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  چکیده

ها صورت نشگاهبا رویکرد جانشین پروری در داانسانی  الگوی توسعه منابعطراحی و ارائه این پژوهش باهدف 

ها از آوری دادهگرفته و مبتنی بر نظریه داده بنیاد است. ازنظر ماهیت و روش از نوع توصیفی و اکتشافی و جمع

های موردنیاز این پژوهش با استفاده از های نیمه ساختاریافته و هدفمند است. دادهنوع کیفی و مبتنی بر مصاحبه

نظر های کشور که در زمینه مدیریت منابع انسانی تجربه داشته و یا صاحبنفر از مدیران دانشگاه 14مصاحبه با 

در سه مرحله کدگذاری  Atlas.ti و spssافزار با استفاده از نرم هاوتحلیل دادهبودند احصاء گردیده است. تجزیه

و ین ترسیم مدل پارادایمی سیستماتیک استراوس و کورب باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی با الهام از

ه است. آمددستکنندگان و مرور توسط خبرگان بههای بازبینی مشارکتها با استفاده از روشروایی و پایایی داده

است که با توجه به شرایط  " یپروری کارمندان بر مبنای نظام جانشین توسعه ی محوری پژوهش حاضرپدیده

 شده است.وین و الگوی نهایی ارائهراهبردها تد گر و پیامدهای آن،ای، مداخلهعلی، زمینه
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 مقدمه

داشتن منابع انسانی  و (1)رود ی سازمانی به شمار میترین سلاح رقابتی توسعهی کارکنان مهمتوسعه

 درها است. ی سازمانهای موردنیاز سازمان، از الزامات بقاء و توسعهها و تواناییباکیفیت و دارای مهارت

 افتدمی اتفاق زمانیو آموزش  طریق از فقط توسعه این بود کهاعتقاد بر انسانی  منابع مدیریت سنتی تفکر

 طریق از توسعه که است این بر اعتقاد انسانی نوین منابع تفکرات در ولی باشد خوبی مدیر بتواند فرد که

 یندیفرا ی منابع انسانیپذیرد. توسعهمی صورت...وگری، جانشین پروری مربی ،شغلی مسیر ارتقاء در

 صیدر تخص گیریتصمیمو  یمنابع انسان کیاهداف استراتژ نییتع یسازمان برا کیاست که توسط 

(. و 2شود)میانجام  کیبه اهداف استراتژ یابیدست ی( برایو اطلاعات یکیزی، فی، مالیمنابع خود )انسان

در راستای  از درون سازمان ستهیافراد شاها پرورش و ارتقای ی در سازمانمنابع انسانیکی از اهداف مهم 

و ارائه خدمات  طرفی به کارکنان خود برای تولید کالاها از (. سازمان3افزایش اثربخشی سازمانی است)

که  شوندمیسازمان شناخته  هایدارایی ترینباارزش عنوانبهوابسته هستند و از طرفی دیگر کارکنان 

 (.4تند)نامحدود دارا هس صورتبها ر قابلیت یادگیری، رشد، توسعه و بهبود عملکرد

که موجب ارتقای توانمندی نیروی انسانی متناسب با نوع کار و ازجمله آموزش هر فرآیندی  روازاین 

مستقیم در کمیت و کیفیت خدمات  طوربهکه نتیجه آن  خواهد بودافزا  فعالیت گردد فرایندی سرمایه

ی دانش با مشارکت تولید و اشاعه سسات آموزش عالی کهو مؤ هاالخصوص در دانشگاهعلی. شودمیظاهر 

 یگرفت که برا جهینت توانمی طورکلیبه (.5) رودهای اصلی به شمار میاستعدادهای فکری از رسالت

منظور  نیا ی. برادیکوش یدر جذب، توسعه و حفظ منابع انسان دیبا گرید هایسازماندر رقابت با  تیموفق

استفاده  سازمان هایاستراتژی یخود در راستا یمنابع انسان تیهدا یبرا یمختلف هایروشاز  هاسازمان

ها عنوان متولی تربیت مدیران و کارشناسان سایر سازمانها و مؤسسات آموزش عالی بهدانشگاه کنند.می

نظام  و بحران رهبری ناشی از عدم استفاده از (6ی چالشی آموزش عالی )باشند و با توجه به آیندهمی

، درواقع موردتوجه قرار گیرد. شتریببایستی  ینیجانش ریزیبرنامه (.8و  7ها)جانشین پروری در دانشگاه

استعدادهای درون  بقا و ادامه حیات دانشگاه در آینده به رهبران توانمندی بستگی دارد که قادر باشند

و  هادانشگاه، اما اجرایی کردن فرایند جانشین پروری در کارگیرندبهو  کردهدانشگاه را شناسایی 

است که عدم  روروبه هاییدشواریهمواره با موانع و  ،اهمیت بسیار زیاد رغمبهآموزش عالی  هایمؤسسه

 باشددر پی داشته  هادانشگاهرا برای  هاییچالش تواندمیراهبردهای مناسب در این زمینه  کارگیریبه

ی کارکنان طراحی و اجرایی شود تا مشکلات ها الگویی جهت توسعهم است که در دانشگاهبنابراین لاز

ابعاد و  پژوهش سعی شده است که ناشی از چالش بحران نیروی انسانی به حداقل برسد. لذا در این

وی ها با استفاده از نظام مدیریت جانشین پروری بررسی و الگهای توسعه منابع انسانی دانشگاهمؤلفه

 مناسب طراحی شود.



