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Objective: The objective of this study is to develop a comprehensive 

talent management model tailored to the unique needs and cultural 

context of the employees at Astan Quds Razavi. Methodology: A 

mixed-methods approach was employed, integrating qualitative and 

quantitative methodologies. The qualitative phase involved thematic 

analysis using Clarke's method, facilitated by MAXQDA software, 

and included interviews with 15 purposively selected experts from 

Astan Quds Razavi. The quantitative phase targeted 21,000 

employees, with a sample size of 147 determined using G*Power 

software. Data were collected through surveys and analyzed using 

path analysis and variance-based structural equation modeling with 

SPSS and Smart PLS 3. Findings: The study identified six key 

predictors for effective talent management: talent evaluation, talent 

engagement, talent identification, talent culture, professional 

development of talent, and the attraction and retention of top talent. 

Additionally, 30 specific indicators were identified that contribute to 

these predictors. Conclusion: The proposed talent management 

model provides a robust and context-specific framework for 

managing talent within Astan Quds Razavi. The model addresses the 

unique needs of the organization and aligns with its cultural context, 

offering a valuable tool for improving organizational performance 

and employee satisfaction. This model has the potential to be adapted 

for use in similar organizations and contributes to the broader 

understanding of effective talent management strategies. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Talent management has emerged as a crucial component of human resource management (HRM) 

in recent years, driven by the increasing complexity and competitiveness of business environments. The 

ability of organizations to attract, develop, and retain talented employees is now recognized as a key 

determinant of organizational success and sustainability (Antony, 2023; Bhati & Manimala, 2011). Effective 

talent management strategies not only enhance organizational performance but also contribute to 

employee satisfaction and engagement, ultimately leading to reduced turnover rates and improved 

organizational commitment (Amelia, 2023; Chethana, 2023). 

Previous research has emphasized the need for a context-specific approach to talent management, 

where strategies are aligned with the organizational culture and the socio-economic environment (Al-

Khateeb & Al-Louzi, 2020; Romiani et al., 2021). In light of this, the study seeks to explore and identify the 

key predictors and indicators that contribute to effective talent management in Astan Quds Razavi. The 

study further aims to validate the proposed model through a mixed-method approach, combining 

qualitative and quantitative data to ensure its robustness and applicability. 

The significance of talent management is particularly pronounced in specialized organizations with 

unique cultural and operational contexts. Astan Quds Razavi, a significant religious and cultural 

organization in Iran, serves as an exemplary case where effective talent management is essential for 

fulfilling its organizational mission and maintaining its competitive edge. The present study was 

undertaken with the primary objective of developing a comprehensive talent management model tailored 

specifically for the employees of Astan Quds Razavi. This model aims to address the organization's 

specific needs and the natural living conditions of its workforce. 

Methodology 

The research employed a mixed-method approach, integrating both qualitative and quantitative 

methodologies to develop and validate the talent management model. The qualitative phase of the study 

involved thematic analysis using Clarke's method (2006), facilitated by the MAXQDA software. This 

phase focused on identifying initial indicators and themes related to talent management within the 

organization. A purposive sample of 15 experts, including faculty members and managers from Astan 

Quds Razavi, was selected for in-depth interviews. The validity of the qualitative findings was ensured 

through participant validation and retesting. 

In the quantitative phase, the research targeted the entire population of Astan Quds Razavi 

employees, which numbers approximately 21,000 individuals. A sample size of 147 was determined using 

G*Power software, with a confidence level of 0.1 and a test power of 0.85. Random sampling was 

employed to select participants for the survey, which was designed based on exploratory factor analysis. 

The data collected were analyzed using path analysis and variance-based structural equation modeling, 
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with the aid of SPSS version 24 and Smart PLS 3 software. The survey aimed to validate the key indicators 

and predictors identified in the qualitative phase. 

Findings 

The study identified six key predictors of effective talent management within Astan Quds Razavi: 

talent evaluation, talent engagement, talent identification, talent culture, professional development of 

talent, and the attraction and retention of top talent. A total of 30 indicators were also identified, which 

provide a comprehensive framework for assessing and managing talent within the organization. 

Talent Evaluation: The process of systematically assessing the skills, capabilities, and potential of 

employees emerged as a crucial predictor. Effective talent evaluation enables the organization to identify 

high-potential individuals and align their development with organizational goals. 

Talent Engagement: Engaging employees in meaningful work and involving them in decision-

making processes were found to be vital for enhancing commitment and reducing turnover. Talent 

engagement was also linked to increased job satisfaction and organizational loyalty. 

Talent Identification: The ability to identify and recognize talent within the organization was 

highlighted as a key factor in maintaining a competitive advantage. This involves not only recognizing 

existing talent but also anticipating future talent needs and preparing accordingly. 

Talent Culture: The study emphasized the importance of cultivating a culture that values and 

nurtures talent. A supportive and inclusive organizational culture was seen as essential for attracting and 

retaining top talent. 

Professional Development of Talent: Providing opportunities for continuous learning and career 

advancement was identified as a critical element of talent management. Employees who perceive that their 

professional growth is supported are more likely to remain committed to the organization. 

Attraction and Retention of Top Talent: The strategies used to attract and retain highly skilled 

individuals were found to be integral to the success of the talent management model. This includes 

competitive compensation packages, career development opportunities, and a positive work environment. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study underscore the importance of a holistic approach to talent management, 

particularly in organizations with unique cultural and operational contexts such as Astan Quds Razavi. 

The identification of six key predictors—talent evaluation, talent engagement, talent identification, talent 

culture, professional development of talent, and attraction and retention of top talent—provides a robust 

framework for managing talent effectively within the organization. 

These findings are consistent with previous research, which has highlighted the significance of 

tailored talent management strategies in enhancing organizational performance and employee satisfaction 

(Mujtaba & Mubarik, 2021; Zhang et al., 2014). For instance, the importance of talent evaluation aligns with 

the work of Al-Majroob et al. (2020), who emphasized the role of systematic assessment in identifying 

high-potential employees and fostering their development (Al-Majroob et al., 2020). Similarly, the emphasis 

on talent culture resonates with the findings of Al-Khateeb and Al-Louzi (2020), who found that a 
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supportive organizational culture is crucial for attracting and retaining top talent (Al-

Khateeb & Al-Louzi, 2020). 

The study also highlights the critical role of professional development in talent management. This 

finding is supported by Amelia (2023), who noted that providing continuous learning opportunities is 

essential for maintaining employee commitment and reducing turnover (Amelia, 2023). Furthermore, the 

importance of talent engagement, as identified in this study, is consistent with the work of Antony (2023), 

who demonstrated that engaging employees in meaningful work enhances their commitment to the 

organization (Antony, 2023). 

In conclusion, the proposed talent management model offers a comprehensive and context-specific 

framework for managing talent within Astan Quds Razavi. By addressing the unique needs and conditions 

of the organization, this model has the potential to significantly improve organizational performance and 

employee satisfaction. The study’s findings also contribute to the broader literature on talent management, 

offering insights that may be applicable to other organizations with similar cultural and operational 

contexts. 

Future research could build on these findings by exploring the implementation of this model in 

different organizational settings and examining its impact on long-term organizational outcomes. 

