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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
پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی راهبردی مدیریت استعداد سرمایه انسانی در ارتش جمهوری 

 و روش (یکمّـ  کیفی) گیری از رویکرد آمیختهدر این پژوهش، با بهره. اسلامی ایران انجام گرفت
های معتبر جهانی، الگویی بومی و کارآمد برای مدیریت گیری از نظریهاکتشافی، تلاش شد ضمن بهره

ها با استفاده از در بخش کیفی، داده. ارائه شود ارتش جمهوری اسلامی ایراناستعداد در ساختار 
 تا اشباع نظریبه شکل هدفمند  نفر از خبرگان منابع انسانی ارتش 80ساختاریافته با مصاحبه نیمه

ابعاد،  ای بر پایهنامه در بخش کمّی، با تدوین پرسش. کدگذاری شد حتواآوری و با تحلیل مجمع
افزار  سازی معادلات ساختاری و نرمالگوها از طریق شده، دادهاستخراجهای  و شاخص هامؤلفه

SmartPLS شاخص  00مؤلفه و  24 بُعد اصلی، ۶نهایی دارای  الگوینتایج نشان داد . تحلیل گردید
عنوان مبنایی تواند بهیطبق نتایج پژوهش الگوی احصا شده از اعتبار کافی برخوردار بوده و م .است

 .رود کار بهمعتبر برای ارتقاء نظام مدیریت منابع انسانی و تقویت توان دفاعی کشور 
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 مقدمه
در عصر حاضر، سرمایه انسانی دانشی و توانمند یکی از منابع اصلی مزیت رقابتی در 

ای خاص توانایی یادگیری و عملکرد برخی افراد در حوزه .شودمحسوب می ها سازمان

. کنندی تجربه میتر بیشدهند و در همان حوزه رشد شغلی تری نشان میسریع

ی داشته تر بیشهای متفاوتی تبحر و پیشرفت درمقابل، ممکن است دیگران در عرصه

ها دارای اگرچه همه انسان. ها ریشه در تنوع استعدادهای فردی داردباشند؛ این تفاوت

شوند که آگاهانه برای پرورش تنها کسانی مستعد شمرده می؛ اما انداستعدادهای بالقوه

های  از قابلیت ها سازمان تر بیش(. در Shoemaker, 2013) کنندگذاری آن سرمایه

 کار بهشود و مدیران قادر نیستند توانایی بالقوه آنان را  کارکنان استفاده اثربخش نمی

به دلایلی ؛ اما ی در سازمان دارندتر بیشافراد، توان بروز خلاقیت  دیگر عبارتی . بهگیرند

یروهای انسانی (. ن8330شود )خالوندی و عباسپور،  نمیبرداری  ها بهره از این ظرفیت

نقشی کلیدی در  ی دفاعی مانند ارتش جمهوری اسلامی ایرانها سازماندر 

های پیچیده، توسعه تجهیزات و پایداری دفاعی های راهبردی، عملیاتگیری تصمیم

اند ود گرفتهخ تری بهدر شرایطی که تهدیدات امنیتی ابعاد پیچیده. کنندکشور ایفا می

 مطرح است که آیا پرسشاین رو هستند، های عملیاتی با تغییرات سریع روبهو محیط

مانند  ی نظامیها سازمانهای سنتی منابع انسانی پاسخگوی نیازهای نوین اتکا به نظام

ارتش جمهوری اسلامی ایران نیز از این قاعده ارتش جمهوری اسلامی ایران است؟ 

 هایفرایندسازی ای حفظ و توسعه توان رزمی، نیازمند پیادهمستثنی نبوده و بر

های متعددی برای مدیریت الگوالمللی اگرچه در سطح بین. مدیریت استعداد است

ی ریرنظامی ها سازماناین الگوها عموماً بر اساس شرایط ؛ اما انداستعداد پیشنهاد شده

و تطبیق  الگوهاسازی این بومی بنابراین؛ اندهای باز و رقابتی طراحی شدهو در محیط

ضرورتی  های آن سازمان ها و ارزش ارتش و بر اساس فرهنگ ها با ساختارهای خاصآن

 بر انسانی نیروی حوزه در آجا روی پیشهای  چالش به توجه . باناپذیر استاجتناب

 سایر و کیفی و یکمّ لحاظ به جذب کاهش مثال عنوان به) اکتشافی مطالعات اساس

 به نظر همچنین و...( و انسانی نیروی از صحیح گیریکار به مدیریت در مشکلات

 ازهریک  در نیاز موردهای  شاخص بروزرسانی لزوم وها  فناوری پیشرفت و زمان گذشت

. است مشکلات این حل جهت ای مطالعه به نیاز انسانیهای  سرمایه مدیریت مراحل

با هدف طراحی الگوی راهبردی مدیریت استعداد پژوهش حاضر در پاسخ به این نیاز، 

در این الگو تلاش شد ابعاد  .سرمایه انسانی در ارتش جمهوری اسلامی ایران انجام شد



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

های حاکم کلیدی مدیریت استعداد با نگاهی راهبردی، سیستمی و هماهنگ با ارزش

 راهبردی الگوی تدوین منظور به پژوهشی . تاکنونسازی شودالگوبر ارتش، شناسایی و 

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

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

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

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

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

 . گردد می محسوب

بیان داشت کـه در شـرایطی کـه     گونه اینتوان  ضرورت انجام این پژوهش را می 

های سایبری  رکیبی، جنگ نرم و عملیاتهای ت ارتش با تهدیدات نوین همچون جنگ

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

ــه ــه روش علمــی در راســتای برنام ــزی جــذب، ب و نگهداشــت  توســعهکــارگیری،  ری

ی انسانی در ارتش ج.ا.ایران بر اساس تهدیدات نوین فـراهم نخواهـد شـد و    ها هیسرما

های فرایندتواند به نابسامانی در  نبود الگوی بومی برای مدیریت استعداد در ارتش می

ایـن امـر در   . پروری و انتخاب فرماندهان و مدیران آینده ارتش منجـر شـود   جانشین

ارآمدی سـاختار فرمانـدهی و کنتـرل    شرایط جنگی و بحرانی، تهدیدی جدی برای ک

رو، بـرای کسـب مزیـت     های فـراوان پـیش   با توجه به چالش بنابراین ؛رود می شمار به

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

 از: اند عبارتنیز  پژوهشهای این  پرسش

الکوی راهبردی مدیریت استعداد سـرمایه انسـانی   های  ها و شاخص ابعاد و مؤلفه -8

 ارتش جمهوری اسلامی ایران کدامند؟

های مـدیریت اسـتعداد سـرمایه انسـانی در      ها و شاخص روابط بین ابعاد و مؤلفه -2

 ارتش جمهوری اسلامی ایران چگونه است؟

 . پیشینه پژوهش4
را  استعدادها یریتمد چندسطحی الگوی پژوهشیدر  ،(8044)زاده  ابراهیم جواهری 

مـدیریت اسـتعداد    الگـوی که اجـزای اصـلی    دادنشان  پژوهشهای  . یافتهارائه نمود

و  «اسـتعدادداری »، «استعداد گیریکار به»، «استعدادیابی»، «استعدادخواهی»شامل: 

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

شـده   ظهوریافته در مرحله قبل، افزوده الگویبه  (فراسازمانی)سازمانی و سطح کلان 
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چندسطحی نمایش داده شد. سپس روابـط بـالا بـه پـایین،      صورت بهمذکور  الگویو 

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

 چندسطحی مدیریت استعداد تبیین گردید.  

الگـوی بنیـادی    ارائـه  بـه  پژوهشـی در  ،(8333همکـاران ) و  سیدعلیقلی روشـن 

پژوهش، یـک الگـوی نظـری بنیـادی     این . در اقدام نمودندسیستم مدیریت استعداد 

پژوهش های  نتیجه .شود هر نوع ساختار سازمانی طراحی و ارائه میبا  ها سازمانبرای 

 کلیـدی  مؤلفه سه شامل کم باید دست استعداد مدیریت هر سیستم کهنشان داد که 

 باشد. نگهداشت و توسعه و آموزش ،انتخاب ،جذب

در زمینه مـدیریت   الگوییطراحی  خود به پژوهش در ،(8331) مجتبی افشاریان

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

و نگهـداری،   سازی، توسعه شامل استعدادیابی داخلی، استعدادیابی خارجی، اجتماعی

انـد و نگهـداری کارکنـان     های مدیریت استعداد شناسایی شده راهبردابعاد و  عنوان به

مدیریت استعداد شناخته شد. همچنین نتایج نشان  راهبردین تر مهم عنوان بهمستعد 

 انـد  عبـارت ساز مدیریت استعداد  بنیان، عوامل زمینه های دانش دهد که در شرکت می

آفرین که در بین ایـن   کارفرما، فرهنگ سازمانی و سبک رهبری تحول (برندویژند)از: 

