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Purpose: The aim of this study is to design an inclusive talent management model in the educational 

system of the Islamic Republic of Iran.  

Methodology: This research was conducted using a qualitative approach and the thematic analysis 

method. Sampling was performed through the snowball technique, and 15 experts in the field of 

human resources (including both academic and non-academic professionals) were selected as 

participants. The data collection instrument consisted of semi-structured interviews, which 

continued until theoretical saturation was achieved. Data were analyzed using thematic analysis. 

Findings: The results showed the extraction of four categories: "institutional environment," 

"organizational context of the education system," "inclusive talent management," and "outcomes." 

These were further divided into eight organizing themes and 26 basic themes.  

Conclusion: By presenting a comprehensive model of inclusive talent management, this study 

provides a practical framework for policymakers and managers in the educational system to enhance 

the system’s productivity and efficiency through the identification, development, and optimal 

utilization of talents. The findings of this research can serve as a guide for improving human resource 

management at the national level. 
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Detailed Abstract 

Introduction 

In recent years, the landscape of human resource management has undergone a paradigm shift driven by global dynamics such as cultural 

diversity, rapid technological evolution, and the growing demand for ethical and inclusive practices. In this context, inclusive talent 

management (ITM) has emerged as a progressive and equity-driven approach that contrasts with exclusive, performance-focused talent 

strategies. Unlike conventional models that prioritize a select few high performers, ITM emphasizes the identification, development, and 

utilization of potential across the entire workforce regardless of job role, demographic background, or perceived hierarchical value 

(Buckingham & Goodall, 2019; Noe et al., 2021). 

The educational sector is particularly sensitive to the implications of inclusive talent strategies. Schools and education departments are 

not only employers but also play a pivotal role in shaping national identity, economic resilience, and long-term social equity. As such, 

educational institutions are uniquely positioned to model and implement talent practices that reflect fairness, inclusiveness, and ethical 

engagement (Banks & McGee Banks, 2021; Salehi, 2020). Traditional HR systems in education have often lacked mechanisms for 

systematic identification and support of diverse talents among teachers, administrators, and non-academic staff. This has created a 

disconnect between potential human capital and its utilization (Ainscow, 2020). 

Global research reveals a strong link between inclusive talent management and outcomes such as employee engagement, organizational 

commitment, innovation, and institutional credibility (Liu et al., 2021; McKinsey & Company, 2020; Tan, 2024). In particular, 

organizations that embrace transparency, equity, and opportunity tend to attract and retain talent more effectively and are perceived as 

more trustworthy by stakeholders (Kashani, 2017; Nikoo, 2019). Within education, this alignment is especially crucial due to the 

system’s influence over youth development, pedagogical innovation, and social integration. 

While numerous studies have been conducted on general talent management (TM) frameworks, few have addressed the cultural and 

structural complexity of inclusive TM within public education systems—particularly in non-Western settings. The Iranian educational 

system, with its centralized structure, evolving policy landscape, and increasing focus on human capital development, presents a 

compelling case for the design of a contextually grounded, inclusive TM model. To fill this knowledge gap, the present study aims to 

design a localized, actionable ITM model specifically tailored to the educational system of the Islamic Republic of Iran. 

This research adopts a comprehensive qualitative approach to identify core themes, organizing principles, and practical dimensions that 

define effective inclusive talent management in this setting. It contributes not only to academic discourse but also offers a strategic 

roadmap for policymakers and HR managers to enhance educational effectiveness through systemic and ethical talent practices (Ahmadi, 

2018; Collings & Isichei, 2018; Northouse, 2018). 

Methods and Materials 

This study was conducted using a qualitative research design grounded in thematic analysis methodology. Participants were selected 

through snowball sampling and included 15 experts in human resources—comprising both academic scholars and practitioners within the 

educational field. Data were collected via semi-structured, in-depth interviews and continued until theoretical saturation was achieved. 

Thematic coding followed the six-phase model proposed by Braun and Clarke, incorporating both open and axial coding stages to identify 

and consolidate emergent themes. NVivo software was employed to facilitate systematic analysis. Attention was paid to demographic 

diversity and professional backgrounds among the participants to ensure data triangulation and conceptual robustness. 

