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Abstract 
The purpose of this study was to evaluate the implementation stage of the program of 

succession of managers of the Islamic Republic of Iran Army. This article is based on the 

inductive research approach, based on the applied goal, based on the combined data type 

(qualitative-quantitative) and based on the descriptive-analytical method. With library study, 

the obstacles to the optimal implementation of the surrogacy program were collected and 

provided to 20 experts and specialists in this field. These experts were identified using the 

information bank of the Army Studies Center and were selected with a purposeful and 

judgmental method. Using the Delphi tool in three rounds, they were asked to confirm or reject 

the identified obstacles and also present their suggestions. In the following, the confirmation 

items in the questionnaire were summarized and provided to 20 of the same experts, and the 

obstacles were also evaluated. The validity of the questionnaire with face validity variable was 

confirmed by experts and its reliability was also confirmed by Cronbach's alpha. In this 

research, 28 obstacles were collected and 24 obstacles were confirmed by experts. The first to 

fifth ranks of these obstacles include: "The non-systematicity of the talent search phase, the 

long-term tenure of some positions by certain people and the lack of motivation of others, 

insufficient attention to the employee evaluation phase based on the established criteria of the 

succession plan, the existence of a traditional view in conflict with the succession plan and It 

was the non-integration of the succession system. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
The quality of human resources is considered the 

most important factor for the survival and vitality 

of any organization (Dortaj et al., 2020:174). 

Despite the technology of organizations in today's 

world and turning them into a mass of hardware, 

the role of humans as a vital, strategic, and 
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decisive factor in the organization’s survival is 
still fully evident (Shafiei & Angashte, 2015). 

New organizational environments, characterized 

by complexity, confusion, speed, and rapid 

changes, require flexible, responsible, 

entrepreneurial, high-confidence, initiative, and 

collaborative forces. Equipping and preparing the 

aforementioned resources to face changes is of 

particular importance, and all organizations for 

any type of mission should allocate the most 

capital, time, and program to cultivate human 
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beings in different dimensions (Sadeghian et al., 

2021). According to Michel (2016), due to the 

pivotal role of human resources in opening 

organizational bottlenecks, this resource is 

usually mentioned as the backbone of 

organizational capital because it plays a very 

important role in the value creation of 

organizations. Today, it is necessary for 

organizations to define a regular program and 

identify, improve, and develop leadership skills 

based on it (Okwakpam & Tamunomiebi, 2019). 

Nowadays, succession planning is becoming a 

central and key topic in the business world 

because few people in organizations are ready to 

fill their positions with their successors if needed 

(Samuel & Isa, 2024). Succession is one of the 

important tools for training, developing, and 

empowering human resources. Succession 

training includes the selection and training of 

internal employees to be employed in 

organizational leadership positions and is 

considered a kind of talent management. The 

institution or organization that seeks to 

implement the succession program identifies 

talented employees within the organization and 

provides opportunities for them to develop their 

talent and skills; the development of 

management, supervision, and leadership skills 

are especially two important factors that are 

emphasized (Farrokhi, 2021). Succession 

planning is one of the vital aspects of any 

organization and business. Organizations should 

better understand the value of training and 

developing their employees who are familiar with 

the culture and mission of the organization 

(Samuel & Isa, 2024). The degree of attraction 

and retention of a better workforce in an 

organization compared to its competitors is 

determined by the effectiveness of its succession 

planning policies and strategies. In the 

contemporary business landscape, it is evident 

that organizations are trying to surpass their 

competitors and create a competitive advantage 

that guarantees their long-term sustainability 

(Gomez & Trujillo, 2024). Succession 

management is an ongoing and systematic effort 

to ensure continuity of leadership, support, 

development of intellectual capital and 

knowledge for the future of the organization, and 

promotion of individual development in the 

organization (Rajagani, 2019). Today, various 

thinkers in the field of public policy place special 

emphasis on the evaluation stage of the 

implementation of the announced policies and do 

not consider policy implementation by executive 

organizations to be the end of the policy cycle. 

According to the general policy cycle (based on 

the Jones model), it is not enough to just make 

policies because to determine the effectiveness or 

ineffectiveness of the policies, these policies 

must be evaluated and analyzed so that if they are 

ineffective, they can be changed and if they are 

effective, they can be continued (Vahid, 2009: 

168). Despite the importance and necessity of the 

succession of AJA managers and the passing of 

many years since the implementation of the 

succession program in the army, the exploratory 

studies of the authors and the opinion of the 

research experts show that, until now, no accurate 

assessment of the quality of the implementation 

phase of this program and the identification of 

obstacles to the successful implementation of this 

program has been made. Therefore, the main 

problems of this research are A) lack of 

evaluation of the succession breeding program in 

Ajah by researchers, B) lack of identification of 

obstacles to the implementation of the succession 

breeding program in Ajah, and C) lack of clarity 

of ranking of obstacles to succession breeding 

program implementation and their effectiveness. 

2. Research Methods 
This study is based on applied orientation and an 

inductive approach. It is descriptive-analytical 

research, which follows library and field research 

and uses mixed data (qualitative-quantitative). 

This study is also a single-section research in 

terms of the time period (the year 1402). Data 

collection was carried out through library and 

field methods with the help of the Delphi tool and 

questionnaire. With library studies, the obstacles, 

challenges, and harms of succession planning in 

different organizations were collected and 

provided to 20 experts and specialists in the field 

of human resources and succession, who were 

selected purposefully and judiciously. By using 

the Delphi method in two rounds, the experts 

were asked to give points to the identified 

obstacles and present their proposed obstacles. In 

the following, the approved items in the 

questionnaire were aggregated and given to the 

same experts to prioritize each index based on its 
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importance in comparison with other indicators. 

Having a higher education in the field of 

management and related trends, a service history 

of more than 20 years (for a more detailed 

understanding of the organizational culture of the 

army and identifying local obstacles), a history of 

service in the deputy position of human 

resources, and a history of research in the field of 

succession planning were among the indicators of 

the selection of the expert community in this 

research. To identify the experts, the "Army 

Studies Center" database was used, and for the 

adequacy of the number of samples, the 

theoretical saturation approach and data 

reproducibility were the basis of action. The 

questionnaire was created by a researcher and 

was designed based on the data obtained from the 

qualitative phase of the research and items 

approved by experts. 

3. Results 
According to the results, the test is meaningful; 

the "unsystematic talent search phase" factor, 

with an average of 4.60, ranks first, the "long-

term occupation of some positions by special 

people and lack of motivation of others" factor, 

with an average of 4.60, ranks second, the 

"inadequate attention to the evaluation stage of 

employees based on the established criteria of the 

succession plan", with an average of 4.53, ranks 

third, "the existence of a traditional view in 

conflict with the succession plan", with an 

average of 4.52, ranks fourth, and the "non-

integration of the succession system", with an 

average of 4.52 ranks fifth. The average of the 

first, second, fourth, and fifth factors has been 

equalized. 

