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  چكيده
اي و توسعه -گيري پژوهش كاربرديدانشگاه علوم پزشكي ايران بوده و جهتهاي بهداشتي هدف پژوهش حاضر طراحي مدل مديريت استعداد در شبكه

هاي كمي) است. جامعه آماري در بخش كيفي شامل خبرگان و نخبگان معاونت بهداشت و در بخش كمي شامل كاركنان شبكه - روش آن آميخته (كيفي
نفر مي باشد. ابزار  156گيري تصادفي) نفر و در مرحله دوم (با روش نمونه 14گيري قضاوتي) بهداشتي است. حجم نمونه در مرحله اول (با روش نمونه

مرحله  2ها از تحليل مضمون استفاده شده است. جهت تبيين الگو، پس از ها در بخش كيفي مصاحبه و روش دلفي بوده و براي تحليل دادهگردآوري داده
رده و مدل پيشنهادي پذيرفته شد. در بخش كمي پس از بررسي روايي محتوا و پايايي (با آلفاي ها را تاييد كتوزيع پرسشنامه، اعضاي پانل اكثر گويه

هاي هر مولفه مورد تحليل عاملي تاييدي مرتبه دوم قرار گرفت كه مدل داراي برازش مناسبي شد. طبق نتايج، فرآيند ) پرسشنامه، شاخص81/0كرونباخ 
ل ساختاري، محتوايي و بيروني بر موفقيت عملكرد سازماني نقش دارد. با توجه به اينكه الگوي پيشنهادي به مديريت استعداد با تاثير پذيري از عوام

-تواند بهكند ميتر با طرح تاثير عوامل محيطي درون و بيرون سازمان و نهادي طي مياي مسيري را از سطوح مقدماتي به سطح تخصصيصورت مرحله

  هاي استراتژيك سازماني بكار رود.م سازيعنوان الگويي عملياتي در تصمي
  

  ، مدلهاي بهداشتي، دانشگاه علوم پزشكي ايرانمديريت استعداد، بخش عمومي، شبكهواژه هاي اصلي: 

  مقدمه - 1

 يروين يراهبرد تيامروز، رهبران كسب و كار به اهم يدر جهان رقابت
مناسب در  انساني منابع داشتن با كه اندبرده و اذعان داشته يپ يانسان
رو در جهت  شيپ هاياز فرصت توانيمناسب و در زمان مناسب، م يجا
 نتريحداكثر بهره را برد. درواقع، امروزه مهم يسازمان تيبه موفق لين

 يحفظ و ارتقا استعدادها ،يها توسعه منابع انسانسازمان رانيمد دغدغه
سازمان به حداكثر خود برسد. اما  يبهره ور لهيوس نياست تا بد يسازمان

-يم شيافزا يو وريبهره اي شودمي وربهره يانسان يرويچگونه ن نكهيا
 نيباز وجود داشته و مورد توجه متخصص رياست كه از د ايمسئله ابدي

تولگان در كتاب  1996]. در سال 22و سازمان بوده است [ تيريعلم مد
 كسينسل ا يكه استعدادها كنديعنوان م "كسينسل ا تيريمد" خود

 دنيشكبه چالش  يبرا لشانيدوم) و تما يپس از جنگ جهان ني(متولد
 انقلابي. است شده هاتيفعال نيدرا يمنجر به انقلاب ياستخدام تيفعال

 تيريبه جرات بتوان گفت كه مد دي]. شا12كه استعدادگر است [
مطرح بوده  يمنابع انسان تيريموج در حوزه مد نياستعداد به عنوان آخر

 در. انداستعداد در نظر گرفته تيريمد يرا برا يابعاد مختلف نيو محقق

 يمنابع انسان تيريدر حوزه مد جيرا ياستعداد اصطلاح تيرمدي واقع،
است  ينيو ارزش آفر يرقابت تيمز جاديا ياثربخش برا يو ابزار يراهبرد

 پاداش حفظ، استخدام، تا تلاشند در دائما هادولت ان،يم ني]. و در ا29[
نتوانند  يكاركنان انجام دهند. وقت براي را خود استعداد خزانه توسعه و

 هچرخ رنديافراد تواتمند و با استعداد را استخدام و حفظ كرده و بكار گ
بدون در  نديفرآ نيا يگردد. البته انجام و اجرايم فيتوسعه كشور ضع
دلخواه را نخواهد  جهيو روابط موجود قطعا نت يسازمان طينظر گرفتن مح

 تا اند] از محققان خواسته17و همكاران [ سيالار  خصوص، نيداد. در ا
 ،ينهاد ،يسازمان ،يفرد يهاطياستعداد، روابط مح تيرير بحث مدد
استعداد نشان  تيريمد شك،ي. برنديرا در نظر بگ المللينيو ب يمل

 نينو يانسان تيريبه مد يسنت يمنابع انساناز يكرديرو رييدهنده تغ
 بيترت نيتوجه به نخبگان سازمان است. به هم رندهيكه در برگ باشدمي

(خصوصا در حوزه سلامت)  يبخش عموم در كرديرو نيبرا دياكتتوجه و 
و  تيبه آحادجامعه را در برنامه خود دارد اهم يفه خدمت رسانيكه وظ

 است كه توجه به اقتصاد دانش محور و  ذكر اني. شاابدييم يخاص گاهيجا

  
dr.naser.poursadegh@gmail.com*  
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 موضوعي عنواناستعداد را به تيريمد ان،يبندانش  يهابه شركت شيگرا
مسئله در  نيسازمانها مطرح ساخته است. ا يبرا زيمهم و چالش برانگ

كرده  دايپ يشتري) نمود بيحوزه علوم پزشك ژهيكشور (به و يهادانشگاه
 يبستر مناسب برا جاديو ا يتيريدر نگرش مد رييبه تغ ازياست و ن

با استعداد و نخبه را  يروهايدر جهت توسعه و نگهداشت ن يفرهنگ ساز
  . دهدينشان م

بهداشت و درمان شهرستان  هايكشور، شبكه يدرمان ينظام بهداشت در
دهند كه يم ليواحد مستقل نظام سلامت كشور را تشك نيكوچكتر

جهت  يجامع و قابل دسترس يو درمان رانهيشگيارائه مراقبت پ فيوظا
جامعه را هماهنگ با سطوح  يبهداشت يازهاين نتريمتداولبه  يابيدست

نظام سلامت در مواقع ارجاع به عهده دارند. آنچه در حال حاضر در  گريد
بحران)  يوجود مسئله (و به نوع شوديمشاهده م يبهداشت هايشبكه

پزشكان در  ژهيكادر متخصص حوزه بهداشت و درمان به و ليعدم تما
از حوزه  نكهي. اغلب به جهت اباشديمراكز م نيدر ا تيحضور و فعال

- فرصت زيو ن ي/ پژوهشيامكانات آموزش به يدور شده و دسترس يستاد

 تيحضور در شبكه مز نكهيبه تصور ا ايو  دهنديارتقا را از دست م هاي
به كار در آن را نداشته و  يليتما چگونهيندارد ه شانيبرا يشغل اي يعلم

فرصت آنجا را ترك  نيمنتقل شوند در اول ييو اجرا ياگر به اجبار ادار
 يايحقوق و دستمزد و مزا شيافزا يكه حت ستا يدر حال ني. اكننديم

 ني. به همدنمايينم جاديا شانيدر ا يچندان زشيو انگ تيرضا زين يجانب
موجود  طيو شرا تيوضع يسبب، پژوهشگر در صدد است تا با بررس

صورت را به نديفرآ نيسطح عملكرد ا يارتقا يسازو كارها نيمناسب تر
  در حوزه سلامت ارائه دهد.  يياجرا يمدل

مديريت استعداد تسهيل و توسعه پيشرفت مسير شغلي افراد بسيار با  
هاي تدوين شده، استعداد و ماهر در سازمان با استفاده از دستورالعمل

د يا مديريت باشد. مديريت استعداها و فرآيندها ميمنابع و سياست
ها و استعداديابي را سرمايه گذاري در توسعه كاركنان، شناسايي جانشين
هاي افراد بااستعداد در سازمان و بالنده كردن آنان براي ايفاي نقش

مديريت ) 2006(. آرمسترانگ ]١٣[كنند گوناگون رهبري تعريف مي
هماهنگ هايي اي از فعاليتاستعداد را چنين معرفي مي كند: مجموعه

براي كسب اطمينان از جذب سازماني، حفظ انگيزش و توسعه افراد با 
استعداد در سازمان كه در حال و آينده مورد نياز است و با درنظر گرفتن 

. در اصل، ]18[ اين مطلب كه استعداد يك منبع بزرگ سازماني است
ان هاي اصلي سازمان و به تبع آن كاركننيروي انساني به عنوان سرمايه

اند. غالب به گردانندگان واقعي جريان كار و شركاي سازمان مبدل شده
هاي مديريت استعداد، در عمل به مديران پيشرو با وجود وقوف به مزيت

كنند. شايد دليل اصلي آن نبود ها و رهنمودهاي آن عملي نمينسخه
استراتژي كاربردي و اثربخش در اين زمينه باشد، استراتژي كه شناخت 

هارت و استعدادهاي نيروي انساني و مديريت بهينه آن را در سازمان م
هايي كه در طرح مدل مديريت استعداد موثر ، مولفهدرواقعمحقق سازد. 

