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  چكيده

هاي انجام از الگوهاي نظري و پژوهش الگويي جامعمند و ارائه با هدف مطالعه نظام روپيشژوهش پ
پژوهش  اين آماري جامعه صورت گرفت. ده از نظرات خبرگانو بااستفا پروريجانشينشده در حوزه 

 دمصاحبه تا رسيدن به اشباع كه تعدا .استهاي دولتي استان سمنان اساتيد و كاركنان دانشگاه مديران،
 مقاله بررسي شده، انتخاب ٧٥از مند منبع به صورت هدف ٥٨ ادامه پيدا كرد. همچنين ،نفر بود ١٣

 تدوين مضمون تحليل روش از استفاده پروري بامديريت جانشين الگوي و هامضمون در اين مقاله گرديد.

در مضامين اقدامات پروري را توان مديريت جانشيندهد كه مياست. نتايج اين پژوهش نشان مي شده
داراي دو ( اي، بستر و عوامل زمينه)دهنده و چهارده مضمون پايهسه مضمون سازمان(داراي نيازپيش

داراي هفت مضمون (پروريريزي مديريت جانشينو برنامه )دهنده و دوازده مضمون پايهمضمون سازمان
مضمون با توجه به دربرگرفتن بالاترين ترين مهم خلاصه كرد. )دهنده و بيست و يك مضمون پايهسازمان

اي پروري و بعد از آن مضمون بستر و عوامل زمينهريزي مديريت جانشينتعداد كدها، مضمون برنامه
  پروري تعيين گرديد.نياز مديريت جانشينپروري و در آخر مضمون اقدامات پيشمديريت جانشين
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  مهقدم

 اهميت ،كنندمي هدايت، سازمان راهبرد و اندازچشم به باتوجه آينده سمت به را سازمانافرادي كه 

 تأثيرات به پاسخگوبودن براي ها،سازمان محيطي عوامل شدن ترپيچيده ). با٢٠١٠،  كولينز(دارند بالايي

 رسدنظر مي به آن، دهيجهت براي تأثيرگذاري عالي آموزش مورد در حتي و آن با مواجهه محيطي و

   طريق از ).١٣٩١ندوشن و همكاران، د(غياثيشومي ترپيچيده نيز پروريجانشين ريزيبرنامه كه

 سازماني حافظه عنوان با آن از كه سازماني تجارب و هاكه درس شودمي حاصل اطمينان پروريجانشين

 عملكرد در مستمر بهبود دوم حلقه تقويت يادگيري، با صورت اين در و رددگمي حفظ شود،مي برده نام

 گرفته نظر در طيف يك به شكل پروريجانشين برنامه )،  اگر٢٠١٣، ١شود(نيل آماتومي محقق سازمان

  ريزي برنامه و طيف ديگر طرف در پروريجانشين مديريت و طيف سر يك در جايگزيني شود،

 اغلب ها،سازمان مديره). هيئت١٣٩٠همكاران، و فرناصحي(بود خواهد طيف اين ميانه در پروريجانشين
 براي جانشيني ريزيبرنامه نتيجه، در ندارد، را مناسب ريزيبرنامه انجام براي لازم منابع يا زمان تخصص،
 فناوري و ). تحولات٢٠١٦، ٢نيست(وارهگي و جپسن معمول و رايج عمل يك مديره، هيئت مديران

). طبق يك ١٣٩٧كند(دانيالي ده حوض و همكاران، مي تشديد را پروريجانشين ضرورت شدنجهاني
پروري به عنوان سومين موضوع بسيار مهم در نظرسنجي بعد از مسائل مالي و راهبردي، برنامه جانشين

 استعدادهايشان مديريت كردن چگونگي كارفرماياناست  لازم). ٢٠٠٨شود(ماندي، ها تلقي ميسازمان

فرايندي  به عنوان انساني سرمايه راهبرد از گرفته نشات ريزيبرنامه ).١٣٩٦كنند(سينا فروزان،  بازنگري را
سرمايه  و معنوي سرمايه توسعه و حفظ كليدي، هايمنصب در رهبري تداوم از اطمينان منظور به ارادي،
رو، برآنيم تا با توجه به در مقاله پيش .)٢٠٠٧، ٣است(گرووز توسعه به افراد تشويق و آينده براي دانش

هاي موجود، به ارائه مدلي جامع گيري از مدلهاي عصر حاضر، با بهرهپروري در سازماناهميت جانشين
  و كاربردي در اين زمينه بپردازيم. 

