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 11-1شماره صفحه مقاله:
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 چکیده 

است که از طریق  مروری -توصیفیع نواز هش وپژهدف از این تحقیق معرفی الگوی جامع جانشین پروری برای سازمان ها می باشد. روش 

های اشیر مفهوم منابع ان ییانی جای شوه را به مبانی نظری فارسییی و انگسی ییی به جمع  وری م الد پرهاشده شییده اسییت. از نساکه هر سییا 

و ت ها اهمیت مضاعفی پیداکرهه اسسرمایه ان انی هاهه است، جذب و اسدخدام نیروی ان انی م دعد و شای ده و جانشین پروری هر سازمان

 تری هر راسدای موفقیت سازمانی شوه اسدفاهه کنند. ترکید ندایجاند تا از رویکرههای مناسد این فرایند به نحو م سوبها هر تساشسیازمان

ههد که جانشییین پروری از المامات مهو و اسییاسییی برای هاشییدن سییازمانی کارا و موفق مح ییوب تحقیقات مخدسف هر این زمینه نشییان می

ین چنتواند م ییائب به وجوه  مده هر سییازمان را به شاطر ترر افراه و هوریمی راهبرهی اسییت که میین پروری ابمار برنامهشییوه. جانشییمی

 شکاف هانش به وجوه  مده از ترر سازمان توسط یک سری از افراه را به تصویر بکشد.

 وری سازمانیکسمات کسیدی: جانشین پروری، برنامه های جانشین پروری، مد  های جانشین پر
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ارائه الگوی جامع جانشین 

ها پروری برای سازمان

 11-1شماره صفحه مقاله:

 مقدمه -1

امروزه، شیییای یییدگی ها به عنوان الگوهای نابب اندازه  

رفدارها و هیگر مشخصه گیری برای مهارت ها، توانایی ها، 

هایی که باعث تشخیص بین عمسکره بالا و پایین می شوند، 

 (.2112و همکاران، 3هر نظر گرفده شده اند) لی

برنامه ریمی جانشیییین پروری بخش مهمی از تصیییمیو 

گیری روزانه هر سیییازمان هاسیییت و به عنوان ابماری مهو 

ن سی دو یبرای بهبوه افراه هر نظر گرفده می شوه. بنابراین ا

یکی از مکانی یو های مهو موجوه برای اطمینان بخشی از 

سیییازمیان هایی ه یییت که به کارکنان هاشسی برای بهبوه 

 ینده کاری  نان هر نظر گرفده می شییوه. به عبارت هیگر، 

مد  جانشیییین پروری می تواند به عنوان تساش برای برنامه 

 وریمی مناسییید عسیرتو توجه به کمیت و کیفیت مدیران 

کارکنان که به عنوان مشییخصیییه مهارتی اصیییسی به منظور 

جبران کرهن  بازنش دگی، مرگ، بیماری جدی یا ارتقاء و 

هرگونه شرایط جدید که می تواند به برنامه ریمی سازمانی 

تقویت اسیییدعداههای کمیک کنید، هر نظر گرفده شیییوه. 

سیازمان، تثییر م دقیمی بر برونداه نهایی سازمان هاره و به 

(. هر جهان 2114، 4کند )پندی و شارما ن کمک می رشد

 هایی امکان بقا و اسییدمرار فعالیتپررنابت کنونی، سییازمان

های لازم را انسام ریمیهارنید کیه برای  ینیده شوه برنیامه

 تی  ای از ونایع پر چالشبینانهبینی وانعهاهه باشییند و پیش

ت ه را به بختوان ونایع  یندرا مدنظر نرار ههند. هیگر نمی

و انبیا  واگیذار نموه و ییا با  زمون و ش ا و روزمرگی به 

 (.1312یافت ) ابوالعسایی، یافدگی هستتوسعه

ش ازپیهای فماینده محی ی و ارزش بیشهر میان چالش

سییرمایه فکری، وییرورت اندام برای اسییدمرار مدیریت و 

شیییوه. این ارتقیای کیارکنیان بیش از همیشیییه نمیایان می

ی از عنوان یکت بحث جانشین پروری مدیریدی را بهوانعیا

ترین مبیاحث هر مراکم عسمی و مدیریدی هو ههه اشیر مهو

                                                 
3 Lee 
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ییافده نرار هاهه اسیییت. هر هر زمان کشیییورهیای توسیییعیه

های هیا و تثمین نیروهای مناسییید برای سیییمتاندصیییاب

های کاری اصیییسی بخش منابع میدیریدی، یکی از اولوییت

 های مخدسفی کهمهو توسییط نظام باشیید که اینان ییانی می

ترین نظیام جیانشیییین پروری میدیریدی اسیییت، تامین مهو

ه توان بهای جانشییین پروری، میگرهه. با بررسییی مد می

اهمیییت این موویییوع پی بره کییه اگرچییه اجرای فراینیید 

ها مدفاوت ه ییدند، اما اتسد جانشییین پروری هر سییازمان

رسیو کنند. تسدفاهه میها ماهیداً از یک رویه مشابه اسازمان

ها، ارزشییییابی چند جانبه، سیییی یییدو مدیریت مد  نابسیت

 های اسدعداهعمسکره، به یازی افراه م یدعد و ایساه شمانه

های جانشیییین هایی ه یییدند که هر اکمر مد ازجمسه مؤلفه

 (.1331شوند ) ل یفی و همکاران، پروری هیده می

 2111هر سا   1ای رایو مما ، مد  هفت سدارهعنوانبه

که ابعاه شط مشیی، سیاشدار سازمانی، حمایت و مشارکت 

ییافده، تمایب و انگیمه افراه، میدیران ارشییید، رویکره نظیام

ههیید سییییازمییانی و اعدمییاه را مییدنظر نرار میفیرهنیی 

هر  2(. مد  شیییش بعدی کامنیون و همکاران2111)رایو ،

های رهبری، مدیریدی، های مهارتکیه مؤلفه 2111سیییا  

ا شوه ربهین شیییخصیییی، ارتباطی، هوشیییی و هانش مدکیب

بعدی  3کند، مد  جانشیین پروری اسدراتژیک بررسیی می

توسط جامعه مدیریت منابع ان انی  2112شده هر سا  ارائه

کیه گوییه هیای شبرگی منیابع ان یییانی، اشسای، رهبری و 

مذاکره، هوش تساری، مشاوره، ارزیابی حیاتی، ارتباطات، 

شوشیییه رهبری،  4رتبیاطات مدیریت را هر ایربخشیییی و ا

ی عنوان مسار وجوهتکنیکی، تساری و بین شیخصی را به

چنین مد  شش جانشیین پروری هر نظر گرفده اسیت و هو

که ابعاه تکنیکی، تساری،  2111هر سیییا   7بعیدی ویدیالیا

مدیریت هانش، رهبری و مدیریت، اجدماعی و بین شخصی 

تواند بنا به ووعیت انی میههد. هر سیازمرا مدنظر نرار می

اسیییدراتژیییک شوه و سییی   هانش و مهییارت مییدیران و 

6 Campion& etal. 
7 Viitala 
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ارائه الگوی جامع جانشین 

ها سازمانپروری برای 

 11-1شماره صفحه مقاله:

ها برای بررسیییی و ارزیابی کارکنان بالاهسیییدی از این مد 

جانشییین پروری هر سییازمان شوه هر جهت اعدسای هاشییدن 

کیارکنیان و میدیرانی م یییدعید و هر راسیییدیای موفقیت و 

 ایربخشی سازمانی اسدفاهه کند.

ان ییانی، هسییدورالعمسی برای سییی ییدو اسییدراتژی منابع 

از و اندمدیریت منابع ان انی است که هر  ن رسالت، چشو

شیییوند ای منابع ان یییانی مشیییخص میهای وظیفهاولویت

(. اسییدراتژی یک سییازمان 1331)مشیبکی و موسییوی مسد،

 های هیگرزمانی موفق اسیییت که تمامی اندامات و فعالیت

چنین هو شییید. هوسیییازمیان بیا  ن یکنارچه و هماهن  با

وکار سویی صحی  ابعاه جانشین پروری و اسدراتژی ک د

و سایر سی دو ها، موفقیت سازمانی را صحه شواهد بخشید 

های ایرانی (. امروزه هر سیییازمیان1331)زاهیدی و رفیعی،

مدیریت منابع ان ییانی هر کانون توجه زیاهی از مشییاوران 

منابع  بخشنفوذ مدیریت نرارگرفده اسییت. مدیریت ایرذی

توانید کیفییت را تضیییمین کند و ازنظر ممیت ان یییانی می

رنابدی هو مؤیر باشیید، بنابراین واحد منابع ان ییانی بای ییدی 

ده ههی نیروها بر عهنقش بیشدری را هر اسدراتژی و سازمان

راتژِی های اسدها گونهبگیره و برای شرایط مدفاوت سازمان

 مخدسفی را به کار بگیرند.

نوی  ایمی جانشیییین پروری نقش پالایه کنندهریبرنامه

را بر عهیده هاره کیه با توجه به مثموریت سیییازمان جهت 

هاشیدن کارکنانی مدعهد و هر راسیدای شکوفایی سازمان و 

شیییده، بیا توجیه بیه م یالید گفدهکنید. جیامعیه عمیب می

سازی مد  جانشین پروری هر سازمان شواهد توان ت پیاهه

رکنان، نیازهای هویدی و  موزشییی، به مد  نابسیت یابی کا

ان و های کارکنارتقای فرهن  شای دگی و توسعه مهارت

سازمانی  هایچنین بهبوه نابسیتهای  نان و هوبهبوه نابسیت

 به توجه (. با2111پاسخ ممبت ههد )بهشدی فر و همکاران،

 نیاپذیربخش جیدایی پروری جیانشیییین کیه نکدیه این

 نیم هابنابراین سیییازمان اسیییت  امروزی هایسیییازمیان

 پروری سییازی برنامه جانشییینپیاهه به بای ییت ن ییبتمی

ی طتوان گفت، بندی م الد بالا مینمیایید. با جمع انیدام

اری و سالشیدن مباحمی مانند شییای دهههه گذشیده با م ر 

های م العاتی پرورش و توسیییعیه میدیران کشیییور، جرنیه

 با توجه به نیاز شیده است، اماهرزمینه جانشیین پروری زهه

نظام های هولدی بهویژه سیییازمانها، بهروز افمون سیییازمان

های م العاتی اندکی هر این زمینه، جانشییین پروری، تساش

 های مربوطها و مد ویژه بررسی عوامب ایرگذار و مؤلفهبه

شیده است. این پژوهش نصد هاره تا به معرفی به  ن انسام

مربوط به  ن بنرهازه و  مروری جیانشیییین پروری و عوامب

 ها را تداعی کند.مفاهیو اصسی  ن را هر سازمان

 مبانی نظری -1-1

 پروری جانشین مدیریت 

 جانشییین ریمیشییامب برنامه پروری جانشییین مدیریت

 که اسییت م ییدمری فر یندهای و عمسیات تمام و پروری

 .پرهازهمی جانشییینان و پرورش توسییعه به سییا  طو  هر

 به نگرانه ینده نگاهی سییازمان  تی توفیق برای همچنین

 فقط به و هاره رهبری هایپ ت و سیمدها ها،شیای یدگی

 (.2111 سیمم، و پرهازه )گاینمی جایگمینی نیازهای

 و رسیییمی نوع هو به پروری جانشیییین مدیریت

 شوه:می تق یو تیررسمی

 رسمی پروری جانشین الف( مدیریت

 باشدمی بالا بااسدعداه افراه پرورش و شناسایی شیامب

ای گونهبهو  شدهشیناسیایی  ن هر بااسیدعداه کارکنان که

 های رهبری هر  ینده حرکتییابند که به نقشپرورش می

ه است که رهبران بکنند. هدف از این رویکره تضمین این 

 اهداف اسدراتژیک سازمانی هست یابند.

