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  چكيده

  

 یسازمان مرکزدر اثربخشی مدیریت استعداد در جانشین پروری با رویکردی  بر نسل چهارم دانشگاه ها  یارائه الگواز پژوهش حاضر هدف 
کاربردی و از نظر نحوه جمع آوری اطلاعات از نوع پیمایشی -شد. تحقیق حاضر از نظر هدف از نوع پژوهشهای بنیادیی می بادانشگاه آزاد اسلام

در بخش  شدند انتخاب هدفمند صورت به کهبود.  یریترشته مد یدشامل اسات سازمان مرکزیخبرگان  یهکلحاضر  یقتحق یجامعه آمارمی باشد. 
نفر از خبرگان دانشگاهی به روش  20نفر انتخاب شدند و در بخش کیفی  280الات در معادلات ساختاری روش تعداد سو از استفاده با کمی

مل هدفمند انتخاب شدند. جهت گردآوری داده ها ابتدا از روش تحلیل مضمون بوسیله مصاحبه استفاده شد بعد از تایید سوالات بوسیله تحلیل عا
 پرسشنامه تدوین از استفاده شد و پس محتوا روایی استفاده شد. برای تعیین روایی پرسشنامه از یقتاییدی پرسشنامه جهت انجام بخش کمی تحق

جهت تجزیه و  .شدند واقع تایید مورد ها پرسشنامه که. گردید و خبرگان استفاده اساتید دانشگاه تخصص تعیین روایی محتوا، از جهت نهایی
 SPSS22 و Smart PLS3.3 افزار کدگذاری دستی استفاده شد و در بخش کمی از نرم تحلیل داده ها در بخش کیفی از روش مصاحبه و

بعد شایستگی های   4عامل در  32پژوهش نشان می دهد در بخش کیفی تعداد  شامل آزمون های تحلیل عامل تاییدی استفاده شده است نتایج
د شناسایی قرار گرفت.  و بعد از تحلیل عامل تاییدی و تایید روایی و فردی، شایستگی های حرفه ای، مهارتهای تخصصی و مدیریت استعداد مور

  پایایی سوالات تحقیق در بخش کمی الگو و سوالات تحقیق مورد تایید واقع شدند.

 یدانشگاه آزاد اسلام یسازمان مرکز، نسل چهارم دانشگاه ها ی،پرور ینجانش یاثربخش :هاکليد واژه

 

 مقدمه
عوامل محیطی  تر شدن یچیدهپبا . رندبالایی دا کنند، اهمیت انداز و راهبرد سازمان، هدایت می به سمت آینده باتوجه به چشم افرادی که سازمان را

که  رسد ن، به نظر میآدهی  هتجمحیطی و مواجهه با آن و حتی در مورد آموزش عالی تأثیرگذاری برای  سازمانها، برای پاسخگوبودن به تأثیرات
نوان ه از آن با عکجارب سازمانی تها و  شود که درس پروری اطمینان حاصل می جانشین از طریق. شود تر می پروری نیز پیچیده انشینریزی ج برنامه

شوداگر  مان محقق میملکرد سازعگردد و در این صورت با تقویت یادگیری، حلقه دوم بهبود مستمر در  شود، حفظ می نام برده می حافظه سازمانی
 ریزی مهطیف و برنا رف دیگرپروری در ط پروری به شکل یك طیف در نظر گرفته شود، جایگزینی در یك سر طیف و مدیریت جانشین نشینبرنامه جا
ب را ندارد، در ریزی مناس هجام برنامتخصص، زمان یا منابع لازم برای ان مدیره سازمانها، اغلب پروری در میانه این طیف خواهد بود. هیئت جانشین

 (.1400ران، و همکا مدرسی) تحولات فناوری و ، مدیران هیئت مدیره، یك عمل معمول و رایج نیست ریزی جانشینی برای ، برنامهنتیجه
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صد از در 21 فقط و ی شناسندنم یبرا به خو یابیو استعداد ین پروریجانش یتهایفعال یدرصد از متخصصان منابع انسان 51که  ی دهدپژوهشها نشان م
ر انجام شده د ژوهشهایپ که یه طورباست؛  محدود و ناشناخته یاربس یزمفهوم در کشور ما ن ینا یاتکنند. ادب یاجرا م ینامه را به طور رسمبر ینآنها ا

دراز در  ینش جانشپرور یبرا نسازما یازهاین صرفاً به ن یرامد یشترانگشت شمار است. ب یو صنعت  یتجار یدر سازمانها ین پروریبرنامه جانش ینهزم
 (1399 کاران،و هم الباد) ی شوندپرورش داده نم یسازمان به خوب یندهآ یازهاین یبرا یزن یردستانو ز ی دهندنم یتمدت چندان اهم

ذب و حفظ به منظور ج سازمان یازهایمتناسب با ن ین پروریجانش یریتمد ی شدةمدل بوم از چالشهای سازمانها، نداشتن یکی یق تر؛دق یدر نگاه
مهم می  ینیفرو ثروت آ نییرزش آفرا ی،و نوآور یفنآوربا توجه به ئانشگاههای نسل چهارم که در آنها  یدیدر پستهای کل دها برای قراردادناستعدا
 .است یندهدر آباشد 
، نگرش نسازما یط مشخ -انیپشتیب همچون:نبود یبه کار بست؛ موانع و مشکلات یکه بتوان آن را به سادگ یستن یفراگرد آسان ین پروری،جانش

انتخاب و  یارهایر معد یداری، ناپاقاومت کارکنانم ی،فرصتهای شغل ناکافی اداری، تعداد یدزا یفاتتشر ی،سازمان یعسر ییرتغ یربازدهی،ثابت، د -یعسر
 طیشرا موانع، بسته به ین. البته انندی کممحو  یفراگرد را کنُد و حت ینا نشوند، و حل یرندوجود دارند که اگر مد نظر قرار نگیت پاداش و مدلهای قابل

 .ها متفاوت استسازمان اقتصادی یتراهبردی و وضع ی،فرهنگ
وزافزون است. ر یبازنشستگ تعداد نقاط کشور با آن مواجه هستند، که یرکنند که سا یرا تجربه م یدر سراسر کشور همان روند یمؤسسات آموزش عال

که  شودیم یجادا یمانمشکل ز رشد و گسترش شغل افراد وجود خواهد داشت. اما یبرا ییزمان فرصت هاسا یكبدان معناست که در تمام سطوح  ینا
توانند با افت  یا مر، سازمان هام یند. با وقوع ازمان ممکن جبران کن ترینیعکار در تلاش است تا آن ضرر را در سر یروین شوند،یافراد بازنشسته م

 یزان، و موجود صورتر د ی،رورپ ینجانشاثربخش  یطرح ها ینحوه اجرا ییبه شناسا یازن ین،واجه شوند. بنابرادانش و تجربه در سازمان م یدشد
 آنها تا به امروز وجود دارد. یتموفق

 . دانشگاهدشون یم تقسیم سلچهار ن مزبور، به یکردهایمتناظر با رو یاجرائ ساختارهای و یکردهاها براساس رو توجه داشت که دانشگاه یدباهمچنین 
ر، فناور و نوآو یگاههادانش) منسل سو دانشگاه های ،(محور پژوهش یدانشگاهها) نسل دوم یها ، دانشگاهی آموزش محور(دانشگاهها) نسل اول یها

 دانشگاه های اقعودر هستند.  یینآفر تو ثرو ینیآفر ارزش ی،و نوآور یکرد فنآوریبا رو ییها نسل چهارم که منظور دانشگاه دانشگاه های و ین(کارآفر
 ارزش وثروت  ینشفرآ یدر پ ینی مؤثردانش و کارآفر ۀمحور هستند که با توسع و پژوهش آموزش و یانبن دانش ییها نسل سوم و چهارم دانشگاه

 یتهایقابل ی ازخورداربوده و بر یحلزون دیینبالاتر، فرا یها اول به نسل نسل مند نهاد دانشگاه از نظام یسیکرد که دگرد توجه ید. البته باینی اندآفر
مؤکد و در  ضرورت یك انبه عنو بلکه ی شود،مراتب آموزش و پژوهش نم در سلسله یفیک به ویژه  و یکم یددر تأک یتنها موجب بروز کاست نه یدجد

توانمند  یابع انسانو وجود من شری اثربخپرویتاً  جانشین دانش و نها یدپژوهش و تول یگر،د عبارت . بهی شودم تقویت و یبو هدفمند، ترغ یاپو یك روند
حرکت به  ی وت آموزش عالمؤسسا ها و دانشگاه یدر نظام آموزش عال اساسی تحول یجادا یبرا یننسل چهارم است. بنابرا دانشگاه تحقق یرکن اساس

 د.شو یژه ایوجه وت ین نهادادر  جانشین پروری منابع انسانی لازم است بهو بالاتر نسل چهارم  یها سمت دانشگاه

 

 پژوهش چهارچوب نظری
 یو محل یا منطقه ینشفراه به آکه در آن دانشگ نسلی شود. یم یاددرحال ظهور است، به عنوان نسل چهارم  یکه در آموزش عال یدیاز گفتمان جد
 ی ومنطقه ا ی،و اجتماع یربش یاو چالش ه را به مسائل یدرس ۀکند، برنام یم یکمك علم یا منطقه و یمحل یدارپا ۀکند، به توسع یدانش اقدام م

شود و حل  یدانشجو انجام م جامعه و یازاساس ن بر آموزش (.1397فراستخواه، ) کند یخود توجه م یاجتماع یتکند و به مسئول یمعطوف م یمحل
 یتو عقلان یآگاه ی مولدکه نهادضمن آن یز. دانشگاه امرو(1397 ینی،گودرزوند چگ) شود یدر نظر گرفته م تحقیق جامعه به عنوان اساس یچالش ها
و دفاع  یجمع نظارت ی،قادن یۀوحر یشی،اند یآزاد ی،باور یچون آگاه ییها یت فضیلتجامعه و تقو یاجتماع یاتح یتعال یردر مس یدیکل یاست، نقش

دانشگاه به عنوان  از ینرهنجا یانتظار دانشگاه، یماعاجتیت مسئول ینبنابرا. را بر عهده دارد  ینظام کلان اجتماع یخیو تار یمعنو حیثیت و یماز حر
 یها آسیب عرف ی،زندگ یخت هاب یبرابر ی،زندگ یفیتک ی،رفاه اجتماع یرونی،و ب ینفعان درون یذ آتی حال و یازهایاست که به ن ینهاد اجتماع

 یها ژهیکارو یرسا و یصصخدمات تخ ی،پژوهش ی،وزشآم کارکردهای کند و یتوسعه توجه م یداریو پا یستیصلح و همز یطی،مح یستو ز یاجتماع
اخص های دانشگاههای نسل چهارم به (. از ش1400یداللهی و همکاران، ) دارد یمعطوف م یادشده یبه انتظارات اجتماع یی اجتماعیخود را به پاسخگو

 موارد زیر می توان اشاره کرد:

 نرم در دانشگاه نسل چهارم یهاآموزش مهارت(1
استفاده از  ی،وربهره یت،نرم از جمله حل مسئله، خلاق یهااز مهارتبیشتر  یافزارسخت یهامهارتمی توان دریافت که به در محل کار،  جستجو با

 یسدرت یخوب( بهیرهو غ ینیبال یشگاهی،آزما) سخت یهاها مهارت. در اکثر دانشگاهاهمیت داده می شود یریتگوش دادن  فعال و مد ی،منابع، کار گروه
 یتخصص هاییتمسئول یرشبه شغل و پذ یدنرس یدانشگاه برا یلفارغ التحص یك یاساس نیاز .شودیم ی نرمهامهارت ینبه ا یشود، اما توجه کمیم

رش، نوع نگ یت،مانند شخص یرفتار هاییژگیبه و یلات،و سطح تحص یو جسم یذهن هایییافراد علاوه بر داشتن توانا یعنیجامعه، مهارت است. 
 یلانیالتحصفارغ وجود .یایندبه دست ب یلدر طول دوره تحص یو ادراک یانسان ی،فن هایمهارتبه همراه  یددارند که با یازن یشخص یهاو ارزش یزهانگ
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 ینا اساس است. یاقتصاد هر کشور یبرا یجد یشروع کار خود هستند، خطر یبرا یهسرما یقخود استفاده نکرده و صرفا منتظر تزر هایییکه از دارا
منابع وجود داشته و  یندر ا یادیاستفاده نکرده و اتلاف ز یدرستبه یاز منابع دولت یانها دانشجوکه در آن گرددیها برمفرهنگ غلط به دانشگاه

 یدانشگاه ینچن یلحصفارغ الت یو دانشجو شودیفرهنگ مولد م یگزینجا ییگراآن، فرهنگ مصرف یجهنت در .کندینم یحموضوع را تقب ینا یچکسه
 یهاسال در کند. یریتمنابع را مد ینا یدچگونه با داندینم یراز بردیرنج م یمدت طولان یثروت را دوباره خلق کند و اگر بتواند، برا تواندیهرگز نم

کرد و  یزیربرنامه ینهزم یندر ا یدبا ینراشده است. بناب یلمعتبر سراسر جهان تبد یهااز دانشگاه یاریدر  بس یمحور اصل یكها به مهارت ینا یر،اخ
 یانبه دانشجو یآموزش هایارگاهک یداوطلبانه و برگزارکارهای  یقاز طر توانینرم را م یهاکرد. مهارت یقتلف« آموزش مهارت»را با « دانشجو بودن»

 آموزش داد. 

