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Abstract:  

In today’s competitive and complex environment, social security organizations require novel models for attracting and retaining talent that 

can create sustainable competitive advantages. In this regard, the use of mixed-method techniques and the development of a talent-oriented 

organizational model can lead to the identification and development of effective and sustainable solutions. The present study is applied in 

terms of its objective, and descriptive-survey in terms of data collection method. This dissertation employs a mixed-method research design 

(qualitative–quantitative). In this approach, both qualitative and quantitative methods are simultaneously used for data collection and analysis. 

The qualitative research population includes experts from the Social Security Organization, limited to 20 individuals from among the deputies  

and top-level executives. The quantitative research population consists of managers, staff, and other stakeholders of the Social Security 

Organization, who were selected randomly. The data were analyzed using MAXQDA and Smart PLS software. The findings of the study are 

presented in the form of a localized paradigmatic model, the validity, reliability, and fit of which have been confirmed. The research findings, 

aimed at improving methods and approaches to talent management in social security organizations, can contribute to identifying strategies  

for optimizing organizational performance and enhancing efficiency in addressing talent-related challenges. 
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 چکیده

 جاد یا ی داریپا یرقابت  تیجذب و نگهداشت استعدادها هستند که بتوانند مز ی برا ین ینو ی هامدل ازمندی ن  یاجتماع نی تام ی هاسازمان ،یکنون  ی دهی چی و پ یرقابت  ی در فضا
روش  منجر شود. داریمؤثر و پا ی راهکارها ی توسعه و ییبه شناسا تواندیسازمان استعداد محور م ی الگو نیو تدو ختهی آم ی هاک ی از تکن  ی ری گراستا، بهره نیکنند؛ در ا

رساله از نوع  نیشود. اها از نوع روش توصیفی از شاخه پیمایشی محسوب میی گردآوری دادهتحقیق حاضر، بر اساس هدف از نوع تحقیق کاربردی است و بر اساس نحوه
 .شود یها استفاده مداده لی و تحل ی آورجمع ی به طور همزمان برا یو کم یفی ک قی از دو روش تحق ق،ی نوع روش تحق نی( است. در ایکم-یفی )ک ختهی آم قی روش تحق
 ی در بخش کم ی باشد. جامعه آمارمی یاجتماع نی های تامو تاپ چارت نی نفر از معاون  20که محدود به  یاجتماع نی شامل خبرگان سازمان تام یفی در بخش ک ی جامعه آمار
و  MAXQDAها پس از گردآوری با استفاده از نرم افزار داده انتخاب شدند. یهستند که بصورت تصادف یاجتماع نی سازمان تام نفعانیذ ریکارکنان و سا ران،یشامل مد
 جینتاقرار گرفته است.  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. نتایج تحقیق در قالب الگوی بومی پارادایمی ارائه شده که روایی، پایایی و برازش آن نیز مورد تایید PLSاسمارت 

 ش یعملکرد سازمان و افزا ی سازنهی به ی برا ییراهکارها ییبه شناسا تواندیم ،یاجتماع نی تام ی هااستعداد در سازمان تیریمد ی کردهایها و روبا هدف بهبود روش قی تحق
 مربوط به استعدادها منجر شود. ی هادر برخورد با چالش راییکا
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 مقدمه

که  یشوند؛ در حالسازمان قائل نمی یو کارکنان عاد یدیافراد کل تیریدر مد یتفاوت چندان یعنیکنند؛ می تیریمد یکسانیخود را به صورت  یاکثر سازمان ها، منابع انسان

با عنوان  یمتفاوت از کارکنان عاد تیریمد ازمندین ،یدیکل رکناناستعدادها و کا گر،یداشته باشند. به عبارت د یمتفاوت و خاص تیریرسد افراد با استعداد، مدبه نظر می یمنطق

 "استعداد یجنگ برا" دهیها و سازمان ها، اشرکت یکارکنان با استعداد برا یمحور تینشان دادن اهم یدر اواسط دهه نود برا یاستعداد هستند. گروه مشاوران مک کنز تیریمد

 شتریاستعداد روز به روز ب تیریجنگ کاسته نشده بلکه مد نیاستعداد مطرح شده است، نه تنها از شدت ا یجنگ برا دهیاکه  ی. از زمان(Schiemann, 2013)را مطرح کردند 

رشد را تجربه کرده است  نیشتریمحسوب شده که ب تیریهای مدنهیاز زم یکی ریدو دهه اخ یاستعداد ط تیری. مد(Mahfozi et al., 2018)کانون توجه بوده است 

(McDonnell et al., 2017)مطرح شد و مورد استقبال  یتیهای بزرگ چندملو شرکت یهای خصوصاستعداد در سازمان تیریبار مفهوم مد نیاول یبرا ،یرقابت تیماه  لی. به دل

تبدیل شده است. مدیریت استعداد بر این  انسانیدر حوزه منابع  دییمهم و کل اری. امروزه مدیریت استعداد به موضوعی بس(McDonnell et al., 2017)قرار گرفت  یفراوان

