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Abstract 
Talent management is recognized as a strategic necessity, playing a central role in 

enhancing organizational performance, maintaining competitive advantage, and 

ensuring long-term success. This necessity is particularly critical in defense 

organizations due to their inherent complexities and the specific challenges posed 

by security threats. Defense organizations require highly skilled, capable, and 

specialized personnel to ensure national security and strategic capabilities. In 

response to the growing need for effective talent management systems in this 

sector, the present study aims to design a comprehensive talent management model 

for organizations affiliated with the defense industry. This descriptive-analytical 
research employed a statistical sample of 110 employees and managers from 

defense organizations, who completed a questionnaire with a reliability coefficient 

of 0.900. The study examined the key dimensions and components of talent 

management. The findings indicate six principal dimensions as the core pillars of 

talent management in the defense industry: (1) Talent Identification and 

Acquisition, (2) Development and Empowerment, (3) Motivation and Retention, 

(4) Structure and Processes, (5) Leadership and Governance, and (6) Outcomes and 

Measurement. Each dimension specifically focuses on attracting, developing, 

retaining, and deploying talented personnel, thereby playing a pivotal role in 

enhancing organizational performance. The study ultimately proposes a 

comprehensive model for talent management in defense organizations, which can 

serve as a reference for designing and improving human resource strategies. This 
model enables managers to systematically and effectively address the challenges of 

a dynamic and complex defense environment, ensuring the development and 

retention of key personnel and strengthening organizational capabilities. 
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 چکیده
 و یرقابت تیها، حفظ مزدر بهبود عملکرد سازمان ینقش محور ،یضرورت راهبرد کیعنوان استعداد به تیریمد

 حوزه، نیخاص ا یهاو چالش هایدگیچیپ لیدلبه یدفاع یهادر سازمان تیاهم نیبلندمدت دارد. ا تیموفق نیتضم

و  یمل تیامن نیتضم یبرا یدفاع یهاکند. سازمانیم دایپ یمضاعف تیاهم ،یتیامن داتیدر مواجهه با تهد ژهیوبه

به  ازین شی، توانمند و متخصص هستند. با توجه به افزابااستعداد یانسان یروین ندازمیخود ن ی راهبردیهایتوانمند

اد در استعد تیریمد یالگو طراحی صنعت، پژوهش حاضر با هدف نیاستعداد در ا تیریکارآمد مد یهاستمیتوسعه س

ستفاده از بوده و با ا یلیتحل – یفیپژوهش از نوع توص نیا است. دهیبه انجام رس یصنعت دفاع ی وابسته بههامانساز

پاسخ  011/1 ییایبا پا یانامهپرسشکه به  یدفاع یهاسازمان رانینفر از کارکنان و مد 111متشکل از  ینمونه آمار

عد بُ که شش دهدیپژوهش نشان م نتایج استعداد پرداخته است. تیریمد یدیکل هایمؤلفهابعاد و  یاند، به بررسداده

و  یررهب» ،«هافرایندساختار و »، «و حفظ زشیانگ» ،«یتوسعه و توانمندساز»، «و جذب استعداد ییشناسا»شامل  یاصل

از  کیاند. هر شناخته شده یاستعداد در صنعت دفاع تیریمد یعنوان ارکان اصلبه «یریگو اندازه جینتا»و  «یحکمران

قش تمرکز دارند که ن بااستعداد یانسان یروین یریکارگو به نگهداریتوسعه،  جذب، یطور جداگانه بر روابعاد به نیا

تعداد اس تیریمد یجامع برا یالگو کی تیپژوهش در نها نیا .کندیم فایا یدفاع یهاعملکرد سازمان یدر ارتقا یاتیح

 نیدر ا یمنابع انسان یو بهبود راهبردها نیتدو یبرای عنوان مرجعبه تواندیکه م دهدیارائه م یدفاع یهادر سازمان

 یایدن دهیچیو پ ریمتغ یاهتا در مواجهه با چالش کندیکمک م رانیالگو به مد نی. اردیها مورد استفاده قرار گسازمان

 یهایدتوانمن بیترت نیاستفاده کنند و به ا یدیکل یروهایجذب و حفظ ن یمند و مؤثر برانظام یکردیاز رو ،یدفاع

 را بهبود بخشند. یسازمان

 های دفاعی، الگوی مدیریتی.سازمانریت استعداد، مدی ها:دواژهیکل
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 مقدمه

در  ژهیوها، بهسازمان یاصل یهاها و فرصتاز چالش یکیعنوان استعداد به تیریدم

و  جذب، توسعه ،ییشامل شناسا فرایند نیاست. ا افتهی یاریبس تیاهم ا،یپو یهاطیمح

به اهداف  یابیها در دستسازمانفرد است که به منحصربه یهاافراد با مهارت نگهداری

طور که به ییهاسازمان ،یفناور عیسر راتییتغ یای. در دن(Fan, 2018) کندیکمک م یراهبرد

. (Collings & Mellahi, 2009)تر خواهند بود موفق پردازند،یاستعداد م تیریمند به مدنظام

 یرویه نب ،یو حفظ استقلال مل یتیامن داتیبه مواجهه با تهد ازین لیدلبه یدفاع یهاسازمان

بلکه  ،یبهبود عملکرد سازمان یتنها برانه روهاین نی. اازمندندین زهیمتخصص و باانگ یانسان

 ییاند که توانانشان داده قاتی. تحق(Werber, 2023)هستند  یضرور یمل تیامن نیتضم یبرا

 هایمؤلفهاز  ،یدیکل یهادر بخش هاآناز  یبردارو بهره تیفیباک یجذب و حفظ استعدادها

 تیریمد یبه ارکان اصل ی( در گزارش0102است. شرکت رند ) یدفاع یهاسازمان تیموفق

و حفظ  زشیعملکرد، انگ تیریآموزش، مد ،یانسان یروین سازماندهیاستعداد از جمله 

 ,Al Haziazi؛ Musakuro, 2022; Kalaiselvan & Naachimuthu, 2016)مناسب اشاره کرده است  یاستعدادها

2021). 

 

 . کلیات1

 . بیان مسئله1-1

فظ ح یبرا ،یمل تیامن یاتیاز ارکان ح یکیعنوان به ران،یا یاسلام یجمهور یدفاع صنعت

متخصص و متعهد است.  یانسان یرویخود، وابسته به ن یهاتیمأمور شبردیو پ یکارآمد

استعداد  تیریمد نهیدر زم یدمتعد یهاصنعت با چالش نیا ر،یاخ یهادر سال حال،نیباا

له کشور داشته باشد. مسئ تیو امن یاتیبر توان عمل یجد راتیتأث تواندیمواجه شده که م

 یروهایداشت نجذب، توسعه و نگه ،ییشناسا یموجود برا یراهبردها ایاست که آ نیا یاصل

 د؟صنعت هستن نیا یراهبرد یازهاین یگوپاسخکارآمد و  ،یمستعد در صنعت دفاع
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 یهایاز فناور یریگبا بهره یدر سطح جهان شرویپ یهااز سازمان یاریکه بسیحالدر

خود  یرقابت تیمز شیو افزا یوربهره یاستعداد به ارتقا تیریمد یهاو مدل نینو

ب در جذ یمانند خروج نخبگان، دشوار ییهاتیکشور با محدود یاند، صنعت دفاعپرداخته

ود صنعت و نب یازهایبا ن یآموزش یهانظام ییراستاهم عدم متخصص، یروهایاشت ندو نگه

ت. مواجه اس یانسان یروین یآت یازهاین ینیبشیو پ لیتحل یمحور براداده یهارساختیز

 فیتضع ،یاتیبه کاهش توان عمل توانندیم ح،یصح تیریها، در صورت عدم مدچالش نیا

 .شوند منجر یخارج یهایبه فناور یو وابستگ یقدرت بازدارندگ

 یطیبااستعداد در شرا یروهایداشت نجذب و نگه نه،یزم نیدر ا یاصل یهااز دغدغه یکی

است.  افتهی شیافزا یو خارج یداخل شرفتهیپ عیافراد در صنا نیجذب ا یاست که رقابت برا

