ان یم قبول قابلمناسب و  زیدهنده تمانشان جینتا

نتا  بر اندازه  ج یاساس  و ک   یریگحاصل، مدل  برازش  زم   ییبالا  ت یف یاز  و  بوده    سازنهیبرخوردار 

 .دی گرد ی مربوط به مدل ساختار یهاآزمون یاجرا

 های پژوهشیافته

اکثر  ک ی دموگراف   یهایژگیو  عیتوز که  داد  نشان  )شرکت  تینمونه  مردان  را  و (  ٪75کنندگان 

  یدارا (  ٪50کنندگان )غالب شرکت  ،یسوابق شغل  ازنظر.  دهندیم   لیتشک(  ٪63افراد متأهل )

کار همچن  20تا    11  نیب  یتجربه  بودند.  تحص  ازنظر  ن،یسال  در    تیاکثر  لات،یسطح  نمونه 

 قرار داشتند. ( ٪69)  ترنییا پای  یسطح کارشناس 

 

 آزمون نرمال بودن متغیرهای تحقیق  . 1جدول

 نتیجه داری معنیسطح  k.sآماره  تعداد  متغیرهای پژوهش

 غیر نرمال  0.000 1.243 242 ریزی شغلیبرنامه 
 غیر نرمال  0.001 1.247 242 ای رفتار شبکه

 غیر نرمال  0.000 1.197 242 ها توسعه مهارت 
 غیر نرمال  0.022 1.174 242 سرمایه انسانی 

 غیر نرمال  0.013 1.222 242 سرمایه اجتماعی 
 غیر نرمال  0.000 1.175 242 سرمایه فکری 

___________________________________________________________ 
1 Duberley &Cohen 
2 SmartPLS 
3 Reliability 
4 Convergent Validity 
5 Discriminant Validity 
6  Fornell-Larcker 
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 نتیجه داری معنیسطح  k.sآماره  تعداد  متغیرهای پژوهش

 غیر نرمال  0.004 1.158 242 جذب و استخدام نیروی مستعد 
 غیر نرمال  0.000 1.272 242 شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد

 غیر نرمال  0.000 1.158 242 کارگیری استعداد به
 غیر نرمال  0.000 1.288 242 گسترش استعداد 

 غیر نرمال  0.000 1.191 242 ایجاد و حفظ روابط مثبت
 غیر نرمال  0.000 1.283 242 نگهداری استعدادها 

 

 ی ر یگمدل اندازه  یابیارز
ابزار سنجش از    ت یف ی ابتدا دقت و ک  ات،یو آزمون فرض   ی مدل ساختار  ل یاز ورود به تحل   ش یپ

اندازه  ی ابیارز  قیطر نتا  موردبررسی   ی ریگمدل  به  توجه  با  گرفت.  بودن    ج ی قرار  نرمال  آزمون 

بودکه نشان(  1)ها جدول  داده  عیتوز بودن  نرمال  ، جهت (p<0.05) دهنده عدم تحقق فرض 

با استفاده   یبر حداقل مربعات جزئ  ی مبتن   یمعادلات ساختار   یساز ها از روش مدلداده  لیتحل

نرم ا SmartPLS افزاراز  شد.  گرفته  به  نیبهره  ن  لیدل   روش  توز  ازیعدم  فرض  و   عیبه  نرمال 

 .دی گرد ص یپژوهش حاضر مناسب تشخ یوابسته، برا  ریمتغ ین یبشیبالا در پ ییتوانا

  همگرا ییو روا ییایپا یابیارز
روا  ییای پا  یبررس  جهت عامل  یهاهمگرا، شاخص  ییو  پا  ی آلفا  ،ی بار  و  یب یترک   ییای کرونباخ، 

تحل شده استخراج  انسیوار  نیانگیم  2در جدول    مورداستفاده  یارهای قرار گرفتند )مع  لیمورد 

با    شده درج مطابق  تمام   یهاافتهیاست(.  آ  هاهیگو  ی عامل   ی بارها  یپژوهش،  از   ستانه بالاتر 

  ن،یمکنون است. همچن  یرهایها بر متغمناسب شاخص  یریدهنده بارگبوده و نشان 0.4 مطلوب

پا  یآلفا  ریمقاد  ی تمام و  آستانه یب یترک  یی ا یکرونباخ  حد  از  مقاد0.7 فراتر    ی برا  AVE ریو 