  پيشينه نظري

 و فرهنگ سازمان با متناسب بالا، توانايي با كاركنان يافتن براي جستجو شاملپروري جانشين

پروري يك برنامه تعمدي براي جانشين ).٢٠٠٩،  نامارا مكباشد(مي موردنياز شخصيتي هايويژگي
هاي بلاتصدي آينده است(لطيفي و همكاران، كردن سازمان و كاركنان در جهت پركردن پستآماده

 مشاركت سازمان، كلان سطح در پروريجانشين برنامه شامل عناصر تعيين، ٤). از نظر ميدوز١٣٩٥

فراهم  منتخب، براي مناسب هايآزمون و هاموقعيت ايجاد شايسته، افراد ارشد، انتخاب مديران دادن

 افزايش باعث هاسازمان در كه عواملي ازجمله ).٢٠١٥باشد(ميدوز، بلندمدت، مي و مداوم آموزش آوردن
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 توجه دارد، سازمان اهداف به رسيدن و سازماني وريبهره افزايش در مستقيمي و نتيجه شده افراد انگيزه

 سازمان هايپست تصدي براي آنها شايستگي و توانائي برپايه افراد انتخاب و عدالت سازماني به

 مديريت به بلندمدت و راهبردي نگرش ). همچنين بايد افزود كه عدم١٣٩٦راد،  مصطفوي است(كمالي و

 نگهداشت ورودي، فرايندهاي صحيح ريزيدر برنامه بسياري تأثيرات منفي ها،سازمان در انساني منابع

پروري فرآيندي جانشين). ١٣٩٦ همكاران،خواهدگذاشت(سيدنقوي و  سازمان برجا در كاركنان خروجي و
هاي كليدي، ها و تواناييبراي مواجهه با انتظـارات و تقاضاهاي حال و آينده شامل تبيين شايستگي

و همكاران،  ٥(هلتونبازنگري مداوم است وتباطات باز ار ،انتخـاب كانديـداها، توسـعه بـر مبناي شايستگي
مزيت رقابتي براي سازمان به وسيله پركردن مسير ارتقاء شغلي سازماني از طريق افراد بااستعداد  ).٢٠١٧

شامل انتخاب و  .)١٣٩٩طهوري،  است(عليرضا براي اطمينان از وجود اين افراد، براي زمان حال و آينده
قرزاده، طبري و فرخي، با(هاي رهبري سازماني استآموزش كاركنان داخلي به منظور اشتغال در پست

تجربـه و توانـا براي پركردن با دهد كه افرادفرآيندي است كه به سازمان اطمينان مي). ١٤٠٠همكاران، 
  ).٢٠١٦و همكاران،  ٦(گوانگرانگاي پر تعداد استهاي مديريتي و ارشد داراي خزانهمنصب

  پيشينه پژوهش

الگوي توسعه "با عنوان  ١٤٠٠توسط جعفرپور و همكاران در سال  كه پژوهشيدر پيشينه داخلي: 

گانه ههاي سترين رابطه علي بين مولفهقوي ، انجام شد،"وردمطالعه(بانك رفاه كارگران)پروري مجانشين
و  دشناسايي شپروري مدل، تاثير مستقيم و معنادار شاخه عوامل رفتاري در استقرار نظام جامع جانشين

توسط  ١٤٠٠ين عوامل، مولفه آموزش و يادگيري بيشترين تاثير را داشت. پژوهشي در سال در ميان ا
پروري در وزارت ورزش بندي عوامل موثر بر جانشينشناسايي و اولويت "هاشمي و همكاران،  با عنوان 

