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  ثی و از ح  ی شیمایپ   یو از نظر روش اجرا، اسناد  یلی تحل  یفیتوص  ت یوباماه  یپژوهش با هدف کاربرد  نیا 

آم  یآن دارا   لیداده وتحل  یجمع آور ک   یم  ختهیروش  آمار  یفیباشد. در بخش  شامل دو گروه،    یجامعه 

شدند،ابزار   نتخابهدفمند ا  یرینفر به روش نمونه گ   30سازمان بود که تعداد    یراهبرد  رانیخبرگان و مد

  ی ریو روش نمونه گ   یعامل  لیحجم نمونه به روش تحل  یاطلاعات پرسشنامه ودر بخش کم  یجمع آور

محتوا   ییپرسشنامه محقق ساخته  که  با روا  ،یدر بخش کم  ینفر بوده ابزار جمع آور  367  یطبقه ا  یتصادف

مضمون   لی از روش تحل   یفیها در بخش ک   ادهد  لیو تحل  هیشد.  تجز  دییکرونباخ تا  یبا الفا   ییای و سازه و پا

و مدل   یف یبا استفاده از آمار توص  یانجام شد و در بخش کم  MAXQDAجهت دار  و نرم افزار     یبیترک 

نشان   یف یدر بخش ک   جی. نتادیگرد  لیو تحل  هیتجز  Smart PLS3و    SPSS20و نرم افزار    یمعادلات ساختار

تعداد   که  باز شناسا  44داد  قالب    کهشده    یی کد  بند  9در  قرار   یمقوله دسته  پنج سطح  در  شدند. عوامل 

 یریرپذی اول تأث  ت ی دانش و مهارت ، در اولو   یابی عامل و ارز  نیرگذارتریارشد  تأث  رانیاند ، که تعهد مدگرفته

 ی ندیبصورت فرآ  یشنهادیاز متخصصان ،مدل پ  یالگو ، بانظر خواه  یاعتبار درون  نییقرار گرفت. بمنظورتع

  یابیارز  ،یستگی شا  یملاک ها  نییتع  ،یخط مش  نییشامل تع  رانیمد  یپرور  نیو ابعاد چهار گانه جانش  یحطرا

 یبر برنامه توسعه فرد  دیو تاک   ت یاز نظرجامع  یشنهادی.مدل پدیگرد  نییتع  یو برنامه توسعه فرد  داهایکاند

 د.ینائل آ یتواند به منافع سازمان یداشته و م یمدل ها برتر رینسبت به سا

 .یپرور  نیجانش ت یریمد  ،یستگیشا ،یخط مش ،یتوسعه فرد داها،یکاند یابیارز :کلیدی کلمات  
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استخدام شده و پرورش   یکاردان جیتدر بهمهم درون سازمان،    یکه به منظور پر کردن نقش ها   ابدی   ی م  نانی(. و سازمان اطم2017

 . ابد ی  یم

استعداد برای   افراد با  وسیله پر کردن مسیر ارتقاء شغلی سازمانی از طریق  مزیت رقابتی برای سازمان به  ،مدیریت جانشین پروری

 . (2001، 1چاران و همکاران) کند می  برای هر سطح رهبری ایجاد ،هم برای زمان حال و هم آینده  ،اطمینان از وجود این افراد

 کمبود مهارت و دانش مواجه می   چالش  ها با  سازمان  ،امروز و نزدیک شدن به سن بازنشستگی  یرانرفتن سن اکثر مد  بالا  با       

استعدادها   .شوند نایاب شدن  یعنی  این مشکل،  به وجودآمدن  پیشنه  ،با  از کارشناسان  که سازمان  می  ادبسیاری  نظام    دهند  ها 

 . (2005، 2اسلان). مدیریت جانشین پروری را برای شناسایی و توسعه کارکنان پرتوان اجرا کنند

معمول طی    طور  بهازشاغلین درآستانه بازنشستگی قرار دارند،    (درصد  7/14نفر )  2160سازمان بنادر و دریانوردی تعداددرطبق آمار  

  .باشد  خبره و توانمند می  ،شایسته  های  جانشین  بنابراین نیاز به پرورش.  سنوات آتی تعدادی نیز به آمار فوق اضافه خواهد شد

به    ،بر همین اساس  خواهد داشت.ریزی مؤثری    برنامهنیاز به    ،سازمان بنادر و دریانوردی برای پر کردن این جاهای خالی  ،درنتیجه

روز بیشتر شود وآمادگی برای پر کردن   به روز ،رقابت برای یافتن مدیران مستعد و کارآمد در کشور ، های آتی نظرمی رسد در سال 

شمار   روی سازمان بنادر و دریانوردی به پیش ها در ترین چالش عنوان یکی از مهم  به ،در زمان مناسب  های رهبری کلیدی منصب

 .رود

این است که در حال (  الذکر  فوق   با توجه به مسئله)یل اصلی انتخاب این موضوع  مشکل اصلی سازمان بنادر و دریانوردی و دلا 

لذا به دنبال پاسخگویی به این    ، باشد  میخلأ  یکپارچه جانشین پروری علمی برای پر کردن این    یک الگوی  سازمان فاقد این  حاضر  

توان با اجرای این الگوی مدیریت    می   و چگونه  الگوی جانشین پروری مناسب سازمان بنادر و دریانوردی کدام است؟  سؤال هستیم که

 ؟ لحاظ جانشینان متخصص و متعهد تضمین کرد  دریانوردی را از  آینده سازمان بنادرو  جانشین پروری با رویکرد برنامه توسعه فردی،

های   باشدکه مؤلفهمی   برنامه توسعه فردی درمدل جانشین پروری رسد نوآوری این تحقیق دراضافه نمودن رویکرد لذا به نظر می  

های برنامه توسعه   ها و شاخص  و میزان اهمیت مؤلفه  (شغلی و محیطی  ،فردی)  وریپر  های جانشین  برنامه توسعه فردی، شایستگی

قبلی در سطح فرایند اجرایی    شده  ها و تحقیقات انجام  در حالیکه بیشتر مدل  .می نماید  را در برنامه ریزی جانشین پروری واردی  فرد

 .شده است رنامه توسعه فردی پرداختهب رویکرد وکمتر به  نظام جانشین پروری انجام

، تجزیه (استعدادیابی)دی  ک های شایستگی افراد، ارزیابی چند جانبه وکامل فرلام  :  اند از  بنابراین ابعاد اساسی مسئله تحقیق عبارت

 ،(پرورش استعداد)  پیاده سازی برنامه توسعه فردی  فردی،  هدفگذاری برنامه توسعه  ،دلخواه  موجود و وضعیت  وضعیت  و تحلیل شکاف

 . (1398 اصفهانی و مالکی صدری اخوان) ارزیابی نتایجو  استعداد خزانه تشکیل

دریانوردی هیچگونه مطالعه وتحقیق درباره مدیریت جانشین پروری صورت نگرفته    وردرسازمان بناد  همۀ مواردی که ذکر شد   با

یافته علمی    سازمان بنادر و دریانوردی فاقد یک نظام انسجام   های مدیریتی در   های انتخاب افراد جهت تصدی پست  روش.  است

  فاقد)مکتوب هم هستندغیر  که اغلب  ی نسبی  بررسی چندین مؤلفه  افراد جایگزین با  که پس ازخروج مدیران شایسته،  طوری  به  بوده

 صورت   ( خصوصاً برنامه توسعه فردی  های پروسه جانشین پروری  فرایند  ، محیط سازمانیشغلی،    ،های فردی  ای شایستگی ه  مؤلفه

سویی دیگر آمارها نشان    از  .توسعه فردی وجود دارد  با رویکرد برنامه  انشین پروریجگیردکه ضرورت طراحی یک مدل مدیریت  می  

دارای   (نفر     یعنی تعداد)درصد       کهیانوردی مشغول فعالیت هستند  رد  و  نفر درحال حاضر درسازمان بنادر  3756  ددهد تعدا  می

 .نیز درآستانه بازنشستگی قرار دارند (نفر 309   د  یعنی تعدا  و درصد پست مدیریتی بوده