ابزار پژوهش    یی ای همگرا و پا  یی روا  د یکه مؤ  دی گزارش گرد0.5 ها بالاتر ازسازه  ی تمام مطلوب 

 .است

  واگرا ییروا یابیارز
تما  نانیاطم  یبرا بررسسازه  یمفهوم  زیاز  و  آزمون   یی روا  ی ها  از  استفاده    1لارکر -فورنل  واگرا، 

 ر ی با سا  ها آن  ی ها از همبستگاز سازه  کیهر  شده  استخراج  انسی وارحاصل،    ج یشد. بر اساس نتا 

پژوهش    یرهایمتغ   انی مناسب م  زیواگرا و تما  ییروا  تائیددهنده  تر است که نشانها بزرگسازه

 .است

___________________________________________________________ 
1  Fornell-Larcker 
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  یمدل ساختار یابیارز
اندازه  تیفیک  تائیداز    پس انجام شد.   اتی جهت آزمون فرض  یمدل ساختار  ل یتحل  ،یریگمدل 

 ن ی . در ااست  ( t)آماره  بیضرا  نی ا  ی معنادار  زانیدهنده منشان  3و شکل   یتأث  بیضرا  2شکل  

  ی رها یمتغ   ان یم   بیو ضرا  ، یدهنده بار عاملآشکار و مکنون نشان  یرهایمتغ   ن یب  بیمدل، ضرا

نشان مستق مکنون،  روابط  بری)مس  می دهنده  جدول  سازه  نی(  به  توجه  هستند.با  اینکه و    1ها 

معنی بهسطح  کوچک دستداری  متغیرها  برای  از  آمده  نتیجه  0.05تر  آماره   شودمیاست،  که 

گردد، لذا در  ها( رد میآزمون در ناحیه بحرانی قرار دارد درنتیجه فرض صفر )نرمال بودن داده

نرمادام از  را    .گردید  استفاده  SmartPLSافزار  ه  ضرایب  جزئی،  مربعات  حداقل  تخمین  روش 

شده که مدل حاصله، بیشترین قدرت تفسیر و توضیح را دارا باشد؛ بدین معنا  ای تعیینگونه به

 بینی نماید.  را پیش که مدل بتواند با بالاترین دقت و صحت، متغیر وابسته نهایی

 ی ر یگمدل اندازه  یابیارز
ابزار سنجش از    ت یف ی ابتدا دقت و ک  ات،یو آزمون فرض   ی مدل ساختار  ل یاز ورود به تحل   ش یپ

اندازه  ی ابیارز  قیطر نتا  موردبررسی   ی ریگمدل  به  توجه  با  گرفت.  بودن    ج ی قرار  نرمال  آزمون 

بودکه نشان(  1ها )جدول  داده  عیتوز بودن  نرمال  ، جهت (p<0.05) دهنده عدم تحقق فرض 

با استفاده   یبر حداقل مربعات جزئ  ی مبتن   یمعادلات ساختار   یساز ها از روش مدلداده  لیتحل

نرم ا SmartPLS افزار از  به دل  نیبهره گرفته شد.  ن  ل یروش  توز  از یعدم  و   ع یبه فرض  نرمال 

 .دی گرد ص یپژوهش حاضر مناسب تشخ یوابسته، برا  ریمتغ ین یبشیبالا در پ ییتوانا
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 ضرایب تأثیر   . 2شکل

دهنده ضرایب تأثیر مدل تحقیق است. ضرایب بین متغیرهای آشکار و پنهان بار  نشان (2)شکل  

 . تفسیر و توضیح را دارا باشد  ؛ عاملی و ضرایب بین هر دو متغیر پنهان ضریب مسیر نام دارد
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 داری ضرایب تأثیر معنی .  ۳شکل 

 

اصطلاح علمی اعداد نمایان  به،  دهدداری ضرایب تأثیر مدل تحقیق را نشان میمعنی  (3)شکل  

 شده آماره تی نام دارد. 

اندازهن مدل  ارزیابی  از  حاصل  گویهتایج  عاملی  بارهای  تمامی  که  داد  نشان  از  گیری  فراتر  ها 

مطلوب   و   0.4آستانه  سازهدرنتیجهبوده  روایی  اینکه   تائیدها  ،  به  توجه  با  همچنین،  گردید. 

