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Abstract  

Background. Succession planning involves selecting the most suitable employees to 
assume higher managerial positions within organizations, which leads to improved quality 
of the management system, reduced turnover and organizational departure, and effective 
identification, selection, and appointment of new managers. Talent management enhances 
the performance and capabilities of talented individuals who can create significant 
differentiation for the organization, both in the present and in the future. Therefore, this 
study was conducted with the aim of determining the status of succession planning and 
talent management. 

Methods. This cross-sectional study was conducted using a descriptive-analytical method. 
A total of 394 staff employees of Golestan University of Medical Sciences participated in 
the study in 2023, selected through stratified random sampling. Data collection tools 
included the Kim Succession Planning Questionnaire and the standardized Phillips and 
Roper Talent Management Questionnaire. Data were analyzed using descriptive statistics 
as well as independent t-test, one-way analysis of variance, and Pearson correlation tests in 
SPSS-23 software. 

Results. The mean total score of the succession planning questionnaire was 2.40 ± 0.50. 
Among the dimensions, the highest score was related to the status of candidate 
identification (2.77 ± 0.69), while the lowest scores were related to the status of senior 
managers' commitment to the succession planning management system (2.00 ± 0.70) and 
the outcome of the succession planning management system evaluation (2.00 ± 0.68). The 
mean total score of the talent management questionnaire was 4.14 ± 0.35. Among the 
dimensions, the highest score was related to employee discipline (4.58 ± 0.51), while the 
lowest score was related to talent development and training (3.70 ± 0.70). Employee age 
showed a significant inverse correlation with succession planning (r = -0.12, P-value = 
0.017). Employee work experience showed a significant inverse correlation with 
succession planning (r = -0.12, P-value = 0.015). Employee gender showed a significant 
association with talent management (P-value = 0.027). 

Conclusion. The status of succession planning management among employees is below 
the average level and is not in a favorable condition. The status of talent management 
among employees is above the average level and is in a relatively favorable condition. 
Serious and sufficient support from senior organizational managers, organizational 
performance evaluation alongside individual performance evaluation to assess 
effectiveness, provision of feedback, and implementation of corrective measures to 
improve the existing situation can lead to improvement in the status of succession 
planning management. 
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Research Insight 

 The results indicate that at Golestan University of Medical Sciences, the succession planning management 

system is not in a favorable state, with its primary weaknesses lying in senior managers' commitment and the 

system evaluation process, whereas talent management is in a more favorable condition. 

 The low scores in the dimensions related to senior managers' commitment and system evaluation may indicate a 

lack of sufficient support from organizational management and the absence of effective feedback within the 

succession planning process. 

 The inverse relationship of age and work experience with the dimensions of succession planning management 

suggests that older and more experienced employees hold a more negative evaluation of this system, which may 

result from their negative practical experiences with it or the absence of genuine succession planning 

opportunities. 

 The observed differences in talent management based on gender, marital status, and employment status reflect 

the influence of demographic factors on employees' perceptions of talent recruitment, retention, and 

development processes, highlighting the need to consider these variables in organizational planning. 

 

Extended Abstract 

Background 

Succession planning involves selecting the most 

suitable employees for higher management positions 

within organizations from a pool of qualified candidates. 

Talent management represents a comprehensive 

approach to human resources and a novel method for 

achieving organizational effectiveness, as it differentiates 

specific talents from others by offering a unique 

perspective on the workforce. Studies indicate that many 

organizations in the country have not performed 

satisfactorily due to a lack of adherence to meritocracy 

and competency-based systems in the selection and 

appointment of managers and employees, as well as a 

disregard for principles of productivity. The necessity for 

talent management will become increasingly critical as 

organizations confront numerous challenges arising from 

the loss or retirement of managers and specialized 

personnel, together with a significant shortage of 

qualified personnel. Despite their valuable contributions, 

medical universities still lack a system for evaluating the 

performance of their most vital asset and need to 

recognize the strategic importance of talent management 

as a means of addressing this fundamental deficiency and 

the challenges they face. Accordingly, this study was 

conducted to assess the status of succession planning and 

talent management among the staff of Golestan 

University of Medical Sciences (GOUMS). 

 

Methods 

This cross-sectional study was conducted using a 

descriptive-analytical method. A total of 394 staff 

members of GOUMS participated in the study through a 

stratified random sampling method. The inclusion criteria 

consisted of willingness to participate in the study and at 

least one year of work experience in the research setting. 

Questionnaires with numerous blank or incorrect 

responses were excluded from the study (11 

questionnaires). The response rate in this study was 97%. 

The data collection tool consisted of a checklist of 

demographic and contextual variables (age, gender, level 

of education, work experience, marital status, 

employment status, and position), along with Kim's 

Succession Planning Questionnaire and the standardized 

Phillips and Roper Questionnaire. The succession 

planning questionnaire comprised 32 items across 8 

dimensions. These dimensions included the status of 

senior managers' commitment to the succession 

management system, the status of identifying key 

positions, the determination of competencies required for 

key positions, the status of candidate identification, off-

the-job methods for empowering candidates for 

organizational positions, on-the-job methods for 

empowering candidates for organizational positions, the 

process of evaluating the succession management 

system, and the outcome of evaluating the succession 

management system. The talent management 

questionnaire comprised 28 items across 9 dimensions, 

including recruitment, selection of talented employees, 

hiring of talented employees, performance management 

of talented employees, talent assessment centers, talent 

development and training, career management, talent 

compensation, and employee discipline. Data were 

analyzed using descriptive statistics as well as 

independent t-tests, one-way analysis of variance, and 

Pearson correlation in SPSS-23 software. 

 

Results 

The mean age of the study participants was 42.73 ± 

7.79 years, and their mean work experience was 13.51 ± 

7.20 years. The majority of employees were male (202, 

51.3%), held a master's degree (187, 47.5%), were 

married (306, 77.7%), held official employment status 

(201, 51%), worked as experts (345, 87.6%), and 79 

(20.1%) were health assistants. 

The overall score of the succession management 

questionnaire was 76.53 ± 16.08, with a possible score 

range of 36–155; higher scores indicate greater 

succession management. The dimension scores showed 

that the highest score was related to the status of 



 

 

candidate identification (11.08 ± 2.78), while the lowest 

scores were related to senior managers' commitment to 

the succession management system (7.98 ± 2.79) and the 

outcome of the succession management system 

evaluation (7.99 ± 2.73). Based on the mean standardized 

score (0.34 ± 0.14), the status of succession management 

among GOUMS staff was below the average level and 

not in a favorable condition. 

The overall score of the talent management 

questionnaire was 116.03 ± 9.93, with a possible score 

range of 54–140. The standardized scores indicated that 

the highest score among the dimensions was related to 

employee discipline (0.86 ± 0.17), while the lowest score 

was related to talent assessment centers (0.58 ± 0.11). 

Given that the calculated score (0.72 ± 0.12) exceeded 

0.5, the status of talent management among GOUMS 

staff was above the average level and in a relatively 

favorable condition. 

With increasing age, the status of senior managers' 

commitment to the succession management system, the 

status of identifying key positions, off-the-job methods 

for empowering candidates for organizational positions, 

the process of evaluating the succession management 

system, and overall succession management decreased. 

With increasing work experience, off-the-job methods 

for empowering candidates for organizational positions, 

the process of evaluating the succession management 

system, and overall succession management likewise 

decreased. Gender, marital status, and employment status 

showed no significant relationship with succession 

management. 

With increasing age, the selection of talented 

employees increased. Work experience showed no 

significant relationship with talent management or its 

dimensions. Gender showed a significant relationship 

with the hiring of talented employees, performance 

management of talented employees, and overall talent 

management, with mean scores in these dimensions 

being higher among female staff. Marital status showed a 

significant relationship with the selection of talented 

employees, such that this dimension scored higher 

among married staff members than among others. 

Marital status also showed a significant relationship with 

employee discipline, such that this dimension scored 

higher among single and other staff members than among 

married staff members. Employment status showed a 

significant relationship with the selection of talented 

employees, such that this dimension scored higher 

among formally employed staff than among others. 

Education and position showed no significant 

relationship with talent management. 

 

Conclusion 

Based on the findings of this study, the status of 

succession management among GOUMS staff is not 

favorable, indicating that GOUMS is not well positioned 

for the successful implementation of a succession 

management program. In contrast, the status of talent 

management among the staff of the university is 

relatively favorable. The weakest aspects of succession 

management are senior managers' commitment and 

evaluation of the management system. Therefore, 

succession management programs will not be effective 

without serious and sufficient support from the 

organization's senior managers, who must deeply 

recognize that talented and competent employees can 

serve as a source of competitive advantage that directly 

influences organizational performance. In addition to 

succession training programs, the use of organizational 

performance evaluation alongside individual 

performance evaluation, to measure effectiveness, 

provide feedback, and implement corrective actions, can 

lead to improvement in the status of succession 

management. 

 

Practical Implications of Research 

The status of succession management among 

employees is below average and unfavorable, whereas 

the status of talent management is above average and 

relatively favorable. Serious and sufficient support from 

senior organizational managers, along with 

organizational performance evaluation combined with 

individual performance evaluation to measure 

effectiveness, provide feedback, and implement 

corrective actions, can lead to improvement in the status 

of succession management. For future studies, it is 

recommended that practical solutions for improving 

succession management and talent management be 

explored through qualitative studies, that practical 

interventions be designed to improve the current 

situation, and that the effectiveness of these interventions 

be assessed through periodic studies. 
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 دهیچک
 هاس ازمان در  م دیریتی ب اتتر  هایپس ت اح راز  ب رای ارکن انک  ترینمناسب انتخاب دربرگیرنده پروریجانشین .نهیزم
 انتص اب و انتخ اب شناسایی، سازمانی، ترک و جابجایی کاهش  مدیریت، سیست  کیفیت  بهبود به منجر  که  باشدمی

 تم ایز  توانن دمی ک ه  بخش دمی ارتق ا را مس تعدی اف راد توانایی و عملکرد استعداد، مدیریت شود.می جدید مدیران
 و پروریجانش ین وض عیت تعی ین ه د  ب ا مطالعه این بنابراین، آورند. پدید سازمان آینده و حال در  توجهی بلقا

 شد. انجام استعداد مدیریت

 عل وم دانش گاه س تادی كاركن ان  از  نف ر  390 ش د. انجام تحلیلی -توصیفی روش به مقطعی، مطالعه این .کار روش
 آوریجم   اب زار  نمودن د. ش رکت مطالع ه در  تص ادفی ایطبق ه گیریهنمون  روش هب  5042 سال در گلستان  پزشکی
  ب ود (Roper & Phillips) روپ ر و فیلی س  استاندارد نامهپرسش و (Kim) کی   پروریجانشین هاینامهپرسش ها،داده
 در  پیرس ن همبس تگی و یکطرف ه واری ان  آن الیز  مس تقل، ت ی آم اری ه ایآزمون و توص یفی آم ار  هایروش با که
  گردید.  تحلیل SPSS-23 افزارنرم

