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Abstract:  

Objective: This study aimed to identify the components, concepts, and principal themes of an 

indigenous strategic talent management model emphasizing human capital at North Khorasan 

University of Medical Sciences and Health Services. 

Methods and Materials: This applied-developmental study employed a qualitative and exploratory 

design. Participants consisted of experts and specialists in human resource management and health 

services who were recruited through purposive, criterion-based, and snowball sampling. Sampling 

continued until theoretical saturation was achieved, resulting in 12 participants. Data were collected 

through face-to-face and remote semi-structured interviews, each lasting approximately 60 minutes. 

Interviews were transcribed verbatim and analyzed using Braun and Clarke’s thematic analysis 

approach with the support of MAXQDA software. Member checking was employed to enhance the 

credibility of the qualitative findings, and ethical principles, including informed consent, 

confidentiality, anonymity, and the right to withdraw, were observed throughout the study. 

Findings: The thematic analysis generated 97 initial codes, which were organized into 20 preliminary 

concepts and five overarching themes: strategic orientation of human capital, talent management 

infrastructure, talent development and nurturing system, motivation and retention of human capital, and 

organizational culture challenges. Analysis of the interrelationships among the themes revealed a 

systemic and hierarchical pattern in which weaknesses in strategic orientation contributed to 

deficiencies in talent management infrastructure, which subsequently impaired talent development 

processes and ultimately increased the risk of diminished motivation, organizational commitment, and 

human capital retention. Organizational culture additionally functioned as a contextual factor that 

moderated the strength and effectiveness of the other dimensions. 

Conclusion: The indigenous strategic talent management model identified in this study is 

multidimensional, hierarchical, and systemic. Its effective implementation requires alignment of human 

capital policies with university strategies, establishment of coherent mechanisms for talent 

identification and performance assessment, systematic development and succession planning, 

strengthening of motivational and retention mechanisms, and improvement of organizational culture. 

Consequently, isolated interventions in a single domain are unlikely to produce sustainable talent 

management outcomes; rather, coordinated interventions across strategic, structural, developmental, 

and cultural levels are required. 
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راهبردی   مدیریت  بومی  مدل  انسانی: شناسایی  سرمایه  بر  تأکید  با  استعداد 

 ای کیفی مطالعه

 
 

 ران یا   بجنورد،  ، یاسلام  آزاد دانشگاه بجنورد،  واحد ، ی تیترب  علوم  گروه: یعقوبی هیمرض. 1

 )نویسنده مسئول(  .رانیا   بجنورد،  ، یاسلام  آزاد دانشگاه بجنورد،  واحد ، یت یترب علوم گروه: *ی ابیافراس ایرو. 2

 ران ی ا  روان، یش ، ی اسلام آزاد دانشگاه روان، یش واحد ، ی تیترب علوم گروه: زاده میابراه  مانیفر. 3

 Afrasiabi@bojnourdiau.ac.ir *پست الکترونیک نویسنده مسئول:

 چکیده

بومی مدیریت راهبردی استعداد با تأکید ها، مفاهیم و مضامین اصلی مدل  پژوهش حاضر با هدف شناسایی مؤلفه هدف:  

 بر سرمایه انسانی در دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی خراسان شمالی انجام شد.

کنندگان بود. مشارکت   ی و اکتشاف   ی ف ی ک  ت، یو از نظر ماه  ی اـ توسعه   ی پژوهش از نظر هدف کاربرد   ن ی ا :  و روش   مواد 

هدفمند،   ی ر یگ بودند که با استفاده از نمونه   ی و خدمات بهداشت   ی منابع انسان   ت یر ی شامل خبرگان و متخصصان حوزه مد 

نفر در پژوهش  ۱۲ ت یو در نها   افتی ادامه   یبه اشباع نظر  یاب یتا دست   ی ری گانتخاب شدند. نمونه   ی برف و گلوله  ارمحوری مع

 قهی دق  ۶۰ ی ب ی مدت تقر  ن ی انگی با م ی رحضور ی و غ  ی حضور   افته ی ساختار مه ی ن ی ها مصاحبه   ق ی ها از طر مشارکت کردند. داده 

 لیتحل  MAXQDA افزار نرم   و مضمون براون و کلارک    ل یکلمه، با استفاده از روش تحل به کلمه   ی سازاده ی و پس از پ   ی گردآور

 ی آگاهانه، محرمانگ   ت یشامل رضا   ی کنندگان استفاده شد و اصول اخلاق مشارکت   ی ن یها از بازب اعتبار داده   شی افزا   ی شدند. برا 

 .د یگرد  ت ی و حق انصراف رعا 

شامل  ی اصل   ن ی منجر شد. مضام  ی و پنج مضمون اصل   ه یمفهوم اول  ۲۰ ه، یکد اول  ۹۷ها به استخراج مصاحبه  لی تحل : هاافته ی 

و   زش ی استعداد«، »نظام توسعه و پرورش استعداد«، »انگ  ت یر ی مد   ی هارساخت ی »ز  «، ی انسان   هی سرما   ی راهبرد   ی ر یگ »جهت 

»چالش   « یانسان   ه ی نگهداشت سرما  م  ل یبودند. تحل   « یمان فرهنگ ساز  یهاو  در    ن ی مضام   ان ی روابط  داد که ضعف  نشان 

توسعه و  ی ندهایاختلال، فرا  ن ی استعداد منجر شود؛ ا   ت یر ی مد   ی ها رساخت ی به اختلال در ز   تواند ی م  ی راهبرد ی ری گجهت 

. دهد ی م  ش ی را افزا  ی انسان  ه یتعهد و نگهداشت سرما  زش، یخطر کاهش انگ  ت ی کرده و در نها ف ی پرورش استعداد را تضع

 .کند ی م  ل ی ابعاد را تعد  ر ی سا   ی اثرگذار  ت یفی شدت و ک  ، ی انه یعنوان بستر زم به  ی فرهنگ سازمان   ن، ی همچن 

 یستم ی و س   ی مراتب سلسله   ، یچندبعد   یت یماه   ی استعداد در دانشگاه علوم پزشک   یراهبرد  ت ی ر یمد   ی مدل بوم   : ی ر یگ جه ی نت 

منسجم   ی هارساخت ی ز   جاد ی دانشگاه، ا   ی با راهبردها  ی انسان   ه ی سرما   ی هااست ی س  یی راستا آن مستلزم هم   ی دارد و اثربخش 

و نگهداشت و بهبود   ی زش ی انگ  ی سازوکارها   ت یتقو   ، ی پرورن ی و جانش   ها ت یمند قابلاستعداد، توسعه نظام   ی اب ی و ارز   یی شناسا 

و مداخلات   ست ی ن   ی استعداد کاف   دار ی پا  ت یر ی به مد  ی اب یدست   ی مؤلفه برا  ک ی اصلاح منفرد    ن، ی است. بنابرا   ی فرهنگ سازمان 

 و اجرا شوند.  ی طراح  ی و فرهنگ   ی اتوسعه  ، ی ساختار  ، ی در سطوح راهبرد کپارچه ی صورت  به  د ی با 

 راهبردی استعداد؛ سرمایه انسانی؛ مدل بومی؛ تحلیل مضمون؛ دانشگاه علوم پزشکی؛ پژوهش کیفی. مدیریت   کلیدواژگان:

تعداد با تأکید بر  (.  ۱4۰۶)  .مانیزاده، فر  می.، و ابراهایرو  ،یابی.، افراسـهیمرضـ  ،یعقوبی  :استتاادده   نحوه ایی مدل بومی مدیریت راهبردی اسـ ناسـ شـ
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Extended Abstract 

Introduction 

Human capital constitutes one of the most critical 

strategic resources of contemporary organizations, 

particularly in knowledge-intensive institutions in which 

organizational performance depends substantially on the 

expertise, competencies, learning capacity, adaptability, and 

commitment of employees. In this context, human resource 

management has increasingly shifted from an administrative 

and operational orientation toward a strategic perspective in 

which human resources are regarded as a source of 

sustainable organizational value. Strategic human resource 

management therefore requires organizations to align 

recruitment, development, performance management, 

compensation, career advancement, and employee retention 

with their broader missions and long-term objectives 

(Armstrong & Taylor, 2023). Although strategic human 

resource management, human capital management, and 

talent management are conceptually distinguishable, they 

share the underlying objective of effectively mobilizing 

human capabilities to achieve organizational priorities and 

improve organizational performance (Sohel-Uz-Zaman et 

al., 2022). Within this framework, strategic talent 

management has emerged as an integrated approach to 

identifying, developing, deploying, and retaining individuals 

whose competencies and potential are particularly important 

for current and future organizational needs. 

Effective talent management requires more than the 

identification of high-performing individuals. It involves an 

integrated architecture through which talent identification, 

competency assessment, development, succession planning, 

deployment, performance management, motivation, and 

retention are systematically connected. Principles of 

effective talent management emphasize alignment with 

organizational strategy, internal consistency among human 

resource practices, management commitment, and 

sensitivity to organizational context (Stahl et al., 2021). 

Similarly, multilevel perspectives indicate that talent 

management systems are shaped by interactions among 

individual, organizational, and broader institutional factors 

and therefore cannot be designed effectively through a 

uniform or context-independent approach (Tarique & 

Schuler, 2021). Inclusive talent development further 

broadens this perspective by highlighting the need to create 

developmental opportunities across a wider segment of the 

workforce rather than confining development exclusively to 

a narrowly defined elite group (Kaliannan et al., 2023). 

The strategic significance of talent management is 

particularly evident in universities of medical sciences. 

These institutions simultaneously pursue educational, 

research, administrative, public health, and clinical missions 

and therefore rely on diverse groups of academic, 

managerial, professional, clinical, and administrative 

personnel. Evidence from healthcare organizations indicates 

that talent management can contribute to human capital 

productivity (Adri et al., 2022), while research conducted at 

Tehran University of Medical Sciences has emphasized its 

relationship with employee empowerment and human 

capital productivity (Dargahi et al., 2022). Similarly, the 

identification and validation of talent management 

components at Ahvaz University of Medical Sciences 

demonstrate the importance of developing context-sensitive 

systems appropriate to the distinctive characteristics of 

medical universities (Taheri et al., 2023). These findings 

suggest that talent management in medical universities 

should not be restricted to staffing or training activities but 

should constitute an integrated strategic process responsive 

to organizational missions and workforce requirements. 

A central requirement of such a system is the reliable 

identification and development of human capabilities. 

Research on cognitive and educational development 

demonstrates that individual capabilities are 

multidimensional and can be systematically assessed and 

strengthened. Studies addressing the standardization of 

multidimensional measures of fluid intelligence (Seadatee 

Shamir, 2025; Shams et al., 2025), metacognitive 
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empowerment and cognitive functioning (Abbasi et al., 

2025), cognitive empowerment interventions (Ershadi 

Chahardeh et al., 2024), and educational interventions 

targeting crystallized, fluid, and sociocultural intelligence 

(Zelli et al., 2024, 2025) reinforce the broader principle that 

human capacities should be identified using explicit criteria 

and can be developed through appropriately designed 

interventions. Studies concerning executive functions, 

learning, and specialized educational development similarly 

support the developmental nature of individual capacities 

(Amini et al., 2024; Khandani et al., 2023). From a talent 

management perspective, these findings underscore the need 

for competency frameworks, reliable evaluation procedures, 

individualized development plans, and mechanisms for 

translating potential into effective organizational 

performance. 

Human talent is also influenced by motivational, 

psychological, interpersonal, and contextual conditions. 

Research addressing academic buoyancy and motivational 

processes has demonstrated the importance of motivation, 

grit, mental toughness, and perceived control in maintaining 

effective functioning (Tammeh et al., 2025). Studies of 

academic engagement, adaptation, emotional intelligence, 

and self-efficacy similarly highlight the interaction between 

personal resources and environmental conditions (Hassani et 

al., 2022; Nikooyeh et al., 2025). Other studies concerning 

adaptation and psychological processes further illustrate the 

multidimensional nature of human functioning (Ghanjali et 

al., 2022; Moeinzadeh et al., 2025; Zandkarimi et al., 2025). 

Accordingly, organizations seeking to retain capable 

employees need to address not only financial incentives but 

also professional growth, fairness, psychological security, 

recognition, participation, and supportive leadership. 

Leadership and organizational culture are likewise 

integral to talent development. Studies addressing 

managerial intelligence (Ghayebi Mehmandoost et al., 

2023), human excellence (Bateni et al., 2022), and ethical 

development (Shahbazi et al., 2023) point to the significance 

of managerial, behavioral, and value-based dimensions in 

human development. Furthermore, changing technological 

and educational environments require continual adaptation 

of workforce competencies. Research on faculty members’ 

experiences with virtual education and students’ perceptions 

of opportunities in cyberspace illustrates how emerging 

environments create new developmental requirements and 

possibilities (Faridi Sfanjany et al., 2025; Faridy Sfanjany et 

al., 2022). Individual differences in cognitive and 

educational functioning also demonstrate that talent should 

not be conceptualized as a single fixed characteristic 

(Seadatee Shamir, 2023). Comparative research on talent 

management systems further indicates that talent 

identification and development models should be adapted to 

cultural and institutional circumstances (Mirarabshahi et al., 

2023). 

Despite this growing body of evidence, a major challenge 

remains the development of an integrated and locally 

appropriate talent management framework capable of 

reflecting the strategic, structural, developmental, 

motivational, and cultural realities of a specific medical 

university. Accordingly, the present study aimed to identify 

the components, concepts, and major themes of an 

indigenous strategic talent management model emphasizing 

human capital at North Khorasan University of Medical 

Sciences and Health Services. 

Methods and Materials 

This study was applied-developmental in purpose and 

qualitative and exploratory in design. The qualitative phase 

was conducted to identify the indigenous components, 

dimensions, and themes of strategic talent management with 

an emphasis on human capital at North Khorasan University 

of Medical Sciences and Health Services. The participant 

population consisted of experts and specialists in human 

resource management and health services, including faculty 

members and individuals with substantial academic or 

managerial experience relevant to human resource 

development, organizational development, and talent 

management. 
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Participants were selected through purposive, criterion-

based sampling, supplemented by snowball sampling to 

identify additional eligible experts. Eligibility criteria 

included at least five years of professional experience in 

human resource management, academic affiliation, relevant 

expertise or experience in organizational development or 

talent management, and a doctoral degree or higher 

qualification. Sampling continued until theoretical 

saturation was reached, meaning that subsequent interviews 

no longer generated substantively new information for the 

emerging concepts and categories. Ultimately, 12 experts 

participated in the study. 