  ویژه پژوهش   پیشین به  ها  پژوهش سوی دیگر، بررسی سوابق پژوهش حاکی ازآن است که توجه به مفهوم برنامه توسعه فردی در  از

عنوان روشی مناسب    بهکارگیری نگرش توسعه فردی    به  ،بسیار اندک بوده است. همچنین  ، شده  ی ایران انجام  هایی که درجامعه

 .توجهی قرارگرفته است سازی جانشین پروری نیز مورد بی برای پیاده

 
1 Charan  &  etal 

2Slan  
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های خود را مشخص نموده و فرایند   اولویت ند کهک به پرسنل و سیستم کمک می  (توسعه فردی) جانشین پروری با رویکرد جدید 

های قبلی این کار   ها بردارد که در مدل های مثبتی برای حمایت از افراد با مشارکت خود آن پیشرفت هر فرد را پایش کرده و قدم

 . شده است انجام میکارکنان توسط سازمان یا افراد مافوق برای 

 در مجموع این پژوهش از سه جنبه زیر حایز اهمیت است:

ها تبیین شود که این مهم  های قابل قبولی مبتنی بر روابط بین سازهدر پژوهش حاضر تلاش شده است فرضیه   اهمیت بنیادی:الف(  

 از لحاظ نظری حایز اهمیت است.

سازمان بنادر و در پژوهش حاضر تلاش شده است راهکارهای عملی در خصوص توسعه جانشین پروری در    اهمیت کاربردی:ب(  

 ی ارایه شود که این مهم از لحاظ کاربردی حایز اهمیت است.انوردیدر

تدوین شده و در    ،   یپرور  نیجانش در پژوهش حاضر تلاش شده است یک مبانی نظری کامل از مبانی نظری    ای:اهمیت توسعهج(  

 . گیرد اختیار سلسله مراتب مدیران سازمانی قرار 

 ادبیات و پیشینه تحقیق 

بینی ساده  های مدیریتی ارشد سازمان است. این فرایند تنها یک پیشجانشین پروری، شناسایی افراد مناسب جایگزین برای پست 

صورت موردی  دهد. اگر پرورش و توسعه روی دهد، بهسازی فرد و توسعه فرد طی آن روی نمیاز عملکرد آینده فرد است و آماده

گری توسط مدیر است. در این مدل فرض بر این است که مدیر فعلی مدل مناسبی برای مدیران آینده است که لزوماً  است و مربی

. در سر دیگر طیف، مدیریت جانشینی است که رویکردی یکپارچه،   ای نیست بخصوص در محیط متلاطم امروزیفرض عاقلانه

ای از افراد شایسته و آماده  پتانسیل زیاد و داشتن ذخیره  مند و دارای جزئیات است. در این طیف، شناسایی و توسعه افراد داراینظام

 شود، نکته کلیدی است. برای مواردی که جایگاهی خالی می

همانند امتداد جانشینی تخت سلطنتی را  جانشین پروری   (2015  )  1تعاریف مختلفی وجود دارد. هوانگ   پروری  جانشیندر مورد  

ن برای احراز پست های بالاتر  کارکنا  ترین  مناسب  انتخاب  برگیرنده  در  پروری  جانشین.  می داندبر طبق برنامه ریزی فرد قبلی  

ها از میان جمعی از کاندید های با مهارت است. این تعریف تنها به انتخاب افراد با مهارت اشاره دارد اما در    سازمانمدیریتی در  

 (1399،   نیا حسینی) .مورد این که این افراد چگونه و به چه دلیل انتخاب می شوند توضیحی نمی دهند 

رهبری   فعلی   های  بالقوه سمت  های  جایگزین  برای  ریزی  برنامه  از  را عبارت  جانشین پروریدیگر    در یک تعریف (2016  )  2کیوین

از  دارد.    نام  استعداد  مدیریت  که  پذیرد  می  انجام  فرآیندی  طریق  پروری از  جانشین  مدیریت  جهان می داند.  پیشرو  های  سازمان  در

  سازمان برای تصدی مشاغل و مناصب کلیدی در سال های آینده شناسایی شده و از طریقطریق این فرآیند استعداد های انسانی  

برنامه های متنوع آموزشی به تدریج برای به عهده گرفتن این مشاغل و مسئولیت ها آماده می شوند. در این سازمان ها فرض بر  

این است همه کارکنان دارای استعداد ها و شایستگی هایی هستند اما به دلیل وجود آمدن برخی محدودیت ها آن ها فقط می  

که دارای استعداد های برتر و مرتبط با جهت گیری های استراتژیک سازمان هستند سرمایه    توانند روی آن گروه از کارکنان خود

 ( 1398) نصیری ،    .گذاری های بلند مدت انجام دهند 

  تصمیم  و   فازی  نظریه  رویکرد  با   مرکزی  استان  دادگستری  در  پروری  جانشین  مدل  در پژوهشی به طراحی  (1400فیضی )  و   معصومی

  مرکزی   استان  دادگستری  در  مدیران  پروری  جانشین  ابعاد  شناسایی  پژوهش   انجام  از  خاکستری پرداختند. هدف  شاخصه  چند  گیری

.  است  خاکستری  مراتبی  سلسله  تحلیل  فرآیند  تکنیک  از  استفاده  با   ها   آن  بندی   اولویت  و   دهی   وزن  فازی،   دلفی  تکنیک  از  استفاده   با

  نظر  به  توجه  با  سپس   شناسایی  پروری  جانشین  های  مولفه  و  ابعاد   پژوهش  پیشینه  و  نظری  مبانی   دقیق  مرور  با   ابتدا  منظور  بدین

 نظرات  از  استفاده  با   آنگاه .  گردید  طراحی  مرکزی  استان  دادگستری  پروری  جانشین  بومی  مدل  دانشگاه   و  حوزه  اساتید  از  نفر  15

 جانشین   بومی  مدل  ابعاد   بندی  سطح  به  خاکستری  مراتبی  سلسله  تحلیل  فرآیند  روش  و   زوجی  مقایسات   های  ماتریس   و  خبرگان

  مولفه   بیشتر  شناخت  در  سازمانی   انسانی   منابع  مدیران  به  را  جامعی  دید   تواند  می  حاضر  تحقیق  نتایج .  است  شده  پرداخته  پروری

 . نماید ارایه پروری جانشین نظام  در ایرانی  و اسلامی  های

 

1  - Houang 

2  - kevin 
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  اکتشافی   پژوهشی :  دولتی  های  سازمان  در  انسانی   منابع  پروری  جانشین  الگوی  به ارائه  خود  پژوهش  ( در 1400شکری )  و  خیرگو

  های   سازمان  در  پروری  جانشین  الگوی  های  مولفه  و  ابعاد   شناسایی  بر  پژوهش  راستا  این  در.  بنیاد پرداخت  داده   تحلیل  بر  مبتنی

  ساختار   نیمه  مصاحبه  ابزار  اساس  بر  پژوهش  نیاز  مورد  های  داده  که  است  کیفی  رویکرد  بر  مبتنی  پژوهش  روش.  دارد  تمرکز  دولتی

  پژوهش،  های   یافته  اساس  بر .  است  شده  گردآوری  بنیاد   داده   نظریه  شیوه  از  استفاده   با   و   علمی   جامعه   خبرگان  از  تن   17  با   یافته

  جانشینی،  اطلاعات  بانک  تشکیل  انسانی،  منابع  یابی  استعداد  کلی   بعد   پنج  شامل  دولتی،  های  سازمان  در  پروری  جانشین  الگوی

 .دارد بالایی  پذیری تعمیم قابلیت بودن جامع  دلیل به مذکور، الگوی. باشد می منتخب جانشین توسعه و آموزش و گزینی جانشین

  بوده   اکتشافی  -  توصیفی  تحقیق  روش.  پرداختند  تهران  شهرداری  در  پروری  جانشین  الگوی  ارایه  پژوهش خود به  ( در1399فرخی )

 منظور   بدین.  است  شده  مصاحبه  ها  آن  با  که  هستند  دانشگاهی   اساتید  و  کارشناسان  مدیران،  گروه  سه  پژوهش  آماری  جامعه.  است

