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 چکیده

های نسل چهارم نقش کلیدی  ها، همراه با تحولات سریع در علم و فناوری، دانشگاهالمللی شدن سازمان در عصر جهانی شدن و بین

ها، فقدان الگوی بومی های اساسی این دانشگاه ای دارند. یکی از چالشپذیری منطقهاجتماعی و بهبود رقابت -اقتصادیدر توسعه  

در پست جانشین  استعدادها  برای جذب و حفظ  نیازهای سازمانی  با  متناسب  با هدف پروری  پژوهش حاضر  است.  کلیدی  های 

پروری در راستای تحقق دانشگاه نسل چهارم انجام شده است. این پژوهش با رویکرد کیفی های اثربخشی جانشینشناسایی مؤلفه

ساختاریافته با ده  های نیمهها از طریق مصاحبهو در قالب پارادایم تفسیری مبتنی بر راهبرد تحلیل مضمون صورت گرفته است. داده

ری شد. برای اعتبارسنجی الگو از دو راهبرد بازبینی گیری هدفمند انتخاب شدند، گردآونفر از خبرگان دانشگاهی که به روش نمونه 

دهنده شد. مضامین فراگیر  مضمون سازمان   29مضمون فراگیر و    4ها منجر به شناسایی  خارجی و تکثرگرایی استفاده شد. تحلیل داده 

نفس، انتقادپذیری، پذیری، مشارکت و همکاری، توسعه فعالانه اقتصادی و اجتماعی، اعتمادبه های فردی )مسئولیتشامل: شایستگی

قانون شایستگیمعنویت،  کارآفرینی(؛  نوآوری،  حرفهگرایی،  تواناییهای  مهارت،  نگرش،  )دانش،  حرفهای  مهارتهای  های ای(؛ 

)مهارت مشیتخصصی  خط  )تعیین  استعداد  مدیریت  و  توسعه(؛  و  تحقیق  عمومی،  دانش  مدیریتی،  روش های  و  های ها 

های ری مستمر، شناسایی و جذب، توانمندسازی و آموزش، حفظ و نگهداشت، ارزیابی مستمر، تعریف مهارتپروری، یادگیجانشین 

باشند. این پژوهش با  گزینی، تشکیل خزانه استعداد، آموزش مسئولیت اجتماعی( میگیری از دانش، استعدادیابی و شایسته لازم، بهره 
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 مقدمه

ها را از نهادهای صرفاً آموزشی به مراکز آنتوجهی متحول کرده و  طور قابل ها را بهدر دنیای امروز، توسعه فناوری نقش دانشگاه 

های شده است. دانشگاه   "دانشگاه نسل چهارم"اثرگذار در جامعه و اقتصاد تبدیل کرده است. این تغییرات منجر به ظهور مفهوم  

های بشری، اجتماعی ای و محلی، مشارکت در توسعه پایدار، و حل چالش عنوان نهادی علمی، به تولید دانش منطقهنسل چهارم به 

های درسی و پژوهشی قرار هایی، مسائل کلان جهانی و نیازهای محلی در محوریت برنامه پردازند. در چنین دانشگاه ای میو منطقه

 .(FarSatkhah, 2019) گرفته است

عنوان بازیگران اصلی در تقویت مبادلات ها به ها در این نسل فراتر از مرزهای ملی و فرهنگی تعریف شده است. آننقش دانشگاه 

شدن،  گیرد: جهانی آفرینی از دو مفهوم اساسی نشأت می شوند. این نقشها و ملل مختلف شناخته میعلمی و آموزشی میان فرهنگ 

بین اتحاد و یکپارچگی، و  به معنای همکاری و مشارکتالمللیبه معنای  این چارچوب،  .(Salehi et al., 2021) شدن،  در 

سازی رهبران آینده و ایفای نقش کلیدی در تحول اجتماعی تنها وظیفه انتقال دانش را بر عهده دارند، بلکه مسئولیت آماده ها نه دانشگاه 

 .(Oztel, 2020) هاستنیز بر عهده آن 

برای مدیریت  شده و کارآمد  های بومیهای نسل چهارم، نبود مدلهای عمده دانشگاه با وجود این تغییرات مثبت، یکی از چالش

های نسل چهارم بر پایه فناوری، نوآوری و  کند که بدانیم دانشگاهپروری است. این مسئله زمانی اهمیت بیشتری پیدا میجانشین 

گرفته ارزش هستندآفرینی شکل  متخصص  و  توانمند  انسانی  نیروی  نیازمند  و  پروری،  جانشین  .(Ahmad et al., 2020) اند 

های بعدی است. این فرآیند  کننده انتقال دانش و تجربیات سازمانی به نسل عنوان فرآیندی کلیدی در مدیریت منابع انسانی، تضمینبه 

 Modaresi) شودکند، بلکه با تقویت یادگیری سازمانی، باعث بهبود مستمر عملکرد نیز می تنها به حفظ حافظه سازمانی کمک مینه

& Seyed Naqvi, 2021). 
های ناشی از بازنشستگی گسترده کارکنان و از دست رفتن ویژه در کشورهای در حال توسعه، با چالش مؤسسات آموزش عالی، به 

پروری است که بتواند خلأهای های اثربخش جانشین اند. این مسئله نیازمند طراحی و اجرای برنامهدانش و تجربیات سازمانی مواجه

