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 نیجانش شناسایی و اولویت بندي عوامل موثر برهدف از پژوهش حاضر،

است.پژوهش  یستگیبر شا یمبتن کردیدر وزارت ورزش و جوانان با رو يپرور

و از نظر  یو از نظر زمان مقطع يکاربرد قاتیهدف از نوع تحق ثیحاضر از ح

 يو از نظر روش و استراتژ یبیو ترک ختهیصورت آمداده ها به يگردآور

و  يباز محور يمتون و کدگذار یاول با بررس حلهباشد.در مر یم یهمبستگ

کارکنان و مولفه  یستگیشا يرهایمتغ یۀاول يمحتوا) داده ها لی(تحلیانتخاب

استخراج شده و  یفیبصورت ک يپرور نیجانش يرهایمرتبط با آن و متغ يها

 يروش جمع آور.دیآ یبدست م قیتحق یسپس در مرحله دوم مدل مفهوم

 ينمونه نییباشد.پس از تع یم يو کتابخانه ا یدانیاطلاعات،بصورت م

 یاز ابزار مصاحبه استفاده م ازیموردن يهاداده يآورمنظور جمعبه ق،یتحق

 ياسناد،مصاحبه و پرسشنامه ها ی،بررسيشود.اطلاعات از طرق کتابخانه ا

 رانیشود. مد یجمع م يپرور نیجانشو محقق ساخته  یستگیاستاندارد شا

 تیریو صاحبنظران حوزه مد انانوزارت ورزش و جو یمنابع انسان رانیارشد،مد

انتخاب شدند.  یگلوله برف يریبه عنوان خبره و با روش نمونه گ ،یمنابع انسان

 جی.نتاافتیشده ادامه  يگردآورت در اطلاعا يتا مرحله اشباع نظر يرینمونه گ

( استقلال سازمان،توانمند یعامل اصل 5حاصله نشان داد که 

 يشاخص بر رو 27) در قالب یستگیاستعدادها و شا تیرینه،مدی،زميساز

  دارند. ریتاث يپرور نیجانش
  

  ها واژهکلید 

  یستگیشا ،يپرور نیجانش

The purpose of the present study is to Identification and 
Prioritization of Factors Affecting  succession in the 
Ministry of Sport and Youth with Competency-Based 
Approach.  This study in terms of goal is a kind of applied 
research, in terms of time is cross- sectional, in terms of 
data collection is a mixed and combined data, and in terms 
of method and strategy is a correlation study. In the first 
stage, reviewing the texts and selective open- source coding 
(content analysis), the primary data of staff's competency 
variables and its related components and surrogacy 
variables were extracted qualitatively, and then in the 
second stage, , in the third stage, using quantitative method 
analyzing and model fitting is performed. Gathering 
information is through field and library method. After 
determining the research sample, the interview tool is used 
to collect the required data. Information is gathered through 
library, checking the documents, interview and standard 
competency and researcher- made surrogacy questionnaires. 
human resource management and a high working 
background, so senior managers, human resource managers 
of Ministry of Sport and Youth Affairs, and experts of 
human resource management field were selected as experts 
through snowball sampling 
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  همقدم

 به دنیموتور محرك سازمان ها در جهت رس ،یانسان رويین

 که ستیشود. امروزه مانند گذشته ن یشان قلمداد م اهداف

 شرفتهیسازمان در تکنولوژي و ابزار آلات پ کی یرقابت تیمز

 رويین ريیسازمان در به کارگ تیمز نیبلکه بزرگ تر باشد،

). با توجه به 1398و همکاران، نظري  و ماهر است. خلاق

در توسعه و  ستهیمناسب و شا یمنابع انسان گاهیجا و تیاهم

در انتخاب  یعصر حاضر،سازمانها، ضمن سع یسازمان شرفتیپ

و  هایدرصددند توانمند را،و کا ستهیشا يروهایو جذب ن

 ستهیآنان را ارتقا و گسترش دهند؛ لذا تفکر شا يهایستگیشا

 يامروز يسازمانها ياز ضرورتها و دغدغه ها یکی ،يسالار

افراد  يبه دنبال جذب و نگهدار دیدر وهله اول با نیاست.بنابرا

 تیریمهم مد ياز برنامه ها یکیخصوص  نیبود و در ا ستهیشا

 ییافراد و شناسا يجذب و نگهدار يبرا ینانسا هیسرما

است. لذا تفکر  يپرور نیبالقوه آنها برنامه جانش ياستعدادها

 يسازمانها ياز ضرورتها و دغدغه ها یکی ،يسالار ستهیشا

). به 2008و بل  پریاست. (اسک يپرور نیجانش يبرا يامروز

آن  یاست که ط يبرنامه ا ،يپرور نیبرنامه جانش یطور کل

 انیسازمان از م کی يدیکل يپستها يتصد يمناسب برا ادافر

 ياستعدادها ندیفرا نیشوند. در ا یم دهیبرگز طیافراد واجد شرا

در  یمشاغل و مناصب اصل يتصد يسازمان برا یانسان

متنوع  يبرنامه ها قیشده و از طر ییشناسا ندهیآ يسالها

 شاغلم نیبه عهده گرفتن ا يبرا جیبه تدر یو پرورش یآموزش

). رشد اقتصاد 2005شوند.(راث ول   یآماده م تهایو مسئول

براي  ديیکار، رقابت شد رويین یتیجمع رییو تغ یرقابت

 نیجانش تیریکرده، که وجود نظام مد جادیکارکنان ماهر ا

 یانسان رويیپروري براي جذب و توسعه و نگهداشت ن

سازمان ضروري ساخته  ديیبااستعداد را براي منصبهاي کل

 رانِیبا بالا رفتن سن اکثر مد گری) از طرف د2007است ( گروز 

با چالش  سازمانها ،یشدن به سن بازنشستگ کیامروز و نزد

). با بوجود 2005شوند(سلان   یکمبود مهارت و دانش مواجه م

از  اريیشدن استعدادها، بس ابینا یعنیمشکل،  نیآمدن ا

 تیریمد ظامدهند که سازمانها ن یم شنهادیکارشناسان پ

و توسعه کارکنان پرتوان اجرا  ییپروري را براي شناسا نیجانش

). امروزه سازما نها نگاه خود را معطوف به 2000کنند (دهم  

درون سازمان کرده و استراتژي هاي جانشین پروري را اتخاذ 

کرده اند که بر روي توسعه و پرورش استعدادهاي موجود در 

  سازمان تمرکز دارند.

