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 انتصابات مدیران با تأکید بر مدیریتبر  مؤثر یهامؤلفهبندی و اولویت

 ایراندر وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی  استعداد 

 3نوروز ایزدپناه، دکتر  *2، دکتر صمد جباری اصل1رشید تورجی

 . دانشجوی دکتری مدیریت منابع انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی، آستارا، ایران.  1

 . استادیار، گروه مدیریت منابع انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی، آستارا، ایران،2

 ن.. استادیار، گروه مدیریت منابع انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی، آستارا، ایرا3

 نویسنده مسئول: نام  

 دکتر صمد جباری اصل 

 

 چکیده
انتصابات مدیران با تأکید بر مدیریت  بر    مؤثری  هامؤلفهبندی و  اولویتاین مطالعه با هدف    زمینه و هدف:

 طراحی گردید.   ایراندر وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی  استعداد

بر  بر    مؤثر ی  هامؤلفهی حاضر در دو قسمت شناسایی  مطالعه  :پژوهشروش   تأکید  با  انتصابات مدیران 

استعداد عوامل  ها مؤلفهبندی  یتاولوو    مدیریت  برای شناسایی  پذیرفت.  انجام  بر    مؤثری شناسایی شده 

های مدیریت  مؤلفهدر ادامه  استفاده گردید؛  از سنتز پژوهی    مدیریت استعداد  بر مبنایانتصابات مدیران  

تکنیک    استعداد از  استفاده  داده  شدند.  بندییتاولو   AHPبا  این بخش پرسشنامه  ابزار گردآوری  ها در 

زوجی تهیه شد، به منظور بدست    یاساس مقایسه  . این پرسشنامه بر ( بودAHP)  تحلیل سلسله مراتبی

استفاده شد.   (AHP)  یلیل سلسله مراتبها از روش تحمؤلفه  بندییتها و اولوآوردن وزن هر کدام از آن

 expert choiceافزار  و در آخر نرخ ناسازگاری توسط نرم  هایتو تعیین اولو  یسازمقایسات زوجی، نرمال

 انجام شد. 

ترین مؤلفه برای انتصابات مدیران با تأکید بر مدیریت استعداد در  وتحلیل حاصل، مهمطبق تجزیه  ها:یافته

(، حفظ و نگهداری  IR=0/ 03)  بهداشت، درمان و آموزش پزشکی ایران، توسعه استعداد در اولویت اول وزارت  

(، جذب و استخدام  IR= 02/0)  کارگیری استعداد در اولویت سوم(، بهIR=03/0)  استعداد در اولویت دوم

چهارم اولویت  در  مستعد  در  IR=0/ 03)  نیروی  مستعد  کارکنان  تفکیک  و  شناسایی  و  آخر (    اولویت 

(005/0=IRقرار دارد )،  تناق نرخ  اینکه  به  لذا    1/0تر از  ها کوچک( در همه مؤلفهIR) ضبا توجه  است، 

 ها قابل اعتماد هستند. یافته

آمده مبا توجه    نتیجه گیری: به دست  نتایج    شده یینمعیارهای مطلوب تعی  بندگفت که رتبه  توانیبه 

وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی منطبق با    دیریت استعداد در بر م   یدبرای انتصاب مدیران با تأک

 .  از حمایت مطالعات قبلی برخوردار است  هابندیاولویت  ،؛ بنابراین از لحاظ نظریباشدیمطالعات قبلی م

 .یتحلیل سلسله مراتبانتصابات مدیران، مدیریت استعداد،  های کلیدی: واژه
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 مقدمه 

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

  آورندها را به ارمغان می های پیچیده، استعدادهای برتر مسیری مطمئن برای پایدار ماندن مزیت رقابتی در سازمان که در محیط   چرا  ،[ 1]  نیاز دارند

شده، حالت مطلوب یک سیستم مدیریت استعداد را به تصویر  های ارائه غالب مدل   .[3]  شده استهای مدیریت استعداد مختلفی طرحمدل   .[2]

