
 پروری و ریزی جانشینسازی برنامهطراحی الگوی یکپارچه
  های دولتی؛مسیر پیشرفت شغلی مدیران دانشگاه

  داده بنیاد یۀاز نظرمدلی برآمده 
 ∗پورعباس عباس

 ∗∗حمید رحیمیان
 ∗∗∗سعید غیاثی ندوشن 

 ∗∗∗∗احسان اکرادی 

 چکیده
پروری و مسیر پیشرفت شغلی ریزی جانشینسازی برنامهطراحی الگوی یکپارچه، وهش حاضرهدف پژ
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 مقدمه
( و از 7111، ول)راث های اقتصادیهای نامتعارف در همه بخشانتظار بازنشستگی

و نیز کاهش  شناخته شده است 5ایکه تحت عنوان سونامی نقره طرفی پیری نیروی کار
نفر از افراد  51111حدود  شدنلیتبدچشمگیر نیروی کار پیامدهای زیادی از قبیل 

به ، 7زادوولدموسوم به انفجار ، (5696-5651) متعلق به نسل بعد از جنگ جهانی دوم
سنی مدیران و بازنشستگی  کهولت ؛7191سال ساله در  91و فرتوت افراد پیر 

سال  11درصد از نیروی کار به افراد بالاتر از  71 شدن، تبدیلو نهایتاً هاآنالوقوع قریب
(. در چنین شرایطی تعداد افرادی که پا 7151، ولو بالاتر را به بار خواهد آورد )راث

 کمتر از افراد بازنشسته خواهند شد. احتمالاً، گذارندبه دنیای کار می
سازی ها در حال تدوین و پیادهها، بسیاری از سازمانبرای مقابله با چنین چالش

یافته هستند که هدف آن تضمین تداوم استعداد پروری سازمانهای جانشینبرنامه
موردنیاز برای حفظ رشد اقتصادی و تداوم سازمانی است. این در حالی صورت 

که دربرگیرندة  های مسیر پیشرفت شغلیهای دیگر برنامهرد که بسیاری از سازمانگیمی
 کنند.طور مجزا تجربه میرا به توسعه کارکنان است

ریزی مسیر پیشرفت شغلی به افراد در جهت کشف اهداف های برنامهطرح
دهند و ارائه می هاآنو پیشرفت  موفقیتشان کمک کرده و دلایلی را برای تأیید شغلی

یک قابلیت استخدام و  عنوانبهداشته تا نگه  روزبهرا  هاآن هایمهارتیا اینکه 
مسئولیت بیشتری بر افراد اعمال کرده تا در یک ، پذیری در یک اقتصاد جدیداشتغال

 بازار کار پویا رقابتی باقی بمانند.
ریزی ی و برنامهپرورریزی جانشینهای برنامههرکدام از طرح، با توجه به اینکه

وجود، ، بااینها از کارایی خاصی برخوردارندمسیر پیشرفت شغلی در سازمان
سازی سازی یکپارچهاز اهمیت دوچندانی برخوردار بوده و پیاده هاآنسازی یکپارچه

الخصوص مؤسسات آموزش عالی و وکار و علیها کسباین دو طرح در سازمان
های مسیر پیشرفت شغلی به طرحچراکه، خواهد بود. تر های دولتی اثربخشدانشگاه

دهد تا خودشان را توسعه داده و بدین طریق موجب ارتقای افراد اهدافی را ارائه می

                                                                                                                                        
1. the silver tsunami 

2. baby boomers 
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هایی را در پروری راه و روشریزی جانشینو از طرفی برنامه ها شوندها و روشرویه
ها بر جلساتی تمرکز روش ها با استفاده از آندهد که سازماناختیار سازمان قرار می
نیاز داشته و مسیری را برای  هاآندر طول زمان به  هاآنکنند که استعدادهای 

وابستگی هم( شدت یکپارچگی و به7151ول )ای فراهم کنند. راثهای توسعهفعالیت
پروری جانشین، ریزی مسیر پیشرفت شغلیکند: بدون برنامهبیان می گونهاین را این دو

ریزی توسعه مسیر شغلی برنامه، پروریبدون جانشین، و همچنین لیستِ آرزو استیک 
 ماند که مقصد نامعلوم دارد.به نقشه راهی می

های از متخصصان منابع انسانی فعالیت %15دهند که ها نشان میپژوهش
ه را این برنام هاآناز  %75شناسند و فقط نمی خوبیبهپروری و استعدادیابی را جانشین

، 5و ملاحی نزیاز کال نقلالدینی بیدمشکی و همکاران زینکنند )رسمی اجرا می طوربه
پروری در آموزش ریزی جانشینی درباره برنامههایپژوهش(. طی ده سال گذشته 7116

 7های سمبروسکیتوان به پژوهشمی هاآنکه از میان  عالی صورت گرفته است
، ( اشاره کرد. در سطح ملی7115) 1گلر، (7111) 5بیسبی، (7119) 9هیور، (5663)

که  ایگونه، بهدر حوزه آموزش عالی به این مسئله توجه کمتری شده استمتأسفانه، 
الدینی بیدمشکی و ( و زین5965توسط غیاثی ) گرفتهانجامچند پژوهش  غیرازبه

، فی دیگرمهری واقع شده است. از طراین موضوع مورد بی، ( و غیره5965همکاران )
سازی این دو مفهوم در و مطالعات صورت گرفته درباره الگوی یکپارچه هاپژوهش

و در سطح ملی نیز هیچ پژوهشی درباره الگوی  المللی بسیار اندک بودهسطح بین
های پروری مدیران دانشگاهریزی مسیر پیشرفت شغلی و جانشینسازی برنامهیکپارچه

را بر آن داشت تا این  پژوهشگر یخلأ ا. وجود چنین ان صورت نگرفته استدولتی ایر
ریزی مسیر پیشرفت سازی برنامهپژوهش را که موضوع آن طراحی الگوی یکپارچه

تا بتواند  را مورد کنکاش قرار دهد استهای دولتی پروری در دانشگاهشغلی و جانشین
ریزی سازی برنامهپروری و مسیر پیشرفت شغلی و یکپارچهریزی جانشینمزایای برنامه

ضرورت ، های دولتی ایرانپروری و مسیر پیشرفت شغلی مدیران دانشگاهجانشین
                                                                                                                                        
1. Collins & Mellahi 

2. Cembrowski 

3. Heuer 

4. Bisbee 

5. Geller 
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پروری و مسیر پیشرفت ریزی جانشینسازی برنامهالگوی یکپارچه، سازییکپارچه
ریزی سازی موفق برنامهبرای یکپارچه موردنیازهای عملی گام، تیدرنهاشغلی و 

های دولتی ایران را شناسایی رفت شغلی مدیران دانشگاهپروری و مسیر پیشجانشین
پژوهش را در جهت نیل به ترسیم یک ، ذیل سؤالات، تحقق این اهداف منظوربهکند. 

