
 
 
 

 

 

   پژوهشی تحقیقات مدیریت آموزشی -فصلنامه علمی 
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 یادداده بن یبه روش تئور یپرور ینجانش یندیفرآ یارائه الگو

 )ره(( ینیامداد امام خم یته)مورد مطالعه: کم
 4یمیغلامرضا رح ،3زاد یکجعفر ب ،2ینادر بهلول ،1یفرخ محمود  

 چکیده
در کمیته  الگوی فرآیندی  جانشین پروری با روش تئوری داده بنیاد  ارائه تحقیق حاضر با هدف 

به انجام رسیده است. این تحقیق از لحاظ هدف کاربردی، و از لحاظ رویکرد امداد امام خمینی )ره( 
ی می باشد. جامعه آماری این تحقیق گروهی از خبرگان حوزه مدیریت منابع انسانی اکتشاف-پیمایشی

شامل اساتید دانشگاه، مشاورین منابع انسانی و مدیران ارشد کمیته امداد امام خمینی )ره( بودند و 
و  مورد مصاحبه عمیق قرار گرفتند. این انتخاب و انجام مصاحبه، تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت

پس از آن متوقف شد. در این تحقیق، از روش نمونه گیری گلوله برفی استفاده شد. به این نحو که 
اولین فرد خبره، بر اساس نظر بررسی های اولیه و نظرخواهی از استاد محترم راهنما انتخاب شد و 

ه می توانند در پس از اتمام مصاحبه با فرد اول، از وی درخواست گردید فرد یا افراد خبره دیگری ک
حوزه جانشین پروری مدیران ستادی در کمیته امداد امام خمینی )ره(  صاحب نظر بوده و به غنای 
مدل تحقیق کمک نمایند، معرفی کند. این فرایند تا رسیدن به اشباع نظری محقق ادامه یافت. 

ی که از روش تئوری داده نفر از خبرگان بود. در این تحقیق، از آنجای 9سرانجام این روش، مصاحبه با 
بنیاد استفاده گردید، ابزار اصلی جمع آوری داده ها مصاحبه های عمیق و غیرساختار یافته با خبرگان 
حوزه منابع انسانی بود. سرانجام پس از طی کدگذاری های سه گانه باز، محوری و انتخابی، مدل 

 مفهومی تحقیق بر اساس مدل پارادایمی طراحی شد.

 

 تئوری داده بنیاد، کمیته امداد امام خمینی )ره(، جانشین پروری، استراتژی متعهدانهیدی: کلمات کل

                                                 
   یران، ا بناب ی،، واحد بناب، دانشگاه آزاداسلامیدولت یریتمد ی،گروهمنابع انسان -یدولت یریتمد یدکتر یدانشجو 1
   مسئول( یسندهون) یران، ابناب ی،، واحد بناب، دانشگاه آزاداسلامیدولت یریتگروه مد 2
    یران، ابناب ی،، واحد بناب، دانشگاه آزاداسلامیدولت یریتگروه مد 3
   یران، ا بناب ی،، واحد بناب، دانشگاه آزاداسلامیدولت یریتگروه مد 4
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 و بیان مسئله مقدمه
گیری برای مهارت ها، توانایی ها، رفتارها و امروزه، شایستگی ها به عنوان الگوهای قابل اندازه

د، در نظر گرفته شده دیگر مشخصه هایی که باعث تشخیص بین عملکرد بالا و پایین می شون
گیری روزانه در ریزی جانشین پروری بخش مهمی از تصمیمبرنامه(.6112و همکاران)  1.فنقاند

سازمان هاست و به عنوان ابزاری مهم برای بهبود افراد در نظر گرفته می شود. بنابراین این سیستم 
هست که به کارکنان داخلی  یکی از مکانیسم های مهم موجود برای اطمینان بخشی از سازمان هایی

شود. مدل جانشین پروری می تواند به عنوان تلاش برای بهبود آینده کاری آنان در نظر گرفته می
برای برنامه ریزی مناسب علیرغم توجه به کمیت و کیفیت مدیران و کارکنان که به عنوان مشخصه 

دی یا ارتقاء و هرگونه شرایط مهارتی اصلی به منظور جبران کردن  بازنشستگی، مرگ، بیماری ج
در این (.6111، )6سمبوروکجدید که می تواند به برنامه ریزی سازمانی کمک کند، در نظر گرفته شود 

مورد، مدل شایستگی نقش مهمی را در سطوح فردی و سازمانی بازی می کند. از آنجایی که مدیریت 
راد با استراتژی ها و اهداف سازمانی شایستگی به عنوان روشی سیستماتیک برای تطبیق عملکرد اف

این فرایند به سازمان ها این امکان را می دهد که شایستگی های  (.6112،) 3لیو و اسولیوان. است
اصلی و عملیاتی خود را به منظور حضور در عرصه رقابت به کار گیرند. سازمان ها بایستی توجه داشته 

یت استعداد قرار دارد و مدیران را قادر می سازد تا به باشند که  شایستگی در راس برنامه های مدیر
برنامه ریزی محیط کاری در پروژه های کاربردی مانند استخدام، تجزیه و تحلیل ریسک، اختصاص 

از طرفی نتایج پژوهش ها از کمبود نیروهای مدیریتی  (،6112،) 4وینسنوا . منابع و پاداش تمرکز کنند
مدیران به مراتب توانمندتر، مستعد تر، ماهر تر و شایسته تر از مدیران  و افزایش نیاز سازمان ها به

امروزی در سال های آینده حکایت می کند.واقعیت این است که شناسایی و بهره گیری از مدیران 
 شایسته، یکی از اساسی ترین چالش های پیش روی سازمان ها برای عبور از وضعیت دشوار فرداست

 (.1378)عیدی و دیانتی، 
یکی از الگوهای کاربردی که در فرایند جانشین پروری می تواند مطرح باشد، در نظر گرفتن رویکرد 
استراتژی متعهدانه منابع انسانی است. استراتژی منابع انسانی، دستورالعملی برای سیستم مدیریت 

سانی مشخص می منابع انسانی است که در آن رسالت، چشم انداز و اولویت های وظیفه ای منابع ان
استراتژی یک سازمان زمانی موفق است که تمامی اقدامات و  (.1391) مشبکی و موسوی مجد، شوند

فعالیت های دیگر سازمان با آن یکپارچه و هماهنگ باشد. هم چنین هم سویی صحیح ابعاد جانشین 
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2 Sambrook 
3 Liu, O'Sullivan 
4 Vincencova 
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)زاهدی و  بخشیدپروری و استراتژی کسب و کار و سایر سیستم ها، موفقیت سازمانی را صحه خواهد 
. امروزه در سازمانهای ایرانی مدیریت منابع انسانی در کانون توجه بسیاری از مشاوران (1391رفیعی، 

تواند کیفیت را تضمین کند و از ذی نفوذ مدیریت قرار گرفته است. مدیریت اثر بخش منابع انسانی می
بایستی نقش بیشتری را در استراتژی و  نظر مزیت رقابتی هم موثر باشد. بنابراین واحد منابع انسانی

سازماندهی نیروها بر عهده بگیرد و برای شرایط متفاوت سازمان ها گونه های استراتژِی مختلفی را 
به کار بگیرند. استفاده از استراتژی متعهدانه در برنامه های جانشین پروری  باعث می شود که 

 .(6111بهشتی فر و همکاران، )شایسته گزینی به درستی در سازمان پیاده شود 

با توجه به مصاحبه های اولیه صورت گرفته با مدیران ارشد کمیته امداد امام خمینی )ره(، مشخص 
باشد. شد که یکی از معضلات اساسی این نهاد خیریه، بحث جانشین پروری در رده مدیران ستادی می