پست هاي  از منابع تأمین نیروي انسانی مورد نیاز در یکی

مختلف هر سازمان از جمله پست هاي مدیریتی، نیروهاي 

از در  افتنی نانیپروري اطم نیموجود درون سازمان است.جانش

سطح بالا براي سازمان  تیریدسترس بودن استعداد مد

بالاي  لیشامل جستجو براي کارکنان با پتانس ن،یاست.همچن

 ازیرد نمو یتیشخص هايیژگیمتناسب با فرهنگ سازمان و و

  سازمان است.

 تیگذشته اهم يسالها یانجام شده ط يها یبررس

قرار داده اند.  دیرا مورد تاک ینیجانش يزیو برنامه ر تیریمد

 ياز دغدغه ها یکیموضوع را به عنوان  نیدائماً ا زین رانیمد

 رانیعلاقه مد يبرا يمتعدد لیکنند، دلا یخود ذکر م یاصل

  وجود دارد.  ینیجانش يزیو برنامه ر تیریبه مد

از  یکیکه در وزارت ورزش و جوانان، نجاستیا مسئله

 یم رانیمد نیدر ب يپرور نیمشکلات مهم، نبود نظام جانش

 یاز وزارت م ایبازنشسته شده و  رانیکه مد یباشد و هنگام

  شود. یانجام نم يپرور نیروند اصولا جانش

در وزارت ورزش  يپرور نیوجود برنامه منسجم جانش عدم

 نیبازنشستگان،ا يریو جوانان،با توجه به قانون منع بکارگر

مواجه کرده است. لذا فقدان مدل  يوزارت را با مشکل جد

پژوهش  نیا ۀدر وزارت ورزش و جوانان،مسئل يپرور نیجانش

 است.

  

  پژوهش يهاهدف

  پژوهش یاصل هدف

 برشناسایی و اولوئیت بندي عوامل موثر پژوهش  نیا هدف

بر  یمبتن کردیدر وزارت ورزش و جوانان با رو يپرور نیجانش

  باشد. یم یستگیشا

  :یاختصاص اهداف

در وزارت  يپرور نیعوامل موثر بر جانش ییشناسا  -1

  ی.ستگیبر شا یمبتن کردیورزش و جوانان با رو

در  يپرور نیعوامل موثر بر جانش يبند تیاولو  -2

 ی.ستگیبر شا یتنمب کردیوزارت ورزش و جوانان با رو

 
  نظري پژوهش یمبان

بر روي  در تحقیقی که 2019مورنو و همکاران در سال 

بمنظور پیاده سازي جانشین پروري ستان کارکنان یک بیمار

 و راهبردها بودن انجام دادند به این نتیجه رسیدند که روشن

 اثربخش و موفق اجراي موجبات سازمان راهبردي اهداف

 می فراهم را استعدادها مدیریت و پروري جانشین هاي برنامه

 دیدگاه از راهبردي سارمان اهداف و راهبردها یعنی.آورد

 و کافی شفافیت و وضوح از باید سازمان مدیران و کارکنان

 موثري عامل تواند می خود این که باشد برخوردار قبول قابل

 .آید شمار به سازمان راهبردي هاي برنامه اجراي بر
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تحت  2019که در سال  یقیو همکاران در تحق یمک ک