های ادبیات  شهر مدیریت استعدادند. بررسی ها، تنها تصویری از آرمان به شرایط واقعی حاکم بر سازمان ها، بدون توجه  اند؛ به عبارت بهتر، مدل کشیده 

  ها مورد ها در پژوهش ها ندارند. آنچه در خصوص شرایط واقعی سازمان ها، توجهی به شرایط واقعی حاکم بر سازماندهد که اغلب پژوهش نشان می 

عباراتی است از قبیل اینکه اگر به مدیریت استعدادها پرداخته نشود، اگر راهکارهای مناسب جذب، پرورش و  گیرد، اغلب در حد طرح  بحث قرار می 

ازآن  و پس   [5,  4]  نگهداشت استعدادها مورداستفاده واقع نشود، سازمان استعدادهای خویش را از دست خواهد داد و خواهد توانست به موفقیت برسد

تنها نخواهد توانست تصویر  که سازمان اگر نداند که در حال حاضر کجاست، نه درحالی   گیرد.های مطلوب مدیریت استعداد قرار می تأکید بر رویه

از سوی دیگر،    مطلوب خویش را به تصویر کشد، امکان برآورد تلاش، سرمایه و زمان لازم را برای رسیدن به این تصویر مطلوب را نیز نخواهد داشت.

واسطه طرح نامناسب موضوع از سوی جامعه دانشگاهی و اجرای نامناسب و  مفاهیم نوین مدیریتی، بهبحث مدیریت استعداد در ایران، شبیه سایر  

کند.  دار میهای ما را خدشه ها، تأثیرگذاری و اثربخشی این بحث در سازمان ها، بدون توجه به فراهم کردن زیرساخت ناقص از سوی فضای سازمان

مغزها، مسئله در جریان کشور ماست. هرچند آماری رسمی داخلی در خصوص این پدیده وجود ندارد،  هاست، بحث فرار  این در حالی است که سال 

- 13هزار نفر بوده است. به گزارش بلومبرگ در طی سال    300،  2012سال منتهی به    5به گزارش بانک جهانی، آمار مهاجرت خالص از ایران در  

نفر رسیده است. روشن است که این امر، جدای تبعاتی که   ۸۷00یافته و به  درصد افزایش   25متحده  ، نرخ مهاجرت دانشجویان به ایالات2012

های  ی پژوهش رسبر .[6] دهدصورت مستقیم تحت تأثیر قرار می ها را نیز بهتواند در سطح ملی و برای سیستم آموزشی ما داشته باشد، سازمان می

دهد که باوجود ادبیات گسترده دربارۀ مدیریت استعداد و انتصاب مدیران برای  مدیریت استعداد و انتصاب مدیران نشان می  یهشده در زمینانجام 

رو در این  ارند. ازاین سازی کنند، درک روشنی از فرایند آن ندخواهند نظام مدیریت استعداد را پیاده هایی که میبیش از یک دهه، هنوز هم سازمان 

انتصابات مدیران با تأکید بر مدیریت استعداد در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی    یهامؤلفه بندی  شناسایی و رتبهپژوهش محقق به دنبال  

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

 پژوهش روش 

کمی   -کیفی    پیمایشی است. همچنین از لحاظ استراتژی،  -این مطالعه از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ روش و ماهیت جزو تحقیقات توصیفی

  ی هامؤلفه ی حاضر در دو قسمت شناسایی  مطالعهانجام شده است.    1401  ماهیبهشت اردلغایت    1400  ماه  خردادزمانی    یاین مطالعه در فاصلهاست.  

انتصابات  بر    مؤثربرای شناسایی عوامل  شناسایی شده انجام پذیرفت.    یهامؤلفه   بندییت اولوو    انتصابات مدیران با تأکید بر مدیریت استعدادبر    مؤثر

های  ای از جمله مطالعه کتب و نشریات داخلی و خارجی و جستجو در پایگاه با استفاده از مطالعات کتابخانه   مدیریت استعداد  بر مبنایمدیران  

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

های تکراری  بعد معیارهای به دست آمده سنتز شده و مؤلفه   مدیریت استعداد در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی مشخص گردید. در مرحله

