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Background and Objective: Achieving the mission in military organizations 
relies more on the development of capable human resources in their optimal 

state than on equipment. In this context, developing talents to their maximum 

potential and the indicators of optimal talent development are topics that 
researchers aim to address in proposing a model for optimal talent development 

in the Army of the Islamic Republic of Iran. 

Method: This research is of a developmental-applied nature and was 
conducted using an exploratory mixed-method approach. To achieve this, four 

main steps were taken, including a systematic review of the literature and 

qualitative data analysis using the content analysis method. Additionally, the 

fuzzy Delphi method was used to validate the identified indicators and to 

weight the indicators to assess their impact on talent optimization. The 

statistical population consisted of commanders, managers, and experienced 
experts in the field of human resource management in the Islamic Republic of 

Iran's Army. Sampling was carried out using purposive judgment sampling 

with 25 experts, and questionnaires were distributed among them. 
Results: The results of the network content analysis showed that the 

dimensions of optimal talent development can be categorized into three main 

categories: commitment combined with enthusiasm, competencies and 
capabilities, and alignment with the organization's goals and strategies. On the 

other hand, the results of the fuzzy Delphi analysis confirmed most of the 

identified indicators for optimal talent development, except for indicators 
numbered 13, 17, 20, 24, 27, and 39. Furthermore, using the best and worst 

fuzzy methods, the weight and impact of each indicator on talent optimization 

were determined.  

Conclusion: The summary indicates that for the Army to have optimal talents, 

it is essential to develop talents in three dimensions simultaneously: alignment 
with the organization's goals and strategies, competencies and capabilities, and 

commitment combined with enthusiasm. 
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 ها:واژهکلید
 بهینه، توسعه استعداد

استعداد، تحلیل شبکه 
روش مشامین، دلفی فازی، 

 .یفاز نیو بدتر نیبهتر

های نظامی، بیش از آنکه به تجهیزات متکی باشد، معطوف حقق مأموریت در سازمانت زمینه و هدف:

ن پردازند. در ایترین وضعیت به ایفای نقش میهای انسانی مستعدی است که در بهینهبه سرمایه

رآن است که محققان را ب یامسئلههای استعداد بهینه بین، توسعه مستعدان تا حد بهینگی و شاخصه

 بپردازند. رانیا یاسلام یدر ارتش جمهورالگوی توسعه استعداد بهینه  ارائه داشت به

 تهپژوهشی آمیخبر  یمبتنکاربردی است که به روش اکتشافی  -ایاین پژوهش از نوع توسعه روش:

 لیلوتحیهتجزو مند متون شد که شامل، مرور نظام یط یگام اصل چهار، به این منظور. انجام شده است

بار اعت منظوربه یفاز یاستفاده از روش دلفکیفی به کمک روش تحلیل شبکه مضامین،  هایداده

بررسی میزان  منظوربهها دهی شاخصهای احصاء شده برای استعداد بهینه و وزنسنجی شاخصه

شود. جامعه آماری شامل فرماندهان، مدیران و اساتید بر بهینگی استعداد می هر شاخصاثرگذاری 

گیری به روش هدفمند مدیریت منابع انسانی ارتش جمهوری اسلامی ایران است. نمونه خبره حوزه

 نفر از خبرگان انجام و پرسشنامه بین آنان توزیع شد. 25قضاوتی به تعداد 

های تحلیل شبکه مضامین نشان داد که ابعاد توسعه استعداد بهینه در سه دسته کلی یافته ها:یافته

سویی با اهداف و راهبردهای سازمان قابل ها و همها و قابلیتاشتیاق، شایستگیتعهد توأم با  ازاعم 

های یافت شده برای توسعه استعداد اند. از سوی دیگر نتایج تحلیل دلفی فازی شاخصبندیدسته

نیز به روش  در ادامهکرد.  یدتائ 30و  21، 20، 22، 11، 13شماره های بهینه را به جزء شاخص

 سازی استعداد نیز مشخص شد.ها بر بهینههریک از شاخص یرتأثدترین فازی، وزن و بهترین و ب

دهد برای داشتن مستعدان بهینه در آجا ضروری است به شکل تؤامان بندی نشان می: جمعنتایج

عهد ها و تها و قابلیتسویی با اهداف و راهبردهای سازمان، شایستگیتوسعه استعدادها در سه بعُد هم

 با اشتیاق مورد نظر باشد. متوأ

(. الگوی توسعه استعداد بهینه در ارتش جمهوری اسلامی ایران: روش 1022علیرضا ) ،یبمحو  حمید ،بیگدلی ؛بهنام ،گلشاهیاستناد: 

 .02-21(، 32) 0، پژوهی دفاعیآینده. های فازیترکیبی تحلیل شبکه مضامین و نظریة مجموعه
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 مقدمه

 یتأمورمبتواند  آنبر  هیاست تا با تک ییهاهیسرما ازمندیبه اهداف خود ن دنیرس یبرا یهر سازمان

در  .در تحقق اهداف سازمان دارند ییبسزامستعدان نقش  در این بین، برساند. جهیخود را به نت

کارگیری کارکنان مستعد در موقعیت مناسب جذب و بهاین باورند که  این خصوص محققان بر

 .(Midhat, 2021) تواند سازمان را به تعالی برساند و موجب ایجاد مزیت رقابتی سازمان شودمی

 عنوانبهنه از آنان، مدیریت استعداد را استفاده بهی منظوربهها پس از جذب استعدادها، سازمان

یک مجموعه فرآیندها شامل شناسایی، توسعه و حفظ کارکنانی با پتانسیل بالا که سازمان را در 

صحیح  مدیریتی اند. لازمهکنند، مدنظر قرار دادهجهت رسیدن به اهدافش کمک می

فظ و ح کارگیریی، توسعه و بهاجرای فرآیندهای مرتبط با جذب و شناسای ،استعدادهای سازمانی

آفرینی اثربخش استعدادها در توسعه استعدادها در سازمان، باور به ماهیت و نقش و نگهداشت

تواند (. در مدیریت استعداد فرآیندی که می1021، فردگلشاهی و معینی) پایدار سازمانی است

اثرگذاری مناسب در سازمان منجر به استفاده صحیح از استعدادها و هدایت افراد مستعد برای 

میان مدیران راهبردی  دهه گذشته، توسعه استعداد در دو در طول .استشود، توسعه استعداد 

شریک  عنوانبهجدید  یدگاهدر دمحبوبیت زیادی به دست آورده است زیرا منابع انسانی 

ها سازمانگرفته شده است. به همین دلیل  در نظراستراتژیک برای راهبردهای تجاری موفق 

 (.Gallardo, 2020) اندکردهگذاری در توسعه استعدادها را آغاز سرمایه

( و همچنین 1300مبنای تحقیقات گلشاهی ) در فرآیند توسعه استعداد باید در نظر داشت که بر

 برسانند، بلکه نظر خود مدتوانند سازمان را به اثربخشی ی استعدادها نمی(، همه2210) 1شیمان

 ACE2نظریه مبتنی بر  شیماناصطلاح بهینه باشند. واقع شوند که به مؤثرتوانند هایی میاستعداد

این باور است که استعداد بهینه دارای سه ویژگی، همسو بودن با اهداف و راهبردهای سازمان،  بر

هایی سازمان (.Schiemann, 2014) استبا اشتیاق  توأمداشتن شایستگی لازم و همچنین تعهد 

بتوانند توسعه را در این راستا قرار داده، استعدادهای خود را با اهداف و راهبردهای سازمانی که 

های لازم را در آنان ایجاد نمایند و در عین حال، اشتیاق و تعهد آنان به همسو نموده و شایستگی

ه دنبال ای خواهند داشت که اثربخشی سازمانی را بسازمان را ارتقاء دهند، استعدادهای بهینه

 .(1021)گلشاهی،  خواهد داشت

ایران، هرچه کارکنان مستعدتر لامی جمهوری اس انسانی محور ارتش با توجه به ماهیت سرمایه

پذیرد. در عین تری صورت میشکل اثربخشسازمان به یتمأمورباشند، تحقق اهداف و اجرای 

                                                           
1 Schiemann 
2 Alignment, Capability and Engagement (ACE) 
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تعریف درستی از  اولاا  آن است که هستچارچوب این پژوهش  دهندهشکلکه  یامسئلهحال، 

ایران در دسترس نیست و ثانیاا فرایندها و عناصر توسعه  لامیاستعداد بهینه در ارتش جمهوری اس

ه ک تعیین نشده استمشخص  در قالب یک الگو استعداد برای رسیدن به مرحله بهینگی در آجا

 سازییادهپایران  لامیاسبتوان بر اساس آن فرایند توسعه استعدادهای بهینه را در ارتش جمهوری 

انیاا شناسایی نشود و ث یدرستبهشود که اولاا استعداد بهینه فقدان الگوی مذکور سبب می .نمود

 های مورد نیاز و افزایش سطحها و شایستگیراستای ارتقای قابلیتدر فرایند توسعه مستعدان 

انجام  ری اسلامی ایرانو مأموریت ارتش جمهوبا اهداف  همسو و دلبستگی مستعداناشتیاق 

عه توس ناشی از فقدانها و دیگر مسائلی که رفت از این چالشبرای برونبه این منظور، . نشود

استعداد بر مبنای تعریف  ارائه یک الگوی جامع جهت توسعه ضرورت، است استعدادهای بهینه

است تا ضمن تبیین پی آن  بنابراین، این پژوهش در؛ وجود دارددر ارتش شده استعداد بهینه

ور مذکایران، الگوی  اسلامی جمهوری بهینه در ارتش استعداد های توسعهو شاخص هامؤلفهابعاد، 

 .را ارائه نماید

 پژوهشهای هنیشیو پ ینظر یمبان

 استعداد

 هایتواند در کارها و زمینهاستعداد، مهارت و توانایی انجام کارهای صحیح یا ماهرانه است که می

. (Ramdhony & Dannunzio-green, 2018) ه شده، توسعه یافته و کاربردی شودص استفادخا

تعریف ذاتی و طبیعی توانایی یک  عنوانبهرا  ستعداداهای خود ( در پژوهش2211) 1یم و لنکاعن

 دانش نظریاجتماعی، جنسیت و  جایگاههر فرد بدون توجه به  به این معنا که کرده است.

