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 پژوهشیمقاله  و توسعه بهداشت مجله 

 32/2/97تاریخ پذیرش:         7/9/99تاریخ دریافت:  7331/ پاییز 3سال هفتم/شماره 
  

 یدانشگاه علوم پزشک یدر کارکنان ستاد یپرور نیاستعداد با جانش تیریرابطه مد

 یمطالعه مورد کی: رازیش

 
 3رامين روانگرد، 2، فاطمه اميدواري1سيده مريم نجيبي

 چکیده

 تیریای مهداز ابزارهه یکهیجذب استعدادها هستند که   یبرا ییهافرصت جادیا یدر تلاش برا ایپو یهاامروزه، سازمان مقدمه:

اسهتعداد  ریتیرابط  مهد یمطالع  بررس نیپروری است. هدف انیسازمان، جانش یزبده برای مشاغل اصل روهایین نیاستعداد و تأم
 بود.6299در سال  رازیش یدانشگاه علوم پزشک یدر کارکنان ستاد یپرورنیبا جانش

دانشهگاه علهوم  ینفر ازکارکنان ستاد 207 یر روب 6299سال  ک  در بود یو مقطع یلیتحل-یفیتوص از نوعاین مطالع ،  ها:روش

 نیو پرسشهنام  جانشه Roper و  Phillipsاسهتعداد  تیریهها از پرسشهنام  مهدداده یانجام گرفت. جهت گردآور رازیش یپزشک
و بها  رسهونیپ یهمبسهتگ بیو ضهر t-test ،ANOVA یلیتحل یآمار یهاآزمون زها با استفاده ااستفاده شد. داده Kim یپرور
 گرفتند. قرار لیو تحل  یمورد تجز 32نسخ   SPSSافزار از نرم یریگبهره
همچنهین، بهین میهانگین مهدیریت  .حد متوسه  بهود کارکنان مورد مطالع ، در پروری درسطح مدیریت استعداد و جانشین یج:نتا

( و بین میانگین مدیریت استعداد با معاونت محل >006/0P و =009/0Pاستعداد و جانشین پروری با سطح تحصیلات )ب  ترتیب، 
در نهایت، بین میانگین مدیریت استعداد و جانشهین . (، ارتباط آماری معناداری وجود داشت=000/0Pخدمت کارکنان مورد مطالع  )

 .(>006/0P) پروری، همبستگی مستقیم و معنادار مشاهده شد
از  یاسهتعداد، خزانه  ارزشهمند تیریسازی اصول مهدشود ک  با پیاده  پیشنهاد میبا توج  ب  نتایج مطالع گیری:بحث و نتیجه

 یو کارآمد دسترسه یفیک یروهایدر زمان مناسب، ب  ن یپرورنیشود تا بتوان با استفاده از اصول جانش جادیاستعدادها در سازمان ا
 نمود. نیگزیرا جا ست یداشت و افراد شا

 پروری، کارکنان ستادید، جانشینمدیریت استعدا واژگان کلیدی:
 

 

 مقدمه

 نیتربه عنوان مهم یمنابع انسان د،یجد یهادر سازمان

( 1) باشندیم کیاستراتژ تیاهم یدارا ،یرقابت تیمز

 یهاموجود، سازمان یرقابت تیکه در وضع یابه گونه

جاب   یبارا ییهاافرصت جادیا یدر تلاش برا ایپو

 تیریکه نتوانناد ماد ییهااستعدادها هستند و سازمان

منطبا   یاماروز یخود را باا هنجارهاا یمنابع انسان

(. از این رو، 2کنند، محکوم به شکست خواهند بود )

 یپیش رو یانسان هیسرما یهاچالش نیتراز مهم یکی

استعداد است  تیریمد کم،یقرن بیست و  یهاسازمان
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سااازمان  ییو همکاااران،  ن را توانااا  Stahl ( کااه3)