Findings 

Thematic analysis of the interviews resulted in the identification of four major categories, eight organizing themes, and twenty-six 

foundational subthemes. The core categories are: (1) institutional environment, (2) organizational context of education, (3) inclusive 

talent management processes, and (4) outcomes. 

1. Institutional Environment: This category includes key ethical and structural principles necessary for inclusive HR systems: 

fairness and equity, behavioral equality, social justice, and provision of equal opportunities. These foundational elements create 

the socio-cultural and legal foundation for any inclusive policy. 
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2. Organizational Context of Education: This category covers internal systemic factors such as workforce diversity, job-role 

alignment, HR-based business models, competency assessments, strength-based approaches, individual capability within an 

inclusive mindset, and performance excellence focus. 

3. Inclusive Talent Management Processes: This category is segmented into: 

o Talent Attraction: Emphasizing diverse recruitment, meritocracy, and skills utilization across a wide spectrum of 

backgrounds. 

o Talent Development: Prioritizing equitable access to growth, inclusive participation in training, and transparent 

distribution of information. 

o Talent Retention: Advocating for a long-term orientation toward employee potential and systematic performance 

evaluation. 

4. Outcomes: Outcomes are classified into three tiers: 

o Individual Outcomes: Better use of innate capabilities and enhanced internal performance. 

o Organizational Outcomes: Greater participation, reduced turnover, and improved productivity. 

o Social Outcomes: Sustainability and increased public trust. 

The culmination of these findings resulted in a conceptual ITM model specific to Iran’s education system, which interlinks institutional 

ethics with organizational mechanisms and maps them to measurable outcomes. 

Discussion and Conclusion 

The study’s findings reaffirm the central premise that inclusive talent management is not merely an ethical ideal but an operational 

necessity for educational systems that seek sustainable effectiveness and legitimacy. The emphasis on institutional values—such as fairness 

and social justice—demonstrates that successful talent management cannot be separated from the broader cultural and ethical context in 

which an organization operates. These values must be deeply embedded in recruitment, promotion, and developmental processes to 

achieve full organizational alignment. 

Equally important is the study’s focus on the organizational context of education, which highlights the interplay between structure and 

culture. An inclusive model of talent management cannot thrive in a rigid, performance-only environment. Instead, it requires a systemic 

commitment to equity in training, career path development, and workload distribution. Strength-based HR practices, along with 

mechanisms to assess individual potential beyond traditional performance metrics, emerged as key enablers of inclusiveness. 

The segmented approach to talent management—covering attraction, development, and retention—provides a practical framework for 

institutions to operationalize inclusivity. This layered approach ensures that inclusiveness is not confined to initial hiring decisions but is 

maintained throughout the employee lifecycle. Mechanisms such as transparent development pathways, merit-based advancement, and 

supportive leadership can help institutionalize inclusivity. 

Moreover, the articulation of outcomes in three dimensions—individual, organizational, and societal—underscores the systemic value of 

inclusive talent practices. The positive feedback loop between internal organizational culture and external social trust highlights the far-

reaching implications of ITM, especially in public systems like education. When employees feel valued and supported, they contribute 

not only to institutional goals but also to social cohesion and public confidence. 

This study’s ITM model serves as a strategic blueprint for transforming HR practices in education from exclusive and hierarchical models 

to inclusive, participatory frameworks. Such transformation is critical in the context of evolving educational needs, demographic diversity, 

and expectations of transparency and fairness in public institutions. 

The implications are clear: inclusive talent management is not a supplementary initiative but a foundational strategy for long-term 

resilience and innovation in the education sector. By institutionalizing fairness, embracing diversity, and designing developmental systems 

that leave no talent behind, educational organizations can better fulfill their mission and contribute meaningfully to national development.  
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 مقدمه

در حوزه    ژهیوبه  ،یمنابع انسان   تیریمد  یندهایدر فرآ  ن یادیبن  یبه بازنگر  ازیو فناورانه، ن  یاقتصاد  ،یاجتماع   یهاطیتحولات شتابان در مح  ر،یاخ  یهادر دهه

و   یسنت  یکردهایرو  رخلافاست که ب  ریاستعداد فراگ  تیریمد  نه، یزم  ن یدر ا  ن ینو  یکردهایرو  نیتراز مهم  یکیآموزش و پرورش را برجسته ساخته است.  

