
89 
 

 

 

Original Article 

 

Design and Validation of a Structural Model of Talent Development 
Based on Talent Coaching Components 

Behnam Golshahi   1*, Mohammadreza Amirbaglouye Dariani    2 

 
1. Associate Professor in HRM, Command and Staff University of I.R.I Army, Tehran, Iran (*Corresponding 
Author). 
b.golshahi@casu.ac.ir 
2. MSc. in Business Administration, Islamic Azad University, Science and Research Branch, Tehran, Iran.  
Mr.dariani@gmail.com 

Received: Nov. 20, 2025; Revised: Feb. 01, 2026; Accepted: Apr. 25, 2026 
DOI: 10.48308/jpap.2026.242283.1525 

 

Abstract  
Purpose: This study aims to design and validate a structural model of the key components of talent 

coaching that influence organizational talent development. 

Design/ methodology/ approach: This research adopts a developmental–applied design, employing a 

descriptive method and a sequential exploratory mixed-methods approach. The study was conducted in 

three main phases: (1) literature review and expert interviews for model identification, (2) model 

validation through a structured questionnaire. The expert population consisted of university professors 

and managers from public organizations, of whom 14 were purposively selected for interviews. The 

quantitative sample included 218 human resource specialists and senior HR experts from various public 

organizations, determined using Cohen’s formula. The qualitative data were analyzed using thematic 

network analysis, while the quantitative data were examined using structural equation modeling (SEM). 

In the qualitative phase, data were collected through a review of relevant literature and semi-structured 

interviews with experts to identify the dimensions of talent coaching and its impact on talent 

development. Data were analyzed using Clarke and Braun’s six-phase thematic analysis framework with 

ATLAS.ti software. To assess the validity of the thematic findings, the study used the criteria of 

credibility and confirmability. Three experts reviewed the extracted themes to assess their logical 

coherence and acceptability, while theoretical triangulation and expert review ensured confirmability. 

In the quantitative phase, to validate the model and explain the causal relationships among the identified 

components, we applied Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) using a 

variance-based approach. A 29-item researcher-developed questionnaire was constructed based on 23 

exploratory indicators for talent coaching components and 6 indicators for talent development, 

synthesized from prior literature. Content validity was confirmed by expert judgment, and convergent 

and discriminant validity were assessed using SmartPLS 3.8.2. Reliability was verified through 

Cronbach’s alpha and composite reliability coefficients. 

Research Findings: The results showed that the components of talent coaching fall into three main 

dimensions: the Essence of Coaching, the Coach’s Arsenal, and the Coaching Ecosystem. 

• The Essence of Coaching encompasses three elements: (a) a coaching-oriented personality (e.g., 

strong will and motivation, empathy, active listening, flexibility), (b) professional coaching 

knowledge and experience (e.g., problem-solving skills, domain knowledge, understanding of 

organizational processes, planning and time management), and (c) coaching communication 

competencies (e.g., leadership and teamwork, motivational capacity, strong interpersonal skills). 

• The Coach’s Arsenal comprises (a) professional coaching credentials (e.g., international 

certifications, professional development programs, and coaching workshops), (b) technical 
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coaching skills (e.g., risk analysis and management, use of digital tools and data analytics), and (c) 

familiarity with coaching methodologies (e.g., GROW, CLEAR, and OSKAR models). 

• The Coaching Ecosystem includes (a) a coaching-oriented strategy (e.g., alignment of coaching 

plans with organizational objectives), (b) enabling structures and processes (e.g., continuous 

feedback and evaluation systems, facilitative organizational structures), and (c) a coaching-

supportive culture (e.g., managerial support for coaching and learning, a culture fostering employee 

growth and trust). 

Quantitative analysis confirmed that all three dimensions of talent coaching have significant positive 

effects on organizational talent development. Among them, the Coach’s Arsenal exerted the strongest 

influence, followed by the Coaching Ecosystem and the Essence of Coaching. Model fit indices 

supported the adequacy of the proposed structural model. The findings underscore that talent 

development is not merely the outcome of the coach–coachee relationship but rather the product of an 

organizational ecosystem that institutionalizes learning, feedback, and trust. 
Limitations & Consequences: This study offers a structural model for talent development based on 

coaching components; however, it has limitations. The sample was limited to public sector 

organizations, reducing the generalizability to private or international contexts. The study gathered data 

mainly from experts and coaches, excluding coachees’ perspectives. Additionally, the exploratory–

sequential design did not allow for longitudinal assessment. Future studies should include diverse 

samples, longitudinal designs, and objective performance data. 

Practical Consequences: The proposed model offers valuable applications for HR leaders, policy-

makers, and organizational development specialists. Organizations can use the three dimensions—

Essence of Coaching, Coach’s Arsenal, and Coaching Ecosystem—to develop competency frameworks, 

coach selection criteria, and talent development strategies. Integrating coaching into performance 

management, career development, and succession planning systems can help institutionalize a coaching-

supportive culture, leading to sustainable talent growth and retention. 

Innovation or value of the Article: The study’s originality lies in conceptualizing talent coaching as a 

multidimensional organizational phenomenon, beyond the traditional coach–coachee interaction. By 

integrating coaching personality traits, professional coaching arsenal, and ecosystem-based factors into 

a validated structural model using mixed-method evidence, it advances both theory and practice. 

Identifying the Coach’s Arsenal as the most influential dimension highlights the strategic role of 

methodologies, credentials, and digital tools in fostering effective talent development. 
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 پژوهشی  هقال م
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 چکیده 

انجام   یسازمان یبر توسعه استعدادها گذاراستعداد اثر یگری مرب یها مؤلفه  یمدل ساختار یو اعتبارسنج یپژوهش با هدف طراح نیا: هدف

 شده است. 

 یاکتشاف  - آمیختۀ متوالی  کردیرو  به روش توصیفی و با  که  است  یکاربرد-یاپژوهش از نوع توسعه  :شناسی/ رویکرد طراحی/ روش

آن    یو اعتبارسنجبرای احصاء مدل    نظرانای و مصاحبه با صاحبمطالعات کتابخانه  ،پژوهش شامل  نیدر ا  یانجام شده است. سه مرحله اصل
و   یروش هدفمند قضاوتبهای  نمونه   که  است  های دولتیسازمان  رانیدانشگاه و مد  خبرگانی شامل اساتید. جامعه  با استفاده از پرسشنامه است

 یهااز سازمان  یتعداد  یشامل کارشناسان و کارشناسان ارشد حوزه منابع انسان  یجامعه آماربرای انجام مصاحبه انتخاب شد.  نفر    14به تعداد  
های کیفی به روش تحلیل  داده .به عنوان نمونه آماری انتخاب و پرسشنامه بین آنها توزیع شد فرمول کوهننفر با   218ی است که تعداد دولت
  استعداد  مربیگری هایمولفه  شناسایی منظوربه  کیفی،  بخش  در کمی به روش مدلسازی معادلات ساختاری تحلیل شدند. هایداده ن ومومض

 با   هاداده  تحلیل.  شدند  آوریجمع  خبرگان  با  یافتهساختنیمه  هایمصاحبه  و  ادبیات  مرور  طریق  از  هاداده  استعدادها،  توسعه  بر  آن  تأثیر  و
 تحلیل   هاییافته  روایی  ارزیابی  برای.  شد  انجام  تی.اتلس  افزاربراون در نرم   و  کلارک  ایمرحله  شش   مضمون  شبکه   تحلیل  روش  از  استفاده
  های مولفه   بین  علّی   روابط   تبیین  و   مدل  اعتبارسنجی  منظوربه   کمی،  بخش  در.  شد  استفاده  تأیید   قابلیت  و  مقبولیت  معیارهای  از  مضامین،  شبکه 
( محورواریانس )  جزئی  مربعات  حداقل  رویکرد  بر  مبتنی  ساختاری  معادلات  سازیمدل   روش  از  سازمانی،  استعدادهای  توسعه  و  استعداد  گریمربی

  بر   علاوه  پرسشنامه  سؤالات  روایی.  شد  توزیع  آماری  نمونه  بین  و  طراحی  ساختهمحقق   سوالی  29  ایپرسشنامه  بخش،  این  در.  شد  استفاده
  محاسبه  نیز  Smart-Pls 3-8-2 افزارنرم  در( تشخیصی) واگرایی و  همگرایی روایی روش طریق  از رسید، خبرگان تأیید به که محتوایی روش

  مدلسازی   روش  از  استفاده  با  نیز  کمی  هایداده.  گردید  محاسبه  مرکب   پایایی  و  کرونباخ  آلفای  روش  با   پرسشنامه  پایایی  آن،  بر  علاوه.  شد
 . شدند تحلیل  جزئی مربعات حداقل روش به ساختاری معادلات

 بومزیست   و  مربی  سلاح  گری،مربی   جوهرۀ  شامل  اصلی  بُعد  سه  در   استعداد  گریمربی  هایمؤلفه  که  داد  نشان  نتایج  های پژوهش:یافته

  انگیزه   و  اراده  چون،  شخصیتی  هایویژگی  دربرگیرنده)  گرامربی  شخصیت  مولفۀ  سه  در  گریمربی  جوهرۀ  بُعد.  است  بندیدسته  قابل  گریمربی
  کاری   حوزه  با  آشنایی  مسئله، حل  هایمهارت  شامل)  گریمربی  تخصصی  دانش  و  تجربه  ؛(پذیریانعطاف  فعال،  شنیدن  توانایی  همدلی،  قوی،

 گریمربی   ارتباطی  هایقابلیت  و (  زمان  مدیریت  ها،فعالیت  بندیاولویت  و  ریزیبرنامه   در  سازماندهی  هایمهارت  سازمانی،   فرآیندهای  شناخت  و
  بخش   سه   شامل  مربی   سلاح  بُعد .  شودمی  بندیدسته (  قوی  فردیبین  هایمهارت  انگیزه،   ایجاد  توانایی   تیمی،   کار  و  رهبری  شامل)

 هایکارگاه  و  ایحرفه   توسعه  های دوره  المللی،بین  نهادهای  از  معتبر  شغلی  استانداردهای  و  گواهینامه  از  اعم)  گریمربی  ایحرفه  هایگواهینامه
 آشنایی  و(  هاداده  تحلیل  و  دیجیتال  ابزارهای  از  استفاده  ریسک،  مدیریت  و  تحلیل  شامل،)  گریمربی   تکنیکی  هایمهارت  ؛(گریمربی   آموزشی

 نهایت  در.  شودمی(  OSKAR  و  GROW،  CLEAR  همچون  گریمربی  هایمدل  و  گریمربی   اجرایی  هایتکنیک)  گریمربی  هایروش   با
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 ؛(گریمربی   اهداف   با  استراتژی  همسویی  و  گریمربی  هایبرنامه   تدوین  شامل)  گرامربی   استراتژی،  هایمولفه شامل    گریمربی   بومزیست  بُعد
 حمایت   شامل)  گرامربی   فرهنگ  و (  گرتسهیل  سازمانی   ساختار  و  مستمر  بازخورد  و   ارزیابی  نظام  دربرگیرنده)  گرتسهیل  هایرویه   و  ساختار
  سه   هر  بخش کمی نیز نشان داد  جینتا  .است(  محیطی  گرحمایت  سازمانی  فرهنگ  کارکنان،  رشد  و  یادگیری  و  گریمربی   توسعه  در  مدیران

  توسعه   بر  را  تأثیر  بیشترین  «مربی   سلاح»  بین،  این  در.  دارند  هاسازمان  در  استعداد  توسعه  بر  معناداری  و  مثبت  تأثیر  استعداد  گریمربی   بُعد
  انطباق   مؤید   نیز  مدل  برازش  هایشاخص .  دارند  قرار  بعدی  هایرتبه   در  گریمربی   جوهرۀ  و  گریمربی   بومزیست   کهحالی  در  دارد،   استعداد
  ی بومستیز  ازمندیبلکه ن  ست،ین  یو مترب   یرابطه مرب  جهیمؤکد آن است که توسعه استعداد صرفاً نت  جینتا  .بود  پیشنهادی  مدل  با  هاداده  مناسب
 کند. نهیبازخورد و اعتماد را نهاد ،یریادگیاست که  یسازمان

