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 مدیریت استعداد و عوامل مرتبط در کارکنان معاونت بهداشتی استان گیلان

 

 3اکبری ، محسن2پسند نوع ، سید محمد1بگلو حسن معصومه

 
 

  چكيده
تَاًد ساسهاى را در ػولیاتی ضدى هدیزیت استؼداد در ساسهاى یاری رساًد. ّدف اس اًجام هطالؼِ حاضز،  تؼییي ػَاهل هزتبط با آى، هیتَجِ بِ هدیزیت استؼداد در ساسهاى ٍ  مقدمه:

 .سٌجص هدیزیت استؼداد در هؼاًٍت بْداضتی استاى گیلاى ٍ تؼییي ارتباط آى با هتغیزّای دهَگزافیک بَد

ّای بْداضت ٍ درهاى استاى گیلاى در سال  ًفز اس کارکٌاى هؼاًٍت بْداضتی ٍ ضبکِ 362تحلیلی بز رٍی  -د کِ بِ رٍش تَصیفیایي هطالؼِ اس ًَع کاربزدی بَ :بررسيروش 

ی ٍ خصَصیات گیزی بِ رٍش تصادفی سیستواتیک ٍ بِ دًبال تؼییي سْن ّز ضْزستاى اس حجن ًوًَِ کل، صَرت گزفت. هدیزیت استؼداد بِ ػٌَاى هتغیز اصل اًجام ضد. ًوًَِ 1394

( ٍ پایایی آى با استفادُ P < 05/0ای کِ رٍایی آى تَسط تحلیل ػاهلی ) ًاهِ ّای هطالؼِ تَسط پزسص ای هطالؼِ در ًظز گزفتِ ضد. دادُ دهَگزافیک کارکٌاى بِ ػٌَاى هتغیزّای سهیٌِ

 SPSSافشار  تک هتغیزُ در ًزم Independent t  ٍANOVAّای ّوبستگی،  ّا با استفادُ اس آسهَى آٍری گزدید. دادُ ( تأیید ضدُ بَد، جوغ93/0) Cronbachs alphaاس ضزیب 

 .هَرد تجشیِ ٍ تحلیل قزار گزفت

(. بیي هدیزیت P;  130/0( )40/86 ± 73/18ٍ  17/83 ± 65/19 بِ دست آهد )سى ٍ هزد بِ تزتیب 60/84 ± 33/19هیاًگیي ًوزات کسب ضدُ بزای هدیزیت استؼداد،  ها: يافته

 . (r ،001/0 > P;  -21/0استؼداد ٍ هیشاى تحصیلات ارتباط ضؼیف هؼکَسی ٍجَد داضت )

 .تَاًد هدیزاى را در هدیزیت استؼداد کارکٌاى یاری رساًد تَجِ بِ جٌسیت، تحصیلات ٍ سابقِ کاری هی گيري: نتيجه

 بْداضتی هؼاًٍت ؛کارکٌاى ؛استؼداد ؛استؼداد هدیزیت هاي کليدي:  واژه

 
 22/1/1395 پذیزش هقالِ: 10/12/1394 اصلاح ًْایی: 22/6/1394 هقالِ: دریافت
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 مقدمه
ثثاتی  خٟا٘ی، ٔحذٚدیت ا٘شطی ٚ تیأشٚصٜ سؿذ ػشیغ تىِٙٛٛطی، سلاتت ؿذیذ 

ٞای وؼة ٚ واس  ٚضؼیت ػیاػی ٚ التلادی تاػث ایداد تؼشیف خذیذی اص ٔحیط
 ٌشدد، ػذْ وفایت ػٛأّی ٔی ٔطشح ٚ واس وؼة د٘یای دس أشٚص ؿذٜ اػت. آ٘چٝ

 سٚ، تاؿذ. اص ایٗ ٔی ٞا ػاصٔاٖ تشای تأٔیٗ اٞذاف ٔادی ٔٙاتغ ٚ تىِٙٛٛطی ٕٞچٖٛ
تٝ ػٙٛاٖ تٟٙا ػٙلش ثاتت ٚ  ٔؼتؼذ ٚ اٍ٘یضٜ ؿایؼتٝ، ٔاٞش، تا ا٘ؼا٘ی ٘یشٚی داؿتٗ

. اص طشف (1)وٙذ  غیش لاتُ اختٙاب ٔٛفمیت وؼة ٚ واس ػاصٔاٖ، خٛدٕ٘ایی ٔی
ٔؼتؼذ تٝ دِیُ وٕثٛد ٘یشٚی  واسوٙاٖ حفظ ٚ یافتٗ اػتؼذاد خٟت دیٍش، ٔذیشیت