 ، یفرد  نهیشیپ  ای  تیقوم  ت،ی جنس  ،یسازمان  گاهینظر از جاکارکنان، صرف  یتمام  یهایو توانمند   هاتی از ظرف  یبردارتوسعه و بهره   ،ییبر شناسا  ،ی انحصار

  ی عنوان راهکارراستاست و بههم  یانسان  یداریو پا  تیها، شمولفرصت  یبرابر  ،یبا اصول عدالت اجتماع  کرد،یرو  نی. ا(Noe et al., 2021)دارد    دیتأک

 . (Ainscow, 2020; Banks & McGee Banks, 2021; Salehi, 2020) شودیدر نظر گرفته م یسازمان دهیچیپ یهامواجهه با چالش یبرا کیاستراتژ

 یاز کارکنان با عملکرد بالا توجه دارند، معتقد است که همه افراد از نوع  یکه تنها به درصد محدود  یسنت  یهابرخلاف نسخه  ریاستعداد فراگ  تیریمد

در حوزه   ژهیوبه   دگاهید  نی. ا(Buckingham & Goodall, 2019)منجر شود    ییبه شکوفا  تواندیمناسب م  تیو حما  یزیرمندند که با برنامه استعداد بهره

 ،ینظام نی. در چن(Ainscow, 2020) ابدییدوچندان م یتیجامعه در ارتباط است، اهم سازانندهیو آ یانسان یروین تیبا ترب ماًیآموزش و پرورش، که مستق

 ;Liu et al., 2021)برخوردار باشند    زیو ارتقاء ن  رشد   یبرابر برا  یها شوند، بلکه از فرصت  یابیو ارز  ییتنها شناسانه  دی کارکنان با  ریو سا  رانیمعلمان، مد

McKinsey & Company, 2020). 

  کنند، یتوجه م  یانسان  هیجذب، توسعه و نگهداشت سرما  یندهایو عدالت در فرآ  تیکه به تنوع، شمول  ییهاسازمان  ،یمنابع انسان  تیریمد  اتیاساس ادب  بر

. در  (Cascio & Aguinis, 2019; Collings & Isichei, 2018)ها بالاتر است  کارکنان در آن  یتعهد سازمان  زانیاز خود نشان داده و م  یبالاتر  یور بهره 

منظر، آموزش و پرورش   نیترک شغل شود. از ا  یو نرخ بالا  زهیکاهش انگ  ز،یآمضی تبع  یفضا   جادیمنجر به ا  تواندیم  ییهااستیس  نیمقابل، فقدان چن

است   ریاستعداد فراگ  تیریمد  نهیزمدر    یبر اصول علم  یو مبتن  شدهیبوم  ییالگو  ازمندیدر توسعه کشور، ن  رگذاریو تأث  نیادیبن  یهااز نظام   یکیعنوان  به

(Kashani, 2017; Nikoo, 2019). 

انسان  نی تراز مهم  یکیعنوان  بخش آموزش و پرورش همواره به  ران،یا  در با ا  یو اجتماع   یارکان توسعه    ی سنت  یحال، ساختارها  نیمطرح بوده است. 

ا  یتیریمد مبتن   ن یدر  اغلب  غ  یهانش یبر گز  یحوزه،  بوده   کیستماتیرسیمحدود و  استعدادها  نتاز  که  انگ  یاجه یاند  بهره   زه یجز کاهش  کارکنان    یور و 

 تواندیم  ییالگو  ن ی. چن(Ahmadi, 2018)  رودیبه شمار م  ریزناپذیگر  یاستعداد، ضرورت  تیر یدر مد  ریفراگ  ییالگو  یحرکت به سو  ل،یدل  نیاند. به همنداشته

 . دمنجر شو یعدالت و بازده ،یسالار ستهی شا انیتعادل م جادیمحور، به اجامع و داده  ییهامدل یدر قالب طراح 

