
 توسعه فردی و تحول سازمانی 

 کشور یدر سازمان دامپزشک یسازمان تیاستعداد و شفاف تیریمد نیرابطه ب

 

استناد   طبر  ،یی کلایقاد  ی محمدگل   دهی:شیوه    ، یحمزه.، 

قل ی مجتب و  محمدرضا.،  باقرزاده،    .وسف ی  ، ی کنعان  پوری .، 

در    یسازمان  تیاستعداد و شفاف  تیریمد  نی رابطه ب(.  140۵)

دامپزشک  تحول سازمانی،  .  کشور  یسازمان  و  فردی  توسعه 

4(1 ،)1۶-1 . 

 2یپور کنعان ی قل وسفی، 1محمدرضا باقرزاده،  *1یطبر  ی مجتب، 1ییکلایقاد ی حمزه گل محمد

 

 ران یقائمشهر، ا ، یواحد قائمشهر، دانشگاه آزاد اسلام ت، یری گروه مد. 1

 ران یقائمشهر، ا ،یواحد قائمشهر، دانشگاه آزاد اسلام  ع، یگروه صنا. 2

 

 mo_tabari@iau.ac.ir* ایمیل نویسنده مسئول: 

 

 

 140۵ نیفرورد 1۵ :ییچاپ نها خیتار

 1404 ذرآ ۳0  :هیچاپ اول خیتار

 1404آبان   11  :رشیپذ خیتار

 1404آبان  ۳  یبازنگر خیتار

 1404 ریت 10  ارسال: خیتار

 

تماامی حوو  انتشاااار  140۵  ©

صاور  انتشاار این مواله بهاین مواله متعلق به نویسانده اسات.  

 (CC BY-NC 4.0گواهی ) دساااترسااای آزاد مطاابق باا

 صور  گرفته است.

 چکیده
 یدر ساازمان دامپزشاک یساازمان  تیاساتعداد و شافاف  تیریابعاد مد  نیرابطه ب  یبررساهدف پژوهش حاضار  

شامل    یاست. جامعه آمار  یشیماپی–یفیو از نظر روش، توص  یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا  کشور است.

نفر( بود. حجم نمونه با استفاده از فرمول    ۵۹۷0کشاور )  یو کارکنان ساازمان دامپزشاک  رانیکارشاناساان، مد  هیکل

  ی گردآور  یانهیگزنجپ  کر یل  فیسااتته با طپرساشانامه محوق   ق یها از طرشاد و داده  نیینفر تع ۳۶1کوکران 

  ی ساازها با اساتفاده از مدلداده  لیشاد. تحل  دییکرونباخ تأ  یبا آلفا ییایو پا GFIابزار با آزمون  یی. روادیگرد

اساتعداد )نظام    تیریمساتول شاامل چهار بعد مد  یرهایانجام گرفت. متغ  PLSافزار  و نرم  یمعادلا  سااتتار

وابساته    ریتوساعه و آموزش اساتعدادها، حفا اساتعدادها( و متغ  ا،و کشاف اساتعداده یاب یجذب اساتعدادها، ارز

  ( مورد آزمون قرار گرفتند. یکارپنهان  ،ییپاساگگو  ،یادیبا چهار بعد )مشاارکت، اطلااا  بن  یساازمان  تیشافاف

وجود دارد   یرابطه معنادار یسازمان  تیاستعداد و شفاف  تیریمد نینشان داد ب   یمعادلا  ساتتار  لیتحل جینتا

(T-value > 1.96هر چهار بعد مد .)داشااتند.    یسااازمان  تیبر شاافاف  یمثبت و معنادار  ریاسااتعداد تأ    تیری

  ها افتهی  نیا ر را نشاان دادند. همنن  نیتریابعاد توساعه و آموزش اساتعدادها و نظام حفا اساتعدادها قو  ژهیوبه

  ش یافزا ،ییپاساگگو  یو توساعه اساتعدادها موجا ارتوا یاب یجذب، ارز  یندهایاز آن اسات که بهبود فرآ یحاک

مؤ ر در بهبود    یانوان راهبرداساتعداد به  تیریمد .شاودیدر ساازمان م  یکارمشاارکت کارکنان و کاهش پنهان

جامع آموزش و   یهابرنامه  یها مطرح اسات. طراحدر ساازمان ییااتماد و پاساگگو  یو ارتوا یساازمان  تیشافاف

  ش یبه افزا  تواندیم یاب یارز  یسااازوکارها  تیجذب اسااتعداد و توو  یبرابر برا  یهافرصاات  جادیتوسااعه، ا

 بهبود املکرد سازمان منجر شود. و  یکاهش فساد ادار  ت،یشفاف

  ییو کشاف اساتعدادها  پاساگگو یاب یجذب اساتعدادها  ارز  یساازمان  تیاساتعداد  شافاف  تیریمد کلیدواژگان:

 .یسازمان
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Abstract 
This study aims to investigate the relationship between talent management dimensions and 

organizational transparency in the Veterinary Organization of Iran. The research was applied 

in purpose and descriptive-survey in method. The statistical population consisted of 5,970 

experts, managers, and employees of the Veterinary Organization. Using Cochran’s formula, 

a sample of 361 participants was selected through stratified random sampling. Data were 

collected via a researcher-made questionnaire based on a five-point Likert scale. Instrument 

validity was confirmed by GFI and reliability by Cronbach’s alpha. Data analysis was performed 

using Structural Equation Modeling (SEM) through PLS software. Independent variables 

included four dimensions of talent management (attraction, evaluation and discovery, 

development and training, and retention), while organizational transparency was the 

dependent variable with four dimensions (participation, fundamental information, 

accountability, and secrecy). The SEM results indicated a significant positive relationship 

between talent management and organizational transparency (T-value > 1.96). All four 

dimensions of talent management had a meaningful positive effect on transparency, with talent 

development and retention showing the strongest influence. Enhancing talent attraction, 

assessment, and training processes increased organizational accountability, employee 

participation, and reduced secrecy. Talent management serves as a strategic mechanism for 

improving organizational transparency, accountability, and trust. Implementing coherent talent 

development programs, ensuring equal opportunities for recruitment, and strengthening 

evaluation systems can enhance transparency, mitigate administrative corruption, and improve 

overall organizational performance. 

Keywords: Talent Management; Organizational Transparency; Talent Attraction; Talent 

Assessment; Organizational Accountability. 
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 مقدمه
توانمند، تلا  و متعهد هستند    یانسان  یروهاین  ازمندین  یگریاز هر زمان د  شیها بسازمان  ،یفناور  عیسر  را  ییو تغ  یدر اصر رقابت جهان

  انانو استعداد به  ت ی ریمد  ان،یم  نی. در اکندیم  فایدر بوا و رشد سازمان ا   یاتی ح  ینوش  ک، یمنبع استراتژ  نیتر انوان مهمبه  یانسان  هیسرما   رایز

بر   کردیرو  نیرا به تود جلا کرده است. ا  ران یاز محووان و مد  یاریتوجه بس  ریات  یهادر سال   ،یمنابع انسان  ت یریدر مد  نینو   یکردیرو

  ی تحوق اهداف سازمان  یبرا  یانسان  یهاییاز توانا  نهیدارد و هدف آن استفاده به  دیکارکنان مستعد تأک   یجذب، توسعه و نگهدار  ،ییشناسا

