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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 university context. 

Methods. This cross-sectional study was conducted using a descriptive-analytical method. 
A total of 394 staff employees of Golestan University of Medical Sciences in Iran, 
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 Insights 

 Universities are currently facing a strategic generational shift and the challenge of losing elite talent and senior 

executives. In a landscape of escalating administrative complexities and international competition, traditional, 

reactive approaches to appointing leaders and managers are no longer sufficient to preserve the intellectual 

capital of a competent workforce or ensure the operational continuity of higher education institutions. 

 Prior to this study, there was insufficient documented information regarding the status of succession planning 

and talent management in Iran's medical sciences universities—particularly at the administrative staff level. 

 This study 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 gap between 

current academic experts and the next generation of leaders stems from a lack of systematic succession-planning 

infrastructure, resulting in the waste of intellectual capital and the disruption of the university's strategic 

transformation trajectory. 

 Substantial and adequate support from senior management, combined with the assessment of organizational 

performance alongside individual performance to gauge effectiveness, provide feedback, and implement 

corrective measures, can lead to improvements in succession management. 

 

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 
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(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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 ها:‌کلیدواژه
  ،پروریجانشین
  استعداد، مدیریت
 ستادی كاركنان

 دهیچک
 هاسگازمان در  مگدیریتی بگاتتر  هایپسگت احگراز  بگرای کارکنگان  ترینمناسب انتناب دربرگیرنده پروریجانشین .نهیزم
 انتصگاب و انتنگاب شناسایی، سازمانی، ترک و جابجایی کاهخ  مدیریت، سیستم کیفیت  بهبود به منجر  که  باشدمی

 تمگایز  تواننگدمی کگه  بنشگدمی ارتقگا را مسگتعدی افگراد توانایی و عملکرد استعداد، مدیریت شود.می جدید مدیران
 و پروریجانشگین وضگعیت تعیگین هگد  با مطالعه این بنابراین، آورند. پدید سازمان آینده و حاح در توجهی قابل

 شد. انجام دانشگاهی محیط یک در  استعداد مدیریت

 علگوم دانشگگاه سگتادی كاركنگان  از  نفگر  390 شگد. انجام تحلیلی -توصیفی روش به مقطعی، مطالعه این .کار روش
 آوریجمگ  ابگزار  نمودنگد. شگرکت مطالعگه در  تصگادفی ایط قگه گیرینمونگه روش هبگ 5042 ساح در گلستان  پزشکی
  بگود (Roper & Phillips) روپگر و فیلیگس  استاندارد نامهپرسخ و (Kim) کیم  پروریجانشین هاینامهپرسخ ها،داده
 در  پیرسگن گیهم سگت و یکطرفگه واریگان  آنگالیز  مسگتقل، تگی آمگاری هگایآزمون و توصگیفی آمگار  هایروش با که
  گردید.  تحلیل SPSS-23 افزارنرم
 ابعگاد، بگین در  نمگره بگاتترین بگود. 40/2 ± 50/0 پروریجانشگین مگدیریت نامهپرسگخ کگل  نمگره میانگین .هاافتهی

 مگدیران تعهد وضعیت بعد به مربوط نمره ترینپایین و (77/2 ± 69/0) کاندیداها  شناسایی وضعیت بعد به مربوط
 68/0) پروریجانشین مدیریت سیستم ارزیابی نتیجه بعد و (00/2 ± 70/0) پروریجانشین مدیریت سیستم به ارشد
 بعگد بگه مربوط ابعاد، بین در  نمره باتترین بود. 14/4 ± 35/0 استعداد مدیریت نامهپرسخ کل  نمره بود. (00/2 ±

 (70/3 ± 70/0) اسگتعدادها آمگوزش و توسگعه بعگد بگه مربگوط نمره ترینپایین و (58/4 ± 51/0) کارمندان  انض اط
  کار   سابقه داشت. معناداری و معکوس ارت اط (r، 451/4 = value-P= -52/4) پروریجانشین با کارکنان  سن باشد.می

 بگا کارکنگان  یتجنسگ داشگت. معنگاداری و معکگوس ارت گاط (r، 451/4 =value-P= -52/4) پروریجانشگین بگا کارکنان
 داشت. معناداری ارت اط (value-P =421/4) استعداد مدیریت
پروری در کارکنگان کمتگر از سگطت متوسگط و در وضگعیت وگوبی قگرار نگدارد. وضعیت مدیریت جانشین گیری.نتیجه

باشد. حمایگت جگدی و  وضعیت مدیریت استعداد در کارکنان بیشتر از سطت متوسط و در وضعیت نس تا ووبی می
فی از سوی مدیران ارشد سازمان، ارزیابی عملکرد سازمانی در کنار ارزیابی عملکرد فردی برای سگنجخ اثربنشگی، کا

توانگگد منجگگر بگگه بهبگگود وضگگعیت مگگدیریت ارائگگه بگگازوورد و انجگگام اصگگلاحات جهگگت بهبگگود وضگگعیت موجگگود می
 پروری گردد.جانشین
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 های  پروری و مگدیریت اسگتعداد در دانشگگاه تا پیخ از این مطالعه، اطلاعگات مسگتند کگافی دربگاره وضگعیت جانشگین
 .نداشت وجود -ستادی کارکنان سطت در ویژه به -علوم پزشکی ایران

 تیوضگع از یپرور  نیجانشگ تیر یمگد سگتمیس گلسگتان، یپزشک  علوم دانشگاه در که دهد یم نشاناین مطالعه  جینتا 
 کگگه یحگگال در اسگگت، سگگتمیس یابیگگارز  نگگدیفرآ و ارشگگد رانیمگگد تعهگگد در آن یاصگگل ضگگعف و سگگتین بروگگوردار یمطلگگوب
 یبعگد و نسگل یفعلگ یدانشگگاه متنصصگان انیگموجگود م شگکا  .دارد قگرار یبهتگر  تیوضگع در اسگتعداد تیر یمد

و  یفکگر  یها هیسگرما است کگه منجگر بگه هگدررفت کیستماتیس یپرور  نیجانش یها رساوتیز  از فقدان یرهبران، ناش
 .شود یدانشگاه م یتحوتت راهبرد ر یاوتلاح در مس

  حمایت جدی و کافی از سوی مگدیران ارشگد سگازمان، ارزیگابی عملکگرد سگازمانی در کنگار ارزیگابی عملکگرد فگردی بگرای
توانگد منجگر بگه بهبگود وضگعیت  اصلاحات جهگت بهبگود وضگعیت موجگود میسنجخ اثربنشی، ارائه بازوورد و انجام 

 .پروری گردد مدیریت جانشین
 

‌مقدمه
 فیو عملکگگرد ضگگع یاز ناکارآمگگد یبنگگخ قابگگل تگگوجه

 یز یر  و برنامگگه تیر یسگگلامت بگگه ضگگعف در مگگد یها سگگازمان
  یها و شگاغلان پسگت رانیدر سطت مد ژهیو به ،یمناب  انسان

 یها انتصگگاب ران،یمگگد یگگگردش بگگات 5.گگگردد یبگگازم یدیگگکل
 یبگگرا تیو واجگگد صگگلاح مگگادهآ رانیفقگگدان مگگد ،یا قهیسگگل
از  ،یو گسسگگت در تگگداوم رهبگگر  ،یدیگگکل  یها پسگگت یتصگگد
 یو اثربنشگگگگ ییکگگگگارا  کننده فیعوامگگگگل تضگگگگع نیتگگگگر  مهم

 ،یط یشگرا نیدر چنگ 2.نگدیآ یسلامت به شگمار مگ یها سازمان
از  یر یجلگگوگ ،یبگگه تگگداوم رهبگگر  توانگگد یمگگ یپرور  نیجانشگگ
 منجگگر شگگود. یعملکگگرد سگگازمان یو ارتقگگا یتیر یمگگد یولأهگگا

شگگامل مراحگگل شناسگگایی  پروری نشگگینفراینگگد مگگدیریت جا
 ریزی سگگگگگازمانی کلیگگگگگدی سگگگگگازمان، برنامگگگگگههای  سگگگگگتپ

واجگگد شگگرایط، توسگگعه  ، انتنگگاب داوطل گگانپروری جانشگگین
آموزشگی، بکگارگیری داوطل گان  برنامه آموزشی، اجرای برنامگه

سگگگگگت مگگگگگدیریتی و ارزشگگگگگیابی اثربنشگگگگگی برنامگگگگگه در پ
 0-3است. پروری جانشین

منجر به بهبگود کیفیگت  پروری جانشینهای  اجرای برنامه 
سیستم مدیریت و رهبری سازمان، کاهخ جابجگایی و تگرک 

زینه شناسایی، انتناب و انتصاب سازمانی مدیران، کاهخ ه
 كننگدگان وگدمات افگتیمدیران جدید و افزایخ رضگایت در 

هگای  اسگتندام و آموزشهای  هزینه پروری شود. جانشین می
دهگگد و یگگ   مگگی تگگوجیهی بگگدو وگگدمت سگگازمان را کگگاهخ

