
 

 

 رانیا.ا.در ارتش ج یباور فرهنگ استعداد یمفروضات اساس :پژوهشیمقاله 
 2فردسماعیل معینی، ا1*بهنام گلشاهی

 19/01/1402   :تاريخ پذيرش                                                   05/09/1401  :تاريخ دريافت

 چکیده
 رایب ين راستا،اقوی است. در  بانیفرهنگ پشت يک نیازمندی، سازمان هاینديفرا موفق یسازادهیپ

حساس از قبل سیار بیشتر اب یلزوم فرهنگ استعدادباور ی نیزسازمان یاثربخش استعدادها تيريمد

باوری در ارتش تبیین مفروضات اساسی فرهنگ استعداد. پژوهش حاضر با هدف گرددیم

وع اکتشافی نکاربردی از  -ایای توسعهجمهوری اسلامی ايران با رويکرد آمیخته و طی مطالعه

صاحبه مک و مدار ی و برمبنای مطالعه اسناد،دی کیفانجام گرفته است. در مرحله نخست با رويکر

مفروضات اساسی فرهنگ یک(، )تماتبه روش تحلیل مضمون ساختاريافته با خبرگان، نیمه

شناسايی  «وضات ذهنیمفر»و  «اعتقادی-مفروضات اخلاقی»استعدادباوری در دو دسته کلی 

سی . در مرحله دوم پژوهش با رويکردی کمی، به اعتبارسنجی سازه مفروضات اساندگرديد

نتايج  پرداخته شد. AMOS26 افزارمنردر  یديیتأباوری به روش تحلیل عامل فرهنگ استعداد

 68/0گرايی با بار عاملی مفروضات ذهنی، مؤلفه هدف هایدر بین مؤلفه ؛تحلیل عاملی نشان داد

به  العمرمادامعتقادی، مؤلفه نداشتن ديدگاه ا-مفروضات  اخلاقیهای ین مؤلفهبیشترين و در ب

  اند.بیشترين حمايت را از سازه خود داشته 62/0قدرت با بار عاملی 

وضات اعتقادی، مفر-فرهنگ استعدادباوری، مفروضات اساسی، مفروضات اخلاقی ها:كلیدواژه

 ذهنی.

 

 

 

 
 

                                                           
 .و ستاد آجا یدانشگاه فرمانده یمنابع انسان تيريمد ارياستاد .1
 B.Golshahi@casu.ac.ir (.)نويسنده مسئول و ستاد ارتش یدانشگاه فرمانده یدفاع تيريارشد مد یکارشناس. 2

 راهبردی ای دانشرشتهفصلنامه علمی مطالعات بین

  211-233صفحه  ،1402 زمستان، 53، شماره سیزدهم سال
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 مقدمه. 1
ها در بازار نیروی کار به عصر جديدی وارد شده است. در اين شرايط، سازمانرقابت بین 

توانند مزيت رقابتی پايدار شوند، میهايی که در تلاش برای يافتن استعدادها پیروز میسازمان

اين در حالی است که کشف استعدادهای  ؛(6 :2022و همکاران،  1)کالیانان کسب نمايند

گیرد سازمانی از طريق باور و اعتقاد مديران و مجموعه سازمان به اين امر صورت میدرون

(. لازمه مديريت صحیح استعدادهای سازمانی، باور به ماهیت و 85 :2019، 2)گلشاهی و همکاران

تنها بايستی در ذهن ت. اين باور نهآفرينی اثربخش استعدادها در توسعه پايدار سازمانی اسنقش

مديران ارشد سازمان و مجموعه کارکنان سازمان وجود داشته باشد، بلکه بايستی با رويکردی 

: 2018يک فرهنگ در سطوح مختلف سازمان جاری گردد )گلشاهی و همکاران،  عنوانبهبنیادين، 

پشتیبان چرخه مديريت استعداد در يکی از ارکان اصلی و  عنوانبهباوری ، نخبهرونيازا (.254

 نظران قرار گرفته است. سازمان، مورد توجه جدی صاحب

همواره مشهود نیز فرماندهی معظمّ کل قوا  شاتيو فرماباوری در انديشه نخبهاين،  برعلاوه

باور هستم. يکی از انتظارات ما اين است که نخبه اًيقوبنده عمیقاً و »فرمايند: ايشان می .بوده است

باور کنند که ما نخبه داريم؛ ثانیاً باور کنند که اين نخبه، قادر است  اولاًها را باور کنند؛ نخبه

مورد قبول و رضايت و روشنی چشم همه باشد، تغییر بدهد. بعضی  کهچنانآنسرنوشت کشور را 

)بیانات مقام معظّم « ها را از غفلت بیرون آورد؛ بايد ايناندغفلت از مسئولین ما در اين زمینه دچار

لازمه تحقق اين باور عمیق به نخبگان، وجود يک فرهنگ استعداد باوری در  (.1395رهبری، 

ای صورت شبکه پیچیدهاساسی به طوربهفرهنگ سازمانی هاست. سطوح مختلف جامعه و سازمان

ها، باورهای گیرد و اين فرهنگ با ارزششکل می جيتدربهه که ها تشکیل شدها و سنتاز آيین

 (.286 :2021و همکاران،  3کند )پاولیدوپذير ذينفعان هويت پیدا میمشترک و رفتارهای مشاهده

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

های واگذاری استفاده ها در جهت تحقق مأموريتسازمانی، از وجود آندروناستعدادهای موجود 

های و روش اصولکارگیری با به ندهست تلاش که مسئولین فعلی سازمان دررغم اينعلی نمايند.

يابی به تعالی سازمان از داخل و خود و دستلازم را برای تداوم حیات  استعدادهای ،مناسب

يی و جذب نمايند، ولی به دلیل عدم پشتیبانی مفروضات اساسی فرهنگ خارج سازمان، شناسا

                                                           
1. Maniam Kaliannan. 
2. Golshahi et al.  

Pavlidou CT, Efstathiades. 1 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1053482222000456#!
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از  یتوجهقابلکارگیری اثربخش آنان در سازمان، آمار حاکم بر سازمان از استعدادها و شیوه به

انگیزگی و بدون مستعدين پس از مدتی کوتاه به قطع همکاری با سازمان روی آورده و يا با بی

دهند. يکی از کارکنان عادی به فعالیت خود ادامه می عنوانبهی خود، صرفاً هااستفاده از شايستگی

با  خاص کلبه را عام و ارتش جمهوری اسلامی ايران طوربهنیروهای مسلح  تداوم اين وضعیت،