 ، یوربر بهره  میصور  مستوبه  ،یسازمان  یهایو استراتژ  یفرد  یهات یقابل  نیب  ییسو هم   جادیاستعداد با ا  ت یری. مد(Safari, 2022)است  

 . (Narayanan et al., 2019) گذاردیم ریسازمان تأ  یریپذو رقابت  ینوآور

شناتته    یرقابت  ت ی مز  یانوان اامل اصلبه  ت ی فیباک   یانسان  یرویسرات در حال تحول هستند، نبه  یکه دانش و فناور  ،یامروز  یهاسازمان  در

  را و پرورش استعدادها    یی شناسا ییتوانا  دیاکتفا کنند، بلکه با   ی انسان  یروی صرفاً به استگدام ن  توانندیها نمسازمان  ،یطیشرا   ن ی. در چنشودیم

است که    یدیپرورش و حفا کارکنان کل  ، ییشناسا  یمند برانظام   یندیاستعداد در واقع فرآ  ت یریداشته باشند. مد  یدر تمام سطوح سازمان

  اد، استعد  ت یریمد  ییهدف نها  گر،ید  انیب. به(Ghasemi, 2022)کنند    فایا  یسازمان نوش مؤ ر  ت یانداز و مأموربه چشم  یابیدر دست  توانندیم

ارتوا  یبه تداوم املکرد سازمان   یابیدست نوآور  یریادگ ی  ت یظرف  یو   ,.Caligiuri et al)است    یانسان  یتوسعه استعدادها  قیاز طر  یو 

2024). 

در دسترس بودن    زانیمطرح است و به م   یتوب سازمان  یحکمران  نیادی از الزاما  بن  یکیانوان  به  یسازمان  ت ی مفهوم شفاف  گر،ید  یسو   از

 یسازمان  ت یاشاره دارد. شفاف یریگ میو مشارکت در تصم ییاز صداقت، پاسگگو ی ابه درجه زیو ن یو تارج یداتل نفعانیذ یاطلااا  برا

. (Roustami Dashtbiaz et al., 2022)  کندیکمک م  ییو پاسگگو  یااتماد، اتلا  سازمان  یبه ارتوا  ، یباز و مشارکت  یطیمح  جاد یبا ا

ها محسوب سازمان  یکارآمد  شیدر کنترل انحرافا  و افزا  یاز اوامل اساس  یکیاست و    یو فساد ادار  یکارنوطه موابل پنهان  ت یدر واقع، شفاف

 . (Khosravipour, 2022) شودیم

ابزار   یاصل اتلاق  کیتنها  نه  ت ی ااتواد پژوهشگران، شفاف  به   که یاست. هنگام  یاولان  یریگ م یو تصم  یبهبود املکرد سازمان  یبرا  یبلکه 

. ابدییم   شیو ااتماد متوابل افزا  کنندیم   دایپ  یشتری آگاه باشند، احساس تعلق ب  یسازماندرون  یندهایو فرا  هااست یس  ما ،یکارکنان از تصم

 ,.Kashef et al)از تود نشان دهند    ی شتری ب  ی بهتر سازگار شوند و چابک  ده،ینیو پ  ای پو   یها طیها قادر تواهند بود در محسازمان  جه،یتدر ن

باز   یفضا   جادیا  رایاستعداد داشته باشد  ز  ت یریمؤ ر مد  یسازادهیدر پ  یا کنندهلینوش تسه  تواندیم  یسازمان  ت یمنظر، شفاف  نی. از ا(2018

 .(Amanollahzadeh, 2022)در سازمان است  یواقع یو پرورش استعدادها ییشناسا  ازینشیااتماد، پ ت یو توو  یلاااتاط

با   تواندیاستعداد مؤ ر م  ت یریوجود دارد. مد  هیدوسو  یارابطه  یسازمان  تیاستعداد و شفاف  تیریمد  انیاند که منشان داده  نیشیپ  وا یتحو

و ساتتارها    ندهایدر فرآ  ت یشود و در موابل، وجود شفاف  یدر ارتباطا  سازمان  ت یشفاف  سازنهی زم  ،ییفرهنگ ااتماد، صداقت و پاسگگو   یارتوا

استعداد شامل    ت یریابعاد مد  ،ینظر  یها. بر اساس مدل(Zabihi & Rasouli, 2015)  دیو پرورش استعدادها کمک نما  ییتواند به شناسایم

 ,.Pirzad et al)و کشف استعدادها، توسعه و آموزش استعدادها و حفا استعدادها است    یابیجذب استعدادها، ارز یعنی  یچهار مؤلفه اصل

و   یادی اطلااا  بن   ،ییمشارکت، پاسگگو   رینظ  ت ی شفاف  یهابر شاتص  میرمستویغ  ای  میبه شکل مستو  تواندی ابعاد م  نیااز    کی. هر  (2016

 .(Harsch & Festing, 2019)ا ر بگذارد  یکارکاهش پنهان
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 یهات یو توسعه قابل   یسازمان  یریادگ ی  ی مشارکت کارکنان، ارتوا  شیاستعداد با افزا  ت یریاند که مدنشان داده  زین  یمتعدد  یالمللنیب  یهاپژوهش

. (van der Merwe et al., 2024)آماده سازد   یطیمح را ییمواجهه با تغ یکند و سازمان را برا  ت یرا توو  یسازمان یچابک تواندیم ا،یپو 

 ی کارکنان، نوش مهم  ییجاو کاهش نرخ جابه  یتعهد سازمان  شیاستعداد با افزا  ت یری، مد(Narayanan et al., 2019)بر اساس پژوهش  

 یشغل  ی ریاستعداد، درگ   ت یریمد  نینشان داده است که ب  (Weng et al., 2023)پژوهش    ن،ی. همننکندیم  فایا  یدر بهبود املکرد سازمان

شفاف و قابل ااتماد به   یطیها در محکه سازمان  ابدیی تحوق م  یامر زمان  نیوجود دارد. ا  یبه ماندن کارکنان رابطه معنادار و مثبت  لیو تما

 توسعه و رشد کارکنان بپردازند.

و    یاطلااات  ت یمناسا است. شفاف   یو ساتتار  یفرهنگ  یهارساتت یاستعداد در گرو وجود ز  ت یریموفق مد  یسازادهیپ  ،ینظر  دگاهید  از

 ,Alsawalhah)استعدادها فراهم آورند    ییبروز و شکوفا   یسازمان را برا  یفضا  توانندیم  ،یانوان دو اامل اساسبه  ی تیریمد  ییپاسگگو 

 ی شتریب  زهیکارکنان مستعد انگ  شوند،یاادلانه اتگاذ م  یارهایصور  روشن و بر اساس معبه  یتیریمد  ما ی که تصم  ییهاسازمان . در  (2020

ارز  ت یشفاف  ن،ی. همنن(Tan, 2024)دارند    یاتوسعه  یندهایمشارکت در فرآ  یبرا پاداش   یابیدر  نظام  ااتماد    سازنهیزم  ،یدهاملکرد و 

 .(Altınöz et al., 2013) شودیطلبانه مفرصت  یرفتارها شو کاه یسازمان

مورد توجه قرار گرفته است.   ی اموم ییپاسگگو  شیدر چارچوب موابله با فساد و افزا ر یات ی هاسال یط ی سازمان تیشفاف ت ی اهم ران،یا در

 تیریمد  انیتوجه به رابطه م  رو،نیاند. از امواجه  ت یشفاف  یسازنهینهاد  نهیدر زم  ییهاهمننان با چالش  یدولت  یهااز سازمان  یاریبس  حال،نیباا