یکی از کارکنان بالقوه تعریف شده است که قدرت،  عنوانبهاستعداد د. باش تعدادبااستواند می

فرد مستعد دارای . گذاردهای خاص و محوری را به نمایش میتعامل و آرزوی موفقیت در موقعیت

، مهارت، ارزش و تجربیاتی است که با سیستم فکری سازمان همخوانی دارد و تفاوت بین ویژگی

 (.Isabel Reis, 2021) کندرا معین می خوردهشکستسازمان  سازمان موفق و

 توسعه استعداد

 یستمسدارند، بخش مهمی از  مناسبیتوسعه استعداد به معنی بهبود عملکرد کسانی که عملکرد 

استعدادها  توسعه به بیانی دیگر(. Kaewnaknaew, 2022) دهدمدیریت استعداد را تشکیل می

تواند سطح خودآگاهی استعدادها را بهبود بخشیده و تعداد است؛ که مییکی از ابعاد مدیریت اس

های لیتهر اندازه که فعا(. Dzwigol, 2020) ها در کار را افزایش دهدها یا انگیزش آنمهارت

 در پاسخگویی به نیازهای یترپررنگشوند، آموزش و توسعه نیز نقش محورتر میسازمانی، دانش

                                                           
1 Naim & Lenka 
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 تعریف توسعه(. Gallardo, 2020) کندهای راهبردی سازمان ایفا میتو ضرور هاآنیادگیری 

های سازمانی و مشاغل مختلف، از سازمانی به سازمان دیگر استعداد بسته به ماهیت فعالیت

ریزی و اجرای استعداد است؛ بر برنامه استعداد که یکی از ابعاد مدیریت است. توسعه متفاوت

کل خزانه استعداد تأکید دارد؛ تا اطمینان دهد که سازمان از ذخیره  های توسعه برایاستراتژی

 کافی استعداد، هم در حال و هم در آینده، جهت تحقق اهداف استراتژیک خود برخوردار است

(Kaewnaknaew, 2022 .) هایی که در حقیقت سازماندهد نشان می (1022مالمیر )تحقیقات

توانند نمایند، می های خود قرار داده و به آن توجه ویژهلیتاستعدادها را در کانون فعا توسعه

 سازمان یجهدرنترا حفظ نمایند؛ و  هاآن تریلانیاستعدادهای بیشتری را جذب نموده و زمان طو

 .تخواهد داشر درازمدت عملکرد بهتری د

 ، بهاستعدادهای سازمانی نیازمند رشد و توسعه هستند و اگر به طریق درست هدایت نشوند

اساسی  کلات. این موضوع یکی از مش(1300)گلشاهی و همکاران،  نخواهند رسیدلازم شکوفایی 

یگری از آنان نخورده بهره بگیرد سازمان دهاست که اگر نتواند از این استعدادهای دستسازمان

انجام  یستدربهبنابراین اگر در سازمان، مدیران فرایند رشد دادن کارکنان را  استفاده خواهد کرد،

 (.Midhat, 2021) خواهد بود معنایبندهند استفاده از استعدادهای سازمانی 

 استعداد بهینه

 از مفهوم، «سازی استعداداز مدیریت استعداد تا بهینه»( در پژوهش خود با عنوان 2210) شیمان

تعداد اس سازیکند که بهینهسازی استعداد سخن گفت. وی در این تحقیق اشاره میجدید بهینه

به این معناست که سازمان قادر به ایجاد تعادل بین کشف و یافتن استعداد، توسعه، کارایی و 

ای که حداکثر خروجی از گونههای سازمانی ارتباط داشته باشد بهراهبردهای حفظ و سیاست

ایش افزاستعداد وری کارکنان بالاتر رود، نرخ بازگشت گذاری استعداد حاصل گردد، بهرهسرمایه

های خارجی کاهش آل بالاتر رود و ریسکیابد، کیفیت بالا رود، میزان نگهداشت کارکنان ایده

 شود که ماکزیمم استفاده ازطور بهینه اجرا میبه بیانی دیگر، زمانی مدیریت استعداد به .یابد

 (.Sparrow & Makram, 2015) استعدادهای ارتقا یافته را ببرد

برای آنکه چطور برند سازمان را برای بازار کار جهانی  یمشابهنی با مشکلات هر سازما یطورکلبه

ها فرآیند جذب، توسعه، مدیریت . به همین دلیل سازماناستای مخابره کند روبرو یا منطقه

انند گیرند که بتوشکلی بکار میرا برای ایجاد یک محیط کار مناسب به سازمانعملکرد و ارزش 

برای سازمان حفظ نمایند، اثربخشی را در سطح مناسبی ارتقا دهند، بازخور  بهترین عملکرد را

های سازمانی نماید. در این حالت را ماکزیمم نموده و کمک به رشد ارزش رجوعاربابمثبت 

 شیماندر عین حال،  (.Gagne, 2012) طور مناسبی انجام شده استداد بهسازی استعبهینه
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ستعداد با ا(، سه شاخص همسویی ACE( با ارائه تئوری )2225)و گاستمن و شیمان ( 2210)

های شایسته در استعداد و افزایش اشتیاق استعداد به سازمان را اهداف سازمانی، توسعه ظرفیت

بخش بدون درنظرگرفتن نوع صنعت یا  یندر ا اند.دانسته یرگذارتأثسازی استعداد برای بهینه

یک  عنوانبهو ظرفیت آن  ACEنماید، کلیت نظریه الیت میموقعیت مکانی که سازمان در آن فع

 (.Schiemann, 2014) دگیرارزیابی قرار می مورد مؤثرترطور بین درک و مدیریت استعداد بهذره

ها عنوان یک اصطلاح جدانشدنی از همسویی، قابلیتسازی استعداد بهبر مبنای این تئوری، بهینه

بیان  یلتفصبه ACE یتئورف شده است. در ادامه هریک از ابعاد و مشغولیت در یک سازمان تعری

 شده است.

 در یک زمانهمصورت و سازگاری کارکنان سازمان به ییراستاهمهمسویی: درحقیقت سطحی از 

های واسطه رفتارهای افراد که با هدف. سازگاری عمودی بهاستراستای یکسان و مشترک 

 (.Dirani, 2020) شوندگیری میت گردیده باشند اندازهجهسازمانی، مشتریان و برند هم

در یک سازمانی فعالیت  زمانهمصورت سازگاری افقی واحدهای سازمانی که به حالیندرع

توان بیان کرد که سازگاری و می یطورکلبهکنند از اهمیت بسیار زیادی برخوردار است. می

همسویی ) یافقها و راهبردهای سازمان( و سازگاری با هدف) یعمودبه دو صورت  ییراستاهم

 (.Midhat, 2021) است بین واحدهای سازمانی( قابل تعریف

ها و منابعی هستند که برای ها(، دادهها و دانش)مهارت هاها: در واقع میزانی از شایستگیقابلیت

 .(1300)گلشاهی،  استبه حقیقت پیوستن انتظارات مشتریان داخلی و خارجی کافی 

 (، تعهد به سازمانAbraham, 2012) اشتیاق به سازمان از سه عنصر رضایت از سازماناشتیاق: 

(Graen, 2013 و مدافع سازمان بودن )(Tsarenko & Mikhailitchenko, 2012 شکل گرفته )

کلی بالا بودن میزان رضایت، تعهد و در کنار آنان دفاع از سازمان، موجب افزایش  صورتبهاست. 