های پروری در دانشگاه های جانشین های اثربخشی برنامه ها را پر کند. هدف این پژوهش شناسایی و بررسی مؤلفهناشی از این چالش

پروری در مؤسسات آموزش شده برای مدیریت جانشینهایی بومیتواند به تدوین مدلهای این پژوهش مینسل چهارم است. یافته

 .ت نمایدعالی کمک کند و نقش این نهادها را در توسعه پایدار تقوی

 پیشینه و مبانی نظری تحقیق

  در   سرعت  به  که  محیطی  در  بتوانند  تا  هستند  خلاق  و  باکیفیت  پایدار،  کار  نیروی  نیازمند  هاسازمان   امروز،  پویا  و  رقابتی  دنیای  در

  از  جلوگیری  برای  مؤثر  پروریجانشین  هایبرنامه  اجرای  و  طراحی  راستا،  این  در.  دهند  ادامه  خود  فعالیت  به  است،  تغییر  حال

  در   انسانی  منابع  مدیریت  به  هابرنامه  این.  رودمی  شمار  به  ضروری  امری  اخراج،  یا  مرگ  ترفیع،  انتقال،  از  ناشی  قدرت  خلأهای



 Diya)  نمایندمی  ایفا  سازمان  پایداری  و  تداوم  تضمین  در  مهمی  نقش  و  کنندمی  کمک  سازمان  استراتژیک  هایبرنامه   اجرای  و  تدوین

& Mansor, 2019 .) 

 سازمانی پایداری استراتژی عنوانبه پروریجانشین 

 یا  رهبران  توسعه  و  شناسایی  برای  حیاتی  ایاستراتژی  عنوانبه   سازمانی،  پایداری  اساسی   هایمؤلفه  از  یکی  عنوانبه  پروریجانشین 

 شایسته  و   ماهر   کارکنان  از  ایمجموعه  وجود   از  اطمینان  پروری،جانشین  ریزیبرنامه   اصلی  هدف .  شودمی  مطرح  آینده  اجرایی  مدیران

  نه  فرآیند  این(.  Aboradi & Masari, 2018)  کنند   تصدی  را   رهبری  و  کلیدی  هایموقعیت  اختلال،  کمترین  با  بتوانند  که  است

  رقابتی   مزیت  سازمانی،  عملکرد  بهبود  و   کارکنان  حفظ  و  مشارکت  افزایش  با  بلکه  دهد،می   کاهش  را  رهبری  هایشکاف   خطر  تنها

  باتجربه  پرسنل  از تجربه  و دانش انتقال با  پروریجانشین این، بر  علاوه(.  Yudianto et al., 2023) بخشدمی ارتقا  نیز را پایدار

 تصدی  برای  کلیدی  افراد  سازیآماده   به   و  است  سازمانی  سطوح  تمام  در  مستمر  و  مؤثر  عملکرد  کنندهتضمین  جوان،  نسل  به

 (. Simkhada, 2023)  کندمی تضمین  را سازمان پایداری و ثبات مدیریتی، هایموقعیت

 پایدار  توسعه در هاآن  نقش و  چهارم نسل هایدانشگاه

 نقشی  مختلف،  هایملت   و  هافرهنگ  بین  آموزشی  و  علمی  مبادلات  ایجاد  در  پیشرو  نهادهایی  عنوانبه   چهارم،  نسل  هایدانشگاه 

  شامل   که  شوندمی  تعریف  قبلی  هاینسل   از  متمایز  هاییویژگی  با   هادانشگاه   این.  کنند می  ایفا  ایمنطقه  و  پایدار  توسعه  در  کلیدی

  ای منطقه  اقتصادی  توسعه  در  نقش  ایفای  جهانی،  سطح  در  مشارکت  و  همکاری  ایجاد  المللی،بین  آموزشی   و  علمی  مبادلات  تقویت

 کلیدی،  عوامل  از  یکی  عنوانبه   نوآوری  چارچوب،  این  در(.  Salehi et al., 2021)  باشندمی  کارآفرینی  و  نوآوری  بر  تمرکز  و

  ناشی   دانش  از  استفاده  و  تولید  در  هاآن   توانایی  از  کشورها  پذیریرقابت .  است  گرفته  قرار  توجه  مورد  یافته،توسعه   مناطق   در  ویژهبه 

 این   در  چهارم  نسل  هایدانشگاه (.  Eidi et al., 2023)  است  اقتصادی  توسعه  خاص  هایاستراتژی  کارگیریبه  نیازمند  که  شودمی

 زیربنایی  دانش  تولید   آینده،  رهبران  سازیآماده  توانایی  و  شوندمی  شناخته  اجتماعی  تحول  اصلی  سهامداران  عنوانبه  جدید،  پارادایم

 از بخشی عنوانبه نیز ای منطقه حاکمیت هایسیستم در هاآن جایگاه. دارند را پایدار هایسازمان  ایجاد و پایدار اقتصادی رشد برای

 (. Oztel, 2020) گیردمی قرار توجه مورد پایداری برای  ریزیبرنامه 

 پروری جانشین حوزه  در داخلی مطالعات

  متناسب   و  بومی  هایمدل  طراحی  ضرورت   و  اهمیت  به   که   است  شده   انجام  پروریجانشین   حوزه   در  نیز  متعددی  داخلی  هایپژوهش 

