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 چکیده
بر الزامات  دیبا تأک  یدولت یهااستعداد در سازمان تیریمد  تیعوامل مؤثر بر موفق  نییو تب  ییهدف پژوهش حاضار، شاناسا

 یاپژوهش از نظر هدف توساعه نیا  بود.  رانیا یاسالام ینظام جمهور  یتیریو تجارب مد یخدمات کشاور  تیریقانون مد

مضامون انجام شاد. جامعه پژوهش را   لیبود و با روش تحل  اساتقرایی–یریبر مناق تفسا   یو مبتن  یفیک کرد،یو از نظر رو

دادند که به   لیاستعداد تشک  تیریو مد  یمنابع انسان  تیریو متخصصان آشنا با مد یعلم  ئتیه  یاعضا ،یخبرگان دانشگاه

اساناد و منابع    یو بررسا  افتهیسااختارمهین یهامصااحبه  قیها از طرانتخاب شادند. داده  قضااوتی–هدفمند  یریگنمونه وشر

براون و  یامرحلهشاش ندیها بر اساا  فراداده  لیمصااحبه حاصال شاد. تحل 15ها پس از شاد و اشاباد داده یمرتبط گردآور

  نی مضاام یگذارو نام فیتعر ن،یمضاام  ینیبازب ن،یمضاام یوجوجسات  ه،یاول یکدها دیها، تولبا داده ییکلارک شاامل آشانا

 79  ییایپا  بیروز انجام شاد و ضار 15بازآزمون با فاصاله    زین یثبات کدگذار یابیارز  یگزارش انجام گرفت. برا نیو تدو

حاصال تعامل ساه ساا   یدولت  یهااساتعداد در ساازمان  تیریمد تیها نشاان داد که موفقداده  لیتحل  درصاد به دسات آمد.

جذب، انتخاب، توساعه،    ،ییمانند شاناساا ییندهایفرا  ،یساازماناسات. در ساا  درون یو فرد  یساازمانبرون ،یساازماندرون

عملکرد،   یابیارز  ،یعدالت ساازمان  ،یپرورنیجانشا   ،یزمانفرهنگ ساا ،یو نگهداشات اساتعداد، همراه با رهبر  یریکارگبه

و   یاساا یو مقررات کار، عوامل ساا   نیقوان  ،یسااازماندارند. در سااا  برون یو راهبرد سااازمان نقش محور  یتوانمندساااز

  نی اسااتعداد اثرگذارند. هم ن  تیریمد یبر اثربخشاا  یرقابت  طیو مح یو هوشاامندساااز  یبازار کار، رشااد فناور ،یفرهنگ

  تی ظرف ،یدر سااا  فرد یریپذتیانضااباو و مساائول ت،یخلاق  ،یتعهد، سااازگار  شاارفت،یپ  زهیمانند انگ  ییهایژگیو

  امدیاساتعداد را پ  تیریمد تی. در مجمود، مدل حاصال، موفقکنندیم تیبه عملکرد برتر را تقو  شادنلیتبد یاساتعدادها برا

  یکرد یرو ازمنادیا ن  یاساااتعاداد در بخش دولت  تیا ریاساااتقرار اثربخش ماد  .کنادیم نییتب ط«محی–ساااازماان–تعاامال رفرد

کلان،   یراهبردها ،یعدالت ساازمان  ،یسااررساتهیبا شاا  یمنابع انساان یندهایاسات که در آن فرا کپارچهیو   یچندسااح

  یها استیس  یابیو ارز  یطراح یراب  ییمبنا تواندیشده مراستا شوند. چارچوب ارائهو تحورت فناورانه هم  یالزامات قانون

 فراهم کند. رانیا یدولت یهااستعداد متناسب با اقتضائات سازمان تیریمد

های دولتی  تحلیل مضاامون  اسااتعدادیابی  قانون مدیریت خدمات کشااوری  سااازمانمدیریت اسااتعداد    کلیدواژگان:

 سارری.شایسته
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Abstract 
This study aimed to identify and explain the factors influencing successful talent management in public-

sector organizations, with particular emphasis on the requirements of the Civil Service Management Law 

and the managerial experiences of the Islamic Republic of Iran. This developmental study adopted a 

qualitative, interpretive–inductive design using thematic analysis. The participants comprised academic 

experts, faculty members, and specialists with expertise in human resource and talent management who 

were selected through purposive–judgmental sampling. Data were collected through semi-structured 

interviews together with the review of relevant documents and sources, and data saturation was reached 

after 15 interviews. The data were analyzed according to Braun and Clarke’s six-phase thematic analysis 

procedure, including familiarization with the data, generation of initial codes, searching for themes, 

reviewing themes, defining and naming themes, and producing the report. Coding stability was also 

examined through recoding after a 15-day interval, yielding a test–retest reliability coefficient of 79%. The 

analysis indicated that successful talent management in public organizations emerges from the interaction 

of three interdependent levels: intra-organizational, extra-organizational, and individual factors. At the 

intra-organizational level, talent identification, recruitment, selection, development, deployment, and 

retention interact with leadership, organizational culture, succession management, organizational justice, 

performance appraisal, employee empowerment, and organizational strategy. At the extra-organizational 

level, labor laws and regulations, political and cultural conditions, labor-market characteristics, 

technological growth and digitalization, and changes in the competitive environment shape the 

effectiveness of talent-management practices. At the individual level, achievement motivation, 

commitment, adaptability, creativity, discipline, work orientation, and personal and behavioral 

characteristics determine the extent to which talent can be translated into superior performance. Overall, 

the resulting framework conceptualizes successful talent management as a multilevel outcome of the 

dynamic interaction among the individual, the organization, and the institutional environment. Effective 

talent management in the public sector requires an integrated multilevel approach in which human 

resource processes are aligned with meritocracy, organizational justice, strategic priorities, statutory 

requirements, and technological transformation. The proposed framework provides a context-sensitive 

basis for designing, implementing, and evaluating talent-management policies in Iranian public 

organizations. 
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 مقدمه
  ت یظرف  جاد یا  ی برا  ی منابع راهبرد  نیتراز مهم  یک یصرف فراتر رفته و به    یی نهاده اجرا   کی  گاه یاز جا  یانسان  ه یمعاصر، سرما  یسازمان  طیدر مح

  یهات ی تحقق مأمور  یبرا  ،یدولت  یهاسازمان  ژه یوها، بهشده است. سازمان  ل یتبد  یایمح  راتییبه تغ  ییگو تداوم عملکرد و پاسخ  ،یسازمان

 یفایرشد و توان ا  زهیانگ  ،یسازگار  ت ی قابل  ،یریادگ ی  ت یظرف   ،یستگیدارند که از شا  ازین  یبلکه به کارکنان  ، یکاف  یانسان  یرویتنها به ننه  ودخ

  ، ییابالفعل و بالقوه دانست که در صورت شناس  یهات یاز قابل   یامجموعه  توانی منظر، راستعداد« را م  نیبرخوردار باشند. از ا  یدیکل  یهانقش 

 یمند برانظام  یکردیرو  زیاستعداد ن  ت یری. مدکندیم  جادیسازمان ا  یفراتر از عملکرد معمول برا  یا ارزش افزوده   ،یصح  یر یکارگ توسعه و به

  شرفت،ی پ  یهافرصت   جادیعملکرد، ا  یابیارز   ها،ت ی انتخاب و استقرار مناسب آنان، توسعه قابل  سته،یجذب افراد شا  ،یاستعداد  یازها ین  ییشناسا

عملکرد کارکنان    ت یفیک  رایدوچندان است، ز  یدر بخش دولت  کردیرو  نی ا  ت ی ارزشمند است. اهم  یروهایحفظ ن  ت ی و در نها  یپرورنیجانش

دارد. شواهد   وندیکلان کشور پ   یهااست یو تحقق س  یارائه خدمات، اعتماد عموم  ت ی فیک   ،یعموم  یهادستگاه  ییاجرا  ت ی با ظرف  ماًیدولت مستق

نظام    کی صورت  کند که به  جادیا  یمالوب  یامدهایپ  تواندیم  یاستعداد زمان  ت یریکه مد  دهدینشان م  زین  یدولت  یهاماالعات سازمان  زحاصل ا

توسعه و   یسازوکارها  ران،یمد  ت یحما  ،یکه فرهنگ سازمان  یاگونهاجرا شود  به  یاز اقدامات پراکنده منابع انسان  یامنسجم و نه مجموعه

 .(Khamechi & Jafarinia, 2019)عمل کنند  ی در جهت مشترک  یمنابع انسان یر یگ میتصم یندهایفرانگهداشت و 

مواجه باشد.   یمتفاوت از بخش خصوص  ییها یدگ ی یبا پ  یدولت یهااستعداد در سازمان تیریکه مد  شودیسبب م  یبخش عموم ی هایژگ یو

ها،  فرصت   یاصول عدالت و برابر  ،یابودجه  یهات یمحدود  ،ییگو الزامات پاسخ  ،یو مقررات استخدام  نی در چارچوب قوان  یسازمان دولت

استعداد را بدون توجه    ت یریمد  یالگوها  توانینم  رو،نی. ازاکندیم  ت یفعال  یاس یو س  یو ملاحظات اجتماع  ک یوکراتو بور  یرسم  یساختارها

 ی هااستعداد در سازمان  ت یریمد  یهامنتقل کرد. ماالعه چالش  یدولت  یهابه دستگاه  یتجار  یهااز سازمان  ماًیمستق  یو حقوق  یبه بستر نهاد

غلبه بر    یمشاهده کرد و برا  یایو مح  یمنابع انسان  ،یتیریمد  ،یدر ساوح فرهنگ  توانینظام را م  نیا  یاجرا  انعنشان داده است که مو   یدولت

 د یاستعداد و تأک  ان یمند جرنظام ت یریارشد، مد رانیمستمر، تعهد مد یندیاستعداد به فرا  تیریمد لیاستعداد، تبد تیریفرهنگ مد  جادیآنها، ا

استعداد   ت ی ریمد  ت یکه موفق  دهدینشان م  هاافتهی  نی. ا(Sehatpour et al., 2022)دارد    ژهیو  ت یدر جذب و انتخاب اهم  یساررستهیبر شا

است.    یایو مح  یفرهنگ  ،یتیریمد  ،یاز عوامل ساختار  یامجموعه  یهماهنگ  جهیبلکه نت  ست،یآموزش ن  ایاستخدام    یابزارها  ت یفیصرفاً تابع ک

  یی تنهابه   یاند که وجود مقررات رسمکرده  دیتأک   زین  یمحل  یهااستعداد در حکومت   ت یریمد  است یس  یاجرا  هراستا، ماالعات مربوو ب  نیدر هم

  ،ینهادنیب  ی روشن، همکار  ییاجرا  یهادستورالعمل  نیارشد، تدو  ت یریمؤثر آن به تعهد مد  ی و اجرا  ستین  ی استعداد کاف  ت ی ریتحقق مد  یبرا

