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 چکیده
پروري منسجم است. جانشین يهابرنامهدر راستاي بیانیه گام دوم انقلاب، ارتش تراز انقلاب اسلامی نیازمند 

روش پژوهش  آن است. يبندتیاولوآجا و پروري جانشینبرنامه  هايمؤلفه ابعاد و، شناسایی پژوهش حاضرهدف 
ابعاد و ، خبرگی انجام مصاحبه مند وهاي بررسی نظامروش باشد که در بخش کیفی بابه صورت ترکیبی می

هاي دلفی فازي و بهترین بدترین فازي از روشدر بخش کمی است.  استخراج شده پروريهاي برنامه جانشینمؤلفه
اي طالعات کتابخانههاي استفاده شده است. ابزار گردآوري اطلاعات در بخش کیفی ممؤلفه يبندرتبهبراي تایید و 

در مصاحبه با  گیريپرسشنامه الکترونیک است. جامعه مورد مطالعه آجا بوده و نمونه ،و مصاحبه و در بخش کمی
ف یافتن ط با موضوع تحقیق با هدمقاله کاملا مرتب 53ي امحتو ،روش هدفمند انجام شده است. در بخش کیفی

اي تا حبهاکتشافی، مصا هايمؤلفهبه منظور تکمیل  است. بررسی شده پروريبرنامه جانشین هايمؤلفهابعاد و 
پانل خبرگی  عد استخراج گردید. در بخش کمی با تشکیلبُ 5در قالب  مؤلفه 58 اشباع نظري صورت گرفت و تعداد

جماع رسیدند. اآجا به  پروريبرنامه جانشین مؤلفه 46پس از سه دور اجراي پرسشنامه الکترونیکی، خبرگان روي و 
شان داد که در برنامه یج ن. نتابندي گردیدین بدترین فازي رتبهها با استفاده از روش بهترمؤلفهدر نهایت 
درصد، 7/19هاي فرهنگی با و قابلیتدرصد  4/28با  هاي سازمانیپروري ارتش به ترتیب، بعد قابلیتجانشین

 جهادي، یتانسانی، مدیر سرمایۀ جذب و هاي شناساییمؤلفهگانه دارند. بالاترین اولویت را میان ابعاد پنج
پروري آجا شینبیشترین وزن را در برنامه جان ،هاو بروزرسانی آموزش مراتب سلسله ی، حمایتادراک يهامهارت
 دارند.
 ي، روش بهترین بدترین فازي.فاز یدلفمند ادبیات، پروري، بررسی نظامریزي جانشینهپروري، برنام: جانشینکلیدي هايواژه
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 مقدمه
اصلی توسعه کشور و رسیدن به جامعه تراز نظام مقدس  راهدر بیانیه گام دوم انقلاب اسلامی 

مقام معظم  تأکید .تر اسکشوگیري از ظرفیت شایستگان و نخبگان جمهوري اسلامی بهره
در  هاتیواقعبین بایدها و  براي کاهش فاصلۀ زهیو پرانگ، دانا مؤمننسل جوان  بر حضوررهبري 

در نسل جوان  هایستگیشاجامعه اسلامی تراز انقلاب نشان از اهمیت کشف استعدادها و پرورش 
 دیتردیبدارد.  یتیریو مدمختلف اجرایی  يهاتیمسئولاین ظرفیت در  يریکارگبهکشور و 

ارتش جمهوري  ژهیوبههاي سرمایه انسانی، در نیروهاي مسلح و استعدادیابی و پرورش شایستگی
از اهمیت دوچندان  -قلال و تمامیت ارضی کشور را داردحفظ است تیمأمورکه  -اسلامی ایران

ص مسلح در خصو يروهاینمقام معظم رهبري از فرماندهان  يمطالبه گربرخوردار است. 
، داشتن رونیازا. ردیگیم نشأتپروري و داشتن برنامه در این خصوص نیز از این واقعیت جانشین

ی در انتصابات فرماندهان و مدیران از زدگاستیو س ییگرالهیاز قب زیپرهپروري و برنامه جانشین
است.  معظم رهبري در این حوزهمقام  اتیتحقق منو سازنهیزمالزامات ارتش تراز انقلاب و 

که طی آن کارکنان مناسب براي تصدي  داندیم را فرآیندي يسازنیجانش) 1392فر (بهشتی
انتخاب  و بااستعدادمند یک سازمان، از میان افراد واجد شرایط، علاقه يدیو کلمشاغل مدیریتی 

یند، با ، این فرآگریدانیببهشوند. ، آماده تصدي این مشاغل میو توسعهیک برنامه آموزش  طی و
ریزي اثربخش سرمایه مناسب، برنامه گاهیو جاکارگیري افراد مناسب در زمان  هب وسازي آماده

) جوهره یک 2004( 1نماید. تیلورانسانی را در راستاي نیل به اهداف کلان سازمان تسهیل می
با داشتن دانش و  که داندیمپروري را شناسایی، آموزش و توسعه افرادي برنامه جانشین

پروري، فقط به مشاغل . یک برنامه جانشینگردندیمکلیدي منتصب  در مشاغلهاي لازم، مهارت
 راث هاي مختلف سازمان را در برگیرد.مشاغل کلیدي در ردهشود و باید مدیریتی محدود نمی

انسانی  مایۀازهاي فعلی سازمان از منظر سرپروري را، تطبیق نی) دو هدف جانشین2010( 2ول
 سازمان، با تکیه یاتیو عملهدف دیگر را دستیابی به اهداف راهبردي  مناسب با نیازهاي آینده و

 )2006( 3او ورم گندوسیداند. بر نیروي کار مناسب براي مشاغل کلیدي در زمانی مناسب می
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عنوان به و شودیمی ناشی انسان هیاز راهبرد سرما ،پرورينیجانش زيیربرنامهاذعان دارد که 
 هیحفظ و توسعه سرما دي،یصب کلااز تداوم رهبري در من نانیاطم منظوربه ارادي، نديیفرا

) 1392همکاران ( و. پور صادق افراد به توسعه است انگیزشو  ندهیبراي آ ی سازماندانش معنوي و
 تیماه لیکه به دل یرانیا يهااز سازمان یبراي برخ يپرورنیجانش حکه طر کنندیم تأکید
 رویخواهان جذب ن شتری، ببازار کارمتخصص در  روهايین تیمحدود بودن کار و البته یتخصص

. در ارتش جمهوري اسلامی ایران طرح برخوردار است اديیز تیاز اهم باشند،یاز داخل م
رد. با درجه سرتیپ دومی به بالا بیش از دو دهه قدمت دا همتاسازي براي مشاغل راهبردي و

 مراتبسلسله تأکید، علاوه بر و مدونپروري جامع طرح مذکور به یک برنامه جانشین یروزرسانبه
درصد  20پروري به دلایلی مانند بازنشستگی بیش از و جانشین ییگراجوان در خصوصفرماندهی 

دانشی سازمان در مشاغل تخصصی  سال، خروج سرمایۀ 5زمانی کمتر از کارکنان کلیدي در بازه 
بازنشستگی پیش از موعد، فقدان سامانه ارتقاء و انتصابات شفاف و منسجم، فقدان  يهاطرحبا 

وجود یک  رسد.هاي کاربردي قبل و بعد از انتصاب در مشاغل کلیدي ضروري به نظر میآموزشی
نشی سازمان و کاهش عوارض علاوه بر حصول اطمینان از حفظ سرمایه دا ،پروريبرنامه جانشین
کارایی سامانه  ج کارکنان کلیدي با ایجاد یک روش منسجم و شفاف منجر به ارتقايناشی از خرو

ضمن  ،پرورىجانشین برنامه قالب ارتش در انتصابات سامانه وضعیت بهبود. گرددیمانتصابات 
نان و ایجاد انگیزه مضاعف باعث مقبولیت انتصابات در میان کارکراهبردي ارتش،  اهداف با تناسب

بررسى روندهاي همتاسازي  گردد.توسعه فردي و بهبود عملکرد سازمانی می منظوربهدر آنان 
 مبتنى بر بیشتر مشاغل مدیریتی و فرماندهی، در انتصاب کنونی وضعیت دهد،مى نشان موجود
از الزامات یک انتصاب  کهیدرحال است؛ شدهمنصوبفرد  سوابق یا شخصیت از بعد یک به توجه

ضروري  يهایستگیو شا شغلی جایگاه به راهبردي و جامع داشتن نگاهى ،صحیح در درجه اول
 جانشین است. يهایستگیشا جانبههمهدقیق و  و سنجش گروهى اجماع ،شغل و در اولویت بعد

هاي موجود اغلب مدلکه  گرددیمپروري مشخص هاي جانشینها و برنامهمالی مدلبررسی اج
و بیشتر با رویکرد توسعه یا استخراج  اندنپرداختهپروري جامع به فرآیند جانشین صورتبه

متعدد در  يالگوهاها و ). وجود مدل1392، جلیلیان( اندواردشدهها به موضوع شایستگی
هاي موجود لاین نکته است که هر سازمان بنا به شرایط خاص خود باید مد دیمؤ ،پروريجانشین

). 1399فشانی،بازنشینی و گل( دینماخود را در آن لحاظ  ازیموردنو ابعاد  هامؤلفهرا تنظیم و 
 يجمهورسازمانی به گستردگی ارتش  ژهیوبه -ظات متعدد و خاص یک سازمان نظامیملاح
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پروري طراحی و تدوین گردد. ، مدلی بومی براي برنامه جانشینکندیمایجاب  -رانیا یاسلام
طور که به هاستآوري دادهجهت جمع ینظرانصاحب هايدگاهیبه مفهوم استفاده از د سازيیبوم
 نیدر ا ارتش یسازمانو فرهنگ طیشرا آگاه به هم و پروريجانشین اتی، هم آشنا به ادبزمانهم

 تعیین ابعاد و، پروري آجاجانشینام ضروري در تدوین برنامه اولین گ ،رونیازا خصوص، هستند.
پروري است. بر این اساس در پژوهش حاضر به دنبال شده برنامه جانشین يسازیبوم هايمؤلفه

و در مرحله بعد تعیین میزان اهمیت هر  آجا يپرورنیبرنامه جانش هايمؤلفه و شناسایی ابعاد
 هستیم. هامؤلفهیک از ابعاد و 

 مبانی نظري پژوهش
است  انسانی سازمان از فرآیندهاي مدیریت سرمایۀ ریناپذییجداو استعدادیابی جزء  استخدام

) اولین فردي 1841-1925(1)، هنري فایول2010ول(ریزي دارد. به بیان راثکه نیاز به برنامه
بود که این نیاز را در سازمان به رسمیت شناخت و از نظر وي اگر این نیاز نادیده گرفته شود، 

 »کارکنان تصدي ثبات تضمین«هاي کلیدي سازمان را افراد نالایق تصاحب خواهند کرد و پست
 تعیین مندنظام فرآیند« را پروريجانشین) 2011( 2استادلر .باشدیماز وظایف مدیریت سازمان 

 تجارب با هاآن تعلیم و ممکن هايجانشین و ارزیابی شناسایی سازمان، یک در حیاتی يهانقش
 يابرنامه پرورىجانشین. دینمایم تعریف »آینده و فعلی يهانقش براي مناسب هايمهارت و

 براى مدیریتى بالاى سطوح در توانمند و شایسته افراد ینیگزیو جا انتصاب شناسایى، براى مدون
 است مندنظام سنجیده کوششى جانشینى، يزیربرنامه. است سازمان هر موردنظر اهداف پیشبرد

 پرورش و نگهدارى کلیدى، يهاتیموقع در رهبرى تداوم از اطمینان براى سازمان یک که
 يزیربرنامه .دهدیم انجام ارتقا به افراد تشویق و پیشرفت براى عملى و فکرى يهاهیسرما

 پرورش شناسایى، براى را ياژهیو يهاروش سازمان، یک که شودیم مطرح وقتى پرورىجانشین
 مدیریت و تر،ساده بیانى ). به2010کند (راث ول،  تهیه متعهد در درازمدت افراد يو نگهدار
تصدى  براى را مناسب کارکنان که دهدیم اطمینان سازمان به ،پروريجانشین يزیربرنامه
 يهاسازمان ).2009، 3داشت (هیلز خواهد اختیار در مناسب زمان در و آنان شایسته مشاغل
 زمان، گذشت با اما ؛گرفتندیم کار به ياژهیو مشاغل براى تنها را پروريبرنامه جانشین پیشین،

                                                                                                                                       
١  Henri Fayol 
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. نمودند پروريجانشین برنامه باعنوان ترعیوس مفهومى يریکارگبه در پیشرو سعى يهاسازمان
 برنامه یک جاى به محیطى، سریع تغییرهاى گرفتن نظر در با ،پروريبرنامه جانشین در درواقع،

، 1(بیهام گرددیم تأکید و مستمر پویا استعداد خزانه روزرسانىو به بر تشکیل ساده جایگزینى
 و است يزیربرنامهو  راهبرد نیازمند ،خود و توسعه پیشرفت براى سازمانى هر ). بنابراین2011

عبارت  به ؛استبرخوردار ياژهیو اعتبار و اهمیت از راهبرد این در انسانى سرمایۀ نقش جایگاه و
 پیشرو هايسازمان . همچنیندرویم شمار به سازمان یک واقعی ثروت ،انسانى سرمایۀ دیگر،

