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Abstract 
Numerous studies emphasized the need to pay attention to succession management in the 

human capital management of organizations, pointed to its vital and important role in the 

development of employees' careers, and mentioned it as a model for organizational survival. 

The purpose of this study is to "design a model of factors affecting the implementation of 

succession planning in universities." The present research is descriptive and exploratory in 

terms of nature and uses a mixed-methods (qualitative and quantitative) approach for data 

collection. The statistical population of the study includes experts and managers with 

experience in the field of human resource management among whom the study sample has 

been selected through snowball sampling. The required data in the qualitative section was 

obtained through semi-structured targeted interviews with 14 university administrators. In the 

quantitative section, the data was obtained by distributing a researcher-made questionnaire 

among 145 people. The quantitative data analysis was done using SPSS Software and the 

qualitative data analysis was done using Atlas.ti Software in three stages of open coding, axial 

coding, and selective coding inspired by the systematic paradigm model of Strauss and Corbin. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
Due to the advancement of science and 

technology, in the current era, other organizations 

are not able to lead and manage with old and 

traditional methods and succeed in their field of 

activity and surpass their competitors and 
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organizations in this field successfully. To learn 

new sciences and technologies and to anticipate 

the challenges facing the future, they need to act 

based on strategies. 

One of the most fundamental and important 

challenges of organizations is the growing need 

for capable managers, and the future will belong 

to organizations that use all their potential and 
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actual opportunities to meet new challenges. 

Undoubtedly, one of the problems of any 

organization in the future is the vacancy of 

organizational positions due to resignation, 

retirement, dismissal, etc. of the key forces. If the 

organizations do not have a comprehensive and 

principled plan to fill the vacancies, they will face 

an irreparable crisis. Succession planning is one 

of the best and most effective human resource 

management programs for organizations that can 

be implemented to provide the most qualified 

workforce for key positions in the organization. 

Organizational succession planning is a 

systematic process for identifying the critical 

roles in an organization, identifying and 

evaluating the potential successors, and training 

them with the appropriate experiences and skills 

for the organization's current and future roles 

(Wilson, 2018). Succession planning is  

necessary for the organizations, and at the same 

time, it is a kind of investment that if 

implemented properly and in principle can cause 

many benefits for organizations. Unfortunately, 

the implementation of the succession process in 

universities and higher education institutions, 

despite its great importance, always have 

obstacles and difficulties. Failure to apply 

appropriate strategies in this area can create 

challenges for universities. Therefore, it is 

necessary to design and implement a model for 

the implementation of succession planning in 

universities to minimize the problems caused by 

the challenge of the manpower crisis. In this 

regard, the present study has tried to answer the 

following research question: “What are the 

dimensions and components of succession in 

universities?” Then, by identifying the factors 

affecting the implementation of the succession 

management system, an appropriate model is 

designed for the universities. 

 

2. Research Methods 
The present study, aimed to identify the factors 

affecting the implementation of succession 

planning and design and provide an appropriate 

model in universities, has tried to answer the 

following question: 

“What are the dimensions, factors and 

components affecting the implementation of 

succession planning in universities based on the 

views of managers, experts and professors in the 

field of human resources in universities?” 

The statistical population of the study includes 

experts, managers and officials with executive 

experience in the field of human resource 

management and succession in universities. . 

The required data in the qualitative section 

was obtained through semi-structured targeted 

interviews with 14 university administrators. In 

the quantitative section, the data was obtained by 

distributing a researcher-made questionnaire 

among 145 people. 

The validity and reliability of the interviews 

were calculated and confirmed using Goba and 

Lincoln’s (1980) criteria and retest method. 

 

3. Results 
Based on the results obtained from the interviews, 

it can be seen that the implementation of the 

succession system in universities is not going 

well and is facing problems. To answer the 

research questions, after analyzing the data, a 

total of 812 open codes, 130 concepts, and 26 

categories were identified and enumerated, and 

"employees’ development factor succession" was 

identified as a pivotal phenomenon. Based on the 

research findings, the categories of 

"attractiveness of developmental education and 

learning, individual characteristics, and 

personality traits" as causal conditions were in 

line with the research of Griffith, Bauer and 

Buckley (2019), as well as Khorasani et al. 

(2016). Furthermore, the categories of "relational 

appointments and tastes of managers, taking a 

position on the plan, policies of the university, 

lack of proper planning and redundant 

administrative bureaucracy, as well as personal 

risks for managers" as the interventionist 

category were in line with Metsu (2017), and Siah 

Bidi Kermanshahi and Kouhestani, (2019). The 

categories of "attitudes toward education, 

organizational conditions, leadership and 

management style, organizational structure of the 

university, organizational knowledge 

management, effective laws and documents, 

resource allocation, supportive atmosphere in the 

organization, organizational culture, and 
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competitive advantage" as the underlying 

category were in line with the research by Parrots 

et al. (2020), Boom (2015), and Washington 

(2016). Strategies for effective implementation of 

the succession model, including "improving 

managers' attitudes toward succession 

management, developing and implementing a 

talent-building system, developing and 

implementing a comprehensive training program, 

reviewing and amending regulations, evaluating 

program performance, and aligning missions" 

were in line with McClough (2020) and Trickle 

(2015). By implementing these strategies, we will 

see effective individual and organizational 

consequences and implement a good model of 

succession in universities. 

4. Conclusion 
Based on the findings of this study, by 

implementing the succession model in 

universities, it is possible to achieve individual 

results such as "people’s desire for work, 

structured organizational growth of individuals, 

improving job satisfaction, increasing creativity, 

and increasing work commitment”, as well as 

positive organizational results, such as “talent 

formation, organizational justice, maintaining 

and sharing organizational knowledge, proper 

human resource planning, increasing the sense of 

responsibility, reducing absenteeism and 

mobility, increasing efficiency and productivity 

and effectiveness, reducing organizational risk, 

maintaining organizational survival, reducing 

costs, organizational opportunities, presenting a 

positive image of the university, diversity of 

skills, meritocracy, and structuring the succession 

system”. 
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 ها با رویکرد آمیختهپروری در دانشگاهطراحی الگوی عوامل مؤثر بر اجرای جانشین. رازی، سید عبدالله حیدریهفرشاد فائزی ، کیخسروی هادی

 علمی

 رویکرد با هادانشگاه در پروریجانشین اجرای بر مؤثر عوامل الگوی طراحی
 آمیخته
  3 حیدریه عبدالله سید ،*1 یراز یفرشاد فائز ،8کیخسروی هادی
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 دریافت: تاریخ
 8448 تیر 87

 :پذیرش تاریخ
 8448 مهر 7

 :انتشار تاریخ
 8441 فروردین 14

 چکیده
ها مورد تأکید قرارداده و به های انسانی سازمانپروری را در مدیریت سرمایهمطالعات فراوانی لزوم توجه به جانشین

نقش حیاتی و مهم آن در توسعة مسیر شغلی کارمندان اشاره کرده و از آن به عنوان الگویی برای بقای سازمانی یاد 
ها انجام شده است. پروری در دانشگاهمؤثر بر اجرای جانشین اند. این پژوهش با هدف طراحی الگوی عواملکرده

ها از نوع آمیخته )کیفی و آوری دادهپژوهش حاضر از نظر ماهیت و روش از نوع توصیفی و اکتشافی و روش جمع
باشد. جامعة آماری پژوهش شامل خبرگان، مدیران و کارشناسان متخصص و دارای تجربه در زمینة مدیریت کمی( می

های کشور بر مبنای نفر از مدیران دانشگاه 84های مورد نیاز در بخش کیفی طی مصاحبه با منابع انسانی بوده و داده
ساخته نامة محققهای نیمه ساختاریافته و هدفمند و به روش گلوله برفی و  در بخش کمی نیز با توزیع پرسشمصاحبه

و در بخش کیفی،  spssافزار ها در بخش کمی با استفاده از نرمدهوتحلیل دانفر به دست آمده است. تجزیه 845بین 
در سه مرحلة کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی با الهام از مدل پارادایمی  Atlas.tiافزار نرم

گردیده  نپروری عامل توسعة کارمندان" تعییسیستماتیک استراوس و کوربین ترسیم و پدیده محوری پژوهش " جانشین
( و روش بازآزمون به دست آمده و 8994ها با استفاده از معیارهای گوبا و لینکلن )است. روایی و پایایی مصاحبه

ها از روش روایی محتوا و روایی همگرا بر اساس جدول لاوشه و پایایی آن نیز بر مبنای آلفای نامهروایی پرسش
 کرونباخ محاسبه و تأیید شده است.

 ها: کلیدواژه
 ،منابع انسانی هتوسع ،پروریجانشین

 ها.دانشگاه ،روش آمیخته

 

 

 مقدمه 1
 یگرد کنونی عصر در تکنولوژی، و علم پیشرفت به توجه با

 و رهبری به سنتی و قدیمی هایروش با نیستند قادر هاسازمان
 و نموده عمل موفق خود فعالیت هعرص در و پرداخته مدیریت

 عرصه این در هاییسازمان و بگیرند پیشی خود رقیبان بر
 تهفراگرف را جدید فنون و علوم که نمایند عمل موفق توانندمی
 هب نسبت آینده، در رو پیش هایچالش دقیق   بینیپیش با و

 .نمایند عملیاتی و اجرایی را آن و اقدام آن با مقابله راهکارهای
                                                      

  یراز یفائز فرشاد :نویسنده مسئول * 
دانشیار، گروه مدیریت صنعتی، واحد سمنان، دانشگاه آزاد اسلامی،  آدرس:

 سمنان، ایران

 f.faezi@semnaniau.ac.ir ایمیل:

 

 ازین ها،سازمان یهاچالش نیترمهم و نیتریاساس از یکی
-مانساز به متعلق ندهیآ و باشدمی توانمند رانیمد به روزافزون

 خود بالفعل و بالقوه یهافرصت تمام از که بود خواهد ییها
 کشبی و کنندیم استفاده دیجد یهاچالش با ییارویرو یبرا
 هایپست شدن خالی آینده، در سازمانی هر معضلات از یکی

 نیروهای ... و اخراج بازنشستگی، ،استعفا اثر بر سازمانی
 و جامع ایبرنامه هاسازمان کهدرصورتی که باشدمی کلیدی
 اب باشند نداشته بلاتصدی هایپست پرکردن برای اصولی
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 ها با رویکرد آمیختهپروری در دانشگاهطراحی الگوی عوامل مؤثر بر اجرای جانشین. هادی کیخسروی، فرشاد فائزی رازی، سید عبدالله حیدریه

 مدیریت سنتي تفكر در شد. خواهند مواجه ناپذیرجبران بحرانی
 آموزش طریق از فقط توسعه که بود این بر اعتقاد انساني منابع
 در ولي ،باشد خوبي مدیر بتواند فرد كه افتدمي اتفاق زماني و

 از توسعه كه است این بر اعتقاد انساني منابع نوین تفكرات
 پروریجانشین گری،بیمر ،شغلي مسیر در ارتقا طریق

-نیجانش .(Radaelli et al., 2017) .ميپذیرد صورت...و

 ابعمن مدیریت هایبرنامه مؤثرترین و بهترین از یکی یپرور
 نیترستهیشا توانمی آن اجرای با که هاستسازمان انسانی

 حطر کرد. فراهم سازمان یدیکل یهاپست یبرا را کار یروین
-نقش نییتع یبرا کیستماتیس یندیفرآ یسازمان پروریجانشین

 نانیجانش یابیارز و ییشناسا سازمان، کی در یاتیح یها
 یبرا مناسب یهامهارت و اتیتجرب با هاآن آموزش و یاحتمال
 (.Wilson, 2018) است. سازمان آن یآت و یفعل یهانقش

 شمار به سازمانی هتوسع رقابتی سلاح ترینمهم کارکنان هتوسع
 یانسان منابع مهم اهداف از یکی (Poortinga, 2017).رودمی
 سازمان درون از ستهیشا افراد ارتقای و پرورش هاسازمان در
 ,Ugoani) باشدمی سازمانی اثربخشی افزایش راستای در

 کالا تولید یبرا خود کارکنان به طرفی از هاسازمان (.2020
 کارکنان دیگر طرفی از و هستند وابسته خدمات هارائ و
 هک شوندمی شناخته سازمان یهادارایی ترینباارزش عنوانبه

 رتصوبه را عملکرد بهبود و توسعه رشد، ،ییادگیر قابلیت
 روازاین (Nafukho & Muyia, 2014). تندهس دارا نامحدود

 ینیرو یتوانمند یارتقا موجب که آموزش ازجمله یفرآیند هر
 افزامایهسر ییندآفر ،گردد فعالیت و کار نوع با متناسب انسانی
 دماتخ کیفیت و کمیت در مستقیم طوربه آن هنتیج که بود خواهد
 مؤسسات و هادانشگاه در الخصوصعلی .شودمی ظاهر

 استعدادهای مشارکت با دانش هاشاع و تولید که عالی آموزش
 Wobodo et) رودمی شمار به اصلی هایرسالت از فکری

al., 2020). از مختلفی دلایل به هاسازمان از نیروها خروج 

 عنوانهب بازنشستگی و اخراج ،استعفا بهتر، شغل یافتن قبیل:
 هک باشدمی مطرح انسانی منابع مدیریت برای اساسی چالشی
 ایهپست تصدی و جایگزینی برای مناسب نیرویی نداشتن

 اسیاس مشکلات سبب تشدیدکننده، عاملی عنوانبه بلاتصدی
 هایبینیپیش با که هاییسازمان است. شده هاسازمان برای
 ار کارمندان هتوسع و پروریجانشین هایبرنامه دقیق، و علمی
 رب توانست خواهند اند،نموده تدوین خلأها این کردن پر برای

-فعالیت روند در و نموده غلبه نیروها خروج از ناشی مشکلات

-جانشین نشوند. مواجه مشکل با خود سازمانی اهداف و ها

 نوعی حالدرعین و ضروری امری هاسازمان برای پروری
 صحیح اجرای صورت در که شودمی محسوب گذاریسرمایه

 اهسازمان برای فراوانی هایمزیت سبب تواندمی آن اصولی و
 با رقابت در تیموفق یبرا که گفت توانیم یطورکلهب شود.