و مقادیر آلفای کرونباخ   0.5ها بیش از  برای تمامی سازه شدهمقادیر میانگین واریانس استخراج

روایی همگرای مدل    برآورد شده است، پایایی و 0.7بالاتر از سطح استاندارد   و پایایی ترکیبی

 .شودمی تائیدطور کامل به
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 مدل نظری تحقیق  گیریاندازه  هایمدل برازش  . 2لجدو
 

 AVE پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ 

شغلی  ریزیبرنامه   0.863 0.902 0.648 

ای شبکهرفتار    0.797 0.881 0.712 

ها مهارت توسعه    0.784 0.862 0.614 

 0.790 0.919 0.867 سرمایه انسانی 

 0.758 0.904 0.840 سرمایه اجتماعی 

 0.779 0.914 0.858 سرمایه فکری 

 0.610 0.901 0.865 جذب و استخدام نیروی مستعد 

 0.622 0.906 0.871 شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد

استعداد   کارگیریبه  0.790 0.853 0.598 

 0.595 0.851 0.787 گسترش استعداد 

 0.581 0.890 0.849 ایجاد و حفظ روابط مثبت

استعدادها نگهداری    0.807 0.863 0.516 

 

 .  شداستفاده  ( 3جدول)جهت بررسی روایی واگرا از جدول فرنل لارکر  
 

 جدول فرنل لارکر  . ۳جدول
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ی
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ی 
شغل

 

رفتار 
شبکه

ی
ا

 

توسعه 
ت 
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ها

 

ی 
سان

سرمایه ان
ی  

سرمایه اجتماع
 

ی 
سرمایه فکر

خدام  
ب و است

جذ
ستعد 

ی م
نیرو

ک  
ی و تفکی

شناسای
ستعد 

ن م
کارکنا

 

به
ی

کارگیر
 

استعداد
 

ش استعداد
ستر

گ
ط   

ظ رواب
جاد و حف

ای
ت

مثب
 

ی استعدادها 
نگهدار

 

 ریزیبرنامه 
.0 شغلی

805
 

           

.0 ایشبکهرفتار 
282

 

0.
844

 

          

.0 هامهارت توسعه 
448

 

0.
268

 

0.
784

 

         

.0 سرمایه انسانی 
225

 

0.
353

 

0.
220

 

0.
889

 

        

سرمایه 
.0 اجتماعی 

483
 

0.
352

 

0.
467

 

0.
472

 

0.
871
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برنامه 
ی

ریز
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شغل

 

رفتار 
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ا
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ت 
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ی 
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سرمایه اجتماع
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 ری کسرمایه ف

0.488
 0.339
 0.487
 0.442
 0.479
 0.883
 

      

جذب و  
استخدام نیروی  

.0 مستعد
328

 

0.
209

 

0.
270

 

0.
230

 

0.
494

 

0.
212

 

0.
781

 

     

شناسایی و 
تفکیک 

.0 کارکنان مستعد 
335

 

0.
213

 

0.
277

 

0.
231

 

0.
498

 

0.
214

 

0.
495

 

0.
789

 

    

  کارگیریبه
.0 استعداد 

352
 

0.
282

 

0.
292

 

0.
315

 

0.
299

 

0.
310

 

0.
440

 

0.
444

 

0.
773

 

   

گسترش  
.0 استعداد 

351
 

0.
276

 

0.
292

 

0.
310

 

0.
291

 

0.
303

 

0.
435

 

0.
439

 

0.
495

 

0.
771

 

  

ایجاد و حفظ  
.0 روابط مثبت 

276
 

0.
211

 

0.
232

 

0.
251

 

0.
208

 

0.
259

 

0.
461

 

0.
465

 

0.
448

 

0.
443

 

0.
762

 

 

نگهداری  
.0 استعدادها

269
 

0.
225

 

0.
228

 

0.
262

 

0.
219

 

0.
276

 

0.
435

 

0.
439

 

0.
436

 

0.
433

 

0.
483

 

0.
718

 

 برازش مدل كلی 

 وجود دارد.   1برای برازش و اعتبارسنجی مدل کلی تنها یک معیار به نام نیکویی برازش 

طبق خروجی نرم افزار میانگین متوسط واریانس استخراجی )مربوط به متغیرهای پنهان مرتبه 

برابر   تعیین  متغیرهای پنهان    0.639اول(  به ضریب  میانگین مربوط  از    زایدرونو  اعم  مدل 