کنگد کگه کارکنگان وگود را  می فرهنگ مالکیت سازمانی ایجاد
بگا در تلاشگند بیننگد و  می به نوعی در مالکیت سازمان سهیم

 توسگگگعه فگگگردی وگگگود، زمینگگگه توسگگگعه سگگگازمان را فگگگراهم
 1کنند. می

یگگک رویکگرد همگه جان گگه نسگ ت بگگه  ،مگدیریت اسگتعداد
منگگاب  انسگگانی و روش جدیگگدی بگگرای دسگگتیابی بگگه اثربنشگگی 

چند متشکل از ت اسگتعداد یر یفرآیند مگد 6باشد. می سازمان
گن فرآینگگد براسگگاس یگگوح اقگگگدم ا. باشگگد می یمرحلگگگه متگگگوال

از یاز ن ید كلید .شود می انجام گرفته برداشتههای  ریزی برنامه
 یران ارشگگد تعیگگین شگگده و سگگس ، بررسگگیسگگازمان بگگه مگگد

  از كارمنگگدان ممكگگگن اسگگت بهتگگر از یگگشگگود كگگه كگگدام  مگگی
 یدیگگاز مشگگاغل كل یكگگگیشگگگدن  ین، در صگگورت وگگالیر یسگگا

گت، یگداشگته باشگگد. در نها یشگتر یسازمان، در آن موفقیت ب
گاز یگمگگورد نهای  یژگگگیو وها  تیقابل کسب  یبگرا ریزی برنامگه
 توسگط جانشگینان بگالقوهبگه اهگدا  سگازمان  یابیدسگت یبرا

مگگگدیریت اسگگگتعداد بگگه دو دلیگگگل بگگگرای  1رد.یگگگ مگگگی انجگگام
اهمیگگگت دارد؛ ننسگگگت آنکگگگه اجگگگرای مگگگدیریت  ها سگگگازمان

آمیگز کارکنگان بگا  قیتاستعداد، موجب کشف و نگهداری موف
اسگگگگتعداد بگگگگرای مشگگگگاغل کلیگگگگدی اسگگگگت کگگگگه بگگگگا نگگگگام 

شگگود و دیگگگر اینکگگه کشگگف،  مگگی شگگناوته« پروری جانشگگین»
عامگگل ترین  کارکنگگان، اصگگلیهای   جگگذب و نگهگگداری اسگگتعداد

  8.آید می به حساب وری بهرهارتقای  و ها سازمانرقابت بین 
دهگگگد کگگگه اک گگگر  مگگگی انجگگگام شگگگده نشگگگانهای  بررسگگگی
کشورمان بگه دلیگل عگدم رعایگت نشگام شایسگته ی  ها سازمان

ساتری و لیاقگت محگوری، در انتنگاب و انتصگاب مگدیران و  
، عملکگگرد رضگگایت وری بهگگرهتگگوجهی بگگه اصگگل  بگگی کارکنگگان و
درصگد از  15دهد که  می نشانها  پژوهخ 5.اند هبنشی نداشت

و  پروری جانشگگینهگگای  لیتفعا  ،متنصصگگان منگگاب  انسگگانی
درصگد از  25شناسگند و فقگط  نمگی یابی را بگه وگوبیاستعداد

 9کنند. می آنها این برنامه را به طور رسمی اجرا
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اسگگتعداد،  تیر ینشگگام اثگگربنخ مگگد کیگگبگگدون وجگگود 
و  یا قهیسگگل ،یصگگورت مقطعگگ عمگگدتاب به ز یگگن یپرور  نیجانشگگ
 یازهگاین یپاسگنگو توانگد یو نمگ شود یانجام م مند رنشامیغ

 یها وجگگود برنامگگه گگگر،ید یسگگازمان باشگگد. از سگگو یواقعگگ
 ییشناسگگگا یبگگگرا یوگگگود محرکگگگ  ،یپرور  نیمشگگگنا جانشگگگ
و  یشگگگگگغل شگگگگگرفتیپ یرهایمسگگگگگ جگگگگگادیاسگگگگگتعدادها، ا

کارکنگگان   یهگگا یسگگتگ یهدفمنگگد در توسگگعه شا یگذار  هیسگگرما
 تیر یمگد انیگو مکمگل م هیدوسگو یا رابطگه ن،یاست. بنگابرا

که ضگعف در   یطور  وجود دارد؛ به یپرور  نیاستعداد و جانش
قگگرار  ر یرا تحگگت تگگ ث یگگگر ید یاثربنشگگ توانگگد یمگگ ک،یگگهگگر 
 54،55دهد.

نتایج مطالعه محفوظی و همکاران نشان داد کگه ارت گاط 
ی ها سگازماندر  پروری نیمدیریت استعداد با رویکگرد جانشگ

دار و گویای این مهم بود کگه از دیگدگاه کارکنگان  دولتی معنی
دولتگگی، بدعگگد اسگگتراتژی مگگدیریت اسگگتعداد بگگه ی ها سگگازمان

ن واریگان  یگیدرصگد در تب 99درصگد و  82زان یگب به میترت
  52د نقخ دارد.و مدیریت استعدا پروری نیجانش

هگگگای  رسگگگد، صگگگنعت مراق ت مگگگی در مجمگگگوع بگگگه نشگگگر 
توسگگگعه درمگگگانی نسگگگ ت بگگگه سگگگایر صگگگنای  در  -بهداشگگگتی
ایگن  بنگابراین، .ندا هعقب ماند پروری جانشین های ریزی برنامه

ی ها سگگگگازماندر  پروری وضگگگگعیت بگگگگه اهمیگگگگت جانشگگگگین
رهبران و مگدیران دارد که افزوده و بیان می درمانی -بهداشتی

سگازمان در آینگده، بایگد  یرف  نیازهگا یبهداشت و درمان برا
های  ن راسگتا، دانشگگاهیگدر ا 53را تمرین کنند. پروری جانشین

ارزشگگگمند، هنگگگوز  یرغگگگم دسگگگتاوردها ی، علگگگیعلگگگوم پزشگگگك
وود ندارند و  یین دارایتر  عملكگرد مهم یدر بررسگ یستمیس

ت استعداد یر ی  مدیمستلزم محقق سگاوتن ارزش استراتژ 
و  یگادیگبن ییگن نارسگگایگرفگگ  ا یحگگل بگگرا   راهیبگه عنگوان 

  50.باشند می ها مقابلگه بگا چالخ
 یها تیعگگلاوه بگگر مسگگ ول یعلگگوم پزشگگک  یها دانشگگگاه
و  یدر حگگوزه ارائگگه وگگدمات بهداشگگت ،یو پژوهشگگ یآموزشگگ
 تیر یواقگگگ  مگگگد دارنگگگد و در مینقگگگخ مسگگگتق ز یگگگن یدرمگگگان
 دیگمعنگا کگه با نیگرا بر عهده دارند؛ به ا «سلامت یچندگانگ »
 ،یپژوهشگگ ،یآموزشگگ یازهگگاین یطور همزمگگان پاسگگنگو بگگه

در سگگگطوح منتلگگگف باشگگگند. سگگگاوتار  یو درمگگگان یبهداشگگگت
مراکگگگز  ،ها بیمارسگگگتانکه بهداشگگگت، )سگگگتاد، شگگگ  هیگگگچندت
 نفعگگان یتعگگدد   هگگا، تی(، تنگگوع م مور یو پژوهشگگ یآموزشگگ
جامعه،  ماران،یکارکنان، ب  ،یعلم  تیه یاعضا ان،ی)دانشجو

در  یتیر یمگد ماتیتصگم یبات تی(، و حساسگذاران استیس
در  یتیر یمگگد یها حگگوزه، باعگگه شگگده اسگگت کگگه پسگگت نیگگا

و  یشگغل یدگ یگچیاز نشر سگطت پ ،یعلوم پزشک  یها دانشگاه
 یعگیباشگند. طب تیگحگائز اهم ار یبسگ از،یگمگورد ن یها مهارت

 ران،یمگد یناگهگان ییجا هجابگ ،یتیر یاست که هرگونه ولأ مگد
 توانگگگد یتزم، مگگگ یهگگگا یسگگگتگ یانتصگگگاب افگگگراد فاقگگگد شا ایگگگ
آمگگگوزش،  تیگگگفیبگگگر ک میرمسگگگتقیو غ میمسگگگتق یامگگگدهایپ

بگگر سگگطت  تیگگپگگژوهخ و ارائگگه وگگدمات سگگلامت و در نها
  سلامت جامعه داشته باشد.