. بر (Roustami Dashtbiaz et al., 2022)کشور باشد    یتیرینظام مد  یا ربگش  یارتوا  یراهگشا  تواندیم  یسازمان  ت یاستعداد و شفاف

  تیو مشروا  ییکارا  تواندیاست و م  یاز فساد ادار  یریشگیپ  یبرا   یابزار مؤ ر  یسازمان  ت ی، شفاف(Khosravipour, 2022)اساس پژوهش  

 تواندیم  رانیمد  ییاملکرد و پاسگگو   ی منظور ارتوااستعداد به  ت یریمفهوم با مد  نیا  ا یترک   جه،یدهد. در نت  شیرا افزا  یاموم  یهاسازمان

 کند.  جادیا یبگش دولت یبرا یتوجهارزش افزوده قابل

 ن یاست. ا  افتهیارتوا    یکلان سازمان  یاستراتژ  کی به سطح    یابزار منابع انسان  کیاز سطح    ریاستعداد در دهه ات  ت یریمفهوم مد  گر،ید  یسو   از

 یتلو  یانسان  هیحفا سرما   یبرا  یدیحل کل انوان راهرو هستند، بهمتگصص روبه  یانسان  یرویکه با کمبود ن  ییهادر سازمان  ژه یومفهوم، به

دانش   تیریاستعداد و مد  ت یرینشان داد که مد  (Asghari & Sadeghi, 2024). مطالعه  (Salman Al-Oda et al., 2024)شود  یم

  ی ااملکرد حرفه  تواندیشفاف م  یها و فضاتوسعه مهار   انیم  وندیکه پ  دهدی نشان م  جهینت  نیدارد  ا  یورزش  انیبر املکرد مرب  یمعنادار  ریتأ 

استعداد در اصر تحول   ت ی ریمد  نهیدر زم  (Montero Guerra & Danvila-Del Valle, 2024)مشابه، پژوهش    طور را بهبود بگشد. به

 اند.فراهم کرده یمنابع انسان یندهایتر شدن فرآشفاف یرا برا ییهافرصت  نینو  یهاینشان داد که فناور تالیجید

است.   افتهی شیافزا یتیچندمل یهاسازمان یبرا یضرور یانوان راهبردبه «یاستعداد جهان ت یری»مد کردیبر رو دیتأک  ،یالمللن یمطالعا  ب در

مثال،  به باکه سازمان  کندی م  دیتأک   (Caligiuri et al., 2024)انوان  طراح  دیها  تنوع    یها است ی س  یدر  به  استعدادها،  توسعه  و  جذب 

  ت یریو مد   یسازمان  یریادگ ی،  (Chinchilla & Grau, 2025)  دهیتوجه کنند. به او  یجهان  ت ی به شفاف  ازی و ن  تالیجید  یهای، فناوریفرهنگ

 مشارکت است.   یدر انتوال دانش و فرصت برابر برا   ت ی مستمر در سازمان مستلزم شفاف  یریادگ ی  رایز  اند دهیتنشد  درهماستعداد دو مفهوم به

 Altınöz)  شودیاستعداد و املکرد کارکنان محسوب م  ت ی ریمد  نیمهم ب  یانجی م  یرهایاز متغ  یکی  تیشفاف  ،یااتماد سازمان  یهاهیمنظر نظر  از

et al., 2013)انیاحساس ادالت و ااتماد در م  رد،یگ ی صور  شفاف انجام مکارکنان به  یو ارتوا  یابیجذب، ارز  یندهایفرآ  کهی. هنگام 



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

5 
 

 یهایکار و پنهان  هایریگ می. در موابل، ابهام در تصم(van der Merwe et al., 2024)  شودیم  ت یتوو   یو تعهد سازمان  افتهی  شیکارکنان افزا

بالووه    ی تنها استعدادهانه  ،یتیوضع  نی. در چن(Kashef et al., 2018)  گرددیم  رمولدیغ  ی و بروز رفتارها  زه یانگ  فیموجا تضع  ،یتیریمد

 .(Zabihi & Rasouli, 2015) شودیفراهم م ز یترک سازمان توسط افراد توانمند ن نهیبلکه زم  شوندینم ییشناسا

 تواندیها ماستعداد در دانشگاه  ت یریمد  یستمیمدل س  یاند که طراحنشان داده  (Pirzad et al., 2016) مانند پژوهش    یداتل  مطالعا 

در شرکت بر    یسازمان  ت یاز شفاف  ییالگو   زین  (Amanollahzadeh, 2022)شود. در ادامه،    ییااتماد و کارا  ت،ی شفاف  شیافزا  سازنهیزم

دارد که   دیتأک   (Safari, 2022)طور مشابه،  دارد. به  دیتأک   هایریگ م یو مشارکت کارکنان در تصم  ییتوزستان ارائه کرده که بر نوش پاسگگو 

 یشود و ادالت سازمان یریجلوگ ضیشوند تا از بروز تبع یشفاف و قابل سنجش طراح یدر بستر دیاستعدادها با یابیجذب و ارز یهانظام 

 .ابدیتحوق 

 ییهااند که در سازماننشان داده  ایتالیا  یدر بگش دولت   (Mocetti & Orlando, 2017)مانند مطالعه    یالمللنیب  یهاپژوهش   ،یویمنظر تطب  از

 ت یریدر مد تیشفاف یسازنهینهاد کهیدرحال شود،یدچار انحراف و فساد م یانسان ی روین صیانتگاب و تگص ندیفرآ  ت،ی شفاف ن ییبا سطح پا

شده است     دییتأ  زین  (Harsch & Festing, 2019)در پژوهش    هاافتهی   نی. اگرددیم  یاستگدام  ما یتصم  تیفیک   یموجا ارتوا  داستعدا

 انوان شده است.  یشفاف استعدادپرور ی هاستمیدر گرو وجود س  ،یطیمح را ییبا تغ قیدر تطب رانیمد یو توانمند یسازمان یچابک   کهییجا

  یهاطی. در محشوندیمحسوب م  یسازمان  یحکمران  ت یفیک   یارتوا  یاستعداد دو مؤلفه مکمل برا  ت یریو مد  یسازمان  ت یشفاف  ،یطورکلبه

 ران یمد  ییسطح پاسگگو  کنند،یمشارکت م یریگ میتصم یندهایدر فرآ یشتر یب  زهیآزاد اطلااا  برقرار است، کارکنان با انگ انیکه جر   یکار

فرصت   ابدییم  شیافزا برا  یهاو  م  یبرابر  فراهم  استعدادها  شفاف(Seifi et al., 2024)  شودیرشد  نبود  موابل،  در  بااث    تواندیم  ت ی . 

-Montero Guerra & Danvila)شود    یانسان  هیسرما  شیفرسا   ت یقدر ، انحصار اطلااا  و در نها  یررسمیغ  یهاشبکه  یر یگ شکل

Del Valle, 2024) . 