 شود.می ACEق در نظریه اشتیا
 

 
 
 

 
 

 

 

 (Schiemann, 2014) اصلی استعداد بهینه مؤلفهسه  (1) شکل
 

همسو بودن با 

 اهداف 

های شایستگی

 لازم
با  توأمتعهد 

 اشتیاق
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 مند متون و منابع علمیمرور نظام

ها تعریف صحیح و واضحی از دهد که در تعداد اندکی از آنهای پیشین نشان میبررسی پژوهش

ره به ها بدون اشااست. اکثر پژوهش منظور توسعه و مدیریت استعداد بیان شدهاستعداد بهینه به

فرآیند توسعه استعداد برای بهبود عملکرد سازمان  سازییادهپهای استعداد بهینه، به ویژگی

این معنی که در اند. در پژوهش حاضر تنها استعدادی مدنظر است که بهینه باشد بهپرداخته

 اقیجهت انجام امور مربوطه و اشت لازم یهایستگیشاراستای اهداف و راهبردهای سازمان بوده، 

با بررسی تحقیقات مختلف صورت گرفته در حوزه توسعه استعداد، را دارا باشد.  یو تعهد شغل

 .تشریح شده است 1 جدولدر  ACE نظریهمعیارهای استعداد بهینه در قالب 

 شناسی پژوهشروش

هوری اسلامی ایران است. ارتش جمدر ارائه الگوی توسعه استعداد بهینه  پژوهش حاضر در پی

راهبرد اجرای پژوهش، توصیفی از نوع  ازنظرکاربردی؛  -ایاین پژوهش از منظر هدف، توسعه

ای )مطالعه اسناد و مدارک( و ها به روش مطالعات کتابخانهموردی؛ از منظر روش گردآوری داده

شود. جامعه آماری می بندیکمّی( دسته -های آمیخته )کیفینوع داده، در زُمرۀ پژوهش ازنظر

مدیریت  و این مطالعه شامل فرماندهان، مدیران و اساتید خبره در حوزه مدیریت منابع انسانی

دانشگاه فرماندهی و ستاد با مدرک دکتری و  استعداد در ستاد ارتش جمهوری اسلامی ایران

نخبگان و  در حوزه مدیریت منابع انسانی، سال و سابقه فعالیت 22تخصصی، سنوات بالای 

نمونه آماری به روش هدفمند قضاوتی مبتنی بر معیارهای بالا به تعداد  .استاستعدادهای برتر 

 نفر انتخاب و پرسشنامه در بین آنان توزیع شد. 25
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 ACE نظریه بر اساساستعداد بهینه ی توسعه هافراوانی شاخص (1)جدول 
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 14 *  *   * * *  * * *   * * بها دادن به کار تیمی و گروهی در سازمان

 1 *      *  * * *  *  * * ارزش قائل شدن برای کار در سازمان

 1   * * * *  *      * * * موفقیت و ارتقای سازماناهمیت 

 0 * * *    * * * *  *     عدم عبور از قوانین سازمان

 1 *   * *  *   *  *  *  * تعهد روی انجام کار نه میزان ساعت حضور

 0  * *  *    *  * *   *  احساس رضایت از جایگاه خود در سازمان

 1 * *   * *   * *  *   *  ان در جامعهاحساس رضایت از جایگاه سازم

 1  * *   *    * * * * *   سویی موفقیت سازمان با موفقیت شخصیهم

 0 *   *   * *     * *  * احساس رضایت از شغل

 0    * *  * * *    *   * ایزمان زندگی شخصی و حرفهکنترل هم

 6   *  * *   * * * *  *  * تعلق خاطر به سازمان

 0 * * *       *  *  *  * یمی بین همکارانمارتباط ص

 5     * *   *    *  *  احساس امنیت شغلی

 9    *  *  *   *  *  *  های شخصی، علاقه فردتناسب شغل با ویژگی

 6 * *  * *  *     *  * * * توانایی شناخت جایگاه سازمان در جامعه

 9   *        * * * * *  ازمانانداز سو چشم هاتیمأمورآشنایی با 

 9    *     * *  *   * * تسلط کامل به صنعت

 1 * * *    * *  *  *    * داشتن همکارانی توانمند و شایسته
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 12 * * * * * *    * * *  * * * داشتن روابط مناسب با همکاران

 9      *  *  * * * * *   پذیرش فرد از جانب همکاران

 1 *      *  * *  *  * * * بردیمدیریت راه

 1  *    * *  * * * *   *  ریزی برای آیندهتوانایی برنامه

 14 *  * * * *  *  *  *  * *  مدیریت تغییر

 9     *    * * * * *   * و همکاران رجوعاربابتوانایی برقراری مناسب با 

 0   *     *    *  *   توانایی همکاری مشترک

 3  *       *  *      کالمه و گوش دادنمهارت م

 0 * *  *  *  *     *   * توانایی ترغیب و متقاعدسازی

 9   *   * *   *   * *   خلاقیت

 9     *    *  * *   * * بودن دانش روزبه

 0 * *   *   *  *     * * تحصیلات دانشگاهی فرد مرتبط بودن شغل با

 9   * *       *   *  * گیریتوانایی تصمیم

 5      *   * * *  *    مسئلهمهارت حل 

 5 *  * *    *        * مسئلهمهارت تحلیل و بررسی ابعاد مختلف 

 12 * * * * *  *  *   * * * * * و فرهنگ تیمأمورانداز، شناخت اهداف، چشم

 0     * * *    * *   * * اهمیت به برند و تلاش برای موفقیت سازمان

 6 *  *  * *  *   *  *  * * سویی اهداف شخصی با اهداف سازمانیهم

 0 *  * *     * *     * * اهداف شغلی با علائق شخصی تناسب
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 9 *    *       * *  * * های فردیاهداف شغلی با شایستگی تناسب

 1 * * *      * *    * * * پذیرش شایستگی و صلاحیت سرپرستان

 1    * * * * *  *  *  *   های همکاراننگرشهمسو بودن با 

 5 *       * * *   *    اهداف شخصی با اهداف تیم ییراستاهم

 0  *         *   * *  پشتیبانی فرهنگ سازمانی از راهبردهای سازمان

 0 *  * *    *   * *   *  راهبردهای سازمانی تگریحماهای سازمانی ارزش

 1 *    * * *  * *   * *   سبت به راهبردهای سازمانباور مشترک افراد ن

حقیقاتی های تمند متون و منابع علمی که یک روش تحقیق کیفی است به بررسی اسناد و مدارک و پیشینهدر این پژوهش در ابتدا با روش مرور نظام

 برای شاخص 00های این مرحله، شناسایی بلی ارائه شد. یافتهمرتبط با استعداد بهینه در داخل و خارج کشور پرداخته شد که نتایج آن در بخش ق

توسعه استعداد بهینه در سازمان است. سپس به کمک شبکه تحلیل مضامین یک الگوی استعداد بهینه معرفی گردید و با استفاده از روش دلفی 

 -نهایت نیز با استفاده از پرسشنامه خبرگانی و روش بهترین های توسعه استعداد بهینه در ارتش پرداخته شده است. درفازی به اعتبارسنجی شاخصه

 های الگوی توسعه استعداد بهینه پرداخته شد.بدترین فازی به محاسبه میزان اثرگذاری ابعاد و مؤلفه
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 مضمون لیتحل

( شامل، 2222) 1براون و کلارکای مرحلهدر این پژوهش برای تحلیل مضمون از فرایند شش

که شب میترس، نیو شناخت مضام وجوجستی، و کدگذار هیاول یکدها جادیا، هادهآشنا شدن با دا

 .استفاده شده است گزارش نیتدو و نیشبکه مضام لیتحل، نیمضام

 تحلیل دلفی فازی

 یفدل کپارچهی تمیالگور ،یدلف روش فازی در نظریه رییکارگهبا ب( 1003) 2ایشیکاوا و همکاران

 نمودن کپارچهیاز نظرات و  کیفازی در توجه به هر  یدلف روش تیفازی را توسعه دادند. مز

روش  نیا ییاجرا مراحل .(Kuo & Cheng, 2008است ) یتوافق گروه یابیبرای دست هاآن

 هایمجموعه هینظر فیهر مرحله با استفاده از تعار هایداده لیو تحل یتنّسُ  یاز روش دلف یبیترک

. اعداد شودیفازی استفاده م اعداد سازی نظر خبرگان ازمنظور فازی(. به2است )شکل  فازی

 همراه به دهیپد کیدر مورد  تیه با عدم قطعهکه در مواج هستند های فازیفازی، مجموعه

 لیبه دل کهشود میاستفاده  یمثلث فازی مطالعه از عدد نی. در اشودیم فیهای عددی تعرداده

 & Ganiه است )وهشگران مختلف قرار گرفتدفعات مورد توجه پژدر فهم آن به یسادگ

Assarudeen, 2012)صورت حقیقی به با سه عدد ی. عدد فازی مثلث𝑀 = (𝑙,𝑚, 𝑢)  نمایش داده

 𝑀ازی مقادیر عدد ف ترین و بیشینهترتیب بیانگر کمینه مقادیر، محتملبه 𝑢و  𝑙 ،𝑚شود که می

 کرد:تعریف  1ثی طبق رابطه تابع عضویت عدد فازی مثل (5221) 3وسکوگلواست. 

