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The aim of present research was to design a stratification model of succession based 

on meritocracy and green talent management, which was done in a combined manner. 

The present study is applied in terms of purpose and descriptive-correlation based on 

the adopted method. In the first step, effective factors on meritocracy-based 

succession and green talent management were identified following interviews with 13 

experts using content analysis. The output of this stage is 66 indicators in the form of 

11 components (talent-based organizational factors, talent attraction, talent 

development, talent retention, talent discovery, talent evaluation, merit-based 

recruitment and hiring, merit-based training, merit-based performance evaluation, 

merit-based service compensation, core competencies). Then, in the second step, the 

identified components were leveled by interpretive structural modeling method and 

clustered with MICMAC analysis, which was analyzed using Excel software. The 

stratification results showed that the components are in 7 levels, and the results of the 

MICMAC showed that the components (competent-based training, competency-based 

performance evaluation, merit-based service compensation, core competencies) in the 

dependent cluster, the competency-based recruiting and hiring component in the 

autonomous cluster and the components (talent-oriented organizational factors, talent 

attraction, talent development, talent retention, talent discovery, talent evaluation) are 

placed in the independent cluster. 
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  سبز استعداد مدیریت و سالاری شایسته بر مبتنی پروری جانشین بندی سطح مدل طراحی حاضر پژوهش هدف

 همبستگی -توصیفی روش، اساس بر و کاربردی هدف، لحاظ از حاضر تحقیق. شد انجام ترکیبی صورت  به که بود

 اساس بر سبز استعداد مدیریت و سالاری شایسته بر مبتنی پروری جانشین بر موثر عوامل اول گام در. باشد می

 11 قالب در شاخص 66 مرحله این خروجی. شدند شناسایی محتوا، تحلیل روش به خبرگان از نفر 13 با مصاحبه

 ارزیابی استعداد، کشف استعداد، حفظ استعداد، توسعه استعداد، جذب محور، استعداد سازمانی عوامل) مولفه

 خدمات جبران محور، شایسته عملکرد ارزیابی محور، شایسته آموزش محور، شایسته استخدام و جذب استعداد،

 سازی مدل روش به شده شناسایی های مولفه دوم گام در سپس. بود( محوری های شایستگی محور، شایسته

 استفاده اکسل افزار نرم از آن تحلیل برای که شدند بندی خوشه مک میک تحلیل با و بندی سطح تفسیری ساختاری

 آموزش) های مولفه داد نشان مک میک نتایج و دارند قرار سطح 7 در ها مولفه داد نشان بندی سطح نتایج. شد

 خوشه در( محوری های شایستگی محور، شایسته خدمات جبران محور، شایسته عملکرد ارزیابی محور، شایسته

 محور، استعداد سازمانی عوامل)های مولفه و خودمختار خوشه در محور شایسته استخدام و جذب مولفه وابسته،

 .اند گرفته قرار مستقل خوشه در( استعداد ارزیابی استعداد، کشف استعداد، استعداد،حفظ توسعه استعداد، جذب

 شایسته بر مبتنی پروری جانشین بندی سطح مدل طراحی (.1402)امیرحسین؛ حسینی، محمدعلی، وجمالی، اختر، محمدداوودی ؛ اسداله،  دلوئی زاده حسن: استناد

 .57-42(، 4)3، مدیریت سبز. مشهد پزشکی علوم دانشگاه در سبز استعداد مدیریت و سالاری

 2821-0050 الکترونیکی: شاپا                          آزاد اسلامی واحد علی آباد کتول.                                                                            دانشگاه  شر:نا
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 مقدمه

 سازمان مدیریتی های پست ویژه به سازمان، های پست ماندن خالی است، روبرو آن با سازمانی هر که اساسی های چالش از یکی امروزه

 پروری جانشین چالش، این حل برای راهکارها ترین مهم از یکی اینرو، از(. 1394 همکاران، و جعفری) دهد رخ مختلفی دلایل به تواند می که است

 در خاص طور به پروری جانشین بحث لذا(. 2020همکاران، و  1رحمان عبد) کند تضمین را سازمان در رهبری تداوم تواند می زیرا ،(1400 درویشی،) است

 نظام استقرار و طراحی" بندهای اداری، نظام اصلاح راه نقشه مورد در اداری عالی شورای مصوبه در و مطرح کشور اداری تحول های برنامه

 ،"پروری جانشین هدف با دستگاه آینده مدیران تربیت و آموزش برنامه اجرای بر نظارت" و "مدیران توسعه و آموزش پروری، جانشین

 همکاران، و شکوهی) است استوار استعدادها شناسایی و استعداد تعریف بر پروری جانشین های برنامه بنیان و( 1395 همکاران، و لطیفی) است شده ذکر

 انتخاب کلیدی، های شایستگی تبیین شامل آینده، و حال تقاضاهای و انتظارات با مواجهه برای فرآیندی پروری جانشین طرفی، از (.1400

 از یکی سالاری، شایسته بنابراین(. 2017، 3جکسون و 2هلتون) است مداوم بازنگری و باز ارتباطات شایستگی، مبنای بر توسعه کاندیداها،

 و خدمات تنوع و جامعه در عالی آموزش مهم نقش به توجه با(. 1400همکاران، و هاشمی) است پروری جانشین برای ها سازمان های ضرورت

 استعداد مدیریت و سالاری شایسته جمله از تمهیداتی بکارگیری لذا ،(1396 سلیمانی، و آذر) نیستند مستثنا امر این از نیز ها دانشگاه آن، های فعالیت

 منابع های فعالیت تمامی مرکزی هسته سالاری، شایسته واقع در (.1400همکاران، و زایرهوجقان) است ضروری پروری جانشین برای ها، دانشگاه در سبز

 جباری، و کوهکن) کند می پر را انسانی نیروی از ناشی خلاءهای ، سبز استعداد مدیریت فرآیند اجرای و (1399 عینی،) گیرد می قرار ها دانشگاه انسانی

 اهدافش تحقق راستای در پروری جانشین صحیح اجرای نیازمند کشور، های  دانشگاه از یکی عنوان به مشهد پزشکی علوم دانشگاه (.1399