ساختار  کیمطالعه    نیا:  پیامدها  و  هامحدودیت مبتن  یبرا  یمدل  استعداد  مؤلفه   یتوسعه  م  یگریمرب  یهابر  با    دهد،ی ارائه  اما 

به سازمان  ییهاتیمحدود پژوهش  نمونه  است.  بود  یدولت  یهاهمراه  قابل  ه استمحدود    ای  یخصوص  یهابه سازمان  ی ریپذم یتعم  تیکه 
  ی طراح  ن،ینگرفت. همچننظر قرار    مورد  انیمترب  دگاهیو د  ه استشد  یگردآور  انیها عمدتاً از خبرگان و مرب. دادهدهدیرا کاهش م  یالمللنیب

 یعملکرد  یهاو داده  یطول  یهااز طرح   ندهیآ  یهاپژوهش   شودیم  شنهادی. پکندنمی مدل را فراهم    یطول  یاب یامکان ارز  متوالی-ی اکتشاف
 .  رندیبهره گ

  ی و متخصصان توسعه سازمان  گذاراناست یس  ،یرهبران منابع انسان  یبرا  یارزشمند  یکاربرد  یامدهایپ   یشنهادیمدل پ:  عملی  پیامدهای

  ی ارهایمع  ها،یستگیچارچوب شا  یطراح  یرا برا  یگری مرب  بومستیو ز  ،یسلاح مرب  ،یگریسه بعد جوهره مرب  توانندیها مدارد. سازمان
مرب راهبردها  یانتخاب  به   سعهتو  یو  گاستعداد  همچنرندیکار  مرب  ن،ی .  نظام  یگریادغام  مس  یابی ارز  یهادر  توسعه  و    یشغل  ریعملکرد، 

  .استعدادها کمک کند داریو رشد پا یگری مرب یفرهنگ حام یسازنهیبه نهاد تواندیم یپرورنیجانش

محور فراتر از تعامل  و سازمان  یچندبعد  یادهیعنوان پداستعداد به   یگریمرب  یپژوهش، معرف  نیا  یاصل  ینوآور:  مقاله  ارزش  یا  ابتکار

معتبر و    یمدل ساختار  کیدر    یبومست یو عوامل ز  یاحرفه   سلاح  ، یمرب  یتیشخص  یهای ژگیمطالعه با ادغام و  نیاست. ا  ی و مترب  یمرب
  یریکارگبه   تیبعد، اهم  نیرگذارتریعنوان تأثبه   ی سلاح مرب  یی. شناسادهدی ارائه م  یتوجه قابل   یکاربرد  و  یارزش نظر  ، یبیبر شواهد ترک  یمبتن

 . سازدیفناورانه را برجسته م یو ابزارها یاحرفه یهااعتبارنامه ،یگریمرب یهای شناسروش

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 . یمعادلات ساختار یمدلساز ن،یشبکه مضام لیاستعداد، تحل یگریتوسعه استعداد، مرب  کلمات کلیدی:
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 مقدمه

پو  یرقابت  طیدر مح مهم   یانسان  یاستعدادها   ،یامروز  یهاسازمان  یایو  عنوان  مز   هیسرما  نیتربه  شناخته    داریپا  یرقابت  تیو 

و حفظ    دهند  پرورش   ،کنند  ییخود را شناسا  یکه بتوانند استعدادها  ییها. سازمان (Golshahi & Montazer, 2025)  شوندیم

  یاستعدادها   تیریرو، مد  نی هموار کنند. از ا  یط یمح  تیقطععدم  طیخود را در شرا  یرشد و تعال   ریقادر خواهند بود مس  ند،ینما

قرار گرفته  رانیمحققان و مد ژهیمورد توجه و ریاخ یهادر دهه یمنابع انسان تیریمد یاساس  یاز محورها  یکیبه عنوان  یسازمان

موجب   رایدارد، ز یاژهیو  گاهیجا 1استعداد، توسعه استعداد تیریمد ید یکل یندها یفرا انیدر م (.et al, 2025 Pasandideh) است

 . (Urme, 2023) گرددیسازمان م کیتحقق اهداف استراتژ تیعملکرد و در نها یبالقوه افراد، ارتقا یهاتیقابل ییشکوفا

و   یفرد  یها تیدانش، مهارت، نگرش و ظرف  ش یمند و مستمر است که هدف آن افزانظام  یندیفرآ  ،یاستعداد، به طور کل  توسعه

آ  یهانقش   یفایا  یبرا  یسازمان در  ادب  (.Kaliannan et al., 2023)  باشدیم  نده یمؤثرتر  عنوان    ات، یدر  به  استعداد  توسعه 

 ی هاتیمسئول  یآنان برا  یسازمستمر و آماده   یریادگی  یارتقا  داد، استعکارکنان با    یتوانمندساز   یاز اقدامات هدفمند برا  یامجموعه

  ، یتداوم رهبر  نیتضم  یبرا  راهبردی   یدارد، بلکه ابزار   دیکارکنان تأک  ینه تنها بر رشد فرد  ند یفرآ  نیا.  شده است   فیتعر  یآت

 یگریمختلف توسعه استعداد، مرب  یکردهایرو  انیم  در(.  Subotnik et al., 2021)  شودیمحسوب م  یسازمان  یور و بهره   ینوآور

 Bubna et al., 2023; Nyfoudi)  است  یسازمان  یاستعدادها  ییاز رشد و شکوفا  تی حما  یابزارها برا   نیاز مؤثرتر  یکی 2د استعدا

& Tasoulis, 2021)ی وگوهااز بازخورد سازنده، گفت  یریگبا بهره   یاست که در آن، مرب  یتعامل  یندیاستعداد فرآ  یگری. مرب 

حما و  مس  ،ایحرفه– یروان   تی هدفمند  در  را  پتانس   ریفرد  شغل  یشخص   یهالیتحقق  هدا  یو  -Mangion)  دکنیم  تیخود 

Thornley, 2021.)  مرب استعداد،  توسعه  منظر  تسه  یگریاز  به  و  است  مهارت  انتقال  از  و    یریادگیخود  ،یخودآگاه  لیفراتر 

  ، یاهداف شغل   یسازکه افراد بتوانند با شفاف  سازدیم  همفرا  یاستعداد بستر  یگری. در واقع، مربشود یاستعدادها منجر م  یخودرهبر

 (. Mansour et al., 2024) کنند فا یتوسعه خود ا ریدر مس یترشناخت نقاط قوت و ضعف و تمرکز بر رشد مستمر، نقش فعال

دو    نیا  انیتوجه به رابطه م  ر،یاخ  یها که در سال  دهدیو توسعه استعداد نشان م  یگریشده در حوزه مربانجام  یها پژوهش  مرور

، پروانتو  ( 2021)  نیفادی و تاسولیس(،  2023)  (، بابنا و همکاران2023)  3اسجاریفادین و رانیی چون  است. مطالعات  افتهی  ش یحوزه افزا

  5پونز   - پالائواند.  داشته  دیو نگهداشت استعدادها تأک  یسازمان  یری ادگیعملکرد،    یدر ارتقا  یگر ینقش مرب( بر  2021)  4و پراستیا

ها  تواند ابزار مهمی برای دستیابی به سطح بالای توسعه استعداد از طریق یادگیری مهارتمربیگری استعداد می( معتقد است  2022)

تواند دانش و  مربیگری استعداد از طریق چرخش شغلی داخلی می( نیز براین باورند،  2016)  6هانت و وینترابو ایجاد دانش باشد.  

با وجود گسترش پژوهشتجربه فردی را از بخش گری و توسعه  ها در حوزه مربی های مختلف درون یک سازمان توسعه دهد. 

های نظری و تجربی قابل توجهی در این زمینه وجود دارد. نخست، دهد که همچنان شکافمند ادبیات نشان میاستعداد، مرور نظام

پیشین، مربیبخش عمده از مطالعات  بهای  را  نظیر گری  پیامدهای عمومی آن  بر  بررسی کرده و عمدتاً  صورت یک سازه کلی 

در حالی   (، Nyfoudi & Tasoulis, 2021; Bubna et al., 2023د )انرضایت شغلی یا تعهد سازمانی تمرکز داشتهعملکرد شغلی،  

ای و سازمانی( کمتر مورد توجه قرار گرفته  ه)در سطوح فردی، حرف  گری استعدادهای چندبعدی مربیمؤلفهکه شناسایی و تبیین  

)اس پژوهش(.  Roberts et al., 2019; Mangion-Thornley, 2021ت  برخی  اگرچه  مربیدوم،  نقش  به  توسعه  ها  در  گری 

اشاره کردهمهارت یادگیری  و  )انها  میان اما  (،  Palao-Pons, 2022; Hunt & Weintraub, 2016د  ساختاری  علی و   روابط 
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ای که مشخص باشد  گونه محور و تجربی تبیین نشده است؛ به صورت مدل به   گری استعداد و ابعاد توسعه استعدادهای مربیمؤلفه

 Subotnik et al., 2021; Kaliannan etد )ها و از چه مسیری بیشترین تأثیر را بر توسعه استعدادهای سازمانی دارنکدام مؤلفه

al., 2023.) اند و قابلیت  های غیرسازمانی نظیر آموزش، ورزش یا کوچینگ فردی انجام شدهسوم، بسیاری از مطالعات در بافت

 & Mansour et al., 2024; Shanت )های پیچیده و پویا، با محدودیت مواجه اس ویژه در محیطها، بهها به سازمانتعمیم آن

Wang, 2024.)   عنوان  گری استعداد را بهاست که بتواند مربی  شدهرچه و بومیهای یکپامدل چهارم، ادبیات موجود عمدتاً فاقد

 Verbeek et al., 2023; Golshahi & Khoshnevisد )بخشی از نظام مدیریت استعداد و همسو با راهبردهای سازمانی تبیین کن

Zarch, 2025  .)گری استعداد را های مربیدهد که نیاز به پژوهشی وجود دارد که با رویکردی جامع، مؤلفهاین خلأها نشان می

 . مورد بررسی قرار دهد ساختاریها بر توسعه استعدادهای سازمانی را در قالب یک مدل مفهومی و شناسایی کرده و تأثیر آن 

درمتعدد   یها با چالشرا  ها  سازمان،  استعداد  یگریمرب  کردیرو  فقدان مواجه  ندیفرآ  ی  استعدادها  اسازدمی  توسعه  از جمله    نی. 

