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Abstract 
In today's increasingly complex and dynamic environment, talent management has 
gained strategic importance as a key factor in enhancing organizational 
performance. Given the critical missions and unique contextual requirements of the 
Islamic Republic of Iran Army, the development of a context-specific model is 
essential. This study aims to design a strategic talent management model tailored to 
the human capital needs of the Army. The research is applied in nature, and its 
findings are relevant to both military institutions and academic settings. A mixed-
methods approach was employed. In the qualitative phase, exploratory methods 
including descriptive surveys and content analysis were used to identify the 
dimensions, components, and indicators of the model. In the quantitative phase, 
correlational analysis was conducted to examine the relationships among the 
identified elements. The statistical population comprised 51 subject-matter experts 
in human resource management. Seventeen experts were interviewed using semi-
structured interviews to extract key dimensions and components. Subsequently, a 
structured questionnaire was developed and analyzed using Smart PLS software to 
test and validate the proposed model. The final model includes six core 
dimensions: (1) Strategic Planning and Policy Formulation for Talent Management, 
(2) Talent Identification and Recruitment, (3) Talent Deployment, (4) Training, 
Development, and Enhancement, (5) Talent Retention, and (6) Comprehensive 
Talent Management Outcomes. With 21 components and 77 indicators, the model 
offers a holistic framework for talent management in the Islamic Republic of Iran 
Army and can serve as an effective tool for strategic human resource decision-
making. 
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Extended abstract 

Introduction 
In today’s rapidly changing and complex security environment, the Islamic 
Republic of Iran Army (IRIA) plays a vital role in safeguarding national 
sovereignty and defense readiness. Effective management of talented human capital 
is recognized as a key strategic asset for military organizations. Despite the 
existence of numerous international models, the IRIA requires an indigenous, 
practical, and strategic framework that aligns with its unique cultural values and 
organizational context. This study aims to design a comprehensive strategic model 
for talent management tailored to the specific needs of the IRIA. 

Methodology 
This research employed an exploratory mixed-methods approach (qualitative–
quantitative). In the qualitative phase, semi-structured interviews were conducted 
with 17 military human resource experts and senior commanders, selected through 
purposive sampling until theoretical saturation was reached. The data were analyzed 
using content analysis to extract key dimensions, components, and indicators. In the 
quantitative phase, a structured questionnaire based on the qualitative findings was 
distributed among 51 subject-matter experts. The collected data were analyzed using 
structural equation modeling (SEM) with SmartPLS software. The reliability and 
validity of the model were confirmed through Cronbach’s alpha, composite 
reliability, and Average Variance Extracted (AVE) tests. 

Results 
The final strategic model consists of six main dimensions, twenty components, and 
seventy-seven indicators. The main dimensions include: 

(1) Strategic Planning and Policy Formulation, 
(2) Talent Identification and Recruitment, 
(3) Talent Deployment and Role Alignment, 
(4) Education, Development and Capability Enhancement, 
(5) Talent Retention and Succession Planning, and 
(6) Comprehensive Talent Management Outcomes. 
The results show that the model is robust and valid, providing a reliable basis 

for improving human resource management systems and enhancing the IRIA’s 
defense capability. 

Conclusion and Suggestions 
The findings emphasize the necessity of a systematic, strategic, and localized 
approach to talent management within the IRIA. The proposed model serves as a 
practical roadmap for identifying, attracting, developing, deploying, and retaining 
talented personnel in alignment with military objectives and cultural principles. It is 
suggested that HR policymakers and commanders adopt this model to strengthen 
organizational resilience, ensure mission readiness, and maintain national security 
through sustainable talent pipelines. 
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 چکیده
 جمهـوری  ارتـش  در انسانی سرمایه استعداد مدیریت راهبردی الگوی طراحی هدف با حاضر پژوهش
 ــ   کیفـی ) آمیختـه  رویکـرد  از گیریبهره با ،پژوهش این در .است گرفته انجام ایران اسلامی  و(یکم 
 برای کارآمد و بومی الگویی ،جهانی معتبر هاینظریه از گیریبهره ضمن تا شده تلاش ،اکتشافی روش

 بـا  هـا داده ،کیفـی  بخـش  در .شـود  ارائـه  ایـران  اسلامی جمهوری ارتش ساختار در استعداد مدیریت
 تـا  هدفمنـد  شـک   بـه  ارتش انسانی منابع خبرگان از نفر 80 با ساختاریافتهنیمه مصاحبه از استفاده

 بـر  ایپرسشـنامه  تـدوین  با ،بخش کم ی در .شد کدگذاری حتوام تحلی  با و آوریجمع نظری اعاشب
نـرم  و ساختاری معادلات سازیمدل طریق از هاداده ،شدهاستخراجهای  شاخص و هامؤلفه ،ابعاد پایه
 00 و مؤلفـه  24 ،اصـلی  بُعـد  ۶ دارای نهـایی  مـدل  داد نشـان  نتـای   .گردید تحلی  SmartPLS افزار

 عنـوان بـه  تواندیم و بوده برخوردار کافی اعتبار از شده احصا الگوی پژوهش نتای  طبق است شاخص
 .رود کار به کشور دفاعی توان تقویت و انسانی منابع مدیریت نظام ارتقاء برای معتبر مبنایی
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 مقدمه
 در رقابتی مزیت اصلی منابع از یکی توانمند و دانشی انسانی سرمایه ،حاضر عصر در

 عملکرد و یادگیری توانایی خاص ایحوزه در افراد برخی .شودمی محسوب هاسازمان

 در.کنندمی تجربه بیشتری شغلی رشد حوزه همان در و دهندمی نشان تریسریع

 داشته بیشتری پیشرفت و تبحر متفاوتی هایعرصه در دیگران است ممکن ،مقاب 

 دارای هاانسان همه اگرچه.دارد فردی استعدادهای تنوع در ریشه هاتفاوت این باشند؛

 پرورش برای آگاهانه که شوندمی شمرده مستعد کسانی تنها اما ،اندبالقوه استعدادهای

 کارکنان قابلیتهای از سازمانها بیشتر در .(Shoemaker, 2013) کنند گذاریسرمایه آن

 هگیرند.ب کار به را آنان بالقوه توانایی نیستند قادر مدیران و شود نمی اثربخش استفاده

 این از دلایلی به اما ،دارند سازمان در بیشتری خلاقیت بروز توان ،افراد دیگر عبارتی

 در انسانی یروهاین (.8330 ،عباسپور و )خالوندی شود نمی برداری بهرهها  ظرفیت

گیریتصمیم در کلیدی نقشی ایران اسلامی جمهوری ارتش مانند دفاعی سازمانهای

می ایفا کشور دفاعی پایداری و تجهیزات توسعه ،یدهپیچ هایعملیات ،راهبردی های

 هایمحیط و اندگرفته خود به تریپیچیده ابعاد امنیتی تهدیدات که شرایطی در. کنند

 هاینظام به اتکا آیا که است مطرح سوال این ،هستند روروبه سریع تغییرات با عملیاتی

 جمهوری ارتش مانند نظامی یهاسازمان نوین نیازهای پاسخگوی انسانی منابع سنتی

 و نبوده مستثنی قاعده این از نیز ایران اسلامی جمهوری ارتش است؟ ایران اسلامی

 استعداد مدیریت فرایندهای سازیپیاده نیازمند ،رزمی توان توسعه و حفظ برای

شده پیشنهاد استعداد مدیریت برای متعددی هایالگو المللیبین سطح در اگرچه.است

 و باز هایمحیط در و غیرنظامی هایسازمان شرایط اساس بر عموماً الگوها این اام ،اند

 خاص ساختارهای با هاآن تطبیق و الگوها این سازیبومی لذا .اندشده طراحی رقابتی

 توجه با .است ناپذیراجتناب ضرورتی سازمان آن ارزشهای و فرهنگها اساس بر و ارتش

 مطالعات اساس بر انسانی نیروی حوزه در آجا روی پیشهای  چالش به

 مدیریت در مشکلات سایر و کیفی و کمی لحاظ به جذب کاهش مثال بعنوان)اکتشافی

 پیشرفت و زمان گذشت به نظر همچنین و ...( و انسانی نیروی از صحیح بکارگیری

 مدیریت مراح  از یک هر در نیاز موردهای  شاخص رسانی بروز لزوم وها  فناوری

 حاضر .پژوهشباشد می مشکلات این ح  جهت ای مطالعه به نیاز انسانیهای  سرمایه

 انسانی سرمایه استعداد مدیریت راهبردی الگوی طراحی هدف با ،نیاز این به پاسخ در

 ابعاد تا شده تلاش الگو این در .است شده انجام ایران اسلامی جمهوری ارتش در
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 حاکم هایارزش با هماهنگ و سیستمی ،راهبردی نگاهی با استعداد مدیریت کلیدی

 راهبردی الگوی تدوین منظور به تحقیقی تاکنون .شود سازیمدل و شناسایی ،ارتش بر

 .است نگرفته صورت ایران اسلامی جمهوری ارتش در انسانی سرمایه استعداد مدیریت

 های خصشا و ها مؤلفه ،ابعاد از گیری بهره با است نظر در اینکه به نگرش با بنابراین

 ارتش های ارزش و ها فرهنگ با متناسب ،بومی راهبردی الگوی یک ،شده احصا

 ،آجا در مطالبات با استعدادها مدیریت مبانی تطبیق با که ایران اسلامی جمهوری

 تحقیق این نوآوری عنوان به نماید برآورده حوزه این در را سازمان آن انتظارات بتواند

  .گردد می محسوب

 کـه  شـرایطی  در کـه  داشـت  بیان اینگونه توان می را پژوهش این امانج ضرورت 

سـایبری  هـای   جنگ نرم و عملیات ،ترکیبی جنگهای همچون نوین تهدیدات با ارتش

گیری از یک  امکان بهره، در صورت عدم احصای الگوی مدیریت استعداد ،مواجه است

ــه، برنامــه ریــزی جــذب روش علمــی در راســتای نگهداشــت  و توســعه، کــارگیری ب

بر اساس تهدیدات نوین فـراهم نخواهـد شـد و     یرانی انسانی در ارتش ج.ا.اها هیسرما

توانــد بــه نابســامانی در  مـی  نبـود الگــوی بــومی بـرای مــدیریت اســتعداد در ارتــش  

فرآیندهای جانشین پروری و انتخاب فرماندهان و مدیران آینده ارتش منجر شود.این 

تهدیدی جدی برای کارآمـدی سـاختار فرمانـدهی و    ، امر در شرایط جنگی و بحرانی

برای کسـب مزیـت   ، فراوان پیش روهای  با توجه به چالش رود لذا می کنترل به شمار

. به مدیریت استعداد نیـاز دارنـد  ها  سازمان، رقابتی در رویارویی با این محیط پیچیده

