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 11/77/1311تاریخ دریافت: 

 77/71/1317تاریخ پذیرش: 

 چکیده
و  استعدادیابیمناسب برای فرایند  یپژوهش حاضر با هدف تدوین چهارچوب

با رویکرد پژوهش آمیخته انجام گرفت. ابتدا با بررسی  عالی آموزش در نظام پروری جانشین
و  استعدادپروریهای مختلف  مؤلفهگسترده ادبیات پژوهش به بررسی و استخراج ابعاد و 

و انجام دار و تلخیصی  تحلیل محتوای جهت روش بهنظران متعدد  از دیدگاه صاحب پروری جانشین
 که خبرگان  از نفر 37 شده توسط استخراج عوامل سپس. شدیافته پرداخته ساختار های نیم مصاحبه

 در دروس این وتدریس انسانی منابع مدیریت شرایط تحصیلات عالی در حوزه دو از یکی دارای
سسات آموزش عالی ؤدانشگاها و م انسانی منابع یا اشتغال در سطوح ارشد مدیریتی حوزه دانشگاه

 ،آزمون فریدمن و ضریب هماهنگی کندال دلفی، روش از استفاده بااعتباریابی گردید. باشند  می
 ی چارچوب منسجمد و ششاخص و مفهوم  نهایی استخراج  118فرعی و  مؤلفه 18شش تم اصلی، 

 نگهداشت انمندسازی و ، تویابی نخبه  ،شایستگی سازی مدل ،ای عوامل زمینه، یعلّ عوامل هپایبر
  .ارائه شده است

 یابی نخبه موزش عالی؛آ؛ نظام پروری جانشین؛ استعدادیابی :ها هكلیدواژ
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 مقدمه

های دولتی باعث افزایش انگیزه افراد شده و  سازمانویژه  هها ب جمله عواملی که در سازماناز

وری سازمانی و رسیدن به اهداف سازمان دارد، توجه به عدالت  بهره ستقیمی در افزایشمنتیجه 

است )کمالی تصدی پستهای سازمان  برایو شایستگی آنها  یسازمانی و انتخاب افراد برپایه توانائ

 و بهبود مشتریان جذب  منظور حفظ، نگهداشت و ها، به سازمان تمامی .(1311 راد، و مصطفوی

 ها سازمان در منابع عمده از یکی درواقع،. دکنن تمرکز می انسانی منابع کیفیت بر سازمانی عملکرد

( و 1711، 1است )امیرخانی، ناظریانی و فراز خدمات ارائهانسانی در  منابع رقابتی مزیت

ات تأثیرها،  نگرش راهبردی و بلندمدت به مدیریت منابع انسانی در سازمانعدم  ،دیگر ازسوی

و خروجی کارکنان در سازمان  شتنگهدا ،فرایندهای ورودی ریزی صحیح برنامه دربسیاری منفی 

اثربخشی و عدم تحقق مأموریت سازمان خواهد  وری، جا خواهدگذاشت و سبب کاهش بهرهبر

ر زیادی در بسیا تأثیرعواملی که  یکی از ،بنابراین .(1311 خانباشی و صلواتی، ،سیدنقوی) شد

متخصص و باانگیزه  منابع انسانی کارآمد، شده آنها دارد، تعیین ها به اهداف ازپیش رسیدن سازمان

 ،انتخاب کارکنان رو، ازاین .(1: 1311 زاده، )طالب استهای متعدد سازمانی  در مشاغل و جایگاه

پیامدهای عملکردی  به باتوجهمدیریت منابع انسانی است که  ترین فرایندهای یکی از مهم

مند  صورت نظام کارکنان به انتخابو  خواهد داشت ها نقش بسزایی در موفقیت سازمان کارکنان،

شود )حیدری دهوئی،  قلمداد میضروری  امری ،حوزهنیاز در این های مورد بر شایستگی و مبتنی

دنبال جذب، حفظ و  ها به تمامی سازمان ،رو ایناز .(1311 فیروزفر، بادی، ونکی،آ بهشتی جزن

توسعه توانایی بهترین افراد برای انجام فرایندهای جاری و آتی خود هستند تا از این طریق بتوانند 

زمان  در ها، سازمان ،دلیل همین به شده خود را فراهم نمایند، راهبردهای تعیینزمینه تحقق اهداف و 

یندهای اها و فر کنند با استفاده از رویه ها سعی می استخدام و انتصاب افراد در مناصب و شغل

ریزی برای توسعه کارآمدی نیروی انسانی خود اطمینان  کارگیری افراد مناسب و برنامه همنطقی از ب

در یک سازمان، هر فرد برای پیشرفت و نیل به  ،دیگر ازسوی .(1: 1315، وشنپیدا نمایند )غیاثی ر
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شود که او از  موقعیت خود دارد. این آگاهی موجب می از آگاهی به نیاز شغلی، ۀ شد اهداف تعیین

هایش،  تمهیدات لازم را برای اثربخشی بیشتر کوشش مطلع شود و ،نقاط قوت و ضعف عملکرد

اساسی بهبود عملکرد  رکن همثاب بع انسانی بهراهبرد منا .(1311)سلطانی و علیانی،  کار برد به

های مدیریت و  برای افزایش اثربخشی و کارایی فعالیت شود و پرداختن به آن، سازمان شناخته می

های  توصیه لذا .(1311نقوی و همکاران، )سید ضروری استامری  ها سازمان انسانی ۀ منابعتوسع

 ،و مورد توجه قرار گرفته استبوده انگیز  بر لشچا ،ن منابع انسانی، بیش از هر زمان دیگرمتخصصی

 تأثیر سسات علمی در عملکرد کارکنان،ؤها و مدارک آموزشی م نیز، گواهی علمیزیرا به لحاظ 

تا نظرات و است ده ش، باعث ، تحولاتی که در جهان رخ دادهدیگر ای ندارد و ازسوی ملاحظه قابل

د استعدادهای درون سازمانی را بای ها می سازمان ،بنابراین ها تغییر کند. انتظارات مشتریان از سازمان

ای  مدیران سازمان، جانشینان شایسته ،دیگر عبارت بق با این تغیرات پرورش دهند، بهجهت تطادر

طریق سازماندهی  ها از سازمان (.1711 ،1آیدون واجیبلا )الویده، برای آینده سازمان پرورش دهند

 ،متناسب با الزامات سازمانی و شغلی های شایستگی مبناینابع انسانی برسازی فرایند جذب م و بهینه

  .(1311 نژاد، )مطهری بردارند توانند درجهت برآوردن نیازهای حال و آینده گام بهتر می

مضاعف برخوردار اهمیتی  های آموزشی از پروری و استعدادیابی در سازمان جانشینموضوع 

استفاده  های دیگر داد سازمان عنوان درون های آموزشی به سازمان داد که از بروناست، چرا

بحث تجارت و رقابت صنعتی وجود ندارد، اما رقابت  ،های آموزشی در سازمانچند هرشود.  می

 رد.های آنان وجود دا و پرورش مهارت در زمینه جذب و نگهداری مدیران و کارکنان مستعد

مانند استعفا، بازنشستگی،  دلایل مختلفی فراد از سطوح گوناگون سازمانی بههمچنین، خروج ا

که برای پرکردن خلأ ناشی از  صورتیناپذیر است و در امری اجتناب ،حتی فوت ارتقای شغلی یا

 ها و دانشگاه ،ای اندیشیده نشده باشد شده چاره ریزی مند و برنامه صورت نظام نبود این افراد به

ها با افرادی  شدن این پستلیدی یا پرهای ک ماندن پست با مسائلی چون خالیآموزشی مؤسسات 

عدلی و  الدینی بیدمشکی، )زین رو خواهند بود استعداد و شایستگی لازم را ندارند، روبه که
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طریق از ز،سا تمدن و ساز فرهنگای  مجموعه عنوان بهها  دانشگاه ،دیگر سویو از (1313 وزیری،

کننده در توسعه اقتصادی، اجتماعی  تعیین اجتماعی، نقشی حساس و های انسانی و پرورش سرمایه

ها،  و فرهنگی کشورها برعهده دارند. لازمۀ ایفای چنین نقش حساسی از سوی دانشگاه

 رهبرانی، موجبات رهبرانی شایسته و کارآمد است. وجود چنین مدیران و برخورداری از مدیران و

اثربخشی بیشتر دانشگاه را فراهم و آنها را در دستیابی به اهداف راهبردیشان  افزایش کارایی و

کارگیری مدیران  ها در هزاره سوم، شناسایی، انتخاب و به لذا دغدغه اصلی دانشگاه. کند یاری می

های  گیویژ .(1317 ابراهیم، نوه کیامنش و یمنی دوزی سرخابی، )رضایت، شایسته است کارآمد و

حضوری اثربخش و عالمانه در آینده کشور داشته  دبای تربیت دانشجویانی که می نیاز برایمورد

در سطوح مختلف  دقیقی و هماهنگی تناسبنیاز به و  متنوع است باشند؛ پیچیده، چندسطحی و

نیروهای  تعداد بازنشستگان با سرعت رو به افزایش است و این افراد باید با همچنین، دانشگاه دارد.