هستند از جمله تدوين استراتژي، نياز سنجي، فرهنگ، فناوري، گروه 
د. به ويژه زماني كه هستنقابل توجه و بررسي  نظاير آن.رقبا دولت و 

خدمات عمومي و حضور بخش عمومي براي مردم در يك اجتماع بحث 
گردد. پس لازم تر ميشود ضرورت و حساسيت موضوع پر رنگمطرح مي

هاي بهداشتي است تا شرحي در خصوص خدمات عمومي و نقش شبكه
به لحاظ لغوي، در  1عمومي واژه، خدمات عموميداده شود.در بحث 

 فرهنگ و ]1[ استو دولتي آمدهمعاني متعددي چون همگاني، عمومي 
 مردم با مرتبط كلي طوربه: ]26[ توضيح آن آورده است در آكسفورد
 استفاده برايو  دولت توسط شده ارائه خاص طوربه؛ جامعه معمولي

با توجه به  . دهدمي ارائه كه خدماتي و دولت با مرتبط؛ كليطور به مردم
ارائه كردن چيزي به ديگري يا انجام كاري به  به 2واژه خدمات كهاين 

عموم مردم  به معناي مرتبط با عمومي وشود اطلاق ميسود ديگري 
) 1كند كه را حاصل مي است تلفيق اين دو واژه، اين معناي لفظي

- در قالب اعمال و فعاليت كه يك وظيفه استبه معناي خدمت عمومي، 

اين وظيفه يا عمل و فعاليت از سوي شخص  )2گيرد و هايي صورت مي
 كه بيشتر از آنكه براي كسب سود باشد جهت خدمت براي يا نهادهايي

بر اساس اين  ، سازمان جهاني بهداشتاز طرفي. ]35[گرددمردم ارائه مي
اصل بنا شده كه همه افراد بتوانند به بالاترين سطح ممكن از سلامت 

مراقبت هاي اوليه  2019دست يابند. شعار روز جهاني بهداشت در سال 
نامگذاري شده و موضوع روز  بهداشتي براي پوشش همگاني سلامت

تعيين گرديد. هدف هاي اوليه بهداشتي مراقبتجهاني سلامت نيز 
هاي مورد نياز در نان از اين امر است كه هركسي بتواند به مراقبتاطمي

هر زمان بدون بار مالي دسترسي داشته باشد. كشورهايي نيز در نقاط 
اند. با اين وجود هايي در اين حوزه نائل شدهمختلف جهان به پيشرفت

هاي بهداشتي دسترسي ندارند ها نفر به هيچ يك از مراقبتهنوز ميليون
هاي بهداشتي و ساير عداد بيشتري از افراد مجبورند كه بين مراقبتو ت

هاي روزمره نظير غذا، پوشاك و يا حتي مسكن يكي را انتخاب هزينه
هاي اوليه بهداشتي را . در ايران نيز وزارت بهداشت مراقبت]١۴[كنند 

است و خط هاي بهداشت و درمان تعريف كردهمايه شبكهبه عنوان درون
هاي بهداشتي و درماني به طور عمده بر سه ولت در نظام شبكهمشي د

) اولويت مناطق 2) اولويت خدمات پيشگيري برخدمات درماني 1اصل 
) اولويت 3محروم و روستايي بر مناطق شهري برخوردار از امكانات و 

  . ]15[است ريزي شدهخدمات سرپايي بر خدمات بستري پايه
بدنبال فعاليت در حال انجام موجود در شبكه هاي  در اين راستا،

بهداشتي، براي آگاهي از نحوه ارائه خدمات و پيامدهاي آن، ارزيابي 
هاي بهداشتي در جهت چگونگي ارائه عملكرد اين مراكز و شاخص

هاي . پژوهش]7[هاي تحت پوشش مورد نياز است خدمات به جمعيت
ه است. نتايج بررسي كه از مراكز موجود مويد موفقيت نسبي در اين رابط

بهداشتي جنوب شهر تهران به عمل آمد نشان داد كه تمامي اين مراكز 
. مطالعه ديگري كه در ارتباط با وضعيت ]4[نياز به بهبود عملكرد دارند 

هاي بهداشتي استان گيلان صورت گرفت نشان داد كه كاركنان شبكه
                                                            

 Public  .١  
Service .٢  
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تواند مديران را در يتوجه به جنسيت، تحصيلات و سابقه كاري م
مديريت استعداد كاركنان ياري رساند. علاوه بر اين افرادي در طرح 

كنند كه تحول نظام سلامت به عنوان مدير گروه سلامت منطقه عمل مي
  . ]3[اند اغلب تاكنون نقش مديريتي نداشته

است هاي بسياري در حوزه مديريت استعداد ارائه شدهها و نظريهمدل
توان مدلي جامع يافت كه قابل ا مطالعه ادبيات موضوع نميمنتها ب

كاربرد در سازمانهاي بخش عمومي داخل كشور باشد. همچنين، در 
-رابطه با مديريت استعداد در حوزه بهداشت تاكنون مدلي طراحي نشده

است. تاكيد بر اين حوزه به دليل اهميت سلامت جامعه و ضرورت توجه 
باشد. مدل هاي مرتبط با آن ميجراي برنامهها و ابه نحوه فعاليت

ترين موانع و مديريت استعداد در اين پژوهش، ضمن شناسايي مهم
گيرندگان دانشگاهي مشي گذاران و تصميمهاي موجود، براي خطچالش

و پژوهشگران سلامت و بهداشت كاربرد خواهد داشت و منجر به ترويج 
نخبگان)، بهبود عملكرد و تحقق اعتماد سازماني نيروها (و كاهش خروج 

شود. لذا، اين تحقيق بدنبال اين سوال اصلي است اهداف سازماني مي
كه: الگوي مناسب براي مدل مديريت استعداد در بخش عمومي چگونه 

  بايد.به همين جهت تعريف مديريت استعداد ضرورت مي است؟ 
اني دوم بر مفهوم مديريت استعداد به جنگ جه تعريف مديريت استعداد.

گردد و نوعي نگرش آينده مدار در مورد نيازهاي آتي سازمان بود مي
وري در پژوهشي كه توسط موسسه بهره ]23[ 1. به زعم گالاگان]38[

درصد افراد  75سازمان انجام پذيرفت مشخص شد كه بيش از 
سازمانهاي شركت كننده، شناخت و تعريف عملياتي صحيحي از مديريت 

تري از ، مديريت استعداد مفهوم وسيعاصل. در ]24[استعداد ندارند 
هاي بسياري صورت باشد. گرچه در باب آن پژوهشجانشين پروري مي

في مطرح شده است وليكن وجه مشترك تمامي گرفته و تعاريف مختل
جذب، توسعه و نگهداشت بهترين افراد "آنها، بيان آن به عنوان فرآيند 

. آنچه مسلم است اين كه با وجود كثرت گرايي در تعاريف ]٣٧[باشد مي
مطرح شده در حوزه مديريت استعداد، تمامي اين تعاريف چندين نقطه 

  مشترك دارند:
استعداد اصطلاحي فراتر و متفاوت از مديريت منابع انساني ) مديريت 1

نيست. هر دو در صدد قرار دادن افراد مناسب، در جاي مناسب و در 
 "منابع انساني"زمان مناسب هستند اما تمركز مديريت استعداد به جاي 

تر است اش خاص و تخصصيبوده و حوزه "منابع انساني با استعداد"روي 
ه در بحث مديريتي استراتژيك منابع انساني و الزامات و در واقع، ريش
  خاص آن دارد.

ها از طريق ) فرآيند مديريت استعداد بر جريان توسعه شايستگي2
  مديريت استعدادها در بطن سازمان تمركز دارد.

هاي طرح، مديريت منابع انسانيچيزي بيش از  ) مديريت استعداد3
حفظ و توسعه بوده و براي جذب،  يريزي جانشينبرنامه و توسعه رهبري

                                                            
1. Galagan, P 

ي و فرهنگ سازمان ،ستراتژيدر سازمان، در حوزه هاي ا استعدادها
شود . حال اين سوال مطرح مي]28[ نيز گسترش مي يابد مديريت تغيير

  "چرا بايد استعدادهاي سازمان را مديريت كنيم؟ "كه:  
پتانسيل بالا كه يافتن افرادي با  ضرورت مديريت استعداد در سازمان.