𝑢(𝑥) =

{
 
 

 
 

𝑥 − 𝑙

𝑚 − 𝑙
                 𝑙 < 𝑥 < 𝑚

𝑢 − 𝑥

𝑢 −𝑚
                 𝑙 < 𝑥 < 𝑚

0                                     𝑒. 𝑤         

 

                                                           
1 Braun & Clarke 
2 Ishikawa et al. 
3 Voskoglou 

(1)  



 01                                  و همکاران گلشاهی... / رانیا یاسلام یدر ارتش جمهور نهیتوسعه استعداد به یالگو

 (Hsu et al, 2010) ( مراحل اجرای روش دلفی فازی2شکل )

 

 (:Cheng & Lin, 2002) ح زیر استمراحل اجرای روش دلفی فازی به شر

 جینتا بر اساس ساختمند ایپرسشنامه ،یدر مرحله اول دلف :گردآوری نظر خبرگان؛ گام اول (1

ل شام مقادیر زبانیتا با استفاده از  شودمیو از خبرگان درخواست  یطراح مرحله اول پژوهش

 شاخصه 00 از کی هر تیاهم زانیم ،«ادیز یلیخ»و  «ادیز»، «متوسط»، «کم»، «کم یلیخ»

 .کنندمشخص  احصا شده را

گام دوم؛ تبدیل مقادیر زبانی به اعداد فازی: در این مرحله مقادیر زبانی خبرگان با توجه به  (2

ظر هر به ن یکه اعداد فازی مثلث صورتینبدشوند؛ اعداد فازی مثلثی تبدیل می به 2جدول 

طه از راب استفاده برای هر خبره با یمثلث و مجموعه اعداد فازی شودمی رسیده خبرگان از کی

 آید:میبه دست  2
 ( اعداد فازی مثلثی متناظر با مقادیر زبانی خبرگان2جدول )

 𝒖 𝒎 𝒍 عدد فازی مقادیر زبانی

,0) خیلی کم 0, 0.25) 25/2 2 2 

,0) کم 0.25,0.5) 5/2 25/2 2 

,0.25,0.5) متوسط 0.75) 15/2 5/2 25/2 

,0.5) زیاد 0.75, 1) 1 15/2 5/2 
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 𝒖 𝒎 𝒍 عدد فازی مقادیر زبانی

,0.75) خیلی زیاد 1, 1) 1 1 15/2 

 

 نیز نشان داده شده است: 3نحوه ارتباط اعداد فازی مثلثی با مقادیر زبانی در شکل 

 

 

 

 

 

 
 ( ارتباط اعداد فازی مثلثی با مقادیر زبانی3شکل )

 
�̃�(𝑖) = (𝑎1

(𝑖), 𝑎2
(𝑖), 𝑎3

(𝑖))            𝑖 = 1,2,3,… , 𝑛                                    
 

های اعداد فازی مثلثی خبرگان ها از تمامی مجموعه( گام سوم: در این مرحله میانگین مجموعه3

 شود:محاسبه می 3از طریق رابطه 

�̃�𝑚
(𝑖) = (𝑎𝑚1, 𝑎𝑚2, 𝑎𝑚3) = (

1

𝑛
∑ 𝑎1

𝑖𝑛
𝑖=1 ,

1

𝑛
∑ 𝑎2

𝑖𝑛
𝑖=1 ,

1

𝑛
∑ 𝑎3

𝑖𝑛
𝑖=1 )           

 

 شود:محاسبه می 0سپس برای هر خبره، مقدار اختلاف از میانگین با استفاده از رابطه 

 

(𝑎𝑚1 − 𝑎1
(𝑖), 𝑎𝑚2 − 𝑎2

(𝑖), 𝑎𝑚3 − 𝑎3
(𝑖)) = (

1

𝑛
∑ 𝑎1

𝑖𝑛
𝑖=1 − 𝑎1

(𝑖),
1

𝑛
∑ 𝑎2

𝑖𝑛
𝑖=1 −

𝑎2
(𝑖),

1

𝑛
∑ 𝑎3

𝑖𝑛
𝑖=1 − 𝑎3

(𝑖)) 
 مرحله اول بعد از اعمال پرسشنامه خبرگان، نیتوافق ب زانیم یبررس منظوربهدر مرحله دوم 

 ،نیانگیم با هاآناز  کیهر  یخبرگان و اختلاف نظر قبل رنظ نیانگیم لازم به همراه راتییتغ

ها را مرور و در تا پاسخ شودمی درخواست هاآنارسال و از پانل خبرگان  یمجدداا برای اعضا

 .نظر کنند دیخود تجد قضاوت در ازیصورت ن

 یبه شکل اعداد فازی مثلث هادگاهید نیدوباره ا خبرگان، دیجد نظر افتیدر از پسگام چهارم:  (0

 ردخبرگان  شدهاصلاح رنظ نیانگی، میقبلهمانند گام  زی( و در ادامه ن5)رابطه  شودیم مدل

 (.2)رابطه  شودیم محاسبه یدلف دوم مرحله

 

(2)  

(3)  

(0)  
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�̃�(𝑖) = (𝑏1
(𝑖), 𝑏2

(𝑖), 𝑏3
(𝑖))            𝑖 = 1,2,3,… , 𝑛                                    

(𝑏𝑚1 − 𝑏1
(𝑖)
, 𝑏𝑚2 − 𝑏2

(𝑖)
, 𝑏𝑚3 − 𝑏3

(𝑖)
) = 

(
1

𝑛
∑𝑏1

𝑖

𝑛

𝑖=1

− 𝑏1
(𝑖),
1

𝑛
∑𝑏2

𝑖

𝑛

𝑖=1

− 𝑏2
(𝑖),
1

𝑛
∑𝑏3

𝑖

𝑛

𝑖=1

− 𝑏3
(𝑖)) 

از  کیهر  یینها ریمقاد سازیفازیوا برای یهای مختلف؛ روش1سازیفازیواام پنجم: ( گ5

 .شودمیاستفاده  1رابطه  بر اساس گرانیگاهاز روش  مطالعه نیوجود دارد. در ا هاویژگی

 𝑆𝑗 =
𝑢𝑗+𝑚𝑗+𝑙𝑗

3
 

 

اختلاف نظر خبرگان در  زانیم مرحله؛ اختلاف نظر خبرگان در دو زانیگام ششم: محاسبه م( 2

 که رودمی شیتا آنجا پ ی. تکرار مراحل دلفشودمیمحاسبه  0 رابطه قیاز طر یدو مرحله دلف

و  ( برسد2/2)کم  یلیخ 2آستانه ر از حدبه کمت ینظرسنجدو مرحله  نینظر خبرگان ب اختلاف

 .شودمیمتوقف  ینظرسنج ندیصورت فرا نیدر ا

𝑆(𝐵𝑚, 𝐴𝑚) = |
1

3
[(𝑏𝑚1, 𝑏𝑚2, 𝑏𝑚3) − (𝑎𝑚1, 𝑎𝑚2, 𝑎𝑚3)]| 

 

حد  با ویژگی هر یمقدار ارزش اکتساب سهیمقا قیکار از طر نی: اتیپراهم هایویژگی دییتأ( 1

 نیانگیاز مقدار م استفادهی ول شود؛یمحاسبه م قیآستانه از چند طر حد. شودآستانه انجام می

 یفاز ریادمقمیانگین  دیکار ابتدا با نیا ی. برااست هاروش نیاتکاتر از قابل یکی ها،ویژگیارزش 

 یویژگ هر یمثلث یکه عدد فاز است منظور لازم نیخبرگان محاسبه شود. بد ینظرها یمثلث

از  کیهر  یبرا �̃�هایژگیارزش و نیانگی. محاسبه مقدار م(0)رابطه  ردیمورد محاسبه قرار گ

 :ردیگیصورت م ریبا استفاده از روابط ز هاویژگی

 

�̃�𝑖
𝑗
= (𝑎𝑖

(𝑗), 𝑏𝑖
(𝑗), 𝑐𝑖

(𝑗))       𝑖 = 1,2,3,… , 𝑛        𝑗 = 1,2,3,… ,𝑚       
�̃� = (𝑎𝑗, 𝑏𝑗, 𝑐𝑗) 

𝑎𝑗 = min (𝑎𝑖
(𝑗)) 

𝑏𝑗 = (∏𝑏𝑖
(𝑗)

𝑛

𝑖=1

)
1
𝑛 

𝑐𝑗 = max (𝑐𝑖
(𝑗)) 

 

                                                           
1 Defuzzification 
2 Threshold 

(0)  

(1)  

(5)  

(9)  

(6)  

(14)  

(11)  
(12)  

(13)  
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�̃�𝑖اشاره دارد.  یریگمیتصم ویژگی به j سیفرد خبره و اند به i سیدر روابط بالا، اند
𝑗  ارزشمقدار 

. است شاخص ارزش هر یفاز نیانگمی �̃�و  رندهیگمیهر تصمتوسط  ویژگیهر  یاکتساب یفاز

بالا اگر مقدار  ریبعد از محاسبه مقادسازی نیز همان محاسبة گرانیگاه است. روش وافازی

�̃�𝑗 گرییفازوا ≥ �̃� موردنظر رد این صورت ویژگی یردر غ شود؛یم دتأیی نظر مورد ویژگی باشد 

 شود.می

 استفاده از روش بهترین و بدترین فازی آمده بادس   های بهوزن دهی شاخص

(. 2215)رضایی،  توسط رضایی ارائه گردید 2215نخستین بار در سال  بدترین -روش بهترین

خطی استوار است. در این  یزیربرنامهگیری از مدل این روش بر مبنای مقایسات زوجی و بهره

 ها )معیارها و زیر معیارها( با یکدیگر که دریارانجام مقایسات زوجی برای تمامی مع یجابهروش 

ها بهترین و بدترین معیار را انتخاب نموده و گیرد، از بین معیارتحلیل سلسله مراتبی انجام می