 یانسان منابع حفظ و توسعه جذب، در دیبا ،گرید یهاسازمان
 هزمین در متعدد یالگوها و هامدل وجود به توجه با و دیکوش

 شرایط، تمامی برای هامدل تعمیم امکان عدم و یپرورجانشین
 نمودن ملحوظ با  سازمانی هر که نمایدمی ایجاب ضرورت
 را مناسب مدل و شناسایی را مؤثر عوامل ،خود خاص شرایط
 عنوانبه عالی آموزش مؤسسات و هادانشگاه نماید. طراحی
 و دباشنمی هاسازمان سایر کارشناسان و مدیران تربیت متولی

                                                      
1 Oduwusi 

 و (Barton, 2019) عالی آموزش چالشی هآیند به توجه با

 رد پروریجانشین نظام از استفاده عدم از ناشی رهبری بحران
 ینیجانش یزیربرنامه ،(Ahmad et al., 2020ها )دانشگاه

 حیات هادام و بقا درواقع گیرد. قرار توجه مورد شتریب بایستی
 باشند قادر که دارد بستگی توانمندی رهبران به آینده در دانشگاه

 .گیرند کار به و کرده شناسایی را دانشگاه درون استعدادهای
-دانشگاه در پروریجانشین اجرای برای جامع ایبرنامه داشتن

 ترضای بردن بالا شاغل، انسانی نیروی بالای حجم دلیل به ها
 هایصتفر ساختن همافر کارکنان، هایمهارت ارتقای و شغلی
 از هاادستعدا هناخز یشافزا و بااستعداد نکنارکا یابر بیشتر
 جهت مناسب کارکنان کارگیریبه ،مستعد انمندرکا نمیا

-شایسته سمت به حرکت و دانشگاه در مختلف مشاغل تصدی

 متأسفانه ولی باشدمی برخوردار خاصی اهمیت از سالاری
-مؤسسه و هادانشگاه در پروریجانشین یندآفر کردن اجرایی

 موانع با همواره ،زیاد بسیار اهمیت رغمبه عالی آموزش های
 راهبردهای کارگیریبه عدم که است روروبه هاییدشواری و

 هادانشگاه برای را هاییچالش دانتومی زمینه این در مناسب
 یدبا خود مدیریتی همجموع تکمیل برای هادانشگاه کند. ایجاد
 اهآن کنند. اقدام خارجی و داخلی نامزدهای شناسایی به نسبت
 نبالد به باید بلکه باشند جدید مدیران پی در بایستی تنهانه

Dopson ) باشند جدید هایتوانایی و هایقابلیت با جدید مدیران

2019 el., at.) الگویی هادانشگاه در که است لازم بنابراین 

 مشکلات تا شود اجرایی و طراحی پروریجانشین اجرای جهت
 نهمی در برسد. حداقل به انسانی نیروی بحران چالش از ناشی
 خپاس پرسش این به که است شده سعی پژوهش نیا در راستا
 هادانشگاه در پروریجانشین هایمؤلفه و ابعاد که شود داده

 بر مؤثر عوامل شناسایی از استفاده با ادامه در و ؟چیست
-دانشگاه در مناسب الگوی پروریجانشین مدیریت نظام اجرای

 شود. طراحی ها

 پژوهش هپیشین و نظری مبانی 2
 اخلد در متعددی تحقیقات تاکنون پروریجانشین با رابطه در
 و ادبیات بررسی با ولی است؛ شده انجام کشور از خارج و

 شودمی مشاهده پروریجانشین خصوص در موجود هاینوشته
 وجود باشد همگانی توافق مورد که جامعی و کامل چارچوب که

 است شده ارائه گوناگونی هایمدل و رویکردها هرچند و نداشته
 هپرداخت پروریجانشین از متغیرهایی بررسی به هرکدام ولی
 اندنتوانسته جامع طوربه رویکردها و هامدل این از کدامهیچ و

 عریفت در اینکه به توجه با کنند. تبیین را آن هایجنبه تمامی
 "آینده رهبران "شناسایی عنوانبه آن از پروریجانشین هاولی
 ستا فرآیندی پروریجانشین گفت توانمی است، شده برده نام
 یکلید هایپست که یابندمی اطمینان هاسازمان آن، اجرای با که
 انسانی منابع کلان راهبردهای و نشده رهبر از خالی آینده در

 محقق انسانی هایسرمایه هتوسع و نگهداری شناسایی، یعنی
 و شناسایی را پروریجانشین ( 1481)8دوسیوا .شد خواهد
 انسازم اصلی هایسمت تصدی برای بالقوه جانشینان هتوسع
-ینجانش تحقق برای گام اولین درواقع که است معتقد و داندمی

 شود.می شروع ریزیبرنامه با پروری
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 ها با رویکرد آمیختهپروری در دانشگاهطراحی الگوی عوامل مؤثر بر اجرای جانشین. رازی، سید عبدالله حیدریهفرشاد فائزی ، کیخسروی هادی

 رانرهب انتقال برای ریزیبرنامه یا جانشینی ریزیبرنامه
(Ruffin, 2018.) هالقوب جانشینان هتوسع و شناسایی فرآیند به 

 سیستماتیک آموزش و ارزیابی طریق از هاسازمان در رهبری
(. Wilson, 2018; Carbo & Storm, 2018) دارد اشاره
 که است کلیدی سازمانی استراتژی یک جانشینی ریزیبرنامه
 سازمان یک در آینده رهبری هایموقعیت برای افراد هتوسع
 کندمی حفظ را بلندمدت موفقیت و وریبهره کهدرحالی را

 یاصل تیفعال کی و( Griffith at el., 2019د )دهمی توسعه
 کی اقدامات نکهیا یبرا رایز ؛است یانسان منابع تیریمد

 ساختار ،یاستراتژ و تیمأمور دیبا باشد ثرؤم سازمان
 توسعه را سالم انسانی منابع مدیریت و یسازمان

 (Ugoani, 2020).دده

 مشاغل به پروریجانشین (1482)8ول راث اعتقاد به 
 سازمان اصلی هایپست و مشاغل ههم و نبوده محدود مدیریتی

 برای صلاحیت واجد افراد شناسایی با که گیردبرمی در را
 برای صلاحیت و شایستگی دارای افراد و موجود هایپست

 تمشکلا تواندمی شوندمی خالی آینده در که هاییپست تصدی
 نماید. جبران را هاپست شدن خالی از ناشی

 یپرورنیجانش یتکامل ریس 2.1
 از دگاهید دو ینظر اتیادب در پروریجانشین هنیشیپ یبررس با

 انیب اختصاربه ریز در که شودمی ملاحظه پروریجانشین
 اند.شده

 یپرورنیجانش به یسنت دگاهید 2.1.1
 از یاریبس اما ست،ین دیجد هدیا کی پروریجانشین هرچند
 یبرا فقط را پروریجانشین اصل هنوز هاسازمان و هاشرکت

 ,Mandyد )برنیم کار به عامل رانیمد مثل بالا رده رانیمد

 رول طبق هاسازمان و هاشرکت دهه نیچند طی در .(2008

 رایب ویژهبه افراد جایگزینی یبرا پروریجانشین از طبیعی
 ,Garman & Tyler) کردندمی استفاده انجام ییاجرا رانیمد

 بود ینا پروریجانشین به نسبت قدیمی تفكر هشیو یک(. 2004

 نوع این است. بحران ترمیم برای وسیله یک پروریجانشین كه
 رب وظایف، بر تمركز جایبه پروریجانشین به نسبت دیدگاه

 نجانشی قدیمی دیدگاه این طریق از دارد. تمركز خاص شخصی
 حسط به رسیدن برای و شدمی انتخاب و شناسایی فقط آینده
-نمی صورت ایتوسعه و سازیآماده آموزش، گونههیچ بالاتر
 (.(Byham & Nelson, 1999 پذیرفت

 ریزیبرنامه روش سه ،پروریجانشین یسنت نگرش در
 حمطر ینیجانش هتوسع و ینیجانش ریزیبرنامه ی،نیگزیجا

-هب ینیگزیجا جداول ،ینیگزیجا یزیربرنامه روش در است.
 ینامزدها نیترمناسب ستیل و شودمی میترس یادوره طور
 جداول شود.می نیمع نظر مورد مشاغل یبرا آماده رزرو
 شامل ار زیردستان از سرپرستان یفیک یهایابیارز ،ینیگزیجا
 کی یتصد از قبل موردنیاز زمان) یآمادگ به فقط و شودنمی
 و قوت )نقاط عملکرد (او ثرؤم عملکرد و نامزد توسط پست
 (یسترسد قابل عملکرد سطح نی)بالاتر لیپتانس و (یفعل ضعف
 کند.می دقیق توجه

                                                      
1 Rothwell 

 در معمول روش نیدوم عنوانبه ینیجانش یزیربرنامه در
 ست.ا مطرح افراد یشغل ریمس هتوسع و یابیارز ،یسنت نگرش

 شامل ،ینیجانش یزیربرنامه هدیچیپ اریبس یهاستمیس
 لمشاغ یستگیشا یاساس یرهایمتغ که است یشغل ینمودارها

 یهاستمیس .کندیم ییشناسا ثرؤم عملکرد جهت را ژهیو
 و عملکرد ،یآمادگ یابیارز بر علاوه ینیجانش یزیربرنامه
 یندبرتبه سرپرستان نظر به توجه با را هاآن نامزدها، یتوانمند

 هوسعت ،ینیجانش یسنت نگرش در روش نیسوم .کنندیم یفیک
 یسنت نگرش در روش نیترجامع روش، نیا است. جانشینی
 مهم یهایژگیو بر یاساس و کدؤم طوربه که شودمی محسوب

 با ینیجانش هتوسع .کندیم هیتک ثرؤم عملکرد جهت یستگیشا
 کار، نیا با و دارد وندیپ یانسان منابع هتوسع گرید یهاستمیس

 توسط را یانسان یروین هتوسع و یپرورش یهاطرح تحقق
 ودارنم بر ینیجانش هتوسع .کندیم نیتضم توانمند، ینامزدها

 عوامل یحاو دارنمو نیا و کندیم هیتک جامع و منظم یشغل
 .است هدف مشاغل یبرا یستگیشا ازین مورد

 یپرور نیجانش به مدرن دگاهید 2.1.2
 هاتفعالی بالاست، رقابت که جایی یافته،توسعه کشورهای در

 و بوده ترتخت هاسازمان بینی،پیش غیرقابل محیط سیال،
 جدید دیدگاه کند،می تغییر مکرر طوربه سازمانی ساختار
 برای خاص افراد کردن مشخص وسیلهبه پروریجانشین
 که معتقدند مدرن هایسازمان شود.نمی انجام خاص وظایف

 رایب بالا پتانسیل با کاندیداهای از تعدادی که است ضروری
 نیاز مورد که زمانی هر در تا شوند ایجاد سازمانی سطوح تمام
 ند.شو گرفته کار به نیاز، مورد هایپست کردن پر برای شد،

 اجرای فواید اهمیت به نسبت مدیران آگاهی به توجه با
 رد انتخاب به نسبت کنندمی سعی هاسازمان پروری،جانشین
 نگهداری و توسعه سازی،آماده سازمانی، سطوح تمامی
 زیتم كسب برای پلی كار این .نمایند اقدام آینده مستعد رهبران
 و توسعه است. امروزی پرتلاطم محیط در باثبات رقابتی

 باعث كه است اهمیت دارای جهتازاین آینده رهبران نگهداری
 و هستند سازمان دارایی افراد این اینكه از سازمان شودمی

 كند، وسوسه را هاآن تواندنمی سازمان از خارج هایتلاش
 (.Heinen & O'Neill, 2004) کنند كسب اطمینان

 هندیآ انتظار به رفعالیغ طوربه موفق، یهاسازمان امروزه
-برنامه و زمان در یگذارهیسرما قیطر از هاآن .مانندینم

 یاستعدادها استمرار از نانیاطم یبرا پروریجانشین یزیر
 کنندیم خلق زاندهیآ خود، یبالا رده کارمندان و رهبران

(Ibarra, 2005) 

 دارد، دجوو ادفرا بنتخاا یابر یدمتعد نوین یهادیکررو
 از دهستفاا فرآیند، مجدد طراحی ،مانیزسا دمجد حیاطر مانند
 نکنارکا از موقت هدستفاا ن،مازسا از رجخا نسانیا منابع

-قابتر هایترمها فهرست آوردن همافر ر،یگد هایسازمان

 نفر دو از دهستفاا ن،مازسا از رجخا ادستعدابا نکنارکا از پذیر
 از دهستفاا که شغلی چرخش و موقت امستخدا ... سمت یک در
 نشد پر در ایتهشایس نحو به تواندمی جدید یهادیکررو ینا
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 Zeynoddini Bidmeshki) باشد مؤثر مانیزسا هایتپس

et al., 2014). 

