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 خلاصه  
  ي دولت  هایاستعداد در سازمان  تيريعوامل مؤثر بر مد   نیی و تب  يي پژوهش حاضر با هدف شناسا:  مقدمه

 آنها انجام شد.  انیم ينفوذ و وابستگ یو الگو مراتبيساختار سلسله نییو تع رانيا
بود و در دو مرحله انجام    ياكتشاف  كرد،ي و از نظر رو  یپژوهش از نظر هدف، كاربرد   نيا:  کار  روش

كد    131و    يمضمون بررس  لیبا روش تحل   افتهساختاريیمهمصاحبه ن  15  هاینخست، داده  مرحلهشد. در  

-صورت یعامل فرد  12و    يسازمانعامل برون  8  ،يسازمانعامل درون  20عامل شامل   40در قالب   هیاول

 یساختار  یسازخبره و با استفاده از مدل  10عوامل با قضاوت    يشد. در مرحله دوم، روابط زوج  یند ب

 شد.   يبررس MICMAC ل یتحل  ( وISMی )ری تفس

-سطح )سطح هفتم(، عوامل برون   نيترييربنايدر هفت سطح قرار گرفتند. در زچهل گانه  عوامل  نتایج:  

و    یو رشد فناور  يو فرهنگ  ياسیو مقررات كار، عوامل س   نیكار، قوان  یرویاز جمله عرضه ن  يسازمان

و مد   ی اتژاستر  ت،يريو مد   یگرفتند. سبک رهبر   یجا  یهوشمندساز در سطح    سک ي ر  تيريسازمان 

به  يششم و فرهنگ و عدالت سازمان -در سطح پنجم قرار داشتند. در مقابل، جذب، حفظ، توسعه و 

 MICMAC  لی سطح ساختار، قرار گرفتند. تحل   نيتروابسته  ي عنياستعداد در سطح نخست،    ی ریكارگ

داد   نهاد  16نشان  فرا  12  ؛یفوذدر خوشه مستقل/ن  ،يتي ريو مد   یعامل، عمدتاً  با  مرتبط    ی ندهايعامل 

  لی در خوشه خودمختار قرار دارند و در تحل  یعامل عمدتاً فرد  12استعداد در خوشه وابسته؛ و    تيريمد 

 نكرد. ریی گانه تغعوامل در سطوح هفت تيدرصد، عضو  ۹0تا   60توافق  یهابا آستانه تیحساس

گیری م  ج ينتا:  نتیجه  ساختار    دهد ينشان  استعدادسطح در  مديريت  عوامل  شرا بندی  و    ي طیمح  ط ي، 

  تيريمد   يي اجرا یندهايتحقق فرا  كهيدارند، درحال  یو نفوذ  يي ربناي ز  يگاهيجا  ي تيريمد   یسازوكارها

پ به سطوح  اساختار وابسته  نیشی استعداد  و    يطراح  یازهاینشیپ  ييدر شناسا  تواند يالگو م  نيتر است. 

 به كار رود. يدولت یهااستعداد در سازمان تيريبهبود نظام مد 

 کلمات کلیدی 

سازمان  تيريمد  )ر یتفس  یساختار  یسازمدل  ؛يدولت  یهااستعداد؛  ؛  MICMAC  لی تحل   (؛ISMی 

 . ينفوذ و وابستگ ؛یبند سطح 
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 مقدمه 

سازمان منابع    ي كيصرفاً    يانسان  هيسرما  ، يدولت  یهادر  از 

مسائل   ص یتشخ  تیظرف  ست؛ین  ی ادار  ی هات یفعال  یاجرا

توان    ،یریگمیتصم  تیفیك   ،يعموم و  خدمات  ارائه  تداوم 

و نحوه    يستگيبه دانش، شا  يطیبه تحولات مح  ييگوپاسخ

مؤثر    یریگبهره   حال،نيكاركنان وابسته است. باا  یریكارگبه

عملكرد بالا    یافراد دارا  ييبه شناسا  توان يرا نم  تین ظرفياز ا

  ی اگسترده، مجموعه   یاستعداد، در معنا  ت يريداد. مد  لیتقل

بالفعل و بالقوه،   یهاتیظرف  ييمرتبط با شناسا  یهامیاز تصم

به توسعه،  نگهداشت    یپرورنیجانش  ،یریكارگانتخاب،  و 

 في. اختلاف نظر درباره تعرردیگيكاركنان مستعد را دربرم

  ا ي  ریو فراگ  نده يآ  تیبا ظرف  ي»استعداد«، نسبت عملكرد كنون

س  ينشيگز م  یهااستیبودن  نشان  حت  دهد ياستعداد    ي كه 

نظام    يمنطق مفهوم  نییتع  ،يياجرا  ی ابزارها  ياز طراح  شیپ

دارد  ,Lewis & Heckman, 2006; Dries)   ضرورت 

، توجه  Mellahi (2009)و    Collings. در چارچوب  (2013

نقش موقعبه  و  كه    شوديم  ادآوري  زین  ی د یكل  یهاتیها 

بلكه به نحوه اتصال    ست،ی فرد ن  يژگياستعداد فقط و  تيريمد

 .شوديسازمان مربوط م یراهبرد ی ازهایافراد به ن تیظرف

مضاعف مواجه است:   یا با مسئله  يدر بخش عموم وندیپ نيا

با  یهامیتصم استعداد  به  عملكرد    دي مربوط  بهبود  به  هم 

عدالت    ،يستگيكمک كنند و هم با اصول شا  ييدستگاه اجرا

پاسخگو  ت یشفاف  ، یاهيرو بخش    ييو  در  باشند.  سازگار 

از كاركنان    يمحدود گروه  نشيممكن است گز  يخصوص

شود؛ اما در سازمان    هیتوج  يرقابت  تيمز  اریمع  بامستعد عمدتاً  

دسترس  یارهایمع  ت یمشروع  ،يدولت و  به    يانتخاب  منصفانه 

. روديشمار مبه   استیس  تی فیاز ك   يبخش  زیرشد ن  یهافرصت

به    ،یتجار  یاز الگوها   میاقتباس مستق  رو،نيازا بدون توجه 

استخدام انتصاب  يقواعد  عموم  يو  تعهدات  ها،  دستگاه   يو 

م  استممكن   تعارض  ادار  یكارآمد  انیبه  عدالت    ی و 

ادب نجامدیب عموم  تيريمد  اتی.  بخش  در  بر   زین  ياستعداد 

-در سازمان  یریگمیو تفاوت منطق تصم  ینهاد  نه یزم  ت یاهم

 ;Thunnissen & Buttiens, 2017دارد )   دیتأك   يدولت  یها

Kravariti & Johnston, 2020بنابرا بن  ن، ي(.    ن يادیپرسش 

اند«؛ مسئله آن است كه  مهم  ياست كه »چه عوامل  نيفراتر از ا

در   یفرد  یهايژگيو و  يتيريمد  یسازوكارها  ،ینهاد   طيشرا

 . شونديمرتبط م گريكدي استعداد چگونه به  ت يريتحقق مد

  ی هااستیو س  یخدمات كشور  تيريقانون مد  ران،يدر بستر ا

شا با  سرما  ي ستگيمرتبط  چارچوب    يبخش  ،يانسان   هيو  از 

را    یهامیتصم  يرسم كاركنان  توسعه  و  انتصاب  استخدام، 

مد  دهند يم  لیتشك كشور  تيري)قانون  ؛  1386  ،یخدمات 

(. 1400 ران،يوز  ئتی؛ ه13۹1 ،يانقلاب فرهنگ يعال یشورا

الزام   ان یم وند ینحوه پ خودی خودوجود مقررات به  حال،نيباا

. ممكن است  دهدينم  حیسازمان را توض   يو رفتار واقع  يقانون

تدو  ييشناسا  یارهایمع به    ن ياستعداد  اعتماد  نبود  اما  شوند، 

محدود انتصاب،    ا ي   یریادگي  یهافرصت  تي انصاف 

كند.   فیكاركرد آنها را تضع  ران،يمد  یهامیتصم  يناهماهنگ

ظرف  ممكن  ن یهمچن داشته    یفرد  ت یاست  وجود  كاركنان 

  ت ی آن به مسئول   ليتبد  یبرا  يسازمان  یسازوكارها  ي باشد، ول

ا نباشد.  فراهم  مؤثر  عملكرد  اگزاره   ن يو  در  مرحله    نيها 

  ج ياند، نه نتاعوامل  ياحتمال  يدرباره وابستگ  ينییتب  یهافرض

آنها در صورتاثبات  يِعل ارزش  است    ی امسئله  یبندشده؛ 

 كرد.  يمند بررسصورت نظامروابط آن را به انكه بتو 

  ه يكم سه لااستعداد دست  تيريمسئله مد  ، يلیدر سطح تحل

شامل قواعد و اقتضائات    يسازمانبرون هي دارد: لا وستهی پهمبه

فرهنگ، عدالت و    ،یشامل رهبر  يسازماندرون  هي لا  ؛ینهاد

انسان  یندهايفرا لا  ؛يمنابع  ظرف  یفرد  ه يو  و    هاتیشامل 

تفك  یهايژگيو   ی بند طبقه  یبرا  هاهيلا  ني ا  کیكاركنان. 