 ییسازوکارها ازمندیخاص و حساس خود، ن تیواسطه ماهبه یصنعت دفاع گر،ید یاز سو

 یرویدر ن زهیانگ جادیاطلاعات و هم بر ا تیاست که هم بر امن دادهااستع تیریمد یبرا ژهیو

 یهاآموزش قیاز طر یدفاع یروهاین یهاتمرکز داشته باشد. توسعه مداوم مهارت یانسان

 است. ریناپذاجتناب یضرورت ،یفناور یهاشرفتیبا پ راستاهمهدفمند و 

استعداد در صنعت  تیریمد یالگو نیوپژوهش حاضر با هدف تد ،یبستر نیچن در

 استعداد در تیریمد یالگو هایمؤلفهسؤال است: ابعاد و  نیبه دنبال پاسخ به ا یدفاع

 تیریمد یازهایها و نچالش یپژوهش با بررس نیکدامند؟ ا یصنعت دفاع یهاسازمان

ملکرد ود عبهب یبرا یو کاربرد یعلم یچهارچوبکند تا یتلاش م ،یاستعداد در صنعت دفاع

 حوزه ارائه دهد. نیا یانسان یروین یهایتوانمند شیو افزا

 

 . اهمیت و ضرورت انجام تحقیق1-2

 . اهمیت انجام تحقیق1-2-1

رداخته پ یاستعداد در صنعت دفاع تیریمد یدیکل یهابه حل چالش تواندیم قیتحق نیا یاجرا

 در سطوح مختلف داشته باشد. یمثبت یامدهایو پ
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، به متخصص یروهایجذب و توسعه ن ،ییشناسا یبرا یعلم ییش با ارائه الگوپژوه نیا .1

 یاعدف یهااستعدادها، سازمان حیصح تیریبا مد رایز کند؛یکمک م یمل تیامن تیتقو

 خود یاتیعمل یهایخود را حفظ کرده و توانمند ازین مورد یراهبرد یروهاین توانندیم

 ؛را ارتقا دهند

ناسب، م یهاگاهیافراد در جا یریکارگبه یبرا نهیبه چهارچوب کی یبا طراح قیتحق نیا .0

مستعد در  یروهاین حی. استقرار صحشودیم یسازمان یوربهره شیموجب افزا

ملکرد و بهبود ع ییکارا شیمنجر به کاهش اتلاف منابع، افزا تواندیم یدیکل یهاتیموقع

 ؛شود یدفاع یهاسازمان

کمک خواهد کرد. توسعه و آموزش  یدفاع نینو یهایوردر فنا شرفتیبه پ قیتحق نیا .2

 یفن یهادانش و مهارت یروزرساندر به یاساس یمتخصص، عامل یروهایمستمر ن

 تواندیپژوهش م نیا یاجرا ،بیترت نیبداست.  دیجد داتیمواجهه با تهد یبرا ازیموردن

 ؛شود یصنعت دفاع یو فن یسطح علم یموجب ارتقا

 ،یدفاع یهادر سازمان ندهیپرورش رهبران آ یبرا ییه راهکارهاپژوهش با ارائ نیا .4

کارآمد  یتیرینظام مد کی جادیها خواهد بود. اسازمان نیو توسعه ا یداریپا سازنهیزم

 طیر شراد توانندیکه م شودیتوانمند منجر م یرانیمد تیبرتر، به ترب یاستعدادها یبرا

 اثربخش اتخاذ کنند. ماتیصمت ،یبحران

نعت ص یریپذرقابت شیافزا یمناسب برا یبا ارائه الگوها تواندیم قیتحق نیا ت،ینها در

ور در حوزه کش گاهیجا تیو تقو یبه منابع خارج ی، به کاهش وابستگیالمللنیدر سطح ب یدفاع

 از رقابت یناش یهامقابله با چالش یبرا یعمل یپژوهش، راهکار نیا یکمک کند. اجرا یدفاع

 ارائه خواهد داد. یدفاع یذب و توسعه استعدادهادر ج یجهان

از  داشته و یاستعداد در صنعت دفاع تیریدر بهبود مد ینقش مهم قیتحق نیا ،روازهمین

و توسعه  ییکارا شیافزا ت،یامن یبه ارتقا ،یانسان هیمربوط به سرما یهافرایند یسازنهیبه قیطر

 .کمک خواهد کرد یصنعت راهبرد نیا داریپا
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 . ضرورت انجام تحقیق1-2-2

 کشور به یصنعت دفاع یبرا یو ماندگار یجد یامدهایپ تواندیم قیتحق نیا یعدم اجرا

 همراه داشته باشد.

 تیریمد میمستق یامدهایاز پ یکی یدفاع یهاسازمان یورو بهره ییکاهش کارا .1

و اثربخش  یعلم چهارچوب کینامناسب استعدادها خواهد بود. در صورت نبود 

اهند قادر نخو یدفاع یهامتخصص، سازمان یانسان یروین داشتنگهو  ییشناسا یراب

امر به کاهش  نیاستفاده کنند که ا نهیطور بهموجود خود به یهاتیبود از ظرف

 ؛شودیاتلاف منابع منجر م شیو افزا یوربهره

. دابییم شیافزا یکار یهامیت فیو تضع یدیکل یدادن استعدادهاازدست سکیر .0

، متخصص یروهایداشت نجذب، توسعه و نگه یکارآمد برا ستمیس کیبدون وجود 

 یحت ایها بخش ریتوسط سا هاآنو جذب  یاحتمال خروج نخبگان از صنعت دفاع

 یاهمیباعث اختلال در ت تواندیموضوع م نیخواهد شد. ا شتریب گرید یکشورها

 ؛شود یساس دفاعح یهاتیمأمور یو ضعف در اجرا یکاهش نوآور ،یکار

 یاعکند. صنعت دف دیرا تشد یتیامن داتیتهد تواندیکار متخصص م یرویکمبود ن .2

 داتیدارد تا بتواند از کشور در برابر تهد ازین دهیدماهر و آموزش یانسان یرویبه ن

استعدادها، احتمال کاهش توان  حیصح تیریمختلف دفاع کند. در صورت عدم مد

 ؛وجود دارد یو خارج یداخل داتیدر برابر تهد یریپذبیآس شیو افزا یبازدارندگ

 نیا یعدم اجراتبعات  گریاز د ریمتغ یایدر دن دیجد یهادر مواجهه با چالش یناتوان .4

در  رییتغ ،یفناور عیدر حال تجربه تحولات سر یپژوهش خواهد بود. صنعت دفاع

 ییناساش یبرا یسبمنا یاست. اگر استراتژ یاتیعمل دیجد یازهایو ن دیتهد یالگوها

ب عق یو فن یاز نظر علم یدفاع یهاو توسعه استعدادها وجود نداشته باشد، سازمان

 ؛را از دست خواهند داد دیجد طیبا شرا قیتطب ییخواهند ماند و توانا

عدم خواهد شد.  لیتحم یدفاع یهابه سازمان روهاین ینیگزیجا یبالا یهانهیهز .5

 جادیباعث خروج افراد متخصص و ا ،یدیکل یاداشت استعدادهدر نگه ییتوانا
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گزاف  یهانهیمستلزم هز روهاین نیا ینیگزی. جاشودیها مدر سازمان یدانش یخلأها