آمادگي يا عملكرد لازم را داشته باشند و پرورش و نگهداشت آنها براي 
هاي متعددي را بدنبال دارد. لذا مسئله مديريت سازمانها، چالش

سال گذشته همواره جزء پنج اولويت اول سازمانها بوده  10استعدادها در 
در سازمان . عوامل بسياري ضرورت اجراي مديريت استعداد ]20[است 

شركت  77كنند. طبق پژوهش مكنزي و شركاء بر روي را توجيه مي
بزرگ از صنايع مختلف، عوامل مشوق استعدادهاي سازماني سه دسته 

ها و فرهنگ سازماني، عملكرد ارزششركت ( بزرگي يا برنداند: الف) 
(آزادي  هاي شغلويژگيقوي، امنيت شغلي، ماموريت الهام بخش) ب) 

جبران هاي شغلي، رشد شغلي) ج) تيار، جذابيت شغل، چالشعمل و اخ
جبران خدمات متفاوت، احترام، موقعيت خدمات و سبك زندگي (

جغرافيايي)؛ كه اين عوامل به نحوي در فرآيند مديريت استعداد و 
.  نظر به تعدد تعاريف در حوزه ]٢٧[گيرند الزامات خاص آن قرار مي

گرفت كرد كه هر سازماني با توان چنين نتيجه مديريت استعداد، مي
نگرد و تعريف جامع و توجه به فرهنگ و شرايط خاص خود به آن مي

مانعي در باب آن وجود ندارد. اما با اندك بررسي در بين نظريات اكثر 
توان دريافت كه در فرآيندي بودن مديريت استعداد صاحب نظران مي

ديريت استعداد شامل مراحلي است كه از توافق نظر وجود دارد. فرآيند م
تدوين استراتژي و شناسايي كاركنان با استعداد تا شكوفايي و توسعه 

گيرد. مهمترين ويژگي يك فرآيند خوب، استعدادهاي ايشان را در بر مي
نگرش رو به آينده آن در پرورش و همسو سازي استعدادها با استراتژي 

رخي از مرتبط ترين پژوهش هاي انجام . در ادامه به ب]25[سازمان است 
  شده با موضوع و هدف پژوهش اشاره مي گردد. 

ارائه با عنوان  ]16[در پژوهش ولي پوري و رضايي در بخش داخلي، 
مديريت استعداد در سه بعد مطرح  الگوي مديريت استعداد در نهاجا،

اي و بسترهاي لازم براي فرآيند مديريت استعداد، است: عوامل زمينهشده
فرآيند مديريت استعداد و عوامل موثر بر موفقيت و شكست فرآيند 

پژوهشي را با عنوان   ]11[يامچي و همكاران مديريت استعداد. لطفي 
وري نيروي انساني و مدل ساختاري تاثير مديريت استعداد بر بهره

رساندند. بر طبق نتايج پژوهش، مديريت به انجام نووآوري در سازمانها 
وري نيروي انساني بيشترين تاثير را دارد و با استعداد و ابعاد آن بر بهره

توان نوآوري را در اين بكارگيري صحيح مديريت استعداد و ابعاد آن مي
در پژوهشي با عنوان  ]8[سازمانها بهبود بخشيد. طهماسبي و همكاران 

؛ به شناسايي و رتبه بندي عوامل نظريه داده بنيانمديريت استعداد: يك 
موثر بر جذب و نگهداشت استعدادهاي علمي با تاكيد بر قشر دانشگاهي 
در دانشگاه تهران اقدام نمودند. پس از نظر سنجي از دانشجويان دكتري 
به اولويت بندي عوامل پرداختند كه به ترتيب اولويت عبارتند از: جو 

اي و ايط كاري، برند و شهرت، توسعه حرفهتحقيق و پژوهش، شر
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ها و فرهنگ، جو تدريس و آموزش و محيط كاري. قوسي شخصي، ارزش
نقش مديريت استعداد در در مطالعه خود با عنوان  ]10[و همكاران 

هاي حفظ و نگهداري منابع انساني مستعد در شركت ملي پخش فرآورده
فراد مستعد از سازمان، ؛ چهار عامل ترك نكردن انفتي منطقه ساري

ثبات و امنيت شغلي افراد مستعد، ايجاد خزانه استعداد و خالي نماندن 
منصب هاي كليدي را به عنوان پيامد مديريت استعداد بيان كردند. 

رابطه بين مديريت استعداد و در پايان نامه خود  ]2[جوكار دهويي 
يت استعداد و ؛ نشان داد كه بين مديرارتقاي عملكرد كاركنان نخبه

هاي عملكرد دانشي، داري وجود دارد و شاخصارتقاي عملكرد معني
جذب و شناسايي، توسعه، نگهداري و بكارگيري كاركنان نخبه در 

  وضعيت مطلوبي قرار ندارد. 
در پژوهش خود با عنوان  ]33[و همكاران  1در بخش خارجي؛ اوبيدت

، بخش بهداشت و درمان تاثير مديريت استعداد بر اثربخشي سازماني در
 در سازماني اثربخشي بر استعداد مديريت مستقيم تاثير به بررسي

 بين كه بهداشتي/ درماني اردن پرداخته و بيان داشتند هايبخش
 با استعداد مديريت سازماني؛ اثربخشي و استعداد مديريت متغيرهاي

 توسعه و حفظ آن رابطه مثبتي وجود دارد. همچنين جذب، ابعاد
مطالعه  نتايج. دارد سازمان اثربخشي بر توجهي قابل تأثير استعداد

طراحي مدل مديريت استعداد با با عنوان  ]32[محفوظي و همكاران 
نشان داد كه مدل  بهره گيري از شواهد دولتي در شهر بزرگ مشهد

باشد: مديريت استعداد از دو جنبه (منحصر به فرد) قابل توجه مي
و باتين  2تونيسنذهنيت مديريت استعداد و استراتژي مديريت استعداد. 

مديريت استعداد در سازمانهاي بخش اي را با عنوان مطالعه ]41[
بر نگرش مديريت استعداد در  3عمومي: بررسي تاثير عوامل بافتاري

انجام  سازمانهاي بخش عمومي  هلند و فلاندر (بخش شمالي بلژيك)
دهد كه مديريت استعداد در بخش عمومي هلند داده اند. نتايج نشان مي

 و داخلي زمينه دو هر. و فاندر (بخش شمالي بلژيك) بسيار بافتاري است
استراتژي مديريت استعداد حاكم بوده و و بر  بر سازماني خارجي

 ليناو زمره گذارد. اين دو محقق درمي بازيگران مديريت استعداد تاثير
 منطق تأثير بررسي به تجربي و مفهومي طور به كه هستند كساني
اند. رويكرد مديريت استعداد پرداخته مختلف هايجنبه بر نهادي

مديريت استعداد در بخش پژوهشي با عنوان  ]36[و لي  4پوچارن
انجام دادند كه مطالعه مقايسه اي در سه كشور سنگارپور، مالزي  عمومي

 به كه دهندمي ارائه باشد. پژوهشگران چارچوبيو تايلند را شامل مي
كند. از مي كمك استعداد مديريت با مرتبط عوامل و هاارزش بهتر درك
 تحصيلي، بورس هاي هاي مورد بررسي در اين كشورها طرحمولفه
 براي ويژه پرداخت طرح و كارشناسان خبره براي آموزشي هايبرنامه

                                                            
1 . Obeidat, B 
2 . Thunnissen, M 
3 . Contextual Factors 
4 . Ogden, G 

 5به اعتقاد اوگدن .هستند شوندمي شناخته استعداد عنوان به كه افرادي
؛ مديريت استعداد در زمان كنترل هزينهدر پژوهش خود با عنوان  ]34[

 بحران در استعداد دارد كه در بسياري از بيمارستانها مديريتاعلام مي
دارند.  بهداشتي هايمراقبت رهبراني قوي در به سازمانها نيازاست و اين 

 باليني هايرهبري در بخش سازد كمبوداز جمله مشكلاتي كه مطرح مي
 مشكلات و مديران بازنشستگي جابجايي كاركنان، بالاي نرخ پرستاري، و

  با استعداد است.  مديريت جذب در افزايش حال در

  روش شناسي پژوهش- 2

اي است. كاربردي از اين نظر توسعه -پژوهش حاضر كاربرديگيري جهت
ها براي حل مسائل خاص كه در پي پياده سازي و كاربرد نتايج و يافته

درون سازماني (جامعه پژوهش) است و با ارائه مدل، سعي بر بسط 
اي بودن را باشد پس، ويژگي توسعهادبيات مرتبط با مديريت استعداد مي

هاي تحقيق و هدف، آميخته ( روش آن با توجه به پرسشنيز دربر دارد. 
كمي) است. بخش كيفي با استفاده از تحليل تم و روش دلفي  - كيفي

انجام گرفت. روش دلفي يك رويكرد سيستماتيك جهت درخواست 
اي از متخصصين همگن و مستقل در مورد موضوعي هاي حرفهقضاوت

تيابي به اجماع نظرات خاص ازطريق پرسشنامه است كه تا زمان دس
شود. دو ويژگي بارز فن دلفي گمنامي و بازخورد نظرات است تكرار مي