 سطح در مشهد پزشکی علوم دانشگاه در پروری جانشین مدیریت وضعیت معتقدند ،(1397) خانوکی اسدی و پور صادق اما باشد، می

 مدیریت و سالاری شایسته بر مبتنی پـروری جانشین ابعاد شناسایی درصدد محقق شده بیان مطالب به توجه با بنابراین. ندارد قرار مطلوبی

 سطح مدل طراحی حاضر تحقیق هدف اینرو از. است پـروری جانشین صحیح اجرای منظور به مشهد پزشکی علوم دانشگاه در سیز استعداد

  .است مشهد پزشکی علوم دانشگاه در سیز استعداد مدیریت و سالاری شایسته بر مبتنی پروری جانشین بندی

  

                                                           
1- Abd Rahman 

2- Helton 
3- Jackson 
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 و پیشینه تحقیق نظری ادبیات

 ندیآیپروری به فر نیجانش (.1401)رجایی و همکاران ، شود عنوان تعیین رهبران آینده تعریف می ترین تعریف خود به پروری در ابتدایی جانشین

های  زییر برنامه قیو از طر ییشناسا نده،یدر آ آن دییسازمان برای تصدی مشاغل و مناصب کل یآن، استعدادهای انسان یاشاره دارد که ط

ریزی  پروری نوعی برنامه عبارت بهتر، جانشین به (.1396)عباسی و همکاران ، شوند یمشاغل آماده م نیبرای تصدی ا ،یو پرورش یآموزش متنوع

اجرایی  مدیریت ارشد و مدیران سطوحتصدی تمرکز و بیشتر در  های بدون نی پستاست که بر آمادگی کارکنان بر جایگزی نیروی کار

 بیشترین با افرادی به مرتبة اجتماعی و قدرت بالاترین آن در که شود می اطلاق نظام اجتماعی به سالاری شایسته(. 2019، 1)دیا  و منصور قرار دارد

       اطلاق سیستمی به مفهوم این دارد، سالاری واژه شایسته از 3بریتانیکا لغات فرهنگ که تعریفی طبق(. 2019، 2)نیسشود  می سپرده توانایی

نبوده  سیاسی جایگاه یا ثروت از )برخورداری است آنها بوده درونی های قابلیت و شایستگی افراد، انتخاب ملاک آن که در شود می

 ینوع ۀدهند ، نشانسبز استعداد تیریدم (.1398و همکاران ، )احمدیکنند  طی می شایستگی خود بر اساس را تعالی و پیشرفت مسیر افراد، است( و

 کیاستعداد سبز، به عنوان  تیریدم (.1397)حسینی و همکاران،  است سبز یمنابع انسان تیریبه مد یسنت یمنابع انسان تیریاز مد کردیرو رییتغ

استعداد  که ندیحاص نما نانیکنند اطم یآن رهبران سازمان تلاش م لهیوس گردد که به یم یدر سازمان تلق یاستراتژ کینوظهور،  مفهوم

استعداد سبز  تیریدم (.2019و همکاران،  4)گارداس شوند یحفظ م و جذب، پرورش یطیمح ستیتوجه به مسائل ز با و کیستماتیها به طور س

 یسبز مشابه است که دارا یمرکز یارزش هاو  ها مهارت با میت یاعضا یابی گاهیجا و انتخاب، پرورش، حفظ ،ییشامل جذب، شناسا

 ه توسعهنیدر زم یمختلف یو خارج یمطالعات داخل (.2021و همکاران،  5)اوگبیبو سازمان هستند کیابداعات سبز در  تیهد یباقوه برا توان 

 .گردد می اشاره ها آن نتری از مهم یبرخ به که است گرفته ها صورت پروری در دانشگاه جانشین

استعداد،  تیرمدی ها، اثربخش برنامه سازی ادهیشامل پ یستگیبر شا یمبتن پروری نیجانشدر پژوهشی نشان دادند ( 1402منتقمی و همکاران )

 تحقیق در( 1401تیموری و همکاران ) است. نگری ندهیو آ یسازمان گری تیحما ند،یفرا یابیارتقا، آموزش، ارز ریمس ،یسازمان یازهاین ییشناسا

 ،ینگر ندهیآ ،یستگیشامل شا یمشتمل بر پنج مضمون اصلیپرور نیجانش کردیبا رو محور ستهیشا یمنابع انسان تیریمد یالگونشان دادند 

متشکل  استعداد تیریمد کردیبا رو یپرور نیمدل جانشدر مقاله ای نشان دادند ( 1400نجفی و همکاران ) است. یریپذ عدالت و انعطاف ت،یجامع

 یها تیو آموزش، قابل تی)ترب یا نهیزم طیشرا ،یو اسناد بالادست یخط مش ،یدرون سازمان تیریمد ،ی)ساختار سازمان یعلّ طیاز شرا

                                                           
1- Diya & Mansor 
2- Nath 

3- Britannica 

4- Gardas 
5- Ogbeibu 
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 طیاستعداد(، شرا یریانتخاب و جذب و بکارگ ن،یمنتخب شرفتیپ ن،یمنتخب یابی)ارز یها(، مقوله محور و دستورالعمل نیقوان ،یانسان یروین

استعداد، ارتقا و  ینگهدار ،یپرور نیبرنامه جانش یساز نهیسازمان(، راهبردها )به یتیجو حما ،یسازمان یها تی)افراد، محدود لگریتعد

 تیریتوسعه مد ،یپرور نینظام جانش یاثربخش یابیارز ،یپرور نیفرهنگ جانش تی)تقو امدهای(، پیدیمناصب کل ییتوسعه استعداد، شناسا

 یابیاستعداد  یشامل پنج بعد کل ،یدولت یدر سازمان ها یپرور نیجانش یالگودر تحقیقی نشان دادند ( 1400خیرگو و شکری ) .باشد یاستعداد( م

در پژوهشی  (1400عاقل و همکاران ) باشد. یمنتخب م نیو آموزش و توسعه جانش ینیگز نیجانش ،ینیبانک اطلاعات جانش لیتشک ،یمنابع انسان

استعدادها؛ تعهد به  ییو راهبرد؛ شناسا یمش عملکرد؛ خط یریگ و اندازه یابینظام آموزش؛ ارز ی عبارتند از:پرور نیشابعاد جاننشان دادند 