 سسات آموزش عالی نیز از این امر مستثناؤها و م مدیران دانشگاه. مستعد سازمان جایگزین شوند

کردن افراد  ال حاضر، مدیریت جانشینی و آمادههای شرایط فرهنگی ح پیچیدگی به باتوجهو  نیستند

کاری وزارت علوم، تحقیقات و فناوری  ۀهای مدیریتی سازمان در برنام پست مستعد برای تصدی

رغم ضرورت و اهمیت   علی .(1311 غیاثی ندوشن، ذوالفقارزاده و ساز، )چیت قرار گرفته است

ار زیاد محیط های بسی دلیل پیچیدگی مدیریت در نظام آموزش عالی به رهبری و بسیار زیاد

ریزی  ر زمینه برنامهسات آموزش عالی، دسؤها و م بودن دانشکده آموزشی و غیرمتمرکز

خواهند که  مطالب اندکی وجود دارد و از افرادی می ،و ارتباط آن با نظام آموزشی پروری جانشین

آموزش چندانی  ،های آموزشی را برعهده گیرند که برای این نقش رهبری و مدیریت محیط

، سبب ندانی ندارنداطلاع چ ،آنجاکه در زمینه انتظارات کاری و التزامات فعالیتیاند و از ندیده

 .(377: 1315 )غیاثی روشن، شوند ناپذیری به نظام آموزشی می صدمات جبران واردشدن

 و ها دانشگاه در پروری جانشین از تر پرهزینه بسیار جایگزینی ریزی ازآنجاکه برنامه ،دیگر سویاز

 توسعه زمینه در مندی نظام رویکرد یک پروری جانشین درنتیجه است، عالی آموزش سساتؤم

 شرایط را توان می خوب، پروری جانشین ریزی یک طرح و با برنامه دشو می محسوب سازمانی
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فراهم نماییم تا از این  دانشگاهی مدیریتی های پست تصدی برای مناسب نامزدهای تعیین برای

 شدن جایگزین زمان تا ها پست ماندن خالی واسطه به که را آموزشی نابسامانی های زمینه طریق

 ،1)راث ول نماید کمک سازمان بقای و ثبات به و برساند حداقل به ،آید می وجود هب جانشینان

ای  عالی برنامه جمله آموزشآموزشی از های شرایط کنونی، در سازمان به باتوجهبنابراین، . (1717

این زمینه استعدادهای موجود در  های کلیدی و یافتن ساختن افراد در پست منسجم برای جانشین

شده  رحجمیع مطالب مطبه  باتوجه .(1313 عدلی و وزیری، الدینی بیدمشکی، )زین ضروری است

نظر است  در سسات آموزشی،ؤها و م در دانشگاه پروری جانشینو  استعدادیابیاهمیت موضوع و 

قرار با دیدگاه اکتشافی مورد واکاوی دقیق  استعدادیابیو  پروری جانشیندر این پژوهش مباحث 

، رو این د. ازشوسسات عالی شناسایی ؤها و م گیرد تا الزامات و عوامل اصلی این نظام در دانشگاه

دنبال پاسخگویی به این پرسش اساسی است که چه چارچوبی را برای  محقق در این پژوهش به

پیشنهاد دهد. تواند  سسات آموزش عالی میؤها و م در دانشگاه پروری جانشینو  استعدادیابینظام 

ها پاسخ داده شود که؛  پرسشاین اول به  حلهبرای پاسخگویی به این پرسش نیاز است در مر

سسات عالی کدامند؟ ؤها و م در دانشگاه پروری جانشینو  استعدادیابیشرایط علی استقرار نظام 

در  پروری انشینجو  استعدادیابیبرای استقرار نظام  ؟یستای برای استقرار این نظام چ شرایط زمینه

های  یابی به پاسخدستبرای  . ؟ و...شودطی باید آموزش عالی چه مراحلی  مؤسساتها و  دانشگاه

 این در شده انجام های پژووهش هنظری و پیشین ابتدا به بررسی مبانیهای مذکور  منطقی به پرسش

 .تپرداخ خواهیم ها حوزه

 پروری جانشینریزی  برنامه
مفهوم آن را درک  دبای استفاده کنیم، می پروری جانشینقبل از آنکه بخواهیم از الگوی 

منظور اشتغال  خاب و آموزش کارکنان داخلی به، شامل انتپروری جانشینکلی برنامه طور هب کنیم.

سسه یا ؤشود. م نوعی مدیریت استعداد محسوب می است و بههای رهبری سازمانی  در پست

است، استعدادها و کارکنان مستعد داخلی سازمان  پروری جانشیندنبال اجرای برنامه  هسازمانی که ب
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های خود را توسعه  کند تا استعداد و مهارت هایی مهیا می کند و برای ایشان فرصت را شناسایی می

همچنین  گیرد. کید قرار میأهای مدیریتی، سرپرستی و رهبری مورد ت ویژه توسعه مهارت هب ؛دهند

های شغلی مدیریتی در سازمان نباشد.  مختص موقعیت اًصرف پروری جانشینکن است برنامه مم

مانند حافظ ؛ مدیریتی خاصی در سازمان نیاز باشد، ممکن است مهارت یا تخصص غیرمثال عنوان به

 .(1711، 1منابع طبیعی در سازمان )گالرایث و اسمیت

نظر از اندازه آن  زود، همۀ مشاغل، صرفست که دیر یا ریزی جانشینی، رویدادی ا برنامه

بالاترین  عنوان به پروری جانشینبرنامه  باید ،شوند. بنابراین کار، ناچار به استفاده از آن می و کسب

های سازمان رعایت شود تا از تضعیف و نابودی شرکت جلوگیری شود که البته  راهبردتقدم در 

به تلاش سازمان  پروری جانشینریزی  شود. برنامه نمی ها رعایت در اکثر سازمان معمولاًاین مهم، 

جهت پوشش نیازهای مهارت بالا و کلیدی در ریزی برای کارکنان و مدیران با منظور برنامه به

سازمان مرتبط با بازنشستگی، ارتقا و یا مرگ افراد  و نیازهایی که ممکن است در آینده سازمان 

جمله عوامل  یل انتخاب، توسعه، آموزش و مستندسازی، ازقباز هایی ایجاد شود، اشاره دارد. فعالیت

یک فرایند  پروری جانشینباشند. باید توجه داشت که فرایند  می پروری جانشینگذار بر فرایند اثر

)دراست و  باشد مدت است و نیازمند توجه ویژه واحد مدیریت منابع انسانی سازمان می طولانی

 (1711، 1ویلیام

 از نظریه تا عمل پروری جانشین
اما هنوز  ،ده استشکامل شناسایی طور به پروری جانشینریزی مناسب  اگرچه اهمیت برنامه

باشند. عوامل فردی و سازمانی  مناسبی می پروری جانشینها فاقد برنامه  تعداد زیادی از شرکت

 عنوان بهسلامتی،  ،مثال عنوان بهشود.  می پروری جانشینهای  مانع از اجرای عملی برنامه ،بسیاری

منفی روی  تأثیرتواند  اما سلامتی می ،شود یک ویژگی مثبت مدیران اجرایی محسوب می

تری دارند  درواقع مدیران اجرایی که مشکلات سلامتی کم .داشته باشد پروری جانشینهای  برنامه

تعویق بیندازند که  ش و تجربیات به افراد جدید را بهبرنامه انتقال دان ممکنحدتمایل دارند تا
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 ممکن است، در صورت نیاز اورژانسی سازمان به یک مدیر جدید، سازمان را با مشکل مواجه کند

دارد  می باز پروری جانشینهای  عوامل دیگری که مدیران را از اجرای برنامه. (1717)راث ول، 

الارفتن سن، عبارتند از: عدم تمایل به دریافت پند و نصیحت از جانب دیگران، ترس از ب

بازنشستگی و مرگ، عدم درک تغیر مالکیت و عدم درک درست از ارزش سازمان. مشکلات 

، عبارتند از: عدم تمایل فرد شود می پروری جانشینهای  سازمانی که مانع اجرای درست برنامه

نظر، توسعه های فرد و شغل مورد نظر برای موقعیت شغلی پیشنهادی، عدم تناسب بین مهارتمورد

منظور  یری و عدم اطمینان در سازمان. بهاندک سازمان، ضعف ارتباطات، عدم صداقت، درگ

)پرنود و  ده و سریعتر از بین بروندششناسایی  باید، این عوامل پروری جانشیناجرای موفق برنامه 

  .(1711، 1سولیوان

 پروری جانشینفرایندهای 
انتخاب جانشینان  ،هدف اول :دو هدف اصلی دارند پروری جانشینفرایندهای  ،معمولطور هب

سازی سازمان  ، آمادهشود و هدف دوم معیارهایی که تعیین می براساسمناسب  نامزدهاییا تعیین 

ریزی  اینکه برنامه به باتوجهبرای انتقال مدیریت و کنترل سازمان از نسل قدیمی به نسل جدیدتر. 

