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 چکیده
فناوری،  ژهیو بههای مختلف فرهنگی، سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و  امروزه پیشرفت حوزه

ها و محیط پیرامونی ایجاد کرده است.  متغیر را در داخل سازمان شدت بهمحیطی رقابتی، پویا و 
دارد.  ستعدادبااهای مختلف نشان از کمبود نیروهای شایسته و  نتایج تحقیقات در سازمان

سپاه پاسداران، به مدیران و کارکنانی  ازجملههایی  برای پاسخ به افزایش نیاز سازمان  بیترت نیا به
اساس پروری بر جانشینبه طراحی و تبیین الگوی توان  میتر،  توانمندتر، مستعدتر و شایسته مراتب به

ن تحقیق نمود. ایاقدام ها  شایستگیانسانی، استعدادیابی و مدیریت استعداد و  ۀمفاهیم غنی سرمای
طبق نظر خبرگان و  شده یبوم یها مؤلفهپروری در سپاه  از ابعاد و  برای ارائه الگوی جانشین

کند. با استفاده از روش تحلیل مسیر و  می یبردار بهرهسازمانی و دانشگاهی  نظران صاحب
با بررسی هر یک از  جهیدرنتشود.  می نشان داده ها مؤلفهابعاد و  یبند تیاولورگرسیون، ارتباط و 

های  بر دیگری شناسایی شده و انطباق آنها با سایر تلاش ها مؤلفهاز  یکهر تیاولو ،ابعاد الگو
 شود. مطابقت داده می ،پروری دانشمندان در زمینۀ جانشین

  سپاه پاسداران ؛ها شایستگی ؛یابیاستعداد ؛انسانی ۀسرمای پروری؛ جانشین :ها هكلیدواژ
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 مقدمه
، محیطی  ویژه فناوریه، سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و ب     های مختلف فرهنگیپیشرفت حوزه

شرایط  ریزی درمتغیری را ایجاد کرده که توان برنامه شدت بهثبات و رقابتی، پویا، مبهم، بی

با  شانیها دفهسلب، و آنها را در راه تحقق  ی دولتیهاسازمان از مطمئن و پایدار را از بسیاری

نگام و فراکنشی نسبت به این هکه عدم اقدام به ای گونه وانی مواجه کرده است. بههای فراچالش

های اخیر شده ها در سالیا کاهش طول عمر بسیاری از سازمان تحولات، موجب انحطاط، ادغام و

 .است

 های سرمایه وری،نوآ همانند ناملموس های دارایی بر فراوان دیتأک ،نوین های سازمان در

را  هستند که قادرند سازمان کلیدی منابع هانیا. شود خلاقیت می و تجاری، کارآفرینی نام  دانشی،

 افراد ازآنکه پس و هستند افراد بر ، متمرکزها سازمان. کنند مطرح آل ایده سازمان یک عنوان به

. دارند یبرم گام خود ریفانح از گرفتن پیشی برای ،دادند قرار مناسب های جایگاه در را مناسب

 و  گرفتهقرار  مناسب های پست درباید  افراد ،موفقیت به دستیابی که برای دهد نشان می تحقیقات

 افرادیکنند که  ها چنین بیان می پژوهش این .کنند شناسایی را پست هر برای برتر کارکردهای

 سازمان راهبرد و انداز چشم به باتوجه کنند که آینده هدایت می سمت به را سازمان نیچن نیا

 .(9292 ،9کولینز)بالایی دارند  اهمیت

 های مناسبت در ای خامنه امام قوا کل معظم فرمانده و اسلامی انقلاب نأالش عظیم رهبر

 سپاه وفرموده  مطرح سپاه به نسبت را متفاوت ظاهر به دغدغه دو مختلف تعابیر یا و گوناگون

 .واندندفراخ آن رفع به را پاسداران

 اصلی ۀجوهر عنوان به انقلابی و دینی یها ارزش تعمیق و تقویت ،حفظ) تقویت و ثبات . 9

 (سپاه باطنی شاکله و

  سپاه هویت به ناظر تیمأمور و ازهاین و شرایط با یریپذ انطباق و یشوندگنو ،تحول .9

نشین را تربیت وظیفه اول شما این است که هرکدام برای خودتان یک جا": له فرمودند معظم

 

1 . Colins Beames 
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افراد ذخیره داشته باشید و آنها را روی نیمکت بنشانید و ترتیب  ؛کنید و یا فکر کنید و پیدا کنید

و عناصر خوبتان را که  شودنتنگ  نفس تازهفضای کار برای نیروهای جوان و وری باشد که جکار 

د که در این کم و مراقب باشی توانند برجستگی پیدا کنند شناسایی کنید و رشد بدهید و می

 .(9302ای،  سید علی خامنه) "عناصر خوبتان را از دست ندهید ها کردن کسر

 آینده نامطمئن سیال و پیچیده محیط در تکلیف انجام توانایی و شناخت در سپاه یکارآمد

 کسانی که بینیم می امروز ما اگر. ببرد بالاتر را سپاه گذشته نسل از قدم  کی باید جدید نسل. است

 ،دارند گفتن برای حرف علمی در مجامع و کنند می مبارزه و تلاش و شوند می میدان این وارد

 عمل بهتر اگر بلکه ،نیست گذشتگان از کمتر عمل لحاظ از و انگیزه لحاظ از این بگوییم دجادار

 (.9302ای،  )سید علی خامنه هست هم بهتر کند،

 و جایی هجاب حیطه در تغییرات این و است تغییر حال در همیشه از بیشتر سرعت با دنیا امروزه

 به نیاز و انسانی منابع در پیاپی مشکلات دانش، انتقال مشکلات و خورد می چشم به نیز نسلی گذر

 فکر این به را ارشد مدیران ،اخیر های سال در اقتصادی دشوار شرایط و انسانی منابع در تغییر

 آنها خیر؟ یا دارد را کار این ارزش جانشینان پرورش یبرا هزینه و زمان صرف آیا که انداخته

 برای جانشین یافتن ،کار بازار در شمار بی مستعد و بیکار افراد باوجود که کنند می استدلال طور نیا

 که اینجاست نکته. نیست منطقی استدلال این لکن ،بود نخواهد سختی چندان کار بازنشستگان،

 برای کار نیروی خارجی بازارهای بر  تکیه و است کار این از یبخش پروری جانشین یزیر برنامه

 خاص تجربیات و فرهنگ گرفتن نادیده به زیرا ؛بود نخواهد ای عاقلانه راهبرد استعداد، یافتن

 .(9292 کولینز،) انجامد می سازمان

و مقصد نهادن مسیر ینده برای بناآمسئله اصلی اینجاست که در شرایط ناپایدار امروز و ابهام 

های ایشان و نظام مقدس جمهوری  درست در راستای فرمایشات مقام معظم رهبری و رفع دغدغه

مدیران و فرماندهان سپاه پاسداران چه الگویی باید طراحی شود تا استمرار  نیتأماسلامی در 