 یدیاجب ، انتخا ، توسعه و حفظ کارکنان کل یراب

(. مطالعات در 4) کنندیم فیتعر یبستر جهان کی رد

استعداد، نشاان  تیریمد تیحوزه با اشاره به اهم نیا

منجار باه  یاساتراتژ نیاثربخش ا یدهند که اجرایم

ه و بهباود با زهیاتعهاد، ان  ،یشالل تیرضاا شیافزا

و  یکاارد مااالو ن هداشاات کارکنااان، عمل یریکااارگ

شاود یم هبرانسازمان و اعتماد به ر ییکارا ،یاتیعمل

(7-5 .)Bethke-Langenegger  و همکاااااااران در

 تیریکاه ماد افتنادیدست  جهینت نیمطالعه خود به ا

همچون  یمنابع انسان یامدهایبر پ یمثبت ریثأاستعداد ت

تعهد و اعتماد به رهباران و  زش،یان  ،یشلل تیرضا

 زمان،ساا تیاز جمله جاباب یسازمان یامدهایبر پ زین

و از  یمشتر تیبه اهداف کسب و کار، رضا یابیدست

 ن،ی(. همچنا7دارد ) یساود ور شیتار افازاهمه مهم

باشااند کااه ی ن ماا ان ریااب ینتااایم مطالعااات متعاادد

 ،یسااازمان یریادگیاا تیاااسااتعداد بااا قابل تیریمااد

عملکارد  ،یکارکنان و ایجاد اعتماد ساازمان ین هدار

رابطاه  یزمانو تعهاد ساا یجاانیکنان و هاوش هکار

 (.8-11دارد ) یمعنادار

بخش خدمات هار روزه در حاا   یدگیچیپ امروزه،  

از  یباه عناوان بخشا هاامارساتانیباشد. بیم شیافزا

باشاند. در ینما یامار مساتثن نیامراقبت سلامت از ا

 ؛باشادیم یفاکتور مهم ،یمنابع انسان زین هامارستانیب

و عملکارد  ن  یباه مناابع انساان یساتیبایم ن،یبنابرا

 هاامارساتانیکه امروزه ب یشود. مشکل یشتریتوجه ب

کارکنان با اساتعداد  یبا  ن مواجه هستند، ن هدار زین

و همکاااران در  Onyango(. اگرچااه 12) باشاادیماا

 نیابه ا ایکن در یعموم یهامارستانیمطالعه خود در ب

 تیریماد یهااهبرناما یکاه اجارا افتندیدست  جهینت

حفظ و ن هداشت کارکناان در  یبرا یدیکل استعداد،

و  Viktoriمطالعاه  میاماا نتاا ؛(13)اسات شلل  هر

 یبهداشت و درماان اسالواک یهاهمکاران در سازمان

بهداشات و درماان توجاه  انیادادند که کارفرما نشان

کاه مشاور رشاد  ییهاااستیس جادیبه ا یکم اریبس

 یدارند و بدون اجرا ،ستها او توسعه فرصت یشلل

هاا و مراکاز مارساتانیاساتعداد، ب تیریمد یهابرنامه

قادر نخواهند بود کارکنان   رید ،یبهداشت یهامراقبت

 (.14با ارزش را حفظ کنند )

استعداد و  تیریاز ابزارهای مد یکی  ر،ید یسو از  

ساازمان،  یزباده بارای مشااال اصال روهایین نیتأم

است  یندی که در واقع فر (15) پروری استنیجانش

 یافراد درون سازمان برا یسازو  ماده ییشناسا یبرا

در  ینی زیو باه روناد جاا یدیاکل یهاپست یتصد

و  Johnson نهیزم نی(. در ا11) کندیسازمان کمک م

ساازی هاا باا پیاادههمکاران بیان داشتند که ساازمان

بارده، توانند روحیه کارکنان را بالا می یپرورنیجانش

تارین کاهش داده و با صالاحیت نرخ گردش نیرو را

 کلیادی ساازمان هادایت کنناد یهاافراد را به پست

اساات کااه باار اسااا  مطالعااه  یدر حااال نیاا(. ا17)

Stephens   وLedlow شااتریالات متحااده، بیاادر ا 

پروری را در دساتور کاار نیها برنامه جانشمارستانیب

 نیاد بدون اجرای اموارد، افرا %18خود ندارند و در 

هاای درون ساازمان انتخاا  طرح یو با بررس ندی فر

 Matesoپاژوهش  یهاافتهی نی(. همچن18شوند )یم

 یهااامااهنشااان داد کااه برنا دوسااترنیدر دانشاا اه م

از دانشا اه  یمعادود یهاادر قسمت یپرورنیجانش

 نیاکننادگان در مطالعاه، از اشاود و شارکتیاجرا م

 زیا(. در کشاور ماا ن11نداشتند ) یها اطلاع کافبرنامه

در ماااورد برناماااه  یمطالعاااه ماااورد کیااا مینتاااا

از  ن باود کاه  یدر نظام سلامت حاک یپرورنیجانش

 یدارا رانیاا متدر نظاام سالا یپرورنیبرنامه جانش
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برناماااه  کیااا یاسااات و حتااا یاریبسااا صینقاااا

(. 22) شودیاجرا نم یبه خوب زیساده ن یپرورنیجانش

و همکاران در مطالعه  Collins که است یدر حال نیا

متحاده  الاتیاا یهامارستانیارشد ب رانیخود نظر مد

را  ینیجانشا یزیارو برناماه یتوسعه رهبار نهیدر زم

 75کردند و به ایان نتیجاه دسات یافتناد کاه  یبررس

برنامااه  یهاااتیااانااواع فعال یهااا رودرصااد از  ن

 (. 21تأکید و تمرکز دارند ) یپرورنیجانش

که جب  و ن هداشت کارکنان با استعداد  یی نجا از  

 یاصل یهاتیاز اولو یپرورنیجانش تیریو مد

 نیا تیاست و با توجه به اهم یامروز یهاسازمان

 یهابه  ن در سازمان یدو موضوع و عدم توجه کاف

و نیز از  نجا که  رانیدر ا ژهیبهداشت و درمان به و

امع و کامل در ج یامطالعه افتنیموف  به  ن،یمحقق

استعداد و  تیریمد ریدو متل نیارتباط ب نهیزم

لبا  ؛نشدند رانیدر نظام سلامت ا یپرورنیجانش

استعداد  تیریمد ریثأت یمطالعه حاضر با هدف بررس

دانش اه علوم  یدر کارکنان ستاد یپرورنیبر جانش

 نیا میانجام شد. نتا 1311در سا   رازیش یپزشک

و  رانیمد ی گاه شیافزا منتواند ضیم  یتحق

 تیریمد یهامثبت برنامه راتیثأاز ت ربطیذ نیمسئول

ها را جهت  ن ،یپرورنیاستعداد کارکنان بر جانش

 .دینما  یها تشوبرنامه گونه نیا یو اجرا یطراح

 