 . (Dwiputrianti et al., 2023)جذب، توسعه و نگهداشت استعداد وابسته است  انیم وندیو منابع مناسب و پ هارساخت یبه ز یدسترس

افراد مستعد  ییشناسا کرد،یرو نیتا نگهداشت استعداد است. در ا ییاز شناسا وستهیپ یارهیزنج جادیاستعداد، ا ت ی ریمد یاز ارکان اساس یکی

  جادیمستمر، ا  یابیآموزش و توسعه، ارز  ، یستگیبه انتخاب مناسب، استقرار متناسب با شا  دیاست که با  یندیبلکه آغاز فرا  ست،ین  انینقاه پا

استعداد نشان داده است که ادراک کارکنان از   ت یریمد  یستگی و حفظ کارکنان توانمند منجر شود. پژوهش در حوزه شا  شرفت یپ  یهارصت ف

استعداد هستند و    ت ی ریمد  یستگی شا  ت ی عوامل مرتبط با تقو   نیتراستعداد از مهم  یاستعداد، توسعه استعداد و وجود فرهنگ حام  ییشناسا

 توانندی به عملکرد برتر م  یدهو پاداش  یشغل  ریتوسعه مس  ،یبازخورد رسم  ،یمیو ت  یسنجش عملکرد فرد  ، یمنابع انسان  یهانظام   یکپارچگی

دانست    ی منابع انسان  کپارچه ی  یمعمار  ینوع   دیاستعداد را با   ت یریمد  ن،ی. بنابرا(Annakis et al., 2014)دهند    شینظام را افزا  ن یا  یاثربخش
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  رایبرجسته شده است  ز زین  یپرورنینگاه در ماالعات مربوو به جانش  نی. ا دهدیفرد در سازمان را پوشش م  ضورمراحل چرخه ح  ی که تمام

فعال  یپرورنیجانش مد  یتینه  از  سازوکار   ت یریجدا  بلکه  ظرف  یبرا  یاستعداد،  آماده  یت یریمد  ت یاستمرار   ی برا  ستهیشا   یروهاین  یسازو 

 تواندیم  یپرورنیاستعداد با جانش   ت یریمد   وندیاند که پنشان داده  زین  رانیا  یدولت  یهادر سازمان  شدهئهارا  یهااست. مدل  ندهیآ  یهات یمسئول

  یالگو   کیاستعدادها در قالب    یسازپرورش و آماده  ،ییشناسا   یندهایفراهم کند و ضرورت دارد فرا  یسازمان  ی ورتوسعه بهره  یبرا  یبستر

 .(Mahfouzi et al., 2019)شوند  یمنسجم طراح

 داریپا  جی توانمند خود را حفظ کند، به نتا  ی روهایکه سازمان نتواند ن  یدر صورت  زیو توسعه استعداد ن  یی نظام شناسا  نیترجامع  ی حت  حال،نیباا

انسان  ت یریمد  یها چالش  نیتراز مهم  یکیمنجر نخواهد شد. نگهداشت استعداد   ا  یامروز  یهادر سازمان  یمنابع  موضود در    نیاست و 

  ی شتر یب  ت یاهم  ،یو رقابت با بازار کار خصوص ی ادار یهات یارتقا، محدود  یهابا توجه به تفاوت نظام پرداخت، فرصت  ،یدولت ی هاسازمان

  ت یریاستعداد، مد یرهبران، توسعه ناکاف یاستعداد ت ی نشان داده است که ضعف در ذهن ینهاد دولت کیماالعه در  کی ی هاافتهی. کندیم دایپ

به ترک خدمت   لی تما  شیو افزا  یشغل  تیبا کاهش رضا   تواندیجبران خدمت م  یها ینگهداشت و کاست  یضعف راهبردها  ،نامالوب عملکرد

 & Barkhuizen)و قصد ترک خدمت راباه معنادار دارند    یشغل  ت ی استعداد با رضا  ت یریمناسب مد  یهاوهی همراه باشد  در مقابل، ش

Gumede, 2021)است. کارکنان نسل    افتهی  زین  یشتری ب  ت یکار حساس   یروین  دیجد  یها نسل  ی. مسئله نگهداشت براZ  یانتظارات متفاوت 

  ی نگهداشت الزاماً برا  ی سنت  ی دارند و الگوها  ی تجربه سازمان  ت یفیمعنا در کار و ک  شرفت،یپ  ، یریادگ ی انعااف، فرصت    ، یادرباره رشد حرفه

از موضوعات    یکیبه    یدولت  یهاسازمان  Zکارکنان نسل    انیاستعداد در م  تخاص نگهداش  یسازوکارها  یطراح   رو،نی. ازاستین  یآنان کاف

 انی. علاوه بر آن، ماالعه جذب و نگهداشت استعداد در م(Ziaee & Nargesian, 2023)شده است    لیتبد  یمنابع انسان  ت یریمد  دیجد

فرا  یهانسل دو  نگهداشت  و  جذب  که  است  داده  نشان  دولت  کارکنان  س  اندوستهیپهمبه  ندیمختلف  با  ت یریمد  یهااست یو   د یاستعداد 

 .(Dwiputrianti, 2023)ها و اقدامات خود لحاظ کنند شاخص یرا در طراح ینسل یهاتفاوت

 ستندیهمگن ن   یاستعداد است. استعدادها گروه  ت یریمد  یدگ ی یاز پ  یگریبعد د  ،یانسان  یرو یو تنود ن  یفرد   یها توجه به تفاوت  ضرورت

  ن،یتفاوت دارند. بنابرا  گر یکدیرشد با    یرها یو مس  هازهیانگ  ها، ییتوانا  ،یانتظارات شغل   ،یتیشخص یهایژگ ی تجربه، و   ت، یو از نظر سن، جنس

 یبرداربهره  ا ی  ییشناسا  یدرستبه  یانسان  ی روین  ت ی از ظرف  یسبب شود بخش  تواندیهمه کارکنان مستعد م  یبرا  کسانی  است یس  کی  یاجرا

مورد توجه قرار   یدولت  یهااز نخبگان جوان در سازمان  یریگ گرا با هدف بهرهتنود  یمنابع انسان  ت یریمد  ی الگو   ی طراح  زین  رانینشود. در ا

و    یشناختت یجمع  یهایژگ یاستعداد با و  ی ریکارگ جذب، توسعه و به  یها است یضرورت سازگارکردن س  دهندهنشانگرفته است که خود  

ها و بر توان دولت   تواندیم  زیتحرک و مهاجرت استعداد ن  تر،عیوس  یساح. در  (Abdoli et al., 2023) مختلف است    یهاگروه  یاحرفه

 ی ایو مح  یخانوادگ   ،یمهاجرت استعداد نشان داده است که عوامل فرد  یاثرگذار باشد. بررس  یانسان  هی به سرما  یدسترس  یها براسازمان

در جذب   توانندیکلان، م  یو حت  یاستعداد، در سا  سازمان  تیریمد  یهاوهیاثر بگذارند و ش  ییجا جابه  یافراد مستعد برا  میبر تصم  توانندیم

استعداد واکنش    ت ی ریمد  یهااست یها ممکن است نسبت به سگروه  یبرخ  نیهم ن   مختلف استعداد نقش داشته باشند  یهاو حفظ گروه

تر از مسئله گسترده  یبخش  ،یسازمانموضود درون  کیاستعداد علاوه بر    ت ی ریمنظر، مد  نی. از ا(Latukha et al., 2021)نشان دهند    یمتفاوت

 است.  یالمللنیو ب یدر بازار کار مل یانسان هیسرما یرقابت برا
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  شودیم  لیتبد یسازمان یواقع ت یبه ظرف یمدت در نظر گرفته شود. استعداد زمانو کوتاه یعموم یهافراتر از آموزش دیبا زیاستعداد ن توسعه

کاف نقش   یریادگ ی  یبرا  یکه فرصت  تجربه  در   یهامستمر،  توسعه حرفه  افت یمتنود،  در تصم  ،یگریمرب  ،یابازخورد،  و   یری گ م یمشارکت 

به توسعه حرفهردیفرد قرار گ   اریدر اخت  زیبرانگچالش  یهات یمسئول  رشیپذ  یهااز مؤلفه  یاافراد مستعد بر مجموعه   یا. ماالعات مربوو 

آنان تأک   ندیدر فرا   یاو حرفه  یسازمان  ،یفرد هدفمند، مستمر و   یندیعنوان فرابه  دیکه توسعه استعداد با  دهندیاند و نشان مکرده  دیرشد 

عنوان  استعداد به  یگریراستا، مرب  نی. در هم(Nourad Seddigh et al., 2018)شود    یسازمان طراح  نده یو آ  یشغل  یازهایمتناسب با ن

نشان    یاستعداد در سازمان دولت   یگریمارح شده است. ارائه مدل مرب  یدولت   یهادر سازمان  یانسان  هیتوسعه سرما  دیجد  یاز ابزارها  یکی

و   ندهیآ  یهانقش  یبرا  یآمادگ   شیافزا  ها، ت یقابل   یسازبه بالفعل  تواندیو فرد مستعد م  یمرب  ر،یمد  انیم  یاهکه توجه به راباه توسع  دهدیم

اسا ، توسعه استعداد   نی. بر ا(Golshahi & Amirbaglouye Dariani, 2025)سازمان کمک کند    ازیو ن  یفرد  ت ی قابل  انیبهتر م  وندیپ

رو  دیبا مبتن   یکردهایاز  دوره  یمحدود  با    ردیگ   اصلهف   یآموزش  یهابر  مرب  یریادگ ی و  کار،    ها،ت ی قابل  یابیارز  ،یشغل  ریمس  ،یگری در 

 شود. دهیدر هم تن یو توانمندساز یپرورنیجانش

  ، یاند. رشد هوش مصنوعداده  رییآن را تغ  ت ی ریمد  وهیاستعداد و ش  فیتعر  زیفناورانه ن  ی هایدگرگون  ،یو اجتماع  یتیبا تحورت جمع  زمانهم 

 گرید  یداده و از سو   شیرا افزا  دیجد  یهایستگیشا   یتقاضا برا  سو کی از    تال،یجیو دولت د  ونی هوشمند، اتوماس  یهاداده، سامانه  لیتحل

  یهایکشورها در حوزه فناور  ت ی وضع  یآموزش و نگهداشت استعداد فراهم کرده است. بررس  ،یابیجذب، ارز  ،ییشناسا  یبرا  یا تازه  یاابزاره

از   یکی   یتجار  ت یو ظرف   یدولت  است یو توسعه، س  قیوکار، تحقکسب   طی مح  رساخت،یکه راستعداد« در کنار ز  دهدینشان م  یهوش مصنوع

دولت، صنعت    انی مناسب م  یهمکار  طی که از راهبرد، ساختار و مح  ییاست و کشورها  یدر حوزه هوش مصنوع  یمل  یتوانمند  یدیابعاد کل

 ی تحول برا  نی. ا(Ozkaya & Demirhan, 2023) فناورانه دارند    یتوسعه توانمند  یبرا  یبهتر  ت یبرخوردارند، موقع  یعلم  یو نهادها

 یهاییتوانا  دیتمرکز کند  بلکه با  یادار  یسنت  یهایستگیصرفاً بر شا  تواندینم  گریداستعداد    ت یریآن است که مد  یبه معنا  یدولت  یهاسازمان

ررشد  رو،نیمورد توجه قرار دهد. از ا زی نوظهور را ن یهایکار با فناور یبرا  یو آمادگ  یمستمر، انعااف شناخت یر یادگ ی سواد داده،  تال،یجید

  ی عموم  یهاو توسعه استعداد در سازمان  ییشناسا  ف،یمؤثر بر تعر  یبلکه عامل  ،یایمح  رییتغ  کیتنها  نه   توانیرا م  «یو هوشمندساز  یفناور

 دانست. 

