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  هایسازمان در   انسانی سرمایه  توسعه بر پروریجانشین ریزی برنامه اثر بررسی

 بزرگ

 1ی السادات سیرئ  رضایعل  دیس

 رانینور مشهد، ا ام یدانشگاه پ  ، یمنابع انسان  تیریارشد مد یکارشناس 

 

 چکیده 

« انجام شده است  بزرگ  هایسازمان  در  انسانی  سرمایه  توس ه  بر  پروریجانشین   ریزیبرنامه  اثر  بررسیبا هدف »   تحقیق حاضر 

باشد؛ جام ه آماری در این پژوهش  پیمایشی می  از روش اجرا  نظر نوع توصیفی تحلیلی و   پژوهش از نظر هدف کاربردی و از

نفر به عنوان    66باشند که از این ت داد با استفاده از جدول مورگان  های بزرگ صن تی میکلیه مدیران ارشد و کارشناسان سازمان

آوری اطلاعات ترکیبی از پرسشنامه محقق ساخته و استاندارد استفاده گردید. روایی اند. جهت جمعنمونه انتخاب شده   جام ه

و باتوجه به میزان آلفای    جهت ت یین پایایی از ضریب آلفای کرونباخ بهره گرفته شد  پرسشنامه به صورت صوری )نظر خبرگان( و 

 در  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت  spssاطلاعات پرسشنامه با کمک نرم افزار    (، پایایی ابزار تایید گردید.0.8912کرونباخ )

  استفاده (  رگرسیون  و  همبستگی   آزمون)استنباطی    آمار  از  آنها  تحلیل  برای  و  توصیفی  آمار  از   هاداده   توصیف  برای  تحقیق  این

 . است شده 

های بزرگ صن تی  پروری در سازمانجانشین  ریزیاثر برنامه توجه به نتایج بدست آمده مشخص شد که    های تحقیق: بانتایج یافته 

های مدل شایستگی مدیران  درصد هرکدام از مولفه  05/0مدیران بوده و در سطح م ناداری    و تاثیر آن بر توس ه سرمایه انسانی

مولفه و شامل  رهبری  ت املی؛  ارتباطات؛  شخصی؛  عقلایی،  و   نتیجه  های  وض یت  ت یین  بر  جانشین  مداری  در فرایند    پروری 

خبرگان    پروری از نظرب د شایستگی رهبران در فرایند جانشین  6این اساس تاثیر هر  باشد. بر های بزرگ صن تی اثرگذار میسازمان

 تحقیق مورد تایید قرار گرفت.

 های بزرگ صن تی  توس ه سرمایه انسانی، شرکتپروری، است دادیابی،  جانشینها: کلیدواژه
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برنامه 2 اثر  بر توسعه ریزی جانشینبررسی  پروری 

سازمان  در  انسانی  شماره سرمایه  بزرگ  های 

 ۱۳-۱صفحه مقاله: 

 مقدمه 

کلاستراتژی رویكردی  نیازمند  سازمانی،  نگر   های 

است، بنابراین رویكردهای سنتی  ا  برای مدیریت است داده

تجربه  عملكرد،  بهترین  مدیریت  یادگیری،  برای  ها 

باید  مدیریت جانشین  است  شغلی  مسیر  توس ه  و  پروری 

همان  دوباره  شوند.  بازنگری  و  که    ارزیابی  گونه 

موارد زیادی    یكپارچگی مدیریت عملكرد و یادگیری در

مولفه  عنوان  از  های جداییبه  مدیریت    ناپذیر  استراتژی 

است داد موثر شناخته شده است، مدیریت جانشینی نیز که  

شغلی را به هم متصل    ریزی مسیرتوس ه کارکنان و برنامه

های امروزی  ای در سازمانکرده، نقش استراتژیک ویژه 

سازمان این  است.  کرده  دریافته پیدا  که  ها  اند 

پروری، یک فرآیند پویا و مستمر است، نه یک  جانشین 

رقابت امروزی برای دستیابی به    دنیای پر  هدف ایستا. در

سازمان فراتراست دادها،  دیدگاهی  باید  جایگزینی   ها  از 

استراتژی باشند.  داشته  کار  نیروی  مدیریت  ساده  های 

همانجانشین  برای   پروری  را  کارکنان  باید  که  گونه 

به هدف  بر  دستیابی  باید  سازد،  توانمند  شغلی خود  های 

هدف  به  دستیابی  برای  نیز  کارکنان  توس ه  های  روی 

پروری امروزه، مدیریت جانشین   سازمانی، متمرکز باشد.

پذیرد که مدیریت است دادها نام  از راه فرایندی انجام می

زمان برای  دارد. از راه این فرایند، است دادهای انسانی سا

و منصب  های آینده  های کلیدی در سال تصدی مشاغل 

برنامه راه  از  شده،  و  شناسایی  آموزشی  متنوع  های 

و   مشاغل  این  عهده گرفتن  به  برای  تدریج  به  پرورشی، 

 (.1402رشیدی و همكاران،  )  شوندها آماده میمسئولیت 

نمی سازمانی  و  هیچ  مستمر  رشدی  که  یافت  توان 

موفقیتی پایدار را تجربه کرده باشد مگر آنكه توسط مدیر  

و   اداره  کارآمد  و  شایسته  رهبران  و  مدیران  از  تیمی  یا 

هدایت شده باشد. دنیای سازمانی آینده همچنین به ت داد  

پژوهش است.  نیازمند  رهبران  و  مدیران  از  های  بیشتری 

ع که  است  تجربی حاکی  ورود  لیمت دد  رغم ضرورت 

ها )از طریق  های جدید مدیریتی به سازمانافكار و اندیشه 

سازمان(  بیرون  از  مدیرانی  بكارگیری  و  جذب 

دورنسازمانه به  توجهی  قابل  میزان  به  موفق  زایی  های 

می تلاش  و  دارند  پرورش تاکید  و  شناسایی  با  تا  کنند 

نیازهای   تامین  از  سازمانی  درون  مدیریتی  های  است داد 

آتی خود به مدیرانی شایسته و اثربخش اطمینان حاصل  

 (. 1402قربانی و بهنیا، ) کنند

دارا بودن نیروی متخصص و شایسته در حال حاضر  

سرمایه مهمترین  محسوب از  شرکتی  یا  سازمان  هر  های 

شوند بطوریكه پیش از این اگر برای افراد متخصص و  می

“منابع   یا  و  انسانی”  “نیروی  عبارت  سازمان،  مجرب 

شد، اما اکنون این عبارت به “سرمایه  انسانی” استفاده می

های  انسانی” تغییر یافته است. این قاعده کلی برای شرکت

و   اصلی  دارایی  امروزه  است.  صادق  کاملا  نیز  صن تی 

برگ برنده هر شرکت صن تی سرمایه انسانی آن است و  

شرکت نگهداری  تمامی  و  جذب  در  صن تی  های 

رقابت  سرمایه ارتباط،  این  در  و  است  متخصص  های 

ای در حال شكل گرفتن است که سوی دیگر آن  پیچیده 

  باشد چرا که بهتهدید برای کشورهای در حال توس ه می

دهند. این  راحتی نیروهای متخصص خود را از دست می

برنامه  به  عنایت  با  ایران  صن ت  برای  بلند  موضوع  های 

چندان   دو  اهمیتی  از  خود  انداز  چشم  سند  و  مدت 

منابع   با  مرتبط  مسایل  به  ویژه  توجه  و  است  برخوردار 

انسانی بخصوص در بخش کارشناسی بنا به دلایل حضور  

عرصه  بین در  چالش های  با  رویارویی  منابع  المللی،  های 

اهداف سند   به منظور تحقق  انسانی در صن ت جهان، و 

های بزرگ صن تی بسیار اهمیت دارد.  چشم انداز سازمان

باید شیوه بنابراین سازمان بزرگ صن تی  ایجاد  های  های 

مورد   را  خود  متخصص  کارشناسان  بین  در  انگیزه 

بازنگری قرار دهد چرا که از یک سو الزامات بین المللی،  

افزایش قیمت و کمبود منابع انسانی متخصص وجود دارد  

-و از سویی دیگر منابع انسانی موجود نیز با عدم رضایت

های بزرگ مندی مواجه شده و آمار مهاجرت از سازمان

صن تی افزایش یافته است. لذا ضرورت دارد که با تدوین  
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  هایی تشویقی و انگیزشی منابع انسانی متخصص رابرنامه