 های و طرح انداز چشممدیریت و رهبری از طریق پرورش استعدادهای درون سپاه در راستای سند 

 ؟دشومنابع انسانی تضمین  راهبردی
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 پروری جانشینتعاریف 
ابتدا باید  ،های اخیر بسیار مورد توجه قرار گرفته است این موضوع در سال نکهیا به باتوجه

 بشناسیم. تر قیدقرا  ،و دقیقی که از این موضوع از خبرگان این امر  ارائه شده است تعاریف مشهور

استعداد برای  9و توسعه ، ارزیابی9مند از شناساییم نظامیند مداواپروری یک فر جانشین

دهد  انزوا رخ نمی های کلیدی در یک سازمان بوده و در اطمینان از تداوم رهبری در تمام پست

 .(9222)شیپمن، 

بودن استعداد مدیریتی سطح بالا برای سازمان  دسترسیافتن از دراطمینان ،پروری جانشین

بالا، متناسب با فرهنگ  تواناییوری شامل جستجو برای یافتن کارکنان با پر است. همچنین جانشین

 (. 9222، 3باشد )مک نامارا های شخصیتی مورد نیاز می سازمان و ویژگی

ها در تلاشند تا طرح جانشینی را در یک مدل غیررسمی نشان دهند که در  امروزه سازمان

و از ابزارهای سنجش  رندیکارگ بهفته را شود یک طرح ساختاریا این خصوص به آنها توصیه می

پروری  از جانشین بایدها  مناسب استفاده کنند. برای ایجاد یک طرح جانشینی ساختاریافته، سازمان

 (. 9222ه گیرند )کراوس، و مدیریت استعداد بهر

 ها پروری در سازمان مبانی جانشین
ویژه رکود اسی و اقتصادی بهشدن و تغییرات مختلف فرهنگی، سیجهانی ۀپدید به باتوجه

ها و افزایش عدم اطمینان شغلی و شدن سازمانهای اخیر و نیز دانشیسابقه طی سالاقتصادی بی

های نیاز به شناسایی، توسعه و حفظ استعدادهای برتر برای شغل ؛کاهش وفاداری منابع انسانی

اعف پیدا کرده است. این واقعیت، اهمیتی مض ،های بالقوه انسانیحیاتی و کلیدی و مهار توانایی

یک منبع حیاتی نگاه کنند که باید برای  عنوان بهها را بر آن داشته است تا به استعدادها  سازمان

توانند در استفاده از ها دیگر نمی ها را مدیریت نمایند. بنابراین سازمانآوردن نتایج بهینه، آن دست به

 کنند )کاسکیو،های اصلی خود انفعالی عمل هبردراها برای اجرای استعدادها و شایستگی

 

1. identify 

2. Talent Development 

3. Mc namara 



 در سپاه پاسداران انقلاب اسلامی پروری طراحی و تبیین الگوی جانشین

5 

 (. 9222، 9آگینس

 نمایی اهان خدمات بیشتر و بهتر، افزایشخو های فعلی مدیریت، نظیر مشتریانِ مقابله با چالش

شدن انتقال و پردازش اطلاعات، بازتر ، سرعتستیز طیمحمشغولی برای مسائل در نرخ تغییر، دل

های نوین، ها، کاربرد فناوریای میان دولتهای منطقه، همکاریروکا کسبشدن بازارها، جهانی

ها، تطبیق نیازهای کارکنان و سازمان با روندهای جمعیتی، تغییر انتظارات، نگرانی نسبت به ارزش

پروری را  کند که مدیریت جانشین پرور را ملزم می و غیره، سازمان جانشین تنوعیکدیگر، ایجاد 

کلان سازمان که هدف آن جذب، توسعه و  راهبردسطح با حیاتی و اصلی هم تیفعالعنوان یک به

بسیاری از اجزای حیاتی  9، تلقّی و تداعی کند. مدیریت استعداداست بااستعدادحفظ کارکنان 

، مدیریت کارایی و 2، توسعه شغلی2، استخدام و جذب3ریزی نیروی انسانی ، نظیر برنامهسازمان

های منابع انسانی نظامکند. ادغام صحیح اجزا و زیر ا ترکیب و ادغام میپروری ر مدیریت جانشین

یند مدیریت استعدادها، ضروری اهای رقابتی ناشی از اجرای فرآوردن و کسب مزیت دستبرای به

 (. 9292، 6)هاتم و حیاتی است

هانی های محیطی، رکود اقتصادی، ورود به دهکده جپویایی :ترکیب عواملی نظیر به باتوجه

و نیز حجم فزاینده معاملات  9299تا  9292های ها نفر طی سالبینی بازنشستگی میلیونو پیش

افزایش یافته، مشخص  9292درصد در سال  23 ۀانداز بهمرز که های چندملیتی و بدون سازمان

هر های شایستگی و مدیریت استعداد باید برای پروری بر مبنای مدل است که چرا مدیریت جانشین

 (.9292سازمانی مهم باشد )ویلیامز، 

 پروری مؤثر ریزی جانشین های برنامهویژگی
های عمومی  بر جنبه پرور موفق، علاوه سازمان جانشین تربیت جانشین مدیر یک ۀدر برنام

 

1. Cascio & agines 

2. Talent mangement 

3. Human resource planning 

4. Employment and recruiting 

5. Career development 

6. Hatum 
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، باید به سه خصوصیت اصلی دیگر 9، هوش بالا و تجربیات متنوع و جهانی9تفکر منسجم :قبیلاز

یا شجاعت نیز توجه نمود. گاهی  3، توانایی القای انرژی به دیگران و جسارتیعنی انرژی زیاد

میزان  های فنی افراد و شود تا نسبت معکوسی بین قابلیتهای تربیتی موجب میاوقات ضعف

بالاتر  فنیهای  ها و قابلیت آید، بنابراین هرچه مهارت وجود بهها تربیت و آموزش و پرورش آن

گونه افراد در مواجهه با شود. اینبه یادگیری مبانی روابط انسانی نیز احساس میباشد، نیاز بیشتری 

بینی و خلق و ارائه دهند، اما از باریک سرعت بههای فنی را یک موضوع خاص ممکن است پاسخ

عاجز باشند. به همین دلیل پرورش مدیران و  یکل بههای روابط انسانی  موشکافی در باب جنبه

زمان در هر دو عرصه فنی و مدیریتی باشد. مدیر موفق ید متکی بر برنامه متوازن و همکارمندان  با

نگر باید استعدادهای انسانی سازمان خود را برای تصدی مشاغل و مناصب کلیدی آن در و آینده

های متنوع آموزشی و پرورشی آنان را برای تصدّی ریزیآینده شناسایی کرده و از طریق برنامه

ای مواجه های رقابتی  فزایندهها در آینده با چالشسازمان ازآنجاکهاغل آماده کند. این مش

تر از مدیران فعلی تر و اثربخشها، نیاز به مدیرانی شایسته خواهند بود و برای مدیریت این چالش