به  میمفاه اما  است،  نم  يي تنهاسودمند  كدام   كنديمشخص 

ز نقش  برا  ييربنايعامل  دارد.  وابسته  نقش  عامل  كدام    ی و 

اهم معنا  ی بالا  ت یمثال،  به  لزوماً  استعداد«    گاه يجا  ی»توسعه 

ممكن است تحقق توسعه    ست؛ یآن در شبكه روابط ن   ييربنايز

تصم شناسا  ن یشیپ   یهامیبه  عدالت،  تخص  ييدرباره    ص یو 

  ت ی كه در فعال  یعامل نهاد  کيفرصت وابسته باشد. برعكس،  

در قضاوت خبرگان    تواند يم  شود،يروزمره كمتر مشاهده م

نفوذ  نت  ینقش  در  باشد.  فراوان  لیتحل  جه،یداشته    ي صرف 
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عوامل    ن،یمضام برا  تیاهم  یبندرتبه  ايشمارش    ی آنها 

 .ست ین يروابط كاف یشناخت معمار

پژوهش م   ی هامرور  نشان  از    دهديمرتبط  دسته  هر  كه 

و   يمسئله را روشن كرده است. غلام نياز ا يمطالعات، بخش

  ی بند به صورت  يدولت  یهاسازمان  نهیدر زم(  1403همكاران )

 ي و غلام يهش یاند و باقرهوشمند استعداد پرداخته تيريمد

  د استعدا  تيريمد  يابعاد مفهوم  ب،یفراترك   كرديبا رو(  1403)

تجم باباشاهكرده   ع یرا  بر  (  1402)  يعقوبيو    يران يا  ،ياند. 

كرده   یسازوكارها  یبندرتبه تمركز  استعداد  اند؛  توسعه 

)  شيپر  كهيدرحال همكاران   تيريمد(  13۹۷،  13۹5و 

  ن ياند. اكرده   يبررس  یصنعت گردشگر  نهیاستعداد را در زم

برا توسعه  مؤلفه   ييشناسا  یمطالعات  و  سازوكارها  فهم  ها، 

  يي هاارزشمندند، اما سؤال »چه مؤلفه  يياجرا  یهاچوبچار

دارد؟« با سؤال   یشتری ب تي »كدام اقدام اولو ايوجود دارند؟« 

شبكهمؤلفه   ني»ا در  روابط جهت  ی اها  جااز  چه    ي گاهيدار 

نستین  كسان يدارند؟«   حاضر  پژوهش  موردنظر  شكاف    ز ی. 

مطالعات ساختار  یادعا مطلق  به    ست؛ین  یفقدان  ناظر  بلكه 

مجموعه    يمراتب و نفوذ/وابستگزمان سلسلههم  لیبه تحل  ازین

 است.  ران يا يدولت یهاسازمان نهیاز عوامل در زم يمشخص

محور شناسا  یمسئله  حاضر،  بر    ييپژوهش  مؤثر  عوامل 

تب  تيريمد و  پ  یساختار  گاه يجا  ن ییاستعداد  روابط  -شیو 

با    راني ا  يدولت  ی هاآنها در سازمان  یازین ابتدا عوامل  است. 

استخراج شدند    افتهيساختارمهین   یها مضمون مصاحبه  لیتحل

مجموعه   سپس  مبنا  يعامل  40و  زوج  یحاصل،    ي قضاوت 

قر اصل  ارخبرگان  پرسش  عوامل    يگرفت.  كه  است  آن 

و از نظر قدرت    رندیگيقرار م  يدر چه سطوح  شده ييشناسا

وابستگ و  الگو  ينفوذ  ا  ييچه  شناخت    كرد،يرو  نيدارند؟ 

شناسا  یمعمار صرف  از  را  عوامل    یبندرتبه  اي  ييروابط 

 . سازدي م زيمتما

 استعداد  تی ری استعداد و مد یحدود مفهوم

  كدست ي  ي»استعداد« مفهوم  ، يمنابع انسان  ت يريمد  اتیدر ادب 

بالقوه فرد، گاه به    ی هاتی گاه به قابل  ست؛ ین  نه یو مستقل از زم

-فرد با نقش  یهايستگيعملكرد برجسته و گاه به تناسب شا 

ازا  یراهبرد  یها استعداد صرفاً    صیتشخ  رو،نياشاره دارد. 

مبنا  ی گذاربرچسب بر  ن  ی افراد  بلكه    ست،یعملكرد گذشته 

روشن ملاکمستلزم  و    تیظرف  ،يستگيشا  یهاكردن  رشد 

نقش  ا  يآت  اي  يفعل  ی هاالزامات  مفهوم  ن ياست.   ،يابهام 

  كند يمعتبر را دشوار م  یها شاخص  يالگوها و طراح  سهيمقا

(Lewis & Heckman, 2006; Dries, 2013; Collings & 

Mellahi, 2009 .) 

تشخ   يابياستعداد ارز  صیبه  و    یفرد  یهاتیظرف  ياب يو 

با نقش اشاره دارد؛ در مقابل،   يآت   اي  يفعل  یهاتناسب آنها 

شناسا  تيريمد بر  افزون  جذب،    یندهايفرا  ،يياستعداد 

و نگهداشت را    یپرورنی جانش  ،یریكارگانتخاب، توسعه، به

-ييبا توجه به گستره عوامل شناسا  رو،ني. ازاردیگيدربرم  زین

»مد مفهوم  برا   تيريشده،  روابط    ن ییتب  یاستعداد«  مجموعه 

 تر است. پژوهش مناسب نيا

 ی و الزامات بخش عموم ینظر یهایدوگانگ

رو  يدوگانگ تقابل  فراگ  ينشيگز  كردينخست،  است.    ریو 

نقش  ينشيگز  كرديرو بر  را  توسعه  دارا  ايها  منابع    ی افراد 

م  ی راهبرد  تیظرف امكان    ریفراگ  كرديرو  كند؛يمتمركز  بر 

دارد. در  دیاز كاركنان تأك  یترعیوس فیرشد و مشاركت ط

دولت كارا  ن يا  ، يدستگاه  مسئله  صرفاً    ص یتخص   ييانتخاب 

دسترس  رايز  ست،ین  بعمنا حق  فرصت  يبا  به  ها،  منصفانه 

  وند یپ  زین  رانیگمیتصم  ييارتقا و پاسخگو  یارهایمع  تیشفاف

ازاخورديم فرا  ي»دسترس   انیم  توانيم  رو،ني.  به    ند يبرابر 

  « یاتوسعه  تيحما  زانیمستدل در نوع و م  زيو »تما  «يابيارز

 ي طراح  ی برا  یاستنتاج نظر  ک ي  کیتفك  ن يكرد؛ ا  کیتفك

نه    ظامن  ,Swailesشده پژوهش حاضر )آزمون  افته ياست و 

2013; Gelens et al., 2014; Boselie & Thunnissen, 

2017 .) 

م  يدوگانگ تنش  سازمان  انیدوم،  عملكرد  منطق    يمنطق  و 

عموم مع  يارزش  عموم  ياثربخش  یارهایاست.  بخش   ي در 

ادار  ديبا عدالت  خدمت،  تداوم  كنار  قواعد    ت يرعا  ،یدر 

قابل و  انتصاب  و  تصم  تیاستخدام  از    ی احرفه  یهامیدفاع 

هم  ریتفس به  مستق  ل،یدل  نیشوند.  بخش    یالگوها  میانتقال 

  ی هات يمحدود ،یقواعد نهاد گاه ياست جا نممك يخصوص

پژوهش  یادار را كمرنگ كند.  انتظارات شهروندان    ی ها و 



 

 

 

 68سال ، 5شماره ، 1404دی -آذر                                                         جله دانشكده پزشكي دانشگاه علوم پزشكي مشهدم -1637

و   ینهاد   نهیاستعداد به زم  تيريمد يبر وابستگ يبخش عموم

بااكرده   د یتأك   يتيريمد  تيحما چن  حال،ني اند؛    ن یوجود 

را   یساختار  بی ترت   خودیخودبه  ييهايوابستگ عوامل 

نم  ;Thunnissen & Buttiens, 2017)  كنديمشخص 

Kravariti & Johnston, 2020; Kravariti et al., 2023; 

Gallardo-Gallardo et al., 2020.) 

ا بستر  مد  ران،يدر  كشور  تيريقانون  و    یخدمات  اسناد  و 

سرما با  مرتبط  زم  ي انسان  هيمقررات  نخبگان،   يرسم  نهیو 

  ي وجود حكم قانون  حال،ني . باادهنديرا شكل م  یریگمیتصم

  ی ارهایمع  لي: تبدستین  كسانيمؤثر و عادلانه آن    یبا اجرا

رو  يرسم ارز  ی هاه يبه  سازوكار  به  اجرا  توان    ،يابيقابل 

و امكان نظارت وابسته است. در    يفرهنگ سازمان  ،يتيريمد

  امد یعنوان پ مقاله نه به  نيدر ا   يعموم  استیقانون و س  جه، ینت

روابط عوامل    ریتفس  نهیاز زم  يعنوان بخششده، بلكه بهآزمون

م گرفته  نظر  مد   شونديدر  كشور  تيري)قانون    ، یخدمات 

 ران،يزو  ئتی؛ ه13۹1  ،يانقلاب فرهنگ   يعال  ی؛ شورا1386

1400 .) 

