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 وزارت در استعداد مدیریت بر دیتأک با مدیران انتصابات مدل طراحی

 پزشکی ایران آموزش و درمان بهداشت،

 

 

 
 3نوروز ایزدپناه/ 2اصلصمد جباری/ 0رشید تورجی               

      

  

زارت بهداشت، درمان و آموزش بر مدیریت استعداد در و یداین مطالعه با هدف ارائه مدلی برای انتصاب مدیران با تأک مقدمه:

 پزشکی انجام پذیرفت. 

است و از نظر ابزار جز تحقیقات  پیمایشی - این پژوهش به لحاظ هدف کاربردی و به لحاظ روش توصیفی روش پژوهش:

، معیارهای مطلوب وزارت بهداشت انتخاب مطالعات، سنتز ، گردآوری اطلاعات در سه مرحله طراحی مدل .می باشد کمی-کیفی
علوم پزشکی کشور اجرا  یهامدیر و کارکنان دانشگاه  153گردید و به صورت میدانی در بین  انجامدرمان و آموزش پزشکی 

 استفاده گردید.  31نسخه  Amosو  Spssافزار ها از آمار توصیفی و استنباطی با استفاده از نرمداده وتحلیلیهگردید. برای تجز

بعد مورد  5بر مدیریت استعداد در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی در  یدانتصاب مدیران با تأک هایافتهبر اساس  ها:یافته

بالاترین رتبه و به ترتیب حفظ و نگهداری استعداد با ضریب  113/0بررسی است که متغیر توسعه استعداد با ضریب استاندارد  
در رتبه سوم و جذب و استخدام نیروی مستعد با  119/0ا ضریب استاندارد کارگیری استعداد بدر رتبه دوم و به 199/0استاندارد 

 در رتبه پنجم قرار دارد.  891/0در رتبه چهارم و شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد با ضریب استاندارد  178/0ضریب استاندارد 

حفظ و نگهداری ، توسعه استعداددر پنج بعد د با در نظر گرفتن مدیریت استعدا انتصاب مدیرانمدل در مطالعه حاضر  گیری:نتیجه

 ها وگذاریسیاستبرای  جذب و استخدام نیروی مستعد و شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد ،کارگیری استعدادبه ،استعداد

 ارائه می گردد.  تصمیمات مدیران

 .زشکیوزارت بهداشت، درمان و آموزش پ: انتصاب مدیران، مدیریت استعداد، هاکلید واژه
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 مقدمه

 فرآیند را استعداد مدیریت مدیریت، پردازان نظریه اکثر
 ها،توانایی افزایش با کارکنان حفظ و توسعه جذب،
مدیریت  .[3،2]کنند می توصیف دانش و هامهارت

 منابع مدیریت در مدرن تحقیقاتی حوزه استعداد یک
 هاسازمان رقابتی مزیت و بقا برای و است انسانی
 هاسازمان انسانی، طریق مدیریت منابع است، از حیاتی

 افزایش برای ممکن شکل بهترین به را خود کارکنان
 خود مدیریت خدمات کیفیت و اثربخشی وری،بهره
 خدمات دهنده ارائه هایسازمان. [3،1]کنندمی

 خدمات دهنده ارائه هایسازمان ترین پیچیده بهداشتی
 مانند هایی چالش با امروزه هااین سازمان. [9]باشند

 کاهش سلامت، شدن المللی بین و شدن جهانی
 با انسانی نیروی فقدان استفاده، قابل هایبودجه

. هستند مواجه فناوری توسعه و جمعیت پیری استعداد،
 و متخصصان مهاجرت جهانی، سطح در چنینهم

 بین در بالا عملکرد با بهداشتی های مراقبت کارکنان
 آخرین اساس بر .[5]است رو به افزایش کشورها

 بخش در کار با استعداد نیروی کمبود تحقیقات،
. [3،8]رود می فراتر نفر ونمیلی 35 از زودی به سلامت
 اتخاذ به نیاز بالا، عملکرد با مدیران و کارکنان فقدان

 مدیریت های سیستم و استعداد مدیریت های استراتژی
 هایمراقبت دهندگان ارائه از را یکپارچه استعداد

 بخش این فعلی های چالش به رسیدگی برای بهداشتی
در حوزه مدیریت استعداد  محققان .[3]کند می تقویت

 مدیریت های سیستم سازی پیاده که کنند می استدلال
 را هاهزینه دهد، می افزایش را سازمان کارایی استعداد،
 کاهش را بیماران سلامتی خطرات و دهد می کاهش