  یهاکمبود مهارت  ،یاتوسعه  تیکارکنان، ضعف در بازخورد مؤثر و حما  یرشد شفاف برا  یرهایبه فقدان مس  توانیها مچالش

  ی سازمان  یاستعدادها  شودیسبب م   هایینارسا  ن یو اعتماد متقابل اشاره کرد. ا  یریادگیو نبود فرهنگ    ،یانیم  ران یدر مد  یرهبر

توانمند    یانسان  هیاز سرما   یناش  یرقابت  تیسازمان از مز  جه،ی بالقوه خود را به طور کامل بالفعل سازند و در نت  یهاتینتوانند ظرف

استعداد مؤثر و   یگریمرب  ید یکل  یا همؤلفه  نییو تب  ییشناسا  ،یطیشرا  نی. در چن)et al. 2020) Zeraatkar  1ماند می  بهرهیب

 .شودی پژوهش حاضر مطرح م یبه عنوان مسئله اصل یسازمان یها بر توسعه استعدادهاآن   رینحوه تأث

 یبا ارائه مدل  کوشدیمطالعه م  نیا  ،ییافزااست. نخست، از جنبه دانش   نییپژوهش از چند منظر قابل تب  نیو ضرورت انجام ا  تیاهم

ادب  یگریمرب  یهااز مؤلفه  یساختار  سازد و به فهم    تریاستعداد و توسعه استعداد را غن  یگریدر حوزه مرب  ینظر  اتیاستعداد، 

پژوهش حاضر   ،یقات ی. دوم، از منظر پوشش خلأ تحقدیها کمک نمادر سازمان  یانسان  هیتوسعه سرما  یاز سازوکارها  یتر قیعم

 ی کند؛ مدل  نییتب  یمدل تجرب کیرا در قالب    یسازمان  یاستعداد و توسعه استعدادها  یگریمرب  یهامؤلفه ان یتلاش دارد ارتباط م

  ن یانجام ا  ،یو کاربرد  یانه یاز منظر زم  سوم،  .قرار گرفته است  یکمتر مورد بررس  یدولت   یهادر بستر سازمان   ژهیوکه تاکنون به 

سازمان در  اهم  یدولت   یهاپژوهش  سازمان  یدوچندان  تیاز  است.  دل  ،یدولت   یهابرخوردار    ی ساختارها  رینظ  ییهایژگیو  لیبه 

نظام   تی محدود  ک،یبوروکرات مبتن  یزشیانگ  یهادر  انتصابات  خدمات،  جبران  رسم  یو  مقررات  نسب  ،یبر  ثبات  با    ، مشاغل  ی و 

ضعف در بازخورد اثربخش، فقدان   ،ییهاسازمان  نیاند. در چنتوسعه و نگهداشت استعدادها مواجه  ،ییدر شناسا  یخاص   یها چالش

. شودیم  یانسان  یاستعدادها   ییاغلب مانع شکوفا  ،یانیم  رانیمحور مدتوسعه  یکردهایشفاف و کمبود رو  یتوسعه شغل  یرهایمس

  یساختار   یها تیمحدود  یبرخ  یبرا  یمناسب  نیگزیجا  نه،یهزو کم  یراهبرد  یعنوان ابزاربه  تواندیاستعداد م  یگریمرب  رو،نیاز ا

و بهبود عملکرد کارکنان  ین یجانش یآمادگ ها،یستگ یشا یدر ارتقا یباشد و نقش مهم یبخش دولت یمنابع انسان تیریدر نظام مد

و    یدولت  یهاو رهبران سازمان  رانیمد  ،یمنابع انسان  رانیمد  یبرا  تواندیپژوهش م  نیا  جینتا  ، یاز جنبه کاربرد  چهارم،.  کند  فایا

راهگشا باشد و به   ،ی اثربخش توسعه استعداد متناسب با اقتضائات بخش دولت  یهابرنامه  یسازادهیو پ  یدر طراح  ،یسازمان  انیمرب

 بر.  دیکمک نما  یدولت   یهاسازمان  یاثربخش  یو ارتقا   یانسان  هیسرما  یور بهره  شیافزا  ،یاسعهتو   یهایریگمیتصم  تیفیبهبود ک

ها بر توسعه آن ریتأث یاستعداد و ارائه مدل ساختار یگریمرب  یهامؤلفه نییو تب  ییپژوهش حاضر، شناسا یاساس، هدف اصل  نیا

 . است یسازمان یاستعدادها 
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 پژوهش مبانی نظری و پیشینه

 توسعه استعداد  یِو تکامل مفهوم  هاهی نظر ۀخچیتار شناسی، مفهوم

دانشی، مهارتی، نگرشی و های  شود که هدف آن افزایش ظرفیتگرا تعریف میمند و هدفعنوان فرایندی نظامبه توسعه استعداد

در   (. Kaliannan et al., 2023)  خوبی ایفا کنندهای حال و آینده سازمان را بهرفتاری کارکنانِ دارای استعداد است تا بتوانند نقش

ریزی مسیر رشد«، »تجارب رف و شامل »شناسایی پتانسیل«، »برنامه ای و آکادمیک، توسعه استعداد فراتر از آموزش صِادبیات حرفه

شود؛ به عبارت دیگر، توسعه استعداد پلی منتور(« و »سازوکارهای نگهداری« دانسته می  ای )مربی/کاری هدفمند«، »روابط توسعه

 (.  Shan & Wang, 2024) کارگیری پایدار آن در سازمان استبین شناسایی استعداد و به

 (: Rezaei & Beyerlein, 2018)  توصیف کردتوان در چند موج تکامل مفهومی توسعه استعداد را می

که رویکردی مبتنی بر تفکیک گروهی از کارکنان به   «1تأکید بر »شناسایی افراد برتر و مدیریت جانشینی   ،موج نخست −
 .عنوان »استعداد« دارد

ها و ای از سیاستعنوان یک برنامه منفرد، بلکه مجموعه که توسعه را نه به «2محورحرکت به سمت »سیستم  ،موج دوم −
 (. پرورینگرد )شامل استخدام، توسعه، نگهداشت و جانشینپوشان میهای همشیوه

های برابر یادگیری مبتنی بر تجربه، و توجه به تنوع، برابری و فرصت  «،3رویکردهای فراگیر»تأکید بر    ،موج سوم )معاصر( −
 . های رسمی و غیررسمی برای توسعه استعداد تأکید داردبرای رشد که بر ضرورت ترکیب تجربه

کل سازمان«    مندنظامدهد که نگاه صرفاً »انتخاب و نگهداری افراد منتخب« به سمت »توانمندسازی  این سیر تحول نشان می 

 . حرکت کرده است استعدادهاجهت شناسایی و پرورش 

ارز  ییشناساشامل،    است که  یاچندمرحله  ندیفرآ  کیها  استعداد در سازمان  توسعه   ن یتأم  ،توسعه  ریمس  یطراح  ،استعداد  یاب یو 

 Kaliannan) شود  ی میو بازنگر   یاب یارزی، و  نیو نظام جانش  یسازمان  یبانیپشتی،  اروابط توسعه  قی از طر  تیحما  ی،اتجارب توسعه

et al., 2023 )  .تا   کندیها کمک مسازمان  ه و ب  شودیانجام م  یشناختو روان  یمهارت  یابیارز  یابزارها  قیاستعداد از طر  ییشناسا

  نیتدودر قالب  توسعه    ریمس  یطراحپس از آن،    (.Martens & Vealey, 2024)  کنند  ییرشد بالا را شناسا  تی ظرف  یکارکنان دارا

  ت یبه تقو  نیز  یعمل  ناتیو تمر  یآموزش   یهابرنامه  قیها از طرتوسعه مهارتاست.    رشد  یبرا  یشغل   یرهایمس  ای  یفرد   یهابرنامه 

گام بعدی،   (.Mohammed et al., 2019)  انجامدیارتباطات و حل مسئله م  ،ی ریگمیتصم  یهاکارکنان در حوزه  یهایتوانمند

از طریق،  ا تجارب توسعه  نیتأم از تجارب کاری  الگو  ژهیو  یها تیمأمور  ،یبخشنیب  یهاپروژه  ، یچالش   یاستفاده    ی)بر اساس 

 ( دهدیم  شنهادیرا پ  یآموزش رسم ، و  روابط،  اتیکه نسبت تجرب  10- 20-70  یبر الگو  یدر کار )مبتن  یریادگی  بی (، و ترکیتجرب

ی نیز یکی دیگر از  احرفه  یساز درجه و شبکه  360بازخورد    نگ،یمنتور  ،یگریمرب  ی ماننداروابط توسعه  قیاز طر  تی . حمااست

محسوب    ندیفرآ  نیدر ا  یدیعناصر کل  گریاز د  ز ین  زهیانگ  جادیاو    ینیو نظام جانش  یسازمان  یبان یپشتفرایندهاست. در عین حال،  

 ,Mensah)  سالم قابل تحقق است  یرقابت  طیمح  یآور ارائه بازخورد سازنده و فراهم  ز،یبرانگاهداف چالش  نییتع  قیکه از طر  شودیم

ا  (.2015 برنامه   شیموجب افزا  ،یکار  اقیو اشت  یتعهد سازمان  جاد یا  ن،یافزون بر  با    ر ی شده و تأث  یاتوسعه  یها تعامل کارکنان 

توسعه   جینتا  یریگاندازه  ی از قبیل و بازنگر   یابیارز  در نهایت،  (.Golshahi et al, 2024دارد )  ندیفرآ  نیا  تیدر موفق  ییبسزا

جابجا دوره  یهاتیمسئول  رش یپذ  ،یی )عملکرد،  اصلاح  و  می  هابرنامه   ی ابالاتر(  تکمیل  را  چرخه  این  )نیز   & Martensکند 

Vealey, 2024 .) 

 
1 Talent as individual high-performers / high-potentials 
2 Talent management system 
3 Inclusive talent development 



 دوره 17، شماره 2
 

 

طراحی و  
اعتبارسنجی  

مدل ساختاری  
... 

 96 | صفحه

 Golshahi)  روندکار میهای توسعه استعداد به، چند مدل و ابزار برجسته وجود دارد که غالباً در برنامه مدیریت استعداددر ادبیات  

& khoshnevis Zarch, 2025; Hedayati Mehdiabadi, & Li, 2016:)   

 و (  %20≈)  بازخورد  و  تعاملات  ،(%70≈ی افراد عمدتاً از طریق تجارب کاری ) تأکید بر این که توسعه:  10-20-70  مدل •
  نقد   مورد  اما  دارد  کاربرد  توسعه  و  یادگیری  هایبرنامه   طراحی  در  ویژهبه   مدل  این.  شودمی  حاصل(  %10≈)  رسمی  آموزش 

 .عنوان چارچوب کلی استفاده شودبه  باید و نیست قوی اثبات قابل اش عددی دقت که گرفته قرار

ریزی جانشینی و تخصیص زمان »عملکرد فعلی« و »پتانسیل آتی« کارکنان که در برنامهابزاری برای ارزیابی هم:  19شبکه   •
ای  توسعهگذاری  کند تا سازمان بداند برای کدام افراد باید سرمایهای کاربرد دارد. این ابزار کمک میهای توسعهسرمایه

 .بیشتری انجام دهد

ای بر مبنای ارتقای های توسعههای کلیدی سازمان و طراحی برنامهشناسایی شایستگی :2های مبتنی بر شایستگیمدل •
 . کندهای مرتبط(. این رویکرد به یکپارچگی بین توسعه و ارزیابی کمک میها، دانش و نگرش ها )مهارتشایستگی

جامع چارچوب • فردی میمدل  :3های  تعلیم  از  فراتر  بافتی  در  را  توسعه    فرایندهای   از  ایزنجیره  شامل  -بینند  هایی که 
 موفق، هایسازمان که دهندمی  نشان اخیر مطالعات. پروری جانشین و نگهداشت توسعه، جذب، منابع انسانی، ریزیبرنامه 

  (.Verbeek et al, 2023) کنندمی  اتخاذ زنجیره این  مدیریت برای داده بر مبتنی و سیستمی رویکردی
 های آنو مؤلفه  استعداد یگری مرب شناسیمفهوم

 یافراد برا  یذات  یها یتوانمند  تیو تقو  ییبر شناسا  ،یمنابع انسان  تیریمد  ید یکل  یهااز جنبه  یکیاستعداد، به عنوان    یگریمرب

بر    رد،یگی بهره م  یتیریو مد  یآموزش   یهاروش   قیکه از تلف  کرد،یرو  نیتمرکز دارد. ا  یاحرفه  تیبه موفق  یابیبهبود عملکرد و دست

اشاره    یندیاستعداد به فرآ  یگریمرب  (.Palao-Pons, 2022)  دارد  دیتأک  یاهداف سازمان  یدر راستا  رکنانکا  یها تیتوسعه قابل

 یبه اهداف شغل  یابیدست ریها را در مسبالقوه افراد، آن یهاو مهارت  یذات یها ییو پرورش توانا ییبا شناسا انیدارد که در آن مرب

 ت،یاستعداد شامل هدا  یگر یمرب  گر،ید   فیدر تعر  (. Golshahi & Amirbaglouye Dariani, 2025)  کنندیم  یار ی  یو شخص

  ز ین  چارگون   (.Roberts et al, 2019)  ها استآن  یهال یبه اهداف و پتانس  یابیدست  یکارکنان برا  دنیو به چالش کش  تیحما

  ی ریادگیمنجر به    ک،ینزد  طه بر راب  یمبتن  یبانیساختار پشت  جادیبا ا  انیآن مرب  یاست که ط  یندیاستعداد فرآ  یگریمعتقد است مرب

   (. Mangion-Thornley, 2021) شوندیم یبالقوه در بستر خاص یها و رشد مهارت

استعداد   یگریمرب  یهامولفهاند. در سطح فردی،  گری استعداد در سطوح مختلفی بررسی شدههای مربیدر تحقیقات گذشته مؤلفه

