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  دهیچک

 

الگو  قیهدف تحق ارائه  آم  افتی بود. ره  یعال  موزشدرآ  یپرور  نیجانش  یبرا  ییحاضر،  استراتژ  ختهیپژوهش به صورت  مبتن  یو  بر   یپژوهش 
پرسشنامه استفاده شده    یو بخش کم  افته یساختار  مهیمصاحبه ن  یفیاطلاعات پژوهش حاضر در بخش ک  یاست . جهت گردآور   اد یداده بن  هینظر

آمار جامعه  ک  یاست   جامع   یفیدر حوزه  دا  یعلم  ۀشامل خبرگان  اجرا  ینشگاهو متخصصان  از سوابق  تصم  ییبودند که    ی ریگ-میدر سطوح 
  ه یلشامل ک   یبخش کم  ینفر بوده است . جامعه آمار10  یفیبرخوردار بوده که به صورت هدفمند انتخاب شده است و تعداد خبرگان در بخش ک

به صورت    ینفر به عنوان نمونه آمار  217معادله کوکران،    شد و با استفاده از  یابینفر ارز  500آنها برابر با    دباشد که تعدا  یم  یآموزش عال  رانیمد
روا  یتصادف انتخاب شدند.  تا  یابزار گردآور  ییو محتوا  یصور   ییساده  به  از متخصص   30دییداده ها   پا  دیرس  نیتن  در    ییایو  آزمون    کیآن 
بررس  یرهایمتغ   ی متما  ی برا  یآزمودن  30با    یمقدمات از    یمورد  آمد که  0.7بالاتر  قابل قبول  به دست  در  داده   لی تحل  ی. براباشدیم  یدر حد  ها 

نسخه SPSSفزار  با نرم ا  یفیآمار توص  ی از  روش ها  یو در بخش کم  یمیو مدل پارادا  ن یاستراس و کورب ادیداده بن  هیاز روش نظر  یفیبخش ک
  ی دهد داده ها   ینشان م  یفیبخش ک  جیشد. نتا  استفاده  2نسخه    Smart PLSافزاردر نرم  ی ساختار  ادلاتمع   ی از مدلساز  ی و آمار استنباط  22

ها ط از مصاحبه   ،محور  یکدگذار  ندیفرآ  ی حاصل  انتخاب  ی باز  زا  ی و  بن  هینظر  ش یبه  جانش  ادیداده  با    د یگرد  جهینت  یپرور  نیدر حوزه  سپس 
از روش معادلات ساختار اقدام شده است .  دینسبت به تائ  یاستفاده  بر    یپرور  نیجانش  یمل علّد که عوانشان دا  یدر بخش کم   هاافته یمدل 

زم  نیاست. همچن  رگذاریتاث  یمحور  دهیپد بر   یپرور  نیگر جانشو عوامل مداخله  یپرور  نیجانش  یمحور  دهیپد  ،یپرور  نیجانش  یانه یعوامل 
 .است رگذاریآن تأث یامدهایبر پ یپرورن یجانش ی راهبردها گر،ید  ی. از سورگذارهستندیآن تأث ی هبردهارا

 دانشگاه آزاد،استعداد  ،یآموزش عال ،یپرور  نی جانش :هاژهکلید وا
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 مه  د قم

  شود، ی م  یتلق   یتمدن بشر  ادیبن  نیترداده است و توسعه دانش مهم  یانسان  هیخود را به سرما  یجا  یکه مفهوم منابع انسان  ریاخ  یهالدر سا 
جذب و    شک،ی دارد. ب  ازین  یو استعداد بشر  ییداشته باشد، به دانا فتهرشیبه ابزارآلات پ  ازیاز آنکه ن  شی ب  یسازمان  دهیچیبا مسائل پ  ییارویرو

ن شا   یانسان  یرویاستخدام  و  سازمان   ستهیمستعد  ضروردر  مسائل  از  م  یها  شمار  تحق  رود،ی به  م  قاتیاما  بس  دهدینشان  از    یاریکه 
  ینیلازم را ندارند )ف  ییتوانا  یسازمان  یها  هیه عنوان سرماافراد خود ب  یبا مشکل مواجه هستند و در حفظ و نگهدار  نهی زم  نیها در اسازمان
تصاحب و در   یکارکنان برا  لیو تما  ییماهر از سو  یروهایجذب ن  یبرا  انیکارفرما  شیزارو به اف  ی(. تقاضا139۶  ،یزاده درز  نیامزاده و  

جنگ بر    ایآن را جنگ استعدادها    دیکه با  ردیبگشکل    یموجب شده است که نبرد و مبارزه ا  گر،ید  یگرفتن مشاغل با ارزش از سو   اریاخت
 (.1397 شعار،ی)عل میسر استعدادها بنام

تداوم    یرا که برا  ییمناسب بتوانند استعدادها  یها و راهبردهابرنامه  ها،هیرو  یریتا با به کارگ  کنندیموفق تلاش م  یهانبرد سازمان   نیا  در
  تند رو به رو هس ندهیدر حال حاضر و در آ ییازهایبدانند با چه ن دی ها بامنظور، سازمان  نیدکنند. ب یهستند، جذب و نگهدار یضرور اتشانیح
و  یه یکنند )فق تیریقادر باشند بر استعدادها مد گر،یو به عبارت د ییکارکنان شناسا انیبالقوه و بالفعل را از م یبتوانند طبق آن استعدادها تا

 (.1393 ،یذاکر
و فقط    ناسندشی نم  یرا به خوب  یابیو استعداد  یپرورنیجانش  یهاتیفعال  یدرصد از متخصصان منابع انسان  51ه  ک  دهدینشان م  هاپژوهش

که    یمحدود و ناشناخته است؛ به طور  اریبس  زیمفهوم در کشور ما ن  نیا  اتیکنند. ادب  یاجرا م  یبرنامه را به طور رسم  نیدرصد از آنها ا  21
 ی ازهایصرفاً به ن  ران یمد  شتریانگشت شمار است. ب  ی و صنعت  یتجار  یهادر سازمان   یپرورنیبرنامه جانش  نهیانجام شده در زم  یاهپژوهش

  ی پرورش داده نم  یسازمان به خوب  ندهیآ  یازهاین  یبرا  زین  ردستانیو ز  دهندی نم  تیدر دراز مدت چندان اهم  نیپرورش جانش  یسازمان برا
 . (1397 ،یشوند )فرج

تر از آنچه در یک دهه قبل بوده است بر عهده دارد که این امر به واسطه حجم بالای   ر آموزش عالی نقشی مهمامروزه جانشین پروری د
عالی بر حسب برنامه های اجرا شده و در حال اجرا از طرف دیگر و نیز این واقعیت که  بازنشستگی از یک طرف و توسعه کمی آموزش  

پیچیده ای است که باید با ذینفعان مختلف داخلی و خارجی صورت گیرد. آموزش عالی بطور    مدیریت آموزش عالی نیازمند مواجهه با روابط
وجه دقیق تر در رتبه های خود توسعه دهند تا جانشینان بالقوه را با استفاده از  خلی مدیریت را با تجداگانه می توانند مجموعه استعدادهای دا

کنند.) شناسایی  پروری  جانشین  مدیریت  فرایند  دیگران 2009  1اوسترهاوسیک  و  چاران  پروری 2001)  2(.  جانشین  که  کنند  می  بیان   )
مدیریت مؤثر آینده را با بهره گیری از یک استراتژی هدفمند برای شناسایی پتانسیل های بالای مدیریت و پرورش توانایی های مدیریتی از  

ریزی شده، جانشین  می کند. بدون جانشین پروری برنامه  طریق آموزش مهارت، کسب دانش و فرصت های رشد تجربیات فردی تضمین  
پروری مدیران در بهترین حالت یک فرایند واکنشی و در بدترین حالت یک مساله شناسی و تصادفی خواهد بود. توجه به جنبه های انسانی  

و موسسه ها دانشگاه ها  به ویژه در  دارد؛  زیادی  بسیار  منابع موجود در هر سازمان اهمیت  انتبین  و  تولید  آن  آموزش عالی که در  شار  ی 
( بنابراین آنچه می تواند  20203وبدو و همکاران،دانش، تنها با مشارکت مؤثر استعدادهای فکری در موقعیت های مناسب امکان پذیر است.)

چنین نظامی نیز باید مدیران  حیات بالنده و روبه رشد سازمان ها را تضمین کندوجود نظام مدیریتی اثر بخش و کارآمد است. برای داشتن  

 (. 1387است. )شجاعی و دری، "جانشین پروری"ح و شایسته ای تربیت کرد که نیازمند چارچوب جامع و کاملی با عنوان ذی صلا
نظیم بسیاری از سازمان ها برای آموزش و همراه سازی افراد با خود از فرایندهای غیر رسمی استفاده می کنند که یکی از این فرایندها ت

 (20044،فولروکانجی،2017تایزوهمکارن، بلیت بالا برای مدیریت است.)فهرستی از نامزدهای دارای قا
ا در واقع جانشین پروری تلاش مدیران و رهبران سازمانی برای شناسایی نیازهای سازمان به افراد با استعداد و توسعه و پرورش نظامند آن ه

اس پایدار  فرایندی  پروری  نیاز حال  است. جانشین  استعداد های مورد  اهداف  ت که  تحقق  راستای  و در  را شناسایی کرده  آینده سازمان  و 
(. بر اساس جانشین  20055راتل،راهبردی سازمان هم ترازی فرایندهای توسعه کارکنان، و رفع نیازهای فردی و سازمانی تلاش می کند.)

ن افراد در خال افزایش است، بتوانیم بهترین  در جهانی که رقابت بر سر بهتری  پروری افزون برتضمین آمادگی سازمان آینده باعث می شود،
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 افراد را با بیشترین قابلیت حفظ کنیم.برنامه ریزی جانشین پروری رویه های دقیقی را برای شناسایی، رشد و نگه داشتن بلند مدت کارکنان 
 ( 20171نیسان و ادر،دارای مهارت و استعداد فراهم می کند.)

دیگر یا چالش های مدیریتی و جمعیتی از مدیران سالخورده روبرو است و نیازمند اتخاذ راهبردهایی    عالی نیز همانند سازمان هایزش  آمو
است.) خود  مراتب  سلسله  در  مدیریت  تربیت  و  پرورش  های  20072نیف،برای  مؤسسه  و  ها  دانشگاه  پیرامون  محیطی  عوامل  و  شرایط   .)

یدگی، نقش ها و مسئولیت های مدیران آموزش عالی را پیچیده تر کرده است؛  پیچیده شده است. آثار این پیچآموزش عالی، بیش از پیش  
بنابراین برای جهت دهی به اهداف و رسالت های دانشگاه و رویارویی مؤثر با چالش های ناشی از این پیچیدگی، توجه به جانشین پروری 

 (. 20193پسون وهمکار،ادمدیریت در آموزش عالی امری ضروری است.)
برنامه ریزی جانشین پروری باید به عنوان یک مساله استراتژیک حیاتی برای ذینفعان آموزش عالی مدنظر قرار گیرد.در عین حالی که فشار 

به    های محیطی بر روی مدیران سازمانی در حال افزایش است . ارزش سرمایه ذهنی و مدیریت دانش نیز درحال افزایش است که منجر
آموزش عالی و دانشگاه بخش مهم و حائز اهمیتی است که دارای حوزه اثر    (1999نامه جانشین پروری شده است. )فیلان،افزایش نیاز به بر

گذاری بسیار وسیعی در دیگر نهادها و بخش های اقتصادی، اجتماعی ، فرهنگی و سیاسی جامع است. این نهاد با تربیت تخصیصی افراد  
نایی ها و نبوغ و پتانسیل فکری انسانی در توسعه مرزهای دانش بشری، نقش بسیاری داشت. همچنین  ران جامع و با رشد توا مدیران و رهب

و   مختلف  چالش های  به حل  تحصیل کردگان،  میان  در  انتقادی  روحیه  و گسترش  ابداع  و  نوآوری، خلاقیت   ، اکتشاف  نیروی  تقویت  با 
موضوع جانشین پروری و استعداد یابی در آموزش عالی از  .  (1383مکاران، مک می کند.)محمودی و هاصلاح نارسایی های موجود در آنها ک 

اهمیتی مضاعف برخوردار است، چرا که از برون داد سازمان های آموزشی بعنوان درون داد سازمان های دیگر استفاده می شود . هرچند در  
ر زمینه جذب و نگهداری مدیران و کارکنان مستعد و پرورش ود ندارد، اما رقابت دن،سازمان های آموزشی، بحث تجارت و رقابت صنعتی وج

مهارت های آنان وجد دارد. همچنین، خروج افراد از سطوح گوناگون سازمانی به دلایل مختلفی مانند استعفا، بازنشستگی ، ارتقای شغلی یا  
فرد به صورت نظام مند و برنامه ریزی شده چاره  لأ ناشی از نبود این احتی فوت امری اجتباب پذیر است و در صورتی که برای پر کردن خ

ای اندیشیده نشده باشد، دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی با مسائلی چون خالی ماندن پست های کلیدی با پر شدن این پست ها ب  
(و از سوی دیگر، دانشگاه ها به  1393مشکی،عدلی و وزیری،افرادی که استعداد و شایستگی لازم را ندارند، روبرو خواهند بود.)زین الدین بید

توسعه    تعیین کننده در  و  نقش حساس  اجتماعی،  و  انسانی  پرورش سرمایه های  از طریق  تمدن ساز،  و  ای فرهنگ ساز  عنوان مجموعه 
و رهبرانی  برخورداری از مدیران    اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی کشور بر عهده دارند. لازمه ایفای چنین نقش حساسی از سوی آموزش عالی

شایسته و کارآمداست. وجود چنین مدیران و رهبرانی، موجبات افزایش کارایی و اثر بخش بیشتر دانشگاه در هزاره سوم، شناسایی، انتخاب و  
روری شامل  می جانشین پبرنامه عمو (.1390به کارگیری مدیران کارآمد و شایسته است.)رضایت،یمنی دوزی سرخابی،کیامنش و نوه ابراهیم،

و همکاران،    4دونر)مند و استقرار برنامه جانشین پروری است  ریزی جانشینی نظاممرحله می شود که اولین مرحله، ایجاد تعهد به برنامه  4
نصرآبادی،  (2017 بیگی  و  )فراحی  است  فعلی  کار  الزامات  ارزیابی  مرحله  دومین  فردی1397.  عملکرد  ارزیابی  سوم،  مرحله  است.   (. 
های اصلی آینده را شناسایی کنند و الزامات کار آینده (. در مرحله چهارم؛ یعنی ارزیابی الزامات کار آینده مدیران باید سمت 1397شعار،  )علی

افراد برای بر عهده گرفتن سمت ی های اصلی ثمربخش است، تعیین کنند. مرحله پنجم؛ یعنی ارزیابرا نیز در صورتی که در آماده سازی 
بیشتر برنامهاستعداد فردی بخش ا برنامه صلی  ارزیابی  نیز  برنامه ریزی جانشینی است و مرحله آخر  ریزی جانشین پروری  های مدیریت و 

بنابراین،توجه به جانشین پروری  در آموزش عالی  به عنوان ، پدیده ای است که در دو دهه اخیر رشد    (. 2018است. )بودهیراجا و پاتهاک،  
یز مانند شمار دیگری از جنبش های کارآمد مدیریت، سودمندی و کاربری بالایی دارد .اکنون در سراسر  اشته است. این جنبش نفراوان د

و هم و پیشرفته جهان نفوذ کرده و مبانی و اصول کار با کارکنان با توجه به ابعاد پایداری، منابع انسانی را دچار تحولی    کشورهای صنعتی  
هی که نسبت به نقش انسان در کارگردانی سازمان ها پدید آمد، فعالیت های سازمانی در زمینه به دنبال چنین دیدگا  شگرف ساخته است.