 

 

 

 

 

 

   

،25   ی، سید عبدالله حیدریه           ...، هادی کیخسروی، فرشاد فائزی رازتوسعه منابع انسانی با یالگو هیو ارا یطراح                     

 ی پژوهشمبانی نظری و پیشینه

 ی منابع انسانیتوسعه 

. برخی از محققان گرددبرمی میلادی 1880ی منابع انسانی به دوران انقلاب صنعتی در سال ریشه توسعه

سازی فورد با آموزش کارکنان برای ی منابع انسانی در کارخانه ماشینبر این باورند که مفهوم توسعه

بر روند پژوهش  تریبزرگ راتییتغ 1980در دهه  شده است.وری در خط تولید مطرحبهبود و افزایش بهره

توسط  1980و اوایل دهه  1970تأثیرگذار بود. در چندین اجلاس ملی برگزارشده در اواخر دهه  هو توسع

ها پیرامون این حرفه در حال گسترش سریع بود و با ( بحث ASTDی آمریکا )انجمن آموزش و توسعه

 یافراد رگذاریتأث هایکتاب انتشار ( و همچنینASTDی منابع انسانی توسط )تائید اصطلاح توسعه

ی منابع شتاب مفهوم توسعهرشد و  1990دهه  لیو اوا 1980نادلر در اواخر دهه  سیمانند لئونارد و زا

و  هبار آموزش نام گرفت، سپس به آموزش و توسع اولین برای HRD اصطلاح (.11) انسانی بیشتر شد

میلادی  1960ی منابع انسانی در دهه (. مفهوم توسعه12) منابع انسانی تغییر نام داد توسعهبه  ازآنپس

ی برا (1970)(. نادلر 7های اصلی در مدیریت منابع انسانی موردتوجه قرار گرفت )عنوان یکی از مؤلفهبه

ی منابع انسانی عبارت توسعه برده  و بیان کرده است:بکار  رامنابع انسانی  یتوسعه نخستین بار واژه

 هاتیو هدف از این فعال شدهکه در زمان معینی انجام افتهیسازمان یهاتیاز فعال یامجموعهاست از 

هایی است که تدارک زمینه ی منابع انسانیباشد توسعهمیایجاد تغییرات رفتاری در اعضای سازمان 

معتقدند که منظور  نظرانصاحبکثر ا (.10کند )کارکنان را برای موفقیت در مسیر شغلی آینده آماده می

سازمانی و نیز  یتوسعهفردی، رشد و  یتوسعهمنابع انسانی یعنی آموزش، یادگیری، رشد و  یتوسعهاز 

سازمان  کیتوسط  یو دانش انسان هامهارته استفاده از ب یمنابع انسان یتوسعهمفهوم  (3عملکرد)بهبود 

ند . رواشاره دارد یعملکرد سازمان شیبهبود و افزا باهدفو آموزش کارکنان آن سازمان خاص  یتوسعهو 

 هاییگروهو آموزش  یتوسعه نیو آموزش افراد، بلکه همچن یتوسعهشامل  تنهانه یانسان منابع یتوسعه

رشد  یعنیمعمولاً شامل پنج عامل مهم  یمنابع انسان ی(. توسعه4ست )از افراد شاغل در آن سازمان ا

 کی یسازمان یتوسعه، ادیمتشکل از افراد ز میت کی یمیت یتوسعهکارمند،  کی یشغل شرفتی، پیفرد

 درواقععوامل  نیهمه اکه  استسازمان خاص  کیکارکنان شاغل در  یتوسعهسازمان و روند آموزش و 

 کنند.می نییو تب فیرا تعر یمنابع انسان یتوسعهکل روند 

 جانشین پروری

در ادبیات کنونی چارچوب کامل و جامعی در خصوص جانشین پروری که موردتوافق همگی باشد دیده 

به شده است که هرکدام های گوناگونی ارائهشود و تاکنون درباره جانشین پروری رویکردها و مدلنمی

اند ها و رویکردها نتوانستهکدام از این مدلاند ولی هیچبررسی متغیرهایی درباره جانشین پروری پرداخته

ی جانشین با توجه به اینکه در تعریف اولیه (.15)ی سازمانی را تبیین کنند های توسعهتمامی جنبه
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توان گفت جانشین پروری ولی میبرده شده است نام "شناسایی رهبران آینده "عنوان پروری از آن به

های کلیدی در آینده خالی از رهبر یابند که پستها اطمینان میفرایندی است که با اجرای آن، سازمان

های انسانی محقق ی سرمایهنشده و راهبردهای کلان منابع انسانی یعنی شناسایی، نگهداری و توسعه

 تصدی جانشینان بالقوه برای یتوسعهجانشین پروری را شناسایی و ( 2018) 1دوسیوا (.16خواهد شد)

ریزی شروع داند و درواقع اولین گام برای تحقق جانشین پروری با برنامهمی اصلی سازمان هایسمت

 (.10شود.)می

ه شده بردنام "شناسایی رهبران آینده "عنوان ن بهی جانشین پروری از آبا توجه به اینکه در تعریف اولیه

های یابند که پستها اطمینان میتوان گفت جانشین پروری فرایندی ابا اجرای آن، سازماناست ولی می

، نگهداری و شد و راهبردهای کلان منابع انسانی یعنی شناسایی کلیدی در آینده خالی از رهبر نخواهند

 های انسانی محقق خواهد شد.ی سرمایهتوسعه

 ی جانشینانتوسعه و شناسایی فرایند به (17ران)ریزی برای انتقال رهببرنامهیا  جانشینی ریزیبرنامه

ریزی برنامه (.19و  18) دارد اشاره سامانمند آموزش و ارزیابی طریق از هاسازمان در رهبری بالقوه

 یک در آینده رهبری هایموقعیت برای ی افرادتوسعه که است کلیدی سازمانی استراتژی یک جانشینی

 تیفعال ک( و ی20دهد)توسعه می کندمی حفظ را بلندمدت موفقیت و وریبهره کهدرحالی را سازمان

