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 چكيده
هدف: در حوزة دانش مديريت، جانشين پرورى يكى از نكات مهم و درعين حال كليدى است. هدف پژوهش حاضر 

تدوين الگوى جانشين پرورى براى فرماندهان دانشگاه علوم انتظامى امين است.
روش شناسى: پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردى و از نظر ماهيت داده ها، تركيبى است. جامعة مشاركت كننده 
در بخش كيفى شامل خبرگان حوزة منابع انسانى دانشگاه علوم انتظامى امين بود. بر اساس روش هاى نمونه گيرى 
هدفمند و مبتنى بر اصل اشباع نظرى، 30 نفر در مرحلة مطالعه كيفى مشاركت كردند. در بخش كمّى نيز تمام 
مديران و استادان دانشگاه مذكور به عنوان جامعة آمارى تعيين شده كه به روش نمونه طبقه اى تصادفى، 150 نفر 
به عنوان نمونه انتخاب شدند. يافته هاى حاصل از مطالعة كيفى طى سه مرحلة كدگذارى، يك جلسه كانونى و خبرگى 
مورد اعتبارسنجى قرار گرفت و بر اين اساس يك پرسش نامة محقق ساخته طراحى و ميان افراد نمونه توزيع شد. 

داده هاى جمع آورى شده با استفاده از آزمون هاى آمارى توصيفى و استنباطى تجزيه وتحليل شد.
يافته ها: الگوى شناسايى شده شامل سه بعُد سازمانى، فرايندهاى سازمانى و توسعة سازمانى در چهارچوب 17 

مؤلفه و 126 شاخص است.
نتايج: با توجه به اولويت بندى صورت گرفته در مورد مؤلفه هاى الگو، دانشگاه علوم انتظامى امين بايد به طور جدّ 
در زمينه هاى «شناسايى و ارزيابى نامزدهاى جانشينى و همچنين نظارت بر عملكرد و رفتار آنان» اقدامات مستمر 
و مؤثرى را انجام دهد. نكتة مهم ديگر اينكه ساختارها و روش هاى گزينش و تربيت جانشين را به صورت علمى 

استخراج و ملاك عمل قرار دهد و فرهنگ سازى لازم را در اين حوزه به سامان برساند.

كليد واژه ها: دانشگاه علوم انتظامى امين، الگوى جانشين پرورى، فرماندهان.
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مقدمه
در عصر حاضر، اهميت جايگاه و نقش مديران به عنوان طراحان، اداره كنندگان و هدايت گران اصلى سازمانى 
كاملاً پذيرفته شده است. به كارگيرى نظام هاى مؤثر در انتخاب، انتصاب، جذب، آموزش، نگهدارى، ارزيابى 
و كاربرد آن در سازمان ها بر كسى پوشيده نيست؛ بنابراين توسعة اين مهم طبيعتاً از اهميت خاصى 
برخوردار است. به بيان ديگر، شناسايى مديران شايسته يكى از اساسى ترين چالش هاى پيشِ روى سازمان ها 
براى عبور از وضعيت دشوار امروز و فردا است. دسترسى به مديران شايسته و تحول آفرين، اخلاق گرا، 
بصير و با چشم انداز صحيح و داراى قدرت تمييز شرايط موجود از مطلوب، از دغدغه هاى سازمانى هاى 
كنونى به شمار مى آيد (وايزمن و بيكر1، 2013، ص 115). به همين منظور سازمان هاى موفق، سازمان هايى 
هستند كه شغل هاى كليدى خود را شناسايى كرده و به علاوه براى آن ها افراد مناسب به عنوان جايگزين 

در تصدى هاى خاص انتخاب كنند (استيون2012،2، ص 95).
جانشين پرورى يك راهبرد مخفى براى جايگزينى سريع افراد در پست هاى خاص نيست، بلكه يك 
فرايند منظم است كه به موجب آن بهسازى حرفه اى و فردى با برنامه راهبردى منطبق شده تا اطمينان 
حاصل شود كه براى تكميل هر پستى كه بلاتصدى مى شود، افراد آماده با مهارت ها و نگرش هاى درست 
و در زمان مناسب وجود دارند (خورشيدى، 1397، ص 55). ضرورت جانشين پرورى از اين منظر 
است كه سه چهارم سرمايه هاى يك سازمان، منابع انسانى آن سازمان است و درواقع منابع انسانى، روح 
و قلب سازمان است (خورشيدى، 1397، ص 118). اگر روح را از سازمان جدا كنيم، از سازمان انتظار 
موفقيتى نيست؛ به بيان ديگر در وضعيت كنونى كه كوچك ترين اشتباه و خطا، آخرين خطا محسوب 
مى شود، جانشين پرورى از اهميت خاصى برخوردار است. جانشين پرورى براى تأمين نيازهاى آينده 

هر سازمان از ضرورى ترين و حياتى ترين موارد موفقيت آن سازمان است.
بيش از يك صد دانشگاه معتبر در جهان، دوره هاى عالى مديريت براى جانشينى پرورى را ارائه 
مى كنند و چندين برابر اين تعداد، مؤسسات و مراكز آموزشىِ مديران، به منظور جانشين پرورى مشغول 
به فعاليت هستند، به نحوى كه هر سال بيش از يك صد هزار نفر دانش آموخته از اين مؤسسات به جامعة 
مديران حرفه اى مى پيوندند. مطالعات انجام يافته در منابع سازمان يافته مبين كاربستِ روزافزون 
1.  Wiseman & Baker    2.  Stefens
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جانشين پرورى در سازمان هاى متعدد است (منصورى وصوفى، 1392، ص 86).
 دانشگاه علوم انتظامى امين يكى از مراكز آموزشى مهم و راهبردى كشور است كه يكى از مهم ترين 
مأموريت هاى آن، تربيت فرماندهان آينده نيروى انتظامى در راستاى تأمين نظم و امنيّت داخلى جمهورى 
اسلامى ايران است. اين دانشگاه، نقش حياتى در تبديل منابع انسانى سازمان نيروى انتظامى به سرمايه هاى 
انسانى دارد. ازآنجا كه متناسب با پيشرفت زمان، موضوع تأمين امنيّت جوامع اهميت بيشترى مى يابد؛ 
تربيت پليس هر چه بهتر نيز الزامى مى شود. اين مسئله خود گوياى اين مطلب است كه تحقق تربيت 
فرماندهان پليس در دانشگاه امين، منوط به وجود فرماندهانى هر چه هوشمندتر، خلاّق تر، آينده نگرتر، 
حرفه اى تر، مستعدتر و توانمندتر نسبت به گذشته خود در آن دانشگاه است؛ بنابراين توجه به موضوع 