برای مشخص  1حداکثر حداقل مسئلهنماید، سپس یک ها را با این دو معیار مقایسه میبقیه معیار

گردد. در نهایت با استفاده از یک مدل ریاضی و حل میهای مختلف فرموله کردن وزن معیار

 .(2212)رضایی،  گرددهای مرتبط با هر معیار تعیین میوزن

مواجهه با فضای عدم قطعیت، روش بهترین بدترین فازی را ارائه  منظوربه( 2211) 2گائو و ژائو

 .زیر است صورتبه. مراحل روش بهترین بدترین فازی نمودند

 مرحله اول: ساخت سیستم معیارهای تصمیم

منطقی برای ارزیابی  طوربههای تصمیم است که : این سیستم شامل یک مجموعه معیار1گام  

 .است( c1,c2,c3,…,cn) صورتبهمعیار تصمیم  nتعداد اند. فرض کنید که ها انتخاب شدهگزینه

دارای کمترین اهمیت و کمترین مطلوبیت( معیار ) ینبدترتر( و تر، مطلوبمهم) ینبهتر: 2 گام

( را Cw) یارمع( و بدترین CB) یارمعگیرنده بهترین را مشخص نمایید. در این مرحله تصمیم

 گیرد.ای در این مرحله صورت نمیکند، هیچ مقایسهتعریف می یطورکلبه

 شدهانیببا استفاده از اصطلاحات زبانی  وجی فازی برای بهترین معیارگام سوم: انجام مقایسات ز

رین گردد. بردار بهتدر جدول زیر ترجیحات فازی بهترین معیار نسبت به سایر معیارها تعیین می

,α̃B1)=صورتبهنسبت به سایر معیارها  α̃B2, … α̃Bn)ÃB .است 𝐴𝐵 بیانگر بردار فازی بهترین

نسبت به  (CB) ترجیح فازی بهترین معیار یدهندهنشان 𝐴𝐵𝑗( ،BO3) سبت به سایر معیارهان

𝑎𝐵𝐵  است، واضح است که (j) معیار =  است. (1,1,1)

                                                           
1 MaxiMin 
2 Guo & Zhao 
3 Best to Others 
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 یفاز یرهایمتغ( 3جدول )

متغیر 

 زبانی

 ترجیح

 برابر

 ترجیح کم

 متوسط زا 

ترجیح 

 متوسط

ترجیح 

متوسط تا 

 زیاد

 ترجیح زیاد
د ترجیح زیا

 تا خیلی زیاد

ترجیح خیلی 

 زیاد

ترجیح 

خیلی زیاد 

 کاملاًتا 

 زیاد

ترجیح 

 زیاد کاملاً

BW
 

(1،1،1) (1،1.5،1.5) (1،2،2) (3،3.5،0) (3،0،0.5) (3،0.5،5) (5،5.5،2) (5،2،1) (5،1،0) 

 

ها نسبت به سایر معیارها را مشخص نمایید. بردار ارجحیت ی معیارگام چهارم: ارجحیت همه

,α̃1W)=صورتبهرا  (OW1) یارمعبدترین  α̃2W, … α̃nW)  ÃW شود. در بردار نمایش داده می

𝑎𝑤𝑤 است، واضح است که( w) نسبت به بدترین معیار (j) ارجحیت معیار 𝑎𝑗𝑤، ذکرشده =

 است.   (1,1,1)

 .(𝑤1,𝑤2,𝑤3) بیابیدها را گام پنجم: مقادیر بهینه وزن

ارائه  1مدل  صورتبهریزی غیر خطی توان یک مدل برنامهمی WOو  BOاساس بردارهای  بر

 نمود.
𝑚𝑖𝑛𝜉∗  
𝑠. 𝑡.  

|
(𝑙𝐵
𝑊,𝑚𝐵

𝑊,𝑢𝐵
𝑊)

(𝑙𝐵
𝑊,𝑚𝐵

𝑊,𝑢𝐵
𝑊)
− (𝑙𝐵𝑗 , 𝑚𝐵𝑗, 𝑢𝐵𝑗)| ≤ (𝑘

∗, 𝑘∗, 𝑘∗)  

|
(𝑙𝐵
𝑊,𝑚𝐵

𝑊,𝑢𝐵
𝑊)

(𝑙𝑤
𝑊,𝑚𝑤

𝑊,𝑢𝑤
𝑊)
− (𝑙𝑗𝑊, 𝑚𝑗𝑊, 𝑢𝑗𝑊)| ≤ (𝑘

∗, 𝑘∗, 𝑘∗)  

∑ 𝑅(�̃�𝑗) = 1
𝑛
𝑗=1   

𝑙𝑗
𝑤 ≤ 𝑚𝑗

𝑤 ≤ 𝑢𝑗
𝑤  

𝑙𝑗
𝑤 ≥ 0  

𝑗 = 1,2, . . . , 𝑛  
𝜉 = (𝑙𝜉 , 𝑚𝜉 , 𝑢𝜉) 
  

قابل  2از رابطه  به روش گرانیکاه است که  𝑤𝑗 بیانگر فازی زدایی شده مقدار R(𝑤𝑗) که در آن

 تعیین است. 

𝑅(�̃�𝑗) =
𝑙𝑗
𝑤+4×𝑚𝑗

𝑤+𝑢𝑗
𝑤

6
  

�̃�1)های فازی بهینهتوان وزنبا حل مدل می
∗, �̃�2

∗, … , �̃�n
 د.رآو ستدبهرا   (∗

                                                           
1 Other to Worst  

(15)  

(10)  

(10)  
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 بدترین فازی:–محاسبه نرخ سازگاری در روش بهترین 

نرخ سازگاری یک معیار مهم برای بررسی میزان سازگاری مقایسات زوجی است. بر طبق گائو و 

 توان با استفاده از رابطه زیر محاسبه نمود.( نرخ سازگاری را می2211ژائو )

 𝐶𝑅 =
𝐾∗

𝐶𝐼
 

 CRنشان داده شده است. هر چه مقدار  در جدول 𝑎𝐵𝑊مقدار  اسبر اسمقدار معیار سازگاری 

دارای سازگاری بیشتری است. هرچند مقدار  WOو  BO بردارهای ،تر باشدبه صفر نزدیک

 وجود ندارد. OWو  BOمشخصی برای تعیین سازگاری یا عدم سازگاری بردارای 
 یفاز نبدتری – نیبا استفاده از روش بهتر یسازگار یهااریمع( 0) جدول

BW
 

1 2 3 0 5 2 1 0 0 

 0.20 1.3 2.20 5.20 0.2 3.0 3 2.0 2 معیار سازگاری

 

 های پژوهشیافته لیوتحلهیتجز

 شبکه مضامینهای تحلیل یافته

 های زیر انجام شد:تحلیل شبکه مضامین در این پژوهشی در گام

های منابع علمی گردآوری شد و طی چند مرحله مطالعه دقیق آنان، در ابتدا گزاره :1مرحله 

 ها(.آمد )مرحله اول؛ آشنایی با داده دستبهها اشرافیت نسبی بر روی داده

)مرحله دوم؛  شدپرداخته های علمی برگرفته از محتوای گزاره به کدگذاری مفاهیم :2مرحله 

 .دیاستخراج گرد کد 120داد (. در مجموع تعمفاهیم یکدگذار

با حذف کدهای مفاهیم مشابه، ناقص و ناهمگون، همپوشانی و سازگاری بین کدها  :3مرحله 

 ها(.)مرحله سوم؛ جستجوی شاخص شداستخراج  مضمون پایه 00انجام و تعداد 

  ببندی آنان در قال، به دساااتهمضاااامین پایهدر این مرحله با بازبینی مجدد در بین : 0مرحله 

سازمان دهنده ضامین  شد م ضامین)مرحله چهارم؛ بازبینی  پرداخته   12(. به این روش تعداد م

 ینیبازبرفت و برگشتی مراحل اول تا چهارم  صورتبه، مضامینایجاد شد. برای ارزیابی  مضمون

 بررسی شد. مضامینگردید و روند رسیدن به 

 بندی، محققان به دستهو سازمان دهندهمضامین پایه بر مبنای اشراف نظری بر روی  :5مرحله 

گذاری پرداختند )مرحله پنجم؛ تعریف و نام ACEنظریه  بر اساسمضمون فراگیر آنان ذیل سه 

 (.مضامین فراگیر

و شکل  5جدول در قالب  شبکه مضامیندر گام پایانی نیز گزارش نهایی از روند تحلیل  :9مرحله 

 .دهی()مرحله ششم؛ گزارش شدارائه  2

(19)  
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 برای دستیابی به الگوی توسعه استعداد بهینه مضامین( تحلیل 5جدول )

