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ARTICLE INFO  ABSTRACT 

Article Type 
Analytical Review 

 Purpose:The aim of this study was to Presenting  Pattern of 

Succession Planning  for Managers of the four District of 

Education of Karaj City. 

Materials and Methods: The research method is applied in terms 

of purpose, qualitative in terms of data type and emerging data in 

terms of nature and type of data study. The study population 

consists of all experts in the relevant field. Based on the theoretical 

method of snowball sampling and based on the theoretical 

saturation of the data, 15 experts were selected for interview. 

Findings: The research tool was a semi-structured interview in 

which the dimensions, components and indicators of the 

succession model were adjusted. For the interview form, first all 

national and global models, findings, studies and theories were 

reviewed, then, by open coding, the indicators were counted and 

categorized in the form of dimensions, components and indicators 

through axial coding, and for 15 experts. Dimensions and 

components were identified and identified through interviews, 

Delphi technique and brainstorming through selective coding. 

Conclusion: As a result, 3 dimensions, 13 components and 75 

indicators for the succession model of managers in the four 

education districts of Karaj were finalized. After final approval and 

prioritization of experts, the dimensions, components and 

indicators of the model were drawn, and the model was re-

validated by experts. 

 
Authors 

Dariush Talebi 1 
Baharak Shirzad Kebria 2 * 
Yalda Delgoshaei 3 

Abbas Khorshidi 4 

Mehdi Shariatmadari 5 

 

How to cite this article 
Dariush Talebi, Baharak Shirzad Kebria, Yalda 

Delgshaei, Abbas Khorshidi, Mehdi 

Shariatmadari, Presenting  Pattern of 

Succession Planning  for Managers of the four 

District of Education of Karaj City, Journal of 

Islamic Life Style Centeredon Health, 2020:3: 

122-131. 

1. PhD Student, Department of Educational 

Sciences, Islamic Azad University, Central 

Tehran Branch, Tehran, Iran 

2. Assistant Professor, Department of 

Educational Sciences, Islamic Azad University, 

Central Tehran Branch, Tehran, Iran 

(Corresponding Author) 

3. Assistant Professor, Department of 

Educational Sciences, Islamic Azad University, 

Central Tehran Branch, Tehran, Iran 

4. Professor, Department of Educational 

Sciences, Islamic Azad University, Islamshahr 

Branch, Islamshahr, Iran 

5. Assistant Professor, Department of 

Educational Sciences, Islamic Azad University, 

Central Tehran Branch, Tehran, Iran 

 

 
* Correspondence:  

Address:  

Phone:  

Email: bsherzad86@yahoo.com 

Keywords: Template, Succession Breeding, Managers 

 

 Article History 

Received: 2019/11/04 

Accepted: 2020/01/11 

Published: 2020/03/15 

  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

24
-0

1-
28

 ]
 

                             1 / 10



                  و همکاران یطالب وشیدار 123

 

Islamic Life Style Centeredon Health Volume 3, Winter 2020 

مناطق چهار  رانیمد یبرا پروری نیجانش یارائه الگو

 گانه آموزش و پرورش شهرستان کرج

 
 1یطالب وشیدار

واحد  ،ی، دانشگاه آزاد اسلامیتی، گروه علوم تربیدکتر یدانشجو
 رانیتهران، ا ،یتهران مرکز

 *2 ایکبر رزادیش بهارک
واحد تهران  ،ی، دانشگاه آزاد اسلامیتیگروه علوم ترب ار،یاستاد
 مسئول( سندهی)نو رانیتهران، ا ،یمرکز

 3دلگشایی یلدا
واحدتهران  ،ی، دانشگاه آزاد اسلامیتیگروه علوم ترب ار،یاستاد
 رانیتهران، ا ،یمرکز
 4یدیخورش عباس
واحد اسلامشهر،  ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یتیگروه علوم ترب استاد،

 رانیاسلامشهر، ا
 5یعتمداریشر یمهد
واحد تهران  ،ی، دانشگاه آزاد اسلامیتیگروه علوم ترب ار،یاستاد
 رانیتهران، ا ،یمرکز

 
 چکیده

 یبرا پروری نیجانش یارائه الگوهدف: هدف پژوهش حاضر 
 .است مناطق چهار گانه آموزش و پرورش شهرستان کرج رانیمد

و از نظر  یو روش ها: روش پژوهش از نظر هدف، کاربرد مواد
نوظهور  ادیبنو نوع مطالعه داده تیو از نظر ماه یفینوع داده ک

خبرگان حوزه  ةیاست. جامعة مورد نظر پژوهش شامل کل
 یریگکه بر اساس روش نمونه دهدیم لیمربوطه تشک یتخصص
نفر  15ها، داده یو بر اساس اشباع نظر یبرفاز نوع گلوله ینظر

ابزار پژوهش مصاحبة  .مصاحبه انتخاب شدند یخبره برا
 یهاها و شاخصبود که در آن، ابعاد، مؤلفه افتهیساختارمهین

 شد. میتنظ یپرور نیجانش یالگو
 ها،افتهیابتدا همة الگوها،  ادشدهیفرم مصاحبة  یبراها:  افتهی

شده، سپس، با  یبررس یو جهان یمل یهاهیمطالعات و نظر
 یکدگذار قیها احصا شدند و از طرباز، شاخص یکدگذار
شد، و  یبندها مقولهها و شاخصدر قالب ابعاد، مؤلفه ،یمحور
از  یانتخاب ینفر از خبرگان ارسال و به کمک کدگذار 15 یبرا
 ییها شناساابعاد و مؤلفه یو بارش فکر یمصاحبه، فن دلف قیطر
  .شد
 یالگو یشاخص برا 75مؤلفه و 13بعد،  3 جه،یدر نت :یریگ جهینت