 تیر یو مگگگد یپرور  نیجانشگگگ یاتیگگگح تیگگگبگگا وجگگگود اهم
شگگواهد موجگگود  ،یعلگگوم پزشگگک  یها اسگگتعداد در دانشگگگاه

صگورت  موضوع به نیاز موارد، ا یار یکه در بس  دهد ینشان م
 یتیر یو مد یادار  یبر شواهد در ساوتارها یمند و م تن نشام
روشگن  یها نشگده اسگت. نبگود مگدح نهیها نهاد دانشگاه نیا
از افگراد  یاسگتعدادها، فقگدان بانگک اطلاعگات ییسگاشنا یبرا

 یهگگا یسگگتگ یمشگگنا توسگگعه شا یها مسگگتعد، نبگگود برنامگگه
عملکگگگرد،  یابیگگگارز  نیبگگگ یمنطقگگگ ونگگگدیو عگگگدم پ ،یتیر یمگگگد
از جملگگه  ،یتیر یمگد یها و انتصگاب یشگغل ر یمسگ یز یر  برنامگه
را بگا  یپرور  نیجانشگ نگدیفرآ توانگد یاست کگه مگ ییها چالخ

 یبررسگ ایگن مطالعگه بگا هگد  رو، نیا از. مشکل مواجه کند
اسگگتعداد در کارکنگگان  تیر یو مگگد یپرور  نیجانشگگ تیوضگگع
نتگایج . انجگام یافگت گلسگتان یدانشگاه علوم پزشگک  یستاد
 تیضگگمن روشگگن سگگاوتن وضگگع توانگگد یمطالعگگه مگگ نیگگا

 ییشناسگا نگهیموجگود در زم یها ها و چالخ موجود، شکا 
را  نگگهیو زم سگگاوتهرا آشگگکار  سگگتهیشا نانیو پگگرورش جانشگگ

و  یپرور  نیکارآمگدتر جانشگ  یهگا و استقرار نشام یطراح یبرا
که در   یدانشگاه فراهم آورد؛ اقدام نیاستعداد در ا تیر یمد
 تیگفیک  یارتقگا ،یبگه بهبگود عملکگرد سگازمان تواند یم تینها

 سلامت جامعه منجر شود. یودمات و اعتلا
 

‌روش‌کار
  مطالعگگه مقطعگگی بگگود كگگه بگگه صگگورت یگگن مطالعگگه، یگگا
جامعگگه آمگگاری شگگامل کلیگگه   انجگگام شگگد. یلگگیتحل -یفیتوصگگ

كاركنگگگگان سگگگگتادی دانشگگگگگاه علگگگگوم پزشگگگگکی گلسگگگگتان در 
بهداشگت، درمگان، توسگعه منگاب ، تحقیقگات و های  معاونت

 درفنگگاوری، غگگذا و دارو، آموزشگگی و دانشگگجویی و فرهنگگگی 
 نیانگیگم نیگیتع یبرا مورد نشر  نمونه حجم .بود 5042 ساح
و بگا توجگه  56، 51مشابه مطالعات مطابق ،یپرور  نیجانشنمره 
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 یو با در نشگر گگرفتن احتمگاح وطگا 10/24 اریبه انحرا  مع
مقگگگدار  5/4) 41/2 یو حگگگداک ر وطگگگا 41/4نگگگوع اوح برابگگگر 

 نانیدرصد جهت اطم 1با افزودن  نیهمچن ؛(اریانحرا  مع
 نیانگیگم بگرآورد یبرا نمونه حجم نییتعطبق فرموح  شتر یب

  .شد نییتع نفر 041 ،(5)فرموح 

 (5)      
      

( ) 
 

تصگادفی بگود. ابتگدا، ای  صورت ط قه گیری به روش نمونه
به صورت یک ط قه در نشر گرفته شد. ها  هرکدام از معاونت

بگا در نشگر   ط قگه )معاونگت(برای انتناب افراد نمونگه در هگر 
اسگتفاده  (2) فرمگوحدر جمعیگت از  ط قگهگرفتن نس ت آن 
صگورت تصگادفی  هگیری در داول ط قگات بگ شد. روش نمونه

 یارهگای ورودنشگر گگرفتن مع ساده بود و اعضای نمونه با در
 .شدند مطالعه وارد

(2)               (
 

 
) 

شگگرکت در طگگرح و  بگگه معیارهگگای ورود شگگامل تمایگگل
هایی   نامه پرسگخ حداقل یک ساح سابقه کگاری بگود.داشتن 

والی و یا ناصحیت زیادی بود از مطالعه های  که دارای پاسخ
(. نگگرپ پاسگگخ دهگگی در ایگگن نامه پرسگگخ 55وگگارب شگگدند )

 درصد بوده است. 3/91مطالعه 
چگگگک لیسگگگت متغیرهگگگای هگگگا،  آوری داده ابگگگزار جمگگگ 

، لاتیسگطت تحصگ، یتجنسگ، سگن)ای  دموگرافیک و زمینگه
( و سگمتو  اسگتندام تیوضگع، تاهگل تیوضع، کار  سابقه

ت یر یمگگگگد و پروری نیجانشگگگگهای  نامه پرسگگگگخهمچنگگگگین، 
 استعداد بودند.
 سگ واح 32 یدارا (Kim) کیم  پروری نیجانش نامه پرسخ

تعهگگد  تیضگگعشگگامل و نامه پرسگگخابعگگاد  .بعگگد بگگود 8 و
 تیوضگع، پروری نیجانشگ تیر یمگد ستمیارشد به س رانیمد

 از یگمورد نهای  یستگ یشا نییتع، یدیکلهای   پست ییشناسا
ی هگا روش، داهایگکاند  ییشناسا تیوضع ،یدیکلهای   پست

 یداهایگگتوانمنگگد نمگگودن کاند جهگگت کگگار  طیوگگارب از محگگ
ضمن ودمت جهت توانمنگد ی ها روش، یسازمان یها پست

 یابیگگارز  نگگدیفرآ، یسگگازمانهای  پسگگت یداهایگگنمگگودن کاند
 سگگتمیس یابیگگارز  جگگهینتو  پروری نیجانشگگ تیر یمگگد سگگتمیس
بگگر  نامه پرسگگخ گگگذاری نمرهبگگود.  پروری نیجانشگگ تیر یمگگد

، متوسگط، کگم،  کگم  ار ی)بسگای  نهیپنج گز  کرتیل فیاساس ط
 نگهیگز   یبرا 1 ازیامت که طوری به. شد( انجام ادیز  ار یبسو  ادیز 

 نگگهیگز   یبگگرا 3 ازیگگامت، کگگم  نگگهیگز   یبگگرا 2 ازیگگامت، کگگم  ار یبسگگ
 نگگهیگز   یبگگرا 5 ازیگگو امت ادیگگز  نگگهیگز   یبگگرا 4 ازیگگامت، متوسگگط

بگین  نامه پرسگخمگرات دامنه ن. شد در نشر گرفته ادیز  ار یبس
 مگدیریت باشگد، بگاتتر نمگره هرچگه باشگد کگه مگی 564تا  32

 نامه پرسگخ ییایپاروایی و  .است بیشتر هم پروری جانشین
و  58یو صگگالح یبگگاتده یاحمگگد 51،یعربشگگاه اتدر مطالعگگ

. همچنگین، پایگایی ایگن ه بگودشگد دییگتا 59و همكاران یبینج
 98/4در این مطالعگه بگا ضگریب آلفگای کرون گاپ  نامه پرسخ

 تایید شده است.

 Philips) فیلیگس  و روپگر استعداد تیر یمد نامه پرسخ

& Roper )نامه پرسگخ. ابعگاد بگودبعگد  9و سواح  28ی دارا 
  یبگه كارگمگار  انتناب کارمند با اسگتعداد،، یابیكارمند شامل

، مسگگتعد ت عملكگگرد کارمنگگدانیر یمگگد کارمنگگد بگگا اسگگتعداد،
آمگگگوزش و  توسگگگعه کارمنگگگدان مسگگگتعد،  یابیگگگمراكگگگز ارز 
و  جبران ودمات اسگتعدادها، ت كارراهه،یر یمد استعدادها،
بگگر اسگگاس  نامه پرسگگخ گگگذاری نمره بگگود. کارمنگگدان  انضگگ اط

 ی، نشگر منگالفمفم، )کگاملا منگالای  نگهیپنج گز  کرتیل فیط
 ازیامت که طوری به. دکاملا موافقم( انجام شو   موافقمندارم، 

، منگالفم نگهیگز   یبگرا 2 ازیگامت، کگاملا منگالفم  نگهیگز   یبرا 1
موافقم  نهیگز   یبرا 4 ازیامت، ندارم ینشر  نهیگز   یبرا 3 ازیامت
دامنه . شدنشر گرفته  ر کاملا موافقم د  نهیگز   یبرا 5 ازیو امت
 نمگره هرچگه باشگد کگه مگی 504تا  28بین  نامه پرسخنمرات 
روایگی و  .اسگت بیشگتر هگم اسگتعداد مگدیریت باشد، باتتر
 یبگیو نج 24یداللهیگو  یموغلدر مطالعات  نامه پرسخ ییایپا

همچنگگگین، پایگگگایی ایگگگن  .ه بگگگودشگگگد دییگگگتا 59و همكگگگاران
 91/4در این مطالعگه بگا ضگریب آلفگای کرون گاپ  نامه پرسخ

 تایید شده است.
 23نسگگنه  SPSS یآمگگار  افگگزار  نرم بگگا اسگگتفاده از هگگا  داده
از  ،هگا داده لیگتحل بگرایقگرار گرفگت.  لیگو تحل هیگمورد تجز 
، درصگگد فراوانگگی)رسگگم جگگداوح،  یفیآمگگار توصگگی هگگا روش
 یبگرا ار یگانحرا  مع ن،یانگیو م ؛یفیکهای   داده یبرا یفراوان
نرمگاح  بگه توجگه بگا ،نیهمچنگ استفاده شگد.( یمکهای   داده

ویلگگک،  -آزمگگون شگگاپیروبگگا  ی)بررسگگهگگا  داده  یگگبگگودن توز 
( Q-Qو  P-P ینمودارهگا و هگا داده  یتوز  یدگ یکش و یچولگ 
 بیضگگگر  یهگگگا آزمون ر یگگگنش یآمگگگار اسگگگتن اط  یهگگگا روشاز 

 و کطرفگهی ان یگوار  ز یمستقل و آنال یت ن،ورسیپ یهم ستگ 
 سگگگطتاسگگگتفاده شگگگد.  یبگگگیتعق یهگگگا آزمون از نیهمچنگگگ
 .است شده گرفته نشر در 41/4 مطالعه نیا در یمعنادار 



 کبیر و همکاران.