. اندبرده پی سازمان آتی رشد براي خود شاغلان و توسعه مستمر يسازآماده اهمیت به امروزي
 که است شده سبب پروريجانشین مدیریت به نیاز همراه با هاسازمان صیو تشخ آگاهی
 .)1388 سیمز، و (گاي کنند مهم این مسئول را فردي بار براي اولین کنونی پیشرو يهاسازمان

 کار نیروي يزیربرنامه مرکز پروريجانشین که معتقدند نیز 2009 سال در بمفورد و کالین مک
 اطمینان این که است بلندمدت ياندهیآ براي راهبردي نگرشی ازمندیو ن است ياحرفه و سازمانی

 خواهند دسترس در آینده يهاپست براي آماده و شرایط واجد و افرادي شایسته که دهدیم را
 ياتازه خون ،آن اجراي با که است مستمري و ایپو ندیفرا پروريجانشین. )1393ابوالعلایى،( بود

 پروريجانشین چهگرا .)1395 احمدوند، و جعفري بوربور( دیآیدرم جریان به سازمان يهادر رگ
 این درواقع اما ؛گرددیم تعریف آینده راهبران نییتع عنوانبه خود تعریف نیترییابتدا در

 ۀتوسع و حفظ کلیدي، يهامنصب در تداوم از اطمینان براي فرآیند ارادي مثابهبه ریزيبرنامه
 يزیربرنامهتر کلان راهبرد از توسعه، براي افراد تشویق و آینده براي دانشی و معنوي سرمایه
 پرورش ،افتهینظام فرآیند این . در)2007، 2هلتون و جکسون(گیرد می نشأت انسانی نیروي
 آماده سازمان که دیآیم دست به اطمینان این و شودیم ترکیب راهبرد با ياحرفه و شخصی
 این در؛ کند پر مناسب افراد با مناسب، زمان در ،شودیم خالی که را مهمی شغل هر تا است

 براي انسانی ياستعدادها ۀخزان مبنا، بر آن سپس و شودیم معین ضروري يهایستگیشا فرآیند،
 .)1390 همکاران، و پورقلی( شودیم فراهم کلیدي يهامنصب براي رهبري تداوم از اطمینان

 پیشینه پژوهش
در بدنه  پرورينیهاي نظام جانشالزام نییو تب یبا عنوان بررس یدر پژوهش) 1389( فریبهشت

                                                                                                                                       
١  Byham 
٢  Helton & Jackson 
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 کندیعنوان م ،رانیا 1404مدل مطلوب بر اساس اهداف  یو طراح رانیا یدولت جمهوري اسلام
و مستعد است. نظام  ستهیامروز، تقاضا براي کارکنان شا ايیهاي دناز چالش یکیکه 
 نیشتریاما ب؛ شده است تیفیبهبودها در ک یجذب افراد مستعد، باعث برخ فبا هد پرورينیجانش

سازمان در  ديینکردن مناسب افراد کل نیگزیکرده است. جا جادیا یسازمان تیتفاوت را در موفق
 کیافراد بتوانند هرمد تا از راه آن همه آو کار ینظام ارتقاي منطقنبود  هاي اضطراري؛زمان

از  اريینداشتن بس یکنند و آگاه یرا ط یشغل ینردبان ترق ،و عملکرد خود یستگیبراساس شا
با آن  یهاي دولتسازمان که است یاز معدود مشکلات پرورينیاز اجراي نظام جانش رانیمد

جامع از  لیتحل کیکمک کند تا  هاسازمانبه  تواندیم پرورينیهاي جانشاند. برنامهمواجه
ئه اآینده سازمان را ار جاري و ازهايیبا ن هاافتهی نیا قیها، استعدادهاي کارکنان و تطبمهارت

 بهسازي استعدادها براي تصدي مشاغل تا رو ضروري استدهد. ازاین
 در) 2007( 1کولینز. توجه قرار گیرد مورد 1404انداز مدیریت در راستاي تحقق اهداف چشم

 در خصوص آمریکاصنعتی  سازمان 15مدیر اجرایی و مدیر منابع انسانی در  30 روي اي برمطالعه
راه استفاده از  ها ازداد که این سازمان پروري نشانهاي جانشینادغام بهسازي رهبري و فعالیت

کدگذاري کارکنان توانا، بهسازي افراد مستعد از  شبکه سازمان، شناسایی و ۀکارکنان در توسع
پروري قابل انعطاف و ایجاد فرهنگ فرایند جانشین هاي یادگیري بر مبناي پروژه، ایجادتجربهراه 

. کنندپروري را با بهسازي رهبري ادغام میجانشین هايطور مؤثر فعالیتسازمانی حمایتی به
هاي پروري در سازمانطراحی الگوي جانشین) در تحقیق خود براي 1395( لطیفی و همکارانش

، فرهنگ پروريمتغیرهایی چون تعهد مدیران ارشد به جانشین ، اذعان نمودند کهیدولت
پروري در کلیدي در تحقق جانشین نقش اساسی و ،دستیلابا قوانین و اسناد ،پروريجانشین

چون نظام ارزیابی عملکرد مناسب، نظام آموزشی کارآمد و عدالت  و متغیرهایی دارندبخش دولتی 
) در پژوهش 1396و همکاران ( هزارجریبى. باشندپروري میجانشینسامانه ي هاسازمانی خروجی

 ةپدید نشان دادند که  »فرماندهان و مدیران نیروى انتظامى پروريالگوى جانشین«خود با عنوان 
قابلیت رهبري، مدیریت  :پروري و الگوي مورد نظر آن تحت تاثیر شش متغیراصلی جانشین

 يهامهارتاستعدادیابی، باورهاي دینی، ساختار سازمانی، مشارکت جامعه با پلیس و توانایی و 
طراحی نظام مدیریت  هدف با) در پژوهش خود که 1398ي (طبرو  یچترچ. دردا قرارفرد 

                                                                                                                                       
١  Collins 
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ساس اریابی آن برا. پس از ارائه مدل و اعتبپروري در سازمان تامین اجتماعی انجام گردیدجانشین
ها نشان داد که ترتیب اهمیت . نتایج تحلیلکردندبندي اولویت آن را هاي مهمشاخص مدل کیم
ارزیابی ، توسعه کاندیدا، هامشی و روشتعیین خط، ارزیابی کاندیداپروري جانشین يهاشاخص

ن تحقیق شامل پروري ایمدل نهایی جانشین است. پروريریزي جانشیننظام مدیریت و برنامه
 توسعه ،زیرمعیار)15ارزیابی کاندیدا (داراي ، زیر معیار) 7چهار معیار اصلی شرایط حداقلی (داراي 

  .زیرمعیار) است 8هاي شغلی و سازمانی (داراي زیرمعیار) و معیار ویژگی 8کاندیدا (داراي 
یستگی رویکرد مدل شاپروري با ریزي جانشین) مدل مدیریت برنامه1399فشانی (بازنشینی و گل

، بعد 5دهد مدل طراحی شده داراي می ه دادند. نتایج تحقیق نشاندر شرکت ملی گاز ایران ارائ
، اي، شایستگی، طراحیدهد که ابعاد عوامل زمینهمی نشان هاشاخص است. یافته 24و  مؤلفه 9

) در 2020( 1ال و شیخکند. جیندمی جانشینی کمک يزیربرنامهاجرا و ارزیابی به توسعه مفهوم 
 يشنهادیمدل پ کی :تیموفق يزیربرنامهاستعداد در  تیریمد یاثربخش«مقاله خود با عنوان 

 هايمؤلفهاین تحقیق، روابط معنادار بین  شدهاثباتپرداختند. فرضیات  »ییدارو هايشرکت يبرا
که  دهدیمدهد. از جمله نشان می پروري را نشانریزي جانشینسامانه مدیریت استعداد و برنامه

پروري منجر به حفظ استعداد در سازمان خواهد ابی و راهبردهاي توسعه در جانشیناستعدادی
بر آن  مؤثرپروري و عوامل ریزي جانشین) به بررسی فرآیند برنامه2019( 2شد. ال کی فیلیپس

اصلی: عوامل  يهادستهبر فرآیند، شامل  مؤثرعوامل  بنديدسته ؛آموزش پرستاري پرداختند در
هده گرفتن نقش براي به ع کنندهقیتشودلسرد کننده براي به عهده گرفتن نقش رهبري، عوامل 

پروري است. نتایج نشان داد، تدوین و انشینریزي جبرنامه زیآمتیموفق رهبري و راهکارهاي
موجب  تواندیمرهبري باشد،  هايگیو ویژ هاییتواناطرح جانشینی موفق که شامل رشد اجراي 

تحقیقات  نیترمهماز  ياخلاصه ،1در جدول  پیشرفت رهبران آینده در آموزش پرستاري شود.
 پروري آمده است.انشینج ی در حوزةداخلی و خارج

 
 

                                                                                                                                       
1  Jindal &  Shaikh 
2  LK Phillips 
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 محقق) اتی(منبع مرور ادبيپرورنیجانش ةحوز قاتی. اهم تحق1جدول 
نویسنده/ پرورياجزاي اصلی مدل/برنامه جانشین

 سال 
 عنوان مقاله

شامل  ه از خزان کی کشف .2ن ازماس ازهايین مندنظام فیتعر .1مدل 
ــتعدادهاي بالقوه دانش،  شیافزا منظوربه ريیادگی اتیتجرب ارائه .3 اس
 رهبر از خزانه انتخاب .4ه بالقو رهبران هايمهارت و توانمندي

 1نیل
)2001( 

 راهبردهاي
 پروري درجانشین

 بخش دولتی هايسازمان
ن سطوح کارکنا یبررس( سازمان ندهیآ میترس .1چهار جزء اصلی مدل 

 براي هایســـتگیکمبودها شـــا نییتع، ندهیلازم آ هايیســـتگیو شـــا
 هیتجز( کردن منابع موجود فهرست .2) ندهیبه عملکردهاي آ یابیدست
ـــکاف دانش،  لیتحل ـــتعدادهاي نیب هامهارتش  فیتعر .3ی) فعل اس

 ،ودجهو ب هیکار، سرما رويین نییتع( به اهداف یابیها براي دستراهبرد
 و یابیکاربردن و ارز به .4 منابع) کســـبنحوه  یکردن گزارشـــ آماده

 اصلاح برنامه

 2اهرر
)2002( 

ریزيزدایی از برنامهبهاما
 پروريجانشین

شامل:  يزیربرنامه شینی  شاغل کلیدي جان سایی م  صرفاً  يجابه(شنا
 یابیارز ،و آموزش جانشـــینان تمرکز بر توســـعه ،)مشـــاغل مدیریتی

 پیشرفت مستمر

 ونگر وک
 3فولمر

)2003( 

 

توسعه خط ارتباطی 
 رهبري شما

ــعیت ــتایی  داخلی و خارجی، در این مدل رویکرد مطابقت وض هم راس
سایر شینی با  ریق طسازمان از  سازمان، حرکت يهابرنامه برنامه جان

ــعه  ــین بهچرخه حیات توس ــمت جانش ــت تأکیدمورد  ،پروريس . اس
ـــامل:  هامؤلفه ، رديف ارزیابی عملکرد، ارزیابی کارفعلی، ایجاد تعهدش

ستعداد یابیارز ،ارزیابی کارآئی شی پرکردن خلأ، فردي ا زیابی ار، پرور
 برنامه

 4وِلراث
)2005( 

جایگزینی:  ریزيبرنامه
نقطه شروعی براي 

 يزیربرنامه
و مدیریت  پروريجانشین

 استعداد

ــی ــامل  پروري نجانش ــینباید ش ــمی جانش ، پروريتدوین برنامه رس
ـــانی هویت و ویژگیاطلاع ـــینرس هاي لازم براي آموزش، هاي جانش

 5موتوانی
)2006( 

 يزیربرنامه
 پرورينجانشی

                                                                                                                                       
1  Lynn 
2  Herrera 
3  conger & Fulmer 
4  Rothwell 
5  Motwani 
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 هاي کوچکدر شرکت جانشینان بالقوه
ستا کردن نهم .1شامل  پروريجانشین ریزيبرنامه ا رهبري ب ازهايیرا
ــازمان  راهبرديهاي برنامه  و رانیتعهد: پاســخگو کردن مد جادیا .2س

ـــرما ـــ براي برنامه یمال گذاريهیس  یابی: ارزیابیارز .3 پرورينیجانش
به ذخائر  دنی: وسـعت بخشـتوسـعه .4 ها و اسـتعدادهاي بالقوهپسـت

 .5 رهبريبه برنامه توسعه  داشتن بعدي تک کردیرهبري و دوري از رو
 برنامه یفردي و سازمان جینتا ی: شامل بررسسنجش

ـــی و  گندوس
ـــــ  1اورم

)2006( 

 عبور از مشعل رهبري

ــین يزیربرنامه ــامل:  پروريجانش و  بین مدیر مربیگريایجاد رابطۀ ش
 مدیریت و رهبري تواناییشناسایی افراد با ، واحد خود کارکنان
خاب افراد انت، هاي آموزشیطراحی برنامه، این افراد يهاتیقابلارزیابی 

شرفت ساس نتایج پی سازمان، بر ا شد  فرهنگ  تثبیت، تعهد مدیران ار
 پرورش مدیران

 2گرووز
)2007( 

بهترین  يسازکپارچهی
توسعه رهبري و  يهاوهیش

 جانشینی يزیربرنامه

 