Data were collected through semi-structured interviews 

conducted either face-to-face or remotely. Each interview 

lasted approximately 60 minutes. With participants’ consent, 

interviews were recorded, supplemented by field notes, and 

subsequently transcribed verbatim. Interview questions 

addressed employee training and professional development, 

training and occupational needs, motivation and 

commitment, compensation and retention, strategic 

alignment of human resources, merit-based managerial 

selection and promotion, challenges of talent management, 

and characteristics required for a contextually appropriate 

model. 

The qualitative data were analyzed using thematic 

analysis. The analysis involved familiarization with the data, 

initial coding, aggregation of similar codes, formation of 

preliminary concepts, categorization, identification of 

overarching themes, and examination of relationships 

among the themes. MAXQDA was used to facilitate the 

organization and management of qualitative data. Credibility 

was enhanced through participant review of the findings. 

Ethical principles included informed consent, 

confidentiality, anonymity, voluntary participation, and 

participants’ right to withdraw from the study. 

Findings 

Analysis of the 12 semi-structured interviews generated 

97 initial codes. Through comparison, aggregation, and 

conceptual refinement, these codes were organized into 20 

preliminary concepts. Further thematic analysis resulted in 

five overarching themes that constituted the principal 

dimensions of the proposed indigenous strategic talent 

management model. 

The first theme was strategic orientation of human 

capital, comprising strategic disconnection of human 

resources, absence of a long-term perspective, misalignment 

between individual and organizational goals, and 

weaknesses in strategic monitoring. The findings indicated 

that short-term decision-making, insufficient forecasting of 

future workforce requirements, weak integration of human 

resource policies with organizational strategy, and the 

absence of systematic strategic indicators impaired the 

strategic role of talent management. 

The second theme was talent management infrastructure. 

It incorporated meritocracy, ambiguity in promotion 

processes, weaknesses in talent identification, ineffective 

performance appraisal, weaknesses in knowledge 

management, and deficiencies in integrated human resource 

systems. Relevant codes included relationship-based 

appointments, precedence of seniority over competence, 

non-specialized managerial appointments, absence of 

objective selection criteria, lack of a talent database, failure 

to identify potential and younger talent, formalistic 

performance appraisal, insufficient competency indicators, 

and inadequate documentation of employee capabilities. 

The third theme, talent development and nurturing 

system, included weaknesses in development and succession 

planning, ineffective training systems, and insufficient 

readiness for change. Interviewees emphasized the absence 

of systematic succession planning, individualized 

development plans, clearly defined career paths, needs-

based training, evaluation of training effectiveness, and 

systematic preparation of employees for future 

responsibilities. 

The fourth theme was motivation and retention of human 

capital. It included weaknesses in motivational systems, risk 

of human capital loss, and declining organizational 

commitment. Participants identified inadequate 
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differentiation in rewards, insufficient recognition of 

superior performance, dissatisfaction with benefits, limited 

nonfinancial incentives, job insecurity, turnover among 

capable employees, intention to leave, possible migration of 

talented personnel, and lack of structured retention programs 

as major concerns. 

The fifth theme was organizational culture challenges, 

incorporating weak psychological safety, limited 

participatory culture, managerial instability, and inadequate 

supportive leadership and knowledge-sharing conditions. 

Participants described organizational mistrust, weak internal 

communication, inadequate mechanisms for expressing 

concerns, limited teamwork, insufficient participation in 

decision-making, fear of criticism, frequent managerial 

changes, inconsistency in policies, and inadequate 

managerial support. 

Analysis of relationships among the themes demonstrated 

a hierarchical and systemic structure. Weak strategic 

orientation was interpreted as a fundamental condition 

contributing to deficiencies in formal talent management 

infrastructure. Structural deficiencies subsequently impaired 

talent development processes, while inadequate 

development contributed to motivational and retention 

difficulties. Organizational culture operated as a contextual 

condition that could strengthen or weaken the effectiveness 

of all other dimensions. Consequently, the proposed 

indigenous model conceptualized strategic talent 

management as a multidimensional system rather than a set 

of isolated human resource practices. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that strategic talent management in 

a medical university requires simultaneous attention to 

strategic direction, organizational infrastructure, employee 

development, motivation and retention, and organizational 

culture. The identified hierarchical pattern suggests that 

weaknesses observed at the employee level may originate 

from more fundamental strategic or structural shortcomings. 

For example, ineffective training cannot be fully addressed 

by increasing the number of courses when training needs are 

not connected to competency frameworks, career pathways, 

succession plans, and future organizational requirements. 

Strategic orientation emerged as the foundation of the 

model because talent management depends on an explicit 

understanding of the human capabilities required to fulfill 

the university’s educational, research, healthcare, and 

administrative missions. Without long-term workforce 

planning and clear strategic indicators, talent-related 

decisions are likely to remain reactive and fragmented. 

Establishing formal talent management infrastructure is 

therefore necessary to translate strategic priorities into 

consistent organizational practices. 

The findings also demonstrate that merit-based 

identification and advancement are central to the credibility 

of a talent management system. Transparent competency 

criteria, reliable performance appraisal, documented talent 

profiles, and equitable promotion mechanisms can enable 

the organization to recognize capable employees and make 

defensible developmental and appointment decisions. Such 

infrastructure should be connected directly to professional 

development and succession planning so that talent 

identification produces meaningful opportunities for growth 

rather than functioning as a purely classificatory exercise. 

Development and succession planning constitute another 

essential link in the proposed model. Employees should 

receive development opportunities that correspond both to 

their capacities and to anticipated institutional needs. 

Training must therefore be needs-based, competency-

oriented, evaluated for effectiveness, and connected to 

opportunities for applying acquired capabilities. Systematic 

succession planning can also reduce vulnerability to 

managerial turnover and prevent the loss of organizational 

continuity and accumulated experience. 

The results further indicate that employee development 

alone is insufficient when motivational and retention 

conditions are weak. Organizations may invest considerably 

in capable personnel but fail to retain them if employees 

perceive limited recognition, unfair advancement, 

inadequate rewards, uncertain career prospects, or 
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insufficient managerial support. Retention should thus be 

understood as the outcome of a broader employment 

experience encompassing justice, recognition, growth, 

psychological security, professional identity, and 

meaningful participation. 

Organizational culture was identified as the contextual 

environment surrounding the entire model. A culture 

characterized by mistrust, restricted participation, weak 

knowledge sharing, and frequent managerial instability can 

undermine even technically well-designed talent systems. 

Conversely, psychological safety, participation, continuity, 

supportive leadership, and knowledge exchange can 

strengthen the implementation of strategic human capital 

policies. Culture should therefore not be treated as a 

secondary variable but as a condition affecting the 

sustainability of the entire talent management architecture. 

In conclusion, the proposed indigenous model 

conceptualizes strategic talent management at North 

Khorasan University of Medical Sciences and Health 

Services as a multidimensional, hierarchical, and systemic 

process. Sustainable improvement requires alignment of 

human capital policies with institutional strategy, 

development of transparent talent management 

infrastructure, systematic talent development and succession 

planning, effective motivational and retention mechanisms, 

and an organizational culture supportive of trust, learning, 

participation, and knowledge sharing. Interventions focused 

on a single component are unlikely to produce enduring 

outcomes because deficiencies in one dimension can restrict 

the functioning of others. An integrated approach across 

strategic, structural, developmental, motivational, and 

cultural levels is therefore necessary for transforming human 

capabilities into sustainable organizational capital. 
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 مقدمه 

 ایکار    یرویاز ن  یامعاصر صرفاً مجموعه   یهادر سازمان  یانسان   هیسرما

  ن یتری ادیاز بن  یکیبلکه    ست،ی روزمره ن  فیانجام وظا  یبرا  ییاجرا  تی ظرف

راهبرد قابل  یبرا  یمنابع  توسعه  ارزش،    ، یریادگ ی  ،یسازمان  یهاتیخلق 

  ده یچیپ  یهاط ی. در مح شودی به اهداف بلندمدت محسوب م  یابیو دست   ینوآور 

 ، ییآن در شناسا  ییاز گذشته به توانا  شی عملکرد سازمان ب  تی ف یک   ان،یبنو دانش 

به افراد   یریکارگتوسعه،  نگهداشت  مهارت،   یو  دانش،  از  که  است  وابسته 

ظرف شا  ی ریادگی  ت ی تجربه،  ن   یهای ستگ ی و  با  آ   یازهایمتناسب  و    نده یحال 

ا از  مد   نی برخوردارند.  انسان  ت ی ریمنظر،  ادار   یزمان   ی منابع  سطح  و    یاز 

مرتبط با کارکنان با راهبرد   یهام ی و تصم  هااستیکه س  رودی فراتر م   یاتیعمل

. آرمسترانگ  ابندی  وندیآن پ  یط یساختار و الزامات مح   ت،یکلان سازمان، مأمور 

ت انسان   تی ر یمد  لور یو  حوزه  یمنابع  با  دانند ی م  یارا  طر   دیکه   جاد یا  قیاز 

م  توسعه  انیانسجام  تحقق    ،جذب،  در  کارکنان،  روابط  و  پاداش  عملکرد، 

  ن ی. در هم(Armstrong & Taylor, 2023)مشارکت کند    یاهداف سازمان

  ت ی ریو مد   یانسان   هیسرما   تی ریمد   ،یمنابع انسان  یراهبرد  تی ریچارچوب، مد 

 ک ی بر    تی دارند، در نها ییهاتفاوت   ییو اجرا  یاستعداد گرچه از نظر مفهوم

به   یابیدست   یبرا  یانسان   یهات یاثربخش از ظرف  فادهاست   یعن یهدف مشترک،  

پا هستند    ،یسازمان   دار یعملکرد   ,.Sohel-Uz-Zaman et al)متمرکز 

  یی هات یو موقع  هات یها، قابلبر گروه  ان، یم  نیاستعداد در ا   تی ر ی. مد(2022

م  برا  کندی تمرکز  موفق  یکه  اهم   تی استمرار  و    یراهبرد  ت یسازمان  دارند 

جذب، توسعه،    ،ییشناسا  یندهایهماهنگ از فرا  یامجموعه   یمستلزم طراح

  ت ی ریو نگهداشت استعدادهاست. اصول مد   یپرور ن یجانش   ،یابیاستقرار، ارز 

اقدامات    یجابه   دیاستعداد با  یهااست یبر آن است که س  زیاثربخش استعداد ن 

کوتاه و  کسب منفصل  راهبرد  با  فرهنگ،   تیمأمور   ایوکار  مدت،  سازمان، 

. (Stahl et al., 2021)شوند    کپارچهی   ندهیآ   یازهایو ن  یمنابع انسان   یهام نظا

 ی آموزش ای یبرنامه استخدام کیصرفاً  توانی استعداد را نم تیر یمد ن،یبنابرا

به    یانسان   یهات یظرف   لیتبد   یبرا  یمنسجم  یآن را معمار  دیدانست، بلکه با

 کرد.  یسازمان تلق  یراهبرد هیسرما

دانشگاه   نیا  تی اهم در  بهموضوع  و  پزشک  یهادانشگاه   ژهیوها   یعلوم 

ز  است؛  داراسازمان   نیا  رایدوچندان  آموزش   یهات یمأمور   یها    ، یچندگانه 

  ن یاز ا  کی تحقق هر    تیف یهستند و ک   ی و درمان   یبهداشت  ،یت ی ریمد   ،یپژوهش

. دانشگاه دقرار دار   یانسان  هیسرما  یتوانمند  ریتحت تأث  ماًی مستق  هات ی مأمور 

  ی از اعضا  یعیوس   فیخود به ط  فیانجام اثربخش وظا   یبرا  یعلوم پزشک

دارد که   از ین  یاحرفه   یروهایکارشناسان، متخصصان و ن  ران،یمد   ،یعلم  ئتیه

با  یهای ستگیشا فناور   دیآنان  دانش،  تحول  با  سلامت    یازهاین  ،یمتناسب 

سازمان الزامات  و  توسعه  به  ی جامعه  مستمر  شابدیطور  در    ی پژوهش   واهد. 

 هیسرما  یور استعداد در بهبود بهره   تی ریبر نقش مد   زیسلامت ن  یهاط یمح

 ی دولت  یهامارستان یشده در ب انجام   ینمونه، بررس  یاند؛ براکرده   دیتأک   یانسان 

  ن ی در ا یانسان هیسرما یور استعداد با بهره تی ریتهران نشان داده است که مد 

معنادار   هاط یمح همچن(Adri et al., 2022)دارد    یارتباط  مطالعه    ن،ی . 