 ابع اد، ب ین در  نم ره ب اتترین ب ود. 40/2 ± 50/0 پروریجانش ین م دیریت نامهپرس ش ک ل  نم ره میانگین .هاافتهی
 م دیران تعهد وضعیت بعد به مربوط نمره ترینپایین و (77/2 ± 69/0) کاندیداها  شناسایی وضعیت بعد به مربوط
 68/0) پروریجانشین مدیریت سیست  ارزیابی نتیجه بعد و (00/2 ± 70/0) پروریجانشین تمدیری سیست  به ارشد
 بع د ب ه مربوط ابعاد، بین در  نمره باتترین بود. 14/4 ± 35/0 استعداد مدیریت نامهپرسش کل  نمره بود. (00/2 ±

 (70/3 ± 70/0) اس تعدادها وزشآم  و توس عه بع د ب ه مرب وط نمره ترینپایین و (58/4 ± 51/0) کارمندان  انضباط
  کار   سابقه داشت. معناداری و معکوس ارتباط (r، 451/4 = value-P= -52/4) پروریجانشین با کارکنان  سن باشد.می

 ب ا کارکن ان  یتجنس  داش ت. معن اداری و معک وس ارتب اط (r، 451/4 =value-P= -52/4) پروریجانش ین ب ا کارکنان
 داشت. معناداری ارتباط (aluev-P =421/4) استعداد مدیریت

پروری در کارکن ان کمت ر از س طت متوس ط و در وض عیت خ وبی ق رار ن دارد. وضعیت مدیریت جانش ین گیرینتیجه
باشد. حمای ت ج دی و  وضعیت مدیریت استعداد در کارکنان بیشتر از سطت متوسط و در وضعیت نسبتا خوبی می

عملکرد سازمانی در کنار ارزیابی عملکرد فردی برای س نجش اثربخش ی، کافی از سوی مدیران ارشد سازمان، ارزیابی 
توان  د منج  ر ب  ه بهب  ود وض  عیت م  دیریت ارائ  ه ب  ازخورد و انج  ام اص  لاحات جه  ت بهب  ود وض  عیت موج  ود می

 پروری گردد.جانشین
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 از  یک اف   تی دهنده نب ود حما نش ان توان د یم  س ت ،یس یابیارشد و ارز  رانیبودن نمرات ابعاد مرتبط با تعهد مد نییپا
 باشد. یپرور  نیجانش ندیسازمان و فقدان بازخورد مؤثر در فرآ مدیر  یسو

 ب اتتر، س ن و تجربه با کارکنان که است آن از یحاک  یپرور  نیجانش تیر یار با ابعاد مدارتباط معکوس سن و سابقه ک 
 یواقع  یها فرص ت نب ود ای  فیض ع یعمل  تجرب ه از یناش  اس ت ممک ن ک ه دارن د س ت یس نیا از یتر  یمنف یابیارز 

 .باشد یپرور  نیجانش
 ریت أث دهنده نش ان اس تعداد، تیر یم د در اس تخدام تیوض ع و تأه ل ت،یشده ب ر اس اس جنس  مشاهده یها تفاوت 

 به توجه لزوم و است استعدادها توسعه و نگهداشت جذب، یندهایفرآ از کارکنان ادراک بر یشناخت تیجمع عوامل
 .سازد یم برجسته را ها یز یر  برنامه در رهایمتغ نیا

 
 مقدمه

 فیو عملک  رد ض  ع یاز ناکارآم  د یبخ  ش قاب  ل ت  وجه
 یز یر  و برنام  ه تیر یم  دس  لامت ب  ه ض  عف در  یها س  ازمان

  یها و ش اغلان پس ت رانیدر سطت مد ژهیو به ،یمناب  انسان
 یها انتص  اب ران،یم  د یگ  ردش ب  ات 5.گ  ردد یب  ازم یدی  کل
 یب  را تیو واج  د ص  لاح م  ادهآ رانیفق  دان م  د ،یا قهیس  ل

از  ،یو گسس  ت در ت  داوم رهب  ر  ،یدی  کل  یها پس  ت یتص  د
 یبخش    و اثر  ییک    ارا  کننده فیعوام    ل تض    ع نیت    ر  مه 

 ،یط یش را نیدر چن  2.ن دیآ یسلامت به ش مار م  یها سازمان
از  یر یجل  وگ ،یب  ه ت  داوم رهب  ر  توان  د یم   یپرور  نیجانش  
 منج  ر ش  ود. یعملک  رد س  ازمان یو ارتق  ا یتیر یم  د یخلأه  ا

ش  امل مراح  ل شناس  ایی  پروری نش  ینفراین  د م  دیریت جا
 ریزی س     ازمانی کلی     دی س     ازمان، برنام     ههای  س     تپ

انتخ  اب داوطلب  ان واج  د ش  رایط، توس  عه ، پروری جانش  ین
آموزش ی، بک ارگیری داوطلب ان  برنامه آموزشی، اجرای برنام ه

س     ت م     دیریتی و ارزش     یابی اثربخش     ی برنام     ه در پ
 0-3است. پروری جانشین

منجر به بهب ود کیفی ت  پروری جانشینهای  اجرای برنامه 
سیست  مدیریت و رهبری سازمان، کاهش جابج ایی و ت رک 

مدیران، کاهش هزینه شناسایی، انتخاب و انتصاب  سازمانی
 كنن دگان خ دمات اف تیمدیران جدید و افزایش رض ایت در 

ه ای  اس تخدام و آموزشهای  هزینه پروری شود. جانشین می
ده  د و ی     م  ی ت  وجیهی ب  دو خ  دمت س  ازمان را ک  اهش

کن د ک ه کارکن ان خ ود را  می فرهنگ مالکیت سازمانی ایجاد
ب ا در تلاش ند بینن د و  می سازمان سهی  به نوعی در مالکیت

 توس   عه ف   ردی خ   ود، زمین   ه توس   عه س   ازمان را ف   راه 
 1کنند. می

ی  ر رویک رد هم ه جانب  ه نس بت ب  ه  ،م دیریت اس تعداد
من  اب  انس  انی و روش جدی  دی ب  رای دس  تیابی ب  ه اثربخش  ی 

چند متشکل از ت اس تعداد یر یفرآیند م د 6باشد. می سازمان

 ن فرآین  د براس  اس ی  ق   دم اول ا. باش  د م  ی یمرحل   ه مت   وال
از یاز ن ید كلید .شود می انجام گرفته برداشتههای  ریزی برنامه

 یران ارش  د تعی  ین ش  ده و س  س ، بررس  یس  ازمان ب  ه م  د
  از كارمن  دان ممك   ن اس  ت بهت  ر از ی  ش  ود ك  ه ك  دام  م  ی
 یدی  از مش  اغل كل یك   یش   دن  ین، در ص  ورت خ  الیر یس  ا

 ت، ی داش ته باش  د. در نها یش تر یسازمان، در آن موفقیت ب
 از ی م  ورد نهای  یژگ  یو وها  تیقابل کسب  یب را ریزی برنام ه

 توس ط جانش ینان ب القوهب ه اه دا  س ازمان  یابیدس ت یبرا
م   دیریت اس   تعداد ب  ه دو دلی   ل ب   رای  1رد.ی  گ م   ی انج  ام

اهمی   ت دارد؛ نخس   ت آنک   ه اج   رای م   دیریت  ها س   ازمان
آمی ز کارکن ان ب ا  موفقیت استعداد، موجب کشف و نگهداری

اس    تعداد ب    رای مش    اغل کلی    دی اس    ت ک    ه ب    ا ن    ام 
ش  ود و دیگ  ر اینک  ه کش  ف،  م  ی ش  ناخته« پروری جانش  ین»

عام  ل ترین  کارکن  ان، اص  لیهای   ج  ذب و نگه  داری اس  تعداد
  8.آید می به حساب وری بهرهارتقای  و ها سازمانرقابت بین 

ده   د ک   ه اک    ر  م   ی انج   ام ش   ده نش   انهای  بررس   ی
کشورمان ب ه دلی ل ع دم رعای ت نش ام شایس ته ی  ها سازمان

ساتری و لیاق ت مح وری، در انتخ اب و انتص اب م دیران و  
، عملک  رد رض  ایت وری به  رهت  وجهی ب  ه اص  ل  ب  ی کارکن  ان و

درص د از  15دهد که  می نشانها  پژوهش 5.اند هبخشی نداشت
و  پروری جانش  ینه  ای  لیتفعا  ،متخصص  ان من  اب  انس  انی

درص د از  25شناس ند و فق ط  نم ی یابی را ب ه خ وبیاستعداد
 9کنند. می آنها این برنامه را به طور رسمی اجرا

اس  تعداد،  تیر ینش  ام اث  ربخش م  د ری  ب  دون وج  ود 
و  یا قهیس  ل ،یص  ورت مقطع   عم  دتاب به ز ی  ن یپرور  نیجانش  

 یازه این یپاس خگو توان د یو نم  شود یانجام م مند رنشامیغ
 یها وج  ود برنام  ه گ  ر،ید یس  وس  ازمان باش  د. از  یواقع  

 ییشناس   ا یب   را یخ   ود محرک     ،یپرور  نیمش   خا جانش   
و  یش     غل ش     رفتیپ یرهایمس      ج     ادیاس     تعدادها، ا

کارکن  ان   یه  ا یس  تگ یهدفمن  د در توس  عه شا یگذار  هیس  رما



 

 

 تیر یم د انی و مکم ل م هیدوس و یا رابط ه ن،یاست. بن ابرا
ر که ض عف د  یطور  وجود دارد؛ به یپرور  نیاستعداد و جانش

ق  رار  ر یرا تح  ت ت  أث یگ  ر ید یاثربخش   توان  د یم   ر،ی  ه  ر 
 54،55دهد.