 . (2)اػت  ٝػاصٔا٘ی لشاس ٌشفت ٞش تٛخٝ ا٘ؼا٘ی ٔؼتؼذ ٚ ٘خثٝ، ٔٛسد
ٔذیشیت اػتؼذاد یه سٚیىشد ٕٞٝ خا٘ثٝ ٘ؼثت تٝ ٔٙاتغ ا٘ؼا٘ی ٚ سٚؽ خذیذی 

اٛ٘ایی افشاد  تشای دػتیاتی تٝ اثشتخـی ػاصٔاٖ ٔی تاؿذ. ٔذیشیت اػتؼذاد، ػّٕىشد ٚ ت
ذ تٕایض لاتُ تٛخٟی دس حاَ ٚ آیٙذٜ ػاصٔاٖ  تخـذ وٝ ٔی ٔؼتؼذی سا استما ٔی اٛٙ٘ ت
ٌشدد وٝ ػّٕىشد دس ٔیاٖ تٕأی ػطٛح واسوٙاٖ تذٖٚ  اػث ٔیپذیذ آٚس٘ذ. ایٗ أش ت

. تٝ ػثاست دیٍش، ٔذیشیت اػتؼذاد تا اسایٝ (3)تٛخٝ تٝ ٔیضاٖ اػتؼذادؿاٖ استما یاتذ 
 .(4)ػاصد  دیذٌاٜ ٔتفاٚتی اص ٘یشٚی واس، اػتؼذادٞای خاف سا اص دیٍشاٖ ٔتٕایض ٔی

اػتؼذادٞا دس ػاَ اػتؼذاد اص صٔاٖ ٔطشح ؿذٖ خًٙ  ٔذیشیت إٞیت
سٚی ٔذیشاٖ تشای دػتیاتی تٝ ٘یشٚی  ٞای پیؾ  (. چاِؾ5تش ؿذ ) ٕ٘ایاٖ 1997

ا٘ؼا٘ی ٔؼتؼذ اص یه ػٛ ٚ ػذْ تٛا٘ایی ٚ آٔادٌی وأُ ٔذیشاٖ تشای سٞثشی 
إٞیت ٔذیشیت اػتؼذاد سا تیؾ اص پیؾ آؿىاس ٕ٘ٛد. اص  ٞا اص ػٛی دیٍش، ػاصٔاٖ

ٞا تشای خزب، اسصیاتی ٚ وـف، آٔٛصؽ ٚ تٛػؼٝ ٚ ٖ سٚ، تٛا٘ایی ٔذیشاٖ ػاصٔا ایٗ
. واسوٙاٖ ٔؼتؼذ دس (6)حفظ واسوٙاٖ ٔؼتؼذ تٝ ؿذت ٔٛسد تٛخٝ لشاس ٌشفت 

تٛا٘ٙذ دس  سٚ٘ذ وٝ تا ػأا٘ذٞی كحیح ٔی اكُ داسایی یه ػاصٔاٖ تٝ ؿٕاس ٔی
ٞا تا ٔطشح ؿذٖ ٔذیشیت  ٔٛفمیت آٖ ػاصٔاٖ ٘مؾ ٟٕٔی ایفا ٕ٘ایٙذ. ػاصٔاٖ

اد تٛا٘ؼتٙذ پاػخٍٛی تٕاْ ٔشاحُ خزب، تٛػؼٝ ٚ حفظ واسوٙاٖ ؿایؼتٝ ٚ اػتؼذ
ػاصی ٔذیشیت اػتؼذاد ٘ٝ تٟٙا تشای ػاصٔاٖ، تّىٝ تشای  ٔؼتؼذ ؿٛ٘ذ. اِثتٝ پیادٜ

تش ػُٕ  ؿٛد واسوٙاٖ خلالا٘ٝ تٛا٘ذ ٔفیذ تاؿذ؛ چشا وٝ تاػث ٔی واسوٙاٖ ٞٓ ٔی
 تٝ ؿٛد ٚ اص ػٛی دیٍش، ٔٙدشٞا  آٖ ؿغّی وٝ اص یه ػٛ ٔٙدش تٝ استمای وٙٙذ

 . (7)ٌشدد  ػاصٔاٖ  ٚسی تٟشٜ افضایؾ
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 کِ باضدهی 1265602 ضوارُ با تحقیقاتی طزح ٍ ارضد کارضٌاسی ًاهِپایاى حاصل هقالِ
 . است ضدُ اًجام داًطگاُ گیلاى باحوایت

طجَی -1 طکدُ ،کسب ٍ کار هدیزیت ارضد، کارضٌاسی داً طگاُ الولل،بیي پزدیس داً گیلاى،  داً
یَسٌدُ رضت، ایزاى  هسؤٍل( )ً