  ی هااست یس   ن،یاز قوان  یابلکه در بستر مجموعه  کند،یعمل نم  یدر خلأ نهاد  رانیا  ی دولت  ی هااستعداد در سازمان  تیریمد  گر، ید  ی سو   از

با اصل فرصت برابر سازگار باشد،   دیاستعداد با  ییشناسا  ،یبستر  نی. در چنردیگیشکل م  یساررستهیو الزامات شا  یاستخدام  یهانظام  ،یادار

منجر گردد و انتصاب و ارتقا    یسازمان  ضیبه تبع  دیانجام شود، توسعه افراد مستعد نبا  یدر چارچوب ضوابط استخدام  دیجذب و انتخاب با

  یصرفاً بر اسا  الگوها توانیاستعداد در دولت را نم تیریمد ندهیآ ل،یدل  ن یشفاف و قابل سنجش استوار باشد. به هم ی ارهایبر مع دیبا زین

مربوو به جذب   یهاو برنامه  هااست ینشان داده است که س  رانیا  یدولت  یهااستعداد در سازمان  ت یریمد  پژوهانهندهین کرد. ماالعه آییتب  یجار

مالوب، قابل قبول، قابل تحمل و   یوهایسنار  میو ترس  رندیمختلف قرار گ   یهات یقاعروندها و عدم   ریتحت تأث  توانندی و حفظ استعداد م

 یهاسازمان  رایدارد، ز  ی اژهیو  ت یاهم  نگرندهیآ  کردیرو  نی. ا(Panahi, 2021)باشد    دیمف  ندهیآ  یهام یبه تصم  یدهدر جهت   تواندینامالوب م

متخصص و تحول در  یروین ی رقابت برا د،یجد  یهاانتظارات نسل رییتغ ، یکار، توسعه فناور یروین یتیساختار جمع رییزمان با تغهم یدولت
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  یدر خود جا  زیرا ن  نده یآ  یازهایانابا  با ن   ت ی تنها مسائل موجود، بلکه قابلنه  دیاستعداد با  ت یرینظام مد  ن،ی اند  بنابرامواجه  یالزامات حکمران

 دهد. 

  ییاجرا  یهابر چالش  یاند: برخاستعداد را روشن کرده  ت ی ریاز مسئله مد  یبخش   نیش یپ  یهااز پژوهش  کیکه هر    دهدیماالعات نشان م  مرور

فرهنگ مد  ،یسازو ضرورت  شا   ت یریتعهد  برخ(Sehatpour et al., 2022)اند  کرده  دیتأک   یساررستهیو  نگهداشت   ی   و  به جذب 

  یرویبر تنود ن   ی  گروه(Dwiputrianti, 2023; Ziaee & Nargesian, 2023)اند  پرداخته  دینسل جد  کنانکار  ایمختلف    یهانسل

 ،یاتوسعه حرفه  گرید  ی  و برخ(Abdoli et al., 2023; Latukha et al., 2021)اند  نخبگان جوان و تحرک استعداد تمرکز کرده  ،یانسان

 ,Golshahi & Amirbaglouye Dariani)اند قرار داده یاستعداد را مورد بررس ت ی ریمد یسازمان یامدهای و پ یپرورنیجانش ،یگریمرب

2025; Mahfouzi et al., 2019; Nourad Seddigh et al., 2018)هم ن ب  ن،ی.  اهم  یالمللنیشواهد  استعداد،    ت یبر  فرهنگ 

انسان   یهانظام   یکپارچگی تأک   یشغل  ت یرضا  ،یمنابع  کارکنان  نگهداشت   & Annakis et al., 2014; Barkhuizen) دارند    دیو 

Gumede, 2021)  ن فناورانه  تحورت  بازتعر  زیو  استعدادها  یهات ی قابل  فیضرورت  از  انتظار  افزا  یبخش عموم  یمورد  اند داده  شیرا 

(Ozkaya & Demirhan, 2023) یهااستعداد را در سازمان ت ی ریوجود دارد که مد یبه چارچوب ازی تنود ماالعات، هنوز ن نی. با وجود ا 

 یندهای را در کنار فرا یو قانون یکند و الزامات نهاد یبررس یسازمانو برون یسازماندرون ،یزمان در سه سا  فردصورت همبه رانیا یتدول

  کنندهمیتنظ  ی هاچارچوب  نیتراز مهم  ی کیعنوان  به  یخدمات کشور  ت ی ریقانون مد  ژه، یواستعدادها قرار دهد. به  ی هایژگ یو و  یمنابع انسان

انسان  ت یریمد ابعاد  ،ییاجرا  یهادر دستگاه  یمنابع  ارز  ،یستگی مانند شا   یبر  انتصاب،  توانمندساز  یاب یاستخدام،  ادار  یعملکرد،  نظام   ی و 

 مشخص سازد. یچارچوب قانون نی نسبت خود را با ا دیبا یاستعداد در بخش دولت ت ی ریمد یبوم یهر الگو رو،نیاثرگذار است و ازا

 ،یایمح  طیشرا  ،یجامع از نحوه تعامل الزامات قانون  ینییاستعداد، بلکه نبود تب  ت ی ریاز اقدامات مد  ینه فقدان فهرست  یمبنا، خلأ اصل  نیا  بر

 یاثربخش  رایاست  ز  رانیا   یاستعداد در بخش دولت  ت ی ریمد  ت ی موفق  یریگ استعدادها در شکل  یفرد  یهایژگ یو و  ی سازماندرون  یسازوکارها

 ،یعدالت سازمان  ت،یریزمان فرهنگ و سبک مدهم   ریتحت تأث  تواندیو نگهداشت استعدادها م  یریکارگ جذب، انتخاب، توسعه، به  ،ییاشناس 

و تحورت فناورانه قرار   یاسیو س  یو مقررات، بازار کار، عوامل اجتماع  نی راهبرد سازمان، قوان  ،یپرورنیو جبران خدمت، جانش  یابینظام ارز

حوزه و    ن یا  بودنیبر چندوجه  زین  یو عموم  ی دولت  یهااستعداد در سازمان  ت ی ریمد  یامدهایو پ  یندیشای عوامل پ   یل یفراتحل  لعه. مااردیگ 

  ی ت یریمد   اتیتجرب  یبررس  رو،نی. ازا(Khamechi & Jafarinia, 2019) آن درلت دارد    جیدهنده و نتامند به عوامل شکلضرورت نگاه نظام

را فراهم کند    یمتناسب با اقتضائات بوم  یامکان ارائه مدل  تواندیم  یخدمات کشور  ت یریالزامات قانون مد  کناردر    رانیا  یاسلام  یجمهور

  یی بداند و بتواند مبنا  ط«یرفرد، سازمان و مح  انیآن را حاصل تعامل م   ،یواحد منابع انسان  ت یاستعداد به مسئول  ت ی ریمد  لیتقل  یکه به جا  یمدل

 باشد. ییاجرا ی هادر دستگاه یساررستهی شا ت ی توسعه استعداد و تقو  یهابرنامه یاحطر ها،است یاصلاح س یبرا

  ت یری بر الزامات قانون مد  دیبا تأک   یدولت  یهااستعداد در سازمان  ت یریمد   ت ی عوامل مؤثر بر موفق  نییو تب  ییپژوهش حاضر، شناسا  هدف

 است.  رانیا یاسلام ینظام جمهور یت یریو تجارب مد یخدمات کشور

 

 شناسیروش 
استقرایی و روش تحلیل مضمون انجام شد. برای  -پژوهش حاضر از نظر هدف، توسعه ای و از نظر رویکرد، کیفی است و با مناق تفسیری 

ی  شناسایی و تبیین عوامل مؤثر بر موفقیت مدیریت استعداد، داده های میدانی از طریق مصاحبه های نیمه ساختار یافته با خبرگان و داده ها
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ی، ثانویه از طریق بررسی منابع و اسناد مرتبط گردآوری شد. تحلیل هم زمان این منابع با هدف دستیابی به درکی جامع تر از الزامات سازمان

 فردی و نهادی مدیریت استعداد در سازمان های دولتی صورت گرفت. 

جامعه پژوهش شامل خبرگان و متخصصان آشنا با مدیریت منابع انسانی و مدیریت استعداد بود. مشارکت کنندگان با روش نمونه گیری  

قضاوتی انتخاب شدند  به این معنا که افرادی وارد ماالعه شدند که بر اسا  سوابق علمی یا حرفه ای، اطلاعات و تجربه کافی  -هدفمند

 مصاحبه انجام شد. 15داشتند. فرآیند مصاحبه تا دستیابی به اشباد داده ها ادامه یافت و در مجمود  درباره موضود پژوهش

با تکیه بر مفاهیم و چارچوب حاصل از ادبیات پژوهش، راهنمای مصاحبه نیمه ساختاریافته تدوین شد. پرسش ها به گونه ای طراحی شدند  

های مؤثر بر موفقیت فرآیند مدیریت استعداد را در قالب مضامین اصلی و فرعی آشکار سازند و که دیدگاه خبرگان درباره عوامل و مؤلفه

 امکان پیگیری و تعمیق پاسخ ها در جریان مصاحبه فراهم باشد.  

یدپذیری در پژوهش کیفی، کیفیت یافته ها بیش از اتکا به مفاهیم کلاسیک روایی و پایایی ابزار، با معیارهایی مانند اعتبارپذیری، وابستگی، تأی

و انتقال پذیری ارزیابی می شود. در پژوهش حاضر برای تقویت اعتمادپذیری یافته ها از مقایسه و تلفیق شواهد حاصل از اسناد، مصاحبه 

 های نیمه ساختار یافته و دیدگاه خبرگان دانشگاهی استفاده شد.

برای افزایش اعتبارپذیری، داده ها و مضامین حاصل از منابع مختلف با یکدیگر مقایسه شدند تا میزان همگرایی و ثبات مفهومی یافته ها  

هم نین مسیر تحلیل، تصمیم های مربوو به کدگذاری و بازبینی مضامین مستندسازی شد تا امکان پیگیری فرآیند تبدیل داده  بررسی شود.  