 ردیف
مضمون 

 فراگیر

مضمون 

 دهندهسازمان
 فراوانی مضامین اصلی

1 

ا ب توأمتعهد 

 اشتیاق

 تعهد سازمانی

 12 بها دادن به کار تیمی و گروهی در سازمان

 0 ارزش قائل شدن برای کار در سازمان 2

 0 و ارتقای سازمان اهمیت موفقیت 3

 1 عدم عبور از قوانین سازمان 0

 0 نه میزان ساعت حضور در سازمانو تعهد روی انجام کار  5

 1 احساس رضایت از جایگاه خود در سازمان 9

 0 احساس رضایت از جایگاه سازمان در جامعه 0

1 

عجین شدن با 

شغل و 

دلبستگی 

 شغلی

 0 موفقیت شخصی سویی موفقیت سازمان باهم

 1 احساس رضایت از شغل 6

 1 ایزمان زندگی شخصی و حرفهکنترل هم 14

 0 تعلق خاطر به سازمان 11

 1 یمی بین همکارانمارتباط ص 12

 5 احساس امنیت شغلی 13

 2 های شخصی، علاقه و روحیات فردتناسب شغل با ویژگی 10

15 

 هاشایستگی

 هاو قابلیت

ستگی شای

شناخت محیط 

 و شغل

 0 توانایی شناخت جایگاه سازمان در جامعه

 2 انداز سازمانو چشم هاتیمأمورآشنایی با  19

 2 (یشناسطیمحتسلط کامل به محیط ) 10

11 
شایستگی کار 

 گروهی

 0 همکارانی توانمند و شایستهارتباط با داشتن 

 12 داشتن روابط مناسب با همکاران 16

 2 پذیرش فرد از جانب همکاران 24

21 
 هایشایستگی

 رهبری

 0 مدیریت راهبردی

 0 ریزی برای آیندهتوانایی برنامه 22

 12 مدیریت تغییر 23

20 
های مهارت

ارتباطات و 

 هماهنگی

 2 رجوع و همکارانتوانایی برقراری مناسب با ارباب

 0 توانایی همکاری مشترک 25

 3 کالمه و گوش دادنمهارت م 29

 1 توانایی ترغیب و متقاعدسازی 20

21 
 هایشایستگی

 فنی

 2 خلاقیت

 2 بودن دانش روزبه 26

 1 ها و تحصیلات دانشگاهی فردمرتبط بودن شغل با قابلیت 34

 2 گیریتوانایی تصمیم 31
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 ردیف
مضمون 

 فراگیر

مضمون 

 دهندهسازمان
 فراوانی مضامین اصلی

توانایی  32

استدلال 

 منطقی

 5 مسئلهمهارت حل 

 5 مسئلهو بررسی ابعاد مختلف  مهارت تحلیل 33

30 

سویی با هم

اهداف و 

راهبردهای 

 سازمان

سویی با هم

 اهداف سازمان

 12 و فرهنگ سازمان تیمأمورانداز، شناخت اهداف، چشم

 1 و تلاش برای موفقیت سازمان سازماناهمیت به  35

 0 سویی اهداف شخصی با اهداف سازمانیهم 39

سویی هم 30

شغلی با اهداف 

 اهداف فردی

 1 های شخصیمتناسب بودن اهداف شغلی با علائق و ویژگی

 2 های فردیمتناسب بودن اهداف شغلی با تخصص و شایستگی 31

36 
سویی با هم

 اهداف تیمی

 0 پذیرش شایستگی و صلاحیت سرپرستان توسط فرد

 0 های همکارانهمسو بودن با نگرش 04

 5 برای تیم شدهمشخصاف شخصی با اهداف اهد ییراستاهم 01

سویی هم 02

با  هاارزش

راهبردهای 

 سازمانی

 0 از راهبردهای سازمان ها و باورهای فردیارزشپشتیبانی 

 1 راهبردهای سازمانی تگریحما فردیهای وجود ارزش 03

 0 باور و اعتقادات مشترک افراد نسبت به راهبردهای سازمان 00
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 ( تحلیل شبکه مضامین الگوی توسعه استعداد بهینه0شکل )

 های تحلیل دلفی فازییافته

شاخصبرابر با آنچه در بخش روش صای  شد، پس از اح شاره  سی ا ستعداد بهینه، با شنا های ا

مقادیر  بنظران در قالهای صاحبتشکیل پانل خبرگانی، پرسشنامة ویژۀ دلفی تنظیم و دیدگاه

، به اعداد فازی مثلثی تبدیل و 2و رابطة  2ها مطابق جدول آوری شاااد. این دادهزبانی جمع

محاساابه شااد.  3ها طبق رابطة های اعداد فازی مثلثی برای هریک از ویژگیمیانگین مجموعه

با اساااتفاده از رابطه همچنین میانگین قطعی هریک از ویژگی تایج  1ها  برای تفسااایر بهتر ن

های استعداد بهینه مشخص شد. نتایج این اسبه و میزان موافقت خبرگان با هریک از شاخصمح

 خلاصه شده است: 2بخش در جدول 
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 میانگین نظر خبرگان حاصل از مرحله اول دلفی فازی (9جدول )

 شاخص ردیف
میانگین فازی نظرات 

 خبرگان

میانگین 

 غیرفازی

 2.210 2.011 2.200 2.015 مانبها دادن به کار تیمی و گروهی در ساز 1

 2.212 2.111 2.111 2.011 ارزش قائل شدن برای کار در سازمان 2

 2.202 2.000 2.503 2.531 اهمیت موفقیت و ارتقای سازمان 3

 2.212 2.005 2.500 2.021 عدم عبور از قوانین سازمان 0

 2.220 2.005 2.212 2.035 تعهد روی انجام کار نه میزان ساعت حضور در سازمان 5

 2.231 2.031 2.210 2.521 احساس رضایت از جایگاه خود در سازمان 9

 2.222 2.050 2.501 2.000 احساس رضایت از جایگاه سازمان در جامعه 0

 2.122 2.105 2.111 2.501 سویی موفقیت سازمان با موفقیت شخصیهم 1

 2.222 2.000 2.522 2.05 احساس رضایت از شغل 6

 2.212 2.112 2.11 2.023 ایزمان زندگی شخصی و حرفهکنترل هم 14

 2.251 2.00 2.223 2.511 تعلق خاطر به سازمان 11

 2.233 2.000 2.220 2.512 بین همکاران یمیصمارتباط  12

 2.200 2.022 2.205 2.020 احساس امنیت شغلی 13

 2.203 2.023 2.22 2.015 های شخصی، علاقه و روحیات فردتناسب شغل با ویژگی 10

 2.232 2.100 2.23 2.510 توانایی شناخت جایگاه سازمان در جامعه 15

 2.110 2.022 2.123 2.021 انداز سازمانو چشم هاتیمأمورآشنایی با  19

 2.222 2.010 2.21 2.02 تسلط کامل به صنعت 10

.2 2.023 2.112 2.022 داشتن همکارانی توانمند و شایسته 11 102  

 2.202 2.10 2.12 2.010 داشتن روابط مناسب با همکاران 16

 2.231 2.020 2.210 2.00 پذیرش فرد از جانب همکاران 24

 2.232 2.030 2.212 2.520 مدیریت راهبردی 21

 2.213 2.102 2.121 2.002 ریزی برای آیندهتوانایی برنامه 22

 2.501 2.032 2.550 2.052 مدیریت تغییر 23

 2.212 2.002 2.201 2.521 و همکاران رجوعاربابتوانایی برقراری مناسب با  20

 2.220 2.103 2.201 2.01 توانایی همکاری مشترک 25

 2.222 2.022 2.500 2.022 مهارت مکالمه و گوش دادن 29

 2.202 2.022 2.505 2.530 توانایی ترغیب و متقاعدسازی 20

 2.121 2.003 2.130 2.510 خلاقیت 21

 2.223 2.111 2.503 2.020 بودن دانش روزبه 26

 2.123 2.021 2.120 2.511 ها و تحصیلات دانشگاهی فردمرتبط بودن شغل با قابلیت 34

 2.200 2.00 2.20 2.522 گیریتوانایی تصمیم 31
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 شاخص ردیف
میانگین فازی نظرات 

 خبرگان

میانگین 

 غیرفازی

 2.213 2.015 2.502 2.030 مسئلهمهارت حل  32

 2.255 2.01 2.235 2.510 ئلهمسمهارت تحلیل و بررسی ابعاد مختلف  33

 2.250 2.003 2.202 2.020 و فرهنگ سازمان تیمأمورانداز، شناخت اهداف، چشم 30

 2.213 2.115 2.201 2.511 اهمیت به برند و تلاش برای موفقیت سازمان 35

 2.121 2.150 2.105 2.51 سویی اهداف شخصی با اهداف سازمانیهم 39

 2.215 2.105 2.120 2.010 های شخصیغلی با علائق و ویژگیمتناسب بودن اهداف ش 30

 2.221 2.151 2.503 2.510 های فردیمتناسب بودن اهداف شغلی با شایستگی 31

 2.200 2.010 2.12 2.521 پذیرش شایستگی و صلاحیت سرپرستان توسط فرد 36

 2.121 2.022 2.120 2.023 های همکارانهمسو بودن با نگرش 04

 2.250 2.122 2.201 2.021 اهداف شخصی با اهداف تیم ییراستامه 01

 2.211 2.020 2.500 2.030 فرهنگ سازمانی از راهبردهای سازمان یهامؤلفهپشتیبانی  02

 2.213 2.020 2.250 2.503 راهبردهای سازمانی تگریحماهای سازمانی وجود ارزش 03

 2.232 2.021 2.211 2.512 اهبردهای سازمانباور و اعتقادات مشترک افراد نسبت به ر 00

سبه و  0ها مطابق رابطة در ادامه اختلاف نظر هریک از خبرگان از میانگین هریک از ویژگی محا