های م اونت توس ه منابع  توجه به صحبت   باحفظ نمود.  

،  1392های بزرگ صن تی در اردیبهشت  انسانی سازمان

توس ه سطح کارشناسی حوزه منابع انسانی یكی از اهداف  

ارزش تا  بوده  م اونت  تدریج  این  به  انسانی  های سرمایه 

 (. 1402جلیل پور و همكاران، دچار استهلاک نشود. )

مطال ات در زمینه ساختار حفظ و توانمندسازی منابع  

های بزرگ صن تی بر این واق یت تاکید  انسانی در سازمان

نیروی   جذب  بر  تمرکز  بیشتر  شرکت  این  در  که  دارد 

آموزش   به  اینكه  جای  به  است  کارآزموده  و  مجرب 

های مورد نیاز این صن ت در حوزه مدیریت ارشد  مهارت

مدیریت   وض یت  به  توجه  با  حاضر  حال  در  بپردازند. 

شرکت  در  انسانی  وجود  نیروی  و  صن تی،  بزرگ  های 

تفكرات قدیمی و تكیه صرف   مشكلاتی مانند غالب بودن

بر تجربه و دیدگاه از بالا به پائین مدیران و عدم حضور  

کارکنان صف؛   و  میانی  کارکنان  بین  در  ارشد  مدیران 

  به   هاسمت  در  سابق  افراد  جانب   از  اطلاعات  انتقال  عدم

  دادن   دست   از  ترس  بدلیل  الاستخدام  جدید  کارکنان

-و وجود رفتار سازمانی ناسالم، از جمله چالش جایگاه؛

ای امروز صن ت است که نیازمند مدیریت استراتژیک ه

این اساس و با توجه    باشد. بردر حوزه نیروی انسانی می

با   جایگزینی  جهت  مجرب  نیروهای  تربیت  اهمیت  به 

های بزرگ نیروی انسانی در شرف بازنشستگی در سازمان

بررسی  ضمن  تا  است  نظر  در  پژوهش  این  در  صن تی 

های بزرگ وض یت مدیریت جانشین پروری در شرکت 

تطابق   میزان  بررسی  به  از  صن تی،  های  مولفهبرخی 

مدل  جانشین اساس  بر  شرکت  این  در  موجود  پروری 

شود پرداخته  مدیران  و  شایستگی  )کامرانی 

 .  (1400همكاران،

 های تحقیق فرضیه

   فرضیه اصلی :

  بر وض یت  ،نیروی انسانی  های مدل شایستگیمولفه

جانشین سازمانمدیریت  در  صن تی  پروری  بزرگ  های 

 اثرگذار است. 

 های فرعی:  فرضیه

مولفه    1 مدیریت  (  وض یت  بر  -جانشینعقلایی، 

 های بزرگ صن تی اثرگذار است.روری در سازمانپ

مولفه شخصی  2 مدیریت(  وض یت  بر  -جانشین  ، 

 های بزرگ صن تی اثرگذار است.روری در سازمانپ

-جانشین  ، بر وض یت مدیریت( مولفه ارتباطات  3

 های بزرگ صن تی اثرگذار است.روری در سازمانپ

 مبانی نظری تحقیق

  بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت اساسی مفهوم

استراتژی است استوار فرضیه این  انسانی منابع که 

 از طرفی از شود.می شرکت استراتژی ارتقای موجب

تأثیر آن اعتبارمی نیز   این اندازه  به مفهوم این پذیرد. 

 در موفقیت شرکت پایه  که کارکنان دارد بستگی باور

 با باید و کند افزوده  ارزش خلق و رقابتی مزیت کسب

 کرد. برخورد مهم بسیار منبع استراتژیک یک مثل آنها

اعتبار   و روایی نتیجه  در بپذیریم، را فرضیاتی چنین اگر

 اعمال میزان به انسانی منابع استراتژیک مدیریت مفهوم

 این .شد خواهد حاصله وابسته نتایج و سازمان در آن

 استراتژیک مدیریت فرآیند به توجه م نای به مطلب

انسانی  وجوه  و استراتژی طراحی هایروش  و منابع 

)می انسانی منابع استراتژی خاص و  غنی باشد  آبادی 

 (. 1403همكاران، 

 جهانی، رقابت فزاینده  رشد با  امروز کار  و کسب

روبروست.  پیش قابل غیر وقایع و بازارها، تغییر بینی 

 بسیار ماهر کارکنان حفظ  و توس ه جذب، امروز شاید

شاید و  باشد قبل از ترمشكل نباشد.   عجیبی چیز این 

 تقریبا ، که 2006اکتبر   در پاور من تحقیقات براساس

 دهدمی نشان شد انجام کشور  23 از  کارمند  33000 از

پرکردن  مشكل با وحشتناکی  بطور هاسازمان که

  40اند.   مواجه مست د افراد بوسیله کلیدی هایپست 



 

 

برنامه 4 اثر  بر توسعه ریزی جانشینبررسی  پروری 

سازمان  در  انسانی  شماره سرمایه  بزرگ  های 

 ۱۳-۱صفحه مقاله: 

بدلیلپست  نمودن پر مشكلات از مدیران درصد  ها 

آن   از دارند. قبل شكایت بازار در مست د نیروی فقدان

جنگ  1997در   مكنزی شرکت نیز  سر   بر اصطلاح 

های  چالش پروژه  این در آنها  .نمود مطرح را است دادها

بیان افراد یافتن در را مدیران مدیریت ماهر   نمودند. 

  شد چرا خواهد چشمگیرتر و ترمهم  روز  هر است دادها

 مدیران شدن بازنشسته یا دست دادن از با هاسازمان که

با است دادها شدید  کمبود  و متخصصانشان و  بسیار 

خواهند  مشكل  گذاریسرمایه رغمعلی   شد. مواجه 

های  سیستم خصوص  در هاشرکت از بسیاری کلان

 با تا کنندمی تلاش هنوز بسیاری است دادها، مدیریت

  مسیر  و در پرکنند را کلیدی هایپست  محدود توانایی

 2005 سال  در که تحقیقی بردارند. برطبق گام پیشرفت

 انجام دنیا سراسر در شرکت  40 انسانی منابع مدیران از

بودندکه  شد، م تقد   بالا بالقوه  قابلیت با افراد همگی 

  است بسیارکم راهبردی  مدیریت  هایپرکردن نقش برای

 (.  1403جباری و همكاران، )

 مجزا راه  این در که م تقدند مدیران اساس این بر

 بین سازمانی همكاری نبود و کردن عمل ایجزیره  و

 فكر مدیران نماید. حتی ایجاد جدی مشكل تواندمی

 پروریجانشین ریزیبه برنامه  مربوط هایتلاش کنندمی

 باید و است ناکارآمد و ناکافی شغلی  پیشرفت مسیر و

 قرار استفاده  مورد را هاسیستم  و مدیریت است داد فرایند

 مدیریت هایبرنامه تحقق  از که داد. مهمترین موان ی

کار   و کسب هایارزش به  رسیدن  جهت است داد

اخیراً انسانی همگی کنند،می جلوگیری  طبق هستند. 

