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 دهیچک
 

رو در  نیا ردار است ازبرخو یبسزائ تیها از اهمساز و کار ارزشمند در ارتقا و توسعه سازمان کیبه عنوان  نیو هدف: پرورش جانش نهیزم
 نیسخ مناسب به اپا ید و برامشهود خواهد بو یآت یهادر سال ترستهیبه مراتب توانمند و شا یرانیبه فرماندهان و مد ازین ینظام یهاسازمان

لازم است.  هایستگیو شا یابیاستعداد ،یانسان هیسرما یغن میو محقق ساختن آن بر اساس مفاه نیپرورش جانش یالگو نییو تب یطراح از،ین
 کردیورو با  یشیمایپ -یفیاست که به روش توص یسازمان نظام کیدر  یستگیبر اساس شا نیپرورش جانش یپژوهش ارائه الگو نیهدف از ا

در  یسازمان و ین دانشگاهاز خبرگا ینظر سنج ،یاز مطالعات کتابخانهاها و اطلاعات داده ی: به منظور جمع آوریانجام شد.روش شناس یفیک
ن آ ییایپا زانیشنامه مپرس یع آورو جم عیوزتسه مرحله استفاده شد. آنگاه بعد از  یالگو ط یهااز ابعاد و مؤلفه کیبابت هر یانسان هیسرما نهیزم

 ۳5به تعداد  یسازمان نظام رانیهان و مدفرماند د،یاسات نیاز ب یجامعه آمار نیچن. بوده است. هم/۸۷کرونباخ برابر با  یالفا محاسبه قیاز طر
صورت از ابعاد، چه به کیآن است که هر  انگریپژوهش ب نیا جی: نتاجینتا اند.تخاب شدهنفر از آنان ان 20صورت هدفمند تعداد به نیبوده که از ا

اثر  یابی، ارز۷6/0سازمان  یساز آمادهند: دار ریتأث یستگیبر شا یمتک یپرور نیبر جانش ریمقاد نیبرابر با ا بیترتبه م،یرمستقیو چه غ میمستق
 .-1۸/0 یابیاستعداد و -1۸/0مشاغل  یابیستهی، شا19/0، توسعه و اقدام 212/0بخش 
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البته  .اندا تمرکز خود را بر اصل جانشین پروری و شایستگی کارکنان در انتخاب و انتصاب روی آوردههها و شرکتاست که طی سالیان اخیر اکثر سازمان
ها از این ها و مسئولیتهای نظامی نیز با توجه نوع مأموریتهای عمومی و خصوص نیست؛ بلکه سازمانتوجه به چنین نگرشی تنها خاص سازمان

ای و مدعای این حرف نیز تحولات منطقه .ها مواجه هستندها به مراتب بیشتر در معرض مخاطرات و چالشناین سازما یامان نبوده و حتتحولات در
چنان مهم است که تمرکز بر جانشین پروری آن .باشندهای نوین میهای نظامی به دنبال تغییرات و ساختارجهانی است که قریب به اتفاق با زمینه

های مسلح باید به جانشین پروری و کادرسازی تمرکز نمایند؛ زیرا این امر ید داشته و فرمودند: فرماندهان و مدیران نیرورهبری به دفعات بر این مهم تأک
بنابراین چنین مواردی نقش و مسئولیت فرماندهان و مدیران نظامی را  (19/1/1۳9۷) گرددبه اقتدار، عظمت، امنیت و توانایی کافی در زمان لازم بر می

ها دفاعی کشور ما باید همواره به منظور ایجاد و حفظ اقتدار و بازدارندگی پایدار، در شکل دهی از این حیث سازمان (.19۸۷پوئیت، ) نمایدتر میپیچیده
های نظامی سازمان 1404جانشین پروری در واقع نشات گرفته از راهبرد سرمایه انسانی افق  .الگو مناسب جانشین پروری تلاش لازم را به عمل آورند

زیرا؛ امروزه به  .ریزی مناسب به این مهم توجه داشته باشندهای نظامی باید با برنامهبر این اساس، سازمان ت.کشور که در سنوات گذشته ابلاغ شده اس
 لیاقت امری اجتناب ناپذیر است های مختلف نظامی، نیاز به فرماندهان و مدیران شایسته و باآوری، اطلاعات، و عرصهدلیل سرعت بالای تغییرات در فن

باید توجه داشت که استفاده از  .توان از نیروی کار برون سازمان استفاده کردالبته شاید چنین به نظر آید که با وجود خیل بیکاران می .(1۳95عصاری، )
بدین جهت (. 2015رائول و همکاران، ) ه استهای درون سازمان در واقع به کارگیری فرهنگ و تجربیات متراکمی است که طی سالیان کسب شدنیرو

های کلیدی است که های سازمان، به ویژه پستهای نظامی با آن مواجه هستند، خالی ماندن پستها که بدون تردید سازمانترین چالشیکی از برجسته
ها و بازنگری ساختار سازمانی و از طرفی به رش به اصلاح ساختاربا نگ ید.تواند به دلایل مختلفی چون خروج داوطلبانه افراد و یا غیرداوطلبانه بوجود آمی

تواند در آینده های محوله، شاهد عدم توجه و یا کم توجهی به این موضوع میهای سازمان نظامی در اجرای مسئولیتدلیل گستردگی و تنوع در مأموریت
های توانمند و با تجربه به دلیل کم توجهی به شایستگی و جانشین پروری، دی از نیروهای نظامی کشور را با چالش مواجه کند؛ زیرا، سالانه تعداسازمان

تواند سازمان را از تجربه و مهارت و دانش انباشته خالی های بیش از موعد میهای بین سازمانی، بازنشستگیو نیز بازنشسته شدن، انتقال، جابجایی
لذا، با توجه به  .تفاوتی در کارکنان شکل خواهد گرفتانگیزگی و بییری مجدد افزایش یافته و نوعی بیکارگهای جذب و بهساخته و از طرفی نیز هزینه

طور که ضروری است فرماندهان و مدیران های انجام شده در این زمینه، هنوز آنمشاهدات عینی و اسناد درون سازمانی و نیز بررسی پژوهش
که توجه به این بحث یکی از الزامات سازمان نظامی است؛ زیرا ممکن است امنیت و موضوع ندارند، حال آن های نظامی چندان اعتقادی به اینسازمان

چه ما را به این تحقیق واداشته، آن است که این پژوهش در سطح یک سازمان نظامی است که نوع بنابراین، آن .دفاع کشور را به مخاطره اندازد
مطالبات رهبری از آن بالا  طرفیاست و  متفاوت نظامی کشورهای ه وظیفه ذاتی و ماهوی آن با دیگر سازمانگیری، فرهنگ و رسالت آن بنابشکل

الگوی جانشین  ؛بنابراین سؤال اصلی پژوهش حاضر این است .چنین بنابه شرایط ساختار و سازمان آن قریب به اتفاق در حال تغییر استهم  ت.اس
 هایی است؟شایستگی دارای چه ابعاد و مؤلفهپروری سازمان نظامی با توجه به 

 پژوهش یچارچوب نظر

 پرورش جانشین
ها به این موضوع توجه کنند و بر این باورند که اگر سازمانی بیان میسازمان ها امروز یرا دومین چالش اساسی پیش رو یپرور نظران جانشین باحص

(. لذا، راهبردهای سنتی و تجربیات گذشته در 1۳9۸متقی و بهشتی فر، ) برو هستندهای کلیدی با مشکل رونکنند در آینده جهت مشاغل و پست
عنوان  به یزیاد در موارد یو یادگیرلکرد عم تپارچگی مدیریکگونه که ی همانها باید مورد بازنگری قرار گیرند. زیرا خصوص واگذاری مشاغل و پست

مسیر شغلی را  یریز ه کارکنان و برنامهعنیز که توس یپرور دیری جانشینؤثر شناخته شده است، مم استعدادت یرمدیراهبرد ناپذیر از  جدایی یها مؤلفه
پرور  جانشین یطرف، سازمانها کاز ی(. 2022بنو و همکاران، ) های امروزی پیدا کرده استمتصل کرده، نقش راهبردی مهمی در سازمان به هم

عدادها، تدسیابی به اس ینیز برا یپررقاب امروز یا؛ از طرفی دیگر، در دنیاتهدف ایس یکنه  تعمر است، فرآیند پویا و مسیپرورشن که جاناند تهدریاف
 یگونه که باید کارکنان را برا همان یپرور جانشین تمدیریراهبرد  .انسانی کار داشته باشند ینها باید دیدگاهی فراتر از جایگزینی ساده نیرواسازم