 سازد.در خصوص تأمین سرمايه انسانی مستعد روبرو می جدیهای چالش

ر مسی اوری،با تبیین مفروضات فرهنگ استعدادب اين تحقیق در آن است که تیاهم، رونيازا

 رايندهافرده و شفّافیتّ بیشتری پیدا کشغلی افراد مستعد در سازمان ارتش جمهوری اسلامی ايران 

سترش گردد. گو ابزارهای مناسبی برای حمايت فرماندهان و مديران از استعدادباوری ايجاد می

و  بوده تصدّی مشاغل حساّس توسط افراد مستعد مفروضات فرهنگ استعدادباوری، محرکّی برای

شود ینگ استعدادباوری ممفروضات فره برهیتکپروری با از طرفی توجه بیشتری به مفهوم جانشین

 و ضمن پوشش خلأ تحقیقاتی موجود، شناخت لازم از مفروضات فرهنگ استعدادباوری در

ازمانی در ارتش، ايجاد حیح استعدادهای سلازمه مديريت ص رونيازا يابد.سازمان ارتش ارتقاء می

سی ، بررحالنیدرعبستر فرهنگی لازم برای اجرای فرآيندهای مرتبط با مديريت استعدادهاست. 

رائه  اايران به ج از ارتش ج.ا.وهشی در داخل و خاردهد که در کمتر پژمطالعات پیشین نشان می

اين  نمحققااصلی اين پژوهش برای  لهمسئمفروضات فرهنگ استعدادباوری پرداخته شده است. 

ری که با رويکردی اکتشافی به تبیین مفروضات فرهنگ استعدادباوری در ارتش جمهو است

 اسلامی ايران بپردازند. 

 

 شناسی تحقیقمبانی نظری و پیشینه. 2

 پژوهش پیشینه. 1-2

ورت گونی صتحقیقات گونادرباره فرهنگ سازمانی و ارتباط آن با مديريت استعداد در سازمان، 

 ديريتگرفته است که هر کدام از اين تحقیقات، ابعاد مختلفی از فرهنگ سازمانی و نقش م

  .انداستعداد را مورد بررسی قرار داده

( به تبیین نقش فرهنگ سازمانی در توسعه استعداد کارکنان 1397مهری و همکاران )

معناداری در توسعه استعداد  ریتأثدهد که فرهنگ سازمانی های نتايج آنان نشان میاند. يافتهپرداخته

کارکنان دارد و تمرکز بر کسب استعداد از منابع خارجی يک راهبرد بلندمدت موفق نخواهد بود، 
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طلبی ها بايد راهبرد توسعه استعداد از درون را دنبال کنند و در درون سازمان حقبلکه سازمان

 گسترش يابد.توسعه استعدادها شکوفا شده و 

وسط تکه « آن بر مديريت استعداد ریتأثفرهنگ سازمانی و »در پژوهش ديگری با عنوان 

توجه  ( انجام گرفته است، کارکردهای فرهنگ سازمانی در مديريت استعداد مورد1396کانی)لاله

روز ب و سازمانی گفرهن نیقوی ب دهد ارتباطان میهای تحقیق ايشان نشقرار گرفته است. يافته

 ت تقويتکنندة اجتماعی جهيک کنترل عنوانبه فرهنگ سازمانی وجود دارد. استعدادهای افراد

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

و فرهنگ  است های استعداد پرداختهبه تحقیق درباره ريشه( 2016چکوفسکا و همکاران )

ی نشان وحقیق ری را از نظر ذاتی بودن آن در افکار مردم بررسی نموده است. نتايج تاستعدادباو

دهد شرايط مناسب و حمايت محیطی برای رشد استعداد مورد نیاز است و کشف و ظهور می

 دارد. ریتأثهای افراد بر استعداد ايشان موقع توانايیبه

 های مربوط به آنرهنگ سازمانی، ويژگی( با انجام تحقیقی درباره ف1397ناصحی و همکاران )

تايج ها ارتباط نزديکی با مفروضات فرهنگ استعدادباوری دارند. نرا برشمرده که اين ويژگی

ی يابی به استعدادها بايد ديدگاهی فراتر از جايگزينی ساده نیرودهد؛ دستتحقیق ايشان نشان می

 های تغییر و تحول در سازمانترين زمینهاسیراستا فرهنگ سازمانی يکی از اس نيدر اکار باشد و 

 است.

ر ست که د( تحقیقی با محوريت موضوعی اعتقاد به استعداد ذاتی انجام داده ا2020ووپات )

دادهای ه استعباين عوامل بر باور و اعتقاد  ریتأثآن عوامل مختلف تفاوت استعداد در افراد  و 

نواع اد به ادر تحقیقات خود نشان داد؛ رشد استعد ویسازمانی را مورد بررسی قرار داده است. 

خاصی از حمايت محیطی، تجارب ويژه، آموزش عالی، تسهیم دانش در سازمان و تشويق 

 از:  اندرتعباانگیزشی مناسب نیاز دارد. سه عامل موجب تفاوت استعداد افراد گرديده است که 

 هوش، ( 1)

 های جسمی، تفاوت( 2)

 نقش خانواده.( 3)

اين تحقیقات به بررسی کارکردهای فرهنگ  که دهدنشان می شدهانجام یهاپژوهش بندیجمع

کلی اشاره نموده است  صورتبهفرهنگی آن  یهامؤلفهسازمانی مرتبط با استعداد پرداخته و به 

باوری صورت نگرفته مفروضات فرهنگ استعداد یهامؤلفهکدام از تحقیقات، تبیین ولی در هیچ
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به بررسی نقش فرهنگ سازمانی بر مديريت استعدادها و روابط بین آنان  یطورکلبه است و

ت فرهنگ استعدادباوری در ارتش گردد مفروضاشده است. در اين پژوهش تلاش میپرداخته

 ايران احصاء گردد..اج.

 

 فرهنگ سازمانی. 2-2

طور گسترده های سازمان است که بهها و ارزشای از فرضیهعنوان مجموعهفرهنگ سازمانی به

مان شود. فرهنگ سازمانی يک ابزار مهم برای سازرعايت و به الگوهای رفتاری خاصی منجر می

اری و اعتقادات در جهت حفظ پايد ورسومآدابها، هنجارها، ها، ارزشسازی ايدهمنظور پیادهبه

شود ای از فرضیات ضمنی گفته میفرهنگ سازمانی به مجموعه(. 1398ازمان است )محمدی، س

فراد در ابر رفتار حال، و در عینشود، پذيری به کارمندان جديد منتقل میاز طريق فرايند جامعهکه 

 شودمی کار گرفتهکه فرهنگ سازمانی در سطوح مختلفی بهگذارد و نهايتاً اينمی ریتأثهنگام کار 

  (.178: 1399)مهدی و همکاران، 

مان ر سازفرهنگ سازمانی ادراکی است که افراد از سازمان خود دارند و چیزی است که نه د