چندسطح تحل  یمنطق  ضرورت  و   لیعوامل 

 هارابطه

چندسطح  کيدر   فرد  ،ينگاه  شا  یعوامل  و    يستگيمانند 

فرهنگ    ،یمانند عدالت، رهبر  يسازمانعوامل درون  زش،یانگ

سازوكارها برون  یو  عوامل  و  قواعد    يسازمانتوسعه،  مانند 

  ل ی تقل  رقابل یمرتبط اما غ  يسطوح  ،يطیو اقتضائات مح  ی نهاد

  ن یتضم  ييتنهابه   يابينمونه، دقت ابزار ارز  ی. برا گرنديكديبه  

نت  كندينم انتصاب   جهیكه  در  همچنآن  رود؛  كار  به    ن یها 

به رو  ی ارشد حرفه  ریوجود مس اعتماد  انتخاب    ی هاه يبدون 

ها  مثال  ن ي. انجامدی نظام استعداد ب  ن يیپا  رشيممكن است به پذ

عنوان روابط  به  د يو نبا  اندیمحتمل نظر  یسازوكارها  انگریب

 Aljbour etمطالعه خوانده شوند )  ن يا  یها شده در داده اثبات

al., 2022; Gelens et al., 2014.) 

چن نفوذ    «،يياجرا  تي»اولو  ت«،ی»اهم  ،ينظام  نیدر  »قدرت 

»وابستگ  «یساختار عامل    کياند.  متفاوت  ي میمفاه  «يو 

ارزش نظر  از  است  ماتر  ار یبس  يممكن  در  اما  باشد    س يمهم 

  يي اقدام اجرا  کي  ايشبكه محسوب نشود؛    شرانیپ  ،يدسترس

تحقق    یبرا   يداشته باشد، ول  يي بالا  ت ياز نظر خبرگان اولو

پ  خود چند  مدل  شرطش یبه  باشد.   یساختار  یسازوابسته 

)ریتفس باISMی  زوج  (  روابط  قضاوت  به  بستار    ياتكا  و 

سلسله  ،يدسترس م  يمراتبساختار  آشكار    ل یتحل  كند؛يرا 

MICMAC  عوامل را   گاه يجا  ،ينفوذ و وابستگ  يبا بررس  زین

م نشان  شبكه  ادهديدر  علّ  ها،يخروج   ني.  اثر    ا ي  يبرآورد 

 Warfield, 1974a; Ansari et)  ستندین  یآمار  ریمس  بيضر

al., 2024; Yadav, 2025 .) 

 ن یش یپ یهاپژوهش یانتقاد  یابی ارز

ابعاد متمركز   ييو شناسا  یسازها بر مفهوماز پژوهش  يبخش

ادببوده  در  و    Lewis  یمرورها  ،يالمللن یب  ات یاند. 

Heckman (2006)  ،Dries (2013)     وAljbour   و همكاران

. در  كنندياشاره م لیو سطوح تحل هافي( به تنوع تعر2022)

 ب،یبا فراترك ( 1403) يو غلام يهش یباقر ،يمطالعات داخل

اند؛  كرده   یبند استعداد را صورت  تيريمد  يمفهوم  ی هاهدست

(   ت يريچرخه مد  ياصل  یبر اجزا(  13۹۹روشن و همكاران 

كرده  تمركز  شراستعداد  پهلوان  و  محمدنژاد    فياند؛  و 

رو  یهامؤلفه(  1403) با  برجسته   ياسلام  كردي مرتبط  را 

اساخته برا   ن ياند.  مفهوم  ن ییتع  یآثار  اما    دند، ی مف  يقلمرو 

  ان یدار مروابط جهت  نییتع  يها به معندسته  راجصرف استخ

 .ستیآنها ن

الگوها دوم،  سازمان  ی دسته  بافت  با  صنعت    اي  يمتناسب 

غلاممشخص )   ياند.  همكاران  هوشمند    تيريمد(  1403و 

سازمان در  بررس  يدولت  یهااستعداد  اوجاقكرده   يرا   ياند؛ 

  ی آستان قدس رضو  یبرا  يمدل(  2024و همكاران )  رمردیش

داده  پرارائه  )  ش ياند؛  همكاران    ت يريمد(  13۹۷،  13۹5و 

  ي اند؛ و مؤمنكرده   يبررس  یاستعداد را در صنعت گردشگر

( را مطرح    تيريمد  ی الگو(  2025و همكاران  ناب  استعداد 

  نه یدر زم(  1403و همكاران )  زاده یاند. پژوهش جواهركرده 

استارتاپ در  استعداد  همكاران  جذب  و  رهبر  پژوهش  و  ها 

را نشان    ها نهیتنوع زم  ز ین  يدر توسعه استعداد ورزش(  1400)

ادهنديم از  نم  ن ي.  بررس  توانيمطالعات  تفاوت    يبدون 
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نت  ت،يمأمور هدف،  جامعه  و  درباره   میمستق  یاجه یقواعد 

 گرفت. رانيا يدولت  یهاساختار عوامل در دستگاه 

است.    یساختار  لیتحل  اي  یبندتي دسته سوم، مطالعات اولو

-زمیمكان  TOPSISو    AHPبا  (  1402و همكاران )  ي باباشاه

 Abdulاند؛ در مقابل، كرده  ی بندتوسعه استعداد را رتبه یاه

Rezaei  ( همكاران  جانش 2024و  موانع  در    یپرورنی( 

اند. هرچند هر دو  كرده   يبررس  ISMرا با   يدولت  یهاسازمان

رتبه  یسازمیتصم  ی برا  هدست و    ها نهيگز  ی بندسودمندند، 

اند.  روابط دو پاسخ متفاوت به دو پرسش متفاوت  ی بندسطح

  ي كساني، بدون  ISMتشابه تعداد سطوح در دو مدل   نیهمچن

. آثار  ستیساختار ن يبر همسان  يلیدل ،يعوامل و روابط زوج

Sehatpour  ( همكاران  چالش2022و  درباره  و  (  ها 

  ک یضرورت تفك زیاستعداد در دولت ن تيريدم یراهكارها

 .كننديم ت يرا تقو یروابط ساختار نییمسئله از تع صیتشخ

(  2024و همكاران )  Sinisterra  امدمحور،یپ  ی هادر پژوهش

مد درگ  تيريارتباط  با  ترک    يشغل  یر یاستعداد  قصد  و 

بررس مطالعات  مرور  در  را  اكرده   يخدمت    ات، یادب   ن ياند. 

م  یامدهایپ  تیاهم را روشن  نگهداشت  و  اما    كند،يتوسعه 

-كاركنان اندازه   یهارا با داده   ييامدهایپ   ن یمقاله حاضر چن

هم  یریگ به  است.  به    ب،ی ترت   نینكرده  مربوط  مطالعات 

از    ،يشغل  ی هايستگيشا  اي   ياستعداد در بخش عموم  تيريمد

 Cabrera Dávilaو    Saurombe (2025)و    Gandiجمله  

(2025a, 2025b)به كار   ینظر  نهیزم  كردني غن  ی، صرفاً برا

نبا  رونديم تأبه  ديو  مدل حاضر    یرهایمس  يتجرب   ديی عنوان 

 . دشون يمعرف 

 مقاله یلیخلأ مشخص پژوهش و چارچوب تحل

استعداد    تيريابعاد مد  ييكه شناسا  دهدينشان م  نهی شیپ  نديبرآ

اولو به  ی بندتي و  پ  شيآرا  ييتنهااقدامات،    ی ازینش یروابط 

نم  انیم روشن  را  پژوهش  كنديعوامل  توجه  مورد  خلأ   .

تب شناسا  40  ينسب  گاه يجا  ن ییحاضر،  بستر    شده ييعامل  در 

ساختار  رانيا  يدولت  یهاسازمان سطوح  نظر  قدرت    یاز  و 

  ی ريتصو  تواند يمسئله م  ن ياست. پاسخ به ا  ي و وابستگ  نفوذ 

-يژگيو  ،يسازمان  ی هاتیظرف  ، ینهاد  ط يشرا  ان یم  وند یاز پ

 ارائه كند.  يياجرا یندهايو فرا  یفرد یها

تحل تع  يلیچارچوب  است:  استوار  گام  سه  بر    ن ییمطالعه 

و    يسازماندرون  ،یدر سه قلمرو فرد  ی مجموعه عوامل ورود

بر    يروابط زوج  يمراتباستخراج ساختار سلسله  ؛يسازمانبرون

با   خبرگان  قضاوت  تحلISMاساس  و  و    لی؛  نفوذ  قدرت 

با بررس  MICMACبا    ي وابستگ به    تیحساس  يهمراه  نسبت 

 .  وافقآستانه ت

 روش کار

كاربرد هدف،  نظر  از  حاضر  رو  یپژوهش  نظر  از    كرد، يو 

متوال  ياكتشاف مرحله  دو  در  و  مرحله    يبود  در  شد.  انجام 

داده  طرنخست،  از    افته يساختارمهین   یهامصاحبه  قيها 

( برای  Thematic Analysisن )مضمو  لیو با تحل   یگردآور

صورت  ييشناسا مد  یبندو  بر  مؤثر  استعداد    تيريعوامل 

 شده ييعوامل شناسا  انیشدند. در مرحله دوم، روابط م  يبررس

 یساختار  یسازخبرگان با مدل  يزوج  یهابر اساس قضاوت

آنها با    يو قدرت نفوذ و وابستگ  ياختارده( سISMی )ریتفس

بنابرا  يابيارز  MICMAC  لیتحل ابزار    ن،يشد.  مصاحبه 

تحل   ی هاداده   یگردآور نخست،  روش    لیمرحله  مضمون 

داده   لیتحل تع  ISMها،  آن  سطوح    نییروش  و  روابط 

طبقه  MICMACو    یساختار اساس    یبند روش  بر  عوامل 

وابستگ و  تحل  ينفوذ  واحد  نخست،    لیبود.  مرحله  در 

  ي ها و در مرحله دوم، روابط زوجمصاحبه  ييمعنا  یواحدها

 عوامل بود. 