 ب(  مدیریت جانشین پروری تیررسمی

های کند تا همه کارکنان را برای م ئولیتج یدسو می

اماهه فعسی و  ینده از طریق  موزش و توسیعه م ییر شیسی 

رسیییمی توجه که مدیریت جانشیییین پروری کند. هرحالی

ی سی دماتیکهایی هاره که برنامه شوه را به سیمت سازمان
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ها پروری برای سازمان

 11-1شماره صفحه مقاله:

برای تعیین اسیییدعداههای بالقوه هارند. مدیریت جانشیییین 

ی کند که ارزیابمیهایی اشاره پروری تیررسمی به سازمان

 که یابندمی پرورش ایگونهمنظمی را از اسییدعداههای به

 از هدف .کنند حرکت  ینده هر رهبری هاینقش به

اهداف بالا  به رهبران که اسییت این تضییمین رویکره این

کنند )مراهی پرورشی را فراهو میهای ندارند، اما فرصیت

(، هانش فکری را حفظ و توسعه 1331شیرازی و شراسانی،

کنیید، این امر پیشیییرفییت فرهی را تشیییویق میههیید و می

شییناسییایی ک ییانی که کامساً واجد شییرایط ب ای  تواندمی

باشییند، شییناسییایی ک ییانی که اندظار فعسی میهای سییمت

های مورهنظر هر چند سییا  ی اشیییا  سییمتروه  ماههمی

ه روه هر ایر توسییعو یا ک ییانی که اندظار می ینده باشییند 

 .های شاصی  ماهه شوند را هر برگیره شای دگی

 نشین پروریای بر مدیریت جامقدمه -1-2

سیازی مدیریت جانشین هلایب زیاهی برای اهمیت پیاهه

مدیریت جانشییین پروری وجوه هاره. هر وهسه او ، برنامه 

شیییوه کیه کارکنان مدوجه شیییوند که پروری، بیاعیث می

 هاره.سازمان تفکر اسدراتژیک هر موره  ینده 

طور که رائو  اسییداه توسییعه و  موزش کارکنان همان

 پروریاسیییت  ییک برنامه مدیریت جانشیییین بییان کرهه 

ریمی اسیییدراتژیک جیامع، میدیرییت اسیییدعداه را با برنامه

های منصدجای پر کرهن سیاهه سیازمانی ترکید کرهه، به

بینی های مدیریدی را پیشهر هسیدرس، تیییرات هر منصید

به  بااسییدعداه بالاای از کارکنان کند. هاشییدن یک شمانهمی

کند و حفظ، انگیمش و ریدی کمیک میتیداوم منیابع میدی

ههد، همچنین میعمسکره افراه بیااسیییدعداه بالا را افمایش 

ها و شییرایط نام مئن اسییدخدام از شار  هو کاهش همینه

 (.1332یابد )هاوهی و یعقوبی، می

بازار نیروی کار سبد  31و اوایب ههه  11هر اواشر ههه 

هر ا سیییازی رهایی که سیییاشدار کوچکشییید، سیییازمان

انید، مدیران میانی شوه را که معمولاً جانشیییین گرفدیهپیش

                                                 
8 Metz 

سیییبد سییی و  بالاتر بوهند از سیییازمان حذف کنند. این 

قاء های کمدر برای ارتمراتد با فرصتم ی   شدن سس سه

ها عامب بعضی ازکارکنان شد  بنابراین ههه گذشده به عست 

  ها شیید. م یی باعث کمبوه اسییدعداههای موجوه سییازمان

کار و افمایش هیا، م ییین شیییدن نیروی شیییدن سیییازمیان

سیییازی همه عوامسی بوه که سیییبد کمبوه افراه کوچیک

بوه، هر این های مدیریت مناسیید برای جانشییینی منصیید

های مدیریت جانشییین پروری ها به سییی ییدوراسییدا سییازمان

 (.1332روی  ورهند )نریمانی، 

که به  هشواین برنامه سیبد ت هیب شناسایی افراهی می

یدی کسهای رسیید، توانائی بر عهده گرفدن منصییدنظر می

های شاصی سیازمان راهارند، یا افراهی که پ  از  موزش

 ناهر شواهند بوه این اندظار را بر ورهه کنند.

توان مدیریت جانشیییین پروری را به عبارت سیییاهه می

ارکنان کیک فعالیت توسییعه شیییسی برای اطمینان از تداوم 

سیییازی کارکنان برای پر مان هان یییت که بر اماهههر سیییاز

 های کسیدی تثکید هاره.کرهن منصد

( مواره زیر را برای طراحی ییک فر ینیید 1331)  1مدم

برای جیانشیییین پروری هر مواجه با نیازهای حا  و  ینده، 

 سازمان بااهمیت شمرهه است:

هییای اصیییسی سیییازمییان، شییینییاسیییایی توانییائی •

اتژیک و مد  شیای ییدگی رهبری که های اسییدرشیای یدگی

 شوه.ها اسدفاهه میبرای ارزیابی منصد

طراحی فر یند توسیییعه برای تثکید بر یاهگیری  •

 نیازهای شای دگی برای موفقیت سازمان

ریمی جییانشیییین پروری بیرای بیییان اهمیییت برنییامییه

 ها عبارتند از:هایی وجوه هاره که این شاشصشاشص

o ی رهبران جدید توانایی برای شناسای 

o توانایی برای توسعه رهبران جدید 

o های مالیتوانایی برای ک د موفقیت 

o  سازمانی ممبتتوانایی برای پرورش فرهن 

o توانایی برای ایساه مدیریت تیییر 
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o توانایی برای حفظ ممیت رنابدی 

o هاتوانایی برای حفظ شای دگی 

o  توانیایی برای ایسیاه نیابسییت هوام بسندمدت

 نیسازما

( نیم مسییاحظییات ارزشیییمنیید زیر را بیییان 2111رایو  )

 کند:می

ای را برای ریمی جیانشیییین پروری پیایهبرنیامیه •

ب شیییکپیشیییرفت م ییییر شییییسی ارتباطات برای هر فرهی 

 ههد.می

ای گونهریمی جانشیییین پروری بهفراینید برنیامه •

 موزشیییی های ای و برنامهکند که توسیییعه حرفهعمب می

 کند.می ایساه

ریمی جانشین پروری پیشرفت م یر شیسی برنامه •

 کند.جایی شیسی برای فره ایساه میو جابه

ریمی جانشیییین پروری، یک سیییی یییدو برنیامیه •

 کند.ریمی منابع ان انی ایساه میبرنامه

همچنین وی هلایسی برای اسییدفاهه از مدیریت جانشییین 

 پروری عنوان کرهه است:

هیای اسیییدراتژیییک هر اجرای برنیامییه همکیاری •

 سازمان

عنوان ابماری شیییناسیییایی نیازهای جایگمینی به •

 برای  موزش و توسعه مورهنیاز کارکنان

 افمایش شمانه اسدعداهها از کارکنان نابب ارتقا •

فراهو کرهن فرصییییت هییائی برای کییارکنییان  •

 بااسدعداه بالا

های سیییرمایهبرهاری از اسیییدعیداههیا برای بهره •

 فکری هر سازمان

ان شهای شیسیکمک به افراه برای هرر برنامه •

 هر سازمان

 های مدنوع هر سازمانتشویق توسعه گروه •

 ارتقای اصو  اشسانی کارکنان •

بهبوه توانییائی کییارکنییان هر پییاسیییخ گوئی بییه  •

 تیییر محی یتقاواهای نابب

 سازیمواجه با تثییرات کوچک •

تصمیو اینکه کدام یک از کارکنان بدون  سید  •

 توانند سازمان را ترر کنند.به سازمان می

تعیداه کیارکنان موجوه را کو کرهه و کارکنان  •

 کنیو.وروری و مناسد را حفظ می

ریمی جانشییین پروری ناپذیر از برنامهیک جمء جدائی 

عداه سدبااهای فرها حفظ و اسدخدام کارکنان برای سیازمان

حا  و  ینده اسییت. نظام مدیریت جانشییین پروری امروزه 

حفظ اسدعداهها که حسی برای جذب، توسعه و عنوان راهبه

باشییید اسیییدفاهه ها میهیای اشیر سیییازمانیکی از چیالش

را  جانشین پروریریمی شیوه. شرکدها اسدفاهه از برنامهمی

نگی حقیق  جهانند. تبا حفظ افراه بااسیییدعداه بالا همراه می

موس ه مکنمی صورت گرفت، که توسط « برای اسدعداهها

ناپذیری میان پیشرفت شیسی و حفظ کارکنان پیوند جدائی

ههنده نیاز به ایساه این ارتباط نشییانبااسییدعداه نشییان هاه. 

سیی یدو مدیریت جانشین پروری مؤیر و کارا برای جذب، 

 (.1332اسدعداهها است )نریمانی، توسعه و حفظ 

 هایبرنامه بهترین اصلی هایویژگی 

 پروری جانشین

های م سوب، سییاهگی و اولین ویژگی سییی ییدو -

 مسریانهاست. همه افراهذیربط، هو سهولت اسدفاهه از  ن

 سی دو وهو ناممهها، هسدرسی  سان به این سی دمها هارند.

های جانشیینی برتر  ن است هومین ویژگی سیی یدو  -

انشینان اما هه جنکه به هنبا  تنها به هنبا  یافدن که بیش از  

 د.های افراه تثکیدهارنباشند، به پرورش و توسعه نابسیت

سومین ویژگی این سی دو هر بهدرین تسارب جهانی   -

ها سییازماناین اسییت که همیشییه بالاترین سیی و  مدیریدی 

 هرگیر  ن ه دند و هر  ن مشارکت هارند.

