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Background & Purpose: Today, talented human resources are recognized as one of the key 
factors in improving organizational performance and reducing costs in complex jobs. Identifying 
and attracting these individuals, especially in professions like piloting that require 
multidimensional skills, is of particular importance. The present study aims to identify the core 
competencies and selection requirements for recruiting pilot students. 

Methodology: This study adopts a qualitative approach and an inductive strategy, initially 
focusing on reviewing the literature on talent management, talent identification, and the 
competencies required for the pilots. Subsequently, semi-structured interviews were conducted 
with nine experienced pilot instructors who also held managerial roles in pilot training. The 
collected data from the literature review and interviews were analyzed using thematic analysis 
with the assistance of MAXQDA 2020 Software 

Findings: The results showed that the factors influencing the selection of pilot trainees include 9 
overarching themes, 38 organizing themes, and 154 basic themes. These factors encompass 
various dimensions, including environmental (external) factors, organizational factors, cultural 
factors, job-related factors, selection policies, and validation of the selection process. They cover 
aspects such as individual skills, economic conditions, psychological and cultural aspects of 
society, and job and organizational characteristics. Predictors, including the evaluation of 
technical and physical abilities, cognitive, psychological, and social assessments, also play a vital 
role in pilot selection. The core competencies identified include psychomotor skills, aviation 
competency, personality competency, physical competency, cognitive competency, and social 
competency. These competencies are considered key success factors in the piloting profession. 

Conclusion: The findings of this research can greatly improve the talent selection process for 
pilot candidates in the Air Force of the Islamic Republic of Iran, aiding in better policy-making 
and planning. The results indicate that integrating modern tools such as flight simulators, 
artificial intelligence, and psychological tests with traditional methods like biographical analysis 
can enhance the accuracy of pilot selection. It is recommended that aviation organizations adopt a 
combination of methods and comprehensive evaluations to assess various competencies of 
candidates. By aligning the selection process with the economic and social conditions of the 
society, organizations can not only reduce costs but also improve safety and overall performance 
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در مشـاغل   هـا  نـه يو كـاهش هز  يبهبود عملكرد سازمان يِديلاز عوامل ك يكي ،مستعد يمروزه منابع انسانا :زمينه و هدف
نيـاز   يعـد چندب يهـا  مهـارت به كه  يمانند خلبان ييها در حرفه ژهيو افراد، به نيو جذب ا ييشناسا. شوند يشناخته م دهيچيپ

اسـتعداد   نشيزو الزامـات گ ـ  يمحورهاي  شايستگي ييهدف شناسا اب حاضرپژوهش . برخوردار است يا ژهيو تي، از اهمدارد
  .شده است  انجام يخلبان انيدانشجو
 اسـتعداد،  مـديريت  بـا  مـرتبط  ادبيـات  بررسـي  بـه  ابتدا استقرايي، استراتژي و كيفي رويكرد از استفاده با مطالعه اين :روش

 تجربـه  لبـاني خ آموزش در كه خلباني استادان از نفر 9 با سپس. است پرداخته خلبانان موردنياز هاي شايستگي و استعداديابي
 تحليـل  روش با ها مصاحبه و ادبيات از شده گردآوري هاي داده. گرفت صورت ساختاريافته نيمه هاي مصاحبه داشتند، مديريتي
  .شدند تحليل 2020 كيوا مكس افزار نرم كمك به و مضمون
 مضـمون  38 فراگيـر،  مضـمون  9 بر مشتمل خلباني دانشجويان استعداد برگزينش مؤثر عوامل كه داد نشان نتايج :ها يافته
 عوامـل  ،)سـازماني  بـرون ( محيطـي  عوامل: جمله از دارند، متنوعي ابعاد عوامل اين. است پايه مضمون 154 و دهنده سازمان
 وضـعيت  فـردي،  هـاي  مهـارت  كـه  گـزينش  معتبرسـازي  و گزينش گذاري سياست شغلي، عوامل فرهنگي، عوامل سازماني،
 در نيـز  هـا  كننـده  بينـي  پـيش . دهند مي پوشش را سازماني و شغلي هاي ويژگي و جامعه هنگيفر و رواني هاي جنبه اقتصادي،
 و شناختي روان شناختي، هاي ارزيابي جسماني، و فني هاي توانمندي ارزيابي: از اند عبارت و دارند حياتي نقش خلبانان انتخاب
 شـوند،  مـي  محسـوب  كليـدي  عوامل خلباني رفةح موفقيت در كه شده شناسايي محوري هاي شايستگي همچنين. اجتماعي
  .اجتماعي و شناختي جسماني، شخصيتي، هوانوردي، حركتي، ـ رواني هاي شايستگي: از اند عبارت
 اسـلامي  جمهـوري  ارتش هوايي نيروي در خلباني متقاضيان گزينش فرايند در پژوهش اين هاي يافته كاربرد :گيري نتيجه
. كنـد  شاياني كمك زمينه اين در ريزي برنامه و گذاري سياست همچنين، و استعداديابي فرايند بهبود و ارتقا به تواند مي ايران،
 هـاي  آزمـون  و مصـنوعي  هـوش  پـروازي،  سازهاي شبيه مانند نوين ابزارهاي از استفاده كه دهد مي نشان پژوهش اين نتايج
 درنهايـت، . دهـد  مي افزايش را خلبانان گزينش بيني پيش دقت بيوگرافي، تحليل مانند سنتي هاي روش كنار در شناختي، روان

 مختلـف  هـاي  شايسـتگي  جـامع،  هـاي  ارزيـابي  و تركيبي هاي روش از استفاده با هوانوردي هاي سازمان كه شود مي پيشنهاد
 تـا  بخشـند  بهبـود  جامعـه  اجتمـاعي  و اقتصادي هاي وضعيت به توجه با را خود گزينش فرايند و كنند شناسايي را متقاضيان

  .دهند ارتقا را سازماني عملكرد و ايمني ها، هزينه كاهش بر علاوه

 هاكنندهبينيپيشها،شايستگيخلبان،گزينش استعداد، استعداد، مديريت:هاكليدواژه
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  مقدمه
ماننـد صـنعت هوانـوردي، توجـه      راهبرديهاي حساس و  ويژه در حوزه به ،ها گذشته، مديريت استعداد در سازمان ةدر دو ده

هـاي   موفقيـت هاي خـاص بـراي    منابع انساني با توانمندي ةدليل نياز به جذب و توسع اين روند به. زيادي را جلب كرده است
. )2022 ،1كاليانـان (اسـت   شـده   ليمديريتي تبـد بسيار مهم هاي  كردن اهداف بلندمدت، به يكي از چالش سازماني و برآورده

، 3؛ ميزراك2021، 2كالينز(هاي استعداديابي مؤثر است فرايندمنابع انساني در بهبود عملكرد سازمان و تسهيل  راهبردينقش 
 يبر عملكرد سـازمان  ميمستق طور و بهاست  يكسب استعداد مناسب ضرور يبرا مؤثرو انتخاب  استخدام يهافرايند ).2023
ويـژه در نيروهـاي    در اين راستا، يكي از مسائل اصلي در صنعت هوانوردي، به .)2024 ،4يمحمد، كتوت و دد( گذارد مي تأثير

نيـاز  هاي گزينش پيچيـده  فرايندكارگيري  هاي كلان و به گذاري مسلح، تأمين خلبانان بااستعداد و كارآمد است كه به سرمايه
 .دارد

 ،هـوايي  اتي ـمستقيم آن بر امنيت و كـارايي عمل  تأثيرو  با توجه به رشد سريع خطوط هوايي و افزايش نياز به خلبانان
صنعت هوانوردي هاي اساسي  در دو دهه گذشته، به يكي از چالشبسيار زيادي دارد و صنعت اهميت اين مديريت استعداد در 

 ة، مـانع توسـع  مـاهر آموزش و شكاف موجود بين عرضه و تقاضا براي خلبانان  گزافهاي  كه هزينه آنجا از. شده است  تبديل
 ؛ گـالاردو 2022كاليانـان،  ( اي دارد اهميـت ويـژه  اين بخـش   ةبراي توسع، گزينش دقيق و مؤثر شده استسريع اين بخش 

 .)2020، 5گالاردو، تونيسن و اسكاليون

رغـم   اي در طول آموزش اوليه خلبانان، علـي  قبول براي ارزيابي شايستگي حرفه يك روش قابل خصوصدر نظر اجماع 
شناسـايي و   فراينـد عنـوان   اسـتعداديابي بـه  . )2017، 6لارسون(ست مبهم اسال گذشته، همچنان  20 طيهاي متعدد  تلاش

نقشـي  هـاي آينـده خلبانـان     ي و شخصيتي مناسب، در تضمين موفقيتشناختي، فيزيولوژيك هاي روان گزينش افراد با ويژگي
 ،هاي اخلاقي دروني، رفتار اجتماعي و ارزش ةهايي مانند انگيز ويژگي). 2024، 8؛ گارسيا2024، 7اي كيوت(كند  ايفا ميحياتي 

هاي واقعي پروازي  و چالش سترس، تحت افشاررپ توانند بر توانايي خلبانان در شرايط هاي مهمي هستند كه مي جمله مؤلفه از
 .)2023، 9وتويتسكايا و مالچينسكي(گذار باشند تأثير

ي افسري آجا و تنهـا مركـز آمـوزش عـالي كـه      ها دانشگاهعنوان يكي از  به ،دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري
ه نيازهاي واقعي نيـروي هـوايي ارتـش    گويي ب منظور پاسخ ، بهرديپذ يمبال ثابت نظامي نهاجا در آن صورت  پرورش خلبانان

بنابراين  ؛را برعهده داردبااستعداد  و ي خلبانان كارآمدساز آمادهتربيت و  ةوظيف ،دفاع هوايي ةدر حوز ،جمهوري اسلامي ايران
 كـه دارد فردي  نقش راهبردي و منحصربه ،توان رزمي نهاجا يحفظ و ارتقا ايبر ،دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري

نيـروي  ة آينـد عنـوان مـديران و فرمانـدهان     بـه  ،دانش، تخصص و مهارت دانشجويان خلباني .گذارد مي تأثيربر امنيت ملي 
 ميرمستقيغصورت  صورت مستقيم بر عملكرد سازماني و تحقق اهداف عملياتي ارتش جمهوري اسلامي ايران و به به ،هوايي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Kaliannan 
2. Collins 
3. Mizrak 
4. Muhammad, Junaidi, Ketut, Partayasa, Deddy, Sulaimawan 
5. Gallardo-Gallardo, Thunnissen, M & Scullion 
6. LARSON 
7. Cut-e. 
8. Garcia 
9. Vetvitskaya & Malchinsky 
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هاي مـديريت منـابع انسـاني و پيونـد آن بـا نيازهـاي        توجه به استراتژي .ستا گذارتأثيربر امنيت اقتصادي و سياسي كشور 
 فراينـد . هوانوردي نظامي، براي تأمين نيروي انساني بااستعداد و كارآمد ضـروري اسـت   ةحوزويژه در  ها، به سازمان راهبردي

طـور مـؤثر    هاي هوانوردي بتوانند به بخشساير  همچنين راستا باشد تا نيروي هوايي و استعداديابي بايد با اهداف سازماني هم
  .)2022، 2؛ دا سيلوا و همكاران2017، 1ايكائو(برخوردار شوند  يشتريبهاي خود بپردازند و از توان عملياتي  مأموريتبه 

هاي اصلي اين صـنعت   ها و چالش استعداد خلبانان در نيروي هوايي، يكي از شكاف ةتوسعبا توجه به اهميت گزينش و 
دفـاع   ةدر حـوز  راهبـردي  مأموريـت عنوان يك سازمان تخصصـي بـا    نيروي هوايي به. ده استخلبانان بااستعداد و زب تأمين

هـايي در تحقـق    تواند موانع و چالش مي ،دانشجويان خلباني نادرستگزينش  نياز دارد ورانگيزه خلبانان كارآمد و پ بههوايي، 
 ،دانشجويان خلبانياستعداديابي  براي آن است كه حاضر مسئله اصلي پژوهش .ايجاد كندها و اهداف نيروي هوايي  مأموريت

هـاي آنـان بـراي     ضمن گزينش افراد بااسـتعداد، توانـايي  استفاده شود تا  نشيو الزامات گز يمحور يها يستگيكدام شا بايد
  .طور مؤثري توسعه يابد ايفاي نقش راهبردي در نيروي هوايي به

  پيشينة پژوهش
هـاي   توسعه و حفظ افراد بـا توانـايي   و در مديريت منابع انساني، بر شناسايي راهبرديعنوان يك رويكرد  ستعداد بهمديريت ا

سازمان، در  راهبرديها با نيازهاي  اين رويكرد از طريق شناسايي استعدادهاي بالقوه و تطابق آن. ويژه در سازمان تمركز دارد
 .)2013، 4ي، ون ووركوم و دررزيما؛ 2009 ،3كالينگز و ملاهي(ند ك ايفا مينقش كليدي ها  موفقيت سازمان

تضـمين ايمنـي و    هاي شناختي، رواني و عملياتي متناسب، عامل اصليِ در صنعت هوانوردي، انتخاب خلباناني با توانايي
هاي هوش مصـنوعي   كارگيري مديريت استعداد با ابزارهاي علمي، تكنيك به). 2013، 5درايس(كارايي عمليات پروازي است 

وري  و بهـره كننـد  كند تا استعدادهاي كليـدي را شناسـايي    ها كمك مي به سازمان ،شده سازي هاي آموزشي شخصي و برنامه
 .)2013؛ درايس، 2018 ،6يوريجيو كال وني، اسكولنگزيكال(عمليات را بهبود بخشند 

سـازمان و نيازهـاي عمليـاتي صـنعت      راهبـردي اف ريزي بلندمدت براي استعداديابي خلبانان با همـاهنگي اهـد   برنامه
ورمـا،  (اسـت  عـاملي مهـم   هاي كليدي، در ايجاد مزيت رقـابتي   انتخاب افرادي با انگيزه و مهارت. هوانوردي ضروري است

بـه   ،رتباط مؤثر بين مديريت منابع انساني و عملكرد سازماني نيـز ا). 2019 ،8اقبال؛ 2023، زراكيم ؛2022، 7نزيو كال لوايداس
 .)2022؛ دا سيلوا و همكاران، 2021كالينز، (كند  استعداديابي كمك مي فرايندبهبود 

 بـا وجـود  اي در طـول آمـوزش اوليـه خلبانـان،      براي ارزيابي شايستگي حرفه اي پذيرفته شدهروش  خصوصاجماع در 
 ،كـه اسـتعداديابي   اسـت  ن دادهمطالعـات نشـا  . )2017 ،لارسون(سال گذشته، همچنان مبهم است  20هاي متعدد در  تلاش

شـناختي، فيزيولـوژيكي و شخصـيتي مناسـب، در تضـمين       هـاي روان  شناسايي و گـزينش افـراد بـا ويژگـي     فرايندعنوان  به
انتخـاب متخصصـان    يبـرا  يشـناخت  روان تي ـحما .)2024، اي كيـوت (كند  ايفا مي نقشي حياتي خلبانان ةهاي آيند موفقيت