منابع، فشار  تیمحدود طید است که در شرایجد یروهایآموزش و توسعه ن یبرا

 وارد خواهد کرد. یبر صنعت دفاع یمضاعف

 شیخروج استعدادها، افزا ،یوراز کاهش بهره یریجلوگ یبرا قیتحق نیا یاجرا ن،یبنابرا

ست. ا یضرور یسازمان یهانهیهز شیفناورانه و افزا یماندگعقب ،یتیامن یهایریپذبیآس

 یهابا چالش یاستعداد، صنعت دفاع تیریمد یبرا یو کاربرد یعلم یبدون اتخاذ راهکارها

 .بگذارد یمنف ریکشور تأث یوان دفاعو ت یمل تیبر امن تواندیخواهد شد که م همواج یمستمر

 

 تحقیق نهیشیپ. 1-3

 ژهیطور وهب ریز یهاپژوهش ق،یتحق نهیشیعنوان پشده بهمختلف انتخاب یهاپژوهش نیدر ب

 .شوندیاند و در ادامه ارائه مکرده ینظر را بررس موضوع مورد

 جذب، حفظ،  ،ییشناسااستعداد را شامل  تیریمد هایمؤلفه( 1411و همکاران ) پوروسفی

 دانستند. یپرورنیو جانش یریادگیعملکرد،  تیریتوسعه، جبران خدمات، مد

 از نامطلوب تا  ایپو فیط کیاستعداد در  تیری( نشان دادند که مد1205و افتخار ) پوریقل

 .کندیم رییمطلوب تغ

 کاهش ترک سازماناستعداد خزانه جادیاستعداد به ا تیریکرد که مد انی( ب1201) ینیحس ، 

 .شودیمنجر م یدیمناصب کل پر نشدنو 

 یاستعداد را شامل عدم تطابق راهبردها تیریمد یها( چالش0100و همکاران ) یقیصد 

شد ار تیریمد تیو نبود حما یوکار، دخالت دولت، موانع فرهنگبا کسب یمنابع انسان

 کردند. یمعرف

 راتییسازمان در مواجهه با تغ ییتوانا شیستعداد به افزاا تیری( نشان داد که مد0112) مامیه 

 .کندیمناسب کمک م یوجود استعدادها نیو تضم

 را  یاجتماع یهااستعداد در سازمان نگهداریجذب و  یها( چالش0112) مالایو مان یبات

 دانستند. یمنابع مال تیاز محدود یناش
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 ( الگو0102چائو و همکاران )هادشنیکارکنان پ یارتقا یرا برا «برج»اد توسعه استعد ی 

 کردند.

 ( سه عنصر اصل0101فاتول و همکاران )ت تعهد و مشارک ،یستگیاستعداد را شا تیریمد ی

 کردند. فیتعر

 ( مد0101گزارش رند )و حفظ  ییشناسا یبرا یراهبرد یفراینداستعداد را  تیری

 برتر دانست. یاستعدادها

 کرد و  دیتأک یو محل یدر سطح جهان یانسان هیسرما تی( بر اهم0101) یازیحازال

 استعداد ارائه داد. تیریمد یبرا یچهارچوب

 

 . اهداف تحقیق1-4

  هدف اصلی. 1-4-1

 تدوین الگوی مدیریت استعداد در صنعت دفاعی

 

 اهداف فرعی. 1-4-2

 ؛یدفاع استعداد صنعت تیریو جذب استعداد در مد ییشناسا فرایندبر  مؤثرعوامل  ییشناسا .1

 ؛یدفاع استعداد صنعت تیریدر مد توسعه و توانمندسازی فرایندبر  مؤثرعوامل  ییشناسا .0

 ؛یاستعداد صنعت دفاع تیریو حفظ در مد زشیانگ فرایندبر  مؤثرعوامل  ییشناسا .2

 ؛یاعاستعداد صنعت دف تیریدر مد هافرایندساختار و  فرایندبر  مؤثرعوامل  ییشناسا .4

 ؛یاستعداد صنعت دفاع تیریدر مدی و حکمران یرهبر فرایندبر  مؤثرعوامل  ییشناسا .5

 .یاعاستعداد صنعت دف تیریدر مدی ریگو اندازه جینتا فرایندبر  مؤثرعوامل  ییشناسا .6

 

 های تحقیق. پرسش1-5

  پرسش اصلی. 1-5-1

 الگوی مدیریت استعداد در صنعت دفاعی چگونه است؟

 



       74                                                                                                     پاشایی هولاسو ♦ طراحی الگوی مدیریت استعداد در صنعت دفاعی

 

 فصلنامه راهبرد دفاعی
 های فرعیپرسش. 1-5-2

 یاستعداد صنعت دفاع تیریدر مدو جذب استعداد  ییشناسا فرایندبر  یچه عوامل .1

 گذارند؟یم ریتأث

 گذارند؟یم ریتأث یاستعداد صنعت دفاع تیریدر مدی توسعه و توانمندساز فرایندبر  یچه عوامل .0

 گذارند؟یم ریتأث یاستعداد صنعت دفاع تیریدر مد و حفظ زشیانگ فرایندبر  یچه عوامل .2

 گذارند؟یم ریتأث یاستعداد صنعت دفاع تیریدر مد هافرایندساختار و  فرایندبر  یچه عوامل .4

 گذارند؟یم ریتأث یاستعداد صنعت دفاع تیریدر مدی و حکمران یرهبر فرایندبر  یچه عوامل .5

 گذارند؟یم ریتأث یاستعداد صنعت دفاع تیریدر مدی ریگو اندازه جینتا فرایندبر  یچه عوامل .6

 

 شناسی تحقیقروش. 2

 دگاهیاز د یصنعت دفاع یهااستعداد در سازمان تیریمد یپژوهش با هدف ارائه الگو نیا

بوده  یشیمایو پ یلیتحل-یفیتوص قیانجام شده است. روش تحق یدانشگاه دیخبرگان و اسات

 یاستفاده شده است. جامعه آمار یهمبستگ کردیاز رو رهایمتغ نیرابطه ب یبررس یو برا

بوده که پس از  یدانشگاه اداناستو  یو مسئولان صنعت دفاع اننفر از خبرگ 141شامل 

 یاهنامپرسشها داده یانتخاب شدند. ابزار گردآور ییعنوان نمونه نهانفر به 111 ،یریگنمونه

جامع  ییالگو نیپژوهش منجر به تدو نیا جیقبول بوده است. نتا قابل ییایبا پا محقق ساخته

 خواهد شد. یصنعت دفاع یهااستعداد در سازمان تیریمد یبرا

 

 ابزار و مقیاس سنجش. 2-1

ها استفاده شده است. آوری دادهعنوان ابزار اصلی جمعبه نامهپرسشدر این پژوهش از 

 و عنوان مقیاس سنجش طراحیمذکور با استفاده از طیف لیکرت به نامهپرسش

 بیان کردند.های مختلف کنندگان میزان موافقت یا مخالفت خود را با گویهمشارکت

 پژوهش از چهار طریق زیر بررسی شده است. روایی این
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  نامهپرسشارزیابی روایی محتوایی 

 «وضوعم اتیبه ادب یاتکا» ی، دو اقدام اصلنامهپرسش یمحتوا ییروا نیو تضم یابیارز یبرا

ظر ن از نامهپرسشاقدامات باعث شده که  نیاانجام گرفت.  «استفاده از نظر متخصصان» و 

 باشد. یقبولقابل ییروا یادار ییمحتوا

 

 (بررسی ساختاری الگو) روایی سازه 

وهش، پژ نیاشاره دارد. در ا یمفهوم نظر کی یابیدر ارز یریگسازه به دقت ابزار اندازه ییوار

 یار عاملنشان داد که ب جیسازه استفاده شد. نتا ییروا یبررس یبرا «یدییتأ یعامل لیتحل»از 

