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 چکیده
 اهن  سنازمان  راهبنردی  های اولویت از یکی هوافضا، مهندسی مانند تخصصی های حوزه در ویژه به استعداد توسعه امروز، رقابتی و پیچیده دنیای در

کارشناسنی   مقطن   آموختگان دانش استعدادهای توسعه بر مؤثر عوامل شناسایی هدف با پژوهش این. شود می محسوب رقابتی مزیت حفظ برای

 نموننه . شند  گرفتنه  بهنره  کیفی روش از پژوهش، ماهیت به توجه است. با شده انجام کار محیط در دفاعی دانشگاه یک هوافضای مهندسی رشته

 ای زنجینره  غیراحتمالی گیری نمونه روش به و داشتند پژوهش موضوع از عمیقی شناخت که بود تجربی و علمی خبرگان از نفر 15 شامل تحقیق

 و مضننمون تحلیننل روش از اسننتفاده بننا و گننردآوری سنناختاریافته نیمننه هننای مصنناحبه طریننق از هننا داده. شنندند انتخنناب( برفننی گلولننه)

 از بنازخورد  دریافنت  و مجندد  کدگنذاری  روش از هنا،  داده رواینی  و اعتبنار  سننجش  برای. شدند یلوتحل تجزیه 11 نسخه  MAXQDAافزار نرم

: از انند  عبنارت  کنه  گینرد  منی  قنرار  اصلی عامل پنج تأثیر تحت استعدادها توسعه که داد نشان پژوهش های یافته شد. استفاده کنندگان مشارکت

 و رهبنری  هنای  حماینت  و عملنی،  ینادگیری  و ای حرفنه  رشند  هنای  فرصت یادگیری، یننو های فناوری فردی، عوامل سازمانی، و محیطی عوامل

 در اسنتعدادها  توسنعه  نظنام  اجنرای  و رینزی  برنامنه  گنذاری،  سیاسنت  برای کاربردی چارچوبی تواند می تحقیق این کار. نتایج محیط در همکارانه

 .باشد محور فناوری و پیچیده کاری های محیط در انسانی مستعد اب من مستمر ارتقای ساز زمینه و کند فراهم تخصصی و دفاعی های سازمان

 کار استعداد، توسعه استعداد، دانشگاه دفاعی، محیطهای کلیدی:  واژه
 

A Model of Factors Influencing Talent Development in Specialized 

Work Environments: A Case Study of Aerospace Engineering 

Graduates from a Defense University 
Dariush Mehri, Ali Asghar Ghasemi, Ali Farhadi, Mahmoud Waseli Khabaz 

Abstract  
In today’s complex and competitive world, talent development especially in specialized fields such as 

aerospace engineering is considered one of the strategic priorities of organizations for maintaining a 

competitive advantage. This study was conducted with the aim of identifying the factors influencing the 

development of talents among undergraduate graduates of aerospace engineering from a defense 

university in their workplace environment. Given the nature of the research, a qualitative method was 

employed. The research sample consisted of 15 scientific and experiential experts who had a deep 

understanding of the research topic and were selected through a non-probability snowball sampling 

method. Data were collected through semi-structured interviews and analyzed using thematic analysis 

with MAXQDA software (version 11). To ensure the credibility and validity of the data, the recoding 

method and participant feedback were used. The findings of the study indicated that talent development is 

influenced by five main factors: environmental and organizational factors, individual factors, modern 

learning technologies, opportunities for professional growth and experiential learning, and leadership and 

collegial support within the workplace. The results of this research can provide a practical framework for 

policymaking, planning, and implementing talent development systems in defense and specialized 

organizations, and can contribute to the continuous enhancement of talented human resources in complex 

and technology-driven work environments. 
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 مقدمه