 یدارآموزش توسعه پا (2 

 یدارسعه پا. آموزش توکندیال مشده و هفده هدف را دنب یلتشک یستز یطاد کلان، جامعه و محکشورها از سه بخش اقتص یدارتوسعه پا یجهان سند
کشور  یندهه آب یدبخشانداز کلان و امچشم ینکهمگر ا شودیمحقق نم یداخل ینیدر جامعه است. کارآفر یدارتوسعه پا نیازهاییشپ ینتراز مهم یکی

 یشناسن، جامعهکلا دآموزش اقتصا دارند. ینبه درک کل جورچ یازتوسعه، ن ینخود در جورچ یگاهدرک جا یبرا یان. بدون شك دانشجووجود داشته باشد
 دهند. یشفزاوسعه کشور ات یخود را برا ینیکارآفر یزهتا مفهوم توسعه را درک کرده و انگ کندیکمك م یانبه دانشجو یستز یطو مح

 هاآموزش حقوق تجارت در دانشگاه (3
آموزش  یشرفت،پ نیتوجه به ا ه است. بانوظهور نشان داده شد یاقتصادها یبرا یدیجد یهاداشته است و راه یرشد قابل توجه یردر دهه اخ یکارآفرین
از  گیریهرهست، با ینیکارآفر و توسعه یفناور ی،نوآور یدانشگاه نسل چهارم بر محورها هاییتکه تمرکز فعال ییشده است. از آنجا یضرور ینیکارآفر

 است.  یکردرو ینا یشبردپ یفرد براو منحصربه یحل اصلمراکز رشد دانشگاه، راه هاییتظرف

 یدآموزش مستمر اسات یبررس (4

قاله محور و نسل م ی،تك بعد یدف و کاهش اساتآموزش، حذ ین. علاوه بر اشودیها مآن یباعث بروز رسان یداسات یآموزش فناورانه به بازآموز افزودن
شناخته  یتنامه به رسمنییدر آ یناورف و یاگر نوآور .یابداصلاح شده و بهبود  یدبا یزآنان ن یارتقا یهاو راه یداسات یارتقا نامهییناست. آ یضرور یدوم

 .شوندیسمت سوق داده م ینبه ا یانو دانشجو یدشده باشد، اسات

 حل مشکلات یبرا یتو خلاق پردازییدها ترویج( 5
از رقابت  یتو حما از توسعه کالاها هایراتژاست ینشده است. ا یجادنوآورانه ا هاییدها یدتول یتفکر خلاق برا یبه نام ابزارها یدمتعد هایتکنیك

 یدان و اساتیبه دانشجو یژهو هایینهمك هزک یو اعطا یپرداز یدهمسابقات ا یبرگزار ی،مانند طوفان فکر یموارد یانم یناند. در اسرچشمه گرفته
 یکه بتواند برا یدجد یهاانشد یجادو ا یاندانشجو یسازآگاه یفهدانشگاه، وظ ین. بنابراکندیکمك م یانق وجود دارد که به نوآور بودن دانشجوخلا

سائل حل م یآن برا یهاز راهکاراو استفاده  یانحل مشکلات دانشجو یفنون برا ینباشد را بر عهده دارد. آموزش ا یدانسان مف یکنون یهاچالش
 .شودینسل چهارم محسوب م یهامعقول در حرکت به سمت دانشگاه یدانشگاه، صنعت و نظام سلامت گام

 ایرشتهیانم یهاتوسعه آموزش( 6 
 یچکسو ه یستتخصص ن یك ایرشتهین. بکنندیمحوزه دانش را مطالعه  یكاز  یشکه ب شودیاز دانش اطلاق م یدیجد یا هبه حوزه ایرشتهمیان

 یگر،بارت دعاست. به  یساسا یقو کشف حقا هایچیدگیپ یریتمد یدانش برا یدتول یبرا یمتخصص بداند. بلکه روش ینهزم ینخود را در ا تواندیمن
ال س. در طول صد حرفه خاص به آن پرداخت یا رشته یك یقاز طر توانیکه نم یچیدهسؤال پ یكبه  ییگوپاسخ یاست برا یندیفرا ایرشتهیانم
حوزه اضافه  ینه ابرا  دیگری دیکررو یدابتخصص را ارتقا داده است. اما امروز  یرشته محور یالگو ی،دانشگاه یهابر رشته یمبتن یذشته، آموزش عالگ

برنامه  یوز رسانرسلامت محور و به  یهاتوجه به رشته ای،رشتهیانمطالعات م یجترو یبرتر برا یاز راهکارها یکی است. ایرشتهیانم یکردکرد که رو
 یهادوره یمه درسرا به برنا یاجتماع یو پزشک یوانفورماتیكب یواحدها توانیراستا م یناست. در ا ایرشتهیانم یدگاهها مطابق با درشته ینا یدرس

 اضافه کرد. یعموم یو دکتر یکارشناس

 در دانشگاه یخصوص یهادهندهو استقرار شتاب یدولت یهادهندهاز شتاب تمرکززدایی( 7
 ینقش موثر ینهزم ینها در ادهندهو شتاب ینیهستند، کارآفر یو مال یآموزش یتحما یازمندن یشروپ ینیکارآفر یجادا یها براکه  دانشگاه ییآنجا از

است.  یدولت شخببهتر از  یخصوص یانبندانش یهاها در شرکتدهندهباشد و عملکرد شتاب یازهاهمه ن یپاسخگو تواندیدولت نم یگرد یدارند. از سو
 یهااستارت آپ یهادهنده. شتابکندیزنده ماندن در رقابت ارائه م یاز خدمات را برا ییسطح بالا یشههم یاست که بخش خصوص ینآن ا یلدل

 ینهدر زم وصیخص یهاهندهدرود شتابو یناند. بنابراشده یجادها ادانشگاه یها و کمك به توسعه اقتصاداستارتاپ یلآموزش و تسه یبرا یخصوص
 .شودیم یشانا هایییتوانا یقانجر به ارتارتباط برقرار کند و م یاستارتاپ یستمبا اکوس یمکه دانش جو به طور مستق شودیباعث م ینیآموزش کارآفر

 یآموزش عال سازیخصوصی( 8
 ینکه دولت تأم ینسبت به زمان یبهتر یجنتا یخدمات آموزش عال یمال ینجامعه در تأم یهابخش یرباورند که مشارکت سا ینبر ا یناز محقق برخی

 یبالا هایینهاند، دولت قادر به پرداخت هزکرده یدتاک یدر آموزش عال یبر مشارکت بخش خصوص یقاتاز تحق یاریکه بس یدارد. در حال کند،یم یمال
در آموزش  یساز یخصوص یایبه مزا توجه .شودیآموزش م یساز یصوصمنجر به خ یارائه خدمات آموزش عال یدولت برا یناکاف یت. ظرفیستآن ن
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 بالا یهامراکز، نبود مطالبات و آرمان ینو مقررات حاکم بر ا یناز قوان یتحما ی،آموزش یهاآموزش، استقلال سازمان یفیتک یاز جمله ارتقا یعال
نشان دهنده لزوم  تواندیرقابت م یشو افزا ترلیاتیبهتر و عم یماتاتخاذ تصم یران،مد گیرییمقدرت انتخاب و تصم یش(، امکان افزایدتیو عق یاسیس)

 نسل چهارم باشد. یهاحرکت به سمت دانشگاه

 شدن دانشگاه نسل چهارم المللیبین
مشابه اما  یدهاز دو پد یشنقش نا ین. امختلف هستند یهاملل و فرهنگ ینب یو آموزش یمبادلات علم یتتقو یبرا یینسل چهارم نهادها هایدانشگاه

است که  دیدنسبتا ج اییدهپد المللیینعد ببو مشارکت است. آموزش در  یهمکار یشدن به معنا المللییناتحاد و ب یشدن به معنا یاست. جهان یزمتما
مورد  یوزشو کل نظام آم شدیم یقتل یردف یتفعال یكشدن  المللییننسل دوم، ب یهارا در آموزش به دنبال داشته است. در دانشگاه یتحولات جد
ها و مؤلفه یلکه تمامست، بیرکز نمتم یدو اسات یاندانشجو المللیینتنها بر انتقال ب سازیالمللیینحال، در نسل چهارم، ب ین. با اگرفتیغفلت قرار م

پژوهش،  یساز المللیینب گرایی،یت، فرا ملزش بدون مرزآمو ی،و اهداف آموزش یانتقال علم، برنامه درس یهاحوزه ی،آموزش هاییستمعناصر از جمله س
 یانانشجود یاییبا پو خود را یدبا ارمهموسسه نسل چ یكشدن،  المللیینب یجهدر نظر گرفته شده است. در نت یساز یتو ظرف هایو توسعه همکار

 (.1401صالحی و همکاران، ) دهد یقتطب
 "یرانیا یهادر بانك یپرور ینجانش یهابرنامه یتعوامل اثرگذار بر موفق یریتفس یارائه مدل ساختار "(، تحقیقی با عنوان1401) ی و همکارانمحمد

و لزوم  یابیرا و ارزاج ی،ه طراحر سطح و مرحلهمستلزم توجه به عوامل اثرگذار در  پروریینبرنامه جانش یتموفق انجام دادند. و نتیجه گیری کردند که
 یکردبا رو پروریینمدل جانش یینتب و یطراح "(، در تحقیقی با عنوان1401) ی و همکاراننجف خصص در مراحل مختلف است.مت یگرانیباز یریکارگبه
 یخط مش ی،ماندرون ساز یتیرمد ی،نساختار سازما) یعلّ یطکه متشکل از شراکردند ارائه  یفیمدل کیران ا یاسلام یاستعداد در ارتش جمهور یریتمد

 یشرفتپ ین،منتخب یابیارز) یورها(، مقوله محو دستورالعمل ینقوان ی،انسان یروین هاییتو آموزش، قابل یتترب) ایینهزم یطشرا ،یو اسناد بالادست
برنامه  سازیینهبه) اهبردها(، رزماناس یتیجو حما ی،سازمان هاییتافراد، محدود) یلگرتعد یطاستعداد(، شرا یریانتخاب و جذب و بکارگ ین،منتخب

نظام  یاثربخش یابیارز پروری،یننگ جانشفره یتتقو) یامدها(، پیدیمناصب کل ییاستعداد، ارتقا و توسعه استعداد، شناسا ینگهدار پروری،ینشجان
 یرنسل چهارم: مرو یدانشگاه ها یسو حرکت به "(، در تحقیقی با عنوان1400) ی و همکارانصالح .باشدیاستعداد( م یریتتوسعه مد ی،پرور ینجانش

موزش حقوق آ یدار،عه پانرم، آموزش توس یهاآموزش مهارت به این نتیجه رسیدند که "یریتیگو مد یآموزش یها یاستراتژ یستماتیكبر محدوده س
 ییتمرکززدا ی،ارشته ینب یهاحل مشکلات، توسعه آموزش یبرا یتو خلاق پردازییدها یارتقا ید،در آموزش مستمر اسات یتجارت، بازنگر

رکت به ح یبرا یوزشراهبرد آم ینشدن مهم تر یلالمل ینو ب یآموزش عال سازییخصوص ی،خصوص یهادهندهو استقرار شتاب یدولت یهادهندهشتاب
و  یشغل هاییستگیها و شاها، حرفههارتحساس دانشگاه نسل چهارم، توسعه م هاییدگاهها و داز جنبه یکینسل چهارم است.  یسمت دانشگاه ها

ارائه "ا عنواندر تحقیقی ب (،1400) و همکاران  یرگوخ است. جامعهمشکلات  یو حل علم یروند توسعه مل یدر راستا یدو اسات یاندانشجو یندسازتوانم
و  یقتحق یرالعۀ متون نظاسناد و با مط یلحلمصاحبه و ت یقاز طرایران یاسلام یارتش جمهور یراهبرد یرانفرماندهان و مد پروریینجانش یالگو
 یلروش تحل یریکارگ؛ سپس با بهکردند یآورآن جمع یهاها و سازهمقوله یم،مفاه ی،انسان هاییهو سرما پروریینجانش ینۀموجود در زم هاییهنظر
 خزانه استعداد آجا، لیتشک ی،نظام گزینییستهو شا ییاباستعداد یهاآجا شامل مقوله یسطوح راهبرد یرانفرماندهان و مد پروریینجانش یالگو یادبنداده
 توانندیم شدند که ییامنتخب، شناس یننشپرورش و توسعه جا ینان،جانش یریتو مد یفرمانده هاییتوانمند سازی،میمتص ینهادها یرسا یابیارزش
 کنند. یینرا تب پروریینجانش یندفرا

 یمارستاندر ب یپرستار یرانمد یبرا یپرور ینجانش یزیبرنامه ر یهبرر یالگو"(، در تحقیقی با عنوان2023) 1و همکاران یودیانتو همچنین کورنیاوان
 یرتأث یپرور ینجانش یزیکارآمد برنامه ر یکه بر اجرا ی( عوامل1) شد: یدارپد صلیمقاله به دست آوردند. سه موضوع ا 18محققان  "یتبر روا یها: مرور

 ی،مرتبط با رهبر یی. آموزش و راهنماینیدر عمل بال یپرور ینجانش یزیبرنامه ر یا( اجر3) و ی،پرور ینجانش یزیبرنامه ر یای( مزا2) گذارد، یم
تواند به  یم ینهمچن یپرور ینجانش یزیاست. برنامه ر یپرور ینجانش یزیربرنامه یاجرا یاز عوامل اصل یو بودجه کاف یاز منابع انسان یتحما

حوزه اتفاق  ینکه در ا یپرستار یرانمد یبرا یزیرجذب و برنامه یندفرآ ینی،برد آن در عمل بالکمك کند. اما در کار یستهرهبران شا یافتنپرستاران در 
 یندهرهبران در آبه  یلکه تبد ینسل جوان یادغام شود و برا یسازمان یازهایوجود داشته باشد و با ن یدبا یپرورینجانش ینبنابرا یست،ن ینهبه افتد،یم
 یبانك ها یبر سودآور یپرور ینجانش یزیبرنامه ر یها یوهش یرتأث "(، تحقیقی با عنوان2023) 2کاتماندو، نپال و کمك کند. ییراهنما شوند،یم

آموزش و توسعه، چرخش  ی،پرور ینجانش یزیبرنامه ر ی،منابع انسان یزیمطالعه نشان داد که برنامه ر یمخادا انجام دادند ینس آکریتی نپال یتجار
آموزش و  ی،پرور ینجانش یزیبرنامه ر ی،منابع انسان یزیدهد که برنامه ر ینشان م یندارند. ا ییبر بازده دارا یمثبت أثیرت یو فرهنگ سازمان یشغل

مشارکت کارکنان در  یانجیقش من"(، در تحقیقی با عنوان2021) و همکاران 3خواهد بود. عبدالله RoAبالاتر  یو فرهنگ سازمان یتوسعه، چرخش شغل

                                                 
1 Yudianto 
2 Simkhada 
3Abdullah

  



 متینزاده و علویهرامب                 (یسلاماه آزاد دانشگا یسازمان مرکز :یمطالعه مورد) پروری با رویکردی بر نسل چهارم دانشگاه هااثربخشی مدیریت استعداد در جانشین یارائه الگو

 337 | 1403، زمستان 4، شماره 7مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره 

نشان  هایافته به این نتایج دست یافتند که: PLS-SE یکرد: رویو عملکرد کارکنان در موسسات دانشگاه یپرور ینجانش یزیبرنامه ر عمل ینرابطه ب
  شود. یواسطه م EEتوسط  یتا حد EPو  SPP ینو رابطه ب EPبر  دارییمعن یرتأث SPPداد که 

انشین پروری جی دانشگاهی ی نسلهاکه در هیچ یك از تحقیقات با هیچکدام از رویکردهابا توجه به مرور پیشینه تحقیقات که انجام شد مشاهده شد 
و ت پیشین داخلی ك از تحقیقایر هیچ دمورد مطالعه قرار نگرفته است و در اکثر تحقیقات به عوامل موثر بر موفقیت جانشین پروری تاکید شده است و 

 و ینیارزش آفر ی،و نوآور یفنآور یکردبا رو یینسل چهارم که منظور دانشگاه ها یدانشگاه های خارجی به بحث جانشین پروری با توجه به ویژگی ها
دانش و  ۀعد که با توسر هستنو پژوهش محو آموزش و یاندانش بن یینسل سوم و چهارم دانشگاه ها یدر واقع دانشگاه ها و هستند ینیثروت آفر

 کدام از این تحقیقاتد که در هیچمی گرد بنابراین خلاء تحقیقاتی مشاهده . پرداخته نشده است اند ینیثروت و ارزش آفر ینشآفر یمؤثر در پ ینیکارآفر
زاد اسلامی ی دانشگاه آن مرکزمدل جانشین پروری با رویکرد دانشگاههای نسل چهارم انجام نشده است همچنین در این جامعه آماری یعنی سازما

ی اثربخشی مدل به الگویاب تحقیق ه نگردید که با توجه به مطالب بالا و خلاء تحقیقاتی مشاهده شده اینپیشینه ای با موضوع تحقیق حاضر مشاهد
 جانشین پروری با رویکرد دانشگاههای نسل چهارم خواهد پرداخت.