اثر  اداره امور کارکنان از )واحد( کارگزینی به مدیریت منابع انسانی متحول شد. امروزه رشد و توسعه سازمان ها، تحول و دگرگونی، بهبود و  
دول های  سازمان  در  ببخشی  انسانی  نیروی  به  انتقال  تی  و  ملی  منابع  و  فیزیکی  های  سرمایه  از  بهینه  استفاده  هرگونه  و  داشته  ستگی 

به مدیریت نیروی   بوده ،فلذا ضروری است آموزش عالی  دیدگاه سنتی  انسانی مقدور  با تربیت و آموزش صحیح سرمایه های  تکنولوژی 
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بر قدرت تخصصی آن ها افزدوه و سرانجام بهره وری نیروی کار در  های جانشین پروری      انسانی نداشته و از طریق ایجاد بکارگیری مولفه
آموزش عالی  را افزایش دهند از آنجا که گرانبهاترین عنصر هر ، سازمانی را انسان و به بیان دقیقتر نیروی انسانی آن تشکیل می دهد،  

عنصر انسانی را به گونه ای تأمین، بهسازی و نگهداری  ری که دارد می تواند  تردیدی نیست که واحد مدیریت منابع انسانی با جایگاه خطی
 کند که هر گونه همگامی با نیازها و چالش های کنونی و آتی را در کلیه واحدهای آموزش عالی  میسر می سازد. 

ابزارها  یکی تأم  تیریمد  یاز  و  برا  یروهاین  نیاستعداد  اصل  یزبده  ا  یمشاغل  جانش  یامه برنا  جادیسازمان  نام  است.    یپرورن یبه 
افراد واجد   انیسازمان از م  کی   یرده بالا و اصل  یتیریمد  یهاسمت  یتصد  یآن افراد مناسب برا  یاست که ط  یابرنامه  یپرورنیجانش
برگ  ط یشرا استعداد  با  ا  نیاول  شوند.ی م  دهیزو  برنامه   جادیمؤلفه  به  برنامنظام   ینیجانش  یزیرتعهد  استقرار  و  جانشمند   است   یپرور  نیه 

بابو  بد(2018،  1)سانداراپاندیان و  ا  نی.  با  نیمعنا که  بلند مدت و راهبرد  دیبرنامه  برا  یبا اهداف  باشد،    ی توانمند  یارتقا  یسازمان مرتبط 
و جانش آنها در پستنیکارکنان  برنامه مدون  یهاساختن  و  ی بالاتر  ا  جود در سازمان  باشد و  پذ  ن یداشته  سازمان    ران یمد  رشیبرنامه مورد 

ا  یبرا  ن،یباشد؛ همچن بودجه کاف  یبرنامه طرح عمل  نیشروع  باشد. دوم  یو  ارز  نیدر سازمان موجود  فعل  یابیمؤلفه  است؛    یالزامات کار 
 سازمان  یدر کجا  یتیریمد  ی اصل  یهاسمت  همسئله را روشن کنند ک  نیو ا  یابی ارز  یاصل  یهارا در سمت  یالزامات کار فعل  دیمسئولان با

  یفعل  تیاست که از وضع  ی کنند، ضرور  یزیربرنامه  ندهیآ  یبرا  نکه ی. در واقع، رهبران قبل از ا(2019و همکاران،    2)سانتورا  استموجود  
ضعف   وبه الزامات کار در سازمان و نقاط قوت    دیکنند، با  یزیربرنامه  ینیجانش  یبرا  یآنکه بتوانند به شکل موثر  یسازمان آگاه باشند و برا

که مورد  یجامع و کامل یچارچوب نظر یپرورنیموجود درباره جانش اتیدر ادب. (1397، ینصرآباد یگیو ب یفراح) آگاه باشند یرعداد رهباست
 یمتعدد  یرهایشده است که عوامل و متغ  ییموضوع شناسا  نیدر باره ا  یمختلف  یکردهایها و رو. تاکنون مدلتوافق همه باشد، وجود ندارد

را مد نظر قرار دهند. به طور    یتوسعه سازمان  یهااند تمام جنبه  ستهنتوان  کردهایرو  نیمؤثر دانسته اند. اما ا  یپرور  ن یجانش  را در موضوع
  ت یعوامل اهم  نیمتعدد به عنوان مهمتر  یهاکه در پژوهش   ریتوان به چهار مورد ز  یها مبرنامه در سازمان   نیضرورت وجود ا  انیدر ب  ،یکل

 (:  1397، یبهرام) شناخته شده اند، اشاره کرد یرروپ نیبرنامه جانش

 کارکنان با استعداد؛ یبرا شتریب یهافراهم ساختن فرصت .1

 کارمندان؛ یو پرورش ضرور تیآموزش، ترب ینیب ش یبه عنوان ابزار پ ینیگزیجا یازهاین ییشناسا .2

 کارمندان مستعد؛ انیخزانه استعدادها از م شیافزا .3

 و بلند مدت سازمان  یراهبرد  یطرحها یمشارکت در اجرا .4
نظام    نیا  اریدر اخت  یمیعظ  یاست که منابع انسان   یآن، ضرور  یهاتیدر جامعه و تنوع خدمات و فعال  یتوجه به نقش خطیر نظام آموزش  با

بگ به شا  نیا  اما معمولاً  رد،یقرار  نم  یستگیمنابع  بردار  ایشوند  ی انتخاب  بهره  آنها  از  و کارآمد  مؤثر    ن ی مسئله جانش.  شود  ینم  یبه طور 
به عنوان    عالی  آموزش  یهامضاعف برخوردار است، چرا که از برونداد سازمان   یتیاز اهم  عالی  شآموز  یهادر سازمان   یابیو استعداد  یپرور

 نهیدر زم  وجود ندارد، اما رقابت  یهر چند بحث تجارت و رقابت صنعت  یآموزش  یها. در سازمانشودیاستفاده م  گرید  یهادرونداد سازمان
نگهدار و  مهارت  رانیمد  یجذب  پرورش  و  مستعد  کارکنان  دارد  یهاو  وجود  همکاران،    3آلساندرو)  آنان  و    .(8201و  رغم ضرورت  علی 

اهمیت بسیار زیاد رهبری و مدیریت در نظام آموزش عالی به دلیل پیچیدگی های بسیار زیاد محیط آموزشی و غیر متمرکز بودن دانشکده  
برنامه ریزی جانشین پروری و ارتباط آن با نظام آموزشی، مطالب اندکی وجود دارد و از افرادی می  آموزش عالی در زمینه    ها و موسسات 

برای این نقش آموزش چندانی ندیده اند و از آنجا که در زمینه   خواهند که رهبری و مدیریت محیط های آموزشی را بر عهده گیرند که 
التزامات ف ندارند، سبب وارد شدن صدمات جبران ناپذیری به نظام آموزش عالی می شوند.)غیاثی  عالیتی، اطلاع جندانی  انتظارات کاری و 

(. از سوی دیگر از آنجا که برنامه ریزی جایگزینی بسیار پرهزینه تر از جانشین پروری در دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی 1395روشن ، 
رویکرد پروری یک  نتیجه جانشین  ت  است،در  زمینه  برنامه ریزی یک طرح جانشین نظام مندی در  با  و  وسعه سازمانی محسوب می شود 

پروری خوب ، می توان شرایط را برای تعیین نامزدهای مناسب برای تصدی پست های مدیریتی دانشگاهی فراهم نماییم تا از این طریق  
انشینان به وجود می آید، به حداقل برساند و  تا زمان جایگزین شدن جزمینه های نابسامانی آموزشی را که به واسطه خالی ماندن پست ها  

بنابراین با توجه به شرایط کنونی،در سازمان های آموزشی از جمله آموزش عالی  (. 2010   4,به ثبات و بقای سازمان کمک نماید.)راث ول
استعداد یافتن  و  کلیدی  های  پست  در  افراد  ساختن  جانشین  برای  منسجم  ای  زمیبرنامه  این  در  موجود  است.)زین های  ضروری  نه 
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  ی پرور  نیجانش  تیریمد  ستمیاستفاده از س  یبرا  یاساس   لیها سه دلسازمان   ق، یتحق  ک یاساس    بر (.  1393بیدمشکی،عدلی و وزیری،الدینی،
، هدفمند یآموزش ها یبرا یبه عنوان ابزار  ینیگزیجا یازهاین ییشناسا( 2سازمان،  کیاستراتژ یهاطرح یکمک به اجرا( 1ذکر کرده اند: 

مسئله ارائه الگوی جانشین پروری  از    .(8201،  1چاوز)  ارتقاء دارند   تیاز کارکنان مستعد که قابل  یمنبع  جادیا(  3  و  پرورش و توسعه کارکنان
و کلان است که برای  های اخیر مدیران و برنامه ریزان حوزه مدیریت بوده است. منابع انسانی تابع هدفی بلندمدت  های سالجمله دغدغه

قابل دستیابی است. از    باشد. فرض این تحقیق نیز این است که این مهمهای قابل دسترس میعملیاتی سازی، نیازمند اقدامات و سیاست
می  نظر  به  دیگر  است.مفهوم  طرف  پروری   جانشین  مسئله  است  بحران  دچار  شدت  به  ما  امروز  سازمانی  مدیریت  صحنه  در  آنچه  رسد 

ادبیات موضوع، دلالتجانشی افراد است.  برای مدیریت  برای تحقیقات و ن پروری  یک رویکرد جایگزین  از جانشین پروری   های زیادی 
ارائه میاقدام انسانی  منابع  بر خروجی ات مدیریت  پروری   اثر جانشین  اهمیت  اما  نیست،  یکپارچه  زیاد  بدنه  این  اگرچه  فقط  دهد.  نه   ( ها 

های اجتماعی و انسانی به ندرت مورد توجه  سازد. در واقع سهم اقدامات منابع انسانی بر دیگر خروجی را نمایان میهای اقتصادی(  خروجی
 ست. در محیط نامطمئن اقتصادی، اجتماعی و اکولوژیک، ادبیات مفهوم جانشین پروری  در حال رشد و توسعه است. قرار گرفته ا

یری از مدلهای استراتژیک و پایدار و بلندمدت  هد که رویکرد عمومی مدیریت به جای بهره گدهای صورت گرفته در ایران نشان میبررسی 

کنند تا در هایی که به جای حل طولانی مدت مسئله تلاش می های موضعی است. نسخهمدت و نسخه های کوتاه  به دنبال استفاده از رویه 

شود تا انگاره کلی حاکم بر مدیریت منابع  ه بپردازند و همین مسئله باعث می های زمانی کوتاه و با اقدامات کوتاه مدت به حل مسئلبرهه 

رسد پرداختن به مسئله جانشین پروری  در زمینه کشور ایران یک امر  ین سبب به نظر می انسانی کشورمان را نتوانیم پایدار بدانیم. به هم

های دولتی در کشورمان با آن هایی است که بسیاری از سازمانراندانیم که مشکلات رفاهی و معیشتی یکی از بحمهم است و همچنین می

شود تا این افراد نتوانند به  برد و باعث میهای نیروهای سازمانی را از بین می هایی که بخش زیادی از نیازها و توانایی مواجه هستند، دغدغه 

 شود به ارائه الگوی جانشین پروری  درکشورمان بپردازیم. تلاش میشکل بهینه نیازهای سازمان را مرتفع نمایند. در نتیجه در این تحقیق 

به عنوان ، پدیده ای است که در دو دهه اخیر رشد فراوان داشته است. این جنبش نیز    آموزش عالی    جانشین پروری  در  توجه بهبنابراین،

و هم و پیشرفته    اکنون در سراسر کشورهای صنعتی  .د  دار  بالاییمانند شمار دیگری از جنبش های کارآمد مدیریت، سودمندی و کاربری  

را دچار تحولی شگرف ساخته است. به دنبال چنین    توجه به ابعاد پایداری، منابع انسانی  با  جهان نفوذ کرده و مبانی و اصول کار با کارکنان

کارگزینی    (واحد)ی در زمینه اداره امور کارکنان از  دیدگاهی که نسبت به نقش انسان در کارگردانی سازمان ها پدید آمد، فعالیت های سازمان

ت  و  امروزه رشد  انسانی متحول شد.  منابع  بخشی در سازمان هابه مدیریت  اثر  و  بهبود  و دگرگونی،  به    ی دولتیوسعه سازمان ها، تحول 

انتقا از سرمایه های فیزیکی و منابع ملی و  بهینه  استفاده  انسانی بستگی داشته و هرگونه  تربیت و آموزش صحیح  نیروی  با  ل تکنولوژی 

بکارگیری  نداشته و از طریق ایجاد   مدیریت نیروی انسانیبه  سنتی دیدگاه آموزش عالی فلذا ضروری است ،سرمایه های انسانی مقدور بوده 

یش دهند از آنجا که  افزارا    آموزش عالی  وری نیروی کار در  ه  بر قدرت تخصصی آن ها افزدوه و سرانجام بهر  مولفه های جانشین پروری   

شکیل می دهد، تردیدی نیست که واحد مدیریت منابع انسانی  را انسان و به بیان دقیقتر نیروی انسانی آن ت  یگرانبهاترین عنصر هر ، سازمان

نیازها و چالش های  با جایگاه خطیری که دارد می تواند عنصر انسانی را به گونه ای تأمین، بهسازی و نگهداری کند که هر گونه همگامی با

 میسر می سازد.   آموزش عالی کنونی و آتی را در کلیه واحدهای 

به یاری دانش موجود و تجربه، دریافته اند که بخش اعظم دشواری های    در بخش دولتی  در کاران مسایل مدیریتیاکنون دست انهمچنین  

انی مرتبط است. نکته در خور توجه آن است که کیفیت نازل فراورده ها و  سازمان ها و مدیران آنها مستقیم یا نامستقیم با مسایل نیروی انس

، نارضایتی مشتریان و مرا به هدف های سازمان، عدم حضور مؤثر در رقابت های جهانی، پایین بودن  خدمات  جعان، عدم دستیابی کامل 

مکانات و منابع مادی نیست، بلکه با اندک تعمق می توان  درآمد سرانه و تولید ناخالص داخلی و نظایر آن، همیشه ناشی از کمبود بودجه، ا

در امل تأمین کننده  وبه عنوان ع  نابع انسانی بالاخص  عدم توجه به آموزش عالی  بی توجهی به روش های نوین مدیریت م  دریافت که  

ادامه روند خود    با  کنونی  بع انسانیهمین دلیل مدیریت منا  شکست سیاست های فعلی مدیریت منابع انسانی در سازمان های دولتی است و

 همچنان باعث افزایش عدم کارایی نیروی انسانی خواهد شد. 

های های کلی نظام، ابلاغی مقام معظم رهبری، سیاست اساس اسناد بالادستی نظام جمهوری اسلامی ایران از جمله سیاست   همچنین بر

اصلاح نظام اداری، نقشه راه اصلاح نظام اداری و برنامه ششم توسعه جمهوری کلی نظام اداری، ابلاغی مقام معظم رهبری، برنامه جامع  
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ها و متکی به اعتماد ریت صحیح منابع انسانی و تبدیل نظام اداری به نظامی کارا، اثربخش و متعهد به آرماناسلامی ایران همواره بر مدی

از مسیر منابع انسانی شایسته که همان خدمتگزان و مدیران سطوح  های حصول این اهداف  مردم تاکید شده است که یکی از مهمترین راه

مورد بررسی قرار نگرفته و از طرفی در    نون در نظام اداری ایران و آموزش عالی  ،جانشین پروری باشند است و از آنجایی که تاکمختلف می

ایسته تاکید شده است و از طرفی قرار داشتن کشور در مقطع همه اسناد بالادستی نظام جمهوری اسلامی ایران بر لزوم وجود منابع انسانی ش

های پیش رو و تنگناهای موجود بر معیشت و سلامت روحی و جسمی  موجود و تحریم  حساس کنونی از لحاظ فشارهای سیاسی و اقتصادی

جریه آن سازمان  ات مدیران عالی با تو با استفاده از نظر   در آموزش عالی    رسد پرداختن به موضوع جانشین پروری  کارکنان، به نظر می 

جانشین پروری در نظام آموزش عالی مخصوصاً دانشگاه آزاد ارائه نشده است که در این تحقیق این امر تحقق  می    .اهمیتی مضاعف دارد

 .یابد و با کمک این تحقیق به دانش روز دنیا فزونی می گردد

 پژوهش  نظری  ب چارچو
بیانگر فرایند ساختار یافجانشین پروری مترادف با همتاس ه سازی جانشینان احتمالی برای پذیرفتن نقش و آماد  ته ای شامل شناساییازی 

به   انجام می گیرد و  بر اساس سند و ساختار پایداری  این است که فرایندبه صورت نظام مند  از ساختار یافته  باشد. منظور  های جدیدی  
 (10102تن پس از ترک نفر قبلی انجام نمی گیرد.)راث ول صورت موردی و به دنبال جانشینی برای فرد گش

نیاز به برنامه ریزی جانشین پروری را در سازمان ها شناسایی کرد. یکی از  191۶)2ایول ف نکته    14(  از جمله اولین نویسندگانی است که 
برای تداوم ثبات شغلی کارکنان  مسئولیت مدیریت کلاسیک فایول که برای اولین بار در اولین قرن بیستم بیان شد آن است که مدیریت  

ادارد. فا به روش غلط  یول  نیاز فراموش شود، سرانجام سمت های کلیدی توسط کارکنانی اشغال خواهد شد که  این  اگر  عتقاد داشت که 
اندیشمندان فوق مسئله جانشین پروری قدمت بسیار طولانی داشته و همگ بنابراین بر اساس نظرات  ی اعتقاد داشته اندکه  آماده شده اند. 