 از را مدرن ینیجانش هبرنام که یزیچ رسدیم نظر به
 نایب جمله کی در خلاصه طورهب بتوان را کندیم جدا یسنت
 یروش یمیقد هویش در پروریجانشین که است نیا آن و نمود
 رانهیشگیپ یروش یامروز و مدرن هویش در یول است یدفاع
 است.

 پروریجانشین ضرورت 2.1.2
 تصدی برای مستعد انسانی نیروی مدیریتی هایتوانمندی 

 سازمان اندازچشم اهداف تحقق راستای در مدیریتی مشاغل
 نخبگان و استعدادها شناسایی ترتیب، بدین .دارد ضرورت
 هایدستگاه در هاآن جذب بالفعل، و بالقوه اجرایی و فکری
 و استعدادها وپرورشآموزش توسعه، امور مجری دولتی

 شغلی کارراهه ترسیم نوین، هایروش به ایشان هایتوانمندی
 مهم هایپست تصدی درنهایت و انگیزاننده و مناسب

 بعادا ترینمهم جزء ایشان توسط رهبری و مدیریتی کارشناسی،
 نام به مفهومی در هااین ههم که است سالاریشایسته یندآفر

 از نشان که عواملی است. شده تجمیع پروریجانشین نظام
 اطمینان -8 :از نداعبارت اندپروریجانشین مدیریت ضرورت

-می قرار سازمان کلیدی هایپست در مناسب مدیران اینکه به

 هگرفت کار به مناسب استعدادهای اینکه به اطمینان -1 .گیرند
 و نگهداری برای یندهاییآفر اینکه به اطمینان -3 .شوندمی

 سازمان هآیند موفقیت جهت در عمده هایقابلیت بهسازی
 برای برنامه یک بررسی و پایش ایجاد، -4 .شودمی طراحی

 (.Crandell et al., 2011) استعدادها جایگزینی

 بازده دیر به توجه با (1487) 8کمرون اعتقاد به همچنین
 ایهمشیخط بودن ناقص پروری،جانشین مدیریت هبرنام بودن

 وهاینیر بازنشستگی و مدیران سریع تغییر :ازجمله هاسازمان
 نسازما و شوندمی خالی هامنصب از زیادی تعداد سالانه فعلی،
 ریزیبرنامه خالی، جاهای این کردن پر برای است موظف
 باشد. داشته پروریجانشین مدیریت

 مدیران یافتن برای رقابت آتی هایسال در اساس همین بر
 همبرنا شود.می بیشتر روز به روز کشور در کارآمد و مستعد
 هب که ایرانی یهاسازمان برخی برای تواندیم پروریجانشین
 متخصص نیروهای محدودیت و خود کار بودن تخصصی دلیل
 اهمیت دارند، را داخل از نیرو جذب به تمایل و کار بازار در

 ولانیط نسبتا   قدمت دلیل به نیز هادانشگاه باشد. داشته زیادی
 همچنین و باشندیم مواجه نیروها خروج و بازنشستگی با

 تنوع مختلف، سطوح در آموزش حساسیت بودن، تخصصی
 آموزشی نظام از که فراوانی انتظارات و آموزشی یهابرنامه
 و اهمیت ،رودیم جامعه مختلف ابعاد هتوسع و رشد در

 و داده افزایش را آموزشی رهبری و دهیسازمان ضرورت
 ازپیشبیش شایسته مدیران به را آموزشی یهاسازمان نیاز

                                                      
1 Cameron 
2 Manzari et al 
3 Rajizadeh et al 
4 Azar & khorrami 

 ,Yaghoubi & Piri YousefAbadi) است نموده آشکار

2018.) 

 داخل در پروریجانشین خصوص در متعددی یهاپژوهش
 عوامل و هامؤلفه ابعاد، از برخی و انجام کشور از خارج و

 .است گرفته قرار بررسی مورد آن اجرای بر مؤثر

 با (1418) 1همکارانش و توکلی منظری پژوهش در
 رب تأکید با پروریجانشین راهبردی الگوی طراحی " عنوان

 مطالعه؛ مورد) کشور هایدانشگاه در سازمانی یادگیری
 خصوص در جینتا ،رضوی( خراسان اسلامی آزاد دانشگاه
 بر رگذاریتأث عوامل و ابعاد ران،یمد یپرورنیجانش یالگو
 رد .کندمی مشخص را كی هر تیاهم و دییتأ را یپرورنیجانش

 ینیبشیپ" عنوان با (1414) 3همکاران و زادهراجی پژوهش
 و یریپذانطباق در یناتوان یهامؤلفه براساس پروریجانشین
 زانیم شیافزا با که داد نشان آمدهدستبه جینتا شغلی" هتوسع
 یشغل یوربهره شیافزا و روهاین یسازگار و یریپذانطباق

 هب مناسب زمان در پروریجانشین اصول از استفاده با توانیم
 وهشپژ در داشت. یدسترس ستهیشا و کارآمد و یفیک یروهاین

 عوامل از چارچوبی هارائ" عنوان با (1414) 4خرمی و آذر
 "،محوردانش ایهسازمان در یپرورجانشین هبرنام موفقیت
 رچها که است داده نشان معیارها زوجی همقایس از حاصل هنتیج

 یاستراتژ موجود، کارکنان و کار یهاالزام تعیین شاخص
 و استعداد و شایستگی مدل استقرار شایستگی/ سازمان،
 اهمیت بیشترین یدارا ترتیب به مستعد افراد شناسایی درنهایت

 5همکاران و یزدانی باشند.می سازمان در یپرورجانشین در
 مؤثر هایپیشران و عوامل شناسایی خود، پژوهش در (1487)
 با عالی آموزش نظام در پروریجانشین و استعدادیابی بر

 قرار مطالعه مورد را (کیفی و کمی) آمیخته پژوهش رویکرد
 و یندهاآفر ،ساختار هایمؤلفه که اندگرفته نتیجه و داده

 ها،یتموقع شناسایی کلیدی، هایشایستگی تعیین ها،زیرساخت
 ،(دانشگاهی فرهنگ) فرهنگ سازگاری نگرانه،آینده شناخت

 ثربخشیا بیشترین دارای ترتیب به جذب و شناسایی نیازسنجی،
 نظام در پروریجانشین و استعدادیابی نظام ثبات و استقرار در

 در (1487) 6همکاران و ابراهیمی. باشندمی عالی آموزش

 رب استعدادیابی مدیریت تأثیر بررسی" عنوان با پژوهشی
 محقق دانشگاه مدیران مطالعه: )مورد سازمانی پروریجانشین
 و مثبت ریتأث یابیاستعداد تیریمد که گرفتند نتیجه "اردبیلی(

 هیکل و دارد یپرورنیجانش یهامؤلفه تمامی بر یداریمعن
 و عباسی .گرفتند قرار دییتأ مورد پژوهش یهاهیفرض

 هایچالش شناسایی" عنوان با پژوهشی در (1487) 7همکاران
 هک رسیدند نتیجه این به "دانشگاهی محیط در پروریجانشین
-هشایست به توجه عدم کارکنان، نامناسب آموزش نقش، در ابهام

 زا تفاوتیبی فرهنگ و نامناسب عملکرد ارزیابی سالاری،
 ینیالدنیز هستند. پروریجانشین برای چالش ایجاد على عوامل

 ه"مقایس عنوان با یقیتحق در (1484) همکاران و یدمشكیب
 استعداد مدیریت و یورپرجانشین ییزربرنامه دموجو ضعیتو

5 Yazdani et al 
6 Ebrahimi et al 
7 Abbasi et al 
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 "انتهر شهر لتیدو هایهنشگادا در آن بمطلو ضعیتو با
-جانشین همبرنا بمطلو و دموجو ضعیتو نمیا که دریافتند

 وتتفا دبعاا ههم در انتهر شهر لتیدو هایهنشگادا در یورپر
 د.دار دجوو داریمعنی

 پروریجانشین" عنوان با یپژوهش در (1414) 8تاکر
 و هاتیقابل به توجه که داد نشان دانشگاه پرستاران یبرا

 و کامل ایبرنامه هارائ و سازمان فعلی رهبران استعدادهای
 ضروری افراد، یهاتیقابل و سازمان نیازهای جهت در منسجم

 .باشدیم

 عنوان با یقیتحق در (1414) 1یوید و ینیمارت
 یهایژگیو که دریافتند ی"نیجانش در نانیجانش یهایژگیو"

 ینیجانش یزیربرنامه بر یمعنادار و مثبت ریتأث نانیجانش
 دارند.

 یزیر"برنامه عنوان با یقیتحق در (1411) 3کانته یل
 یهاشرکت راثیم و رشد ت،یموفق برای عاملی پروریجانشین
 یزیربرنامه اینکه رغمعلی که رسید نتیجه این به "یخانوادگ
 و رشد ت،یموفق یاصل عوامل از یکی پروریجانشین
 ندرتبه مذکور یهاشرکت ولی ،است مشاغل نیا یسودآور
 .کنندیم اجرا را ینیجانش ریزیبرنامه

 موضوع با (1414) 4 همکارانش و سوایدی ال تحقیقی در 
 در پروریجانشین ریزیبرنامه با مرتبط عوامل "شناسایی

 اتژیاستر که گرفتند نتیجه عربی" متحده امارات دولتی بخش
 هتوسع هایفرصت و سازمانیفرهنگ پروری،جانشین
 یپرورجانشین ریزیبرنامه با مرتبط عوامل ترینمهم رهبری،

 5بانو توسط که تحقیقی در .بودند امارات عمومی بخش در
 ریتمدی و دانش مدیریت بین حیاتی "پیوند موضوع با (1414)

 گردید مشخص شد، انجام عالی" آموزش مؤسسات در جانشینی
 واندتمی جانشینی ریزیبرنامه و دانش مدیریت بین هرابط که

 6منلدگ .بخشد بهبود را دانشگاهی رهبران گیریتصمیم توانایی
 شدنبازنشسته اثر در که شد متوجه خود پژوهش در (1414)

 مطالعه، مورد هایدانشگاه در هاخانهکتاب معاونان و مدیران
 انددهش تربیت جایگزینی برای محدودی شرایط واجد متقاضیان

 کرده ایجاد هاآن برای را فراوانی هایچالش موضوع این هک
 ریتأث" عنوان با (1489) 7جعفر و دجاو   پژوهش در است.
 انکارمند میان در که "کارکنان حفظ در ینیجانش یزیربرنامه
 یهاسازمان که دادند نشان آمدهدستبه نتایج شد، انجام سوئدی
 یهابرنامه یرو دیبا کارمندان ثمر مثمر حفظ یبرا یسوئد
 هارائ و استعدادها هخزان هتوسع و ییشناسا ،یشغل هتوسع
 (1487) 1ماتسو کنند. کار کارمندان به غیرمادی یهاپاداش
 پروریجانشین ریزیبرنامه و مدیریت" عنوان با خود همقال در
 روریپجانشین که است گرفته نتیجه  "میدوسترن دانشگاه در
 کل در و شودمی اجرا دانشگاه هایقسمت از برخی در فقط

 توسط شدهانجام پژوهش در شود.نمی اجرا خوبیبه هاقسمت

                                                      
1 Tucker 
2 Martini & Dewi 
3 LeCounte 
4 Al Suwaidi 
5 Bano 

 منابع تیریمد "اقدامات عنوان با  (1485) 9 همكاران و یكوس
 اقدامات "،یدانشگاه ارشد كاركنان نگهداشت و یانسان
 ظحف در انسانی منابع مدیریت اقدامات اثر هزمین در شدهانجام
 هگرفت نتیجه و نموده بررسی را دانشگاه كاركنان نگهداری و

 رد توجهیقابل تأثیر انسانی منابع مدیریت اقدامات که است
  .دارنـد كاركنـان نگهداری و پاداش و خدمات جبران

 نشان ایران دولتی یهادانشگاه وضعیت کهطوریبه
 نقش چون و شده نظمیبی نوعی دچار هادانشگاه ،دهدیم

-این در آنومی وجود ،باشدیم مهم کشور هتوسع در هادانشگاه

 باشد داشته ناپذیریجبران پیامدهای تواندیم هاسازمان گونه
(Mohammadi et al., 2022.) 