 3، شماره 71سلامت، دوره  ر یتصو همجل| 344

‌ها‌یافته
 ± 19/1 مطالعگه، در کننگده شگرکت افراد سنی میانگین

 ± 24/1 افگگراد ایگگن کگگاری سگگابقه میگگانگین و سگگاح 13/02
( درصگد 3/15) نفگر 242 کارکنگان اک ریگت .بگود ساح 15/53
 کارشناسگگی تحصگگیلات دارای( درصگگد 1/01) نفگگر 581، مگگرد
بگا ( درصگد 15) نفگر 245 متاهل،( نفر 1/11) نفر 346 ارشد،

بگگا ( درصگگد 6/81) نفگگر 301 رسگگمی،وضگگعیت اسگگتندامی 
 معاونگگگتدر ( درصگگگد 5/24) نفگگگر 19 و کارشگگگناسسگگگمت  
 یفراوانگگ توزیگگ  1 جگگدوح .بودنگگد مشگگغوح بگگه کگگار بهداشگگتی

كننگگگده در  كاركنگگگان شگگگركت  شگگگناوتی جمعیت مشنصگگگات
 دهد. می مطالعه را نشان

 
 مطالعه در كننده شركت كاركنان شناوتی جمعیت مشنصات یفراوان توزی  .1جدول‌

 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

 استندام

 (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  نیجانشگ تیر یمگد نامه پرسگخ کگل نمره نیانگیم
 بگه مربگوط ابعگاد، نیبگ در نمگره نیبگاتتر . بود 40/2 ± 50/0

 و( 77/2 ± 69/0) داهایگگگگکاند ییشناسگگگگا تیوضگگگگع بعگگگگد
 ارشگد رانیمگد تعهد تیوضع بعد به مربوط نمره نیتر  نییپا

 بعگگد و( 00/2 ± 70/0) یپرور  نیجانشگگ تیر یمگگد سگگتمیس بگگه
( 00/2 ± 68/0) یپرور  نیجانشگ تیر یمد ستمیس یابیارز  جهینت
 تیر یمگگد نامه پرسگگخ یفیتوصگگ یها شگگاوا 2 جگگدوح .بگگود
 .دهد یم نشان را یپرور  نیجانش

 
 و ابعاد آن پروری مدیریت جانشین نامه پرسختوصیفی های  شاوا .2جدول‌

 ابعاد
تعداد 
 سواتت

 نیانگیم ± اریمع انحرا 
نمرات  دامنه

 پاسخ داده شده
 1 -5 00/2 ± 70/0 سواح 0  پروری نیجانش تیر یمد ستمیارشد به س رانیتعهد مد تیضعو
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 ابعاد
تعداد 
 سواتت

 نیانگیم ± اریمع انحرا 
نمرات  دامنه

 پاسخ داده شده
 1 -5 73/2 ± 76/0 سواح 0 یدیهای کل پست ییشناسا تیوضع
 1 -5 61/2 ± 84/0 سواح 0 یدیهای کل پست از یهای مورد ن یستگ یشا نییتع
 1 -5 77/2 ± 69/0 سواح 0 داهایکاند  ییشناسا تیوضع
 1 -5/4 70/2 ± 60/0 سواح 0 یهای سازمان پست یداهایتوانمند نمودن کاند جهت کار  طیی وارب از محها روش
 1 -5 13/2 ± 67/0 سواح 0 یهای سازمان پست یداهایی ضمن ودمت جهت توانمند نمودن کاندها روش
 1 -5 19/2 ± 71/0 سواح 0 پروری نیجانش تیر یمد ستمیس یابیارز  ندیفرآ
 1 -5 00/2 ± 68/0 سواح 0 پروری نیجانش تیر یمد ستمیس یابیارز  جهینت
 13/1 – 87/4 40/2 ± 50/0 سواح 32 پروری  جانشین کل نمره

 
 14/4 ± 35/0 اسگتعداد تیر یمگد نامه پرسگخ کگل نمره
 انضگگ اط بعگگد بگگه مربگگوط ابعگگاد، نیبگگ در نمگگره نیبگگاتتر . بگگود

 بعگد بگه مربگوط نمره نیتر  نییپا و( 58/4 ± 51/0) کارمندان

. باشگگد یمگگ (70/3 ± 70/0) توسگگعه و آمگگوزش اسگگتعدادها
 تیر یمگگگد نامه پرسگگگخ یفیتوصگگگ یها شگگگاوا 3 جگگگدوح
 .دهد یم نشان را آن ابعاد و استعداد

 
 مدیریت استعداد و ابعاد آن نامه پرسختوصیفی های  شاوا .3جدول‌

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

 1 -5 99/3 ± 72/0 سواح 3 انتناب کارمند با استعداد
 5/1 -5 12/4 ± 68/0 سواح 2 استعدادبه كارگماری کارمند با 

 1 -5 23/4 ± 56/0 سواح 3 مستعد مدیریت عملكرد کارمندان
 5/1 -5 42/4 ± 54/0 سواح 2 مراكز ارزیابی کارمندان مستعد
 1 -5 70/3 ± 70/0 سواح 5 توسعه و آموزش استعدادها

 2 -5 24/4 ± 56/0 سواح 3 مدیریت كارراهه
 75/1 -5 45/4 ± 48/0 سواح 4 جبران ودمات استعدادها

 2 -5 58/4 ± 51/0 سواح 2 انض اط کارمندان
 93/1 -5 14/4 ± 35/0 سواح 28 مدیریت استعداد  کل نمره

 
 سگتمیارشگد بگه س رانیتعهگد مگد تیضگعمتغیر سن با و

(، r ،446/4 =P-value= -53/4) پروری نیجانشگگگگگ تیر یمگگگگگد
-r ،400/4 =P= -54/4) یدیگهای کل پست ییشناسا تیوضع

value ،)توانمند نمودن   جهت کار  طیی وارب از محها روش
-r ،426/4 =P= -55/4ی )های سگگگگازمان پسگگگگت یداهایگگگگکاند

value ،)پروری نیجانشگگ تیر یمگگد سگگتمیس یابیگگارز  نگگدیفرآ 
(52/4- =r ،456/4 =Pvalueو جانشگگگگگین ) ( 52/4پروری- =r ،

451/4 =P-value)  ارت گگگاط معکگگگوس و معنگگگاداری داشگگگت؛
ارشگد بگه  رانیتعهگد مگد تیضگعکه با افزایخ سن و طوری به
 ییشناسگگگا تیوضگگگع، پروری نیجانشگگگ تیر یمگگگد سگگگتمیس

 جهگگت کگگار  طیوگگارب از محگگ یهگگا روشی، دیگگهای کل پسگگت
 نگگدیفرآ ی،های سگگازمان پسگگت یداهایگگتوانمنگگد نمگگودن کاند

پروری   و جانشگگین پروری نیجانشگگ تیر یمگگد سگگتمیس یابیگگارز 

ی وگگارب از هگگا روشکگگاهخ وواهگگد یافگگت. سگگابقه کگگار بگگا 
های  پسگگت یداهایگگتوانمنگگد نمگگودن کاند جهگگت کگگار  طیمحگگ

 یابیگگگگگارز  نگگگگدیفرآ(، r ،459/4 =P-value= -55/4ی )سگگگگازمان
-r ،446/4 =P= -53/4) پروری نیجانشگگگ تیر یمگگگد سگگگتمیس

valueو جانشگگگگگگگگگگگین ) ( 52/4پروری- =r ،451/4 =P-value )
کگه بگا افگزایخ  طوری به ؛ارت اط معکوس و معناداری داشگت

توانمنگد  جهگت کگار  طیی وگارب از محگها روش ی کار، سابقه
 یابیگگارز  نگگدیفرآ ی،های سگگازمان پسگگت یداهایگگنمگگودن کاند

پروری کگگاهخ  و جانشگگین پروری نیجانشگگ تیر یمگگد سگگتمیس
 وواهد یافت. 
 بگگا آن ابعگگاد و پروری جانشگگین مگگدیریت ارت گگاط بررسگگی
ارائگگه شگگده  0در جگگدوح  شگگناوتی جمعیت کیفگگی  متغیرهگگای

 جهگت کگار  طیوگارب از محگی هگا روشاست. تحصگیلات بگا 
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-P=431/4ی )سگازمانهای  پسگت یداهایتوانمند نمودن کاند

value) ضگگمن وگگدمت جهگگت توانمنگگد نمگگودن   یهگگا روش و
( ارت گگاط P-value=453/4ی )سگگازمانهای  پسگگت یداهایگگکاند
کارکنگان سگتادی بگا تحصگیلات    که طوری به داشت،داری معنا

سمت بگا  تر نمرات باتتری کسب نمودند. کارشناسی و پایین
( P-value=405/4ی )دیگگگکلهای   پسگگگت ییشناسگگگا تیوضگگگع

کارکنان ستادی با سمت   که طوری به داشت،داری ارت اط معنا
 مدیر واحد نمرات باتتری کسب نمودند.