 رقننابتی امننروز، و برانگیننز چننالش کننار و کسنن  دنیننای در

 تقلیند  غیرقابنل  و فنرد  به منحصر انسانی منب  یک 1استعدادها

 مزینت  بنه  دسنتیابی  در  هنا  سنازمان  بنه  تواننند  منی  که هستند

 دهنه  دو طنول  [. در1نماینند   کمک راهبردی، نوآوری و توسعه

 شدن، جهانی دلیل به جهان سراسر در استعداد کمبود گذشته،

 شده تشدید فناوری پیشرفت و صنای  و مشاغل شدن دیجیتالی

شنرکت   2023هنای   بینی پیش و نظرسنجی اساس [. بر2است  

 بررسنی  منورد  متخصصنان  از درصند  62 ،2مناب  انسانی پیکنور 

 ینا  مندت  طنوننی  فعلنی ینک مسن له    استعداد کمبود معتقدند

 چنند  سنازمان  ینک  در اسنتعداد  فقندان  است. پیامدهای دائمی

 رقابنت  و وریننوآ  کارکنان، رضایت وری، بهره بر که است وجهی

 رویکردی نیازمند ها چالش این به گذارد. پرداختن می تأثیر کلی

پایدار و با استعداد  کار نیروی سازی از آماده اطمینان برای فعال

اسنتعداد   است. یکی از بهترین راهکارها برای کمبود آینده برای

[. در عصننر حاضننر 3اسننت   3اسننتعداد منندیریت در سننازمان،

 بننرای راهبننردی ضننرورت یننک عنننوان هبنن اسننتعداد، منندیریت

 هسنتند،  رقابتی شرایط در رشد برای تلاش در که هایی سازمان

 استعداد مدیریت بین انکار غیرقابل افزایی هم. گردد محسوب می

 هدفمنند  گنذاری  سرمایه با وجود دارد؛ سازمانی، موفقیت و مؤثر

 توانند  منی  سنازمان  - کارکننان  -سازمان منب  ارزشمندترین در

 مقابلنه  آماده که دهد پرورش را چابکی و پذیر انعطاف کار روینی

[. بننابراین  4اسنت    ننوآوری  و جسنارت  بنا  آینده های چالش با

 و کسن   محیط مداوم تغییر دلیل به استعداد مدیریت بر تمرکز

 از یکنی  ی مثابنه  بنه  اسنت و  رشد به رو ای فزاینده آهنگ با کار

 هنا  سنازمان  که است شده گرفته نظر در هایی چالش دشوارترین

 بنود. مندیریت   خواهند مواجه آن با آینده در و کنونی مقط  در

 کرد تعریف فرآیندهایی و ها فعالیت عنوان به توان می را استعداد

 و حفنظ   تعامنل،  توسعه،  شناسایی،  مند، نظام جذب شامل که

 سازمان برای ای ویژه ارزش که است استعدادهایی به کارگماری

 [.5دارند   راهبردی پایدار موفقیت ایجاد در

 استعداد، به عنوان یکی از عناصر مدیریت استعداد، توسعه

 به کار و کس  انداز چشم در سازمانی موفقیت حیاتی از اجزای

 در هنا  سنازمان  کنه  آنجایی از. است امروز تحول حال در سرعت

                                                      
1. Talents 

2. Paycor’s HR 

3. Talent management 

 در گنذاری  [. سنرمایه 6هستند   رقابتی مزیت حفظ برای تلاش

 استعداد توسعه. است شده مهم بسیار کارکنانشان توسعه و رشد

 اطمینان تا کند می اجرا سازمان یک که است راهبردهایی شامل

 وکنار  کس  آتی و فعلی تقاضاهای با آن استعداد که کند حاصل

 از وسننیعی طیننف شننامل فرآیننند [. ایننن7شننود  مننی بننرآورده

 توسنعه  هنای  برنامنه  و مربیگنری  آمنوزش،  جملنه  از هنا،  فعالیت

 های قابلیت و ها مهارت افزایش هدف با همگی که است ای حرفه

 چابکی و سازگاری که عصری در [.8شوند   می انجام کار نیروی

 خنود  اسنتعدادهای  روی کنه  هنایی  سنازمان  اسنت،  مهنم  بسیار

 در پیشنرفت  بنرای  بهتنری  موقعینت  کننند،  منی  گذاری سرمایه

 یک .دارند جدید های فرصت از برداری بهره و ها چالش با مواجهه

 اسنتعدادهای  پنرورش  بنه  تنهنا  ننه  استعداد توسعه قوی راهبرد

 استعدادهای جذب در حیاتی نقشی بلکه کند، می کمک موجود

 ایفننا نننوآوری هنندایت و کارکنننان مشننارکت تقویننت جدینند،

 منناب   از اسنتعداد  کسن   بنر  تمرکنز  این، بر [. علاوه9کند  می

 هنا  سازمان بلکه بود، نخواهد موفق بلندمدت راهبرد یک خارجی

 اطمینان تا کنند دنبال را درون از استعداد ی توسعه راهبرد باید

 هنای  شایسنتگی  هنا و  مهنارت  از کارکنانشنان  کنه  شنود  حاصنل 

 برخنوردار  کنار  و کسن   راهبردهنای  کنارگیری  به برای ضروری

 اینن اسنت کنه    هنا  سنازمان برای  مهم دیگر یک چالش هستند.

[.  ترک 10  دنستعداد و با ارزش را حفظ کنبا ا کارکنان چگونه

های اضافی برای سنازمان   نجر به هزینهمستعد م 4شغل کارکنان

[. 11  وری را تحنت تناثیر قنرار دهند     توانند بهنره   شود و می می

 حفنظ  ننر   و رضنایتمندی  بنه  منوثر  اسنتعداد  توسعه ابتکارات

 عملکنرد  بهبنود  بنه  منجنر  نهاینت  در و کنند  می کارکنان کمک

   شود. می آینده و زمان حال در انیسازم

 فننناوری، در پیشننرفت دلیننل بننه نظننامی نیروهننای آینننده

 در جنگی های تاکتیک و ژئوپلیتیکی اندازهای چشم در تغییرات

محنیط  . اسنت  مهمنی  هنای  دگرگنونی  دسنتخوش  تحنول،  حال

هنای   ماموریتی آینده نیروهای مسلح کشورمان، بواسطه فناوری

ت نوظهور، محیطی متغیر، پیچیده و گیری تهدیدا جدید و شکل

پویاتر از گذشته بوده و صحنه نبرد آینده، متناثر از اینن محنیط    

 (. در1403نامه مدیریت سنرمایه انسنانی ن.م:    خواهد بود )آئین

 وظیفه  مسلح نیروهای مجموعه در دفاعی های دانشگاه بین این

 واسنطه  بنه  کشنور،  از حفاظت و ملی امنیت ارتقای در را مهمی

                                                      
4. Employee turnover 
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 انجننام مسننتعد، و توانمننند کننار نیننروی سننازی آمنناده و تربیننت