 های خام به مضامین نهایی فراهم باشد. 

ظهور مفاهیم جدید به حداقل    15تا    13اشباد داده ها در جریان مصاحبه ها به صورت مستمر بررسی شد  به گونه ای که در مصاحبه های  

 رسید و پس از مصاحبه پانزدهم، اشباد داده ها احراز شد.

روزه مجدداً کدگذاری و نتایج دو مرحله با یکدیگر مقایسه شد. در    15برای بررسی ثبات کدگذاری، تعدادی از مصاحبه ها پس از فاصله  

درصد به دست آمد  بنابراین ثبات کدگذاری در حد قابل    79توافق بین دو مرحله ثبت شد و ضریب پایایی بازآزمون    ۲8کد و    71مجمود  

 قبول ارزیابی شد.

مند و در عین حال انعااف  ساختاریافته با روش تحلیل مضمون بررسی شد. تحلیل مضمون روشی نظامهای نیمههای حاصل از مصاحبهداده

پذیر برای شناسایی، تحلیل و گزارش الگوهای معنادار در داده های متنی است و امکان سازمان دهی دیدگاه های مشارکت کنندگان در قالب 

 کند.کدها و مضامین را فراهم می

با داده انجام شد: آشنایی  براون و کلارک در شش مرحله  اولیه، جست تحلیل بر اسا  رویکرد  تولید کدهای  بازبینی  ها،  وجوی مضامین، 

تواند در جریان تحلیل، میان  گذاری مضامین و تدوین گزارش. این مراحل الزاماً کاملاً خای نیستند و پژوهشگر میمضامین، تعریف و نام 

 های اولیه اطمینان حاصل شود. مراحل مختلف رفت و برگشت داشته باشد تا از انسجام و تناسب مضامین با داده

کنندگان آشنایی  های مشارکت ها، مفاهیم کلیدی و دیدگاهها چندین بار ماالعه شد تا پژوهشگر با محتوای دادهدر مرحله نخست، متن مصاحبه

های مرتبط، کدهای اولیه تعیین شد. در مرحله سوم، کدهای عمیق پیدا کند. در مرحله دوم، واحدهای معنادار متن شناسایی و برای بخش

شده با مراجعه مجدد به کدها و متن  دهی شدند. سپس در مرحله چهارم، مضامین شناساییمشابه و مرتبط در قالب مضامین اولیه سازمان

ها مورد بازبینی قرار گرفتند تا از انسجام درونی هر مضمون و تمایز آن از سایر مضامین اطمینان حاصل شود. در مرحله پنجم، مضامین مصاحبه
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های ای منسجم از مضامین و مقولههای حاصل از تحلیل در قالب شبکهگذاری شدند و در مرحله ششم، یافتهصورت دقیق تعریف و نامنهایی به

 اصلی ارائه گردیدند.

در این پژوهش، تحلیل از سا  کدهای اولیه آغاز و با تجمیع و مقایسه کدهای مرتبط، مضامین فرعی و مضامین اصلی استخراج شد. در ادامه، 

بندی شدند.  های دولتی طبقهها با توجه به ارتباو مفهومی، اشتراک معنایی و نقش آنها در نظام استعدادیابی سازمانمضامین حاصل از مصاحبه

های الگوی جامع نظام استعدادیابی شناسایی و در ساختار  در نهایت، با برقراری ارتباو میان مضامین و بررسی روابط مفهومی آنها، ابعاد و مؤلفه

 نهایی الگو جای گرفتند. 

صورت گیری مضامین بههای مربوو به کدگذاری و نحوه شکلمنظور افزایش اعتبار و اعتمادپذیری فرایند تحلیل، مراحل تحلیل، تصمیم به

مندکردن و گزارش فرایند تحلیل، کنند که در تحلیل مضمون، شفافیت در ثبت، نظاممنظم ثبت و مستندسازی شد. نول و همکاران تأکید می

دهد. آنان هم نین معیارهای اعتبارپذیری، های خام به مضامین نهایی را افزایش میها و پیگیری مسیر تبدیل دادهامکان ارزیابی اعتبار یافته

 اند.پذیری، وابستگی و تأییدپذیری را برای ارزیابی اعتمادپذیری پژوهش کیفی مورد توجه قرار دادهانتقال

مند از داده ها محدود نشد، بلکه با طی یک فرایند نظامبنابراین، تحلیل مضمون در پژوهش حاضر صرفاً به استخراج کدهای پراکنده از مصاحبه

های نظام استعدادیابی شکل گرفت. این فرایند خام، کدهای اولیه، مضامین فرعی و مضامین اصلی، ساختاری مفهومی برای تبیین ابعاد و مؤلفه

 . های دولتی فراهم کردهای کیفی و تدوین الگوی جامع نظام استعدادیابی در سازماندر نهایت مبنایی برای تلفیق یافته

 

 هایافته
کد اولیه استخراج گردید. سپس کدهای مشابه و مرتبط ادغام و    131ابتدا منابع و متن مصاحبه ها بررسی و کدگذاری شد. در مرحله نخست،  

مضمون اصلی شامل عوامل درون   3مضمون فرعی سازمان دهی شدند. در مرحله نهایی، با مقایسه و تجمیع مضامین فرعی،    40در قالب  

 ن سازمانی و عوامل فردی شکل گرفت.  سازمانی، عوامل برو

این اسا ، مؤلفه اسناد مرتبط و دیدگاه  بر  به قانون مدیریت خدمات کشوری، سایر  با توجه  نظام مدیریت استعداد  بر موفقیت  های مؤثر 

 خبرگان، در پاسخ به پرسش های پژوهش بررسی شدند: 

 ها و معیارهای قانون مدیریت خدمات کشوری و سایر قوانین مرتبط در موفقیت مدیریت استعدادها کدام اند؟ شاخص −

 تجارب، مستندات و دیدگاه های مدیریتی در نظام جمهوری اسلامی ایران چه نقشی در موفقیت فرآیند مدیریت استعدادها دارند ؟ −

 مضمون فرعی منجر شد که در جدول زیر ارائه شده اند.  40مضمون اصلی و    3دسته بندی دیدگاه خبرگان و شواهد بررسی شده به شناسایی  

 . مضامین مرتبط با مدیریت استعداد 1جدول 

 مضمون فرعي مضمون اصلي  ردیف  مضمون فرعي مضمون اصلي  ردیف 

درون   1 عوامل 

 سازماني 

برون   21 شناسایي استعداد عوامل 

 سازماني 

 عرضه نيروي كار 

 مقررات كار قوانين و  22 جذب استعداد  2

 عوامل سياسي  23 حفظ استعداد  3

 عوامل فرهنگي  24 توسعه استعداد  4

 موقعيت و شهرت  25 انتخاب استعداد 5

 رشد فناوري و هوشمندسازي  26 كارگماري استعدادكارگيري و بهبه 6

 محيط رقابتي متغير  27 مسئوليت اجتماعي 7

 وجود نيروي كار جوان و اشباع بازار كار  28 سبك رهبري و سبك مدیریتي  8
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 تلاش مستمر  عوامل فردي  29 مدیریت بحران  9

 انضباط  30 فرهنگ سازماني  10

 انگيزه پيشرفت  31 جریان دانش در سازمان  11

 هدفمند بودن  32 مدیریت جانشين پروري  12

 مدیریت تعارض  33 عدالت سازماني  13

 عشق به كار  34 مدیریت ریسك  14

 احساس تعهد  35 جبران خدمت و تعادل كار و زندگي  15

 سازگاري  36 آموزش 16

 ویژگي شخصيتي استعداد 37 ارزیابي عملكرد  17

 ویژگي رفتاري استعداد  38 استراتژي سازمان  18

 خلاقيت استعداد  39 توانمندسازي كاركنان  19

 مسئوليت اجتماعي استعداد  40 چابكي و كاهش ریسك  20

 

براین اسا ، الگوی جامع عوامل مؤثر بر موفقیت مدیریت استعداد در قالب یک چارچوب مفهومی مبتنی بر شبکه مضامین طراحی شد )شکل  

1.) 

 

 . مدل جامع عوامل مؤثر بر موفقیت نظام مدیریت استعداد 1شكل 

 گیرینتیجه بحث و 
است که از تعامل سه دسته عامل    یچندساح  یادهیپد  یدولت  یهااستعداد در سازمان  ت یریمد  ت ی پژوهش حاضر نشان داد که موفق  یهاافتهی

  ی و سه مضمون اصل یمضمون فرع 40 ه،یکد اول 131ها به استخراج مضمون داده لی. تحلردیگ یشکل م یو فرد یسازمانبرون ،یسازماندرون

  یریکارگ استعداد، جذب استعداد، حفظ استعداد، توسعه استعداد، انتخاب استعداد، به   ییمؤلفه شامل شناسا  ۲0  ،یسازماندرون   ا منجر شد. در س
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به مسئول  یکارگمارو  رهبر   ،یاجتماع  تی استعداد،  مد  یسبک  سازمان  ت یریمد  ،یتیریو سبک  فرهنگ  در سازمان،   انیجر  ،یبحران،  دانش 

سازمان،   یعملکرد، استراتژ  یابیآموزش، ارز  ،یجبران خدمت و تعادل کار و زندگ   سک،یر  ت یریمد  ،یسازمان  لت عدا  ،یپرور نیجانش  ت یریمد

ن  زین  یسازمانشد. در سا  برون  ییشناسا  سکیو کاهش ر  یکارکنان و چابک  یتوانمندساز و    نیکار، قوان  یرویهشت مؤلفه شامل عرضه 

 یروی و وجود ن  ریمتغ  یرقابت  طیمح  ،یو هوشمندساز   یو شهرت سازمان، رشد فناور  ت یموقع  ،یعوامل فرهنگ  ،یاسیمقررات کار، عوامل س 

  تیری هدفمند بودن، مد  شرفت،یپ  زهیمؤلفه شامل تلاش مستمر، انضباو، انگ  1۲  زین  یکار جوان و اشباد بازار کار به دست آمد. در سا  فرد

  ی اجتماع  ت ی و مسئول  ت یاستعداد، خلاق  یرفتار   یها یژگ یو  ستعداد،ا  یتی شخص  یهایژگ یو  ،یتعارض، عشق به کار، احسا  تعهد، سازگار

 ی هاهیاز رو  یا صرفاً مجموعه  توانیرا نم  یاستعداد در بخش دولت  ت یریپژوهش آن است که مد  یاصل  افتهی  ن،یشد. بنابرا  ییاستعداد شناسا

 .شودیحاصل م یایو مح یقانون طیو شرا یسازمان یسازوکارهاافراد،  یها ت ی قابل انیم یآن از هماهنگ ت ی کرد، بلکه موفق یتلق یمنابع انسان

استعداد اثربخش   تیریبه مد یابی دست  یبرا   یسازمان دولت  دهدیبود که نشان م یسازمانمضمون پژوهش، عوامل درون  نیترو گسترده  نینخست