 ین میزان اهمیت برخوردار است.تر بیشآفرین از  عوامل سبک رهبری تحول

در پژوهش خود با عنوان مدیریت استعداد، مطالعه تطبیقی  ،(8332) وحید اسدی

پاسخ به  یان و براو ارائه الگوی مفهومی برای نیروی زمینی ارتش جمهوری اسلامی ایر

 ییها یژگیها و و چه مؤلفه یاستعداد در نزاجا دارا تیریمناسب مد یال که الگوؤس نیا

پرداخته  یرانارتش ج.ا.ا ینیزم یرویاستعداد در ن تیریمد یالگو یباشد به طراح دیبا

 یکه همان توسعه مدل مفهوم یهدف اصل یحاضر بر مبنا قیانجام تحق ندیااست. فر

روش  کی یشده ط استعداد ارائه تیریمد یاستعداد در نزاجا بوده است. الگو تیریمد

استعداد  تیریمد یاست. الگو افتهی نظرات خبرگان امر توسعه یو بر مبنا یعلم

استعداد  تیریمد یراهبرد یدر استخراج الگو تواند یم ینزاجا تا حدود رشده د نیتدو

 نیدر تدو توان یپژوهش م نیا جیو نتا اتیبلذا از اد .ردیدر ارتش مورد مداقه قرار گ

 گردد. یم یبردار استعداد بهره تیریمد یها ها و شاخص و شناخت ابعاد و مؤلفه اتیادب

طراحـی مـدل راهبـردی مـدیریت      بـه  در پژوهشـی  ،(8332فاطمه خالونـدی )  

ی برتـر روش آمیختـه   الملل بیناستعداد در شرکت نفت و گاز پارس بر اساس تجارب 

مدیریت اسـتعداد در شـرکت    فرایندطراحی  منظور به پرداخته است، (یکمّ ـ کیفی)

 الگـوی های دخیل در مدیریت استعداد در یک  نفت و گاز پارس، تمام عوامل و مؤلفه
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تلفیقی شامل عوامل بیرونی تأثیرگذار بر سازمان، عوامل درونی تأثیرگذار بر مـدیریت  

ستعداد و منـافع سـازمانی حاصـل از مـدیریت     راهبردی استعداد، مدیریت راهبردی ا

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

 هـای مقتضی مطـابق بـا نظر   صلاحاتحفظ و نگهداشت استعداد تدوین و پس از آن ا

 مدیران و کارشناسان ارشد و سایر کارکنان سازمان اعمال شد.  

 و ابعاد شناسایی»در پژوهشی تحت عنوان  ،(8048همکاران )و پور  یوسف

 سازمان یک :مطالعه مورد) شغلیهای  برنامه سازی بهینه در استعداد مدیریتهای  مؤلفه

های  برنامه سازی بهینه در استعداد مدیریتهای  شاخص وها  ابعاد، مؤلفه «(نظامی

 استعداد مدیریتهای  مؤلفه و ادابع شناسایی هدف با پژوهش آنها شغلی را احصا کردند.

 شده انجام آمیخته رویکرد با نظامی سازمان یک در شغلیریزی  برنامه سازی بهینه در

شناسایی، های  مؤلفه شامل استعداد مدیریت که داد نشان کیفی بخش نتایج. است

عملکرد،  خدمت، مدیریت جبران آموزش، نظام و نگهداری، توسعه و جذب، حفظ

 های مؤلفه شامل شغلیریزی  برنامه و پروری جانشین و یادگیری مدیریت

. است کارکنان نگهداشت و بازبینی و شغلی، ارزیابی گردش و ، ارتقاءپرورش و آموزش

 شناسایی مؤلفه استعداد مدیریت حوزه در که داد نشان نیز بخش کمیّ از حاصله نتایج

 نگهداشت مؤلفه شغلیریزی  برنامه حوزه در و اول رتبه در گیریکار به و جذب و

 .است مؤلفه ترین بااهمیت کارکنان

 از  در یکـی  بـا اسـتفاده از روش آمیختـه   خود،   دکتری  در رساله ،(2483) 8 سویم

  اسـتعداد و چگـونگی    مـدیریت   سیسـتم   بررسـی   در آمریکـا، بـه    خدماتیهای   شرکت

.  پرداخت نیروی انسانیایجاد تعهد در   برای  اهرمی عنوان به  سیستم  از این  گیری بهره

  توسـعه تحقیـق و  و   انسـانی  سـرمایه   مـدیریت   بخـش   چگونه  که ید این بودؤم  نتایج

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

بـدون ابهـام در      باز و روابط وّ، ج کار  بهبود مستمر محیط  نشان دادند که پژوهش  این

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

هـای   هـا و راهبـرد   به بررسی انتقادی شیوهای  ( در مطالعه2424) 2الکس النسینا 

 محقق با استفاده از مدیریت استعداد از دیدگاه مدیریت اخلاقی و مسئولانه پرداخت.

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

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

                                                           
1. Sweem 
2. Alex elensina 
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هـای شـغلی یـک     برابری و فرصـت  ،های مسئولیت سازمانی برابر اصول اساسی، مؤلفه

هـای   کند که شیوه استدلال می تر شبیسیستم مدیریت استعداد هستند. این مطالعه 

مدیریت استعداد مسئولانه دستیابی به نتایج پایدار چندسطحی مانند کـار شایسـته،   

 دهند. رفاه کارکنان و رفاه سازمانی را ارتقا می

 . مبانی نظری5
 و گرفته شکل 8334 دهه اوایل از استعداد مدیریت مفهوم که دهد می نشان شواهد

 ازجمله)شد  انجام موردی های شرکت بر که مطالعاتی .است لتکام حال در همچنان

 و شناسایی، پرورش در که ییها سازمان که است آن بیانگر( کنزی مک گروه های تحلیل

 ها یافته این .کنند می تجربه بهتری مالی ترند، عملکرد موفق توانمند مدیران نگهداری

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

شود  معرفی نوینی موج عنوان به انسانی منابع ادبیات در و گیرد قرار توجه مورد

(Phillips & Roper, 2009.) 

، نموداستفاده استعدادها را   واژه جنگ  کینزی گروه مشاوران مک  که زمانیاز 

  بسیاری  توجه  و نظری  عملی  و در عرصه  یافته  فراوانی  استعداد اهمیت  موضوع مدیریت

از   فعلی  . در شرایط(Nijs & et al., 2014)  کرده است  خود جلب  از پژوهشگران را به

  گماریکار بهو   و توسعه  شناسایی فرایندبهبود   برای  عنوان ابزاری استعداد به  مدیریت

سازمان یاد   و آتی  فعلی  نیازهای  رفع منظور بهموردنیاز   های ها و توانایی مهارت د باافرا

 (.8332،  کنند )پریش می

  رسیدند که  نتیجه  این  پژوهشگران به  شد که  ارائه  استعداد زمانی  اصطلاح مدیریت 

استعدادها   مدیریترساند،  می  عملکرد مناسب  را به ها سازمان  که  اقداماتی  بهترین

  هئآن ارا  را در زمینه  مختلفی  استعداد تعاریف  مدیریت  ادبیات مربوط به  . بررسی است

 منظور به سـازمان در استعدادها جریان  راهبردی  مدیریت استعداد مدیریت. کند می

 فرایند شامل و  است درست زمان در و  مناسب  مشـارل در  شایسـته افـراد استقرار

 افراد این توسعه سپس و استعداد با کارکنان نگهداشت و ناسایی، انتخاب، توسعهش

 آنها حفظ درنهایت و کنند کسب یتر بیش های شایستگی و تر بیش تجربه که نحوی به

دیگر   در تعریفی بگیرند. عهده بر سازمان موفقیت در را یتر بیش نقش اینکه منظور به

،  و بهسازی  ، توسعه و نگهداری  ، انتخاب، حفظ کاوش، کشف  معنای  استعداد به  مدیریت

  از پژوهشگران، مدیریت  برخید است. کار بااستعدا  نیروی  و بازسازی  گیریکار به

افراد   گیرند و معتقدند که در نظر می  دیدگاه یا نگرش ذهنی  نوعی  منزله  بهاستعداد را 
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و   نمایند )نصیری ها ایفا می و شرکت ها سازمان  را در موفقیت  محوری  اد نقشبااستعد

 (.8330جهانیان، 

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

 ازمعمولاً توانمند،  خاصِ افراد گیریکار به و یافتن بر تمرکز: ثابت و محدود اول نگاه

 .سازمان خارج

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

 .آنها های توانمندی گسترش برای گذاری سرمایه و ظرفیت

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

 .آنهاست گیریکار به و کشف اش وظیفه مدیریت و

 طریـق  از بالفعل به بالقوه استعداد تبدیل امکان بر باور: پذیر توسعه و عام چهارم نگاه