هییای م  ن اسییییت کییه بهدرین نظییامویژگی چهییار  -

مدیریت جانشییینی هر تشییخیص نقاط وییعف سییازمان هر 
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یت سو و هر تعیین م ئولزمینه اسدعداههای مدیریدی از یک

عمسکره موفقی و مناصییید مهو مدیریت از سیییوی هیگر، 

تواننید کمبوههیای سیییازمیان را از طریق هییا میهارنید.  ن

ین  ینده تعی روندهایشییناسییایی ووییعیت فعسی و تحسیب 

 کنند.

های برنامه پنسمین ویژگی این اسییت که سیییازمان   -

جیانشیییینی بر فر ینید جیایگمین شیییدن مدیران جدید هر 

مناصید مدیریدی شالی سیازمان، نظارت م دمر هارند و به 

مناصد هر زمان ههند که این مشاتب و سازمان اطمینان می

 شد.ترین افراهتصدی شواهد مناسد توسط مناسد

 شرین ویژگی ممداز همه سیییی یییدمها برتر و موفق   -

با ها یک فر یند همراه جانشیییین پروری  ن اسیییت که  ن

 صورت م دمر و مداومنو وری و بهبوه م دمر ه دند. و به

مدیران اجرایی و از طریق هرییافیت بیازشورههیای لازم از 

ند پرهازکنندگان، به تعدیب و تصیییحی  شوه میشیییرکت

 (.1331زاهه و همکاران،  )هاهاش

ها در تحلیل رویکرد برخی سازمان -1-3

 جانشین پروری

 وییروری شییرایط هرر با نگر ینده و مدفکر مدیران

 را شییای ییده و م ییدعد افراه اسییدخدام یا تربیت که اسییت

 این برای ههند نرار شوه کاری هایبرنامه سییرلوحه

  موزش به منظو و جدی طوربه توانندمی مدیران منظور

 و مدخصییص نیروهای و مدیران جایگمین تربیت و

 برای مناسییید افراه نیافدن البده نمایند توجه کسیدی

 جییدی مشیییکسییات از یکی مییدیران، جییاییگمینی

هر  م ییدعد و توانمند افراه شییناسییایی با هاسییت،سییازمان

 از بخشیی توانمی  نان نرارهاهن مورهتوجه و هاسیازمان

 هر .نموه برطرف را جایگمینی برای مناسید افراه فقدان

 از مخدسفی رویکرههای م ییئسه، این حب و رویارویی

 به ها ن از برشی که شییوهمی هنبا  هاسییازمان جاند

 :باشدمی زیر شر 

هایی که م ییدعد به زوا  و نابوهی ب یییاری از سییازمان

ای نامهبره دند، برای تثمین نیازهای  ینده شوه به مدیران، 

سیینارند و هر حاهیه و زمان می ندارند و امور را به هسییت

نند. کبرشوره میصیییورت منفعسانه م یییائب بهرویارویی با 

 های  یندهها برای تثمین نیازمندیبرشی هیگر از سیییازمان

گیری از مدیران و بهرهمیدیریدی شوه، انیدام بیه جیذب و 

سازمانی بدون توجه به منابع هرون نیروهای م یدعد بیرونی

های هوشمند که کمی از سازمانهر نهایت تعداه  کنند.می

ه هنیبییا  حفظ و ارتقییای جییایگییاه شویش ه یییدنیید، بیی

شناسایی و پرورش اسدعداههای های شوه را بر ریمیبرنامه

 سیییازمانی مدکیسیییازمانی )هر ابددا( و برونمدیریدی هرون

ها به هنبا  ساشدن  ینده ه دند. سیازمانگونه کنند. اینمی

 سییاز و یاهای  یندهها را سییازمانتوان  نبه این سییبد می

ها با هرر اهمیت و میمان پیشیییرو نامید.  نهای سیییازمان

تیاییرگیذاری میدیران هر رشییید و موفقییت شوه بیه هنبا  

های جدی و منظو اسیییدعداهیابی و اجرای برنامهطراحی و 

 (.1317جانشین پروری ه دند )عیدی و هیاندی،

 عوامل هفتگانه جانشین پروری -1-4

جانشیییین  رایو  هفیت عیامیب ییا بعید موفقیت را برای

ین سازمانی، تعیپروری بیان کرهه اسیت که شامب )فرهن 

شط مشییی، حمایت و مشییارکت مدیران ارشیید، سییاشدار 

یافده( نظامسازمانی، تمایب و انگیمه افراه، اعدماه و رویکره 

باشیید که به شییر  مخدصییر هر یک از عوامب هفدگانه می

 شوه.پرهاشده می

 سازمانیفرهنگ 

ازمانی، سییی ییدمی از اسییدنباط سییمقصییوه از فرهن 

مشییدرر اسییت که اعضییا ن ییبت به یک سییازمان هارند و 

همین ویژگی، موجید تفکییک هو سیییازمیان از یکدیگر 

های مشدرر شیوه. فرهن  سیازمان، سی دمی از ارزشمی

کند و عامب مهمی اسیییت که رفدار کارکنان را هدایت می

هر موفقیییت اجرای یییک سیییی یییدو راهبرهی اسییییت. 

سییازی مناسیید هر فرایندی هر سییازمان، یک هنر فرهن 
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اسیییدو باید هنرمندانه به  ن پرهاشده شیییوه )زارعی مدین و 

(. بیشییدر محققان جانشییین پروری نیم برای 1331همکاران،

موویییوع سیییازمانی بر این اجرای موفق و م یییدمر فرهن 

 کنند.تاکید می

 مشی خط تعیین 

 ه جانشیییینیکی از گام های مهو هر موفقیت یک برنام

و روشن، پروری هر سازمان  ن است که با اهدافی شفاف 

مبدنی بر راهبره سییازمان طراحی شییوه. محققان این حوزه، 

هم یییویی اهداف گیذاری جیانشیییین پروری و بر هیدف

جانشیین پروری با اهداف سازمان تاکید هارند )هاهی زاهه 

مشیی سازمان، یکی از منابع (. تعیین شط 1331و سیس انی،

ی ها نشان معیین مشاتب کسیدی است. این اهداف و برنامهت

اهمیت بیشدری را برای هسدیابی هاره  ههند که چه مشاتسی 

کنند، از نساکه راهبرههای سیییازمانی را کارکنان اجرا می

ق و ریمی هنیشییک ییت یک اجرا، هرگرو برنامهموفقیت یا 

راسیییدایی اهداف جانشیییین اصیییولی و تعیین اهداف و هو

اهداف سازمانی است و اولین نکده مهو و حیاتی وری با پر

ریمی، تعیین اهداف روشییین شواهد بوه. هر فراینید برنیامه

ریمی، کارها و وظایف مدیران سیییازمان، اعو از برنامهتمام

این ههی و کندر ، برای هسدیابی به گیری، سیازمانتصیمیو

 (.1333اهداف است )ویایی همکاران، 

 ارشد مدیران کتمشار و حمایت 

کسید موفقیت هر برنامه جانشیین پروری هر سازمان  ن 

اسییت که همه مدیران هر هر سیی حی، نقش مویری را هر 

این زمینه ایفا کنند. مدیران با اسییدفاهه از سییبک صییحی  

نان کارکتوانند رویایت شیسی و تعهد سازمانی رهبری می

ها نشان هاهه و بهره وری سیازمان را افمایش ههند. پژوهش

ره ایربخشی، کارایی وبهسبک رهبری مدیران، با  است که

ها ارتباط هاره. پژوهشگران، حمایت مدیران وری سیازمان

تیاییر گذار بر برنامه جانشیییین ارشییید را از عوامیب مهو و 

هانند و عقیده هارند این حمایت مشییارکت باید پروری می

 (.1334)نسی پور و همکاران، کامساً مشهوه باشد 

 زمانیسا ساختار 

های مدیریدی و هسییدیابی به مقاصیید موفقیت سییی ییدو

مناسیید، راهبرهی، بدون برشورهاری از سییاشدار سییازمانی 

سیییازی یک برنامه پیذیر اسیییت  بنیابراین، هر پیاههامکیان

ای اهمیت عمدهمدیریدی و سازمانی هنیق، ساشدار سازمانی 

هاره. هر حقیقت، سیییاشدار سیییازمانی هر اجرای هر پرو ه 

رسیمی و م ئولیت گ سیازمانی، هو ش وط اشدیارات بمر

کند و هو میمان رسیییمیت سیییی یییدو ها و را مشیییخص می

سیییازه )وییییایی و همیاهنگی و ارتباطات را شیییفاف می 

 (.1333همکاران، 

 افراد انگیزه و تمایل 

یکی از عوامب مؤیر بر برنامه جانشییین پروری، جذابیت 

 است. برا هر  ن شییب هدف برای فره و عسانه او برای ارتق

اسییاس نظریه اندظار، ارزشییمند بوهن یک هدف و عسانه به 

به  ن  هسدیابی ن، یکی از عوامب مؤیر بر رفدار مع وف به 

احی ای طرگونههدف اسیت. فرایند جانشین پروری باید به

ا شیسی مدیریدی،  ن رمند به م یرهای شیوه که افراه عسانه

 یکی از هلایسی که محققان شناسایی کنند و واره  ن شوند.