مديريت و فرماندهى در اين دانشگاه اهميت دارد كه جانشين پرورى نيز يكى از مصاديق آن است.
به منظور پرهيز از صرف هزينه هاى زياد و هدر رفت منابع، استفاده از يك الگوى علمى مى تواند 
در اين زمينه، تأثيرگذار و مؤثر واقع شود. اهميت و ضرورت اين پژوهش در آن است كه ضمن توليد 
علم بومى در اين حوزه، مؤلفه ها و شاخص هاى مورد نياز و درنهايت الگوى كاربردى لازم را در اختيار 
سلسله مراتب ناجا و دانشگاه مذكور قرار خواهد داد تا براساس آن، وضعيت بهترى براى سيستم مديريت 
آينده دانشگاه طراحى و اجرا كنند. در نبود يافته هاى علمى و پژوهشى، رويكرد آزمون و خطا براى 
جانشين پرورى جايگزين خواهد شد. هدف اين تحقيق، تهيه و ارائه الگوى جانشين پرورى فرماندهان 
دانشگاه امين است. با توجه به آنچه گفته شد، پژوهش حاضر در پى پاسخ به اين پرسش اساسى است كه 

الگوى مناسب جانشين پرورى فرماندهان دانشگاه علوم انتظامى امين كدام است؟
ادبيات پژوهش: پيشينه و مبانى نظرى

خوش نواز، معمارزاده طهران، الوانى و حميدى (1399) در تحقيقى با عنوان «شناسايى و اولويت بندى انواع 
جانشين هاى رهبرى در فا. قزوين» دريافتند كه نيروى انتظامى با اولويت هايى نظير ويژگى هاى سازمانى، 

شغلى و فردى مى تواند از حضور و نقش هدايت كنندگى رهبر در سازمان بكاهد.
طوطيان، اصغرى و رستمى (1399) پژوهشى با هدف «ارائه مدل و شناسايى موانع جانشين پرورى 
با رويكرد آميخته» در ستاد فرماندهى ناجا انجام دادند. در بخش كيفى اين پژوهش، 32 نفر از خبرگان و 
كارشناسان بازرسى ستاد ناجا و در بخش مطالعه كمّى آن به روش نمونه گيرى تصادفى ساده، 250 نفر از 
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كارشناسان ستادى و يگان هاى تابعه مشاركت كردند. بر پاية يافته هاى پژوهش موانع جانشين پرورى 
عبارت اند از: مديريتى، ساختار سازمانى، شيوة ارزيابى عملكرد، نحوة گزينش و استخدام، نظام آموزشى 

و انتصاب و ارتقا.
نيك پور (1398) پژوهشى با عنوان «تأثير اجراى نظام جانشين پرورى بر بهره ورى نيروى انسانى» 
و با هدف بررسى تأثير اجراى نظام جانشين پرورى بر بهره ورى نيروى انسانى در بخش دولتى انجام داد. 
نمونة آمارى اين پژوهش، تعداد 200 نفر از كاركنان سازمان صنعت، معدن و تجارت استان كرمان 
است. يافته هاى پژوهش نشان داده است كه نظام جانشين پرورى بر بهره ورى نيروى انسانى تأثير مثبت 
مى گذارد. همچنين از بين جنبه هاى اجرايى نظام جانشين پرورى، ارزيابى منابع موجود بيشترين تأثير 
مثبت را بر بهره ورى نيروى انسانى داشته است. آموزش هاى مديريتى، شناسايى و به كارگيرى افراد 

بااستعداد در رتبه هاى بعَدى قرار دارند.
محمودى، بهلولى، بيگ زاده و رحيمى (1398) پژوهشى با عنوان «ارائه الگوى فرايندى جانشين پرورى 
در كميته امداد» و با هدف ارائه الگوى فرايندى جانشين پرورى به روش نظرية داده بنياد انجام دادند. جامعة 
آمارى اين تحقيق، گروهى از خبرگان حوزة مديريت منابع انسانى شامل استادان دانشگاه، مشاوران 
منابع انسانى و مديران ارشد كميته امداد امام خمينى (ره) بودند كه مورد مصاحبه عميق قرار گرفتند و 
سرانجام پس از طى كدگذارى هاى سه گانه «باز، محورى و انتخابى» مدل مفهومى تحقيق در چارچوب 
مدل پارادايمى طراحى شد. در اين مدل، مؤلفه هاى ويژگى هاى شخصيتى و اعتقادات مذهبى حائز رتبه 

اول شناخته شدند.
چترچى و طربى (1397) پژوهشى با عنوان «طراحى نظام مديريت جانشين پرورى» و با هدف 
طراحى نظام مديريت جانشين پرورى در سازمان تأمين اجتماعى انجام دادند. روش كار آنان، آميخته و 
جامعة آمارى تحقيق، خبرگان و متخصصان در امور بيمه تأمين اجتماعى در اداره كل غرب تهران بزرگ 
بودند. مهم ترين اركان مدل طراحى شده عبارت اند از: 1. ارزيابى نامزد؛ 2. تعيين خط مشى و روش ها؛ 