  نشان   پژوهشی   در(  1401)  علی  روزبه  و  محمدی  مثال،  عنوان  به.  دارند  اشاره  عالی  آموزش  مؤسسات  و  ها سازمان   خاص  شرایط  با

 هایپاداش  مدیریت  با  و  آغاز  راهبردها  شناخت  و ارزیابی  از  که  شوندمی  طراحی  سطح  هفت  در  پروریجانشین   هایبرنامه   که  دادند

 مانند   علّی  شرایط  شامل  را  پروریجانشین   مدل  ای،مطالعه  در(  1401)  همکاران  و  نجفی  همچنین،.  گردندمی  تکمیل  بیرونی  و  درونی

  شامل   محوری  مقوله  و  انسانی،  نیروی  هایقابلیت   و  آموزش  و  تربیت  نظیر  ایزمینه  شرایط  سازمانی،درون   مدیریت  و  سازمانی  ساختار

 سمت  به  حرکت  برای  آموزشی  راهبردهای  ترینمهم  نیز(  1400)   همکاران  و  صالحی.  کردند  معرفی  منتخبین  پیشرفت  و  ارزیابی



 سازیخصوصی  و  ایرشته بین  هایآموزش  توسعه  پایدار،  توسعه  آموزش  نرم،  هایمهارت  آموزش  شامل  را  چهارم  نسل   هایدانشگاه 

 . کردند شناسایی عالی آموزش

 پروری جانشین  حوزه  در خارجی مطالعات

 مدیریت   حکمرانی،  طریق  از  سازمانی  ظرفیت  ارتقاء  لزوم  بر  خود  پژوهش  در(  2023)  همکاران  و  یودیانتو  خارجی،  مطالعات  حوزه  در

 اعضای   حفظ  هایاستراتژی  اهمیت  به  نیز(  2023)  همکاران  و  ملوکانی.  داشتند  تأکید  روابط   مدیریت  و  انسانی  منابع  مدیریت  سازمانی،

  پروری جانشین   ریزیبرنامه   نقش  خود   تحقیق  در(  2021)  همکاران  و   اویدجی.  کردند  اشاره  خصوصی  هایدانشگاه   در  علمیهیئت

 . دادند قرار تاکید  مورد دانشگاه پویایی حفظ و سازمانی دانش انتقال بازنشستگی، از ناشی هایشکاف  کردن پر در را

 ابزاری  عنوانبه  چهارم   نسل  هایدانشگاه   برای  بلکه  هاسازمان   برای  تنها  نه  پروریجانشین  که  دهدمی  نشان  نظری  مبانی  و  پیشینه  این

  و   حفظ  بر  تمرکز  با  پروریجانشین  هایبرنامه .  دارد  اهمیت  آینده  رهبران   سازیآماده   و  ظرفیت  ارتقای  پایداری،  تضمین  برای  کلیدی

  حاضر   پژوهش  بنابراین،.  کنندمی  ایفا  ایمنطقه  توسعه   و  علمی  عرصه  در  هادانشگاه   جایگاه  تقویت  در  مهمی  نقش  استعدادها،  توسعه

 تدوین   به  بتواند  تا  است  چهارم  نسل  هایدانشگاه   در  پروریجانشین  هایبرنامه   اثربخشی   هایمؤلفه  بررسی  و  شناسایی  دنبال  به

 .نماید تقویت پایدار توسعه در را  نهادها این نقش و کند کمک شدهبومی  و کارآمد هاییمدل

 پروری و دانشگاه نسل چهارمهای داخلی مرتبط با جانشین خلاصه پژوهش  -1جدول 

 های کلیدی یافته عنوان سال پژوهشگر)ان( 

 1399 آذر و همکاران 
ارائه چارچوبی از عوامل موفقیت برنامه 

 پروری جانشین

سازمان، شایستگی و تعیین الزامات کار و کارکنان، استراتژی  

 شناسایی افراد مستعد

 پروری طراحی و تبیین مدل جانشین  1401 نجفی و همکاران 
گر، راهبردها  ای، مداخله شناسایی ابعاد مدل شامل: شرایط علّی، زمینه 

 و پیامدها

 های نسل چهارم حرکت به سوی دانشگاه 1400 صالحی و همکاران 
المللی  سازی و بین پایدار، خصوصی های نرم، توسعه آموزش مهارت 

 شدن

محمدی و روزبه  

 علی
 پروری تبیین هفت سطحی برنامه جانشین  پروری مدل ساختاری عوامل موفقیت جانشین  1401

 پروری و دانشگاه نسل چهارم های خارجی مرتبط با جانشین خلاصه پژوهش  -2جدول 

 های کلیدی یافته عنوان سال پژوهشگر)ان( 

 ارتقاء ظرفیت سازمانی با تمرکز بر حکمرانی و مدیریت  پروریریزی جانشین الگوی رهبری برنامه  2023 یودیانتو و همکاران 

 های خصوصی راهبردهای حفظ اعضای هیئت علمی در دانشگاه  پروری بر حفظ کارکنان ریزی جانشین تأثیر برنامه  2023 ملوکانی و همکاران 

 های ناشی از بازنشستگی مدیران پر کردن شکاف  ریزی جانشینی رهبری و برنامهتصدی  2021 اویدجی

 ایها در توسعه پایدار منطقه نقش دانشگاه دانشگاه نسل چهارم و آینده پایدار 2020 اوزتل 