 رهبران که  بیان داشتند اجرایی مدیران از نیمی تحقیقی،

 است داد مدیریت بحث با  همسو هایشانسازمان عالی

 (.1403زاده و همكاران، موسی ) نیستند

 ارزیابی 

ت یین   و  شناخت  یافتن،  آگاهی  م نای  به  ارزیابی 

ارزشی   ت یین مقدار  ارزیابی، فرایند  ارزش چیزی است. 

می افزوده  ف الیت  به  برنامه  توسط  که  در  است  و  شود 

می اعمال  اصلاحات  توسط  نهایت  غالباً  ارزیابی  گردد. 

یک ارزیاب یا تیمی از ارزیابان در زمینه مسائل مورد نظر 

صاحب کار درباره برنامه و کسب اطلاعات برای اتخاذ  

 (. 1403ابراهیمی، گیرد)تصمیمات دقیق، انجام می

 ایارزیابی برنامه

برنامه برنامهارزیابی  و  مدیریت  برنامه  ریزی  ای، 

رسالت،  جانشین شرح  برابر  در  جامع  طور  به  را  پروری 

ف الیت و  میاهداف  قرار  بررسی  مورد  این  هایش  دهد. 

برنامه در  عمیق  بازنگری  یک  به  ارزیابی،  که  است  ها 

می را  امكان  این  انسانی  نیروی  تمام  بازرسان  تا  دهد 

ای  انسانی را هدایت کنند. ارزیابی برنامه  های منابع ف الیت

می انجام  رسمی  مشخص  کمیته  توسط  و  م مولاٌ  شود 

برنامه  هماهنگ این کننده  دائمی  عضو  جانشینی  ریزی 

کمیته است. نمایندگان واحدهای مهم مدیریت عملیات  

ممكن   نیز  مدیره  هیات  اعضای  یا  عامل  مدیر  نماینده  و 

 (.1403، هوشیار)  است عضو کمیته باشند 

 پروری ریزی جانشینبرنامه 
ترین ت ریف خود به  پروری در ابتداییاگرچه جانشین 

آینده "عنوان   راهبران  می  "ت یین  در  ت  ریف  اما  گردد، 

ریزی به مثابه فراگرد ارادی جهت اطمینان  واقع این برنامه 

تداوم رهبری در توس ه  منصب   از  و  های کلیدی، حفظ 

به   افراد  تشویق  و  آینده،  برای  دانشی  و  م نوی  سرمایه 

برنامه کلان  راهبرد  از  نشأت  توس ه  انسانی  نیروی  ریزی 

)می یافته،  2024سوی،  گیرد  نظام  فراگرد  این  در   .)

شود  ای با اس تراتژی ترکیب میپرورش شخصی و حرف ه

گردد که سازمان آماده است تا  و این اطمینان حاصل می

شود؛ در زمان مناسب، با  هر پست مهمی را که خالی می

( کند  پر  مناسب  فراگرد  2022روول،  افراد  ای ن  در   )

شود و سپس بر آن مبنای  های ضروری ت یین میشایستگی

خزانه است دادهای انسانی جهت اطمینان از تداوم رهبری  

( و  2025اوتا،  ش ود ) های کلیدی ف راهم میبرای منصب 

های  سازمان اطمینان می یابد که به منظور پرکردن نقش
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مهم درون سازمان، به تدریج کارکنانی استخدام شده و  

 یابند.پرورش می

پروری بسیار جدی  در شرایط کنونی برنامه جانشین 

های کاری جدید و تغییرات آنی، نیروی  است، زیرا روش 

و کمبود است داد انسانی در دنیای امروز،    1کار چند نسله 

ایجاد  چالش انسانی  سرمایه  بازار  در  را  جدیدی  های 

نبودند. در واقع  اند که در دهه کرده  های گذشته موجود 

ریزی، ابزاری است که نیازهای آتی سازمان به  این برنامه

نماید و ت دادی نامزد جانشینی را  کارکنان را برآورده می

-های حساس سازمان در نظر میبرای هر یک از منصب 

جنبه   از  نامزدها،  این  کیفیت  ارتقای  روند  بر  و  گیرد 

میشایستگی تمرکز  مهارتها  و  برای  ها  را  افراد  و  کند 

پروری، رهبرانی را  نماید. راهبرد جانشینرهبری آماده می

-با توانایی انتقال دانش و تسهیم آن در سازمان فراهم می

آورد و احتمال کاستی دانش در اثر بازنشستگی، ارتقا و  

 (.  2023کلمن، نماید )سایش نیروها را جبران می

به گونهریزی جانشین برنامه باید  که  پروری  باشد  ای 

های اصلی سازمان را در مسیر توس ه وظایف  همه موق یت 

طریق پرورش کارکنان،   نامزدهای ارتقا پوشش دهد. از 

شوند که است دادهای داخلی خود را  ها مت هد میسازمان

پرورش دهند؛ به نحوی که کارکنان احساس کنند که در  

م ی تشویق  بابت  این  از  و  رشدند  این  حال  در  شوند. 

مهارت  ب ا  مناس ب،  شخص  یافتن  احتمال  های  صورت 

-مناسب و در زمان مناسب، در درون سازمان افزایش می

می پیدا  اعتقاد  افراد  اینكه  ضمن  مدیران  یابد،  که  کنند 

نرسیده  این درجه  به  از  ارشد سازمان یک شبه  بلكه  اند، 

سال  برنامهطریق  پرورش ریزی  ها  دوراندیشی  و  دقیق 

برنامهیافته نباید  البته  جانشیناند.  با  ریزی  را  پروری 

جایگزینی برنامه از    2ریزی  اصلی  هدف  گرفت.  اش تباه 

از  برنامه ناشی  شرایط  که  است  این  جایگزینی  ریزی 

ریزی شده  غیر برنامه  مواجهه با از دست دادن ناگهانی و 

ی نی   دهد،  کاهش  را  سازمان  اصلی  مقامات  از  یكی 

 
1 Multigenerational 

اندازد  هایی را به جریان میری زی جایگزینی ف الیتبرنامه

از رویدادهای غیرقابل پیش که آسیب  ناشی  بینی را  های 

پروری  ریزی جانشینکند؛ در حالی که برنامهمحدود می

برنامه مینوعی  تلاش  و  است  ف ال  فوق  که  ریزی  کند 

تداوم رهبری را از طریق پرورش است دادها در سازمان و  

ف الیت  طریق  از  برنامهیا  نماید  های  حفظ  شده  ریزی 

 (. 2025داکوب، )

بالا،   است داد  از  برخوردار  افراد  پرورش  و  شناسایی 

یافته مدیریت جانشین  پروری است  یک سیستم رسمیت 

ای پرورش  که کارکنان مست د را شناسایی کرده و به گونه

نقش می ایفای  سوی  به  که  آینده  دهد  در  رهبری  های 

حرکت کنند. این رویكرد بر پرورش مجموعه ای از افراد  

سیستم   که  نماید  تضمین  تا  میكند  تاکید  رهبری  مست د 

می دست  سازمان  راهبردی  اهداف  به  در  راهبری  یابد. 