 وسعهت جذب، پیچیده، محیط چنین در .[3،7,1]دهدمی
 مرکب برانگیز، چالش وظایفی استعداد با پرسنل حفظ و
 . [1]است دقیق و

اند که به منظور خوبی دریافتهها بهامروزه سازمان
موفقیت در محیط پیچیده جهانی و نیز ماندگاری در 
فضای رقابتی، به داشتن بهترین استعدادها نیاز 

های پیچیده، استعدادهای . چراکه در محیط[30]دارند
برتر مسیری مطمئن برای پایدار ماندن مزیت رقابتی در 

 .[33]آورندها را به ارمغان میسازمان
دهد که اکثر شده نشان میهای انجامبررسی
های کشورمان به دلیل عدم رعایت نظام سازمان
سالاری و لیاقت محوری، در انتخاب و انتصاب شایسته

وری، توجهی به اصل بهرهمدیران و کارکنان و بی
  .[32]اندعملکرد رضایت بخشی نداشته

از سوی دیگر، بحث مدیریت استعداد در ایران، شبیه 
طه طرح نامناسب واسسایر مفاهیم نوین مدیریتی، به

موضوع از سوی جامعه دانشگاهی و اجرای نامناسب و 
ها، بدون توجه به فراهم ناقص از سوی فضای سازمان

ها، تأثیرگذاری و اثربخشی این بحث کردن زیرساخت
  .[31]کنددار میها را خدشهدر سازمان

مدیریت  مختلفی برای هایمدلدر ادبیات تحقیق 
 های ارائهغالب مدل [.20-39]شده است استعداد طرح

شده، حالت مطلوب یک سیستم مدیریت استعداد را به 
ها، بدون توجه به اند؛ به عبارت بهتر، مدلتصویر کشیده

ها، تنها تصویری از شرایط واقعی حاکم بر سازمان
توجهی  ها،شهر مدیریت استعدادند. اغلب پژوهشآرمان

ها ندارند. آنچه در به شرایط واقعی حاکم بر سازمان
 ها موردها در پژوهشخصوص شرایط واقعی سازمان

گیرد، اغلب در حد طرح عباراتی است از بحث قرار می
که اگر به مدیریت استعدادها پرداخته نشود، اگر  قبیل این

راهکارهای مناسب جذب، پرورش و نگهداشت استعدادها 
فاده واقع نشود، سازمان استعدادهای خویش را از مورداست

خواهد توانست به موفقیت ندست خواهد داد و 
[. با این وجود در حوزه بهداشت و آموزش 23،22]برسد

پزشکی تاکنون در ایران مدلی برای این منظور ارائه 
رو در این پژوهش محقق به دنبال ازایننگردیده است، 

طراحی مدل انتصابات مدیران با تأکید بر مدیریت 
پزشکی استعداد در وزارت بهداشت، درمان و آموزش 

 در این زمینه را پر کند. باشد تا خلأ علمی و مطالعاتیمی
 

 روش پژوهش 

این مطالعه از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ روش و 
پیمایشی است.  - ماهیت جزو تحقیقات توصیفی

کمی است. در این  -چنین از لحاظ استراتژی، کیفی هم



 و همکاران رشید تورجی
 

 

 (2) 02؛ 0011و درمان مدیریت بهداشت /  71

مطالعه روش گردآوری اطلاعات در سه مرحله انجام 
منظور طراحی مدل با استفاده از  ؛ در مرحله اول بهشد

ای از جمله مطالعه کتب و نشریات مطالعات کتابخانه
های اطلاعاتی داخلی و خارجی و جستجو در پایگاه

)اینترنت( استفاده گردید؛ بدین صورت که با توجه به 
مبانی نظری و عملی تحقیق معیارهای مطلوب برای 

د بر مدیریت استعداد در وزارت انتصاب مدیران با تأکی
بهداشت، درمان و آموزش پزشکی مشخص گردید. در 

با استفاده از الگوی  بعد معیارهای به دست آمده مرحله
های و مؤلفه [21]سنتز شده شش مرحله ای روبرتس

تکراری حذف گردیده و در نهایت معیارهای مطلوب 
 برای وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی انتخاب

در مرحله سوم با توجه به معیارهای  (3)شکل . گردید
انتخاب شده از مبانی نظری و عملی تحقیق و ادغام آن 

ای در این زمینه طراحی با نظرات متخصصان پرسشنامه
  گردید و به صورت میدانی اجراء گردید.