 از خارج و داخل در گرفته صورت تحقیقات به توجه با
 یهاهنیزم در گرفته صورت تحقیقات که شودیم مشاهده کشور

 براساس پروریجانشین ،پروریجانشین راهبردی لگویا
 عوامل شغلی، هتوسع و یریپذانطباق در یناتوان یهامؤلفه

 ،روریپجانشین و استعدادیابی ،پروریجانشین هبرنام موفقیت
 دانش مدیریت ،دانشگاهی محیط در پروریجانشین یهاچالش

 ،پروریجانشین ریزیبرنامه و مدیریت جانشینی، مدیریت و
 زا هرکدام که بوده ... و انسانی منابع هتوسع و پروریجانشین

 هونح بر مؤثر عوامل و پرداخته پروریجانشین به خاصی بعد
 خاص طوربه هادانشگاه در پروریجانشین اصولی اجرای
 اجرای بر تأثیرگذار عوامل از ناشی خلأ و نشده بررسی
 و ویژگی .شودیم دیده وضوحبه هادانشگاه در پروریجانشین
 و دقیق شناسایی در هاپژوهش سایر با پژوهش این مهم تفاوت
 در پروریجانشین صحیح اجرای بر تأثیرگذار عوامل جامع

 افزاییدانش و نوآوری عنوانبه توانیم که باشدیم هادانشگاه
 مورد شکل بدین هاپژوهش سایر در که برد نام آن از پژوهش
 بررسی محدود و بخشی صورتبه یا و نگرفته قرار بررسی

 است. شده

 پژوهش شناسیروش 2
 اجرای بر مؤثر عوامل شناسایی هدف با حاضر پژوهش
 هادانشگاه در مناسب الگوی هارائ و طراحی و پروریجانشین
 که: شود داده پاسخ پرسش این به که است شده سعی و انجام

 پروریجانشین اجرای بر مؤثر یهامؤلفه و عوامل ابعاد،
 اساتید و خبرگان مدیران، دیدگاه اساس بر هادانشگاه در

 کدامند؟ هادانشگاه انسانی منابع هزمین در متخصص

 روش از هاداده آوریجمع به فوق پرسش پاسخ یافتن برای
 کیی کارگیریبه کهآنجائی از شد. اقدام کمی( و )کیفی آمیخته

 از محدودی یهاجنبه تنها کیفی( و )کمی تحقیق یهاروش از
 دهپدی دیگر یهاجنبه و دینمایم تحلیل و نمایان را پدیده یک
 روش از استفاده (.(Bazargan, 2022 شودیم گرفته نادیده

 برای و کیفی روش از الگو تدوین جهت آن در که آمیخته تحقیق

6 Goldman 

7 Javed & Jaffar 

8 Mateso 

9 Kosi et al 
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 با تواندیم شودیم استفاده کمّی روش از الگو اعتباریابی
 ار پژوهش نتایج ،کیفی و کمّی یهاداده بین ارتباط برقراری

 نماید. برخوردار بیشتری اعتبار از

 هاداده اصلی مآخذ عنوانبه مصاحبه از کیفی روش در
 جهت برفی گلوله روش از و هدفمند گیرینمونه صورتبه

 .است شده استفاده مطلوب یهانمونه به دسترسی در سهولت
 و بوده توصیفی و اکتشافی صورتبه ابتدا در هامصاحبه

 حاصل یهاداده کدگذاری مصاحبه، هر انجام از پس تدریجبه
 ،هاداده دائمی همقایس روش وسیلهبه و انجام هامصاحبه از

-جمع .دیگردیم پدیدار باز کدگذاری طریق از نظری کدهای

 و اشباع حد به مصاحبه 81 تعداد به رسیدن با هاداده آوری
 سایر اب پایانی نفرات اطلاعات و هاداده کهنحویبه رسید کفایت
 ر،بیشت اطمینان جهت ولی ؛داشتند همپوشانی و مشابهت افراد

 کامل اطمینان از پس و یافت ادامه نفر 84 تعداد تا هامصاحبه
 .گردید متوقف مصاحبه روند ،هاداده اشباع از

 ساختارهای ،مصاحبه برای منتخب افراد شناسایی در
 به توجه با و گرفته قرار بررسی مورد هادانشگاه سازمانی
 با افراد از که است شده سعی تحقیق موضوع و ادبیات

 .شود استفاده زیر یهایژگیو

 هزمین در اجرایی هسابق دارای مسئولان و مدیران 
 انسانی. منابع مدیریت

 پژوهش. هزمین در متخصص اساتید 

 و انسانی منابع هتوسع هحوز در نظرانصاحب 
 پروری.جانشین

 

 شوندهمصاحبه افراد مشخصات 1 جدول

 سازمانی سمت )سال( کار هسابق تحصیلی هرشت تحصیلات سطح )سال( سن جنسیت ردیف

 کارگزینی مدیر 14 مدیریت ارشد کارشناسی 41 مرد 8

 اداری مدیر 81 مدیریت ارشد کارشناسی 42 زن 1

 استاد 11 مدیریت دکتری 54 مرد 3

 استاد 1 مدیریت دکتری 34 مرد 4

 مدیر 34 مدیریت کارشناسی 54 مرد 5

 تشکیلات و بودجه مدیر 34 مدیریت ارشد کارشناسی 51 مرد 6

 استاد 11 مدیریت دکتری 45 مرد 7

 تشکیلات و بودجه مدیر 34 مدیریت ارشد کارشناسی 58 زن 1

 انسانی منابع مدیر 1 مدیریت ارشد کارشناسی 31 مرد 9

 انسانی منابع مدیر 31 مدیریت ارشد کارشناسی 51 مرد 84

 انسانی منابع مدیر 34 مدیریت کارشناسی 51 مرد 88

 مالی امور مدیر 81 حسابداری ارشد کارشناسی 46 مرد 81

 استاد 84 مشاوره دکتری 45 مرد 83

 کارگزینی مدیر 34 مدیریت ارشد کارشناسی 51 مرد 84

 

 محیطی ایجاد ضمن که است شده سعی مصاحبه انجام در
 به نسبت شوندگانمصاحبه اطمینان و اعتماد آرام، و مناسب
 سؤالات با مصاحبه فرآیند و شود جلب اطلاعات بودن محرمانه

 پژوهش اهداف و سؤالات و موضوع اساس بر هدفمند و ساده
 یابد: ادامه زیر یهاپرسش محوریت با

 اجرای بر مؤثر ساززمینه عوامل شما نظر به 
 ؟باشدیم مواردی چه هادانشگاه در پروریجانشین

 اجرای بر مؤثر )تأثیرگذار( علی عوامل شما نظر به 
 مواردی چه شامل هادانشگاه در پروریجانشین

 ؟باشدیم

 بر مؤثر ها(چالش) گرمداخله عوامل شما نظر به 
 چه شامل هادانشگاه در پروریجانشین اجرای
 شدهمطرح یهاچالش رفع برای ؟باشدیم مواردی

 ؟دیکنیم پیشنهاد راهکاری چه

 هنیبه یالگو طراحی و تدوین برای شما نظر به 
 در پروریجانشین اجرای بر مؤثر عوامل ییشناسا
 توانیم را ییهازمیمکان و راهبردها چه هادانشگاه
 نمود؟ استفاده و طراحی

 بر مؤثر عوامل یالگو طراحی و تدوین شما نظر به 
 و پیامدها چه هادانشگاه در پروریجانشین اجرای
 ماش راهکار و پیشنهاد باشد؟ داشته تواندیم را آثاری
 چیست؟

 عوامل ای،زمینه عوامل علی، )عوامل کلی حالت در 
 و هاچالش موفقیت، به یابیدست عوامل گرا،مداخله
 کدامند؟ پیامدها(

 کدهای اساس بر پژوهش کمی قسمت در هاداده آوریجمع
 و تحقیق ادبیات از جستن بهره با و هامصاحبه از شدهاستخراج
 طریق از خبرگان از تعدادی و مشاور و راهنما اساتید نظرات
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 5 طیف اساس بر سؤال 71 تعداد با ساخته محقق هنامپرسش
 – زیاد – متوسط – کم – کم خیلی مبنای بر لیکرت ایدرجه
 از پس که شد انجام شناختیجمعیت اطلاعات و زیاد خیلی
 و مفهوم 834 باز، کد 181ع مجمو در هاداده وتحلیلتجزیه
 .گردید احصاء و شناسایی مقوله 16

 هاداده آوریجمع ابزار پایایی و روایی 2.1

 )مصاحبه( کیفی ابزار پایایی و روایی 2.1.1

 قابلیت مفهوم زا (8994) لینکلن و گوبا معیارهای اساس بر
 یری،پذانتقال قابلیت ،راعتبا قابلیت معیار چهار شامل اعتماد
 و پایایی و روایی جایگزینی برای ییدپذیریأت و اطمینان قابلیت
 همحاسب برای ثبات( شاخص) بازآزمون روش از همچنین
 .است شده استفاده پایایی

 یصتخص از پس اعتبار، قابلیت تأیید جهت پژوهش این در
 ذکاغ روی بر مصاحبه متن کل مصاحبه، هر برای کافی زمان
 دهش بررسی تا شدیم ارسال کنندهمصاحبه برای و سازیپیاده
 همچنین پذیرد. انجام لازم اصلاحات مغایرت، صورت در و

 اطلاع به مصاحبه شرایط و متن مصاحبه، اولین انجام از پس
 و شده رسانده انسانی منابع هزمین در مجرب اساتید از تن 1

 مصاحبه فرآیند ادامه جهت سؤالات، در تعدیل کمی با ایشان
 و هامصاحبه پایان از بعد نمودند. ارائه را لازم یهاییراهنما

 مدیریت دکتری دانشجویان از نفر 3 با اولیه کدهای استخراج
 استخراج با و بوده خود هرسال نوشتن انتهایی مراحل در که

 هاآن نظرات و گردید مشورت بودند، آشنا مدل طراحی و کدها
-انتقال افزایش جهت .گرفت قرار استفاده مورد کار هادام در

 محیط و آماری هجامع جزئیات و خصوصیات مطالعـه، یپذیر
 دقص که محققین سایر تا شود وصیفت کامل طوربه پژوهش
 وضوعم ترسیم به بتوانند راحتیبه دارند را پژوهش از استفاده

 قابلیت جهت .نمایند استفاده آن از و پرداخته خود ذهن در
 فرآیندها، هکلی کار، ابتدای از گردیـد سـعی اطمینان

 شفاف و دقیق طوربه و شوند نگهداری و ثبت مستندسازی،
 به سانآ همراجع با بتوانند پژوهشگران سایر تا گردند توصیف
 و بررسی را هاداده وابستگی میزان مدارک، و اسناد تمامی
 رآیندف اساس بر امور هکلی ،تأیید قابلیت جهت و نمایند مقایسه

 دهش سعی همواره و انجام جزئیات ذکر با و شده تعیین پیش از
 ،داوریپیش و قضاوت بدون شدهمطرح موارد که است

 جهت ادامه در گیرد. قرار وتحلیلتجزیه مورد و مستندسازی
 8بازآزمون روش از هامصاحبه پایایی از بیشتر اطمینان
 عدد 4 تعداد که صورتبدین شد. استفاده نیز ثبات( )شاخص

 زمانی هفاصل در و انتخاب تصادفی صورتبه هامصاحبه از
 این از حاصل نتایج شدند. کدگذاری بار دو ،ایهفتهسه

 است. شده مشخص دو هشمار جدول در هایکدگذار

 

 ثبات( شاخص) بازآزمون پایایی همحاسب 2 جدول

 درصد() آزمون باز پایایی توافقات عدم تعداد توافقات تعداد کدها کل تعداد مصاحبه هشمار ردیف

8 9 64 16 1 17 

1 5 61 19 84 15 

3 84 57 13 88 18 

4 7 54 89 81 76 

 11 48 97 135 جمع

 

 کل تعداد ،شودیم مشاهده دو هشمار جدول در که طورهمان
 صورتبه شدهانتخاب مصاحبه عدد 4 از حاصل کدهای
 هایکدگذار در توافقات کل تعداد و کد 135 با برابر تصادفی
 در شدهانجام یهایکدگذار در توافقات عدم کل و 97 با برابر
 آزمون باز پایایی .باشدیم 48 با برابر ایهفتهسه زمانی هفاصل

 دهدیم نشان را درصد 11 عدد پژوهش این برای شدهمحاسبه
 گفت توانیم ،باشدیم درصد 64 از بیشتر اینکه به توجه با که
 .باشدیم تأیید مورد تحقیق این یهایکدگذار پایایی که

 نامه(پرسش) کمی ابزار پایایی و روایی 2.1.2
 روایی روش از استفاده با نامهپرسش روایی پژوهش این در

 نیز آن پایایی و لاوشه جدول اساس بر همگرا روایی و امحتو
 است. شده تأیید و محاسبه کرونباخ آلفای مبنای بر

 کهاین از اطمینان جهت و محتوا روایی ارزیابی برای 
 شده انتخاب سؤال( )ضرورت محتوا ترینصحیح و ترینمهم

 کهاین از اطمینان برای و (CVR) 1محتوا روایی نسبت است،

 طراحی محتوا گیریاندازه جهت نحو بهترین به ابزار سؤالات
 است. شده استفاده (CVI) 3محتوا روایی شاخص از شده،

 

 لاوشه( )جدول متخصصین تعداد اساس بر قبولقابل CVR مقدار حداقل 2 جدول

 CVR مقدار متخصصین تعداد CVR مقدار متخصصین تعداد CVR مقدار متخصصین تعداد

                                                      
1 re-test reliability 
2 Content Validity Ratio (CVR) 

3 Content Validity Index (CVI) 
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5 99/4 88 59/4 15 37/4 

2 99/4 81 52/4 34 33/4 

7 99/4 83 54/4 35 38/4 

1 75/4 84 58/4 44 19/4 

9 71/4 85 49/4   

84 21/4 14 41/4   

 

 در شده طراحی هنامپرسش نامه،پرسش CVR تعیین برای

 با و گرفت قرار حوزه این در متخصصین از نفر 1 اختیار
 گرفته نظر در 75/4 قبولقابل CVR مقدار جدول، به توجه
 بنابراین آمد، دست به 91/4 عدد ،CVR محاسبه از پس شد.