ای در  کننده دهد، نقش تعیین به این فرایند را پوشش می های مربوط ، تمام فعالیتپروری جانشین

پیشینه  به باتوجهباشد.  ای برخوردار می همین خاطر از اهمیت ویژهه تعیین خروجی سازمان دارد و ب

گام مهم برای این  کارها، چهارو در کسب پروری جانشینادبیات غنی در رابطه با بحث فرایندهای 

بسته  ها  گامسازی، انتخاب و آموزش. زمان و ترتیب این  آماده فرایند، نظر گرفتیم: آغازفرایند در

  .(1715، 1تواند تغیر کند )میشل و کمرلندر به شرایط مختلف می

را  پروری جانشیند نمریکا، فرایابررسی شرکت پپسی در  ( در مقاله خود با1715) 3چارچ

، تعیین استعدادهای پروری جانشینریزی  گام در برنامه اولین داند: شامل چهار مرحله اصلی می

 تغییر های شرکت، نیاز بازارهای خارجی و راهبرداساس است که این مسئله برنیاز برای آینده مورد
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بندی استعدادهای موجود  سازی و طبقه ، کمیگیرد. گام بعدی نیروی کار در آینده، صورت می

جهت  پروری جانشینهای راهبردینده، به که نیازهای آ طوری هب ؛نیازهای آینده است به باتوجه

ها و اطلاعات از محتوای پرونده شغلی  دهد. این مرحله شامل تعداد زیادی از ابزارها، مدل می

جمله از برای یک موقعیت شغلی در آینده، تعدادی از متغیرها ،مثال عنوان به. استکارکنان 

های شخصی و  انگیزشی و حتی ویژگیهای  های کلیدی، آرمان های رهبری، مهارت قابلیت

بندی شدند، به  و استعدادها طبقهکه چارچوب مشخص  زمانی شود. مینظر گرفته شناختی نیز در

نیاز ساخت و یا خرید استعدادهای مورد مراحل سوم و چهارم جانشینی شامل رسیم. مرحله اجرا می

بخشی از اجرای درست  انزهای آینده و وضع حاضر و اطمینبرای پوشش شکاف موجود در نیا

شده برای این  های ارائه . در این رابطه ما دسترسی کامل به دانش نظری، ابزارها و مدلاستفرایند 

(، 1717، 1773)1راثول  1ای نقطه ای هفت توان مدل ستاره که می (1715 )چارچ، منظور، داریم

 ،(1778) مندی (، مدل1771)7بایهام  1(، مدل تیم تسریع1777) 15کاران 3مدل مسیر ارتقای رهبری

ها استحراج  این مدل های مختلف مؤلفهنام برد که در پژوهش حاضر  و... را (1775) 8کریستی مدل

به تعدادی از  ،مثال عنوان بهکه شده و جهت تدوین مدل نهایی مورد استفاده قرار گرفته است 

  .دشو اشاره می 1ها در قالب جدول  مؤلفه
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 پروری جانشین و استعدادیابی فرایند اجرای بر های اثرگذار مؤلفه 1 جدول

 ردیف
گذار بر اجرای فرایند عوامل اثر

 پروری جانشیناستعدادیابی و 
 منابع

 (1715) (  ویلیام و همکارانش1711) (، کیگو1711) پاندی و شارمان های مشاوره ایجاد برنامه 1

 (1715) (، نیوهال1711) (، دراست و همکاراش1715)مایکل  ریزی فرصت کافی برای برنامه 1

 (1711) (، میر1713) (، گیل1711) واشینگتون تشکیل ذخایر استعدادها 3

 (1711) (، دراری1711(، چارچ )1715اپل بوم ) حمایت مدیران عالی سازمان 1

 (1715) (، مایکل1717) ( هورا1711) گالبریث پروری جانشینتعهد به اجرای برنامه  5

 (1715(، نیوهال )1713) (، گیل1715(، اپل بوم )1715) ویلیام و همکارانش های مدیریت منابع انسانی سایر رقبا آگاهی از فعالیت 1

 (1711) پاندی و همکارانش (،1715) فراست (،1711) بوش شناسایی نیازهای آتی 7

 (1711) (، پاندی و شارمان1711) ( بوش1717) هورا اطمینان محیطی 8

 (1711) (، واشینگتن1711) جنکینس (،1317) زاده صالح فناوریاستفاده از  1

 (1715) (، اپلبوم1713) (، گیل1711) دراست و همکاراش گرفتن از برنامهازخورب 17

 (1717) هورا (،1715) (، نیوهال1711) کیگو گذاری دانش تشکیل پایگاه اینترنتی اشتراک 11

 (1711) بوش (،1711) خانی(، امیر1717) رزول رضایت شغلی 11

 (1715) (، مایکل1711) (  گالبریث1711چارچ ) های موجود شناسایی  قابلیت 13

 (1711) (، گالبریث1711) (، دراست و همکارانش1711) اولود و همرکان تعهد سازمانی کارکنان 11

 (1715) (، نیوهال1715)( مایکل 1711) کاپونو و همکاران ایجاد الگوهای مدیرتی 15

 (1711) (، بوش1713) (، گیل1711) پاندی و همکارن های مشاوره ایجاد برنامه 11

 (1715) (، مایکل1715) (، نیوهال1317طهماسبی ) کارگیری استعدادهای جوان هب 17

 (1711) کیگو (،1711) (، پاندی و شارمان1715اپل بوم ) کارگیری مدیریت دانش در فرایند هب 18

 (1771روگرز و همکاران ) موجود یها ظرفیت ییشناسا 11

 

 پژوهش ۀپیشین
گرفته است که هرکدام از  مطالعات متعددی صورت ،پروری جانشیندر زمینه استعدادیابی و 

برای اجرای موفق را های لازم  ها و زیرساخت ای از نیازمندی خود توانسته است گوشه نوبه آنها به

ها  ده در ذیل به تعداد اندکی از جدیدترین  پژوهششسعی  کند.ها شناسایی و معرفی  این طرح

 د. شواشاره  ،های اخیر در داخل و خارج کشور انجام گرفته است که طی سال
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 مراکز رؤسای گزینی شایسته مدل طراحی"( در پژوهشی با عنوان 1311ـ دوالی و همکاران )

مبانی گسترده بررسی  و )کیفی ـ کمی( تحقیق آمیخته   روشا که ب "نور پیام واحدهای دانشگاه و

 و براساس تحلیل عاملی اکتشافیخبرگان و استفاده از فن دلفی  باهای متعدد  نظری و مصاحبه

شناسایی و آنها شاخص  51نظر را در قالب گزینی در جامعه مورد  مدل نهایی شایسته انجام دادند،

ای  دانش تجربی، مهارت اجتماعی، توانایی سازمانی، نگرش حرفه هوش مدیریتی،بعد )در شش را 

  .اند ه نمودهئبندی و ارا ( تفکیک، دستهو ارزش مکتبی

شرکت  پروری جانشینبررسی الگوی "پژوهشی با عنوان  ( در1311) همکاران امین وـ 

در  پروری جانشینوضعیت موجود و مطلوب با هدف تعیین شکاف بین  "مدیریت منابع آب ایران

موجود و مطلوب شرکت  که وضعیتداد نشان ی پژوهش ها یافته. انجام دادنداین سازمان 

نتایج همچنین باشند و  میتفاوت  دارای پروری جانشینهای  مدیریت منابع آب ایران در تمام مؤلفه

، "کرد فردیارزیابی عمل"موجود،  ها حاکی از آن است که در وضعیت بندی مؤلفه ز رتبهاحاصله 

در وضعیت . ندترین اولویت را دار پایین ،"پروری جانشینریزی  ارزیابی برنامه" بالاترین اولویت و

، "پروری جانشینریزی  ارزیابی برنامه"و  بالاترین رتبه "پرکردن خلأ پرورشی"مطلوب نیز 

  .دترین رتبه را دار پایین

 بر استعدادیابی مدیریت ثیرأت بررسی" ( در پژوهشی با عنوان1311ـ ابراهیمی و همکاران )

 ثیرأت بررسی با هدف  "اردبیلی( محقق دانشگاه مدیران: مطالعه مورد) سازمانی پروری جانشین

 اند. نتایج انجام داده توصیفی ـ همبستگی به روش سازمانی پروری جانشین بر استعدادیابی مدیریت

 های مؤلفه بر تمامی داری معنی و مثبت ثیرأت ،استعدادیابی مدیریت که داد نشان پژوهش

که نشان دادند  فریدمن آزمون طریق از پژوهش های فرضیه ضمن تأیید کلیه و دارد پروری جانشین

 ریزی برنامه و مدیریت سامانه به مدیران پرورش های برنامه اتصال بعد به مربوط اهمیت بیشترین

 .است شایستگی مدل تدوین و تبیین بعد به مربوط اهمیت ترین و کم جانشینی

 تأثیرمطالعه تطبیقی "نامه کارشناسی ارشد با عنوان  در پایان (1311ـ عرب و خلیلی تیرتاشی )

به  "بر عملکرد سازمانی بین دانشگاه آزاد کاشان و دانشگاه آزاد نراق پروری جانشینمدیریت 

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/968692
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/968692
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آزاد کاشان و های  بر عملکرد سازمانی در دانشگاه پروری جانشینیند مدیریت افر تأثیربررسی 

مدیریت های استاندارد  گیری از پرسشنامه گیری و بهره پرداخته و پس از نمونه آزاد نراق

مدیریت  تأثیرنظر داری از که تفاوت معنیند ازمانی نشان دادو عملکرد س پروری جانشین

میزان نظر و هر دو دانشگاه ازه است بر عملکرد سازمانی دو دانشگاه مشاهده نشد پروری جانشین