نتایج مطالعه محفوظی و همکاران نشان داد ک ه ارتب اط 
ی ها س ازماندر  پروری نیمدیریت استعداد با رویک رد جانش 

دار و گویای این مه  بود ک ه از دی دگاه کارکن ان  دولتی معنی
اس  تعداد ب  ه ی دولت  ی، بدع  د اس  تراتژی م  دیریت ها س  ازمان

ن واری ان  ی یدرص د در تب 99درص د و  82زان ی ب به میترت
  52د نقش دارد.و مدیریت استعدا پروری نیجانش

ه   ای  رس   د، ص   نعت مراقبت م   ی در مجم   وع ب   ه نش   ر 
توس   عه درم   انی نس   بت ب   ه س   ایر ص   نای  در  -بهداش   تی

ای ن  بن ابراین، .اند هعقب ماند پروری جانشین های ریزی برنامه
ی ها س    ازماندر  پروری همی    ت جانش    ینوض    عیت ب    ه ا

رهبران و م دیران دارد که افزوده و بیان می درمانی -بهداشتی
س ازمان در آین ده، بای د  یرف  نیازه ا یبهداشت و درمان برا

های  ن راس تا، دانش گاهی در ا 53را تمرین کنند. پروری جانشین
ارزش   مند، هن   وز  یرغ     دس   تاوردها ی، عل   یعل   وم پزش   ك

خود ندارند و  یین دارایتر  عملك رد مه  یس در برر  یستمیس
ت استعداد یر ی  مدیمستلزم محقق س اختن ارزش استراتژ 

و  ی ادی بن یی ن نارس  ای رف    ا یح  ل ب  را   راهیب ه عن وان 
  50.باشند می ها مقابل ه ب ا چالش

 یها تیع  لاوه ب  ر مس   ول یعل  وم پزش  ک  یها دانش  گاه
و  یدمات بهداش  تدر ح  وزه ارائ  ه خ   ،یو پژوهش   یآموزش  
 تیر یواق     م   د دارن   د و در  ینق   ش مس   تق ز ی   ن یدرم   ان

 دی معن ا ک ه با نی را بر عهده دارند؛ به ا «سلامت یچندگانگ »
 ،یپژوهش   ،یآموزش   یازه  این یطور همزم  ان پاس  خگو ب  ه

در س   طوح مختل   ف باش   ند. س   اختار  یو درم   ان یبهداش   ت
مراک   ز  ،ها بیمارس   تان)س   تاد، ش   بکه بهداش   ت،  هی   چندت

 نفع  ان یتع  دد   ه  ا، تی(، تن  وع مأمور یو پژوهش   یوزش  آم
جامعه،  ماران،یکارکنان، ب  ،یعلم  تیه یاعضا ان،ی)دانشجو

در  یتیر یم د ماتیتص م یبات تی(، و حساسگذاران استیس
در  یتیر یم  د یها ح  وزه، باع  ه ش  ده اس  ت ک  ه پس  ت نی  ا

و  یش غل یدگ ی چیاز نشر س طت پ ،یعلوم پزشک  یها دانشگاه
 یع یباش ند. طب تی ح ائز اهم ار یبس  از،ی ورد نم  یها مهارت

 ران،یم د یناگه ان ییجا هجاب  ،یتیر یاست که هرگونه خلأ م د
 توان   د یتزم، م    یه   ا یس   تگ یانتص   اب اف   راد فاق   د شا ای   
آم   وزش،  تی   فیب   ر ک  یرمس   تقیو غ  یمس   تق یام   دهایپ

ب  ر س  طت  تی  پ  ژوهش و ارائ  ه خ  دمات س  لامت و در نها
  سلامت جامعه داشته باشد.

 تیر یو م   د یپرور  نیجانش    یاتی   ح تی   وج   ود اهم ب  ا
ش  واهد موج  ود  ،یعل  وم پزش  ک  یها اس  تعداد در دانش  گاه

ص ورت  موضوع به نیاز موارد، ا یار یکه در بس  دهد ینشان م
 یتیر یو مد یادار  یبر شواهد در ساختارها یمند و مبتن نشام

روش ن  یها نش ده اس ت. نب ود م دل نهیها نهاد دانشگاه نیا
از اف راد  یاس تعدادها، فق دان بان ر اطلاع ات ییس اشنا یبرا

 یه  ا یس  تگ یمش  خا توس  عه شا یها مس  تعد، نب  ود برنام  ه
عملک   رد،  یابی   ارز  نیب    یمنطق    ون   دیو ع   دم پ ،یتیر یم   د

از جمل  ه  ،یتیر یم د یها و انتص اب یش غل ر یمس  یز یر  برنام ه
را ب ا  یپرور  نیجانش  ن دیفرآ توان د یاست ک ه م  ییها چالش

 یبررس  ای ن مطالع ه ب ا ه د  رو، نیا از. مشکل مواجه کند
اس  تعداد در کارکن  ان  تیر یو م  د یپرور  نیجانش   تیوض  ع
نت ایج . انج ام یاف ت گلس تان یدانشگاه علوم پزش ک  یستاد

 تیض  من روش  ن س  اختن وض  ع توان  د یمطالع  ه م   نی  ا
 ییشناس ا ن هیموج ود در زم یها ها و چالش موجود، شکا 

را  ن  هیو زم اختهس  را آش  کار  س  تهیشا نانیو پ  رورش جانش  
و  یپرور  نیکارآم دتر جانش   یه ا و استقرار نشام یطراح یبرا
که در   یدانشگاه فراه  آورد؛ اقدام نیاستعداد در ا تیر یمد
 تی فیک  یارتق ا ،یب ه بهب ود عملک رد س ازمان تواند یم تینها

 سلامت جامعه منجر شود. یخدمات و اعتلا
 

 روش کار
ك  ه ب  ه ص  ورت   مطالع  ه مقطع  ی ب  ود  ی  ن مطالع  ه، ی  ا
جامع  ه آم  اری ش  امل کلی  ه   انج  ام ش  د. یل  یتحل -یفیتوص  

كاركن    ان س    تادی دانش    گاه عل    وم پزش    کی گلس    تان در 
بهداش ت، درم ان، توس عه من اب ، تحقیق ات و های  معاونت

 درفن  اوری، غ  ذا و دارو، آموزش  ی و دانش  جویی و فرهنگ  ی 
 نیانگی م نی یتع یبرا مورد نشر  نمونه حج  .بود 5042 سال
و ب ا توج ه  56، 51مشابه مطالعات مطابق ،یپرور  نیجانش نمره

 یو با در نش ر گ رفتن احتم ال خط ا 10/24 اریبه انحرا  مع
مق   دار  5/4) 41/2 یو ح   داک ر خط   ا 41/4ن   وع اول براب   ر 

 نانیدرصد جهت اطم 1با افزودن  نیهمچن ؛(اریانحرا  مع
 نیانگی م ب رآورد یبرا نمونه حج  نییتعطبق فرمول  شتر یب
  .شد نییتع نفر 041 ،(5فرمول )

 (5)      
      

( ) 
 



 

 

تص ادفی ب ود. ابت دا، ای  صورت طبقه گیری به روش نمونه
به صورت یر طبقه در نشر گرفته شد. ها  هرکدام از معاونت

ب ا در نش ر   طبق ه )معاون ت(برای انتخاب افراد نمون ه در ه ر 
اس تفاده  (2) م ولفر در جمعی ت از  طبق هگرفتن نسبت آن 
ص ورت تص ادفی  هگیری در داخل طبق ات ب  شد. روش نمونه

یاره ای ورود نش ر گ رفتن مع ساده بود و اعضای نمونه با در
 .شدند مطالعه وارد

(2)           (
 

 
) 

ش  رکت در ط  رح و  ب  ه معیاره  ای ورود ش  امل تمای  ل
یی  ها نامه پرس ش حداقل یر سال سابقه ک اری ب ود.داشتن 

خالی و یا ناصحیت زیادی بود از مطالعه های  که دارای پاسخ
(. ن  رپ پاس  خ ده  ی در ای  ن نامه پرس  ش 55خ  ارش ش  دند )

 درصد بوده است. 3/91مطالعه 
چ   ر لیس   ت متغیره   ای ه   ا،  آوری داده اب   زار جم    

، لاتیس طت تحص ، یتجنس ، س ن)ای  دموگرافیر و زمین ه
( و س مت و اس تخدام تیوض ع، تاه ل تیوضع، کار  سابقه

ت یر یم    د و پروری نیجانش    های  نامه پرس    شهمچن    ین، 
 استعداد بودند.

 س  وال 32 یدارا (Kim) کی   پروری نیجانش نامه پرسش
تعه  د  تیض  عش  امل و نامه پرس  شابع  اد  .بع  د ب  ود 8 و

 تیوض ع، پروری نیجانش  تیر یم د ست یارشد به س رانیمد
 از ی مورد نهای  یستگ یشا نییتع، یدیکلهای   پست ییشناسا
ی ه ا روش، داهای کاند  ییشناسا تیوضع ،یدیکلهای   پست

 یداهای  توانمن  د نم  ودن کاند جه  ت ک  ار  طیخ  ارش از مح  
ضمن خدمت جهت توانمن د ی ها روش، یسازمان یها پست

 یابی  ارز  ن  دیفرآ، یس  ازمانهای  پس  ت یداهای  نم  ودن کاند
 س  ت یس یابی  ارز  ج  هینتو  پروری نیجانش   تیر یم  د س  ت یس

ب  ر  نامه پرس  ش گ  ذاری نمرهب  ود.  وریپر  نیجانش   تیر یم  د
، متوس ط، ک  ،  ک    ار ی)بس ای  نهیپنج گز  کرتیل فیاساس ط

 ن هیگز   یبرا 1 ازیامت که طوری به. شد( انجام ادیز  ار یبسو  ادیز 
 ن  هیگز   یب  را 3 ازی  امت، ک     ن  هیگز   یب  را 2 ازی  امت، ک     ار یبس  

 ن  هیگز   یب  را 5 ازی  و امت ادی  ز  ن  هیگز   یب  را 4 ازی  امت، متوس  ط
ب ین  نامه پرس شم رات دامنه ن. شد در نشر گرفته ادیز  ار یبس
 م دیریت باش د، ب اتتر نم ره هرچ ه باش د ک ه م ی 564تا  32

 نامه پرس ش ییایپاروایی و  .است بیشتر ه  پروری جانشین
و  58یو ص  الح یب  اتده یاحم  د 51،یعربش  اه اتدر مطالع  

. همچن ین، پای ایی ای ن ه ب ودش د دیی تا 59و همكاران یبینج

 98/4در این مطالع ه ب ا ض ریب آلف ای کرونب اپ  نامه پرسش
 تایید شده است.