پروری رسمی توجه خود را به  حالی که مدیریت جانشین 

ای برای ت یین است دادهای  سوی تدوین برنامه نظام یافته

م طوف   مست د  افراد  پرورشی  مسیر  ارایه  و  بالقوه 

جانشین می مدیریت  غسازد،  تدوین  پروری  بر  یررسمی 

نداشته،   تأکید  بالا  های  است داد  م نظم  ارزیابی  و  برنامه 

بر فرصت   صرفاً  توس ه  تأکید  ضرورت  پرورشی  های 

 ( 2024کلمن، دارند ) 

 انتخاب جانشین 

دارای   و  ارتقا  قابل  فرد  انتخاب  روی  بخش  این  در 

می بحث  مجموعه  است داد  روی  از  باید  افراد  ش ود. 

کدام  مهارت هر  برای  و  شوند  انتخاب  خود  پیشینه  و  ها 

ای وجود داشته باشد. داشتن چندین  های چندگانهگزینه

مدیران   آموزش  و  روش  چندین  از  استفاده  و  م یار 

باشد. لی توض یح  های رایج میپرورش دهن ده از توصیه 

قابلیتمی سنجش  و  نیازس نجی  که  ف لی دهد  های 

کارکنان ض روری است. ای ن سنجش ب رای گام توس  ه  

مراکز   و  عملكرد  ارزیابی  از  استفاده  است.  ضروری 

همچنین   است.  شده  توصیه  اکید  طور  به  نیز  ارزیابی 

2 Replacement Planning  



 

 

برنامه 6 اثر  بر توسعه ریزی جانشینبررسی  پروری 

سازمان  در  انسانی  شماره سرمایه  بزرگ  های 

 ۱۳-۱صفحه مقاله: 

های  شناخت زودهنگام است دادها به خصوص برای شغل

زیرا زمان    مدیریت ارشد بسیار کلیدی ارزیابی شده است؛

یادگیری   و  تجربه  برای  موارد  از  وسی ی  گستره  و  زیاد 

روش اس ت.  نیاز  جانشین  مورد  انتخاب  گوناگون  های 

بازخورد  عملكرد،  ارزیابی  توصیه    360شامل  درجه، 

آزمون ارزیابی،  مراکز  به  مدیر،  توجه  روانشناختی،  های 

شایستگی اخذ  پرونده  محل  تحصیلی،  مدرک  نوع  ها، 

-باشد. م مولاً ویژگیشده، می  واگذارمدرک کارهای  

مهارت شخصیتی،  وهای  در  شایستگی  ها  شخصی  های 

رایج دارند.  مهمی  نقش  در  انتخاب  که  مواردی  ترین 

م ی  گرفته  نظر  در  انتخاب  ش رحفرایند  به  زی ر    ش وند، 

 اس ت:

مهارتمهارت  قوی،  فردی  بین  ارتباط  های  های 

گرایی و  گرایی، هدفکتبی و شفاهی، هوش بالا، مشتری

انگیزه، نتیجه گرایی، کنار آمدن موفق با شرایط سخت،  

کارایی عملیاتی و ب ه کارگیری بهینه منابع، توانایی ارتباط  

استراتژی به  امور  کار  دادن  انجام  توانایی  سازمان،  های 

)از ب د    سازمان  بدون رفتارهای متكبرانه و از هم گسیختن

برنامه توانایی  مهارت(  و  سیاسی  و  رفتار  ری زی 

سازماندهی، توانایی انتخاب و توس ه کارکنان کلیدی و  

 (.1403م مار، )  نهایت مدیریت استرس در

مورد   در  خود  مطال ات  در  فولكمن  و  زنگر 

های رهبری ب ه ای ن نتیج ه دست پیدا کردند که  مهارت

های زیر را مدیر آینده باید حداقل قابل قبولی از مهارت

توس ه   و  اشتباهات  از  یادگیری  توانایی  باشد:  داشته 

های بین فردی، بازبودن ب ه  های جدید، شایستگیمهارت

به  ایدئال نسبت  شخصی  مسؤولیت  پذیرش  جدید،  های 

نتایج و توانایی برعهده گرفتن و پیشبرد یک برنامه جدید  

یا تغییر. نداشتن حداقل هر یک از این موارد، یک عیب  

می محس وب  در اساسی  نیز    شود.  کارشناسان  سطح 

بینآینده  کار  توانایی  گروهی،  نگری،  اثربخشی  بخشی، 

ذهنی فراگیر و  داشتن ان طاف و پذیرش تغییر، الگوهای  

 
1  Job assignment 

هستندشایستگی مهم  م یارهای  از  فنی  و  های  نام  )نیک 

 .  (1403همكاران، 

 توسعه جانشین

ها و دانش مورد نیاز  علاوه بر ت یین مجموعه مهارت 

برنامه جانشین بسیار ضروری اس ت ک ه  -تصدی شغل، 

برای   توس ه  و  رشد  فرصت  آوردن  فراهم  برای  پروری 

-ای داشته باشد. تجارب و توصیهکار کنان روش و برنامه

اس ت.   ش ده  بررسی  اینجا  مورد  این  در  محققان  های 

آموزش، گردش    1ق تكالیف شغلیتواند از طریتوس ه می

ها، امكان کار نزدیک با  های بررسی آموختهشغلی، جلسه

مدیران کلیدی، قائم مقام ب ودن ب رای مدیر ف لی و برنامه  

رسمی مربیگری باشد. بیش تر مقالات برای توس ه، تجربه  

های  های خاص و مأموریتزمان کار شامل ت ریف پروژه 

ش توصیه  مشكل و گردش شغلی را به عنوان بهترین رو

پروری باید شامل مسیر شغلی فرد  اند. برنامه جانشینکرده 

و  ف لی  موق یت  ارتقای  کاندیداها  برای  ی نی  باشد؛ 

باشد.   م ین  و  شده  مشخص  دارند،  دوست  که  موق یتی 

به آن، چه   برای رسیدن  باشد که  باید مشخص  همچنین 

قابلیت مهارت و  )ها  اس ت  نیاز  مورد  و  هایی  من  علاقه 

 (. 1403همكاران، 

 پروری در سازمان اهمیت جانشین

اهمیت فرایند جانشین ها پروری در سازماندر مورد 

پروری یک  کند که جانشین( عنوان می5220)  2لاوینگا 

عامل اساسی و حیاتی است که باید با اهداف استراتژیک  

سازمان مرتبط باشد و از استراتژی سازمان گرفته شود و  

نادلر   کند.  درگیر  را  صف  مدیریان  مستقیم  طور  به 

دومین  2016) مدیران،  جانشینی  که  است  م تقد  نیز   )

سازمان که  است  مهمی  آن  موضوع  با  امروزی  های 

 (.1403ج فری پور و همكاران،  اند )مواجه

 پروری عوامل تسهیل کننده جانشین

برنامه  در  تسهیل  جانشین جهت  در  ریزی  پروری 

کلی سازمان طور  ب ه  طرحن د.  قابل  متفاوتی  موارد  ها، 

2 Lavinga 
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های  توان از شش عامل تسهیل کننده نام برد. که طرحمی

جانشین برنامه و  ریزی  داده  قرار  تاثیر  تحت  را  پروری 

 کنند.تسهیل می 

بالا   -الف مدیریت  مشارکت  و  مشارکت 1حمایت   :

می باعث  عالی  برانگیخته  مدیریت  افراد  سایر  که  شود 

در   مدیریت،  تیم  که عزم  کنند  اطمینان حاصل  و  شوند 

 احیا برنامه جانشین پروری جدی است.