در (. 1۳۸۷ تاج الدین،معالی و ) مرکز باشدتکارکنان نیز در دستیابی به اهداف سازمانی، م عهتوانمند سازد، باید بر توسشغلی خود  ییابی به هدفهاتدس
که باید با اهداف  تاساسی و حیاتی اس لعامیک پروری  جانشین تاستعقد م(  2015) لاوینگاسازمانها،  در  یپرور فرآیند جانشین تمورد اهمی

بر این اساس، تاکنون اند. ها امروز با آن مواجهکه سازمان تدومین موضوع مهمی اس یپرور جانشینر بر این باور است که . نادلمرتبط باشد یراهبرد
و توسعه  یابی، ارزییمند از شناسامداوم نظام ندیفرآ کی پرورینیجانشکنیم. تعاریف بسیاری توسط صاحب نظران ارائه شده که به برخی اشاره می

(. 1400ی، نقل از خیرگو و عباس زاده، مند) دهدیسازمان بوده و در انزوا رخ نم کیدر  دییهای کلاز تداوم رهبری در تمام پست نانیبرای اطم استعداد
با کارکنان  افتنیشامل جستجو برای  نیچن سطح بالا برای سازمان است. هم یتیریدسترس بودن استعداد مد از در افتنی نانیاطم پروری نیجانش

 یاز مهم ترین سازوکارهاکی ی یجانشین پرورام (. نظ2019، نامارا) باشدیم ازیمورد ن یتیشخص هاییژگیبالا، متناسب با فرهنگ سازمان و وتوانایی 
ن هدف می موضوع جانشین پروری با ای(. 1۳9۷حسینی، برزکی و نصر اصفهانی، ) است کار آینده در سازمانها یمین نیروأتضمین تای رس برتدس در

به عبارتی جانشین  (1۸2: 1401 جان احمدی و همکاران،) در زمان مناسب در خدمت سازمان قرار گیردلایق باشد که اطمینان حاصل شود که افراد 
ناشایست به پستهای  جایی است تا از ورود افرادجابهو  پروری یک راهبردی برای سازمانهای آینده نگر در رویارویی با وقایعی نظیر بازنشستگی، استعفا

گیری از  ترین چالشهای پیش روی سازمانها شناسایی، پرورش و بهره در دو دهه اخیر یکی از اساسی کند.جلوگیری قبلی کلیدی هنگام خروج مدیران 
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و  شرفتیبرای پ یانانس سرمایه نیتأم تیساختار زنده است که مسؤول کی پرورینیجانش(. 2: 1400 فیضی و همکاران،) باشد مدیران شایسته می
بالا را توانایی با  یکه سازمان نامزدها نیاز ا افتنی نانیاطم پرورش جانشین (.2020، گرانیجانسون و د) دار استداری کارکنان با استعداد را عهدهنگه
 ریمس یآموزش و مهارت ها یدارا است که یکارکنان ییمستلزم شناسا و آماده کرده است. در واقع پرورش جانشین ییشناسا ،یدیکل یپست ها یبرا

. در راستای جانشین پروری با تأکید بر شایستگی توجه به (1۳۸9 ،مقدم ییطباطبا) باشندی م ندهیآ یرهبر یمواجهه با چالش ها یتوسعه برا یشغل
زمان از میان کارکنان با استعداد همان ای از مدیران آینده ساست که طی آن بخش عمدها هاترین سازمانهای متمایز موفقزایی یکی از ویژگی درون

هایی در حوزه ها نظامی باید توجه داشت که تفاوترو، و با عنایت به ویژگی سازمان. از اینشوندسازمان، شناسایی شده، پرورش یافته و تأمین می
های شجاعت و نترس بودن در صحنه نبرد، ایمان شایستگی توان بهها وجود دارد. از جمله این تمایزها میجانشین پروری سازمان نظامی با دیگر سازمان

ریزی جانشین پروری در سازمانهای نظامی  برنامه(. 1۳92حاجیان، احمدوند و موحدی ) .. اشاره کرد.های الهی، ولایت مداری وو اعتقاد داشتن به کمک
و ایجاد انگیزه و تشویق کارکنان در مسیر خدمتی دانش پنهان( ) یجهت اطمینان از تداوم فرماندهی در مشاغل سازمانی، حفظ و توسعه تجارب خدمت

نیروهای مسلح بدان توجه شده  1404طوری که در برنامه چشم انداز به گیردانسانی جامع نشأت می سرمایهمدیریت  کلانآنان بوده که از راهبردهای 
و یند آموزش آهای مهم درون سازمان، فر پرکردن نقشبرای که  یمیابینان میاطمدر سطح نیروهای نظامی اجرای برنامه ریزی جانشین پروری  با است.

شود؛ در زمان مناسب، با افراد مناسب پر کند و از تداوم صورت مستمر ادامه دارد و سازمان آماده است تا هر پست مهمی را که خالی میبهپرورش 
نماید  ی جانشین پروری، ابزاری است که نیازهای آتی سازمان به کارکنان را برآورده میریز برنامهکند. های کلیدی اطمینان فراهم رهبری برای منصب

ها و  گیرد و بر روند ارتقای کیفیت این نامزدها، از جنبه شایستگی های حساس سازمان در نظر می و تعدادی نامزد جانشینی را برای هر یک از منصب
با برنامه ریزی جایگزینی اشتباه گرفت.  پروری را نباید  ریزی جانشین برنامهبنابراین، نماید.  آماده می کند و افراد را برای رهبری ها تمرکز می مهارت

ریزی شده یکی از مقامات اصلی  هدف اصلی از برنامه ریزی جایگزینی این است که شرایط ناشی از مواجهه با از دست دادن ناگهانی و غیر برنامه
کند که تداوم رهبری را از طریق پرورش ش میلاریزی فوق فعال است و ت ریزی جانشین پروری نوعی برنامه که برنامهسازمان را کاهش دهد، در حالی 

 (.2010کیم، ) دریزی شده حفظ نمای های برنامهاستعدادها در سازمان و یا از طریق فعالیت

 نظامیدر سازمان پروری  جانشینهدف 
عنوان مثال  وده است. بهخوردار بخاص خود بر تیبالاخص در زمان دفاع مقدس از اهم ینظام یهاسازمان در ینیو موضوع جانش نینظام پرورش جانش

 گانیمانده، آن رت شهادت فرتا در صو شدندیانتخاب م نیدو نفر به عنوان جانش ای کیگردان و بالاتر معمولاً  ،دسته، گروهان یفرمانده کیدر کنار 
شجاعت،  ،یتقو ،یستگیساس شاالاً بر انتخاب معمو نیا اریملاک و مع نیب نیخود ادامه دهند. در ا تیبه مأمور روهایو ن نشده یدچار خلاء فرمانده

کار و به شپرور وآمورش  ستخدام،انتخاب، جذب، ا ،یابیدر عضو دیبا یسازمان نظام کیبوده است. امروزه هم  تیریو مد یو توان فرمانده ییکارا
ب گذشته و بر اساس بر تجار هیکبا ت ینظام سازمان کیلازم است  ن،یداشته باشد. بنابرا ژهیافراد توجه و یستگیو شا یپرورنیکارکنان به جانش یگمار

ر راهبرد هفتم و دمبنا  نی. بر ادعمل آوراقدامات لازم راه به یپرورنیبه منظور جانش یدستورالعمل نیو تدو هینسبت به ته یمصوب رهبر یراهبردها
 کرده است: انیب یپرورنیبحث جانش یرا برا ریمسلح اهداف ز یروهایموقع در نمناسب و به یانسان هیسرما نیأمکلان ت

مزمان در ا به صورت هآنه ینیگزیاج یخاص برا یهایژگیو یو دارا یبرجسته، تخصص یتیریمد ،یفرمانده یها ییاستفاده از کارکنان با توانا - 1
  ؛سال خدمت 25 یکارکنان بالا یپست سازمان

 .در جهت کاهش شکاف نسلی ترکارکنان جوان تیو ترب دیبه نسل جد مینسل قد اتیانتقال دانش و تجرب  -2
 سازمان. یتخصص یو کارشناس ی، فرماندهیتیریبدنه مد نیمأچالش در ت جادیاز ا یریجلوگ - ۳
 احراز شغل و پست.د تر و واجمساعد به منظور رشد و ارتقاء کارکنان جوان نهیزم جادیا - 4
 بر.لوگیری از انتصاب و ترفیعات به شیوه سنتی و هزینهج -5
 ای کارکنان در جهت ارتقاء.روندگی فکری و توسعهمک به نوشوندگی و پیشک - 6
 شاگردی.-ستاداها با شیوه یادگیری یجاد نوعی رابطه دوستی و صمیمی بین کارکنان و مافوقا -۷
 یتی.های فرماندهی و مدیرل و پستتی سالم و انگیزشی در جهت کسب مشاغایجاد بسترهای رقاب - 6

