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 چکیده

موخته آهای جانشین پروری برای افسران مدیریت و کمیسر دریایی دانش پژوهش حاضر با هدف شناسایی چالش
یفی بوده کانجام شده است. پژوهش حاضر یک مطالعه 1401دانشگاه علوم دریایی امام خمنی)ره( نوشهر در سال 

هان، اساتید نفر از فرماند 20کاربردی می باشد. جامعه آماری پژوهش شامل  –که از نظر هدف پژوهش توسعه ای 
مصاحبه نیمه  دانش آموخته دانشگاه علوم دریایی در رشته تحصیلی مدیریت و کمیسر دریایی بودند که در فرایند

 MAXQDAار زهای جمع آوری شده به روش داده بنیاد و با استفاده از نرم افساختاریافته قرار گرفتند. داده
از  مستخرج ممفاهی اساس کدگذاری و مورد تحلیل قرار گرفتند. نتایج پژوهش با استفاده از قضایای نظری و  بر

های گردید. که عدم توجه جدی سازمان به آموزش ارائه پارادایمی ادبیات جانشین پروری، به صورت مدل
علیّ(؛  یطشراریزی منابع انسانی)ضعف برنامه یگانی)ضمن خدمت(، بی توجهی نسبی به اصول مدیریت استعداد،

شرایط های فردی افسران، توجه ناکافی به شایسته سالاری)ضعف در مدیریت دانش سازمانی، ضعف در ویژگی
ابی آن)شرایط پدیده محوری(؛ عدم پذیرش سازمان، نتایج منفی جانشین پروری، فقدان رویکرد توسعه شغلی و ارزی

ساز و کارهای  ، فقدانگری پست در فرماندهان و مدیرانیل و انگیزه مدیریت، میل به تصدیمداخله گر(؛ عدم تما
دارک های انگیزشی در سازمان، حمایت سازمانی ا؛ باور فرماندهان ارشد، مشوقگردش شغلی)شرایط حاکم(

 شده)راهبردها(، شناسایی شدند. 
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 مقدمه

ابتی، سرمایه های جدید و مزیت رقهای دائماً در حال تغییر، نوآوریمروزه به دلیل وجود محیطا

 حیط کارِها قلمداد شده و این منبع ارزش آفرین مانسانی به عنوان مهمترین سرمایه سازمان

 یبالا ییجابجا(. 1401)کوزه گران و همکاران،  تتر کرده اسمعاصر را بیش از همیشه رقابتی

  ستادر همین را .باشدمیها سازمانو  از کشورها یاریبزرگ در بس ینگران کیکار  یروین

 تیریدبه م ی در نظر گرفته شد و تنهاتمام سطوح استخدام یبرا یپرور نیجانش یزیربرنامه

               یابع انسانمن تیریمد یبرا یدیکل راهبردیابزار  کیبه  لیتبد ؛ به عبارتیشودیارشد محدود نم

   (.1: 2022)بنو و همکاران،  می باشد

ق در زمان موضوع جانشین پروری با این هدف می باشد که اطمینان حاصل شود که افراد لای     

نشین جا(. به عبارتی 182: 1401)جان احمدی و همکاران، مناسب در خدمت سازمان قرار گیرد

ستگی، استعفا، های آینده نگر در رویارویی با وقایعی نظیر بازنشروری یک راهبردی برای سازمانپ

سبق از های کلیدی هنگام خروج مدیران اجایی است تا از ورود افراد ناشایست به پستجابه

ها انهای پیش روی سازمترین چالشسازمان، جلوگیری شود. در دو دهه اخیر یکی از اساسی

 (.2: 1400)فیضی و همکاران،  باشدمی گیری از مدیران شایستهیی، پرورش و بهرهشناسا

جانشین پروری به عنوان وجود دارد، در سازمان به عنوان یک سیستم باز، همیشه گردش نیرو 

کند که گردش سیستم در حوزه مدیریت منابع انسانی، این اطمینان را در سازمان ایجاد مییک 

 ندیفرآ کی یپرور نیجانش یزیربرنامه ینده و مخرب بر سازمان ندارد.نیروها اثری فرسا

ماموریت تداوم  یبرا ازیمورد نو  ارزشمند دانش یساز رهیاز ذخ نانیاطم یبرا کیستماتیس

  (.2021، 1)آنا مج باشدمی ها سازمان

تواند دی میو ترک خدمت نیروها در مشاغل سازمان بویژه در مشاغل کلی لاءبه وجود آمدن خ     

ها برای جلوگیری جدی ایجاد کند؛ از این رو، بسیاری از سازمان لالدر روند حرکت هر سازمان اخ

هایی را به منظور تأمین نیروهای شایسته در مشاغل در روند پیشرفت خود، برنامه اخلالاز ایجاد 

های تأمین نیروهای رنامهپروری، یکی از ب گیرند. برنامۀ جانشینمختلف از داخل سازمان به کار می

زبده در مشاغل کلیدی سازمان در مواقع لزوم است، مشاغل کلیدی در واقع آن دسته از مشاغل 
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شود؛ کمتر به افراد وابسته است و برای است که پیدا کردن نیرو برای آنها به دشواری انجام می

از چنین  (.2003، 1رکونگر و فولم) تضمین آیندۀ سازمان از اهمیت بسیاری برخوردار است

نگر، باید استعدادهای انسانی سازمان خود را برای تصدی مشاغل دیدگاهی مدیران موفق و آینده

های گوناگون آموزشی و ریزیو مناصب کلیدی در آینده شناسایی، و آنان را از طریق برنامه

 .کنند پرورشی، آماده ایفای نقش و به این ترتیب، استعدادهای سازمانی را مدیریت

باشد، پر ی میهای امروزهای سازماناستفاده بهینه از منابع انسانی یکی از مهمترین نیاز      

ت جانشین شوند بلکه باید برای مدیریت پرورش یابند، مدیریواضح است افراد مدیر متولد نمی

عداد های پروری یکی از مهمترین ابزار هایی است که سازمان های پیشرو در کشف و ارتقاع است

شایسته، یکی  گیری از مدیرانانسانی از آن بهره می جویند. واقعیت این است که شناسایی و بهره

لیلیان و )جها برای عبور از وضعیت دشوار فردا است های پیشروی سازمانترین چالشاز اساسی

 (. 1392، صوفی

 ییراتتغ و جدید کاری هایشرو که چرا است، جدی امری پروری جانشین برنامه امروزه     

 سرمایه ربازا کنونی، دنیای در انسانی استعدادهای کمبود و نسله چند ماهر نیروی پی، در پی

 ابزاری عنوان به پروری جانشین برنامه واقع، در است. نموده رو روبه جدی هایچالش با را انسانی

 برای انشینیج کاندیدای تعدادی و سازدمی برآورده آینده در را کارکنان به سازمان نیاز که است