 سازنگر و آیندههای آینده از اهمیت بیشتری در سازمان هرروز ،پروریدارند، مدیریت جانشین

 (.9323شود )خنیفر و دیگران، مىبرخوردار 

گیرندگان را در حساسیت و تمرکز برای شناسایی و انتخاب و توسعه رهبران آینده، تصمیم

صورتی یکپارچه اکثر ایستی بهها باز آن زیآم تیعبور موفقدهد که برای هایی قرار می چالش

رسید نظر میدر گذشته به نکهیاوجودابپروری کنند.  یند جانشیناهای سازمان را درگیر فر بخش

های پروری است، اما در اکثر سازمان یند جانشینامالک و متولّی فر ییتنها بهمدیر منابع انسانی 

بالا حاصل تلاش مشترکی از مدیریت عالی سازمان و مدیر  توانایی، شناسایی افراد با موردمطالعه

مدیران و مالکان، هر دو در آینده بلندمدت سازمان  (. اگر9223 ،2است )کاراولیمنابع انسانی بوده 

یندهای اسهیم باشند و روابط دوجانبه خوبی نیز با هم برقرار سازند، مشارکت بهتری در خلال فر

 

1. Coherent thinking 

2. Global and diverse experience 

3.  Audacity  

4. Karaevli  
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یند اگذشته نقش حوزه منابع انسانی برای انجام فر (. در9220 ،9جانشینی خواهند داشت )اسکولز

هرچند نقش بخش منابع انسانی  است. بوده فرما حکمیا و  کننده هیتوصصورت پروری به جانشین

های سازمان ایجاد لیتی برای تمام بخشئوپروری باید مس ، لیکن امروزه جانشیناستهنوز حیاتی 

طور مستقیم در آن سهیم بدانند. های مختلف سازمان، خود را بهنموده و مدیران و سرپرستان بخش

آفرینان کلیدی سازمان شکلی جامع و کامل برای تمام نقشبه پروری بایدبرنامه جانشین رو نیازا

 تدوین و طراحی شود.

جهت حفظ جایگاه برتر و متعالی، ملزم به رعایت های پیشرو بهرهبران و مدیران سازمان

ترازی کارکنان مستعد و شایسته خود در پیمودن کارراهه شغلی و توجه به ملزومات ضروری  هم

اندازی و اجرای یک برنامه ها برای راهباشند. اگر آن راهبردی آینده می جهت تطابق با اهداف

قربانی مشکلات ناشی از خلأ  ،پروری اثربخش اقدام نکنند، احتمالاً در زمانی کوتاه جانشین

کفایت و ناکارآمد خواهند های کلیدی سازمان و یا انتصاب نیروهای بیتصدی مشاغل و پست

ها باشند از نظر آنان ه خود دارند و افرادی که شبیه آنه داشتن افرادی شبیشد. رهبران بصیر تمایل ب

شود، بلکه فطرت انسانی دارای چنین گرایشی است  ترند. البته این کار تبعیض قلمداد نمیمطلوب

که هر چیزی را از دریچه چشمان خود به تماشا بنشیند. به همین دلیل مردان، گرایش به 

زنان، مهندسان، گرایش به ردان، زنان، گرایش به هواداری و انتخاب و انتخاب م یدار جانب

(. دقیقاً 9222 دارند )راسول، و انتخاب رهبران یدار جانبانتخاب مهندسان و رهبران، گرایش به 

ها کاملاً محسوس های کلیدی در سازمانپروری در پست همین دلیل است که نیاز به جانشینبه

نماید که به مدیران میانی و سرپرستان در توسعه و ندی را مستقر مییاپروری فر است. جانشین

های های کارکنان کمک کرده و بازگشت سرمایه در آموزشها و تواناییارتقای دانش، مهارت

درك  .9کند به: یند همچنین کمک میااین فر سازد.سازمانی را با حاشیه اطمینان بالا همراه می

تعیین  .3ای نیروی کار و های توسعهشناسایی نیازمندی .9 ،دت سازمانمدت و بلندم اهداف کوتاه

 (.9222 ،9های نیروی کار )فنرمندیعلاقه

 

1. Scholes  

2. Fenner 
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 پروری جانشیننظری  ۀپیشین
پروری پرداخته و سبک رهبری را مورد مطالعه قرار ( به بُعد ساختاری جانشین9223گاین)

وری را در هر سه بُعد مورد بررسی قرار پر( جانشین9229(. هوآنگ  )9222، 9است )گاینداده 

های ارتباطی باز و مؤثر، حمایت مدیران، داده و به عواملی نظیر: مشارکت، بازخور و اقدام، کانال

 (.9229پرداخته است )هوآنگ،  راهبردیانداز چشم

مشاغل کلیدی، شناسایی و ارزیابی  لیوتحل هیتجزپروری، شناسایی و همچنین جانشین

(. شناسایی افراد با 9223های مورد نیاز رهبری است )کیم، و آموزش قابلیتای مناسب کاندیداه

های های منابع انسانی سازمانایبالا حاصل تلاش مشترکی از رهبری تجاری و حرفه توانمندی

 (.9223پرور است )کاراولی، جانشین

م از مشاغل کلیدی، پروری، ارزیابی نیازهای شغلی هر کدا( جانشین9222راسول )نظر از 

ای است. های آموزشی و توسعهارزیابی عملکرد افراد، ارزیابی نیازهای شغلی در آینده، برنامه

(. 9222گیران ارشد در سازمان است )راسول، پروری تعهد مدیران و تصمیمهمچنین جانشین

آوری یند جمعافربرد ریزی برای تغییرات سازمان و پیشپروری را طرح(، جانشین9222ویلیامز )

 (.9222داند )ویلیامز، ترین حالت ممکن در هنگام تغییر میمهارت درست در سریع

پروری، نقش توسعه منابع انسانی است که شامل توسعه یک عامل کلیدی مؤثر در جانشین

(. 9222، 9)سمبروك استسازمانی، توسعه مسیر شغلی و یادگیری و توسعه جانشینان بالقوه 

خود،  گری بین مدیر و کارکنان واحدپروری را ایجاد رابطه مربی(، جانشین9222گرووز )

های های این افراد، طراحی برنامهمدیریت و رهبری، ارزیابی قابلیت توانمندیشناسایی افراد با 

ای، انتخاب افراد براساس نتایج پیشرفت، تعهد مدیران ارشد سازمان و تثبیت آموزشی و توسعه

 .(9222گرووز، داند )مدیران می فرهنگ پرورش

مند از شناسایی، ارزیابی و توسعه استعداد برای اطمینان یند مداوم نظاماپروری یک فرجانشین

پروری در انزوا رخ . جانشیناستهای کلیدی در یک شرکت از تداوم رهبری در تمام پست

 

1. Guin  

2. Sambrook  
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بودن استعداد مدیریتی سطح  دسترسیافتن از دراطمینان ،پروریجانشین (.9220دهد )مندی،  نمی