فراهم شده   شیاز پ  شیب  یتر شدن تعاملا  سازمانشفاف  یبرا  نهیزم  ،یمنابع انسان   یندهایفرآ  شدنیتالیجیو د  نینو   یهایگسترش فناور  با

  ی ادالت سازمان  ی املکرد و ارتوا  یابیاستعدادها، ارز  یی شناسا  ی داده برا  لی و تحل  ی هوش مصنوا  ی از ابزارها  توانندیها اکنون ماست. سازمان

در    داریپا  یمنجر به ا ربگش  تواندیو ااتماد متوابل، نم  ت ی فرهنگ شفاف  جادی بدون ا  یاستفاده از فناور  حال،نی. باا(Tan, 2024)کنند    فادهاست

 د یتأک  یو ساتتار  یزمان دو بعد فرهنگهم ت یاز پژوهشگران بر اهم یاریبس  ل،یدل نی. به هم(Weng et al., 2023)استعداد شود  ت یریمد

 دارند. 

توسعه   ندیبر فرآ  میطور مستوامر به  نیو ا   شودی در سازمان م  یتعاملا  افو  شیموجا کاهش فاصله قدر  و افزا  ت یشفاف  ،یمنظر فرهنگ  از

  ی ماندگار  سازنهیکرده و زم  ت یاحساس ادالت را توو   ،یدهو پاداش  یابیارز  یهادر نظام  ت یشفاف  ز،ین  ی. از منظر ساتتارگذاردیاستعدادها ا ر م

ب(van der Merwe et al., 2024)  شودیتوانمند در سازمان م  ارکنانک  به  ب  گر،ید  انی.    یسازمان  ت یاستعداد و شفاف  ت یریمد  نی رابطه 

 .(Chinchilla & Grau, 2025) باشدیم یتجرب ق یام  یهایبررس ازمندی است که ن یمتوابل و چندبعد ا،یپو  یارابطه

 یاندک   یهاپژوهش  ،یدولت  ینهادها  ژهیوبه  ،یرانیا  یهاگرفت که در سازمان  جهینت  توانیم  ،یو تارج  یدر نظر گرفتن مجموع مطالعا  داتل  با

  کهیاند، درحالکرده  یصور  جداگانه بررسرا به  ت ی شفاف  ایاستعداد    ت یر یمد  وا ،یاند. اغلا تحودو مفهوم پرداتته  نیزمان اهم  یبه بررس

رو، ضرور  انجام پژوهش   نی. از ادیکمک نما  یمنابع انسان  ت ی ریکارآمدتر در حوزه مد  یهامدل  یبه طراح  تواندیم  ریدو متغ  نیا  انیم  وندیپ
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  تیاستعداد و شفاف  ت یریمد  نیرابطه ب  ی پژوهش بررس  نیا  هدف  شودیاحساس م   یالم  ا یحاضر در جهت پر کردن تلأ موجود در ادب

 کشور است.  یدر سازمان دامپزشک یسازمان

 شناسیروش 
 به که باشدمی  میدانی نوع ازها  داده گردآوری حسا  بر پژوهش نوع دیگر طرف کاربردی است. از نوع از  هدف، حیث  روش تحویق و از

این پژوهش به طراحی و تدوین مدل مدیریت   و نمونه آماری  جامعهاست.    گردیده اقدام نیاز موردهای  گردآوری داده به پیمایش صور 

پردازد. جامعه آماری پژوهش حاضر کلیه کارشناسان، مدیران و کارکنان  استعداد مبتنی بر شفافیت سازمانی در سازمان دامپزشکی کشور می

ای طبوه تصادفی روش نمونه گیری از استفاده با های آماری پژوهشباشد. نمونهنفر می   ۵۹۷0باشد که تعداد آن  سازمان دامپزشکی کشور می

 400 تعداد آن اساس بر که گردید تعیین نفر ۳۶1 نمونه آماری تعداد درصد ۹۵ اطمینان سطح در کوکران فرمول  اساس انتگاب شده اند. بر

 .گرفت  قرار تحلیل مورد قبول قابل پرسشنامه ۳۶1 های ناقصبعضی پرسشنامه حذف از  بعد درنهایت  و شد توزیع پرسشنامه

باشد که بر اساس پرسشنامه محوق ساتته با اجزای  متغیر اصلی شفافیت سازمانی می  4متغیر اصلی مدیریت استعداد و    4تحویق حاضر دارای  

ای اندازه گیری شد. متغیرهای تحویق شامل دو بعد متغیر اصلی باشد متغیرهای مستول ابارتست از: مدیریت گزینه ۵-1استاندارد و در طیف 

  استعدادها( و   حفا  استعدادها، نظام  آموزش  و  توسعه  استعدادها، نظام  کشف  و  ارزیابی  استعدادها،نظام  جذب  استعداد شامل چهار بعد)نظام

 یق در تحوباشد.  برای روایی و پایایی  بنیادی، پاسگگویی،پنهانکاری( می  وابسته شفافیت سازمانی شامل چهار بعد)مشارکت،اطلااا   متغیر

(  یستماتیک)مرور سSLR یکااتبار، تکن  یینتع یبرا GFIآزمون  ینپرسشنامه و همنن یاییپا یینتع یکرونباخ برا یآلفا هایحاضر از آزمون

 یتو جامع  یرهایمتغ  ینارتباطا  ب  یینتع  یبرا  یمعادلا  ساتتار  سازی  مدلاز تکنیک    های تحویقدادهبرای تجزیه و تحلیل  استفاده شد.  

 استفاده شد.روایی  یینتع یبرا GFIآزمون  ینهمننو آزمون آلفای کرونباخ برای تعیین پایایی و   plsمدل با استفاده از نرم افزار 

 پایایی ابعاد پرسشنامه  .1جدول 

 متوسط واریانس استخراج شده  پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ  متغیر

 0.562 0.900 0.870 نظام جذب استعدادها 

 0.627 0.870 0.803 و کشف استعدادها  ی اب ی نظام ارز

 0.569 0.887 0.848 نظام توسعه و آموزش استعدادها 

 0.592 0.853 0.796 نظام حفظ استعدادها 

 0.570 0.841 0.749 مدیریت استعداد 

 0.578 0.905 0.878 مشارکت 

 0.575 0.902 0.869 اطلاعات بنیادی 

 0.647 0.901 0.862 پاسخگویی 

 0.659 0.885 0.826 پنهانکاری 

 0.553 0.828 0.720 شفافیت سازمانی 

 هایافته
  نتایج   که  شده  استفاده  ساتتاری  معادلا   روش  از  سوال  این  به  پاسخ  است؟ برای  چگونه  شفافیت   و  استعداد  مدیریت   رابطه و مدل  ترکیبی  

 توسیم   دسته  دو  به  ضرایا   یا  ااداد  شکل  این  در .  دهدمی   نشان  استاندارد  تگمین  حالت   در  را   پژوهش  زیر مدل   نمودار  :است   زیر  صور   به  آن

  را(  هامستطیل)  آشکار  متغیرهای   و(  ها  دایره )  پنهان  متغیرهای  بین  روابط  که   هستند  گیریاندازه   معادلا   انوان  تحت :  اول  یدسته  .شوندمی

 مشگص  که  گویندمی  گیریاندازه   مدل  را  مدل  این  طورکلیبه  .گویندمی   ااملی  بار  اصطلاحاً  را  معادلا   این  در  موجود  ضرایا .  دهندمی  نشان
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  اشمربوطه  پنهان  متغیر  گیریاندازه  در  شاتص  کدام.  شدند  گیریاندازه   مناسبی  هایشاتص  توسط  پنهان  متغیرهای  از  هریک  آیا  که  کندمی

  8در مرحله دوم نظرا  تبرگان بر اساس روش دلفی پالایش صور  گرفت که در این مرحله    .دارد  کمتری  سهم  شاتص  کدام و  بیشتر   سهم