هاي جذب و وســعت کانالت، با حداکثر رســمی جانشــینی ریزيبرنامه
مدیران بادوام ، آموزش رهبري لب همراهی  مه از طریق ج نا کردن بر

 اي برنامه براي نشان دادن فواید وجود آنارزیابی دوره، ارشد

 جارل و
 3پیوایت

)2007( 

 پروري در دولتجانشین

ار که ســازمان در آن قر اتیح ۀاي از چرخو مرحله طیبا توجه به شــرا
 توسعه .1:رودمی به کار پرورينیبراي جانش ندهایفرا نیاز ا یکی دارد،

شم فیتعر(رهبري راهبردي ساس آنراهبردي و انداز چ  .2) جذب بر ا
، ها و خطوط قدرتکاري، نقش فیوظا نییتعی(اورژانس پرورينیجانش

 يپرورنیشده جانش فیتعر برنامه .3ی)توسعه برنامه آموزش چند وجه
ــمهارت فیتعر( ــازيتیظرف، نیهاي لازم براي جانش ــط ه س  اتیتوس

 )هامستیس و رهیمد

 4ولفرد
)2008( 

 پر از يهاسازمانایجاد 
 پروري برايجانشین رهبر:

 یرانتفاعیغ يهاسازمان

 

ش، شغل یصاحب فعل هايیستگیشا یابیارز سبو  نیجان در  وکارک
ـــهیمقا جهینت یابیارز، ندهیآ ـــدهانجام يهاس  نییعت، در مرحله قبل ش

ـــت هايتیفعال ـــازکپارچهی، هایلازم جهت پر کردن کاس  راهبرد يس
 برنامه ینیبازب ،پروري سازمان و برنامه جانشین

 5پی آي
)2009( 

 

 ریزي و کنترلبرنامه
 پروري درکسب وکارجانشین

 

                                                                                                                                       
1  Gandossy & Verma 
2  Groves 
٣  Jarrell & Pewitt 
٤  Wolfred 
٥  Ip 
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هاي یک شرکت براي رقابت پروريریزي جانشینا هدف طراحی برنامهب
نایی این پژوهش بر روي ،آتی جارب و توا یاز برت اي هاي رهبري موردن

ر دتوجه عمده  .کندرهبري هستند، کار می يهاتیموقعکسانی که در 
د و طراحی برنامه توســعه رهبري، مقابله با بســیاري از عوامل نامشــهو

 .هاستافتهیاز  هاي رهبريبین تجارب و توانایی همچنین ارتباط

لیانگ چی 
و  1هوانگ

 همکاران
)2010( 

استعداد ایجاد مدیریت 
 براي

 پروريریزي جانشینبرنامه
شرکت از طریق فرآیند 

اي: به تحلیل شبکه
دي هادرخواست شرکت نیمه

MNCدر تایوان 
ــازادهیپ ــتمل بر  يس ــین پروي مش ــروع،چهار مرحلهبرنامه جانش  : ش

بر مبناي  پروريو ارزیابی اســت. برنامه جانشــین توســعه شــناســایی،
تایج ارزیابی ـــتم کارت  گرددیم فرآیند یا ن ـــیس و در این پژوهش س

 يزیربرنــامــهارزیــابی  يهــاروشعنوان یکی از هبــ امتیــازي متوازن
 .است شدهیمعرف پروريجانشین

 2کیم
)2010( 

 اعتبارسنجی مدیریت و
 پروريجانشین يزیربرنامه

که بین اهمیت درك شــده از اصــول  دهدیمتایج این تحقیق نشــان ن
ف و چگونگی اجراي این اصول شکا پروريجانشین يزیربرنامهختلف م

ـــناختی بر م  بنايوجود دارد. علاوه بر این، با توجه به آمار جمعیت ش
ضوحبهسن رهبران کتابخانه  رهبران آینده را  يسازآمادهضرورت به  و

 .دهدیمنشان 

و  3گالبرایت 
 همکاران

)2012( 

مطالعه موردي براي 
:پروريجانشین يزیربرنامه

 يهاکتابخانهچگونه 
 ضرورتبهدانشگاهی 

رهبران آینده  يسازآماده
 دهندیمپاسخ 

مدل مفهومی ارائه ـــد؛ دو  ـــین ش مدیریت جانش در  پروريمدل اول 
سانی مبتنی بر یردولتیغ يهاسازمان و  مدتکوتاهدو روش  خدمات ان

تباط و توسـعه رهبري در ار راهبردي يزیربرنامهبلندمدت اسـت که با 
خزن مبراي ایجاد  ازیموردندر مدل دوم به تبیین مفاهیم کلیدي ، است

 .است شدهپرداخته استعداد رهبري داخلی

گوتارد و 
 4آستین

)2013( 

 ریزيبرنامه
 تأثیررهبري:  پروريجانشین

 آن بر
غیردولتی  يهاسازمان

 خدمات انسانی
ــین يزیربرنامهها و رویکردهاي فعلی بر روش ــنعت پروريجانش در ص
 پروري را بر مبنايریزي جانشــینمعیار ســنجش در برنامه .شــد تأکید

، يزیربرنامهي افراد، دامنه لابا توانچون شـــناســـایی  عوامل مختلفی
 .عنوان نمودند ایجاد مخزن استعداد، اتوماسیون و ارتباطات

پندي و 
 5شارما

)2014( 

هاي ها و چالشروش
 پروريریزي جانشینبرنامه

هاي مطالعه سازمان مورد(
 )هندي

                                                                                                                                       
١  Huang 
٢  Kim 
٣  Galbraith 
٤  Gothard & Austin 
٥  Pandey & Sharma 
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ا بمناســـب و یکپارچه  پرورينشـــان داد یک برنامه جانشـــین هاافتهی
ین سبب خواهد شد تا مدیر کتابخانه براي یافتن جانش، توسعه رهبري

 جدید به فرآیند جایگزینی اتکا نکند.

 1الیس -هال
)2015( 

 يزیربرنامه
و توسعه  پروريجانشین
 برنده ترکیبی-کارکنان

ي حفظ و حراســـت از تخصـــص و لاحاکی از اهمیت باپژوهش  نتایج
ـــازمان و همچنین ایجاد تعادل زم بین کارکنان و لا دانش کلیدي س

اّور بان علمی و فنی در يفن یاد از ز فاده ز ـــت عدم اس مه،  نا  يزیربر
شین ساختارها، قوانین و نقش کلیدي و پروريجان صحیح از  ستفاده   ا

 .کارکنان در سازمان است

 2ادونوح
)2016( 

استفاده از رویکرد 
براي حمایت  مدیریت دانش
 ریزياز برنامه

 پروري اثربخش درجانشین
 خدمات عمومی

ر ب مؤثرپروري و عوامل ریزي جانشــینمطالعه به بررســی فرآیند برنامه
ند، بر فرآی مؤثرعوامل  يبنددســـتهآن درآموزش پرســـتاري پرداخته؛ 

قش نبراي به عهده گرفتن  دلسردکننده اصلی: عوامل يهادستهشامل 
مل  ـــورهبري، عوا ندهقیتش هده گرفتن نقش رهبري کن به ع و  براي 

شینبرنامه زیآمتیموفقراهکارهاي   شان ریزي جان ست. نتایج ن پروري ا
و داده عوامل زیادي وجود دارد که باعث دلسردشدن یا تشویق یک عض

شــود. تدوین و می هیئت علمی در هنگام دســتیابی به ســمت رهبري
 يهایژگیوو  هاییتوانااجراي یک طرح جانشینی موفق که شامل رشد 

ـــد،  نده در آموزش  تواندیمرهبري باش ـــرفت رهبران آی موجب پیش
 پرستاري شود.

کی ال
 3فیلیپس

)2019( 

جانشینی در  يزیربرنامه
 دانشگاه پرستاري

 

ـــترده ادبیات در مورد کار ـــاس مرور گس ـــامانه این مقاله بر اس ایی س
شین ستعداد و رابطه آن با جان شد و حفظ برجذب پروريمدیریت ا ، ر

سازمان فرضیاتی را  کند. اثبات فرضیات می ارائهبهترین استعدادها در 
 يزیرهبرنامســامانه مدیریت اســتعداد و  يهامؤلفهروابط معنادار بین 

ابی که استعدادی دهدیمنشان  ازجمله .دهدیمرا نشان  پروريجانشین
ــین ــعه در جانش ــتعداد در  پروريو راهبردهاي توس منجر به حفظ اس

 .شودیمسازمان 

جیندال و 
 4شیخ

)2020( 

 تیریمد یاثربخش
 يزیربرنامهاستعداد در 

 يشنهادیمدل پ کی: تیموفق
 ییدارو يهاشرکت يبرا

 

شینسازي مطلوب براي پیاده ییهامؤلفه ، در قالب پروريمدیریت جان زاده هادي هاي تبیین مؤلفه

                                                                                                                                       
١  Hall-Ellis 
٢  O ’Donohue 
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ــد.و راهکارهایی براي بهبود آن ارائه  مدل مفهومی  مؤثرچهار عامل  ش
ـــین جانش مدیریت  ـــتقرار موفق  ند ازبر اس بارت که ع تعیین  :پروري 

ــی، ارزیابیخط ــعه کاندیداها  مش ــتم  یابیو ارزکاندیداها، توس ــیس س
 پروري در صنعت نفتمدیریت جانشین

مقدم و 
 سلطانی

)1390( 

 سازي مدیریتپیاده
پروري در سازمان جانشین

هاي حوزه (مطالعه موردي:
ستادي شرکت ملی نفت 

 )ایران
پارادایمی  حاکی از دوازده مقوله کلی در قالب مدل هادادهنتایج تحلیل 

، بینش مندي علمی، بلوغ و نظام ســازيشــامل: شــرایط علّی (گفتمان
ــخگویی)، مقوله کانونی ــته گر پاس ــایس ــتقرار  ،ایی)(ش راهبردهاي اس

ـــتعداد) ـــازي و مدیریت اس  زمینه (جو و محیط حمایتی،، (توانمندس
(استقلال دانشگاهی) و  گرمداخلهشرایط ، مشارکت ذي نفعان و ثبات)

سازي) شین پروري مدیریت  فرایند ،پیامدها (توانمند ستقرار نظام جان ا
 .کنندیمدر دانشگاه و روابط بین ابعاد مختلف آن را منعکس 

غیاثی 
ندوشن و 

 همکاران
)1391( 

تأملی بر استقرار نظام 
مدیریت در  جانشین پروري

دانشگاه، مدلی برآمده از 
 نظریه داده بنیاد

حاکی ـــافی  عامل اکتش یل  تایج تحل عامل انعطاف راهبردي  ن از پنج 
کلان، انگیزش مشـــارکتی، چگونگی اجرا، ضـــمانت اجرایی و آمادگی 

 سازمانی بوده استو سرمایه  سازمانی

منصوري 
جلیلیان و 

 صوفی
)1392( 

 مدیران و پروريجانشین
 فرماندهان ناجا

تهی که هااف ـــ نشــــان داد  یان وض مه م نا یت موجود و مطلوب بر ع
تفاوت  دولتی شهر تهران، در همه ابعاد، يهادانشگاهپروري در جانشین

در هر دو  مندنظاممعنادار وجود دارد و بعد تعهد نســبت به جانشــینی 
 .مؤلفه شناخته شد نیترمهم عنوانبه وضعیت موجود و مطلوب

 و ینیالدنیز
 همکاران

)1393( 

مقایسه وضعیت موجود 
 جانشین پروري

و مدیریت استعداد با وضعیت 
مطلوب آن در نظام آموزش 

 عالی
ست که عوامل شارکت: نتایج بیانگر آن ا شد  حمایت و م مدیران ار

ـــین يهانظامعوامل موفقیت  نیترمهم عنوانبه و عدالت  پروريجانش
 .گردندمی محسوب

قلیچ لی و 
 همکارانش

)1395( 

 يبندرتبهی و یشناسا
 عوامل اثربخش بر موفقیت

پروري در نظام جانشین
 صنعت بانکداري 

ـــین جانش به  ـــد  مدیران ارش ، فرهنگ پروريمتغیرهایی چون تعهد 
شین سناد و قوانین و  پروريجان ستا سی و کلیدي در  یبالاد سا نقش ا

ـــین چون نظام  و متغیرهایی دارنددر بخش دولتی  پروريتحقق جانش
ارزیابی عملکرد مناســـب، نظام آموزشـــی کارآمد و عدالت ســـازمانی 

 .باشندمی پروريجانشین سیستم يهایخروج

لطیفی و 
 همکارانش

)1395( 

طراحی الگوي 
در  پروريجانشین
 دولتی يهاسازمان

 يسازمدلطریق کاربست از 
 تفسیري-ساختاري

، يسالارستهیشاابهام در نقش، آموزش نامناسب کارکنان، عدم توجه به 
ـــب و فرهنگ  عوامل علّی  عنوانبه، یتفاوتیبارزیابی عملکرد نامناس

و پدیده محوري جانشــین پروري  ایجاد چالش براي جانشــین پروري

عباسی و 
 همکارانش

)1396( 

هاي شناسایی چالش
 پروري در محیطجانشین

: موردمطالعهدانشگاهی (
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 )هاي استان ایلامدانشگاه .شودیمشغلی و عدم فرصت برابر براي ارتقا  کار راههمشتمل بر ضعف 
ساختیزساختارها، فرآیندها و  هايمؤلفه ستگیهار شای هاي، تعیین 