ید اقدام نمایند تا اهداف با نیابر اساس  دیسل جدنو انتقال آن به  یانقلاب یهابر حفظ و استمرار اصول و ارزش هیبا تک های نظامیبنابراین، سازمان
 .موفق باشند رانیتوسط فرماندهان و مد طیو واجد شرا افراد مستعد یو نشانه گذار ییشناسا ،انتخاببتوانند در 

 یستگیشا
 کی یهایژگیارائه و یبرا یرا در تلاش یستگیاز شا یشکل م،یقد یهای. رومستین یدیجد کردیرو یانسان هیسرما تیریدر مد یستگیشا کردیرو
 عهشروع شده و از آن زمان به بعد، توس19۷1ازمان، از حدود سال س طیدر مح یستگیبر شا یمبتن یکردهایرو یبه کار بردند. معرف« یسرباز خوب روم»

فرد در شغل  قیتوف یبرا یفیضع کنندهینیبشینشان داد، آزمون هوش پ یادر مقاله 19۷1 دهه لیداشته است. پروفسور مکلند، در اوا یعیو کاربرد سر
نقش  زآمیتیوفقانجام م یفرد برا کیاشاره دارد که  یقابل بروز یبه رفتارها یستگینمود. شا هیتوص نشیرا ملاک گز هایستگیرو او شا نیاست، از ا

 ل،یو مکن کیسیگ نفیجن(. هم2010 کا،یمون لیمنگ) ردیگیشکل م یفرد هاییژگیو ریو سا ییدانش، مهارت، توانا یۀدارا باشد و بر پا دیخود با
امروزه،  .دینمایم فیتعر "کندیخاص کمک م تیفرد در موقع کی تیکه به موفق یها، دانش و صفات شخصمهارت"را به عنوان  یاصل یهایستگیشا
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 تواندیهدفمند دلالت دارد که م یبه رفتارها ها،یستگی. شاشودیدر شغل با عملکرد برتر اطلاق م قیتوف یبرا ازیمورد ن یهایژگیعمدتاً به و هایستگیشا
مرتبط  یانجام کارها ییتواناها: مهارت ای تیاهل - 2اطلاعات و تخصص مرتبط با شغل  ،یعلومات شغل: مهایآگاه دانش و -1عناصرباشد:  نیاز ا یناش

 -5 طیواکنش به شرا یو نحوه یتیشخص اتی: خصوصهایژگوی – 4فرد  یمفروضات ذهن ایو  حاتیها: ترجها و ارزشنگرش - ۳ یبا اهداف شغل
به  ستیبایها مسازمان نیبنابرا (.1۳90بابایی و شیخ، ) از افراد گرانی: برداشت دیاجتماع هاینقش – 6اقدام  یبرا اقیو اشت یدرون یازهای: نزشیانگ

عوامل متمرکز سازند. از هنگام شروع  نیاز ا تیپرورش و حما یخود را برا یانسان هیسرما یاستهایبرتر بوده و س یعلل عملکردها ییدنبال شناسا
 ازیمورد ن یهایستگیاز شا یمختلف یهاها فهرستقرن نوزدهم تا عصر حاضر، صاحب نظران مختلف و سازمان ۷0یدهه لیاز اوا ها،یستگینهضت شا

انتخاب افراد موفق و کارامد بوده  یارهایاز مع کی یستگیاز گذشته تا به امروز همواره شا ن،ی(. بنابرا1۳۸۸ ،یصالح ،یکرم) اندرا ارائه نموده رانیمد
کند.  لیتبد یرا به مرکز توجه دست اندرکاران سازمان یستگیتوانست موضوع شا 19۸2مکلند بود در سال  روانیو پ دانیکه از مر سیتزایبو چاردیاست. ر

 فایکه ا یها، مهارت، برداشت فرد از خودش و نقش اجتماع یژگیفرد شامل: محرک ها، و کی یو اصل داریپا اتیاز خصوص یارا مجموعه یستگیاو شا
 یبرا یدهتریچیو پ شتریب یارهایمع یپرورنیجانش یهاامروزه نظام اما(. 2004فالمر و کانگر، ) کرد انیب رد؛یگیکه بهکار م یدانش یمجموعه و کندیم

 تیامل ظرفمرتبط است و ش زیسازمان ن یافراد با ارزش و هنجارها یرهبر یهاتیعلاوه بر ظرف ارهایمع نی. ارندیگیکار مافراد به یستگیشا یابیارز
بر  ارها،یمربوط به مجموعه مع یهایابیانجام ارز یبرا نیپرورش جانش یهابرنامه. استها حاصل از عملکرد آن جینتا نیرشد افراد و هم چن ،یریادگی

 یازهایشده و ن یابیبا آنها ارز سهیاهستند که افراد مستعد بر اساس آنها و در مق ییهاو شاخص ارهایمع ها،تی. قابلکنندیم دیتأک هایستگیو شا هاتیقابل
 نیاز ا یکیاند. کرده انیب یستگیاز شا یمختلف یهایبند. صاحب نظران دستهکنندیم ییشناساو  نییسازمان به افراد مستعد را در سطوح مختلف تع

 کردهایرو نیترو مناسب نیاز بهتر یکیاس، سا نی. بر ایو رفتار یفن یستگیمطرح شده است. شا نی( چن2004.ام. کامپرفرم یو(توسط  یبنددسته
 یهایالگو کند،یاست. در واقع همان گونه که کامپرفرم مطرح م یانسان هیسرما تیریدر مد یستگیشا کردیرو یریمهم، به کارگ نیشدن به ا لینا یبرا
 ریاز ز کیهر  توانیمعنا است که م نیبد نیبه کار رود. ا یانسان هیمختلف سرما یهاکردن اقدام کپارچهی یبرا یاوهیبه عنوان ش تواندیم یستگیشا
در  یپرور نیحوزه جانش یهاتیفعال یتمام یهسته مرکز ،یستگیکرد و در واقع، شا یطراح یستگیرا بر اساس شا یمنابع انسان تیریمد یهاستمیس

با توجه به مطالب  ن؛یبنابرا سازمان است.جانشین پروری در  حوزه یها تیفعال یتمام یهسته مرکز ،یستگیکرد و در واقع، شا یسازمان است. طراح
اطلاق نمود  یفن ،یمهارت ،یتیشخص یهایژگیبه آن دسته از ارزش ها، دانش، و تیعبارت از: قابل یسازمان نظام کیرا در  یستگیشا توانیذکر شده م

غالباً به صورت رفتار، قابل  هاتیکند. قابلیاو را فراهم م یلکرد برتر شغلکه موجبات عم شودیمنجر م ییبه رفتارها یفرد نظام کیها در که وجود آن
است که در  یضرور باشند؛یم یو خارج یداخل تیکننده امن نیتأم ریخط فیبنابه وظا ینظام یهاکه سازمان ییجهت، از آنجا نیمشاهده هستند. بد

 (.1۳91 ،بردبار و همکاران) ا توجه داشتهآن تیارتقاء کارکنان به هر نوع شغل و پست، به داشتن اهل

 پیشینه تحقیق 

به  1 ر جدولدفته است. که های نظامی صورت گرتاکنون تحقیقات متعددی در رابطه با الگوی جانشین پروری با تأکید بر شایستگی در عرصه سازمان
 ها اشاره شده است. برخی از آن

 وی جانشین پروری با تأکید بر شایستگیتحقیقات نظامی پیرامون طراحی الگ. 1 جدول

 نتایج محققین و سال ردیف

گری و ظامینلیت داشتن قابنیاز،  وردم هایخانوادگی، مهارت التهای شخصیتی و اصنگرش و بینش، ویژگی ( 1۳۸6) رستمی 1
 استعداد مناسب

پروری دارد و م جانشینر نظااستعدیابی(  بیشترین تأثیر را دارزیابی مشاغل، توسعه و اقدام، ) عوامل سازمانی (1۳99) جعفرپوروهمکاران 2
 ای تأثیر کمتری دارند.عوامل ساختاری و زمینه

 و مدیریت نظام رزیابی( ا4 کاندیدا وسعه( ت۳ روش ها و مشیخط تعیین( 2 کاندیدارزیابی( ا1:معیارهااولویت  (1۳9۸) یطبرویچترچ ۳
 وریپرجانشین ریزیبرنامه

 وهمکارانحوضدهدانیالی 4
(1۳9۷) 

مایت حبی مؤثر، علی در سطح ارزیا ای مرکزی نقش دارد. شرایطمثابه مقولهپروری بهساختار مدرن جانشین
 ساختاری، ارزیابی مشاغل و شرایط احراز بر جانشین پروری تأثیر دارد. 