 سازمان، استقلالشامل  عامل اصلي٥نتايج حاصله نشان داد كه ، "و جوانان با رويكرد مبتني بر شايستگي
پروري تاثير شاخص بر روي جانشين٢٧در قالب  مديريت استعدادها و شايستگي زمينه، توانمندسازي،

  كار وهاي اجراي سازچالش"توسط فرخي و همكاران، با عنوان  ١٤٠٠پژوهشي در سال  .دارند
 ٥٣ شامل انجام شد. مدل حاصل "شهرداري تهران: مورد مطالعه؛ پروري در سازمان عموميجانشين

توسط الباد و  ١٣٩٩پژوهشي در سال  .بودمقوله اصلي  ٦مفاهيم ثانويه و در نهايت ١٣مفاهيم اوليه، 

نشان داد كه  هايافتهانجام شد. ، "پروري در آموزش عاليارائه الگويي براي جانشين"همكاران با عنوان 
توسط حكيمي نياسري و همكاران ي ژوهشپمحوري تاثيرگذار است. پروري بر پديدهعوامل علّي جانشين

، "بر شواهد در بخش خصوصي ايران پروري مبتنيهاي جانشينتحليل مؤلفه"، با عنوان ١٣٩٩در سال 
ترين كم "تحليل"ترين و پروري بيشهاي جانشيندر فعاليت "منطق"عد . نتايج نشان داد كه بُانجام شد
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با هدف ارائه الگوي  ١٣٩٨و همكاران در سال  . پژوهشي توسط محمودياهميت و تأثيرگذاري را دارد
ل هسته مد .) انجام شدره(بنياد در كميته امداد امام خمينيپروري با روش تئوري دادهفرآيندي جانشين

بوده  پروريمفهومي، تمركز بر انتقال متعهدانه تجربيات سازماني از مديران به كاركنان در جهت جانشين
سازماني غوشغلي، بلشغلي، رضايتشامل سطح تحصيلات، تعهد سازماني، انگيزشهاي شرايط علي و مقوله

مي و براهيسازماني درنظر گرفته شد. امديريتي برونسازي شغلي و سابقهكاري، غنيكاركنان، سابقه
پروري بررسي تأثير مديريت استعداديابي بر جانشين"با عنوان  ١٣٩٧در سال  همكاران پژوهشي

امي داري بر تمد. نتايج نشان داد كه مديريت استعداديابي، تأثير مثبت و معنيدادننجـام ا "سـازماني
هاي پرورش مـديران بـه عد اتصال برنامهترين اهميت مربوط به بُپروري دارد و بيشهاي جانشينمؤلفه

ايستگي ن مدل شعد تبيين و تدويترين اهميت مربوط به بُريزي جانشيني و كمسـامانه مديريت و برنامه
پروري مديران با تاكيد بر جانشين"با عنوان  ١٣٩٧كليوند و هزارجريبي پژوهشي در سال  .است

وي ها نشان داد كه الگها و تحليل دادههاي حاصل از مصاحبه، انجام دادند. يافته"استعداديابي و شايستگي

ي، مشريزي اوليه، تعيين خطسازي و برنامهپروري فرماندهان و مديران ناجا شامل پنج گام آمادهجانشين
والي داست. بوده استعداديابي و شرايط احراز شغل، توسعه و آموزش جانشينان احتمالي و ارزيابي برنامه

گزيني رؤساي مراكز و واحدهاي طراحي مدل شايسته "با عنوان  ١٣٩٦پژوهشي در سال و همكاران 
اي هبيانگر آن است كه براي انتخاب و انتصاب مديران دانشگاه، مؤلفه انجام دادند. نتايج "نوردانشگاه پيام

  گزيني آنان شامل: هوش مديريتي، دانش تجربي، مهارت اجتماعي، توانايي سازماني، نگرش شايسته
با عنوان  ١٣٩٦پژوهش ديگري توسط هزار جريبي و همكاران در سال  .اي و ارزش مكتبي استحرفه