ه مربوط ب شدهمحاسبهاین اساس پرسشنامة مرحله دوم دلفی تنظیم شد که در آن اختلاف  بر

بی مجدّد هر خبره از نظر قبلی خود، هر خبره ثبت شااده اساات. در این مرحله، بر اساااس ارزیا

شد که طبق رابطة  صل  اعداد فازی مثلثی و میانگین نظر خبرگان  2و  5مقادیر زبانی جدید حا

  1( محاساابه شااد. نتایج این مرحله در جدول 1محاساابه و میانگین قطعی جدید )طبق رابطه 

 شده است: خلاصه
 دلفی فازیمیانگین نظر خبرگان حاصل از مرحله دوم ( 0جدول )

 شاخص ردیف
میانگین فازی نظرات 

 خبرگان

میانگین 

 غیرفازی

تفاضل 

 دو راند 

.2 2.552 بها دادن به کار تیمی و گروهی در سازمان 1 102  2.120 2. 232  2.212 

.2 2.130 2.522 ارزش قائل شدن برای کار در سازمان 2 320  2. 221  2.250 

.2 اهمیت موفقیت و ارتقای سازمان 3 105  2.220 2.002 2. 002  2.220 

.2 عدم عبور از قوانین سازمان 0 155  2.220 2. 020  2.121 2.231 

5 
تعهد روی انجام کار نه میزان ساعت حضور در 

 سازمان
2.520 2.120 2.010 2.122 2.200 

 2.200 2.120 2.010 2.101 2.003 احساس رضایت از جایگاه خود در سازمان 9

.2 سازمان در جامعهاحساس رضایت از جایگاه  0 200  2.233 2. 030  2. 502  2.222 

.2 سویی موفقیت سازمان با موفقیت شخصیهم 1 505  2.220 2. 310  2. 012  2.212 
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 شاخص ردیف
میانگین فازی نظرات 

 خبرگان

میانگین 

 غیرفازی

تفاضل 

 دو راند 

.2 2.221 2.501 احساس رضایت از شغل 6 010  2. 012  2.230 

 2.210 2.252 2.111 2.205 2.550 ایزمان زندگی شخصی و حرفهکنترل هم 14

.2 زمانتعلق خاطر به سا 11 215  2.210 2. 000  2. 512  2.232 

.2 2.120 2.01 بین همکاران یمیصمارتباط  12 000  2.202 2.211 

.2 احساس امنیت شغلی 13 130  2.221 2.050 2.233 2.211 

10 
های شخصی، علاقه و تناسب شغل با ویژگی

 روحیات فرد
2.011 2.222 2.020 2.220 2.221 

 2.222 2.222 2.013 2.220 2.003 ن در جامعهتوانایی شناخت جایگاه سازما 15

.2 انداز سازمانو چشم هاتیمأمورآشنایی با  19 525  2. 051  2. 200  2.101 2.115 

.2 تسلط کامل به صنعت 10 230  2. 522  2.122 2.500 2.200 

.2 داشتن همکارانی توانمند و شایسته 11 335  2.210 2. 500  2. 102  2.230 

.2 ا همکارانداشتن روابط مناسب ب 16 35  2.220 2.052 2.111 2.222 

 2.225 2.232 2.001 2.220 2.002 پذیرش فرد از جانب همکاران 24

 2.223 2.235 2.002 2.212 2.510 مدیریت راهبردی 21

 2.250 2.121 2.000 2.133 2.500 ریزی برای آیندهتوانایی برنامه 22

.2 2.505 2.530 مدیریت تغییر 23 020  2. 012  2.252 

.2 و همکاران رجوعاربابتوانایی برقراری مناسب با  20 000  2. 12  2.112 2. 132  2.211 

.2 2.012 توانایی همکاری مشترک 25 002  2. 300  2. 222  2.221 

 2.210 2.205 2.020 2.201 2.511 مهارت مکالمه و گوش دادن 29

.2 توانایی ترغیب و متقاعدسازی 20 030  2.250 2. 251  2.502 2.220 

 2.250 2.220 2.055 2.252 2.53 خلاقیت 21

.2 بودن دانش روزبه 26 325  2. 002  2. 100  2. 021  2.222 

34 
ها و تحصیلات مرتبط بودن شغل با قابلیت

 دانشگاهی فرد
2.553 2.222 2.001 2.252 2.213 

.2 گیریتوانایی تصمیم 31 125  2.10 2.010 2.122 2.212 

.2 مسئلهمهارت حل  32 105  2. 022  2. 220  2.123 2.225 

.2 2.112 2.023 مسئلهمهارت تحلیل و بررسی ابعاد مختلف  33 000  2.120 2.253 

30 
و فرهنگ  تیمأمورانداز، شناخت اهداف، چشم

 سازمان
2.001 2.133 2.122 2.201 2.230 

.2 اهمیت به برند و تلاش برای موفقیت سازمان 35 055  2.503 2. 10  2. 022  2.222 

.2 2.205 2.001 ویی اهداف شخصی با اهداف سازمانیسهم 39 020  2. 212  2.215 
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 شاخص ردیف
میانگین فازی نظرات 

 خبرگان

میانگین 

 غیرفازی

تفاضل 

 دو راند 

30 
متناسب بودن اهداف شغلی با علائق و 

 های شخصیویژگی
2. 115  2.233 2.022 2. 122  2.230 

31 
 هایمتناسب بودن اهداف شغلی با شایستگی

 فردی
2.052 2.211 2.012 2.250 2.250 

36 
وسط ن تپذیرش شایستگی و صلاحیت سرپرستا

 فرد
2. 320  2.221 2. 210  2. 132  2.220 

 2.225 2.112 2.010 2.120 2.530 های همکارانهمسو بودن با نگرش 04

01 
اهداف شخصی با اهداف  ییراستاهم

 برای تیم شدهمشخص
2.520 2. 221  2.022 2.133 2.202 

02 
فرهنگ سازمانی از  یهامؤلفهپشتیبانی 

 راهبردهای سازمان
2.503 2.121 2. 110  2. 201  2.110 

03 
راهبردهای  تگریحماهای سازمانی وجود ارزش

 سازمانی
2.030 2.22 2.021 2.252 2.223 

00 
باور و اعتقادات مشترک افراد نسبت به 

 راهبردهای سازمان
2.000 2.112 2.001 2.122 2.212 

302/2 حد آستانه  220/2 020/2  2.202 
 

شد که نتایج  0در دو مرحله دلفی از طریق رابطه  در ادامه میزان اختلاف نظر خبرگان سبه  محا

ست.  1آن در جدول  شده ا صه  سنجی به  ازآنجاکهخلا اختلاف نظر خبرگان بین دو مرحله نظر

 فرایند نظرسنجی در این مرحله متوقف شد. یجهدرنت( رسیده است، 2/2کمتر از حد آستانه )

شاخص در آخرین گام به ستعداد بهینتأیید  شد. برهای ا ستعدین پرداخته  سا ه برای م س این ا

محاسبه شد و میانگین  13تا  12ها طبق رابطه حد آستانه به روش مقدار میانگین ارزش ویژگی

شد. سه  شده مقای سبه  ستانة محا  نتایج این بخش در فازی نظر خبرگان برای هر ویژگی با حد آ

تگی و صلاحیت سرپرستان توسط پذیرش شایسشامل: ) یژگیو 2 نشان داد که امتیاز 1جدول 

 رجوعربابافرد، توانایی ترغیب و متقاعدسازی، تسلط کامل به صنعت، توانایی برقراری مناسب با 

شغلی( ساس امنیت  ستانه  و همکاران، پذیرش فرد از جانب همکاران، اح تر بود و پاییناز حد آ

 تأیید شد. ویژگی 30تعداد  های استعداد بهینه حذف و سازه نهایی بااز جمع شاخص به همین

 بدترین فازی -استعداد بهینه در سازمان با رویکرد بهترینتوسعه های شاخص یدهوزن

ها از شاخص هرکدامبدترین فازی، وزن  -ها، با استفاده از رویکرد بهترینشاخص دیتائبعد از 

احی شده و در اختیار ای طرشود. در این راستا، متناسب با رویکرد مذکور پرسشنامهمحاسبه می



 1042ام، پژوهی دفاعی، دورة هشتم، شمارة سیفصلنامه آینده                                                                     61

 

 

 جزبهشوند. در ادامه وزن کل و متناسب با آن وزن هر دسته مشخص می قرارگرفتهخبرگان 

 شود.ها در مقایسه با هم نشان داده میها به همراه وزن نهایی آنشاخص
 هم ( وزن تمامی زیرمعیارها در مقایسه با1جدول )