 کند:مدل مفهومی هدایت می
ریزی مسیر پیشرفت پروری و برنامهریزی جانشینسازی برنامهالف( الگوی یکپارچه
 یست؟های دولتی چشغلی مدیران دانشگاه

شرایط ، ایشرایط زمینه، موجبات علّی، )مقولۀ اصلی ةدهندلیتشکهای ( مؤلفهب
 ؟اندکدماین الگو  (راهبردها و پیامدها، محیطی

 روش
پروری و مسیر پیشرفت شغلی برای اولین بار ریزی جانشینسازی برنامهمبحث یکپارچه

پروری توسط ت جانشینریزی مسیر پیشرفت شغلی و مدیریبا انتشار کتاب برنامه
که مطرح شد. از طرفی، به دلیل این 7151ول و همکاران در سال ویلیام جی. راث

پژوهش بسیار اندکی در خارج از کشور و تقریباً هیچ پژوهشی در داخل در حوزة 
که هیچ نظریۀ و از طرفی دیگر، با عنایت به این سازی صورت نگرفته استیکپارچه

ها به حوزه نیست، بنابراین پژوهشگر برای به دست آوردن داده داری در اینچارچوب
ی آزمون یک نظریۀ از جابهسمت نظریۀ داده بنیاد سوق داده شد. درواقع، در این روش 

در این نوع از پژوهش، پژوهشگر  گمارد.پردازی جدید همت میقبل موجود، به نظریه
لیدی و با نفوذ به عمق نظام معانی و رسانان کدارد که با مراجعه به اطلاع آنسعی بر 

ها، پژوهش را آغاز کرده، از این طریق هم به رویکردهای نظری و انتظارات آن
و اینکه  ها نزدیک شدهحلانتظارات و هم به مسائل و مشکلات و هم تجویزها و راه

هش بنابراین، در این پژو؛ شوندهمۀ روابط و ابعاد در یک الگوی نظری سامان داده می
شوندگان پیرامون فرایند، مند نظریۀ داده بنیاد ادراک مصاحبهکیفی بر مبنای طرح نظام

ای، پدیدة اصلی و پیامدهای استقرار الگوی راهبردها، شرایط محیطی و زمینه
های پروری و مسیر پیشرفت شغلی مدیران دانشگاهریزی جانشینسازی برنامهیکپارچه

 کور مورد کنکاش قرار گرفت.دولتی و روابط بین عوامل مذ



 13 ... ریزیبرنامه سازییکپارچه الگوی طراحی

 واحد تحلیل در این پژوهش شامل چهار گروه ذیل بودند: 
پروری و مسیر ریزی جانشینو متخصصین در حوزه برنامه نظرانصاحبگروه اول: 

 پیشرفت شغلی؛

 ها و مؤسسات آموزش عالی؛گروه دوم: متولیان منابع انسانی در دانشگاه

 ها؛در دانشگاه آموزش عالی و اساتید نظرانصاحبگروه سوم: 

 های مذکور.گروه سوم: صاحبان آثار در حوزه
نفر از  51با  نیمه ساختاریافتههای های این مطالعه حاصل انجام مصاحبهداده 

های دولتی شهر تهران بود که با روش الذکر شاغل در دانشگاهمطلعین کلیدی فوق
ادامه پیدا کرد که اشباع  آنجاگیری تا هگیری نظری )هدفمند( انتخاب شدند. نموننمونه
ای است حاصل شود. مقصود از اشباع نظری مرحله شدهگردآوری در اطلاعات 5نظری

ها برقرار و و روابط بین مقوله های جدیدی در ارتباط با مقوله پدید نیایدکه در آن داده
 11تا  91ها بین هانجام مصاحب زمانمدت(. 5688، تأیید شده باشد )اشتراوس و کوربین

بود که موارد مطروحه به شکل  باز پاسخحضوری و از نوع سؤالات  صورتبهدقیقه و 
 شد. یسازادهیپ بعدازآنصوتی ضبط و 

های تحلیلی اشتراوس و کوربین ای و تکنیکروش مرحله، هادر تحلیل داده
حلیل در سطوح عنوان واحد تمفاهیم به کهنحویبهقرار گرفت؛  مورداستفاده( 5688)

قرار گرفتند و با تفکیک متن  موردتوجهعبارات و جملات ، پاراگراف، متن کل مصاحبه
ها تلاش شد تا کدهای باز مصاحبه به عناصر دارای پیام در داخل عبارات یا پاراگراف

کدگذاری باز طی دو مرحله  شدهاستخراجد زیاد مفاهیم اتعد لیبه دلاستخراج شوند. 
مرحله  نیبعدازا. قرار گرفتندتری های بزرگر آن مفاهیم در قالب مقولهانجام شد که د

بندی گردند که در های بزرگ مفهومی طبقهسعی شد که مفاهیم اولیه نیز در قالب دسته
 بندی شدند.مقوله اصلی طبقه 71قالب 

، ها از منظر پژوهشگریعنی دقیق بودن یافته، برای حصول اطمینان از روایی پژوهش
از ، (7111، 7کنندگان یا خوانندگان گزارش پژوهش )کرسول و میلرشارکتم

پذیری و مشارکتی بودن و انعکاس 5بررسی همکار، 9راهبردهای تطبیق توسط اعضا

                                                                                                                                        
1. theoretical saturation 

2. Creswell & Miller 

3. member checking 
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، کنندگان مرحلۀ نخستپژوهشگر استفاده شد. در این راستا برخی از مشارکت
ابراز داشتند و  هاآنر ارتباط با را د نظر خودرا بازبینی کرده و  آمدهدستبههای مقوله

پرداختند؛  هاآندربارة  اظهارنظرها و به بررسی یافته، چهار تن از متخصصان و اساتید
ها کمک گرفته شد و سعی در تحلیل و تفسیر داده کنندگانمشارکتاز  زمانهم طوربه

باز و با توجه  باز و نیز کدگذاری با ذهن سؤالاتها با تکیه بر پرسیدن شد تا مصاحبه
 ها جلوگیری شود.امکان از سوگیری پیش رود تا در حد پژوهش سؤالاتبه 

 هایافته
مقوله  51بندی این مفاهیم مفهوم به دست آمد که با طبقه 691از طریق کدگذاری باز، 

بندی مقوله اصلی طبقه 71و در مرحله کدگذاری محوری حول  فرعی شکل گرفت
سازی و پالایش گذاری گزینشی و فرایند تلفیق جهت یکپارچهشدند. در طول فرایند کد

چندین بار موردبررسی قرار گرفت و بعد از  شدهانجامهای نظریه، متن مصاحبه
ها، نزدیک کردن مقوله جهتازآنپروری( و استفاده مشخص شدن مقوله اصلی )شایسته

فرعی بودند، موردتوجه های اصلی و هایی که بیانگر روابط بین مقولهعبارات و ایده
ی الگوی میپاراداهای اصلی و مدل قرار گرفت. بر همین اساس، روابط بین مقوله