رویكرد نظام یافت ه: وجود فراگردهای مستمر و    -ب

برنامه  توس ه  جهت  جانشین منظم  کل های  در  پروری 

-سازمان و در نظر گرفتن روابط نظام یافته خرده سیستم

 های آن ضرورت دارد؛  

که  برنامه-ج کنند  باور  باید  افراد  م ین:  توس ه  های 

برنامه می در  شرکت  با  برای  توانند  شرکت  توس ه  های 

ها در ارتباط  رهبری در آینده آماده شوند. برخی از برنامه

ممكن  سازمان،  در  کنندگان  مشارکت  تجربه  سطح  ب ا 

 است درسه گام مدنظر قرار گیرد: 

در   - 1گام   آینده  برای  اثربخشی  و  مست د  نظر    تیم 

مشارکت کنندگان کم تجربه    شود که مملو ازگرفته می

به آنها مجموعه این مرحله  ای از مهارت های  است؛ در 

 عمومی آموزش داده می شود.

افراد آموزش دیده و پرورش یافته در تجارب    -2گام  

موق یت و  شوند  می  سهیم  احراز  توس ه  را  مهم  های 

 کنند. می

موق یت  - 3گام   و  افراد  کرده  احراز  را  مهم  های 

می بالاتر  اشغال  های  موق یت  برای  آنها  زیرا  کنند؛ 

 اند. آموزش دیده 

مناسبی   محیط  که  هنگامی  تا  سازمانی:  فرهنگ  د   

نشود،   ایجاد  سازمان  از  بخشی  در  تجارب  رشد  برای 

نمی رشد  آن  در  آینده  دررهبران  برنامه    کنند؛ 

متمایز    ها وپروری باید به کسب دانش و مهارتجانشین 

های سازمان تاکید شود و ظرفیت فرهنگی  نمایی توانایی

 سازمان برای رشد مدنظر افراد تحت آموزش قرار گیرد.  

 
1 Top Management Support and participation 

جانشین  برنامه  کیفیت:  ارتقا  بر  تاکید  بر  ه    پروری 

می تاکید  کیفیت  امكان  ضرورت  طریق  این  از  تا  کند 

شغلجابه برای  را  افراد  فراهم  جایی  بالاتر  سطوح  های 

پروری باید  های جانشین آورد. شایان ذکر است که برنامه

جایی از یک موق یت سازمانی  بر آمادگی افراد برای جاب ه

به موق یتی بالاتر تاکید کنند و در افراد برای پیشرفت در  

 های ب دی شایستگی ایجاد کنند.شغل

مرشدها   یا  مربیان  م مولاً  ارشدیت:  بر  تاکید  و  

با چالش برخورد  های شخصی،  پندهایی را درباره نحوه 

دوران   در  ت ا  دهند  می  ارایه  افراد  به  سیاسی  و  سازمانی 

زندگی برای آن ها رهگشا باشند. مرشدیت هنگامی اتفاق  

افتد که اشخاص تازه وارد و مست د به یک فرد مافوق  می

ای نفوذ دلبستگی پیدا کنند. فرد مافوق و بصیر  بصیر و دار

افراد   با  تا  دارد  را  آن  توانایی  ک ه  است  کسی  متنفذ  و 

ارتباط برقرار کند. این افراد م مولاً از توسط شاگردان به  

می انتخاب  مرشد  از  مثابه  ب ضی  اگر چه  بنابراین  شوند؛ 

میسازمان پشتیبانی  رسمی  مرشدیت  از  آنها  ها  و  کنند 

که کارکنان تازه وارد با تجارب بیشتر را با کارکنان تلاش  

صورت   به  امر  ای ن  م مولاً  ولی  دهند،  تطبیق  ارشد 

 (.1403مرادی، افت د )غیررسمی اتفاق می

 پروریعوامل بازدارنده جانشین

مدیران و سرپرستان ممكن است با عوامل بازدارنده  

اند  ای روبرو شوند که به وسیله مدیران اجرایی ایجاد شده 

کند.  پروری ممان ت میاین موانع از اجرای برنامه جانشین 

پروری را تحت تاثیر  ریزی و مدیریت جانشینطرح برنامه

ده د. شش م ورد از ای ن عوامل بازدارنده عبارتند  قرار می

 از:

  فقدان پشتیبانی: اگر مدیران بالاتمایل نداشته باشند  

نظام رویكرد  از  جانشین که  برنامه  پشتیبانی  یافته  پروری 

 ها موفق نمی شوند. کنند، این برنامه

مشی شرکت ممكن است  : خط2  خط مشی شرکت 

و   دوستان  ارتقای  دنبال  به  کارکنان،  ارتقای  جای  به 

2 Quick-Fix Attitudes 



 

 

برنامه 8 اثر  بر توسعه ریزی جانشینبررسی  پروری 

سازمان  در  انسانی  شماره سرمایه  بزرگ  های 

 ۱۳-۱صفحه مقاله: 

به   است  ممكن  مشی،  خط  این  باشد.  مدیران  همكاران 

منجر  کارکنان  است داد  و  عملكرد  تخریب جدی سطح 

 شود.  

ثابت   سریع    نگرش  برنامه  1   به  سنتی  رویكرد   :

رفتارهای  جانشین تشویق  باعث  است  ممكن  پروری، 

پروری قربانی  ثابت گردد. نباید اثربخشی جانشین  -سریع

-شتاب و عجله شود. رهبران سریع و آسان پرورش نمی

 یابند.  یابند، بلكه رهبران ممتاز در طول زمان پرورش می

-  دیربازدهی : مدیران اجرایی سطح بالا همیشه نمی

جانشین سریع  و  مستقیم  مزایای  ببینند.  توانند  را  پروری 

برنامه اجرای  و  برقراری  قصد  انسانی  منابع  های  مدیران 

جانشین  که  گوناگون  عالی  مدیران  اما  دارند؛  را  پروری 

های آنها درک  هیچ گونه منافع زود هنگامی را در ف الیت

کنند. از این  کنند مدیران منابع انسانی را جابه جا مینمی

 پروری تأکید شود. رو، باید بر وضوح فواید جانشین 

برنامه تغییر سریع سازمانی:  ریزی جابه جایی سنتی   

کند؛  های ثابت ب ه خوبی ف الیت میها و سازماندر محیط

حل راه  از  فراتر  به  باید  مدیران  تكنولوژیكی  ولی  های 

برنامه  افزار  نرم  کارگیری  به  بیندیشند.  ی ساده 

تواند توانایی سازمان را اف زایش دهد  پروری؛ میجانشین 

تا سرعت انطباق آن با نیازهای کارکنان و تغییرات حفظ  

 شود . 

-  تشریفات زاید اداری: مدیران عالی بیش تر سازمان

نمی تحمل  را  اداری  زاید  این رو  ها، تشریفات  از  کنند؛ 

اداری  برنامه جانشین  زاید  تشریفات  گرفتار  نباید  پروری 

 شود.  