و  زمانیسارایط شلیت نظامی، ارزیابی قابدانش و آگاهی، ، ارزیابی یهای شخصیت رش و بینش، ویژگینگ (1۳۸4) رتش رژیم اشغالگرا 5
 ، پشتیبانی سازمانفردی

 ناسبم، اقدام یازن موردرفتاری و فنی مهارتهای توسعه فردی، ارزیابی سازمانی، حمایت ابلیت نظامی، ق (200۸) وزارت دفاع آمریکا  6

 .کندیمایفا  ، نقشی کلیدی در بازار استعدادها و فضای رقابتی موجودپروریریزی جانشینبرنامه (2014) 1پاندی و شارما ۷

 یزمانتأکید بر استعدادهای برتر، کشف، جذب و توسعه افراد از طریق ارزیابی و حمایت سا (2011) 2نئوبرونر و لی ۸

                                                 
1. Pandey & Sharma 

2. Neubronner & Lee 
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ختار، ازمان و ساس تیوجه به حماتبعد  ،یرفته نظامصورت گ قاتیبه اتفاق تحق بیقر تیدر اکثر باًیتقر شود،یمشاهده م 1همان گونه که در جدول 
به  یخبرگ نامهپرسش هیو ته یاهکتابخان با کمک مطالعات ق،یتحق نی. در اخوردیو اقدام به چشم م یتوسعه فرد ،یابی ستهیشا د،یاثربخش و مف یابیارز
مرتبط با موضوع  یامنظ ریلعات غکدام از مطا چیذکر است در ه انید. شاپرداخته ش یستگیبر شا دیبا تأک یپرورنیجانش یالگو یهاابعاد و مؤلفه نییتع

 تیابلق ،یاجتماع نیسازمان تأم یتیریمد یهایستگیشا یالگو) یو سازمان یدر دو گروه دانشگاه یو خارج یمهم داخل یهاپژوهش مورد ۳5حدود 
مورد  15از  شیدر ب زیو ن ۳5(، رانیا عیصنا یسازمان گسترش و نوساز یهایستگیشا ،شرکت مپنا رانیمد یهایستگیشا رو،یدر وزارت ن رانیمد

 نشد. افتیورد مطالعه مب با سازمان کارکنان متناس یستگیبر شا دیبا تأک یپرورنیجانش یداخل و خارج از کشور، الگوها ینظام مرتبطمطالعات 

 پژوهششناسی روش 
( یپانل دلف) یفیبخش ک در یآمار انجام شده است. جامعه یفیک کردیو با رو یشیمایپ -یفیاست که به روش توص یاز نظر هدف کاربرد قیتحق نیا

و  رانیمد نیاز ب قیحقت نیا انجام یبرا یدانشگاه هستند. خبرگان مد نظر در خصوص انجام روش دلف یعلم اتیه یشامل متخصصان سازمان و اعضا
طلاعات ا نیبالاتر یدارا قیعم یمطالعه، ضمن داشتن وسعت نظر و آگاه نیتبط با اسازمان انتخاب شدند که در خصوص موضوعات مر رشناسانکا

و  دهبو یقاتیتحق ای سیسوابق تدر قاله(،مکتاب، ) یآثار علم ،یلیتحص نهیسوابق و زم یدارا یقیحوزه تحق نی. بدان معنا که در اباشندیم یو علم یتجرب
عنوان به یاحتمال ریغ یرینمونه گ وهیو به ش باشندی( برخوردار میانسان هیمثلاً در حوزه سرما) نهیزم نیادر  یریگ میو تصم ییاز سمت ها، سوابق اجرا ای

 ،یفیک لیتحل و قیتحق نهیشیو پ یظرن یبر اساس مبان هیاول یمدل مفهوم یبعد از طراح نیچنو انتخاب شدند. هم ییشناسا یمنتخب پانل دلف یاعضا
 متفاوت مورد یام از سؤالات در سه مرحلههر کد ییارسال شد و روا ینفر از خبرگان پانل دلف 20 یبرا یابیخراج و جهت ارزمدل است یهاابعاد و مؤلفه
دست آمده، به یهاافتهی براساس قیقدر پرسشنامه تح ازیو اصلاحات مورد ن شنهادهایاز پ یعلاوه پس از اعمال برخقرار گرفت. به شیسنجش و پا
و  دیست نظرات اساترار گرفت. نخقمحتوا مد نظر  ییصورت روانظرات خبرگان به قیابزار تحق ییشد. البته به منظور روا میو تنظ هیته ییپرسشنامه نها

ه سؤالات مرحل ده است. دوم،ش ییپرسشنامه نها هیتهرسشنامه اعمال، آنگاه اقدام به در سؤالات پ -خبرگان  نیپرسشنامه ب عیقبل از توز - نیمتخصص
 یشنهادهایظرات و پو ن ردیرت گصو یها بازنگراصلاح ابعاد و مؤلفه ایقرار گرفت تا در صورت لزوم نسبت به حذف  ینیتوسط اعضاء مورد بازب یوم دلفد

 تیاکف زانیا تا چه مههبعاد و مؤلفا نکهید ادر مور ق،ی( ابزار تحقیوائر) اعتبار نییدر جهت تع نیچناعمال گردد. هم عیآن در مرحله سوم و قبل از توز
مهم که  نیاز ا نانیبه منظور اطم نیچن. هم(2 جدول) استفاده شده است (CVR) لاوشه  بیدارند، از ضر قیسنجش موضوع تحق یلازم را برا

و  قابل استناد باشد گرین دن و مکازما یه ولمشاب طیدر شرا یریکه تکرار ابزار اندازه گ نیو ا دهندینشان م یرا به خوب تیشده واقع یگردآور یهاداده
 یهاهیگو اتیادب جهت، نیه همبگرفت.  مدنظر قرار قیپرسشنامه به طور دق ییایباشد، پا یریتکرارپذ تیخاص یداشته و دارا یرا در پ یامشابه جینتا

علاوه هبن حذف شود. ا حد ممکتژه غلط و متفاوت از هر وا یهااصلاح شد تا برداشت گاننوبت طبق نظر صاحب نظران و خبر نیپرسشنامه در چند
 یریاندازه گ یو برا زیپره دهیچیپ یهاهاز درج مؤلف نرو،یباشد. از ا یقابل قبول یو درون یظاهر تیوضع یتا حد ممکن دارا یریشد ابزار اندازه گ یسع
 (.۳جدول ) گرفت کمککرونباخ  یآلفا بیپرسشنامه از ضر ییایپا

 با ضریب لاوشه هامؤلفهبا  بین ابعادارتباط بررسی  .2 جدول

 هامؤلفه ابعاد
CVR نتایج کل خبرگان به درصد 

 سوم دوم اول سوم دوم اول

 آماده سازی
 سازمان

 100 90 95 1 ۸5/0 95/0 حمایت سازمان

 9۷.5 95 90 1 95/0 9/0 بستر سازی مناسب

 100 100 100 1 1 1 راهبردیالزاماتتعیین

 توسعه و اقدام

 100 100 100 1 1 1 مربیگری

 100 100 100 1 1 1 توانمند سازی

 95 90 90 1 9/0 9/0 واگذاری مسئولیت

 100 100 100 1 1 1 توسعه مسیر شغلی

 100 100 100 1 1 1 ارزیابی فرایند ارزیابی اثربخش



 همکارانو  یهمئب                                                                                                            یسازمان نظام کیدر  یپرور نیجانش یالگو یطراح