   .باشند میدر حد متوسط  پروری جانشینمدیریت استفاده از 

های برنامه  چالشتجربیات و " ( در مقاله خود با عنوان1711) 1پاندی و شارماـ 

ریزی  زه، برنامهعنوان کردند که امرو "های هندوستان : مطالعه سازمانپروری جانشین

کند و  ، نقشی کلیدی در بازار استعدادها و فضای رقابتی موجود، ایفا میپروری جانشین

 گذار است. ایشان معتقدند که توسعه استعدادها برای توسعهطورمستقیم بر رشد سازمانی اثر هب

که در  پروری جانشینهای  روی تجربیات و شیوه آنها شود. سازمان، یک ضرورت محسوب می

چه ممکن است کنند که اگر صنعت انجام شده است، تمرکز کردند. ایشان در ادامه بیان می

 نها یکی است.آدر صنایع مختلف با هم متفاوت باشد، اما چارچوب همه  پروری جانشینهای  روش

 منظور به دانش مدیریت از استفاده" عنوان با خود پژوهش در( 1711) 1ادونوحـ 

 این اکنون ها، سازمان روی پیش چالش که کند می بیان "شهری خدمات در کارا پروری جانشین

 محافظت کارکنان، شغل ترک برابر در سازمان کلیدی های تخصص و دانش از چگونه که است

 دانش ،(نلاینآبرخط ) افزارهای نرم طریق از سازمان، یک مدیران از نفر 11 مطالعه این در. ندنک

 از حفاظت برای پروری جانشین ریزی برنامه که گرفتند نتیجه پایان در .گذاشتند اشتراک به را خود

 بین تعادل ایجاد بر ایشان همچنین. است کلیدی و مهم بسیار ،سازمان کلیدی دانش و تخصص

 ریزی برنامه در آکادمیک و علمی زبان از ازحد بیش استفاده عدم ،فناوری و کارکنان

 کیدأت کارکان، کلیدی نقش و قوانین و ساختارها از بجا و درست استفاده ،پروری جانشین

 .کنند می
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 روش تحقیق
کمی( و طی   های کیفی  و این پژوهش به روش طرح تحقیق آمیخته اکتشافی )ترکیب روش

 :از عبارتنددو مرحله انجام شده است. این مراحل 

در چهار فراترکیب کیفی و با استفاده از روش  شیوه این مرحله از پژوهش به  مرحله اول:

و  پروری جانشین، استعداد مرور ادبیات مرتبط با مدیریت با بخش انجام گرفت. در بخش اول،

 نیازها،با ا بررسی تناسب آنههای اولیه و سپس برای  برای شناسایی ابعاد و مؤلفه سالاری که شایسته

گذار در تأثیرهای  ها و عامل مؤلفهنظام آموزش عالی، انتظارات  ها و گیژوی الزامات، ها، شاخص

یافته ساختار های نیم الات مصاحبهؤشناسایی و در بخش دوم س پروری جانشینو  استعدادیابیزمینه 

گیری  کفایت آنها تصمیمنه صحت محتوا و در این زمینه تدوین و با اساتید راهنما و مشاور در زمی

های استعدادیابی و  مؤلفهسنجش معیارها و  برایها  الات و محتوی مصاحبهؤو در زمینه س شد

جهت  و مقرر گردید به شدنظر حاصل  در حوزه آموزش عالی اجماع پروری جانشین

ت، الاؤیافته استفاده شود و پس از تدوین سساختار نیمه های پذیری بیشتر از مصاحبه انعطاف

 نفر از متخصصین و خبرگان 37)مشتمل بر  پانل همکاراناعضای و  نظران صاحببا  ییها مصاحبه

 در دروس این تدریس و انسانی منابع مدیریت حوزه در عالی تحصیلات شرایط دو از یکی دارای

 جموعه وزارت علوم ومهای زیر دانشگاه انسانی منابع حوزه مدیریتی سطوح در اشتغال یا دانشگاه

. در اند، انجام گردید هشدد انتخاب من با استفاده از روش قضاوتی هدفکه  وری(تحقیقات و فنا

گرفت و تعداد جلسات تا  ها مورد تحلیل قرار می ها و مرور ادبیات پژوهش، یافته زمان مصاحبه

 صورت برداری نیز به ای جلسات ضمن یادداشتد محتوشها افزایش یافت. سعی  زمان اشباع مقوله

شده  برداری های نسخه و سپس متن داده شودالکترونیکی نیز ضبط و سپس با یکدیگر مطابقت 

  د.شها و معیارها استخراج  مؤلفهنهایت گرفت و در تحلیل قرار و اً مورد تجزیهمجدد

در  پیامدها گیری و دستیابی به مقادیر واقعی های لازم جهت اندازه روایی و پایایی از شاخص

درحال حاضر در پایایی( و روایی در تحقیقات کمی رایج بوده و )استفاده از اعتبار  .هاست پژوهش

 ،برای سنجش رواییاین پژوهش نیز  در قرار گرفته است.ای  نیز مورد توجه ویژهتحقیقات کیفی 
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های  صاحبهم و سوابق ادبیات، اسناد) گانه سه متقابل از کنش ضمن استفاده از روایی صوری،

روش دلفی متشکل از خبرگان و اساتید  مدیریت،نظر در حوزه  یافته با افراد صاحبساختار نیمه

نیز استفاده شده  تحقیق(همگرایی  ازبرای اطمینان ها  همخوانی میان یافته ثبات و جهتدانشگاهی 

 آزمون استفاده شده است. جش پایایی از روش بازجهت سن است و

کدام انتخاب و هرصورت تصادفی  بهمصاحبه  3شده،  های انجام برای این امر از میان مصاحبه

شده  های انجام گذاری شدند. سپس کددهیدنوبت ک در دو روزه، 17ه زمانی از آنها در یک فاصل

روزه برابر  17 زمانی ه. تعداد کل کدها در دو فاصلندشدهم مقایسه  با ها مصاحبه از هرکدام برای

است. پایایی بازآزمون  11 در این دو زمان برابر بابین کدها  تعداد کل توافقات کد، 11 با

اینکه  به باتوجهدرصد است.  71هش با استفاده از فرمول، برابر پژو گرفته در این های انجام مصاحبه

 .مورد تأیید استو  مطلوبها  است، قابلیت اعتماد کدگذاری ددرص 17میزان پایایی بیشتر از 
 

 ها  یافته
در داخل  پروری جانشینو  استعدادیابیحوزه  بررسی گسترده ادبیات با ابتدا پژوهش، این در

 گیری از با بهره پروری جانشین استقرار نظام استعدادیابی و های مؤلفه 111تعداد  و خارج کشور،

ده شیافته استخراج ساختار های نیمه و مصاحبه (دار و تلخیصی جهت) تحلیل محتوارویکردهای 

  .است

اصلی مرتبط با موضوع  مؤلفه 11 به های مشابه مؤلفه حذف ترکیب و بررسی، از پس

 و معیار سنجش و بررسی پانل خبرگان  جهت به پرسشنامه قالب در پژوهش دست پیدا کردیم که

 در روش فریدمن، از گیری بهره با(.  دلفی روش) شد ارائه ها، مؤلفه این از گذاری هرکدام ارزش

 به باتوجه پانل همکاران و لفه و براساس نظرؤم  11مجموع  از شده، طراحی پرسشنامه اول مرحله

 آمد( ابعادی که دست هب 15/3: میانگین ،5ـ  1: گیری معدل مبنای )اساسآمده  دست همیانگین ب

 و اساتید نظر ها نیز بنابر مؤلفه از برخی و حذف نمودند، اخذ نمره شده، مشخص میانگین از تر کم

 .ندشد ادغام یکدیگر با بودندکه دارای وجوه مشابهی  کارشناسان

به پانل  اًمجدد و تدوین و طراحی (مؤلفه 35) الؤس 35 تعداد های با پرسشنامه ،دوم مرحله در
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 اًمجدد ادامه در و آمد دست هب 17/1: میانگین ،5ـ  1: معدل مبنای براساس د کهشهمکاران ارجاع 

مورد توافق  مؤلفه 18انتها در و ندشد حذف نمودند اخذ میانگین را، تر از ای کم متغیرهای که نمره

روش دلفی  یافته، ساختار های نیمه مصاحبه بررسی ادبیات پژوهش، به باتوجهو اجماع قرار گرفت و 

  قابل مشاهده است. 1چهارچوب و مدل پیشنهادی در شکل  ،و نتایج حاصل از آزمون فریدمن

 
 پروری جانشینو  استعدادیابیچهارچوب پیشنهادی  .1 شکل

 

به پانل  و تدوین و طراحی (شاخص 171) الؤس 171 تعداد های با پرسشنامه ،سوم مرحله در

داری و آماره  هنگی کندال، میانگین، میزان معنیمیزان ضریب هما براساس د کهشهمکاران ارجاع 

t باشند، اصلاحات و ویرایش  مدیریت میاساس نظر پانل خبرگان که از متخصص علم و بر

ی ها نامهضریب همبستگی کندال و آمار پرسش ها در سه مرحله انجام گرفت. میزان شاخص

 شده است. ارائه 1شده در هر مرحله  در جدول  توزیع
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 دلفی گانه تایج محاسبات ضریب توافق كندال برای دورهای سهن .2 جدول