  زه یاراده و انگ  ،دهدتحقیقات نشان می  (.Roberts et al, 2019)اشاره دارند    یمرب  کی  یلازم برا  یهایستگیو شا  هایژگیبه و

  جاد یبه ا  قادربرخوردارند،    یقو  زه یکه از انگ  یانی. مربشودیاستعداد محسوب م  یگریمرب  تیدر موفق  یاز عوامل اساس  یکی  یقو

  (. Lee & Rezaei, 2019)  بر بهبود عملکرد افراد دارد   یمیمستق  ریتأث  ،یژگیو  نیهستند و ا  رندگانیادگی  یبخش براالهام  یطیمح

آنان را به    یازهایبه صورت مؤثر ارتباط برقرار کند و ن  گرانیکه با د   دهدیامکان م  یبالا به مرب یارتباط   یهامهارت  ن،یعلاوه بر ا

دارند. از    یاتینقش ح  ،یسازمان  دهیچیپ  یندهایدر فرآ  ژهیوها، بهمهارت  ن یا  (. Rowshan et al, 2020)  دینما  ییشناسا  یتدرس

 افته یو ساختار  یلیتحل  یکردیمختلف، رو  یهاتا در مواجهه با چالش  دهدی امکان م  یحل مسئله به مرب  یهامهارت  گر،ید  یسو

توانا کند.  راه   ییاتخاذ  شرا  یکاربرد  یا هحلارائه  و  یکی   یبحران  طیدر  مرب  ییهایژگیاز  که  برخوردارند   انیاست  آن  از    موفق 

(Sweeney, 2007.)  که از    یانیدارد. مرب  یاژه یو  ت یاهم  هاتی فعال  یبندتیو اولو  یزیردر برنامه   یسازمانده  یها مهارت  ن،یهمچن

را به بهتر  نیا ا  (.Martens & Vealey, 2024)  کنند  تیریمد  لشک  نیمهارت برخوردارند، قادرند منابع محدود  بر   ن،یعلاوه 

اثربخش  تیریمد  مهارت افزا  یگریمرب  یندهایفرآ  یزمان،  بهره   شیرا  و  م  یور داده  بهبود  (.  Sweeney, 2007)  بخشدی را 

 
1 9-Box Grid / 9-Box Matrix 
2 Competency-Based Development 
3 TM (Talent Management frameworks / Talent Pipeline 
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بتواند ت  کندیکمک م  یبه مرب  زین  یم یو کار ت  یمانند رهبر  گرید  یهامهارت پتانس  کند  تی را هدا  یکار  یهامیتا    ی هالیو از 

 (.Rowshan et al, 2020) دیبه اهداف استفاده نما یابیدست یبرا یگروه

 & Lee)استعداد اشاره دارند    یمرب  کی  یشغل   یو استانداردها   هانامهیها، گواهبه مهارت   گریمربی  یها مولفهای،  در بعُد حرفه

Rezaei, 2019  .) ی مرب  ییدهنده توانانشان   ، یا از تخصص و تعهد حرفه  یمعتبر به عنوان شاخص  یگریمدرک مرب  ،یادر بعد حرفه  

ها  مهارت  شیدر افزا  ینقش مهم  زین  یگریآموزش و کسب تجربه در مرب  (.Van Ark et al, 2016)  است  تی فیدر ارائه خدمات باک

آشنا شوند و   یگریمرب  ندی مختلف فرآ  یهایدگ یچیها و پتا با چالش  کندیتجربه به آنها کمک م  نیدارد. ا  انیمرب  یو دانش عمل

  ط یشرا  توانندیم  سک،یر  ت یریاز اصول مد  یبا آگاه  انیمرب  ن،یعلاوه برا  (.22Cooke et al, 20)  ارائه دهند  یمؤثر  یراهکارها 

 (.  Golshahi & Montazer, 2025) لازم را انجام دهند رانهیشگیو اقدامات پ ینیبشیرا پ یبحران

هستند.   یگریموفق مرب  یاجرا   یلازم برا  یسازمان  یو بسترها  طیشامل شرا  ،گری استعدادمربی  یها مولفهدر سطح سازمانی،  

خود   یتوسعه استعدادها  یبرا   زهیو انگ  تیکه در آن کارکنان احساس امن  آوردیرا فراهم م  یطیمح  گرتیحما  یفرهنگ سازمان

خود را به اشتراک بگذارند، به توسعه   یهایو توانمند  هادهیبتوانند ا  نکه در آن کارکنا  ییفضا  جادیا  قی فرهنگ، از طر  نیدارند. ا

  ی اثربخش  شیدر افزا  ینقش مهم  ز ین  گرل یتسه  یساختار سازمان  (. Golshahi & Moeinyfard, 2023)  کندیکمک م  یسازمان

کرده و   یریجلوگ  دهیچیپ  یها بوروکراسیاز    کند،یم  ل یواحدها را تسه  نیب  یکه ارتباطات باز و همکار   یدارد. ساختار  یگریمرب

باعث    ،یگریهمسو با اهداف مرب  یسازمان  یعوامل، استراتژ  نیدر کنار ا(.  Fey et al., 2022)   کندیم  جادی ا  یکارآمدتر  یفضا

  ی برا  یشتری ب  زهیو کارکنان انگ  انیشود و به مرب  لیاز اهداف کلان سازمان تبد  ریناپذییجدا  یکه توسعه استعدادها به بخش  شودیم

 (. Martens & Vealey, 2024) دهدیم یتوسعه سازمان یندهایمشارکت در فرآ

 استعداد یگریمرب یهامرتبط با مولفه  یو تجرب  ینظر یمبان یبندجمع 
 گری استعداد مربی  یسازمان ی واحرفه  ،یدر ابعاد فرد  شدهییشناسا یهاشاخص . 1جدول 

 محقق/ان گری استعداد های مربیشاخص ابعاد 

 فردی 

  /های حل مسئله مهارتبالا/ های ارتباطی مهارت /اراده و انگیزه قوی
های مهارت /های مدیریت زمانمهارت /های سازماندهیهارتم

  /فعال دنیشن ییتوانا همدلی/ صبوری/ /های کار تیمیمهارت /رهبری
 یهامهارت /زهیانگ جادیا  ییتوانای/ با حوزه کار ییآشنای/ ریپذانعطاف

 یقو یفردنیب

،  2007، یسوون، 1399روشن و دیگران، ،  2019و رضایی،  یل
،  1400رأفتی و دیگران، ، 2007 ، یسوون، 2024، یالیو و نزیمارن

؛ ویتمور،  2013؛ گرنت، 2010؛ پسمور، 2024گلشاهی و منتظر،  
2002 
 

 ای حرفه

  /معتبر یگریمرب مدرکی/  گریدر مرب تجربه /سکیر تیریمد دانش
  یهامدل یی واجرا  یهاکی تکن ی/ المللنیب یمعتبر از نهادها نامهیگواه

  یآموزش یهاکارگاه / مستمر یا توسعه حرفه یهادورهی/ گریمرب
ها  داده لیتحلی/ گریدر مرب تالیجید یاستفاده از ابزارهای/ گریمرب

 سکیر لی مهارت تحل /کارکنان  شرفتیپ یابیارز یبرا 

؛ 2016،   همکارانآرک و ؛ 2014کوکه و دیگران، ؛ 1399گلشاهی، 
؛ 2015تراویس،   -؛ فیلریICF ،2017؛ 2024گلشاهی و منتظر،  

CIPD ،2020  ،2019؛ داونی 

 سازمانی
 یاستراتژ /گرلیتسه  یساختار سازمانی/ تیحما یفرهنگ سازمان

 و بازخورد  یابیارز هاینظام /ارشد  تیریمد تحمای /همسو یسازمان

مارتنس و والی،  ؛ 1402، فرد و معینی هیگلشا؛ 1399گلشاهی، 
؛ 2024؛ هورواس و همکاران،  2022؛ فی و همکاران، 2024

 2022آتکینسون و همکاران، 

 

 

مبنای نظری مناسبی   گری استعداد است کهمربیسازمانی  و ای شده در ابعاد فردی، حرفه های شناسایینمایانگر شاخص 1جدول 

ارایه مدل پژوهش بوده است.سوالات مصاحبه و شکلبرای طراحی   شناسی پژوهش نشان پیشینه  دهنده چارچوب نظری برای 

 ی اند و به بررس( متمرکز بوده ی عموم  یهاسازمان   ایحوزه خاص )مانند ورزش، آموزش    ک یبر    یاز مطالعات قبل  یاریبس  دهد کهمی
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اند داشته  دیتأک  توسعه استعدادعمدتاً بر مباحث    نیشیپ  یکردهای اند. دوم، رونپرداخته  های سازمانیاستعداد  یگریمرب  یجامع و چندبعد 

. سوم،  شودیم  دهیکمتر د  در بین آنها  استعداد و توسعه استعدادها  یگریمربهای  مؤلفه   نیرابطه ب  قی دق  یسازو مدل  ییو شناسا

شده یمدل جامع و بوم  کیبا استفاده از    یسازمان  یها طیاستعداد در مح  یگریمرب  یساز ییکمتر به نحوه اجرا  نیشیپ  قاتیتحق

استعداد    یگریمرب  قیاند، اما ارتباط دقاستعداد اشاره کرده  تیری مد  یها و راهکارها اند. چهارم، مطالعات گذشته اغلب به چالشپرداخته

با توجه به شکاف تحقیقاتی موجود، این پژوهش در   نشده است.  یبر داده بررس  یو مبتن یچارچوب علم کیبا توسعه استعدادها در  

 ست. ا توسعه استعدادها بررسی اثرات آنها بر استعداد و یگریمربهای پی شناسایی مؤلفه

 شناسی روش

 3قیاسی   -است و با رویکرد استقرایی  2گراییرو مبتنی بر فلسفه عمل(، پژوهش پیش2023)  1بندی ساندرز و همکارانبراساس طبقه

مشخص انجام شده   یبازه زمان  کیها در  داده  یبوده و گردآور  5ی آن مقطع   یو افق زمان  4ختهیراهبرد پژوهش، آمانجام شده است،  

نظر هدف، از  پژوهش  است.  توسعه  این  مطالعات  دسته  می -ایدر  قرار  دادهکاربردی  گردآوری  منظر  از  و  مطالعات گیرد؛  بر  ها، 

مدارک(کتابخانه و  اسناد  )بررسی  پرسشنامه(  ای  و  خبرگان  با  )مصاحبه  میدانی  تحقیق    و  این  همچنین  است.  اساس   برمتکی 

)به(  2023)  6بندی کرسولدسته آمیخته  پژوهشی  اکتشافیعنوان  متوالی  با  بندی می( طبقهبه روش  مرتبط  شود. جامعه خبرگان 

در حوزه مدیریت منابع انسانی و مدیریت   و نیز اساتید دانشگاه  های بخش دولتیمدیران منابع انسانی سازمانموضوع تحقیق از  

ها بر اساس روش قضاوتی هدفمند و با معیارهایی نظیر داشتن موقعیت شغلی مرتبط، حداقل پنج سال است. انتخاب نمونه استعداد

استعداد انجام شد. در   مدیریتگری و کم دو مقاله علمی معتبر درباره مربینامه یا دستتجربه در زمینه تحقیق، انتشار کتاب، پایان

به  14نهایت،   انتخاب و  نفر  نمونه  آمار  ،یبخش کم   در  .در فرایند مصاحبه مشارکت کردندعنوان  و   یجامعه  شامل کارشناسان 

شهر وابسته به دولت در سطح    یهاو سازمان  یدولت  یهااستعداد سازمان  تیریو مد  یکارشناسان ارشد شاغل در حوزه منابع انسان

های مورد مطالعه شامل، سازمان اداری و استخدامی، وزارت صنعت، معدن و تجارت،  در این تحقیق، سازمانبوده است.    تهران

بنیان، وزارت جهاد کشاورزی، وزارت اقتصاد و دارایی و بنیاد ملی وزارت کار و رفاه اجتماعی، معاونت علمی، فناوری و اقتصاد دانش