 140۳بهار ، 1، شماره ۷دوره مجله توانمندسازی سرمایه انسانی  | 96

 هامؤلفه ابعاد
CVR نتایج کل خبرگان به درصد 

 سوم دوم اول سوم دوم اول

 100 100 100 1 1 1 ارزیابی نتیجه

 شایسته یابی
 مشاغل

 100 100 100 1 1 1 تحلیل مشاغل وتجزیه 

 100 100 100 1 1 1 مشاغل ایحرفهویژگی

 100 100 100 1 1 1 مشاغلمدیریتی ویژگی 

 استعدادیابی

 100 100 100 1 1 1 شناسایی استعدادها

 96.2 92.5 90 1 95/0 90/0 استعدادها اطلاعاتبانکتشکیل

 100 100 100 1 1 1 مشاغلاستعدادهاباتطبیق

 42/0 یاز مقدار آمار شتریکه ب باشدیم ۸9/0له برابر با سه مرح یط CVR یدست آمده برابه نیانگیمآید، ه از اطلاعات جدول بر میطور کهمان 
 شود. یم دییها تأمؤلفهبا ابعاد  نیتناسب ب ییاز نظر روا نیلاوشه است. بنابرا بیضر

 متغیرها با ضریب الفای کرونباخ  ییایپا. 3 جدول

ابعاد( ) مقیاس  مقدار آلفا تعداد سؤال 

9۳۳/0 12 آماده سازی سازمان  

0/ 956 14 توسعه و اقدام  

۸01/0 9 ارزیابی اثر بخش  

۸/0 96 9 شایسته یابی مشاغل  

914/0 ۸ استعدادیابی  

914/0 مقدار ضریب الفای کرونباخ  

قابل  طورمقدار به نای و است آمده دستبه 914/0 زانمی وهش حاضر بهکرونباخ ابزار پژ یآلفا بضری شود،مشاهده می ۳جدول  در که طور همان
  ت.اسآزمون  مناسب ابزار ییایپا؛ بنابراین حاکی از است یعال تیو در وضعاست  رشی حداقل مورد پذرِبالاتر از مقداتوجهی 

 ی پژوهشیافته ها

در  یستگیبر اساس نظام شا یپرورنیجانش یسنجش الگو یشده برا شنهادیپ یهاشامل ابعاد و مؤلفه یاپژوهشگر پرسشنامه ،یدر مرحله اول روش دلف
مرحلده   نیاولد  واقدع ها در الگو ارائه دهندد. در  از ابعاد و مؤلفه کیهر  تیاهم رامونیگروه خبرگان قرار داد تا نظر خود را پ اریدر اخت ،یسازمان نظام کی

 کید در  یسدتگ یبر اساس نظام شا یپرورنیمرتبط با جانش یهاشکل گرفت و روند شناخت ابعاد و مؤلفه قیتحق میپارادا از خبرگان بر اساس ینظرسنج
 اریل نظرات متفاوت خبرگدان بسد  یها به دلاز آن است که در مرحله اول تعداد ابعاد و مؤلفه یحاک جی. نتادیگرد انیالگو ب یدر جهت طراح یسازمان نظام

و در مرحله دوم به گروه خبرگان ارائده شدد. در    دیمرتبط حذف گرد ریها به جمع گروه پژوهش موارد مشابه و غابعاد و مؤلفه نیعد از ارائه ابود. که ب ادیز
با درصد تناسب ها از ابعاد و مؤلفه یمجدداً تعداد هاؤلفهصاحب نظر در رابطه با تناسب و ارتباط ابعاد و م نیمرحله با اشتراک نظر خبرگان و متخصص نیا

احصاء، و در مدورد   یپرورنیجانش یالگو یهامؤلفه در دستور کار قرار گرفت و در مرحله سوم مؤلفه 15پنج بعد و  تیحذف شدند. در نها نییو ارتباط پا
لازم ) قرار گرفتند دتأیی مورد ٪90 از شیبا توافق ب تیصورت گرفت که در نها یواهنظر خ نیاز خبرگان و متخصص گریها با ابعاد الگو بار دتناسب مؤلفه



  و همکاران یئهمب                                                                                                            یسازمان نظام کیدر  یپرور نیجانش یالگو یطراح

 

 97 |140۳، بهار 1، شماره ۷دوره مجله توانمندسازی سرمایه انسانی 

مرحله  یحاصله از اجرا جیحذف شدند(. نتا ایو  ادیها اصلاح، ادغام، کم، زها و شاخصاز مؤلفه یبه ذکر است که در مراحل دوم و سوم تعداد قابل توجه
 اند.بالاتر از حد لازم را کسب کرده یازیامت یرپرونیجانش یدر الگو یمورد بررس یهامولفه وابعاد  یکه تمام دهدینشان م یدلف کیسوم تکن

 شده است.ارائه  4در جدول  ،نیانگیکل نظرات خبرگان در سه مرحله به همراه محاسبه م جینتا
  احصاء نظر خبرگان در سه مرحله .4 جدول

 هامؤلفه ابعاد

کل نظرات  جینتا
 خبرگان به درصد

 مرحله دوم()

کل نظرات  جینتا
 صدخبرگان به در

 مرحله اول ()

کل نظرات  جینتا
 خبرگان به درصد

 مرحله سوم()

 درصد() نیانگیم

ین
افق

مو
ین 

الف
مخ

 

ین
افق

مو
ین 

الف
مخ

 

ین
افق

مو
ین 

الف
مخ

 

ساز
ده 

آما
 ی

ان
زم

سا
 

 

 100 100 100 0 100 0 100 حمایت سازمان

 100 100 100 0 100 0 100 بسترسازی مناسب

 100 0 100 0 100 0 100 تعیین الزامات راهبردی

عه
وس

ت
 

دام
 اق

و
 

 

 100 100 100 0 100 0 100 توانمند سازی

 9۷ 9۷ 100 ۳ 9۷ 5 95 واگذاری مسئولیت

 100 100 100 0 100 0 100 توسعه مسیر شغلی

ابیارز
 ی

ثر 
ا ش

بخ
  

 100 100 100 0 100 0 100 ارزیابی فرایند

 100 100 100 0 100 0 100 ارزیابی نتیجه

یشا
ته

س
 یابی 

غل
شا

م
 

 

 100 100 100 0 100 0 100 تجزیه و تحلیل مشاغل

 100 100 100 0 100 0 100 ای مشاغلویژگی حرفه

 100 100 100 0 100 0 100 ویژگی مدیریتی مشاغل

بی
 یا

داد
ستع

ا
 

 100 100 100 0 100 0 100 شناسایی استعدادها

 90 90 100 0 100 100 90 تشکیل بانک اطلاعات استعدادها

 100 100 100 0 100 0 100 تطبیق استعدادها با مشاغل

 یفیتوص لیو تحل هیپژوهش بر اساس روش تجز یالگو دییتأ
 هیتجز یبرا یآمار یش هارو ،رونیا . ازندینما یو کم یری.. را اندازه گ.و هایژگیو رها،یها، متغ دهیکنند پدی تلاش م نیمحقق یعلوم انسان قاتیدر تحق
تا  هیساده و اول یهااز روش وو هدف محقق متفاوت است  قیبا توجه به نوع و روش تحق یآمار یاست. استفاده از روش های ضرور آن ها لیو تحل
به دو شکل  یآمار یهاوشرستفاده از دارد. ا ریمناسب تأث یدر انتخاب روش آمار زین یریگ اندازه اسی. نوع مقردیگیرا در بر م دهیچیپ یهاروش
جدول  لیاز قب یفیصه از آمار توگو با استفاداز ابعاد ال کیمرتبط با هر  هایی مؤلفهریپژوهش اندازه گ نیدر ا که ردیگیانجام م یاستنباطو  یفیتوص
 انجام شده است. راتییو دامنه تغ اریانحراف مع ن،یانگیم ،یفراوان عیتوز

 شده یریبه ابعاد اندازه گ انینمرات پاسخ گو نیانگیم .5جدول
 انحراف معیار میانگین بیشینه کمینه دامنه تغییرات تعداد پاسخگویان ابعاد

 11.۷0۷4 49.۷۸9 5۸.0 12.0 46.0 20 آماده سازی سازمان

 ۸.۷۷5۳  55.۳16 ۳.0 6 26.0 ۳۷.0 20 توسعه و اقدام

 5.0۳۳2 40.000 45.0 24.0 21.0 20 ارزیابی اثر بخش

 4.۸244 ۳۸.94۷ 45.0 2۷.0 1۸.0 20 شایسته یابی مشاغل
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معتقدند  انیآن است که پاسخ گو یبه معنا نیانگیم نیمتوسط است. ااز که بالاتر  به گونه ای است همه ابعادبه  انینمره پاسخ گو نیانگیماز آنجایی  
بالاتر از  یا برابر زیداده ها ن اریانحراف معو  راتییدامنه تغ زانیم نیچن. همردید نظر قرار گمپروری  در جانشین دیاز متوسط با شتریب ابعاد دارای میانگین