Additionally, further studies could investigate the role of emerging technologies, such as artificial 

intelligence, in enhancing talent management processes, as suggested by recent research (Agnihotri, 2023; 

Baakeel, 2020). Overall, this study highlights the critical importance of developing and implementing 

effective talent management strategies to ensure organizational success in today’s competitive 

environment. 
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 مقدمه

گسترده در  راتییتغ لیبه دل ریاخ یها(، در سالHRM) یمنابع انسان تیریدر مد یدیحوزه کل کیاستعداد به عنوان  تیریمد

 ;Chethana, 2023)را به خود جلب کرده است  یشتریعداد، توجه ببه جذب، توسعه، و نگهداشت کارکنان با است ازیکسب و کار و ن یهاطیمح

Chethana & Noronha, 2022)استعداد هستند تا  تیریمؤثر مد یبه دنبال راهبردها ،یجمله آموزی عال از لف،مخت عیها در صنا. سازمان

 ,.Amelia, 2023; Antony, 2023; Mohammadi Yazdi et al)مند شوند بهره یرقابت یایبتوانند عملکرد خود را بهبود بخشند و از مزا

2024; Moradpour et al., 2024; Rajabi Farjad & Toranian, 2024)استعداد نه تنها در جذب و نگهداشت استعدادها  تیریمد تی. اهم

 (. Pringgabayu, 2023; Zhang et al., 2014شناخته شده است ) یاز به طور گستردهیها نبلکه در توسعه و مشارکت آن

 تیدر موفق کنندهنییوامل تعاز ع یکیاستعداد به  تیریکسب و کار، مد طیدر مح ندهیفزا یهایدگیچیو پ یتوجه به تحولات جهان با

خود  یاستعدادها توانندیم یکه به خوب ییهااند که سازماننشان داده قاتی. تحق(Bhati & Manimala, 2011)شده است  لیها تبدسازمان

 Al-Azzam) ابندییدست م یمشتر تیو ر ا یوردر بهره یبهتر جیو به نتا شوندیمند مدر بازار بهره یشتریب یایکنند، از مزا تیریرا مد

& Al-Qura'an, 2019)به  لیو کاهش تما یتعهد سازمان شیحفظ و افزا یبرا یاتیح یاستراتژ کیاستعداد به عنوان  تیریمد ن،ی. علاوه بر ا

 .(Al-Majroob et al., 2020; Antony, 2023) شودیدر نظر گرفته م نکارکنا انیترک کار در م

 یهاها با چالشسازمان ر،یاخ یهامناسب است. در دهه یو جذب استعدادها ییاستعداد، شناسا تیریدر مد یاصل یهااز چالش یکی

است  دیجد یهابه مهارت ازیو ن کیدموگراف راتییدر بازار کار، تغ دیاند که شامل رقابت شدجذب استعدادها مواجه شده نهیدر زم یمختلف

(Lerotholi, 2023)داشته است  یینقش بسزا نهیزم نیدر ا زین یمانند هوی مصنوع دیجد یهای. استفاده از تکنولوژ(Agnihotri, 2023; 

Baakeel, 2020)یو مشارکت کارکنان مواجه شوند تا بتوانند استعدادها یبا مسائل مرتبط با تعادل کار و زندگ دیها باسازمان ن،ی. علاوه بر ا 

 .(Al-Khateeb & Al-Louzi, 2020)خود را نگه دارند 

و  یاتوسعه حرفه یهامثال، برنامه یاستعداد مؤثر باشند. برا تیریدر مد توانندیم یمختلف یاند که راهبردهانشان داده قاتیتحق

ها سازمان ن،ی. همچن(Alhaddi, 2014; Yıldız & Esmer, 2022)و پروری استعدادها کمک کنند  ییبه شناسا توانندیسازمان م یفرهنگ

 ,.Jantan et al)جذب و نگهداشت استعدادها بپردازند  یندهایبه بهبود فرآ یلیتحل شرفتهیپ یهاکیو تکن یکاواز داده ادهبا استف توانندیم

2011; Prasetyo, 2023)هر  یاجتماع و یفرهنگ یهایژگیمتناسب با و یهایاند که توسعه استراتژها نشان دادهراستا، پژوهش نی. در ا

 .(Romiani et al., 2021; Zardkhaneh et al., 2022)استعداد منجر شود  تیریدر مد یشتریب تیقبه موف تواندیسازمان م

 دیها باکه سازمان دیآیدر عصر حا ر به شمار م یمنابع انسان تیریمد یاصل یاز محورها یکیاستعداد به عنوان  تیریمجموع، مد در

لازم  نهیزم نیدر ا یشتریب یهاحفظ و توسعه استعدادها، پژوهش تیموجود و اهم یهاداشته باشند. با توجه به چالش یاژهیبه آن توجه و

 ;Sumathi & Sumathi, 2022) ابندیخود دست  کیبرخوردار شوند و به اهداف استراتژ یرقابت یایبتوانند از مزا هااست تا سازمان

Tamunomiebi & Worgu, 2020)ها و پژوهشگران در سازمان ریسا یبرا دیمرجع مف کیبه عنوان  تواندیراستا، پژوهش حا ر م نی. در ا

 .ردیاستعداد مورد استفاده قرار گ تیریمد نهیزم

مفهوم، نه تنها به جذب و نگهداشت  نیها شناخته شده است. اسازمان تیدر موفق یاتیمؤلفه ح کیاستعداد به عنوان  تیریمد

استعداد کارکنان  تیریمد یمدل جامع برا کی. پژوهش حا ر با ارائه پردازدیم زیها نبلکه به توسعه و مشارکت آن کند،یها کمک ماستعداد

 تواندیمدل م نیکمک کند. ا یوربهره شیاستعداد و افزا تیریمد یندهایها در بهبود فرآکرده است تا به سازمان یتلا ،یآستان قدض ر و
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 تیو اهم یقبل یهاپژوهش جیبا توجه به نتا ت،ی. در نهاردیکشورها مورد استفاده قرار گ ریو سا رانیها در اسازمان ریسا یلگو براا کیبه عنوان 

داشته باشند تا بتوانند در  یاژهیاستعداد توجه و تیریمد یمناسب برا یراهبردها یسازادهیبه توسعه و پ دیبا هاازماناستعداد، س تیریمد

ارائه پژوهش با هدف  نیالذا،  .(Mujtaba & Mubarik, 2021; Saadatmand et al., 2022) ابندیدست  تیامروز به موفق یابترق طیمح

 صورت گرفت. یکارکنان آستان قدض ر و یاستعداد برا تیریمدل مد کی

 پژوهش روش

ابتدا با  این پژوهشدر  .است شده گرفته کاربه هاپدیده و هاواقعیت تفسیر و م العه برای اصلی پارادایم عنوانبه تفسیری پارادایم

ها و .... مراجعه و با استفاده از ها و رسالهبه اسناد و مدارک موجود مانند مقالات و کتاب یاکتابخانه یا یاسناد یگردآور یهااستفاده از روی

، پژوهشها در این آوری دادهجمع یاصل ابزار. شده است یرو تفس یبندطبقه، استخرا  اطلاعات موردنظر بردارییشو ف بردارییادداشت یهافن

اسناد و مقالات  ییابتدا پس از شناسا. استعمیق با خبرگان براساض مضامین استخرا  شده  نامه و مصاحبهرسشپ پژوهش،روی با توجه به

به  پسگردد و سیم ییشناسا یتا حدود ، مضامین مدل مدیریت استعداد کارکنان در آستان قدض ر ویهااز آن یبرداریشمرتبط و ف یعلم