در حوزه منابع    یاحرفه  تیبودند که حداقل سه سال سابقه فعال  یکارکنان  ،یورود به جامعه آمار طیواجد شرا  افراداند.  نخبگان بوده 

عملکرد   یاب یارز  ای  یپرورنی جذب، توسعه، آموزش، جانش  یندهایاز فرا  یکیدر    میطور مستقشته و بهاستعداد دا  تیریمد  ای  یانسان

 اند. مشارکت داشته

. پس از محاسبه با  دی( ارائه شده، استفاده گرد2013) 7توان که توسط کوهن لیبخش، از روش تحل ن یحجم نمونه در ا نییتع یبرا

گیری از جامعه آماری نیز به روش تصادفی  نمونه  شد.  نیینفر تع  218حداقل    قیتحق  نیا  ینمونه برااستفاده از فرمول کوهن، حجم  

روش،  نیدر ادر دو طبقه کارشناسان و کارشناسان ارشد حوزه منابع انسانی و مدیریت استعداد انجام شده است.  8ای متناسب طبقه

آمار شغل  یجامعه  اساس سطح  بر  شامل:   یابتدا  طبقه همگن  دو  انسان  کارشناسان(1  به  منابع  مد  یحوزه  (  2و    استعداد  تیریو 

دو طبقه در جامعه    نیاز ا  کی . سپس، با توجه به نسبت هر  دیگرد  میتقس  استعداد  تیریو مد  یارشد حوزه منابع انسان  کارشناسان

به    .دندیانتخاب گرد  یصورت تصادفهر طبقه به  یهاشد. در مرحله بعد، نمونه   نییکل، سهم هر طبقه در حجم نمونه تع  یآمار

 نفر کارشناس ارشد انتخاب شدند.   71نفر کارشناس و  147روش، در مجموع این

 
1 Saunders et al. 
2 Pragmatism 
3 Abductive 
4 Mixed Methods Research 
5 Cross-sectional 
6 Creswell 
7 Cohen 
8 Proportionate Stratified Random Sampling 



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
 
 

 

PAP 
17 (2) 

 99 | صفحه

تأث  یگریمرب  یهامولفه  ییمنظور شناسابه  ،یفیبخش ک  در ادبیات و  قیها از طرآن بر توسعه استعدادها، داده  ریاستعداد و   مرور 

( شش تماتیک)  شبکه مضامین   لیها با استفاده از روش تحلداده   لیشدند. تحل  یآور جمع  یافته با خبرگانساختنیمه  یهامصاحبه

منظور  ه ب.  دیاستفاده گرد  ATLAS.ti  افزارها، از نرمداده   لی و تحل  یکدگذار   یانجام شد. برا  ( 2013)  1کلارک و براون   یامرحله

  نکلن یبر چارچوب ل  یمبتن  یفی ک  یهاپژوهش  یابیارز  یارهایپژوهش، از مع  یف یبخش ک  یهاافتهیاعتماد    تی و قابل  ییاز روا  نانیاطم

( اCreswell, 2018; 2023کرسول )  یهاهی( و توصLincoln & Guba, 1985و گوبا  استفاده شد. در  مع  نی(    ی ارهایراستا، 

تنوع    یاز راهبردها  ها،افتهی  تیمقبول  ش یافزا  یبرا.  مورد توجه قرار گرفتند  4دییتأ  تیو قابل  3یریاتکاپذ  ای  نانیاطم  تیبل، قا2تیمقبول

ادب داده )مرور  با خبرگان(، تحل  اتیمنابع  دادهنظام   لیو مصاحبه  الگومند  بر اساس  براون و    لیتحل  یامرحلهشش  یها  مضمون 

سه نفر از خبرگان   اریدر اخت  شدهراجو شبکه روابط استخ  نیمنظور، مضام  نیاستفاده شد. بد  5خبرگان   ین ی( و بازب2013کلارک ) 

  ی خوان و هم  یبندمنطق دسته  رش،یپذ  زان یاستعداد قرار گرفت و از آنان خواسته شد م  یگریو مرب   یمنابع انسان  تیریحوزه مد

  منظور به   اعمال شد.  نیمضام  یسازیی نها  ند یخبرگان در فرآ  یشنهادیکنند. اصلاحات پ  یابیخود را ارز  یابا تجربه حرفه  نیمضام

با    لیتحل  ند یو فرآ  د یگرد  یصورت شفاف مستندسازها بهداده   لیو تحل  یکدگذار  ،یآور مراحل جمع  هیکل  نان،یاطم  تیقابل  تیتقو

 ن، یپژوهشگران فراهم شود. همچن ریسا یبرا لیمراحل تحل ین یو بازب  یریگیانجام شد تا امکان پ ATLAS.tiافزار استفاده از نرم

  د ییتأ تیقابل ها حفظ شود.داده ری انجام گرفت تا ثبات در تفس ن یمکرر مضام یو با بازنگر یوبرگشترفت صورتبه یکدگذار ندیفرآ

نظران حوزه مورد مطالعه اخذ نظر صاحب  ز یو ن  نیشیپ  یهاپژوهش  ج یشده با نتااستخراج  نیمضام  ینظر  ی بانیپشت  قیاز طر  هاافتهی

  ق ی تطب  یگریاستعداد و مرب  تیریمد  اتیموجود در ادب  یو تجرب  یبا شواهد نظر  یینها  نیاز مضام  کیکه هر    یاگونهشد، به  یبررس

   ها کمک نمود.داده  ریدر تفس ت ینیع شیپژوهشگر و افزا یریاقدامات به کاهش سوگ نیداده شد. ا

گری استعداد و توسعه استعدادهای سازمانی، از  های مربیتبیین روابط علیّ بین مولفهو  مدل یمنظور اعتبارسنج به ،یبخش کم در

افزار روش و نرم   نیانتخاب ا  استفاده شد.  محور(ی مبتنی بر رویکرد حداقل مربعات جزئی )واریانسمعادلات ساختار   یساز مدل روش  

  ی روابط عل  ینسبتاً نوظهور و بررس  یمدل مفهوم  کیهدف پژوهش حاضر توسعه و آزمون    نخست،  صورت گرفت.  لیبه چند دل

  ی هاخود، نسبت به روش   یو اکتشاف  نانهیبش یپ  تیماه  لیدلبه   PLS-SEM  کردیرو  ،یطیشرا  ن یها بوده است؛ در چنسازه   انیم

ها و حجم نمونه متوسط  ن روش نسبت به عدم نرمال بودن داده ی (. دوم، اHair et al., 2022تر است )مناسب  انسیبر کووار  یمبتن

 ;Hair et al., 2019)  شودیم  هیبالا توص  یهاو تعداد شاخص  دهیچیپ  یبا ساختارها   ییهاپژوهش  یدارد و برا  یکمتر  تیحساس

Ringle et al., 2015.)  ،استفاده از  سومSmartPLS و مدل   یریگزمان مدل اندازه صورت همکه به  سازدیامکان را فراهم م ن یا

( و قدرت R²)  نییتوان تب  ر،یمس  بیها، ضراسازه  ییایهمگرا و واگرا، پا  ییروا  رینظ  ییهاو شاخص  ردیقرار گ  یابیمورد ارز  یساختار 

استفاده   ،یشنهادیمدل پ  یدگی چی ها و پداده  تین، با توجه به اهداف پژوهش، ماهیشود. بنابرا  یطور جامع بررس مدل به  ینیبشیپ

 .دیانتخاب گرد یکم  یهاداده  لیعنوان ابزار تحلبه  SmartPLSافزار از نرم

شاخص   6گری استعداد و  های مربیشاخص اکتشافی برای مؤلفه  23)براساس    ساختهمحققسوالی    29  یابخش، پرسشنامه   نیدر ا 

روایی سؤالات پرسشنامه  .  و بین نمونه آماری توزیع شد  یطراح  ((2023توسعه استعداد برگرفته از پژوهش کالیانان و همکاران )

 Smart-Plsافزار  علاوه بر روش محتوایی که به تأیید خبرگان رسید، از طریق روش روایی همگرایی و واگرایی )تشخیصی( در نرم

پایایی پرسشنامه با روش آلفای کرونباخ و پایایی مرکب محاسبه گردید که در بخش تجزیه  نیز محاسبه شد. علاوه بر آن،    3-8-2

 
1 Clarke & Braun  
2 Credibility 
3 Dependability 
4 Confirmability 
5 Expert Review 
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 یزئحداقل مربعات جمدلسازی معادلات ساختاری به روش  با استفاده از روش    ی نیزکم  یهادادهو تحلیل نتایج آن آمده است.  

 شدند.   لیتحل

 ها افتهیها و داده لیتحل تجزیه و 

 های بخش کیفی )تحلیل مضمون(یافته

مند زیر انجام  طی مراحلی دقیق و نظام  گری استعداد اثرگذار بر توسعه استعدادهای مربیبرای شناسایی مؤلفه  تحلیل شبکه مضامین

 : شد

داده  (1 با  محقق  نخست،  گام  این  در  شد.  آشنا  مصاحبهها  به  مکرر  دادن  گوش  شامل  یادداشتمرحله  ساماندهی  و  های ها 
ها، محقق باید با تکرار مطالعه و خواندن فعال، به عمق معانی  شده حین مصاحبه بود. برای درک کامل محتوای دادهبرداشت

 ها پی ببرد.و الگوهای موجود در داده 
ها، محقق اقدام به کدگذاری اولیه کرد و در این مطالعه و آشنایی کامل با داده در گام دوم، کدهای اولیه ایجاد شدند. پس از   (2

 کد اولیه شناسایی گردید. 170مرحله 
بندی شدند و تمامی  گروه پایهشده در این مرحله در قالب مضامین  در گام سوم، جستجوی مضامین انجام شد. کدهای ایجاد (3

 شده به این مضامین تخصیص یافت.   های کدگذاریخلاصه داده
مرحله چهارم به بازبینی مضامین اختصاص یافت. در این گام، محقق مجموعه مضامین را بازبینی و اصلاح نمود. این بازبینی  (4

شده و دوم، ارزیابی اعتبار مضامین در رابطه با کل مجموعه   در دو سطح انجام شد: نخست، بازبینی در سطح کدهای خلاصه
 دهنده شد.ها. نتیجه این مرحله، منتج به شناسایی مضامین سازمانداده 

بخش از مضامین،  گذاری مضامین فراگیر صورت گرفت. پس از تدوین یک نقشه جامع و رضایتدر مرحله پنجم، تعریف و نام  (5
محقق به تعریف، بازبینی و تحلیل مضامین پرداخت و محتوای هر مضمون را مورد بررسی قرار داد. در این مرحله، مضامین  

 فراگیر نهایی شد.
ای از مضامین کاملاً متناسب، تحلیل نهایی در نهایت، گام ششم تهیه گزارش بود. در این مرحله، با در اختیار داشتن مجموعه (6

 انجام شد و گزارش نهایی پژوهش تدوین گردید.
 کنندگان، آورده شده است:در ادامه، به جهت آشنایی با مرحله کدگذاری، بخشی از مصاحبه انجام شده با یکی از مشارکت

 10/ساعت 1403بهمن  15مصاحبه سوم/" ...": 3مشارکت کننده 
، مشاور مدیریت منابع FCAالمللی کوچینگ  از آکادمی بین  1مربی مدیران اجرایی، عضو فدراسیون بین المللی کوچینگ آمریکا، مدرک سطح  

 های مدیریت منابع انسانی و کوچینگ و منتورینگ انسانی در حوزه آموزش و توسعه منابع انسانی، مدرس دوره
 پس از ارائه توضیحات اولیه مصاحبه آغاز شد. )چکیده گفتگو(:

 محقق: به نظر شما در سازمان چگونه استعدادها شناسایی می شه و آیا فرایند رسمی و سازمان یافته ای برای این موضوع وجود داره؟ 
: بعضی با استفاده از سیستم کارراهه شغلی که دارند ابتدا قرار افراد مستعد از سطوح کارشناسی به سرپرستی برسن و بعضی از  مصاحبه شونده

هایی داشته باشه تا به اون نقطه توسعه برسه. این  . بر اساس اون سیستم مشخصه که هر فرد باید چه قابلیت سرپرستی به مدیریتی برسند
 سیستم ...  