انگیمشیییی و پاهاش هر اجرای هیای بر طراحی سیییی یییدو

و  کنند، افمایش تمایبهای جانشین پروری تاکید میپرو ه

 (.1334است )نسی پور و همکاران، انگیمه فرهی افراه 

 اعتماد 

اعدمیاه، اندظارها و باورهایی اسیییت که افراه هوسیییت 

ههند. هر به هیگران نشیییان  بینی،هارند به طریقی نابب پیش

سازمان، اعدماه شامب سه بعد اعدماه به فره، اعدماه به گروه 

ه هایی کهر برنامهرسد و اعدماه به سازمان است. به نظر می

نیاز به مشیارکت گ درهه کارکنان است، وجوه هر سه بعد 

های حید بیا برنامهالمامی اسیییت. اینکیه کیارکنیان تیا چیه 

ند، کنویژه رهبران سازمان اعدماه میو به شیده سازمانابساغ



 

 

8 
ارائه الگوی جامع جانشین 

ها پروری برای سازمان

 11-1شماره صفحه مقاله:

هر سییازمان را مشییخص ها میمان همکاری و مشییارکت  ن

 کند.می

 یافتهنظام رویکرد 

محققیان زییاهی تاکید هاشیییده اند که برنامه جانشیییین 

ی ریمبرنامهپروری ییک فراینید اسیییت  برای مما ، رائو  

 رایمند بجیانشیییین پروری را رویکرهی یکنیارچیه و نظام

 هایو گروهمشیییخص کرهن و پیشیییرفت نیروهای بالقوه 

 ها ناهر سازه فهرسدی ازکند که سازمانم یدعد تعریف می

گرفدن هر جایگاه های ناممههای لایق مناسید را برای نرار 

کسیدی هو یا سه س   بالای مدیریدی هاشده باشند. طراحی 

 نمن یسو، گام به گام و م یدمر جانشیو تدوین رویکرهی 

روه سییازی موفق  ن به شییمار میپروری، از المامات پیاهه

 (.1333همکاران،)ویایی و 

 جانشین پروری هایمدل -1-5

 ای نقطه هفت ای ستاره مدل 

 چگونه ها سییازمان که شییوه می م ر  م ییاله این

 .کنند سییازی پیاهه را پروری جانشییین مدیریت بای ییدی

 ههد می پیشنهاه را ای نق ه ای هفت سداره مد  روزو 

 و سییی ییدماتیک پروری جانشییین ریمی برنامه برای که

 شییر  به هفت گام هارای مد  این .اسییت  ن مدیریت

 (2111 -3باشد )اسفایرنی می ذیب شکب

 تصیییمیو او ، مرحسه هر :تعهد ایساه گام او :

 مدیریت و ریمی برنامه به باید سیییازمان گیرندگان

 یک صییورت به و نرا شییوند مدعهد  ن پروری جانشییین

 گیرندگان تصییمیو مرحسه این هر .بگیرند نظر هر برنامه

 ارزیابی را جاری های فعالیت و مشییکسات:باید سییازمان

 شرایط .ههند شر  و کنند ارزیابی را برنامه به نیاز .کنند

 پروری جانشیییین ومدیریت ریمی برنامه طر  کامب

 مدیریت و ریمی برنامه طر  .کنند تعیین را سییازمان

 های اسییدراتژیکی برنامه راسییدای هر را پروری جانشییین
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 طر  های فعالیت .ههند نرار سییازمانی و ان ییانی نیروی

 سیازمانهای با را پروری جانشییین مدیریت و ریمی برنامه

 این هر را مخدسف گروههای نقش .بمنند هیگرمحک

 و تنظیو را برنامه این رسالت بیانیه .کنند مشیخص برنامه

 هدایت برای را هایی مشییی وشط ها رویه.نمایند تدوین

 این از که را هایی گروه اعضییای .کنند تنظیو برنامه

 ها فعالیت برنامه.کنند شیناسایی کنند، می اسیدفاهه برنامه

 را ها فعالیت برنامه .کنند  ماهه برنامه هدایت برای را

جانشین  مدیریت و ریمی برنامه طر  جس ات .کنند ابساغ

 م ییدمر طور به را فر یندها و کنند برگمار را پروری

  موزش را ها برنامه این هر مشییارکت .کنند بررسییی

 مدیریت و ریمی برنامه هربارهمشکسات مدیران به .ههند

 ههند مشییاوره  نها م ییئولیت حی ه هر پروری جانشییین

 (1332 همکاران، و مقدم هاهیماهه)

 هر :افراه شییرایط / موجوه کار ارزیابی گام هوم:

 مونعیت هر را موجوه کاری شییرایط باید هوم، مرحسه

 گیرندگان تصیمیو گام هراین .کنند ارزیابی اصیسی های

 به هاره وجوه سییازمان هر که را کسیدی های پ ییت باید

 را رویکرههایبیشدری و کنند تعیین واو  و روشین طور

 کار به شیای دگی شیرایط یا و کاری شیرایط تعیین برای

 .گیرند

 بحران سوم، گام هر :افراه عمسکره گام سوم: ارزیابی

 به را شوهشییان شیییب چگونه افراه که کند می ارزیابی

 و ریمی برنامه های طر  بیشدر زیراهر ههند انسام شوبی

 افراه که  ن ت بر م سو فرض پروری جانشیین مدیریت

 تا ههند انسام به شوبی را شوه شیییسی های فعالیت باید

 باید سییازمان مرحسه این از بخشییی هر .کنند پیشییرفت

مسموعه  بنابراین و کند تهیه را اسییدعداهها از فهرسییدی

 .نماید می ایساه را موجوه ان انی های هارایی از واوحی

 هر :افراه شییرایط / ینده کار گام چهارم: رزیابی

 مونعیت هر شیای دگی شیرایط شیناسیایی چهارم، مرحسه

 هر رهبری کسیدی های
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ارائه الگوی جامع جانشین 

ها سازمانپروری برای 

 11-1شماره صفحه مقاله:

 تصییمیو کار این انسام برای و اسییت  ینده لازم 

 و  ینده کاری شییرایط تا کنند تساش باید گیرندگان

 است ممکن رهبران  ینده .کنند ارزیابی را ها شای دگی

 را شوه شییرایط تیییر با تا باشییند هاشییده را  ن  ماهگی

 .ههند وفق

 مرحسه : ینده برای افراه اسییدعداه گام پنسو: ارزیابی

 با  نها ت بیق و افراه  ینده اسییدعداه ارزیابی به پنسو

 سییازمان و شییوه می مربوط مربوط  ینده کاری شییرایط

 برای افراه اسییدعداههای که نماید ایساه را فر یندی باید

 با گرایی نباید  ینده فرایند .نماید ارزیابی را  ینده

 اشییدباه گرایی گذشییده و گرایی حا  عمسکره ارزیابی

 .شوه گرفده

 چ ور سازمان ینکه ا :توسعه شکاف گام ششو: ب دن

 پروری جانشین مدیریت و ریمی برنامه نیازهای تواند می

 هیگر توسییط یا سییازمانی هرون پرورش افراه بوسیییسه را

 شوه می گفده پاسخ ششو مرحسه هر سیازه بر ورهه ابمار

 رشیید و برای پرورش م ییدمری برنامه باید سییازمان .

 تصمیو همچنین . باشد هاشده  ینده رهبران برای رهبری

های  روش برای را هایی جایگمین بای ییدی گیرندگان

 سییازی بر ورهه رای ب سییندی سییازمانی هرون ارتقاء

 . ههند گ درش جانشینی نیازهای

 مدیریت و ریمی برنامه های طر  گام هفدو: رزیابی

 برنامه های طر  بهبوه برای سییرانسام، :پروری جانشییین

 و م ییدمر ارزیابی باید پروری مدیریت جانشییین و ریمی

 را کار انسام شوبی چگونگی تا گیره صییورت مداومی

 . اسییت وهفدو  شر مرحسه مرحسه، این و کند ارزیابی

 را های بهبوه تا شوه گرفده کار به باید ارزیابی این ندایج

مدیریت  و ریمی برنامه های طر  به تعهد و نماید ایساه

 و مقدم زاهه هاهی( .نماید حفظ ( را پروری جانشییین

 (1332 همکاران،

 رهبری)کانال ارتقای مسیر مدل 

 همکاران و کاران رهبری(

 هر میان از هدایت ههد می نشییان رهبری کانا  مد 

 شیوه رهبران که است این نیازمند رهبری کانا  هر م یر

 و باشییند )کاران  موشده را رهبری و اهاره کرهن جدید

 سییه این رهبری کانا  از م یییر هر هر (.2111همکاران،

 شوند: می هنبا  حوزه

 جدید نیاز موره نابسیدهای مهارت: یعنی المامات (1

 به م یییر یک از عبور و جدید م ییئولیدهای انسام برای

 بالاتر م یر

 هر که بیاموزه باید فره زمان: اسیییدفاهه از (2

 فعالیت م یییر، هر به مخدص جدید زمانی چارچوبهای

 کند

 بیاموزه باید هر م یییر، هر فره، کاری: ( ارزشییهای3

 احدرام  نها به و کدامند م یییر هر کاری ارزشییهای که

 بگذاره.

 هر کانا  رهبری ایساه برای عمده طور به سازمانها* 

 و کنند )کاران طی را کسی م یر شش باید شوه سیازمان

 . (2111همکاران،

 هیگران اهاره تا شوهمدیریدی از او  م یر

کارکنان جدید معمولاً اولین سیییالهای کاری شوه را به 

ق طریعنوان مشییارکت کنندگان صییرف می کنند.  نها از 

انسیام امور واگیذارشیییده هر چیارچوب زمانی شا  و به 

مشارکت روشیهایی که اهداف سیازمان ک ید می شوند، 

می کنند و با بهبوه و پیشیییرفت مهارتهای شوه اسیییت که 

ر، این م یییفده می شییوند. هر شییروع برای ارتقا هر نظر گر

یاهگیری شیامب برنامه ریمی)به طوری که وظیفه سر ونت 

های است و ارزشانسام شوه( ونت شناسی، کیفیت و اعدبار 

مرتبط با کار و من بق با فرهن  سییازمان و اسییداندارههای 

افراه توانییایی اعمییا  حرفییه ای توسیییعییه می یییابنیید. وندی 

ه ارزشییهای سییازمان را نشییان ههند، م ییئولیدها و وفاهاری ب

)صییف( ارتقا می یابند. وندی  نها به مدیریت سیی   مقدم 
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این اتفای افداه، این افراه هر م ییییر او  نرار می گیرند. هر 

ر مبدنی افراه بدون تیییر رفداری یا تیییندیسه، ب یاری از این 

بر ارزشیییها به سییی   مدیریدی بالاترارتقا می ابند. هر وانع، 

اینکه المامات را پذیرفده باشیییند، هر م ییییر او   نها بدون 

نرار میگیرنید. بیه عسیاوه، میدیران شط مقدم نیاز هارند یاه 

که چگونه زمان شوه را به گونه ای تق ییییو کنند بگیرند 

که نه تنها کار واگذار شیییده شوه را تکمیب کنند، بسکه به 

)  م ههندکمیک کننید تا به طور مؤیر کار را انساهیگران 

 .(1331ل یفی و همکاران، 

 مدیران  اهاره تا هیگران اهاره از هوم م یر

 شوه هر  موزشهای را م یر این معدوهی سازمانهای

  ن هر که است س حی م یر اگرچه این کنند،می لحاظ

  شوه. می ساشده مدیریت و پایه مبنا

است  این هر م یر این با نبسی م ییر بمرگدرین تفاوت

 باید  نها .کنند مدیریت باید فقط اینسا هر مدیران که

 که کسیدی مهارتهای .بگذارند کنار را فرهی وظایف

 عبارت اند کنند، ک یید اندقا  هر طو  باید مدیران این

 او ، واگذاری م یییر به حرکت برای افراه از: گمینش

 هر  نها. مربیگری و به  نها رهبری و مدیریدی وظایف

 را شوه شیییسی شییر  از فراتر مدیران باید مرحسه، این

کب  بر که را اسییدراتژیک وسیییع و مووییوعات ببینند

 ههند. توجه نرار موره را گذارند می تثییر سازمان

 وظیفه اهاره تا مدیران اهاره از سوم م یر

 می نظر که به اسییت  ن از هشییوارتر تیییر این ایساه

 برای کهحوزه هایی  برشی باید ای، وظیفه رهبران .رسد

 برای تنها نه  نها باید کنند. اهاره را نا  شییناسییت  نها

  ن برای بگیرند، یاه بسکه تساش کنند، وظیفه این هرر

 به وظیفه ای باید مدیران همچنین، .شییوند ارزش نائب

 باید  نها بنابراین گمارش ههند. چندوظیفه ای مدیران

ک یید  مهارت ای وظیفه م ییائب و سییایر نیازها به ن ییبت

 کنند.