Email: m_hbagloo@yahoo.com 

 داًطگاُ اًساًی، ػلَم ٍ ادبیات داًطکدُ هدیزیت، گزٍُ اًساًی، هٌابغ هدیزیت استادیار، -2
 ایزاى رضت، گیلاى،

 اًساًی، ػلَم ٍ ادبیات داًطکدُ هدیزیت، گزٍُ ساسهاًی، رفتار هدیزیت استادیار، -3
 ایزاى رضت، گیلاى، داًطگاُ

 مقاله پژوهشی
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 ؿثىٝ ٘ظاْ تٙیادی اكُ 4 لاِة وـٛس دس ػلأت دس ایٗ ساػتا، ٘ظاْ
 تخـی، ٔـاسوت تیٗ اختٕاػی، ٕٞىاسی ػذاِت تشلشاسی یؼٙی دسٔاٖ ٚ تٟذاؿت
 تحت خٕؼیت تٝ خذٔات اسایٝ تٝ ٔـغَٛ ٔٙاػة تىِٙٛٛطی اص اػتفادٜ ٚ ٔشدٔی
 وٝ اػت دؿٛاسی ا٘ؼا٘ی ایٗ ٘ظاْ أش ٘یشٚی . ٔذیشیت(8)تاؿذ  ٔی پٛؿؾ

 ؿٙاخت .دٞذ لشاس تأثیش تحت سا ٘ظاْ ػلأت ػّٕىشد خذی طٛس تٝ تٛا٘ذ ٔی
 واسوشد ٚ اٍ٘یضٜ افضایؾ دس ٔذیشاٖ خا٘ة اص ػلأت حٛصٜ واسوٙاٖ ٞای تلاؽ

 افشاد ؿٙاخت یؼٙی اػتؼذاد (. تا ٔذیشیت9، 10داسد ) ٔثثتی تأثیش آ٘اٖ ػاصٔا٘ی
 ػّٕىشد تٟثٛد تٝ تٛاٖ ٔی وّیذی، ٞای پؼت دس ٞا آٖ دادٖ لشاس ٚ ٔؼتؼذ

 .(11)ؿذ  أیذٚاس ػاصٔا٘ی
 ٘ظاْ فؼّی ػاختاس دس ا٘ؼا٘ی ٘یشٚی اػتؼذادٞای تا ٚظایف تٙاػة ػذْ

تٝ طٛسی  تاؿذ؛ ٔی ٔطشح تش٘أٝ اٞذاف تحمك ػذْ دلایُ ػٕذٜ اص ػلأت، یىی
اػت  دسن لاتُ ؿذٜ سیضی تش٘أٝ تاصاس یا دِٚتی ٘ٛیٗ ٔذیشیت تٝ ٘یاص وٝ احؼاع

 ػاصٔاٖ تٝ تؼّك احؼاع ایداد ٚ واسوٙاٖ ته ته ػّٕىشد تش پایؾ سا تأویذ وٝ
ٔطاِؼات دس تخؾ پشػتاسی  (.12)داسد  ٔذ ٘ظش ٔذیشیت غاِة فىش طشص ػٙٛاٖ تٝ

٘ـاٖ  واسوٙاٖ ػّٕىشد ٚ ٔـاسوت افضایؾ سا دس ٔذیشاٖ حٛصٜ ػلأت، ٘اتٛا٘ی
 ٔا٘غ تٛا٘ذ ٔی ا٘ؼا٘ی، ٘یشٚی ٞای تٛا٘ایی تٝ ٔذیشاٖ تٛخٝ ػذْ .(13، 14دٞذ ) ٔی

تٝ ٔفْٟٛ  اػتؼذاد . تٙاتشایٗ، ٔذیشیت(15)ٌشدد  ػاصٔا٘ی ٔثثت تغییشات ایداد اص
 ٘یشٚی ٔذیشاٖ ٚ ٔتخللاٖ تشای ا٘ؼا٘ی ٔٙاتغ دستاسٜ ٘ٛیٗ دیذٌاٜ یه اص فشاتشی
 ٞا ؿشوت اص تؼیاسی تشای اػتؼذاد ٔذیشیت ٔٛضٛع ای وٝ تاؿذ؛ تٝ ٌٛ٘ٝ ٔی ا٘ؼا٘ی

 . (16)تثذیُ ؿذٜ اػت  خذا ٘ـذ٘ی ٚ ضشٚسی اػتشاتظی یه تٝ ٞا ػاصٔاٖ ٚ
 اغّة  اِٚٛیت ٚ ٍ٘شاٖ ٞؼتٙذ ٔؼتؼذ ا٘ؼا٘ی ٘یشٚی دستاسٜ وٕثٛد ٔذیشاٖ