 
 شناوتی جمعیت کیفی  متغیرهای با آن ابعاد و پروری جانشین مدیریت ارت اط بررسی .‌4جدول

 سطوح متغیر

 رانیتعهگگد مگگد تیضگگعو
 سگگگگگتمیارشگگگگگد بگگگگگه س

 پروری نیجانش تیر یمد

 ییشناسگگگگگگگا تیوضگگگگگگگع
 یدیکلهای   پست

های  یسگگگگتگ یشا نیگگگگیتع
های   پسگگگگت از یگگگمگگگورد ن

 یدیکل

  ییشناسگگگگگا تیوضگگگگگع
 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 کارشناسی و پایین 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 استندام

 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 

 
 شناوتی جمعیت کیفی  متغیرهای با آن ابعاد و پروری جانشین مدیریت ارت اط بررسی‌.‌4جدول‌ادامه

وگگارب از  یهگگا روش سطوح متغیر
 جهگگگتکگگگار   طیمحگگگ

توانمنگگگگگد نمگگگگگودن  
 یداهایگگگگگگگگگگگگگگگکاند
 یسازمان یها پست

ضگگگگمن  یهگگگگا روش
وگگگگگگدمت جهگگگگگگت 
توانمنگگگگگد نمگگگگگودن  

 یداهایگگگگگگگگگگگگگگگکاند
 یسازمان یها پست

 یابیگگگگارز  نگگگگدیفرآ
 تیر یمگگد سگگتمیس

 یپرور  نیجانش

 یابیگگگگگارز  جگگگگگهینت
 تیر یمگگد سگگتمیس

 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 
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وگگارب از  یهگگا روش سطوح متغیر
 جهگگگتکگگگار   طیمحگگگ

توانمنگگگگگد نمگگگگگودن  
 یداهایگگگگگگگگگگگگگگگکاند
 یسازمان یها پست

ضگگگگمن  یهگگگگا روش
وگگگگگگدمت جهگگگگگگت 
توانمنگگگگگد نمگگگگگودن  

 یداهایگگگگگگگگگگگگگگگکاند
 یسازمان یها پست

 یابیگگگگارز  نگگگگدیفرآ
 تیر یمگگد سگگتمیس

 یپرور  نیجانش

 یابیگگگگگارز  جگگگگگهینت
 تیر یمگگد سگگتمیس

 یپرور  نیجانش

 یپرور  نیجانش

 ± اریمع انحرا 
 نیانگیم

 ± اریمع انحرا 
 نیانگیم

 ± اریمع انحرا 
 نیانگیم

 ± اریمع انحرا 
 نیانگیم

 ± اریمع انحرا 
 نیانگیم

 
 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 
 
 

 استندام

 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

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 55/4اسگگتعداد ) بگگا کارمنگگد سگگن بگگا انتنگگابمتغیگگر 

،420/4 =P-value ارت گگگاط مسگگگتقیم و معنگگگاداری داشگگگت )
کگگه بگگا افگگزایخ سگگن، انتنگگاب کارمنگگد بگگا اسگگتعداد  طوری به

ی کگار، تحصگیلات و سگمت بگا  افزایخ وواهد یافت. سابقه
 مدیریت استعداد ارت اط معناداری نداشت. 

بررسی ارت اط مگدیریت اسگتعداد و ابعگاد آن بگا متغیرهگای  
متغیگر ده اسگت. ارائگه شگ 5در جگدوح  شگناوتی کیفی جمعیت

 (،P-value= 403/4) کارمند با اسگتعداد  یبه كارگمار با  یتجنس
( و P-value= 458/4) مسگگتعد ت عملكگگرد کارمنگگدانیر یمگگد

 ؛داری داردارت اط معنگا (P-value= 421/4مدیریت استعداد )

میگگانگین نمگگرات ایگگن ابعگگاد در کارکنگگان سگگتادی  کگگه طوری به
 انتنگاب کارمنگد بگا اسگتعدادجن  زن بیشتر بگود. تاهگل بگا 

(452/4 =P-valueارت اط معناداری دارد )انتناب   که طوری به ؛
کارمنگگد بگگا اسگگتعداد درکارکنگگان سگگتادی متاهگگل بیشگگتر از 

 (P-value= 408/4) انض اط کارمنگدانسایرین است. تاهل با 
انض اط کارمندان در کارکنگان  که طوری به ؛داری داردارت اط معنا

اسگت. وضگعیت  ینستادی مجگرد و سگایرین بیشگتر از متگاهل
 (P-value= 429/4) انتنگگاب کارمنگگد بگگا اسگگتعداداسگگتندام بگگا 
انتناب کارمند با اسگتعداد  که طوری به ؛داری داردارت اط معنا

 درکارکنان ستادی رسمی بیشتر از سایرین است. 
 

 شناوتی بررسی ارت اط مدیریت استعداد و ابعاد آن با متغیرهای کیفی جمعیت .5جدول‌
انتنگگگگگاب کارمنگگگگگد بگگگگگا  کارمندیابی سطوح متغیر

 استعداد
کارگیری کارمنگگگد بگگگا  بگگگه

 استعداد
مگگگگگگگدیریت عملکگگگگگگگرد  

 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  
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انتنگگگگگاب کارمنگگگگگد بگگگگگا  کارمندیابی سطوح متغیر
 استعداد

کارگیری کارمنگگگد بگگگا  بگگگه
 استعداد

مگگگگگگگدیریت عملکگگگگگگگرد  
 کارمندان مستعد

 ±انحرا  معیار 
 میانگین

 ±انحرا  معیار 
 میانگین

 ±انحرا  معیار 
 میانگین

 ±انحرا  معیار 
 میانگین

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 استندام  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  

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  

 
 شناوتی بررسی ارت اط مدیریت استعداد و ابعاد آن با متغیرهای کیفی جمعیت .5ادامه‌جدول‌

مراکگگگز ارزیگگگابی   سطوح متغیر
کارمنگگگگگگگگگگگگگدان 

 مستعد

توسگگگگگگگگگگگگگگعه و 
آمگگگگگگگگگگگگگگگگوزش 

 استعدادها

جبگگران وگگدمات  مدیریت کارراهه
 استعدادها

انضگگگگگگگگگگگگگگگگ اط  
 کارمندان

مگگگگگگگگگگگگگگدیریت 
 استعداد

 ±انحرا  معیار 
 میانگین

 ±انحرا  معیگار 
 میانگین

 ±انحرا  معیگار 
 میانگین

 ±انحرا  معیگار 
 میانگین

 ±انحرا  معیگار 
 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  
کارشناسگگگگگگگگی 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 ارشگد 
 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 متاهل  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 استندام  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  

 
‌بحث

 مگگگگدیریت ج مطالعگگگگه، وضگگگگعیتیبگگگگر اسگگگگاس نتگگگگا
 پزشگگکی علگگوم دانشگگگاه سگگتادی کارکنگگان در پروری جانشگگین

 وگوبی وضگعیت در و هبگود متوسگط سطت از کمتر گلستان
 «عنگوان بگا( Stephensاسگتفنز ) پژوهخ نتایج .نداشت قرار

 در ها بیمارسگگتان ارشگگد مگگدیران پروری جانشگگین ریزی برنامگگه
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 ها بیمارسگگتان بیشگگتر کگگه بگگوده ایگگن بیگگانگر« متحگگده ایگگاتت
 در و ندارند وود کار دستور در را پروری جانشین ریزی برنامه
 درون از و فراینگد اجگرای ایگن بگدون افگراد ،موارد درصد 68

ع گگد   پگگژوهخهای  یافتگگه 25شگگوند. مگگی انتنگگاب سگگازمان
(Abdullah ) پروری جانشگین ریزی برنامه»عنوان  باو همکاران 
 برنامگه ایگن کگه دهگد می نشان «مالزی آموزش مؤسسات در
 دارد تگ ثیر ث ات دانشگاه و دانشجویان استادان، عملکرد در
 پایدار رقابتیمزیت  به دستیابی برای برنامه این از توان می و
 پگژوهخهای  یافتگه 22جسگت. بهگره آموزشی یها سازمان در

