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  چکیده
 هـا  سازمان راهبردي هاي اولویت از یکی هوافضا، مهندسی مانند تخصصی هاي حوزه در ویژه به استعداد توسعه امروز، رقابتی و پیچیده دنیاي در

کارشناسی  مقطع آموختگان دانش استعدادهاي توسعه بر مؤثر عوامل شناسایی هدف با پژوهش این. شود می محسوب رقابتی مزیت حفظ براي
 نمونـه . شـد  گرفته بهره کیفی روش از پژوهش، ماهیت به توجه است. با شده انجام کار محیط در دفاعی دانشگاه یک هوافضاي مهندسی رشته

 اي زنجیره غیراحتمالی گیري نمونه روش به و داشتند پژوهش موضوع از عمیقی شناخت که بود تجربی و علمی خبرگان از نفر 15 شامل تحقیق
ــه( ــی گلول ــا داده. شــدند انتخــاب) برف ــق از ه ــردآوري ســاختاریافته نیمــه هــاي مصــاحبه طری ــا و گ ــل روش از اســتفاده ب  و مضــمون تحلی

 از بـازخورد  دریافـت  و مجـدد  کدگـذاري  روش از هـا،  داده روایـی  و اعتبار سنجش براي. شدند حلیلوت تجزیه 11 نسخه  MAXQDAافزار نرم
: از انـد  عبـارت  کـه  گیـرد  می قرار اصلی عامل پنج تأثیر تحت استعدادها توسعه که داد نشان پژوهش هاي یافته شد. استفاده کنندگان مشارکت

 و رهبـري  هـاي  حمایـت  و عملـی،  یـادگیري  و اي حرفـه  رشد هاي فرصت یادگیري، نوین هاي فناوري فردي، عوامل سازمانی، و محیطی عوامل
 در اسـتعدادها  توسـعه  نظـام  اجـراي  و ریـزي  برنامـه  گذاري، سیاست براي کاربردي چارچوبی تواند می تحقیق این کار. نتایج محیط در همکارانه
  .باشد محور فناوري و پیچیده کاري هاي محیط در انسانی مستعد منابع مستمر ارتقاي ساز زمینه و کند فراهم تخصصی و دفاعی هاي سازمان

  کار استعداد، توسعه استعداد، دانشگاه دفاعی، محیطهاي کلیدي:  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 Vaseli 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

 ز،رقــابتی امــرو و برانگیــز چــالش کــار و کســب دنیــاي در
 تقلیـد  غیرقابـل  و فـرد  به منحصر انسانی منبع یک 1استعدادها

 مزیـت  بـه  دسـتیابی  در  هـا  سـازمان  بـه  تواننـد  مـی  که هستند
 دهـه  دو طـول  ]. در1نماینـد[  کمک راهبردي، نوآوري و توسعه

 شـدن،  جهانی دلیل به جهان سراسر در استعداد کمبود گذشته،
 شده تشدید وريفنا پیشرفت و صنایع و مشاغل شدن دیجیتالی

شـرکت   2023هـاي   بینی پیش و نظرسنجی اساس ]. بر2است [
 بررسـی  مـورد  متخصصـان  از درصـد  62 ،2منابع انسـانی پیکـور  

 یـا  مـدت  طـولانی  فعلـی یـک مسـئله    استعداد کمبود معتقدند
 چنـد  سـازمان  یـک  در اسـتعداد  فقـدان  است. پیامدهاي دائمی
 رقابـت  و نـوآوري  کارکنان، رضایت وري، بهره بر که است وجهی

 رویکردي نیازمند ها چالش این به گذارد. پرداختن می تأثیر کلی
پایدار و با استعداد  کار نیروي سازي از آماده اطمینان براي فعال
اسـتعداد   است. یکی از بهترین راهکارها براي کمبود آینده براي

ــازمان، ــدیریت در س ــتعداد م ــت [ 3اس ــر 3اس ــر حاض ]. در عص
 بــراي راهبــردي ضــرورت یــک عنــوان بــه ،اســتعداد مــدیریت

 هسـتند،  رقابتی شرایط در رشد براي تلاش در که هایی سازمان
 استعداد مدیریت بین انکار غیرقابل افزایی هم. گردد محسوب می

 هدفمنـد  گـذاري  سرمایه با وجود دارد؛ سازمانی، موفقیت و مؤثر
 توانـد  مـی  سـازمان  - کارکنـان  -سازمان منبع ارزشمندترین در

 مقابله آماده که دهد پرورش را چابکی و پذیر انعطاف کار نیروي
]. بنـابراین  4اسـت [  نـوآوري  و جسـارت  بـا  آینده هاي چالش با

 و کسـب  محیط مداوم تغییر دلیل به استعداد مدیریت بر تمرکز
 از یکـی  ي مثابـه  بـه  اسـت و  رشد به رو اي فزاینده آهنگ با کار

 هـا  سـازمان  که است شده تهگرف نظر در هایی چالش دشوارترین
 بـود. مـدیریت   خواهند مواجه آن با آینده در و کنونی مقطع در

 کرد تعریف فرآیندهایی و ها فعالیت عنوان به توان می را استعداد
 و حفـظ   تعامـل،  توسعه،  شناسایی،  مند، نظام جذب شامل که

 سـازمان  براي اي ویژه ارزش که است استعدادهایی به کارگماري
  ].5دارند [ راهبردي پایدار موفقیت جادای در

 استعداد، به عنوان یکی از عناصر مدیریت استعداد، توسعه
 بـه  کار و کسب انداز چشم در سازمانی موفقیت حیاتی از اجزاي

 در هـا  سـازمان  کـه  آنجایی از. است امروز تحول حال در سرعت

                                                   
1. Talents 
2. Paycor’s HR 
3. Talent management 

 در گـذاري  ]. سـرمایه 6هستند [ رقابتی مزیت حفظ براي تلاش
 استعداد توسعه. است شده مهم بسیار کارکنانشان توسعه و رشد

 اطمینان تا کند می اجرا سازمان یک که است راهبردهایی شامل
 وکـار  کسب آتی و فعلی تقاضاهاي با آن استعداد که کند حاصل

ــرآورده  از وســیعی طیــف شــامل فرآینــد ]. ایــن7شــود[ مــی ب
 توسـعه  ايه ـ برنامـه  و مربیگـري  آمـوزش،  جملـه  از هـا،  فعالیت

 هاي قابلیت و ها مهارت افزایش هدف با همگی که است اي حرفه
 چابکی و سازگاري که عصري در ].8شوند [ می انجام کار نیروي
 خـود  اسـتعدادهاي  روي کـه  هـایی  سـازمان  اسـت،  مهـم  بسیار