 و  هایتمهار و هاشایستگی کسب برای را آنان و گیردمی نظر در کلیدی هایپست از یک هر

 (.1390 همکاران، و پورسازد)قلیمی  آمادهآینده  در سازمان رهبری نهایت در

 از ایهعمد بخش آن طی که هاستسازمان موفقترین متمایز هایویژگی از یکی زاییدرون     

 و یافته رشپرو شده، شناسایی سازمان، همان با استعداد کارکنان میان از سازمان آینده مدیران

ای ویژه شوند که این مهم در نیروی دریایی ارتش جمهوری اسلامی ایران از جایگاه می تأمین

نشین جا است. پروری جانشین هاراهبرد بهترین برخوردار می باشد، در همین راستا یکی از

 رایندیف بلکه نیست، معین هایپست در جایگزین اضطراری افراد برای مخفی راهبرد یک پروری

 شده ترکیب راهبردی طرح یک با و شخصی ایحرفه توسعه آن موجب به که است سیستمی

 شخص با شودمی بلاتصدی که هرگونه پست پرکردن برای سازمان دهداطمینان می و است

اجیان، )ح مهیاست باشد،می دارا زمان مناسب در را مناسب هاینگرش و هاهارتم که مناسبی

1392.)  
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 امروزه دنیا با سرعت بیشتر از همیشه در حال تغییر است و این تغییرات در حیطه      

پیاپی در منابع ت لامشکت انتقال دانش، لار نسلی نیز به چشم میخورد و مشکجایی و گذ جابه

به تغییر در منابع انسانی و شرایط دشوار اقتصادی در سالهای اخیر، مدیران ارشد  انسانی و نیاز

را به این فکر انداخته که آیا صرف زمان و هزینه برای پرورش جانشینان ارزش این کار را دارد یا 

 (.1396)سلطانی و همکاران،  خیر؟

های ارتش جمهوری اکثر یگان درها و بازنگری ساختار سازمانی نگرش به اصلاح ساختار با     

های ارتش؛ نیازمند افسرانی دانا و و از طرفی بدلیل گستردگی و تنوع در مأموریت می ایراناسلا

می  ،بین یگانیهای جابجایی انتقال، بازنشته شدن،های محوله هستند؛ توانا در اجرای مس ولیت

 ؛ ازدسازمان را از تجربه و مهارت و دانش انباشته خالی ستواند 

های زیادی مطرح شده است اما در رابطه با لفهموپروری تاکنون های جانشین در خصوص چالش

نیروی دریایی ارتش جمهوری اسلامی ایران و خصوصا افسران مدیریت و کمیسر دریایی پژوهش 

پروری در استمرار و تداوم  اهمیتی که موضوع جانشینجامعی انجام نشده است و علی رغم 

دارد؛ در حیطه شغلی افسران مدیریت و کمیسر دریایی  هاآن استمرار فعالیت تبع بهرهبری و 

س وال اصلی گیرد لذا، قرار نمیجدی بحث انتصابات، مورد توجه برخی مواقع در متأسفانه در 

های جانشین پروری برای افسران مدیریت و کمیسر دریایی نیروی تحقیق این است که چالش

 تش جمهوری اسلامی ایران( کدام است؟دریایی راهبردی ار

 سئوالات اصلی پژوهش

مدیریت و های جانشین پروری در مسیر شغلی افسران گیری چالشعوامل علی شکل •

 نداجا کدامند؟ کمیسر دریایی

های جانشین پروری در مسیر شغلی افسران گیری چالشهای محوری شکلپدیده •

 کدامند؟نداجا   مدیریت و کمیسر دریایی

مدیریت افسران  شغلی های جانشین پروری در مسیرگیری چالششکل ایامل زمینهعو •

 نداجا کدامند؟ و کمیسر دریایی

های جانشین پروری در مسیر شغلی افسران گیری چالششکلدر  گرعوامل مداخله •

 نداجا کدامند؟ مدیریت و کمیسر دریایی
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 شناسی پیشینه و نظری مبانی

 جانشین پروری

استعداد  کانال دارای سازمان اینکه از اطمینان برای مند،سامان است رویکردی ریجانشین پرو

 ؛باشدمی مهم هاینقش سایر یا رهبری زمینه در آینده نیازهای تأمین برای مطم نی و مداوم

 کلیدی  هایجایگاه منظور پرکردن به آینده بالقوه رهبران شناسایی جانشین پروری

 (.  191: 0102، 1)ماهاپاترو می باشد

  یمشترک برا کردیرو کیوزارت به عنوان  یپرور نیجانش تیریو مد یزیربرنامه     

)وزارت تجارت  شناخته می شوددر توسعه استعدادها  یگذار هیو سرما یرهبر یتقاضا ینیب شیپ

 دادن قرار مخاطب برای راهبردی است ریزی ابزار برنامه هم ،جانشین پروری (.2022، 2آمریکا

 به آمده وجود به دانش برای شکاف است پلی هم وافراد  ترک خاطر به آمده وجود به مسایل

 (.2013، 3سالک و )کلین اند کرده ترک را سازمان که افرادی خاطر

دانش مهمترین  های اخیر مفهوم منابع انسانی جای خود را به سرمایه انسانی داده و توسعهدر سال

 شان ازردعملک نهیسطح به یبرااگر چه  ها سازمانبه عبارتی شود، بنیاد تمدن بشری تلقی می

 نیال در بح نیا باکنند، استفاده می تجهیزاتکار و  یروین ،یاز جمله امور مال یمختلف منابع

 . (2021)فرانسیز،  تر استکار( از همه مهم یروی)ن یمنابع، منابع انسان نیا

نی نیاز به دانایی منابع انسانی و استعداد بشری می باشد. رویایی با مسائل پیچیده سازمادر      

یکی از زمینه های ورود این دانایی و استعداد در جذب و نگهداشت منابع انسانی مستعد و شایسته 

 هاسازمان پروری جانشین چشم اندازی روشن می باشد. برنامهها است که خود نیازمند در سازمان

 پیوستگی از کنند، تعریف را مدیران عملکردی و عملیاتی اردهایتا استاند مجاب می نماید را

را  ارشد مدیریت هایپست برای بارز هایکاندیده کنند، حاصل اطمینان مدیریت عملیات

( 2014) همکاران و 4جانسون دهند. افزایش را کارکنان رضایت و دهند توسعه و کنند شناسایی

 را نیرو گردش نرخ توانندمی پروری جانشین سیستم یساز پیاده با هاسازمان که داشتند بیان
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 کلیدی های پست به افراد ترین باصلاحیت و دنده افزایش را کارکنان روحیه د،نبیاور پایین