(  عاملی  تحلیل  روش)  کمی   روش  و (  بنیان  داده   روش  و  مصاحبه  از  حاصل  های   داده  تماتیک  تحلیل)  کیفی   های   روش  از  استفاده   با

 الگوی   در  اثر  بیشترین  دارای  پروری  جانشین  مشخص  استراتژی  بودن  دارا  عوامل   که   داد   نشان  نتایج.  گرفت  قرار  تحلیل  و  تجزیه  مورد

  زیادتری  اهمیت  دارای  پروری،  جانشین  لازم  شرایط  و   ها  زیرساخت  تامین  سازمان،   در   پروری  جانشین  تورضر  ک در  و   پروری  جانشین

 . بودند تهران شهر شهرداری در پروری جانشین الگوی تعیین در

  است  گردیده  باعث  موضوع  این پروری، پرداخت. اهمیت  جانشین  بر  مبتنی  کارکنان  ( در پژوهشی به توانمندسازی1399راد )  سنایی

  مطالعه،   این  نتایج.  گیرد  قرار توجه  مورد  پروری  جانشین  دریچه  از  کارکنان  توانمندسازی  مستقل،مقوله  صورت  به  مقاله  این   در  تا

 پروری  نجانشی مفهوم. شود تقویت و باشد داشته وجود سازمان در  باید ساز زمینه  عنوان به که است متعددی عوامل وجود مستلزم

  شده   شناسایی   ،   آینده  در  آن  کلیدی مناصب  و   مشاغل  تصدی  برای  سازمان،  انسانی   استعدادهای آن  طی   که  دارد  فرآیندی  به  اشاره

 . شوند آماده  مشاغل این تصدی برای پرورش و آموزش متنوع  های ریزی برنامه طریق از و

توانند در وجود انسان قرار  مهارت های مدیریت کارآمد و پر بار، ذاتی نبوده و میطی تحقیقات خود معتقد است    (2022)  1روشین 

الهام بخش، برخی محرک و تعدادی نیز نمی  داده شده، توسعه یافته و آموخته شوند. از مدیران  توانند با کارمندان خود  تعدادی 

دانند که چگونه باید کارآمد باشند! گاهی اوقات، دلیل ترک سمتی توسط کارمندان، مدیر  ارتباط برقرار نمایند. برخی از مدیران نمی

 نمایند. ها را ترک نکرده بلکه اطرافیان خود را ترک میباشد. افراد شغلیا ارتباطات با افراد درون محیط کار آنها می

مدیران کارآمد بایستی برای ایجاد روابط شخصی با تیم خود تلاش کنند. هنگامی  طی تحقیقات خود معتقد است    (   2021)    2اندرو

کنند. از این رو،کارمندانی  که مدیر با کارمندان خود ارتباط برقرار نموده، اعتماد ایجاد شده و کارکنان احساس ارزش بیشتری می

دانند که چه موقع کارمندان نیاز به پرورش  بهترین مدیران می  که حس ارزش داشته باشند، میل بیشتری برای انجام کار بهتر دارند. 

شوند. پرورش دیگران شامل پرورش استعداد هر فرد و تحریک کردن این افراد برای بیشتر داشته و چگونه آن کارمندان موفق می

 باشد. هدایت این استعدادها به سمت بهره وری می

رهبری یک ویژگی بسیار مهم است که بسیاری از مدیران با توجه به عنوان شغلی  طی تحقیقات خود معتقد است    (2020)  3نیل

ها امری عادی است ولی گاهی بهترین فروشنده، بهترین مدیر نیست. خود ندارند. ارتقای کارمندان با بازدهی بالاتر برای شرکت

 باشند. رهبران قادر به القای اعتماد، جهت و مسئولیت پذیری در میان اعضا می

دریانوردی است و هدف از آن،    و   بنادر   سازمان  مدیران  پروری  جانشین  الگوی  ترین گام، ارایهدر پژوهش حاضر، نخستین و مهم

. برای این منظور، پژوهش در طی سه مرحله اساسی انجام  است  مدیران  پروری  شناسایی و تعیین سبدی از عوامل مورد نیاز جانشین

مورد    مدیران  پروری  شده است. در مرحله اول یا مرحله »شناخت و تبیین طرح تحقیق«، تهیه طرح تحقیق، بررسی ادبیات جانشین

 بررسی قرار گرفت.  

 

1  - Roshini 

2  - Andrew 

3  - Neil 
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« یعنی  دوم،  مرحله  مؤلفه   در  کیفی(شناسایی  )تحقیق  الگو  طراحی  و  یافته  «  ها  به  توجّه  مبنای  با  بر  پژوهش  اول  مرحله  های 

 د.  یو در پایان این مرحله استخراج الگوی مفهومی تدوین گرد گیری نظری با خبرگان سازمان صورت پذیرفتنمونه 

 پرسشنامه دلفی طراحی شده و در بین خبرگان به اجرا درآمد. ،  دارد نام « الگو آزمون و  پژوهش ابزار نیتدو » که سوم مرحله در

 گیری ی، نمونه آماری و روش نمونهآمار جامعه

 :  باشد یمدو سطح زیر   در یجامعه آماردر بخش کیفی  

 اساتید دانشگاه )رشته مدیریت( و متخصصین دارای مطالعه و دانش جانشین پروری گروه خبرگان شامل  -1

 نوردی بنادر و دریا سازمان و کارشناسان ارشد واحد منابع انسانی  ارشد رانیمدمدیران راهبردی؛  -2

 ب( بخش کمی 

جامعه آماری شامل کارکنان دارای پست رئیس اداره و کارشناس مسئول واحد های ستادی و استانی سازمان بنادر  ،  در بخش کمی  

 و دریانوردی می باشد. 

پنهان حداقل    یرهایمتغ  ای  یاصل   یهابراساس تعداد سازه  یعامل  لیو تحل  یحداقل حجم نمونه مدل معادلات ساختار  در بخش کمی

 . باشدیم نمونه 200حجم نمونه لازم 

 ها  داده یآور جمع ابزار و روش

باشد. در تحقیق حاضر با توجه به ها در بخش کیفی اغلب مصاحبه میروش گردآوری دادهروش گردآوری اطلاعات در بخش کیفی 

 . شود موضوع و اهداف تحقیق از روش مصاحبه نیمه ساختار یافته استفاده می

 روایی و پایایی بخش کیفی  

ها از منابع متعدد، تحلیل موارد منفی و انعطاف روش  آوری داده  تکنیکِ جمعها نیز از سه  یافته  (تأییدپذیریروایی )جهت تعیین  

   .استفاده گردید 

ها در و نظرات آن شدهدادهها به سایر متخصصان ارجاع های پژوهش در هر مرحله، یافتهمصاحبه در گردآوری داده با توجه به شیوه

است    شده دادهکننده ارجاع  مدل نظری، مدل به ترکیبی از افراد مشارکتگیری  اند. همچنین پس از شکلشدهخلال پژوهش اعمال

 ها نسبت به تغییر، حذف و اصلاح اعمال شود. های آنتا ایده
  

های مورد نظر پرداخته شود. مولفه در این تحقیق تلاش شده است تا با اتخاذ رویکردی ترکیبی در روش شناسی به بررسی و تبیین 

کمی به صورت توامان درک جامعتر و موثرتری نسبت به طیف   - دلیل این امر آن است که توجه به این پدیده از نقطه نظر کیفی

 دهد.  ها بدست میکند و از این طریق روایی و پایایی بهتری برای مجموعه یافتهوسیعی از سوالات فراهم می 

 ها  روش تجزیه و تحلیل داده

دریانوردی توسط روش تحلیل تماتیک با مصاحبه از خبرگان این   و  بنادر  سازمان  مدیران  پروری  عوامل تاثیرگذار بر جانشینابتدا   

 . بعد از تهیه پرسشنامه بر این اساس توسط روش دلفی فازی تایید و غربالگری شدند، امر جمع آوری شد 

از وارد کردن آنها در جداول و جدا کردن جملات معنادار آنها در  ابتدا مصاحبه    های انجام شده، با دقت بررسی گردید و پس 