 ی ومولفه هام  یشتر مفاهیماستحکام ب  ه،ب  یتوجه به مراحل قبل  با  پژوهش گر  متغیر فرای استگراج شد. و در مرحله آتر  ۵۶متغیر اصلی و  

 متغیر فرای رسیدند.  4۶متغیر اصلی و  8که در نهایت به تعداد  پردازد

مدل    یمدل معادله ساتتار  یا گانه استگراج شده  از مرور ادب4۶  یفرا  یرهایگانه و متغ  8  یهای اصلیرمرحله با توجه به توجه به متغ  یندر ا

 . ارائه شده است  یربه شکل ز مدیریت استعداد و شفافیت سازمانی

 
 مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب  مسیر استاندارد . 1شکل 

شکل   معنادار گردند.  0/ 0۵ها در سطح  تطای  باشند تا روابط بین متغیر  ۹۶/1( نشان دهنده ضرایا معناداری است که باید بزرگتر از  1شکل )

توان به معنی دار بودن ارتباط بین متغیرهای دهد. با استفاده از این آزمون میفو  آزمون مدل تحویق )حالت ضرایا معنی داری( را نشان می

باشند. به این معنی   (-1/ ۹۶و    1/ ۹۶)تحویق پی برد. در این حالت روابطی معنی دار تواهند بود که ادد بر روی پیکان روابط، تارج از بازه  

 معنا تواهد بود.معنا تواهد بود و به تبع آن ضریا مسیر آن رابطه نیز بیها بیباشد، رابطه آن  - 1/ ۹۶و    1/ ۹۶اددی بین    که اگر در این آزمون

 ی است تمام  نیا  انگریو ب  باشندیم  1/ ۹۶(  بزرگتر از  T-value)  یدار  یمعن  ا یضرا  ریمواد  شود،ی( مشاهده م1همانطور که در شکل شماره )

 . باشندیدار م  یمعن 0/ 0۵  ی( در سطح تطا2درشکل شماره ) ریمس ا یضرا
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 مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب معناداری . 2 شکل

ضرایا مسیر در حالت استاندارد است که در بازه    ( بیانگر2درشکل )دهد.  ( مدل پژوهش را در حالت تگمین استاندارد نشان می2شکل )

در نمودار    .باشدمی   0/ 4باشند. مودار ملاک برای مناسا بودن ضرایا مسیر،  ها مینشان دهنده میزان رابطه بین متغیر  و  ( قرا ر دارند-1،1)

 بیشتر است که نشان از مناسا بودن این معیار دارد.  0/ 4فو  قدر مطلق ضرایا مسیر سؤالا  از 

کنند.  ااداد مشاهده شده بر  روی پیکانهای شکل فو ، ضرایا مسیر هستند و شد  رابطه بین متغیرها و جهت این رابطه را مشگص می 

توان اظهار داشت که اگر ضریا  هرچه ادد ضریا مسیر بزرگتر باشد، رابطه متغیر مستول بر متغیر وابسته قویتر تواهد بود. به همین سبا می

ش پیدا مسیر، اددی مثبت باشد، رابطه متغیر مستول و متغیر وابسته مستویم است و با افزایش مودار متغیر مستول، مودار متغیر وابسته نیز افزای 

ش مودار متغیر مستول، مودار  تواهد کرد و اگر ضریا مسیر، اددی منفی باشد، رابطه متغیر مستول و متغیر وابسته معکوس است و با افزای

 کاهش پیدا تواهد کرد.متغیر وابسته  

پردازد و توانایی تصمیم  همانطور که اشاره شد، آزمون ضرایا استاندارد صرفا به شد  و جهت رابطه بین متغیر مستول و متغیر وابسته می

 گیری در مورد معنادار بودن رابطه را ندارد. 

 گیرینتیجه بحث و 
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در سازمان    یسازمان  ت ی استعداد و شفاف  ت ی ریابعاد مگتلف مد  ن یپژوهش نشان داد که ب  ن یدر ا  یمدل معادلا  ساتتار  ل یحاصل از تحل جینتا

استعدادها    یجذب، پرورش و نگهدار  ،ییهرچه سازمان در حوزه شناسا   گر،یمثبت و معنادار وجود دارد. به ابار  د  یاکشور رابطه  یدامپزشک

 د ییتأ  قی تحو  یهاافتهیتواهد داشت.    شرفت یپ  یو ااتماد سازمان  ییپاسگگو   ت،ی شفاف  ی ارتوا  نهیدر زم  زین  زانیکند، به همان م  مل تر اموفق

محسوب    ییو پاسگگو   ت یفرهنگ شفاف   جادیا   یبرا  کیاستراتژ   یاست، بلکه ابزار  یمنابع انسان  کردیرو  کیتنها  استعداد نه  ت ی ریکه مد  کنندیم

در بهبود    یانسان  یاستعدادها  یاتیقرار دارد که بر نوش ح  یالمللنیو ب  یداتل  نیش یپ  یهاپژوهش  یهاافتهیبا    ییراستادر هم   جی انت  نی. اشودیم

 . (Altınöz et al., 2013; Narayanan et al., 2019)اند کرده دیااتماد تأک  جادیو ا  یسازمانارتباطا  درون

و کشف استعدادها، توسعه و آموزش استعدادها و   یابیاستعداد شامل نظام جذب، ارز  ت یریابعاد مد  یپژوهش مشگص شد که تمام  نیا  در

معنادار دارند.   ریتأ  یکارو کاهش پنهان  ییپاسگگو  ،یادیشامل مشارکت، اطلااا  بن یسازمان ت ی شفاف یهانظام حفا استعدادها، بر شاتص

  کهیاستعداد داشته باشند. هنگام ت یریمد ندیبه فرآ ی ترنگاه جامع دیبا یواقع  تیبه شفاف  یابی دست ی ها براآن است که سازمان انگریب  افتهی نیا

و    کنندیم   دایپ  ی تیریبه نظام مد  ی شتریاادلانه انجام شود، کارکنان ااتماد ب  ی ارهای و مع  ی ستگیمستعد بر اساس شا یروهاین  یجذب و نگهدار

امر مطابق    نی. ا(Kashef et al., 2018; Khosravipour, 2022)  ابدییاطلااا  کاهش م  یو مواومت در برابر افشا  ی کارپنهان  زانیم

 . داندیم یاادلانه و مشارکت یتیریمد یهانظام  جهیرا نت یسازمان ت ی است که شفاف (Amanollahzadeh, 2022)  دگاهیبا د

ابار  رابطه وجود دارد. به  نیشتریب  یسازمان  ییبعد توسعه و آموزش استعدادها با شاتص پاسگگو   انینشان داد که م  قیتحو  یهاافتهیادامه،    در

برنامه  ییهاسازمان  گر،ید نظام  یآموزش  ی هاکه  و  برامستمر  طراح  یمند  برا  نهیزم  کنند،یم  یکارکنان تود  فراهم   ییپاسگگو   یارتوا  یرا 

داشته باشند و نسبت به    یترمشارکت فعال  هایریگ م یکه آنان در تصم  شودیسطح دانش کارکنان سبا م  شی ها و افزاسازند. توسعه مهار یم

 ( Weng et al., 2023)پژوهش    یهاافتهیبا    جهینت  نی. ا(Ghasemi, 2022; Safari, 2022)امل کنند    رتریپذت یتود مسئول  فیوظا

 ش یکارکنان را افزا  یریپذت یاحساس تعلق و مسئول تواندیم یسازمان ت ی آموزش و حما قیدارد که نشان داد توسعه استعدادها از طر ابوت مط

 دهد. 