 افاکتوره نیب یقو یدهنده همبستگکه نشان قبول استلا و در محدوده قابلتمام فاکتورها با

 نظر است. مفهوم مورد یریگو دقت در اندازه نامهپرسش سؤالاتو 

 

 روایی همگرا: بررسی ارتباط با معیارهای خارجی 

ا بط بمرت یخارج یارهایتا چه حد با مع یریگکه ابزار اندازه کندیم یهمگرا بررس ییوار

 اریعوامل الگو با مع یارهایرمعیز یپژوهش، همبستگ نیدارد. در ا یمفهوم مورد نظر همبستگ

عنادار و م ثبتم یاستعداد با همبستگ تیریمد مؤلفه 6که هر  دهدینشان م «استعداد تیریمد»

 است. نامهپرسشمطلوب  ییروا انگریهمراه هستند، که ب %00 نانیدر سطح اطم

 

 تبار محتواارزیابی اع 

توسط  نامهپرسشلاوشه استفاده شد.  CVR بیاز ضر نامهپرسش یاعتبار محتوا یبررس یراب

که  بود 6/1 یبالا سؤالات یتمام یبرا CVR بیو ضر دیگرد یابیمتخصص ارز 11

در پوشش  تیاز نظر وضوح، تناسب، انسجام و جامع سؤالاتدهنده اعتبار مناسب نشان

 است. استعداد تیریموضوع مد
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 فصلنامه راهبرد دفاعی
 مدیریت استعداد با نتایج آن هایمؤلفه: همبستگی 1جدول 

 فاکتورها
شناسایی و جذب 

 استعداد

توسعه و 

 توانمندسازی
 انگیزش و حفظ

 00/1 89/0 00/1 مدیریت استعداد

 گیرینتایج و اندازه رهبری و حکمرانی هافرایندساختار و  فاکتورها

 89/0 89/0 89/0 مدیریت استعداد

 

 نامهپرسشپایایی  .2-2

 در ور کهطهمان، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. نامهپرسشمنظور بررسی پایایی به

تر از بالا نامهپرسش سؤالاتشود، ضریب آلفای کرونباخ برای تمامی مشاهده می (0) جدول

توایی با یکدیگر همسان از نظر مح نامهپرسش سؤالاتدهد که است. این عدد نشان می 8/1

 د.سو بوده و از پایایی بالایی برخوردار هستنو هم
 

 نامهپرسشاز ابعاد  هرکدام: نتایج آزمون آلفای کرونباخ مرتبط برای 0جدول 

حوزه 

 نامهپرسش

تعداد 

 هاسؤال

ضریب آلفای 

 کرونباخ
 ابعاد

تعداد 

 هاسؤال

ضریب آلفای 

 کرونباخ

مدیریت 

 استعداد
 800/0 سؤال 89

شناسایی و جذب 

 استعداد
 889/0 سؤال 6

توسعه و 

 توانمندسازی
 891/0 سؤال 5

 889/0 سؤال 9 انگیزش و حفظ

 889/0 سؤال 9 هافرایندساختار و 

 858/0 سؤال 5 رهبری و حکمرانی

 895/0 سؤال 6 گیرینتایج و اندازه
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 مبانی نظری . 3

 یریت استعدادمد. 3-1

ریف تع حوزهدر هر سازمان متفاوت است.  یازهایو ن نهیاستعداد بسته به زم تیریمد فیتعر

 یراب کنانو توسعه کار ییبر شناسا فیتعار یبرخ ؛مدیریت استعداد دو دیدگاه وجود دارد

 عه،جذب، توس راهبردیبر جنبه  گرید یکه برخیدرحال کنند،یتمرکز م ندهیآ یرهبر یهانقش

 .(Tansley,2021) دارند دیوکار تأککسب یازهاین یسازبرآورده یو حفظ استعداد برا یریکارگبه

 

 دابعاد مدیریت استعدا. 3-2

 ورودی  عنوان یک: مدیریت استعداد بهراهبردی عنوان مدیریتمدیریت استعداد به

ا کند تمان کمک میگیرد. این الگو مدیریت به سازنظر قرار می در سازمان مورد راهبردی

با استفاده از استعدادهای برجسته، همچنین توانمندسازی منابع انسانی، به دستاوردهای 

 ؛دبالاتری دست پیدا کن

 هاد عنوان یک نعنوان نهادی سازمانی: مدیریت استعداد در این الگو بهمدیریت استعداد به

ن متمرکز بر شناسایی، جذب، گیرد. در این صورت، سازماسازمانی مورد توجه قرار می

 ؛تاستعدادهای خلاق و متمایز اس نگهداریارزیابی، توسعه و 

 عنوان مدیریت توسعه فردی: در این الگو، تمرکز بر توسعه فردی مدیریت استعداد به

های آموزشی و رشد قرار دارد. سازمان با ارائه برنامه هاآنهای استعدادها و تقویت قابلیت

کند تا استعدادهای خود را بهبود داده و به حداکثر قدرت خود ه افراد کمک میای، بحرفه

 .(Himam, 2013) ؛(mith,, 2011) ؛(Schuler & et al, 2011) برسند

 

 مدیریت استعداد فرایند. 3-3

راد تا به دنبال اف کندیها کمک ماست که به سازمان یفرایند یطورکلاستعداد به تیریمد

 یمشخط کی جادیا فرایند نیکنند. هدف ا نگهداریرا جذب، توسعه و  هاآنمستعد باشند، 
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 فصلنامه راهبرد دفاعی
 نی. ا(Collings & Mellahi, 2009)است  ندهیدر آ تیموفق یسازمان برا ازیمورد ن یاز استعدادها

 است: یمرحله اصل نیشامل چند فرایند

 فیتظر نیبالاترافراد با  دیها بامرحله، سازمان نی: در ایدیکل یاستعدادها ییشناسا .1

ا در ر یدیکل یهانقش ندهیدر آ توانندیافراد م نیکنند. ا ییرشد و توسعه را شناسا

 کنند. فایسازمان ا

 هاآند بتوانن دیها باافراد مستعد، سازمان ییجذب و استخدام استعدادها: پس از شناسا .0

استعداد و  یابیمانند بازار ییهافرایندمرحله شامل  نیرا جذب و استخدام کنند. ا

 انتخاب و استخدام است. یهافرایند

و  یآموزش یهابرنامه دیها بامرحله، سازمان نیتوسعه و آموزش استعدادها: در ا .2

 دیها باامهبرن نی. ارندینظر بگ شده در ییشناسا یاستعدادها یرا برا یمناسب یاتوسعه

 شوند. یافراد مستعد طراح هایظرفیتو  ازهایمتناسب با ن

 ییراهکارها دیها باداشت استعدادها: پس از توسعه استعدادها، سازمانو نگه تیریمد .4

 یهاشامل برنامه نی. ارندیافراد در سازمان در نظر بگ نیداشت او نگه تیریمد یرا برا

 ارتقا است. یهاو فرصت یشغل یرهایها، مسمشوق

 یابیاستعدادها را ارز شرفتید و پعملکر دیها باسازمان ت،یو بازخورد: در نها یابیارز .5

 یهاتا برنامه کندیبه سازمان کمک م نیارائه دهند. ا هاآنکرده و بازخورد مناسب به 

 توسعه استعداد را بهبود بخشد.