های پروری و مسیر پیشرفت شغلی مدیران دانشگاهریزی جانشینسازی برنامهیکپارچه
گانه مدل پارادایمی، با  9در قالب ابعاد  آشکارشدههای دولتی شکل گرفت. نهایتاً مقوله

خزانه  مقوله: شاملِ 9صورت موجبات علّی )ها وجود دارد، بهی که بین آنروابط
ریزی سازی برنامهاستعداد، نظام ارتقا کارآمد، مدیریت منابع انسانی، یکپارچه

پروری و مسیر پیشرفت شغلی، حمایتگری سازمانی از تلاش فردی، جانشین
 سازی ستقرار الگوی یکپارچهپروری(، راهبردهای امندی(، مقوله اصلی )شایستهحرفه

نگری، مقوله: شاملِ آشنا سازی، مشارکت، یادگیری سازمانی، اعتمادسازی، آینده 9)
مقوله: شاملِ محیط  1گر )استقلال دانشگاهی، بینش سیستمی(، شرایط محیطی مداخله

المللی، محیط سیاسی، محیط بین-سیاسی، محیط پیرامونی، محیط اجتماعی
مقوله: شاملِ ساختار سازمانی،  5ای )های زمینهقانونی(، ویژگیگذاری و سیاست

مقوله:  7و پیامدها ) (فرهنگ و جوسازمانی، ثبات مدیریت، مقاومت در برابر تغییر

                                                                                                                                        
1. peer examination 
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ها فرآیند مدیریت داده 5شکل  شاملِ پیامدهای فردی، پیامدهای سازمانی( جای گرفتند.
 دهد.ی و گزینشی( را نشان میو تکامل مدل در سه مرحله کدگذاری )باز، محور

 ها و تکامل مدل در سه مرحله کدگذاریفرآیند مدیریت داده .1 شکل

ریزی سازی برنامهاستقرار الگوی یکپارچه پیشایندهایاستلزامات و موجبات علّی: 
 های دولتی از منظرپروری و مسیر پیشرفت شغلی مدیران دانشگاهجانشین
مدیریت ، نظام ارتقا کارآمد، شوندگان و مطلعین کلیدی شامل خزانه استعدادمصاحبه

، پروری و مسیر پیشرفت شغلیریزی جانشینسازی برنامهیکپارچه، منابع انسانی
 مندی هستند.حرفه و سازمانی از تلاش فردی حمایتگری

خزانۀ استعداد و شناسایی مقولۀ اصلی خزانۀ استعداد از دو مقولۀ فرعیِ : خزانه استعداد
ای است که مورد هدف اکثر کشورها و شود. خزانۀ استعداد مسئلهاستعداد تشکیل می

 گزاره مفهومی اولیه 260مرحله کدگذاری باز: 

 
 مقوله فرعی 51ای اصلی و مقوله گزاره 71مرحله کدگذاری محوری: 

نظام ارتقا کارآمد، ارزیابی ) . نظام ارتقا کارآمد7. خزانه استعداد )خزانه استعداد، شناسایی استعداد(، 5 موجبات علّی: 

و  SP. یکپارچه سازی 5. مدیریت منابع انسانی )مدیریت منابع انسانی، برنامه استراتژیک منابع انسانی(، 9عملکرد(، 

CP ،1حرفه مندی )حرفه مندی کارکنان، 9)حمایت سازمانی، تلاش فردی(،  . حمایت گری سازمانی از تلاش فردی .

 حرفه مندی مدیران(

. استقلال دانشگاهی، 9. آینده نگری، 1. اعتماد سازی، 5. یادگیری سازمانی، 9. مشارکت، 7. آشنا سازی، 5 راهبردها:

 . بینش سیستمی3

. محیط 1. محیط بین المللی، 5فرهنگی،  –. محیط اجتماعی 9. محیط پیرامونی، 7سیاسی، محیط  5شرایط محیطی:  

 گذاری و قانونیسیاست

 . مقاومت در برابر تغییر5. ثبات مدیریت، 9. فرهنگ و جو سازمانی، 7. ساختار سازمانی، 5ای: های زمینهویژگی 

. پیامدهای سازمانی )بالندگی سازمانی، حفظ و 7مندی(،  . پیامدهای فردی )توسعه فردی، انگیزش، رضایت5پیامدها: 

 (گاآنتروپیعدالت سازمانی، آمادگی سازمانی، ننگهداشت منابع، 

 پروریپدیده اصلی: شایسته

 گانه مدل 6مرحله کدگذاری انتخابی: ابعاد 
های مقوله(؛ ویژگی 5)مقوله(؛ شرایط محیطی  7؛ راهبردها )پروریشایستهمقوله(؛ مقوله اصلی:  6شرایط علیّ )

 مقوله( 2مقوله(؛ پیامد ) 4ای )زمینه
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منابع مالی  مدیران وقرار گرفته است؛ ، خاص طور، بههاو دانشگاه عام طور، بههاسازمان
حصول و ترین مباارزش عنوان، بهکنند که یافتن افراد مستعداین مؤسسات نیز اذعان می

رو شده است. راهبرد مدیریت استعداد تلاش زیادی روبه هایچالشبا ، فراوردة جهانی
متعهد و وفادار سبب ، شایسته، کند تا اطمینان حاصل کند که وجود افراد مستعدمی
در دستیابی به نیازهای موجود و نیازهای آینده یک سازمان مشارکت  هاآنشود می

شود. خزانۀ استعدادها اصطلاحاً خزانۀ استعداد نامیده می که این رویه داشته باشند
برانگیز هستند. افرادی که در خزانۀ های چالشگروهی از افراد آماده برای مسئولیت

های متنوعی ظاهر شوند. یک رویکرد این گیرند ممکن است با تواناییاستعداد قرار می
انتخاب کنند. رویکرد دیگر استفاده  است که از مدیران خواسته شود افراد را ارزیابی و

درجه برای شناسایی افرادی است که احتمالاً برای  991ارزیابی  هایروشاز 
 ها سازنده و مفید هستندهای آینده دانشگاهمسئولیت

مقولۀ اصلی نظام ارتقا کارآمد از دو مقولۀ فرعی نظام ارتقا کارآمد  نظام ارتقا کارآمد: -
شده ها و تجربۀ کسبمهارت برحسباستعداد  شود.کیل میو ارزیابی عملکرد تش

شود فرد ها است که ثابت میشود و از طریق توانایی برای یادگیری مهارتتعریف می
استعداد هم بر اساس عملکرد بالا و هم بر اساس  آید.از عهدة وظایف پیچیده برمی

ود را بر مبنای این دو بعد های خها اولویتاما دانشگاه، شودتوانایی بالا تعریف می
توان می، شوداستعداد بر اساس عملکرد بالا تعریف می کهازآنجاییاما  ؛کنندتعیین می

در این ، گونه عنوان کرد که زمانی که استعداد بالقوه و عملکرد در سطح پایین باشنداین
تخدام یا کند. در این استراتژی اسها از استراتژی خروج استفاده میصورت دانشگاه