، یو استراتژ تیرمأمو دیبا باشد مؤثرسازمان  کی اقدامات نکهیا یبرا رایاست ز یمنابع انسان تیریمد یاصل

 (.3)سالم را توسعه دهد مدیریت منابع انسانیو  یساختار سازمان

ها ها و مؤسسات آموزش عالی به جهت تربیت مدیران و کارشناسان سایر سازمانمیان دانشگاهدر این 

 (6ی )آموزش عال برانگیزچالش ندهیآ هایپیچیدگیبا توجه به  بین داشته ونقش به سزا و حیاتی دراین

(. 8و  7ا )هانشین پروری در دانشگاهکارگیری کامل جالوقوع رهبری ناشی از عدم بهو بحران قریب

ها برای تکمیل مجموعه مدیریتی خود موردتوجه قرار گیرد. دانشگاه شتریببایستی  ینیجانش ریزیبرنامه

تنها بایستی در پی مدیران جدید ها نهباید نسبت به شناسایی نامزدهای داخلی و خارجی اقدام کنند. آن

 (.9) های جدید باشندتواناییهای و باشند بلکه باید به دنبال مدیران جدید باقابلیت

ی کارکنان و جانشین پروری در توسعه هایها و مؤلفههای متعددی در خصوص بررسی روشپژوهش

ها موردبررسی های و شرایط اجرای آنها، چالشداخل و خارج از کشور انجام و برخی از ابعاد، مؤلفه

 قرارگرفته است.

پروری با طراحی الگوی راهبردی جانشین " ( با عنوان2021در پژوهش منظری توکلی و همکارانش )

 ،تاکید بر یادگیری سازمانی در دانشگاه های کشور)مورد مطالعه؛دانشگاه آزاد اسلامی خراسان رضوی(

                                                           
1 Oduwusi 

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1796111/%d8%b7%d8%b1%d8%a7%d8%ad%db%8c-%d8%a7%d9%84%da%af%d9%88%db%8c-%d8%b1%d8%a7%d9%87%d8%a8%d8%b1%d8%af%db%8c-%d8%ac%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c%d9%86-%d9%be%d8%b1%d9%88%d8%b1%db%8c-%d8%a8%d8%a7-%d8%aa%d8%a7%da%a9%db%8c%d8%af-%d8%a8%d8%b1-%db%8c%d8%a7%d8%af%da%af%db%8c%d8%b1%db%8c-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%da%af%d8%a7%d9%87-%d9%87%d8%a7%db%8c-%da%a9%d8%b4%d9%88%d8%b1-%d9%85%d9%88%d8%b1%d8%af-%d9%85%d8%b7%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%87-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%da%af%d8%a7%d9%87
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1796111/%d8%b7%d8%b1%d8%a7%d8%ad%db%8c-%d8%a7%d9%84%da%af%d9%88%db%8c-%d8%b1%d8%a7%d9%87%d8%a8%d8%b1%d8%af%db%8c-%d8%ac%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c%d9%86-%d9%be%d8%b1%d9%88%d8%b1%db%8c-%d8%a8%d8%a7-%d8%aa%d8%a7%da%a9%db%8c%d8%af-%d8%a8%d8%b1-%db%8c%d8%a7%d8%af%da%af%db%8c%d8%b1%db%8c-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%da%af%d8%a7%d9%87-%d9%87%d8%a7%db%8c-%da%a9%d8%b4%d9%88%d8%b1-%d9%85%d9%88%d8%b1%d8%af-%d9%85%d8%b7%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%87-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%da%af%d8%a7%d9%87


 

 

 

 

 

 

   

،27   ی، سید عبدالله حیدریه           ...، هادی کیخسروی، فرشاد فائزی رازتوسعه منابع انسانی با یالگو هیو ارا یطراح                     

پروری را پروری مدیران، ابعاد و عوامل تأثیرگذار بر جانشیننتایج این پژوهش در خصوص الگوی جانشین

 "عنوان با( 2021بابایی راینی و همکاران )پژوهش (.در 21کند.)میتأیید و اهمیت هر یک را مشخص 
طالعه موردی: دولتی )م هایسازمانمنابع انسانی در جهت ارتقا اثربخشی  یتوسعهراحی الگوی ط

شایستگی، دانش و تسهیم  یتوسعه(بعد اصلی: فردیدر سه  مدل نهایی پژوهش  "استانداری کرمان(

سازمانی )آموزش کارکنان، عدالت سازمانی، نظام جبران خدمات،  ؛اطلاعات، تعهد، اعتماد متقابل(

شده است  طراحی  ی(اجتماع-، مدیریت استعداد( و محیطی )اقتصادی، سیاسی، فرهنگیسالاریشایسته

توسعه ی منابع انسانی با روش ارشادی  "( که با موضوع2020(. در پژوهش کوثریه و همکارانش)22)

فردی،  یتوسعهسه مقوله شده، انجام "سازمان  مدیریت شبکه برق ایراندر  )منتورینگ(: مطالعه موردی

. در پژوهش راجی زاده و (23)استشده شناسایی ارتباطی یتوسعهسازمانی و  یتوسعه

و  پذیریانطباقدر  یناتوان هایمؤلفه اساس بر یپرور نیجانش بینیپیش "( با عنوان2020همکارانش)

و  روهاین یو سازگار پذیریانطباق زانیم شیبا افزاآمده نشان داد که دستبه جینتا "شغلی یتوسعه

و  یفیک یروهایدر زمان مناسب به ن یپرور نیبا استفاده از اصول جانش توانمی یشغل وریبهره شیافزا

 (.24) داشت یدسترس ستهیکارآمد و شا

پروری در  ارائه چارچوبی از عوامل موفقیت برنامه جانشین "( با عنوان2020در پژوهش آذر و خرمی )