دارد.   یمشارکت و ااتماد سازمان  یهادر بهبود شاتص  یدیاز آن بود که بعد حفا استعدادها، نوش کل  ی پژوهش حاک   یهاافتهی  نیهمنن

پاداش  کنند،یاتگاذ م  یدیکل  یروهاین  ینگهدار  یبرا  یمو ر  ی ها است یها سسازمان  کهیهنگام   شرفت یپ  یهااادلانه، فرصت   یدهاز جمله 

  ( Narayanan et al., 2019)  هیموضوع با نظر  نی. اابدی یم  شیکارکنان افزا  یو وفادار  ت یمتوابل، سطح رضا   حترامحس ا   جادیو ا  یشغل

که نشان   (van der Merwe et al., 2024)  یهاافتهیبا    ن یراستا است و همننهم  یاستعدادها و تعهد سازمان  ینگهدار  نیدر مورد ارتباط ب

 مطابوت دارد.  کند،یم ت یکارکنان توو  انی را در م یشغل ت یمثبت و احساس امن یتجربه شغل داداستع ت ی ریموفق مد یدادند اجرا

. در سازمان  شودیاستعداد م  ت یریمد  یساز ادهی در پ  لیتود موجا تسه   ،یتی ریمد  یندهایدر فرآ  تیآن بود که شفاف  انگر یب  ن یهمنن  جینتا

به مشارکت    یشتریب   لیتما  زیداشتند، کارکنان ن  یو اشتراک اطلااا  املکرد بهتر  یرساناطلاع   نهیدر زم  رانیمد  کهیکشور، هنگام   یدامپزشک

تنها  نه  ی عنیاست،  یسازمان ت یاستعداد و شفاف ت یریمد نیرابطه دوطرفه ب کی انگریامر ب نیتوسعه استعداد از تود نشان دادند. ا یهادر طرح 

شفاف  ت یریمد بر  شفاف  تی استعداد  وجود  بلکه  است،  ا ربگش  زین  ت یا رگذار    شود یم  ی ابیاستعداد  یهانظام  شتریب  ی بااث 

(Amanollahzadeh, 2022; Roustami Dashtbiaz et al., 2022). 
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 ت یرینشان داد که مد  (Harsch & Festing, 2019)نمونه، پژوهش    یاند. براکرده  دییرا تأ  یهمبستگ  نیا  زین  یمتعدد  یالمللنیب  مطالعا 

 نی. به همشودیدر سطوح مگتلف سازمان م  یریگ میتصم  تیموجا بهبود شفاف  ،یسازمان  یریپذانعطاف   ش یافزا  قیاز طر  ایپو   یاستعدادها

شود    یادالت و مشارکت طراح   ت، یاصول شفاف  هیبر پا  دیبا  ی استعداد جهان  ت ی ریکه مد کندیم  انیب زین  (Caligiuri et al., 2024)  ا،یترت

  ی برا  یتنها ابزار استعداد نه  ت ی ریکه مد  کنندیم  دیتأک   هاافتهی  نیلازم را داشته باشد. ا   ییکارا  یتالیجیو د  یچندفرهنگ   ی هاطیتا بتواند در مح

 است.  یو ااتماد نهاد  یسلامت سازمان یارتوا  یبرا  یبلکه ابزار یرشد فرد

 توانیرا م   جهینت  ن یدارد. ا  ی سازمان  یکاررا بر کاهش پنهان  ر یتأ   نیشتر یو کشف استعدادها ب  یاب ینشان دادند که بعد ارز  هاافتهی  گر،ید  ی سو   از

  یروین  صیانتگاب و تگص  ندیفرآ  ن،ییپا   ت یبا شفاف   ییهاداد که نشان داد در سازمان  حیتوض  (Mocetti & Orlando, 2017)  دگاه یبا د

.  کنندیم  نی را تضم  یادار  یو کارآمد  یریگ میشفاف، سلامت تصم یابیارز  یهاکه نظام  یدر حال  شود،یم  ضی معمولاً دچار فساد و تبع  یانسان

  نیکه ا   یی هااست. در سازمان  یریگ یقابل پ  یندهایو فرا  ینیا  یارهایشفاف، مع  ی هااستعدادها مستلزم وجود داده  قی دق  یابیارز  ،یاز منظر نظر

 .(Altınöz et al., 2013)  ابدییکاهش م  یکاربه پنهان  لی و تما  افتهی  شی افزا  ی وجود دارد، ااتماد کارکنان نسبت به ادالت سازمان  ها یژگ یو

جذب   ندی که در فرا  ییهارابطه را دارد. سازمان  نیشتریب  ی ادینشان داد که بعد جذب استعدادها با شاتص اطلااا  بن  نیحاضر همنن  پژوهش

موضوع    نیدارند. ا  یتوانسازمان هم  ت ی را انتگاب کنند که با فرهنگ و مأمور  ییروهاین  توانندیم  کنند،یروز استفاده مو به  قیاز اطلااا  دق

 یهادر سازمان  (Tan, 2024)با پژوهش    زیو ن  یورزش  انیاستعداد مرب  ت یریمد  نهیدر زم  (Asghari & Sadeghi, 2024)  یهاافتهیبا  

 است.  زشیو انگ یتعهد شغل یاامل اصل ،یسازمان ت یو حما ت یمطابوت دارد که نشان دادند ادراک کارکنان از شفاف  یتنامیو

و   نیاستعداد در تأم  کیاستراتژ  ت یریمد  ت یهمسو است که بر اهم  (Zabihi & Rasouli, 2015)با پژوهش    نیآمده همنندست به  جینتا

مانع از تروج نگبگان   تواندیاستعداد م  ت یریمد  یشفاف برا  ستمیس  کی  یدارد. آنان نشان دادند که طراح   دیمتگصص تأک   یروهاینگهداشت ن

 شوندیبه سازمان متعهدتر م  یکه کارکنان زمان  دیمشگص گرد   زیگردد. در پژوهش حاضر ن  یفکر  هیسرما  ت یاز سازمان شود و موجا توو 

 .ردیصور  روشن و اادلانه انجام گ جذب و توسعه استعدادها به یندهایکه فرآ

 یو فرهنگ  یرفتار  ی هایژگ یدر و   شهیر  یسازمان  تیاستعداد و شفاف  ت یر یمد  ان یگفت که رابطه مثبت م  توانیپژوهش م  نیا  ج ینتا   نییتب  در

  یشتریو ااتماد ب زهیبا انگ زیصداقت دارد، آنان ن هایابیو ارز هایریگ م یسازمان در تصم کنندیکارکنان احساس م کهیدارد. زمان یانسان یروین

که در   شودیم  یسازمان  یریادگ یو    ییاز ااتماد متوابل، پاسگگو   یاچرته  یریگ امر بااث شکل  نی. اکنندیشرکت م   یاتوسعه  یهابرنامه  در

بستر لازم    یسازمان  ت ی الاوه، شفاف. به(Harsch & Festing, 2019; Kashef et al., 2018)  گرددیمنجر م   ی ا ربگش  یبه ارتوا  ت ینها

 . (Montero Guerra & Danvila-Del Valle, 2024) آوردیرا فراهم م یو بهبود مستمر در حوزه منابع انسان ینوآور یبرا