 د.نساز رهنمون سازمان

 های نظامیدر سازمان برنامه ريزی جانشین پروری

های رهبری و قابلیت بایست با بحث پرورش و آماده سازیبرنامه ریزی جانشین پروری می

مدیریت سازمان در کنار یکدیگر و تحت عنوان مدیریت جانشین پروری بررسی شوند. برنامه 

جانشین پروری باید انعطاف پذیر بوده و به یک برنامه راهبردی مرتبط باشد، برنامه جانشین 

 ییرات پروری باید یک فرایند در حال تکامل و مستمر باشد که منعکس کننده هر گونه تغ

 (. 2008، 1)ایستمن چشم گیر در برنامه راهبردی باشد

های منابع انسانی های جانشین پروری بر مبنای اطلاعات بدست آمده از نظامموثرترین برنامه     

ریزی موجود از قبیل ارزشیابی عملکرد، پیشرفت مدیریتی، تربیت و آموزش، پاداش دهی، برنامه

ریزی جانشین پروری و برنامه ریزی شغلی های برنامه. ترکیب نظامشغلی و استخدام نیرو هستند

 (.2002، 2)باتریل از اهمیت زیادی برخوردار هستند

-عیریف میت "تعیین راهبران آینده"ترین تعریف خود به عنوان جانشیین پروری در ابتدایی     
در  خاص یک الزام های نظامی تربیت راهبران آینده به جهت محیط کاریدر سازمانگردد، 

 های نظامیانجانشین پروری در سازم ریزیبرنامهگردد؛ های جامع آنان محسوب میفرآیند برنامه

ش تجارب خدمتی)دان، حفظ و توسعه مشاغل سازمانی در فرماندهیجهت اطمینان از تداوم 

ی کلان هاکارکنان در مسیر خدمتی آنان بوده که از راهبردتشویق ایجاد انگیزه و و پنهان( 

ی جانشین های نظامی با اجرای برنامه ریزسازمانگیرد. مینشأت  مدیریت منابع انسانی جامع

بیت و فرایند ترهای مهم درون سازمان، د که به منظور پرکردن نقشنیاباطمینان می پروری

د؛ شومی سازمان آماده است تا هر پست مهمی را که خالی آموزش به صورت مستمر ادامه دارد و

مینان های کلیدی اطاز تداوم رهبری برای منصبو در زمان مناسب، با افراد مناسب پر کند 

 شیود. فیراهم می

 فردی، سازمانی یا عوامل از اعم مدیریتی، مشاغل جانشینی بر مؤثر عوامل شناسایی و بررسی     

 را خود نهفته دهایعوامل، استعدا این درک با علاقه مند و مستعد نیروهای تا شد خواهد سبب

                                                                                                                                       

1 . Estman 

2 . Butterill 
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 مدیران شد، خواهد سبب دیگر سوی و از دهند قرار سازمان نیازهای مسیر در را خود و دهند بروز

 به مثبت تأثیر ایجاد برای را های لازمبرنامه ریزیعوامل،  این شناخت و مطالعه با سازمان ارشد

  .(1392)جلیلیان و صوفی،  سازند فراهم سازمان توسعه و رشد منظور

، ابزاری است که نیازهای آتی سازمان به کارکنان را برآورده جانشین پروری ریزیبرنامه     

گیرد های حساس سازمان در نظر مینماید و تعدادی نامزد جانشینی را برای هر یک از منصبمی

راد را کند و افها تمرکز میها و مهارتی کیفیت این نامزدها، از جنبه شایستگیو بر روند ارتقا

نماید. راهبرد جانشین پروری، رهبرانی را با توانایی انتقال دانش و تسهیم برای رهبری آماده  می

آورد و احتمال کاستی دانش در اثر بازنشستگی، ارتقا و سایش نیروها را آن در سازمان فراهم می

های اصلی وقعیتای باشد که همه مریزی جانشین پروری باید به گونهبرنامه. نمایدجبران می

نباید پروری را ریزی جانشینسازمان را در مسیر توسعه وظایف نامزدهای ارتقا پوشش دهد. برنامه

اشیتباه گرفت. هدف اصلی از برنامه ریزی جایگزینی این است که  1با برنامه رییزی جایگزینی

ی از مقامات اصلی ریزی شده یکغیر برنامه شرایط ناشی از مواجهه با از دست دادن ناگهانی و

اندازد که هایی را به جریان میرییزی جایگزینی فعالیتسازمان را کاهش دهد، یعنی برنامه

ریزی کند؛ در حالی که برنامهبینی را محدود میهای ناشی از رویدادهای غیرقابل پیشآسیب

را از طریق  کند که تداوم رهبریریزی فوق فعال است و تلاش میجانشین پروری نوعی برنامه

  نماید ریزی شده حفظهای برنامهپرورش استعدادها در سازمان و یا از طریق فعالیت

 (.2010، 2)کیم

 پیشینه پژوهش

های انسانی در یک نیروی وری سرمایه تأثیر همتاپروری بر بهره( 1400) وثوقی نیری و خزایی

حقیق توصیفی از نوع پیمایشی پژوهش بر مبنای روش یک ترا مورد بررسی قرار دادند.  نظامی

وری و بهره همتا پروری برای متغیرهایخته اهای محقق سدر این پژوهش پرسشنامه انجام گرفت.

 هایسرمایهوری هربه رنتایج حاصل از تحقیق نشان داد همتاپروری ب بوند.های انسانی سرمایه

 تعیین خط)چهار مؤلفه  بر اساس پژوهش اینانسانی این نیرو تأثیر معنادار دارد. همتاپروری در 

از بین  .مورد بررسی قرار گرف (همتاپروری برنامه ارزیابیزد و ممشی، ارزیابی نامزد، توسعه نا

                                                                                                                                       

1 . Replacement Planning  

2 . Kim 
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های وری سرمایههمتاپروری دارای بیشترین تأثیر بر بهره برنامهابعاد همتاپروری، بُعد ارزیابی 

 ست. انسانی در نیروی مورد مطالعه را داشته ا

پروری فرماندهان و مدیران راهبردی ارتش  جانشین( الگوی 1400) خیرگو و عباس زاده     

تجزیه و  مطالعات کیفی بهروش  یکارگیر محققین با بهاسلامی ایران را ارائه دادند.  جمهوری 

از دل  بنیادداده  رویکرداز  استفادهبا  پرداختند.پیشین  های مطالعاتیافتهو نتایج  لتحلی

از  حاکی. نتایج پژوهش دادندشده دراین حوزه، الگو نهایی را ارائه  مانجا مطالعاتا و همصاحبه

گزینی ته و شایس استعدادهامقوله شناسایی  لآجا در شش مقوله شام یپرور جانشین الگوی

سایر نهادهای  ارزشیابی، استحضاریه فرماندهی و انتخاب جانشینآجا،  استعداد، خزانه نظامی