 هاروشمواد و 

بود که  یلیتحل-یفیمطالعه توص کیپژوهش حاضر 

ماه ذراز اوایل   1311در سا   یبه صورت مقطع

دانش اه  یکارکنان ستاد یماه بر روللایت اواخر بهمن

 نیا یانجام گرفت. جامعه  مار رازیش یعلوم پزشک

 یدانش اه علوم پزشک یپژوهش را تمام کارکنان ستاد

 دادند.  لینفر بودند، تشک 1521 که رازیش

مطالعه  میبر اسا  نتا ینمونه مورد بررس حجم  

دو  مورگان و نیز فرمو  و با استفاده از ج لوتیپا

و =5/2p=q=، 25/2 αگرفتن  کوکران و با در نظر

25/2d= ،327 تعداد نمونه به  نی. ادینفر بر ورد گرد

ساده انتخا   یشده و سپس تصادف یبندصورت طبقه

و  استیصورت که از حوزه ر نیشدند. بد

ها مختلف بر اسا  تعداد کارکنان  ن یهامعاونت

نمونه در حوزه  نیو سپس ا شد نییتع یانمونه

ساده و بر  یتصادف وهیو هر معاونت با ش استیر

انتخا   یو جدو  اعداد تصادف یاسا  کد پرسنل

 شدند.

 عیپرسشنامه توز 327به ذکر است که از تعداد  لازم  

و به  دیگرد لیپرسشنامه به طور کامل تکم 325شده، 

 (.%14/17 ییمحققین باز گردانده شد )نرخ پاسخ و

 تیریها از دو پرسشنامه مدداده یجهت گرد ور

استفاده شد. پرسشنامه  یپرورنیجانش استعداد و

 Roper  و  Phillipsاستعداد از مطالعه  تیریمد

از پرسشنامه  یپرورنیپرسشنامه جانش( و 22)

 ییایو پا یی( بر گرفته شد. روا23) Kim استاندارد

در مطالعه  ،یبه زبان فارس یپرور نیپرسشنامه جانش

( و 24)( α=85/2) ی و صالحیبالادهیاحمد

و  یموال استعداد در مطالعه تیریپرسشنامه مد

اما در  ؛(25) (α=88/2)بود  دهیسر دییأبه ت یاللهید

 یها بررس ن ییو روا ییایپا  ر،یبار د زیمطالعه ن نیا

دو پرسشنامه  نیصوری و محتوایی ا یی. روادیگرد

 دیاز صاحبنظران و اسات نفر 5پس از اخب نظرات 

دانشکده  یو درمان یخدمات بهداشت تیریرشته مد

 زرسانی دانش اه علوم پزشکی شیرامدیریت و اطلاع

 تیریشد. پرسشنامه مد دییلازم، تأ راتییو اعما  تل

 عد جب  استعدادهاا  در پنم بُؤس 27استعداد شامل 

  یریارگاکه ا (، بؤس 4ا (، انتخا  استعدادها )ؤس 7)
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ا ( و ؤس 1ا (، توسعه استعدادها )ؤس 1استعدادها )

 نیا ییایا ( بود. پاؤس 4ن هداشت استعدادها )

شد  دییکرونباخ تأ یفاپرسشنامه بر اسا  عدد  ل

(11/2=α 7/2کل پرسشنامه و  یبرا<α تک  یبرا

 تک ابعاد  ن(. 

 ا یکارکنان، از مق یهاپاسخ به یازدهیامت یبرا  

، 2، مخالفم=1مخالفم= یلیخ) یادرجه 5 کرتیل

( استفاده 5موافقم= یلیو خ 4، موافقم=3ندارم= ینظر

به عنوان  11پرسشنامه، نمره کمتر از  نیشد. در ا

به عنوان متوسط و نمره  11-125نمره  ف،یسطح ضع

 در نظر گرفته شد.  لیبه عنوان عا 125بالاتر از 

ا  در سه ؤس 38 شامل زین یپرورنیجانش پرسشنامه  

 یندی ا ( و فرؤس 8) یا (، سازمانؤس 11) یبعد فرد

شد  دییتأ زیپرسشنامه ن نیا ییایا ( بود. پاؤس 11)

(17/2=α 85/2 کل پرسشنامه و یبرا<α یبرا 

 تک ابعاد  ن(. تک

 یهابه پاسخ یازدهیامت یبرا زیپرسشنامه ن نیا در  

استفاده شد و  یادرجه 5 کرتیل ا یکارکنان، از مق

 73-125 ف،یبه عنوان سطح ضع 73ر از نمره کمت

به عنوان سطح  125سطح متوسط و نمره بالاتر از 

اطلاعات دموگرافیک  گرفته شد. ضمناً عالی در نظر

محل  لات،سن، سطح تحصی ت،ی)از جمله جنس

کنندگان در کلیه شرکت سابقه کار( از خدمت و

 مطالعه پرسیده شد.