  ییها و شناسامضمون مصاحبه لیگام نخست: تحل

 عوامل 

ك  بخش  بهمشاركت  ،يفیدر  بر  كنندگان  و  هدفمند  صورت 

انتخاب شدند. داده  از طراساس دانش و تجربه مرتبط    ق يها 

ن  15 دانشگاه  افتهيساختارمهیمصاحبه  خبرگان    ی اعضا  ،يبا 

  ی گردآور ي منابع انسان تيرينظران مدو صاحب  يعلم ئت یه

  افت؛ يادامه    ياطلاعات  تيبه كفا  يابیتا دست  یریگشد. نمونه

الگوها  تيكفا  نيا تكرار  به  توجه  انسجام    ،يمفهوم  یبا 

الگو   نیمضام ظاهرنشدن  جد  یو  مصاحبه  ديمؤثر    ی ها در 

پ  يابيارز  يانيپا از  پس  متن مصاحبه  یسازاده یشد.  ها  ها، 

و    نيچند مطالعه  شد.    ه ی اول  يلیتحل   یها ادداشتيبار  ثبت 

از چارچوب شش  لیتحل الهام  با  و    ی امرحلهمضمون  براون 
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عم معنا  دتاًكلارک،  سطح  جهت  ييدر  با  -مسئله  یریگو 

  ن یها، كدها و مضامداده   انیم  ي وبرگشتصورت رفتمحور، به 

 انجام گرفت. 

با پهم  یكدگذار انجام شد.  داده   ی گردآور  شرفت یزمان  ها 

شناسا  ييمعنا  ی واحدها پژوهش  پرسش  با  و    ييمرتبط 

به دست    هیكد اول  131شدند و در مجموع    یگذاربرچسب

با    وند ی و پ  ييدامنه معنا  ،يپوشان آمد. كدها از نظر تشابه، هم

تفك  سهيمسئله پژوهش مقا ادغام،  لزوم    ا ي  کیو در صورت 

  ي مفهوم  یهامرتبط در خوشه   یشدند. سپس كدها  فيبازتعر

مضام و  گرفتند  متن    ی شنهادیپ  ن یقرار  به  مجدد  مراجعه  با 

  ي مضمون فرع  40  نديفرا  ن يشدند. حاصل ا  ينیها بازبمصاحبه

اصل مضمون  سه  برون  20)  يسازماندرون  يِدر  -عامل(، 

فرد  8)  يازمانس و  كدها   12)  یعامل(  شمار  بود.    ی عامل( 

تلق  ت یاهم  ايمنزله وزن  به  ضمونمنتسب به هر م نشد؛    يآن 

  ی ریتناسب با پرسش پژوهش، انسجام تفس  ،ياصل  یارهایمع

 بودند.  يمفهوم زيو تما

 

 ه ی از گذار از متن مصاحبه به كد اول ييهانمونه .1جدول 

 شدهاستخراج ه یكد اول از متن مصاحبه  یاده يگز

باشد نه    يسازمان  ی هانهیو زم  یفرد  ی هاي ستگيبراساس شا  د يبا  يابياستعداد»

  يي توسعه و شكوفا تیظرف یصرفاً بر اساس عملكرد گذشته چرا كه هر فرد

 ...«  يابيدارد. در واقع در استعداد

خودشان    هی كنند كه شب  يجستجو م  یاستعداد را در افراد  رانياز مد  یاریبس»

  ي كه ضرورت دارد استعداد را حت  يباشند در حال  يمطابق با گروه خاص  اي

 متفاوت ...«  یهال يبا پروفا یدر افراد

 ریفراگ كرديبا رو  یفرد تی ضرورت توجه به قابل

 تيريمد تیموفق ياصل دیارشد كل رانيمد تيتعهد و حما ديبدون ترد»

كه   ميا ده ی رس جهی نت نيخود به ا يدانی م یهااستعداد است. ما در پژوهش 

 ...«ييو شناسا يابيارز ی هاستمیاگر س يحت

سازمان خود   یو پرورش استعدادها ييتوجه لازم در شناسا ديبا رانيمد»

استعداد   تيريدر عدم تحقق نظام مد يتيريو مهم عوامل مد داشته باشند

 مثال ...«  یاست برا گرياز عوامل د شیب

 استعداد تيريبه مد رانيتوجه مد زانیم ت یاهم

و متناسب با تخصص،   يدرست كارشناس گاهياز آنجا كه گاهاً افراد در جا»

شوند لذا اصل  يرو به رو م  ي شغل  ي تيدانش و تجربه خود قرار ندارند با نارضا

 ...«ييجانما یبرا يابياستعداد

سابقه    ل یتر به دل  نيیپا  یاو با نمره عملكرد  یهمتا  ند ی ب  يم  ی كارمند  ي قت»

  ردیگيشكل م  يعدالت   يب   تیرسد ذهن  يروابط به پست برتر م  ايبالا    یكار

 دهد در ...« ينشان م نيا

پست   یدر واگذار تیو صلاح يستگياحساس وجود عدم عدالت، شا

 ي انسان یروین  نیدر ب يسازمان

آموزش   نيا  ت یواقع» برنامه  هنوز  كه  ا  يمنسجم  ياست  وجود    نهیزم  نيدر 

عملكرد آشنا هستند، اما ارتباط آن   تيريمد میمعمولاً با مفاه رانيندارد. مد

مد به  تيريبا  را  نم   يخوباستعداد  بسكننديدرک  من،  اعتقاد  به  از   یاری. 

 ...« تيريمشكلات مد

 ها استعداد در سازمان تيريمد نه یدر زم ينبود آموزش كاف 

محدود بودن    لیوجود دارند، اما سازمان به دل  یاديافراد توانمند ز  يگاه»

ا  يي شناسا  ی هاوه یش از  آنها،  با  ارتباط  نم  ها ت یظرف   ني و  . در  كندياستفاده 

  ي شده تناسب كاف كه فرد انتخاب  شود يبعد از استخدام تازه مشخص م  جه،ینت

 ...«  یازهایبا ن

 كار مستعد  یرویعرضه ن نديو فرا ریمس ت یاهم
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  كنند ياعتماد م  یبه افراد  شتریب  رانيمد  ،ید یكل  یها تیسپردن مسئول  یبرا»

رو بتوان  وقت  یكه  كه  كرد. چرا  آنها حساب  تعهد  و  انجام    ينظم  در  فرد 

او    ی توسعه و ارتقا  ی رو  یشتریب  نانی خود قابل اعتماد باشد، با اطم  فيوظا

 شود ...«  يم

 مستعد  ي انضباط در منابع انسان ت یاهم

  د يانجام كار را داشته باشد؛ بلكه با يي كه فقط توانا ستین  يفرد مستعد كس»

  م یخواهيم  يكند. وقت   تیاحساس مسئول  دهديكه انجام م  ینسبت به كار

كه آن فرد    میمطمئن باش  ديبا  م،ی كن  یگذارهيسرما  نده يآ  یبرا  یفرد  یرو

 نسبت به اهداف سازمان ...« 

 هاكاركنان مستعد سازمان نیتعهد در ب  ت یاهم

در سازمان    تیموفق  یتوانمند هستند، اما برا  ياز افراد از نظر تخصص  یاریبس»

كه بتوانند در    يتعامل كنند. كاركنان  گرانيچگونه با د  رندیبگ  اديدارند    ازین

گوش    گرانيد  ی هااختلاف، آرامش خود را حفظ كنند، به صحبت  طيشرا

 حل ...« دهند و راه 

 هاتعارض در سازمان تيرينقش كاركنان مستعد در مد

 

را نشان    ی كدگذار  ریمنتخب از مس  ييهاتنها نمونه   1جدول  

هر    ی . براستی كد ن  131مجموعه كامل    نيگزيو جا  دهديم

معنادار بخش  مصاحبه  ینمونه،  گفتار  به  از    ک يشونده 

تحل  برچسب   ليتبد  يلیبرچسب  سپس  است؛  در  شده  ها 

از واژه   يسطح از ح  یهافراتر  و    ييمعنا  يكينزد  ثیمنفرد، 

م در  آنها  بررس  ت يريمد  سئلهنقش  برا شده   ياستعداد    ی اند. 