توسط  یگذارو کد یلتحلویهحاصل از هر مصاحبه تجز یجشود و نتایپرداخته م داشتند،تجربه  زهحو ینکه ا یافراد یامصاحبه از خبرگان 

MAXQDA یدهکه مقولات را به اشباع رسان یینها ییهاول یهااز کد یفیک یندفرا یک یطو درگردیده است  یفیک یلتحلویهتجز یهاافزارنرم 

 خبرگانپژوهش در ابتدا جامعه پژوهش توسط  یفیبخش ک در، استفاده شد. شدهها ساخته مصاحبه ینداست آماده و با نظر خبرگان در طول فرآ

محور هدفمند و اطلاعات ی،احتمالیرغ یریگ، روی نمونهیغن یبه اطلاعات یابیدست یاست و محقق براعمیق مصاحبه  با استفاده ازحوزه  ینا

اسناد  مونهدهند انتخاب شد. حجم نیاطلاعات را به محقق م ینتریفیتو با ک یشترینه بحوزه ک یناز خبرگان ا یو نمونه از جمع یدهرا برگز

حجم  یینتع یکردرو ینو در مورد حجم نمونه خبرگان بهتر حوزه دارد ینانجام شده در ا یهابه حجم پژوهش یزبه اهداف پژوهش و ن یبستگ

 ولاتمق یهاول یهاگردد و کد یلبلافاصله تحل یدها معتقدند که هر مصاحبه باآن اند.ارائه نموده 1998در سال  یننمونه را اشتراوض و کورب

ادامه  ییها تا جامصاحبه یندو فرا یردقبل انجام پذ یهابا گرفتن بازخورد از مصاحبه یبعد یها)با مصاحبه اول( سپس مصاحبهیرد شکل گ

نفر  یبه آن را ده تا س یدنرس یتعداد نفرات برا ینشود و اشتراوض و کوربیم یدهنام یکنق ه اشباع تئور ینکه مقولات اشباع شوند، ا یابد

  .دانندیم

دهند که ها + مدیران آستان قدض ر وی( تشکیل میدر بخش کیفی نمونه پژوهش را خبرگان )شامل اساتید هیئت علمی دانشگاه

ذاری مضامین گگردید و به شناسایی و کد  MAXQDA افزارنرم سازی آن درگیری هدفمند اقدام به مصاحبه و پیادهاز طریق روی نمونه

 خبره مصاحبه به عمل آمد.  15فرعی و اصلی پرداخته شد. در این راستا از 

 هزار نفر بود، مشخص 21ها حدود که تعداد کل آن 1402آستان قدض ر وی در سال  کارکنان آماری بخش کمی پژوهش جامعه

جهت تشخیص برایند مناسب حجم نمونه پژوهش در این بخش،  .است شده استفاده ساده تصادفی ای وری طبقهگینمونه ترکیب روی از شد و

پذیری نتایج نمونه استفاده شده است. بر طبق نظر کوهن هرچه س ح خ ای آلفا کمتر باشد، میزان تعمیم G-POWER افزار تخصصیاز نرم

گردد. همچنین هرچه توان آزمون بالاتر باشد، تی پژوهشگر کمتر مرتکب دچار خ ای نوع اول میعباریابد. بهتر افزایش میای بزرگبه نمونه

 30متغیرهای پنهان و  6درصد و تعداد  95/0و توان آزمون  15/0احتمال اینکه خ ای نوع دوم کاهش یابد کمتر خواهد بود. در س ح خ ای 

 هایروی از یکی عنوانبه اکتشافی عاملی تحلیل روی از حا ر، پژوهش د شده است. درمورد برآور 147، نمونه آماری پژوهش متغیرهای آشکار

 شده استفاده پژوهش فرعی هایتم بخش در شده اکتشاف هایشاخص طریق از شده آوریجمع هایداده داخلی ساختار بررسی برای آماری
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 هایتم یا متغیرهای تبدیل با و است بررسی مورد مختلف متغیرهای بین ابطرو شناسایی دنبالبه اکتشافی، رویکرد از استفاده با روی این. است

. بخشدمی سهولت را پراهمیت متغیرهای و کلیدی عوامل آوردن دستبه ،(فرعی مضامین) مستقل عامل چندین به( اصلی مضامین) اصلی

 مفید ابزار یک عنوانبه نیز حا ر پژوهش در است. ختهآمی هایپژوهش در کمی بخش مهم هایروی از یکی عنوانبه اکتشافی عاملی تحلیل

 شناسایی با تا است شده سعی حا ر پژوهش در روی، این از استفاده با. است شده گرفته کاربه اصلی و فرعی مضامین درونی اکتشاف برای

 عاملی تحلیل خروجی (،2شماره ) جدول. دشو یافته دست تریاطمینان قابل و تردقیق نتایج به شده، آوریجمع هایداده داخلی ساختار

 .دهدمی نشان را اکتشافی

  ریب اینکه به توجه با همچنین،. دهندمی نشان را 7/0 از بیش  ریبی پژوهش، متغیر 6 بر اساض تحلیل عامل اکتشافی همه

. است شده تأیید متغیرها سؤالات بودن جنس یک و است شده تأیید اکتشافی عاملی تحلیل برای نمونه کفایت است، 5/0از کمتر بارتلت سیگما

( CVI) محتوا روایی شاخص و( CVR) محتوا روایی نسبی  ریب دو طریق از کمی سنجش ابزار محتوا روایی که است ذکر قابل همچنین،

 از آن اعتبارسنجی برای ،(2009) هیر نظر با م ابق است، شده اکتشاف تازه پژوهش مدل اینکه به توجه با بنابراین،. است شده تأیید و بررسی

 .است شده استفاده محور واریانس ساختاری معادلات سازیمدل تکنیک

 یابیارز یها، براداده یآوراز جمعاند. بعدمورد استفاده قرار گرفته یعنوان دو بخش اساسسازه به ییمحتوا و روا ییپژوهش، روا یندر ا

 یی( و شاخص رواCVRمحتوا ) ییروا ینسب یباز دو  ر ی،صورت کمبه ییمحتوا ییروا یبررس یاستفاده شده است. برا یسازه از روش ییروا

 ی رور" یسه قسمت یفرا براساض ط یتمدرخواست شده است تا هر آ های، از تخصصCVR یینتع ی( استفاده شده است. براCVI) وامحت

و  ییروا ینمنظور تضمها بهروی ین. اشودیم ابق فرمول محاسبه مها و سپس پاسخ یندنما ی؛ بررس "ندارد ی رورت یاست ول یداست، مف

صورت تجمیع امتیازات موافق برای برای هر آیتم که امتیاز مرتبط اما نیاز به بازبینی و کاملاً به CVI .شوندیکار گرفته مپژوهش، به تباراع

روایی محتوای  ،بالاتر باشد 79/0از  CVI درصورتی که نمرۀ .اند تقسیم بر تعداد کل متخصصان محاسبه خواهد شدمرتبط را کسب کرده

 .باشدیید میأمقیاض مورد ت

شده از نظر فهای اکتشاسنجه 30 تمامیعنوان مضامین فرعی اکتشاف شده مورد تأیید قرار گرفت چرا که کد به 30در ان پژوهش 