 های شناسایی شایستگیپروری شامل  معتقدند جانشین (1400مدرسی و سید نقوی ) .یو منابع انسان یدیکل یها پست ییشناسا ؛یپرور نیجانش یاجرا

در تحقیقی ( 1399رشیدپور و همکاران )است.  و نظارت پایشو  سازی اجرا و پیاده، سازی و شبکه ارتباطات، توانمندسازی، استعدادیابی، کلیدی

 یآموزش و بهساز از،یمورد ن یها یستگیشا صیهمچون تشخ یعوامل تیتقو ازمندی، نپروری جانشین نظام یساز ادهیاستقرار و پنشان دادند 

و  یخدمات رفاه تیو وضع یابیکارمند نحوه ،ینیب شیو پ یزیر مانند برنامه یعملکرد و جبران خدمات و بهبود عوامل یابیارز و نحوه

 دا،یکاندة توسع دا،یکاند یابیارز ،یمش خط نییتعشامل ) دانشگاه رانیمد یپرور نیجانشة برناممعتقدند ( 1396آذر و سلیمانی ) .باشد ینگهداشت م

های  یکی از چالش سالاری ستهیعدم توجه به شادر تحقیقی نشان دادند  (1396عباسی و همکاران )شود.  ی( میپرور نیجانش تیریمد ستمیس یابیارز

 یساز کپارچهیاستقرار  یراهبردهای شامل پرور نیجانش یزیر برنامهمعتقدند ( 1396پور و همکاران ) عباسی است. دانشگاه طیپروری در مح نیجانش

گر  مداخله یطیمح طی، شرای(ستمیس نشیب و یاستقلال دانشگاه ،یندهنگریآ ،یاعتمادساز ،یسازمان یریادگیمشارکت،  ،یآشناساز)

ساختار ) یا نهیزم یها یژگی، وی(و قانون یگذار استیس طیمح ،یالملل نیب طیمح ،یفرهنگ یاجتماع طیمح ،یرامونیپ طیمح ،یاسیس طیمح)

منابع  تیریمد استعداد، نظام ارتقا کارآمد، ةخزان) یعل طی، شرا(رییمقاومت در برابر تغ ت،یریثبات مد ،یجوسازمان فرهنگ و ،یسازمان

 یاصل دۀی، پدی(مند حرفه ،یاز تلاش فرد یسازمانی گر تیحما ،یشغل شرفتیپ ریو مس یپرور نیجانش یزیر برنامه یساز کپارچهی ،یانسان

 یعلّ طیشرادر پژوهشی نشان دادند ( 1391و همکاران ) ندوشن یاثیغی( است. سازمان یامدهایپ ،یفرد یامدهایپ) امدهایو پ ی(پرور ستهیشا)

 تیریو مد یاستقرار )توانمندساز ی(؛ راهبردهاییگرا ستهی)شا ی(؛ مقوله کانونییگو بلوغ و نظام پاسخ ،یعلم یمند نشیب ،یساز )گفتمان

 ندآیفر(، ی)توانمندساز امدهای( و پیگر )استقلال دانشگاه مداخله طیو ثبات(؛ شرا نفعانیمشارکت ذ ،یتیحما طی)جو و مح نهیاستعداد(، زم

 یزیر موثر برنامه هایراهبردمعتقدند ( 2020عبدرحمان و همکاران ) .کنند یدر دانشگاه را منعکس م تیریمد یپرور نیاستقرار نظام جانش
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 عملکرد یابیارزی، فعل الزامات کار یابیارزی، نیجانش زییر تعهد به برنامه جادیای عبارتند از: در مؤسسات آموزش عال یپرور نیجانش

در تحقیقی ( 2020و همکاران ) 1پورمیرزا کلهری. پروری نیجانش زییر برنامه یابیارزی و پرورش کردن خلأ پر،فردی استعداد، ندهیآ الزامات کار، فردی

 یفشارها ،یبخش تعاملات درون ط،یمح یدگیچیارشد، پ تیریمد یباورها ،یتیریمد یها مهارتپروری شامل  نشان دادند مدیریت جانشین

 . است یدرون دانشگاه رانیمد ،یبوم تیریتوانمند، مد رانیبحران مد ،یفوق برنامه، تخلفات سازمان

اما تاکنون وجود دارند  نهیزم نیدر ا یمختلف عواملاست که  نیا گر انیبها، نتایج تحقیقات گذشته  پروری در دانشگاه جانشیندر خصوص 

 سالاری و مدیریت استعداد سبز در این زمینه به طور جامع و با رویکرد ساختاری تفسیری انجام نشده است. تحقیقی مبتنی بر شایسته

 روش شناسی 

که دارای از خبرگان  نفر 13جامعه آماری را . باشد همبستگی می -روش، توصیفی اساس بر و کاربردی ،هدف از لحاظتحقیق حاضر 

، تشکیل بودند زمینهاین هایی نظیر تجربه، تناسب رشته تحصیلی، مدرک تحصیلی، تدریس در دانشگاه، سابقه پژوهشی و تألیفی در ویژگی

احبه مص قیاول، از طر گامانجام شده است. در  گاماین پژوهش در دو (. 1ند )جدول و گلوله برفی انتخاب شد مند هدفبه روش  که داده

در دانشگاه علوم پزشکی  سبز استعداد تیریو مد یسالار ستهیبر شا یپروری مبتن عوامل مؤثر بر جانشین به روش تحلیل محتوا با خبرگان

 تیریو مد یسالار ستهیبر شا یپروری مبتن جانشین مدل سطح بندیبه منظور دستیابی به گام دوم، . در (2)جدول  شدند ییشناسا مشهد

سازی . روش مدلاست افزار اکسل برای تحلیل استفاده شده که از نرم استفاده شده است سازی ساختاری تفسیری از روش مدل سیز استعداد

 ،مند جامع ای از عناصر مختلف و به هم مرتبط در یک مدل نظامیند یادگیری تعاملی است که در آن مجموعهآیک فر، ساختاری تفسیری

گیری از  و با بهرهکند کمک می الگواین روش به ایجاد و جهت دادن به روابط پیچیده میان عناصر یک  (.1974 ،2)وارفیلد شوندساختاردهی می