ی از مدیران ستادی به دلایل مختلف از چراکه به اذعان مدیران ارشد سازمان مذکور، سالانه تعداد
جمله بازنشستگی، جا به جایی شغلی، ارتقاء و ...، پست سازمانی خود را ترک می کنند و کمیته امداد 
امام خمینی )ره( برای انتخاب جایگزین مناسب این افراد، همواره با معضلاتی رو به رو می باشد. حتی 

استان های مختلف برای پر کردن پست های مدیریتی ستادی  گاهی اوقات سازمان مذکور بالاجبار در
خود از افرادی خارج از مجموعه دعوت به همکاری کرده که این امر مشکلاتی را با خود به همراه 
داشته است )از جمله: آشنایی ضعیف فرد با ساختار مجموعه، اهداف و استراتژی های سازمانی و 

داد امام خمینی )ره( برای پرورش مدیران جایگزین سالانه کارکنان(. علاوه بر این، کمیته ام
های زیادی برای دوره های توانمندسازی آنها پرداخت می کند و البته زمان زیادی نیز از افراد هزینه

مشمول در این دوره ها گرفته می شود. این در حالی است که اگر فرایند جانشین پروری مدیران 
نی بر تعهد در بخش های مختلف کمیته امداد جریان داشته باشد، ستادی به صورت مستمر و مبت

بسیار از این مشکلات مرتفع خواهند شد. علی رغم مباحث مطروحه، با بررسی دقیق در کمیته امداد 
امام خمینی )ره( مشخص شد که هیچگونه مدل بومی برای جانشین پروری مدیران ستادی در این 

ارشد منابع انسانی در کمیته امداد برای طراحی استراتژی های مجموعه وجود نداشته و مدیران 
جانشین پروری مدیران ستادی، مرجع و مدل مشخصی را الگوی خود قرار نمی دهند. از اینرو، در این 
حوزه یک خلاء مطالعاتی مشهود کشف شد. بر این اساس، تحقیق حاضر بر آن است تا از طریق پاسخ 

جانشین پروری در رده مدل "دی این خلاء مطالعاتی را پوشش دهد: به پرسش اصلی زیر، تا حدو
 "به چه نحو می باشد؟ مدیران ستادی کمیته امداد امام خمینی )ره( با رویکرد استراتژی متعهدانه
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 اهمیت و ضرورت انجام پژوهش
 ینبنابرا است؛ امروزی سازمان های ناپذیر بخش جدایی پروری جانشین که نکته این به توجه با

 در میان مدیران ستادی پروری پیاده سازی برنامه جانشین  به بایست نسبت می نیز اداره کمیته امداد

 (.1394)قلی پور و هاشمی، نماید  اقدام خود
از سوی دیگر،  سازماننیازهای مدیریتی اداره کمیته امداد از یک سو و بالارفتن هرم سنی مدیران 

 سازمان را بیش از گذشته آشکار می سازد.  نیاز ترمیم و احیاء بدنه مدیریتی

وجود  این مساله در سازمان، تحقیقات کاربردی را می طلبد که همسو با ماموریت کمیته امداد 
های نیازمند با رعایت کرامت انسانی و عزت تمرکز بر امدادرسانی و حمایت از افراد و خانوادهمبنی بر 

های تحت پوشش، ویج فرهنگ کار میان افراد و خانوادهنفس آنان، حمایت هدفمند از ایشان و تر
تلاش برای پیشگیری از تولید نظام یافته فقر در کشور، کمک به بهبود فضای کسب و کار و اشتغال 
پایدار اقشار نیازمند، ارایه خدمات اجتماعی و حمایتی در جهت توانمندسازی نیازمندان شامل توسعه 

ودن بیمه درمان و ارتقای کم و کیفی خدمات حمایتی پایه اعم از پوشش بیمه اجتماعی، فراگیر نم
های حسنه مسکن، آموزش و معیشت نیازمندان، ترویج فرهنگ انفاق و ایثار و نیکوکاری و نشر سنت

های مادی و های مربوط به انجام حمایتاسلامی و در نهایت تلاش مستمر برای مردمی شدن فعالیت
، لذا در قبال این همه وظایف خطیر لزوم جانشین پروری در رفته استمعنوی از محرومان صورت گ

میان مدیران کمیته امداد احساس می شود و این تحقیق بر ان است تا با بررسی و ارزیابی مدل های 
موجود به مدل جدیدی متناسب با ساختار سازمانی اداره کمیته امداد برآید و برای ارتقاء مدیران 

 مناسبی را ارائه دهد.ستادی راهکارهای 
به نظر می رسد که اگر این تحقیق در کمیته امداد به انجام نرسد، مشکلات زیر به قوت باقی مانده 

 و شاید حاد تر شوند:
 استراتژی های غیر اثربخش در حوزه جانشین پروری مدیران ستادی کمیته امداد 
  دادرورش مدیران ستادی در کمیته امپهزینه های روز افزون برای 
  عدم بهره گیری از پتاسیل های موجود در میان کارکنان و مدیران کمیته امداد برای تصدی

 های مدیریت ستادی و...پست

بر این اساس، تحقیق حاضر هم از لحاظ نظری و هم از لحاظ عملی دارای اهمیت و ضرورت 
جامع در حوزه جانشین  باشد. از لحاظ نظری، تحقیق حاضر می تواند خلاء تئوریک عدم وجود مدلمی

پروری مدیران ستادی در کمیته امداد را تا حدود زیادی پوشش داده و از لحاظ عملی نیز، انجام این 
های تواند به مدیران ارشد منابع انسانی کمیته امداد کمک کند تا در تدوین استراتژیتحقیق می
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نموده و مسیرهای مناسبی را جهت  جانشین پروری مدیران ستادی، با دید کامل و جامع تصمیم گیری
 تحقق اثربخش جانشین پروری مدیران ستادی، ترسیم کنند.

 

 ادبیات و پیشینه تحقیق

برای  مناسب، داشتن افراد مناسب، در مکان های مناسب، در زمان گرو ادامه بقای هر سازمان در
 بزرگ، تابع اسیدر مق کیاستراتژ تیاست. موفق مناسب جیانجام کارهای مناسب و به دست آوردن نتا

 کند، تمرکز سازمان کی دییهای کل تیروی موقع دیپروری با نیجانش رهبری درست است. داشتن
 (.1394)مهرتک و همکاران، دهستن یاتیح زیآم تیموفق جیکه در کسب نتا ییها تیموقع

 در ادامه، پیشینه های عملی تحقیق در دو بخش داخلی و خارجی ارائه شده است:
اذعان می کنند یکی از این ابزارها بهره گیری از روش های  1392ی و همکاران در سال جلال

پیشرفته برای جذب استعدادها و پرورش مدیران آینده با رویکرد شایسته گزینی و نخبه پروری است. 
ن، بسیاری از سازمان هایی که مستعد زوال و نابودی هستند، برای تامین نیازهای آینده خود به مدیرا

برنامه ای ندارند و امور را به دست حادثه و زمان می سپارند و در رویارویی با مسائل بصورت منفعلانه 
برخورد می کنند، لیکن سازمان هایی که به دنبال حفظ و ارتقای جایگاه خود هستند، برنامه ریزی 

و سپس برون  های خود را بر شناسایی و پرورش استعدادهای مدیریتی درون سازمانی در ابتدا
سازمانی متکی می کنند. پر واضح است افراد، مدیر متولد نمی شوند، بلکه بایستی برای مدیریت 
پرورش یابند. برنامه جانشین پروری یکی از بهترین الگوهایی است که در کشف و شناسایی 

 استعدادهای بالقوه مدیریتی مورد استفاده قرار می گیرد. 
اذعان می کنند در دهه های گذشته، برنامه جانشین پروری  1392سال زارعی متین و همکاران در 