4. Conclusion 
Several obstacles were identified in this research, 

such as "the arbitrary behavior of the troops and 

subordinate units in the implementation of the 

succession plan, the succession instruction not 

being updated, the officials' knowledge regarding 

succession, the future career path of the 

commanders, and officials not being clear" due to 

the organizational culture, especially the army, 

which has been emphasized more by experts. At 

the same time, this is not the case in previous 

research. The current research is completely 

different in terms of the audience and the location 

of the study, and it is the first research that has 

identified and then ranked or prioritized the 

factors affecting the succession program in the 

society of the Islamic Republic of Iran Army. 
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 جمهوری اسلامی ايران پروری در ارتشارزيابی مرحلۀ اجرای برنامۀ جانشين. نقی لزگییافشانی، منصور خيرگو، علسيدمهدی حسينی گل

 علمی

زيابي  ايران اسلامی جمهوری ارتش در پروریجانشين برنامۀ اجرای مرحلۀ ار
  ۳ینقی لزگعلی ۲خيرگو منصور ،*۱ افشانیگل حسينی سيدمهدی

 ايران تهران، ،)ع(علی امام افسری دانشگاه، مدرس عمومی گذاریسياست دکتری آموختۀدانش۱ 
 ايران تهران، مديريت، دانشکدۀ ،)ع(علی امام افسری دانشگاه دانشيار۲ 
 تهران، ايران، علوم پايه دانشکده ،)ع(علی امام افسری دانشگاهاستاديار ۳ 
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 دريافت: تاريخ
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 :پذيرش تاريخ
 ۱۴۰۳ تير ۸

 :انتشار تاريخ
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 چکيده
 اين .است بوده ايران اسلامی جمهوری ارتش مديران پروریجانشين برنامۀ اجرای مرحلۀ ارزيابی پژوهش، اين هدف
يي، تحقيق، رويکرد اساس بر مقاله  بر و )یکم-کيفي( ترکيبی داده، نوع اساس بر کاربردی، هدف، اساس بر استقرا

صيفي روش، اساس  ردآوریگ پروریجانشين برنامۀ مطلوب اجرای موانع ای،خانهکتاب مطالعۀ با .است بوده تحليلی-تو
 عاتاطلا بانک از استفاده با خبرگان اين .گرفت قرار حوزه اين در متخصصان و خبرگان از نفر ۲۰ تعداد اختيار در و

يي ارتش، مطالعات مرکز  ور،د سه در دلفی ابزار از گيریبهره با .شدند انتخاب قضاوتی و هدفمند روش با و شناسا
يي موانع رد يا تأييد ضمن شد، خواسته هاآن از  موارد ادامه در .نمايند ارائه نيز را خود پيشنهادی موارد شده،شناسا

يدي يي .شد انجام نيز موانع ارزيابی و گرفت قرار خبرگان همان از نفر ۲۰ اختيار در و بندیجمع نامهپرسش در تأي  روا
يي متغير با نامهپرسش  ژوهشپ اين در .شد تأييد کرونباخ آلفای با نيز آن پايائی و نظرانصاحب توسط صوری روا

 مندنظام« :شامل موانع اين پنجم تا اول هایرتبه .شد تأييد خبرگان توسط مانع ۲٤ تعداد و گردآوری مانع ۲۸ تعداد
 وجهت سايرين، انگيزگیبی و خاص افراد توسط هاجايگاه از بعضی مدت طولانی تصدی استعداديابی، مرحلۀ نبودن
 تعارض در سنتی نگاه وجود پروری،جانشين برنامۀ شده تعيين معيارهای اساس بر کارکنان ارزيابی مرحلۀ به ناکافی

 ها: کليدواژه .بود »پروریجانشين نظام نبودن يکپارچه و پروریجانشين برنامۀ با
 پروری؛جانشين موانع پروری؛جانشين
 عمومی؛ گذاریسياست چرخۀ

 .سياست اجرای ارزيابی

 

 مقدمه ۱
 اهنآ ليتبد و امروزی دنيای در هاسازمان فناورشدن وجود با
 عامل عنوان به انسان نقش نانچهم افزار،سخت از یاتوده به
 املک طور به سازمان یبقا در کنندهتعيين و یراهبرد و یاتيح

 یهاطيمح ).Shafiei & Angashte, 2015( است مشهود
 و سرعت ،یآشفتگ ،یدگيچيپ یهایژگيو با که ديجد یسازمان

 ر،يپذانعطاف یروهاين ازمندين همراهند، شتابان یرهاييتغ
 و ابتکار خواهان بالا، اعتماد با ن،يکارآفر ر،يپذتيولؤمس

 همواج یبرا مذکور منابع یسازآماده و زيتجه است. یمشارکت
 هاسازمان يۀکل و است برخوردار یاژهيو تياهم از رات،ييتغ با

 نامهبر و وقت ه،يسرما نيشتريب ديبا یتيمأمور نوع هر یبرا
 دهند اختصاص مختلف ابعاد در هاانسان پرورش به را

                                                      
 افشانیگل حسينی سيدمهدی :نويسنده مسئول * 

 golafshan.157@gmail.com  ايميل: ايران تهران، ،افسری امام علی ع دانشگاه آدرس:
 ۰۲۱۸۱۹۵۹۱۴۰  تلفن:

 
1 Michele 

)2021 al, et Sadeghian(. ۱شليم باور به )با ،)۲۰۱۶ 
 در اهاتنگن شيگشا در یانسان منابع نقش بودن یمحور به توجه

 هيسرما فقرات ستون عنوان به منبع نيا از معمولاً  ،هاسازمان
 در یمهم اريبس نقش کهچرا ؛کنندیم ادي هاسازمان در

 هاازمانس برای امروزه .دينمایم فايا هاسازمان ینيآفرارزش
 هب آن اساس بر و نمايند تبيين منظم ایبرنامه تا دارد ضرورت
يي،  بپردازند رهبری هایمهارت ۀتوسع و بهبود شناسا

(Okwakpam & Tamunomiebi, 2019). برنامۀ امروزه 
 و محوری مبحث يک به شدن تبديل حال در پروریجانشين
 در دافرا از کمی تعداد چراکه است؛ کاروکسب دنيای در کليدی

 شغلی هایموقعيت نياز صورت در تا هستند آماده هاسازمان
 ).Samuel & Isa, 2024( کنند پر خود جانشينان با را خود

 و توسعه آموزش، برای مهم ابزارهای از یپرورجانشين
 انتخاب شامل یپرورجانشين است. انسانی منابع توانمندسازی
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 یهاپست در اشتغال منظور به داخلی کارکنان آموزش و
می محسوب استعداد مديريت نوعی به و است سازمانی یرهبر
جانشين برنامۀ یاجرا دنبال به که سازمانی يا سسهؤم .شود

 را سازمان داخلی مستعد کارکنان و استعدادها است، یپرور
يي ييفرصت ايشان یبرا و کندمی شناسا  تا کندمی مهيا ها
 ۀتوسع ويژهبه دهند؛ توسعه را خود یهامهارت و استعداد
یم قرار کيدأت مورد یرهبر و سرپرستی مديريتی، یهامهارت

 از يکی پروریجانشين برنامۀ ).Farrokhi, 2021( گيرد
 هاسازمان است. وکارکسب و سازمان هر حياتی هایجنبه

 رهنگف با که را خود کارکنان پرورش و تربيت ارزش بايستی
 Samuel( کنند درک بهتر اند،گرفته خو سازمان مأموريت و

2024 Isa, &.( ۱همکاران و بانو )که معتقدند )۲۰۲۲ 
 ريزیبرنامه سازوکارهای اجرای با توانندمی هاسازمان
 زمان در و مناسب مکان در را مناسب افراد پروری،جانشين
 در هاسازمان اکثريت متأسفانه، آورند. دست به مناسب

 را پروریجانشين هایبرنامه هنوز توسعه حال در کشورهای
 و اتخاذ سازمانی پايداری برای اعتماد قابل ابزاری عنوان به

يي شينی،جان مديريت اجرای برای اند.نکرده اجرا  شناسا
 زا برخی .باشدمی اهميت حائز ياربس رهبران هایشايستگی

 بينی،خوش اشتياق، وجود :از اندعبارت هاشايستگی اين
 هایايده خصوص در گشودگی ای،حرفه رفتار ری،پذيانعطاف

 اب يادگيری به تعهد همکاری، و خودمختاری بين تعادل جديد،
 از يکی جانشينی نظام .سازمان به تعهد و وجوپرس ۀروحي

 ريزیبرنامه و انیانس نيروی ريزیبرنامه در اصلی عناصر
 مديريت جديد هایبرنامه از است. سازمانی هر راهبردی

يي و افراد حفظ و جذب برای انسانی رمايۀس  دهایااستعد شناسا
 & Cappeli(است پروریجانشين و تعداداس مديريت بالقو،

Keller,2019.( يک در بهتر کار نيروی حفظ و جذب ميزان 
 و هاسياست اثربخشی با خود، رقبای به نسبت سازمان

 شود.می تعيين هاآن پروریجانشين ريزیبرنامه راهبردهای
 در هاسازمان که است مشهود معاصر، وکارکسب اندازچشم در