 انسنانی  سنرمایه  مظهر موسسات، آموختگان این دانش .دهند می

 و نظننامی هننای ماموریننت در مهمننی نقننش دفنناعی، نهادهننای

 در همچننین  و مسنلح  نیروهای حوزه در سازمانی های پیشرفت

 ر دیجیتنال که در عص آنجایی از .کنند می ایفا تهدیدات با مقابله

 نیناز  کنند، ابداع می را تری پیشرفته های فناوری نیروهای مسلح

 کنار  هنا  ننوآوری  این با بتوانند که دارد وجود کارکنانی به فوری

 اسنننتعدادهای نتیجنننه، شنننوند. در سنننازگار آن بنننا و کنننرده

 بننا مطننابق باینند آموزشننی موسسننات ایننن آموختگننان دانننش

یابند.   پنرورش  ظهنور  لحنا  در تهدیدات و فناورانه های پیشرفت

آموختگننان  دانننش اسننتعداد توسننعه فواینند تننرین مهننم از یکننی

. اسنت  آنان وری بهره افزایش کار، محیط های دفاعی در دانشگاه

 هسنتند،  منند  بهنره  روز بنه  هنای  داننش  و ها مهارت از که افرادی

 دهنند  می انجام بانتری کیفیت و سرعت دقت، با را خود وظایف

 منؤثرتری  عملکنرد  سنازمانی  مسائل حل و ها گیری تصمیم در و

 کنناهش تیمننی، عملکننرد بهبننود موجنن  موضننوع ایننن. دارننند

 دیگنر،  سنوی  از .شنود  منی  منناب   از بهینه استفاده و اشتباهات

 افنزایش  موجن   افراد، توسعه استعداد بر سازمان گذاری سرمایه

 کنه  کارکننانی . شنود  منی  سازمانی تعهد و شغلی رضایت انگیزه،

 دهند،  منی  اهمینت  هنا  آن توسنعه  بنه  سازمان نندک می احساس

 انگینزه  بنا  کننند،  منی  برقنرار  کنار  محنیط  بنا  تری عمیق ارتباط

 .دارند تمایل سازمان ترک به کمتر و نمایند می فعالیت بیشتری

 نوآوری شکوفایی برای مناس  بستری همچنین استعداد توسعه

 از خورداریبر با یافته، توسعه کارکنان. آورد می فراهم سازمان در

 و کننند  تحلینل  را پیچیده مسائل قادرند خلاق، و انتقادی تفکر

 در ویننژه بننه ویژگننی، ایننن. دهننند ارائننه نوآورانننه هننای حننل راه

 دوچنندان  اهمینت  محور، فناوری و بنیان دانش کاری های محیط

شد، پژوهش حاضر بنه اینن مسن له     گفته آنچه به توجه با .دارد

آموختگنان رشنته    عه استعداد دانشبوم توس پردازد که زیست می

کنار   مهندسی هوافضای دانشگاه دفاعی مورد مطالعنه در محنیط  

 هایی است؟ تخصصی، مشتمل بر چه عوامل و مولفه

 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق  

 راهبردهننای در ای فزاینننده طننور بننه اسننتعداد منندیریت

 فرآینند  اسنتعداد  مندیریت . اسنت  یافته اهمیت معاصر سازمانی

 بننه و حفننظ مشننارکت، توسننعه، شناسننایی، مننند، نظننام جننذب

 ینک  بنا ارزش در  افنراد  عننوان  بنه  که کارکنانی است کارگماری

ی پتانسیل بانی خنود در   شوند و به واسطه می شناخته سازمان

هنای حیناتی کسن  و کنار و عملیناتی       آینده و یا به دلیل نقش

 و کارکننان  خبنره  ارزش خاصی برای سنازمان دارنند )موسسنه   

 بنرای  نزم چندجانبنه  رویکنرد  بنر  تعریف این. (2015، 1توسعه

 .کنند  می تأکید امروزی رقابتی محیط در استعداد مؤثر مدیریت

 هنا  سازمان که است متنوعی رویکردهای شامل استعداد مدیریت

 اسنتفاده  هنا  آن از خنود  نیازهنای  و راهبردهای اهداف، اساس بر

 اشناره  اسنتعداد  م مدیریترویکرد مه  به دو ادامه، در. کنند می

 [:12شود  می

 اسنتعداد  مندیریت  رویکنرد،  این : در2انحصاری رویکرد .1

 ها سازمان. دارد تمرکز بان پتانسیل با کارکنان از گروهی بر فقط

 منناب   و گرفتنه  نظر در کلیدی های سرمایه عنوان به را افراد این

 .دهند می اختصاص ها آن برای را خاصی ای توسعه

 اینن  در انحصناری،  رویکنرد  : بنرخلاف 3فراگینر  یکردرو .2

 گرفته نظر در بالقوه استعدادهای عنوان به کارکنان تمامی روش

 هندف . شنود  منی  فراهم همه برای توسعه های فرصت و شوند می

 .است سازمان کل های قابلیت افزایش رویکرد، این

ها به نندرت  ها این رویکردبا این حال، در عمل در سازمان

یابنند و غالبناا از ینک    یک صورت متمایز و مجزا فعلینت منی  به 

بنرای توسنعه اسنتعدادها اسنتفاده       4رویکرد آمیخته و ترکیبنی 

 فراینند  از مهمنی  ی مؤلفنه  بیانگر استعداد [. توسعه13شود  می

 شناسنایی  شنامل  استعداد توسعه .است استعداد مدیریت تر کلی

 را رشند آنهنا   کنه  اسنت  هنایی  محنیط  کردن فراهم و استعدادها

 عملکنرد  بهبنود  در حیناتی  نقنش  فرآینند  این. کنند می تسهیل

 اینن،  بنر  عنلاوه . دارد هنا  سنازمان  موفقیت در مشارکت و فردی

 بنه  بتوانند  کنه  رقنابتی  کنار  نینروی  ایجاد برای استعداد توسعه

 در فرآینند  است. این ضروری دهد، پاسخ تغییر حال در نیازهای

 شایسنتگی  و تواننایی  بتنوان  کنه  است کارهایی تمامی برگیرنده

[. 14بنرد   بان آینده ای حرفه و کاری امور انجام برای را کارکنان

 بنرای  افنراد  علاقنه  بایند  اسنتعداد  توسنعه  5ویلکناکس  زعنم  به

 از بنرداری  بهنره  بنه منظنور   هنا  سنازمان  نیناز  و شنغلی  پیشرفت

 حنوزه  [.  در15سنازد   بنرآورده  انسنانی را  منناب   تنوان  حداکثر

 را اسنتعداد  مندیریت  ناپنذیر  جندایی  جنبنه  که ستعداد،ا توسعه

بنا  . اسنت  محندود  موجنود  تحقیقنات  مجموعه دهد، می تشکیل

                                                      
1. Chartered Institute of Personnel and Development 

2. Exclusive Approach 
3. Inclusive Approach 

4.  Hybrid 
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داخنل   در مشابه کنه  و مرتبط به تعدادی از مطالعات وجود این

 شود:  پرداخته می است، شده انجام المللی سطح بین و کشور

 ابن  خود علمی تحقیق در [،16  یعقوبی و ایرانی باباشاهی،

 اسنتعداد،  توسنعه  سنازوکارهای  بندی اولویت و شناسایی: عنوان

 و اسنتاد شناگردی   مربیگنری،  ماننند  هایی روش که دادند نشان

 بیشنترین  مختلنف،  سنازوکارهای  میان در ها، پروژه در مشارکت

 دارند. استعداد توسعه در را تأثیر

 رویکنرد  از اسنتفاده  بنا  [، 17  غلامنی  و ابراهیمی خنیفر،

 نگهننداری و توسننعه الگننوی ای، زمینننه ت ننوری روش و کیفننی

 پنژوهش  کردند. نتنایج  طراحی را پرورش و آموزش در استعداد

 ینادگیری  شنغلی،  عوامنل  سنازمانی،  کنه عوامنل   داد آنان نشان

سازمانی  فرهنگ علیّ؛ ساختار، عوامل عنوان به مناب  و سازمانی

سنتعداد  گر بنر توسنعه ا   مداخله شرایط عنوان به سازمانی بلوغ و

 [، در مطالعه خود با عنوان: الگنوی 18گذارد.  احمدی   تاثیر می

 شنهر  متوسنطه  دوره معلمان و نگهداشت توسعه بر موثر عوامل

فرهننگ   تیمنی،  کار شامل سازمانی اردبیل، نشان داد که عوامل

 مدیریت اطلاعات شکوفایی، و رشد فرصت آوری فراهم سازمانی،

 و بهسنازی،  آمنوزش  نمندسنازی، توا سنازمانی،  جنو  ارتباطات، و

 و ماموریننت نیازسنننجی آموزشننی، عملکننرد، منندیریت رهبننری،

 شنامل  شنغلی  و عوامنل  تشنویق؛  و قندردانی  شنفاف،  انداز چشم

 زنندگی  کیفینت  شنغل و  پوینایی  شغلی، خشنودی شغل، وجهه

 اثرگنذار اسنت. زمنانی    معلمنان  نگهداشنت  و توسنعه  بنر  کاری،

 موثر عوامل بین اد که در(، در پژوهشی نشان د1395قهرودی )