استقرار   ،یستگی بر شا  یو جذب افراد مستعد، بدون انتخاب مبتن  ییکند. شناسا  جادیتا نگهداشت استعداد ا  ییمنسجم از شناسا  رهیزنج  کی  دیبا

و  سیآنک یهاافتهیبا   جهینت نیمنجر شود. ا داریپا  ت یمز جادیبه ا تواندینگهداشت، نم یسازوکارها  جادیعملکرد و ا  یابیمناسب، توسعه، ارز

 یدر ارتقا  یمنابع انسان  ی سازوکارها  یکپارچگیاستعداد و    ی استعداد، توسعه استعداد، فرهنگ حام  ییهمکاران همسو است که بر نقش شناسا

تأک   ت یریمد  ی ستگیشا هم ن(Annakis et al., 2014)اند  کرده  دیاستعداد  پ  ندهایشا یپ  لیفراتحل  نی.  در    ت ی ریمد  یامدهایو  استعداد 

 ز یآن ن یامدهایقرار دارد و پ یاز عوامل سازمان یمجموعه متنوع ریاستعداد تحت تأث ت یرینشان داده است که مد یو عموم یدولت یهاسازمان

بر   یپژوهش حاضر مبن  جهیمنظر، نت  نی. از ا (Khamechi & Jafarinia, 2019)وابسته است    یمنابع انسان  یهاهیرو   یهماهنگ  ت یفیبه ک 

 یهاآن است که سازمان  انگریب  ،یمضمون اصل  کیو نگهداشت در    یتوانمندساز  ،یابیجذب، توسعه، ارز  ،ییشناسا  یندهایزمان فراحضور هم

 استعداد حرکت کنند. ت یریمد کپارچهی یو به سمت معمار رندیفاصله بگ  یانسان عمناب  ت یریبه مد  یارهیجز  کردیاز رو دیبا یدولت

 ،یدولت  یهابرخوردار است. در سازمان  ی خاص  تیاز اهم  زی ن  یسازماندرون  یهااز مؤلفه  ی کیعنوان  به  «یپرور نیجانش  ت ی ریرمد  ییشناسا

شده و   ییشناسا  شیمهم از پ  یهانقش   یتصد  یبرا  ت یظرف  یمستلزم آن است که افراد دارا  یو حفظ دانش سازمان  یتیریمد  ت یتداوم ظرف

 ت یریمدل جامع مد  یو همکاران همسو است که در طراح  یبا پژوهش محفوظ  افتهی  نیکنند. ا  دایرزم را پ  یهایستگیفرصت توسعه شا

  وسته یپهمبه  یدر قالب سازوکار  دیبا  یپرور نیاستعداد و جانش  ت یرینشان دادند مد  یدولت  یها در سازمان  ی پرورنیجانش  کردی استعداد با رو

 یآموزش رسم  قیصرفاً از طر  زین  یاراستا، توسعه حرفه  نی. در هم(Mahfouzi et al., 2019)شوند    یاحطر  یسازمان  یوربهره  یارتقا  یبرا

پژوهش  جی . نتاهاست یستگیشا یجیبازخورد و رشد تدر افت یدر ،یتیریتجربه مد ،یریادگ یکردن فرصت بلکه مستلزم فراهم شود،ی محقق نم

در   یو سازمان  یفرد  یندهایو فرا  هانهیاز زم  یامجموعه  ت یدهنده اهمنشان  زیمستعد ن  فرادا  یاو همکاران درباره توسعه حرفه  قینوراد صد

و توسعه   یپژوهش حاضر بر آموزش، توانمندساز  دیتأک   نی. هم ن(Nourad Seddigh et al., 2018) مستعد است    یروهایپرورش ن

کردن  بالفعل  یبرا  یسازوکار  تواندیم  یگریمرب  دهدیکه نشان م  ییالگو   است راستا  هم  یدولت  یهااستعداد در سازمان  یگریمرب   یاستعداد با الگو 

تسر  ت یظرف آماده  یارشد حرفه  عیافراد مستعد،  برا  یسازو   ,Golshahi & Amirbaglouye Dariani)باشد    ندهیآ  یهانقش   ی آنان 

2025) . 
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  تیرینظام مد  ت یموفق  یاصل  یاز اجزا  « یپژوهش نشان داد رحفظ استعداد« و رجبران خدمت و تعادل کار و زندگ   یها افتهیکنار توسعه،    در

بازده خواهد بود    ی دارا  یو توسعه استعداد تنها زمان  ییسازمان در شناسا   ی گذارهیدارد که سرما   ت یاز آن جهت اهم   جهینت   نیاستعداد هستند. ا

و قصد ترک خدمت   یشغل  تیاستعداد، رضا  ت ی ریمد  انیو گومده نشان دادند که م  زنیفراهم شود. بارخو   زینگهداشت افراد توانمند ن   کان که ام

عملکرد و جبران خدمت   ت یریاستعداد، توسعه، مد  ت یریمد  یهاهیراباه وجود دارد و ضعف در رو  ینهاد دولت  کیداوطلبانه کارکنان در  

از سا  اقدامات    دینگهداشت با  ن،ی. بنابرا(Barkhuizen & Gumede, 2021)دهد    شیبه خروج از سازمان را افزا   کنانکار  لیتما  تواندیم

جبران خدمت و   ،یروان  ت یامن  ،یرهبر  ت یفیک  شرفت،یکارکنان از عدالت، فرصت پ  یمدت فراتر رود و در قالب تجربه کلو کوتاه  یواکنش

تر است.  کار برجسته  ی روین  دیجد  یهانسل  ی موضود برا  نیا  ت ی شود. اهم  ت ی ریمد  یشخص  یزندگ   و  ینقش شغل  انیتعادل م  یامکان برقرار

کار    طینسل از مح  نیانتظارات ا  دهدینشان م  یدولت  یهاسازمان  Zکارکنان نسل    انینگهداشت استعداد در م  یمربوو به ارائه الگو   یهاافتهی

 یترمتناسب   یمنابع انسان  یهااست یگروه، س  نیحفظ ا   یبرا   دیبا  یدولت  یها و سازمان  دارد  یخاص  یهایژگ ی آنان و  یو عوامل مؤثر بر ماندگار

 . (Ziaee & Nargesian, 2023)کنند  یطراح

  رساخت یکه ز  دهدینشان م  زیسازمان ن  یو استراتژ  یدانش، عدالت سازمان  انیجر  ،یفرهنگ سازمان  ،یپژوهش درباره سبک رهبر  یهاافتهی

و توسعه، اگر   یابیجذب، ارز  یرسم  یهادر صورت وجود نظام  یدارد. حت  ت یاهم  یرسم  یندهایاستعداد به اندازه ابزارها و فرا  ت یرینرم مد

. ابدیینظام کاهش م   ن یمؤثر ا  ی نکند، امکان اجرا  ت ی حما  یساررستهی از شا  یفرهنگ سازمان  ای استعداد متعهد نباشند    ت ی ریمد  هارشد ب  رانیمد

که چالشپور و همکاران هم صحت   یهاافتهیبا    جهینت  نیا در سازمان  ت یریمد  یهاراستا است  بر   ییرا شناسا  یدولت  یهااستعداد  کرده و 

مد تعهد  فرا  ،یسازفرهنگ  ت،یریضرورت  شا  ت یریمد  ندیاستمرار  استقرار  و   ,.Sehatpour et al) اند  کرده  دیتأک   ی ساررستهیاستعداد 

اجرا  نی. هم ن(2022 درباره  در دولت محل  ت یریمد  است یس  یپژوهش  موفق  یاستعداد  که  داده است  تدو  است ی س  ت ینشان  به    ن ی صرفاً 

مناسب در   یهارساخت یبودن زواحدها و فراهم  انیم   یهماهنگ  ،ییاجرا  ت یارشد، ظرف  ت یریتعهد مد  رینظ  یو عوامل  ست یمقررات وابسته ن

  استیس  کیاز سا     یاستعداد هنگام   ت ی ریاستنباو کرد که مد  توانیم  ب،یترت  نی. بد(Dwiputrianti et al., 2023)تحقق آن نقش دارند  

 شده باشد.  نهینهاد یمنابع انسان ت یریروزمره مد یهامیتصم و  یکه در فرهنگ، رهبر  شودیم لیتبد یسازمان ت ی قابل کیبه  یادار

قرار دارد.   یایو مح  ی نهاد  ط یشدت در معرض شرابه  یاستعداد در سازمان دولت  ت ی رینشان داد که مد  ،یسازمان دوم، عوامل برون  مضمون

در جذب،    یمقررات استخدام  کنندهنییو نقش تع  یدولت  یهاسازمان  ت ی عوامل، با ماه  نیاز ا  یکیعنوان  و مقررات کار به  نیقوان  ییشناسا

 ی هام یدر اتخاذ تصم  یدستگاه دولت  ،یخصوص   یهااز سازمان  یاریجبران خدمت و توسعه کارکنان سازگار است. بر خلاف بس  ،انتصاب، ارتقا

درباره    ی انتیمواجه است. پژوهش دوپوتر  یساختار  یها ت یو محدود  یعموم   یی گو اصول فرصت برابر، پاسخ  ،یبا الزامات قانون  یاستعداد

استعداد را شکل    ت یریمد  یاجرا  ت یفیک   تواندیم  یاستیو س   یقانون  طینشان داد که مح  زین  یدولت محل  راستعداد د  ت ی ریمد  است ی س  یاجرا

 ب،یترت  نی. به هم(Dwiputrianti et al., 2023)حوزه است    نیاز مسائل مهم ا  یکی  ،ییاجرا  ت یو ظرف  یرسم  است یس  انی دهد و فاصله م

 ی رهایمس  توانندیمختلف م  یهات یقاعو عدم   ی اینشان داده است که تحورت مح  رانیا  یدولت  یهااستعداد در سازمان  ت یریمد  یپژوهندهیآ

 یمنابع انسان  یگذاراست یدر س  زیرا ن  یتحورت آت  ، یجار  ط یفراتر از شرا  دیبا  یدولت  رانیکنند و مد  جادیاستعداد ا  ت ی ریمد  ندهیآ  ی برا  یمتفاوت

  تی ماه دیمؤ  ن،یو قوان یو فرهنگ ی اسیبازار کار، عوامل س ر، یمتغ یرقابت طی مدل حاضر بر مح دیتأک  ن،ی. بنابرا(Panahi, 2021)لحاظ کنند 

 استعداد است.  ت یریباز نظام مد
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  ی هابا ورود نسل  یدولت  یهابود. سازمان  یسازمانمهم سا  برون  یهاافتهیاز    زیبازار کار ن  ی نسل  یهایژگ ی و  رییکار جوان و تغ  یروین  وجود

  ی هالزوماً مشابه نسل  یو تعادل کار و زندگ   ریراباه با مد  ،یفناور  ،یااند که نگرش آنان نسبت به شغل، توسعه حرفهاز کارکنان مواجه  یدیجد