 يدر واحدها يپرور نیجانشبرنامه  ياجرا عنوان چالشهاي

که عدم  دندیرس جهینت نیانجام دادند به ا کوچک ياعتبار

را در  یکوتاه موانع بزرگ دیو داشتن د کیاستراتژ يزیبرنامه ر

  .کند یم جادیا يپرور نیجانش تیریبرنامه مد يراه اجرا

و  یتحت عنوان طراح یقی) در تحق2017و همکاران ( دونر

در  يانتقال رهبر ،يولوژیدر قسمت راد يپرور نیجانش تیریمد

شده  يزیبرنامه ر ینیگزیجا ندیفرا کیرا  يولوژیبخش راد

توسعه  ازمندیداند و آنرا ن یبمنظور توسعه آن بخش م

 یم یدرجه و آموزش رسم 360 ،بازخوردیشغل ،گردشیشغل

استفاده از ") در پژوهش خود با عنوان 2016ادونوح  (. نددا

کارا در خدمات  يپرور نیدانش به منظور جانش تیریمد

سازمان ها، اکنون  يرو شیکند که چالش پ یم انیب "يشهر

سازمان  يدیکل ياست که چگونه از دانش و تخصص ها نیا

 11مطالعه  نیدر برابر ترك شغل کارکنان، محافظت کنند. در ا

برخط  ينرم افزارها قیسازمان، از طر کی رانیاز مد نفر

 جهینت انی)، دانش خود را به اشتراك گذاشتند. در پانی(آنلا

حفاظت از  يبرا يپرور نیجانش يزیگرفتند که برنامه ر

است.  يدیمهم و کل اریسازمان، بس يدیتخصص و دانش کل

 عدم ،يکارکنان و فناور نیتعادل ب جادیبر ا شانیا نیهمچن

 يزیدر برنامه ر کیو آکادم یازحد از زبان علم شیاستفاده ب

و  نیاستفاده درست و بجا از ساختارها و قوان ،يپرور نیجانش

و همکاران    نزیکنند. کول یم دیکارکان، تأک يدینقش کل

 امیلیو ییرا در گروه غذا يپرور نیجانش يزی) برنامه ر2015(

در  ییغذا يوه تجارگر نیجکسون مورد مطالعه قرار دادند. ا

 جیباشد. نتا یدر انگلستان م یتجارت خانوادگ کی قتیحق

آن به  يها يزیو برنامه ر يپرور نیمطالعه نشان داد که جانش

شود و علاوه بر چالش  یگروه انجام م نیدر ا يطور کاملا جد

گروه دارد، اما  نیا يکار برا نیکه ا یاضاف يها نهیها و هز

گروه  نیمهم در ا يپست ها يمنظم برا ياز برنامه ها یکی

و توسعه  يپرور نی) جانش2015(   ایلویباشد. س یم يتجار

مطالعه بر  نیرا مورد مطالعه قرار داد. در واقع ا یمنابع انسان

آن متمرکز شده بود.  تیریو مد يپرور نیجانش تیاهم يرو

 نیجانش يخوب برا يزیبرنامه ر کیمطالعه نشان داد که  جینتا

تواند  یشده باشد م کپارچهی يکه با توسعه رهبر يورپر

 ینیسازمان ها را قادر سازد تا از رکود و زوال در پروسه جانش

آنها و  نشیکار با شناخت استعداد ها، گز نیکنند. ا يدور

) در 2014و شارما  ( يشود. پاند یها انجام م ستهیپرورش شا

 نیجانش امهبرن يو چالش ها اتیتجرب"مقاله خود با عنوان 

عنوان کردند که  "هندوستان ي: مطالعه سازمان هايپرور

در بازار  يدیکل ینقش ،يپرور نیجانش يزیامروزه، برنامه ر

 میکند و به طورمستق یم فایموجود، ا یرقابت ياستعدادها و فضا

معتقدند که توسعه  شانیاثرگذار است. ا یبر رشد سازمان

شود.  یمحسوب م ضرورت کیتوسعه سازمان،  ياستعدادها برا

که در صنعت  يپرور نیجانش يها وهیو ش اتیتجرب يآنها رو

کنند  یم انیدر ادامه ب شانیانجام شده است، تمرکز کردند. ا

 عیدر صنا يپرور نیجانش يکه اگرچه ممکن است روش ها

  است. یکیمختلف با هم متفاوت باشد، اما چارچوب همه آنها 

تحت عنوان  1398ل که در سا یقینصر در تحق یعل

در شرکت  يپرور نیجانش تیریموانع مد یابیو ارز ییشناسا

 دیرس جهینت نیا بهانجام داد  یبیترک کردیبا رو رازیش یمیپتروش

از جمله  کیارشد و داشتن برنامه استرتژ رانیمد تیکه حما

  .شدبا یم يپرور نیبرنامه جانش يساز ادهیموارد مهم در پ

تحت عنوان  یقی) تحق1397(یعقوبیو نورمحمد  يداود

در نظام آموزش  يپرور نیو جانش یابیاستعداد يبرا یچهارچوب

 ختهیآم قیپژوهش به روش طرح تحق نیانجام دادند، ا یعال

دو مرحله  ی) و طیو کم یفیک يروش ها بی(ترکیاکتشاف

 نیو جانش یابیکه استعداد دندیرس جهینت نیانجام شد و به ا

 ندهیآ يسازمان ها یاز ملزومات اصل یکیبه عنوان  يپرور

به  ينگر و راهبرد ندهیآ يدیاست با د ازیباشد و ن یمطرح م

در  ندیفرا نینمودن ا نهینهاد يها نهینگاه شود و زم ندیفرا نیا

فرهنگ  جادیا نهیزم نیسازمان ها فراهم گردد که در ا

 تیاز اهم یابیو استعداد يپرور نیبر جانش یمبتن یدانشگاه

  برخوردار است. يادیز اریبس

مدل  یتحت عنوان طراح یقی) تحق1397و همکاران ( ینیحس

 یبوم يبر شاخص ها یمبتن يپرور نیجانش تیرینظام مد

ارشد  رانیمد هیرا کل قیتحق يانجام دادند.جامعه آمار یسازمان

 11آنها نمونه  انیدادند که از م لیشرکت ذوب آهن اصفهان تشک

انتخاب شد  یبرف ۀهدف مند از نوع گلول يریبا روش نمونه گ ينفر

 افتهیانجام گرفت. براساس  افتهیساخت  مهیو با آنها مصاحبه ن

شامل  يپرور نیجانش تیریاحصاشده نظام مد يپژوهش،الگو يها

صورت که در وهله  نیشاخص است. به ا ریز 11هفت تم و 

 يکه همان بسترساز هیاول طیبه برآورد شرا دینخست ابتدا با

بر  يفرهنگ ساز تیچراکه اهم د؛یاست، مبادرت ورز یرهنگف

در سازمان ها  یدر استقرار هر نظام یو به نوع ستین دهیپوش یکس

کند و شکل دهنده رفتار و نگرش کارکنان در  یم فایا ینقش اساس

شده است.  نییتع شیبه اهداف ازپ لیاجرا و ن يبرا يبسترساز

 اکهنمود؛ چر انیتوجه شا ،يبه سه بعد فرهنگ ساز دیبا ن،یبنابرا

 يگام برداشتن در راستا يبرا هیاول طیصورت، شرا نیا ریدر غ

  دور از ذهن است. ،يپرور نیجانش يبرا يبسترساز
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 یبه بررس یقی) در تحق1396و همکاران( ییکسما دلخوش