 :هابندی پیشینهجمع



های پروری، تبیین مدلهای جانشین موفقیت برنامه های داخلی بیشتر بر شناسایی عوامل  دهد که پژوهش ها نشان می بندی پیشینهجمع

های اند. در این مطالعات، شناسایی عواملی که به موفقیت برنامه های نسل چهارم تمرکز داشتهبومی، و راهبردهای آموزشی در دانشگاه 

با شرایط خاص سازمانکنند و توسعه مدلپروری کمک میجانشین  ها و مؤسسات آموزش عالی مورد توجه قرار هایی متناسب 

طور ویژه در دستور های نسل چهارم به گرفته است. همچنین، بررسی و شناسایی راهبردهای آموزشی مؤثر برای حمایت از دانشگاه 

 .های داخلی قرار داشته استکار پژوهش 

اند. این مطالعات به ارتقاء پروری تأکید بیشتری داشتههای جانشین های خارجی بر ابعاد عملیاتی و اجرایی برنامه در مقابل، پژوهش

پرداخته روابط  مدیریت  و  انسانی  منابع  مدیریت  سازمانی،  مدیریت  حکمرانی،  بهبود  طریق  از  سازمانی  همچنین، ظرفیت  اند. 

میاستراتژی کمک  سازمانی  پایداری  به  که  راهبردهایی  و  استعدادها  نگهداشت  و  این های حفظ  در  کلیدی  موضوعات  از  کنند، 

های خارجی قرار  های مدیریت دانش سازمانی نیز مورد توجه پژوهش ها و استراتژیاند. علاوه بر این، بررسی روش تحقیقات بوده 

 .گرفته است

 مواد و روش تحقیق 

انجام  پژوهش حاضر به لحاظ هدف، کاربردی بوده و با رویکرد کیفی و در قالب پارادایم تفسیری مبتنی بر راهبرد تحلیل مضمون 

 ,Braun & Clarke) های کیفی مناسب استشده است. این رویکرد برای شناسایی، تحلیل و گزارش الگوهای موجود در داده 

پروری در  های اثربخشی جانشینانتخاب رویکرد کیفی به این دلیل بود که هدف پژوهش، شناسایی و درک عمیق مؤلفه .)2022

 .(Creswell & Poth, 2023) های خبرگان استبستر دانشگاه نسل چهارم بوده که نیازمند بررسی دقیق تجارب و دیدگاه

 جامعه و نمونه آماری

 :جامعه آماری این پژوهش شامل خبرگان دانشگاهی بود که معیارهای زیر را دارا بودند

 حداقل ده سال سابقه کار در حوزه مدیریت دانشگاهی •

 تسلط بر مفاهیم و رویکردهای دانشگاه نسل چهارم •

 پروری ریزی منابع انسانی و جانشینتجربه در زمینه برنامه  •

 های مرتبطدارا بودن مدرک تحصیلی حداقل کارشناسی ارشد در رشته  •

 تمایل و توانایی مشارکت در پژوهش  •

در نهایت،   .(Miles et al., 2023) ای داردهای کیفی کاربرد گستردهگیری به روش هدفمند انجام شد که در پژوهش نمونه 

 .ارائه شده است 1ها در جدول نفر از خبرگان انتخاب شدند. مشخصات آن 10تعداد 

 

 

 



 

 

 

شوندگان مرتبط با پژوهش های مصاحبهمشخصات پیشنهادی نمونه  -3جدول   

 ردیف 
گروه 

 شوندگانمصاحبه
 های نمونه مثال شرایط انتخاب 

1 
اعضای هیئت  

 علمی دانشگاه آزاد اسلامی 

سابقه تدریس یا مدیریت؛  سال  10حداقل 

آشنا با رویکردهای دانشگاه نسل چهارم؛ تخصص در  

 مدیریت آموزشی یا منابع انسانی 

ها، مدیران  رؤسای دانشکده

های آموزشی، اساتید فعال در حوزه گروه

 ریزی آموزشی برنامه 

 مدیران منابع انسانی  2
ریزی منابع انسانی؛ تجربه در  سابقه در برنامه 

 پروری های جانشین اجرای برنامه 

مدیران منابع انسانی یا آموزش  

کارکنان در واحدهای استانی دانشگاه  

 آزاد

3 
رؤسا و معاونان  

 دانشگاهی 

های کلان مرتبط با مدیریت منابع  گیریتصمیم 

 های کلان دانشگاهی انسانی؛ تجربه در تدوین سیاست

رؤسا و معاونان واحدها؛  

 معاونان آموزشی و پژوهشی 

4 
پژوهشگران حوزه  

 مدیریت و منابع انسانی

انجام تحقیقات کاربردی در مدیریت آموزشی  

 پروری ریزی جانشین و برنامه 

دانشجویان دکتری و 

پژوهشگران با موضوعات مرتبط در  

 دانشگاه آزاد 

5 
مدیران نوآوری و  

 فناوری 

تجربه در مدیریت فناوری و نوآوری؛  

 سازی و کارآفرینی های دیجیتالمشارکت در پروژه 

مدیران مراکز رشد و نوآوری؛  

مسئولان فناوری اطلاعات واحدهای  

 دانشگاه آزاد 

 متخصصان بیرونی  6
های سابقه همکاری با دانشگاه آزاد در پروژه

 پروری منابع انسانی و جانشین

مشاوران منابع انسانی،  

متخصصان توسعه سازمانی مرتبط با  

 دانشگاه آزاد 

 