 کار و ک د مدیر تا ای مدیروظیفه از چهارم م یر

 چالش و مدقاعد کننده ترین اتسد رهبری، م یییر این

 یک م یر، است. این مدیر یک م ییر شیسی برانگیمترین

 عمده هر تیییر یک ههد. می نشییان را تیییر شییدید

 مدیر یک های کاری. ارزش و زمان، از اسدفاهه مهارتها،

 باید فعالیت، یک اجرای به نابسیت توجه بر عساوه تساری

موره  مدت بسند و مدت کوتاه از چشییو انداز را  ن

 احدما  م ییئولیدهای م یییر این هر .ههد نرار بررسییی

  .هاره وجوه نبسی به س و  ن بت نا شناتر و جدیدتر

 گروه مدیر تا کار و ک د مدیر از پنسو م یر

ر  ید. فرض بظاهراً این م یر رهبری به نظر هشوار نمی 

اره موفقیت اهاین است که اگر شما یک ک د وکار را با 

کنید، می توانید هر ک د و کارهای هیگر نیم موفق باشید. 

ارزشیییها به چالش این هلیب با م یییئسه تضیییاه و هماهنگی 

کشییده میشیوه. مدیر یک ک د و کار، برای موفقیت هر 

 اما یک یک مدیرک ییید و کار شوه ارزش نائب اسیییت، 

گروه برای موفقیت همه ک ید و کارها ارزش نائب است. 

هیگران برایش ارزش نداشییده یک مدیر گروه که موفقیت 

 باشد، شک ت می شوره. 

 مدیر سازمان تا گروه مدیر از م یرششو

 رهه طی را گذشییده م یییر پنج فره ، مرحسه این هر

است. یعنی مدیریت سازمان رسیده  م یر، بالای به و است

تمام  شییوه، م ییدوه بالا سیی   هر رهبری کانا  وندی

 که معنا این به .شییوند می مشییکب هچار رهبری سیی و 

 با مؤیر طور به مدیران به ییازی سییایر برای مدیران این

 مونعیتاین  هر که م ئولیدهایی و میشوند شک ت مواجه

 ) همان ( .رسد نمی انسام به  ید، می پیش
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ارائه الگوی جامع جانشین 

ها سازمانپروری برای 

 11-1شماره صفحه مقاله:

 فرآیند در رهبری کانال مدل 

 (1811همکاران، و متقی( پروری جانشین

 که اسییت رهبری اصیی ساحی به طور شساصییه کانا 

 موره پروری جانشییین فر یند هر را رهبری م یییرهای

  است هاهه نرار بررسی

 میان از هدایت که میدهد نشییان رهبری کانا  مد 

 رهبران که اسییت این نیازمند رهبری کانا  هر م یییر هر

  موشده باشییند را رهبری و کرهن اهاره جدید شیییوه

 که اسییت شیییسی م یییر نوعی رهبری، کانا  از منظور.

می شوه  سازمانی ارشد مدیران و رهبران پرورش به منسر

 (.1311فر، )مدقی و بهشدی

  همکاران و بایهام  تسریع تیم مدل 

 مسموعه سازمان هر هر که است این بر اصیسی فرض

 برای که باید هاره وجوه ها نابسیت و اسییدعداهها از ای

 تیو مد  (2111)برکی، کره اندام  نها  موزش و تربیت

 با و افراهمناسد شناسایی :است مرحسه پنج شامب ت ریع

 راه تسویم توسییعه، های فرصییت تشییخیص بالا، پدان یییب

های  فرصییت گیری شییکب از اطمینان مناسیید، های حب

 های برنامه تعیین و کار پیشییرفت بازنگری و ای توسییعه

 (2112همکاران، و بایهامجدید) 

 نیازهای که اسییت ابماری برنامه ریمی، این وانع هر

 و نماید می بر ورهه کارکنان برای را سییازمان  تی

 های منصیید از یک برای هر را جانشییینی ناممه تعداهی

 ارتقای روند بر و گیره می نظر هر سییازمان ح ییاس

 ها مهارت و ها ی شای دگی جنبه از ناممهها، این کیفیت

 .نماید می  ماهه رهبری برای را افراه و نماید می تمرکم

 شییوند می مدعهد ها کارکنان، سییازمان پرورش طریق از

 گونه به ههند، پرورش را شوه هاشسی اسییدعداههای که

 این هر .شوند تشویق هر کارکنان رشید اح یاس که ای

 های مهارت با مناسیید، شییخص یافدن احدما  صییورت

 می افمایش سازمان هر هرون مناسید زمان هر و مناسید

 ارشد مدیران که شوند می معدقد افراه اینکه ومن یابد،

 طریق از بسکه اند، نرسیده این هرجه به شبه یک سازمان،

 یافده پرورش هوراندیشییی و هنیق ریمی برنامه ها سییا 

 بر زیاهی فشییارهای جهانی شییدن، سییریع گ ییدرش اند.

 می مدیران از ب یییاری و  وره می واره ها سییازمان

 موفق، های های سییازمان ویژگی از یکی که  موزند

 از بهینه اسییدفاهه و پرورش شییناسییایی، هر ها  ن توانایی

 (.2112است)بارنر،  رهبری م دعد افراه

 و هلتون المنافع مشترک مدل 

 جکسون

اگر چه جانشیییین پروری هر ابددایی ترین تعریف شوه 

هر تعریف می گرهه  اما  "تعیین راهبران  ینده "بیه عنوان

وانع این برنیامه ریمی به ممابه فرا گره اراهی برای اطمینان 

توسعهی سرمایه از تداوم هر منصد های کسیدی ، حفظ و 

عه ، از توس معنوی و هانشی برای  ینده و تشویق افراه برای

ره) ان ییانی نشییثت می گیراهبره کساندر برنامه ریمی نیروی 

 (.2117جک ون، و هسدون

هر این فراگره نظام یافده، پرورش شیخصی و حرفه ای 

 ید با راهبره ترکید می شییوه و این اطمینان به هسییت می 

که سیازمان  ماهه اسیت تا هر پ ت مهمی را که شالی می 

این سییید، با افراه مناسییید پر کند هر شیییوه  هر زمان منا

فراگره، شیای یدگی های ویروری معین می شیوه و سن  

 اطمینان ازبر ن مبنا، شمانه ی اسییدعداه های ان ییانی برای 

تداوم رهبری برای منصیید های کسیدی فراهو می شییوه و 

 ان انی برای تداومسین  بر  ن مبنا شمانه ی اسیدعداههای 

دی فراهو می شوه و سازمان رهبری برای منصد های کسی

کرهن نقش هیای مهو اطمینیان می ییابید کیه بیه منظور پر 

هرو.ن سیییازمیان، به تدریج کارکنانی اسیییدخدام شیییده و 

 . راهبره(1331همکییاران، پرورش می یییابنیید)نسی پور و 

 و اندقا  هانش توانایی با را رهبرانی ، پروری جانشییین

 همکاران و کاران -(یرهبر )کانال یرهبر یارتقا ریمس مدل(  1شکل  
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 کاسدی احدما  و  وره می فراهو سازمان هر  ن ت یهیو

 جبران نیروها را سایش و ارتقا ، بازنش دگی ایر هر هانش

 (.2117جک ون، و نماید)هسدون می

 جانشینی مدیریت بلوغ مدل 

 رهه هر جهان برتر شرکت سومین 11B & Aشرکت 

 هر حوزه 2111سییا   هر المسسی بین های شییرکت بندی

 چالش حب ویژه به و رهبری توسییعه عمسکره مدیریت

این  . اسییت جهانی های سییازمان هر افراه رهبری های

 پژوهش یک شسانانه هر رهبری مرکم همراه به شییرکت

 ارائه جانشییینی مدیریت برای بسوتی مد  صیینعدی عسمی

 شییرکت سییوی از شییده ارائه بسوغ مد  هر هاهه اسییت،

 به رسیدن برای مرحسه 1  شسانانه رهبری مرکم و مذکور

 تعیین ها سییازمان برای جانشییینی هر مدیریت نهایی بسوغ

 انسام جانشییینی فر یند هیچ : صیفر سیی    :اسییت شییده

 برای فر یندی هیچ سی   سیازمان این هر اسیت، نگرفده

 جانشییین اسییت ممکن اما نداهه انسام جانشییینی مدیریت

 سیی و  یا مدیران و عامب مدیر برای ای بالقوه های

  . باشد هاشده اجرایی

 هر ها سییازمان :جایگمینی ریمی برنامه : یک سیی  

 . شوند می مدمرکم مدیریت ارشد س و  بر یک سی  

 شییده ایساه ها پ ییت این برای م ییدعد افراه از فهرسییدی

 جانشینی این ای برای توسعه رسمی فر یند هیچ اما است

 .پذیره نمی صورت

 هایی سازمان سندی جانشینی ریمی برنامه : هو س   

 س   این هر هارند برنامه مدیران ارشد جانشینی برای که

 نخبگان شناسایی و ها اسیدعداه بررسیی . گیرند می نرار

 .گیرند، می انسام این س   هر ای توسعه های برنامه و

 های سازمان  :نشیینی یکنارچه مدیریت : سیه سی  

 سازمانی کسیه س و  جانشینی مدیریت سه س   هر وانع

 جانشییینی این و ههند می نرار نظر مد را شییرکت

 فر یند های سایر و شرکت کار و ک د های بااسدراتژی

                                                 
10 Bersin & Associates  

 .باشد می راسدا هو شرکت هر ها اسدعداه مدیریت

 هیچ تقریبا  :ها اسدعداه شفاف پویایی : چهار س   

 هر . اند نرسیده بسوتی س   چنین به ها از سیازمان یک

 نابسیت و ها توانمندی کامب طور به ها شرکت س   این

 تصییمیو و شییناسییند می را شوه کار بالقوه نیروی های

 و طبیعی کامسا طور به ها اسییدعداه موره هر گیری

 پذیره می صورت کار و  ن ک د کب مصال  براسیاس

 پروری جانشییین بسوغ مد  نهایی گام هر موفقیت برای .