ــراهم نتیجــه در و آمــوزش و تمــرین ــرای توســعه هــای فرصــت آوردن ف همــه  ب

 (.8330)سیدجوادین و پهلوان شریف، 

 هـای  نظریـه تعاریف متعددی از مدیریت اسـتعداد در  با توجه به رویکردهای فوق 

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

را   مهـم   مرحلـه   بایـد چنـدین   ها سازمان  که  است  معنی  این  استعداد به  مدیریت 

  اینکه  به  با توجه. انجام دهند  تولید و مدیریت  هایفراینددر   گیری بهبود تصمیم  برای

  جدیـدی کـاملاً  ند، باید رویکرد ا مواجه  ا عدم اطمینان زیادیب  امروزی  وکارهای کسب

  اسـتعدادهای   توسـعه   استعداد بـرای   استعداد اتخاذ گردد. مدیریت  مدیریت  در زمینه

 (.Butter & et al., 2015)  است  سازمان، ضروری  وری بهره  افراد و افزایش

وری را دربرگرفتـه و افرایندهای منابع انسانی، اداری و فن کلیهمـدیریت استعداد 

ی دیگـر  هـا  سـازمان درونـداد   عنـوان  بهی آموزشی ها سازمان مانندبه مواردی معمولاً 

هـای   خـالی مانـدن پسـت    مثـل  شـکلاتی و مؤسسات با م ها سازمان .شود استفاده می

، ی لازم را ندارنـد ها بـا افـرادی کـه اسـتعداد و شایسـتگ      رشدن این پستکلیدی یا پُ

 (.8333بیدمشکی، ) ندا مواجه

از ارتباطـات دوجانبـه بـین    گیـری   بهـره که بـا   استمدیریت استعداد رویکردی  

هـای کارکنـان از    هـا و قابلیـت   ی توانمندی، ظرفیـت یو کارکنان، باعث شناسا مدیران

بـه اهـداف    رسـیدن ها در جهـت   برداری این توانمندی و بهره رشدسو و پرورش،  یک

توانـد جهـت اسـتفاده     مدیریت اسـتعداد مـی  در همین راستا فردی و سازمانی گردد. 

 شـود  بـرداری  بهـره بهینه از کلیه امکانات و منابع در جهـت تحقـق اهـداف سـازمان     

(Sonnenberg, 2014.) 
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کـه بایـد  دارای استعدادهایی هستندکند که همه افراد  مدیریت استعداد بیان می 

تـوان اطمینـان یافـت  از مدیریت استعداد، مـی استفادهشناخت و آزاد کرد. با آنهـا را 

خود، در شغل مناسب  ههای ویژ ان با استعدادها و تواناییدنمکـه هریک از کار

شد. مدیریت استعداد بـه دو دلیـل کلـی اهمیـت دارد: اول اینکه گیری خواهند کار به

شود و دوم،  آمیـز اسـتعدادها می ی موفقیـت، موجب کشف و نگهداراثربخش آناجرای 

شوند که امـروزه، مورد دوم  آینده انتخاب میخالی های  ستپبرای  مستعداین کارکنان 

خـود جلـب  را بـه ها سازمانشود و توجه بسیاری از  شناخته می« پروری جانشین»با نام 

تحولی در مدیریت تواند  کرده است. مدیریت استعداد رویکرد جدیدی است که می

انسانی ایجاد کرده و نقاط ضعف و مشکلات رویکردهای سنتی را از میان ه سرمای

ابزاری مناسب، در کنار مدیریت منابع  ثابهم تـوان آن را به مـی به همین دلیلبردارد، 

ریـزی  ، نیازمنـد برنامـهآنسازی  البتـه پیاده؛ کـرد استفاده ها سازمانانسانی سنتی در 

پس از مدت کوتاهی این رویکرد بسـیار مهـم را  ها سازمانصـورت،  ؛ در ریـرایـناسـت

 ). 8311فراموش خواهند کـرد )رضائیان و سلطانی، 

نظران مدیریت استعداد را درباره کارکنان مستعد  اگرچه بسیاری از صاحب

بینند و  یهای موجود سازمان م آن را در ارتباط با مجموع استعداد عضیاما ب ؛دانند می

های مدیریت استعداد نباید محدود به عده خاصی از کارکنان شود. فرایندمعتقدند که 

راستانمودن آن با  دانند و سپس هم گروهی مدیریت استعداد را شناسایی استعداد می

آن  با های ذاتی او افزایش درگیری فرد با نقشی که قوت منظور بههای شغل  نقش

 (.William, 2014) منطبق است

  موجـود در رابطـه    رویکردهای  بهتر  نگاه منسجمو  دقیق  شناخت منظور به  در ادامه

بیـان شـده در     تعاریف  ینتر مهماز   ای خلاصه  ارائه  بهدر جدول زیر استعداد،   با مدیریت

 . شده است  مفهوم پرداخته  با این  رابطه

 استعداد تیریمد از فیتعار ریسا خلاصه(: 1جدول )

و  کالینز

  8ملاهی
2443 

 رویکردهـای  از ای مجموعـه  عنـوان  به توان می را استعداد مدیریت

 و سازمان حیاتی های پست شناسایی هدف با که دانست راهبردی

 .گیرد می شکل آنها رکردنپُ برای استعداد ذخیره تأمین

ر و سیلز

 2داول
2484 

 و هــا برنامــههــا،  رویــه از یکپارچــه ای شــبکه شــامل مفهــوم ایــن

 نگهداری و جذب، پرورش، استقرار به که است سازمانی های ارزش

                                                           
1. Collings & Mellahi  
2. Silzer & Dowell 
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 پردازد. می راهبردی اهداف تحقق برای کلیدی افراد

 2483 شیمان

  کـه   نموده اســـت   تعریف  جامع فرایند  اســتعداد را یک  مدیریت

  پیوند خورده را در رابطـه   مدیریت  به  که  ها و وظایفی فعالیت  همه

 گیرد. دربرمی  کاملطور بهعمر استعداد   با چرخه

 2482 الدین تاج

شناســایی، انتخــاب، توســعه و  فراینــدمــدیریت اســتعداد شــامل 

نگهداشت کارکنان با استعداد در سازمان اسـت و هـدف اصـلی از    

آن تعریف و شناسایی افـرادی اسـت کـه از سـایرین بااسـتعدادتر      

و  تـر  بـیش تجربـه   کـه  بهنحـوی هستند و سپس توسعه این افراد 

ی کسـب کننـد و درنهایـت حفـظ آنهـا      تـر  بـیش هـای   شایستگی

ی را در موفقیـت سـازمان بـر عهـده     تر بیشاینکه نقش  منظور به

 بگیرند

موریس و 

 همکاران
248۶ 

و پـرورش افـراد     جـذب، توسـعه    استعداد را برای  م مدیریتمفهو

نیازها   تأمین  آنان برای  ها و شایستگی مستعد و استفاده از مهارت

 اند. نموده  تعریف  و اهداف حال و آینده جوامع

Sabuncu & 

Karacay 248۶ 

است که شامل استفاده، توسعه  فرایندمدیریت استعداد اساساً یک 

های راهبردی هسـتند   و مدیریت کارکنانی است که دارای قابلیت

  اند. که در موفقیت سازمان مهم

Makram & 

et al. 2480 

های ایدئولوژیک مدیریتی در چهار حـوزه   از مانیفستای  مجموعه

پروری  جانشینریزی  برنامه اصلی جذب استعداد، مدیریت عملکرد،

 و توسعه و نگهداشت مدیریت استعداد است.
 

 تحقیق روش. 3
ـ تحلیلی انجام شده و  پژوهش حاضر یک مطالعه بنیادی است که با روش توصیفی 

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

این الگو با  های شاخصها و  جمهوری اسلامی ایران است؛ برای احصای ابعاد، مؤلفه

نتایج آن در سطح آجا و « کاربردی»رویکرد آمیخته انجام شده است. نوع پژوهش، 

های این الگو از روش  ها و شاخص مؤلفهمراکز علمی کاربرد دارد. برای شناخت ابعاد، 

)تکنیک  ـ توصیفی( و در بخش کیفی از روش تحلیل مضمون یابی اکتشافی )زمینه

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

گردید. جامعه آماری این  های احصا شده از روش همبستگی نیز استفاده شاخص
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نظران و اندیشمندان حوزه مدیریت نفر از صاحب 28با حجم نمونه  شمارتمام  پژوهش

گیری از با بهرهبا توجه به تخصصی بودن موضوع بخش کیفی،  . دراستمنابع انسانی 

نفر از مدیران، فرماندهان ارشد، متخصصان منابع  80 با ساختاریافتههای نیمهمصاحبه

 ابزار اصلی در بخش کیفی، ی انجام شد.ظامهای نانسانی و اعضای هیئت علمی دانشگاه

گرایی  مبتنی بر ساخت ای الگوواره. این پژوهش از لحاظ ساختاریافته بودمصاحبه نیمه

از ضریب لاوشه استفاده شده  پژوهشهای این نامه برای روایی پرسش )تفسیری( است.

