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 چکیده

ی شدن یک فرهنگ پشتیبان نیاز به جاراستعدادها  تیریمدسازی اثربخش همانند همه فرایندهای سازمانی، پیاده

های اصلی فرهنگ در اجرای مبانی ارزشی به عنوان یکی از لایهقوی در سطوح مختلف سازمان دارد. در این بین، 

هنگ تبیین مبانی ارزشی پشتیبان فرپژوهش حاضر با هدف رو، از این. اندآفرینآمیز این فرایند بسیار نقشموفقیت

رویکرد اربردی از نوع اکتشافی و با ک -ایای توسعهباوری در ارتش جمهوری اسلامی ایران طی مطالعهاستعداد

رفته است. در مرحله نخست با رویکردی کیفی برمبنای مطالعه اسناد و مدارک و گکمی( انجام  -آمیخته )کیفی

های فرهنگ استعدادباوری و در مرحله دوم با رویکرد کمی، ساختاریافته با خبرگان به شناسایی ارزشمصاحبه نیمه

د برجسته ستاد نفر از فرماندهان، مدیران و اساتی 210ل به اعتبارسنجی سازه آن پرداخته شد. جامعه آماری شام

نفر از  11های سازمانی بوده است. نمونه آماری برای مصاحبه به روش هدفمند قضاوتی به تعداد آجا و دانشگاه

ها انتخاب گردیدند. خبرگان حوزه مدیریت سرمایه انسانی نیروهای چهارگانه آجا تا مرحله اشباع نظری داده

نفر محاسبه شد. تجزیه و تحلیل  136نامه با فرمول کوکران به تعداد حجم نمونه جهت توزیع پرسش همچنین

ها در بخش کیفی به روش تحلیل مضمون )تِماتیک( و در بخش کمی به روش تحلیل عامل تأئیدی در نرم داده

های های فرهنگ استعدادباوری در سه دسته کلی ارزشانجام شده است. نتایج نشان داد ارزش AMOS 26افزار 

های سازمانی قابل تقسیم هستند. علاوه براین، نتایج تحلیل عاملی نشان ای(، ارزشهای شغلی)حرفهفردی، ارزش

، در 65/0با بار عاملی « و نوآوریخلّاقیت »و « احترام به دانش و تخصص»های فردی، های ارزشداد در بین مؤلّفه

و همچنین  67/0با بار عاملی « رشد و توسعه شغلی در مسیرکارراهه مستعدان»های شغلی، های ارزشبین مؤلّفه

بیشترین  68/0با بار عاملی « الگوسازی شخصیت مستعدان در سازمان»های سازمانی، های ارزشدر بین مؤلفّه

 اند.  داشته رانیا یاسلام یجمهور ارتشدر  یاستعدادباورحمایت را از 
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 مقدمه

، دارد از موضوعات بسیار مهمّی است که امروزه فرهنگ سازمانی و تأثیری که بر عملکرد سازمان

ها را به خود اختصاص داده است )پاولیدو و سازمان گرانبخش عظیمی از زمان و بودجه پژوهش

هایی که فرهنگ قوی و منسجم دارند، کارکنان آن از تعهّد (. سازمان2021، 1و ایفستاسیادس

(. فرهنگ 1: 1400محمّدی، عامری،قوی در رسیدن به اهداف سازمانی برخوردار هستند )شاه

دهد که ترکیبی از مجموعه تعهدّات، میسازمانی قسمتی از محیط داخل یک سازمان را نشان 

منظور هدایت و راهنمایی نیروی های مشترک مابین اعضای سازمان است که بهاعتقادات و ارزش

شود. فرهنگ سازمانی به عنوان زیربنای سازما ، انسانی در انجام وظایف آن سازمان استفاده می

 (. 10:1396نماید )فرهی، نوری، میریزی و هدایت را پیهای آنها و فعّالیّتهمه تلاش

شاین به دلیل  در میان تعاریف مختلفی که از فرهنگ سازمانی ارائه گردیده است، تعریف ادگار    

های مختلف فرهنگ و تعامل آن با محیط اطراف توجّه نموده است، تعریف کامل و که به لایهاین

 گرفته است. سطح بیرونی شامل جامعی است. شاین، برای فرهنگ سه سطح و لایه در نظر

ها و سطح داخلی یا لایه سوّم شامل باورهای مشترک )مفروضات مصنوعات، سطح میانی؛ ارزش

 کیموجود در های ارزش(. 2: 1394اساسی( است )قدسیان، درانی، پورشافعی، اسدی یونسی، 

گیر در چشمهای تفاوتوجود  دهند.میرا تشکیل  سازمان آناصلی فرهنگ بنیان سازمان 

توانایی شناخت  ت.های فرهنگ سازمانی اسدهنده نیاز مبرم به شناخت مؤلّفهنشان ،هاارزش

مندی است که مدیران را در بهبود عملکرد سازمان یاری فرهنگ در یک سازمان، ابزار قدرت

 (. 2:1397رساند )زمانی، جرنگ، می

دانشی، افراد هستند و هر سازمانی برای  ها در عصرترین دارایی سازماندر عین حال، مهم    

هایی پذیری و توسعه پایدار به کارکنان خود متّکی است. در این شرایط، سازمانگسترش رقابت

توانند مزیّت رقابتی پایدار کسب نمایند، شوند، میکه در تلاش برای یافتن استعدادها پیروز می

دهای بیشتری از رقبایشان جذب کنند برنده هایی که بتوانند استعدابه این صورت که سازمان

(. در چند دهه اخیر، افزایش رقابت بین 141: 1396خواهند شد )جوادین، پهلوان شریف، 

های نظامی و گسترش سریع ها و تغییرات مداوم سازمانی، پویایی و پیچیدگی در محیطسازمان

های وم استعداد در سازمانهای نوین در حوزه دفاعی موجب گردیده است تا بر مفهآوریفن
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توان نظامی تمرکز زیادی صورت گیرد. در برشماری دلایل مهمّ این تمرکز به این حقیقت می

: 1397ترین منابع موفّقیّت سازمانی است )مهری و همکاران، اشاره نمود که استعداد یکی از مهمّ

72.) 

ی و انجام فرآیندهای مرتبط با در چنین شرایطی، لازمه مدیریت صحیح استعدادهای سازمان    

کارگیری، و حفظ و نگهداشت استعدادها در سازمان، باور به ماهیت جذب و شناسایی، توسعه و به

(. 2022و همکاران،  1آفرینی اثربخش استعدادها در توسعه پایدار سازمانی است )کلیانانو نقش

وعه کارکنان سازمان وجود داشته تنها بایستی در ذهن مدیران ارشد سازمان و مجماین باور نه

باشد، بلکه بایستی با رویکردی بنیادین، به عنوان یک فرهنگ در سطوح مختلف سازمان و در 

های فعلی ریزیها، و برنامهگیریها و تصمیمسازیها، تصمیمها و دستورالعملهمه فرآیندها، رویه

های افراد سازمان به نوعی به توانایی یابیصورت عملی جاری گردد و جهت دستو آتی سازمان به

رو، استعدادباوری به (. از این254: 2018خودباوری در این زمینه رسید )گلشاهی و همکاران، 

عنوان یکی از ارکان اصلی و پشتیبان چرخه مدیریت استعداد در سازمان، مورد توجه جدی 

 نظران قرار گرفته است. صاحب

باوری در اندیشه وفرمایشات فرماندهی معظّم کل قوا نیز ری و نخبهعلاوه براین، استعدادباو    

باور هستم. یکی از انتظارات بنده عمیقاً و قویّاً نخبه»فرمایند: همواره مشهود بوده است. ایشان می

، ه این نخبهها را باور کنند؛ اوّلاً باور کنند که ما نخبه داریم؛ ثانیاً باور کنند کما این است که نخبه

چنان که مورد قبول و رضایت و روشنی چشم همه باشد، تغییر قادر است سرنوشت کشور را آن

)بیانات « ها را از غفلت بیرون آوردبدهد. بعضی از مس ولین ما در این زمینه دچار غفلتند؛ باید این

 (.1396مقام معظّم رهبری، 

نیاز دارند تا ضمن باور به  نهاد دیگر هر از بیشتر خود کاری ماهیت نظامی به دلیل نیروهای    

شکل مستقیم با امنیت های واگذاری که بهها در جهت تحقق مأموریتاستعدادها، از وجود آن

کارگیری که مس ولین فعلی سازمان درتلاشند تا با بهرغم اینملی ارتباط دارد، استفاده نمایند. علی

یابی به تعالی خود و دسترای تداوم حیات لازم را ب استعدادهای ،های مناسبو روش اصول

سازمان از داخل و خارج سازمان، شناسایی و جذب نمایند، ولی به دلیل عدم پشتیبانی مبانی 

کارگیری اثربخش آنان در سازمان، آمار قابل توجهی ارزشی فرهنگ حاکم از استعدادها و شیوه به
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انگیزگی و بدون زمان روی آورده و یا با بیاز مستعدان پس از مدتی کوتاه به قطع همکاری با سا