 Philips) فیلی س  و روپ ر استعداد تیر یمد نامه پرسش

& Roper )نامه پرس ش. ابع اد ب ودبع د  9و سوال  28ی دارا 
  یب ه كارگم ار  انتخاب کارمند با اس تعداد،، یابیكارمند شامل

، مس  تعد انت عملك  رد کارمن  دیر یم  د کارمن  د ب  ا اس  تعداد،
آم   وزش و  توس   عه کارمن   دان مس   تعد،  یابی   مراك   ز ارز 
و  جبران خدمات اس تعدادها، ت كارراهه،یر یمد استعدادها،

ب  ر اس  اس  نامه پرس  ش گ  ذاری نمره ب  ود. انض  باط کارمن  دان
 ی، نش ر مخ الف ف ، )ک املا مخ الای  ن هیپنج گز  کرتیل فیط

 ازیامت هک طوری به. دکاملا موافق ( انجام شو   موافق ندارم، 
، مخ الف  ن هیگز   یب را 2 ازی امت، ک املا مخ الف   ن هیگز   یبرا 1

موافق   نهیگز   یبرا 4 ازیامت، ندارم ینشر  نهیگز   یبرا 3 ازیامت
دامنه . شدنشر گرفته  ر کاملا موافق  د  نهیگز   یبرا 5 ازیو امت

 نم ره هرچ ه باش د ک ه م ی 504تا  28بین  نامه پرسشنمرات 
روای ی و  .اس ت بیش تر ه   داداس تع م دیریت باشد، باتتر

 یب یو نج 24یداللهی و  یموغلدر مطالعات  نامه پرسش ییایپا
همچن   ین، پای   ایی ای   ن  .ه ب   ودش   د دیی   تا 59و همك   اران

 91/4در این مطالع ه ب ا ض ریب آلف ای کرونب اپ  نامه پرسش
 تایید شده است.

 23نس  خه  SPSS یآم  ار  اف  زار  نرم ب  ا اس  تفاده از ه  ا  داده
از  ،ه ا داده لی تحل ب رایق رار گرف ت.  لی تحلو  هی مورد تجز 

، درص  د فراوان  ی)رس    ج  داول،  یفیآم  ار توص  ی ه  ا روش
 یب را ار ی انحرا  مع ن،یانگیو م ؛یفیکهای   داده یبرا یفراوان
نرم ال  ب ه توج ه ب ا ،نیهمچن  استفاده ش د.( یمکهای   داده

ویل  ر،  -آزم  ون ش  اپیروب  ا  ی)بررس  ه  ا  داده  ی  ب  ودن توز 
( Q-Qو  P-P ینموداره ا و ه ا داده  یتوز  یدگ یکش و یچولگ 
 بیض   ر  یه   ا آزمون ر ی   نش یآم   ار اس   تنباط  یه   ا روشاز 

 و کطرف هی ان ی وار  ز یمستقل و آنال یت ن،ورسیپ یهمبستگ 
 س   طتاس   تفاده ش   د.  یب   یتعق یه   ا آزمون از نیهمچن   
 .است شده گرفته نشر در 41/4 مطالعه نیا در یمعنادار 

 

 ها یافته
 ± 19/1 مطالع ه، در کنن ده ش رکت افراد سنی میانگین

 ± 24/1 اف  راد ای  ن ک  اری س  ابقه می  انگین و س  ال 13/02
( درص د 3/15) نف ر 242 کارکن ان اک ری ت .ب ود سال 15/53

 کارشناس  ی تحص  یلات دارای( درص  د 1/01) نف  ر 581، م  رد
ب ا ( درص د 15) نف ر 245 متاهل،( نفر 1/11) نفر 346 ارشد،

ب  ا ( درص  د 6/81) نف  ر 301 رس  می،وض  عیت اس  تخدامی 



 

 

 معاون   تدر ( درص   د 5/24) نف   ر 19 و کارش   ناسس   مت  
 یفراوان   توزی    1 ج  دول .بودن  د مش  غول ب  ه ک  ار بهداش  تی

كنن   ده در  كاركن   ان ش   ركت  ش   ناختی جمعیت مشخص   ات
 دهد. می مطالعه را نشان

 
 مطالعه در كننده شركت كاركنان شناختی جمعیت مشخصات یفراوان توزی  .2جدول 

 تعداد )درصد( سطوح متغیر

 جن 
 (3/51) 202 مرد
 (7/48) 192 زن

 تحصیلات
 (1/4) 16 کاردانی
 (1/38) 150 کارشناسی

 (5/47) 187 کارشناسی ارشد
 (4/10) 41 دکتری 

 تاهل
 (18) 71 مجرد
 (7/77) 306 متاهل

 (3/4) 17 )مطلقه و همسر از دست داده( ر یسا

 استخدام

 (51) 201 رسمی
 (1/20) 79 پیمانی
 (1/20) 79 قراردادی
 (3) 12 طرحی
 (8/5)23 شرکتی

 سمت
 (4/12) 49 مدیر واحد
 (6/87) 345 کارشناس

 معاونت

 (1/20) 79 بهداشتی
 (5/17) 69 درمان

 (19) 75 توسعه مناب 
 (6/9) 38 تحقیقات و فناوری

 (7/13) 54 غذا و دارو
 (9/8) 35 آموزشی
 (2/11) 44 فرهنگی

 

 یپرور  نیجانش  تیر یم د نامه پرس ش ک ل نمره نیانگیم
 ب ه مرب وط ابع اد، نیب  در نم ره نیب اتتر . بود 40/2 ± 50/0

 و( 77/2 ± 69/0) داهای    کاند ییشناس    ا تیوض    ع بع    د
 ارش د رانیم د تعهد تیوضع بعد به مربوط نمره نیتر  نییپا

 بع  د و( 00/2 ± 70/0) یپرور  نیجانش   تیر یم  د س  ت یس ب  ه
( 00/2 ± 68/0) یپرور  نیجانش  تیر یمد ست یس یابیارز  جهینت

 تیر یم  د نامه پرس  ش یفیتوص   یها ش  اخا 2 ج  دول .ب  ود
 .دهد یم نشان را یپرور  نیجانش

 
 و ابعاد آن پروری مدیریت جانشین نامه پرسشتوصیفی های  شاخا .1جدول 

 ابعاد
تعداد 
 سواتت

 نیانگیم ± اریمع انحرا 
نمرات  دامنه

 شدهپاسخ داده 
 1 -5 00/2 ± 70/0 سوال 0  پروری نیجانش تیر یمد ست یارشد به س رانیتعهد مد تیضعو

 1 -5 73/2 ± 76/0 سوال 0 یدیهای کل پست ییشناسا تیوضع
 1 -5 61/2 ± 84/0 سوال 0 یدیهای کل پست از یهای مورد ن یستگ یشا نییتع

 1 -5 77/2 ± 69/0 سوال 0 داهایکاند  ییشناسا تیوضع
 1 -5/4 70/2 ± 60/0 سوال 0 یهای سازمان پست یداهایتوانمند نمودن کاند جهت کار  طیی خارش از محها روش
 1 -5 13/2 ± 67/0 سوال 0 یهای سازمان پست یداهایی ضمن خدمت جهت توانمند نمودن کاندها روش
 1 -5 19/2 ± 71/0 سوال 0 پروری نیجانش تیر یمد ست یس یابیارز  ندیفرآ



 

 

 ابعاد
تعداد 
 سواتت

 نیانگیم ± اریمع انحرا 
نمرات  دامنه

 شدهپاسخ داده 
 1 -5 00/2 ± 68/0 سوال 0 پروری نیجانش تیر یمد ست یس یابیارز  جهینت

 13/1 – 87/4 40/2 ± 50/0 سوال 32 پروری  جانشین کل نمره

 
 14/4 ± 35/0 اس تعداد تیر یم د نامه پرس ش ک ل نمره

 انض  باط بع  د ب  ه مرب  وط ابع  اد، نیب   در نم  ره نیب  اتتر . ب  ود
 بع د ب ه مرب وط نمره نیتر  نییپا و( 58/4 ± 51/0) کارمندان

. باش  د یم   (70/3 ± 70/0) توس  عه و آم  وزش اس  تعدادها
 تیر یم   د نامه پرس   ش یفیتوص    یها ش   اخا 3 ج   دول
 .دهد یم نشان را آن ابعاد و استعداد

 
 مدیریت استعداد و ابعاد آن نامه پرسشتوصیفی های  شاخا .3جدول 

 دامنه میانگین ±انحرا  معیار  تعداد سواتت ابعاد
 1 -5 03/4 ± 59/0 السو 0 كارمندیابی

 1 -5 99/3 ± 72/0 سوال 3 انتخاب کارمند با استعداد
 5/1 -5 12/4 ± 68/0 سوال 2 به كارگماری کارمند با استعداد

 1 -5 23/4 ± 56/0 سوال 3 مستعد مدیریت عملكرد کارمندان
 5/1 -5 42/4 ± 54/0 سوال 2 مراكز ارزیابی کارمندان مستعد

 1 -5 70/3 ± 70/0 سوال 5 دادهاتوسعه و آموزش استع
 2 -5 24/4 ± 56/0 سوال 3 مدیریت كارراهه

 75/1 -5 45/4 ± 48/0 سوال 4 جبران خدمات استعدادها
 2 -5 58/4 ± 51/0 سوال 2 انضباط کارمندان

 93/1 -5 14/4 ± 35/0 سوال 28 مدیریت استعداد  کل نمره

 
 س ت یارش د ب ه س رانیتعه د م د تیض عمتغیر سن با و

(، r ،446/4 =P-value= -53/4) پروری نیجانش      تیر یم     د
-r ،400/4 =P= -54/4) یدی های کل پست ییشناسا تیوضع

value ،)توانمند نمودن   جهت کار  طیی خارش از محها روش
-r ،426/4 =P= -55/4ی )های س    ازمان پس    ت یداهای    کاند

value ،)پروری نیجانش   تیر یم  د س  ت یس یابی  ارز  ن  دیفرآ 
(52/4- =r ،456/4 =Pvalueو جانش     ین ) ( 52/4پروری- =r ،

451/4 =P-value ارتب   اط معک   وس و معن   اداری داش   ت؛ )
ارش د ب ه  رانیتعه د م د تیض عکه با افزایش سن و طوری به
 ییشناس   ا تیوض   ع، پروری نیجانش    تیر یم   د س   ت یس

 جه  ت ک  ار  طیخ  ارش از مح   یه  ا روشی، دی  های کل پس  ت
 ن  دیفرآ ی،ی س  ازمانها پس  ت یداهای  توانمن  د نم  ودن کاند

پروری   و جانش  ین پروری نیجانش   تیر یم  د س  ت یس یابی  ارز 
ی خ  ارش از ه  ا روشک  اهش خواه  د یاف  ت. س  ابقه ک  ار ب  ا 

های  پس  ت یداهای  توانمن  د نم  ودن کاند جه  ت ک  ار  طیمح  
 یابی     ارز  ن    دیفرآ(، r ،459/4 =P-value= -55/4ی )س    ازمان

-r ،446/4 =P= -53/4) پروری نیجانش    تیر یم   د س   ت یس

valueو جانش           ین ) ( 52/4پروری- =r ،451/4 =P-value )
ک ه ب ا اف زایش  طوری به ؛ارتباط معکوس و معناداری داش ت

توانمن د  جه ت ک ار  طیی خ ارش از مح ها روش ی کار، سابقه
 یابی  ارز  ن  دیفرآ ی،های س  ازمان پس  ت یداهای  نم  ودن کاند