 گردد.ید میأیلذا از نظر روایی محتوا ت .اندرا کسب کرده 79/0خبرگان بیش از 

 بندیدسته در همسانی گیریاندازه و داخلی پایایی سنجش برای متداول هایروی از یکی عنوانکرونباخ به آلفای  ریب از استفاده

 محاسبه SPSS افزارنرم از استفاده با( کرونباخ آلفای) پایایی  ریب کمی، هایداده آوریجمع از بعد پژوهش، این در. شودمی استفاده هاداده

 به لیکرت طیف نامهپرسش آزمایشی، مرحله یک در اند،شده شناسایی که فرعی مضامین براساض نامهپرسش پایایی بررسی برای. است شده

 از استفاده با پژوهش متغیر هر به مربوط سؤالات مجموعه هر برای کرونباخ آلفای  ریب و شده توزیع هدف جامع دهندگانپاسخ از نفر 30

بنابراین  ،است 7/0ب تمامی متغیرهای اکتشاف شده بیش از ی را، کرونباخ یلفاآ آزمون. براساض خروجی است شده محاسبه SPSS فزارانرم

 شود. ید میأیپایایی متغیرهای اکتشاف شده ت

عنوان امعه که بهمعرف ج یاپژوهش، نمونه یدر بخش کم یفی،نامه برآمده از بخش کپرسش ییو محتوا یظاهر ییروا أییدپس از ت

و  یرهامتغ ین،شده است. همچن یسنج ییو روا یاییشده و پا یلتحلویهتجز SPSSافزار با استفاده از نرم شود،یشناخته م ینمونه اکتشاف یک

 یو کم یفیک یکردهایرو یزشده از انجام همزمان و موا یدمدل تازه تول یت،نهااند. درقرار گرفته یمورد بررس اند،یافتهکه اکتشاف  یاتازه مدل

 یاداده یطصورت داشتن شراشده است. در یگذار( آزمونSEM) یمعادلات ساختار یسازمحور مدل یونپژوهش با استفاده از روی رگرس

 ییزمون نهاآ Smart PLS یعنی یمحور یانسوار ییبا استفاده از روی حداقل مربعات جز وافزار با استفاده از نرم یافتهمناسب، مدل توسعه
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تا  گرفتقرار  یعامل یلمورد آزمون تحل مهناو پرسش شدهاستفاده  یو استنباط یفیها از آمار توصداده یلتحلویهتجز یواقع، برا. درشده است

مورد  یروابط علت و معلول یقدق یبررس یبرا SEMآمده با استفاده از مدل  دستبه یهادار مشخص شوند. سپس، دادهیمعن یساختارها

مدل از نظر برازی تست  یتنهااست و در یرمس یله و تحلیرچندمتغ یونرگرس ی،عامل یلاز تحل اییچیدهپ یبروی، ترک ین. اگرفتقرار  یلتحل

 .برخوردار است یشده تا مشخص شود که مدل از برازی مناسب

 هایافته

 استراتژی اولیه بخش .شد استفاده مضمون تحلیل روی از پژوهش، مدل متغیرهای هایمؤلفه و هاشاخص شناسایی راستای در

 برنامه در کیفی هایداده اعمال و دقت آوری،جمع از پس زیرمضمونی کدگذاری قالب در پنهان اطلاعات تحلیلوتجزیه شامل مضمون تحلیل

MAXQDA های کیفی پژوهش است. های معنایی برآمده از دادهشده از واحدرا دهنده مضامین فرعی استخ، نشان1جدول  .است 

 1جدول 

 یاستخراج یفرع نیمضام

شماره 

 مصاحبه

 ردیف مضامین فرعی

 1 یو تخصص یفن یهامهارت 1، 5، 9

 2 یو عملکرد قبل یتجربه کار 2، 8، 15

 3 همکاری هایتوانایی 1، 3، 14

 4  یارتباط یهاییتوانا 2 ،7، 11، 15

15 ،13 ،6 ،4 ،

2 ،1 

 5 مداوم یریادگیآموزش و  یهاارائه فرصت

به بهبود  قیعملکرد و تشو یابیارز 1، 2، 5

 مستمر

6 

 7 و مدرن نینو یهاتوسعه مهارت 1، 13، 14

 8  یرشد شغل یهابرنامه یاندازراه 2، 5، 10

 9 یرشد شغل 1، 11، 12

 10 استعداد رشد به قیتشو 7، 15

14 ،13 ،8 ،5 ،

2 

 11 تقویت و توانمندسازی استعداد

 12 ی استعدادداخل یترق 2، 10
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 13 استعدادها یگذارارزش 7، 10، 13

 14  یفرهنگ همکار 1، 3

 15 های استعداداشتراک ارزش 3،1

 اتیمشارکت در انتقال دانش و تجرب 11، 15

 سازمان یاعضا ریاستعدادها به سا

16 

ها و اداره گروه لیمشارکت در تشک 2

 استعداد

17 

 یکردهایرو یمشارکت در توسعه و اجرا 4، 6، 8، 14

 نوآورانه 

18 

و  ییدر شناسا یمشارکت یهاتیفعال 5، 7، 9

 به سازمان دیجد یجذب استعدادها

19 

گسترش و  یهابرنامه یو اجرا نیتدو 6، 8، 12، 14

 استعدادها یارشد حرفه

20 

 21 جذب نیانگیزمان م 7، 8، 15

 22 جذب نهیهز 1، 9، 14

 23 مشارکت استعداد 4، 6، 9

 24  جذب ندیفرآ عیتسر 2، 8، 14

 25 گذاری استعدادهای برترارزش 2، 8

 26 مهارت استعداد و دانش 7، 9، 13

 های ارزش با تناسب رفتارهای استعداد 1، 4، 8

 سازمان 

27 

 28 فردی استعداد ینب هایقابلیت 1، 9، 15

 29 استعداد انگیزه 12، 14

 30 تعهد استعداد 12، 14

 

بر  یزنها و برچسبداده یشلااشده است. پس از پ ییشناسا یمضمون فرع MAXQDA ،30افزار  و خروجی نرم 1جدول براساض 

در گام بعدی م ابق با الگوریتم تحلیل مضمون  ها مشخص شده است.آن یانو ارتباطات م یافتهسازمان یبه شکل ینمضام ینا یی،معنا یواحدها

شوند تا بتوان شبکه مضامین را با هدف کلارک مضامین فرعی براساض نزدیکی محتوایی و همگرایی نظری در مضامین اصلی ساماندهی می
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مضمون  30محترم راهنما و مشاور  یداسات یلو با اصلا  و تعد یگذارکد یندفرا یاندر پا یقتدرحقهای معنایی ایجاد کرد. شکل داده ساختمان

 شد. ییبا توجه به مسئله پژوهش شناسا یفرع

 اول، گام در مضمون تحلیل الگوریتم براساض ،MAXQDA افزارنرم در کیفی هایداده سازیپیاده و پالایش آوری،جمع از پس

 فرعی کدهای قالب در مو وعی، همبستگی با مرتبط مفاهیم مرحله، این در. شد انجام فرعی مضامین کدگذاری رتصوبه پنهان محتوای تحلیل

 لی که شد، پرداخته پژوهش متغیرهای و هامؤلفه مفاهیم، شناسایی به فرعی مضامین کدگذاری طریق از دیگر، عبارتبه. شدند بندیدسته

 خود شده آوریجمع هایداده تمام روی بر را مفاهیم پژوهشگر کهجایی کند،می توصیف تحلیلی ایندفر یک عنوانبه را فرآیند این ،(2001)