 . (Ulrich & Smallwood, 2011)کنند شوند و رشد میتمرکز دارد که افراد چگونه به سازمان وارد می

 اری(. لذا در اخت2017و همکاران،  نریدر نظر گرفته شده اند )ر یرشد اقتصاد نیمحرکه اصلی برای نوآوری و همچن روییمستعد به عنوان یک ن یهای انسانسرمایه نیبنابرا

و روپر،  پسیلیباشند )فاز مقدمات اساسی مدیریت استعداد می ند،مناسب برخوردار باش ۀزیو انگ ستهیهای بامهارت ۀداشتن تعداد مناسب افراد در مکان و زمان مناسب که از مجموع

های بالقوه انسانی موجود است. در اغلب سازمانها از توانایی تهاییهای مدیران حاضر در سازمانها، عدم استفاده کافی از منابع فکری، توان ذهنی و ظرف(. از مهمترین چالش2009

سازمان دارند، اما به دلایلی  طیدر مح شترییو ابتکار ب تی. به عبارتی دیگر، توان بروز خلاقرندیبالقوه آنان را به کار گ تیظرف ستندیقادر ن راننمیشود و مدی نهیکارکنان استفاده به

 نان یشود. مدیریت استعداد به سازمانها اطمد مییشود. بنابراین در حوزه مدیریت منابع انسانی بر لزوم طراحی مدل جامعی از مدیریت استعداد تاکنمی یبهره بردار تهایاز این قابل

 . (Collings & Mellahi, 2009)های مناسب و جایگاه شغلی مناسب داشته باشند افرادی شایسته، با مهارت دهدمی

. کندیم فایکشور ا تیاز جمع یمیاز ن شیبه ب یتیو حما یدر ارائه خدمات رفاه  یاتیح ینقش ران،یا یدولت یهاسازمان نیاز بزرگتر یکیبه عنوان  یاجتماع نیتام سازمان

و  ستهیشا رانیمد تیاثرگذار است. ترب رانیبگیو مستمر زنشستگان،نفر از افراد جامعه اعم از کارگران، با هاونیلیم یبر زندگ م یسازمان، به طور مستق نیو کارآمد ا حیعملکرد صح

سازمان را  یهاتیو نظارت بر فعال تیهدا ،یزیربرنامه فهینه تنها وظ رانیآن است. مد یهادر تحقق اهداف و رسالت یدیسازمان، از جمله عوامل کل نیکارآمد در سطوح مختلف ا

 تواندیبرخوردار باشند، م یکه از تخصص، تجربه، تعهد و دانش کاف یرانیمد تیهستند. ترب نیآفرنقش زیسازمان ن یهایمشکلان و خط یهایریگم یبر عهده دارند، بلکه در تصم

 سازمان در قبال جامعه باشد. ییو پاسخگو یاثربخش ،ییکارا یضامن ارتقا

و  یرغانیاند. پژوهش سپرداخته یاو حرفه یمختلف سازمان یهااستعداد در حوزه تیریمد یو بهبود الگوها یبه طراح یکه مطالعات متعدد دهدینشان م اتیبر ادب یمرور

 برخوردار است  یشده از برازش مناسبارائه یاست و الگو یانهیو زم یرفتار ،یاستعداد شامل ابعاد ساختار تیریکه مد دهدینشان م ی( در صنعت برق حرارت1402همکاران )

(Sireghani et al., 2023) . ی نسبت به فناور یمنابع انسان تیاولو تیاهم اد،یبنداده هینظر کردیبا استفاده از رو ،یراکت یها( در حوزه ورزش1402جوادپور و همکاران )جلالیان 

 ت یریمد نی( بر ابعاد نو2024مطالعات چوو و همکاران ) ،یالمللنی. در سطح ب(Jalalian Javadpour et al., 2023) اندبرجسته کرده یابیاستعداد تیریرا در مد یو منابع مال

 ی. از سو(Chew & Mohamed Zainal, 2024) تمرکز دارند یشغل اتیاستعداد بر تجرب تیریمد ریو تأث یارشتهنیب یهمکار ،یسازیتالیجید ،یمانند هوش مشارکت تعداداس

 زی( ن2024و خانگ ) (Caligiuri et al., 2024)اند قرار داده لیرا در سطح کلان مورد تحل یاستعداد جهان تیریمد یهاها و فرصت( چالش2024و همکاران ) یگوئریکال گر،ید

 ی الگو یدارند که طراح دیمطالعات در مجموع تأک نی. ا(Khang, 2024) کرده است شنهادیکارکنان پ یریادگیو  یشغل یرهایمس یارتقا یبرا یبر هوش مصنوع یمبتن یچارچوب

 است. یالمللنیفناورانه و ب ،یفرهنگ ،یاستعداد مستلزم توجه به ابعاد سازمان تیریمد یمناسب برا
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کسب و کار،  جیکردن توان سازمان به منظور تحقق نتا نهیافراد مستعد، با هدف به یاستخدام، پرورش، ارتقاء و نگهدار ،ییشناسا یبرا یستمیاستعداد به عنوان س تیریمد