گر جود دارد نمايانه در يک سازمان وهای خاصی کوجود دارد و نه در فرد. بنابراين ويژگی

کند )طريقی و همکاران، يز میماها را از يکديگر متخصوصیات معمول و ثابتی است که سازمان

که  بگذارد ریتأثتواند بر اثربخشی اقدامات سازمان (. فرهنگ سازمانی در صورتی می286: 1399

 (.88: 1400قوی باشد و با شرايط و اهداف سازمان سازگاری داشته باشد )قاسمی و همکاران، 

گیرد، وسیله دستورهای مديران ارشد شکل میکه به آنچهرفتار افراد در سازمان بیش از 

شود. اجرای بسیاری از راهبردهای سازمانی نیز در صورت وسیله فرهنگ سازمانی تعیین میبه

 (. 89: 1397رو خواهد شد )عسگری و همکاران، ناسازگاری با فرهنگ سازمان با مشکل روبه

 

 ادگارشاین فرهنگ مدل. 3-2

های یدشوار داند که بر اثر اندوختن ازفرهنگ را الگويی از مفروضات بنیادين می «گارشايندا»

 است ده شدهرکشف يا پرو آفريده، گروه معین، یاز سودرونی  یکپارچگي و سازگاری بیرونی

 :گیردشکل می (. به عقیده شاين، فرهنگ در سه لايه6: 1396کانی، )لاله

 ، «مصنوعات و ابداعات» (1)

 ،«مايتیهای حارزش» (2)
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  (.59: 1397احمدی و همکاران، )علی «مفروضات اساسی» (3)

 و هاارزش میانی، طحس در و مصنوعات از پس. گیرندمی قرار مصنوعات لايه، ترينبیرونی در

 گرفته جای مفروضات و باورها از ایهسته نیز لايه ترينعمیق در. دارند قرار رفتاری هنجارهای

 . است

ا به مانی رمولفة کاربردی از فرهنگ سازمانی، مديران و مشاوران ساز مطرح کردنشاين بدون 

نمون اصلی فرهنگ ره یهامؤلفهدر رابطه با  های فرهنگی سازمانشانتفکر عمیق در زيرلايه

پنج  ی،ودست يابند. از ديدگاه کاربردی فرهنگ سازمان خود  یهامؤلفهطور ويژه به شود، تا بهمی

 رتها در سازمان جستجو کرد عبااصلی که برای شناخت فرهنگ سازمان بايد درباره آن مؤلفه

 ند از؛ هست

 رابطه انسان با طبیعت،  (1)

 سرشت انسان،  (2)

 جايگاه انسان،  (3)

 چگونگی روابط انسانی،  (4)

ی اراستن، اخلاق يا مذهب ملاک تشخیص راستی از راستی و درستی؛ بدين معنا که قانون (5)

 (. 349: 1394اران، است )قدسیان و همک

ها، اعتقادات، هنجارها، انتظارات و دارد که در فرهنگ يک سازمان، ارزششاين بیان می

 وی (.83: 1395دهد )گیلانی و همکاران، ها به يکديگر پیوند میفرضیات افراد را در سیستم

ب قرار ير آز فرهنگ سازمانی را به کوه يخی تشبیه نموده که قسمت عمده آن از نظر پنهان و در

(. از 181: 1399)مهدی و همکاران  دارد و تنها بخش کوچکی از آن پیدا و در معرض ديد است

ات، الگوهای و مظاهر فرهنگ شامل مخلوقات، مصنوع مشاهدهقابلديدگاه ادگار شاين، سطح 

 های عینی است.همه پديده یطورکلبهآوری و ، هنر، فنمشاهدهقابلرفتاری 

 اساسهای قابل بررسی در محیط فیزيکی بر های حمايتی و هنجارها، ارزشدر سطح ارزش

. سطح (5: 2016، 1)کاتر های سازمانی قرار دارندتوافق اجتماعی، راهبردها، اهداف و فلسفه

مفروضات اساسی نیز شامل ارتباط با محیط، ماهیت زمان و مکان، ماهیت فطرت انسانی، ماهیت 

 (.36: 1394ابط انسانی است ) فرهی و همکاران، فعالیت انسانی و ماهیت رو

 

                                                           
1. Dorianne Cotter- Lockard 
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 مفروضات اساسی. 4-2

ترين لايه فرهنگ سازمانی است. اين سطح عنوان سومین سطح  و درونیمفروضات اساسی به

ماهیت  سانی و، ماهیت فطرت انسانی، ماهیت فعالیت انو مکانشامل ارتباط با محیط، ماهیت زمان 

و باورها  (. در حقیقت، مفروضات بنیادين، اعتقادات190: 1396)پورصادق، روابط انسانی است 

وب و خعنوان مبانی فرهنگ يک سازمان است و شالوده وجودی آن را تشکیل داده و نقطه تمیز به

  .(1152: 1399کند )ساسانیان و همکاران، بد را مشخص می

جهه با وادر مرا  ازمان افـراد س اساسی مجموعه فرهنگ سازمانی را تشکیل داده ومفروضات 

عه وستده و کر و کشفائل، برای انطباق با محیط و دستیابی به وحدت و انسجام داخلی، ايجاد سم

حیح ادراک، روش ص عنوانبه جهیدرنتارزش هستند و  و ثابت شده است که سودمند و با دهدمی

 شاين، قاداعت (. به39: 1394)فرهی و همکاران،  دابيتفکر و احساس به اعضای جديد انتقال می

 چیزهايی گربیان مفروضات. دهندمی تشکیل را سازمانی فرهنگ يک هسته مفروضات و باورها

 احساس و فکر ک،ادرا اعضاء آنچه بر مفروضات ،رونيازا. دارند واقعیتّ معتقدند اعضا که هستند

 افراد ذهن ناخودآگاه سطح در معمولاً و ندهست تغییر غیرقابل مفروضات. گذاردمی تأثیر کنند،می

  (.80: 1398، فرهادیی و )افراسیاب درآورد خودآگاه سطح به را هاآن توانغالباً نمی و دارند قرار

تغییر آن گروه شده و  یناخودآگاه اعضا ریگذشت زمان وارد ضممفروضات اساسی با 

 واکاوی در که مفروضاتی هسته که کندمی بحث اينش .(6: 2016گیرد )کاتر، سختی صورت میبه

 باز سازمان مسائل و ابعاد از بسیاری در را خود راه شود،می گرفته کار به موضوعات اين تبیین و

  :کندمی بندیتقسیم دسته دو در را ابعاد اين شاين. کندمی

 کنترل. هایامنظ و ابزار و اهداف راهبرد، اصالت، :بر مشتمل خارجی انطباق به مربوط امورالف. 