بن  نیپاسخ به ا  یدر پ  ریاستعداد فراگ  تیریمد  ،ینظر  دگاهید  از را، فارغ از سطح و نقش، به عنوان    توانیاست که چگونه م  نیادیسؤال  همه کارکنان 

استعداد،   ییشناسا  یشفاف، سازوکارها   یگذار استیهمچون س یپرسش مستلزم درک ابعاد مختلف  نیو پرورش داد؟ پاسخ به ا  ییشناسا  یراهبرد  یاهیسرما

ابزارها  ،یمشارکت  یتوانمندساز  یالگوها برا(Northouse, 2018; Salehi, 2020)است    یچندبعُد  یابیارز  یو  پژوهش    ی.  در  و همکاران   Liuمثال، 

داده شده است که هو2021) انسان  یدوفرهنگ  تی(، نشان  موقع  یمنابع  در توسعه و   یراهبرد  تیظرف  کیبه عنوان    تواندیم  یادغام سازمان  یهاتیدر 

 . (Liu et al., 2021)کند  ینیآفرنگهداشت استعدادها نقش

انجام گرفته است تا به   رانیا  یاسلام  یدر نظام آموزش و پرورش جمهور  ریاستعداد فراگ  تیریمدل مد  یراستا، پژوهش حاضر با هدف طراح   نیهم  در

الهام از   امدل ب  نی نظام ارائه شود. ا  نیاثربخش استعدادها در ا  یریکارگتوسعه، نگهداشت و به  ،ییشناسا  یبرا   ییو اجرا  یبوم  ،یعلم   یکمک آن، چارچوب

 .(Mansouri, 2017; Noe et al., 2021)  ردیگیرا دربرم  یو نهاد یسازمان  ،یفرد یهااز شاخص  یب یترک  ،یدر حوزه منابع انسان  یچندسطح یهادگاه ید

 ییامدهایها، منجر به پدر سازمان  ریاستعداد فراگ  تی ریموفق مد  یساز اده یآن است که پ  انگر یب  زین  یالملل ن یشده در سطح بمطالعات انجام  ج ینتا  گر،ید  یسو  از

 ;McKinsey & Company, 2020)خواهد شد    داریتحقق توسعه پا  تیو در نها  یاعتماد عموم  شیافزا  ،یفرهنگ سازمان   یارتقا  ،یچون بهبود عملکرد فرد

Tan, 2024; Yumhi et al., 2025)کردیرو نیا یاجتماع رش یدر پذ ینقش مهم ،یهمچون احترام به کرامت انسان ،یبر ابعاد اخلاق  دیتأک ان،یم  نی. در ا 

 . (Banks & McGee Banks, 2021; Mansouri, 2017)دارد 



نظام آموزش و پرورش  یو کارآمد یارتقاء اثربخش یبرا  ریانکارناپذ یضرورت ر، یفراگ کردیبا رو ژهیواستعداد به  تیریمد یها وه یدر ش یخلاصه، نوآور طوربه

ا کاربرد  ینظر  یهامدل  یاست. طراح  ران یدر  ا  یو  س  تواندیم  نه، یزم  ن یدر  گ  ران یمد  گذاران، استیدر خدمت  قرار  کارشناسان  آن،  یو  به کمک  تا  رد 

 ;Mohammad Nejad & Pahlavan Sharif, 2024)کشور فعال سازند   یتیو ترب  یرا در خدمت تحقق اهداف آموزش   یانسان یروینهفته ن یها تیظرف

Pajouhan et al., 2024; Talebzadeh et al., 2024) . 