  توسعه جانشین منتخب است. ، پرورش و  تفرماندهی و مدیری یتوانمند تصمیم سازی، 

با رویکرد مدیریت جانشین پروری  ( در پژوهشی به بررسی مدل1400) نجفی و همکاران    

پرداختند. مدل کیفی ارائه شده متشکل از شرایط  ایران اسلامیدر ارتش جمهوری  استعداد

 ازمانی، خط مشی و اسناد بالادستی( ، شرایط علی)ساختار سازمانی، مدیریت درون س

 ها(، مقوله محوریهای نیروی انسانی، قوانین و دستورالعمل)تربیت و آموزش، قابلیت ایزمینه

 )ارزیابی منتخبان، پیشرفت منتخبان، انتخاب و جذب و به کارگیری استعداد(، شرایط 

)بهینه سازی برنامه  زمان(، راهبردهاهای سازمانی، جو حمایتی سا)افراد، محدودیت گرتعدیل

 جانشین پروری، نگهداری استعداد، ارتقا و توسعه استعداد، شناسایی مناصی کلیدی(، پیامدها

)تقویت فرهنگ جانشین پروری، ارزیابی اثربخشی نظام جانشین پروری، توسعه مدیریت استعداد( 

 باشد.  می

یروی انشین پروری در بین فرماندهان و مدیران ن( به بررسی ج1397) کولیوند و هزارجریبی     

های بدست آمده از مصاحبه با خبرگان نشاندهنده پنج گام در مسیر یافتهانتظامی پرداختند؛ 

پیاده سازی جانشین پروری در نیروی انتظامی می باشد این پنج گام شامل: آماده سازی و برنامه 

رایط احراز شغل، توسعه و آموزش جانشینان ریزی اولیه، تعیین خط مشی، استعدادیابی و ش

 احتمالی و ارزیابی برنامه بوده است.  

 سپاه پاسداران در پروری جانشین الگوی ( در پژوهشی به تبیین1396) سلطانی و همکاران     

اسلامی پرداختند که نتایج آن نشاندهنده پنج بعد اصلی جانشین پروری در سپاه پاسداران  انقلاب

 سازی شبکه و نیازها، ارتباطات و تحلیل باشد؛ که شامل همسویی راهبردیسلامی میانقلاب ا
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 و جانشینان تعالی و رشد راهبردی، هایتوانمندی توانایی شناسایی و استعدادیابی راهبردی،

 باشد. می هاشایستگی و هاقابلیت ارزیابی و هابرنامه پایش

 نظام پروری در جانشین و استعدادیابی برای چوبی( به ارائه چهار1396) داودی و یعقوبی     

 استعدادیابی فرایند نمودن اجرایی موردنیاز عوامل و هاترین مؤلفه عالی پرداختند؛ مهم آموزش

 جانشین و استعدادیابی علیّ عوامل بر پایه منسجمی تحت چارچوب و شناسایی پروری، جانشین و

 تحول )رهبری ایزمینه عوامل (،انعطاف و اسخگوییپ و اهداف راهبردی استعداد، )بحران پروری

 نگرانه، آینده )شناخت شایستگی سازیمدل فرهنگی(، و سازگاری فرایندها و ساختارها گرا،

-شایستگی )ارزیابی یابی نخبه  کلیدی(، های شایستگی و تعیین راهبردی های موقعیت شناسایی
 جذب( می باشد.  و جانشینی خزانه تشکیل ها،

 تحلیل در شمول و طرد معیارهای ( در پژوهشی به شناسایی1398) خاشعی و همکاران     

پروری پرداختند؛ در مصاحبه انجام  جانشین موضوع پیرامون دولتی دستگاه مدیران یک گفتمان

 و طرد معیار گروه 9 تحلیل گفتمان، روش به هایافته تحلیل و مذکور مدیر سازمان 15گرفته با 

 و باز تعاملات گرایی،عدالت سازمانی، تعالی گرایی،گرایی، شایستهتوسعه .شد مشخص شمول

 عنوان به گرایی ضابطه و سازنده مدیران، فرهنگ حمایت مند، نظام و راهبردی نگرش شفاف،

 محدود تعاملات گریزی، سازمانی، عدالت افول شایسته گریزی، توسعه گریزی، و شمول معیارهای

رابطه  و فرهنگ بازدارنده مدیران، تفاوتیبی یا مقاومت مند، غیرنظام و مقطعی نگرش مبهم، و

 شدند. شناسایی پروریجانشین طرد معیارهای به عنوان گرایی

ریزی جانشین پروری را به عنوان ( در یک مطالعه سیستمایک، برنامه2022) بنو و همکاران     

هر نتایج این پژوهش نشان می دهد های کنونی دانسته اند. مهمترین رویکرد برای سازمان

 یعال تیریمد .روبرو خواهد شددر حوزه منابع انسانی  ییهابا چالش کینزد ندهیآ یبرا یسازمان

امکان توسعه پروری  نیجانش یزیرکند که با کمک برنامه جادیرا ا یطیتواند مح یمها سازمان

حفظ وان یک ابزار کلیدی برای پروری به عن نیجانش یزی. برنامه رمی کندرا فراهم  یرهبر

 ها خواهد بود. در سازمان ندهیآ یعال تیریمد توسعه و کارکنان

 تمایل به ترک  کاهش برایابزاری  عنوان به را همتاپروری( در پژوهشی 2019) علی و اکسا     

ی زهمتاساریزی برنامه آن بود که بیانگر مورد بررسی قرار دادند. یافته ها در کارکنان خدمت

به نوبه خود تمایل به شود که می مثبت شغلی نگرش ایجادو باعث  کندمیرا ایجاد  شغلی تامنی

 .دهدکاهش می ترک خدمت را
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مورد بررسی  تجاری هایدر بین شرکت جانشین پروری نظام خبرگی ( میزان2011) کسپر     

 های متفاوتیاندازه اب جانشینی هایطرح دارای خود مختلف هایبخش در هاقرار داد. شرکت

 شامل را جانشین پروری برنامه و مؤثر کارگیری موفق به با مرتبط مزایایی از برخی بود. خواهند

 داند:می زیر موارد

 طریق استخدام از شرکت در مدیریتی هایپست برای خارجی هایاستخدام هزینه کاهش     

 رهبران برای یادگیری کوتاهتر منحنی رهبری؛ هایپست پرکردن برای کمتر زمان داخلی؛  های

 تجزیه مشتریان، با ترفعال ارتباط یابند؛ می توسعه مدیریتی هایپست برای که جدیدی

 کلیدی. سهامداران دیگر و وتحلیلگران

 روش شناسی تحقیق

 بنیاد داده روش عمده راهبرد هایاست. رویه شده استفاده بنیاد داده روش از حاضر پژوهش در

 ها،رویه این اساس بر باشد.می انتخابی و کدگذاری محوری کدگذاری باز، کدگذاری یبترت به

 کدها مقایسه با سپس و شودمی معین کد نکته یک هر برای و احصاء هاداده کلیدی نکات ابتدا