 ها گردآوری دادهابزار و روش 

ها و تجربیات ساختاریافته عمیق استفاده شد که امکان کاوش دقیق دیدگاه های نیمهها از مصاحبهآوری دادهبرای جمع

در ابتدای هر مصاحبه، هدف پژوهش تشریح شد و تعریفی کلی از اثربخشی  .(Yin, 2023) کردکنندگان را فراهم میمشارکت 

 .دقیقه انجام شد 90تا  60ها حضوری و با میانگین زمانی  رویکرد دانشگاه نسل چهارم ارائه گردید. مصاحبهپروری و جانشین 

 :ای از سؤالات مصاحبه عبارت بودند ازنمونه 

 پروری در دانشگاه چیست؟ تجربه شما در زمینه جانشین •

 های نسل چهارم تأثیرگذارند؟ پروری در دانشگاهچه عواملی بر اثربخشی جانشین  •

 پروری کدامند؟ های جانشین های اصلی در اجرای برنامه چالش  •



 کنید؟ پروری پیشنهاد میچه راهکارهایی برای بهبود اثربخشی جانشین  •

ها دیگر اطلاعات جدیدی ارائه  ها تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت. اشباع نظری زمانی حاصل شد که مصاحبهآوری دادهجمع

 .(Saunders et al., 2023) های نظری اصلی تثبیت شدندنکردند و دسته

 ها روش تحلیل داده

 :( در سه مرحله انجام شد2022ها با استفاده از روش تحلیل مضمون براون و کلارک )تحلیل داده 

 .های معنادار استخراج و کدگذاری شدندها به دقت مطالعه و گزارهدر این مرحله، متن مصاحبه :کدگذاری باز .1

 .دهنده شناسایی گردیدندتر تجمیع شدند و مضامین سازمان های کلیبندیکدهای مشابه در دسته  :کدگذاری محوری .2

دهنده به صورت یکپارچه تحلیل شده و مضامین فراگیر برای ترسیم شبکه مضامین مضامین سازمان  :کدگذاری انتخابی .3

 .استخراج شدند

 هااعتبارسنجی یافته

 :(Lincoln & Guba, 2023) ها، سه راهبرد اصلی مورد استفاده قرار گرفت روایی و پایایی یافتهبرای اطمینان از 

 .ها به سه متخصص مدیریت آموزش عالی ارائه شد و نظرات اصلاحی آنها اعمال گردیدیافته :بازبینی خارجی .1

 .ها تقویت شودمنابع مختلف داده مانند مصاحبه، اسناد و مشاهدات استفاده شدند تا اعتبار داده  :تکثرگرایی .2

 .ها اطمینان حاصل شودها و دقت تحلیل شوندگان ارائه شد تا از صحت برداشتها به مصاحبهیافته :کنترل اعضا .3

 شناسی بندی روشجمع

های اثربخشی پژوهش حاضر با استفاده از رویکرد کیفی و تحلیل مضمون، تلاش کرده است تا درکی عمیق از مؤلفه

ها، همراه با اقدامات های گردآوری و تحلیل داده پروری در بستر دانشگاه نسل چهارم ارائه دهد. ترکیب روشجانشین 

 .های پژوهش را معتبر و قابل اعتماد کرده استاعتبارسنجی، یافته

 های پژوهشیافته

  98دهنده و مضمون سازمان 29فراگیر، مضمون  4های انجام شده با خبرگان منجر به شناسایی های حاصل از مصاحبهتحلیل داده 

 .شونددهنده به تفصیل تشریح میمضمون پایه شد. در ادامه هر یک از مضامین فراگیر و سازمان 

 های فردیمضمون اول: شایستگی 

دهنده است. جدول زیر مضامین  مضمون سازمان  9های فردی به عنوان اولین مضمون فراگیر شناسایی شد که دربرگیرنده شایستگی

 .دهدهای فردی را نشان میشایستگی

 ها پروری با رویکرد نسل چهارم دانشگاههای فردی در اثربخشی جانشین مضامین شایستگی -4جدول 



 مضامین پایه  دهنده مضامین سازمان

 پذیری مسئولیت 

مشکلات  -مسئولیتاشتیاق به پاسخگویی در قبال  -پذیرندها و وظایف مسئولیت در قبال مسئولیت  -

در صورت   -پذیرندمسئولیت عملکرد حوزه مدیریتی خود را می  -رودسازمان، مشکلات کارکنان به شمار می 

 دهندنداشتن توانایی به مافوق اطلاع می 

 مشارکت و همکاری 
دادن به  اهمیت  -ایجاد فرصت برای کار با دیگران -اهمیت قائل شدن برای ارتباط نزدیک با همکاران  -

 مشارکت در کار تیمی و علاقمندی به آن  -مشارکت صمیمی کارکنان با مدیران ارشد -همکاری نزدیک با همکاران 

توسعه فعالانه اقتصادی 

 و اجتماعی 
 کمک به توسعه اجتماعی محلی -کمک به توسعۀ اقتصاد محلی -

 در دست گرفتن کنترل شرایط  -های خودباور به توانمندی  - نفس اعتمادبه

 انتقادپذیری
داشتن انتقادپذیری و   -استقبال از نظرات مخالف و سازنده  -پذیرش تنوع علائق و سلایق همکاران -