بالای متناسب با فرهنگ  توانبالا برای سازمان است. همچنین شامل جستجو برای کارکنان با 

 (.9222باشد )مک نامارا، سازمان میهای شخصیتی موردنیاز سازمان و ویژگی

های تجاری متفاوت است. محققان همچنین پروری میان شرکتجانشین نظاممیزان خبرگی 

های  های جانشینی با اندازههای مختلف خود دارای طرحها در بخشاین باورند که شرکت بر

کارگیری موفق و  با به مرتبطکسپر، برخی از مزایایی (. 9292سی، )اندو بیمتفاوتی خواهند بود 

 داند:پروری را شامل موارد زیر میمؤثر برنامه جانشین

های مدیریتی در شرکت از طریق پستهای خارجی برای کاهش هزینه استخدامـ 

 های داخلی؛ استخدام

 های رهبری؛زمان کمتر برای پرکردن پستـ 

 یابند؛های مدیریتی توسعه میتر یادگیری برای رهبران جدیدی که برای پستمنحنی کوتاهـ 

 (.9299، 9)کسپرداران کلیدی گران و دیگر سهامتحلیلو با مشتریان، تجزیه تر فعالارتباط ـ 

تواند یک فعالیتِ دفعی باشد. این پروری، مدلی از تکامل نیروی انسانی است که نمیجانشین

 (. ابوالعلایی9299است )شیپمن، مدل، یک آزمون مستمر از شروع، توقف و استمرار یک سازمان 

گیری، گستردگی تفکر، قضاوت و تصمیمپروری عبارت است از: معتقد است که جانشین (9302)

 (. در9302ی، ی)ابولعلا عملکردمدیریت  ای، رهبری وباطات و کارگروهی، منش، اخلاق حرفهارت

شدن به مدیران عالی،  برای تبدیل میانی توسعه توان رهبری در سطح مدیرانپروری، یند جانشینافر

های افراد ها و شایستگیپروری، روشی برای جستجوی سطح قابلیتجانشین نقش مهمی دارد.

 (.9302زمان است )ابوالعلایی، غفاری و رحیمی، در سا مستعد

 در سپاه پروری جانشینراهبرد 
 مدیران و فرماندهان و انسانی نیروی نیتأم بخشی راهبردهای و کلان راهبرد از هفتم راهبرد

 گذر بحران رفع و فرماندهان و مدیران نیتأماساس بر اسلامی انقلاب پاسداران سپاه برای کارآمد

 

1 . Kasper, Scott Michael 
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 سپاه مدیران و فرماندهان و مدیریت و فرماندهی مستمر اعتلای و جامع سامانه و نظام ایجاد اب نسلی

 بین از( پایش شناسایی، کشف،) استعدادیابی و مستمر رویش نظام یساز ادهیپ و طراحی با

 مدیران بین از همچنین و سپاه مدیریت و فرماندهی شایسته مستعد و دیده، صف جوان پاسداران

 .ستا فعلی

یک چارچوب و برنامه مدون مانند سایر  عنوان بهپروری در حال حاضر در سپاه نظام جانشین

به موضوع جانشینی  عنوان چیه بهکه  نیستن معنا ، اما این بداهای موجود در سپاه وجود نداردنظام

خص در زمان بلکه از همان اوایل تشکیل سپاه بالا ،باشددر سپاه پرداخته نشده و در حال اجرا نمی

 برخوردار بوده است.ی موضوع جانشینی از اهمیت خاص ،دفاع مقدس

 عنوان به، گروهان و گردان و بالاتر معمولاً یک یا دو نفر دسته فرماندهدر کنار  مثال عنوان به

فرماندهی نشده و  خلأ، آن یگان دچار فرماندهشدند تا در صورت شهادت جانشین انتخاب می

اساس شایستگی، تقوی، بر معمولاًو ملاك و معیار این انتخاب اده ت خود ادامه دنیروها به مأموری

 شجاعت، کارایی و توان فرماندهی و مدیریت ایشان بوده است.

 

 تحقیق شناسی روش
 پروری در سپاه، از روش تحقیق ترکیبی که هدف آن ترکیبطراحی مدل جانشین برای

است،  به روشی مناسب جهت نیل به اهداف تحقیق های تحقیق کمّی و کیفی برای دستیابیروش

زیرا  استفاده شده است. تحقیق حاضر از نظر ماهیت به شکلی از نوع تحقیقات اکتشافی است؛

به آن  دهد که قبلاً به این صورت و در این سطح در سپاه پاسدارانرا مورد توجه قرار می یا مسئله

 پرداخته نشده است.

های مقدماتی با خبرگان نظامی و با استفاده از مصاحبه ضمن بررسی ادبیات موضوع

صورت عام و به شکلی مشخص در پروری بهمتخصصان، عوامل مؤثر در طراحی الگوی جانشین

نظرات ها با استفاده از نقطهفرماندهی کل سپاه شناسایی شده و در مرحله بعد داده یها معاونت

مجموعه این اقدامات در قالب مراحل و . شدلیل کتبی خبرگان نظامی و نخبگان دانشگاهی تح
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 شود. صورت گرفت که بدان پرداخته می هایی گام

های کارشناسی اعضای گروه  اطلاعات در قالب بحث و بررسی یآور جمع ؛گام اول

ای شامل: چارچوب نظری و ادبیات پژوهش، مطالعات  مطالعات کتابخانه به باتوجهپژوهش، 

 منظور به پروری جانشیناد بالادستی  و مدل مفهومی اولیه محقق در رابطه با ها، اسن تطبیقی، نظریه

د و شکلیه موضوعات مرتبط با عنوان مطالعه به خبرگان دانشگاهی و سازمانی ارائه  یآشکارساز

د و فهرست نسپس از هر یک از متخصصین درخواست شد تا ایده و نظر خود را مطرح نمای

اساس پارادایم تحقیق شکل گرفت ، اولین مرحله بردرواقع د.نیان کنخود را ب موردنظرموضوعات 

در سپاه پاسداران مطرح شد. با استفاده از  پروری جانشینو روند شناخت ابعاد مختلف الگوی 

استخراج شد. در  پروری جانشینهای الگوی  لفهؤم از اطلاعات موجود ابعاد و یساز مفهومروش 

، این در سپاه پاسداران انقلاب اسلامی پروری جانشینوضوع اهمیت م واسطه بهاین پژوهش، 

طی چندین جلسه با بعضی از خبرگان این حوزه مورد بحث و بررسی قرار گرفت و  موضوع،

و ادبیات پژوهش  به باتوجهتوسط خبرگان بررسی و  پروری جانشینهریک از ابعاد شناخته شده در 

 آمد.  دست به ها مؤلفه

اساس چارچوب نظری، مدل مفهومی بین خبرگان بر افتهیساختار ۀسشنامتوزیع پر ؛گام دوم

طراحی شد و  افتهیساختار ۀ نیمهپرسشنامفرهنگ نهادی سپاه با  یها مؤلفه ابعاد و ،یبالادستو اسناد 