 پرسشهای این تحقیق نیز عبارتند از:

الکوی راهبردی مدیریت استعداد سـرمایه انسـانی   های  و شاخصها  مؤلفهابعاد و  -8

 ارتش جمهوری اسلامی ایران کدامند؟

های مـدیریت اسـتعداد سـرمایه انسـانی در      و شاخصها  مؤلفهروابط بین ابعاد و  -2

 ارتش جمهوری اسلامی ایران چگونه است؟

 پیشینه پژوهش. 4
را  اسـتعدادها  مـدیریت  مدل چند سطحی ( در تحقیقی8044)زاده  ابراهیم جواهری 

که اجزای اصلی مدل مدیریت استعداد شـام :   دادتحقیق نشان های  . یافتهارائه نمود

ــه»، «اســتعدادیابی»، «اســتعدادخواهی» و  «اســتعدادداری»، «اســتعداد کــارگیری ب

سـطح  ، (فـردی )ظهور یافته سطح خرد های  است. در فاز دوم مقوله «استعدادافزایی»

شـده   افزوده، به مدل ظهور یافته در مرحله قب  (فراسازمانی) سازمانی و سطح کلان
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، صورت چندسطحی نمایش داده شد. سـپ  روابـط بـالا بـه پـایین      و مدل مذکور به

و پیامـدهای آن در مـدل   هـا   بینـی کننـده   روابط افقـی و پـیش  ، روابط پایین به بالا

 چندسطحی مدیریت استعداد تبیین گردید. 

الگـوی بنیـادی    ارائـه  بـه  ( در تحقیقـی 8333اران )و همک ـ سـیدعلیقلی روشـن   

یـک الگـوی نظـری بنیـادی      ،پژوهشاین  . دراقدام نمودندسیستم مدیریت استعداد 

پـژوهش  هـای   نتیجه، شود هر نوع ساختار سازمانی طراحی و ارائه میبا برای سازمانها 

 کلیـدی  مؤلفه سه شام  باید دست کم استعداد مدیریت هر سیستم که نشان داد که

 باشد. نگهداشت و توسعه و آموزش انتخاب/ / جذب

طراحی مـدلی در زمینـه مـدیریت     خود به پژوهش در (8331) مجتبی افشاریان

پـن  عنصـر   ، در این پژوهش پرداخت.دانش بنیان های  استعداد اثربخش برای شرکت

، ریتوسعه و نگهـدا  ،اجتماعی سازی ،استعدادیابی خارجی، شام  استعدادیابی داخلی

مـدیریت اسـتعداد شناسـایی شـده انـد و نگهـداری       هـای   به عنوان ابعاد و اسـتراتژی 

مـدیریت اسـتعداد شـناخته شـد.      کارکنان مسـتعد بـه عنـوان مهمتـرین اسـتراتژی     

عوامـ  زمینـه سـاز    ، دانـش بنیـان  هـای   دهد که در شرکت می همچنین نتای  نشان

سـازمانی و سـبک رهبـری تحـول     فرهنگ  ،مدیریت استعداد عبارتند از: برند کارفرما

که در بین این عوام  سبک رهبری تحول آفرین از بیشـترین میـزان اهمیـت    ، آفرین

 برخوردار است.

 مطالعـه ، اسـتعداد  ( در پـژوهش خـود بـا عنـوان مـدیریت     8332) وحید اسـدی 

ایـران و   اسـلامی  جمهـوری  ارتـش  زمینی نیروی برای مفهومی الگوی ارائه و تطبیقی

این سوال کـه الگـوی مناسـب مـدیریت اسـتعداد در نزاجـا دارای چـه         برای پاسخ به

ها و ویژگی هایی باید باشد به طراحی الگوی مدیریت استعداد در نیروی زمینی  مؤلفه

ارتش ج.ا.ا پرداخته است. فرآیند انجام تحقیق حاضر بر مبنای هدف اصلی که همـان  

با توجه بـه   کهطراحی شد، ستتوسعه مدل مفهومی مدیریت استعداد در نزاجا بوده ا

فرآیند پژوهش ریشه ای الهام بخش نحوه یـافتن پاسـخ   ، پیشینهای  عدم وجود مدل

شده طی یـک روش علمـی و    ی مدیریت استعداد ارائهالگو سوالات تحقیق بوده است.

 شـده  تدوین استعداد مدیریت الگوی بر مبنای نظرات خبرگان امر توسعه یافته است.

 ارتـش  در استعداد مدیریت راهبردی الگوی استخراج در تواند می ودیحد تا نزاجا در

 و ادبیـات  تـدوین  در توان می پژوهش این نتای  و ادبیات از لذا گیرد قرار مداقه مورد

 گردد. می برداری بهره استعداد مدیریت های شاخص و ها مؤلفه و ابعاد شناخت

اهبــردی مــدیریت طراحــی مــدل ر ( در پژوهشــی بــه8332فاطمــه خالونــدی ) 
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استعداد در شرکت نفت و گاز پارس بر اساس تجارب بین المللی برتـر روش آمیختـه   

به منظور طراحی فرایند مدیریت اسـتعداد در شـرکت    ،پرداخته است (یکم  ـکیفی  )

دخی  در مدیریت اسـتعداد در یـک مـدل    های  تمام عوام  و مؤلفه، نفت و گاز پارس

عوام  درونی تأثیرگذار بر مدیریت ، أثیر گذار بر سازمانتلفیقی شام  عوام  بیرونی ت

مدیریت راهبردی استعداد و منـافع سـازمانی حاصـ  از مـدیریت     ، راهبردی استعداد

ارزیابی و تطبیق و ، توسعه، راهبردی استعداد در سازمان تحت چهار بعد اصلی کشف

بـا نظـرات    مقتضـی مطـابق   صلاحاتحفظ و نگهداشت استعداد تدوین و پ  از آن ا

 مدیران و کارشناسان ارشد و سایر کارکنان سازمان اعمال شد. 

 و ابعــاد ( در پژوهشــی تحــت عنــوان شناســایی8048) و همکــارانیوســف پــور 

 یـک :مطالعـه  مـورد )شـغلی هـای   برنامـه  سـازی  بهینه در استعداد مدیریتهای  مؤلفه

 سـازی  بهینـه  رد اسـتعداد  مـدیریت هـای   شـاخص  وهـا   مؤلفه، ابعاد (نظامی سازمان

هـای   مؤلفـه  و ابعـاد  شناسـایی  هدف با پژوهش آنها شغلی را احصا کردند.های  برنامه

 رویکـرد  با نظامی سازمان یک در شغلی ریزی برنامه سازی بهینه در استعداد مدیریت

 شـام   اسـتعداد  مـدیریت  کـه  داد نشـان  کیفی بخش نتای . است شده انجام آمیخته

، خـدمت  جبران نظام، آموزش و توسعه، نگهداری و حفظ، جذب، شناساییهای  مؤلفه

 شـام   شـغلی  ریـزی  برنامـه  و پـروری  جانشین و یادگیری مدیریت، عملکرد مدیریت

 نگهداشـت  و بـازبینی  و ارزیـابی ، شـغلی  گردش و ارتقاء، پرورش و آموزش های مؤلفه

 مـدیریت  حـوزه  در کـه  داد نشـان  نیـز  بخـش کم ـی   از حاصـله  نتای . است کارکنان

 ریـزی  برنامـه  حـوزه  در و اول رتبـه  در بکارگیری و جذب و شناسایی مؤلفه استعداد

 .است مؤلفه ترین اهمیت با کارکنان نگهداشت مؤلفه شغلی

 از  در یکـی  بـا اسـتفاده از روش آمیختـه   ، خـود   دکتری  ( در رساله2483)  سویم 

بهـره    عداد و چگـونگی است  مدیریت  سیستم  بررسی  به، در آمریکا  خدماتیهای   شرکت

  پرداختـه  نیـروی انسـانی  ایجـاد تعهـد در     برای  عنوان اهرمی  به  سیستم  از این  گیری

  توسعهتحقیق و و   انسانی سرمایه  مدیریت  بخش  چگونه  که موید این بود  . نتای  است

هـای    یافتـه همچنـین  استعداد بپردازد.   مدیریت  سیستم  و تقویت  حمایت  تواند به می

بـدون ابهـام در      جو باز و روابـط ،  کار  بهبود مستمر محیط  نشان دادند که  تحقیق  این

 .شوند می استعداد محسوب  مدیریت  سیستم  یک  مهم  سازمان از اجزای  بالای  سطح

هـای   ها و راهبـرد  ( در مطالعه ای به بررسی انتقادی شیوه2424) 8الک  النسینا 

                                                        
1. Alex elensina 
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دگاه مدیریت اخلاقی و مسئولانه پرداخت.محقق با اسـتفاده از  مدیریت استعداد از دی

روش تحلی  مضمون به یک ساختار و شیوه مدیریت استعداد مسئولانه برای هـدایت  

پذیر اجتمـاعی رسـید. نتـای  نشـان داد      عملکرد مدیریت استعداد به روشی مسئولیت

شـغلی یـک   های  رصتف مسئولیت سازمانی؛ و برابری وهای  مؤلفه، برابر اصول اساسی

هـای   کند که شـیوه  هستند. این مطالعه بیشتر استدلال می سیستم مدیریت استعداد

، مدیریت استعداد مسئولانه دستیابی به نتای  پایدار چند سطحی مانند کـار شایسـته  

 .دهند رفاه کارکنان و رفاه سازمانی را ارتقا می

 مبانی نظری. 5
 و گرفتـه  شـک   8334 دهه اوای  از استعداد مدیریت مفهوم که دهد می نشان شواهد

 جملـه  از) شد انجام موردی شرکتهای بر که مطالعاتی .است تکام  حال در همچنان

 و پرورش، شناسایی در که سازمانهایی که است آن بیانگر( مک کنزی گروه تحلیلهای

 هـا  افتهی این.کنند می تجربه بهتری مالی عملکرد، ترند موفق توانمند مدیران نگهداری

 رقـابتی  مزیت به دستیابی برای راهبردی ابزاری عنوان به استعداد مدیریت شد موجب

 شـود  معرفـی  نـوینی  مـوج  عنـوان  بـه  انسانی منابع ادبیات در و گیرد قرار توجه مورد

(Phillips & Roper, 2009). 