 ت رسیدن به اهداف بلند مدت ناگزیر به پیاده سازی برنامه جانشین پروری هستند.در جهسازمان ها جهت پیشرفت خود 
( بر این باورند که برنامه ریزی جانشین پروری می بایست با بحث پرورش و آماده 2009عوامل تاثیر گذار بر جانشین پروری کانگر و فولمر)

 ت عنوان مدیریت جانشین پروری بررسی شوند.  و تح  ابلیت های رهبری و مدیریت سازمان در کنار یکدیگرسازی ق
این دو پژوهشگر شش سازمان را که در اجرای مدیریت جانشین پروری موفق بوده اند را با روش های کمی و کیفی مورد بررسی قرارداده 

اول که قواعد بعدی همه بر  اعده  ذیل برای موفقیت جانشین پروری ارائه شده است. ق  اند. بر اساس این تحقیقات پنج قاعده کلی به شرح
بنا نهاده می شوند، تمرکز بر توسعه است. مدیریت جانشین می بایست یک سیستم منعطف و مبتنی بر فعالیت های توسعه ای  روی آن 

یار،  ض اخته های آموزش حین کار و فعالیت هایی از قبیل تفویباشد. هدف این برنامه ها، آماده سازی نامزدهای جانشینی از طریق شیو  
برای تصاحب مشاغل هدف است. قاعده دوم تمرکز بر مشاغل کلیدی است؛ مشاعلی که برای سلامت بلند مدت سازمان لازم هستند. قاعده 

باید به شکل کاملا شفاف پیاده و ارائه شود    سوم آشکارا بودن سیستم و دوری از ابهام است. به نظر این پژوهشگران برنامه جانشین پروری
ر هر لحظه از وضعیت خود با خبر یاشند. در این سیستم ها ، رویه ها و قوانین به همه افراد سازمان انتقال داده می شود. قاعده  راد دو اف

مدی است.  جایگزینی  ریزی  برنامه  سنتی  ذهنیت  از  دوری کردن  و  پیشرفت   مستمر  گیری  اندازه  مستمر  چهارم  به شکل  بایست  می  ران 
نامزدها را تحت نظر داشته باشند تا مطمئن  شوند که مسیر پیشرفت به درستی طی می شود و قاعده پنجم  م از  وضعیت سیستم و هر کدا

ستم را  منعطف نگاه داشتن سیستم می باشد. طراحان سیستم می بایست بر اساس  بازخوردهایی که از مجریان دریافت می کنند، نقایص سی
 به نقل از جزنی( 1388. )گای، دوریس، رزند برطرف کرده و به بهبود مستمر آن مبادرت و

( عوامل موثر نظام های جانشین پروری را با توجه به هفت بعد متمایز توصیف می کند. این ابعاد 2008)  3در یک تحقیق پیمایشی، فریدمن 
کارکنان می باشند. به  اطلاعاتی، شاخص های سیاسی، شاخص های فنی و نقش    رسمیت، سامانه های کنترلی، اختصاص منابع، ساماندهی
او نظام های جانشین پروری وقتی موفق تر هست تر  عقیده  او نظام های جانشین پروری وقتی موفق  به عقیده  باشند.  ند که کارکنان می 

شایستگی    ی در اختیار باشد، اطلاعات کافی موجود باشد و ازهستند که رسمیت بالاتری داشته باشند، سامانه کنترلی موجود باشد، منابع کاف
( برنامه ریزی  2008ابلیت در اجرای آن نقش داشته باشند.)فریدمن،به جای شاخص  های سیاسی در انتخاب استفاده شود و کارکنان با ق
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که آماده کردن افراد و سازمان برای آینده   جانشین پروری، فرایندی است که مدیر را به سمت تاکید بر راهبردهای مدیریت جانشین پروری
 (.2007هنمون می سازد.)ویکفیلد و مک کویلی،است ر

مولا مجموعه متنوع و گسترده ای از فعالیت هایی است که مبتنی بر برنامه ریزی برای تحولات اساسی و  برنامه ریزی جانشین پروری مع
است.) برنامه کارآمداقدا  هرچند1(  2020مکلوگکلیدی در رهبری داخل سازمان  به یک  مؤلفه های مربوط  و  پروری ممکن    مات  جانشین 

(، نیازهای  20302کسلرجام شده، فرایند یاد شده باید بیانگر وجود تعهد سازمانی باشد.)ساس پژوهش های اناست تا حدی متغیر باشند، اما بر ا
کند ارزیابی  را  ه20053راتول)  .سازمانی  توانایی  و  ها  دانش،مهارت  کند.(،  مشخص  را  آینده  رهبران  مکیی) ای  و  (،  199۶4لیبمن،بیور 

کند) ارزیابی  را  موجود  آن  20025هاف،استعدادهای  در   )( باشد  شده  گرفته  نظر  در  افراد  فردی  رشد  برای  هایی  ( 2003۶کانگر،فولمنطرح 
بر باید  پروری  فرایند جانشین  این  بر  افزون  ارائه دهد.  فرد  به  را  با سایر  بازخورد شفاف و صریحی  و  بوده  درون سازمان، شفاف  افراد  ای 

تلفیق هماهنگ شود.)فرای به  (. دانشگاه  2005راتول،ندهای درون سازمان  را  باید گزینه هایی  برای تکمیل کادر رهبری داخلی سازمان  ها 
نیازمند مدیران جدید نیستند، بلکه باید در  منظور افزایش تعداد نامزدهای بالقوه در داخل یا خارج از دانشگاه ها بررسی کنند. دانشگاه ها تنها  

 (  20157،، راتول2019وهمکارا،داپسون یرانی جدید با شایستگی ها و قابلیت های جدید باشند.)پی مد
(. در 2005راتولبرنامه ریزی جانشین پروری باید به عنوان یک مسئله محوری حیاتی برای ذی نفعان آموزش عالی در نظر گرفته شود. )

ن افراد مناسب برای  نی به شمار می آیدکه با استقرار آن، زمینه  شناسایی و تعییرویکرد نظام مندی برای توسعه سازما  انشین پروری،واقع ج
اقداماتی که  بزرگ و پیچیده ای هستند و  تصدی جایگاه های مدیریتی در دانشگاه ها و مؤسسه های آموزش عالی فراهم سازمان های 

ه  )یا غیزمنتظره(انجام می دهند. فاقد دوراندیشی و دقتی است ک ت مدیران و برنامه ریزی برای جانشینی های طبیعی  دانشگاه ها برای تربی
این مطالعه جانشین پروری موضوع مهمی 20098نیف،در سازمان های پیچیده دیگر صورت می گیرد.) به موارد مطرح شده در  با توجه   .)

ی و مدیریت جانشین پروری برای مؤسسه  نشگاهی و آموزش عالی است. اجباری شدن برنامه ریزاست که نیازمند توجه ویژه محیط های دا
 (.20059،هال،2008مکی،تأیید و تأکید بسیاری از نویسندگان است. ) های آموزش عالی، مورد
( همکارانش  و  شایسته  139۶عباسی  به  توجه  عدم   ، کارکنان  نامناسب  آموزش  نقش  در  ابهام  خود  پژوهش  در  ارزیابی  (  سالاری، 

دیده محوری جانشین پروری مشتمل بر ی، به عنوان عوامل علی ایجاد چالش برای جانشین پروری و پعملکردنامناسب و فرهنگ بی تفاوت
برای   پیامدهایی  به  منجر  گر،  مداخله  عوامل  و  ای  زمینه  عوامل  تاثیر  تحت  که  می شود  ارتقا  برابر  فرصت  عدم  و  شغلی  کارراهه  ضعف 

ب را فراهم  آموزش صحیح و تدوین دستورالعمل جانشینی، مسیرارتقای مناسپروری می شود. در این پژوهش نتیجه گیری شده که    جانشین
 می سازدو نبود آن چالش محسوب می شود.  

رویکرد پژوهش   ( به شناسایی عوامل و پیشران های مؤثر بر استعدادیابی و جانشین پروری در نظام آموزش عالی با139۶داودی و یعقوبی )
ولفه های ساختار،فرایندها و زیر ساخت  مولفه استخراج نمودند. بر اساس نتایج حاصله مشخص گردیدم  91آمیخته )کمی و کیفی( پرداختندو  

ها، تعیین شایستگی های کلیدی، شناسایی موقعیت ها، شناخت آینده نگرانه، سازگاری فرهنگ )فرهنگ دانشگاهی(، نیازسنجی،شناسایی و  
 الی می باشند.  و ثبات نظام استعدادیابی و جانشین پروری در نظام آموزش عذب به ترتیب دارای بیشترین اثر بخشی در استقرار ج

 توجه به مقوله جانشین پروری و مدیریت استعدادها به چند دلیل در سال های اخیر مورد اقبال جدی واقع شده است که برخی از آنها عبارتند
ای کاری و رقابت سازمان ها به منظور جذب بهترین استعدادها ، لذا  ن افراد در معرض بازنشستگی؛ تغییرات سریع محیط هاز: افزایش میزا 

ازی برنامه های جانشینی شفاف و عادلانه در سازمان، فضای برای توسعه مهارت های افراد خلق می کند و آنان را برای تصدی پیاده س
 سازد.  پست های احتمالی آینده مهیا می

 یم: ان با چهار گروه از کارکنان مواجه می شودر رتبه بندی افراد بر اساس قابلیت هایش
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رشد برخوردارندو به صورت بالقوه می توانند مسئولیت های بالاتری را بپذیرند. برای این افراد بایدفرصت های   ـ کسانی که پناسیل ارتقاء و1
 کاری جدید و مهم تر ایجاد کرد.

غنی د باید مشاغلی  سطح کنونی، مسئولیت های بیشتری را بپذیرند برای این افرا  تانسیل ارتقاء هستند، اما می توانند درکه فاقد پـ کسانی  2
 تر )اما در سطح کنونی( فراهم کرد. 

 ـ کسانی که شغل کنونی را بخوبی نمی دهد. این افراد را باید حمایت کرد تا در شغل کنونی کارآمد شوند. 3
 افراد را باید حمایت کرد تا در شغل کنونی کارآمد شوند.  ل کنونی را به خوبی انجام نمی دهند. این ی که شغـ کسان4

یریت جانشین پروری(( مربوط به گروه اول است. برای تامین نیازهای آینده سازمان در مشاغل و مناصب کلیدی )اعم از  برنامه های ))مد
 رویکرد وجود دارد:مسئولیت های مدیریتی یا کارشناسی(سه 

 ن  مور به دست حادثه یا مرور زماـ عدم برنامه ریزی و سپردن ا1
 ـ تأمین نیروی انسانی از خارج سازمان2
 ـ شناسایی استعدادهای داخلی سازمان و پرورش آنها3

می انجامد و فرهنـگ سـازمان را   سومین رویکرد روحیه ها را بهبودمی بخشد، استعدادها را در سازمان حفظ می کند، به تواناسازی کارکنان
 (1393کند. )قریب پور،تقویت و تثبیت می 

کار کارشناسی و به طور کلی کارشناس محوری در تصمیمات است؛ به عبارتی ، جانشـین پیامدهای استقرار جانشین پروری افزایش ظرفیت  
ت از کانال کارشناسـان مـورد بررسـی اولیـه قـرار پروری موجب می شود کارشناسان متخصصیدر حوزه های مختلف تربیت شوند و تصمیما

 د.گیر
ظرفیت مدیریت خود را افزایش دهد و بتواند مدیرانی  توانـایی هـای   توسعه مدیریت به این معنا است که سازمان دانشگاه    توسعه مدیریت،

ازمان را شناسـایی کنـیم و آنـان را بـرای مختلف داشته باشد. این افزایش ظرفیت به معنای آن است که بتوانیم استعدادهای مدیریت در سـ
برای تصدی مسئولیت آماده شده باشند. یـک از   های مختلف پرورش دهیم و در ازاء هر پست مدیریت استعدادهای مختلف راتصدی پست  

را توسعه داده ایـم سازمان همیشه باید بتواند ادعا کند که ما ظرفیت مدیریتی خودمان    "متخصصان منابع انسانی در این خصوص می گوید.
معنای توسعه مدیریت است؛ یعنـی  این که جانشین پروری برای مدیران یا جانشین پروری برای کارکنان به  و داریم توسعه می دهیم . یعنی

 ."مظرفیت مدیریتی بیشتر می شود . بنابراین جانشین پروری به این معناست که ما دست را برای انتخاب مدیر در آینده بازتر بگذاری
ی را داشته باشد و ز نیازهای مختلف مدیریتنه ای است که آموزش عالی می تواند برآوردی اپیامد دیگر نظام جانشین پروری فراهم شدن زمی

 بتواند برای سال های آتی نیازهای سازمان دانشگاه را از منظر نیروهای انسانی تأمین کند. آموزش عالی  جانشین پروری می تواند بر اساس
 دیران برنامه ریزی کند. آورد استراتژیک منابع انسانی خود را برای پروش مبر

تربیت جانشین برای مسئویت هـای مختلـف "عات مدیریت از یک نسل نسل دیگر می شود؛اطلاانتقال  استقرارنظام جانشین پروری موجب  
منتقل می بازگو خواهد کرد و تجربه مدیریت مرا به دیگران  عمدتا ً به طور غیر مستقیم بهتر صورت می گیرد او آنچه فرا گرفته، به دیگران

شد کرده و مسئولیت کسب کرده است، تجارب مدیران قبلی را نیز بـه دسـت به عبارتی چون مدیر آینده در سیستم جانشین پروری ر  "کند .
 آورده و این باعث نمی شود شکاف بین نسلی در مدیران از حیث انتقال تجارب اتفاق بیفتد. 

آن اسـت.  ق کـارایی و اثـر بخشـیاستقرار جانشین پروری مدیریت در آموزش عالی تحقـ کارایی و اثر بخشی: از جمله پیامدهای اساسی  3
 وقتی بر اساس این نظام افراد را بر سرپرست ها می گمارید، احتمالا بهره وری و اثر بخشی و کارایی سازمان بیشتر خواهد شد.. 