 مرحله در مضمون، تحلیل و کدگذاری فرایند الگوریتم از استفاده با ادامه، در. نهاد بناها آن بر مبنی هایادداشت و مشاهدات ها،مصاحبه مانند

 در. شوند مرتبط اصلی مضامین کدگذاری براساض هازیرمقوله و هامقوله منظم، سازماندهی صورتبه تا شد تلای فرعی، مضامین کدگذاری

 مضامین ،2جدول  در. شود ایجادها آن بین روابط درباره ایفزاینده دانش تا شوندمی تدوین بالاتری انتزاع س ح با اصلی هایمقوله مرحله، این

 .شوندمی داده نمایش شده کشف اصلی و فرعی

 2جدول 

 یو اصل یفرع نیمضام یکدگذار ندیفرا

  ریب تحلیل عامل اکتشافی مضامین اصلی مضامین فرعی ردیف

 841/0 شناسایی استعداد یو تخصص یفن یهامهارت 1

 یو عملکرد قبل یتجربه کار 2

 همکاری هایتوانایی 3

 یارتباط یهاییتوانا 4

 ی استعدادارشد حرفه مداوم یریادگیآموزی و  یهاارائه فرصت 5

 

 

841/0 

 به بهبود مستمر قیعملکرد و تشو یابیارز 6

 و مدرن نینو یهاتوسعه مهارت 7

 یرشد شغل یهابرنامه یاندازراه 8

 ی استعدادرشد شغل 9

 فرهنگ استعداد تعداداس به رشد قیتشو 10

 

 

841/0 

 تقویت و توانمندسازی استعداد 11

 ی استعدادداخل یترق 12

 استعدادها یگذارارزی 13

 استعدادها یفرهنگ همکار 14

 15 های استعدادهااشتراک ارزی

 یااعض ریاستعدادها به سا اتیمشارکت در انتقال دانش و تجرب 16

 سازمان

 دمشارکت استعدا

 

 

 

841/0 

 ها استعدادو اداره گروه لیمشارکت در تشک 17

 نوآورانه یکردهایرو یمشارکت در توسعه و اجرا 18

 دیجد یو جذب استعدادها ییدر شناسا یمشارکت یهاتیفعال 19

 به سازمان

 استعدادها یاگستری و رشد حرفه یهابرنامه یو اجرا نیتدو 20
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ی استعدادها و نگهداشت جذب برتر یاستعدادهاجذب  نیانگیزمان م 21

 برتر

 

841/0 

 برتر یجذب استعدادها نهیهز 22

 پشتیبانی از استعدادهای برتر 23

 برتر یجذب استعدادها ندیفرآ عیتسر 24

 25 گذاری استعدادهای برترارزی

 ارزیابی استعداد مهارت استعداد و دانش 26

 

863/0 

  با ای استعدادتناسب رفتاره 27

 سازمان های ارزی

 فردی استعداد بین هایقابلیت 28

 انگیزه استعداد 29

 تعهد استعداد 30

 

 یرگذاریارتباط و تأث یچقدر با مضمون اصل یفرع نیمضام نیکه ا دهدینشان م یفرع نیمضام یبرا یاکتشاف یعامل لیتحل بی ر

جدول،  ی، با توجه به مو وع اصللذاشده است،  نییتع 841/0در مقدار  مضمون اصلی 6هر  یبرا یعامل لیتحل بی ر ،2جدول دارند. در 

 مرتبط هستند.  یمذکور به مو وع اصل یفرع نیمضام یگرفت که تمام جهینت توانیم

 1شکل 

 یفیک یها¬داده نیمضام ینمودار درخت
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صورت متناسب با فرایند تحلیل مضمون، به کدگذاری مورد مضمون فرعی، محققان به 30 ، پس از شناسایی2جدول با توجه به 

، فرایند 2جدول خته شد. م ابق با ها پرداختند. در مرحله بعد، به شناسایی مضامین اصلی و ایجاد نظریه پردامضامین فرعی و شناسایی مقوله

های اصلی شامل شناسایی استعداد، رشد مضمون اصلی شناسایی شده است. مضمون 6دهد که در نهایت کدگذاری و تحلیل مضمون نشان می

باشند. در این مضامین، به عدادهای برتر، و ارزیابی استعداد میای استعداد، فرهنگ استعداد، مشارکت استعداد، جذب و نگهداشت استحرفه

ها، ایجاد فرهنگ و محیط ای آنشود، از جمله شناسایی و تشخیص استعدادها، ارتقاء رشد حرفهجوانب مختلف مدیریت استعداد پرداخته می

های شت استعدادهای برتر و ارزیابی عملکرد و تواناییهای مختلف، جذب و نگهداها در گروهمؤثر برای استعدادها، مشارکت و همکاری آن

 یهایتئور ینو ارائه و تدو یدهمرحله به نظم یندر ا مضامین فرعی و اصلی در قالب شبکه مضامین یینپس از تب .استعدادها خواهد بود

شده است تا از عدم  یتحساس یلبه تحلمدل اقدام  یاز طراح یشمل آن است که پأ. نکته قابل تیمنمود تحلیل حساسیتبر  یپژوهش مبتن

 یرثأبه ت توانیم ی،مدل اصل یمحاسبه شده با خروج هاییخروج یسهحاصل گردد. سپس با مقا ینانبه مدل اطم یورود یرهایمتغ یهم خ 

 یمکن یینرا تع یورود رهاییاز متغ یکهر یمقدار برا بهترینبه ما کمک کند تا  تواندیم یلتحل ینبرد. ا یمدل پ یبر خروج یرهااز متغ یکهر

همچنین در طراحی مدل پژوهش درگیری محقق  .یمکن یجادرا ا هاهدف اکتشاف تئوری های معنایی را باروابط بین ساختمان یق،طر ینو از ا

 ایم.و دیدگاه خبرگان را در نظرگرفته

 2شکل 

 اکتشاف شده یمدل مفهوم
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، مشارکت استعداد، ارزیابی استعدادچون  ینمود عوامل یانتوان بیواقع مدهنده روابط موجود بر مدل پژوهش است. درنشان ،2شکل 

ر جذب و این عوامل اثر گذار ب ینخواهند بود. همچن ای استعدادفرهنگ استعداد و رشد حرفه ینبیشعنوان عوامل پبه شناسایی استعداد

 نگهداشت استعدادهای برتر خواهد بود. 