حما به  مربوط  اظهارات  كد  رانيمد  ت يمثال،  درباره    ی به 

به استعداد و اظهارات مربوط به عدالت    تيريتوجه مد  ت یاهم

  ی و عدالت در واگذار  يستگ يدرباره شا  ی ها به كدانتصاب

كدها و    يوبرگشترفت  ين یشده است. بازب  ليتبد  هات یمسئول

بود.   ييعامل نها 40به  هیكد اول  131گذار از  یمبنا ن،یمضام

عنوان  خود به  يمفهوم  یعامل با حفظ عنوان و محتوا  40  نيا

 به كار گرفته شدند.  ISMدر  يروابط زوج لیتحل  یورود

 

بر قضاوت خبرگان با  یمبتن یگام دوم: ساختارده

ISM  وMICMAC 

عامل    20مضمون، شامل    ل یعامل حاصل از تحل  40مجموعه  

  ی مبنا  ، یعامل فرد  12و    يسازمان عامل برون  8  ،يسازماندرون

مرحله، هدف    نيقرار گرفت. در ا  یروابط ساختار  یسازمدل

عوامل در شبكه روابط و نه برآورد شدت    ي نسب  ت یموقع  نییتع

 آنها بود.  یاثر آمار

نها  40  ،یدر بخش ساختار حذف    ايبدون افزودن    ييعامل 

فرا به  زوج  ند يعامل  ساختار  يقضاوت  پنل  شدند.   یوارد 

ر  زوج بدون تكرا  ۷80عامل،    40  ی خبره بود و برا  10شامل  

برا  يبررس(  40×3۹÷2)   س يهر زوج، چهار نماد ماتر  یشد. 

)ساختار  يخودتعامل به SSIMی  رفت:  (   ریتأث  یبرا  Vكار 

  ی برا  Xجهت معكوس،    یبرا  A  ،يبر عامل ستون  یطرعامل س

 .مینبود رابطه مستق  یبرا  Oرابطه دوطرفه و 

نماد    ،يعیتجم  یساختار  يخودتعامل  سيماتر  لیتشك  یبرا

قضاوت  ي فراوان  ن يشتریب  یدارا برا  10  یهادر  هر    ی خبره 

جهت سازگار   ،يفراوان  یزوج مبنا قرار گرفت. در موارد برابر 

ساختار منطق  تصم  یبا  ملاک  مبنا  گرفت.   میمدل  قرار 

قضاوت  نیانگیم نمادها  یهاانطباق  با    س يماتر  یخبرگان 

ا   ۹5٫4حدود    يعیتجم بود.  توص   نيدرصد  از    يفیشاخص، 

  يي ايپا  ب يبا ضر  دي است و نبا  يعیانطباق با قضاوت تجم  زانیم

 شود. يتلق  كسانيمستقل مدل  ياعتبارسنج اي ابان يارز نیب

ماتر  یساختار  يخودتعامل  سيماتر  ی نمادها   يي دودو  س يبه 

به    X،  (1،  0به )  A،  (0،  1به )   Vشدند:    ليتبد  هیاول  يدسترس

-هيشد و درا ليمتناظر تبد  ه يدر دو درا(  0،  0به ) Oو  (  1،  1)

در نظر گرفته شدند. پس از اعمال    کيبرابر    ي قطر اصل  یاه

تعد تشك  یاصل   وعهمجم  ،يينها  يدسترس  سيماتر  لیو 

پ  يدسترس مجموعه  هر    ازینشیو  در  شد.  محاسبه  عامل  هر 

عوامل دسترس  يتكرار،  مجموعه  اشتراک    يكه  با  آنها 

برابر بود، در سطح مربوط    ازینشیو پ  يدسترس  یهامجموعه

روند تا    ن يقرار گرفتند و از تكرار بعد كنار گذاشته شدند. ا

 . افتيسطح همه عوامل ادامه  نییتع
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  ب ی ترت هر عامل به   ي قدرت نفوذ و وابستگ   ، ی بند پس از سطح 

درا مجموع  در    ک ي   ی ها ه ي از  آن  متناظر  ستون  و  سطر  در 

  ي محاسبه، دسترس  ن ي محاسبه شد؛ در ا   يي نها   ي دسترس   س يماتر 

  اد ي كم و ز   ر يمقاد   ک ی تفك   ی لحاظ شد. برا   ز ی هر عامل به خود ن 

 هاشاخص   ی دامنه نظر   ي ان ی، نقطه م MICMACدر هر دو محور  

انتخاب شد. بر   ي ات یعنوان مرز عمل ، به 20٫5  ي عني ،  40تا    1از  

مستقل/نفوذ   ن ي ا  گروه  چهار  در  عوامل  وابسته،    ،ی اساس، 

طبقه   ی وند ی پ  خودمختار  ا   ی بند و  انتخاب  ن ي شدند.    ي مرز، 

آستانه   س ي ماتر   ی برا   ي ات ی عمل  و  است  شمول  جهان   ی ا حاضر 

 .شود ي محسوب نم  MICMAC  ل ی تحل   ی برا 

م   یبند سطح   ت ی حساس   ي بررس   ی برا  خبرگان،    زان ی به  توافق 

درصد در نظر گرفته شد. در هر   ۹0و    80،  ۷0،  60چهار آستانه  

كه نسبت توافق خبرگان درباره آنها كمتر از   ي روابط   و، ي سنار 

تع  ماتر   شده ن یی آستانه  سپس  شدند؛  حذف    ي دسترس  س ي بود 

  عوامل   ی بند و سطح   ل ی دوباره تشك   ی با اعمال اصل تعد   يي نها 

 يدسترس   س ي تعداد روابط ماتر   م، ی تكرار شد. شمار روابط مستق 

جا   يي نها  هفت   گاه ي و  سطوح  در  م عوامل    وها ي سنار   ان ی گانه 

ا   سه ي مقا  برابر    ی بند سطح   ی دار ي پا   ل، ی تحل   ن ي شد.  در  فقط  را 

 ي اب يارز   ن ي گز ي و جا   دهد ي نشان م  شده ي توافق بررس   ی ها آستانه 

 . ست ی ن   ه رابط  ف ي تعر  ا ي خبرگان    ب ی ترك   ر یی اثر تغ 

  ی ها منزله نقش به   MICMACو    ISM  ي اساس، خروج  ن ي بر ا 

بر قضاوت خبرگان گزارش   ي مبتن  ی از روابط ساختار   ی ر ی تفس 

 شد. 

 

 نتایج

  ي عامل سازمانده  40در قالب  ه یكد اول  131 ،يفیدر بخش ك 

ا شامل    نيشد.  درون  20عوامل،  عامل    8  ،يسازمانعامل 

فرد  12و    يسازمانبرون ورود به  ، یعامل  بخش    یعنوان 

نتا  یساختار ادامه،  در  رفتند.  كار  و    ISM  ی بندسطح  جيبه 

 .شوديارائه م MICMAC ينفوذ و وابستگ ی بندطبقه

تحل اساس  سطح    40  ، یساختار  لیبر  هفت  در    ISMعامل 

هفتم  (.  2شدند )جدول    عيتوز تا  اول  از سطح  شمار عوامل 

با تعداد    ۷و    5،  4،  12،  4،  4،  4  بی ترتبه است و جمع آنها 

ورود هفت  (  40)  یعوامل  هفتم،  سطح  در  دارد.  مطابقت 

و   يتيريدر سطح ششم، پنج عامل مد  ؛ یو نهاد  يطیعامل مح

بستر  یراهبرد با  مرتبط  عامل  چهار  پنجم،  سطح  در  و  ؛ 

  ی فرد  يژگيو  12اند. سطح چهارم شامل  قرار گرفته  يسازمان

  ی ندهاياست و سطوح سوم تا اول عمدتاً به توانمندسازها و فرا

نما  تيريمد  ياتیعمل دارند.  اختصاص    ن يا  يكل  یاستعداد 

  ی هااليو بدون    کیصورت شمات، صرفاً به 1در شكل    شيآرا

 داده شده است.  شينما  ،دارجهت

 

 یر تفسی–یگانه مدل ساختارعوامل در سطوح هفت عيتوز .2جدول 

 عوامل سطح 

 استعداد  یكارگمارو به  یریكارگجذب استعداد، حفظ استعداد، توسعه استعداد، به 1

 عملكرد  يابيارز ،یپرورنیجانش تيرياستعداد، انتخاب استعداد، مد ييشناسا 2

 كاركنان یآموزش، توانمندساز  ، يدانش در سازمان، جبران خدمت و تعادل كار و زندگ انيجر 3

  يژگيو ،یتعارض، عشق به كار، احساس تعهد، سازگار  تيريهدفمند بودن، مد شرفت، یپ زه یتلاش مستمر، انضباط، انگ  4

 استعداد ياجتماع تیاستعداد، مسئول ت یاستعداد، خلاق  ی رفتار يژگياستعداد، و ي تیشخص

 و شهرت  تیموقع  ،يعدالت سازمان ،يفرهنگ سازمان ،ياجتماع تیمسئول 5

 سکيو كاهش ر يسازمان، چابك یاستراتژ سک،ير تيريبحران، مد تيريمد ،يتيريو سبک مد ی سبک رهبر 6