يشي خود رقبای از تا تلاشند  کنند يجادا رقابتی مزيت و گرفته پ
 & Gomez( کند تضمين را هاآن بلندمدت ماندگاری که

Trujillo, 2024.( منظم و مداوم شلات يک جانشينی مديريت 
 سرمايۀ توسعۀ حمايت، رهبری، تمراراس از اطمينان برای

 در فردی عۀتوس یارتقا و سازمان آيندۀ برای دانش و فکری
 ).Rajagani, 2019( است سازمان

 عمومی، گذاریسياست حوزۀ مختلف انديشمندان امروزه
 هایسياست اجرای نحوۀ ارزيابی مرحلۀ به خاصی تأکيد

 را مجری هایسازمان توسط سياست اجرای و دارند ابلاغی
تسياس ۀچرخ به توجه با دانند.نمی گذاریسياست چرخۀ پايان

 گذاریسياست صرف ،جونز) مدل با (مطابق عمومی گذاری
يي تعيين برای بايستی چراکه ؛نيست کافی  کارآيی معد يا کارآ

 شناسیآسيب و ارزيابی مورد هاسياست اين ،هاگذاریسياست
يي عدم درصورت تا گيرند قرار  صورت در و تغيير ،کارآ

يي  و تياهم رغم به ).Vahid, 2009:168(يابند تداوم ،کارآ
 گذشت و ۲آجا رانيمد پروریجانشين موضوع ضرورت

                                                      
1 Bano et al 

 رانيا یاسلام یارتش جمهور۲ 

 ارتش، در پروریجانشين برنامۀ اجرای از متمادی هایسال
 شانن پژوهش خبرگان ديدگاه و نويسندگان یاکتشاف مطالعات

 اين اجرای مرحلۀ کيفيت از دقيقی ارزيابی تاکنون دهد،یم
يي و برنامه  نشده انجام برنامه اين موفق اجرای موانع شناسا
 ارزيابی عدم الف: پژوهش، نيا یاصل ۀلأمس نيبنابرا است.
 شناسايی عدم ب: محققين توسط آجا در پروریجانشين برنامۀ
 نبودن مشخص ج: آجا در پروریجانشين برنامۀ اجرای موانع
 ميزان و پروریجانشين برنامۀ اجرای موانع بندیرتبه

  است. هاآن اثرگذاری

صوص  با گفت: بايد پژوهش اين ضرورت و اهميت درخ
 برنامۀ اجرای از طولانی هایسال از پس پژوهش اين انجام

 انجام آن اجرای کيفيت از رزيابیا آجا، در پروریجانشين
 سايیشنا برنامه اين کيفی اجرای موانع ارزيابی اين با شود.می
 اين اجرای عدم صورت در است بديهی شود.می بندیرتبه و

 برنامۀ اجرای فرآيند بر اثرگذار موانع مشابه، قاتيتحق و تحقيق
يي پروریجانشين  ميزان و بندیرتبه و شودنمی شناسا

 انامک اين بر علاوه ماند.می نامشخص نيز موانع اين اثرگذاری
 برنامۀ ۳اجرای کيفيت مهم موضوع از شدن غافل

 بر آن سوء راتيثأت و آن نتايج آجا، رانيمد پروریجانشين
 جينتا کاربست است، ذکر به لازم دارد. وجود آجا یهاتيمورأم
 و حوزه اين در مربوط یهانهيهز کاهش موجب پژوهش نيا

 هدف بنابراين .شودیم پروریجانشين برنامۀ فعلی روند ارتقای
 پروریجانشين برنامۀ اجرای مرحلۀ ارزيابی ،ژوهشپ نيا

يي با ايران اسلامی جمهوری ارتش مديران  بندیرتبه و شناسا
 موانع که است اين پژوهش اصلی سؤال و است اثرگذار عوامل
 بندیرتبه و کدامند آجا مديران پروریجانشين برنامۀ اجرای

 است؟ چگونه هاآن

 پژوهش ۀنيشيپ و نظری مبانی  ۲

يجانشين ۲٫۱  پرور
 ،)۱۹۸۸(  سبورا و کنسر توسط بنيادين تحقيقات شروع با

 يک عنوان به( پروریجانشين ادبيات در ایگسترده بررسی
 اسکار همکاری آن از پس .است شده انجام )تخصصی ۀمطالع

 دو تشخيص ۀزمين )۱۹۶۷ و ۱۹۶۰( هایسال در گروسکی
 اينکه اول عامل .کرد ايجاد را کليدی ۀنتيج و عامل

يي ارتقای به منجر پروریجانشين  دوم .شودمی سازمان توانا
 قابل غير سازمان برای پروریجانشين برنامۀ اجرای اينکه،
 يک جوهره ).Tutian Esfahani et al., 2018( است اجتناب
يي، پروری،جانشين برنامۀ  ستا افرادی ۀتوسع و آموزش شناسا

 ار کليدی مشاغل لازم، هایمهارت و دانش داشتن با بتوانند که
ً  پروری،جانشين مديريت ۀبرنام يک .نمايند تصاحب  به صرفا
 کليدی مشاغل ۀهم تواندمی و شودنمی محدود مديريتی مشاغل

 اصلی اهداف از .شود شامل را سازمانی مختلف هایرده در
 رد سازمان فعلی نيازهای دادن تطبيق پروری،جانشين برنامۀ
 .باشدمی آن آتی نيازهای با مناسب کار نيروی زمينۀ

 دعملکر از اطمينان برای شده طراحی فرآيندی پروریجانشين

های است که دارای جايگاه ۀمنظور از جايگاه مديريتی در ارتش، کلي۳ 
 باشند.عناوين فرمانده، رئيس، معاون، جانشين و مدير می
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 جمهوری اسلامی ايران پروری در ارتشارزيابی مرحلۀ اجرای برنامۀ جانشين. نقی لزگییافشانی، منصور خيرگو، علسيدمهدی حسينی گل

 سازیبه و کارگيریبه طريق از که است سازمان مداوم و مؤثر
 رپذيامکان سازمان درون کليدی هاینقش در مديران و کارکنان

 طورکلیبه ).Zeydabadi & Nodehi, 2016:15( است
 فرآيندی به توانمی را مديران پروریجانشين ريزیبرنامه
 خلأهای پرکردن چگونگی به نسبت آن در که کرد اطلاق

 ريزیبرنامه گرفتن نظر در با .شودمی گيریتصميم مديريتی،
 کليدی هایسمت در که هنگامی گفت، توانمی پروریجانشين
 دقيق، مشیخط يک طبق است الزام شود،می ايجاد خلأ سازمان

 افرادی سازمان از خارج از يا يابند، ارتقا موجود نيروهای يا
 اهميت روش دو اين بين توازن نوعی حفظ .شوند استخدام
 ،کيم( باور به .(Varhegyi & Jepsen, 2017) دارد فراوان
 ريزیبرنامه کاهش دلايل از يکی درواقع ،)۵۴ :۲۰۱۶
 در انسانی نيروی که است آن هاسازمان در پروریجانشين

 هب آن پروریجانشين مديريت و ريزیبرنامه ارزش دادن نشان
 ,Tutian & Mehara( است شده مواجه شکست با سازمان

 هب اصولی پروریجانشين »دراکر پيتر« ديدگاه از ).2018
 :دارد زير شرح

 را هاآن بايد بلکه شوند،نمی متولد مديران 
  .داد پرورش و کرد تربيت

 یاتکا و تأکيد بايد مديران، پرورش فرآيند در 
 نياز مورد هایقابليت و هامهارت بر را اصلی

  .داد قرار سازمان آينده کاروکسب دنيای در

 ۀبرنام به نياز پروریجانشين و استعداديابی 
  .دارد سيستماتيک و منظم

 و حامی متولی، بايد سازمانی ارشد مديران 
 باشند هابرنامه اين اصلی مشتری

Mohammadi et al., 2021).( 

 ريزیبرنامه اجرای هایگام ۲٫۲
يجانشين  پرور

يي :اول گام  هاییشايستگ تعيين :دوم گام کليدی، مشاغل شناسا
 شناسايی :سوم گام کليدی، شغل هر برای نياز مورد محوری