 طرح با کد اخلار نیا 

IR.SUMS.REC.1397.962  اخلار  تهیکم در

  است. دهیرس دییأبه ت رازیش یدانش اه علوم پزشک

 یدر مورد اهداف مطالعه برا حیاز توض پس  

بر اصل محرمانه بودن  دیکنندگان و تأکشرکت

جهت شرکت در  یشفاه تیها، رضا ن یهاپاسخ

ها بین و سپس پرسشنامه دیها اخب گردمطالعه از  ن

شده با استفاده  ی ورجمع یهادهها توزیع شد. دا ن

 ی مار یهاو  زمون یفیتوص ی مار یهااز روش

 LSDو  زمون تعقیبی  T-Test ،ANOVA یلیحلت

از  یریگو با بهره رسونیپ یهمبست  بیو ضر

، 25/2 یداریدر سطح معن 23نسخه  SPSS افزارنرم

 .گرفتند قرار لیو تحل هیمورد تجر

 

های دموگرافیک كاركنان ستادی مورد بررسییژگیتوزیع فراوانی و: 1 جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 آماره توصیفی فراوانی درصد

 های دموگرافیکویژگی

 جنسیت مرد 278 8/77

 زن 87 2/28

 تحصیلات ترپایین و دیپلم 22 2/8

 دیپلم فوق 27 2/73

 لیسانس 727 2/28

 لیسانس فوق 66 6/27

 دکترا 26 2/8

 معاونت بهداشتی 36 8/77

 اجتماعی و للالم بین آموزشی، 71 3/3 

 تحقیقات و فناوری 76 2/2

 مدیریت و منابع توسعه 712 2/33

 و فرهنگی دانشجویی 33 8/72

 درمان 21 7/73

 دارو و غذا 27 3/6

  ریاست  27 2/73
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 نتایج 

استعداد  تیرینمره مد نیان یمطالعه، م میبر اسا  نتا

سطح متوساط  ان ربی که  مد دسته ب 58/11±41/74

 نیابعاد ا انی ن از نظر کارکنان مورد مطالعه بود. در م

مرباوط  بیاباه ترت نیان یم نیو کمتر نیشتریب ر،یمتل

( و ن هداشاات اسااتعداد 11/18بااه جااب  اسااتعداد )

 یپارورنینمره جانش نیان یعلاوه، مه ( بود. ب47/12)

 ساطح دهنده شانن که  مد دست به ±21/127 28/25

 ن از نظاار کارکنااان مااورد  یپاارورنجانشاای متوسااط

بعااد  ،یپاارورنیابعاااد جانشاا انیاابااود. در م یبررساا

 یو بعااد فاارد نیشااتربی( 17/52±31/12) یسااازمان

را به خود اختصاص  نیان یم نکمتری( 12/5±28/24)

 (.2 داده بود )جدو 

 
 دانشگاه علوم پزشکی شیرازنظركاركنان  ی ازرپروجانشینو ابعاد مدیریت استعداد میانگین : 2 جدول

 انحراف معیار میانگین ابعاد متغیر

 22/2 67/78 جذب استعداد مدیریت استعداد

 26/3 72/71 انتخاب استعداد

 72/2 73/76 کارگیری استعداده ب

 72/2 32/77 توسعه استعداد

 36/3 27/71 نگهداشت استعداد

 28/73 23/72 (کل)مدیریت استعداد 

 37/72 37/22 عوامل سازمانی یپرورجانشین

 32/2 18/22 عوامل فردی

 12/3 23/31 یندیآعوامل فر

 18/22 23/717 (کل)پروری جانشین

  

 

 نینشان داد که ب ANOVA زمون  میهمچنین، نتا

استعداد با محل خدمت کارکنان  تیریمد نیان یم

(225/2P=و ن )ه ن لاتیسطح تحص زی( 221/2اP= )

 وجود داشت. یداریمعن یارتباط  مار

نشان  LSD با استفاده از  زمون شتریب یهایبررس  

کارکنان  نیاستعداد در ب تیریمد نیان یداد که م

شاال در معاونت درمان و معاونت ابا و دارو 

(231/2P=و ن )لاتیکارکنان با سطح تحص نیب زی 

دار یفاوت معن( تP=221/2) پلمیدو فور سانسیلفور

 ارکنانک نیدر ب نیان یم نیکه ا یداشت به طور

کارکنان با  نیدر ب زیشاال در معاونت ابا و دارو و ن

 بود. شتریب پلم،یدفور لاتیتحص

با سطح  یپرورنیجانش نیان یم نیب  ر،ید یاز سو 

( ارتباط >221/2Pمطالعه )کارکنان مورد لاتیتحص

 شتریب یهایررسدار وجود داشت و بیمعن ی مار

 نیدر ب یپرورنیجانش تیریمد نیان ینشان داد که م

 پلمیدبا فور سانسیلفور لاتیکارکنان با سطح تحص

دار داشت به ین( تفاوت مع=222/2Pتر )نییو پا

 لاتیکارکنان با تحص نیدر ب نیان یم نیکه ا یطور

اما بین  ؛(3 )جدو  بود شتریتر، بنییو پا پلمیدفور

پروری و مدیریت استعداد با سایر جانشین میان ین

مطالعه، ارتباط متلیرهای دموگرافیک کارکنان مورد

 داری دیده نشد. ماری معنی
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 های دموگرافیک كاركنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی شیرازپروری با ویژگیتعیین ارتباط بین میانگین مدیریت استعداد و جانشین :3 جدول