های ارزیابی داخلی یا ها از طریق کانونو انتخاب در بعضی از سازمان .  کنندها فضای خودابرازی رو برای کارمندان مهیا میبعضی از سازمان 
 افته. در بعضی دیگر از طریق کمیته ای که وظیفه بررسی رزومه این افراد رو داره اتفاق می  خارجی اتفاق می افته.

البته یه چیزم در نظر داشته باش، در شرکت های ای کامرسی هم این توسعه بر اساس تشخیص سازمان هم اتفاق می افته. مثلا یه نیروی  
 شه و نهایتا در دوره توسعه قرارداده می شه. هاش از طریق مدیران شناسایی میسازمان حضور داره، پتانسیلکه یک سال در 

محقق: اگر ما موضوع بعد از شناسایی استعداد و در مسیر توسعه اون رو با مربیگری تلفیق و همراه کنیم، شما مربیگری استعداد رو چطوری 
 تعریف می کنید؟
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های نرم که موضوع های سخت که بیشتر از طریق منتور قابل توسعه هست. مهارتبه نظرم به دو حوزه توجه کنیم. مهارتمصاحبه شونده:  
 . "... . )تعریفی مستقلی ارائه نکرد(مربیگری براش کاربرد داره

 

 ارایه شده است: 1ها در شکل زنی دادهشدن و برچسب ای از چگونگی انجام مراحل آشنانمونه

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 ای از چگونگی انجام مراحل کدگذاری مضامین پایه. نمونه1شکل 

 

 خلاصه شده است:   2گزارش نهایی تحلیل شبکه مضامین در جدول 

 گری استعداد موثر در توسعه استعداد های مربی . تحلیل شبکه مضامین مؤلفه2جدول 

مضامین 

 فراگیر

مضامین 

 دهندهسازمان 
 فراوانی شوندگانکد مصاحبه مضامین پایه

 1مربی  سلاح

ای  های حرفهگواهینامه
 گری مربی

گواهینامه و استانداردهای شغلی معتبر از نهادهای 
های آموزشی  ای و کارگاههای توسعه حرفهالمللی/ دورهبین

 گری مربی

،  16، م 14، م 12، م  6، م 3، م 4، م 3م 
 7م 

8 

های تکنیکی  مهارت
 گری مربی

ریسک/ استفاده از ابزارهای دیجیتال و تحلیل و مدیریت 
 ها تحلیل داده

،  11، م 10، م 9، م  8، م 1، م 2، م 3م 
 15، م 12م 

9 

 گری های مربیروش
گری  های مربیگری/ مدلهای اجرایی مربیتکنیک

 OSKARو  GROW ،CLEARهمچون  
 7 15، م 12، م 10، م  5، م 4، م 9، م 1م 

 بومزیست
 2گری مربی

 گرااستراتژی مربی
گری/ همسویی استراتژی با اهداف های مربیتدوین برنامه

 گری مربی
 7 16، م 6، م 8، م  1، م 5، م 4، م 2م 

های  ساختار و رویه
 گر تسهیل

 گر نظام ارزیابی و بازخورد مستمر/ ساختار سازمانی تسهیل
،  9، م 7، م 12، م 13، م 4، م 10، م 2م 

 16، م 4م 
9 

 گرافرهنگ مربی
گری و یادگیری و رشد  حمایت مدیران در توسعه مربی

 گر محیطی کارکنان/ فرهنگ سازمانی حمایت
،  13، م 6، م 5، م 3، م 10، م 9، م 2م 

 15، م 14، م 11م 
10 

  جوهرۀ
 3گری مربی

 گراشخصیت مربی
اراده و انگیزه قوی/ همدلی/ توانایی شنیدن فعال/ 

 پذیری انعطاف
،  13، م11، م 5، م 4، م 10، م 9، م 7م 

 14م 
8 

تجربه و دانش  
 گریتخصصی مربی

های حل مسئله/ آشنایی با حوزه کاری و شناخت مهارت
ریزی  های سازماندهی در برنامهفرآیندهای سازمانی/ مهارت

 ها/ مدیریت زمان بندی فعالیتو اولویت

،  12، م 6، م 7، م 5م  ، 10، م 9، م 3م 
 16، م 15، م 13م 

10 

 
1 The Coach’s Arsenal 
2 Coaching Ecosystem 
3 Essence of Coaching   

 نید، قادرند منابع محدود را به بهترردار باشنمهارت برخو نیکه از ا یانیمرب» 
 «.کنند تیریشکل مد

و  تیرا هدا یکار یهامیتا بتواند ت کنهمیکمک  یبه مرب یمیو کار ت یرهبر»
«دیبه اهداف استفاده نما یابیدست یبرا یگروه یهالیاز پتانس  

دهی و مهارت سازمان
 ریزیبرنامه

هاشدن با دادهآشنا   

 رهبری و کار تیمی

 هادادهبرچسب زنی 

 )کدگذاری اولیه(

و  ینیبشیرا پ یبحران طیشرا توانندیم رو بلد باشند، سکیر افرادی که تحلیل»
«.لازم را انجام دهند رانهیشگیاقدامات پ  

 تحلیل و مدیریت ریسک



 دوره 17، شماره 2
 

 

طراحی و  
اعتبارسنجی  

مدل ساختاری  
... 

 102 | صفحه

مضامین 

 فراگیر

مضامین 

 دهندهسازمان 
 فراوانی شوندگانکد مصاحبه مضامین پایه

های ارتباطی  قابلیت
 گری مربی

های  رهبری و کار تیمی/ توانایی ایجاد انگیزه/ مهارت
 فردی قویبین

،  8، م 9، م 12، م 10، م 1، م 3، م 5م 
 14، م 15م 

9 

 

  رسم   2شکل  قالب  در    بر توسعه استعدادها  دیاستعداد با تأک  یگریمرب  هایمولفه  نیشبکه مضام،  نتایج تحلیل مضمونبر اساس  

 شده است. 

 
 موثر در توسعه استعداداستعداد   یگری مربهای  مؤلفه. مدل  2شکل 

 

که    جینتا داد  مربیمؤلفه نشان  اصلی های  بعُد  سه  در  استعداد  »جوهر  گری  مرب  «،یگری مرب  ۀشامل  »ز  «ی»سلاح   بومستیو 

  ی در سطح فرد  یمرب  کی  یلازم برا  یها یستگیو شا  هایژگ یبه و  «یگریمرب  ۀاست. بعُد »جوهربندی  قابل دسته   «یگریمرب

 دنیشن  ییتوانا  ،یهمدل   ،یقو  زهیچون، اراده و انگ  یتیشخص  یهایژگیو  رنده ی)دربرگ  گرا یمرب  تیشخص  ۀاشاره دارد که در سه مولف

  ی ندهایو شناخت فرآ  یبا حوزه کار  ییحل مسئله، آشنا  یها )شامل مهارت  یگریمرب  ی(؛ تجربه و دانش تخصص یریپذفعال، انعطاف

)شامل   یگریمرب  یارتباط  ی هاتیقابلزمان( و    تیریمد  ها،تی فعال  یبند تیو اولو  یزیردر برنامه   یسازمانده   یهامهارت  ،یسازمان

ت  یرهبر کار  دستهیقو  یفردنیب  یهامهارت  زه،یانگ  جادیا  ییتوانا  ،یم یو  مرب  بعُد.  شودیم  یبند(  مهارت  «ی»سلاح  ها، به 

بعُد از مدل شامل سه بخش؛   نیاستعداد داشته باشد، اشاره دارد. ا  یمرب  کیاست    یکه ضرور  ی شغل   یو استانداردها  هانامه یگواه

  ی احرفه  هتوسع  یهادوره  ، یالملل نیب  یمعتبر از نهادها  یشغل  یو استانداردها  نامهی)اعم از گواه  یگریمرب  یا حرفه  یهانامه یگواه

  تال یجید  یاستفاده از ابزارها  سک، یر  تیریو مد  لی)شامل، تحل  یگریمرب  یک یتکن  یها(؛ مهارتیگریمرب  یآموزش  یهاو کارگاه

تحل آشناداده   لیو  و  روش   ییها(  مدل   یگریمرب  ییاجرا  یهاکی)تکن  یگریمرب  یها با  ، GROWهمچون    یگریمرب   یهاو 

CLEAR    وOSKARموفق   یاجرا  یلازم برا  یسازمان   یو بسترها  طیبه شرا  «یگری مرب  بومست یبعُد »ز  تی. در نهاشودی( م

 یی و همسو  یگریمرب  یها برنامه   نی)شامل تدو  گرایمرب  یبخش شامل، استراتژ  نیا  یهااستعداد معطوف است. مولفه  یگریمرب

(  گر لیتسه  یو بازخورد مستمر و ساختار سازمان   یابیرنده نظام ارزی)دربرگ  گرلیتسه  یها هی(؛ ساختار و رویگریبا اهداف مرب  یاستراتژ
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( یطیمح  گرتیحما  یو رشد کارکنان، فرهنگ سازمان  یریادگیو    یگریدر توسعه مرب  ران یمد  ت ی)شامل حما  گرا یو فرهنگ مرب

 است. 

 یاچندمرحله  ند یفرآ  کیها  استعداد در سازمان  توسعهبندی ادبیات پژوهش در حوزه توسعۀ استعداد نشان داد که  از سوی دیگر، جمع

که ارز  ییشناساشامل،    است  توسعه  نیتأم  ،توسعه  ریمس  یطراح   ،استعداد  یاب یو  طر  تیحما  ی،اتجارب  توسعه  قیاز  ی، اروابط 

عنوان فرآیندهای توسعه استعداد رو، شش گام یاد شده بهشود. از اینی میو بازنگر  یاب یارزی، و  نیو نظام جانش  یسازمان  یبانیپشت

 در مدل ساختاری پژوهش در نظر گرفته شدند.

 کمی بخش  هایافتهی

 شناختی آمار جمعیت  -

 شده است: ئهشناختی مختلف اراجدول زیر توزیع نمونه آماری از منظر متغیرهای جمعیت در

 ی شناختت یجمع یرهایاز منظر متغ ینمونه آمار. توزیع 3جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی وضعیت  شناختی متغیرهای جمعیت

 جنسیت
 87 189 مرد 

 13 29 زن

 سن 

 12 26 سال   30تا   25

30-35 85 39 

 49 107 سال   35بالای 

 سطح تحصیلات 
 67.5 147 کارشناسی 

 32.5 71 کارشناسی ارشد 

 تجربه کاری 

 9 20 سال 10تا  5

 20 44 سال   15تا   10

 11 23 سال   20تا   15

 53 115 سال   25تا   20

 7 16 سال   25بالای 

 

جامعه مورد مطالعه را  تیمتناسب با ماه یب یترک یشناخت تیجمع  یهایژگیپژوهش از نظر و ی، نمونه آمار3جدول  جیبر اساس نتا

در   یانسان  یرویکه با ساختار غالب ن  دهندیم  لیدرصد( تشک  87دهندگان را مردان )پاسخ  تیاکثر  ت،ی . از نظر جنسدهدینشان م

  49کنندگان )از مشارکت  یم یبه ن  کیاز آن است که نزد  ینمونه حاک  یسن  عیدارد. توز  یهمخوان  یدولت   یهااز سازمان  یاریبس

باتجربه   یروهایحضور غالب ن  انگر یاند که بسال قرار گرفته   35تا    30  یدر بازه سن  زیدرصد ن  39سال سن دارند و    35  یدرصد( بالا 

درصد( تعلق دارد و    67/5)  یبه دارندگان مدرک کارشناس   سهم  نیشتریب  لات،یدر پژوهش است. از منظر سطح تحص  انسال یو م

 یلیدهندگان از سطح تحصپاسخ  یدهنده برخوردارارشد هستند که نشان  یکارشناس   مدرک  یدرصد( دارا  32/5نمونه )  سومکیحدود  

  ی نمونه آمار  از  یمیاز ن  شی که ب  دهدینشان م  یتجربه کار  ی بررس   نیپژوهش است. همچن  یتخصص   میدرک مفاه  یمناسب برا

 یندهایافراد باسابقه و آشنا با فرا  یهادگاهیپژوهش به د  یاتکا  انگر یامر ب  نیهستند و ا  یسال سابقه کار  25تا    20  یدرصد( دارا  53)

 است.  یدولت  یهاو توسعه استعداد در سازمان یمنابع انسان

 

 



 دوره 17، شماره 2
 

 

طراحی و  
اعتبارسنجی  

مدل ساختاری  
... 