 امگ کانديداها، اوليه ارزيابی :چهارم گام کانديداها، اوليه گروه
 امگ کانديداها، ۀخزان تشکيل و برتر کانديداهای انتخاب :پنجم
 و عملکرد ارزيابی :هفتم گام توسعه، و آموزش :ششم

 هایسمت جانشين انتخاب :هشتم گام ها،شايستگی
 ).Farrokhi, 2021(کليدی

 عمومی گذاریسياست چرخۀ ۲٫۳
 به را عمومی گذاریسياست )فرآيند( چرخه جونز چارلز مدل

 :کندمی تقسيم زير ۀمرحل ۵

 در آن گرفتن قرار و مشکل يا مسأله شناخت ۀمرحل *
 .بررسی برای کار دستور

يي ۀمرحل *  متخصصان توسط هاحلراه ارزيابی و شناسا
 .گيریتصميم به کمک برای کارشناسان و

 توسط مشکل با مقابله برای گيریتصميم ۀمرحل *
  .گذاریسياست شانيدارا هایسازمان

 هایسازمان توسط شدهتدوين سياست اجرای ۀمرحل *
 .سياست اجرای متولی

 Hosseiniسياست( اجرای ۀنحو ارزيابی مرحله *

Golafshani & Mohammadi, 2022:110.( 

  سياست ارزيابی مرحلۀ ۲٫٤
 ،)جونز مدل با مطابق( عمومی گذاریسياست چرخۀ به توجه با

 ً  عيينت برای بايستی چراکه نيست؛ کافی گذاریسياست صرفا
يي يي عدم يا کارآ  مورد هاسياست اين ها،گذاریسياست کارآ

 ی،کارآي عدم صورت در تا قرارگيرند شناسیآسيب و ارزيابی
يي، صورت در و تغيير  .Vahid, 2009:16)( يابند تداوم کارآ

 هایگرايش از اثرپذيری سوگيری، دارای و غيرواقعی ارزيابی
ياسي  نفوذ،ذی و نفعذی هایگروه از اثرپذيری حزبی، و س
 از ...و ارزيابان مادی منافع زبانی، و قبيلگی قومی، تعلقات

 هایسياست از بينانهواقع ارزيابی روند بر اثرگذار متغيرهای
 Hosseini است گذارسياست مراجع طريق از ابلاغی

Golafshani & Mohammadi, 2022:112).( همين در 
 و خاص ملاحظات و هاشاخص به »دلو ميشل« راستا،
 تسياس از استناد قابل و دقيق ارزيابی يک برای ایگسترده

 ايجنت اعتبار تضمين برای اينکه جمله از .دارد اشاره شده اجرا
 :گيرد قرار نظر مد زير بنيادی اصل دو بايد ارزيابی،

 ارزيابان يا ارزياب که معنی اين به تفکيک، اصل :الف
ييگروه يا اشخاص از بايد  از مستقل که شوند انتخاب ها

 و وابستگی بدون تا باشند، سياست مجريان و گذارانسياست
  .بپردازند ارزيابی نتايج ۀارائ به سوگيری

 در ارزيابی نتايج که معنی اين به بازتوليد، اصل :ب
 ۀوسيل به )تکرارپذيری( بازتوليد قابليت که است معتبر صورتی
 هداشت گرفته کار به را يکسانی هایروش که ديگری ارزياب

 ).Vahid, 2009:168(باشد

يجانشين ۲٫٥  جمهوری ارتش در پرور
 ايران اسلامی

 قانون ۱۴۳ اصل اساس بر ايران اسلامی جمهوری ارتش
 نظام و استقلال حفظ ارضی، تماميت حفظ مأموريت اساسی،

 ملی نهاد يک ارتش .دارد عهده به را ايران اسلامی جمهوری
 بلند ۀدور يک در آن بلامنازع کارکردهای و نقش که است،

يخي  Hosseini( است انکارناپذير )جنگ و صلح از اعم( تار

Golafshani et al , 2023.( سال در پروریجانشين برنامۀ 
 ارتش زيرمجموعه هایيگان به اجرا جهت و مصوب ۱۳۹۷
يي،« برنامه اين هدف .است شده ابلاغ  و همتاسازی شناسا

 ينیجايگز برای بالقوه و بالفعل مديريتی استعدادهای پرورش
 ۀجامع است. شده عنوان »مديريتی و فرماندهی مشاغل در

 در شاغل مديران و رؤسا فرماندهان، شده، بينیپيش هدف
 ۶ قريب از پس است. بوده ۱۹ ،۱۸ ،۱۷ شغلی هایجايگاه

 برای مناسبی فرصت اکنون هم برنامه، اين اجرای از سال
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يي برنامه، اين ارزيابی  آن اجرای موانع بندیرتبه و شناسا
 ۱ .است

 پژوهش پيشينۀ ۲٫٦
 که دهش انجام مختلفی تحقيقات پروری،جانشين موضوع دربارۀ

 پروریجانشين موضوع خاصی و متفاوت زوايای از کدام هر
 اصلی هدف به توجه با .اندداده قرار کنکاش و بررسی مورد را
 شرح به )تاريخ ترتيب به( مرتبط هایپژوهش تحقيق، مسأله و

 :است زير

 عنوان با تحقيقی در ،)۱٤۰۲( همکاران و سرلک
 هب »استعداد مديريت بر کيدأت با پروریجانشين مدل طراحی«

 برای هاسازمان که شرايطی در که پرداختند موضوع اين
يي  و بالقوه امکانات ۀهم از بايد جدی هایچالش با رويارو

 هایسازمان واقعی اقتدار و قدرت بگيرند، بهره خود بالفعل
خصص انسانی منابع وجود يافته،توسعه  هایسرمايه ۀمنزل به مت

 ولتح ايجاد باعث که اقداماتی از يکی و باشدمی استراتژيک
 منابع ۀحوز در يافتهسازمان بصيرت و بينش بر مبتنی و بنيادی
 .است هاسازمان در پروریجانشين نظام اجرای ،است انسانی

يي داد، نشان هاداده تحليل از حاصل نتايج  نيازهای شناسا
يي سازمان، يي نياز، مورد هایشايستگی شناسا  استعدادها شناسا

 و ارزيابی کارگيری،هب و آموزش استعداد، مخزن طريق از
جانشين مدل طراحی در اصلی هایمقوله عنوان به مرور

  .باشدیم استعداد مديريت بر کيدأت با پروری

جانشين ۀتوسع مدل ۀارائ« به ،)۱٤۰۲( همکاران و سيری
 اين در پرداختند. »کشور فرهنگی هایسازمان در پروری
 در پروریجانشين ۀتوسع مدل ۀارائ و طراحی به تحقيق

 شانن تحقيق نتايج است. پرداخته کشور فرهنگی هایسازمان
 فرهنگی هایسازمان در پروریجانشين ۀتوسع کيفی مدل داد

 تتقوي سازمان، در پروریجانشين تقويت بعُد شش در کشور
 فرهنگی، سازمان معرفی سازمان، در پروریجانشين فرهنگ
 نانکارک توانمندسازی فرهنگی، مديران هایشايستگی ارتقای

 فرهنگی هایسازمان مديريت تحول و فرهنگی هایسازمان
 نآ بيانگر ابعاد تحليل از حاصل هایيافته همچنين شد. ارائه
 در پروریجانشين ۀتوسع مدل ابعاد بين از که باشدمی

 ميانگين با پروریجانشين بعد کشور، فرهنگی هایسازمان
 يانگينم با مديران هایشايستگی ارتقای بعد و بيشترين )۹۲/۰(
 در را پروریجانشين ۀتوسع در را تأثير ترينکم )۷۹/۰(

 دارد. کشور فرهنگی هایسازمان

 عنوان با پژوهش ،)۱٤۰۲( همکاران و گل احمدیجان
سازمان در پروریجانشين مديريت بر ثرؤم عوامل فراتحليل«

 علمی مقالات تحقيق، آماری ۀجامع دادند. انجام »دولتی های
 ۲۰۲۰ تا ۲۰۱۰ هایسال فاصل حد در شده چاپ پژوهشی
پايگاه در شده منتشر شمسی) هجری ۱۳۹۹ تا ۱۳۹۰( ميلادی

 نورمگز، کشور، نشريات بانک قبيل از داخلی معتبر های
 پايگاه دو در شده نمايه هایژورنال و ايرانداک مگيران،

 اطلاعات داده پايگاه و اسکوپوس خارجی جامع اطلاعاتی
يي به منجر تحقيق نتايج .بود روترز، تامسون علمی  ۴۱ شناسا

                                                      
آجا مصوب سال  سا و مديرانؤفرماندهان، رپروری ستورالعمل جانشيند۱ 

۱۳۹۷. 