 [15-29]با توجه به مطالعات حاصل از سنتز پژوهی

 11توان به های مدیریتی را میهای شایستگیمؤلفه
 -2گیری استراتژیک جهت -3بندی کرد. عامل زیر طبقه

مساعی و  تشریک -9نتیجه گرایی  -1مداری مشتری
 -7سازمانی و عمومی  توسعه -8رهبری تغییر  -5نفوذ 

آفرینندگی  -30خلاقیت  -1حساسیت  -1رهبری تیم 
 -31پذیری سازگاری و وفق -32گرایی نتیجه -33

 -35گیری های تصمیممهارت -39مهارت ارتباطی 
های شخصیتی ها و ویژگیمهارت-38درک شرایط ملی 

های شایستگی -31های اجرائی شایستگی -37
رسمی و  هایشایستگی -31مسئولیت اجتماعی 

 -22ای اخلاق حرفه -23دانش مدیریتی  -20سازمانی 
های تخصصی و ویژگی -21حکومتی الزامات 

های عملکردی و ویژگی -29های مدیریتی ویژگی
 -27مهارت اجتماعی  -28هوش مدیریتی  -25تجربی 

 -21ای و ارزشی نگرش حرفه -21توانایی سازمانی 
اخلاقی  اعتقادی و هایارزش به توجه -10خدمتگزاری 

 -11اعتبار  -12های رفتاری و فکری مهارت -13
خواهی آرمان -19های کلامی، یجانی و مهارتهوش ه

گیری جهت -17شناسی قانون -18قدرت یادگیری  -15

  آموزشی. –تخصص و سابقه اجرایی  -11استراتژیک 
 -3های مدیریت استعداد ها با مؤلفهبا ترکیب این مؤلفه

 -1انتخاب استعدادها.  -2جذب و شناسایی استعدادها. 
حفظ و  -5توسعه استعدادها،  -9کارگیری استعدادها، به

  .نگهداری استعدادها
بعد از مطالعه مبانی نظری و عملی پژوهش و ارائه مدل 
اولیه حاصل از سنتز پژوهی پرسشنامه ای در زمینه 
انتصاب مدیران با در نظر گرفتن مدیریت استعداد ساخته 

( تعداد N=9500شد، و با توجه به حجم جامعه آماری )
های علوم پزشکی و کارکنان دانشگاه نفر مدیر 153

کشور به صورت آنلاین مورد بررسی قرار گرفت.  
سوال بسته پاسخ  95پرسشنامه ساخته شده شامل 

)کاملا موافقم، مواققم، تا حدودی، مخالفم، کاملا  لیکرتی
 30) حیطه جذب و استخدام نیروی مستعد 5مخالفم( در 

سوال(،  9) دسوال(، شناسایی و تفکیک کارکنان مستع
سوال(  30) سوال(، توسعه استعداد 1) کارگیری استعدادبه

بندی قرار سوال( دسته 31) و حفظ و نگهداری استعداد
 30توسط  CVRگرفت. روایی محتوایی سوال بوسیله 

متخصص مورد تایید قرار گرفت و پایایی پرسشنامه 
 و و برای تجزیهبدست آمد،  11/0توسط آلفا کرونباخ 

ها از آمار توصیفی و استنباطی با استفاده از ل دادهتحلی
 31نسخه  Amosافزار و نرم 31نسخه  Spssافزار نرم

تحلیل  و طوری که برای تجزیه استفاده گردید. به
درصد و شناختی از آمار توصیفی شامل های جمعیتداده

یابی معادلات استفاده شد؛ و سپس برای مدل فراوانی
 افزار آموس استفاده گردید.ش مدل از نرمساختاری و براز

 

 هایافته

نفر  251فرد مورد بررسی  153نتایج نشان داد که از 
چنین ( زن بودند. هم%2/28نفر ) 12( مرد و 1/71%)

 209( کارشناسی و پایین و %9/35نفر ) 59تحصیلات 
( دکترا %5/28نفر ) 11( کارشناسی ارشد و %3/51نفر )

نفر  351( مدیر میانی و %1/99نفر ) 391بود و 
( مدیر ارشد %9/1نفر ) 27( مدیر عملیاتی و 9/97%)

 بودند. 
نشان داد که متغیر توسعه  2در ادامه نتایج در جدول 
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بالاترین تأثیر و به  113/0استعداد با ضریب استاندارد  
و نگهداری استعداد با ضریب استاندارد  ترتیب حفظ

یری استعداد با ضریب کارگدر رتبه دوم و به 199/0
در رتبه سوم و جذب و استخدام  119/0استاندارد 

در رتبه چهارم  178/0نیروی مستعد با ضریب استاندارد 
و شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد با ضریب 

همه  چنینهمدر رتبه پنجم قرار دارد،  891/0استاندارد 
های آن)سؤالات( های مورد بررسی و زیر شاخصمؤلفه