ه شده است. های آلفای کرونباخ استفاد نامه نیز از روش است و برای پایایی پرسش

ها و شاخصمصاحبه بر پایه ادبیات نظری و با هدف شناسایی ابعاد، مؤلفه های پرسش

سپس در بخش  .طراحی شدند جمهوری اسلامی ایران های مدیریت استعداد در ارتش

 الگوی، Smart PLS افزارها از طریق نرمنامه و تحلیل داده کمیّ، با تدوین پرسش

 .پیشنهادی مورد آزمون و اعتبارسنجی قرار گرفت

 کیفی تحقیق آماری جامعه نظران صاحب و خبرگان (: مشخصات2جدول )

 ردیف
کد 

 شونده مصاحبه
 برچسب پست سازمانی

مدرک 

 تحصیلی

مدت 

 مصاحبه

 8م  8

مشاور عالی وزیر کشور و 

ی دانشگاه علم  ئتیهعضو 

 عالی دفاع ملی

خبره اجرایی و 

 دانشگاهی
 دقیقه 02 دکتری

 2م  2

مشاور عالی فرمانده کل 

سابق  رعاملیو مدآجا 

 بانک حکمت ایرانیان

 دقیقه 32 دکتری خبره اجرایی

 3م  3

جانشین دانشگاه صنعتی 

مالک اشتر و عضو 

ی دانشگاه عالی علم  ئتیه

 دفاع ملی

 دقیقه 24 دکتری خبره دانشگاهی

 0م  0

ی دافوس علم   ئتیهعضو 

دانشگاه عالی دفاع و استاد 

 ملی

 دقیقه ۶2 دکتری خبره دانشگاهی

 2م  2
جانشین مرکز مطالعات 

 راهبردی نزاجا

خبره اجرایی و 

 دانشگاهی
 دقیقه 22 دکتری

 دقیقه 2۶ دکتریخبره اجرایی و مدیر مطالعات راهبردی  ۶م  ۶
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 ردیف
کد 

 شونده مصاحبه
 برچسب پست سازمانی

مدرک 

 تحصیلی

مدت 

 مصاحبه

مرکز مطالعات راهبردی 

 نزاجا

 دانشگاهی

 0م  0
جانشین معاونت نیروی 

 آجا انسانی
 دقیقه 03 دکتری خبره اجرایی

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

 3م  3
مرکز مطالعات  سیرئ

 راهبردی نزاجا

خبره اجرایی و 

 دانشگاهی
 دقیقه 02 دکتری

 دقیقه 02 دکتری خبره دانشگاهی علمی دافوس  عضو هیئت 84م  84

 88م  88
ریاست مرکز مطالعات 

 راهبردی آجا

خبره دانشگاهی 

 و اجرایی
 دقیقه 04 دکتری

 82م  82
معاون تربیت و آموزش 

 آجا

خبره دانشگاهی 

 و اجرایی
 دقیقه 02 دکتری

 83م  83

علمی دافوس   عضو هیئت

و از مدیران مرکز 

 مطالعات راهبردی آجا

 دقیقه 02 دکتری خبره دانشگاهی

 80م  80
مشاور عالی حوزه پژوهش 

 نزاجا فرماندهی

خبره دانشگاهی 

 و اجرایی
 دقیقه 04 دکتری

 82م  82
جانشین معاونت آموزش 

 علمی  آجا و عضو هیئت

خبره دانشگاهی 

 و اجرایی
 دقیقه 22 دکتری

 8۶م  8۶
معاون آموزش ستاد کل 

 نیروهای مسلح

خبره دانشگاهی 

 و اجرایی
 دقیقه 02 دکتری

 80م  80
کانون ارزیابی  سیرئ

 انسانی آجای ها هیسرما
 دقیقه 22 دکتری خبره دانشگاهی

 

 پژوهشهای  . یافته1

 های بخش کیفی افتهی. 1-4

های مختلف جهـانی و   الگودر مرحله نخست با مرور ادبیات نظری پژوهش و بررسی  

های اولیه الگوی مورد نظر استخراج شد، سـپس طـی    ها و شاخص بومی ابعاد و مؤلفه
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نفر از خبرگان حوزه تخصصـی پـژوهش و    80ساختاریافته با تعداد  های نیمه مصاحبه

شاخص بـه شـرح    10مؤلفه و  24بُعد،  ۶ها  از طریق تکنیک تحلیل محتوای مصاحبه

 از هـا داده تحلیل و نامه پرسش تدوین بخش کمیّ، با در سپسر استخراج و یجدول ز

 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(: 3جدول )

 آجا یانسان هیسرما

 عد اصلیبُ ها مؤلفه ها شاخص

 خاطر رضایت، تعلق سطح و سازمانی تعهد و انگیزه -8

 های موقعیت در مؤثر گیری تصمیم و بحران مدیریت -2

 مختلف

 محیط تغییرات با مواجهه در افراد توانایی میزان و نوآوری -3

 سنجش

 و ها توانمندی

 ها چالش ارزیابی

برنامه
یر 

ز
 ی

و تدو
ی
 ن

راهبرد مد
ری
ی
 ت

استعداد
 

  افزایی مهارت و تخصصی های آموزش در گذاری سرمایه -8

 افزایش های راهبرد و سازمانی مندی، تعلق رضایت -2

 .نیروها انگیزه

 و سازمانی اهداف تحقق در مستعد نیروهای اثربخشی -3

 ها مأموریت

 مشترکهای  ارزش وها  فرهنگ شناسایی و تعیین -0

 راهبردی اصول

 استعداد مدیریت

 های توانمندی تشخیص های سیستم کارایی و دقت -8

 انسانی نیروی

 و ارتقا آموزشی، مسیرهای های برنامه ارزیابی -2

 رشد های فرصت

 .سازمانی اهداف تحقق در مستعد نیروهای تأثیرگذاری -3

 ارزشمند نیروهای حفظ نرخ و سازمانی مندی، تعلق رضایت -0

 های راهبرد تدوین

 استعداد مدیریت

 جذب جهت در امکاناتی و ها ها، فناوری سیستم بررسی -8

  استعدادها توسعه و

 مدیریت برای ویژه های مدل و ساختارها تدوین -2

 کلیدی استعدادهای

 استعدادهای جذب برای شغلی های ویژگی ارزیابی -3

  مناسب

 توسعه و فراگیری در انگیزه و چابکی میزان -0

 و شاخص تعیین

 جذب معیار

شناسا استعداد
ی
ی

 
ب استعداد

و جذ
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 عد اصلیبُ ها مؤلفه ها شاخص

 توسعه برای ریزی برنامه و نیاز مورد های ظرفیت تعیین -8

 استعدادها

 جذب) خارجی و( فعلی نیروهای) داخلی منابع بررسی -2

 ( سازمان بیرون از

 آن نقش و فرد هر فرد به منحصر های توانمندی ارزیابی -3

 استعداد مدیریت در

 ارتقای برای نیاز مورد فنی های مهارت و ها تخصص -0

 ای حرفه های توانمندی

 تناسب و اجتماعی رفتاری، تعاملات های ویژگی -2

 استعداد مدیریت در فرهنگی

 خزانه ایجاد

 استعداد

 موجود ظرفیت شناسایی -8

 آجا در سازمانی فرهنگ و فرد بین سازگاری میزان سنجش -2

 هیجانی هوش و هوشی بهره سنجش -3

 فرهنگی و شغلی نیازهای با تناسب میزان و ها مهارت ارزیابی -0

 سنجی شایسته

 انجام و ها صلاحیت جذب، بررسی هایفرایند اجرای -8

 تخصصی های مصاحبه

 نیروی تأمین و بیرونی های همکاری و منابع توسعه -2

  مستعد انسانی

  داوطلبان رفتاری های ویژگی و ها ها، قابلیت مهارت ارزیابی -3

 اساس بر مناسب شغلی های جایگاه در افراد قراردادن -0

 ها، استعدادها مهارت

 استعداد انتخاب

 سازمان،  با افراد های ارزش همخوانی -8

 سازمان کلان اهداف راستای در همکاری و تعامل -2

 استعداد برای شکوفایی فرصت کردن فراهم -3

 سازی همسو

 به
کار
یگ
ر
 ی

استعدادها
 

 اساس بر فرد هر برای مناسب جایگاه تعیین -8

 شغلی الزامات و ها، تجربه توانمندی

 در مستعد نیروهای تعامل و مشارکت میزان نرخ -2

 سازمانی های فعالیت

 استعدادهای کنار در فردی علاقه و انگیزه میزان بررسی -3

 ذاتی

 استعداد تناسب

 نقش با
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 عد اصلیبُ ها مؤلفه ها شاخص