بر نسل چهارم   با رویکردی ورین پراثربخشی مدیریت استعداد در جانشی یالگولذا در تحقیق حاضر محقق به دنبال پاسخ به این سؤال اساسی است که 
 ی چگونه است؟      دانشگاه آزاد اسلام یسازمان مرکزدر دانشگاه ها 

رشمار در حال پ یها یشستگبازن یهتقال اولدر حال حاضر به سمت ان گیرد،یکه توسط محقق مورد مطالعه قرار م یخصوص یهادر دانشگاه یکنون یطمح
 یبرا انارکنک یعم و ترفستخداانرخ  یشافتد که منجر به افزا یها اتفاق م یبازنشستگ ینا یلمان ها به دلدر ساز یادیز یحرکت است. گردش مال

پردازد.  یانتقال م ینر طول اد یپرور ینجانشاثربخشی  یزیبرنامه ر یاجرا یچگونگ یمطالعه به بررس ینشود. ا یکار م یرویضرر در ن ینپوشش ا
ی برای جانشین برنامه ا یچهکه  یکسان یبرا یپرور ینطرح جانش یاجرا ین،ندارند. بنابرا یپرور ینطرح جانش یلاز مؤسسات آموزش عا یادیتعداد ز
ست که ا یموزش عالدر آ یپرور ینجانشاثربخشی  یهاعناصر تلاش ییمطالعه شناسا ینا یتاهم ی،خواهد بود. از نظر عمل یاتیح ندارند، پروری

سازمان به  یكر دکار ارشد  ییرودر ن ینیخمت یانمحاسبه ز یبلندمدت برا ینیبرنامه جانش یك. حفظ یرداستفاده قرار گموسسات مورد  یردر سا تواندیم
 یرسا سطاند توتو یهد که مد یائه مرا ار ییمطالعه داده ها یندر ا یقحاصل از تحق یجنتا کند.  یاز دست رفتن تجربه و دانش کمك م برای یریجلوگ

بهتر کاربرد  ییناساشر موسسه به ه یخیرو تا یاییجغراف یاسی،س یدگاه. و دیردمورد استفاده قرار گ یپرور ینجانش یزیبرنامه ر ینشب یدانشگاه ها برا
 کمك خواهد کرد. یپژوهش در جامعه آموزش عال

. کرد واهدخ کمك ی نسل چهارمگاه هااثربخشی جانشین پروری با رویکرد دانش خصوص در موجود ادبیات به نظری فواید بعد از حاضر تحقیق انجام
 نیجانش یثربخشرائه الگوی  اادر خصوص  که شود می مشاهده زمینه این در تحقیقاتی خلاء و کشور داخل در شده انجام تحقیقات به توجه با چون
 اخصش و ها مولفه و ابعاد دگذاریک و وامحت تحلیل و مصاحبه روش با همچنین. پیشینه ای مشاهده نگردیدنسل چهارم  یدانشگاه ها یکردبا رو یپرور

 که است نشده انجام کشور سازمان مرکزی دانشگاههای در خصوصا روش این به و موضوع این با تحقیق که گرفت خواهد قرار شناسایی مورد ها
یکردی  بر پروری با رو عداد در جانشیناست اثربخشی مدیریت یارائه الگولذا تحقیق حاضر به دنبال . کرد خواهد پر را تحقیقاتی خلاء این حاضر تحقیق

 ی می باشد.دانشگاه آزاد اسلام یسازمان مرکز درنسل چهارم دانشگاه ها 

  اهداف تحقیق

 هدف اصلی تحقیق
 یدانشگاه آزاد اسلام یاثربخشی مدیریت استعداد در جانشین پروری با رویکردی  بر نسل چهارم دانشگاه ها در سازمان مرکز یارائه الگو 

 اهداف فرعی تحقیق

 یاه آزاد اسلامدانشگ یرکزمازمان اثربخشی مدیریت استعداد در جانشین پروری با رویکردی  بر نسل چهارم دانشگاه ها در س شناسایی ابعاد 

 شگاه آزاد اند یان مرکزر سازمداثربخشی مدیریت استعداد در جانشین پروری با رویکردی  بر نسل چهارم دانشگاه ها  یی مولفه هایشناسا
 یاسلام

 ارائه الگوی مفهومی تحقیق 

  اعتبارسنجی الگوی ارائه شده 
 "یرانیا یهادر بانك یپرور ینجانش یهابرنامه یتعوامل اثرگذار بر موفق یریتفس یارائه مدل ساختار "(، تحقیقی با عنوان1401) ی و همکارانمحمد

درست آن،  یجراو ا یقتحق ینجامعه هدف ا پروریینجانش یهابرنامه یتاثرگذار در موفق عوامل یو هدف: داشتن نقشه راه اجرا انجام دادند. زمینه
است و  یردن هدف، کاربمخاطبا یثز حاپژوهش  ین: اشناسیروش خواهد کرد. یاری یاربس ییمهم و عقلا یماتسازمان را در گرفتن تصم یعال یرانمد

استفاده  رییتفس یاختارسساس مدل عوامل برا ینشناخت روابط ب یاست. برا کیفی گروه جزو ها­داده یاست. روش گردآور یمقطع یزآن ن یاز بعد زمان
در هفت  پروریینانشکه برنامه ج دهدیم نشان یقتحق ینعوامل اثرگذار در ا یریبرگرفته از مدل ساختار تفس یو معلول ی: نقشه علّهایافته شده است.
 یت: موفقگیرینتیجه .آیدیاجرا درمبه یرونیو ب یدرون یهاپاداش یریتبا توجه به مد یتشروع و درنها هارساختیو شناخت راهبردها و ز یابیسطح با ارز
تخصص در مراحل م یگرانیباز یریکارگبه و لزوم یابیاجرا و ارز ی،مستلزم توجه به عوامل اثرگذار در هر سطح و مرحله طراح پروریینبرنامه جانش

 مختلف است.
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لنجام  یرانا یلاماس یدر ارتش جمهور استعداد یریتمد یکردبا رو پروریینمدل جانش یینو تب یطراح "(، تحقیقی با عنوان1401) کارانی و همنجف
نجام شده است. ا 1401سال  در یرانا یماسلا یاستعداد در ارتش جمهور یریتمد یکردبا رو پروریینمدل جانش یینو تب یبا هدف طراح دادند. پژوهش

 ۀبرگان جامعاستادان و خ وژوهش، فرماندهان پ یآمار ۀ. جامعگرددیمحسوب م یادیو از نظر هدف بن باشدیم یادو داده بن یفیک یقتحق یك یقتحق ینا
تجربه،  ینبالاتر ت،یلاحصت یندرجه سرهنگ به بالا( با بالاتر) یرانا یاسلام یارتش جمهور یرانمتخصصان و مد ینو همچن یو دانشگاه یعلم

و  تارنیافتهساخ یهاز مصاحبهاپژوهش  ینر ادمصاحبه شرکت کردند.  یندکه به اصطلاح خبرگان آگاه نام دارند و در فرآ باشندیم یدهو ا یفاشتن تألد
( و ینشیو گز یباز، محور یکدگذار) یکدگذار یقرطها و اطلاعات از ادهد یلو تحل یهها و اطلاعات استفاده شده است. تجزداده یگردآور یبرا یقعم
خط  ی،ازماندرون س ریتیمد ی،ر سازمانساختا) یعلّ یطاست که متشکل از شرا یدهارائه گرد یفیمدل ک یان. در پایدانجام گرد MAXQDAافزار نرم
 یشرفتپ ین،منتخب یابیارز) یها(، مقوله محورملو دستورالع ینقوان ی،انسان یروین هاییتو آموزش، قابل یتترب) ایینهزم یطشرا ی،و اسناد بالادست یمش

برنامه  سازیینهبه) اهبردها(، رزماناس یتیجو حما ی،سازمان هاییتافراد، محدود) یلگرتعد یطاستعداد(، شرا یریانتخاب و جذب و بکارگ ین،منتخب
نظام  یاثربخش یابیارز پروری،ینانشنگ جفره یتتقو) یامدها(، پیدیمناصب کل ییاستعداد، ارتقا و توسعه استعداد، شناسا ینگهدار پروری،ینجانش
 .باشدیاستعداد( م یریتتوسعه مد ی،پرور ینجانش
 و یآموزش یاه یاستراتژ كیستماتیبر محدوده س ینسل چهارم: مرور یدانشگاه ها یحرکت به سو "(، تحقیقی با عنوان1400) ی و همکارانصالح

: ما به هاوشر هارم بود.چنسل  یحرکت به سمت دانشگاه ها یبرا یآموزش یراهکارها نیمهم تر یپژوهش معرف یندف از اانجام دادند. ه "یریتیگمد
را  Google Scholarو  PubMed ،Web of Science ،Scopus ،ISC، SIDاز جمله  المللی،ینب یاطلاعات هاییگاهپا یستماتیكطور س

رود به و یارهایمع بر اساس یطو انتخاب مقالات واجد شرا یس غربالگر. سپیممرتبط جستجو کرد یدیکلمات کل یبا استفاده از برخ 2021تا سال 
در آموزش  یرجارت، بازنگموزش حقوق تآ یدار،نرم، آموزش توسعه پا یها: آموزش مهارتهایافته توسط دو محقق به صورت مستقل انجام شد. مطالعه

ستقرار او  یدولت یهاشتابدهنده ییتمرکززدا ی،ارشته ینب یهاآموزش حل مشکلات، توسعه یبرا یتو خلاق پردازییدها یارتقا ید،مستمر اسات
ارم نسل چه یه هاحرکت به سمت دانشگا یابر یراهبرد آموزش ینشدن مهم تر یالملل ینو ب یآموزش عال سازییخصوص ی،خصوص یهادهندهشتاب
در  یدو اسات نیادانشجو یندسازو توانم یشغل هاییستگیها و شاها، حرفهحساس دانشگاه نسل چهارم، توسعه مهارت هاییدگاهها و داز جنبه یکیاست. 
خود را  هاییتا استراتژ کندیها کمك مپژوهش به دانشگاه ینا یلیتحل یج: نتاگیرینتیجه است. جامعهمشکلات  یو حل علم یروند توسعه مل یراستا

 و اجرا کنند. ینسل چهارم طراح یهااستاندارد دانشگاه یاجرا یهانسل چهارم براساس مدل یهابه دانشگاه یدنرس یبرا
هدف ادند. دایران انجام یاسلام یتش جمهورار یراهبرد یرانفرماندهان و مد پروریینجانش یارائه الگو"(، تحقیقی با عنوان1400) و همکاران  یرگوخ
ناسب با هدف کرد. مت یینآجا را تب یسطوح راهبرد یراناندهان و مدفرم پروریینآن جانش یقاست که بتوان از طر ییارائه الگو یفیپژوهش ک ینا

است که  یفاعال در بخش دفع یانو مجر یرانپژوهش مد یمعۀ آمارکار گرفته شد. جابه یادبنداده یۀنظر یلو روش تحل یفیپژوهش ک یکردپژوهش، رو
 ین نظرمطالعۀ متو اسناد و با یلتحل ومصاحبه  یقکه از طر صورتینبدمصاحبه شد.  یبرفو روش گلوله یبا منطق اشباع نظر یشانتن از ا 15با 

روش  یریکارگشد؛ سپس با به یآورآن جمع یهاها و سازهمقوله یم،مفاه ی،انسان هاییهو سرما پروریینجانش ینۀموجود در زم هاییهو نظر یقتحق
خزانه  یلتشک ی،نظام گزینییستهو شا یابیاستعداد یهاآجا شامل مقوله یراهبرد سطوح یرانفرماندهان و مد پروریینجانش یالگو یادبنداده یلتحل

شدند که  ییاسامنتخب، شن ینش و توسعه جانشپرور ینان،جانش یریتو مد یفرمانده هاییتوانمند سازی،میمتص ینهادها یرسا یابیاستعداد آجا، ارزش
 کنند. یینرا تب پروریینجانش یندفرا توانندیم

 یناادند. انجام د "ییستگبر شا ینمبت یکرددر وزارت ورزش و جوانان با رو یپرور ینمدل جانش یطراح "(، تحقیقی با عنوان1400) و همکاران یهاشم
 ینشد منابع انساار یرانل مدشام ییفدر بخش ک یباشد. جامعه آمار یم یختهآم یقاتداده, از نوع تحق یتو از نظر ماه یهدف, کاربرد یثپژوهش از ح

. انتخاب شدند یه روش گلوله برف=( بود که نمونه ها به صورت هدفمند و ب15n) یمنابع انسان یریتوزارت ورزش و جوانان و صاحب نظران حوزه مد
نتخاب ا یول مورگان به شکل تصادف=( با استفاده از جد331n) =( بود که نمونه ها876N) کارکنان وزارتخانه یهشامل کل یدر بخش کم یجامعه آمار

مورد استقاده قرار گرفت.  یز( ن1994) یفینگر «یستگیپرسشنامه شا», یپرور ینبخش ضمن استفاده از پرسشنامه محقق ساخته جانش ین. در ایدندگرد
 یبند یتر اولواستعداد بود که د ریتیو مد یا ینه, زمیمولفه استقلال, توانمندساز 4در قالب  یهگو 27 ییاز شناسا یحاک یفیدر بخش ک ژوهشپ یجنتا

ج ینتا یبخش کم شدند. در یدبن یتاولو یببه ترت ینهاستعداد, استقلال و زم یریت, مدیاز نظر خبرگان, توانمندساز یپرور ینعوامل موثر بر جانش
 96/1بالاتر از  یرهاسم یدر تمام t یمعنادار یبضرا یکه در برازش مدل ساختار یبه طور ید؛گرد یهارا یپرور ینجانش یپژوهش مدل معادلات ساختار