3. توسعه نامزد؛ 4. ارزيابى نظام مديريت و برنامه ريزى جانشين پرورى.
كوليوند و هزارجريبى (1397) پژوهشى با عنوان «طراحى الگوى جانشين  پرورى مديران» و با هدف 
طراحى الگوى جانشين پرورى فرماندهان و مديران نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران با تأكيد بر 
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استعداديابى و شايستگى انجام دادند. است. روش كار آنان، آميخته و مشاركت كنندگان در بخش مطالعة 
كيفى، خبرگان و متخصصان مديريت منابع انسانى شاغل در ستاد ناجا هستند. در بخش كمّى، براى جامعة 
آمارى اين پژوهش كليه فرماندهان و مديران عالى ستاد ناجا به تعداد 140 نفر انتخاب و به صورت تمام 
شمارى پرسش نامه بين آنان توزيع شده است. بر پاية نتايج پژوهش، الگوى جانشين پرورى فرماندهان و 
مديران ناجا در پنج گام خلاصه شده است: آماده سازى و برنامه ريزى اوليه، تعيين خط مشى، استعداديابى 

و شرايط احراز شغل، توسعه و آموزش جانشين هاى احتمالى و ارزيابى برنامه.
سچپكر و همكاران1 (2017) پژوهشى با عنوان «جانشينى مديرعامل شركت، تغيير راهبردى و 
عملكرد» و با اهداف: الف) شناسايى شرايط خاص سازمان موردنظر؛ ب) استخراج عناصر و فعاليت ها 
براى جانشين پرورى مديران سازمان موردمطالعه؛ ج) بررسى ميزان آمادگى سازمان براى پياده سازى 
عناصر و فعاليت هاى استخراج شده جانشين پرورى و د) يافتن روش افزايش اين آمادگى بوده است. در 
اين تحقيق كه جامعة آمارى آن، مديران صفى و ستادى سازمان موردمطالعه بوده اند، از روش تحقيق 
تركيبى، مبتنى بر مبانى فلسفى پراگماتيسم2 و از راهبرد مطالعة موردى به عنوان يكى از راهبردهاى 
مورد استفاده در رويكرد تركيبى استفاده شده است. درنتيجه شرايط خاص سازمان براى جانشين پرورى 
احصاء شد و فعاليت هاى لازم براى جانشين پرورى در آن، شناسايى و در سه دسته كلى قرار گرفت. در 
مراحل بعد، وضعيت آمادگى سازمان براى اجراى فعاليت ها در راستاى جانشين پرورى و نيز روش 

افزايش اين آمادگى تعيين شد.
هلتون و جاكسون3 (2007) در پژوهشى به بررسى عوامل مهم برنامة جانشين پرورى در محيط پيچيده 
پرداخته اند. نتايج نشان مى دهد بعضى از ويژگى ها مانند «متعهد كردن مديران و كاركنان، شاخص هاى 
جانشين پرورى غيرسياسى، قابل اعتماد بودن كاركنان، برنامه ريزى جانشين پرورى، بازنگرى و بازخورد 
و سيستم هاى اطلاعاتى مؤثر» بر عملكرد منابع انسانى از جمله تعهد مديران و كاركنان، تأثيرگذار بوده 

است و تعهد سازمانى مى تواند شاخص مهمى براى اخلاقى كردن سيستم باشد.
جونز4 (2007) در پژوهشى با عنوان «آماده سازى سازمانى براى حفظ رهبران قبلى» به بررسى 

1.  Schepker    2.  Pragmatisme
3. Helton, K. Jackson    4. Jones
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موضوع جانشين پرورى پرداخته است. نتايج نشان مى دهد سازمان، متناسب با شرايط خود مى تواند به 
سه شكل اقدام به حفظ و پرورش رهبران آينده خود كند: 1. مديريت كردن ريسك، ايجاد يك برنامة 
جانشين پرورى اورژانسى در مواقع تغيير برنامه ريزى نشده رهبر - يافتن كسى كه توانايى جايگزين شدن 
را داشته و علاوه بر آن، خالى شدن پست او در جاى قبلى لطمه كمترى به سيستم بزند؛ 2. اتخاذ رويكرد 
راهبردى براى توسعه رهبر درون سيستم (از بين هيئت مديره و كاركنان) - استخراج شايستگى هاى 
كليدى به منظور اهداف سازمان و توسعة آن شايستگى ها درون سازمان؛ 3. مديريت انتقال هاى رهبرى: 
از طريق توجه به توسعة شايستگى هايى كه تنها در اختيار شخص رهبر است، به طيف وسيع افراد سازمان 

و درنتيجه توسعة رهبرى، مى توان از ايجاد شوك هاى انتقال رهبرى كاست.
در مقايسه با پژوهش هاى بررسى شده در بالا، ويژگى اين پژوهش در اين است كه در يك محيط 
علمى - انتظامى صورت مى گيرد و منحصربه فرد است. ازآنجا كه جامعه و كشور به تناسب پيشرفت، 
شرايط و پديده هاى اجتماعى و امنيّتى به مديريت انتظامى هر چه علمى تر نيازمند است، ضرورت و 

ارزش اين تحقيق مشخص مى شود.
جانشين پرورى

جانشين پرورى در ابتدايى ترين تعريف خود به عنوان «تعيين راهبران آينده» تعريف مى شود؛ اما درواقع 
اين برنامه ريزى به مثابه فراگرد ارادى براى اطمينان از تداوم در منصب هاى كليدى، حفظ و توسعة سرماية 
معنوى و دانشى براى آينده و تشويق افراد براى توسعه، از راهبرد كلانتر برنامه ريزى نيروى انسانى نشئت 
مى گيرد. امروزه كه اصلى ترين هدف هر سازمان، دستيابى به مديريت دانش و توسعة منابع انسانى است؛ 
نياز به چهارچوب هاى مديريت دانش به ويژه در بحث جانشين پرورى بيش از پيش احساس مى شود 
(كريمى، مهرعلى زاده و حيدرى نژاد، 1399، ص 83). در اين فراگرد نظام يافته، پرورش شخصى و حرفه اى 
با راهبرد تركيب مى شود و اين اطمينان به دست مى آيد كه سازمان آماده است تا هر پست مهمى را كه 
خالى مى شود؛ در زمان مناسب، با افراد مناسب پر كند (قلى پور، پورعزت و سيكرو، 1390، ص 125). 
اغلب مديران موفق سازمان ها، نقش جانشين و موضوع جانشين پرورى را بسيار حياتى برشمرده تا جايى 
كه «جك ولش1» مديرعامل شركت جنرال الكتريك، مى گويد از اين به بعد انتخاب جانشين مهم ترين 