 استعدادها گیریکار به و تطبیق -8

 توسعه مسیر و سازمانی اهداف میان انسجام ایجاد -2

 استعدادها

 سازمان نیازهای با فردی های ظرفیت تلفیق -3

 با نقش تناسب

 استعداد

 عملکرد ارزیابی و بازخورد -8

 پاداش و ها شایستگی تقویت -2

 بهبود قابل و قوت نقاط معرفی -3

 عملکرد توسعه -0

 رقابتی مزیت به دستیابی -2

 عملکرد مدیریت

ش، توسعه و بهساز
آموز

 ی

 کننده   قانع و مشخص شغلی مسیر ترسیم -8

 بالندگی فرصت و رشد مدیریت -2

 استعداد بروز جهت بسترسازی -3

 کارراهه مدیریت

 مهارت پایدار توسعه و یادگیری -8

 ها توانمندی پرورش -2

 آموزش و تربیت نوین فناوری از استفاده -3

 پردازی ایده فرهنگ -0

 آموزش حمایتی سازمانی فرهنگ -2

 دانش مدیریت و انتقال آموزشیهای  دوره -۶

 مدیریت و آموزش

 دانش

 نظامی نیروهای ای حرفه توسعه و شغلی مسیر هدایت -8

 رهبری های مهارت ارتقای و فرماندهان توانمندسازی -2

 یبر تفکر راهبرد یمبتن ینظام یرهبرانتقال دانش  -3

 های شایستگی توسعه و ای حرفه های قابلیت سازی بهینه -0

 تخصصی

 راهبردی های مهارت توسعه و پیشرفت های فرصت افزایش -2

 مدیریت

 پروری جانشین

ت استعدادها
ظ و نگهداش

حف
 

 بر مبتنی سازمانی فرهنگ توسعه و انگیزه تقویت -8

 سالاری شایسته

 جذاب و نوآور سازمانی فرهنگ -2

 شفافیت افزایش و ارتباطات نظام سازی بهینه -3

 گیری تصمیم

 جامعه با سازنده تعامل و اجتماعی پذیری مسئولیت -0

 سازمانی حمایت



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

 عد اصلیبُ ها مؤلفه ها شاخص

 سازنده تعاملات تقویت و پویا سازمانی فضای ایجاد -2

 نیروهای زندگی کیفیت و ای حرفه الزامات میان تعادل -۶

 انسانی

  زندگی کیفیت ارتقای و رفاهی خدمات سازی بهینه -8

 طریق از وری بهره افزایش و انگیزشی نظام مدیریت -2

 هدفمند های پاداش

 رفاهی خدمات جبران و مطلوب مدیریتی سبک -3

 منزلت و شغلی رضایت -0

 جبران نظام

 خدمات

 کارکنان سلامت وحفظ شغلی امنیت -8

 روانشناختی بهداشتی و مسایل -2

  سازمانی انسجام و تعلق حس -3

 سازمانی بازخورد هایفرایند و پیشنهادات نظام سازی بهینه -0

 و پایداری

 بهینه برداری بهره

 استعدادها از

 وری، چابکی بهره افزایش -8

 کارکنان میان سازمانی تعهد و رضایت، انگیزه افزایش -2

 ای حرفه های قابلیت توسعه و تخصصی دانش سطح ارتقای -3

 متخصص نیروی تقویت و انسانی سرمایه توسعه -0

 برای پروری جانشین و رهبری های قابلیت تقویت -2

 کلیدی های نقش

تحولات و 

 پیامدهای فردی

دستاوردها
 ی

جامع مد
ری
ی
 ت

استعداد
 

 سازمان در وری بهره ارتقای و رشد -8

 های هزینه کاهش و انسانی منابع بهینه مدیریت -2

 انسانی نیروی

 سازمانی عدالت تقویت و سازمانی آوری تاب افزایش -3

 آجا در فناورانه توسعه سمت به استعدادها هدایت -0

 آجا دفاعی های ظرفیت ارتقای -2

 و تأثیرات

 پیامدهای

 سازمانی

 انسانی منابع بهینه توزیع و سازمانی عدالت تحقق -8

 در انسانی سرمایه توسعه و اقتصادی اثرگذاری افزایش -2

 فراملی سطح

 و علمی توان ارتقای و نوآوری های زیرساخت توسعه -3

 نظامی فناوری

 پایدار امنیت تقویت و راهبردی بازدارندگی قدرت افزایش -0

 و کلان تحولات

 راهبردی
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 . تجزیه و تحلیل بخش کمی1-5ّ

 های بخش کمیّ . داداه1-5-4
 یلیمدرک تحص یدارا انیگو درصد پاسخ 2252 ی بخش کمیّ،ها بر اساس داده 

 یمدرک دکتر یدرصد دارا 2۶53و  ؛یدکتر یدرصد دانشجو 805۶ارشد؛  یکارشناس

سال؛  22تا  24 نیب یسابقه خدمت یدارا انیگو درصد پاسخ 3352 . همچنینهستند

سابقه  یدرصد دارا 3353سال؛ و  34تا  2۶ نیب یسابقه خدمت یدرصد دارا 2052

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

درصد  3053 .قرار دارند 83 گاهیدرصد در جا 051و  81 گاهیدرصد در جا ۶250؛ 80

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

متوسط؛  ییآشنا انیگو درصد پاسخ 3850ها،  بر اساس داده .پروژه هستند یدرصد دارا

 موضوع دارند. نیبا ا ادیز یلیخ ییدرصد آشنا 2252و  ادیز ییدرصد آشنا 0358

 گیری انعکاسی اندازه الگویهای  آزمون. 1-5-5
گیری انعکاسی مورد بررسی  اندازه الگویهای  برای طراحی الگو، لازم است که آزمون 

تحلیل عاملی تأییدی مورد  فرایندگیری انعکاسی باید در قالب  اندازه الگویقرار گیرد. 

اعمال  الگوآزمون قرار گیرد. در این مرحله، در صورت نیاز، اصلاحات لازم بر روی 

 .خواهد شد



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

 

 استاندارد بیضرا نیتخم حالت در هیاول یانعکاس یرونیب الگوی (:1نمودار )
 

 بودن آزمون همگن. 1-5-3
محور، بر اساس بارهای عاملی، روشی مشخص و دارای نقطه  افزارهای واریانس در نرم 

 45۶2برش برای ارزیابی همگنی در نظر گرفته شده است. اگر بارهای عاملی بالای 

 که صورتی درشوند.  آن متغیر همگن و از یک جنس محسوب می های پرسشباشد، 

به تحلیل عاملی  فرایندمقدار معین را نداشت، باید از مدل حذف شود. این  پرسشی

یک متغیر دقیقاً  های پرسشتأییدی معروف است و هدف آن اطمینان از این است که 

 .سنجند و همجنس با آن مجموعه هستند همان متغیر را می

( Q24؛ Q28؛ Q52؛ Q57؛ Q65؛ Q66؛ Q75اولیه هفت شاخص زیر ) الگویبرابر 

بعد از حذف  .حذف شوند الگوبنابراین باید از  ؛است 45۶2تر از  شان کم مقدار بار عاملی

شکل و  BTو  PLSکنیم و در دو حالت  این هفت شاخص، فرمول را دوباره اجرا می

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

 

 های پایایی الگو . آزمون1-5-1
در ایـن  . دیگر از همان جامعـه اسـت  ای  پایایی به معنای تکرارپذیری نتایج در نمونه 

 روش زیر مورد آزمون قرار گرفت: 3پژوهش پایایی به 

 ،8روش اول: آزمون آلفای کرونباخ

 ،2پایایی ترکیبی روش دوم: آزمون

 .3روش سوم: آزمون پایایی اشتراکی

                                                           
1. Cronbach's Alpha 
2. Composite Reliability 
3. Average Variance Extracted (AVE) 
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 پژوهش یرهایمتغ یاشتراک ییایپا و یبیترک ییایکرونباخ، پا یآلفا بیضرا(: 4جدول )

ابعاد
 

 شاخص مؤلفه

خ
ی کرونبا

الفا
ی 

ی ترکیب
پایای

 

ی
پایای

 
ی

اشتراک
 

برنامه
 

ی 
ریز

ت استعداد
ن راهبرد مدیری

و تدوی
 

سنجش 

ها و  توانمندی

 ها چالشارزیابی 

سـطح رضـایت،   و انگیزه و تعهـد سـازمانی   

 تعلق خاطر

0
/7

9
8

 

0
/8

8
2

 

0
/7

1
3

 

گیــری مــؤثر در  مـدیریت بحــران و تصـمیم  

 های مختلف موقعیت

میزان توانایی افراد در مواجهه بـا  ی و نوآور

 تغییرات محیط

 یاصول راهبرد

 استعداد تیریمد

ی و تخصص ـ یهـا  در آمـوزش  یگذار هیسرما

  ییافزا مهارت

0
/8

3
4

 