دوپوترست ین  نیشیپ پژوهش  شاخص  یانت ی.  درباره  همکاران  نسل  یهاو  نگهداشت  و  استان  یهاجذب  دولت  در  که   یمختلف  داد  نشان 

  ست یکار کارآمد ن  یروین  یها تمام گروه  ینسخه واحد برا  کیو    رندیرا در نظر بگ  ینسل  یهاتفاوت  دیجذب و نگهداشت با  یهااست یس

(Dwiputrianti, 2023)  .درباره نگهداشت کارکنان نسل    یو نرگس یی ایبا ماالعه ض  نیحاضر هم ن  افتهیZ  سازگار    یدولت  ی هادر سازمان

 ،ی. افزون بر تفاوت نسل(Ziaee & Nargesian, 2023)اند  نسل را برجسته کرده  ن یا  حاتیاست که ضرورت شناخت انتظارات و ترج 

  ی هااز نخبگان جوان در سازمان یریگبهره  یمحور براتنود یمنابع انسان ت یریمدل مد  یاحدارد. طر ت یاهم  ز ین یانسان یروین ب یتنود در ترک

شناخته شود   ت یبه رسم   یانسان  یهاگروه انیموجود م  یهااستفاده اثربخش از استعدادها مستلزم آن است که تفاوت  دهدینشان م  رانیا  یدولت

 . (Abdoli et al., 2023)مختلف را فراهم کنند  یهاگروه ییامکان مشارکت و شکوفا  یمنابع انسان یهااست یو س

  ت یفیباک  ی. استعدادهاگذاردیاثر م  یسازمان دولت ت یبر ظرف  زیاز دست دادن استعدادها ن  ایکار و امکان جذب    یرویتر، عرضه نسا  کلان  در

  ی هاو فرصت   یخانوادگ   ،یاجتماع  ،یاقتصاد   طیشرا  ریتحت تأث  تواندیآنان م   ییجاو جابه  مانندینم  یسازمان باق  کیهمواره در محدوده  

 ی عوامل مختلف  ریاستعداد تحت تأث  ییجاجابه  ی. ماالعه رتوخا و همکاران درباره مهاجرت استعداد نشان داد که الگوهاردیشکل گ   یاحرفه

 ,.Latukha et al) رندیرا در جذب و حفظ افراد در نظر گ  یایو مح یفرد  یهاتفاوت دیاستعداد با  ت یریمد  یهااست یو س رندیگ یقرار م

در رقابت    تواندیشد، م  یی شناسا  یسازمانعامل برون  کیعنوان  و شهرت سازمان« که در پژوهش حاضر به  تیرموقع  ،منظر  نی. از ا(2021

 ،یامناسب، فرصت توسعه، عدالت و اعتبار حرفه  ییکارفرما  ریتصو   یدارا  ی داشته باشد. سازمان دولت  کنندهنیی تع  یجذب افراد مستعد نقش  یبرا

  ایبه خروج استعدادها  تواندیم یبخش دولت یشغل تیکه کاهش جذاب  یتوانمند دارد  در حال ی روین داشت جذب و نگه   یبرا  یشتریشانس ب

 ورود به آن منجر شود.  یمتخصص برا یروهاین لیکاهش تما

  یاستعداد بود. فناور  ت ی ریمد  ت یعنوان عامل مؤثر بر موفقبه  «یو هوشمندساز  یررشد فناور  ییبرجسته پژوهش، شناسا   یهاافتهیاز    گرید  یکی

 زیکارکنان را ن  ت یریآموزش و مد  ،یابی جذب، ارز  ،ییشناسا  وهی بلکه ش  کند،یرا دگرگون م  یسازمان دولت  ازیمورد ن  یهاتنها نود مهارتنه

 ی ریادگی  تال،یجیمانند سواد د  ییهایستگیشا  یتقاضا برا  تال،یجید  یهاداده و سامانه  لیتحل  ،یاستفاده از هوش مصنوع  شی. افزادهدیر مییتغ

  ، یهوش مصنوع  یهایکشورها از منظر فناور  یدر بررس  رهَنیو دم  ایداده است. اوزکا  شیرا افزا  یبا فناور  یداده و سازگار  لیمستمر، تحل

و توسعه و   قیتحق  ،یگذاراست یس  رساخت،یبا ز  یاند که توسعه فناوراند و نشان دادهفناورانه دانسته  ت یاز ابعاد مهم ظرف  یکی  رااستعداد  

استعداد خود را مستقل از   ت یرینظام مد  تواندینم  یسازمان دولت  ن،ی. بنابرا(Ozkaya & Demirhan, 2023)ارتباو دارد    یانسان  ت یظرف

د شناساندک  یطراح  تالیجیتحول  داده  یبازآموز   نده، یآ  یهامهارت  یی.  از  استفاده  انسان  یهاکارکنان،  ا  یمنابع    ی ریادگ ی   ت ی ظرف  جادیو 

  یوهایو سنار  یایبر تحول مح  ران یاستعداد در ا  ت یریمد  یپژوهندهیآ  دیتأک   نیاستعداد باشد. هم ن  ت یریمد  است یاز س  یبخش  دیبا  محوریفناور

 . (Panahi, 2021) کندیم ت ی فناورانه را تقو  راتییتغ یبرا هاسازمان یآمادگ  ت یاهم نده،یآ

سازمان    ی هارساخت یو ز  هااست یاستعداد تنها محصول س  ت ی ریمد  ت یموفق  دهدیبود که نشان م  یپژوهش، عوامل فرد  یمضمون اصل  نیسوم

و  ست ین ن  یهایژگ ی و  مستعد  فرد  تبد  زیخود  واقع  ت یظرف  لیدر  عملکرد  به  انگ  یبالقوه  انضباو،  مستمر،  تلاش  دارد.    شرفت، یپ  زهینقش 

از آن   یحاک   افتهی   نیسا  بودند. ا  نیا  نیاز جمله مضام  یاجتماع  ت یو مسئول  ت یخلاق  ،یتعهد، سازگار  احسا  عشق به کار،    ،یهدفمند
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 ی تیو شخص ی رفتار ،یزشیانگ  یهایژگ یو و  ست ین یکاف  یسابقه کار  ای یاستعداد، صرف توجه به دانش تخصص ییشناسا ندیاست که در فرا

و    یاز عوامل فرد  یبیاستعداد به ترک  ت ی ریمد  یستگینشان داده است که شا  زیو همکاران ن  سیدر نظر گرفته شوند. پژوهش آنک  دیبا  زین

 ن ی. هم ن(Annakis et al., 2014)کند    جادیا  یمتفاوت  جینتا  تواندیمناسب م  طیتوسعه در مح  یافراد برا  ت یوابسته است و ظرف  یسازمان

و   هات ی با حما  یفرد یهازهیو انگ هات یظرف  انی تعامل م جهینت  یاکه رشد حرفه دهدیافراد مستعد نشان م یا مربوو به توسعه حرفه ی هاافتهی

کرد  بلکه   یتلق  شدهن ییتع  شیثابت و از پ  یژگ یو  دیاستعداد را نبا  ن،ی. بنابرا(Nourad Seddigh et al., 2018)است    یسازمان  یهافرصت 

 .ابدی یمعنا م کند،ی و توسعه آن را فراهم م  وزکه امکان بر  یانهیو زم یفرد   ت یقابل انیاستعداد در تعامل م

که احسا  تعلق،   یارتباو دارد. فرد  ز یمربوو به نگهداشت استعداد ن  ج ی با نتا  ی در سا  فرد  ی و سازگار  شرفت یپ  زه یبر تعهد، انگ  دیتأک 

خود را در خدمت   ت یو ظرف  یدارد که انرژ  یشتریاحتمال ب  کند،یرا تجربه م  یخود و نقش سازمان  یهات ی قابل  انیفرصت رشد و تناسب م

  زهیفرصت توسعه ممکن است انگ  ای  یتیر یمد  ت یفاقد عدالت، حما  یایتوانمند در مح  اریافراد بس  یدهد. در مقابل، حت  اراهداف سازمان قر

و قصد ترک خدمت،   یشغل  ت یاستعداد، رضا  ت یریمد  یهاوهیش  انیشده مو عملکرد برتر را از دست بدهند. راباه گزارش  یماندگار  یرزم برا

تنود در استفاده از نخبگان جوان    ت یاهم  نی. هم ن(Barkhuizen & Gumede, 2021)  کندی م  دییرا تأ  نفرد و سازما  انیتعامل م  نیا

 ک ی  یاستعداد را بر مبنا   دیها نباشوند و سازمان  ریتفس  یمنعاف منابع انسان  یها است یدر چارچوب س  دیبا  ی فرد  یهایژگ یکه و  دهدینشان م

مستلزم   یواقع  یساررستهیکه شا  دهدیپژوهش حاضر نشان م   یهاافتهیمنظر،    نی. از ا(Abdoli et al., 2023)کنند    فیواحد تعر  یالگو 

 فرد است.  یتعهد و سازگار ت،یخلاق ، یارفتار حرفه ،یریادگ ی ت یظرف ،یتخصص ت یزمان قابلشناخت هم

تنها در    یفرد  یهایژگ یاستعداد است. و  ت یریمد  ت یدر موفق  ط«محی–سازمان–راباه متقابل رفرد  انگریمجمود، مدل حاصل از پژوهش ب  در

 یاثربخش  گر،ید  یمناسب را فراهم کند  از سو   یدهتوسعه، استقرار و پاداش  ،ییکه سازمان امکان شناسا  شوندیم  لیبه عملکرد برتر تبد  یصورت

ا  یاسیو س  یفرهنگ   طیبازار کار، شرا  ن،ی به قوان  زین  یسازمان  یسازوکارها به   ریتفس  نیو تحورت فناورانه وابسته است.  با شواهد مربوو 

مد  یچندبعد سازمان  ت یریبودن  در  چالش(Khamechi & Jafarinia, 2019)  یدولت  یهااستعداد  اجرا  یساختار  یها،  آن    ییو 

(Sehatpour et al., 2022)   یو نسل  یایمح  طیبا شرا   هااست یس   یارسازو ضرورت سازگ  (Dwiputrianti, 2023)    .همسو است

،  (Mahfouzi et al., 2019)  یپرورنی، جانش(Golshahi & Amirbaglouye Dariani, 2025)استعداد    یگرینقش مرب  ن،یعلاوه بر ا

که   دهدینشان م  (Latukha et al., 2021)  یانسان  هیو توجه به تحرک و تنود سرما  (Ziaee & Nargesian, 2023)نگهداشت استعداد  

اسا ،    نیشود. بر ا  لیتبد  نگرندهیو آ  ای پو   ،ینظام راهبرد  کی به    یبرنامه محدود منابع انسان  ک یاز    دیبا  یاستعداد در بخش عموم   ت یریمد

 یقیاست  تلف  یلتبا الزامات خاص بخش دو  یایو مح  یسازمان  ،یفرد  یهامؤلفه  قیشده در پژوهش حاضر، تلفچارچوب ارائه  یاصل  ت یمز