 ی استخدام، پرورش، ارتقاء و نگهدار ،ییاساتوانند بمنظور شنمی یاستعدادمحور یها با اجراراستا سازمان نیو در ا (Jalalian Javadpour et al., 2023)شده است  فیتعر

خود که  یبقا زیهای خود و نجهت انجام رساله یاجتماع نیسازمان تام یسازمان کمک کنند. ازطرف یکردن توان سازمان به منظور تحقق اهداف آرمان نهیافراد مستعد، با هدف به

استفاده  یاجتماع نیهای سازمان تامهیمناسب از سرما یریدر خصوص بهره گ زیمناسب و ن یسازمان یندهایفرا جادیبا استعداد بمنظور ا یروهایو استفاده از ن تیعمدتا به ترب

 نیبمنظور استعدادمحور شدن سازمان تام ییمنظور ارائه الگو نیباشد. بدبه سازمان استعدادمحور می یاجتماع نیسازمان تام لیرساله تبد نیا یدغدغه اساس نروی. از ادینمامی

 نیدر سازمان تام ایکدامست و آ یاجتماع نیسازمان استعداد محور در تام یالگو یطراح یاست که الگو یسوال اساس نیرساله بدنبال پاسخ به ا نیا نیدارد. بنابرا تیاهم یاجتماع

 برخوردار است؟ یاز اعتبار مناسب یاجتماع

 شناسی پژوهشروش

 یمتفاوت یکاربردها قیتحق ندیها در فرآروش نیاز ا کیبپردازد. هر  تدوین مدل بومیتا به  بردیبهره م یمعادلات ساختار یسازو مدل تحلیل کیفی بیپژوهش از ترک نیا

 ی اطلاعات به عنوان ورود نی. اشودیاستفاده م یگذارهیسرما رانیو مد یبا خبرگان مال افتهیساختارمهین یهااز مصاحبه ه،یعوامل و روابط اول ییشناسا یبرادر بخش کیفیدارند: 

 هیدر حوزه بازار سرما قیبه متخصصان با دانش عم یبه منظور دسترس یبرفگلوله ایهدفمند  یریگنمونهدر این پژوهش از . رودیکار مبه یریتفس-یساختار یمدل مدلساز یبرا

 برای بخش کیفی انجام شد.

 اند.  شده یدر مرحله اول طراح شدهییو روابط شناسا رهایکه بر اساس متغ شودیاستاندارد استفاده م یهااز پرسشنامه ،یمدل معادلات ساختار یاجرا یبرادر ادامه 

 یبرا شدهیبندطبقه یتصادفگیری به شیوه استفاده شد و به نمونه فعال در بورس اوراق بهادار تهران یهاو شرکت ،یپرتفو رانیمد گذاران،هیها از سرماداده یآورجمعبرای 

 قیتحق یرهایدهندگان در مورد متغسنجش نظرات پاسخ یبرا کرتیل یاهفت درجه ایپنج  اسیمق قیها از طرپرسشنامهانجام شد.  مختلف یهامناسب گروه یندگیاز نما نانیاطم

 نفر پخش شد. 20شد و بین  یطراح

 استفاده شد.  SMART PLSگیری از نرم افزار و در بخش کمی از روش مدل معادلات ساختاری با بهره MAXQDAدر بخش کیفی از شیوه تحلیل محتوا به کمک نرم افزار 

 هایافته

های کیفی انجام و تحلیل یافتههای این فصل بصورت  تجزیه وتحلیل یافتهتجزیهاست، ازآنجاکه هدف این پژوهش تدوین مدل سازمان استعداد محور در تامین اجتماعی 

ها، ابتدا روایی پژوهش مطابق روش لینکلن گردد. در راستای تحلیل دادهها تعیین میها استخراج شده و روابط بین آنشود. در واقع متغیرهای مورد نیاز مدل پژوهش از مصاحبهمی

ها، جهت استخراج کدها و ( و پایایی پژوهش براساس روش توافق درونی بررسی شده، سپس آمار توصیفی مصاحبه شوندگان ارائه گردیده و سپس به تحلیل داده1980و گوبا )

( که بر اساس چهار عنصر 1980روش لینکلن و گوبا )در پژوهش حاضر جهت بررسی روایی پژوهش از ها در نرم افزار مکس کیودا پرداخته شده است. ها و روابط بین آنمقوله

 قابلیت انتقال، قابلیت اعتبار، قابلیت اعتماد و قابلیت تایید شکل گرفته و روایی ابزار را تایید نمود،  استفاده گردید. 