مراحل  (.2006و همکاران،  3)فایسال آوردرا فراهم می الگو عناصر اصول ریاضی و بر پایه نظر متخصصان، امکان شناسایی و تبیین روابط پیچیده بین

 باشد: ت ذیل میانجام این تحقیق به صور

 سبز استعداد تیریو مد یسالار ستهیبر شا یپروری مبتن جانشین عوامل مؤثر بر یی. شناسا1 گام

مصاحبه با خبرگان به روش تحلیل محتوا عوامل مؤثر بر جلسات  مرور ادبیات تحقیق و استخراج مولفه ها و برگزاری از طریق

 شوند. می شناسایی سبز استعداد تیریو مد یسالار ستهیبر شا یپروری مبتن جانشین

                                                           
1- Pourmirza Kalhori 

2- Warfield 
3- Faisal 
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  سبز استعداد تیریو مد یسالار ستهیبر شا یپروری مبتن جانشین الگوی طراحی. 2 گام

 ساختاری یخود تعامل سیماتر لیاول: تشک مرحله

 شود. و می نییرها تعیمتغ نیروابط ب V ،X ،O ،A و با استفاده از نمادهای شوند می سهیبا هم مقا یمساله به صورت زوج رهاییمرحله متغ نیدر ا

 . (4آید )جدول  میدست ه ساختاری ب یخود تعامل سیماتر

  یابیدست سیدوم: ماتر مرحله

به دست  هیاول یدسترس سیماترق، یطر نی. از اشود یم لیتبد ییدودو سیماتر کیساختاری به  یخود تعامل سیمرحله، ماتر نیا در

شده  لیتبد ییدودو سیماتر کیساختاری به  یخود تعامل سیماتر ریبرای هر متغ کیبه صفر و  V ،X ،O ،A نمادهای لیتبد قی. از طردیآ یم

در  ریپذی نمودن انتقال لیدخ اب هیاول یدسترس سیماتر لی. پس از تشک(5)جدول  شود یخوانده م هیاول یس دسترسیکه به اصطلاح ماتر

 . (6)جدول  شود یم لیتشک یینها یدسترس سیماتررها، یروابط متغ

 ابعاد نیبندی ب روابط و سطح نییسوم: تع مرحله

استخراج شود. مجموعه  یافتیدر سیبرای هر بعد از ماتر ها یو مجموعه ورود ها یمجموعه خروج دبای ابعاد بندی روابط و سطح نییتع برای

 ریاست که بر آن تأث یشامل خود بعد و ابعادها  . مجموعه ورودیردیپذ یم ریاست که از آن تأث یشامل خود بعد و ابعاد ها یخروج

 . گذارند یم

 مدل و شبکه تعاملات ابعاد  می. ترس3 گام

ها از بالا به  برحسب سطح آن رهایمنظور ابتدا متغ نیکرد. به هم میترس یها را به شکل مدل آن توان یم رهایروابط و سطح متغ نییپس از تع

 تیریو مد یسالار ستهیبر شا یپروری مبتن جانشین مدل سطح بندیبا عنوان  شکلی شده انجام بندی و با استفاده از سطح شوند یم میتنظ نییپا

 (. 1)شکل  شود یم میترس سبز استعداد

همان طور که در  .(8)جدول  است رهایمتغ یقدرت نفوذ و وابستگ لیوتحل هیتجز آن،هدف از شود که  انجام می MICMACدر ادامه تحلیل 

 فیضع ینفوذ و وابستگ میزاناست که دارای  ییارهایاند. خوشه اول شامل مع شده میابعاد به چهار خوشه تقس شود یم شاهدهم 2شکل 

 جهیبه طور عمده نت ابعاد نیا. دارند ییبالا یوابستگ میزاناما  فینفوذ ضع میزانکه  رندیگ یوابسته در خوشه دوم قرار م رهاییهستند. متغ

 ارهایی. خوشه سوم معگردد یم رهایمتغ نیدر ا رییدهنده الگو سبب تغ لیعناصر تشک ریدر سا رییاست که تغ یمعن نیو بد الگو هستند
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 میزانبه همراه  یینفوذ بالا میزانمستقل است که  ارهاییقوی دارند. خوشه چهارم شامل مع ینفوذ و وابستگ میزانقرار دارند که  وندییپ

 (.1398)آذر و خسروانی،  دارند ینییاپ یوابستگ

 شوندگان()مصاحبه مشخصات خبرگان  :1 جدول

تعداد 
 مصاحبه

 ها ترکیب شرکت کنندگان در مصاحبه
 رتبه علمی

 )مدرک تحصیلی(
 میانگین سابقه فعالیت

13 
 مورد

 سال 23 استاد و دانشیار –دکتری  های مشهدنفر از اعضای علمی دانشگاه  5

 سال 19 دکتری تخصصی بهداشت و درمان ارشد بخش درمان وبهداشت مدیراننفر از  4
 سال 16 دکتری تخصصی رشته های مدیریت دانشگاه مشهد نفر از خبرگان و متخصصان گروه مدیریت 4

 

  یافته ها

و  یسالار ستهیبر شا یپروری مبتن جانشینعنوان عوامل مؤثر بر   اند، به آورده شده 2بر اساس مصاحبه با خبرگان عواملی که در جدول 

با  سبز استعداد تیریو مد یسالار ستهیبر شا یپروری مبتن جانشینشناسایی شدند.در ادامه به تدوین مدل سطح بندی  سبز استعداد تیریمد

 شود. سازی ساختاری تفسیری پرداخته می استفاده از مدل

 مصاحبه با خبرگانبر اساس  سبز استعداد تیریو مد یسالار ستهیبر شا یپروری مبتن جانشینهای  :  ابعاد و مؤلفه2جدول 

 مولفه شاخص

 محور استعداد عوامل سازمانی تدوین استراتژی مدیریت استعداد سبز. -آینده نگری مدیران -سازی سیستم استعدایابی نهادینه -متمایزسازی منابع انسانی سبز -ساختارسازمانی استعدادمحور

 جذب استعداد   شغلی سوابق یبررس -یمصاحبه تخصص -از افراد مشتاق  تیماح -ارائه فرصت -ارائه پاداش