است. زمانی که استعداد  قبولغیرقابل شدهکسبارتقاء کارکنان ضعیف است و عملکرد 
سازمان دانشگاهی از استراتژی رهبر آماده ، بالقوه و عملکرد فرد در سطح بالا باشد

 کند.استفاده می
مقوله فرعی دوم این دسته ارزیابی عملکرد است. در حوزة مدیریت منابع انسانی 

ها و بهبود عملکرد های مورد تمرکز، سنجش آنبی عملکرد فرایند شناسایی حوزهارزیا»
در گذشته مدیران دانشگاهی  «ها و مؤسسات آموزش عالی است.انسانی در دانشگاه

دادند، این در منظور کنترل کار کارمندان دانشگاه انجام میارزیابی عملکرد را صرفاً به
رشادی این عمل اهمیت بیشتری یافته است. وی حالی است که جنبۀ راهنمایی و ا
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همچنان مقاصد نظام ارزیابی عملکرد هر دانشگاهی را در تصمیمات استخدامی، دادن 
های ها، اهدافی برای برنامهبخشی و آزمونبه کارکنان، معیاری برای اعتبار دبازخور

 دانست.آموزش و نهایتاً تشخیص مسائل سازمانی دانشگاه می
مقولۀ اصلی مدیریت منابع انسانی از دو مقولۀ فرعی مدیریت  منابع انسانی: مدیریت -

شود. مدیریت منابع ریزی استراتژیک منابع انسانی تشکیل میمنابع انسانی و برنامه
طورکلی فرایند شناسایی، انتخاب، استخدام تربیت و پرورش نیروی انسانی انسانی را به

 اند.ان تعریف کردهمنظور دستیابی به اهداف سازمبه
ریزی استراتژیک منابع مقوله فرعی دیگری که در این مقوله اصلی جای دارد برنامه

ها و کارکردهای کند فعالیتانسانی است. دیدگاه استراتژیک منابع انسانی تلاش می
 مدیریت منابع انسانی را با اهداف استراتژیک و فراگیر پیوند دهد. 

، با توجه به اینکه :پروری و مسیر پیشرفت شغلییزی جانشینرسازی برنامهیکپارچه -
ریزی مسیر پیشرفت شغلی در پروری و برنامهریزی جانشینهای برنامههرکدام از طرح

از  هاآنسازی یکپارچهوجود، ، بااینها از کارایی و اثربخشی خاصی برخوردارندسازمان
سازی این دو طرح در استقرار یکپارچه سازی واهمیت دوچندانی برخوردار بوده و پیاده

تر خواهد الخصوص در مؤسسات آموزش عالی اثربخشوکار و علیها کسبسازمان
دهد تا خودشان های مسیر پیشرفت شغلی به افراد اهدافی را ارائه میطرحچراکه، بود. 

و از طرفی  ها شوندها و روشرا توسعه داده و بدین طریق موجب ارتقای رویه
دهد که هایی را در اختیار سازمان قرار میپروری راه و روشریزی جانشیننامهبر

در طول  هاآنها بر جلساتی تمرکز کنند که استعدادهای روش ها با استفاده از آنسازمان
 ای فراهم کنند.های توسعهنیاز داشته و مسیری را برای فعالیت هاآنزمان به 

سازمانی از تلاش فردی  حمایتگریمقولۀ اصلی  فردی:حمایتگری سازمانی از تلاش  -
شود. در طول مصاحبه با از دو مقولۀ فرعی حمایت سازمانی و تلاش فردی تشکیل می

پروری و مسیر ریزی جانشینمطلعین کلیدی دربارة کاربست الگوی یکپارچه برنامه
پروری و مسیر نشینریزی جاکه برنامهمبنی بر این هاآنرغم ادعای علی، پیشرفت شغلی

ها و راهبردهای بقاء برای فعالیت اثربخش دانشگاه ترینمهمپیشرفت شغلی از 
به  هاآن درنهایتاما ، مؤسسات آموزش عالی در جهان پرتلاطم امروزی است

پروری و ریزی جانشینای از عوامل بازدارندة استقرار الگوی یکپارچه برنامهمجموعه



 9936 زمستان/ 93ی آموزشی/ شماره هانظامپژوهش در   81

، یل عدم صداقت در ارائه اطلاعات توسط مدیران و کارکنانمسیر پیشرفت شغلی از قب
مدیران عالی از  حمایتعدمحسادت نسبت به همکاران و یا ، عدم اعتماد به یکدیگر

( بر این باور است که انجام 7111ول )تک کارکنان اشاره کرد. راثهای تکتلاش
گیرد. حمایت و مشارکت یهای گوناگون در هر سازمانی با تأیید مدیران انجام مبرنامه

مدیریت عالی بایستی کاملاً آشکار باشد. مشارکت شخصی آنان و هیأت مدیره به 
زمان و تلاش خود را برای ، دهد که اعضای تیم مدیریت سازمان نیزکارکنان اطمینان می

 کنندپروری صرف میریزی جانشینتوسعه برنامه
مندی مندی کارکنان و حرفهمقوله فرعی حرفهمندی از دو مقوله اصلی حرفه مندی:حرفه -

مندی مدیران و کارکنان بوده و یکی از مفاهیمی که نشانگر حرفه شود.مدیران تشکیل می
پروری و مسیر پیشرفت شغلی ریزی جانشینسازی الگوی یکپارچه برنامهمستلزم پیاده

 است. است بحث تعهد و حمایت مدیران ارشد از عملیاتی کردن این موضوع 
 محتوی و مفاهیم بهنگاه عمیق های متعدد و ها و بازبینیبازنگریبا  مقولۀ اصلی:

مقوله در الگوی ترین دریافت که اصلیتوان میها مصاحبه در متن شده پیادههای داده
های پروری و مسیر پیشرفت شغلی مدیران دانشگاهریزی جانشینسازی برنامهیکپارچه

 توان گفت که پدیده اصلی در این پژوهشبنابراین می است؛پروری دولتی شایسته
پروری است که همه پروری و در یک کلام شایستهشایسته، گزینیشایسته، جوییشایسته

گرا و کنند و در یک دانشگاه شایستهدر جهت توصیف آن حرکت می تأثیراتعوامل و 
رسد و ونی منطقی به نظر میمقوله کان عنوانبهپروری انتخاب شایسته، سالارشایسته

آرمان دانشگاه و اجتماع  ، چراکهها استها و تحلیلخود نشان از اعتبار یافته
انتخاب شایستگان  درنهایتبالندگی و ، پرورش، بهسازی، جذب، دانشگاهیان شناسایی

 های مدیریتی کلیدی در تمام سطوح مدیریتی است. برای تصدی پست
پروری ناشی از موجبات پدیدة شایسته هرچند سازی:یکپارچهالگوی  راهبردهای استقرار