 (1980و گوبا ) نکلنی پژوهش طبق روش ل ییروا .1جدول 

 فرایند شاخص

 نظرسنجی از خبرگانی که در تحقیق حاضر شرکت نداشتند. 1قابلیت انتقال

 های مصاحبه توسط مصاحبه شوندگان.صرف زمان کافی برای پژوهش و تایید داده 2قابلیت اعتبار

 
1 Transferability  
2 Credibility  
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 مستندسازی و رعایت همه گامهای طی شده در پژوهش و مستندات در فرایندهای پژوهش. 1قابلیت تایید

 ثبت تمام جزئیات و یادداشت همه موارد در مرحله مصاحبه و انجام آن. 2قابلیت اعتماد

 

ها را کدگذاری نمایند تا مورد از مصاحبه 5جهت ارزیابی پایایی پژوهش از دو نفر که خارج از موضوع پژوهش بودند، پس از توضیحات و آموزشهای لازم درخواست شد که 

 بتوان میزان پایایی را اندازه گیری و مقایسه نمود.

 یاتفاق درون زانی پژوهش با روش م  ییایپا .2 جدول

 درصد اتفاق نظر یا پایایی آزمون تعداد توافقات تعداد کد استخراج شده از مصاحبه مصاحبه

 %86.05 37 43 1مصاحبه 

 %82.4 42 51 4مصاحبه 

 %81.1 30 37 5مصاحبه 

 %73.53 25 34 9مصاحبه 

 %82.1 23 28 11مصاحبه 

 

های انجام شده و باشد که نشان دهنده پایایی قابل قبول برای مصاحبهدرصد می 70مصاحبه بالاتر از  5شود، میزان توافق درونی برای همانطور که در جدول بالا مشاهده می

 باشد.کدهای استخراجی توسط محقق می

های جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان شامل جنسیت، میزان تحصیلات ویژگیباشند. شرکت کنندگان در پژوهش شامل خبرگان سازمان استعداد محور در تامین اجتماعی می

 و نام خانوادگی در قالب جدول زیر ارایه شده است.

 افراد مصاحبه شونده یشناخت  تی جمعهای یژگیو .3 جدول

 تجربه کاری میزان تحصیلات جنسیت ردیف

 سال 30 کارشناسی ارشد مرد 1

 سال 32 کارشناس ارشد زن 2

 سال 25 دکتری مرد 3

 سال 29 کارشناس مرد 4

 سال 27 کارشناس ارشد مرد 5

 سال 26 کارشناسی ارشد مرد 6

 سال 24 دکتری مرد 7

 سال 20 دکتری زن 8

 سال 19 کارشناسی ارشد مرد 9

 سال 26 کارشناس ارشد زن 10

 سال 25 کارشناس ارشد مرد 11

 سال 30 کارشناسی ارشد مرد 12

 سال 26 کارشناسی ارشد زن 13

 سال 24 کارشناسی ارشد مرد 14

 سال 23 کارشناسی مرد 15

 

 
1 Confirmation  
2 Reliability  
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توانند به طرق گوناگون ها میشود. این روشهای متعددی به کار گرفته میبه منظور استخراج متغیرهای  مورد نیاز مدل پژوهش در حل مسائل حوزه کاری خبرگان، روش

استخراج مستقیم و استخراج غیرمستقیم دانش  ها بر اساس نحوه  دریافت دانش از خبره است. بر این اساس دو دستهدسته بندی شوند. یک طریقه رایج، دسته بندی این روش

ها به موفقیت دست پردازند. شرط لازم برای اینکه این روشهای مستقیم، به طور مستقیم به درخواست توضیح از خبره در رابطه با چگونگی انجام کار میگردد. روشمطرح می

شوند، البته به غیر به اشتراک گذاری دانش خود داشته باشد. در این روش اطلاعات به سهولت توسط خبره بیان می یابند این است که خبره به اندازه کافی توانایی و رضایت برای

های غیرمستقیم به منظور دست یابی به رسند. روشاز مواردی که خبره به قدری فعالیت مورد نظر را تکرار کرده است که اطلاعات راجع  به آن برای خبره بدیهی به نظر می

دهند ها علاوه بر نحوه تعامل با خبره، بر اساس نوع اطلاعاتی که به دست میشوند که به راحتی توسط خبره قابل بیان نیستند. البته دسته بندی روشاطلاعاتی به کار گرفته می

است و پس از انجام مصاحبه برای درک و استخراج متغیرهای مورد  ها اشاره خواهد شد.در این پژوهش از روش مستقیم استفاده شدهگیرد، که در این بخش به آننیز صورت می

سازمان این مطالعه کیفی در  نیاز پژوهش این مفاهیم ابتدا کدگذاری باز، سپس مقوله بندی شده و در نهایت کدگذاری محوری جهت استخراج الگوی پژوهش انجام شده است.