مدارس  رانیمد يپرور نیبر جانش تیموفق يدیعوامل کل

 يشهر تهران پرداختند. جامعه آمار 4آموزش و پرورش منطقه 

شهر تهران بود که  4مدارس منطقه  رانیشامل همه مد قیتحق

 رشتعداد آنها با توجه به آمار به دست آمده از آموزش و پرو

حجم نمونه از  نییتع يمدرسه است. برا  368منطقه چهار، 

طبقه  -یورت تصادفبه ص يریفرمول کوکران و روش نمونه گ

مدرسه محاسبه شده است.روش  129استفاده شده که تعداد  يا

داده  يو ابزارگردآور یشیمایپ- یفیپژوهش توص نیدر ا قیتحق

) 2006م(یک یسوال 32ها، پرسشنامه نگرش سنج استاندارد 

خط  نییمؤلفه ها شامل (تع یحاصله تمام جیبود.با توجه به نتا

) یاثربخش یابیو ارز داهایتوسعه کاند داها،یکاند یابیارز ،یمش

 يها دارا دیکاند یابیارز یدارد ول ریتأث يپرور نیبر جانش

  رتبه است. نیکمتر يدارا یخط مش نییرتبه و تع نیبالاتر

 ینامه کارشناس انی) در پا1396( یرتاشیت یلیو خل عرب

بر  يپرور نیجانش تیریمد ریتأث یقیمطالعه تطب"ارشد با عنوان 

 "دانشگاه آزاد کاشان و دانشگاه آزاد نراق نیب یعملکرد سازمان

در نظام  يپرور نیو جانش یابیاستعداد يبرا یبه چهارچوب

بر  يپرور نیجانش تیریمد ندیفرا ریتأث یبررس یآموزش عال

آزاد کاشان و آزاد نراق  يدر دانشگاه ها یعملکرد سازمان

 ياز پرسشنامه ها يریو بهره گ يریپرداخته و پس از نمونه گ

نشان  یو عملکرد سازمان يپرور نیجانش تیریاستاندارد مد

 نیجانش تیریمد ریاز نظر تأث يدار یدادند که تفاوت معن

مشاهده نشده است و  انشگاهدو د یبر عملکرد سازمان يپرور

 يپرور نیجانش تیریاستفاده از مد زانیهر دو دانشگاه از نظر م

  باشند. یدر حد متوسط م

تحت عنوان ارتباط  یقی) تحق1396راد( يو مصطفو یکمال

در اداره کل ورزش و  یبا توسعه سازمان يسالار ستهیشا نیب

از نوع  یفی، توص قیجوانان استان فارس انجام دادند. روش تحق

پژوهش شامل کارکنان  نیا يباشد . جامعه آمار یم یهمبستگ

بوده است که  رنف 210اداره کل ورزش و جوانان فارس به تعداد 

و مورگان استفاده  یجدول کرجس قیاز طر يحجم نمونه آمار

نفر است  132جدول، تعداد  نیشده که حجم نمونه باتوجه به ا

انتخاب شده اند . روش  یتصادف يرینمونه گ قیبوده که از طر

مطالعات کتابخانه  قیپژوهش از طر نیدر ااطلاعات  يجمع آور

بوده است . پرسشنامه ابزار  نترنتیو ا یدانیم قاتی، تحق يا

پرسشنامه  2پژوهش از  نیاطلاعات بوده که در ا يگردآور

پتر و  یو توسعه سازمان یمصلح يسالار ستهیاستاندارد شا

 ستهیشا نیپژوهش مشخص شد ب نیکراوفورد بود که در ا

  وجود دارد . يارتباط مثبت و معنادار یو توسعه سازمان يسالار

 یتحت عنوان طراح یقی) در تحق1396و همکاران ( یدوال

نور  امیدانشگاه پ يمراکز و واحدها يرؤسا ینیگز ستهیمدل شا

نفر و روش نمونه  206 ينفر و نمونه آمار 206 يبا جامعه آمار

آن  است    گرانیب  قیتحق  جهیانجام دادو نت يسرشمار يریگ

  يمؤلفه ها شگاه،دان  رانیانتخاب  و  انتصاب  مد يکه  برا

 ،یدانش تجرب ،یتیریآنان  شامل:  هوش  مد  ینیگز ستهیشا

و ارزش  ينگرش حرفه ا ،یسازمان ییتوانا ،یمهارت اجتماع

  است. یمکتب

 قی، در تحق1395علی خوارزمی و همکاران در سال  امید

تحت عنوان بررسی تحلیلی شکاف بین وضع موجود و وضع 

مطلوب پیاده سازي نظام جانشین پروري در شهرداري 

مشهد را مورد  يدر شهردار يپرور نیمشهد،موضوع جانش

تحقیق از لحاظ روش، ترکیبی از روش  نیقرار داد. ا یبررس

است. در روش کمی جامعه آماري تمامی  فیکمی و روش کی

 378رداري مرکزي مشهد است که تعداد کارمندان شه

پرسشنامه از طریق نمونه گیري تصادفی در بین آن ها توزیع 

(مقایسه میانگین دو نمونه زوج شده) جهت  Tشد و از آزمون 

بررسی شکاف بین وضع موجود و وضع مطلوب استفاده شد. در 

نفر از  6از تکنیک اشباع نظري با  تفادهروش کیفی با اس

ارشناسان مرتبط با حوزه مدیریت منابع انسانی مدیران و ک

مصاحبه شد و داده هاي آن با استفاده از روش شبکه مضامین 

و تحلیل تم ، تحلیل شدند. نتایج حاصل از آزمون هاي مقایسه 

میانگین نشان داد بین میانگین نمرات وضع موجود و وضع 

به اختلاف معناداري وجود دارد و نتایج حاصل از مصاح بمطلو

نیز علاوه بر تایید این یافته، دلایل وجود شکاف را شناسایی 

 دینمود که عبارتند از: عدم رعایت اصول مدیریتی و  تشد

اجرا به علت بزرگ بودن سازمان ،  ،دشوارييادار یبروکراس

و قدرت  تعدم تعهد مدیران ارشد ،ترس از دست دادن موقعی

ه بر ضابطه و اعمال سلیقه هاي شخصی و ترجیح رابط ر،یمد

عدم تمایل مدیران سایر حوزه ها به هماهنگ شدن با حوزه 

مدیریت منابع انسانی. نتایج پژوهش کمی وضعیت کنونی 

جانشین پروري در شهرداري مشهد را ضعیف ارزیابی کرده و 

را تایید  بوجود فاصله و شکاف بین وضع موجود و وضع مطلو

تفاده از تحلیل شبکه کرده است. با انجام پژوهش کیفی و با اس

مضامین، علاوه بر تایید یافته هاي پژوهش کمی، علل بوجود 

آورنده این شکاف احصاء و به علت تطابق با مبانی نظري 

  مباحث جانشین پروري تایید شدند.

 
  روش شناسی پژوهش

ها داده ينظر گردآور ،يهدف کاربرد ثیهش حاضر از حپژ
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 ختهیصورت آمداده ها به تیو از نظر ماه یلتحلی – یفیتوص

ارشد  رانیشامل مد يجامعه آمار یفیباشد. در بخش ک یم

وزارت ورزش و جوانان و صاحب نظران حوزه  یمنابع انسان

) بود که به صورت هدفمند و به n=15( یمنابع انسان تیریمد

 يانتخاب شدند. ابزار پژوهش مصاحبه ها یروش گلوله برف

داده ها از  لیتحل يبخش برا نیبود. در ا افتهیساختار  مهین

ارزیابی تحلیل تم از فرایند  برايتم استقاده شد. لیروش تحل

دریافت بازخور از پاسخ دهندگان استفاده شده است. در مرحلۀ 

نخست، شروع به کدگذاري تمامی متون حاصل از مصاحبه ها 

 کردیم. به این صورت که مواردي از متن را برجسته کردیم که

ممکن بود در فهم دیدگاه ها، تجربیات و ادراکات پاسخ 

موضوع، به ما کمک کند ، سپس قدم را  موندهندگان پیرا

فراتر گذاشته و مطالب حاصل از مصاحبه ها را تفسیر معنایی 

کردیم و کدهایی که معناي واحدي را در خود دارند به آنها 

ه مفاهیم اختصاص دادیم. در مرحلۀ آخر، تعدادي از مضامین ک

کلیدي پژوهش داشته و با موضوع مرتبط هستند، انتخاب شدند 

پوشش دهندة مناسبی براي مفاهیم کلیدي به دست آمده از  که

داده ها انجام  لیو تحل هیتجز  یبخش کم درمرحلۀ قبل بودند.

بخش پرسشنامه محقق ساخته  نیگرفت. ابزار پژوهش در ا

پرسشنامه  نیمچن)  و هیفیک يها افتهی( يپرور نیجانش

 يصور یی) بود.روا1994( نیفیگر یستگیاستاندارد شا

مورد  یورزش تیریمد دیاز اسات يپرسشنامه ها توسط تعداد

 7سوال در  30مشتمل بر  یستگیشا سشنامهقرار گرفت. پر دییتا

پرسشنامه از  ییای)  پا1392 کنام،یبود که در پژوهش (ن هیگو

 يبه  دست آمده بود.جامعه آمار 70/0 يکرونباخ بالا يروش آلفا

و پرسنل وزارت ورزش و  نیکل،معاون رانیبخش شامل مد نیا

) با استفاده از جدول n=331) بود که نمونه (N=876جوانان(

 هیانتخاب شدند. به منظور تجز یو به شکل تصادف نییمورگان تع

و به منظور  یفیشده از آمار توص يجمع آور يداده ها لیو تحل

 يبر اساس آزمون آمار زرلیاز نرم افزار ل قیمدل تحق یابیزار

  ) استفاده شد.SEM( يمدل معادلات ساختار

  