 (1تا  3)جدول (. P<0.05حاظ آماری معنادار بودند)ازل
در ادامه برازش مدل مورد بررسی قرار گرفت. با توجه 

کای اسکوئر هنجار شده  چون سطح معناداری 9جدول 
تر است بنابراین مدل بزرگ 05/0به درجه آزادی از 

فوق برازش لازم را دارد؛ اما از نظر گروه متخصصین 
(، به چند 2001کالیفرنیای شمالی )آمار دانشگاه ایالتی 

دلیل قضاوت درباره برازش مدل که صرفاً بر مبنای 
مقدار کای اسکوئر و سطح معناداری آن انجام شده 

؛ بنابراین [18]تواند گمراه کننده باشندباشند می
های برازش پژوهشگر اغلب نیازمند توجه به شاخص

گیری نهایی است. این دلایل به دیگری برای تصمیم
تر باشد، احتمال هرچه مدل پیچیده باشد.شرح زیر می

که نحوییابد بهها به مدل افزایش میبرازش بهتر داده
اد پارامترها به تعدادی شده )که تعددر یک مدل اشباع

راه که یکاست که امکان تعریف آن وجود دارد درحالی
حل برای برآورد پارامترها نیز وجود خواهد داشت( 

 برازش مدل کامل خواهد بود.

با توجه به حساسیتی که مقدار کای اسکوئر به حجم 
طورکلی احتمال رد نمونه دارد با افزایش حجم نمونه، به

یابد چرا که حتی تفاوت اندک یش میفرضیه صفر افزا

به لحاظ آماری معنادار خواهد  Σو  Sبین دو ماتریس 
 های دیگر هم توجه شود.شد؛ بنابراین باید به شاخص

باشند  %10تر از بزرگ  CFI،TLIهای اگر شاخص
بر برازش بسیار مطلوب و بسیار مناسب دلالت دارند و 

ی از برازش حاک %70ها از تر بودن این شاخصبزرگ
مطلوب و مناسب مدل است؛ بنابراین با توجه به جدول 

  مدل از برازش بسیار مطلوبی برخوردار است. 1
( PCFIو  PNFIهای برازش مقتصد )اگر شاخص

های چنین اگر شاخصدرصد  و هم 95بالاتر از 
RMSEA و مقدار  05/0تر از کوچکCMIN/DF 

ش بسیار مطلوب مدل باشد، بنابراین بر برازمی 1کمتر از 
حاکی از  01/0تر بودن آنها از دلالت دارند و کوچک

مدل  9با توجه به جدول  [17]برازش مطلوب مدل است
بنابراین فرضیه اصلی ، ار استاز برازش مطلوبی برخورد

گیرد این بدان معنی است که تحقیق مورد تائید قرار می
توان مدلی را برای انتصابات مدیران با تأکید بر می

مدیریت استعداد در وزارت بهداشت، درمان و آموزش 
 . (9. )جدول پزشکی طراحی کرد
های برازش ذکر شده در بالا در کل با توجه به شاخص

ن گفت که مدل تدوین شده از شاخص برازش توامی
 (2)شکل خوبی برخوردار است. 

 

 گیریو نتیجه بحث
که به منظور  اندیافتهها به خوبی درامروزه سازمان

موفقیت در محیط پیچیده جهانی و نیز ماندگاری در 
فضای رقابتی، بـه داشتن بهترین استعدادها نیاز دارند. 

استعدادهای برتر مسیری پیچیده،  هاییطکه در مح چرا
ها را مطمئن برای پایدار ماندن مزیت رقابتی در سازمان

مدیریت استعداد  هاییوه. اهمیت شآورندیم به ارمغان
که مدیران با استعداد،  گیردیاز این واقعیت منشأ م

وری، تواند بهرههای استراتژیکی دارند که میتوانایی
ر تمام موضوعات را ها دکارآیی و مزیت رقابتی سازمان

افزایش دهند. لذا، استراتژی مدیریت استعداد در حال 
به یکی از معاصرترین موضوعات در حوزۀ  شدنیلتبد

ترین سلاح سازمانی برای رسیدن به مدیریت و مهم
ها با . این در حالی است که سازمانباشدیاهداف م

کمبود مزمن نیروی انسانی با استعداد مواجه هستند و 
. از کندیها را تهدید معنوان چالشی اساسی آن به

طرفی مدیریت استعدادها بر الزامات شایستگی 
چگونگی حرکت افراد در درون سازمان یا بیرون از آن 
تمرکز دارد و فقط شامل جذب و حفظ بهترین افراد 
نیست، بلکه کیفیت استعدادها و حذف افراد غیرضروری 