 برخوردار لازم اعتبار از نامهپرسش سؤالات تمام شد مشخص
 هستند.

 شاخص بررسی جهت (:CVI) محتوا روایی شاخص ب(

 شود؛می استفاده (8918) 8باسل و والتز روش از محتوا روایی
 اساس بر را گویه هر بودن مربوط متخصصان که صورتبدین
 حدی تا-1» ،«مرتبط غیر-8» ایگزینه 4 لیکرتی طیف یک

 کنند.می مشخص «مرتبط کاملا  -4» و «مرتبط-3» ،«مرتبط

 محاسبه محتوایی روایی شاخص زیر، فرمول اساس بر سپس
 شود:می

𝐶𝑉𝐼=
تعداد متخصصینی که به گویه نمره 3 یا 4 دادهاند

متخصصین کل تعداد
 

 79/4 با برابر CVI شاخص برای قبولقابل مقدار حداقل 
 آن باشد، 79/4 از کمتر ایگویه CVI شاخص اگر و است
-پرسش نامه،پرسش CVI تعیین برای شود. حذف بایستی گویه

 حوزه این در متخصصین از نفر 1 اختیار در شدهطراحی نامه
 تمام که شد مشخص CVI همحاسب از پس و گرفت قرار

 کردند. کسب را 79/4 قبولقابل مقدار نامه،پرسش هایگویه

 

 روایی یهاشاخص نتایج 4 جدول

 CVR CVI هاهیگو

 4.1 4.1 علی شرایط

 4.9 4.6 اصلی همقول

 4.9 4.1 ایزمینه شرایط

 4.9 4.1 گرمداخله شرایط

 4.1 4.1 راهبردها

 4.9 8 پیامدها

 

 بیشتر CVR دارای هاهیگو تمامی آمده،دستبه نتایج براساس

 مناسب محتوایی روایی از هاهیگو بنابراین ؛هستند 4.61 از
 بیشتر 4.79 از هاهیگو تمامی CVI همچنین برخوردارند.

 د.هستن مناسب نیز هاهیگو تمامی سازه روایی بنابراین ؛است

 همگرا روایی 2.2
 یا دو طریق از خصیصه چند یا یک هرگاه همگرا روایی در
 هایریگاندازه این بین همبستگی ،شوند گیریاندازه روش چند
 بین همبستگی اگر .سازدیم فراهم را اعتبار مهم شاخص دو

 ،کندیم گیریاندازه را واحدی هخصیص که ییهاآزمون نمرات

 این وجود .باشدیم همگرا اعتبار دارای نامهپرسش باشد، بالا
 نجیدهس باید که را آنچه آزمون کهاین از اطمینان برای همبستگی

 روابط باید همگرا روایی برای است. ضروری سنجد،می ،شود
 باشد: برقرار زیر

 تربزرگ /.7 از CR که دارد وجود زمانی همگرا روایی 
 تربزرگ AVE و تربزرگ AVE از باید CR همچنین باشد.

 وجود همگرا روایی شرایط صورت این در باشد /.54 از
 :داریم خلاصه طورهب داشت. خواهد

CR > 0.7       CR > AVE           AVE > 0.5 

  

                                                      
1 Waltz & Bausell 
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 تحقیق متغیرهای پایایی و همگرا روایی 5 جدول

 AVE CR کرونباخ یآلفا هاهیگو

 4.793 4.518 4.717 علی شرایط

 4.146 4.549 4.734 اصلی همقول

 4.114 4.619 4.164 ایزمینه شرایط

 4.134 4.637 4.144 گرمداخله شرایط

 4.764 4.613 4.988 راهبردها

 4.717 4.658 4.735 پیامدها

 4.148 4.611 4.145 میانگین

 

 (AVE) شدهاستخراج انسیوار نیانگیم مقدار اینکه به توجه با
 نیز (CR) مرکب پایایی مقدار و 5/4 از تربزرگ همواره
 دتأیی نیز همگرا روایی بنابراین ؛باشدیم AVE از تربزرگ
 جدول طبق شده،ارائه مقیاس اساس بر همچنین شود.می

 بنابراین و گرفته قرار خوب هرد در 4.145 عدد کرونباخ،
 .شودیم ییدتأ نیز نامهپرسش پایایی

 :هاداده وتحلیلتجزیه 2.2
 هشد انجام کمی و کیفی بخش دو در اطلاعات تحلیل فرآیند
 است.

 کیفی بخش 2.4
 همرحل سه در بنیاد داده هنظری اساس بر کیفی بخش در

 محوری کدگذاری ،هامقوله و مفاهیم خلق) باز کدگذاری
 گر،مداخله شرایط علی، شرایط محوری، مقوله )شناسایی
 لقخ) انتخابی کدگذاری و پیامدها( و راهبردها ای،زمینه شرایط
 تمامی و انجام کوربین و استراوس مدل اساس بر نظریه(
 لازم یهایبررس و وارد Atlas.ti افزارنرم در هامصاحبه

 است. شده استخراج نظر مورد کدهای و انجام

 باز کدگذاری 2.4.1
 وارد Atlas.ti افزارنرم در هامصاحبه تمامی مرحله این در 

 مصاحبه زمان طول در شدند. استخراج نظر مورد کدهای و
 شدیم دقت ،دیانجامیم طول به دقیقه 64 تا 44 بین معمولا   که
 رب و شود اجتناب ایحاشیه یهاپاسخ و نامربوط سؤالات از که

 اجرا هامصاحبه شدهریزیبرنامه قبل از و منظم روشی اساس
 صورت هامصاحبه به استناد با کدها گذاریبرچسب شود.
 فرادا بینش به ضرورت حد تا است کرده سعی محقق و گرفته
 ریسوگی هرگونه از تا باشد پایبند شده داده پاسخ به نسبت

 آیندفر تمام در شود. جلوگیری امکان حد تا ناخواسته و احتمالی
-نظریه پژوهش اصول از که نظری حساسیت به هایکدگذار

 جهت را کار این و است بوده پایبند است، بنیادداده پردازی
 از دسته آن ادامه در و داده انجام پژوهش بیشتر هرچه غنای
 ای موضوع یک به پژوهشگر هعقید به که شدهاستخراج مفاهیم
 و ترانتزاعی عنوانی تحت را اندداشته اشاره مشترک مفهوم

 است. گرفته نظر در مقوله عنوانبه

 نمیزا همقایس و کدها گذاریبرچسب با محقق نمونه طوربه
 با یسویهم" مفاهیم که است رسیده نتیجه این به مفاهیم تشابه

 یهابرنامه با سوییهم دانشگاه، استراتژیک یهابرنامه
 اندازچشم و توسعه یسندها با سوییهم دانشگاه، ایتوسعه

 انسانی منابع مدیریت نظام یهابرنامه با سوییهم دانشگاه،
 مدیریت با سوییهم دانشگاه، رسالت با سوییهم دانشگاه،
 راستای در توانندیم اینکه علت به کارکنان" شغلی کارراهه

 تحت توانیم را باشند مؤثر دانشگاه یهاتیمأمور افزاییهم
 "دانشگاه کلان و خرد یهاتیمورأم با ییسوهم" همقول عنوان

 یهاهیتوص و سازمانی قوانین فراسازمانی، قوانین " یا و
-شینجان بر تأثیرگذاری علت به را دانشمندان" و دینی بزرگان

 هک "رگذاریثأت اسناد و نیقوان" همقول عنوان تحت را پروری
 و بالاتر سطحی در و بوده قبلی مفاهیم ههم دربرگیرنده

 پژوهش یهامقوله سایر کرد. بندیطبقه دارد قرار تریانتزاع
 اساس همین بر نیز ردیگیم دربر را مقوله 12 درمجموع که

 است. شده احصاء و استخراج

 محوری کدگذاری 2.4.2
 فرآینـد محـور یهامقوله از یکـی پژوهشـگر مرحلـه ایـن در
 یهامقوله سـپس و اصلی( ه)پدید کندیم اکتشاف و بررسـی را

 از: اندعبارت هامقوله ایـن .دهدیم ارتبـاط آن بـه را دیگـر
 راهبردهـا اصـلی(، هپدیـد هآورند وجودبه )علـل علـی شرایط

 ســخپا و برخــورد اداره، کنتـرل، بـرای کـه متقـابلی یهاکنش)
 )شــرایط زمینــه (،شوندیم انجــام اصــلی هپدیــد بــه

-مداخلــه شــرایط راهبردهــا(، در مــؤثر خــاص بسترســاز

 و راهبردهــا( در مــؤثر عــام بسترســاز )شــرایط گــر
 .راهبردها( بستن کاربــه آوردره) پیامــدها

 هایمقوله بین ارتباط نمودن برقرار مرحله این از هدف 
 میپارادای الگوی اجزای است. باز کدگذاری همرحل در تولیدشده
 شرایط محوری، همقول از: اندعبارت محوری کدگذاری برای
 پیامدها. و راهبردها گر،مداخله شرایط ای،زمینه شرایط علی،
 " کارمندان هتوسع عامل پروریجانشین" همقول میان این در
 اغلب در اینکه دلیل به شده احصاء یهامقوله تمامی میان از
 عنوانبه شودیم مشاهده آن از ردپایی و شده یاد آن از هاداده
 است. شده داده قرار مدل مرکز در و انتخاب محوری همقول
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 (2114)1کوربین و استراوس از الهام با محوری کدگذاری پارادایمی مدل 1 نمودار

 

 علی شرایط
 باشندیم مطالعه مورد هپدید ایجاد اصلی عامل علی شرایط

(Straus & Corbin, 2014) و وقایع دیگر تعبیری به و 

یم نظر مورد هپدید گسترش یا وقوع به که هستند اتفاقاتی

 یادگیری، و آموزش "جذابیت همقول 4 پژوهش این در انجامد.
 "شخصیتی یهایژگیو فردی، یهایژگیو گرایی،توسعه

-ینجانش مبنای بر انسانی منابع هتوسع علی شرایط عنوانبه

 اند.آمده دست به هادانشگاه در پروری

 

 علی شرایط 6 جدول

 مفهوم مقوله

 یادگیری و آموزش جذابیت
 آموزش به درونی تمایل

 ینمتخصص تجربیات و هاییتوانا از استفاده

 گراییتوسعه
 کار در بهبود هروحی

 توسعه به افراد هانگیز و ذاتی تمایل

 فردی یهایژگیو

 جنسیت

 سن

 کار هسابق

 تحصیلات

 شخصیتی یهایژگیو

 استعداد و هوش

 توانایی

 بلوغ

 گراییکمال حس

 نفساعتمادبه

 اخلاقی و کاری تعهد

 پذیریریسک

 پذیریمسئولیت

 تعاملی هروحی

                                                      
1 Strauss & Corbin 
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 محوری هپدید
 سلسله یک که است اصلی اتفاق یا حادثه محوری هپدید
 وجود آن کردن اداره یا کنترل برای متقابل یهاکنش/هاکنش
 (.Straus & Corbin, 2014) شودیم مربوط آن به و دارد
 از مختلفی یهادگاهید محوری، هپدید به یابیدست جهت

 ادبیات مطالب با بعضا   که شد دریافت کنندگانمشارکت
 بندیجمع با نهایت در و داشتند همخوانی نیز موضوع

 عامل پروریجانشین " حاضر پژوهش محوری هپدید ،شدهانجام
 یهامصاحبه کدهای بین در که شد تعیین " کارمندان هتوسع
 اجرای بر مؤثر عوامل کدهای عنوانبه زیر مفاهیم ،شدهانجام

 راداف "شناسایی شدند: شناسایی هادانشگاه در پروریجانشین
 و پرورش جانشینی، برای مناسب افراد جذب آموزش، مستعد
 نظام اجرای مستعد، افراد از خزانه هتهی ،افراد هتوسع

 ."پروریجانشین

 محوری هپدید 7 جدول

 مفهوم مقوله

 کارمندان هتوسع عامل پروریجانشین

 آموزش مستعد افراد شناسایی

 جانشینی برای مناسب افراد جذب

 افراد هتوسع و پرورش

 مستعد افراد از خزانه هتهی

 پروریجانشین نظام اجرای

 ایزمینه شرایط
 ینا در .گذارندیم تأثیر راهبردها بر که هستند خاصی شرایط
 شرایط آموزش، به نسبت نگرش" هایمقوله پژوهش

 ،تأثیرگذار اسناد و قوانین سازمانی، دانش مدیریت سازمانی،
 و سازمانیفرهنگ سازمان، در حمایتی جو منابع، تخصیص

دهش گرفته نظر در ایزمینه شرایط منزلهبه "رقابتی یهاتیمز
 اند.