 و سنازمانی  فرهننگ  عوامنل  سنهم  استقرار مدیریت استعداد، بر

 از بیشتر استعداد مدیریت های مولفه بینی پیش در شغلی  امنیت

همکاران  و پژوهش انجام گرفته توسط پریش .است دیگر عوامل

، ارشنند منندیران حمایننت و [، نشننان داده اسننت کننه درک19 

 عوامننل جملننه از فننناوری سننری  یننراتتغی و اسننتعداد فرهنننگ

افتخار  و پور قلی .هستند استعداد مدیریت بر تأثیرگذار ای زمینه

داد  ه ر ینن کنه زم  یطیشرا دادند: [ در پژوهش خود توضیح20 

درجنه بلنوغ    :از سه عنصنر  کند یاستعداد را مشخص م یریتمد

اسنتعداد اسنت،    هنای  یژگنی سازمان و آنچنه و  یریتسازمان، مد

و  هنا  ینه منظور از درجه بلوغ سازمان وجود رو گردد. می یلتشک

 ییمان  رشد و شنکوفا  یامحرک  تواند یاست که م هایی یستمس

اسنتعدادها عبارتنند از:    هنای  یژگیاستعدادها در سازمان شود. و

 هننای یژگننیو ی،مهننارت هننای یژگننیو ی،عملکننرد هننای یژگننیو

 .فتیشنر فهنم کنار و علاقنه بنه پ     ی،ذهن های یتقابل یتی،شخص

اسنتعداد را در   یریتداد مند  کنه ر   زمیننه  ینسوم علاوه بر این

 ینار ماننند اخت  یریتیعوامل مد دهد، یقرار م یرسازمان تحت تاث

 و طهماسنبی  اسنت.  نارشند سنازما   یریتمند  یتو حما یرانمد

یکی از عوامل  داد نشان که دادند انجام [، تحقیقی21همکاران  

هنای بنازار    داد در سازمانمؤثر بر موفقیت سیستم مدیریت استع

سرمایه، حماینت و پشنتیبانی جندی و مسنتمر مندیران ارشند       

 فرهننگ  عوامنل  کنه  صنعت کشنور اسنت. نزم بنه ذکنر اسنت     

 راهبردهنای  و اهنداف  انسانی، مناب  راهبردی مدیریت سازمانی،

 از ترتین   به دولتی مقررات و قوانین و مدیران، حمایت سازمان،

 بنه  استعداد مدیریت در ساز زمینه ردیراهب های مؤلفه ترین مهم

 .روند می شمار

 عنننوان تحننت خننود تحقیننق [ در22  کوپننه و همکنناران

 چنین،  در آلمنان  ملیتنی  چنند  های شرکت در استعداد مدیریت

 سننازمانی، هننای روش فرهنگننی، عناصننر کننه کردننند اسننتنتا 

 انندازه بنه   ماننند  سنازمانی  های ویژگی و راهبردی های چارچوب

 تننأثیر اسننتعداد منندیریت فرآیننندهای بننر وجهیتنن قابننل طننور

 مقایسنه  در آلمنانی  برجسته شرکتهای این، بر . علاوه.گذارد می

 بنه  نسنبت  را 1اسنتعداد  فراگینر  ینک رویکنرد   خنود  همتایان با

 ماننند  متغیرهنایی  خنرد،  سنطح  در کننند.   منی  اتخناذ  سایرین

 تنأثیر  اسنتعداد  مندیریت  بر کارکنان های توانایی و ها شایستگی

 گذارد.    می

 ادبیننات تحلیننل و تحقیقننی دیگننر کننه بعنند از تجزیننه در

 تنا  1990 هنای  سنال  طنی  را استعداد توسعه به مربوط مند نظام

 کنه  دهند  منی  نشنان  تحقیق آنان های یافته. دادند انجام 2020

 اینن  [.23است   مجزا موضوعی حوزه سه توسعه استعداد شامل

 سطح در. دارند یتاهم سازمان و تیم فرد، در سطوح موضوعات

 خنود  هنای  فعالینت  استعداد، توسعه هدف با هایی مداخله فردی،

 پنرورش  داننش،  کسن   شنامل  کنه  دهد می اولویت را ای توسعه

 سنطح  در. اسنت  شغلی خاص های شایستگی افزایش و پتانسیل

 ارتبناطی،  هنای  مهنارت  افنزایش  حنول  توسعه های مداخله تیم،

 متمرکز رهبری های توانایی پرورش و تیم انسجام برای ابتکارات

 و آمنوزش   ،2گنری  برهندایت  نهایت، توسنعه اسنتعداد   در. است

  .دارد تمرکز سازمانی سطح در پایدار سازمانی فرهنگ توسعه

 بررسنی » عننوان  بنا  خنود  دکتنرای  نامنه  [ پایان24دنل  

 شنغل  به مربوط نتایج و استعداد مدیریت های شیوه بین ارتباط

                                                      
1. Talent-inclusive approach 

2. Mentorship 
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 مرکنز  ینک  در وقنت  تمنام  کارمنند  992 شامل که را «کارکنان