 خود به مفهوم یک عنوان دارند، بررسی پدیده مورد مشترک جنبه یک به اشاره که کد چند

 .شودمی متجلی نظریه قالب مقوله در چند و مقوله یک مفهوم چند هآنگا گیرند.می

 از نفر 10 ادبیات تحقیق؛ با پس از تدوین پژوهش مورد نیاز اطلاعات گردآوری برای     

نفر از اساتید دانشگاه علوم دریایی امام خمینی)ره(  10فرماندهان منطقه یکم دریایی نداجا و 

 و شد انجام حضوری ها به صورتبه انجام گرفت. مصاحبهمصاح1400نوشهر بودند در سال 

 محتوا تحلیل در شده جمع آوری هایداده همراه به آنها از نتایج و آمد نظری بدست اشباع

 قرار گرفت. بررسی مورد پایایی برخی از مصاحبه شوندگان با مصاحبه گردید. در استفاده

 ه ها()تحلیل گزاره کلامی حاصل از مصاحب کدگذاری باز

 :1نمونه مصاحبه شونده شماره 

های نظامی خیلی مشهود یکی از نکات مثبتی که در نیروی دریایی وجود دارد که در دیگر سازمان

نمی باشد، بحث اهمیت داشتن وجود جانشین در صورت نبود نفر اصلی می باشد. به عنوان مثال 

فرد در واحد شناور نقش فرمانده  در واحد شناور در صورتی که فرمانده دوم نباشد، ارشدترین

این نشاندهنده این است که جانشین پروری در مسیر خدمتی افسران نداجا دوم را ایفا می نماید. 

و بالتبع آن افسران مدیریت و کمیسر دریایی وجود دارد؛ اما آن چیزی که باعث کمرنگ شدن 
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ستورالعمل جامع در حوزه توان در عدم تدوین داین موضوع و ایجاد چالش می باشد را می

جانشین پروری از یک طرف و طرف دیگر فقدان ضمانت اجرایی در عملیاتی شدن برنامه ها و 

 دستورالعمل های جانشین پروری برای افسران مدیریت و کمیسر دریایی می باشد.

 :2نمونه مصاحبه شونده شماره 

-یریت و کمیسر دریایی در یگانبنظر مس له چالش برای اجرای جانشین پروری برای افسران مد
های ساحلی کاملا مشهود می باشد. مواردی همانند عدم توجه کافی به شایسته سالاری در 

انتصاب افراد، عدم توجه کافی به تجربه افسران مدیریت و کمیسر دریایی و بحث مدیریت دانش 

ی جانشین پروری، عدم آنان، نبود اراده جمعی در بین برخی از فرماندهان و مدیران برای اجرا

توجه به استعداد افسران مدیریت و کمیسر دریایی و بحث مدیریت استعداد در بین آنان، در نظر 

نگرفتن نیازسنجی آموزشی برای افسران مدیریت و کمیسر دریایی در راستای توانمندسازی آنان 

 ها مطرح کرد.را می توان جزء مهمترین چالش

 :3نمونه مصاحبه شونده شماره 

می بایستی برای مدیریت منابع انسانی اهمیت زیادی قائل شد. اینکه دستورالعمل جامع و اجرایی 

برای جانشین پروری وجود ندارد خودش یک چالش می باشد. البته یک مس له هم به حمایت 

 های جانشین پروری داشته باشند، خیلیگردد و اینکه اراده لازم برای اجرای طرحفرماندهان برمی

های سازمانی نباشند. از اشتراک گذاری دانش حمایت کنند. برای مند به ماندن در پستعلاقه

کمیسر دریایی اهمیت خدمت افسران مدیریت و گزینی، شایسته سالاری، تجربه و سابقه شایسته

باشد. البته به نظر من برخی از قائل شوند؛ عدم توجه به این موارد به معنای وجود چالش می

فه ها مسائل فرهنگی می باشد، اینکه مدیران و فرماندهان اعتماد کافی ندارند، یعنی مول

فرماندهان به توانایی های افسران مدیریت و کمیسر دریایی اعتماد ندارند، یا برخی از افسران 

 شوند.   های جانشین پروری و همتاسازی اهمیت قائل نمیاعتماد بنفس کافی ندارند. برای طرح

 ( ارائه شده است:1تکرار کدهای استخراج شده حاصل از کدگذاری باز در جدول)

(: بررسی کدهای استخراج شده به همراه تعداد تکرار1جدول)  

 تکرار شماره کد کد

ها و ضعف نسبی در تدوین برنامه

های برای جانشین دستورالعمل

 پروری

 5   74و  50و  47و   38و  1
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جرایی کمرنگ بودن سیاست های ا

در سازمان در حوزه جانشین 

 پروری

و  280و  200و  158و  125

188 
5 

توجه نه چندان زیاد به اصول 

مدیریت منابع انسانی در حوزه 

 ترفیعات سازمانی

و  328و  259و  199و  86و  3

369 
5 

کمبود پرسنل برای جانشین 

 پروری
396و  310و  226و  42و  39  5 

به کافی نبودن اعزام افسران 

صورت مستمر برای دوره های 

آموزشی طولی و عرضی متناسب 

 با تخصص افسران

 216و  36و  387و  356و  298

399و  95و  254و   
8 

اقدامات اجرایی ناکافی برای 

 جانشین پروری 
و  78و  119و   21و  372و  304

316 
7 

ناکافی بودن آموزش عملی برای 

افسران در بدو ورود به مناطق 

و آموزشی عملیاتی  
19و  334و  364و  96و  305  5 

بی توجهی نسبی به سابقه خدمت 

 افراد در انتصابات

و  12و  2و  371و  317و  306

و  189و  157و  130و  118

234و  240و  271  

12 

انتخاب افراد بدون توجه کافی به 

 شایستگی و توانمندی آنها
و  148و  106و  33و  11و  380

232و  32 و 107و  272و  168  
10 

انتصابات در سازمان بر مبنای 

 سلیقه فرماندهان
 361و  190و  127و  10و  404

251و  295و   
7 

ضعف در شناسایی دقیق 

 استعدادهای افسران 
 164و  76و  376و  344و  312

246و  203و   
7 

سیاست های ناکافی مرتبط با 

 مدیریت استعداد در سازمان نداجا
831و  141و  108و  75  4 

ضعف نسبی در رفتار تسهیم 

دانش و تخصص و مخفی کردن 

 دانش 

 123و  100و  97و  55و  26و  6

و  373و   204و  178و  139و 

 239و  262و 244و  284و  332

207و  142و   

17 

ضعف نسبی در انتقال تجربه از 

کارکنان باتجربه نسبت به افسران 

و  62و  351و  202و  137و  56

283و  403و  339و  313  
9 
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جدید الورود  و عدم دریافت آن از 