های خود، صرفاً به عنوان یکی از کارکنان عادی به فعالیت خود ادامه استفاده از شایستگی

شکل دهند. تداوم این وضعیت، نیروهای مسلح بطور عام و ارتش جمهوری اسلامی ایران را بهمی

 سازد. مستعد روبرو می های جدی در خصوص تأمین سرمایه انسانیخاص با چالش

های فرهنگ استعدادباوری، مدیران و اهمیّت این تحقیق در آن است که با تبیین ارزش    

ها آشنایی پیدا کرده و مسیر شغلی افراد مستعد در سازمان ارتش جمهوری فرماندهان با این ارزش

سبی برای حمایت فرماندهان اسلامی ایران شفّافیّت بیشتری پیدا کرده و فرایندها و ابزارهای منا

های فرهنگ استعدادباوری، موجب گردد. گسترش ارزشو مدیران از استعدادباوری ایجاد می

تقویت آن در سازمان ارتش جمهوری اسلامی ایران گردیده و به عنوان محرکّی برای تصدّی 

مشاغل حسّاس توسط افراد مستعد محسوب شده و از طرفی توجه بیشتری به مفهوم 

شود و ضمن پوشش خلأ تحقیقاتی های فرهنگ استعدادباوری میپروری با تکیه بر ارزشانشینج

 یابد.های فرهنگ استعدادباوری در سازمان ارتش ارتقاء میموجود، شناخت لازم از ارزش

های فرهنگ ضرورت انجام این تحقیق در آن است که؛ بدلیل عدم توجه به ارزش    

عنوان یک فرد عادی در سازمان به انگیزگی، صرفاً بهستعد در ارتش با بیاستعدادباوری، افراد م

 موجبات کاهشرضایت شغلی،  دهند. ادامه این روند، ضمن از بین بردنخدمت خود ادامه می

یابی به اهداف سازمانی دستدر  کارکنان عملکرد کاهشو فرماندهان اعتماد به عدم انگیزه، 

فرماندهان و مدیران جدید، افراد مستعد کمتری در دسترس خواهند  شود. از طرفی در انتصابمی

ها، خلاقیت و نوآوری رشد نیافته و کارکنان دچار روزمرگی نبود و با انزوای افراد مستعد در یگا

های ها کاهش یافته یا از بین خواهد رفت. بنابراین ضرورت تبیین ارزششده، پویایی در یگان

سازی آن در سطوح مختلف سازمان بیش از هر زمان دیگری منظور جاریهفرهنگ استعدادباروی ب

دهد که در کمتر پژوهشی در گردد. در عین حال، بررسی مطالعات پیشین نشان میاحساس می

های فرهنگ استعدادباوری پرداخته شده است. داخل و خارج از ارتش ج.ا ایران به تبیین ارزش

ش، تبیین مبانی ارزشی پشتیبان فرهنگ استعدادباوری در ارتش رو مسأله اصلی این پژوهاز این

 شود:های زیر پاسخ داده میجمهوری اسلامی ایران است. در واقع در این پژوهش به سؤال

 کدامند؟ رانیا یاسلام یجمهور در ارتش یفرهنگ استعدادباور بانیپشت های فردیارزش •

 رانیا یاسلام یجمهور در ارتش یفرهنگ استعدادباور بانیپشت ای )شغلی(های حرفهارزش •
 کدامند؟
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 کدامند؟ رانیا یاسلام یجمهور در ارتش یفرهنگ استعدادباور بانیپشت های سازمانیارزش •

 قیتحق یشناسنهیشیو پ ینظر یمبان

 یسازمان فرهنگ

 ریاخ انیکه در سال باشدیم تیریمد ینظر یمبان میمفاه نیدتریاز جد یکی یسازمان فرهنگ

فرهنگ  نهیقرارگرفته است. محقّقان در زم تیرینظران مدو صاحب شمندانیمورد توجه اند

است به فرد و معتقدند  تیاعتقاد دارند که نسبت فرهنگ به سازمان مانند نسبت شخص یسازمان

. ردیصورت گ قیآنها تحق یتیشخص نهیدرزم دیدر افراد جامعه با ییرشد و شکوفا جادیا یکه برا

در فرهنگ  دیبا گرددیجامعه م یکه منجر به بالندگ یسازمان یبالندگ جادیا یاساس برا نیبر ا

 نیهر گروه مرز ب یاست که برا یاخلاق یمفهوم رندهیسازمان پژوهش انجام شود. فرهنگ دربرگ

 تیریفرهنگ بر نحوه تفکر و رفتار مد یطورکلبه دوینمایم نییخوب و بد را تع ایدرست و غلط و 

است که  یادراک ی(. فرهنگ سازمان56: 1397 ،یادیبن ،یماکوئ ،ی)احمد گذاردیو کارکنان اثر م

 نیاست که نه در سازمان وجود دارد و نه در فرد. بنابرا یزیافراد از سازمان خود دارند و چ

است که  یمعمول و ثابت اتیخصوص گرانیسازمان وجود دارد نما کیکه در  یصخا یهایژگیو

 ی(. فرهنگ سازمان286: 1399 ار،یخرد ،یآزاد ،یقی)طر کندیم زیمتما گریکدیها را از سازمان

و اهداف  طیباشد و با شرا یبگذارد که قو ریاقدامات سازمان تاث یبر اثربخش تواندیم یدر صورت

(. رفتار افراد در سازمان 88: 1400 ،یدالهی ،یغضنفر ،یداشته باشد )قاسم یسازمان سازگار

 یفرهنگ سازمان لهیوسبه رد،یگیارشد شکل م رانیمد یدستورها لهیوسچه که بهاز آن شیب

با فرهنگ سازمان  یدر صورت ناسازگار زین یسازمان یاز راهبردها یاریبس ی. اجراشودیم نییتع

 (.89: 1397 ،یلطف ،یباران ش،یراندیخ ،یشد )عسگر هدرو خوابا مشکل روبه

 مدل فرهنگ ادگارشاین

ترین لایه، مصنوعات . در بیرونیشده است، فرهنگ از سه سطح و لایه تشکیل شاینطبق نظریه 

. در گیرندمیها و هنجارهای رفتاری قرار د. پس از مصنوعات و در سطح میانی، ارزشدارنقرار 

 ای از باورها و مفروضات جای گرفته است. ترین لایه نیز هستهعمیق

چه اعضای یک سازمان ادارک عی است: ظرفیت مفروضات در این است که بر آنشاین مدّ    

به این گذارند. کنند تأثیر میاندیشند و چگونه احساس میکه آنان چگونه میکنند و بر اینمی

که  گرددباعث میای نظری گوناگون، ها در مفروضات بنیادین طرفداران دیدگاهه، تفاوتعلّت
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باره که چه چیزی در سازمان به عنوان عنصر محوری ها ادراکات متفاوتی داشته باشند در اینآن

تبیین باید مورد توجه قرار گیرد. این امر به نوبه خود، گرایش خاصی را نسبت به آرایش نظام 

کند از دیدگاه اعضای یک شود، ایجاد میبنیادینی که نظریه سازمان بر مبنای آن سامان داده می

اند. این حقایق فرهنگ، مجموعه مفروضات اساسی حقیقت دارند و اموری مسلّم و غیر قابل بحث

کنند و همه تجارب آن فرهنگ را رنگی خاص غیرقابل تردید در همه ابعاد زندگی فرد رسوخ می

 (. 7: 1398)افراسیابی، فرهادی،  دهندمی

کردن مولفۀ کاربردی از فرهنگ سازمانی، مدیران و مشاوران سازمانی را به ن مطرحشاین بدو    

های اصلی فرهنگ رهنمون های فرهنگی سازمانشان در رابطه با مولفهتفکر عمیق در زیرلایه

های کاربردی فرهنگ سازمان خود دست یابند. از دیدگاه شاین طور ویژه به مولفهشود، تا بهمی

ها در سازمان جستجو کرد لی که برای شناخت فرهنگ سازمان باید درباره آنپنج مولفۀ اص

ستی اند از؛ رابطه انسان با طبیعت، سرشت انسان، جایگاه انسان، چگونگی روابط انسانی، راعبارت

ت ، اخلاق یا مذهب ملاک تشخیص راستی از ناراستی اس«قانون»و درستی، بدین معنا که 

 (.2: 1394عی، اسدی یونسی، )قدسیان، درانی، پورشاف

از دیدگاه ادگار شاین، سطح قابل مشاهده و مظاهر فرهنگ شامل مخلوقات، مصنوعات،     

های عینی است. در سطح طور کلی همه پدیدهآوری و بهالگوهای رفتاری قابل مشاهده، هنر، فن

ساس توافق اجتماعی، های قابل بررسی در محیط فیزیکی بر أهای حمایتی و هنجارها، ارزشارزش

 (.5: 2016، 1های سازمانی قرار دارند )کاترراهبردها، اهداف و فلسفه

 های فردیارزش

کنند. گیری نیّات و اعمالشان کمک میهای فردی همانند یک راهنما به اشخاص در جهتارزش

نفوذ در ادراک  ها و مبناهایی را برای درک نگرش، انگیزش و نیزها اهمیّت دارند، زیرا پایهارزش