استعداد را در ارتباط با   تیر یتهران، مد  یشده در دانشگاه علوم پزشک انجام 

بهره   یتوانمندساز  اهم  یبررس  ی انسان  هیسرما  یور و  و  اتخاذ   ت ی کرده 

ظرف   یکردیرو به  نسبت  مح  یانسان  یها ت ی منسجم  در  و    یدانشگاه   طیرا 

  ی . در سطح(Dargahi et al., 2022) محور برجسته ساخته است  سلامت 

دانشگاه   ترک ی نزد موضوع  پزشک  یهابه  اعتبارسنج   ییشناسا  ،یعلوم   ی و 

که   دهدی اهواز نشان م   یاستعداد در دانشگاه علوم پزشک  تی ریمد  یهامؤلفه 

ن   نیا به مجموعه   ازمندیحوزه  مؤلفه   یاتوجه  با و  یهااز   یهای ژگیمتناسب 

اند  آن   انگر یب  ییهاافته ی  نی . چن(Taheri et al., 2023)دانشگاه است    یسازمان

الگوها مبنا  ت ی ریمد   یعموم   یکه  هرچند  فراهم    یمهم   ینظر  یاستعداد 
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انطباق با    ازمند یمحور نسلامت   یهاکاربرد اثربخش آنها در سازمان  کنند،ی م

 هر دانشگاه است.  یو فرهنگ یاحرفه ،یساختار  ،یتی بافت مأمور 

و    فیتعر  یاستعداد، چگونگ  یراهبرد  تی ریدر مد   یادیاز مسائل بن  یکی

بالقوه افراد به عملکرد مؤثر و    یهات یقابل  ل ی»استعداد« و نحوه تبد  یی شناسا

مفهوم   دار یپا استعداد  تک   ی است.  و  م  ست ین   یبعدثابت  شامل    تواندی و 

و    قانهخلا  ،یزشیانگ   ،یاجتماع   ،یتی ریمد   ،یاحرفه  ،یشناخت   یهایی توانا

پژوهش   یریادگ ی تعل  یهاباشد.  ترب  میحوزه  داده   زین   تیو  که نشان  اند 

و توسعه    ییمداخلات هدفمند شناسا  ق یاز طر  توانی را م   یانسان  یهات یقابل

تجربه   هیبر پا  یهوش هنر  یارتقا  یبرا  یآموزش  یابسته مداخله   یداد. طراح 

  ی مستعد و طراح  دافرا  یهای ژگ یشناخت و  تیبرتر، اهم  یاستعدادها  ستهیز 

قابل  یهافرصت  با  م  یهات ی متناسب  نشان  را   ,.Amini et al)  دهدی آنان 

اند توانسته   یشناخت   یآموزش و توانمندساز   ز ین  ی گری. در مطالعات د(2024

 یقرار دهند؛ برا  ریرا تحت تأث  یفرد  یهات ی و ظرف  یاز عملکرد شناخت   یابعاد

توانمندساز  متغ  یفراشناخت   یمثال،  انعطاف   ییرهای با    ، یشناخت   یریپذمانند 

مرتبط بوده است    ی و توجه انتخاب  ی شناخت  یسرعت پردازش اطلاعات، بازدار 

(Abbasi et al., 2025)  مبتن مداخلات  قالب   زین   Lumosityبر    یو  در 

کارکردها  یشناخت   یتوانمندساز   یهابرنامه بررس  یشناخت  یو  قرار   یمورد 

 یاستانداردساز   ن،ی . همچن(Ershadi Chahardeh et al., 2024)اند  گرفته 

دهنده  فراشناخت نشان   ه ینظر  یبر مبنا  ال یسنجش هوش س  یچندبعد  یابزارها

مع   یبرخوردار   تی اهم ابزارها  ارهایاز  برا  یو  ارز   یی شناسا  یمعتبر   ی ابیو 

. (Seadatee Shamir, 2025)بالقوه است    یهات یو ظرف  یفرد  یهاتفاوت

مد منظر  مطالعات    نی ا  ستعداد،ا  تی ر یاز  از  که  نکته   نیا  ادآور یدسته  اند 

  رشفاف یغ  یارهایمع   ای  یذهن  یهابر برداشت   دیدرباره استعداد نبا   یریگم یتصم

شناسا بلکه  باشد،  ابزارها  ییاستوار  مستلزم  استعدادها  توسعه  سنجش،    یو 

رشد افراد   یهات یو ظرف  هایی روشن و شواهد معتبر درباره توانا یهاشاخص 

 . است

که سازمان بتواند    کندی م  دای پ  یارزش راهبرد  یاستعداد زمان   گر،ید  یسو  از 

استعداد،   ریتوسعه فراگ  کردیتوسعه مستمر آن را فراهم کند. رو  یلازم برا  نهیزم

بر   شده،ن یی تع  شی از کارکنان از پ  یبر گروه محدود  یتمرکز انحصار   یجابه

 یترگسترده   فیط   یبرا  هات یقابل  یو ارتقا  ی ریادگیرشد،    یهافرصت   جاد یا

 یبرا  دگاهید   نی. ا(Kaliannan et al., 2023)دارد   دیتأک   یانسان  هیاز سرما

پزشک  یهادانشگاه  ز   یاژهیو  تی اهم  یعلوم  از   ییهاسازمان   نی چن  رایدارد، 

  کسان ی  زیآنان ن   یاتوسعه  یازهایاند و ن شده   لیمتنوع تشک   یاحرفه  یهاگروه

 ،یآموزش، توسعه شغل  انیبتواند م   دیبا  یبافت  نی چناستعداد در    تی ر ی. مدست ی ن

برقرار کند.    وند یپ  شرفت یپ  یهاعملکرد و فرصت   یابیارز   ،یسازمان   یریادگ ی

هوش متبلور نشان داده    شیو افزا  یاضیر   یهاپژوهش درباره آموزش مهارت

قابل که  عملکرد  یشناخت  یهات یاست  تأث  توانندی م  یو   یهابرنامه   ریتحت 

 ن، ی . همچن(Seadatee Shamir, 2024)  رندیقرار گ   افته یتار ساخ  ی آموزش

آموزش روان   یمداخله  برا  ی مبتن   یشناختـ  متبلور  هوش   یارتقا  یبر هوش 

اجتماع   الیس برنامه  ،یـ فرهنگ   یو  در   شدهی طراح  یهانقش  را  و هدفمند 

  ه ؛ مطالع(Zelli et al., 2025)برجسته ساخته است    یفرد  یهات ی توسعه ظرف

هوش   شیرا در افزا  یـ آموزش  یمداخله روان  یاثربخش  زیحوزه ن  نی هم   نیش یپ

 ب، ی ترت  نی. به هم(Zelli et al., 2024) کرده بود    یبررس  یـ فرهنگ  یاجتماع 

  م ی مفاه  یریادگ ی یدر ارتقا  یدرمانیو باز  ییاجرا یآموزش کارکردها  سهی مقا

م  یاضیر  با  دهدی نشان  مناسب  مداخله  انتخاب  ن   دیکه  نوع   ی ژگیو و  از یبا 

اگرچه   ی شواهد  نی . چن (Khandani et al., 2023)مخاطبان هماهنگ باشد  

  ن ی ادیاصل بن   ک یبر    یاند، از منظر نظرشده  دی تول  ی آموزش  یهاط یعمدتاً در مح

دارد و   ریپذتوسعه  یت یماه   یانسان  تی دارند: ظرف   دیاستعداد تأک   تی ر یدر مد
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برا استعداده  یریگبهره  یسازمان  و   یهافرصت   دیبا  ااز  متناسب  هدفمند، 

 مستمر رشد را فراهم کند. 

 ،یآور تاب   ،یریدرگ  زش،یمستقل از انگ  تواندی نم  نی استعداد همچن  توسعه

سا  یسازگار  تحل   یشناخت روان  یهای ژگ یو  ریو  مدل   لیافراد    ی ساز شود. 

انگ  ی لیتحص  یشناور  عوامل  اساس  واسطه   ی زشیبر  نقش  پشتکار،    یاو 

محصول    یفرد  یدار یو کنترل نشان داده است که عملکرد و پا  ی ذهن  ی سرسخت

انگ   ن ی چند  ملتعا روان   ی زشیعامل   ,.Tammeh et al)است    یشناخت و 

بر   یرگذار یتأث  یبرا  یاعنوان مداخله به  زین  یلیتحص   یری. آموزش درگ (2025

 Hassani et)آموزان مورد توجه قرار گرفته است  دانش   یل یاسترس تحص

al., 2022) در حوزه سازگار بر سازگار   یبررس  ،ی.  مؤثر    ن یوالد  یعوامل 

اوت  یادار  به  مبتلا  اهم نشان  سمی کودک  عوامل   یاشبکه   تیدهنده  از 

 ,.Ghanjali et al)است    یسازگار   ی ریگدر شکل  یانه یو زم   یشناختروان

  ی خودکارآمد  ،یبریسا  یقلدر   ی انجیپژوهش درباره نقش م  ن،ی . همچن (2022

م   یفرزندپرور   یهاو سبک  رابطه  ه   انی در   یو سازگار   یصفت   ی جان یهوش 

پ  یامدرسه م   یدگیچ یبر  سازگار   یط یمح   ،یفرد  یهای ژگی و  انیروابط   یو 

بال   ی. حت(Nikooyeh et al., 2025)دارد    دیتأک  مطالعات    سه ی مقا  ،ین یدر 

ناکارآمد   یارتباط  یباورها  نهی در زم  یآگاهبر شفقت و ذهن   یمبتن   یکردهایرو

 مداخله افراد قابل    یجان یـ ه   یشناخت  یو الگوها   های ژگینشان داده است که و

 ه یسرما  تی ر ی. در منطق مد(Moeinzadeh et al., 2025)هستند    لیو تعد

ابعاد روان  ت ی مجموعه شواهد اهم  نی ا  ،یانسان  به  را    یشناخت توجه  کارکنان 

از مهارت، بلکه توان استفاده   یاستعداد نه فقط برخوردار   رایز   شود؛ی م  ادآور ی

 سازمان است.  یواقع طیدر شرا هات ی از ظرف دار یپا

قابل  در  توسعه  مد  یرهبر  تیفیک   ،یفرد  یهات یکنار  نقش    زین   تی ری و 

که   یران یدارد. مد   یسازمان   یاستعدادها  فی تضع  ای  ییدر شکوفا  یاکننده ن یی تع

تشخ به  حما  ها،ی ستگی شا  صیقادر  بازخورد،    جاد ی ا  ،یریادگیاز    تیارائه 

توان بالقوه کارکنان   ل یتبد  نهی عادلانه هستند، زم  یریگم یفرصت رشد و تصم 

و    یاسلام   یتی ری. مطالعه هوش مد کنندی بالفعل را فراهم م  یانسان   هیبه سرما

 ی تی ریو مد   یشناخت   یهات ی توجه به ظرف  ،ییمدارس استثنا  ران یهوش موفق مد

 Ghayebi Mehmandoost et)را برجسته کرده است    یرهبران سازمان

al., 2023)دهند ی نشان م   زین  ین انسا  یو تعال  تیترب  یالگوها  گر،ید  ی. از سو 

محدود   یفن یهاتنها به مهارت  یآموزش  طیمح ایکه توسعه انسان در سازمان 

عملکرد و    یریگدر شکل   زین   یو انسان   یاخلاق  ،یبلکه ابعاد ارزش  شود،ی نم

. پژوهش درباره عوامل  (Bateni et al., 2022)دارند    ت یاهم   یفرد  یتعال

ضرورت نگاه    دی مؤ  زین  نهی زم   نیدر ا  الگوو ارائه    یاخلاق  تیمؤثر بر ترب  یعلم

 یها. در سازمان(Shahbazi et al., 2023)است    یبه توسعه انسان   یچندبعد

درباره   یریگم ی که تصم  ابدیی م   ی شتری ب  ت ی اهم  ی مسئله زمان   ن یا   ،یدانشگاه 

مد  جانش  یارتقا  ران،یانتصاب  تخص  یپرور ن ی کارکنان،   یهافرصت   صیو 

و بدون وجود   یسالار سته یاستعداد بدون شا  تی ریمطرح باشد. مد   یاحرفه

  ل یتبد  یادار   ی ندی انتخاب و ارتقا ممکن است به فرا  یروشن برا  یارهایمع

کاهش   ،یعدالتی بلکه احساس ب  کند،ی تنها استعدادها را شکوفا نم شود که نه 

 . دهد ی م  شیبه خروج افراد توانمند را افزا لیو تما زش یانگ

نگهداشت    یبه سازوکارها  د یبا  ن یهمچن   ی استعداد از منظر راهبرد  تی ر یمد

 یهااست یکه با س  یو توسعه کارکنان مستعد، در صورت  ییتوجه کند. شناسا

و فرصت    یشغل   ریعدالت، مس   ،یروان تی تعلق، امن   زش،یانگ   جادیا  یمؤثر برا

آنان و    ییجاجابه   تیقابل  شیبه افزا  یمشارکت همراه نباشد، ممکن است حت 

استعداد    تی ریچرخه مد   ن،ی از سازمان منجر شود. بنابرا  یانسان   هیخروج سرما

  جاد یبلکه نگهداشت افراد توانمند و ا   شود؛ی نم  لیآموزش تکم   ایتنها با جذب  

از ارکان   رند،یخود را در آن به کار گ   یهات ی که کارکنان بتوانند قابل  ی طی مح

نشان    زی استعداد ن  تیر یمد  یح چندسط یهاچرخه است. چارچوب   نی ا  یاصل

نظام   دهندی م تأث  یهاکه  و    یسازمان   ،یزمان عوامل فردهم   ریاستعداد تحت 
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سطوح انجام    نی ا   انیبا توجه به تعامل م  د یآنها با  ی قرار دارند و طراح  ی طی مح

مقا(Tarique & Schuler, 2021)  رد یگ استعداد    تی ریمد  یهامدل   سهی . 

 یبر سلامت برا  یمبتن   ییو کانادا و ارائه الگو  رانیدر ا  زهوش یآموزان تدانش 

طراح  یانهی زم  یهاتفاوت   تی اهم   زین  یابیاستعداد  ضرورت   یهانظام  یو 

 Mirarabshahi et) کندی را برجسته م  یو نهاد یفرهنگ طیمتناسب با شرا

al., 2023)رایمصداق دارد؛ ز   ز ین  یعلوم پزشک   یهااصل در دانشگاه   نی . ا 

موفق هستند، الزاماً بدون    یسازمان   ای  یدانشگاه   ط یمح  کی که در    ییهااست یس

 نخواهند کرد.   جادی را ا امدهایهمان پ  گرید  یط یدر مح یساز ی و بوم  لیتعد

آن با تحولات    یاستعداد، سازگار   یراهبرد   تی ریاز ابعاد مهم مد   گرید  یکی

فناور   یطی مح فضا  یو  توسعه  تغ  تالیج ید  یاست.    ، یریادگیشکل    رییو 

حرفه  کار  و  شا  ،یاارتباطات  ن   یهای ستگیدامنه  را    یانسان   هیسرما  از یمورد 

ها و  از چالش   ی علم  ئتیه   یاعضا  ستهی تجربه ز   یگسترش داده است. بررس

نشان داد که   ۱۹-د یکوو  یریگهمه   یط  یمجاز   یآموزش در فضا  یهافرصت 

  ی برا  یاتازه  یهات ی ها و محدودزمان فرصت هم   تواندی م  یآموزش  طیمح  رییتغ

ادامه، (Faridy Sfanjany et al., 2022)کند    جادیا  یاحرفه  تیفعال در   .

مح   یمجاز   یفضا  یهافرصت   ییشناسا من  یریادگی  یهاط یدر    ظر از 

و  یریادگ ی  یبرا  تالی جید  یهاط یمح   تی دهنده تداوم اهم نشان   زین   انیدانشجو

قابل است    یهاتیتوسعه  ا(Faridi Sfanjany et al., 2025)افراد    ن ی. 