نتايج ، انجام گرفت. "ايراناسلامىانتظامى جمهورى نيروى مديران و فرمانده ها پرورىجانشين الگوى"
 پرورى تأثيرجانشين برنامه در مؤثر عوامل عنوان به اجتماعى و فردى سازمانى، عوامل همه كهنشان داد 

  طراحي و تبيين الگوي "با عنوان  ١٣٩٦پژوهشي توسط سلطاني و همكاران در سال  اند.داشته

 سويي راهبرديعد همشامل پنج بُ، انجام شد، پژوهش "ب اسلاميپروري در سپاه پاسداران انقلاشينجان
راهبردي،  هايسازي راهبردي، استعداديابي و شناسايي توانمندي تواناييو تحليل نيازها، ارتباطات و شبكه

عقوبي داوودي و ي. استها، بودهها و شايستگيها و ارزيابي قابليترشد و تعالي جانشنينان و پايش برنامه
 "عاليپروري در نظام آموزشچهارچوبي براي استعداديابي و جانشين"با عنوان پژوهشي  ١٣٩٦در سال 

 پروريجانشين و استعداديابي فرآيند نمودن اجرايي موردنياز عوامل و هاترين مؤلفهمهم دادند.انجام 

 پروري، عواملجانشين و استعداديابي علّي عوامل بر پايه منسجمي تحت چارچوب و شد شناسايي

ژوهشي توسط الواني پ .گرديد ارائه نگهداشت و توانمندسازييابي، شايستگي، نخبه سازيمدل اي،زمينه
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انجام گرفت،  ١٣٩٥در سال  "محوريهاي محوري در جانشينيجايگاه شايستگ"همكاران با عنوان  و
 محوري، شايستگي ميان تأييد كرد و عنوان كرد كه در اين را شده هاي طراحينتايج حاصله فرضيه

 تأثيرگذاري بالاترين انساني نيروي توانمندي و پروريدر جانشين را تأثير بالاترين شغل شناسايي شرح

  .دارد مدل در را

 ساختار از استفاده "با عنوان ٢٠١٩مورنو و همكاران در سال در پژوهشي كه توسط  :پيشينه خارجي
انجام دادند به اين نتيجه رسيدند كه ، "رهبري جانشيني ريزيبرنامه توسعه در موجود مشترك رانيحكم

  هاي روشن بودن راهبردها و اهداف راهبردي سازمان موجبات اجراي موفق و اثربخش برنامه
براي  مطالعه موردي"چاوز پژوهشي تحت عنوان  .آورديريت استعدادها را فراهم ميپروري و مدجانشين

پروري سازي جانشيناي پيادهآميز برل موفقيتحمرا انجام داد. ٢٠١٨در سال  "پروريسازي جانشينپياده
 )٣ ؛توسعه و متعهدكردن كاركنان براي رهبري )٢ ؛شناسـائي جانشـينان و رهبـران بالقوه )١: شامل

مديريت و "با عنوان  ٢٠١٧پژوهشي كه در سال در  ماتسو .داد پيشنهادارزشمند، را حفظ كاركنان 

به اين نتيجه دست يافت كـه برنامـه انجام داد،  ،"پروري در دانشگاه ميدوسترنريزي جانشينبرنامه
دهندگان بر ضرورت و نياز بـه شود و پاسخهاي معدودي از دانشگاه اجرا ميپروري در بخشجانشين

ند رداذعان ك ٢٠١٧در سال و همكاران  ٧اسچپكار اند.اي در دانشـگاه تأكيد كردهتوسـعه چنـين برنامـه
اي هل يا ديدگاهلاها اغلب بوسيله اختپروري مديران اجرايي و برونداد شركتكه رابطه بين جانشين

  گيرد. سازگاري مورد بررسي قرار مي

  شناسي پژوهشروش

 مضمون تحليل است.گرديده انجام مصاحبه استفادهمضمون و با تحليل روش از استفاده با مقاله اين