 در پیشـرفت  بـراي  بهتـري  موقعیـت  کننـد،  مـی  گذاري سرمایه
 یک .دارند جدید هاي رصتف از برداري بهره و ها چالش با مواجهه
 اسـتعدادهاي  پـرورش  بـه  تنهـا  نـه  استعداد توسعه قوي راهبرد
 استعدادهاي جذب در حیاتی نقشی بلکه کند، می کمک موجود

ــد، ــت جدی ــارکت تقوی ــان مش ــدایت و کارکن ــوآوري ه ــا ن  ایف
 منـابع  از اسـتعداد  کسـب  بـر  تمرکـز  این، بر ]. علاوه9کند[ می

 هـا  سازمان بلکه بود، نخواهد فقمو بلندمدت راهبرد یک خارجی
 اطمینان تا کنند دنبال را درون از استعداد ي توسعه راهبرد باید

 هـاي  شایسـتگی  هـا و  مهـارت  از کارکنانشـان  کـه  شـود  حاصل
 برخـوردار  کـار  و کسـب  راهبردهـاي  کـارگیري  به براي ضروري
 ایـن اسـت کـه    هـا  سـازمان براي  مهم دیگر یک چالش هستند.
].  ترك 10[ دنا استعداد و با ارزش را حفظ کنب کارکنان چگونه

هاي اضافی براي سـازمان   نجر به هزینهمستعد م 4شغل کارکنان
]. 11[ وري را تحـت تـاثیر قـرار دهـد     توانـد بهـره   شود و می می

 حفـظ  نـرخ  و رضـایتمندي  بـه  مـوثر  اسـتعداد  توسـعه  ابتکارات
 عملکـرد  بهبـود  بـه  منجـر  نهایـت  در و کنـد  می کارکنان کمک

    شود. می آینده و زمان حال در ازمانیس
 فنــاوري، در پیشــرفت دلیــل بــه نظــامی نیروهــاي آینـده 

 در جنگـی  هاي تاکتیک و ژئوپلیتیکی اندازهاي چشم در تغییرات
محـیط  . اسـت  مهمـی  هـاي  دگرگـونی  دسـتخوش  تحـول،  حال

هـاي   ماموریتی آینده نیروهاي مسلح کشورمان، بواسطه فناوري
یدات نوظهور، محیطی متغیر، پیچیده و گیري تهد جدید و شکل

پویاتر از گذشته بوده و صحنه نبرد آینده، متـاثر از ایـن محـیط    
 ). در1403نامه مدیریت سـرمایه انسـانی ن.م:    خواهد بود (آئین

 وظیفه  مسلح نیروهاي مجموعه در دفاعی هاي دانشگاه بین این
سـطه  وا بـه  کشـور،  از حفاظت و ملی امنیت ارتقاي در را مهمی

                                                   
4. Employee turnover 



  خبازمهري، قاسمی، فرهادي، واصلی                                               يهوانورد یمهندس یپژوهش - یعلم یهنشر           
 /  38  1405 تابستانو  بهار، اول، شماره هشتمبیست و سال            

 انجــام مســتعد، و توانمنــد کــار نیــروي ســازي آمــاده و تربیــت
 انسـانی  سـرمایه  مظهر موسسات، آموختگان این دانش .دهند می

ــاعی، نهادهــاي ــت در مهمــی نقــش دف ــامی هــاي ماموری  و نظ
 در همچنـین  و مسـلح  نیروهاي حوزه در سازمانی هاي پیشرفت

 عصر دیجیتـال  که در آنجایی از .کنند می ایفا تهدیدات با مقابله
 نیـاز  کنند، ابداع می را تري پیشرفته هاي فناوري نیروهاي مسلح

 کـار  هـا  نـوآوري  این با بتوانند که دارد وجود کارکنانی به فوري
ــا و کـــرده ــازگار آن بـ ــوند. در سـ ــه، شـ ــتعدادهاي نتیجـ  اسـ
ــش ــان دان ــن آموختگ ــات ای ــد آموزشــی موسس ــابق بای ــا مط  ب

یابـد.   پـرورش  ظهـور  حـال  در تهدیدات و فناورانه هاي پیشرفت
آموختگــان  دانــش اســتعداد توســعه فوایــد تــرین مهــم از یکــی

. اسـت  آنـان  وري بهره افزایش کار، محیط هاي دفاعی در دانشگاه
 هسـتند،  منـد  بهـره  روز بـه  هـاي  دانـش  و ها مهارت از که افرادي
 دهنـد  می انجام بالاتري کیفیت و سرعت دقت، با را خود وظایف

 مـؤثرتري  عملکـرد  سـازمانی  مسائل حل و ها گیري تصمیم در و
ــد  کــاهش تیمــی، عملکــرد بهبــود موجــب موضــوع ایــن. دارن

 دیگـر،  سـوي  از .شـود  مـی  منـابع  از بهینـه  استفاده و اشتباهات
 افـزایش  موجـب  افراد، توسعه استعداد بر سازمان گذاري سرمایه
 کـه  کارکنـانی . شـود  مـی  سازمانی تعهد و شغلی رضایت انگیزه،

 دهـد،  مـی  اهمیـت  هـا  آن توسـعه  بـه  سازمان کنند یم احساس
 انگیـزه  بـا  کننـد،  مـی  برقـرار  کـار  محـیط  بـا  تري عمیق ارتباط

 .دارند تمایل سازمان ترك به کمتر و نمایند می فعالیت بیشتري
 نوآوري شکوفایی براي مناسب بستري همچنین استعداد توسعه

 از برخورداري با یافته، توسعه کارکنان. آورد می فراهم سازمان در
 و کننـد  تحلیـل  را پیچیده مسائل قادرند خلاق، و انتقادي تفکر

ــه هــاي حــل راه ــه نوآوران ــه ویژگــی، ایــن. دهنــد ارائ ــژه ب  در وی
 دوچنـدان  اهمیـت  محور، فناوري و بنیان دانش کاري هاي محیط

شد، پژوهش حاضر بـه ایـن مسـئله     گفته آنچه به توجه با .دارد
آموختگـان رشـته    توسعه استعداد دانشبوم  پردازد که زیست می

کـار   مهندسی هوافضاي دانشگاه دفاعی مورد مطالعـه در محـیط  
  هایی است؟ تخصصی، مشتمل بر چه عوامل و مولفه

  
  مبانی نظري و پیشینه تحقیق 

ــدیریت ــتعداد م ــه اس ــور ب ــده ط ــاي در اي فزاین  راهبرده
 فرآینـد  اسـتعداد  مـدیریت . اسـت  یافته اهمیت معاصر سازمانی

 بــه و حفــظ مشــارکت، توســعه، شناســایی، منــد، جــذب نظــام
 یـک  بـا ارزش در  افـراد  عنـوان  بـه  که کارکنانی است کارگماري