 رایندف نیداشت افراد مستعد است. ااستعداد فراتر از جذب و نگه تیریمدطورکلی، هب

 ,Collings & Mellahi)و اجرا شود  یطراح یاف سازمانبا اهد راستاهمو  یطور راهبردبه دیبا

 راتییطور مداوم و منعطف باشد تا بتواند با تغبه دیاستعداد با تیریمد ن،ی. همچن(2009

و در نهایت منجر به کسب و حفظ مزیت رقابتی سازمان  ودهمگام ش یو سازمان یطیمح

 .(Zhao, 2013) شود
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 ی دفاعیها. مدیریت استعداد در سازمان3-4

جذب،  ،ییشناسا یاستعداد برا تیریمد یالگو کی نیوکار امروز، تدوکسب یرقابت یایدن در

 ,.Hadi Sehatpour et al)است  یاتیح یامر ل،یافراد با عملکرد بالا و با پتانس تیو هدا نگهداری

 یادهها و استعدابا مهارت یافراد یریکارگبر جذب، توسعه، حفظ و به کردیرو نی. ا(2022

 تیمز ت،یسازمان را برآورده ساخته و در نها ندهیحال و آ یازهایخاص تمرکز دارد تا ن

 .(Al Haziazi, 2021؛ Musakuro, 2022)کند  جادیا داریپا یرقابت

 ریبا سا یتوجهقابل یهاتفاوت یدفاع یهااستعداد در سازمان تیریمد حال،نیباا

. برخلاف شودیم یناش هاآنبودن  محورتیو مأمور کیاستراتژ تیها دارد که از ماهسازمان

است،  یاقتصاد یرقابت تیو مز یبر سودآور هاآن یکه تمرکز اصل یتجار یهاسازمان

تمرکز دارند  یرزم یو آمادگ یارض تیحفظ تمام ،یمل تیامن بر یدفاع یهاسازمان

(Edmondson et al., 2021)خاص و متفاوت  یکردهایوضرورت اتخاذ ر ن،یادیبن یهاتفاوت نی. ا

در این میان،  .سازدیرا برجسته م یرنظامیغ عیاستعداد در صنا تیریمد جیرا یهااز مدل

 .استی شامل موارد زیر دفاع یهااستعداد در سازمان تیریخاص مد یهایژگیو

 یاعدف یهااستعداد در سازمان تیریمدی: محورتیو مأمور یاتیعمل یمرکز بر آمادگت 

لزم امر مست نیاست. ا رگذاریتأث یرزم یو آمادگ یاتیبر توان عمل میمستق طوربه

 روهایاست که ن نیاز ا نانیخاص و اطم فیها و وظاکارکنان به نقش حیانتصاب صح

. (Edmondson et al., 2021)و آماده باشند  دهیدآموزش یو جنگ یبحران یهاتیموقع یبرا

 شیاستعداد، بهبود عملکرد و افزا تیریاز مدهدف  یتجار یهادر سازمان کهیدرحال

 داتیو تهد یاضطرار طیشرا یبرا یآمادگ یدفاع یهااست، در سازمان یسودآور

 .استعداد است تیریهدف مد نیتریاصل ،یتیامن

 یرنظامیغ عیدر صنا: به استعدادها یاطلاعات و کنترل دسترس تیضرورت امن، 

در  هاآنآزاد و حفظ  یکار برتر از بازارها یرویاستعداد معمولاً بر جذب ن تیریمد

حفاظت از اطلاعات حساس و  ،یدفاع یهااما در سازمان ؛برابر رقبا متمرکز است

 Frank)است  یاساس یهااز چالش یکی گرید یاز خروج نخبگان به کشورها یریجلوگ
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 فصلنامه راهبرد دفاعی
& Taylor, 2004)ینظام یروهاین ای یبه بخش خصوص یدیکل یها. انتقال تخصص 

 محسوب شود.ی مل تیامن یبرا یدیتهد تواندیم یخارج

 اد در توسعه استعد: شرفتهیپ یدفاع یهایخاص و انطباق با فناور یهابه آموزش ازین

و سازگار با  تیبر مأمور یخاص، مبتن یهاآموزش ازمندین یدفاع یهاسازمان

د توسعه استعدا ،یتجار یهادر سازمان کهیاست. درحال شرفتهیپ ینظام یهایفناور

 یدر بخش دفاع شود،یمحدود م یو رهبر تیریمد یعموم یهامهارت یبه ارتقا

از  ریذناپییبخش جدا ینظام شرفتهیپ یهایو فناور یجنگاور ،یکیتاکت یهامهارت

 .(Cozby, 2010)استعداد هستند  تیریمد فرایند

 ش گرد ع،یاز صنا یاریدر بس کهیدرحال: بلندمدت یو فرهنگ وفادار یتعهد سازمان

تعهد  ،یوفادار ،یدفاع یهادر سازمان ؛است شده رفتهیو پذ یعیطب یامر یشغل

 تیریبدان معناست که مد نیدارد. ا یاتیح تیاهم ییگراتیبلندمدت و حس مأمور

 یبرا یو مل یمعنو یهازهیانگ جادیها بلکه به اتنها به توسعه مهارتنه دیاستعداد با

 .(Anlesinya et al., 2019)بپردازد  یدیکل یروهایحفظ ن

 نانیاطم یبرا یدفاع یهاسازمان: استعدادها یابیو ارز تیدر هدا فعالانهشیپ کردیرو 

 ،ییناسادر ش فعالانهشیپ یکردیرو ازمندی، نیبحران طیدر شرا یانسان یروین یآمادگ از

ه ب روهاین تیتمر عملکرد و هدامس یابیکارکنان هستند. ارز یابیو ارز یگریمرب

را قادر  انمدارد و ساز یاتیعمل یبر اثربخش یمیمستق ریمناسب، تأث یشغل یرهایمس

ه داشت اریو کارآمد در اخت دهیدآماده، آموزش یانسان یرویتا در زمان بحران، ن سازدیم

 .(Frank & Taylor, 2004)باشد 

ها ازمانس یاستعداد در تمام تیریمد یل کلاصو کهیدرحالتوان بیان نمود طورکلی میهب

 ورمحتیمأمور ،یراهبرد تیمتمرکز است، ماه یانسان یرویداشت نبر جذب، توسعه و نگه

. کندیم جادیحوزه ا نیرا در ا یاعمده یهاتفاوت ،یصنعت دفاع یتیامن یهاتیو حساس

ا خاص، متناسب ب یهامدلبا  یدفاع یهااستعداد در سازمان تیریلازم است که مد ن،یبنابرا
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 یاثربخش شیبا افزا زمانهمو اجرا شود تا بتواند  یصنعت طراح نیها و الزامات اچالش

 .دینما یریجلوگ یاتیح یکند و از خروج استعدادها تیرا تقو یمل تیامن ،یاتیعمل

 

 های دفاعیمدیریت استعداد در سازمان چهارچوب. 3-5

 توانند شامل موارد زیر باشند:های دفاعی میسازمان موفق مدیریت استعداد در چهارچوب

  ل طور منظم به شناسایی مشاغها باید بههای کلیدی: سازمانموقعیت مندنظامشناسایی

 های کلیدی که برای موفقیت سازمان حیاتی هستند، بپردازند.و جایگاه

  ی نیازمند ایجاد و های دفاعبالا: سازمان ظرفیت استعداد از افراد با رکزیتمایجاد

پرورش یک گروه از افراد با استعداد بالا هستند که ظرفیت پیشرفت و تصدی 

 های کلیدی در آینده را داشته باشند.موقعیت

 سعه یک معماری متمایز منابع انسانی برای اطمینان از تعهد: ایجاد یک سیستم تو

های دفاعی برای مدیریت منابع انسانی جامع و متناسب با نیازهای خاص سازمان

 .(Collings & Mellahi,2009) حفظ و ایجاد تعهد کارکنان بااستعداد، امری ضروری است

 یهاارزش یابیشامل ارز یدفاع یهاسازماناستعداد در  تیریمد چهارچوببنابراین 

 یشغل رییاحتمال تغ ،تیرضا ینیبشی، پی سازمانهابا ارزش هاآنو مطابقت  دیکارکنان جد

 .(Cozby,2010) است رویارویی با تهدیداتحفظ استعداد در  تیو درک اهم

 