 .  شودمیزیر محاسبه  صورتبه GOFاست. براین اساس  0.825مرتبه اول و دوم( برابر 
𝐺𝑂𝐹 = √0.639 × 0.825 = √0.527 = 0.726 

 برازش کلی مدل در وضعیت خوب قرار دارد. شودمیکه مشاهده   طورهمان

سوبل   آزمون  از  تحقیق  این  میان  دارمعنیبررسی    منظوربهدر  متغیر  تأثیر  استفاده  بودن  جی 

 را تنظیم نمود.  ( 4)  توان جدول.با توجه به موارد بالا میشد

 

___________________________________________________________ 
1- Goodness of Fit(GoF) 
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 ررسی نقش میانجی متغیرهای تحقیق ب . 4جدول
a b sa sb آماره سوبل غیرمستقیم 

0.665 0.354 0.032 0.050 0.235 6.702 

   آزمون فرضیات 
 گیری مدل نظری تحقیق اندازه  هایمدل برازش  . 5جدول

گیری اندازه هایمدل  AVE پایایی ترکیبی آلفای کرون باخ 

ریزی شغلیبرنامه   0.863 0.902 0.648 
ای رفتار شبکه  0.797 0.881 0.712 

ها توسعه مهارت   0.784 0.862 0.614 
 0.790 0.919 0.867 سرمایه انسانی 

 0.758 0.904 0.840 سرمایه اجتماعی 
 0.779 0.914 0.858 سرمایه فکری 

استخدام نیروی مستعد جذب و    0.865 0.901 0.610 
 0.622 0.906 0.871 شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد

کارگیری استعداد به  0.790 0.853 0.598 
 0.595 0.851 0.787 گسترش استعداد 

 0.581 0.890 0.849 ایجاد و حفظ روابط مثبت
 0.516 0.863 0.807 نگهداری استعدادها 

 

  گیرینتیجه( بوده که در بخش  6صورت جدول شماره ) بههای این تحقیق  فرضیهنتیجه آزمون  

  انجام خواهد پذیرفت: ها آنتبیین 
 خلاصه نتایج آزمون فرضیات  . 6جدول

داری معنی ضریب تأثیر فرضیات  نتیجه 

نگر بر سرمایه مسیر  فرضیه اصلی: رفتارهای مسیر شغلی آینده

میانجی مدیریت استعداد منابع انسانی در  شغلی با نقش  

 زیست اثرگذار است. سازمان حفاظت محیط 

 تائید  6.702 0.235

نگر بر سرمایه  فرضیه فرعی اول: رفتارهای مسیر شغلی آینده

 زیست اثرگذار است. مسیر شغلی در سازمان حفاظت محیط
 تائید  8.617 0.377

نگر بر مدیریت  آیندهفرضیه فرعی دوم: رفتارهای مسیر شغلی  

زیست اثرگذار  استعداد منابع انسانی در سازمان حفاظت محیط

 است. 

 تائید  20.623 0.665

فرضیه فرعی سوم : مدیریت استعداد منابع انسانی بر سرمایه  

 زیست اثرگذار است. مسیر شغلی در سازمان حفاظت محیط
 تائید  7.095 0.354
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 گیری و پیشنهادهانتیجه

م  ن ییتب  باهدفپژوهش حاضر   و   ت یریمد  نگر،ندهیآ  یشغل   ریمس   ی رفتارها  انیروابط  استعداد 

مح  یشغل   ریمس  هیسرما حفاظت  سازمان  شد.    ستیزطی در  انجام  تهران   نی ا  یهاافتهی استان 

منسجم است که در آن، تعامل   یساختار   ی دارا  ی شنهادیپ   ینشان داد که مدل مفهوم  ق یتحق 

ساختارها  یفرد  یهانگرش  انیم ارتقا  ،ی سازمان  یو  به  دانش    یمهارت  یهاهیسرما  یمنجر  و 

 .گرددیکارکنان م

قدرتمند،    کی   عنوان بهکارکنان،    نگرندهیآ  ی شغل   ریمس   ی نشان داد که رفتارها   ها افتهی محرک 

ا  تیریمد  ستمی س  یسازدر فعال  یاکنندهنیینقش تع که نسبت   ی . کارکنانکندیم   فایاستعداد 

و جذب استعداد    ییشناسا  ندیبه رشد، فرآ  لیدارند، با ابراز تما  یزیرخود برنامه  یشغل  ندهیبه آ