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. ICAO 
2. Da Silva et al.  
3. Collings & Mellahi 
4. Meyers, van Woerkom & Dries 
5. Dries 
6. Collings, Scullion & Caligiuri 
7. Verma, Da Silva & Collins 
8. Iqbal 
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 د،ي ـلئون( اسـت  يضـرور  دهاي ـكاند نيتوانمنـدتر  ييشناسـا  يانتخـاب بـرا   فراينـد  يساز نهير بهبا تمركز ب ينظام يهوانورد
حركتـي،  ـ   هـاي شـناختي، روانـي    ارزيـابي چندبعـدي توانـايي    ،استعداديابي خلبانـان  فرايند). 2024، 1كورولف و چيلوويخايم

عنـوان   غل و توصـيف وظـايف خلبـاني بـه    تحليل دقيق ش. شود را شامل ميهاي اجتماعي  هاي شخصيتي و شايستگي ويژگي
كنـد و نيازهـاي شـغلي و انتظـارات سـازمان را       تر متقاضيان ارائه مـي  نخستين گام، چارچوبي براي شناسايي و ارزيابي دقيق

چارچوبي بـراي   ،تحليل شغلي و توصيف وظايف خلباني. )2023ك، ميزرا ؛2020، 2ايو آمال سي، لوبيمراد(سازد  مشخص مي
 اسـت  سو همسازمان  راهبردياستخدام با اهداف  يهافرايندكند كه  مي نيتضم وآورد  ميتر متقاضيان فراهم  قيقشناسايي د
هـاي اسـتاندارد نظيـر توانـايي شـناختي،       ارزيـابي  ).2023 ،3احمـد  و بيشع( كند مي ليكار را تسه يرويبهتر ن يزير و برنامه

 .)2009، 4پسيلياولسن، واكر و ف(هاي علمي تأكيد دارند  اده از روشبر اهميت استف ،پرواز نيز ةتجربهماهنگي حركتي و 

در كاهش سوانح هوايي  ،فردي هاي بين و شايستگي) CRM( پرواز ةشناختي مانند مديريت منابع خدم رويكردهاي روان
همچنـين،  ). 2019 ،6ني؛ بروچ، گوترس، هورمـان و مـارت  1999، 5لهلميو و شيهلمر( دارندنقش مهمي و ارتقاي ايمني پرواز 

اسـتعداديابي را   فراينـد هاي يادگيري ماشـين،   سازهاي پروازي و فناوري سنجي، شبيه هاي روان ابزارهاي نوآورانه مانند آزمون
 .)2020، 8؛ شانكر2020، 7اينتاير آدانوف و مك( كنند تسهيل مي

هـاي خلبانـان    تـرين مهـارت   تي، از مهمپذيري شناخ نگر و انعطاف آينده ةهاي شناختي نظير درك فضايي، حافظ ويژگي
اسـتفاده از تركيـب   ). 1994 ،9نتر و بـرك هـا   ؛1401سرواحد و همكاران، (بحراني هستند  هاي موقعيتگيري در  براي تصميم

 .)1996 ،10مارتينوسن(بيني كند  هاي پرريسك پيش تواند موفقيت خلبانان را در محيط هاي عمومي و تخصصي مي آزمون

موفقيـت در  بسيار مهم بـراي  هاي  كننده بيني هوش يكي از پيشاز زمان جنگ جهاني اول، كه  دهد مي تحقيقات نشان
هـاي   ارزيابي هوش، توانـايي ، در جنگ جهاني دوم نيز و )2000و  1996، 12و ري ا؛ كارت1919، 11ياركز( بودهآموزش خلباني 

 .)1947، 14؛ ملتن1946، 13گلدارد و هريس( است  بودهانتخاب خلبانان براي هاي كليدي  مكانيكي و درك فضايي شاخص

هاي شناختي و عصبي خلبانان،  با تحليل واكنش ECG و EEG سازهاي پروازي و ابزارهاي نوروفيزيولوژيك نظير شبيه
). 2024، 15.و بـور  مـالم، بـودول   ، سـوهونن وي ـوور(كنـد   هاي آموزشي مؤثر كمك مـي  و طراحي برنامه ها به شناسايي ضعف

و  ورده(زا كـاربرد دارنـد    اسـترس  هـاي  موقعيـت شناختي براي ارزيابي توانايي پردازش اطلاعـات در   ابزارهاي روان همچنين،
 .)2024، 16همكاران

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Leonid, Mikhailovich, Korolev. 
2. Moradi, Lubis & Amalia 
3. Shoeb & Ahmad 
4. Olson, Walker, & Phillips 
5. Helmreich, Merritt & Wilhelm 
6. Broach, Guterres, Hormann & Martin 
7. Adanov & Macintyre 
8. Shanker 
9. Hunter & Burke 
10. Martinussen 
11. Yerkes 
12. Carretta & Ree 
13. Geldard & Harris 
14. Melton 
15. Vuorio, Suhonen-Malm, Budowle & Bor 
16. Verde et al. 
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فشار، همكاري تيمي و آگاهي موقعيتي است كه  گيري تحت هايي نظير تصميم شامل مهارت، مديريت منابع خدمه پرواز
هاي شخصيتي  ويژگي). 2019؛ بروچ و همكاران، 1999هلمريچ و همكاران، (بخشد  ميعملكرد تيمي و ايمني پرواز را بهبود 

، اولـور، مـاخ، راچكـووا   (گـذار اسـت   تأثيرشناسي و نوروتيسم پايين نيز بر موفقيـت خلبانـان در شـرايط بحرانـي      مانند وظيفه
 .)2023، 1روسناكووا و سمرز

  پژوهش تجربي ةپيشين
  .آورده شده است 1ه در رابطه با استعداديابي و گزينش خلبانان در جدول انجام شد تحقيقاتاز اي  هخلاص

 ي انجام پذيرفتهها پژوهشاز اي  هنمون .1جدول

 نتايج هدف و روش نام محقق

اي بر  تحريك الكتريكي فراجمجمه تأثيربررسي  )1402(، بهمني و رستمي حمزه
 شنيداري خلبانانـ  كاري كلامي ة حافظ

كاري خلبانـان   ة در عملكرد حافظتحريك الكتريكي 
ايجـاد كـرد و   بهبـود معنـاداري   هاي دشوار  در تسك

 .بازدهي شناختي را نسبت به حالت پايه ارتقا داد

ــليماني ــري س ، ســهرابي و كلانت
)1400( 

تدوين الگوي ساختاري عملكرد شناختي خلبانان 
با تأكيد بـر اسـترس، آگـاهي مـوقعيتي و نقـش      

 و عوامل پروازيميانجيگري خستگي ذهني 

خلبانان با استرس و خستگي كمتر، عملكرد شناختي 
دارند كه به پيشـگيري از   بيشتريو آگاهي موقعيتي 

 دكن سوانح هوايي كمك مي

ــ ــور م يرجب ــديپ ــدو  يب  يمحم
)1399(  

روش  استعداد بـه  تيريمد يقيتلف يالگو يطراح
و  يياستقرا ،يفيك قيروش تحق. مضمون ليتحل

  يكاربرد

استعداد شـامل هفـت دسـته     تيريمد يقيلفت يالگو
و كشف منابع اسـتعداد، جـذب    ييشناسا: است ياصل

منـابع   ةمنابع استعداد، انتخاب منابع اسـتعداد، توسـع  
  منابع استعداد  يابياستعداد، حفظ منابع استعداد، ارز

ــد  )1399( يزند ميكر و دهقانان ــزنج تيريم ــأم ةري ــنعت   نيت ــتعداد در ص اس
ــا اســتفاده از  يفــيك قيــتحقروش . يبانكــدار ب

 يهـــا مصـــاحبه. مضـــمون ليـــتحل كيـــتكن
  ينفر از خبرگان بانكدار 16با  افتهيساختار مهين

كاركرد، ساختار  ان،يجر :اند از عبارت ياصل يها مقوله
 سـك ياسـتعداد ر  نيتـأم  ةريزنج تيريمد. هافرايندو 

اسـتعدادها در صـنعت    يعدم تعادل عرضه و تقاضـا 
  .دهد يمرا كاهش  يبانكدار

، رنجبـر نـائيني،   الماسي دوغـائي 
زاده  خوشدل، اسـلامي و محسـن  

)1398( 

فضايي و توجه ـ   بررسي عملكرد شناختي بينايي
 خلبانان ارتش جمهوري اسلامي ايران

ــاير   ــده و س ــان جنگن ــان خلبان ــانمي ــاوت  كاركن تف
 ـاما  ؛مشاهده نشدمعناداري  پـرواز در بازيـابي    ةتجرب

 .مثبت داشت تأثيرتأخيري اطلاعات 

ارزيـابي تناســب خلبــاني پـس از آســيب مغــزي    )2022( 2ورد و همكاران
بـــا تأكيـــد بـــر ابزارهـــاي  )TBI( تروماتيـــك

 سازي پرواز نوروسايكولوژيكي و شبيه

ــاري   ــايكولوژيكي و همكـ ــابي دقيـــق نوروسـ ارزيـ
ــراي شناســايي نقــص هــاي مهــم در  متخصصــان ب
 .خلبانان با آسيب مغزي ضروري است

بررسـي تخصــص خلبانــان در بازيــابي وضــعيت   )2022( 3و همكارانبورگيني 
 EEG  غيرمعمول پرواز با استفاده از

بـراي   EEG هـاي نوروفيزيولـوژيكي ماننـد    شـاخص 
ارزيابي تخصص و توانايي خلبانان در شرايط پيچيده 

 .هستندابزار مؤثري 

در  TOPSIS و AHP هــاي اســتفاده از روش )2023( 4ميزراك
دار در هوانـوردي   نامـه  ان غيرگواهيگزينش خلبان
 غيرنظامي

در ارزيـابي   TOPSIS و AHP اسـتفاده تركيبـي از  
هاي فراينـد و به بهبـود   استمعيارهاي گزينش مؤثر 

 .كند انتخابي در منابع انساني كمك مي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Ulvr, Mach, Račková, Rusnáková & Smrz 
2. Verde et al. 
3. Borghini et al.  
4. Mizrak 
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 نتايج هدف و روش نام محقق

ــاران  ــگ و همكـ ــگ هونـ  1ژانـ
)2023( 

شناسايي هوشمند مانورهاي پروازي با استفاده از 
  رمزگذارهاي عميق خود شبكه

شـده   سازي هاي پرواز به آموزش شخصي تحليل داده
كنـد و   ها كمـك مـي   خلبانان و كاهش نرخ حذف آن

ــره ــزايش    به ــامي را اف ــان نظ ــت خلبان وري در تربي
 .دهد مي

 2وتويتســــكايا و مالچينســــكي
)2023( 

بينـي قابليـت    هاي اخلاقي در پيش بررسي ارزش
 ياي خلبانان نظام شناختي حرفه انتخاب روان

هاي اخلاقي، انگيزه و رفتارهاي اجتمـاعي، در   ارزش
عوامــل مهمــي اي خلبانــان نظــامي  موفقيــت حرفــه

 .دهد بيني گزينش را افزايش مي و دقت پيش هستند

بيني عملكرد آمـوزش خلبانـان تجـاري بـا      پيش )2023( 3مارتينوسن و همكاران
 هاي اوليه گزينش استفاده از آزمون

وانستند نتايج دروس نظـري  هاي كامپيوتري ت آزمون
بيني كننـد،   و ساعات پروازي اضافي موردنياز را پيش

 .ي نداشتندتأثيراما بر ميانگين نمرات دانشگاهي 

  
بـه   ،انتخـاب  يارهـا ياسـترس و مع  تيريمد ،يشناخت يها جنبه يدر بررس ،خلبانان نشيگز ةنيدر زم رياخ يها پژوهش

و بهبود  يوجود دارد كه به بازنگر يفعل يكردهايدر رو ييها يهنوز كاست حال، نيابا. اند چشمگيري دست يافته يها شرفتيپ
  :است به شرح زير ،كه سبب شده است اين تحقيق انجام شود مهمي يها از چالش يبرخ. دارند ازين

 ؛اند ههاي اخلاقي پرداخت اي مانند عملكرد شناختي، استرس يا ويژگي هاي جداگانه مطالعات پيشين اغلب به جنبه .1
تمـام ايـن    ،براي شناسايي و پـرورش اسـتعدادهاي خلبـاني    كه تارائه نشده اساي  اما چارچوب جامع و يكپارچه

 پوشش دهد؛ها را  جنبه

 ـشـغلي و آموزشـي   موفقيـت   برايهاي اخلاقي و تعاملات اجتماعي كه  هايي مانند انگيزه، ارزش ويژگي .2  انخلبان
اند و در قالب رويكرد جامع استعداديابي  صورت مستقل بررسي شده ا بهه نقش مهمي دارند، در بسياري از پژوهش

 ؛دان وارد نشده

هاي فـردي   و به تفاوت اند بودهاغلب به معيارهاي عمومي متكي  ،هاي گزينش روش ة مربوط بهتحقيقات گذشت  .3
 ي مربوط بهها دادهن تواند به از دست داد اين موضوع مي. اند توجه چنداني نكردهاز قبيل فرهنگ، جنسيت و سن 

 ؛ شود منجر استعدادهاي بالقوهشناسايي 

اسـتعداديابي و مـديريت اسـتعداد     در خصـوص در كشورهاي مختلف،  گزينش خلبان زمينةدر وجود تحقيقات  با .4
گـزينش و  تواند به بهبود رويكردهـاي   مي تحقيقاين . وجود دارد اندكيمطالعات خلبانان در كشورهاي گوناگون 

 ؛بي با رويكرد مديريت استعداد منجر شوداستعداديا

هاي استعداديابي و نتايج  تواند بر روش مي ،خصوص در خاورميانه به ،اي و شرايط خاص منطقههر كشور فرهنگ  .5
ي در ابياسـتعداد  فراينددر  را يا و منطقه يفرهنگ در تحقيقات خود عوامل ها بسياري از پژوهش. بگذارد تأثيرآن 

 .اند نظر نگرفته

  
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Zhang Hong, Tian Wei, Hui Li  
2. Vetvitskaya & Malchinsky 
3. Martinussen, Lang-Ree, Mjøen, Svendsen & Barone 
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الگـويي جـامع و عملـي بـراي      تـا دنبـال آن اسـت    بـه ، ي بيان شـده ها كاستيها و  چالشبا درنظر گرفتن  اين تحقيق
صـورت   هـاي اقتصـادي را بـه    هاي پيشرفته و تحليل شناختي، اجتماعي، فناوري عوامل روان واستعداديابي خلبانان ارائه دهد 

  .داعتبار و كاربردپذيري چنين الگوهايي را بهبود بخش فياكتشاة مطالعانجام  با همچنين،. يكپارچه تركيب كند

  شناسي پژوهش روش
رويكـرد اسـتقرايي   . شـود  ها، پژوهشي كيفي محسوب مي اين پژوهش از نظر هدف كاربردي است و از ديدگاه گردآوري داده

سمت استنتاج كلي انجـام   بههاي جزئي  در روش استقرايي، حركت از داده. عنوان استراتژي اصلي پژوهش اتخاذ شده است به
  . داردارتباط مستقيم شده  هاي گردآوري شده با داده شود و مضامين استخراج مي