 مفهومی تحقیق ی. الگو3-6

 ،یپژوهش و مصاحبه با خبرگان دفاع یرنظ یو مبان اتیدر پژوهش حاضر، با استفاده از ادب

 ارائه شده است. (1)نمودار به شرح  یمفهوم یالگو
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 فصلنامه راهبرد دفاعی

 

 : الگو مفهومی تحقیق1نمودار 
(Butler & Senior,2007( ؛)Collings & Mellahi, 2009( ؛)Dries, 2013( ؛)Ericsson, 2006( ؛)Charness, & et al, 

 (Fatol & et ak, 2020(؛ )Brown & et al, 2015(؛ )Pfeffer & Sutton, 2006(؛ )Ericsson & et al, 2007(؛ )2023
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 های پژوهش. یافته4

 آمار توصیفی. 4-1

 شوند:صورت زیر بیان میها، اطلاعات حاصل بهداده لیوتحلهیتجزبا توجه به 

 دهندگان: مشخصات پاسخ2جدول 

 دهندگانپاسخسطح تحصیلات 

 درصد 99/99 دکتری درصد 99/95 ارشدارشناسی ک

 دهندگانپاسخسن 

 درصد 89/95 سال به بالا 90 درصد 69/19 سال 90-85

 دهندگانکاری پاسخه سابق

 درصد 99/99 سال 15-90 درصد 58/15 سال 15-10
سال به  90

 بالا
 درصد 95/60

 

 بانتخاب آزمون آماری مناس. 4-2

 عیزمال بودن تونر رنوفیاسم-مناسب، ابتدا با آزمون کولموگروف یانتخاب آزمون آمار یبرا

صورت  نیا ریو در غ یپارامتر یهاها، از روششد. در صورت نرمال بودن داده یها بررسداده

 .شودیاستفاده م یپارامتر ریغ یهااز روش

 اسمیرنوف -: نتایج حاصل از آزمون کولموگروف4 جدول

 گیرینتیجه K - S داریسطح معنی متغیر

 ها نرمال استداده 695/9 65/0 شناسایی و جذب استعداد

 ها نرمال استداده 969/8 99/0 توسعه و توانمندسازی

 ها نرمال استداده 699/8 58/0 انگیزش و حفظ

 ها نرمال استداده 856/8 95/0 هافرایندساختار و 

 ها نرمال استداده 969/8 91/0 رهبری و حکمرانی

 ال استها نرمداده 195/8 98/0 گیرینتایج و اندازه

 

مورد  یرهایتمام متغ عیکه توز دهدینشان م رنوفیاسم -آزمون کولموگروف  جینتا

 یسبرر یبرا یدییتأ یعامل لیاز تحل ، بنابرایننرمال است 15/1 یداریمطالعه در سطح معن
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 فصلنامه راهبرد دفاعی
 انجام یزرلل افزارروش با نرم نیاستفاده شده است. ا رهایمتغ نیب یساختار الگو و همبستگ

 .پردازدیم شده مشاهده یهاالگو و برازش آن با داده یساختار داخل یبررس شده و به

 

 . آزمون تی مستقل4-3

زمون آ نیدو گروه مستقل است. ا یهانیانگیم سهیمقا یبرا یآمار یمستقل روش یآزمون ت

 ترزرگبشده محاسبه یوجود ندارد. اگر مقدار ت یارتباط چیدو گروه ه نیکه ب کندیفرض م

 یها است و احتمال تصادفگروه نیب یآمار داریدهنده تفاوت معنباشد، نشان یقدار بحراناز م

 کم است. اریبس فاوتت نیبودن ا

 : نتایج آزمون تی مستقل5جدول 

 نتیجه تیعدد  داریسطح معنی میانگین مؤلفه ردیف

1 
های استعداد و اعمال آزمون

 سنجیظرفیت
 تایید 888998 08000 989199

 تایید 598818 08000 989595 ارزیابی میزان علاقه کارکنان 9

 تایید 888998 08000 989199 شناسیآزمون شخصیت 8

 تایید 968891 08000 989000 یآزمون دانش شغلی و شایستگ 9

 تایید 988890 08000 989686 ایجاد برند کارفرمایی قوی 5

 تایید 988998 08000 989589 استخدام رقابتی 6

 تایید 588809 08000 989955 ارزیابی مستمر استعدادها 9

9 
 توسعه و آموزش مستمر 

 )عمومی و تخصصی(
 تایید 588189 08000 989999

 تایید 588999 08000 989989 توجه به مدیریت پیشرفت شغلی 8

 تایید 518599 08000 989689 گری و راهنماییهای مربیبرنامه 10

 تایید 608958 08000 989919 پروریشینهای جانبرنامه 11

 تایید 998656 08000 989595 ها و کارکنانتناسب بین پست 19

 تایید 988985 08000 989589 جبران خدمات عادلانه 18

 تایید 998656 08000 986589 انگیزش و سلامت منابع انسانی 19

 تایید 998961 08000 989081 حفظ تعادل بین کار و زندگی 15

 تایید 908986 08000 988998 های توسعهارائه فرصت 16

 تایید 908116 08000 989898 ایجاد حس تعلق به وظیفه 19
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 نتیجه تیعدد  داریسطح معنی میانگین مؤلفه ردیف

 تایید 568999 08000 989081 علاقه به شغل و وظایف آن 19

 تایید 8986598 08000 989956 حس دستیابی به موفقیت 18

90 
کلان سازمان به  یراهبردهاترجمه 

 مدیریت استعداد هایبرنامه
 تایید 868998 08000 980989

91 
 نیتأمریزی و شناسایی، برنامه

 های استعدادهانیازمندی
 تایید 998856 08000 988891

 تایید 998105 08000 981089 بااستعدادجذب و انتخاب افراد  99

 تایید 958999 08000 985898 ظرفیت کارکنانارزیابی عملکرد و  98

99 
های تشویقی و ستماعمال سی

 تقویتی
 تایید 998169 08000 989881

95 
های مرتبط تعادل در مشاغل و هزینه

 با مدیریت استعداد
 تایید 998998 08000 985199

96 
ایجاد مزیت رقابتی از طریق 

 استعدادهای برتر
 تایید 998819 08000 988990

99 
توسعه فرهنگ قوی و تصویر مثبت 

 سازمان
 تایید 888959 08000 989968

 تایید 598569 08000 989081 همکاری و مشارکت مدیران ارشد 99

 تایید 688658 08000 989000 سالاریاستقرار نظام شایسته 98

80 
توسعه و  برابر یهافرصتایجاد 

 پیشرفت
 تایید 918698 08000 980081

 تایید 558999 08000 989955 به کارکنان ارائه بازخورد سازنده 81

89 
پیشرفت فردی برای پذیرش 

 های سطح بالاپست
 تایید 898959 08000 988996

 تایید 988959 08000 985999 بااستعدادرضایت افراد  88

 تایید 968996 08000 989998 دافزوده فرد کارمنافزایش ارزش 89

 تایید 918199 08000 988956 دستیابی به مزیت رقابتی 85

 تایید 988690 08000 989595 یرات جهانیهمگام بودن با تغی 86

 تایید 918899 08000 989686 نفعانافزایش رضایت ذی 89

 تایید 888696 08000 989081 وری سازمانافزایش بهره 89
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 فصلنامه راهبرد دفاعی
، سطح 2از عدد  تربزرگمیانگین کلیه عوامل  کهییازآنجا 5بر اساس نتایج جدول شماره 

، در نتیجه تمامی عوامل است 1906از  تربزرگدد تی و ع 1/5از عدد  ترکوچکداری معنی

یریت گانه بر مدوهشتتوان نتیجه گرفت که عوامل سیعبارت دیگر، میشوند. بهمی تایید

 باشند.می رگذاریتأثهای دفاعی استعداد در سازمان

 