نتیجه حاصل از مقایسه زوجی معیارها نشان داده است که چهار شاخص تعیین ،  "محوردانش هایسازمان

 کار و کارکنان موجود، استراتژی سازمان، شایستگی/ استقرار مدل شایستگی و استعداد و هایالزام

پروری در سازمان  ترتیب دارای بیشترین اهمیت در جانشین شناسایی افراد مستعد به درنهایت

مؤثر بر  هایپیشرانشناسایی عوامل و در پژوهش خود  (2017) و همکارانش ودیداو(. 25باشند)می

را   (کمی و کیفی)استعدادیابی و جانشین پروری در نظام آموزش عالی با رویکرد پژوهش آمیخته 

، تعیین هازیرساختفرایندها و ، ساختار هایاند که مؤلفهموردمطالعه قرار داده  و نتیجه گرفته

، (فرهنگ دانشگاهی)، شناخت آینده نگرانه، سازگاری فرهنگ هاموقعیتکلیدی، شناسایی  هایشایستگی

در استقرار و ثبات نظام استعدادیابی و  اثربخشیشناسایی و جذب به ترتیب دارای بیشترین  نیازسنجی،

پژوهشی با عنوان  ( در2017ابراهیمی و همکاران) .(26باشند )میجانشین پروری در نظام آموزش عالی 

: مدیران دانشگاه محقق موردمطالعهپروری سازمانی )بررسی تأثیر مدیریت استعدادیابی بر جانشین"

جانشین  هایمؤلفهبرتمامی  داریمعنیمدیریت استعدادیابی تأثیر مثبت و  نتیجه گرفتندکه  "اردبیلی(

( در پژوهشی 2017عباسی و شیری ) (.27).گرفتند قرارپژوهش مورد تأیید  هایفرضیهپروری دارد و کلیه 

که ابهام در  به این نتیجه رسیدند  "جانشین پروری در محیط دانشگاهی هایچالششناسایی "با عنوان 

، ارزیابی عملکرد نامناسب و فرهنگ سالاریشایستهنقش، آموزش نامناسب کارکنان، عدم توجه به 

بیدمشکی و  الدینی(. زین28هستند.)ین پروری عوامل على ایجاد چالش برای جانش از تفاوتیبی

مدیریت و  وریپر جانشین ریزیبرنامه دموجو ضعیتو مقایسه"با عنوان ی( در تحقیق2014همکاران)

http://epprjournal.ir/article-1-881-fa.pdf
http://epprjournal.ir/article-1-881-fa.pdf
http://epprjournal.ir/article-1-881-fa.pdf
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و  دموجو ضعیتو نمیا کهدریافتند "انتهر شهر لتیدوهای دانشگاهآن در  بمطلو ضعیتو با استعداد

 دجوو داریمعنی وتتفا دبعاا همهدر  تهران شهر لتیدو هایدانشگاه در وریپر جانشین برنامه بمطلو

 (.29د )دار

ریزی جانشین شناسایی عوامل مرتبط با برنامه"با موضوع  (2020) و همکارانش 1آل سوایدیدر تحقیقی 

 پروری، جانشین نتیجه گرفتند که استراتژی "ی عربیپروری در بخش دولتی امارات متحده

 در پروری جانشین ریزیبرنامه با مرتبط عوامل ترینمهم رهبری توسعه هایفرصت و سازمانیفرهنگ

 بین حیاتی پیوند" ( با موضوع2020) 2( در تحقیقی که توسط بانو30). بودند امارات عمومی بخش

 بین مشخص گردید که رابطه انجام شد "عالی آموزش مؤسسات در جانشینی مدیریت و دانش مدیریت

 بخشد بهبود را دانشگاهی رهبران گیریتوانایی تصمیم تواندمی جانشینی ریزیبرنامه و دانش مدیریت

 هاکتابخانهشدن مدیران و معاونان  بازنشسته ( در پژوهش خود متوجه شد که در اثر2020) 3منگلد(. 31)

که این  اندشدهتربیت، متقاضیان واجد شرایط محدودی برای جایگزینی موردمطالعه هایدانشگاه در

( با 2019) 4(. در پژوهش جاود و جعفر32) است ایجاد کرده هاآنفراوانی را برای  هایچالشموضوع 

نتایج  که در میان کارمندان سوئدی انجام شد "در حفظ کارکنان ینیجانش ریزیبرنامه ریتأث "عنوان 

 هایبرنامه یرو دیان باحفظ مثمر ثمر کارمند یبرا یسوئد هایسازمان آمده نشان دادند کهدستبه

به کارمندان کار کنند.  غیرمادی هایپاداشاستعدادها و ارائه  خزانه یتوسعهو  یی، شناسایشغل یتوسعه

در  تریطولانیو مدت  نسبت به سازمان احساس تعهد بیشتری کرده هاآنکه  شودمیباعث عمل  نیا

جانشین  ریزیبرنامهمدیریت و "با عنوان  خودی مقالهدر ( 2017) 5ماتسو(. 33) کنند سازمان کارآن 

های نتیجه گرفته است که جانشین پروری فقط در برخی از قسمت "پروری در دانشگاه میدوسترن

 6کوسـیشده توسط در پژوهش انجام .(34)شود خوبی اجرا نمیها بهشود و در کل قسمتدانشگاه اجرا می

اقـدامات مـدیریت منـابع انسـانی و نگهداشت کارکنان ارشد "بـا عنـوان  (2015) همکـارانشو 

کارکنان شده در زمینه اثر اقدامات مدیریت منابع انسانی در حفظ و نگهداری اقدامات انجام "دانشگاهی

 توجهی درکه اقدامات مدیریت منابع انسانی تأثیر قابل را بررسی نموده و نتیجه گرفته است دانشگاه