وزش پزشکی انتخاب گردید. با توجه به مطالعات حاصل از سنتز  حذف گردیده و در نهایت معیارهای مطلوب برای وزارت بهداشت، درمان و آم

این مؤلفه (.  3گردید )جدول  بندی  طبقهعامل    3۸توان به  های مدیریتی را می های شایستگیمؤلفه  [30-۷]  مطالعات با مؤلفه با ترکیب  های  ها 

حفظ و    -5توسعه استعدادها،    -4کارگیری استعدادها،  به  -3انتخاب استعدادها.    -2جذب و شناسایی استعدادها.    - 1  به پنج دسته  مدیریت استعداد

 تقسیم گردید.  نگهداری استعدادها

های  مدیران دانشگاه  شامل  آماری  ی، جامعهاین قسمت مطالعهدر    شدند.  بندییت اولو  AHPبا استفاده از تکنیک    های مدیریت استعدادمؤلفه در ادامه  

و بودجه و مدیر توسعه    ریزیبرنامهمدیر منابع انسانی، مدیر امور آموزشی، مدیر دانشجویی، مدیر  علوم پزشکی دولتی کشور بودند که در سمت  

نفر مدیر آموزش    12. تعداد حجم نمونه بودهدفمند و روش تکمیلی گلوله برفی  یریگنمونه ، یریگنمونه روش  داشتند، قرار  سازمان و تحول اداری

انتخاب شدند. معیارهای ورود عبارت بودند از اینکه، نمونه   اردبیل، تبریز، اصفهان، تهران و علوم پزشکی ایرانهای علوم پزشکی پزشکی از دانشگاه

سال، دارای    55الی    35دانشگاه، در محدوده سنی    ت علمیأزشکی دولتی کشور که عضو هیعلوم پ  یهادانشگاه باید از میان مدیران آموزش پزشکی  

 بود. سمت اجرائی در دانشگاه  

مؤلفه فرعی به صورت    3۸مؤلفه اصلی و    5در پرسشنامه مذکور  .  بود(  AHP)  نامه تحلیل سلسله مراتبیدر این بخش پرسش  هاداده گردآوری  ابزار    

زوجی تهیه شد، لذا قابلیت اعتماد این پرسشنامه بر مبنای نرخ ناسازگاری    یاساس مقایسه  این پرسشنامه برشدند،  با هم مقایسه    )زوجی(  دو دویی
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  ، داد توان کار را ادامه و میات زوجی، سازگاری وجود دارد در مقایس باشد، (IR< 1/0) یا مساوی ترکوچک . در صورتی که نرخ ناسازگاری، باشدیم

ها از  مؤلفه  بندییت اولوو    هاآنبه منظور بدست آوردن وزن هر کدام از  .  کند   یدنظرتجدباید در مقایسات زوجی    گیرندهیمتصمدر غیر این صورت،  

 expert  افزارنرم و در آخر نرخ ناسازگاری توسط    هایت اولوو تعیین    یسازنرمال استفاده شد. مقایسات زوجی،   (AHP)  یمراتبروش تحلیل سلسله  

choice   .انجام شد 

 ها یافته

در   کنندگانمشارکت علوم پزشکی، مشخصات فردی    یهادانشگاه حاصل از پرسشنامه مدیران آموزش پزشکی    آمدهدست بهبا توجه به اطلاعات  

 آمد.   به دست  1تحقیق مطابق جدول  

 

 در تحقیق  کنندگانمشارکتمشخصات فردی . 1جدول 

 تعداد زیر مقیاس  متغیر

 4 زن جنسیت 

 ۸ مرد 

 2 40تا    35 سن 

 3 45تا    41

 5 50تا    46

 2 55تا    51

 2 یسانس لفوق  مدرک تحصیلی

 10 دکترای تخصصی 

 3 مدیر منابع انسانی  سمت 

 2 مدیر امور آموزشی

 2 مدیر دانشجویی

 2 و بودجه   ریزیبرنامه مدیر  

مدیر توسعه سازمان و تحول  

 اداری 

3 

دانشگاه علوم پزشکی  

 محل خدمت 

 