 بیان مخالفت به شیوه مناسب  -روییگشاده

 معنویت

مورد پذیرش بودن به   -ابراز همدلی در مسائل فردی و جمعی -نمایان بودن ایمان به خدا در رفتار -

داری،  صفات اخلاقی )امانت  -داشتن سعه صدر و پشتکار -رعایت آرامش و احترام در ارتباطات -لحاظ کاریزما 

 تاکید بر عدالت و وجدان کاری  -صداقت( 

 مطابقت تصمیمات با قوانین سازمان  -احترام به هنجارهای تعریف شده  -مطابقت رفتار با قانون - گرایی قانون

 عملی کردن تفکر خلاق  -های نو در ارائه خدمتایده کارگیری به  - نوآوری

 های نوگیری ها و موضع ارائه استراتژی  -های اداری و سازمانی جدیدارائه تکنیک  - کارآفرینی 

 ایهای حرفهمضمون دوم: شایستگی 

دهنده است. جدول زیر سازمانای به عنوان دومین مضمون فراگیر شناسایی شد که شامل چهار مضمون های حرفهشایستگی

 .دهدای را نشان میهای حرفه مضامین شایستگی

 ها پروری با رویکرد نسل چهارم دانشگاهای در اثربخشی جانشین های حرفهمضامین شایستگی -5جدول 

 مضامین پایه دهندهمضامین سازمان 

 های نویناستفاده از فناوری پیشگام در  -خودشناسی و افزایش آگاهی و دانش  - دانش 

 رعایت جانب عدالت در محول نمودن وظایف به افراد مجموعه - نگرش 

 استفاده درست از قدرت قانونی خود -تخصص بیشتر بر مسائل کاری نسبت به دیگران  - مهارت 

 زمان اندک توانایی اخذ تصمیم در   -های گوناگونتوانایی حل مسئله از شیوه  - ایهای حرفه توانایی

 های تخصصی مضمون سوم: مهارت

دهنده است. جدول زیر مضامین  های تخصصی به عنوان سومین مضمون فراگیر شناسایی شد که شامل سه مضمون سازمان مهارت 

 .دهدهای تخصصی را نشان میمهارت 

 ها پروری با رویکرد نسل چهارم دانشگاههای تخصصی در اثربخشی جانشین مضامین مهارت  -6جدول 



مضامین  

 دهندهسازمان
 مضامین پایه

های مهارت 

 مدیریتی

ها و داشتن برنامه  -های سازمانآشنایی با اهداف و استراتژی  -سرلوحه قرار دادن همبستگی و وحدت در کار  -

معیارهای  کنترل و نظارت بر اساس   -ریزی درست منابعبرنامه -تجزیه و تحلیل شرایط و اطلاعات -های جایگزینبدیل

 زدگی به دور بودن از سیاست  -تاکید بر ارتباطات باز -حساسیت به پیگیری و اصلاح امور -شفاف

 دانش عمومی 
آگاهی از   -تحصیلات دانشگاهی مرتبط  -روزدانش علمی مفید و به  -داشتن تجارب مشابه در حوزه مدیریتی -

 ایآشنایی با خدمات نوین رسانه  -اطلاع از قوانین و مقررات  -تخصص در حوزه شغلی -های سازمانیسیاست

تحقیق و  

 توسعه
 های تخصصی برای تحقیق و توسعه توانایی ایجاد شبکه -

 مضمون چهارم: مدیریت استعداد

دهنده است. جدول زیر مضامین  مدیریت استعداد به عنوان چهارمین مضمون فراگیر شناسایی شد که شامل دوازده مضمون سازمان 

 .دهدمدیریت استعداد را نشان می

 هاپروری با رویکرد نسل چهارم دانشگاه مضامین مدیریت استعداد در اثربخشی جانشین  -7جدول 

 مضامین پایه دهندهمضامین سازمان 

های  ها و روش تعیین خط مشی 

 پروری جانشین
 های کلیدیشناسایی پست -تعهد، درگیری و مشغولیت مدیران  -

 های ضمن خدمت یادگیری از آموزش  -یادگیری از تجربیات - یادگیری مستمر 

 شناسایی و جذب
کارگیری بر  به  -توجه به جذب نخبگان -میزان فرسودگی متعادل -حقوق و دستمزد مناسب -

 اساس دانش و مهارت

 توانمندسازی و آموزش
 -اختصاص منابع مالی به آموزش -های یادگیری و رشد فرصت  -اهمیت به مطالعه و آموزش  -

 های آموزشی متناسب با نیازهابرنامه  -های جدید انجام کارروش 

 خدمات رفاهی مناسب  -حمایت سازمانی -تشویق وفاداری - حفظ و نگهداشت 

 ارزیابی مستمر 
توجه به اختیارات و   -فرایند مستمر نظارت -ارزیابی منطبق با اهداف -تعادل زندگی و کار -

 هاشایستگی

 های لازم تعریف شایستگی  -های مورد نیاز تعیین مهارت  -شناسایی دانش لازم - های لازم مهارت تعریف 