برای دسته بندی،   MAXQDAمقاله بروز و مرتبط در این حوزه تحلیل انجام گرفت. جهت تجزیه و تحلیل از نرم افزار 15انجام شد و  تامین اجتماعی در سطح شهر تهران

ها استفاده شد. روش پژوهش حاضر، توصیفی ـ تحلیلی از نوع تحلیل محتواسـت. تحلیل محتوی روشی است که به هر گونه فن کدگذاری و طبقه بندی متون حاصل از مصاحبه

 استفاده شده است. MAXQDAکند؛ ضمن ایـنکـه بـرای تحلیـل محتـوای متـون مـورد نظـر از نـرم افـزار های پیام دلالت میته و عینی برای استخراج ویژگینظامیاف

 نمای درختی الگو در نگاره زیر نشان داده شده اند:زیر بر این اساس نگاره 

 

 های پژوهشافتهیمنبع:  ،یمدل مقدمات یدرخت  ینما .1 شکل

های دگذاری مجدد دادهدر گام تجزیه و تحلیل منابع انتخاب شده بر اساس روش کدگذاری و طبقه بندی اطلاعات با تکنیک تحلیل محتوی، همواره سعی بر بازبینی و ک

های پژوهش انجام شده است. یکی دیگر از ابزارهای اولی که برای اطمینان از روایی ها برای ارتقاء کیفیت یافتهاستخراج شده توسط افراد تیم پژوه داشته ایم. تمامی این فعالیات

 شود در تحقیقات بعدی مورد استفاده قرار گیرد.نظری و عملی تحقیق انجام گرفته اتخاذ شد، استفاده از نظر خبرگان است که پیشنهاد می

های مشاهده سی تناسب دادهدر این مرحله به منظور ارزیابی مدل مفهومی تحقیق و همچنین اطمینان یافتن از وجود یا عدم وجود رابطه علی میان متغیرهای تحقیق و برر

 منعکس شده اند. شکلهای تحقیق با استفاده از مدل معادلات ساختاری نیز آزمون شدند. نتایج آزمون مدل در شده با مدل مفهومی تحقیق، فرضیه

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
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 اندازه گیری مدل کلی در حالت استاندارد .2 شکل

 

 اندازه گیری مدل کلی در حالت معنی دار .3 شکل
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استفاده  GOFآلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شده و جهت سنجش روایی از روایی همگرا استفاده شده و جهت سنجش برازش مدل از شاخص جهت سنجش پایایی از 

 شده است:

 های بیرونیپایایی و روایی مدل .4جدول 

 ماتریس فورنل و لارکر CR AVE MSV متغیر

1 2 3 4 5 6 

      0.74 0.16 0.55 0.78 شرایط علی

     0.80 0.32 0.47 0.64 0.84 شرایط زمینه ای

    0.80 0.47 0.33 0.42 0.65 0.91 شرایط مداخله ای

   0.84 0.65 0.69 0.44 0.47 0.72 0.88 پدیده اصلی

  0.80 0.36 0.21 0.59 0.66 0.14 0.64 0.96 راهبردها

 819 0.72 0.34 0.17 0.52 0.43 0.16 0.61 0.96 پیامدها

 

 نتایج نشان داد:

 ، نشانگر پایایی قابل قبول است.7/0مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از 

 گیری دارد.شود، نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل اندازه 7/0برای هر سازه بالای  CRمقدار 

 دهد.روایی همگرای قابل قبول را نشان می 5/0بالای  AVEمقدار 

 نشان از برازش قوی مدل دارد. 62/0، حاصل شدن GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  36/0و 25/0، 01/0با توجه به سه مقدار در نهایت 

 گیریبحث و نتیجه

 ،یانهیزم ،یعل یهادرک جامع از مؤلفه ازمندین یاجتماع نیسازمان تأم یسازمان استعدادمحور برا یالگو کی یکه طراح دهدینشان م قیتحق نیحاصل از ا یهاافتهی

نشان داد که  ییشده است. مدل نها یابیو ارز یطراح یمعادلات ساختار یسازمحتوا و مدل لیمدل با اتکا بر روش تحل نیاست. ا امدهایراهبردها و پ ،یمحور دهیگر، پدمداخله

اثربخش استعدادها  تیریدر مد یدینقش کل نینو یهایو استفاده از فناور یتوسعه منابع انسان یهابرنامه ر،یپذساختار انعطاف رنده،یادگی یفرهنگ سازمان ،یتعهد رهبر رینظ یعوامل

افراد  یبرا یتیریمد یهاوهیش یزسازیبه متما ازیاستعداد و ن قیدق فیتعر تیبر اهم زین (Ulrich & Smallwood, 2011)پژوهش  ق،یتحق یهاافتهیراستا با . هم کنندیم فایا

 کرده است. دیها تأکدر سازمان یدیکل

 یها و پرورش استعدادها بود که با چارچوب ییشناسا یسازنهیبه یبرا یبه عنوان روش یفاز یعصب یهاپژوهش استفاده از شبکه نیاز نکات برجسته در ا یکی گر،ید یسو از

 ی ریادگیو  یشغل یرهایتوسعه مس ینوظهور برا یهایناوراز ف یریگبهره تیبر اهم زین یتطابق دارد. و (Khang, 2024)ارائه شده توسط  یبر هوش مصنوع یمبتن نینو

 Sireghani)که در پژوهش  یسازمان است، موضوع یو رفتار یابعاد ساختار نیاستعداد وابسته به توازن ب تیریمد تیکه موفق کنندیم دیتأک هاافتهی نیدارد. همچن دیکارکنان تأک

et al., 2023) نیعملکرد و آموزش و همچن یابینظام جذب، ارز رینظ یساختار یهابه مؤلفه زیمدل ن نیشده است. ا دییتأ یتخصص یهارکتش یمدل جامع برا کیدر قالب  زین 