چهارگانه آموزش و پرورش شهر  ینواح رانیمد یپرور نیجانش
خبرگان، ابعاد،  یبندتیو اولو یینها دییشد. پس از تأ ییکرج نها
 یشده، و مجدداً الگو میسازندة الگو ترس یهاها و شاخصمؤلفه

 شد. یابیتوسط خبرگان اعتبار ادشدهی
 

 رانیمد ،یپرور نیجانش الگو، :یدیکل واژگان
 

 13/08/1398تاریخ دریافت: 
 21/10/1398تاریخ پذیرش:  

 :نویسنده مسئولbsherzad86@yahoo.com 
 

 مقدمه
ثروت و   )اطلاعاتی ی جامعه( امروز صنعتی فرا در جامعه
همانند  به سرمایه ناملموس  را خود جای باید تدریج سرمایه به

 نیروی اهمیت عرصه، این در .دهند تفکر ،اطلاعات و دانش 

 در نیرو که این اگر زیرا است مشاهده قابل وضوح به انسانی

 روبرو بی توجهی با است سازمان در انرژی مولد اصلی منبع واقع

 چرخ و شده روز ضعیف تر هر سازمان شود سرکوب یا و شده

 بنابراین .ایستاد بازخواهد حرکت از دیگری از پس یکی آن های

 سازمان توجه کانون در جهان در که اکنون آنچه و کلیدی عامل

ودر  است انسانی نیروی عظیم منبع این دارد قرار بشری جوامع و
شناسایی، جذب ،  حفظ و نگهداری  در مهارت مدیران این میان 

 (.1) این سرمایه عظیم انسانی  اهمیت بسیاری دارد
 بالنده حیات می تواند که آنچه امروز متلاطم جهان از سویی در

 مدیریتی نظام وجود کند تضمین را سازمان ها رشد رو به و

 هم، کارآمد و اثربخش مدیریتی نظام داشتن برای .کارآمداست

 مدیران پرورش و تربیت .کرد تربیت شایسته باید  مدیرانی

 و انتخاب با تا است کاملی و جامع چارچوب نیازمند داشتن
 سازمان استراتژی های و اهداف اثربخش مدیران  پرورش صحیح  

نیروهای  کمبود از حاکی تحقیقات نتایج بپوشن.  جامه عمل
به مراتب  مدیران به سازمانها نیاز افزایش و مدیریتی ذیصلاح

 .است آینده درسالهای امروزی، مدیران از شایسته تر و توانمندتر
 یکی شایسته، مدیران پرورش و تربیت شناسایی، درحقیقت

 از عبور برای سازمانها روی پیش چالش های ازاساسی ترین

 سازمان های از بسیاری منظور، همین به .است فردا شرایط دشوار

منظم جانشین  و جدی برنامه های طراحی به دنبال آینده نگر،
زمینه  در خود آیندة نیازمندی های تأمین و برآورد برای پروری  

 (.2هستند) مدیریتی های
 مختلف تغییرات و جهانی شدن پدیدة به از سوی دیگر باتوجه

 طی بی سابقه رکود اقتصادی به ویژه اقتصادی و سیاسی فرهنگی،

 اطمینان عدم افزایش و سازمانها شدن دانشی نیز و اخیر سالهای

 و توسعه شناسایی، به نیاز انسانی؛ منابع وفاداری و کاهش شغلی
 مهار و کلیدی و شغلهای حیاتی برای برتر استعدادهای حفظ

 این است. کرده پیدا مضاعف اهمیتی انسانی، بالقوه تواناییهای

 به استعدادها به تا است داشته آن بر را ها واقعیت، سازمان

 آوردن دست برای به باید که کنند نگاه حیاتی منبع یک عنوان

نمی  دیگر ها سازمان بنابراین نمایند. مدیریت را آنها بهینه، نتایج
 اجرای برای شایستگی ها و از استعدادها استفاده در توانند

 (.3کنند) عمل انفعالی خود اصلی راهبردهای
 نیجانش یضرورت را برا نیشتریب تواندی که م یازجمله  موارد

کند، توجه به بازنشسته  جادیا یرانتفاعیو غ یدر بخش دولت یپرور
مسأله  نیمواجهه با ا یسازمان برا یو ضرورت آمادگ رانیشدن مد
برتر و در  یعصر که کمبود استعدادها نیموضوع در ا نیاست. ا

 یخال یپست ها یمناسب برا یها نیگزیجا افتنی یدشوار جهینت
از گذشته  شیب است،دشوار  اریبس یامر یدر زمان مقتض یسازمان

 (.4) است تیحائز اهم
از سویی آموزش و پرورش هدف خود را تعلیم و تربیت نیروی  
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 1398، زمستان3دوره  فصلنامه سبک زندگی با محوریت سلامت

عنوان مهم ترین عامل دستیابی به توسعه در سطح کشور انسانی به
قرار داده است حال آنکه توسعه دانش بنیان و توجه به نقش 
آموزش و پرورش در توسعه این دارایی نامحسوس ضرورت کارایی 

تمایل آموزش و پرورش به  این سازمان را دو چندان ساخته است.
لازمه  است اماتحقیق و پژوهش، خلاقیت و ابتکار  دانایی،سمت 

آموزش و پرورش نیروی انسانی کارامد و  در توسعه کمی و کیفی
 آموزش بنیادین تحول سند انداز دیگر، چشم شایسته ست. ازسوی

 صورت نظام این به مدیریت و رهبری نظام حیطه در وپرورش

 کشور، ساله 21 افق در وپرورش آموزش مدیریت و رهبری

 بر متکی جو، کمال و است اثربخش شده بیان کارآمد، نظامی

جمهوری  تراز در ممتاز توانمندی های با انسانی منابع برتر سهم
 و محور عدالت یادگیرنده، منطقه، سطح در ایران اسلامی