برا معنا  تی ر یمد  یتحولات  به  بازنگر  یاستعداد  در    یضرورت  مستمر 

  ی رهایو مس  یابیارز  یهاوه یآموزش، ش یهامورد انتظار، روش  یهای ستگیشا

کارکنان است. سازمان ن  یتوسعه  پ  ندهیآ  یازهایکه  بانک   ینیبش ی را  نکند و 

توسعه کارکنان نداشته    تیو قابل  های ستگیشا  ها،ی از توانمند  یمناسب   یاطلاعات 

مدت و کوتاه یهای ریگم یبه تصم ریناگز یط یمح  راتییباشد، در مواجهه با تغ

از    یبخش   دی با  ی انسان  ه ینگاه بلندمدت به سرما  رو،ن یخواهد شد. ازا  ی واکنش

  ی برا  یسازوکار   د یاستعداد با  ت یر یسازمان باشد و مد  یراهبرد  یزیر برنامه

 فراهم کند.  ندهیآ  راتییدر برابر تغ  یانسان یروین یساز آماده 

 ،یفرد  یهابا تفاوت   وند یدر پ  دیمفهوم استعداد و توسعه آن با  همزمان،

مدت، عملکرد شود. مطالعات مرتبط با حافظه کوتاه  یبررس  یانه ی و زم  یشناخت 

پ و  تک  یلیتحص   شرفتی خواندن  و  دوزبانه  افراد  داده در  نشان  که زبانه  اند 

افراد نقش داشته    ددر عملکر   توانندی م  یفرد  یهاو تجربه   یشناخت   یهای ژگیو

مربوط به سنجش هوش   یها. پژوهش (Seadatee Shamir, 2023)باشند 

در    یشناخت  ت یدر نظر گرفتن ابعاد متنوع قابل  تی بر اهم  زین  یچندوجه  الیس

تأک   یابیارز  ا (Shams et al., 2025)دارند    دیافراد  از    ت ی ریمنظر، مد   ن ی. 

نبا  مع   د یاستعداد  کارکنان ساده  و  یبعدتک   یارهایبر  باشد.  استوار  انگارانه 

و حل مسئله   لیتحل  تیاز قابل  ،یاز توانمند  یممکن است در اشکال متفاوت

رهبر تا  حرفه   ا ی  تی خلاق  ،یر یادگیارتباطات،    ،یگرفته   ،یاتخصص 

  یی شناسا  قیدق  یهانظام   جادیا  ن،یداشته باشند. بنابرا  یابرجسته   یهات ی ظرف

 یسازمان  یهامتناسب با مشاغل و نقش   های ستگی شا  فیاستعداد مستلزم تعر

  جاد یمنطق ضرورت ا   نی و مستند است. هم  یچندمنبع   یابیو استفاده از ارز 

روشن    یرهایعملکرد معتبر و مس   یابینظام ارز   ،یستگ ی بانک استعداد، نقشه شا

 . کندی م  تیارتقا را تقو

استعداد    تی ریمد   تی در موفق  نی ادیبن  یهااز مؤلفه   یک ی  زین   ی فرهنگ  بُعد

حت  جانش  ،یابیارز   یهانظام   نیترشرفته ی پ  یاست.  و  در    یپرور ن ی آموزش 

ضعف ارتباطات، فقدان مشارکت    ، یافراط  ییفردگرا  ،یاعتمادی که با ب  ی فرهنگ

. از  ابندی  ستمطلوب د  جیبه نتا  توانندی همراه باشد، نم  رییتغ   رش یو عدم پذ

مد   نیا فرهنگ   یراهبرد  تی ریرو،  مستلزم  که    یاستعداد    ، یریادگیاست 

نوآور  بازخورد،  دانش،  انتقال  کند.    تیرا حما  یاو رشد حرفه  یمشارکت، 

 یتعاملات، باورها  ت یف یک   تی اهم  ز یو تعارض ن  یمطالعات حوزه روابط انسان 

نشان    یفردن یو ب  یرا در عملکرد فرد  جانی ه  میتنظ  یو سازوکارها  یارتباط
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ها بر  زوج  ی جان یه  یهانمونه، پژوهش مربوط به درمان تعارض  یبرا  دهند؛ی م

رفتار و تعامل    ییربنایز   یتوجه به سازوکارها   ،یحوزه پژوهش  یارهایاساس مع

م ا(Zandkarimi et al., 2025)  سازدی را برجسته  مطالعه در    نی. اگرچه 

و تعاملات   ییربنایبه عوامل ز   وجهمتفاوت انجام شده است، اصل ت  یاحوزه

قابل تأمل است. در سازمان، فرهنگ و    زین   یرفتار سازمان  لیتحل  یبرا  یانسان 

 یکارکنان برا  یبر اعتماد، تعهد، مشارکت و آمادگ  توانندی م  یفردنیروابط ب

 ی های ژگ یتوجه به و   ب،ی ترت  نی اثر بگذارند. به هم   تی مسئول  رش ی و پذ  یریادگ ی

شناخت   یشناختروان اخ   یو  متعدد  مطالعات  در  م  ریانسان  که    دهدی نشان 

را موجود  دی با  یانسان   هیتوسعه سرما  یهااست یس نظر    یچندبعد  یفرد  در 

 . یفن یهااز مهارت یامجموعه   ای یعنوان شغل   کی نه صرفاً دارنده  رند،یگ

افزا  با سرماپژوهش   ش یوجود  و  استعداد  درباره  از    یک ی  ،یانسان   هیها 

م  یهاچالش  فاصله  واقع  ینظر  یهامدل   ان یمهم،  خاص    یهات یو 

که علاوه    کندی م   دا یمعنا پ  یاستعداد زمان   تی ریمد   یهاست. مدل بوم سازمان

 ت ی محدود   ت، یفرهنگ، مأمور   ،یاز دانش موجود، ساختار سازمان  ی ریگبر بهره

ن   یانسان   یروین  یهای ژگ یو  نابع،م را    ندهیآ  یازهای و  مطالعه  مورد  سازمان 

درباره آموزش، استعداد، شناخت و   یران یمختلف ا  یهامنعکس کند. پژوهش 

تر اثربخش   یمداخلات و الگوها زمان   ی اند که طراح نشان داده   یتوسعه فرد

 ی. براردیگآنها مدنظر قرار    یاجرا  نهیجامعه هدف و زم   یهای ژگ یاست که و

 Abbasi et)  یشناخت   یمتمرکز بر آموزش و توانمندساز   یهامثال، پژوهش 

al., 2025)برتر    ی، توسعه استعدادها(Amini et al., 2024)ی، و طراح 

 Mirarabshahi et)  یبر اقتضائات نظام آموزش  یمبتن   یابیاستعداد  یالگوها

al., 2023)  غبه  ی همگ نشان    مند نهی م ز   کردیرو  تی اهم   می رمستقیطور  را 

در   یو سازمان   یفرد  یندهای مرتبط با فرا  یهاپژوهش   ن،ی . افزون بر ادهندی م

 Ghanjali et) یمختلف، از جمله مطالعه عوامل مؤثر بر سازگار  یهاحوزه

al., 2022)  افراد    ی و عملکرد  ی شناخت  یهای ژگ یو  یو بررس(Seadatee 

Shamir, 2023)عامل    کی ندرت با  به   یانسان  یهاده ی دکه پ  دهندی ، نشان م

استعداد    یراهبرد  تی ر یمدل کارآمد مد  کی   ن،یهستند. بنابرا   حیمنفرد قابل توض 

بر    یجابه   دیبا  زین شبکه   ند یفرا  کیتمرکز  راهبرد  یاخاص،  عوامل   ،یاز 

 . ردیدر نظر گ  گریکدیرا در ارتباط با    یو فرهنگ  یزشیانگ  ،یاتوسعه  ،یساختار 

مکمل  زی ن   دی مطالعات جد  یبرخ   ان،یم  نیا  در    تیاز توسعه ظرف  یابعاد 

  ی و هوش  یمربوط به مداخلات شناخت  یهااند. پژوهش را برجسته کرده   یانسان 

م  قابل  دهند ی نشان  م   یهات یکه  را  ارز به  توانی افراد  هدفمند  و   یابیصورت 

حوزه    عات. مطال(Shams et al., 2025; Zelli et al., 2025)کرد   تیتقو

و   اهم   زی ن  ی ریادگیآموزش  با   یریادگ ی  یهاتجربه   یطراح  ت یبر  متناسب 

مح   یهای ژگیو و   ,.Faridi Sfanjany et al)اند  کرده   دیتأک   ط یمخاطب 

از سو(2025 با هوش مد   یبررس  گر،ید  ی.   ت ی و موفق  یتی ریعوامل مرتبط 

م   رانیمد ک   دهدی نشان  مد  ی انسان  هیسرما  ت ی فی که  سطوح    خود   یت یر یدر 

سازمان   تی و هدا  یریگم ی تصم  تی فیدر ک   کنندهن یی مؤلفه تع  ک ی به    تواندی م

 ی مطالعات  ی. حت (Ghayebi Mehmandoost et al., 2023)شود    ل یتبد

اند،  آموزش انجام شده   ای  یشناسدرمان، روان  رینظ   یمتفاوت  یهاکه در حوزه

 ی در اثربخش  نهی زمو نقش    یفرد  یهاتفاوت   تی اهم  ها،یی توانا  یریپذبر توسعه

 ,.Hassani et al., 2022; Moeinzadeh et al)دارند    دیمداخلات تأک 

نت (2025 در  با  یراهبرد  تی ریمد   جه،ی.  نظام   کی از    دی استعداد    ی برا  یسو 

 ی برا یبستر گر،ید یموجود باشد و از سو یهات یقابل یبندو طبقه  ییشناسا

 فراهم کند.  یزمانسا یهای ستگ یبه شا هات یقابل نی ا ل یرشد و تبد

همچنپژوهش   یبرخ م   نی ها  مد   دهندی نشان  نبا  تی ریکه  به    دی استعداد 

تبد  انهیگرانخبه   یکردیرو محدودکننده  اندک   لیو  تعداد  تنها  اگر  از    یشود. 

گ قرار  »استعداد«  گروه  در  برا  رندیکارکنان  توسعه  فرصت  افراد   ریسا  یو 

  ارکت کاهش مش  ،یعدالتی مانند ادراک ب ییامدهایمحدود شود، ممکن است پ

تضع گ   یاجتماع  هیسرما  فیو  فراگ  کردیرو  رو،ن یازا  رد؛یشکل   ریتوسعه 
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برجسته با    یهات ی ظرف  ییشناسا  بیترک   یبرا  یمناسب   نهیزم   تواندی استعداد م

برا  یساز فراهم رشد  سازد گسترده   یهاگروه   یفرصت  فراهم  کارکنان  تر 

(Kaliannan et al., 2023)منابع   تی ر یمد  د یجد   یهادگاه ی موضوع با د  ن ی . ا

همسو است که بر تجربه کارکنان، عدالت، مشارکت و توسعه مستمر    ز ین  یانسان 

 ن ی استعداد در چن  تی ر ی. مد(Armstrong & Taylor, 2023)دارند    دیتأک 

و ضرورت    ی اتیح  یهات ی قابل  یسازمان به افراد دارا  از ین انیم   دی با  یچارچوب

 یهاپژوهش   ن،ی بر ا  افزونکند.    جادیمنصفانه رشد تعادل ا  یهاحفظ فرصت 

رشد   یاخلاق  نهیها و زمارزش   تیاهم  ، یاخلاق   تیو ترب  یانسان  یمرتبط با تعال

. (Bateni et al., 2022; Shahbazi et al., 2023)اند  فرد را مطرح کرده 

علاوه    دی با  یاستعداد در دانشگاه علوم پزشک  تی ریمد   یبوم  یالگو  ن،یبنابرا

 یریپذت ی به عدالت، اعتماد، مشارکت، مسئول   کرد،و عمل  یستگ یشا  ،ییبر کارا

 توجه داشته باشد.  زین یفرهنگ یو سازگار 

انجام   ن،ی همچن  مد مطالعات  درباره  مح  ت ی ریشده  در   یهاط یاستعداد 

م   یدانشگاه  ن  دهدی و سلامت نشان  الگو  از یکه هنوز  وجود    کپارچهی  ییبه 

منطق    کی را در قالب  یمنابع انسان تی ریپراکنده مد  یندهایدارد که بتواند فرا

بر    ستعدادا  تی ریمربوط به اثر مد  یهاافته یمتصل کند.    گریکد یبه    یراهبرد

بهره  یتوانمندساز  پزشک  یانسان  هیسرما  یور و  علوم  دانشگاه  تهران    یدر 

(Dargahi et al., 2022)  استعداد در دانشگاه    تی ری مد  یهامؤلفه   ییو شناسا

پزشک تأ  ن یا   تی اهم  (Taheri et al., 2023)اهواز    ی علوم  را    د یی حوزه 

که    دهدی نشان م   هاشگاه دان   ی طی و مح  ی سازمان   طیاما تفاوت در شرا  کنند، ی م

از    کی   می مستق  م یتعم د  کی مدل  دانشگاه  به  است   گری دانشگاه  ممکن 

  ت ی ر یمد  یچندسطح  یکردهایرو  ن،یهمه اقتضائات نباشد. همچن   یپاسخگو

فرد، واحد    انیروابط م  دینظام استعداد با  کی   یدارند که طراح  دیاستعداد تأک 

 ,Tarique & Schuler)رد  یرا در نظر گ  یرون یب  طیسازمان و مح  ،یسازمان

  ی که انسجام داخل   دهندی نشان م  ز یاستعداد ن   ی جهان   ت ی ری. اصول مد (2021

  ی اثربخش  ی اصل  طیآنها با راهبرد و فرهنگ سازمان از شرا   یو سازگار   ندها یفرا

و خدمات    یرو، دانشگاه علوم پزشک  نی. از ا(Stahl et al., 2021)است  

شمال  یدرمان  یبهداشت ت  ،یخراسان  ماه  وجهبا  تنوع    ،یت ی چندمأمور   تیبه 

سرما   یاحرفه   یهاگروه توسعه  و  حفظ  ضرورت  متخصص،   یانسان   هیو 

تجربه و ادراک    ،یاز پشتوانه نظر  یاست که علاوه بر برخوردار   ییالگو  ازمندین

واقع با  آشنا  ن   یسازمان  تیخبرگان  چن  زی را  در  کند.    ، یکردیرو  نی منعکس 

  ، یعملکرد، آموزش، توسعه شغل  یابی ارز   ،یسالار سته یاستعداد، شا   ییشناسا

مد  زش،یانگ  ،یپرور ن یجانش  مشارکت   تی ر ینگهداشت،  فرهنگ  و   یدانش، 

صورت عناصر  با راهبرد دانشگاه نه به  یمنابع انسان  یهااست یس  ییراستاهم 

به  بلکه  اجزاجداگانه،  به  ک ی  یعنوان  اشوندی م  لیتحل   وستهیپهم نظام   ن ی . 