. در زمينه تعداد و نحوه انتخاب افراد قانون و معيار صريحي وجود ]30[
نداشته و بستگي به فاكتورهايي نظير همگني، هدف يا وسعت مسئله، 

ها و منابع در دادهآوري كيفيت تصميم، توانايي تيم تحقيق، زمان جمع
. از آنجايي كه هدف اصلي اين پژوهش، طراحي مدل ]39[دسترس دارد

هاي بومي مديريت استعداد در بخش عمومي است پس، تعيين مولفه
هاي مندي از ايدههمدل و نحوه چينش آنها نيازمند تلاش گروهي و بهر

پژوهش خلاق خبرگان با استفاده از روش دلفي است. جامعه آماري اين 
هاي بهداشتي شامل كليه نيروهاي ستادي معاونت بهداشت و شبكه

كريم) غرب تهران، شهريار، رباط(بهارستان، ملارد، قدس، غرب و شمال
  گردد:دانشگاه علوم پزشكي ايران است كه در دو بخش بررسي مي

آوري اطلاعات بخش كيفي براساس جهت جمع بخش كيفي تحقيق:- 
نفر مدير و 115از كل جامعه پژوهش (و قضاوتي، يري هدفمند گنمونه

شامل نفر انتخاب و مصاحبه انجام شد. اين افراد  14متخصص بهداشتي) 
درصد برتر پژوهشگران در حوزه  1( مديران، خبرگان معاون بهداشتي و 

كه  بودندو متخصصان حوزه سلامت معاونت بهداشتي دانشگاه بهداشت) 
به موضوع پژوهش آشنا و همگن بوده و جهت تكميل پرسشنامه 

تا برازش مدل پژوهش حاضر براساس ايده  همراهي لازم را داشته باشند
 .هاي آنان تعيين شود

هاي : به منظور بررسي وضعيت موجود شبكه بخش كمي تحقيق- 
 ها، نمونهبهداشتي از حيث اجراي مديريت استعداد و نيز آزمون فرضيه

تصادفي ساده براساس فرمول كوكران از تمام كاركنان حوزه معاونت 
                                                            

5. Ogden, G 
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نفر حجم نمونه تعيين گرديد.  323انجام گرفت و نفر)  2014 بهداشتي (
كه به جهت بحران شيوع ويروس كرونا و وضعيت بحراني مراكز و شرايط 

آوري گرديد كه پرسشنامه جمع 156سخت پرسنل كادر بهداشت، تنها 
  اساتيد و هيات داوران قرار گرفت. مورد تاييد

، پس از مطالعه پيشينه تحقيق و انجام مصاحبه و همچنين گام اولدر 
تعريف عملياتي متغيرهاي مورد استفاده، نسبت به طراحي پرسشنامه 
دلفي در دو سطح اقدام شد: در دور اول دلفي شامل سوالات جمعيت 

هاي استعداد (شامل كارويژههاي مدل فرآيند مديريت شناختي، مولفه
 - 1صورت طيف هفت تايي ليكرت (از برگرفته از پيشينه پژوهش) به

كاملا با اهميت) و نيز چندين سوال باز (بدون  – 7كاملا بي اهميت تا 
ساختار) به منظور گردآوري نظرات احتمالي پاسخ دهندگان در باب مدل 

دستيابي به يك سري ، به منظور گام دومهاي توزيع شد. در و مولفه
اي و بررسي ميزان اجراي مديريت استعداد در جامعه اطلاعات پايه

آيا بين اجراي فرآيند مديريت استعداد "تحقيق و پاسخ به اين سوال كه 
و نيز  "در وضع موجود با وضع مطلوب تفاوت معناداري وجود دارد؟

احي اي توسط پژوهشگر طرهاي تحقيق، پرسشنامهجهت آزمون فرضيه
 ). 1شد (جدول 

  ): سوالات پرسشنامه اصلي تحقيق1جدول (

تعداد   مولفه  متغير  رديف
  سوالات

ترتيب 
  سوالات

  
1  

  

  
مديريت 
  استعداد

  5   -   1  5  تدوين استراتژي
  10   -   6  5  نياز سنجي، جذب و استخدام

  16  -  11  6  مديريت و پرورش
  21 -  17  5  نگهداشت و جانشين پروري

  
2  

  

  
عوامل 
  محتوايي

  28  -  22  4  فرهنگ سازماني
  27- 25  3  استراتژي
  29  1  فناوري

  28  1  اندازه سازمان
3    

عوامل 
  بيروني

  39  1  ذينفعان
  40  1  رقبا

  41  1  دولت
  42  1  بازار كار (بيروني)

  
3  

  
عوامل 

  ساختاري

  32- 30  3  پيچيدگي
  35- 33  3  رسميت
  38- 36  3  كنترل

  
4  

  
عملكرد 
  سازمان

  46- 43  4  جنبه مشتري 
  50- 47  4  جنبه يادگيري و توسعه
  54- 51  4  جنبه فرآيندهاي داخلي

  58- 55  5  جنبه مالي
  

 –در اين پژوهش سوالات ابتدا در نمونه مقدماتي  روايي و پايايي.
نمونه) توزيع گرديد. و جهت  30(در تعداد محدود حداكثر  - پايلوت

سنجش ويژگي تكرار پذيري (پايايي) پرسشنامه از روش آلفاي كرونباخ و 
، آلفاي 2استفاده شد. با توجه به جدول شماره  SPSSبه كمك نرم افزار 

)  81/0(ميانگين آلفاي متغيرها حدود  7/0تمامي متغيرها بيشتر از 
  باشد.كه بيانگر پايايي قابل قبول سوالات مياست 

  ): ضرايب آلفاي كرونباخ2جدول (

تعداد   مقياس (متغير)  رديف
  سوالات

  ضريب آلفا

  0/ 73  21  مديريت استعداد  1
  0/ 91  8  عوامل محتوايي  2
  0/ 90  9  عوامل ساختاري  3
  0/ 75  4  عوامل بيروني  4
  0/ 78  17  عملكرد سازمان  5
بررسي روايي پرسشنامه از روايي محتوايي استفاده شد و همچنين براي 

صحت سوالات توسط خبرگان (اساتيد و مديران) و متخصصين مورد 
بررسي قرار گرفت و نظرات ايشان اعمال شد. لذا، از روايي محتوا 

هاي مختلف با ها از آزمونباشد. در تجزيه و تحليل دادهبرخوردار مي
  استفاده شد.  SmartPls, SPSSافزارهاي استفاده از نرم
 هاي جمعيت شناختي پاسخ دهندگان در گام اول پژوهش .بررسي ويژگي

براساس  گرديد.اي با ايشان انجام مصاحبهو  نفر انتخاب شدند 14تعداد 
 هاي مختلف ارائه شده دربررسي متون و مدل بانكات مطرح شده و 

  ).3گرديد (جدول حوزه مديريت استعداد، پرسشنامه دلفي آماده 

  
دادند افراد نمونه را مديران، معاونان و روساي واحدهاي اداري تشكيل مي

مفاهيم مديريت استعداد بودند،  كه به نوعي يا خود جز نخبگان و آشنا به
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نفر از كارشناسان  2و با استعداد سرو كار داشتند.  1كاركنان نخبه يا با
ارشد را نيز كه جز نخبگان بودند در نمونه گنجانده شدند. اطلاعات 

هاي مديريتي در اختيار جدول بيانگر اين مطلب است كه بيشتر پست
سال مي باشند.  20نفر) و داراي سابقه خدمتي بيشتر از  9مردان بوده (

ويژگي سن و سابقه خدمت مشخص شد كه اكثريت از طرفي، با توجه به 
  باشند.سال سابقه خدمت را دارا مي 20بيش از 

 .هاي جمعيت شناختي پاسخ دهندگان در گام دوم پژوهشبررسي ويژگي
نفر در  156هاي جمعيت شناختي نمونه اطلاعات مربوط به ويژگي

  است:آورده شده 4جدول شماره 

  نمونه در گام دوم پژوهش ): ويژگي جمعيت شناختي4جدول (

 درصد فراواني پاسخ ها  ويژگي
  % 58   90  مرد  جنسيت

  % 42  66  زن
  % 30  47  سال 30تا   20 سن

  % 36  57  سال 40تا   30
  % 26  40  سال 50تا   40

  % 8  12  سال 50بيشتر از 
  % 32  48  سال 5كمتر از   سابقه خدمت

  % 33  50  سال 10تا  5
  % 22  34  سال 20تا   10

  % 13  20  سال 20بيشتر از 
  % 14  21  دكتري  ميزان تحصيلات

  % 22  35  كارشناسي ارشد
                                                            

به فردي برجسته و كارآمد اطلاق مي شود كه در خلق و گسترش  نخبه..  ١
هاي اسلامي علم، فناوري، هنر، ادب، فرهنگ و مديريت كشور در چارچوب ارزش

هاي وي بر پايه هوش، خلاقيت، انگيزه و اثرگذاري بارز داشته باشد و همچنين فعاليت
اي اكتسابي ار سوي ههاي ذاتي از يك سو و خبرگي، تخصص و توانمنديتوانمندي

  ديگر، موجب سرعت بخشيدن به پيشرفت و اعتلاي كشور شود.
هاي ذاتي شود كه با توجه به ويژگيبه فردي اطلاق مي صاحب استعداد برتر.