جانشين بر تحقيق بررسی مورد عامل ۵۳ تعداد از ثرؤم عامل
 با ها،سازمان نويسنده، باور به شد. هاسازمان در پروری
 ،شدهشناسايی عوامل و تحقيق اين نتايج از استفاده و بررسی

 فراهم را پروریجانشين مؤثر گيریتصميم ۀزمين توانندمی
 برای جانشين انتخاب در مناسب راهبردهای اعمال با و آورند
 در عملکرد مديريت و رهبری بهبود باعث ،کليدی هایپست

 .شوند سازمان

 الزامات« به تحقيقی در ،)۱٤۰۲( همکاران و شيریجهان
 آموزش در مدارس مديران پروریجانشين فرآيند بسترهای و
 به »سازمانی ایحرفه ۀتوسع برای رويکردی پرورش: و

 بسترهای و الزامات به توجه و پروریجانشين موضوع بررسی
 الگوهای طراحی به منجر که پرداختند آن اجرای برای لازم

 استقرار بسترهای و الزامات است. شده زمينه اين در بومی
 استقرار بسترهای اصلی محور ود در پروریجانشين نظام

 مديريت سازی،فرهنگ ريزی،(برنامه شامل: پروریجانشين
 مانی)ساز پشتيبانی و حمايت و انگيزش و نگرش بهبود خلاق،

 نظارت، (نيازسنجی، شامل: پروریجانشين استقرار الزامات و
 محوری)اخلاق و زيرساخت فرآيندها، و هارويه بهبود
 است. شده بندیتقسيم

 اجرای هایچالش« به خود پژوهش در ،)۱٤۰۰( فرخی
 پرداخته »عمومی سازمان يک در پروریجانشين سازوکار

 استراتژی داشتن :داد نشان پژوهش اين نتايج .است
 ۀبرنام تدوين و هازيرساخت تأمين سازمان، در پروریجانشين

يي برای شدهبندیزمان و مدون  اجزا جمله از استعدادها شناسا
 نتايج .است تهران شهرداری در پروریجانشين لازم شرايط و

 سازمانی، -۲ فرهنگی، -۱ مانع نوع چهار داد نشان همچنين
 روی پيش هایچالش تريناصلی مديريتی،-٤ فرآيندی -۳

 یپرورجانشين بهينۀ الگوی به يابیدست در تهران شهرداری
 .باشندمی سازمان اين در

 مدل« ارائۀ به ،)۱۳۹۹( همکاران و اصفهانی طوطيان
 فرماندهی ستاد در آميخته رويکرد با پروریجانشين موانع
 موانع دهدمی نشان تحقيق هایيافته .پرداختند »ناجا

 لفۀمؤ از عبارت هاآن اولويت ترتيب به ناجا در پروریجانشين
 لفۀمؤ عملکرد، ارزيابی مؤلفۀ سازمان، ساختار مؤلفۀ مديريت،
ً يانه .است انتصاب مؤلفۀ و آموزش مؤلفۀ استخدام، و گزينش  تا

 بتواند که افراد از ایمجموعه داشتن برای ناجا سازمان اينکه
 مهم موانع بايد باشند، کنونی مديران برای مناسبی هایجانشين

 مقولۀ از خود حمايت با ارشد مديران و داشته نظر در را
 ايفا سازمان اهداف به رسيدن در را مهمی نقش پروریجانشين

 .نمايند

يي« عنوان با تحقيقی در ،)۱۳۹٦( شيری و عباسی  شناسا
 که دادند نشان »دانشگاهی محيط در پروریجانشين هایچالش
 به توجه عدم کارکنان، نامناسب آموزش نقش، در ابهام

 فاوتیتبی فرهنگ و نامناسب عملکرد ارزيابی سالاری،شايسته
 پروریجانشين برنامۀ برای چالش ايجاد اصلی عوامل زمرۀ در
 .باشندمی
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 جمهوری اسلامی ايران پروری در ارتشارزيابی مرحلۀ اجرای برنامۀ جانشين. نقی لزگییافشانی، منصور خيرگو، علسيدمهدی حسينی گل

 عنوان با پژوهشی ،)۱۳۹٥( سال در طاووسی و برومند
 تاناس گاز شرکت کارکنان عملکرد با پروریجانشين رابطۀ"

 رابطۀ بررسی پژوهش، اين از هدف .دادند ارائه "تهران
 داد اننش پژوهش نتيجه .بود کارکنان عملکرد با پروریجانشين

 ،بنابراين .دارد وجود متغير دو اين بين داریمعنی ارتباط که
 کارکنان عملکرد سازمان در پروریجانشين برنامۀ بهبود با

 .يابدمی بهبود نيز

 استقرار شناسیآسيب« به خود پژوهش در ،)۱۳۹٤( فقيهی
 پرداخته »ايران دولتی هایسازمان در مديران پروریجانشين

يي برای را عامل ۱۲ اکتشافی، مطالعات از پس او .است  شناسا
 تأييد به و نمود استخراج ايران دولتی هایسازمان شرايط

 هایسازمان در که دهدمی نشان او تحقيق نتايج .رساند خبرگان
 برنامۀ استقرار برای مناسبی شرايط ايران دولتی

 .ندارد وجود پروریجانشين

 نقش« عنوان با ایمطالعه در، )۲۰۲٤( ۱ايزا و ساموئل
 و پروریجانشين ريزیبرنامه در استعداد مديريت ميانجی

 يک ماندگاری کنند،می بيان »خصوصی هایسازمان ماندگاری
 انايیتو و استعداد مديريت اهميت تشخيص قدرت به وکارکسب

 يک در کليدی استعدادهای پرورش و حفظ جذب، برای آن
 هایشرکت برای ويژهبه فرآيند اين دارد. بستگی سازمان

 هدايت، در اساسی نقشی انسانی سرمايۀ آن در که خصوصی،
 مهم بسيار کند،می ايفا رقابتی مزيت و وریبهره نوآوری،

 ريزیبرنامه تروسيع چارچوب در استعداد مديريت است.
 ريزیبرنامه حياتی جزء خود که کندمی عمل پروری جانشين

 پيشنهادی، مفهومی مدل ارائۀ با هاآن است. انسانی منابع مؤثر
ييپويايی کردن روشن دنبال به  ريزیبرنامه که هستند ها

 مديريت زمينۀ در را سازمانی پايداری و پروریجانشين
 رد شده معرفی عناصر ادغام با کند.می مرتبط هم به استعداد
 هایاستراتژی توانندمی هاسازمان استعداد، مديريت الگوی
 در و هماهنگ بلندمدت پايداری اهداف با بهتر را خود استعداد

 زانداچشم در را خود رقابتی موقعيت و پذيریانعطاف نتيجه
  دهند. افزايش وکارکسب

 رهبری« بررسی به ،)۲۰۲٤( ۲همکاران و احمد
 عالی آموزش در پروریجانشين ريزیبرنامه و آفرينتحول
 رهبری چگونه که کردند بررسی هاآن پرداختند. »مالزی
 هبریر آمادگی و دانشگاه کارکنان شغلی توسعۀ بر آفرينتحول
 دانشگاه اساتيد و مديران از نفر ۳۰۰ از هاداده گذارد.می تأثير