ولی در این ، ای استهای زمینهگر و ویژگیعلّی و تحت تأثیر شرایط محیطی مداخله
کنشگران  ، چراکهپوشی شودمیان نیاید از کارگزاری و عاملیت انسانی و کنشگران چشم

. کنندپروری را تسهیل شایستهتوانند فرایند می، با مداخلات و راهبردهای خودشان
عمل  1و کارگزاران تغییر 1تسهیلگران عنوان، بهکنشگران فردی و گروهی درواقع

                                                                                                                                        
1. catalysts 
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، آشنا سازی هفت مقولۀ فرعی سازی ازراهبردهای استقرار الگوی یکپارچه کنند.می
بینش ، استقلال دانشگاهینگری، ، آیندهاعتمادسازی، یادگیری سازمانی، مشارکت

 شود.کیل میسیستمی تش
، های امروزی با مسائلی از قبیل رشد و توسعهکه دانشگاه گونههمان آشناسازی:

ریزی برنامه، با رقابت درگیر هستند درنهایتو  المللی کردنو بین شدنجهانی
سازی و پرورش مدیران و کارکنان پروری و مسیر پیشرفت شغلی نیاز به بالندهجانشین

کنند.  وفصلحلرا  هاآنرو مواجه شده و  پیش هایچالشبا این مستعد دارد که بتوانند 
ها باید بر بهسازی و بالندگی کارکنان آینده خود نیز مدیران ارشد دانشگاه، از طرفی

اموری که مدیران دانشگاهی  ترینمهماین در حالی است که یکی از ، تمرکز کنند
پروری و ریزی جانشینچه برنامهامروزه باید آن را انجام دهند طراحی الگوی یکپار
در  متأسفانهاما مشکلی که  است؛مسیر پیشرفت شغلی برای تربیت جانشینان آینده 

مشهود است عدم آشنایی و یا آشنایی محدود مدیران ارشد  وضوحبههای ما دانشگاه
 ها با این مسئله است.دانشگاه

، انشگاهی )مدیران ارشدبخشی همه ذینفعان دآشناسازی و آگاهی، اولین راهبرد 
پروری و مسیر پیشرفت شغلی با مباحث جانشین (و غیره کارکنان، مدیران اجرایی

و در دانشگاه و مؤسسات آموزش  اعم طور، بههای ماهنوز در سازمان چراکه. است
الذکر دارند. البته با ذینفعان دانشگاهی آشنایی اندکی با مباحث فوق، اخص طوربهعالی 

به اهمیت و ضرورت ، اگر آشنایی محدودی هم وجود داشته باشد، اندیشانهبتنگاه مث
ول این مباحث را با بیمه عمر مقایسه کرده است و برده نشده است. راثپی  هاآن

اما در مقام ، اعتقاد دارد که همه ما درباره اهمیت و ضرورت بیمه عمر واقف هستیم
 عمل چندان به آن پایبند نیستیم. 

دومین راهبردی که فرآیند منجر شدن مقولۀ کلی  مدیران دانشگاهی: مشارکت
مشارکت مدیران دانشگاهی در فرایند کلی  کندپروری به پیامدها را تسهیل میشایسته

پروری و مسیر پیشرفت شغلی )از ریزی جانشینسازی برنامهاجرای الگوی یکپارچه
وضوع تا مرحله نهایی آن یعنی سازی این ممرحله ابتدایی یعنی آشناسازی و شفاف

پروری و مسیر پیشرفت سازی جانشینهای یکپارچهترین برنامه. موفقاستسازی( پیاده

                                                                                                                                        
1. change agents 
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هایی هستند که از سطح بالایی از حمایت مدیران اجرایی و مدیران ارشد شغلی برنامه
تارهای با ساخ سادگیبهها تواند در سازمانها برخوردار هستند. این حمایت میسازمان

اداره و اختیار نهایی تصمیمات بر عهدة تعدادی از  هاآنی که در مراتبسلسلهمشخص 
 مدیران ارشد و مدیران اجرایی است حاصل شود.

شود یادگیری سومین راهبردی که منجر به تسهیل پیامدها مییادگیری سازمانی: 
گیرنده و مدیریت های یاداین مقوله اصلی از دو مقولۀ فرعی سازمان، سازمانی است

 طوربهدهد که دانش تشکیل شده است. یادگیری سازمانی در سازمانی رخ می
 هاآنهایی هستند که در سازمان، های یادگیرندهسازمانپس العمر یادگیرنده است. مادام

های خود را بیشتر کرده تا بتوانند به نتایج مطلوب خود مستمر توانایی طوربهافراد 
، هااندیشه، یابندها الگوهای جدید تفکر رشد مین نوع از سازمانبرسند. در ای

کند. در چنین های جمعی و گروهی رواج پیدا میسازیو تصمیم هاگیریتصمیم
گیرند که چگونه با هم فرایند یاددهی و یادگیری را نفعان یاد میهایی همۀ ذیسازمان

 طی کنند.
ریزی رهبران آینده از طریق فرایند برنامه انتخاب و پرورش، شناسایی اعتمادسازی:

آید. شایستگی ها به حساب میجانشین پروری از وظایف اساسی در بیشتر سازمان
رهبری یکی از عوامل اساسی در این فرایند است. به خاطر تغییر مستمر و پیچیدگی در 

بینی و بل پیشسروکار داشتن با اعتماد قا، پاسخ رهبران به تغییر، محیط سازمانی امروز
های اساسی برای رهبران آینده است. رهبران ارشد ها از ویژگیمدیریت فرهنگ

( در برابر موفقیت سازمانشان مسئول هستند و باعث ایجاد اعتماد به (CEOsها سازمان
اعتمادی از اعتمادسازی و بی، (. مسئله اعتماد7118، 5شوند )مندیوکارشان میکسب

پروری است. اکثر ریزی جانشینبحث اجرای برنامه مباحث بسیار مهم در
ترین فاکتوری است کردند که ترس از دست دادن شغل مهمشوندگان بیان میمصاحبه

پروری خواهد بود و نهایتاً این ریزی جانشینکه باعث مقاومت کارکنان در برابر برنامه
 شود. انشگاه میامر موجب سلب اعتماد و اعتمادزدایی بین مدیران و کارکنان د

راهبردهایی که فرآیند منجر شدن مقوله کلی  ترینمهمیکی از  :نگریآینده
اندیشی نگری و آیندهنگری است. آیندهآینده کندپروری به پیامدها را تسهیل میشایسته

                                                                                                                                        
1. Mandi 
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ریزی برنامه، در حوزة دانشگاهی ارتباط بسیار نزدیکی با مسیر پیشرفت شغلی
با موضوع مهم  درنهایتمدیریت منابع انسانی و ، نیاستراتژیک منابع انسا

 پروری دارد.جانشین
نظام آموزش عالی یک نظام علمی و آکادمیک بوده و بنا به ماهیت و سرشت خود  

از طرف دیگر محیط دانشگاهی و محیط پیرامون دانشگاه در یک  و ؛مرزناپذیر است
های انفرادی و بدون گیریصمیمتوان ت. در این شرایط نمیاستوضعیت بسیار متلاطم 

