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. انجـام شـد   كشـور  فرهنگي يها سازمان در يپرور نيجانش توسعه يفيك اين پژوهش با هدف طراحي مدل
كه برابـر   يفرهنگ تيهونظران دانشگاهي و خبرگان حوزه  نمونه آماري در بخش كيفي شامل تمام صاحب

گـروه   ياعضـا  آن توسـط  يـي محقق ساخته بود كه روا يكدگذار يها برگهتحقيق شامل نفر بود. ابزار  18
هاي تحقيق نشان داد كه عوامل مرتبط با محاسبه شد. يافته 95/0اسكات  يپ اريآن با مع ييايو پا دييتأ يدلف

مؤلفه و در  41كد مفهوم و  621در قالب  كشور فرهنگي يها سازمان در يپرور نيجانش توسعه تحولمدل 
 6( سـازمان فرهنگـي  مقوله)،  8( تقويت فرهنگ سازمانيمقوله)،  5( جانشين پروريگانه به صورت  6ابعاد 

تحـول مـديريت   و  مقولـه)  6( توانمندسـازي كاركنـان  مقولـه)،   4( ي مـديران هـا  يسـتگ يشاارتقاي مقوله)، 
گيـري از   تـوان نتيجـه گرفـت كـه بـا بهـره       مـي مقوله) جاي گرفتند جاي گرفتند. به طور كلي  12( فرهنگي

 فرهنگـي  يها سازمان در يپرور نيجانش توسعههاي جامع و متنوع توان به تدوين برنامه هاي مطالعه مي يافته
 يهـا  سـازمان  در يپـرور  نيجانش ـ توسـعه  دست يافت تا» عملياتي«و » مياني«، »كلان«هاي در راهبرد كشور

  حاصل گردد. كشور فرهنگي
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   مقدمه
نشان دهنده يك تلاش  پروريي امروزي با آن مواجه هستند. برنامه ريزي جاشنين ها سازمانجانشيني موضوع مهمي است كه 

ي كليدي، حفظ و توسعه سرمايه فكري و دانش در تمامي ها تيموقعسيستماتيك براي حصول اطمينان از تداوم رهبري در 
و پيامدهاي مثبت متعددي براي سازمان به دنبال دارد.  ها تيمز جانشين پرورياستقرار موفق نظام  ).2011، 1شوناوراست (كاركنان 

مديريت منابع انساني بر يادگيري سازماني، افزايش رضايت شغلي كاركنان، نرخ گردش نيرو  نظام جانشين پروري به عنوان يك زير
روري پ) نيز معتقدند كه جانشين 2018و همكاران ( 3اينپ). 2020ن، و همكارا 2كريتاگذار است ( ريو عملكرد مالي سازمان تأث

ي براي آيندهاي بلندمدت است كه اطمينان دهد راهبرد ي است و نيازمند نگرشيا حرفهكانون برنامه ريزي نيروي كار سازماني و 
س خواهند بود. به عبارتي جانشين ي كليدي سازمان در آينده در دسترها گاهيجاافراد شايسته و داراي صلاحيت و آماده براي 

ذير كاركناني كه با ايجاد شكاف در سلسله مراتب سازماني نياز به پي اجتناب ناها ييجابجاروري به آمادگي سازمان براي پ
  ).2020و همكاران،  4ديسارنودارد (، دلالت شوند يمجايگزيني از طريق نيروهاي شايسته را موجب 

ها به  سازمان ي ندهيكه مديران آ كند يها به سطوح بالاتري از كيفيت و بهره وري، ايجاب م انامروزه ضرورت دست يابي سازم
ي گذشته، فرهنگ نوآوري  دههشتاب تحولات تكنولوژيك در طي سه از مديران فعلي باشند.  تر ستهيمراتب تواناتر، مستعدتر و شا

، اما از سوي ديگر تعريف نوآوري مستمر به عنوان كند يمتحميل  ها سازماني مديريت و اجراء به  حوزهو ابتكار مستمر را در 
از اين روست كه  )1393تلقي شود (سيد جوادين، ها سازمانخطري براي منابع انساني و ذخاير استعدادي  تواند يمارزش بنيادي 

  ي منابع انساني گرديده است. زهحوي فعال پژوهشي در ها جبههي گذشته تبديل به برنامه ريزي و مديريت جانشين پروري طي دهه
ي فعال در بخش خصوصي به علت درگير بودن در رقابت نفس گير بازار و نيز ها سازماناز سوي ديگر بايستي توجه داشت كه 

ي جانشين پروري نداشته باشند، به صورت طبيعي و  مسئلهمالكيت و مديريت پيوسته، حتي چنانچه درك سيستماتيكي براي 
ي اول به  مرحلهي دولتي در ها سازماناما  دهند يمي مديريتي خود بهاء ها هيسرمابقاء و تداوم ساختار رهبري و حفظ  ناخودآگاه به

و تغييرات پيوسته، دچار خطر فزاينده اتلاف  ها تيمسئولي بودن ا دورهي دوم به سبب  مرحلهسبب فضاي انحصاري فعاليت و در 
  )1393ادين،ذخاير و تجارب مديريتي هستند (سيد جو

به عدم  توان يماز مهمترين عوامل عدم درك و توجه كافي از مفهوم جانشين پروري در فضاي كسب كار و مديريت ايراني 
سازماني اشاره كرد حال آنكه چنانچه جانشين سازي صرفاً به جابجايي فردي  تفكيك آن از مفاهيم ديگري چون جانشين سازي

ي متعلق به فرهنگ سازماني، به اميدوار كردن تمام ا دهيپد، جانشين پروري بيشتر كند يماره مديران و در سطحي بوروكراتيك اش
و سبب  شود يمي رشد و ارتقاء، به انگيزش بخشي جهت ديده شدن و مورد ارزيابي مدام قرار داشتن اطلاق ها امكانپرسنل به 