شوند.   تیاستعداد و شفاف  ت یریکامل نظام مد  یسازادهی مانع پ  توانندیم  ی و ساتتار  یفرهنگ  یهانشان داد که چالش  جی نتا  گر،ید   یسو   از

اطلااا  و مشارکت    یگذاراشتراک محور هستند، معمولاً در بهقدر   یهاو فرهنگ  دیشد  یمراتبسلسله  یساتتارها   یکه دارا  ییهاسازمان

 تواند یم  تیاستعداد، فودان شفاف  ت یریمد   شرفتهیپ  یهامدل  یدر صور  طراح  یحت  ،ییهاسازمان  نی. در چنشوندیم  ت یمحدود  رکارکنان دچا

الاوه بر اصلاح   ران یلازم است مد  ن،ی. بنابرا(Roustami Dashtbiaz et al., 2022)کارکنان شود    زشیو کاهش انگ  ی ااتمادیموجا ب

 . (Amanollahzadeh, 2022)بردارند  یامل یهاگام زیبر ااتماد و باز بودن اطلااا  ن یمبتن یسازمانفرهنگ  جادیساتتارها، در ا
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استعداد دو انصر مکمل و وابسته به هم هستند که    ت ی ریو مد  یسازمان  تی که شفاف  دهدیپژوهش نشان م  ن یا  یهاافتهی  ،یکل  یبندجمع  در

اند، همراه بوده تیاستعداد با اصول شفاف ت ی ریمد یهااست ی کشور، هر جا که س  یدشوار است. در سازمان دامپزشک ی گریبدون د یکیتحوق 

دارد که   یهمگوان  (Chinchilla & Grau, 2025)  دگاهیبا د  جینتا  نی است. ا  افتهی  شیکارکنان افزا  ییو پاسگگو  تماداا  ،یشغل  ت یرضا

دو مفهوم   نیا  قیتلف  ن،ی. بنابرامانندیم  داریپا   یانسان  یاستعدادها  یی آزاد اطلااا  و شناسا  انیجر   هیبر پا  رندهیادگی  یهامعتود است سازمان

توب مورد   یدر جهت بهبود املکرد و تحوق حکمران  رانیا  یو تصوص  یدولت  یهاسازمان  ری سا  یک مدل مرجع برایبه انوان    تواندیم

 . ردیاستفاده قرار گ 

 ی پژوهش تنها به سازمان دامپزشک  یرو بوده است. نگست، جامعه آمارروبه  یی هات یبا محدود  یدانیمطالعا  م  ریهمنون سا   زیپژوهش ن  نیا

بر پرسشنامه بوده است    یها مبتنداده  ی. دوم، ابزار گردآورردیگ یصور  م اطیها با احتسازمان  ریبه سا  جینتا  میتعم  نیکشور محدود شد  بنابرا

و ساتتار    یسبک رهبر  ،یمانند فرهنگ سازمان  ییرهایها وجود دارد. سوم، متغدر پاسخ  یادراک   یر یو سوگ   یدهپاسخ  یوجود تطا  امکانو  

پژوهش حاضر از   ن،یقرار نگرفتند. همنن ی باشند، در مدل مورد بررس رگذاریتأ  ت ی استعداد و شفاف ت یریمد نیبر رابطه ب توانندیقدر  که م

 بلندمد  وجود ندارد. را  یو تأ  یزمان ییا یپو  لیکرد  لذا امکان تحل تفادهاس یروش موطع

شود تا    یبررس   یو تصوص  یدولت  یهاسازمان  ری در سا  یسازمان  ت یاستعداد و شفاف  ت یریمد  نیرابطه ب  نده،یدر مطالعا  آ  شودیم  شنهادیپ

تر  ابعاد پنهان  تواندیو کارکنان م  رانیبا مد  قی ام  ی هامانند مصاحبه  یفیک   یها استفاده از روش  ن،یفراهم گردد. همنن  یسازماننیب  سه یامکان موا

فرهنگ   ای  یادالت سازمان  ،یهمنون ااتماد سازمان  یانجیم  یرهاینوش متغ  توانندیم  ندهیآ  یهارابطه را آشکار سازد. پژوهش   نیا  یفرهنگ  و

 تواند ی در طول زمان م  یرفتار  را ییتغ  یبررس  یبرا  یطول  یهااز داده  یری گ بهره  ن،یقرار دهند. الاوه بر ا  لیرابطه مورد تحل   نیرا در ا  یریادگ ی

 ارائه دهد.  ت یاستعداد و شفاف ت یریمد نیارتباط ب ییای از پو  یترقیدق ریتصو 

 دارد:  یدیکل هیپژوهش چند توص نیا جینتا ،یسازمان گذاراناست ی و س رانیمد یبرا

 .یر یگاادلانه و قابل اندازه یارهایاستعدادها با استفاده از مع یابیشفاف جذب و ارز  یهاستمیس جادی. ا1

 کارکنان.  ییپاسگگو  شی ها و افزاتوسعه مهار  یمستمر برا یآموزش یهابرنامه ی. طراح2

 . یااتماد سازمان ت یتوو  یو کارکنان برا رانیمد انیفرهنگ مشارکت و تبادل اطلااا  م جی. ترو۳

 باز.  یاطلااات ی هاو سامانه تالیجید یها یبا استفاده از فناور  هایریگ م یدر تصم یکار و پنهان ی. کاهش بوروکراس4

 و رشد آنان فراهم شود.  یماندگار نهیتا زم دار،یپا یزشیانگ یهااست یس قیاز کارکنان مستعد از طر ت ی و حما یی. شناسا۵

 مطرح کنند. یتیریمد یندهای تود را درباره فرا  یهادگاهیطور آزادانه دنظام بازتورد مستمر که در آن کارکنان بتوانند به جادی. ا۶

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به امل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در
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 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اتلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش راایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In the era of global competitiveness and rapid technological advancement, organizations 

increasingly rely on human capital as the primary driver of innovation, adaptability, and long-term 

sustainability. Consequently, talent management has emerged as a crucial strategic tool to identify, 

attract, develop, and retain capable employees who can sustain organizational success (Safari, 

2022). As the modern economy shifts from industrial productivity to knowledge-based performance, 

the effective management of human talent becomes a cornerstone of competitiveness and 

institutional excellence (Narayanan et al., 2019). 

Talent management is not only about recruitment and retention—it represents an integrated system 

that aligns human potential with strategic organizational objectives. According to (Ghasemi, 2022), 

successful organizations adopt systematic approaches to discover and nurture individual 

competencies through training, empowerment, and professional growth opportunities. When 

strategically implemented, talent management enables organizations to respond dynamically to 

environmental changes and cultivate a culture of innovation and agility (Caligiuri et al., 2024). 

Parallel to this, organizational transparency has gained increasing attention as a fundamental 

principle of good governance. Transparency refers to the openness of internal processes, 

accessibility of information, and accountability of leadership toward stakeholders (Roustami 

Dashtbiaz et al., 2022). Transparent organizations actively communicate both positive and negative 

information, encourage employee participation in decision-making, and minimize ambiguity in 

organizational policies (Khosravipour, 2022). This concept is the opposite of secrecy and 

administrative corruption and is closely linked to organizational trust, ethical conduct, and employee 

engagement (Kashef et al., 2018). 