  یمدل یطراح یمند در راستانظام یتلاش ،یخبرگان حوزه منابع انسان دگاهیاز د یریگتم، و با بهره  لیو روش تحل یفیک کردیحاضر با استفاده از رو پژوهش

 . رودیشمار مبه  رانیا یاسلام  یاستعداد در نظام آموزش و پرورش جمهور تیریمد یبرا ریو فراگ یبوم

 شناسی پژوهش روش

تم استفاده شد.   لیتحل  کردیاز رو  مدل  یطراح   یاست. برا   یکاربرد  هدفو از نظر    یاز نظر هدف اکتشاف  ،یفیحاضر به لحاظ روش از نوع کپژوهش  

 دهنده ل یعناصر تشک  ییشناسا  رمنظواست. به    رفتهیانجام پذ  افتهیساختار    مهیرودررو و ن  قی های عممصاحبه  قیاز طر  زیپژوهش ن  نیها در اداده  یگردآور

  م یو آشنا به مفاه یشامل افراد صاحبنظر درحوزه منابع انسان  یجامعه آمار  ران،یا  یاسلام  یدر نظام آموزش و پرورش جمهور   ر یاستعداد فراگ  تیریمدل مد

مطالعه حاضر از    نکه یبود. با توجه به ا  یو توسعه منابع انسان  یزیافراد شاغل در حوزه معاونت برنامه ر  نیاستعداد و همچن  تیریو مد  یانسان  هیسرما  تیریمد

است. لذا بر   یقضاوت  ایهدفمند    یریداشته باشند، نمونه گ  یدیموضوع پژوهش اطلاعات مف  نهیای است که در زمژهیحضور افراد و  ازمندیو ن  ینوع اکتشاف

با کاربران   افتهیساختار  مهیهای ناتمام مصاحبه  یانجام شده که شرط لازم برا  مصاحبه  15مطرح و در مجموع    یهای متعددپروتکل جامع، سؤال  کیاساس  

از طرف    یدیارزش کامل شود و مطلب جد  رهیکه زنج  افتیادامه    ییها تا جامعنا که مصاحبه  نیبوده است؛ بد  یبه اشباع نظر  دنیپژوهش، رس  ن یدر ا

افراد    نیدر ب  یتخصص   نیو همچن  یشناخت  تی به لحاظ جمع  یمناسب   بیها تلاش شد ترکداده   ودن از کامل ب  نانیاطم  یمصاحبه شوندگان ذکر نشود. برا

 ی استعداد اطلاع کاف  تیر یو مد  یمنابع انسان  تیریبوده و از مباحث مد   یلیو تحص  یسابقه مناسب کار  یهمه افراد دارا  ل یدل  نیشده و به هم  تینمونه رعا

استفاده شده    هیو ثانو  هیاول  یاز روند کدگذار   نی( استفاده شد. همچن2006ای براون و کلارک )شش مرحله   ندیفرا  زتم ا  لی تحل  یذکر است برا  انیداشتند. شا

 .روشن شود قیو شواهد اعتبار تحق لیشود دلا روند سبب می نیا رایاست؛ ز

 . مشخصات جمعیت شناختی نمونه آماری1جدول 

 درصد  فراوانی های دموگرافیک ویژگی

 %33.3 5 سال  35کمتر از  سن 

 %33.3 5 سال   ۴5تا   35

 %33.3 5 سال   ۴5بالای 

 %۴0 6 دکتری  تحصیلات 

 %60 9 کارشناسی ارشد 

 %53 8 سال 15تا  5 کاری سابقه 

 %۴7 7 سال   15بالای 

 %100 15 کل 

 

 های پژوهشیافته

کد   90پژوهش در مجموع   اتیبراساس ادب یمحور یاستخراج و سپس در مرحله کد گذار هیکد اول 1۴0مصاحبه انجام شد،  15باز، از  یمرحله کدگذار در

 استخراج  ریطبقه  به شرح جدول ز  ۴( در  یمضمون سازمان دهنده )مقولات اصل  8در  هی مضمون پا26  نیا  تیو در نها  یبند  میتقس  ه یمضمون پا  26در  هیثانو

 گردند.می
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 ی طبقات اصل ی شکل ده. 2 جدول