تٙاتشایٗ، تٝ ٘ظش  .تاؿذ ٔی ػاصٔاٖ ٔؼتؼذ واسوٙاٖ حفظ ا٘ؼا٘ی، ٔٙاتغ ٔذیشاٖ
پایذاس ػاصٔاٖ  خٟت تؼاِی ٘یاص یه ػٙٛاٖ سػذ وٝ ٔذیشیت اػتؼذاد تایذ تٝ ٔی

(. 17، 18ٔٙذ پیؾ ٌشفتٝ ؿٛد ) ٘ظاْ سٚؽ یه آٖ، ا٘داْ ٚ تشای پزیشفتٝ ؿٛد
 تٛا٘ذ ٔی واسوٙاٖ، اٍ٘یضٜ ٚ واٞؾ ا٘ؼا٘ی ٘یشٚی كحیح ٔذیشیت تٝ تٛخٝ ػذْ

 ؿشایط ؿذٖ تذتش تٝ ٔٙدش ٌزاسد ٚ ٔٙفی اثشات ا٘ؼا٘ی ٘یشٚی ٍٟ٘ذاسی أىاٖ تش
  .(19، 20ٌشدد ) ٞا ٔشالثت ویفیت ٚ واس ٔحیط

ٔا٘غ اص ػّٕیاتی ؿذٖ  اػتؼذاد ٔذیشیت دس تؼشیف اغّة ٔٛالغ، ٚخٛد اتٟاْ
٘ظاْ  تحَٛ طشح دس (. ػلاٜٚ تش ایٗ، افشادی21-23ؿٛد ) ٞا ٔی آٖ دس ػاصٔاٖ

 ٞا اغّة آٖ ٕ٘ایٙذ وٝ ػُٕ ٔٙطمٝ ٔتػلا ٌشٜٚ ٔذیش ػٙٛاٖ تٝ ػلأت تایذ
تٙاتشایٗ، إٞیت تؼییٗ ٔذیشیت اػتؼذاد دس  ٘ذاؿتٙذ. ٔذیشیتی ٘مؾ تاوٖٙٛ
اص  ٞذف ٌشدد. تٙاتشایٗ، ٞای تٟذاؿت ٚ دسٔاٖ تیـتش اص ٌزؿتٝ آؿىاس ٔی ؿثىٝ

 ٚ تٟذاؿتی اػتؼذاد دس واسوٙاٖ ٔؼاٚ٘ت ا٘داْ ٔطاِؼٝ حاضش، ػٙدؾ ٔذیشیت
ٚ تؼییٗ استثاط آٖ تا ٔتغیشٞای  ٌیلاٖ اػتاٖ دسٔا٘ی -تٟذاؿتی ٞای ؿثىٝ

 .دٌٔٛشافیه تٛد
 

 روش بررسي
تحّیّی ا٘داْ ؿذ ٚ واسوٙاٖ ػتادی ٔؼاٚ٘ت  -ایٗ ٔطاِؼٝ تٝ كٛست تٛكیفی

دسٔا٘ی اػتاٖ ٌیلاٖ تٝ ػٙٛاٖ خأؼٝ ٞذف  -ٞای تٟذاؿتی تٟذاؿتی ٚ ؿثىٝ
٘فش  Krejcie  ٚMorgan ،362ا٘تخاب ٌشدیذ٘ذ. حدٓ ٕ٘ٛ٘ٝ تا اػتفادٜ اص خذَٚ 

ٌیشی تٝ سٚؽ ػٟٕی كٛست ٌشفت؛ تٝ ایٗ كٛست  تٝ دػت آٔذ. سٚؽ ٕ٘ٛ٘ٝ
دسٔا٘ی اػتاٖ  -ٞای تٟذاؿتی وٝ ػٟٓ ػتاد ٔؼاٚ٘ت تٟذاؿتی ٚ ٞش یه اص ؿثىٝ

ٌیلاٖ اص حدٓ ٕ٘ٛ٘ٝ وُ تؼییٗ ٌشدیذ. ػپغ ِیؼت اػأی واسوٙاٖ ٞش 

ٞا تٝ سٚؽ تلادفی  ا٘تخاب ٕ٘ٛ٘ٝؿٟشػتاٖ تش اػاع حشٚف اِفثا تٟیٝ ؿذ ٚ 
ػیؼتٕاتیه دس ٞش ؿٟشػتاٖ كٛست ٌشفت. ٔذیشیت اػتؼذاد ٔتغیش اكّی 

ای ؿأُ  سفت ٚ ٔتغیشٞای صٔیٙٝ ٔطاِؼٝ تٛد وٝ اص ٘ٛع وٕی پیٛػتٝ تٝ ؿٕاس ٔی
 خٙغ، ٔیضاٖ تحلیلات ٚ ػاتمٝ واسی واسوٙاٖ تٛد.