استعداد   تیر یمد ،یانسان  هیسرما اتیکه در ادب یاه یچندلا تی ضرورت با ماه

 ی مدل   نی سازگار است و امکان تدو  شودی مشاهده م   یفرد  یهاتیو توسعه قابل

دانشگاه    یواقع  طیو هم به شرا  ردیبهره گ  ینظر  ی که هم از مبان  کندی را فراهم م

ا کنار    ی هات ی مباحث، مطالعات معاصر درباره توسعه قابل  ن ی پاسخ دهد. در 

شناخت  یفرد تحول (Ershadi Chahardeh et al., 2024)  یو   ،

هوش  یآموزش  یهات ی ظرف الگوها  (Zelli et al., 2024)  یو  توسعه    یو 

به   ایبر ضرورت نگاه پو  زین  (Tammeh et al., 2025)  زش ی عملکرد و انگ

  ت ی توسعه، هدا  ،ییقابل شناسا  یاده ی پد  د یاستعداد با  یعنیدارند؛    دی استعداد تأک 

 افراد.  ری رناپذییثابت و تغ یژگیشود و نه و یو نگهداشت تلق

اصل  نیهم  بر مسئله  طراح  یاساس،  بوم   کی   یدر  که    یمدل  است  آن 

  توانند ی دانشگاه م  یدر بافت واقع  ییمشخص شود چه عوامل و سازوکارها 

  ی انسان   هیسرما   یامدهایتا پ  یگذار است یاستعداد را از سطح س  ت ی ریچرخه مد 

در بخش    یور استعداد و بهره   ت یر یشکل دهند. مطالعات موجود درباره مد

استعداد    تی ر یو مد  یانسان   هیسرما  تی ری، مد (Adri et al., 2022)  تسلام

راهبرد سطح  فراگ  (Sohel-Uz-Zaman et al., 2022)  ی در  توسعه    ر یو 



 

 ه سوم دوره چهارم، شمار
 

 

14 
 

کرده   یارزشمند  یمبان   (Kaliannan et al., 2023)استعداد   اما ارائه  اند، 

ترک  نحوه  در    نی ا  بی شناخت  ن  کی ابعاد  مشخص    ی بررس  ازمندیدانشگاه 

خبرگان  ات یتجرب ادراکات  چالش   ی و  با  که  انسان   یواقع  یهااست    ، یمنابع 

مد شرا  یت یر یساختار  آشنا  ی فرهنگ  طیو  ا  ییآن  بر  افزون   ن،یدارند. 

زم  دی جد  یهاپژوهش  ت یو توسعه ظرف  یآموزش، شناخت، سازگار   نهی در 

 Faridy Sfanjany et al., 2022; Ghayebi Mehmandoost)  یانسان 

et al., 2023; Nikooyeh et al., 2025)   که تعامل فرد و   دهند ی نشان م

مدل   ه،یپا  نی. بر اردیمورد توجه قرار گ  یتوسعه انسان  لیدر تحل  دی با  طیمح

مد با  تیر یمطلوب  به جهت   دیاستعداد  توجه    ه یسرما  یراهبرد  یریگضمن 

  ی استعدادها فراهم کند، نظام  یابیو ارز   ییشناسا  یبرا  ییهارساخت یز   ،یانسان 

و نگهداشت را    زش ی انگ  د،ینما   جادیا  ی پرور ن یآموزش، توسعه و جانش  یبرا

فرهنگ  ت یتقو بستر  برا   ی کند و  اعتماد،    یلازم  انتقال   یریادگ یمشارکت،  و 

  ر یسا  یی کارا  تواندی اجزا م  نی از ا  ک ی ضعف در هر    را یدانش را توسعه دهد؛ ز 

 یامکان عبور از اقدامات پراکنده و ادار   ینگاه  نی محدود سازد. چن   زیاجزا را ن

استعداد را    تی ریمد  یو راهبرد  مندنه ینظام منسجم، زم   کی  یو حرکت به سو

 . کند ی فراهم م

  ی اصل  نی و مضام  م یها، مفاهمؤلفه   ییهدف پژوهش حاضر شناسا  ن،یبنابرا

در    ی انسان  ه یبر سرما  د یاستعداد با تأک   ی راهبرد  تی ریمد   یمدل بوم   ن یو تدو

 بود.  یخراسان شمال  یدرمان   یو خدمات بهداشت ی دانشگاه علوم پزشک

 شااس  پژوهشروش

ای و از نظر ماهیت، کیفی  پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی ـ توسعه

است اکتشافی  مؤلفه .و  شناسایی  هدف  با  پژوهش  کیفی  و بخش  ابعاد  ها، 

مضامین بومی مدیریت راهبردی استعداد با تأکید بر سرمایه انسانی در دانشگاه  

با توجه   .خراسان شمالی انجام شدعلوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی  

های افراد آگاه به  ها و تجربهبه اینکه شناخت ابعاد این پدیده به درک دیدگاه 

ها از طریق مصاحبه با خبرگان گردآوری و با روش موضوع نیاز داشت، داده 

بررسی شدند معنایی   .تحلیل مضمون  الگوهای  رویکرد، تلاش شد  این  در 

های حاصل تکرارشونده و مفاهیم مرتبط با مدیریت راهبردی استعداد از داده 

مصاحبه  سازمان از  مضامین  قالب  در  و  استخراج  شوندها  جامعه  .دهی 

کنندگان در بخش کیفی شامل خبرگان و متخصصان حوزه مدیریت  مشارکت 

های منابع انسانی و خدمات بهداشتی، از جمله اعضای هیئت علمی دانشگاه 

اشتی درمانی بود که از دانش و تجربه کافی در  علوم پزشکی و خدمات بهد

بودند برخوردار  پژوهش  موضوع  مشارکت  .زمینه  روش انتخاب  به  کنندگان 

همچنین،   .گیری معیارمحور انجام شدگیری هدفمند و با تأکید بر نمونه نمونه 

برفی گیری گلوله برای دسترسی به افراد واجد شرایط بیشتر، از روش نمونه 

شد مشارکت .استفاده  انتخاب  از معیارهای  بودند  عبارت  داشتن   :کنندگان 

حداقل پنج سال سابقه کار در حوزه مدیریت منابع انسانی، عضویت در هیئت  

توسعه  زمینه  در  فعالیت  سابقه  یا  تخصص  از  برخورداری  دانشگاه،  علمی 

بالاتر یا  دکتری  تحصیلی  مدرک  داشتن  و  استعداد  مدیریت  یا   .سازمانی 

تا دستیابی به اشباع نظری ادامه یافت؛ به این معنا که گردآوری    گیرینمونه 

ای برای توسعه های جدید اطلاعات تازهها زمانی پایان یافت که مصاحبه داده 

نفر از خبرگان    ۱۲در نهایت، با   .کردندهای پژوهش فراهم نمی مفاهیم و مقوله 

شد انجام  غیرحضوری  یا  حضوری  مصاحبه  متخصصان  اصلی .و  ابزار 

نیمه گردآوری داده  های پرسش .ساختاریافته بودها در بخش کیفی، مصاحبه 

کتاب  نظری،  ادبیات  مطالعه  از  استفاده  با  پایان مصاحبه  مقالات،  ها و نامه ها، 

انتخاب مصاحبه   .های مرتبط با مدیریت راهبردی استعداد تدوین شدندرساله

های محوری من طرح پرسش ساختاریافته این امکان را فراهم کرد که ضنیمه 

مشارکت  پژوهش،  اهداف  با  مرتبط  دیدگاه و  بتوانند  تجربهکنندگان  و  ها،  ها 

کنند بیان  جزئیات  با  را  خود  بهمصاحبه .پیشنهادهای  و ها  صورت حضوری 

 .دقیقه بود  ۶۰غیرحضوری انجام شدند و میانگین مدت هر مصاحبه حدود  
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کنندگان ضبط و  مصاحبه انجام گرفت که با رضایت مشارکت   ۱۲در مجموع، 

شدندیادداشت  مصاحبه  .برداری  محتوای  بهسپس  کلمهها  کلمه بهصورت 

های مصاحبه پرسش  .های کیفی قرار گیردسازی شد تا مبنای تحلیل داده پیاده 

های آموزش و توسعه شغلی، شناسایی نیازهای  بر موضوعاتی همچون برنامه 

و  پاداش  نظام  کارکنان،  تعهد  و  انگیزش  بر  مؤثر  عوامل  و شغلی،  آموزشی 

کلان  راهبردهای  با  انسانی  منابع  مدیریت  ارتباط  استعدادها،  نگهداشت 

مدیران، چالش دانشگاه، شایسته  ارتقای  و  انتخاب  در  مدیریت  محوری  های 

ویژگی  و  دانشگااستعداد  نیازهای  و  فرهنگ  با  متناسب  مدل  متمرکز  های  ه 

های بخش کیفی با استفاده از روش تحلیل مضمون براون و کلارک  داده .بودند

این روش با هدف شناسایی، تحلیل و گزارش الگوهای  .تحلیل شدند ( ۲۰۰۶)

داده  در  موجود  سازمانمعنایی  و  مدیریت  برای  شد  گرفته  کار  به  دهی  ها 

منظور به .نام برده شده است MAXQDAافزار  های کیفی، در رساله از نرم داده 

کنندگان استفاده  های کیفی، از روش بازبینی توسط مشارکت بررسی اعتبار داده 

کنندگان اخذ شد، همچنین، در اجرای پژوهش، رضایت آگاهانه مشارکت  .شد

ماندن هویت افراد مورد تأکید قرار گرفت و محرمانگی اطلاعات و ناشناس 

 کنندگان در نظر گرفته شد ارکتحق انصراف از ادامه همکاری برای مش 

 های نیمه ساختاریافته بخش کیف  پژوهش مشخصات شرکت کاادگان در مصاحبه  1 جدول

سابقه   تحصیلات  جنسیت ردیف 

 کار 

سابقه  

 مدیریت 

 محل خدمت  سمت و سوابق مدیریتی

مدیریت   مرد 1 دکتری 

 آموزشی

پزشکی   مدیر منابع انسانی، مدیر توسعه و تحول اداری سال  11 سال  1۷ علوم 

 بجنورد 

مدیریت   مرد 2 دکتری 

 آموزشی

پزشکی   مسئول کارگزینی دانشکده بهداشت  سال  ۷ سال  1۸ علوم 

 بجنورد 

مدیریت   مرد 3 دکتری 

 آموزشی

امور   سال  1۶ سال 2۰ مدیر  عمومی،  امور  مدیر  علمی،  هیات  امور  رئیس  آموزش،  مدیر 

 پشتیبانی و رفاهی 

پزشکی   علوم 

 نیشابور 

مدیریت   مرد 4 دکتری 

 آموزشی

مدیر توسعه و تحول اداری، رئیس گروه تحول اداری، سیستم ها و روش   سال  ۸ سال  24

 ها

پزشکی   علوم 

 کرمانشاه 

مدیریت   مرد 5 دکتری 

 آموزشی

مدیر بیمارستان، رئیس گزینش، رئیس اداره نظارت بر درمان، رئیس اداره   سال  25 سال  31

 بازرسی دانشکده 

پزشکی   علوم 

 ساوه 

مدیریت   مرد ۶ دکتری 

 منابع انسانی -دولتی

اداره امور  مدیر منابع انسانی، رئیس اداره امور اداری و کارگزینی، رئیس   سال  12 سال  1۶

عمومی، معاون شبکه بهداشت، قائم مقام و جانشین رئیس دانشکده علوم  

 پزشکی و شبکه بهداشت و درمان 

پزشکی   علوم 

 نیشابور 

مدیریت   زن  ۷ دکتری 

و  بهداشتی  خدمات 

 درمانی 

مسئول   سال  ۸ سال 1۸ ها،  روش  و  ها  سیستم  گروه  رئیس  اداری،  تحول  گروه  رئیس 

 اقتصاد درمان بیمارستان قائم  

پزشکی   علوم 

 مشهد 

دکتری مدیریت دولتی   مرد ۸

 گرایش رفتار سازمانی 

معاون اجرایی معاونت بهداشتی، مدیر حراست، مدیر گروه گسترش شبکه   سال  2۷ سال  2۹

بهداشتی،   معاونت  خانواده  سلامت  گروه  مدیر  بهداشتی،  معاونت  های 

 ریاست جمعیت هلال احمر 

پزشکی   علوم 

 سبزوار 

مدیریت   مرد ۹ دکتری 

 آموزشی

علوم   و هیات علمی آموزشی  edc مسئول سال  3 سال  1۶ دانشگاه 

 پزشکی سبزوار 

مدیریت   مرد 1۰ دکتری 

و  بهداشتی  خدمات 

 درمانی 

علوم   تربت جام مدیر گسترش دانشگاه علوم پزشکی  سال  4 سال 14 دانشگاه 

تربت   پزشکی 

 جام 
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مدیریت   مرد 11 دکتری 

بهداشتی   خدمات 

 درمانی 

سرپرست معاونت توسعه مدیریت، منابع و برنامه ریزی، سرپرست معاونت   سال 5 سال  1۷

 آموزشی، سرپرست معاونت بهداشتی  

پزشکی   علوم 

 خمین 

و   مرد 12 مدیریت  دکتری 

آموزش  برنامه ریزی 

 عالی 

علوم   معاون فرهنگی و دانشجویی  سال  ۷ سال  15 دانشگاه 

 پزشکی بجنورد 

 هایافته

مؤلفه  سوال:  به  پاسخ  و شاخص برای  راهبردی  ها  مدیریت  کلیدی  های 

استعداد در دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی خراسان شمالی 

شده با استفاده از  های گردآوری اند؟  داده های بومی کدام با تمرکز بر ویژگی 

و تحلیل قرار گرفته شده است. این روش   روش تحلیل مضمون مورد تجزیه 

داده  در  تکرارشونده  معنایی  الگوهای  شناسایی  بر  تمرکز  امکان با  ها، 

یافته سازمان فراهم دهی  را  منسجم  مفهومی  ساختار  قالب  در  پراکنده  های 

ها، کدگذاری اولیه، تشکیل  آورد. فرآیند تحلیل شامل مراحل آشنایی با داده می 

شد. در نهایت، با بررسی  بابندی و استخراج مضامین اصلی می مفاهیم، مقوله 

راهبردی   مدیریت  بومی  مدل  اولیه  میان مضامین، چارچوب مفهومی  روابط 

مجموعه  شامل  اول  مرحله  خروجی  است.  گردیده  استخراج  ای استعداد 

های تحلیلی اولیه و چارچوبی ذهنی  های آماده تحلیل، یادداشت مند از داده نظام 

به فرآیند کدگذاری می  مبنای مرحله دوم تحلیل، یعنی  برای ورود  باشد که 

استخراج   از  قرار گرفته است. پس  اولیه،  کدهای  در    ۹۷استخراج  اولیه  کد 

کد    ۹۷تر شد.  در نتیجه این مرحله،  مرحله دوم، تحلیل وارد سطحی عمیق 

قالب   در  سازمان  ۲۰اولیه  اولیه  ابعاد مفهوم  بیانگر  مفاهیم  این  شدند.  دهی 

مدیریت   ادراکی  دانشگاه علوم پزشکی و  ساختاری و  در  استعداد  راهبردی 

ارائه ۲باشند که نتایج در جد.ول  خدمات بهداشتی درمانی خراسان شمالی می 

 شده است. 