هاي لازم براي شناسايي خود امكان رسيدن به مرحله نخبگي را داراست ولي هنوز زمينه
  .]6[ده است تعدادهاي ويژه او فراهم نشكامل و بروز اس

 

  % 56  88  كارشناسي
  % 8  12  كارداني

  % 13  12  مدير، معاون يا رييس اداره  پست سازماني
  

  % 87  2  كارشناس (ارشد)
  % 12  18  ستادي (پشتيباني)  واحد سازماني

  % 88  138  صفي (عملياتي)
  %10  22  جذب استعداد درخشان  نحوه استخدام

  % 90  134  ساير موارد
  

در  يفاوت چندانت ستياز نظر جن 4با توجه به اطلاعات جدول شماره 
 هايبرابر در گروه بايتقر يدو گروه وجود ندارد. نسبت فراوان يفراوان

 ياست كه جامعه آمار نياز ا يسابقه خدمت حاك زيو ن يمختلف سن
  .  است مندهبا تجربه بهر يروهايجوان و هم از ن يروهايهم از ن قيتحق

  نتايج و بحث (گام اول) - 3
 طي در .هاداده بنديو طبقه يمصاحبه و مراحل كدگذار شرح

مسئول و  رانيبا مد افتهيساختار  مهين ايپژوهش، مصاحبه نديفرآ
استعداد و نخبگان در حوزه  تيريمتخصصان مرتبط و آشنا به بحث مد

دانشگاه) انجام شد. پس از چند بار مطالعه  ي(درمعاونت بهداشت يبهداشت
معنادار مرتبط  ايبه هر كلمه، جمله و عبارت مهم  ه،و مرور متن مصاحب

  داده شد. يكد اختصاص كيبا موضوع 
 ايآن جمله و  دهيچك يكوتاه و به نوع عباراتي صورتبه هياول يكدها
 بار ها،متن يساز ادهيت انتخاب شدند. پس از اتمام مصاحبه و پعبار
خوانش  يبلكه در مرحله ق يمتون مطالعه و مرور شد و موارد گردي

شدن  تريتكرار باعث غن نيگشت و هم ترانيكدها از نظر پنهان بود نما
كار  نيا براي. گرفتند قرار هاكدها شد. سپس، كدها درون ابعاد و مولفه

 يقرارگرفته و پس از كشف روابط كل ينيكدها بارها و بارها مورد بازب
. در فتندشكل گر يكل هايدسته يموضوع تيآنها، براساس ماه انيم

 هاهمراه با متن مصاحبه يياستخراج شده نها ياز كدها يادامه نمونه ا
 .استشده ارائه  5 شماره جدول در

  
  

  ): نمونه اي از كدهاي استخراج شده از مصاحبه ها5جدول (

  كدهاي اوليه متن مصاحبه
  تفويض اختيار در پست هاي مختلف  مدير بايستي متناسب با پست به تفويض اختيار اعتقاد داشته باشد

  تاكيد بر ارائه بازخورد و ارزيابي فعاليتش علاقمند استنيروي با استعداد به دريافت باخورد و ارزيابي نسبت به

  تصميم گيري هاي شتابزده  انجام شتاب زده كارها/ تهيه گزارش هاي سطحي، نتيجه مطلوبي نداشته است

  توانايي حل مسئله توسط فرد استعداد  نيروي با استعداد خيلي سريع قادر به شناخت مشكل و ريشه يابي آن است

  تشكيل جلسات بي بهره و بي موردزيادي برگزار مي شود كه بسياري از آنها لازم نيست و بهره اي براي سازمان ندارد و و جلسات 
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  قت مرا براي تمركز بر حل مسئله مي گيرد
  سرخوردگي فرد با استعداد در سازمان در حالت بدبينانه، فرد توانمند سازمان را رها مي كند

مديريت سنتي، مسائل اقتصادي، رقابت هاي ناسالم براي حفظ پست، حاكم بزرگترين مشكلات : 
  بودن رابطه درمقابل ضوابط

  مشكلات اقتصادي، رقابت هاي ناسالم
  حاكم بودن رابطه بر ضابطه

به نظرم مديران ارشد نمي دانند كه از نيروي نخبه چطور استفاده كنند. و اين نيروي با استعداد 
  سيستم هدر مي رود و از توانمندي هايش استفاده نمي شوداحساس مي كند كه در 

  عدم توانايي مدير در بكارگيري نخبه
  سرخوردگي نيروي نخبه در سيستم

حتي براي جذب اين نيروها آيين نامه هايي هم هست اما انقدر سهميه هاي مختلف وارد مي 
  شوند كه خودبه خود نخبگان و بااستعدادها حذف مي شوند

  براساس سهميه هاي مختلفجذب نيرو 

كند كه خود كند چون احساس ميگاه خود مدير از حضور و جذب نيروي با استعداد پرهيز مي
  او زير سوال مي رود. يا اينكه احساس خطر مي كند كه اين نيرو جايگزين خودش مي شود

  ترس مدير از جذب نيروي با استعداد
  نگاه به فرد با استعداد به عنوان رقيب

ها را داريم. معمولا اين نيروها مايل هستند كه به ستاد مشكل استقرار نيروي متخصص در شبكه
نزديك تر باشند (به دليل دسترسي به امكانات آموزشي ...). شايد مجبور باشند بخاطر طرح در شبكه 

  باشند. اما نمي توانيم به زور نگهشان داريم و گاه حتي مجموعه را ترك مي كنند.

مايل متخصص براي حضور در عدم ت
  شبكه هاي بهداشتي حومه

    

  انگيزه هاي مالي و معنوي براي نخبگان  هاي مادي نمي توان نيروي با استعداد را جذب و نگه داشت تنها استفاده از پاداش

  
استعداد و ها تا حدود زيادي با آنچه به عنوان فرآيندهاي مديريت پاسخ

باشد هماهنگي دارد. در ها و اقدامات مرتبط با آن مطرح ميكارويژه
واقع، مراحل تدوين استراتژي، نيازسنجي و استخدام نيروي بااستعداد، 

-برداري از نيروي نخبه و جانشين پروري از دغدغههويت بخشي و بهره

 6است. نتايج تحليل مضمون در جدول شماره هاي مسئولين بوده
 شود.مشاهده مي

 

  ): نتايج تحليل مضمون (تم) مديريت استعداد6جدول (

  مفاهيم  تم فرعي  تم اصلي
  
  
  
  
  
  

  تدوين استراتژي

 بررسي استراتژي كسب و كار
  ( شبكه بهداشتي)

  هاي سازمانيتعريف اهداف و استراتژي
  موثر بر استعدادهاشناخت و معرفي عوامل بيروني سازمان 

  استعدادها بر موثر دروني سازمان عوامل معرفي وشناخت
  شفاف سازي موقعيت استعداد در ساختار سازماني

  ترسيم تصوير مثبت از سازمان (برند سازماني)
  فردي هاياستراتژيتعريف بررسي استراتژي منابع انساني

   گروهي هاياستراتژيتعريف
  سالمندي نيروي انساني در معاونت بهداشتيسونامي

  تعريف استعداد و مديريت استعداد  فرهنگ استعداد پذير
  فرهنگ سازي پذيرش مديريت استعداد

  ها و فرآيندها و قوانين حمايتيتعريف دستورالعمل تدوين استراتژي مديريت استعداد
  شناسايي مشاغل كليدي

  هاي بين الملليبا مدلبررسي و تطبيق برنامه ها  
  كسب حمايت مديران ارشد  مشاركت عوامل (ذينفعان) داخلي

  اجماع توافق سازماني
  كسب نظر مديران ارشد و سرپرست ها  شناسايي استعدادها از درون سازمان  
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  نياز سنجي، جذب و استخدام

  بررسي براساس نظام ارزيابي عملكرد استعدادها
  فارغ التحصيلان نخبه و استعداد درخشان دانشگاه استعدادها از بيرون سازمانشناسايي

  بهره گيري از قانون بكارگيري نخبگان
  برنامه پايش مستمر استعدادهاي شناسايي شده  ايجاد خزانه استعداد

  جذب نيرو
  تامين پست هاي كليدي

  گزينشتعريف ساختار و فرآيندهاي  جذب، گزينش و استخدام
  تعريف فرآيندها و تسهيلات استخدام افراد با استعداد

  تاكيد بر رعايت ضوابط و پرهيز از اعمال رابطه و سليقه
  جذب نيروي مستعد رقيب

  
  
  
  