اده مـورد اسـتف    استعدادها را به  واژه جنگ  کینزی  گروه مشاوران مک  که زمانیاز 

  و نظـری   عملـی   و در عرصـه   یافتـه   فراوانی  استعداد اهمیت  موضوع مدیریت، قرار داد

. در (Nijs & et al., 2014)  کـرده اسـت    خود جلب  از پژوهشگران را به  بسیاری  توجه

و   بهبود فرآیند شـــناســــایی   برای  عنوان ابزاری استعداد به  از مدیریت  فعلی  شرایط

  نیازهـای   منظور رفـع   موردنیاز به  های افراد بامهارتها و توانایی  و بکارگماری  توســـعه

 (.8332،  کنند )پریش سازمان یاد می  و آتی  فعلی

رسـیدند    نتیجـه   این  پژوهشگران به  شد که  ارائه  استعداد زمانی  اصطلاح مدیریت 

استعدادها   مدیریت، رساند می  اسبعملکرد من  را بهها  سازمان  که  اقداماتی  بهترین  که

  آن ارایه  را در زمینه  مختلفی  استعداد تعاریف  مدیریت  ادبیات مربوط به  . بررسی است

 منظـور   به سـازمان در استعدادها جریان  راهبردی  مدیریت استعداد مدیریتکند.  می

 فرآینـد  شـام   و  اسـت  درست زمان در و  مناسب  مشـاغ  در  شایسـته افـراد استقرار

 افـراد  ایـن  توسعه سپ  و استعداد با کارکنان نگهداشت و توسعه، انتخاب، شناسایی

 آنهـا  حفظ درنهایت و کنند کسب بیشتری شایستگیهای و بیشتر تجربه که نحوی به

دیگر   در تعریفیبگیرند. عهده بر سازمان موفقیت در را بیشتری نقش اینکه منظور به
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و   توسـعه ،  و نگهـداری   حفـظ ، انتخـاب ،  کشـف ، کـاوش   معنـای   استعداد بـه   مدیریت

، از پژوهشـگران   برخـی د اسـت.  کار با استعدا  نیروی  و بازسازی  کارگیری  به،  بهسازی

گیرند و معتقـد   در نظر می  دیدگاه یا نگرش ذهنی  نوعی  منزله  استعداد را به  مدیریت

هـا ایفـا    و شـرکت هـا   سازمان  در موفقیت را  محوری  افراد با استعداد نقش  هستند که

 (.8330، و جهانیان  نمایند. )نصیری می

 نگاه وجود دارد: 0به طور کلی به منظور تعریف مدیریت استعداد  

 معمـولاً ، توانمنـد  خاصِ افراد به کارگیری و یافتن بر تمرکز: ثابت و محدود اول نگاه

 .سازمان خارج از

 دارای افـراد  از محـدود  جمـع  یک شناسایی بر تاکید: پذیر توسعه و محدود دوم نگاه

 آنها توانمندیهای گسترش برای گذاری سرمایه و پتانسی 

 اسـت  استعداد چند یا یک دارای فرد هر که است این بر فرض: ثابت و عام سوم نگاه

 .آنهاست به کارگیری و کشف وظیفه اش مدیریت و

 طریق از بالفع  به بالقوه استعداد تبدی  نامکا بر باور: پذیر توسعه و عام چهارم نگاه

ــرین ــوزش و تم ــه در و آم ــراهم آوردن نتیج ــتهای ف ــعه فرص ــرای توس ــه ب  هم

 (.8330، پهلوان شریف و )سیدجوادین

تعاریف متعـددی از مـدیریت اسـتعداد در تئورهـای     با توجه به رویکردهای فوق 

 :اشاره می شود نوین سازمان و مدیریت ارائه شده است که در زیر به مواردی

  را برای  مهم  مرحله  سازمانها باید چندین  که  است  معنی  این  استعداد به  مدیریت 

  اینکـه   بـه   انجام دهند . بـا توجـه    تولید و مدیریت  در فرآیندهای  گیری بهبود تصمیم

بایـد رویکـرد کـاملا    ، هسـتند   مواجـه   با عدم اطمینان زیـادی   امروزی  وکارهای کسب

  توسـعه   اسـتعداد بـرای    اسـتعداد اتخـاذ گـردد. مـدیریت      مدیریت  در زمینه  یدیجد

 ,.Butter & et al)  اسـت   ضـروری ، سـازمان   وری بهـره   افراد و افـزایش   استعدادهای

2015). 

ـــدیریت اســتعداد  ــهم ــابع انســانی  کلی ــدهای من ــن آوری را در ، فراین اداری و ف

سازمانهای آموزشی به عنوان درونداد سـازمانهای   مانندبرگرفتـه و معمولا به مواردی 

خالی ماندن پستهای  مث  شکلاتیسـازمانها و مؤسسـات بـا م .شود دیگر استفاده می

مواجه ، کلیدی یا پر شدن این پستها با افرادی که استعداد و شایستگی لازم را ندارند

 (.8333، بیدمشکی) هستند

از ارتباطـات دوجانبـه بـین    هـره گیـری   بکه با  استمدیریت استعداد رویکردی  

 کارکنـان از یـک  های  ظرفیتها و قابلیت، باعث شناسائی توانمندی، و کارکنان مدیران
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به اهداف فـردی   رسیدندر جهت ها  و بهره برداری این توانمندی رشد، سو و پرورش

 مدیریت استعداد می تواند جهت اسـتفاده بهینـه از  در همین راستا و سازمانی گردد. 

قـرار گیـرد.    بهـره بـرداری  کلیه امکانات و منابع در جهت تحقق اهداف سازمان مورد 

(Sonnenberg, 2014). 

کــه   دارای اسـتعدادهایی هسـتند  کند که همه افـراد   مدیریت استعداد بیان می 

تـوان اطمینــان   مـی، از مدیریت استعداد استفادهبایـد آنهـا را شناخت و آزاد کرد. با 

در شـغ   ، هـای ویـژخ خـود    ان با استعدادها و توانـایی دنمهـر یـک از کاریافـت کـه 

شد. مدیریت استعداد بـه دو دلیـ  کلــی اهمیــت دارد:   گیری خواهند کار مناسب به

آمیــز اســتعدادها    موجب کشف و نگهداری موفقیــت ، اثربخش آناول اینکه اجرای 

شـوند کـه    آینده انتخاب مـی ی خال ستهایپبرای  مستعداین کارکنان ، شود و دوم می

شـود و توجـه بسـیاری از     شـناخته مـی  « پـروری  جانشـین »مورد دوم با نام ، امـروزه

سازمانها را بـه خـود جلـب کرده است. مدیریت استعداد رویکرد جدیـدی اسـت کـه    

تواند تحولی در مدیریت سرمایة انسانی ایجـاد کـرده و نقـاط ضـعف و مشـکلات       می

ابـزاری   ثابـه م تـوان آن را بـه  مـی به همین دلی ، از میان برداردرویکردهای سنتی را 

کــرد. البتــه    اسـتفاده در کنار مدیریت منـابع انسـانی سـنتی در سـازمانها     ، مناسب

سازمانها پـ  از  ، ریـزی اسـت؛ در غیـر ایـن صـورت نیازمنـد برنامـه ،آنسازی  پیاده

ش خواهنــد کــرد )رضــائیان و    مدت کوتاهی این رویکرد بســیار مهــم را فرامــو   

 ). 8311، سلطانی

اگر چه بسیاری از صاحب نظران مـدیریت اسـتعداد را دربـاره کارکنـان مسـتعد       

بیننـد و   موجود سازمان میهای  آن را در ارتباط با مجموع استعداد عضیدانند اما ب می

کنـان  معتقدند که فرآیندهای مدیریت استعداد نباید محـدود بـه عـده خاصـی از کار    

داننـد و سـپ  هـم راسـتا      شود. گروهی مدیریت استعداد را شناسایی اسـتعداد مـی  

شغ  به منظور افزایش درگیری فرد با نقشی که قوتهای ذاتی های  نمودن آن با نقش

 .(William, 2014) آن منطبق است با او

در  موجـود   رویکردهای  بهتر  نگاه منسجمو  دقیق  منظور شـــناخت  به  در ادامه 

بیـان    تعـاریف   از مهمترین  ای خلاصه  ارائه  بهدر جدول زیر ، استعداد  با مدیریت  رابطه

 . شده است  مفهوم پرداخته  با این  شده در رابطه
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 استعداد تیریمد از فیتعار ریسا خلاصه(: 1) جدول

و  کالینز

  ملاهی
2443 

 ردهـای رویک از ای مجموعـه  عنـوان  به توان می را استعداد مدیریت

 و سـازمان  حیاتی پستهای شناسایی هدف با که دانست راهبردی

 .گیرد می شک  آنها کردن پر برای استعداد ذخیره تامین

 2484 ر و داولسیلز

 ارزشهای و ها برنامه، ها رویه از یکپارچه ای شبکه شام  مفهوم این

 افـراد  نگهـداری  و اسـتقرار ، پـرورش ، جـذب  به که است سازمانی
 . پردازد می راهبردی اهداف تحقق یبرا کلیدی

 2483 شیمان
  کـه   نموده اســـت   تعریف  فرآیند جامع  اســتعداد را یک  مدیریت
  پیوند خورده را در رابطـه   مدیریت  به  که  ها و وظایفی فعالیت  همه

 گیرد. در بر می  عمر اســـتعداد بطور کام   با چرخه

 2482 تاج الدین

توســعه و ، انتخــاب، م  فرآینــد شناســاییمــدیریت اســتعداد شــا

نگهداشت کارکنان با استعداد در سازمان اسـت و هـدف اصـلی از    

آن تعریف و شناسایی افـرادی اسـت کـه از سـایرین بااسـتعدادتر      

هسـتند و سـپ  توسـعه ایــن افـراد بهنحویکـه تجربـه بیشــتر و       

منظور  شایستگیهای بیشتری کسب کنند و درنهایت حفظ آنها به

 نقش بیشتری را در موفقیت سازمان بر عهده بگیرند اینکه

موری  و 

 همکاران
248۶ 

و پـرورش افـراد     توسـعه ، جـذب   استعداد را بـرای   م مدیریتمفهو

  تـامین   آنان بـرای   مستعد و استفاده از مهارتها و شـــایســـتگی

 اند. نموده  تعریف  نیازها و اهداف حال و آینده جوامع

Sabuncu & 
Karacay 248۶ 

، مدیریت استعداد اساساً یـک فرآینـد اسـت کـه شـام  اسـتفاده      

توسعه و مدیریت کارکنانی است کـه دارای قابلیتهـای راهبـردی    

  اند. هستند که در موفقیت سازمان مهم

Makram & 
et al. 2480 

ایدئولوژیک مدیریتی در چهار حـوزه  های  ای از مانیفست مجموعه

ریـزی جانشـین    برنامـه  ،عملکـرد مـدیریت  ، اصلی جذب استعداد

 پروری و توسعه و نگهداشت مدیریت استعداد است.
 