 اند.انتخاب شده ید به درستابعا نیا نیبرخوردارند. بنابرا یکم یها از پراگندگآن است که داده انگریباشد که ب می متوسط
 والگ یهالفهؤبه م انینمرات پاسخ گو نیانگیم .6 جدول

 انیموارد نمرات بالاتر از متوسط است. پاسخ گو یالگو در تمام یها اسیبه مق انینمرات پاسخ گو راتییو دامنه تغ اری، انحراف معنیانگیبا توجه به م
  هستند. ییبالا تیاهم یدارا یستگیاساس نظام شاپروری  احصا شده در جانشین مولفه هایمعتقدند 

 الگوی مسیر لیاسبه تحلمح

ابعاد ( ) ستقلم هایریمتغهر یک از سهم توان یمجهت بررسی متغیر مستقل بر متغیر وابسته استفاده شده است؛  رهیچند متغ ونیرگرس ازجایی که از آن
 صورت روابط زیر بیان کرد: را به(  جانشین پروری) وابسته ریمتغ ینیب شیدر پ

R=a (۷9۷)+  ازمان(  آماده سازی س شایسته یابی مشاغل  +(244.) استعداد یابی  +5۸۳) .  (.205)+ E 

R=a (14.۸12) + ۳(  توسعه و اقدام   شایسته یابی مشاغل +  111) .  ( 0.۸۳۸- )+ E 

R=a (-1.۸9۳)+ ( ۳.۳۳۷) (+ توسعه و اقدام 1.۸9۳-) سازمان یآماده ساز E 

R=a (-۳.22۸)+ ) آماده سازی سازمان ام(  توسعه و اقد   +(1.۳00-  2. (449+ E 

 مدل نهایی مسیر
 نییتع هایابعاد و مولفهط ارتبا زانیم SPSS2۳افزار  و به کمک نرم انسیوار لیو تحل رهیچند متغ ونیاز آزمون رگرس بکارگیریپژوهش با  نیدر ا
جانشین  یهامؤلفهو  ادعاب نیروابط ب دارند. یستگیاش ظامپایه ن بر یبا جانشین پرور یدار یارتباط بالا و معن رابطه ابعادکه  دادآزمون نشان  جی. نتادیگرد
دهنده نشان  یستگیشاا توجه به ب یپرور نیبر جانش رهایمتغ ریتأث. بر این اساس دیمحاسبه گرد ریمس لیبا استفاده از تحل یستگیشا پایه نظام بر یپرور

 آن است که:
 یپرور نیبر جانش ریز یرهایمس قیاز طر میمستق ریطور غ ( به0.24) یبتا بیو ضر میستقطور م به 492/0 یبتا بیضر یسازمان یبعد آماده ساز - 1
 است. رگذاریتأث

  9/0 ۳6) جانشین پروری ×(5۸۳/0) توسعه و اقدام)  =آماده سازی سازمان

  0) جانشین پروری ×(-۸9۳/1) مشاغلیابی شایسته)  = آماده سازی سازمان

  0) جانشین پروری ×-۳/1) ) یابیاستعداد)  = آماده سازی سازمان

اثر  یپرور نیبر جانش ریز یرهایمس قیاز طر میرمستقیطور غ( به0.19) یبتا بیضربا و  میطور مستق( به9/0 ۳6) یبتا بیبعد توسعه و اقدام با ضر - 2
 گذار است.

 5.۳۷۸1 ۳4.5۷9 ۳۸.0 1۸.0 20.0 20 استعدادیابی

 انحراف معیار میانگین بیشینه کمینه دامنه تغییرات تعدادپاسخگویان مؤلفه ها

 4.9۷۸۳  21.۳16 25.0 5.0 20.0 20 حمایت سازمانی

 ۳.2۳54 ۸ 12.۳6 15.0 ۳.0 12.0 20 بسترسازی

 ۷4 4.06 16.105 20.0 4.0 16.0 20 الزامات راهبردی

 1.۷902 ۳ 12.26 14.0 6.0 ۸.0 20 مربیگری

 2.11۳۷ ۳2 12.6 15.0 6.0 9.0 20 توانمندسازی

 2.51۷۸  1۳.۳16 15.0 6.0 9.0 20 واگذاری مسوولیت

 ۸ 2.۷۸6 1۷.105 19.0 ۸.0 11.0 20 توسعه مسیر شغلی

 ۳.5۷95 21.5۷9 25.0 10.0 15.0 20 فرایند

 1.5۳90 1۸.421 20.0 14.0 6.0 20 نتیجه ای

 ۸59 1.6 12.۷۸9 15.0 9.0 6.0 20 تجزیه و تحلیل مشاغل

ای مشاغلویژگی حرفه  20 6.0 9.0 15.0 12.۸95 1.6 294 

 2.0۷۷4 ۳ 1۳.26 15.0 ۸.0 ۷.0 20 ویژگی مدیریتی مشاغل

 419 1.6 ۸.۸42 10.0 4.0 6.0 20 تشکیل بانک اطلاعات

 1.952۷ 12.421 15.0 6.0 9.0 20 شناسایی استعدادها

 2.1۸۷2  1۳.۳16 15.0 ۸.0 ۷.0 20 تطبیق استعدادها با مشاغل
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 212/0) جانشین پروری  ×(-۸۳۸/0) ارزیابی اثر بخش)  =توسعه و اقدام  

 ) جانشین پروری ×(۳۳۷/۳) شایسته یابی مشاغل) =توسعه و اقدام   

 ) جانشین پروری ×(449/2) استعدادیابی  =توسعه و اقدام  

 492/0) جانشین پروری ×(9/1 16) آماده سازی سازمان) توسعه و اقدام =

 طور مستقیم بر جانشین پروری اثر دارد. ( فقط به212/0) بتای بعد ارزیابی اثر بخش با ضریب -۳

طور غیرمستقیم از طریق مسیرهای زیر بر جانشین پروری  ( به-0.1۸) ب بتایطور مستقیم و با ضری ( به0) استعداد یابی با ضریب بتای بعد -4
 اثرگذار است.

 492/0) جانشین پروری ×(0-/0 ۳6) آماده سازی سازمان)  =استعداد یابی

 9/0 ۳6) جانشین پروری ×(224/0) توسعه و اقدام) =استعداد یابی 

ز طریق مسیرهای زیر بر اطور غیر مستقیم  ( به-0.1۸) ریب بتایطور مستقیم و ضریب بتای ض ( به0) ا ضریب بتایبعد شایسته یابی مشاغل ب -5
 مسیر شغل اثرگذار است.

 9/0 ۳6) جانشین پروری ×(205/0) توسعه و اقدام) = شایسته یابی مشاغل 

 ./212) جانشین پروری ×(۸۳۸/0-) شارزیابی اثر بخ ) شایسته یابی مشاغل = 

 رد.( ارائه ک۳) ارصورت نمودرا به ریمس یینهاتوان الگوی با توجه به روابط بیان شده می

 
 بر اساس نظام شایستگی : مدل نهایی پرورش جانشین3مدل 

 ( مشاهده کرد.  ۸و  ۷) هایتوان در جدولوابط را میبا نظام شایستگی دارای ارتباط است. این ر میمستق ریغ و میمستق ریتأثبا  ابعاداز طرف دیگر، 
 یستگیبر اساس شا یپرور نیاز ابعاد بر جانش کیهر  میمستق ریو غ میمستق ریتأث. 7جدول 

 غیر مستقیم مستقیم متغیر مستقل متغیر وابسته
 مجموع غیر

 مستقیم
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 یستگیبر اساس شا یپرور نیاز ابعاد بر جانش کیهر  میمستق ریو غ میمستق ریتأث سهم .8جدول 
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 و نتیجه گیری بحث
و متناسب  نظامر قالب د یدیکل وحساس  ،یتیریمشاغل مد تیاولوهای مختلف و با توجه به در سطح سازمان پرورش جانشین یالگو یساز ادهیپامروزه 

 هیسرما تیریمد تیبود وضعز بهسا نهیزم یستگیبر نظام شا یالگو، مبتن نیکه ا یبه گونه اها عرصه سرمایه انسانی است. ها یکی از ضروتبا مأموریت
ن ل طراحی الگوی جانشیاضر به دنباطالعه حبنابراین، م .نمایدارتقا شده و همزمان تناسب با اهداف راهبردی سازمان را فراهم  در حوزه انتصاب و یانسان