0
/8

9
0

 

0
/6

6
9

 

ــار ــد تیضــ ــازمان، یمنــ ــق ســ و  یتعلــ

 روهاین زهیانگ شیافزا یها راهبردهای

مستعد در تحقق اهـداف   یروهاین یاثربخش

 ها تیو مأمور یسازمان

هـای   هـا و ارزش  تعیین و شناسایی فرهنـگ 

 مشترک

 یها راهبرد نیتدو

 داستعدا تیریمد

ــارا  ــت و ک ــتمیس ییدق ــا س ــخ یه  صیتش

 یانسان یروین یها یتوانمند

0
/8

3
8

 

0
/8

9
2

 

0
/6

7
4

 

ارتقا  یرهایمس، یآموزش یها برنامه یابیارز

 رشد یها و فرصت

ــذاریتأث ــاین یرگ ــق  یروه ــتعد در تحق مس

 .یاهداف سازمان

و نـرخ حفـظ    یتعلق سـازمان ، یمند تیرضا

 ارزشمند یروهاین

ب 
ی و جذ

شناسای

استعداد
شاخص و  نییتع 

جذب  اریمع

 استعداد

در  یو امکانـات  هـا  یفناورها،  ستمیس یبررس

0 جذب و توسعه استعدادها  جهت
/8

6
0

 

0
/9

0
5

 

0
/7

0
5

 

ــرا ژهیــو الگوهــایســاختارها و  نیتــدو  یب

 استعدادها تیریمد
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ابعاد
 

 شاخص مؤلفه

خ
ی کرونبا

الفا
ی 

ی ترکیب
پایای

 

ی
پایای

 
ی

اشتراک
 

و میـزان نـرخ    یشـغل  یهـا  یژگ ـیو یابیارز

 مستعد یانسان داوطلبین به سرمایه تبدیل

 میزان چابکی و انگیزه در فراگیری و توسعه 

خزانه  جادیا

 استعداد

 یزی ـر و برنامه ازیمورد ن یها تیظرف نییتع

 توسعه استعدادها یبرا

0
/8

3
9

 

0
/8

8
7

 

0
/6

1
2

 

 ــ یبررس ـ ( و یفعلــ یروهـا ی)ن یمنـابع داخل

 سازمان(  رونی)جذب از ب یخارج

فرد هر فـرد   به منحصر یها یتوانمند یابیارز

 استعداد تیریو نقش آن در مد

 یبرا ازیمورد ن یفن یها ها و مهارت تخصص

 یا حرفه یها یتوانمند یارتقا

و  یتعـاملات اجتمـاع  ، یرفتـار  یها یژگیو

 استعداد تیریدر مد یتناسب فرهنگ

 یسنجستهیشا

شناسایی ظرفیت موجود و میزان انطباق بـا  

 آجا موریتأم

0
/7

0
1

 

0
/8

3
1

 

0
/6

2
2

 

 بین فرد و فرهنگ اریسنجش میزان سازگ

 سازمانی در آجا

 سنجش بهره هوشی و هوش هیجانی

 انتخاب استعداد

 یجـــذب، بررســ ـ یهافراینـــد یاجـــرا

 یتخصص یها و انجام مصاحبه ها تیصلاح

0
/

0
8

3
 

0
/8

2
5

 

0
/6

1
2

 

 تأمینو  یرونیب یها یتوسعه منابع و همکار

 مستعد  یانسان یروین

هـای   هـا و ویژگـی   ها، قابلیت رزیابی مهارتا

 رفتاری داوطلبان 

 به
کار

ی گیر

استعدادها
 

 یهمسو ساز
0 های افراد با سازمانهمخوانی ارزش

/4
8

7
 

0
/8

0
9

 

0
/5

8
7

 

تعامل و همکاری در راستای اهـداف کـلان   
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ابعاد
 

 شاخص مؤلفه

خ
ی کرونبا

الفا
ی 

ی ترکیب
پایای

 

ی
پایای

 
ی

اشتراک
 

  سازمان

 کردن فرصت شکوفایی برای اسـتعداد  فراهم

 ها موریتأمیزان تحقق م و

استعداد  تناسب

 نقش با

هر فرد بر اساس  یمناسب برا گاهیجا نییتع

 یتجربه و الزامات شغلها،  یتوانمند

0
/7

2
0

 

0
/8

4
4

 

0
/6

4
4

 

ــرخ  یروهــایمشــارکت و تعامــل ن میــزان ن

 یسازمانهای  موریتأممستعد در 

کارکنـان مسـتعد در   و علاقـه   زهیانگ زانیم

 های واگذاری موریتأم

تناسب نقش با 

 استعداد

 گیری استعدادهاکار بهتطبیق و 

0
/9

2
4

 

0
/9

5
2

 

0
/8

6
9

 

 ریو مس ـ یاهداف سازمان انیانسجام م جادیا

 توسعه استعدادها

 سازمان یازهایبا ن یفرد یها تیظرف قیتلف

ی
ش، توسعه و بهساز

آموز
 

 

 مدیریت عملکرد

 عملکردبازخورد و ارزیابی 

0
/8

5
2

 

0
/8

9
4

 

0
/6

2
9

 ها و پاداش تقویت شایستگی 

 معرفی نقاط قوت و قابل بهبود

 توسعه عملکرد

 دستیابی به مزیت رقابتی

 کارراههمدیریت 

 کننده ترسیم مسیر شغلی مشخص و قانع

0
/7

4
7

 

0
/8

2
2

 

0
/6

0
7

 

 مدیریت رشد و فرصت بالندگی

 بروز استعدادبسترسازی جهت 

آموزش و مدیریت 

 دانش

 یادگیری و توسعه پایدار مهارت 

0
/8

4
8

 

0
/8

8
7

 

0
/5

6
8

 ها پرورش توانمندی 

 تربیت و آموزش نویناستفاده از فناوری 

 پردازی فرهنگ ایده

 فرهنگ سازمانی حمایتی آموزش
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ابعاد
 

 شاخص مؤلفه

خ
ی کرونبا

الفا
ی 

ی ترکیب
پایای

 

ی
پایای

 
ی

اشتراک
 

  های آموزشی انتقال و مدیریت دانش دوره

ت استعدادها
ظ و نگهداش

حف
 

و  یداریپا

 نهیبه یبردار بهره

 از استعدادها

 شناختی ل بهداشتی و روانئمسا

0
/7

0
1

 

0
/8

3
4

 

0
/6

2
7

 

  یحس تعلق و انسجام سازمان

 یهافراینـد و  شـنهادات ینظام پ یساز نهیبه

 یبازخورد سازمان

 تیریمد

 یپرور نیجانش

ــه یشــغل ریمســ تیهــدا  یا و توســعه حرف

 ینظام یروهاین

0
/7

5
0

 

0
/8

4
2

 

0
/5

7
2

 

بر تفکـر   یمبتن ینظام یرهبرانتقال دانش 

 یراهبرد

و توسـعه   یا حرفـه  یهـا  تیقابل یساز نهیبه

 یتخصص یها یستگیشا

ــزا ــا فرصــت شیاف و توســعه  شــرفتیپ یه

 یراهبرد یها مهارت

 حمایت سازمانی

 یو توسـعه فرهنـگ سـازمان    زهی ـانگ تیتقو

 یسالار ستهیبر شا یمبتن

0
/8

7
3

 

0
/9

1
4

 

0
/7

2
6

 فرهنگ سازمانی نوآور و جذاب 

ــهیبه ــاز ن ــزا  یس ــات و اف ــام ارتباط  شینظ

 یریگ میتصم تیشفاف

و تعامل سـازنده   یاجتماع یریپذ تیمسئول

 با جامعه

نظام جبران 

 خدمات

 تیفیک یو ارتقا یخدمات رفاه یساز نهیبه

  یزندگ

0
/9

0
9

 

0
/9

3
6

 

0
/7

8
5

 

 یور بهـره  شیو افزا یزشینظام انگ تیریمد

 هدفمند یها پاداش قیاز طر

سبک مدیریتی مطلـوب و جبـران خـدمات    

 رفاهی
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ابعاد
 

 شاخص مؤلفه

خ
ی کرونبا

الفا
ی 

ی ترکیب
پایای

 

ی
پایای

 
ی

اشتراک
 

  رضایت شغلی و منزلت

دستاوردها
 ی

جامع مد
ری
ی
 ت

استعداد
 

تحولات و 

 یفرد یامدهایپ

 وری، چابکی افزایش بهره

0
/8

5
6

 

0
/9

0
3

 

0
/6

9
9

 