ـــایی  ناس ـــ یدي، ش ظام جبران ، راهبرديحیاتی و  يهاتیموقعکل ن
یابی، مدون ارز ظام  یابی وپرورشآموزش عملکرد، ن ، هاتیقابل، ارز

شگاهی سازگاري فرهنگ (فرهنگ دان شکیل  )،شناخت آینده نگرانه،  ت
خزانه جانشینی، رهبري تحولی، انگیزش مشارکتی، تدوین طرح مسیر 

ــغلی  ــایی و جذب به ترتیب داراي  ،يچندبعدش ــناس ــنجی، ش نیازس
ـــی ـــترین اثربخش یابی بیش عداد ـــت ظام اس بات ن ـــتقرار و ث و  در اس

 .باشندیمدر نظام آموزش عالی  پروريجانشین

داودي و 
 یعقوبی

)1396( 

شناسایی و تبیین 
 مؤثر يهاشرانیپو  هامؤلفه

استعدادیابی و  بر
در نظام  پروريجانشین

آموزش عالی استان سیستان 
 و بلوچستان

رهبري،  يهاتیقابلاز:  عبارتند پروريبر جانشین مؤثرعوامل  نیترمهم
 یابیاستعدادفردي، باور دینی، مشارکت اجتماعی، مدیریت  يهاییتوانا

 سازمان و ساختار

و  هزارجریبى
همکاران 

)1396( 

 پروريالگوى جانشین
فرماندهان و مدیران نیروى 

 انتظامى
شین سایی مشاغل، تعیین  پروريبرنامه جان شنا  يهایستگیشاشامل: 

شناسایی گروه اولیه، ارزیابی، انتخاب و تشکیل خزانه، آموزش هر شغل 
ـــین  ـــعه، ارزیابی عملکرد، انتخاب جانش ـــاغلو توس کلیدي،  در مش

 بیرون سازمانی يهاآموزش

ي رعلمدا
)1397( 

 الگوي تبیین و طراحی
 با جانشینی يزیربرنامه
 شرکت در شایستگی رویکرد
 جنوب زیخنفت مناطق ملی

اثرگذار در پنج بُعد  عامل24نتایج حاصل از تحلیل محتوا نشان داد که 
، عدالت و جامعیت از يریپذانعطاف، ينگرندهیآاصــلی شــایســتگی، 

سته محور با رویکرد مدیریت  مهم نظام يهامؤلفه شای ارزیابی عملکرد 
 .هستند پروريجانشین

کریمی و 
 همکاران

)1397( 

طراحی نظام ارزیابی 
شایسته محور با عملکرد 

 رویکرد
 پروريجانشین

زیر  7چهار معیار اصــلی شــرایط حداقلی (داراي  شــامل نهایی مدل
ــعه ،)اریرمعیغ15ارزیابی کاندیدا (داراي ، معیار)  8کاندیدا (داراي  توس

ـــازمانی (داراي زیرمعیار) و معیار ویژگی ـــغلی و س زیرمعیار) 8هاي ش
 .است

و  یچترچ
ي طبر

)1398( 

 تیریمد نظام یطراح
سازمان  در پرورينیجانش

 یاجتماع نیتأم

 هاافتهیشــاخص اســت.  24و  مؤلفه 9 ،بعد 5داراي  شــدهیطراحمدل 
ــان  ــتگی، طراحیيانهیزمابعاد عوامل  که دهدیمنش ــایس ، اجرا و ، ش

 .کندیمجانشینی کمک  يزیربرنامهارزیابی به توسعه مفهوم 

بازنشینی و 
فشانی گل

)1399( 

مدل مدیریت 
پروري با جانشین يزیربرنامه

رویکرد مدل شایستگی 
 (شرکت ملی گاز ایران)

 

 پژوهش  سؤالات
ـــر   حاض ـــلی پژوهش  ـــاییهدف اص ـــناس عاد يبندتیو اولو ش فهو اب  برنامه هايمؤل
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شین سلامی ایران  ارتش در پروريجان ستلزم جمهوري ا ست. برآورده نمودن این هدف، م ا
 سوال فرعی به شرح زیر است:پاسخگویی به دو 

 کدامند؟ رانیا یاسلام يجمهورپروري ارتش برنامه جانشین يهامؤلفهو  ابعاد .1
پروري در برنامه جانشین شدهییشناساهاي مؤلفهدرجه اهمیت هریک از ابعاد و  .2

 چگونه است؟ رانیا یاسلام يجمهورارتش 
 پژوهش اجراي روش

سخ به  منظوربهدر تحقیق پیش رو  ستفاده از  سؤالاتپا و نیل به هدف تحقیق، ابتدا با ا
سی نظام شین برر شد طوربهمند ادبیات، مطالعات پی سی   باهدفدر ادامه  .دقیق و جامع برر

، هدفمند يریگنمونهو از طریق  پرورياکتشــافی برنامه جانشــین يهامؤلفهتکمیل نمودن 
سرمایه انسانی  سال در حوزة 20بالاي ابقه اجرایی خبرگان ستاد نزاجا که س فهرست تمامی

داشتند، با کمک بانک اطلاعاتی کارکنان پایور نزاجا شناسایی گردیدند و مصاحبه با خبرگان 
شباع نظري ادامه یافت.  سیدن به ا ادبیات و  مندنظامخروجی بخش کیفی تحقیق (مرور تا ر

صاحبه خبرگی)  شنامه دلفی فازي عنوانبهم س شد  ورودي براي تهیه پر ستفاده   ندیو فرآا
با اســـتفاده از روش دلفی فازي تا همگرا شـــدن تصـــمیمات ادامه یافت. در آخرین مرحله 

شکل  يبندرتبه هامؤلفهو ابعادفازي این  وبدترینبهترین  شتند.  مراحل اجراي پژوهش  1گ
 .دهدیمرا نشان 

 
 . مراحل اجراي پژوهش1شکل 

  و مصاحبه) اتیمند ادب(مرور نظاميپرورنیبرنامه جانش يهامؤلفهاکتشاف ابعاد و 
ریزي برنامه حوزة در قبلی مطالعات بررسی کامل از اطمینان منظوربه رو پیش تحقیق در

 شده استخراج اطلاعات اساس بر. است شده استفاده ادبیات مندنظام بررسی از پروري،جانشین
 گذشته مطالعات بررسی از روش این ،)2014( مند سیداوينظام ادبیات ارائه با مرتبط تحقیقات از

اکتشاف ابعاد و مؤلفه هاي برنامه 
مرور نظام مند (جانشین پروري

)ادبیات و مصاحبه خبرگی

تایید ابعاد و مؤلفه هاي برنامه 
)روش دلفی فازي(جانشین پروري

مؤلفه هاو ابعاد اولویت بندي 
روش (برنامه جانشین پروري

)بهترین و بدترین فازي
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 در: مرتبط مطالعات تعیین دوم، قدم ؛تحقیق مشکل دهیشکل اول، قدم است. قدم پنج شامل
 تحقیق موضوع با مرتبط مقالات از کامل ايمجموعه یافتن براي جستجو بایستمی مرحله این

 نظر در رو پیش مطالعه براي زیر) و فارسی انگلیسی( کلیدي کلمات رو همین از .گیرد انجام
  :اندشدهگرفته

Succession, Matching, Succession Model, Succession Model, Succession Program, 
Succession Planning 

 يزیربرنامهپروري، جانشین پروري، برنامهپروري، مدل جانشینالگوي جانشین پروري، همتاسازي،جانشین
 پروري جانشین

 مورد بالا، کلیدي کلمات با مرتبط هايپژوهش یافتن منظوربه مقالات معتبر هايداده پایگاه
 دانشگاهی، جهاد علمی اطلاعات مرکز براي هاي شامل پایگاهپایگاه این. گرفتند قرار جستجو

Google Scholar،ScienceDirect ، Elsevierدر شدهیمعرف کلیدي کلمات به توجه با 
: شده یافت مقالات ارزیابی سوم، قدم آورد. به دست مرتبط مقاله 261 تعداد جستجو نتیجه بالا،
 را مناسب مقالات تا پرداخت شدهیافت مقالات در تردقیق بررسی به بایستمی مرحله این در

 چکیده و عنوان فقط شده،یافت مقالات فهرست از گذر نیدر اول منظور، این به. نمود انتخاب
 مورد 143 عدد به اول گذر از پس شده نگهداري مقالات تعداد ،گرفت قرار مطالعه مورد مقالات
 قرار مطالعه و بررسی مورد دقیق طور به تحقیقات این در هایافته بخش ،دوم گذر در. رسید
 تمامی سوم، گذر در. رسید مورد 86 عدد به مانده باقی مقالات تعداد ،گذر این از پس .گرفت
 مستقیم کاملاً ارتباط با مقالات تا گرفت قرار بررسی و مطالعه مورد ماندهباقی مقالات هايبخش

 قدم .رسید 53 عدد به ماندهباقی مقالات تعداد ،سوم گذر از پس. شوند انتخاب تحقیق موضوع با
 است.تحقیقات  این نتیجه و گزارش نهایی شده یافت مقالات از خلاصه بیان وپنجم، چهارم

 
 مند ادبیات پژوهش. مراحل بررسی نظام2شکل 

طرح مشکل تحقیق•

قدم اول

تهیه لیست کلمات کلیدي•
تعیین پایگاه هاي داده مرتبط•

مقاله مرتبط261شناسایی •

قدم دوم 143(بررسی عنوان و چکیده-گذر اول •
)مقاله

)مقاله86((بررسی یافته ها-گذر دوم •
مطالعه تمامی بخش هاي -گذر سوم •

)مقاله53(مقالات

قدم سوم

جه بیان خلاصه از مقالات و گزارش نتی•
این تحقیقات

قدم چهارم و پنجم
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پژوهش به دقت مطالعه  يهابر اساس پاسخگویی به پرسش کاملا مرتبط مقاله 53محتواي 
بعد اولیه  5در قالب  هايمؤلفه 46ي انجام گرفته، ادر نتیجه تحلیل محتو .و تحلیل شدند

اکتشافی برنامه  هايمؤلفهاستخراج گردید. در ادامه با هدف تکمیل نمودن  پروريجانشینبرنامه
 20و فرماندهان ستاد نزاجا که سابقۀ کار اجرایی بالاي  خبرگان، مدیران تمامی پروريجانشین

ذکر است که شناسایی افراد از  داشتند شناسایی گردیدند. شایان سرمایه انسانی سال در حوزة
در این  يریگنمونهگرفت. روش  ) انجامکارکنان پایور نزاجا (سامانه دستور طریق بانک اطلاعات

هدفمند است و مصاحبه تا رسیدن به اشباع نظري ادامه یافت. اشباع نظري  يریگنمونهبخش 
جدیدي در چند مصاحبه پی در پی بدست نیاید و نتایج تکراري  مؤلفهگردد که می زمانی حاصل

اکتشافی برنامه  هايمؤلفه حبه، ضمن تشریح مسئله تحقیق و ارائه فهرستمصا دریافت گردد. در
موجود را تکمیل نمایند. پس از  هايمؤلفهدرخواست شد که  هاز مصاحبه شوند پروريجانشین

. حاصل شد شوندگانمصاحبهدریافتی از  هايمؤلفهاشباع نظري در خصوص  ،هشت مصاحبه
 مدنظرمقوله اصلی  12 مجموعاً  ،يکدگذاریل محتوي و و پس از تحل يسازادهیپ هامصاحبه
اضافه  به فهرست اکتشافی اولیه وجود نداشت يهاشاخصه فهرستدر که  شوندگانمصاحبه

(مرور  که خروجی بخش کیفی تحقیق -بعد 5در قالب  مؤلفه 58تعداد  ،گردید. در این مرحله
 يهامقوله ، فهرست2جدول شماره  به دست آمد. -شودیممند ادبیات و مصاحبه) محسوب نظام

 .دهدیمرا نشان  هامصاحبهاز  شدهاضافهاصلی 
 هامصاحبهاز  شدهاستخراج يهامقوله 2جدول شماره 

 مقوله ردیف
 مشاغل کلیدي يبندتیاولوتعیین و  1

 پروريعدالت محوري برنامه جانشین 2
 اعتبارات متناسب نیتأم 3
 مدیریت جهادي 4
 نو ارتباطی يهايفناوراز  يریگبهرهتوانایی  5
 آراستگی ظاهري 6
 ایمان قلبی به معارف دینی 7
 اسلامی يهاارزششناخت  8
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 تکلیف شرعی عنوانبهانجام وظایف  9
 انضباط معنوي (پایبندي به اصول) 10
 المالتیبمقید بودن به حفظ  11
 بصیرت و ادراك صحیح رهنمودها 12

 )يفاز ی(روش دلفيپرورنیبرنامه جانش هايمؤلفهابعاد و  دییتا
ورودي در مطالعه دلفی فازي مورد استناد قرار گرفت.  عنوانبهمرحله کیفی تحقیق هاي یافته

 ندعبارتروش دلفی، پیمایشی مبتنی بر نظرهاي متخصصان است و چهار خصوصیت اصلی دارد که 
، 1(هسو و همکاران پاسخ گروهی آماري تینها درو  شدهکنترلنام، تکرار، بازخورد از: پاسخ بی