 توسعه استعداد  سازی رشد استعدادها. زمینه -یسازمان یدیکل یها تمرکز بر پست -ینیجانش زییر برنامه – ی سبزآموزش های دورهبرگزاری  -مشاوره -یگردش شغل

 حفظ استعداد  عدم رهاسازی استعدادها بعد از ورود. -مشارکت -یبرابر شغلهای  فرصت -پاداش -حقوق و دستمزد

 کشف استعداد .استعدادهای بالقوه ینیب شیپ -ها یستگیشا فیتعر

 استعداد یابیارز .نقاط قوت و ضعف سنجش -سبز عملکرد سنجش -یابیارز یارهایمع نییتع

رعایت شایسته سالاری مبتنی بر  -رشد و ارتقای کارکنان ةایجاد زمین -مسیر شغلی مشخص و شفاف -تناسب شغل و شاغل -و استخدام بوجود معیارهای عینی جذ

 -رانیمد یها یستگیاستخراج شا -و استخدام بو فرایندهای جذ طضواب ای و اصلاح بازنگری دوره -یطمحی طسازگاربودن با شرای -ای عدالت رویه -اخلاق اسلامی

 ست های حساس و کلیدی.شناسایی پ

 جذب و استخدام شایسته محور

آموزشی  ةتأمین بودج -پرداخت پاداش متناسب با یادگیری -ارزش دادن به دانش و فراگیری در سازمان -های آموزشی متناسب با نیازسنجی انجام شده برگزاری دوره

 .عدالت آموزشی -دوره یارعایت پیش نیازه ساسا دوره ها برگذراندن  -بین کارکنان بتسهیم دانش و تجار طایجاد شرای -نیاز مورد

 آموزش شایسته محور

ها با شغل سازمانی و عملکرد جایگاه  شاخص تناسب -های ارزیابی عملکرد شاخص گاهی کارکنان ازآ -بی عملکرداپذیرفتنی برای شاخص های ارزی بتعیین حد نصا

 -ها مشارکت کارکنان در تدوین شاخص -کارط محی طعملکرد با توجه به تغییرات شرای ارزیابیۀ ینی شاخص های آیندتوانایی پیش ب -ها به روز بودن شاخص -کارکنان

 .یطهای ارزیابی عملکرد با الزامات محی سازگاری شاخص -پرسنلی مبتنی بر نتایج ارزیابی عملکرد گرفتن تصمیم های -حمایت مدیریت ارشد سازمان

 عملکرد یابیارز

 محور ستهیشا

سرمایه گذاری و تخصیص منابع مالی لازم برای تأمین نیازهای فعلی و  -خدمات کردن سیستم جبران ساختارمند -کارکنان های مکفی بودن یا تناسب پرداخت با شایستگی

عدالت  -ای گرایی میزان حرفه ساسا به کارکنان برپرداخت  -از سازمان جوح پرداخت خارطتوجه به س -مزایا ةارائ ۀتوجه به زمان، مکان نوع و نحو -کارکنان ۀآیند

 .های نظام جبران خدمات بازنگری دوره ای در شاخص -تنوع مزایا و خدمات رفاهی -توزیعی

 جبران خدمات

 محور ستهیشا

 های محوری شایستگی رهبری و مدیریتی. -علمی و آموزشی -رفتاری -مکتبی و ارزشی -فردی و شخصیتی

 



 مشهد پزشکی علوم دانشگاه در سبز استعداد مدیریت و سالاری شایسته بر مبتنی پروری جانشین بندی سطح مدل طراحی

 

50 

 . دست آمد به 4در قالب جدول  یساختار یخودتعامل سیپرداخته و ماتر رهایمتغ نیروابط ب نییبه تع 3جدول با استفاده از  در ادامه خبرگان

 تفسیری -علائم مورد استفاده در طراحی مدل ساختاری : 3 جدول

V A X O 

 عدم وجود رابطه رابطه دوسویه تاثیر دارد iبر jمتغیر  تاثیر دارد jبر iمتغیر 

 

 ماتریس خود تعاملی ساختاری  :4 جدول

 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 ها مولفه ردیف

 V V V V V V V V V V 1 استعداد محور یعوامل سازمان 1

 V V X V V V V V V 1  جذب استعداد 2

 X A X V V V V V 1   توسعه استعداد 3

 A X V V V V V 1    حفظ استعداد 4

 V V V V V V 1     کشف استعداد 5

 V V V V V 1      استعداد یابیارز 6

 V V V V 1       محور ستهیجذب و استخدام شا 7

 V V V 1        محور ستهیآموزش شا 8

 V X 1         محور ستهیعملکرد شا یابیارز 9

 O 1          محور ستهیجبران خدمات شا 10

 1           یمحور یها یستگیشا 11

 

( i,j) یدر ورود ،باشد Vساختاری  یخود تعامل سی( در ماتر jو ستون  iسطر  ی)محل تلاق (i,jکه ورودی ) یدر صورت 4جدول بر اساس 

در  ،باشد Aساختاری  یخود تعامل سی( در ماترi,jکه ورودی ) یدر صورتشود،  ی( صفر قرار داده مj,iو در ورودی ) کی هیاول سیدر ماتر

 یخود تعامل سی( در ماترi,jکه ورودی ) یدر صورتشود،  یقرار داده م کی( j,iصفر و در ورودی ) هیاول سی( در ماترi,j) یورود

( در i,j) ودیکه ور یو در صورت شود یقرار داده م کی( j,iو در ورودی ) کی هیاول سی(  در ماترi,j) یباشد در ورود  Xساختاری 

 .(5)جدول  شود ی( صفر قرار داده مj,iصفر و در ورودی ) هیاول سی( در ماترi,j) یباشد در ورود Oساختاری  یخود تعامل سیماتر

 ماتریس دسترسی اولیه   :5جدول 

 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 ها مولفه ردیف

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 استعداد محور یعوامل سازمان 1

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 جذب استعداد 2

 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 توسعه استعداد 3

 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 حفظ استعداد 4
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 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 کشف استعداد 5

 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 استعداد یابیارز 6

 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 محور ستهیجذب و استخدام شا 7

 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 محور ستهیآموزش شا 8

 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 محور ستهیعملکرد شا یابیارز 9