، ای را اتخاذ کرد. حالمحورانهسازی مشاوران تصمیمات خودتوجه به تصمیم
در این محیط پرتلاطم نیاز به یک  هاآنپیش روی  هایچالشها در مواجه با دانشگاه

نگری و تحقق این امر نیز مستلزم داشتن یک آینده ریزی استراتژیک کلان دارندبرنامه
 گیری و فرهنگ مشارکتی است.تصمیم، عی توأم با مدیریتجم

یک مقولۀ کلی از دو مقوله  عنوانبهراهبرد استقلال دانشگاهی  :استقلال دانشگاهی
نقل از  5633) 5فرعی استقلال دانشگاهی و آزادی علمی تشکیل شده است. بروباچر

یریت خودگردان ( بر این باور است که استقلال دانشگاهی و مد5988، فراستخواه
 نفعانذی [که جمهور صورتبدیناند؛ دانشگاه را خود دانشگاهیان تعریف کرده

دانشگاه را به عهده دارند و نظام دانشگاهی را  ]کنترل و هدایت[ دانشگاهیان خودشان]
گیرند. این تصمیمات کنند و تصمیمات مربوط به آن را در درون دانشگاه میکنترل می

نظام تصدیق و ، ریزی آموزشی و درسیمانند برنامهگیرد، برمیدر  ابعاد مختلفی را
 سنجش کیفیت و اعتباربخشی و سرانجام نحوة تخصیص منابع.، آموختگیگواهی دانش

داشتن یک تفکر و بینش سیستمی در میان ، آخرین راهبرد بینش سیستمی: -
ای است که از یدهاجتماع علمی و دانشگاهیان است. مفهوم سیستم بیانگر موضوع پیچ

روابط  واسطۀبهعناصر مشخص مرتبط با یکدیگر به وجود آمده است. این ارتباط یا 
شود. روابط وابستگی متقابل عناصر با یکدیگر ایجاد می واسطۀبهاندرکنشی یا تعاملی یا 

سیستم در محیطی قرار دارد که با آن دارای تعامل است. مبنای مفهوم سیستم بر این 
عناصر  بیشتر از پیچیدگی مراتببهکه میزان پیچیدگی آن  کندت که کلی را میقرار اس

 (.5965، نقل از یمنی 5669، 2یعنی خواص ویژه دارد )شوالیه، آن است

                                                                                                                                        
1. Brubacher 

2. Chevalier 
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های دولتی در شرایط سازی دانشگاهاستقرار الگوی یکپارچه گر:شرایط محیطی مداخله
ای شرایط محیطی تأثیر ینههای زمشود و برخلاف ویژگیمحیطی خاص حاصل می

از طریق راهبردها دارد. در مطالعه حاضر شرایط محیطی از پنج  باواسطه بر پدیده اصلی
المللی، سیاسی، محیط بین-مقوله اصلیِ محیط سیاسی، محیط پیرامونی، محیط اجتماعی

 گذاری و قانونی تشکیل شده است.محیط سیاست
ها محیط سیاسی است که دانشگاه، یط محیطیاولین مقوله اصلی در شرا محیط سیاسی:

شدت متأثر از این مقوله هستند. محیط سیاسی ارتباط تنگاتنگی با مسئلۀ استقلال به
 دانشگاهی دارد. 

 ولراث ویکی از مسائلی که در مورد مدیریت ارشد دانشگاه وجود دارد در نهایت 
پروری در تمام سطوح از ینموضوع جانش کند این است که( نیز به آن اشاره می7111)

اما پست ریاست دانشگاه ، مدیران گروه تا مدیریت ارشد دانشگاه قابلیت اجرایی دارد
ریزی توان برنامهنمی، چه در ایران و چه در خارج از ایران چون ماهیت سیاسی دارد

 پروری و مسیر پیشرفت شغلی را برای این جایگاه شغلی پیاده کرد.جانشین
از سیستم  خرده سیستمیک  عنوان، بهدانشگاه در جایگاه یک سیستم ونی:محیط پیرام

بخشی از یک سیستم اجتماعی  عنوانبهدانشگاه  بنابراین ؛آیدمعه به حساب میکلان جا
سیستم اجتماعی قرار گرفته و نیز تواند تحت تأثیر این کلانبه حساب آمده که می

 تواند بر آن تأثیر بگذارد. می
این مقوله ارتباط نزدیکی با بحث استقلال دانشگاهی : گذاری و قانونیستمحیط سیا

 گذارقانونعنوان دانشگاهیان و اعضای اجتماع علمی بر این باورند که دولت به، دارد
ها ایفا کرده و تدابیری اتخاذ کند که را در دانشگاه تسهیلگریگری و باید نقش هدایت

بدون توجه به ملاحظات سیاسی و ، علمی و ایمنها بتوانند در یک فضای دانشگاه
 به کار خود ادامه دهند.  حزبی

واسطه مؤثر در فرآیند بافت و بیای به عوامل همهای زمینهویژگی: ایشرایط زمینه
پروری و مسیر پیشرفت شغلی ریزی جانشینطراحی و تحقق الگوی یکپارچۀ برنامه

ای درواقع ایجاد هر نوع تغییر در عوامل زمینه های دولتی دلالت دارد.مدیران دانشگاه
اصلی، راهبردها و پیامدها نشان خواهد داد. در مطالعه  تأثیر مستقیم خود را در پدیده
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ای از چهار مقولۀ ساختار سازمانی، فرهنگ و جوسازمانی، ثبات های زمینهحاضر ویژگی
 مدیریت، مقاومت در برابر تغییر تشکیل شده است.

که  ساختار سازمانی دانشگاه است، ایهای زمینهاولین مقوله از ویژگی سازمانی:ساختار 
اولویت درونی بودن ، تمرکزگرایی، خود از چهار مقولۀ فرعی ساختار سازمانی

 تشکیل شده است. امناهیئتپروری و جایگاه جانشین
روحیه همکاری دانشگاهی »( از مفهوم 7119رمزدن ) فرهنگ و جوسازمانی:

گیری مشارکتی در برای ادغام و یکپارچگی مدیریت مشترک و تصمیم«  مکارانگی()ه
استفاده  «5فرهنگ مشارکتی»و همچنین تروسکی از عبارت  کندها استفاده میدانشگاه

های کار تیمی، روابط، اجماع و انسجام کند؛ فرهنگی که با مشخصات و ویژگیمی
 شود.تعریف می

، خود را به اشکال گوناگونی ازجمله آزادی علمیروحیۀ همکاری دانشگاهی  
حس »همکاران دانشگاهی و  نظرتبادلاز یک فرایند بحث و  گرفتهنشئتگیری تصمیم
این حضور و وجود  اکثر مؤسسات دانشگاهی است. توصیفگرکلی است که  «7مشترک

روحیۀ همکاری دانشگاهی و رابط منبعث از فرهنگ دانشگاهی است که مؤسسات 
کارها متمایز ووزش عالی را از سایر همنوعان خود در مؤسسات انتفاعی و کسبآم

 کند.می
امروزه ضرورت ایجاد تغییر و نوآوری بر همگان مشهود است  مقاومت در برابر تغییر:

تواند در یک بازة زمانی بلندمدت نسبت به مفاهیم مهمِ تغییر و و هیچ مدیری نمی
عنوان یک موجود زنده و یک که دانشگاه بهازآنجایی و توجهی نشان دهدنوآوری بی

که وجود سیستم پویا بوده و لازمه آن داشتن تعامل با محیط است و نیز به دلیل این
فلذا باید یک ، ناپذیر استها و مراکز آموزش عالی اجتنابتغییر و تحول در دانشگاه

ل کرده و نیز باید بپذیرد که مدیر دانشگاهی با شجاعت و با آغوش باز از تغییر استقبا
 بقا و حیات یک نهاد آموزش عالی به تغییر و نوآوری بستگی دارد.