كه هر عضو سازمان خود را موظف به كسب بينشي فراتر از مسئوليت تخصصي دانسته و ديد وسيعتري نسبت به ساختار  شود يم
) از اين بابت است كه بايد تصريح كرد جانشين پروري هيچ تضميني براي ارتقاء Rothwell,2008( آورد يمسازماني به دست 

ي فردي و با ارزيابي مستمر، در ها تيصلاحو  ها تيفيكنل را با كمك به افزايش اما تمام پرس كند ينمدرون سازماني پرسنل ايجاد 
  )Rothwell,2008. (دهد يممعرض ارتقاء قرار 

                                                            
1 . Schoonover 
2 . Creta 
3 . Payne 
4 . Desarno 
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كليدي و افراد رده بالاي يك سازمان اهميت دارد، ليكن برنامه ريزي جانشيني صرفاً  يها گر چه شناسايي افراد جانشين براي سمت
  :جانشين پروري ريزي برنامه واقع در گردد يمديريتي ارشد سازمان شوند، محدود نم يها صدي سمتبه اينكه افرادي موفق به ت

  .كند يم شناسايي را سازمان ضروري بسيار يها يستگيشا
  .كند يمپستهاي كليدي را در سازمان مشخص 

  .كند يمي آموزشي رابراي كاركنان تدوين ها برنامه
 .كند يمي حفظ و نگهداري منابع انساني در سازمان را تعيين ها استيس

  .دهد يمبراي تداوم برنامه جانشين پروري ساختار سازي و سازماندهي لازم را انجام 
 .كند يمابزارها و ساز و كارهاي لازم را براي ارزيابي عملكرد كاركنان و سيستم فراهم 

به شرح ذيل طبقه  توان يمي خصوصي و دولتي ايران را ها سازمانپروري در عوامل مهم عدم توجه به طرح و مديريت جانشين 
  )Tabatabaei,2014:235بندي كرد (

 الف) فاكتورهاي مديريتي

 امتناع مديريت از جانشين پروري به علت افزايش امكان جابجايي

 فقدان مديريت منابع انساني علمي

 تغيير مداوم مديريت و بي ثباتي

 اطلاعات و آگاهي مديران در مورد جانشين پروريفقدان مهارت، 

  ب) فاكتورهاي فرهنگي
 فقدان فرهنگ جانشين پروري در سازمان

 بي توجهي به استعدادهاي سازمان

 بي اعتقادي به جانشين پروري سيتماتيك

  ج) عوامل قانوني
 ها از بالا (درخصوص جانشيني)ي سياسي و تحميل ارادهها مداخله

 ين و مقرراتضعف در وجود قوان

 فقدان جانشين پروري رسمي

  يا نهيهزد) عوامل آموزشي و 
 فقدان زمان و منابع

 ي طرحا حرفهفقدان مسئول مستقل اجرائي و راهبري 

ي جامع  برنامهيا  ها شركتدرصد  26براساس آمارهاي موسسه پژوهشي آبردين از فضاي كسب و كار كشور ايالات متحده، تنها 
) و طي يكسال گذشته مبلغ صد ميليون Aberdin;2006راء نكرده و يا اجراي آن را در دستور كار قرار ندارند (جانشين پروري را اج

كه از اقدامات اساسي طرح جانشين پروري است، هزينه شده  "مدل ارزيابي شايستگي"صرفاً براي طراحي  ها شركتدلار از طرف 
ي اختصاصي براي هر ها طرحو  ها مدل، و لزوم تعريف ها سازماني فعاليت اه طهيحاست، در بخش دولتي نيز به علت تنوع بسيار 

ي جانشين پروري حجم  مسئلهي سياسي و امنيتي) ها ارگاني آموزشي گرفته تا نهادهاي خدمات شهري تا ها موسسهسازمان (از 
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. شود يمدرخصوص تجارب اجرائي طرح جانشين پروري همه ساله توليد  ي تئوريك و مطالعات مورديها تيفعالبسيار وسيعي از 
  ي مديريت در كشور ايران بازتابي نداشته است.ا حرفهي ها حوزهولي متأسفانه متناسب با اهميت و وزن موضوع جانشين پروري در 

فرهنگي  يها سازمان منابع انساني در در بهبود وضعيت تواند يمپروري  جانشين الگويبا توجه به نقشي كه  جاضر پژوهشبنابراين 
 - آموزش ضمن خدمت-كليدي يها پست شناسايي -ها يستگيشاي تعيين ها مؤلفهبا بررسي ايفا نمايد به دنبال آن است تا  كشور
ارزيابي عملكرد مديران و سيستم به طراحي مدلي  -ساختار سازي و سازماندهي جانشين پروري -انساني منابع نگهداري و حفظ

اصلي تحقيق اين است كه  سؤالبنابراين  بپردازد. فرهنگي كشور يها سازمان پروري در جانشين سازي الگوي ومي براي پيادهب
سازي اين الگوكدامند؟ ميزان  براي پياده مؤثركدام است؟ عوامل  فرهنگي كشور يها سازمانالگوي توسعه جانشين پروري در 

  كدام است؟ كشور فرهنگي يها سازمان در يپرور نيجانش توسعه جهت يفيكاين كه مدل  تاًينهاو  اهميت عوامل چگونه است؟
  

  پيشينه تحقيق:
 و رفتار بروز برمؤثر  عوامل شناسايي« باعنوان درودي و شيرمردتوان به پژوهشي كه  در اين حوزه مي شده انجام هاي پژوهش ازجمله
اشاره كرد. اند  دادهانجام )» ساوه شهرداري: مطالعه مورد( انساني منابع وري بهره بر تاكيد با پروري جانشين مديريت نظام استقرار

مديريت منابع انساني با استراتژي و ساختار سازماني به شكل بنيادي و ي ها ينشان داد براي همسو سازي استراتژ پژوهشنتايج اين 
). 1401، . (درودي و شيرمردباشد يجانشين پرور م ازمند مديرانساختارمند در بروز، ظهور و استقرار نظام پايدار شايسته گزيني ني