ي پتانسیل بالاي خـود در   شوند و به واسطه می شناخته سازمان
هـاي حیـاتی کسـب و کـار و عملیـاتی       آینده و یا به دلیل نقش

 و نکارکنـا  خبـره  ارزش خاصی براي سـازمان دارنـد (موسسـه   
 بـراي  لازم چندجانبـه  رویکـرد  بـر  تعریف این. )2015، 1توسعه

 .کنـد  می تأکید امروزي رقابتی محیط در استعداد مؤثر مدیریت
 هـا  سازمان که است متنوعی رویکردهاي شامل استعداد مدیریت

 اسـتفاده  هـا  آن از خـود  نیازهـاي  و راهبردهاي اهداف، اساس بر
 اشـاره  اسـتعداد  مهم مـدیریت  رویکرد  به دو ادامه، در. کنند می
  ]:12شود[ می

 اسـتعداد  مـدیریت  رویکـرد،  ایـن  : در2انحصاري رویکرد .1
 ها سازمان. دارد تمرکز بالا پتانسیل با کارکنان از گروهی بر فقط
 منـابع  و گرفتـه  نظر در کلیدي هاي سرمایه عنوان به را افراد این

  .دهند می اختصاص ها آن براي را خاصی اي توسعه
 ایـن  در انحصـاري،  رویکـرد  : بـرخلاف 3فراگیـر  رویکرد .2

 گرفته نظر در بالقوه استعدادهاي عنوان به کارکنان تمامی روش
 هـدف . شـود  مـی  فراهم همه براي توسعه هاي فرصت و شوند می
  .است سازمان کل هاي قابلیت افزایش رویکرد، این

ها به نـدرت  ها این رویکردبا این حال، در عمل در سازمان
یابنـد و غالبـاً از یـک    به یک صورت متمایز و مجزا فعلیـت مـی  

بـراي توسـعه اسـتعدادها اسـتفاده       4رویکرد آمیخته و ترکیبـی 
 فراینـد  از مهمـی  ي مؤلفـه  بیانگر استعداد ]. توسعه13شود[ می

 شناسـایی  شـامل  استعداد توسعه .است استعداد مدیریت تر کلی
 را رشـد آنهـا   کـه  اسـت  هـایی  محـیط  کردن فراهم و استعدادها

 عملکـرد  بهبـود  در حیـاتی  نقـش  فرآینـد  این. کنند می تسهیل
 ایـن،  بـر  عـلاوه . دارد هـا  سـازمان  موفقیت در مشارکت و فردي
 بـه  بتوانـد  کـه  رقـابتی  کـار  نیـروي  ایجاد براي استعداد توسعه

 در فرآینـد  است. این ضروري دهد، پاسخ تغییر حال در نیازهاي
 شایسـتگی  و توانـایی  بتـوان  کـه  ستا کارهایی تمامی برگیرنده
]. 14بـرد[  بالا آینده اي حرفه و کاري امور انجام براي را کارکنان

 بـراي  افـراد  علاقـه  بایـد  اسـتعداد  توسـعه  5ویلکـاکس  زعـم  به
 از بـرداري  بهـره  بـه منظـور   هـا  سـازمان  نیـاز  و شـغلی  پیشرفت
 حـوزه  ].  در15سـازد[  بـرآورده  انسـانی را  منـابع  تـوان  حداکثر

 را اسـتعداد  مـدیریت  ناپـذیر  جـدایی  جنبـه  که استعداد، هتوسع
بـا  . اسـت  محـدود  موجـود  تحقیقـات  مجموعه دهد، می تشکیل
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داخـل   در مشابه کـه  و مرتبط به تعدادي از مطالعات وجود این
  شود:   پرداخته می است، شده انجام المللی سطح بین و کشور

 بـا  دخو علمی تحقیق در ]،16[ یعقوبی و ایرانی باباشاهی،
 اسـتعداد،  توسـعه  سـازوکارهاي  بندي اولویت و شناسایی: عنوان
 و اسـتاد شـاگردي   مربیگـري،  ماننـد  هایی روش که دادند نشان

 بیشـترین  مختلـف،  سـازوکارهاي  میان در ها، پروژه در مشارکت
  دارند. استعداد توسعه در را تأثیر

 رویکـرد  از اسـتفاده  بـا  ]، 17[ غلامـی  و ابراهیمی خنیفر،
ــی ــوري روش و کیف ــه تئ ــوي اي، زمین ــعه الگ ــداري و توس  نگه
 پـژوهش  کردنـد. نتـایج   طراحی را پرورش و آموزش در استعداد

 یـادگیري  شـغلی،  عوامـل  سـازمانی،  کـه عوامـل   داد آنان نشان
سازمانی  فرهنگ علیّ؛ ساختار، عوامل عنوان به منابع و سازمانی

ه اسـتعداد  گر بـر توسـع   مداخله شرایط عنوان به سازمانی بلوغ و
 ]، در مطالعه خود با عنوان: الگـوي 18گذارد.  احمدي [ تاثیر می

 شـهر  متوسـطه  دوره معلمـان  و نگهداشت توسعه بر موثر عوامل
فرهنـگ   تیمـی،  کار شامل سازمانی اردبیل، نشان داد که عوامل

 مدیریت اطلاعات شکوفایی، و رشد فرصت آوري فراهم سازمانی،
 و بهسـازي،  آمـوزش  توانمندسـازي،  سـازمانی،  جـو  ارتباطات، و

 و ماموریــت نیازســنجی آموزشــی، عملکــرد، مــدیریت رهبــري،
 شـامل  شـغلی  و عوامـل  تشـویق؛  و قـدردانی  شـفاف،  انداز چشم
 زنـدگی  کیفیـت  شـغل و  پویـایی  شغلی، خشنودي شغل، وجهه
 اثرگـذار اسـت. زمـانی    معلمـان  نگهداشـت  و توسـعه  بـر  کاري،

 موثر عوامل بین ن داد که در)، در پژوهشی نشا1395قهرودي (
 و سـازمانی  فرهنـگ  عوامـل  سـهم  استقرار مدیریت استعداد، بر

 از بیشتر استعداد مدیریت هاي مولفه بینی پیش در شغلی  امنیت
همکاران  و پژوهش انجام گرفته توسط پریش .است دیگر عوامل

ــه درك19[ ــت و ]، نشــان داده اســت ک ــدیران حمای ، ارشــد م
 عوامــل جملــه از فنــاوري ســریع تغییــرات و اســتعداد فرهنــگ

افتخار  و پور قلی .هستند استعداد مدیریت بر تأثیرگذار اي زمینه
داد  ه رخین ـکـه زم  یطیشرا دادند: ] در پژوهش خود توضیح20[

درجـه بلـوغ    :از سه عنصـر  کند یاستعداد را مشخص م یریتمد
اسـتعداد اسـت،    هـاي  یژگـی سازمان و آنچـه و  یریتسازمان، مد