 تحقینق  هنای  یافته. داد انجام بود، هند در کاغذ و نساجی تولید

 نتنایج  و اسنتعداد  مندیریت  سازمانی، فرهنگ بین که داد نشان

. دارد وجنود  معنناداری  آمناری  ارتبناط  کارکننان  شغل با مرتبط

 ینک  عننوان  بنه  سنازمانی  فرهنگ که شد مشخص این بر علاوه

 نتنایج  و اسنتعداد  مندیریت  بنین  ارتباط در کننده دیلتع متغیر

 .کند می عمل کارکنان شغل با مرتبط

[، در پژوهش خود به این نتیجه 25  همکاران و هدستروم

های اساسی سنازمان بنرای فرآینند     رسیدند که فرهنگ و ارزش

 اینن،  بنر  مدیریت استعداد و توسعه کارکنان مهم هستند. علاوه

 کنه  دهند  پرورش را محیطی سازمانی فرهنگ که است ضروری

 مشنارکت  داننش  اشنتراک  در فعال طور به کارکنان اکثر آن در

 تسهیل را کارکنان استعداد غیررسمی افزایش نتیجه در و کنند

[، نشنان  26شده توسط شورمان و بینزرت    انجام تحقیق .کنند

 و بنازخورد  ارائه ای، حرفه توسعه و یادگیری به فرد تعهد داد که

 به سرپرستان و همکاران حمایت به دستیابی همچنین و مل،تعا

 و کارکننان  غیررسمی یادگیری فرآیندهای بر توجهی قابل طور

گذارد.  می تأثیر شغل به مربوط های شایستگی و ها مهارت کس 

[، در یک تحقینق علمنی مشنخص کنرد کارکننان      27اندرسن  

وسعه آنها را دارند، تا بتواند ت مستعد به یک محیط حمایتی نیاز

دهد. افزون بر این مدیر و سرپرسنت بلافصنل    تسهیل و افزایش

برای توسعه استعداد آنهنا نقنش اساسنی دارد و اینکنه مندیران      

  گردنند.  عنصری مهم در ایجاد یک محیط حمایتی محسوب منی 

استعدادها همچنین بازخورد ارائه شده از طرف مدیران را، ینک  

 قنادر  را آنها که طوری دند؛ بهجنبه مهم در توسعه خود ذکر کر

 توسعه آتی، وظایف انجام چگونگی مورد در راهنمایی دریافت به

[، 28  تحقیق بنارتودت   .کند می عملکردشان ارزیابی و شخصی

 توسنعه  و رشند  مسن ول  اول درجه در مدیران که دهد می نشان

 عننوان  بنه  همچننین  صفی مدیران. هستند سازمان در کارکنان

 هنای  فعالینت  و روزمنره  کنار  محنیط  در کارکنان مشاور و مربی

و  اسننتفان تحقیننق از حاصننل نتننایج .کنننند مننی عمننل مختلننف

 سنازمانی،  فرهننگ  مانند عناصری که داد نشان [،29  همکاران

 از برخننی کننار محننیط و شننغلی پیشننرفت پنناداش، مکانیسننم

 در اسنتعداد  مندیریت  اجنرای  بر تأثیرگذار متغیرهای مهمترین

 موفقیننت بینننی پننیش توانننایی و دهننند مننی یلتشننک را سنازمان 

 کنروس،  .دارنند  را سازمانی زمینه در استعداد مدیریت ابتکارات

 تعینین  مهنم  عوامنل  منورد  در تحقیقی[ 30  یانگ دی و دویل

 بین در را کارکنان استعداد توسعه و یادگیری روند که ای کننده

 انجام د،بخشن می بهبود کانادا در انسانی مناب  مدیریت کارورزان

 فرهنگنی،  حماینت  کنه  داد نشنان  آنهنا  مطالعه های یافته. دادند

 وظیفنه، /کنار  بنه  مربنوط  مسنائل  با همراه مدیریتی، و ساختاری

 قابنل  طنور  به مناب  افزایش و فردی های ویژگی همکاران، تأثیر

 .گنذارد  منی  تأثیر کارکنان استعداد توسعه و یادگیری بر توجهی

 مدیران رفتار و یادگیری فرهنگ راتاث [29  و همکاران استفان

 .است داده نشان کارکنان ای حرفه توسعه بر را عملیاتی و صفی

 

 شناسی تحقیق روش

 محسوب کاربردی پژوهش یک هدف، نظر از حاضر تحقیق

 بنا  مرتبط مسائل حل و بررسی برای آن های یافته زیرا شود، می

 بنا . شود می هگرفت کار به مطالعه مورد جامعه در استعداد توسعه

 هنای  پنژوهش  دسته در مطالعه این ها، داده های ویژگی به توجه

 آن تحلینل  مبننای  کیفنی  های داده چراکه گیرد، می قرار کیفی

 تحقیق این ها، داده آوری جم  روش اساس بر همچنین،. هستند

 از نفنر  15 پژوهش، این برای  است. شده انجام میدانی صورت به

 آگنناهی کننه مطالعننه مننورد ازمانسنن تجربننی و علمننی خبرگننان

 روش بننه داشننتند، اسننتعدادها توسننعه زمینننه در بیشننتری

 مصناحبه  طرینق  از هنا  شدند و داده انتخاب هدفمند گیری نمونه

 در نظری اشباع تحقیق، این در. شد گردآوری ساختاریافته نیمه

 مرحلنه،  این از پس که معنا بدین شد؛ حاصل دوازدهم مصاحبه

. نکردنند  اضنافه  تحقینق  بنه  ای تنازه  لاعنات اط جدیند  های داده

 پننژوهش، کیفیننت و جامعیننت از اطمینننان بننرای حننال، بننااین

 طرینق  از پنژوهش  رواینی  .یافت ادامه پانزدهم نفر تا ها مصاحبه

 متخصصنان  توسنط  ارزیابی و کنندگان شرکت از بازخورد کس 

 خلاصنه  و بازگویی به در شیوه اول پژوهشگر .شد برقرار موضوع

 درخواسنت  آننان  از و پرداخنت  شوندگان مصاحبه برای تاطلاعا

 مطالعنه  شنده  استخرا  مفاهیم همراه به را ها مصاحبه متن شد،

 درسنتی  و صنحت  تنا  کننند،  ارزینابی  را محقق برداشت و کنند

 اسنناتید و خبرگننان در شننیوه بعنندی از .شننود تعیننین هننا یافتننه

 بنر  دش درخواست عالی، آموزش مدیریت و انسانی مناب  مدیریت

 نتیجنه،  در .کنند نظارت کدگذاری شیوه و محتوا تحلیل فرایند

 از نفنر  چهنار  بیننش  بر مبتنی قطعی، های مقوله تعیین از پیش

 پایننایی ارزیننابی شنند. بننرای ایجنناد نزم اصننلاحات متخصصننان،

. شند  اسنتفاده  مجدد کدگذاری روش از شده انجام های مصاحبه

 انتخناب  دقنت  بنا  مورد سه شده، انجام های مصاحبه مجموعه از
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 محقنق  توسنط  روزه 15 فاصنله  ینک  در بار دو کدام هر و شدند

 بنا . شد حاصل درصد 77 اطمینان قابلیت ضری . شد کدگذاری

 درصند  60 آسنتانه  از اطمینان قابلیت درصد این اینکه به توجه

 کدگنذاری  کنه  کنرد  اسنتنباط  تنوان  می نتیجه در رود، می فراتر

سنازی   بعد از پیناده  .است برخوردار سبیمنا پایایی از شده انجام

و   maxqdaگیری از نرم افنزار  ها، با بهره ها، تحلیل داده مصاحبه

 هنای  رونوشنت  اساس، این بر. انجام شد 1مضمون تحلیل راهبرد

 گسنترده  منرور  و بررسی تحت مورد چندین در ها مصاحبه اولیه

مرحله ها در سه  داده 2گرفت و پس از آن کدگذاری معنایی قرار

بنندی انجنام    پنردازی و مقولنه   استخرا  شواهد گفتاری، مفهنوم 

 .گرفت
 

 های تحقیق یافته

 پردازی مرحله اول: استخراج شواهد گفتاری و مفهوم

 کلامننی هننای گننزاره و گفتنناری شننواهد مرحلننه، ایننن در

هنا   پردازی داده و مفهوم استخرا  شوندگان مصاحبه ی شده ضبط

 ینا  جملنه  کنه  اسنت  اینن  پنردازی  مفهنوم  از منظنور . انجام شد

 بنه  و شنود  می تقسیم کوچکتر اجزای به شده، انتخاب پاراگرافی

 شنود؛  منی  داده اختصناص  ننامی  رخندادها  ینا  ها ایده از یک هر

 آن جنایگزین  و بنوده  نظنر  منورد  پدینده  نماینانگر  که برچسبی

 از و بخشنی  شنواهد  هنایی از  نموننه  1 جدول شماره در. شود می

 . است شده ارائه ها احبهمص پردازی مفهوم

 بندی مرحله دوم: مقوله

 یککه مفهوم نزد یمیمفاه یه،اول یپس از استخرا  کدها

شنده   یبند سنخ(، دسته هم مفاهیم) با هم داشتند یا مشابه یاو 

 یبنند  طبقنه  مقنونت در قالن    ی،تکرار یها و با حذف شاخص

 یبنودن در سنطح بنانتر    یاز لحنا  انتزاعن   .  این مرحلنه شدند

هنای مربنوط    مقوله 2در جدول نسبت به مرحله قبل قرار دارد. 