را تحت عنوان برنامه جایگزینی، تنها برای مشاغل به خصوصی به کار گرفتند، اما با گذشت زمان، 
سازمان های پیشرو، سعی در به کارگیری مفهومی وسیع تر، تحت عنوان مدیریت با برنامه جانشین 

 پروری نمودند.  
ریزی منابع انسانی  روری بخشی از برنامهپ جانشیندر تحقیق  1392تبار و همکاران در سال حبیب 

پروری همچنین برای توفیق آتی  است. مدیریت جانشین است که با استراتژی کلی سازمان منطبق
های رهبری دارد و فقط به نیازهای  ها و پست  ها و سمت نگرانه به شایستگی آینده سازمان نگاهی

 پردازد.  گزینی نمیجای
به دنبال بررسی تاثیرات یادگیری سازمانی بر مدیریت جانشین  1392امینی و همکاران در سال 

درصد  99پروری با تاکید بر نقش تعدیلگر تعهد سازمانی می باشد.  نتایج تحقیق در سطح اطمینان 
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مدیریت جانشین پروری  نشان می دهند که یادگیری سازمانی دارای تاثیرات مثبت و معناداری روی
دارد. به علاوه، تاثیرات یادگیری سازمانی بر تعهد سازمانی بر مدیریت جانشین پروری نیز مورد تایید 

 قرار گرفته است.
اذعان می کنند از انجا که در سال های اخیر مفهوم  1393زین الدینی بیدمشکی و همکاران در سال
نی داده است، جذب و استخدام نیروی انسانی مستعد و منابع انسانی جای خود را به سرمایه انسا

شایسته و جانشین پروری در سازمان ها اهمیت مضاعفی پیدا کرده است. هدف این پژوهش مقایسه 
های  آن در دانشگاهوضعیت موجود برنامه ریزی جانشین پروری و مدیریت استعداد با وضعیت مطلوب 

پروری در  نیو مطلوب برنامه جانش موجود تیوضع انید که مها نشان دا افتهیشهر تهران بود.  یدولت
 ینیتعهد نسبت به جانش عددارد و ب وجود شهر تهران، در همه ابعاد، تفاوت معنادار یدانشگاههای دولت

ی ها افتهی ن،یمؤلفه شناخته شد. بنابرا نیموجود و مطلوب بهعنوان مهمتر تیمند در هر دو وضع نظام
 ن،یو همچن یآموزش عال کارکنان پروری نیای برای جانش ورت وجود برنامهدهنده ضر پژوهش نشان

برنامه مانند آگاه  نیا اجرای ارشد در خصوص فراهم سازی مقدمات رانیضرورت تعهد و توجه مد
 .استی آنها در مؤسسات آموزش ندهیو آ یشغل فعل های تیساختن کارکنان از مسئول

 های مقیاس خرده و استعداد مدیریت ن نتیجه رسیدند که بینبه ای 1393یداللهی در سال  و موغلی
 با( استعداد داشت نگه و استعداد،حفظ و بهسازی توسعه استعداد،  سازی گیر در استعدا، جذب) آن

 دارد. وجود داری معنی و مثبت رابطه شیراز شهر دولتی های سازمان در پروری جانشین
. شود نمی انجام دولت بدنه کل در پروری جانشین بیان می کنند 1393رضایی و نظری در سال 

 توجه مورد شوند می خالی سازمان ارشد  های پست که زمانی فقط پروری جانشین برنامه ، نیز گاهی
 جانشین نظام از اگاهی هیچ ها سازمان مدیران از بسیاری شود می دیده نیز گاهی. گیرد می قرار

 یک دنبال به صحیح ریزی برنامه با مدیران است ضروری راینبناب ندارند آن مثبت پیامدهای و پروری

 .باشند خود سازمان سطح در پروری جانشین اجرای برای مناسب الگوی
به بررسی چالش ها پرداختند که نتیجه تحقیق به این شرح است:  1396قاسمی و همکاران درسال 

 سازمان،عدم استراتژیک برنامه با وریپر جانشین برنامه انطباق عدم ، عالی مدیریت  پشتیبانی فقدان
 .طرح اجرای در شفافیت عدم و بودن بازده دیر ، سنتی دیدگاه ، زائداداری تشریفات ، مدیریت ثبات

 واحدی اختصاص ، عالی مدیریت حمایت جلب ، جمعی خرد از گیری بهره: شده ارائه راهکارهای
 سازی. فرهنگ و ها نگرش یرتغی با و  سازی شفاف ، پروری جانشین مدیریت به مشخص

اذعان می کنند سازمان های امروزی باید برای مدیریت استعداد  1391بردبار و همکاران در سال 
فعلی و آتی خود و به منظور پرورش افراد مناسب برای پر کردن جایگاه های کلیدی، برنامه های 
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ه از مدل شایستگی، استعدادهای جانشین پروری را جاری سازند. در این راستا، می توان با استفاد
انسانی را شناسایی و برنامه های آموزشی مناسب را برای پرورش آنها فراهم نمود. هدف این تحقیق 
شناسایی و بهینه سازی الگوی شایستگی  در شرکت فولاد آلیاژِ است. در این پژوهش، پس از مطالعه 

ی شدند و رتبه بندی الگوها با استفاده از مبانی نظری و پیشینه تحقیق، الگوهای شایستگی شناسای
آزمون فریدمن صورت گرفت. این پژوهش از نوع تحقیقات کاربردی و تحلیلی پیمایشی بوده و 
اطلاعات مورد نیاز از طریق مطالعه ادبیات موضوع، پرسشنامه، مصاحبه های ساختار یافته و نشست 

افته های این آزمون نشان داد که تحصیلات، های متعدد با خبرگان جمع آوری شده است. نتایج و ی
تعهد سازمانی و نگرش مثبت، به ترتیب در رتبه های برتر قرار گرفتند. در پایان، موانع فراروی اجرای 

 طرح جانشین پروری در شرکت فولاد شناسایی و راهکارهای مقابله با آن نیز ارایه شده است.
بررسی چگونگی انتقال مهارتهای مدیریتی به عنوان با  ( 1378سرمد و همکاران ) نتیجه تحقیق 

زیردستان به به منظور جانشین پروری نتایج نشان داد که هر دو گروه مورد مطالعه روش خود الگو 
بودن مدیر را برای انتقال مهارتهای قدرشناسی، نوآوری و ابتکار، خودباوری، تفکر منطقی و آینده 

شیوه ها دانسته اند. همچنین هر دو گروه برای انتقال مهارت نگری به زیردستان موثرتر از سایر 
ریسک پذیری، روش تفویض اختیار و برای انتقال مهارت رعایت قوانین اداری آموزش ضمن عمل را 
موثرتر از سایر شیوه ها دانسته اند. بین نظرات مدیران و معلمان درخصوص نحوه انتقال برخی 

 .ادار وجود داردمهارتها، به زیردستان تفاوت معن
مدیریت استعداد شرکت های »در یک تحقیق دیگر با عنوان  1611و همکاران در سال  1هارتمن

محققان از یک رویکرد کیفی و یافته های بدست آمده از مطالعات موردی در هفت « غربی در چین
دریابد که شرکت شرکت مستقر در چین نتایج را تجزیه و تحلیل نمودند. این تحقیق در پی آن بود تا 

مستعد را تشخیص، آموزش و توسعه می دهند. نتایج تحقیق نشان داد که  ادهای مذکور چگونه افر
این شرکت ها با تغییرات اندک و با توجه به فرهنگ چینی فرایند مدیریت استعداد را به کار می گیرند. 