  مديريت و پرورش استعداد

  سازمان داخل در موجود استعدادهايارزيابي استعدادهاارزيابي
  ارزيابي عملكرد

  طراحي مسير شغلي استعدادها كارراهه شغليمديريت
  ايجاد بستر مناسب جهت بروز استعداد

  ارتقاي شغلي، آموزش شغلي توسط سيستم
  انتصاب استعدادها در مشاغل مديريتي

  فراهم كردن شرايط كاري علمي
  استعداد با افراد پذيريجامعه

  تفويض اختيار / استقلال كاري غني سازي شغلي
  هاي تخصصيفرصت عضويت نخبگان در تيم

  هاي سازمانمشاركت افراد با استعداد در طراحي
  هاي مطالعاتيارائه تشويق علمي و پژوهشي/ فرصت خود توانمندسازي استعدادها

  مديريت دانش استعدادها
  ترسيم آينده شغلي قانع كننده

  آموزش برنامه هاي مديريت استعدادها به مديران  آموزش شناخت و پذيرش استعدادها
  ايجاد ارتباط مديران ارشد با افراد با استعداد

  
  
  
  
  
  

نگهداري، همسو سازي و 
  جانشين پروري

ريزي و مديريت جانشينبرنامه
  پروري

  تدوين برنامه جانشين پروري
  كارورزي و مربي گري

  مديران ارشد هايمعرفي استعدادها در جلسات و برنامه
  ارتقا دورني / ارتقا بيروني (در كاراهه شغلي)
  برقراري مساوات در ارتقا داوطلبان زن و مرد

  ارتقا مهارتهاي ارتباطي افراد با استعداد تشويق مهارتهاي فرانقش
  ايجاد و ارتفا رفتار شهروندي سازماني افراد با استعداد

  اعطاي پست هاي چالشي به نخبگان ايجاد محيط كار منعطف و چالشي
  زمينه سازي تحول و تغيير در كاركنان عادي

  استعداد با افراد براي منعطف كارساعت
  فرصت ارتباط مستقيم با مديران ارشد مديريت امور رفاهي
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  حمايت كاري و عاطفي مديران ارشد
  ماموريت هاي خارج از كشور (آموزشي، علمي...)

  از افراد با استعداد (ديده شدن فرد در سازمان)تقدير
  توجه به نظرات و طرح هاي نخبگان  بهره گيري از نظام پيشنهادات

  پويا سازي نظام پيشنهادات بر مبناي نظر افراد با استعداد
  افزايش دريافتي به شكل پاداش، تشويقي... مديريت جبران خدمات

  اتعطاف نظام حقوق و دستمزد

به صورت  ي. پرسشنامه در دور اول دلفيدور اول روش دلف جينتا
هفته،  كيداده شد و پس از  ليپانل تحو ينفر از اعضا 14به  يحضور

پرسشنامه شامل سوالات  ني. اديپاسخ آغاز گرد افتيجهت در يريگيپ
 تيريمد يها- مرتبط با هر كدام از مولفه هايژهيكارو نهيبسته در زم

استخراج شده از متن  زيمتون و ن ياز بررس هاستعداد (برگرفت
 يحوزه ستاد نيو مسئول رانيانجام شده با مد يمقدمات هاي¬مصاحبه

) ري(تاث تياهم زانيپاسخ دهندگان م ستبايي) بود و ميمعاونت بهداشت
 كرتيل اينهيگز 7 فياستعداد در قالب ط تيريمد نديآنها را در فرآ

 - 4 ت؛اهمييب يتا حدود -3 ت؛ياهم يب - 2 ت؛اهمييكاملا ب - 1شامل: 
 تاهمي با كاملا – 7و  ت؛يبا اهم - 6 ت؛يبا اهم يتا حدود - 5 نظر؛يب

سوال  نيقالب چنداز پاسخ دهندگان در  نكهي. ضمن انمودنديم نييتع
 ني. در اندينما انيب نهيزم نيخود را در ا يهاهديباز، خواسته شد تا ا

) از مشاركت كنندگان بدست آمد و ردمو 14( هامرحله تمام پرسشنامه
نتايج دور دوم . افتيپانل ادامه  يتعداد اعضا نيبا هم يمراحل بعد

در دور اول دلفي كارويژه جديدي از منظر پاسخ دهندگان به  دلفي.
نشد. پس، پرسشنامه دور دوم، حاوي فرآيند مديريت استعداد اضافه 

هايي بود كه شركت كنندگان در دور اول؛ آنها را با اهميت كارويژه
تا حدودي با "تشخيص داده بودند. به عبارتي، ميانگين اهميت آنها 

به  5بود (عبارات داراي وزن  "كاملا با اهميت"و  "با اهميت"،  "اهميت
مجددا نظر خود را درباره ميزان بايست بالا). اعضا در اين مرحله، مي

هاي هر مرحله از فرآيند مديريت استعداد با عنايت به اهميت كارويژه
   ).7كردند (جدول ميانگين پاسخ خود در دور قبل بيان مي
 

  ): توصيف آماري پاسخ دهندگان در دور دوم دلفي7جدول (

ميانگ  كارويژه ها  مولفه
  هاين پاسخ

 
  

تدوين 
  استراتژي

استراتژي كسب و كاربررسي 
  (شبكه بهداشتي)

8/6 

 1/6 بررسي استراتژي منابع انساني
 6 تدوين استراتژي مديريت استعداد

 8/6 فرهنگ استعداد پذير

  6  مشاركت عوامل (ذينفعان) داخلي
  

نياز 
  سنجي، 

  جذب و 
  استخدام

شناسايي استعدادها از درون 
  سازمان

1/6  

بيرون شناسايي استعدادها از 
  سازمان

8/5  

  6  ايجاد خزانه استعداد
  6  جذب، گزينش و استخدام

  
مديريت و 
  پرورش استعداد

  2/6  استعدادها ارزيابي
  4/6  مديريت كارراهه شغلي
  8/6  غني سازي شغلي

  3/6  خود توانمندسازي استعدادها
آموزش شناخت و پذيرش 

  استعدادها
6  

  
نگهداري، 
همسو سازي و 

  پروريجانشين 

ريزي و مديريت جانشين برنامه
  پروري

8/6  

  1/6  تشويق مهارتهاي فرانقش
  6  ايجاد محيط كار منعطف و چالشي

  1/6  مديريت امور رفاهي
  6  بهره گيري از نظام پيشنهادات
  6  مديريت جبران خدمات

براي تعيين ميزان اتفاق نظر خبرگان، ضريب هماهنگي كندال مورد 
گرفت. مقدار ضريب هماهنگي كندال در صورت وجود  استفاده قرار

توافق كامل برابر يك و در صورت نبود توافق برابر با صفر است. طبق 
، مقدار ضريب هماهنگي كندال 07/0داري در معني 8جدول شماره 

است كه نشان دهنده اتفاق نظر قوي بين  81/0بين دور دوم و اول 
هاي دلفي را توان دورهمياعضاي پنل است و طبق معيار اسميت 

  متوقف كرد. 
  

 ): ضريب هماهنگي دور دوم با دور اول8جدول (

دور اول دور دوم  ضريب كندال تاوبي
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دور دوم ضريب هماهنگي 1,00 0,81
 معني داري  0,01

 تعداد 14 14

دور اول ضريب هماهنگي 0,81 1,00
 داريمعني 0,01

 تعداد 14 14

مديريت استعداد پس از بررسي نظرات نهايي مورد توافق مراحل فرآيند 
اعضاي پانل، با استفاده از آزمون فريدمن به منظور تعيين اولويت 

هاي هر مرحله از فرآيند، رتبه بندي شدند كه نتايج آن در كارويژه
  است:خلاصه شده 9جدول شماره 

يت هاي مراحل مختلف فرآيند مدير): اولويت بندي مولفه9جدول (
  استعداد

رتبه بندي كارويژه ها (مولفه ها) رديف
 فريدمن

 اولويت

 1 85،10 بررسي استراتژي شبكه 1
بررسي استراتژي منابع 2

  انساني
79،10 2 

تدوين استراتژي مديريت 3
  استعداد

11،10 3 

 4 88،9 تعريف افراد با استعداد 4
ارزيابي استعدادهاي موجود 5

  فعلي
98،8 5 

 6 55،8 برنامه ريزي نيروي انساني 6
جذب و منبع يابي افراد با 7

  استعداد
12،8 7 

 8 78،7  گزينش و استخدام 8
 9 44،7  جامعه پذيري 9
 10 38،7  ايجاد خزانه استعداد 10
 11 56،6  ارزيابي استعدادها 11
 12 49،6 گريكارورزي و مربي 12
 13 37،6 مديريت كارراهه شغلي 13
 14 87،5  مديريت عملكرد 14
توانمندسازي منابع انساني 15

  با استعداد
81،4 15 

 16 90،5  مديريت دانش 16
 17 38،4 مديريت جبران خدمات 17
 18 28،3  مديريت امور رفاهي 18