Empirical and theoretical research has increasingly emphasized that talent management and 

organizational transparency are mutually reinforcing phenomena. When organizations recruit and 

evaluate employees transparently, they foster fairness and trust; conversely, a transparent climate 

facilitates the discovery of genuine talents by reducing bias and political influence in personnel 

decisions (Amanollahzadeh, 2022). Prior studies confirm that the lack of transparency undermines 

organizational efficiency and distorts the merit-based selection of human resources (Mocetti & 

Orlando, 2017). 

Globally, the strategic integration of talent management with transparent governance has been 

highlighted as a defining feature of resilient and adaptive institutions. For instance, (Harsch & Festing, 

2019) demonstrated that dynamic talent management capabilities increase organizational agility by 

enhancing communication and openness between managers and employees. Similarly, (van der 

Merwe et al., 2024) found that transparent execution of talent management practices leads to more 

meaningful career experiences, higher motivation, and retention of key personnel. In the digital era, 

transparency is further strengthened by technological tools that allow open data sharing and 

performance monitoring (Montero Guerra & Danvila-Del Valle, 2024). 

The Iranian context presents unique challenges in both domains. Despite progress in administrative 

reform, public organizations still struggle with bureaucratic opacity, weak accountability systems, 

and limited participation of employees in governance. Simultaneously, systematic approaches to 

talent management are at an early stage of development, often constrained by traditional recruitment 
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and evaluation practices (Roustami Dashtbiaz et al., 2022). Studies such as (Amanollahzadeh, 2022) 

and (Khosravipour, 2022) emphasize that enhancing transparency can effectively combat corruption 

and improve the legitimacy and performance of governmental institutions. 

Within this framework, the present research investigates how talent management practices—

comprising attraction, assessment and discovery, development and training, and retention—affect 

the dimensions of organizational transparency, including participation, fundamental information, 

accountability, and secrecy. While many international studies have addressed these variables 

separately (Altınöz et al., 2013; Zabihi & Rasouli, 2015), few have explored their integrated relationship 

in Iranian public organizations. Therefore, this study contributes to bridging this gap by empirically 

examining the interdependence of these constructs in the Veterinary Organization of Iran, a vital 

governmental body responsible for animal health and food safety. 

In light of the theoretical background and existing empirical evidence, the following research question 

was formulated: How does talent management influence organizational transparency within the 

Veterinary Organization of Iran? 

Methods and Materials 

The study adopted an applied research purpose and a descriptive-survey design. The statistical 

population consisted of 5,970 experts, managers, and staff of the Veterinary Organization of Iran. 

Using Cochran’s formula with a 95% confidence level, a sample size of 361 participants was 

determined. Data were collected through a researcher-made questionnaire structured on a five-point 

Likert scale, developed from theoretical frameworks and validated instruments. 

The independent variable, talent management, included four dimensions: (1) attraction system, (2) 

assessment and discovery, (3) development and training, and (4) retention system. The dependent 

variable, organizational transparency, consisted of four dimensions: (1) participation, (2) 

fundamental information, (3) accountability, and (4) secrecy. 

Reliability was confirmed through Cronbach’s alpha and composite reliability (all above 0.8), while 

validity was assessed using the Goodness of Fit Index (GFI) and Average Variance Extracted (AVE). 

Data analysis employed Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) using 

SmartPLS software. Hypotheses were tested through standardized path coefficients and t-values, 

with significance levels set at p < 0.05. 

Findings 

The structural model analysis revealed that all four dimensions of talent management significantly 

and positively influenced organizational transparency. The path coefficients for the relationships 

between talent management dimensions and transparency components were all statistically 

significant, with t-values exceeding 1.96. 

Among the independent variables, the development and training of talents exhibited the strongest 

effect on organizational accountability, indicating that continuous learning and professional growth 

initiatives enhance employees’ sense of responsibility and openness in communication. The 

retention system also demonstrated a strong positive association with participation, suggesting that 

when organizations adopt equitable retention strategies, employees are more likely to engage in 

decision-making processes and share ideas. 

Furthermore, the assessment and discovery system showed a substantial negative correlation with 

organizational secrecy, implying that transparent evaluation procedures minimize hidden information 

and favoritism. The attraction system had the highest linkage with fundamental information, 

underscoring that data-driven and merit-based recruitment enhances informational clarity across 

departments. 
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Overall, the comprehensive model indicated an acceptable level of explanatory power, with the latent 

variable organizational transparency accounting for a significant portion of variance explained by 

talent management constructs. The results confirmed the hypothesized positive and reciprocal 

relationship between these two strategic organizational capabilities. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study underscore that effective talent management serves as a critical lever for 

improving transparency, accountability, and participatory governance within public organizations. 

Specifically, transparent and merit-based systems for attracting, developing, and retaining talents 

cultivate organizational cultures founded on fairness and mutual trust. These results align with the 

theoretical propositions of (Altınöz et al., 2013) and (Narayanan et al., 2019), who assert that 

transparent talent management practices reinforce organizational trust and engagement by 

eliminating ambiguity and bias. 

The strong link between talent development and organizational accountability observed in this 

research suggests that continuous training empowers employees to make informed decisions and 

assume responsibility for outcomes. This finding resonates with (Weng et al., 2023), who 

demonstrated that work engagement and perceived organizational support mediate the relationship 

between talent management and employees’ intention to stay. Similarly, (Safari, 2022) emphasized 

that systematic talent development fosters resilience and responsiveness among public-sector 

employees. 

Retention strategies emerged as another determinant of transparency. The positive association 

between talent retention and participation indicates that organizations valuing their employees’ 

contributions are more likely to encourage open communication and collaborative problem-solving. 

This is consistent with (van der Merwe et al., 2024), who found that transparent execution of retention 

policies strengthens employee commitment and career satisfaction. 

In addition, the inverse relationship between talent assessment and organizational secrecy highlights 

that transparent evaluation systems deter corruption and favoritism—an observation in line with 

(Mocetti & Orlando, 2017), who reported that opacity in personnel selection in public institutions often 

leads to inefficiency and misconduct. Establishing measurable criteria for performance evaluation 

ensures equity and clarity, contributing to institutional integrity. 

The observed synergy between talent management and organizational transparency in this study 

supports the argument that both constructs are interdependent and mutually reinforcing. Transparent 

processes provide the psychological safety necessary for employees to exhibit their potential, while 

effective talent management systems sustain that transparency through meritocracy and 

accountability (Amanollahzadeh, 2022; Khosravipour, 2022). 

Moreover, in the age of digital transformation, the alignment between these two dimensions becomes 

even more critical. (Montero Guerra & Danvila-Del Valle, 2024) noted that digitalization facilitates 

openness and traceability in human-resource processes, enabling data-driven decision-making. 

Therefore, the integration of advanced technologies, such as AI-based analytics and e-governance 

tools, can further enhance transparency in talent pipelines. 

From a practical standpoint, the Veterinary Organization of Iran—and similar public institutions—

should institutionalize transparent talent management frameworks by standardizing recruitment 

criteria, publishing evaluation outcomes, and developing inclusive training programs. This approach 

would not only improve internal governance but also strengthen public confidence in the 

organization’s integrity and efficiency. 
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In conclusion, the study establishes that talent management is both a catalyst and a consequence 

of organizational transparency. When organizations invest in nurturing their human capital through 

fair and open systems, they create a self-reinforcing cycle of trust, accountability, and performance 

excellence. This research contributes to the broader discourse on human-resource development and 

organizational ethics by highlighting the necessity of integrating talent management and 

transparency strategies to achieve sustainable institutional success. 
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