ز پیامـدهای دیگـر تحقـق نظـام جاشـین پـروری اای سازمان  و پیشبرد اهداف استراتژی  هی برای تصدی مسئولیت  تسلط بر امور و آمادگ
م جانشین پروری، تسهیل کننده استراتژی های سازمان است. به عبارتی جانشـین پـروری باعـث مـی شـود مـدیریت در مدیریت است. نظا

 دانشگاه به راحتی صورت پذیرد.
سیستم آموزش عالی است؛ چرا که مدیر به واسطه تجربه ای که ریت جلوگیری اتلاف سرمایه درگر جانشین پروری مدیاز جمله پیامدهای دی

 ر آزمون و خطا نمی کند واتلاف سرمایه صورت نمی گیرد. دارد، دیگ
یحتگی پـس از جابـه جـایی در پیامد دیگر استقرار جانشین پروری مدیریت نظم و انضباط و تداوم سیر منطقی آموزش عالی است. از بهم ر

مدهای نظام جانشین پروی مـدیریت در باعث تحقق هر چه بهتر اهداف و استراتژی ها می شود نیز از دیگر پیا  پست های مدیریت که خود
 آموزش عالی است.
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هدف تعیـین شـکاف بـین بررسی الگوی جانشین پروری شرکت مدیریت منابع آب ایران با "( در پژوهشی با عنوان 1397امین و همکاران )
سازمان انجام دادند. یافته های پژوهش نشان داد که وضـعیت موجـود و مطلـوب شـرکت پروری در این  مطلوب جانشین  وضعیت موجود و  

 مدیریت منابع آب ایران در تمام مؤلفه های جانشین پروری دارای تفاوت می باشند و همچنین نتایج حاصله از رتبه بندی مؤلفه ها حـاکی از

، پـایین تـرین اولویـت را "اولویت و ارزیابی برنامه ریزی جانشین پروری، بالاترین  "یبی عملکرد فردارزیا"آن است که در وضعیت موجود،  

 ، پایین ترین رتبه را دارد."ارزیابی برنامه ریزی جانشین پروری"بالاترین رتبه و  "پر کردن خلأ پرورشی "دارند. در وضعیت مطلوب نیز 

ستعدادیابی بر جانشین پروری سـازمانی )مـورد مطالعـه: مـدیران أثیر مدیریت ابررسی ت"نوان  ( در پژوهشی با ع1397اران )ی و همکابراهیم

همبستگی انجـام داده  –با هدف بررسی تأثیر مدیریت استعداد یابی بر جانشین پروری سازمانی به روش توصیفی   "دانشگاه محقق اردبیلی(
ی مؤلفه های جانشین پروری دارد و ضمن تأیید کلیـه داری بر تمام ر مثبت و معنین داد که مدیریت استعدادیابی، تأثیاند. نتایج پژوهش نشا

فرضیه های پژوهش از طریق آزمون فریدمن نشان دادند که بیشترین اهمیت مربوط به بعد اتصال برنامه های پرورش مـدیران بـه سـامانه 
 یستگی است.تدوین مدل شا م ترین اهمیت مربوط به بعد تبیین ومدیریت و برنامه ریزی جانشینی و ک

نقش تعدیل کننده تعهد سازمانی در رابطه بین یادگیری سازمانی با مدیریت   "( در مطالعه خود تحت عنوان  1394امین بیدختی و همکاران )

کنـان شـاغل مدیریت جانشین پروری مدیران و کار بهترین پیش بینی کننده "جانشین پروری )مطالعه موردی: دانشگاه های منتخب تهران(
از بـین مؤلفـه هـای   هر تهران مشتمل بر متغیرهای تعهد سازمانی و یادگیری سازمانی بوده که بهترین پیش بینی کنندهدانشگاه های شدر  

ین پیش بینی کننده از بـین مؤلفـه یادگیری سازمانی شامل متغیرهای فرهنگ سازمانی، کار و یادگیری تیمی و متغیر تفکر سیستمی، و بهتر
 ای رهبری مشارکت، تفکر سیستمی و توسعه شایستگی کارکنان بوده است.ی شامل متغیرهی تعهد سازمانها

مقایسه وضعیت موجود جانشین پروری و مدیریت استعداد با وضعیت "( در مطالعه خود تحت عنوان 1393زین الدینی بیدمشکی و همکاران )
برنامه جانشین پروری در دانشگاه های دولتـی شـهر  موجود و مطلوبه میان وضعیت ها نشان داد کیافته "م آموزش عالیمطلوب آن در نظا

تهران، در همه ابعاد، تفاوت معنادار وجود دارد و بعد تعهد نسبت به جانشین پروری در هر دو وضعیت موجود و مطلوب به عنـوان مهمتـرین 
پـروری کارکنـان آمـوزش عـالی و بـرای جانشـین    جـود برنامـه ایافته های پژوهش نشان دهنده ضرورت ومؤلفه شناخته شد .بنابراین، ی

همچنین، ضرورت تعهد و توجه مدیران ارشد در خصوص فراهم سازی مقدمات پیاده سازی جانشین پروری مانند آگـاه سـاختن کارکنـان از 
 .مسئولیت های شغل فعلی و آینده آنها در مؤسسات آموزشی است

های زیرمجموعـه وزارت پروری، بررسی موضوع در شرکتریزی جانشینامهالگوی برن"ان  ه خود تحت عنو( در مطالع1390دهقانپور فراشاه )

ها در دو دسته اصلی، اثر تناسب استراتژیک بر گرایشات کارراهه و اثر گستردگی مدیریت جانشینی بـر فرضیه  "دفاع جمهوری اسلامی ایران
الگـوی تناسـب  4لتی گردآوری شده اند. به عنوان خروجـی، سازمان دو  23  های تحقیق در  راهه کارکنان، پیشنهاد گردید. دادهگرایشات کار

پروری در سازمان شناسایی و ارائه گردید و اثر این تناسب بر گرایشات کارراهه کارکنـان انـدازه گیـری شـد. همچنـین یـک نظـام جانشین
ازمان ساخته و اعتباریابی گردیـد. از بررسـی ین پروری در سیری بلوغ جانشفه شناسایی گردید و ابزار اندازه گمول  22جانشین پروری جامع با  

های گردد. علائق کارراهه فرد تحت تأثیر محیط سازمان شامل فرصـتفرضیات و بحث نتایج و خروجی های تحقیق موارد زیر پیشنهاد می
روری، علاقـه فـرد مـی توانـد در پیریت جانشـینکارراهه و مـد قابل تغییر است. بنابراین در طراحیارتقا و نوع مدیریت عملکرد قرار دارد و 

تقـا و اولویت پایین تری قرار گیرد. برای ایجاد ادراک عدالت توزیعی بین کارکنان و رضایت آنان از فرآیند ارتقا، لازم است رویـه و فرآینـد ار
طبق یـک برنامـه از قبـل  ردش شغلی آنهاا کارکنان و گین کارکنان اطلاع رسانی گردد. ارتقجانشین پروری بصورت رسمی تدوین گردد و ب

مشخص شده جهت ایجاد ادراک چالشی بودن شغل )عدم ادراک یکنواختی شغلی( نزد کارکنان کافی نیست و تطابق این برنامه با استراتژی 
 عملیات جانشـینبا مستندسازی یت بخشی شغل ضروری است. این رساله سازمان و مدیریت ارزیابی عملکرد و پاداش جهت معنادهی و اهم

پروری در نمونه ای از سازمان های ایرانی، توسعه شاخص اندازه گیری بلوغ جانشین پروری در سـازمانهای بـزرگ، توضـیح نحـوه تناسـب 
ریت های اسـتراتژیک و عملیـاتی نظـام مـدی  استراتژی سازمان و مدیریت جانشین پروری و در نهایت توسعه مدل جانشین پروری که جنبه

 در نظر گرفته است، به توسعه علم مدیریت منابع انسانی و مدیریت بطور عام کمک نموده است. وری را توامانجانشین پر

نده در مورد انجام دادند. در این مقاله توصیفی، نویس  "مطالعه موردی برای پیاده سازی جانشین پروری"پژوهشی تحت عنوان ( 8201) 1چاوز
جانشین پروری مؤثر که برگرفته از نتایج مصاحبه او با مدیران و متخصصان می باشـد بحـث مـی  سه اصل پیاده سازی یک برنامه مدیریت
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شناسـائی جانشـینان و رهبـران ( 1ان می دهد مراخل موفقیت آمیز برای پیاده سازی جانشین پروری شامل  کند نتایج حاصل از مصاحبه نش
 کارکنان توسعه یافته است .  ظ حف( 3توسعه و متعهد کردن کارکنان برای رهبری ( 2بالقوه 

عنـوان  "وری: مطالعـه سـازمان هـای هندوسـتانتجربیات و چالش های برنامه جانشین پر"( در مقاله خود با عنوان 8201)  1پاندی و شارما
به طـور مسـتقیم بـر   ر استعدادها و فضای رقابتی موجود، ایفا می کند وکردند که امروزه، برنامه ریزی جانشین پروری، نقشی کلیدی در بازا

می شود. آنها روی تجربیـات و  رشد سازمانی اثر گذار است. ایشان معتقدند که توسعه استعدادها برای توسعه سازمان، یک ضرورت محسوب
امه بیان می کنند که اگر چه ممکـن اسـت روش هـای شیوه های جانشین پروری که در صنعت انجام شده است، تمرکز کردند. ایشان در اد

 نشین پروری در صنایع مختلف با هم متفاوت باشد، اما چارچوب همه آنها یکی است.جا

بررسی جانشین پروری و استراتژ ی های بـین المللـی شـدن در کسـب و کارهـای "تحت عنوان ( در مطالعه خود 2018هنری و همکاران )

ی و استراتژی بین المللی شدن شرکت های خانوادگی وجـود ن می دهد که ارتباط بین برنامه ریزی جانشین پروریافته های نشا  "خانوادگی
 ر سازمان قرار دارد.دارد که به طور قابل ملاحظه ای تحت تأثیر ویژگی های ارتباطی د

میدوسترن« به این نتیجه دست یافت کـه برنامـه  (در مقاله ای با  عنوان »مدیریت و برنامه ریزی جانشین پروری در دانشگاه7201)  2ماتسو
انشـگاه شین پروری در بخشهای معدودی از دانشگاه اجرا می شود و پاسخ دهندگان بر ضرورت و نیاز بـه توسـعه چنـین برنامـه ای در دجان

و شـغل و سـالهای خـدمت، تفـاوت تأکید کرده اند. همچنین، پاسخ دهندگان از این برنامه اطلاع کافی ندارند و با توجه بـه نـوع دانشـکده 
 فراد وجود دارد.معناداری در آگاهی ا

بـا توجـه بـه  "دانشگاهی کانـاداهای بررسی برنامه ریزی و موانع جانشین پروری در کتابخانه"( در مطالعه خود تحت عنوان 2017گونیس )
زمان، بودجه ای، انتقال دانش، تغییرات سریع نقش در سا  مروری ادبیات موجود در این زمینه و مصاحبه با افراد متخصص، نشان دادند موانع

 شفافیت و عدالت، ساختار سازمانی و تغییرات نقش کارکنان، از موانع اجرای برنامه ریزی جانشین پروی هستند. 

هـر دو گـروه مـورد  نتایج نشان داد کـه "ارزیابی راه های انتقال مهارت های جانشین پروری"( در مطالعه خود تحت عنوان  2017انشل )تر
را برای انتقال مهارتهای قدرشناسی، نوآوری و ابتکار، خودباوری، تفکر منطقی و آینده نگری به زیردستان   مطالعه روش خود الگو بودن مدیر

ل مهـارت ایر شیوه ها دانسته اند. همچنین هر دو گروه برای انتقال مهارت ریسک پذیری، روش تفـویض اختیـار و بـرای انتقـاموثرتر از س
ثّرتر از سایر شیوه ها دانسته اند. بین نظرات مدیران و معلمان درخصوص نحوه انتقـال برخـی رعایت قوانین اداری آموزش ضمن عمل را مؤ

 ت معناداری وجود دارد.مهارتها، به زیردستان تفاو

نتایج این پژوهش نشان می دهد کـه درک  "نمدل سازی جانشین پروری در بیمارستا"( در مطالعه خود تحت عنوان  2014تیز و همکاران )
فتـه دگان در مورد رهبری و توانایی های مدیریتی آنها به طور قابل توجهی پس از اجرای برنامه های جانشین پروری افـزایش یاشرکت کنن

درصـد از شـرکت   100برنامـه،  است. ارزیابی های برنامه تأیید کرد که شرکت کنندگان این برنامه را مفید دانستند. یک سال پس از اتمـام  
 اند.درصد به سمت های بالاتر رهبری منتقل شده 73مان حفظ شده اند و کنندگان برنامه در ساز

نتایج نشـان  "پروری: مطالعه سازمانهای هندیریزی جانشینفعالیتها و چالشهای برنامه"  ( در مطالعه خود تحت عنوان2014پاندی و شارما )

 پروری است. ریزی جانشین مهمترین نیاز برای برنامه یزآم¬باورند که مشکل یافتن کاندیدای مدیریت موفقیتبر این  %۶۶دادند که 

( با عنوان »تأثیر برنامه ریزی جانشین پروری در مؤسسات آموزشی مالزی« نشان می دهد که این برنامه 1520)  3یافته های پژوهش عبدالله
ی به مزیت رقابتی پایدار در سازمانهای آموزشی بهره دانشگاه تأثیر دارد و می توان از آن برای دستیابدر عملکرد استادان، دانشجویان و ثبات 

  جست.

   پژوهش  سیانشروش
 داده سازی مفهوم پژوهش در بخش کیفی  نظریه این  در مورداستفاده راهبرد و است کمی (  -آمیخته )کیفی ای  مطالعه رحاض پژوهش

 و داشته واقعیت در ریشه و شود می محسوب یشافاکت و پژوهشاستقرایی های روش ازجمله بنیاد داده پردازی نظریه رویکرد .است بنیاد

 مقولات ها آن در که داده گرداوری  بر مبتنی پردازی نظریه و مبنا .کند می ارائه دهند،توضیحاتی می رخ که شکلی همان به حوادث برای
 کنند  می  ارائه را مدلی  دارد، یمی پارادا ماهیتی  اساسی طور به پژوهش بافت .موضوعی با اند  گرفته شکل مبنایی  و اساسی پارادایمی  حول
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 پردازی  نظریه  در  معمول  های رویه  توان می  مختلف  منابع بررسی .است شده  طراحی پژوهش  نتایجاستخراج  و  مقولات  کدگذاری  برای  که

 :نمود عنوان زیر شرح به را بنیاد  داده

 اطلاعاتی منابع از کلیدی نکات .3.شود می وریدآگر پژوهش سؤال  با متناسب اطلاعاتی های داده .2.شود می مطرح پژوهش سؤال .1

 کنند،  می بررسی را  مشترک جنبه  یک  که  کد  چند کدها، مقایسه .با4.)باز کدگذاری ( شود می  داده معینی  کد هریک  به و  شده  احصاء

 روابط اساس وبر یکدیگر ارنک در ها .مقوله۶.دهند می تشکیل را مقوله یک باهم مرتبط مفاهیم .5گیرند. می خود به را مفهوم یک عنوان

 گیری شکل برای شده مرتبط های  مقوله  سازی یکپارچه  فرآیند ..7.)محوری کدگذاری( شوند می مرتبط یکدیگر با  ها آن بین واقعی

 رتوص تئوریک و هدفمند تصادفی، غیر صورت به بنیاد  داده هشیپژو راهبرد در برداری .نمونه)انتخابی کدگذاری( گردد می انجام نظریه

 اضافه با که جایی تا یعنی نظری  کفایت به رسیدن تا گیری نمونه این همچنین .است مقولات و مفاهیم بهینه ساختن آن هدف و گرفته
زه کیفی شامل خبرگان جامعۀ علمی و متخصصان جامعه آماری در حو  یابد می ادامه نیاید، وجود به نهایی تغییری الگوی در ها، کردن داده

در    دار بوده که به صورت هدفمند انتخاب شده است و تعداد خبرگانگیری برخور-دند که از سوابق اجرایی در سطوح تصمیمدانشگاهی بو

 استان های  دانشگاه  علمی هیئت اعضای و دانشگاهی خبرگان .-1 اند:   عبارت  پژوهش این امعه آماری نفر بوده است. ج10بخش کیفی  

پروری   با آشنا و  مرتبط دولتی های باسازمان که جانشین   کار سابقه سال  29 حداقل دارای که  خبره  کارشناسان .1 بودند موضوع 
 می وظیفه مشغولانجام مدیریتی های پست در  و بوده برخوردار بالاتر و ارشد کارشناسی تحصیلات از همچنین و دولتی  های  درسازمان

 نیز و باشد شونده مصاحبه های ونگرش ها عقیده توصیف  و اکتشاف ،مصاحبه از هدف چنانچه اطلاعات گردآوری  شیوه به توجه با .باشند

 های مصاحبه اساس بر پژوهش این های  داده .بود کافی خواهد مصاحبه برای نمونه 15 تا 10 دسترس در منابع و زمان گرفتن نظر در با
 هایی پرسش طرح  با های  مصاحبه  ه است. درانجامدش گردآوری خبره  وکارشناسان علمی هیئت اعضای  از  نفر 10 تعداد  از ساختاریافته  نیمه
 ساختار  اساس بر تحقیق های سؤال سپس ارائه، از جانشین پروری  کلی تعریفی و  مصاحبه علت بیان معارفه، شامل  مصاحبه، چارچوب ابتدا

 چیست؟ چانشین پروری   ایراهبرده  : بود ذیل های پرسش شامل مصاحبه ای اختار پایهس . شد پرسیده شونده مصاحبه از شده طراحی
 )عام شرایط( گر  مداخله عوامل است؟ جانشین پروری مؤثر  بر عواملی یا  بستر  چه چیست؟ آموزش عالی  جانشین پروری  در های  ضرورت