1.  Jack Welch 
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تصميمى است كه اتخاذ خواهم كرد (براگ2002،1، ص 53). لاوينگا2 در مورد اهميت جانشين پرورى 
چنين بيان مى كند: جانشين پرورى يك عامل اساسى و حياتى است كه بايد با اهداف راهبردى سازمان 
مرتبط باشد و از راهبرد سازمان گرفته شود و به طور مستقيم مديران صف را درگير كند. جانشينى 
مديران، دومين موضوع مهمى است كه سازمان هاى امروزى با آن مواجه اند (برك2005،3، ص 11). فنر4 
مطرح مى كند: جانشين پرورى اطمينان يافتن از اين است كه سازمان به طور سيستماتيك نامزدهاى با 
توان بالا را براى پست هاى كليدى، شناسايى و آماده كرده است (هلتون2007،5، ص 48). مك كالين و 
بمفورد6 در سال 2009 نيز معتقدند كه جانشين پرورى مركز برنامه ريزى نيروى كار سازمانى و حرفه اى 
است و نيازمند نگرشى راهبردى براى آينده اى بلندمدّت است كه اين اطمينان را مى دهد كه افرادى 
شايسته و واجد شرايط و آماده براى پست هاى آينده در دسترس خواهند بود (لطيفى، عبدالحسين زاده و 
آذرفر، 1395، ص 164). كارول7 اين نكته را گوشزد مى كند كه جانشين پرورى، اجازه توسعة سيستمى 
سازمان و شناسايى شكاف هاى دانش و توسعة كاركنان را براى امكان پيشرفت در يك محيط امن، مثبت 
و مناسب را مى دهد (كانيلا وشن2017،8، ص 78). كراس9 (2006) در مطالعه اى بيان مى كند: فرايند 
جانشين پرورى در سازمان ها معمولاً بر مبناى برنامة جانشين پرورى به مرحله اجرا درمى آيد و هدف از 
اجراى برنامه هاى جانشين پرورى، صرفاً جانشين سازى افراد بر مبناى تجربيات گذشتة آن ها نيست، بلكه 
هدف توانمندسازى همه جانبة نيروهايى است كه بتوانند با تسلط كامل، وظايف افراد كليدى سازمان 
را بر عهده بگيرند. تقريباً تمام محققان حوزه جانشين پرورى به اين موضوع اشاره كرده اند كه برنامه ريزى 
جانشين پرورى براى مشاغل كليدى سازمان انجام مى شود (راوث ول10، 2005، ص 91). مطالعه انجام شده 
دربارة فرماندهان صف دانشگاه امين نشان داده است كه آسيب هاى مبتلا به فرماندهان اين دانشگاه در 
ردة اوّل آسيب هاى سازمانى است (رحمتى، محبى و كريمى 1396، ص 101) كه بخشى از آن با موضوع 
جانشينى مرتفع خواهد شد. نظريات و الگوهاى تدوين شده در خصوص جانشين پرورى بررسى و خلاصه 

آن ها در جدول (1) آورده شده است.

1. Brag     2.  Lavinga
3. Berke,     4.  Fener
5. Helton,     6.  Don McCullin & Patrick James Bamford
7.  Carol     8. Cannella., & Shen
9.  rossC.     10.  Ross well
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جدول 1. نظريات و الگوهاى جانشين پرورى
ابعاد، مؤلفه ها و شاخص هامآخذنام الگورديف

الگوى مديريت 1
جانشين پرورى

(هادى زاده مقدم سلطانى، 
(1390

چهار عامل مؤثر براى استقرار موفق نظام مديريت جانشين پرورى 
(تعيين خط مشى، ارزيابى نامزدها، توسعة نامزدها و ارزيابى سيستم 

مديريت جانشين پرورى)

الگوى جانشين پرورى 2
مديران ناجا

(منصورى جليليان و صوفى، 
(1392

پنج عامل انعطاف راهبردى كلان، انگيزش ماركتى، چگونگى اجراى 
ضمانت اجرايى، آمادگى سازمانى و سرماية سازمانى بود.

3
الگوى جانشين پرورى 
مديران در حكومت 

علوى
آماده سازى، تعريف شايستگى ها، شايسته شناسى، شايسته پرورى، (ذاكرى، اسدى و لطفى، 395)

شايسته گمارى و ارزيابى.

4
الگوى ستاره اى هفت 

نقطه اى جانشين پرورى 
نظام مند

 (راوث ول،2005)
تعهد، ارزيابى الزامات كار فعلى، ارزيابى عملكرد فردى، ارزيابى 
الزامات كار آينده، ارزيابى استعدادهاى فردى، پر كردن خلأ 

پرورشى و ارزيابى برنامه ريزى جانشينى.

الگوى ارزيابى 5
اثرگذارى آموزش ها در پنج بعُد كاربرد، نوآورى، مهارت، دانش و (راوٍث ول، 2005)جانشين پرورى

نگرش كاركنان بعد از اجراى آموزش ها.