اػتؼذاد تٛد وٝ تٛػط  ٘أٝ ٔذیشیت اتضاس ٔٛسد اػتفادٜ ٔطاِؼٝ حاضش، پشػؾ
ٌٛیٝ  28ػأُ ٚ  4٘أٝ  . ایٗ پشػؾ(24)احٕذی ٚ ٕٞىاساٖ طشاحی ٌشدیذ 

داؿت وٝ چٟاس ػأُ آٖ ؿأُ ٘ظاْ خزب اػتؼذاد، ٘ظاْ اسصیاتی ٚ وـف 
اػتؼذاد، ٘ظاْ تٛػؼٝ ٚ آٔٛصؽ اػتؼذادٞا ٚ ٘ظاْ حفظ اػتؼذادٞا تٛد. اص طیف 

تٝ ٌضیٙٝ  1ٔٝ اػتفادٜ ؿذ. أتیاص ٘ا ای ِیىشت خٟت ٔمیاع پشػؾ پٙح ٌضیٙٝ
تؼّك ٌشفت. تذیٗ تشتیة، « وألاً ٔٛافمٓ»تٝ ٌضیٙٝ  5ٚ أتیاص « وألاً ٔخاِفٓ»

 تٛد.  140تا  28٘أٝ اص  ٔحذٚدٜ ٕ٘شٜ پشػؾ
٘أٝ  ٘أٝ اص طشیك تحّیُ ػأّی تأییذی احشاص ؿذ. پایایی پشػؾ سٚایی پشػؾ

٘أٝ تٝ  ٔحاػثٝ ٌشدیذ. پشػؾ Cronbachs alpha ،93/0٘یض تٝ ٚػیّٝ ضشیة 
آٚسی  ٘أٝ سا تىٕیُ ٕ٘ٛد٘ذ. پغ اص خٕغ كٛست خٛدایفا تٛد ٚ خٛد افشاد ایٗ پشػؾ

ٞا تٝ  ٞای ٔادس ٚاسد ٌشدیذ. تٛكیف دادٜ ٞا اػتخشاج ٚ تٝ ٚسلٝ ٞا، دادٜ ٘أٝ پشػؾ
اػتفادٜ ٞا تا  كٛست ٔیاٍ٘یٗ، ا٘حشاف ٔؼیاس، فشاٚا٘ی ٚ دسكذ فشاٚا٘ی تیاٖ ؿذ ٚ دادٜ

ته ٔتغیشٜ دس  Pearson، Independent t  ٚANOVA ٞای ٕٞثؼتٍی اص آصٖٔٛ
ٔٛسد تدضیٝ  (version 22, SPSS Inc., Chicago, IL) 22٘ؼخٝ  SPSSافضاس  ٘شْ

 .ٚ تحّیُ لشاس ٌشفت
 

 ها يافته
٘فش اص واسوٙاٖ ٔؼاٚ٘ت تٟذاؿتی اػتاٖ ٌیلاٖ ؿأُ واسوٙاٖ ػتادی ٚ  361

تحّیّی ؿشوت وشد٘ذ. اص  -دسٔا٘ی دس ایٗ ٔطاِؼٝ تٛكیفی -ٞای تٟذاؿتی ؿثىٝ
 دسكذ اص افشاد ٔٛسد ٔطاِؼٝ صٖ ٚ تمیٝ ٔشد تٛد٘ذ  2/58٘ظش خٙؼیت، 

 یپّٓ دسكذ(. اغّة افشاد اص ٘ظش ٚضؼیت تحلیّی ٔذسن تحلیّی د 8/41)
دسكذ  5/27دسكذ فٛق دیپّٓ،  0/12دسكذ صیش دیپّٓ،  6/3دسكذ(،  3/42)

دسكذ تحلیلات دوتشی داؿتٙذ.  3/12دسكذ واسؿٙاػی اسؿذ ٚ  2/2واسؿٙاػی، 
دسكذ(  4/42ػاَ ) 20تیـتش افشاد اص ٘ظش ػاتمٝ واسی داسای ػاتمٝ واس تیؾ اص 

ػاَ،  5تمٝ واسی وٕتش اص دسكذ افشاد تٝ تشتیة ػا 9/17ٚ  5/26، 1/10تٛد٘ذ. 
 ػاَ داؿتٙذ. 15-20ػاَ ٚ  10-5