 3 دانشگاه اردبیل 

 4 دانشگاه تبریز 

 1 دانشگاه تهران 

 2 دانشگاه اصفهان 

 2 دانشگاه ایران 

 

 چگونه است؟  انتصابات مدیران با تأکید بر مدیریت استعدادبر    مؤثر  یهامؤلفه و  ابعاد    بندییت اولوپاسخ داده شد که    سؤالدر ادامه تحقیق به این  

ابتدا درخت    یبندرتبهاستفاده شد. برای   (AHP)  یمراتبها از روش تحلیل سلسله  مؤلفه  بندییت اولوو    هاآنبه منظور بدست آوردن وزن هر کدام از  

انتصابات مدیران با تأکید بر   یهامؤلفهتعیین اولویت    بود از همان هدف تحقیق یعنی  سلسله مراتبی تنظیم شد. در این مطالعه سطح اول عبارت

مؤلفه است. مراحل بعدی شامل    45  فرعی به تعداد  یهامؤلفهمؤلفه اصلی است و سطح سوم در واقع همان    5. سطح دوم شامل  مدیریت استعداد

 انجام شد.   expert choice  افزارنرم و در آخر نرخ ناسازگاری است که همه این فرایندها توسط    هایت اولوو تعیین    یسازنرمال مقایسات زوجی،  

 

 انتصابات مدیران با تأکید بر مدیریت استعداد ابعاد اصلی   هاییت اولوبررسی 

  ، کارگیری استعدادبه   ،شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد،  جذب و استخدام نیروی مستعد  ابعاد اصلی  پنجبه مقایسه بین    یازدهیامتبا توجه به  

اکسپرت چویس، ماتریس مقایسات زوجی    افزارنرم ، با توجه به خروجی  کندی ماختیار    ۹تا    1که عددی از    حفظ و نگهداری استعداد  و  توسعه استعداد
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از   ترکوچک ست. با توجه به اینکه ( ا0۷/0. نرخ تناقض )نرخ ناسازگاری باشدی م  1 در نمودار هاآن  بندییت اولوو   2شرح جدول معیارهای اصلی به 

در وزارت    انتصابات مدیران با تأکید بر مدیریت استعدادمؤلفه برای    ینترمهمحاصل،    وتحلیلیهتجزقابل اعتماد هستند. طبق    هایافته لذا    ،است  1/0

در اولویت    کارگیری استعدادبه در اولویت دوم،    حفظ و نگهداری استعدادایران توسعه استعداد در اولویت اول،  بهداشت، درمان و آموزش پزشکی  

 در اولویت آخر قرار دارد.   شناسایی و تفکیک کارکنان مستعددر اولویت چهارم و    جذب و استخدام نیروی مستعد سوم،  

 انتصابات مدیران با تأکید بر مدیریت استعداد . ماتریس مقایسه زوجی ابعاد اصلی  2جدول  

 
 
 

 
 د انتصابات مدیران با تأکید بر مدیریت استعدابندی ابعاد اصلی  یت اولو.  1نمودار  

 انتصابات مدیران با تأکید بر مدیریت استعدادفرعی  یهامؤلفه  هاییتاولو

  و شاخص  10 با استعدادمؤلفه توسعه و  (IR=  02/0) ضقنرخ تنا وشاخص  زیر 13 باحفظ و نگهداری استعداد مؤلفه  ،3توجه به جدول شماره با 

  4  با  شناسایی و تفکیک کارکنان مستعدمؤلفه  و    ( IR=  02/0)  نرخ تناقضو  شاخص    ۸  با  کارگیری استعدادبهمؤلفه  ( و  IR=  03/0)  نرخ تناقض

  با توجه به اینکه   برآورد گردید،  (IR=03/0)  نرخ تناقضو  شاخص    10  با  جذب و استخدام نیروی مستعد  مؤلفهو    (IR=000/0)  نرخ تناقضو  شاخص  