هاي اوليه مرتبط با مـديريت اسـتعداد و گـزينش     ها، در ابتدا مرور ادبيات انجام شد تا ابعاد و مؤلفه آوري داده براي جمع
 هايي استخراج شـد كـه   از مقالهمنابع داخلي . عتبر داخلي و خارجي بودهاي م اين مرور شامل پژوهش. خلباني شناسايي شوند

و پژوهشگاه علـوم و   ها ه، بانك جامع مقال)SID(جهاد دانشگاهي  علمي مركز اطلاعات نظير ،هاي اطلاعاتي داخلي پايگاه در
سـاينس دايركـت،    هايي ماننـد  ايگاهپهاي منتشر شده در  مقاله نيز ازمنابع خارجي . منتشر شده بودندفناوري اطلاعات ايران 

و بـراي   1402تـا   1389 هـاي  سـال  ،فارسي هاي هبراي مقالوجو  جستزماني  ةمحدود. ويلي و گوگل اسكالر استخراج شدند
 ـ 114پس از بررسي عنوان، چكيده و محتواي . بود 2024تا  2000 هاي سال ،انگليسي هاي همقال مقالـه كـه    25اوليـه،   ةمقال

هدف پژوهش، منطق روش، طرح پژوهش، دقت . با موضوع تحقيق داشتند، انتخاب و تحليل كيفي شدند را بيشترين تناسب
 .بود نهايي هاي همعيارهاي انتخاب مقال، ها ها و وضوح يافته تحليل داده

هــاي  شــده بــا انتظــارات ســازمان، مصــاحبه هــاي شناســايي در گــام بعــدي، بــراي اطمينــان از تطــابق ابعــاد و مؤلفــه
سـال  25 كـم  دسـت كه  ندو مديراني بود ستادانآماري ا ةجامع. با خبرگان حوزه آموزش خلباني انجام شد اي ساختاريافته هنيم
، بـه افـراد   خلبـان  عنوان استاد مديريتي داشتند، به ةسابقيا  كردند فعاليت ميخدمت داشتند، در سطح مديريت سازمان  ةسابق

براي شناسـايي افـراد   گيري  روش نمونه. هاي خود را به اشتراك بگذارند د كه تجربهداشتنو تمايل  آموزش خلباني داده بودند
عميـق حاصـل    ةمصاحب 9اين نقطه پس از انجام . گيري تا اشباع نظري ادامه يافت نمونه فرايندبرفي بود و  ةگلول ،متخصص

 افـزار  هـاي كيفـي بـا اسـتفاده از نـرم      ادهتحليـل د . ها تا نفـر دوازدهـم ادامـه يافـت     اما براي افزايش اطمينان، مصاحبه ؛شد
 .انجام گرفت 2020كيودا مكس

شـده در   اسـتخراج  هـاي  مفهـوم و  ها هگرفته شد و مقولبازخورد كنندگان  براي اطمينان از روايي و پايايي، ابتدا از شركت
دو (ار متخصـص  شـامل چه ـ  ،همچنـين، گـروه متمركـز خبرگـان    . اختيار خبرگان قرار گرفت و اصلاحات لازم اعمـال شـد  

بـراي بررسـي پايـايي، از    . داشـتند نظارت كدگذاري  فرايندبر ) استادخلبان، يك مدير منابع انساني و يك مدير آموزش عالي
استفاده شد تا تكرارپذيري ارزيـابي  ) باتجربه در مديريت آموزش عالي(ضريب توافق بين دو كدگذار محقق و همكار پژوهش 

زمـاني بررسـي شـد كـه ضـريب پايـايي        ةشـده در دو فاصـل   هاي انجام كدگذاري ةون با مقايسهمچنين، پايايي بازآزم. شود
 .پايايي مناسب است ةدهند بود، كه نشان درصد82شده برابر با  محاسبه

استخراج مضامين . تحليل شدند 2020كيودا مكس افزار شده با استفاده از روش تحليل مضمون و نرم آوري هاي جمع داده
تحليل مضمون روشي براي تعيين، تحليل و بيـان  . بر اساس اصول علمي و نظارت خبرگان انجام گرفت ،ها دادهو كدگذاري 



  
  

   1403 زمستان ،4، شماره 14مطالعات منابع انساني، دوره  147 

 
 

 فرايند. كند هايي غني و تفصيلي تبديل مي هاي پراكنده و متنوع را به داده هاي متني است كه داده الگوهاي موجود درون داده
ي مضـامين،  وجـو  جسـت ها، ايجـاد كـدهاي اوليـه،     آشنايي با داده در شش مرحله كلي انجام شد كه شامل ،تحليل مضمون

  .)2006، 1كلارك و براون(گذاري مضامين و تهيه گزارش بود  بازبيني مضامين، تعريف و نام

 )N= 9( مصاحبهكنندگان در  شركت. 2جدول 

مدت مصاحبه  برچسب
سابقه خدمت مدرك تحصيلي رشته تحصيلي  مرتبه علمي )دقيقه(

)سال(
كد 
 شونده مصاحبه

تجربي و مديريت  ةخبر
 آموزش خلباني

55 كارشناس ارشد  خلبانيـ هوانوردي   مدرس خبره 32  M1 

تجربي و مديريت  ةخبر
 آموزش سازمان

  M2  34  كارشناس ارشد  هوانوردي ـ خلباني  مدرس خبره  50

 تيريمد تجربي و ةخبر
 آموزش سازمان

  M3  30  شدكارشناس ار  هوانوردي ـ خلباني  مدرس خبره  42

 تيريو مـد  يعلم ةخبر
ســـازمان و آمـــوزش 

 دانشگاه

  M4  40  يدكتر  هوانوردي ـ خلباني  اريدانش  40

 تيريمدي و تجرب ةخبر
 آموزش سازمان

  M5  27  دكتري  هوانوردي ـ خلباني  مدرس خبره  54

 تيريو مـد  يعلم ةخبر
آمـــوزش ســـازمان و  

 دانشگاه

  M6  39  يدكتر  هوانوردي ـ خلباني  اريدانش  60

 تيريو مـد  يعلم ةبرخ
  آموزش سازمان

  M7  29  دكتري  هوانوردي ـ خلباني  استاديار  54

 تيريو مد تجربي ةخبر
آمـــوزش ســـازمان و  

  دانشگاه

  M8  32  كارشناس ارشد  هوانوردي ـ خلباني  مدرس خبره  33

 تيريو مـد  يعلم ةخبر
آمـــوزش ســـازمان و  

  دانشگاه

  M9  33  يدكتر  هوانوردي ـ خلباني  اريدانش  40

  

  محاسبه پايايي بازآزمون. 3لجدو
  )درصد(پايايي بازآزمون   تعداد عدم توافقات  تعداد توافقات  تعداد كل كدها  كد مصاحبه  رديف

1  3  43  19  6  88%  
2  6  44  17  8  77%  
3  9 71  29  14  81%  

  %82  28  65  158  كل

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Braun & Clarke 
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  هاي پژوهش يافته
و ابعـاد   هـا  ترين مؤلفـه  اصلي ييشناسا و وتحليل تجزيه يبراها،  ادبيات و متن مصاحبه هاي حاصل از داده يساز ادهيپس از پ

سـؤال  بـا  مطالب مرتبط  ،ن اساسيبر ا. استفاده شد مضمون لياز روش تحل ،خلباني ةجهت تحصيل در رشت گزينشدر  مؤثر
استعداد با رويكرد اجراي مديريت  استعداد گزينشمرتبط با  مضامينها برحسب  داده يدگذارك .مشخص شدند پژوهش ياصل

اني پوش ـ همبا يكديگر  ي كهميو مفاه استخراج متن يديكدها و نكات كلمتن، ق يدقپس از مطالعه  .استخراج شد در سازمان
. دشكد اوليه شناسايي  154 ، در نهايتيهاي همسان و تكرار حذف دادهپس از  و ندشد  ادغام در هم بودند كمشتر و ندداشت

  .ارائه شده استها  استخراج شده از مصاحبه ي و مفاهيمتارنمونه از شواهد گف چند 4در جدول

  يو مفهوم پرداز ياز شواهد گفتار يبخش .4جدول 
  منبع  مستخرج ميمفاه يكلاميهاگزارهاييشواهدگفتار

 ازين شناسي روانآزمون  ،يخانوادگ يحت يهوش يذهن يپس استعداد برتر ذات
  .باشه گهيد يدانشجو ريازسا زيداره انجام بشه و متما

ــا ــ ييتوان ــت  يذهن ــجه ــون  ،يريادگي آزم
  شناسي روان

  1 مصاحبة

كـه مـا    يجوان نياز ا ايآ. ميبكن تيترب ياست كه خلبان شكار نيهدف ما ا
 ميكه ما بتـوان  اديخوب در ب يخلبان شكار تواند يم ندهيدر آ ،ميكن مي جذب

  .ميرا بهش واگذار كن ژهيو يها مأموريت

  2 مصاحبة  يشغل مأموريتبا  يمتقاض ييتناسب توانا

 ناتيتو معا اكثراً ،شد فيضع يكيزيخب جامعه از نظر ف ،يكيزيفة ياز نظر بن
 ـ شاتيآزما توننيو نم خورن يمشكل م انيم  يهـا  در آزمـون (س كننـد  ارا پ

 كننـد  يس مارا پ شاتيكه آزما يهم كه موقع يظاهر) موفق شوند يپزشك
پلـه   هياز  ايپا  يخوردگ چيپ نيكتركوچكار كنند با  عملاً نديآ مي كه يموقع

 خـارج  ياز رده پـرواز ( شـوند  يسـال گرانـد م ـ   كي ـحداقل  ،فتنيهم كه م
 ديماهه با كي مثلاً تاًيكه نها يشكستگ كي كه مثلاً يزيچ يعني) شوند مي

  .شوند مي سال گراند كيكند  دايبهبود پ

  3 مصاحبة  يپزشك ناتيمعا ،يكيزيف يآمادگ

مون را ها كش خطوط قرمزمون و خط مييآ مي به اجبار ،شنينفرات كه وارد م
 دي ـبا مـثلاً  ،حـوزه  ني ـا در دگنج يبعد شخص نم .ميكن يكوچك و بزرگ م

 ،ميخط قرمزمـان را دسـت بـزن    قتيدر حق ميآي ينم ،عدد نباشه نيكمتر از ا
 14ة نفـرات نمـر   ،انينم ،ميگ يم قاًيدق ،ميكن يم كترشيمتر را كوچ ميآي مي
  12 ميكن يرو م

 انيتناسب سـطح آزمـون بـا تعـداد متقاض ـ    
  )سبب كاهش سطح آزمون يكاهش متقاض(

  4 مصاحبة

 دي ـبا نيبنـابرا  ؛مي ـمهـم دار  نيا يبرا ييها تيمحدود يسر هيخب ما  يول
تـك   ها كه عمـدتاً  حال حاضر خانواده طيبا توجه به شرا كارها راهة سراغ هم

 ـكه در چند سـال گذشـت   يهستند و سوانح يفرزند شـدت   آمـده بـه   شيه پ
  خلبان كم شده يدانشجو يورود

  5 مصاحبة  شهرت سازمان ،يتك فرزند يها خانواده

 دي ـرا با يافراد .است عيواكنش سر كي ازمنديچون خلبان ن ،تره از همه مهم
 يهـا  هـا در پاسـخ   چـون آدم  آن؛ مـه يكـه ب  ميكه مطمئن باش ميكن نشيگز
 يدر خلبان يول ،پاسخ بده يعال يول ،پاسخ بده ريد يكس هيممكنه  يطيمح
پاسخ دهد وگرنه باعـث سـوانح و مـرگ     يپاسخ بدم هم عال عيهم سر ديبا

سرعت واكنش و پاسخ را  شه يمعتقدم با آموزش باز م رأساً. شود يخودش م
 ـ ،ميگو مي رو نيبازم ا يعني ؛ارتقا داد  ـيو آمـوزش خ  نشيگـز  نيارتباط ب  يل

را داشـته باشـه،    يتوسـعه فـرد   تي ـظرف يكه متقاض ـنيا يعنيمهم هست، 
  ارتقا را دارد تيقابل

  6 مصاحبة  يريادگي تيظرف ،واكنش سرعت
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  منبع  مستخرج ميمفاه يكلاميهاگزارهاييشواهدگفتار
خلبان در كشف  نشيتا در گز ميافزار داشته باش نرم يسر كي مياگر ما بتوان

 ،يابعـاد علم ـ  يعنيدر تمام ابعاد  ،مياستفاده كن مياستعداد و انتخابشون بتوان
اسـتفاده   ميبتـوان  يعدد يها مهارت ،ييفضا يها ابعاد مهارت ،يابعاد مهارت

 ،ميمـن رد بش ـ  ياز قلـم كاغـذ   يعنيكار  نيا .يتيشخص يها مهارت ،ميكن
 صـورت  بـه سـازها   هيو شـب  يك ـيبه سمت الكترون .ميدر واقع فراتر بر يعني

  اون پاسخ را به شما گزارش كنند يكيالكترون

 ،وتريكـامپ  لهيوس به يا فهيچندوظ يها آزمون
  يپرواز ساز هيبر شب يمبتن يها آزمون

  7مصاحبة

انـداز راهبـرد    در چشـم  تق ـيبـه حق  ،قي ـدق فيبر تعـار  يمبتن يسند راهبرد
بتـوان   زي ـسازمان كه قبل از هـر چ  يراهبرد يها و گام مأموريترسالت در 

 نييتع .آن را مشخص نمود تيريمدة قالب و چارچوب توسعه استعداد و نحو
و  نيتـدو  يهـا  و گروه تهيبر كم مؤثر ياگران و نهاده شفاف كنش نييو تب

  سازمان يها مأموريتبر اهداف  يمبتن يسند راهبرد يبازنگر

 ها نامه نيها و آئ اسناد، دستورالعمل
 يدر اسناد بالادست يبازنگر

  يمتناسب با اهداف راهبرد نشيگز

  8 مصاحبة

  
ن قرابت يشتريه بكرا  يميمفاه ،هيهاي پا نمضمو صيو تلخ بيمحقق، از ترك. بررسي شدندآمده  دست به هيپا نيمضام

 .ل گرفتنـد كدهنـده ش ـ  سازمان نيو مضام ندشد بندي دها هم دستهك ند،نار هم قرار دادك ،داشتند را با هم يو مفهوم ييمعنا
ج يتـا ن .كـرد  يبنـد  دسـته  ريفراگ نيمضام در قالب ،مثابه كل به را اصول حاكم بر متن ةرنديدربرگ يهاي اصل مؤلفه ،درنهايت

مضمون  9و دهنده  سازمان نومضم 38مضمون پايه،  154نتايج اين مرحله از پژوهش به . درج شده است 5 در جدول يينها
  .منتهي شدفراگير در گزينش متقاضيان مستعد جهت تحصيل در رشته خلباني 