 بر ی آنها را نیز درو کاملاً نامناسب و توانمندساز
علوم پزشکی  یهادر این راستا، دانشگاه[. 11]گیردیم
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شوند که نقش میهای مهمی محسوب از جمله سازمان
استراتژیکی در پیشبرد سلامت و تولید علم در کشور 

رغم دستاوردهای ارزشمند، هنوز مدلی دارند؛ اما علی
بر مدیریت استعداد در  یدبرای انتصاب مدیران با تأک

وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی طراحی 
نگردیده است. چراکه مدیریت استعدادهای درخشان 

علوم پزشکی، با انتصاب استعدادهای  یهابرای دانشگاه
توانند رهبران ناب و کلیدی و توانمندسازی آنها، می

عرصه آموزش و سلامت را در جایگاه مناسب بگذارند. 
برای رسیدن به این مهم این مطالعه با هدف ارائه 

بر مدیریت استعداد  یدمدلی برای انتصاب مدیران با تأک
آموزش پزشکی انجام در وزارت بهداشت، درمان و 

پذیرفت؛ برای رسیدن به این هدف دو سؤال اساسی 
 طراحی گردید. 

سؤال اول تحقیق به بررسی معیارهای مطلوب برای 
بر مدیریت استعداد در وزارت  دیانتصاب مدیران با تأک

. نتایج پرداختیبهداشت، درمان و آموزش پزشکی م
تصاب مطالعه نشان داد که معیارهای مطلوب برای ان

بر مدیریت استعداد در وزارت بهداشت،  دیمدیران با تأک
مؤلفه جذب و  5درمان و آموزش پزشکی شامل 

استخدام نیروی مستعد، شناسایی و تفکیک کارکنان 
کارگیری استعداد، توسعه استعدادها؛ و حفظ و مستعد، به

که جذب و استخدام نیروی  باشدینگهداری استعداد م
استخدام نیروی مستعد بر اساس مستعد شامل جذب و 

؛ [92-21،11]اتخلاقیت و آفرینندگی منطبق با مطالع
-21،11،91]گیری منطبق با مطالعههای تصمیممهارت

های رسمی و های اجرائی و شایستگیشایستگی [؛97
ای منطبق اخلاق حرفه [؛10]منطبق با مطالعهسازمانی 
های های تخصصی و ویژگیویژگی [؛28،27]با مطالعه

های ویژگی ؛[13،91]اتمدیریتی منطبق با مطالع
توانایی  [؛13]و تجربی منطبق با مطالعهعملکردی 

تخصص و سابقه  [؛12،99]اتسازمانی منطبق با مطالع
؛ [51-19،15،91[اتآموزشی منطبق با مطالع –اجرایی 

 بود.[ 58-37،59]اتمنطبق با مطالع و عملکرد بالا
چنین شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد شامل هم

ن مستعد بر اساس سطوح شناسایی و تفکیک کارکنا

استفاده از  ؛[57،51]عملکرد کارکنان منطبق با مطالعه
ابزارهای مناسب برای ارزیابی کارکنان در سازمان و 
ارزیابی صادقانه عملکرد کارکنان منطبق با 

کارگیری استعداد شامل و به بود [83-92،95،51]مطالعه
تناسب رده شغلی کارکنان با نقشی که در سازمان ایفا 

تناسب در بین شغلی که  [؛82]ا مطالعهکنند منطبق بمی
[؛ 85-13،81]منطبق با مطالعه در سازمان وجود دارد

مناسبی برای افراد و کارکنان  مهیا کردن محیط کاری
تدارک توسعه شغلی ؛ [88،87]اتمنطبق با مطالع

[؛ 81]مناسب برای کارکنان و مدیران منطبق با مطالعه
تی منطبق یارزش و بها دادن به خلاقیت و دانش مدیر

آموزش کارکنان بر اساس  ؛[28،27،21،90،92]با مطالعه
داشتن [؛ 30،81،70]اتمنطبق با مطالع نیاز سازمان

های سازی افراد برای پر کردن نقشبرنامه برای آماده
 بود. [37،73,72]اتکلیدی در سازمان منطبق با مطالع

توسعه استعدادها شامل توسعه استعداد بر اساس 
های عملکردی و تجربی ها و بها دادن به ویژگیارزش

 های رفتاری و فکریو مهارت ؛[13]منطبق با مطالعه
؛ قدرت یادگیری منطبق با [29،25]منطبق با مطالعه

آموزشی  – تخصص و سابقه اجرایی [؛19]مطالعه
ایجاد تمایل  [؛53،52،72]اتمنطبق با مطالع کارکنان
برای پرورش یادگیری و توسعه کارکنان در واقعی 