 .ی نشده استبا این وجود هنوز استراتژی مدیریت استعداد به شکل کامل پیاده ساز
اذعان می کنند که  رابطه بین جانشین پروری مدیران اجرایی  6118و همکاران در سال  6اسچپکار

ی مورد بررسی قرار می گیرد. در این سازگار یها دگاهید ایاختلال و برونداد شرکت ها اغلب بوسیله 
اند. یافته های این مورد دو دیدگاه مطرح است، که به صورت جدا از هم مورد چالش قرار گرفته 

تحقیق ترکیبی از این دو دیدگاه را به صورت تصویری کل نگر از جانشین پروری مدیران اجرایی از 
طریق تمرکز بر بخش پاسخگویی اصلی برای تفاوت های سازمانی را مورد بررسی قرار می دهد.  

                                                 
1 Hartman 
2 Schepker 
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سازمان تحمیل می کند دیدگاه مخل جانشین پروری پیشنهاد می کند که، جانشین پروری، هزینه به 
که بر عملکرد کوتاه مدت تاثیر دارد. دیدگاه سازگار  پیشنهاد می کند اشکار شدن فرایند جانشین 
پروری مدیران اجرایی نیاز به زمان دارد و تاثیرات تاخیری بر عملکرد دارد.  بر اساس تجزیه و تحلیل 

مورد جانشین پروری  135287، تعداد  6113تا  1986نمونه از شرکت ها در گستره سال  21متا برای 
به وقوع پیوسته است. یافته های تحقیق حاکی از تاثیر منفی جانشین پروری بر عملکرد طی دوره 
کوتاه مدت می باشد و تاثیر معناداری بر عملکرد در بلند مدت ندارد. اثر جانشین پروری برای 

استراتژیکی میانجیگری می شود. بهبود عملکرد تاثیرگذاری بر عملکرد در بلند مدت، بوسیله تغییرات 
بلندمدت مدیران اجرایی داخلی باعث  درگیری کمتر در تغییرات استراتژیک می شود، در حالی که 
مدیران اجرایی خارج از سازمان باعث بوجود آمدن تغییرات استراتژیک بیشتری می شوند. تاثیر 

اجباری و عملکرد موسسات، هم چنین رابطه بین  استقلال هییت مدیره رابطه بین جابه جایی کاری
 جابجایی کاری اجباری و تغییرات استراتژیک را تحت تاثیر قرار می دهد.

، با استفاده از داده های جامع  تجارت های خانوادگی در تایوان به 6118و همکاران در سال  1لاون
اخته اند. این اطلاعات برگرفته شده بررسی انتخاب مدیران ارشد اجرایی در تجارت های خانوادگی پرد

می باشد. با بکارگیری تئوری های جانشین  6117تا  1997شرکت ثبت شده طی سال های  169از 
پروری در  تجارت خانوادگی و حاکمیت شرکتی، این تحقیق تاثیر رئیس ارشد و دوگانگی مدیران 

مداران مدیران بیرون از شرکت را بر و نسبت سها  ارشد اجرایی در ارتباطات در شرکت های خانوادگی
انتخاب مدیران ارشد اجرایی  در شرکت های دارای تملک خانوادگی مورد بررسی قرار داده است. 
نتایج تحقیق نشان می دهد، در شرکت های تحت مالکیت خانوادگی زمانی که هییت مدیره از 

نوان مدیر ارشد اجرایی انتخاب اعضای شرکت است، احتمال زیادی وجود دارد عضو درون شرکت به ع
شود. علاوه بر این، زمانی که نسبت سهم سهامداران خارجی در تصمیم گیری ها بیشتر است، انتخاب 
مدیر ارشد اجرایی توسط عاملان برون سازمانی صورت می پذیرد. طبق نتایج بدست آمده، این تحقیق 

ن اجرایی و تحقیقات در زمینه مالکیت می تواند، این تحقیق  می تواند به جانشین پروری مدیرا
 خانوادگی کمک کند.

ایران اینگونه بیان  اداری نظام روری جانشین های چالش بیان ( با هدف6114نیلی پور و همکاران )
 که است شده شناسایی دولتی های سازمان در پروری جانشین بزرگ چالش پژوهش این کرده اند: در

 تغییر امکان به توجه با پروری جانشین ریزی برنامه از مدیران ترس) مدیریتی های چالش: از عبارتند
 به پروری جانشین قبال در مدیران مسئولیت عدم ، انسانی منابع علمی متدهای کارگیری به عدم آنها،

                                                 
1 Luan 
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: فرهنگی های چالش( مدیر کفایتی مدیران،بی وآگاهی اطلاعات و مهارت نبود مدیریت، تغییر دلیل
 نامطلوب،عدم سازمانی سازمان،فرهنگ در استعدادها گرفتن پروری،نادیده نشینجا فرهنگ فقدان)

 دلیل هابه منصب در گرفتن قرار: )یاحقوقی قانونی های چالش( سازمان در پروری جانشین به اعتقاد
 چالشهای( دولت در پروری جانشین برای رسمی ریزی برنامه و مقررات، عدم بازی، قوانین سیاسی
 در استراتژیک ریزی برنامه دولتی،عدم های سازمان مناسبدر آموزشی های فرصت نفقدا: )آموزش

 (ماهر مدیران کشور،نبود واحددر مدیریت نظام نبود:)سازمان های چالش( کشو
تحقیقی با این پرسش اساسی در سوئد انجام شده است که  6111در سال  1بالستروز و رودریگویز

ژی مدیریت استعداد را بکار گیرد تا بهترین نتیجه عائد گردد؟. این هر سازمان چگونه می تواند استرات
و گوگل مستقر سوئد انجام شده است. محققان در این پژوهش از  6تحقیق در دو شرکت زروگری

تئوری بنیادی که یک نوع تحلیل کیفی می باشد، بهره برده اند. آنان پس از تحلیل یافته ها در دو 
ه اند که علیرغم متفاوت بودن شرکت ها، اما فریند مدیریت استعداد برای شرکت به این نتیجه رسید

هر دو شرکت لازم و ضروری است که این امر مزیت رقابتی ایجاد خواهد کرد که همانا هدف 
استراتژی مدیریت استعداد است. در شرکت زروگری بخشی به نام مدیریت منابع انسانی برای فرایند 

دارد و مدیر عامل شرکت مسئول این امر می باشد، یعنی بخش رسمی وجود مدیریت استعداد وجود ن
ندارد. یکی دیگر از یافته های پژوهش این بود که استراتژی مدیریت استعداد با استراتژی های 

 ( .6111رودریگویز و ایسکوبر).شرکت و فرهنگ سازمانی آنها هماهنگ می باشد
 بقیه با حکومت سطح در پروری جانشین برنامه که یدندبه این نتیجه رس (6111راثول و همکاران)

 دولتی، بخش در جانشینی برنامه اجرای که دارد می بیان همچنین او.  است متفاوت ها بخش
 .دارد را خود خاص چالشهای

 جانشین برنامه اجرای پیچیدگی دلیل به دولتی بخش در که کند می بیان 6118ویلکرسون در سال 
 چالش از برخی است، مانده عقب پروری جانشین های برنامه اجرای در وصیخص بخش پروری، از

 رهبری ، دولتی بخش در مدیریت ماهیت: عبارتنداز دولتی بخش در پروری جانشین برنامه های
 های گیری تصمیم در تمرکز عدم و منابع ،کمبود دولتی بخش در انسانی منابع نظام سیاسی، قوانین

 موفقیت با دولتی های سازمان در پروری جانشین های برنامه اینکه کندبرای می بیان او دولتی، بخش
 و ها آن آموزش ورصد استعداد خزانه تهیه ، جانشینی برنامه از ارشد مدیران پشتیبانی به نیاز شود اجرا

 .است و مدیران کارشناسان عملکرد سنجش بر قوی تمرکز

                                                 
1 Rodríguez & Ballesteros  
2-Zerogrey  
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 روش شناسی تحقیق
 ربردی و از لحاط رویکرد، پیمایشی اکتشافی می باشد.تحقیق حاضرف از لحاظ هدف کا

در این تحقیق، گروهی از خبرگان حوزه مدیریت منابع انسانی شامل اساتید دانشگاه، مشاورین منابع 
انسانی و مدیران ارشد کمیته امداد امام خمینی )ره( انتخاب شدند و مورد مصاحبه عمیق قرار گرفتند. 