 تحقیق روش. 6
تحلیلی انجام شده و از ـ  پژوهش حاضر یک مطالعه بنیادی است که با روش توصیفی 

که در پی کشف و ارائه الگوی راهبردی مدیریت استعداد سرمایه انسانی ارتش  آنجایی 

این الگو با  های شاخصها و  مؤلفه، ن است؛ برای احصای ابعادجمهوری اسلامی ایرا

نتای  آن در سطح آجا و  «کاربردی»، نوع پژوهش. رویکرد آمیخته انجام شده است
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های این الگو از روش  ها و شاخص مؤلفه، مراکز علمی کاربرد دارد. برای شناخت ابعاد

ش تحلی  مضمون)تکنیک توصیفی( و در بخش کیفی از رو ـ یابی اکتشافی )زمینه

ها و  مؤلفه، تحلی  محتوای پنهان( استفاده شد و برای کشف روابط میان ابعاد

گردید. جامعه آماری این  های احصا شده از روش همبستگی نیز استفاده شاخص

نظران و اندیشمندان حوزه مدیریت نفر از صاحب 28تحقیق تمام شمار با حجم نمونه 

 گیریبهره با موضوع بودن تخصصی به توجه با ،کیفی بخش در. باشدمنابع انسانی می

 متخصصان ،ارشد فرماندهان ،مدیران از نفر 80 با ساختاریافتهنیمه هایمصاحبه از

 بخش در اصلی ابزار شد. انجام ینظام هایدانشگاه علمی هیئت اعضای و انسانی منابع

 بر مبتنی پارادایمی حاظل از پژوهش این .بود ساختاریافتهنیمه مصاحبه ،کیفی

 لاوشه ضریب از تحقیق این هایپرسشنامه روایی برای است. )تفسیری( ساختگرایی

 شده استفاده کرونباخ آلفای روشهای از نیز پرسشنامه پایایی برای و است شده استفاده

 و هامؤلفه ،ابعاد شناسایی هدف با و نظری ادبیات پایه بر مصاحبه سؤالات است.

 سپ  .شدند طراحی ایران اسلامی جمهوری ارتش در استعداد مدیریت هایشاخص

 ،Smart PLS  افزارنرم طریق از هاداده تحلی  و نامهپرسش تدوین با ،بخش کم ی در

 .گرفت قرار اعتبارسنجی و آزمون مورد پیشنهادی الگوی

 کیفی تحقیق آماری جامعه نظران صاحب و خبرگان مشخصات(: 2) جدول

 ردیف
کد 

 شونده مصاحبه
 برچسب پست سازمانی

مدرک 

 تحصیلی

مدت 

 مصاحبه

 8م  8

مشاور عالی وزیـر کشـور و   

ی دانشـگاه  علم ـ ئتیهعضو 

 عالی دفاع ملی

خبره اجرایی 

 و دانشگاهی
 دقیقه 02 دکتری

 2م  2

مشاور عـالی فرمانـده کـ     

سابق بانک  رعام یو مدآجا 

 حکمت ایرانیان

 دقیقه 32 دکتری خبره اجرایی

 3م  3

جانشین دانشـگاه صـنعتی   

مالــــک اشــــتر و عضــــو 

ی دانشگاه عـالی  علم ئتیه

 دفاع ملی

خبره 

 دانشگاهی
 دقیقه 24 دکتری

 0م  0
ی دافوس و علم ئتیهعضو 

استاد دانشگاه عـالی دفـاع   

خبره 

 دانشگاهی
 دقیقه ۶2 دکتری
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 ردیف
کد 

 شونده مصاحبه
 برچسب پست سازمانی

مدرک 

 تحصیلی

مدت 

 مصاحبه

 ملی

 2م  2
ــات   ــز مطالع ــین مرک جانش

 راهبردی نزاجا

خبره اجرایی 

 و دانشگاهی
 دقیقه 22 یدکتر

 ۶م  ۶

مــدیر مطالعــات راهبــردی 

مرکــز مطالعــات راهبــردی 

 نزاجا

خبره اجرایی 

 و دانشگاهی
 دقیقه 2۶ دکتری

 0م  0
ــروی   ــت نی ــین معاون جانش

 انسانی آجا
 دقیقه 03 دکتری خبره اجرایی

 دقیقه 03 دکتری خبره اجرایی معاون نیروی انسانی آجا 1م  1

 3م  3
مرکـــز مطالعـــات   یرئـــ

 دی نزاجاراهبر

خبره اجرایی 

 و دانشگاهی
 دقیقه 02 دکتری

 علمی دافوس عضو هیئت 84م  84
خبره 

 دانشگاهی
 دقیقه 02 دکتری

 88م  88
ــت مرکــز مطالعــات    ریاس

 راهبردی آجا

خبره 

دانشگاهی و 

 اجرایی

 دقیقه 04 دکتری

 معاون تربیت و آموزش آجا 82م  82

خبره 

دانشگاهی و 

 اجرایی

 دقیقه 02 دکتری

 83م  83

علمی دافوس و  عضو هیئت

از مدیران مرکـز مطالعـات   

 راهبردی آجا

خبره 

 دانشگاهی
 دقیقه 02 دکتری

 80م  80
مشاور عالی حوزه پـژوهش  

 فرماندهی نزاجا

خبره 

دانشگاهی و 

 اجرایی

 دقیقه 04 دکتری

 82م  82
جانشــین معاونــت آمــوزش 

 علمی آجا و عضو هیئت

خبره 

دانشگاهی و 

 اجرایی

 دقیقه 22 دکتری
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 ردیف
کد 

 شونده مصاحبه
 برچسب پست سازمانی

مدرک 

 تحصیلی

مدت 

 مصاحبه

 8۶م  8۶
معاون آمـوزش سـتاد کـ     

 نیروهای مسلح

خبره 

دانشگاهی و 

 اجرایی

 دقیقه 02 دکتری

 80م  80
ــ ــابی   یرئـ ــانون ارزیـ کـ

 ی انسانی آجاها هیسرما

خبره 

 دانشگاهی
 دقیقه 22 دکتری

 

 تحقیقهای  یافته. 1

 بخش کیفیهای  افته. 1-4

مختلف جهـانی و  های  رسی مدلدر مرحله نخست با مرور ادبیات نظری پژوهش و بر 

سـپ  طـی   ، اولیه الگوی مورد نظر استخراج شدهای  و شاخصها  مؤلفهبومی ابعاد و 

نفر از خبرگان حوزه تخصصی پـژوهش و   80نیمه ساختاریافته با تعداد های  مصاحبه

 شاخص بـه شـرح   10و  مؤلفه 24، عدبُ ۶ها  از طریق تکنیک تحلی  محتوای مصاحبه

 از هـا داده تحلیـ   و نامهپرسش تدوین با، بخش کم ی در سپ  راج وجدول زبر استخ

 و آزمـون  مـورد  پیشـنهادی  الگـوی ، Smart PLS افزارنرم معادلات ساختاری و طریق

 .گرفت قرار اعتبارسنجی

 استعداد تیریمد یراهبرد یالگو اولیههای  شاخص وها  مؤلفه و ابعاد(: 3) جدول

 آجا یانسان هیسرما

 بعد اصلی ها لفهمؤ ها شاخص

 تعلـق ، رضـایت  سطح و سازمانی تعهد و انگیزه .8

 خاطر

ــدیریت .2 ــران م ــمیم و بح ــری تص ــؤثر گی  در م
 مختلف های موقعیت

 بـا  مواجهـه  در افـراد  توانـایی  میـزان  و نوآوری .3

 محیط تغییرات

 ها توانمندی سنجش
 ها چالش ارزیابی و

برنامه ر
زی

 ی
و تدو
ی

 ن
راهبرد مد
ری
ی

 ت
استعداد
 

ــذا ســرمایه .8 ــای آمــوزش در ریگ  و تخصصــی ه

  افزایی مهارت

 هـای  راهبـرد  و سـازمانی  تعلـق ، منـدی  رضایت .2

 .نیروها انگیزه افزایش

 راهبردی اصول

 استعداد مدیریت
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 بعد اصلی ها لفهمؤ ها شاخص

 اهـداف  تحقـق  در مسـتعد  نیروهـای  اثربخشی .3

 ها مأموریت و سازمانی

ــایی و تعیــین .0 ــا  فرهنــگ شناس ــای  ارزش وه ه

 مشترک

 تشـــخیص هـــای سیســـتم کـــارایی و دقـــت .8

 انسانی نیروی های توانمندی

 و ارتقـا  مسـیرهای ، آموزشی های برنامه ارزیابی .2

 رشد های فرصت

 اهـداف  تحقـق  در مستعد نیروهای تأثیرگذاری .3

 .سازمانی

 حفــظ نــرخ و ســازمانی تعلــق، منــدی رضــایت .0

 ارزشمند نیروهای

 های راهبرد تدوین

 استعداد مدیریت

 در امکانـاتی  و هـا  فنـاوری ، هـا  سیسـتم  بررسی .8

  استعدادها توسعه و جذب هتج

 مدیریت برای ویژه های مدل و ساختارها تدوین .2

 کلیدی استعدادهای

ــابی .3 ــی ارزی ــای ویژگ ــغلی ه ــرای ش ــذب ب  ج

  مناسب استعدادهای

 توسعه و فراگیری در انگیزه و چابکی میزان .0

 و شاخص تعیین

 استعداد جذب معیار
شناسا

ی
ی

 
ب استعداد

و جذ
 

 برای ریزی برنامه و نیاز مورد های ظرفیت تعیین .8

 استعدادها توسعه

 خارجی و( فعلی نیروهای) داخلی منابع بررسی .2

 ( سازمان بیرون از جذب)

 و فـرد  هـر  فرد به منحصر های توانمندی ارزیابی .3

 استعداد مدیریت در آن نقش

 بـرای  نیـاز  مـورد  فنی های مهارت و ها تخصص .0

 ای حرفه های توانمندی ارتقای

 تناسب و اجتماعی تتعاملا، رفتاری های ویژگی .2

 استعداد مدیریت در فرهنگی

 استعداد خزانه ایجاد

 سنجی شایسته موجود پتاسی  شناسایی .8
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 بعد اصلی ها لفهمؤ ها شاخص