 

همچنین، نتاایم مطالعاه نشاان داد کاه باین میاان ین 

پروری، همبست ی مستقیم مدیریت استعداد و جانشین

 هر در تلییری که مفهوم این بهو معنادار وجود داشت 

 جهات هماان در دی ار متلیار در تلییر به منجر یک

 .(4 جدو ) (>221/2P) شدمی

 

 P-value حراف معیاران میانگین متغیر

ت
جنسی

 

 

 مدیریت استعداد

 272/1 77/73 78/72 مرد

 62/21 72/73 زن

 28/73 23/72 کل

 

 جانشین پروری

 783/1 23/22 33/716 مرد

 73/26 87/717 زن

 18/22 23/717 کل

ت ها
معاون

 

 

 

 

 مدیریت استعداد

 112/1 23/78 86/67 بهداشتی

 

 
136/1= P (ین معاونت درمان و مقایسه ب

 (و دارو معاونت غذا

 

 

 37/21 21/81 الملل و اجتماعی       آموزشی، بین

 17/27 87/77 تحقیقات و فناوری

 12/73 22/77 مدیریت و منابع توسعه

 72/27 37/71 فرهنگی-دانشجویی 

 71/77 67/66 درمان

 32/22 22/83 غذا و دارو

 23/72 12/77 ریاست

 28/73 23/72 کل

 133/1 32/27 31/712 بهداشتی جانشین پروری

 22/32 31/773 الملل واجتماعی       آموزشی، بین

 13/26 37/712 پژوهشی

 82/22 11/777 توسعه

 73/27 28/717 دانشجویی

 23/26 22/717 درمان

 22/31 33/777 غذا و دارو

 27/22 78/717 ریاست

 18/22 23/717 کل

ت
لا

صی
ح

ت
 

 

 

 مدیریت استعداد

 116/1 33/73 81/73 دیپلم و زیردیپلم

 

113/1= P (دیپلم ومقایسه بین فوق 

 (لیسانسفوق

 

 12/78 36/81 فوق دیپلم

 73/73 23/72 لیسانس

 81/73 27/67 لیسانسفوق

 81/21 77/73 دکترا

 62/73 22/72 کل

 

 

 جانشین پروری

 >117/1 76/21 21/721 دیپلم و زیردیپلم

 

112/1= P (دیپلم مقایسه بین فوق

 (لیسانسوفوق

112/1= P (تر مقایسه بین دیپلم و پایین

 (لیسانسو فوق

 73/22 62/776 دیپلمفوق

 22/22 13/717 لیسانس

 72/22 33/38 لیسانسفوق

 23/28 26/713 دکترا

 76/22 23/717 لک
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 جانشین پروری دركاركنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی شیراز استعداد و همبستگی بین مدیریت: 4 جدول

 جانشین پروری کل عوامل فرایندی عوامل فردی عوامل سازمانی ابعاد

 =r 782/1 جذب استعداد

117/1 P< 

636/1 r= 

117/1 P< 

771/1 r= 

117/1 P< 

877/1 r= 

117/1 P< 

 =r 632/1 انتخاب استعداد

117/1 P< 

211/1 r= 

117/1 P< 

622/1 r= 

117/1 P< 

667/1 r= 

117/1 P< 

 =r 718/1 کارگیری استعداده ب

117/1 P< 

628/1 r= 

117/1 P< 

638/1 r= 

117/1 P< 

726/1 r= 

117/1 P< 

 =r 727/1 توسعه استعداد

117/1 P< 

662/1 r= 

117/1 P< 

732/1 r= 

117/1 P< 

782/1 r= 

117/1 P< 

 =r 732/1 نگهداشت استعداد

117/1 P< 

233/1 r= 

117/1 P< 

772/1 r= 

117/1 P< 

726/1 r= 

117/1 P< 

 =r 872/1 مدیریت استعداد کل

117/1 P< 

687/1 r= 

117/1 P< 

816/1 r= 

117/1 P< 

822/1 r= 

117/1 P< 

 

 

 بحث

 تیریپژوهش نشاان داد کاه ساطح ماد نیا یهاافتهی

استعداد در کارکنان در حاد متوساط قارار داشات و 

 یوضااوع بااود کااه هنااوز اجاارام نیاانشااان دهنااده ا

و  تیاهم ران،یمد نیاستعداد در ب تیریمد یهابرنامه

و همکااران  Onyangoاسات.  افتهیخود را ن  اهیجا

نشاان  ایاکن یهامارستانیاز ب یکیدر مطالعه خود در 

 مارساتانیاساتعداد در ب تیریدادند که کارکنان از ماد

نباوده ثر ؤحفظ  نان م یبرنامه برا نیبوده و ا یناراض

 باشد. یهمسو م باًی( که با مطالعه حاضر تقر13است )