بازخورد ؛ [59،80،71]اتسازمان منطبق با مطالع
های فرصت؛ [52،72]اتصادقانه منطبق با مطالع

 ؛[80،79]اتمنطبق با مطالع ای برای کارکنانتوسعه
ریزی مسیر برگزاری جلسات با کارکنان جهت برنامه

های برگزاری دوره [؛72،75]اتمنطبق با مطالع شغلی
آموزشی در داخل و خارج از سازمان جهت توسعه 

و گردش شغلی در سازمان منطبق با  استعداد کارکنان
و متغیر حفظ و نگهداری استعداد شامل  بود [10]مطالعه

کارکنان وقت و تلاش کافی جهت حفظ ارتباط با 
اعتمادسازی بین کارکنان  [؛19،15،91]منطبق با مطالعه

مدیریت مؤثر و  ؛[78]توسط مدیران منطبق با مطالعه
برقراری ارتباط  [؛12]کارآمد و صحیح منطبق با مطالعه

باز با کارکنان در سازمان و ایجاد ارتباط مؤثر بین مدیر 
ایجاد  [؛91،77]کارمندان منطبق با مطالعهو 
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ای و هایی برای رشد شخصی و توسعه حرفهفرصت
 ؛ ایجاد احساس[71]هشغلی در سازمان منطبق با مطالع

موفقیت و پیشرفت در سازمان منطبق با 
؛ مهیاسازی محیط و فضای مناسب [71،10]مطالعه

؛ احترام به کارکنان [30]منطبق با مطالعهبرای کار 
تناسب حقوق و دستمزد  [؛29،28،13]منطبق با مطالعه
پاداش  ؛[12]منطبق با مطالعه هاییکارکنان با توانا

نان با استعداد منطبق کافی برای حفظ و نگهداری کارک
های برابر شغلی در سازمان ؛ فرصت[72،11]با مطالعه

 بود.[ 19]منطبق با مطالعه
گفت که  نتوایبا توجه به نتایج به دست آمده م

برای انتصاب مدیران با  شدهیینمعیارهای مطلوب تع
بر مدیریت استعداد در وزارت بهداشت، درمان و  یدتأک

؛ باشدیآموزش پزشکی منطبق با مطالعات قبلی م
بنابراین از لحاظ نظری مدل تدوین شده از حمایت 

 مطالعات قبلی برخوردار است. 
که   پرداختیسؤال دوم تحقیق به بررسی این سؤال م

بر  دیآیا مدل تدوین شده برای انتصاب مدیران با تأک
مدیریت استعداد در وزارت بهداشت، درمان و آموزش 

 پزشکی از برازش لازم برخوردار است؟ 
 PNFIبرازش مقتصد ) یهاکه شاخص با توجه به این

 یهاچنین شاخصدرصد و هم 95( بالاتر از PCFIو 
RMSEA مقدار و  05/0تر از کوچک

CMIN/DF  گفت  توانیبود، بنابراین م 1کمتر از
بر  یدکه مدل تدوین شده برای انتصاب مدیران با تأک

مدیریت استعداد در وزارت بهداشت، درمان و آموزش 
 توانیپزشکی از برازش لازم برخوردار است؛ بنابراین م

از لحاظ عملی نیز  شدهینتیجه گرفت که مدل طراح
وزارت بهداشت، درمان و آموزش  قابلیت کاربرد در

 پزشکی را دارد. 
در کل نتایج این مطالعه نشان داد که مدل تدوین شده 

وزارت از لحاظ نظری و عملی قابلیت کاربست در 
را دارد؛ بنابراین مدل  بهداشت، درمان و آموزش پزشکی

بر مدیریت  یدانتصاب مدیران با تأکتوان برای زیرا می
 هداشت، درمان و آموزش پزشکیاستعداد در وزارت ب

انتصاب مدل ارائه شده برای  گرددیمارائه داد. پیشنهاد 

 مدیران در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی
در این مورد استفاده قرار گیرد. باید در نظر گرفت که 

از پرسشنامه استفاده  یابینهیپژوهش به منظور زم
راد از ارائه گردید، در نتیجه ممکن است برخی از اف

پاسخ واقعی خودداری کرده و پاسخ غیر واقعی داده 
و با توجه به این که نمونه آماری این تحقیق  باشند

در وزارت بهداشت، درمان و آموزش  و کارکنان مدیران
تعمیم نتایج این تحقیق به  نیبنابرا؛ باشدیم پزشکی
 صورت پذیرد.   اطیبااحتی دیگر باید هاسازمان

 