 فرهنـگ  و فـرد  بـین  سـازگاری  میزان سنجش .2

 آجا در سازمانی

 هیجانی هوش و هوشی بهره سنجش .3

 نیازهـای  بـا  تناسـب  میـزان  و مهارتهـا  ارزیابی .0

 فرهنگی و شغلی

 و هـا  صلاحیت ررسیب، جذب فرآیندهای اجرای .8

 .تخصصی های مصاحبه انجام

 تـأمین  و بیرونـی  هـای  همکاری و منابع توسعه .2

  مستعد انسانی نیروی

 هــای ویژگـی  و هـا  قابلیــت، هـا  مهـارت  ارزیـابی  .3

  داوطلبان رفتاری

 بر مناسب شغلی های جایگاه در افراد دادن قرار .0

 استعدادها، ها مهارت اساس

 استعداد انتخاب

 ، سازمان با افراد هایارزش همخوانی .8

 کــلان اهــداف راســتای در همکــاری و تعامــ  .2

 سازمان

 استعداد برای شکوفایی فرصت کردن فراهم .3

 سازی همسو

بکارگ
ری

 ی
استعدادها
 اسـاس  بـر  فـرد  هر برای مناسب جایگاه تعیین .8 

 شغلی الزامات و تجربه، ها توانمندی

 مسـتعد  نیروهـای  تعام  و مشارکت میزان نرخ .2

 سازمانی یها فعالیت در

 کنـار  در فـردی  علاقـه  و انگیـزه  میزان بررسی .3

 ذاتی استعدادهای

 استعداد تناسب

 بانقش

 استعدادها بکارگیری و تطبیق .8

 مسـیر  و سـازمانی  اهـداف  میـان  انسجام ایجاد .2

 استعدادها توسعه

 سازمان نیازهای با فردی های ظرفیت تلفیق .3

 با نقش تناسب

 استعداد

 عملکرد ارزیابی و بازخورد .8

 پاداش و ها شایستگی تقویت .2

 بهبود قاب  و قوت نقاط معرفی .3

ش عملکرد مدیریت
آموز

، 
و بهسازتوسعه 
 ی



 80                                          و دیگران مهدی باقری هشی ♦ ...هیاستعداد سرما تیریمد یراهبرد یالگو

 

 بعد اصلی ها لفهمؤ ها شاخص

 عملکرد توسعه .0

 رقابتی مزیت به دستیابی .2

 کننده قانع و مشخص شغلی مسیر ترسیم .8

 بالندگی فرصت و رشد مدیریت .2

 استعداد بروز جهت بسترسازی .3

 کارراهه مدیریت

 رتمها پایدار توسعه و یادگیری .8

 توانمندیها پرورش .2

 آموزش و تربیت مدرن فناوری از استفاده .3

 پردازی ایده فرهنگ .0

 آموزش حمایتی سازمانی فرهنگ .2

 دانش مدیریت و انتقال آموزشیهای  دوره .۶

 مدیریت و آموزش

 دانش

 نیروهـای  ای حرفه توسعه و شغلی مسیر هدایت .8

 نظامی

 هـای  مهـارت  ارتقای و فرماندهان توانمندسازی .2

 رهبری

بـر تفکـر    یمبتن ـ ینظـام  یرهبـر تقال دانش ان .3

 یراهبرد

 توســعه و ای حرفــه هــای قابلیــت ســازی بهینــه .0

 تخصصی های شایستگی

 توســـعه و پیشـــرفت هـــای فرصـــت افــزایش  .2

 راهبردی های مهارت

 مدیریت

 پروری جانشین
ت استعدادها

ظ و نگهداش
حف

 

 مبتنـی  سازمانی فرهنگ توسعه و انگیزه تقویت .8

 سالاری شایسته بر

 جذاب و نوآور سازمانی گفرهن .2

 شـفافیت  افـزایش  و ارتباطات نظام سازی بهینه .3

 گیری تصمیم

 بـا  سـازنده  تعامـ   و اجتماعی پذیری مسئولیت .0

 جامعه

 تعـاملات  تقویـت  و پویـا  سـازمانی  فضای ایجاد .2

 سازنده

 سازمانی حمایت
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 بعد اصلی ها لفهمؤ ها شاخص

 زنـدگی  کیفیـت  و ای حرفه الزامات میان تعادل .۶

 انسانی نیروهای

 کیفیـت  ارتقـای  و رفـاهی  خدمات سازی بهینه .8

  زندگی

 از وری بهـره  افـزایش  و انگیزشـی  نظام مدیریت .2

 هدفمند های پاداش طریق

 رفاهی خدمات جبران و مطلوب مدیریتی سبک .3

 منزلت و شغلی رضایت .0

 خدمات جبران نظام

 کارکنان سلامت وحفظ شغلی امنیت .8

 روانشناختی بهداشتی و مسای  .2

  سازمانی انسجام و تعلق ح  .3

 فرآینــدهای و پیشــنهادات نظــام ســازی بهینــه .0

 سازمانی بازخورد

 برداری بهره و پایداری

 استعدادها از بهینه

 چابکی، وری بهره افزایش .8

 میـان  سـازمانی  تعهـد  و انگیزه، رضایت افزایش .2

 کارکنان

 توســعه  و تخصصــی دانــش ســطح ارتقــای .3

 ای حرفه های قابلیت

 متخصص نیروی تقویت و انسانی سرمایه توسعه .0
 پـروری  جانشـین  و رهبـری  هـای  قابلیت یتتقو .2

 کلیدی های نقش برای

تحولات و پیامدهای 

 فردی

دستاوردها
 ی

جامع مد
ری
ی

 ت
استعداد
 

 سازمان در وری بهره ارتقای و رشد .8

 کـــاهش و انســـانی منـــابع بهینـــه مـــدیریت .2

 انسانی نیروی های هزینه

 عــدالت تقویــت و سـازمانی  آوری تــاب افـزایش  .3

 سازمانی

 در فناورانـه  توسـعه  سمت به هااستعداد هدایت .0

 آجا

 آجا دفاعی های ظرفیت ارتقای .2

 پیامدهای و تأثیرات

 سازمانی

 و کلان تحولات منـابع  بهینـه  توزیـع  و سـازمانی  عدالت تحقق .8
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 بعد اصلی ها لفهمؤ ها شاخص

 انسانی

 سـرمایه  توسـعه  و اقتصـادی  اثرگذاری افزایش .2

 فراملی سطح در انسانی

 تـوان  ارتقـای  و نـوآوری  های زیرساخت توسعه .3

 نظامی فناوری و علمی

 تقویـت  و راهبـردی  بازدارنـدگی  قدرت ایشافز .0

 پایدار امنیت

 راهبردی

 

 بخش کمّیتجزیه و تحلیل . 1-5

 بخش کمّیهای  داداه. 1-5-4
 یلیمـدرک تحص ـ  یدارا انی ـگو درصـد پاسـخ   2252 ،بخش کم ـی ی ها بر اساس داده 

 یک دکترمدر یدرصد دارا 2۶53و  ؛یدکتر یدرصد دانشجو 805۶ارشد؛  یکارشناس

سـال؛   22تـا   24 نیب یسابقه خدمت یدارا انیگو درصد پاسخ 3352. همچنینهستند

سـابقه   یدرصـد دارا  3353سـال؛ و   34تـا   2۶ نیب یسابقه خدمت یدرصد دارا 2052

 گـاه یدر جا انیگو درصد پاسخ 2350 ،اساس همین سال به بالا هستند. بر 34 یخدمت

درصـد   3053 .قرار دارند 83 گاهیرصد در جاد 051؛ و 81 گاهیدرصد در جا ۶250؛ 80

 351ترجمـه؛ و   یدرصـد دارا  253کتاب؛  یدرصد دارا 0058مقاله؛  یدارا انیگو پاسخ

 ییآشـنا  انی ـگو درصـد پاسـخ   3850، هـا  بـر اسـاس داده   .پروژه هسـتند  یدرصد دارا

موضـوع   نی ـبـا ا  ادیز یلیخ ییدرصد آشنا 2252و  ادیز ییدرصد آشنا 0358متوسط؛ 

 ند.دار

 گیری انعکاسی های مدل اندازه آزمون. 1-5-5
گیری انعکاسی مـورد بررسـی    های مدل اندازه لازم است که آزمون، برای طراحی الگو 

گیری انعکاسی باید در قالب فرآیند تحلی  عاملی تأییدی مورد  قرار گیرد. مدل اندازه

بـر روی مـدل اعمـال     اصلاحات لازم، در صورت نیاز، آزمون قرار گیرد. در این مرحله

 .خواهد شد
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 استاندارد بیضرا نیتخم حالت در هیاول یانعکاس یرونیب مدل(: 1) نمودار
 

 بودن آزمون همگن. 1-5-6
روشـی مشـخص و دارای   ، بر اسـاس بارهـای عـاملی   ، افزارهای واریان  محور در نرم 

لی بـالای  نقطه برش برای ارزیابی همگنی در نظر گرفته شده است. اگر بارهـای عـام  

شـوند. در صـورتی    سوالات آن متغیر همگن و از یک جن  محسوب می، باشد 45۶2

باید از مدل حذف شود. این فرایند به تحلی  عاملی ، که سوالی مقدار معین را نداشت

تأییدی معروف است و هدف آن اطمینان از این است که سوالات یـک متغیـر دقیقـاً    

 .با آن مجموعه هستندسنجند و همجن   همان متغیر را می

( Q24؛ Q28؛ Q52؛ Q57؛ Q65؛ Q66؛ Q75هفت شاخص زیـر )  برابر مدل اولیه 

بعـد از   است بنابراین بایـد از مـدل حـذف شـوند     45۶2مقدار بار عاملی شان کمتر از 

 BTو  PLSکنـیم و در دو حالـت    مـی  فرمول را دوباره اجـرا ، حذف این هفت شاخص

 گیریم. می شک  و جدول خروجی
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 بیضرا نیتخم حالت در شده اصلاح یانعکاس یریگ اندازه مدل(: 2) نمودار

 

 پایایی الگوهای  آزمون. 1-5-1
پایایی به معنای تکرار پذیری نتای  در نمونه ای دیگر از همان جامعه اسـت.در ایـن    

 :روش زیر مورد آزمون قرار گرفت 3پژوهش پایایی به 

 ،8آزمون آلفای کرونباخروش اول: 

 ،2آزمون پایایی ترکیبیوش دوم: ر

 .3آزمون پایایی اشتراکیروش سوم: 

                                                        
1. Cronbach's Alpha 
2. Composite Reliability 

3. Average Variance Extracted (AVE) 
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 پژوهش یرهایمتغ یاشتراک ییایپا و یبیترک ییایپا، کرونباخ یآلفا بیضرا(: 4) جدول