 مطالعه مورد اجتماعي نيتأم سازمان سازماني در عملكرد با پروري جانشين و استعداديابي مديريت بررسي« بعلاوه، پژوهشي باعنوان
 جانشين پرورينتايج تحقيق نشان داد كه زاده انجام گرفت.  بهرام و توسط ايلخاني)» شمالي خراسان استان اجتماعي نيتأم كل اداره

زاده،  بهرام و ايلخانيدر مرتبه دوم قرار دارد. ( مديريت استعداديابيكاركنان دارد و  عملكرد سازمانيبيشترين ارتباط معنادار را با 
نتايج تحقيق نشان  .اند دادهانجام » ها سازمان براي پروري جانشين جامع الگوي ارائه« باعنوان باغبان نيز پژوهشي و ). عظيمي1401

خاطر ترك افراد و هم مسائل به وجود آمده در سازمان را به  تواند يابزار برنامه ريزي راهبردي است كه م جانشين پروريداد كه 
 )1401باغبان،  و عظيمي( ..چنين شكاف دانش به وجود آمده از ترك سازمان توسط يك سري از افراد را به تصوير بكشد

» دولتي يها سازمان پروري جانشين راستاي در آينده مديران تربيت پروژه سازي پياده و پذيرش« باعنوان مير پژوهشي و سرگلزايي
 يها شامل ابعاد: برنامه ندهتربيت مديران آينتايج اين پژوهش حاكي از آن است كه مدل يكپارچه فرايند پروژه . اند دادهانجام 

مشاوره، تشكيل ذخاير استعدادها، تعهد به اجراي پروژه تربيت مديران آينده، شناسايي نيازهاي آتي، استفاده از تكنولوژي، بازخورد 
ت كه موجود و ايجاد الگوهاي مديريتي اس يها تيگرفتن از پروژه، تشكيل پايگاه اينترنتي اشتراك گذاري دانش، شناسايي قابل

 پژوهشي نيز مهمويي يجاويدي، پورشافعي، زيرك، و مؤمن) 1400مير،  و سرگلزايي( .باشند يها با هم در تعامل م تمامي اين مؤلفه

نتايج تحقيق . اند دادهانجام » پروري جانشين رويكرد با پرورش و آموزش مديران شايستگي الگوي اعتبارسنجي و طراحي« باعنوان
 ي(جاويدي، پورشافعي، زيرك، و مؤمن .كند يها افزايش پيدا م بهره وري آن يها تيعملكردي مديران، قابلنشان داد با ارتقاي 

 رويكرد با مركزي استان دادگستري در پروري جانشين مدل طراحي« باعنوان پژوهشي معصومي و فيضيهمچنين  )1400، مهمويي
مديران منابع ديد جامعي را به  تواند يتحقيق حاضر م نتايج .اند دادهانجام » خاكستري شاخصه چند گيري تصميم و فازي نظريه
  )1400، (معصومي و فيضي .جانشين پروري ارائه نمايد اسلامي و ايراني در نظام يها سازماني در شناخت بيشتر مؤلفه نيانسا
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 ينيبرنامه جانشكه  داد پژوهش نشان اين يها افتهي و . نتايجاند دادهانجام  يانسان يروين جانشيني آرد پژوهشي با عنوان برنامه و بيسلي
 عنوان با يپژوهش تاكر ).2021،آرد و يسليبسازمان همسو است. ( كيبلند مدت  ياست كه با استراتژ يبرنامه مدون و رسم كي

 به كه هستند يمتعدد عوامل كه داد نشان پژوهش اين نتايج. است داده انجامها  سازمان در يپرور نيجانش نظاممؤثر  و موفق ياجرا
 نيجانش مفهوم يستيبا يياجرا و يعال رانيمد نخست،. كنند يم كمكها  سازمان در يپرور نيجانش نظاممؤثر  و موفق ياجرا
 را يپرور نيجانش برنامه يها تيفعال تا است لازم زين كاركنان و كنند يبانيپشت آن نظام ياجرا از و باشند داشته باور را يپرور
 يها تيفعال و يانسان منابع يها ستميرسيز ريسا و يپرور نيجانش نظام نيب يكينزد ارتباط تا است لازم گر،يد يسو از. كنند تيحما
اند  دادهانجام  »هاي سازمان يادگيرنده بررسي ويژگي«با عنوان  يپژوهش يووين و يوسيانوك و سان ).2020،تاكر. (باشد برقرار آن

 تجربه، ،ينيجانش يبرا افراد ليتما و علاقهعبارت از  ،ي سازمان يادگيرندهها : مؤلفهكهنشان داد آنها نتايج تحقيق اشاره كرد. 
  ).2018انوكيوسي و نيووي، و سان( .باشند يمي ستگيشا
  

  قينظري تحق چارچوب
  جانشين پروري

تاريخچه انتخاب جانشين مناسب به هزاران سال پيش، زماني كه پادشاهان قبل از مرگ خود به فكرانتخاب جانشيني براي اداره 
اند و زمين  . خانواده كشاورزانِ مالك هم به نوبه خود همواره درگير مسأله جانشيني بودهگردد يباز م افتادند يمملكت بعد از خود م

كه  كند يكه از نظر نوبت تولد، جنسيت و مهارتهاي خاص، امتيازاتي داشته باشد. دراكر ذكر م دهيرس يمعمولاً به جانشيني ارث م
است  توانسته ييا نم خواسته يهبري كه بتواند كارهايي را انجام دهد كه يا او نممزايا و لزوم پرورش ر 1900هنري فورد در اوايل 

انجام دهد را به خوبي درك كرد و خود، از فعاليتهاي روزمره مديريت، مالي و منابع انساني كناره گيري نمود و به اين وسيله رشد و 
           شكوفايي شركت خود را با پرورش رهبراني براي آينده تضمين نمود.