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 محور ستهیجبران خدمات شا 10

 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 یمحور یها یستگیشا 11

 

که  هایی مولفه. شود یم نییتع ها مولفهاز  کیها برای هر  مجموعه نیاشتراک ا، خروجی و ورودی های مجموعه نییپس از تع 7در جدول 

دهنده سطح بعدی  لیاجزای تشک افتنیمنظور  به .رندیگ یسطح قرار م نیها کاملاً مشابه باشند، در بالاتر و اشتراک آن یمجموعه خروج

اجزای سطح بعدی مانند روش  نییمربوط به تع اتیو عمل شود یجدول حذف م یاضیسطح آن در محاسبات ر نیاجزای بالاترستم، یس

 . مشخص شوند ستمیسطوح س هیکل دهدهن لیکه اجزای تشک شود یتا آنجا تکرار م اتیعمل نی. ارددگ یسطح انجام م نیاجزای بالاتر نییتع

 ماتریس دسترسی نهایی  : 6جدول 

 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 ها مولفه ردیف

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 استعداد محور یعوامل سازمان 1

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 جذب استعداد 2

 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 استعدادتوسعه  3

 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 حفظ استعداد 4

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 کشف استعداد 5

 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 استعداد یابیارز 6

 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 محور ستهیجذب و استخدام شا 7

 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 محور ستهیآموزش شا 8

 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 محور ستهیعملکرد شا یابیارز 9

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 محور ستهیجبران خدمات شا 10

 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 یمحور یها یستگیشا 11

 

که  هایی مولفه. شود یم نییتع ها مولفهاز  کیها برای هر  مجموعه نیاشتراک ا، خروجی و ورودی های مجموعه نییپس از تع 7در جدول 

دهنده سطح بعدی  لیاجزای تشک افتنیمنظور  به .رندیگ یسطح قرار م نیها کاملاً مشابه باشند، در بالاتر و اشتراک آن یمجموعه خروج
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اجزای سطح بعدی مانند روش  نییمربوط به تع اتیو عمل شود یجدول حذف م یاضیسطح آن در محاسبات ر نیاجزای بالاترستم، یس

 . مشخص شوند ستمیسطوح س هیکل دهدهن لیکه اجزای تشک شود یتا آنجا تکرار م اتیعمل نی. اگردد یسطح انجام م نیاجزای بالاتر نییتع

 ها مولفهتعیین روابط و سطوح  :7جدول 

 ابعاد

 سطرها

 )اثرگذاری( مجموعه خروجی

 ستون ها

 مجموعه ورودی )اثرپذیری(

 سطح اشتراک

 هفتم 1 1 1 1

 ششم 2-5 1-2-5 2-5 2

 پنجم 3-4-6 1-2-3-4-5-6 3-4-6 3

 پنجم 3-4-6 1-2-3-4-5-6 3-4-6 4

 ششم 2-5 1-2-5 2-5 5

 پنجم 3-4-6 1-2-3-4-5-6 3-4-6 6

 چهارم 7 1-2-3-4-5-6-7 7 7

 سوم 8 1-2-3-4-5-6-7-8 8 8

 دوم 9 1-2-3-4-5-6-7-8-9 9 9

 اول 10 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11 10 10

 دوم 9-11 1-2-3-4-5-6-7-8-9-11 9-11 11

 

در دانشگاه علوم  سبز استعداد تیریو مد یسالار ستهیبر شا یمبتن یپرور نیجانش، الگوی 7بندی انجام شده در جدول  بر اساس سطح

تر قرار داشته باشد، از تأثیرگذاری بیشتر و  هرچه متغیر در سطوح پایین 1ترسیم شد. با توجه به الگوی ارائه شده در شکل  مشهد یپزشک

در  سبز استعداد تیریو مد یسالار ستهیبر شا یمبتن یپرور نیجانشتوان گفت زیربنای الگوی  تأثیرپذیری کمتری برخوردار است لذا می

 هستند. استعداد محور یعوامل سازماندر درجه اول  دمشه یدانشگاه علوم پزشک
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 مشهد یدر دانشگاه علوم پزشک سبز استعداد تیریو مد یسالار ستهیبر شا یمبتن یپرور نیجانش مدل سطح بندی :1 شکل

، مجموع اعداد 8جدول آید. بدین صورت که در  دست می به 1های الگوی ارائه شده در شکل  در ادامه میزان قدرت نفوذ و وابستگی مولفه

 (.8باشند )جدول  دهنده قدرت وابستگی ابعاد می ها نشان دهنده قدرت نفوذ و مجموع اعداد ستون سطرها نشان

 ها مولفه وابستگی –نفوذ  قدرت : 8 جدول

 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 ها مولفه

 3 1 3 4 5 8 10 8 8 10 11 قدرت نفوذ

قدرت 

 وابستگی

1 3 6 6 3 6 7 8 10 11 10 
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          1 11 

        2-5   10 

 9    خوشه مستقل    خوشه پیوندی 

     3-4-6      8 

           7 

           6 

    7       5 

 4    خوشه خودمختار   8 خوشه وابسته 

 9-11          3 

           2 

10           1 

11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1  

 

 وابستگی –نفوذ قدرت ماتریس   :2 شکل

ی( محور یها یستگیشا، محور ستهیخدمات شا جبران، محور ستهیعملکرد شا یابیارز، محور ستهیآموزش شاهای ) مولفه ،2بر اساس شکل 

، استعداد جذب، استعداد محور یعوامل سازمانهای) مولفه خودمختار و در خوشه محور ستهیجذب و استخدام شا مولفه وابسته، خوشهدر 

هایی که در خوشه  توان گفت مولفه . لذا میاند قرار گرفته خوشه مستقلدر ( استعداد یابیارز، استعداد کشف، استعداد حفظ،استعداد توسعه

مشهد  یعلوم پزشکدر دانشگاه  سبز استعداد تیریو مد یسالار ستهیبر شا یمبتن یپرور نیجانشمستقل هستند تأثیرگذاری بیشتری در 

 دارند.