 توجه دارد. یو فرهنگ سازمان یهمچون سبک رهبر یعناصر رفتار

 داتیموجود، با تأک یهاتیاز ظرف یبردارو بهره تیریمد تیچون حما یطیو شرا "از کارکنان خبره یمندو بهره یابیکارمند" دهیپد تیمحور ،یفیبخش ک یهاافتهیاساس  بر

 یهاشرانیعنوان پرا به یسازیتالیجیو د یارشتهنیب یمطالعه همکار نیهمخوان است. ا (Chew & Mohamed Zainal, 2024)در مطالعه  یهوش مشارکت تیذهن هینظر

 GOFهستند و شاخص  یقابل قبول ییو روا ییایپا یمدل دارا یرهاینشان داد که متغ زین یمعادلات ساختار یسازمدل یهاداده گر،ید ی. از سودهدیم شنهادیاستعداد پ تیریمد
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 نه یدر زم (Mahfozi et al., 2018) قیدر تحق یشنهادیپ یارهایراستا با معهم  ،یساختار یعتبارسنجا یهاشاخص نیمدل است؛ ا یبرازش قو انگریب 0.62آمده برابر با دستبه

 هستند. یپرورنیجانش کردیاستعداد با رو تیریجامع مد یهاسنجش مدل

 van der Merwe et) قیکه در تحق یفرهنگ استعدادمحور بود؛ موضوع یسازنهیدر نهاد یتیریمطالعه، نقش تعهد مد نیدر ا شدهییشناسا یاتیاز ابعاد ح یکی ن،یهمچن

al., 2024) دیفرد با-دارد و تعامل سازمان ریکارکنان تأث یشغل اتیرباستعداد بر تج تیریمد یکه نحوه اجرا دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهیقرار گرفته است.  دیمورد تأک زین 

پرداخته و از لزوم  یاستعداد در سطح جهان تیریمد یهاها و فرصتچالش یبه بررس زین (Caligiuri et al., 2024)پژوهش  ،یالمللنیها لحاظ شود. از منظر بمدل یدر طراح

 .ردیمدنظر قرار گ قیتحق نیشده در اارائه یمدل بوم یعنوان پشتوانه نظربه تواندیکه م ،سخن گفته است یسازمان نینو یهاتیانطباق با واقع

 ی هااستیس انیاستعداد، بر ضرورت انسجام م تیریمند بر مدنظام یاشاره کرد که در مرور (McDonnell et al., 2017)به مطالعه  توانیم ،ینظر یهاییهمراستا گرید از

قرار گرفته است.  دییو راهبردها مورد تأ یانهیزم طیشرا انیارتباط م یبررس قیحاضر از طر قیانسجام در تحق نیکرده است. ا دیتأک یمنابع انسان یو عملکردها یکلان سازمان

 ی سازنهیکه با مدل به یموضوع کنند؛یم دیتأک یمستمر در بهبود عملکرد منابع انسان یابیارز یهاستم یو استفاده از س یبخشنیارتباطات ب لیتسه تیبر اهم هاافتهی نیهمچن

 انطباق دارد. (Schiemann, 2013)شده توسط استعداد ارائه

خدمات  یهاسازمان یبرا یمدل بوم یدر طراح یگام مهم زین یراستا هستند، بلکه از لحاظ کاربرداستعداد هم  تیریمد ینظر اتیتنها با ادبنه قیتحق نیا یهاافتهی جه،ینت در

 یدیاز جمله ابعاد کل ،یانهیزم طیاز فرهنگ و شرا قیدر کنار درک دق ینتوسعه انسا یهاو برنامه ا،یپو یساختار سازمان ،یتعهد رهبر ،یفناور یریکارگ. بهروندیشمار مبه یعموم

 .رندیمدنظر قرار گ ییهامدل نیچن یسازادهیو پ یدر طراح دیهستند که با

مشابه را با چالش  ینهادها ایها استان ریبه سا جینتا م یدر سطح شهر تهران است که ممکن است تعم یاجتماع نیمطالعه، تمرکز آن بر سازمان تأم نیا یهاتیاز محدود یکی

وجود داشت  یدیارشد و خبرگان کل رانیبه مد یدسترس زانیدر م ییهاتیبه مدل جامع، محدود یابیدست یبرا یو کم یفیک یهااز روش یریگرغم بهرهبه ن،یمواجه سازد. همچن

پژوهشگر اشاره کرد.  ریبه تفس یفیک جینتا یها و وابستگمصاحبه یدر کدگذار یریبه احتمال وجود سوگ توانیم هاتیمحدود گریباشد. از د رگذاریتأث هادگاهیبر تنوع د تواندیکه م

 مدل اثرگذار باشد. م یبر اعتبار تعم تواندیم یدهندگان در بخش کممعتبر، تعداد نسبتاً محدود پاسخ یآمار یهااز روش هاستفاد رغم یعل ،یدر مرحله مدلساز نیهمچن