الگوى بلوغ 6
(بريتس و همكاران، 2008)جانشين پرورى شركت

هيچ فرايند جانشين  رورى انجام نگرفته؛ برنامه ريزى جانشين پرورى 
در سطح مديريت ارشد متمركز است؛ برنامه ريزى جانشين پرورى 

سنتى؛ مديريت يكپارچه نشينى؛ پويايى شكاف استعدادها

نظارت، مأموريت هاى شغلى، شبكه سازى، مربى گرى مديران ارشد، (گرووز، 2007)الگوى جانشين پرورى7
يادگيرى از راه عمل و بازخورد 360 درجه.

(ويلكرسون،2013)الگوى جانشين پرورى8
از ماهيت مديريت در بخش دولتى، رهبرى سياسى، قوانين نظام 

منابع انسانى در بخش دولتى، كمبود منابع و نبود تمركز در 
تصميم گيرى هاى بخش دولتى.

(هلتون و جكسون، 2007)الگوى جانشين پرورى9

جانشين پرورى غيرسياسى، قابل اعتماد بودن كاركنان، برنامه ريزى 
جانشين پرورى، بازنگرى و بازخورد و سيستم هاى اطلاعاتى مؤثر 

بر عملكرد منابع انسانى از جمله تعهد مديران و كاركنان، تأثيرگذار 
بوده است و تعهد سازمانى مى تواند شاخص مهمى براى اخلاقى كردن 

سيستم باشد.

فرماندهى
«فرمانده» در لغت نامة دهخدا به معنى حاكم، آمر و كسى است كه فرمان مى دهد. در اصطلاح نظاميان به 
افسرى كه يك يا چند واحد نظامى را هدايت مى كند، فرمانده گويند و فرماندهى عبارت است از: فرايند 
صدور دستور و فرمان به زيردستان و توانايى نفوذ در آنان براى اجراى دستور (ضماهنى و حجرگشت، 1394، 
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ص 1). فرماندهى، مجموعه اى از رفتارهاى اختيارى است كه در شكل گيرى و هويت دهى، نيازمند مبانى 
فكرى و ارزشى است تا اراده فرماندهان بر پاية آن ها تهييج شده و اقدام به تصميم گيرى و صدور فرمان 
و دستور كنند و تفاوت آن با فرمانده در اين است كه فرمانده داراى شخصيت حقيقى و حقوقى است، 
درحالى كه فرماندهى تنها داراى شخصيت حقوقى مى باشد (بابايى،1391، ص 8). طبق ادعاى اسفنديارى 
صفا و همكارش، «فرماندهى» مديريت در يك نوع تفكر نظام مند است (اسفنديارى صفا و دهقان،1394، 
ص 5). امروزه ثابت شده است كه فرماندهى و مديريت مى تواند همواره مشوق و حامى پيشرفت و تحول 

در يك سازمان دفاعى اثربخش باشد (خيرگو و عباس زاده، 1399، ص 3).
در دنياى كنونى نيروهاى مسلح هر كشورى براى افزايش ظرفيت هاى خود و نيز افزايش كارايى و 
اثربخشى خدمات دفاعى، نيازمند فرماندهان و مديرانى هستند تا بتوانند براساس قابليت ها و شايستگى هاى 
خود توان دفاعى كشور را افزايش دهند (سيفى و قريشى، 1396، ص 13). حضرت آيت االله خامنه اى 
مى فرمايند: «محور اصلى نيروهاى مسلح، فرماندهى است و ستون فرماندهى در نيروهاى مسلح را بايد 
بسيار مستحكم و ثابت نمود. فرماندهى يك امر معنوى، يك نوع رهبرى است. فرماندهى بايد جوهرى 

از رهبرى در خودش داشته باشد و بدون آن فرماندهى نيست.»(ساعس ناجا، 1385).

 روش شناسى
پژوهش حاضر از لحاظ هدف، كاربردى و از نظر ماهيت داده ها، آميخته (كيفى+كمّى) است. روش اجراى 
مرحلة مطالعة كيفى، داده بنياد است. اطلاعات از طريق مطالعة عميق كلية نظريه ها، مدل ها، يافته ها، 
الگوها، پژوهش ها - اعم از ملى و جهانى - در خصوص الگوهاى جانشين پرورى به دست آمد. افراد نمونه 
در بخش كيفى، تمام خبرگان حوزة منابع انسانى دانشگاه امين بود؛ مشروط به اينكه از لحاظ علمى 
حداقل دانشجوى دكترى مديريت باشند و از نظر سابقه خدمت نيز حداقل ده سال در دانشگاه اشتغال 
به خدمت داشته باشند. با روش نمونه گيرى هدفمند و رعايت اصل اشباع نظرى، تعداد 30 نفر به عنوان 
نمونه انتخاب شدند. داده ها از طريق مصاحبة نيمه ساختاريافته گردآورى شد. يافته هاى حاصل از مصاحبه 
طى سه مرحله كدگذارى «باز، محورى و انتخابى» تجزيه وتحليل شد و بر اين اساس ابعاد، مؤلفه ها و 
شاخص هاى الگو مشخص شد. سپس به منظور اعتبارسنجى يافته هاى كيفى، يك نشست گروهى با 
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حضور متخصصان مرتبط با موضوع برگزار شد. يافته هاى نهايى ذيل 3 بُعد، 17 مؤلفه و 126 شاخص 
دسته بندى شد و مبناى طراحى پرسش نامة پژوهش در مرحلة كمّى قرار گرفت (جدول 2). جامعة آمارى 
بخش كمّى شامل همة فرماندهان، استادان و كاركنان دانشگاه علوم انتظامى امين است؛ حجم نمونه بر 
اساس جدول مورگان، تعداد 150 نفر تعيين شد. افراد نمونه به روش احتمالى طبقه اى - تصادفى انتخاب 
شد. پاسخ نامة پرسش نامه در چهارچوب طيف هفت گزينه اى ليكرت طراحى شد. داده ها جمع آورى و با 

استفاده از آزمون هاى تى، كلوموگروف-اسميرنوف، و آناليز واريانس مورد تجزيه وتحليل قرار گرفت.