های  استخراج شدند. این مفاهیم با توجه به محتوای ظاهری، در دسته،  سطرهای مختلف، مفاهیم متنوع مورد استفاده در این تحقیق  

ی  هاها در بخش دستهدر ادامه کدگذاری شده است. این  دسته بندی و  ،    باشندگر یک مفهوم مستقل میکه در واقع نشان مفهومی

 اند. گرفتهمختلف این فصل مورد بررسی قرار

 های کیفی پژوهش براساس شماره سوال مرتب گردیدند. پس از تهیه مدلهای موجود در این حوزه، داده

ها و تحلیل کیفی آنها، در این مرحله، جهت خلق معنی از جداول بدست آمده، این جداول در یک فایل بصورت یک پس از مصاحبه 

ها بر اساس کد تعیین شده، به جملات مربوط به یک کد، با توجه به مفاهیم  جدول یکپارچه قرار گرفتند و بعد از منظم کردن آن

 آنها و نقاط اشتراکشان، عنوانی تعلق گرفت.  
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 ها  یکدگذار  :1 -4جدول

 مضمون اصلی  مقوله  زیر مقوله  ردیف

1 

 موانع پیاده سازی مدیریت جانشین پروری

 

 

 

 تعهد مدیران ارشد

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 تعیین خط مشی

با   پروری  جانشین  مدیریت  برنامه  تطابق  میزان 

 برنامه استراتژیک 

نظام   مقابل  در  به ینشجا تعهد  تمایل  و  پروری  ن 

 مدیران داخلی

 طراحی مسیر ارتقاء شغلی کارکنان

مدیریت   نظام  با  آشنایی  جلسات  برگزاری  میزان 

 جانشین پروری

مدیریت   مشکلات  حل  در  ارشد  مدیران  همکاری 

 جانشین پروری

 وجود تفکر راهبردی در مدیران سازمان

های  استراتژی  در  پروری  جانشین  نظام  به  توجه 

 کلان سازمان 

2 

مدیریت   های  پست  در  کلیدی  مشاغل  شناسایی 

 ارشد
 

 

پست  شناسایی 

 های کلیدی

مدیریت   های  پست  در  کلیدی  مشاغل  شناسایی 

 میانی 

مدیریت   های  پست  در  کلیدی  مشاغل  شناسایی 

 عملیاتی 

 کلیدیتعیین شرح شغل پست های  

 پیش بینی مشاغل مورد نیاز  3
مشاغل    ارزیابی 

 آینده

4 

 ارزیابی عملکرد فردی کاندیداها 

 

 ناسایی کاندیداها ش

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ها  کاندیدا ارزیابی

 ارزیابی خصوصیات شخصیتی فرد

 ارزیابی تحصیلات فرد

 ارزیابی تجربیات شغلی فرد 

 قدرت سازماندهی و حل مساله 

 برخورداری از روحیه کار تیمی

 برخورداری ازاستعداد مدیریتی 

 نفوذ اجتماعی

5 

 جهت گیری استراتژیک سازمان
 

 

تطبیق  و  ارزیابی 

 استعداد

 ویژگی های افراد مستعد

 ویژگی ها و الزامات سازمانی 

 میزان تطابق بین استعداد و شغل مورد تصدی

 مشاغل فنی ارزیابی 
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 ارزیابی مشاغل مدیریتی 

 تاثیر ارزیابی مشتریان و ذینفعان و ارزیابی استعداد 

 عدم ضرورت تصمیم گیری برای جانشین 6
در  گیری  تصمیم 

 مورد جانشین

7 

  مهارتهای فنی مورد نیاز مدیران

و   دانش  ارزیابی 

 مهارت

 

 

 

 

 

  توسعه  برنامه

 فردی

 مورد نیاز مدیرانمهارتهای انسانی 

 مهارتهای ادراکی مورد نیاز مدیران 

8 

 شرایط زندگی کاری و غیر کاری 

 

 

 برآورد توسعه فرد

 بررسی اهداف و نیاز های استراتژیک سازمان

خود   بر  تمرکز  با  فردی  مهارت  و  دانش  توسعه 

 اظهاری 

 توافق همزمان مدیر و کارمند در توسعه فردی 

9 

 کلاس های فوق برنامه 

برنامه   جرایا

 توسعه 

 )دانش و مهارت( 

 آموزش مجازی و از راه دور)روش های نوین( 

 تحصیلات بلند مدت دانشگاهی 

 بازی نقش های مدیریتی 

 فعالیت در گروه های اجتماعی 

 مشارکت برجسته در فعالیت ها 

 مربی گری و آموزش ضمن خدمت

 همایش های علمی و کاربردیشرکت در 

 

مقوله دسته بندی  9کد اولیه در قالب  44مشاهده می گردد  .شده است داده بالا نشان در جدول  محوری کدگذاری از حاصل نتایج

 اند.  شده

 مدل  ( پایایی3

( ه نخبگان این رشت  ازدیگری ) شخص   که طریق است. بدین شده استفاده 1کاپا شاخص از طراحی شده مدل پایایی سنجش به منظور

 مفاهیم است. سپس کرده در مفاهیم کدها بندی دسته به اقدام محقق، توسط شده ایجاد مفاهیم و کدها ادغام نحوه از اطلاع بدون

 و مشابه شده ایجاد مفاهیم تعداد به توجه با نهایت است. در مقایسه شده فرد این توسط شده ارائه مفاهیم با محقق  توسط  شده ارائه 

 است.  شده محاسبه کاپا متفاوت، شاخص شده ایجاد مفاهیم
 

 تکنیک دلفی فازی  

 های نهایی از رویکرد دلفی فازی استفاده شده است.  ها و شناسائی شاخصبرای غربال شاخص

  خبرگان استفاده شده است.  دگاهیها از د شاخص  اهمیت نییتع یبرا

 گیری )تحلیل عاملی تاییدی( اندازههای عتبارسنجی مدلا

)متغیرهای اصلی( و    های آماری است که برای بررسی ارتباط بین متغیرهای پنهانترین روشتحلیل عاملی تأییدی یکی از قدیمی

 گیری است.  شود و بیانگر مدل اندازههای پرسشنامه( به کار برده میمتغیرهای مشاهده شده )گویه

 گیریالف: پایایی ابزارهای اندازه

 
1 kappa 
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مورد بررسی قرار گرفت. برخی پیشنهاد حذف متغیر مشاهده شده انعکاسی را از مدل    1( برای این منظور مقادیر بارهای عاملی 1

گیری انعکاسی مربوطه افزایش یابد  ، آن هم درصورتی که با حذف آن پایایی مرکب مدل اندازه  ، دادند  باشند  0.4گیری که زیر  اندازه

 (.2017همکاران، )هیر و 

( معناداری بارهای عاملی: نتایج بررسی معناداری بارهای عاملی )بیرونی( در جدول آمده است. چنانچه مقدار بدست آمده بالای  2

 شود.  حداقل آماره در سطح مورد اطمینان در نظر گرفته شده باشد، آن رابطه یا فرضیه تایید می

 گیریاندازه ابزارهای روایی ب:

گیری با استفاده از شاخص میانگین واریانس استخراج شده، تأیید شد.نتایج بررسی روایی همگرای ابزارهای اندازه:2روایی همگرا(  1

این بدان معناست که ارتباط بین   گزارش شد.  2.58ها بیشتر از برای همه گویه t نشان داد که مقادیر آماره  tمعناداری مقادیر آماره  

 شود.درصد پذیرفته می 99ها با متغیر مکنون مربوط به خود در سطح اطمینان گویه

 MICMACتحلیل  

و از رویکردهای مدیریت استراتژیک بهره گرفته شده است.    MICMACپژوهش حاضر از مدل دلفی کارشناسانه و نرم افزار  ادامه  در  

نرم افزار میک مک، جهت انجام محاسبات سنگین ماتریس اثرات متقابل و همچنین به منظور سهولت انجام تحلیل ساختاری طراحی  