 گیری  نتیجهبحث و 

های  های شغلی برای کارکنان با استعداد در رده با هدف فراهم کردن فرصت پروری جانشین توان گفت گیری کلی می در یک نتیجه

 ناگهانی افراد در سطوحدادن  آموزش افراد، آمادگی برای از دست و جایگزینی به عنوان ابزاری برای توسعه مدیریتی، شناسایی نیازهای

وذ
 نف

ت
در

 ق
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در قالب  شاخص 66. نتایج تحلیل محتوا نشان داد شوند ها ایجاد می کلیدی به هر دلیل و افزایش دادن خزانه استعدادها از کارکنان سازمان

و استخدام  جذب، استعداد یابیارز،استعداد کشف، استعداد حفظ، استعداد توسعه، استعداد جذب، استعداد محور ی)عوامل سازمان مولفه 11

 نیجانشبر ( یمحور یها یستگیشا، محور ستهیشا خدمات جبران، محور ستهیشا عملکرد یابیارز، محور ستهیشا آموزش، محور ستهیشا

عاقل و همکاران هستند که با نتایج تحقیقات  مشهد مؤثر یاستعداد در دانشگاه علوم پزشک تیریو مد یسالار ستهیبر شا یمبتن یپرور

پور و  عباس ،(1396و همکاران ) یعباس ،(1396) یمانیآذر و سل  ،(1399و همکاران ) دپوریرش، (1400) ینقو دیو س یمدرس ،(1400)

همخوانی ( 2020و همکاران ) یکلهر رزایپورم و (2020عبد رحمان و همکاران ) ،(1391ندوشن و همکاران ) یاثیغ ،(1396همکاران )

در دانشگاه علوم  استعداد تیریو مد یسالار ستهیبر شا یمبتن یپرور نیجانشی الگو سیری نشان دادسازی ساختاری تف دارد. نتایج مدل

تر قرار دارند از تأثیرگذاری بیشتر و تأثیرپذیری کمتری برخوردار  باشد و ابعادی که در سطوح پایین دارای هفت سطح میمشهد  یپزشک

 استعداد تیریو مد یسالار ستهیبر شا یمبتن یپرور نیجانشزیربنای مدل  استعداد محور یبعد عوامل سازمانتوان گفت  هستند. بنابراین می

 در خوشه محور ستهیجذب و استخدام شا مک نیز نشان دادند مولفه هستند. همچنین نتایج تحلیل میکمشهد  یدر دانشگاه علوم پزشک

در ( استعداد یابیارز، استعداد کشف، استعداد حفظ،استعداد توسعه، استعداد جذب، استعداد محور یعوامل سازمانهای) مولفه خودمختار و

ی( محور یها یستگیشا، محور ستهیخدمات شا جبران، محور ستهیعملکرد شا یابیارز، محور ستهیآموزش شاهای ) و مولفه خوشه مستقل

 ریدر سا رییو تغ باشند می استعداد تیریو مد یسالار ستهیبر شا یمبتن یپرور نیجانش مدل جهیبه طور عمده نت وابسته هستند، یعنی خوشهدر 

   .گردد یم ها مولفه نیدر ا رییسبب تغ مدلدهنده  لیتشک ها مولفه

 گردد:  ارائه می پیشنهاداتی ق،یدست آمده از تحق به جیبا توجه به نتا

 ایجاد ساختار مناسب و شفاف برای مدیریت استعداد. -

 های مورد نیاز برای مدیران آینده. شایستگیها و  تعیین قابلیت -

 ی.پرور نیجانش ةبرنام یایمزا با اهداف و رانیمد ییآشنا -

 (.نقش یفایای)تیریدر مشاغل مد یساز هیشب ناتیاستفاده از تمر ،یگر یمرب بر شتریب دیتأک -

 .و کارکنان رانیبه مد یپرور نیجانش تیرینظام مد جیدادن بازخورد مناسب از عملکرد و نتا -

  .دیننماخود مهیا کارکنان  یبا مسائل سبز را برا مرتبطشغلی گردش  یها فرصت دیبا دانشگاه مسئولان  -
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نیازشان  مورد عاتلاکارکنان به اط همـة بکوشـند کنند و ها استفاده گیری گیری مشارکتی و عدم تمرکز در تصمیم از روشهای تصمیم -

انسانی در  امر منجربه شناسایی نیروهای مستعد و استعدادهای این. ها مشـارکت کننـد گیری در تصمیمو بتوانند  باشند دسترسی داشته

 بهبود بخشد. مستعد را کارکنان همة پروری جانشین تواند زمینة سازمان شده و می

  منابع

 تهران. ،یصنعت تیریانتشارات سازمان مد ،نرم اتیدر عمل قیتحق، 1398،رزانهف ،یو خسروان ادلع  آذر،

ی، آموزش در علوم پزشک یراهبردها (،لیواحد اردب ی: دانشگاه آزاد اسلامیمورد ةمطالع) دانشگاه رانیمد یپرور نیجانشةبرنام تیوضع یبررس ،1396،توران ی،مانیسلو  جهیخد ،آذر 

10(6:)525-516. 

شناسایی شایستگی های مدیریتی در فرایند استعدادیابی؛ مورد مطالعه صنعت نفت ،1398،یمجتب ،یگیحسن و رجب ب ش،یدرو د،یسع ،یاحمدی، سیدعلی اکبر؛ صدر منصور

 .96-63 :(39)10ایران،فصلنامه مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت،

 .69-92(:2)33جامعه شناسی کاربردی، ی،پرور نیجانش کردیبا رو محور ستهیشا یمنابع انسان تیریمد یالگو ةارائ ،1401،عبدالله ی،میکرو آرش  ، نیشاه ی،هاد ، یموریت

 نیو سوم یکنفرانس مل نیپنجم، های ستگیبا تمرکز برتوسعه شا ؛یمنابع انسان تیریدر مد یپرور نیجانش تیاهم نییتب ،1394،محمد ی،نیاالدیض  و محمد ،دانش ،فاطمه ی،جعفر

 ،تهران.تیریو مد یحسابدار یالملل نیکنفرانس ب

ی، منابع انسان تیریمد یپژوهشهای، سازمان  یبوم یبر شاخص ها یمبتنی پرور نیجانش تیریمدل نظام مد یطراح ،1397،یعل ی،نصراصفهانو  یعل ی،برزک یشائم ،دحسنیس ی،نیحس

10(1:)49-25. 