 ها گرفته و کدهای مرتبط با آنمفاهیم شکل 2جدول 

 ردیف  کدهای مرتبط گرفته مفهوم شکل

ای،  محوری در انتصابات، تقدم سابقه بر شایستگی، انتصاب غیرتخصصی مدیران، نفوذ ملاحظات غیرحرفهروابط سالاری شایسته

 ها نبود معیار عینی انتخاب مدیران، سلطه سبک مدیریتی اقتدارگرا، نبود پایگاه داده شایستگی

1 

دهی، ضعف نظام جبران خدمات، نبود  نبود نظام شفاف ارتقا، عدم پاسخگویی در انتصابات، نبود تمایز در پاداش فرآیندهای ارتقاء ابهام در 

 شده کارکنان عدالتی ادراکرقابت سالم در ارتقا، بی
2 

بی ضعف نظام شناسایی استعداد  بالقوه،  استعدادهای  شناسایی  عدم  استعداد،  اطلاعات  بانک  نبود  شایستگی،  شاخص  به  نبود  توجهی 

نظام استعدادپروری  فقدان  جوان،  رسمی  استعدادهای  فرآیند  نبود  استعداد،  به  راهبردی  نگاه  فقدان  مند، 

 شناسایی استعداد، نبود نقشه شایستگی سازمانی، 

3 

داده ناکارآمدی نظام ارزیابی عملکرد  تحلیل  عدم  صوری،  عملکرد  منابع  ارزیابی  پذیرش  های  عدم  شایستگی،  ارزیابی  شاخص  نبود  انسانی، 

 های نو ایده
4 

پروری، نبود برنامه رشد فردی، فقدان مسیر شغلی مشخص، توسعه غیرهدفمند کارکنان،  نبود برنامه جانشین پروری ضعف توسعه و جانشین

 ریزی جانشینی راهبردی ضعف برنامه
5 

غیرهدفمند، عدم نیازسنجی آموزشی، نبود ارزیابی اثربخشی آموزش، نبود ارزیابی نیازهای آموزشی،  های  آموزش ناکارآمدی نظام آموزشی 

 آموزش مبتنی بر سلیقه مدیران، عدم پیوند آموزش با ارتقاء 
۶ 
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مشوقبی ضعف نظام انگیزشی  نبود  مزایا،  از  نارضایتی  برتر،  عملکرد  از  قدردانی  نبود  پاداش،  تمایز  نبود  کارکنان،  های  انگیزگی 

 غیرمالی، احساس ناامنی شغلی 
۷ 

نگهداشت استعداد، تمایل به خروج   دادن سرمایه انسانی ریسک از دست برنامه  نبود   ، به مهاجرت نخبگان  توانمند، تمایل  نیروهای  ترک خدمت 

 سازمانی، عدم ارزیابی سرمایه انسانی، عدم مستندسازی توانمندی کارکنان 
۸ 

 ۹ اعتمادی سازمانی، ضعف ارتباطات داخلی، نبود سازوکار اعتراض سازمانینبود امنیت روانی، بی ضعف امنیت روانی 

گوی آزاد ، نبود مشارکت  وگیری، نبود فضای گفتضعف کار تیمی، فرهنگ فردگرایی، نبود مشارکت در تصمیم ضعف فرهنگ مشارکتی

 گذاری، ترس از بیان انتقاددر سیاست
1۰ 

 11 ناهماهنگی منابع انسانی با استراتژی سازمان ، تمرکز بر امور اداری، نبود استراتژی منابع انسانی  منابع انسانی گسست راهبردی 

 12 گیری کوتاه مدت، عدم پیشبینی نیازهای آینده نگری سرمایه انسانی، ضعف تصمیمنبود برنامه آینده نبود نگاه بلندمدت 

ها، ضعف توانمندسازی  ها، تغییر مکرر مدیریتی، نبود استمرار برنامهثباتی مدیریتی، تغییرات مکرر سیاستبی ناپایداری مدیریتی 

 مدیریتی
13 

توانمندی ضعف مدیریت دانش  پایگاه اطلاعاتی  نبود  انتقال تجربیات،  نظام مدیریت دانش، عدم  نبود شاخصنبود  های کلیدی  ها، 

 عملکرد سرمایه انسانی 
14 

 15 گرینبود حمایت مدیریتی، ، نبود بازخورد سازنده، نبود برنامه مربی ضعف رهبری حمایتی

 1۶ های مشترک عملکرد، تعارض اولویتسویی اهداف فردی و سازمانی، نبود شاخصعدم هم ها عدم همراستایی هدف

انگیزش پیشرفت،   افت تعهد سازمانی  نبود  یادگیری سازمانی،  نبود  فرسودگی شغلی کارکنان، پراکندگی  کاهش تعهد سازمانی، 

 اطلاعات کارکنان 
1۷ 

بینبود شاخص فقدان سنجش راهبردی  انسانی،  منابع  راهبردی  منابع  های  مدون  استراتژی  نبود  بلندمدت،  توسعه  برنامه  به  توجهی 

 انسانی، فقدان سیستم یکپارچه منابع انسانی، ضعف ساختار منابع انسانی 
1۸ 

 1۹ مقاومت در برابر تغییر، ناهماهنگی بین واحدها، عدم شفافیت تصمیمات مدیریتی، عدم شفافیت اطلاعات  ضعف آمادگی تغییر 

نبود برنامه ضعف نظام پایش  ریزی بلندمدت سرمایه انسانی، عدم پایش مستمر عملکرد راهبردی،  ضعف نظام ارزیابی عملکرد، 

 ضعف سرمایه اجتماعی 
2۰ 

می  نشان  سوم  مرحله  نتایج  راهبردی  تحلیل  مدیریت  مسائل  که  دهد 

استعداد در دانشگاه صرفاً محدود به یک بُعد اجرایی نیست، بلکه در سه سطح 

ساختاری  است:سطح  مشاهده  قابل  مفاهیم  مشترک  ویژگی  به  بسته  اصلی 

سیستم  و  )نگرش )زیرساخت  فرهنگی  سطح  رفتارهای ها(،  و  ها 

سویی با اهداف کلان سازمان(. این یافته نشان  سازمانی(،سطح راهبردی )هم 

دهد که مسئله مدیریت راهبردی استعداد در سازمان مورد مطالعه ماهیتی  می 

زمان در ابعاد مختلف  چندلایه و سیستمی دارد و اصلاح آن نیازمند مداخله هم 

اند  تر تحلیل شده شده در مرحله سوم در سطحی انتزاعی است.مفاهیم استخراج 

مفهوم اولیه، مشخص شد این   ۲۰شکل گیرند. در بازخوانی   تا مضامین اصلی

گیرند، بلکه تنها در سه سطح ساختاری، فرهنگی و راهبردی قرار می مفاهیم نه 

نتایج تحلیل نشان    .در یک الگوی علیّ ـ سیستمی با یکدیگر مرتبط هستند 

 دهد که: می 

 شود؛موجب اختلال ساختاری می  ←ضعف در سطح راهبردی 

 کند؛پیامدهای فرهنگی ایجاد می  ←اختلال ساختاری 

 5کند. بر این اساس،  سرمایه انسانی را تضعیف می   ←پیامدهای فرهنگی  

مضمون اصلی شکل گرفت که هسته مدل بومی مدیریت راهبردی استعداد را 

 ارائه شده  است.  3دهد که نتایج در جدولتشکیل می 

 تبدیل مفاهیم به مضامین اصل  3جدول 

 ردیف  مضمون اصلی  مفاهیم زیرمجموعه 

 1 گیری راهبردی سرمایه انسانی جهت 2۰، 1۶، 12، 11مفاهیم 

 2 های مدیریت استعداد زیرساخت 1۸، 14، 4، 3، 2، 1مفاهیم 
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 3 نظام توسعه و پرورش استعداد 1۹، ۶، 5مفاهیم 

 4 انگیزش و نگهداشت سرمایه انسانی  1۷، ۸، ۷مفاهیم 

 5 های فرهنگ سازمانی چالش 15، 13، 1۰، ۹مفاهیم 

دهد که مسئله مدیریت راهبردی استعداد در  نتایج مرحله چهارم نشان می 

ضعف اجرایی در یک حوزه خاص نیست؛ بلکه نتیجه دانشگاه، صرفاً ناشی از  

جهت  میان  پیچیده  فرآیندهای  گیری تعامل  رسمی،  ساختارهای  کلان،  های 

استتوسعه سازمان  فرهنگی  بستر  و  یافته به  .ای  دیگر،  کیفی عبارت  های 

دهد که مدیریت راهبردی استعداد یک پدیده چندبعدی و  پژوهش نشان می 

هم  باید  مداخلات  آن،  اصلاح  برای  که  است  سطوح سیستماتیک  در  زمان 

گیرد  انجام  فرهنگی  و  ساختاری  مرحله    .راهبردی،  سطح    5در  از  تحلیل 

ها بر اساس بازخوانی مصاحبه   .شودتوصیفی عبور کرده و وارد سطح تبیینی می 

مراتبی  گانه در یک رابطه سلسله و تطبیق مفاهیم، مشخص شد که مضامین پنج 

   .و علّی قرار دارند

می یافته نشان  مرحله  این  در  های  استعداد  راهبردی  مدیریت  که  دهد 

پدیده  است.  دانشگاه علوم پزشکی خراسان شمالی،  ای چندلایه و سیستمی 

داده  جهت تحلیل  سطح  در  اختلال  که  ساخت  آشکار  کیفی  های  گیری های 

به زیرساخت راهبردی،  تضعیف  موجب  بنیادین،  عامل  رسمی عنوان  های 

می  استعداد  فرآیندهای مدیریت  خود  نوبه  به  ساختاری  اختلال  این  شود. 

ای را ناکارآمد کرده و نهایتاً در سطح پیامدی، بحران نگهداشت سرمایه توسعه

عنوان  همچنین نتایج نشان داد که فرهنگ سازمانی به   .زندانسانی را رقم می

. در واقع، کندای، شدت و ضعف اثرگذاری سایر ابعاد را تعدیل می بستر زمینه 

ها، بدون بهبود فرهنگ سازمانی، پایداری  حتی در صورت اصلاح زیرساخت 

شد نخواهد  تضمین  انسانی  پیشنهادی    .سرمایه  بومی  مدل  اساس،  این  بر 

پژوهش، مبتنی بر یک چارچوب علّی ـ سیستمی است که پنج بُعد کلیدی را 

می  قرار  یکدیگر  با  تعامل    مدیریت   پیشنهادی  بومی  مدل–نمودار    .دهددر 

 . دهدمی  نشان را استعداد راهبردی

 

 . مدل نهای  مدیریت راهبردی استعداد با تاکید بر سرمایه انسان 1شکل 



ی و شناخت یتجرب  یروانشناس   
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 گیریبحث و نتیجه 

  د یاستعداد با تأک   یراهبرد  تی ر یپژوهش حاضر نشان داد که مد  یهاافتهی

خراسان   ی درمان  یو خدمات بهداشت   یدر دانشگاه علوم پزشک  یانسان   هیبر سرما

آن را به    توانی مند است که نم و نظام  وستهیپهمبه  ،یچندبعد  یاده یپد  ،یشمال

عملکرد    یابیارز   ای  ش از اقدامات منفرد در حوزه استخدام، آموز   یامجموعه 

به استخراج   افتهیساختار مه یمصاحبه ن   ۱۲حاصل از    یهاداده   لیداد. تحل   لیتقل

  ی ریگشامل »جهت   یپنج مضمون اصل   ت ی و در نها   هیمفهوم اول  ۲۰  ه،یکد اول  ۹۷

استعداد«، »نظام توسعه و   تی ر یمد  یهارساخت ی»ز   «،یانسان   هیسرما  یراهبرد

»انگ استعداد«،  ن  زش یپرورش  »چالش   «یانسان   هیسرما  گهداشتو    یهاو 

ا  «یفرهنگ سازمان  بر  افزون  تحل  یالگو  ن،ی منجر شد.  از  ها داده   ل یحاصل 

قرار ندارند، بلکه در قالب    گریکدیصرفاً در کنار    نی مضام  نینشان داد که ا

سلسله   کی س  یمراتبرابطه  به  گریکدیبا    یستمی و  دارند؛  که    یاگونه تعامل 

جهت  در  در    تواندی م   یانسان   هیسرما  ی هبردرا  یریگضعف  اختلال  به 

ز   تی ر یمد  یرسم  یهارساخت یز  اختلال  شود،  منجر    ی رساخت یاستعداد 

  ت ی وضع   نی کند و ا  فیتوسعه و پرورش استعداد را تضع  یندهایفرا  تواندی م

. در نجامدی ب  یانسان   هیتعهد و نگهداشت سرما  زش،یبه کاهش انگ   تی در نها

سازمان  ان،یم  نیا زم  نقش  یفرهنگ  ا  یانهی بستر  م  کندی م  فایرا    تواند ی و 

با    یکل   افتهی  ن ی کند. ا  ل یتعد  ای  د یابعاد را تشد   ریسا  ی ناکارآمد  ای  ی اثربخش