 و آلايده نفوذ که: داد نشان هاداده تحليلوتجزيه شدند. حاصل
 غلیش پيشرفت با داریمعنی و مثبت طور به بخشالهام انگيزۀ
 رد که شد ارائه چارچوبی مطالعه، اين نتيجۀ در است. مرتبط

 نکارکنا رهبری آمادگی تسهيل و شغلی توسعۀ چگونگی آن،
 .شدمی تبيين آفرينتحول رهبران توسط مالزی در دانشگاه

 مکک دانشگاه گذارانسياست به تواندمی پژوهش اين هایيافته
 یانسان منابع توسعۀ هایسياست راهبردی صورت به تا کنند
 کنند. تدوين پروریجانشين هایبرنامه بهبود برای را

                                                      
1 Samuel & Isa 
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 بررسی« عنوان با پژوهشی ۳،)۲۰۲۳( مسلم و الوادی
 و استعداد مديريت انسانی، منابع هایشيوه بين رابطۀ
 متحدۀ امارات عمومی بخش در پروریجانشين ريزیبرنامه
 ادبيات از انتقادی مروری مطالعه، اين در دادند. انجام »عربی
 در طمرتب اخير ادبيات بين مقايسۀ بر مبتنی که شودمی ارائه
 شده، ارائه مفهومی چارچوب در است. استعداد مديريت زمينۀ

يي  توسعه، و آموزش انتخاب، و استخدام همچون متغيرها
 توسعۀ و توانمندسازی خسارت، جبران عملکرد، ارزيابی

 روریپجانشين ريزیبرنامه و مستقل متغيرهای عنوان به شغلی
 رمتغي عنوان به استعداد مديريت و وابسته متغير عنوان به

 اين، بر علاوه است. شده ارائه مفهومی چارچوب در ميانجی
 داداستع مديريت با مرتبط متفاوت هایديدگاه از ارزيابی يک

 نيز تیدول بخش در انسانی منابع مديريت فعلی شيوۀ به نسبت
  .است شده ارائه

 یاثربخش« عنوان با پژوهشی در ،)۲۰۲۰( ٤جيندال
 اين در دادند. انجام »تيموفق یزيربرنامه در استعداد تيريمد

 سامانۀ کارايی مورد در ادبيات گسترده مرور اساس بر مقاله
 رشد جذب، در پروریجانشين با آن رابطۀ و استعداد مديريت

 د.شومی ارائه فرضياتی سازمان در استعدادها بهترين حفظ و
 هایهمؤلف بين معنادار روابط و فرضيات اثبات پژوهش، نتيجۀ

 اننش را پروریجانشين ريزیبرنامه و استعداد مديريت سامانۀ
 اين بيانگر پژوهش، اين کاربردی نتايج از يکی دهد.می

 در توسعه راهبردهای و استعداديابی که است موضوع
  .شودمی سازمان در استعداد حفظ به منجر پروریجانشين

يي به ،)۲۰۱۹( اوليو  و رهبران جانشينی موانع« شناسا
 .ختپردا »نيجريه نفت ملی شرکت در کارکنان شغلی توسعۀ

 یساختارمند و آگاهانه برنامۀ هيچ تحقيق، اين نتايج اساس بر
 مناصب به ارتقا و ندارد وجود شرکت رهبران جانشينی برای
ياسي، ملاحظات اساس بر ارشد ً  و ایقبيله س  اتیاحساس و صرفا

 انکارکن برای که داد نشان پژوهش هایيافته همچنين، .باشدمی
 .ندارد وجود مشخصی شغلی مسير ای،حرفه هایگروه و

 مرتبط ديگر تطبيقی پژوهش در ،)۲۰۱۹( سال در اوليو
 چندمليتی هایشرکت مقايسۀ به پروریجانشين موضوع با

 نتايج .است پرداخته امريکا و ژاپن کشورهای در موجود
 نژاپ در چندمليتی برتر شرکت ٥۰ که دهدمی نشان او پژوهش

 سازمان خارج از را خود عامل مديران از درصد ۲ حدود
 ٥۰ در عامل مديران درصد ۱٦/۳ کهحالیدر اند،کرده استخدام
 استخدام سازمان خارج از آمريکا در چندمليتی برتر شرکت

 .اندشده

 عنوان با پژوهشی ،)۲۰۱۷( همکاران و  سچپکر
 رد اقدام و استراتژيک تغيير شرکت، عامل مدير جانشينی«

 که داد نشان هاآن تحقيق نتايج .دادند انجام »موفقيت جهت
 تأثير عملکرد بر مدتکوتاه در عامل، مدير جانشينی برنامۀ
 لقاب مثبت تأثير مدت، طولانی عملکرد بر ولی دارد، منفی

 تحول و تغيير با مدت، طولانی عملکرد اثرات .دارد توجهی
 .شودمی انجام جديد عامل مدير واسطۀ به و راهبردی

3 Al Awadhi & Muslim 
4 Jindal 
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 هک است ذکر قابل نکته اين ه،پيشين بخش بندیجمع در
 وزهح در خارجی و داخلی ۀگسترد نسبت به تحقيقات رغمعلی

 (که هاسازمان در آن با مرتبط موارد و پروریجانشين برنامۀ
 تفاوت است)، شده اشاره پيشينه بخش در آن از مواردی به

 رزي شرح به گذشته هایپژوهش با آن نتايج و حاضر پژوهش
 است:

 يا لگوا ارائه بر داخلی تحقيقات ويژهبه تحقيقات عمده الف:
 در پروریجانشين برنامۀ اجرای الزامات يا و سازیپياده مدل

ييپژوهش اند.شده متمرکز مختلف هایسازمان  دنبال به که ها
يي  باشندمی پروریجانشين برنامۀ بر مؤثر عوامل شناسا
 است. دسته آن از نيز حاضر پژوهش که هستند محدودتر

يي دنبال به که تحقيقاتی از کدامهيچ در ب:  املعو شناسا
يي،شناس ۀمرحل از پس اند،بوده پروریجانشين برنامۀ بر مؤثر  ا
 حقيقت در ولی نيفتاده، اتفاق عوامل بندیاولويت يا بندیرتبه

 است. شده انجام حاضر

 تحقيق انجام مکان و مخاطب لحاظ به حاضر پژوهش ج:
يي به که است پژوهشی اولين و است متفاوت کاملاً   و شناسا
 برنامۀ بر مؤثر عوامل بندیاولويت يا بندیرتبه سپس

 پرداخته ايران اسلامی جمهوری ارتش در پروریجانشين
 است.

يي عوامل بندیرتبه د:  عوامل احصای موجب شده شناسا
 کمک و شده پروریجانشين برنامۀ بر مؤثرتر و اثرگذارتر

 انعمو رفع برای ريزانیبرنامه و گذارانیسياست برای مؤثری
 ندارد. وجود گذشته تحقيقات در که آورده وجود به

 پژوهش شناسیروش ۳
 پروریجانشين برنامۀ اجرای مرحلۀ ارزيابی پژوهش اين هدف

 اساس بر مقاله اين بود. ايران اسلامی جمهوری ارتش مديران
يي، رويکرد، اساس بر کاربردی، گيری،جهت  ساسا بر استقرا
يلي،-توصيفی پژوهش، نوع  پژوهش، صبغۀ اساس بر تحل

 می)،ک-(کيفی آميخته داده نوع اساس بر ميدانی، و ایخانهکتاب
 شيوۀ است. بوده )۱۴۰۲ (سال مقطعی تک زمانی، بازه نظر از

 گردآوری ابزار و ميدانی سپس و ایخانهکتاب داده گردآوری
ً ينها و دلفی ابزار ادامه در مدارک، و اسناد داده،  نامهپرسش تا
 و هاچالش موانع، ای،خانهکتاب مطالعات با است. بوده

 مختلف هایسازمان در پروریجانشين برنامۀ هایآسيب
 متخصصان و خبرگان از نفر ۲۰ تعداد اختيار در و آوریدگر

 و هدفمند شکل به (که پروریجانشين و انسانی منابع ۀحوز در
 یدلف روش از یريگبهره با .گرفت قرار )شدند انتخاب قضاوتی