 104 | صفحه

 های مدلسازی معادلات ساختارییافته  

گری استعداد و توسعه استعدادهای  های مربیکنندۀ روابط علی بین مؤلفهبه اعتبارسنجی مدل ساختاری پژوهش که تبیین در ادامه

پرداخته شده   Smart PLS 3.2.8افزار سازمانی است به روش مدلسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی در نرم 

 . شود می نشان داده    4و   3آن در شکل  خروجی   که است 

 
 توسعه استعداد با ضرایب بتا اثرگذار بر  ی استعدادگری مرب ی هامولفه  مدل ساختاری . 3شکل 

 

 
 توسعه استعداد با ضرایب معناداری اثرگذار بر  ی استعدادگری مرب ی هامولفه  مدل ساختاری . 4شکل 

که با توجه به  است    (0.4762R=)مدل پژوهش    یزا درون  یرها یمربوط به متغ  نییتع  بیکه ضر  دینمایمشخص م  3شکل    جینتا

 توانیطور خاص مه . در ضمن بباشدی قابل قبول م  نییتع  بی ضر  نیزا، ادرون  یرهایوارد شده به متغ  یزابرون  یرهایتعداد کم متغ

 . گرددیم ن ییزا تببرون یرهای( توسط متغتوسعه استعدادزا )درون ریمتغ راتییدرصد تغ 48.43 کیکرد که نزد  انیب
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 (4)جدول    باشدیم  4/0از    ش یب  ریپذمشاهده  یرهایاز متغ  کیهر  یآمده برا  دستبه  یعامل  یاز آنجاکه قدرمطلق بارهاهمچنین،  

 ر یپذمشاهده   یرهایمتغ  یو تمام  دیها تأئمعرف  ییایپا  ن یبنابرا  باشند، یم  96/1  یبالا   T  ریمقاد  یدارا  یعامل  یبارها  هیکل  نیو همچن

مکنون پژوهش ارائه شده است که   یرهایاز متغ  کیهر  ی( براCRشاخص )  ریمقاد  نی. همچنگردندیحفظ م  یریگاندازه  در مدل

 ( دارد. 7/0 یبالا  خصشا  ری )با توجه به مقاد یریگاندازه یهامدل  ترکیبی ییایپا دینشان از تأئ

 پژوهش گیری انعکاسی های اندازه پایایی مدل  . آزمون 4جدول 

متغیرهای  

 مکنون 
 هامؤلفه

تعداد  

 هاشاخص
 Tآماره  بارهای عاملی  ( CRشاخص )

 1مربی  سلاح

 27.507 0.767 0.827 2 گری ای مربیهای حرفهگواهینامه

 31.083 0.778 0.771 2 گری های تکنیکی مربیمهارت

 20.223 0.694 0.802 2 گری های مربیروش

 بومزیست
 2گری مربی

 27.965 0.782 0.780 2 گرااستراتژی مربی

 8.992 0.546 0.767 2 گر های تسهیلساختار و رویه

 26.292 0.767 0.774 2 گرافرهنگ مربی

  جوهرۀ
 3گری مربی

 31.213 0.774 0.800 4 گراشخصیت مربی

 48.596 0.828 0.921 4 گریتجربه و دانش تخصصی مربی

 28.038 0.769 0.912 3 گری ارتباطی مربیهای قابلیت

 توسعه استعداد 

Q24 1 0.737 0.570 16.644 

Q25 1 0.789 0.619 18.535 

Q26 1 0.777 0.709 26.251 

Q27 1 0.826 0.786 37.963 

Q28 1 0.742 0.720 28.535 

Q29 1 0.822 0.705 25.924 
 

  . گیردمورد ارزیابی قرار می  )واگرا(  5و روایی تشخیصی   4؛ روایی همگرابه دو شیوه  PLS-Smartافزار گیری در نرمروایی مدل اندازه

) صاحب شده  استخراج  واریانس  متوسط  معیار  درونی6AVEنظران  اعتبار  سنجش  برای  شاخصی  عنوان  به  را  مدل    )همگرا(  ( 

از    ک یهر  یبرا  5در جدول    AVEشاخص    یمحاسبه شده برا  ریمقاددهد  ها نشان می یافته  اند.گیری انعکاسی پیشنهاد داده اندازه

  یخوبهمکنون پژوهش ب  ی رها یاز متغ  کینمود که هر  انیب  توانیم  نیبالاتر است، بنابرا  5/0مکنون پژوهش از عدد    یرهایمتغ

 دهیگرد  دیپژوهش تأئ  یانعکاس  یریگاندازه  یها مدل  یهمگرا  ییروا  جهیو در نت  اندده یگرد  نییخود تب  ریپذمشاهده  یرهایتوسط متغ

  ریمتغ  یرهایپذافتراق مشاهده   زان یرا در م  یانعکاس  یریگمدل اندازه  ک ی  ییواگرا، توانا  ای  یصیتشخ  ییروااز سوی دیگر،    است.

  ار یمع  ا یدر سطح سازه    یصیتشخ  ییپژوهش از آزمون روا  نی. در اسنجدیموجود در مدل م  یرهایپذمشاهده   ر یپنهان آن مدل با سا

از   شتری ب دیپنهان با ری( هر متغ√AVEاستخراج شده ) انسیوار نیانگیجذر م، اریمع نیلارکر بهره گرفته شده است. طبق ا-فورنل

در    پنهان ر یهر متغ ی( برا√AVE) یقطر اصل ر یباشد. از آنجا که مقاد گر یپنهان د یرهایپنهان با متغ ریآن متغ یحداکثر همبستگ 

  ک یهر  یصیتشخ  ییروا  نی بوده است، بنابرا  شتری موجود در مدل ب  یپنهان انعکاس  یرهایمتغ  ریبا سا  ریآن متغ  ی، از همبستگ5جدول  

 .است دهیردگ دیتأئ زی ن یانعکاس یریگاندازه یهااز مدل

 
1 The Coach’s Arsenal 
2 Coaching Ecosystem 
3 Essence of Coaching   
4. Convergent validity  
5. Discriminant Validity  
6. Average Variance Extracted 
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 استعداد اثرگذار بر توسعه استعداد  یگری مرب  یهامولفه  یمدل ساختارروایی همگرا و تشخیصی )واگرایی(   آزمون . 5جدول 
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 متغیرهای مکنون

 پژوهش 

        
AVE= 554/0  

√AVE= 744/0  
 ی هانامهیگواه

 ی گریمرب یا حرفه

       
AVE= 563/0  

√AVE= 750/0  
548/0  

 ی هامهارت

 یگریمرب یک یتکن 

      
AVE= 546/0  

√AVE= 739/0  
488/0  517/0  

 یهاروش

 ی گریمرب

     
AVE= 678/0  

√AVE= 823/0  
641/0  501/0  509/0  

 ی استراتژ

 گرایمرب

    
AVE= 677/0  

√AVE= 822/0  
680/0  647/0  429/0  355/0 گر لیتسه یهاهیساختار و رو   

   
AVE= 537/0  

√AVE= 732/0  
614/0  638/0  648/0  423/0  565/0  

 فرهنگ 

 گرایمرب

  
AVE= 516/0  

√AVE= 718/0  
510/0  458/0  482/0  393/0  562/0  502/0  

 ت یشخص

 گرایمرب

 
AVE= 678/0  

√AVE= 822/0  
535/0  524/0  476/0  527/0  486/0  575/0  570/0  

 تجربه و دانش 

 یگریمرب یتخصص
AVE= 556/0  

√AVE= 739/0  
510/0  458/0  482/0  393/0  562/0  502/0  502/0  624/0  

 ی هاتیقابل

 ی گریمرب  یارتباط
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شود. هدف این شاخص بررسی توانایی مدل  ( محاسبه میCV Redطور کلی کیفیت مدل ساختاری توسط شاخص افزونگی ) هب

گیری این توانایی، شاخص ترین معیار اندازه شدهترین و شناختهباشد. معروفپوشی میبینی کردن به روش چشمساختاری در پیش
2Q  بینی کند. انعکاسی را پیش   ی زااساس این ملاک مدل بایستی نشانگرهای متغیرهای مکنون درون   گایسلر است که بر -استون

زا را دارد  بینی متغیر دروناند و مدل توانایی پیشدهند که مقادیر مشاهده شده خوب بازسازی شدهبالای صفر نشان می 2Qمقادیر 

(Henseler et al, 2009در ادامه مقادیر محاسبه شده برای شاخص افزونگی متغیر مکنون درون .)  زا ارائه گردیده است که با توجه

زای پژوهش برخوردار بین متغیر درونتوان بیان کرد که مدل ساختاری از کیفیت لازم برای پیشمثبت بودن آن، در نتیجه می به  

 باشد.  می

 زا مدل ساختاری . شاخص افزونگی متغیرهای درون6جدول 

 شاخص افزونگی  زا متغیر درون ردیف 

294/0 توسعه استعدادهای سازمانی  1  
 

به کمک روش   ب  محورواریانسدر مدلسازی معادلات ساختاری  ندارد ولی شاخصی  برای سنجش کل مدل وجود  نام  هشاخصی 

گیری و ساختاری را  دو مدل اندازه  ( پیشنهاد شده است. این شاخص هر2005( توسط تننهاوس و همکاران ) GOFنیکویی برازش )

رود. این شاخص از مجذور ضرب دو مقدار متوسط کار میه عنوان معیاری برای سنجش عملکرد کلی مدل بهدهد و بنظر قرار می   مد

 شود: شکل دستی محاسبه میه( ب2R( و متوسط ضریب تعیین )Communalityمقادیر اشتراکی )

2
0.362GOF communality R=  =    

( سه 2009از آنجا که این مقدار به دو شاخص مذکور وابسته است، حدود این شاخص بین صفر و یک بوده و تزلس و همکاران )

معرفی نمودند. مقدار محاسبه شده   GOFرا به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای    36/0و    25/0،  0/ 01مقدار  

GOF    محاسبه گردیده است که بیانگر عملکرد کلی خوب مدل معادلات    362/0برای مدل معادلات ساختاری پژوهش به میزان

 باشد. ساختاری پژوهش می

گری استعداد و توسعه استعداد )ضرایب بتا( و سطح معناداری آنها را نشان  های مربیمیزان روابط علی بین مؤلفه   7همچنین جدول  

 دهد که گویای تأیید روابط علی بین آنهاست.می

 روابط مدل های بحرانی و سطح معناداری ضرایب، نسبت  . 7جدول 

خطای  

استاندارد  

(SE) 

مقدار 

بحرانی  

(CR ) 

سطح 

 P معناداری

ضریب  

 استاندارد 
 مسیرها 

 توسعه استعدادهای سازمانی <<< یسلاح مرب 333/0 000/0 236/8 082/0

 استعدادهای سازمانیتوسعه  <<<  یگریمرب بومستیز 288/0 000/0 313/7 083/0

 توسعه استعدادهای سازمانی <<< یگریمرب ۀجوهر  217/0 000/0 939/4 086/0

 گیری نتیجهبحث و 

ی و سنجش روابط علی سازمان  یاستعداد اثرگذار بر توسعه استعدادها  یگریمرب  یهامؤلفه  نییو تب  ییپژوهش حاضر با هدف شناسا

شد و سه بعُد   یمضمون بررس  لیحاصل از مصاحبه با خبرگان با روش تحل  یف یک  یهاابتدا داده  ر،یمس  نیانجام شد. در ا  بین آنها

  ،یفن  یها)دانش و مهارت  یمرب سلاح ،(یمرب یو ارتباط  یتی شخص یها یژگی)و یگری مرب ۀجوهرشامل  داستعدا یگریمرب یاصل
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  ( گر لیتسه  یها یفرهنگ، ساختار و استراتژ  رینظ  ی)عوامل سازمان  یگریمرب  بومستیزو    (یمرب  یاحرفه  یو ابزارها   هانامه یگواه

ها و مؤلفه  نیب  یاستفاده شد تا روابط عل  یمعادلات ساختار   ی مدل، از روش مدلساز   یمنظور اعتبارسنج . سپس، به دیاستخراج گرد

بعُد مرب  نشان داد  هاافتهیآزمون گردد.    یسازمان  یتوسعه استعدادها  بر توسعه   یمثبت و معنادار  ریاستعداد تأث  یگری که هر سه 

  «یگریمرب  بومستی»ز  کهیرا بر توسعه استعداد دارد، در حال  ر یتأث  ن یشتری ب  «ی»سلاح مرب  در این بین،  ها دارند.استعداد در سازمان

  ی شنهادیها با مدل پانطباق مناسب داده   دیمؤ  زیبرازش مدل ن  یها قرار دارند. شاخص  یبعد  یهادر رتبه  «یگریمرب  ۀو »جوهر

 یسازمان  یبر توسعه استعدادها   یمثبت و معنادار  رینشان داد که هر سه بعُد مذکور تأث  یمعادلات ساختار  ل یتحل  جینتاهمچنین  بود.  