  پژوهش يهاافتهی

 رانیپس از انجام مصاحبه هاي عمیق و نیمه ساختاریافته با مد

وزارت ورزش و جوانان و صاحب نظران  یارشد منابع انسان

تمام کدهاي موجود در مصاحبه ها  ،یمنابع انسان تیریحوزه مد

که به نظر می رسید، ارتباط مستقیم با موضوع تحقیق دارد 

تم  27استخراج شد. پس از انجام فرایند تحلیل تم در نهایت از 

  عامل اصلی دست یافتند. 4محققان به  ،یفرع

و مشخص و مستند  يپرور نیمستقل جانش تهیکم لیتشک  .1

  يپرور نیجانش ندیراکردن نقشها در آن جهت کل ف

 یینها يداهایلازم جهت کاند یآموزش يبرنامه ها نیتدو  .2

  یداخل يبر آموزشها شتریبا تمرکز ب

 تهیبه کم یینها يداهایکاند يدوره ا يسنجشها جیارائه نتا  .3

  یینها نیتا زمان انتخاب جانش يپرور نیجانش

  یینها يداهایمناسب به کاند یاطلاع رسان  .4

در  یو عمل کیتئور لیارشد با ارائه دلا رانیمدجلب نظر   .5

  يپرور نیجانش تیمورد اهم

به  رانیانتصاب مد یابلاغ نیلحاظ کردن الزامات و قوان  .6

  شده یمعرف يداهایکاند هیاول ياز غربالها یکیعنوان 

 یاطلاع رسان يپرور نیوزارت به جانش ازیاستخراج علل ن  .7

  آن در  وزارت

 يداهایانتخاب کاند يو مستند کردن شاخصها نییتع  .8

  يپرور نیجانش تهیدر کم یینها

موضوع و  اتیدر ادب يپرور نیاستخراج علل ضرورت جانش  .9

  آن در وزارت یاطلاع رسان

  عملکر تیریمد ستمیاستقرار س  .10

   يبعد يآموزشها يدانش در وزارت برا يمستند ساز  .11

  داهایعملکرد کاند تیریگزارش مد افتیدر  .12

 تهیدر کم یینها يداهایدر مورد انتخاب کاند يریگ میتصم  .13

 يانطباق مستندات و شاخصها قیاز طر يپرور نیجانش

  شده نییتع

کردن  دیهدف،جهت کاند ياز صاحبان پستها ینظرسنج  .14

  خود ینیجانش يبرا يافراد

 نیجانش يداهایلازم و موجود کاند یستگیشا سهیمقا  .15

  يپرور

  لیارائه بازخورد مناسب به حذف شده ها با ذکر دلا  .16

 يسنجشها يبا توجه به جمع بند یینها نیانتخاب جانش  .17

  يپرور نیجانش تهیدر کم ،یینها يداهایکاند يدورها

  رانیمد يهایستگیاستخراج شا  .18

از  یکیبه عنوان  یبالادست يلحاظ نمودن الزامات نهادها  .19

  داهایانتخاب کاند هیاول يغربالها

 نیجانش تیدر مورد اهم رانیاتفاق نظرمد زانیم یبررس  .20

  آن شیدر افزا یو سع يپرور

  رانیرزومه مد يجمع و بروز آور  .21

هم رده در مشاغل مشابه پست  رانیاز مد ینظرسنج  .22

پست  ینیجانش يبرا يکردن افراد دیهدف، جهت کاند

  هدف

  داهایرزومه کاند افتیدر  .23
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ارتباط و  يو فراهم آوردن بسترها جهت برقرار لیتسه  .24

صاحبان مشاغل هدف و  انیم اراتیاخت یبرخ ضیتفو

  یدرون يبر آموزشها دیبه سبب تاک یینها يداهایکاند

به سمت  یینها يداهایحرکت کاند زانیم يسنجش دوره ا  .25

  مناسب نیشدن به جانش لیتبد

 دیف جهت کاندمافوق مشاغل هد ریاز مد ینظرسنج  .26

  آن مشاغل ینیجانش يبرا يکردن افراد

در مورد  یهر ساله از حوزه منابع انسان يریگزارش گ  .27

  يپرور نیجانش تهیموجود توسط کم یانسان يروین تیوضع

عوامل موثر بر  يها هیدر خصوص سوال دوم پژوهش،گو

ده  اریاستخراج و در اخت يبصورت پرسشنامه ا يپرور نیجانش

در  دییقرار داده شد که پس از تا تیریرشته مد دینفر از اسات

 نیمورد نظر ا يآمار يقرار گرفت. جامعه  ينمونه آمار اریاخت

وزارت ورزش و جوانان  يارشد ستاد رانیمد هیرا کل قیتحق

و پرسنل آن وزارتخانه جمعا به تعداد  نیکل،معاون رانیشامل مد

 یم لیپرسنل) تشک 810ون و معا 35کل، ریمد 31نفر (   876

باشد  ینفر م  331بر طبق جدول مورگان  يدهند. نمونه آمار

و  لیافراد نمونه حضورا پرسشنامه تحو نیا یکه به تمام

داده شد.پس از  هدر خصوص پرسشنام يمختصر حاتیتوض

بدست  لیذ جینتا دمنیآزمون فر قیپرسشنامه از طر يجمع آور

  آمد:

  

  1جدول 

 تعداد 331
 خی دو 1652,919

 درجه آزادي 26
 سطح معناداري /.001

  

  

  یمورد بررس رهايیمتغ فیتوص

هاي هاي فردي (داده یژگیو ،یفیهاي توصافتهیبخش  در

به  هایآزمودن ـای) پاسـخ دهنـدگان کیدموگراف ای یتیجمع

 سابقه سن، ت،یجنس ،یدرصد و درصد تجمع ،یصورت فراوان

به شـرح منـدرج در  یپست سازمان گاهیجا لات،یتحص خدمت،

  قرار گرفتند. یفیآمار توص فیمورد توص جدول

عوامل  سپس از پرسشنامه هاي اخذ شده از نمونه آماري،

بندي شدند که رتبه بندي آنها در رتبه موثر بر جانشین پروري،

  آورده شده است. 3جدول شماره 

  

  

ي آمار نمونهی سازمان وي فردي هایژگیوی فراوان رصدد .2جدول 

  قیتحق

  درصد  فراوانی  سن

  0,60  2  سال 29تا  20
  22,66  75  سال 39تا  30
  44,11  146  سال 49تا  40
  26,89  89  سال 59تا  50
  5,74  19  سال و بالاتر 60

  درصد  فراوانی  جنس

  62,84  208  مرد
  37,16  123  زن

  درصد  فراوانی  پست سازمانی

  83,99  278  کارشناس
  12,08  40  مدیر پایه

  2,11  7  مدیر میانی
  1,81  6  مدیر ارشد

  درصد  فراوانی  سابقه کار

  1,81  6  سال 5زیر 
  24,47  81  سال 10تا  5
  26,89  89  سال 15تا  10
  13,60  45  سال 20تا  15
  33,32  110  سال به بالا 20