سرانسوی اف  

ضعف در عملیاتی شدن سیستم 

های مدیریت دانش کارا در 

 سازمان نداجا

 163و  286و  265و  122و  58

397و  354و  205و   
8 

توجه  ناکافی به مستندسازی 

، تجربه و مهارت افسراندانش  

و  170و  140و  85و  84و  59

 266و  277و  383و  940و  181

و  83و  193و  374و  311و 

408و  432  

16 

ناکافی بودن در توانایی، تخصص و 

دانش و آگاهی افسر در مس ولیت 

پذیری و پاسخگویی و عملکرد 

 شغلی

 248و  230و  166و  208و  63

و  209و  60و  377و  237و  

 352و  223و  138و  57و  250

 735و  215و  150و  105و 25و 

و  126و  104و  110و  103و 

145 

24 

اعتماد به نفس ناکافی در بین 

 افسران

و  80و  65و  61و  406و  341

293و  270و  320  
8 

ضعف نسبی در تمایل و انگیزه 

جانشینان به رشد و تعالی 

 سازمانی

و  278و  245و  182و  120

 160و  191و  73و  375و  308

263و   

10 

باقی ماندن میل نسبی به تصدی و 

در پست اشغال شده توسط 

 فرماندهان و مدیران

و  149و  101و  14و  4و  335

و  285و  331و  192و  180

 13و  243و  121و  353و  289

318و  294و   

16 

ناکافی بودن حمایت فرماندهان 

 ارشد از طرح های جانشین پروری

و  400و  179و  115و  81و  69

و  242و  291و  358و   379

395و  228و  185و  167و  102  

14 

ناکافی بودن حمایت مدیران 

مس ول از طرح های جانشین 

 پروری

 185و  167و  102و  116و  70

198و  143و  161و  228و   
9 

ضعف نسبی در تمایل مدیران به 

 جانشنین پروری

 260و  201و  135و  329و  20

391و  370و   
7 

ضعف نسبی در انگیزه مدیریت 

جانشین پروریبرای   

و  233و  129و  64و  49و  43

 41و  352و  177و  136و  319

و  296و  252و  327و  220و 

381و  340  

16 
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ناکافی بودن تلاش مدیران برای 

 مقوله جانشنین پروری در سازمان

و  264و  225و  162و  15و  5

309 
6 

ضعف نسبی در اطمینان مدیران از 

رانفرآیندهای تفویض شده به افس  

و  249و  187و  124و  401و  7

314و  268  
7 

ترس نسبی از نتایج منفی و آثار 

 سو اقدامات افسران جانشین شده
338و  229و  165و  378و  8  5 

فقدان ناکافی در باور مدیران ارشد 

نسبت به توانایی و تخصص افسران 

 برای انجام وظایف

359و  290و  210و  145و  9  5 

راده جمعی در فقدان ناکافی ا

سازمان و عدم هماهنگی سازمان 

 برای جانشین پروری

و  46و  212و  191و  128و  48

269و  211و  147  
8 

های اولویت تقریبا پایین طرح

 جانشین پروری در سازمان
330و  86و  71  3 

ضعف نسبی در فرهنگ مناسب در 

سازمان برای طرح های جانشین 

 پروری

407 و 342و  274و  213و  82  5 

ناکافی بودن گردش شغلی برای  

 افسران آمادی

و  389و  221و  175و  30و  22

261و  348  
7 

ضعف نسبی در نظارت متولیان 

 برای گردش شغلی افسران آمادی

و  281و  24و  159و  241و  23

303 
6 

مشوق های انگیزشی مادی و 

معنوی سازمان برای جانشین 

 پروری

 368و  410و  321و   275و  52

و  93و   112و  257   302و 

و 393و  307  

11 

ابلاغ قوانین، دستورالعمل و 

سیاست های سازمان در حوزه 

 جانشین پروری

364و  323و  237و  153و  53  5 

توجه به جانشین پروری در 

مدیریت ارشد و سطح بالای 

 سازمان

365و  324و  238و  154و  54  5 

توجه به معیشت و مشکلات 

دگی کارکنانخانوا  

 367و  301و  198و  173و  114

386و   
6 

بررسی شکاف های موجود در 

 طرح های جانشین پروری
255و  235و  218و  131و  89  5 



 89/  ...  های جانشین پروری برایناسایی چالشش

تدوین برنامه های عملیاتی و 

اجرایی با توجه به اصول مدیریت 

 راهبردی

و  15و  276و  236و  194و  16

171و  152  
7 

زشیبرنامه ریزی و نیازسنجی آمو  

و  156و  144و   117و  77و  37

 247و  231و  219و  217و  186

و  362و  299و  282و  256و 

28و  29و  388  

17 

تدوین کارراهه شغلی برای افسران 

 آمادی

 363و  346و  300و  277و  133

و  17و  413و   385و  366و 

و  195و  172و  113و  109

و  297و  253و  214و  197

382 

18 

عوامل و سیستم های  وجود

نظارتی و کنترلی برای اجرای 

طرح های جانشین پروری در 

 مراحل مختلف

و  88و  379و  336و  360و  79

174و  411و  258  
8 

افزایش آگاهی در مقوله جانشین 

با توجه به  پروری در مسیر درست

های جانشین برنامه و دستورالعمل

 پروری

و  315و  44و  151و   132و  34

292و  45و  240  
8 

توانمندسازی و تعلیم و تربیت 

 افسران برای قبول مس ولیت

 347و  278و  196و  134و  347

و  155و  99و  90و  18و  414و

325و  279و  267و  224و  184  

15 

 اجرای فرايند داده بنیاد

 شرايط علی

یت و کمیسر مدیرهای جانشین پروری در مسیر شغلی افسران گیری چالشعوامل علی شکل

 نداجا کدامند؟ دریایی
 (: شرايط علی2جدول)

 تکرار کد مفهوم مقوله 

 شرایط علی
ضعف برنامه ریزی منابع 

 انسانی

کمبود پرسنل برای جانشین 

 پروری
5 

های کمرنگ بودن سیاست

اجرایی در سازمان در حوزه 

 جانشین پروری

5 
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اقدامات اجرایی ناکافی برای 

ان جانشین پروری افسر

 آمادی

7 

توجه نه چندان زیاد به اصول 

مدیریت منابع انسانی در 

 حوزه ترفیعات سازمانی

5 

ضعف نسبی در برنامه ها و 

دستورالعمل های تدوین شده 

 برای جانشین پروری

5 

بی توجهی به اصول 

 مدیریت استعداد 

ضعف در شناسایی دقیق 

 استعدادها و افسران قدرتمند
7 

مرتبط  ناکافی سیاست های

مدیریت استعداد در  اب

 سازمان نداجا

4 

عدم توجه سازمان به 

آموزش های ضمن 

 خدمت

اعزام افسران ناکافی  بودن 

آمادی به صورت مستمر برای 

دوره های آموزشی طولی و 

عرضی متناسب با تخصص 

 افسران

8 

ضعف نسبی در آموزش عملی 

برای افسران آمادی در مناطق 

موزشیعملیاتی و آ  

5 

 پديده اصلی

مدیریت و های جانشین پروری در مسیر شغلی افسران گیری چالشهای محوری شکلپدیده

 کدامند؟کمیسر دریایی نداجا 
 (: پديده محوری3جدول)