 مقولات  طبقات

 محیط نهادی سازمان  محیط نهادی سازمان 

 زمینه سازمانی زمینه سازمانی آموزش و پرورش 

 جذب استعداد  مدیریت استعداد فراگیر 

 توسعه استعداد 

 نگهداشت استعداد 

 پیامد فردی  پیامدها 

 پیامد سازمانی 

 پیامد اجتماعی 
 

 مضامین سازمان دهنده ی شکل ده. 3 جدول

 مضامین پایه  مضامین سازمان دهنده 

 ضرورت برابری و انصاف -1 محیط نهادی 

 ضرورت مساوات رفتاری  -2

 برقراری عدالت اجتماعی  -3

 های برابر ارائه فرصت  -۴

 نیروی کار متنوع -5 زمینه سازمانی

 ضرورت تناسب شغل و شاغل   -6

 منابع انسانیمدل کسب و کار مبتنی بر  -7

 ضرورت قابلیت سنجی استعداد  -8

 قوت گرایی  -9

 ضرورت قابلیت فردی با رویکرد فراگیر  – 10

 تمرکز بر عملکرد برتر  -11

 تنوع استعداد  -12 جذب استعداد 

 ی توجه به اصل مساوات طلب -13

 استفاده متنوع از استعداد ها  -1۴

 فرصت برابر رشد و ارتقا  -15 توسعه استعداد 

 مشارکت فراگیر استعداد  -16

 توزیع و شفافیت اطلاعات  -17

 نگاه بلند مدت به استعداد  -18 نگهداشت استعداد 

 استعداد  یابیارز -19

 ی استفاده بهتر از استعداد ذات -20 پیامد فردی 

 ی عملکرد برتر از منظر درون -21

 مشارکت و تنوع  -22 پیامد سازمانی 

 نرخ ترک خدمت پایین تر  -23

 بهره وری بالاتر  -2۴

 ایجاد پایداری  -25 پیامد اجتماعی 

 افزایش اعتماد عمومی -26



 

به    رانیا  یاسلام  یدر نظام آموزش و پرورش جمهور  ر یاستعداد فراگ  تیریمدل مد  یپژوهش طراح  یفیسازمان دهنده، مدل ک  ن یمضام  تیبا توجه به ماه

  گردد.یم شنهاد یپ ریشرح ز

 

 ران یا یاسلام یدر نظام آموزش و پرورش جمهور ر یاستعداد فراگ تیریمدل مد. 1شکل 

 گیری بحث و نتیجه

شد که مشتمل بر   رانیا  یاسلام  یدر نظام آموزش و پرورش جمهور  ر«یاستعداد فراگ  تیری»مد  یمدل مفهوم  یپژوهش حاضر منجر به طراح  یهاافتهی

چهار طبقه، با هشت مضمون   نیاست. ا  امدها«یو »پ  ر«یاستعداد فراگ  تیریآموزش و پرورش«، »مد  یسازمان  نهی»زم  «،ینهاد  طی »مح  یچهار طبقه اصل

استعداد در نظام آموزش و    تیریبه مد  ریفراگ  کردیرو  کیدر تحقق    نیادیبن  یهامؤلفه انگرینما  کیکه هر    اندافتهیساختار    هیمضمون پا  26و    دهندهسازمان

 پرورش هستند. 

  یبخش با مطالعات   نیپژوهش در ا  یهاافتهیدارد.    دیبرابر تأک   یها و فرصت  یانصاف، عدالت اجتماع   ،یهمچون برابر  یبر اصول  ،ی نهاد  طینخست، مح  طبقه

بر عدالت و انصاف    یکه مبتن  ی ایآموزش   یهاطیمح  دهندیدارد که نشان م  یهمخوان  (Ainscow, 2020)و    (Banks & McGee Banks, 2021)همچون  

که   ،یسازمان  تی شفاف  تیناظر بر تقو  یکردهایبا رو جینتا  ن یا  ن،یتوانمند دارند. همچن  یانسان  یرویدر جذب و نگهداشت ن  یبالاتر  تی باشند، ظرف  یاجتماع

  ی منابع انسان  یهااستیس  موفقاستقرار    یبرا  یضرور  یاعادلانه، مقدمه   یطیمح  یری گمطرح شده، تطابق دارد. درواقع، شکل  ( Kashani, 2017)توسط  

 است. ریفراگ

 ی وکار مبتنو مدل کسب  ییگراکار، تناسب شغل و شاغل، قوت  یرویهمچون تنوع ن  ی سازمانآموزش و پرورش، به عوامل درون  یسازمان  نهیدوم، زم  طبقه