 استفاده از دانش جدید  -یادگیری دانش جدید - گیری از دانش بهره

 انتخاب کارکنان شایسته  -شناسایی و توسعه استعدادها - گزینیاستعدادیابی و شایسته

 های فعلی و آتی تعریف شایستگی  - تشکیل خزانه استعداد

 زیست آموزش حفاظت از محیط  -مرخصی برای امور خیریه  - آموزش مسئولیت اجتماعی

پروری در  های اصلی اثربخشی جانشیندهنده آنها، مؤلفههای پژوهش، این چهار مضمون فراگیر و مضامین سازمان بر اساس یافته

ها را  پروری با رویکرد نسل چهارم دانشگاه مدل مفهومی اثربخشی جانشین 1دهند. شکل های نسل چهارم را تشکیل میدانشگاه 

 دهد نشان می



 

های نسل چهارم مستلزم توجه همزمان به  پروری در دانشگاه های جانشین ها تأکید داشتند که موفقیت برنامه خبرگان در مصاحبه

 :شوندگان در این زمینه بیان کردها است. یکی از مصاحبهتمامی این مؤلفه

ای و تخصصی  های فردی، حرفه جانبه شایستگیهای نسل چهارم، باید به توسعه همه پروری در دانشگاه برای اثربخشی جانشین "

های نسل چهارم در توسعه اقتصادی و  افراد در کنار مدیریت استعداد توجه شود. این مهم با توجه به نقش متمایز دانشگاه 

 ".یابداجتماعی جامعه، اهمیت دوچندان می

خلاصه مضامین اصلی پژوهش  -8جدول   

دهندهتعداد مضامین سازمان مضامین فراگیر   درصد از کل  تعداد مضامین پایه 

های فردی شایستگی  9 35 36% 

ایهای حرفه شایستگی  4 20 20% 

های تخصصیمهارت   3 18 18% 

 %26 25 12 مدیریت استعداد 

 %100 98 28 مجموع

پروری درصد از کل مضامین، بیشترین سهم را در اثربخشی جانشین 36های فردی با دهد که شایستگیها نشان می تحلیل یافته

درصد قرار  18های تخصصی با درصد و مهارت  20ای با های حرفه درصد، شایستگی 26دارد. پس از آن مدیریت استعداد با 

های فردی و مدیریت  های نسل چهارم، توجه به شایستگیپروری دانشگاه های جانشین دهد که در برنامهها نشان می دارند. این یافته

 .استعداد از اولویت بالاتری برخوردار است

. 



 گیری و پیشنهادها نتیجه

حاصل پروری در راستای تحقق دانشگاه نسل چهارم انجام شد. نتایج  های اثربخشی جانشین پژوهش حاضر با هدف شناسایی مؤلفه

دهنده پیچیدگی و دهنده شد که نشان مضمون سازمان   29ها منجر به شناسایی چهار مضمون فراگیر و  از تحلیل مضمون مصاحبه

 .چندبعدی بودن این موضوع است

شایستگی اول،  ویژگیمضمون  بر  فردی،  یافتههای  دارد.  تمرکز  جانشین  مدیران  رفتاری  و  شخصیتی  که  های  داد  نشان  ها 

پروری را تضمین کنند. توانند اثربخشی جانشین های فردی هستند که میترین شایستگیپذیری، نوآوری و کارآفرینی از مهممسئولیت

های  ( همسو است که نشان دادند ویژگی1401( و نجفی و همکاران )1401های محمدی و همکاران )این یافته با نتایج پژوهش 

 .پروری دارندهای جانشین فردی نقش کلیدی در موفقیت برنامه 

های تخصصی تأکید دارد. این یافته با مطالعه یودیانتو و همکاران  ای، بر دانش، نگرش و مهارتهای حرفهمضمون دوم، شایستگی

ای برای ارتقاء ظرفیت سازمانی ضروری است. همچنین، صالحی های حرفه( همخوانی دارد که نشان دادند توسعه شایستگی2023)

 .های نسل چهارم تأکید داشتندای در دانشگاه های حرفه( نیز بر اهمیت توسعه مهارت 1400همکاران )و 

ها با نتایج اوزتل  های مدیریتی، دانش عمومی و تحقیق و توسعه است. این یافته های تخصصی، شامل مهارت مضمون سوم، مهارت 

های تخصصی بالا هستند تا بتوانند نقش خود های نسل چهارم نیازمند مدیرانی با مهارت( مطابقت دارد که نشان داد دانشگاه 2020)

 .را در توسعه اقتصادی و اجتماعی ایفا کنند 

مضمون چهارم، مدیریت استعداد، بر فرآیندهای جذب، توسعه و نگهداشت استعدادها تمرکز دارد. این یافته با نتایج مطالعه ملوکانی 

 .( همسو است که بر اهمیت راهبردهای حفظ و توسعه اعضای هیئت علمی تأکید داشتند2023و همکاران )