 موانع به امتيازدهی ضمن شد خواسته هاآن از دور، دو در
 ادامه در .ندينما ارائه زين را خود یشنهاديپ موانع شده، ييشناسا
 خبرگان همان ارياخت در و تجميع نامهپرسش در شده تأييد موارد
 به شاخص، هر اهميت ميزان اساس بر تا گرفت قرار

 ودنب دارا بپردازند. هاشاخص ساير با قياس در آن بندیاولويت
 ابقۀس مرتبط، هایگرايش و مديريت رشتۀ در عالی تحصيلات

 سازمانی فرهنگ تردقيق شناخت (برای سال ۲۰ بالای خدمتی
يي و ارتش  وینير معاونت در خدمت سابقۀ بومی)، موانع شناسا
 از پروری،جانشين حوزۀ در پژوهش سابقۀ و انسانی

 است. بوده پژوهش اين در خبرگی جامعۀ انتخاب هایشاخص
يي برای  مطالعات مرکز« اطلاعاتی بانک از خبرگان شناسا
 رويکرد ها،نمونه تعداد کفايت برای و شده استفاده »ارتش
 نامۀپرسش بود. اقدام مبنای هاداده تکرارپذيری و نظری اشباع
 مرحله از آمدهدستبه هایداده اساس بر و بوده ساختهمحقق
 د.ش طراحی خبرگان توسط شده تأييد موارد و تحقيق کيفی

يي يي و شد تأييد متخصصان از نفر چهار توسط آن روا  آن پايا
يي گرفت. قرار تأييد مورد کرونباخ آلفای با نيز  ازگاریس پايا

يي نوعی ،درونی  شابهم موارد اعتبار تعيين برای که است پايا
 که آزمونی در الاتؤس ۀهم شود.می استفاده آزمون يک در

 نتايج بايد ،شودمی پيشنهاد خاص محتوای گيریاندازه برای
 ابليتق از محقق نيز تحقيق اين در .دنماي ايجاد يکسانی و مشابه

 لحاص اطمينان تا است نموده استفاده درونی سازگاری اطمينان
 تحقيق حال در که موضوعی با آزمون يک در مورد هر که کند

 مونآز يک هایآيتم بودن مرتبط از اطمينان .باشد مرتبط است،
 آزمون بودن معتبر از ساختار همان گيریاندازه و مطالعه با

 نتايج به توانندمی محققين ساير نتيجه، در دهد.می اطمينان
يي وجود عدم باشند. وابسته  جنتاي مطالعه، يک در ثابت پايا
يي بدون آزمون يک کند.می نامعتبر را آزمون  سازگاری پايا
 هایداده است ممکن و کند ايجاد مشکوکی نتايج تواندمی داخلی

 قيقتح اين در شد، ذکر که گونههمان .نکند ايجاد استفاده قابل
 گيریهانداز کرونباخ آلفای است، شده استفاده کرونباخ آلفای از

 زمونآ در آيتم يک نزديکی ميزان يافتن با را اطمينان قابليت
 گيریاندازه ترينرايج اين کند.می تعيين الاتؤس از گروهی به

 منصفانه، (ضعيف، ۱-۰ ۀدامن دارای که است داخلی سازگاری
 ارزيابی باشد، ترکينزد ۱ به نتيجه هرچه است. عالی) خوب،

 هاآيتم از يک هر که کندمی تعيين مقياس است. اعتمادتر قابل
 باشد، بيشتر توافق هرچه دارند. تطابق چقدر آزمون يک در
  است. يکسان يا تراز بيشتر الؤس

 دلفی هيأت اطلاعات .۱ جدول

يلي مدرک فراوانی سمت فراوانی سابقه فراوانی سن فراوانی  جنس تحص
 مرد ۲۰ دکتری ۱۸ راهيردی مدير ۱۰ ۲۵-۲۰ ۱۰ ۳۰-۴۰ ۴
 زن ۰ ارشد کارشناس ۲ اجرايی مدير ۹ ۳۰-۲۶ ۹ ۴۰-۵۰ ۱۱
  - گرتحليل و کارشناس ۱ ۳۰ از بيشتر ۱ ۵۰ از بيشتر ۵
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 پژوهش یهاافتهي ٤

 دهشاستفاده خبرگان از سنتی، دلفی روش از دوم و اول دور در
 دخو ۀتجرب و دانش به توجه با تا شد، خواسته پژوهش اين در
 از پس ارتش، سازمانی فرهنگ شناخت و پژوهش موضوع از

يي موانع به امتيازدهی و بررسی مطالعه،  توسط شده شناسا
 یاکتشاف مطالعات و ایخانهکتاب منابع از حاصل پژوهشگران

 توجه با .دهند ارائه را خود نظر مد پيشنهادی موانع شده، انجام
 اين در استفاده مورد ۀنامپرسش نوع و خبرگان تعداد به

 در موانع ماندن ملاک آن از بالاتر و ۷۰ امتياز کسب پژوهش،
 Hosseini( است بوده دلفی ایمرحله ۀنامپرسش

Golafshani et al, 2021.( يي منظور به  محتوايی روا
 يا لاوشه ضريب محاسبه روش از شده، استخراج هایشاخص

يي نسبت ۀرابط يي روا  ۀمحاسب جهت است. شده استفاده محتوا
 جهت دلفی تکنيک از آمدهدستبه هایشاخص نسبت، اين

يي، ارزيابی  هگرفت قرار پژوهش خبرگان اختيار در مجدد نها
 ليکرت بخشی سه طيف براساس را هاشاخص از يک هر تا
 ضروری ولی است مفيد گويه« ،»است ضروری گويه«

 سپس کنند؛ بندیطبقه »ندارد ضرورتی گويه« و »نيست
يي روايی نسبت )،۳( ۀرابط براساس  شد. محاسبه محتوا

 

شاخص که است هايیمتخصص تعداد رابطه اين در
 کل تعداد  و دانست خواهند مناسب و ضروری را ها

شاخص که متخصصينی تعداد براساس باشد.می هامتخصص
-هددا قرار ارزيابی مورد را دلفی خروجی از آمدهدستبه های
 از ترکم هاآن برای شده محاسبه  مقدار که سؤالاتی اند،

يي آمد، دست به نظر مورد ميزان  قبولی قابل محتوايی روا
 متخصص ۲۰ تعداد اينکه به توجه با شوند.می حذف و ندارند
يي  مورد  ،اندنموده تحليل را نامهپرسش روا
 .(همان) باشدمی پذيرش

 دلفی از دور دو در شده رد و تأييد موانع امتياز .۲ جدول

 دور منبع مانع شماره
 اول

 دور
 نتيجه دوم

يي گزينش در ضابطه بر رابطه غلبۀ ۱  تأييد ۸۹ ۷۱ ۱٤۰۰فرخی، افراد نها

يي تأييد در غيرمسؤول مقامات نفوذ و فشار ۲  رد ٤۸ ٦٤ ۲۰۱۹ اوليو، افراد نها

 تأييد ۹۰ ۷۷ ۱٤۰۰فرخی، هاجايگاه یتصد یبرا شرايط واجد کارکنان از جامع فهرست نبود ۳

 برنامۀ اجرای در تابعه یهايگان و هانيرو نمودن عمل ایسليقه ٤
 تأييد ۸۹ - خبرگان پيشنهاد پروریجانشين

 تأييد ۹۳ ۸٤ ۱۳۹٦ نصر، پروریجانشين برنامۀ با تعارض در سنتی گاهن وجود ٥
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 دهش تعيين معيارهای اساس بر کارکنان ارزيابی مرحلۀ به ناکافی توجه ٦
 تأييد ۹٤ ۸٤ ۱۳۹۰ ،دفرناصحی پروریجانشين برنامۀ

 نظرات اعمال حذف منظور (به ارزيابی مرحلۀ دهینمره نبودن سيستمی ۷
 تأييد ۹۲ ۸٥ ۱۳۹۱ ،کريمی محور)رابطه و شخصی