 د یتأک  یسالار ستهیسازمان و شا  ییایهستند که بر پو  یمنابع انسان  تیریمد  اتیدر ادب  دیجد  یکردها یراستا با روها هممؤلفه  نی. اپردازدیم  یبر منابع انسان

نقاط قوت کارکنان همخوان   تیبر تقو  یمبتن  یهاهیپژوهش با نظر  افتهینمونه،    ی. برا(Cascio & Aguinis, 2019; Collings & Isichei, 2018)دارند  

  ی معرف   یعملکرد شغل  شیو افزا  یتعلق سازمان  زه،یانگ   جادی ا  یبرا  یدی کل  یعنوان شاخص به   (Buckingham & Goodall, 2019)است، که در مطالعات  

 شده است. 
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  ی طلبتنوع استعداد و اصل مساوات  ن، یمضام  نیتراز مهم  یکیشامل سه بعُد جذب، توسعه و نگهداشت استعدادها بود.    ر،یاستعداد فراگ  ت یریسوم، مد  طبقه

فرآ با    ندیدر  که  بود  زم  (Liu et al., 2021)پژوهش    یها افته یجذب  فرهنگ  نهیدر  تأث  یتنوع  اثربخش  ریو  بر  انسان   یآن  منابع    ی هادر سازمان  یجذب 

با د  عیبرابر و توز  یهابر مشارکت، فرصت  دیبا تأک  ر،یتوسعه استعداد در چارچوب فراگ  نی راستاست. همچنهم  یچندفرهنگ   یهادگاهیعادلانه اطلاعات، 

 راستا است. هم یانسان هیسرما  تیدر تقو تیو شمول تینقش شفاف نهیدر زم ( McKinsey & Company, 2020)شده توسط ارائه

هستند.   یانسان  ی روین  یو ماندگار  زهیحفظ انگ  یبرا  یاتیمنظم آن، دو عنصر ح  یابینشان دادند که نگاه بلندمدت به استعداد و ارز  هاافتهیبعُد نگهداشت،    در

  ت ی دارد که بر اهم  ابقتمط  (Buckingham & Goodall, 2019)و    (Noe et al., 2021)  رینظ  ،یمنابع انسان  اتیشده در ادبمطرح  یکردهایبا رو  جهینت  نیا

همخوان    ز ین  (Tan, 2024)با مطالعه    هاافته ی  ن،یاند. افزون بر ا کرده   دیتأک  یمنابع انسان  یداریپا  یهدفمند برا  یهایابیمشخص و ارز  یاحرفه  یرهایمس

 کرده بود. یبررس تنامیو یازمان و س یتوسعه را در نگهداشت استعدادها در نظام آموزش یهاو برنامه  یسازمان تیاست که نقش حما

و ارتقاء  یاز استعداد ذات نهیاستفاده به ،یشد. در سطح فرد یبررس یو اجتماع  یسازمان ،یدر سه سطح فرد ر،یاستعداد فراگ تیریمد یامدهایچهارم، پ طبقه

درون منظر  از  ا  ییشناسا  یعملکرد  د  افته ی  نیشدند.  مدمثبت  یشناسروان  دگاه یبا  در  انسان  تیرینگر  توسط مطرح  ان«ی»جر  ه ینظر  ژهیوبه   ،یمنابع  شده 

(Csikszentmihalyi, 1990)همسو باشد. شانیدرون  یهاییبا توانا شانتیرا دارند که فعال ییکارا نیشتریب یکه افراد زمان ییراستاست؛ جا، هم 

درباره   (Salehi, 2020) دگاهیسو با د کیاز  جینتا  نیبودند. ا شدهییشناسا یامدهایپ تر،نییمشارکت و تنوع در کنار نرخ ترک خدمت پا ،یسطح سازمان در

دارند.   یهمخوان  ،یسازماناستعداد در بهبود مشارکت    تیریدر خصوص نقش مد  (Kolachina et al., 2024)  یهاافتهیبا    گرید  یتنوع و از سو  تیریمد

 .شودیم یو تعهد سازمان تیشفاف و عادلانه، سبب ارتقاء رضا یفضا  جادینشان داد که مشارکت فعال کارکنان و ا زیپژوهش حاضر ن