پروری ک  اهش  و جانش  ین پروری نیجانش   تیر یم  د س  ت یس
   خواهد یافت.
 ب  ا آن ابع  اد و پروری جانش  ین م  دیریت ارتب  اط بررس  ی
ارائ  ه ش  ده  0در ج  دول  ش  ناختی جمعیت کیف  ی  متغیره  ای

 جه ت ک ار  طیخ ارش از مح ی ه ا روشاست. تحص یلات ب ا 
-P=431/4ی )س ازمانهای  پس ت یداهایتوانمند نمودن کاند

value) ض  من خ  دمت جه  ت توانمن  د نم  ودن   یه  ا روش و
( ارتب  اط P-value=453/4ی )زمانس  اهای  پس  ت یداهای  کاند
کارکن ان س تادی ب ا تحص یلات    که طوری به داشت،داری معنا

سمت ب ا  تر نمرات باتتری کسب نمودند. کارشناسی و پایین
( P-value=405/4ی )دی   کلهای   پس   ت ییشناس   ا تیوض   ع

کارکنان ستادی با سمت   که طوری به داشت،داری ارتباط معنا
 سب نمودند.مدیر واحد نمرات باتتری ک

 
 



 

 

 شناختی جمعیت کیفی  متغیرهای با آن ابعاد و پروری جانشین مدیریت ارتباط بررسی .4 جدول

 سطوح متغیر

 رانیتعه  د م  د تیض  عو
 س     ت یارش     د ب     ه س

 پروری نیجانش تیر یمد

 ییشناس       ا تیوض       ع
 یدیکلهای   پست

های  یس    تگ یشا نی    یتع
های   پس    ت از ی   م   ورد ن

 یدیکل

  ییشناس     ا تیوض     ع
 داهایکاند

 میانگین ±انحرا  معیار  میانگین ±انحرا  معیار  میانگین ±انحرا  معیار  میانگین ±انحرا  معیار 
 76/2 ± 74/0 60/2 ± 42/0 71/2 ± 75/0 03/2 ± 45/0 زن جنسیت

 78/2 ± 51/0 62/2 ± 65/0 76/2 ± 89/0 97/1 ± 41/0 مرد

P-value 388/0 441/0 804/0 728/0 

 83/2 ± 40/0 56/2 ± 63/0 65/2 ± 75/0 01/2 ± 85/0 تر و پایینکارشناسی  تحصیلات
 72/2 ± 42/0 65/2 ± 74/0 79/2 ± 89/0 98/1 ± 66/0 کارشناسی ارشد و باتتر

P-value
 784/0 080/0 265/0 139/0 

 76/2 ± 75/0 60/2 ± 98/0 69/2 ± 75/0 03/2 ± 96/0 مجرد و سایر تاهل
 77/2 ± 56/0 61/2 ± 75/0 74/2 ± 89/0 99/1 ± 32/0 متاهل

P-value 624/0 599/0 912/0 838/0 
 79/2 ± 71/0 59/2 ± 70/0 71/2 ± 75/0 94/1 ± 66/0 رسمی استخدام

 68/2 ± 64/0 66/2 ± 98/0 77/2 ± 89/0 05/2 ± 46/0 پیمانی
 77/2 ± 73/0 62/2 ± 25/0 72/2 ± 75/0 03/2 ± 71/0 قردادی
 84/2 ± 74/0 59/2 ± 57/0 85/2 ± 89/0 11/2 ± 58/0 سایر

P-value 425/0 708/0 957/0 584/0 
 94/2 ± 71/0 78/2 ± 82/0 93/2 ± 70/0 05/2 ± 65/0 مدیر واحد سمت

 74/2 ± 69/0 59/2 ± 85/0 70/2 ± 88/0 99/1 ± 71/0 کارشناس
P-value 595/0 041/0 131/0 067/0 

 
 شناختی جمعیت کیفی  متغیرهای با آن ابعاد و پروری جانشین مدیریت اطارتب بررسی .4 جدول ادامه

خ  ارش از  یه  ا روش سطوح متغیر
 جه   تک   ار   طیمح   

توانمن     د نم     ودن  
 یداهای               کاند
 یسازمان یها پست

ض    من  یه    ا روش
خ      دمت جه      ت 
توانمن     د نم     ودن  

 یداهای               کاند
 یسازمان یها پست

 یابی    ارز  ن    دیفرآ
 تیر یم  د س  ت یس

 یپرور  نیجانش

 یابی     ز ار ج     هینت
 تیر یم  د س  ت یس

 یپرور  نیجانش

 یپرور  نیجانش

 ± اریمع انحرا 
 نیانگیم

 ± اریمع انحرا 
 نیانگیم

 ± اریمع انحرا 
 نیانگیم

 ± اریمع انحرا 
 نیانگیم

 ± اریمع انحرا 
 نیانگیم

 
 جنسیت

 42/2 ± 74/0 02/2 ± 41/0 20/2 ± 45/0 23/2 ± 75/0 78/2 ± 98/0 زن
 39/2 ± 96/0 98/2 ± 65/0 19/2 ± 23/0 06/2 ± 45/0 65/2 ± 74/0 مرد

P-value 951/0 436/0 512/0 070/0 502/0 
 

 تحصیلات
 42/2 ± 63/0 02/2 ± 75/0 20/2 ± 74/0 23/2 ± 75/0 77/2 ± 74/0 تر کارشناسی و پایین

 39/1 ± 41/0 99/2 ± 45/0 19/2 ± 12/0 06/2 ± 89/0 65/2 ± 66/0 کارشناسی ارشد و باتتر
P-value

 035/0 013/0 873/0 686/0 571/0 
 

 تاهل
 39/2 ± 41/0 93/1 ± 74/0 12/2 ± 45/0 13/2 ± 75/0 75/2 ± 45/0 مجرد و سایر

 41/2 ± 96/0 02/2 ± 42/0 21/2 ± 36/0 13/2 ± 89/0 70/2 ± 42/0 متاهل
P-value 428/0 956/0 288/0 258/0 730/0 

 
 

 استخدام

 98/2 ± 52/0 95/2 ± 78/0 58/2 ± 63/0 15/2 ± 67/0 69/2 ± 61/0 رسمی
 89/2 ± 42/0 78/2 ± 74/0 63/2 ± 73/0 27/2 ± 80/0 68/2 ± 74/0 پیمانی
 89/2 ± 74/0 45/2 ± 45/0 78/2 ± 78/0 20/2 ± 60/0 72/2 ± 79/0 قردادی
 78/2 ± 79/0 65/2 ± 32/0 25/2 ± 79/0 27/2 ± 29/0 81/2 ± 54/0 سایر



 

 

خ  ارش از  یه  ا روش سطوح متغیر
 جه   تک   ار   طیمح   

توانمن     د نم     ودن  
 یداهای               کاند
 یسازمان یها پست

ض    من  یه    ا روش
خ      دمت جه      ت 
توانمن     د نم     ودن  

 یداهای               کاند
 یسازمان یها پست

 یابی    ارز  ن    دیفرآ
 تیر یم  د س  ت یس

 یپرور  نیجانش

 یابی     ز ار ج     هینت
 تیر یم  د س  ت یس

 یپرور  نیجانش

 یپرور  نیجانش

 ± اریمع انحرا 
 نیانگیم

 ± اریمع انحرا 
 نیانگیم

 ± اریمع انحرا 
 نیانگیم

 ± اریمع انحرا 
 نیانگیم

 ± اریمع انحرا 
 نیانگیم

P-value 674/0 205/0 559/0 436/0 626/0 
 

 سمت
 46/2 ± 45/0 95/1 ± 56/0 95/1 ± 60/0 13/2 ± 56/0 62/2 ± 61/0 مدیر واحد
 39/2 ± 51/0 01/2 ± 70/0 01/2 ± 73/0 13/2 ± 69/0 71/2 ± 60/0 کارشناس

P-value 319/0 988/0 960/0 625/0 384/0 

 
 =r 55/4اس  تعداد ) ب  ا کارمن  د س  ن ب  ا انتخ  ابمتغی  ر 

،420/4 =P-value ارتب   اط مس   تقی  و معن   اداری داش   ت )
ک  ه ب  ا اف  زایش س  ن، انتخ  اب کارمن  د ب  ا اس  تعداد  طوری به

ی ک ار، تحص یلات و س مت ب ا  افزایش خواهد یافت. سابقه
 مدیریت استعداد ارتباط معناداری نداشت. 

بررسی ارتباط م دیریت اس تعداد و ابع اد آن ب ا متغیره ای  
متغی ر ارائ ه ش ده اس ت.  5در ج دول  ش ناختی فی جمعیتکی

 (،P-value= 403/4) کارمند با اس تعداد  یبه كارگمار با  یتجنس
( و P-value= 458/4) مس  تعد ت عملك  رد کارمن  دانیر یم  د

 ؛داری داردارتباط معن ا (P-value= 421/4مدیریت استعداد )

ی می  انگین نم  رات ای  ن ابع  اد در کارکن  ان س  تاد ک  ه طوری به
 انتخ اب کارمن د ب ا اس تعدادجن  زن بیشتر ب ود. تاه ل ب ا 

(452/4 =P-valueارتباط معناداری دارد )انتخاب   که طوری به ؛
کارمن  د ب  ا اس  تعداد درکارکن  ان س  تادی متاه  ل بیش  تر از 

 (P-value= 408/4) انضباط کارمن دانسایرین است. تاهل با 
ندان در کارکن ان انضباط کارم که طوری به ؛داری داردارتباط معنا

اس ت. وض عیت  ینستادی مج رد و س ایرین بیش تر از مت اهل
 (P-value= 429/4) انتخ  اب کارمن  د ب  ا اس  تعداداس  تخدام ب  ا 
انتخاب کارمند با اس تعداد  که طوری به ؛داری داردارتباط معنا

 درکارکنان ستادی رسمی بیشتر از سایرین است. 
 