رسد وزارت  یاست. نظر م مدل یبه دست آمد که نشان از برازش قو 804/0( یبرازش کل) GOF یارو مع Red 226/0 یار, معR2 73/0یاربود. مع
 د.سازمان خود بپرداز یندهآ یبرا یستهشا ینانیتواند با استفاده از مدل فوق به پرورش جانش یورزش و جوانان م

ی انجام دادند. ورزش یو ارائه مدل در سازمان ها یپرور ینجانش یریتمد یساز یادهپ یمولفه ها یینتب"(، تحقیقی با عنوان1400) کاراناکبری و هم

 – یفیاست روش پژ وهش حاضر توص یورزش یو ارائه مدل در سازمان ها یپرور ینجانش یریتمد یساز یادهپ یمولفه ها یینپژوهش ، تب هدف
با  رباشد که تعداد آنها براب یم یرانو کارشناسان ادارات ورزش و جوانان ا یرانمد یه، کل یقتحق یاست. جامعه آمار یحاظ هدف، کابردو به ل یمایشیپ

ه اطلاعات از پرسشنامه محقق ساخت ینفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. به منظور گردآور 210. که با مراجعه به جدول مورگان تعداد باشدینفر م 460
 یاز آزمون آلفا امهپرسشن یاییپا ییناستفاده شد و جهت تع یورزش یریتمد یدو اسات ینمتخصص یدگاهپرسشنامه از د ییروا ییناستفاده شد به منظور تع
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 8,8نسخه  Liserelو  spss21و نرم افزار  یو استنباط یفیپژوهش از آمار توص یها یافته یلو تحل یه. به منظور تجزید( استفاده گرد780/0) کرونباخ
،  یخط مش یینتع یندی،عوامل فرا یابی، ارز یعوامل سازمان یابی، ارز یعوامل فرد یابیارز یرهایپژوهش نشان داد که متغ یها یافته. یداستفاده گرد

را دارند.  یورزش یدر سازمان ها یرورپ یننظام جانش یساز یادهپ یزانم ینیب یشپ یتقابل یاثربخش یابیارز یرو متغ یداها، توسعه کاند یداهاکاند یابیارز
 .باشد یم یضرور یامر یورزش یآن در سازمان ها یرنرخ تاث یلو تحل یهو تجز یپرور ینموثر جانش یریتدر مد یدیعوامل کل ییلذا شناسا
بر  یها: مرور یمارستاندر ب یپرستار انیرمد یبرا یپرور ینجانش یزیبرنامه ر یرهبر یالگو"(، تحقیقی با عنوان2023) 1و همکاران یودیانتو کورنیاوان

 ییروا یمطالعه از بررس ینانجام شد. ا ینیپرستار و کاربرد آن در عملکرد بال یپرور ینمدل جانش ییمطالعه با هدف شناسا یناانجام دادند.  "یتروا
( انجام شد. محققان Science Directو  PubMed) یکیالکترون یاطلاعات هاییگاهمقاله با استفاده از پا یکند. جستجو یاستفاده م یاتادب یکردرو
برنامه  یای( مزا2) گذارد، یم یرتأث یپرور ینجانش یزیکارآمد برنامه ر یکه بر اجرا ی( عوامل1) شد: یدارپد صلیمقاله به دست آوردند. سه موضوع ا 18

و بودجه  یاز منابع انسان یتحما ی،مرتبط با رهبر ییآموزش و راهنما. ینیدر عمل بال یپرور ینجانش یزیبرنامه ر ی( اجرا3) و ی،پرور ینجانش یزیر
 یستهرهبران شا یافتنتواند به پرستاران در  یم ینهمچن یپرور ینجانش یزیاست. برنامه ر یپرور ینجانش یزیربرنامه یاجرا یاز عوامل اصل یکاف

 ینبنابرا یست،ن ینهبه افتد،یحوزه اتفاق م ینکه در ا یپرستار یرانمد یبرا یزیرجذب و برنامه یندفرآ ینی،کمك کند. اما در کاربرد آن در عمل بال
 و کمك کند.  ییراهنما شوند،یم یندهرهبران در آبه  یلکه تبد ینسل جوان یادغام شود و برا یسازمان یازهایوجود داشته باشد و با ن یدبا یپرورینجانش

 نپال یتجار یبانك ها یبر سودآور یپرور ینجانش یزیبرنامه ر یها یوهش یرتأث "(، تحقیقی با عنوان2023) 2کاتماندو، نپال
. کندیم ینپال بررس یتجار یها( بانكROA) هاییرا بر بازده دارا یپرور ینجانش یزیربرنامه هاییوهش یرمطالعه تأث ینایمخادا انجام دادند. س آکریتی
RoA  رد پاسخ دهندگان در مو نظرات یبررس یبرا یساختار یگرفته شده است. پرسشنامه ها 2020سال  یبرا یبانك تجار 20از گزارش سالانه

مرتبط با  یاساس تن به مسائلپرداخ یبرا اییسهمقا یو عل یفیتوص یقاتیتحق یهامطالعه از طرح یناجرا شد. ا یپرور ینجانش یزیبرنامه ر یها یوهش
پاسخ دهنده  140العه شامل مط یدات برانپال استفاده کرده است. تعداد کل مشاه یتجار یهابانك در یپرور ینجانش یزیرعوامل مؤثر مختلف برنامه

 یبر سودآور یپرور ینانشج یها یوهش یرو تأث یتاهم یشآزما یبرا یونکنند. مدل رگرس یآن بانك ها کار م یعمدتاً در بخش منابع انسان هاست ک
 یرهنگ سازمانفو  یرخش شغلچوسعه، آموزش و ت ی،پرور ینجانش یزیبرنامه ر ی،منابع انسان یزیبرنامه رمطالعه نشان داد که  ینبرآورد شده است. ا

و  یه، چرخش شغلعآموزش و توس ی،رورپ ینجانش یزیبرنامه ر ی،منابع انسان یزیدهد که برنامه ر ینشان م یندارند. ا ییبر بازده دارا یمثبت تأثیر
 فزایشاعناست که مبدان  ینرد. اها دا ییبر بازده دارا یمنف یرتأث یشاوندیو خو یحال، طرفدار ینبود. با ا خواهد RoAبالاتر  یفرهنگ سازمان

 یبرا یرورپ ینجانش یزیررنامه که ب یدرس یجهنت ینمطالعه به ا ینشود. ا یم ییسازمان منجر به کاهش بازده دارا یكدر  یشاوندیو خو یطرفدار
نگ و فره یشغل چرخش مستقل، تنها یرمطالعه مشخص کرد که از شش متغ ینمهم است. ا یارنپال بس یتجار یبانك ها یسطح سودآور یشافزا
 دارند. ینپال ارتباط مثبت و معنادار یتجار یهادر بانك RoAبا  ازمانیس

ی انجام توسعه شغل یانجیارکنان: نقش مبر حفظ ک یپرور ینجانش یزیبرنامه ر یرتأث "(، تحقیقی با عنوان2023) 3و همکاران دودو خان مستعار خالد
سند، پاکستان  یخصوص یو حفظ کارکنان در دانشگاه ها یپرور ینجانش یزیبرنامه ر ینب یتوسعه شغل یانجینقش م یمطالعه بررس یناز ا دادند. هدف

 یهاداده یشنهادی،پ یهشد. به منظور آزمون فرض یاست، جمع آور یپرسشنامه که برگرفته از مطالعات قبل یقابزار تحق یقاز طر یهاول یاست. داده ها
قرار گرفت. حفظ  یلو تحل یهمورد تجز AMOS 25در نسخه  CB-SEMو  ییدیتأ یعامل یلشامل تحل یآمار یهابا کمك آزمون شدهیآورجمع

 یئته یحفظ اعضا یبرا ییسطح رقابت بالادر سند، پاکستان،  یخصوص یدانشگاه ها یشترسند، پاکستان. با توجه به تعداد ب یخصوص یدر دانشگاه ها
 یهادانشگاه یعال یریتشده در پژوهش حاضر، به مد ییشناسا یرهایمتغ ینبا کمك ا ییراهبردها یبا طراح یقتحق ینوجود دارد. ا یدهد موزشآ یعلم

 .کندیکمك م یعلم یئته یحفظ اعضا یبرا یخصوص
و عملکرد کارکنان در موسسات  یپرور ینجانش یزیعمل برنامه ر ینارکت کارکنان در رابطه بمش یانجیقش من"(، تحقیقی با عنوان2021) عبدالله

( و EE) ( بر مشارکت کارکنانSPP) یپرور ینجانش یزیعمل برنامه ر یرتأث یمطالعه بررس ینهدف از اانجام دذادند.  PLS-SE یکرد: رویدانشگاه
استفاده کرده  یمایشیپ یقطرح تحق یكمقاله از  ینا یکردروش/رو/ی( است. طراحMPU) یمالز یخصوص ی( در دانشگاه هاEP) عملکرد کارکنان

( پژوهش از 10473) پاسخ دهندگان متمرکز یناست. در انتخاب نمونه از ب MPU یدانشگاه کارکنانمتشکل از  یلو تحل یهاست. واحد مطالعه تجز
باشد. از  یدانشگاه م یعلم یئته ینفر از اعضا 314نمونه مورد مطالعه شامل  و ساده استفاده شده است و یطبقه ا یتصادف یریروش نمونه گ
مطالعه  هاییهآزمون فرض ی( براPLS-SEM) یجزئ یمعادلات ساختار یسازمتمرکز و از مدل ندهندگاها از پاسخداده یآورجمع یپرسشنامه برا
 یعمل یامدهایشود. پ یواسطه م EEتوسط  یتا حد EPو  SPP ینو رابطه ب EPبر  اریدیمعن یرتأث SPPنشان داد که  هایافته هایافتهاستفاده شد. 

 یق،تحق ینا یجهنت ین،شود. علاوه بر ا یجاددانشگاه ا یریتتوسط مد یدبا یکارکنان دانشگاه ردبه عملک یابیدست یصدا برا ینیجانش یها یستمس
قبل از در نظر گرفتن  یازدانشگاه اجازه دهد تا در صورت ن یداخل یه به استعدادهامناسب ارائه دهد ک یاستیتا س کندیم یبرا ترغ یاستگذارس

 یابیدست یکار استعدادها ارضا و ارضا شوند. تلاش قاطع برا ینداشته باشند و با ا یاردر اخت یتیاز هر ماه ار یدیکل یرهبر یهاپست یرونی،ب یاستعدادها
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 ینهمچن یقتحق ینکرده است. ا SPPو  EE ،EP یاتکردن ادب یاتیبه دانش و عمل یکمك قابل توجهمقاله  ینمثبت. اصالت/ارزش ا یجهنت یكبه 
 ییکند که باعث صرفه جو یجکارکنان بس یو ناگهان یرمنتظرهغ یاستعفا یو با استعداد را برا یطکند تا کارکنان واجد شرا یدانشگاه کمك م یریتبه مد
 کند. یم یقرا تشو یحال استخدام داخل ینشود و در ع یم استخدام و توسعه دانشگاه یها ینهدر هز

مؤسسات  یآن برا یامدهای: پیجریهن یدر دانشگاه ها ینیجانش یزیو برنامه ر یرهبر یتصد"(، تحقیقی با عنوان2021) 1یدجیاو یمبولااب ایوبامی
مؤسسات  یآن برا یامدهایپ ینو همچن یجریهن یدانشگاه هادر  یپرور ینجانش یزیو برنامه ر یرهبر یمقاله تصد ی انجام دادند. اینآموزش عال
 یآموزش عال یستمبه س یابیدر دست یپرور ینجانش یزیو برنامه ر یرهبر یتصد یتمقاله اهم ینکند. در ا یم ی( را بررسHEI) یآموزش عال

رهبران  یتصد یرو یشپ یهاکرد و چالش یلرا تحل یجریهمعاونان سه دانشگاه نسل اول در ن یروند تصد نینمورد بحث قرار گرفت. همچ یکاربرد
مقابله و پر  یموثر برا یاستراتژ یكرا به عنوان  یپرور ینجانش یزیو برنامه ر یرهبر یتصد ینب یوندپ ینمقاله همچن ینکرد. ا یلرا تحل یدانشگاه

 یرگروه ها و سا یروسا یان،امور دانشجو یسرئ ی،فعل یهامعاونان دانشگاه  یبازنشستگ ینو همچن یو مرگ ناگهان یماریاز ب یناش یکردن شکاف ها
 ها در مقاله برجسته شد. یهو توص یریگ یجهقرار گرفت. نت یبه همان اندازه مورد بررس HEI یموارد برجسته کرد. . مفهوم برا

برنامه  یرتاث یلمطالعه تحل اینهدف نجام دادند. ی ابر رشد سازمان یپرور ینجانش یزیبرنامه ر یرتأث"(، تحقیقی با عنوان2020) 2و همکاران ظفر عمد
 یریترا تحت مد یرسم یفهوظ یكنفر که  300از  ینظرسنج یكبا رشد سازمان است.  یتیو ارتباط تنوع جنس یبر رشد سازمان یپرور ینجانش یزیر

در دسترس از  یرینمونه گ یه شد. برایته یالعه مقدماتمط یقمصاحبه و از طر یکرتل یاپنج درجه یاسپرسشنامه بر اساس مق یقاز طر دادند،یانجام م
مطالعه  یجاستفاده شد. نتا یكلجست یوناز رگرس یبر رشد سازمان یپرور ینجانش یزیبرنامه ر یرمحاسبه تأث یزن استفاده شد. برا 150مرد و  150نمونه 

 یقاستخدام دق یقتعداد کارکنان از طر یش. با افزادمورد نظر کمك کن به اهداف یابیتواند به سازمان در دست یم یپرور یندهد که طرح جانش ینشان م
 یتیکه تنوع جنس یردگ یم یجهنت ینبرابر بر رشد سازمان دارد. مطالعه همچن 2,5 یمثبت قابل توجه یرتاث یدی،کل یدر پست ها یدیو با حفظ پرسنل کل

 ندارد. یبا رشد سازمان ارتباط
یانجی انجام م یهانقش یبر حفظ کارکنان: بررس یپرور ینجانش یزیربرنامه هاییوهش یرتأث "(، تحقیقی با عنوان0202) 3یقیالحسن، د. صد یدنجامس

 یپرور ینکه جانش یمعن ینشوند. به ا یم یت( متقابلاً تقوER) ( و حفظ کارکنانSP) یپرور ینجانش یزیر دادند.. آنها عنوان کردند که:  برنامه
چگونه  یدکن یدااست که پ ینرو چالش بزرگ ا ینکند. از ا یاثر م یرا ب یپرور ینبه نوبه خود، طرح جانش ینشود و ا یم یمال ناکارآمد منجر به گردش