 ،PLS ساختاری ادلاتمع سازیمدل روی .است شده پرداخته ایویژه توجه و دقت با گیریاندازه مدل به پژوهش، تحلیل ادامه در

 میزان براساض انعکاسی یریگاندازه هایمدل ،PLS الگوریتم با م ابق. کندمی فراهم را انعکاسی گیریاندازه مدل آماری بررسی امکان

 متغیر یک هایشاخص دنبو جنسیک دهندهنشان تأییدی عاملی تحلیل و گرددمی برآورد آشکار هایسنجه و هاشاخص اعتبار و همبستگی

 . است گیریاندازه مدل در مکنون

 3جدول 

 مدل )محاسبات پژوهش( ییایجدول استاندارد و پا

 متغیرهای مکنون پژوهش (AVE) پایایی اشتراکی CR پایایی ترکیبی پایایی اسپیرمن رونباخآلفای ک

 ارزیابی استعداد 667/0 908/0 876/0 872/0

 جذب و نگهداشت استعداد برتر 772/0 944/0 936/0 926/0

 ای استعدادرشد حرفه 651/0 903/0 866/0 865/0

 داداسایی استعنش 635/0 874/0 821/0 810/0

 فرهنگ استعداد 758/0 949/0 939/0 936/0

 مشارکت استعداد 566/0 867/0 809/0 807/0

 

از نگاه  یرهامتغ یاییپا یجهدرنت دارند. 7/0 یببالاتر از  ر یپژوهش مقدار یرهایمتغ یهکرونباخ کل یآلفا یب را ،3جدول م ابق با 

د أییمدل ت یبیترک یاییپا ینبنابرا .دهدیرا نشان م 7/0 یبالا یبی ر یراتمتغ یهکل یب را یبیترک یاییپا ینهمچن .گرددیم أییدن تآزمو ینا

براساض گزاری  ین. همچنشودیم أییدمدل ت یاشتراک یاییپا ینبنابرا .باشدیم 5/0 یبالا یاشتراک یهاشاخص یهکل یاشتراک یایی. و پاگرددیم

 ینهست. بنابرا CR>AVE ینهمچن است. CR≥7/0و  AV ≥5/0(، شاخص 2014) و همکاران یر)ه م ابق با نظر (،7شماره )جدول 

 یهاواگرا(، مبادرت به آزمون ییپژوهش )روا یهاشاخص ینب یو همبستگ یریگءدفع سو ی. درگام بعد براگرددمیهمگرا مدل تأیید  ییروا

 یانسوار یانگینو م یبیترک یاییپا یسهواگرا ، مقا ییروا یهاآزمون ینترعنوان مهمبه ،و چند روی یصهچند خص یسو ماتر1فورنل و لارکر

 یانسوار یانگینپژوهش، م یرهایهمه متغ یاستخراج یانسوار یانسپس، از م. (2015) ینگلر یمکرداستفاده همگرا  ی رواییبرا یاستخراج

م لوب در  بخشییتر ا یمعناباشد، به 5/0از یشترپژوهش ب یرهر متغ یبرا یاستخراج سیانوار یانگینم اگر. شودیمحاسبه م یاستخراج

 ینهمگرا ب یی عف روا یمعناباشد، به 5/0پژوهش کمتر از یرهر متغ یبرا یاستخراج یانسوار یانگیناست. اما اگر م یساختار مدل پژوهش

 شودیاستفاده م یعلم یهاهمگرا در پژوهش ییسنجش روا ی(، براAVE) یاستخراج یانسوار یآزمون همبستگ ی،طور کلبه است. یرهامتغ

 ( شناخته شده است.SEM) یمعادلات ساختار یسازو مدل یعامل یلدر تحل ییسنجش روا یهااز روی یکیعنوان و به

                                                           

2. Fornell & Larcker 
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 4جدول 

 (AVE) یاستخراج انسیوار

 شمتغیرهای مکنون پژوه (AVE) پایایی اشتراکی

 ارزیابی استعداد 667/0

 جذب و نگهداشت استعداد برتر 772/0

 ای استعدادرشد حرفه 651/0

 استعداد شناسایی 635/0

 فرهنگ استعداد 758/0

 مشارکت استعداد 566/0

 

آزمون فورنل و لارکر شود. همچنین یم أییدمدل ت AVE ینابرابن باشد.یم 5/0 یبالا یاشتراک یهاشاخص یهکل، 4جدول م ابق با 

به  کارروی .شودی( استفاده مSEM) یمعادلات ساختار یسازو مدل یعامل یلسازه است که در تحل یواگرا ییسنجش روا یهااز روی یکی

 .شودیقرار داده م AVEن جذر آ یو به جا برداشته شده یق ر اصل یکها گزاری شده و سپس اعداد یرمتغ ینب یسصورت است که ماتر ینا

 .کندیم أییدواگرا را ت ییآزمون فورنر و لارکر روا ،باشد یرمتغ یگربا د یرن متغآ یتر از همبستگاگر بزرگ یرهر متغ یبرا AVEجذر 

 5جدول 

 آزمون فورنل و لارکر )محاسبات پژوهش(

جذب و  ارزیابی استعداد متغیر

نگهداشت 

 استعداد برتر

ی ارشد حرفه

 استعداد

 مشارکت استعداد فرهنگ استعداد شناسایی استعداد

      816/0 ارزیابی استعداد

جذب و نگهداشت 

 استعداد برتر

336/0 879/0     

ای رشد حرفه

 استعداد

666/0 405/0 807/0    

   797/0 355/0 124/0 238/0 شناسایی استعداد

  871/0 247/0 475/0 340/0 396/0 ادفرهنگ استعد

 752/0 394/0 267/0 658/0 196/0 610/0 مشارکت استعداد

 

افزار نرم یباشد. خروج یگرد یرمربع با هر متغ یبالاتر از همبستگ یدبا یرهر متغ AVE(، 2009و همکاران ) 1هنسلر یدگاهم ابق با د

با استفاده از توسعه آزمون فورنل و  ،(2015)هنسلر و همکاران ین آزمون دارد. همچن ینا یدگاهواگرا از د ییروا أییدنشان از ت ،5جدول در 

 یمبادرت به بررس یدگاهد ینم ابق با ا ینواگرا ارائه کردند. بنابرا ییروا أییدت یتر براو کامل ینانمورد اطم یشاخص، (2015) در سال رکرلا

                                                           

1. Hensler 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 یاستعداد کارکنان آستان قدس رضو تیریارائه مدل مد 

 

روایی واگرا  .یمها در مدل نمودسازه یهاشاخص ینب یبحران یاز عدم همبستگ یناناطم یو چند روی برا یصهچند خص یسخص ماترشا

 باشد.زمون می، خروجی این آ6جدول  .پردازدیم یعلم یهاواگرا در پژوهش ییسنجش روا یبرا ،HTMTآزمون چندخصیصه و چندروی، 

 6جدول 

 و چند روی  صهیچند خص

جذب و  ارزیابی استعداد متغیر

نگهداشت 

 استعداد برتر

ای رشد حرفه

 استعداد

 مشارکت استعداد فرهنگ استعداد اسایی استعدادنش

       ارزیابی استعداد

جذب و نگهداشت 

 استعداد برتر

369/0      

     444/0 765/0 تعدادای اسرشد حرفه

    414/0 160/0 275/0 اسایی استعدادنش

   275/0 522/0 358/0 430/0 فرهنگ استعداد

  446/0 330/0 786/0 220/0 729/0 مشارکت استعداد

 

 ییو روا ندارند یبحران ییهمگرا یکدیگربا  یریدو متغ یچه .هستند 1کوچکتر از  یرهامتغ ینب 2به  2 یب را یهکل، 6جدول با  م ابق

گیری مدل کردیم. (، مبادرت به آزمون کیفیت اندازه2012گیری م ابق با نظر هیر )شود. در نهایت برای تعین برازی مدل اندازهیم أییدواگرا ت

 ، قابل مشاهده است. 7جدول ور است که نتایج آن در افزارهای کواریانس محهای نیکویی و برازی در نرماین آزمون جایگزین شاخص

 7جدول 

 پژوهش یریگمدل اندازه تیفیک

 متغیرها  رائب کیفیت مدل ارزیابی

 ارزیابی استعداد 447/0 قوی

 جذب و نگهداشت استعداد برتر 611/0 قوی

 ای استعدادرشد حرفه 456/0 قوی

 اسایی استعدادنش 387/0 قوی

 فرهنگ استعداد 622/0 قوی

 مشارکت استعداد 351/0 قوی

 