 تفاوت که شدت و نقش هر بعُد متفاوت است.  نیدارند، با ا

زمان عمل طور همبه   یو سازمان  یاحرفه   ،یاست که در سطوح فرد  یعد چندبُ   یندیاستعداد فرا  یگریکه مرب  دهدینشان م  جینتا

فعال،   دنیشن ،یارتباط  یهامهارت  ،یهمدل  ،یقو  زهیچون اراده و انگ  ییهایژگیو تیاز اهم  یحاک  هاافتهی  ،ی سطح فرد  در  .کندیم

(،  2007)  ی(، سوون 1399)  گرانی(، روشن و د2019)  ییو رضا  یمطالعات ل  جیها با نتامؤلفه   نیاست. ا  یرهبر  ییو توانا  یریپذانعطاف

وال و  رأفت2024)  یمارتنس  )1400)  گران ید  و   ی(،  پسمور   ،)2010( گرنت  و2013(،  و  نقش  2002)  تموری(  بر  که  است  ( همسو 

پژوهش حاضر   جینتا  ،یاسطح حرفه  در  اند.کرده  دیتعاملات و رشد استعداد تأک  یدر ارتقا  انیمرب  یفردنیو ب  یت یشخص  یهایژگیو

  ی گریمرب  یهامدل   یریکارگو به   سکیر  تیریها، مدداده   لی دانش تحل  ،یالمللنیب  یهانامهیگواه  ،یفن   یهانشان داد که مهارت 

  ی با مطالعات گلشاه   هاافتهی  نیاستعداد هستند. ا  یگریمرب  تیدر موفق  یدی( از عوامل کلOSKARو    GROW  ،CLEAR  ری)نظ

( مطابقت دارد  2017)  ICF( و  2020)   CIPD(،  2015)  سیتراویلری(، ف2016(، آرک و همکاران )2014(، کوکه و همکاران )1399)

  ن ینو  یهایمعتبر و استفاده از فناور  یهانامه یآموزش مداوم، کسب گواه  قیاز طر  ینقش مرب  یساز یابر لزوم حرفه  یکه همگ

همسو با اهداف   یو استراتژ  گرلیساختار تسه  گر،تی حما  ینشان داد که فرهنگ سازمان  نتایج  ،یسطح سازمان  در  اند.کرده  دیتأک

پ از  استعداد  مرب  یبرا  یضرور  یهاشرطش یتوسعه  نظام  استعدادها  اثربخش   یگریاستقرار  توسعه  استا  برای  با    جینتا   نی. 

مع  یگلشاه  یها پژوهش وال 1402)  فرد ینیو  و  مارتنس  )  ی(، ف2024)  ی(،  آتک2022و همکاران  و  )  نسونی(  ( 2022و همکاران 

  اند.سازمان دانسته  رنده یادگی بومستیاز ز یرا بخش یگریدارد که مرب یهمخوان

  ی افزوده است. نوآور   یسازمان  یاستعداد و توسعه استعدادها  یگریدانش موجود در حوزه مرب  یپژوهش از چند منظر به غنا  نیا

 کیعنوان  را نه به  یگریاستعداد نهفته است که مرب  یگریمرب  یبعُد سه  یمدل ساختار  کیدر ارائه و آزمون    قی تحق  نیا  یاصل

 « یگریمرب  بومستیو »ز  «ی»سلاح مرب  «،یگریمرب  ۀشامل »جوهر  یچندسطح   یمثابه سازوکار محدود، بلکه به   یتعامل فرد

دارد.    یسازمان  یاثر را بر توسعه استعدادها   ن یشتریب  «یکه بعُد »سلاح مرب  دهدیپژوهش نشان م  ید یکل  افتهی.  کندیم  یسازمفهوم 

 ،یمرب  بودنیابه سطح حرفه  زیاز هر چ  شیمورد مطالعه، توسعه استعداد ب  یهااز آن است که در بستر سازمان  یحاک  جه ینت  نیا

فراتر از   افته،ی  نیوابسته است. ا  نینو  یاز ابزارها  یریگها و بهره داده  لیتحل  نتوا  ،یگریمرب  یها کیها و تکنتسلط او بر مدل

به توسعه  یزمان یگریمرب ،یو دولت  دهیچیپ یهاکه در سازمان  دهدی نشان م ان،یمرب یت یشخص  یهای ژگیبر و اتیادب یسنت دیتأک

 لیمحور تبدبر شواهد و داده  یمبتن   ،یاحرفه  تیفعال  کیعبور کرده و به    یررسم یو غ  یکه از سطح شهود  شودیاستعداد منجر م

 ی گریمرب  یساز یتالیجیو د  یساز یاکه حرفه  دیافزاینکته را م  نیاستعداد ا  یگری مرب  اتیمنظر، پژوهش حاضر به ادب  نیشود. از ا

 آن در توسعه استعدادهاست. یاثربخش شرطش یانتخاب، بلکه پ کینه 

استعداد است.   یگریمرب  تی در موفق  یعوامل سازمان  کنندهنیینقش تع  انگر یقرار دارد که ب  «یگری مرب  بوم ستیرتبه دوم، بعُد »ز  در

با   یو استراتژ  گرلیساختار تسه  ،یت یبدون وجود فرهنگ حما  زین  انیمرب  نیتریاحرفه  یکه حت  دهدینشان م  افتهی  نیا همسو 

در آن است که توسعه استعداد را نه  قیتحق نیا یمفهوم ینوآور ب،یترت نینخواهند بود. بد داری اثر پا جادیتوسعه استعداد، قادر به ا
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  یهادگاهید  جه،ینت  نی. اداندیسازمان م  ینهاد  تی و ظرف  یمرب  یستگ یشا  انیم  یتراز بلکه حاصل هم  ،متربی–یمحصول رابطه مرب

 .کشدیبه چالش م کنند، یم یتلق یفرد یترا صرفاً مهار یگریرا که مرب یاانه یگرالیتقل

معنادار در توسعه استعداد    ی دارد، اما همچنان نقش  گریرا نسبت به دو بعُد د  ریتأث  بیضر  نیاگرچه کمتر  زین  «یگریمرب  ۀ»جوهر  بعُد

مؤثر   یارابطه توسعه  یریگشکل  یشرط لازم برا  ،یمرب  یفردنیو ب  یت یشخص  یها یژگیکه و  دهدینشان م  افتهی  نی. اکندیم  فایا

ارائه شواهد تجرب  گر، ید  ان ی. به بشودینم   سوبمح  یاست، اما شرط کاف با  صرف به    یکه اتکا  دهدینشان م   یپژوهش حاضر 

 . استعداد منجر شود داریبه توسعه پا تواندینم ،ی سازمان یبانیو پشت یاحرفه زیبدون تجه ان،یمرب یفرد  یهایژگیو

آن در توسعه    یاست و اثربخش  یستمیو س  یچندبعُد  دهیپد  کی استعداد    یگریکه مرب  دهدینشان م  قیتحق  نی ا  جیمجموع، نتا  در

تعامل هم  ،یسازمان   یاستعدادها  ز به  و  بعُد جوهره، سلاح  ا  یگریمرب  بومستیزمان سه  است.    ی نظر  ینوآور  افته،ی  نیوابسته 

 یکردهایرو  انیو شکاف موجود م  سازدیاستعداد برجسته م  یگری به مرب  یو ساختار   کپارچهی   یپژوهش حاضر را در ارائه نگاه

 . دهدیپوشش م یادیرا تا حد ز اتیمحور در ادبفردمحور و سازمان

 :شودیارائه م یمنابع انسان گذاراناستیو س رانیبه مد ریز یشنهادهایپژوهش، پ  جینتا یمبنا بر در ادامه، 

 : «یمرتبط با بعُد »سلاح مرب یشنهادهایپ -الف

و    یمحورداده  ،یتخصص   یهایستگیبر شا  یاستعداد مبتن  انیمرب  یاحرفه  تیو صلاح  نامهیو استقرار نظام گواه  یطراح -
 . یگریمرب یهاتسلط بر مدل 

به   یگریمرب  تالیجید  یهاپلتفرم  توسعه - پااستعداد  افزا  یاتوسعه  یهاداده   لیتحل  ان، یمترب  شرفتیپ  ش یمنظور    ش یو 
 . یگریمرب یاثربخش تیشفاف

 :«یگریمرب بومستیمرتبط با بُعد »ز یشنهادهایپ -ب

 . هادر سازمان یشغل ریو توسعه مس یپرورنیاستعداد همسو با نظام جانش یگریجامع مرب یاستراتژ  یو اجرا نیتدو -

 . رانیعملکرد مد یابیدر نظام ارز یگریارشد و ادغام مرب رانیآموزش مد قیاز طر گرایفرهنگ مرب یسازنه ینهاد -

 ی.استعداد در حوزه منابع انسان یگریمرب یتخصص  تهیکم ایاز جمله واحد  ،یگریمرب بانیپشت یرسم یساختارها  جادیا -
 : «یگریمرب ۀمرتبط با بعُد »جوهر یشنهادهایپ -پ

 ی. اتوسعه یو رهبر   یریپذفعال، انعطاف دنیشن  ،یشامل همدل انینرم مرب یها یستگ یتوسعه شا یهابرنامه یطراح -

 . استعداد یگریبا نقش مرب یو ارتباط  یت یتناسب شخص یدارا انیانتخاب مرب یبرا یچندمنبع   یهایابیاز ارز استفاده -
 

کارکنان   ای  انیشد و نظرات مترب  یگردآور  انیخبرگان و مرب  دگاه یها عمدتاً از دپژوهش حاضر آن است که داده  یهاتیمحدود  از

مدل را    یو طول  ایآثار پو  یپژوهش امکان بررس  یمتوال-یاکتشاف  یطراح  ن،یقرار نگرفت. علاوه بر ا  یمورد بررس  گریمربیتحت  

  ر یتأث  نده،یآ  یها در پژوهش  شودیم  شنهادیپ  ن،یمواجه است. بنابرا  تیمدل با محدود  یزمان  راتیتأث  یابیارز  نیفراهم نکرده و بنابرا

شود تا مدل   یبررس یو تعهد شغل یسازمان یری ادگیمانند  یانجیم یرهاینقش متغ نیو همچن انیمترب دگاه یاستعداد از د یگریمرب

استفاده کرده، دامنه جامعه    ی شیآزما  ای  یطول  یهااز طرح  ندهیمطالعات آهمچنین،  برخوردار گردد.    یشتریب  تیاز جامع  افتهیتوسعه

 . رندیمدل به کار گ یریاتکا و کاربردپذ تی قابل تیتقو یعملکرد را برا ینیع ی هارا گسترش دهند و داده  یآمار

 تشکر و قدردانی
در ضمن، این . م یینمایم یقدردان   ،اندمشارکت داشته یاثر به نحو نیخبرگان که در انتشار ا و دی صاحب نظران اعم از اسات  هیاز کل

 انجام شده است.  یکمک مال افتیدرمقاله بدون 
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