گیري گروهی از تابع عضویت فازي مثلثی استفاده در این مطالعه براي اجراي تصمیم ).2010
برنامه  شدهییشناساهاي هاي جایگزین در قدم اول، تأیید شاخصغربال عامل و برايشده است 
ابعاد و ارزیابی  منظوربه است. شدهبستهفازي به کار  يتئورو تابع عضویت مثلثی  پروريجانشین
سرمایه انسانی در  حوزة نظرانصاحبنفر از  20شده، محقق اقدام به انتخاب شناسایی هايمؤلفه

تحقیق جهت عضویت در پانل  مسئلهشرح مختصري از با  همراه اينامهدعوتستاد نزاجا نمود. 
نفر براي عضویت در پانل خبرگی  15نهایت  و درارسال شد  تخبرگی این پژوهش براي این نفرا

مدیران و کارشناسان حوزه سرمایه انسانی از گروهی از  ،پانل خبرگان ي. اعضامشخص گردیدند
داراي رسته اداري پرسنلی ( ویژگی دانش 4ها براساس شناسایی آن ةباشند و نحومی ستاد نزاجا

، تمایل و زمان سال) 10سنوات خدمتی بالاي (تجربه )، با حداقل مدرك کارشناسی ارشد مرتبط
و  هامؤلفه که از فهرست ياپرسشنامه ،دور نخستکافی براي شرکت در پژوهش بوده است. در 

به منظور تایید روایی و پایایی در اختیار  از مرحله کیفی تحقیق تهیه گردید؛ابعاد بدست آمده 
و تایید پرسشنامه  شدهخواستهاز انجام اعمال اصلاحات نظران قرار گرفت و پس سه نفر از صاحب
نامه و دریافت نظرات پس از سه مرحله توزیع پرسش تیدرنهاپانل قرار گرفت.  در اختیار اعضاي
ي برنامه هامؤلفهابعاد و (محاسبات فازي) اجماع لازم در خصوص  لیوتحلهیتجزخبرگان و انجام 

درجه، یک  نظر ازجمعیت شناختی اعضاي پانل خبرگی مشخصات  پروري حاصل گردید.جانشین
و دو نفر سروان و ، پنج نفر سرگرد ر سرهنگ، سه نفر سرهنگ دومنفر سرتیپ دوم، چهار نف

چهار نفر با مدرك تحصیلی دکتري و مابقی  ،همچنین از نظر مدرك تحصیلی تر بودند؛پایین
                                                                                                                                       
١  Hsu et al. 2010 
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 داراي مدرك کارشناسی ارشد هستند. 
 )1(روش بهترین و بدترین فازي پروريهاي برنامه جانشینمؤلفهو  ابعاد يبندتیاولو

) را به عنوان روشی تازه مطرح نمود. BWMروش بهترین و بدترین ( 2015در سال  2رضایی
این روش وزن عوامل را با راحتی و دقتی بیشتر، همراه با زمان مقایسه کمتر و پیوستگی و ثبات 

 دقتبه) مدلی ترکیبی پیشنهاد نمودند که براي رسیدن 2017( 3و ژائو نماید. گووبیشتر ارائه می
نماید. (حافظ الکتب وحافظ ترکیب می BWMگیري، روش فازي را با روش بالاتر در تصمیم

) FBMWپیشنهاد کردند که بر مبناي روش بهترین و بدترین فازي ( روشی) نیز 2017، 4الکتب
ترجیح فازي تمام  ۀنماید. در مطالعه پیش رو، درجمیانفرادي و گروهی را تلفیق  هايتصمیم

یک مدل فازي  است. قرارگرفتههاي فازي مثلثی مورد ارزیابی متغیرها در قالب مجموعه
در  پروريبرنامه جانشین هايمؤلفهو  ابعادهاي نویسی ریاضیاتی براي به دست آوردن وزنبرنامه

 د گردید:مراحل زیر ایجا
 گیري استاندارد: تشکیل سیستم تصمیم1مرحله 

نظرات خبرگان و متخصصین حوزه، سیستم  يریکارگبهدر این مرحله، بر مبناي مرور ادبیات و 
زیرمؤلفه وجود  n قیتحق موردشود براي ها باید مشخص گردد. فرض میارزیابی زیرمؤلفه

1دارد 1. 
 ترین) مؤلفه یا زیرمؤلفه اهمیتترین) و بدترین (کماهمیت بهترین (با: تعیین 2مرحله 

ها را ین زیرمؤلفهبهترین و بدتر رندهیگمیتصمگیري، در این مرحله، بر اساس سیستم تصمیم
 کند.تعیین می
 ) BO )best-to-others: به دست آوردن بردار 3مرحله 

فه نسبت به بقیه با استفاده از اعداد زیرمؤلبایست ترجیحات فازي بهترین در این مرحله می
 د.تعیین گرد 1 -3طور که در جدول )، همانTFNفازي مثلثی (

                                                                                                                                       
١  Fuzzy Best and Worst Method 
٢  Rezaei, 2015 
٣  Guo and Zhao, 2017 
٤  Hafezalkotob and Hafezalkotob 2017 



 19/  …برنامه  يهاابعاد و مؤلفه يبندتیو اولو ییشناسا

 

 bگردد که در آن اندیس می توصیف به صورت  BOبردار 
) ه (عدد فازي مثلثی است که میزان اهمیت بهترین زیرمؤلف نمایان گر بهترین زیرمؤلفه و 

بایست بر این اساس واضح است که رابطه مقابل می .دهند) نشان می( iرا نسبت به زیرمؤلفه 
1برقرار باشد:  1 1 
 )OW )others-to-worst: به دست آوردن بردار 4مرحله 

ها ترجیحات فازي تمامی زیرمؤلفه رندهیگمیتصمدارد،  3این مرحله نیز روندي مشابه مرحله 
مشخص  1 -3را نسبت به بدترین زیرمؤلفه با استفاده از اعداد فازي مثلثی لیست شده در جدول 

 نماید.می
�1به صورت  OWبردار   wگردد که در آن اندیس توصیف می �2

) را ( iمیزان اهمیت زیرمؤلفه  عدد فازي مثلثی است که گر بدترین زیرمؤلفه و نمایان
بایست دهد. بر این اساس واضح است که رابطه مقابل مینسبت به بدترین زیرمؤلفه نشان می

1برقرار باشد:  1 1 
1هاي بهینه فازيتعیین وزن: 5مرحله  2 

  :دکنآل براي هر زیرمؤلفه از روابط زیر تبعیت میضرایب وزنی ایده

 و  

و  توان وزن مؤلفه و زیرمؤلفه را از بیشینه و کمینه ساختن اختلاف مطلق می
اعداد فازي مثلثی هستند و  و  ، به دست آورد که در آن 

کران ، iکران پایینی ضریب وزنی مؤلفه و زیرمؤلفه  . در این رابطه 
سازي غیرخطی با باشد. سپس وزن بهینه از حل مسئله بهینهکران بالایی می وسط و

 تواند به دست آید.محدودیت که در ذیل ارائه شده است می
min  
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1

0
1 2

4  

 

صورت 4و   کهیدر
شد، معا 6 دله مذکور با

 تواند به حالت زیر تغییر شکل یابد:تر میبراي داشتن جزئیات بیش
 

1
1

0
1 2

5  

 
 باشد.می و   نجایادر 

نمایش داده  وزن زیرمؤلفه فازي که با عدد فازي مثلثی 
 گردد. شده است در این مرحله به عدد قطعی تبدیل می



 21/  …برنامه  يهاابعاد و مؤلفه يبندتیو اولو ییشناسا

 

                                                                                                                                       
1  Consistency Ratio 
2  Consistency Index 

کار می تابع  به  عداد مبهم  هام ا هت رفع اب فه و ج رود، پس وزن هر مؤل
 تواند به دست آید. زیرمؤلفه می

 )BWM) براي روش بهترین و بدترین (1CR( : تعیین نرخ سازگاري6مرحله 

CR سات زوجی سازگاري مقای سبی براي تعیین  شانگر منا سه می ن شد. یک مقای با
یابی ته ارز ـــ کاملاً پیوس مانی  باشــــد: می ز له پیش رو برقرار  عاد که م ـــود  ش

که  یب ترجیح  و  ، ،  به ترت در این فرمول 
نسبت به بدترین  i، ترجیح فاز زیرمؤلفه iفازي بهترین زیرمؤلفه نسبت به زیرمؤلفه 

 CRباشند. زیرمؤلفه و ترجیح فازي بهترین زیرمؤلفه نسبت به بدترین زیرمؤلفه می
سال می شد. گوو و ژائو در  سه فازي زوجی با سازگاري یک مقای شانگر درجه  تواند ن

که اند. با توجه به اینمدلی جهت محاســـبه نرخ ســـازگاري پیشـــنهاد کرده 2017
ـــازگاري زمانی که  ـــازگاري اتفاق می ناس افتد، حداکثر ناس

ــورت می زمانی که  ــد رخ خواهد داد که در این ص توان باش
 ه نمود:را محاسب متغیر  6براي برقراري رابطه شماره 

6  
بالایی(2017(گوو و ژائو   که از کران  به ) مطرح کردند  ـــ  CR) براي محاس

ــتفاده کردمی ــورت زیر (رابطه  6لذا رابطه  ؛توان اس ــی ) می7را به ص توان بازنویس
 نمود:

2 1 2 2 0 7  
جدول   کهیدرحال با  قادیر 3و مطابق  به  ، م

1باشد: صورت مقابل می 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ش سازگاري( ترین مقدار ممکن براي بی شاخص  شود، ) لحاظ می2CIکه به عنوان 
ــازگاري براي مقادیر مختلف  7تواند از معادله می ــاخص س به دســت آید. مقادیر ش

 است. شدهداده شانن 3جدول در  
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 هاي مؤلفه یا زیرمؤلفه: تعیین وزن7مرحله 

ستفاده از نظر  تواند از طریق بردار می jنفر متخصص، وزن مؤلفه یا زیرمؤلفه  kبا فرض ا
1 به دســـت آید و وزن مؤلفه یا زیرمؤلفه از طریق گرفتن میان  2

 آید.به دست می تمامی مقادیر 
 

 ها یافته لیوتحلهیتجز 
شدطور که در همان شاره  شامل ، بخش قبلی مقاله ا  58بعد با  5خروجی مرحله کیفی 

ضاي پ مؤلفه شنامه در اختیار اع س شد که ادر قالب پر ست  شان درخوا نل قرار گرفته و از ای
ـــنهادایده و نظرات اصـــلاحی و تکمیلی خود را در خصـــوص هر یک از ابعاد و  هاها، پیش
به اعداد فازي مثلثی پس از دریافت نظرات د. ، اعلام نماینپروريبرنامه جانشـــین هايمؤلفه

شت و مقادیر فازي ساس نظر تبدیل گ ست آمد. بر ا سبات به د شده بعد از انجام محا زدایی 

 . مقادیر شاخص سازگاري براي مقادیر مختلف 3جدول                         
)CIشاخص سازگاري (  متغیرهاي زبانی
 3/00 (1,1,1)(EI)به یک اندازه با اهمیت 

 6/00 (1,2,3) بین هر دو
 SI( (2,3,4) 7/36کمی با اهمیت (
 8/69 (3,4,5) بین هر دو

 FI( (4,5,6) 10/00نسبتاً با اهمیت (

 11/27 (5,6,7) بین هر دو

 VI( (6,7,8) 12/53خیلی با اهمیت (
 13/77 (7,8,9) بین هر دو

 AI( (8,9,10)15/00کاملاً با اهمیت (
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ست که تفاوت میزان فازي2002( 1چنگ و لین سنجی زمانی ا شده ) توقف فرایند نظر زداي 
شد که در این تحقیق تف 2/0هر مرحله با مرحله قبلی کمتر از  شده اوت مقدار فازيبا زدایی 

ــوم براي  ــده کمتر از هاي تاییدمؤلفهمرحله دوم و س مرحله هر در  . از آنجایی کهبود 2/0ش
ستانه  شدند که از آ صري پذیرفته  ستانه  هامؤلفهبالاتر بودند و  7عنا حذف  7با مقادیر زیر آ

ــیابی  ــ یدرون يهاپاداش« مفهوم 12گشــتند. در این ارزش ــ رده بالاتر، نیمانند تحس  ریمس
س زانیم ،یچند وجه یشغل صم يآزاد زانیم ،یسازمان يواحدهادر  کارمیتق  ماتیعمل و ت

مد نده و  ـــتقل فرما ـــئول شیافزا ر،یمس ـــاس مس ماد و احس نا ت،یاعت از  يریگبهره ییتوا
سا يرنوآو ،ینو ارتباط يهايفناور سائل ل،یدر حل م  يهاشناخت ارزش ،نوآوري در حل م
سلام سرما ،یشرع فیبه عنوان تکل فیانجام وظا ،یا  يبندیسازمان، پا یاجتماع هیتوجه به 

سب نموده که نمرهبا توجه به این ،»یسازمان يهنجارهابه  ستانه ک بودند، اي کمتر از حد آ
بال عد از غر ند و ب ـــت عداد  ،گريحذف گش فهت به مؤل تایج  46ها  یدا نمود. ن کاهش پ مورد 

 اند.شده فهرست 4جدول در  پروريجانشین هامؤلفه ارزشیابی
 

 گريغربالجهت  پروريي برنامه جانشینها. نتایج ارزشیابی مؤلفه4جدول 
 آزموننتیجه زدایی شدهنمره فازي میانگینMin مؤلفه