پروری، فراگرد آسانی نیست که  ریزی جانشین برنامه

برنامه به سادگی  به کار بست؛  بتوان آن را  ریزی کرد و 

موانع و مشكلاتی وجود دارد که اگر مد نظر ق رار نگیرند  

نمایند. و حل نشوند این فراگرد را کند و حتی محو می

البته این موانع، متناسب ب ا شرایط فرهنگی، استراتژیكی و  

 
1 Mandi 

شرکتوض یت اقتصادی  )های  متفاوتند  ابراهیمی، ها، 

1403) 

 روش تحقیق

هدف،   و  ماهیت  نظر  از  حاضر  تحقیق  کلی  بطور 

ها، یک تحقیق  آوری داده کاربردی و از نظر روش جمع

توصیفی   تحلیلی و از نظر شیوه اجرا میدانی )پیمایشی(  

جام همی ارشد  باشد.  مدیران  کلیه  پژوهش  این  آماری 

  80باشند که ت داد آن ها  های بزرگ صن تی میسازمان

نفر می باشد که پرسشنامه این تحقیق بصورت سرشماری  

ت داد   و  شد  توضیع  آنها  داده    66بین  پرسشنامه عودت 

این پژوهش با توجه    اطلاعات در  آوریروش جمع  شد.

تحلیلی بودن نوع تحقیق، ترکیبی است از    به توصیفی و 

کتابخانه  )جهت جمعروش  اسنادی  یا  مباحث  ای  آوری 

آوری اطلاعات بخش  نظری( وروش میدانی )برای جمع

روش   برای  استفاده  مورد  متناسب  ابزار  آماری(.  جام ه 

فیشکتابخانه کتابای،  از  و برداری  اسناد  منابع،    ها، 

و  موجود  روش    مدارک  برای  بكاررفته  مناسب  ابزار 

باشد. از نظر مكانی پژوهش حاضر  میدانی، پرسشنامه می

از نظر    و   های بزرگ صن تی انجام شده است در سازمان

بازه زمانی   ماه )زمان   1زمانی تحقیق به طور تقریبی در 

 این در  انجام شده است.1403در سال  توزیع پرسشنامه (  

 آلفای روش از آزمون پایایی ت یین منظور به تحقیق

سنجش    است.  گردیده  استفاده  کرونباخ برای  لیكن 

توسط   پرسشنامه  تا  شده  تلاش  پرسشنامه  محتوا  روایی 

نظران رشته مدیریت منابع انسانی مورد  اساتید و صاحب  

جهت   پرسشنامه  افراد  این  تایید  با  و  گیرد  قرار  بازبینی 

از   ت دادی  بین  در  سوالات  درونی  همبستگی  سنجش 

نمونه مورد نظر توزیع شده است. جهت تجزیه و   حجم 

داده  از آماره تحلیل  استفاده  ها  استنباطی  و  توصیفی  های 

استفاده در همچنین  خواهد شد   قابل  استنباطی  آمارهای 

این تحقیق رگرسیون )بازگشت به میانگین در گروه دوم(  

هایی که رابطه بین دو یا چند  )شاخص  و ضریب همبستگی
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نشان می این است که نشان  متغیر را  به دنبال  دهند ی نی 

دهد آیا افزایش یک متغیر تاثیری روی متغیر دیگر دارد  

آزمون از  یكی  نه.  بخش  یا  این  در  استفاده  مورد  های 

باشد؛ لازم به ذکر است که  مستقل می  tآزمون فریدمن و  

انجام    Spssکلیه فرآیند ذکر شده توسط نرم افزار آماری  

 . شده است

 های تحقیقیافته

 آمار توصیفی

  5نشان داد  وانی پاسخگویان بر حسب جنسیت  اتوزیع فر

به  6/7نفر   زنان  تحقیق  این  را در  پاسخگویان  از  درصد 

درصد    4/92نفر  61اند. ضمن آنكهخود اختصاص داده 

بوده  مرد  نیز  پاسخگویان  از  فر  اند.دیگر  وانی  اتوزیع 

سن   حسب  بر  داد  پاسخگویان  نسبی  نشان  اکثریت 

سال    35درصد( در گروه سنی  7/69نفر )46پاسخگویان

بالا  آنكه  به  ضمن  شدند.  برابر  8واقع  درصد    1/21نفر 

داشته 30تا  26دیگر سن  فرسال  توزیع  وانی  ااند. 

  نشان دادپاسخگویان بر حسب سابقه کاری پاسخگویان  

( پاسخگویان  نسبی  از  1/62اکثریت  بالاتر  درصد( 

درصد دیگر سابقه   1/12نفر(، در عین حال 41) سال15

تا آنها  )5  کاری  نیز  7/16نفر(،  8سال    15-11درصد 

( است  بوده  است.11سال  بوده  فر  نفر(  وانی  اتوزیع 

حسب بر  داد    پاسخگویان  نشان  نفر    40تحصیلات 

بیان   لیسانس  را  خویش  تحصیلات  میزان  پاسخگویان، 

درصد از  4/39نفر  26درصد(. ضمن آنكه  6/60کردند )

 آنان کارشناسی و بالاتر بوده است. 

 آماراستنباطی

انسانی  شایستگیهای مدل: مولفهفرضیه اصلی   ،نیروی 

وض یت  جانشین  بر  سازمانمدیریت  در  های  پروری 

 بزرگ صن تی اثرگذار است. 

پروری مدیریت جانشین بر وضعیت های مدل شایستگی،مولفه(آزمون رگرسیون بین متغیر 1جدول)

 های بزرگ صنعتی در سازمان

 سطح م نی داری مقدار ثابت  ضریب بتا  ضریب ت یین  Rمقدار 

76/0 58/0 76/0 79/0 000/0 

م نی سطح  به  توجه  از  با  کمتر  که    0/ 05داری 

متغییرمی شایستگی،مولفه متغیر    باشد  مدل  بر    های 

های بزرگ پروری در سازمانمدیریت جانشین  وض یت

گذارد، شدت  داری می% تاثیر م نی95در سطح  صن تی  

باشد جهت ت یین این تاثیر با  با می   76/0این تاثیر برابر  

توجه به ضریب بتا مشاهده می شود که این تاثیر مستقیم  

می مثبت  فرضیه  و  این  در  ت یین  سویی ضریب  از  باشد 

درصد تغییرات    58باشد ی نی متغیر مستقلمی58/0برابر  

 متغیر وابسته را می تواند پیش بینی کند .

اول: فرعی  وض یت  های  مولفه  فرضیه  بر  عقلایی، 

سازمانجانشینمدیریت   در  صن تی  پروری  بزرگ  های 

 اثرگذار است. 

 

 



 

 

برنامه 10 اثر  بر توسعه ریزی جانشینبررسی  پروری 

سازمان  در  انسانی  شماره سرمایه  بزرگ  های 

 ۱۳-۱صفحه مقاله: 

پروری در جانشینعقلایی، بر وضعیت مدیریت های مولفه(آزمون رگرسیون بین متغیر 2جدول)

 های بزرگ صنعتیسازمان

 سطح م نی داری مقدار ثابت  ضریب بتا  ضریب ت یین  Rمقدار 

82/0 68/0 82/0 1/1 000/0 

به سطح م نی توجه  از  با  باشد  می   05/0داری که کمتر 

-های عقلایی، بر وض یت مدیریت جانشینمتغییر مولفه

داری می گذارد، شدت  % تاثی ر م نی95پروری در سطح  

باشد جهت ت یی ن این تاثیر با  می 82/0این تاثی  ر برابر با 

شود که این تاثیر مستقیم و  توجه به ضریب بتا مشاهده می

می فرضیه  مثبت  این  در  ت یین  ضریب  سویی  از  باشد 

درصد تغییرات  68باشد ی نی متغیر مستقل می 68/0برابر

 متغیر وابسته را می تواند پیش بینی کند .