 .(35) کارکنـان دارنـدو نگهداری  اداشجبران خدمات و پ
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،29   ی، سید عبدالله حیدریه           ...، هادی کیخسروی، فرشاد فائزی رازتوسعه منابع انسانی با یالگو هیو ارا یطراح                     

 هدف اصلی تحقیق:

 انشین پروریها با رویکرد جارائه الگوی توسعه منابع انسانی در دانشگاه

 اهداف فرعی: 

 .هادانشگاهشناسایی ابعاد مدل توسعه منابع انسانی با رویکرد مبتنی بر جانشین پروری در  -

بر مدل توسعه منابع انسانی با رویکرد مبتنی بر جانشین پروری در  مؤثرشناسایی عوامل  -

 .هادانشگاه

بر مدل توسعه منابع انسانی با رویکرد مبتنی بر جانشین پروری در  مؤثری هامؤلفهشناسایی  -

 .هادانشگاه

 .هادانشگاهارزیابی ابعاد مدل توسعه منابع انسانی با رویکرد مبتنی بر جانشین پروری در   -

بر مدل توسعه منابع انسانی با رویکرد مبتنی بر جانشین پروری در  مؤثررزیابی عوامل ا -

 .هادانشگاه

بر مدل توسعه منابع انسانی با رویکرد مبتنی بر جانشین پروری در  مؤثری هامؤلفهارزیابی  -

 .هادانشگاه

 هدف کاربردی:

چنین در سایر هم و قرارگرفته مورداستفاده و مراکز آموزش عالی هادانشگاهتواند در نتایج این تحقیق می

 .است استفادهقابلنیز  هاوزارتخانههای دولتی و خصوصی و سازمان

 سؤالات تحقیق:

 ؟ها چیستهای جانشین پروری در دانشگاهبرنامه هایمؤلفهابعاد و  -

 ؟ها چیستدانشگاههای توسعه مدیریت منابع انسانی در برنامه هایمؤلفهابعاد و  -

ها چگونه های جانشین پروری در تحقق وظایف مدیریت منابع انسانی در دانشگاهبرنامه نقش -

 است؟

 روش پژوهش

وتوسعه، بر اساس ماهیت و روش از نوع توصیفی و این پژوهش بر اساس هدف از نوع بنیادی و تحقیق

پژوهش از  های. دادهاست هادادهو راهبرد مبتنی بر روش نظریه داده بنیاد و کیفی  رویکرداکتشافی با 

میدانی روش اطلاعاتی و اینترنت و  هایپایگاهبررسی  ،، مقالاتهاکتاباسناد،  ای بامطالعهکتابخانهروش 
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 برگانخ پژوهش شامل اساتید و آمارهاست.  شدهآوریجمعاز مصاحبه عمیق نیمه ساختارمند  با استفاده

 باشند.یمی منابع انسانی و جانشین پروری توسعه زمینه کار در باسابقهارشد  حوزه منابع انسانی و مدیران

 شوندهمصاحبهمشخصات افراد  -جدول شماره یک 

 جنسیت ردیف
سن 

 سطح تحصیلات )سال(
 رشته تحصیلی

 کارسابقه 

 )سال(
 سمت سازمانی

کارگزینی مدیر 20 مدیریت کارشناسی ارشد 48 مرد 1  

 مدیر اداری 18 مدیریت کارشناسی ارشد 46 زن 2

 استاد 22 مدیریت دکتری 50 مرد 3

 استاد 2 مدیریت دکتری 34 مرد 4

 مدیر 30 مدیریت کارشناسی 50 مرد 5

 مدیر بودجه و تشکیلات 30 مدیریت کارشناسی ارشد 52 مرد 6

 استاد 22 مدیریت دکتری 45 مرد 7

 مدیر بودجه و تشکیلات 30 مدیریت کارشناسی ارشد 51 زن 8

 مدیر منابع انسانی 8 مدیریت کارشناسی ارشد 38 مرد 9

 مدیر منابع انسانی 32 مدیریت کارشناسی ارشد 52 مرد 10

 مدیر منابع انسانی 30 مدیریت کارشناسی 52 مرد 11

 مدیر امور مالی 18 حسابداری کارشناسی ارشد 46 مرد 12

 استاد 10 مشاوره دکتری 45 مرد 13

 مدیر کارگزینی 30 مدیریت کارشناسی ارشد 52 مرد 14

 

و کدگذاری انتخابی  ی کدگذاری باز، کدگذاری محوریبر اساس سه شیوه طبق نظریه داده بنیاد وها داده

وارد و  Atlas.tiافزار ها در نرمبر اساس مدل اشتراوس و کوربین انجام و تمامی مصاحبه خلق نظریه()

 یده است.احصاء گردمقوله شناسایی و  26و  مفهوم 130، کدباز 812درمجموع 
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 هاروند کدگذاری و فروانی کدها، مفاهیم و مقوله -شکل شماره یک 

 های پژوهشوتحلیل یافتهتجزیه

مبتنی بر جانشین پروری در بر مدل توسعه منابع انسانی با رویکرد  مؤثری هامؤلفهابعاد، عوامل و 

 هادانشگاهمنابع انسانی  ◌ٴ نهیدرزمبر اساس دیدگاه مدیران، خبرگان و اساتید متخصص  هادانشگاه

 ؟اندکدم

ی کدگذاری بر اساس سه شیوه های پژوهش طبق نظریه داده بنیاد وبرای یافتن پاسخ پرسش فوق، داده

بر اساس مدل استراوس و کوربین انجام و تمامی  نظریه(خلق )و کدگذاری انتخابی  باز، کدگذاری محوری

واردشده است که کدها و مفاهیم و مقولات احصاء شده در این قسمت  Atlas.tiافزار ها در نرممصاحبه

 توضیح داده خواهد شد.