شود که بر فرهنگ های فردی به عنوان عاملی ضروری تلقی میکنند. ماهیّت ارزشافراد ایجاد می

های فردی نقش مهمی در شود. ارزشگذارد و منجر به اثربخشی سازمانی میسازمانی اثر می

ها آنگیری شخصیّت، حفظ آن و شناخت نسبت به احتیاجات فردی و روش برآورده کردن شکل

ها منظور درک اعمال اخلاقی و غیر اخلاقی در سازمانهای فردی بهکنند. درک ارزشایفاء می

 (.4: 1399گهر، ضروری است )یاوری
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 ای ) شغلی(های حرفهارزش

شود و برای رضایت شغلی افراد ای جزئی از شخصیّت کاری انسان محسوب میهای حرفهارزش

های اند. سیستم ارزشرا با توجه به نیازهای افراد تعریف کرده ایهای حرفهمهمّ هستند. ارزش

ترین سیستم های کاری و مناسببندی برای توصیف ارزشترین طبقهدهنده جامعای نشانحرفه

ای نیازهایی های حرفهارزش کار برای بررسی مسائل مربوط به توسعه مسیر شغلی هستند. ارزش

ار )شرایط خاصّ محیط کار که بالقوّه ارضاءکننده نیاز هستند( های ککنندههستند که با تقویت

 (.13: 1397نژاد، قربانی، تطبیق دارد )سپهوند، عارف

باشند که تعاملات کارکنان با شهروندان، ای بر اساس عملکرد کارکنان میهای حرفهارزش    

رچوبی برای تعهد به رفاه نمایند و چاای و عموم مردم را هدایت میهمکاران، سایر افراد حرفه

آورند. شهروندان و راهنمایی برای رفتار اخلاقی در جهت تدارک خدمات بشردوستانه فراهم می

ها توجه به های ارزشی رو به افزایش بوده و در عرصه شغل در سازماندر حال حاضر تعارض

یاری از کشورهای ای را ضروری نموده است. امروزه در بسهای حرفههای بنیادین ارزشمولفه

ها و اعتنایی به مسایل اخلاقی و فرار از مس ولیتاند که بیجهان صنعتی به این بلوغ رسیده

های موفق برای تدوین برد. به همین دلیل، بسیاری از شرکتتعهدات اجتماعی، بنگاه را از بین می

در سازمان یک فرهنگ بر اند که باید راهبردهای اخلاقی احساس نیاز کرده و به این باور رسیده

ای ها و اخلاق حرفههایی درباره ارزشاند به پژوهشرو، کوشیدهپایه اخلاق رسوخ کند. از این

ها جاری و ساری نمود. ای را در سازمانهای حرفهتوان ارزشای بدهند. امّا چگونه میجایگاه ویژه

، آموزش، اعمال نظارت بر پیروی از ای، تدوینهای حرفهیکی از این ابزارها برای کاربست ارزش

باشند. ها درباره مسایل معین میکدهای اخلاقی است. کدهای اخلاقی بیشتر بیان رسمی ارزش

کنند و بر اساس های گوناگون را بیان میای در موقعیتکش درستی رفتارهای حرفهکدها خط

یا خیر و اگر صورت گرفته چه  ای تخطی صورت گرفتهشود که آیا از اخلاق حرفهها تعیین میآن

مجازاتی باید اعمال شود. این امر ویژگی مهم کدهای اخلاقی است که تنها به بیان اصول و کلیات 

کنند، به ای با دقت رفتارهای درست و نادرست را تعیین میاخلاقی بسنده نکرده و در هر حرفه

هاشم، آلماند )رشیدیطوری که در تشخیص رفتار غیراخلاقی ابهام چندانی باقی نمی

 (.58: 1397پور، طحان، کریمهادی
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 های سازمانیارزش

عنوان شود و بههای سازمانی یکی از عوامل مهمّ و مؤثّر بر عملکرد سازمانی محسوب میارزش

های موفّق مورد توجّه جدّی قرارگرفته است. یک عامل استراتژیک در بررسی عملکرد سازمان

سزایی بینی عملکرد شغلی کارکنان از اهمیّت بههای سازمانی در پیشبه ارزشبندی ارزش و پای

کردن امور ها به جستجوی روشی نو برای بهتربرخوردار است و رویکرد مدیریّت بر اساس ارزش

شود ولی با های سازمانی در وهله اوّل توسّط بنیانگذاران سازمان تعریف میپردازد. ارزشمی

کنند ها تغییر میها و توسعه فرایندها ارزشر افراد، تغییر اهداف، تجربه، بحرانگذشت زمان، تغیی

های مختلف شوند، بنابراین سازمانهای مختلف برای سازمان میو منجر به تعریف ارزش

گر این است که های سازمانی بیانهای متفاوتی دارند. نگاهی دقیق و عمیق به مقوله ارزشارزش

ها سازمانی ریشه در مفهوم معنویّت سازمانی قرار دارد و برای این که این ارزش هایموضوع ارزش

ها باعث به راستایی ارزشدهنده باشند، باید بین سازمان و اعضای آن مشترک باشند. همالهام

گردد که رشد فردی و سازمانی را وجود آمدن یک حسّ پیوند و یکی بودن در داخل سازمان می

های مرکزی هستند که سری ارزشهای موفّق دارای یکعلاوه بر این، سازمان کند.تسهیل می

 (.82: 1401ها هستند )آرمندیی، جهانیان، سلیمی، محرّک آن سازمان

ای هستند که در قلب فرهنگ سازمان های سازمانی، مفروضات و باورهای ناخودآگاهانهارزش    

شوند جهت سطوح سازمان اتّخاذ می قرار دارند و به تمام تصمیماتی که در تمام

چه که کنند و افراد را به آنهای سازمانی، شکلی از کنترل غیررسمی را ایجاد میدهند.ارزشمی

های سازمانی به آن دسته از کند. ارزشداند هدایت میمی« درست»سازمان به عنوان رفتار 

ه کارکنان و مدیران سازمان بوده و بر گر رفتار، کردار و اندیشهایی اشاره دارند که هدایتارزش

ها با تعیین رفتارهای قابل قبول در سازمان و رفتارهای غیرقابل گذارند. این ارزشها تاًثیر میآن

های سازمانی گذارد. در دیدگاه مبتنی بر دانش شرکتی ارزشقبول، بر شرایط رفتار فردی تاًثیر می

کنند که به اعضای آن را چارچوب خنجاری را فراهم میها اهمیّت حیاتی دارند؛ زیبرای سازمان

دهد با تسهیم بخشد. دو نوع ارزش سازمانی وجود دارد که تحقیقات قبلی نشان میهویّت می

های هایی که ارزشگرا. سازمانهای نتیجههای نوآور و ارزشدانش ارتباط مثبت دارند: ارزش

ها با کنند. این ارزشزمون و خطا را تشویق مینوآورانه دارندآزمایش و یادگیری از طریق آ

های ارتباطی و تسهیم پذیری و ابتکار عمل مرتبط هستند و منجر به توسعه مهارتریسک

گرا کمتر فرآیندگرا هستند و تاًکید قابل توجّهی های نتیجهشود. در مقابل، ارزشاطّلاعات برتر می
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کارگیری های سازمانی از طریق به. ارزشبر موفقیّت، عملکرد و پیامدهای واقعی دارند

های دار ایدههای اعتمادسازی در میان افراد و یا تمایل به یادگیری و جستجوی هدفمکانیسم

 (.43: 1397کنند )دهقانی، مصباحی و طالبی، جدید به تسهیم دانش کمک می

های زیادی وجود دارد. تها شباهها نقش مهمیّ دارند، زیرا در ادراک آنها در سازمانارزش    

های سازمانی به نمایند. در واقع ارزشهای سازمانی، فرهنگ سازمانی را مؤثّر و کارآمد میارزش

ها اعضای که چه عملکردی قابل قبول است، اشاره دارند. این ارزشباورهای کارکنان در مورد این

، 1دارد )آدامونینمینار هم نگهمنظور همکاری در نیل به اهداف سازمان، درکیک سازمان را به

 (.8: 2017، 3و اولینا 2لایما

 مفهوم  استعداد 

های یک شخص در انجام امور مختلف است. بر این اساس استعداد، استعداد مجموعه توانایی

گیرد. استعداد از سه رکن مفاهیم ذوق ذاتی، دانش ، قابلیّت و توانایی یادگیری را در بر می

باشد ا تشکیل شده است. مهارت، نحوه انجام کار به صورت احسن میهها، فرصتتها، قابلیّمهارت

آید. قابلیّت توانایی ذاتی یک فرد برای استفاده از دست میکه در نتیجه یادگیری یا تمرین به

های مخصوص است. استعداد برای ظهور به فرصت های ویژه و یا انجام امور در موقعیّتمهارت

شد های اجتماعی و نژادی خاصّ فرصت بروز استعدادها داده میر گذشته تنها به گروهنیاز دارد. د