 ها،تنبیه و هاپاداش گروه، مرز تعیین مشترک، زبان :بر مشتمل داخلی انسجام به مربوط امورب. 

 (.82: 1398)افراسیابی و همکاران،  قدرت روابط و وجهه

 و مدیریت استعداد مفهوم استعداد . 5-2

هايی است جمعی و عادترفتارهای دسته ها،ها، توانايیها و مهارتاستعداد دانش، تجارب، ويژگی

(. استعداد 283: 2014، 1کند )شايمناهداف سازمان تحقق پیدا می و تيمأمورمنظور نیل به  به که

 و نژادعنوان يک مهارت طبیعی است که در ذات افراد وجود دارد و هر انسانی جدا از طبقه به

                                                           
1. Schiemann  
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: 2018و همکاران،  استعدادی باشد )مويلاتواند فرد بااجتماعی، جنسیت و کارکردهای علمی می

های گوناگون (. استعداد يک نوع توانايی درونی و ذاتی است که با تمرين و ارائه آموزش43

 (. 1193: 2015و همکاران،  توان آن را توسعه داد )بوترمی

برند. ارزشی که پیش میهای دانشی سازمان را ساخته و بهافرادی هستند که سرمايه «استعدادها»

ن، تر از هرزمانی شده است. از اين منظر توانايی يک سازمان در گرفتتر و قابل توجهبسیار ملموس

: 1399ترين اولويت برنامه مديران است )گلشاهی، ترين و اصلیو حفظ استعداد مهم توسعه دادن

د را های افراد بااستعدا، ويژگیساختار خود(. در حقیقت هر سازمانی متناسب با فرهنگ و 150

ها نیست و هر سازمانی بايد ای برای سازمانکند. استخدام و جذب افراد مستعد کار سادهتعیین می

ری ترين نتیجه عايد شود )غفاطرح کامل استعداد خاص خود را مشخص کند تا بهترين و مطلوب

 (.119: 1396همکاران، و 

 

 تحقیقشناسی روش . 3
های مفروضات اساسی فرهنگ استعدادباوری ارتش جمهوری اين پژوهش در پی تبیین مؤلفه

ه توسعه مدل فرهنگ چرا که ب ؛باشدای میتوسعه -کاربردی در طی پژوهشیاسلامی ايران 

 یسففل ميپارادا. داخته استسازمانی ادگار شاين در خصوص مقوله استعدادباوری در سازمان پر

  است. يیگرااثبات-رگرایاز نوع تفس بر آنپژوهش 

ای و میدانی ها به دو شکل مطالعات کتابخانهپژوهش از نظر روش گردآوری داده حالنیدرع

کمی(  -یفیانجام شده است. از نظر نوع داده، پژوهش انجام شده در زُمره مطالعات آمیخته )ک

و  با خبرگان افتهيساختار مهینصاحبه مها در بخش کیفی داده یآورجمعابزار شود. بندی میدسته

های متغیرهای اخصدربرگیرنده ش یسؤال 45نامه مطالعه اسناد و مدارک و در بخش کمی، پرسش

 پژوهش بوده است که به روش طبقاتی تصادفی در بین نمونه آماری توزيع گرديد.

رتش افرماندهان، مديران و اساتید برجسته ستاد  از نفر 210جامعه آماری اين پژوهش 

های هانشگاجمهوری اسلامی ايران و مراکز دانشگاهی آجا اعم از دانشگاه فرماندهی و ستاد، د

خصص تارای افسری نیروهای چهارگانه، دانشگاه فارابی و دانشگاه علوم پزشکی آجا هستند که د

دمت بقه خوده و حداقل مدرک کارشناسی ارشد و سادر حوزه مديريت منابع انسانی و استعداد ب

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

وله نخبگان سال و درگیر با مق 25سوابق بالای  تخصصی مرتبط با حوزه مديريت سرمايه انسانی،

 نفره 11 با يک نمونه تيدرنها .ها محاسبه گرديداشباع نظری دادهو تا مرحله  در نیروهای مسلح(

 نامه از فرمولها حاصل گرديد. برای تعیین حجم نمونه برای مرحله توزيع پرسشاشباع نظری داده

 شد.  نفر محاسبه 136 استفاده شد که تعداد کوکران

 و ر تحقیق حاضرمبنای ساختا مصاحبه بر هایبرای اطمینان از روايی مصاحبه، سؤال

و به تأيید  ابهام باشند نيترکماند تا دارای سازی شدهانتخاب و شفافهای مطروحه شاخص

همچنین روايی سؤالات پرسشنامه به روش محتوايی و برمبنای  .نظران رسیدندمحتوايی صاحب

 سؤالات درهای مصاحبه، برای بالابردن پايايی پاسخاز سوی ديگر،  .نظر خبرگان تأيید گرديد

هايی نسبتاً مشابه در خصوص اخذ پاسخ باشوندگان مطرح گرديد و ديگر با همان مصاحبه یزمان

به باخ ضريب آلفای کرون با نامهپرسش پايايیآزمون  مصاحبه حاصل شد. يیايپا ق،یموضوع تحق

 نامه از پايايی مناسبی برخوردار است. دهد که پرسشینشان ممحاسبه گرديد که  925/0میزان 

ز رحله کمی نیمها در مرحله کیفی به روش تحلیل مضمون )تماتیک( و در داده لیوتحلهيتجز

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

برای آزمون  Amos 26افزار های آماری و نرمرمال بودن توزيع دادهنامه و سنجش نپرسش

 گیری انجام شد. اعتبارسنجی مدل اندازه
 

 هاوتحلیل دادهو تجزیه هاافتهی. 4

 )تحلیل مضمون( بخش كیفی یهاافتهی. 1-4

، از روش تحلیل مضمون مصاحبه از حاصلهای کیفی داده لیوتحلهيتجز در اين پژوهش برای

( 2006« )کلارک و براون»ای تحلیل تم )تِماتیک( استفاده شده است که شامل فرآيند شش مرحله

ی فرهنگ های مفروضات اساسها و شاخصاين راستا برای شناسايی مؤلفهباشد. درمی

وندگان شحبههای بیانی مصااستعدادباوری در ارتش جمهوری اسلامی ايران، در ابتدا محقق عبارت

بندی نمود و در گام نخست پس از چندين مرحله مطالعه و در طول فرآيند مصاحبه را جمع

 ها(. ها، آشنايی نسبی از آنان کسب نمود )مرحله اول؛ آشنايی با دادهور شدن در دادهغوطه

رت استخراج گرديد و عبا 60شوندگان، تعداد های بیانی مصاحبهدر مرحله دوم، از بین عبارت