 اجرایی  مدیران مشارکت : شیوه گرفده هر نظر موارهی

 اعسام همیشییگی  کاربره جهانی  کاربره توسییعه  طر 

 بررسی فر یند م یدعد  و بالا با عمسکره افراه از رویایت

 تکنولو ی کار  و ک د اهداف با همراسدایی اسدعداهها 

 (11،2111) رت تاییرگذاری گیری میمان اندازه اهرمی 

 
( مد  بسوغ مدیریت جانشینی )لاموروک  و  2شکب  

 (2113 -همکاران

 رهبری ارتقاء مسیر مدل 

 گرهیده بیان مالر توسط که رهبری ارتقاء م ییر مد 

 جانشین مدیریت و ریمی برنامه بر تمرکم جای به است،

 شکب .است مدمرکم رهبری توسعه بر  ن، بیشیدر پروری

 به که ههد می نشان را شیسی م یر لوله شط ذیب گرهش

 شوره. می پیچ مکان 2 هر و م ییدقیو نبوهه صییورت

 نشان را سازمانی مونعیت هر تیییر م ییرها این از هریک

 هر مهو تیییرات هر برگیرنده ها چرشش این و ههد می

 جدید، های مهارت برای هرشواسییت کاری، شییرایط

باشیید) هاهی زاهه  می کار ارزش و زمانی کاربرههای

 (.1332مقدم و همکاران،

11 Aret 
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 11-1شماره صفحه مقاله:

 
 و مقدم زاهه )هاهی رهبری ارتقاء م یر ( مد 3شکب  

 (1332همکاران،

 شغلی عناوین بدون مدل 

 رفدارهایی و شصوصیات :از اسیت عبارت شای دگی

 میشییوه منسر محیط شیییسی هر فره ایربخشییی به که

 تعریف طریق سییازمان ها از (. شیای ییدگی1371)تفاریان،

 ندایج تحقق برای رهبران  نچه و اصیی ساحات رفداری

سییازمانی  فرهن  چارچوب هر اندام و سییازمانی م سوب

 (.2112نیاز هارند است)اینداگسیدا و همکاران،به  ن 

 هر فره توانایی یعنی شییای ییدگی اسییت هرینگرمعدقد

ها  مهارت ها،  موشده هانش، اسییاس بر کارهایش انسام

 (.2112)هرینگر، شوه های تسربه و

 شییای ییدگی نیم شیییسی ( عناوین بدون نظریه ) هراین 

 جداشده ها پ یت افراه از و بوهه عمب مسار افراه های

 شای دگی مفهوم .نی ت سازمانی های پ ت بر کندرلی و

 شوه انسام کار برای را لازم کفایت افراه که اسییت این

 را سییازمان فره یک هاشییدن کفایت گرچه.باشییند هاشییده

 از این فراتر و تر کسان ای مقوله ولی کند نمی اصییسا 

 شییای ییدگی مبنای بر مدیریت نظام اسییدقرار ، رویکره

شییای ییدگی  مبنای بر هیگرمدیریت عبارت به اسییت 

 هر افراه گرفدن نرار باعث که اسییت تسفیقی فر یندی

و  ها نابسیت تواناییها، با م ابق ، مناسیید سیازمانی جایگاه

 های صساحیت گ درش موجد و شیده کاری مهارتهای

 این حب و رویارویی هر .میشییوه ای حرفه و تخصییصییی

 هنبا  ها سییازمان جاند از مخدسفی رویکرههای ، م ییئسه

 بیشییدری پیچیدگی از شیییسی امروزه، توسییعه شییوه. می

                                                 
12 Elevani 

 و تعیین به نیاز امروزی های سییازمان اسییت، برشورهار

 که هارند م دعد کامسا افراه از ذشیره ای و شمانه تشکیب

 و مشییاتب احراز برای ناممههایی  نها میان از بدوان

 هر .کره اندخاب و رهبری مدیریت های م یییئولیت

 از پروری جانشییین مدیریت جهان، پیشییرفده سییازمانهای

 نام اسییدعداه که مدیریت شییوه می انسام فرایندی طریق

 سییازمان ان ییانی های اسییدعداه فرایند این طریق از هاره.

 های سییا  هر مناصیید کسیدی و مشییاتب تصییدی برای

 مدنوع های برنامه طریق از و شییده شییناسییایی  ینده

 این گرفدن به عهده برای تدریج به پرورشی و  موزشیی

 میدوان رو این از .شوند می  ماهه ها م ئولیت و مشیاتب

 و م العات ، ریمی جانشییینی برنامه با که گرفت ندیسه

 فره ، شیب ، سازمان های زمینه هر مخدسفی های بررسیی

 سازمان راهبرههای و ها ، سیاست ها روش و ها سی دو ،

 ووییعیت تبیین هر یک هر ندایج که پذیره می انسام

 هاشت شواهد تاییر هیگری

 (1331و همکاران، 12الوانی (

 18فولمر و کانگر مدل 

( بر این باورند که برنامه جانشین 2113کانگر و فولمر )

های سیییازی نابسیتپروری بیایید بیا بحیث پرورش و اماهه

رهبری و مدیریت سازمان هر کنار یکدیگر و تحت عنوان 

 محقق ششمدیریت جانشیین پروری بررسی شوه. این هو 

شیییرکت را که هر اجرای مدیریت جانشیییین پروری موفق 

مورهبررسی نرارهاهند. ش های کمی و کیفی بوهند را با رو

بر اسیییاس این تحقیقات، پنج ناعده کسی به به شیییر  ذیب 

جانشین پروری ارائه شد. ناعده او  برای موفقیت مدیریت 

 شوه، تمرکم بر توسعهکه نواعد بعدی روی  ن بنانهاهه می

جانشین پروری باید یک سی دو منع ف و اسیت. مدیریت 

ها، ای باشییید. هدف این برنامههای توسییعهتمبدنی بر فعالی

سیییازی کاندیداهای جانشیییینی از طریق شییییوه های اماهه

13 Canger & Fulmer 



 

 

14 
ارائه الگوی جامع جانشین 

ها پروری برای سازمان

 11-1شماره صفحه مقاله:

هایی از نبیب تفویض اشدیار،  موزش حین کیار و فعیالییت

باشد. ناعده هوم تمرکم بر برای تصاحد مشاتب هدف می

ت بسندمدمشیاتب کسیدی اسیت  مشیاتسی که برای سسامت 

عده سوم ووو  سی دو و هوری از سیازمان لازم ه دند. نا

ه جانشییین پروری باید بابهام اسییت. به نظر محققین، برنامه 

شیکب کامساً شیفاف پیاهه و اجرا شوه و افراه هر هر لحظه، 

ها و باشند. هر این سی دو ها، رویهاز وویعیت شوه با شبر 

شیییوه. ناعده نوانین بیه همیا افراه سیییازمان اندقا  هاهه می

م یییدمر پیشیییرفت و هوری از ذهنیت گیری هچهارم انداز

سندی جایگمینی است. مدیران باید به شکب م دمر ووعیت 

کدام از کاندیداها را تحت نظر هاشده باشند تا سی دو و هر 

شوه و هرسییدی طی میم مئن شیوند که م ییر پیشیرفت به

هاشییدن سییی ییدو اسییت. طراحان پنسو منع ف نگاهناعده 

بازشورههایی که از مسریان هریافت سیی دو باید بر اساس 

کنند، نقایص سی دو را برطرف نموهه و به بهبوه م دمر می

 (.1332 ن مباهرت ورزند )پورصاهی و همکاران، 

 نورعظمی و مهربانی مدل 

( هر تحقیق شوه هشییییت 2111مهربییانی و نورعظمی )

های جانشییین پروری ذکر کرهه اند عنوان مؤلفهمؤلفه را به

 وه:شها اشاره میبه تووی  مخدصر هر کدام از  ن که ذیسا

های کنند که برنامه موزش: همیه کیارکنیان اذعیان می

شوه تا کارکنان مهارت و هانش  موزش سازمانی باعث می

جیدییدی را ییاه بگیرنید و بنابراین توانایی جدیدی را یاه 

شوه و میبگیرند و این یاهگیری باعث توانمندسیازی  نان 

 شوند.تر میهای جانشین پروری  ماههبرنامهبرای 

کنند که حمیاییت میدیران: تمیامی کیارکنان اذعان می

کارگیری سیییی یییدو مدیریت جانشیییین پروری نیازمند بیه

 باشد.ها و حمایت های سازمانی مدعدی میزیرساشت

شیفافیت م ییر شیسی: بیشدر کارکنان معدقدند که وندی 

کند، این امر به می سیییازمان م ییییرهای شییییسی را روشییین

کارکنان برای هرر اهداف شیییسی و بنابراین برای اجرای 

 کند.ها کمک میبهدر برنامه

کننیید انییداز ممبییت: کییارکنییان اذعییان میایسیاه چشیییو

ه ها نگرش ممبدی بکه ب یییاری از افراه هر سییازمانهرحالی

های جانشیییین پروری ندارند و هر ب ییییاری از مواره برنامه

عنوان تهیدیدی برای هیای جیانشیییین پروری را بیهبرنیامیه

 کنند.مونعیت شیسی شوه اح اس می

کنند هاشیییدن سیییازمیانی: کیارکنان اذعان میفرهنی 

سییازمانی نوی که ارزش، اعدقاه و اسییدانداره های فرهن 

های کنید، تیاییر ممبدی را بر برنیامهسیییازمیانی را فراهو می

زش، اعدقییاه و جییانشیییین پروری هاره و کییارکنییان این ار

عنوان ش وط راهنمای سییازمانی هر نظر اسییداندارهها را به

 گیرند.می

میمیییت تیکینیولو یکی: تکنولو ی تییاییر ممبدی را بر 

های جدید هاره. به سیییازی محیط کاری برای شییییباماهه

ن کنند که پیشیییرفت فناوری، یافدکارکنان بیان میعساوه، 

 کند.های جدید را  سان میفرصت

دار م   : ساشدار م    باعث ت هیب ارتباطات و ساش

از شییوه که هر هو مواره ذکرشییده ت ییهیو هانش سییریع می

های جانشیییین پروری برای سیییازی برنیامیهالمامیات پییاهه

 ها ه دند.سازمان

 ها وشیرایط مالی  موزش: شرایط مالی بر اجرای برنامه

بوهجه هاشدن مما ، عنوانها تاییر هاره. بهشدن  نمؤیر وانع

کافی برای منابع ان یانی یکی از شرایط مهو برای  موزش 

 (.2111کارکنان هاره )مهربانی و نورعظمی، 

 پیشینه تجربی  -2

 پیشینه تحقیق داخلی -2-1

( هر تحقیق 1337احمییدیییان و شوش طینییت ) •

اجرای اسیییدراتژی و عمسکره بیا توجیه به نقش تعدیسگری 

اسییدراتژیک به این  شسانیت و  موزش اصییو  برنامه ریمی

بالا  معناهاریندیسه رسییدند که هر تمام فرویه ها، وراید 

بوهه اسیت. ندایج تحقیق نشیان هاه که مدییرهای تخصیص 

کارمندان بر اجرای منابع، رهبری سیییازمانی و مشیییارکت 
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ها سازمانپروری برای 