  جدول مضامين .5جدول 
  فراواني  پايه مضامين دهندهسازمانمضامين  فراگير مضامين

مل
عوا

( يطيمح 
رون

ب
 

اني
سازم

(  
  شناختي جمعيت تغييرات

 فرزندي هاي تك خانواده

10  
  كاهش جمعيت

  ايكس به زد تغيير نسل از
   زد تغيير تفكر و رفتار نسل

 رواني و اقتصادي وضعيت
  جامعه

 آوري بستگان تاب

5  
  رضايت خانواده از شغل

  اقتصادي كشور ةوضعيت توسع
  جامعه يسطح طبقات

  سازمان از عمومي تصوير
آگاهي متقاضي از انتظارات سازمان

  آگاهي جامعه از مشاغل سازمان  9
  ديدگاه متقاضي ازسازمان

مل
عوا

 
اني

سازم
  

  مقررات دولتي و قوانين
ها نامه ها و آئين دستورالعمل اسناد،

  بالادستي اسناد در بازنگري  7
  گزينش نقشه راهايجاد 

  مدار برنامه انتخاب و انتصاب
 ارزيابي كيفي و توصيفي در واگذاري مشاغل

  )مسير پيشرفت شغل(كارراهة شغلي   5
  تعيين شرايط احراز شغل
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  فراواني  پايه مضامين دهندهسازمانمضامين  فراگير مضامين
  عدالت سازماني

  سازماني برند و هويت
 شهرت سازمان

  برند شغلي خلبان  6
  سازماني موقعيتجايگاه شغلي و 

  منابع محدوديت
 حدوديت زمانيم

  )منابع انساني(محدوديت مخزن استعداد   12
  محدوديت بودجه

  سازمان بر مبتني تناسب
 تناسب متقاضي با سازمان

  )وسيله گزينش به(سازي ديدگاه متقاضي با راهبرد سازمان سو هم  13
  )وسيله گزينش به(سازماني  سازي متقاضي با فرهنگسو هم

گي
يست

شا
ها 

 مو
ي

نياز
رد 

)
يل 

تحل
گي

يست
شا

  )ها 

  حركتي ـ رواني شايستگي

 )مهارت پروازي( پروازيانجام مانور هوش 

ها،  دست و ها چشم حركتي، هماهنگي ـتوانايي رواني (هوش بدني   30
  )فكري عمل از ناشي عضلاني حركات هاي مهارت

  )اطلاعات پردازش عصبي، سرعت رساناي سرعت(واكنش  سرعت

  هوانوردي شايستگي

  )پرواز( يزير برنامه و مأموريت تحليل مهارت

25  

  )آگاهي از وضعيت( موقعيت از هشياري
 زا، توانايي استرس هاي موقعيت در تسلط(اضافه  بار تحت عملكرد توانايي

  ) اضطراري و بحراني شرايط تحت مناسب عملكرد
 و تعقيب و يابيرد بعدي، توانايي سه شناسي، ادراك جهت( ييفضا هوش

  )فضايي يابي جهت نرخ، استعداد كنترل

  شخصيتي شايستگي

  مشكلات مديريت آوري و توانايي تاب

103  

 وخوي ساختار خلقو  هاي رفتاري ويژگي
 رويي گرا و خوش برون شخصيت

 )كاري شغلي و وجدان تعهد(شناسي  وظيفه
  ريسك به نسبت پذيري و نگرش ريسك

 و تجارب جديد و پذيرش تغييرات از استقبال( ديجد تجربه رشپذي
  ) جديد موضوعات

  انگيزه
  نييپا رنجوري و روان عاطفي ثبات

  )خودشيفتگي پرخاشگري، عدمعدم  روان، سلامت( 
  داشتن صداقت و اخلاص

 و رويدادها ها، گروه اشيا، به رفتاري هاي تمايل و ها هيجان باورها،(نگرش 
 (attitude)) اجتماعي نمادهاي

 شجاعت
  )ناپذير و پيگير خستگي(تلاش و پشتكار 

سازگاري،  و پذيري انطباق پذيري، توانايي انعطاف( يريپذ انطباق و سازگاري
  )تعامل
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  فراواني  پايه مضامين دهندهسازمانمضامين  فراگير مضامين
  )روحيه متقاضي متناسب با ماهيت شغلي(متقاضيانروحيه

  جسماني شايستگي

 سلامت جسماني

  ادگي فيزيكيآم  18
  چالاكي

  تناسب بدني

  شناختي شايستگي

 خلاقيت

70  

  توانايي ذهني جهت يادگيري
  )يادگيري بههوانوردي، علاقه علوميادگيرياستعدادوظرفيت(

 وتحليل مسائل توانايي تجزيه
   توانمندي شناختي

  )يتوجه، حافظه، منطق و استدلال، پردازش ديداري و شنيدار(
  )، درك مكانيكيتوانايي محاسباتي(هوش منطقي

 ظرفيت حافظه
   هوش كلامي

  )مهارت زبان انگليسي، كلمات توانايي ذهني در به كار بردن،بيان مثبت(

  اجتماعي شايستگي

 )EQ( يجانيهوش ه

53  

  قاطعيت
  )يتيمدير رهبري، مهارت و هدايت توانايي(مهارت رهبري و كار تيمي

  )سازي تصميم گيري، توانايي تصميمتوانايي(يريگتصميممهارت
   يمهارت اجتماع

  )پذيري و همدليارتباطي، توجه به ديگران، خودكنترلي، مسئوليتمهارت(
  هوش ميان فردي

  )وتحليل ديگران، پويايي در كابين درك، تجزيهارتباطي،مهارت(
گي

رهن
ل ف

عوام
  

  قوميتي تنوعملي و  فرهنگ
 هاي قوميتيتفاوت

  هاي فرهنگيتفاوت  9
  فرهنگ ملي

  يسازمان فرهنگ و جو

سازماني تناسب متقاضي با فرهنگ

13  
  حمايت سازمان از استعداد

  فرهنگ شغلي
  سازماني جو و فرهنگ

  ها و هنجارهاي سازمانارزش

ادست
دها

ور
ش

گزين
ي 

  

  سازمان وري بهره

 سازمان موفقيت

24  

  ها جويي در هزينه كاهش نرخ فرسايش آموزشي و صرفه
 اثربخشي سازمان و عملكرديارتقا

  كسب مزيت رقابتي
  افزايش توان رزم و اقتدار هوايي

  ايجاد ارزش اقتصادي
  ينظم سازمان
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  فراواني  پايه مضامين دهندهسازمانمضامين  فراگير مضامين

موفقيت آموزشي و عملكرد 
  شغلي

 عملكرد بالا در آموزش پرواز

27  
 فقيت در اتمام آموزشمو

 عملكرد تحصيلي  بيني پيش

 عملكرد شغلي  بيني پيش

  استعداد توسعه
 بسترسازي جهت رشد و پرورش استعداد

 توسعه فردي  5

 توسعه تخصص

  ايمني يارتقا
 جلوگيري از سوانح هوايي

8  
  انساني ةجلوگيري از فاجع

مل
عوا

 
غلي

ش
  

  شغلي جذابيت

 شغلي جذابيت و بترغ ايجاد

18  
 مندي به شغل خلباني علاقه

  حقوق و مزايا
  امنيت و رضايت شغلي

 الزامات و شاغل نيب تناسب
  شغل

تناسب داوطلب با شايستگي شغلي
 گزينش استعداد متناسب با استانداردهاي شغلي  17

 شغلي مأموريتتناسب توانايي متقاضي با 

  ليشغ وتحليل تجزيه

 تحليل شغلي متناسب با سازمان

13  
 تدوين استانداردهاي عملكرد شغلي خلباني

هاي شغل شناسايي ماهيت و ويژگي
 تدوين الگوي شايستگي

ست
سيا

 
 يگذار

ش
گزين

  

  استعداد يگذار لير

 ايجاد مخزن استعداد

22  

  هاي مشتاق جذب انسان
   انيتناسب سطح آزمون با تعداد متقاض

  )كاهش متقاضي سبب كاهش سطح آزمون(
  شده با تعداد متقاضيان تناسب توانايي دانشجويان گزينش

  )شده كاهش متقاضي سبب كاهش توانايي دانشجويان گزينش(
  يسازمان گزينش استعداد برون

  سازماني فقط در شرايط اضطراري گزينش درون

يي راهبرد گزينش با سو هم
  راهبرد سازمان

 سازمان راهبرد با گزينش هاي شيوه ييسو مه

19  
  سازمان راهبرد با سو هم گزينش نتايج

  كاربردپذيري راهبرد گزينش
  سازماني هاي فرهنگ شاخص با سو همگزينش 

  به راهبردي گيري جهت
  نشيگز

 گزينش متناسب با اهداف راهبردي

  مديريت راهبردي منابع انساني  4
  در مديران ارشد استعداديابيه اعتقاد ب
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  فراواني  پايه مضامين دهندهسازمانمضامين  فراگير مضامين

ش
پي

 
يني

ب
 

نده
كن

  ها 

 بررسي و نامه زندگي هاي داده
  سوابق

 سن

22  
  بررسي سوابق تحصيلي
  بررسي سوابق خانوادگي

  حال بيوگرافي  شرح
  تجربه پروازي

 تركيب و شغلي هاي مصاحبه
  ها آزمون هاي هنمر

 جامعهاي  آزمون

 مصاحبةتخصصي، مصاحبه، ساختاريافته،  مصاحبة( يغلش مصاحبةكاربست   29
  )گروهي مصاحبةتوصيفي، 
  آزمون نمرات تركيب

 اي چندوظيفه هاي آزمون
  كامپيوتر بر مبتني

 حركتي ـ هاي رواني ارزيابي مهارت

21  
 سنجش هماهنگي چند اندام

 وسيله كامپيوتر اي به هاي چندوظيفه آزمون

 وقعيتيآزمون قضاوت م

 هوش و استعداد آزمون
  هوانوردي

 دانش هوانوردي

 محور مأموريتآزمون استعداد و هوش   36

 آزمون مهارت شناختي

  شغلي نمونه سازي شبيه
 )آزمون نمونه كاري(ارزيابي در حين پرواز 

  مركز گزينش خلبانايجاد   24
  ساز پروازي هاي مبتني بر شبيه آزمون

  شخصيت آزمون

 ارزيابي شخصيت

20  
  سنجش الگوهاي رفتاري

  شناختي آزمون روان
  آزمايي راستي

  جسماني سلامت هاي آزمون
 پزشكي هاي همعاين

  آزمايش مواد مخدر  12
  آزمون توانايي فيزيكي

ش
گزين

ي 
ساز

تبر 
مع

  

  گزينش در عدالت
 اعتماد متقاضي به گزينش

  ر آزمونهاي انساني د ارزش  13
  عدالت در آزمون

آزمون  كاربردپذيري
  )مطلوبيت(

 روز و به دهاي استاندار گزينش

10  
  گزينش تخصصي

  نتيجه آزمون) آزمون براي سازمان كاربردپذير بودن( تيمطلوب
  گزينش فرايندارزيابي اثربخشي 
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  فراواني  پايه مضامين دهندهسازمانمضامين  فراگير مضامين

  گزينشگران توانمندي
 تجربه گزينشگران

  شنا با شرايط شغليآزمونگر متخصص آ  9
  ارزياب شايستگي

 اطمينان قابليت و اعتبار
  )پايايي و روايي(آزمون 

، به دست آمدن نتايج مشابه در پايايي(هاي گزينش  اعتماد بودن روش قابل
 )اجراي چندين آزمون 

  )هاي گزينش ازنظر متقاضي قبول بودن روش قابل( مقبوليت آزمون  18
  )روايي، به دست آمدن نتايج مطابق با اهداف آزمون( اعتبار آزمون

با  ها كننده بيني پيشتناسب 
  عملكرد شغلي

 تدوين الگوي شايستگي

  هاي گزينش بيني روش دقت پيش  13
  كننده با الزامات شغلي بيني تناسب پيش

  773  مجموع

  نيمضام سيماتر
 ـ نيا. شود ها استفاده مي در منابع داده نيمضام ةسيمقا اي گريكديبا  نيمضام ةسيمقا براي نيمضام سيماتر از  نيروش را اول

 دو از يبيگيرد و در آن، ترك ها شكل مي ها و ستون از تقاطع رديف در كل س،يماتر. كردنداستفاده ) 1994(برمن ها  و لزيبار ما
 سـه يبـاهم مقا هـا   منـابع داده  و ريفراگ نيمضام انيم زير رابطه سيدر ماتر. شود عرضه مي ،يصورت جدول توافق رست بههف

  .شده است

  ماتريس مضامين. 6جدول 

 

طي
حي
ل م

وام
ع

ني 
زما

سا
ل 
وام

ع
  

گي
ست

شاي
گي  ها 
رهن

ل ف
وام

ع
ي   

دها
اور

ست
د

ش
زين

گ
لي  
شغ

ل 
وام

ع
  

ت
اس
سي

 
ذار

گ
ي 

ش
زين

گ
  

ش
پي

 
ني

بي
 

ده
كنن

  ها 

ساز
بر 

معت
 ي

ش
زين

گ
  

 12 26 5 7 13 7 57 7  2  ادبيات
 2 4 3 1 0 0 8 4  0 1 مصاحبة
 0 4 2 4 0 1 8 2  2 2 مصاحبة
 1 5 1 4 0 0 13 6  5 3 مصاحبة
 2 4 3 0 1 2 4 0  1 4 مصاحبة
 1 1 2 1 3 1 11 3  2 5 مصاحبة
 1 2 2 2 4 1 17 3  2 6 مصاحبة
 2 3 4 1 2 0 24 0  2 7 مصاحبة
 3 1 2 1 1 1 4 6  0 8 مصاحبة
 6 2 5 8 4 2 14 2  4 9 مصاحبة

  



  
  

   1403 زمستان ،4، شماره 14مطالعات منابع انساني، دوره  155 

 
 

  ماتريس شباهت
 بـدون ( 0 توانـد از  مـي  شـباهت  مـاتريس  يـك  مقدار كند، مي كمك ها سلول تفسير به فرض پيش سبز س رنگدر اين ماتري

 تـر  شـبيه  متغيرهـا بـه هـم    مقادير و شده انتخاب كدهاي نظر از سند دو باشد، تر تيره سبز هرچه: باشد) يكسان( 1 تا) شباهت
 ،2  هـاي  مصـاحبه « با متغير مقادير در هم و كدها در هم »1 مصاحبة« كه كنيد مي مشاهده 7 جدول در مثال،؛ براي هستند

ها به رنـگ سـبز    شده، سلول هاي انجام بين تمامي مصاحبه .است منطبق )درصد80بالاي (به مقدار معناداري  » 8و  5 ،4 ،3
  .ها است حبهآمده از مصا دست هاي به انطباق بين داده ةدهند و نشان) و بالاتر درصد80در محدوده (تيره درآمده است 

  شباهت سيماتر. 7جدول 

 نام سند

ات
دبي
ا

 