  يرقابت طیمح ،یو هوشمندساز یرشد فناور  ،يعوامل فرهنگ ،ياسیو مقررات كار، عوامل س ن یكار، قوان ی رویعرضه ن 7

 كار جوان و اشباع بازار كار ی رویوجود ن ر،یمتغ



 

 و همکار  پودینهعلیرضا                                                                                سطح بندی و تحلیل روابط ساختاری عوامل موثر بر مدیریت استعداد  -1642

نزد عنوان  از    کيدو  عوامل  فهرست  در  هم    گر يكديبه 

»مسئولزنديمتما قلمرو   «ياجتماع  تی:  به  پنجم  سطح  در 

»مسئول  يسازمان به    ياجتماع  ت یو  استعداد« در سطح چهارم 

 مربوط است.   یقلمرو فرد

در جدول    عيتوز م   2عوامل  حفظ،    دهدينشان  كه جذب، 

به و  شناسا  یریكارگتوسعه  اول؛  سطح  در    ، يياستعداد 

عملكرد در سطح دوم؛ و    يابيو ارز  ی پرورنیانتخاب، جانش

آموزش    ، يدانش، جبران خدمت و تعادل كار و زندگ  انيجر

در سطح سوم قرار دارند. در سطوح پنجم و    یو توانمندساز

ن سازمان  ياملعو  ز یششم  فرهنگ  و  عدالت  سبک   ،يمانند 

 . شونديم ده يسازمان د ی بحران و استراتژ تيريمد ،یرهبر

 

 ران يا يدولت یهااستعداد در سازمان ت يريعوامل مؤثر بر مد يسطحهفت يمراتبساختار سلسله .1شکل 

 
 

-ينشان م  ISMعامل را در هفت سطح    40  گاه يشكل جااين  

 . هدد

ماتر زوج   ۷80از    ،يعیتجم  ی ساختار  يخودتعامل  سيدر 

،  Aزوج با نماد  146، تعداد Vزوج با نماد  ۷0عوامل،  زيمتما

ثبت شد.    Xبا نماد    يزوج  چ یو ه  Oزوج با نماد    564تعداد  

  م یدار مستق است و تعداد روابط جهت  ۷80  ريمقاد  نيجمع ا

با   ا(  ۷0+146)  216برابر  آمد.  دست  ر  نيبه  با    وابط روابط 

تعد اصل  اعمال  از  ماتر  یحاصل   يي نها  يدسترس   سيدر 

 اند. متفاوت

  40عامل )  16كه    دهدينشان م  3در جدول    MICMAC  جينتا

)  12  ، یدرصد( در خوشه مستقل/نفوذ درصد( در    30عامل 

درصد( در خوشه خودمختار    30عامل )  12خوشه وابسته و  

نشد. عوامل    ييشناسا  یوندی در خوشه پ  يقرار گرفتند و عامل

عمدتاً با سطوح پنجم تا هفتم، عوامل وابسته با    یمستقل/نفوذ

سطوح اول تا سوم و عوامل خودمختار با سطح چهارم متناظر  



 

 

 

 68سال ، 5شماره ، 1404دی -آذر                                                         جله دانشكده پزشكي دانشگاه علوم پزشكي مشهدم -1643

از آن رو قابل انتظار است كه هر دو    ييراستاهم  نيبودند. ا

 . انديمشترک مبتن يدسترس سيبر ماتر لیتحل

عوامل    ي بر اساس قدرت نفوذ و وابستگ  MICMAC  لیتحل

عمل مرز  با  به20٫5  ياتیو  م،  نقطه  نظر  يانیعنوان    ی دامنه 

ها  تعداد و نام عوامل در خوشه  3ها، انجام شد. جدول  شاخص

آنها را با    وابستگي– مختصات نفوذ  2و شكل    دهديرا نشان م

 ک،ينزد ايمكان . در نقاط همدهديم شيمربوط نما یكدها

شده   شي نما  يصورت گروهبه  هابرچسب ازاداده    رو نياند؛ 

 .شود يم ریشكل همراه با جدول تفس

 

 ي بر اساس قدرت نفوذ و وابستگ MICMAC یهاعوامل در خوشه  عيتوز .۳جدول 

 عوامل تعداد  خوشه

 16 مستقل/نفوذی

مسئولیت اجتماعي، سبک رهبری و سبک مديريتي، مديريت بحران، فرهنگ سازماني، عدالت  

سازماني، مديريت ريسک، استراتژی سازمان، چابكي و كاهش ريسک، عرضه نیروی كار، قوانین  

و مقررات كار، عوامل سیاسي، عوامل فرهنگي، موقعیت و شهرت، رشد فناوری و هوشمندسازی،  

 ، وجود نیروی كار جوان و اشباع بازار كارمحیط رقابتي متغیر

 — 0 پیوندی/رابط 

 12 وابسته 

كارگیری و شناسايي استعداد، جذب استعداد، حفظ استعداد، توسعه استعداد، انتخاب استعداد، به

پروری، جبران خدمت و تعادل  كارگماری استعداد، جريان دانش در سازمان، مديريت جانشین به

 كار و زندگي، آموزش، ارزيابي عملكرد، توانمندسازی كاركنان 

 12 خودمختار 

به كار، احساس  پیشرفت، هدفمند بودن، مديريت تعارض، عشق  انگیزه  انضباط،  تلاش مستمر، 

تعهد، سازگاری، ويژگي شخصیتي استعداد، ويژگي رفتاری استعداد، خلاقیت استعداد، مسئولیت  

 اجتماعي استعداد 

 
 MICMAC ل یعوامل در تحل ينمودار قدرت نفوذ و وابستگ .2شکل 

 

 



 

 و همکار  پودینهعلیرضا                                                                                سطح بندی و تحلیل روابط ساختاری عوامل موثر بر مدیریت استعداد  -1644

 C1  تاC40  انگر یهر نقطه ب  گاه يكد عوامل پژوهش هستند؛ جا  

وابستگ و  نفوذ  ماتر  يقدرت  است.   يينها  يدسترس  سي در 

پژوهش رسم    ياتینمودار براساس آستانه عمل  یخطوط مرز

 اند. شده 

، چهار آستانه توافق  4شده در جدول  گزارش  تیحساس  لیتحل

آستانه    شي. با افزاكنديم  سهيدرصد را مقا  ۹0و    80،  ۷0،  60

مستق  ۹0به    60از   روابط  شمار   1۹8به    216از    میدرصد، 

  س يدرصد( و شمار روابط ماتر  8٫3رابطه؛ حدود    18كاهش  )

  2٫4رابطه؛ حدود  1۷كاهش ) 682به   6۹۹از  يينها يدسترس

است. در هر چهار حالت، تعداد سطوح هفت   ده یدرصد( رس

جابه عوامل  شمار  مو  شده    انیجاشده  گزارش  صفر  سطوح 

شده مربوط به تعداد سطوح و  مشاهده  یداريپا نياست. بنابرا

ثابت  تيعضو نه  آنهاست،  در  روابط  عوامل  همه  ماندن 

 . سيماتر

 

 توافق خبرگان یهادر آستانه  ISMسطوح  یدار يروابط و پا راتییتغ .4جدول 

میروابط مستق آستانه توافق  یی نها سی روابط ماتر    رییعوامل با سطح تغ تعداد سطوح  

افتهی  

درصد  60  216 6۹۹ ۷ 0 

درصد  ۷0  215 6۹۹ ۷ 0 

درصد  80  211 6۹6 ۷ 0 

درصد  ۹0  1۹8 682 ۷ 0 

 

سنار توافق    یويدر چهار  درصد،    ۹0و    80،  ۷0،  60آستانه 

بود. در    1۹8و    211،  215، 216  ب یترتبه  م یشمار روابط مستق

باق  وها،يسنار  يتمام هفت  سطوح  عضو  يتعداد  و    ت ي ماند 

  ت یحساس  لیتحل   جهینت  ن،ي نكرد. بنابرا  رییعوامل در سطوح تغ

  دلالت   شده يبررس  ی هادر دامنه آستانه  یبند سطح  ی داريبر پا

 . میرمستقیو غ  میروابط مستق يتمام  ماندنكسانيدارد، نه بر 

 

 بحث  

 شرطشیپ زی : تماسطحیهفت شی آرا نتبیی

 یند ی فرا یاز خروج یساختار

استعداد را در هفت    تيري عامل مد  40پژوهش حاضر،    جينتا

سازمانده عوامل  يسطح  هفتم،  سطح  در  است.  از    يكرده 

و   ياس یكار، مقررات كار و اقتضائات س  یرویجنس عرضه ن

و    يتيريمد  ی هامؤلفه   ،يان یقرار دارند؛ در سطوح م  يفرهنگ

به  ،يسازمان و  توسعه  حفظ،  جذب،  نخست،  سطح  در  -و 

م  عداداست  یریكارگ منطق  شونديمشاهده  در   .ISM  سطح ،

انتها در  معمولاً  وابسته  يدسترس  ره یزنج  ینخست  به  و  تر 

  توان يرا م  ش يآرا  ن يا  رون يازا  رد؛یگيقرار م  نيريسطوح ز

 يسازمان  ت یو ظرف  يطیمح  طيگذار از شرا  ،یریصورت تفسبه

فرا فهم  ت يريمد  ي اتیعمل  ی ندهايبه  باادیاستعداد    حال، ني. 