و  هـا  یـه منظور از درجه بلوغ سازمان وجود رو گردد. می یلتشک
 ییمانع رشد و شـکوفا  یامحرك  تواند یاست که م هایی یستمس

اسـتعدادها عبارتنـد از:    هـاي  یژگیاستعدادها در سازمان شود. و
 هــاي یژگــیو ی،مهــارت هــاي یژگــیو ي،عملکــرد هــاي یژگــیو

 .یشـرفت فهـم کـار و علاقـه بـه پ     ی،ذهن هاي یتقابل یتی،شخص

اسـتعداد را در   یریتداد مـد  کـه رخ  زمینـه  ینسوم علاوه بر این
 یـار ماننـد اخت  یریتیعوامل مد دهد، یقرار م یرسازمان تحت تاث

 و طهماسـبی  اسـت.  نارشـد سـازما   یریتمـد  یتو حما یرانمد
یکی از عوامل  داد نشان که دادند انجام ]، تحقیقی21همکاران [

هـاي بـازار    ستعداد در سازمانمؤثر بر موفقیت سیستم مدیریت ا
سرمایه، حمایـت و پشـتیبانی جـدي و مسـتمر مـدیران ارشـد       

 فرهنـگ  عوامـل  کـه  صنعت کشـور اسـت. لازم بـه ذکـر اسـت     
 راهبردهـاي  و اهـداف  انسانی، منابع راهبردي مدیریت سازمانی،
 از ترتیـب  به دولتی مقررات و قوانین و مدیران، حمایت سازمان،

 بـه  استعداد مدیریت در ساز زمینه اهبردير هاي مؤلفه ترین مهم
  .روند می شمار

 عنــوان تحــت خــود تحقیــق ] در22[ کوپــه و همکــاران
 چـین،  در آلمـان  ملیتـی  چنـد  هاي شرکت در استعداد مدیریت

ــد اســتنتاج ــه کردن  ســازمانی، هــاي روش فرهنگــی، عناصــر ک
 انـدازه بـه   ماننـد  سازمانی هاي ویژگی و راهبردي هاي چارچوب

ــ طــور ــوجهی لقاب ــأثیر اســتعداد مــدیریت فرآینــدهاي بــر ت  ت
 مقایسـه  در آلمـانی  برجسته شرکتهاي این، بر . علاوه.گذارد می

 بـه  نسـبت  را 1اسـتعداد  فراگیـر  یـک رویکـرد   خـود  همتایان با
 ماننـد  متغیرهـایی  خـرد،  سـطح  در کننـد.   مـی  اتخـاذ  سایرین

 یرتـأث  اسـتعداد  مـدیریت  بر کارکنان هاي توانایی و ها شایستگی
 گذارد.    می

 ادبیــات تحلیــل و تحقیقــی دیگــر کــه بعــد از تجزیــه در
 تـا  1990 هـاي  سـال  طـی  را استعداد توسعه به مربوط مند نظام

 کـه  دهـد  مـی  نشـان  تحقیق آنان هاي یافته. دادند انجام 2020
 ایـن  ].23است [ مجزا موضوعی حوزه سه توسعه استعداد شامل

 سـطح  در. دارند اهمیت سازمان و تیم فرد، در سطوح موضوعات
 خـود  هـاي  فعالیت استعداد، توسعه هدف با هایی مداخله فردي،
 پـرورش  دانـش،  کسـب  شـامل  کـه  دهد می اولویت را اي توسعه

 سـطح  در. اسـت  شغلی خاص هاي شایستگی افزایش و پتانسیل
 ارتبـاطی،  هـاي  مهـارت  افـزایش  حـول  توسعه هاي مداخله تیم،

 متمرکز رهبري هاي توانایی ورشپر و تیم انسجام براي ابتکارات
 و آمـوزش   ،2گـري  برهـدایت  نهایت، توسـعه اسـتعداد   در. است

   .دارد تمرکز سازمانی سطح در پایدار سازمانی فرهنگ توسعه
 بررسـی « عنـوان  بـا  خـود  دکتـراي  نامـه  ] پایان24دلال [

 شـغل  به مربوط نتایج و استعداد مدیریت هاي شیوه بین ارتباط
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 مرکـز  یـک  در وقـت  تمـام  کارمند 992 املش که را »کارکنان
 تحقیـق  هـاي  یافته. داد انجام بود، هند در کاغذ و نساجی تولید
 نتـایج  و اسـتعداد  مـدیریت  سازمانی، فرهنگ بین که داد نشان

. دارد وجـود  معنـاداري  آمـاري  ارتبـاط  کارکنـان  شغل با مرتبط
 یـک  عنـوان  بـه  سـازمانی  فرهنگ که شد مشخص این بر علاوه
 نتـایج  و اسـتعداد  مـدیریت  بـین  ارتباط در کننده تعدیل متغیر
  .کند می عمل کارکنان شغل با مرتبط

]، در پژوهش خود به این نتیجه 25[ همکاران و هدستروم
هاي اساسی سـازمان بـراي فرآینـد     رسیدند که فرهنگ و ارزش

 ایـن،  بـر  مدیریت استعداد و توسعه کارکنان مهم هستند. علاوه
 کـه  دهـد  پرورش را محیطی سازمانی هنگفر که است ضروري

 مشـارکت  دانـش  اشـتراك  در فعال طور به کارکنان اکثر آن در
 تسـهیل  را کارکنان استعداد غیررسمی افزایش نتیجه در و کنند
]، نشـان  26شده توسط شورمان و بیـزرت [  انجام تحقیق .کنند

 و بـازخورد  ارائه اي، حرفه توسعه و یادگیري به فرد تعهد داد که
 به سرپرستان و همکاران حمایت به دستیابی همچنین و تعامل،

 و کارکنـان  غیررسمی یادگیري فرآیندهاي بر توجهی قابل طور
گذارد.  می تأثیر شغل به مربوط هاي شایستگی و ها مهارت کسب

]، در یک تحقیـق علمـی مشـخص کـرد کارکنـان      27اندرسن [
د توسعه آنها را دارند، تا بتوان مستعد به یک محیط حمایتی نیاز

دهد. افزون بر این مدیر و سرپرسـت بلافصـل    تسهیل و افزایش
براي توسعه استعداد آنهـا نقـش اساسـی دارد و اینکـه مـدیران      

  گردنـد.  عنصري مهم در ایجاد یک محیط حمایتی محسوب مـی 
استعدادها همچنین بازخورد ارائه شده از طرف مـدیران را، یـک   

 قـادر  را آنها که طوري کردند؛ به جنبه مهم در توسعه خود ذکر
 توسعه آتی، وظایف انجام چگونگی مورد در راهنمایی دریافت به