 به عامل اسلامی، فضایل اخلاق به آراسته مؤمن، جو، مشارکت

 عاقل، نگر، آینده انقلابی، آفرین، تحول و جو تعالی صالح، عمل

 مهم نیازمند این به است. دستیابی شناس حق و بصیر متعهد، امین،

 این تحقق برای بنابراین، .است آینده در یافته توسعه مدیرانی

مدیرانی شایسته  تربیت نیازمند وپرورش، آرمانی، آموزش هدف
 و با کاوش باید و است آینده راهبردی موقعیت با متناسب
 برای که کند کشف را مهم مسئلة این آینده، دنیای در مطالعه

 ویژگی هایی چه با مدیرانی و  چه آتی، نیازمند ماموریت انجام

بنابراین،  است؟ و در جهت تامین و جانشین پروری تلاش کند .
 پرسش اصلی پژوهش حاضر به شرح زیر است:

 
 پرورش و آموزش چهارگانه نواحی مدیران پروری الگوی جانشین

 کدام است؟ کرج شهر
 

 های فرعی پژوهش به شرح زیر است:و پرسش
 و آموزش چهارگانه نواحی مدیران پروری الگوی جانشین. ابعاد 1

 به ترتیب اولویت کدامند؟ کرج شهر پرورش
به ترتیب  های سازندة هر یک از ابعاد الگوی مزبور. مؤلفه2

 کدامند؟اولویت 

به  های سازندة الگوی مزبورهای هر یک از مؤلفه. شاخص3
 کدامند؟ ترتیب اولویت 

 
 مبانی نظری پژوهش :

( 1الگوهای تدوین شده  که در جدول) جانشین پروریدر خصوص 
 به برخی از آنها  در می پردازیم:

 
 

 جانشین پروری الگوهای. 1جدول
 ابعاد، مولفه ها و شاخص ها سال نام الگو ردیف

 یپرور نیجانش تیریمد یالگو 1
 یزاده مقدم سلطان ی)هاد

1390 
 نیجانش تیریاستقرار موفق نظام مد یچهار عامل مؤثر برا

توسعه  داها،یاندڪ یابیارز ،یخط مش نیی)تع یپرور
 (یپرور نیجانش تیریمد ستمیس یابیو ارز داهایاندڪ

2 
ناجا:  رانیمد یپرور نیجانش یالگو

 یو صوف انیلیجل یمنصور
1392 

 ،یتڪمار زشیانگ لان،ڪ یپنج عامل انعطاف راهبرد
 هیو سرما یسازمان یآمادگ ،ییاجراء ضمانت اجرا یچگونگ
 بود یسازمان

3 

در  رانیمد یپرور نیجانش یالگو
 یاسد ،یرڪذا ،یعلو ومتڪح

 یو لطف

1395 
 ستهیشایست شناسی، شا ها،یستگیشا فیتعر ،یآماده ساز

 ی.ابیو ارز یگمارستهیشا ،یپرور

4 
 یهفت نقطه ا یستاره ا یالگو
 نظام مند یپرور نیجانش

2005 
 ی،فرد ردڪعمل یابیارز ی،فعل ارڪالزامات  یابیارز تعهد،
پر  ی،فرد یاستعدادها یابیارز ،ندهیآ ارڪالزامات  یابیارز

 ی.نیجانش یزیبرنامه ر یابیارز ی،خلا پرورش ردنڪ

5 
)راث  یپرور نیجانش یابیارز یالگو
 (ول 

2005 
بعد کاربرد، نوآوری، مهارت،  5اثرگذاری آموزش ها در 

 دانش و نگرش کارکنان بعد از اجرای آموزش ها

6 
شرکت  یپرور نیبلوغ جانش یالگو
 و شرکاء سیتیبر

2008 

 انجام نگرفته یپرور نیجانش ندیفرا چیه
ارشد متمرکز  تیریدرسطح مد یپرور نیجانش یزیبرنامه ر -

 است
 یسنت یپرور نیجاشن یزیبرنامه ر -
 ینیپارچه نش کی تیریمد -
 شکاف استعدادها ییایپو -

ی،شبکه سازی،مربی گری مدیران شغل یتهایامور، م نظارت 2008 گرووز یپرور نیجانش یالگو 7
 درجه. 360ارشد،یادگیری از راه عمل،بازخورد

از ماهیت مدیریت در بخش دولتی، رهبری سیاسی، قوانین  2013  یپرورنیجانش یالگو 8
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 عدم و منابع مبودڪنظام منابع انسانی در بخش دولتی،  رسونڪلیو
 های بخش دولتی.گیریتصمیم در زڪتمر

 2019 دوزیم یپرور نیجانش یالگو 9
سازمان،  لانڪدر سطح  یپرور نیبرنامه جانش نییتع

 ن،یجانش یلازم برا یهامهارت فیدادن ، تعر تڪمشار
 هاستمیو س رانیمد رهیمد اتیتوسط ه یساز تیظرف

10 
هلتون و  یپرور نیجانش یالگو

 جکسون
2016 

 نان،ڪارڪقابل اعتماد بودن  ،یاسیرسیغ یپرور نیجانش
 یهاستمیو بازخورد و س یبازنگر ،یپرورنیجانش یزیربرنامه
از جمله تعهد  یمنابع انسان ردڪعمل یموثر بر رو یاطلاعات

گذار بوده است و تعهد  ریتاث نان،ڪارڪو  رانیمد
 ستمیس ردنڪیاخلاق یبرا یشاخص مهم تواندیم یسازمان

 .شدبا

در خصوص  الگوی جانشین پروری  مطالعات ملی وجهانی  انجام 
 شده که در زیر به برخی از آنها می پردازیم: 

راهبردهای استقرار نظام  سعادت طلب وهمکاران پژوهشی باعنوان
ابعاد انجام دادند، نتایج نشان داد   مدیریتپروری  جانشین 
،  ی، ساختار یشامل ابعاد : فرهنگ یپرور نیجانش یراهبردها
 .(5)باشند یم یتیریو مد ییدانش افزا