حبة
صا

م
 1 

حبة
صا

م
 2 

حبة
صا

م
 3 

حبة
صا

م
 4 

حبة
صا

م
 5 

حبة
صا

م
 6 

حبة
صا

م
 7 

حبة
صا

م
 8 

حبة
صا

م
 9 

 0/51 0/50 0/53 0/48 0/44 0/49 0/46 0/47 0/51 1/00  ادبيات

 0/79 0/87 0/80 0/82 0/85 0/88 0/84 0/84 1/00 0/51 1 مصاحبة

 0/79 0/85 0/80 0/83 0/85 0/86 0/84 1/00 0/84 0/47 2  مصاحبة

 0/74 0/81 0/77 0/79 0/79 0/82 1/00 0/84 0/84 0/46 3   مصاحبة

 0/79 0/90 0/82 0/81 0/85 1/00 0/82 0/86 0/88 0/49 4  مصاحبة

 0/78 0/84 0/80 0/83 1/00 0/85 0/79 0/85 0/85 0/44 5  مصاحبة

 0/77 0/80 0/78 1/00 0/83 0/81 0/79 0/83 0/82 0/48 6  مصاحبة

 0/75 0/80 1/00 0/78 0/80 0/82 0/77 0/80 0/80 0/53 7  مصاحبة

 0/79 1/00 0/80 0/80 0/84 0/90 0/81 0/85 0/87 0/50 8  مصاحبة

 1/00 0/79 0/75 0/77 0/78 0/79 0/74 0/79 0/79 0/51 9  مصاحبة

  

  شجويان خلبانياستعداد دان گزينشالگوي مفهومي 
 ييالگوها دنبال شناخت بهبايد  لگريتحل ،شده است فيتعر) 2006(مضمون كه توسط براون و كلارك  ليتحل فرايندبر اساس 

 ها در داده نيو مضام الگوهاي از محتوا و معان يگزارش ةيته ،زين فرايند نيا انيپا ةنقطو باشد  ها و موضوعات در داده ياز معان
به نمايش درآمـده   1در شكل  يخلبان انياستعداد دانشجو گزينش يمفهوم يالگو). 1390و همكاران،  يرجعف يعابد( است
 يرا بـه شـكل   دانشجويان خلبـاني  گزينشروند  گر،يكديشده است كه در تعامل با  ليتشك يديبخش كل 9از  اين الگو. است

   .متقابل هر بخش است يگذارتأثيرتباط و ار ةدهند نشان زيها ن فلش ريمس .كنند يم تيو هماهنگ هدا كپارچهي
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  الگوي مفهومي گزينش استعداد دانشجويان خلباني. 1شكل 

  بحث 
هـاي خلاقانـه و عملكـرد بهينـه در      ويژه در بخش نظامي، نياز به نيروي انساني متخصص با توانايي در صنعت هوانوردي، به

عنوان نيروهاي كليـدي در نيـروي هـوايي، در     خلبانان به. است شرايط حساس و پيچيده بيش از پيش مورد توجه قرار گرفته
گيـري سـريع و    هاي خاصي مانند تصميم به توانمندي ،كنند و براي انجام اين وظايف ايفا مينقش حياتي تضمين امنيت ملي 

 نيـي و تع ييپـژوهش حاضـر بـه شناسـا     بر همـين اسـاس  ). 2017كلودووا و استهليك، (دارند نياز بحراني  وضعيتمديريت 
نتايج اين تحقيق . استعداد پرداخته است تيريمد كرديبا رو يخلبان ةرشتدر  ليتحص ياستعداد برا نشيهاي مؤثر بر گز مؤلفه

 يط ـيعوامـل مح ، نشيگـز  يگـذار  سياسـت : نـد از ا بر گزينش استعداد متقاضـيان خلبـاني عبـارت    مؤثرنشان داد كه عوامل 
 ـ، ازيمورد ن يها يستگيشا، يشغل عوامل، يفرهنگ ملعوا، يسازمان عوامل، )يسازمان برون(  يسـاز معتبر، هـا  كننـده  ين ـيب شيپ

  .شود مي پرداخته ها آناز يك به تبيين هر  ،كه در ادامه نشيگز يدستاوردهاو  نشيگز

 ي گزينش گذار سياست .1

 ين منظور، بايد بـا  براي ا. اولين گام در مديريت استعداد، ايجاد يك مخزن از استعدادهاست: استعداد گذاري ريل
خلباني و افزايش تعداد متقاضيان، اين مخزن را براي انتخاب افـراد توانمنـد ايجـاد     ةمند به حرف جذب افراد علاقه

هايي بـا سـطح كيفـي     خلباني بيشتر باشد، امكان استفاده از آزمون ةهرچه تعداد متقاضيان براي ورود به رشت. كرد
ها را با موفقيت پشت سر بگذارنـد و   رود افراد بيشتري بتوانند اين آزمون نتظار ميدر نتيجه، ا. شود بالاتر فراهم مي

  . خواهد بود يشتربتوانمندي افراد منتخب نيز 
 راه بـراي گـزينش،    انـداز و نقشـه   بدون تدوين يك راهبرد، چشم :سازمان راهبرد با گزينش راهبرد ييسو هم

ممكن است هـر فـرد بـدون توجـه بـه      . براي آن گزينش دست يافتشده  ريزي برنامهتوان به اهداف سازماني  نمي
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گزينش اعمال نظر كند و اهداف سـازماني بـرآورده    فراينددر  ،شخصي خود هاي هالزامات شغلي و با تكيه بر تجرب
انداز روشن براي پيدا كـردن افـراد مناسـب بـراي مشـاغل       راه براي گزينش استعداد، يك چشم داشتن نقشه. نشود
كند و مسير را براي آيندگان مشـخص كـرده و از تصـميمات فـردي جلـوگيري       ژيك مانند خلباني ايجاد مياسترات
هاي گزينش بايد  بـا   همچنين مراحل و شيوه. در صورت لزوم، بايد در راهبرد گزينش بازنگري انجام شود. كند مي

 . سازماني را به متقاضي منتقل كنداجراي اين مراحل بايد فرهنگ و جو  ةباشند و نحو سو همسازمان  مأموريت

 و اهـداف آن   مأموريتي گزينش در هر سازمان بايد با توجه به گذار سياست :گزينش به راهبردي گيري جهت
توان گفت كه هدف از استخدام خلبـان   قطع مي طور به. سازمان براي استخدام متقاضيان شغل مربوطه تدوين شود

در نيـروي   .اسـت تفاوت م يكهاي هر  مأموريتزيرا اهداف و  ؛متفاوت است در نيروي هوايي با شركت هواپيمايي
آيـد و واگـذاري مشـاغل كـلان و مـديريتي       هوايي، شغل خلباني يكي از مشاغل راهبردي سازمان به حساب مـي 

اي فـرد  ه ـ گزينش خلبانان بايد به توانايي فراينددر . سازمان در آينده به اين متقاضيان نيز از اهداف استخدام است
اين امر تنها در صورتي ممكن است كه مديران ارشد از همان ابتـدا و  . در مديريت مشاغل راهبردي نيز توجه شود

و هـم   را داشته باشـند توانايي لازم براي ايفاي وظايف شغلي  همدنبال متقاضياني باشند كه  به ،استخدام فراينددر 
 . دنبربدر تصدي مشاغل راهبردي مديريتي بهره  ها آناز  دنبتوان ،ها آنهاي  توانمندي ةدر آينده با توسع

 )سازماني برون(محيطي عوامل .2

 كردنـد،   ها را به داشتن تنها يـك فرزنـد تشـويق مـي     هاي گذشته كه خانواده سياست :شناختي جمعيت تغييرات
. كـاهش پيـدا كنـد   ي مانند خلبان يرخطرها براي فرستادن فرزندان به مشاغل پ تمايل خانوادهكه  ه استباعث شد
تـا جمعيـت    اسـت  فرزندي، باعث شـده  هاي تك ازدواج، مهاجرت جوانان به خارج و افزايش خانواده ميزانكاهش 

خلبـاني   ةمستقيم بر تعداد متقاضـيان ورود بـه رشـت   طور  بهرريسك كاهش يابد و اين امر جوان متقاضي مشاغل پ
شـود و   بيش از حد از موبايل كه باعـث كـاهش بينـايي مـي     ةدتغيير سبك زندگي، مانند استفا. گذاشته است تأثير

كـه بسـياري از جوانـان نتواننـد      اسـت  دهـد، سـبب شـده    هاي جسماني را كاهش مـي  زندگي ماشيني كه توانايي
ه تصـميمات  زِد ك همچنين، نسل. هاي فيزيكي خلباني را با موفقيت پشت سر بگذارند پزشكي و آزمون هاي همعاين

شـغل خلبـاني و حقـوق و مزايـاي     زيـاد  دليـل ريسـك    كند، بـه  س سود مالي و ريسك ارزيابي ميشغلي را بر اسا
 .دهند كمتري به اين حرفه نشان مي ةعلاقنامتناسب، 

 آوري اجتمـاعي را   شدت تـاب  به ،مشكلات اجتماعي و اقتصادي كنوني كشور: جامعه رواني و اقتصادي وضعيت
 بـراي يا نتوانند مراحل سنگين آموزشي را به پايان برسانند يـا اصـلاً    كاهش داده و باعث شده است كه متقاضيان

و ايـن   اند رريسك تحت استرس قرار گرفتهها نيز در مواجهه با مشاغل پ خانواده. نكنند تلاشورود به اين مشاغل 
هـاي سـازماني،    مأموريتها با شرايط شغلي و  همچنين ناآشنايي خانواده. شود از چنين مشاغلي مي يرضايتناباعث 

بـر دانشـجويان خلبـاني    كه ها كاهش داده و فشار رواني  ها را از ادامه تحصيل فرزندانشان در اين رشته رضايت آن
يافته،  وضعيت اقتصادي كشور نسبت به كشورهاي توسعه. خواهد شدمراحل آموزشي  منتج به ناتمامي شود وارد مي
ده است؛ زيرا جذب و نگهداشت استعدادها نيازمند تـأمين نيازهـاي   هايي در اجراي مديريت استعداد ايجاد كر چالش

نابرابر اقتصادي در نقاط مختلف كشور، دسترسي افـراد بـه امكانـات آموزشـي را      ةهمچنين، توسع. هاست مالي آن
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 تـأثير هاي لازم براي شغل خلبـاني   هوش منطقي، بدني و هيجاني، كسب دانش و مهارت ةمختل كرده و بر توسع
 . ي داشته استزياد

 در همـين  كـه  شـود   مي سبب ،گزينش ةآگاهي متقاضي از انتظارات سازمان در مرحل: سازمان از عمومي تصوير
 ـ ،با توجه به انتظارات از او كه تصميم بگيرد يمتقاض ،اضافي ةابتدا و بدون ايجاد هزين . دشـو گـزينش   ةوارد مرحل

مند به يك شغل خاص  اول آنكه جوانان علاقه: دنبال دارد ا بهآگاهي جامعه از مشاغل سازمان دو پيامد ر ،همچنين
 ،دوم آنكه با توجه به آگـاهي از مزايـا و مشـكلات شـغلي    . كند مي ترغيب ها مانند خلباني را به شركت در گزينش

شـدن  ي بعد از پيوستن و آشنا ها و از هزينه كند ميتر  به سازمان براي متقاضي آسان نگيري را براي پيوست تصميم
اين تصوير در جامعه شكل بگيرد كه پيوستن به اين سازمان با  چنانچه. آورد مي با شرايط شغلي جلوگيري به عمل

ارزش بسـيار  و در ميـان مشـاغل    كنـد  مـي خود حمايت  كاركنانارزش است و سازمان در تمامي مراحل شغلي از 
  .شوند مي متقاضيان بيشتري جذب ،زيادي دارد

 سازماني عوامل .3

 ي اساسي براي هـر سـازمان   ها يكي از اولويت ،داشتن يك سند راهبردي براي گزينش :دولتي مقررات و نينقوا
و رسـالت   ،راهبـرد  ي مبتنـي بـر  انـداز  چشـم  وباشـد   يق ـيحق و قيدق فيبر تعار يمبتن اي كه يسند راهبرد .است

 .دشواستعداد مشخص مديريت  رچوبچا درسازمان  يراهبرد يها گامكه  اي گونه داشته باشد؛ به سازمان مأموريت
جذب افراد با استعداد به سازمان  برايروكراسي اداري وكننده در گزينش و كاهش ب توان با وضع قوانين تسهيل مي

  . دشوراه با توجه به اين اسناد بالادستي بازنگري  نقشه در صورت نياز و كردكمك 
 دقت تعيين شود و بـراي   ي هر شغل بايد شرايط احراز آن بهدر ابتداي گزينش برا: مدار برنامه انتخاب و انتصاب

يـا   همشخص بودن كارراه ـ ،يخلبانمسائل مهم در شغل از  يكي. دشوانجام تحليل راهبردي گزينش در اين شغل 
دار  توانند عهده مي شفاف بدانند در آينده چه نوع مشاغلي را صورت بهمسير پيشرفت شغلي براي متقاضيان است تا 

بـه   نبـه جـذب متقاضـي بـراي پيوسـت      ،اين مشخص بـودن . كنندتوانند پرواز  مي يا با چه نوع هواپيماهاييشوند 
د و با توجه بـه  كرخدمتي ثبت ة پروند توان در مي گزينش را ةمرحلدر  يستعدادسنجا نتايج. كند مي سازمان كمك

براي سپردن مشاغل يا نوع هواپيماهـايي  گيري  تصميم ي درليالتحص بعد از فارغ ،در حين آموزش ة فردتوسعميزان 
  .بهره برد، كندتواند با آن پرواز  مي كه

 مـؤثر  ديجذب كاند ييتواناتواند بر  مي ،همچنين وضعيت مالي آن سازمان و كيشهرت : سازماني برند و هويت 
 فـرد . يـادي دارد زدر انتخاب آن براي متقاضيان اهميـت   ،جايگاه سازماني يك شغل نبرند شغلي و بالا بود. باشد

و براي رسيدن بـه ايـن    تغيير دهد خلباني ةبه رشتاست رشتة خود را حتي حاضر  ،براي كسب موقعيت بهتر شغلي
در اجتماع از احتـرام بيشـتري    ،هرچه بالاتر باشد ،جايگاه و محبوبيت اجتماعي يك شغل. بيشتر تلاش كندجايگاه 

  .ترغيب كندبه سازمان  نبراي پيوسترا تقاضي م تواند كه همين موضوع مي برخوردار خواهد بود
 محدوديت زماني براي اجـراي مراحـل گـزينش و اعـلام نتـايج آن       ،يكي از مسائل بسيار مهم: منابع محدوديت

شغل خاص با محدوديت منابع انساني متخصـص بـراي اجـراي گـزينش و همچنـين       عنوان بهشغل خلباني . است
بلكـه   يسـت، فقط مخصوص ايران ن ،است و اين محدوديترو  روبهاستخدام  محدوديت منابع انساني متقاضي براي
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ي مختلـف و  هـا  با توجه به اينكه شغل خلباني بـه انجـام آزمـون   . در تمامي كشورها نيز اين محدوديت وجود دارد
رود و محـدوديت بودجـه    مـي  شـدت بـالا   اجـراي گـزينش بـه    ةهزيندارد، نياز خصوص معاينات پزشكي خاص  به