دوم: فرعی  شخصیمولفه  فرضیه  وض یت  های  بر   ،

سازمانجانشین  مدیریت در  صن تی  پروری  بزرگ  های 

 اثرگذار است. 

پروری در جانشین ، بر وضعیت مدیریتهای شخصیمولفه(آزمون رگرسیون بین متغیر 3جدول)

 های بزرگ صنعتیسازمان

 سطح م نی داری مقدار ثابت  ضریب بتا  ضریب ت یین  Rمقدار 

61/0 37/0 61/0 02/1 000/0 

م نی سطح  به  توجه  از  با  کمتر  که   05/0داری 

مولفهمی متغییر  مدیریت  باشد  وض یت  بر  های شخصی، 

داری می گذارد % تاثیر م نی95پروری در سطح جانشین

باشد جه ت ت یین این  می  61/0، ش دت این تاث یر برابر با  

تاثیر با توجه به ضریب بتا مشاهده می شود که این تاثیر  

در    37/0باشد از سویی ضریب ت یینمستقیم و مثبت می

می برابر  فرضیه  مستقلاین  متغیر  ی نی  درصد    37باشد 

 تغییرات متغیر وابسته را می تواند پیش بینی کند . 

سوم: فرعی  وض یت  مولفه  فرضیه  بر  ارتباطات،  های 

جانشین سازمانمدیریت  در  صن تی  پروری  بزرگ  های 

 اثرگذار است. 

پروری در های ارتباطات، بر وضعیت مدیریت جانشین(آزمون رگرسیون بین متغیر مولفه4جدول)

 های بزرگ صنعتیسازمان

 سطح م نی داری مقدار ثابت  ضریب بتا  ضریب ت یین  Rمقدار 

31/0 08/0 31/0 9/1 01/0 
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م نی سطح  به  توجه  از  با  کمتر  که   05/0داری 

های ارتباطات، بر وض یت مدیریت  باشد متغییر مولفه می

گ ذارد داری می% تاثیر م نی95پروری در سطح  جانشین

باشد جهت ت یین این  می  31/0، شدت این تاثی  ر برابر با  

تاثیر با توجه به ضریب بتا مشاهده می شود که این تاثیر  

می مثبت  و  این  مستقیم  در  ت یین  از سویی ضریب  باشد 

برابر مستقلمی  08/0فرضیه  متغیر  ی نی  درصد    8باشد 

 . تغییرات متغیر وابسته را می تواند پیش بینی کند

 گیری و پیشنهادها نتیجه

مولفهاصلی  فرضیه مدل:  بر    شایستگی،های 

های بزرگ پروری در سازمانمدیریت جانشین  وض یت

 صن تی اثرگذار است. 

باشد  می  05/0داری که کمتر از  با توجه به سطح م نی

مولفه متغیر  مدلمتغییر  وض یت  های  بر  شایستگی، 

-داری میپروری در شرکت تاثیر م نیمدیریت جانشین

 باشد.این تاثیر مستقیم و مثبت می گذارد، و 

عقلایی، بر وض یت  های  مولفه  فرضیه فرعی اول:

سازمانجانشینمدیریت   در  صن تی پروری  بزرگ  های 

 اثرگذار است. 

م نی سطح  به  توجه  از  با  کمتر  که   05/0داری 

مولفهمی متغییر  مدیریت  باشد  وض یت  بر  عقلایی،  های 

م نیجانشین تاثیر  میپروری  تاثیر  داری  این  گذارد، 

 باشد.مستقیم و مثبت می 

، بر وض یت  های شخصیمولفه  فرضیه فرعی دوم:

سازمانجانشین  مدیریت در  صن تی  پروری  بزرگ  های 

 اثرگذار است. 

باشد  می  05/0داری که کمتر از  با توجه به سطح م نی

های شخصی )ی نی انطباق پذیری، استقلال،  متغییر مولفه 

-صداقت، تحمل فشار و...( بر وض یت مدیریت جانشین

گذارد، که این تاثیر مستقیم  داری میپروری تاث یر م نی

 باشد.  و مثبت می

 
1 Tracy Bagley 

سوم: فرعی  بر  مولفه  فرضیه  ارتباطات،  های 

بزرگ  پروری در سازمانوض یت مدیریت جانشین  های 

 صن تی اثرگذار است. 

م نی سطح  به  توجه  از  با  کمتر  که   05/0داری 

های ارتباطات، بر وض یت مدیریت  باشد متغییر مولفه می

م نیجانشین تاثیر  میپروری  تاثیر  داری  این  که  گذارد، 

 باشد.  مستقیم و مثبت می 

تا حد زیادی در گرو کارآیی و   نظام جانشینی  موفقیت 

ذخیره  مشمول  کارکنان  ارزیابی  سیستم  عملكرد  نحوه 

به عبارت دیگر قرار گرفتن کارکنان جانشینی می باشد. 

درون ذخیره جانشینی و ت یین جایگاه آنان از ب د ارتقاء  

ارزیابی یافتن  پایان  م نی  به  فرآیند  پذیری،  و  نبوده  ها 

ارزیابی کلیه کارکنان درون ذخیره جانشینی، متناسب با  

های مورد نیاز برای وظیفه و نقشی  ها و توانمندی قابلیت 

می آینده  در  آن  تصدی  کاندیدای  بصورت  که  باشند 

بررسی  هدف  با  حاضر  تحقیق  یابد.  می  ادامه  مستمر 

بزرگ  پروری در سازمانوض یت مدیریت جانشین  های 

انجام شده است.   مدیران، صن تی براساس مدل شایستگی

های  آماری این پژوهش کلیه مدیران ارشد سازمانجام ه

می صن تی  فرضیهبزرگ  آزمون  از  قبل  این  باشند،  های 

  تحقیق آزمون نرمال بودن توزیع حجم نمونه انجام شد و 

-توزیع حجم نمونه نرمال بوده و لذا جهت آزمون فرضیه

های تحقیق از رگرسیون استفاده گردید ونتایج نشان داد  

های بزرگ صن تی  پروری در سازمانکه مدیریت جانشین

باشد. نتایج این تحقیق  براساس مدل شایستگی مدیران می

تحقیق نتایج  کننده  میتایید  گذشته  جمله  های  از  باشد 

بیگلیمی تریسی  نمود.  اشاره  موارد  این  به   1کلمن  توان 

پاسخ  2023) اکثر  که  داد  نشان  خود  تحقیق  در   )

دهندگان اعتقاد دارند که در سازمان آنها برنامه جانشین  

سازمانی،  استراتژی  و  اهداف  انداز،  چشم  با  پروری 

اس تخدام، م سیر توس ه، پیشرفت شغلی و حفظ کارکنان 

از اجرایی ش دن دستور   نشان  این  اس ت، و  مرتبط شده 



 

 

برنامه 12 اثر  بر توسعه ریزی جانشینبررسی  پروری 

سازمان  در  انسانی  شماره سرمایه  بزرگ  های 

 ۱۳-۱صفحه مقاله: 

های جانشین  نماینده مدیریت ریاست جمهوری در برنامه

( در تحقیق خود براین  2025متز )داکوب  پروری بود.  