تنها باید خود را در برابر یک محیط بسیار متلاطم انطباق ها نهمدیران ارشد دانشگاه 
باید بتواند نقاط ضعف سیستم را تشخیص داده و با اعمال  هاآنبلکه همچنین ، دهند

                                                                                                                                        
1. the cooperation culture 

2. sense of community 
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را از پیش رو بردارند. از طرفی نیز باید خاطرنشان کرد که  هاآنای بتوانند هتغییرات ویژ
اما تغییر باید در محیط دانشگاهی اتفاق ، همۀ ذینفعان دانشگاهی موافق تغییر نیستند

ای که در این اما مسئله بیفتد تا اینکه سازمان دانشگاهی بتواند از آنتروپی مصون بماند؛
که هر تغییری موجب منتفع شدن و ارتقا این است که ازآنجایی میان حائز اهمیت است

یافتن برخی افراد و به متضرر شدن و نزول رتبه برخی افراد دیگر در سازمان دانشگاهی 
 کنند.فلذا افراد متضرر در برابر تغییر مقاومت و مخالفت می، منتهی شود

ریزی لگوی یکپارچۀ برنامها پارادایمیدر مدل  ذکرشدهاگر عوامل و شرایط  :پیامدها
انتظار ، عمل کنند خوبیبهها پروری و مسیر پیشرفت شغلی مدیران دانشگاهجانشین

رود که بروندادها و نتایج مطلوب و مورد انتظار حاصل شود. این پیامدها در می
پژوهش حاضر شامل دو دسته کلی پیامدهای فردی و پیامدهای سازمانی بودند که 

مندی و پنج رضایت، انگیزش، یب شامل سه مقولۀ فرعی توسعه فردیبه ترت هرکدام
آمادگی ، عدالت سازمانی، حفظ و نگهداشت منابع، مقولۀ فرعی بالندگی سازمانی

 هستند. آنتروپی ، نگاسازمانی
ریزی سازی برنامهمدل پارادایمی الگوی یکپارچه 7شکل ، خلاصه طوربه

دهد. این های دولتی را نشان میدیران دانشگاهپروری و مسیر پیشرفت شغلی مجانشین
متخصصین و  نظرات نقطهبوده و بر اساس دیدگاه و  داده بنیاد نظریۀ ازمدل برخاسته 

های دولتی شهر مطلعین کلیدی حوزة آموزش عالی و مدیران میانی و اجرایی دانشگاه
 .استتهران 
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پروری و مسیر پیشرفت ریزی جانشینسازی برنامهژوهش: الگوی یکپارچهالگوی کیفی پ. 2شکل 

 (داده بنیادمند نظریۀ های دولتی )بر اساس طرح نظامشغلی مدیران دانشگاه

 گیریبحث و نتیجه
مشاهده ، هامصاحبه شدة پیادههای متعدد و بررسی عمیق فحوای متن با بازنگری

ریزی سازی برنامهالگوی یکپارچه راراستق درترین مقوله شود که اصلیمی
پروری است های دولتی شایستهپروری و مسیر پیشرفت شغلی مدیران دانشگاهجانشین

سالاری را و نهایتاً شایسته گزینیشایسته، خواهیشایسته، جوییکه کلیۀ مراحلِ شایسته

(a) :شرایط محیطی 

(b) 1 ،محیط 3. محیط پیرامونی، 2. محیط سیاسی .

. محیط 5. محیط بین المللی، 4فرهنگی،  –اجتماعی 

 گذاری و قانونیسیاست

 پیامدها:

 

. پیامددددهای 1

)توسـعه  فردی 

ــردی،  فـــــــ

ــزش،  انگیـــــ

 رضایت مندی(

. پیامددددهای 2

ازمانی سددددد

ــدگی  )بالنـــــ

سازمانی، حفظ 

و نگهداشـــت  

عــدالت منــابع، 

ســـــــازمانی، 

ــادگی  آمــــــ

ســـــــازمانی، 

 گاآنتروپی(ن

 راهبردها:

 

 . آشنا سازی5

 . مشارکت7

 . یادگیری سازمانی9

 . اعتماد سازی5

 . آینده نگری1

 . استقلال دانشگاهی9

 . بینش سیستمی3

 ایهای زمینهویژگی

جو  . فرهنگ و2. ساختار سازمانی، 1

 . ثبات مدیریت،3سازمانی، 

 . مقاومت در برابر تغییر4 

پدیده 

 اصلی:

 

شایسته 

 پروری

 

 موجبات علّی:

 . خزانه استعداد )خزانه استعداد، شناسایی استعداد(5
نظام ارتقا کارآمد، ارزیابی ) . نظام ارتقا کارآمد7

 عملکرد(

. مدیریت منابع انسانی )مدیریت منابع انسانی، 9
 استراتژیک منابع انسانی( برنامه

 CPو  SP. یکپارچه سازی 5

)حمایت  . حمایت گری سازمانی از تلاش فردی1
 سازمانی، تلاش فردی(

. حرفه مندی )حرفه مندی کارکنان، حرفه مندی 9
 مدیران(
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ایط علّیِ دهد که شرهای بخش کیفی نشان میگیرد. بررسی و تحلیل یافتهدر برمی
ریزی سازی برنامهیکپارچه، مدیریت منابع انسانی، نظام ارتقا کارآمد، خزانۀ استعداد

سازمانی از تلاش فردی و  ، حمایتگریپروری و مسیر پیشرفت شغلیجانشین
شود. خزانۀ های دولتی میپروری در دانشگاهمستقیم منجر به شایسته طور، بهمندیحرفه

به خزانۀ  هاآناستعدادهای موجود در دانشگاه و وارد نمودن  استعداد شامل شناسایی
دانشگاه؛ نظام ارتقا کارآمد شامل ارزیابی عملکرد مدیران و  1استعداد و قدرت کرسی