 هستند.   اعتمادقابل   هایافتهلذا  ،  است  1/0  از  ترکوچک   مقدار نرخ ناسازگاری

 تأکید بر مدیریت استعداد انتصابات مدیران با    یهاشاخص زیر    بندییت اولو.  3جدول  

وزن   ها شاخص زیر   ها مؤلفه 

 گزینه

 نرخ ناسازگاری  اولویت 

جذب و استخدام نیروی  

 مستعد 

 03/0 1 16۸/0 ای اخلاق حرفه

 2 145/0 های عملکردی و تجربی ویژگی

 3 122/0 سازمانی های رسمی و  شایستگی 

 4 101/0 آموزشی   –تخصص و سابقه اجرایی  

 5 100/0 گیری های تصمیممهارت 

 6 0۸۹/0 توانایی سازمانی 

 ۷ 0۸6/0 های مدیریتی ویژگی و    های تخصصیویژگی

 ۸ 0۸4/0 و آفرینندگی   خلاقیت

 ۹ 054/0 کارکنانی با عملکرد بالا   یریکارگبه

 10 052/0 اجرائی های  شایستگی 

  آموزشی  –سابقه اجراییتخصص و    ارزش و بها دادن به توسعه استعداد 

 کارکنان

1۷2/0 1 03/0 

 2 133/0 کارکنان   فکری  و  رفتاری  یهامهارتارزش و بها دادن به  
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 3 126/0 ی آموزشی در داخل و خارج از سازمان هادوره برگزاری  

 4 10۷/0 مسیر شغلی   یزیرجلساتی با کارکنان جهت برنامه برگزاری  

های عملکردی و تجربی  ویژگی  به ارزش و بها دادن  

 کارکنان

101/0 5 

 6 0۸۷/0 کارکنان   قدرت یادگیریارزش و بها دادن به  

 ۷ 0۸3/0 کارکنان   برای  استعداد  توسعه   یهافرصت   ایجاد

 ۸ 06۹/0 جهت توسعه استعدادبازخورد صادقانه  

 ۹ 066/0 گردش شغلی در سازمان 

 10 065/0 تمایل واقعی برای پرورش یادگیری و توسعه استعداد ایجاد  

شناسایی و تفکیک  

 کارکنان مستعد 

با سطوح عملکرد  فعالیت متناسب  و تصمیمات مدیریت  ها 

 کارکنان

325/0 1 005/0 

 2 2۸2/0 استفاده از ابزارهای مناسبی برای ارزیابی کارکنان

 3 216/0 صادقانه  صورتبهارزیابی عملکرد کارکنان  

 4 1۷6/0 تشویق کارکنان مستعد برای توسعه شغلی

آماده   مناسببرنامه  ارائه   کارگیری استعداد به   ی هانقشدر  افراد    یساز برای 

 کلیدی 

222/0 1 02/0 

 2 166/0 مناسب   کاری  محیط  یاکردنمه

 3 13۹/0 تناسب شغلی در سازمان 

 4 131/0 کنندی بین افراد با نقشی که در سازمان ایفا متناسب  

 5 0۹۸/0 خلاقیت کارکنان در سازمان   بهارزش و بها دادن  

 6 0۹5/0 کارکنان در سازمان   دانش مدیریتیارزش و بها دادن به  

 ۷ 0۸2/0 موجود در سازمان   یهابر اساس نیاز آموزش کارکنان  

 ۸ 06۷/0 . توسعه شغلی مناسب  تدارک

 03/0 1 16۹/0 روابط خوب بین همکاران  و نگهداری استعداد   حفظ

 2 154/0 مدیران   توسط  کارکنان  بین  اعتمادسازی

 3 135/0 وقت و تلاش کافی جهت حفظ ارتباط با کارکنان 

 4 11۷/0 بین مدیر و کارمند فعال و مثبت  ارتباط    

 5 0۸0/0 ها و دستمزد کارکنان با توانایی  تناسب حقوق

 6 05۷/0 در سازمان   برقراری ارتباط باز با کارکنان

 ۷ 053/0 محیط و فضای مناسب برای کارایجاد  

 ۸ 05/0 احترام به کارکنان در سازمان 

 ۹ 044/0 در سازماناحساس موفقیت و پیشرفت  

 10 041/0 صحیح   و   کارآمد  مؤثر،  مدیریت  با  حل تعارض

 11 034/0 پاداش کافی برای حفظ و نگهداری کارکنان بااستعداد 

 12 033/0 سازمان   های برابر شغلی درفرصت
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و    ایحرفه برای رشد شخصی و توسعه    هاییایجاد فرصت 