 فراهم آورد. یدولت یهااستعداد در سازمان ت یریمد  یهاشکست برنامه ای  ت یموفق ییاز چرا یترقی فهم دق تواندیکه م

محدود  پژوهش با چند  تفس  ت یحاضر  در  که  بود  گ   دیبا  هاافتهی  ریهمراه  قرار  توجه  ماهردیمورد  نخست،  از    یفیک   ت ی.  استفاده  و  ماالعه 

برخوردار نباشند، هرچند   یدولت  ی هادستگاه  ی به تمام  میمستق  یآمار  میتعم  تیاز قابل  ها افتهی که    شودیسبب م  قضاوتی–هدفمند  یریگ نمونه

 یاصل  ی هااز موضود را فراهم کرد. دوم، داده  قیعم   یبه درک   یابیها امکان دستها تا اشباد دادهواجد تجربه و ادامه مصاحبه  گانانتخاب خبر

خاص و تفاوت    یتجارب سازمان  ،یادراک   یهایریسوگ  ریاحتمال تأث  نیکنندگان استوار بود و بنابراماالعه بر ادراک، تجربه و قضاوت مشارکت 

عوامل    انی روابط م  ینسب  ت یدارد و شدت، جهت و اهم   یمفهوم  یتیشده وجود دارد. سوم، مدل حاصل ماهاستخراج  نیبر مضام  انخبرگ   دگاهید
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ساختار،    ت،ی از نظر مأمور  یدولت  ی هاانواد دستگاه  ان یآزمون نشده است. چهارم، تفاوت م  یصورت کم به  یو فرد   یسازمانبرون  ،یسازماندرون

مختلف متفاوت باشد.   یهاها در سازمانمؤلفه  یبرخ  ت ینشد و ممکن است اهم  یطور مستقل بررسبه   یایمح  طیو شرا  یماندازه، نظام استخدا

 یدر گذر زمان بازنگر شدهییشناسا یها از مؤلفه  یکه برخ کندیم جابیا  یو سرعت تحورت فناورانه و نسل  یادار طیمح یی ایپو  ت،یدر نها

 شوند.

 ی دولت  یهااز سازمان  یمتنوع  فیتر در طبزرگ  یهاو نمونه  یکم  یهاشده با استفاده از روشمدل استخراج  نده،یدر ماالعات آ  شودیم  شنهادیپ

ابعاد استفاده گردد.    انیساختار مدل و شدت روابط م   یبررس  ی برا  یمعادرت ساختار  یسازو مدل  یدییتأ  یعامل   لی شود و از تحل  یاعتبارسنج

  یهاو شرکت   یخدمات یها، نهادهادانشگاه ،ییاجرا یهاها، سازمانمختلف، مانند وزارتخانه یها در حوزه یدولت  یهاسازمان سهیمقا نی نهم

  یبرا  یبه نود سازمان دارند. انجام ماالعات طول یشتری ب  یو کدام عوامل وابستگ یعموم  ت ی مشخص کند که کدام عوامل ماه  تواندیم  ،یدولت

درباره    یترقی شواهد دق  تواندیم  زین  یورو بهره  یپرورنیقصد ترک خدمت، جانش   ،یاستعداد بر عملکرد، تعهد سازمان  ت ی ریمد  ریأثت  یبررس

اعتماد    ،یریادگیفرهنگ    ،یتیریمد  ت یحما   ،یمانند عدالت سازمان  گرلیو تعد  یانجیم  یرهاینقش متغ  یمدل فراهم سازد. بررس   یامدهایپ

  یشغل یها ها، زنان و مردان، گروهنسل انی تفاوت م توانندیم ندهیآ یهاپژوهش ن، ی. افزون بر اشودیم هیتوص زین تالیجید یو آمادگ   یسازمان

  ت یریتحول مد  یوهای سنار  پژوهانه،ندهی استعداد ماالعه کنند و با استفاده از ماالعات آ  ت یریمد  یرا در ادراک و اثربخش  یتیریو ساوح مد

 ساختار بازار کار را توسعه دهند. رییدولت هوشمند و تغ ،یهوش مصنوع ااستعداد در مواجهه ب 

کنند و   یطراح  یو راهبرد  کپارچهینظام    کیعنوان  استعداد را به  ت یری مد  شودیم  شنهادیپ  یدولت  یهادستگاه  گذاراناست یو س  رانیمد  به

متصل  گر یکدیبه  وستهیپ یا و نگهداشت را در قالب چرخه یپرورنیجانش  ،یابیتوسعه، ارز ،یر یکارگ جذب، انتخاب، به  ،ییشناسا یندهایفرا

کارکنان واجد   یدسترس  یو قابل سنجش باشند و فرصت برابر برا  یستگیبر شا  یشفاف، مبتن  دیو انتخاب استعداد با  ییشناسا  یارهایسازند. مع

برنامه  ی شغل  یرهای مس  ی طراح  ،یدیمشاغل کل   یمخازن استعداد برا  جادیفراهم شود. ا   یاتوسعه  ی هابه برنامه  طیشرا  یهاروشن، استقرار 

نظام را    ییکارا  تواندیمحور معملکرد توسعه  یابیسازمان و استفاده از ارز  ندهیآ  یواقع  یازهایآموزش با ن  وندی پ  ،یپرورنیو جانش  یگریمرب

و    یعدالت سازمان  ،یتعادل کار و زندگ   شرفت،یپ  یهاجبران خدمت، فرصت   یدر سازوکارها  یدهد. در حوزه نگهداشت، بازنگر  شیافزا

جذب و نگهداشت لحاظ   یهااست یکارکنان را در س یو فرد ینسل یهاتفاوت دیها باسازمان نیاست. هم ن یضرور یتیریروابط مد ت یفیک 

منابع    ی هاداده  لی و با استفاده از تحل  ندی فزایتوسعه استعداد ب  یارهاینوظهور را به مع  ی هایکار با فناور  ت ی و قابل  تالی جید  یهاکنند، مهارت

 ت یریاستعداد با الزامات قانون مد  ت یریمد  یرزم است اجرا  زیکنند. در سا  کلان ن  یابیارز  یادوره  تصورها را بهبرنامه  یاثربخش  ،یانسان

 ی راستا شود تا توسعه استعداد علاوه بر ارتقاهم  یو اهداف اصلاح نظام ادار  یعدالت استخدام  ت،ی شفاف  ، یساررستهی شا  ،یخدمات کشور

 دولت منجر شود.  ییاجرا ت یو ظرف  یومخدمات عم  ت ی فیک  شیبه افزا  ،یعملکرد سازمان

 تشكر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 کردند.در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا 
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Talent management has become a strategic concern for contemporary organizations because 

sustainable organizational performance increasingly depends on the ability to identify, attract, 

develop, deploy, and retain individuals whose competencies and potential can contribute 

disproportionately to organizational goals. This issue is particularly significant in public-sector 

organizations, where the quality of human resources directly affects administrative capacity, public-

service delivery, policy implementation, and institutional effectiveness. Unlike private-sector 

organizations, however, public organizations operate within formal legal and regulatory frameworks, 

bureaucratic structures, public accountability requirements, equal-opportunity principles, and 

constraints related to recruitment, compensation, promotion, and employment security. Accordingly, 

talent management in the public sector cannot be reduced to isolated human resource practices; 

rather, it should be understood as an integrated system shaped by organizational arrangements, 

individual characteristics, and broader institutional and environmental conditions. Previous evidence 

indicates that effective talent management in public organizations requires supportive organizational 

culture, managerial commitment, merit-based human resource practices, continuity in talent-

management processes, and the integration of attraction, development, performance management, 

and retention mechanisms (Khamechi & Jafarinia, 2019; Sehatpour et al., 2022). Studies of talent-

management policy implementation in government institutions have similarly shown that the 

existence of formal policies alone does not guarantee successful implementation; executive 

commitment, institutional coordination, clear implementation mechanisms, sufficient resources, and 

alignment between policy and administrative capacity are equally important (Dwiputrianti et al., 

2023). Another major concern is the retention of talented employees. Evidence from public 

institutions has demonstrated that talent-management practices are associated with job satisfaction 

and voluntary turnover intentions, indicating that inadequate development opportunities, weak 

performance management, inappropriate compensation, and limited managerial support can 

undermine the retention of talented employees (Barkhuizen & Gumede, 2021). This challenge is 

becoming more complex with generational change. Generation Z employees often attach greater 

importance to professional development, meaningful work, flexibility, learning opportunities, career 

advancement, and the quality of the organizational experience, requiring government organizations 

to reconsider traditional retention approaches (Ziaee & Nargesian, 2023). Research on different 

generations in government has likewise emphasized that talent acquisition and retention strategies 

should be sensitive to generational differences rather than adopting uniform approaches for all 

employees (Dwiputrianti, 2023). In addition, workforce diversity and the effective utilization of young 

elites have become important considerations in Iranian governmental organizations, highlighting the 

need for diversity-oriented human resource management and more differentiated approaches to 

recognizing and employing talent (Abdoli et al., 2023). Talent management is also closely connected 

with succession planning, professional development, coaching, and the continuous development of 

high-potential employees. Iranian studies have emphasized the integration of talent management 
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with succession planning to enhance organizational productivity (Mahfouzi et al., 2019), while 

research on professional development has demonstrated the importance of combining individual 

capacities with organizational opportunities for learning and growth (Nourad Seddigh et al., 2018). 

More recently, talent coaching has been proposed as an important developmental mechanism in 

government organizations for actualizing employee potential and preparing talented individuals for 

future organizational roles (Golshahi & Amirbaglouye Dariani, 2025). At the same time, the external 

environment increasingly shapes talent-management systems. Talent mobility and migration 

demonstrate that talented individuals respond to combinations of personal, organizational, labor-

market, and broader social conditions (Latukha et al., 2021). Technological transformation has also 

altered both the competencies required by governments and the mechanisms available for 

identifying, developing, and assessing talent. In analyses of national artificial intelligence capabilities, 

human talent has been identified as a critical component alongside infrastructure, policy, research 

and development, and technological capacity (Ozkaya & Demirhan, 2023). These developments 

suggest that public organizations must increasingly integrate digital competencies, continuous 

learning, and technological adaptability into their talent-management systems. Future-oriented 

research in Iranian government organizations has further emphasized that talent management is 

affected by environmental uncertainty and evolving administrative, demographic, and technological 

conditions, requiring more adaptive and forward-looking approaches (Panahi, 2021). Although 

previous studies have examined important components of talent management, including 

competence, development, succession, retention, diversity, and public-sector implementation 

(Annakis et al., 2014), a comprehensive framework simultaneously integrating organizational, 

individual, legal, and environmental factors within the specific context of Iranian public administration 

remains insufficiently developed. Therefore, the present study aimed to identify and explain the 

factors influencing the success of talent management in public organizations, with particular 

emphasis on the requirements of the Civil Service Management Law and the managerial 

experiences of the Islamic Republic of Iran. 