ان خبرگو از طریق نظر  یفیکد لگو با رویکراهای پروری بر مبنای شایستگی در یک سازمان نظامی است. بدین جهت اقدام به شناسایی ابعاد و مؤلفه
تواند شامل؛ یمیک سازمان نظامی  درپروری جانشین مطلوب  ریمسدهد، که می نشانها دانشگاهی و سازمانی در قالب پرسشنامه نموده است. لذا، یافته

 مؤلفه بدین شرح باشد: 15و  بعد 5
 ،حاکی از آن استاین بعد  لیو تحل هیتجز جینتا ی، بستر سازی و الزامات راهبردی است.سازمان تیحمای مؤلفه ۳شامل سازمان  یسازبعد آماده -1

ی از سازمان های تی، حمایجانشین پرو ینظام ها داریموفق و پا یاجرا یمعنی که برا نیباشد، بدمیپروری مؤثر  نظام جانشین تیدر موفق این بعد که
در سازمان  پرورش جانشین ستمیس یساز ادهیجو سازمان به منظور پ یآماده ساز یدرون سازمانی برا یساز بستر ،جنبه های مختلف دارای اثر است

 به برای تناسب و هماهنگی راهبردی سرمایه انسانی با دکترین سازمان های نظامی مورد تاکید است، یبه نظر می رسد و الزامات راهبرد یضرور
. با بررسی مطالعات پیشین نیز نتیجه می گیریم که این بعد و مؤلفه های سازمان مرتبط باشد یندمدت و راهبردبا اهداف بل دیبرنامه با نیاطوری که 

 نیبود که جانش نیا یپرور نسبت به جانشین میتفکر قد وهیش( 1999) هامیاز نگاه بامربوط به آن هم از ضرورت های پرورش جانشین است. مثلاً 
( 2002) وکلچنین ی. همرفتیپذ یصورت نم یو توسعه ا یگونه آماده ساز چیبه سطح بالاتر ه دنیرس یشد و برا یو انتخاب م ییفقط شناسا ندهیآ

 تیریمد یبرا ییسازمان داشته و در نظر گرفتن برنامه ها یبه آماده ساز ازین دیو برنامۀ جد ستمیهر س یساز ادهیو پ یاعتقاد است که معرف نیبر ا
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 یاصل یاز مولفه ها یکیاعتقاد دارند که  زین ستمنیا  و سیمور ی،رسد. گا ینظر م به یضرور رانیمد یرشد و ارتقا ستمیس یساز ادهیجهت پ رییتغ
از  یکی تینها (. و در1995، ستمنیا؛  2006 ،سیموری، گا) ارشد است رانیعامل و مد ریمشهود از جانب مد تیحما ینیگزیجا تیریمد تیموفق

 یابیدست یلازم را برا یتیریمد یها تیابلو اهداف روشن سازمان است که ق راهبرد نییتع پرورش جانشین یق نظام هامهم استقرار موف یشاخص ها
 در نتیجه ملاحظه می شود چنانچه حمایت های سازمانی، بستر سازی و الزامات راهبردی  .( 1۳۸6 ی،غفار یی،ابوالعلا) کندیم نیبه آن مشخص و تدو

با مشکلات ناشی از  ییارویسازمان در رومورد توجه واقع نشود و یا کم اثر جلوه داده شود،  پرورش جانشین یساز ادهیپ یبراسازمان  یدر آماده ساز
  .دیرس واهدطور قطع به بن بست خهب جانشین پروری،

 نیبالاتر با تیمسئول یولفه واگذارمت. ی اسشغل ریمس توسعهو  تیولئمسی واگذاری، توانمندسازی، گریمربشامل  مؤلفه، 4ا توسعه و اقدام ببعد  -2
از  یمین زا شیامروزه ب است. رفتشیپ وی در حال بهبود ینیجانش تیریمد یاتیمؤلفه ح کیمثابه  به نیشد. توسعه جانش یمولفه برتر معرف ازیامت

 یهابرنامه جادیموفق را اپروری  انشینج یهایژگیز وا یکی ،زی( ن2005) راثولعلاوه . به(2015لوو، د) توسعه را در نظر دارند یبند تیها اولو سازمان
و در  شرکت است طیبا مح ندهیآ رانیمد یمعطوف به آشناساز یتوسعه ا یاساس بخش مهم برنامه ها نیداند. بر ایمشخص و مدون م یاتوسعه

 یارها بدست مانجام ک وهین و شسازما یاصل یتهایدر مورد فرهنگ شرکت، فعال یشتریب اتاطلاع ت،یمسئول یشرکت کنندگان در زمان واگذار جهینت
 آورند. 

در بعد  رترمولفه ب ازیامت نیبا بالاتر یا جهینت یابیمولفه ارز، شامل ارزیابی نتیجه ای و ارزیابی فرآیندی است. مؤلفه 2 با اثر بخش یابیارزبعد  -۳
 اشکلب را دیجدی هااستعداد عیسر ییشناسا فرصت است و یرشد فرد یها حدر ارتباط با طر ندیفرآ یساز روزآمد شاملی ابیارزشد.  شناخته یابیارز
 و دارد دیتأک یپرور رنامه جانشینب یانیپا بر محصول شتریب جهینت. از طرفی (2005راثول، ) آوردی م فراهم سازمانی برای سازمانی ازهاینی ریگ

 (.1۳94نیکنام و جوکار ) کندبی میی را ارزیادیکل یها منصب یشده برا انتخاب یداهایکاند یعملکرد فرد

 دتیه موفقا چده انددازتآن  سازی دهایشده و نحوه پ سازی ادهیپ برنامه طبدقپروری  جانشین تیریبرنامه مد ایدهد که آمی نشان  یندآیفری ابیارز
 بهن که ی کند و  ایبررسی م رش جانشینپرو دستمیس یبدرای سدنجش اثربخدش را نیدارای جاندش دییهای کل منصبو از طرفی  بدوده اسدت دزیآم

ی تا چه میزان س از جانشینپب شده انجام شده و نهایتا دانش فرماندهان و مدیران انتخا در سازمان یشغل شرفتیپ چه میزان پرورش جانشین لهیوس
دادن  نشان دری انسان سرمایهست که اانها آن در سازمپروری  جانشین زییر کاهش برنامه لیدل(  2006) افزایش یافته است. با این حال از منظر کیم

 کند،ی م و مشخص نیدیرزش را تعا دنیابزاری اسدت کده ا یابیارزلذا،  ،شده است مواجه آن بده سدازمان بدا شکدست یپرور جانشین ارزش برنامه
 آن موفق عمل کند.  یساز ادهیپمینه حد توانسته است در ز سازمان تاچه

لفه مومی باشد.  مشاغلی تیریمدای ی هژگیوو  مشاغل یاحرفهی هایژگیو، مشاغل لیتحل و هیتجزشامل مؤلفه،  ۳ل با مشاغ یابی ستهیشابعد  -4
ر برنامده دمؤثر ؤلفده م دکی ،ددییمدشاغل کل هدایی دستگیشا ییشده است شناسا یمولفه برتر معرف ازیامت نیمشاغل با بالاتر یتیریمد یژگیو

 فیاز رفتارها تعر یعنوان مجموعه ابهتوان میرا  یستگیشا .(2002،نانیبارترام، رابرتسون و کال؛ 2010، روزول) فق استمو یپرور جانشین تیریمدد
 یژگیو نیه اکاست  یشخص یاهی ژگیتابع و ،یتیریکند عملکرد مؤثر مشاغل مد ید و عنوان ماستمطلوب  یامدهایو پ جیدر ارائه نتا یکه ابزار کرد

یی شناسا(  2006) وکانگر نظر فالمر از .کنندی م استفاده بده عملکدرد مدورد انتظدار دنیمنظدور رسد هستند که افراد بده ییها یتگسیها همان شا
 عموماسازمانها  .سازدیم ریذپ ا امکانر تیباقابل ندهیرهبران حال و آ یابیو ارز ساییشنا ،سازمانیدر هر سطح  ازیمورد ن دییکل هایی ستگیکردن شا

مستلزم  شینپرورش جان . در واقعکنندی م یطراح مشاغل نیا یبرا یستگیشا یها مشاغل خود، مدل ازین مورد یهای سددتگیشا نییتع یبرا
 ،مقدم ییطباطبا) ندباشی م ندهیآ یرهبر یمواجه با چالش ها یتوسعه برا یشغل ریمس یآموزش و مهارت ها یاست که دارا یکارکنان ییشناسا
 یهای ستگیشا ،یسددتگیشا مدل کیدر ( مورد بررسی قرار گرفته و آمده است که 1۳90) نین این بعد در پژوهش کرباسی و علویچهم(. 1۳۸9