 تکرار کد مفهوم مقوله 

 پدیده اصلی

 

عدم توجه به شایسته 

 سالاری

بی توجهی نسبی به 

سابقه خدمت افراد در 

 انتصابات

12 

انتخاب افراد بدون توجه 

کافی به شایستگی و 

 توانمندی آنها

10 
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انتصابات در سازمان بر 

 مبنای سلیقه مدیران
7 

ضعف در ویژگی های 

 فردی افسران

نداشتن توانایی کافی، 

تخصص و دانش و 

آگاهی افسر در 

مس ولیت پذیری و 

پاسخگویی و عملکرد 

 شغلی

24 

اعتماد به نفس ناکافی 

ن افسراندر بی  
8 

ضعف نسبی در تمایل و 

انگیزه جانشینان به رشد 

 و تعالی سازمانی

10 

ضعف در مدیریت دانش 

 سازمانی

ضعف نسبی در رفتار 

تسهیم دانش و تخصص 

 و مخفی کردن دانش

17 

ناکافی بودن سیستم 

های مدیریت دانش در 

 سازمان

8 

ضعف نسبی در توجه به 

، مستندسازی دانش

و  مهارت ها تجربه و

بایگانی آن برای 

 دسترسی افسران

16 

ضعف نسبی در انتقال 

دانش و مهارت به صورت 

مکتوب و مستندسازی 

 شده

6 

 راهبردها

مدیریت و کمیسر افسران  شغلی گیری جانشین پروری در مسیرراهبردها)کنش و واکنش( شکل

 نداجا کدامند؟ دریایی
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 (: راهبردها4جدول)

 تکرار کد مفهوم مقوله 

 راهبردها

 

حمایت سازمانی ادارک 

 شده

حمایت مدیران ارشد از 

طرح های جانشین 

 پروری

14 

حمایت مدیران آمادی از 

طرح های جانشین 

 پروری

9 

تلاش مدیران برای مقوله 

جانشنین پروری در 

 سازمان

6 

توجه به جانشین پروری 

در مدیریت ارشد و سطح 

 بالای سازمان

5 

ه جمعی در سازمان و اراد

عدم هماهنگی سازمان 

 برای جانشین پروری

8 

مشوق های انگیزشی در 

 سازمان

مشوق های انگیزشی 

مادی و معنوی سازمان 

 برای جانشنین پروری

11 

 باور مدیران ارشد

باور مدیران ارشد نسبت 

به توانایی و تخصص 

افسران برای انجام 

 وظایف

5 

 ای بستر حاکم يا عوامل زمینه

مدیریت و کمیسر افسران  شغلی های جانشین پروری در مسیرگیری چالششکل عوامل زمینه ای

 نداجا کدامند؟ دریایی

 
 
 
 

 



 93/  ...  های جانشین پروری برایناسایی چالشش

 (: بستر حاکم5جدول)

 تکرار کد مفهوم مقوله 

 بستر حاکم

 

عدم تمایل و انگیزه 

 مدیریت

ضعف نسبی در تمایل 

مدیران به جانشنین 

 پروری

7 

یزه فقدان ناکافی در انگ

مدیران برای جانشین 

 پروری

16 

فقدان ساز و کارهای 

 گردش شغلی

ناکافی بودن گردش 

شغلی برای افسران 

 آمادی

7 

نظارت  ضعف نسبی در

متولیان برای گردش 

 شغلی افسران آمادی

6 

میل به تصدی گری 

پست در مدیران و 

 فرماندهان

انتقال نسبتا کم تجربه از 

افراد باتجربه نسبت به 

فراد کم تجربه و عدم ا

دریافت آن از سوی 

 افسران

9 

میل به تصدی و باقی 

ماندن در پست اشغال 

شده توسط فرماندهان و 

 مدیران

16 

 

 شرايط مداخله گر

مدیریت و های جانشین پروری در مسیر شغلی افسران گیری چالششکلدر  گرعوامل مداخله

 نداجا کدامند؟ کمیسر دریایی
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 : شرايط مداخله گر(6جدول)

 تکرار کد مفهوم مقوله 

 

 شرایط مداخله گر

 

 عدم پذیرش سازمان

اولویت پایین طرح های 

جانشین پروری در 

 سازمان

3 

ضعف نسبی در فرهنگ 

مناسب در سازمان برای 

طرح های جانشین 

 پروری

5 

نتایج منفی جانشین 

 پروری

ضعف نسبی در 

اطمینان مدیران از 

یض شده فرآیندهای تفو

 به افسران

7 

ترس از نتایج منفی و 

آثار سو اقدامات افسران 

 جانشین شده

5 

ففدان رویکرد توسعه 

 شغلی و ارزیابی آن

ناکافی بودن در کارراهه 

شغلی برای افسران 

 آمادی

18 

وجود ضعف نسبی در 

سیستم های نظارتی و 

کنترلی برای اجرای طرح 

های جانشین پروری در 

لفمراحل مخت  

8 

 

 پیامدها

نداجا  مدیریت و کمیسر دریاییافسران  شغلی جانشین پروری در مسیر پیامدهای توجه ویژه به

 کدامند؟

 

 

 

 



 95/  ...  های جانشین پروری برایناسایی چالشش

 (: کد گذاری باز، مقوله ها و مفاهیم مربوط به پیامدها7جدول)

 تکرار کد مفهوم مقوله 

 پیامدها

 

 کیفیت زندگی کاری

توجه به معیشت و 

مشکلات کاری و 

کارکنانخانوادگی   

6 

 توانمندسازی کارکنان
توانمندسازی افسران 

 برای قبول مس ولیت
15 

مدیریت راهبردی منابع 

 انسانی

ابلاغ قوانین،دستورالعمل 

و سیاست های سازمان 

 در حوزه جانشین پروری

5 

تدوین برنامه های 

عملیاتی و اجرایی با 

توجه به اصول مدیریت 

 راهبردی

7 

یازسنجی برنامه ریزی و ن

 آموزشی
17 

افزایش آگاهی در مقوله 

جانشنین پروری در 

با توجه به  مسیر درست

برنامه و دستورالعمل 

 های جانشین پروری

8 

آسیب شناسی طرح 

 جانشین پروری

های بررسی شکاف

موجود در طرح جانشین 

 پروری

5 

 

بر اساس آن، خط ارتباطی  از تحلیل داده های کیفی، پارادایم کدگذاری محوری تدوین گردید که

میان مقوله های پژوهش شامل، شرایط علی، پدیده اصلی، راهبردها، بستر حاکم، شرایط مداخله 