ايجاد محيط كار منعطف و  19
  چالشي

70 ،3  19  

بهره گيري از نظام  20
  پيشنهادات

59 ،2  20  

ريزي و مديريت برنامه 21
  جانشين پروري

08 ،2  21  

  
استعداد،  مولفه فرآيند مديريت 23دهد از مجموع نتايج دلفي نشان مي

 مورد توسط اعضاي پانل تاييد نشد. 2مولفه پذيرش شد و اهميت  21
هاي مربوط به هركدام تا حدود همچنين، چيدمان مراحل و مولفه

ها در آزمون فريدمن نشان اولويت كارويژهزيادي بدون تغيير باقي ماند. 
ها در هر مرحله از فرآيند مديريت از دقت نسبي در گنجاندن كارويژه

استعداد در مدل نظري است. لازم به توضيح است كه در مرحله اول 
ها بدون هيچ تغييري باقي ماندند. در مرحله (تدوين استراتژي) كاريژه

م؛ بنا به پيشنهاد اعضاي پانل، كارويژه ريزي، جذب و استخدادوم (برنامه
ترسيم تصوير سازماني مثبت حذف شد و كارويژه جذب، گزينش و 
استخدام در قالب دو كارويژه جذب و منبع يابي و گزينش و استخدام 
تعريف شد. درمرحله سوم (مديريت و پرورش) كارويژه مديريت 

م گرديد و كارويژه توانمندسازي حذف در ارزيابي افراد با استعداد ادغا
مديريت دانش از نظر اهميت و اولويت، بعد از ارزيابي و توانمندسازي 
قرار گرفت. و نهايتا، در مرحله چهارم (نگهداشت و جانشين پروري) 
 امور رفاهي از نظر اهميت قبل از ايجاد محيط چالشي قرار گرفت.

روابط براي سنجش  آزمون مدل اندازه گيري (تحليل عاملي تاييدي).
عامل (متغير  22سازه اصلي،  6ميان متغيرها از مقياسي مركب از 

   گويه (متغير قابل مشاهده) استفاده شد. 58پنهان) و 
در پژوهش حاضر، تاثير چهار متغير عوامل ساختاري،  مدل نهايي تحقيق.

محتوايي، بيروني و مديريت استعداد بر متغير عملكـرد سـازماني مـورد    
گرفـت. در نهايـت بـا اسـتفاده از تكنيـك حـداقل مربعـات        بررسي قرار 

ها به صورت كلي و با جزئي، اثر هر يك از متغيرهاي مربوط به اين سازه
زمان ساير متغيرهـا در قالـب يـك مـدل كلـي      در نظر گرفتن اثرات هم

بـراي   tمدل ساختاري نهايي پژوهش در شـكل و آمـاره    بررسي گرديد.
   است.آمده 1كل شماره سنجش معناداري روابط در ش
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 نيز بيانگر مطلوب بودن مقادير نشانگرهاي 10داده هاي جدول شماره 

  

  باشد.برازش مدل نهايي تحقيق مي

  

  ): نشانگرهاي برازش مدل نهايي پژوهش10جدول (

گروه
-بندي شاخص

 ها

 
  هاي برازش مقتصدشاخص

شاخص 
  برازش

  مطلق 

  
  هاي برازش تطبيقيشاخص

نشانگر
  برازش

نسبت كاي 
اسكوئر به درجه 

  آزادي

ريشه ميانگين مربعات
  RMSEAخطاي برآورد 

شاخص برازش
 مقتصد هنجار شده 

PNFI   

شاخص 
  نكوئي برازش

 GFI  

شاخص 
  برازش افزايشي

 IFI  

شاخص 
  برازش نسبي

 RFI  

شاخص 
برازش هنجار 

  شده
 NFI  

ميزان قابل
 قبول

2<  05/0< 50/0> 9/0>  9/0>  9/0>  9/0>  

مقادير
 محاسبه شده

18/1  03/0 66/0 98/0  98/0  86/0  90/0  

  تاييد مدل  تاييد مدل  تاييد مدل  تاييد مدل  تاييد مدل  مدل تاييد  تاييد مدل  نتيجه

 
هاي برازش كلي مدل، وضعيت مطلوبي را طبق اطلاعات جدول، شاخص

ها به هاي برازش مقتصد نشان از برازش دادهدهد. شاخصنشان مي
 مربعاتمدل پيشنهادي اصلاح شده دارند. شاخص ريشه ميانگين 

هاي برازش مطلق، با تركيبي از خصايص شاخصخطاي برآورد كه 
شود، در دامنه هاي برازش مقتصد و حجم نمونه محاسبه ميشاخص

  باشد.قابل قبول قرار دارد و نشانگر وضعيت برازش خوب مدل مي
 

  T- value): مدل ساختاري اصلاح شده با آماره 1شكل (
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 ): مدل نهايي فرآيند مديريت استعداد2شكل (  

  (گام دوم)حث نتايج و ب-4
در اين پژوهش سعي بر اين بود تا با شناسايي مولفه هاي هر مرحله از 
فرآيند مديريت استعداد، به مدلي جامع و كاربردي در بخش عمومي 

-در بررسي وضعيت حاكم بر جامعه پژوهش از نظر مولفهدست يافت. 

تك نمونه مشخص كرد  tهاي مديريت استعداد، نتايج حاصل از آزمون 
هاي مديريت استعداد به جز مولفه كه جامعه پژوهش از نظر مولفه

براساس مولفه هاي  وضعيت مناسبي ندارد.،  "مديريت و پرورش"
فرضيه مطرح گرديد كه تحليل هاي  4استخراج شده و مدل ارائه شده، 

  د:آن به شرح زير مي باش
   .اولتحليل فرضيه  4-1
  فرآيند مديريت استعداد، عملكرد سازمان را تحت تاثير قرار مي دهد. -
بررسي در قالب فرضيه عليّ با آزمون رگرسيون وجود رابطه خطي  كه

در سطح خطاي  470/0و معناداري رابطه خطي با ضريب تاثير شده 
 ،مربعات جزئي. نتايج تحليل مسير به روش حداقل گرديدتاييد  05/0

نيز حاكي از وجود اين رابطه بود و فرضيه مورد تاييد واقع شد. درك 
اهميت منابع انساني با استعداد در سازمان توسط مديران عالي، منجر 

و  استافزايي بين كاركنان به افزايش روحيه همكاري متقابل و هم
ند. بهبود و ارتقاي طيح كيفي و كمي عملكرد سازمان را فراهم مي ك

در صنعت  ]24[و همكاران  10اين نتيجه با نتايج پژوهش عمرعباسي
داروسازي پاكستان همسو است كه نشان داد با تمركز بر افراد بااستعداد 

توان به بهبود عملكرد سازمان اميدوار بود. نتايج تحقيق سازماني مي
                                                            

10 . Umair Abbasi, M & et al 

تاثير مديريت استعداد بر عملكرد "نيز در مقاله  ]13[ 11كهينده
گذارد. همچنين مشابه همين دستاوردهاست و بر آن صحه مي "سازمان

، ]2[، جوكار ]20[ 12نتايج فرضيه اول، همسو با نتايج پژوهش برسين
   است. ]5[رضاييان و سلطاني 

   تحليل فرضيه دوم. 4-2
استعداد، عملكرد سازمان را  عوامل ساختاري با تاثير بر فرآيند مديريت- 

  .تحت تاثير قرار مي دهد
مديريت استعداد به عنوان متغير ميانجي بين عوامل ساختاري و  

عملكرد سازمان در نظر گرفته شد كه با آزمون رگرسيون چندگانه و نيز 
تحليل مسير رد شد. در اين پژوهش عوامل درون سازماني (براساس 

عنوان عوامل ساختاري و محتوايي در نظر  ادبيات نظري و تجربي) با دو
 "رسميت"، "پيچيدگي"گرفته شد ليكن عوامل ساختاري با سه مولفه 

همبستگي كمي با مديريت استعداد سازمان داشت . اين  "كنترل"و 
همبستگي اندك نيز معنادار نبود. در واقع، به هر ميزان پيچيدگي 

ه، رسميت بيشتري حاكم هاي كار و ساختاري در سازمان بالا بودرويه
باشد و كنترل زيادي بر فرآيندهاي كاري اعمال گردد به همان ميزان، 
آزادي عمل، اختيار، هم افزايي، اشتراك مساعي، رفتارهاي شهروندي 

يابد. اين امر سازمان؛ نوآوري و كارآفريني در بافت سازماني كاهش مي
ك نيست؛ بنابراين بي شباهت به سازمانهاي دولتي با ساختار بروكراتي

،عوامل ساختاري تاثير چندان مثبتي بر اجراي فرآيند مديريت استعداد 
و در نتيجه ارتقا عملكرد سازمان ندارد. چون در فرضيه دوم، هدف 

گر مديريت استعداد در زمينه تاثير عوامل بررسي نقش ميانجي
                                                            

11 . Kehinde, JS 
12 . Bersin, J 
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ساختاري بر عملكرد بود و طي تحليل مسير، وجود تاثير عوامل 
تاري بر مديريت استعداد رد شد بنابراين ديگر لزومي بر بررسي ساخ