 عدم رد  c101 4-5158/9ی انسان هیو جذب سرما ییشناسا

 عدم رد  C102 4-9045/8 تیو ارشد عیپاداش، ترف ازات،یامت

ـــب پاداش و (نظام جبران عملکرد يندهایفرآ  عدم رد  0814/7-3تناس

 عدم رد  5052/7-4عملکرد کــارکنــان  یابیــارز قینظــام مــدون و دق

ـــت ده ـــلاح  يبه افراد برا یفرص  عدم رد  2008/7-1 يعملکردهااص

ساناطلاع سب نتا یر  عدم رد  0892/7-2نان عملکرد کارک یابیارز جیمنا

 رد  C107 2-7345/5بالاتر رده نیمانند تحس یدرون يهاپاداش

 رد  C108 1-2050/6 یچندوجه یشغل ریمس

ــــازمــان و برنــامــه  يراهبردهــاهمگــام بودن   عدم رد  9806/8-2س

ـــ ياجرا يبرا یوجود متول جانش مه  نا  عدم رد  0735/8-4 پرورينیبر

 عدم رد  C111 3-0674/7 مستعد يروهاینبه جذب  لیتما

 عدم رد  C112 4-1005/9 خزانه استعداد جادیا

 عدم رد  9735/8-4مشــاغل  يلازم برا يهایژگیوو  یســتگیشــا نییتع

 عدم رد  4338/7-4لازم مشاغل و  يهایستگیشا در خصوص تیشفاف

                                                                                                                                       
١  Cheng & Lin, 2002 
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 عدم رد  C115  3-0374/7 يدیمشاغل کل يبندتیاولوو  نییتع

ـــم ـــتورالعمل تیلزوم رس  عدم رد  3029/7-2 ها)(تعدد مقررات و دس

 رد  C117 1-2005/5 یسازمان يواحدهادر  کارمیتقس زانیم

 عدم رد  C118 2-5019/7 یسازمان مراتبسلسلهتعدد سطوح 

 عدم رد  C119 3-8458/7 پرورينیبرنامه جانش يعدالت محور

 عدم رد  C120 3-5221/7 پرورينیبرنامه جانش يریپذانعطاف

ــتقل فرمانده و  ماتیعمل و تصــم يآزاد زانیم  رد  2014/5-2مس

 عدم رد  C201 4-7037/8امکانات و  زاتیتجه نیتأمتدارکات و 

 عدم رد  C202 3-0020/7 اعتبارات متناسب نیتأم

ــله تیحما ــلس ــیناز  مراتبس  عدم رد  0522/7-4 پروريبرنامه جانش

 رد  C204  1-1085/6 تیاعتماد و احساس مسئول شیافزا

ما عهیز تیح ـــیناز  رمجمو جانش مه  نا  عدم رد  6411/7-2 پروريبر

ــا  رد  0092/7-1 ینو ارتبــاط يهــايفنــاوراز  يریگبهره ییتوان

 عدم رد  C302 4-0080/7 )یمسائل(ادراک لیوتحلهیتجز يهاتیقابل

ـــکلات حوزه  ياجرا يهاتیقابل حل در مش  عدم رد  0002/8-3راه 

ـــایی واقعیات حیاتی و راهبردي در حوزه  ـــناس  عدم رد  2025/7-2ش

 عدم رد  C305 4-2020/8 ماموریت پشتکار در اجراي

 عدم رد  C306 3-2029/7 ارتباطی با سایرین (فن بیان) يهاتیقابل

 رد  C307 2-9905/6 مسائلنوآوري در حل 

 رد  C308 1-8741/6 مدیریتی-تخصصی يهامهارت

 عدم رد  C309 3-6356/7 در مواجه با انتقادات صدرسعه

ـــحیح  يهاتیقابل هافهم ص  عدم رد  5247/7-3 رهبري يرهنمود

 عدم رد  C311 3-2012/8 آراستگی ظاهري

 عدم رد  C312 1-8604/7 مشورت پذیر بودن فرد

 عدم رد  C313 4-6524/8 سطح سلامت جسمی و ورزیدگی

 عدم رد  C314 4-9597/8 علم و تحصیلات دانشگاهی

 عدم رد  C401 3-5091/7 ینیبه معارف د یقلب مانیا

 رد  C402 1-2055/6 یاسلام يهاارزششناخت 

 رد  C403 1-9010/6 یشرع فیتکل عنوانبه فیوظا انجام

 عدم رد  C404 2-7015/8 به اصول) يبندی(پا يمعنو انضباط

 عدم رد  C405 4-2036/8 و حفظ اسرار يدارامانت

 عدم رد  C406 3-8357/7 المالتیبمقید بودن به حفظ 

 عدم رد  C407 2-5008/7 اجتماعی يریپذتیمسئول

 رد  C408 1-0891/5 توجه به سرمایه اجتماعی سازمان

 رد  C409 2-8524/6سازمانی  يهنجارهاپایبندي به 

 عدم رد  C410 5-3058/9 مدیریت جهادي
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 عدم رد  C411 3-9701/8 و سازگاري فرهنگی يگرینظامروحیه 

 عدم رد  C412 3-6203/7 پروريجانشین يهابرنامهدر  ينگرندهیآ

 عدم رد  C413 2-1041/7 بصیرت و ادراك صحیح رهنمودها

ـــاغل کل يهاآموزش ـــاب در مش  عدم رد  5029/8-3 يدیبعد از انتص

 عدم رد  C502 4-7120/8 خدمت نیح یآموزش يهادوره

ــب برا يکارورز يهادوره ــد يمناس ــاغل  يتص  عدم رد  0504/7-5مش

 عدم رد  C504 4-0522/8 یسازمان يهاآموزشو بروز بودن  مناسب

ــازبه  توجه ــتندس ــازمان يمس  عدم رد  8213/8-4 یتجارب و دانش س

 
، از روش پروريبرنامه جانشیندر  هامؤلفهابعاد و بندي و تعیین وزن در این پژوهش براي رتبه

مورد استفاده قرار  هامؤلفهابعاد و ، براي محاسبه اوزان قدم 7رین و بدترین فازي که شامل بهت
ترین و مهم 5جدول اصلی در  بعد پنچاز بین  بعدترین خواسته شد تا مهم خبرگانگرفتند. از 

نیز بر اساس نظر  بعدو  مؤلفه نیترتیاهمکمرا مشخص نمایند. به طور مشابه،  بعددر هر  مؤلفه
توسط کارشناسان را  شدهانتخاب بعدهايبهترین و بدترین  5جدول کارشناسان انتخاب گردید. 

ترین مهم (D3)فردي يهاتیبعد قابلدهد. در این بین، سه کارشناس اظهار داشتند نشان می
کارشناس  5ترین دانستند. را مهم (D1)هاي سازمانیقابلیت بعدباشد و هفت کارشناس می بعد
انتخاب کردند. تمامی  بعدترین اهمیت را به عنوان با (D5)ايهاي توسعهبعد قابلیت مانده نیزباقی

 پنجاز میان  بعدترین اهمیترا به عنوان کم (D4)هاي فرهنگیبعد قابلیت اجماع کارشناسان به
روشی مشابه انتخاب  به بعدنیز براي هر  هامؤلفهبهترین و بدترین  مقوله اصلی ارزیابی نمودند.

 گردید. 
 بدترین مؤلفهکارشناس در مورد تعیین بهترین و  15. نظر 5جدول 

به عنوان بهترین توسط  شدهنییتع بعد
 کارشناس شماره

بدترین توسط  عنوانبه شدهنییتع
 کارشناس شماره

D1 1،3،4،9،11،12،13  
D2   
D3 2،8،15  
D4  1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14،15 
D5 5،6،7،10،14  

 
از کارشناسان خواسته شد تا ترجیح بهترین ، هامؤلفهابعاد و  بعد از انتخاب بهترین و بدترین

مشخص  ،مورد نسبت به بقیه و ترجیح بقیه نسبت بدترین مورد را با استفاده از متغیرهاي زبانی
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 نمایند که نتایج زیر به دست آمد.
 

 کارشناس 15براي  BO . بردار مؤلفه6جدول

 
 

 کارشناس 15براي  OW . بردار مؤلفه7جدول 

 
 

محاسبه  8با استفاده از مدلی خطی براي کارشناسان با توجه به رابطه  هامؤلفهو  ابعاد وزن
سرمایه انسانی کارکنان  حوزةدر این نظرسنجی تمامی کارشناسان سابقه کاري زیادي در  گردید.
است. در این راستا،  شدهگرفتهمیزان اهمیت، یکسان در نظر  ازنظرها و نظرات آن اندداشتهنزاجا 

بندي شده رتبه 8با نظر کارشناسان به دست آمد که در جدول  هامؤلفهو  ابعادوزنی  میانگین
 است. 
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 پروريبرنامه جانشین هايمؤلفهو  ابعاد. وزن نهایی 8جدول 
 رتبه مؤلفهوزن  مؤلفه وزن بعد بعد

هاي قابلیت
  D1 284/0 سازمانی

 ١  ٠٧٩٣٢/٠ c101شناسایی و جذب سرمایه انسانی 

 ٢٠  ٠١٣٢٧/٠ C102 امتیازات، پاداش، ترفیع و ارشدیت

هایفرآ پاداش و عملکرد)  يند ناســـب  ظام جبران عملکرد( ت  ٦  ٠٦٢١١/٠ن

 ٩  ٠٥١٠٧/٠ C104نظام مدون و دقیق ارزیابی عملکرد کارکنان 

 ٤٣  ٠٠١٢٤/٠ C105نامناسب  يعملکردهافرصت دهی به افراد براي اصلاح 

 ٣٠  ٠٠٣٨٨/٠ C106رسانی مناسب نتایج ارزیابی عملکرد کارکنان اطلاع

 ١٤  ٠٣١٠٥/٠ C109 پروريسازمان و برنامه جانشین يراهبردهاهمگام بودن 

 ١٣  ٠٣٨٢٣/٠ C110 پروريوجود متولی براي اجراي برنامه جانشین

 ٨  ٠٦٠١٧/٠ C111مستعد  يروهاینتمایل به جذب 

 ١٦  ٠٢١٤٥/٠ C112ایجاد خزانه استعداد 

 ١٢  ٠٤٠٠١/٠ C113لازم براي مشاغل کلیدي  يهایژگیوتعیین شایستگی و 

 ١٠  ٠٤٥٠٧/٠هاي لازم مشاغل و نحوه احراز آن شفافیت درخصوص شایستگی

 ٣١  ٠٠٣٤٦/٠  C115مشاغل کلیدي  يبندتیاولوتعیین و 

 ١٧  ٠٢٠٣٥/٠  C116ها) لزوم رسمیت (تعدد مقررات و دستورالعمل

 ٤٥  ٠٠١١٥/٠ C118تعدد سطوح سلسله مراتب سازمانی 

 ١٨  ٠١٩٣٣/٠ C119 پروريعدالت محوري برنامه جانشین

 ٢٩  ٠٠٤٠٨/٠ C120 پروريپذیري برنامه جانشینانعطاف

هاي قابلیت
  D2 173/0رهبري 

 ٤٤  ٠٠١١٨/٠ C201تامین تجهیزات و امکاناتتدارکات و 

 ٢٨  ٠٠٤٤٣/٠ C202تامین اعتبارات متناسب 

 ٥  ٠٦٨٨٤/٠ C203 پروريبرنامه جانشینحمایت سلسله مراتب از 

 ٢٦  ٠٠٥٥٧/٠ C205 پروريبرنامه جانشیناز  رمجموعهیزحمایت 

هاي قابلیت
 D3فردي

182/0  

 ٤  ٠٦٩٢٧/٠ C302هاي تجزیه و تحلیل مسائل(ادراکی) قابلیت

 ٣٢  ٠٠٢٩٦/٠ C303هاي اجراي راه حل در مشکلات حوزه خدمتی قابلیت

 ٣٣  ٠٠٢٦١/٠ C304شناسایی واقعیات حیاتی و راهبردي در حوزه کاري 

 ٢١  ٠٠٩٨٥/٠ C305ماموریت  پشتکار در اجراي

 ٣٤  ٠٠١٨٩/٠ C306ارتباطی با سایرین (فن بیان)  يهاتیقابل

 ٤٠  ٠٠١٤٧/٠ C309سعه صدر در مواجه با انتقادات 

 ٤١  ٠٠١٣٥/٠ C310رهبري  هايفهم صحیح رهنمود يهاتیقابل

 ٢٣  ٠٠٧٩٨/٠ C311آراستگی ظاهري 

 ٤٦  ٠٠١٠٤/٠ C312مشورت پذیر بودن فرد 

 ٢٤  ٠٠٧٠٢/٠ C313سطح سلامت جسمی و ورزیدگی 

 ٢٢  ٠٠٩٧٧/٠ C314علم و تحصیلات دانشگاهی 

 ٢  ٠٧٤٨٤/٠ C401ایمان قلبی به معارف دینی   197/0

 ١٩  ٠١٤٥٠/٠ C404انضباط معنوي (پایبندي به اصول) 
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هاي قابلیت
 D4فرهنگی 