برا تسه  یرا  اکنندیم   لیسازمان  پژوهش  افتهی   نی.  همکاران    ی ل  رینظ  ی المللنیب  یهابا  و 

آ  (2022) نقش  بر  افزا  ینگرندهیکه  برنامه  شیدر  در  پروری   یهامشارکت    دی تأک  استعداد 

 .همسو است داشتند 

نتا  در دوم،  مد  یحاک   جیگام  که  است  آن  انسان  تیریاز  منابع   یبازو  ک ی   عنوانبه  ، یاستعداد 

را بر عهده   ی ملموس سازمان یهاهی به سرما ی فرد  ی هالیپتانس نی ا ل یتبد ت یمسئول ک،یاستراتژ

دانش و مهارت    تیمنجر به تقو  ماًیتوسعه استعدادها، مستق  یمنسجم برا  یهادارد. وجود نظام

م  یاحرفه مطالعات    یاافتهی   گردد؛یکارکنان  با  )که  همکاران  و  و و    (2022وانگ  اسمال 

( زم  (2018همکاران  مطابقت   یبرا  ی اتوسعه  یهارساختیز  تیاهم  نه یدر  استعدادها،  حفظ 

 نیرا در ا   یات یح  ی انجیاستعداد نقش م   تیریکه مد  کندیم   دیپژوهش حاضر تأک  ،درنهایت دارد.  

  یساختار   تیحما"و  " رشد یبرا ی اراده فرد" انی م یی افزاهم ،دیگرعبارتبه. کندیم  فا یا رهیزنج

کل" سازمان تخصص  ی انسان  ی هاهیسرما  ی ارتقا  ی اصل   د ی ،  دانش  حفظ  سازمان  ی و    ی هادر 

  یهاپژوهش  ر ینظ  یمنابع انسان  تی ریمد  نینو  یهادگاهی با د  رهیزنج   ن یاست که ا  یست ی زطیمح

 .دارد  یهمخوان (2023و همکاران )  نیدو   (2025و همکاران ) 1ملو

به   ینهفته است که نگاه سنت   "افزاو هم  یمدل تعامل"  ک یپژوهش حاضر در ارائه    یاصل  ینوآور

بالا  "  یکردهایکه عمدتاً بر رو  نی ش ی. برخلاف مطالعات پکشدیاستعداد را به چالش م   تیریمد

  ی تارها رف   ی دیبا اثبات نقش کل   ق یتحق   ن یتمرکز داشتند، ا  یصرفاً سازمان  فیو وظا "ن ییبه پا

 .کندیم  یرا معرف  "  همسازاستعدادِ  تیریمد "از  یدیجد  میپارادا نگر،ندهیآ یشغل  ریمس

  ایتعامل پو   یجهیبلکه نت  ست،ین  ی ادار  تیمسئول  ک ی تنها    گریاستعداد د  تیریمدل، مد  نیا  در

___________________________________________________________ 
1 Mello 
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که    دهد یپژوهش نشان م  اینسازمان« است.  ی تی رشد« و »ساختار حما یبرا ی »اراده فرد  انیم

 ت ی ری)مد  کیواسطه استراتژ  کی  ق یاز طر  ، یفرد  یهایزیرو برنامه  ی ذهن  ی هالیچگونه پتانس

. علاوه شوندیم  ل ی( تبدیشغل   ریمس  هی)سرما  پایدارسازمانی ملموس و    یهاهیبه سرما  ،استعداد( 

ا بافت تخصص  ن،یبر  بر  از مطالعات عموم   نیا   ، یستیزطی مح  ی هاسازمان  یتمرکز  را    یمطالعه 

انسان  تیریمد مد  ز یمتما  ی منابع  ضرورتِ  و  سرما  تیریکرده  و  در    یمهارت  ی هاهیدانش  را 

م  ان یبن دانش  و حساس    یها سازمان نتاسازدیبرجسته  به  توجه  نقش    ج ی.با  اثبات  و  پژوهش 

ارتقا  نگرندهیآ   یرفتارها  انی م  یانجیم  عنوانبهاستعداد    تیریمد  یاتیح   ر یمس   هیسرما  یو 

مد  ریز  هایپیشنهاد  ،یشغل بهبود  انسان  تیریجهت  مح  یمنابع  حفاظت  سازمان   ستیزطیدر 

 :گرددیارائه م

 ی شغل ی نگرنده یفرهنگ آ ت ی: تقوی( در سطح فردالف

ا  با  به  اصل  نگرندهیآ  یرفتارها  نکهیتوجه  پروری   یهاستمیس  ی سازفعال  یمحرک    استعداد 