 شناختی و ابعاد آن با متغیرهای کیفی جمعیتبررسی ارتباط مدیریت استعداد  .5جدول 
انتخ     اب کارمن     د ب     ا  کارمندیابی سطوح متغیر

 استعداد
کارگیری کارمن   د ب   ا  ب   ه

 استعداد
م       دیریت عملک       رد  

 کارمندان مستعد
 ±انحرا  معیار 
 میانگین

 ±انحرا  معیار 
 میانگین

 ±انحرا  معیار 
 میانگین

 ±انحرا  معیار 
 میانگین

03/4 ± 61/0 زن جنسیت  69/0 ± 06/4  62/0 ± 19/4  50/0 ± 30/4  
03/4 ± 57/0 مرد  75/0 ± 93/3  72/0 ± 05/4  61/0 ± 16/4  

P-value 0/918 0/082 0/043 0/018 
15/4 ± 85/0 کارشناسی و پایین تر تحصیلات  45/0 ± 98/3  41/0 ± 88/4  96/0 ± 51/4  

47/4 ± 58/0 کارشناسی ارشد و باتتر  42/0 ± 27/3  36/0 ± 74/4  47/0 ± 47/4  
P-value

 081/0  504/0  738/0  494/0  
78/4 ± 89/0 مجرد و سایر تاهل  63/0 ± 96/3  79/0 ± 47/4  96/0 ± 75/4  

89/4 ± 52/0 متاهل  65/0 ± 85/3  78/0 ± 63/4  36/0 ± 38/4  
P-value 867/0  012/0  267/0  922/0  

52/4 ± 89/0 رسمی استخدام  89/0 ± 85/3  98/0 ± 96/4  89/0 ± 78/4  
89/4 ± 89/0 پیمانی  85/0 ± 45/3  56/0 ± 89/4  52/0 ± 63/4  
74/4 ± 69/0 قردادی  32/0 ± 78/3  78/0 ± 85/4  69/0 ± 47/4  
41/4 ± 25/0 سایر  56/0 ± 41/3  72/0 ± 74/4  89/0 ± 52/4  

P-value 960/0  029/0  372/0  059/0  
32/4 ± 98/0 مدیر واحد سمت  87/0 ± 98/3  45/0 ± 89/4  56/0 ± 28/4  



 

 

انتخ     اب کارمن     د ب     ا  کارمندیابی سطوح متغیر
 استعداد

کارگیری کارمن   د ب   ا  ب   ه
 استعداد

م       دیریت عملک       رد  
 کارمندان مستعد

 ±انحرا  معیار 
 میانگین

 ±انحرا  معیار 
 میانگین

 ±انحرا  معیار 
 میانگین

 ±انحرا  معیار 
 میانگین

89/4 ± 58/0 کارشناس  47/0 ± 27/3  89/0 ± 45/4  56/0 ± 26/4  
P-value 356/0  256/0  995/0  904/0  

 
 شناختی بررسی ارتباط مدیریت استعداد و ابعاد آن با متغیرهای کیفی جمعیت .5ادامه جدول 

مراک   ز ارزی   ابی   سطوح متغیر
کارمن             دان 

 مستعد

توس              عه و 
آم                وزش 

 استعدادها

جب  ران خ  دمات  مدیریت کارراهه
 استعدادها

انض                باط  
 کارمندان

م              دیریت 
 استعداد

 ±انحرا  معیار 
 میانگین

 ±انحرا  معی ار 
 میانگین

 ±انحرا  معی ار 
 میانگین

 ±انحرا  معی ار 
 میانگین

 ±انحرا  معی ار 
 میانگین

 ±انحرا  معیار 
 میانگین

42/4 ± 50/0 زن جنسیت  61/0 ± 77/3  47/0 ± 78/4  74/0 ± 45/4  32/0 ± 03/4  65/0 ± 18/4  
41/4 ± 58/0 مرد  98/0 ± 27/3  89/0 ± 88/4  56/0 ± 42/4  78/0 ± 03/4  47/0 ± 10/4  

P-value 876/0  051/0  310/0  429/0  144/0  027/0  
کارشناس        ی و  تحصیلات

 تر پایین
50/0 ± 42/4  61/0 ± 77/3  47/0 ± 78/4  74/0 ± 45/4  32/0 ± 03/4  65/0 ± 18/4  

کارشناسی ارش د 
 و باتتر

58/0 ± 41/4  98/0 ± 27/3  89/0 ± 88/4  56/0 ± 42/4  78/0 ± 03/4  47/0 ± 10/4  

P-value
 079/0  853/0  532/0  720/0  483/0  416/0  

62/2 ± 61/0 مجرد و سایر تاهل  56/0 ± 13/2  60/0 ± 95/1  56/0 ± 95/1  45/0 ± 46/2  61/0 ± 62/2  
42/4 ± 50/0 تاهلم  61/0 ± 77/3  47/0 ± 78/4  74/0 ± 45/4  32/0 ± 03/4  65/0 ± 18/4  

P-value 538/0  587/0  061/0  165/0  048/0  801/0  
41/4 ± 58/0 رسمی استخدام  98/0 ± 27/3  89/0 ± 88/4  56/0 ± 42/4  78/0 ± 03/4  47/0 ± 10/4  

42/4 ± 50/0 پیمانی  61/0 ± 77/3  47/0 ± 78/4  74/0 ± 45/4  32/0 ± 03/4  65/0 ± 18/4  
42/4 ± 50/0 قردادی  61/0 ± 77/3  47/0 ± 78/4  74/0 ± 45/4  32/0 ± 03/4  65/0 ± 18/4  
41/4 ± 58/0 سایر  98/0 ± 27/3  89/0 ± 88/4  56/0 ± 42/4  78/0 ± 03/4  47/0 ± 10/4  

P-value 360/0  178/0  158/0  390/0  427/0  202/0  
41/4 ± 58/0 مدیر واحد سمت  98/0 ± 27/3  89/0 ± 88/4  56/0 ± 42/4  78/0 ± 03/4  47/0 ± 10/4  

41/4 ± 58/0 کارشناس  98/0 ± 27/3  89/0 ± 88/4  56/0 ± 42/4  78/0 ± 03/4  47/0 ± 10/4  
P-value 489/0  879/0  178/0  148/0  137/0  733/0  

 
 بحه

 م    دیریت ج مطالع    ه، وض    عیتیب    ر اس    اس نت    ا
 پزش  کی عل  وم دانش  گاه س  تادی کارکن  ان در پروری جانش  ین
 خ وبی وض عیت در و هب ود متوس ط سطت از کمتر گلستان

 «عن وان ب ا( Stephensاس تفنز ) پژوهش نتایج .نداشت قرار

 در ها بیمارس  تان ارش  د م  دیران پروری جانش  ین ریزی برنام  ه
 ها بیمارس  تان بیش  تر ک  ه ب  وده ای  ن بی  انگر« متح  ده ای  اتت
 در و ندارند خود کار دستور در را پروری جانشین ریزی برنامه
 درون از و فراین د اج رای ای ن ب دون اف راد ،موارد درصد 68

عب  د   پ  ژوهشهای  یافت  ه 25ش  وند. م  ی انتخ  اب س  ازمان

(Abdullah ) پروری جانش ین ریزی برنامه»عنوان  باو همکاران 
 برنام ه ای ن ک ه ده د می نشان «مالزی آموزش مؤسسات در
 دارد ت أثیر ثبات دانشگاه و دانشجویان تادان،اس عملکرد در
 پایدار مزیت رقابتی به دستیابی برای برنامه این از توان می و
 پ ژوهشهای  یافت ه 22جس ت. به ره آموزشی یها سازمان در

 اس ت آن از میدوس ترن ح اکی دانشگاه در( Matesoمتسو )
 از مح   دودیهای  قس   مت در پروری جانش   ین برنام     ک   ه

 نی از و ض رورت ب ر دهن دگان پاس خ و ش ود می ادانشگاه اجر 
. ان   د هکرد تأکی   د دانش   گاه درای  چن   ین برنام   ه توس   ع 
 نداشتند کافی اطلاع برنامه این از دهندگان پاسخ همچنین،



 

 

 خ دمتهای  س ال و ن وع ش غل دانشکده، نوع به توجه با و
های  افت هی 23دارد. وج ود اف راد آگ اهی در معن اداری تف اوت
 اس  تقرار ض  عف دهن  د  نش  ان س  لطانی و ادهه  ادیز  مطالع  ه

 آن اهمیت و موجود وض  در پروری جانشین مدیریت نشام
 در ش کا  وج ود وض عیت ای ن ک ه است مطلوب وض  در
 دادند نشان همکاران و علامه  20.دهد می نشان را زمینه این
 بخ  ش رض  ایت ،پروری جانش  ین م  دیریت کن  ونی   وض    ک  ه

ج ینت  ا در مقاب  ل، 21.اس  ت بیش  تری توج  ه نیازمن  د و نب  وده
 امتی ازات مطالعه مهرت  و همكاران نشان داد ك ه می انگین

 وزارت در پروری جانش  ین موج  ود در وض  عیت ش  ده کس  ب
 ک ل درص د 14 از پزش کی، ب یش آم وزش و درمان بهداشت

 وض    عیت بررس    ی 53اس    ت. قاب    ل قب    ول و امتی    ازات
در كاركن    ان س    لیمانی در مطالع    ه آ ر و  پروری جانش    ین

 از نمون   م دنشر ک ه داد ل نش انیاردب یانشگاه آزاد اسلامد
 از داش  ت و ب  ات ق  رار ب  ه متوس  ط وض  عیت در حی  ه ای  ن

 ب ا حاض ر مطالع ه جینت ا 15.ب ود برخ وردار مطلوبی وضعیت
اگرچ   ه در  .نداش   ت یهمخ   وان م   ذكور مطالع   ات جینت   ا

اس   تعداد و  تیر یتوج   ه ب   ه مقول   ه م   د ر،ی   اخ یها س   ال
ب وده اس ت،  شیام سلامت رو ب ه اف زادر نش یپرور  نیجانش

ب  ا  ن  دهایفرآ نی  من  د و اث  ربخش ا نشام یام  ا همچن  ان اج  را
و  ها سازمان ریبا سا سهیمقا در . روبروست یجد یها چالش

در  ها س ازمان نی از ا یک ه برخ   رس د یها به نش ر م  وزارتخانه
 ،یپرور  نیاس تعداد و جانش  تیر یم د یها برنام ه یساز  ادهیپ

ش   رو،  یپ یها و ش   رکت یردولت   یغ یه   ا شدر بخ ژهیو ب   ه
 ناش  ی از توان  د یام  ر م   نی  اند. ا برداش  ته یبلن  دتر  یه  ا گام
و  س  اختارها یافتگ ی   توس  عهی، و رق  ابت یرانتف  اع یغ تی  ماه

ح ال، تزم ب ه  نی ا ب اباشد.  ها سازماناین  یسازمان فرهنگ
 یها س ازمانموج ود در  ی ات  یها تی کر است که مح دود

 ،یا بودج ه یها تیمح دود ،یادار  یروکراساز جمله ب ،یدولت
ها و  در هم    ه وزارتخان     ه ،یاس     یو دخال    ت عوام    ل س

 شیاز جمل  ه وزارت بهداش  ت، ک    و ب   ،یدولت   یها س  ازمان
  یاج را یب را یموانع توانند یم ها تیمحدود نیوجود دارد. ا
اس    تعداد و  تیر یم    د یها برنام    ه نق    ا یکام    ل و ب    