SP  برER یوندعوامل مختلف را بر پ گرییانجیاثر م یند کهکرد یشنهادرا پ یکار، مدل ینا ی. برااردگذ یم یرتأث SP-ER آنها فرض . دهدیم یحتوض
 ی،کار یزندگ هاییاستها، سپاداش ی،کار یطسرپرست، مح یتهدف عملکرد، حما یریگبر جهت یمثبت یرمناسب تأث ینیجانش یزیربرنامهکه  کردند

 یشود. برا یم یسازمان یمنجر به اثربخش ER ینشود. همچن یعوامل به نوبه خود منجر به حفظ کارمندان م یندارد. و ا یشغل امنیتو  یتوسعه شغل
 یریتمد یینپاسخ دهنده که در سطوح متوسط و پا 300داده ها از  دادند.پرسشنامه بسته انجام  یكبا استفاده از  ینظرسنج یكآن،  یعتبار تجربا یینتع

( و PLS) یحداقل مربعات جزئ یفی،آمار توص یقداده ها از طر یلو تحل یهشد. تجز یکنند، جمع آور یدر پاکستان خدمت م یخصوص یدر سازمان ها
و  معناداریمؤثر ارتباط  یپرور ینجانش هاییوهنشان داد که ش هایافتهانجام شد.  SmartPLS3( با کمك SEM) یمعادلات ساختار یمدل ساز

 نیارتباط ب یتوجهسرپرست به طور قابل یتها و حماپاداش ی،شغل یتامن یعنی یانجیتنها سه م یانجی،هفت م یانبا حفظ کارکنان دارد و از م یمطلوب
کار،  یطبر مح یتوجه لبه طور قاب یپرور ینجانش یزیرسد برنامه ر یکردند. به نظر م گرییانجیمؤثر و حفظ کارکنان را م یپرور ینجانش هاییوهش
رابطه  یسازمان یمؤثر و اثربخش یپرور ینجانش هاییوهش یننشان داد که ب یجنتا ینگذارد. همچن یم یرتأث یو توسعه شغل یکار یزندگ یها یاستس

 وجود ندارد. یرابطه مثبت یسازمان یحفظ کارکنان و اثربخش ینب ینوجود دارد و همچن یزناچ

 

 پژوهش یشناسوشر
 دانش خلق آن انجام از هدف و باشند می پژوهشگران و علمی جامعه پژوهش این اولیه مخاطب با توجه به این که  هدف، اساس بر حاضر پژوهش

 به پژوهشگر باشدو میاثربخشی مدیریت استعداد در جانشین پروری با رویکردی  بر نسل چهارم دانشگاه ها  یالگوجدید از  دانشی آوردن فراهم و جدید

 -توسعه ای می باشد لذا از حیث هدف از نوع یك پژوهش بنیادی– است از نوع تحقیقات بنیادی خصوص این در مربوطه سوالات به پاسخ یافتن دنبال
اثربخشی مدیریت استعداد در جانشین پروری با رویکردی   یالگومی آید چون درصدد کشف و  توسعه مجموعه دانسته هایی جدید از توسعه ای به شمار 

اینکه  به توجه با روش و ماهیت اساس بر همچنین توسعه ای می باشد؛-می باشد، بنابراین بر حسب نوع یك پژوهش بنیادیبر نسل چهارم دانشگاه ها 
 این نهایتاً. می شود محسوب و غیر آزمایشی توصیفی تحقیقات انواع از می کند، مطالعه را موجود وضعیت و نداشته را داده ها تکاریدس قصد محقق
همچنین با توجه به سوال اصلی تحقیق، مطالعه حاضر در  می باشد؛ پیمایش بوسیله مصاحبه است یك بررسی  داده ها گردآوری نحوه لحاظ از تحقیق
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اثربخشی مدیریت استعداد در جانشین پروری با  یالگوپارادایم تحقیق تفسیری تنظیم شده است بدین معنی که محقق برای ارائه یك الگو از چارچوب 
یفی و باید از نظرات و دیدگاه های خبرگان این صنعت به عنوان بخشی از فرایند تحقیق استفاده کند لذا پارادایم ک رویکردی  بر نسل چهارم دانشگاه ها

برای  فرا تحلیل فرصت مناسبی برای این مطالعه به شمار می رود. این تحقیق با ایجاد یك چارچوب نظری آغاز و مراحل تدوین سوالات طی می شود و
رسی به عمل می رسیدن به پاسخ ، نسبت به جمع آوری داده ها اقدام می گردد، سپس این داده ها، تحلیل شده و در پایان استنتاج منطقی از نتایج بر

سازمان اساتید مدیریت  یهکل یقتحق یجامعه آمارنیز  یدر بعد کم خواهند بود. یه اساتید مدیریت دانشگاهکل یقتحق یجامعه آمار یفیدر بعد کآید. 
استفاده شد. در ه موضوع دانشگاهی مسلط بهدفمند جهت انتخاب خبرگان  یریاز روش نمونه گ یفیدر بعد ک  خواهند بود. یدانشگاه آزاد اسلام یمرکز
از  یحجم نمونه به روش تصادف یدر بعد کم هدفمند انتخاب شد.  یریبه روش نمونه گ  یعنی اساتید مدیریت دانشگاهنفر از خبرگان  10تعداد  یفیبعد ک

حجم نمونه به روش  یبه اجماع نظر نیددر روش هدفمند تا رس به عنوان نمونه انتخاب شد.  یدانشگاه آزاد اسلام یسازمان مرکزکارکنان و مدیران 
اساتید مدیریت  ینفرمول کوکران از ب یلهحجم نمونه بوس یدر بعد کم انتخاب شد.  یدانشگاه آزاد اسلام یسازمان مرکز اساتید مدیریت یناشباع از ب

 لیو تحل هیدر تجزرسشنامه محقق ساخته می باشد. ابزار جمع آوری داده ها در این تحقیق مصاحبه و پمحاسبه شد. یدانشگاه آزاد اسلام یسازمان مرکز
 از روش تحلیل مضمون استفاده شد. یفیاطلاعات ک

 مضمون یلتحلانجام مراحل 
 شدن با داده ها :  آشنا

پژوهشگر داده  ودخ. اگر یردگ و قرارا یاردر اخت یقتحق یکه داده ها ینا یامضمون، ممکن است خود پژوهشگر داده ها را جمع کند  یلهنگام شروع تحل
شگر است که پژوه ینمهم ا هد بود. اماخوا ربرخوردا یهاول یلیتحل یاز دانش و مبنا یل،رسانه ها و منابع مختلف( جمع کند، به هنگام تحل یقاز طر) ها را

 آن ها کاملاً آشنا شود. یمحتوا یدر داده ها غرق شود که با عمق و غنا یبه گونه ا
 :  یو کدگذار یهاول یکدها ایجاد

ا و هموجود در داده  یها یدهاز ا یهلاو یتفهرس ین،شود که پژوهشگر، داده ها را مطالعه کرده و با آن ها آشنا شده باشد. همچن یآغاز م یگام دوم، زمان
 از داده هاست. یهاول یکدها یجادگام، مستلزم ا ینکرده باشد؛ لذا ا یهنکات جالب آن ها، ته

 :  ینضاموجو و شناخت م جست
ده ها، شناخته ر مجموعه دادختلف م یاز کدها یطولان یشده باشد و فهرست یو گردآور یهاول یشود که همه داده ها، کدگذار یشروع م یگام سوم، وقت

کدگذاشته  یها دهو همه دا شود یممرتب  ینمختلف در قالب مضام یکلان تر از کدها تمرکز دارد کدها یدر سطح یلگام که به تحل ینشده باشد. در ا
مختلف  یکدها یقفو تل یبترک ه نحوهبشود و  یم یلو تحل یهمرحله، کدها تجز ینشود. اساساً در ا یم یشناخته و گردآور ین،از مضام یكمرتبط با هر 

 یحه با توضهر کد همرا تن نامنوش یاو  یذهن یتوان از شکل، نمودار، جدول، نقشه ها یمرحله م ینشود. در ا یتوجه م یه،مضمون پا یلجهت تشک
 ره گرفت.به ینب مضامر قالمختلف د یمرتب کردن کدها یجداگانه و قرار دادن آن در ستون مضمون مرتبط، برا یکاغذ یاز آن بر رو یخلاصه ا

 :  ینشبکه مضام ترسیم
 یلتشک یبع اصلشناخته، من ینِضاممکند.  یشپالاو بخواهد آن ها را  یشنهادرا پ یناز مضام یشود که پژوهشگر، مجموعه ا یشروع م یگام چهارم وقت

وجود  یکاف یاده هاداگر  مثلاً) یستندواقعاً مضمون ن یشنهادشده،پ ینمضام یگام، مشخص خواهد شد که برخ ینا یاست. ط ینمضام یشبکه ها
و مفهوم داشته باشد  یمعن یكدا، جضمونِ لاً اگر دو ممث) دارد یهم پوشان یگربا همد ینمضام یمتنوع باشد(، برخ یلیآن، خ یداده ها یانداشته باشد و 

 شود. یكتفک یجداگانه ا ینبه مضام ینمضام یردهند( و ممکن است لازم باشد سا یلتشک ی،و با هم، مضمون واحد
 :  ینشبکه مضام تحلیل

 یلهت تحلج یشنهادشدهپ ینامتواند مض یت، محال ینباشد. در ا یدهرس یبخش یترضا ینِشود که پژوهشگر به شبکه مضام یشروع م یگام پنجم وقت
شود. همان  یم یلتحل و هجزیو ت یبررس رسم شده، ینمضام یگام، شبکه ها ینکند. در ا یلو داده ها را بر اساس آن ها تحل یل،و تعد یفداده ها را تعر
 یقتا به درک عم کند یکمك م ژوهشگرشبکه ها به پ ین. الیهستند، نه خود تحل یلتحل یبرا یابزار ین،مضام یاشاره شد، شبکه ها یزطور که قبلاً ن

 یدپژوهشگر با ین،مضام یکه هاشب ادیجآن ها را بشناسد. پس از ا یکند و الگوها یحبه دست آمده را تشر ینمتون برسد و بتواند مضام یاز معان یتر
 کند . یرشبکه ها تفس ینمراجعه و آن را به کمك ا ی،مجدداً بهمتن اصل

 گزارش :  تدوین
 یصورت م یق،تحق ییِزارشِ نهاگ ینوو تد یلمرحله، تحل ینفراهم شده باشد. در ا یی،نها ینِاز مضام یشود که مجموعه کامل یآغاز م یگام ششم، وقت

ره اعتبار و رباد ندهوانخد که شو یانب یموجود در داده ها را به گونه ا یچیدهکامل و پ یتاست که حکا ینمضمون ا یل. هدف از نوشتن تحلیردگ
ده ها را در رآمده از دالبِ بو جا یرتکراریو غ یمختصر و منسجم و منطق یتحکا یل،است که تحل ینپژوهشگر، متقاعد شود. مهم ا یلتحل یتصلاح

هر مضمون، عرضه  یراب افیک یاده هاموجود در داده ها فراهم کند و د یندرباره مضام یو مناسب یشواهد کاف یدعرضه کند. گزارش، با ین،قالب مضام
از روش کارت  با استفاده ینسانامنابع  یمدل توانمند ساز یمناسب عوامل و مولفه ها یمضمون الگو یلبعد از تحل یفیدر بخش ک یتشود. و در نها

 گردد. یارائه مسازمان مرکزی دانشگاه آزاد اسلامی متوازن در  یازیامت
 :یکم بخش(2
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 نیابراگردد. بن یاستفاده م ر( پرسشنامهاعتبا) ییروا نییتع یبررس یبرا تاییدی عامل لیپرسشنامه، از تحل یاعتبار عامل نییتعاعتبار یابی الگو و منظور  به
 . ردیگ یصورت م تاییدی عامل لیبا استفاده از تحل یاعتبار عامل

 SPSSنرم افزار  ماننده ییاز نرم افزارها ،از کدگذاری به روش تحلیل مضمون و در بخش کمی مدل دییو تا لیو تحل هیتجز ،یبررس برای
Smartpls  استفاده شدجهت تایید مدل. 

 های پژوهشافتهی
 مصاحبه. 1جدول 

    مصاحبه

 به سازمان که دستمزدی و حقوق میزان
 باشد و میزان مناسب نسبتا میدهد کارکنان

متعادل شود و  سازمان در کارکنان فرسودگی
 گاننخب جذب به خاصی توجه سازمان

داشته  خود نخبه کارکنان حفظ و دانشگاهی
 رب کارکنان کارگیری به مجموعه، این باشد. در

ه است و در نتیج آنها علمی دانش میزان اساس
جانشین پروری بر این اساس انجام شود. 