 یدییتأ یعامل لیتحل. 4-4

 یدییتأ یعامل لی، از تحلدهش مشاهده یهاساختار الگو و برازش آن با داده یبررس یبرا

(CFA)  .یهامکنون )لاتنت( و شاخص یرهایمتغ نیروابط ب در این شاخص، استفاده شد 

 .ردیگیقرار م یمورد بررس هاآن

 

 مدیریت استعداد یبرازش الگو یبررس. 4-5

 :شده است یبررس یرآما یهاها با استفاده از شاخصاستعداد با داده تیریمد یبرازش الگو

 ؛دهنده برازش مناسب الگو، نشان57/1: مقدار یدو بر درجه آزاد یکا .1

 ؛الگو یدهنده برازش عال، نشان07/1: مقدار AGFIشاخص  .0

دهنده برازش ، نشان08/1و 06/1، 08/1 بیبه ترت ری: مقادGFIو  NFI ،CFI یهاشاخص .2

 ؛یعال

 ؛قبولدهنده برازش قابل، نشان180/1: مقدار RMSEAشاخص  .4

د استعدا تیریمد یالگوسویی وجود دارد، بین نشانگرها هماهنگی و هم کهییازآنجامجموع،  رد

 شد. تایید، در نتیجه روایی سازه الگو ها داردبا داده یبرازش مناسب

 

 یصنعت دفاع یهااستعداد در سازمان تیریمد یالگوی هایژگیو. 4-5-1

 توان مواردی میصنعت دفاع یهااستعداد در سازمان تیریمد یالگوی هایژگیو در خصوص

 زیر را بیان نمود:
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 یرانوآورانه ب یهااز روش قیتحق نیارائه شده در ا یاستعداد: الگو گسترده ییشناسا .1

ازمان س یازهایمتناسب با ن یهاتوانمند و با مهارت ،زهیباانگو جذب افراد  ییشناسا

علاقه  یابیارز ،یسنجتیاستعداد و ظرف یهاشامل آزمون ییشناسا نی. اکندیاستفاده م

 ؛شودیم یو دانش شغل یشناستیشخصکارکنان، آزمون 

 یرتقاا یتوسعه و آموزش مستمر را برا یهاالگو برنامه نیاستعداد: ا گسترده توسعه .0

 ،ییو راهنما یگریمرب یها. برنامهدهدیها و دانش کارکنان ارائه ممهارت

 ؛الگو است نیا یاز اجزا زین یشغل شرفتیپ تیریو توجه به مد یپرورنیجانش

 جیو ترو یرقابت یایجذاب، ارائه مزا یکار یطیمح جادیو حفظ استعداد: ا زشیانگ .2

 نیا یهایژگیجزء و زیکارکنان ن یشغل تیتعهد و رضا شیافزا یبرا یفرهنگ قدردان

 ؛الگو است

 یاگونهرا به یتیریمد یهافرایندو  یالگو ساختار سازمان نی: اهافرایندساختار و  .4

 ؛ندک یبانیجذب، توسعه و حفظ استعدادها پشت ،ییکه از شناسا کندیم یطراح

فرهنگ  کی جادیاستعداد و ا تیریبه مد رانی: تعهد رهبران و مدیو حکمران یرهبر .5

 ؛الگو است نیا یکه به تفکر توسعه کارکنان ارزش قائل شود، جزء اصل یسازمان

 یابیارز یعملکرد را برا یدیکل یهاارائه شده، شاخص ی: الگویریگو اندازه جینتا .6

هبران ر یمنظم برا یهاو گزارش کندیم نییاستعداد تع تیریمد یهابرنامه یاثربخش

 .کندیفراهم م نفعانیو ذ

 

 گیری. نتیجه5

 بندی. جمع5-1

ردیده گپرداخته و تلاش  یستعداد در صنعت دفاعا تیریمد یالگو یپژوهش به بررس نیا

 داده شود.پاسخ  قیتحق یو فرع یاصل یهاتا به پرسش است
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 یپاسخ به پرسش اصل

ذب، ج ،ییاست که بر شناسا ییهافرایندشامل  یاستعداد در صنعت دفاع تیریمد یالگو

راهم کردن بر ف علاوهالگو،  نیاستعدادها تمرکز دارد. ا جینتا یابیحفظ و ارز زش،یتوسعه، انگ

 یاگونهبه زیرا ن یسازمان یهافرایندکارکنان، ساختار و  یرشد و توسعه برا یهافرصت

 کند. یبانیشده پشت ییشناسا یاز استعدادها که کندیم یطراح

 

 یفرع یهاپاسخ به پرسش

و  داداستع یهامانند آزمون یعوامل تحت تأثیر فرایند نیو جذب استعداد: ا ییشناسا .1

نش دا آزمونی، شناستیشخص آزمون، علاقه کارکنان زانیم یابیارزی، سنجتیظرف

 ؛ی استرقابت استخدامی و قو ییبرند کارفرما جادیای، ستگیو شا یشغل

وزش و آم توسعه، مستمر استعدادها یابیبخش شامل ارز نی: ایتوسعه و توانمندساز .0

 یگریربم یهابرنامهی، شغل تشرفیپ تیریبه مد توجه، (یو تخصص یمستمر )عموم

کارکنان کمک  یهاکه به توسعه مهارت ی استپرورنیجانش یهابرنامهیی و و راهنما

 ؛کندیم

و  شزیانگ، خدمات عادلانه جبران، ها و کارکنانپست نیو حفظ: تناسب ب زشیانگ .2

 جادیا ،توسعه یهافرصت ارائهی، کار و زندگ نیتعادل ب حفظی، سلامت منابع انسان

از  تیبه موفق یابیدست حسو  آن فیبه شغل و وظا علاقه، فهیحس تعلق به وظ

 ؛هستند یو حفظ کارکنان در صنعت دفاع زشیانگ یدیعوامل کل

 ،استعداد تیریمد یهاکلان سازمان به برنامه یترجمه راهبردها: هافرایندساختار و  .4

و انتخاب افراد  جذب، هااستعداد یهایازمندین نیتأمو  یزیربرنامه ،ییشناسا

ی، تیتقو و یقیتشو یهاستمیس اعمال، کارکنان تیعملکرد و ظرف یابیارز، بااستعداد

 قیطر از یرقابت تیمز جادیا، استعداد تیریمرتبط با مد یهانهیدر مشاغل و هز تعادل

در  یدیاز عوامل کل مثبت سازمان ریو تصو یفرهنگ قو توسعهو  برتر یاستعدادها

 ؛هستند هافرایندو ساختار 
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، یسالارستهینظام شا استقرار، ارشد رانیو مشارکت مد یهمکاری: و حکمران یرهبر .5

 شرفتیپ و بازخورد سازنده به کارکنان ارائه، شرفتیبرابر توسعه و پ یهافرصت جادیا

 ؛مؤثر است فرایند نیا بالا درسطح  یهاپست رشیپذ یبرا یفرد

وده فرد افزارزش شیافزا، بااستعدادافراد  تیرضابه  فرایندن ی: ایریگو اندازه جینتا .6

 تیرضا شیافزای، جهان راتییبودن با تغ همگامی، رقابت تیبه مز یابیدست، کارمند

 تیریمد یهابرنامه جیتااشاره دارد تا بتواند ن سازمان یوربهره شیافزاو  نفعانیذ

 .بخشدیاستعداد را بهبود م

در  یضرورت راهبرد کیعنوان استعداد به تیریمدن نمود که توان بیار مجموع مید

 نیو تضم یرقابت تیعملکرد، حفظ مز یدر ارتقا یدیمدرن، نقش کل یدفاع یهاسازمان

 توانندیم یدفاع یهاشواهد، سازمان بر یجامع و مبتن کردیدارد. با اتخاذ رو یرزم یآمادگ