ارائه مدل موانع " تحت عنوان یپژوهش وهمکاران انیطوط
انجام  "اجا یدر ستاد فرمانده ختهیآم کردیبا رو یپرور نیجانش
 ،یبرای پیاده سازی جانشین پروری دانش. نتایج نشان داد ،(6) دادند

برای بسترسازی اولیه به مجموعه ای از الزامات شامل فرهنگ 
ارشد، شفاف سازی در امور  رانیو تعهد مد تیسازی، حما

های اقتصادی، بسط  یپشتیبان ،یالزامات قانون ،یانسان عیمنا تیریمد
 .تسالاری نیاز اس ستهیفناوری و استقرار نظام شا

 یپرور نینظام جانش یاجرانیک پور پژوهشی تحت عنوان تاثیر 
  یمولفه ها   نتایج نشان داد  ی انجام دادند.انسان یروین یبر بهره ور

ها آموزش ،یتیریمد یهاها و مهارتشامل آموزش یپرور نیجانش
 یابیارز یهاو روش یآموزش یهاوهیش ،یاختصاص یهاو مهارت
 .(7)باشند  یها، ممهارت
 یندیفرآ یارائه الگوپژوهشی باعنوان  و همکاران یمحمود
انتقال متعهدانه ی انجام دادند. نتایج نشان داد ،پرور نیجانش
 رانیمد تیدر  ترب رانیمد یگر یو سبک مرب یسازمان اتیتجرب
 .(8)باشند  یسازمان م نیدر ا یپرور نیجانش یدومولفه برا ستهیشا

در انواع مختلف  یرهبر یپرور نیجانشپژوهشی باعنوان   1فالمر
برای   رانیمد یپرور نیجانشانجام دادند. نتایج نشان داد،   سازمانها

است. به  یسازمانها ضرور یکنون طیدر شرا ستهیاستخدام افراد شا
 ف،یاز وظا یشرح مشخص دیبا (یطوری که سازمانها )بالادست

داشته و  اریخود را در اخت ازیو دانش مورد ن هاییمهارتها، توانا
همچنین مولفه های مهم مطلع سازند. ازین نیرا از ا ردستانیبتوانند ز

جانشین پروری در سازمانها عباتند از:خصوصیات فردی،خصویات 
 (.9حرفه ای ومدیرت استعداد می باشد )

پژوهشی در زمینه جانشین پروری انجام داد نتایج بدست  2میدوز
های حرفه ای آمده نشان داد عواملی مانند:توانایی 

_________________________________ 
.1. Falmer  
2.  Meadows 

وتخصصی،مسولیت پذیری،ارزیابی مستمر،مشارکت دادن 
کارمندان،بررسی های مستمر خصوصیات فردی از مهمترین ابعاد 

 (.10جانشین پروری در سازمان است )
انجام  یپرور نیدر مورد جانش یپژوهش 3یاجیمانکوت وکان

. عوامل موفقیت جانشین پروری شناسایی شده و سپس با  (11)دادند
نایج .است شده آزموده گیری¬روش کمی در قالب یک مدل اندازه

 مدیریت حمایت سازمانی، ساختار عامل هفتپژوهش نشان داد 
تعیین خط مشی، فرهنگ سازمانی،  یافته،¬نظام رویکرد ارشد،

تمایل و انگیزه افراد و اعتماد را می توان به عنوان عوامل موفقیت 
در جانشین پروری معرفی کرد و از طریق آنها موفقیت برنامه 

 .جانشین پروری را اندازه گرفت
 

 چارچوب نظری پژوهش:
چهارچوب نظری پژوهش  حاضر را ، الگوی ستاره ای هفت نقطه 

 (.12تشکیل می دهد ) 4راث ولای 
الگوی ستاره ای هفت نقطه ای راث ول  که یکی از مهمترین الگو 
ها در این زمینه است به شرح زیر است. این الگو که یکی از کامل 
ترین الگوهای برنامه ریزی جانشین پروری به شمار می رود،ف 

 رآیند جانشین پروری را به هفت مرحله ذیل تقسیم نموده است.
ایجاد تعهد به برنامه ریزی جانشینی نظام مند و  .1

استقرار برنامه جانشین پروری : بدین معنا که این برنامه باید با 
اهداف  بلند مدت و راهبردی سازمان مرتبط باشد . برای ارتقای 
توانمندی کارکنان و  جانشین ساختن آنها در پستهای بالاتر ، 

اشد و این برنامه مورد برنامه مدونی درسازمان وجود داشته ب
پذیرش مدیران و تصمیم گیرندگان سازمان باشد ، همچنین برای 
شروع  این برنامه طرح عملی و بودجه کافی در سازمان موجود 

 باشد.

ارزیابی الزامات کار فعلی:  مسئولان و تصمیم گیران  .2
باید الزامات کار فعلی را در سمت های کلیدی و اصلی ارزیابی و 

را روشن کنند که سمت های اصلی مدیریت در کجای  این مسئله
سازمان موجود است و از یک یا چند رویکرد برای تعیین الزامات 
استفاده کنند. در واقع ،رهبران قبل از اینکه برای آینده برنامه 

_________________________________ 
3 . Munguti., & Kanyanjua 
4 . Rothwell 
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 126 ... مناطق چهار رانیمد یبرا یپرور نیجانش یارائه الگو  

 

 1398، زمستان3دوره  فصلنامه سبک زندگی با محوریت سلامت

ریزی کنند ،ضروری است که از وضعیت فعلی سازمان آگاه باشند 
ی جانشینی برنامه ریزی و برای آنکه بتوانند به شکل موثری برا

کنند. باید به الزامات کار در سازمان و نقاط قوت و ضعف 
 استعداد رهبری آگاه باشند.