ها، رفتارهای ها، تواناییها و مهارت( استعداد دانش، تجارب، ویژگی2: 1396)زمانی، جرنگ، 

کند هایی است که به منظور نیل به ماموریت و اهداف سازمان تحقق پیدا میجمعی و عادتدسته

عنوان یک مهارت طبیعی است که در ذات افراد وجود دارد (. استعداد به283: 2014 ،4)شایمن

تواند فرد بااستعدادی و هر انسانی جدا از طبقه ونژاد اجتماعی، جنسیت و کارکردهای علمی می

 (. 43: 2018، 6، تورای5باشد )مویلا

توان های گوناگون میارائه آموزش استعداد یک نوع توانایی درونی و ذاتی است که با تمرین و    
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های (. استعدادها، افرادی هستند که سرمایه1193: 2015، 3، کوئین2، وولن1آن را توسعه داد )بوتر

تر از هرزمانی تر و قابل توجهبرند. ارزشی که بسیار ملموسپیش میدانشی سازمان را ساخته و به

ترین و دادن و حفظ استعداد مهمفتن، توسعهشده است. از این منظر توانایی یک سازمان در گر

 (.150: 1399)گلشاهی، ترین اولویت برنامه مدیران استیاصل

 استعداد باوری

ها ها و مدیران آننیروی انسانی برای سازمان اهمیّت ویژهمیلادی  90و  80های در طول دهه

ها ها، کمک به سازمانآن ها، فرآیند آموزش. باور استعدادهای موجود در سازمانمشخص گردید

هایی های جبران خدمات از جمله نقشدر طراحی مشاغل و ساختار سازمانی و توسعه سیستم

(. 84: 1397بود که برای مدیریّت منابع انسانی استراتژیک تعریف شده بود )گلشاهی و همکاران، 

ا بودیم، تلاش هکه شاهد رشد اقتصادی و توسعه فعالیت شرکت 2001تا  1998های در سال

ها در باوراستعدادهای موجود شکل گرفته بود. عملکرد مدیران در این دوران زیادی بین شرکت

ها در سازمان به این شکل بود که شروع به شناسایی این داشتن آنمنظور باور استعدادها و نگهبه

فرد رهبری و حصر بههای کوچک و منها را از یک شخصیّت بلندپرواز به جایگاهافراد کرده و آن

(. برای مثال، سنگاپور در طول دوران شکوفایی 599: 2014، 4ترنرکردند )مدیریت هدایت می

اندازی اقتصادی، با عقیده و باور استعدادهای موجود در کشورهای مختلف دنیا، شروع به راه

ی عمل بیشتری ها آزادالمللی برای استخدام جهانی افراد مستعد کرد که برای آنمراکزی بین

  (.21: 1397خاطر پذیرش کار در این کشور قائل بودند )توکّلی، به

ها و ، با توسعه فرهنگ استعدادباوری در سازمان2004تا  2001های در فاصله بین سال    

کارگیری افراد مستعد در موسسات، مبحث سرمایه فکری ناشی از فرهنگ گسترش به

ایه فکری اصلی سرمایه فکری افراد مستعد بودند و ادبیات سرماستعدادباوری شکل گرفت. عنصر 

که تغییر کارکنان، برای بسیاری از ها به وجود آمد. با توجه به ایناز باور استعدادهای سازمان

: 1394پور، )حسینکار گرفته شدنداستعدادباوری به ساز بود، بنابراین راهبردهایها، مسألهسازمان

97.) 
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با سرعت بیشتری انجام پذیرفت.  2012تا  2007های ستعدادباوری در فاصله سالتحقیقات ا    

ها باعث گردید تا مقوله پرورش کارکنان مورد توجه قرار گیرد و استعدادهای موجود در سازمان

های پنهانی محیطی فراهم شود که در آن نه تنها پیشرفت افراد، بلکه تسریع و شکوفایی استعداد

ب در . وجود اندیشه استعدادباوری موجب برقراری سیستم ارتقای شغلی مناسآنان ممکن شود

هایی که برنامه مدوّنی در های انسانی رشد سازماندنبال رشد سرمایهها گردید و بهسازمان

های اخیر طرز تفکّر مدیران بر اساس خصوص استعدادباوری داشتند، نیز صورت پذیرفت. در سال

های مدیریت استعداد باور استعدادها، به یکی از اجزای اصلی برنامهعقاید موجود در خصوص 

کند که هر فرد پتانسیل رشد و توسعه را طور ضمنی به این باور اشاره میتبدیل شده است که به

دنبال آن بهبود عملکرد سازمانی، نقش دارد و استعدادباوری جهت ارتقای عملکرد کارکنان و به

 (.254: 1398فروشان، قربانی، حفوظی، لفظای داشته است )مویژه

 های پژوهشپیشینه

ونی صورت درباره فرهنگ سازمانی و ارتباط آن با مدیریت استعداد در سازمان، تحقیقات گوناگ

یریت گرفته است که هر کدام از این تحقیقات، ابعاد مختلفی از فرهنگ سازمانی و نقش مد

فرهنگ سازمانی  ( به تبیین نقش1397مهری و همکاران ) اند.استعداد را مورد بررسی قرار داده

دهد که فرهنگ سازمانی های نتایج آنان نشان میاند. یافتهدر توسعه استعداد کارکنان پرداخته

ع خارجی یک تاثیر معناداری در توسعه استعداد کارکنان دارد و تمرکز بر کسب استعداد از مناب

ها باید راهبرد توسعه استعداد از درون را دنبال بلکه سازمانراهبرد بلندمدت موفق نخواهد بود، 

 طلبی توسعه استعدادها شکوفا شده و گسترش یابد.کنند و در درون سازمان حق

که توسط « فرهنگ سازمانی و تاثیر آن بر مدیریت استعداد»در پژوهش دیگری با عنوان     

گ سازمانی در مدیریت استعداد مورد توجه ( انجام گرفته است، کارکردهای فرهن1396کانی)لاله

بروز  و فرهنتگ سازمانی نیقوی ب دهد ارتباطهای تحقیق ایشان نشان میقرار گرفته است. یافته

کنندۀ اجتماعی جهت تقویت یک کنترل به فرهنگ سازمانیوجود دارد و  استعدادهای افراد

د.  کنعمل میها کارگیری استعدادها در مدیریت استعداد سازمانبرای به رفتارهای مشخص

های استعداد پرداخته و فرهنگ استعدادباوری را از ( به تحقیق درباره ریشه2016) 1چکوفسکا

دهد شرایط نظر ذاتی بودن آن در افکار مردم بررسی نموده است. نتایج تحقیق وی نشان می

                                                                                                                                       

1. Chekowska, M. 
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های موقع تواناییی رشد استعداد مورد نیاز است و کشف و ظهور بهمناسب و حمایت محیطی برا

 افراد بر استعداد ایشان تاثیر دارد.

های مربوط به ( با انجام تحقیقی درباره فرهنگ سازمانی، ویژگی1397ناصحی و همکاران )    

ارند. نتایج دباوری دهای فرهنگ استعداها ارتباط نزدیکی با ارزشآن را برشمرده که این ویژگی

یابی به استعدادها باید دیدگاهی فراتر از جایگزینی ساده نیروی دهد؛ دستتحقیق ایشان نشان می

های تغییر و تحول در سازمان ترین زمینهکار باشد و دراین راستا فرهنگ سازمانی یکی از اساسی

 است.

اتی انجام داده است که در ( تحقیقی با محوریّت موضوعی اعتقاد به استعداد ذ2020) 1ووپات    

آن عوامل مختلف تفاوت استعداد در افراد و تأثیر این عوامل بر باور و اعتقاد به استعدادهای 

سازمانی را مورد بررسی قرار داده است. ووپات در تحقیقات خود نشان داد؛ رشد استعداد به انواع 

در سازمان و تشویق انگیزشی  خاصی از حمایت محیطی، تجارب ویژه، آموزش عالی، تسهیم دانش

مناسب نیاز دارد. سه عامل موجب تفاوت استعداد افراد گردیده است که عبارتند از: هوش، 

 های جسمی، نقش خانواده.تفاوت

سی کارکردهای این تحقیقات به برر که دهدنشان میانجام شده  یهاپژوهش بندیجمع    

 های فرهنگی آن به صورت کلی اشارهفرهنگ سازمانی مرتبط با استعداد پرداخته و به مولفه

باوری های فرهنگ استعدادهای ارزشکدام از تحقیقات، تبیین مؤلفهنموده است ولی در هیچ

شده استعدادها پرداخته هایی جهت شناساییی روشطور کلّی به بررسصورت نگرفته است و به

های فرهنگ استعدادباوری در ارتش ج. ا ایران احصاء گردد ارزشاست. در این پژوهش تلاش می

 گردد.

 شناسی پژوهشروش

های فرهنگ استعدادباوری ارتش جمهوری اسلامی ایران در طی این پژوهش در پی تبیین ارزش

 ییگرااثبات-رگرایپژوهش از نوع تفس یفلسف میپاراداای بوده است. توسعه -پژوهشی کاربردی

ای و ها به دو شکل مطالعات کتابخانهدر عین حال پژوهش از نظر روش گردآوری داده است.