به روش دلفی در دور اول بین خبرگان در سطوح مدیریتی و استادان دانشگاه مرتبط با حوزه 

 یها مؤلفهو از خبرگان خواسته شد تا تناسب و ارتباط هر یک از ابعاد و د شعلمی مربوط توزیع 

 لیوتحل هیتجز ،شده یآور جمعرا مشخص نمایند. با استفاده از اطلاعات  پروری جانشینالگوی 

گیری  همگرایی نظرات بین خبرگان  انجام شد، اصلاحات و تغییرات اعمال و نتیجه آن آغاز شکل

ۀ نامپرسشدر سپاه با  پروری جانشین یها مؤلفهبا ابعاد و  شده اصلاح تسؤالا ،شد. در دور دوم

، بین خبرگان توزیع شد. از اعضای خبرگان خواسته شد تا تناسب، ارتباط و میزان افتهیساختار نیمه

مورد  ،در سپاه را مشخص نمایند. نتایج پروری جانشین یها مؤلفهاهمیت هر یک از ابعاد و 

مقرر شد جهت اشباع تکرار شود. در دور سوم، نظرات  و تحقیق قرار گرفت گروه لیوتحل هیتجز
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هر یک از خبرگان ارسال شد. به این معنی که نتایج مرحله رای ب مجدداً پرسشنامهو  یآور جمع

 کنندگان شرکتآنها رسید. سپس از هریک از  تیرؤهای جداگانه به  اول و دوم در ستون

های خود  مرور نموده و در صورت نیاز در نظرات و قضاوت داًمجدها را  شد تا پاسخ درخواست

نهایی  ۀپرسشنام تیدرنهاکرده و دلایل خود را در موارد عدم اجماع ذکر نمایند.  دنظریتجد

برآورد تناسب و ارتباط و میزان اهمیت هر یک از آنها، بین  برای ها مؤلفهمشتمل بر ابعاد و 

 آماری به روش کمی قرار گیرد. لیتحلو هیتجزخبرگان توزیع شد تا مبنای 

 

 
 مدل مفهومی تحقیق .9 شکل
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 پژوهش مدل مفهومی
گرفته و  ات صورتبرابر مطالع پروری جانشینمدل  یها مؤلفهپس از احصا و معرفی ابعاد و 

های مرتبط(  حوزه منابع انسانی )اساتید دانشگاه و مسئولین معاونت نظران صاحبنظر خبرگان و 

  د:شو معرفی می 9مطابق شکل  مؤلفه 92بعد و  2می تحقیق در قالب مدل مفهو
 

 اساس روش دلفیمدل تحقیق بر دیأیت

چارچوب نظری و ادبیات پژوهش، مطالعات تطبیقی، : ای شامل مطالعات کتابخانه به باتوجه

 منظور به پروری جانشیناسناد بالادستی و مدل مفهومی اولیه محقق در رابطه با ها،  نظریه

د. سپس از شکلیه موضوعات مرتبط با عنوان مطالعات به جمع گروه پژوهش ارائه  یآشکارساز

د تا هر نوع ایده و نظر خود را مطرح نمایند و فهرست ش درخواستهر یک از متخصصین 

اساس پارادایم از خبرگان بر ینظرسنجاولین مرحله  درواقعخود را بیان کنند.  موردنظرموضوعات 

در سپاه پاسداران  پروری جانشینمرتبط با  یها مؤلفهرفت و روند شناخت ابعاد و تحقیق شکل گ

دلیل نظرات  به ها مؤلفهد. در مرحله اول تعداد ابعاد و شانقلاب اسلامی در جهت طراحی الگو بیان 

وهش موارد به جمع گروه پژ ها مؤلفهمتفاوت خبرگان بسیار زیاد بود که بعد از ارائه این ابعاد و 

در این مرحله با اشتراك  .و در مرحله دوم به گروه خبرگان ارائه شدشابه و غیر مرتبط حذف م

تعدادی از ابعاد و  مجدداً  ها مؤلفهدر رابطه با تناسب و ارتباط ابعاد و  نظران صاحبنظر خبرگان و 

نظر  با مؤلفهو بیست پنج بعد  تیدرنهابا درصد تناسب و ارتباط پایین حذف شد و  ها مؤلفه

مدل، استخراج و در مورد تناسب  یها مؤلفهخبرگان در دستور کار قرار گرفت  و در مرحله سوم 

تعداد هشتاد شاخص با توافق  تیدرنهاشد و  ینظرخواهاز خبرگان  مجدداًمدل  یها مؤلفهبا 

تعداد  ،قرار گرفت. لازم به ذکر است که در مراحل دوم و سوم دیأیتمورد  ینوددرصد

و یا حذف شدند که نظرات خبرگان در سه  ادیوز کمادغام،  اصلاح، ،ها مؤلفهاز  یهتوج قابل

 به نمایش گذاشته شده است. 9 شماره در جدول مرحله به همراه محاسبه میانگین
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 نظر خبرگان به روش دلفی در سه مرحله یاحصا. 9 جدول

د(
ص

در
ن )

گی
یان

م
 

نتایج كل خبرگان 

 به درصد

 )مرحله سوم(

خبرگان نتایج كل 

 به درصد

 )مرحله دوم(

نتایج كل خبرگان 

 به درصد

 )مرحله اول(
 ابعاد ها مؤلفه

 موافقین مخالفین موافقین مخالفین موافقین مخالفین

 عزم و اراده سازمان و حمایت فرماندهان .9 22 3 922 2 922 2 22

همسویی  .9

راهبردی و 

 تحلیل نیازها

 راهبردی یبسترساز .9 22 92 22 6 22 2 23

20 2 922 2 922 6 22 
و تعیین راهبردهای  یگذار هدف. 3

 پروری جانشین

6/26 2 922 2 922 92 22 
مشاغل کلیدی و محوری  لیوتحل هیتجز. 2

 و تطبیق آن با نیازها

 نهادی یساز شبکه . 9 22 6 02 93 22 92 3/22

ت ارتباطا .9

سازی  و شبکه

 راهبردی

62 32 22 33 62 32 22 
  یساز نیجانشالزامات   .9

 (ها یازمندین)تعیین 

 و ایجاد هماهنگی راهبردی ییافزا هم. 3 22 93 02 93 00 99 02

 ها تعیین مسیر شغلی جانشین . 2 22 3 22 96 22 92 09

922 2 922 2 922 2 922 
ها و  کشف و شناسایی استعدادها، قابلیت .9

 ها و توان رهبری شایستگی
3 .