ارزیابی عملکرد فردی : در بیشتر برنامه های مدیریت  .3
و برنامه ریزی جانشینی فرض بر این است که افراد برای احراز 

جام دهند. به شرایط ارتقا باید مشاغل فعلی خود را به نحو احسن ان
طور کلی،ارزیابی عملکرد فرایند سنجش و اندازه گیری عملکرد 
افراد در چارچوب اصول و مفاهیم علمی مدیریت به منظور تحقق 
یافتن اهداف وظایف سازمانی این ارزیابی مشخص میکند که افراد 

 با چه دقتی درحال انجام دادن مشاغل فعلی خود هستند .

اسیت خاصی برخوردار است.زیرا در پاسخ به این سوال از حس
بیشتر برنامه های مدیریت و جانشینی فرض بر آن است که افراد 
برای احراز شرایط ار تقاء باید در مشاغل فعلی خود به نحو احسن 
ادای وظیفه کنند. ارزیابی عملکرد فرایند، تعیین نحوه دقتی است 

سازند . بیشتر که افراد الزامات کار در مشاغل خود را برآورده می 
سازمان ها برای پاسخگویی به این سوال فهرستی از مشاغل را تهیه 
می کنند. از ارزیابی عملکرد عموما به عنوان دلیل موجهی برای 
افزایش حقوق ،ترفیع و سایر تصمیمات استفاده میشود. این ارزیابی 
ها همچنین ،برای مدیریت و برنامه ریزی جانشین پروری بسیار 

، زیرا تعداد معدودی از سازمانها افرادی را که در مشاغل مهم است
فعلی خود به درستی ادای وظیفه نمی کنند، به سمتهای اصلی ارتقا 

 می دهند.

 

ارزیابی الزامات کار آینده : ارزیابی الزامات کار آینده  .4
، به آماده شدن رهبران آینده جهت روبرو شدن با تغییر  الزامات 

 کار ،کمک می کند.

رزیابی استعدادهای آتی فرد: این که افراد با چه دقتی ا .5
برای ارتقا آماده می شوند و از چه استعداد هایی برخوردارند، 
 سازمان باید فرآیندی را برای ارزیابی استعدادهای افراد تدوین کند.

پر کردن خلاء پرورشی:  سازمان باید برنامه ای مستمر  .6
ازمان وضع نمایند همچنین برای پرورش مدیران آینده از داخل س

بدیل هایی برای جایگزینی روش های سنتی ترفیع در جهت پاسخ 
 گویی به نیازهای جانشینی بررسی و اجرا نمایند.

ارزیابی برنامه ریزی جانشین پروری : برنامه مدیریت  .7
و برنامه ریزی در جهت بهبود هرچه بیشتر باید به  طور مستمر 

ایج ارزیابی نیز به طور منظم برای حفظ مورد ارزیابی قرار گیرد .نت
تعهد و بهبود برنامه مدیریتی و برنامه ریزی جانشینی نظام مند 

 مورد استفاده قرار  گیرد.

 
 راث ول ای نقطه هفت ای ستاره مدل. 1 شکل

 مواد و روش ها
و  یفیک ها از نظر دادهپژوهش حاضر از لحاظ اهداف کاربردی  

 جامعه. خود ظهور است ادیداده بن و نوع مطالعه تیاز نظر ماه
خبرگان حوزه  هیکلرا شامل مورد نظر پژوهش حاضر  یآمار

تشکیل می دهد که براساس روش نمونه گیری   یمنابع انسان
نفر 15آگاهانه از نوع هدفمند گلوله برفی و اشباع نظری  تعداد 

خبره حجم نمونه را شامل می شود. ابزار سنجش  پژوهش حاضر 

را یک فرم مصاحبه نیم ساختار یافته که براساس کد گذاری باز و 
کدگذاری  محوری به دست آمده،تشکیل می دهد.  و سپس توسط 

به وسیله؛ مصاحبه ، فن دلفی  خبرگان از طریق کد گذاری انتخابی
و بارش فکری بر روی   خبرگان اجرا و پس از  اشباع  نظری  ،که 
در این مرحله ابعاد مولفه ها و شاخص ها توسط خبرگان  نهایی 
واولویت بندی شد. مجددا الگو بر اساس ابعاد،مولفه ها وشاخص 

 ت.ها ترسیم وتوسط خبرگان مورد تایید واعتبار یابی  قرار گرف
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                  و همکاران یطالب وشیدار 127

 

Islamic Life Style Centeredon Health Volume 3, Winter 2020 

به مدد  اجماع سه سویه بدست آمد. اعتبار و روایی  ابزار سنجش 
روش های گردآوری اطلاعات از طریق مطالعه عمیق کلیه ی 
تئوری ها، مدل ها ،یافته ها، الگوها ،پژوهش ها اعم از ملی و 
جهانی در خصوص الگو های جانشین پروری  وسپس از طریق اجرا 

ه یک وبعد از آن اجرای کد کد گذاری باز از یافته های مرحل
گذاری محوری به منظور مقوله بندی شاخص ها در قالب ابعاد و 
مولفه ها ،ودر مرحله بعدی،تنظیم این مهم به صورت یک فرم 
مصاحبه نیمه ساختار یافته تنظیم  واز طریق ؛مصاحبه عمیق ، فن 
دلفی وبارش فکری.به مدد  خبرگان و استمرار آن  تا اشباع  نظری 

در پایان احصای الگو ،ابعاد ،مولفه ها و شاخص ها توسط  که
خبرگان انجام و اعتبار یابی واولویت بندی شد. روش تجزیه 
وتحلیل داده ها به مدد روش کیفی ،طی سه مرحله کدگذاری 

 باز،محوری وانتخابی انجام شد.
 