مضمون پايه )مفاهیم گزينشی( از بین  12کدگذاری آنان صورت گرفت. در مرحله سوم تعداد 

http://www.spss-iran.com/
http://www.spss-iran.com/
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ن احصاء شد. در مرحله چهارم با انجام بازبینی مجدد در بین اشوندگهای بیانی مصاحبهعبارت

حله پنجم نیز دهی شد. در مردهنده( شکلمقوله فرعی )مضامین سازمان 2کدهای گزينشی، تعداد 

های فرعی، آنان را در قالب دو مقوله پژوهشگران با اجرای اعمال رفت و برگشتی در میان تِم

بندی نمودند. مرحله پايانی تحلیل مضمون نیز شامل ارائه گزارش اصلی )مضامین فراگیر( دسته

 ( ارائه شده است.2باشد که نتايج نهايی تحلیل مضمون )تِم( در جدول )نهايی می

 به اين «العمر به قدرتاشتن ديدگاه مادامند»، چگونگی دستیابی به مضمون پايه نمونه عنوانبه

نظران در خصوص مفروضات و باورهای شرح بوده است که پس از گردآوری نظرات صاحب

های بیانی ايشان بندی عبارت، به دستهرانيا یاسلام یدر ارتش جمهوربنیادين به استعدادباوری 

 دامه، دراقرار گرفتند و در  گريکديبودند در کنار  متجانس باهمهای بیانی که پرداخته شد و عبارت

شتند حذف گرديدند. دا باهمپوشانی نزديکی هايی که هم، آن عبارتهمگراهای بیانی بین عبارت

شوندگان احصا های بیانی مصاحبهد سه کد از عبارتتعدا تيدرنهادر رابطه با مضمون اشاره شده، 

 شد که به شرح جدول زير است:

 
 شوندگانهای بیانی مصاحبهمثالی از چگونگی احصا کدهای گزينشی از عبارت .1جدول شماره 

 متن مصاحبه کد گزینشی

بدانند  ديافراد مستعد با

دست قدرت و منصب به

 .ستین یشگیآمده هم

ن د به ايعتقايکی از باورهای مورد نیاز برای ايجاد فرهنگ استعدادباوری در ارتش، ا

 توانیم همیشه در يک جايگاهدائمی نیست و ما نمی گاهیچهمقوله است که قدرت 

ه ما يدگادقدرت و مشاغل باشیم. بايد ديگران بیايند و مشاغل را بگیرند. با اين 

ل در مشاغ باشیم و آنان را جايگزين کنیم و سازمان توانیم به دنبال استعدادها درمی

 مهم و کلیدی آنان را بکار گیريم.

و  یشگیهم دگاهيد دينبا

 نسبت به قدرت العمرمادام

 وجود داشته باشد.

 تداوم در مشاغل خود نوعی یللدبه شود که برخی از مسئولین ديده می متأسفانه

دانند. مان میبه شغل خود داشته و خود را صاحب شغل و ساز یالعمرمادامديدگاه 

شود یمز آن اآيد. چراکه مانع  به وجودنیايد اين ديدگاه در بین مسئولان و مديران 

ین جانش به فکر جانشینان و پرورش اصلاًکه ساير مستعدان سازمانی را ببینید و 

 گردند.برای خود نمی

بدانند که  ديبا نيمستعد

است و  لهیسقدرت و

 .ستین یشگیهم

. اشته باشدنیز بايد وجود د مستعدانن، بلکه در خود تنها بايد در مسئولااين باور نه

ه کهیچ قدرتی همیشگی نیست، هیچ قابلیتی همیشگی نیست و لازم است بدانیم 

باور د باشند. پس بايهمه ما چرخه عمری داريم. استعدادها نیز دارای چرخه عمر می

 مجدد مستعدان وجود داشته باشد. به رويش 
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رداخته بندی و پردازش آنان پپس از احصا کدهای گزينشی از متن مصاحبه با خبرگان، به دسته

يل ذاين کدهای گزينشی نیز  تيدرنهاد. پوشانی داشتند حذف گرديدنشد و موارد مشابه که هم

درت و بدانند ق ديافراد مستعد با» ، سه کد گزينشیمثالعنوانبهبندی شدند. مقوله بالاتر دسته

نسبت به قدرت وجود  العمرمادامو  یشگیهم دگاهيد دينبا»، «ستین یشگیهم آمدهدستبهمنصب 

 مضمون در ذيل «ستین یشگیاست و هم لهیبدانند که قدرت وس ديبا نيمستعد»، و «داشته باشد

ع ه جنس محتوای آنان از نوچرا ک ؛قرار گرفتند "اعتقادی -مفروضات اخلاقی"دهنده سازمان

بندی و ( دسته2. به همین ترتیب ساير مضامین برابر با جدول )اعتقادی بود -باورهای اخلاقی

های بیانی به سمت گیری مضامین از عبارتگذاری گرديدند. توضیح اينکه فرايند شکلبرچسب

 مضامین فراگیر بوده است.

 گیری مفروضات اساسی فرهنگ استعدادباوریاندازهدهنده مدل مضامین شکل .2شماره  جدول

مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده

 های بیانیعبارت مضامین پایه
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نداشتن ديدگاه 

العمر به مادام

 قدرت

 آمدهدستبهبايد بدانند قدرت و منصب  افراد مستعد -

 همیشگی نیست.

وجود  نسبت به قدرت العمراممادنبايد ديدگاه همیشگی و  -

 داشته باشد.

ستعدين بايد بدانند که قدرت وسیله است و همیشگی م -

 نیست.

عدالت و 

 طلبیحق

بیابند و اين  خود دست وحقوقحقبايد نفرات به -

طلبی از مفروضات اخلاقی و اعتقادی در فرهنگ حق

 استعدادباوری است.

ساس و ريشه اعتقاد به فرهنگ استعدادباوری توجه به ا-

 حقوق ديگران است. 

ادهای حقوق مهم اين است که افراد بتوانند استعد ازجمله- 

 خود را به مرحله شکوفايی برسانند.

خاوتمندی و بخشش يکی از باورهای اعتقادی و اخلاقی س- سخاوتمندی

 مهم است.

صداقت در 

 رفتار و گفتار

در بیان گفته  آنچهفرات و صداقت در عمل و بیان ن-

 آن عمل کنند. شود، خود نفرات بهمی

داقت در رفتار و گفتار از مفروضات اساسی اخلاقی ص-

 است.
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مفروضات   

 اساسی

 

 

 

 

 

 

 

خدامحوری و 

 اعتقاد به معاد

 قاد و ايمان به خداوند بزرگ و اعتقاد به معاد اعت-

 ای هر نوع تلاش و حرکتی اعتقاد به خداوند است.مبن-

حريت و 

 آزادگی

 و اعتقادات و داشتن حريت و آزادگی اصولپیروی از -

اشتن وجدان کاری و انضباط درونی از مفروضات د- وجدان

 اخلاقی مهم در فرهنگ استعدادباوری است.