 یو تعهـد سـازمان   زهی ـانگت، یرضـا  شیافزا

 کارکنان انیم

و توســعه  یســطح دانــش تخصصــ یارتقــا

 یا حرفه یها تیقابل

ــو تقو یانســان هیتوســعه ســرما  یرویــن تی

 متخصص

و  راتیتأث

 یامدهایپ

 یسازمان

 وری در سازمان رشد و ارتقای بهره

0
/8

7
5

 

0
/9

1
0

 

0
/6

6
9

 

ــد ــهیبه تیریم ــان ن ــابع انس ــاهش  یمن و ک

 انسانی ی نیرویها نهیهز

عـدالت   تیو تقو یسازمان یآور تاب شیافزا

 سازمانی

به سمت توسعه  ینظام یاستعدادها تیهدا

 فناورانه در آجا

 ی آجادفاع یها تیظرف یارتقا

تحولات کلان و 

 یراهبرد

منـابع   نهیبه عیو توزسازمانی تحقق عدالت 

 یانسان

0
/8

1
6

 

0
/8

8
0

 

0
/6

5
0

 

 هیو توسعه سرما یاقتصاد یاثرگذار شیافزا

 یدر سطح فرامل یانسان

توان  یو ارتقا ینوآور یها رساختیتوسعه ز

 ینظام یو فناور یعلم

 تی ـامن تی ـو تقو یقدرت بازدارندگ شیافزا

 داریپا

 گردد. یید میأگفته، پایایی الگو ت سه آزمون پیش بندی: براساس جمع
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 های روایی مدل . آزمون1-5-2
مـورد سـنجش قـرار    ت( همان چیـزی را  سؤالاها ) روایی به این معناست که شاخص 

هـا شـامل    سـنجیدن آن را داشـتند. ایـن آزمـون     قصـد  پـژوهش که در ابتدای  دهند

ها، اصول راهبـردی مـدیریت اسـتعداد، تـدوین      ها و ارزیابی چالش سنجش توانمندی

راهبردهای مدیریت استعداد، تعیین شاخص و معیـار جـذب اسـتعداد، ایجـاد خزانـه      

سنجی، انتخاب استعداد، همسوسـازی، تناسـب اسـتعداد بـا نقـش،       استعداد، شایسته

نقش با استعداد، مـدیریت عملکـرد، مـدیریت کارراهـه، آمـوزش و مـدیریت        تناسب

پـروری، حمایـت    برداری بهینه از استعدادها، مدیریت جانشـین  دانش، پایداری و بهره

سازمانی، نظام جبران خـدمات، تحـولات و پیامـدهای فـردی، تـأثیرات و پیامـدهای       

 .سازمانی، و تحولات کلان و راهبردی است

ــا  ــون می ــی  آزم ــون همبســتگی و همگرای ــن آزم ــانس اســتخراجی: ای نگین واری

تـر   دهد. پایایی ترکیبی باید بـزر   یک متغیر در مدل بیرونی را نشان می های پرسش

تـک ضـرایب پایـایی ترکیبـی از پایـایی اشـتراکی متناظرشـان         باشد. باید تک 452از 

 تر باشند. بزر 

مـا دارای روایـی    الگویان داد که آزمون میانگین واریانس استخراجی نشبندی:  جمع

انـد   خـوبی توانسـته   گیری بـه  اندازه های پرسشها و  است. این به این معنا که شاخص

 .آمده اعتبار لازم را دارند دست مفاهیم مورد نظر را بسنجند و نتایج به

 4یرآزمون ضریب مس. 1-5-8
 .دو متغیر مکنون استفاده شود ینتواند برای ارزیابی رابطه ب آزمون ضریب مسیر می 

کند. مقدار  گیری می این آزمون، مقدار ضریب مسیر بین دو متغیر مکنون را اندازه

شود. هرچه مقدار ضریب مسیر  گزارش می یکو  صفربین معمولاً ضریب مسیر 

روابط  2در جدول  تر بین دو متغیر مکنون است. رابطه قویدهنده  تر باشد، نشان بزر 

 رهای مکنون مشخص شده است.بین متغی
  

                                                           
1. Path Coefficient Test 
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 (: آزمون ضریب مسیر5جدول )

 روابط بین متغیرهای مکنون
ضریب 

 4مسیر
 T.value P Values رابطه

 تیریآموزش و مد ← یآموزش، توسعه و بهساز

 دانش
 0/000 62/527 قوی 0/944

 0/000 58/521 قوی 0/934 عملکرد تیریمد ← ی، توسعه و بهسازآموزش

 0/000 28/068 قوی 0/867 کارراهه تیریمد ← یبهساز، توسعه و آموزش

 ←استعداد  تیریراهبرد مد نیو تدو یزیر برنامه

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

 ←استعداد  تیریراهبرد مد نیو تدو یزیر برنامه

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

 ←استعداد  تیریراهبرد مد نیو تدو یزیر برنامه

 ها چالش یابیو ارز ها یسنجش توانمند
 0/000 35/204 قوی 0/947

 0/000 38/960 قوی 0/886 تناسب استعداد بانقش ←استعدادها  یریگکار به

ــه ــار ب ــا  ←اســتعدادها  یریگک تناســب نقــش ب

 استعداد
 0/000 6/563 قوی 0/744

 0/000 30/030 قوی 0/867 یهمسو ساز ←استعدادها  یریگکار به

 تیـــحما ←و نگهداشـــت اســـتعدادها  حفـــظ

 یسازمان
 0/000 43/078 قوی 0/888

 تیریمــد ←و نگهداشــت اســتعدادها   حفــظ

 یپرور نیجانش
 0/000 36/419 قوی 0/887

نظـام جبـران    ←و نگهداشـت اسـتعدادها    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

                                                           
 

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

 4مسیر
 T.value P Values رابطه

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

ــه  جــادیا ←و جــذب اســتعداد  ییشناســا 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

 یآموزش، توسعه و بهساز ← رانیا یاسلام
 0/000 89/298 قوی 0/940

 یارتش جمهـور  یانسان هیاستعداد سرما تیریمد

راهبـرد   نیو تـدو ریـزی   برنامه ← رانیا یاسلام

 استعداد تیریمد

 0/000 33/090 قوی 0/903

 یارتش جمهـور  یانسان هیاستعداد سرما تیریمد

 استعدادها یریگکار به ← 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 مدل1-5-7
کـه   اسـت  8اس آر ام آر الگـوی هـای بـرازش    در معادلات ساختاری یکی از شـاخص  

تر  آمده کوچک دست بهشود و هر چقدر عدد  گزارش می 8تا  4بین معمولاً ارزش آن 

که در اینجا برابر جدول پایین  است الگوبرازش بهتر دهنده  و نزدیک صفر باشد نشان

                                                           
1. SRMR 
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 اسـت.  الگـو برازش مناسب ایـن   هدهند شانآمده که ن دست به 4503مقدار این آزمون 

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

8آمده دست بهمقدار  آزمون برازش
 

SRMR 0/73 
 

 . الگوی مفهومی پژوهش1-3
های الگوی راهبردی مدیریت استعداد  ها و شاخص پس از استخراج ابعاد و مؤلفه 

یید روایی و پایایی آن أاسلامی ایران و آزمون الگو و تسرمایه انسانی ارتش جمهوری 

 24بُعد اصلی،  ۶الگوی مستخرجه دارای  الگوی مفهومی به شرح زیر احصا گردید.

 نشان داده شده است. 8که در شکل  استشاخص  00مؤلفه و 

 
 های تحقیق( )یافته منبع:

 (: الگوی راهبردی مدیریت استعداد سرمایه انسانی1شکل )
 

                                                           
1. Estimated Model 
 



 8040 زمستان ♦ 22 یاپپی ♦ 0 شماره ♦ 83سال                                                                   114

 گیرینتیجه

 پایه بر ایران، اسلامی جمهوری ارتش انسانی سرمایه استعداد مدیریت راهبردی الگوی 

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

 آلفای) آماری هایآزمون و مسیر ضرایب بررسی تأییدی، عاملی تحلیل انعکاسی، گیری

 بالایی عملی و علمی اعتبار از و آمده دستبه (اشتراکی روایی ترکیبی، پایایی کرونباخ،

 و گرایانهواقع جامع، یچهارچوب ایجاد الگو، این طراحی از هدف .است برخوردار

 ایران.ا.ج ارتش در مستعد نیروهای نگهداشت و توسعه جذب، شناسایی، برای کاربردی

 ارتش نظامی ساختار در استعداد مدیریت که داد نشان پژوهش این هاییافته. است

 الگوی .شود طراحی چندبُعدی و راهبردی بومی، نگاهی با باید ایران اسلامی جمهوری

 دقیق صورتبه که است شاخص 00 و مؤلفه 24 اصلی، بُعد ۶ دارای پیشنهادی نهایی

 .اندشده حاصل یکمّ و کیفی هایتحلیل ترکیب از

 راهبردی الگوی بُعد ۶ دهدمی نشان پژوهش این در شده انجام هایبررسی 

 استعداد، مدیریت راهبرد تدوین و ریزی برنامه -8) آجا انسانی سرمایه استعداد مدیریت

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

 استعداد( تیریمد جامع یدستاوردها -۶ استعدادها، نگهداشت و حفظ -2 بهسازی،

 .ندتأثیرگذار الگو بر مکمل صورت به

 استعداد مدیریت راهبرد تدوین و ریزیبرنامه ف(ال

. آوردسـازی راهبـردی در مـدیریت اسـتعداد را فـراهم مـی      عد، زیربنای تصمیماین بُ 