 -میدانی انجام شده است. از نظر نوع داده، پژوهش انجام شده در زُمره مطالعات آمیخته )کیفی

ساختاریافته با بخش کیفی مصاحبه نیمه ها درشود. ابزار جمع آوری دادهبندی میکمی( دسته

                                                                                                                                       

1. Vopat, M.  
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های سوالی دربرگیرنده شاخص 20نامه خبرگان و مطالعه اسناد و مدارک و در بخش کمی، پرسش

 متغیرهای پژوهش بوده است که به روش طبقاتی تصادفی در بین نمونه آماری توزیع گردید.

اساتید برجسته ستاد ارتش  نفر از فرماندهان، مدیران و 210جامعه آماری این پژوهش     

های جمهوری اسلامی ایران و مراکز دانشگاهی آجا اعم از دانشگاه فرماندهی و ستاد، دانشگاه

افسری نیروهای چهارگانه، دانشگاه فارابی و دانشگاه علوم پزشکی آجا هستند که دارای تخصص 

سی ارشد و سابقه خدمت در حوزه مدیریت منابع انسانی و استعداد بوده و حداقل مدرک کارشنا

سال دارند. حجم نمونه برای مصاحبه با خبرگان به روش هدفمند قضاوتی )بر مبنای  20بالای 

سال و درگیر  25معیارهای دکتری تخصصی مرتبط با حوزه مدیریت سرمایه انسانی، سوابق بالای 

ه گردید. در نهایت با ها محاسببا مقوله نخبگان در نیروهای مسلح( و تا مرحله اشباع نظری داده

ها حاصل گردید. برای تعیین حجم نمونه برای مرحله توزیع نفره اشباع نظری داده 11یک نمونه 

 نفر محاسبه شد. 136نامه از فرمول کوکران استفاده شد که تعداد پرسش

 : جامعه آماری1جدول 

 تعداد افراد واجد شرایط محل خدمت ردیف

 50 ستاد ارتش ج.ا ایران 1

 45 دانشگاه فرماندهی و ستاد 2

 60 های افسری نیروهای چهارگانهدانشگاه 3

 30 دانشگاه فارابی 4

 25 دانشگاه علوم پزشکی آجا 5

 210 تعداد کل جامعه آماری

های شاخص و مبنای ساختار تحقیق حاضر مصاحبه بر هایبرای اطمینان از روایی مصاحبه، سؤال

-ابهام باشند و به تأیید محتوایی صاحب نیترکماند تا دارای سازی شدهانتخاب و شفافمطروحه 
همچنین روایی سؤالات پرسشنامه به روش محتوایی و برمبنای نظر خبرگان تأیید  .نظران رسیدند

دیگر با همان  یزمان های مصاحبه، سؤالات دربرای بالابردن پایایی پاسخاز سوی دیگر،  .گردید

 ق،یهایی نسبتاً مشابه در خصوص موضوع تحقاخذ پاسخ باشوندگان مطرح گردید و بهمصاح

 925/0به میزان باخ ضریب آلفای کرونبا  نامهپرسش پایاییآزمون  مصاحبه حاصل شد. ییایپا

 بی برخوردار است. نامه از پایایی مناسدهد که پرسشمحاسبه گردید که نشان می

http://www.spss-iran.com/
http://www.spss-iran.com/
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ها در مرحله کیفی به روش تحلیل مضمون )تماتیک( و در مرحله کمی نیز تجزیه و تحلیل داده

دهندگان به سؤالات شناسی پاسخبرای توصیف اطلاعات جمعیت Spss 22افزار با استفاده از نرم

برای آزمون  Amos 26افزار های آماری و نرمنامه و سنجش نرمال بودن توزیع دادهپرسش

 گیری انجام شد.اعتبارسنجی مدل اندازه

 های پژوهشیافته

 های بخش کیفیالف( یافته

، از روش تحلیل مضمون مصاحبه از های کیفی حاصلداده تحلیل و تجزیه در این پژوهش برای

( 2006) ای تحلیل تِم کلارک و براون)تمِاتیک( استفاده شده است که شامل فرآیند شش مرحله

های فرهنگ استعدادباوری در های ارزشها و شاخصست. در این راستا برای شناسایی مؤلفها

شوندگان در طول فرآیند های بیانی مصاحبهارتش جمهوری اسلامی ایران، در ابتدا محقق عبارت

ور شدن در بندی نمود و در گام نخست پس از چندین مرحله مطالعه و غوطهمصاحبه را جمع

ها(. در مرحله دوم، از بین آشنایی نسبی از آنان کسب نمود )مرحله اول؛ آشنایی با دادهها، داده

عبارت استخراج گردید و کدگذاری آنان صورت  75شوندگان، تعداد های بیانی مصاحبهعبارت

های بیانی مضمون پایه )مفاهیم گزینشی( از بین عبارت 20گرفت. در مرحله سوم تعداد 

احصاء شد. در مرحله چهارم با انجام بازبینی مجدد در بین کدهای گزینشی، شوندگان مصاحبه

گران دهی شد. در مرحله پنجم نیز پژوهشدهنده( شکلمقوله فرعی )مضامین سازمان 3تعداد 

های فرعی، آنان را در قالب سه مقوله اصلی )مضامین با اجرای اعمال رفت و برگشتی در میان تمِ

باشد نمودند. مرحله پایانی تحلیل مضمون نیز شامل ارائه گزارش نهایی میبندی فراگیر( دسته

 ( ارائه شده است. 2که نتایج نهایی تحلیل مضمون )تمِ( در جدول )

 باوری ارتش ج.ا ایرانهای فرهنگ استعداد: کدگذاری ارزش2جدول 

مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 های بیانیعبارت مضامین پایه نماد

 هاارزش

(VA) 

 فردی

(IN) 

Q1 
بینی حُسن نیت و خوش

 نسبت به استعدادها

بین بودن نسبت به استعدادهای موجود خوش -

ها در جهت و تلاش در جهت استفاده از آن

 اهداف سازمان

نسبت به استعدادهای موجود در سازمان  -

 حسن نیت وجود داشته باشد.

Q2  های افراد و تلاش در جهت احترام به تخصص -احترام به دانش و
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مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 های بیانیعبارت مضامین پایه نماد

 کاربرد صحیح آن تخصص

دانش تخصصی افراد بااستعداد مورد توجه قرار  -

 گیرد

Q3 
شکنی و میل به شالوده

 تغییر

میل به تغییر و حرکت در مسیر هدف از  -

 های فردی مهم است.ارزش

ساختاری که موجب پیشرفت روزافز.ون نگردد،  -

 باید مورد بازنگری قرار بگیرد.

Q4 محوریعدالت 

های فردی توجه به عدالت پایه و أساس ارزش -

بین افراد و ایجاد شرایط عادلانه رقابت است تا 

در آن تمامی استعدادها فرصت شکوفایی مناسب 

 را داشته باشند.

Q5 خلاقیت و نوآوری 

های نوآورانه، های نو، ارایه ایدهخلق ایده -

 افکارنو، ابتکار و خلاقیت

خلاق بودن و داشتن فکر و اندیشه نو از  -

های فردی است و مدیران وفرماندهان باید ارزش

ها و افکار جدید و نو، ارزش برای این اندیشه

 زیادی قائل باشند.

Q6 
احساس مالکیت نسبت 

 یگربه سازمان و مطالبه

های مهم فردی این است که یکی از ارزش -

افراد منافع سازمان را از منافع خود جدا ندانند و 

موفقیت سازمان را مانند موفقیت خود و بلکه 

 فراتر از آن بدانند.

که افراد سازمان را متعلق به خود بدانند و این -

در جهت پیشبرد اهداف سازمانی تلاش نمایند، 

 دد.گریک ارزش محسوب می

 ای )شغلی(حرفه

(CA) 

Q7 
های هحمایت از اید

 نوآورانه شغلی

های نو در سازمان باید حمایت گردد و از ایده -

های جدید زمینه لازم برای رشد و پرورش ایده

 شغلی فراهم شود.

حمایت از خلاقیت و ابتکار و ایده نو در  -

 سازمان

پردازی و خلق تفکرات نو در مسیر شغلی ایده-

 افراد

Q8 
رشد و توسعه شغلی در 

 مسیرکارراهه مستعدان

مستعدان در مسیر شغلی خود رشد و ارتقاء   -

 پیدا نمایند.
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مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 های بیانیعبارت مضامین پایه نماد

یابی وسعه مسیر شغلی افراد بااستعداد دستت -

 گردد.تر به اهداف سازمان را موجب میسریع

Q9 
تمایل به تسهیم و انتقال 

 دانش تخصصی مستعدان

تخصصی از افراد مستعد موجود انتقال دانش  -

 در سازمان به سایر کارکنان

مستعدان معلومات شغلی و تخصصی خود را با  -

 دیگران به اشتراک بگذارند.