 . شده است

 درجه تناسب واعتبار الگو 

  ت سوال در مقیاس لیکر   6با ابعاد مختلف    ایمتخصصان برگردانده شد و پرسشنامهو  بر این اساس مدل نهایی به شرکت کنندگان  

 بررسی قرار دهند.   گردید و از شرکت کنندگان خواسته شد درستی نتایج را مورد طراحی

 خلاصه یافته های پژوهش

؛ بر اساس مطالعات نظری و میدانی  مدیران سازمان بنادر و دریانوردیدر راستای هدف اصلی پژوهش ؛ ارایه الگوی جانشین پروری 

و بهره گیری از تجارب پژوهشگران بین المللی برتر در موضوع جانشین پروری مدیران، مدل مفهومی اولیه مشخص و پس از آن  

وری لایه ها ؛ ابعاد و مولفه های جانشین پروری مدیران تدوین گردید.بدین ترتیب پس از استخراج عناصر و عوامل مفهوم جانشین پر

مدیران از مطالعه وسیع مدل های موجود؛ ابعاد جانشین پروری مدیران با استفاده از پرسشنامه نیمه ساختار یافته در جندین مرحله  

، مولفه ها و شاخص های جانشین پروری    (ارشناسان ارشد سازمان بنادررفت و برگشتی با خبرگان)اساتید دانشگاه و مدیران و ک 

مدیران استخراج شد. در نهایت کل مدل با توزیع پرسشنامه محقق ساخته در بین نمونه آماری انتخاب شده از میان کلیه مدیران  

صه نتایج  مورد ارزیابی ؛ اصلاح و تعدیل قرار گرفت.با توجه به وابستگی پاسخ سئوال اصلی به سئوالات فرعی مطرح شده ابتدا خلا

مربوط به سئوالات فرعی مورد توجه قرار گرفت و سپس به ارائه مدل بدست آمده از سئوال اصلی که حاصل و برآیند پاسخگویی به  

  نشان داد مصاحبه، ابزار از استفاده با  شده گرداوری کیفی  های  داده باز کدگذاری از حاصل نتایجسئوالات فرعی است پرداخته شد. 

کد    44  گرنشان  محوری  کدگذاری  از  حاصل  ها شناسایی شده است. نتایج کد باز از میان مفاهیم موجود در مصاحبه  44که تعداد  

 اند.  مقوله دسته بندی شده 9اولیه در قالب 

 مفاهیم و مشابه شده ایجاد مفاهیم تعداد به توجه  با است. شده استفاده  کاپا  شاخص از طراحی شده مدل پایایی سنجش به منظور

 است.  گرفته  عالی قرار توافق سطح در کاپا شاخص است. مقدار شده محاسبه کاپا متفاوت، شاخص شده ایجاد

  دگاهی ها از دشاخص  اهمیت  نیی تع  یبراهای نهایی از رویکرد دلفی فازی استفاده شده است.  ها و شناسائی شاخصبرای غربال شاخص

ی مربوطه را به چندین عامل تقلیل دهیم یا خیر از آزمون تحلیل  هادادهتوان  یم برای اینکه پی ببریم آیا    خبرگان استفاده شده است.

مانند. به عبارت یم هستند و در تحلیل باقی    1از    تربزرگدارای مقدار ویژه    عامل  9دهد  یم عاملی اکتشافی استفاده شد. نتایج نشان  

درصد از تغییر پذیری )واریانس(    80توانند بیش از  یمعامل    9عامل زیربنایی قرار دارد. این    9یر  تحت تأثهای پرسشنامه  دیگر شاخص

 متغیرها را توضیح دهند. 

 
1 Outer Loadings 

2 Convergent Validity 
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ها بیشتر نتایج نشان داد، مقادیر بار عاملی تمام گویه  انجام شد.   گیری )تحلیل عاملی تاییدی( های اندازهاعتبارسنجی مدلدر ادامه  

 گیری، مدلی همگن است و مقادیر بار عاملی، مقادیر قابل قبولی هستند.  است و بنابراین مدل اندازه 0.4از 

و از    MICMACپژوهش حاضر از مدل دلفی کارشناسانه و نرم افزار  ادامه  در    اند.سطح قرار گرفته   پنجدر    عوامل  حاضر  پژوهشدر  

است. شده  گرفته  بهره  استراتژیک  مدیریت  داد    رویکردهای  نشان  آمده  بدست  نتایج  مدبررسی  نمره    ارشد  رانیتعهد    21با 

در بین عوامل، در اولویت اول تأثیرپذیری قرار    14با مجموع    دانش و مهارت  یابیارزتأثیرگذارترین عامل گزارش شدند. همچنین  

بیشترین مقدار اثر مستقیم و غیرمستقیم را به    نتایج بدست آمده از بررسی اثرات مستقیم نشان داد که تعهد مدیران ارشدگرفت.  

 بیشترین نمره وابستگی مستقیم و غیرمستقیم را در بین سایر معیارها کسب کرد.  دانش و مهارت یابیارزخود اختصاص داد. 

  3ها میانگین بالای  افت تمام مولفهیبا توجه به نتایج بدست آمده می توان دردر ادامه اعتبار مدل مورد بررسی و ارزیابی قرار گرفت.  

، به    پیشنهادی یالگو  برای تعیین اعتبار درونیدر نهایت    بیانگر آن است که تمام مولفه ها مورد تایید اولیه هستند. داشته اند و این

شامل مولفه های تعهد    تعیین خط مشی  بعد الگو پرداخته شد.   نظر خواهی از متخصصان این حوزه به واسطه پرسشنامه سنجش

شامل مولفه های تعیین شایستگی های    تعیین ملاک های شایستگی مدیران ارشد و شناسایی پست های کلیدی می باشد و بعد  

لفه های شناسایی کاندیداها  ؤشامل م  ارزیابی کاندیداهای مستعد فردی، شایستگی های شغلی و شایستگی های سازمانی است. بعد 

شامل مولفه های ارزیابی    برنامه توسعه فردیبعد    .  )شناسایی استعداد ها(و ارزیابی و تطبیق استعداد با مشاغل راهبری می باشد

دانش و مهارت، برآورد نیاز های توسعه )حسب توافق مدیر و کارکنان( و اجرای برنامه توسعه فردی در قالب توسعه دانش و مهارت  

 مدیران متعهد است. 

بررسی ادبیات پژوهش در ابعاد جانشین پروری مدیران نشانگر این است که صاحب نظران و پژوهشگران مختلف به ابعاد کم و بیش   

 مشابهی توجه داشته اند. 

بعد و یا سطح، تدوین فرایند جانشین پروری، برنامه ریزی جایگزین،   5( مدیریت جانشین پروری در  2009از نظر برسین و همکاران )

( ابعاد  2010برنامه ریزی جانشینی سنتی، مدیریت جانشینی یکپارچه و پویایی استعداد های درخشان ارائه شده است. از نظر راثول)

گام ایجاد تعهد تصمیم گیران، ارزیابی مشاغل و کارکنان فعلی، ارزشیابی عملکرد کارکنان، ارزیابی مشاغل    7جانشین پروری در قالب  

و دوول   نظر سیلارز  از  باشد.  پروری می  برنامه جانشین  ارزیابی  و  ای  توسعه  کاهش شکاف  افراد،  بالقوه  پتانسیل  ارزیابی  آینده، 

از نظر  مرحل  4(چهار چوب جانشین پروری را شامل  2011) پاسخگویی عنوان می نمایند.  ه تمرکز، هماهنگی، یکپارچه سازی و 

(در خصوص برنامه ریزی جانشین پروری در سه بعد :شناسایی جانشینان، رهبران بالقوه توسعه و تعهد به حفظ کارکنان  2011چاوز)

بعد :خزانه استعداد، میزان   5ی جانشینی در  (چهار چوب مفهومی برنامه ریز2011توسعه یافته مطرح است.از نظر ادوال و همکاران )

گانه شناسایی نیازهای    4(ابعاد  2014گردش مالی، توسعه شغلی، پشتیبانی سرپرست، و درگیری سازمانی می باشد. از نظر جورج )

ی باشد. از نظر  آتی استعداد، طبقه بندی استعداد های موجود، توسعه طرح های واقع بینانه استعداد و اطمینان از اجرای صحیح، م

(یکی از مسولیت های آتی مدیریت سازمان این است که مطمئن شود آیا سرمایه ی انسانی به طور موثر بکار گرفته  2015وکتور)

شده و آیا افراد مناسب در مشاغل مناسب قرار گرفته اند و متقاضیان واجد شرایط باید در یک فرایند جانشین پروری ارزیابی شوند،  

مرحله : برنامه ریزی قبل از اقدام، ارزش های مشترک، نقش موسس،    5(فرایند جانشین پروری شامل  2015از نظر فرز )قرار دارد.  