 دور
 تعداد پرسشنامه

Kendall's e (W) 
 شده تکمیل شده ارسال

 381/7 37 37 اول

 517/7 11 15 دوم

 511/7 17 11 سوم
 

 خصوص میزاناعضای پانل در پاسخقبیل کاهش میزان انحراف معیار ، به دلایلی ازنهایتدر

، افزایش در دور سوم 513/7به  در دور اول 318/7از های مدل  مؤلفهابعاد و  ها، شاخصاهمیت 

، عدم تفاوت زیاد ضریب هماهنگی کندال 577/7 میزان ضریب هماهنگی کندال و عبور از مرز 

 است.  رسیدهو... دورهای دلفی به اتمام  711/7 تنها به میزان 1در مرحله دوم و سوم حسب جدول 
 

 حاصل از روش دلفی و آزمون هماهنگی كندال   پروری جانشینها و مفاهیم استعدادیابی و  گویه .1 جدول
تغییرات 

كیفی 

 ها گویه

درصد 

توافق 

 خبرگان

سطح 

 معناداری
 tآماره 

انحراف 

 معیار
 پروری جانشینهای استعدادیابی و  مؤلفه میانگین

 :(ضرورت و لزوم نظامعوامل علی )

بحران استعداد ها(  دانشگاه در انسانی منابع سن بالارفتن) استان های دانشگاه در شناختی جمعیت روند 1.87 117. 11.115 777. 15.17 تأیید
 

 انسانی منابع راهبردی ریزی وبرنامه نیازسنجی 1.17 573. 11.131 777. 77.11 تأیید

 آموزشی محیط در موجود انسانی سرمایه بالقوه های ظرفیت و پتانسیل 1.77 177. 11.177 777. 31.11 تأیید

 خاص استعدادهای و ها مهارت به دستیابی و پرورش ضرورت 1.75 175. 7.711 777. 77.15 تأیید

 و توسعه نسل بعدی رهبریسازمانی پایداری  ساخت ظرفیت و 1.15 181. 15.771 777. 15.88 تأیید

ک
ف استراتژی

اهدا
 

 جامعهبینشی و تخصصی مورد نیاز  ه خدمات علمی،دارا 3.85 311. 17.371 777. 71.78 تأیید

 بنیان نمودن جریان زایشی دانش نهادینه 1.15 517. 11.771 777. 33.15 تأیید

 یهای نوآوری، اقتصادی و اجتماع نظاموگسترش گذاری  سیاست 1.77 177. 11.177 777. 18.11 تأیید

 های توسعه جهانی براساس برنامه فناوری استفاده از 1.15 181. 17.517 777. 11.88 تأیید

 ندهیدر آدانشگاه  رانیمد ازینمورد یها یستگیها و شا تیقابل نییتع 1.75 111. 17.111 777. 57.75 تأیید

 سایی و پرورش منابع انسانی مستعدمند برای شنا روشی سامان 1.77 177. 11.177 777. 71.55 تأیید

 1.87 117. 11.115 777. 38.18 تأیید
فرین( تمایل به افزایش آ شبکه ارزشرشد در دانشگاه )مراکز  وسعه کارآفرینی و ایجادت

 غیردولتی منابع از ها هزینه و مخارج مینأت و مالی استقلال سوی به حرکت درآمد دانشگاه و

 نگر انداز مشترک و راهبرد آینده ترسیم چشم 3.15 517. 8.311 777. 71.18 تأیید

 محیط دانشگاهی وگسترش فرهنگ کارآفرینی درتوسعه   1.85 311. 11.581 777. 71.75 تأیید

 های نوآورانه ها و ایده نمودن زمینه پرورش خلاقیت فراهم 1.77 177. 11.177 777. 77.15 تأیید

 های موجود محیط دانشگاهی شناساییی و تقویت استعدادها و پتانسیل 3.15 175. 7.715 777. 17.78 تأیید

 1.77 511. 7.158 777. 87.38 تأیید
براندیشه  مبتنی یموزون فرهنگ دانشگاه جانبه و همه یعمیق معرفت دینی دردانشگاه وارتقات

 از طریق علم و فناوری و جهان اسلام گفتمان انقلاب اسلامی و
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 حاصل از روش دلفی و آزمون هماهنگی كندال   پروری جانشینها و مفاهیم استعدادیابی و  گویه .1 جدولادامه 
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 پروری جانشینهای استعدادیابی و  مؤلفه میانگین

 :(ضرورت و لزوم نظامعوامل علی )

 انسانی منابع برای انگیزش ایجاد و عالی آموزش های محیط و مؤسسات در عدالت لزوم 1.85 311. 11.581 777. 71.17 تأیید

پاسخ
 

گویی
 

ف
و انعطا

 

 پویایی سازمانی وبلوغ  ،هوشمندی 3.85 311. 17.371 777. 11.17 تأیید

 محوری وعدالت )نگاه هیبریدی( الزامات و ضروریات قانونی 1.35 875. 1.811 777. 37.77 تأیید

 های انسانی سرمایهار سازمانی منطبق بر نیاز طراحی و اصلاح ساخت 1.15 181. 15.771 777. 87.38 تأیید

 طور مداوم به  ریمتغ  طیانطباق با مح 1.75 111. 17.111 777. 11.88 تأیید

 :(آمادگی سازمانی) ای عوامل زمینه

 یجیتدر رییانتقال تغ رسانی کیفی و اطلاع ی،قو یارتباط یها کانال 1.75 111. 17.111 777. 51.78 تأیید

رهبری  
تحول

 
گرا

 

 راستای اهداف تعاملی در آزاداندیشی ونمودن فضای  نهادینه 3.17 117. 1.777 777. 18.18 تأیید

 یند(اامنااز فر تئسازی )حمایت هیمتعهد 1.75 175. 7.711 777. 71.55 تأیید

 سازی آنها های دانشگاهی و تجاری وریآپیگیری نو 1.77 571. 13.371 777. 71.57 تأیید

 ها گیری علمی در تصمیم مشارکت کارکنان و اعضای هئیت 1.15 587. 11.518 777. 11.87 تأیید

 با اهداف راستا حمایت وارتقای مادی و معنوی الگوهای مدیریتی هم 1.77 177. 11.177 777. 35.75 تأیید

 ایجاد فضای یادگیری و اشتراک و تسهیم دانش در محیط دانشگاه 1.87 117. 11.115 777. 73.17 تأیید

ساختارها 
وفرایندها

 موزشیآ اداری و در ساختار جانشینرسمی جایگاه درنظرگرفتن  1.75 517. 1.177 777. 77.31 تأیید 

 ها زیرساخت از ثرؤم ( و استفادهMIS,MRP ISO,ERP) اطلاعاتی زیرساختارهای فنی و و نظام 1.75 175. 7.711 777. 71.51 تأیید

 طلاعاتابر ستقرار نظام مدیریت مبتنیا 1.87 117. 11.115 777. 77.15 تأیید

 ی )بازمهندسی وظایف و ساختار سازمانی(ریپذ انعکاس 1.37 571. 17.177 777. 33.11 تأیید

 برخورداری از ساختار ارگانیک و منعطف 1.77 177. 11.177 777. 33.15 تأیید

 ها شدن فعالیت به سوی مجازیهای حرکت  نمودن قابلیت فراهم 1.15 181. 17.517 777. 77.15 تأیید

 سالاری شایسته بامحیط اداری دانشگاه  سرمایه انسانی و همسوسازی 1.17 378. 17.171 777. 18.35 تأیید

گ دانشگاهی
فرهن

 

 نرم( اوری)فن رسانی به جامعه فرهنگ خدمت پذیری و مسئولیت 1.17 553. 8.171 777. 71.78 تأیید

 پژوهشی و فناورانه آموزشی، کننده و خودبالندگی اندیشی و تربیت آزادفرهنگ  3.85 311. 17.371 777. 31.51 تأیید

 یهای اسلامی و ملّ مداری و پایبندی به اصول و ارزش قانون 1.77 511. 7.158 777. 81.51 تأیید

 های نو ایدهنهادن به  ری با پذیرش و ارجفرهنگ حمایت از نوآو 3.17 378. 13.777 777. 31.55 تأیید

 عمیق هویت علمی، اخلاقی، دینی و اجتماعی دانشگاهیانت 1.77 511. 7.158 777. 11.88 تأیید

 اندازی شرکت زایشی بع انسانی دانشگاه در راستای راهمشوق و حامی واقعی منا 1.75 111. 17.111 777. 37.77 تأیید

 1.87 117. 11.115 777. 11.81 تأیید
پذیری همگانی و نظارت اجتماعی دانشگاهیان نسبت به  مسئولیتروحیه تقویت  وسعه وت

 گروهیکار  و فرهنگ مشارکت ویکدیگر 

 ها: تدوین شایستگی

 دانشگاههای  موریتأانداز و م شناخت چشم 1.15 181. 15.771 777. 37.77 تأیید

ت
شناخ

 
آینده

 
نگرانه

 

 ها سازی،ایده ی تجاریالگوها ها، زیرساخت مهارتها،شناسایی  1.15 181. 15.771 777. 71.57 تأیید

 درک و تحلیل تغییرات و نیازمندیهای محیطی 1.85 311. 11.581 777. 77.18 تأیید

 دانشگاه یراهبردحیاتی و  یها تیاولوتعریف روشن و دقیق  3.17 117. 1.777 777. 18.85 تأیید
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 حاصل از روش دلفی و آزمون هماهنگی كندال   پروری جانشینها و مفاهیم استعدادیابی و  گویه .1 جدولادامه 
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 پروری جانشینهای استعدادیابی و  مؤلفه میانگین