استعدادهای موجود در یک سازمان به عنوان  -

اعضای سازمان دیگران را از دانش تخصصی خود 

 مند نمایند.بهره

Q10 
رسانی روزتاکید بر به

 مستعداندانش 

به روز بودن دانش تخصصی موجب پیشرفت  -

 شغلی است.

نسبت به مسایل شغلی از علم و دانش روز  -

 مند باشند.بهره

Q11 
ایجاد رقابت سالم 

 ای بین استعدادهاحرفه

ایجاد فضای رقابتی سالم جهت رشد و  -

 گسترش استعدادها

در یک محیط سالم رقابتی، همه استعدادها  -

 شکوفایی داشته باشند.فرصت 

مندی از فرصت رقابتی مناسب و سالم بهره -

 بین تمامی نفرات موجود در سازمان

Q12 

باور به تاثیر 

محوری بر ارتقای دانش

 شغلی

باور به اهمیت و تاثیر دانش افراد در موفقیت  -

 شغلی آنان

اعتقاد به ارتقای مسیر شغلی نفرات بر اساس  -

 تخصص و دانش آنان

Q13 
پذیری تاکید بر ریسک

 شغلی

ای های حرفهپذیری شغلی از ارزشریسک -

 است.

پذیرش ریسک تغییر و رشد شغلی در مسیر  -

 هدف

 های سازمانیارزش

(OR) 

Q14 
استعدادسالاری مبتنی بر 

 شایستگی

افزایش توجه به نفرات مستعد در سازمان بر  -

 های آناناساس شایستگی

مستعد در سازمان بر اساس انتخاب نفرات  -

 های ایشانشایستگی

Q15  طراحی ساختار استعدادپرور و منعطف در  -میل به ساختار منعطف
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مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 های بیانیعبارت مضامین پایه نماد

 سازمان استعدادپرور

تغییرات مناسب ساختار سازمانی در جهت  -

 حمایت از استعدادهای موجود در سازمان

قابلیت انعطاف ساختار سازمانی در پرورش  -

 نیاستعدادهای سازما

Q16 
الگوسازی شخصیت 

 مستعدان در سازمان

معرفی افراد بااستعداد در سازمان به سایر  -

 نفرات به عنوان الگوهای مناسب

 توجه به الگو بودن نفرات بااستعداد در سازمان -

سازی شخصیت نفرات مستعد در برجسته -

 سازمان

معرفی افراد بااستعداد به عنوان الگو، جهت  -

 شخصیت سازمانی ایشانارتقای 

Q17 تکریم سازمانی مستعدان 

 واگذاری امتیازات ویژه به افراد بااستعداد -

تکریم سازمانی مدیران در حمایت از نخبگان و  -

 استعدادهای سازمانی

ایجاد تعهد اجتماعی سازمان در جهت تکریم  -

 استعدادهای سازمان

Q18 
حمایت فرمانده و مدیران 

 مستعدانارشد از 

عنوان عامل حمایت از استعدادهای سازمان به -

 تغییر

حمایت لازم از افراد مستعد توسط فرماندهان  -

 و مدیران ارشد

توجه فرماندهان و مدیران ارشد به اهمیت  -

بالای افراد بااستعداد در سازمان و حمایت از 

 هاآن

Q19 
بکارگیری  میل به

 استعدادها

بکارگیری بیشتر نفرات مستعد افزایش تمایل  -

 در سازمان

توجه به میزان مشارکت نفرات بااستعداد  -

 های سازماندرفعالیت

تمایل به همکاری بیشتر با مستعدان در حل  -

 مشکلات مختلف

کارگیری استعدادهای موجود در اهمیت به -

 های مختلفارتش جهت بهبود وضعیت در زمینه
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مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 های بیانیعبارت مضامین پایه نماد

Q20 

بندی به پای

استعدادپروری و توسعه 

 استعدادها

منظور توسعه استعدادهای تلاش مضاعف به -

 موجود در ارتش

ریزی مناسب جهت پرورش و داشتن برنامه -

 توسعه استعدادها

های فرهنگ گیری ارزشدهد که مدل اندازه( نشتتتان می2نتایج تحلیل مضتتتمون در جدول )

های های فردی، ارزشدهنده شامل؛ ارزشسازماناستعدادباوری در ارتش ج. ا. ا از سه مضمون 

 گردد.های سازمانی تشکیل میشغلی، ارزش

شامل  6های فردی، از بین، ارزشدر این  ضمون پایه  سن»م سبت به نیت و خوشح بینی ن

ستعدادها، احترام به دانش و تخصص، شالوده محوری، خلاقیت و شکنی و میل به تغییر، عدالتا

مضمون پایه  7ای از های حرفه، ارزش«گریمالکیت نسبت به سازمان و مطالبه نوآوری، احساس

های نوآورانه شغلی، رشد و توسعه شغلی در مسیرکارراهه مستعدان، تمایل هحمایت از اید»شامل

رسانی دانش مستعدان، ایجاد رقابت روزبه تسهیم و انتقال دانش تخصصی مستعدان، تاکید بر به

پذیری محوری بر ارتقای شغلی، تاکید بر ریسکبین استعدادها، باور به تاثیر دانشای سالم حرفه

استعدادسالاری مبتنی بر شایستگی، میل »مضمون پایه شامل 7های سازمانی از و ارزش« شغلی

سازمانی  سازمان، تکریم  ستعدان در  صیت م شخ سازی  ستعدادپرور، الگو ساختار منعطف ا به 

ستعدادها، پای ه و مدیران ارشد از مستعدان، میل بهمستعدان، حمایت فرماند بندی بکارگیری ا

دهنده( مؤلفه )مضمون سازمان 3اند که این تشکیل شده« به استعدادپروری و توسعه استعدادها

 اند.گیری تشکیل یافتهمضمون پایه یا شاخص اندازه 20نیز جمعاً از 
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 ر ارتش ج. ا ایرانهای فرهنگ استعدادباوری د: مدل ارزش1شکل 

 

ارزش ها

فردی

حسن نیت و خوش بینی نسبت به 
استعدادها

احترام به دانش و تخصص

شالوده شکنی و میل به تغییر

عدالت محوری

خلاقیت و نوآوری

احساس مالکیت نسبت به سازمان و 
مطالبه گری

حرفه ای 
(شغلی)

حمایت از ایده های نوآورانه شغلی

رشد و توسعه شغلی در مسیر کارراهه 
مستعدین

تمایل به تسهیم انتقال دانش تخصصی 
مستعدین

تاکید بر بروزرسانی دانش مستعدین

ایجاد رقابت سالم حرفه ای بین استعدادها

باور به تاثیر دانش محوری بر ارتقای شغلی

تاکید بر ریسک پذیری شغلی

سازمانی

استعدادسالاری مبتنی بر شایستگی

میل به ساختار منعطف استعدادپرور

الگوسازی شخصیت مستعدین در 
سازمان

تکریم سازمانی مستعدین

حمایت فرمانده و مدیران ارشد از 
مستعدین

میل به بکارگیری استعدادها

پای بندی به استعدادپروری و توسعه 
استعدادها
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 دهندگانب( آمار توصیفی پاسخ

اند شناختی که به سؤالات پژوهش پاسخ ارائه نمودههای توصیفی مربوط به اطلاعات جمعیتیافته

 ( ارائه شده است.3در جدول )

 های مربوط به آمار توصیفی پژوهش: یافته3جدول 

دهندگان به سؤالات درصد پاسخ 68( بیانگر آن است که نزدیک 3در جدول )نتایج ارائه شده     

دهندگان دارد. در باشند که نشان از تجربه بالای پاسخسال به بالا می 26دارای سنوات خدمتی 

دهندگان مدرک تحصیلی دهد که تمامی پاسخعین حال آمار سطح تحصیلات نشان می

گویی به سؤالات را مشخص و اعتبار تخصص آنان در پاسخکارشناسی ارشد و بالاتر دارند که 

دهد که تلاش برد. همچنین اطلاعات مربوط به نوع شغل نشان میهای داده شده را بالا میپاسخ

نامه بهره برده گویی به سؤالات پرسشهای شغلی مختلف برای پاسخشده است به نسبت از گروه

 شود.