 قدردانیتشکر و 
همکاری  از می دانند لازم خود بر مقاله این نویسندگان

در وزارت بهداشت، درمان  و کارکنان مدیران صمیمانه
نمایند. این  و قدردانی تشکر کشور و آموزش پزشکی

مقاله برگرفته از رساله دکتری رشته مدیریت منابع 
انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا با کد تصویب 

 باشد. می382959011
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 مورد بررسی مولفه هایمدل یابی معادلات ساختاری در  یهاآماره - 0جدول 

 مولفه ها هدف
ضریب 

 استاندارد

خطای 

انحراف 

 استاندارد

C.R. 
سطح 

 معناداری

مدل انتصابات 

مدیران با تأکید 

بر مدیریت 

 استعداد

 000/0 105/1 089/0 199/0 و نگهداری استعداد حفظ

 000/0 713/1 083/0 113/0 توسعه استعداد

 000/0 870/30 058/0 119/0 کارگیری استعدادبه

 000/0 381/8 079/0 891/0 شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد

 000/0 188/5 081/0 178/0 جذب و استخدام نیروی مستعد

 

 

 

 

 مورد بررسی زیر شاخص های مدل یابی معادلات ساختاری در یهاآماره - 2جدول 

 زیر شاخص ها مولفه ها
ضریب 

 استاندارد

خطای 

انحراف 

 استاندارد

C.R. 
سطح 

 معناداری

جذب و استخدام 

 نیروی مستعد

 000/0 938/9 281/0 931/0 و آفرینندگی  خلاقیت

 000/0 111/5 200/0 820/0  گیریهای تصمیممهارت

 000/0 920/1 225/0 211/0  اجرائیهای شایستگی

 000/0 811/5 299/0 879/0  سازمانیهای رسمی و شایستگی

 000/0 878/5 295/0 700/0  ایاخلاق حرفه

 000/0 100/9 252/0 500/0  های مدیریتیویژگیو  های تخصصیویژگی

 000/0 815/5 211/0 878/0 های عملکردی و تجربی ویژگی

 000/0 201/5 202/0 572/0 توانایی سازمانی 

 000/0 839/5 250/0 857/0 آموزشی  –تخصص و سابقه اجرایی 

 000/0 201/5 312/0 911/0 بکارگیری کارکنانی با عملکرد بالا 

 توسعه استعداد

 000/0 919/9 301/0 109/0 گردش شغلی در سازمان 

 000/0 110/8 311/0 858/0 ی آموزشی در داخل و خارج از سازمان هادورهبرگزاری 

 000/0 319/1 321/0 857/0 مسیر شغلی  یزیرجلساتی با کارکنان جهت برنامهبرگزلری 

 000/0 110/8 397/0 553/0 کارکنان برای استعداد توسعه یهافرصت ایجاد

 000/0 009/7 338/0 552/0 جهت توسعه استعدادبازخورد صادقانه 

 000/0 110/1 397/0. 258/0 ه استعدادایجاد تمایل واقعی برای پرورش یادگیری و توسع

 آموزشی –تخصص و سابقه اجراییارزش و بها دادن به  
 کارکنان 

857/0 339/0 312/1 000/0 

 000/0 981/7 322/0 513/0 کارکنان  قدرت یادگیریارزش و بها دادن به 

 000/0 089/1 328/0 859/0 فکری کارکنان  و رفتاری یهامهارتارزش و بها دادن به 

های عملکردی و تجربی ویژگیارزش و بها دادن به به 
 کارکنان 

818/0 327/0 121/7 000/0 
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 مورد بررسی زیر شاخص های مدل یابی معادلات ساختاری در یهاآمارهادامه  - 3جدول 