با سازمان  مد  ی گام  دی هستند،  از  :  یت یریمد-خود  ی هامهارت  توسعه  بردارد:  ی سنت  تیریفراتر 

موضوع    یتخصص  یهاکارگاه  یبرگزار در    ینگرندهیآ"و    " یشخص  یشغل   ریمس   ی طراح"با 

تا    یبرا"یطی محستیز  ی هابحران  تیریمد ب  ها آنکارکنان،  و    یاهداف شخص   نیبتوانند  خود 

 کنند.   جادیا  ییسازمان همسو هایمأموریت

ایخودکارآمد   یارتقا م  یبسترها  جادی:  مد  انیگفتگو  و    ییشناسا   یبرا  رانیکارکنان 

با    یهالیپتانس بتوانند  کارکنان  تا  برنامه  یشتریب  نفس اعتمادبهنهفته،  به    ریمس   ی زیرنسبت 

 خود اقدام کنند.  ندهیآ یشغل

 استعداد  ت یریمد یندهایفرآ یبازطراح : ی( در سطح سازمانب
نقش    تیریمد  ازآنجاکه ا  "گری انجیم"استعداد  نبا  کند،یم   فای را  دهد    دیسازمان  اجازه 

سرما  شدنتبدیلبدون    یفرد  یهالیپتانس بروند   ه، یبه    ییشناسا  ی هاستمیس   استقرار.  هدر 

طراح  استعداد:  برا  یهاپروتکل  یهوشمند  دارا  یکارکنان   ییشناسا  یشفاف    یرفتارها  یکه 

تمرکز صرف   جای به( هستند،  یشغل   یزیرمستمر و برنامه  یریادگ ی به    اق ی )مانند اشت  نگرندهیآ

فعل عملکرد  :    ی رهایمس  ی سازیشخص .یبر  سازمان    ، یعموم  ی آموزش  یهادوره  جای بهتوسعه 

 ستیزطی مح  ش ی)مانند پا  یتخصص  ی هادر بخش  موردنیاز   " یشغل  ریمس   ه یسرما"بر اساس  دیبا

مح  ای برنامهستی زطی حقوق  طراح   ی برا  یاختصاص  یاتوسعه  یها(،  استعدادها  از  دسته    یهر 

 . دکن

 داری پا هیاستعداد به سرما لی: تبدیستمیو س  کی ( در سطح استراتژج

 شود: ل یماندگار در سازمان تبد ییدارا کیبه  ی شغل  ریمس  ه یسرما نکهیا یبرا
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با مد  ت یریمد  وندیپ نتا  تیر یاستعداد  م  ق یتحق   جی دانش:  آ  دهد ینشان  به   ینگرندهیکه  منجر 

و   نگرندهیاز کارکنان آ  "انتقال دانش"  ند یفرآ  دیلذا سازمان با  شود؛یم   یمهارت  هیانباشت سرما

  یل شغ  هیکند تا سرما  نهی استعداد نهاد  تیریمد  یهاستمیجوان را در قالب س   یروهایباسابقه به ن

 نرود. نیاز ب

با    ی ابیارز شاخص  مأموریتهمسو  اصلاح    تنهانهکه    ایگونهبهعملکرد    یابیارز  یهاسازمان: 

 هیمشارکت در توسعه سرما   زانیم" و    "یآت   یهانقش  یبرا  یآمادگ "بلکه    ،"ی فعل  فیانجام وظا"

امت  زین  "یمهارت  ت ی واسطه ماهبه  ییهاتیمحدود  ق،یکارکنان لحاظ شود. در هر تحق  ازاتی در 

تنها در سازمان    رایقاعده مستثنا نبوده، ز  نیاز ا  زیپژوهش ن  نیاست. ا  ریناپذخاص آن اجتناب

مح انجام  ست یزطیحفاظت  تهران  بنابرااستان  است؛  برا  جی نتا  نیشده  است   ر ی سا  یممکن 

نداشته   م ی تعم  ت یمتفاوت قابل  یسازمان   ی هاکشور با ساختارها و فرهنگ   ی هااستان  ا یها  سازمان

همچن  در  داده  ن،یباشد.  زمان  کی ها  آ  شدهیآور مشخص جمع  ی بازه  در  است  ممکن    نده،یکه 