از نظر رومچکو ) باشد.  استاد شاگردی و فرد جانشین، می  (در خصوص خصوصیات کلیدی جانشین  2016مربی گری به صورت 

بعد    6(نظام جانشین پروری در  1390طرح می باشد. از نظر دهقان پور )پروری دو بعد ویژگی های نهادی و ویژگی های کارمندی م

 تناسب انگیزشی، تناسب فرایندی، تناسب شایستگی، مدیریت فرایند، انتخاب جانشین و توسعه جانشینی، می باشد. 

(یکی از خصوصیات عمده اخیر در مورد مسئولیت افراد در توسعه شخصی و حرفه ای خودشان است. او کلاس  1994از نظر چارلز)

(معتقد است در  1997های فوق برنامه، کمک به گروه های اجتماعی و شرکت در همایش های علمی را با اهمیت میداند. تیلور)

د یک برنامه آموزشی و توسعه ای را آماده کرده و مسئولیت آن را بر عهده بگیرد. از نظر ایدج  فرایند برنامه توسعه فردی ابتدا فرد بای 

(در فرایند مراحل توسعه فردی ابتدا شناسایی نقش های شغلی و مهارتهای مرتبط از اهمیت بیشتری برخوردار است. از نظر 1998)

 و متعقد است برنامه توسعه فردی برای تشویق توسعه فرد با ارزش (مربی گری و پرورش را با اهمیت توصیف کرده  2006گاندولفی )
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(در توسعه فردی مالکیت این طرح با فرد بوده و آموزش منجر به سود در کسب و 2008است و تمرین خوبی است.از نظر گیبس )

(برنامه ریزی شغلی و توسعه فردی مبتنی بر ایجاد یک طرح توسعه فردی منحصر به 2015کار می شود.از نظر دارینا و همکاران )

 فرد برای کارمند است.

(مولفه های برنامه توسعه فردی عبارتند از: شناسایی نقش های شغلی و مهارتهای مرتبط و بیان انتظارات مدیر  1997از نظر ایدج )

( مولفه های توسعه فردی عبارتند از خود اظهاری و توافق مدیر و کارمند بر برنامه توسعه  1997و انگیزه های فرد. از نظر تیلور)

( 2006مهارت و تجربه بر هر نقش خاص، نقش خانواده و جامعه در بروز توانایی ها. از نظر چین و همکاران )  کارکنان، تعیین شرایط،

مولفه های توسعه فردی عبارتند از : فرایند برنامه ریزی شغلی، سوابق مدیریت عملکرد، کارگاه های آموزشی، صلاحیت و توسعه 

( مولفه های توسعه فردی عبارتند از: مربی گری و پرورش، یادگیری خود 2006)  مستمر حرفه ای، سوابق آموزشی. از نظر گاندولفی

( مؤلفه های توسعه فردی عبارتند از :مربی گری و آموزش 2008مدیریت شده، آموزش و توسعه دادو ستد محور. از نظر گیبس )

از نظر دارینا و همکاران) از :    (2015ضمن خدمت، دوره های آموزشی تقویت دانش و مهارت.  مولفه های توسعه فردی عبارتند 

 شناخت نیاز های فرد، بررسی و ارزیابی توانایی ها، اجرای برنامه آموزش و توسعه.

، لایه ها، مولفه ها و شاخص های زیر برای جانشین پروری مدیران سازمان نتایجبا توجه به نتایج پژوهش و همچنین جمع بندی  

 بنادر و دریانوردی پیشنهاد می شود.

 



 و همکاران صابری                                                                                 یانوردیدر سازمان بنادر و در رانیمد یپرور نیمطلوب جانش یالگو

 

135 

 

 
 جزئیات مدل اولیه پیشنهادی جانشین پروری مدیران در سازمان بنادر و دریانوردی 1نمودار 

 

کارشناسان مهم سازمان که هریک در نقش های راهبردی با بهره گیری از چهارچوب مطالعات نظری و آرا و نظرات مدیران و    

سازمان مشغول به فعالیت بوده اند و همچنین خبرگان دانشگاهی )اساتید رشته مدیریت(، مدل اولیه پیشنهادی جانشین پروری  

 مدیران در سازمان بنادر و دریانوردی را مشخص می کند. 
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مدیریت جانشین 
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 مدل پیشنهادی جانشین پروری مدیران در سازمان بنادر و دریانوردی -

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل پیشنهادی جانشین پروری مدیران در سازمان بنادر و دریانوردی 2نمودار 

 

مشاهده می شود، مدل بصورت فرایندی طراحی شده است که شامل ابعاد چهارگانه تعیین خط مشی ها، تعیین ملاک  همانگونه که  

 و  باشد. در این جا تمرکز اصلی بر برنامه توسعه فردی در سازمان استهای شایستگی، ارزیابی کاندیدا ها و برنامه توسعه فردی می 

خود متاثر از چندین مولفه می باشد که بدون در نظر گرفتن آنها نمی تواند بصورت موفقیت آمیز و بهینه عمل کند، در نهایت  

 سازمان با داشتن یک مدل مناسب جانشین پروری مدیران می تواند به منافع سازمانی نائل آید. 

هر یک از این ابعاد فرایند هایی دارند که خود شامل چندین مولفه بوده و بر فرایند های پس از خود تاثیر می گذارند. در این مدل   

 )استراتژی( مولفه هایی نظیر تعهد مدیران ارشد و شناسایی پست های کلیدی قرار دارد. بعد تعیین خط مشی هادر 
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در رابطه با تعهد مدیران ارشد، میزان تطابق برنامه جانشین پروری مدیران با برنامه استراتژیک، برگزاری جلسات آشنایی با نظام   

؛   ارتقا شغلی کارکنان  مسیر  داخلی؛ طراحی  به مدیران  تمایل  و  پروری  نظام جانشین  مقابل  تعهد در  پروری،  مدیریت جانشین 

به نظام جانشین پروری در استراتژی های کلان سازمان احصا گردیده است. همچنین می بایست  همکاری مدیران ارشد و توجه  

 موانع پیاده سازی جانشین پروری نیزمرتفع گردد.

در رابطه با شناسایی پست های کلیدی، در این مولفه شناسایی پست های مهم در سطوح ارشد، میانی و عملیاتی برای مجزا شدن   

از سایر پست های معمولی از اهمیت زیادی برخوردار است، همچنین شرح شغل هر کدام از پست های کلیدی جهت شناسایی و  

 تطابق کاندیدا های هر شغل، ضروری است. 

مولفه هایی نظیر شایستگی های فردی، شایستگی های شغلی و شایستگی های    تعیین ملاک های شایستگیدر این مدل در بعد   

سازمانی قرار دارند. دررابطه با شایستگی های فردی بعنوان یکی از ملاک های شایستگی : اخلاق مداری، سعه صدر ؛ تدین و باورهای  

، توانایی جسمانی و فیزیک    تحصیلات(دینی؛ هوش و استعداد؛ خصوصیات شخصیتی؛ مهارت فردی و اجتماعی، دانش و تخصص)

،حل    ، تعهد و انگیزه خدمت  ، انعطاف پذیری  ، آینده نگری  ، اعتماد به نفس، هدایت گری  سالم ؛ تفکر خلاقانه و تحلیلی، خلاقیت

ید واثر بخش( و بیان شفاهی و توانایی در مذاکره، مد  ولیت پذیری و پاسخگویی، کارمداری)سوابق مفئ، مس  گیریمساله و تصمیم  

 نظر می باشد. 