]، 28[ تحقیق بـارتودت   .کند می عملکردشان ارزیابی و شخصی
 توسـعه  و رشـد  مسـئول  اول درجه در مدیران که دهد می نشان

 عنـوان  بـه  همچنـین  صفی مدیران. هستند سازمان در کارکنان
 هـاي  فعالیـت  و روزمـره  کـار  محـیط  در کارکنان اورمش و مربی

و  اســتفان تحقیــق از حاصــل نتــایج .کننــد مــی عمــل مختلــف
 سـازمانی،  فرهنـگ  مانند عناصري که داد نشان ]،29[ همکاران

ــاداش، مکانیســم ــرفت پ ــغلی پیش ــیط و ش ــار مح ــی ک  از برخ
 در اسـتعداد  مـدیریت  اجـراي  بـر  تأثیرگذار متغیرهاي مهمترین
 موفقیــت بینــی پـیش  توانــایی و دهنــد مـی  تشــکیل را سـازمان 
 کـروس،  .دارنـد  را سـازمانی  زمینه در استعداد مدیریت ابتکارات

 تعیـین  مهـم  عوامـل  مـورد  در تحقیقی] 30[ یانگ دي و دویل

 بین در را کارکنان استعداد توسعه و یادگیري روند که اي کننده
 انجام خشند،ب می بهبود کانادا در انسانی منابع مدیریت کارورزان

 فرهنگـی،  حمایـت  کـه  داد نشـان  آنهـا  مطالعه هاي یافته. دادند
 وظیفـه، /کـار  بـه  مربـوط  مسـائل  با همراه مدیریتی، و ساختاري

 قابـل  طـور  به منابع افزایش و فردي هاي ویژگی همکاران، تأثیر
 .گـذارد  مـی  تأثیر کارکنان استعداد توسعه و یادگیري بر توجهی
 مدیران رفتار و یادگیري فرهنگ اثرات ]29[ و همکاران استفان

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

  شناسی تحقیق روش
 محسوب کاربردي پژوهش یک هدف، نظر از حاضر تحقیق

 بـا  مـرتبط  مسائل حل و بررسی براي آن هاي یافته زیرا شود، می
 بـا . شود می رفتهگ کار به مطالعه مورد جامعه در استعداد توسعه
 هـاي  پـژوهش  دسته در مطالعه این ها، داده هاي ویژگی به توجه
 آن تحلیـل  مبنـاي  کیفـی  هـاي  داده چراکه گیرد، می قرار کیفی

 تحقیق این ها، داده آوري جمع روش اساس بر همچنین،. هستند
 از نفـر  15 پژوهش، این براي  است. شده انجام میدانی صورت به

 ـ و علمــی خبرگـان   آگــاهی کــه مطالعـه  مــورد ســازمان یتجرب
ــتري ــعه زمینــه در بیش ــتند، اســتعدادها توس  روش بــه داش

 مصـاحبه  طریـق  از هـا  شدند و داده انتخاب هدفمند گیري نمونه
 در نظـري  اشباع تحقیق، این در. شد گردآوري ساختاریافته نیمه

 مرحلـه،  این از پس که معنا بدین شد؛ حاصل دوازدهم مصاحبه
. نکردنـد  اضـافه  تحقیـق  بـه  اي تـازه  اطلاعـات  جدیـد  هاي داده

ــااین ــراي حــال، ب ــان ب ــژوهش، کیفیــت و جامعیــت از اطمین  پ
 طریـق  از پـژوهش  روایـی  .یافت ادامه پانزدهم نفر تا ها مصاحبه

 متخصصـان  توسـط  ارزیابی و کنندگان شرکت از بازخورد کسب
 خلاصـه  و بازگویی به در شیوه اول پژوهشگر .شد برقرار موضوع

 درخواسـت  آنـان  از و پرداخـت  شوندگان مصاحبه براي عاتاطلا
 مطالعـه  شـده  استخراج مفاهیم همراه به را ها مصاحبه متن شد،

 درسـتی  و صـحت  تـا  کننـد،  ارزیـابی  را محقق برداشت و کنند
 اســاتید و خبرگــان در شــیوه بعــدي از .شــود تعیــین هــا یافتــه

 بـر  شد تدرخواس عالی، آموزش مدیریت و انسانی منابع مدیریت
 نتیجـه،  در .کنند نظارت کدگذاري شیوه و محتوا تحلیل فرایند
 از نفـر  چهـار  بیـنش  بر مبتنی قطعی، هاي مقوله تعیین از پیش

 پایــایی ارزیــابی شــد. بــراي ایجــاد لازم اصــلاحات متخصصـان، 
. شـد  اسـتفاده  مجدد کدگذاري روش از شده انجام هاي مصاحبه

 انتخـاب  دقـت  بـا  مورد سه شده، انجام هاي مصاحبه مجموعه از
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 محقـق  توسـط  روزه 15 فاصـله  یک در بار دو کدام هر و شدند
 بـا . شد حاصل درصد 77 اطمینان قابلیت ضریب. شد کدگذاري

 درصـد  60 آسـتانه  از اطمینان قابلیت درصد این اینکه به توجه
 کدگـذاري  کـه  کـرد  اسـتنباط  تـوان  می نتیجه در رود، می فراتر
سـازي   بعد از پیـاده  .است برخوردار مناسبی پایایی از شده انجام

و   maxqdaگیري از نرم افـزار  ها، با بهره ها، تحلیل داده مصاحبه
 هـاي  رونوشـت  اساس، این بر. انجام شد 1مضمون تحلیل راهبرد

 گسـترده  مـرور  و بررسی تحت مورد چندین در ها مصاحبه اولیه
سه مرحله ها در  داده 2گرفت و پس از آن کدگذاري معنایی قرار

بنـدي انجـام    پـردازي و مقولـه   استخراج شواهد گفتاري، مفهـوم 
  .گرفت

 
  هاي تحقیق یافته

 پردازي مرحله اول: استخراج شواهد گفتاري و مفهوم
ــه، ایــن در  کلامــی هــاي گــزاره و گفتــاري شــواهد مرحل

هـا   پردازي داده و مفهوم استخراج شوندگان مصاحبه ي شده ضبط
 یـا  جملـه  کـه  اسـت  ایـن  پـردازي  وممفه ـ از منظـور . انجام شد
 بـه  و شـود  می تقسیم کوچکتر اجزاي به شده، انتخاب پاراگرافی

 شـود؛  مـی  داده اختصـاص  نـامی  رخـدادها  یـا  ها ایده از یک هر
 آن جـایگزین  و بـوده  نظـر  مـورد  پدیـده  نمایـانگر  که برچسبی

 از و بخشـی  شـواهد  هـایی از  نمونـه  1 جدول شماره در. شود می
  .  است شده ارائه ها مصاحبه پردازي مفهوم

  بندي مرحله دوم: مقوله
 یککه مفهوم نزد یمیمفاه یه،اول يپس از استخراج کدها

شـده   يبند سنخ)، دسته هم مفاهیم( با هم داشتند يا مشابه یاو 
 يبنـد  طبقـه  مقـولات در قالـب   ي،تکرار يها و با حذف شاخص

 يتربـودن در سـطح بـالا    یاز لحـاظ انتزاع ـ  .  این مرحلـه شدند
هـاي مربـوط    مقوله 2در جدول نسبت به مرحله قبل قرار دارد. 