 یریکارگ به همینطور در امر شناسایی استعدادها
 مسایل حل در آنها مهارت اساس بر کارکنان

 نکارکنا کارگیری به مجموعه، این باشد. و در
 فرایند و آموزش به نسبت آنها نگرش اساس بر

 .باشد یادگیری و یاددهی

 کارکنان به سازمان که دستمزدی و حقوق میزان
 است مناسب نسبتا میدهد

 جذب و شناسایی
 

مدیریت 
 استعداد

 است متعادل سازمان در کارکنان فرسودگی میزان

 و دانشگاهی نخبگان جذب هب خاصی توجه سازمان
 دارد خود نخبه کارکنان حفظ

 اساس بر کارکنان کارگیری به مجموعه، این در
 .است آنها علمی دانش میزان

 اساس بر کارکنان کارگیری به مجموعه، این در
 .است مسایل حل در آنها مهارت

 هب نسبت آنها نگرش اساس بر کارکنان کارگیری به
  یادگیری و یاددهی یندفرا و آموزش

 رزشهاا به پایبندی گماری کارکنان بر اساس  کار به
  انسانی و اخلاقی اصول و

ه سازمان به مطالعدر دانشگاههای نسل چهارم 
 یتکارکنان اهم یو ساعات آموزش یشخص

 برای مناسبی فرصتهای سازمان در .یدهدم
 برای رشد دارد فرصتهای وجود یادگیری
 خصوصا برای جانشین پروری در کارکنان
 مشخصی مالی منابع دارد سازمان وجود سازمان

 و آموزش میدهد سطح اختصاص آموزش به را
 توجه دانشگاههای نسل چهارم قابل در تعلیم

 روش کارهاو جانشین پروری، انجام است برای
 کار به مرتب طور به پیشرفته و جدید های

 ارکنانک ضعف نقاط رفع شود و جهت می گرفته
 به توجه با را لازم آموزشی های برنامه سازمان
 آنان نیازهای فردی و شخصیتی های ویژگی

 می بخصوص در بحث جانشین پروری تدارک
 و معنوی توسعه به کارکنان آموزش به .بیند

 تخصصی توسعه کنار در کارکنان اخلاقی
 شود می داده اهمیت

 ساعات و شخصی مطالعه به اهمیت دادن سازمان
  کارکنان آموزشی

توانمندسازی و 
 آموزش

 

 

 سازمان در یادگیری برای مناسب فرصتهای وجود

 سازمان در کارکنان برای رشد وجود فرصتهای

  آموزش به مشخصی مالی منابع اختصاص دادن

  سازمان در تعلیم و آموزش بودن سطح توجه قابل

 انجام هپیشرفت و جدید های گرفتن روش کار به
  مرتب طور کارها به

 نقاط رفع جهت لازم آموزشی های برنامه تدارک
 های ویژگی به توجه با سازمان کارکنان ضعف

  آنان نیازهای فردی و شخصیتی

 و معنوی توسعه به کارکنان آموزش دادن به اهمیت
  تخصصی توسعه کنار در کارکنان اخلاقی

جام فرایند دانشگاههای نسل چهارم جهت ان
 تشویق کارکنان در را وفاداری جانشین پروری
 می کند حمایت خود مدیران از می کند.سازمان

 را مناسبی رفاهی و درمانی خدمات و سازمان
 است. کرده فراهم کارکنان برای

  و نگهداشت حفظ  کارکنان در وفاداری تشویق سازمان

   خود مدیران از حمایت سازمان

 یبرا مناسب رفاهی و درمانی خدمات فراهم آوردن
  کارکنان

 

  مستمر ارزیابی  کارکنان کار و زندگی ایجاد تعادل بین زندگی به نظرم در دانشگاههای نسل چهارم بین
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    مصاحبه

 و دارد. ارزیابی وجود تعادل کارکنان کار و
 کارکنان برای که اهدافی با منطبق نظارت
 و نظارت .شود می انجام است شده ترسیم
 یك کارکنان عملکرد بهبود جهت در ارزیابی
 به کارکنان ارزیابی و در .است مستمر فرایند
 می توجه آنان به شده واگذار اختیارات میزان
 های شایستگی به کارکنان ارزیابی و در شود

 . شود می توجه فرد تخصصی
 و اخلاقی های شایستگی به کارکنان ارزیابی در

 یابیارز همچنین در. شود می توجه نیز آنها دینی
 از عرجو ارباب رضایتمندی میزان به کارکنان

 . شود می توجه نیز کارکنان پذیری مسئولیت

 رکنانکا برای که اهدافی با منطبق نظارت و ارزیابی
 است شده ترسیم

 

 رد ارزیابی و جهت نظارتمستمر  یندفرا وجود یك
  کارکنان عملکرد بهبود

 

 بیارزیا در شده واگذار تاختیارا میزان به توجه
  کارکنان

 

 ارزیابی در فرد تخصصی های شایستگی توجه به
  کارکنان

 

 بیارزیا دینی در و اخلاقی های شایستگی توجه به
  .کارکنان

 

 از رجوع ارباب به رضایتمندی  توجه میزان
  کارکنان پذیری مسئولیت

 

 ،یا در چارچوب اخلاق حرفه یرانمد یقانونمند
ین جانش یتاز وضع یرانمد یدائم یابیارز

 یران،مد یستگیو شا ییسنجش توانا پروری،
 در یپرور ینجانش یگیریبه پ یرانتعهد مد

سازمان،  یكاستراتژ یچشم اندازها راستای
 یدنرس یسازمان برا یسطح عال یرانمد یتحما

ر دلازم به کارکنان  یزهو دادن انگ اهداف به
ارشد به  یرانهد مدتع ی،پرور ینجانش یطراح
بدون در نظر گرفتن  یپرور ی جانشیناجرا

ارشد به  یرانتعهد مد ی،و گروه یمنافع فرد
 یینتعی همچنین پرور ینجانش موفقیت سنجش

 ی،در نمودار سازمان یریتیمد یدیکل یپستها
در  ی کلیدیپستها ییمشخص کردن و شناسا

 ییشناسا یاتی،و عمل یریتیمد ی،سطح کارشناس
و  اندازها مرتبط با چشم یدیکل یپستها

 ینیعت ی،در نمودار سازمان یسازمان یهایاستراتژ
در  ی کلیدیمشخص کننده پستها یفاکتورها

ان نوعبه  یدتول یندبر فرآ یممستق یرسازمان، تأث
و  بودن حساس یدی،پست کل یفتعر یارمع

 یفتعر یاربودن پست به عنوان مع یرپذ یتمسئول
 و ااندازه داشتن با چشم ، سر و کار یدیپست کل
 یفتعر یارسازمان به عنوان مع یهایاستراتژ

 رمعیا به عنوان یسازمان یسودآور یدی،پست کل
به  یدندر رس یدینقش کل یدی،پست کل یفتعر

 کلیدی پست یفتعر یاراهداف به عنوان مع

تعیین خط مشی ها و  یرانمد مشغولیت و یریتعهد، درگ
 روش ها

 

  لیدیی کپستها ییشناسا

هر پست  یپرور ینجانش یزیبر اساس برنامه ر
شود که  ییشناسا یستیدرون سازمان با یدیکل
 یستگیدانش, مهارت و شا ییشامل شناسا ینا

ع که چه نو ینا یینو تع یکار کنون یروین یها
ار ک یرویمواجه شدن با الزامات ن یاز آن ها برا

رسالت چشم  یدندر جهت به انجام رسان یندهآ
 د.اشب یاست, م یازسازمان مورد ن هدافداز و اان

 یمهارتها یفتعر شناسایی دانش لازم
 لازم

 

 مهارت های لازم
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    مصاحبه

  شایستگی های  لازم

از عوامل بسیار مهم در جانشین پروری و 
افزایش اثربخشی آن یادگیری از تجربیات و 

ای زشهاستفاده از آنها و همچنین یادگیری از آمو
 ی باشد.ضمن خدمت م

  یادگیری مستمر یادگیری از تجربیات

  یادگیری از آموزشهای ضمن خدمت

فت در دانشگاههای نسل چهارم با توجه به پیشر
ب تخاروز افزون علم و دانش نیاز است که فرد ان

ط شده برای جانشین پروری دانشهای جدید مرتی
ود خلی را یاد بگیرد و بتواند در انجام وظایف شغ

 استفاده کند. از آنها

  بهره گیری از دانش یادگیری دانش جدید

  استفاده از دانش جدید

ا ر ههادانشگاتواند،  یم یابیتوجه به امراستعداد 
زه و مستمردر حو یدارو به سمت توسعه پا یاپو

 یستبا یم دانشگاههاسوق دهد.  یمنابع انسان
ف حل بحران استعداد، نگاه خود را معطو یبرا

 یپرور ینجانش یمان ساخته استراتژدرون ساز
 ی،یاشناس یرا به کارگرفته بر رو یابیو استعداد

 موجودشان تمرکز یو پرورش استعدادها سعهتو
ن ناکارک یبلندمدت بر رو یگذار باسرمایه کنند.

ر د ی،داخل یمستعد به منظور توسعه استعدادها
صورت گرفته  ییصرفه جو ینهوقت و هز

که  یبود، هنگامسازمانها قادرخواهند 
ز ا یلیبه هردل یاباز نشسته  یاصل یاستعدادها

از  یمشکل یچشوند بدون ه یسازمان خارج م
 یدی،مشاغل کل شناساییمرحله گذر کنند. ینا

اد و شناسایی و گزینش افربالقوه  یها ینجانش
به  ینهمچن یمهارت یوشکافهاشایسته 

در امر  یکپارچهجامع و  یکردیرو یریکارگ
سازمان  یدرون یو پرورش استعدادها ییشناسا

و  یبه ارتقاء سطح بهره ور یانیکمك شا
 انادر افراد تو یزهانگ یجادو ا یپرور ینجانش

 خواهد نمود. 

استعداد یابی و  و پرورش استعدادها سعهتو یی،شناسا
 شایسته گزینی

 

  انتخاب کارکنان شایسته برای امر جانشینی

ایند جانشین پرور در دانشگاهها جهت انجام فر
خزانه استعداد که ی برای پستهای کلیدی 

نشان می سازمان را  یندهو آ یفعل هاییستگیشا

تشکیل خزانه  تعریف شایستگی های فعلی 
 استعداد

 

  آتی یها یستگیشا یفتعر
 

 



 متینزاده و علویهرامب                 (یسلاماه آزاد دانشگا یسازمان مرکز :یمطالعه مورد) پروری با رویکردی بر نسل چهارم دانشگاه هااثربخشی مدیریت استعداد در جانشین یارائه الگو

 345 | 1403، زمستان 4، شماره 7مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره 

    مصاحبه

ارتقاء به  یاست که برا ییاستعدادهاو  دهد،
 ی،بالاتر در ساختار سلسله مراتب یشغل یتموقع

در  یدجد هاییستگیو شا هاییتوانا یشافزا یا
 یو آمادگ یادگیریدر حال  ی،فعل یشغل یتموقع

 یرخواهانهخ یهاکمكهمچنین  هستند.
 هاییتفعال یهرساله به کارکنان برا سازمانها

از  یبخش ینچنو هم دهندیم یداوطلبانه مرخص
اهدا  یریهسازمان خ یكدرآمدشان را به 

شرکت در  هاییاستدر س ییرتغ کنند؛یم
 یمندبهره یابهبود  یتلاش برا یینهزم

 یدر حال برگزارها : شرکتزیستیطمح
به حداقل  ی،کارمربوط به درخت یهامراسم

 یهاکاغذ، استفاده از لامپ یعاترساندن ضا
و  یافتباز یهاسطل ییهمصرف، تهکم

 یكتراف یمنف یربه منظور کاهش تأث یدورکار
 .هستند سافرانم

 ویه مرخصی دادن به کارکنان برای انجام امور خیر
 کمك های داوطلبانه

آموزش مسولیت 
 اجتماعی

 زیست به کارکنانیطمحآموزش حفاظت از 

 مدل نهایی تحقیق. 2جدول 

 مولفه ها ابعاد

 جذب و شناسایی مدیریت استعداد

 توانمندسازی و آموزش

 و نگهداشت حفظ

 مستمر ارزیابی

 یین خط مشی ها و روش های جانشین پروریتع

 لازم یمهارتها یفتعر

 یادگیری مستمر

 بهره گیری از دانش

 استعداد یابی و شایسته گزینی

 تشکیل خزانه استعداد

 آموزش مسولیت اجتماعی

 اندازه گیری یهاارزیابی مدل
 ی( براAVE) استخراج شده انسیوار نیانگیهر معرف، و م نانیاطم تیقابل ،یداخل یسازگار یابیارز یبرا یبیترک ییایها شامل پامدل نیا یابیارز
به  دامهشود. در ا یاستفاده م لیفرانسیاعتبار د یابیارز یبرا یعرض یو بارها Fornell-Larker اریمع ن،یاعتبار همگرا است. علاوه بر ا یابیارز
 شود. یخته مپردا یبازتاب یریاندازه گ یمدل ها یابیارز یارهایمع

 بررسی پایایی مدل
 تراکی است.یا اش بررسی پایایی مدل شامل بررسی آماره پایایی شاخص که شامل بارهای عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی و
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 پایایی شاخص
 . دهدیجدول زیر بارهای بیرونی را برای مدل مفهومی پژوهش نشان م

 پژوهش یهاسازه عاملیبارهای  . 3جدول 

انحراف  بار عاملی متغیرها
 استاندارد

 t P Valuesآماره 

 0,0000 23,005 0,005 0,819373 مدیریت استعداد ->آموزش مسولیت اجتماعی 

 0,0000 25,507 0,004 0,848518 مدیریت استعداد ->ارزیابی مستمر 

 0,0000 22,403 0,004 0,794191 مدیریت استعداد ->استعدادیابی 

 0,0000 26,046 0,004 0,848729 مدیریت استعداد ->دانش  بهره گیری از

 0,0000 27,335 0,004 0,871253 دادمدیریت استع ->تعریف مهارتهای مورد نیاز 

 0,0000 25,909 0,004 0,835007 مدیریت استعداد ->تعیین خط مشی ها 

 0,0000 27,564 0,004 0,869169 مدیریت استعداد ->توانمندسازی آموزش  

 0,0000 27,776 0,004 0,887725 مدیریت استعداد ->حفظ و نگهداشت 

 0,0000 25,012 0,004 0,843154 مدیریت استعداد ->خزانه استعداد 

 0,0000 19,051 0,005 0,759852 مدیریت استعداد ->شناسایی و جذب 

 0,0000 25,669 0,004 0,839872 مدیریت استعداد ->یادگیری مستمر 

بوده و سپس بررسی گویه  4/0نی بالای . ملاک پذیرش یك گویه بارهای بیرودهدیوق بارهای بیرونی گویه های متناظر با هر سازه را نشان مجدول ف
ه ده و این نشان دهندبو 7/0ه بالای قرار دارند. با عنایت به خروجی فوق بارهای بیرونی همه گویه های متناظر با هر ساز 9/0و  4/0هایی که بین 

 اندازه گیری از حیث بارهای بیرونی است. یهابرازش بسیار عالی مدل

 آلفای کرونباخ
را بر اساس  نانیماط تیز قابلا یآوردکرونباخ است که بر یآلفا یدرون یسازگار یبرا یسنت اریاست. مع یدرون یسازگار ییایعموماً پا یابیارز یبرا

ها همه معرف) ددار هستنیپا اندازه كیها به که همه معرف کندیکرونباخ فرض م ی. آلفاکندیرائه ممشاهده شده ا ندهینما یرهایمتغ یدرون یهمبستگ
 یآلفا ن،یر ابکند. علاوه  یم یبند تیآنها اولو یفرد نانیاطم تیارجاعات را با توجه به قابل PLS-SEMساختار هستند(. اما  یبار برابر بر رو یدارا

 7/0 یبالا دیابشاخص  نیر ا. مقدادارد یثبات داخل ییایبه دست کم گرفتن پا لیتما یر شاخص حساس است و به طور کلکرونباخ به تعداد موارد در ه
 .دهدیپژوهش نشان م یهازیر مقدار این شاخص را برای سازه جدول(. 2019هیر و همکاران، ) باشد

 پژوهش یهاکرونباخ سازه ایلفآضریب . 4جدول 

 آلفای کرونباخ متغیر

 874/0 اثربخشی جانشین پروری

 958/0 مدیریت استعداد

 پایایی ترکیبی یا اشتراکی
 یم دهینام (CR) بمرک ییایپا ست کهامجاز  یدرون یهمسان ییایپا یبرا یگرید اریکرونباخ در جامعه، استفاده از مع یآلفا یها تیبا توجه به محدود