ها؛ مدیریت و صلاحیت 2هابر اساس شایستگی هاآنکارکنان دانشگاه و ارتقا صحیح 
ریزی استراتژیک نسانی و برنامهجذب و بهسازی منابع ا، منابع انسانی شامل شناسایی

پروری و مسیر پیشرفت شغلی شامل ریزی جانشینسازی برنامهمنابع انسانی؛ یکپارچه
سازی این دو ریزی مسیر پیشرفت شغلی و یکپارچهپروری و برنامهریزی جانشینبرنامه

های سازمانی از استقرار سازمانی از تلاش فردی شامل حمایت حمایتگریمفهوم؛ 
مندی شامل تک کارکنان؛ و حرفههای فردی تکسازی و نیز تلاشلگوی یکپارچها

مندی مدیران است. راهبردهای )عاملیت انسانی و کنشگران مندی کارکنان و حرفهحرفه
ریزی سازی برنامهسازی الگوی یکپارچهدانشگاهی( که فرایند استقرار و پیاده

کنند از های دولتی را تسهیل مین دانشگاهپروری و مسیر پیشرفت شغلی مدیراجانشین
 سازمان، یادگیری سازمانی )مدیریت دانش، مشارکت، عواملی مانند آشناسازی

استقلال ، )آزادی علمی 3استقلال دانشگاهی، نگریآینده، اعتمادسازی، یادگیرنده(
ر واسطۀ مؤثر و بستو بی بافتهمشوند. عوامل بینش سیستمی تشکیل می، آکادمیک(

فرهنگ و ، ساختار سازمانی، سازیکنندة راهبردهای استقرار الگوی یکپارچهفراهم
مقاومت در برابر تغییر هستند. ساختار سازمانی از چهار ، ثبات مدیریتجوسازمانی، 

 امناهیئتجایگاه ، پروریاولویت درونی بودن فرایند جانشین، مقولۀ فرعیِ تمرکزگرایی
و ساختار سازمانی تشکیل  ی و ادارة مشارکتی دانشگاهسازتصمیم، گیریدر تصمیم

سازی همچنین تحت تأثیر عوامل محیطی شود. راهبردهای استقرار الگوی یکپارچهمی
، المللیمحیط بین، سیاسی-محیط اجتماعی، محیط پیرامونی، گرِ محیط سیاسیمداخله
مدیران ارشد ، علمیاعضای اجتماع وجود، بااین. هستندو قانونی  گذاریسیاستمحیط 

                                                                                                                                        
1. bench strength 

2. competencies 

3. institutional autonomy 



 39 ... ریزیبرنامه سازییکپارچه الگوی طراحی

باید در فعالیت و ، آموزشی یا پژوهشی و کارکنان علمی، هیئتمدیران اجرایی، دانشگاه
تا در یک محیط علمی آزاد و بدون هیچ تهدید و  های خود مستقل بودهکنش

سازی را به سرانجام برسانند. نهایتاً بتوانند فرایند استقرار الگوی یکپارچه محدودیتی
ای و سازی در تعامل با عوامل و شرایط زمینهردهای استقرار الگوی یکپارچهراهب، اینکه

پیامدهای  شود.گر منجر به پیامدهای فردی و پیامدهای سازمانی میمحیطی مداخله
مندی و پیامدهای سازمانی شامل بالندگی رضایت، انگیزش، فردی شامل توسعه فردی

 آنتروپی گانآمادگی سازمانی و ، زمانیعدالت سا، حفظ و نگهداشت منابع، سازمانی
 .است
 هامقولهو نیز روابط علّی و معلولی )تأثیر و تأثرّی( بین  شدهارائهبا توجه به مطالب  

های مستخرج از این خلاصۀ گزاره، 7متغیرهای موجود در مدل پارادایمیِ شکل  و
 :استپژوهش کیفی به شرح ذیل 

پروری در سازی مبتنی بر شایستهی یکپارچه. موجبات علّی برای استقرار الگو5
مدیریت منابع ، نظام ارتقا کارآمد، هایِ خزانۀ استعدادهای دولتی از مقولهدانشگاه
 ، حمایتگریپروری و مسیر پیشرفت شغلیریزی جانشینسازی برنامهیکپارچه، انسانی

 شود.مندی تشکیل میو حرفه سازمانی از تلاش فردی
ریزی مسیر پیشرفت پروری و برنامهریزی جانشینسازی برنامهکپارچه. تحقق الگوی ی7

 چرخد.پروری میشایسته اصلی محورهای دولتی بر حول شغلی مدیران دانشگاه
، نگریآینده، اعتمادسازی، یادگیری سازمانی، مشارکت، . راهبردهای آشناسازی9

سازی الگوی یکپارچه استقلال دانشگاهی و بینش سیستمی اقداماتی برای استقرار
های ریزی مسیر پیشرفت شغلی مدیران دانشگاهپروری و برنامهریزی جانشینبرنامه

 دولتی هستند.
، و مقاومت در برابر تغییر ثبات مدیریتجوسازمانی، فرهنگ و ، . ساختار سازمانی5

ریزی سازی برنامهزمینه و بستری خاص برای راهبردهای استقرار الگوی یکپارچه
های دولتی فراهم ریزی مسیر پیشرفت شغلی مدیران دانشگاهپروری و برنامهانشینج

 آورند.می
محیط ، محیط پیرامونی، گر حاصل از محیط سیاسی. شرایط محیطی مداخله1

و قانونی بستری عام برای راهبردهای  گذاریسیاستو محیط  فرهنگی -اجتماعی
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ریزی مسیر پیشرفت پروری و برنامهجانشین ریزیسازی برنامهاستقرار الگوی یکپارچه
 آورند.های دولتی پدید میشغلی مدیران دانشگاه

ریزی پروری و برنامهریزی جانشینسازی برنامه. راهبردهای استقرار الگوی یکپارچه9
ای و شرایط های دولتی تحت تأثیر عوامل زمینهمسیر پیشرفت شغلی مدیران دانشگاه

 پیامدهای فردی و پیامدهای سازمانی را به همراه خواهند داشت.، گرمحیطی مداخله

 منابع
ها و نظریه مبنایی رویه: اصول روش تحقیق کیفی .(5661) جولیت.آنسلم و کوربین، اشتراس، 

 .پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی :تهران. 5981ترجمه محمدی، . هاشیوه
(. مقایسه وضعیت موجود 5969) با و وزیری، مژده.الدینی بیدمشکی، زهره؛ عدلی، فریزین

 مطلوب آن در نظام آموزش عالی. پروری و مدیریت استعداد با وضعیتجانشین
 .37-15(، 7)71، ریزی در آموزش عالیفصلنامه پژوهش و برنامه

(، 5965غیاثی ندوشن، سعید؛ پرداختچی، محمدحسن؛ دری، بهروز و فراستخواه، مقصود. )
یه داده از نظراستقرار نظام جانشین پروری مدیریت در دانشگاه، مدلی برآمده تأملی بر 

 .56-3(، 56)9، ی آموزشیهانظامفصلنامه پژوهش در ، «بنیاد
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