روري را فرآيند شناسايي نيازهاي اساسي به استعدادهاي فكري و رهبري در سازمان و آماده سازي افراد پجانشين  1به ابومستان و 
روري پ) نيز معتقدند كه جانشين 2018و همكاران ( 2اينپ. كند يمي كليدي فعلي و آتي موردنياز سازمان تعريف ها پستبراي 

ي است و نيازمند نگرشي استراتژيك براي آيندهاي بلندمدت است كه اطمينان دهد ا حرفهيروي كار سازماني و كانون برنامه ريزي ن
روري پي كليدي سازمان در آينده در دسترس خواهند بود. به عبارتي جانشين ها پستافراد شايسته و داراي صلاحيت و آماده براي 

ذير كاركناني كه با ايجاد شكاف در سلسله مراتب سازماني نياز به جايگزيني از پي اجتناب ناها ييجابجابه آمادگي سازمان براي 
  ).2020و همكاران،  3ديسارنودارد (، دلالت شوند يمطريق نيروهاي شايسته را موجب 

روري يكي از وظايف كليدي مديريت پدريافت كه جانشين  توان يم ها آنبا نگاهي به تعاريف ارائه شده و توجه به نقطه اشتراك 
ي لازم براي ا حرفهاست كه شناسايي، آموزش و توسعه افراد داراي دانش، نگرش، مهارت و توانايي  ها سازمانمنابع انساني در 

  ).2018، 4گوردون و اووربيسازد ( يمتصدي مشاغل كليدي سازمان در آينده را فراهم 

                                                            
1 Masthan and Babu 
2 Payne 
3 Desarno 
4 Gordon & Overbey 
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ها شناسايي  مله اولين نويسندگاني است كه نياز به برنامه ريزي جانشين پروري را در سازمان) از ج1916در ادبيات مديريت، فايول (
نكته مديريت كلاسيك فايول كه براي اولين بار در اوايل قرن بيستم بيان شد آن است كه مديريت براي تداوم  14از  يكيكرد. 

كليدي توسط كاركناني  يها سمت  ن نياز فراموش شود، سرانجامثبات شغلي كاركنان مسؤليت دارد. فايول اعتقاد داشت كه اگر اي
سازمان  رهبري جانشيني به پروري جانشين حوزه ادبيات از توجهي قابل بخش اند، اشغال خواهد شد.  كه به روش غلط آماده شده
سه فاز متمايز را در تحقيقات مربوط به جانشيني رهبري در مطالعات جامع خود  "كنسر وسيورا"اشاره دارد؛ در اين خصوص

، فاز ظهور مطالعات اين حوزه كه در آن، توجه محققان بر خاستگاه جانشين، ارتباط اندازه سازمان و 1960شناسايي نمودند: دهه 
 رشد فاز يا 70 دهه در. بود متمركز جانشيني رخداد شرايط و جانشيني از پس سازمان  و عملكرد نرخ جانشيني، نرخ جانشيني

محققان علاوه بر خاستگاه جانشين، بر ويژگيهاي جانشين، تناوب انتخاب جانشين، ارتباط جانشينان و هيأت  يها تلاش مطالعات،
يعني فازهاي مرور مطالعات و رشد فزاينده تحقيقات  90و  80 يها مديره و چارچوب و گونه شناسي جانشيني متمركز بود. در دهه

مانند واكنش بازار سهام به تغيير مديريت سازمان، برنامه ريزي جانشين پروري، فرايند جانشين پروري،  ييها مربوطه، محققان، حوزه
از به برنامه ريزي سيستماتيك براي جانشين نتايج جانشيني، و تطابق مديران را مورد توجه قرار دادند. همانطور كه مشخص است ني

  )116: 1390زاده، اله(فرج و لطفبه بعد مورد توجه خاص قرار گرفته است  80پروري و نگاه فرآيندي به آن، از دهه 
كرد  هنري فايول جزء اولين نويسندگاني بود كه نياز سازمان جهاني به جانشين پروري را تشخيص داد. اين دانشمند مديريت تلاش

وي در حيطه جانشين پروري نشان داد  يها يتا رهبران سازمان را از اهميت اطمينان به ثبات در نيروي كار خود آگاه سازد. تئور
 & Collings, D.G( شود يبلاتصدي م يها كه ناتواني در جهت آماده كردن نيروي كار آينده، منجر به پر كردن نامناسب پست

Mellahi, K, 2007.(  
تشخيص نياز به جانشين پروري توسط فايول، ايده جانشين پروري و مدل ابتدائي آن از ارتش گرفته شد. براي هر فرد حائز  بعد از

اهميت بود كه توانائي ورود سريع به ارتش را داشته باشد، بعد از جنگ جهاني دوم، جامعه تجاري به علت نرخ چشم گير مرگ و 
رهبري در نمودار  يها نامه ريزي تمركز كرد. مدل سنتي جانشين پروري به طور عمده بر گروهمير مديران در محيط كار بر ايده بر

 مراتب سلسله پايين سطوح در داشتند جايگريني براي را توانائي بيشترين كه را افرادي مياني، و ارشد مديران  سازماني متمركز بود.
 Collings, D.Gاند به بالاي نردبان سازماني حركت كنند ( ي آنها آمادهچه زمان كردند يو پيش بيني م كردند يم شناسايي سازماني

& Mellahi, K, 2007.(  
؛ اما در واقعه اين برنامه ريزي به گردد يتعريف م» تعيين راهبران آينده«تعريف خود به عنوان  نيتر يياگرچه جانشين پروري در ابتدا

معنوي و دانشي براي آينده و  ي هيسرما ي كليدي، حفظ و توسعه يها در منصب مثابه فراگرد ارادي براي اطمينان از تداوم رهبري
به عنوان تلاشي براي  تواند يجانشين پروري م رديگ يتشويق افراد به توسعه، از راهبرد كلان برنامه ريزي نيروي انساني نشأت م

كليدي در جهت پوشش بازنشستگي، مرگ، برنامه ريزي در خصوص تعداد مناسب و با كيفيت مديران و كاركنان با مهارت 
آينده سازمان ايجاد شود تعريف گردد. اين تعريف در  يها بيماري جدي يا ارتقاء و هر موقعيت جديد كه ممكن است در برنامه