 و یصصان داخلنظرات متخ یآور سازمان و جمع یدیکل یندهایفرا لیو تحل هیشغل، تجز لیتحل و هیتجز ،یزن محک یها شددغل عموماً از روش
 .دیآی دست م مورد مشاغل به دری رونیب

بانک  لیباشد. مولفه تشک یم مشاغل با استعدادها قیتطبو  استعدادها ییشناسا، بانک اطلاعات لیتشک، مؤلفه ۳ با یابیاستعداد بعد  -5
. هنری فایول ن استسازما یانسان یۀسرما تیریمد ندهاییاز فرآ ریناپذیی جزء جدا یابیشده است. استعداد یمولفه برتر معرف ازیامت نیاطلاعات با بالاتر

سازمان را افراد  دییکل پستهای گرفته شود، دهیناد ازین نیشناخت و از نظر وی اگر ا تیبه رسمرا در سازمان  به استعدادیابی ازیکه ن بود فردی نیاول
اما با گذشت  گرفتند؛ی به کار م ای ژهیرا تنها براى مشاغل و پروری نیبرنامه جانش ،در گذشته سازمانها(. 2010 راثول،) تصاحب خواهند قینالا

با در نظر  پروری، نیدر برنامه جانش واقع، در نمودند. پروری نیعنوان برنامه جانش با تر عیمفهومى وس رییکارگ سعى در به شرویزمان،سازمانهای پ
 . در این رابطهگرددی م دیو مستمر تأک ایداد پوروزرسانى خزانه استع و به لیساده بر تشک نىیگزیجا برنامه کیبه جاى  طى،یمح عیسر رهاىییگرفتن تغ

کارکنان با استعداد را از  حفظ ی وابیاستعداد، استعداد تیری، مدبالایی نااافراد با تو ییشناسادر پژوهش خود  (1۳92یی، را؛ دا2011کسپر ؛2011بایهام، )
 یعیوس یابیکه از انباره استعداد ییکه سازمان ها دهدی نشان م ( هم2010) ژانگ و راجاگوپالان قیتحقعلاوه . بهندکرد یمعرف یپرور جانشین الزامات

. پس ندینمایو کنترل م تیریتر مدمطلوب ینحو و کارشناسان را به رانیمدپروری  از جانشین یناش سکیسازمان ها، ر گریبا د سهیبرخوردارند در مقا
حفظ  تیکه مأمورسازمان های نظامی در به عنوان یک بعد از فرایند جانشین پروری،  ،یانسان هیسرما هایی ستگیو پرورش شا یابیاستعداد دیترد یب

های ابعاد و مؤلفهشناسایی حاصل از  جیبا توجه به نتا. در نهایت چندان برخوردار است دو تیاز اهم دنرا دارخود کشور  یارض تیتمامدفاع از  استقلال و
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 از یکی در یشیبه صورت آزما یاستخراجهای لحاظ نمودن ابعاد و مؤلفهبا  پروری نیبرنامه جانشگردد پیشنهاد می در سازمان نظامی، پروری نیجانش
مواردی  آن نیروسازی مناسب در  با فرهنگچنین هم تا نقاط قوت و ضعف آن مشخص شود. گرددیی اجرا نیروهای مسلح جمهوری اسلامی ایران

 نمودن نهینهاد پروری؛ نیجهت انتصابات بر اساس برنامه جانش رانیتعهد فرماندهان و مد کارکنان؛ انیم در پروری نیهای جانش برنامه تیمانند: مقبول
 جیشوند، ترو دییعهده دار مشاغل کل توانندی هستند م ینیجانش های که دارای شاخصه یکارکنان نکهیسازمان به ا یعال رانیباور در فرماندهان و مد

نظام ارتقای  کی ،و کشف استعدادها ییشناسابا  و گردد رییجلوگ بردی بالا م سازمان اجرای طرح را در سطح نهیهز هک دیهای شد گردد تا از مقاومت
 محقق شود.خبرگان  دیتأکمورد و کار آمد  یمنطق محور، ستهیشا

 منابع
 .یصنعت تیریانتشارات سازمان مد نده،یآ رانی(، مد 1۳۸6) یبهزاد، عباس غفار ،ییابوالعلا

 ژیی. نشر آیستگیبر شا یمبتن رانیدر آموزش و توسعه مد نینو یکردی(. رو1۳۸۸) مسلم؛ ،یسالح ؛یمرتض ،یکرم
 ا مفهوم شایستگی(. نشر. سرآمد آشنایی ب) 1نامه توسعه مدیران (. دست1۳90) م؛یابراه خ،یش ؛یعلمحمد ،ییزکل ییبابا

 ژیی. نشر آیستگیبر شا یمبتن رانیو توسعه مد در آموزش نینو یکردی(. رو1۳۸۸) مسلم؛ ،یسالح ؛یمرتض ،یکرم
مه بهزاد جهان، ترج شرویپ یدر شرکت ها ریپرورش مد یو روش ها کردهایرو ؛یپرور نیو جانش یابی(، استعداد1۳۸۷) کانگر یرابرت، ج فالمر،

 تهران، انتشارات سرآمد. ،ییابوالعلا
 یسابدارو ح تیریم مددر علو یدیمباحث کل یکنفرانس سراسر نیدوم ت،یریمددر متون  یاضیر یمدل ها لی(. نقد وتحل1۳95) ناصر ،یعصار

   یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش ،یصنعت ریغ یعملکرد سازمان ها یابی(. مدل ارز1۳92) مسعود ،یموحد ؛یاحمدوند، عل ر؛یام ان،یحاج ریام
 – یبوم یبر شاخص ها ینمبت یپرور نیجانش تیریمدل نظام مد یطراح(. 1۳9۷) ،یعل ،ی؛ نصر اصفهان یعل ،یبرزک یحسن ؛ شائم دیس ،ینیحس

 (. 50تا  26از صفحه )  یمنابع انسان تیریمد یهاپژوهش ،سازمانی
مدل پرورش  یازس نهیبه یبرا ینیگز ستهیشا یمولفه ها و الگوها یی( شناسا1۳91) رضا ریغلامرضا و کنجکاو منفرد، ام بردبار،

 یمنابع انسان تیریمد یامه پژوهش هادوفصلن"نکارکنانیجانش
ستان اسلامت  مهیارکنان سازمان بک یبر تعهد سازمان یپرور نیجانش تیریمد ریتاث ی. بررس1۳95.لایتبار،ل بیحسن؛حب ،یمحمد رضا؛ الودار ،یدارائ

 ربنور تهران غ امیرکز پم-نور استان تهران امیه پدانشگا-(یو فناور قات،یوزارت علوم، تحق) نور امیدانشگاه پ-یتهران.دولت
نفرانس ک نیو پخش، چهارم شیتجربه پالا ینیگزیو جا ینینظام جانش یلیالگو تفض نییو تب ی، طراح1۳۸۷و دری، بهروز،  نیعمادالد دیس ،یشجاع

 یتهران، موسسه مطالعات بهره وری منابع انسان،یتوسعه منابع انسان
ه دانشکد ،یتدول تیریرشد، مدا ینامه کارشناس انیارشد، پا تیریسطح مد ندریپرورش جانش یدهاکژکارکر ی(، بررس1۳۸9) مقدم، فرشته یطباطبائ

 دانشگاه تهران. ت،یریمد
 تیشرکت با رسم کی ندریانشاثربخش نظام پرورش ج یادهسددازیو پ ی( ملاحظات طراح1۳90) بابک. دیسدد ،ینغمه السددادات و علو ،یکرباسدد
  2۷-59 ران،یا تیری. علوم مدو کارکنان دانش محور نییپا

و  رانینفت ا یشرکت مل یستاد یحوزه ها) سازمان ندریپرورش جانش تیریمد یساز ادهیپ یمولفه ها1۳91فرزانه  ،یزاده مقدم، اکرم؛ سلطان یهاد
 1در صنعت نفت، شماره  یمنابع انسان تیریتابعه مستقر در تهران( فصلنامه مد یشرکت ها

و  نییپا تیشرکت با رسم کی در یپرور نیاثربخش نظام جانش یساز ادهیو پ ی(. ملاحظات طراح1۳90) بابک. دیس ،ی. علونغمه السادات ،یکرباس
 .1۳90، تابستان 22شماره  ران،یا تیریکارکنان دانش محور، فصلنامه علوم مد
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