مد   ییهادگاه ید که  است  بخش   ت ی ریهمسو  را  نظام    یاستعداد    کپارچه یاز 

  ی آن با اهداف و راهبردها  وندیو بر ضرورت پ دانندی م  یمنابع انسان تی ر یمد

 Armstrong & Taylor, 2023; Sohel-Uz-Zaman)دارند    دیتأک سازمان  

et al., 2022)که    دهدی اثربخش استعداد نشان م  تی ریاصول مد   ن،ی . همچن

م  نی ا  تی موفق انسجام  به  وابسته  و   ،ییشناسا  انیحوزه  استقرار  توسعه، 

همچن و  استعدادها  ا  نی نگهداشت  فرهنگ   ندهایفرا  نی تناسب  و  راهبرد  با 

 . (Stahl et al., 2021)سازمان است 

  ، یانسان   هیسرما  یراهبرد  یریگجهت   یعن یشده،  مضمون استخراج   ن ینخست 

اثربخش    تواندی م   یاستعداد در دانشگاه مورد مطالعه زمان  تی رینشان داد که مد 

که تصم ن  یهااستیو س  هام یباشد  با  مستق به   یانسان  یرویمرتبط  با    میطور 

  ی م یشوند. مفاه گ بلندمدت دانشگاه هماهن یازهایو ن هات یاولو ها،ت ی مأمور 

راهبرد گسست  انسان   یمانند  هم   ،یمنابع  عدم  بلندمدت،  نگاه    یی راستانبود 

  ن یمضمون قرار گرفتند. ا   نی در ا  شیو ضعف نظام پا  یو سازمان   یاهداف فرد

استعداد، برخورد    تی ر یمد  یاز مشکلات اساس  یکیآن است که    انگریب  افتهی

منابع    تی ریکه مد   یاست. زمان   ین انسا  ه یبا سرما  یو واکنش   یمدت، ادار کوتاه

ارتقا و    ،یابیسازمان جدا باشد، آموزش، ارز   یراهبرد  یزیر از برنامه  یانسان 

ن کارکنان  جهت   زیجذب  بدون  است  و    یریگممکن  شوند  انجام  مشخص 

آرمسترانگ    دگاهیبا د  جهی نت  نی سازمان را پاسخ دهند. ا  ندهی آ  یازهاینتوانند ن 

که   دانند ی م   یراهبرد  یرا زمان   یمنابع انسان   تی ری همسو است که مد  لور یو ت

فرا  هااست یس سازمان    یندهایو  کلان  اهداف  با  باشند    کپارچهیآن  شده 

(Armstrong & Taylor, 2023) همچن م  لیتحل   ن،ی .    ت ی ری مد  ان یرابطه 

استعداد نشان داده    تی ر یو مد  ی انسان  ه یسرما  تی ری مد  ،یمنابع انسان   یراهبرد

ا اگرچه  که  همگ   یمتفاوت  یرها یمس  میه مفا  نی است  استفاده   یدارند،  بر 

دارند   دیتأک   یتحقق اهداف سازمان  یبرا  یانسان  یهات یاز قابل  شدهیزیر برنامه

(Sohel-Uz-Zaman et al., 2022)چندسطح چارچوب    ت ی ر یمد  ی . 

ن م   زیاستعداد  مد   دهدی نشان  با  ت ی ریکه  فردهم   دی استعداد  عوامل    ، یزمان 

  ی اتیمحدود به سطح عمل   یکردهایو از رو  ردینظر گ   در را    یطی و مح  یسازمان

استنباط کرد که    توانی م   ن،ی . بنابرا(Tarique & Schuler, 2021)فراتر رود  

  دار یارزش پا  جادی قادر به ا  یاستعداد زمان   تی ر یمد  ،یدر دانشگاه علوم پزشک

 شود.   لیدانشگاه تبد   ی راهبرد  یزیر برنامه  ریناپذیی خواهد بود که به بخش جدا

مجموعه   تی ر یمد  یهارساخت یز   یعن یدوم،    مضمون از   یااستعداد، 

  ی ابیاستعداد، ارز   ییارتقا، شناسا  یندهایفرا  ،یسالار سته ی شا  نه یها در زم چالش 
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انسان  یرسم  یدانش و سازوکارها   تی ر یعملکرد، مد را دربرگرفت.    یمنابع 

 یارهاینبود مع   ،یستگی در انتصابات، تقدم سابقه بر شا  یمحور وجود روابط

ارز   ،ینی ع استعدادها،  اطلاعات  بانک  صور   یابیضعف  نبود    یعملکرد  و 

  ت ی اهم  رش یدر صورت پذ   ی که حت  دهدی نشان م  ی ستگی شا  قیدق  یهاشاخص 

س  تی ر یمد سطح  در  ز   ،یگذار است یاستعداد   یی اجرا  یهارساخت ینبود 

  وم شده در دانشگاه علبا پژوهش انجام  افتهی نی مانع تحقق آن شود. ا  تواندی م

 یامجموعه   یو اعتبارسنج   ییاهواز همسو است که بر ضرورت شناسا  یپزشک

دانشگاه   طیاستعداد در مح   تی ر یمد  یمشخص و قابل اجرا برا  یهااز مؤلفه 

مطالعه   ن، ی. همچن (Taheri et al., 2023)کرده است    دیتأک   ی علوم پزشک

  ت ی ف یک   هتهران نشان داده است ک   یاستعداد در دانشگاه علوم پزشک  تی ر یمد

مرتبط    یانسان   هیسرما  یور و بهره  یبا توانمندساز   تواندی استعداد م  تی ر یمد

استعداد اثربخش   تی ریمد   گر،ید  ی. از سو(Dargahi et al., 2022)باشد  

نظام   ازمندین است.    یواقع  یهات ی قابل  صی تشخ  یبرا  یی هاوجود  افراد 

قابل  یهاپژوهش توسعه  و  با سنجش  اهم  ز ین  یشناخت  یهات یمرتبط   ت ی بر 

 یهایی توانا یابیارز  یمشخص برا یارهایمعتبر و مع یاز ابزارها یبرخوردار 

. (Seadatee Shamir, 2025; Shams et al., 2025)اند  کرده  دیافراد تأک 

اند، از  انجام شده   ی و آموزش  ی مطالعات در حوزه سنجش شناخت  ن ی اگرچه ا

 هات یدرباره قابل  یریگم ی که تصم  کنند ی م   تی اصل حما   نی از ا  یمنظر مفهوم 

استعداد    تی ریدر نظام مد   ن، یمند و معتبر باشد. بنابرانظام  یابیبر ارز   یمبتن   دیبا

استعدادها    ییدقت شناسا  تواندی م  رشفاف یو غ  یاقهیسل  یهای ابیاتکا به ارز   زین

 را کاهش دهد.  یسازمان یهام یو اعتماد کارکنان به تصم

شا  یهاافتهی به  شناسا  یسالار ستهیمربوط  همچن   ییو  نشان    نی استعداد 

  ف یتعر  ازمندین  یانسان   هیاثربخش از سرما  یبردار بهره  یکه سازمان برا   دهندی م

  یی سازوکارها  یاستعدادها و طراح  یبانک اطلاعات  جادیا  ها،ی ستگ یروشن شا

ا   یهای ژگیانطباق و  یبرا است.  مشاغل  الزامات  با  مطالعه   جهینت   ن یافراد  با 

و کانادا و ارائه   رانیدر ا   زهوش یآموزان تاستعداد دانش   ت یر یمدل مد  یاسه ی مقا

استعداد  هم   یمبتن   یابیمدل  سلامت  ز بر  است؛  ن   رایراستا  پژوهش  بر   زیآن 

شناسا تفاوتنظام   ییضرورت  به  توجه  و  استعدادها  در   یانهیزم  یهامند 

.  (Mirarabshahi et al., 2023)  ستکرده ا  د یاستعداد تأک   یهامدل   یطراح 

مد  ن،ی همچن  هوش  درباره  مد  یاسلام   یت یری پژوهش  موفق  هوش   ران یو 

رهبران را برجسته   یتی ری و مد  یشناخت   یهات یظرف   تی اهم  ،ییمدارس استثنا

ا(Ghayebi Mehmandoost et al., 2023)کرده است   بر  اساس،   نی . 

 ا یاز سابقه    شی ب  دیبا  یپزشک  مدانشگاه علو  کی در    رانیمد   یانتصاب و ارتقا

  ی شناخت   ،یتخصص  ،یت یر یمد  یهای ستگیاز شا  یابر مجموعه   ،یروابط سازمان

 ی و الگوها  ی اخلاق  ت یتوجه به ترب  گر،ید  یاستوار باشد. از سو  یفردن یو ب

ندارد و ابعاد    یفن   یت ی صرفاً ماه  یستگ ی که شا  دهدی نشان م   زین   ی توسعه انسان

مورد توجه    یانسان   هیمرتبط با سرما   یهام ید در تصم ی با  زی ن  یو رفتار   یارزش

 . (Bateni et al., 2022; Shahbazi et al., 2023)  رندیقرار گ

اصل   نی سوم ضعف    ،یمضمون  بر  استعداد،  پرورش  و  توسعه  نظام 

  د یتأک   رییتغ  یبرا  یآموزش هدفمند و آمادگ   ،یپرور ن ی توسعه، جانش  یهابرنامه

  ر یافراد توانمند، بدون فراهم کردن مس   یینشان دادند که شناسا هاافته یداشت. 

 تواندی نم   ییهاتنبه  ها،ت یقابل  یارتقا  یبرا  یواقع  یهاو فرصت  یاتوسعه حرفه

 ریتوسعه فراگ  کردیبا رو  جهینت   نی استعداد منجر شود. ا  یراهبرد  تی ریبه مد

از   ی عیوس  ف یط  یتوسعه برا  یهافرصت   جاد یاستعداد همخوان است که بر ا 

پره و  گروه   زیکارکنان  به  استعداد  مفهوم  کردن  محدود  تأک   یاز    د یکوچک 

چن(Kaliannan et al., 2023)  کندی م در  با  ،یکردیرو  نی .    د ی سازمان 

که    جادیا   یطی مح آماده   ،یریادگ یکند  و  مهارت  برا  یساز توسعه    ی افراد 

باشد. شواهد    ی منابع انسان  تی ریمستمر از چرخه مد   یبخش   ندهیآ  یهانقش 

  ی انسان  یهات یقابل  یریپذاز توسعه   زین  ی و شناخت  یحاصل از مطالعات آموزش

براکنند ی م  تی حما پژوهش   ی.  آموزش  بوطمر  یهانمونه،  مداخلات  و    یبه 
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را   یـ فرهنگ   یو اجتماع  یشناخت  یهایی اند که توانانشان داده   یشناختروان

طر  توانی م بخش  یهابرنامه  قیاز  بهبود   ,Zelli et al., 2024)  دی هدفمند 

مشخص توانسته است بر هوش متبلور    یهاآموزش مهارت   ن،ی. همچن (2025

 ی شناخت   یو مداخلات توانمندساز   (Seadatee Shamir, 2024)اثر بگذارد  

برخ   زین بهبود  بوده   یشناخت  یکارکردها  یبا   ,.Abbasi et al)اند  همراه 

2025; Ershadi Chahardeh et al., 2024)ا سطح   هاافته ی  نی.  در 

و سازمان    ستی افراد ثابت ن   تیکه ظرف  کنندی م  تیحما   دگاهی د  نیاز ا  یمفهوم 

 یهات یو توسعه مناسب، قابل  یریادگی  یهابرنامه   یطراح   قیاز طر  تواندی م

 را ارتقا دهد.  یانسان 

با  شتریب   نیی تب   در  استعداد،  پرورش  و  توسعه  اهم  دی مضمون    ت ی به 

آمادگ   یپرور ن یجانش  ضعف   ز ین   نده ی آ  یهانقش   یبرا  یو  کرد.  توجه 

که سازمان ممکن   دهدی پژوهش حاضر نشان م  یهاافته یدر    یپرور ن یجانش 

 یاو حرفه  یتی ریبا خلأ مد  یدیافراد کل ییجاجابه  ایاست در صورت خروج 

بنابرادمواجه شو با  ن،ی .  ن  دیتوسعه استعداد   یازهاین  ،یفعل  یازهایعلاوه بر 

استعداد   یجهان  تی ریامر با اصول مد   نی مدنظر قرار دهد. ا  زیدانشگاه را ن  ندهیآ

ا    ی رهایاز استعدادها و فراهم کردن مس   یاره یذخ  جاد یهمخوان است که بر 

 ن، ی . همچن(Stahl et al., 2021)دارد    د یتأک   یآت  یهات ی مسئول  یرشد برا

با    دیتوسعه با  یهااستعداد بر آن است که برنامه  تی ریمد   یچندسطح   کردیرو

مح  و  سازمان  نقش،  باشند    طیالزامات   ,Tarique & Schuler)هماهنگ 

  ت ی اهم  زین   یریادگ یآموزش و    نهیشده در زمانجام  یهاپژوهش   جی. نتا(2021

برنامه  و  یهاانطباق  با  شرا  یهایژگیتوسعه  و  نشان   ط یمح  طیمخاطب  را 

اعضاداده  مطالعه تجربه  از جمله  مجاز   یعلم  ئتیه  یاند؛  آموزش  که   یاز 

 Faridy)را برجسته کرد    یریادگی  دی جد   ط یمح  یهات ی ها و محدودفرصت 

Sfanjany et al., 2022)   یمجاز   یفضا  یهاو پژوهش مربوط به فرصت 

  ی ریادگ ی  وسعهت  یبرا  دی جد  یهاط یمح  تی که بر ظرف  یری ادگی  یهاط یدر مح 

ازا(Faridi Sfanjany et al., 2025)داشت    دیتأک  توسعه    رو،ن ی .  نظام 

باشد و علاوه    نگرنده یو آ   ر یپذانعطاف   دی با  یاستعداد در دانشگاه علوم پزشک 

و   یگری مرب  ،یتجرب   یریادگی  تال،یج ید  یهات یاز ظرف  ،یرسم  یهابر آموزش 

 . ردیبهره گ زین یتوسعه فرد یهابرنامه

انگ  نی چهارم سرما  زش یمضمون،  نگهداشت  که    ،یانسان   هیو  داد  نشان 

انگ نظام  تعهد    ،یزشی ضعف  افت  و  توانمند  کارکنان  دادن  دست  از  خطر 

مهم   ار یبس   افتهی  نیاستعداد هستند. ا   تی ر یمد  یهاچالش   نیتراز مهم   یسازمان

 زمانسا  یبرا  یو توسعه استعدادها زمان  ییدر شناسا  یگذار ه یسرما  رایاست، ز 

فراهم    زیافراد ن   نی مؤثر ا  یریکارگو به  یکه امکان ماندگار   کند ی م  جادیارزش ا

نامتما  پاداش  نظام  وجود  قدردان  ز،یباشد.  احساس    یعدم  برتر،  عملکرد  از 

افراد توانمند    زش ی انگ  تواندی م   شرفتیروشن پ   ی رهایو فقدان مس  ی شغل  یناامن 

افزا را  آنان  احتمال خروج  کاهش دهد و  انجام دهد   شیرا  مطالعه  در .  شده 

ن  ی دولت  یهامارستان یب بهره   تی ر یمد  ریتأث  ز یتهران  بر    ه یسرما  یور استعداد 

است    یانسان  کرده  برجسته  همچن(Adri et al., 2022)را  پژوهش    ن،ی . 