 اسگت آن از میدوسگترن حگاکی دانشگاه در( Matesoمتسو )
 از محگگگدودیهای  قسگگگمت در پروری جانشگگگین برنامگگگ  کگگگه

 نیگاز و ضگرورت بگر دهنگدگان پاسگخ و شگود می دانشگاه اجرا
. انگگگد هکرد ت کیگگگد دانشگگگگاه درای  چنگگگین برنامگگگه توسگگگع 
 نداشتند کافی اطلاع برنامه این از دهندگان پاسخ همچنین،

 وگدمتهای  سگاح و نگوع شگغل دانشکده، نوع به توجه با و
های  افتگهی 23دارد. وجگود افگراد آگگاهی در معنگاداری تفگاوت
 اسگگتقرار ضگگعف دهنگگد  نشگگان سگگلطانی و هگگادیزاده مطالعگگه
 آن اهمیت و موجود وض  در پروری جانشین مدیریت نشام
 در شگکا  وجگود وضگعیت ایگن کگه است مطلوب وض  در
 دادند نشان همکاران و علامه  20.دهد می نشان را زمینه این
 بنگگخ رضگگایت ،پروری جانشگگین مگگدیریت یکنگگون وضگگ  کگگه
ج ینتگگا در مقابگگل، 21.اسگگت بیشگگتری توجگگه نیازمنگگد و نبگگوده

 امتیگازات مطالعه مهرت  و همكاران نشان داد كگه میگانگین
 وزارت در پروری جانشگگین موجگگود وضگگعیتدر  شگگده کسگگب
 کگل درصگد 14 از پزشگکی، بگیخ آمگوزش و درمان بهداشت
 وضگگگگعیت بررسگگگگی 53اسگگگگت. قابگگگگل قبگگگگوح و امتیگگگگازات
در كاركنگگگگان سگگگگلیمانی در مطالعگگگگه آ ر و  پروری جانشگگگگین

 از نمونگ  مگدنشر کگه داد ل نشگانیاردب یدانشگاه آزاد اسلام
 از داشگگت و قگگراربگگات  بگگه متوسگگط وضگگعیت در حیگگه ایگگن

 بگا حاضگر مطالعگه جینتگا 15.بگود بروگوردار مطلوبی وضعیت
اگرچگگگه در  .نداشگگگت یهمنگگگوان مگگگذكور مطالعگگگات جینتگگگا
اسگگگتعداد و  تیر یتوجگگگه بگگگه مقولگگگه مگگگد ر،یگگگاو یها سگگگاح
بگوده اسگت،  خیدر نشام سلامت رو بگه افگزا یپرور  نیجانش

بگگا  نگگدهایفرآ نیگگمنگگد و اثگگربنخ ا نشام یامگگا همچنگگان اجگگرا
و  ها سازمان ریبا سا سهیمقا در . روبروست یجد یها چالخ
در  ها سگازمان نیگاز ا یکگه بروگ  رسگد یها به نشگر مگ وزارتنانه

 ،یپرور  نیاسگتعداد و جانشگ تیر یمگد یها برنامگه یساز  ادهیپ
شگگگرو،  یپ یها و شگگگرکت یردولتگگگیغ یهگگگا در بنخ ژهیو بگگگه

 ناشگگی از توانگگد یامگگر مگگ نیگگاند. ا برداشگگته یبلنگگدتر  یهگگا گام
و  سگگاوتارها یافتگ یگگ توسگگعهی، و رقگگابت یرانتفگگاع یغ تیگگماه

حگاح، تزم بگه  نیگا بگاباشد.  ها سازماناین  یسازمان فرهنگ
 یها سگازمانموجگود در  ی اتگ یها تی کر است که محگدود

 ،یا بودجگه یها تیمحگدود ،یادار  یاز جمله بروکراس ،یدولت
ها و  در همگگگگه وزارتنانگگگگگه ،یاسگگگگگیو دوالگگگگت عوامگگگگل س

 خیاز جملگگه وزارت بهداشگگت، کگگم و بگگ ،یدولتگگ یها سگگازمان
  یاجگرا یبگرا یموانع توانند یم ها تیمحدود نیوجود دارد. ا
اسگگگگتعداد و  تیر یمگگگگد یها برنامگگگگه نقگگگگا یکامگگگگل و بگگگگ

 محسوب شوند. یپرور  نیجانش

 بعگد بگه مربگوط نمرهترین  ج مطالعه، پایینیبر اساس نتا
 مگگگدیریت سیسگگگتم بگگگه ارشگگگد مگگگدیران تعهگگگد وضگگگعیت
 مشارکت و تعهد مدیریت، ث ات و بود. بلوغ پروری جانشین
 موفقیگت در قگوی رهبگری مگدیریت و و ارشگد مدیران فعاح
بگه  مگدیران تعهگد 26دارد. تگ ثیر زیگادی پروری جانشگین برنامه
 افگگزایخ بگگه منجگگر سگگازمانی، اسگگتعداد مگگدیریت و توسگگعه
 رابطگه 21شگود. مگی کارکنگان سگازمانی تعهگد شگغلی و رضایت
 پروری جانشگگین برنامگگه و رهبگگری و مگگدیریت سیسگگتم بگگین
 مگدیریت قگوی سیستم ی . است متقابل صورت به سازمان

 پروری جانشگین منسگجم برنامگه ی  توسعه برهبری موج و
 و مگدیریت سیسگتم توسگعه به منجر در نهایت، که شود می

 ارشد، ارزیابیت یر یبعد از تعهد مد 1د.شو می سازمان رهبری
نمگره را در ابعگاد ترین  نییپا پروری جانشین مدیریت سیستم
 مولفگه، ایگن از به وود اوتصاص داد. هگد  پروری نیجانش
 را پروری مگگدیریت جانشگگین و ریزی برنامگگه اثگگر کگگه اسگگت آن
 نشگگام سگگازی پیگگاده بگگرای مرحلگگه بسگگنجد. ایگگن سگگازمان روی

 بگگازوورد دادن. اسگگت مهگگم بسگگیار پروری جانشگگین مگگدیریت
 بگه پروری مدیریت جانشین نشام نتایج و عملکرد از مناسب
 در عملکگرد سگازمانی ارزیگابی از اسگتفاده کارکنان، و مدیران
اثربنشگگگی،  سگگگنجخ بگگگرای فگگگردی عملکگگگرد ارزیگگگابی کنگگگار
 و پروری جانشگین مگدیریت سگازی پیگاده دقیق شناسی آسیب

 سگگازی پیگگاده طگگوح در برنامگگه ارزیگگابی بگگه بیشگگتر نیگگز توجگگه
اصگلاحات  انجگام و بگازوورد ارائگه و آن به فرآیندهای مربوط
 51گردد. می شنهادیت موجود پیجهت بهبود وضع

هماننگد  ،یپرور  نیجانش ندیدر فرآ یساتر  ستهیشا یاجرا
 یبگگا موانگگ  متعگگدد ت،یر یمگگد یهگگا از حوزه گگگر ید یار یبسگگ

. دوالگت سگازد یآن را دشگوار مگ تیصح یروبروست که اجرا
در  یبانگگد ایگگ یلیو روابگگط فگگام یجنگگاح ،یاسگگیس یها دگاهیگگد
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 یسگگاتر  ستهیشا یمگگان  در برابگگر اجگگرا نیتگگر  ها، مهم انتصگگاب
و  هگگگا یسگگتگ یها بگگر اسگگگاس شا کگگه انتصگگگاب  یاسگگت. زمگگگان

از  یپرور  نیجانشگ ندین اشد، عملاب فرآ یتیر یمد یها لیپتانس
حفظ قگدرت  یبرا یوود منحر  شده و به ابزار  یاصل ر یمس
سوءاسگگتفاده از  .شگگود یمگگ لیوگگاص ت گگد یمنگگاف  گروهگگ ایگگ

 ،یانتصگاب ینگدهایاعمگاح نفگو  در فرآ یبگرا یشغل تیموقع
هگا بگا افگراد مگورد  آن ینیگز یو جا ستهیرشایافراد غ ییشناسا

بگگگگا روح  ماب یمنگگگگرب اسگگگگت کگگگگه مسگگگگتق یا دهیگگگگنشگگگگر، پد
 لیگگبگگه دل ران،یمگگد یبروگگ .در تضگگاد اسگگت یسگگاتر  ستهیشا

 ایگ ،یشگغل تیاحساس عدم امن ک،یاستراتژ  دگاهینداشتن د
توانمنگدتر،  یروهگایشدن توسگط ن دهیترس از به چالخ کش

بالقوه  نانیو پرورش استعدادها و جانش ییبه شناسا یلیتما
 ایگگ تر فیعمومگگاب از افگگراد ضگگع ران،یدسگگته از مگگد نیگگندارنگگد. ا
 تیگتگا موقع کننگد یوگود اسگتفاده مگ میسطت وود در ت هم