-152(:5)3، مدیریت منابع انسانی پایدار،ادیداده بن لیبر تحل یمبتن یاکتشاف ی: پژوهشیدولت یدر سازمان ها یمنابع انسان یپرور نیجانش یالگو ،1400،نبیز ی،شکر و منصور ، رگویخ

135. 

 .217-234(:82)5ی،و حسابدار تیریمد در نینو یپژوهش یکردهایفصلنامه رو، رانیمد یپرور نیجانش کردیبا رو یشغل شرفتیپ ریتوسعه مس یارائه الگو ،1400،نیپرو ی،شیدرو

های مدیریتی )مورد مطالعه: معاونت  رهبری زنان در پست پروری و سبک ای بر جانشین بررسی تأثیر باورهای سقف شیشه ،1401، محیا ،فیروزیان و مریم ،مهرپرور ،زهرا ،رجایی

 .45-68(:1)20، زن در توسعه و سیاست، دانشگاه علوم پزشکی مشهد( بهداشتی

تابعه  یمارستانهایب رانیمد نیدر ب یستگیشا کردیبا رو یپرور نینظام جانش یساز ادهیخصوص پ در رانیمد دگاهیسنجش د ،1399، هیسم ،انیمهدو  محمد  ی،اکبر ی،عل ،دپوریرش

 .60-63(:2)17، اطلاعات سلامت تیریمجله مد، اصفهان یدانشگاه علوم پزشک

در ادارات کل ورزش و جوانان  یپرور نیاستعداد و جانش تیریمد یالگو ی: طراحیسالار ستهیشا کردیرو ،1400،یمرتض ی،فتاح پور مرند و محمد دیکاشف، س ،، بهنامرهوجقانیزا

 .85-98(:1)9،در ورزش یمنابع انسان تیریمد هینشر، رانیا

، بیبا استفاده از روش فراترک یدولت یها در سازمان یپرور نیو جانش یابیجامع استعداد یالگو یطراح ،1400،دیحم ی،میکر و محمد ی،قاسم ،نورمحمد ی،عقوبی ،جواد ی،شکوه

 .31-74(:82)21مدیریت نظامی ،

ی مارستانیب تیریمد یالملل نیب شیهما نیدهم، مشهد یدر دانشگاه علوم پزشک یپرور نیجانش تیرینظام مد تیوضع یبررس ،1397،فیمحمد حن ی،خانوک یاسد  و محسن ،صادق پور

 ،تهران.

 یدانشگاه ها رانیمد یشغل شرفتیپ ریو مس یپرور نیجانش یزیبرنامه ر یساز کپارچهی یالگو یطراح ،1396،احسان ی،اکراد و دیسع ،ندوشن یاثیغ ،دیحم ،انیمیرح ،عباس ،عباس پور

 .76-94(:39)11ی،آموزش یپژوهش در نظام ها ،ادیداده بن هیبرآمده از نظر یمدل ؛یدولت

ی در دانشگاه اسلام تیریمد (،لامی)مورد مطالعه:کارکنان دانشگاههای استان ایدانشگاه طیپروری در مح نیچالشهای جانش ییشناسا ،1396، محمد ،تابانو  ریاردش ،رییش، ستاره ی،عباس

،6(2:)236-217. 

 .89-103(:1)2ش ،و چشم انداز آموز تیریفصلنامه مد ،البرز دانشگاه های استان سیدر پرد یسالاری بر نوآوری سازمان ستهیشا ریتأث ،1399،یعل ی،نیع

 ،ادیداده بن یةبرآمده از نظر یدر دانشگاه، مدل تیریمد یپرور نیبر استقرار نظام جانش یتأمل ،1391،مقصود ،فراستخواه و بهروز ی،در ،محمد حسن ی،پرداختچ ،دیسع ،ندوشن یاثیغ

 .7-49(:19)6ی،پژوهش در نظام های آموزش

 .386-402(:7)2ی،و حسابدار تیریمعاصر در علوم مد یفصلنامه پژوهش ها، استعداد در دانشگاه ها تیریمد یاتیعمل یمؤلفه ها ییشناسا،1399،نینگ ی،جبار و نرگس ،کوهکن

ر سازمانهای دولتی از طریق کاربست مدل سازی ساختاری تفسیری، مدیریت سازمانهای د پروری نشینجا ویالگ یحراط،1395،ر، امیرفرآذ و محمد ن زاده،عبدالحسی ،میثم ی،لطیف

 .33-50(:4)4،دولتی 

 .310-329(:1)52،فصلنامه مدیریت کسب و کار ،های دولتی استان سمنان پروری در دانشگاه طراحی الگوی مدیریت جانشین،1400،میرعلی ،سیدنقویو  یاسمن ،مدرسی
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ی، مطالعات راهبردی ورزش فیک کردیورزش با رو رانیمد یستگیبر شا یمبتن یپرور نیجانش یالگو یطراح ،1402،دیحم دیس ،هزاوه یسجاد و اشرف دهیفر ، ییگنجو ،بهروز ، یمنتقم

 .47-60(:60)22و جوانان، 

مطالعات راهبردی  ی،ستگیبر شا یمبتن کردیدر وزارت ورزش و جوانان با رو یپرور نیمدل جانش یطراح ،1400، لیاسماع ،انیفیشرو  قهرمان  ،کوروش یزیتبر ،داحمدیس ی،هاشم

 .309-323(:53)20، ورزش و جوانان

، مدیریت رانیا یاسلام یاستعداد در ارتش جمهور تیریمد کردیبا رو یپرور نیمدل جانش نییو تب یطراح ،1400،رضایعل ی،ریرکبیام و دهیفر ، یحق شناس کاشان ،محسن  ، ینجف

 .115-154(:84)21نظامی، 

Abd Rahman, Ahmad, Tan Zan Ming and Hairul Rizad, Md Sapry.(2020). Effective Strategy for Succession Planning in Higher 

Education Institutions, Journal of Education and e-Learning Research, 7(2): 203-208. 
 Diya, V. R., and Mansor, M. (2019). Review of history succession planning: replacement planning, talent management and 

workforce planning, International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences, 9 (9):1298–1303. 
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