 .ردیگ یرا در نظر م ندهینما یرهایاز متغ یمتفاوت یخارج یبارها نانیاطم تینوع قابل نیشود. ا
به همان  یر کلاست. به طو نانیطما تیاز قابل یکه مقدار بالاتر نشان دهنده سطح بالاتر ییاست، جا ریمتغ كیصفر و  نیب یبیترک نانیاطم تیقابل

 تهشرفیپ مراحلحال، در  نیبول است. با اقابل ق یعه اکتشافدر مطال 0,7تا  0,6 یبیترک ییایپا ریشود. به طور خاص، مقاد یم ریکرونباخ تفس یروش آلفا
دهند که همه  ینشان م رایز ستندین ( مطلوب0,95و مطمئناً ) 0,9 یبالا ریشود. مقاد یبخش در نظر گرفته م تیرضا 0,9و  0,7 نیب ریمطالعه، مقاد

 نانیاطم تیابلق ریمقاد نینعمول، چمساختار باشند. به طور  یبرا یادقابل اعتم اریاست که مع دیکنند و بع یم یریرا اندازه گ دهیپد كیمعرف ها 
که  یی. از آنجاشودیمطرح م یگریعبارت د که در آن همان سؤال توسط شوندیاستفاده م ییمعنا یبا افزونگ ییهاتمیکه آ افتدیاتفاق م یزمان یبیترک

کنند که  یم هیوصد، محققان تده شیاافزجملات خطا را  یدارد و ممکن است همبستگ كیرمت یاعتبار محتوا یبرا یبد یامدهایاستفاده از موارد زائد پ
 است. یداخل یزگارسا ییاینشان دهنده عدم پا 0,6کمتر از  یبیترک نانیاطم تیمقدار قابل كی ت،ی. در نهادیعمل شرکت نکن نیدر ا

 (CR) مقدار قابل قبول پایایی مرکب .5جدول

 قبول مقدار قابل حوزه مطالعه

 7/0تا  6/0 مطالعات اکتشافی
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 9/0تا  7/0 در مراحل پیشرفته علمی پژوهشی

 95/0بالاتر از  مقادیر نامطلوب

 پژوهش نشان داده شده است. یهادر نمودار زیر مقادیر این شاخص برای سازه
 پژوهش یهاضریب پایایی مرکب سازه. 6 جدول

 پایایی مرکب متغیر

 941/0 اثربخشی جانشین پروری

 933/0 شایستگی های حرفه ای

 967/0 شایستگی های فردی

 963/0 مدیریت استعداد

 889/0 مهارتهای تخصصی

 بررسی روایی مدل

 روایی همگرا
منه، دا یریگز مدل نمونهاستفاده مثبت دارد. با ا یاز همان ساختار همبستگ نیگزیجا یارهایبا مع اریمع كیاست که در آن  یاریهمگرا مع ییروا

ختار خاص هستند سا كی یارهایکه مع یاقلام ،نی. بنابراشوندیساختار استفاده م كی یریگاندازه یمختلف برا یهابه روش یساختار بازتاب یهابازتاب
 نیانگیم نیهمچن وا معرف ه یجخار یهااعتبار همگرا، محققان بار جادیا یرا به اشتراک بگذارند. برا انسیاز وار یادینسبت ز ایهمگرا باشند  دیبا

 .کنند یم یرا بررس (AVE) استخراج شده انسیوار
ولاً به ممع یژگیو نیا ستند.همشترک  دیآ یمربوطه با آنچه که توسط سازه به دست م یها شیدهد که نما یسازه نشان م یرو ادیز یخارج یبارها

 یارهااست که ب نیا یقاعده کل اشند،ب فیتوانند نسبتا ضع یقابل توجه م یجخار یکه بارها ییشود. از آنجا یم دهیشناسه نام نانیاطم تیعنوان قابل
 كیشتراک اکه به آن  دیشده بار دوم فهم استاندارد یتوان در چارچوب قدرت خارج یقاعده را م نیباشد. منطق ا شتریب ای 0,708 دیاستاندارد( با) یخارج

استخراج  انسیوار وانه عنبشود و  یم فیتوسط ساختار توص تمیآ كی انسیکه چه مقدار از واردهد  ینشان م یخارج ی. توان دوم بارهاندیگو یم تمیآ
ولاً حداقل کنند، معم فیا توصرهر معرف  انسیاز وار یبخش قابل توجه دیپنهان با یرهایاست که متغ نیشود. قانون ا یم فیمعرف توص كیشده از 

 یبار خارج هک یمعن نیبه ا است. یریاندازه گ یخطا انسیاز وار شتریمربوطه ب یها شیاختار و نماس نیب یفیتوص انسیدهد که وار ینشان م نای. 50٪
 یقابل قبول در نظر گرفته م 0,708به  كیدنز 0,70موارد  شتریاست. در ب 0,5( برابر با 0,708) باشد که در آن توان دوم 0,708از  شتریب دیمعرف با كی

 شود.
 یهور استفاده مدر حال ظ دیجد یاه اسیکه از مق یزمان ژهیکنند، به و یمشاهده م یرا در مطالعات علوم اجتماع فیضع یخارج یمحققان اغلب بارها

 نانیاطم تیلت موارد حذف شده را بر قاباثرا دیاست، محققان با 0,7آنها کمتر از  یکه بار خارج یحذف خودکار معرف ها زمان ی(. برا1999هولند، ) شود
برش  یبرا دیبا یتنها در صورت 0.7تا  0,4 یخارج یبا بارها ییاخطارها ،یکنند. به طور کل یسازه به دقت بررس ییاعتبار محتوا نینو همچ یبیترک
از مقدار آستانه  ربالات( (AVE) شده استخراج انسیوار نیانگیم ای) یبیترک نانیاطم تیقابل شیدر نظر گرفته شوند که حذف آنها منجر به افزا اسیمق
 اریبس یار خارجب. مراجع با گذارد یم ریبر اعتبار محتوا تأث یمعرف تا حد كیاست که حذف  نیا یریگ میدر تصم گریشود. نکته د یشود. م یشنهادیپ

 یمشاهده م ری. همانطور که در نمودار ز(2016، به نقل از آذر و غلامزاده، 2011و همکاران،  ریه) حذف شوند اسیاز مق شهیهم دی( با0,4کمتر از ) کم
 نشان داده شده است. ستوگرامیبه صورت ه یپژوهش یساختارها یشاخص برا نیمقدار ا د،یکن
توان کل توان  نیانگیبه عنوان مقدار م اریمع نی( است. اAVE) استخراج شده انسیوار نیانگیم یاعتبار همگرا در سطح ساختار جادیا یبرا جیرا اریمع

( برابر با سهم AVE) استخراج شده انسیوار نیانگیم ن،یشود. بنابرا یم فیبر تعداد توان( تعر میوان چند برابر تقسمجموع ت) دوم مربوط به هر سازه
 انسیاز وار یمیاز ن شبی ساختاردهد که به طور متوسط  یبالاتر نشان م ای 0.5( برابر با AVE) استخراج شده انسواریساختار است. مقدار متوسط  كی

دهد که به طور متوسط،  ینشان م 0.5( کمتر از AVE) استخراج شده انسیوار نیانگیکند و برعکس، مقدار م یم فیوطه را توصمرب یمعرف ها
( هر ساختار AVE) استخراج شده انسیوار نیانگیماند. مقدار م یم یها باق تمیشده توسط ساختارها در آ فیتوص انسینسبت به وار یشتریب یخطا
 یبارها) زده شود نیتخم دیبا طهمربو یهاشیبازتابنده پنهان و نما یرهایمتغ نیروابط ب ،یبازتاب یریگاندازه یهامدل یشود. برا یابیارز دیبا یبازتاب
 (.یخارج

 پژوهش یهاسازه (AVE) مقدار میانگین واریانس استخراج شده. 7 جدول

 (AVE) مقدار میانگین واریانس استخراج شده متغیر

 888/0 روریاثربخشی جانشین پ

 780/0 شایستگی های حرفه ای
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 (AVE) مقدار میانگین واریانس استخراج شده متغیر

 709/0 شایستگی های فردی

 704/0 مدیریت استعداد

 622/0 مهارتهای تخصصی

 رشیپذ یبول براقمقدار قابل  ول بالا مشخص است،ااست. همانطور که از جد 5/0مقدار ملاک برای این شاخص همانطور که گفته شد مقدار بالای 
سازه ها  یتمام یدهد که برا یان منش جی. نتامی باشد 5/0این بالای  است 0,7 یبالاکه کرونباخ  یآلفا بیبر حسب ضر یریاندازه گ یبرازش مدل ها

کرونباخ  یآلفا بیاز ضر شتریب یکم شهیمهمقدار  نیا وباشد  0,7 یبالا دیبا یبیترک ییایمقدار پا نیمقدار بالاتر از مقدار قابل قبول است. همچن نیا
است.  0,5 یم بالاهکه آن  میاررا د استخراج شده انسیوار نیانگیشاخص م تیدر محدوده قابل قبول خود قرار دارد. در نها زیآمار ن نیار ااست. مقد

 ذکر شده ارائه شده است. ریدرک بهتر مقاد یبرا زیذکر شده ن ریمقاد ستوگرامیه

 روایی همگرا
 یتفاضل ییروا تحقق ن،یبراود. بناش یم زیساختارها متما ریاز سا یبه درست یتجرب یارهایبا مع ساختار كیاست که  یزانیم یتفاضل ایهمگرا  ییروا

 شنهادیپ یراقفتاعتبار ا یراب اری. دو معشودیدل نشان داده نمم یساختارها ریشده توسط سااحاطه دهیفرد است و پدکه ساختار منحصربه دهدینشان م
 دیه باتناظر با سازمعرف م كی یها است. به طور خاص، بار خارجمعرف یعرض یبارها یبررس ،یاعتبار تفاضل یابیارز یهااز روش یکیشده است. 

شان دهنده نمعرف است  یخارج یاز بارها شیکه ب یعرض ی( باشد. وجود بارهایعرض یبارها) گرید یسازه ها یآن معرف رو یاز تمام بارها شتریب
 (.1395زاده،  یر و قل، به نقل از آذ1390و همکاران،  ریه) است ریلگیسه یکم یاعتبار افتراق اریمع نیاست. ا یمشکل اعتبار تفاضل

 انسیوار نیانگیار م( مقدشهیر) دوم شهیر اریمع نیاست. ا لیفرانسیر داعتبا یریاندازه گ یدوم و محافظه کارانه تر برا کردیلارکر رو-فورنل اریمع
( AVE) خراج شدهاست انسیروا نیانگیدوم هر م شهیکند. به طور خاص، ر یم سهیپنهان مقا یرهایمتغ نیب ی( را با همبستگAVE) استخراج شده

 انسیوار نیانگی: مکرد انیب ریورت زصتوان به  یرا م اریمع نیا) مدل باشد یساختارها ریآن ساختار با سا یهمبستگ نیاز بالاتر شتریب دیساختار با
است  وارستفرض ا نیاروش بر  نیمدل است(. منطق ا یساختارها گریکه ساختار با د یشد. از توان دوم همبستگبا شتریب دی( باAVE) استخراج شده

 ساختارها به اشتراک بگذارد. ریمربوطه نسبت به سا یها شیرا با نما یشتریب انسیوار دیساختار با كیکه 

طر قه اعداد در برخوردار است ک یلقابل قبو یاز اعتبار واگرا یدل در صورتم نیدهد. ا ینشان م یساختار 5مدل  كی یرا برا سیماتر نیا ریز جدول
 تر خود باشند. نییپا ریاز مقاد شتریب یاصل

 ماتریس سنجش روایی واگرا به روش فورنل و لارکر. 8جدول 

 هاسازه 1سازه  2سازه  3سازه  4سازه  5سازه 

 1سازه  1سازه  AVEجذر     

 2سازه  2و  1گی بین سازه همبست 2سازه AVEجذر    

 2همبستگی بین سازه  3سازه AVEجذر   
 3و 

 3سازه 3و  1همبستگی بین سازه 

 2همبستگی بین سازه  4و  3همبستگی بین سازه  4سازه AVEجذر  
 4و 

 4سازه 4و  1همبستگی بین سازه 

 AVEجذر 
 5سازه

همبستگی بین سازه 
 5و  4

 2ن سازه همبستگی بی 5و  3همبستگی بین سازه 
 5و 

 5سازه 5و  1همبستگی بین سازه 

مقدار  نیانگیدوم م شهیر ار،یمع نیکند. با توجه به ا یرا فراهم م یامکان کنترل اعتبار تفاضل یعرض یو بارها Fornell-Larker اریمع ت،یدر نها
 نیانگیم رمقدا سهیمفهوم مشابه مقا نیا) مدل باشد یه هاساز ریسازه با سا یهمبستگ نیشتریاز ب شتریب دی( هر سازه باAVE) استخراج شده انسیوار
 یرا نشان م قیمدل تحق یاعتبار افتراق یلارکر برا-فورنل اریمع یابیارز ری( با توان درجه دوم سازه ها(. جدول زAVE) استخراج شده است. انسیوار

 دهد.
 لارکر-معیار فورنل. 9 جدول

 

  

 استعداد یریتمد اثربخشی جانشین پروری

  0,942584 اثربخشی جانشین پروری

 0,83861 0,828867 مدیریت استعداد
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 AVEها آمده است. به طور کلی، ریشه دوم ها در ذیل آن( روی عناصر قطری و همبستگی میان سازهAVE) جذر میانگین واریانس استخراج شده
لارکر -فورنل رایمع ،یر کلد. به طوهستن ریپنهان در مدل مس یرهایمتغ ریساختار با سا نیا یاز همبستگ شتریانعکاسی همه آنها ب یهابرای سازه

شاخص،  ییایظر پااز ن یریه گانداز یبرازش مدل ها یآمار یها افتهیبخش با توجه به  نیدهد. در ا یسازه ها ارائه م یاعتبار افتراق یبرا یشواهد
 .میکن یم یرا بررس یش مدل ساختاراکنون براز ن،یواگرا ارائه شد. بنابرا ییرواهمگرا و  ییروا

 (R2مقدار ) ضریب تعیین

مدل است و  ینیب شیدقت پ یریاندازه گ بیضر نی( است. اR2مقدار ) نییتع بیشود ضر یاستفاده م یمدل سازه ا یابیارز یکه برا یاریمع نیتر جیرا
زا را بر  وننهفته بر یرهایمتغ یبیاثرات ترک بیضر نیر درون زا است. اساختا كیشده  ینیب شیو پ یواقع ریمقاد نیب یبرابر با توان درجه دوم همبستگ