 شاخص معیار بعدوزن  دسته ردیف
وزن 

 داخلی

وزن 

 نهایی

1 

ا ب توأمتعهد 

 اشتیاق
2.3112 

 تعهد سازمانی

 2.222 2.205 بها دادن به کار تیمی و گروهی در سازمان

 2.233 2.125 ارزش قائل شدن برای کار در سازمان 2

 2.235 2.113 اهمیت موفقیت و ارتقای سازمان 3

 2.233 2.125 عدم عبور از قوانین سازمان 0

انجام کار نه میزان ساعت حضور تعهد روی 5  2.200 2.220 

 2.220 2.210 احساس رضایت از جایگاه خود در سازمان 2

 2.220 2.210 احساس رضایت از جایگاه سازمان در جامعه 1

0 

عجین شدن با 

شغل و 

 دلبستگی

 2.210 2.205 همسویی موفقیت سازمان با موفقیت شخصی

 2.215 2.252 احساس رضایت از شغل 0

ایزندگی شخصی و حرفه زمانهمکنترل  12  2.250 2.212 

 2.222 2.212 تعلق خاطر به سازمان 11

بین همکاران یمیصمارتباط  12  2.250 2.210 

13 
های شخصی، علاقه و روحیات تناسب شغل با ویژگی

 فرد
2.250 2.212 

10 
 

 

 

 شایستگی

 هاو قابلی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.3220 

شایستگی 

شناخت صنعت 

 و شغل

 2.215 2.252 توانایی شناخت جایگاه سازمان در جامعه

 2.225 2.212 انداز سازمانو چشم هاتیمأمورآشنایی با  15

شایستگی کار  12

 گروهی

 2.210 2.222 داشتن همکارانی توانمند و شایسته

 2.225 2.215 داشتن روابط مناسب با همکاران 11

10 

های شایستگی

 رهبری

 2.220 2.205 مدیریت راهبردی

210.2 2.250 ریزی برای آیندهتوانایی برنامه 10  

 2.222 2.221 مدیریت تغییر 22

 2.222 2.212 توانایی همکاری مشترک 21

 2.221 2.225 مهارت مکالمه و گوش دادن 22

23 

های شایستگی

 فنی

 2.211 2.252 خلاقیت

 2.221 2.201 روز بودن دانشبه 20

25 
ها و تحصیلات دانشگاهی مرتبط بودن شغل با قابلیت

 فرد
2.225 2.221 
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 شاخص معیار بعدوزن  دسته ردیف
وزن 

 داخلی

وزن 

 نهایی

22  

 

 

توانایی استدلال 

 منطقی

 2.222 2.220 گیریتوانایی تصمیم

 2.211 2.251 حل مسئلهمهارت  21

 2.215 2.251 مهارت تحلیل و بررسی ابعاد مختلف مسئله 20

20 

سویی با هم

اهداف و 

راهبردهای 

 سازمان

2.3222 

سویی با هم

 اهداف سازمان

 2.233 2.200 و فرهنگ سازمان تیمأمور، اندازچشماهداف،  شناخت

 2.231 2.121 اهمیت به برند و تلاش برای موفقیت سازمان 32

 2.202 2.121 همسویی اهداف شخصی با اهداف سازمانی 31

32 

اهداف  سوییهم

شغلی با اهداف 

 فردی

های متناسب بودن اهداف شغلی با علایق و ویژگی

 شخصی
2.200 2.232 

33 
های متناسب بودن اهداف شغلی با تخصص و شایستگی

 فردی
2.111 2.230 

 2.222 2.221 های همکارانهمسو بودن با نگرش 30

35 
 برای شدهمشخصاهداف شخصی با اهداف  ییراستاهم

 تیم
2.122 2.235 

32 
سویی هم

فرهنگ با 

راهبردهای 

 سازمانی

فرهنگ سازمانی از راهبردهای  یهامؤلفهپشتیبانی 

 سازمان
2.121 2.202 

31 
های سازمانی حمایت گر راهبردهای وجود ارزش

 سازمانی
2.215 2.220 

30 
باور و اعتقادات مشترک افراد نسبت به راهبردهای 

 سازمان
2.121 2.201 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

استعداد بهینه در ارتش جمهوری اسلامی ایران انجام شد. الگوی توسعه  ارائهاین تحقیق با هدف 

 توأمتعهد  ؛که شامل این الگو از سه بُعد اصلی تشکیل شده استنتایج بخش کیفی نشان داد که 

 12خود از که  استو راهبردهای سازمان سویی با اهداف همها و قابلیتها و با اشتیاق، شایستگی

ین تعهد سازمانی و عج مؤلفهبا اشتیاق از دو  توأمتعهد بُعد در این بین،  مؤلفه و تشکیل شدند.

. همچنین شاخص است 10و دلبستگی شغلی تشکیل شده است که خود نیز شامل  با شغلشدن 

ی، رهبری، مهارت ارتباطات گروه و شغل، کار محیطها شامل شایستگی شناخت شایستگی بُعد

شاخص دیگر  10که خود نیز از  استهای فنی و توانایی استدلال منطقی و هماهنگی، شایستگی

سویی اهداف هم مؤلفه چهارسویی با اهداف و راهبردهای سازمان نیز از همبُعد اند. تشکیل یافته

سویی با اهداف تیمی و سویی اهداف شغلی با اهداف فردی، همشغلی با اهداف سازمان، هم

 .استشاخص  11اند که دربرگیرنده سویی فرهنگ با راهبردهای سازمانی تشکیل شدههم
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ر ارتش د توسعه استعداد بهینهیافت شده برای  هایشاخصاز سوی دیگر نتایج تحلیل دلفی فازی 

 کرد. یدتائ 30و  21، 20، 22، 11، 13شماره های به جزء شاخصجمهوری اسلامی ایران را 

 یببا ضر با اشتیاق توأم تعهدنشان داد که بُعد  بدترین فازی -روش بهترین همچنین نتایج

سویی با اهداف و راهبردهای همبُعد و  2.3220 ها با ضریبو قابلیتها شایستگی بُعد، 2.3112

 شدهیاداد اند که اهمیت تؤامان ابعبر توسعه استعداد بهینه اثرگذار بوده 2.3222 با ضریبسازمان 

 دهد.را برای توسعه استعداد بهینه نشان می

 های پژوهش به ارائه پیشنهادهای اجرایی زیر پرداخته شده است:مبتنی بر یافتهدر ادامه 

الگوی  بر اساسهای افراد معاونت نیروی انسانی آجا به ارزشیابی و سنجش توانمندی (1

های خود از مضامین یستی در ارزیابیدر این تحقیق بپردازد. این معاونت با آمدهدستبه

و  سویی با اهدافهم ها وقابلیت ها وبا اشتیاق، شایستگی توأمتعهد  بعداصلی شامل سه 

 .های اکتسابی در الگوی پژوهش بپردازدها و شاخصمؤلفهبر  یدتأکراهبردهای سازمان و با 

د بهینه توجه ویژه داشته استعدا یهامؤلفهمعاونت تربیت و آموزش آجا در راستای توسعه  (2

و پرورش  های مستعدین ارتش به توسعهباشند و بعد از سنجش میزان شاخص

 های مدنظر الگو بپردازند.شایستگی

از این  آمدهدستبهای های حرفههای آجا از شاخصمعاونت آموزش و عملیات و دانشگاه (3

افراد مستعد در جهت  های آموزشی برایهای آموزشی در دورهسرفصل عنوانبهپژوهش 

هایی چون شناخت جایگاه سازمان بر شاخص یدتأکای آنان با افزایش توانمندسازی حرفه

در جامعه، مدیریت راهبردی، مدیریت تغییر، توانایی ترغیب و متقاعدسازی، توانایی 

گیری و مهارت تحلیل و بررسی ، توانایی تصمیممسئلهریزی برای آینده، مهارت حل برنامه

 ای هستند، استفاده نمایند.های حرفهترین شاخصکه از مهم مسئلهبعاد مختلف ا

 هایخصوص شاخصهبه آمدهدستبهارزشی  یهامؤلفهمعاونت تربیت و آموزش آجا بر اساس  (0

 هایگردد تا با برگزاری دورهسویی با اهداف و راهبردهای سازمان پیشنهاد میمربوط به هم

ها موجب بهبود و بخشنامه هانامهیینآاری جلسات و تصویب ها، برگزآموزشی، کلاس

های خصوص با تمرکز بر شاخصتوانمندسازی افراد مستعد به یجهدرنتهای ارزشی و شاخص

سویی فرهنگ با سویی اهداف شغلی با اهداف فردی و همسویی با اهداف سازمان، همهم

 گردد.راهبردهای سازمانی می

های مهم از شاخص مسئلهمهارت تحلیل و بررسی ابعاد مختلف  گیری،توانایی تصمیم (5

وری ضرای مستعدین باشند که در ارتقای توانمندسازی حرفههای شناختی میشایستگی

 است مورد توجه قرار گیرند.
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قیقات ، در تححالینبااگردد،  ارائهتا الگوی توسعه استعداد بهینه اگرچه در این پژوهش تلاش شد 

های رایانش نرم مندی از روشمندی از سازۀ توسعه استعداد بهینه و با بهرهن با بهرهتواآتی می

تحقق  بینی سطحطراحی سیستم هوشمند برای پیشمانند سیستم استنتاج فازی، نسبت به 

 کارکنان ارتش جمهوری اسلامی ایران اقدام نمود.بهینگی در فرایند توسعه استعداد در بین 

 یقدردان
 محققاندر اختیار  دانش و وقت خود را پژوهش، سخاوتمندانه مدتتوانمندی که در  خبرگاناز 

 .سپاسگزاریمبسیار  ،این پژوهش قرار دادند

 منابع
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