  به توسعه استعدادها و مفاهیم مرتبط با آنها  ارائه گردیده است.
  مرحله سوم: ساخت الگوي مفهومی تحقیق

 هـاي  داده از شده استخراج مفاهیم بین ارتباط نمایش براي
 افـــزار نـــرم از تحقیـــق، مفهـــومی الگـــوي ســـاخت و کیفــی 

MAXQDA نهـایی  الگـوي  ،1 شـماره  شـکل  در. شد استفاده 
 هاي کاري تخصصـی  استعدادها در محیط توسعه بر مؤثر عوامل

  .است شده ارائه

                                                   
1. Thematic Analysis 
2 . Meaning Coding 

  گیري بحث و نتیجه
 استعدادها توسعه که دهد می نشان پژوهش این هاي یافته

 هوافضـا،  مهندسی حوزه جمله از تخصصی، کاري هاي محیط در
 پـنج  در را آنها توان می که دارد قرار متعددي عوامل تأثیر تحت

ــته ــی دس ــل کل ــازمانی عوام ــی، و س ــل محیط ــردي،  عوام ف
 نوین هاي کار، فناوري محیط در همکارانه و رهبري هاي حمایت

ــادگیري و ــه  فرصــت ی ــد حرف ــاي رش ــی  ه ــادگیري عمل اي و ی
 دانشـگاه  آموختگـان یـک   دانش موردي بررسی. کرد بندي طبقه

 محیطـی  و سـازمانی  عوامـل  کـه  داد رشته نشان این دفاعی در
 دارند. وقتـی  کار محیط در استعدادها توسعه بر مستقیمی تأثیر

ــابی، هــاي سیســتم کــه کننــد احســاس کارکنــان ــا ارزی  و ارتق
 نوآوري یادگیري، براي بیشتري انگیزه است، عادلانه دهی پاداش

 ایمـن،  کـاري  محـیط  .داشت خواهند اي حرفه و فردي توسعه و
 بـدون  کـه  دهـد  مـی  را امکان این کارکنان به مثبت و حمایتگر
 خـود  هاي مهارت توسعه روي غیرضروري، هاي نگرانی و استرس
 نیازهـاي  بـا  فرد هاي ارزش و علایق ها، توانایی اگر .کنند تمرکز

 انگیــزه کارکنــان باشــد، هماهنــگ ســازمانی اهــداف و شــغلی
 شـغلی  تناسـب . داشـت  خواهنـد  رشد و یادگیري براي بیشتري

 اسـتعداد  توسـعه  فرآینـدهاي  در مشارکت و تعهد افزایش باعث
 مسـیرهاي  توانـد  مـی  صـنعت  و دانشـگاه  بین همکاري .شود می

 ایجـاد  و هـا  مهـارت  رسـانی  روز بـه  دانـش،  انتقـال  بـراي  مؤثري
 کمـک  کارکنـان  به ارتباط این. کند فراهم یادگیري هاي فرصت

 و شـوند  همگـام  فنـاوري  و علمـی  هـاي  پیشـرفت  بـا  تا کند می
 فرهنـگ  .کننـد  کسـب  را پیشرفت و رشد براي لازم هاي مهارت

 اسـتعدادها  توسـعه  و رشـد  در عوامل ترین مهم از یکی یادگیري
 یـک  عنـوان  بـه  را یـادگیري  کـه  هایی سازمان. است سازمان در

 این کارکنان به اند، کرده نهادینه خود فرهنگ در محوري ارزش
 توسعه به و کنند کسب یدجد هاي مهارت که دهند می را امکان
 و مـالی ( مناسـب  پاداش سیستم یک .دهند ادامه خود اي حرفه

 در مشــارکت بــراي کارکنــان انگیــزه افــزایش باعــث) غیرمــالی
 عملکـرد،  بـر  مبتنـی  هـاي  پـاداش . شود می اي توسعه هاي برنامه

 باعـث  و کـرده  تقویـت  را افراد درونی انگیزه نوآوري، و یادگیري
 .کننـد  تـلاش  مسـتمر  بهبـود  و پیشـرفت  يبـرا  افـراد  شـود  می

 اسـتعدادها  توسعه مسیر تواند می بخش الهام سازمانی انداز چشم
 هـاي  برنامه و روشن انداز چشم که هایی سازمان. کند مشخص را

 کارکنـان  کـه  کنند می ایجاد محیطی دارند، منسجمی اي توسعه
  .کنند می پیشرفت و رشد احساس آن در
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  ها پردازي مصاحبه گفتاري و مفهوم نمونه شواهد -1جدول

  مفاهیم مستخرج  هاي کلامی شواهدگفتاري یا گزاره  کد مصاحبه

M3 
. است فردي رشد و توسعه اساسی ارکان از درونی هاي ظرفیت به ایمان و خودباوري خود، هاي توانمندي به فرد باور

 ارتقاي موجب امر همین و روند می جدید هاي لشچا دنبال به دارند، ایمان خود هاي توانایی به که افرادي معمولاً
  .شود می آنان هاي مهارت و دانش

  کارکنان يخودباور

M5  
 یک ایجاد و گذاري 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، فضاي

M7  
 که کند تربیت اي 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، جوي

  حمایت سرپرست

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

M9  
 به ایدب امکانات توزیع. است کارکنان توسعه و انگیزش در کلیدي عوامل از یکی تشویقات سیستم بودن عادلانه

 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 نیازهاي به باید و هستیم سازمانی دانشگاه یک ما چون ویژه به است، مهم بسیار صنعت با دانشگاه ارتباط
 هاي مهارت توسعه و کار بازار نیازهاي با ها آموزش بیشتر راستایی هم موجب تواند می ارتباط این. کنیم توجه سازمان

  .شود صنعت در نیاز مورد تخصصی
  صنعتارتباط دانشگاه با 

M11  
 تلاش زمانیسا منافع راستاي در همچنان کمتر، مزایاي و حقوق با حتی باشد، مند علاقه خود شغل به که کسی
 این زیرا ببرند؛ لذت خود کار از کارکنان که کنیم فراهم اي گونه به را کار محیط و کاري شرایط باید ما. کند می