 ها: تدوین شایستگی

 اساسی و حیاتی دانشگاههای  موریتأم تحلیل وظایف وو تجزیه 1.75 111. 17.111 777. 18.81 تأیید

ت
موقعی

 
ی

ها
 

کلیدی
 

 سازمانی دانشگاه اداری وهای  یابی پست اهمیت تحلیل وو تجزیه 3.17 117. 1.777 777. 87.38 تأیید

 مدیریتی دانشگاه های کلیدی در سطوح مختلف شناسایی پست 1.75 175. 7.711 777. 11.87 تأیید

 هر تعصبی سالاری  به دور از تعهد عملی  به نظام شایسته گرایش و 3.85 311. 17.371 777. 71.57 تأیید

شایستگی
 

های
 

کلیدی
 

 ..(.موزشیآهای  دوره )مدرک تحصیلی و برخورداری از دانش و تخصص لازم وکافی 3.85 311. 17.371 777. 11.87 تأیید

 اجتماعی سیاسی و برخورداری از بینش اعتقادی، فرهنگی، 1.85 311. 11.581 777. 35.75 تأیید

 1.77 571. 13.371 777. 11.88 تأیید
 گری، نفوذ و تسهیل آفرینی، تحول سازی،توانایی رهبری در ابعاد توانمند برخورداری از

 یندیاسازی فر ظرفیت

 آموزشی و... مقررات اداری، آشنایی و تمایل به فراگیری قوانین و 1.85 311. 11.581 777. 11.88 تأیید

 پذیری اجتماعی روحیه مسئولیت برخورداری از حس و 1.87 117. 11.115 777. 87.38 تأیید

 محور اورانهآفرینی فنتفکر و گرایش کار برخورداری از ذهنیت، 1.15 587. 11.518 777. 73.15 تأیید

 های زایشی اندازی و تعامل با شرکت توانایی راهداشتن تمایل و  1.85 311. 11.581 777. 87.38 تأیید

 وردهای تحقیقاتی در راستای رفع نیاز جامعهستاتوانایی تمرکز بر د 1.75 111. 17.111 777. 77.11 تأیید

 برخلاقیت له مبتنیئحل مس برخورداری از توانایی و تفکر تحلیلی و 1.75 111. 17.111 777. 77.31 تأیید

 برخورداری از توانایی مدیریت روابط استعداد 1.15 181. 15.771 777. 87.38 تأیید

 برخورداری از توان رهبری فراسازمانی 1.75 111. 17.111 777. 71.55 تأیید

 هویت سازمانی برخورداری از شخصیت و 1.35 181. 11.337 777. 71.57 تأیید

 پذیری ریسک نوآوری، خلاقیت،برخورداری از  1.85 311. 11.581 777. 18.81 تأیید

 ...رایانه و های فنی و تخصصی در زمینه مدیریت، برخورداری از حداقل مهارت 1.15 751. 8.511 777. 71.57 تأیید

 موزش(آراستایی پژوهش و  )هم برخورداری از توان آموزشی و پرورشی 1.17 573. 11.131 777. 51.75 تأیید

 بودن در محیط کاری اسوه برخورداری از مقبولیت عمومی و الگو و 1.75 111. 17.111 777. 87.38 تأیید

 پلکلانی( یارتقا برخورداری از اعتبار تخصصی )برجستگی علمی، 1.15 171. 11.777 777. 51.15 تأیید

 1.85 311. 11.581 777. 15.11 تأیید
 هوش معنوی، هیجانی،طلبی، هوش  های فردی ازقبیل توفیق برخورداری از قابلیت

 ...اهل مشورت بودن و مراتب، رعایت سلسله نفس، هب اعتماد یادگیری،خود گاهی،آخود

 یادگیری سازمانی افزایانه و گروهی، تفکر هماعتقاد عملی  به کار  1.85 311. 11.581 777. 71.55 تأیید

 :استعدادیابی

 دانشگاهی محیط به  شاغل انسانی منابع نگرش شیوه و علایق ارزیابی 3.17 117. 1.777 777. 71.77 تأیید

ارزیابی
 

ت
قابلی

ها 
)شایستگی
 

ها(
 

 دانشگاهی محیط در انسانی منابع حال و گذشته عملکرد واکاوی و وتحلیل تجزیه بررسی، 1.77 177. 11.177 777. 87.38 تأیید

 (روان ارزیابی، کانون ،317بازخور) شایستگی های ملاک براساس انسانی منابع ارزیابی 1.77 511. 7.158 777. 87.38 تأیید

 فرینیآ نی براساس نگرش دوراندیشی و تحولارزیابی  منابع انسا 1.75 557. 11.111 777. 11.78 تأیید

 های فنی و مدیریتی ارزیابی  منابع انسانی براساس مهارت 1.75 111. 17.111 777. 71.55 تأیید

 ارتباطیـ های انسانی  ارزیابی  منابع انسانی براساس مهارت 1.15 181. 15.771 777. 37.77 تأیید
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 حاصل از روش دلفی و آزمون هماهنگی كندال   پروری جانشینها و مفاهیم استعدادیابی و  گویه .1 جدولادامه 
تغییرات 

كیفی 

 ها گویه

درصد 

توافق 

 خبرگان

سطح 

 معناداری
 tآماره 

انحراف 

 معیار
 پروری جانشینهای استعدادیابی و  مؤلفه میانگین

 :استعدادیابی

 کشف استعدادهای منابع انسانی 1.85 311. 11.581 777. 71.15 تأیید

تشکیل
 

خزانه
 

جانشینی
 

 تگرانه رویکرد آینده یابی شغلی با موقعیت 1.75 111. 17.111 777. 71.57 تأیید

 اداری وپژوهشی  ،ریت آموزشیمدی ابعاد بابانک خزانه جانشینی تشکیل  1.17 117. 11.777 777. 18.18 تأیید

 سطح بالا یشناخت افراد با مجموعه مهارتها 1.85 311. 11.581 777. 87.38 تأیید

ب وضعیت کمی وکیفی خزانه جانشینی تحلیل و تجزیه 1.75 111. 17.111 777. 71.71 تأیید
نیازسنجی وجذ

 

 های مدیریتی با اولویت ویژهو پرورش استعدادسایی شنا 1.87 117. 11.115 777. 31.57 تأیید

 ایجاد تصویر ذهنی مناسب از محیط دانشگاهی 1.17 378. 17.171 777. 71.81 تأیید

 خزانه جانشینی  سازی بانک جذب نیروهای مستعد جهت غنی 1.77 511. 7.158 777. 71.57 تأیید

 توانمندسازی:

 ها و وظایف دردانشگاه شناسی پست سنجی و اولویتنیاز 1.17 573. 11.131 777. 77.18 تأیید

مسیر
 

شغلی
 

چند
 

بعدی
 

 انگیزاننده غنی توسعه فردی جذاب وهای  طراحی شفاف برنامه 1.87 117. 11.115 777. 81.51 تأیید

 بعدیشغلی چندیط حرکت در مسیر ارتقای تدوین  اطلاعات و شرا 1.15 311. 11.738 777. 37.77 تأیید

 منتورینگ( گری و مربی) روش آموزش کارآفرینیگیری از بهره 1.77 177. 11.177 777. 71.51 تأیید

ش و 
آموز

توسعه 
 

 یتیریتوسعه مد یها در برنامه یآموزش یها برنامهتعریف  1.85 311. 11.581 777. 87.38 تأیید

 ...فرهنگی و سیاسی، ابعاد اعتقادی، های بینش افزایی در برگزاری دوره 1.77 177. 11.177 777. 71.75 تأیید

 های شخصیتی و ارزشی های بصیرتی جهت ارتقا و توسعه ویژگی برگزاری دوره 1.77 177. 11.177 777. 71.55 تأیید

 های عمومی و تخصصی در زمینه مدیریت برگزاری دوره 3.17 117. 1.777 777. 11.87 تأیید

 فنی انسانی و های ارتقای سطح  مهارتی در ابعاد ادراکی، برگزاری کارگاه 1.87 117. 11.115 777. 77.15 تأیید

 سازی نگرشیهمسو ای برای تقویت و های مشاوره برگزاری دوره 1.17 573. 11.157 777. 51.15 تأیید

 شدن آفرینی و حرکت به سوی مجازیتزریق دانش کار 1.15 181. 17.517 777. 31.51 تأیید

 های متناسب زنده دنیا  های فراگیری زبان برگزاری دوره 1.15 181. 15.771 777. 18.87 تأیید

 صورت مستمر )ارزیابی( به مدیریت  عملکرد 1.77 177. 11.177 777. 71.51 تأیید

نظام
 

مدون
 

ارزیابی
 

 صورت مستمر یند بهاارزیابی فر 1.75 111. 17.111 777. 71.18 تأیید

 ارزیابی و سنجش عملکردمطلوب های  روشبهره گیری از  1.77 177. 11.177 777. 71.51 تأیید

 های توسعه فردی و گروهی ارزیابی طرح 3.15 175. 7.715 777. 11.17 تأیید

 نگهداشت: و حفظ

 مبنای عملکردمزایا بر پرداخت حقوق و 1.75 111. 17.111 777. 71.71 تأیید

نظام
 

جبران
 

عملکرد
 

 ها شایستگیپایه بر هاارتقا انتصابات وروشن  تعریف واضح و 1.87 117. 11.115 777. 77.15 تأیید