 الف . کدگذاری باز

وارد و کدهای موردنظر استخراج شدند. در طول Atlas.ti افزار ها در نرمتمامی مصاحبه در این مرحله

شد که از سؤالات نامربوط و انجامید دقت میدقیقه به طول می 60تا  40زمان مصاحبه که معمولاً بین 

ها اجرا شود. شده مصاحبهریزیای اجتناب شود و بر اساس روشی منظم و از قبل برنامههای حاشیهپاسخ

ها صورت گرفته و محقق سعی کرده است تا حد ضرورت به به مصاحبهگذاری کدها با استناد برچسب

شده پایبند باشد تا از هرگونه سوگیری احتمالی و ناخواسته تا حد امکان دادهبینش افراد نسبت به پاسخ

پردازی داده ها به حساسیت نظری که از اصول پژوهش نظریهجلوگیری شود. در تمام فرایند کدگذاری
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آن دسته  یبند بوده است و این کار را جهت غنای هرچه بیشتر پژوهش انجام داده و در ادامهبنیاد است پا

اند را تحت ی پژوهشگر به یک موضوع یا مفهوم مشترک اشاره داشتهشده که به عقیدهاز مفاهیم استخراج

 عنوان مقوله در نظر گرفته است.تر و بهعنوانی انتزاعی

گذاری کدها و مقایسه میزان تشابه مفاهیم به این نتیجه رسیده است که طور نمونه محقق با برچسببه

های فناوری، محیط علمی، منابع مالی مناسب، نیروی دانشی، جذابیت کار زیرساخت "مفاهیم 

برتری دانشگاه نسبت  عنوانبه توانندیمبه علت اینکه  " قانونی کنندهتیحماالزامات در دانشگاه، 

ی همه که دربرگیرنده "مزیت رقابتی " یمقولهتحت عنوان  توانیمقلمداد شوند را  هاسازمانبه سایر 

های پژوهش که بندی کرد. سایر مقولهتر قرار دارد، طبقهمفاهیم قبلی بوده و در سطحی بالاتر و انتزاعی

 است.گیرد نیز بر همین اساس استخراج و احصاء شده مقوله را دربر می 30درمجموع 

 
 شدهابر کدهای شناسایی -ی دوشکل شماره
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 ب (. کدگذاری محوری

کند )پدیده اصلی( اکتشاف می نـد را بررسـی وهای محـور فرایدر ایـن مرحلـه پژوهشـگر یکـی از مقوله

 بهاند از: شرایط علـی )علـل ها عبارتدهد. ایـن مقولههای دیگـر را بـه آن ارتبـاط میو سـپس مقوله

اداره، برخــورد و  رای کنتـرل،های متقـابلی کـه بـی پدیـده اصـلی(، راهبردهـا )کنشوجود آورنده

 شوند(، زمینــه )شــرایط بسترســاز خــاص مــؤثر درپاســخ بــه پدیــده اصــلی انجــام می

آورد بــه پیامــدها )ره ـا(گر )شــرایط بسترســاز عــام مــؤثر در راهبردهـراهبردها(، شــرایط مداخله

 .بستن راهبردها( کار

است که از  های تولیدشده در مرحله کدگذاری بازبین مقوله از این مرحله برقرار نمودن ارتباط هدف 

شده است. اجزای الگوی پارادایمی برای استفاده الگوی پارادایمی استراوس و کوربین در این پژوهش

گر، راهبردها ای، شرایط مداخلهاند: از مقوله محوری، شرایط علی، شرایط زمینهکدگذاری محوری عبارت

میان  از "ی کارمندان بر مبنای نظام جانشین پروریتوسعه "ی و پیامدها. در این میان مقوله

شود ها از آن یادشده و ردپایی از آن مشاهده میل اینکه در اغلب دادههای احصاء شده به دلیتمامی مقوله

 شده است.ی محوری انتخاب و در مرکز مدل قرار دادهعنوان مقولهبه

 

 .(36).1مدل پارادایمی کدگذاری محوری با الهام از استراوس و کوربین -نمودار شماره یک 

 

                                                           
1.  Strauss  & Corbin 
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 شرایط علی

و اتفاقاتی  وقایع و به تعبیری دیگر (37باشند )موردمطالعه میشرایط علی عامل اصلی ایجاد پدیده 

جذابیت آموزش "ی مقوله 4انجامد. در این پژوهش هستند که به وقوع یا گسترش پدیده موردنظر می

عنوان شرایط علی به "های شخصیتیهای فردی، ویژگیی گرایی، ویژگیو یادگیری، توسعه

 اند.آمدهدستها بهجانشین پروری در دانشگاهبرمبنای  ی منابع انسانیتوسعه

 پدیده محوری

های متقابل برای کنترل یا اداره ها/کنشپدیده محوری حادثه یا اتفاق اصلی است که یک سلسله کنش

های مختلفی (. جهت دستیابی به پدیده محوری، دیدگاه37شود)کردن آن وجود دارد و به آن مربوط می

با  تیدرنهاد و کنندگان دریافت شد که بعضاً با مطالب ادبیات موضوع نیز همخوانی داشتناز مشارکت

ی کارمندان بر مبنای نظام جانشین توسعه " حاضرپدیده محوری پژوهش  شدهانجامی بندجمع

ی توسعهکدهای  عنوانبه، مفاهیم زیر شدهانجامی هامصاحبهتعیین شد که در بین کدهای  "پروری

 جذب افراد شایسته، کارمندان بر مبنای نظام جانشین پروری شناسایی شدند: شناسایی افراد شایسته،

 تهیه خزانه از افراد مستعد، اجرای نظام جانشین پروری. ی افراد شایسته،توسعه پرورش و

 ایشرایط زمینه

نگرش نسبت به " هایگذارند. در این پژوهش مقولهشرایط خاصی هستند که بر راهبردها تأثیر می