 ه، تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت و پس از آن متوقف شد.این انتخاب و انجام مصاحب

در این تحقیق، از روش نمونه گیری گلوله برفی استفاده شد. به این نحو که اولین فرد خبره، بر 
اساس نظر بررسی های اولیه و نظرخواهی از استاد محترم راهنما انتخاب شد و پس از اتمام مصاحبه 

واست گردید فرد یا افراد خبره دیگری که می توانند در حوزه جانشین پروری با فرد اول، از وی درخ
مدیران ستادی در کمیته امداد امام خمینی )ره(  صاحب نظر بوده و به غنای مدل تحقیق کمک 
نمایند، معرفی کند. این فرایند تا رسیدن به اشباع نظری محقق ادامه یافت. سرانجام این روش، 

 ز خبرگان بود.نفر ا 9مصاحبه با 

ها در این تحقیق، از آنجایی که از روش تئوری داده بنیاد استفاده گردید، ابزار اصلی جمع آوری داده
مصاحبه های عمیق و غیرساختار یافته با خبرگان حوزه منابع انسانی بود. در این مصاحبه ها، محقق 

ان، بصورت کاملاً غیر مستقیم سعی کرد با ورود نرم به بحث و جلب اعتماد اولیه مصاحبه شوندگ
سؤالاتی در خصوص پیشایندها و زمینه های جانشین پروری مدیران ستادی در کمیته امداد امام 
خمینی )ره(، عوامل محیطی مؤثر بر آن، عواقب این پدیده در سازمان ها و ... مطرح نموده و از این 

 طریق مفاهیم اولیه را جهت طراحی مدل کسب نماید.
 

 ها )طراحی مدل مفهومی(:تجزیه و تحلیل دادهنتایج 
 کدگذاری باز:

این مرحله از تجزیه و تحلیل، به شناسایی و استخراج مفاهیم اولیه از محتوای مصاحبه ها اختصاص 
داشت. بر این اساس، بعد از انجام هر مصاحبه، محقق با بررسی چندباره آن، مفاهیم موجود در متن 

مفهوم اولیه  119مصاحبه صورت گرفته،  9گذاری می نمود. در مجموع مصاحبه را استخراج و کد 
مفهوم نهایی  46استخراج گردید که بعد از بررسی و کنار هم قرار دادن آنها و حذف مفاهیم تکراری، 

( قابل مشاهده می باشد. )گفتنی است کدهای کنار مفاهیم، شامل یک 1شناسایی شد که در جدول )
می باشد. حرف لاتین )به ترتیب حروف الفبا(، نشان دهنده فرد مصاحبه حرف لاتین و یک عدد 

 شونده، و عدد کنار این حرف نشان دهند شماره مفهوم استخراج شده از آن مصاحبه خاص می باشد.(
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( مفاهیم نهایی شده بعد از تجزیه و تحلیل مصاحبه ها و حذف موارد تکراری در مرحله 1جدول 
 کدگذاری باز

 کد مفهوم

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، تربیت مدیران شایسته باید به عنوان یک فرایند 
 2E,  4B,  1A همیشگی جریان داشته باشد.

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید دانش های سازمانی به خوبی جذب و 
 2G,  9, B 6A گردآوری شوند.

نشین پروری مدیران در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید مدل های جا
 8I,  7F,  1, B 3A های خیریه مطرح داخلی و بین المللی را مورد توجه و مطالعه قرار دهد.سازمان

کننده سیاست های منابع انسانی در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید تقویت
 F 4A ,6 انگیزه کارکنان باشد.

ی کارکنان باید همواره مورد توجه و در کمیته امداد امام خمینی )ره(، رضایت شغل
 4E,  2A پایش قرار داشته باشد.

در کمیته امداد امام خمینی )ره( مدیران ارشد و میانی باید مانند یک مربی دلسوز 
 11G و کاردان، همواره در کنار کارکنان خود باشند.

یت و توجه در گفتار و کردار مدیران ارشد کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید اهم
 4I ,  11, C 2A به جانشین پروری مدیران ستادی مشهود باشد.

ای برای جایگزینی در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید همواره مدیران شایسته
 D 6B ,7 مدیران قبلی پرورش یابند.

کننده سیاست های منابع انسانی در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید تقویت
 4H,    4G ,  9F,  1C دیران باشد.انگیزه م

سطح تحصیلاتی مدیران و کارکنان کمیته امداد امام خمینی )ره(،  باید همواره 
 G 8, D  8A ,3 در ارتقاء آنها مورد توجه واقع گردد.

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، رضایت شغلی مدیران باید همواره مورد توجه و 
 7C  ,  7A پایش قرار داشته باشد.

کارکنان کمیته امداد امام خمینی )ره( باید از تعهد سازمانی لازم برای تلاش در 
 3B جهت تحقق اهداف سازمانی برخوردار باشند.

سابقه کاری مدیران کمیته امداد امام خمینی )ره( به آنها در چگونگی انتقال 
 11E , 11C,   9A تجربیات و جانشین پروری کمک می کند.

ه امداد امام خمینی )ره( جو یکدلی و تیم بودن در میان کارکنان و در کمیت
 مدیران ایجاد و تقویت شود.

9, H 6, G  11A 

 I  4F,    2B ,2 در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید دانش های سازمانی به خوبی مورد استفاده قرار گیرند.
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 کد مفهوم
از یک وظیفه تفویض شود تا  در کمیته امداد امام خمینی )ره(، به کارکنان بیشتر

 2F,  2, B 11A شغل آنها غنی تر شود.

اگر فرد در خارج از کمیته امداد امام خمینی )ره( سابقه مدیریتی داشته باشد، 
 3E,   2, C 13A بسیار کار گشاست.

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، برای کارکنان چرخش شغلی ایجاد شود تا آنها 
 E 11D ,6 ازمانی آشنا شوند.با امور مختلف س

های موفق در امور خیریه کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید همواره دیگر سازمان
 E 8B ,13 را رصد نماید.

در جامعه مدیران ارشد و میانی کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید همواره افراد 
 8H,  3, F  1D خود را به پرورش مدیران جایگزین متعهد و مسئول بدانند.

ممکن است کارمند خودش مدیر کسب و کاری در بیرون از سازمان باشد که این 
 1H,  7G,  11, F 3C بسیار عالیست.

مدیران ارشد و میانی کمیته امداد امام خمینی )ره( باید از تعهد سازمانی لازم 
 4D,  14A برای تلاش در جهت تحقق اهداف سازمانی برخوردار باشند.

کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید همواره مسیر حرکت سازمان در راستای  در
 D 11B ,2 اهداف از پیش تعیین شده مورد بازبینی قرار گیرد.

 1F گیری داده شود.در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید به کارکنان قدرت تصمیم

)ره(، باید همواره فرهنگ در جامعه مدیران ارشد و میانی کمیته امداد امام خمینی 
 G  1E ,9 انتقال تجربیات تشویق و تقویت گردد.

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید دانش های سازمانی بین سطوح مختلف 
 3H,  9C,  16A مدیریتی و سازمانی انتقال و جریان پیدا کند.