 یتا الگو ردیمختلف کشور انجام گ یهادر استان یدولت ینهادها ای یخدمات عموم یهاسازمان گریدر د یپژوهش مشابه شودیم شنهادیپ ج،یگسترش دامنه اعتبار نتا یبرا

مدل  یسازیغن یبرا یو هوش مصنوع یاجتماع یهال شبکهیتحل ،یکاوداده یهااز روش نده،یدر مطالعات آ شودیم هیتوص نیبرخوردار شود. همچن یشتریب تیشده از جامعارائه

ارتباط  یبررس ن،یمؤثر واقع شود. افزون بر ا یداخل ینقاط قوت و ضعف الگوها ییدر شناسا تواندیم زین یالمللنیب یقیاز مطالعات تطب یریگاستعداد استفاده شود. بهره تیریمد

 گذاراناستیس یبرا یارزشمند یراهبرد یهایریگجهت تواندیم یو نوآور نفعانیذ تیرضا ،یورمانند بهره یسازمان لکردکلان عم یهااستعدادمحور با شاخص یهامدل انیم

 فراهم سازد. یمنابع انسان

را  یسالارستهیفرهنگ شا یسازنهینهاد نهیاستعدادمحور، زم یگام الگوبهگام یسازادهیپ یبرا یتخصص یاتهیکم لیبا تشک تواندیم یاجتماع نیسازمان تأم ،یحوزه عمل در

 یضرور ییاز اقدامات اجرا هایستگیبر شا یعملکرد مبتن یابیارز یهاو توسعه سامانه ،یانفراد یشغل یهابرنامه یدر نظام آموزش ضمن خدمت، طراح یبازنگر نیفراهم کند. همچن

 دیتأک ت،یکار گرفته شود. در نهاتوسعه و نگهداشت استعدادها به ،ییشناسا ندیدر فرا کپارچهیصورت هوشمند به لیتحل یو ابزارها یتالیجید یهاستم یس شودیم شنهادیخواهد بود. پ

 کند. یانیاستعدادمحور در بلندمدت کمک شا یهایاستراتژ تیبه موفق تواندیگرا متحول یو رهبر ،یسازمان یریادگی ،یبر ارتباطات داخل

 تشکر و قدردانی

 گردد.از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می
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 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه  در

 

 مالیحمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

 موازین اخلاقی

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

Extended Summary 

Introduction 

In today’s dynamic and highly competitive organizational environments, managing human resources through a strategic 

lens has become essential. A growing body of literature has emphasized the need for differentiating the treatment of key talents 

from genera l staff to maximize organizational performance. The concept of “war for talent,” introduced by McKinsey & 

Company in the 1990s, foregrounded the strategic importance of talented individuals and the necessity for organizations to 

invest in their identification, development, and retention (Schiemann, 2013). Since then, talent management has gained 

prominence and evolved into a critical domain of human resource management, particularly within multinational corporations 

(Mahfozi et al., 2018; McDonnell et al., 2017). Talent management now encompasses a spectrum of strategic practices that 

align individuals’ skills with organizational goals and seek to sustain competitive advantage (Ulrich & Smallwood, 2011). 

Central to this evolution is the recognition that human capital is not merely a resource but a primary driver of innovation, 

adaptability, and long-term growth (Reiner et al., 2017). Accordingly, effective talent management ensures that the right people 

occupy the right positions at the right time and possess the appropriate skills and motivation to perform optimally (Phillips & 

Roper, 2009). In practice, however, many organizations still lack a differentiated approach to managing high -potential 

individuals, thereby underutilizing their intellectual capacities. This situation calls for tailored talent -oriented models that can 

harness the full spectrum of human potential and enhance organizational resilience. 

The Social Security Organization of Iran, which delivers critical welfare services to over half of the country’s population, 

presents a compelling case for such an approach. Given the magnitude and complexity of its operations, the organization’s 

success heavily depends on the capabilities of its managerial and professional workforce. Ensuring that these individuals are 

optimally supported through strategic talent management initiatives is paramount. As highlighted by (Collings & Mellahi, 2009), 

talent management systems must identify, develop, and position capable individuals to drive institutional effectiveness. In t he 
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case of social security institutions, this entails embedding talent-centric practices within bureaucratic frameworks that often 

resist change. 

Moreover, the significance of talent management extends beyond operational efficiency —it influences organizational 

culture, stakeholder satisfaction, and the ability to respond to demographic shifts and policy changes. In this context, 

formulating a localized, empirically validated model for talent management is both timely and necessary. The present study 

therefore addresses two fundamental questions: What model can be designed to transform the Iranian Social Security 

Organization into a talent-oriented entity? And is such a model empirically valid within the organizational context?  

Methods and Materials 

To answer these questions, a  mixed-methods research design was employed, combining qualitative and quantitative 

approaches to model development and validation. The qualitative phase involved semi-structured interviews with twenty senior 

executives and experts within the Social Security Organization, selected through purposive sampling based on their domain 

expertise. The interview protocol was designed to elicit insights into the organizational processes, challenges, and best pra ctices 

surrounding talent management. 