منابع،  اسناد تأثیرگذار، تخصیصآموزش، شرایط سازمانی، مدیریت دانش سازمانی، قوانین و 

در نظر  ایمنزله شرایط زمینهبه "رقابتی هایسازمانی و مزیتجو حمایتی در سازمان، فرهنگ

 اند.شدهگرفته

 گرشرایط مداخله

 گذارندمیمتقابل اثر  هایکنشهستند که بر چگونگی کنش/ تریوسیعشرایط کلی و گر شرایط مداخله

گیری نسبت به ای مدیران، موضعای و برخورد سلیقهانتصابات رابطه " (. در این پژوهش37)

ریزی مناسب و بوروکراسی زائد اداری، های دانشگاه، عدم برنامهمشیها و خططرح، سیاست

 شوند.گر محسوب میعنوان شرایط مداخلهبه "مخاطرات شخصی برای مدیران 

 هاراهبرد

ی کارمندان بر مبنای نظام جانشین پروری توسعهاز پدیده مـحوری  که خاصی هایکنشها یا برهمکنش 

ی جانشین هابرنامهشود یمبودن راهبردها و اهداف راهبردی سازمان سبب  و شفافواضح شوند. منتج می

دها و اهداف راهبردی دیگر شفافیت راهبریعبارتبهی اجرا شوند و خوببهی استعدادها توسعهپروری و 
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ی راهبردی هابرنامهاجرای  تواند عامل مؤثری در جهتیمو مدیران سازمان  منظر کارکنانسازمان از 

 (.38سازمان مؤثر باشد )

بهبود نگرش مدیران به جانشین پروری، تدوین و اجرای نظام  "های در این پژوهش مقوله

ها، ارزیابی نامهوزش، بازبینی و اصلاح آییناستعداد پروری، تدوین و اجرای برنامه جامع آم

عنوان راهبرد در نظر به " های خرد و کلان دانشگاهها و همسویی با مأموریتعملکرد برنامه

 .شده استگرفته

 پیامدها

اند. برخی از پیامدها خواسته و برخی ناخواسته که باشندیراهـبردها می ریکارگهای حاصل از بهخـروجی

ی کارمندان بر مبنای نظام گیری توسعهدر این پژوهش پیامدهای حاصل از راهبردهای مؤثر بر شکل

 اندشدهبندیطبقه "فردی و سازمانی"جانشین پروری در دودسته 

 گذاری انتخابی و ارائه مدل پارادایمیدکج(. 

و درواقع فرایندی انسجام  داده بنیاد پردازیترین مرحله نظریهو اصلی سوم مرحلهکدگذاری انتخابی 

شود. به تعبیر اشتراوس و کوربین در این ای یا محوری انتخاب میی هستهبخش است که در آن مقوله

در  (.39) ی اصلی یا طبقه باید همانند خورشیدی باشد که روابط منظمی با سیاراتش داردوضعیت مقوله

نامیده  «ی کارمندان بر مبنای نظام جانشین پروریتوسعه» پژوهش مقوله مرکزی تحت عنوان این 

ها برای افزایش های مدنظر آنشوندگان در مورد مؤلفههای مصاحبهقولشده است زیرا بخش زیادی از نقل

مطالب روشن ها بود که با انتخاب این عنوان برای مقوله مرکزی، این ی آنجذابیت و چگونگی توسعه

 شود.می
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ی منابع انسانی با رویکرد جانشین پروری در الگوی توسعهطراحی و ارائه مدل مفهومی  -ی دونمودار شماره

 هادانشگاه
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 مصاحبه() روایی و پایایی ابزار کیفی

اساس شده است بر این ( استفاده40) 1و لینکلن گویا معیار قابلیت اعتبار دست آوردن روایی از جهت به

جهت تائید قابلیت اعتبار پس از تخصیص زمان کافی برای هر مصاحبه، کل متن مصاحبه بر روی کاغذ 

شده و در صورت مغایرت، اصلاحات لازم انجام شد تا بررسیکننده ارسال میسازی و برای مصاحبهپیاده

تن از اساتید مجرب  2متن و شرایط مصاحبه به اطلاع  پذیرد. همچنین پس از انجام اولین مصاحبه،

منابع انسانی رسانده شده و ایشان باکمی تعدیل در سؤالات جهت ادامه فرایند مصاحبه  ◌ٴ درزمینه

نفر از دانشجویان  3ها و استخراج کدهای اولیه، با های لازم را ارائه نمودند. بعد از پایان مصاحبهراهنمایی

بوده و با استخراج کدها و طراحی مدل آشنا  دکتری مدیریت که در مراحل انتهایی نوشتن رساله خود

ی پایایی آن محاسبه و برای ها در ادامه کار مورداستفاده قرار گرفت؛بودند مشورت گردید و نظرات آن

ها عدد از مصاحبه 4صورت که تعداد شده است. بدیناستفاده)شاخص ثبات(  2آزمون نیز از روش باز

نتایج حاصل از این بار کدگذاری شدند.  دو ایهفتهی زمانی سهفاصلهو در  صورت تصادفی انتخاببه

 شده است.مشخص ی یکشمارهدر جدول  هاکدگذاری

 شاخص ثبات() آزمون محاسبه پایایی باز -ی دو جدول شماره

 ردیف
شماره 

 مصاحبه
 تعداد توافقات تعداد کل کدها

تعداد عدم 

 توافقات

 پایایی باز آزمون

 درصد()

1 9 60 26 8 87 

2 5 68 29 10 85 

3 14 57 23 11 81 

4 7 50 19 12 76 

 82 41 97 235 جمع

 

عدد مصاحبه  4شود، تعداد کل کدهای حاصل از مشاهده می ی یکطور که در جدول شمارههمان

عدم  لو ک 97ها برابر با کد و تعداد کل توافقات در کدگذاری 235صورت تصادفی برابر با شده بهانتخاب