 

 

 

 درصد فراوانی هاگزینه سوالات

 سطح تحصیلات

 57.4 78 ارشد کارشناسی

 42.6 58 دکتری

 100 136 کل

 پست سازمانی

 13.2 18 فرمانده یگان عمده

 32.4 44 مدیر ارشد

 54.4 74 استاد دانشگاه

 100 136 کل

 سنوات خدمتی

 32.3 44 سال 25تا  20

 49.3 67 سال 30تا  26

 18.4 25 سال به بالا 30

 100 136 کل
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 عامل تأییدی(های کمیّ )تحلیل پ( یافته

شده از مرحله قبل، از روش  ءگیری احصااندازه در این پژوهش به منظور سنجش اعتبار مدل

گیری متغیر یاد شده در تحلیل عامل تأئیدی بهره گرفته شده است. به این منظور مدل اندازه

 طراحی گردید و آزمون تحلیل عامل تأئیدی برای آن اجرا گردید.  Amos 26افزار نرم

های فرهنگ گیری ارزشخروجی نهایی تحلیل عاملی تأئیدی مربوط به مدل اندازه    

( نشان داده شده است که بیانگر ضرایب عاملی بالای 2استعدادباوری در ارتش ج. ا. ا در شکل )

باشد. به عبارت دیگر نتایج تحلیل عاملی هریک از متغیرهای آشکار و مکنون مربوط به متغیر می

های سازمانی های شغلی، ارزشهای فردی، ارزشهای ارزشدهد که هریک از مؤلفهنشان می

هریک از  3/0اند )با توجه به بار عاملی بالای گیری خود حمایت کردهخوبی از مدل اندازهبه

باشند. همچنین نتایج تحلیل عاملی های خوبی برای متغیر مکنون خود میها( و مؤلفهمؤلفه

گیری ارائه شده های اندازهدهد که شاخصگیری نیز نشان میهای اندازهاز مدلمربوط به هریک 

ها( بخوبی از مؤلفه مربوط هریک از شاخص 3/0برای هریک از آنان )با توجه به بار عاملی بالای 

 باشند. به خود حمایت کرده و در واقع ابزار مناسبی برای سنجش متغیر مکنون خود می
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 هاگیری ارزش: تحلیل عامل تأئیدی مدل اندازه2شکل  
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شخص گردید و دادههکه یک مدل بهنگامی سبی م صحیح وارد گردیدند، ها بهطور منا طور 

ها به مدل فرضتتتی را باید مورد ارزیابی قرار داد. تعدادی شتتتاخص برای ارزیابی این برازش داده

گیری را توصتتیف بین متغیرهای قابل اندازهموضتتوع که مدل تا چه حد روابط مشتتاهده شتتده 

شاخصکار برده مینماید، بهمی سهشوند. میزان قابل قبول برای هریک از  ای های مطلق و مقای

ی های کلی برازش الگو( آورده شده است. شاخص4( در جدول )1993بر اساس محاسبات هیر )

( ارائه 4ها نیز در جدول )گیری ارزشهگیری )تحلیل عاملی تأییدی( مربوط به مدل اندازاندازه

گیری از برازش خوبی برخوردار بوده و به عبارتی ی اندازهگر آن است که الگوشده است که بیان

 کنند.حمایت می ها به خوبی از الگوکنند که مؤلفهها این مورد را تأیید میشاخص

 هاگیری ارزشهای کلی برازش الگوی اندازه: شاخص4جدول

ازه / س  

 شاخص

ک    ای 

 اسکویر

س   ط  ح 

 معناداری

ج       ذر 

ین  گ ن یا م

طای  مربع خ

 تقریب

ب    رازش 

 ایمقایسه

ک    ای 

 نسبی

یانگین  جذر م

م   رب   ع  ی 

ندارد  تا اس   

 شده

ندگی  براز

 برازش

ق  اب  ل 

 قبول
3< 05/0< 07/0< 8/0> --- 05/0< 8/0> 

 م    دل

 هاارزش
589/2 000/0 065/0 868/0 20/251 044/0 861/0 

که سطح معناداری در رابطه با تمامی دهد با توجه به این( نشان می5جدول )همچنین نتایج     

باشد، لذا بارهای عاملی در می 96/1بوده و مقدار بحرانی بیشتر از  05/0مسیرهای مدل کمتر از 

گیری تائید های موجود در مدل اندازهدار بوده و همبستگی رابطهرابطه با تمامی مسیرها معنی

 گردد.می

 هاهای بحرانی و سطح معناداری مدل ارزش: ضرایب، نسبت5ول جد

خطای 

 استاندارد

مقدار 

 بحرانی

 سطح

 معناداری

 ضریب

 استاندارد
 مسیرها

 های فردیارزش ---> هاارزش 793/0 000/0 936/12 086/0

 های شغلیارزش ---> هاارزش 741/0 000/0 831/12 098/0

 های سازمانیارزش ---> هاارزش 762/0 000/0 754/12 085/0
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« های فردیارزش»دهد که در بین عؤامل سازه، از سوی دیگر نتایج تحلیل عاملی نشان می    

کمترین حمایت را از  741/0با بار عاملی  "های شغلیارزش"بیشترین و  793/0با بار عاملی 

 یهامؤلفّه نینشان داد در ب یعامل لیتحل جینتا ن،یعلاوه برااند. داشته« هاارزش»گیری مدل اندازه

 نی، در ب65/0 یبا بار عامل «یو نوآور تیخلّاق»و « احترام به دانش و تخصص» ،یفرد یهاارزش

 67/0 یبا بار عامل« مستعدان رکارراههیدر مس یرشد و توسعه شغل» ،یشغل یهاارزش یهامؤلفّه

با « مستعدان در سازمان تیشخص یالگوساز» ،یسازمان یهاارزش یهامؤلّفه نیدر ب نیو همچن

 .اندداشته رانیا یاسلام یجمهور در ارتش یرا از استعدادباور تیحما نیشتریب 68/0 یبار عامل

 گیریبحث و نتیجه

های فرهنگ استعدادباوری در ارتش جمهوری هدف از اجرای این پژوهش ارائه مدلی برای ارزش

ی آمیخته بود. در این راستا تلاش گردید در بخش اول پژوهش ااسلامی ایران مبتنی بر مطالعه

های فرهنگ استعدادباوری در ارتش ج. ا. های ارزشبا رویکرد تحلیل مضمون به شناسایی مؤلفه

های فرهنگ استعدادباوری در سه دسته کلی ایران پرداخته شود. نتایج این بخش نشان داد ارزش

های ، مؤلفه ارزشاند که در این بینبندیسازمانی قابل دسته ای( وهای فردی، شغلی )حرفهارزش

بینی نسبت به استعدادها، احترام به دانش فردی )در برگیرنده شش شاخص؛ حسن نیّت و خوش

محوری، خلّاقیّت و نوآوری، إحساس مالکیّت شکنی و میل به تغییر، عدالتو تخصص، شالوده

های های شغلی )در برگیرنده هفت شاخص؛ حمایت از ایدهگری(، ارزشنسبت به سازمان و مطالبه

نوآورانه شغلی، رشد و توسعه شغلی در مسیر کارراهه مستعدان، تمایل به تسهیم انتقال دانش 

ای بین روزرسانی دانش مستعدان، ایجاد رقابت سالم حرفهتخصصی مستعدان، تأکید بر به

های پذیری شغلی( و ارزشای شغلی، تأکید بر ریسکمحوری بر ارتقاستعدادها، باور به تأثیر دانش

سازمانی )در برگیرنده هفت شاخص؛ استعدادسالاری مبتنی بر شایستگی، میل به ساختار منعطف 

استعدادپرور، الگوسازی شخصیّت مستعدان در سازمان، تکریم سازمانی مستعدان، حمایت فرمانده 

بندی به استعدادپروری و توسعه استعدادها، پایو مدیران ارشد از مستعدان، میل به بکارگیری 

 اند.استعدادها( بوده

طور خاص به دهد که اگرچه در مطالعات پیشین بههای تحقیقاتی نشان میبررسی پیشینه    

های این بخش با نتایج برخی از مطالعات فرهنگ استعدادباوری پرداخته نشده است، اما یافته

فرهنگ نیز مبانی ارزشی ( 1396)یکانلالهقبلی تا حدودی سازگاری دارد. در این خصوص، 

 یریکارگبه یکنندۀ اجتماعی جهت تقویت رفتارهای مشخص برایک کنترل را بهسازمانی 
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ی را لازمه ( فرهنگ استعدادباور2016چکوفسکا  ) معرفی نموده است.ها استعدادها در سازمان

های مصداقی این فرهنگ را معرفی تحقق بکارگیری استعدادها در سازمان دانسته و برخی ارزش

ر تحقیقات خود نشان داد؛ رشد استعداد به انواع خاصی از حمایت د (2020ووپات )نموده است. 

محیطی، تجارب ویژه، آموزش عالی، تسهیم دانش در سازمان و تشویق انگیزشی مناسب نیاز 

 دارد. 