Data from the interviews were analyzed using open, axial, and selective coding based on Colaizzi’s phenomenological 

method. The MAXQDA software facilitated the extraction and categorization of themes. To ensure the credibility and 

dependability of the qualitative findings, Lincoln and Guba’s (1980) criteria were used, including transferability, credibility, 

confirmability, and dependability. 

In the quantitative phase, structural equation modeling (SEM) using SmartPLS was conducted to test the fit of the conceptual 

model derived from the qualitative analysis. A standardized questionnaire was developed based on the emergent constructs and 

distributed to a stratified random sample of employees, managers, and stakeholders across the Social Security Organization. 

Reliability was assessed via Cronbach’s alpha and composite reliability (CR), while convergent and discriminant validity were  

evaluated through Average Variance Extracted (AVE), Maximum Shared Variance (MSV), and the Fornell-Larcker criterion. 

The overall model fit was evaluated using the Goodness-of-Fit (GOF) index. 

Findings 

The data analysis yielded a six-dimensional talent-oriented model for the Social Security Organization. These dimensions 

included: (1) Causal Conditions, (2) Contextual Conditions, (3) Intervening Conditions, (4) Core Phenomenon, (5) Strategies, 

and (6) Consequences. Thematic coding revealed that leadership commitment, a  learning-oriented organizational culture, and 

structural flexibility were pivotal causal conditions. These factors fostered a proactive environment conducive to talent 

identification and development. 

Contextual conditions such as institutional support, policy frameworks, and availability of digital tools were identified as 

key enablers or barriers. Intervening conditions highlighted the influence of stakeholder engagement, regulatory clarity, and  

resource allocation on the operationalization of talent strategies. The core phenomenon centered on the attraction, development, 

and retention of expert staff, conceptualized as the nucleus of the model. 

Strategic components included the implementation of targeted training programs, succession planning mechanisms, and 

incentive systems aligned with performance metrics. Consequences of effective implementation were found to include 

improved service delivery, higher employee engagement, and organizational agility. These outcomes were validated through 

the SEM analysis, which showed high reliability (CR > 0.78), acceptable convergent validity (AVE > 0.5), and strong overall 

model fit (GOF = 0.62). 
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Additionally, inter-rater reliability for qualitative coding exceeded 70%, ensuring consistency in theme identification. 

Demographic data showed a balanced representation in terms of gender, educational background, and work experience among 

participants. The use of both direct and indirect expert knowledge extraction techniques further enriched the depth of the model. 

A visual tree structure was generated to illustrate the model’s components and interrelations, confirming its internal cohere nce. 

Discussion and Conclusion 

The results underscore the viability and necessity of a localized talent -oriented organizational model in the context of Iran’s 

Social Security Organization. The six-part model integrates structural and behavioral dimensions of talent management, 

reflecting both global best practices and local realities. As noted by (Ulrich & Smallwood, 2011), defining talent precisely and 

applying differentiated management techniques is essential in modern human resources. The model’s emphasis on leadership, 

culture, and strategy aligns well with this perspective. 

One of the most innovative aspects of this research was the incorporation of fuzzy neural network logic as an optimization 

mechanism for identifying and nurturing talent. This approach corresponds with (Khang, 2024), who emphasized the 

application of artificial intelligence in streamlining career pathways and enhancing employee development. Similarly, the 

structural dimension of the model mirrors findings by (Sireghani et al., 2023), who highlighted the need for integrative 

frameworks that encompass recruitment, performance appraisal, and training alongside leadership styles and organizational 

values. 

The qualitative findings also resonated with the concept of collaborative intelligence proposed in (Chew & Mohamed Zainal, 

2024), particularly the importance of interdisciplinary cooperation and digital transformation in modern talent strategies. 

Moreover, the empirical validation via SEM confirmed the robustness of the model, with indicators exceeding recommended 

thresholds, consistent with model assessment frameworks described in (Mahfozi et al., 2018). 

Furthermore, the model reflects the organizational need for strong leadership commitment to institutionalize talent -oriented 

values. This aligns with (van der Merwe et al., 2024), who stressed the influence of strategic leadership on employee experience 

and organizational alignment. On a global level, (Caligiuri et al., 2024) pointed to the necessity of adapting talent strategies to 

evolving organizational contexts—a theme well-integrated into the model through its emphasis on contextual and intervening 

variables. 

The study also confirmed the importance of harmonizing macro-level human resource policies with micro-level operational 

practices, a  core argument in (McDonnell et al., 2017). Finally, the findings highlight the value of ongoing performance 

evaluation and inter-departmental communication, consistent with the optimization frameworks proposed by (Schiemann, 

2013). 

In conclusion, this study contributes to the literature by offering an empirically grounded and culturally contextualized 

model for talent management within public sector organizations. It not only validates theoretical assumptions in practice but  

also provides actionable insights for policymakers and practitioners. The model encourages integration of digital tools, 

leadership accountability, and human capital development as central pillars of a sustainable talent strategy.  
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