 باشند؟  می جانشین پروری چه پیامدهای باشند؟ می در جانشین پروری چه
کمی   بخش  در  حاضر  تحقتحقیق  روش  شاخه  یمایشیپ  یقاز  از  م  یدانیم  و  تکن  کندیاستفاده  با  آور  های یکو  نظ  یجمع   یراطلاعات 

و SPSSیرمناسب )نظ یآمار  یافزار هانرم یریبا به کارگ یتنموده و در نها یمورد نظر جمع آور یپرسشنامه، اطلاعات لازم را از نمونه آمار

Smart PLSآمده  بدست   یجنتا  یمپردازد. تعم  ی، آنها را ارائه نموده، مبر اساس شواهد و اطلاعات خود  یشکه از پ  ییها  یهمون فرض(، به آز
را در مورد نگرش، احساسات،    ییهاداده   توانندی است که م  یابیینهاز نوع زم  یق پژوهش است. تحق  ینگام در ا   ینآخر  ی،به کل جامعه آمار

رف همچنثبت  یرفتارهاگذشته،    تارهایباورها،  و  خصوص  نیشده  تملک  تحق  اهمفر  یشخص  یاتشناخت   یآورجمع  یابیینه زم  یقآورد. 
از پاسخ دهندگان به منظور فهم و  نظام با  باشدی جامعه مورد نظر م  یجوانب رفتار  ی برخ  بینییش پ  یامندِ اطلاعات    یری، با نمونه گ  یدکه 

 یناز مهمتر یرییکیگباشد.نمونه  یم ی،آموزش عال یرانمد یهکل پژوهش، شامل ینا یآمار عۀجامباشد. همراه ها داده یلطرح پرسشنامه و تحل
باشد. بر اساس    یم  ینمونه و جامعه آمار  ی،در آمار اجتماع  یو روبرتز، مفهوم اساس  یساست، تا آنجا که به نظر ال  یمباحث در آمار اجتماع

تعداد  یف،تعر از  است  عبارت  جام  ینمونه  افراد  جامعه  عهاز  معرف  و  داشته  مشابهت  جامعه  با صفات  آنها  و    که صفات  تجانس  از  و  بوده 
نفر    217برابر با  ی . تعداد افراد مورد بررسیدبا افراد جامعه برخوردار باشند. جهت انتخاب حجم نمونه از رابطه کوکران استفاده گرد  یهمگن

برای سنجش روایی  د.انتخاب شدن  یبه عنوان نمونه آمار  یجامعه آمار  یاناز م  م و رندو  یافراد به صورت کاملاً تصادف  ین اند و اشده   یابیارز
سازه.  روایی  بین،  پیش  روایی  همزمان،  روایی  صوری،  روایی   : از  عبارتند  آنها  ترین  مهم  که  دارد  وجود  مختلفی  های  روش  پرسشنامه 

یی سازه )همگرا( استفاده شده است. برای بررسی روایی  ادرپژوهش حاضر برای بررسی روایی پرسشنامه از روایی صوری یا محتوایی و رو
خراج شده از پژوهش های معتبر گذشته و با ارجاع به منابع مربوطه، در  صوری در پرسشنامه پژوهش، سوالات با توجه به مولفه های است

د. پس از بررسی و ارزشیابی پرسشنامه ها توسط  ناختیار تعدادی از اساتید مدیریت قرار گرفت تا در رابطه با روایی پرسشنامه اظهار نظر نمای
جهت تعیین روایی پرسشنامه بعد از طراحی، در  اساتید و صاحبنظران و انجام اصلاحات جزئی، روایی صوری پرسشنامه ها تائید شد. بنابراین  

سیگمای شم  10اختیار   از طریق  پرسشنامه  روایی  میزان  و  گرفت  قرار  و صاحبنظران  استادان  از  مقیاس  انفر  برای کل  است.    0.87رشی 
همچنین به منظور تایید متجانس بودن سوالات ابعاد متفاوت از نظر محتوا، تحلیلی عاملی تاییدی روی این مقیاس انجام شد. مقادیر بدست  
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 پرسش های پژوهش . تدوین 1

 ها . گردآوری داده2

 ( ایکتابخانه )مصاحبه، مشاهده و مطالعات

 ها . کدگذاری داده 3

 کدگذاری انتخابی  کدگذاری محوری  کدگذاری باز 

 ها. تفسیر یافته4

 ری . نگارش و تدوین تئو 5

شد که مقدار آن،    آمده نشان دهنده مناسب بودن شاخص برازش است. به منظور بررسی پایایی پرسشنامه، از روش آلفای کرونباخ استفاده
     تعیین شد. 0.90

به منظور شناسایی  ر ،پدیده ها،راهبرد و وش تجزیه و تحلیل داه ها در بخش کیفی در تحقیق حاضر  ،علی  عوامل زمینه ای ،مداخله ای 

(از روش    جانشین پروری  پیامدهای تئوری  بنیاد )گراندد  تعیین میزان بخش کمی   و در     نظریه داده  روابط  عوامل     جهت روایی مدل و 

 . شناسایی شده ازتحلیل عاملی تائیدی و  مدل معادلات ساختاری استفاده شده است

 تجزیه و تحلیل بخش کیفی تحقیق :   -الف 
،علی ،پدیده ها،راهبرد و    عوامل زمینه ای ،مداخله ایدر این پژوهش به منظور شناسایی  تئوری داده بنیاد یک روش پژوهش کیفی است.

از روش داده بنیاد استفاده خواهد شد. تئوری داده بنیاد با طرح سوال و یا سوالات پژوهش آغاز میشود. این روش    نشین پروریجا  پیامدهای

تدوین فرضیه بر اساس  آزمون گذاشتن وجود نداشته باشد. بنابراین، در این روش به  زمانی استفاده می شود که نظریه قابل اعتنایی برای به  

پردازد و برای یافتن پاسخ آن ها گام در  شود، بلکه پژوهشگر به طرح سوال و یا سوالات پژوهش میای موجود پرداخته نمیهنظریه یا نظریه

ددی مانند مصاحبه،  های متعتواند به روش ها مینظریه بپردازد. گردآوری داده  های واقعی به ارائه گذارد تا بر اساس دادهمیدان پژوهش می

ای یابد که پژوهشگر اطمینان حاصل کند که ادامه کار چیز تازهها تا زمانی ادامه میاد صورت گیرد. کار گردآوری دادهمشاهده و بررسی اسن

روبرو  های آن  که از نشانه ها را تا رسیدن به نقطه اشباع ادامه دهد  ست گردآوری دادهافزاید. بنابراین، پژوهشگر ناگزیر ا های او نمی به دانسته

 است.  تکراری هایدادهشدن با 

 

 

 

 
                                                      مراحل روش نظریه داده بنیاد  . 2شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ویدادها ،حوادث و  بار معنایی ردر این روش سه رکن اصلی مفاهیم ،مقوله و قضیه مطرح است . مفاهیم عبارتند از اختصاص عنوان بر اساس 

ها نسبت به آنچه مفاهیم بیان می کنند تجریدی تر و در سطح بالاتر قرار دارند. به عبارت دیگر با ترکیب چند مفهوم یک رخدادها . مقوله  

بین    مفاهیم آن و  مقوله یا طبقه شکل می گیرد و قضیه در واقع همان شکل گیری فرآیند مقایسه ای جهت برقراری رابطه بین مقوله و 

ساس مدل کیفی پژوهش از سه شیوه کدگذاری باز و کد گذاری محوری و کدگذاری انتخابی )گزینشی( برای  برا  مقوله های معین می باشد .

مصاحبه  آمد. در ابتدا فایل صوتی  خواهد  تحلیل داده ها استفاده خواهد شد. فرایند کدگذاری داده ها در جریان گردآوری داده ها به اجرا در

درهای ض متن  به صورت  شده  کد  بناآمد.خواهدبط   . است  انتخابی  و  ،محوری  باز  گذاری  نوع کد  سه  شامل  بنیاد  داده  نظریه  روش  براین 

 گذاری داده ها )یافتن مفاهیم در داده ها ( در سه مرحله انجام می گیرد: 

 کدگذاری انتخابی و  کدگذاری محوری  کدگذاری باز

 
 )گزینشی(  کدگذاری انتخابیو  کدگذاری محوری  کدگذاری بازنتایج 
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 دهای اولیه )خلاصه شده( ک مفاهیم  مقوله نظری )شرایط(  کد

 

 

 

 

 

 

 عوامل علی 

سنجش مسئولیت  انسانیت
 پذیری 

 ایجاد تعهد 

 تعهد

 
 

 مدیریت استعداد

 
شناسایی و سنجش افراد  

 مستعد 

 عملکردفردی ارزیابی

 ارزیابی استعداد فرد 

 تعیین الگوی شایستگی 

 
 انتخاب افراد مستعد

 یت نمودن افراد دارای قابل مشخص

 جایگزینی افراد دارای قابلیت

 ارزیابی افراد منتخب 

 خلا پرورشی پر کردن 

 
 محیط سازمانی 

 
 ارزیابی محیط 

 برنامه ارزیابی 

 کارفعلی ارزیابی 
 کارآئی ارزیابی

 هوشمندی استراتژیک 

 

 

 

 

 

 

 استراتژی های سازمان

 
 

 
 
 
 
 یستماستقرار س

 یریت منابع انسانی مد

 
 
 

 
گزینش افراد مبتنی بر  

 شایسته سالاری

 استعداد با افراد شناسایی 

 شایستگی های شناسایی

 شایستگی شکاف تحلیل 

 استعداد خزانه ایجاد

 توسعه فرصت طراحی شایستگی

 
تقویت و پرورش نیروی  

 انسانی 

 تربیت نیروی انسانی 

 ارکنان ازی مستمر کتوانمند س

 تیم جانشینانتهیه 

 مهارت موجودی ارزیابی 

 انتخاب شایسته براساس اهداف 

 توسعه و تقویت مدیران مستعد آینده

 
 

 مدیریت امور سازمان
 
 

 پیشرفت های فرصت شناخت  پیشرفت و ترقی

 پیشرفت فرصت های حل راه 

رنامه های بازنگری پیشرفت کار و تعیین ب
 جدید

 اطمینان پیشرفت از

 جدید وظایف بررسی  مشخص کردن نقش ها 

 زمان و وظایف تعیین

 تعیین اهداف سازمان  برنامه ریزی و ارزیابی 

 اطلاع رسانی کامل کارکنان از شاخص ها

 ارزیابی مستمر آنان

 

 نتایج 

 مشارکت  مشارکت در تغییر 
 

 ایند تغییر درگیر شدن در فر

 مظارت ر در حوزهتغیی

 مشارکت در چشم انداز جدید
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بهبود عملکرد رهبران با  
 استعداد

ارزیابی عملکرد منابع  
 انسانی 

مستند سازی و ابلاغ معیارها مبتنی بر جانشین 
 پروری 

 نشان دادن دستاورد افراد از تغییر

  ایجاد یک زبان مشترک برای تعیین معیارهایی
 مانت در سازبرای عملکرد و قابلی

 
بهبود عملکرد رهبران با  

 استعداد
 

 
 تقویت رهبران با استعداد

 ایجاد مدل خزانه استعداد 

 سازگار کردن مدل مسیر ارتقاء

 رهبری با نیازهای جانشینی سازمان 

 ارتقای سازمان 

 پایداری سازمان 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل زمینه ای

 
 سازمانیعامل 

 
 ویژگی سازمانی 

 

 اراختس

 فرهنگ سازمانی 

 خوداثربخشی

 ارزیابی طرح های توسعه فردی و گروهی

 همکاری و کارگروهی

مطلوب ارزیابی و  بهره گیری از روش های 
 سنجش عملکرد 

 
 عامل محیطی

 
 ویژگی های محیطی

 

فراهم نمودن زمینه های الزام برای ایجاد 
 ه اشاداب، فعال و مدنی در دانشگ محیط 

فراهم نمودن شرایط مناسب برای مشارکت 
 منابع انسانی در طرح های نوآورانه 

 آگاهی محیطی

 
 

 عامل فردی 

 انعطاف پذیری ویژگی های فردی 

 مسئولیت پذیری 

 ثبات هیجانی و تسلط برخود 

 
 اصول مذاکره 

 ارتباط کلامی موثر

 ی مداری مشتر

 ذاکرهممتقاعد سازی و 

شنود موثر و همدلی مهارت فردی که شامل  
مهارت و توانایی فردی ، انگیزش و ویژگی  

 های شخصیتی

 

 

 

 

 عوامل مداخله گر 

 تفکر تحلیلی تفکر محوری محدودیت فردی 

 تفکر استراتژیک

 
 
 

 ویژگی های انسانی 

 
 ویژگی های انسانی 

 

 رتهای حرفه ایتجزیه و مها

 صص دانش و تخ

 ت و تصمصم گیری قضاو

 رشد حرفه ای و رشد شخصی 

 داشتن روحیه کار تیمی

 خلاقیت و نوآوری 
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 مصاحبه( مدل مفهومی تحقیق ) از . 3شکل 

 

 

 آگاهی سازمانی

 قاطعیت

  محدودیت  سازمانی 
 ارزیابی مستمر سازمان

 
 
 

 برنامه ریزی و سازمان دهی

 نظارت و کنترل

 پروری ارزیابی برنامه مدیریت جانشین

 ه جانشین پروری تشکیل کمیت

 تحول گرایی  ساختار

 تیم سازی

  
 ساختار

 پرورش کارکنان 

 تفویض اختیار 

 نفوذ بر دیگران 

 حل تعارض و اختلاف 

 شرایط علی : 

 انسانیت

 دادمدیریت استع

 محیط سازمانی 

 عامل سازمانی 

  

مقوله یا پدیده  

جانشین محوری : 

 پروری

 زمینه ای : شرایط 

 عامل  سازمانی 

 عامل فردی 

 عامل محیطی 

 راهبرد 

ستم  سیاستقرار

 منابع انسانی مدیریت 

 سازمان امور  مدیریت 

 :پیامد 
بهبود عملکردرهبران با  

 استعداد

 مشارکت در تغییر

     

 شرایط مداخله گر : 

 محدودیت  فردی 

 محدودیت  سازمانی 
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 یه و تحلیل بخش کمی تحقیق :تجز  -ب
هدف از تحلیل داده ها ،بررسی مدل پیشنهادی تحقیق در شکل مدل تحلیل مسیر و آزمون روابط و ارتباطات پیش بینی شده در مدل است  

های آماری   است . سایر آزمون   یدی و مدل معادلات ساختاری استفاده شده. بریا تجزیه و تحلیل علی مدل ارائه شده از تحلیل عاملی نائ
ستفاده ا  SMART PLSو   SPSSتناسب تحقیق مورد استفاده قرار گرفته است . برای پردازش داده ها نیز از نرم افزار  همون فراوانی به  

 . شده است
 ی آماری شناختی نمونههـای جمعیـتویژگی

 ی آماری شناختی نمونهـتهـای جمعیویژگی . 2جدول 

 درصد فراوانی ی فراوان گروه شناختی متغیر جمعیت  

 2۶.7 58 سال  40تا  30 سن

 48.4 105 سال  50تا  40

 24.9 54 سال 50بالای 

 33.3 72 مرد جنسیت  

 ۶۶.7 144 زن

 70.4 150 فوق لیسانس میزان تحصیلات

 29.۶ ۶3 دکتری و بالاتر

 23.5 50 سال  10تا  5بین  سابقه کار 

 41.3 88 سال  20تا  10بین 

 35.2 75 لاتر سال و با 20

 100 217 کل

 رنف یاسم-لموگروف و آزمون کنتیجه  . 3جدول 

 سطح معناداری مقدار آزمون  متغیر

 0.257 0.117 ی پرور نیجانش یعوامل علّ

 0.408 0.152 یپرور نیجانش یانهیزم  عوامل

 0.307 0.135 یپرور  نیگر جانش مداخله عوامل

 0.۶15 0.100 ی محور یها ده یپد

 0.879 0.173 یپرور  نیانشج یراهبردها

 0.592 0.1۶1 یپرور نیجانش یامدهایپ

لذا فرض صفر و برهان به    استفاده شد.   رنفیاسم-وابسته، از آزمون کولموگروف  ریمتغ  ینرمال بودن داده ها  ی بررس رایدر پژوهش حاضر، ب
 یحاصل از نرم افزار آمار  یخروجنیست.نرمال  داده ها ع  ، توزیبرهانت. فرض  نرمال اس،  هایتوزیع داده،  فرض صفر ند:فرم زیر ارائه می گرد 