ابعاد
 

 شاخص مؤلفه

ی کرونباخ
الفا

ی 
ی ترکیب

پایای
 

ی
پایای

 
ی

شتراک
ا

 

ت استعداد
ن راهبرد مدیری

ی و تدوی
برنامه ریز

 

سنجش 

ها و  توانمندی

 ها ارزیابی چالش

ــازمانی   ــد س ــزه و تعه ســطح و انگی

 تعلق خاطر، رضایت

0
/7

9
8

 

0
/8

8
2

 

0
/7

1
3

 

گیری مؤثر  مدیریت بحران و تصمیم

 های مختلف در موقعیت

میــزان توانــایی افــراد در ی و نــوآور

 مواجهه با تغییرات محیط

 یاصول راهبرد

 استعداد تیریمد

ــرما ــذار هیس ــوزش یگ ــا در آم  یه

  ییافزا مهارتی و تخصص

0
/8

3
4

 

0
/8

9
0

 

0
/6

6
9

 

ــد تیضــار ــازمان، یمن ــق س و  یتعل

ــای ــا راهبرده ــزا یه ــانگ شیاف  زهی

 روهاین

مستعد در تحقق  یروهاین یاثربخش

 ها تیو مأمور یاهداف سازمان

ــگ  ــایی فرهن ــین و شناس ــا  تعی و ه

 مشترکهای  ارزش

 یها راهبرد نیتدو

 داستعدا تیریمد

 صیتشخ یها ستمیس ییقت و کاراد

 یانسان یروین یها یتوانمند

0
/8

3
8

 

0
/8

9
2

 

0
/6

7
4

 

، یآموزشـــ یهـــا برنامـــه یابیـــارز

 رشد یها ارتقا و فرصت یرهایمس

ــذاریتأث ــاین یرگ ــتعد در  یروه مس

 .یتحقق اهداف سازمان

و نـرخ   یتعلق سازمان، یمند تیرضا

 ارزشمند یروهایحفظ ن

شناسا

ی و 
ی

ب 
جذ

استعدا

شاخص و  نییتع د

جذب  اریمع

و  هــا یفنــاور، هــا ســتمیس یبررســ

جـذب و توسـعه    در جهت یامکانات

0
/8

6
0

 

0
/9

0
5

 

0
/7

0
5
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ابعاد
 

 شاخص مؤلفه

ی کرونباخ
الفا

ی 
ی ترکیب

پایای
 

ی
پایای

 
ی

شتراک
ا

 

 استعدادها  استعداد

 ژهی ـو یهـا  ساختارها و مدل نیتدو

 استعدادها تیریمد یبرا

و میـزان   یشـغل  یها یژگیو یابیارز

 داوطلبـین بـه سـرمایه    نرخ تبـدی  

 مستعد یانسان

میزان چابکی و انگیزه در فراگیـری  

 و توسعه 

خزانه  جادیا

 استعداد

و  ازیــمــورد ن یهــا تیــظرف نیــیتع

 توسعه استعدادها یبرا یزیر برنامه
0
/8

3
9

 

0
/8

8
7

 

0
/6

1
2

 

ــ ــ یبررس ــابع داخل ــای)ن یمن  یروه

 رونی ـ)جـذب از ب  ی( و خـارج یفعل
 سازمان( 

فـرد   به منحصر یها یتوانمند یابیارز
ــد  ــش آن در م ــرد و نق ــر ف  تیریه

 استعداد

مـورد   یفن یها ها و مهارت تخصص

 یهــا یتوانمنـد  یارتقــا یبـرا  ازی ـن

 یا حرفه

تعــاملات ، یرفتــار یهــا یژگــیو

ــاع ــب فرهنگـ ـ یاجتم در  یو تناس

 استعداد تیریمد

 یسنج ستهیشا

شناسایی ظرفیت موجـود و میـزان   

0 انطباق با ماموریت آجا
/7

0
1

 

0
/8

3
1

 

0
/6

2
2

 

بین فـرد و   اریسنجش میزان سازگ

 سازمانی در آجا فرهنگ
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ابعاد
 

 شاخص مؤلفه

ی کرونباخ
الفا

ی 
ی ترکیب

پایای
 

ی
پایای

 
ی

شتراک
ا

 

ســنجش بهــره هوشــی و هــوش    

 هیجانی

 انتخاب استعداد

 یبررس ـ، جـذب  ینـدها یفرآ یاجرا

 یهـا  و انجـام مصـاحبه   ها تیصلاح
 .یتخصص

0
/

0
8
3

 

0
/8

2
5

 

0
/6

1
2

 

 یرونیب یها یتوسعه منابع و همکار
 مستعد  یسانان یروین نیتأمو 

ــارتا ــابی مه ــا رزی ــت، ه ــا و  قابلی ه
 های رفتاری داوطلبان  ویژگی

ی استعدادها
بکارگیر

 

 یهمسو ساز

 های افراد با سازمانخوانی ارزشهم
0
/

0
4
8

 

0
/8

0
9

 

0
/5

8
7

تعام  و همکاری در راستای اهداف  

  کلان سازمان

فراهم کردن فرصت شکوفایی بـرای  

 تحقق ماموریت ها استعداد ومیزان

استعداد  تناسب

 بانقش

هر فـرد   یمناسب برا گاهیجا نییتع

ــه و ، هــا یبــر اســاس توانمنــد تجرب

 یالزامات شغل

0
/7

2
0

 

0
/8

4
4

 

0
/6

4
4

 

مشــارکت و تعامــ    میــزان نــرخ 

هـای   ماموریـت مستعد در  یروهاین
 یسازمان

ــم  ــانگ زانی ــه  زهی ــان و علاق کارکن

 اگذاریوهای  مستعد در ماموریت

تناسب نقش با 

 استعداد

 تطبیق و بکارگیری استعدادها

0
/9

2
4

 

0
/9

5
2

 

0
/8

6
9

 

 یاهداف سـازمان  انیانسجام م جادیا

 توسعه استعدادها ریو مس

 یازهایبا ن یفرد یها تیظرف قیتلف



 22                                          و دیگران مهدی باقری هشی ♦ ...هیاستعداد سرما تیریمد یراهبرد یالگو

 

ابعاد
 

 شاخص مؤلفه

ی کرونباخ
الفا

ی 
ی ترکیب

پایای
 

ی
پایای

 
ی

شتراک
ا

 

 سازمان

ش
آموز

، 
ی
ساز
توسعه و به

 

 

 مدیریت عملکرد

 بازخورد و ارزیابی عملکرد

0
/8

5
2

 

0
/8

9
4

 

0
/6

2
9

 ها و پاداش تقویت شایستگی 

 معرفی نقاط قوت و قاب  بهبود

 توسعه عملکرد

 دستیابی به مزیت رقابتی

 مدیریت کارراهه

ترسیم مسیر شغلی مشخص و قـانع  

 کننده

0
/

0
7
4

 

0
/8

2
2

 

0
/6

0
7

 

 مدیریت رشد و فرصت بالندگی

 بسترسازی جهت بروز استعداد

آموزش و مدیریت 

 دانش

 یادگیری و توسعه پایدار مهارت 
0
/8

4
8

 

0
/8

8
7

 

0
/5

6
8

 

 پرورش توانمندیها

استفاده از فناوری مـدرن تربیـت و   

 آموزش

 فرهنگ ایده پردازی

 فرهنگ سازمانی حمایتی آموزش

آموزشی انتقال و مدیریت های  دوره

  دانش

ت استعد
ظ و نگهداش

حف
ادها
 

و  یداریپا

از  نهیبه یبردار بهره

 استعدادها

 بهداشتی و روانشناختی مسای 

0
/7

0
1

 

0
/8

3
4

 

0
/6

2
7

 

  یح  تعلق و انسجام سازمان

ــهیبه ــاز ن ــام پ یس ــنهاداتینظ و  ش

 یبازخورد سازمان یندهایفرآ

 تیریمد

 یپرور نیجانش

ــدا ــغل ریمســ تیه و توســعه  یش

 ینظام یروهاین یا حرفه

0
/7

5
0

 

0
/8

4
2

 

0
/5

7
2

 

 یمبتن ـ ینظام یرهبرانتقال دانش 
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ابعاد
 

 شاخص مؤلفه

ی کرونباخ
الفا

ی 
ی ترکیب

پایای
 

ی
پایای

 
ی

شتراک
ا

 

 یبر تفکر راهبرد

و  یا حرفـه  یهـا  تیقابل یساز نهیبه

 یتخصص یها یستگیتوسعه شا

ــزا ــت شیاف ــا فرص ــرفتیپ یه و  ش

 یراهبرد یها توسعه مهارت

 حمایت سازمانی

ــتقو ــانگ تی ــگ  زهی ــعه فرهن و توس

 یسالار ستهیبر شا یمبتن یسازمان

0
/8

7
3

 

0
/9

1
4

 

0
/7

2
6

 فرهنگ سازمانی نوآور و جذاب 

 شینظام ارتباطات و افزا یساز نهیبه

 یریگ میتصم تیشفاف

و تعامـ    یاجتماع یریپذ تیمسئول

 سازنده با جامعه

نظام جبران 

 خدمات

 یو ارتقا یخدمات رفاه یساز نهیبه

  یزندگ تیفیک

0
/9

0
9

 

0
/9

3
6

 

0
/7

8
5

 

 شیو افـزا  یزش ـیم انگنظـا  تیریمد

ــره ــاز طر یور به ــاداش قی ــا پ  یه

 هدفمند

سبک مـدیریتی مطلـوب و جبـران    

 خدمات رفاهی

  رضایت شغلی و منزلت

دستاوردها
 ی

جامع مد
ری
ی

 ت

استعداد
 

تحولات و 

 یفرد یامدهایپ

 چابکی، افزایش بهره وری

0
/8

5
6

 

0
/9

0
3

 

0
/6

9
9

 

ــزا ــا شیاف ــانگ، تیرض ــد  زهی و تعه

 کارکنان انیم یمانساز

ــا  ــ یارتق ــش تخصص و  یســطح دان

 یا حرفه یها تیتوسعه قابل

ــو تقو یانســان هیتوســعه ســرما  تی
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ابعاد
 

 شاخص مؤلفه

ی کرونباخ
الفا

ی 
ی ترکیب

پایای
 

ی
پایای

 
ی

شتراک
ا

 

 متخصص یروین

و  راتیتأث

 یسازمان یامدهایپ

 رشد و ارتقای بهره وری در سازمان

0
/8

7
5

 

0
/9

1
0

 

0
/6

6
9

 