،    آگاهی درون سازمانی  ،، اشتیاق شغلی و آرمان گرایی    : بر زیر مقوله های ارتباط اثر بخش  در رابطه با شایستگی های شغلی 

آشنایی با تکنولوژی های روز    ، روحیه جهادی و انقلابی    ، توسعه پذیری  ،  ، ریسک پذیری    ، مدیریت فشار و استرس  مدیریت عملکرد

 زبان خارجی و مدیریت تیمی و گروهی، تأکید شده است.   ،

در رابطه با شایستگی های سازمانی، بر زیر مقوله های : آگاهی برون سازمانی، برنامه محوری و علاقه به تحقق اهداف، درک از  

محوری ؛ تفکر راهبردی، سازماندهی    IT  ماموریت های سازمان؛ تحول گرایی ؛ وجود سیستم برنامه توسعه شغلی ؛ باز بودن سیستم؛

مطلوب، شبکه سازی، اعمال مدیریت تغییر، مشارکت محوری، رویکرد توانمند سازی با ارتقا سطح دانش و توانایی های کارکنان،  

ژی های روز مهارتهای ارتباطی ؛ یادگیرنده بودن سازمان و توانایی برقراری ارتباط مفید با سرپرستان و زیردستان، آشنایی با تکنولو

 ه است.و حفظ پویایی محیط داخلی توام با نشاط، تاکید شد

مولفه های شناسایی کاندیداهای مستعد و ارزیابی و تطبیق استعداد با شغل وجود دارد. در  ارزیابی کاندیدا ها    در این مدل در بعد 

خصوص وضعیت شناسایی کاندیداها شامل ارزیابی عملکرد فردی کاندیداها، ارزیابی خصوصیات شخصیتی افراد، ارزیابی تحصیلات 

برخورداری ازاستعداد    ،برخورداری از روحیه کار تیمی    ،دانشگاهی متقاضیان و کاندیداهای شغل ؛ قدرت سازماندهی و حل مساله  

 نفوذ اجتماعی و ارزیابی تجربیات شغلی آنان، تاکید می گردد. ،مدیریتی  

، تطابق بین استعداد و    ، ویژگی های افراد مستعد  در رابطه با ارزیابی و تطبیق استعداد بر شاخص های جهت گیری استراتژیک 

 شغل، ارزیابی مشاغل فنی و مدیریتی، تاکید شده است.  

مؤلفه های ارزیابی دانش و مهارت، برآورد نیاز های توسعه و اجرای برنامه توسعه فردی قرار   برنامه توسعه فردیدر این مدل در بعد   

دارند. در خصوص وضعیت ارزیابی دانش و مهارت شاخص هایی از قبیل مهارتهای فنی مورد نیاز مدیران، مهارتهای انسانی مورد نیاز  

 می باشد.  ،  مدیران و مهارتهای ادراکی مورد نیاز مدیران

توسعه دانش و مهارت فردی با تمرکز بر    ،های استراتژیک سازمان  بر شاخص های بررسی اهداف و نیاز  ،  در رابطه با برآورد توسعه 

 خود اظهاری و توافق همزمان مدیر و کارمند در توسعه فردی تاکید می شود.  

، آموزش مجازی و از راه دور)روش های   در رابطه با اجرای برنامه توسعه )دانش و مهارت(، بر شاخص های کلاس های فوق برنامه 

فعالیت ها، مربی  نوین( ؛ تحصیلات دانشگاهی ؛ بازی نقش های مدیریتی ؛ فعالیت در گروه های اجتماعی، مشارکت برجسته در  

 گری و آموزش ضمن خدمت و شرکت در همایش های علمی و کاربردی تاکید شد. 

نسبت به سایر مدل های انجام شده    فرایند محوری، جامعیت و تاکید بر برنامه توسعه فردیاز جمله ویژگی های بارز این مدل   

به چند بعد یا مولفه جانشین پروری پرداخته اند و اغلب آنها از توجه به    است. مدل های انجام شده قبلی چه در سطح داخل بعضاً 

بعد برنامه توسعه فردی غافل شده اند. به همین دلیل در این مدل تلاش شده است تا با بررسی تجربیات داخلی و خارجی برتر،  

ویکرد توسعه فردی مدیران در این مدل موجب ضمن گلچین کردن بهترین و مناسب ترین موارد، یک مدل جامع ارائه گردد. بعلاوه ر
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توجه به شناسایی دانش و مهارت، برآورد نیاز های توسعه ای با تاکید بر توافق مدیر و کارمند و اجرای برنامه توسعه فردی جهت 

تکامل دانش و مهارت افراد مستعد جهت تصدی در مشاغل راهبردی شده است. مهمتر آن که استفاده از این مدل برای جانشین  

دریانوردی به مسئولین امر کمک می کند تا بجای تکرار آنچه در مدیریت منابع انسانی انجام می    پروری مدیران در سازمان بنادر و

، توسعه و حفظ و نگهداشت این سرمایه های انسانی ارزشمند پیش روی    شود، چهارچوب منسجمی را برای جانشین پروری و کشف

 باشد. داشته باشند و بدین وسیله پاسخگوی چالش ها و نیاز های نوظهور 

، تمام عوامل، مولفه ها و شاخص های    با اتخاذ رویکرد جانشین پروری مدیران  و دریانوردی  پیشنهاد می شود که سازمان بنادر

زیرا که    مربوط به مدیریت جانشین پروری با رویکرد برنامه توسعه فردی را در نظر بگیرد و صرفا به برخی از عوامل اکتفا ننماید.

، بخشی از فرایند جانشین پروری بوده و موجب استقرار ناقص و ناکار آمد سیستم مدیریت    فقط جابجایی مدیران )سیستم فعلی(

منابع انسانی در سازمان می گردد و نه تنها از افراد مستعد استفاده مناسب و بهینه نمی شود بلکه استعداد و انرژی آنها نیز به هدر  

ت ساختارسازی لازم در حوزه معاونت برنامه ریزی، توسعه مدیریت ومنابع سازمان  می رود.در این راستا برای تحقق این مهم لازم اس

آن   و ساختار تشکیلاتی  و  در  انجام شده  بنادر  پروری مدیران در سازمان  تحقق موضوع جانشین  و  برای رصد  ای  اداره  یا  واحد 

 دریانوردی تشکیل گردد. 

بطور خاص توجه مسئولین سازمان بنادر و دریانوردی را به برنامه توسعه فردی جلب می نماید و پیشنهاد می شود در عملیاتی  

نمودن فرایند جانشین پروری مدیران و اتخاذ هر گونه تصمیمی در ارتباط با جانشینی منابع انسانی در سازمان، به عواملی از قبیل  

نان، برآورد نیاز های توسعه ای و اجرای برنامه توسعه فردی از نقطه نظر تاثیری که بر منابع انسانی  ارزیابی دانش و مهارت کارک

مستعد می گذارند، توجه نمایند.در این راستا فرایند سازی و طراحی و تدوین برنامه های نرم افزاری برای تحقق این امر و استقرار 

 ده و بایستی در برنامه های بلند مدت و کوتاه مدت سازمان نیز لحاظ گردد.  نظام تشویق برای فعالان در این عرصه مفید بو

نتایج حاصل از تحلیل داده های کیفی نشان داد که اکثریت افراد پاسخ دهنده، وضعیت موجود منابع انسانی برای جانشین پروری 

، این در حالی است که تحلیل داده های کمی نیز تاکید کردند میانگین وضعیت موجود جانشین   مدیران را نامناسب توصیف کرده اند

پروری مدیران در سازمان بنادر و دریانوردی در هر یک از ابعاد و مولفه ها کمتر از میزان میانگین در وضعیت مطلوب است و این  

جانشین   برای تدوین و اجرای نظام    و دریانوردی  بنادر  ه سازمانتفاوت، معنا دار تشخیص داده شده است. لذا پیشنهاد می شود ک

پروری بر اساس مولفه های تایید شده توسط خبرگان علاوه بر ارتقا انگیزه کارکنان مستعد سازمان با تلاش پیگیر بتواند چشم انداز  

 ها و ماموریت های خود را بهتر محقق نماید.  