ی و استعدادیاب

شناسایی 

 یها یتوانمند

 راهبردی

 استعداد هوشمندتشکیل مخزن  .9 22 3 922 2 922 2 22

 جانشینان و کاندیداها یبند سطح .3 22 3 922 2 922 2 22

60 32 22 22 62 96 22 
محوری و  یها پستتطبیق استعدادها با  .2

 کلیدی

رشد و . 2 نشینانتعیین نیازهای آموزشی جا .9 02 93 922 2 922 2 6/22

تعالی 

جانشینان و 

 کاندیداها

 

3/22 2 22 6 22 3 22 
ها و  توسعه و توانمندسازی جانشین .9

 کاندیداها

 ها و گردش شغلی جانشین یساز یغن .3 22 3 922 2 922 2 22

 اختیار ضیتفو وواگذاری مسئولیت  .2 62 33 02 93 00 99 6/02

22 2 922 2 922 3 22 
های استعدادیابی و  برنامه لیوتحل هیتجز. 9

 پروری جانشین
پایش  .2

ها و  برنامه

ارزیابی 

ها و  قابلیت

 ها شایستگی

 

 ها سنجش و ارزیابی عملکرد جانشین . 9 922 2 922 2 922 2 922

3/02 99 00 93 02 93 02 
 یمستندسازی تجارب مدیران و احصا . 3

 الگوهای نوین

22 2 922 2 922 3 22 
ها و  زخورد گیری و بهبود روشبا. 2

 پروری فرایندهای جانشین
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 مدل در یک نگاه یها مؤلفهمیانگین نمرات پاسخگویان به 
مدل نشان داده شده است و همچنین  یها مؤلفهگویان به  های پاسخ میانگین نمره 9در جدول 

 است.نیز ارائه شده  ها مؤلفهاز  هرکداممقدار انحراف معیار و بیشینه و کمینه 
 

 مدل در یک نگاه یها مؤلفهمیانگین نمرات پاسخگویان به . 2جدول 

 مدل یها مؤلفه
تعداد 

 ها پاسخ
 میانگین تعداد

انحراف 

 معیار
 كمینه بیشینه

 69/3 66/2 222622/2 3922/2 2 36 عزم و اراده سازمان و حمایت فرماندهان

 29/3 22/2 922902/2 3229/2 2 36 بسترسازی راهبردی

 66/3 29/2 232222/2 2202/2 2 36 پروری گذاری و تعیین راهبردهای جانشین هدف

 99/2 22/2 93290/2 3333/2 2 36 مشاغل کلیدی و تطبیق آن نیازها لیوتحل هیتجز

 92/3 22/2 309022/2 2999/3 2 36 سازی نهادی شبکه

 06/3 22/2 962222/2 9929/2 2 36 پروری الزامات جانشین

 20/3 36/2 332030/2 2622/2 2 36 ایجاد هماهنگی راهبردی هم افزایی و

 03/3 33/2 993262/2 9222/2 2 36 ها تعیین مسیر شغلی جانشین

 20/2 69/2 926229/2 3092/2 2 36 ها و توان رهبری و شایستگی ها کشف و شناسایی استعدادها، قابلیت

 92/2 20/2 922922/2 3226/2 3 36 تشکیل مخزن استعدادها

 66/3 20/2 322999/2 9226/2 2 36 ها و کاندیدا جانشین یبند سطح

 92/2 22/2 0332/2 3692/2 3 36 تطبیق استعدادها با مشاغل محوری و کلیدی

 2 93/2 9999/2 9666/2 2 36 تعیین نیازها آموزشی

 66/3 36/2 962222/2 9292/2 6 36 ها و کاندیدها توسعه و توانمندسازی جانشین

 06/3 92/2 962922/2 2920/2 2 36 ها و گردش شغلی جانشین یساز یغن

 33/2 2/2 222222/2 3220/2 2 36 واگذاری مسئولیت و تفویض اختیار

 29/2 99/2 209226/2 9992/2 2 36 پروری های استعدادیابی و جانشین برنامه لیوتحل هیتجز

 92/2 33/2 229299/2 9269/2 3 36 ها سنجش و ارزیابی عملکرد جانشین

 99/2 92/2 232960/2 9666/2 2 36 الگوهای نوین یمستندسازی تجارب مدیران و احصا

 93/2 22/2 2920229/2 9222/2 2 36 پروری ها و فرایندهای جانشین بازخورد گیری و بهبود روش
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 ها مؤلفهای و تركیبی ابعاد و  آمار توصیفی، مقایسه
 وابعاد  یها مؤلفهمیانگین امتیاز  ازجملهمدل  یها مؤلفههای آماری  ویژگی 3در جدول 

 نیتر تیاهم کمو  مؤلفهترین  مشخص شده است که در این جدول مهم مؤلفهترتیب اهمیت ابعاد و 

 شود. نیز نشان داده می مؤلفه
 

 ها مؤلفهای و تركیبی ابعاد و  آمار توصیفی، مقایسه. 3جدول 

ترین  اهمیت كم

 مؤلفه

ترین  مهم

 مؤلفه

تیب تر

اهمیت 

 ابعاد

میانگین 

امتیازات 

 ابعاد

میانگین 

امتیازات 

 ها مؤلفه

 ابعاد ها مؤلفه

و  یگذار هدف

تعیین راهبردهای 

 پروری جانشین

 یبسترساز

 راهبردی
 9632/2 اول

 عزم و اراده سازمان و حمایت فرماندهان 39/2

همسویی 

راهبردی و 

 تحلیل نیازها

 راهبردی یبسترساز 32/2

22/2 
و تعیین راهبردهای  یگذار هدف

 پروری جانشین

33/2 
مشاغل کلیدی و تطبیق آن  لیوتحل هیتجز

 نیازها

 نهادی یساز شبکه
الزامات 

 پروری جانشین
 2609/2 پنجم

 نهادی یساز شبکه 29/3
ارتباطات و 

 یساز شبکه

 راهبردی

 پروری جانشینالزامات  99/2

 جاد هماهنگی راهبردیو ای ییافزا هم 26/2

 ها تعیین مسیر شغلی جانشین 92/2

 یبند سطح

ها و  جانشین

 کاندیدا

کشف و 

شناسایی 

استعدادها، 

 و ها تیقابل

ها و  شایستگی

 توان رهبری

 9202/2 دوم

30/2 
 و ها تیقابلکشف و شناسایی استعدادها، 

 یابیاستعداد ها و توان رهبری شایستگی

و شناسایی 

های  توانمندی

 راهبردی

 تشکیل مخزن استعدادها 32/2

 ها و کاندیدا جانشین یبند سطح 92/2

36/2 
تطبیق استعدادها با مشاغل محوری و 

 کلیدی
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 ها مؤلفهای و تركیبی ابعاد و  آمار توصیفی، مقایسه. 3جدول ادامه 