رو ش  یپ یهامواجهه با چالش درخود  ینسانا هیاستعدادها را جذب و پرورش داده و از سرما

 کنند. یبردارنحو بهره نیبه بهتر

 

 . پیشنهاد5-2

 . پیشنهادهایی برای مسئولین اجرایی5-2-1

 تیریبهبود مد یدر راستا ییاجرا ایهشنهادیپژوهش، پ نیشده در اارائه یاساس الگو بر

 تیریدل مدم یدیشش بُعد کل هیبر پا شنهادهایپ نیاند. اشده نیتدو یاستعداد در صنعت دفاع

 .دارند دیپژوهش تأک یهاافتهیبا  یاتیاقدامات عمل ییراستاشده و بر هم میاستعداد تنظ

 

 و جذب استعداد ییشناسا. 1

 یهاجذب استعدادها: استفاده از آزمون یبرا یاچندمرحله یابیارز ستمیس جادیا 

و  ییاساشن فرایند یسازنهیور بهمنظبه یشناستیو شخص یسنجتیاستعداد، ظرف

 ؛جذب
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 ارائه  قیمثبت سازمان از طر ری: توسعه تصویدر صنعت دفاع ییبرند کارفرما تیتقو

 ؛گانجذب نخب یهدفمند برا یارتباط یهانیو استفاده از کمپ یرشد شغل یهافرصت

 و  ینتس یهابه روش یدر استخدام: کاهش وابستگ یشفاف و رقابت یهافرایند جادیا

 متخصص. یروهایدر انتخاب ن سالارانهستهیشا یهااز مدل یریگبهره

 

 توسعه و آموزش مداوم. 0

 یهاتوسعه مهارت یها: ارائه برنامهشدهیسازیشخص یریادگی یرهایمس یطراح 

 ؛یو سازمان یفرد یازهایبر اساس ن یو راهبرد یتخصص

 یغلش یارتقا یهابرنامه فیتعرتوسعه کارکنان:  یمستمر برا یابینظام ارز جادیا 

 ؛یفرد یهایستگیبر عملکرد و شایمبتن

 یمشخص برا یرهایمس ی: طراحافتهیساختار یپرورنیجانش یبرا یزیربرنامه 

 .یمتناسب با الزامات صنعت دفاع نده،یو رهبران آ رانیپرورش مد

 

 و حفظ استعدادها زشیانگ. 2

 یایمزا یهابسته یحساس: طراح یهاگاهینظام جبران خدمات متناسب با جا نیتدو 

 ؛کارکنان شود یتعهد و ماندگار شیکه موجب افزا یزشیو انگ یرقابت

 یمهارت برا یابیارز یهامدل یشغل و استعداد کارکنان: اجرا انیتناسب م شیافزا 

 ؛یدیکل یهادر پست روهاین ترقیانتصاب دق

 یزندگ تیفیتوجه به ک ،یرفاه یهامه: توسعه برنایحس تعهد و تعلق سازمان تیتقو 

 نخبگان. یرشد مشخص برا یرهایمس جادیو ا یشغل

 

 استعداد تیریمد یهافرایندساختار و . 4

 کردن  راستاهماستعداد:  تیریمد یهابه برنامه یکلان سازمان یترجمه راهبردها

 ؛یصنعت دفاع کیبا اهداف استراتژ یمنابع انسان یهااستیس
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 با  عیسر قیکه امکان تطب یستمیس جادیمنعطف و هوشمند: ا یتیریر مدساختا یطراح

 ؛را فراهم کند دیجد یازهایو ن یطیمح راتییتغ

 یآورو نو یریادگینگرش  جیاز استعدادها: ترو کنندهتیحما یتوسعه فرهنگ سازمان 

 .یریپذو رقابت یوربهره شیافزا یکارکنان برا انیدر م

 

 استعداد تیریددر م یو حکمران یرهبر. 5

 یاارشد بر رانیدر مد یتعهد سازمان جادینقش رهبران در توسعه استعدادها: ا شیافزا 

 ؛استعداد تیریمد یهافراینداز  تیحما

 قا و ارت یبر عملکرد برایمبتن یکردی: اتخاذ رویسالارستهینظام شا یسازادهیپ

 ؛یاتوسعه حرفه یهافرصت صیتخص

 جادیرشد استعدادها و ا لیتسه یگرا: آموزش رهبران براتحول یتوسعه سبک رهبر 

 .یانسان یروین ییشکوفا یمناسب برا یفرهنگ سازمان

 

 عملکرد یریگو اندازه جینتا. 6

 ی: طراحداستعدا تیریمد یاثربخش یابیارز یبرا یفیو ک یکم یهاشاخص جادیا 

 بر عملکرد یگذارریکارکنان و تأث تیرضا ،یوربر بهره یمبتن یابیارز یهامدل

 ؛یسازمان

 ه و داد لیتحل یهانظام یاستعداد: اجرا تیریمد یهامستمر برنامه یو بازنگر شیپا

 ؛یصنعت دفاع یازهایو ن یطیمح راتییبر اساس تغ هااستیس یروزرسانبه

 ارتباط  یابی: ارزیو توان دفاع تیتوسعه استعداد بر امن یهابرنامه ریتأث یریگاندازه

 .یدفاع یهاتیمأمور یکارآمد شیاستعداد و افزا تیریهبود مدب نیب

 نیه در اشداستعداد استخراج تیریمد یبر اساس الگو ماًیمستق ،ییاجرا شنهاداتیپ نیا

پاسخ  یدفاع یهاسازمان یازهایها و نطور خاص، به چالشاند و بهشده نیپژوهش تدو
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 تیقوو ت یاتیبهبود توان عمل ،یوربهره شیابه افز تواندیم اهشنهادیپ نیا ی. اجرادهندیم

 منجر شود. ستهیشا یانسان هیتوسعه و حفظ سرما قیاز طر یمل تیامن

 

 آینده یهاپژوهش. پیشنهاد برای 5-2-2

 ؛های کلیدی استعداد در افراد نظامیگیری دقیق مؤلفهشناسایی و اندازه 

  ؛دفاعیهای استعدادها در محیطنوآورانه برای جذب، توسعه و حفظ  یالگوهاتوسعه 

  ؛های مدیریت استعداد در ارتقای عملکرد سازمانیبرنامهو کارایی ارزیابی اثربخشی 

  ؛ترویج فرهنگ یادگیری و توسعه مستمر در میان کارکنانپژوهش در خصوص 

  ایجاد تعهد سازمانی قوی در بین رهبران و مدیران برای حمایت پژوهش در خصوص

 تکارات مدیریت استعداد.از اب
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 فهرست منابع

، و حفظ منابع انسانی مستعد نیتأمنقش مدیریت استعداد در (. 1201حسینی، ابوالحسن ) -

 .171 – 015، صص 02فصلنامه اقتصاد و تجارت نوین، سال پنجم، شماره 

نظریه مبنایی )مورد  ارائه مدل مدیریت استعداد به روش(. 1205پور، آرین؛ افتخار، نیره )قلی -

، 24های مدیریت عمومی، سال نهم، شماره ، فصلنامه پژوهشمطالعه: اپراتور تلفن همراه(

 .50 – 01صص 

 هایمؤلفهشناسایی ابعاد و (. 1411زاده، محمود )پور، یوسف؛ نامی، کلثوم؛ صباحییوسف -

لنامه ، فصسازمان نظامی(ریزی شغلی )مورد مطالعه: یک سازی برنامهمدیریت استعداد در بهینه

 .062 – 000سوم، صص و  مطالعات مدیریت راهبردی دفاع ملی، سال ششم، شماره بیست
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