 

 ایزمینه شرایط 8 جدول

 مفهوم مقوله

 آموزش به نسبت نگرش

 یادگیری و آموزش به کارمندان نگرش

 یادگیری و آموزش به مدیریت نگرش

 یادگیری و آموزش به کارمندان تشویق

 یسازمان طیشرا

 سازمان جو

 مدیریت و رهبری سبک

 دانشگاه سازمانی ساختار

 اعتماد

 اختیار تفویض

 تمرکز عدم و تمرکز

 دانشگاه مشیخط

 سازمانی فرآیندهای

 یسازمان دانش تیریمد

 سازمانی دانش تولید

 سازمانی دانش اجرای

 دانش تسهیم

 سازمانی دانش ارزیابی

 سازمانی دانش هذخیر

 ذاررگیثأت اسناد و نیقوان

 فراسازمانی قوانین

 سازمانی قوانین

 دانشمندان و دینی بزرگان یهاهیتوص

 منابع صیتخص
 طرح اجرای برای لازم هبودج

 کافی انسانی منابع اختصاص

 سازمان در یتیحما جو

 برنامه از مدیران حمایت

 هابرنامه در تناسب رعایت

 سازمانی یهامشوق
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 افراد هتوسع

 سازمانیفرهنگ

 پروریجانشین فرهنگ الگوسازی

 هابرنامه مقبولیت

 آموزش فرهنگ

 اثربخش ارتباطات

 یرقابت یهاتیمز

 فناوری یهارساختیز

 علمی محیط

 مناسب مالی منابع

 دانشی نیروی

 دانشگاه در کار جذابیت

 قانونی هکنندحمایت الزامات
 

 گرمداخله شرایط
 بر که هستند یترعیوس و کلی شرایط گرمداخله شرایط

 & Straus) گذارندیم اثر متقابل یهاکنش/کنش چگونگی

Corbin, 2014.) و ایرابطه انتصابات" پژوهش این در 

 طرح، به نسبت گیریموضع مدیران، ایسلیقه برخورد
 مناسب ریزیبرنامه عدم دانشگاه، یهایمشخط و هااستیس
 مدیران" برای شخصی مخاطرات اداری، زائد بوروکراسی و
 شوند.می محسوب گرمداخله شرایط عنوانبه

 

 گرمداخله شرایط 9 جدول

 مفهوم مقوله

 مدیران ایسلیقه برخورد و ایرابطه انتصابات

 مدیران ایسلیقه تصمیمات

 موجود یهانامهآئین ضعف

 سیاسی طیفی هم

 مدیریت تفکرات با سوییهم

 ضوابط بر روابط تقدم

 آنجلیتیز() پروری کوتوله

 مدار علمی هیأت نگرش

 طرح به نسبت گیریموضع

 طرح نبودن شفاف

 کارکنان باورهای

 نامتناسب و سطحی آموزش

 دانشگاه هایمشیخط و هااستیس
 دانشگاه انسانی منابع مدیریت اقدامات

 دانشگاه یهااستیس و اندازچشم رسالت،

 اداری زائد بوروکراسی و مناسب ریزیبرنامه عدم
 مبهم فرآیندهای

 پروریجانشین برای مشخص هبرنام وجود عدم

 مدیران برای شخصی مخاطرات

 منافع تعارض

 شغلی ثبات

 مدیریتی ثبات

 تغییر از ترس

 

 هاراهبرد
 منتج مـحوری هپدید از که خاصی هایکنشبرهم یا هاکنش
 راهبردی اهداف و راهبردها بودن شفاف و واضح .شوندیم

 هتوسع و پروریجانشین یهابرنامه شودیم سبب سازمان
 شفافیت دیگرعبارتیبه و شوند اجرا خوبیبه استعدادها
 و کارکنان منظر از سازمان راهبردی اهداف و راهبردها
 اجرای جهت در مؤثری عامل تواندیم سازمان مدیران

 & Moreno) باشد مؤثر سازمان راهبردی یهابرنامه

Girard, 2019.) 

 به مدیران نگرش "بهبود یهامقوله پژوهش این در
 تدوین استعدادپروری، نظام اجرای و تدوین پروری،جانشین

 ،هانامهآیین اصلاح و بازبینی آموزش، جامع هبرنام اجرای و
 و خرد هایمأموریت با سوییهم و هابرنامه عملکرد ارزیابی

 .است شده گرفته نظر در راهبرد عنوانبه "دانشگاه کلان

 

 راهبردها 11 جدول

 مفهوم مقوله
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 پروریجانشین به مدیران نگرش بهبود

 پروریجانشین اهمیت درک

 مسؤولین مشارکت و حمایت جلب

 مدارتوسعه رهبری

 مدارتوسعه فرهنگ

 پروریجانشین یهاتیمز

 مشارکتی سیستم

 مدیریت نگرش اصلاح برای تلاش

 کارکنان هبالقو یهایستگیشا به اعتماد

 پروریاستعداد نظام اجرای و تدوین

 مستعد افراد شناسایی

 استعداد هخزان تشکیل

 مستعد افراد سازیآماده و آموزش

 انتصاب

 آموزش جامع هبرنام اجرای و تدوین

 آموزش نیازسنجی

 آموزشی یهابرنامه تدوین

 متناسب آموزشی یهابرنامه اجرای

 آموزشی یهابرنامه یابیارزش

 هانامهآیین اصلاح و بازبینی
 قوانین اصلاح

 اداری زائد بوروکراسی کاهش

 هابرنامه عملکرد ارزیابی
 طرح ارزیابی

 افراد عملکرد ارزیابی

 دانشگاه کلان و خرد هایمأموریت با سوییهم
 دانشگاه استراتژیک یهابرنامه و رسالت با سوییهم

 اهدانشگ انسانی منابع مدیریت نظام یهابرنامه با سوییهم

 

 پیامدها
 که باشندیم راهـبردها کارگیریبه از حاصل هایخـروجی
 پژوهش این در اند.ناخواسته برخی و خواسته پیامدها از برخی

-جانشین گیریشکل بر مؤثر راهبردهای از حاصل پیامدهای
 سازمانی" و "فردی هدست دو در کارمندان هتوسع عامل پروری
اند.شده بندیطبقه

 پیامدها 11 جدول

 مفهوم مقوله

 فردی پیامدهای

 ارک برای افراد بیشتر رغبت و تمایل

 دافرا سازمانی ساختاریافته بالندگی

 شغلی رضایت افزایش

 خلاقیت افزایش

 کاری تعهد افزایش

 سازمانی پیامدهای

 استعداد هخزان تشکیل

 سازمانی عدالت

 سازمانی دانش تسهیم و حفظ

 انسانی نیروی مناسب ریزیبرنامه

 پذیریمسئولیت حس افزایش

 جاییجابه و غیبت کاهش

 اثربخشی و وریبهره و کارایی افزایش

 سازمانی ریسک کاهش

 سازمانی بقای حفظ

 سازمانی یهانهیهز کاهش

 دانشگاه از مثبت تصویر هارائ
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 هامهارت تنوع

 سالاریشایسته

 پروریجانشین نظام شدن ساختارمند

 پارادایمی مدل هارائ و انتخابی گذاریدک 2.4.2
-نظریه همرحل نیتریاصل و سوم همرحل انتخابی یکدگذار

 آن رد که است بخشانسجام فرآیندی درواقع و بنیادداده پردازی
 استراوس تعبیر به .شودیم انتخاب محوری یا ایهسته همقول
 دهمانن باید طبقه یا اصلی همقول وضعیت این در کوربین و

 این در دارد. سیاراتش با منظمی روابط که باشد خورشیدی
 عامل پروری"جانشین عنوان تحت مرکزی همقول پژوهش

 از زیادی بخش زیرا است؛ شده نامیده کارمندان" هتوسع
 هاآن مدنظر هایمؤلفه مورد در شوندگانمصاحبه هایقولنقل
 تخابان با که بود هاآن هتوسع چگونگی و جذابیت افزایش برای
شودمی روشن مطالب این مرکزی همقول برای عنوان این

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هادانشگاه در پروریجانشین یراجا بر مؤثر عوامل یالگو یطراح مفهومی مدل 2 نمودار

 پدیده محوری

عامل  پروریجانشین  

 کارمندان ةتوسع

 

 شرایط مداخله گر
 برخوردای و انتصابات رابطه -

 ای مدیرانسلیقه     

 گیری نسبت به طرحموضع -

 های دانشگاهها و خط مشیسیاست -

  ریزی مناسب و بوروکراسیعدم برنامه -

 زاید اداری    

 مخاطرات شخصی برای مدیران -

 

 

 

 ایشرایط زمینه        

 نگرش نسبت به آموزش -

 شرایط سازمانی -

 مدیریت دانش سازمانی -

 ثیرگذارأقوانین و اسناد ت -

 تخصیص منابع -

 جو حمایتی در سازمان -

 فرهنگ سازمانی -

 های رقابتیمزیت -

 

 

 
 شرایط علی

جذابیت آموزش و  -

 یادگیری

 گراییوسعهت - 

های ویژگی  -

 شخصی 

های ویژگی -

 شخصیتی

 راهبردها

 بهبود نگرش مدیران -

 پروریجانشینبه 

 تدوین و اجرای -

 نظام استعدادپروری

 تدوین و اجرای -

 جامع آموزش ةبرنام

 

 بازبینی و اصلاح -

 هانامهآیین

 هاارزیابی عملکرد برنامه -

 هایسویی با برنامههم -

 دانشگاه

 

 

 

 

 پیامدها           

     
 پیامدهای فردی

 تمایل و رغبت بیشتر افراد برای کار -

 سازمانی افراد  ةبالندگی ساختاریافت -

 افزایش رضایت شغلی  -

 افزایش خلاقیت  -

 افزایش تعهد کاری -

 

 پیامدهای سازمانی

 استعداد ةخزانتشکیل  -

 عدالت سازمانی  -

 سالاری شایسته -

 حفظ و تسهیم دانش سازمانی    -

 ریزی مناسب  نیروی انسانی برنامه  -

 پذیری  افزایش حس مسؤولیت  -

 جایی کاهش غیبت و جابه -

 وری و اثربخشی، افزایش کارایی، بهره -

 کاهش ریسک سازمانی -

های حفظ بقای سازمانی، کاهش هزینه  -

 سازمانی
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 کمی بخش 2.5
 بررسی برای توصیفی آمار هایشاخص از کمی بخش در

 آزمون از و دهندگانپاسخ دموگرافیک هایویژگی
 ،هاداده بودن نرمال آزمون برای 8اسمیرنوف-کولموگروف

 ،2R تعیین ضریب یهاشاخص از مدل برازش همحاسب برای
 دلم کلی برازش و (بینپیش ارتباط یا )افزونگی Q2 شاخص
 است. شده استفاده (GOF1)معیار

 )کمی( جامعه دموگرافیک هایویژگی

 هایویژگی بررسی برای توصیفی آمار هایشاخص از
 فراوانی .شودیم استفاده دهندگانپاسخ دموگرافیک

 میزان سن، جنسیت، براساس هانامهپرسش به دهندگانپاسخ
 .باشدیم زیر شرح به تحصیلات

جنسیت

 جنسیت براساس دهندگانپاسخ فراوانی 12 جدول

 درصد فراوانی جنسیت

 78 67 مرد

 19 17 زن

 844 94 لک

سن

 سن براساس دهندگانپاسخ فراوانی 12 جدول

 درصد فراوانی سن

 1 1 سال 34 زیر

 16 14 سال 44 تا 38

 45 41 سال 54 تا 48

 18 14 بالا به 58

 844 94 لک

 

تحصیلی مدرک

 تحصیلات براساس دهندگانپاسخ فراوانی 14 جدول

 درصد فراوانی تحصیلات

 34 31 کارشناسی

 57 54 ارشد کارشناسی

 9 1 دکتری

 844 94 لک

 

 هاداده بودن نرمال آزمون

 برای 3اسمیرنوف-کولموگروف آزمون از پژوهش این در
 آزمون این است. شده استفاده هاداده بودن نرمال آزمون

 امعهج در متغیر توزیع باید اما است توزیع بدون و ناپارامتری
 طوربه جامعه در ایرتبه مقیاس هایرتبه از کی هر برای

                                                      
 1 Kolmogorov-Smirnov 

 نامندمی انتظار مورد نسبت را آن هک شود گرفته نظر در نسبی
 این بر مبتنی صفر فرض هاداده بودن نرمال بررسی برای
 خطای سطح در آزمون این است. نرمال هاداده توزیع که است
 مساوی یا تربزرگ معناداری مقدار اگر شود.می تست 5%

 صفر فرض رد برای دلیلی آید، دست به 45/4 خطای سطح
 بود. خواهد نرمال هاداده توزیع بنابراین ؛داشت نخواهد وجود

2 Goodness of Fit 
3 Kolmogorov-Smirnov 
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 صورتبه آماری هایفرض هاداده بوده نرمال آزمون برای
 شود:می تنظیم زیر

0H: است. نرمال متغیرها به مربوط هایداده توزیع 

1H: نیست. نرمال متغیرها به مربوط هایداده توزیع 

 ارائه پانزده شماره جدول در هاداده بوده نرمال آزمون نتایج
 است. شده

 