 یامدها یپ  دهندیکه نشان م  اندتی ها از آن جهت حائز اهممؤلفه  نیاستخراج شد. ا  «یاعتماد عموم  شیو »افزا  «یداریپا  جادیدو مؤلفه »ا  ،یسطح اجتماع  در

 ,Mansouri)و  ی اجتماع یداریپا رباره د (Nikoo, 2019) یهاافتهی  نه،یزم ن ی. در اکندیم دا یبسط پ ز یفراتر از سازمان، به جامعه ن ر یاستعداد فراگ تیریمد

 . سازندی مدل فراهم م نیا یکلان اجتماع  یامدهایپ دییتأ یبرا یشواهد تجرب ،یدرباره عدالت اجتماع ( 2017

 ,Northouse)شده در آثار  مطرح   یمنابع انسان  کپارچهی  یکردهایاست، با رو  یو رفتار  یساختار  یهااز مؤلفه   یبیپژوهش که ترک  یی مدل نها  نیهمچن

  یساختارها  انیم   وندیکه پ  استپژوهش از آن جهت نوآورانه    نیشده در اراستا است. مدل ارائههم  نیآفرتحول  یرهبر  نهیدر زم   (Ahmadi, 2018)و    (2018

قابل اجرا در نظام آموزش و پرورش    یاتیو آن را در قالب ابعاد عمل  سازدیاستعداد برقرار م  تیریبه مد  ریفراگ  کردیرا با رو  یسازماندرون  یو سازوکارها  ینهاد

 . کندیم ییبازنما

  سازد، یکنندگان را فراهم ممشارکت  یهادگاهیآن است که هرچند امکان تعمق در تجارب و د  یفی ک  تیپژوهش حاضر، ماه  یها تی محدود  نیتراز مهم  یکی

نفر از خبرگان    15  ان یتنها از م  یریگنمونه  ،یو دسترس  یزمان  یهاتیمحدود  لیبه دل  ن،ی. همچنکندیمحدود م  یتوجهقابل  زان یرا به م  جینتا  یریپذمیاما تعم

تمرکز پژوهش بر نظام   لیبه دل   ن،یرا منعکس نکرده باشد. افزون بر ا  ریاستعداد فراگ  تیریابعاد موجود در حوزه مد  یصورت گرفت که ممکن است تمام

ها  بخش  ایکشورها    ریدر سا  دکاربر  یرا برا  جیممکن است نتا  یو ادار   یساختار   ،یفرهنگ   یها یژگیو  یبرخ  ران،یا  یاسلام   یآموزش و پرورش جمهور 

 سازد.  میتعم رقابلیغ

  ی شنهادی مدل پ  یهااز مؤلفه کیهر    ر یتأث  زانیم  ،یمعادلات ساختار   یهامدل  یو طراح  یکم  یکردهایبا استفاده از رو  ، یآت  یهاپژوهش  شودیم  شنهاد یپ

  ر یفراگ  عداداست  تی ریبر مد  یعوامل فرهنگ  ریتأث  یبررس   یمختلف برا  یکشورها  انیم  یق یانجام مطالعات تطب  نیکنند. همچن  یابیارز  یصورت تجربرا به

به توسعه    تواندیم   زیهمچون حوزه بهداشت، ورزش و صنعت ن  یردولتیو غ  یدولت  یهاسازمان  ر یمدل در سا  نیا  یبررس گر، ید  یباشد. از سو  دیمف  تواندیم

 .شودیم  شنهادیو پرورش پ  ش مدل در نظام آموز  نیا  یسازاده یبلندمدت پ  یامدهایپ  یر یگیپ  یبرا  زین  یمطالعات طول  یمدل کمک کند. اجرا  یو عمل  ینظر

 موازین اخلاقی



 در این پژوهش ملاحظات اخلاقی رعایت شد. 

 مشارکت نویسندگان 

 نویسندگان این مطالعه با هم مشارکت فعال داشتند. 

 تعارض منافع 

 تضاد منافعی وجود نداشت.  بین نویسندگان پژوهش حاضر هیچ
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