  .سازد ميرو  روبهي تخصصي با محدوديت ها را براي اجراي گزينش ها نسازما
 اي خاص  ند تخصص خود را در حوزهاست كه قادر يافراد ييشناسا ،نشيهدف از گز :سازمان بر مبتني تناسب

، اميشغل خلبان نظبا توجه به ماهيت از طرفي  .نيازمندند يو سازمان يهر دو تناسب شغل به اين افراد. توسعه دهند
در شـرايط   و تكنولـوژي روز آشـنا باشـند و هـم     تجهيـزات  يـد بـا  با هـم  ،كنند فعاليت ميكساني كه در اين شغل 

بايد بـا   ،گزينش متقاضيان اين شغل. بايد بتوانند عملكرد خوبي از خود نشان دهند ،مانند شرايط جنگي ،راسترسپ
توان ديدگاه متقاضيان را با راهبرد  ي از مراحلي كه مييك. و اهداف سازمان متناسب باشد مأموريتالزامات شغلي و 

يكي از مسائل  .ي تخصصي براي متقاضيان استها ، مراحل انجام گزينش و بريفينگكردو فرهنگ سازماني آشنا 
، انتقال به شهرهاي مختلف هااجراي دستور مراتب فرماندهي، موضوع سلسله ،مرتبط براي خدمت در مراكز نظامي

  .بايد با اين قوانين سازماني آشنا شوند ،متقاضيان شغل خلباني شكاري. تبط با يك فرد نظامي استمسائل مر و

 عوامل فرهنگي  .4

 عوامل فرهنگي بر ارتباطـات خلبـان و ايمنـي در     تأثيربرخي از تحقيقات چگونگي  :قوميتي تنوع و ملي فرهنگ
گي ممكن است باعـث ايجـاد نتـايج متنـاقض     طبق نظر كارشناسان، عوامل فرهن. خطوط هوايي را بررسي كردند

اين . وجود آورند هاستفاده از معيارهاي شخصيتي در گزينش ب براي تست مكانيزم دفاعي شوند و مشكلاتي را براي
هـا بـر    آن ةبالقو تأثيرهاي ملي و  ها و فرهنگ فرهنگ سازمان ،اي خلبانان هاي حرفه فرهنگ ةبالقو تأثير ،تحقيقات

تسـهيم اطلاعـات و جـو     ،وقتي ساختار فرمانـدهي  .اند كردهو خطا و ايمني هوانوردي را توصيف  هامديريت تهديد
. هايي وجـود دارد  ها و درون اقوام مختلف تفاوت بين ملت ،كنيد ي هوايي مشاهده ميها سازماني را در ميان شركت

 ،ي شخصـيت ها شيم تا از آزموننداشته با يآماري همگون ةجامع كه تنوع فرهنگي و قوميتي ايران سبب شده است
خلبان . هاست تغيير فرهنگ نسل در كشور، ي فرهنگي ايجاد شدهها شكاف يكي از. كنيمرا استخراج  يمتقن ةنتيج

كنـد و   مـي  توليد امنيت، چون شغلي است كه براي خانواد، جامعه و كشور. ي داشته باشدبايست عرق ملّ مي نظامي
در حـال حاضـر در    ،امـا ايـن معيارهـاي فرهنگـي     ؛استگذار تأثير اي لفهؤم ،يدر گزينش خلبان نظام ،يتعصب ملّ

 .رنگ شده و منطق جاي آن را گرفته است جوانان خيلي كم

 داشته باشـد  تناسب سازمان يها و هنجارها ارزش ،فرهنگمتقاضي شغل خلباني بايد با  :سازماني فرهنگ و جو. 
 استخدام. دارد يخوب يتناسب فرهنگبا سازمان داوطلب  د كهشوحاصل  نانياست كه اطم نياي گزينش نقش اصل
 ،انضـباطي  مشـكلات  ضـمن كـاهش   توانـد  مـي  ،هسـتند  هماهنـگ  سـازماني  فرهنگ با كه اي انگيزه با كاركنان
يكي از مسائل مهم در جـذب  . دهد كاهش كنند، مي ترك را سازمان كه كارمنداني جايگزيني به مربوط هاي هزينه

بـراي   كند،احساس  رااين فرهنگ سازماني  متقاضي اگر. ، حمايت سازمان از استعدادهاستها ادو نگهداشت استعد
 . خواهد داشتچشمگيري  تأثيرپيوستن او به سازمان 
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 عوامل شغلي .5

 اگـر  . متقاضي است ةعلاقميزان  ،كند مي بيني پيشيكي از عواملي كه عملكرد آموزشي خلبان را : شغلي جذابيت
تلاش مضـاعفي از خـود نشـان     ،ها براي رسيدن و موفقيت در آموزش ،داشته باشد علاقه بانيداوطلب به شغل خل

تعـداد متقاضـيان را بـراي     تـوانيم  مي ،شغلي جذابيت ايجاد با. را به جان خواهد خريد ها خواهد داد و تمامي سختي
در . ا ميزان سختي شـغل اسـت  تناسب حقوق و مزايا ب ،ي ايجاد جذابيت شغليها يكي از راه. گزينش افزايش دهيم

 ،براي جذب متقاضـيان مناسـب   ،مانند خلباني ،ي ويژهها ريسك و نيازمند به شايستگيبسيار پرمشاغلي تخصصي 
  . تناسب وجود داشته باشد ،بايست بين جبران خدمات و سختي شغل مي ،خصوص نسل جوان به

 بايد بـه  .است شاغل و شغل نيب تناسب جاديا ،يانسان منابع گزينش فرايند :شغل الزامات و شاغل بين تناسب 
 هـاي  مهـارت  بـه  كـه  خلباني مانند بسيار پرريسكي هاي شغل. است مناسب او يبرا هك شود واگذار تييمسئول فرد

 ؛ بنـابراين باشد ي داشتهشديدعواقب  تواند مي ضعيف گزينش است، خطرناك آن كار محيط و نيازمند است خاص
ايـن   اگـر . هاي داوطلب با سطح شايستگي مورد نياز براي شغل مدنظر سنجيده شـود  يزان تناسب شايستگيمبايد 

 تربيـت  ،از نيـروي هـوايي   هدف. بدهد ادامه را شغل اين نخواهد بود شخص قادر ،نداشته باشد دوجو ها شايستگي
 هـاي  مأموريت ،شكاري خلبان عنوان به بتوانند آينده در شوند كه بايست متقاضياني جذب مي شكاري است و خلبان
 . انجام دهند را شده واگذار

 پرواز و  ةخدم با آن در خلبانان كه  يوسيع سازماني بستر گرفتن نظر شغلي، در در تحليل: شغلي تحليل و تجزيه
حائز اهميـت  بسيار  ،در ارتباط هستند... هوايي، گروه نگهداري، ديسپچ و ترافيك هاي كننده كنترل مانند ،افراد ساير
فنـاوري قـرار دارنـد و     ةلب ـزاتي است كه در يراهميت ديگر در تحليل شغلي خلبان، ارتباط او با تجهپ ةمسئل. است

 موفـق  شـغلي  عملكـرد  بـراي  بـالقوه  عوامـل  فهرسـت . كنددرستي كار  ن تجهيزات بهياينكه خلبان بايد بتواند با ا
بـا   ، بايسـتي خلبـاني  دانشـجوي  براي نياز مورد يها و شايستگي تسلط، استعداد مانند سطح ،)استانداردهاي شغلي(

 خـوب  خلبانـان  از را خلبانـان  بهتـرين كـه   سازد  قادر را د تا سازمانشوي شغلي تعيين ها توجه به ماهيت و ويژگي
اري يي مانند نيروي هوايي با توجه به نوع هواپيمـا و واگـذ  ها خلبان به غير از سختي شغل، در سازمان. كند متمايز

در تحليـل   سـتي كـه باي  نيـاز دارد انتقال و سكونت در شهرهاي مختلف در طول خدمت  ، بهي مختلفها مأموريت
  .شغلي در نظر گرفته شود

  ها شايستگي .6

 هـوش ذاتـي در انجـام موفـق مانورهـاي       ،ي مورد نياز خلبـان ها يكي از شايستگي :حركتي ـ رواني شايستگي
 ،ي داخل كابين يا با ديدن تغييـر وضـعيت هواپيمـا در فضـا    ها گربه تغيير نشان كه با توجه ابدين معن ؛پروازي است

ايـن توانـايي مهـارت    . كنـد هواپيما را در مسير مشخص شـده هـدايت   و كنترل  ها را فرمانزمان  هم طور بهبتواند 
مهـارت  . دارد رقـرا  توجـه در كـانون   نيـز  خلبـاني  هوش و استعداد عنوان به پروازي مهارت. شود مي پروازي ناميده

 ها چشم هماهنگي فكري، عمل از ناشي عضلاني حركات( حركتي ـ  يي مانند توانايي روانيها از شايستگي ،پروازي
ي حسـي و  اه ـ مغز و انـدام  نيب بايستي هماهنگي بسيار خوبيخلبان . گيرد نشئت ميو سرعت واكنش  )ها دست و

 .دهـد  ينشـان م ـ متقاضي  شده يريگ را با هوش اندازه يمتوسط يبستگ هم مان واكنشز. خود داشته باشد حركتي



  
  

   1403 زمستان ،4، شماره 14مطالعات منابع انساني، دوره  161 

 
 

خلبـان بتوانـد در زمـان    كـه  شود  مي باعث ،سرعت ادراكي، سرعت در پردازش اطلاعات و سرعت رساناي عصبي
 يالزام ـ ،ي اطراف جهـت جلـوگيري از سـوانح   ها به محرك دقيقو  عيواكنش سر .پاسخ دهد ها به محرككمتري 

 . براي خلبان است

 اي مأموريت ليتحلمانند  ،ندگذارتأثيري در عملكرد پروازمستقيم  صورت به يي كهها مهارت :هوانوردي شايستگي 
 )شناسي جهت(، عملكرد تحت بار اضافه و هوش فضايي )تياز وضع يآگاه( تياز موقع ياريهشي پرواز، زير برنامه

 مأموريـت خلبان بايد بتوانـد  . دكربندي  هي هوانوردي طبقها شايستگي عنوان بهتوان  مي يشانها شباهترا با توجه 
آگـاهي از موقعيـت جغرافيـايي و وضـعيت     . كنـد ريـزي   انجام آن را برنامه ةنحو ،واگذاري را تحليل و قبل از پرواز

ي ها بدون آگاهي از موقعيت جغرافيايي و وضعيت سيستم .ي مورد نياز خلبان استها ترين توانايي از بديهي ،هواپيما
كـاركرد   در خصـوص يـا   نـد گـم ك  پـروازي را  مسـير شود و ممكن اسـت   ميراحتي دچار اشتباه  ان بههواپيما، خلب

يكـي   ،زا استرس يها تيمقابله با موقعو  ييتوانا، عملكرد تحت بار اضافه .بگيردي هواپيما تصميم اشتباه ها سيستم
يي كـه  هـا  و در حالـت اضـطراب   يـت موقعدر  خلبان بايد بتوانـد . خلبان است لازم برايي اصلي ها ديگر از مهارت

افقـي،   مسـيريابي  .كنـد كنتـرل   و هواپيمـاي خـود را   شودخود مسلط  به ،هواپيما دچار آسيب يا اشكال شده است
تعقيب  و رديابي اين استعداد در كنترل .مرتبط هستند »فضايي يابي استعداد جهت«عدي با ب سه ادراك يابي و جهت

وضـعيت هواپيمـاي خـود     در خصـوص  اگر خلبان. دارد مستقيمي ارتباط ،پرواز درآموزش  عملكرد با مسير هواپيما
سـمت وامانـدگي يـا شـرايط خـارج از       ممكن است هواپيما را بـه  ،هشيار نباشد و نتواند مسير هواپيما را كنترل كند

  . كندتوانايي كنترل هدايت 
 نواده و بار كاري سنگين، بايـد توانـايي   ها، دوري از خا با توجه به محدوديتنظامي خلبان  :شخصيتي شايستگي

وخـوي و شخصـيت    برخورد، خلق ةنحو. ها را داشته باشد مأموريتآوري لازم براي انجام  مديريت مشكلات و تاب
گذار تأثيرهاي هوايي، بر عملكرد شغلي او  كننده پرواز و كنترل ةخدمخلبان،  مانند كمك ،خلبان در تعامل با ديگران

اي  بتواند با ديگر كاركنـان ارتبـاط مثبـت و صـميمانه    تا  ي خلبان استها يكي از شاخصهگرا  برون شخصيت. است
 .استاز شرايط مهم براي اين شغل  ،سلامت رواني، عدم پرخاشگري، عدم خودشيفتگي و ثبات عاطفي. برقرار كند

تعهـد شـغلي و   . شده استر منج 2012در سال  هانزا  لوفت ةحادثبه سوانحي مانند  ،عدم سلامت رواني در گذشته
زيـرا   ؛داشـته باشـد  نگرش مثبـت  خلبان بايد به ريسك . هاي خلبانان موفق است شناسي نيز از ديگر ويژگي وظيفه

ماننـد خلبـاني دوام بياورنـد و     يرخطـر توانند در مشاغل پ افراد محتاط يا كساني كه تمايلي به ريسك ندارند، نمي
در شـغل خلبـان شـكاري، شـجاعت در انجـام       .، آن را ترك خواهنـد كـرد  شغل نشئت گرفته از تحت فشار رواني

هاي لازم براي  ويژگي از ،استقبال از تغييرات و پذيرش تجارب جديد. هاي ضروري است از ديگر ويژگي ،مأموريت
ي هاي جديد آمـوزش پـرواز   كنند، در محيط زيرا افرادي كه در برابر تغييرات مقاومت مي ؛موفقيت در آموزش است
انگيـزه هسـتند،    دارد؛ كساني كه بياي  كننده نقش تعييننيز در عملكرد شغلي  زياد ةانگيز. دچار مشكل خواهند شد

تلاش و پشتكار نيز براي موفقيت در مراحل . كنند ميو آن را رها  شوند مي هاي شغل خلباني تسليم در برابر سختي
وز مشكلات آينـده جلـوگيري كنـد و در زمـان فعاليـت،      تواند از بر مي ،صداقت در گزينش. آموزشي ضروري است

پـذيري نيـز از    تعامل، سازگاري و انطبـاق . تواند از وقوع سوانح جلوگيري كند مي ،مشكلات ةصادقانخلبان با بيان 



  
  

  162  قيصري و همكاران... /هاي محوريشايستگي:خلبانيدانشجويان استعداد مديريت

  
 

 ةاز دور ،شـغلي هـاي   سازگاري با محـيط نادليل  زيرا بسياري از دانشجويان به ؛خلبان موفق استديگر  هاي ويژگي
هـاي نظـامي    متقاضي بايد با شغل خلبـاني و كـار در محـيط    ةدر نتيجه، شخصيت و روحي. اند حذف شدهآموزشي 

 .سازگار باشد

 هـا، اهميـت فيزيولـوژي و سـلامت      خلباني با ساير رشـته  ةرشتهاي اساسي  يكي از تفاوت: جسماني شايستگي
تناسب . را با موفقيت سپري كنند نورديپزشكي اختصاصي هوا هاي هاين افراد بايد معاين. جسماني متقاضيان است