جدول 2.  ابعاد، مؤلفه ها و تعداد شاخص هاى الگوى جانشين پرورى فرماندهان
ابعاد مؤلفه ها تعداد شاخص ها

1- بعُد سازمانى

ساختار و روش ها 8
فرهنگ سازمانى 11

مديريت 7

سياست ها 7

چشم انداز 4

راهبرد 9

پذيرش كاركنان 8

2- فرايندهاى سازمانى

شناسايى مناصب 8

شناسايى و ارزيابى نامزدها 17
جذب نامزدها 4
نگهدارى نامزدها 5

آموزش و بهسازى نامزدها 6
به كارگيرى و ارتقاى نامزدها 10

3- بعُد توسعة سازمان

برنامه ريزى 4
پايش 4
نظارت 4
ارزيابى 10
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شكل 1. مدل مفهومى تحقيق

يافته هاى پژوهش
ويژگى هاى جمعيت شناسى افراد نمونه در مرحلة مطالعة كيفى به شرح جدول 3 و در مرحلة مطالعة كمّى 

به شرح جدول 4، است:
جدول 3. توصيف جمعيت شناسى نمونه كيفى

درصدفراوانىطبقاتويژگى

سابقه
خدمت در دانشگاه

 2170 نفر20-11 سال

30 9 نفر30-21 سال

تحصيلات
 2480 نفردكتراى تخصصى
620 نفردانشجوى دكترى
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جدول 4. توصيف جمعيت شناسى نمونه كمّى
درصدفراوانىطبقاتويژگى

سابقة
خدمت

6241/3زير 10 سال
115234/7 تا 20 سال
212214/7 تا 30 سال
149/3بالاتر از 31 سال

تحصيلات
5637/4كارشناسى
4832/0ارشد
4429/3دكترى

درجة سازمانى

6241/3افسر حزء
4530/0افسر ارشد
149/3سرتيپ
2919/3كارمند

آمار توصيفى
جدول شمارة 5، نشان مى دهد بيشترين ميانگين مربوط به مؤلفه «ساختار و روش ها» و مؤلفه «چشم انداز» 
با ميانگين 5/35 و كمترين ميانگين مربوط به مؤلفه «پايش» با ميانگين 5/1 است. توزيع نمرات همة 
ابعاد و مؤلفه ها داراى كشيدگى مثبت هستند. بدين معنى كه نمرة بيشتر افراد در اين مقياس ها نزديك 
به ميانگين قرار دارد. توزيع نمرات مؤلفه شناسايى و ارزيابى نامزدها بيشترين كشيدگى و توزيع مؤلفه 
سياست ها كمترين كشيدگى را دارد؛ بنابراين با توجه به انحراف معيار به دست آمده به تفكيك ابعاد و 
مؤلفه ها كه كمتر از 3 است، توزيع نمونة موردنظر نيز نرمال بوده و مى توان گفت كه نمونه، كاملاً معرف 

جامعة موردنظر است.
 جدول 5. يافته هاى توصيفى مؤلفه هاى پژوهش

كشيدگىكجىانحراف معيارميانگينحداكثرحداقلمؤلفه ها
0/9381/593-275/350/9787ساختار و روش ها
1/5495/225-16/825/290/924فرهنگ سازمانى

0/9261/871-1/716/865/190/921مديريت
0/8761/196-26/865/290/9256سياست ها
1/5584/782-175/350/9504چشم انداز
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كشيدگىكجىانحراف معيارميانگينحداكثرحداقلمؤلفه ها
1/5954/547-175/241/0136راهبرد

1/5874/375-16/885/280/9617پذيرش كاركنان
0/9151/347-1/3875/131/064شناسايى مناصب

2/1118/231-16/825/280/8510شناسايى و ارزيابى نامزدها
1/3463/483-175/21/0038جذب نامزدها
1/4364/353-175/240/9714نگهدارى نامزدها

1/4283/522-175/41/0632آموزش و بهسازى نامزدها
1/6865/11-175/250/9259به كارگيرى و ارتقاى نامزدها

1/7835/681-16/755/280/933برنامه ريزى
1/2892/391-175/11/0845پايش
1/4312/758-175/181/1038نظارت
1/6985/562-16/895/340/9248ارزيابى
1/4874/836-1/496/735/290/8262سازمانى

1/7405/921-1/276/865/250/860فرايندهاى سازمانى
1/8976/157-16/655/220/8948توسعة سازمان

جدول شمارة 6، نشان مى دهد كه سطح معنى دارى به دست آمده (0/705) بزرگ تر از 0/5 است؛ 
بنابراين توزيع داده هاى متغير جانشين پرورى، نرمال است و مى توان از آزمون هاى پارامتريك استفاده كرد.

جدول 6. بررسى نرماليتى داده ها با آزمون كلموگروف اسميرنوف
سطح معنى دارى درجه آزادى K-S تعداد

0/705 130 1/309 150

  در ادامه به تحليل هر يك از ابعاد، مؤلفه ها و شاخص هاى آن ها پرداخته شده است.