 تجزیه وتحلیل داده ها 
 تجزیه وتحلیل داده ها طی چهار مرحله انجام شد:

شاخص به مدد مطالعات ملی  50الف:کدگذاری باز :در این مرحله 
 وجهانی ومصاحبه باخبرگان توسط پژوهشگر احصا شد.

مولفه 11شاخص،در قالب  68ب:کدگذاری محوری:در این مرحله 
بعد به مدد مصاحبه باخبرگان توسط پژوهشگر احصا شد.لازم 3و

ه از ذکر به ذکر است به منظور جلوگیری از اطناب متن مقال
 جدول کدگذاری باز ومحوری خودداری شده است.

ج:کدگذاری انتخابی:در این مرحله که توسط خبرگان انجام شد در 
 چهارگانه نواحی مدیران پروری الگوی جانشینمجموع برای 

مولفه و 13بعد،3به ترتیب اولویت  کرج شهر پرورش و آموزش
 وی جانشینالگ(آورده شده است برای 2شاخص که در جدول )75

 کرج شهر پرورش و آموزش چهارگانه نواحی مدیران پروری
 نهایی  گردید.: 

ابعاد،مولفه ها و تعدادشاخص های سازنده الگوی . 2 جدول
 شهر پرورش و آموزش چهارگانه نواحی مدیران پروری جانشین

 کرج
 تعداد شاخص ها مولفه ها ابعاد

شایستگی های 
 فردی

 5 مسئولیت پذیری
 4 مشارکت وهمکاری

 4 انتقاد پذیری

 7 معنویت

 7 توانایی های حرفه ای
 3 قانون گرایی 
 4 انطباق پذیری

مهارت های 
 تخصصی

 8 مهارت های  مدیریتی
 8 دانش عمومی

مدیریت 
 استعداد

 7 شناسایی وجذب
 8 توانمند سازی

 4 حفط ونگهداشت 
 6 ارزیابی مستمر

 
د: اعتبار یابی الگو:در این مرحله ابعاد،مولفه ها وشاخص های 

 پرورش و آموزش چهارگانه نواحی مدیران پروری الگوی جانشین
در قالب یک الگو تنظیم وتوسط خبرگان اعتبار یابی کرج  شهر
 شد.

 نتیجه گیری:
الگوی این پرسش که  در خصوص  پژوهش حاضر افتهی نینخست

 شهر پرورش و آموزش چهارگانه نواحی مدیران پروری جانشین
 الگوی جانشینکدام است؟این نتیجه بیانگر آن است که  کرج 
به  کرج  شهر پرورش و آموزش چهارگانه نواحی مدیران پروری

 شرح نمودار زیر است:
 

 

 
 استخراج شده توسط پژوهشگر پروری مدیران نواحی چهارگانه آموزش و پرورش شهر کرججانشینالگوی . 1شکل
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 داریوش طالبی و همکاران  128

بعد 3مرکب از مذکور  یدهد الگو یچنانچه نمودار فوق نشان م
 نةیدر زم مولفه وشاخص های مربوط به هر مولفه می باشد. 13و
شده، انجام یهاپژوهش ریبا سا ییهمسو ثیپژوهش از ح یهاافتهی
 (،5سعادت طلب وهمکاران)ی هاپژوهش یهاافتهیگفت با  توانیم

 (10)دوزی، م(11ی)اجیمانکوت وکان ،(7) همکاران و یمحمود
 همسو می باشد.

 
 یابعاد سازنده الگو نکهیبر ا یپژوهش حاضر مبن افتهی نیدوم

 یابیکه توسط خبرگان اعتبار ؟الگوی مذکورمذکور کدام است
بعد که عبارتند از:شایستگی های فردی،بعد  3مشتمل بر شده است

 ریت استعداد  می باشد.دیمهارت های تخصصی  وبعد م
سعادت طلب  ی  مانند:پژوهشگران یهاافتهیبدست آمده با  افتهی

، (8) وهمکاران یمحمود(، 9) وهمکاران انی(، طوط5وهمکاران)

در  (13(، هانگ)11)یاجیمانکوت وکان (،10)دوزیم (،9فالمر)
 .باشد یم افتهی نیا دیتائ

سازنده  یهامؤلفه نکهیپژوهش حاضر در خصوص ا افتهی نیسوم
مولفه  13مولفه های الگوی مذکور شاملمذکور کدام است؟ یالگو

ی، ریانتقادپذی، و همکار مشارکتی، ریپذتیمسئول که عبارتند از:
ی، ریپذانطباقیی، گراقانونی، احرفه یهایستگیشا، تیمعنو

، و جذب ییشناسای، عموم دانشی، تیریمد یهامهارت
می باشد. این  مستمر یابیارز، و نگهداشت حفظی، توانمندساز

 (،5سعادت طلب وهمکاران) یافته با یافته پژوهشگرانی مانند:
 ( همخوانی دارد.13هانگ)

که هر کدام از  چهارمین یافته پژوهش حاضر بیانگر این است
مولفه های به دست آمده مرکب از  چه شاخص های می باشد؟در 

 (آورده شده است.3مجموع پاسخ این پرسش در قالب جدول شماره)
 

کرج به ترتیب  شهر پرورش و آموزش چهارگانه نواحی مدیران پروری جدول نهایی ابعاد،مولفه ها وشاخص های الگوی جانشین. 3جدول
 اولویت:

 ابعاد مولفه ها شاخص ها

ت پذیری ها و وظایف مسئولیت پذیرند.در قبال مسئولیت
مسئولی

 

شایستگی های فردی
 

 اشتیاق به پاسخگویی در قبال مسئولیت پذیرفته شده در بین کارکنان وجود دارد.
 رود.مشکلات کارکنان  به شمار می سازمان این مشکلات

 مسئولیت عملکرد حوزه مدیریتی خود را بپذیرد.

 در صورت نداشتن شرایط و توانایی در مسئولیت به مافوق خود اطلاع دهد.