 امنیت شغلی منابع انسانی مستعد 3.85 311. 17.371 777. 11.88 تأیید

 های محرک کارآفرینی و خلاقیت ه پاداشئتمرکز سیستم بر ارا 1.15 517. 11.771 777. 57.75 تأیید

 های مرتبط کارگیری افراد مستعد در مناصب و پست هب 1.77 177. 11.177 777. 71.11 تأیید
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 حاصل از روش دلفی و آزمون هماهنگی كندال   پروری جانشینها و مفاهیم استعدادیابی و  گویه .1 جدولادامه 
تغییرات 

كیفی 

 ها گویه

درصد 

توافق 

 خبرگان

سطح 

 معناداری
 tآماره 

انحراف 

 معیار
 پروری جانشینهای استعدادیابی و  مؤلفه میانگین

 نگهداشت: و حفظ

 دانشگاه در مدنی و فعال شاداب، محیط ایجاد برای لازم های زمینه نمودن فراهم 1.17 378. 15.183 777. 31.51 تأیید

ش
انگیز

 
مشارکتی

 

 ای های مشاوره از طریق برگزاری دوره سازی فرد و سازمانهمسو 1.87 117. 11.115 777. 77.18 تأیید

 نوآورانه های طرح در انسانی منابع مشارکت برای مناسب شرایط نمودن فراهم 1.15 181. 17.517 777. 31.55 تأیید

 سالاری معنوی از حرکت در راستای شایسته حمایت مادی و 1.85 311. 11.581 777. 87.38 تأیید

 استعدادپروریبر  القای فرهنگ موفقیت مبتنی 1.57 513. 13.777 777. 17.75 تأیید

 دانشگاهیو بالندگی بلوغ  بهسازی، ،توسعه 1.75 175. 7.711 777. 33.18 تأیید

چشم
 

انداز
 

و پیامدها
 

 ها سایر سازمان دانشگاه و نیازمدیریتی مورداستعدادهای مین أت 1.77 177. 11.177 777. 71.55 تأیید

 توان و روحیه نوآوری و کارآفرینی یارتقا 1.77 511. 7.158 777. 37.77 تأیید

 مذهبی و قومی در انتصابات گذاری تعلقات سیاسی،تأثیرکاهش  1.85 311. 11.581 777. 87.38 تأیید

 دانشگاه و صنعت( راهبردی)همکاری  مین نیازهای تخصصی بازار و صنعتأت 1.75 175. 7.711 777. 33.15 تأیید

 1.15 171. 7.117 777. 31.35 تأیید
 المللی و عملکرد بومی و محور با تفکر بین آموزش افراد اخلاق مدار،کارآفرینتربیت و 

 وری روزمسلط بر فنا

 سازی نظام جامع ارزیابی عملکرد دانشگاه پیاده استقرار و 1.55 517. 13.581 777. 11.71 تأیید

 های تجاری فرینی درعرصهآ ثروت مزیت رقابتی در صحنه علمی و 1.87 117. 11.115 777. 77.18 تأیید

 

ضریب   ،آمده است 3ها که در قالب جدول  تحلیل داده و نتایج حاصله از تجزیه به باتوجه

شود و میزان  نظر گرفته میها در د یا رد شاخصأییملاک اصلی ت عنوان بهها که  شاخصداری  یمعن

گرفتن شرایط و در نظام عالی با درنظر پروری جانشینمدل  جامع استعدادیابی و ، توافق خبرگان

ه ئشاخص ارا 118فرعی و  مؤلفه 18اصلی،  مؤلفه 1ل ویژه و خاص این حوزه در قالب دمسا

 د.شو می

 

 گیری بحث و نتیجه
أموریت یافتن به رسالت و م های سازمان را رشد، بقا و دست اگر هدف اصلی فعالیت

ها  سازمان ،. بنابرایناسترسیدن به این هدف  انیم، منابع انسانی عنصر اصلی درنظر سازمان بدمورد

، ریزی وسیعی بر عامل انسانی خود داشته و برای رشد و ترقی این عامل کلیدی باید برنامه

ول دلیل اینکه محیط پیرامون سازمان دائما در حال تغیر و تح هگذاری عظیمی انجام دهند. ب سرمایه
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 راهبردیمدت و مادگی بلندآرات باید یها برای رویارویی و پاسخ متناسب به این تغی سازمان است،

مناسبی برای تحقق این هدف  پیشنهاد ،پروری جانشینو  استعدادیابیداشته باشند که فرایند 

کارکردهای آموزش عالی و در  یها موریتأم و وظایف، در برهه زمانی کنونید. شو محسوب می

 اقتصادی،های مختلف  حوزه فربنی درآ بر ارزش ة علوم، تحقیقات و فناوری، علاوهل حوزک

و  استویژه و حیاتی برخوردار اهمیت از فرهنگی و اجتماعی نیز های  در حوزه ،آموزشی، سیاسی

مجرای یک  عنوان بهحقیقت، آموزش عالی شود. در ارکان مهم توسعۀ کشور قلمداد می یکی از

ترین وظایف و  توان یکی از مهم د و میشو جامعه با علم و دانش محسوب می دهنده پیوند

، ، عملکردیهایی است که در ابعاد شناختی انسان تربیت مدنی ،موریت حوزه آموزش عالیأم

 تأثیرات ،رو ازاین .گیرند میعهده های مهمی را بر مسئولیت، سیاسی، اجتماعی و... عاطفی

 برخی ،دیگر سویو از است زیاد بسیاراین حوزه برکل جامعه  ادیاقتص و اجتماعی فرهنگی،

توان به  که از آن جمله می است عالی آموزشهای  محیط مختصها نیز  و شاخص معیارها

 بخش در مدیریتی فرهنگ دانشجویان، و استادان بخش در علمی فرهنگ) متفاوت های فرهنگ

 مختلف، نهادهای و ها تشکل فعالیت ،(خدماتی و کارمندی بخش در عملیاتی فرهنگ و مدیران

 غیره و دانشگاهی فرهنگ با متمرکز ریزی برنامه و مراتبی سلسله ساختار انطباق عدم و ناسازگاری

و  استعدادیابی موضوع ،حوزه آموزش عالی اهمیت و جایگاه نقش، به باتوجهلذا  اشاره کرد.

 . استبرخوردار  بسیاری اهمیتاز  پروری جانشین

های  پژوهش حاضر با مطالعه پیشینه ادبیات و همچنین فرایندها و مدل ،منظوربدین 

ترین  ، مهمدلفی و آزمون فریدمن فن ساختاریافته، های نیمه مصاحبه ،پروری جانشین ،استعدادیابی

شناسایی و تحت  ،پروری جانشینو  استعدادیابییند انمودن فر ها و عوامل موردنیاز اجرایی مؤلفه

 استعداد، اهداف )بحران پروری جانشینو  استعدادیابیی علّ عوامل هپایبری سجمچارچوب من

 و فرایندها و ساختارها ،گرا تحول )رهبری ای عوامل زمینه انعطاف(، و پاسخگویی و راهبردی

 و راهبردی های موقعیت شناسایی نگرانه، آینده )شناخت شایستگی سازی فرهنگی(، مدل سازگاری

 جانشینی و جذب(، خزانه تشکیل ،ها شایستگی )ارزیابی یابی نخبه کلیدی(، های شایستگی تعیین
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 جبران )نظامنگهداشت  و ارزیابی(نظام مدون )طرح مسیر شغلی، آموزش و توسعه و  توانمندسازی

 که (1در شکل شده   ئهارا) ارائه شده است پیامدها( و انداز مشارکتی و چشم انگیزش عملکرد،

بوده که همخوان های بسیاری از محققان  شهنتایج حاصله با پژوگرفته  صورتهای  حسب بررسی

  .ده استشاشاره  1در جدول شماره از آنها به برخی 

مفهوم آورده شده  118مشتمل بر  1در قالب جدول شده  ها و مفاهیم استخراج انتها گویهو در

تحلیل نتایج حاصله از شکل و یهتجز به باتوجهنشان داده شده است،  1که در شکل طور همان است.