ــد ــهیبه تیریم ــان  ن ــابع انس و  یمن

 انیانس ی نیرویها نهیکاهش هز

 تیو تقو یسازمان یآور تاب شیافزا

 سازمانیعدالت 

ــدا ــتعدادها تیه ــام یاس ــه  ینظ ب

 فناورانه در آجا سمت توسعه

 ی آجادفاع یها تیظرف یارتقا

تحولات کلان و 

 یراهبرد

ــدالت  ــق ع ــازمانی تحق ــو توزس  عی

 یمنابع انسان نهیبه
0
/8

1
6

 

0
/8

8
0

 

0
/6

5
0

 

و توسعه  یاقتصاد یاثرگذار شیافزا

 یدر سطح فرامل یانسان هیسرما

ــوآور یهــا رســاختیتوســعه ز و  ین

 ینظام یو فناور یتوان علم یارتقا

 تی ـو تقو یقدرت بازدارندگ شیافزا

 داریپا تیامن

 گردد. می پایایی الگو تایید، سه آزمون پیش گفته بندی: براساس جمع
 

 روایی مدلهای  آزمون. 1-5-2
مـورد سـنجش قـرار    همان چیـزی را   ها )سوالات( روایی به این معناست که شاخص 

ها شام  سنجش  سنجیدن آن را داشتند. این آزمون قصدکه در ابتدای تحقیق  دهند

تدوین راهبردهـای  ، اصول راهبردی مدیریت استعداد، ها ها و ارزیابی چالش توانمندی

، ایجـاد خزانـه اسـتعداد   ، سـتعداد تعیین شـاخص و معیـار جـذب ا   ، مدیریت استعداد

تناسب نقش ، تناسب استعداد با نقش، همسو سازی، انتخاب استعداد، سنجی شایسته
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پایـداری و  ، آموزش و مدیریت دانـش ، مدیریت کارراهه، مدیریت عملکرد، با استعداد

نظـام  ، حمایـت سـازمانی  ، پـروری  مـدیریت جانشـین  ، برداری بهینه از استعدادها بهره

و تحـولات  ، تأثیرات و پیامدهای سازمانی، تحولات و پیامدهای فردی، ماتجبران خد

 .کلان و راهبردی است

آزمون میانگین واریان  استخراجی: این آزمون همبستگی و همگرایـی سـوالات    

باشـد.   452دهد. پایایی ترکیبی باید بزرگتـر از   می نشان یک متغیر در مدل بیرونی را

 ترکیبی از پایایی اشتراکی متناظرشان بزرگتر باشند.باید تک تک ضرایب پایایی 

مـا دارای   الگـوی آزمون میانگین واریان  استخراجی نشان داد کـه  جمع بندی:  

انـد   خوبی توانسـته  گیری به ها و سوالات اندازه روایی است. این به این معنا که شاخص

 .ا دارندآمده اعتبار لازم ر دست مفاهیم مورد نظر را بسنجند و نتای  به

 4یرآزمون ضریب مس. 1-5-3
 دو متغیر مکنون اسـتفاده شـود   ینتواند برای ارزیابی رابطه ب می آزمون ضریب مسیر 

کنـد. مقـدار    مـی  مقدار ضریب مسیر بین دو متغیر مکنون را اندازه گیری، این آزمون

شـود. هرچـه مقـدار ضـریب مسـیر       مـی  گزارش یکو  صفرضریب مسیر معمولا بین 

در جـدول  نشان دهنده رابطـه قـوی تـر بـین دو متغیـر مکنـون اسـت.       ، باشدبزرگتر 

 روابط بین متغیرهای مکنون مشخص شده است. 2شماره

 آزمون ضریب مسیر (:5) جدول

 روابط بین متغیرهای مکنون
ضریب 

 5مسیر
 T.value P Values رابطه

 0/000 62/527 قوی 0/944 دانش تیریآموزش و مد <- یتوسعه و بهساز، آموزش

 0/000 58/521 قوی 0/934 عملکرد تیریمد <- یتوسعه و بهساز، آموزش

 0/000 28/068 قوی 0/867 کارراهه تیریمد <- یتوسعه و بهساز، آموزش

 <-استعداد  تیریراهبرد مد نیو تدو یزیر برنامه

 استعداد تیریمد یاصول راهبرد
 0/000 35/943 قوی 0/949

 <-استعداد  تیریمد راهبرد نیو تدو یزیر برنامه

 استعداد تیریمد یها راهبرد نیتدو
 0/000 30/276 قوی 0/933

 0/000 35/204 قوی 0/947 <-استعداد  تیریراهبرد مد نیو تدو یزیر برنامه

                                                        
1. Path Coefficient Test 
 

2. Original Sample (O) 
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 روابط بین متغیرهای مکنون
ضریب 

 5مسیر
 T.value P Values رابطه

 ها چالش یابیو ارز ها یسنجش توانمند

 0/000 38/960 قوی 0/886 تناسب استعداد بانقش <-استعدادها  یریبکارگ

 0/000 6/563 قوی 0/744 تناسب نقش با استعداد <-تعدادها اس یریبکارگ

 0/000 30/030 قوی 0/867 یهمسو ساز <-استعدادها  یریبکارگ

 0/000 43/078 قوی 0/888 یسازمان تیحما <-و نگهداشت استعدادها  حفظ

 تیریمـــد <-و نگهداشــت اســتعدادها    حفــظ 
 یپرور نیجانش

 0/000 36/419 قوی 0/887

نظـام جبـران    <-داشـت اسـتعدادها   و نگه حفظ
 خدمات

 0/000 13/921 قوی 0/788

ــظ ــتعدادها   حف ــت اس ــپا <-و نگهداش و  یداری
 از استعدادها نهیبه یبردار بهره

 0/000 12/851 قوی 0/730

 راتیتأث <-استعداد  تیریجامع مد یدستاوردها
 یسازمان یامدهایو پ

 0/000 77/748 قوی 0/964

تحولات  <-استعداد  تیریجامع مد یدستاوردها
 یفرد یامدهایو پ

 0/000 17/008 قوی 0/780

تحولات  <-استعداد  تیریجامع مد یدستاوردها

 یکلان و راهبرد
 0/000 57/894 قوی 0/941

 0/000 37/550 قوی 0/867 انتخاب استعداد <-و جذب استعداد  ییشناسا

ــا ــتعداد  ییشناس ــذب اس ــادیا <-و ج ــه  ج خزان

 استعداد
 0/000 40/392 قوی 0/937

شـاخص و   نیـی تع <-و جذب استعداد  ییشناسا

 جذب استعداد اریمع
 0/000 55/214 قوی 0/935

 0/000 30/068 قوی 0/830 یسنج ستهیشا <-و جذب استعداد  ییشناسا

 یارتش جمهـور  یانسان هیاستعداد سرما تیریمد

 یتوسعه و بهساز ،آموزش <- رانیا یاسلام
 0/000 89/298 قوی 0/940

 یارتش جمهـور  یانسان هیاستعداد سرما تیریمد

راهبـرد   نیو تـدو  یزی ـبرنامه ر <- رانیا یاسلام

 استعداد تیریمد

 0/000 33/090 قوی 0/903
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 روابط بین متغیرهای مکنون
ضریب 

 5مسیر
 T.value P Values رابطه

 یارتش جمهـور  یانسان هیاستعداد سرما تیریمد

 استعدادها یریبکارگ <- رانیا یاسلام
 0/000 56/227 قوی 0/921

 یارتش جمهـور  یانسان هیاستعداد سرما تیریمد

 حفظ و نگهداشت استعدادها <- رانیا یاسلام
 0/000 107/651 قوی 0/963

 یارتش جمهـور  یانسان هیاستعداد سرما تیریمد

 تیریجـامع مـد   یدسـتاوردها  <- رانیا یاسلام

 استعداد

 0/000 37/007 قوی 0/916

 یارتش جمهـور  یانسان هیاستعداد سرما تیریمد

 و جذب استعداد ییشناسا <- رانیا یاسلام
 0/000 82/099 قوی 0/960

 

 آزمون برازش مدل. 1-5-7
باشـد کـه    مـی  8برازش مـدل اس آر ام آر های  در معادلات ساختاری یکی از شاخص 

و هر چقدر عدد بدست آمده کـوچکتر و   شود می گزارش 8تا  4ارزش آن معمولا بین 

در اینجـا برابـر جـدول     باشد. که می نزدیک صفر باشد نشان دهنده برازش بهتر مدل

 بدست آمده ؛ که نشان دهند برازش مناسب ایـن مـدل   4503پایین مقدار این آزمون 

 باشد یعنی این مدل با مدل مورد نظر در جامعه مطابقت دارد. می
 

5مقدار بدست آمده آزمون برازش
 

SRMR 0/73 

 

 الگوی مفهومی پژوهش. 1-6
الگـوی راهبـردی مـدیریت اسـتعداد     هـای   صو شاخها  مؤلفهپ  از استخراج ابعاد و  

سرمایه انسانی ارتش جمهوری اسلامی ایران و آزمون الگو و تایید روایی و پایـایی آن  

 ،عـد اصـلی  بُ ۶الگوی مفهومی بـه شـرح زیـر احصـا گردیـد.الگوی مسـتخرجه دارای       

                                                        
1. SRMR 
2. Estimated Model 
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 نشان داده شده است. 8باشد که در شک  شماره  می شاخص 00و  مؤلفه24

 
 لگوی راهبردی مدیریت استعداد سرمایه انسانیا(: 1) شکل

 

 گیرینتیجه

 بـر ، ایـران  اسـلامی  جمهوری ارتش انسانی سرمایه استعداد مدیریت راهبردی الگوی 

اندازه مدل از استفاده با الگو این .است شده طراحی محورداده و تلفیقی رویکردی پایه

 آمـاری  هـای آزمـون  و یرمس ـ ضـرایب  بررسی، تأییدی عاملی تحلی ، انعکاسی گیری

 و علمـی  اعتبـار  از و آمـده  دسـت به (اشتراکی روایی، ترکیبی پایایی، کرونباخ آلفای)

واقـع ، جـامع  چـارچوبی  ایجـاد ، الگو این طراحی از هدف .است برخوردار بالایی عملی

 در مسـتعد  نیروهـای  نگهداشـت  و توسـعه ، جـذب ، شناسایی برای کاربردی و گرایانه

 مـدیریت  کـه  داد نشـان  پـژوهش  ایـن  هاییافته.استلامی ایران جمهوری اس ارتش

 راهبردی، بومی نگاهی با باید ایران اسلامی جمهوری ارتش نظامی ساختار در استعداد

 00 و مؤلفـه  24، اصلی بُعد ۶ دارای پیشنهادی نهایی مدل .شود طراحی چندبُعدی و
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 .اندشده حاص  کمی و کیفی هایتحلی  ترکیب از دقیق صورتبه که است شاخص