و « تـدوین اصـول و راهبردهـا   »، «هـا ها و چالشسنجش توانمندی»هایی چون  مؤلفه

انـدازی شـفاف، قابـل    کنـد تـا چشـم   بـه فرمانـدهان کمـک مـی     «تحلیل محیطـی »

هـایی  شاخص .گیری و مبتنی بر واقعیت برای سرمایه انسانی خود ترسیم کنند اندازه

گیـری در  خـاطر، توانـایی تصـمیم    مانند انگیزه و تعهد سازمانی، میزان رضایت و تعلق

هـای  عنـوان زیرسـاخت  نوآوری و سازگاری با تغییـرات محیطـی بـه    شرایط بحرانی و

عد نشـانگر تـأثیر   در این بُ 4530ی ضریب مسیر بالا. کنندتحلیلی این مؤلفه عمل می

 .است الگوعمیق آن در 

 استعداد جذب و شناسایی (ب

هایی همچون مؤلفه .گزینی استهای هدفمند شایستهفرایندعد بر طراحی تمرکز این بُ 

سنجی و انتخاب تخصصی، استعداد، شایستههای جذب، ایجاد خزانه تعیین شاخص

 .سازد امکان جذب نیروهایی با انطباق فرهنگی، مهارتی و رفتاری را فراهم می
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های شغلی و  های جذب، ارزیابی ویژگیها و فناوریهایی مانند بررسی سیستم شاخص

، چابکی و انگیزه در یادگیری، شناسایی دنرخ تبدیل داوطلبان به نیروی مستع

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

برای این  453۶ر ضریب مسی .عد دارندنقش کلیدی در تحقق این بُ، ارزیابی تخصصی

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

 .است جمهوری اسلامی ایران

 استعدادهاگیری کار بهج( 

عد به تخصیص بهینه استعدادها در مشارل کلیدی و ارتقای سطح انگیزش و این بُ 

های هایی مانند تناسب نقش با استعداد و همسویی با ارزشمؤلفه .پردازدوری میبهره

های کلان آجا میبین نیروی انسانی و مأموریت راهبردیراستایی سازمانی، موجب هم

ن در اتطبیق استعداد با مشارل، میزان مشارکت مستعد نظیرهایی شاخص .گردد

ایجاد  های فردی با سازمان وها، انگیزه و علاقه شغلی، همخوانی ارزشمأموریت

 4500ن ضرایب مسیر بی .عد هستندکننده این بُتبیین، های شکوفایی فردی فرصت

 .ها، بیانگر اثرگذاری قوی استبرای این مؤلفه 4511تا

 ، توسعه و بهسازیآموزش (د

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

های نوین آموزشی، استفاده از فناوری .عد استکارراهه شغلی از ارکان اصلی این بُ

عنوان مزیت راهبردی پردازی، سرمایه انسانی را بهانتقال دانش ضمنی و فرهنگ ایده

بازخورد و ارزیابی عملکرد،  هایی چونعد با شاخصاین بُ .دکنسازمانی تثبیت می

، یادگیری پایدار، فرهنگ یدهی مبتنی بر شایستگی، ترسیم مسیر شغلپاداش

ضریب مسیر  .شودهای آموزشی انتقال دانش سنجیده میاری دورهذبرگ و یپرداز ایده

 .استعد گواه اهمیت آن در پویایی سازمانی برای این بُ 4533ی بالا

 حفظ و نگهداشت استعدادها (هـ

دارد و از طریق نظام جبران خدمات،  تأکیدعد بر پایداری نیروی انسانی کلیدی این بُ 

پروری به ثبات راهبردی سازمان کمک حمایت سازمانی، سلامت روانی و جانشین

سازی خدمات رفاهی، تعادل کار و زندگی، ایجاد بهینه هایی مانندشاخص. کند می

پروری تقویت جانشین سالاری، پایداری شغلی، توسعه رهبری نظامی وهنگ شایستهفر

در این بعد،  453۶ر ضریب مسی .اندهای اصلی این بخشاز مؤلفه های کلیدیبرای نقش

 .دهداهمیت حیاتی این مؤلفه را در ماندگاری استعدادها نشان می
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 دستاوردهای جامع مدیریت استعداد (و

در سطح  .شونددستاوردهای الگو در سه سطح فردی، سازمانی و کلان تبیین می 

تعهد  وری و چابکی، ارتقاء دانش تخصصی وافزایش بهره هایی مانندفردی شاخص

های منابع کاهش هزینه هایی چوندر سطح سازمانی، شاخص. سازمانی مدنظرند

سوی نوآوری نظامی اهمیت  ههدایت استعدادها ب انسانی، تقویت عدالت سازمانی و

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

کند عد تأیید میاین بُ 4538ر ضریب مسی .شودتقویت امنیت پایدار دیده می انسانی و

 ارتش جمهوری اسلامی ایران و راهبردی راستا با اهداف کلانهم الگوهای که خروجی

 .است

پوشانی عملیاتی و قابلیت اجرا در شده دارای انسجام مفهومی، همالگوی ارائه

راه راهبردی  تنها یک نقشه، نهالگواین . سطوح مختلف فرماندهی و منابع انسانی است

عنوان ابزاری برای ارتقاء کند بلکه بهبرای مدیریت استعداد در ارتش فراهم می

های دفاعی و دستیابی به امنیت ملی نیز عمل از مأموریت اثربخشی سازمانی، پشتیبانی

های کلان  تسازی در سیاستداوم این الگو مستلزم حمایت ساختاری، نهادینه. نمایدمی

 .روزرسانی مستمر آن بر اساس تحولات محیطی استآجا و پایش و به

 پژوهشپیشنهادهای 

 ییالف( پیشنهادهای اجرا

آن به معاونـت نیـروی انسـانی ارتـش ج ا ا و      سازیادهجهت پی مقالهالگوی این  -8

 ؛سایر نیروهای تابعه ارسال گردد

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

   ؛تدوین راهبردهای موردنیاز منظور بهانسانی آجا 

 هـای سیاسـت  در الگـو  ایـن  الزامـات  بر تأکید با راهبردی دستیبالا اسناد تدوین -3

 ؛انسانی منابع

فرهنگـی،   های شاخص بر مبتنی استعدادها اولیه ارزیابی یکپارچه سامانه طراحی -0

در آجـا شناسـایی و جـذب کارکنـان مسـتعد خـدمت در        مهارتی و یشناخت روان

 ؛مشارل مختلف در آجا

 داوطلبـان  شغلی موفقیت بینیپیش در داده تحلیل و مصنوعی هوش از استفاده -2

 ؛ورود به آجا
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 و نظـامی  مختلـف  هـای رده بـرای  اختصاصـی  شـغلی  مسـیر  هـای نقشه طراحی -۶

 ؛کارکنان فنی و علمی سطح ارتقای منظور به آجا در تخصصی

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

 ؛آجا به واگذاری یهامأموریت و اهداف راستای

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

 ؛مسلح نیروهای

 در کلیـدی  اسـتعدادهای  بـرای  معیشتی و روانی سلامت رفاهی، خدمات ارتقای -3

 ؛مستعد کارکنان نگهداشت منظور به آجا

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

 پژوهشی پیشنهادهای ب(

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

 روسـیه،  متحـده،  ایـالات  هـای ارتش مانند) کشورها سایر نظامی نهادهای و ایران

 ؛(ترکیه یا چین

 زمینـی،  نیـروی ) مختلـف  نظـامی  واحـدهای  در الگـو  اجرایـی  اثربخشی بررسی -2

 ؛موردی مطالعات با (پدافند و دریایی هوایی،

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

 ؛استعداد مدیریت یالگو مختلف ابعاد سازیپیاده در انسانی منابع مدیران

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

 ؛ محیطی تغییرات با انطباق و اثربخشی بررسی برای عمل میدان در واقعی

 راهبـردی  مشـارل  شناسایی استعداد مدیریت فرایند در مهم کارکردهای از یکی -2

 راسـتای  در مشارل این شناسایی برای معیارهایی شناسایی رو ازاین است، سازمان

 در یچهارچوب ،گردد یم پیشنهاد بنابراین ؛است ضروری بسیار استعدادها مدیریت

   ؛گردد تدوین آجا راهبردی مشارل شناسایی جهت

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

 .مسلح نیروهای
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