  درصد  فراوانی  تحصیلات

  25,08  83  دیپلم و پائین تر
  9,06  30  فوق دیپلم
  30,5  101  لیسانس

  31,12  103  فوق لیسانس
  4,23  14  دکترا

  

  رتبه بندي عوامل موثر بر جانشین پروري .3جدول 

Ranks 

 میانگین رتبه 
s1 12.84 
s2 12.37 
s3 10.47 
s4 17.84 
s5 18.00 
s6 17.80 
s7 19.87 
s8 11.71 
s9 11.94 
s10 11.39 
s11 13.81 
s12 12.94 
s13 21.05 
s14 18.99 
s15 17.94 
s16 10.78 
s17 11.34 
s18 15.20 
s19 11.59 
s20 11.39 
s21 10.91 
s22 12.76 
s23 14.77 
s24 10.62 
s25 11.87 
s26 13.77 
s27 14.03 
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همانطور که در جدول بالا مشخص شده است، عوامل بر 

  جانشین پروري بر اساس میانگین رتبه احصا گردیده اند.

این پژوهش این است که اولویت این عوامل به  سوال دوم

عوامل موثر بر  3چه صورت می باشد.با توجه به جدول شماره 

  جانشین پروري بشرح ذیل اولویت بندي شده اند.

  