ٚ  40/86 ± 73/18ٔیاٍ٘یٗ ٕ٘شٜ ٔذیشیت اػتؼذاد ٔشداٖ ٚ ص٘اٖ تٝ تشتیة 
تٝ دػت آٔذ. تیٗ ٔذیشیت اػتؼذاد ٚ ػطح تحلیلات استثاط  17/83 ± 65/19

  ،r;  -21/0داس تٛد ) ضؼیف ٔؼىٛػی ٚخٛد داؿت وٝ اص ٘ظش آٔاسی ٔؼٙی
05/0 > P( أا تا ػایش ٔتغیشٞای دٌٔٛشافیه ؿأُ خٙغ ،)08/0-  ;r،  
12/0  ;P( ػاتمٝ واسی ٚ )05/0-  ;r ،30/0  ;Pداسی  ( استثاط ٔؼٙی 

 ٔـاٞذٜ ٍ٘شدیذ. 
ٔیاٍ٘یٗ ٔذیشیت اػتؼذاد دس تحلیلات صیش دیپّٓ، دیپّٓ، فٛق دیپّٓ، 

  ،30/86 ± 55/6واسؿٙاػی، واسؿٙاػی اسؿذ ٚ دوتشی تٝ تشتیة 
72/1 ± 26/89 ،35/2 ± 62/81 ،94/1 ± 58/79 ،51/4 ± 85/74 ٚ  
تٝ دػت آٔذ. واسوٙا٘ی وٝ اص تحلیلات دیپّٓ تشخٛسداس تٛد٘ذ،  15/82 ± 08/3

تیـتشیٗ ٚ افشادی وٝ تحلیلات واسؿٙاػی داؿتٙذ، وٕتشیٗ ٔیاٍ٘یٗ ٔذیشیت 
اػتؼذاد سا وؼة وشد٘ذ. ٕٞچٙیٗ، اختلاف ٔیاٍ٘یٗ ٔذیشیت اػتؼذاد افشاد داسای 

دوتشی تٝ تشتیة  تحلیلات دیپّٓ تا فٛق دیپّٓ، واسؿٙاػی، واسؿٙاػی اسؿذ ٚ
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 داس تٛد  تٝ دػت آٔذ وٝ اص ٘ظش آٔاسی ٔؼٙی 11/7ٚ  41/14، 68/9، 64/7
(05/0 > P.) 

 5-10ػاَ،  5ٔیاٍ٘یٗ ٔذیشیت اػتؼذاد تش اػاع ػاتمٝ واسی وٕتش اص 

، 97/92 ± 15/4ػاَ تٝ تشتیة  20ػاَ ٚ تیـتش اص  15-20ػاَ،  10-15ػاَ، 

تٝ دػت  25/85 ± 66/1ٚ  81/78 ± 39/2، 90/82 ± 26/5، 02/85 ± 78/1

ػاَ تٛد٘ذ، تیـتشیٗ ٔیاٍ٘یٗ  5آٔذ. واسوٙا٘ی وٝ داسای ػاتمٝ واسی وٕتش اص 

  ٔذیشیت اػتؼذاد سا تٝ خٛد اختلاف داد٘ذ ٚ واسوٙا٘ی وٝ ػاتمٝ واسی

ػاَ داؿتٙذ، وٕتشیٗ ٔیاٍ٘یٗ ٔذیشیت اػتؼذاد سا وؼة وشد٘ذ.  20-15

 اػتؼذاد تیٗ افشاد داسای ػاتمٝ واسی ٕٞچٙیٗ، اختلاف ٔیاٍ٘یٗ ٔذیشیت

ػاَ ٚ  5-10ػاَ،  5ػاَ تا افشادی وٝ داسای ػاتمٝ واسی وٕتش اص  20-15 

تٝ دػت آٔذ وٝ ٍٕٞی  45/6ٚ  21/6، 16/14ػاَ تٛد٘ذ، تٝ تشتیة  20 تیـتش اص

 .(P < 05/0داسی داؿت ) اص ٘ظش آٔاسی تفاٚت ٔؼٙی

 