 11-1شماره صفحه مقاله:

صیییحی  اسیییدراتژی های تدوین شیییده تاییر هاره و مدییر 

 ر مشییارکتاسییدراتژیک تایی موزش اصییو  برنامه ریمی 

کارمندان بر اجرای صیییحی  برنامه ریمی اسیییدراتژیک را 

شسییانیییت و انع ییاف پییذیری افمایش می ههیید و مدییر 

اسیییدراتژیک تاییر اجرای صیییحی  اسیییدراتژی بر عمسکره 

 افمایش می ههد.هانشگاه  زاه اسسامی را 

( هر تحقیق بررسی 1337جامی پور و همکاران ) •

 عمسکره سیییازمانی با نقشتیاییر گرایش اسیییدراتژییک بر 

مییانسی میدیرییت هانش هر شیییرکت های حوزه فناوری 

اطساعات، به این ندیسه رسییییدند که گرایش اسیییدراتژیک 

سازمان هو به طور م دقیو بر عمسکره سازمانی تثییر هاره و 

هو بییه طور تیر م یییدقیو و از طیییییییریق مدییر میییانسی 

می  ی تثییرسازوکارهای مدیریت هانش بر عمسکیره سازمان

پژوهش های گذاره. روش پژوهش، از نظر هدف هر هسده 

کییاربیرهی نیرار می گیره و از نظر گره وری هاهه هییا 

پژوهش را شییرکت توصیییفی تحسیسی اسییت. جامعه  ماری 

های فعا  هر حوزه فناوری اطساعات تشکیب هاهه اند. ابمار 

پرسیییشییینامه و برای ارزیابی مد  جمع  وری اطسیاعیات، 

می پژوهش، از رویکره تحسییب معیاهلات سیییاشداری مفهو

 اسدفاهه شده است.

( هر تحقیق بررسیییی 1331روحانی و همکاران ) •

اهداف راب ه بین برنامه ریمی اسییدراتژیک منابع ان ییانی و 

اسییدراتژیک سییازمان ها با تمرکم بر بخش شصییوصییی بیان 

ه هر عمدکرهه اسییت که با توجه به اینکه یکی از عناصییر 

ریت، برنامه ریمی است، پژوهش حاور بدنبا  بررسی مدی

نالد برنامه این موویییوع اسیییت که سیییازمانها چگونه هر 

ریمی، همه ی فعالیت ها و کوشییش های شوه را هر موره 

چگونگی طی م یر، اهداف موره نظر، راه رسیدن به  ن و 

بیا یکیدیگر ترکید و اهتام کرهه و هدف از اجرای  ن را 

حقیق می کنند. ندایج تایج سیییازمانی تسقی هسیییدییابی به ند

حاویر بیانگر این م سد است که افمایش رنابت و کمیابی 
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مناسییید بازار، برنامه ریمی و پرسییینیب ماهر با احدیاجات 

مدیریت منابع، تساش ب ییییاری را هر راسیییدای برنامه ریمی 

از این رو، بررسیییی الگوها و مد  منابع ان یییانی می طسبد. 

ریمی منابع ان ییانی و اسییدفاهه بهینه از  نامههای مخدسف بر

و سیازمان ها و بویژه سازمان های فعا   نها هر موسی یات 

هر بخش شصییوصییی جهت برنامه ریمی و به ییازی منابع 

 یمر شواهد بوه.ان انی، مممر 

( هر 1333زین الیدینی بییدمشیییکی و همکاران) •

 تحقیق مقای یه ووعیت موجوه جانشین پروری و مدیریت

اسیییدعیداه  بیا وویییعییت م سوب  ن هر نظام  ن هر نظام 

اشیر  موزشی عالی اذعان می کنند از انسا که هر سا  های 

مفهوم منابع ان ییانی جای شوه را به سییرمایه ان ییانی هاهه 

ه و شای داسیت، جذب و اسیدخدام نیروی ان انی م دعد و 

جانشیین پروری هر سیازمان ها اهمیت مضاعفی پیدا کرهه 

 موجوه و م سوب. یافده ها نشان هاه که میان ووعیت است

برنامه جانشیین پروری هر هانشیگاههای هولدی شهر تهران، 

وجوه هاره و بعد تعهد ن بت هر همه ابعاه، تفاوت معناهار 

به جانشییینی نظام مند هر هر هو ووییعیت موجوه و م سوب 

ی امؤلفه شیییناشده شییید. بنابراین، یافده هبه عنوان مهمدرین 

پژوهش نشیییان ههنییده ویییرورت وجوه برنییامییه ای برای 

کییارکنییان  موزش عییالی و همچنین، جییانشیییین پروری 

وییرورت تعهد و توجه مدیران ارشیید هر شصییو  فراهو 

اجرای این برنیامه مانند  گاه سیییاشدن سیییازی مقیدمیات 

کیارکنان از م یییئولیت های شییییب فعسی و  ینده  نها هر 

 است. مؤس ات  موزشی 

 تحقیق خارجی پیشینه -2-2

( هر تحقیق بررسیییی 2113) و همکاران 14تریانا •

تنوع جن ییییدی هر میدیریت ارشییید، تیییر اسیییدراتژیک و 

های عمسکره شیییرکیت، نشیییان می ههند که هر شیییرکت

 وری برتر، تنوع جن یییدی مدیریت ارشیید هر صیینایع با فن
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 11-1شماره صفحه مقاله:

گیری تیییرات اسییدراتژیک را  وری بالا، شییدت شییکبفن

ت مدیریتنوع جن یییدی و تنوع  موزشییی  ههد.افمایش می

ههیید. تیییرات ارشیییید، تیییر اسیییدراتژیییک را افمایش می

خشد. بمیاسیدراتژیک هر نهایت عمسکره شرکت را بهبوه 

تواند منسر به ای میهای موجوه هر سییقف شیییشییهشییکاف

ره کافی هر مورنیابدی بوهن شیییوه که اشیرا زنان موفقیت 

الا را به  وری بر صنایع با فنتنوع جن یدی مدیریت ارشد ه

مدیریت ارشییید، تیییر انید. تنوع جن ییییدی ارمییان  ورهه

 وری برتر را افمایش هیای فناسیییدراتژییک هر شیییرکییت

زمینه  موزشییی بالا ههد، به ویژه هر شییرای ی که تنوع می

ها و هانش مربوط به این شرایط، است، زیرا وسعت فرصت

کند. ندایج نشیییان ب میت یییهیهیای جیدید را اجرای اییده

گیری اتحاه اسییدراتژیک بین ههد که هو شییدت شییکبمی

راب ه ممبدی را  TMT  موزشیسیازمانی و هو تنوع زمینه 

بین تنوع جن یییدی مدیریت ارشیید و تیییرات اسییدراتژیک 

ای تعدیب یافده نشییان همچنین مد  واسیی هههند. نشییان می

ممبت   یت به طورهاه که مدیریت ارشد مدنوع مبدنی بر جن

مسکره گذاره، که هر نهایت عاسدراتژیک تاییر میبر تیییر 

 بخشد.شرکت را بهبوه می

( هر تحقیق تاییر برنامه های منابع 2111) 11شان •

ازمانی سان انی بر عمسکره سییییازمانی و هسدیابی به اهداف 

بییان می کننید کیه اسیییدفیاهه بالقوه از مهارت ها، هانش و 

وه به بهبای کارکنان هر سییازمان ها می تواند شییای ییدگی ه

عمسکره سازمانی کمک کند. توجه به مدیریت اسدراتژیک 

ع مدیریت منابمنیابع ان یییانی هر کنیار توجه به برنامه های 

ان ییانی و شط مشییی سییازمانی از وییروریات هر سییازمانی 

مبیانی مخدسفی برای مح یییوب می شیییوه. این پژوهش از 

 ه کرهه تا به بررسی برونداه برنامه هایانسام تحقیق اسدفاه

سیییازمانی بنرهازه و به این ندیسه منابع ان یییانی بر عمسکره 

هسیت یافده است که برنامه های منابع ان انی تاییر ممبدی بر 

 هارند. عمسکره سازمانی 
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 گیریبحث و نتیجه -3

 که باورند این بر کنونی، هایسیییازمان مدیریت

 ه ییدند. سییازمانرنابدی  ممیت منبع ترین مهو کارکنان،

 کمیابی هلیب به کار مد، ان ییانی منابع که معدقدند ها ن

 اسیییت. ازاین رو بااهمیت ناپذیری ب ییییارجانشیییین و

 تعهد توسعه و ماهر ان انی سرمایه حفظ برای هاسیازمان

 اهداف و هاارزش به که کنند. افراهیمی تساش نان 

 از و مشارکت هارند سازمان هر باشیند  پایبندتر سیازمان

 عمسکره راسیدا این هر که برندمی لذت  ن هر عضیویت

 و تیییرات به توجه روه. بابالاتر می سییازمان وری بهره و

ه دند  مواجه  ن با هاسازمان که ایپیوسده هایهگرگونی

 بهدرچه هر انسام و ان ییانی منابع وفاهاری و تعهد مقوله

 هایهتدته یکی از ها ن به یافدهاشدصییا  هاینقش

با اسیت. جانشین پروری  گرهیده مح یوب مدیران جدی

ی براریمی راهبرهی اسیییت رویکره مدعهیدانه، ابمار برنامه

مخیاطید نرار هاهن م یییائب به وجوه  مده به شاطر ترر 

وجوه  مده از افراه و هو پسی اسیت روی شکاف هانش به 

 ترر سازمان توسط یک سری از افراه.