 شغلی

033/0 12 

 

   بحث

اولین    ( نشان داد کهAHP)  تحلیل سلسله مراتبینتایج   استعداد  استعداد  اولویتتوسعه  بر مدیریت  با تأکید  انتصابات مدیران  در وزارت    برای 

  آموزشی   –تخصص و سابقه اجرایی  ارزش و بها دادن به  ،مؤلفههای این  شاخص   بندییت اولوایران قرار دارد، در  بهداشت، درمان و آموزش پزشکی  

  قرار دارد که   کارکنان در اولویت دوم  فکری  و  رفتاری  یهامهارت ارزش و بها دادن به    و  [15]  همنطبق با مطالعقرار دارد که    کارکنان در اولویت اول

برگزاری    و  [10]  منطبق با مطالعه  قرار دارد که  لویت سوموی آموزشی در داخل و خارج از سازمان در اهادوره برگزاری    و  [30,  ۷]ات  منطبق با مطالع

های عملکردی  ویژگیارزش و بها دادن به    و  [15]ه  منطبق با مطالع  قرار دارد که  در اولویت چهارممسیر شغلی    یزیرجلساتی با کارکنان جهت برنامه 

قرار دارد که    کارکنان در اولویت ششم  قدرت یادگیریارزش و بها دادن به    و  [11]  منطبق با مطالعه  قرار دارد که  کارکنان در اولویت پنجمو تجربی  

بازخورد صادقانه    و  [10]  منطبق با مطالعه  قرار دارد که   کارکنان در اولویت هفتم  برای  استعداد  توسعه   یهافرصت  ایجاد  و  [13]منطبق با مطالعه  

  منطبق با مطالعه قرار دارد که    گردش شغلی در سازمان در اولویت نهم  و  [15]ه  منطبق با مطالعقرار دارد که    جهت توسعه استعداد در اولویت هشتم

 بود.   [16]عه  منطبق با مطالقرار داشت که  ایجاد تمایل واقعی برای پرورش یادگیری و توسعه استعداد در اولویت آخر  و    [10]

ایران  در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی    برای انتصابات مدیران با تأکید بر مدیریت استعداد  دومین اولویت  حفظ و نگهداری استعداد  مؤلفه

  بین  اعتمادسازی و  [14]ه منطبق با مطالعدر اولویت اول قرار دارد که  همکارانروابط خوب بین  ،مؤلفه های این شاخص  بندییت اولوقرار دارد، در 

در اولویت سوم قرار  ت و تلاش کافی جهت حفظ ارتباط با کارکنان  وق  و  [1۷]منطبق با مطالعه  در اولویت دوم قرار دارد که    مدیران  توسط  کارکنان

  تناسب حقوق و   و  [12]  منطبق با مطالعهقرار دارد که    در اولویت چهارمبین مدیر و کارمند  فعال و مثبت  ارتباط    و  [1۷]  منطبق با مطالعهدارد که  

قرار    در سازمان در اولویت ششم  راری ارتباط باز با کارکنانبرقو    [1۸]  منطبق با مطالعهقرار دارد که    اولویت پنجم  در  هاییتوانادستمزد کارکنان با  

احترام به کارکنان   و  [30,  ۸]  اتمنطبق با مطالع قرار دارد که    در اولویت هفتم  محیط و فضای مناسب برای کارایجاد  و    [1]دارد که منطبق با مطالعه  

منطبق  ن در اولویت نهم قرار دارد که  در سازمااحساس موفقیت و پیشرفت    و  [30,  ۸]  اتمنطبق با مطالع  قرار دارد که  در سازمان در اولویت هشتم

پاداش کافی برای حفظ و  و    [12]  منطبق با مطالعهقرار دارد که    در اولویت دهم  صحیح  و  کارآمد  ،مؤثر  مدیریت  با  حل تعارض  و  [1۹]ه  با مطالع