نامه و استفاده از همچنین در بخش دوم پژوهش با رویکرد کمی تلاش شد با توزیع پرسش    

های فرهنگ گیری ارزشارسنجی و آزمون مدل اندازهروش تحلیل عامل تأئیدی به اعتب

استعدادباوری  پرداخته شود. نتایج این بخش حاکی از آن است که باتوجه به بارهای عاملی احصا 

خوبی های سازمانی بههای شغلی، ارزشهای فردی، ارزششده در این آزمون، هر سه مؤلفه ارزش

های نمایند. همچنین شاخصگیری حمایت میندازهاز متغیر خود پشتیبانی نموده و از مدل ا

 خوبی از مؤلفه خود حمایت و پشتیبانی نمودند.ها نیز بهگیری مربوط به هریک از این مؤلفهاندازه

گیری فرهنگ استعدادباوری در سطوح دهد به منظور شکلها نشان میبندی یافتهجمع    

های ارزشی آن در شکل تؤامان به مؤلفهکه به مختلف سازمانی در ارتش ج.ا ایران ضروری است

ای( و سازمانی توجه شود. در سطح فردی ضروری است که سه سطح فردی، شغلی )حرفه

بینی نسبت فرماندهان، مدیران و کارکنان در مبانی فکری و ارزشی خود نوعی حسن نیّت و خوش

ذاشته و آن را معیاری برای باشند، به دانش و تخصص افراد احترام گ به استعدادها داشته

ویژه فرماندهان وجود شکنی در بین آحاد کارکنان و بهشایستگی بدانند، میل به تغییر و شالوده

داشته باشد و برای موفقیت در این فرایند تغییر در پی جذب و بکارگیری مستعدان در آجا باشند، 

عدادن، توسعه و پرورش و بکارگیری ویژه در شناسایی مستها بهمحوری را در کلیه زمینهعدالت

آنان در مشاغل کلیدی سازمان مبنا قرار دهند، خلّاقیّت و نوآوری مبنای فکری آنان قرار گرفته 

گری داشته و نسبت به سازمان إحساس و به کارکنان خلاق و نوآور ارزش دهند، روحیه مطالبه

 مالکیّت نمایند.

های نوآورانه مرتبط با حرفه حمایت ف شغلی از ایدههای مختلهمچنین ضروری است در گروه    

شود، کارکنان مستعد مبتنی بر یک کارراهه شغلی رشد و توسعه داده شوند، میل به تسهیم 

های کارکنان وجود داشته باشد و کارکنان از این دانش تخصصی مستعدان در بین سایر گروه

نی دانش مستعدان تأکید گردد، ایجاد رقابت روزرساانتقال دانش استقبال نمایند، همواره بر به

ای بین استعدادها برای رشد و توسعه آنان ایجاد گردد، توسعه دانش و تخصص به سالم حرفه
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پذیری شغلی کارکنان عنوان یک معیار ارزشمند در ارتقای شغلی مورد توجه قرار گیرد و بر ریسک

 تأکید گردد.

ازمانی استعدادسالاری مبتنی بر شایستگی مورد توجه براین، ضروری است در سطح سعلاوه    

جدی فرماندهان و مدیران رده عالی قرار گیرد، ساختار منعطف استعدادپرور در سازمان طراحی 

و بکارگرفته شود، نسبت به الگوسازی شخصیّت مستعدان در سازمان اقدام و مبنای رشد و توسعه 

ها و ، تکریم سازمانی مستعدان در جشنوارهو پیشرفت کارکنان در مسیر شغلی قرار گیرد

های مختلف صورت گرفته و به جایگاه آنان ارج نهاده شود، فرماندهان و مدیران ارشد از همایش

ها حمایت نمایند، میل به بکارگیری استعدادها در طور عملی و نه صرفا در سخنرانیمستعدان به

د و مس ولان به مقوله استعدادپروری و توسعه مشاغل کلیدی و راهبردی سازمان وجود داشته باش

 بند باشند.استعدادها پای

 هامحدودیّت

باشد، به همین منظور سعی شده به هایی مواجه میای با محدودیّتشک هر پژوهش و مطالعهبی

هایی که در این تحقیق وجود داشته است، اشاره گردد تا در مطالعات چند مورد از این محدودیت

 ها به مطالعه بپردازند:گران قرار گیرند و درصدد رفع آندنظر پژوهشآینده م

های فرهنگ استعدادباوری انجام شده است، محدود هایی که در مورد ارزش(  تعداد پژوهش1

ای وجود های عمدهبوده و در نتیجه در دسترسی به منابع مرتبط با استعدادباوری محدودیّت

 داشت.

باشد، لذا در ت و تعصّبات شخصی خود میها، تفکرافرضدارای پیش جایی که محقق( از آن2

گیری ها و نتیجهگیری در مراحل مختلف تحلیل و گردآوری دادههای کیفی امکان جهتپژوهش

کارگیری وجود دارد، هرچند که در ادامه تحقیق با استفاده از رویکرد کمی سعی شده تا با به

 دست آمده از قسمت کیفی پرداخته شود.بارسنجی نتایج بههای آماری مختلف به اعتآزمون

که هنوز دغدغه اساسی در مورد استعدادباوری در بین برخی از فرماندهان ( با توجه به این3

 نامه به کندی صورت گرفت. ومدیران ارشد وجود ندارد، فرایند انجام مصاحبه و توزیع پرسش

هایی در گیر کرونا تداوم داشته و محدودیّتی همه( در زمان انجام این تحقیق هنوز بیمار4

 دسترسی به افراد جهت مصاحبه وجود داشت.
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 پیشنهادها

مدون و با دعوت از اساتید و فرماندهان با تجربه موفق در ریزی شود با انجام برنامهپیشنهاد می

آمده از این  های فرهنگ استعدادباوری بر اساس الگوی بدستاین حوزه نسبت به تقویت ارزش

محوری، ، عدالتبینی نسبت به استعدادهاهای حسن نیت و خوشپژوهش با تاکید بر شاخصه

، تاکید ای بین استعدادها، ایجاد رقابت سالم حرفهگریاحساس مالکیت نسبت به سازمان و مطالبه

ن در پذیری شغلی، استعدادسالاری مبتنی بر شایستگی، الگوسازی شخصیت مستعدابر ریسک

 .بندی به استعدادپروری و توسعه استعدادها پرداخته شودسازمان، تکریم سازمانی مستعدان، پای

های های آموزشی در دورهای احصا شده از این پژوهش به عنوان سرفصلهای حرفهاز ارزش

آموزشی برای فرماندهان عمده و مدیران ارشد ارتش جمهوری اسلامی ایران با تاکید بر 

های نوآورانه شغلی، رشد و توسعه شغلی در مسیر کارراه ایی همچون حمایت از ایدههشاخص

روزرسانی دانش مستعدان، تمایل به تسهیم و انتقال دانش تخصصی مستعدان، تاکید بر به

های های ارزشترین شاخصهمحوری بر ارتقای شغلی که از مهممستعدان، باور به تاثیر دانش

 د، استفاده گردد.ای( هستنشغلی )حرفه

گردد تا با برگزاری های احصاء شده فرهنگ استعدادباوری پیشنهاد میبر اساس ارزش    

ها و ها  برای یگانها و بخشنامهنامهها، برگزاری جلسات و تصویب آیینهای آموزشی، کلاسدوره

د، موجب ارتقای ای، دوره فرماندهی و ستاهای عالی تخصصی رستهفرماندهان در زمان طی دوره

ها  و در نتیجه فرهنگ استعدادباوری در ارتش جمهوری اسلامی ایران به خصوص با این ارزش

ای بین استعدادها، حمایت فرمانده محوری، ایجاد رقابت سالم حرفههای عدالتتمرکز با شاخصه

 سالاری گردد.و مدیران ارشد از مستعدان، شایسته

های ارزشی مود اگرچه در این پژوهش تلاش شد به شناسایی مؤلفهدر پایان بایستی اشاره ن    

فرهنگ استعدادباوری در ارتش ج.ا ایران پرداخته شود، با این حال، برمبنای نظریه مبنایی فرهنگ 

ادگار شاین، نیاز است در تحقیقات آتی به دو لایه دیگر کوه یخی اعم از مفروضات اساسی و 

 ذیر( فرهنگ استعدادباوری نیز پرداخته شود.پمصنوعات )رفتارهای مشاهده
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Explaining the Value Foundations Supporting the Culture of 

Believing in talent in I.R. of Iran Army 
Behnam Golshahi ۱ *

Eamaeel Moeeni Fard ۲

  
 
Abstract 
As with all organizational processes, the effective implementation of talent 
management requires the flow of a strong supportive culture at various levels of the 
organization. In the meantime, value foundations as one of the main layers of culture 
play a very important role in the successful implementation of this process. This 
study aims to explain the value foundations supporting the believing in talent culture 
in the I.R. of Iran Army. In this developmental-applied study with a mixed 
(qualitative-quantitative) approach, the values of believing in talent culture were 
identified based on the study of documents and semi-structured interviews with 
experts; then, with a quantitative approach, its structure was validated. 11 experts in 
the field of human capital management were selected from among 210 commanders, 
managers and prominent professors of AJA's headquarters and organizational 
universities through theoretical saturation by purposeful judgmental method to 
interview. Also, 136 questionnaires were conducted among participants based on 
Cochran's formula. Data analysis was done in qualitative part by thematic analysis 
method and in quantitative part by confirmatory factor analysis method in AMOS 
26 software. The results show that the values of believing in talent culture can be 
divided into three general categories: individual, occupational, and organizational. 
In addition, the results of factor analysis shows that among the components of 
individual values, "Respect for knowledge and expertise" and "Creativity and 
innovation" with a factor load of 0.65; among the components of professional values, 
"Career growth and development " with Factor load of 0.67; and among the 
components of organizational values, "modeling the personality of talented in the 
organization" with a factor load of 0.68 have the most support for believing in talent 
in the I.R. of Iran Army. 
 
Keywords: Believing in Talent; Individual Values; Occupational Values; 
Organizational Values. 
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