 انیااز  ن باود کاه در م یمطالعه حاضر حااک مینتا  

مربوط به بعد  نیان یم نیشتریابعاد مدیریت استعداد، ب

مرحلاه  نیبعد به عناوان اولا نیجب  استعداد بود. ا

یناد اسااتخدام  اسااتعداد اسات و فر تیریماد نادی فر

بار و زماان نادی فر کیر در سازمان، برت یستعدادهاا

کاه  یا( به گونه22) است یمال یگبارهیسرما ازمندین

جب  و حفظ استعداد در زمان مناساب در ساازمان، 

  یااهتارکاروزه شااست که ام یش جداالاچ کای

 

 

ها با  ن مواجه در تمام بخش رانیا یو دولت یخصوص

توساعه  ناهیمدر ز دیاها باسازمان نیبنابرا ؛(1) هستند

 یریاستخدام، خلار بوده و از به کاارگ یهایاستراتژ

 دیکار جد یرویاستخدام در جب  ن یسنت یهاروش

و همکاران  لیاصاما در مطالعه نوع پسند ؛ندینما زیپره

میااان ین  نیشااتریاساتعداد، ب تیریابعاااد مااد انیااز م

( 21مربوط به بعد حفظ و ن هداشت استعدادها بود )

 باشد.یمطالعه همسو نم نیا میکه با نتا

 زیان یپارورنیپژوهش حاضر، جانش یهاافتهی طب   

در ساطح متوساط بار ورد  یدر کارکنان مورد بررسا

از  ییبهداشت و درمان سطح باالا یها. سازماندیگرد

انجاام  جاهیکنناد. در نتیرا تجربه م یسازمان راتییتل

م به طور مانظ یپرورینیجانش تیریو مد یزیربرنامه

 تیوضاع نیداناش با کیساتماتیتواند به انتقا  سیم

روش مانظم  کیبه  نیبنابرا ؛منجر شود ندهیو   یفعل

از هر زماان  شیاکنون ب ت،یریانتقا  دانش و مد یبرا

 مینتاا ناهیزم نیا(. در ا27) اسات ازیانماورد ی رید

مشاهد،  یو همکااران در شاهردار یمطالعه خاوارزم

 یرا انادک یپارورنیوضع موجود نظام جانش نیان یم
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(. 28) کمتاار از حااد متوسااط باار ورد کاارده اساات

در مطالعه خاود باا  Campbellو  Darnell ن،یهمچن

 سالامت در یمحلا یهاابخاش رانیاز مد ینظرسنج

نشان  کایادارات سلامت شهر و کشور  مر یانجمن مل

هااا برنامااه بخااش درصااد از 42دادنااد کااه فقااط 

(. 21) شاتنددا یرسام ریاا ایا یرسم یپرورنیجانش

 دوساترنیدر دانشا اه م Mateso پژوهش یهاافتهی

 یپرورنیاز  ن است که برنامه جانش یحاک زین کای مر

شاود و یاز دانش اه اجارا ما یمعدود یهادر قسمت

(. 11ندارند ) یبرنامه اطلاع کاف نیدهندگان، از اپاسخ

 انیادر مطالعه خود ب Mellahiو  Collingsعلاوه، ه ب

 یاز متخصصااان منااابع انسااان %51ه کاا کنناادیماا

 یرا به خوب یابیو استعداد یپرورنیجانش یهاتیفعال

برنامه را به طاور  نیها ااز  ن %21شناسند و فقط ینم

 میمطالعات با نتا نیا مینتا (.32) کنندیاجرا م یرسم

 یدر حاال نیا. اباشدیهمراستا م باًیمطالعه حاضر تقر

ر مطالعاه خاود نظار د و همکااران Collinsاست که 

 ناهیمتحاده در زم الاتیا یهامارستانیارشد ب رانیمد

 یرا بررسا ینیجانشا یزیارو برناماه یتوسعه رهبار

درصاد از  75کردند و به این نتیجه دست یافتناد کاه 

 یپارورنیبرناماه جانشا یهاتیانواع فعال یها رو ن

مطالعه حاضار را  میکه نتا (،21تأکید و تمرکز دارند )