ترین  اهمیت كم

 مؤلفه

ترین  مهم

 مؤلفه

ترتیب 

اهمیت 

 ابعاد

انگین می

امتیازات 

 ابعاد

میانگین 

امتیازات 

 ها مؤلفه

 ابعاد ها مؤلفه

و  یساز یغن

گردش شغلی 

 ها جانشین

واگذاری 

مسئولیت و 

 تفویض اختیار

 9323/2 چهارم

 تعیین نیازها آموزشی 96/2

رشد و تعالی 

 ها جانشین

92/2 
ها و  جانشین یتوانمندسازتوسعه و 

 کاندیدها

 ها و گردش شغلی جانشین یساز یغن 29/2

 واگذاری مسئولیت و تفویض اختیار 32/2

 لیوتحل هیتجز

های  برنامه

استعدادیابی و 

 پروری جانشین

سنجش و 

ارزیابی 

عملکرد 

 ها جانشین

 9923/2 سوم

99/2 
های استعدادیابی و  برنامه لیوتحل هیتجز

 پروری جانشین
پایش 

ها و  برنامه

ارزیابی 

 ها شایستگی

 ها سنجش و ارزیابی عملکرد جانشین 92/2

96/2 
 یمستندسازی تجارب مدیران و احصا

 الگوهای نوین

92/2 
ها و  بازخورد گیری و بهبود روش

 پروری فرایندهای جانشین

 

 مسیر تحلیل مدل نهایی
الی رشد و تعترتیب ابعاد  به ،موردنظرشود در مدل  می هظملاح 9که در نمودار  همچنان

 ،راهبردی یساز شبکهارتباطات و ، ها ها و ارزیابی قابلیت پایش برنامه، جانشینان و کاندیداها

مستقیم  طور به راهبردی یها یتوانمند ییشناسااستعدادیابی و  یازهاینهمسوئی راهبردی و تحلیل 

نیز اثراتی  میرمستقیغ طور بهابعاد  ، اینبر تأثیر مستقیم تأثیرگذارند، علاوه پروری در سپاه جانشینبر 

 .آورده شده است 2 دارند که هریک از این تأثیرات در جدول پروری در سپاه جانشینبر را 

متغیره و آزمون تحلیل واریانس به کمک  با استفاده از آزمون رگرسیون چنددر این پژوهش 

ر یکدیگر و نهایتاً روابط ها و متغیرها و اثر هر یک از آنها ب روابط بین ابعاد، مؤلفه SPSS افزار نرم

مستقیم و غیرمستقیم  طور بهاثرات هر یک از ابعاد  و دهشدر مدل مسیر مربوط ترسیم  شده محاسبه
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 در جدول زیر آمده است. 
 بر متغیر ملاک     نیب شیپمستقیم  متغیرهای  ریتأث یبند تیاولو.  4جدول 

 مجموع غیرمستقیمجمع  غیرمستقیم مستقیم ملاکمتغیر  نیب شیپ  هایمتغیر

 رشد و تعالی جانشینان و کاندیداها

پروری  جانشین

 در سپاه

2/929 2/09 2/09 9/229 

 2/930 ها ها و ارزیابی قابلیت پایش برنامه
2/99 

2/922 2/223 
2/222 

 2/932 راهبردی یساز شبکهارتباطات و 

2/93 

2/22 2/622 2/96 

92/2 

 2/96 2/269 2/269 2/922 و تحلیل نیازهاهمسوئی راهبردی 

 یها یتوانمند ییشناسااستعدادیابی و 

 راهبردی
2/922 

2/222 
2/922 2/362 

2/92 

متغیرهـای  مسـتقیم   ریتـأث ، در رابطه با سنجش 2 طبق جدول شده انجامدر آزمون تحلیل مسیر 

اسـت، دارای   پـروری  جانشـین د الگوی ، متغیر رشد و تعالی که یکی از ابعامتغیر ملاكبر  نیب شیپ

هـای راهبـردی    در سپاه و متغیر اسـتعدادیابی و شناسـایی توانمنـدی    پروری جانشینبر  ریتأثبیشترین 

 در سپاه است. پروری جانشینثیر بر أدارای کمترین ت
 بر متغیر ملاک     نیب شیپمستقیم و غیرمستقیم  متغیرهای  ریتأث یبند تیاولو.  5جدول 

 مجموع جمع غیرمستقیم غیرمستقیم مستقیم متغیر ملاک نیب شیپ  هایمتغیر

 رشد و تعالی جانشینان و کاندیداها

 پروری جانشین

 در سپاه

2/929 2/09 2/09 9/229 

 2/932 سازی راهبردی ارتباطات و شبکه

2/93 

22/2 2/622 2/96 

92/2 

 930/2 ها ها و ارزیابی قابلیت پایش برنامه
99/2 

922/2 233/2 
222/2 

 ییشناسااستعدادیابی و 

 راهبردی یها یتوانمند
2/922 

2/222 
2/922 2/362 

2/92 

 96/2 2/269 2/269 2/922 همسوئی راهبردی و تحلیل نیازها
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متغیـر مـلاك   بـر   نیب ـ شیپ ـ)مسـتقیم و غیرمسـتقیم( متغیرهـای     مجمـوع  ریتأث، 2طبق جدول 

ارتباطـات و   نیب ـ شیپ ـمتغیـر   لی ـوتحل هیتجزمحاسبه شده است. در این محاسبه و  (پروری جانشین)

دوم قرار گرفته است و متغیر پـایش   تیاولوسازی راهبردی بعد از رشد و تعالی جانشینان در  شبکه

جـای   ،لی ـوتحل هی ـتجزها در جایگاه سوم قرار گرفتـه اسـت، همچنـین در     ها و ارزیابی قابلیت برنامه

بردی و تحلیل نیازها و استعدادیابی و شناسایی توانمندهای راهبردی نیـز عـوش شـده    همسویی راه

گونه که استعدادیابی در جایگاه چهارم و همسویی راهبردی و تحلیل نیازها در جایگاه  ؛ بدیناست

 اند. قرار گرفته پروری جانشینپنجم الگوی 

 سـپاه  پروری جانشینداری با  لا و معنیدهد که آنها ارتباط با نتایج آزمون رابطه ابعاد نشان می

 یسـاز  شـبکه ارتباطـات و  ، پـروری سـپاه   جانشـین هـا و متغیرهـای    دارند. روابط بـین ابعـاد و مؤلفـه   

رشد  ،راهبردی یها یتوانمند ییشناسااستعدادیابی و ، همسوئی راهبردی و تحلیل نیازها ،راهبردی

با استفاده از تحلیل  ها ها و شایستگی ارزیابی قابلیتها و  پایش برنامه ،و تعالی جانشینان و کاندیداها

نمـودار زیـر    به شـرح مدل نهایی مسیر تحقیق  ،آمده دست بهبه ارقام بتای  د. باعنایتشمسیر محاسبه 

 آمده است.   دست به
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 سپاه در پروری جانشینر یل مسیتحل ییمدل نها.  2شکل 

 

 یریگ جهینتبحث و 
های آماری  آزمون به باتوجهخصوص تحلیل نتایج  ادامه به ارائه نکاتی برجسته در در