مهارت مدیران  که  نموده  تاکید  را  نكته  مؤثرتری  های 

توس ه داده، شایستگی را در مدل مدیریت عملكرد وارد  

های رهبری را که به افراد  نموده و سیستم آموزش مهارت 

  کند، برقرار نمایند. دردر ارتقاء عملكردشان کمک می

-های مدیریت جانشیناین تحقیق مشخص شد که مولفه

انجام   دولویكز  مدیران  شایستگی  مدل  براساس  پروری 

های مدل شایستگی  مولفه  یک از  هر  مستقر شده است. و

ویژگی ارتباطات، عقلایی،  مولفه  از  های شخصی،    اعم 

نتیجه و  رهبری  نظام  ت املی،  در  مناسبی  امتیاز  از  مداری 

سازمان پروری  جانشین  صن تی  مدیریت  بزرگ  های 

 برخوردار هستند. 

 منابع و ماخذ 

  زاد،   خراسان  و  حمید  خضری،  و   انور  سید   رشیدی، 

  جانشین   های   مولفه   و  اب اد  ،شناسایی1402کتایون،

  کنفرانس   ها،دومین  شهرداری  در   انسانی  نیروی   پروری

 حسابداری  و اقتصاد  بازرگانی، مدیریت، المللی بین

  جلیل  و   نیلوفر  قشلاقی،  قره   طلایی  و  صدیقه  پور،  جلیل

 میزان  بر  انسانی  نیروی  آموزش  ،تاثیر1402اشرف،  پور،

  ارتقاء  و پروری  جانشین   برنامه اجرای  برای  آنان  آمادگی

  تحقیق  و  نوآوری  ملی کنفرانس  خدمات،پنجمین کیفیت

 فرهنگی،تهران  مدیریت و حقوق روانشناسی، در

  مدیریت  اثر  ،بررسی1401بردیا،  بهنیا،  و  غزاله  قربانی،

  ملاحظه  با  مست د  انسانی  نیروی  پروری  جانشین  بر  است داد

  و   اقتصادی   امور   کل  اداره   موردی   مطال ه:  مالی  مدیریت

 مدیریت،   ملی  کنفرانس  مازندران،چهارمین  دارایی

 اسلامی،تهران  علوم  و  اقتصاد

  گراغانی،  س یدی   و   امی  محمد  مهنی،  کامرانی

  وری   بهره   بر   پروری   جانشین   تاثیر   ،بررسی1400سلمان،

  مدار  اخلاق   رهبری   میانجی  نقش   به   توجه   با   انسانی  نیروی 

  و   ها  فرمانداری  کارکنان  مطال ه  مورد)  سازمان  در

  بین  کنفرانس   ،یازدهمین(کرمان  جنوب   های   بخشداری 

  و   اقتصاد  حسابداری،  مدیریت،  مدرن  ترفندهای  المللی

 کارها  و  کسب رشد  رویكرد با  بانكداری 

 شریفی،  و  علیرضا  کولیوند،   و  منصور  آبادی،  غنی

  توس ه  در  انسانی  منابع  نقش  تاثیر  ،تبیین1403مرتضی،

  همایش  کفش،دهمین  صن ت   در  صن تی  های  ساخت  زیر

  رویكرد  با   مدیریت  علوم  ترویج   و   توس ه  پژوهشی  علمی

 ایران،تهران  در  مالی مدیریت سطح ارتقای

  حسینی،  و   حسین  خطیبی،   و  هومن   جباری،

  منابع   توس ه  به   سیستمی  تفكر  ،رویكرد1403سیدرضا،

  المللی  بین  کنفرانس  گاز،پنجمین  و  نفت  صن ت  در  انسانی

 اقتصاد،تهران  و  کار و  کسب مدیریت در نوآوری 

  توس ه  و  آموزش  نقش  ،بررسی1403لیلا،  ابراهیمی،

  شهرداری،بیست   کارکنان  کارایی  افزایش  در  انسانی   منابع

  و  مدیریت  اقتصاد،  ملی  کنفرانس  یكمین   و

 حسابداری،شیروان 

  فناوری  گری  میانجی  ،تحلیل 1403فاطمه،  زاده،  موسی

  منابع   توس ه  و  انسانی  سرمایه  بین  ارتباط  در  اطلاعات

  و   مدیریت  اقتصاد،  ملی  کنفرانس  دومین  و  انسانی،بیست

 حسابداری،شیروان 

  شایستگی   توس ه  الگوی  ،ارائه 1403منصور،  هوشیار،

  بین همایش  مضامین،نهمین  تحلیل  رویكرد  با  انسانی  منابع

  علوم   و  اقتصاد  حسابداری،   مدیریت،  المللی

 اجتماعی،همدان

  منابع   نقش   و   سبز  های  پروژه   ،توس ه1403میثم،  م مار،

  المللی  بین  کنفرانس  شهرداریها،اولین  در  سبز  انسانی

 زیست  محیط و عمران م ماری، شهرسازی،

  پور،   رجب  و  س یده   کوچی،  صفری  نام  نیک

  بر  سازمانی  پایدار   توس ه  و   سبز  ،فرهنگ1403ابراهیم،

  سازمانی،اولین   تحول  و  سبز  انسانی  منابع  مدیریت

 مهندسی  حسابداری،   مدیریت،  المللی   بین   کنفرانس

 اقتصاد  و  صنایع

 مهموئی،  مومنی   و  اکبر  علی  عجم،  و   مس ود  علاقمند،

  رشخوار،  امیری  و  حسین   علی  زاده،  و  حسین
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بزرگ شماره صفحه  یهادر سازمان  یانسان هیسرما

 ۱۳- ۱مقاله:
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  در  مدارس   مدیران  دیدگاه   ،پدیدارشناسی1403امیر،

 راستای   در  مدارس  در  سبز  انسانی  منابع  مدیریت  زمینه

  پیوند  ملی  همایش  کارمندان،دومین   حرفهای  توس ه

  تا   ایده   از)   صنایع   و   سازمانها   جام ه،  با  آموزش

 حیدریه  ،تربت(عمل

  مومنی  و  هادی  پورشاف ی،  و  محمدرضا  پور،  ج فری

  های   ،زمینه1403علی،  زاده،  حسین   و   حسین  مهموئی،

  توس ه  راستای   در  انسانی  منابع   سبز   مدیریت  استقرار

  پدیدارشناسی،دومین  رویكرد:  کارمندان  حرفهای

  از)  صنایع  و  سازمانها  جام ه،  با  آموزش  پیوند  ملی  همایش

 حیدریه  ،تربت(عمل تا ایده 

  و   نوین  های   فناوری   نقش   ،بررسی1403فاطمه،  مرادی،

  انسانی  منابع  ی  توس ه  و  آموزش  در  مصنوعی  هوش

  شهرستان  پرورش  و  آموزش  سازمان:  موردی  ی   مطال ه)

  با   آموزش  پیوند  ملی  همایش  ،دومین (حیدریه  تربت

 حیدریه  ،تربت (عمل تا   ایده  از)  صنایع  و سازمانها جام ه،
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