هاي استاندارد بدني خلبان طراحي  زيرا كابين هواپيما بر اساس اندازه ؛اندام نيز از ديگر مباحث مهم اين رشته است
  .راحتي در كابين فعاليت كنند و متقاضيان بايد در اين محدوده قرار بگيرند تا به است شده

 هاي مرتبط با آن كـه شـامل علـومي ماننـد      ري علوم هوانوردي و درك پديدهتوانايي يادگي :شناختي شايستگي
 تـأثير آموزشي خلبـاني   ةو آيروديناميك است، بر سرعت يادگيري و كاهش مدت دور شناسي روانفيزيك، رياضي، 

ك كم ـ ها آنفردي  ةدارد و به توسعنقش مهمي در موفقيت متقاضيان  ،عشق و علاقه به يادگيري. داردمستقيمي 
دهـد، همـراه بـا توانـايي      هـاي هـوايي برتـري مـي     كه بـه خلبانـان شـكاري در درگيـري     بسيارخلاقيت . كند مي

 بـه هـا   اين مهـارت . هاي اساسي خلبانان است زمان و مقادير، از مهارت و مسافت ةمحاسبوتحليل مسائل و  تجزيه
نين حافظه و توجه بـه جزئيـات، ماننـد    همچ. نيازمندنددرك رياضي و مكانيكي و ارتباط مستقيم با هوش منطقي 

 . بسيار حياتي است ،مقادير حداقل و حداكثر، پاسخ به مكالمات راديويي و توالي انجام كارها در پرواز

 دهند  دليل مشكلات در برقراري ارتباط و هماهنگي در كابين رخ مي سوانح هوايي بيشتر به: اجتماعي شايستگي
انـد، در ايمنـي    هـاي اجتمـاعي تبـديل شـده     هاي بين فردي كه بـه مهـارت   هارتم. تا فقدان دانش يا مهارت فني

. خلبانان بايد توانايي برقراري ارتباط مؤثر و نفوذ بر ديگران را داشته باشـند . دارندنقش حياتي هواپيماهاي پيچيده 
خلبانان بايد بتوانند . استاز نيازهاي اساسي شغل خلباني  ،همكاري با كادر فني، برج مراقبت و ديگر كاركنان پرواز

گيـري درسـت در    توانـايي تصـميم  . در شرايط كار تيمـي و در پروازهـاي جمعـي نظـامي هماهنـگ عمـل كننـد       
 . تواند سرنوشت پرواز را تعيين كند پرواز مي ةهاي بحراني، رهبري و مديريت خدم موقعيت

 ها كننده بيني پيش .7

 بـارة اطلاعـاتي را در  تـوان  مي ،بيوگرافي متقاضي و حال شرح با گرفتن :سوابق بررسي و نامه زندگي هاي داده 
ي مـوروثي يـا   ها به شناسايي بيماري اين اطلاعات .دست آورد هسوابق شخصي، خانوادگي و خصوصيات اخلاقي ب

ديپلم با ظرفيت يادگيري، توانايي  هاي هتحصيلي و نمر ةسوابق درسي، رشت. دكرمشكلات شخصيتي كمك خواهد 
 عملكـرد  مانند ساعت پرواز بـا  ،شغلي هاي هسن و تجرب. دارندمستقيمي  ةرابطهوش منطقي متقاضي  محاسباتي و

   .دارندقوي  نسبتاً ةرابط شغلي
 قـوي  تجربـي  شـواهد . هسـتند  غيرنظامي و نظامي در گزينش خلبان يفراگير روش ها مصاحبه :شغلي مصاحبة 

 .هسـتند  آينـده  شـغلي  عملكـرد  بـراي  معتبـري  هـاي  ننـده ك بيني پيش ،ساختاريافته هاي مصاحبه كه دهد مي نشان
 آن بـا  شـغل  در اسـت  ممكـن  فـرد  كه هايي موقعيت خصوص مصاحبه براي سنجيدن رفتار متقاضي در ترينمؤثر
اعتبار گزينش را براي  ،ها اين آزمون هاي هي جامع و تركيب نمرها آزمون .است رفتار توصيف مصاحبة شود، مواجه
  .دهد افزايش ميوزشي و شغلي عملكرد آم بيني پيش
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 ـ   آزمـون روانـي   از طريـق  معمـولاً  ،اندام چند آزمودن هماهنگي :كامپيوتر بر مبتنياي  هوظيف چند هاي آزمون
 مطالعـات  .كننـد  مـي  گيـري  انـدازه  را دقـت  و سـرعت  معمولاً ،حركتيـ  رواني هاي آزمون .پذيرد مي حركتي انجام

 آمـوزش  موفقيـت  بينـي  پيش ، برايشناختي سنتي توانايي آزمون برابر درا ر حركتي ـ رواني يها آزمون سودمندي
 .انجـام داد  كـامپيوتر  بـر  مبتنـي  هـاي  آزمـون  توان بر اساس را مي حركتي ـ  رواني يها آزمون .اند داده نشان پرواز
شـنيداري،   زمـون آ( مختلـف  ةوظيف چندين ادغام از ،خلبانان استعداد غربالگريبراي كامپيوتر  بر مبتني هاي آزمون
 نامزد يك توانايي گيري و براي اندازه )ارتباط برقراري و متن در اضطراري شرايط آزمون هواپيما، مسيريابي آزمون
   .شود مي خلبان استفاده كابين در ذهني منابع مؤثر كردن هماهنگ براي

 هـاي دانـش هوانـوردي،     ونمعمولاً شامل آزم ـ ،هاي استعداد خلباني آزمون :هوانوردي هوش و استعداد آزمون
آزمون دانش هوانوردي كه اطلاعات عمومي و دانـش شـغلي   . هاي شناختي هستند محور و مهارت مأموريتهوش 

ايـن  . بسـيار معتبـر اسـت    بيني عملكرد آموزشي سنجد، در پيش مرتبط با ادراك دقيق و اطلاعات هوانوردي را مي
كنند و براي موفقيت در آمـوزش و عملكـرد شـغلي     را ارزيابي ميها توانايي شناختي و دانش شغلي خلبانان  آزمون
هاي كلامي، رياضي، درك مكانيكي و توانـايي   هاي شناختي نيز مهارت آزمون. هستندهاي مؤثري  كننده بيني پيش

هاي هـوش و   همچنين آزمون. اعتبار زيادي داردبيني عملكرد شغلي  و در پيش كند ميفضايي متقاضيان را ارزيابي 
هـا   مأموريـت شوند تا داوطلبان بر اسـاس   بخشي از گزينش خلبانان نظامي استفاده مي عنوان به ،استعداد هوانوردي

 .ارزيابي و انتخاب شوند

 بـراي گـزينش خلبانـان بسـيار     زيادكم و كارايي  ةهزيندليل  هاي نمونه كار به آزمون :شغلي نمونه سازي شبيه ،
بـراي سـنجش مهـارت و اسـتعداد متقاضـيان در       ،پـرواز  يسـاز  فاده از شـبيه ها با اسـت  اين آزمون. مطلوب هستند

ها  دهنده با نشان ساز، توانايي شغلي مانند پرواز هاي شبيه آزمون. روند كار مي هاي آموزشي مقدماتي پروازي به برنامه
هـا بـراي گـزينش     ين روشيكي از بهتر. هاي شناختي را افزايش دهند توانند اعتبار آزمون و مي كنند ميرا ارزيابي 

هـاي   ها عملكـرد شـغلي، ويژگـي    كمك آن سازهاي پرواز است كه به خلبان، ايجاد مراكز گزينش با استفاده از شبيه
 .شود شخصيتي، تعاملات اجتماعي و كارايي متقاضيان در كار تيمي ارزيابي مي

 رفتـار متقاضـي، تطـابق او بـا     و احسـاس  و تفكـر  شخصيت با استفاده از الگوهاي يها آزمون :شخصيت آزمون 
 مـؤثر  نسـبتاً  روش عنـوان  بـه  اكنـون  شخصيت آزمون. كند مي گيري اندازه كاري را محيط يا خاص شغلي الزامات
و  تحقيـق  سـال  100 از بيش نتايج .كند مي ارزيابي را شغلي عملكرد با مرتبط هاي ويژگي و شود مي تلقي گزينش
  .كند مي حمايت گزينش خلبانان براي سنجي روان و استعداد آزمون از استفاده از ،بررسي

 مـرتبط  كار فيزيكي ابعاد به استعداد كه مشاغلي براي فيزيكي هاي توانايي آزمون :جسماني سلامت يها آزمون 
پزشكي براي اطمينان از تناسب متقاضي با  هاي همعاين .دهد افزايش مي شغلي را عملكرد بيني پيش شود، اعتبار مي

 را مخدر مواد آزمايش ،خلبان مانند ،ايمني به حساس مشاغل همچنين براي .ستغلي خلبان لازم الاجراالزامات ش
 .دانند مي  مناسب

 آوردها دست .8

 آمـوزش   ةهزين ـكـاهش   ،خلبان نظامي ةيكي از مزاياي استعداديابي قبل از استخدام در رشت :سازمان وري بهره
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 داشـتن . بيشترين هزينه را به خود اختصـاص داده اسـت   ،حصيليي تها آموزش خلباني در بين تمامي رشته. است
كاهش كوچك  .كنددر آموزش كمك  عاتيشدن نرخ ضا به كم تواند يم يدر آموزش خلبان ي مورد نيازها يستگيشا

 يعملكرد سازمان توانند يافراد با استعداد م. دشومنجر  ها نهيدر هز ييجو به صرفه تواند يم ،يآموزش ضايعاتدر نرخ 
كـه  خود دست يابد و متقاضياني  مأموريتمرتبط با  يبه استعدادها ييهوا يرويناگر . هنددو ارتقا  رييشدت تغ به ار

در  بهتـر به عملكرد  ،تناسب نيا ويابند  بيشتري دست مي يشغل تيرضابه  ،گزينش شوند ،با سازمان تناسب دارند
را افـزايش   يي كشـور و اقتـدار هـوا  نيروي هـوايي  وان رزم ت ،يبخش خلبانو در شود  منجر مي ها نهياز زم ياريبس
  .دهد مي

 ي گـزينش  ها بالاتر در آزمون هاي هنمركسب داده است كه تحقيقات نشان : شغلي عملكرد و آموزشي موفقيت
ساعات آمـوزش پـرواز كمتـر     نيهمچن .كند مي شتريدر به اتمام رساندن آموزش جت را ب تياحتمال موفق ،خلباني

 يخاص ـشـغلي   يهـا  لفهؤم ييبه شناسا تواند يم خلبان فيوظا وتحليل تجزيه. است ازيآموزش مورد ن ليمتك يبرا
   .كند يم ينيب شيشود كه عملكرد خلبانان را پمنجر 

 خـود را توسـعه   تخصـص   اي خاص ند در حوزهاست كه قادر يافراد ييشناسا ،نشيدف از گزه :استعداد ةتوسع
 ،متقاضـيان  مطلوبنـا گـزينش  . دارتقا را داشته باش ـ تيقابلي و فرد ةتوسع تيظرف يمتقاضكه  اين معنه اب دهند؛
يـا   توسعه دهندي خاص ها در حوزه را ي خودها توانمندي نتوانند متقاضياني وارد سازمان شوند كه يا شود مي سبب

مـوزش جبـران   بـا آ  نشيگـز  يخطـا  ي صرف كنـد؛ از ايـن رو  زمان و هزينه بيشتربايد  ، سازمانبراي اين توسعه
  .شود نمي

 آشـكار   يهـا  نـه ياز هز يك ـي .باشد ي داشتهديشدعواقب  تواند يم ،فيضع نشيدر گز ميتصم كي: ايمني يارتقا
مسافران و تجهيـزات   و پرواز ةخدمسرنوشت . است يانسان ةبه وجود آمدن فاجع سكير ،انتخاب نامناسب خلبانان

در  ،ي هواپيمـا ها بيش از نقص در تجهيزات يا خرابي در سيستمعوامل انساني  .است خلبان اندست در ،قيمت گران
ه ك ـ اسـت وقوع پيوسته است، نشـان داده   علت اشتباه خلبان به به كه يسوانح بررسي. اند سوانح هوايي نقش داشته

 .ضعيف بوده استخلبان يكي از استعدادهاي مورد نياز 

 گزينش معتبرسازي .9

 وسـخت ماننـد    سـفت  يدر جوامع متقاض ـعدالت . بودن است ياز قانون نصاف و عدالت فراترا :گزينش در عدالت
احساس  يهرگونه تضاد ها آن. باشد مؤثر ديجذب كاند يآن برا ييو تواناسازمان  كيبر شهرت  تواند يم ،خلبانان

 دهي ـتـر د  عادلانـه  يزمان نشيگز يها هيرو ،انيمتقاض دگاهياز د .است شدت اثرگذار به اقشونيو اشت زهيبر انگ ،ندنك
گر افراد باور كننـد  ا .شود يداده م ها يستگيها و شا نشان دادن مهارت يبرا يها فرصت كه باور كنند به آن شوند يم

 ،جـه يو در نت شـود  كاسـته مـي   تـلاش در انجـام آزمـون    يبـرا ها  آن ةزيانگاز  ،كند يعادلانه غربال نم ،كه آزمون
ناعادلانـه   .انجام كار را داشته باشـند  يلازم برا يها افراد مهارت نياگر ا ي، حتكند ها كاهش پيدا مي هاي آن هنمر

   . كاهد ، از اعتبار گزينش ميمتقاضيان كردن حذف
 سـطح  در است كـه   يسازمان، انتخاب افراد كي يبرا نشيگز فرايندهدف از : )مطلوبيت( آزمون كاربردپذيري

ة صـرف  هزيندر برابر  مطلوب خواهد بود كه ها سازمانزماني براي گزينش  فرايند. عملكرد شغلي باشند مطلوبي از
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 يبراسـاس روش ـ  نشيگـز  فرايند يابيارز ؛ از اين رودنرسيده باشخود  به اهداف سازماني ،گزينش فرايندبراي  شده
اسـتاندارد و   يها كاربردپذيري گزينش به روش. ي الزامي استبه اهداف سازمان يابيدست زانيم نييتع يبرا ،منظم

 .داردنياز روز  به

 ةحـوز ي و تخصـص لازم در  آگـاه  ي،توانمنداز  ستيباي ،در استعداديابي مؤثركنشگران  :گزينشگران توانمندي 
 زمينةتا بتوانند هم متقاضي را در  باشندسازمان آگاه  مأموريتهمچنين از راهبرد، اهداف و . برخوردار باشند خلباني

 قـت يدر حق .برگزينندافراد متناسب با تخصص و نيازمندي سازمان هم  و فرهنگ و الزامات سازمان راهنمايي كنند
 متقاضـيان را  اري ـعرا تعيـين و   نشيگـز  يپارامترهادرستي  اين حوزه باشند تا به كارشناسو گود اين  ةخاك خورد

  .بسنجنندمتناسب با الزامات شغلي 
 ضـرورت   ،ي گزينشها روشات اعتبار اثب در برخي كشورها: )پايايي و روايي( آزمون اطمينان قابليت و اعتبار