کد گذاری محوری بر اساس مدل پارادایمی)اشتراوس  (1گر و پیامدها مشخص گردید.در نمودار)

 و کوبین( ارائه شده است:
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 ها بر اساس مدل پارادايمید گذاری داده( : ک1نمودار)

 
 های جانشین پروری ( : الگوی پارادايمی چالش2نمودار)

 ( 2020افسران مديريت و کمیسر دريايی )خروجی ماکس کیودای 



 97/  ...  های جانشین پروری برایناسایی چالشش

 نتیجه گیری

های جانشین پروری برای افسران مدیریت و کمیسر پژوهش حاضر با هدف شناسایی چالش

پژوهش در مصاحبه با گروه خبرگانی از نیروی دریایی نشان داد  ایجدریایی انجام شده است. نت

که  عوامل علی شکل گیری چالش در مسیر جانشین پروری افسران مدیریت و کمیسر دریایی 

شامل ضعف در برنامه ریزی منابع انسانی، بی توجهی به اصول مدیریت استعداد و عدم توجه 

سران مدیریت و کمیسر دریایی می باشد. همچنین سازمان به آموزش های ضمن خدمت برای اف

ضعف در مدیریت دانش سازمانی برای توانمندسازی افسران مدیریت و کمیسر دریایی، ضعف 

برخی از افسران مدیریت و کمیسر دریایی، همچنین فقدار سازو کار مدیران برای جانشین پروری 

 و کمیسر دریایی اثرگذار خواهد بود. در راهبردهای توسعه جانشین پروری برای افسران مدیریت

های این پژوهش نشان می دهد که با اجرای سه راهکار شامل حمایت سازمان، مشوق یافته    

های انگیزشی و باور مدیران ارشد برای پیاده سازی جانشین پروری در مسیر خدمتی افسران 

بهبود کیفیت زندگی کاری آنان مدیریت و کمیسر دریایی، می توان انتظار تقویت توانمندسازی و 

 را داشت.  

البته توجه به این نکته بسیار حائز اهمیت می باشد که اعلام مواردی همانند ضعف در برخی      

ها به معنای نداشتن آنان از اساس نبوده چرا که در مصاحبه ها هم قید گردید که یکی از مولفه

ر ساختار واحدهای شناور می اجرای آن داز مهمترین شاخص ها برای وجود جانشین پروری 

در نیروی دریایی ارتش جمهوری اسلامی ایران بدلیل تعریف مسیر شغلی خدمت در واحد باشد.

های شناور و برای افسران مدیریت و کمیسر دریایی، جانشین پروری برای آنان در یگانشناور 

)تجربه( در کنار دانش آشکار  ساحل بسیار حائز اهمیت می باشد. توجه به اهمیت دانش پنهان

باعث تربیت افسران توانمند در حوزه مدیریت و کمیسر دریایی شده که با رفع چالش های موجود 

در جانشین پروری آنان می توان باعث رشد و اعتلاس سازمان نداجا گردید.  نتایج این پژوهش 

به راهبرد آشکار و به یک ری نماید که می بایستی راهبرد پنهان نسبت به جانشین پروتایید می

فرایند منظم تبدیل گردد تا افسران مدیریت و کمیسر دریایی به عنوان افسران دانا و توانا آمادگی 

 مشاغل گوناگون در نداجا را داشته باشند.  تصدی

هایی پیشرو در جانشین پروری آنان امکان پذیر خواهد بود. این تغییر راهبرد با رفع چالش     

 ین راستا پیشنهادات زیر ارائه می گردد:در هم

 گردد:های علی پیشنهادات زیر ارائه میبرای رفع چالش
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اهمیت خاصی قائل شوند تا افسران های یگانی نظام آموزشی نداجا برای اجرای آموزش  •

 های محوله را داشته باشند.مدیریت و کمیسر دریایی آماده پذیرش مس ولیت

باشد؛ ازمند توجه ویژه به سرمایه گذاری در مدیریت استعداد میمدیریت منابع انسانی نی •

شناسایی استعدادهای افسران مدیریت و کمیسر دریایی برای جذب مشاغل و 

 توانمندسازی آنان نیازمند یک حمایت جدی مس ولین مربوطه می باشد.

 گردد:های شرایط پدیده محوری پیشنهادات زیر ارائه میبرای رفع چالش

های نرم و سخت( های مورد نیاز افسران مدیریت و کمیسر دریایی )مهارتمهارت •

 های آنان برنامه ریزی گردد.شناسایی و برای تقویت مهارت

برای تجربه و دانش پنهان باید ارزش قائل شد؛ مدیریت دانش برای افسران مدیریت و  •

 کمیسر دریایی نیازمند پیاده سازی واقعی می باشد.  

 گردد:های شرایط مداخله گر پیشنهادات زیر ارائه میلشبرای رفع چا

مسیر توسعه شغلی افسران مدیریت و کمیسر دریایی از روز اول برای آنان مشخص و  •

 ها کاملا واضح و به صورت جدی اجرا گردد.شرایط احراز مس ولیت

فرماندهان و مدیران از داشتن جانشینان قوی و همچنین افسران مدیریت و کمیسر  •

تر شدن جانشینان دریایی قوی حمایت نمایند و جو سازمانی حاکم باید به سمت قوی

 از فرماندهان و رؤسا پیش رود. 

 گردد:های شرایط حاکم پیشنهادات زیر ارائه میبرای رفع چالش

برای مسیر خدمتی افسران مدیریت و کمیسر دریایی چرخش شغلی و تنوع شغلی  •

 .جرا گرددبرنامه ریزی و به صورت جدی ا
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Abstract 
This study aims to identify the challenges of succession for management officers and 
maritime commissioners who graduated from Imam Khomeini University of 
Maritime Sciences in 2022. In this qualitative study which is developmental-applied 
in terms of purpose, 20 commanders, and professors of the university in field of 
management and maritime commissioners as statistical population were included in 
the process of a semi-structured interview .The collected data were coded and 
analyzed by the grounded theory method and MAXQDA software. The results of the 
research were presented in form of a paradigmatic model based on theoretical 
theorems and concepts extracted from the succession literature. In this model, lack 
of serious attention to training, relative disregard to the principles of talent 
management, weak human resources planning (causal conditions); weakness in 
organizational knowledge management, weakness in individual characteristics of 
officers, insufficient attention to meritocracy (conditions of the central 
phenomenon); non-acceptance of the organization, negative results of succession, 
lack of career development approach and its evaluation (intervening conditions), 
lack of desire and motivation of management, desire to hold position among 
commanders and managers, lack of job mechanisms (prevailing conditions), belief 
of senior commanders, motivational incentives in the organization, perceived 
organizational support (strategies) were identified. 
 
Keywords: Succession, Management and Maritime Commissioner, Navy Force of 
the I.R. of Iran. 
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