دهد که    ینشان مامدهایراهبردها و پ  ،یمحور  دهیپد  ،یامداخله   طی شرا  ،یانه یزم  ط یشرا  ،یعلّ  طیشرایرهایمتغ  یع در خصوص نرمال بودن توز
         . اشندبیبرخوردار م ینرمال یعشده و داده ها از توز یرفتهصفر پذ درصد، فرض 5 یدر سطح معنادار

 پژوهش ای هه یافت 
ی کلی شامل »بررسـی بـرازش و در دو مرحله Smart PLSافزار در این پژوهش به منظور آزمون مدل مفهومی پژهش، با استفاده از نرم

 یروش مدلسـاز با یاتحل آزمون فرضمرامدل نیز خود دارای سه مرحله است:   پذیرد. بررسی برازشمدل« و »آزمون فرضیات« صورت می
 در جدول زیر ارائه شده است. Smart PLS( با استفاده از نرم افزار SEM) یمعادلات ساختار
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 Smart PLSبا استفاده از نرم افزار   (SEMروش مدلسازی معادلات ساختاری )مراحل آزمون فرضیات با  . 4جدول 

 معیار ارزیابی مرحله

 ایایی ترکیبی پ ها: ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ ویی شاخصپایا گیری یاندازههامدل بررسی برازش مدل

 AVE: روایی همگرا

 لاکربارعاملی متقابل، فورنل و :  روایی واگرا

 (T-valuesضرایب معناداری )مقادیر  مدل ساختاری 

 2Rمعیار

 2Qمعیار 

 GOFمعیار  ل کلی مد

 ها مربوط به فرضیه (T-values)مقادیر  ضرایب معناداریسی برر - ها آزمون فرضیه

 AVEمقادیر ضریب آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و  . 5دول ج

 AVE پایایی ترکیبی  ضریب آلفای کرونباخ  متغیر

 0.586 0.813 0.778 ی علّ طیشرا

 0.535 0.903 0.886 ی انه یزم  طیشرا

 0.495 0.910 0.894 یامداخله  طیاشر

 0.507 0.813 0.744 یمحور ده یپد

 0.514 0.918 0.906 راهبردها

 0.724 0.873 0.832 امدها یپ

 مدل  یواگرا ییروا . 6جدول 

 امدها یپ راهبردها یمحور ده یپد یامداخله  طیشرا ی انه یزم  طیشرا ی علّ طیشرا 

      0.765 ی علّ طیشرا

     0.732 0.665 ی انه یزم  طیشرا

    0.703 0.579 0.621 یامداخله  طیشرا

   0.712 0.625 0.583 0.644 یمحور ده یپد

  0.717 0.610 0.618 0.640 0.614 راهبردها

 0.851 0.582 0.641 0.567 0.595 0.636 امدها یپ
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 tآماره  در حالت ضرایب معناداری یقتحقیمدل مدل معادلات ساختار . 1لشک

 ل مد یوابسته یرمتغQ2و  R2مقدار: 7جدول 

 2Qمقدار  2Rمقدار  تهمتغیرهای وابس

 0.582 0.۶82 یمحور ده یپد

 0.389 0.971 راهبردها

 0.518 0.844 امدها یپ

ی ر وابسـتهتنها بـرای متغیـ2Rگذارد. معیار ی تاثیری است که یک متغیر مستقل بر یک متغیر وابسته مینشان دهنده  2R: معیار  2Rمعیار  
ی مدل بیشتر باشد، نشان مربوط به متغیر وابسته 2Rدار این معیار صفر است. هرچه مقدار متغیر مستقل، مقشود و در مورد مدل محاسبه می

شـود، طـور کـه مشـاهده مـیدهد همانمتغیرهای وابسته تحقیق را نشان می 2R، مقدار 7جدول (. 1998) 1از برازش بهتر مدل است. چین
قـوی   2R(، دارای مقـدار  1998بنـدی چـین )می باشد که طبق دسته  .8440و پیامدها    710.9، راهبردها  20.۶8پدیده محوری     2Rدیر  مقا

 است.
بینی کـردن اسـت. معیـار غالـب بـرای رابطـه پـیش بـین : روش دیگر برای ارزیابی مدل ساختاری، بررسی توانایی مدل در پیش2Qمعیار  

ی مـدل کـه در آمده بـرای متغیرهـای وابسـته به دست 2Qمقدار با توجه به (  1975)  2ه توسط استون و گیزراست. این معیار ک2Qشاخص
 بینی مدل برای متغیرهای وابسته در سطح قوی قرار دارد.نشان داده شده، مشخص است که قدرت پیش ۶جدول

 مدل  یوابسته یرهایمتغR2و یاشتراک  یرمقاد . 8جدول 

 اشتراکی مقادیر 2Rمقدار  متغیر

 0.586 - ی علّ طیشرا

 0.535 - ی انه یزم  طیشرا

 0.495 - یامداخله  طیشرا

 0.507 0.۶82 یمحور ده یپد

 0.514 0.971 راهبردها

 0.724 0.844 امدها یپ

 0.5۶0 0.832 میانگین 

 مدل مفهومی پژوهش  یمعنادار یبضرو   یبار عاملمقادیر  . 9جدول 

ریت  ض بارعاملی  وابستهمتغیرهای  مستقل متغیرهای  ردیف

 معناداری 

جهت  

 رابطه 

 نتیجه

پدیده محوری   پروریعلّی جانشین عوامل 1
 پروری جانشین

 رفتهیپذ + 33.025 0.82۶
 شودیم

 رفتهیپذ + 1۶.884 0.82۶ پروری راهبردهای جانشین پروری ای جانشینعوامل زمینه  2
 شودیم

 رفتهیپذ + 3.858 0.۶20 پروری ینراهبردهای جانش پروری پدیده محوری جانشین 3
 شودیم

گر  عوامل مداخله 4
 پروری جانشین

 رفتهیپذ + 7.715 0.۶97 پروری راهبردهای جانشین
 شودیم

 
1Chin 
2Stone & Geisser 
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 رفتهیپذ + 74.215 0.919 پروری پیامدهای جانشین پروری راهبردهای جانشین 5
 شودیم

لی و ضریب معنـاداری از بار عام"ر پدیده محوری تاثیرگذار است.بجانشین پروری   عوامل علّی"مبنی بر این که    اولبه منظور ارزیابی سوال  
کـه  دیرسـ  جـهینت  نیـبه ا  توانیم  هیفرض  نیمربوط به ا  ریمس  بیبا توجه به ضربه دست آمده از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد.  

واحـد  1 زانیـبه مپروریعوامل علّی جانشیناگر   یعنی.  دباز اثر داروریپرپدیده محوری جانشینبر    0.82۶  زانیبه م  پروریعوامل علّی جانشین
 اریبسـ تیـفیاز ک زین یعامل ی. بارهاابدییم شیواحد افزا 0.82۶ زانیبه مپروریپدیده محوری جانشیندرصد مقدار   95احتمال  به    ابد،یشیافزا

رابطـه  tیادارمعن بیمقدار ضر گر،یباشند. از سوب د یا مدرصد را دار 5ز ا شتریب یسازه خود برخوردارند چرا که آنها مقدار نییدر تب  یمناسب
است  شتریب 1.9۶شده که از  33.025درصد برابر با    95  نانیدر سطح اطمپروریپدیده محوری جانشینو  پرورییعوامل علّی جانشینرهایمتغ  نیب

 است.روریپمحوری جانشین پدیدهبر پروریعوامل علّی جانشینبودن  داریاز معن یمورد حاک نیو ا

ای جانشین پروری بر راهبردهـای آن تاثیرگـذار اسـت. از بـار عـاملی و ضـریب عوامل زمینه"بر این که    مبنی  دوم  سوالبه منظور ارزیابی  
 جـهینت نیـابـه  تـوانیم هیفرض نیمربوط به ا  ریمس  بیبا توجه به ضرمعناداری به دست آمده از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد.  

 پروریای جانشـینعوامل زمینهاگر  یعنیباز اثر دارد.  پروریینراهبردهای جانشبر   0.82۶  زانیبه م  پروریای جانشینعوامل زمینهکه    دیرس
 زین یعامل ی. بارهاابدییم شیواحد افزا 0.82۶  زانیبه م  پروریراهبردهای جانشیندرصد مقدار  95احتمال  به   ابد،ی  شیواحد افزا 1  زانیبه م
 بیمقـدار ضـر گر،یباشند. از سوب د یدرصد را دارا م 5از  شتریب یخوردارند چرا که آنها مقدارسازه خود بر نییدر تب یمناسب اریبس تیفیکاز  

 1۶.884درصـد برابـر بـا  95 نـانیدر سطح اطم پروریراهبردهای جانشینو  پروریای جانشینی عوامل زمینهرهایمتغ  نیرابطه ب  tیمعنادار
 است. پروریراهبردهای جانشینبر  پروریای جانشینعوامل زمینهبودن  داریاز معن یمورد حاک نیاست و ا شتریب 1.9۶شده که از 

از بـار عـاملی و ضـریب  اسـت. رگـذاریتأثراهبردهـای آن بـر پدیده محوری جانشین پروری "مبنی بر این که    سوم  سوالبه منظور ارزیابی  
 جـهینت نیـبـه ا تـوانیم هیفرض نیمربوط به ا  ریمس  بیضر  با توجه بهمعادلات ساختاری استفاده شد.    آمده از مدلسازیمعناداری به دست  

بـه  پروریجانشینپدیده محوری اگر  یعنیباز اثر دارد.  پروریراهبردهای جانشینبر  0.۶20 زانیبه م پروریپدیده محوری جانشینکه    دیرس
از  زیـن یعـامل ی. بارهاابدییم شیواحد افزا 0.۶20 نزایبه م پروریراهبردهای جانشینصد مقدار در  95احتمال  ه  ب  ابد،یشیواحد افزا  1  زانیم
 بیمقـدار ضـر ر،گـیباشند. از سـوب د یدرصد را دارا م 5از  شتریب یسازه خود برخوردارند چرا که آنها مقدار  نییدر تب  یمناسب  اریبس  تیفیک

شده که   3.858درصد برابر با    95  نانیطح اطمدر س  پروریراهبردهای جانشینو    پروریشینپدیده محوری جانیرهایمتغ  نیرابطه ب  tیمعنادار
 است. پروریراهبردهای جانشینبر  پروریپدیده محوری جانشینبودن  داریاز معن یمورد حاک نیاست و ا شتریب 1.9۶از 

ار عـاملی و ضـریب از بـ است. رگذاریتأثراهبردهای آن بر وری  گر جانشین پرلهعوامل مداخ"مبنی بر این که    چهارم  سوالبه منظور ارزیابی  
 جـهینت نیـبـه ا تـوانیم هیفرض نیمربوط به ا  ریمس  بیبا توجه به ضرمعناداری به دست آمده از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد.  

گر مداخلـهعوامـل اگـر  یعنـیز اثـر دارد. بـا پروریجانشـینراهبردهـای بـر   0.۶97  زانیـبـه م  پروریگر جانشـینعوامل مداخلـهکه    دیرس
. ابـدییم  شیواحـد افـزا  0.۶97  زانیـبه م  پروریراهبردهای جانشیندرصد مقدار    95احتمال  به    ابد،یشیواحد افزا  1  زانیبه م  پرورینشینجا

از سـوب باشـند.  یدرصد را دارا مـ 5ز ا شتریب  یمقدار  سازه خود برخوردارند چرا که آنها  نییدر تب  یمناسب  اریبس  تیفیاز ک  زین  یعامل  یبارها
درصـد  95 نـانیدر سطح اطم پروریراهبردهای جانشینو    پروریگر جانشینیعوامل مداخلهرهایمتغ  نیرابطه ب  tیمعنادار  بیمقدار ضر  گر،ید

 پروریراهبردهای جانشینبر  یپرورگر جانشینعوامل مداخلهبودن  داریاز معن  یمورد حاک  نیاست و ا  شتریب  1.9۶شده که از    7.715برابر با  
 است.

از بار عاملی و ضریب معنـاداری   است.  رگذاریتأثپیامدهای آن    برراهبردهای جانشین پروری  "مبنی بر این که    پنجم  سوالور ارزیابی  به منظ
کـه  دیرسـ  جـهینت  نیـبه ا  توانیم  هیفرض  نیمربوط به ا  ریمس  بیبا توجه به ضربه دست آمده از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد.  

واحـد   1  زانیـبـه م  پروریجانشینراهبردهای  اگر    یعنیباز اثر دارد.    پروریپیامدهای جانشینبر    0.919  زانیبه م  پروریراهبردهای جانشین
 اریبسـ تیـفیاز ک زیـن یعـامل یبارها .ابدییم شیواحد افزا  0.919  زانیبه م  پروریپیامدهای جانشیندرصد مقدار    95احتمال  به    ابد،یشیافزا

رابطـه  tیمعنادار بیمقدار ضر ،گریباشند. از سوب د یدرصد را دارا م 5از  شتریب یخود برخوردارند چرا که آنها مقدارسازه  نییدر تب  یمناسب
است  شتریب  1.9۶شده که از    74.215درصد برابر با    95  نانیدر سطح اطم  پروریپیامدهای جانشینو    پرورییراهبردهای جانشینرهایمتغ  نیب

 است.  پروریپیامدهای جانشینبر  پروریراهبردهای جانشینبودن  اردیاز معن یمورد حاک نیو ا
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  یریگ جهیحث و نتب

 دهد  ینشان م  جینتا، پرداخته شد. در بخش کمی، پس از بررسی سوالات جمعیت شناختی افراد، به ارزیابی پاسخ افراد به سوالات پرسشنامه 

با    "حل تعارض و اختلاف"با عبارت    39  هیو گو  نیانگی م  نی، کمتر2.3۶9رابر با  ب  نیانگیبا م  "یتگیشاس  یالگو  نییتع"ت  با عبار  9  هیکه گو
الکین    -مایر  -در این تحقیق بر مبنای آزمون کفایت نمونه برداری کیزر.درا به خود اختصاص دهن  نیانگیم  نیشتری، ب4.747برابر با    نیانگیم

  ،یپرور  نیگر جانشعوامل مداخله  ،یپرور  نیجانش  یانهیعوامل زم  ،یپرور  نیجانش  یعوامل علّ  تحقیق یعنی  خصوص متغیرهای اصلیدر  
پ  یپرور  نیجانش  یراهبردها  ،یمحور  یها  دهیپد های ی،  پرور  نیجانش  یامدها ی و  گویه  از  استفاده  در  وافی  اعتبار  و  کافی  برازندگی  از 

کفایت   همچنین  و  محتواموردنظر  برداری  باشند.  نمونه  می  برخوردار  تحقیق  ئی،  این  خصوص  در  در  بارتلت،  کرویت  آزمون  مبنای  بر 
 ، یمحور یها  دهیپد ،یپرور  نیگر جانشعوامل مداخله ،یپرور نیجانش  یانهیعوامل زم ،یپرور نیجانش  یمتغیرهای اصلی تحقیق عوامل علّ

ناداری قابل قبول قرار  دار تقریبی مجذور کای اسکوئر در سطح معکه بر مبنای مقی  رپرو  نیجانش  یامدها یو پ  یپرور  نیجانش  یراهبردها
گویه  همبستگی  ماتریس  در  کفایت لازم  از  اند،  سازهگرفته  اعتبار  احراز  و  تحقیق  اصلی  متغیرهای  ساختار  در  مربوطه  پرسشنامه  های  ای 

بنابراین گویه های  تحقیق در جامعه آماری، برخوردار می بالائی در ای  با یکدیگر همپوشانی و همبستگی ریشهمندرج در هر عامل  باشند. 
ننده و یا زائد نیز در ساختار متغیرهای اصلی تحقیق، به هیچ وجه  های متمایزکسنجش متغیرهای اصلی تحقیق دارند و در عین حال گویه