 .کندینم دییأت

 انیامطالعه حاضر نشان داد که در م مینتا ن،یهمچن  

 نیشاتریاز ب یعوامال ساازمان ،یپارورنیابعاد جانشا

دهد کاه ینشان م جهینت نیبرخوردار بودند. ا نیان یم

 نیمأتاا تیااچااه اهماگاار ،یدر سااازمان مااورد بررساا

سازمان و همتا کردن  یدیمشاال کل زبده در یروهاین

 ازهاایسازمان با ن  در دستر یهاتیاستعدادها و قابل

امااا  ؛شااناخته شااده اساات ناادهی  یهاااتیااو قابل

و پاس از  شیکه عملکرد فرد را پ یفرد یهاشاخص

کارده و  یبررس یتیریو مد یدیانتصا  به مشاال کل

 ساهیشاده از او مقا ینیبشیعملکرد پ تیفی ن را با ک

پر  یدر مورد چ ون  یریگمیتصم ندی فر زیو ن دینما

 یچندان مورد بحث و بررس یتیریمد یکردن خلاءها

است که در مطالعه  یدر صورت نیقرار ن رفته است. ا

و همکاران در بانک رفاه استان تهران، بالادهی یاحمد

 نیشاتریب یعوامل فارد ،یپرورنیابعاد جانش انیدر م

( که با مطالعاه حاضار همساو 24) میان ین را داشتند

 باشد.ینم

اسااتعداد و  تیریارتباااط مااد یدر بررساا همچنااین،  

کارکنان مورد  کیدموگراف یرهایبا متل یپرورنیجانش

میاان ین  نیکه با پژوهش نشان داد نیا میمطالعه، نتا

 تیباا جنسا یپارورنیاستعداد و نیز جانشا تیریمد

 میوجاود نداشاته اسات. نتاا یمعناادار یرابطه  مار

ک ابعاد در نیدهد که بیز نشان مین Matesoمطالعه 

 یرابطاه معناادار تیو جنسا یپارورنیبرنامه جانشا

 باشد. ی( که با مطالعه حاضر همسو م11) وجود ندارد

 تیریمااد نیان یاادر مطالعااه حاضاار، م عاالاوهه باا  

مختلف  یلیمقاطع تحص در یپرورنیو جانش استعداد

 تیریبودنااد. مااد یمعنااادار یاخااتلاف  مااار یدارا

 پلمیاادفااور لاتیاسااتعداد در افااراد بااا سااطح تحصاا

 ساانسیلفاور لاتیو در افراد با سطح تحص نیشتریب

در افاراد  یپارورنینمره جانشا نی. همچنبود نیکمتر

مقادار و در افاراد فاور  نیشاتریب پلمیردیاو ز پلمید

مقدار را به خاود اختصااص داد کاه  نیکمتر سانسیل

اساتعداد در افاراد باا ساطح  تیریدهاد مادنشان می

رسد یبوده و چنین به نظر م شتریبتر نییپا لاتیتحص

بالاتر  لاتیکه جب  و ن هداشت افراد با سطح تحص

است. در این زمینه و نیز بارای  هکمتر مورد توجه بود

 قااتیباه تحق ازیاهاا، نیافتن دلایل مرتبط با این یافته

پاور در کیاپور و نمطالعه عر  میباشد. نتایم شتریب
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 تیرید کاه مادکرماان نشاان دا یدولتا یهااسازمان

مثبات داشاته  یهمبسات  لاتیتحص ریاستعداد با متل

 باشد.ینم( که با نتایم مطالعه حاضر همسو 31است )

اساتعداد و  تیریمد نینشان داد که ب مینتا نیهمچن  

معاونت محل خدمت کارکناان ماورد مطالعاه، رابطاه 

 نیان یاکاه م یطاوره وجود دارد با یمعنادار ی مار

کارکنان شااال در معاونات  نیب استعداد در تیریمد

 یمعناادار یدرمان و معاونت ابا و دارو تفاوت  مار

کارکناان  نیبا راساتعداد د تیریماد نیان یداشته و م

 نیابوده اسات. ا شتریشاال در معاونت ابا و دارو ب

در  شاتریو تجاانس ب یکنواختی لیتواند به دلیم افتهی

و  معاونات نیاافاراد شااال در ا یلیرشته تحص نیب

موجاود در  ن  یباالا یو ساازمان یفرد یهاتیحما

 یکاار یروهاایجهت جب  و حفاظ و ن هداشات ن

 مرتبط باشد.