 سوالات زیر شاخص ها
ضریب 

 استاندارد

خطای 

انحراف 

 استاندارد

C.R. 
سطح 

 معناداری

شناسایی و 

تفکیک کارکنان 

 مستعد

 000/0 833/8 353/0 717/0 ها و تصمیمات مدیریت متناسب با سطوح عملکرد کارکنانفعالیت

 000/0 911/5 383/0 918/0 ارزیابی عملکرد کارکنان بصورت صادقانه

 003/0 311/1 351/0 211/0 تشویق کارکنان مستعد برای توسعه شغلی

 000/0 833/8 353/0 889/0 رای ارزیابی کارکناناستفاده از ابزارهای مناسبی ب

کارگیری به

 استعداد

 000/0 197/1 338/0 721/0 کلیدی یهانقشدر افراد  یسازبرای آماده مناسببرنامه ارائه 

 000/0 287/1 309/0 830/0 کارکنان در سازمان دانش مدیریتیارزش و بها دادن به 

 000/0 118/7 332/0 833/0 کنان در سازمانارزش و بها دادن به به خلاقیت کار

 000/0 551/5 392/0 932/0 توسعه شغلی مناسب تدارک

 000/0 111/1 333/0 818/0 مناسب کاری محیط مهیا کردن

 000/0 802/1 305/0 898/0 تناسب شغلی در سازمان

 000/0 120/7 331/0 517/0 موجود در سازمان یهابر اساس نیازآموزش کارکنان 

 000/0 197/1 333/0 855/0 کنندیبین افراد با نقشی که در سازمان ایفا متناسب 

و نگهداری  حفظ

 استعداد

 000/0 771/1 339/0 873/0 وقت و تلاش کافی جهت حفظ ارتباط با کارکنان

 000/0 771/1 339/0 811/0 مدیران توسط کارکنان بین اعتمادسازی

 000/0 897/7 011/0 510/0 صحیح و کارآمد مؤثر، مدیریت با حل تعارض

 000/0 029/1 338/0 820/0 در سازمان برقراری ارتباط باز با کارکنان

 000/0 992/1 309/0 851/0 بین مدیر و کارمندفعال و مثبت ارتباط 

 000/0 359/8 301/0 973/0 و شغلی ایحرفهبرای رشد شخصی و توسعه  هاییایجاد فرصت

 000/0 118/1 015/0 700/0 وب بین همکارانروابط خ

 000/0 798/7 332/0 805/0 در سازماناحساس موفقیت و پیشرفت 

 000/0 038/1 307/0 811/0 محیط و فضای مناسب برای کارایجاد 

 000/0 035/1 303/0 827/0 احترام به کارکنان در سازمان

 000/0 103/1 338/0 851/0 ی هاهایتناسب حقوق و دستمزد کارکنان ت با توانایی

 000/0 108/8 339/0 515/0 پاداش کافی برای حفظ و نگهداری کارکنان بااستعداد

 000/0 853/8 307/0 539/0 سازمان های برابر شغلی درفرصت

 
 
 
 

 یری شده در مدل نهاییگاندازهی برازش مدل هاشاخصبررسی  - 0جدول 

 هاشاخص یبنددسته
شاخص 

 مطلق
 مقتصد یهاشاخص تطبیقی یهااخصش

 CMIN TLI CFI PNFI PCFI RMSEA CMIN/DF نام شاخص

 برازش مورد قبول
مقدار احتمال 

 05/0بالاتر از 
بالاتر از 

1/0 
بالاتر از 

1/0 
بالاتر از 

95/0 
بالاتر از 

95/0 
 1کمتر از  08/0کمتر از 

قبل  مقدار به دست آمده

 از اصلاح
000/0 777/0 710/0 802/0 750/0 085/0 11/3 

بعد  مقدار به دست آمده

 از اصلاح
087/0 121/0 133/0 859/0 133/0 053/0 523/3 

 قابل  قبول قابل  قبول قابل قبول قابل قبول قابل قبول قابل قبول قابل  قبول نتیجه
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Developing a Model for Selecting Managers with an Emphasis on Talent 

Management in the Ministry of Health and Medical Education of Iran 

 

 
 Tooraji R

 1
, Jabbari Asl S

 2
, Izadpanah N

 3 

 

 
Introduction: This study was conducted with the aim of providing a model for the 

appointment of managers with an emphasis on talent management in the Ministry of 

Health and Medical Education. 

Methods: This research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms 

of method and a qualitative-quantitative research in terms of tools. Data were collected 

in three stages: model design, synthesis of studies, selection of desirable criteria of the 

Ministry of Health and Medical Education, and conducted among 351 managers and 

staff of medical universities. Descriptive and inferential statistics were used to analyze 

the data using SPSS and Amos software version 18. 
Results: The appointment of managers with emphasis on talent management in the 

Ministry of Health, Treatment and Medical Education is examined in 5 dimensions. The 

variable of talent development with a standard coefficient of 0.981 is the highest rank 

and respectively the maintenance of talent with a standard coefficient of 0.944 in the 

second rank and the use of talent with a standard coefficient of 0.934 in the third rank 

and the recruitment of talented people with a standard coefficient of 0.876 is in the 

fourth rank and identification and segregation of talented employees with a standard 

coefficient of 0.649 is in the fifth rank.  

Conclusion: In present study model of appointing managers by considering talent 

management in five dimensions of talent development, talent retention, talent 

utilization, recruitment of talented and identification and segregation of talented 

employees for policies and decisions managers' is presented. 

 

Keywords: Appointment of Managers, Talent Management, Ministry of Health, 

Treatment and Medical Education. 
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