 ریمی جانشین پروری نقشاسدراتژی مدعهدانه هر برنامه

وریت توجه به مثمرا بر عهده هاره که با ای نوی فیسدر کننده

سیییازمیان جهیت هاشیییدن کارکنانی مدعهد و هر راسیییدای 

ا همدیران سازمانکند. شیکوفایی سازمان و جامعه عمب می

بای ییدی بر اهمیت جانشییین پروری و تربیت مدیران  ینده 

روری پویا و جامع، وتاکید کنند. برای هاشدن یک سی دو 

رشناسان، تسارب شوه را طی فرایند است که مدیران و کا

شوه نرار هاهه تییا پویییایی زمییانی هر اشدیییار زیر مسموعییه 

سیازمانی تداوم یابد. با توجه به مو  بازنش دگی کارکنان، 

های اشیر و کمیده امداه طی سا شط مشیی سازان سازمان 

 تی بای یییدی شواسیییدار اهدمام طر  جانشیییین پروری هر 

توان شاطرنشییان کره که تنها می های شوه باشییند.سییازمان

راه هتدته شرو  نیروهای مدخصص و فنی، اندقا  تسارب 



 

 

 

 

ی
عال

 ت
 و

ت
رف

ش
پی
ی 

ها
ش 

وه
ژ
 پ
ی

ص
ص

خ
 ت
مه

نا
صل

 ف

17 

ارائه الگوی جامع جانشین 

ها سازمانپروری برای 

 11-1شماره صفحه مقاله:

به ن یب جدید اسیت که هر این راسدا مدیران پیشیک یوت 

یش عنوان یک نیروی پسازمانی بهبای یدی به نقش فرهن 

سازمان توجه کره. اح اس تعسق سازمانی یکی از برنده هر 

ان اسیییت، رعایت نظو و مهو ترین عوامیب تعیالی سیییازمی

مقررات، تعهد سازمانی و ک د و اندقا  هانش و تسربه از 

وز عصر امرمقوله فرهن  است. توصیف شرایط کاری هر 

کنند که به نیازهای کاری ایساب میایران و شرایط سخت

ان سام و هارمونی هر کارکنان توجه ویژه شوه و باید یک 

شیییرایط و اوویییاع ها صیییورت گیره تا فراینید کاری  ن

باشیید و کارکنان و مدیران ای نابب تحمب محی ی و من قه

اری ها به روا  کبدوانند هر سیایه توجه بیشدر سازمان به  ن

سازی ماموریت سازمانی پیش روند. پیاههشوه و مدناسد با 

تواند به مد  نابسیت مد  جانشیییین پروری هر سیییازمان می

  موزشی، ارتقای فرهن  کارکنان، نیازهای هویدی ویابی 

هییای کیارکنییان و بهبوه شیییای یییدگی و توسیییعییه مهییارت

های سیییازمانی چنین بهبوه نابسیتهیای  نان و هونیابسییت

 به توجه (. با2111پاسخ ممبت ههد)بهشدی فر و همکاران،

 ناپذیربخش جدایی پروری جانشیییین که نکده این

 نیم کمیده امداهاهاره  بنابراین است  امروزی هایسیازمان

هر  پروری سیازی برنامه جانشینپیاهه به بای یت ن یبتمی

نماید تا بدواند به مدیریت  اندام شوه میان مدیران سییداهی

اسدعداه صحیحی هر سازمان هست یابد. زیرا بررسی مقوله 

شییوه تا مشییاتب مدیریدی، سییبد میجانشییین پروری هر 

مند، اسدعداههای شوه را بروز ههند یروهای م دعد و عسانهن

چنین م ییییر نیازهای سیییازمان نرار ههند، هوو شوه را هر 

های لازم را ریمیتوانند برنامهها میمدیران ارشیید سییازمان

تاییر ممبت به منظور رشییید و توسیییعه سیییازمان برای ایساه 

 فراهو سازند.

 مراجع -4

( میدیران  ینیده، مبانی 1312ابوالعسیایی، بهماه ) .1

ن جانشیییهای اسییدعداهیابی و نظری و تسارب عمسی برنامه

پروری مدیران، تهران، اندشییارات مدیریت صیینعدی، چا  

 سوم

(، 1337احمیدیان، سیییحر، شوش طینت، بهناز ) .2

اجرای اسیییدراتژی و عمسکره بیا توجیه به نقش تعدیسگری 

 موزش اصییو  برنامه ریمی اسییدراتژیک، های شسانیت و 

 انی، هر عسوم انفصسنامه عسمی، پژوهشی ابدکار و شسانیت 

 .17-112هوره هشدو، شماره هوم، صص

( م العه 2111بهشییدی فر، مسکه، مقدم، محموه ) .3

ن ریمی جانشییییمد  مرتبط با شیییای یییده گمینی هر برنامه

، صص 34شماره پروری، مسسه اندصاهی، مالی و مدیریدی، 

113-121 

پور صیاهی، ناصر، شهریار، پیری، شاتمی، بهماه  .4

ین جانش( بررسی عوامب مؤیر بر اجرای موفق برنامه 1332)

ترویسی م العات منابع  -پروری میدیران، فصیییسنامه عسمی

 31-21صص ان انی، سا  هوم، شماره هفدو، 

جیامی پور، مونیا، عصیییارییان، محمیید، یمهانی،  .1

(، بررسیییی تاییر گرایش اسیییدراتژیک 1337حمیدرویییا )

و کار بر عمسکره سازمانی با نقش میانسی مدیریت ک ید 

شیییماره هانش، فصیییسنیامه مدیریت بازرگانی، هوره ههو، 

 .131-114چهارم، صص

هاهاش زاهه، ییوسیییف، فیرهینگی، عسی اکبر،  .2

(طراحی الگوی برنامه ریمی منابع 1331روشییینید ، طاهر)

انی ویژه مناطق  زاه جاری صنعدی کشور، پرهی  بین ان ی

 المسسی ارس، هانشگاه تهران

( 1332هاوهی، سیییید عسی، یعقوبی، نور محمد ) .7

ام نظچهارچوبی برای اسییدعداهیابی و جانشییین پروری هر 

های منابع ان یانی هانشگاه  موزش عالی، فصیسنامه پژوهش

 121-111صص او ، جامع امام ح ین، سا  ههو، شماره 

روحیانی، بهرام، اسیییدی، فروغ، اشوان عسییاف،  .1

(، بررسییی راب ه برنامه ریمی اسییدراتژیک 1331عسیروییا )

منابع ان ییانی و اهداف اسییدراتژیک سییازمان ها با تمرکم بر 

داری المسسی ح اببخش شصوصی، چهارمین کنفران  بین 
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 .24-1و مدیریت با رویکره عسوم پژوهشی نوین، صص

زارعی مدین، ح ین، اشوان عسوی، سیید ح ین،  .3

شناسایی ( 1331یمهانی، حمیدرویا، عبدالمحمدی، حمید)

عناصیر الگوی جانشیین پروری مدیران و سنسش  ماهگی 

سییازمان های هفاعی، نشییریه برای اجرای ان ها هر یکی از 

عسمی و پژوهشی بهبوه مدیریت، سا  ههو، شماره چهارم، 

 112-31صص

زاهییدی، شیییم  ال ییییاهات، رفیعی، محموه  .11

( بیهیبوه عمسکره سییییازمییان از طریق همییاهنگی 1331)

گیری اسیدراتژیک بین اسیدراتژی های منابع ان یانی تصمیو

های سیییازمانسیییازمانی پژوهشیییی هر اشسیانی و فرهنی 

تحقیقیاتی وزارت جهیاه کشیییاورزی، فصیییسنامه مدیریت 

 23-1 او ، صصسازمانی، هوره ههو، شماره فرهن 

وییایی، محمد صاهی، سید جواهین، سید روا،  .11

عوامب موفقیت ( 1333ح یینیان، شهامت، فداحی، مهدی )

برنامه جانشیییین پروری هر بخش شصیییوصیییی، فصیییسنامه 

 727-747صص مدیریت هولدی، هوره ششو، 

( مراکم 1317عییییدی، اکبر، هیییاندی، محمیید ) .12

ا  سیییاهنامه تدبیر، ارزیابی روش نوین جانشیییین پروری، م

 43-34، صص 131نوزههو، شماره 

( اسیییدعداه یابی و جانشیییین 2113فالمر، کانگر) .13

 پروری، چا  هوم، نشر سر مد

( 1334نسی پور، رحمت السه، هاشیییمی، محمد ) .14

تمرکم بر طر  تبیین تاییر مندورین  بر جانشیین پروری، با 

ی ت منابع ان انهای مدیریتوسیعه فرهی، فصیسنامه پژوهش

 12-21هفدو، شماره هوم، صص هانشگاه امام ح ین، سا  

( توسیییعه 2111گیای، میاتیو، سییییمم، هوری ) .11

اسییدعداه و اسییدعداه های  تی، راهنمای کاربرهی مدیریت 

برنییامییه ریمی جییانشیییین پروری، ترجمییه ن یییرین جمنی، 

 اندشارات سر مد

، د،  ذر فرل یفی، میمو، عبدالح یییین زاهه، محم .12

های هر سازمان( طراحی الگوی جانشین پروری 1331امیر )

سییازی سییاشداری تف یییری، هولدی از طریق کارب ییت مد 

های هولدی، مدیریت سییازمانفصییسنامه عسمی و پژوهشییی 

 31-41سا  چهارم، صص 

مراهی شییرازی، سیید عباس، شراسانی، عسیروا  .17

برنییده برای  -ه( جییانشیییین پروری رویکرهی برنیید1331)

-13، صییص 13ها، ماهنامه کندر  کیفیت، شییماره سییازمان
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مشیییبکی، اصییییر، موسیییوی مسد، سیییید محمد  .11

های ( راب ه هماهنگی اسیییدراتژیک بین اسیییدراتژی 1331)

تساری، اسییدراتژی های منابع ان ییانی و سییاشدار سییازمانی، 

سیییازمانی، هوره فرهن مسسه عسمی و پژوهشیییی مدیریت 

 33-221، شماره او ، صص ههو

( 2111مهربییانی، شییییاهی، نوراعظمی، محمیید ) .13

جانشیییین شیییناسیییایی مهو ترین فاکدورهای اجرای برنامه 

المسسی فنییاوری اطسییاعییات و مییالی، پروری، کنفران  بین

 سنگاپور

ای بر مدیریت ( مقیدمیه1332نریمیانی، مهیدی ) .21

 انیجانشین پروری، نراو ، هیدبان رفدار سازم

هییاهی زاهه، مقییدم، اکرم  سیییس ییانی، فرزانییه  .21

سازی جانشینسازی مدیریت های پیاهه(. تبیین مؤلفه1331)

های سداهی شرکت مسی هر سازمان )م العه مورهی: حوزه

سنامه ، فص«تابعه م دقر هر تهران(های نفت ایران و شیرکت

، صص 17مدیریت و منابع ان یانی هر صنعت نفت، شماره 

33-12. 

(، 1311مدقی، محمدح یین و بهشییدی فر، مسیکه) .22

ماهنامه مید  کیانیا  رهبری هر فر یند جانشیییین پروری، 

 .211تدبیر، شماره 

الوانی سییییید مهدی، سییییدنقوی میرعسی، زارع  .23

های (، جایگاه شیییای یییدگی 1331بمرگ  باهی رویییا ) 

محوری هر جانشیین پروری، فصیسنامه چشو انداز مدیریت 

 .22-41، صفحه 1331، پاییم 27ولدی، شماره ه

های مدیریدی، (،شیییای یییدگی1373تفاریان، وفا) .24

 تهران،مدیریت صنعدی.
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ارائه الگوی جامع جانشین 

ها سازمانپروری برای 
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