 هاداده بودن نرمال آزمون 15 جدول

 آزمون هنتیج معناداری سطح اسمیرنوف کلموگروف آماره متغیرها

 نرمال 841/4 889/8 علی شرایط

 نرمال 894/4 711/4 ایزمینه شرایط

 نرمال 188/4 935/4 گرمداخله شرایط

 نرمال 114/4 198/4 راهبردها

 نرمال 479/4 411/8 پیامدها

 

 تمامی در اسمیرنوف -کولموگروف آزمون نتایج براساس
 دست به (45/4) خطا سطح از تربزرگ معناداری مقدار موارد
 و ندارد وجود صفر فرض رد برای دلیلی بنابراین ؛است آمده

 است. نرمال هاداده توزیع

 2R تعیین ضریب

 𝑅 𝑆𝑄𝑈𝐴𝑅𝐸 معیار از مدل برازش و ارزیابی منظوربه 
 بخش کردن متصل برای که است معیاری 2R شود.می استفاده
 به ساختاری معادلات سازیمدل ساختاری بخش و گیریاندازه
 زابرون دگرگونی یک که دارد تأثیری از نشان و رودمی کار
 ینا جااین در حیاتی هنکت گذارد.می زادرون دگرگونی یک بر

 مدل )وابسته( زادرون هایسازه برای تنها  𝐑𝟐 که است
 معیار این مقدار زابرون هایسازه مورد در و گرددمی محاسبه

 زادرون هایسازه به مربوط  𝐑𝟐 مقدار قدر چه هر است. صفر
 ,Chin) است. مدل بهتر برازش از نشان باشد بیشتر مدل یک

 است. کرده مشخص مدل برازش برای را زیر مقادیر (1998

                   متوسط = 4.33                       ضعیف = 4.89
 قوی = 4.27

 

 از: است عبارت مدل هایسازه برای  𝐑𝟐مقدار

R1 =
0.386 + 4.298 + 4.324

3
= 4.336 

 4.336 عدد پژوهش، این مدل هایسازه برای  𝐑𝟐مقدار
 زشبرا بودن مناسب فوق، مقادیر به توجه با کهدهد می نشان را
 .کندمی تأیید را ساختاری مدل

 (بینپیش ارتباط یا )افزونگی Q2 شاخص

 بینیشپ ارتباط یا افزونگی شاخص توسط ساختاری مدل کیفیت
 هب کردنبینی پیش در ساختاری مدل توانایی بررسی هدف با

 شده رائها (1974)8استون توسط که باشدیم پوشیچشم روش
 .است

 ونمکن متغیرهای نشانگرهای باید مدل معیار، این براساس
 یهایمدل هاآن اعتقاد به کند. بینیپیش را انعکاسی زایدرون
 قابلیت باید هستند، قبولقابل ساختاری برازش دارای که
 عنیم بدین باشند داشته را مدل زایدرون متغیرهای بینیپیش
 دهش تعریف درستیبه هاسازه بین روابط مدل، یک در اگر که

 راه این از و گذاشته یکدیگر بر کافی ثیرأت هاسازه باشند،
 نشان صفر بالای Q2 مقادیر و شوند تأیید درستیبه هافرضیه

 مدل و اندشده بازسازی خوب شده مشاهده مقادیر که دهندیم
 .دارد بینیپیش توانایی

 

 Q2 شاخص 16 جدول

 پیامدها راهبردها گرمداخله شرایط ایزمینه شرایط اصلی همقول علی شرایط متغیرها

Q2 4.388 4.453 4.584 4.314 4.366 4.386 

 

 (GOF2)معیار مدل کلی برازش

 ساختاری معادلات هایمدل کلی بخش به مربوط معیار این
 زا پس تواندمی محقق معیار، این توسط که معنی بدین ؛است

 یکل مدل ساختاری بخش و گیریاندازه بخش برازش بررسی

                                                      
1 Stone  

2  Goodness of Fit 

 معیار نماید. کنترل نیز را کلی بخش برازش ،خود پژوهش
GOF و شده ابداع (1445) 3همکاران و هاوس ت ن ن توسط 

 گردد:می محاسبه زیر فرمول طبق

3 Tenenhaus et al 
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GOF = √𝐴𝑣𝑔(Communalities) × R1 

Communalities هر اشتراکی مقادیر میانگین هنشان 

 هایسازه شده تبیین واریانس میانگین مقدار نیز  R1و سازه
 باشد.می مدل زایندرو

لس  GOF برای را زیر مقادیر ،(1449) 8همکاران و وتز 

 اند.نموده معرفی

 :باشد 4.15 تا 4.8 بین نتیجه اگر ضعیف. 

 باشد 4.36 تا 4.15 بین نتیجه اگر :متوسط. 

 :باشد بیشتر 4.36 از نتیجه اگر قوی. 

GOF = √ 4.116 × 4.336  =  4.546 

 پژوهش این در GOF معیار از آمدهدستبه عدد بنابراین

 هدهندنشان فوق، مقادیر به توجه با که باشدیم 4.546 برابر
 .باشدیم مدل برای قوی کلی برازش

 تحقیق ساختاری مدل برآورد

 است منسجمی آماری روش یک ساختاری معادلات سازیمدل
 نهفته متغیرهای و شده مشاهده متغیرهای بین روابط به که
 پردازد.می

 

 

 عاملی( )بار پژوهش کلی ساختاری معادلات مدل 1 شکل

                                                      
1 Wetzels et al 
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 تی( )آماره پژوهش کلی ساختاری معادلات مدل 2 شکل

 و مستقیم اثرات از شده برآورد ساختاری مدل کهآنجایی از
 تقیممس اثرات جااین در است، شده تشکیل رهایمتغ غیرمستقیم

 همچنین و است شده گزارش مدل هایمقوله غیرمستقیم و
 است. شده گزارش t آماره از استفاده با ضرایب این داریمعنی

 دبای آوریم، دست به را متغیرها غیرمستقیم اثر کهآن برای
 رب متغیرها آن غیرمستقیم صورتبه که را ضرایبی مجموعه

 حاصل نهایت در و کنیم جمع هم با دارند اثر ،وابسته متغیر
 ما به ار متغیر آن کل اثر ،غیرمستقیم اثرات و میمستق اثر جمع
 دهد.می

 در تحقیق ایپایه یهاهیفرض ،شدهطراحی مدل براساس
 است. گرفته قرار بررسی مورد هفده هشمار جدول

 

 ساختاری معادلات برآورد از حاصل نتایج 17 جدول

 آزمون هنتیج T آماره عاملی بار روابط

 تأیید 5.945 4.587 .دارد معناداری ثیرأت اصلی همقول بر علی شرایط

 تأیید 5.394 4.546 دارد. معناداری تأثیر راهبردها بر اصلی همقول

 تأیید 4.811 4.414 دارد. معناداری ثیرأت پیامدها بر راهبردها

 تأیید 1.565 4.345 .دارد معناداری ثیرأت راهبردها بر گرمداخله شرایط

 تأیید 3.543 4.347 دارد. معناداری ثیرأت راهبردها بر ایزمینه شرایط

 داده نشان ساختاری معادلات برآورد نتایج در که طورهمان
 :است شده

 5.945 تی آماره و 4.587 عاملی بار با علی روابط -
 ؛دارد اصلی همقول بر داریمعنی و مستقیم أثیرت

 و بتمث ثیرأت اصلی همقول بر علی شرایط بنابراین
 دارد. معناداری

 تی آماره و 4.546 عاملی بار با اصلی همقول -
 راهبردها بر داریمعنی و مستقیم تأثیر 5.394
 بتمث ثیرأت راهبردها بر اصلی همقول بنابراین ؛دارد
 دارد. معناداری و

 4.811 تی آماره و 4.414 عاملی بار با راهبردها -
 یامدهاپ بر راهبردها بنابراین ؛تأثیرگذارند پیامدها رب
 دارد. معناداری و مثبت ثیرأت

 4.345 عاملی بار با راهبردها بر گرمداخله شرایط -
 ؛دارد دارمعنی و مستقیم تأثیر 1.565 تی آماره و

 و بتمث ثیرأت راهبردها بر گرمداخله شرایط بنابراین
 دارد. معناداری

 و 4.347 عامل بار با ایزمینه شرایط نهایت در -
 ؛دارد راهبردها بر مستقیمی تأثیر 3.543 تی آماره

 و تمثب ثیرأت راهبردها بر ایزمینه شرایط بنابراین
 دارد. معناداری
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 گیری:نتیجه و بحث 4

 یاجرا که شودیم دیده هامصاحبه از آمدهدستبه نتایج اساس بر
 هنبود انجام حال در خوبیبه هادانشگاه در پروریجانشین نظام
 ودشیم مطرح که سؤالی اولین .باشدیم روروبه مشکلاتی با و
 هوسعت به منجر بتواند پروریجانشین اینکه برای که است این

 هزمین در موجود خلأ به توجه با کرد؟ باید چه شود کارمندان
 در پروریجانشین اجرای برای مناسب و جامع الگوی نداشتن
 مؤثر عوامل یالگو یطراح هدف با حاضر پژوهش ،هادانشگاه

 است. شده انجام هادانشگاه در پروریجانشین یراجا بر
 که است ایمقوله کارمندان" هتوسع عامل پروری"جانشین
 عبارتی به و هست نمایان هامقوله و مفاهیم اکثر در آن ردپای
 ضرورت بنابراین ؛باشندیم آن محور حول هامقوله تمامی
 ساختار که گردد طراحی مدلی هادانشگاه در که دینمایم ایجاب

 هتوسع عامل عنوانبه پروریجانشین به توجه اساس بر آن
 باشد. گرفته شکل انسانی منابع

 اولین شود،می مشاهده آمدهدستبه مدل در که گونههمان
 روریپجانشین مدل اجرای بر علی شرایط تأثیر بررسی مسأله،

 نندتوامی علی عوامل چه دیگرعبارتیبه یا و است هادانشگاه در
 بر باشند؟ داشته تأثیر هادانشگاه در پروریجانشین اجرای بر

 یادگیری و آموزش جذابیت مقوله: 4 پژوهش هاییافته اساس
 شخصیتی هایویژگی و فردی هایویژگی ،گراییتوسعه

 محوری هپدید بر که اندآمده دست به علی شرایط عنوانبه
 و هاآموزش نمودن جذاب هایراه از بود. خواهند تأثیرگذار

 در آن از استفاده و آموزش به کارمندان هعلاق و تمایل ایجاد
 هایبرنامه نمودن اجرایی و طراحی دانشگاه، و فرد هتوسع

 اشدبمی افراد شخصیتی و فردی هایویژگی با منطبق آموزشی
 آموزشی هایبرنامه مشاغل، و افراد تمامی برای کهنحویبه

 نتایج با بخش این هاییافته شود. گرفته نظر در متناسب
 و یخراسان ،(1489) 8همکاران و گریفیث هایپژوهش
 3بزنجانی پیرمرادی و مقدم نکویی ،(1486) 1همكاران

 روش کار از بعد و کار حین آموزش باشند.می سوهم (1484)
-ژگیوی از و بوده انسانی منابع هتوسع و بهسازی برای مناسبی

 هیزانگ و ذاتی تمایل به توانمی گراتوسعه هروحی با افراد های
 کرد؛ اشاره کار در بهبود هروحی داشتن و توسعه به افراد
 هب هستند، گراییتوسعه هروحی دارای که افرادی که ایگونهبه

 و پیشرفت به میل و بوده مندعلاقه خود کار و حرفه در بهبود
 ودشمی سبب دانشگاه اعتلای و شغلی هآیند بودن مهم و ترقی
-اهدانشگ در هرچند باشد. داشته تمایل یادگیری و آموزش به که
 شدن کاربردی و تخصصی سمت به حدودی تا هاآموزش ها

 یینپا نسبتا   جذابیت از حاکی نتایج ولی است، شده داده سوق
 برای هاییبرنامه وجود عدم و خدمت ضمن آموزش هایسیستم

 هدف کهنحویبه باشدمی شاگردی – استاد طریق از یادگیری
 داتمستن داشتن و نامهگواهی گرفتن ها،دوره اکثر در شرکت از

                                                      
1 Griffith et al 
2 Khorasani et al 
3 Nekouei Moghadam & Pirmoradi Bazanjani 
4 Kezar & Gehrke 
5 Kim 
6 Nasehifard et al 
7 Arabpour & Nikpour 

 اهدانشگاه در است لازم که است شده عنوان ترفیع برای لازم
 نمودن ملحوظ و آموزش به ها،نامهآئین و قوانین بازبینی با

-جانشین اجرای فرآیندهای در شخصیتی و فردی هایویژگی

 نمایند. توجه بیشتر پروری

 افراد شناسایی " محوری پدیده هایمقوله احصای در
 و پرورش جانشینی، برای مناسب افراد جذب آموزش، مستعد
 نظام اجرای مستعد، افراد از خزانه هتهی افراد، هتوسع

 دهش واقع تأکید مورد کنندگانمشارکت توسط "پروریجانشین
 فتپیشر و توسعه در شایسته انسانی منابع جایگاه و یتهما و