 

 

 

 

 

 

مفروضات 

 ذهنی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بر استعداد رگذاریتأثطلبی از مفروضات ذهنی مهم و توفیق- طلبیتوفیق

 افراد است.

منظور کسب گردد تا افراد مستعد بهطلبی باعث میوفیقت-

ته های بیشتر از منافع استعداد خود بهره بیشتری داشموفقیت

 ببرند. 

سازمان، نیل به اهداف سازمان، رسالت  تيمأمورتوجه به - گرايیهدف

 تيمأموريا 

 شدهعیینتحرکت در مسیر اهداف  -

آمادگی ذهنی و پرورش روحی و روانی خود، درک ذهنی - خودباوری

 مناسب از استعداد خود

 های خودودباوری، انديشه و تفکر مثبت از توانايیخ -

جمهوری اسلامی ايران ر ارتش فرماندهان و مديران د - دورانديشی

 بايستی به آينده سازمان توجه نمايند .

يابی به ديران و فرماندهان ذهنیت خود را به سمت دستم-

 سوق دهند.  هادوردست

انداز مناسبی را نها جلوی پای خود را نبینند و چشمت -

 ترسیم نمايند.

غلبه منطق بر 

 احساسات

 کند.برخورد نها احساساتی یتدر برخورد با واقع-

رخورد منطقی و عقلانی در حل مشکلات و جلوگیری از ب-

 غلبه احساسات بر منطق و عقل
 

گیری مفروضات اساسی دهد که مدل اندازه( نشان می2نتايج تحلیل مضمون در جدول )

اعتقادی  -از دو مضمون فراگیر شامل مفروضات اخلاقی  يرانارهنگ استعدادباوری در ارتش ج.ا.ف

طلبی، سخاوتمندی، صداقت العمر به قدرت، حقمقوله فرعی؛ نداشتن ديدگاه مادام 7 رندهیدربرگ)

مفروضات ذهنی و در رفتار و گفتار، خدامحوری و اعتقاد به معاد، حريت و آزادگی، وجدان( 

گرايی، خودباوری، دورانديشی، غلبه منطق بر طلبی، هدفمقوله فرعی؛ توفیق 5 رندهیدربرگ)
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مضمون  12دهنده( نیز جمعاً از مؤلفه )مضمون سازمان 2ات( تشکیل يافته است که اين احساس

 اند. گیری تشکیل يافتهپايه يا شاخص اندازه

 
مدل مفروضات اساسی فرهنگ استعدادباوری در ارتش ج. ا. ا . 1شکل شماره    

 

 شناختیتجزیه و تحلیل آمار جمعیت. 2-4

اند هرائه نمودشناختی که به سؤالات پژوهش پاسخ اتوصیفی مربوط به اطلاعات جمعیت یهاافتهي

 ( ارائه شده است.3در جدول )

 

 های مربوط به آمار توصیفی پژوهشيافته. 3شماره  جدول

 درصد فراوانی هاگزینه سؤالات

 57.4 78 کارشناسی ارشد سطح تحصیلات

 42.6 58 دکتری

 100 136 کل

2/13 18 فرمانده يگان عمده سازمانیپست   

مفروضات اساسی

اعتقادی-اخلاقی

نداشتن دیدگاه مادام العمر به قدرت

حق طلبی

سخاوتمندی

صداقت در رفتار و گفتار

خدامحوری و اعتقاد به معاد

حریت و آزادگی

وجدان

ذهنی

توفیق طلبی

هدف گرایی

خودباوری

دوراندیشی

غلبه منطق بر احساسات
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4/32 44 مدير ارشد  

4/54 74 استاد دانشگاه  

 100 136 کل

سال 25تا  20 سنوات خدمتی  44 3/32  

سال 30تا  26  67 3/49  

سال به بالا 30  25 4/18  

 100 136 کل

 
دهندگان به پاسخدرصد  68( بیانگر آن است که همچنین نزديک 3در جدول ) شدهارائهنتايج 

دهندگان سخباشند که نشان از تجربه بالای پاسال به بالا می 26سؤالات دارای سنوات خدمتی 

دهندگان مدرک تحصیلی دهد که تمامی پاسخآمار سطح تحصیلات نشان می حالنیدرعدارد. 

ار گويی به سؤالات را مشخص و اعتبکارشناسی ارشد و بالاتر دارند که تخصص آنان در پاسخ

دهد که تلاش برد. همچنین اطلاعات مربوط به نوع شغل نشان میرا بالا می شدهدادههای پاسخ

نامه بهره برده ويی به سؤالات پرسشگهای شغلی مختلف برای پاسخشده است به نسبت از گروه

 شود.

 كمی )تحلیل عامل تأییدی( لیتحل و هیتجز. 3-4

یل ، از روش تحلبلقگیری احصا شده از مرحله اندازه سنجش اعتبار مدل منظوربهدر اين پژوهش 

افزار ر نرمدگیری متغیر ياد شده بهره گرفته شده است. به اين منظور مدل اندازه یديیتأعامل 

Amos 26   برای آن اجرا گرديد یديیتأطراحی گرديد و آزمون تحلیل عامل. 

نگ ی فرهگیری مفروضات اساسمربوط به مدل اندازه یديیتأخروجی نهايی تحلیل عاملی 

عاملی بالای  ( نشان داده شده است که بیانگر ضرايب2در شکل ) يرنااستعدادباوری در ارتش ج.ا.

 باشد. هريک از متغیرهای آشکار و مکنون مربوط به متغیر می

 -های مفروضات اخلاقیدهد که هريک از مؤلفهنتايج تحلیل عاملی نشان می گريدعبارتبه

اند )با توجه به بار عاملی ردهگیری خود حمايت کخوبی از مدل اندازه، مفروضات ذهنی بهاعتقادی

باشند. همچنین نتايج های خوبی برای متغیر مکنون خود میها( و مؤلفههريک از مؤلفه 3/0بالای 

های دهد که شاخصگیری نیز نشان میهای اندازهتحلیل عاملی مربوط به هريک از مدل

ها( هريک از شاخص 3/0لی بالای برای هريک از آنان )با توجه به بار عام شدهارائهگیری اندازه
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ابزار مناسبی برای سنجش متغیر مکنون  درواقعاز مؤلفه مربوط به خود حمايت کرده و  یخوببه

 باشند. خود می

 
 گیری مفروضات اساسیمدل اندازه تأيیدیتحلیل عامل . 2شکل شماره 

 