 یساختارها انسیوار زانیشده است، م ینیب شیو پ یواقع ریمقاد یدرجه دوم همبستگ بیضر نیکه ا ییدهد. از آنجا یپنهان درون زا نشان م ریمتغ
بزرگتر  ریاست و مقاد كیاز صفر تا  R2دهد. محدوده  یشده است را نشان م فیبرون زا متناظر توص یدرون زا را همانطور که توسط تمام ساختارها

مدل و رشته  یدگیچیمقدار به پ نیا رایدشوار است، ز R2 رشیپذ یقانون قابل قبول برا كیاست. ارائه  ینیب شیاز دقت پ ینشان دهنده سطح بالاتر
به  ،یقاعده کل كیبه عنوان  نتوا یپنهان درون زا را م یرهایمتغ یبرا 0,25 ای، 0,5، 0,75برابر با  R2مقدار  ،یدارد. به طور کل یمورد مطالعه بستگ

های (. جدول زیر مقدار ضریب تعیین برای سازه2009؛ هنسلر و همکاران، 2011هیر و همکاران، ) کرد فیتوص فضعی ودار، متوسط  یمعن بیترت
 .دهدیزای مدل پژوهش را نشان مدرون

 زای مدل پژوهشب تعیین سازه درونضری. 10جدول 

 ضریب تعیین  

 (R Square) 

 ضریب تعیین تعدیل یافته

 (R Square Adjusted) 

 0,686202 0,687021 مدیریت استعداد

ها برای اکثر  ییندار ضریب تعه به مق. متغیرها با توجاست قیوابسته تحق هایریمربوط به متغ نییتع بیضر ریجدول فوق، مقاد یها افتهیبا توجه به 
 است. یآمار نییتع بیاز نظر ضر قیتحق یمناسب مدل ساختارقرار داشته دارای برازش بسیار  95/0تا  5/0مؤلفه ها در محدوده 

 همچنین نمودار هیستوگرامی ضریب تعیین را نیز مشاهده نمایید:

 
 (2R square / R) نمودار هیستوگرامی ضریب تعیین  .1نمودار
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 2Qبین و تناسب پیش پوشیمعیار چشم

 استون، ؛1974 گیسر، )کنند بررسی را 1گیسر-استون  2Qمقدار باید محققان بینی،پیش دقت برای معیاری عنوانبه 2R مقدار بزرگی ارزیابی بر علاوه

 راو بالاتر  0/35 و 0/15 ،0/02 میزان سه زادرون سازه یك مورد در 2Q مقدار کهدرصورتی. است مدل بینپیش تناسب معرف یك سنجه این(. 1974
 قدرت از نشان زیر جدول نتایج. دارد را آن به مربوط زایبرون هایسازه با سازه قوی و متوسط  ضعیف، بینیپیش قدرت از نشان ترتیب به نماید، کسب
 .سازدمی تائید را ساختاری مدل برازش و دارد پژوهش زایدرون هایسازه خصوص در مدل مناسب بینیپیش

 زاهای درونبرای سازه 2Qنتایج معیار . 11جدول 

 Q² (=1-SSE/SSO) متغیر

 548/0 مدیریت استعداد

 فقدان ترپایین و صفر دیرمقا مقابل در. است بینپیش تناسب دارییمعن زایدرون سازه یك برای مدل که دهدمی نشان صفر از تربزرگ 2Q مقدار
 .ددار ساختاری مدل قوی و خوب برازش از حکایت پژوهش یهاسازه به مربوط 2Q قدارم .دهندمی نشان را بینپیش تناسب

 شاخص نیکویی برازش

 یخوب تناسب GOF که دهد یم نشان آنها مطالعه. اند دهیکش چالش به را شاخص نیا یتجرب و یمفهوم یسودمند راًیاخ( 2012) سرستاد و هنسلر

 را نامعتبر یهامدل از معتبر یهامدل کردن جدا ییتوانا ،CB-SEM برازش اریمع خلاف بر ،GOF ،خاص طور به. دهد ینم ارائه PLS-SEM یبرا
 شداره پارامترها به زدن کمدست یابر تلاش به نسبت و ردیگ قرار استفاده مورد یرشد یریگاندازه یهامدل یبرا تواندینم GOF که ییآنجا از. ندارد

 از استفاده هنگام یکل طور به(. 1395 زاده،غلام آذر،) کنندینم هیتوص را اریمع نیا از استفاده محققان کند،ینم عمالا هاآن یبرا یامهیجر و دهدینم

Smart PLS آنها از یکی که میدار مدل تناسب نشانگر دو 3 نسخه SRMR 0.08 از کمتر شاخص نیا ارمقد اگر. باشد  0.08 از کمتر دیبا که است 
 .ستا کمتر 08/0 مقدار از و بوده 05/0 با برابر مقدار این حاضر پژوهش در .شود یم حاصل یقبول قابل برازش باشد،

 برازش مدل مقدار شاخص نیکویی. 12 جدول

 057/0 08/0کمتر از  SRMRشاخص 

ست. پس از مناسب ا اریرازش بسب یادعا کنم که مدل پژوهش حاضر دارا توانمی، مبسیار قابل قبول استدر  زیشاخص به استناد جداول فوق، ن نیا
 .میبپرداز وهشپژ یهاهیو رد فرض که به اثبات میکنیم دایاجازه پ یبرازش مدل کل تیو در نها یو ساختار یریگاندازه یهابرازش مدل لیتحل

 نتایج  تحلیل عامل تاییدی
 

 
 استاندارد ضرایب همراه به ساختاری. مدل 2نمودار 

                                                 
1 Stone-Geisser 
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 بین عاملی بارهای یا مسیر ضرایب دهنده نشان واقع در ضرایب این کهاستاندارد ضریب است، آمده دست به PLS  اسمارت نرم زا استفاده با که 2نمودار 

 میزان چه مربوطه های شاخص و مکنون متغیرهای بین که دهد می نشان و باشند می پذیر مشاهده و پنهان متغیرهای) مربوطه سوالات و متغیرها

  .دهد می نشان را ددار وجود تاثیر شدت

 
 معناداری اعداد همراه به ساختاری مدل. 3نمودار 

 

 PLS  اسمارت افزار نرم از استفاده با که شکل این . دهد می نشان  مسیر این معناداری دادن نشان جهت  t آماره حالت در را آزمون این نتیجه مدل 3نمودار 

را نشان می دهد که همه نتایج نشان از  1,96مقدار بزرگتر از   tمیدهد که همه آماره های  نشان را رهامتغی بین شده پیشنهاد  t آماره است آمده دست به

          .برازش مناسب مدل دارد

 ۀند، به توسعک یاقدام م دانش یحلو م یمنطقه ا ینشکه در آن دانشگاه به آفر یشود. نسل یم یادبه عنوان نسل چهارم حاضر درحال  یاز آموزش عال
ند و به ک یمعطوف م یمحل و یمنطقه ا ی،و اجتماع یبشر یرا به مسائل و چالش ها یدرس ۀکند، برنام یم یکمك علم یو منطقه ا یمحل یدارپا

در نظر  یقان اساس تحقه عنوبجامعه  یشود و حل چالش ها یجامعه و دانشجو انجام م یازکند. آموزش بر اساس ن یخود توجه م یاجتماع یتمسئول
 یلتفض یتقوجامعه و ت یجتماعا یاتح یتعال یردر مس یدیکل یت است، نقشیو عقلان یمولد آگاه یضمن آنکه نهاد یشود. دانشگاه امروز یفته مگر
می باشد و  انشین پروریجاساس  که یخیو تار یمعنو یثیتو ح یمو دفاع از حر ینظارت جمع ی،نقاد یۀروح یشی،اند یآزاد ی،باور یچون آگاه ییها
 یازهایاست که به ن یهاد اجتماعننوان عبه  گاهاز دانش ینهنجار یدانشگاه، انتظار یاجتماع یتمسئول ینرا بر عهده دارد . بنابرا یظام کلان اجتماعن

لح و ص ،یطیمح یستز و یماعاجت یها یبرفع آس ی،زندگ یبخت ها یبرابر ی،زندگ یفیتک ی،رفاه اجتماع یرونی،و ب ینفعان درون یذ یحال و آت
ه کار می بانشین پروری در جا رخود  یها یژهو کار یرو سا یخدمات تخصص ی،پژوهش ی،آموزش یکند و کارکردها یتوسعه توجه م یداریو پا یستیهمز

ا اثربخشی به هراج از مصاحبا استخ . بنابراین می توان گفت تحقیق حاضردارد یمعطوف م یادشده یبه انتظارات اجتماع یاجتماع ییبه پاسخگوبرد و 
شاخص در پایان مدلسازی شدند و الگویی  11را در بعد استعداد، مورد شناسایی و الگو یابی قرار داد و  نسل چهارم دانشگاهی یکردبا رو جانشین پروری

 ارائه گردید.
 ینجانش یاهها و روش  یخط مش یین، تعمستمر ، ارزیابیو نگهداشت ، حفظو آموزش ، توانمندسازیو جذب ییشناسادر بعد عوامل مدیریت استعداد: 

 یاجتماع یتمسول شو آموز عدادنه استخزا ینی، تشکیلگز یستهو شا یابی ، استعداداز دانش یریگ ، بهرهمستمر ، یادگیریلازم یمهارتها ی، تعریفپرور
 از متن مصاحبه ها استخراج شد.
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 یريگ جهيبحث و نت
 نتایج بخش کیفی

شان می دهد ی را نلامدانشگاه آزاد اس یسازمان مرکزدر  نسل چهارم دانشگاهی یکردبا رو ینئ پروریتحقیق حاضر الگوی اثربخشی جانش

 با توجه به نتایج تحقیق حاضر:

 یتاثرگذار بر موفق عوامل یریتفس یارائه مدل ساختاردر تحقیقی با عنوان  (1401) و همکاران یمحمد نتایج تحقیق حاضر با تحقیقات

با  پروریینمدل جانش نییو تب طراحی با عنوان یقیدر تحق (1401) و همکاران یجف ،یرانیا یهادر بانک یپرور ینجانش یهابرنامه

 یدانشگاه ها یسو به حرکت با عنوان یقیدر تحق (1400) و همکاران ی، صالحیرانا یاسلام یاستعداد در ارتش جمهور یریتمد یکردرو

 ارائه با عنوان قییدر تحق( 1400) و همکاران  یرگوخ ،یریتیگو مد یآموزش یها یتراتژاس یستماتیکبر محدوده س ینسل چهارم: مرور

ا عنوان ب یقیدر تحق (1400) و همکاران ی(، هاشمایرانیاسلام یارتش جمهور یراهبرد یرانفرماندهان و مد پروریینجانش یالگو

 با عنوان یقیحقت( در 1400) و همکاران یاکبریستگی، بر شا یمبتن یکرددر وزارت ورزش و جوانان با رو یپرور ینمدل جانش طراحی

در تحقیقی با  (1400) و همکاران یشیدرو ی، ورزش یو ارائه مدل در سازمان ها یپرور ینجانش یریتمد یساز یادهپ یمولفه ها تبیین

 با عنوان یقیر تحقد2023) و همکاران دیانتویو یاوانکورنیران، مد یپرور ینجانش یکردبا رو یشغل یشرفتپ یرتوسعه مس یالگو عنوان ارائه

  ( یتبر روا یها: مرور یمارستاندر ب یپرستار یرانمد یبرا یپرور ینجانش یزیبرنامه ر یرهبر الگوی

 یتیکرنپال آ یتجار یبانک ها یبر سودآور یپرور ینجانش یزیبرنامه ر یها یوهش تأثیربا عنوان  یقی( در تحق2023) کاتماندو، نپال

حفظ کارکنان: نقش  بر یپرور ینجانش یزیبرنامه ر تأثیر با عنوان یقی(، در تحق2023) دودو خان مستعار خالد و همکاران ،ادایمخس

عمل  یننان در رابطه بمشارکت کارک یانجیم نقش با عنوان یقیدر تحق (2021) ینعبدالله م. ، ک.رامان، س.سولاری، توسعه شغل یانجیم

 یقیدر تحق (2021) یدجیاو مبولایاب یوبامی، اPLS-SE یکرد: رویو عملکرد کارکنان در موسسات دانشگاه یرپرو ینجانش یزیبرنامه ر

 یجنتا ی باشد.مسو مهی مؤسسات آموزش عال یآن برا یامدهای: پیجریهن یدر دانشگاه ها ینیجانش یزیو برنامه ر یرهبر تصدی با عنوان

 ید واقع شد.رد تایی برازش مناسبی است و همچنین اعتبار درونی و بیرونی سوالات موبخش کمی نشان داد که الگوی ارائه شده دارا

 پیشنهادات 

 با توجه به پاسخ سوالات تحقیق پیشنهادهای زیر ارائه می گردد:

می  ر ارائهت زیشنهاداجهت افزایش اثربخشی جانشین پروری با رویکرد نسل چهارم دانشگاهی در سازمان مرکزی دانشگاه آزاد اسلامی پی

 گردد:

 گردد: یارائه م یرز یشنهاداتپ یدر نسل چهارم دانشگاه یپرور ینجانش یاثربخش یبرا مدیریت استعداددر بعد 

 افراد مناسب برای فرایند جانشین پروری انجام گردد. و جذب ییشناسا 

 م گردد.ن انجای آناتوانمندسازی در فرایند جانشین پروری یا دادن آموش های لازم افراد انتخاب شده برای امر جانشین 

 افراد انتخاب شده برای جانشینی با دادن انگیزه های مناسب مورد توجه خاص قرار گیرد. حفظ و نگهداشت  

 از عملکرد افراد انتخاب شده به عمل آید. مستمرهای  یابیارز 

  یند ده در فراششخص یا اشخاص انتخاب برای لازم  یمهارتها و ها و روش ها یخط مشقبل از شروع فرایند جانشین پرئوری

 یین گردد.تعتعریف و  یپرور ینجانش

 دد. راهم گردر طول تجربه کاری کارکنان و فرایند جانشین پروری ف از دانش یریبهره گو  مستمر زمینه های یادگیری 

  ردد.گزم انجام ینی از بین افراد مستعد و شایسته بررسی های لاگز یستهو شا یابیاستعداد برای امر جانشینی 

  ردد.یل گتشکاز افراد شایسته خزانه استعداد برای انتخاب افراد در زمانهای مناسب برای پست های خالی شده 

 یست با محیط ز دوستی سازمان مرکزی دانشگاه آزاد با انجام امور خیریه و انجمن های خیریه و با شرکت در این امور و آموزش

 دهد. آموزشاد را به این افر تماعیاج یتمسول

 جام گردد.اثربخشی جانشین پروری با رویکرد نسل پنجم دانشگاهی ان الگوی بررسی به آتی تحقیقات در تا شود می پیشنهاد
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