  ).Benjamin, 2006برگيرنده رشد توانائي بالقوه سازمان و استراتژي موجود يك مدير است (
  بلاتصدي آينده است يها ي براي آماده كردن سازمان و كاركنان در جهت پستجانشين پروري، يك برنامه تعمد

, 2006( دهد يجانشين پروري سازماني يك نوع برنامه ريزي است كه هم جانشين رهبري و هم نسل بعد را به طور منظم پرورش م
Lewis, R & Heckman, R.(  
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خاص نيست، جانشين پروري يك فرايند منظم است  يها د در پستجانشين پروري يك استراتژي مخفي براي جايگزيني سريع افرا
تا اطمينان حاصل گردد افراد آماده براي تكميل هر  گردد يو فردي با برنامه استراتزيك منطبق م يا كه به موجب آن بهسازي حرفه

  ).Collings, D.G & Mellahi, K, 2007درستي در زمان مناسب وجود دارند ( يها ، با مهارتها و نگرششود يپستي كه بلاتصدي م
كه عوامل  باشد يم يا كپارچهيماه يا يكسال كامل شود. بلكه شامل برنامه ريزي  3مديريت استعداد فرايندي نيست كه در طول 

كه اين امر مديريت استعداد را دشوار و  رديگ يبسياري درآن درگيرند وتنها بخش منابع انساني مسئوليت آن را به تنهايي بر عهده نم
  .سازد يزمان گير، اما بسيار با ارزش م

كليدي سازمان جذب و پرورش  يها گاهينيروي انساني سازمان براي پر كرد جا كند يمديريت جانشيني فرايندي است كه تضمين م
سازمان نشود. همچنين ممكن است در برگيرنده مديريتي يك  يها گاهي. مديريت جانشيني ممكن است شامل تمام جاشوند يداده م
  ).Gostick, A. and Elton, C, 2007سازماني باشد كه مديريتي نبوده اما نقش مهمي در جايگاه شركت دارند ( يها پست

 يتعدادهاكه مديريت استعدادها نام دارد. از راه اين فرايند، اس رديپذ يامروزه، مديريت جانشين پروري از راه فرايندي انجام م
متنوع آموزشي و  يها آينده شناسايي شده، از راه برنامه يها هاي كليدي در سال انساني سازمان براي تصدي مشاغل و منصب

جانشين پروري  يها . بديهي است، اجراي برنامهشوند يها آماده م پرورشي، به تدريج براي به عهده گرفتن اين مشاغل و مسئوليت
هاي آشكار و پنهان كاركنان مستعد را شناسايي و معرفي كند. يكي  زيابي قوي است كه بتواند شايستگيمستلزم وجود يك نظام ار

  به نسبت جديد براي اين منظور استفاده از روش مراكز ارزيابي است يها وهياز ش
و آينده است به طوريكه  برنامه ريزي جانشين پروري، فرايند اطمينان حاصل كردن از وجوه منبعي مناسب براي مشاغل كليدي حال

 ,Brandt. E. & Kull. Pمسير شغلي افراد براي بهينه كردن نيازهاي سازمان و اهداف و آرزوهاي فردي افراد مديريت شود. (

2007(  
  

  سازمان فرهنگي
و با ها جهت رفع نيازهاي خود دست به دست هم دهند  گسترش تمدن و توسعه اجتماعات و زندگي جمعي، موجب شد كه انسان

هاي مشترك كوشش نمايند؛ در نتيجه، فعاليت گروهي شكل گيرد و موجب پيدايش  همياري يكديگر در مسير رسيدن به خواسته
). 188: 1389ي جامعه هستند (ربيعي و بيگدلي،  ي همه جانبه ها لازمه رشد و توسعه ). سازمان25: 1386ها شود (عسكريان،  سازمان

شناسي،  هاي علوم اداري، جامعه يده و داراي ابعاد مختلف است و موضوع تحقيق پژوهشگران در رشتهها بسيار پيچ مطالعه سازمان
  ).22: 1388باشد (زارعي متين،  ها مي ها و سازمان شناسي اجتماعي، اقتصاد و علوم سياسي در دانشگاه روان

كه حيات و پايداري آن به وجود پيوندي قوي ميان  در مورد سازمان تعاريف بسياري ارائه شده است. سازمان، نظامي اجتماعي است
ها مهمترين ابزار تحقق اهداف جامعه و رشد و  ). سازمان2: 1388اجزا و عناصر تشكيل دهنده آن وابسته است (اشجع و همكاران، 

آيد  اجتماعي به شمار مياي  سازمان پديده«گويد:  ). رابينز در تعريف سازمان مي7: 1992، 1اند (دفت هاي يك جامعه توسعه انسان
: 1381(رابينز، » كند كه به طور آگاهانه هماهنگ شده و براي تحقق هدف يا اهدافي، بر اساس يك سلسله مباني دائمي فعاليت مي

  ).61: 1394و كانليف،  2داند (هچ ). نگاه مدرنيست، سازمان را يك موجود عيني مستقل مي44

                                                            
1 Daft 
2 Hach 
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گيرد و  گران اجتماعي شكل مي ام اجتماعي است كه بر مبناي مبادله منابع مختلف بين كنششناسي، سازمان يك نظ از ديدگاه جامعه
سازمان را فرايندهاي نظام يافته از روابط متقابل افراد براي  1). مك نارمارا94: 1391دهد (گروسي و انجم شعاع،  ادامه حيات مي

ها،  ها، روابط بين افراد، فعاليت روابط متقابل را كه شامل تعيين نقشداند كه ساختار سازماني اين  هاي معين مي دست يافتن به هدف
ها در معناي وسيع كلمه  ). سازمان215: 2002كند (مك نامارا،  هاي سازمان است، منعكس مي ها و ساير ويژگي سلسله مراتب هدف

دانند كه  تعريف، سازمان فرهنگي را سازماني مي ). از اين رو در5: 1393شنايدر و بارسو، اند ( هاي اصلي اجتماعي كنوني از شالوده
). سازمان 121: 1384هاي فرهنگي انتخاب نموده است (اولياء و همكاران،  مأموريت و يا وظايف اصلي خود را از ميان فعاليت