با عنایت به اینکه چهارچوب مفهومی مدل، شامل ابعاد، مولفه ها و شاخص های مورد نیاز برای فرایند جانشین پروری مدیران در 

، اقدامات ذیل می تواند به عملیاتی و اجرایی شدن مدل در این سازمان    سازمان بنادر و دریانوردی مشخص و تبیین گردیده است

 منجر شود.

 تدوین بسته های آموزشی برای جانشین پروری مدیران   •

 ایجاد تعهد مدیریتی از طریق ارائه آموزش و برنامه ریزی •

 طراحی و استقرار نظام شایسته سالاری شامل مراحل زیر: •

 مشخص نمودن پست های کلیدی و راهبردی سازمان  •

 ارزیابی دقیق افراد براساس مدل های شایستگی   •

 تشکیل مستمر جلسات کارگروه مدیریت جانشین پروری •

 دسته بندی افراد براساس شایستگی های فردی، شغلی و سازمانی  •

 تشکیل خزانه استعداد و بروز رسانی آن •

 تدوین برنامه توسعه فردی با اهتمام جدی بر شناسایی دانش و مهارت مورد نیاز •

 تدوین نظام ارتقاء و انتصاب سازمان بر اساس مدل جانشین پروری و الزام به انتصاب از خزانه استعداد •

 تدوین برنامه های بلند مدت و کوتاه مدت اجرای برنامه توسعه فردی •

 متولی و مسئول برای پیاده سازی و استمرار نظام جانشین پروری مدیرانتعیین  •
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طراحی نرم افزار های پویا  ضرورت  تعیین و طراحی ابزار ها و روش های سنجش و عملیاتی نمودن این سیستم خصوصاً •

 به کمک برنامه نویسان مجرب، جهت اجرایی کردن مدل  

برای ایجاد ادراک عدالت در انتصابات در بین کارکنان و ایجاد و تقویت رضایت آنان از فرایند ارتقاء و به تبع آن افزایش  •

اشتیاق شغلی پیشنهاد می گردد فرایند مدیریت جانشین پروری جهت نهادینه سازی در سطح سازمان بصورت رسمی 

 به کارکنان ابلاغ گردد. 

 طراحی و اجرای الگوی جامع کانون ارزیابی و مشخص نمودن اعضای آن  •

 .برگزاری دوره تبیین و آموزش کانون ارزیابی با استفاده از مشاوره اساتید دانشگاه و متخصصین این امر •

 

 

 وماخذ منابع  

(. شناسایی مولفه ها و الگوهای شایسته گزینی برای بهینه سازی مدل جانشین پروری کارکنان،  1391بردبار، غلامرضا و همکاران )

 . 87تا  144: 11منابع انسانی. مجله پژوهش های مدیریت  

(. بررسی عوامل مؤثر بر اجرای موفق برنامه جانشین پروری مدیران؛ مطالعه  1392پور صادق، ناصر. پیری، شهریار و خاتمی، بهزاد. )

 .  19-36: 7ترویجی مطالعات منابع انسانی.  –موردی. فصلنامه علمی 

:  مطالعه  مورد)   اجتماعی   تامین  سازمان   در   پروری  جانشین  مدیریت  نظام   (. طراحی1397طبری، مجتبی )  آفرین و   چترچی، نوش

  157  صص   ،( 1397  پاییز  ،49  پیاپی )   4  شماره   سیزدهم   سال   اجتماعی،   تامین  بزرگ(، فصلنامه   تهران  غرب  اجتماعی   تامین  کل   اداره

-185 

سیکل ترکیبی مپنا برای اجرای برنامه  بررسی میزان آمادگی شرکت توسعه و احداث نیروگاه های  "(  1387حسین نژاد، مهدی )

، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشکده. تحصیلات تکمیلی مدیریت و اقتصاد، دانشگاه  "جانشین پروری، و طراحی چارچوب کلی برنامه

 صنعتی شریف

  مبتنی  اکتشافی پژوهشی: دولتی های سازمان در انسانی منابع پروری  جانشین الگوی (. ارائه1400شکری، زینب ) خیرگو، منصور و

 173- 155 صص ،(1400 زمستان و پاییز)  5 پیاپی  پایدار،  انسانی منابع مدیریت بنیاد، نشریه داده تحلیل بر

، مرکز پژوهش های مجلس شورای  53، شماره  13. مدیریت بر مبنای شایستگی، مجله مجلس و پژوهش، سال  1386دهقانان، حامد.  

 اسلامی. 

(. الگوی برنامه ریزی جانشین پروری، بررسی موضوع در شرکت های زیر مجموعه وزارت دفاع جمهوری 1390دهقانپور فراشاه، علی. )

 اسلامی. رساله دکتری دانشگاه علامه طباطبایی، دانشکده مدیریت و حسابداری. 

استعداد یابی و جانشین پروری: رویکردها و روش های پرورش مدیر در شرکت   .(1387رابرت فالمر، جی کانگر، بهزاد ابوالعلایی )

 .208ص   .های پیشرو جهان. ناشر: سرآمد

  ، (1399  بهار)  5  پیاپی  دولتی،  مدیریت  آموزش  پروری، فصلنامه  جانشین  بر  مبتنی  کارکنان  (. توانمندسازی1399راد، محمد )  سنایی

 48 ص

  دانش  های  پژوهش  ناجا، فصلنامه  فرماندهی  ستاد  در  آمیخته  رویکرد  با  پروری  جانشین  موانع  مدل  (. ارائه1399)  طوطیان، صدیقه

 200- 173 صص ،(1399 تابستان ، 86 پیاپی ) 2 شماره  دوم و  بیست سال انتظامی، 

  شماره  دهم  سال  ،(ای  منطقه  ریزی   برنامه)  جغرافیا  تهران، فصلنامه  شهرداری  در  پروری  جانشین  الگوی  (. ارائه1399فرخی، احسان )

 513- 497 صص ،(1399 تابستان ، 39 پیاپی) 1

(. بررسی تأثیر مدیریت جانشین پروری و تعهد سازمانی بر عوامل یادگیری سازمانی در دانشگاه های شهر 1391کریمی، فروزان. )

 تهران. پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه سمنان، دانشکده اقتصاد، مدیریت و علوم اداری.  

( و کاظمیان، فرشته.  عبودی، حمید؛  زنگنه درویش، مصدق.  توانمندسازی کارکنان،  1393لطفی  با  رابطه ی فرهنگ سازمانی   .)

 .223 -  244: 1فصلنامه پژوهش های مدیریت منابع انسانی، دانشگاه جامع امام حسین)ع(، سال ششم، 
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Providing a model for replacing the managers of the Ports and 

Maritime Organization 

 
 

Abstract     

Succession management is the creation of a competitive advantage for the organization by filling the path 

of organizational career advancement through talented people to ensure the existence of these people. This 

research in terms of applied purpose, in term, survey documents, and in terms of data collection and 

analysis, had a mixed research method and exploratory design. In the qualitative part of the statistical 

community, including two groups, a group of experts consisting of university professors ,The senior 

managers and senior experts of the human resources unit of the organization were composed of the central 

headquarters of the Ports and Maritime Organization. Thirty people were selected by purposive sampling 

method. The collection tool in the quantitative part was a researcher-made questionnaire based on the 

model developed in the qualitative part, the validity of which was confirmed by the validity of content and 

structure and its reliability by Cronbach&#039;s alpha. Data analysis was performed in the qualitative part 

using directional combined theme analysis and in the quantitative part of the data using descriptive 

statistics. Finally, the proposed model was designed as a process according to the studies conducted in the 

theoretical foundations and receiving expert opinions in two rounds of components and final indicators, 

and the four dimensions of succession management, including policy setting, competency criteria, 

evaluation of candidates and personal development program were identified. The proposed model is 

superior to other models in terms of process, comprehensiveness and emphasis on individual development 

program and can achieve organizational benefits 

Keywords: Candidate evaluation, personal development, policy, competency, succession management. 

 

 

 