  و استفاده   مختلف  یهابا تعداد عامل   یاکتشاف  یعامل  یلمناسب و هماهنگ، تحل  یهابه منظور استخراج عامل   گردد.ملاحظه و مشاهده نمی 
نهایدبار اجرا گرد  ینچند  یماکس،چرخش واراز   بنابرا  یشتریب  کفایت  از  یلعام  ششمشخص شد که راه حل    یت. در    ین،برخوردار است. 
را عامل    سهم  یشترینب  ین،ب   ینکردند. در ا  یینرا تب  یرهاکل متغ  یانسدرصد وار  54.487  عامل در مجموع  ششپژوهش تحت    یرهایمتغ

به منظور   یاکتشاف  یعامل  یلدر تحل.  به خود اختصاص دادند  یانسدرصد وار  3.5۶۶  با  ششمرا عامل    سهمین  درصد و کمتر  29.853  اول با
اصلی تقسیم  متغیر ۶گویه در قالب  8۶بنابراین،  بهره گرفته شد. یماکس آنها از روش چرخش ور یاستخراج عامل ها و نام گذار یساده ساز

از:  بندی   این شش دسته عبارتند  علّ  (1می شوند که  گر  مداخله  عوامل(  3ی،  پرور  نیجانش  یانهیزم  عوامل(  2ی،  پرور  نیجانش  یعوامل 
 ی. پرور نیجانش یامدهایپ( ۶ی و پرور نیجانش یراهبردها( 5ی، محور  یها دهیپد( 4ی، پرور نیجانش

 یابیـارزی، کـار فعلـ یابیـارز، دتعهـ جـادیاعبارتنـد از  "یپرور نیجانش یعوامل علّ" ه عنوانعامل ب  12در بخش کیفی نشان داده شد که  
نمـودن  مشـخصی، تگیشاسـ یالگو  نییتع،  تعهد،  برنامه  یابیارزی،  خلأ پرورش  پرکردن،  استعداد فرد  یابیارزی،  کارآئ  یابیارزی،  عملکرد فرد

 "یپـرور نیجانشـ یانـهیزم عوامـل". شاخص های مولفـه اصـلی  خبافراد منت  یابیارزو    تیقابل  یافراد دارا  ینیگزیجا،  تیقابل  یافراد دارا
 شـنودی، و کـارگروه یهمکـار،  مؤثر  یکلام  ارتباط،  و تسلط بر خود  یجانیه  ثباتی،  ریپذتیمسئولی،  ریپذانعطافی،  خوداثربخشعبارتند از  

 یژگـیو و  زشیـ،انگ  یفرد  ییمهارت و تواناکه شامل    یفرد  ارتمه ی،  طیمح  یآگاه،  و مذاکره  یمتقاعدسازی،  مداریمشتری،  مؤثر و همدل
 یهانـهینمـودن زم فـراهم، افراد شود ییکه سبب شناسا  یندیفرآ عواملی، شامل ساختارو فرهنگ سازمان  یسازمان  املعوی،  تیشخص  یها

، نوآورانـه  یر طرحهـاد  یکت منـابع انسـانمشار  یمناسب برا  طینمودن شرا  فراهم،  در دانشگاه  یشاداب، فعال و مدن  طیمح  جادیا  یالزم برا

 عوامـل". شاخص های مولفه اصـلی  و سنجش عملکرد  یابیمطلوب ارز  یاز روشها  یریگ  بهرهی و  و گروه  یفرد  سعهتو  یطرح ها  یابیارز

و  دانـشی، احرفـه یو مهارتهـا تجربـهی، سـازمان یآگـاهی، پـرور نیجانشـ تیریبرنامه مد  یابیارزعبارتند از    "یپرور  نیمداخله گر جانش
، تیـقاطع، تعـارض و اخـتلاف حـل، گـرانیبر د نفوذی، لیتحل تفکری، و نواور  تیخلاق،  کیاستراتژ  تفکری،  ریگمیو تصم  قضاوت  ،تخصص

 توجـهی، پرور  نیجانش  تهیکم  لیتشک،  و کنترل  نظارتی،  و سازمانده  یزیربرنامه،  اریاخت  ضیتفو،  کارکنان  پرورشی،  ساز-میتیی،  گراتحول
. شـاخص هـای نیافراد در انتخاب جانش یاستعدادها ییشناسای و میکار ت هیروح داشتنی، و رشد شخص یفه احر رشدی، سالار تهسیبه شا

در حوزه منابع  یهای آموزش عالو استراتژی  اهدافی،  ت آموزش عالیچشم انداز آینده و مأمورعبارتند از    "یمحور  یها  دهیپد"مولفه اصلی  
و  ریزی مسیر شـغلیو برنامه مدیریت،  شغل  حوزةو    آن  و ساختار  یآموزش عال  حوزة،  ظام جانشینیمنابع انسانی در ناستراتژی    حوزه،  انسانی

، افـراد بـا اسـتعداد  ییشناسـاعبارتنـد از    "یپـرور  نیجانشـ  یراهبردها"ی. شاخص های مولفه اصلی  پرور  نیو نظارت طرح جانش  مدیریت
 ییشناسـا،  و زمـان  فیاوظـ  نییتع  ،دیجد  فیوظا  یبررس،  شرفتیاز پ  نانیاطم،  شرفتیپ  فرصت  یحل ها  راه،  شرفتیپ  یفرصت ها  شناخت

و  توسـعه، مهـارت یموجـود  یابیـارز،  خزانه استعداد  جادیای،  ستگیفرصت توسعه شا  یطراحی،  ستگیشکاف شا  لیتحل،  هیاول  یهایستگیشا
 لاعاط،  براساس اهداف  ستهیشا  انتخاب،  ازماناهداف س  نییتع،  دیجد  یبرنامه ها  نییکار و تع  شرفتیپ  یبازنگر،  ندهیمستعد آ  رانیمد  تیتقو

. شـاخص مسـتمر آنـان  یابیارزو    نانیجانش  میت  هیته ،  مستمر کارکنان  یتوانمندسازی،  انسان  یروین  تیترب،  کامل کارکنان از شاخصها  یرسان

 یازهـایبـا ن یارتقـاء رهبـر ریکـردن مـدل مسـ ازگارس، مدل خزانه استعداد جادیاعبارتند از    "یپرور  نیجانش  یامدهایپ"های مولفه اصلی  
بـر  یمبتنـ ارهایو ابلاغ مع یمستندساز، در سازمان تیعملکرد و قابل یبرا ییارهایمع نییتع یزبان مشترک برا  کی  جادیا،  زمانسا  ینیجانش
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بـا . رییـد افـراد از تغدادن دسـتاور نشـان و دیدر چشم انداز جد مشارکت، رییتغ  ندیشدن در فرا  ریدرگ،  در حوزه نظارت  رییتغی،  پرور  نیجانش
پژوهش، شامل مولفه ها و شاخص ها  نیا یارائه شده مدل مفهوم یو انتخاب یباز، محور یانجام شده در کدها یجمع بند  یابیو ارز  یبررس

 گردد: یارائه م ریبه فرم ز
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 لیعاآموزش  ری دپرور  نیجانش یبرا یشنهادیپ یالگو 
در  یعنصر اصـل یمنابع انسان م،یمورد نظر سازمان بدان تیبه رسالت و مامور  افتنی  سازمان را رشد ، بقا و دست  یهاتیفعال  یاگر هدف اصل

 نیـا یرشد و ترق یخود داشته و برا یعامل انسان یبر رو یعیوس یزیبرنامه ر دیسازمان ها با نیباشد. بنابرا  یهدف م  نیبه ا  دنیجهت رس
 یباشد سازمان هـا بـرا یو تحول م ریسازمان دائما در حال تغ رامونیپ طیمح نکهیا لیانجام دهند. بدل یمیعظ یذارگ  هیسرما  یدیل کلعام
 یمناسب بـرا یا نهیگز یپرور نیجانش  ندیداشته باشند که فرا  کیبلند مدت و استراتژ  یآمادگ  دیبا  راتیتغ  نیو پاسخ متناسب به ا  ییارویرو
است.   یپرور  نیجانش  نهیبحران در زم  یدچار نوع  ،عالیآموزش  است که    نیدر پژوهش حاضر ا  یادیبنشود. فرض  یسوب ممقصود مح  نیا

 دیـاست کـه چـه با نیاست، پرسش اآموزش عالیرانیصورت گرفته با مد یفرض که بر گرفته و احصاء شده از مصاحبه ها  نیا  ادیحال، بر بن
فرض  ن،یشود. بنابرا یم  دهید  ینها به نوعآ ادیبن حیمقوله ها و تشر شتریآن در ب  یاست که ردپا یه امقول  یپرورنیشکرد؟ ساختار مدرن جان

بـه  یابیدسـت یبـرا یپـرور نینظـام جانشـ کیـبـه  ازیاست که ن نیا ،آموزش عالیدر  یپرور  نیجامع جانش  یو الگو  ینظر  اگرامید  هیاول
که چگونه  میامر باش نیا به دنبال دیمهم، اثبات شد، با نیضرورت ادارد. اکنون که   ضرورت  یو اهداف سازمان  یازمانکلان س  یاندازهاچشم

 نمود.  ییرا اجراآموزش عالیدر  یپرورنینظام جانش دیبا
ی، عملکـرد فـرد  یابیـارزی،  کـار فعلـ  یابیارز،  دتعه   جادیاعامل زیر به عنوان عوامل علی شناخته شدند:    12نتایج این مطالعه نشان داد که  

، تیقابل ینمودن افراد دارا مشخصی، تگیشاس یالگو نییتع، تعهد،  برنامه یابیارز  ی،خلأ پرورش پرکردن، استعداد فرد یابیرزای، کارآئ  یابیرزا
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ی، خوداثربخشـای شـناخته شـدند:  عنـوان عوامـل زمینـه. شناخته شدند. عامل زیر بـه  افراد منتخب  یابیارزو    تیقابل  یافراد دارا  ینیگزیجا
ی، مـؤثر و همـدل شـنودی، و کـارگروه یهمکـار، مـؤثر یکلامـ بـاطارت، و تسـلط بـر خـود یجـانیه ثباتی، ریپذتیمسئولی،  ریپذفانعطا
ی، تیشخصـ یهـا یژگیو و زشی،انگ یفرد ییکه شامل مهارت و توانا یفرد مهارتی، طیمح یآگاه، و مذاکره یمتقاعدسازی،  مداریمشتر

 جـادیا  یالزم بـرا  یها  نهینمودن زم  مفراه،  افراد شود  ییکه سبب شناسا   یندیرآف  عواملی،  سازمانشامل ساختارو فرهنگ    یسازمان  عوامل
 یطـرح هـا یابیارز، نوآورانه یهادر طرح یمشارکت منابع انسان یمناسب برا طینمودن شرا فراهم، در دانشگاه  یشاداب، فعال و مدن  طیمح

ر بـه عنـوان عوامـل عامل زیـ 22به دست آمده، نتایج  .عملکرد و سنجش یابیب ارزمطلو یهااز روش یریگبهرهی و و گروه  یتوسعه فرد
و  قضـاوت، و تخصـص دانشی، احرفه یو مهارتها تجربهی، سازمان یآگاهی، پرور  نیجانش  تیریبرنامه مد  یابیارزشناخته شدند:  گر  مداخله

ی، ازس-میتیی، گراتحول، تیقاطع، رض و اختلافتعا  حل،  گرانیر دب  نفوذی،  لیتحل  تفکری،  و نواور  تیخلاق،  کیاستراتژ  تفکری،  ریگمیتصم
 رشـدی،  سالار  ستهیبه شا  توجهی،  رپرو  نیجانش  تهیکم  لیتشک،  و کنترل  نظارتی،  و سازمانده  یزیربرنامه،  اریاخت  ضیتفو،  کارکنان  پرورش
ی محور یهادهیپدل زیر به عنوان عام 7. نیاب جانشافراد در انتخ یاستعدادها ییشناسای و میکار ت هیروح داشتنی، و رشد شخص  یحرفه ا

اسـتراتژی منـابع  حوزه، در حوزه منابع انسانی یهای آموزش عالو استراتژی اهدافی، چشم انداز آینده و مأموریّت آموزش عالشدند:  شناخته  
 نیو نظارت طرح جانش ریتمدیو  مسیر شغلی ریزیو برنامه  مدیریت،  شغل  حوزة،  و ساختار آن  یآموزش عال  حوزة،  انسانی در نظام جانشینی

 راه،  شـرفتیپ  یفرصت هـا  شناخت،  افراد با استعداد  ییشناساند:  ی شناخته شدراهبردهاعامل زیر به عنوان    20دست آمده،  ی.نتایج به  پرور
کاف شـ  لیـتحل،  هیاول  یهایستگیشا  ییشناسا،  و زمان  فیوظا  نییتع،  دیجد  فیوظا  یبررس،  شرفتیاز پ  نانیاطم،  شرفتیفرصت پ  یحل ها

 یبـازنگر، نـدهیمستعد آ رانیمد  تیو تقو  توسعه،  مهارت  یموجود  یابیارز،  خزانه استعداد  جادیا  ی،ستگیفرصت توسعه شا  یطراحی،  ستگیشا
، هاکامـل کارکنـان از شاخصـ یرسـان اطلاع، براساس اهداف ستهیشا انتخاب، اهداف سازمان نییتع، دیجد  یبرنامه ها  نییکار و تع  شرفتیپ

شناخته شـدند:   امدهایپعامل زیر به عنوان    8.  مستمر آنان  یابیارزو    نانیجانش  میت  هیته ،  مستمر کارکنان  یتوانمندسازی،  انسان  یروین  تیترب
 ییارهایمع نییتع یزبان مشترک برا کیجادیا، سازمان ینیجانش یازهایبا ن یارتقاء رهبر ریکردن مدل مس سازگار، مدل خزانه استعداد  جادیا

، رییتغ ندیشدن در فرا  ریدرگ،  در حوزه نظارت  رییتغی،  پرور  نیبر جانش  یمبتن  ارهایو ابلاغ مع  یمستندساز،  در سازمان  تیقابلعملکرد و    یبرا
برای عمـل و سیاسـتگذاری اسـتقرار  چند پیشنهادیافته های این پژوهش   .رییدادن دستاورد افراد از تغ  نشانو    دیدر چشم انداز جد  مشارکت

 مدیریت در دانشگاه آزاد به همراه دارد. ام جانشین پروری نظ
نخست آنکه این پژوهش مدلی را ارائه نمود که از آن می توان به عنوان چارچوبی مفهـومی بـرای مطالعـه و سیاسـتگذاری در ایـن زمینـه 

 . ی طراحی شده است ر نظام اموزش عالندگان در مورد نظام جانشین پروری داستفاده کرد. این مدل بر اساس تجربه و درک مصاحبه شو
ت های فرهنگی داشت یعنی این که نظام جانشین پروری می تواند در دانشگاه ها استقرار یابد و جز عناصر حاکم بر توجه جدی به زیر ساخ

 نشگاه بیاید . آموزشی پیگیری شود و سپس به سطح دانظام آموزش عالی شود و این امر مهم می تواند ابتدا از طریق گروه های 
ن پروری مانند نظام ارزیابی، نظام پاسخگویی و نظام انتصابات ، ایجـاد سـاختارهای شـورایی و یجاد نظام های دیگری در کنار نظام جانشیا

 مشورتی تشکیل شود.
  .ارچوب های داخلیبررسی و تحلیل علمی مؤلفه های جانشین پروری در هر سازمان مطابق با چه 

 خطری برای مدیران فعلی ندارد. این که پرورش مدیران جانشین به هیچ وجه ی سازمان مبنی برتقویت فضای سیاس

در برنامه جانشین پروری علاوه بر برنامه آموزشی توجه به اقدامات توسعه ای از اهمیت بالایی برخوردار است بنابراین پیشـنهاد مـی گـردد 
دیران آتـی بـه توسـعه یار و واگذاری مسئولیت بخشی از کار به مـدو روش تفویض اختبرنامه سازمان نسبت به استفاده از  جهت مفید بودن  
 برنامه کمک کند. 

 مصاحبه گران بدلیل مشغله متعدد فرصت محدودی داشتند.

بـه ت کـه در این زمینه موجود اسـ (حداقل به صورت فارسی)منابع علمی بسیار کم و محدودی   :مبود منابع علمی قابل دسترس و استفادهک
به همین دلیل نیازمند استفاده از منابع لاتین می باشم که خود مشکلات دیگری   طور مستقیم به موضوع مورد مطالعه و تحقیق مربوط باشد.