ید تقویت کننده در کمیته امداد امام خمینی )ره(، استراتژی های منابع انسانی با
 8G,  6, C  7B رضایت شغلی باشند نه بلعکس.

 F  11B ,11 در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید از منابع به بهترین شکل استفاده شود.

کند تا در سابقه کاری کارکنان کمیته امداد امام خمینی )ره( به آنها کمک می
 H 16F ,7 اغلب امور سازمانی توانمند شوند.

اند اگر افرادی که در بیرون از کمیته امداد امام خمینی )ره( سابقه مدیریتی داشته
 2I,  9, D  2C جذب شود، بسیار با ارزش است.

تحصیلات کارکنان و مدیران در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید با وظایف و 
 H  4C ,2 مسئولیت های سازمانی آنها تناسب داشته باشد.

پروری مدیران امداد امام خمینی )ره(، ادراک مدیران از اهمیت جانشیندر کمیته 
 E 14, C  12A ,9 ستادی باید تقویت شود.
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 کد مفهوم

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید همواره نیازسنجی های آموزشی دقیقی 
 6H,  11, G 7E صورت پذیرد.

ه خوبی سازماندهی و در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید دانش های سازمانی ب
 6D طبقه بندی شوند.

کمیته امداد امام خمینی )ره(، ادراک کارکنان از اهئداف سازمانی باید کامل و 
 6I,  1G , 12, C 12A دقیق باشد.

های سازمانی باید اغلب در سطوح گیریدر کمیته امداد امام خمینی )ره(، تصمیم
 2H,  8F,  2, D 16B میانی صورت گیرد.

کمیته امداد امام خمینی )ره( باید همواره کارکنان و مدیران یکدیگر را در امور  در
 مختلف سازمانی حمایت و یاری کنند.

8, E 13B 

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید همواره دوره های توانمندسازی تخصصی، 
 مهارتی و روانشناحتی مناسبی طراحی و اجرا شود.

16G,  11, D 8C 

میته امداد امام خمینی )ره(، مدیران میانی و سرپرستان به کارکنان اجازه در ک
 تصمیم گیری بدهند تا کارکنان خود را در جایگاه مهمتری احساس نمایند.

13F,  11, E  16C 

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید فرهنگ مربی گری در میان مدیران ارشد و 
 3I,  16, E 13C موزش داده شود.میانی ترویج یافته و اصول آن آ

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید به کارکنان تفویض اختیار صورت گیرد تا 
 1I کم کم برای وظایف بزرگتر آماده شوند.

ریزی صحیحی گذاری و برنامهدر کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید همواره هدف
 2G,  2F,  2, E 3D برای آینده سازمان وجود داشته باشد.

 
 کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی )گزینشی(:

در این مرحله، سعی شد تا با توجه عمیق به مفاهیم شناسایی شده و تشخیص وجوه تشابه و افتراق 
ایجاد گردد، و مفاهیم هم سنخ و هم  "مقوله ها"آنها با یکدیگر، دسته بندی های کلی تری به نام 

مقوله اصلی بود که  18ی کلی تر جاگذاری شوند. ماحصل این فرایند، شناسایی راستا، در این دسته ها
 ( قابل مشاهده می باشند:6بهمراه مفاهیم مربوطه، در جدول )
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 ( مقوله های شناسایی شده به همراه مفاهیم مربوطه6جدول 

 مفهوم )کد گذاری باز(
مقوله )کد گذاری 

 محوری(
 ردیف

د کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید اهمیت و توجه در گفتار و کردار مدیران ارش
 به جانشین پروری مدیران ستادی مشهود باشد.

 1 تعهد سازمانی
کارکنان کمیته امداد امام خمینی )ره( باید از تعهد سازمانی لازم برای تلاش در 

 جهت تحقق اهداف سازمانی برخوردار باشند.

مام خمینی )ره( باید از تعهد سازمانی لازم مدیران ارشد و میانی کمیته امداد ا
 برای تلاش در جهت تحقق اهداف سازمانی برخوردار باشند.

کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید مدل های جانشین پروری مدیران در 
 های خیریه مطرح داخلی و بین المللی را مورد توجه و مطالعه قرار دهد.سازمان

الگوبرداری از سازمان 
ای موفق در حوزه ه

 جانشین پروری
6 

های موفق در امور خیریه کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید همواره دیگر سازمان
 را رصد نماید.

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید دانش های سازمانی به خوبی جذب و 
 گردآوری شوند.

 3 چرخه مدیریت دانش

(، باید دانش های سازمانی به خوبی سازماندهی و در کمیته امداد امام خمینی )ره
 طبقه بندی شوند.

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید دانش های سازمانی بین سطوح مختلف 
 مدیریتی و سازمانی انتقال و جریان پیدا کند.

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید دانش های سازمانی به خوبی مورد استفاده 
 ار گیرند.قر

سطح تحصیلاتی مدیران و کارکنان کمیته امداد امام خمینی )ره(،  باید همواره 
 در ارتقاء آنها مورد توجه واقع گردد.

 4 سطح تحصیلات
تحصیلات کارکنان و مدیران در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید با وظایف و 

 مسئولیت های سازمانی آنها تناسب داشته باشد.

 ر کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید از منابع به بهترین شکل استفاده شود.د

 2 سازمانی وریبهره
ریزی گذاری و برنامهدر کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید همواره هدف

 صحیحی برای آینده سازمان وجود داشته باشد.

کت سازمان در راستای در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید همواره مسیر حر
 اهداف از پیش تعیین شده مورد بازبینی قرار گیرد.

کننده سیاست های منابع انسانی در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید تقویت
 2 انگیزش شغلی انگیزه کارکنان باشد.

 مدیران باشد. کننده انگیزهسیاست های منابع انسانی در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید تقویت
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 مفهوم )کد گذاری باز(
مقوله )کد گذاری 

 محوری(
 ردیف

اگر فرد در خارج از کمیته امداد امام خمینی )ره( سابقه مدیریتی داشته باشد، 
 بسیار کار گشاست.

سابقه مدیریتی برون 
 سازمانی

8 
ممکن است کارمند خودش مدیر کسب و کاری در بیرون از سازمان باشد که 

 این بسیار عالیست.

اند داد امام خمینی )ره( سابقه مدیریتی داشتهاگر افرادی که در بیرون از کمیته ام
 جذب شود، بسیار با ارزش است.

در جامعه مدیران ارشد و میانی کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید همواره 
انتقال متعهدانه تجربیات  فرهنگ انتقال تجربیات تشویق و تقویت گردد.

 سازمانی
7 

امداد امام خمینی )ره(، باید همواره افراد در جامعه مدیران ارشد و میانی کمیته 
 خود را به پرورش مدیران جایگزین متعهد و مسئول بدانند.

ای برای جایگزینی در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید همواره مدیران شایسته
تربیت مدیر شایسته  مدیران قبلی پرورش یابند.

 جایگزین
9 

، تربیت مدیران شایسته باید به عنوان یک در کمیته امداد امام خمینی )ره(
 فرایند همیشگی جریان داشته باشد.

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، رضایت شغلی کارکنان باید همواره مورد توجه 
 و پایش قرار داشته باشد.

 11 رضایت شغلی
ه و در کمیته امداد امام خمینی )ره(، رضایت شغلی مدیران باید همواره مورد توج

 پایش قرار داشته باشد.

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، استراتژی های منابع انسانی باید تقویت کننده 
 رضایت شغلی باشند نه بلعکس.

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید همواره نیازسنجی های آموزشی دقیقی 
 صورت پذیرد.