عـد الگـوی راهبـردی    بُ ۶دهـد  شده در این تحقیـق نشـان مـی    های انجامبررسی 

برنامـه ریـزی و تـدوین راهبـرد مـدیریت       -8مدیریت استعداد سرمایه انسانی آجـا ) 

توسعه  ،آموزش -0 ،بکارگیری استعدادها -3، شناسایی و جذب استعداد -2 ،استعداد

ــظ و نگهداشــت -2 ،و بهســازی ــد یدســتاوردها -۶ ،اســتعدادها حف  تیریجــامع م

 باشند.صورت مکم  بر الگو تأثیرگذار می به استعداد(

 استعداد مدیریت راهبرد تدوین و ریزیبرنامه ف(ال

. آوردمی فراهم را استعداد مدیریت در راهبردی سازیتصمیم زیربنای ،عدبُ این 

 و« راهبردها و اصول دوینت» ،"هاچالش و هاتوانمندی سنجش" چون هایی مؤلفه

 و گیریاندازه قاب  ،شفاف اندازیچشم تا کندمی کمک فرماندهان به "محیطی تحلی "

 و انگیزه مانند هاییشاخص .کنند ترسیم خود انسانی سرمایه برای واقعیت بر مبتنی

 بحرانی شرایط در گیریتصمیم توانایی ،خاطر تعلق و رضایت میزان ،سازمانی تعهد

 عم  مؤلفه این تحلیلی هایزیرساخت عنوانبه محیطی تغییرات با سازگاری و ریونوآو

 .است الگو در آن عمیق تأثیر نشانگر بعد این در 4530 یبالا مسیر ضریب. کنندمی

 استعداد جذب و شناسایی (ب
 همچون هاییمؤلفه .است گزینیشایسته هدفمند فرآیندهای طراحی بر بعد این تمرکز 

 ،تخصصی انتخاب و سنجیشایسته ،استعداد خزانه ایجاد ،جذب هایخصشا تعیین

 .سازدمی فراهم را رفتاری و مهارتی ،فرهنگی انطباق با نیروهایی جذب امکان

 و شغلی هایویژگی ارزیابی ،جذب هایفناوری و هاسیستم بررسی مانند هایی شاخص

ظرفیت شناسایی ،یادگیری در انگیزه و چابکی ،دمستع نیروی به داوطلبان تبدی  نرخ

 ارزیابی و مصاحبه فرایند و هیجانی هوش سنجش ،آجا مأموریت با انطباق ،موجود های

 ،بعد این برای 453۶ رمسی ضریب .دارند بعد این تحقق در کلیدی نقش ،تخصصی

 ارتش بالاخص نظامی سازمان بلندمدت موفقیت در آن راهبردی اهمیت از حاکی

 .است انایر اسلامی جمهوری

 استعدادها بکارگیری ج(

 و انگیزش سطح ارتقای و کلیدی مشاغ  در استعدادها بهینه تخصیص به بعد این 

 هایارزش با همسویی و استعداد با نقش تناسب مانند هاییمؤلفه .پردازدمی وریبهره

 آجا کلان هایمأموریت و انسانی نیروی بین استراتژیک راستاییهم موجب ،سازمانی

 در مستعدین مشارکت میزان ،مشاغ  با استعداد نظیرتطبیق هاییشاخص .گرددیم
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 وایجاد ،سازمان با فردی هایارزش همخوانی ،شغلی علاقه و انگیزه ،هامأموریت

 4500 نبی مسیر ضرایب .هستند بعد این کنندهتبیین ،فردی شکوفایی های فرصت

 .است ویق اثرگذاری بیانگر ،هامؤلفه این برای 4511تا

 بهسازی و توسعه ،آموزش (د

 طراحی و عملکرد مدیریت ،آموزش طریق از کارکنان هدفمند و مستمر توسعه 

 ،آموزشی نوین هایفناوری از استفاده .است بعد این اصلی ارکان از شغلی کارراهه

 راهبردی مزیت عنوانبه را انسانی سرمایه ،پردازیایده فرهنگ و ضمنی دانش انتقال

 ،عملکرد ارزیابی و بازخورد چون هاییشاخص با بعد این .کندمی تثبیت انیسازم

 فرهنگ ،پایدار یادگیری ،یشغل مسیر ترسیم ،شایستگی بر مبتنی دهیپاداش

 مسیر ضریب .شودمی سنجیده دانش انتقال آموزشی هایدوره وبرگزاری یپرداز ایده

 .است سازمانی یپویای در آن اهمیت گواه بعد این برای 4533 یبالا

 استعدادها نگهداشت و حفظ (هـ
 ،خدمات جبران نظام طریق از و دارد تأکید کلیدی انسانی نیروی پایداری بر بعد این 

 کمک سازمان راهبردی ثبات به پروریجانشین و روانی سلامت ،سازمانی حمایت

 ایجاد ،زندگی و کار تعادل ،رفاهی خدمات سازیبهینه مانند هاییشاخص .کند می

 پروریجانشین وتقویت نظامی رهبری توسعه ،شغلی پایداری ،سالاریشایسته فرهنگ

 این در 453۶ رمسی ضریب .اندبخش این اصلی هایمؤلفه از «کلیدی هاینقش برای

 .دهدمی نشان استعدادها ماندگاری در را مؤلفه این حیاتی اهمیت ،بعد

 استعداد مدیریت جامع دستاوردهای (و
 سطح در .شوندمی تبیین کلان و سازمانی ،فردی سطح سه در الگو اوردهایدست 

 وتعهد تخصصی دانش ارتقاء ،چابکی و وریبهره مانندافزایش هاییشاخص فردی

 منابع هایهزینه کاهش چون هاییشاخص ،سازمانی سطح در .مدنظرند سازمانی

 اهمیت نظامی وآورین سوی به استعدادها وهدایت سازمانی عدالت تقویت ،انسانی

 منابع توزیع در سازمانی عدالت تحقق ،بازدارندگی نیزافزایش کلان سطح در .یابد می

 کندمی تأیید بعد این 4538 رمسی ضریب .شودمی دیده پایدار امنیت وتقویت انسانی

 ایران اسلامی جمهوری ارتش راهبردی و کلان اهداف با راستاهم مدل هایخروجی که

 .است

 در اجرا قابلیت و عملیاتی پوشانیهم ،مفهومی انسجام دارای شدهارائه یالگو 

 راهبردی راهنقشه یک تنهانه ،الگو این .است انسانی منابع و فرماندهی مختلف سطوح
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 ارتقاء برای ابزاری عنوانبه بلکه ،کندمی فراهم ارتش در استعداد مدیریت برای

 عم  نیز ملی امنیت به دستیابی و دفاعی هایتمأموری از پشتیبانی ،سازمانی اثربخشی

 کلان های تسیاس در سازینهادینه ،ساختاری حمایت مستلزم الگو این تداوم .نمایدمی

 .است محیطی تحولات اساس بر آن مستمر روزرسانیبه و پایش و ،آجا

 پیشنهادهای تحقیق

 پیشنهادهای اجرائیالف( 

آن به معاونـت نیـروی انسـانی ارتـش ج ا ا و      سازیالگوی این رساله جهت پیاده -8

 سایر نیروهای تابعه ارسال گردد.

آجا در معاونـت نیـروی    ستاد نظر زیر استعداد مدیریت تخصصی مرکز یک ایجاد -2

  انسانی آجا به منظور تدوین راهبردهای موردنیاز

 هـای تسیاس ـ در الگـو  ایـن  الزامات بر تأکید با راهبردی دستیبالا اسناد تدوین -3

 انسانی منابع

 هـای  شـاخص  بـر  مبتنـی  اسـتعدادها  اولیـه  ارزیـابی  ییکپارچـه  سامانه طراحی -0

در آجا شناسایی و جذب کارکنان مستعد خدمت  مهارتی و یشناخت روان، فرهنگی

 در مشاغ  مختلف در آجا

 داوطلبـان  شـغلی  موفقیت بینیپیش در داده تحلی  و مصنوعی هوش از استفاده -2

 آجا ورود به

 و نظـامی  مختلـف  هـای رده بـرای  اختصاصـی  شـغلی  مسـیر  هـای نقشه طراحی -۶

 در آجا به منظور ارتقای سطح علمی و فنی کارکنان تخصصی

در  واقعـی  نیازهـای  اسـاس  بر برای کارکنان هدفمند آموزشی هایدوره برگزاری -0

 ی واگذاری به آجاهامأموریت راستای اهداف و

در آجا و سـایر   شایستگی و عملکرد مبنای بر متغیر دهیاشپاد نظام سازیپیاده -1

 نیروهای مسلح

در آجا  کلیدی استعدادهای برای معیشتی و روانی سلامت، رفاهی خدمات ارتقای -3

 به منظور نگهداشت کارکنان مستعد

 در آجا مستعد نیروهای سازمانی تعلق و مندیرضایت مستمر ارزیابی -84

 پیشنهادهای پژوهشیب( 

 اسـلامی  جمهـوری  ارتـش  استعداد مدیریت الگوی میان تطبیقی مطالعات انجام -8

 چین، روسیه، متحده ایالات هایارتش مانند) کشورها سایر نظامی نهادهای و ایران
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 (ترکیه یا

، هوایی، زمینی نیروی) مختلف نظامی واحدهای در الگو اجرایی اثربخشی بررسی -2

 وردیم مطالعات با (پدافند و دریایی

 و فرمانـدهان  عملـی  تجربیات تحلی  برای (محورمصاحبه) کیفی مطالعات انجام -3

 ی مدیریت استعدادالگو مختلف ابعاد سازیپیاده در انسانی منابع مدیران

 اثربخشـی  بررسـی  بـرای  الگو سازیپیاده ارزیابی عملکردی های شاخص طراحی -0

  محیطی تغییرات با باقانط و اثربخشی بررسی برای عم  میدان در واقعی

مهم در فرآیند مدیریت استعداد شناسایی مشاغ  راهبـردی   کارکردهاییکی از  -2

از ایـن رو شناسـایی معیارهـایی بـرای شناسـایی ایـن مشـاغ  در        ، سازمان اسـت 

چـارچوبی  ، گـردد  یپیشنهاد م لذاراستای مدیریت استعدادها بسیار ضروری است 

  تدوین گردد. آجا راهبردیدر جهت شناسایی مشاغ  

در  بررسی عمیق پیامدهای مثبت و منفی مدیریت استعداد در سطوح گونـاگون  -۶

 نیروهای مسلح
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