تحليل عاملى تأييدى بعُد سازمانى
خروجى آزمون تحليل عاملى تأييدى براى بُعد سازمانى سه نمودار ضرايب غير استاندارد، استاندارد و 

حالت معنى دارى مى باشد كه محاسبه و بدين شرح ارائه شده است:

ادامه  جدول 5. يافته هاى توصيفى مؤلفه هاى پژوهش
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شكل 2. مقادير غيراستاندارد بعُد سازمان

نمودار شمارة 2- نشان مى دهد كه متغيرهاى مشاهده شده به خوبى مى توانند متغير پنهان را تبيين 
كنند. ازآنجاكه بار عاملى تمام متغيرهاى مشاهده شده (مؤلفه ها و شاخص ها) بزرگ تر از 0/3 است، 
رابطة مطلوبى بين شاخص ها (متغير مشاهده شده) با مؤلفه خود (متغير پنهان) و بين مؤلفه ها با بعُد سازمان 

(متغير پنهان) برقرار است.
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شكل 3. مقادير استاندارد بعُد سازمان

 نمودار 4، معنى دارى ضرايب بين متغيرهاى آشكار و پنهان را نشان مى دهد. ازآنجاكه معنى دارى در 
سطح 0/05 بررسى شده است اگر ميزان مقادير يا ضرايب به دست آمده t-value خارج از بازه ±1/96 

باشند، رابطه معنى دار است. نتايج نشان مى دهد مقادير t براى تمامى ارتباطات معنى دار است.
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نمودار 4. مقادير معنادارى (ضرايب t-value) بعُد سازمان

به طور خلاصه مى توان گفت:
بار عاملى و ضريب معنادارى مسير ساختار و روش ها با بعُد سازمان برابر (λ =0/94 و t =11/16) است؛• 
بار عاملى و ضريب معنادارى مسير فرهنگ سازمانى با بعُد سازمان برابر (λ =0/94 و t =9/24) است؛• 
بار عاملى و ضريب معنادارى مسير مديريت با بعُد سازمان برابر (λ =0/92 و t =9/59) است؛• 
بار عاملى و ضريب معنادارى مسير سياست ها با بعُد سازمان برابر (λ =0/86 و t =8/43) است؛• 
بار عاملى و ضريب معنادارى مسير چشم انداز با بعُد سازمان برابر (λ =0/89 و t =9/89) است؛• 
بار عاملى و ضريب معنادارى مسير راهبرد با بعُد سازمان برابر (λ =0/84 و t =9/47) است؛• 
بار عاملى و ضريب معنادارى مسير پذيرش كاركنان با بعُد سازمان برابر (λ =0/81 و t =8/75) است.• 
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در خصوص شاخص هاى برازش الگو بايد گفت، پس از حذف خطاهاى كوواريانس، بررسى 
شاخص هاى برازندگى نشان مى دهند كه مدل از برازش خوبى برخوردار است. نسبت خى دو به درجه 
آزادى 2/32 و كوچك تر از 3 است. مقدار جذر ميانگين مجذورات خطاى تقريب (RMSEA) برابر با 
 (GFI) 0/049 و كوچك تر از 0/08 است. ساير شاخص هاى برازندگى مانند شاخص نيكويى برازش
برابر با 0/92 و شاخص نيكويى برازش تعديل يافته (AGFI) 0/91 به دست آمد كه بعُد سازمان را 

تأييد مى كنند. ساير شاخص هاى برازش نيز بالاتر از 0/9 قرار گرفته اند.
 همين آزمون در مورد بعد فرايندهاى سازمانى و بعُد توسعة سازمان نيز اعمال شد كه نتيجه آن به 

شرح زير است:
الف) در مورد بعُد فرايندهاى سازمانى:

 • λ =0/76) بار عاملى و ضريب معنادارى مسير شناسايى مناصب با بعُد فرايندهاى سازمان برابر
و t =8/52) است؛

بار عاملى و ضريب معنادارى مسير شناسايى و ارزيابى نامزدها با بعُد فرايندهاى سازمان برابر • 
(λ =0/95 و t =7/89) است؛

بار عاملى و ضريب معنادارى مسير جذب نامزدها با بعُد فرايندهاى سازمان برابر (λ =0/92 و t =10/33) است؛• 
بار عاملى و ضريب معنادارى مسير نگهدارى نامزدها با بعُد فرايندهاى سازمان برابر (λ =0/90 و t =10/02) است؛• 
بار عاملى و ضريب معنادارى مسير آموزش و بهسازى نامزدها با بعُد فرايندهاى سازمان برابر • 

(λ =0/93 و t =10/40) است؛
بار عاملى و ضريب معنادارى مسير به كارگيرى و ارتقاى نامزدها با بعُد فرايندهاى سازمان برابر • 

(λ =0/88 و t =8/80) است.
ب) در مورد بعُد توسعة سازمان:

بار عاملى و ضريب معنادارى مسير برنامه ريزى با بعُد توسعة سازمان برابر (λ =0/91 و t =7/76) است؛• 
بار عاملى و ضريب معنادارى مسير پايش با بعُد توسعة سازمان برابر (λ =0/88 و t =9/88) است؛• 
بار عاملى و ضريب معنادارى مسير نظارت با بعُد توسعة سازمان برابر (λ =0/97 و t =9/86) است؛• 
بار عاملى و ضريب معنادارى مسير ارزيابى با بعُد توسعة سازمان برابر (λ =0/86 و t =9/21) است.• 
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 نتيجه گيرى
در پاسخ به سؤال فرعى اوّل مبنى بر اينكه ابعاد سازنده الگوى مذكور كدام است؟ بايد ادعا كرد كه الگوى 
عملياتى نيز همانند الگوى مفهومى داراى سه بعد به نام هاى «سازمانى، فرايندهاى سازمانى و توسعة 
سازمان» مى باشد. يافته هاى بخش كمّى دقيقاً مؤيد بخش كيفى است. در خصوص اين يافته مى توان 
گفت يافته به دست آمده با يافته هاى پژوهشگرانى همچون سچيكر و همكاران (2017)، هلتون و جاكسون 

(2016) و كوليوند و هزارجريبى (1397) همخوانى دارد.
در مورد سؤال فرعى دوّم مبنى بر اينكه مؤلفه هاى سازنده هر يك از ابعاد الگوى مذكور كدام است؟ 
مى توان ادعا كرد كه نتيجة آزمون هاى آمارى داده هاى بخش كمّى مؤلفه هاى بخش كيفى را تأييد كرده 

است؛ يعنى:
بعُد سازمانى شامل مؤلفه هاى «ساختار و روش ها، فرهنگ سازمانى، مديريت، سياست ها، چشم انداز، 