ا  بودن«ييربناي»ز معنا  نيدر  به  زمان  یمدل   ،يقطع  يتقدم 

علّ  اي  يارزش  یبرتر اثر   & Thunnissen)  ستین   ي اندازه 

Buttiens, 2017; Kravariti et al., 2023 .) 

مقا  زيتما  نيا الگو  سهيدر  و همكاران    یاچرخه  ی با  روشن 

دارد: آن پژوهش جذب و انتخاب، آموزش   ت یاهم(  13۹۹)

-يم  ينظام معرف  ک ي  یمثابه اجزاو توسعه و نگهداشت را به

م  افته ياما    كند؛ نشان  پنل    دهد يحاضر  قضاوت  در  كه 

فرا شبكه  ی ندهايخبرگان،  در  پ  ی امشابه    ی ازهاینش یاز 

  ، يپژوهش غلام  نی. همچنرندیگيم  یجا  يطیحو م  يسازمان

بسترها و    گرها،تيهدا  کی با تفك(  1403فرد )و دانش  يهیفق

با    ه يمنطق چندلا  ث یدانش، از ح  ت يرياقدامات و توجه به مد

ا وجود  با  دارد؛  قرابت  حاضر  »جر  ن،يمدل   انيقرارگرفتن 

را ثابت    فيبودن تعارمدل نه معادل  نيدانش« در سطح سوم ا

 را. يزوج  یوندها یمستقل پ ديی تأ نهو  كنديم
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عامل   12  ، یعامل مستقل/نفوذ  16به    MICMAC  ی بند میتقس

-ينشان م  یوند یعامل خودمختار و صفر عامل پ  12وابسته،  

از عوامل    ي شده، گروهگزارش  ي اتیكه در آستانه عمل  هد د

-افتيدر  تیدر موقع  ينفوذگذار و گروه  تیعمدتاً در موقع

ساختار  كننده  گرفته  یاثرات  وجود  قرار  عامل    12اند. 

بلكه به اتصال    ست؛یآنها ن  بودنتی اهميب  یمعنا  بهخودمختار  

-طبقه  وه یو بر اساس ش   يدسترس  سينسبتاً محدود آنها در ماتر

  د يرا نبا  ی وندینبود عامل پ نیمنتخب اشاره دارد. همچن  ی بند

  ی بند طبقه  رايدانست؛ ز  يياجرا  یهاثابت همه دستگاه   يژگيو

تعر قضاوت خبرگان،  تفك  فيبه  مرز  و  ها  خوشه   کیرابطه 

 وابسته است. ( 20٫5)

(  1402)  يعقوبيو    يرانيا  ، يباباشاه  ،يشناختروش  سهيدر مقا

رتبه   TOPSISو    AHPبا   توسعه    یسازوكارها  یبند به 

اند.  و مشاركت در پروژه، پرداخته  یگریاستعداد، از جمله مرب

پاسخ به پرسش   ييهاروش  ن یمداخله در چن  کي  یرتبه بالا

گز درحالمطلوب  نه ي»كدام  است،  است؟«    كه يتر 

MICMAC  ا ي»كدام عامل در ساختار روابط نفوذ    رسشبه پ  

-ينم  ل، یدل  ن ی. به همدهديدارد؟« پاسخ م  یشتریب  ي وابستگ

عوامل در   تيبا عضو ماًیآن مطالعه را مستق   یهاتي اولو توان

مطالعه    ی هاخوشه گرفت.  برابر  حاضر   Abdulپژوهش 

Rezaei  ( ن2024و همكاران  موانع    یبرا  ISMبا كاربرد    زی( 

رس  یپرورنیجانش سطح  هفت  تفاوت    ده یبه  اما  است؛ 

و مجموعه عوامل، مانع از آن است كه    لیموضوع، واحد تحل

تكرارپذ را شاهد  تعداد سطوح  تلق  یريتشابه    ي مدل حاضر 

 . میكن

-مدل ،ییشناسا یهابا پژوهش یانتقاد  سهی مقا

 متفاوت یهانهیو زم یساز

مطالعه، پنج    108  بیبا فراترك (  1403)  يو غلام  يهش  یباقر

اند؛  كرده   یبند استعداد را صورت  تيريمفهوم مد  15مقوله و  

در بستر آستان قدس    زین(  2024و همكاران )  رمردیش  ياوجاق

 يشاخص را در قالب مدل سازمان  30شش عامل و    ،یرضو

اكرده   يبررس غناپژوهش   نياند.  به  تناسب    ييمحتوا  یها  و 

ممؤلفه   یانهیزم كمک  معادل    كنند،يها  روش،  نظر  از  اما 

سلسله دسترساستخراج  ن  40  انیم  يمراتب  به  ستندیعامل   .

و همكاران    ياستعداد ناب مؤمن  ت يريمد  یالگو  ب،ی ترت  نیهم

طراح(  2025) اجرا  يبر  مراحل  و  دارد؛    دیتأك   يياقدامات 

  كه عوامل در شب  ي نسب  گاه يمقاله، جا  ني دستاورد ا  كهيدرحال

 خبرگان است.  ی ریروابط تفس

  ، یدر گردشگر(  13۹۷،  13۹5و همكاران )  شيمطالعات پر

ها و  در استارتاپ(  1403و همكاران )   زاده یپژوهش جواهر

( همكاران  و  رهبر  استعداد  (  1400مطالعه  توسعه  نظام  در 

  ا ياز جذب، نگهداشت، توسعه    یدیابعاد مف  يهمگ  ،يورزش

م  یاجزا  وند یپ برجسته  را  استعداد    حال، نيباا  كنند؛ينظام 

مع  ياستخدام  ميرژ  ،يسازمان  تيمأمور  تتفاو   ی ارهایو 

را   يدولت یهاآنها به سازمان جينتا میانتقال مستق ،ييوگپاسخ

م همچنسازديمحدود  )  يشكوه   نی.  همكاران  (  1400و 

استعداد جانش   يابيدرباره  مرور    یپرورنیو  و    Sharifiو 

  ، يدر بخش عموم  تيري( درباره توسعه مد 2025همكاران )

م  يموضوع  سه يمقا  ی برا  ی انهیزم آزمون    كنند،يفراهم  نه 

 .سيماتر نيمستقل روابط خاص ا

بخش  یحقوق  نهی زم ریو تفس  تیعدالت، مشروع

 یعموم

نظر منظر  مدل  زيتما  ،یاز  با  حاضر  بر    يمتك  یهامقاله 

تمركز   ،يآن است كه در سازمان دولت  یدیكل  یهاتیموقع

و    يستگيروشن شا  یارهایبا مع  ديبا  یراهبرد  یبر استعدادها

برا منصفانه  )  يابيارز  ی فرصت  باشد   & Collingsهمراه 

Mellahi, 2009; Swailes, 2013ي »دسترس  ان یم  تواني(. م  

فرا  نهعادلا برنامه    «ييشناسا  نديبه  نوع  »تفاوت مستدل در  و 

ا اما  كرد؛    ی هنجار  شنهاد ی پ  کي  یجمعبند   ن يتوسعه« جمع 

عدالت    میآزمون مستق  جهی نه نت  هاست، افتهي  ریبرآمده از تفس 

داده   ی اه يرو  اي  يعيتوز )  یها در   ,.Gelens et alحاضر 

2014; Boselie & Thunnissen, 2017و    في(. پهلوان شر

برجسته  زین(  1403)  حمدنژادم شابا  و  عدالت  -ستهيكردن 

رو  یمارگ   ن يا  یبرا  يمفهوم  یا پشتوانه  ،ياسلام  كرديدر 

 .كننديبحث فراهم م
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مقاله   نيو اسناد مرتبط، در ا یخدمات كشور تيريقانون مد

  ن يمستقل و جامع ا  یمحتوا  لیتحل  اند؛ج ينتا  ریتفس  یبستر نهاد

 گاه يجا  توانینم  نرو،يمطالعه انجام نشده است. ازا  نياسناد در ا

اثبات    یرا به معنا  ISMدر سطوح    يفرهنگ  اي  يعوامل قانون

ادب   ايمؤثر    یاجرا دانست.  مقررات  به    اتینامؤثر  مربوط 

عموم   تيريمد بخش  در   ,.Mahfoozi et al)  ياستعداد 

2018; Sehatpour et al., 2022; McCarthy et al., 2024; 

Espegren, 2025را    هامیتصم  ت یو مشروع  نه یزم  تی اهم  زی( ن

  ن يشده ابدون آنكه روابط گزارش  دهد،ينشان م  ریتفس  یبرا

تجرب نظر  از  را  ا  د يیتأ  يپژوهش  بحث    گر،يد  یسو  زكند. 