 محسوب شوند. یپرور  نیجانش

 بع د ب ه مرب وط نمرهترین  ج مطالعه، پایینیبر اساس نتا
 م   دیریت سیس   ت  ب   ه ارش   د م   دیران تعه   د وض   عیت
 مشارکت و تعهد مدیریت، ثبات و بود. بلوغ پروری جانشین
 موفقی ت در ق وی رهب ری م دیریت و و ارش د مدیران فعال
ب ه  م دیران تعه د 26دارد. ت أثیر زی ادی پروری جانش ین برنامه

 اف  زایش ب  ه منج  ر س  ازمانی، اس  تعداد ریتم  دی و توس  عه
 رابط ه 21ش ود. م ی کارکن ان س ازمانی تعه د ش غلی و رضایت
 پروری جانش  ین برنام  ه و رهب  ری و م  دیریت سیس  ت  ب  ین

 م دیریت ق وی سیست  ی . است متقابل صورت به سازمان
 پروری جانش ین منس ج  برنام ه ی  توسعه برهبری موج و

 و م دیریت سیس ت  توس عه به منجر در نهایت، که شود می
 ت ارشد، ارزیابییر یبعد از تعهد مد 1د.شو می سازمان رهبری
نم ره را در ابع اد ترین  نییپا پروری جانشین مدیریت سیست 
 مولف ه، ای ن از به خود اختصاص داد. ه د  پروری نیجانش
 را پروری م  دیریت جانش  ین و ریزی برنام  ه اث  ر ک  ه اس  ت آن

 نش  ام س  ازی پی  اده ب  رای ل  همرح بس  نجد. ای  ن س  ازمان روی
 ب  ازخورد دادن. اس  ت مه    بس  یار پروری جانش  ین م  دیریت
 ب ه پروری مدیریت جانشین نشام نتایج و عملکرد از مناسب
 در عملک رد س ازمانی ارزی ابی از اس تفاده کارکنان، و مدیران
اثربخش   ی،  س   نجش ب   رای ف   ردی عملک   رد ارزی   ابی کن   ار
 و پروری جانش ین م دیریت س ازی پی اده دقیق شناسی آسیب

 س  ازی پی  اده ط  ول در برنام  ه ارزی  ابی ب  ه بیش  تر نی  ز توج  ه
اص لاحات  انج ام و ب ازخورد ارائ ه و آن به فرآیندهای مربوط
 51گردد. می شنهادیت موجود پیجهت بهبود وضع

همانن د  ،یپرور  نیجانش ندیدر فرآ یساتر  ستهیشا یاجرا
 یع  ددب  ا موان    مت ت،یر یم  د یه  ا از حوزه گ  ر ید یار یبس  

. دخال ت س ازد یآن را دش وار م  تیصح یروبروست که اجرا
در  یبان  د ای   یلیو رواب  ط ف  ام یجن  اح ،یاس  یس یها دگاهی  د

 یس  اتر  ستهیشا یم  ان  در براب  ر اج  را نیت  ر  ها، مه  انتص  اب
و  ه   ا یس  تگ یها ب  ر اس   اس شا ک  ه انتص   اب  یاس  ت. زم   ان

از  یپرور  نیجانش  ندینباشد، عملاب فرآ یتیر یمد یها لیپتانس
حفظ ق درت  یبرا یخود منحر  شده و به ابزار  یاصل ر یمس
سوءاس  تفاده از  .ش  ود یم   لیخ  اص تب  د یمن  اف  گروه   ای  

 ،یانتص اب ین دهایاعم ال نف و  در فرآ یب را یشغل تیموقع
ه ا ب ا اف راد م ورد  آن ینیگز یو جا ستهیرشایافراد غ ییشناسا

ب    ا روح  ماب یمخ    رب اس    ت ک    ه مس    تق یا دهی    نش    ر، پد
 لی  ب  ه دل ران،یم  د یبرخ   .در تض  اد اس  ت یاتر س   ستهیشا

 ای  ،یش غل تیاحساس عدم امن ر،یاستراتژ  دگاهینداشتن د
توانمن دتر،  یروه ایشدن توس ط ن دهیترس از به چالش کش

بالقوه  نانیو پرورش استعدادها و جانش ییبه شناسا یلیتما
 ای   تر فیعموم  اب از اف  راد ض  ع ران،یدس  ته از م  د نی  ندارن  د. ا

 تی ت ا موقع کنن د یخ ود اس تفاده م   یود در تسطت خ ه 
پس ت خ ود  یبالقوه برا یرقبا جادیکنند و از ا  تیخود را ت ب

 کنند.   یر یجلوگ



 

 

 در اس تعداد م دیریت ج مطالعه، وضعیتیبر اساس نتا
 از بیش  تر گلس  تان پزش  کی عل  وم دانش  گاه س  تادی کارکن  ان
ج یباش د. نت ا م ی خ وبی نس بتا وضعیت در و متوسط سطت
ته ران  یو همكاران در دانشگاه علوم پزش ك یعه درگاهمطال

 ح د در اس تعداد م دیریت متغیرهای نشان داد كه میانگین
 همک  اران و هژبرن  ژاد همچن  ین 8ب  ود. ب  ات ب  ه رو متوس  ط

 کارکنان استعداد مدیریت سطت ارتقای الگوی گزارش کردند
از  82/3ن یانگیبا م یمركز  یاسلام آزاد سازمان دانشگاه در
 و حجت ی مطالع ه 28اس ت. برخ وردار اجرایی ب اتیی بلیتقا

 الگ وی داد نش ان ش اهد دانش گاه کارکنان میان همکاران در

 می انگین از نی ز دانش گاه ای ن در کارکن ان استعداد مدیریت

ج مطالعه سپهوند و همك اران ینتا 29است. برخوردار مطلوبی
کتاب  داران   اس  تعداد م  دیریت موج  ود وض  عیت م  ورد در
 یبهشت دیتهران، شه پزشکی علومهای  دانشگاههای  خانهکتاب
 س طت استعداد در مدیریتهای  مولفه که داد ران نشانیو ا

ج مطالع  ه حاض  ر ب  ا ینت  ا 34.داش  تند ق  رار نس  بتاب مطل  وب
مطالع ه  داشت. در مقابل، نتایج یمطالعات مذكور همخوان

 فرآین  د ابع  اد کیفی  ت ک  ه داد و همك  اران نش  ان یمحم  د
ی ها روش و کاری محیط سازمانی، دانش) استعداد مدیریت
 ح د از ت ر پایین علمی، هیأت اعضای( انسانی مناب  مدیریت
 مطالعه همکاران در و (Onyangoاونیانگو ) 50.است میانگین

 از کارکنان که نشان دادند کنیا یها بیمارستان از یکی در خود

 نام هبر  ای ن و ب وده ناراض ی بیمارس تان در استعداد مدیریت

ج مطالع ه حاض ر ب ا ینت ا 35نبوده است. مؤثر آنان حفظ برای
اقدامات  رسد که می به نشر داشت. ن یمطالعات همخواناین 
ح وزه  نی اس تعداد در ا تیر یشده در جهت توسعه مد انجام
 تی بهب ود و تقو ازمن دیهمچن ان ن یم ؤثر ب وده ول  یتا حد

 شیاف زا هنیدر زم ینینو یکردهایرو دیبا راستااین است. در 
 یتوسعه ف رد یها برنامه تیکارکنان، و تقو  زهیو انگ تیرضا

 در نشر گرفته شود. در سطت دانشگاه یو سازمان
پژوهش مش اهده ش د، نم ره  نیا جیکه در نتا  طور  همان
ب ود.  «یپرور  نیجانش»باتتر از « استعداد تیر یمد»مربوط به 

 توان یمآن را  لیاست و دت ر یو قابل تفس یمنطق افتهی نیا
. دو مفه  وم جس  تجو ک  رد نی  و دامن  ه ا تی  در تف  اوت ماه

دارد و ش امل ک ل چرخ ه  یتر   یدامنه وس استعداد تیر یمد
 تیر ی. م دش ود یب ات در س ازمان م  لیعمر کارکنان با پتانس 

اف راد ب ا  ییمانن د شناس ا یتر  ج ام  ین دهایاستعداد به فرآ
 یها اس  تعداد در تم  ام س  طوح س  ازمان )ن  ه فق  ط پس  ت

ه  ا و  توس  عه مهارت تعد،مس   یروه  ای(، ج  ذب نیتیر یدم  

 ن گ،یکوچ  نگ،یآموزش، منتور  قیها از طر  آن یها یستگ یشا
و حف   ظ و  زهی   انگ ج   ادیا نیو همچن    ژه،ی   و یه   ا پروژه

 ن دهایفرآ نی . اپ ردازد یافراد در بلندم دت م  نینگهداشت ا
 یا توس  عه یه  ا تیاز فعال یعیوس   فی  ش  امل ط توانن  د یم  

خ اص  یتیر یدپس ت م  ری یاب به هد  تصدباشند که لزوم
 یا جنب  هی پرور  نیجانش   .ش  وند یمنج  ر نم   ری  نزد ن  دهیدر آ

اس   تعداد اس   ت.  تیر یو متمرکزت   ر از م   د ت   ر  یتخصص   
اف راد  یساز  و آماده ییطور خاص بر شناسا به یپرور  نیجانش
تمرک  ز  ن دهیدر آ یتیر یو م  د یدی کل  یها پس  ت یتص د یب را

از  یبان ر ق و ری از وج ود  نن ا یآن، اطم یدارد. هد  اص ل
 یتیر یحس  اس م  د یها پس  ت یب  را طیواج  د ش  را یه  انامزد

ها، سازمان ب ا خ لأ  پست نیشدن ا یاست تا در صورت خال
 یدر برخ   ها س  ازمانممک  ن اس  ت  .مواج  ه نش  ود یرهب  ر 
 یه ا دوره یاستعداد )مانن د برگ زار  تیر یمد تر  یکل  یها جنبه

ر باش ند، ام ا در ت ( فع الیش غل یرهایمس  ج ادیا و یآموزش
ک  ه   یپرور  نیمن  د جانش   و نشام قی  دق ن  دیفرآ یس  از  ادهیپ
 یها پس ت یو توس عه هدفمن د اف راد ب را ییشناسا ازمندین

 روبرو باشند. یشتر یب یها لشخاص است، با چا 
و  یپرور  نیجانش     یها برنام    ه ز یآم تی    موفق یاج    را

 یو دخال  ت واح  دها یهمک  ار  ازمن  دیاس  تعداد، ن تیر یم  د
من  اب   تیر یس  ازمان اس  ت، ام  ا دو واح  د م  د مختل  ف در 

. کنن د یم  فایا یارشد سازمان نقش محور  تیر یمدو  یانسان
 یاص ل گر  لیو تسه ینقش ستاد یمناب  انسان تیر یمد واحد

و  یطراح ای ن واح د  یدی کل  یها تیرا بر عهده دارد. مس ول
اس   تعداد و  تیر یم   د ین   دهایو فرآ ها اس   تیس نیت   دو
 ییشناس ا یها س ت یس یروزرس ان و به جادیای، پرور  نیجانش