های  یکی از ملزومات اصلی سازمان عنوان به پروری جانشینو  استعدادیابیتوان گفت که  می (1)

های  و زمینه شودیند نگاه ابه این فر راهبردینگر و  باشد و نیاز است با دیدی آینده آینده مطرح می

نه ایجاد فرهنگ دانشگاهی که در این زمی گرددها فراهم  یند در سازمانانمودن این فر نهادینه

این  یبرای اجرا .ار زیادی برخوردار استیاز اهمیت بس استعدادیابی و پروری جانشینبر  مبتنی

 مؤسساتها و  های جانشینی در دانشگاه ضروری است ضمن ترسیم و تعیین جایگاه ،یندافر

پس از آن با  و شودنیز فراهم آمدن یک مدیریت تغییر سازمانی وجود هزمینه ب موزش عالی،آ

به  های محیط دانشگاهی، نیاز مشاغل و پستها و یا معیارهای مورد تدوین نظام شایستگی

و پس از  شود اقدامهای اصلی توسعه و پرورش منابع انسانی در محیط دانشگاهی  نمودن پایه شفاف

جانشینی از طریق ارزیابی های کلیدی و تشکیل خزانه  یک از پستهای موردنیاز هر تدوین ویژگی

د واقعی و ربا استفاده از یک نظام مدون ارزیابی و مدیریت عملک ست،ا ضروری ،های افراد قابلیت

عینی نسبت به افزایش انگیزه منابع انسانی و وابستگی آنها به محیط دانشگاهی  اقدام و از این طریق 

ساز  ا هدایت و رهبری نماییم که زمینهی رو دانشگاه آیدها فراهم  های رشد و ترقی دانشگاه زمینه

در قالب مدل که معیارهای شایستگی  ،در این مدل .نمودن تمدن اسلامی در جهان باشد نهادینه

چهارم و  های نسل سوم، های دانشگاه برگرفته از معیارها و شاخص ،ه شده استئشایستگی ارا

ناد فرادستی وزارت علوم تبیین شده و سایر اس 1171که در سند راهبردی  است دانشگاه اسلامی

 .است

های داخلی و خارج متعددی که در زمینه استعدیابی و  بررسی پژوهش به باتوجه
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 تا است شده تلاش ،شده در این پژوهش ئهدر چهارچوب ارا صورت گرفته است، پروری جانشین

بندی  و دسته بندی طبقه های یک نظام ضروری برای آموزش عالی، نظام نسبت به تعریف خرده

مجموعه  عنوان بهد و نتایج حاصله شوها و... اقدم  تعریف شاخص گذار،تأثیرهای اصلی و  مؤلفه

نظام آموزش عالی محسوب گردد و در  پروری جانشینگذار در فرایند تأثیرهای  مؤلفهجامعی  از 

ابی و ی جامع در زمینه استعدادیاه مؤلفهرا ارائه نوآوری پژوهش حاضر توان  کل میدر

بلوچستان،  عنوان نمود که ضمن پرداختن به شرایط خاص و ویژه استان سیستان و پروری جانشین

توانسته است تمامی جوانب حرکت به سوی  ویژه این منطقه، سیاسی و... قومی، دیدگاه مذهبی،

فزایی ا ی و ثروتهای اسلامی را که برمبنای کارآفرین چهارم و دانشگاه های نسل سوم و دانشگاه

های این پژوهش بیان لزوم شش وردترین دستا یکی از مهم .ه دهدئاحصا و ارا است،منطبق 

در حوزه آموزش عالی  پروری جانشینو  استعدادیابییند انمودن فر نظام در راستای نهادینه خرده

 افزایی، دانش سوی تغییر و تحولات جهانی و حرکت به استان سیستان بلوچستان همگام با

توان انتظار داشت  شدن این نظام می درصورت نهادینه است. ثروت افزایی دانشگاهی و رینیکارآف

  بلوغ بهسازی، توسعه،قبیل اندازهایی از بلوچستان به چشم های دانشگاهی استان سیستان و که محیط

 توان یارتقا ،ها محیط سایر و دانشگاه موردنیاز مدیریتی استعدادهای مینأت ، دانشگاهی بالندگی و

، انتصابات در قومی و مذهبی سیاسی، تعلقات گذاریتأثیر کاهش،کارآفرینی و نوآوری روحیه و

 .دست پیدا کند و... (صنعت و دانشگاه راهبردی همکاری) صنعت و بازار تخصصی نیازهای مینأت

 مدیریت ە حوز در تحقیق برای پیشنهادیاز این چارچوب، ضمن آنکه د شو پیشنهاد می ،رو ازاین

یک  عنوان بهسعی شود  آن اقدام گردد،سنجی حمایت تجربی و اعتباراز طریق  انسانی منابع

ترین زیرساخت ارتقای سرمایه انسانی در  نمودن یکی از مهم چهارچوب علمی برای نهادینه

اندازی که حاصل  با چشمهای دانشگاهی مورد استفاده و بهره برداری قرا گیرد و بتوانیم  محیط

های سازمانی خود و بالاخص محیط دانشگاهی را برای  نگرش جدید محیط است،رای این نظام اج

 آماده نماییم. ،رویارویی با جهان متغیر آتی
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 منابع
 بر استعدادیابی مدیریت تاثیر بررسی"(.1311محرم ) فهیمه و عباسی، مرتضی، الیکی، ابراهیمی،

 و انسانی منابع مدیریت توسعه."اردبیلی( محقق دانشگاه مدیران: مطالعه مورد) سازمانی پروری جانشین

 13شماره 1311 بهار«  پشتیبانی

 پروری جانشینبررسی الگوی " ،(1311رضا و واحد، عزیزاله ) نادری خورشیدی، علی؛ فرشته امین،

 ،ع()حسین امام جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت های پژوهش هفصلنام ،"شرکت مدیریت منابع آب ایران

 .11ـ  1 :1311پاییز (،11پیاپی ة)شمار 3 ةسال نهم، شمار

 تدوین الگوی ،(1311) سعید غیاثی ندوشن، محمدمهدی و ذوالفقارزاده،؛ احسان ساز، تچی

 ،دانشگاه اسلامی مدیریت در ،ها در ایران اسلامی دانشگاه اجتماعیـ  محوری مدیران فرهنگی های شایستگی

  .18ـ  17 :1311تابستان ،1 سال اول، شماره

 ،(1311) حمیدرضا فیروزفر،و  امیرسالار ونکی، ؛الهام بادی،آ بهشتی جزن؛ جلیل حیدری دهوئی،

ترکیبی پاپریکا و  مبنای مدل شایستگی و با استفاده از رویکردکارکنان حوزه فناوری اطلاعات بر انتخاب

 تهران، ،11خردادماه  ،بداری و حسابرسی پویاالمللی مدیریت و حسا دومین كنفرانس بین، آراس خاکستری

 .ایران

 مدل طراحی" ،(1311درویش، حسن و آذر، عادل )؛ مجید ضماهنی،؛ مهدیدوالی، محمد

 انسانی منابع مدیریت های پژوهش هفصلنام "نور پیام واحدهای دانشگاه و مراکز رؤسای گزینی شایسته

 .177ـ  75 :1311 پاییز، (،11 )شماره پیاپی 3 سال نهم، شماره ع(،)حسین امام جامع دانشگاه

 بدالرحیمع ابراهیم، نوه؛ رضا علی ،کیامنش؛ محمد ،دوزی سرخابی یمنی؛ غلامحسین ،رضایت

 ،دو فصلنامه انجمن آموزش عالی ایران ،دولتی ایران های دانشگاه رؤسای های شایستگی الگوی (،1317)

 .81ـ  17 :1317پاییز و زمستان ، شماره اول ،سال چهارم

مقایسه وضعیت موجود  ،(1313) مژده وزیری،و  فریبا عدلی،؛ زهره الدینی بیدمشکی، زین

فصلنامه پژوهش و  ،و مدیریت استعداد با وضعیت مطلوب آن در نظام آموزش عالی پروری جانشین

 .71ـ  51 :1313 ،71شماره  ریزی در آموزش عالی، برنامه

و نظام  ابی عملکردارزی نظام تحلیلی و تطبیقی سهمقای(، 1311سلطانی، محمد رضا و علیانی، موسی )

ع(، )حسین امام جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت های پژوهش هفصلنام، ها در سازمان ارزشیابی شایستگی



 1117بهار (، 11)شماره پیاپی  1 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال دهم فصلنامۀ پژوهش
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 .181ـ  157: 1311 بهار(، 17 )شماره پیاپی 1 سال نهم، شماره

همسویی راهبرد عام منابع انسانی با (، 1311) محسنو صلواتی،  محمدخانباشی،  علی؛، میرسیدنقوی

ع(، )حسین امام جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت های پژوهش هفصلنام، های منابع انسانی زیرسیستم راهبرد

 .171ـ  183: 1311بهار(، 17)شماره پیاپی 1 سال نهم، شماره

 .چاپ اول ،جاودانه انتشارات جنگل، ،پروری جانشینمدیریت  ،(1315زاده، فاطمه ) طالب

 یبر عملکرد سازمان یپرور نیجانش تیریمد ریتاث یقیمطالعه تطب"(.1311) یرتاشیت یلخلی، جلال عرب،

واحد نراق ،  ی، دانشگاه آزاد اسلام ی، دانشگاه آزاد اسلام"دانشگاه آزاد كاشان و دانشگاه آزاد نراق  نیب

 ارشد ینامه کارشناس انی،پا تیریدانشکده مد

،انتشارات دانشگاه الگوها و راهبردها رویکرد، مدیران: پروری جانشین ،(1315غیاثی ندوشن، سعید )

 .علامه طباطبایی

 كل اداره در سازمانی توسعه با سالاری شایسته بین رتباطا ،(1311) فرشته راد، مصطفوی؛ فروغ کمالی،

 خردادماه پویا، حسابرسی و حسابداری و مدیریت المللی بین کنفرانس دومین ،فارس استان جوانان و ورزش

 .ایران تهران، ،11

 منابع مدیریت های پژوهش هفصلنام ،مبنای شایستگیجذب منابع انسانی بر (،1311حسین ) نژاد، مطهری

 .11ـ  11: 1311 بهار (،17)شماره پیاپی 1 سال نهم، شماره ع(،)حسین امام جامع دانشگاه انسانی
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