 بحث
 تٝ ٔؼتؼذ واسوٙاٖ حفظ ؿٙاػایی، تٛػؼٝ ٚ طشیك اص تٛا٘ذ ٔی اػتؼذاد ٔذیشیت

 ایداد تشای حیاتی ػٙلش یه ٚ ػاصٔاٖ ٔٛفمیت تش تأثیشٌزاسی ػأُ ػٙٛاٖ

. ٘تایح ٔطاِؼٝ تیاٍ٘ش استثاط ٔذیشیت اػتؼذاد (25)ػُٕ ٕ٘ایذ  پایذاس سلاتتی ٔضیت

تا ٔیضاٖ تحلیلات واسوٙاٖ تٛد؛ تٝ ػثاست دیٍش، ٞشچٝ واسوٙاٖ ٔیضاٖ 

ٌشفت. ایٗ یافتٝ  تشی داؿتٙذ، ٔذیشیت اػتؼذاد وٕتش كٛست ٔیتحلیلات تالا

تایذ دس خزب ٚ ٍٟ٘ذاسی واسوٙاٖ داسای تحلیلات  ٘ـاٖ داد وٝ ٔذیشاٖ ػاصٔاٖ

وـف  ٚ ٞا تٛا٘ایی ٔؼتٕش تٟثٛد ٚ تٛػؼٝ ای ٕ٘ایٙذ. ٕٞچٙیٗ، تا ػاِی تٛخٝ ٚیظٜ

 دس سا ػاصٔاٖ خٛد، دػّٕىش تٟثٛد تا ػاص٘ذ تا  لادس سا خٛد اػتؼذادٞا، واسوٙاٖ

 كحیحی ٚ ٔثثت  ؿیٜٛ تٝ اٌش اػتؼذاد ٔذیشیت .دٞٙذ ػٛق تؼاِی ٚ سؿذ ٔؼیش

 سا ٚسی تٟشٜ ٔٛخثات ٚلت، اتلاف ٚ واٞؾ سلاتت افضایؾ تا تٛا٘ذ ٔی ؿٛد، اخشا

 آٚسد.  فشاٞٓ

تش اػاع ٘تایح ٔمایؼٝ ٔیاٍ٘یٗ ٔذیشیت اػتؼذاد تیٗ افشاد تا تحلیلات 
اػتؼذاد دس واسوٙا٘ی وٝ ٔذسن دیپّٓ داؿتٙذ، تٟتش اص ػایش افشاد ٔتفاٚت، ٔذیشیت 

ٌشفت. دس ایٗ ٔیاٖ، افشاد داسای تحلیلات واسؿٙاػی اسؿذ وٕتشیٗ  كٛست ٔی
ٔیاٍ٘یٗ ٔذیشیت اػتؼذاد سا وؼة ٕ٘ٛد٘ذ. ایٗ ٘تایح ٔؤیذ ایٗ ٔطّة اػت وٝ 

تحلیّی  ٔؼاٚ٘ت تٟذاؿتی تایذ خٟت ٔذیشیت اػتؼذاد واسوٙاٖ داسای ٔذاسن
 اػت. اػتؼذاد داسای ػاصٔاٖ دس فشدی ػاِی تٛخٝ تیـتشی داؿتٝ تاؿذ. اِثتٝ ٞش

 افشاد، دس اػتؼذاد استمای ٚ تٟثٛد ٞذف، داس٘ذ. تیـتشی افشاد اػتؼذاد تشخی اٌشچٝ

 تاؿذ، ٔی ٔؼتؼذ ٚ خاف افشاد تٝ واسٌیشی پزیشی ا٘ؼطاف ٚ دادٖ لشاس دػتشع دس
 . (26)تٍزاس٘ذ  ػّٕىشد سٚی تش ٔؼتمیٕی غیش ٚ تٙاػة تی آ٘اٖ تأثیش اٌش حتی

داسی دس ٔیاٍ٘یٗ ٔذیشیت اػتؼذاد تیٗ دٚ خٙغ ٔطاِؼٝ حاضش  تفاٚت ٔؼٙی
سػذ وٝ ٔذیشیت اػتؼذاد دس واسوٙاٖ خا٘ٓ وٕتش اص  ٔـاٞذٜ ٍ٘شدیذ، أا تٝ ٘ظش ٔی

ٍیٗ ٌیشد؛ چشا وٝ ص٘اٖ دس ٔمایؼٝ تا ٔشداٖ، ٔیا٘ واسوٙاٖ ٔشد ٔٛسد تٛخٝ لشاس ٔی
تٛد  (27)ٔذیشیت اػتؼذاد وٕتشی وؼة وشد٘ذ. ایٗ یافتٝ ٕٞؼٛ تا ٔطاِؼات لثّی 

داسی تیٗ ٔذیشیت اػتؼذاد ٚ خٙؼیت واسوٙاٖ ٘ـاٖ داد. تٙاتشایٗ،  وٝ ساتطٝ ٔؼٙی
ػاصٔاٖ تایذ تٛخٝ تیـتشی تش اػتؼذادیاتی ٚ تٛػؼٝ آٖ دس واسوٙاٖ صٖ داؿتٝ 