پسگت وگود  یبالقوه برا یرق ا جادیکنند و از ا  تیوود را ت ب
 کنند.   یر یجلوگ

 در اسگتعداد مگدیریت ج مطالعه، وضعیتیبر اساس نتا
 از بیشگگتر گلسگگتان پزشگگکی علگگوم دانشگگگاه سگگتادی کارکنگگان
ج یباشگد. نتگا مگی وگوبی نسگ تا وضعیت در و متوسط سطت

تهگران  یو همكاران در دانشگاه علوم پزشگك یمطالعه درگاه
 حگد در اسگتعداد مگدیریت متغیرهای نشان داد كه میانگین

 همکگگاران و هژبرنگگژاد همچنگگین 8بگگود. بگگات بگگه رو متوسگگط
 کارکنان استعداد مدیریت سطت ارتقای الگوی گزارش کردند

از  82/3ن یانگیبا م یمركز  یاسلام آزاد سازمان دانشگاه در
 و حجتگی مطالعگه 28اسگت. بروگوردار اجرایی بگاتیی قابلیت

 الگگوی داد نشگان شگاهد دانشگگاه کارکنان میان همکاران در

 میگانگین از نیگز دانشگگاه ایگن در کارکنگان استعداد مدیریت

ج مطالعه سپهوند و همكگاران ینتا 29است. برووردار مطلوبی
کتابگگداران   اسگگتعداد مگگدیریت موجگگود وضگگعیت مگگورد در

 یبهشت دیتهران، شه پزشکی علومهای  دانشگاههای  کتابنانه
 سگطت استعداد در مدیریتهای  مولفه که داد ران نشانیو ا

ج مطالعگگه حاضگگر بگگا ینتگگا 34.داشگگتند قگگرار نسگگ تاب مطلگگوب
مطالعگه  داشت. در مقابل، نتایج یمطالعات مذكور همنوان

 فرآینگگد ابعگگاد کیفیگگت کگگه داد و همكگگاران نشگگان یمحمگگد
ی ها روش و کاری محیط سازمانی، دانخ) استعداد مدیریت
 حگد از تگر پایین علمی، هی ت اعضای( انسانی مناب  مدیریت
 مطالعه همکاران در و (Onyangoاونیانگو ) 50.است میانگین

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

 برنامگه ایگن و بگوده ناراضگی بیمارسگتان در استعداد مدیریت

ج مطالعگه حاضگر بگا ینتگا 35نبوده است. مؤثر آنان حفظ برای
اقدامات  رسد که می به نشر داشت. ن یمطالعات همنواناین 
حگوزه  نیگاسگتعداد در ا تیر یشده در جهت توسعه مد انجام
 تیگبهبگود و تقو ازمنگدیهمچنگان ن یمگؤثر بگوده ولگ یتا حد

 خیافگزا نهیدر زم ینینو یکردهایرو دیبا راستااین است. در 
 یتوسعه فگرد یها برنامه تیکارکنان، و تقو  زهیو انگ تیرضا

 در نشر گرفته شود. در سطت دانشگاه یو سازمان
پژوهخ مشگاهده شگد، نمگره  نیا جیکه در نتا  طور  همان
بگود.  «یپرور  نیجانش»باتتر از « استعداد تیر یمد»مربوط به 

 توان یآن را م لیاست و دت ر یو قابل تفس یمنطق افتهی نیا
. دو مفهگگوم جسگگتجو کگگرد نیگگو دامنگگه ا تیگگدر تفگگاوت ماه

دارد و شگامل کگل چروگه  یتر   یدامنه وس استعداد تیر یمد
 تیر ی. مگدشگود یبگات در سگازمان مگ لیعمر کارکنان با پتانسگ

افگراد بگا  ییماننگد شناسگا یتر  جگام  ینگدهایاستعداد به فرآ
 یها اسگگتعداد در تمگگام سگگطوح سگگازمان )نگگه فقگگط پسگگت

هگگا و  توسگگعه مهارت تعد،مسگگ یروهگگای(، جگگذب نیتیر یمگگد
 نگگ،یکوچ  نگ،یآموزش، منتور  قیها از طر  آن یها یستگ یشا

و حفگگگظ و  زهیگگگانگ جگگگادیا نیو همچنگگگ ژه،یگگگو یهگگگا پروژه
 نگدهایفرآ نیگ. اپگردازد یافراد در بلندمگدت مگ نینگهداشت ا

 یا توسگگعه یهگگا تیاز فعال یعیوسگگ فیگگشگگامل ط تواننگگد یمگگ
وگاص  یتیر یدپسگت مگ کی یباشند که لزوماب به هد  تصد

 یا جن گگهی پرور  نیجانشگگ .شگگوند یمنجگگر نمگگ کیگگنزد نگگدهیدر آ
اسگگگتعداد اسگگگت.  تیر یو متمرکزتگگگر از مگگگد تگگگر  یتنصصگگگ
افگراد  یساز  و آماده ییطور واص بر شناسا به یپرور  نیجانش
تمرکگگز  نگدهیدر آ یتیر یو مگگد یدیگکل  یها پسگگت یتصگد یبگرا

از  یبانگک قگو کیگاز وجگود  نگانیآن، اطم یدارد. هد  اصگل
 یتیر یحسگگاس مگگد یها پسگگت یبگگرا طیواجگگد شگگرا یهگگامزدنا

ها، سازمان بگا وگلأ  پست نیشدن ا یاست تا در صورت وال
 یدر بروگگ ها سگگازمانممکگگن اسگگت  .مواجگگه نشگگود یرهبگگر 
 یهگا دوره یاستعداد )ماننگد برگگزار  تیر یمد تر  یکل  یها جن ه
تر باشگند، امگا در  ( فعگاحیشگغل یرهایمسگ جگادیا و یآموزش

کگگه   یپرور  نیمنگگد جانشگگ و نشام قیگگدق نگگدیفرآ یسگگاز  ادهیپ
 یها پسگت یو توسگعه هدفمنگد افگراد بگرا ییشناسا ازمندین

 روبرو باشند. یشتر یب یها لخواص است، با چا 
و  یپرور  نیجانشگگگگ یها برنامگگگگه ز یآم تیگگگگموفق یاجگگگگرا

 یو دوالگگت واحگگدها یهمکگگار  ازمنگگدیاسگگتعداد، ن تیر یمگگد
منگگاب   تیر یمنتلگگف در سگگازمان اسگگت، امگگا دو واحگگد مگگد
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. کننگد یمگ فایا یارشد سازمان نقخ محور  تیر یمدو  یانسان
 یاصگل گر  لیو تسه ینقخ ستاد یمناب  انسان تیر یمد واحد

و  یطراحگایگن واحگد  یدیگکل  یها تیرا بر عهده دارد. مس ول
اسگگگتعداد و  تیر یمگگگد ینگگگدهایو فرآ ها اسگگگتیس نیتگگگدو
 ییشناسگا یها سگتمیس یروزرسگان و به جادیای، پرور  نیجانش

  یبگگرا یا و توسگگعه یآموزشگگ یها برنامگگه توسگگعه، اسگگتعدادها
اسگگتعدادها و  یبانگگک اطلاعگگات تیر یمگگد، کارکنگگان مسگگتعد

در  رانیبگه مگد ی انیمشگاوره و پشگت ارائگهو  بگالقوه نانیجانش
تعهگد و مشگارکت  ت،یگحما باشگد. مگی ها برنامگه نیگا یاجگرا
هرگونه برنامگه  تیموفق یشرط اساس نیز  ارشد رانیمدفعاح 
 یپرور  نیاسگگتعداد و جانشگگ تیر یاز جملگگه مگگد ک،یاسگگتراتژ 

 یر یگ انداز و جهگگت چشگگم نیگگیتعبگگا ارشگگد  رانیاسگگت. مگگد
مناب   ایتنصی، انسان هیسازمان در حوزه سرما کیاستراتژ 
 جیو تگگرو جگگادیا، ها برنامگگه یاجگگرا ی( بگگرایانسگگان ،یتزم )مگگال

، و توسگگگعه یسگگگاتر  ستهیبگگگر شا یم تنگگگ یفرهنگگگگ سگگگازمان
  یها در مگگورد انتصگگاب افگگراد در پسگگت یینهگگا یر یگ میتصگگم
ی در ایگن پرور  نیجانشگ ینگدهایفرآ جیبگر اسگاس نتگا یدیکل

 رانیدو واحگد، مگد نیگبگر ا عگلاوهکنند.  می آفرینی مهم نقخ
 ییدر شناسگگا یاتیگگنقگگخ ح ز یگگو سرپرسگگتان صگگف ن یانیگگم

وود، ارائه بازوورد مستمر بگه   یها میروزمره استعدادها در ت
. کننگگد یمگگ فگگایا یا توسگگعه یها از برنامگگه تیگگکارکنگگان، و حما
شده در  نیتدو یها برنامه ران،یمد نیفعاح ا یبدون همکار 