  تاثير عوامل ساختاري بر عملكرد سازمان نبود.
   .تحليل فرضيه سوم 4-3
عوامل محتوايي با تاثير بر فرآيند مديريت استعداد، عملكرد سازمان را - 

  .تحت تاثير قرار مي دهد
، "فرهنگ"براي سنجش سازه عوامل محتوايي از چهار عامل 

استفاده شد. ميزان معناداري (كمتر از  "اندازه"و  "فناوري"، "استراتژي
درصد) و ضريب بتاي خروجي رگرسيون چندگانه، وجود تاثير  05/0

همزمان اين دو متغير را بر عملكرد سازمان تاييد كرد. همچنين نتايج 
ير تحليل مسير با تكنيك حداقل مربعات جزئي نشان داد كه ميزان تاث

و ميزان تاثير غير  349/0مستقيم عوامل محتوايي بر عملكرد سازمان 
باشد كه مويد فرضيه سوم بود و مديريت واحد مي 174/0مستقيم آن 

استعداد توانسته است رابطه عوامل محتوايي و عملكرد سازمان را به 
واحد تحت تاثير قرار دهد. در پژوهش فضلي و عليشاهي  175/0ميزان 

بررسي  اثر عوامل دورن سازماني بر عملكرد سازمان با در "نوان با ع ]9[
، نتايج آزمون فرضيه ها و تحليل "نظر گرفتن نقش مديريت دانش

و استراتژي سازمان  26/0مسير نشان داد كه فرهنگ سازمان به ميزان 
واحد بر عملكرد سازمان تاثير مثبت و مستقيمي دارد.  30/0به ميزان 

م از نظر تاثير مولفه استراتژي بر مديريت استعداد و همچنين فرضيه سو
، اشتون ]25[هاي هاينن و اونيل نهايتا عملكرد سازمان، با نتايج پژوهش

  همسو مي باشد. ]19[و مورتون 
   .تحليل فرضيه چهارم 4-4
عوامل بيروني با تاثير بر فرآيند مديريت استعداد، عملكرد سازمان را - 

  .دهدتحت تاثير قرار مي  
براي سنجش سازه عوامل بيروني از چهار متغير قابل مشاهده استفاده 

. با "بازار كار بيروني"و  "دولت"، "رقبا"، "ذينفعان"شد كه عبارتند از: 
توجه به ميزان بتا و سطح معناداري در آزمون رگرسيون چندگانه، 
مشخص شد كه مديريت استعداد و عوامل بيروني تواما بر عملكرد 

ثرند. همچنين همبستگي مشاهده شده بين عوامل بيروني و سازمان مو
مديريت استعداد معنادر بود. از طرفي، ميزان تاثير مستقيم عوامل 
بيروني بر عملكرد سازمان با استفاده از تكنيك حداقل مربعات جزئي 

از طريق مديريت –و ميزان تاثير غير مستقيم آن  532/0مقدار 
آمد و فرضيه فوق تاييد شد، بدين معنا بدست  116/0مقدار  -استعداد

كه مديريت استعداد توانسته است اثر عوامل بيروني بر عملكرد سازمان 
را تحت تاثير قرار دهد. براساس فرآيند مديريت استراتژيك، تحليل 
عوامل محيطي بيروني سازمان نظير دولت (قوانين و مقررات مصوب آن 

ه استخدام، ماليات)، رقبا (و در زمينه پرداخت حقوق و دستمزد، نحو
هاي هاي بلند مدت و استراتژيتحليل سهم ايشان از بازار، هدف

رقابتي)، بازار كار بيروني (نرخ رشد جمعيت، درصد افراد تحصيل كرده 

آماده به كار و....) و ذينفعان خارجي (نظير مشتريان، شركا و...) از 
ها و توان فرصتطريق مياهميت بسياري برخوردار است و صرفا از اين 

تهديدهاي محيطي پيش روي سازمان را شناسايي و نسبت به مديريت 
صحيح آن اقدام كرد. از آنجا كه فرآيند مديريت استعداد تحت تاثير 

بايست در اجراي مديريت استراتژيك در سازمان است پس مديران مي
هند. نتايج مراحل مديريت استعداد، تاثير اين عوامل را مد نظر قرار د

حاصل از تاييد فرضيه فوق از نظر تاثيرگذاري عوامل خارجي بر 
، كالينگز و ]19[مديريت استعداد، با نتايج پژوهش اشتون و مورتون 

  تطابق دارد. ]5[، رضاييان و سلطاني ]21[ملاحي 
   نتيجه گيري-5
 يبا نگرش ، كهفرآيند مديريت استعداد با رويكرد راهبردي مدلارائه - 

كلان سازمان همراه است، فرآيندي  استراتژيتوجه به بلند مدت و 
  .محسوب مي شودراهبردي 

و از سطح  اي صورت مرحلهپژوهش حاضر به مدل مديريت استعداد- 
رود لذا، به نوعي مقدماتي به سطوح (و كارويژه هاي) تخصصير پيش مي

  توان آن را مدل بلوغ مديريت استعداد ناميد.مي
ي كلي پژوهش، چون تاثير عوامل محيط درون و بيرن سازمان در الگو- 

مطرح شده  مدلبر فرآيند مديريت استعداد بررسي شد بنابراين 
عملياتي بوده و ريشه در نظريه الگوي طبيعي در تدوين استراتژي منابع 

  هاي عقلايي، آرماني و ذهني نيست. انساني دارد و همانند مدل
  پيشنهادهاي اجرايي. 5-1
هاي مديريت استعداد هاي بهداشتي با مولفهدر انطباق وضعيت شبكه - 

نشان داد كه واحدهاي مورد بررسي در وضعيت مطلوبي نيستند. لذا، در 
ها نسبت به تشكيل شود تا مسئولين شبكهوهله اول، پيشنهاد مي

كميته يا واحد مديريت استعداد، تمهيدي انديشيده و مديريت افراد 
در زمره امور راهبردي و خطير شبكه قرار دهند. اما پيش از  ستعداد راابا

بايست فرهنگ استعداد جويي و تفكر استعداد پروري در هر اقدامي مي
  سازمان و در بين مديران عالي معاونت بهداشتي نهادينه گردد.

هاي جمعيت شناختي افراد پاسخ دهنده نشان بررسي ويژگي - 
نظر جانشين پروري و انتقال تجربيات و ها از دهد كه وضعيت شبكهمي

 - باشد. مي توان با اشاعه آموزش استاددانش ضمني بسيار ضعيف مي
گري و مشاوره، توان تبديل دانش هاي مربيشاگردي و برگزاري دوره

اد ضمني به دانش صريح را در افراد با تجربه تقويت نموده و بر تعد
  افزود. كاركناني با ارزش افزوده بالا

در رابطه با مرحله دوم (نياز سنجي، گزينش و استخدام) پيشنهاد  - 
شود با تحليل شرايط بازار كار و برقراري ارتباط با دانشگاه و محيط مي

آكادميك، نسبت به شناسايي و جذب افراد بااستعداد جوياي كار اقدام 
هاي استخدامي مطابق با معيارهاي ها و آزمونشود. همچنين رويه

تنظيم شود تا غربالگري افراد متقاضي به صورت اصولي و  شايستگي
  مناسب صورت پذيرد.  
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ريزي و اجراي در مرحله آخر (نگهداري و جانشين پروري)، برنامه - 
گيري اصولي از نظام استعداد و نخبه، بهرههاي رفاهي خاص افراد بادوره

پذير،  پيشنهادات با قواعد خاص خود، ايجاد محيط كار شاد و انعطاف
-هاي آموزش انتقال دانش و تجربيات، الگوبرداري از شيوهبرگزاري دوره

هاي پرداخت تشويقي سازمانهاي موفق در امر نگهداري كاركنان و غني 
شود. البته توجه خاص مديران به كاركنان سازي شغلي توصيه مي

 عدالتي درتوجهي به ساير كاركنان و بيبااستعداد نبايستي منجر به بي
محيط كار شود كه در اين صورت سازمان از طي طريق بالندگي و 

  تعالي باز خواهد ايستاد.
و نهايتا، تشويق مديران عالي و ميانه نسبت به آگاهي از اسناد - 

سياستي كشور در رابطه با حوزه علوم پزشكي، جهت همسوسازي 
هاي بهداشتي دانشگاه علوم معرفي معاونت بهداشت و شبكه تصميم

انشگاه علوم پزشكي و خدمات معاونت بهداشت د شكي ايران.پز
بهداشتي درماني ايران، با تحت پوشش قرار دادن مناطق غربي و شمال 

هاي واقع در حاشيه غربي استان تهران، غربي شهر تهران و شهرستان
هاي علوم پزشكي كشور با جمعيت هاي بهداشت دانشگاهيكي از معاونت

 .شدباتحت پوشش بالا مي
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