آزمون  است. پایایی باز 41ای برابر با هفتهشده در فاصله زمانی سههای انجامتوافقات در کدگذاری

درصد  60دهد که با توجه به اینکه بیشتر از درصد را نشان می 82شده برای این پژوهش عدد محاسبه

 های این تحقیق مورد تائید است.ی کدگذاریتوان گفت که پایایاست، می

                                                           
1.  Guba & Lincoln 
2.  re-test reliability 
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 گیریو نتیجه بحث

 مدلطراحی  باهدف پژوهش حاضرها، ی کارمندان دانشگاهی توسعهبا توجه به خلأ موجود درزمینه

ی کارمندان توسعهاست.  شدهانجام هادر دانشگاه بر مبنای نظام جانشین پروریمنابع انسانی  یتوسعه

ها نمایان هست و به مفاهیم و مقولهای است که ردپای آن در اکثر بر مبنای نظام جانشین پروری مقوله

ها مدلی نماید که در دانشگاهبنابراین ضرورت ایجاب می باشند؛ها حول محور آن میعبارتی تمامی مقوله

گرفته بر مبنای نظام جانشین پروری شکل ی منابع انسانیساختار آن بر مبنای توسعه طراحی گردد که

شود اولین مسئله، بررسی تأثیر شرایط علی بر ده مشاهده میآمدستگونه که در مدل بههمان باشد.

توانند بر اجرای دیگر چه عوامل علی میعبارتیها است و یا بهاجرای مدل جانشین پروری در دانشگاه

جذابیت آموزش مقوله:  4های پژوهش اساس یافته بر ها تأثیر داشته باشند؟جانشین پروری در دانشگاه

عنوان شرایط علی به های شخصیتیهای فردی و ویژگیویژگی، گراییتوسعه ،و یادگیری

ی منابع انسانی بر مبنای نظام جانشین پروری پژوهش یعنی توسعه ی محوریبر پدیده که اندآمدهدستبه

شناسایی افراد شایسته،  جذب افراد  "های ی محوری خود از مقولهتأثیرگذار خواهند بود. پدیده

توسعه افراد شایسته،تهیه خزانه از افراد مستعد، اجرای نظام جانشین  پرورش و شایسته،

دارد که در  ریتأث  هادانشگاهاست که بر روی راهبردهای اجرای جانشین پروری در  شدهلیتشک "پروری

بهبود نگرش مدیران به جانشین پروری، ی: هامقولهپژوهش حاضر راهبردهای احصاء شده شامل 

اجرای نظام استعداد پروری ، تدوین و اجرای برنامه جامع آموزش ، بازبینی و اصلاح تدوین و 

باشند یم های خرد و کلان دانشگاهها و همسویی با مأموریتها ، ارزیابی عملکرد برنامهنامهآیین

 گرمداخلهیط یی از اثربخشی کامل برخوردار نبوده و شراتنهابهیرگذاری پدیده محوری بر راهبردها تأثالبته 

گیری نسبت به طرح، ، موضع ای مدیرانای و برخورد سلیقهانتصابات رابطه"یهامقولهبا 

ریزی مناسب و بوروکراسی زائد اداری،  های دانشگاه، عدم برنامهمشیها و خطسیاست

نگرش نسبت به های: با مقولهی انهیزمشرایط و همچنین    "مخاطرات شخصی برای مدیران

مدیریت دانش ،  ساختار سازمانی دانشگاه،   و مدیریت سبک رهبری،  شرایط سازمانی، آموزش

 سازمانیفرهنگ،  جو حمایتی در سازمان، تخصیص  منابع، قوانین و اسناد تأثیرگذار، سازمانی

با هدایت و کانالیزه  گرمداخلهنیز در آن دخالت خواهند داشت و به عبارتی شرایط   های  رقابتیمزیتو 

ی منابع انسانی بر مبنای توسعهای با فراهم نمودن بسترهای لازم برای تحقق ینهزمکردن و شرایط 

کنند. در فرایند اجرای راهبردهای توسعه منابع انسانی بر یمایفای نقش  هادانشگاهجانشین پروری در 

 باشد.یممبنای جانشین پروری توجه به پیامدهای ناشی از آن نیز بسیار مهم 
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تمایل و  "پیامدهای فردی شاملاز:   اندعبارتپیامدهای احصاء شده و مورد انتظار از اجرای طرح  

ریافته سازمانی افراد، افزایش رضایت شغلی، افزایش خلاقیت، رغبت بیشتر افراد برای کار، بالندگی ساختا

تشکیل خزانه استعداد، عدالت سازمانی، حفظ و تسهیم  :شاملسازمانی  یامدهایپ وافزایش تعهد کاری. 

پذیری، کاهش غیبت و جابجایی، ریزی مناسب نیروی انسانی، افزایش حس مسئولیتدانش سازمانی.برنامه

های وری و اثربخشی، کاهش ریسک سازمانی، حفظ بقای سازمانی، کاهش هزینهرهافزایش کارایی و به

سالاری، ساختارمند شدن نظام جانشین ها، شایستهسازمانی، ارائه تصویر مثبت از دانشگاه، تنوع مهارت

که در این  باشدیمهدف از طراحی و تبیین مدل، رسیدن به نتایج مورد انتظار از آن  درواقعپروری.  

می توانیم الگوی مناسبی از توسعه ی منابع انسانی در دانشگاه ها را  ،شدهانیبپژوهش با اجرای موارد 

الگوی نهایی شکل گیری توسعه کارمندان برمبنای نظام جانشین پروری -اجرا کنیم. نمودار شماره ی سه

 (.Atlas.ti)خروجی نرم افزار 
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