 .دارد همراه به را آنها  برگردان درست متون لاتین به فارسی و یک دست کردن همچون محدودبودن زمان استفاده از اینترنت در دانشکده،

 منابع 
)  ، یو عباس  مهیفه   ، یکیال  ، یمرتض  ، یمیابراه )مورد مطالعه:    یسازمان  یپرور  نیبر جانش  یابیاستعداد  تیریمد  ری تاث  ی ررسب  "(.1397محرم 

 (. 43) 139۶بهار  ،ی اسلام تیری. مد"(یلیدانشگاه محقق اردب رانیمد
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نو  یدمجتبیس  اکبر؛ی عل  ،یدختیب  ن،یام تعال  یابیدست  یراهکارها  ی(. »بررس1391)یشرف  دیزرگر و  در دانشگاهها و مؤسسات آموزش    یبه 
 .4۶5-3:484. دوره اول، شیدر دانشگاه اسلام تیریمد. «یعال

،فصلنامه  "رانیمنابع آب ا  تی ریشرکت مد   یپرورنیجانش  یالگو  یبررس"(،  1397)  زالهیو واحد، عز  رضایعل  ،یدیخورش  یفرشته؛ نادر  ن،یام
 . 22ـ  1: 139۶زیی(، پا29یاپیپ ة)شمار 3 ة)ع(، سال نهم، شمارن یدانشگاه جامع امام حس یمنابع انسان تیریمد یهاپژوهش

صوف  ریام  ان،یلیجل سنج  ران یمد  یپرور  نیجانش"(.  1392)  رضا،یعل  ،یمنصور،  اعتبار  و  ابعاد  ناجا  فرماندهان  عامل  یو  تحلیل    یبراساس 

 . 23بهار، شماره  ،ی ، نظارت و بازرس"یدییو تا یاکتشاف

چهارچوب 1398)  ی عقوبیو    یداوود جانش  ی ابیاستعداد    یبرا  ی(  عال  یورپر  نیو  آموزش  نظام  ها  ،یدر  پژوهش  منابع    تیریمد  ی فصلنامه 
 185-1۶1، 1)ع(، شماره  نیدانشگاه جامع امام حس یانسان

دانشگاه   یمراکز و واحدها  یرؤسا  ینیگزستهیمدل شا  یطراح"(،  1397حسن و آذر، عادل )  ش،یدرو  د؛یمج  ،یضماهن  ؛یمحمدمهد  ،یدوال

پژوهش  "نور  امیپ انسان  تیری مد  یهافصلنامه  حس  یمنابع  امام  جامع  شماره  نیدانشگاه  نهم،  سال  پ  3)ع(،  پا29  یاپی)شماره   ز، یی(، 
 . 100ـ  75: 139۶

دانشگاه   یرؤسا  یها  یستگیشا  ی(، الگو1390)میعبدالرح  م،ینوه ابراه  رضا؛یعل  امنش،یمحمد؛ک  ؛یسرخاب  یدوز  یمنی  ن؛ی، غلامحس  تیرضا
 84-47: 1390و زمستان  زییسال چهارم ، شماره اول، پا ران، یا یزش عالدو فصلنامه انجمن آمو ران،یا یدولت یها

عدل  یدمشکیب  ن،یالد  نیز وز  بایفر  ، ی ،زهره؛  مقا1393،مژده)  یریو  جانش  تیوضع  سهی(،  مد  ی پرور  نیموجود  وضع  تیریو    ت یاستعدادبا 
 72ـ51: 1393، 72ره ، شما یدر آموزش عال یزیفصلنامه پژوهش و برنامه ر یمطلوب آن در نظام آموزش عال

، زمستان،   20شماره    ر،ی،  تدب"امروز در سازمانها  ازین  یپرور  نیجانش  تیریمد  "(.1391)  ن،یپور، ام  کی ن  ه،یسنجر، خسرو پور، مهد  سلاجقه،
1-7 

ناظمیسلطان رضا,  محمد  مهدی,  طلای,  حسیی ,  محمد  قونی,  علدلی,  )رضای,  طراح139۶.  تب  ی(.  سپاه د  یپرور  نیجانش  یالگو   نییو  ر 
 .24-1(, 3)9, یمنابع انسان تیریمد یها . پژوهش ی پاسداران انقلاب اسلام

 ی ا، فصلنامه پژوهش ه"یپرور  نیجانش  یساز  ادهیپ  یبرا  ییارائه راهبردها"(.  1393)  ،یمهد  ،یمانیفرزانه، نر  ، یمحسن سلطان  دیس  علامه
 . 1۶4-139، صفحه 1393 زیی، پا3، شماره  ۶دوره  ،یمنابع انسان تیریمد

ذاکریه یفق الحسن,  ابو  )ی,  محمد.  آس1393,  جانش   یشناس  بی(.  خظرانیا  یدولت  یهادرسازمان  رانیمد   یپرور  نیاستقرار   یگذاریمش. 
 .24-15(, 1393و زمستان  زییپا 1۶و  15 ی اپی)پ2)شماره 5, تیریدر مد یعموم

آر  یقل و    ،یطهماسب  ن،یپور،  ابراه  یجواهررضا  شناسا  تیریمد"(.  1391)  م،یزاده،  بند   ییاستعدادها:  رتبه  و    یو  جذب  بر  موثر  عوامل 

  5-2۶، 17، شماره 5دوره  ،یفرهنگ سازمان تیریمجله مد "یعلم ینگهداشت استعدادها

در   یپرور  نینظام جانش  تی عوامل اثربخش بر موفق  یو رتبه بند  ییشناسا"(.  139۶)  د،یسع  ،یشهرام و قهرمان  ،یبهروز، مشعوف  ،یل  قلیچ

-103،  12شماره    |،  4دوره    ،ی. فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسان"ارهیچند مع   یریگ  میتصم  کیبا استفاده از تکن  ینکدارصنعت با
79. 

بررس1393)دیپور، مهش  بیقر ب  ی(،  بلوغ سازمان  یپرور  نیجانش  ندیفرا  نیرابطه   ی در کسب و کارها  رانیمد  یهبرکارکنان و سبک ر  ی، 
   1393 زیی، پا 3، شماره 4دوره  ، یمنابع سازمان تیریمد یها ، فصلنامه پژوهش یخانوادگ

ت  یمیکر شائم  نیشاه  ،یهاد  یموریعبداله،  طراح1397)  یعل  یبرزک  یآرش،  ارز  ی(  شا  یابینظام  رو  ستهیعملکرد  با    کردیمحور 
 108-95(، صفحه 22 یاپی)پ 2، شماره ۶، دوره ۶مقاله  ،یپرورنیجانش

)  ، یسن،  جندقح  ن،یمت  ی زارع  ،یمهد  یورد  گل رفتار جانش  ییشناسا  "(.139۶غلامرضا،  بروز  بر  مؤثر    کرد یرو  رانیمد  یپرور  نیعوامل 

 208-183: .)2 یاپیشماره پ 2)ع(، سال هشتم، شماره  نیدانشگاه جامع امام حس ی منابع انسان تی ریمد ی، فصلنامه پژوهش ها"یفیک

کاربست مدل   قیاز طر  یدولت  یدر سازمانها  یپرور  نیجانس  یالگو  یطراح"(.  1395)  ر،یزاده، محمد، آذرفر، ام  نیعبدالحس  ثم،یم  ،یفیلط
 .50-33، صفحه 1395 زیی، پا4، شماره 4دوره  یدولت یسازمانها تیریمد  ،یریتفس یساختار یساز

توسعه  یدر راستا یپرور نیجانش کردیاستعداد با رو تیریمدل جامع مد ی(. طراح1398, محمود. )ی, لفظ فروشان, داود, قربانی , علیمحفوظ
ور ساختار  یسازمان  یبهره  معادلات  روش  از  استفاده  ها  یبا  سازمان  مطالعه:  مدیدولت  ی)مورد  بهار(, 48)1)13,  یوربهره  تیری(.   )

249-275. 



  و نامور یالباد، ستار                                                       شهر تهران(  یآزاد اسلام یها)مورد مطالعه دانشگاه یزش عالآمو  در یپرور نیجانش یبرا  ییارائه الگو

 1399 پائیز ، 3ه، شمار3نسانی، دوره  یه ا سرما مجله توانمندسازی  | 240

Abdollah, Z. (2015). “Succession Planningin Malaysian Institution of Higher Education”. International 

Education Studies,2 (1 )  

Acree-Hamann, C., & Dnpaprn, N. (2017). A call to action: succession planning needed, Newborn and 

Infant Nursing Reviews, 16(3), 161–163 . 
Alessandro, M.; Mattias, N.; Guido, C. and Mario, D. A. (2018). CEO succession mechanisms, 

organizational context, and performance: a socio-emotional wealth perspective on family-

controlled firms, Journal of Management Studies, 51(7), 1153–1179 . 
Al-Khaled, Akram (2014) The Effects of Human Resource Management Practices on Employees' 

Motivation and Retention, 12, 51-69. 
Bagley, Tracy L. (2016). Employee Retention and Succession Planning for a Department of the Navy 

Program Office . 
Brown, J. B. (1999). The use of focus groups in clinical research. In (Eds.) Crabtree, B. F., & Miller, 

William L. Doing qualitative research (2nd ed.) (pp. 109--124). Thousand Oaks: Sage 

Budhiraja Sunil, Pathak Ujjwal Kumar (2018) "Dynamics of succession planning for Indian family-

owned businesses: learning from successful organizations", Human Resource Management 

International Digest, Vol. 26 Issue: 4, pp.31-33 

Byham, William C., Audrey B. Smith, Matthew J. Paese2002. Grow Your Own Leaders. Acceleration 

Pools: A New Method of Succession Management. Upper Saddle River, NJ: Prentice-Hall Inc 

Chavez, J. (2018). The case for succession planning, strategic finance–careers, Singapore Management 

Review, 24(3), -3-21. 
Dai, G., Yii Tang, K. and De Meuse, K.P., 2011. Leadership competencies across organizational 

levels: A test of the pipeline model. Journal of Management Development, 30(4), pp.-366-380. 
Dash, S., & Mohapatra, J. (2016). Employee perception on the role of HR for creating and managing 

employer branding towards its brand: An explorative study. Prabandhan: Indian Journal of 

Management, 9 (2), -41-45 

Diane Osterhaus, Neefe (2016). Succession Planning in a Two-Year Technical CollegeSystem. A 

Dissertation: Submitted to the Faculty of the Graduate School of the Universityof Minnesota . 
Donner III, E.M., Gridley, D., Ulreich, S. and Bluth, E.I., 2017. Succession planning and management: 

the backbone of the radiology group's future. Journal of the American College of Radiology, 

14(1), pp.125-129  . 
Huberman, M. (1984). Qualitative data analysis: A source book of new    methods. Beverly Hills, CA: 

Sage. 
Kim, Y. (2006). Measuring the value of succession planning and management: A qualitative study of 

U. S. affiliates of foreign multinational companies, For Ph. D Degree, the Pennsylvania State 

University . 
Kraai, V., Kahn, S.B. and Motsocneng, R.P., 2015. Succession planning a development tool for 

developing middle managers in the Department of Science and Technology (Doctoral dissertation 

Lau Kung Wong, Lee Pui Yuen, Chung Yan Yi, (2019) "A collective organizational learning model 

for organizational development", Leadership & Organization Development Journal, Vol. 40 Issue: 

1, pp.107-123 . 
Lyman B, Cowan LA, Hoyt HC (2018) Organizational learning in a college of nursing: A learning 

history, Nurse Educ Today, 23, 45-67 . 
 Malay N. D.; Andy L. and David P., 2015. Human Resource Management, Wiley Periodicals, Inc. 

Published online in Wiley Online Library, 12 (5), 264 - 271 

Malay N. D.; Andy L., & David, P. (2018) Key, characteristics of succession planning program at a 

government research center, a dissertation for the degree of doctor of education in organizational 

leadership, 3(1), 119-139 . 
Mantok Stanzin, Sekhon Harjit, Sahi Gurjeet Kaur, Jones Paul (2019) Entrepreneurial orientation and 

the mediating role of organizational learning amongst Indian SMEs, Journal of Small Business 

and Enterprise Development, 462-6004 . 



  و نامور یالباد، ستار                                                       شهر تهران(  یآزاد اسلام یها)مورد مطالعه دانشگاه یآموزش عال در یپرور نیجانش یبرا  ییارائه الگو

 241 | 1399 پائیز ، 3، شماره 3دوره  ،یانسان  هیسرما ی ندسازمجله توانم

 

Mateso, E.E.P. (2017). Understanding Succession Planning and Management Effortsat Midwestern 

University. Doctoral Dissertation. Retrieved from http://etd.ohiolink.Ed. 
Morgan, D.L. (1988). Focus groups as qualitative research. London: Sage 

Morgan, D.L. and Kreuger, R.A. (1993). 'When to use focus groups and why' in Morgan D.L. (Ed.) 

Successful Focus Groups. London: Sage . 
O'Donohue, M. (2017) Using a Knowledge Management Approach to Support Effective Succession 

Planning in the Civil Service,Masters Dissertation, Dublin Institute of Technology. 
Ogutu, Charles O,2016. Succession planning and management in Kenya: a case study of quantity 

surveying firms -College of Architecture and Engineering (CAE)  . 
Pandey, S., & Sharma, D. (2018). Succession Planning Practices and Challenges: Study of Indian 

Organisations. Procedia Economics and Finance, 11, 152-165. 
Prosser, H., Walley, T.,(2005). A  qualitative study of GPs’ and PCO stakeholders’ views on the 

importance and influence of cost on prescribing drugs, Social Science & Medicine, 60: 1335–

1346 . 
Richards, CherylL.(2016). A New Paradigm: Strategies for Succession Planning in Higher Education. 

Capella University . 
Rothwell,w.j.et at(2015),Career Planning and Succession Management. Developing your 

Organizations Talen – for Today and Tomorrow,2nd Edition, United States. Praeger. 
Santora Joseph C., Bozer Gil, Kooskora Mari, (2019) "Views of Estonian nonprofit executives on 

succession: lessons from the field", Development and Learning in Organizations: An International 

Journal, Vol. 33 Issue: 3, pp.5-8 

Seniwoliba A. J. (2018). Succession planning: preparing the next generation workforce for the 

University Development, Research Journal of Educational Studies and Review, 1(1), 1-10. 
Shi, J.R., Liu, S.Y., Xiong, W.T.(2005). A new solution for interval number linear programming, 

Journal of Systems Engineering Theory and Practice, 2: 101–106  . 
Shyjith, K., Ilangkumaran, M., Kumanan, S., (2008). Multi-Criteria Decision-Making Approach To 

Evaluate Optimum Maintenance Strategy In Textile Industry, Journal of Quality in Maintenance 

Engineering, 14: 375–386 . 
Sifeng Liu, Yi Lin (2006). Grey Information Theory and Practical Applications, Springer-Verlag 

London Limited. 
Stadler, K., 2011. Talent reviews: The key to effective succession management. Business Strategy 

Series, 12(5), pp.264-271 . 
Sundarapandiyan Natarajan, Babu sunders (2018) A Study on Talent Management Practices for 

Succession Planning with Reference to Selected IT/ ITES Organizations in Coimbatore, Tamil 

Nadu, 12, 65-78 . 
Xiaoting Wang & Jiang Marshall Shibing (2018) Learning alongside and learning apart: successor 

nurturing styles in family business succession, Journal Knowledge Management Research & 

Practice, 23, 258-266. 
 
 

 

 

 :  مقاله نحوه استناد به
شهر  یلامآزاد اس یها)مورد مطالعه دانشگاه یدرآموزش عال یپرور نیجانش یبرا  ییارائه الگو(.  1399)  .وسفی ؛نامور، نیصدرالد ؛یستار، الهام ؛الباد

   http://jhce.iaurasht.ac.ir/article_678424.html. 217-412،  (3) 3  ، یانسان هیسرما یتوانمندساز .تهران(

http://jhce.iaurasht.ac.ir/article_678424.html


  و نامور یالباد، ستار                                                       شهر تهران(  یآزاد اسلام یها)مورد مطالعه دانشگاه یزش عالآمو  در یپرور نیجانش یبرا  ییارائه الگو
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