 ٢٥  ٠٠٦٣٥/٠ C405و حفظ اسرار  يدارامانت

 ٢٧  ٠٠٤٨٩/٠ C406 المالتیبمقید بودن به حفظ 

 ٣٨  ٠٠١٥٨/٠ C407اجتماعی  يریپذتیمسئول

 ٣  ٠٧٠٠٤/٠ C410مدیریت جهادي 

 ٣٩  ٠٠١٥٢/٠ C411و سازگاري فرهنگی  يگرینظامروحیه 

 ٤٢  ٠٠١٢٨/٠ C412 پروريجانشین يهابرنامهدر  ينگرندهیآ

 ٣٧  ٠٠١٦٠/٠ C413بصیرت و ادراك صحیح رهنمودها 

هاي قابلیت
 D5 ياتوسعه

164/0  

 ١٥  ٠٢٨٧٩/٠ C501بعد از انتصاب در مشاغل کلیدي  يهاآموزش

 ٣٦  ٠٠١٦١/٠ C502آموزشی حین خدمت  يهادوره

 ٣٥  ٠٠١٧٨/٠ C503مناسب براي تصدي مشاغل کلیدي  کارورزي يهادوره

 ٧  ٠٦٠٥٣/٠ C504سازمانی  يهاآموزشمناسب و بروز بودن 

 ١١  ٠٤٠٣٥/٠ C505تجارب و دانش سازمانی  يمستندسازتوجه به 

 
ها مقادیري ها از نظرات کارشناسان، تمامی آنبا محاسبه مقادیر نرخ سازگاري براي تمام مؤلفه

ج حاکی از یداشتند. مقادیر کمتر نشان از سازگاري بیشتر در مقایسات زوجی دارد. نتا 1/0زیر 
پروري جانشین يزیربرنامه بیشترین وزن در )D1% ،4/28( سازمانی هايبعد قابلیتآن بود که 

سازمان در مدیریت سرمایه  يهایژگیورا دارد. قابلیت سازمانی در اینجا شامل دانش، مهارت و 
است. دانش، توانش و انگیزش  شدهنهینهادانسانی است که در ساختار، فرآیندها و راهبردهاي آن 

 يندهایفرآکه در  )2002 همکاران، و هستند. (هرسى هاسازمانسانی ابعاد سازنده سرمایه ان
 و تسهیل ،شامل استعداد را ) مدیریت1388. گاي و همکاران (دینمایممدیریت استعداد تجلی 

 يهادستورالعمل از با استفاده سازمان، در بااستعداد افراد شغلی مسیر پیشرفت توسعه
بعد  هايمؤلفه يبندتیاولواز  . نتایج حاصلانددانسته فرآیندها و هاسیاست منابع، ،شدهنیتدو
 ،»)C101% ،9/7( انسانی سرمایه جذب و شناسایی«که  دهدیمسازمانی نشان  يهاتیقابل
 نیترمهم »)C103 % ،2/6( )عملکرد و پاداش تناسب(عملکرد جبران نظام يندهایفرآ«

 تواندیم. در تفسیر این نتیجه گرددیممحسوب  پروريدر برنامه جانشین گذارتأثیرهاي مؤلفه
گفت زمانی که ارزیابی عملکرد کارکنان بر اساس معیارهاي روا، پایا و شفاف انجام گیرد، از نتایج 

در سامانه  ارهایمعارزیابی عملکرد در نظام جبران خدمات کارکنان استفاده شود و همچنین این 
و انگیزه لازم براي  پرورياستفاده شود، بستر لازم براي جانشین یدرستبهگزینش و استخدام 

در  آمدهدستبه. این نتیجه با نتایج دیآیمسرمایه انسانی سازمان فراهم  جانبههمهتوسعه 
)، کریمی و همکاران 1396و همکاران ( هزارجریبى )،1393ضیایی و همکاران( يهاپژوهش
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در اولویت دوم از منظر خبرگان  )D4% ،7/19(رهنگی هاي ف) همخوانی دارد. قابلیت1398(
 يهاارزشاز  یستمیکه فرهنگ، س دارندیم انی) ب1383و کارن ( يجفرارزیابی گردیده است. 

 ستمییک س ياجرا تیدر موفق یو عامل مهم کندیم مشترك است که رفتار کارکنان را هدایت
در سازمان، یک هنر است و باید  يفرایند مناسب هر يسازفرهنگاست.  ي در سازمانراهبرد

 معارف به قلبی ایمان« هايمؤلفه). 1390، و همکاران نیمت یهنرمندانه به آن پرداخته شود (زارع
در این بعد از منظر خبرگان  »)C410 % ،7(جهادي  مدیریت« مؤلفهو »)C401 % ،4/7(دینی 

آن بر  موفق و مستمر ياجرا يبرا پرورينیمحققان جانش شتریب .اندشدهدهیدبسیار با اهمیت 
 پروري). در مدل جانشین2010ول،  ؛ راث2002(بارنت و دیویس،  کنندیم تأکیدی فرهنگ بعد

است و وي بر اهمیت سازگاري  پروريجانشین گانهسهفرهنگ یکی از ارکان  مؤلفه) 2009هیلز (
. در ارتش جمهوري اسلامی ایران دینمایم تأکید پروريفردي و سازمانی در جانشین يهاارزش

ارزش یک فرمانده و مدیر  نیترياهیپایک ارتش مکتبی ایمان قلبی به معارف دینی  عنوانبه
و ارتباط آن با سبک  پروري) در تحقیق خود با عنوان جانشین1394است. احمدي و صالحی (

مدیریتی فرهنگی  لگويا عنوانبهمدیریت جهادي رهبري فرماندهان و مدیران ناجا توجه به 
اسلامی از یکسو و از سوي -ایرانی ياآرمانهو  هاارزشبرآمده از بطن انقلاب اسلامی که مبتنی بر 

که با نتیجه این پژوهش همخوانی  انددادهرا مد نظر قرار  باشدیمدیگر در پیوند با علم و دانش روز 
 ، شوقتداوم و استقامت در کار، تخصص، علم و درایت، خدمت با نیت الهیهاي دارد. ویژگی

هاي مدیریت جهادي هستند که باید ویژگی نیترمهممنت را از بی خدمتگزاري روحیه و خدمت
 اهمیت در ازنظردر رتبه سوم  )D3% ،2/18( هاي فرديشوند. بعد قابلیت يسازفرهنگدر آجا 

 يهاشرفتیپت توجه به بر اهمی )2007( 1گرووزپروري قرار دارد. در پژوهش برنامه جانشین
بعد از منظر  در این هامؤلفه نیترمهم شده است. تأکید پروريجانشین يزیربرنامهفردي در 

 ماموریت اجراي در پشتکار«و  »)C302 % ،9/6( ادراکی فرد جانشین يهامهارت«خبرگان شامل 
)C305 % ،9/0(«  متقی و بهشتی است. لازم به ذکر است که نتایج بدست آمده با نتیجه پژوهش
هاي و آمادگی در سازمان از طرف کارکنان ین پروريجانش یتپذیرش و مقبول) که بر 1388(فر

، D2(هاي رهبري قابلیتکننده، تعیین چهارم باشد. بعدمی دارد، در یک راستا تأکیدلازم در آنها 
از منظر  »)C203 % ،8/6( پروريبرنامه جانشین از مراتبسلسله حمایت« مؤلفهو  )%3/17

                                                                                                                                       
1  Groves 
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 هکلید موفقیت هر برنامگفت  توانیماست. در تفسیر نتایج  شدهدهید تیبااهمخبرگان 
مؤثري را در این زمینه  نقش مدیران در هر سطحی، هدر سازمان آن است که هم پروريجانشین

تعهد سازمانی  ،شغلی رضایت توانندیمایفا کنند. مدیران با استفاده از سبک صحیح رهبري 
که سبک رهبري مدیران،  نشان داده است هاپژوهشسازمان را افزایش دهند.  ريو کارکنان و بهره

). نتایج این 1997ها ارتباط دارد (فرانک وهمکاران، وري سازمان با اثربخشی، کارایی و بهره
 )؛1397چتر پی و طبري(؛ )1390( همکارانی مانند قلی پور و پژوهشگرانپژوهش با کار 

 ازنظراي توسعه هايقابلیت نکهیباا) هماهنگی دارد. 2004(فولمر و کانگر ) و2001(هوانگ
آن نشان  هايمؤلفهت ولی نگاهی به اس قرارگرفته پروريخبرگان در رتبه آخر بحث جانشین

 بروز و توجه به مناسب«است.  توجهقابل )D5% ،4/16(ايهاي توسعهقابلیت ، اهمیت بعددهدیم
 يهاآموزش« مؤلفهبا کسب رتبه هفتم و همچنین  »)C504% ،6(سازمانی  يهاآموزش بودن
 هايمؤلفهبا کسب رتبه پانزدهم در میان تمام  »)C501% ،8/2(کلیدي  مشاغل در انتصاب از بعد

رسیدن به اهداف بیان کرد،  توانیماین موضوع است. در تفسیر نتایج  دیمؤپروري جانشین
 سازمان بستگی به توانایی کارکنان در انجام وظایف محوله و انطباق با محیط متغیر دارد. اجراي

شود تا افراد بتوانند متناسب با تغییرات سازمانی و نیروي انسانی سبب می يبهسازآموزش و 
) 2003( کانگر و فولمر خود بیفزایند. به کاراییادامه داده و  را شانیهاتیفعالمؤثر  طوربهمحیط، 

اي توسعه هايبایست منعطف و مبتنی بر فعالیتمی پروري، مدیریت جانشیناذعان دارند که 
هاي دولتی از جذب و آموزش را در سازمان هايکانال) وسعت 2007( پیوایت جارل و. باشد
آموزش و توسعه  )2008یئر (گر معرفی نموده اند. پروريچارچوب جانشین هايمؤلفهترین مهم

که با نتایج پژوهش حاضر همخوانی  معرفی کرده است پروريرا چهارمین فاکتور در برنامه جانشین
 دارد.

 گیرينتیجه
منسجم و  پروريهاي بزرگ فقدان برنامه جانشینبسیاري از سازمانهاي پیش روي از چالش

پروري نیجانش نماید،می تأکید) در پژوهش خود 2010ول ( گونه که راثمدون است. همان
منظور تطبیق نیازهاي فعلی سازمان از منظر سرمایه انسانی مناسب با نیازهاي آینده و همچنین به

وعملیاتی سازمان، با تکیه کردن بر نیروي کار مناسب براي مشاغل دستیابی به اهداف راهبردي 
برنامه  هايمؤلفهابعاد و، شناسایی پژوهش حاضرهدف گیرد. می کلیدي در زمانی مناسب انجام



 31/  …برنامه  يهاابعاد و مؤلفه يبندتیو اولو ییشناسا

 

ساز تدوین تا زمینه آنها است بنديارتش جمهوري اسلامی ایران و اولویتپروري در جانشین
ادبیات  مندگردد. نوآوري پژوهش حاضر در استفاده از مرورنظام آجا پروريبرنامه منسجم جانشین

رسطح آجا اکتشافی با مصاحبه خبرگی است که د هايمؤلفه سازيپروري و بومیحوزه جانشین
 بنديبدترین فازي در اولویت همچنین استفاده از روش جدید بهترین و تا کنون انجام نشده است؛

ابل توجه مقایسات زوجی، سرعت و دقت بالاتري را در تصمیمات ها که این روش با کاهش قمؤلفه
مدیریت سرمایه  وضعیت منسجم باعث بهبود پروريسازد. یک برنامه جانشینمی گروهی فراهم

کند. می را فراهم راهبردي ارتش اهداف با همزمان تناسب وارتقا شده و انتصاب حوزه انسانی در
ارتش  پروريینبرنامه جانش هايمؤلفه و ابعاد(1پژوهش: جهت پاسخگویی به دو سوال اصلی 

شده در  ییشناسا يهامؤلفهاز ابعاد و  یکهر یتدرجه اهم) 2 کدامند؟ یرانا یاسلام يجمهور
با استفاده از روش بررسی  چگونه است؟ یرانا یاسلام يارتش جمهور پروريینبرنامه جانش

 پروريهاي اولیه برنامه جانشینمؤلفهن ابعاد و مند ادبیات و مصاحبه با جمعی از خبرگانظام
پالایش و تایید شده و  هامؤلفهابعاد و  دلفی فازيدر ادامه با انجام یک مطالعه  ،استخراج شد

ارتش  پروريبرنامه جانشین هايمؤلفهابعاد و بهترین و بدترین فازي،  با استفاده ازروش درنهایت
گردیدند. در پاسخ به سوال اول پژوهش، برنامه  بنديجمهوري اسلامی ایران اولویت

هاي سازمانی در قالب پنج بعد به شرح زیر است. قابلیت مؤلفه 46آجا شامل  پروريجانشین
)، مؤلفه 11(شامل  هاي فرديقابلیت)، مؤلفه 9(شامل  هاي فرهنگی)، قابلیتمؤلفه 17(شامل 
). مقایسه قدرت مؤلفه 5(شامل اي ي توسعههاقابلیت) و مؤلفه 4هاي رهبري (شامل قابلیت

 نشان داده شده است. 1در نمودار پروريبازنمایی ابعاد پنج گانه برنامه جانشین

 
 رانیا یاسلام يجمهورپروري ارتش جانشین ریزيبرنامهمقایسه قدرت بازنمایی ابعاد . 1نمودار
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 بیشترین وزن در 4/28%با  هاي سازمانیقابلیتبعد که  نشان دادج ینتادر پاسخ به سوال دوم پژوهش، 
 سرمایه جذب و شناسایی«این بعد شامل  هايمؤلفه. مهمترین داراست پروريجانشین ریزيبرنامه
باشد. قابلیت سازمانی در برنامه می »)عملکرد و پاداش تناسب(عملکرد جبران نظام هايفرآیند« و »انسانی