 به توسعه استعدادها و مفاهیم مرتبط با آنها  ارائه گردیده است.

 مرحله سوم: ساخت الگوی مفهومی تحقیق

 هنای  داده از شده استخرا  مفاهیم بین ارتباط نمایش برای

 افنننزار ننننرم از تحقینننق، مفهننومی  الگنننوی سننناخت و کیفننی 

MAXQDA نهنایی  الگنوی  ،1 شنماره  شنکل  در. شد استفاده 

 های کاری تخصصنی  استعدادها در محیط توسعه بر مؤثر عوامل

 .است شده ارائه

                                                      
1. Thematic Analysis 
2 . Meaning Coding 

 گیری بحث و نتیجه

 اسنتعدادها  توسعه که دهد می نشان پژوهش این های یافته

 هوافضنا،  مهندسی حوزه جمله از تخصصی، کاری های محیط در

 پننج  در را آنها توان می که دارد قرار متعددی عوامل تأثیر تحت

فننردی،  عوامننل محیطننی، و سننازمانی عوامننل کلننی دسننته

 نوین های کار، فناوری محیط در همکارانه و رهبری های حمایت

ای و یننادگیری عملننی  هننای رشنند حرفننه  فرصننت یننادگیری و

 دانشنگاه  آموختگنان ینک   دانش موردی بررسی. کرد بندی طبقه

 محیطنی  و سنازمانی  عوامنل  کنه  داد رشته نشان این دفاعی در

 دارند. وقتنی  کار محیط در استعدادها توسعه بر مستقیمی تأثیر

 و ارتقننا ارزیننابی، هننای سیسننتم کننه کنننند احسنناس کارکنننان

 نوآوری یادگیری، برای بیشتری انگیزه است، عادننه دهی پاداش

 ایمنن،  کناری  محنیط  .داشت خواهند ای حرفه و فردی توسعه و

 بندون  کنه  دهند  منی  را امکان این کارکنان به مثبت و حمایتگر

 خنود  های مهارت توسعه روی غیرضروری، های نگرانی و استرس

 نیازهنای  بنا  فنرد  های ارزش و علایق ها، توانایی اگر .کنند تمرکز

 انگیننزه کارکنننان باشنند، هماهنننگ سننازمانی اهننداف و شننغلی

 شنغلی  تناسن  . داشنت  خواهنند  رشد و یادگیری برای بیشتری

 اسنتعداد  توسنعه  فرآینندهای  در مشارکت و تعهد افزایش باعث

 مسنیرهای  توانند  منی  صننعت  و دانشنگاه  بین همکاری .شود می

 ایجناد  و هنا  مهنارت  رسنانی  روز بنه  داننش،  انتقنال  بنرای  مؤثری

 کمنک  کارکننان  به ارتباط این. کند فراهم یادگیری های فرصت

 و شنوند  همگنام  فنناوری  و علمنی  هنای  پیشنرفت  بنا  تا کند می

 فرهننگ  .کننند  کسن   را پیشرفت و رشد برای نزم های مهارت

 اسنتعدادها  توسنعه  و رشد در عوامل ترین مهم از یکی یادگیری

 ینک  عننوان  بنه  را ینادگیری  کنه  هایی سازمان. است سازمان در

 این کارکنان به اند، کرده نهادینه خود فرهنگ در محوری ارزش

 توسعه به و کنند کس  یدجد های مهارت که دهند می را امکان

 و منالی ) مناسن   پاداش سیستم یک .دهند ادامه خود ای حرفه

 در مشننارکت بننرای کارکنننان انگیننزه افننزایش باعننث( غیرمننالی

 عملکنرد،  بنر  مبتننی  هنای  پناداش . شود می ای توسعه های برنامه

 باعنث  و کنرده  تقوینت  را افراد درونی انگیزه نوآوری، و یادگیری

 .کننند  تنلاش  مسنتمر  بهبنود  و پیشنرفت  یبنرا  افنراد  شود می

 اسنتعدادها  توسعه مسیر تواند می بخش الهام سازمانی انداز چشم

 هنای  برنامه و روشن انداز چشم که هایی سازمان. کند مشخص را

 کارکننان  کنه  کنند می ایجاد محیطی دارند، منسجمی ای توسعه

 .کنند می پیشرفت و رشد احساس آن در
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 ها پردازی مصاحبه گفتاری و مفهوم نمونه شواهد -1جدول

 مفاهیم مستخرج های کلامی شواهدگفتاری یا گزاره کد مصاحبه

M3 

. است فردی رشد و توسعه اساسی ارکان از درونی های ظرفیت به ایمان و خودباوری خود، های توانمندی به فرد باور

 ارتقای موج  امر همین و روند می جدید های لشچا دنبال به دارند، ایمان خود های توانایی به که افرادی معمونا

 .شود می آنان های مهارت و دانش

 کارکنان یخودباور

M5 
 یک ایجاد و گذاری سیاست با ارشد مدیریت. باشد تأثیرگذار تواند می سازمان سطح ترین پایین تا ارشد مدیریت

 یریت ارشدحمایت مد .کند می ایفا استعدادها توسعه در مهمی نقش حمایتی، فضای

M7 

 که کند تربیت ای گونه به را افراد تواند می او. استعدادهاست توسعه در عوامل ترین مهم از یکی سرپرست من، نظر به

 ایجاد با حامی، و مثبت سرپرست یک. کند تبدیل خودکارآمد و توانمند افراد به را ها آن یا باشند وابسته و ضعیف

 .کند می تبدیل بالفعل به و کرده شکوفا را کارکنان استعداد دوستانه، جوی

 حمایت سرپرست

M8 کارکنان یزشانگ .است برخوردار بانیی اهمیت از آموختگان دانش انگیختگی و انگیزه که معتقدم تجربیاتم، اساس بر 

M9 

 به ایدب امکانات توزی . است کارکنان توسعه و انگیزش در کلیدی عوامل از یکی تشویقات سیستم بودن عادننه

 پیشرفت و رشد به نهایت در بلکه دهد، می افزایش را افراد انگیزه تنها نه امر این که چرا گیرد، صورت منصفانه شکلی

 .شد خواهد منجر نیز سازمان

 عدالت سازمانی

M10 
 

 خاص نیازهای به باید و هستیم سازمانی دانشگاه یک ما چون ویژه به است، مهم بسیار صنعت با دانشگاه ارتباط

 های مهارت توسعه و کار بازار نیازهای با ها آموزش بیشتر راستایی هم موج  تواند می ارتباط این. کنیم توجه سازمان

 .شود صنعت در نیاز مورد تخصصی

 صنعتارتباط دانشگاه با 

M11 

 تلاش زمانیسا مناف  راستای در همچنان کمتر، مزایای و حقوق با حتی باشد، مند علاقه خود شغل به که کسی