است. براساض  35/0،  رایب تمامی متغیرهای مکنون پژوهش بیشت یا نزدیک از 7جدول م ابق با نتایج خروجی نرم افزار در 

 گردد.توان استدلال کرد که مدل پژوهش در س ح قوی ارزیابی می(، می1998دیدگاه کوهن )

ام در گ یندارد. همچنمضمون فرعی کد  33 ءاصنشان از اح یاصل یهاشاخص ییشناسا یدر راستا یفیک یهاهداد یلتحل یخروج

 یرمس یل. لذا براساض تحلیدگرد مضمون اصلیو  یبنددسته یمفهوم کل 7در  أییدیت یعامل یلتحل انجامشده پس از  ییشناسا یبعد کدها
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استعداد،  استعداد، شناسایی ایحرفه رشد برتر، استعداد نگهداشت و استعداد،جذب ارزیابیچون  یمیروابط مدل پژوهش، مفاه ینجهت تدو

دار یاکتشاف شده معن یتئور دهدینشان م یزگرا روابط مدل ناثبات یاعتبارسنج ی. ازطرفکندیم یجادرا ااستعداد د، مشارکتاستعدا فرهنگ

 امر است.  یننشان دهنده ا ،8جدول . باشدیم

 8جدول 

 روابط مدل لیتحل

T St اف معیارانحر ارزیابی at i st i cs P Val ues روابط مدل 

 جذب و نگهداشت استعداد برتر <-ارزیابی استعداد  004/0 916/2 059/0 تأیید

 ای استعدادرشد حرفه <-ارزیابی استعداد  00/0 446/5 074/0 تأیید

 فرهنگ استعداد <-ارزیابی استعداد  009/0 631/2 088/0 تأیید

جذب و نگهداشت استعداد  <-ای استعداد رشد حرفه 001/0 438/3 091/0 تأیید

 برتر

 جذب و نگهداشت استعداد برتر <-شناسایی استعداد  006/0 755/2 028/0 تأیید

 ای استعدادرشد حرفه <-شناسایی استعداد  001/0 244/3 049/0 تأیید

 فرهنگ استعداد <-شناسایی استعداد  045/0 012/2 066/0 تأیید

 جذب و نگهداشت استعداد برتر <-فرهنگ استعداد  010/0 592/2 074/0 تأیید

 جذب و نگهداشت استعداد برتر <-مشارکت استعداد  001/0 457/3 045/0 تأیید

 ای استعدادرشد حرفه <-مشارکت استعداد  000/0 754/4 078/0 تأیید

 فرهنگ استعداد <-مشارکت استعداد  016/0 409/2 090/0 تأیید

 

 دو بین خاص راب ه یک به جدول از س ر هر. است شده بررسی مدل پژوهش حا ر در مختلف متغیرهای بین روابط ،8جدول  در

 که همبستگی ب ری دهد،می نشان را متغیر دو بین راب ه نام که راب ه عنوان: هستند زیر اطلاعات شامل جدول هایستون. دارد اشاره متغیر

 p-value مقدار که P مقدار شود،می استفاده همبستگی  ریب داریمعنی تست برای که T آماره دهد،می نشان را متغیر دو بین راب ه قدرت

 و جذب بر زیر موارد مثبت تأثیر به مربوط هایفر یه جدول، نتایج به دهد. با توجهمی نشان را همبستگی  ریب داریمعنی تست برای

 (،p-value 004/0مقدار  و 2916/0همبستگی   ریب )با استعداد ارزیابی: است شده تأیید %95 اطمینان س ح با برتر استعداد نگهداشت

مقدار  و 3438/0همبستگی   ریب )با استعداد ایحرفه رشد (، p-value 006/0مقدار  و 2755/0همبستگی   ریب )با استعداد شناسایی

001/0 p-value ،) با استعداد هنگفر( 010/0مقدار  و 2592/0همبستگی   ریب p-value ،) همبستگی   ریب )با استعداد مشارکت

  ریب با) استعداد ایحرفه رشد بر مثبتی تأثیر استعداد ارزیابی: که دهدمی نشان نتایج همچنین،. است ( 001/0p-valueمقدار  و 3457/0

 ایحرفه رشد دارد،( p-value 009/0مقدار  و 2631/0همبستگی  ریب با) استعداد فرهنگ و( p-value 000/0مقدار  و 5446/0همبستگی 

 رشد بر مثبتی تأثیر استعداد شناسایی دارد،( p-value 002/0مقدار  و 3174/0 همبستگی  ریب با) استعداد فرهنگ بر مثبتی تأثیر استعداد
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 045/0مقدار  و 0.2012 همبستگی  ریب با) استعداد فرهنگ و( p-value 001/0مقدار  و 3244/0همبستگی  ریب با) استعداد ایحرفه

p-value )،استعداد ایحرفه رشد بر مثبتی تأثیر استعداد مشارکت و دارد (000/0مقدار  و 4754/0همبستگی   ریب با p-value )فرهنگ و 

 .است دارمعنی و مثبت تأثیر این که شود،می ( تأیید p-value 000/0مقدار  و 2409/0 همبستگی  ریب با) استعداد

 گیریبحث و نتیجه

 نیبشیپ 6شاخص و  30شامل  یکارکنان آستان قدض ر و یاستعداد ارائه شده برا تیریپژوهش نشان داد که مدل مد نیا جینتا

استعداد، و جذب و نگهداشت  یاحرفه استعداد، فرهنگ استعداد، رشد ییاستعداد، مشارکت استعداد، شناسا یابیاند از: ارزاست که عبارت یاصل

پژوهش  جیشده است. در ادامه، نتا یسازمان طراح نیخاص ا یازهایجامعه و ن یعیطب ستیز طیمدل بر اساض شرا نیبرتر. ا یاستعدادها

 .شودیم ریو تفس سهیمقا یقبل یهاپژوهش یهاافتهیحا ر با 

 یابیارز تیکه بر اهم یقبل یهابا پژوهش افتهی نیاستعداد است. ا یابیارزاستعداد،  تیریمدل مد یهانیبشیپ نیتراز مهم یکی

 Manimalaو  Bhatiدارد. به عنوان مثال،  یاند، همخوانداشته دیها تأکو توسعه نقاط قوت آن ییشناسا یاستعدادها برا قیمستمر و دق

 ,Bhati & Manimala) اندکرده دیتأک ین و بهبود عملکرد سازمانکارکنا یهااستعدادها به منظور توسعه مهارت یابیرزا تی( بر اهم2011)

 تیو ر ا یوربهره شیبه افزا تواندیمناسب استعدادها م یابیاند که ارز( نشان داده2020و همکاران ) Al-Majroob ن،ی. همچن(2011

 .(Al-Majroob et al., 2020) کارکنان منجر شود

 یهاپژوهش جیبا نتا افتهی نیاستعداد است. ا تیریدر مدل مد یدیاز عوامل کل یکینشان داد که مشارکت استعداد  پژوهش یهاافتهی

( نشان داده 2023) Antonyمثال،  یاند، سازگار است. براداشته دیتأک یسازمان یندهایمشارکت فعال کارکنان در فرآ تیکه بر اهم یقبل

 به ترک کار منجر شود لیو کاهش تما یتعهد سازمان شیبه افزا تواندیم یسازمان یندهایو فرآ هایریگمیدر تصم رکناناست که مشارکت کا

(Antony, 2023)قرار گرفته است  دییمورد تأ زین یگرید یهاامر در پژوهش نی. ا(Amelia, 2023; Chethana, 2023; Chethana & 

Noronha, 2022). 