باشند. انسجام این می متمرکز بر فرآیندها، ساختارها و راهبردهاي مدیریت استعداد آجا پروريجانشین
سازي فرآیند ارزیابی است. واقعیالزامی  پروريمنظور دستیابی به بستر مناسب براي جانشینسه به

واقعی و منطبق بر نیاز سازمان در بخش گزینش و جذب  هايمعیار کارگیريبهعملکرد استعدادها، 
اصلاح نظام جبران خدمات کارکنان با هدف تناسب پاداش و عملکرد افراد از  درنهایتاستعداد آجا و 

 7/19%هاي فرهنگی با است. قابلیت پرورياین بعد در اجراي موفق برنامه جانشین هايمؤلفهمهمترین 
در اولویت دوم از منظر خبرگان  »مدیریت جهادي«و  »دینی معارف به بیقل ایمان«مهم  هايمؤلفهو 
سازي با هدف نهادینه نمودن مدیریت جهادي و سبک زندگی اسلامی زیابی گردیده است. نیاز به فرهنگار

آجا باشد.  پروريجانشین هايباید مد نظر برنامه ریزان و مسئولین اجراي برنامه پروريدر برنامه جانشین
 يپشتکار در اجرا«و  ینفرد جانش یادراک يهامهارت مهم آن هايمؤلفهو  2/18%هاي فردي با بلیتقا

پروري قرار دارد. توجه به نتایج ارزیابی عملکرد، برنامه جانشین رتبه سوم از نظر اهمیت در در» یتمامور
در کارکنان مستعد و  راهنمایی کارکنان در جهت اصلاح نقاط ضعف و تقویت نقاط قوت، ایجاد انگیزه

این بعد جهت  هايمؤلفهمناسب از جمله  هايزمینه کسب تجربه با اجراي ماموریت سازيفراهم
 حمایت«با اهمیت آن  مؤلفهو  3/17% هاي رهبري باقابلیت چهارم موفق در آجاست. بعد پروريجانشین
آجا است. ایجاد باور به کارایی کارکنان  پروريدر برنامه جانشین »پروريبرنامه جانشین از مراتب سلسله

نمایند، تعهد به برنامه می کسب پروريلازم برابر برنامه جانشین هايدر مشاغل کلیدي که شاخصه
آجا  پروريدر انتصابات از طرف سامانه فرماندهی از عوامل حیاتی موفقیت برنامه جانشین پروريجانشین

 بودن بروز و توجه به مناسب« هايمؤلفهکه  4/16 % اي باتوسعه هايقابلیت باشد. بعدمی در این بعد
در آن از منظر خبرگان با اهمیت  »کلیدي مشاغل در انتصاب از بعد هايآموزش"و"سازمانی هايآموزش

پس  هايموجود، برگزاري دوره هايجدید و بروزرسانی آموزش هاياست. الزام توجه به طراحی آموزش
باید مد نظر مسئولین آموزشی آجا باشد. شایان  پرورياز انتصاب در مشاغل کلیدي در برنامه جانشین

پروري، برنامه جانشین آنها درسهم وزنی ذکر است که یکپارچگی و توازن درتوجه به همه ابعاد بر اساس 
ابعاد پنج گانه برنامه نی مقایسه سهم وزباشد. می پروري آجاضامن اجرایی شدن صحیح برنامه جانشین

 نشان داده شده است. 2در نمودار  پروريجانشین
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 رانیا یاسلام يارتش جمهور پرورينیابعاد پنج گانه برنامه جانش یسهم وزن سهیمقا. 2نمودار

 آجا موارد زیر پیشنهاد پروريبرنامه جانشین هايمؤلفهابعاد و  بنديبا توجه به نتایج حاصل از اولویت
 گردد:می

بر اولویت مشخص شده در  تأکیداستخراجی و با  هايمؤلفهبا توجه به  پروريبرنامه جانشین 
این تحقیق تدوین و به صورت آزمایشی در بخشی از آجا به عنوان مثال ستاد نزاجا اجرایی 

 گردد تا نقاط قوت و ضعف آن مشخص شود.

واقعی سازمان جهت کشف استعداد  با انجام پژوهش علمی معیارهاي مناسب و منطبق بر نیاز 
 و سنجش عملکرد واقعی کارکنان مشخص و در سامانه ارزیابی عملکرد کارکنان عملیاتی گردد.

رد کارکنان موفق سازمان براي واقعی ارزیابی عملکرد و تاریخچه ارزیابی عملک هاياز معیار 
ها با هدف بهبود سامانه هاي استخدامی و افزایش روایی و پایایی نتایج آنسازي آزمونغنی

 عضویابی و گزینش آجا در کشف و جذب کارکنان مستعد استفاده شود.

هاي فعلی سامانه ارزیابی عملکرد کارکنان از رویکرد کنترل محور و تمرکز صرف بر فرآیند 
شناسایی و سنجش نقاط ضعف و قوت کارکنان به رویکرد ارشاد محور اصلاح و باز طراحی 

شاد محور باید با هدف اطلاع رسانی شفاف نقاط قوت و ضعف کارکنان به آنان، شود. رویکرد ار
سنجش میزان  در نهایتجهت حرکت به سمت رفتار مطلوب سازمانی و  همچنین راهنمایی

 آنان انجام گیرد. هايتغییرات در رفتار و تقویت استعداد

تناسب بین عملکرد و پاداش است. ، پروريهاي مورد توجه خبرگان در برنامه جانشینمؤلفهاز  
جبران خدمات کارکنان و اعمال  هاياین زمینه الزامی است آجا نسبت به بازبینی فرآیند رد

 معنادار نتایج ارزیابی عملکرد در سامانه جبران خدمات و پرداختی به کارکنان اقدام نماید.
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 ،بسیار مورد توجه است پروريتوانایی کارکنان کلیدي در برنامه جانشین ياز آنجایی که ارتقا 
آموزش تخصصی براي کارکنان مستعد  هايالزامی است نسبت به طراحی و بروز رسانی برنامه

مطابق با نیاز شغلی پس از انتصاب کارکنان در مشاغل کلیدي  هايقبل از انتصاب و آموزش
 اقدام گردد.

مدیریت جهادي در سطح آجا، پروري، سبک زندگی اسلامی و براي تحکیم فرهنگ جانشین 
ی براي هم اندیشی با حضور اساتید دانشگاه، متخصصین حوزه منابع انسانی و هایکار گروه

 فرماندهان برگزار گردد.

در میان  پروريجانشین هايمناسب در آجا مواردي مانند: مقبولیت برنامه سازيبا فرهنگ 
؛ نهادینه پروريبر اساس برنامه جانشینکارکنان؛ تعهد فرماندهان و مدیران جهت انتصابات 

 هاينمودن باور در فرماندهان و مدیران عالی سازمان به اینکه کارکنانی که داراي شاخصه
شدید  هايتوانند عهده دار مشاغل کلیدي شوند، ترویج گردد تا از مقاومتمی جانشینی هستند

 گردد. برد جلوگیريمی که هزینه اجراي طرح را در سطح ارتش بالا

هاي مشاغل کلیدي، ترسیم اهداف و راهبردهاي کلان تعیین و تبیین واضح وظایف و نیازمندي 
 کمک نماید. پروريامور جانشین سازيتواند به شفافمی سازمان در این راستا

شایسته  ظام ارتقايجانشینی به منظور دست یابی سازمان به یک ن هايفرآیند سازيشفاف  
خبرگان بوده و اطلاع رسانی به کارکنان از طریق  تأکیدر آمد مورد محور، منطقی و کا

 مناسب الزامی است. هايو آیین نامه هابخشنامه

جدید و مورد نیاز سازمان  هايمنظم براي شناسایی و کشف استعداد ریزيسیاستگذاري و برنامه 
 باید در سطح راهبردي مورد توجه قرار گیرد.

 منابعفهرست 
ى هاعلمى برنامه وتجارتمدیران آینده، مبانى نظرى ). 1393(غفارى، عباس ؛ بهزاد والعلایى،اب

 .مدیران. تهران: انتشارات مدیریت صنعتى، چاپ دهم پروريوجانشیناستعداد یابى 
، کنفرانس سازيمقدمه جانشین پروريجانشین ).1395(، سهراب احمدوند ؛مریم ،وربور جعفريب

حسابداري و علوم انسانی در آغاز هزاره سوم، شیراز، پژوهش شرکت ایده بازار  جهانی مدیریت، اقتصاد
 .صنعت سبز
خزانه  خلق :پروري نیجانش .)1392مسعود ( ،یانیپورک ؛مقدم، محمود ینکوئ ؛کهیفر، ملیبهشت

 ی.نشر راه تندرست دانشگاه علوم پزشکی کرمان.استعدادها، 
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بررسی عوامل مؤثر بر اجراي موفق برنامه  .)1392( بهزادخاتمی،  ؛شهریارپیري،  ناصر؛پورصادق، 
 .36تا  19) 2( 7ترویجی مطالعات منابع انسانی، -مطالعه موردي. فصلنامه علمی مدیران؛ پروريجانشین

پروري در سازمان تامین . طراحی نظام مدیریت جانشین)1397( ، مجتبیطبري ؛آفریننوش ،چترچی
ت  157)، 4( 14 اجتماعی تامین، اداره کل تامین اجتماعی غرب تهران بزرگ)اجتماعی (مورد مطالعه: 

185 . 
جانشینی با رویکرد شایستگی در شرکت  ریزي). طراحی و تبیین الگوي برنامه1398( ، حمیدعلمداري

ملی مناطق نفت خیز جنوب. فصلنامه علمی تخصصی رویکردهاي پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداري, 
2)4 ,(38-53 

سنجش میزان آمادگی آموزش عالی براي اجراي برنامه . )1390( هرهالدینی بیدمشکی، ززین
در رشته مدیریت  أرشداستعداد. پایاننامه براي دریافت درجه کارشناسی ومدیریت  پروريجانشین

 روانشناسی دانشگاه الزهرا (س) علوم تربیتی و آموزشی، به راهنمایی فریبا عدلی، دانشکده
در محیط  پروريهاي جانشینشناسایی چالش). 1396تابان، محمد ( ؛اردشیرشیري،  تاره؛باسی، سع

تا  217)، 6(2هاي استان ایلام). مدیریت در دانشگاه اسلامی، کارکنان دانشگاه:دانشگاهی (مورد مطالعه
236. 

تأملی بر ). 1391( قصودخواه، مفراست هروز؛دري، ب مدحسن؛پرداختچی، مح عید؛غیاثی ندوشن، س
بنیاد. فصلنامه پژوهش در  در دانشگاه، مدلی برآمده از نظریه داده مدیریت پرورياستقرار نظام جانشین

 . 49تا  7)، 6(19 ي آموزشی،هانظام
 ریزيکاربست مدل میدان نیرو در برنامه. )1390( مهديسبک رو،  ؛لی اصغرپورعزت، ع رین؛پور، آقلی

)، 3(1(ع)، ع انسانی دانشگاه جامع امام حسینهاي مدیریت منابفصلنامه پژوهش. پروريبراي جانشین
 .139تا  119

عوامل اثربخشی بر  بنديشناسایی و رتبه). 1395( عیدقهرمانی، س ؛هراممشعوفی، ش هروز؛ب قلیچ لی،
(مورد چندمعیاره  گیريدر قسمت بانکداري با استفاده از تکنیک تصمیم پروريجانشین موفقیت نظام

 .103تا  79)، 4(12فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، ، مطالعه: بانک رفاه کارگران)
طراحی نظام ارزیابی عملکرد . )1398( علی، شائمی برزکی شاهین ؛هادي ،تیموري ؛عبداله ،کریمی

تا  95، 6 ،دولتی هايفصلنامه علمی ـ پژوهشی مدیریت سازمان .پروريشایسته محور با رویکرد جانشین
108. 

مدیریت استعداد و  توسعه استعدادهاي آتی: راهنماي کاربردي. )1388سیمز، دوریس ( ؛گاي، ماتیو
 انتشارات سرآمد :پروري، ترجمه: نسرین جزنی، تهران ریزي جانشین برنامه

در  پروريطراحی الگوي جانشین). 1395( امیرآذرفر،  ؛حمدحسینزاده، معبدالحسین یثم؛لطیفی، م
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فصلنامه علمی پژوهشی ». تفسیري -کاربست مدل سازمانی ساختاري دولتی از طریق هايسازمان
 .48تا  31)، 4(16 دولتی، هايمدیریت سازمانی

پروري مدیران و فرماندهان ناجا ابعاد و اعتبار سنجی بر اساس جانشین )1391( منصور، جلیلیان
 .59-31), 18, (و بازرسیفصلنامه نظارت تحلیل عاملی اکتشافی و تاییدي. 

 پروريمدیریت جانشین سازيهاي پیادهتبیین مؤلفه. )1390( رزانهسلطانی، ف اکرم؛ زاده مقدم،هادي
 .82تا  39)، 3(10پژوهشی مدیریت و منابع انسانی در صنعت نفت،  -علمی در سازمان. فصلنامه

. الگوي جانشین پروري فرماندهان )1396( علیرضا، کولیوند ؛میرعلی ،سیدنقوي ؛جعفر ،هزارجریبی
 و مدیران نیروي انتظامی جمهوري اسلامی ایران.
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