قرار    سازمان در اولویت دوازدهم  های برابر شغلی درفرصت و    [20]  مطالعهمنطبق با  قرار دارد که    استعداد در اولویت یازدهم  نگهداری کارکنان با

  ه منطبق با مطالع قرار دارد که    در اولویت آخرو شغلی    ایحرفهبرای رشد شخصی و توسعه    هاییو ایجاد فرصت  [21]  منطبق با مطالعه  دارد که

 بود.   [22]

ایران  در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی  برای انتصابات مدیران با تأکید بر مدیریت استعداد اولویت سومین  کارگیری استعدادبه  مؤلفه

در اولویت اول قرار داشت که    کلیدی  یهانقش در  افراد    یساز برای آماده   مناسببرنامه  ارائه    ،مؤلفههای این  شاخص  بندییت اولوقرار دارد، در  

تناسب شغلی در سازمان در   و [ 24]ه منطبق با مطالعمناسب در اولویت دوم قرار داشت که  کاری محیط  مهیا کردنو  [23]ه منطبق با مطالع

اولویت چهارم قرار داشت که  در    کنندی بین افراد با نقشی که در سازمان ایفا متناسب  و    [25]منطبق با مطالعه  اولویت سوم قرار داشت که  

کارکنان در   دانش مدیریتیارزش و بها دادن به    وخلاقیت کارکنان در سازمان در اولویت پنجم    به ارزش و بها دادن    و  [11]ه  منطبق با مطالع

در هفتم قرار داشت    موجود در سازمان یهابر اساس نیاز و آموزش کارکنان    [۹,  ۸] اتمنطبق با مطالع سازمان در اولویت ششم قرار داشت که 

 بود.   [30]  منطبق با مطالعه  در اولویت آخر قرار داشت که  توسعه شغلی مناسب  و تدارک  [1]ه  منطبق با مطالعکه  

در وزارت بهداشت، درمان و آموزش    برای انتصابات مدیران با تأکید بر مدیریت استعداد  اولویت  چهارمین  ب و استخدام نیروی مستعدجذ  مؤلفه

های  ویژگی و    [۹,  ۸]ات  منطبق با مطالع  در اولویت اول قرار داشت که  ایاخلاق حرفه  ،مؤلفه های این  شاخص  بندییت اولوایران قرار دارد، در  پزشکی  

منطبق  در اولویت سوم قرار داشت که  سازمانیهای رسمی و شایستگی و   [11] منطبق با مطالعه در اولویت دوم قرار داشت که عملکردی و تجربی

در   گیریهای تصمیممهارت  و [14,  13]  اتمنطبق با مطالع در اولویت چهارم قرار داشت کهآموزشی  –تخصص و سابقه اجرایی  و [10] با مطالعه

  های تخصصی ویژگی و    [12]  همنطبق با مطالع  در اولویت ششم قرار داشت کهتوانایی سازمانی    و  [26]ه  منطبق با مطالع  اولویت پنجم قرار داشت که

منطبق با  و آفرینندگی در اولویت هشتم قرار داشت که    خلاقیت  و  [11]ه  منطبق با مطالعدر اولویت هفتم قرار داشت که    مدیریتیهای  ویژگیو  
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قرار  در اولویت آخر    اجرائیهای  شایستگیو    [2۸]ه  منطبق با مطالع  بکارگیری کارکنانی با عملکرد بالا در اولویت نهم قرار داشت کهو    [2۷]ه  مطالع

 بود.  [10]  منطبق با مطالعهداشت که  

در وزارت بهداشت، درمان و آموزش   برای انتصابات مدیران با تأکید بر مدیریت استعداد پنجمین اولویت ایی و تفکیک کارکنان مستعدشناس مؤلفه

ها و تصمیمات مدیریت متناسب با سطوح عملکرد کارکنان در اولویت اول  فعالیت   مؤلفههای این  شاخص  بندییت اولوایران قرار دارد، در  پزشکی  

صادقانه    صورتبه ارزیابی عملکرد کارکنان  ارزیابی کارکنان در اولویت دوم و    از ابزارهای مناسبی برای  استفاده  و  [ 2۹]ه  منطبق با مطالعکه    قرار داشت