روان   ينسل  ی هاتفاوت قرارداد  ترجمه  يو  مقاله  شده  در 

نگهداشت استعداد    ریصرفاً افق تفس(  13۹۷و شفر )  نگیفست

 پژوهش آزمون نشده است.  نيو در ا  دهديرا گسترش م

شواهد و سهم مستقل  تی ساختار، محدود  یداری پا

 مقاله

  216از    میآستانه توافق، شمار روابط مستق  یويدر چهار سنار

آستانه   به    60در  آستانه    1۹8درصد  شمار    ۹0در  و  درصد 

 682به    6۹۹از    يينها  يدسترس  س يشده ماترگزارش  ی هاهيدرا

عوامل به هفت سطح در    صی تخص  حال، نیدرع  افت؛ يكاهش  

بنابرا  رییتغ  وها يسنار  نيا   به شده  گزارش  ی داريپا  ن،ينكرد. 

معنادامنه آستانه  ن یو هم  یبندسطح به  است و    ی ها محدود 

 . ستیمدل ن  يرونیب ياعتبارسنج اي يثبات همه روابط زوج

م  MICMACو    ISM  جينتا  بیترك  عوامل    دهدينشان  كه 

مد  ی نهاد لا  يتيريو  در  نفوذ  ييربنايز  یها ه يعمدتاً  و    ، یو 

اند.  تر قرار گرفتهاستعداد در سطوح وابسته  ياتیعمل  ی ندهايفرا

آستانه توافق،    ریینشان داد كه با تغ  تیحساس  لیهمزمان، تحل

هفت    درعوامل    تيعضو  كند،يم  رییاگرچه تعداد روابط تغ

م ثابت  امانديسطح  تفس  ،يهمخوان  ن ي.   ی ساختار  ر یامكان 

  ت ياولو  اي ت یعل جه ینت  دياما از آن نبا  كند،يم ت يالگو را تقو

 منابع گرفت. صیتخص يقطع

 یاستیو س ییاجرا یهادلالت. 6

تما  ديبا  هاافتهي  يياجرا  یها دلالت   گاه ي»جا  انیم  زياز 

»اولو  «یساختار مداخله« آغاز شود. عوامل قرارگرفته    ت يو 

در  ISM  ييربنايز  یها هيدر لا قضاوت خبرگان،  اساس  بر   ،

 يتقدم قطع  حال،نيدارند؛ باا  یشتریب  یازینشیشبكه روابط پ 

مانند    ياتمنابع به آنها تنها با اطلاع  صیتخص  اي  یگذارهيسرما

پ   ینهاد  تیظرف  ،یريپذامكان  نه، يهز   ی اجرا  ی امدهایو 

-دستگاه   شود يم  شنهاد یپ  رو، نياست. ازا  نیی قابل تع  استیس

مشاركت    يياجرا  یها با  را  آنها  روابط  و  عوامل  نقشه  ابتدا 

  ی و واحدها   يمشاغل تخصص  ندگان ينما  ،يمنابع انسان  رانيمد

هر عامل، مسئول    ی كنند؛ سپس برا  يمحل  ياعتبارسنج  ينظارت

پا  ، ینهاد  ی ازهایشنیپ  ،يياجرا ر  شيشاخص    ی هاسک يو 

تعر  ا ي  ضیتبع را  منافع  چنندينما  فيتعارض    ی كرديرو  ن ی. 

تبد  توانديم ساختار  لياز  فهرست  ی مدل  اقدامات    يبه  از 

 كند. یریپراكنده جلوگ

در    جينتا  يكاربرد احتمال  ، يمنابع انسان  یاستگذاریدر سطح س

شفاف نخست،  است:  طرح  قابل  حوزه    ی ارهایمع  ی سازسه 

مستندساز  يستگيشا انتخاب    ييشناسا  یهامیتصم  یو  و 

و الزامات    یخدمات كشور  تيرياستعداد با توجه به قانون مد

ادار پ  ؛ یعدالت  شناسا  وندیدوم،  توسعه    ييدادن  با  استعداد 

ارز  ی پرورنیجانش  ،يستگيشا به  ياب يو  كه    یا گونهعملكرد 

امت به  »مستعد«  و    ليتبد  ينیبازب  رقابلیغ  ازیبرچسب  نشود؛ 

سازوكارها استقرار  بازنگر  یسوم،  و    ی ادوره   ی اعتراض، 

فرصت  بر  فناور   یهانظارت  هوش    يلیتحل  یهایبرابر.  و 

-حیداده، توض  ت یفیك   نیتنها در صورت تضم  ز ین  يمصنوع

باشند؛   میتصم بانیابزار پشت  تواننديم يو نظارت انسان یريپذ

را اثبات    میدقت تصم  ايعدالت    خودیخود استفاده از آنها به

 Theódórsson & Dosanjh, 2026; Buonocore) كندينم

et al., 2026 .) 

 یریگجهیو نت هاتی محدود  ،ینوآور. ۷

دادن استخراج عوامل از    وندی پژوهش در پ  يشناختسهم روش

سطحمصاحبه با  تحلISM  ی بندها  وابستگ  لی،  و    ي نفوذ 

MICMAC  ن يدر چند آستانه توافق است. ا  جينتا  سهيو مقا  

بررس  يعامل  40مجموعه    یبرا  بیترك   انیم  زيتما  ،يمورد 

اولو  يمفهوم   تیاهم  ،یساختار  گاه يجا را    يياجرا  ت يو 

-كردن نقشفراهم  ز یمطالعه ن  ی. سهم كاربردكنديروشن م

در   يبررس  یبرا  ياحتمال  یازهاینش یاز روابط و پ  هیاول  یها

 است.  يدولت یهاسازمان
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به قضاوت    ی روابط ساختار  ی پژوهش، اتكا  ي اصل  ت يمحدود

-هاست؛ بهقضاوت   نيا  عی تجم  وه ینفره خبرگان و ش  10پنل  

تساو  یریگمیتصم  ژه يو موارد  ساختار  یدر  منطق  به    ی آرا 

متك مبنا  همچن   يمدل  است.  عمل  ن،ی بوده  مرز   ياتیانتخاب 

نزد  ی بندبر طبقه  توانديم  MICMACدر    20٫5   ک يعوامل 

بگ  اثر  سطحذاردمرز  ثبات  توافق    ی بند .  آستانه  چهار  در 

  ب یترك   رییمدل در برابر تغ  یداريپا  یلزوماً به معنا  شده يبررس

تعر دستگاه   ايرابطه    فيپنل،  به همه  آن   يياجرا  یهاانتقال 

شواهد    يمستقل و بررس  یهاساختار با پنل  يي. بازآزماستین

 تر كند.را روشن  ج يانتقال نتا  تی قابل توانديم يياجرا

شناسا مجموع،  مد  40  ييدر  بر  مؤثر  و    ت يريعامل  استعداد 

  وند یاز پ  یساختار  یريآنها در هفت سطح، تصو  يسازمانده

 یهايژگيو  ،يسازمان  یسازوكارها   ،يطیمح  طيشرا  انیم

 MICMAC  ل ی. تحلكنديارائه م  يياجرا  ی ندهايو فرا  یفرد

م  زین وابستگ  دهد ينشان  و  نفوذ  قدرت  نظر  از  عوامل    ي كه 

به   يكساني  گاه يجا خوشه    16كه    ی اگونهندارند؛  در  عامل 

و    12  ،یمستقل/نفوذ وابسته  خوشه  در  در    12عامل  عامل 

در چهار    یبندسطح  یداريخوشه خودمختار قرار گرفتند. پا

اتكاپذ توافق،  دامنه    شيآرا  نيا  ی ریتفس  یريآستانه  در  را 

اكنديم  تيتقو  شده يبررس بر  پ  ني.  مدل    ی شنهاد یاساس، 

و    یریگمیتصم  یازهاینشی پ  ييشناسا  ی برا  ييامبن  توانديم

اقتضائات    ت يريمد  ی هابرنامه  يطراح با  متناسب  استعداد 

 فراهم آورد.  يدولت یهاسازمان
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 Abstract 
Introduction: This study aimed to identify and explain factors influencing 

talent management in Iranian public organizations and determine their 

hierarchical positions and driving–dependence patterns. 

Methods: This applied, exploratory study comprised two stages. First, 

thematic analysis of 15 semi-structured interviews yielded 131 initial codes, 

organized into 40 factors: 20 intra-organizational, eight extra-organizational, 

and 12 individual. Second, pairwise judgments from ten experts were 

analyzed using interpretive structural modeling (ISM) and MICMAC. 

Results: The factors formed seven hierarchical levels. The foundational 

seventh level included external factors such as labor supply, labor regulations, 

political and cultural conditions, and technological development. Leadership 

and management style, organizational strategy, and risk management 

appeared at level six, while organizational culture and justice appeared at level 

five. Talent attraction, retention, development, and deployment occupied 

level one, the most dependent level in the hierarchy. MICMAC classified 16 

mainly institutional and managerial factors as independent/driving, 12 talent-

management process factors as dependent, and 12 mainly individual factors 

as autonomous; no factors fell into the linkage cluster. Level assignments 

remained unchanged across expert-agreement thresholds of 60%–90%.  

Conclusion: In this expert-informed structure, environmental conditions and 

managerial mechanisms occupy foundational and influential positions, 

whereas operational talent-management processes are more dependent on 

preceding structural levels. The findings may help identify prerequisites for 

developing talent-management systems in public organizations. 

Keywords: Talent management, Public organizations, Interpretive structural 

modeling (ISM), MICMAC analysis, Hierarchical structuring, Driving power, 

Dependence. 
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