 نظام اجرای به توصیه و شودمی مشاهده وضوحبه دانشگاه
 این .است مشهود کاملا   سالاریشایسته مبنای بر پروریجانشین
 5کیم ،(1487)4گرک و کازار هاییافته با پژوهش از قسمت

-مصاحبه اتفاقبه قریب چهنآ ولی .باشدیم راستاهم (1446)

 هتماما عدم ،کنندیم یاد ضعف و کاستی عنوانبه آن از کنندگان
 کارمندان شغلی کارراهه در سالاریشایسته به مدیران کافی
 هب توجه و ضوابط بر روابط تقدم قبیل از عواملی و باشدیم

 موانع عنوانبه را افراد شغلی پیشرفت در شخصی روابط
 یا ردف اگر حتی است بدیهی .کنندیم یاد سالاریشایسته اجرای
 ،شوند کارگماریبه و جذب هادانشگاه در شایسته افرادی

 در کهاین مگر بود؛ نخواهند مؤثر نقشی ایفای به قادر تنهاییبه
 سالاریشایسته فرهنگ تحقق برای لازم شرایط هادانشگاه
 شود. برخورد محورشایسته شایسته، افراد با و فراهم

 جهت پژوهش، در کنندگانمشارکت نظرات مبنای بر
 روریپجانشین نظام مبنای بر انسانی منابع هتوسع به رسیدن

 مدیران نگرش بهبود :راهبردهای کارگیریبه ها،دانشگاه در
 استعدادپروری، نظام اجرای و تدوین پروری،جانشین به

-آیین اصلاح و بازبینی آموزش، جامع هبرنام اجرای و تدوین

 هایمأموریت با سوییهم و هابرنامه عملکرد ارزیابی ها،نامه
 عنوانبه و گرفته قرار تأکید مورد دانشگاه کلان و خرد

 نام آن از انسانی منابع هتوسع به رسیدن برای راهکارهایی
 انبتو تا شود اجرا فوق موارد بایستی عمل در .است شده برده
 تقسم این باشیم. هادانشگاه در طرح اجرای مثبت نتایج شاهد
 و ردفناصحی تحقیقات هاییافته نتایج با پژوهش هاییافته از

 1ریچاردز ،(1485) 7پوركین و پورعرب ،(1488)6 همکاران

 ،(1441) 84مندی ،(1445) 9 همکاران و گیلس ، (1449)
 به .باشندمی سوهم ،(1485) 81تریکل ،(1414) 88کلوق مک
 به مدیران گذشته به نسبت هرچند کنندگانمشارکت اذعان
 و هانامهآئین در و داشته بیشتری توجه پروریجانشین

 و کارکنان هتوسع برای راهی عنوانبه آن از هادستورالعمل
 و توجه کامل طوربه هم باز ولی کنندمی یاد دانشگاه تعالی
 مدون هاینامهآئین و گیردنمی صورت مهم این به جدی اهتمام

 کمتر شخصی و ایسلیقه هایدخالت از دور به اجرا قابل و

8 Richards 
9 Giles 
10 Mandi 
11 McCullough 
12 Trickel 
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-چانشین راهبردهای کامل تحقق برای شود.می اجرا و دیده

 از ناشی هایمزیت و نقش اهمیت،با مدیران بایستی پروری،
 نسبت و شده آشنا هادانشگاه هتوسع در پروریجانشین اجرای

 دانشگاه هایمأموریت با سوهم و جامع اینامهآئین تدوین به
  نمایند. اقدام

 که شودمی مشاهده پژوهش هاییافته بررسی در
 یاثربخش از تنهاییبه راهبردها بر محوری پدیده تأثیرگذاری

 هایمقوله با گرمداخله شرایط و نبوده برخوردار کامل
 گیریموضع مدیران، ایسلیقه برخورد و ایرابطه انتصابات"

 عدم دانشگاه هایمشیخط و هاسیاست طرح، به نسبت
 مخاطرات اداری، زائد بوروکراسی و مناسب ریزیبرنامه

 و حوض ده دینبالی تحقیقات در که "مدیران برای شخصی
 1زادقاسمی و نصر ،(1487) متسو ،(1481) 8همکاران

 متأسفانه و گرفته قرار تأیید مورد .(1445) 3هول و (1489)
-جانشین نظام استقرار در جدی موانعی عنوانبه فوق موارد

 قتحق مسیر گری،مداخله با و بوده موجود هادانشگاه در پروری
 دهد.می قرار تأثیر تحت را طرح مثبت نتایج و راهبردها
 به نسبت نگرش" هایمقوله با ایزمینه شرایط همچنین

 ساختار ،مدیریت و رهبری سبک ،سازمانی شرایط آموزش،
 اسناد و قوانین ،سازمانی دانش مدیریت ،دانشگاه سازمانی
 ،سازمان در حمایتی جو منابع، تخصیص ،تأثیرگذار
 دارند دخالت آن در نیز رقابتی" هایمزیت و سازمانیفرهنگ

 و کردنکانالیزه و هدایت با گرمداخله شرایط عبارتی به و
 تحقق برای لازم بسترهای نمودن فراهم با ایزمینه شرایط
 اصلح نتایج کنند.می نقش ایفای هادانشگاه در پروریجانشین

 وزشیآم سیستم در هاییکاستی بیانگر هاداده تحلیلوتجزیه از
 از کلان هایمدیریت شودمی مشاهده و بوده دانشگاه ساختار و

-ینجانش هایبرنامه به و نبوده برخوردار کامل سیستمی تفکر

 ورتص درستیبه اختیار تفویض دهند،نمی کافی بهای پروری
 و ندباشمی روروبه نواقصی با سازمانی فرآیندهای و نپذیرفته
 اجرا حال در دانش مدیریت فرآیندهای هادانشگاه در هرچند
 توانیم ولی است داشته توجهیقابل بهبود قبل به نسبت و بوده
 یافت. دست بهتری نتایج به تدابیری اتخاذ با

 سومت) تحقیقات نتایج با پژوهش هاییافته از قسمت این
 همکاران و سعادت ،(1481) 4همکاران و داوودی ،(1487)
  ،(1486) 6همکاران و لطیفی ،(1449) 5مرسر ،(1414)

 هاییافته با سوهم البته باشند.می سوهم (1486) 7واشینگتون
 مندی ،(1449) ریچاردز ،(1414) 1 همکاران و ووبودو

 که است این بیانگر هاداده نتایج ،(1487) متسو ،(1441)
 احیا هادانشگاه در کامل طوربه پروریجانشین فرهنگ هاشاع
  گیرد. قرار توجه مورد بیشتر بایستی و نشده

 نایمب بر انسانی منابع هتوسع راهبردهای اجرای فرآیند در
 هاهدانشگا در نیز آن از ناشی پیامدهای به توجه پروریجانشین
 از انتظار مورد و شده احصاء پیامدهای باشد.می مهم بسیار

                                                      
1 Danyali Deh Hoz et al 
2 Nasr & Ghasemizad 
3 Hull 
4 Davoudi et al 
5 Mercer 

 و تمایل" شامل فردی پیامدهای از: اندعبارت طرح اجرای
 ازمانیس ساختاریافته بالندگی کار، برای افراد بیشتر رغبت
 عهدت افزایش خلاقیت، افزایش شغلی، رضایت افزایش افراد،
 و باشندمی سوهم هم ،(1486) ول راث تحقیقات با که کاری

 عدالت استعداد، هخزان تشکیل شامل: سازمانی پیامدهای
 مناسب ریزیبرنامه سازمانی، دانش تسهیم و حفظ سازمانی،
 و غیبت کاهش ،پذیریمسئولیت حس افزایش انسانی، نیروی
 کاهش اثربخشی، و وریبهره و کارایی افزایش جایی،جابه

 هایهزینه کاهش سازمانی، بقای حفظ سازمانی، ریسک
 ها،مهارت تنوع دانشگاه، از مثبت تصویر هارائ سازمانی،
 اب که پروریجانشین نظام شدن ساختارمند سالاری،شایسته
 و داستانی ،(1487) 9همکاران و تالپوس تحقیقات نتایج

-می عبارتی به باشند.می راستا یک در (1489) 84همکاران

 تایجن هادانشگاه در پروریجانشین نظام اجرای با که گفت توان
 هدف درواقع و یافت خواهند تحقق شدهاشاره سازمانی و فردی
 آن از انتظار مورد نتایج به رسیدن مدل، تبیین و طراحی از
 شدهبیان موارد اجرای و مناسب الگوی هارائ با که باشدمی

 نحو به را هادانشگاه در پروریجانشین توانست خواهیم
 رزی موارد پژوهش، نتایج به توجه با لذا کنیم. اجرا مطلوبی
 شود:می پیشنهاد

 در مدیران اتفاقبه قریب اکثریت اینکه به توجه با 
 از درصد 74 از بیش و بوده خود خدمت دوم هنیم
 بازنشستگی به نزدیک یا و سوم هده در هاآن
-برنامه با ارشد رانیمد که شودیم توصیه ،باشندیم

 و واضح یهایاستراتژ داشتن و کامل یزیر
 محوریت با کارکنان آموزش جامع هبرنام ،بلندمدت
 اجرا و طراحی نیروها برای را پروریجانشین
 مشکل با دانشگاه ،روهاین خروج هنگام در تا نمایند
 .نشود مواجه نیرو خلأ

 یهابرنامه نبودن کاربردی و جذاب و متناسب 
 که شودیم مشاهده وضوحبه هادانشگاه در آموزش
 نظر در و واقعی یهایازسنجین با شودیم توصیه
 طراحی به نسبت قانونی الزامات و هامشوق گرفتن

 با منطبق آموزشی یهابرنامه نمودن اجرایی و
 .شود اقدام افراد شخصیتی و فردی یهایژگیو

 یهاتیمز از هادانشگاه برخورداری به توجه با 
 اهسازمان اکثر به نسبت مناسب شرایط و رقابتی
 مزایای به رسیدن و پروریجانشین اجرای جهت
 آن، صحیح اجرای از ناشی سازمانی و فردی

 گاهآ و دانشگاه مسئولان با توجیهی جلسات برگزاری
 ناشی معایب و طرح اجرای مزایای به آنان نمودن

 و همکاری هزمین در تواندیم آن، اجرای عدم از

6 Lafiti et al 
7. Washington 
8 Wobodo 
9 Talpos et al 
10 Dastani et al 
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-جانشین یهابرنامه اجرای به نسبت هاآن مشارکت

 باشد. بخشنتیجه پروری

 پروری،جانشین نظام استقرار موانع بر غلبه جهت 
 و الاب اجرایی قابلیت با و متقن ییهانامهآئین تدوین
 دانشگاه، کلان و خرد اهداف و هامأموریت با سوهم
-جانشین یهابرنامه اجرای در توجهی قابل نقش

 توصیه که داشت خواهد کارمندان هتوسع و پروری
 گیرد. قرار کار دستور در شودیم

  در و بررسی پروریجانشین یهابرنامه اجرای 
 هگرفت قرار اصلاح و بازبینی مورد مختلف یهادوره
 دانشگاه اهداف هم و فرد هتوسع همآن در کهنحویبه

 گردد. لحاظ

 و سالاریشایسته نظام اجرای و استقرا فرآیندهای 
 با و شده ریزیپایه هادانشگاه در استعدادها پرورش
-بهره مورد صلاحذی مراجع در آن نمودن مصوب

 گیرد. قرار برداری

 پژوهش یهاتیمحدود

 هب تحقیقات ناپذیرتفکیک عوامل از هاتیمحدود و موانع
 از عاری که یافت توانیم را پژوهشی کمتر و ندیآیم شمار

 قاطن داشتن با و نبوده مستثنی هم پژوهش این .باشد محدودیت
 برخوردار زیر شرح به هاتیمحدود از برخی از قوت،

 .باشدیم

 هجامع افراد از بسیاری مناسب همکاری عدم 
 تکمیل و مصاحبه در شرکت جهت آماری

 برخی یا و کاری همشغل دلیل به هانامهپرسش
 و هامصاحبه انجام در ویژهبه ملاحظات از

 .شوندگانمصاحبه صدای ضبط در مقاومت

 دسترسی برای هماهنگی در موجود مشکلات 
 آنان همکاری جلب و آماری هجامع تمام به

 نامه داشتن رغمعلی پژوهش در مشارکت برای
 مسؤولین از لازم مجوزهای دریافت و

 مربوطه.

 علمی معلومات نداشتن و کافی آشنایی عدم 
-جانشین اصول با شوندگانمصاحبه از برخی

 .کارمندان هتوسع و پروری

 هزمین نبودن فراهم و مناسب شرایط امکان عدم 
 گروهی. یهامصاحبه برگزاری

 از کنندهمشارکت افراد درک در زیاد تفاوت 
 از متفاوت یهابرداشت و پژوهش موضوع
 سؤالات.

 کارشناسان و رانیمد د،یاسات یتمام از :یقدردان و تشکر
-سپاس اندنموده یاری را ما پژوهش نیا در که هادانشگاه

 شود.یم یگزار

 اویمس سهم از مقاله در نویسندگان تمامی :نویسندگان سهم
 .باشندیم برخوردار

 بیان نویسندگان توسط منافع تعارض گونههیچ منافع: تضاد
 .است نشده
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