صحیح وارد گرديدند،  طوربهها مناسبی مشخص گرديد و داده طوربهکه يک مدل هنگامی  

اين  رزيابیاها به مدل فرضی را بايد مورد ارزيابی قرار داد. تعدادی شاخص برای برازش داده

ايد، نموصیف میتگیری را بین متغیرهای قابل اندازه شدهمشاهدهموضوع که مدل تا چه حد روابط 

 شوند. بکار برده می

ای بر اساس محاسبات هیر و مقايسه های مطلقمیزان قابل قبول برای هريک از شاخص

گیری )تحلیل ی اندازههای کلی برازش الگو( آورده شده است. شاخص4( در جدول )1993)

ائه شده است ارمزبور گیری مفروضات اساسی نیز در جدول عاملی تأيیدی( مربوط به مدل اندازه
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ها اين بوده و به عبارتی شاخصگیری از برازش خوبی برخوردار ی اندازهالگوکه بیانگر آن است 

 کنند.حمايت می ها به خوبی از الگوکنند که مؤلفهمورد را تأيید می
 گیری مفروضات اساسیی اندازههای کلی برازش الگوشاخص. 4جدول شماره 

 dF2X P RMSEA CFI CMIN RMR GFI / سازه / شاخص

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

 852/0 046/0 20/247 856/0 061/0 000/0 578/2 یمفروضات اساسمدل 

 
با تمامی  دهد با توجه به اينکه سطح معناداری در رابطه( نشان می5همچنین نتايج جدول )

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

 د. گردمی های موجود در مدل تائیددار بوده و همبستگی رابطهمعنی رابطه با تمامی مسیرها

 
 های بحرانی و سطح معناداری مدل مفروضات اساسیضرايب، نسبت. 5جدول شماره 

 خطای استاندارد

(SE) 

مقدار بحرانی 

(CR) 

 معناداری سطح
P 

 

 ضريب

 استاندارد

 مسیرها

 مفروضات اخلاقی --->مفروضات 752/0 000/0 920/12 102/0

 مفروضات ذهنی ---> مفروضات 793/0 000/0 142/12 099/0

 

بار  با «هنیمفروضات ذ»سازه  عواملدهد که در بین از سوی ديگر نتايج تحلیل عاملی نشان می

ز مدل اکمترين حمايت را  752/0با بار عاملی  «مفروضات اخلاقی»بیشترين و  793/0عاملی 

 اند. داشته "اساسی مفروضات"گیری اندازه

 

 گیری و پیشنهاد. نتیجه5

 گیری نتیجه. 1-5

دهای ستعداادبیات حوزه مديريت استعداد در سالیان اخیر معطوف به مديريت بهینه و اثربخش ا

عداد يت استاين ديدگاه، چرخه مدير بر اساسبرتر در مدار چرخه مديريت استعداد گرديده است. 

. اری استعداد دپروری، استعداد گماری و است فرايندهايی چون، استعداديابی، استعداد رندهیدربرگ

ر هر دآمیز چرخه مديريت استعداد باورند که اجرای موفقیت نيا براين در حالی است که محققان 

انی خاص، مانند هر فرايند سازم به شکلمی ايران طور عام، و ارتش جمهوری اسلاسازمانی به

 از به پشتیبانی يک فرهنگ غنی از آن دارد. ديگر نی
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 سازی هريکسازمان، پیاده سطوح مختلف ، بدون ايجاد يک فرهنگ استعدادباوری دردرواقع

اهد های جدی روبرو خوارتش جمهوری اسلامی ايران با چالشاز فرايندهای مديريت استعداد در 

سازی فرهنگ استعدادباوری در ارتش جمهوری پیاده ايجاد و اهمیت و ضرورت، رونيازاشد. 

 .رداختندبود که محققان در راستای تحقق آن به طرح سؤال پژوهش پ یامسئلهاسلامی ايران 

های فرهنگ قبل از هرگونه اقدامی، نسبت به تبیین مؤلفه ضرورت داشتدر اين راستا 

گار اد»ريه ادن نظمحققان با مبنا قرار د گردد.استعدادباوری در ارتش جمهوری اسلامی ايران اقدام 

تلاش  وری در ارتش جمهوری اسلامی ايرانبرای ساختاربندی پیکره فرهنگ استعدادبا «شاين

گیرنده ين که دربرشالايه فرهنگ برمبنای نظريه  تريننمودند در اين رهیافت به تبیین زيربنايی

لی رائه مدهدف از اجرای اين پژوهش، ا بنابراين،. اقدام نمايند ،مفروضات اساسی فرهنگ است

ای هطالعممبتنی بر  وری در ارتش جمهوری اسلامی ايرانبرای مفروضات اساسی فرهنگ استعدادبا

 آمیخته بود. 

های تلاش گرديد در بخش اول پژوهش با رويکرد تحلیل مضمون به شناسايی مؤلفه

ن تايج اينپرداخته شود. می ايران ارتش جمهوری اسلامفروضات اساسی فرهنگ استعدادباوری در 

ت گیری احصاء شده از روش تحلیل مضمون از دو مؤلفه مفروضابخش نشان داد که مدل اندازه

 ت. همچنین در بخش دوم پژوهش با رويکردمفروضات ذهنی تشکیل يافته اسو اعتقادی -اخلاقی

 وبه اعتبارسنجی  یديیتأز روش تحلیل عامل انامه و استفاده کمی تلاش شد با توزيع پرسش

خش اين ب گیری مفروضات اساسی فرهنگ استعدادباوری  پرداخته شود. نتايجآزمون مدل اندازه

وضات فه مفربه بارهای عاملی احصا شده در اين آزمون، هر دو مؤل با توجهحاکی از آن است که 

گیری از مدل اندازه خوبی از متغیر خود پشتیبانی نموده وعتقادی و مفروضات ذهنی بها-اخلاقی

 نمايند. حمايت می

ترين لايه فرهنگ خاص نتايج اين پژوهش روشن ساخت که لازم است در بنیادی طورهب

 کارکنان اندهان، مديران واعتقادی فرم -استعدادباوری، مفروضات اساسی در ذهن و مبانی اخلاقی

ساير سازی زم برای پیادهحاکم گردد که بستر لاارتش جمهوری اسلامی ايران سطوح مختلف 

د استعدا وماری گفرايندهای چرخه مديريت استعداد اعم از، استعداديابی، استعداد پروری، استعداد 

ن و ماندهادر بین فراستعدادباوری داری فراهم گردد. از جنبه ذهنی ضروری است باورهای فکری 

 مديران حاکم باشد. 
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ق بر گرايی، خودباوری، دورانديشی و غلبه منطدفطلبی، همبانی فکری چون، توفیق که یزمان

گیر در ارتش جمهوری اسلامی ايران ساز و تصمیمو مديران تصمیمفرماندهان  اذهان براحساسات 

شک آنان با تلاش مضاعف در پی شناسايی استعدادهای برتر در سازمان، حاکم باشد، بی

س و گذاری برای توسعه و توانمندسازی آنان برای کسب آمادگی برای احراز مشاغل حساسرمايه

 وويژه در مشاغل کلیدی استعدادهای برتر در سطوح مختلف سازمانی به یریکارگبهراهبردی، 

 حفظ و نگهداشت آنان در طول مسیر خدمتی خواهند بود.