منطبق با  داشت که  قرار  در اولویت آخر  ان مستعد برای توسعه شغلی  و تشویق کارکن  [2۷,  26]  منطبق با مطالعه  قرار داشت که  در اولویت سوم

 بود.   [2۹]ه  مطالع
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 گیری نتیجه

بر مدیریت استعداد در وزارت    یدبرای انتصاب مدیران با تأک  شدهیینمعیارهای مطلوب تعی  بندگفت که رتبه  توانی با توجه به نتایج به دست آمده م

،  ات قبلی برخوردار است از حمایت مطالع  هابندیاولویت  ،؛ بنابراین از لحاظ نظریباشدیبهداشت، درمان و آموزش پزشکی منطبق با مطالعات قبلی م

ی حاضر با  ی مطالعههامؤلفه ایران از  در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی    استعداد  گردد که برای انتصاب مدیران بای مبنابراین پیشنهاد  

از پرسشنامه استفاده گردید، در نتیجه    یابینه یدر این پژوهش به منظور زمباید در نظر گرفت که    های ذکر شده استفاده گردد.یبندرتبهتوجه به  

  مدیران و با توجه به اینکه نمونه آماری این تحقیق    ممکن است برخی از افراد از ارائه پاسخ واقعی خودداری کرده و پاسخ غیر واقعی داده باشند

 صورت پذیرد.   اطیاحت  با دیگر باید    یهاسازمان تعمیم نتایج این تحقیق به    نیبنابرا؛  باشدیم  وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی

 سپاسگزاری 

نمایند. این   و قدردانی تشکر کشور  وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی  مدیران همکاری صمیمانه از دانندی م لازم خود بر مقاله این نویسندگان

 باشد. یم  16245403۹واحد آستارا با کد تصویب  مقاله برگرفته از رساله دکتری رشته مدیریت منابع انسانی دانشگاه آزاد اسلامی  

 نویسندگان   مشارکت

 ن  ص،  ر،  مقاله:  اصلاح  و  نگارش  ص؛  ر،  ها:داده  تحلیل  ؛  ر  ها:داده  آوری  جمع  ؛  ن  ص،  ر،  پژوهش:  طراحی

 کننده  حمایت سازمان 

   است.  نگرفته  قرار  مالی  حمایت  مورد  سازمانی  هیچ  سو  از  مطالعه  این

 منافع  تعارض 

   است.  نشده  گزارش  نویسندگان  سوی  از  منافعی  تعارض  هیچگونه
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Abstract 

Background and Aim: This study was designed with the aim of prioritizing and influencing the components 

of managers' appointments with emphasis on talent management in the Ministry of Health and Medical 

Education of Iran. 

Method: The present study was conducted in two parts: identifying the components affecting the 

appointments of managers with emphasis on talent management and prioritizing the identified components. 

Synthesis research was used to identify the factors affecting the appointments of managers based on talent 

management; Talent management components were then prioritized using the AHP technique. The data 

collection tool in this section was the Analytical Hierarchical Questionnaire (AHP). This questionnaire was 

prepared based on paired comparison, in order to obtain the weight of each of them and prioritize the 

components using (AHP). Paired comparisons, normalization and prioritization and finally the rate of 

incompatibility were performed by expert choice software. 

Results: According to the analysis, the most important component for the appointment of managers with 

emphasis on talent management in the Ministry of Health and Medical Education of Iran, talent development 

is in the first priority (IR = 0.03), talent retention is in the second priority (IR = 0.03), talent utilization is in 

the third priority (IR = 0.02), recruitment and employment of talented personnel is in the fourth priority (IR 

= 0.03) and identification and segregation of talented employees is in the last priority (IR = 0.005). Given 

that the inconsistency rate (IR) in all components is less than 0.1, the findings are reliable. 

Conclusion: According to the obtained results, it can be said that the ranking of the desired criteria for the 

appointment of managers with emphasis on talent management in the Ministry of Health and Medical 

Education is consistent with previous studies; Theoretically, prioritization is supported by previous studies. 
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