از  ن  یحاک نیمطالعه حاضر همچن مینهایت، نتا در  

اساااتعداد و  تیریماااد نیان یااام نیباااود کاااه بااا

دانشا اه علاوم  یدر کارکناان ساتاد یپارورنیجانش

دار وجاود و معناا میمساتق یهمبسات  راز،یش یپزشک

ه باه عباارت دی ار جاب ، انتخاا ، با ؛داشته است

توسعه و ن هداشات صاحیح اساتعدادها و  ،یریکارگ

هاا هایی برای ایجاد ان یزه و تعهد در  نبرنامهاجرای 

. باه نادیکماک نما یپارورنیجانش ندی تواند به فرمی

اساتعداد،  تیریماد یهابرنامه  یاز طر  ر،یعبارت د

مشااال و  یتصاد یسازمان بارا یانسان یاستعدادها

شده و  ییشناسا ندهی  یهادر سا  یدیکل یهامنصب

 میبه تدر ،یو پرورش یمتنوع  موزش یهانامهبر از راه

ها  مااده تیمشاال و مسئول نیبه عهده گرفتن ا یبرا

ن ر با جاب ، ندهیمتفکر و   رانیمد نیبنابرا ؛شوندیم

 جااادیاو  سااتهیو توسااعه افااراد مسااتعد و شا تیااترب

 مانظاو م یجد وراعدادها به طااز است یاهاوعامجم

 یاز فقاادان افااراد مناسااب باارا یتواننااد بخشاایماا 

 ی(. نتایم مطالعه ماوال25) را برطرف کنند ینی زیجا

و مطالعاه  رازیشا یدولتا یهاادر ساازمان یداللهیو 

 زیاادر اداره  مااوزش و پاارورش ن قااادریو  یطاااهر

اساتعداد باا  تیریمد نیار برابطه مثبت و معناد ان ریب

پاژوهش  می( کاه باا نتاا25 ،32بود ) یپرورنیجانش

 دارد. یحاضر همخوان

هاای رسد اختلاف در یافتاهطور کلی، به نظر می به  

پروری ذکر شده از مطالعات مختلف در زمینه جانشین

هاای تواند باه دلیال تفااوتو مدیریت استعدادها می

ه های مختلاف و باقانونی و فرهن ی در باین کشاور

های اعتقادی و شخصیتی بین مدیران خصوص تفاوت

پروری های جانشینمختلف در اجرای قوانین و برنامه

 و مدیریت استعدادها باشد.

بودن  یپژوهش حاضر، مقطع یهاتیجمله محدو از   

بااا اسااتفاده از  هااا صاارفاً وری دادهمطالعااه و جمااع

موضاوع  کاه نیابا توجه به ا نیپرسشنامه بود. همچن

 یبه تازگ رانیدر ا یپرورنیاستعداد و جانش تیریمد

بهداشت و درمان مورد تأکیاد قارار گرفتاه  طهیدر ح

 ودزمینه وج نیدر ا سهیمقا یبرا یاست، مطالعات کاف

 نداشت.

 

 یریگجهینت

توجااه بااه سااطح متوسااط ماادیریت اسااتعداد و  بااا

پروری در ستاد دانش اه علوم پزشکی شایراز جانشین

هااا بااا برخاای متلیرهااای دار  نارتباطااات معناایو 

مطالعاه و نیاز همبسات ی دموگرافیک کارکناان ماورد

 شانهادیدار این دو متلیر با یکادی ر، پمستقیم و معنی

ساازمان،  راساتعداد د تیریمد شیافزا یگردد برایم

باه  یشده و بودجه کااف میتنظ یمدون یاتیبرنامه عمل

 ییهااخصاده از  ن، شفااتا با است ابدیصاص ا ن اخت
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 نیایدر هار واحاد تع ساتهیکارکنان شا یابیارز یبرا 

ن هداشات و توساعه و  ،یریکاارگه با یشود و بارا

لازم در نظر گرفته شود.  یهایها، استراتژپرورش  ن

ساازمان در جهات ارتقااء  رکاه د یکارکناان نیهمچن

کنند و باا اساتفاده از باناک یتلاش م یپرورنیجانش

 یپاارورنیدر ساامت خااود بااه جانشاا اسااتعدادها

. در نهایات، رنادیقارار گ  یپردازناد، ماورد تشاویم

استعداد و  تیریگردد با توجه به اصو  مدیم شنهادیپ

از اساتعدادها در  ی ن، خزاناه ارزشامند یساازادهیپ

جااد شاود تاا بتاوان باا اساتفاده از اصاو  یسازمان ا

و  یفایک یروهایدر زمان مناسب، به ن یپرورنیجانش

 نی زیرا جاا ساتهیداشت و افراد شا یکار مد دسترس

مانند و ینم یخال یاصل یهاپست بیترت نینمود. بد

 نخواهد شد.  یسازمان دچار سرگردان

 

 تشکر و قدردانی

 این مقاله، مستخرج از طرح تحقیقاتی به شماره
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مقاله  نیا سندگانینوو  نیمحقق لهیوسنیبدباشد. می

 یهایاریها و همیدانند از همکاریبر خود لازم م

مختلف  یهاو معاونت استیپرسنل حوزه ر مانهیصم

و  ی وردر جمع رازیش یستاد دانش اه علوم پزشک

 .ندیو تشکر نما ریها تقدداده لیتحل
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Abstract 

Background: Today, dynamic organizations are trying to create opportunities for attracting 

talented employees. One of the tools of talent management and providing qualified human 

resources for the main organizational jobs is succession planning. This study aimed to 

investigate the relation between talent management and succession planning among 

employees working in the headquarters of Shiraz University of Medical Sciences in 2017. 

 

Methods: This was a cross-sectional and descriptive-analytical study conducted on the 307 

employees working at the headquarters of Shiraz University of Medical Sciences in 2017. The 

required data were collected using the Phillips and Roper’s talent management and Kim’s 

succession planning questionnaires. The collected data were analyzed through SPSS23.0 and 

using statistical tests, including t-Test, ANOVA and Pearson correlation coefficient tests. 

 

Results: Talent management and succession management were at moderate levels. Also, 

means of talent management and succession planning showed significant relations with 

employees’ education level (P=0.006 and P<0.001 respectively). There was also a significant 

relation between the mean of talent management and employees’ work place (P=0.005). 

Finally, there was a direct and significant correlation between the means of talent 

management and succession planning (P<0.001). 

 

Conclusion: According to the results of the study, it is suggested that by implementing the 

principles of talent management, a valuable treasury of talented employees be created, using 

the principles of succession planning in the organization in order to have access to qualified 

and efficient employees at the right time.  

 

Keywords: Talent Management, Succession Planning, Headquarters Staff 
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