   ).٢٠١٣، ٨كيفي است(ويليگ هايداده تحليل هايروش ساير مبناي

  امعه آماري پژوهشج

 د.نباشهاي دولتي استان سمنان مياساتيد و كاركنان دانشگاه پژوهش مديران، اين آماري جامعه
  نفر بود ادامه پيدا كرد.  ١٣مصاحبه محقق تا رسيدن به اشباع كه تعداد 

  هاپروري در سازمانهاي جانشينبر مدلتحليلي 

ها، به فرهنگ ملي، فرهنگ سازماني پروري در سازمانهاي مختلف جانشينها و مدلسازي برنامهپياده
  .ها بستگي داردهاي مديران ارشد آن سازمانها و نگرشو ارزش

  ).٢٠٠٥(راثول،  :راثول ٩اياي هفت نقطهمدل ستاره 
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 )١٣٩٢زاده مقدم و همكاران، (هادي اي راثولهفت نقطهاي : مدل ستاره١شكل

هدايت از ميان هر مسير در كانال  :كاران و همكاران ١٠مدل مسير ارتقاي رهبري(كانال رهبري)
  ه باشند.رهبري نيازمند اين است كه رهبران شيوه جديد اداره كردن و رهبري را آموخت

  
  )١٣٨٨(متقي و همكاران، پروري: مدل كانال رهبري در فرآيند جانشين٢شكل

ها وجود دارد اي از استعدادها و قابليتدر هر سازمان مجموعه :بايهام و همكاران ١١مدل خزانه تسريع
يي افراد ) شامل پنج مرحله است: شناسا٢٠٠٥، ١٢وآموزش آنها اقدام كرد(بركيدارد كه بايد براي تربيت

  گيري هاي مناسب، اطمينان از شكلحلراههاي توسعه، تجويز ، تشخيص فرصتمناسب و توانمند
  اي جديد.هكار و تعيين برنامهاي و بازنگري پيشرفتهاي توسعهفرصت

بندي سه به ارائه مدلي حاصل از جمع :١٣پروري كيم(تلفيق سه مدل)مدل عملكرد مديريت جانشين
ت كانديدها و ارزيابي نظام مديريمشي، ارزيابي كانديدها، توسعه مدل پيشين، شامل چهار بعد تعيين خط

  پروري پرداخت.جانشين
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 ٣١٦ 

است، به جاي تمركز مدل مسير ارتقاء رهبري كه اوسط مالر بيان گرديده: مدل مسير ارتقاء رهبري
 مقدم وزادهپروري آن، بيشتر بر توسعه رهبري متمركز است(هاديريزي و مديريت جانشينبر برنامه

  ).١٣٩٢همكاران، 

  

  

  

  

  

  

  )١٣٩٢مقدم و همكاران، زاده(هادي: مدل مسير ارتقاء رهبري٣شكل

هاي كليدي، شناسايي افراد مستعد داراي مراحلي است: شناسايي موقعيت :الگوي پيشنهادي پيكت
  و نظارت و ارزيابي آن. سازي برنامهكليدي، ارزيابي افراد مستعد كليدي و پياده

خلاقانه در  رهبري مركز همراه به Bersin & Associates شركت: مدل بلوغ مديريت جانشيني
  .)٢٠١١است(آرت، داده ارائه جانشيني مديريت براي بلوغي مدل صنعتي علمي پژوهش يك

  

  

  

  )٢٠٠٩، ١٤لاموروكس و همكاران(جانشيني مديريت بلوغ مدل :٤شكل

  ارائه شده است. براساس مدل تغيير لوين اين مدل،: مدل آرين قلي پور و همكاران

  )١٥: تعاريف انواع شرايط ميدان نيرو(اقتباس از : كرانشاو و مك كولوش١جدول 

  انواع شرايط ميدان  تعريف وضعيت محيط  
  تسهيل كننده  در دسترس بودن منابع، فرصت هاي راهبردي و تسهيل كننده توانايي هاي داخلي و خارجي  ١