 این زیرا ببرند؛ لذت خود کار از کارکنان که کنیم فراهم ای گونه به را کار محیط و کاری شرایط باید ما. کند می

 .شد خواهد سازمانی و فردی توسعه باعث انگیزه و رضایت

 اشتیاق کاری

M15 

 بعضی در  . باشد داشته استعدادها توسعه و یادگیری روی زیادی تأثیر تواند می بازی بر مبتنی آموزش کنم می فکر

 استفاده گروهی های رقابت و ای مرحله های چالش امتیازدهی، از سنتی، های روش جای به آموزشی، های برنامه از

 در اگر. شود تر جذاب برایشان یادگیری و باشند داشته بیشتری انگیزه ها یادگیرنده شود می باعث روش این. کنند می

 کنند. تقویت را استعدادهایشان توانند می بهتر افراد شود، استفاده رویکرد این از سازمانی و آموزشی های محیط

 بازی بر مبتنی آموزش

(Gamification) 

M4 
 مهارت که کسانی ما، تیم توی مثلا. دارند استعدادها توسعه در مهمی خیلی نقش نرم های مهارت من نظر به

 .کنند همکاری دیگران با و کنند مطرح را هایشان ایده توانند می تر راحت خیلی دارند، تری قوی ارتباطی
  نرم  های مهارت تقویت

(Soft Skills) 

M13 

 یاد او به را چیزی کسی که بماند منتظر فقط نباید آدم. است تغییر حال در سرعت به  چیز همه که امروز دنیای در

 به. هستند جلوتر قدم یک همیشه کنند می پیدا جدید ناب م روند و می یادگیری دنبال به خودشان که کسانی. بدهد

 .رسد می موفقیت به زودتر خیلی کند، مدیریت را اش یادگیری مسیر بتواند خودش که کسی نظرم

 خودراهبر یادگیری

 
 ها ها و مفاهیم مرتبط با آن مقوله - 2جدول

 مفاهیم ها مقوله

 عوامل سازمانی و محیطی
هماهنگی و همراستایی فرد، شغل و سازمان، ارتباط دانشگاه با صنعت، سیستم پاداش، ، کاری محیطعدالت سازمانی، شرایط 

 چشم انداز سازمانی

های رهبری و  حمایت

 کار همکارانه در محیط
 حمایت همکاران، حمایت سرپرست مستقیم، حمایت مدیریت ارشد

 

 عوامل فردی
 شناختی پذیری کارکنان، انعطاف فعال کاری،  شخصیت گیری کارکنان، اشتیاقتعهد سازمانی، خودکارآمدی کارکنان، انگیزش یاد

 های نوین یادگیری فناوری
شغلی،  و فردی توسعه افزارهای ، نرم(AR) افزوده واقعیت و( VR) مجازی ماشینی، واقعیت یادگیری و (AI) مصنوعی هوش

 (Gamification) بازی بر مبتنی آموزش های ، پلتفرم(LMS) یادگیری مدیریت های سیستم

ای و  های رشد حرفه فرصت

 یادگیری عملی

 شغلی، تقویت چرخش های فرصت خودراهبر، یادگیری گری، مربی و محور،  منتورینگ پروژه و تجربی یادگیری های فرصت

 ای حرفه های شبکه با تعامل های ، فرصت(Soft Skills) نرم های مهارت
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 تحقیقنات  از برخی نتایج با تحقیق، های یافته این بخش از

 همکاران و هدستروم[، 19  همکاران و پریش توسط شده انجام

 قهنرود  زمانی و [29 هریسن[، 27آندرسن و همکارانش  ،[25 

 .است هماهنگ( [31 

 فرآینند  در اساسی نقش فردی نشان داد که عواملها  یافته

 شنامل  سنازمانی  دارنند. تعهند   کنار  محیط در استعدادها توسعه

 در رشند  و مانندن  بنرای  فنرد  انگینزه  و وفاداری تعلق، احساس

 بنه  بیشتری دارند تمایل بانیی تعهد که کارکنانی. است سازمان

 زدارننند و ا ای توسننعه هننای برنامننه در مشننارکت و یننادگیری

 اسننتفاده خننود هننای مهننارت افننزایش بننرای رشنند هننای فرصننت

 خنود  هنای  تواننایی  منورد  در فرد باور به خودکارآمدی .کنند می

 سنطح  بنا  کارکننان . دارد اشاره مسائل حل و وظایف انجام برای

 ینادگیری  هنای  فرصت دنبال به فعال طور خودکارآمدی به بانی

 هنای  مهنارت  هتوسنع  و یادگیری برای بیشتری هستند و انگیزه

 و تنلاش  مینزان  کنننده  تعینین  ینادگیری  انگینزش  .دارنند  خود

. اسنت  جدیند  داننش  و هنا  مهنارت  ینادگیری  برای افراد اشتیاق

 شنرکت  ای توسنعه  های برنامه بان در یادگیری انگیزه با کارکنان

 ای حرفنه  بهبنود  و رشند  جسنتجوی  در مداوم طور کنند و به می

 نسنبت  فرد علاقه و انرژی  سطح به کاری اشتیاق .هستند خود

 خلاقینت  و نوآوری مشتاق روحیه کارکنان. دارد اشاره کارش به

کند.  می کمک سازمانی استعدادهای توسعه به که دارند بانتری

 دنبنال  بنه  منداوم  طنور  بنه  دارنند،  فعنال  شخصنیت  کنه  افرادی

 هنای  چنالش  و هسنتند و از تغیینرات   بهبنود  و رشد های فرصت

 توسنعه  بنرای  فرصنتی  بنه  را هنا  آن و کرده استقبال کار محیط

 تغییر در فرد توانایی به شناختی پذیری انعطاف .کنند می تبدیل

 اشناره  تغیینرات  بنا  سنازگاری  و جدید های ایده پذیرش دیدگاه،

 های مهارت تر بان سری  شناختی پذیری انعطاف با کارکنان. دارد

 سازمانی راتتغیی برای بیشتری گیرند و آمادگی می یاد را جدید

کنند. اینن بخنش از     می تسهیل را ها آن توسعه امر این که دارند

 ،[19 همکناران  و پنریش  ماننند  قبلی تحقیقات نتایج ها با یافته
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 و اسنچارمن  ،[21 همکناران  و طهماسبی ،[20 افتخار و پور قلی