با مس   ی بر رفتارها  ی سازمان  ا ی  ی اقتصاد  ، یط یمح  راتییتغ استعداد    تیریو مد  یشغل   ریمرتبط 

دهندگان  دراک پاسخاساس ا   رپرسشنامه و ب  قیعمدتاً از طر  قیتحق  ن یاثرگذار است. اطلاعات ا

ازا  شده یگردآور خطاها  رو نی،  بروز  پاسخ  یری سوگ   ، یذهن  ی احتمال  ارائه   ل یتما  ا یها  در  به 

 وجود دارد. رشیموردپذ یاجتماع  یهاپاسخ

 تصور است:قابل نده یآ قاتی تحق  یبرا لیذ  یشنهادهایحاضر پ ق یتحق  یهاتیبر محدود یمبتن 

پ یسازمانفرهنگ   کنندهلیتعد  ریتأث  یبررس ❖ آت  شودیم  شنهاد ی:  مطالعات    ریتأث  ، یدر 

فرهنگ    ،ی سازمانفرهنگ  پ   ا ی  رنده یادگیمانند  م   شرو، یفرهنگ  رابطه    ی رفتارها  ان یبر 

مد  یشغل  نگرندهیآ سرما  تیریو  با  حفاظت    یشغل   ریمس  هیاستعداد  سازمان  در 

گ  موردبررسی   ستی زطیمح هم ردیقرار  آ  دی با  نیچن.  که  شود    ای مشخص 

 . ریخ ای کند  تیرا تقو  یفرد  یرفتارها ی نیبشیپ  تواندیغالب م  ی سازمانفرهنگ 

توص  تیری مد  یسازوکارها  یفی ک  لیتحل ❖ تک  شود یم   هیاستعداد:    ی کردهای رو  برهیبا 

سازمان    تی ریمد  یی اجرا  ی سازوکارها  ق،ی عم  ی هامصاحبه  ر ینظ  ، یفیک در  استعداد 

مح  ا  ییشناسا   ستیز طیحفاظت  با  نیشود.  تبد  د ی سازوکارها    یرفتارها  لیتوان 

سرما  نگرندهیآ به  را    یشغل  هیکارکنان  ا  داشته محسوس    تواندیم  کرد یرو  نیباشند. 

 تر سازد. را روشن ی انجی ابعاد پنهان رابطه م

  ان ی روابط م  شودیم   شنهادیسازمان: پ  یو عملکرد کل   یشغل   ریمس  ه یسرما  نیارتباط ب  ❖

)سرما  ریمتغ پژوهش  و شاخصی شغل  ر یمس  ه یوابسته  عملکرد  ی ها(  سازمان    یکلان 

موفق اجرا  تیمانند    ا ی  نینو  ی هایفناور  رشیپذ  ست، یزطی مح  ش یپا  یهاطرح  ی در 
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ارز سازمان  از  متخصصان  خروج  نرخ  ا  ی ابیکاهش    تیاهم  تواندیم   لیتحل  ن یشود. 

 را نشان دهد.  یشغل  ریدر مس ی گذارهیسرما ک یاستراتژ

تطب ❖ اجرا  یها بخش  نیب  یق ی مطالعه  مفهوم  یمختلف:  سا  یمدل  در    ریموردنظر 

مانند سازمان  هایمأموریتبا    ی دولت   ینهادها   در   ا ی   ،یو خدمات   ی نظارت  ی هامتفاوت، 

زم  یبخش خصوص در  قدرت    م یتعم  تیقابل  زانیم  تواندیم  ست، یزطیمح  نه یفعال  و 

 کند.   یاب یمختلف ارز یکار ی هاطی حرا در م یشغل نگرندهیآ ی رفتارها ین یبشیپ

پ   ییشناسا ❖ رفتارها  شیعوامل  تحقیشغل  نگرندهی آ  یبرنده  بر    توانندیم   ندهیآ  قاتی: 

فرد عوامل  توانا  ی کشف  به  اعتماد  پ  ل یم  ا ی  ها ییمانند  سازمان   شرفتی به  عوامل    یو 

ظهور و    ساز نهی که زم  ، یفراهم بودن منابع آموزش   ا ی  می مستق  ران یمد  ت یهمچون حما

مح  یشغل   نگرندهیآ  ی رفتارها  تیتقو حفاظت  سازمان  کارکنان  هستند،    ست یزطی در 

 . تمرکز کنند
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