 شود: پرداخته می آمده دست بهتوصیفی و استنباطی )میانگین، انحراف معیار، بیشینه و کمینه( 

همسویی  :تحقیق حاضر، این پژوهش دارای پنج بعد سؤالاتبه اهداف و  الف( باعنایت

راهبردی، استعدادیابی و شناسایی توانمندی  یساز شبکهازها، ارتباطات و راهبردی و تحلیل نی

  باشد. ها می ها و شایستگی ها و ارزیابی قابلیت های راهبردی، رشد و تعالی جانشینان و پایش برنامه توانایی

عزم و اراده سازمان و حمایت فرماندهان،  ۀ:مؤلفبعد همسویی راهبردی دارای چهار 

پروری  انشینج

 سپاه در

همسوئی راهبردی و 
 تحلیل نیازها

ارتباطات و 
سازی  شبکه

 راهبردی

ها و ارزیابی  پایش برنامه
 ها قابلیت

رشد و تعالی جانشینان و 
 کاندیداها

 

 

223/2 

930/2 

932/2 

969/2 

222/2 

929/2 

222/2 

090/2 

922/2 

922/2 

222/2 

 ییشناسااستعدادیابی و 
 راهبردی یها یتوانمند

39
2

/2 

322/2 
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دی و محوری و مشاغل کلی لیوتحل هیتجزو  پروری جانشینبردی، تعیین راهبردهای راه یبسترساز

 مؤلفه. در این بعد استمشتمل بر چهار شاخص  ها مؤلفهاز  هرکدامست و تطبیق آن با نیازها

و زمینه تفکر راهبردی در  یبسترسازبرتر و شاخص  مؤلفه ،امتیاز نیبالاترراهبردی با  یبسترساز

 ر معرفی شده است.شاخص برت ،با بالاترین امتیاز بلندمدتزهای جهت تحلیل نیا

پروری در شرکت پالایش و  در مطالعه نظام جانشین( 9302) و دری نوگورانی شجاعیپژوهش 

عزم و اراده سازمان و حمایت مدیران و فرماندهان در کنار بهبود سطح دانش  ،های نفتی پخش فراورده

آورند. ناصر زارع  می وجود به پروری جانشینای را برای تبیین  ارزندهمدیران و توسعه کارکنان فرصت 

 پروری جانشینمهم در تببین  یها مؤلفهراهبردی را یکی  از  یبسترساز 9322در پژوهشی در سال 

 معرفی کرده است. 

نهادی  یساز شبکه ۀمؤلفراهبردی مشتمل بر چهار  یساز شبکهب( در بعد ارتباطات و 

باشد که  ها می و هماهنگی راهبردی و تعیین مسیر شغلی جانشین ییافزا هم پروری نجانشیالزامات 

نهادی با بالاترین امتیاز  یساز شبکه مؤلفه است.مشتمل بر چهار یا پنج شاخص  ها مؤلفهاز  هرکدام

های نهادی در ارتباطات سازمانی و مناسبات  قواعد و رویه ،سازوکارهابرتر و شاخص ایجاد  مؤلفه

 شاخص برتر معرفی شده است.  ،دی با بالاترین امتیازفر

سه عامل تفکیک افقی  رندهیدربرگکه خود  یا شبکهارتباطات  (،9220پژوهش گروز )در 

های ارتباطی باز است و همچنین توسعه شبکه  مرشدی در سازمان از عوامل  و کانال یساز شبکه

نهادی از عوامل مهم دیگری  یها یژگیو ینهادساز. همچنین استدر سازمان  پروری جانشینمهم 

 ارتباط مستقیم دارد.  ،پروری جانشین ( با توسعه9220رومجکو )است که در پژوهش 

کشف و  ۀمؤلفراهبردی مشتمل بر چهار  یها یتوانمندو شناسایی  یابیاستعدادپ( بعد 

 یبند سطح ها، تشکیل مخزن هوشمند استعداد، ها و شایستگی شناسایی استعدادها و قابلیت

 ها مؤلفهکه هرکدام از  استو تطبیق استعدادها  با مشاغل محوری و کلیدی  داهایکاندها و  جانشین

 ،ها با بالاترین امتیاز کشف و شناسایی استعدادها و قابلیت ۀمؤلفدارای سه یا چهار شاخص هستند. 

ها با بالاترین  نشینهای فکری و علمی جا برتر و شاخص شناسایی استعدادها و توانمندی مؤلفه
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 شاخص برتر معرفی شده است. ،امتیاز

نایی اتو( شناسایی افراد با 9329یی )را( و دا9299(،کسپر )9222(، مک نامارا )9220)مندی 

توسط رهبران، مدیریت استعداد، استعدادیابی حفظ کارکنان با استعداد را از الزامات  بالا

 اند. پروری معرفی کرده جانشین

تعیین نیازهای آموزشی، توسعه و  ۀمؤلفشد و تعالی جانشینان و کاندیداها دارای چهار ت( بعد ر

اختیار  ها و واگذاری مسئولیت و تفویض و گردش شغلی جانشین یساز یغنها،  توانمندسازی جانشین

دانشی نیازهای  یبند تیاولوبرتر و شاخص  مؤلفه ،تعیین نیازهای آموزشی با بالاترین امتیاز ۀمؤلف. است

 شاخص برتر معرفی شده است.  ،ها با بالاترین امتیاز نگرشی و مهارتی جانشین

ها شامل  ( رشد و تعالی جانشین9299( و کوانگرانگ )9292(، اسپنسر )9222ودر )راسک

ها در سطوح شغلی و توانمندسازی و گردش شغلی را از  های کلیدی، شایستگی آموزش مهارت

 اند. معرفی کرده پروری جانشین یساز ادهیپعوامل مهم در 

 ۀمؤلفها  که دارای چهار  ها و شایستگی ها و ارزیابی قابلیت پایش برنامهج( در بعد 

ها،  پروی، سنجش و ارزیابی عملکرد جانشین و جانشین یابیاستعدادهای  برنامه لیوتحل هیتجز

ها و  د روشگیری و بهبوی الگوهای نوین و بازخوردمستندسازی تجارب مدیران و احصا

 ۀمؤلفباشند.  دارای سه یا چهار شاخص می ها مؤلفهاز  هرکدامکه  استپروری  فرایندهای جانشین

های  نظامبرتر و شاخص طراحی  مؤلفه ،ها با بالاترین امتیاز سنجش و ارزیابی عملکرد جانشین

 ،بالاترین امتیاز ارزیابی با اثربخشهای ترکیبی و  ها با استفاده از روش ارزیابی عملکرد جانشین

 شاخص برتر معرفی شده است.

های خود،  ( در پژوهش9302(، ابوالعلایی )9223(، کیم )9222(، راسول )9229بایهام )

ها و عملکرد را از  سنجش و ارزیابی قابلیت پروری جانشیندریافت بازخورد و بهبود فرایندهای 

 اند. معرفی نموده پروری جانشینعوامل مهم پیاده سازی 
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