 :شودهای پژوهش، پیشنهادهای زیر ارائه میبر اساس یافته

 :پیشنهادهای راهبردی .1

 پروری متناسب با مأموریت دانشگاه نسل چهارم تدوین راهبرد جامع جانشین  •

 پروری و اهداف استراتژیک دانشگاه های جانشینایجاد همسویی بین برنامه  •

 پروری و مدیریت استعدادتوسعه فرهنگ سازمانی حامی جانشین •

 های مدیرانتقویت ارتباط دانشگاه با صنعت و جامعه در راستای توسعه شایستگی •

 :پیشنهادهای ساختاری .2

 پروریایجاد واحد تخصصی مدیریت استعداد و جانشین  •

 پروری طراحی ساختار منعطف برای تسهیل فرآیندهای جانشین  •

 های کلیدیتدوین شرح وظایف و استانداردهای شایستگی برای پست  •

 پروری با حضور مدیران ارشدایجاد کمیته راهبری جانشین  •



 :پیشنهادهای اجرایی .3

 های آموزشی متناسب با نیازهای شایستگیطراحی و اجرای برنامه  •

 استقرار نظام ارزیابی عملکرد و شایستگی •

 ریزی مسیر شغلیبرنامه ایجاد بانک استعدادها و  •

 های انگیزشی برای حفظ و توسعه استعدادهاتدوین برنامه  •

 توسعه سیستم منتورینگ و کوچینگ برای جانشینان بالقوه  •

 :پیشنهادهای پژوهشی .4

 پروری های نوین بر اثربخشی جانشینبررسی تأثیر فناوری •

 های نسل چهارم جهان پروری در دانشگاههای جانشینمطالعه تطبیقی مدل •

 پروری های جانشین طراحی الگوی ارزیابی برنامه  •

 پروری های جانشینبررسی نقش رهبری در موفقیت برنامه  •

 پروریشناسایی موانع فرهنگی استقرار نظام جانشین •

سازیالزامات پیاده های نسل چهارم، توجه به الزامات زیر ضروری استپروری در دانشگاه برای اجرای موفق برنامه جانشین : : 

 :تعهد مدیریت ارشد .1

 پروریحمایت مستمر از برنامه جانشین •

 مشارکت فعال در فرآیند شناسایی و توسعه استعدادها •

 تخصیص منابع مورد نیاز  •

 :های سازمانی زیرساخت  .2

 ایجاد ساختار مناسب برای مدیریت برنامه  •

 تخصیص منابع مالی و انسانی کافی •

 های اطلاعاتی پشتیبانتوسعه سیستم •

 :ایفرآیندهای توسعه .3

 های آموزشی مناسبطراحی برنامه  •

 توانمندسازی مدیران و کارکنان  •

 ایجاد مسیرهای شغلی شفاف  •



 :نظام ارزیابی و پایش .4

 های ارزیابی اثربخشیتدوین شاخص  •

 پایش مستمر پیشرفت برنامه  •

 بازخورد و اصلاح مستمر •

 :مدیریت تغییر .5

 سازی و ایجاد پذیرشفرهنگ •

 ها مقاومتمدیریت  •

 ارتباطات مؤثر با ذینفعان •

 :روزرسانی مستمربه  .6

 ها ای برنامه بازنگری دوره  •

 انطباق با تغییرات محیطی •

 بهبود مستمر فرآیندها •

پروری مورد استفاده  های جانشینسازی موفق برنامه توانند به عنوان راهنمای عمل مدیران دانشگاهی در پیادهاین الزامات می

 قرار گیرند

 :های پژوهشمحدودیت 

 محدودیت دسترسی به خبرگان با تجربه در حوزه دانشگاه نسل چهارم •

 پذیری نتایج به دلیل ماهیت کیفی پژوهش عدم امکان تعمیم •

 ترهای عمیقمحدودیت زمانی برای انجام مصاحبه •

 های نسل چهارم پروری در دانشگاه های داخلی در زمینه جانشین کمبود پژوهش  •

های نسل چهارم در  تواند راهنمای عمل مدیران دانشگاه پروری، میپژوهش حاضر با ارائه چارچوبی جامع برای اثربخشی جانشین 

ها مورد  های آتی، مدل ارائه شده در سایر دانشگاه شود در پژوهش پروری باشد. پیشنهاد می های جانشینطراحی و اجرای برنامه 

 .پروری تدوین شودهای کمی برای سنجش اثربخشی جانشینآزمون قرار گیرد و شاخص 
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Identifying the Components of Succession Planning Effectiveness towards Achieving 
Fourth Generation University 
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Abstract 
 
In the era of globalization and internationalization of organizations, alongside rapid developments in 

science and technology, fourth-generation universities play a key role in socio-economic development and 

regional competitiveness. One of the fundamental challenges these universities face is the lack of a localized 

succession planning model suitable for attracting and retaining talent in key positions. This study aims to 

identify the components of succession planning effectiveness towards achieving fourth-generation 

universities. Using a qualitative approach within an interpretive paradigm based on thematic analysis 

strategy, data were collected through semi-structured interviews with ten university experts selected through 

purposive sampling. External review and triangulation strategies were used for model validation. Data 

analysis led to the identification of 4 overarching themes and 29 organizing themes. The overarching themes 

include: Individual competencies (responsibility, participation and cooperation, active economic and social 

development, self-confidence, criticism acceptance, spirituality, law-abiding, innovation, 

entrepreneurship); Professional competencies (knowledge, attitude, skill, professional abilities); 

Specialized skills (managerial skills, general knowledge, research and development); and Talent 

management (determining succession planning policies and methods, continuous learning, identification 

and recruitment, empowerment and training, retention, continuous evaluation, defining required skills, 

knowledge utilization, talent identification and meritocracy, talent pool formation, social responsibility 

training). This research, by providing a comprehensive framework for succession planning effectiveness, 

can contribute to improving the performance and achieving the objectives of fourth-generation universities. 

Keywords: Succession Planning, Fourth Generation University, Talent Management, Competency, 

Islamic Azad University 
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