  بحث و نتیجه گیري

 تهیکم لیتشک دیکن یهمانطور که در جدول بالا مشاهده م

و مشخص و مستند کردن نقشها در آن  يپرور نیمستقل جانش

در  تیاهم نیبالاتر يدارا ،يپرور نیجانش ندیجهت کل فرا

 يبا توجه به جمع بند یینها نیو انتخاب جانش يپرور نیجانش

ن یجانش تهیدر کم ،یینها يداهایکاند يدورها يسنجشها

فوق در قالب  هیگو 27باشد. یم تیاهم نیکمتر يدارا يپرور

عوامل شامل  نیشدند.ا يدعامل دسته بن 4

باشد.آزمون  یاستعداد م تیریو مد نهی،زمياستقلال،توانمندساز

 نیعوامل بر جانش نیا ریتاث تینشان داد که اولو دمنیفر

وزارت ورزش و جوانان در بحث  نهیشامل زم بیبه ترت يپرور

دوم ،عامل  تیاولو 15,08رتبه  نیانگیبا م يپرور نینشنجا

 تیریسوم عامل مد تیاولو 12,79رتبه  نیانگیاستقلال با م

چهارم عامل  تیو اولو 12,45رتبه  نیانگیاستعداد با م

 افتهیباشد.براساس  یم 11,67رتبه  نیانگیبا م يتوانمندساز

 نیرمهمت يا نهیتوان گفت که وجود عوامل زم یفوق م يها

 يبستر برا دیبا یعنیباشد. یم يپرور نیجانش يبحث برا

در وزارت ورزش و جوانان آماده باشد و جهت  يپرور نیجانش

مثل جلب نظر  یعوامل دیبا يپرور نیدرست جانش ياجرا

 تیدر مورد اهم یو عمل کیتئور لیارشد با ارائه دلا رانیمد

ارشد وزارت با نظر  رانیو مد ردیصورت پذ يپرور نیجانش

نگاه کنند تا با  يپرور نیمثبت و مساعد به مبحث جانش

برنامه  نیدهند ا یانجام م يپرور نیز برنامه جانشکه ا یتیحما

وجود دارد  يا نهیکه در عوامل زم يگریموفق باشد.عامل د

 نیجانش تیدر مورد اهم رانیاتفاق نظر مد زانیم یبررس

 يدر اجرا رانیمد یعنیآن هست.  شیدر افزا یو سع يپرور

اجماع داشته باشند  یاتفاق نظر و به نوع يپرور نیبرنامه جانش

قدم بردارند.عامل  يپرور نیجانش تیاهم شیافزا يو در راستا

دوره  يسنجشها جیارائه نتا يا نهیموثر در عوامل زم يمهم بعد

تا زمان انتخاب  يپرور نیجانش تهیبه کم یینها يداهایکاند يا

 گریو هم د ینیجانش ياست تا هم خود نامزدها یینها نیجانش

 يپرور نیجانش ندیوزارت در روند فرا رانیمد یپرسنل و حت

 يپرور نیجهت استحکام جانش نهیزم لهینوسیو بد رندیقرار گ

  قاتیتحق جیبا نتا قیقسمت از تحق نیا جیفراهم گردد.نتا
  

  يپرور نیعوامل موثر بر جانش يبند تیاولو .4جدول 

1  
کردن  و مستند جانشین پروري مستقل کمیته تشکیل

  آن  در نقشها

  مدیران شایستگیهاي استخراج  2

3  
کمیته  در نهایی کاندیداهاي شاخصهاي انتخاب تعیین

  جانشین پروري

  پروري اهمیت جانشین مورد در ارشد مدیران نظر جلب  4

5  
 به بعدي وزارت براي آموزشهاي در دانش سازي مستند

  شرایط وزارت لحاظ

6  
 و پروري جانشین اهمیت در نظر مدیران اتفاق میزان

  آن در افزایش سعی

7  
 نیروي وضعیت منابع انسانی سالانه از گیري گزارش

   کمیته توسط انسانی

  عملکر مدیریت سیستم استقرار  8

  مدیران رزومه آوري بروز و جمع  9

10  
 در نهایی انتخاب کاندیداهاي مورد در گیري تصمیم

   جانشین پروري کمیته

11  
 کاندیداهايموجود  و لازم شایستگی مقایسه

  پروريجانشین

  کاندیداها رزومه دریافت  12

  عملکرد کاندیداها مدیریت گزارش دریافت  13

14  
شدن  تبدیل جهت نهایی حرکت نامزدهاي مرتب سنجش

  مناسب جانشین به

15  
 به نهایی دوره اي کاندیداهاي سنجشهاي نتایج ارائه

   کمیته

16  
 تفویض و ارتباط جهت برقراري بسترها آوردن فراهم

   برخی اختیارات

   نهایی جهت کاندیداهاي لازم آموزشی برنامه هاي تدوین  17

18  
براي  افرادي نامزدي مافوق،جهت مدیر از نظرسنجی

  مشاغل آن جانشینی

19  
 افرادي نامزدي هدف،جهت پستهاي ازصاحبان نظرسنجی

  خود براي جانشینی

  هدف پست مشاغل مشابه در رده هم مدیران از نظرسنجی  20

21  
 و موضوع در ادبیات جانشین پروري ضرورت استخراج