  محدودكننده  .محدوديت هتوانايي سازمانمحدوديت منابع و محدوديت هاي فراگردي و ساختاري و   ٢

  بازدارنده  انايي هاي داخلي و خارجي سازمان.ساختارها، فراگردها، عادات، مقاومت ها و محدوديت تو  ٣
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  )١٣٩٠: تحليل ميدان نيرو در برنامه جانشين پروري(قلي پور و همكاران،  ٥شكل

  :مدل الهي جانشين پروري ذاكري و همكاران

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )١٣٩٣: مدل جانشين پروري الهي (ذاكري و همكاران،  ٦شكل

  

شايسته

شناسي 

خلافت به  ، مظهريت تام اسماي تنزيهي و تشبيهي حق، جامعيت وجود انسان، شمول...شايستگي آدم نسبت به ملائكه، اجنه و•
نوع انسان، ضرورت به فعليت رساندن اسماي الهي

تهريف 
شايستگي

...)علم، فقوا، عدالت، عمل به واجبات و (گرايش به فضايل•
...)فساد، ثروت اندوزي، سياست بازي و (پرهيز از رذايل •

شايسته 

پروري

يرورت تعليم اسما و ماهيت آن، اهميت علم الهي به عنوان عنصر كليدي، الگوي تعليم، اسوه پروري، رشد و نماي متصل، ص•
پيوندي علم با عمل صالح و قدرت

آماده سازي

و ) اوليا راه وحي و مسير انبيا و(تهذيب نفس و جهاد اكبر، هدفگذاري روشن فردي به سوي خلافت، تشخيص صراط مستقيم•
، لزوم حدشناسي در قدرت و حكومت)توهم اصالت، نيابت از غير(موانع و آسيب ها 

اهداف، 
كاركردها، 

ارزيابي

مظهريت همه  حيات متال، وساطت فيض و تدبير عالم، احاطه به ماديات، هدايت تكويني و تشريعي، بسط خلافت به ماسوي االله،•
اسماي حسنا، خليفه پروري
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 ٣١٨ 

  : مقدم و همكارانزادهمدل هادي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )١٣٩٠: مدل مفهومي مديريت جانشين پروري (هادي زاده مقدم و همكاران، ٧شكل

  : مدل لطيفي و همكاران

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )١٣٩٥همكاران، : الگوي جانشين پروري در بخش دولتي(لطيفي و ٨شكل
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  : متين و همكارانمدل زارعي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )١٣٩٥: مدل مفهومي جانشين پروري (زارعي متين و همكاران،  ٩كلش

  هاي پژوهشيافته

 تشكيل تحليل مضامين و كدگذاري زيربخش دو از و دارد بر در را مضمون تحليل فرآيند بخش اين

كد باقي ماند  ١٥٩٩هاي مكرر تعداد كه در نهايت با بررسي كد شناسايي شد ١٧٤١است. در ابتدا شده
براي اين  PAOتوجه به فرمول هولستي شاخص ترتيب و بااينكد مشترك بود. به ١٥٣٢كه از اين ميان 

 پروري به سه مضمونآمد كه نشان از پايايي كيفي است. درنهايت الگوي جانشيندستبه ٩١/٠پژوهش 
پروري خلاصه گرديد. براي ريزي مديريت جانشيناي و برنامهر و عوامل زمينهنياز، بستاقدامات پيش

ها از خبرگان درخواست شد كه نظر خود را در مورد الگوي اوليه ابراز نمايند. الگو پس تعيين اعتبار يافته

نياز هاي مرتبط با اقدامات پيشاي از مضمون، خلاصه٢از بازخورد خبرگان تكميل گرديد. جدول شماره
  دهد.پروري را نشان ميمديريت جانشين
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 ٣٢٠ 

  پرورينياز براي جانشين: مضامين مرتبط با اقدامات پيش٢جدول شماره 

اين مضمون قلمداد  ترين بُعدهاي آموزشي مهمدهد، برنامهنشان مي ٢كه جدول شماره  همانطور
  گيرند.شود و دو بعد ديگر در مراتب بعدي قرار ميمي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  پروري: شبكه مضامين مطالعات ضرورت جانشين١شكل شماره 