 11 توانمندسازی
ی )ره(، باید همواره دوره های توانمندسازی تخصصی، در کمیته امداد امام خمین

 مهارتی و روانشناحتی مناسبی طراحی و اجرا شود.

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، ادراک کارکنان از اهداف سازمانی باید کامل و 
 دقیق باشد.

 16 بلوغ سازمانی کارکنان
پروری مدیران همیت جانشیندر کمیته امداد امام خمینی )ره(، ادراک مدیران از ا

 ستادی باید تقویت شود.

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید به کارکنان تفویض اختیار صورت گیرد تا 
 کم کم برای وظایف بزرگتر آماده شوند.

تفویض اختیار و 
 تمرکززدایی

13 
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 مفهوم )کد گذاری باز(
مقوله )کد گذاری 

 محوری(
 ردیف

 ده شود.گیری دادر کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید به کارکنان قدرت تصمیم

های سازمانی باید اغلب در سطوح گیریدر کمیته امداد امام خمینی )ره(، تصمیم
 میانی صورت گیرد.

کند تا در سابقه کاری کارکنان کمیته امداد امام خمینی )ره( به آنها کمک می
 اغلب امور سازمانی توانمند شوند.

 14 سابقه کاری
م خمینی )ره( به آنها در چگونگی انتقال سابقه کاری مدیران کمیته امداد اما

 تجربیات و جانشین پروری کمک می کند.

در کمیته امداد امام خمینی )ره( مدیران ارشد و میانی باید مانند یک مربی 
 دلسوز و کاردان، همواره در کنار کارکنان خود باشند.

 12 گری مدیرانسبک مربی
فرهنگ مربی گری در میان مدیران ارشد  در کمیته امداد امام خمینی )ره(، باید

 و میانی ترویج یافته و اصول آن آموزش داده شود.

در کمیته امداد امام خمینی )ره( باید همواره کارکنان و مدیران یکدیگر را در 
 امور مختلف سازمانی حمایت و یاری کنند.

 12 جو حمایتی در سازمان
دلی و تیم بودن در میان کارکنان و در کمیته امداد امام خمینی )ره( جو یک

 مدیران ایجاد و تقویت شود.

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، به کارکنان بیشتر از یک وظیفه تفویض شود تا 
 شغل آنها غنی تر شود.

 18 غنی سازی شغلی
در کمیته امداد امام خمینی )ره(، برای کارکنان چرخش شغلی ایجاد شود تا آنها 

 مختلف سازمانی آشنا شوند.با امور 

در کمیته امداد امام خمینی )ره(، مدیران میانی و سرپرستان به کارکنان اجازه 
 تصمیم گیری بدهند تا کارکنان خود را در جایگاه مهمتری احساس نمایند.
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 در این مرحله از تجزیه و تحلیل، اقدم مهم بعدی، نشاندن مقوله های شناسایی شده بر روی مدل
پارادایمی بود. مدل پارادایمی به محقق کمک می کند تا بداند مقولات چگونه باید پس و پیش، قرار 

 ( قابل مشاهده می باشد:1بگیرند. ساختار کلی مدل پارادایمی در شکل )

 
 ( الگوی پارادایمی1شکل 

 

 نتیجه گیری
مقوله های مرتبط با هر یک در این بخش، هر یک از ابعاد مدل پارادایمی مورد بحث قرار گرفته و 

 معرفی شده اند:
مقوله اصلی )محوری(: ایده، حادثه یا رخدادی است که مفاهیم و مقوله ها بر محور آن ایجاد 

انتقال متعهدانه "در این تحقیق و با توجه به اهداف و مقوله های شناسایی شده، مقوله . شوندمی

ی درنظر گرفته شد. بدین معنا که هسته مدل به عنوان مقوله اصلی و محور "تجربیات سازمانی
مفهومی، تمرکز بر انتقال متعهدانه تجربیات سازمانی از مدیران به کارکنان در جهت جانشین پروری 

 می باشد.

های مرتبط با این مقوله. شرایط علّی: مجموعه شرایطی است که سبب پیدایش پدیده می شود

 بعد، به قرار زیر تعیین گردید:
 صیلات: این مقوله به سطح تحصیلاتی کارکنان و مدیران در کمیته امداد امام خمینی سطح تح

 )ره( و حتی ارتباط رشته تحصیلی آنها با وظایف سازمانی اشاره دارد.



32 8932زمستان  ،دوم، شماره يازدهمسال پژوهشي تحقيقات مديريت آموزشي  -فصلنامه علمي 
 

  تعهد سازمانی: این مقوله به میزان تعهد مدیران و کارکنان کمیته امداد امام خمینی )ره( در
 جهت جانشین پروری اشاره دارد.

 نگیزش شغلی: این مقوله به سطح انگیزه شغلی کارکنان و مدیران کمیته امداد امام خمینی )ره( ا
 اشاره دارد.

  )رضایت شغلی: این مقوله به سطح رضایت شغلی کارکنان و مدیران کمیته امداد امام خمینی )ره
 اشاره دارد.

 نان کمیته امداد امام خمینی بلوغ سازمانی کارکنان: این مقوله به سطح بلوغ فکری و روانی کارک
 )ره( در خصوص انجام امور و فرایندهای سازمانی اشاره دارد.

  )سابقه کاری: این مقوله به میزان سابقه شغلی کارکنان و مدیران در کمیته امداد امام خمینی )ره
 اشاره دارد.

 کمیته امداد سازی شغلی: این مقوله به تعداد وظایف و مسئولیت های محوله به کارکنان غنی
 امام خمینی )ره( در جهت توانمندسازی آنها برای ایفای نقش های مختلف سازمانی اشاره دارد.

  سابقه مدیریتی برون سازمانی: این مقوله، به تجربیات مدریتی افراد در خارج از کمیته امداد امام
 خمینی )ره( اشاره دارد.

ده )مقوله اصلی( در آن قرار دارد. زمینه شامل زمینه ها: نشان دهنده شرایط ویژه ای است که پدی
در این تحقیق و با توجه به اهداف و مقوله های شناسایی شده،  خصایص مقوله اصلی نیز می شود.

های زمینه ای به عنوان مقوله "جو حمایتی در سازمان"و  "زداییتفویض اختیار و تمرکز "های مقوله
کمیته امداد امام خمینی )ره( در  هایکززدایی به سیاستتفویض اختیار و تمردرنظر گرفته شد. 

جو حمایتی خصوص واگذاری اختیارات و قدرت تصمیم گیری به سطوح پائین سازمانی اشاره داشته و 
 کمیته امداد امام خمینی )ره( اشاره دارد.گرایانه کارکنان و مدیران در سازمان نیز، به فرهنگ حمایت
اری گسترده و عوامل بیرونی هستند که می توانند مقوله اصلی را شرایط محیطی: زمینه ساخت

در این تحقیق و با توجه به اهداف و مقوله های شناسایی شده، مقوله  تحت تأثیر قرار دهند.
به عنوان مقوله محیطی درنظر گرفته  "های موفق در حوزه جانشین پروریالگوبرداری از سازمان"

، در حوزه جانشین پروری متعهدانه تا چه میزان از د امام خمینی )ره(کمیته امداشد. بدین معنا که 
 سازمان های موفق داخلی و خارجی در این حوزه الگوبرداری می کند..