   آن اطلاع رسانی

22  
 رسانی اطلاع جانشین پروري به وزارت نیاز علل استخراج

  در  وزارت آن

   نهادهاي بالادستی الزامات نمودن لحاظ  23

   مدیران ابلاغی انتصاب قوانین و الزامات کردن لحاظ  24

  دلایل با ذکر شده ها حذف به مناسب بازخورد ارائه  25

  کاندیداهاي نهایی به مناسب رسانی اطلاع  26

   کمیته در جمع بندي به توجه با نهایی جانشین انتخاب  27

  

و  ییای)،ض2010)،راث ول(2008(وبسی)،بارنت و د2002( هامیبا

 نیعامل موثر بر جانش نیدارد.دوم ی) همخوان1393(نهمکارا

عامل  نیعامل استقلال وزارت ورزش و جوانان است.ا يپرور

آن است که اگر وزارت ورزش و جوانان استقلال لازم  انگریب
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خود را نداشته  یتیریمد يپستها يبرا نیجانش نییجهت تع

معنا و مفهوم ندارد.خود عامل  يپرور نیباشد عملا جانش

 تهیکم لیباشد.مثلا تشک یمجموعه م ریز يدارا زین ستقلالا

و مشخص و مستند کردن نقشها در آن  يپرور نیمستقل جانش

که اگر وزارت استقلال لازم  يپرور نیجانش ندیجهت کل فرا

 نیمستقل جانش تهینداشته باشد و نتواند کم نیدر انتخاب جانش

 نخواهدموفق  نهیزم نیدهد عملا در ا لیرا تشک يپرور

 یاستعداد م تیری،مديپرور نیعامل مهم در جانش نیبود.سوم

 تیریرا مد یدرون سازمان يبتوان استعدادها دیبا یعنیباشد 

سازمان از آن استفاده کرد.استعداد  ياستهایس ينمود و در راستا

 یهستند عامل مهم يپرور نیجانش يدایکه کاند يافراد ایفرد 

 نیپژوهش در ا نیا جی.نتااشدب یم يپرور نیجانش ندیدر فرا

)، 2011)،علاقه بند(2010راث ول( جیقسمت با نتا

 ی) همخوان1390)، سبک رو و همکاران(2007(پمنیش

) 2011)،کسپر(2009)،مک نامارا(2008(يمند نکهیدارد.ضمن ا

بالا توسط رهبران،  ییافراد با توانا یی) شناسا1392(ییو دارا

کارکنان با استعداد را از  ظحف یابیاستعداد، استعداد تیریمد

،عامل  يکرده اند.عامل مهم بعد یمعرف يپرور نیالزامات جانش

را  يپرور نیجانش يدایافراد کاند دیبا یعنیاست. يتوانمند ساز

از هر لحاظ هم توانمند نمود و هم توانمند نگه 

 یآموزش يتواند شرکت در دوره ها یم يداشت.توانمندساز

 ایشرکت در جلسات و  ایباشد و  رپست مورد نظ ازیمورد ن

که الان صاحب پست هست و قرار  يه فردبه همرا دهایبازد

)و 2010)،اسپنسر(2009گردد.اسکرودر( يو نیاست او جانش

شامل آموزش  نهایجانش یرشد و تعال )2011( کوانگرانگ

و  يو توانمندساز یدر سطوح شغل هایستگیشا ،يدیکل يمهارتها

 يپرور نیجانش يساز ادهیدر پ مهمرا از عوامل  یگردش شغل

  کرده اند. یمعرف

با توجه به مطالب مطرح شده در این تحقیق،وزارت ورزش 

و جوانان جهت اجراي هرچه بهتر جانشین پروري باید بیش از 

پیش به نیروهاي داخل سازمان توجه نموده و در راستاي 

توانمندي کارکنان خود از طریق برنامه هاي آموزشی و غیره 

جانشین پروري، تمام اقدام نماید و با تشکیل و تقویت کمیته 

تلاش خود را در جلب حمایت مدیران ارشد وزارتخانه بردارد 

چراکه بدون حمایت آنان عملا برنامه جانشین پروري به جایی 

نخواهد رسید. البته در اجراي برنامه جانشین پروري، لحاظ 

نمودن عدالت و شفافیت، یکی از آیتمهاي مهم در موفقیت آن 

و پرسنل وقتی که شفافیت کار کمیته و  می باشد چراکه مدیران

سعی در اجراي عدالت را در آن کمیته می بینند تمام تصمیمات 

آن را می پذیرند ولی اگر خلاف آن مشاهده گردد،برنامه 

   جانشین پروري راهی جز شکست ندارد.

 يپرور نیموثر بر جانش يا نهیعوامل زم تیتوجه به اهم با

 يگردد در پژوهش ها یم نهادشیدر وزارت ورزش و جوانان،پ

 نیجانش يساز ادهیپ يبرا جوانانوزارت ورزش و  ینده،آمادگیآ

  .ردیقرار گ یمورد بررس يپرور
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