  فراواني كدها  مضامين پايه  دهندهمضامين سازمان  مضامين فراگير

پيش نياز  تاقداما
جانشين  مديريت

  پروري

  
  پروريجانشين ضرورت مطالعه

  ٢٦  سازمانيبلوغ و پويايي 

١٤٠  
  ٤١  هالزوم عدالت در سازمان

  ٢١  الزامات و ضروريات قانوني
  ١٧  طراحي و اصلاح ساختارسازماني

  ٣٥  انطباق با محيط متغير

  ارزيابي عملكرد
  ٢٩  پايگاه اطلاعاتي و آمار دقيق از وضعيت موجود

  ٣٣  هاي مناسبها و سنجهطراحي شاخص  ٩٩
  ٣٧  سنجش عملكرد 

  برنامه آموزشي

  ٣١  سازيشبيه

١٦٩  

  ٣٥  استادشاگردي
  ١٧  هاكنفراتس

  ٢٦  مشاوره
  ١٨  هاي آموزشيهاي درسي و دورهكلاس

  ٤٢  استفاده از مديران باتجربه
  ٤٠٨  جمع كدها



 مدرسي و سيدنقويهاي دولتي استان سمنان/دردانشگاهپروريجانشينمديريتالگويطراحي

 ٣٢١ 

پروري اي مديريت جانشيناي از مضمون هاي مرتبط با بستر و عوامل زمينه، خلاصه٣جدول شماره 
  دهد. را نشان مي

  ايمرتبط با بستر و عوامل زمينه: مضامين ٣جدول شماره 

و عوامل  بستر
 ديريتمايزمينه

  پروريجانشين

  جمع كدها  فراواني كدها  مضامين پايه  دهندهسازمان مضامين

  عوامل محدودكننده

  ٣٧  ايديدگاه هزينه

١٧٨  
  ٢٢  نگرش مبتني بر احساسات
  ٤٣  احساس عدم امنيت شغلي

  ٤١  بوروكراتيزه شدن
  ٣٥  صداقتعدم 

  كنندهعوامل تسهيل

  ٣٧  حمايت مديران

٢٦٠  

  ٤٥  تمايل و انگيزه
  ٣٩  مشاركت ذينفعان

  ٣١  مشيچشم انداز و خط
  ٤٦  گرفرهنگ حمايت

  ٢٧  غناي دانشي باسابقه
  ٣٥  تعهد مديران

  ٤٣٨  جمع كل

  باشد.اين مضمون مي عدترين بُكننده مهم، عوامل تسهيل٣جدول شماره  باتوجه به

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  اي: شبكه مضامين بستر و عوامل زمينه٢شكل شماره 
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  دهد.پروري را نشان ميريزي مديريت جانشينهاي مرتبط با برنامهمضمون، ٤جدول شماره 

  پروريريزي جانشين: مضامين مرتبط با برنامه٤جدول شماره 

ري
رو

ن پ
شي

جان
ي 

ريز
ه 

نام
بر

  