پايـايي  . كننـد  مي بهتر عمل  زين شغلدر  هاي بيشتر، هنمر يافراد دارا كه دهد نشان ميگزينش  اعتبار. است يقانون
 دسـتيابي . دارند يمشابه جيانتخاب در طول زمان نتا گريد يها ا روشيتا چه اندازه آزمون، مصاحبه  يعنيگزينش 

  .شود مي مطلوبيت آن براي سازمان و سبب كند اتكاپذير مي و  معتبر ينش راگز فرايند به اهداف،
 و  ييرا شناسـا  حيصـح  نشيگـز  يهـا  د روشنبتوان ديبا ها سازمان :شغلي عملكرد با ها كننده بيني پيش تناسب

 ـ. شايستگي شغلي متناسـب اسـت   يارهايمع اي ها آزمونكدام كه  كنند نيمع  يهـا اريمع دي ـبا هـا  كننـده  ين ـيب شيپ
كـار را   يكنند كـه چـه كس ـ   ينيب شيدقت پ به و باشند يضرور يستگيچند شا اي كيسنجش  يبرا ياعتماد قابل
از  متقاضيان يليالتحص فارغ ينيب شيپ هايي براي راه ي،خلبان ناداوطلب نشيگز هاي وشر. انجام خواهد داد يخوب به

 .هستند يخلبان يها آموزش

  گيري نتيجه
با روش و راهبردهـاي   مخزن استعداديك ايجاد  بههوانوردي  ةحوزنشان داد كه مديريت استعداد در  ي اين پژوهشها يافته

بـه عوامـل   موفقيت در گـزينش خلبانـان   همچنين . است نيازمند اين حوزهمناسب براي جذب جوانان مشتاق و با استعداد به 
 يعوامل فرهنگ، يعوامل سازمان، )يبرون سازمان( يطيعوامل مح هاي مناسب، يگذار سياست: وابسته است، از جملهمختلفي 

. داردبسـزايي   تـأثير  يخلبـان  ژهي ـو بـالا، بـه   سـك يمشاغل با ر رشير پذد ،جامعه يو روان ياقتصاد تيوضع .يعوامل شغلو 
وضوح در كـاهش تعـداد    به مسئله، نيكه ا كاهش يابد ياجتماع يآور تابشود كه  ميموجود  يو اقتصاد يمشكلات اجتماع

دهنـد كـه    بسياري از تحقيقـات اخيـر نشـان مـي     .مشهود است يخلبان ةرشتدر  يآموزش يها و ناتمام ماندن دوره انيمتقاض
هـا تأكيـد    اين يافته. داردنقش كليدي مانند خلباني  يرريسكدر جذب نيرو به مشاغل پ ،رواني و اقتصادي جامعه هاي وضعيت

تواند به جلب اعتماد افراد و افزايش  مي ،انتظارات شغلي ةرساني شفاف دربار اطلاع ها و دارند كه ايجاد تصوير مثبت از سازمان
 ـ علاوه ).2019، 1كي، كوسف و ون شاليه( تمايل به انتخاب چنين مشاغلي كمك كند هـاي روانـي بـه     حمايـت  ةبراين، ارائ

و در  دهد ميفشارهاي رواني را كاهش  به شكل مؤثري ،رخطر اين مشاغلهاي مرتبط با ماهيت پ ها و كاهش نگراني خانواده

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Hill, Kusev & van Schaik 
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 نيتـدو  همچنين ).2021، 1رواردها وكار مدرسه كسب( رساند ميترك تحصيل يا انصراف از آموزش را به حداقل  ميزان ،نتيجه
 يمنابع و تناسب مبتن تيمحدود ،يو برند سازمان تيمحور، هو انتخاب و انتصاب برنامه كننده، ليتسه يو مقررات دولت نيقوان

ماننـد   يرريسـك ويژه در مشاغل تخصصي و پ به؛ دنرو يشمار م به استعداديابي متقاضيان خلبانياز عوامل مؤثر در  ،بر سازمان
 تـأثير تواند در موفقيت نهـايي   مي ،گزينش فرايندقبل از آغاز  ،خلباني، آشنايي متقاضيان با فرهنگ سازماني و الزامات شغلي

  ).2005 ،2بارترام ؛2017 ،نترها و نوسنيمارت(داشته باشد بسزايي 
 بـين  مـؤثر  تعـاملات  ايجـاد  در كليـدي  عوامـل  عنوان به ،قوميتي تنوع و ملي فرهنگنشان داد كه پژوهش نتايج اين 

 رفتارهـاي  بـر  تواننـد  مـي  مختلف هاي فرهنگزيرا  ؛گيرد قرار توجه در كانون ستيباي ،هوايي تاعملي ايمني بهبود و خلبانان
، بـراين  عـلاوه . رود شمار مـي  از عوامل كليدي در جذب متقاضيان به ديگر جذابيت شغلي يكي .بگذارند تأثير نيسازما و فردي

دهد كـه همـاهنگي    نتايج نشان مي. ه استشدبررسي  پژوهشدر گزينش خلبانان نيز در اين  ،سازماني  اهميت جو و فرهنگ
هـاي جـانبي    كاهش مشكلات انضباطي و هزينه ،لباني و همچنينها در شغل خ بر موفقيت آن ،سازماني  متقاضيان با فرهنگ

  .)2022، 3براون و ليو( داردمستقيمي  تأثير
تواند بر عملكرد  خلباني، مي زيادي دارند، مانندريسك  كهويژه در مشاغلي  اند كه علاقه به شغل، به تحقيقات نشان داده

  . )2023، 4پرو  تيفلا( اشته باشددچشمگيري  تأثيرهاي تخصصي  آموزشي و موفقيت در آموزش
. شـود  حور اصلي گزينش در نظر گرفته مـي ، مچندگانه هاي شايستگي اهميت ،خلبانان گزينش و استعداديابي فرايند در

ـ   روانـي  هاي شايستگي .هاي محوري شود تمامي مراحل و ابزارهاي گزينش بايد موجب انتخاب متقاضياني با اين شايستگي
 شخصـيتي،  شـناختي،  هاي توانمندي كنار در محيطي، تغييرات به سريع واكنش نيز، و دستو  چشم اهنگيهم مانند حركتي،
هاي گذشـته كـه بـر     با يافتهاين نتايج  .شوند مي محسوب خلبانان موفقيت براي كليدي عوامل جمله از اجتماعي، و جسماني

  ).2017 ،5تيو مر يچهلمر( راستا است ارند، همهاي هوانوردي براي انتخاب خلبانان موفق تأكيد د اهميت شايستگي
 و اسـتعداد  ، آزمـون وتريبر كامپ يمبتن يا فهيچندوظ يها آزمون  هاي جامع، آزمونسوابق،  بررسي و نامه زندگي هاي داده

 ـ ابزارهـا و  جسماني سلامت يها آزمون شخصيت و شغلي، آزمون ةنمون سازي هوانوردي، شبيه هوش  يهـا  كننـده  ين ـيب شيپ
 يرياعتبار، عدالت و كاربردپذ تيوضوح بر اهم به ،قيتحق نيشده در ا انجام يها يبررس. ان هستندخلبان نشيگز يبرا يديكل

 ـ نشيگز تيبر موفق گذارتأثيربسيار مهم از عوامل  يكي .كند يم ديتأك نشيگز فرايندها در  آزمون  ت،يشـفاف  شينمـا  انخلبان
   .است يدر صنعت هوانورد هژيو به شرفت،يپ يها عدالت و فرصت تيرعا

 ياسـتعداد و ارتقـا   ةتوسـع وري سازمان، موفقيت آموزشي،  تواند در بهره مي ،گزينش خلبانان موفق در فراينددر نهايت، 
خـواني   هم )2017( نترها و  نوسنيمارت هاي پيشين مانند اين يافته با پژوهش .داشته باشد تأثير بسيار چشمگيري ايمني پرواز

هــاي حــل مســئله و اســتدلال منطقــي،  هــاي شــناختي، از جملــه مهــارت توانــاييكــه كننــد  تأكيــد مــي ا نيــزهــ ، آندارد
عنوان يكـي   مندي به هوانوردي به ، علاقهبراين علاوه. شوند هاي اصلي موفقيت در آموزش خلباني شناخته مي كننده بيني پيش

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Harvard Business School 
2. Bartram 
3. Brown 
4. FlightPro 
5. Helmreich & Merritt 
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 )2023( 1و همكاران شينگ هاي مانند يافته جديد يقاتتحق. از عوامل انگيزشي كليدي در موفقيت آموزشي مطرح شده است
ويژه  بيني موفقيت شغلي، به ها و پيش سازهاي پروازي براي ارزيابي مهارت كنند كه استفاده از شبيه تأييد مي )2020( 2فرازر و

خلباني،  هاي ويژه اشتباه كنند كه عامل انساني، به تحقيقات گذشته نيز تأييد مي .رريسك، ابزار ارزشمندي استهاي پ در شغل
هـاي مـديريت    دهد كه استفاده از برنامـه  طور خاص، شواهد نشان مي به. يكي از دلايل اصلي بسياري از حوادث هوايي است

مـرتبط بـا    هـاي خطر چشمگيرتواند به كاهش  مي ،شناختي هاي شناختي و روان و ارزيابي دقيق توانايي) CRM( منابع خدمه
 ).2024 ،4و سانتوس وي، والرويسيلي، مايريلازارو، نوگ ؛2018 ،3اداره هوانوردي فدرال( دخطاي انساني كمك كن

  ها تيمحدود
در ايـن پـژوهش   . استهاي جهاني  ي از چالشكي ، خلبانانساني  منابعمحدوديت  ،گونه كه در ادبيات تحقيق اشاره شد همان
و با ادبيات نظري تحقيق آشنا باشـند يـا حاضـر     هتجربه داشت ريت آموزش خلبانييمد ةحيطدسترسي به خلباناني كه در  ،نيز

راهبردهـاي مـديريت    ،دشگونه كه به آن اشاره  همان. هاي اساسي بود يكي از محدوديتشوند تا نظرهاي خود را بيان كنند، 
 ـيا با توجه به محدوديت  گرفته استهاي هوانوردي قرار  آتش سازمان ةديواردر پشت  ،استعداد  خصـوص لاعـات در  اط ةارائ

يا مربوط است به ساليان گذشته  ،دسترس استدر ي اطلاعاتي ها بندي در پايگاه لحاظ طبقه خلبانان نظامي، اطلاعاتي كه از
  .شده است فراتحليل همان اطلاعات ارائهاينكه 

 كاربردي يها شنهاديپ

 روز و  بـه هـاي   از روش ستيبايدارند، كه سيستم آموزش خلباني ي يها سازمان :گزينش فرايندروزرساني  توسعه و به
گـزينش   هـاي  آزمـون . داشـته باشـد   مطابقـت تغييرات اجتماعي و نيازهاي شـغلي   كه باگزينش استفاده كنند  استاندارد

بينـي عملكـرد شـغلي و آموزشـي را افـزايش       دقـت پـيش   ،شناختي هاي روان هاي پروازي و ارزيابي سازي شبيه كمك به
 .دهد مي

  اي طراحي كنند كـه   گونه گزينش خود را به فرايندها بايد  سازمان :گزينش فراينددر هاي  ايستگيشارزياي تمامي
 .ارزيابي كندطور كامل  هاي متقاضيان را به تمامي ابعاد شايستگي

  بايد بر شناسايي اسـتعدادهاي خـاص در    ي هوانورديها سازمان :ويژه هوانورديشناسايي و پرورش استعدادهاي
اين استعدادها طراحي كند تا افراد بتواننـد   ةهاي آموزشي و مديريتي مناسبي براي توسع و برنامه كندركز تم اين صنعت
 .هاي مختلف شغلي به بهترين نحو عمل كنند در محيط

 بـودن و   انتخـاب خلبانـان، شـفاف    فراينـد  يازهـا ياز ن يك ـي :گـزينش در  عـدالت  يو ارتقـا  تيشفاف يساز ادهيپ
 شـتر يب شيخو يها ييتوانا ةارائ يو كوشش داوطلبان برا زشيكه انگ شود يموضوع باعث م نيا. بودن آن است عادلانه

 .نجامديب يخلبان انيمتقاض ابانتخ تيفيو بهبود ك يمنف يها شود و به كاهش واكنش

 ي ويـژه بـراي انجـام كـار     هـا  توانـايي و شايسـتگي   بـه مشاغلي مانند خلباني كه  :سيس مركز گزينش هوانورديأت
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4. Lázaro, Nogueira, Melicio, Valério & Santos 



  
  

  168  قيصري و همكاران... /هاي محوريشايستگي:خلبانيدانشجويان استعداد مديريت

  
 

سـازهاي   شـبيه  ،ي نمونـه شـغلي  هـا  براي ارزيـابي  ،و همچنين ي گزينش مخصوص به خودها آزمون بايستي، ازمندندني
 . ايجاد شود ها مخصوص انجام اين ارزيابيويژة مراكز ارزيابي بايستي  ،براي رسيدن به اين هدف. باشندپروازي 

و  كننـد اهند بود تا بهترين متقاضيان خلباني را شناسـايي  هاي هوانوردي قادر خو ، سازمانها شنهادياين پ كار بستن بهبا 
  .وري سازماني را ارتقا دهند ، ايمني و بهرهآموزشي، شغلي عملكرد

  منابع
 شـناختي  عملكـرد  بررسـي ). 1398( زاده، حميدرضـا  رضا و محسن ،عليرضا؛ اسلامي ،عليرضا؛ خوشدل ،رنجبر نائيني مصطفي؛ ،الماسي

  .286-276 ،)4(6،نظامي مراقبتي علوم مجله. ايران اسلامي ر خلبانان ارتش جمهوريبينايي ـ فضايي و توجه د

 استرس منابع اساس بر شناختي خلبانان عملكرد ساختاري الگوي تدوين). 1400( مهدي كلانتري، فرامرز؛ سهرابي، كوروش؛ سليماني،
  .899-889، )102(20 ،شناختي م روانعلو مجله .پروازي عوامل و ذهني خستگي گريانجيم نقش :موقعيتي آگاهي و

 خلبانـان  روانـي  يسـاز  آماده بر مؤثر منفي و مثبت فردي عوامل تدوين). 1401(محمد  عسگري، كيومرث؛ فرحبخش، حسام؛ سرواحد،
  . 279-257 ،)52(13 ،يدرمان روان و مشاوره فرهنگ نشريه. هوايي خطوط

نشريه علمي مهندسي . تقويت حافظة كاري خلبانان با استفاده از تحريك الكتريكي). 1402(حمزه، الناز؛ بهمني، زهرا و رستمي، محمد 
  .81 -71، )1(17پزشكي زيستي، 

مطالعات منـابع  . مضمون لياستعداد به روش تحل تيريمد يقيتلف يالگو يطراح). 1399(، معصومه يمحمد ؛رضاي، عليبديپور م يرجب
  . 104-79، )3(10، يانسان

، يمطالعات منابع انسان. ياستعداد در صنعت بانكدار نيتأم رهيزنج تيريمضمون مد ليتحل). 1399(، مسعود يزند ميكر ؛دهقانان، حامد
10)4( ،22-42 .   
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