Methods and Materials 

The study was developmental in purpose and qualitative in approach and was conducted using an 

interpretive–inductive logic and thematic analysis. The study population consisted of experts and 

specialists familiar with human resource management, public administration, and talent 

management. Participants were selected through purposive–judgmental sampling on the basis of 

relevant academic or professional expertise and sufficient knowledge of the study phenomenon. 

Data were obtained from two complementary sources: semi-structured interviews with experts and 

the review of relevant documents and materials. The interview guide was developed according to 

the conceptual foundations of talent management and the research questions and was designed to 

elicit participants’ views regarding the factors contributing to successful talent management in public 

organizations. Interviews continued until data saturation was achieved. New concepts gradually 

declined during interviews 13 to 15, and saturation was judged to have been reached after the 

fifteenth interview. To enhance the trustworthiness of the qualitative findings, evidence from 

interviews, documentary sources, and expert perspectives was compared and integrated. The 

analytical process and coding decisions were documented systematically to establish an audit trail. 

Coding stability was also assessed by recoding a number of interviews after a 15-day interval. Across 

the two coding stages, 71 codes and 28 agreements were recorded, and test–retest reliability was 

calculated at 79%, indicating an acceptable degree of coding stability. The interview data were 

analyzed through a six-phase thematic-analysis process involving familiarization with the data, 
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generation of initial codes, searching for themes, reviewing themes, defining and naming themes, 

and producing the final analytical report. Analysis moved iteratively between raw data, initial codes, 

subthemes, and overarching themes until a coherent conceptual structure of the factors influencing 

successful talent management had been established. 

Findings 

The analysis initially generated 131 primary codes from the interview and documentary data. 

Through comparison, consolidation, and refinement, semantically related codes were organized into 

40 subthemes, which were subsequently grouped into three overarching themes: intra-

organizational factors, extra-organizational factors, and individual factors. The intra-organizational 

theme was the broadest category and consisted of 20 subthemes: talent identification, talent 

attraction, talent retention, talent development, talent selection, talent deployment and placement, 

social responsibility, leadership and management style, crisis management, organizational culture, 

knowledge flow within the organization, succession management, organizational justice, risk 

management, compensation and work–life balance, training, performance appraisal, organizational 

strategy, employee empowerment, and agility and risk reduction. These findings indicate that 

successful talent management within public organizations depends on the establishment of an 

integrated organizational architecture connecting the entire talent-management cycle with 

leadership, culture, strategy, knowledge, justice, performance, and employee-development systems. 

The extra-organizational theme included eight subthemes: labor supply, labor laws and regulations, 

political factors, cultural factors, organizational position and reputation, technological growth and 

smart transformation, a changing competitive environment, and the existence of a young workforce 

alongside labor-market saturation. These factors demonstrate that talent management in the public 

sector operates as an open system whose effectiveness is influenced by legal requirements, labor-

market dynamics, political and cultural conditions, technological developments, and the external 

attractiveness of government employment. The individual theme consisted of 12 subthemes: 

continuous effort, discipline, achievement motivation, goal orientation, conflict management, passion 

for work, sense of commitment, adaptability, personality characteristics of talented employees, 

behavioral characteristics of talented employees, creativity, and individual social responsibility. 

These findings indicate that individual talent is not defined solely by professional knowledge or 

technical competence, but also by motivational, behavioral, adaptive, and personality-related 

characteristics that influence the transformation of potential into superior performance. Taken 

together, the resulting model conceptualized successful talent management as the product of 

interaction among the individual, the organization, and the external environment rather than as the 

result of human resource practices alone. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that successful talent management in public organizations should be 

conceptualized as a multilevel and systemic phenomenon. The dominance of intra-organizational 

factors shows that public organizations require a coherent talent-management cycle in which 

identification, attraction, selection, development, deployment, evaluation, succession, and retention 

reinforce one another. Isolated interventions are unlikely to be sufficient if they are not supported by 

appropriate leadership, organizational culture, knowledge-sharing mechanisms, justice, 

compensation, empowerment, and strategic alignment. Particularly important is the integration of 

succession management with talent development, because public organizations need not only to 

recognize high-potential employees but also to prepare them systematically for critical future 

responsibilities. Likewise, retention emerges as a multidimensional organizational outcome 
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influenced by compensation, work–life balance, career opportunities, managerial behavior, 

development, and organizational fairness. The findings regarding extra-organizational factors further 

demonstrate that public-sector talent management cannot be designed independently of its 

institutional context. Laws and employment regulations influence recruitment, appointment, 

promotion, compensation, and mobility, while political and cultural conditions shape managerial 

discretion and organizational priorities. Labor-market change, generational renewal, competition for 

skilled employees, and organizational reputation additionally affect the capacity of public 

organizations to attract and retain high-quality human resources. The identification of technological 

growth and smart transformation is especially important because digitalization is changing both the 

competencies expected from public employees and the tools available for talent identification, 

development, and performance management. Consequently, public-sector talent systems should 

increasingly incorporate digital skills, continuous learning, data-based human resource decision-

making, and readiness for technological change. The individual dimension of the model also has 

major implications. The presence of commitment, discipline, achievement motivation, adaptability, 

creativity, goal orientation, and passion for work indicates that talent should not be defined 

exclusively in terms of formal qualifications or technical expertise. Effective talent identification must 

consider the interaction between competence, potential, motivation, professional behavior, and 

capacity for adaptation. At the same time, individual attributes alone do not guarantee superior 

performance; they require organizational conditions that allow those characteristics to be expressed 

and developed. Thus, the central contribution of the present framework is its explanation of talent-

management success through the interaction of “individual–organization–environment.” Individual 

potential becomes organizational value when internal mechanisms identify, develop, deploy, and 

retain talent, while these mechanisms themselves operate within a broader legal, social, 

technological, political, and labor-market context. The resulting framework therefore provides a 

context-sensitive basis for designing talent-management policies in Iranian public organizations. 

Effective implementation requires alignment between human resource practices and meritocracy, 

organizational justice, strategic priorities, the Civil Service Management Law, other employment 

regulations, and emerging technological developments. By adopting such an integrated approach, 

public organizations can move beyond fragmented personnel practices toward a comprehensive 

talent-management system capable of strengthening succession capacity, employee development, 

retention, organizational adaptability, and ultimately the effectiveness of public administration. 

 

References 
Abdoli, S., Rahmani, H., & Memarzadeh Tehran, G. (2023). Designing a diversity-oriented human resource 

management model to utilize talented young elites for Iranian governmental organizations. Strategic Studies of 
Sport and Youth, 22(60), 551-572. https://faslname.msy.gov.ir/article_601.html?lang=en  

Annakis, J., Dass, M., & Isa, A. (2014). Exploring Factors That Influence Talent Management Competency of 
Academics in Malaysian GLC’s and Non- Government Universities. Journal of International Business and 
Economics, 2(4). https://doi.org/10.15640/jibe.v2n4a9  

Barkhuizen, N. E., & Gumede, B. (2021). The Relationship between Talent Management, Job Satisfaction and 
Voluntary Turnover Intentions of Employees in a Selected Government Institution. Sa Journal of Human 
Resource Management, 19, a1396. https://doi.org/10.4102/sajhrm.v19i0.1396  

Dwiputrianti, S. (2023). Understanding the Implementation of Talent Management Policy in Local Government Case 
Study in DKI Jakarta Province. Kne Social Sciences. https://doi.org/10.18502/kss.v8i11.13566  

Dwiputrianti, S., Sutiyono, W., Suryanto, A., Rachmawati, T., & Purba, C. O. (2023). Understanding Indicators of 
Talent Acquisition and Retention of Different Generations in Building Talent Management: A Case Study of DKI 
Jakarta Provincial Government. Policy & Governance Review, 7(1), 86. https://doi.org/10.30589/pgr.v7i1.646  

https://faslname.msy.gov.ir/article_601.html?lang=en
https://doi.org/10.15640/jibe.v2n4a9
https://doi.org/10.4102/sajhrm.v19i0.1396
https://doi.org/10.18502/kss.v8i11.13566
https://doi.org/10.30589/pgr.v7i1.646


 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

19 
 

Golshahi, B., & Amirbaglouye Dariani, M. (2025). Providing Talent Coaching Model in Government Organization 
Using a Combined Approach of Thematic Analysis and Fuzzy Delphi. Journal of Sustainable Human Resource 
Management. https://doi.org/10.22080/shrm.2025.5783  

Khamechi, H., & Jafarinia, S. (2019). Meta-Analysis of Antecedents and Consequences of Talent Management in 
Government and Public Organizations. Public Management Perspectives Quarterly, 11(4), 39-57.  

Latukha, M., Shagalkina, M., Kalinina, E., & Khasieva, D. (2021). Does gender matter? Gender talent migration and 
its implication for talent management. Journal of Global Mobility: The Home of Expatriate Management 
Research, 9(2), 191-216. https://doi.org/10.1108/JGM-12-2020-0079  

Mahfouzi, A., Lafzforushan, D., & Ghorbani, M. (2019). Designing a Comprehensive Talent Management Model 
with a Succession Planning Approach for Developing Organizational Productivity Using Structural Equation 
Modeling (Case Study: Governmental Organizations). Productivity Management Quarterly, 13(1), 249-275. 
https://journals.iau.ir/article_665042.html?lang=en  

Nourad Seddigh, M., Nove Ebrahim, A., Arasteh, H., & Zeinabadi, H. R. (2018). Identifying the Components of 
Professional Development of Talented Principals in Non-Governmental Schools: Mixed-Methods Research. 
Educational Management in Organizations, 6(2), 183-224.  

Ozkaya, G., & Demirhan, A. (2023). Analysis of Countries in Terms of Artificial Intelligence Technologies: 
PROMETHEE and GAIA Method Approach. Sustainability, 15(5).  

Panahi, B. (2021). Futures Studies of Talent Management in Iranian Government Organizations. Management of 
Government Organizations, 10(1), 139-154. https://sid.ir/paper/1038633/fas  

Sehatpour, M. H., Abedin, B., & Kazemi, A. (2022). Talent management in government organizations: identification 
of challenges and ranking the solutions to address them. International Journal of Productivity and Performance 
Management, 71(4), 1444-1468. https://doi.org/10.1108/IJPPM-05-2020-0231  

Ziaee, M. s., & Nargesian, J. (2023). Providing a Talent Retention Model among Generation Z Employees of 
Government Organizations. Journal of Human Resource Management, 13(1), 26-56. 
https://doi.org/10.22034/jhrs.2023.391233.2055  

 

https://doi.org/10.22080/shrm.2025.5783
https://doi.org/10.1108/JGM-12-2020-0079
https://journals.iau.ir/article_665042.html?lang=en
https://sid.ir/paper/1038633/fas
https://doi.org/10.1108/IJPPM-05-2020-0231
https://doi.org/10.22034/jhrs.2023.391233.2055