ٛخٝ تٝ ص٘اٖ دس ٔذیشیت اػتؼذاد، تاؿذ. یه ٔطاِؼٝ ٔشٚسی تیاٖ ٕ٘ٛد وٝ ت
 .(28)تٛا٘ذ ٘مؾ ٟٕٔی دس سؿذ التلادی ایفا ٕ٘ایذ  ٔی

داس دس ٔیاٍ٘یٗ ٔذیشیت  اص دیٍش ٘تایح ٔطاِؼٝ حاضش، ٚخٛد تفاٚت ٔؼٙی
ای وٝ افشاد داسای ػاتمٝ  اػتؼذاد تش اػاع ػاتمٝ واسی واسوٙاٖ تٛد؛ تٝ ٌٛ٘ٝ

وٕتشی داؿتٙذ. ایٗ ٘ىتٝ ٟٔٓ تٝ  تش، ٔیاٍ٘یٗ ٔذیشیت اػتؼذاد واسی طٛلا٘ی
تٛا٘ذ حایض إٞیت تاؿذ؛ تٝ ػثاست  خلٛف دستاسٜ تؼذ تٛػؼٝ ٚ حفظ اػتؼذاد ٔی

دیٍش، ػاصٔاٖ ٔشتٛط تایذ تٝ تٛػؼٝ ٚ حفظ اػتؼذاد واسوٙاٖ خٛد دس دساص ٔذت 
ای ٕ٘ایذ. لاصْ تٝ روش اػت وٝ ٔطاِؼٝ حاضش تٝ دِیُ حٕایت ٔذیشاٖ  تٛخٝ ٚیظٜ

 .سوٙاٖ، ٔحذٚدیتی دس اخشا ٘ذاؿتٚ ٕٞىاسی وا
 

 گیری نتیجه
ػاصی ٔفْٟٛ  ٔؼاٚ٘ت تٟذاؿتی اػتاٖ ٌیلاٖ تایذ خٟت ؿٙاخت تٟتش ٚ پیادٜ

ٔذیشیت اػتؼذاد دس ػاصٔاٖ، تٝ ػٛاتك تحلیّی ٚ واسی واسوٙاٖ تٝ ٚیظٜ دس 
 .ٞا تٛخٝ تیـتشی ٕ٘ایذ خا٘ٓ

 

 پیشنهادها
 ػایش تأثیش ٔیضاٖ ٚ ٘مؾ وشدٖ ٔـخق صٔیٙٝ دس تش خأغ ٔطاِؼات ا٘داْ

 ػٙٛاٖ تٝ دسٔا٘ی، -تٟذاؿتی  ٞای ؿثىٝ دس اػتؼذاد ٔذیشیت تا ٔشتثط ػٛأُ
 .ٌشدد ٔی پیـٟٙاد وـٛس، دس ػلأت خذٔات دٞٙذٜ اسایٝ ٔذیشیتی ؿثىٝ تشیٗ تضسي

 

 تشکر و قدرداني
اص سئیغ ٔشوض تٟذاؿت، ٔؼاٚ٘اٖ فٙی، اخشایی ٚ ػایش واسوٙاٖ ٔؼاٚ٘ت تٟذاؿتی 
اػتاٖ ٌیلاٖ وٝ دس اخشای پظٚٞؾ حاضش ٟ٘ایت ٕٞىاسی سا ٕ٘ٛد٘ذ، 

 . ٌشدد ػپاػٍضاسی ٔی
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Abstract 
Introduction: Consideration of talent management and identification of its related factors can assist  organizations in the 
implementation of talent management. The aim of the present study was to  assess talent management in the Department of Health 
of Guilan Province, Iran, and determine  its relation with demographic variables. 

Methods: This applied and descriptive-analytical study was performed on 362 employees of the Health  Department of Guilan 
Province in 2015. Systematic random sampling was conducted following  the determination of the contribution of each city to the 
total sample size. Talent management  was considered as the main variable and demographic characteristics of the personnel as 
the  background variables. Data was collected using a questionnaire the validity and reliability of  which were approved through 
factor analysis (P < 0.05) and Cronbach’s Alpha (α = 0.93). Data  were analyzed using correlation tests, independent t-test, and 
univariate ANOVA in SPSS  software. 

Results: Mean score of talent management was 84.60 ± 19.33. The mean score of talent management  among men and women was 
86.40 ± 18.73 and 83.17 ± 19.65, respectively. There was an inverse  weak correlation between talent management and education 
(r = -0.21, P = 0.001). 

Conclusion: It can be concluded that considering factors such as sex, education, and work experience can  help managers in the 
talent management of staff. 

Keywords: Talent Management; Talent; Staff; Department of Health 
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