 ییهاپژوهش جیبا نتا افتهی نیاستعداد م ر  شده است. ا تیریل مددر مد هانیبشیپ نیتراز مهم یکیاستعداد به عنوان  ییشناسا

 Sainiو  Mukulمثال،  یدارد. برا یاند، همخوانداشته دیتأک یرقابت تیحفظ مز یبرا یدیکل یو جذب استعدادها ییشناسا تیکه بر اهم

 کمک کند یرقابت تیمز شیو افزا ید عملکرد سازمانبه بهبو تواندیمناسب م یاستعدادها یینشان دادند که شناسا د( در پژوهش خو2021)

(Mukul & Saini, 2021)ن،ی. همچن Zhang ( تأک2014و همکاران )جذب و  یندهایدر فرآ یدیکل یاستعدادها ییاند که شناساکرده دی

 .(Zhang et al., 2014) دارد یاتینگهداشت کارکنان نقش ح

 تیکه بر اهم ییهاپژوهش جیبا نتا افتهی نیشد. ا ییاستعداد شناسا تیریاز عوامل مؤثر در مدل مد یکیاستعداد به عنوان  فرهنگ

( نشان 2020) Al-Louziو  Al-Khateebاند، سازگار است. به عنوان مثال، داشته دیاستعدادها تأکدر توسعه و نگهداشت  یفرهنگ سازمان

-Al-Khateeb & Al) تعهد کارکنان و نگهداشت استعدادها منجر شود شیبه افزا تواندیم گرتیمثبت و حما یسازماناند که فرهنگ داده

Louzi, 2020)قرار گرفته است  دییمورد تأ زین یگرید یهاامر در پژوهش نی. ا(Romiani et al., 2021; Tamunomiebi & Worgu, 

2020). 

 جیبا نتا افتهی نیاستعداد است. ا تیریدر مدل مد مهم یهانیبشیاز پ یکیاستعداد  یاپژوهش نشان داد که رشد حرفه جینتا

دارد.  یاند، همخوانداشته دیها تأکآن یوربهره شیحفظ و افزا یو آموزی مستمر کارکنان برا یاتوسعه حرفه تیکه بر اهم یقبل یهاپژوهش
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به ترک کار  لیو کاهش تما یتعهد سازمان شیزابه اف توانندیم یاتوسعه حرفه یها( نشان داده است که برنامه2023) Ameliaمثال،  یبرا

 Saadatmand) اندکرده دیدر نگهداشت استعدادها تأک یاتوسعه حرفه تی( بر اهم2022و همکاران ) Saadatmand ن،یمنجر شوند. همچن

et al., 2022). 

 جیبا نتا افتهی نیشد. ا ییاستعداد شناسا تیریدر مدل مد یدیکل یهانیبشیاز پ یکیبرتر به عنوان  یو نگهداشت استعدادها جذب

دارد. به عنوان مثال،  یاند، همخوانداشته دیتأک یرقابت تیحفظ مز یبرتر برا یجذب و نگهداشت استعدادها تیکه بر اهم یقبل یهاپژوهش

Bhati  وManimala (2011نشان داده )یرقابت یایبرتر را جذب و نگه دارند، از مزا یاستعدادها توانندیم یبه خوب که ییهااند که سازمان 

 & Mujtaba)قرار گرفته است  دییمورد تأ زین یگرید یهاامر در پژوهش نی. ا(Bhati & Manimala, 2011) شوندیبرخوردار م یشتریب

Mubarik, 2021; Mujtaba et al., 2022; Zhang et al., 2014). 

 یوربهره شیو افزا ینبهبود عملکرد سازما یبرا یدیکل یاستراتژ کیبه عنوان  تواندیاستعداد م تیریحا ر نشان داد که مد پژوهش

 یازهایجامعه و ن یعیطب ستیز طیپژوهش با در نظر گرفتن شرا نیاستعداد ارائه شده در ا تیری. مدل مدردیکارکنان مورد استفاده قرار گ

فاده قرار کشورها مورد است ریو سا رانیها در اسازمان ریسا یالگو برا کیبه عنوان  تواندیشده است و م یطراح ی وخاص آستان قدض ر

 یاصل یاز محورها یکیاستعداد به عنوان  تیریمد تیدارد و بر اهم یهمخوان یقبل یهاپژوهش یهاافتهیپژوهش با  نیا جینتا ت،ی. در نهاردیگ

 .کندیم دیأکت یمنابع انسان تیریمد

بود که ممکن  ین آستان قدض ر وهدفمند و محدود به کارکنا یریگنمونه کیپژوهش، استفاده از  نیا یاصل یهاتیاز محدود یکی

 ییهابا چالش ،یخودگزارش یهااستفاده از داده لیم العه به دل نیا ن،یها محدود کند. همچنسازمان ریرا به سا هاافتهی یریپذمیاست تعم

 ترقیعم یکز بود و بررسمتمر یکم یهالیبر تحل شتریپژوهش حا ر ب ن،یها مواجه بود. علاوه بر ادر پاسخ یریسوگ ودهمچون احتمال وج

 است. یشتریب یفیک یهاروی ازمندیاستعداد ن تیریمختلف مد یهاشاخص انیروابط و تعاملات م

گوناگون مورد آزمون  عیمختلف و در صنا یهام العه در سازمان نیکه مدل ارائه شده در ا شودیم شنهادیپ ندهیآ یهاپژوهش یبرا

 یفیک یهابر روی شتریب دیبا تاک یبیترک یکردهایاستفاده از رو ن،ی. همچنافتیدست  جینتا یریپذمیمتا بتوان به تع ردیقرار گ قیو ت ب

 نینو یهاینقش فناور یبررس ن،یاستعداد منجر شود. علاوه بر ا تیریمد یهاو شاخص رهایمتغ انیاز تعاملات م یترقیعم کبه در تواندیم

 پژوهش فراهم کند. یبرا یدیجد یرهایمس تواندیاستعداد م تیریمد یندهایدر بهبود فرآ یمانند هوی مصنوع

جذب، توسعه، و نگهداشت  یندهایبهبود فرآ یپژوهش برا نیاستعداد ارائه شده در ا تیریاز مدل مد توانندیها مسازمان رانیمد

 ن،ی. همچنردیتعهد کارکنان مورد استفاده قرار گ شیافزاو  یارتقاء فرهنگ سازمان یبرا یعنوان ابزاربه تواندیمدل م نیکارکنان استفاده کنند. ا

دهند و  شیرا افزا یشغل تیو ر ا یورکارکنان، بهره یمستمر برا یریادگی یهافرصت جادیو ا یابا تمرکز بر توسعه حرفه توانندیم هاسازمان

 .ابندیدست  یسازمان تیبه موفق قیطر نیاز ا

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیه انجام م العه حا ر، در

 مشارکت نویسندگان

 در نگاری این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.
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 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 هاشفافیت داده

 سئول و  من رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.ها و مآخذ پژوهش حا ر در صورت درخواست از نویسنده مداده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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