    فراواني  مضامين پايه  دهندهمضامين سازمان

ا و هشناسايي شايستگي
هاي تعيين شايستگي

  كليدي

  ٢٧  هاي فنيمهارت

١٣٥  
  ٢٢  هاي ادراكيمهارت
  ١٩  هاي شناختيمهارت

  ٣١  هاي انسانيمهارت
  ٣٦  هاي ارتباطيمهارت

  استعداديابي
  ٤٢  مشاوره براي كشف استعدادهاي پنهان

  ١٩  هاي شناسايي استعدادهاتستانجام   ٩٦
  ٣٥  زيرنظر گرفتن توسط سرپرستان

  توانمندسازي
  ٤٥  تشويق سرپرستان و مديران

  ٤٣  سازي و كمك به ارتقا كيفيت كار گروهيتيم  ١٣٧
  ٤٩  سپردن مسئوليت به افراد

  سازيو شبكه ارتباطات
  ٤٢  بهبود ارتباطات عمودي

  ٣٩  اشتراك اطلاعاتسازي و شفاف  ١١٦
  ٣٥  واحديو بينفرديهاي بينايجاد شبكه

  سازياجرا و پياده
  ٢٩  راه بر ديوارهاي سازماننصب نقشه

٧٥  
  ٤٦  جديت در اجرا

  و نظارتپايش
  ٤٢  گرفتن كاركنان و بررسي نتايجزيرنظر 

٨٩  
  ٤٧  ارائه گزارش پيشرفت كاركنان

  پيامدها

توسعه تعلق سازماني، توسعه سطح فردي شامل 
  شغليانگيزش و رضايت

٤١  

١٠٥  
سطح مياني شامل توسعه تعهد سازماني، توسعه 

سازماني، توسعه پويايي سازماني،  مديريت دانشي
  توسعه مشاركت سازماني.

٣٨  

وري سازماني، سطح سازماني شامل توسعه بهره
  توسعه پايداري سازماني.

٢٦  

  ٧٥٣  جمع كل

 ،ترين بُعد اين مضمون، توانمندسازي نيروي انسانيدهد، مهم، نشان مي٤همانگونه كه جدول شماره 
  .شودقلمداد مي
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  پروريريزي جانشين: شبكه مضامين برنامه٣شكل شماره 

  داشتند. ريزي تأكيدبرنامه بر راد بيشتراف كه شودمي مشاهده ،٥شماره  جدول در

  : فراواني كدهاي استخراج شده براي مضامين فراگير٥جدول شماره 

  فراواني كدها  مضامين فراگير  سازه موردنظر

  پروريالگوي جانشين
  ٤٠٨  پرورياقدامات پيش نياز مديريت جانشين

  ٤٣٨  يپروراي مديريت جانشينبستر و عوامل زمينه
  ٧٥٣  پروريريزي جانشينبرنامه

  ١٥٩٩  جمع كدها
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  پروري)پروري(الگوي پيشنهادي مديريت جانشين: شبكه مضامين مديريت جانشين٤شكل شماره

 گيرينتيجهبحث و 

 آن هدف كه كندمي عمل كلي سياست يك چارچوب در كه است فرآيندي پروريجانشين مديريت

 پروري). جانشين١٣٩١همكاران، و است(سلاجقه وكاركسب مقتضيات با سازمان داشتن دائمينگه سازگار

 نيازهاي شناسايي هاي مديريتي،رده در استعداد با كاركنان براي شغلي هايفرصت كردن فراهم هدف با

 در سطوح افراد ناگهاني دادندست از براي آمادگي افراد، وآموزشتوسعه براي ابزاري عنوان به جايگزيني

شوند(قرباني و ملكي، مي ايجاد هاسازمان كاركنان از استعدادها خزانه دادن افزايش و دليل هر به كليدي
، ١٦دهند(الويده، آيدون و اجيبلا پرورش سازمان آينده براي شايسته جانشينانبايد  مديران، ).١٣٩٦
 براي پرورينجانشي ريزيبرنامه و زمان در گذاريسرمايه طريق از موفق، هايسازمان ). امروزه٢٠١٦

، ١٧(ايبارا كنندمي خلق را آينده خود، بالاي رده كارمندان و رهبران استعدادهاي استمرار از اطمينان
ند(امين اكرده كسب بيشتري آگاهي پروريجانشين فرآيند جديد دورنماي اهميت به هاسازمان). ٢٠٠٥

 تلاش سختي به افراد توسعه و دانش كردن مديريت استعدادها، جذب و حفظ براي). ١٣٩٦و همكاران، 

بنابراين توجه به حوزه ). ٢٠١٤، ١٨هستند(هيلمن روبرو بازار فزاينده هايچالش با كه در حالي ؛كنندمي
  پروري، براي مديران بسيار مهم و حياتيست.جانشين
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