 وزارت .ننواهنگگد شگگد یگگیکامگگل اجرا  طگگور  سگگطوح بگگات، بگگه
بگگگه عنگگگوان نهگگگاد  یبهداشگگگت، درمگگگان و آمگگگوزش پزشگگگک 

و  توانگد ینشام سلامت کشور، م یاصل یو متول گذار  استیس
و  یپرور  نیجانشگگ ینگگدهایفرآ یدر تعگگال ینقگگخ محگگور  دیگگبا
کنگد.   فگایا یعلگوم پزشگک  یها اسگتعداد در دانشگگاه تیر یمد
در ایگن  تواند یکه وزارت بهداشت م  یدیاز اقدامات کل یبرو

و  ها اسگگگگتیس نیتگگگگدوراسگگگگتا انجگگگگام دهگگگگد ع ارتنگگگگد از: 
 توسگعهی، اتیگعمل یهگا چارچوب جگادیا، کگلان  یها یاستراتژ 

از پگگگژوهخ و  تیگگگحمای، ابیگگگو ارز  نشگگگارت، ها رسگگگاوتیز 
انجگام  بگا .ها مشگوق جگادیاو  رانیمگد یتوانمندسگاز ی، نوآور 
در  ینقگگخ مگگؤثر  توانگگد یاقگگدامات، وزارت بهداشگگت مگگ نیگگا

و در  ،یو فنگ یالزامگات قگانون جادیا ،یفرهنگ سازمان یارتقا
در  شگگتر یهرچگگه ب یو اثربنشگگ یتگگداوم رهبگگر  نیتضگگم تیگگنها

 کند.  فایو کل نشام سلامت ا یعلوم پزشک  یها دانشگاه
مطالعگه  نیداشت. در ا ز ینهایی  تیمطالعه محدود نیا
تگگوان در مگگورد عوامگگل مگگؤثر  نمگگی ادیگگز  تیگگبگگا قاطع یمقطعگگ

توانگد  مگی مطالعگه نیگا جیراسگتا نتگا نیگگرفگت. در ا  میتصم
باشگگد. اسگگتفاده از  نگگدهیآای  مطالعگگات مداولگگه یبگگراای  هیگگپا

 یبر وود اظهار  یاطلاعات که م تن یآور  در جم  نامه پرسخ
 یاحتمگال یامگدهایپ مینندگان از بک و ممکن بود شرکت دبو

های  ، یکگی از محگدودیتبه سواتت صادقانه جگواب ندهنگد
راسگتا ضگمن آمگوزش  نی. در ارفت این مطالعه به شمار می

محرمانگگه  یآور  نگگام بگگودن و جمگگ  بگگی بگگر  ان،یبگگه پاسگگنگو
همچنگگگگگین، از دیگگگگگگر . دیگگگگگگرد  دیگگگگگت کها  نامه پرسگگگگگخ
بگود   یکار   طیدر شرا ییپاسنگوهای این مطالعه  محدودیت

تگگاثیر  ییکنندگان در پاسگگنگو دقگگت شگگرکت زانیگگمبگگر کگگه 
شركت كننده در  كاركنانمشکل از   نیرف  ا ی. براگذاشت می

 یمطالعه تقاضگا شگد کگه بگا آرامگخ و اوتصگاص وقگت کگاف 
 . ندیاقدام نماها  نامه پرسخ لینس ت به تکم

 
 یر‌یگ‌جهینت

 تیر یمگگد تیوضگگع پگگژوهخ، ایگگنهای  یافتگگه براسگگاس
  یدانشگگگاه علگگوم پزشگگک  یدر کارکنگگان سگگتاد پروری نیجانشگگ

  علوم پزشگکی دانشگاه قرار ندارد. یووب تیگلستان در وضع
 باشد نمی پروری جانشین برنام  موفق گلستان مستعد اجرای

دانشگگاه  یاستعداد در کارکنان سگتاد تیر یمد تیوضعولی 
ترین  ضعیف باشد. می ینس تا ووب تیدر وضع یعلوم پزشک 

 یابیگارز  و ت ارشدیر یتعهد مد پروری نیجانش تیر یمدابعاد 
های  باشگگگگند. بنگگگگابراین، برنامگگگگه مگگگگی تیر یمگگگگد سگگگگتمیس

 مگدیران یسگو از کگافی و یجد حمایت بدون پروری جانشین
 بایگد مگدیران داشگت و ننواهنگد چندانی نتیجه سازمان ارشد
 شایسگته و مسگتعد کارکنگان کگه باشگند داشگته بگاورا عمیقگ
 عملکگرد بگر امسگتقیم که باشند مزیت رقابتی منش  توانند می

 آموزشگگگی عگگگلاوه بگگگر برنامگگگهگذارنگگگد.  مگگگی تگگگ ثیر سگگگازمان
در کنگار  یعملکگرد سگازمان یابیاستفاده از ارز  ،پروری جانشین

بگازوورد  هارائگ ،یسنجخ اثربنش یبرا یعملکرد فرد یابیارز 
توانگد  مگی ت موجگودیو انجام اصلاحات جهگت بهبگود وضگع

  گردد.  پروری منجر به بهبود وضعیت مدیریت جانشین
 

‌پیامدهای‌عملی‌پژوهش
 از کمتگگر کارکنگگان در پروری جانشگگین مگگدیریت وضگگعیت

در . نگگدارد قگگرار وگگوبی وضگگعیت در وبگگوده  متوسگگط سگگطت
 از بیشگگتر کارکنگگان در اسگگتعداد مگگدیریت وضگگعیتحالیکگگه، 
 حمایگت. باشد می ووبی نس تا وضعیت در و متوسط سطت
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 عملکرد ارزیابی سازمان، ارشد مدیران یسو از کافی و یجد
 سگگنجخ بگگرای فگگردی عملکگگرد ارزیگگابی کنگگار در سگگازمانی
 بهبگگود جهگگت اصگگلاحات انجگگام و بگگازوورد ارائگگه اثربنشگگی،

 مگدیریت وضگعیت بهبود به منجر تواند می موجود تیوضع
 نیگیتب نده،یمنشور انجام مطالعات آ به .گردد پروری جانشین
و  پروری بهبگگود وضگگعیت جانشگگین جهگگت یعملگگ یراهکارهگگا

 یطراحگگگ ،یفگگگیدر قالگگگب مطالعگگگات کمگگگدیریت اسگگگتعداد 
موجگود و سگنجخ  تیجهت بهبود وضع یمداولات کاربرد

ای  شده در قالگب مطالعگات دوره یمداولات طراح یاثربنش
 .گردد یم شنهادیپ

 
‌ها‌قدردانی

بگود کگه  یعمگوم ینامه پزشگك  مطالعه حاضر حاصل پایا
در دانشگگگاه علگگوم پزشگگکی گلسگگتان مصگگوب و انجگگام شگگد. 

 كننده در مطالعگه تشگکر و نویسندگان از کلیه کارکنان شركت
 نمایند. می قدردانی
 

 مشارکت‌پدیدآوران
موضوع، علیرضا حیگدری در  طراحی در محمدجواد کبیر

 آوری علیرضگا یاسگایی در جمگ  نگوی ؛ پگیخ و تهیگه نگارش
دادهگگا و زهگگرا وطیرنگگامنی در روش کگگار، تجزیگگه و تحلیگگل 

نسگنه نهگایی  داشگتند. نگوی  مشگارکت پیخ و تهیهها  داده
 باشد. مقاله مورد تایید تمام نویسندگان می

‌منابع‌مالی
ایگگن پگگژوهخ بگگا حمایگگت مگگالی دانشگگگاه علگگوم پزشگگکی  

 گلستان  انجام شده است.
‌

 ملاحظات‌اخلاقی
بگه کگد ) اوگلاق دانشگگاه تگهیکمدر  طگرحپ  از تصویب 

 یهمگگگگگگاهنگ ، بگگگگگگا (IR.GOUMS.REC.1402.425اوگگگگگگلاق: 
به محل کگار کارکنگان مراجعگه  یو کسب مجوز کتب نیمس ول
. شگدآمگوزش داده  بگه آنگان و در وصوص اهدا  طرحشد 

داده  نگانیکننگدگان اطم نامه به شرکت پرسخ لیقبل از تحو
ت فگگرد یرضگگا مانگگد. مگگی کگگه اطلاعگگات حاصگگل محرمانگگه  شگگد

صگگورت  هنامگگه اولاقگگی بگگ . رضگگایتبگگود آگاهانگگه و داوطل انگگه
اطگلاع  گانكننگد  بگه شگركتهمچنگین، اوذ شگد.  نیز  شفاهی

مطالعگگه د از نگگد هگگر لحشگگه كگگه بنواهنگگتوان مگگی داده شگگد كگگه
كننگدگان و  . محقق مس وح حفگظ اسگرار شگركتوارب شوند
  .باشد می از انتشار آن یر یجلوگ یر مناسب برایاتنا  تداب

 
‌استفاده‌از‌هوش‌مصنوعی
کگگدام از  سگگازی ایگگن مقالگگه از هگگی  در نگگگارش و آمگگاده
 .استفاده نشده استمولدهای هوش مصنوعی 
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