راهبرد و پذيرش كاركنان» است.
بعُد فرايندهاى سازمانى شامل مؤلفه هاى «شناسايى مناصب، شناسايى و ارزيابى نامزدها، جذب 

نامزدها، نگهدارى نامزدها، آموزش و بهسازى نامزدها، به كارگيرى و ارتقاى نامزدها» است.
بعُد توسعة سازمان شامل مؤلفه هاى «برنامه ريزى، پايش، نظارت و ارزيابى» است. اين يافته با 
يافته هاى پژوهشگرانى همچون سچيكر و همكاران (2017)، هلتون و جاكسون (2016)، كوليوند و 

هزارجريبى (1397) همخوانى دارد.
 در پاسخ به سؤال فرعى شماره سه مبنى بر مشخص كردن شاخص هاى هر يك از مؤلفه ها، بايد اعلام 
داشت كه همه 126 شاخص مندرج در الگوى مفهومى (پرسش نامه) به عنوان شاخص هاى عملياتى الگو 

از منظر نمونه كمّى تأييد شده  است.
 در پاسخ به سؤال فرعى شماره چهار مبنى بر اينكه ارزيابى الگوى جانشين پرورى براى فرماندهان 
دانشگاه امين از ديدگاه كاربران چگونه است؟ مى توان گفت تمامى ابعاد، مؤلفه ها و شاخص ها تأييد 
شده اند و نتيجة بخش كمّى با بخش كيفى در اين راستا است؛ اما در بين ابعاد به ترتيب «فرايندهاى 
سازمانى، سازمان و توسعة سازمان» از اولويت لازم نسبت به يكديگر برخوردار هستند. در خصوص 
مؤلفه ها به استناد بار عاملى به دست آمده ترتيب اولويت آن ها در بعد و الگو طبق جدول شمارة 6 است.
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در خصوص اولويت شاخص ها به طوركلى بايد اعلام كرد كه به جز 31 شاخص كه ميانگين 7-6 را 
كسب كردند، ميانگين بقيه بين 5 و 6 قرار گرفت و چون پرسش نامه، هفت پيوستارى (7-1) بوده، 31 
شاخص مذكور در طبقه «خيلى خيلى زياد» و مابقى يعنى 95 شاخص ديگر در طبقه و اولويت «خيلى 
زياد» قرار دارند. نكته قابل توجه اينكه چون تحقيق به دنبال ارائه الگو بوده است ارزيابى ابعاد، مؤلفه ها و 
شاخص ها براى وضعيت مطلوب بوده است؛ بدين معنا كه در وضعيت مطلوب و آينده بايد اين شاخص ها 

در جانشين پرورى فرماندهان دانشگاه امين لحاظ شود.
و بالاخره در پاسخ به سؤال اصلى پژوهش مبنى بر الگوى جانشين پرورى فرماندهان دانشگاه امين 

كدام است؟ بايد بيان داشت كه الگوى نهايى و اجرايى همان الگوى اوليه و مفهومى است.

جدول 7. اولويت بندى مؤلفه ها در الگو و ابعاد
اولويت بندى در بعد مدنظرعنوان مؤلفهاولويت بندى در الگو

اولويت اوّلنظارتاولويت اوّل
اولويت دوّمبرنامه ريزىاولويت ششم
اولويت سوّمپايشاولويت نهم
اولويت چهارمارزيابىاولويت دهم
اولويت اوّلشناسايى و ارزيابى نامزدهااولويت دوّم
اولويت دوّمآموزش و بهسازى نامزدهااولويت چهارم
اولويت سوّمجذب نامزدهااولويت پنجم
اولويت چهارمنگهدارى نامزدهااولويت هفتم
اولويت پنجمبه كارگيرى و ارتقاى نامزدهااولويت نهم

اولويت ششمشناسايى مناصباولويت سيزدهم
اولويت اوّلساختار و روش هااولويت سوّم
اولويت اوّلفرهنگ سازمانىاولويت سوّم
اولويت دوّممديريتاولويت پنجم
اولويت سوّمچشم اندازاولويت هشتم
اولويت چهارمسياست هااولويت دهم
اولويت پنجمراهبرداولويت يازدهم
اولويت ششمپذيرش كاركناناولويت دوازدهم
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 پيشنهاد ها
«طرح و برنامه» بايد با ايجاد ساختار سازمانى مشخص در كليه سطوح براى جانشينان فرماندهان • 

به اين امر كمك كند؛
نظام مند كردن روش هاى اجرايى توسط بازرسى در خصوص جانشين پرورى و استفاده مديريتى • 

از آنان در آينده؛
توسعة فرهنگ جانشين پرورى در دانشگاه و سازمان توسط مراجع فرهنگى؛• 
ايجاد باورهاى مشترك و ارزش گذارى در خصوص نحوة جانشين پرورى در سازمان با انجام كار • 

فرهنگى و اجرايى؛
ايجاد و ترويج ارزش هاى مشترك در خصوص جانشين پرورى در بين منابع انسانى سازمان توسط • 

مديريت انتصابات دانشگاه؛
ايجاد ثبات تيم مديريتى براى اجراى مداوم و مستمر جانشين پرورى از طريق مراجع بالادستى؛• 
شناسايى مهارت هاى و شايستگى ها و رفتارهاى شغلى مورد نياز مشاغل كليدى در دانشگاه و حتى • 

سازمان توسط بازرسى؛
نظارت مستمر بر پيشبرد برنامه ها و اهداف جانشين پرورى در دانشگاه توسط سلسله مراتب فرماندهى؛• 
ارزيابى نتايج ناشى از برنامه هاى تربيتى - آموزشى نامزدهاى جانشينى توسط دايره انتصابات.• 

سپاسگزارى
از مجموعه دانشگاه آزاد اسلامى واحد اسلامشهر و گروه خبرگان كه در انجام اين پژوهش يارى رسان 

بوده اند؛ تشكر مى كنيم.
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