همکناران   و کروس ،[28 وت  بارت ،[27 آندرسن  ،[26  بیزرت

 دارد.  بقتطا [29 هریسن  و[ 30 

 محنیط  در همکناران  میان همکاری و رهبری های حمایت

. کننند  منی  ایفنا  اسنتعدادها  توسنعه  در تنوجهی  قابنل  نقنش  کار

 منناب   سنازی  فنراهم  طرینق  از توانند  منی  رهبنری  هنای  حمایت

 را کارکننان  اسنتعدادهای  سنازنده،  بازخوردهای ارائه و آموزشی

 تسنهیل  بنا  همکناران  مینان  همکناری  همچننین، . بخشد بهبود

 تقویت و مستمر یادگیری برای را بستری تجربه، و دانش انتقال

   کند. می فراهم ای حرفه های مهارت

 یادگیری برای تازه هایی فرصت یادگیری نوین های فناوری

 سنازی  شخصنی  بنا  ابزارها این. اند کرده فراهم مستمر و هدفمند

 ونند ر و سناخته  پنذیرتر  انعطناف  را یادگیری آموزشی، مسیرهای

 هنای  فنناوری  کنارگیری  به. کنند می تسری  را استعدادها توسعه

 افنزوده،  و مجنازی  واقعینت  مصننوعی،  هنوش  ماننند  نوظهوری

 امکنان  و شنده  استعداد مدیریت راهبردهای در تحول ساز زمینه

 سنرعت  و دقنت  با را مستعد نیروهای توسعه و جذب شناسایی،

 هنا  ظرفینت  اینن  از کنه  هنایی  سنازمان . سنازد  می فراهم بانتری

 از اسنتعداد  جنذب و پنرورش   برای رقابت در شوند، می مند بهره

؛ [32 بود )نایاک و همکناران  خواهند برخوردار معناداری برتری

 عننوان  بنا  پژوهشنی  (. همچننین در [33  و همکناران  نکشمی

 و ای حرفه توسعه در مصنوعی هوش کنونی کاربردهای تحلیل»

 بننر ویننژه تمرکننز بننا وکننار، کسنن  دنیننای در اسننتعداد منندیریت

 بنا [ 34 سنانتیاگو  و پنانئو  توسکوئلاس، ،«سازمانی های آموزش

 موجنود  مطالعنات  بررسنی  بنه  مند نظام مرور روش از گیری بهره

 هنوش  کنه  دهند  منی  نشنان  مطالعنه  اینن  هنای  یافته. پرداختند

 و نیازهنا  شناسنایی  نینرو،  جنذب  فرآیندهای بهبود در مصنوعی

 مسنیرهای  طراحنی  فنردی،  ای توسنعه  و آموزشنی  هنای  مهارت

 تنرک  بیننی  پیش استعدادها، حفظ شده، سازی شخصی یادگیری

 نینروی  هنای  مهنارت  توسعه در آتی نیازهای شناسایی و خدمت

 .کند می ایفا مؤثری نقش کار

 از عملنی  ینادگیری  و ای حرفه رشد های فرصت در نهایت،

 کمنک  آموختگنان  داننش  بنه  کنه  هسنتند  کلیندی  عوامل دیگر

 و کنرده  تقویت کار واقعی محیط در را خود های مهارت کنند یم

  برسانند. اجرا مرحله به را هایشان توانایی

 عوامل از شده، بومی مفهومی چارچوب یک پژوهش در این

 فرهنگنی  و ای حرفه بافت با که شد ارائه استعداد توسعه بر مؤثر

 کناری  هنای  محنیط  مهندسنی در  هنای  رشنته  آموختگنان  دانش

 موجنود  شکاف است توانسته مدل این. دارد خوانی هم یتخصص

 هنای  رشنته  در اسنتعداد  توسنعه  پیرامنون  پژوهشنی  ادبیات در

 مهندسنی  ماننند  ای پیشنرفته  هنای  حنوزه  در وینژه  به تخصصی،

 دارای تحقیق های یافته آن، بر افزون .کند پر حدی تا را هوافضا

 نناب  م مندیران  آموزشنی،  گنذاران  سیاسنت  بنرای  عملی کارکرد

 بنینان،  داننش  صننای   در ای حرفنه  توسنعه  ریزان برنامه و انسانی

 .است هوافضا، صنعت ویژه به

 توسنعه  کنه  دهند  می نشان پژوهش این نتایج کلی، طور به

 در هوافضننا مهندسننی رشننته آموختگننان دانننش اسننتعدادهای

 از کنه  اسنت  چنندوجهی  و پیچینده  فرآیندی کاری، های محیط

رهبنری   هنای  حماینت  فناوراننه،  ردی،فن  سازمانی، عوامل تعامل

 بنه  توجنه  با. پذیرد می تأثیر ای حرفه رشد های فرصت و مدیران

 نننوین نیازهننای و پیشننرفته هننای فننناوری در مسننتمر تحننول

 بنا  آیننده  در عوامنل  اینن  که رود می انتظار دفاعی، های سازمان

 مطالعنه  منورد  سازمان بنابراین،. شوند همراه بیشتری پیچیدگی

 شنرایط  در اسنتعدادها  توسنعه  برای جام  رویکردی باید تنها نه

 نگنر  آیننده  و پوینا  سنازوکاری  اسنت  نزم بلکه کند، اتخاذ فعلی

 تغیینرات  فناوراننه،  رونندهای  رصند  بنا  بتوانند  کنه  کند طراحی

 الگوهنای  مسنتمر  طنور  بنه  انسنانی،  سنرمایه  تحونت و محیطی

 سناز  زمیننه  وسنیله  بندین  و کرده روزرسانی به را استعداد توسعه

 شود.  رو پیش های سال در سازمان عملکرد پایدار ارتقای

 بننر آن تمرکننز مطالعننه، ایننن محنندودیت تننرین مهننم

 دفناعی  دانشنگاه  ینک  هوافضای مهندسی رشته آموختگان دانش

 هنای  یافتنه  پنذیری  تعمنیم  کنه  شود می باعث موضوع این. است

 صنورت  احتیناط  بنا  آموزشی مراکز و ها دانشگاه سایر به تحقیق

 در کنه  شود می پیشنهاد محدودیت، این گرفتن نظر در با .گیرد

 هنای  رشنته  آموختگنان  داننش  بنه  مطالعنه  دامنه آتی، تحقیقات

 و دفناعی  عنالی  آمنوزش  مراکنز  و هنا  دانشگاه سایر در مهندسی

 مقایسننه امکننان رویکننرد ایننن. یابنند گسننترش غیردفنناعی

 و تنر  دقینق  رکد بنه  توانند  می و سازد می فراهم را سازمانی میان

 توسنعه  بنر  منؤثر  عوامنل  زمیننه  در ها یافته بیشتر پذیری تعمیم

 روش از صنرفاا  تحقیق این در این، بر علاوه کند. کمک استعداد

 تنر  عمینق  درک بنه  اگرچه که است شده استفاده کیفی تحقیق

 نظنر  از اسنت  ممکنن  اما کند، می کمک مطالعه مورد های پدیده

 بنرای . باشند  مواجنه  هنایی  حدودیتم با تعمیم قابلیت و عینیت

 در شنود  می پیشنهاد اعتمادتر، قابل و تر جام  نتایج به دستیابی
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