  .شد خواهد سازمانی و فردي توسعه باعث انگیزه و رضایت
 اشتیاق کاري

M15  

 بعضی در  . باشد داشته استعدادها توسعه و یادگیري روي زیادي تأثیر تواند می بازي بر مبتنی آموزش کنم می فکر
 استفاده گروهی هاي رقابت و اي مرحله هاي چالش امتیازدهی، از سنتی، هاي روش جاي به آموزشی، هاي برنامه از
 در اگر. شود تر جذاب برایشان یادگیري و باشند داشته بیشتري 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 هاي محیط

 بازي بر مبتنی آموزش
(Gamification)  

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

  .کنند همکاري دیگران با و کنند مطرح را هایشان ایده توانند می تر راحت خیلی دارند، تري قوي ارتباطی
  نرم  هاي مهارت تقویت

(Soft Skills)  

M13 
 یاد او به را چیزي کسی که بماند منتظر فقط نباید آدم. است تغییر حال در سرعت به  چیز همه که امروز دنیاي در

 به. هستند جلوتر قدم یک همیشه کنند می پیدا جدید نابعم روند و می یادگیري دنبال به خودشان که کسانی. بدهد
  .رسد می موفقیت به زودتر خیلی کند، مدیریت را اش یادگیري مسیر بتواند خودش که کسی نظرم

  خودراهبر یادگیري

  
  ها ها و مفاهیم مرتبط با آن مقوله - 2جدول

  مفاهیم  ها مقوله

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

هاي رهبري و  حمایت
  حمایت همکاران، حمایت سرپرست مستقیم، حمایت مدیریت ارشد  کار همکارانه در محیط

  
  شناختی پذیري کارکنان، انعطاف فعال کاري،  شخصیت گیري کارکنان، اشتیاقتعهد سازمانی، خودکارآمدي کارکنان، انگیزش یاد  عوامل فردي

شغلی،  و فردي توسعه افزارهاي ، نرم)AR( افزوده واقعیت و) VR( مجازي ماشینی، واقعیت یادگیري و (AI) مصنوعی هوش  هاي نوین یادگیري فناوري
  )Gamification( بازي بر مبتنی آموزش هاي ، پلتفرم)LMS( یادگیري مدیریت هاي سیستم

اي و  هاي رشد حرفه فرصت
  یادگیري عملی

 شغلی، تقویت چرخش هاي فرصت خودراهبر، یادگیري گري، مربی و محور،  منتورینگ پروژه و تجربی یادگیري هاي فرصت
  اي حرفه هاي شبکه با تعامل هاي ، فرصت)Soft Skills( نرم هاي مهارت
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  کار آموختگان رشته مهندسی هوافضا در محیط وثر بر توسعه استعداد دانشمفهومی عوامل م . الگوي1شکل 

  
  

 تحقیقـات  از برخی نتایج با تحقیق، هاي یافته این بخش از
 همکاران و هدستروم]، 19[ همکاران و پریش توسط شده انجام

 قهرود زمانی و ]29[هریسن]، 27آندرسن و همکارانش[ ،]25[
  .است هماهنگ) ]31[

 فرآینـد  در اساسی نقش فردي نشان داد که عواملها  یافته
 شـامل  سـازمانی  دارنـد. تعهـد   کـار  محیط در استعدادها توسعه

 در رشـد  و مانـدن  بـراي  فـرد  انگیـزه  و وفاداري تعلق، احساس
 به بیشتري دارند تمایل بالایی تعهد که کارکنانی. است سازمان

ــادگیري ــارکت و ی ــه در مش ــاي برنام ــعه ه ــد و ا اي توس  زدارن
 اســتفاده خــود هــاي مهــارت افـزایش  بــراي رشــد هــاي فرصـت 

 خـود  هـاي  توانـایی  مـورد  در فرد باور به خودکارآمدي .کنند می
 سـطح  بـا  کارکنـان . دارد اشاره مسائل حل و وظایف انجام براي
 یـادگیري  هـاي  فرصت دنبال به فعال طور خودکارآمدي به بالاي

 هـاي  مهـارت  هتوسـع  و یـادگیري  براي بیشتري هستند و انگیزه
 و تـلاش  میـزان  کننـده  تعیـین  یـادگیري  انگیـزش  .دارنـد  خود

. اسـت  جدیـد  دانـش  و هـا  مهـارت  یـادگیري  براي افراد اشتیاق
 شـرکت  اي توسـعه  هاي برنامه بالا در یادگیري انگیزه با کارکنان

 اي حرفـه  بهبـود  و رشـد  جسـتجوي  در مداوم طور کنند و به می
 نسـبت  فـرد  علاقه و انرژي  سطح به کاري اشتیاق .هستند خود

 خلاقیـت  و نوآوري مشتاق روحیه کارکنان. دارد اشاره کارش به
کند.  می کمک سازمانی استعدادهاي توسعه به که دارند بالاتري
 دنبـال  بـه  مـداوم  طـور  بـه  دارنـد،  فعـال  شخصـیت  کـه  افرادي
 هـاي  چـالش  و هسـتند و از تغییـرات   بهبـود  و رشد هاي فرصت
 توسـعه  بـراي  فرصـتی  بـه  را هـا  آن و کرده استقبال کار محیط
 تغییر در فرد توانایی به شناختی پذیري انعطاف .کنند می تبدیل

 اشـاره  تغییـرات  بـا  سـازگاري  و جدید هاي ایده پذیرش دیدگاه،
 هاي مهارت تر بالا سریع شناختی پذیري انعطاف با کارکنان. دارد

 سازمانی راتتغیی براي بیشتري گیرند و آمادگی می یاد را جدید
کنـد. ایـن بخـش از     می تسهیل را ها آن توسعه امر این که دارند
 ،]19[همکـاران  و پـریش  ماننـد  قبلی تحقیقات نتایج ها با یافته
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 و اسـچارمن  ،]21[همکـاران  و طهماسبی ،]20[افتخار و پور قلی
همکـاران   و کروس ،]28[وت  بارت ،]27[آندرسن  ،]26[ بیزرت

  دارد.  بقتطا ]29[هریسن  و] 30[
 محـیط  در همکـاران  میان همکاري و رهبري هاي حمایت

. کننـد  مـی  ایفـا  اسـتعدادها  توسـعه  در تـوجهی  قابـل  نقـش  کار
 منـابع  سـازي  فـراهم  طریـق  از توانـد  مـی  رهبـري  هـاي  حمایت
 را کارکنـان  اسـتعدادهاي  سـازنده،  بازخوردهاي ارائه و آموزشی

 تسـهیل  بـا  همکـاران  میـان  همکـاري  همچنـین، . بخشد بهبود
 تقویت و مستمر یادگیري براي را بستري تجربه، و دانش انتقال
    کند. می فراهم اي حرفه هاي مهارت

 یادگیري براي تازه هایی فرصت یادگیري نوین هاي فناوري
 سـازي  شخصـی  بـا  ابزارها این. اند کرده فراهم مستمر و هدفمند