راهبردها: در یک زمینه و با شرایط میانجی مشخص، مجموعه مشخصی از راهبردها یا اقدامات، 
توانند مقوله اصلی را به پیامدها تبدیل تند که میامکان پذیر می شود. در واقع راهبردها اقداماتی هس

، "توانمندسازی"های در این تحقیق و با توجه به اهداف و مقوله های شناسایی شده، مقوله. کنند
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های راهبردی در نظر گرفته به عنوان مقوله "گری مدیرانسبک مربی"و  "چرخه مدیریت دانش"
، در جهت کمیته امداد امام خمینی )ره( رایندهای سازمانیشد. توانمندسازی اشاره به سیاست ها و ف

بهسازی و آموزش کارکنان و مدیران در مسیر جانشین پروری متعهدانه اشاره دارد؛ علاوه بر این، 
چرخه مدیریت دانش، به جریان روان جذب، سازماندهی، انتقال و بکارگیری دانش های سازمانی 

در مسیر جانشین پروری متعهدانه اشاره دارد؛ و  اد امام خمینی )ره(کمیته امدمابین مدیران و کارکنان 
در  کمیته امداد امام خمینی )ره(گرایانه مدیران گری مدیران، به اتخاذ ذویکر مربینهایتاً سبک مربی

 تعامل با کارکنان اشاره دارد.
ای و از طریق پیامدها: به تبعات تحقق مقوله محوری در بستر شرایط علّی، محیطی و زمینه 

در این تحقیق و با توجه به اهداف و مقوله های شناسایی شده،  .راهبردهای مشخص اشاره دارد

های پیامدی به عنوان مقوله "وری سازمانیبهره "و  "تربیت مدیر شایسته جایگزین"های مقوله
محیطی و شرایط  ها، مقوله اصلی، شرایط درنظر گرفته شد. بدین معنا که اگر شرایط علیّ، زمینه

، مدیران کمیته امداد امام خمینی )ره(راهبری به خوبی اتفاق بیفتند، می توان امید داشت که در 
 وری سازمانی افزایش یابد.ای تربیت و جایگزین شده و بهرهشایسته

گام بعدی، جاگذاری مقوله ها در الگوی پارادایمی بود که این کار باعث شناسایی مدل مفهومی 
 ( قابل مشاهده می باشد:6شد. شاکله اصلی این مدل در شکل ) پژوهش

 
 ( مدل مفهومی تحقیق6شکل 
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 پیشنهاد برای تحقیقات آتی
با توجه به تجربیات کسب شده در این تحقیق، به محققان آتی پیشنهاد می شود در جهت تبیین 

ی کنند از طریق روش های مدل مفهومی برآمده از این تحقیق در یک جامعه وسیع گام برداشته و سع
 کمی همچون مدلسازی معادلات ساختاری، مدل مفهومی این تحقیق را آزمون نمایند.

 

 منابع و مأخذ
 (تاثیر یادگیری سازمانی بر مدیریت جانشین پروری با نقش تعددیلگر تعهدد سدازمانی در شدرکت     1392امینی، محسن )

 ارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد واحد صفادشتصنایع غذایی رز، پایان نامه مدیریت اجرایی مقطع ک

 (شناسایی مولفه هدا و الگوهدای شایسدته    1391بردبار، غلامرضا، کریمی، اوژن، زارع، ناصر و کنجکاو منفرد، امیررضا )
گزینی برای بهینه سازی مدل جانشین پروری کارکنان، فصلنامه پژوهش های مدیریت مندابع انسدانی دانشدگاه امدام     

 114-78رم، شماره اول، صصحسین، سال چها

 ( مطالعه مدل مرتبط با شایسته گزینی در برنامه6111بهشتی فر، ملکه، مقدم، محمود )    ریزی جانشدین پدروری، مجلده
 161-113، صص 34اقتصادی، مالی و مدیریتی، شماره 

 (امکان سنجی اجرای مدل سدازمان جا 1392جلالی، مرجان،  دارایی، محمدرضا، بحرینی، سیدصادق )   نشدین پدرور در
 اتحادیه صنف خرازی و وابسته تهران، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه پیام نور مرکز پردیس

 (بررسی تاثیر مدیریت جانشدین پدروری بدر تعهدد سدازمانی      1392حبیب تبار، لیلا، الوداری، حسن، دارائی، محمدرضا )
 ناسی ارشد دانشگاه پیام نور تهران غربکارکنان سازمان بیمه سلامت استان تهران، پایان نامه کارش

 (،جانشددین پددروری و چالشددهای آن در بخددش دولتی،همددایش بددین المللددی   1393رضایی،نسددرین و نظری،کددامران)
 243-234مدیریت،تهران ،موسسه سفیران فرهنگی مبین،صص

 (شنا1392زارعی متین، حسن، اخوان علوی، سید حسین، یزدانی، حمیدرضا، عبدالمحمدی، حمید )  سایی عناصر الگدوی
جانشین پروری مدیران و سنجش آمادگی برای اجرای ان ها در یکی از سازمان های دفاعی، نشریه علمی و پژوهشی 

 116-92بهبود مدیریت، سال دهم، شماره چهارم، صص

 ( بهبود عملکرد سازمان از طریق هماهنگی استراتژیک بدین اسدترا  1391زاهدی، شمس السادات، رفیعی، محمود ) تژی
های تحقیقاتی وزارت جهاد کشداورزی،  سازمانی پژوهشی در سازمانگیری اخلاقی و فرهنگهای منابع انسانی تصمیم
 63-2سازمانی، دوره دهم، شماره اول، صص فصلنامه مدیریت فرهنگ

 (،مقایسه وضعیت موجدود جانشدین پدروری ومددیریت اسدتعداد      1393زین الدینی بیدمشکی،ز،عدلی،ف،و وزیری،م)  بدا
 21-86صص 86وضعیت مطلوب آن در نظام اموزش عالی،فصلنامه پژوهش و برنامه ریزی در آموزش عالی ، شماره

 (،1378سرمد،غلامعلی،حاج آقایی،طاهره ،)  بررسی چگونگی انتقال مهارتهای مدیریتی به زیردستان به منظور جانشدین
 (4)پیاپی  6پروری، رهبری و مدیریت آموزشی سال دوم، شماره 
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 ( مراکز ارزیابی روش نوین جانشین پروری، ماهنامه تددبیر، سدال ندوزدهم، شدماره     1378یدی، اکبر، دیانتی، محمد )ع

 43-34، صص 192

 (،بررسی دشواری ها وچالشهای استقراربرنامه جانشین پدروری در  1396قاسمی،محمددرخشانی جلال ومیثم درخشانی)
 ی و مدیریت،شیراز،موسسه بین ا لمللی آموزشی و پژوهشی   خوارزمینظام اداری ایران، اولین کنفرانس ملی حسابدار

 ( تبیین تاثیر منتورینگ بر جانشدین پدروری، بدا تمرکدز بدر طدرح توسدعه          1394قلی پور، رحمت الله، هاشمی، محمد )
 26-62های مدیریت منابع انسانی دانشگاه امام حسین، سال هفتم، شماره دوم، صص فردی، فصلنامه پژوهش

 ( رابطه هماهنگی استراتژیک بین استراتژی های تجداری، اسدتراتژی   1391شبکی، اصغر، موسوی مجد، سید محمد )م
سازمانی، دوره دهم، شماره اول، صدص  های منابع انسانی و ساختار سازمانی، مجله علمی و پژوهشی مدیریت فرهنگ

221-33 

 (بررسی تاثیر نظام مدی1393موغلی،علیرضا،یداللهی ، سحر.) ریت استعدادبر جانشین پروری در سازمان های دولتی شهر
 شیراز،مجموعه مقالات سومین کنفرانس ملی حسابداری ومدیریت،تهران،مرکز همایشهای دانشگاه تهران

   (1394مهرتک، محمد، حبیب زاده، شهرام، وطن خواه، سودابه، جعفری عوری، مهدی، دلگشدایی، بهدرام، آذری، آرزو )
تحلیل شکاف بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب جانشین پروری در وزارت بهداشت، درمدان و آمدوزش پزشدکی،    

 116-91، صص23فصلنامه مدیریت سلامت، شماره 
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