باشد. روشي  مي فرهنگي توام است با ارائه يك ساختار با اشكال سازماني و مديريتي جديد، كه فراتر از فرهنگ فردي اعضاي آن
ها به مزيت رقابتي كه خصوصاً در جوامع چندمليتي (چند  هاي فرهنگي و توانايي تبديل آن ها و شباهت است توام با درك تفاوت

هاي فرهنگي  ). سازمان346: 2014و همكاران،  2آيند (توتار وجود مي هاي فرهنگي به فرهنگي)، به دليل نياز به مقابله بهتر با چالش
هاي مشخصي هستند كه تحقق اهداف  هايي اجتماعي، هدفمند با نقش و كاركردهاي اساسي و فعاليت هاي ديگر پديده سازمانمانند 

  كنند. فرهنگي را دنبال مي
  

  علائم يك سازمان فرهنگي به شرح زير است:
  وجود يك فرهنگ بسيار قوي و غني و جوي مساعد در سازمان. .1
 و كارگروهي. ي همكاري، وفاداري به گروه روحيه .2

 اعتماد، اطمينان، تفاهم و رابطه متقابل بين كاركنان و مديريت سازمان. .3

 نظر از اينكه منابع اطلاعاتي در كجاي نمودار سازمان قرار گرفته باشند. گيري در كنار منبع اطلاعاتي، صرف تصميم .4

 سازمان در امور. وجود ارتباطات قوي در سطوح افقي و عمودي سازمان، همدردي و همدلي با اعضاي .5

 دادن پاداش به مديران متناسب با عملكرد، رشد و توسعه زيردستان و نيز ايجاد يك گروه كاري كارآمد. .6

ها بين مجريان و اعضاء  رابطه متقابل (متعامل) بين اعضاي سازمان و اجزاي آن و حل مسائل و تضادهايي كه در اجراي طرح .7
 ).29: 1390آيد (كريميان:  به وجود مي

  
  قيسؤال تحق

  كدامند؟ كشور فرهنگي يها سازمان در پروري جانشين توسعه مدل يها شاخص وها  مؤلفه ابعاد،
  

  روش تحقيق
معتقـد اسـت در تحليـل كيفـي      3ي قياسي است. ماي رينگ ا مقولهروش پژوهش در اين تحقيق كيفي و از نوع تحليل محتوا با نظام 

محتوا به شيوه اعمال قياسي طبقه بندي، پژوهشگر با ارائه و مفروض گرفتن تعاريف مشخصي قبـل از شـروع بـه تحقيـق، بـه مطالعـه       
ي مورد تحليـل بـه داوري دربـاره عـدم وجـود يـا وجـود        ها متنو با مقايسه تعاريف از پيش تعيين شده و  پردازد يممتون تعيين شده 

                                                            
1 McNamara 
2 Tutar 
3 Myring 
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. انـد  شـده  . در اين پژوهش ابتدا متـون مـرتبط باهـدف اصـلي پـژوهش انتخـاب      پردازد يمي مورد نظر ها متنمصاديق آن تعريف در 
ي مرتبط با سولات تحقيق انتخـاب گرديـده در مرحلـه دوم كـد مفـاهيم      ها پاراگرافدرمرحله اول، متون مورد مطالعه قرار گرفته و 

ه شـده و  گرفت ي هم مفهوم قرارها دستهاج شده و در مرحله سوم كد مفاهيم استخراج شده در مرتبط با موضوع هر پاراگراف استخر
 توسـعه  مدل تاًينها اصلي پژوهش است تبيين شده است. انگرتميبي هم مفهوم، نام و عنوان مناسب كه ها دستهدر مرحله چهارم براي 

 .شد ارائه كشور فرهنگي يها سازمان در پروري جانشين

  
  استنباطي: آمار

  كدامند؟ كشور فرهنگي يها سازمان در پروري جانشين توسعه مدل يها شاخصو  ها مؤلفه، ابعاد اول: سؤال
ي دانشـمندان و  هـا  دگاهي ـدپس از مطالعه منابع مكتوب و ديجيتالي در دسـترس و باتجزيـه تحليـل مبـاني نظـري پـژوهش و بررسـي        

ي هـا  پـاراگراف و  هـا  جملـه ، كشـور  فرهنگـي  يهـا  سـازمان  در پروري جانشين توسعه يها شاخصو  ها مؤلفهصاحب نظران پيرامون 
ي اصـلي اسـتخراج گرديـد كـه     هـا  مقولـه ي تحقيق استخراج گرديدند و پس از كدگذاري و دسته بندي، مفاهيم و ها سؤالمرتبط با 

 در شـش بعـد اصـلي    كشـور  فرهنگـي  يهـا  سـازمان  در پروري جانشين توسعه مدلنتايج آن در جدول ذيل آورده شده و در نهايت 
ي هـا  يسـتگ يشاي، ارتقـاي  فرهنگ ـ سـازمان  يمعرف ـ، سازمان در يپرور نيجانش فرهنگ تيتقو، سازمان در يپرور نيجانش تيتقو(

  ي) شناسايي شدند.فرهنگ يها سازمان تيريمد تحولي، فرهنگ يها سازمان كاركنان يتوانمندسازي، فرهنگ مديران
  

  كشور فرهنگي يها سازمان در پروري جانشين توسعه مدل يها مؤلفهابعاد و ) 1جدول (
  ها مؤلفه  ابعاد  رديف

1  

 جانشين پروري تقويت
  سازمان در

  پروري در سازمان جانشين تبيين مفهوم
  سازماني در سازمان پروري جانشين تبيين مفهوم  2
  پروري در سازمان جانشين ريزي برنامه  3
  در سازمانپروري  جانشين مديريت  4
  پروري در سازمان جانشين نظام اجراي  5
  ي در سازمانپرور نيجانش نظام ارزيابي  6
7  

 نيجانشتقويت فرهنگ 
  سازمان در يپرور

  سازمان در يپرور نيجانش فرهنگتبيين مفهوم 
  سازمان در يپرور نيجانش فرهنگتبيين نقش   8
  سازمان در يپرور نيجانش فرهنگي ها يژگيوتبيين   9