ت و  برای  ارتباط نزدیک و صمیمی با همکاران خود اهمیت بسیاری قائل است.
مشارک

همکاری
 

 دارد. ایجاد فرصت برای کار با دیگران و یا مشارکت در کار تیمی وجود
 برای  همکاری نزدیک و صمیمی با همکاران خود اهمیت بسیاری قائل است.

 مشارکت صمیمی کارکنان با مدیران ارشد مورد تأکید است.
انتقاد پذیری تنوع علائق و سلائق همکاران حوزه مدیریتی خود را بپذیرد.

 

 از نظرات مخالف و سازنده همکاران استقبال کنند

 ی و گشاده رویی داشته باشندانتقاد پذیر

 بتواند مخالفت خود را در هر زمینه به شیوه مناسب بیان کند.

 ایمان به خدا  در رفتار و کردار کارکنان نمایان باشد

ت
معنوی

 

 در مسائل فردی و جمعی با همکاران ابراز همدلی و همدردی داشته باشد.

 مورد پذیرش کارکنان باشد. باید به لحاظ کاریزما)شخصیت(

 در ارتباط با همکاران آرامش و احترام را رعایت کند.

 از سعه صدر و پشتکار لازم در حل مشکلات کارکنان برخوردار است
 صفات اخلاقی) امانتداری ، صداقت و پرهیز از تملق و ...(  در رفتار  فرد کاندید کاملا به چشم می خورد

 وجدان کاری تاکید دارد به گونه ای که در کردار و رفتار او نیز نمایان استبر  عدالت و 
شایستگی های حرفه ای توانایی حل مساله از شیوه های گوناگون را دارا باشند

 

 همواره باید خودشناسی و افزایش آگاهی را مدنظر داشته باشد.

 در استفاده از فناوری های نوین پیشگام  باشند

 قدرت قانونی خود درست استفاده کند. از

 توانایی اخذ تصمیم در زمان اندک را داشته باشد.

 در محول نمودن وظایف به افراد مجموعه جانب عدالت را رعایت کند.

 تخصص مدیر بر مسائل کاری باید از کارکنان بیشتر باشد.
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 رفتار فرد کاندید  با قانون مطابقت داشته باشد

قانون
 

گرایی
 

 های محوله، همواره به هنجارهای تعریف شده در قانون احترام بگذارددر هنگام انجام فعالیت
 تصمیات باید با قوانین سازمان مطابقت داشته باشد

انطباق پذیری تغییرات را داشته باشد توانایی  سازگاری با 
 

 است را داشته باشد زیاد در شرایطی که میزان استرسش آرامتوانایی حفظ 
 توانایی گرفتن تصمیم و حل مساله در زمان کم را داشته باشد

 کنددر شرایط بحرانی آرامش خود را حفظ می
 همبستگی و وحدت را سرلوحه کار خویش قرار داده و دیگران را به این کار ترغیب کند.

ت های مدیریتی
مهار

 

ت هی تخصصی
مهار

 
ب
پدیده محوری تا

آوری 
کارکنان
 

 با اهداف و استراتژی های سازمان به درستی آشنا باشد
 های جایگزین داشته باشد.ها و بدیلبرای تحقق اهداف سازمانی همواره برنامه

 های ضروری را داشته باشد.همواره تجزیه و تحلیلی از شرایط و اطلاعات کامل دربارة فعالیت

 به هدف به طور مؤثر برنامه ریزی درستی داشته باشدنسبت به  منابع سازمان برای نیل 

 به کنترل و نظارت در سازمان بر اساس معیار و ضوابط شفاف و روشن   توجه داشته باشد

 در جهت پیگیری و اصلاح امور  در کنار ارزیابی آنها حساسیت داشته باشد

 بر ارتباطات باز و شفاف در سازمان تاکید داشته باشد

 از سیاست زدگی به دور باشد

 در حوزه مدیریتی خود دارای تجارب مشابه باشد.

ش  عمومی
دان

 

 دانش علمی مفید و به روز در زمینه جایگاه شغلی داشته باشند
 باشد. تحصیلات دانشگاهی مرتبط با مسائل حوزه مدیریتی

 خود آگاهی داشته باشد. های سازمانی حوزه مدیریتیاز سیاست

 در حوزه شغل مورد تصدی تخصص داشته باشد.

 از قوانین و مقررات سازمانی شغل مورد تصدی اطلاع داشته باشد.

 ای آشنایی داشته باشد.با خدمات نوین رسانه

 مختلف را برای تحقیق و توسعه داشته باشد. هایای از متخصصین حوزهتوانایی ایجاد شبکه

 دهد نسبتا مناسب استمیزان حقوق و دستمزدی که سازمان به کارکنان می

ب
شناسایی و جذ

 

ت استعداد
مدیری

 

 میزان فرسودگی کارکنان در سازمان متعادل است
 سازمان توجه خاصی به جذب نخبگان دانشگاهی و حفظ کارکنان نخبه خود دارد

 ها است.در این مجموعه، به کارگیری معلمان بر اساس میزان دانش علمی آن

 در این مجموعه، به کارگیری معلمان بر اساس مهارت آنها در حل مسایل است.

 در این مجموعه، به کارگیری معلمان بر اساس نگرش آنها نسبت به آموزش و فرایند یاددهی و یادگیری است.