ی را در حمايت از چنین فرايندهايتر لازم برای خلاقی نیز بسا -از سوی ديگر، مبانی اعتقادی

ديدگاه  فرماندهان و مديران که یزمان، گريدعبارتبهسازد. ارتش جمهوری اسلامی ايران فراهم می

 طلب، حقداشته باشندننداشته و ترس از دست رفتن موقعیت شغلی خود  العمر به قدرتمادام

 ای رشد وده و در ايجاد بسترهبو ، سخاوتمنداری باشندگمگزينی و شايستهشايسته به دنبالبوده و 

 ند و بهداشته باش فتار و گفتارر، صداقت در نظری نداشته باشندتوسعه استعدادها در سازمان تنگ

داد کنند در عمل نیز از فرايندهای مديريت استعآنچه که تحت عنوان استعدادباوری مطرح می

ها برای بکارگیری استعدادهای برتر خدا را محور سازییمدر تصم، جانبه داشته باشدحمايت همه

ه اخذ بگويی در برابر با خداوند متعال نسبت و پاسخ اعتقاد به معاد قرار داده و همواره با

داشته و از  ، حريت و آزادگیستعدادهای برتر اقدام نماينداهای منصفانه در خصوص تصمیم

د رد مستعادن فدکاری نسبت به قرار  وجدان فاع نمايند و باعملکرد استعدادهای برتر در سازمان د

بستر  در چنین شرايطی،شايسته در موقعیت شغلی متناسب و در زمان مناسب اقدام نمايند، 

ستعداد بی، افرهنگی لازم برای اجرای ساير فرايندهای چرخه مديريت استعداد اعم از استعداديا

 فراهم خواهد شد. پروری، استعداد گماری و استعداد داری

شده در اين يیشناسابرخی از مفروضات اساسی  که دهدنشان می نیز شناسیپیشینهبه  ینگاه

 چکوفسکا و همکاران ،نمونهعنوان به .مورد توجه قرار گرفته استپژوهش در تحقیقات پیشین نیز 

شود و نبايد باعث ايجاد ها میدريافتند که تلاش و کار افراد موجب افزايش استعداد آن (2016)

 العمر به قدرت شود. ديدگاه مادام

احساس »آزادگی و ، حريت، نفسعزتکريستوفرز در پژوهش خود به اين نتیجه رسید که 

 (1397) مکاراناعتقادی است که افراد دارند. ناصحی و ه یاز باورها« ارزش مثبت در شخص

يکی از مفروضات اساسی فرهنگ سازمانی دانسته و معتقدند؛  عنوانبهصداقت در رفتار و گفتار را 

گونه اجباری برای انجام کار ندارند، در بايد ديد زمانی که کارکنان در انجام کارها آزاد بوده و هیچ
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به اين نتیجه نیز  (1395) رانرفتار و گفتار خود دارای چه عملکردی خواهند بود. نصیری و همکا

از مفروضات ذهنی فرهنگ استعدادباوری  تيمأمورگرايی و میل به انجام اند که هدفرسیده

 شود.محسوب می

 پیشنهادها . 2-5

 ست:اشده  در ادامه مبتنی بر نتايج احصاء شده، به ارائه پیشنهادهايی به شرح زير پرداخته

اورهای ذهنی مناسب موجب ترويج فرهنگ اعتقادی و ب -داشتن باورهای اخلاقیالف. 

با توجه به ساختار شود گردد، لذا پیشنهاد میاستعدادباوری در ارتش جمهوری اسلامی ايران می

؛ همچونعتقادی ا -مراتبی ارتش جمهوری اسلامی ايران، اين مبانی فکری و اخلاقیسلسله

ورانديشی، غلبه منطق بر اقت در رفتار و گفتار، خودباوری، دطلبی، سخاوتمندی، صدحق

تر ینطوح رده پايسگرفته و به قرار فرماندهان و مديران رده بالا  شیازپشیباحساسات مورد توجه 

تواند یمها و سمینارهايی با محوريت اين موضوع برگزاری همايش تسری داده شود. در اين رابطه،

 فرهنگ استعدادباوری گردد. تقادیاع -نی فکری و اخلاقیمبااين نوع  ترويجموجب 

نسبت  رخه مديريت استعداد،رابطه با فرايندهای چهای عملی در فرماندهان با انجام اقدامب. 

 مثال، پیشنهاد عنوانبهعتقادی در سازمان اقدام نمايند. ا -به ترويج اين مبانی فکری و اخلاقی

های استعدادهای برتر و بکارگیری جوانان مستعد گذاری برای توسعه توانمندیگردد با سرمايهمی

ی برتر سبت به بکارگیری استعدادهاناعتقادی را  -در مشاغل کلیدی و مهم، باور فکری و اخلاقی

 .مايندترويج ن تردر بین فرماندهان و مديران رده پايین در سطوح مختلف سازمان

 عدان درو بکارگیری مست مقام معظّم رهبری در خصوص استعدادباوری تأکیدبا نگرش به پ. 

زه ابتنظیم و در  سرلوحه قرار دادن فرمايشات ايشان، اساس، برنامه جامع و مدوّنی بر هاسازمان

 اقدامات اساسی در اين خصوص صورت گیرد. یمشخصزمانی 

اگانه و ای به استعدادهای سازمان گرديده و محوری جدتوجه ويژه داجادر نقشه علمی ت. 

ن در اي در نهايت بايستی اشاره نمود کهجديد مبتنی بر فرهنگ استعدادباوری تعريف گردد. 

اسی های مفروضات اسپژوهش تلاش شد تا مبتنی بر روش تحلیل مضمون، به شناسايی مؤلفه

ر دو لايه ديگ حالنيبااپرداخته شود. فرهنگ استعدادباوری در ارتش جمهوری اسلامی ايران 

های استعدادباوری پذير( و ارزشفرهنگ استعدادباوری اعم از مصنوعات )رفتارهای مشاهده

يح گردد که در تحقیقات آتی، به تشرمغفول ماند. در اين راستا به پژوهشگران پیشنهاد می

 .دها و مصنوعات فرهنگ استعدادباوری پرداخته شوهای ارزششاخص
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