  سازمان در يپرور نيجانش فرهنگتوسعه   10
  سازمان در يپرور نيجانش فرهنگ كاركرد  11
  سازمان در يپرور نيجانش فرهنگعوامل حفظ و نگهداري  تيتقو  12
  سازمان در يپرور نيجانش فرهنگفرايند تغيير  اجراي  13
  سازمان در يپرور نيجانش فرهنگمراحل و طراحي فرايند  ارزيابي  14
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15  

 معرفي سازمان فرهنگي

  ي سازمانيها هدفتبيين 
  يفرهنگ سازمانتبيين نوع   16
  تبيين ساختار سازمان فرهنگي  17
  ي نوين ساختار سازمانيها يطراح  18
  داخلي سازمان فرهنگي كاركرد يمعرف  19
  المللي سازمان فرهنگي بين كاركرد يمعرف  20
21  

هاي  ارتقاي شايستگي
  يفرهنگ مديران

  شايستگي مديران فرهنگيمفهوم  تبيين
  سطوح شايستگي مديران فرهنگي تبيين  22
  ي مديران فرهنگيها مهارت تبيين  23
  ي مديريتي مديران فرهنگي در حوزه ادراكي و وجوديها يژگيو تبيين  24
  ي مديريتي مديران فرهنگي در حوزه رفتاريها يژگيو تبيين  25
  ي فردي مديران فرهنگي از ديدگاه اسلامها يستگيشا تبيين  26
  ي اجتماعي مديران فرهنگي از ديدگاه اسلامها يستگيشا تبيين  27
  ي جهاني مديران فرهنگي از ديدگاه اسلامها يستگيشا تبيين  28
29  

 توانمندسازي كاركنان
  يفرهنگ هاي سازمان

  مفهوم توانمندسازي نيروي كارتبيين 
  مزاياي توانمندسازي كاركنانتبيين   30
  اركان توانمندسازي كاركنانطراحي   31
  عوامل مؤثر بر توانمندسازي كاركنانتبيين   32
  عوامل مؤثر در توانمندسازي كاركنان تيتقو  33
  توانمندسازي كاركنان نديفرا و مراحل يابيارز  34
35  

تحول مديريت 
  يفرهنگ هاي سازمان

  فرهنگي هاي سازمانمفهوم مديريت  نييتب
  يفرهنگ يها سازمان تيريمد توانمندسازي كليدي عناصر نييتب  36
  يفرهنگ هاي سازمان تيريمد تحولدلايل ضرورت  نييتب  37
  يفرهنگ هاي سازمان تيريمد تحولهاي  ويژگي نييتب  38
  يفرهنگ هاي سازمان تيريمد تحولاصول  نييتب  39
  يفرهنگ هاي سازمان تيريمد تحولبر  مؤثر عوامل نييتب  40
  يفرهنگ هاي سازمان تيريمد تحولهاي مؤثر دولت در  بخش تيتقو  41
  يفرهنگ هاي سازمان تيريمد تحولعناصر مهم در  كاركرد نييتب  42
  جهت گيري كاركردي مديريت فرهنگي نييتب  43
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  گيرينتيجه
. پـر واضـح اسـت افـراد مـدير متولـد       باشـد  يدولتي ايران م ـ يها نيازهاي امروز سازماناستفاده بهينه از منابع انساني يكي از مهمترين 

دولتـي   يها بلكه بايستي براي مديريت پرورش يابند. مديريت جانشين پروري يكي از مهمترين ابزارهائي است كه سازمان شوند ينم
 يهـا  صـلي از اجـراي طـرح جانشـين پـروري در سـازمان      . هـدف ا نديجو يايران در كشف و ارتقاء استعدادهاي انساني از آن بهره م
 يها دولتي كشور در دهه يها . دست اندر كاران سازمانباشد يمديريتي م يها دولتي كشور يافتن افراد شايسته و مناسب براي سمت

يشـرو سـعي در   ، امـا بـا گذشـت زمـان سـازمانهاي پ     گرفتنـد  يپيشين برنامه جانشين پروري را تنها بـراي مشـاغل بخصوصـي بكـار م ـ    
دولتي براي حفظ اقتـدار و ارتقـاي    يها تحت عنوان مديريت جانشين پروري نمودند. بي شك سازمان تر عيمفهومي وس يريكارگ به

خدمات ملي بايد داراي برنامه ريزي مناسب براي شناسايي و پرورش استعدادهاي مديريتي درون و برون سازماني باشند. مـديريت و  
 يهـا  تي ـخـود در موقع  يهـا  ين پروري كوششي سنجيده است كه يك سازمان براي اطمينـان از تـداوم اسـتراتژ   برنامه ريزي جانشي

. هـدف  دهـد  ياقتدار ملي انجـام م ـ  يها علمي و فكري براي ارتقاي سطوح گوناگون مؤلفه يها هيحساس، نگهداري و پرورش سرما
  .باشد يدولتي كشور م يها لازم براي اجراي طرح مديريت جانشين پروري در سازمان يها اين مقاله شناسايي و تبيين چهارچوب

ها، عامـل اصـلي   ها محسوب شده و مشخص شده است كه انسانهاي سازمانترين سرمايهاز طرفي منابع انساني به عنوان يكي از مهم
هاي اصـلي سـازمان و بـه تبـع آن كاركنـان بـه گرداننـدگان        هها در رقابت هستند. در واقع نيروي انساني به عنوان سرمايبقاي سازمان

رو، در جهان رقابتي امروزي، يكي از ابزارهـاي مهـم بـراي ايجـاد تحـول و      اند. از ايناصلي جريان كار و شركاي سازمان مبدل شده
ي توانمنـدي و تحـول را   ولـه چـه مق هاي مورد نظر، عنصر انسـان اسـت. در ايـن ميـان آن    ها و رسالتبقاي سازمان و رسيدن به هدف