 ونـد ر و سـاخته  پـذیرتر  انعطـاف  را یادگیري آموزشی، مسیرهاي
 هـاي  فنـاوري  کـارگیري  به. کنند می تسریع را استعدادها توسعه

 افـزوده،  و مجـازي  واقعیـت  مصـنوعی،  هـوش  ماننـد  نوظهوري
 امکـان  و شـده  استعداد مدیریت راهبردهاي در تحول ساز زمینه

 سـرعت  و دقـت  با را مستعد نیروهاي توسعه و جذب شناسایی،
 هـا  ظرفیـت  ایـن  از کـه  هـایی  سـازمان . سـازد  می فراهم بالاتري

 از اسـتعداد  جـذب و پـرورش   براي رقابت در شوند، می مند بهره
؛ ]32[بود (نایاك و همکـاران  خواهند برخوردار معناداري برتري

 عنـوان  بـا  پژوهشـی  ). همچنـین در ]33[ و همکـاران  لاکشمی
 و اي حرفه توسعه در مصنوعی هوش کنونی کاربردهاي تحلیل«

 بــر ویـژه  تمرکـز  بــا وکـار،  کسـب  دنیــاي در اسـتعداد  مـدیریت 
 بـا ] 34[سـانتیاگو  و پـالائو  توسکوئلاس، ،»سازمانی هاي آموزش

 موجـود  مطالعـات  بررسـی  بـه  مند نظام مرور روش از گیري بهره
 هـوش  کـه  دهـد  مـی  نشـان  مطالعـه  ایـن  هـاي  یافته. پرداختند
 و نیازهـا  شناسـایی  نیـرو،  جـذب  فرآیندهاي بهبود در مصنوعی

 مسـیرهاي  طراحـی  فـردي،  اي توسـعه  و آموزشـی  هـاي  مهارت
 تـرك  بینـی  پیش استعدادها، حفظ شده، سازي شخصی یادگیري

 نیـروي  هـاي  مهـارت  توسعه در آتی نیازهاي شناسایی و خدمت
  .کند می ایفا مؤثري نقش کار

 از عملـی  یـادگیري  و اي حرفه رشد هاي فرصت در نهایت،
 کمـک  آموختگـان  دانـش  بـه  کـه  هسـتند  کلیـدي  عوامل دیگر

 و کرده تقویت کار واقعی محیط در را خود هاي مهارت کنند یم
   برسانند. اجرا مرحله به را هایشان توانایی

 عوامل از شده، بومی مفهومی چارچوب یک پژوهش در این
 فرهنگـی  و اي حرفه بافت با که شد ارائه استعداد توسعه بر مؤثر

 کـاري  هـاي  محـیط  مهندسـی در  هـاي  رشـته  آموختگـان  دانش
 موجـود  شـکاف  است توانسته مدل این. دارد خوانی هم یتخصص

 هــاي رشـته  در اسـتعداد  توسـعه  پیرامـون  پژوهشـی  ادبیـات  در
 مهندسـی  ماننـد  اي پیشـرفته  هـاي  حـوزه  در ویـژه  به تخصصی،

 داراي تحقیق هاي یافته آن، بر افزون .کند پر حدي تا را هوافضا
 نـابع م مـدیران  آموزشـی،  گـذاران  سیاسـت  بـراي  عملی کارکرد
 بنیـان،  دانـش  صـنایع  در اي حرفـه  توسـعه  ریزان برنامه و انسانی

  .است هوافضا، صنعت ویژه به
 توسـعه  کـه  دهـد  می نشان پژوهش این نتایج کلی، طور به

ــتعدادهاي ــش اس ــان دان ــته آموختگ ــی رش ــا مهندس  در هوافض
 از کـه  اسـت  چنـدوجهی  و پیچیـده  فرآیندي کاري، هاي محیط
 ـ سازمانی، عوامل تعامل رهبـري   هـاي  حمایـت  فناورانـه،  ردي،ف

 بـه  توجـه  با. پذیرد می تأثیر اي حرفه رشد هاي فرصت و مدیران
ــاوري در مســتمر تحــول ــاي فن ــرفته ه ــاي و پیش ــوین نیازه  ن
 بـا  آینـده  در عوامـل  ایـن  که رود می انتظار دفاعی، هاي سازمان

 مطالعـه  مـورد  سازمان بنابراین،. شوند همراه بیشتري پیچیدگی
 شـرایط  در اسـتعدادها  توسـعه  براي جامع رویکردي باید تنها نه

 نگـر  آینـده  و پویـا  سـازوکاري  اسـت  لازم بلکه کند، اتخاذ فعلی
 تغییـرات  فناورانـه،  رونـدهاي  رصـد  بـا  بتوانـد  کـه  کند طراحی
 الگوهـاي  مسـتمر  طـور  بـه  انسـانی،  سـرمایه  تحولات و محیطی
 سـاز  زمینـه  وسـیله  بـدین  و کرده روزرسانی به را استعداد توسعه
  شود.   رو پیش هاي سال در سازمان عملکرد پایدار ارتقاي

ــم ــرین مه ــن محــدودیت ت ــز مطالعــه، ای  بــر آن تمرک
 دفـاعی  دانشـگاه  یـک  هوافضاي مهندسی رشته آموختگان دانش
 هـاي  یافتـه  پـذیري  تعمـیم  کـه  شود می باعث موضوع این. است

 صـورت  احتیـاط  بـا  آموزشی مراکز و ها دانشگاه سایر به تحقیق
 در کـه  شود می پیشنهاد محدودیت، این گرفتن نظر در با .گیرد

 هـاي  رشـته  آموختگـان  دانـش  بـه  مطالعـه  دامنه آتی، تحقیقات
 و دفـاعی  عـالی  آمـوزش  مراکـز  و هـا  دانشگاه سایر در مهندسی

 مقایســه امکــان رویکــرد ایــن. یابــد گســترش غیردفــاعی
 و تـر  دقیـق  ركد بـه  توانـد  می و سازد می فراهم را سازمانی میان

 توسـعه  بـر  مـؤثر  عوامـل  زمینـه  در ها یافته بیشتر پذیري تعمیم
 روش از صـرفاً  تحقیق این در این، بر علاوه کند. کمک استعداد
 تـر  عمیـق  درك بـه  اگرچه که است شده استفاده کیفی تحقیق
 نظـر  از اسـت  ممکـن  اما کند، می کمک مطالعه مورد هاي پدیده

 بـراي . باشـد  مواجـه  هـایی  حدودیتم با تعمیم قابلیت و عینیت
 در شـود  می پیشنهاد اعتمادتر، قابل و تر جامع نتایج به دستیابی
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 شـود  استفاده کمی و کیفی هاي روش ترکیب از آینده مطالعات
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