 معلمان بر اساس پایبندی به ارزشها و اصول اخلاقی و انسانی به کار گمارده می شوند.در این مجموعه 

 دهدسازمان به مطالعه شخصی و ساعات آموزشی کارکنان اهمیت می

توانمندسازی
 

 های مناسبی برای یادگیری وجود دارددر سازمان فرصت
 سازمان وجود دارد برای کارکنان در های رشدفرصت

 دهدسازمان منابع مالی مشخصی را به آموزش اختصاص می
 سطح آموزش و تعلیم در سازمان قابل توجه است

 برای انجام کارها، روش های جدید و پیشرفته به طور مرتب به کار گرفته می شود
شخصیتی  و نیازهای جهت رفع نقاط ضعف  کارکنان  سازمان برنامه های آموزشی لازم را با توجه به ویژگی های 

 فردی آنان تدارک می بیند .
 به  آموزش کارکنان به توسعه  معنوی و اخلاقی  کارکنان در کنار توسعه تخصصی اهمیت داده می شود

ظ و  کندسازمان وفاداری را در کارکنان تشویق می
حف

ت
نگهداش

 

 کندسازمان از مدیران خود حمایت می
 رفاهی مناسبی را برای کارکنان فراهم کرده است سازمان خدمات درمانی و
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 130 ... مناطق چهار رانیمد یبرا یپرور نیجانش یارائه الگو  

 

 1398، زمستان3دوره  فصلنامه سبک زندگی با محوریت سلامت

 بین زندگی و کار کارکنان تعادل وجود دارد
 ارزیابی و نظارت منطبق با اهدافی که برای کارکنان ترسیم شده است انجام می شود .

ارزیابی مستمر
 نظارت  و ارزیابی در جهت بهبود عملکرد کارکنان  یک فرایند مستمر است . 

 در ارزیابی کارکنان به میزان اختیارات واگذار شده به آنان توجه می شود .
 در ارزیابی کارکنان به شایستگی های تخصصی فرد توجه می شود .

 در ارزیابی کارکنان به شایستگی های اخلاقی و دینی آنها نیز توجه می شود .
 رجوع از مسئولیت پذیری کارکنان نیز توجه می شود .در ارزیابی کارکنان به  میزان رضایتمندی ارباب 

 یهاپژوهش ریبا سا ییهمسو ثیپژوهش از ح یهاافتهی نةیدر زم
سعادت طلب ی هاپژوهش یهاافتهیگفت با  توانیشده، مانجام

(، 8)وهمکاران یمحمود(، 6) وهمکاران انیطوط (،5وهمکاران)
همسو  (13(، هانگ)11)یاجیمانکوت وکان (،10)دوزیم (،9فالمر)

می توان عوامل مهم جانشین  الگو نیاست به مدد ا یهیبد می باشد.
فرآیند جانشین پروری در سازمانها یکی از  پروری را پی برد.

راهبردهای کلان مدیریت منابع انسانی است. کمبود نیروی انسانی 
رو به رشد سازمان ها به سرمایه مستعد در بازار کار با وجود نیاز 

 تهدید و  های انسانی برای مواجهه با تغییرات محیط یک چالش
 برای ریزی برنامه اهمیت و ضرورت کنونی شرایط در. است جدی

جانشین پروری  .شود می احساس گذشته از بیش پروری جانشین
یک راهکار اثربخش برای تامین منابع انسانی مستعد و شایسته 
سازمان ها محسوب می شود. این راهکار زیرساخت لازم را برای 
تامین پست های حساس و کلیدی سازمان ها فراهم می کند. 

باعث حفظ تدوام رهبری کارآمد و  پرورش استعدادها شناسایی و
و ضرورت  یپرور نیجانش تیاهم .اثربخش در سازمان می شود

آن، با وجود  یتکامل ریدر سازمانها و شرکتها و س یپرور نیجانش
 یبقاء و رقابت سازمان ها امر یبرا ستهیرهبران کارآمد و شا

به  ازین یطیمح یدهایفشارها و تهد افتنیاست. با شدت  یاتیح
است.  ریو اجتناب ناپذ یضرور یرهبران توانمند و منعطف امر

است تا به  طیمح راتییو انعطاف به منظور درک تغ ینمندتوا
 .هوشمندانه و اقدام مناسب رهبران منجر شود صیتشخ
و بهبود  یریادگیبر  یا ندهیبه طور فزا یپرور نیجانش ندیفرآ

و  یآن راتییدارد تا سازمان ها بتوانند با تغ دیمستمر رهبران تاک

نامطمئن امروز،  طی. در محندیمقابله نما طیمح ینیب شیقابل پ ریغ
تدوام  یلازم را برا یرود سازوکارها یاز سازمان ها انتظار م

 یپرور نیکنند. جانش جادیدر سازمان ا ستهیکارآمد و شا یرهبر
پرورش رهبران  یاثربخش برا یدر شرکت ها و سازمانها راهبرد

بقاء و  یو پرورش افراد مستعد رهبر ییبا شناساکه  است. ستهیشا
با تمرکز  ستهیکند. رهبران شا یم نیسازمان را تضم یآت تیموفق

توانند اهداف بلندمدت را  یو ابتکار خود م نشیبر نفوذ، ب
 سازمان خلق  کنند. یرا برا یداده و چشم انداز الهام بخش صیتشخ

 نیا -1در مجموع این پژوهش دارای محدودیت های مانند:
 و آموزش چهارگانه نواحی خبرگان مدیرانپژوهش در جامعه 

 سطح در توانستانجام شده است لذا میکرج  شهر پرورش
استان های دیگر  کشور اجرا شود.که در این  شامل تریوسیع

 صورت قابلیت  تعمیم پذیری بیشتری داشت.
ماده 75 اسیمق کی یپژوهش در اثر اجرا نیا یتجرب یها.داده2
گروه نمونه به دست آمده لذا اگر  یمولفه برا 13بعد و  3در  یا

استفاده شود  ادتریبا مضمون متفاوت و طول ز یگرید یهااسیاز مق
 تر است. میآن قابل تعم جهینت

است ودر پایان پیشنهاد می شود باتوجه به ضرورت جانشین 
پروری در سازمان ها   ونهادها  این پژوهش در قالب یک طرح 

مربوطه به مدد روش آمیخته اجرا ملی توسط پژوهشگران حوزه 
 گردد.
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