م   یدانشگاه علوم پزشک نشان  مد  دهدی تهران  م  تی ر یکه  از   تواندی استعداد 

ارتقا  یتوانمندساز   قیطر سازمان   یانسان   هیسرما  یر وبهره  یو  عملکرد  بر 

ا(Dargahi et al., 2022)اثرگذار باشد   از  به   نی .  منظر، نگهداشت صرفاً 

عدالت، فرصت توسعه،    ان یتعامل م  جهیبلکه نت   ست،یوابسته ن   ی پرداخت مال

مشارکت و ادراک کارکنان از ارزشمند بودن   ،یروان  تی امن   ت،ی ر یمد  تی فیک 

 نقش آنان است. 

را در   یشناخت که نقش عوامل روان  یبا مطالعات  زش یمربوط به انگ  افتهی

است. پژوهش درباره   ن یی قابل تب   ز یاند ننشان داده   یعملکرد و سازگار   یدار یپا

انگ  ی لیتحص  یشناور  عوامل  که  است  داده  پشتکار،    یزش ینشان  با  همراه 

عملکرد افراد نقش داشته باشند    یدار یدر پا   توانندی و کنترل م  ی ذهن  ی سرسخت

(Tammeh et al., 2025)در ارتباط    یلیتحص   یریآموزش درگ  ن،ی . همچن
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  ی ریمشارکت و درگ   تیقرار گرفته و اهم  یمورد بررس  یلیبا استرس تحص

.  (Hassani et al., 2022)نشان داده است    یفعال فرد را در تجربه عملکرد

 زین  یامدرسه  یدر سازگار  یانجیعوامل م  گری و د  یمطالعه نقش خودکارآمد

با   تواند ی م  یط یمح   طیخود و شرا   یی نشان داده است که ادراک فرد از توانا 

باشد    یسازگار  داشته  ا(Nikooyeh et al., 2025)ارتباط  هرچند    ن ی . 

آنها را   توانی م یاند، از نظر نظرانجام شده   یآموزش  یهاط یها در مح پژوهش

  ی فن  یستگ ی تنها محصول شا  فرادا  دار یدانست که عملکرد پا  دگاهی د نیا   دیمؤ

  ط یتجربه فرد از مح  تی فیو ک   یریدرگ  ،یخودکارآمد  زش،یبلکه انگ  ست،ی ن

نگهداشت استعدادها در دانشگاه علوم    یبرا  ن،ی در آن نقش دارند. بنابرا  زین

س  ،یپزشک است  انسان   یهااست یلازم  مزا  یمنابع  و  حقوق  بر  بر   ا،یعلاوه 

 متمرکز شوند.   زین  یت یر یمد تی فرصت رشد، عدالت، مشارکت و حما

 ،یروان   تی شامل ضعف امن  ،یفرهنگ سازمان  یهامضمون، چالش   نیپنجم 

مشارکت  فرهنگ  مد   یت یر یمد  یدار یناپا  ،یضعف  بود.   تی ریو ضعف  دانش 

فرهنگ سازمان   هاافتهی که  دادند  بستر   ،یاه یعامل حاش  کی نه    ینشان  بلکه 

  ، ییشناسا  یهااگر نظام   ی استعداد است. حت  تی ریمد   یاجزا  ریسا  یاثرگذار 

  ی روان  تیکه کارکنان احساس امن  یط یشوند، در مح  یو توسعه طراح یابیز ار 

امکان اظهارنظر آزاد محدود باشد، مشارکت در تصم   ی ریگم ی نداشته باشند، 

استعداد با   تیر یمد یدار یمکرر رخ دهد، پا یتی ریمد  راتییباشد و تغ فیضع

معاصر بر    یمنابع انسان   تی ریمد   دیبا تأک   افتهی  نی مشکل مواجه خواهد شد. ا

 ی منابع انسان   یهااست یس  تی نقش فرهنگ، مشارکت و تجربه کارکنان در موفق

مد   ن،ی . همچن(Armstrong & Taylor, 2023)همسو است    ت ی ریاصول 

استعداد   یهااست یبا س   دی با  یکه فرهنگ سازمان   دهدی اثربخش استعداد نشان م 

  ت ی را حما  فرادتوسعه و مشارکت ا  دی با  ی تی ریمد   یهمخوان باشد و رفتارها

  ی ت یر یپژوهش درباره هوش مد  ،یگری. در سطح د(Stahl et al., 2021)کنند  

و   تی در نحوه هدا   تواندی م  رانیمد   یهای ژگیو  تی ف یکه ک   دهدی نشان م   زین

 Ghayebi Mehmandoost et)داشته باشد   تی اهم یتعامل با منابع انسان

al., 2023). 

  ی قابل توجه  ت یپژوهش حاضر اهم   یهاافتهیدر    ز یدانش ن  تی ر یمد  ضعف

 یهاو شاخص   های داشت. نبود سازوکار انتقال تجربه، بانک اطلاعات توانمند

خروج    ای  ییجاافراد با جابه   ی موجب شود دانش ضمن  تواند ی م  یانسان   هیسرما

که    یپزشک  علومدر دانشگاه   ژهیومسئله به  نی آنان از سازمان از دست برود. ا

  ت ی محور دارد، اهم و تجربه  یتخصص  یتی ماه  یاز دانش سازمان   یبخش مهم

نشان    یمجاز   یدر فضا  یآموزش  یهادارد. مطالعات مربوط به تجربه  یادیز 

ها فرصت   تواندی م  ری متغ  ط یو انتقال دانش در شرا  یدهاند که نحوه سازمان داده 

 Faridi Sfanjany et al., 2025; Faridy)کند    جاد یا   یمتفاوت  یهاو چالش 

Sfanjany et al., 2022)رساخت یاز ز   یبخش  دی دانش با  تیر یمد  ن،ی . بنابرا 

را برقرار   یو حافظه سازمان یدانش فرد انیاستعداد باشد و ارتباط م تی ر یمد

از حد سازمان به افراد خاص   شی ب  یاز وابستگ  تواندی م  نیامر همچن   نیکند. ا 

 کند.  تی را تقو یسازمان یر یادگیو  یپرور ن ی جانش  نهیبکاهد و زم

نتا   در  م   جیمجموع،  نشان  استخراج   دهند ی پژوهش  پنج مضمون  شده  که 

سطح    ،یراهبرد  یریگشوند. جهت   ری منظومه واحد تفس   کی صورت  به  دیبا

استعداد،   تی ریمد   یهارساخت یز   دهد؛ی م   ل یمدل را تشک  کنندهت ی و هدا  هیپا

  ه نظام توسع  کنند؛ی م   لیتبد   ییاجرا  یرا به سازوکارها   یراهبرد  یهااست یس

و نگهداشت، تداوم  زش یانگ کند؛ی م  تی را تقو یانسان یهاتیو پرورش، قابل

سرما مشارکت  و  تضم  یانسان  هیحضور  سازمان  کند؛ی م   نیرا  فرهنگ    ی و 

.  دهدی قرار م  ریاجزا را تحت تأث  نیعملکرد تمام ا  تی فیاست که ک   یانه یزم

که بر تعامل  تاستعداد سازگار اس تیر یمد  کپارچهی یهادگاه ی با د ریتفس  نیا

-Sohel-Uz)  کنندی م   دیمتعدد نظام استعداد تأک   یسطوح مختلف و اجزا  انیم

Zaman et al., 2022; Tarique & Schuler, 2021)یهاافته ی  ن،ی . همچن 

دانشگاه   تی ریمطالعات مربوط به مد  از    رانیا  ی علوم پزشک  یهااستعداد در 
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  ی و دانشگاه   لامت س  طیمتناسب با اقتضائات مح   ییهامدل   یضرورت طراح 

 ن ی . از ا(Dargahi et al., 2022; Taheri et al., 2023)  کنندی م  تی حما

بوم مدل  م   ی رو،  را  حاضر  پژوهش  از  که    یچارچوب  توانی حاصل  دانست 

از اقدامات پراکنده به   یارا از مجموعه  یانسان   هیسرما  تیر یمد  کندی تلاش م

 کند.  لید تب مند نهی محور و زمتوسعه ،ینظام راهبرد  کی

مورد    هاافته ی  ریدر تفس   دی همراه بود که با  ت یحاضر با چند محدود   پژوهش

مصاحبه با   ۱۲پژوهش و استفاده از    ی ف یک   تی . نخست، ماهردیتوجه قرار گ

م  سبب  تفسبازتاب  شتریب  هاافته ی  شودی خبرگان  و  تجربه  ادراک،    ر ی دهنده 

 یهادانشگاه   یم به تما  یصورت آمار کنندگان باشند و نتوان آنها را بهمشارکت 

پزشک تعم  یعلوم  اصل   می کشور  بخش  دوم،  شرا  یداد.  بر  و   طیپژوهش 

  ی خراسان شمال  ی درمان  یو خدمات بهداشت   ی اقتضائات دانشگاه علوم پزشک

  ان یم   یو فرهنگ   یاقتصاد  ،یت ی ریمد  ،یساختار   یهاتفاوت   ن،یمتمرکز بود؛ بنابرا

 هاط یمح  ر یمدل در سا  یریکاربردپذ  زانیمختلف ممکن است بر م   یهادانشگاه 

ن مصاحبه  از  استفاده  سوم،  بگذارد.  تأث  تواندی م  افتهیساختار مه یاثر   ر یتحت 

پاسخمشارکت   لیتما ارائه  به  ب   اط یاحت  ای  پسندی اجتماع  یهاکنندگان    ان یدر 

  ی ف یمطالعه حاضر مدل را در سطح ک   ن،ی. افزون بر ا ردی قرار گ  ی مسائل سازمان

اثربخش  کرده و  تبی  یاستخراج  م   ین ییا قدرت  از طر  انیروابط  مدل    ق یابعاد 

 نشده است.  یابیارز  یش ی آزما  ای یطول  ،یکم یهاداده 

استخراج   ندهیآ  یهاپژوهش   شودی م   شنهادیپ نمونه مدل  در  را   یهاشده 

دانشگاه بزرگ در  و  پزشک  یهاتر  مورد    یعلوم  کشور  مختلف  مناطق 

آن    یریپذم ی تعم  زانیو م  یبعدساختار پنج  یدار یقرار دهند تا پا  یاعتبارسنج

طرح  از  استفاده  شود.  ترک   تواندی م   خته ی آم  یهامشخص  عمق    ب یامکان 

  ن، ی ها را فراهم سازد. همچنمؤلفه   انیروابط م  ی با آزمون تجرب  ی فیک   یهاه داد

عل  شودی م   شنهادیپ جهت   یروابط  اثر  جمله  از  مدل،  در    ی ریگمفروض 

در   یاتوسعه  یندهای استعداد، نقش فرا  تی ریمد   یهارساخت یبر ز   یراهبرد

تعد   زش یانگ نقش  و  نگهداشت  سازمان  کنندهلیو  ا  ، یفرهنگ  استفاده   ز با 

 تواندی م   زین   یشوند. انجام مطالعات طول   یبررس  یمعادلات ساختار   یساز مدل 

اجرا که  مبتن   ی نشان دهد  تأث  ی مداخلات  زمان چه  در طول  مدل  بر    یریبر 

سازمان  یماندگار  تعهد  عملکرد،  و   یانسان  هیسرما  یور بهره  ،یکارکنان، 

ا  یپرور ن یجانش  شامل    ختلفم  یهاگروه   دگاهی د  یبررس  ن،ی دارد. علاوه بر 

ادار   ،یعلم   ئتیه  یاعضا بال  ران،یمد  ،یکارکنان  ن   ینی متخصصان   یروهایو 

 مدل کمک کند.   لیو تکم یادراک   یهاتفاوت  ییبه شناسا تواندی جوان م 

عنوان  استعداد را به   تی ریمد  یدانشگاه علوم پزشک  رانیمد   شودی م   شنهادیپ

آن    یو برا  رندیدر نظر گ   یانسان   هیسرما  یراهبرد  یزیر از نظام برنامه   یبخش 

نقشه    ن ی کنند. تدو  ف یعملکرد مشخص تعر  یهاو شاخص   تی ساختار، مسئول 

کل  یستگیشا طراح   جادیا  ،یدی مشاغل  استعدادها،  جامع   یارهایمع   یبانک 

  ج ی دادن نتا  وندیعملکرد و پ یابیانتصاب و ارتقا، اصلاح نظام ارز  یشفاف برا

باشد.    دار ت ی از اقدامات اولو  تواندی م   ی پرور ن یآن با آموزش، توسعه و جانش 

  ی هاو برنامه   یارشد حرفه   یرهایکارکنان مستعد مس   یلازم است برا  ن،ی همچن 

و    یواقع  ی ازسنجیاساس ن  رها بشود و آموزش   یمشخص طراح   یتوسعه فرد

و    یمال   یزشیانگ  یهانظام   تی شوند. تقو   یدهدانشگاه سازمان  ندهیالزامات آ 

افزا  یقدردان  یسازوکارها  جاد یا   ،یرمال یغ برتر،  عملکرد  مشارکت    شی از 

تصم در  ب  ،یروان  تی امن  یارتقا  ،یریگم یکارکنان  و   یت یر یمد  یثباتی کاهش 

مستندساز نظام  یسازوکارها  جادیا و  انتقال  ن   یمند  به   تواندی م   زیدانش 

صورت  به  دی مدل با  یاجرا  ت،ی کمک کند. در نها  یانسان   هینگهداشت سرما

ز   کپارچهی بدون توجه هم   ک ی اصلاح    رایانجام شود؛  راهبرد، جزء  به  زمان 

  ت ی ر یدر مد  دار ی پا  رییاحتمالاً به تغ  ی و فرهنگ سازمان  زش یساختار، توسعه، انگ

 استعداد منجر نخواهد شد. 

 تعارض ماافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه  در 



 

 ه سوم دوره چهارم، شمار
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 مال  حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاق 

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

 مشارکت نویسادگان 

 مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این  

 تشکر و قدردان  

از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش یاری رساندند تشکر و  

 گردد. قدردانی می 
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