  یب  را یا و توس  عه یآموزش   یها برنام  ه توس  عه، اس  تعدادها
اس  تعدادها و  یبان  ر اطلاع  ات تیر یم  د، کارکن  ان مس  تعد

در  رانیب ه م د یبانیمش اوره و پش ت ارائ هو  ب القوه نانیجانش
تعه د و مش ارکت  ت،ی حما باش د. م ی ها برنام ه نی ا یاج را

هرگونه برنام ه  تیموفق یشرط اساس ز نی ارشد رانیفعال مد
 یپرور  نیاس  تعداد و جانش   تیر یاز جمل  ه م  د ر،یاس  تراتژ 

 یر یگ انداز و جه  ت چش    نی  یتعب  ا ارش  د  رانیاس  ت. م  د
مناب   ایتخصی، انسان هیسازمان در حوزه سرما ریاستراتژ 

 جیو ت  رو ج  ادیا، ها برنام  ه یاج  را ی( ب  رایانس  ان ،یتزم )م  ال
، و توس   عه یس   اتر  ستهیب   ر شا یمبتن    یفرهن   گ س   ازمان

  یها در م  ورد انتص  اب اف  راد در پس  ت یینه  ا یر یگ  یتص  م
ی در ای ن پرور  نیجانش  ین دهایفرآ جیب ر اس اس نت ا یدیکل

 رانیدو واح د، م د نی ب ر ا ع لاوهکنند.  می آفرینی مه  نقش



 

 

 ییدر شناس  ا یاتی  نق  ش ح ز ی  و سرپرس  تان ص  ف ن یانی  م
ارائه بازخورد مستمر ب ه   خود، یها  یروزمره استعدادها در ت

. کنن  د یم   ف  ایا یا توس  عه یها از برنام  ه تی  کارکن  ان، و حما
شده در  نیتدو یها برنامه ران،یمد نیفعال ا یبدون همکار 

 وزارت .نخواهن  د ش  د ی  یکام  ل اجرا  ط  ور  س  طوح ب  ات، ب  ه
ب   ه عن   وان نه   اد  یبهداش   ت، درم   ان و آم   وزش پزش   ک 

و  توان د یکشور، منشام سلامت   یاصل یو متول گذار  استیس
و  یپرور  نیجانش   ین  دهایفرآ یدر تع  ال ینق  ش مح  ور  دی  با
کن د.   ف ایا یعل وم پزش ک  یها اس تعداد در دانش گاه تیر یمد
در ای ن  تواند یکه وزارت بهداشت م  یدیاز اقدامات کل یبرخ

و  ها اس    تیس نیت    دوراس    تا انج    ام ده    د عبارتن    د از: 
 توس عهی، اتی عمل یه ا چارچوب ج ادیا، ک لان  یها یاستراتژ 

از پ   ژوهش و  تی   حمای، ابی   و ارز  نش   ارت، ها رس   اختیز 
انج ام  ب ا .ها مش وق ج ادیاو  رانیم د یتوانمندس از ی، نوآور 

در  ینق  ش م  ؤثر  توان  د یاق  دامات، وزارت بهداش  ت م   نی  ا
و در  ،یو فن  یالزام ات ق انون جادیا ،یفرهنگ سازمان یارتقا
در  ر ش  تیهرچ  ه ب یو اثربخش   یت  داوم رهب  ر  نیتض  م تی  نها

 کند.  فایو کل نشام سلامت ا یعلوم پزشک  یها دانشگاه
مطالع ه  نیداشت. در ا ز ینهایی  تیمطالعه محدود نیا

ت  وان در م  ورد عوام  ل م  ؤثر  نم  ی ادی  ز  تی  ب  ا قاطع یمقطع  
توان د  م ی مطالع ه نی ا جیراس تا نت ا نی گرف ت. در ا   یتصم

باش  د. اس  تفاده از  ن  دهیآای  مطالع  ات مداخل  ه یب  راای  هی  پا
 یبر خود اظهار  یاطلاعات که مبتن یآور  در جم  نامه پرسش

 یاحتم ال یام دهایپ  ینن دگان از ب  و ممکن بود شرکت  دبو
های  ، یک ی از مح دودیتبه سواتت صادقانه ج واب ندهن د

راس تا ض من آم وزش  نی. در ارفت این مطالعه به شمار می
محرمان  ه  یآور  ن  ام ب  ودن و جم    ب  ی ب  ر  ان،یب  ه پاس  خگو

همچن     ین، از دیگ     ر . دی     گرد  دی     تأکها  نامه پرس     ش
ب ود   یکار   طیدر شرا ییپاسخگوهای این مطالعه  محدودیت

ت  اثیر  ییکنندگان در پاس  خگو دق  ت ش  رکت زانی  مب  ر ک  ه 
شركت كننده در  كاركنانمشکل از   نیرف  ا ی. براگذاشت می

 یمطالعه تقاض ا ش د ک ه ب ا آرام ش و اختص اص وق ت ک اف 
 . ندیاقدام نماها  هنام پرسش لینسبت به تکم

 
 یر یگ جهینت

 تیر یم  د تیوض  ع پ  ژوهش، ای  نهای  یافت  ه براس  اس
  یدانش  گاه عل  وم پزش  ک  یدر کارکن  ان س  تاد پروری نیجانش  

علوم پزش کی   دانشگاه قرار ندارد. یخوب تیگلستان در وضع
 باشد نمی پروری جانشین برنام  موفق گلستان مستعد اجرای

دانش گاه  یارکنان س تاداستعداد در ک تیر یمد تیوضعولی 
ترین  ضعیف باشد. می ینسبتا خوب تیدر وضع یعلوم پزشک 

 یابی ارز  و ت ارشدیر یتعهد مد پروری نیجانش تیر یمدابعاد 
های  باش    ند. بن    ابراین، برنام    ه م    ی تیر یم    د س    ت یس

 م دیران یس و از ک افی و یجد حمایت بدون پروری جانشین
 بای د م دیران داش ت و نخواهن د چندانی نتیجه سازمان ارشد
 شایس ته و مس تعد کارکن ان ک ه باش ند داش ته ب اورا عمیق 
 عملک رد ب ر امس تقیم که باشند مزیت رقابتی منشأ توانند می

 آموزش   ی ع   لاوه ب   ر برنام   هگذارن   د.  م   ی ت   أثیر س   ازمان
در کن ار  یعملک رد س ازمان یابیاستفاده از ارز  ،پروری جانشین

ب ازخورد  هارائ  ،یسنجش اثربخش یبرا یعملکرد فرد یابیارز 
توان د  م ی ت موج ودیو انجام اصلاحات جه ت بهب ود وض ع

  گردد.  پروری منجر به بهبود وضعیت مدیریت جانشین
 

 پیامدهای عملی پژوهش
 از کمت  ر کارکن  ان در پروری جانش  ین م  دیریت وض  عیت

در . ن  دارد ق  رار خ  وبی وض  عیت در وب  وده  متوس  ط س  طت
 از بیش  تر رکن  انکا در اس  تعداد م  دیریت وض  عیتحالیک  ه، 

 حمای ت. باشد می خوبی نسبتا وضعیت در و متوسط سطت
 عملکرد ارزیابی سازمان، ارشد مدیران یسو از کافی و یجد

 س  نجش ب  رای ف  ردی عملک  رد ارزی  ابی کن  ار در س  ازمانی
 بهب  ود جه  ت اص  لاحات انج  ام و ب  ازخورد ارائ  ه اثربخش  ی،

 تم دیری وض عیت بهبود به منجر تواند می موجود تیوضع
 نی یتب نده،یمنشور انجام مطالعات آ به .گردد پروری جانشین
و  پروری بهب  ود وض  عیت جانش  ین جه  ت یعمل   یراهکاره  ا

 یطراح    ،یف   یدر قال   ب مطالع   ات کم   دیریت اس   تعداد 
موج ود و س نجش  تیجهت بهبود وضع یمداخلات کاربرد

ای  شده در قال ب مطالع ات دوره یمداخلات طراح یاثربخش
 .گردد یم شنهادیپ

 
 ها قدردانی

ب ود ک ه  یعم وم ینامه پزش ك  مطالعه حاضر حاصل پایا
در دانش  گاه عل  وم پزش  کی گلس  تان مص  وب و انج  ام ش  د. 

كننده در مطالع ه تش کر و  نویسندگان از کلیه کارکنان شركت
 نمایند. می قدردانی

 
 مشارکت پدیدآوران
موضوع، علیرضا حی دری در  طراحی در محمدجواد کبیر

 آوری علیرض ا یاس ایی در جم   ن وی ؛ پ یش و تهی ه نگارش



 

 

داده  ا و زه  را خطیرن  امنی در روش ک  ار، تجزی  ه و تحلی  ل 
نس خه نه ایی  داش تند. ن وی  مش ارکت پیش و تهیهها  داده

 باشد. مقاله مورد تایید تمام نویسندگان می
 

 منابع مالی
ای  ن پ  ژوهش ب  ا حمای  ت م  الی دانش  گاه عل  وم پزش  کی  

 گلستان  انجام شده است.
 
 

 ملاحظات اخلاقی
ب ه ک د ) اخ لاق دانش گاه ت هیکمدر  ط رحپ  از تصویب 

 یهم      اهنگ ، ب      ا (IR.GOUMS.REC.1402.425اخ      لاق: 
به محل ک ار کارکن ان مراجع ه  یو کسب مجوز کتب نیمس ول
. ش دآم وزش داده  ب ه آن ان و در خصوص اهدا  طرحشد 

داده  ن انیکنن دگان اطم نامه به شرکت پرسش لیقبل از تحو

ت ف  رد یرض  ا مان  د. م  ی اطلاع  ات حاص  ل محرمان  ه ک  ه  ش  د
ص  ورت  هنام  ه اخلاق  ی ب   . رض  ایتب  ود آگاهان  ه و داوطلبان  ه

اط لاع  گانكنن د  ب ه ش ركتهمچن ین، اخذ ش د.  نیز  شفاهی
مطالع  ه د از ن  د ه  ر لحش  ه ك  ه بخواهن  توان م  ی داده ش  د ك  ه
كنن دگان و  . محقق مس ول حف ظ اس رار ش ركتخارش شوند
  .باشد می از انتشار آن یر یجلوگ یبرار مناسب یاتخا  تداب

 
 استفاده از هوش مصنوعی
ک  دام از  س  ازی ای  ن مقال  ه از ه  ی  در نگ  ارش و آم  اده

 .مولدهای هوش مصنوعی استفاده نشده است

 
 تعارض منافع

دارند هی  گونه تعارض منافعی در  نویسندگان اعلام می 
 این مقاله وجود ندارد.
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