كنـد، منـابع انسـاني اسـت. بـه عبـارت ديگـر، اهميـت منـابع انسـاني بـه مراتـب از             بخشد و بقاي سازمان را نيز تضمين مـي حيات مي
اري. ها را بايد دانايي و ناداني دانست نه دارايي و نادهاي جديد، منابع مالي و مادي بيشتر است. يعني تفاوت اصلي سازمانتكنولوژي

تـرين،  باشد. منـابع انسـاني بـه عنـوان مهـم     نقش نيروي انساني كارآمد، توانا و دانا در تحقق اهداف سازماني امري غير قابل انكار مي
  ).116: 1390زاده، الهشود (فرج و لطفي يك سازمان محسوب ميترين سرمايهترين و با ارزشگران

 نيجانش جامع يالگو ارائه« باعنوان باغبان و يميعظ پژوهشي صورت گرفته همانند ها بسياري از پژوهشنتايج اين پژوهش با نتايج 
 نيجانش ـ يراسـتا  در نـده يآ رانيمـد  تي ـترب پـروژه  يسـاز  ادهيپ و رشيپذ« باعنوان ريم و ييسرگلزا پژوهش» ها سازمان يبرا يپرور
 در پـروري  جانشـين  مـديريت  نظـام  اسـتقرار  بـراي  الگـويي  ارائه« ي باعنوانبهرام و ينظر ار،يط پژوهش» يدولت يها سازمان يپرور

 يمل ـ بانـك  ادارات در يپـرور  نيموانع استقرار نظام جانش ـ يبررس« باعنوان يكلانتر و مهرآرا ان،يطوط پژوهش» كشور بيمه صنعت
آرد بـا   و بيسلي پژوهش» يتحول سازمان يبه سو يگام ينيگز ستهيبر شا يمبتن يپرور نيجانش« باعنوان پور يمصطف پژوهش» رانيا

 جانشـين  ي توسعهها مؤلفهكه تعداد زيادي از مفاهيم و ابعاد و  دهد يمي همخواني دارد و اين نشان انسان يروين جانشيني عنوان برنامه
  كشور در بستر عميقي از فهم مشترك جامعه قرار دارد. فرهنگي يها سازمان در پروري

  
 منابع و مĤخذ

هاي فرهنگي، ناظر:  )، طرح تدوين مباني ارزيابي عملكرد سازمان1384بهجت، محسن و موسوي، سيد ناصر (اولياء، محمد صالح، 
 دكتر محمد ابويي اردكاني، دبيرخانه شوراي عالي انقلاب فرهنگي، كميسيون فرهنگي.
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هاي كتابخانه  رشيو گزارشآ "هاي فرهنگي، طرح تدوين مباني ارزيابي عملكرد سازمان"پايان نامه  1383،اولياء، محمدصالح 
  . شوراي عالي انقلاب فرهنگي

مديريت استعداديابي و جانشين پروري با عملكرد سازمانيدر سازمان  ي، بررس1401ايلخاني، محمدرضا و بهرام زاده، حسينعلي،
ت دانش و كسب و همايش ملي مديري يناجتماعي استان خراسان شمالي، چهارم يناجتماعي مورد مطالعه اداره كل تأم ينتأم

 https://civilica.com/doc/1489791 كارهاي الكترونيكي با رويكرد اقتصاد مقاومتي، مشهد،

و اعتبارسنجي الگوي شايستگي  ي، طراح1400مهمويي، حسين، يجاويدي، محمدرضا و پورشافعي، هادي و زيرك، مهدي و مؤمن
 /:civilica.com/doc/1472801https/ مديران آموزش و پرورش با رويكرد جانشين پروري،

  تهران، عصر، ولي انتشارات فرهنگي، مديريت 1382علي، محمد آبادي، ده حاجي
عوامل مؤثر بر بروز رفتار و استقرار نظام مديريت جانشين پروري با تاكيد بر بهره  يي، شناسا1401درودي، هما و شيرمرد، منصور،

كنفرانس ملي علوم انساني و توسعه،  ينوري منابع انساني (مورد مطالعه: شهرداري ساوه)، سوم
 https://civilica.com/doc/1498560،يرازش

  فرهنگي، هايپژوهش دفتر 1379اعرابي، سيدمحمد و انپارسائي علي ترجمه سازمان طراحي و تئوري آل، ريچارد دفت،
هاي دولتي و غيردولتي، دو فصلنامه  شناسي فرهنگي در ارتقاي سلامت اداري سازمان )، آسيب1389ربيعي، علي و بيگدلي، مينو (

 .187-205)، 39پژوهشي دين و ارتباطات، سال هجدهم، شماره اول، پياپي ( -علمي

 :رساله دكترا .هاي اسلامي و نقش آن بر رضايت شغلي تبيين الگوي فرهنگ سازماني براساس ارزش ).1374زارعي متين، ح. (
  دانشگاه تربيت مدرس تهران.

 )، مديريت رفتار سازماني پيشرفته، نشر آگه، چاپ اول، ويراست دوم.1388زارعي متين، حسن (
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The aim of this study was to design a qualitative model for Succession 
development in the in Cultural Organizations in Iran. The statistical sample 
in the qualitative section included all university experts and experts in the 
field of cultural identity, which was equal to 18 people. The research 
instrument consisted of researcher-made coding sheets whose validity was 
confirmed by Delphi group members and its reliability was calculated by P-
Scott criterion of 0.95. Findings showed that the factors related to the 
Succession development in the in Cultural Organizations in Iran were 
identified in the form of 41 categories and 621 concept codes. And pivotal: 
Succession (5 categories), Organizational culture enhancement (8 
categories), Cultural Organization (6 categories), Managers Competencies 
enhancement (4 categories) ), empowerment of Staff (6 categories) and 
Cultural Management Evolution (12 categories). In general, it can be 
concluded that using the findings of the study, it is possible to formulate 
comprehensive and diverse programs of Succession development in the in 
Cultural Organizations in Iran in "macro", "medium" and "operational" 
strategies to Succession development in the in Cultural Organizations in 
Iran. 
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