 تأييد ۸۸ - خبرگان پيشنهاد پروریجانشين دستورالعمل نشدن روزبه ۸

 تأييد ۸۷ ۷۷ ۱۳۹٦عباسی، ارزيابی مرحلۀ در کارکنان علمی سطح شاخص ناکافی وزن ۹

 رد ٦۲ ٦۸ ۱۳۹٦ نصر، (جانشين) منتخب فرد به تخصصی آموزش ارائۀ از انمدير یخوددار ۱۰

 انگيزگیبی و خاص افراد توسط هاجايگاه از بعضی مدت طولانی تصدی ۱۱
 تأييد ۹٥ ۹۲ ۱۳۹٦ نصر، سايرين

 تأييد ۸٦ - خبرگان پيشنهاد پروریجانشين به نسبت مسؤولين دانش نبودن روز به ۱۲

 تأييد ۸۹ ۷۸ ۱٤۰۰فرخی، مسؤولين توسط پروریجانشين ضرورت و اهميت ناکافی درک ۱۳

يي مرحلۀ در (خوداظهاری) داوطلبانه روش کارگيریبه عدم ۱٤  شناسا
 تأييد ۹۰ ۷۹ ۱۳۹٦عباسی، منتخبين

 دهش تعيين هایشاخص براساس (ارزيابی استعداديابی مرحلۀ نبودن مندنظام ۱٥
 تأييد ۹٦ ۸٦ ۱٤۰۰فرخی، قبلی)

 تأييد ۸۹ ۷۸ ۱٤۰۰فرخی، منتخبين با مديران حداکثری همکاری برای لازم هایمشوق نبود ۱٦
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 تأييد ۹۰ ۸۳ خبرگان پيشنهاد شاغل و شغل احراز برای شده طراحی شرايط نبودن کارشناسی ۱۷

 تأييد ۹۱ ۸٦ ۱۳۹۰پور،قلی پروریجانشين برنامۀ از گرتيحما یسازمان رهنگف نبود ۱۸

 توانمندسازی هایدوره در آموزشی هایسرفصل سنجینياز به ناکافی توجه ۱۹
 ۲۰۰۰ بالدوين،

(به نقل از نصر 
۱۳۹٦( 

 تأييد ۹۰ ۷۹

 توانمندسازی هایدوره در آموزشی هایسرفصل نبودن روزبه ۲۰
 ۲۰۰۰ بالدوين،

(به نقل از نصر 
۱۳۹٦( 

 تأييد ۸۹ ۸۰

 رد ٥٥ ٦٤ ۱٤۰۰فرخی، خاص جايگاه يک یبرا افراد پرورش دننمو محدود ۲۱

 تأييد ۸۲ ۷۷ ۱٤۰۰ محمدی، پروریجانشين برنامۀ کارآمدی به سؤولينم ناکافی باور ۲۲

 تأييد ۸٥ ۷۲ ۱٤۰۰ محمدی، پروریجانشين برنامۀ کارآمدی به کارکنان ناکافی باور ۲۳

 (مقاومت پروریجانشين برنامۀ مطلوب اجرای برابر در سازمانی مقاومت ۲٤
 تأييد ۸۸ ۷۳ ۱۳۹٦ نصر، مديران)

 هب نسبت منفی ذهنيت دليل به سالم رقابت برای کارکنان انگيزیبی ۲٥
 واقعيت). و برنامه ميان (تفاوت پروریجانشين نظام کارآمدی

 ۲۰۱۷ کنا،مک
(به نقل از 

 )۱۳۹٦عباسی،
 رد ٦۱ ۷۳

 تأييد ۹۲ ۸۷ ۱۳۹۰پور،قلی پروریجانشين فرهنگ نشدن نهادينه ۲٦

 تأييد ۹۳ ۸۲ ۱۳۹۰ ،دفرناصحی پروریجانشين نظام ننبود يکپارچه ۲۷
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 تأييد ۸۷ - خبرگان پيشنهاد مسؤولان و فرماندهان آينده شغلی مسير نبودن مشخص ۲۸

 رد ٦۷ ۷٤ ۱٤۰۰فرخی، کارکنان به دادن پاداش در عدالتیبی ۲۹

 

 

 اهميت ميزان مبنای بر موانع بندیرتبه نتايج .۳ جدول

 رتبه ميانگين حجم مانع شماره

 ۱ ٤٫٦۰ ۲۰ استعداديابی مرحلۀ نبودن مندنظام ۱

 ۲ ٤٫٦۰ ۲۰ سايرين انگيزگیبی و خاص افراد توسط هاجايگاه از بعضی مدتطولانی تصدی ۲

 برنامۀ شده تعيين معيارهای اساس بر کارکنان ارزيابی مرحلۀ به ناکافی توجه ۳
 ۳ ٤٫٥۳ ۲۰ پروریجانشين

 ٤ ٤٫٥۲ ۲۰ پروریجانشين برنامۀ با تعارض در سنتی گاهن وجود ٤

 ٥ ٤٫٥۲ ۲۰ پروریجانشين نظام ننبود يکپارچه ٥

 و شخصی نظرات اعمال حذف منظور (به ارزيابی مرحلۀ دهینمره نبودن سيستمی ٦
 ٦ ٤٫٥۰ ۲۰ محور)رابطه

 ۷ ٤٫٤۸ ۲۰ پروریجانشين فرهنگ نشدن نهادينه ۷
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 ۸ ٤٫٤٤ ۲۰ پروریجانشين برنامۀ از گرتيحما یسازمان رهنگف نبود ۸

 ۹ ٤٫۳٦ ۲۰ هاجايگاه یتصد یبرا شرايط واجد کارکنان از جامع فهرست نبود ۹

 ۱۰ ٤٫۲۰ ۲۰ مسؤولان و فرماندهان آينده شغلی مسير نبودن مشخص ۱۰

 ۱۱ ٤٫۲۰ ۲۰ مسؤولين توسط پروریجانشين ضرورت و اهميت ناکافی درک ۱۱

 ۱۲ ٤٫۱٥ ۲۰ توانمندسازی هایدوره در آموزشی هایسرفصل سنجینياز به ناکافی توجه ۱۲

 ۱۳ ٤٫۰۹ ۲۰ شاغل و شغل احراز شرايط نبودن کارشناسی ۱۳

يي مرحلۀ در (خوداظهاری) داوطلبانه روش کارگيریبه عدم ۱٤  ۱٤ ۳٫۸۹ ۲۰ منتخبين شناسا

 ۱٥ ۳٫۸٦ ۲۰ توانمندسازی هایدوره در آموزشی هایسرفصل نبودن روزبه ۱٥

 ۱٦ ۳٫۸۰ ۲۰ منتخبين با مديران حداکثری همکاری برای لازم هایمشوق نبود ۱٦

 ۱۷ ۳٫۷۳ ۲۰ پروریجانشين برنامۀ کارآمدی به کارکنان ناکافی باور ۱۷

يي گزينش در ضابطه بر رابطه غلبۀ ۱۸  ۱۸ ۳٫۷۳ ۲۰ افراد نها
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 ۱۹ ۳٫۷۰ ۲۰ پروریجانشين برنامۀ اجرای در تابعه یهايگان و هانيرو نمودن عمل ایسليقه ۱۹

 ۲۰ ۳٫٦٥ ۲۰ پروریجانشين دستورالعمل نشدن روزبه ۲۰

 ۲۱ ۳٫٦۰ ۲۰ پروریجانشين برنامۀ مطلوب اجرای برابر در سازمانی مقاومت ۲۱

 ۲۲ ۳٫٥٥ ۲۰ ارزيابی مرحلۀ در کارکنان علمی سطح شاخص ناکافی وزن ۲۲

 ۲۳ ۳٫۳۰ ۲۰ پروریجانشين به نسبت مسؤولين دانش نبودن روز به ۲۳

 ۲٤ ۳٫۲٥ ۲۰ پروریجانشين برنامۀ کارآمدی به سؤولينم ناکافی باور ۲٤

 ۲۰ فراوانی

 /۷۲۱ دو یخ
۱۲۰ 

 ۱۹ یآزاد درجه

 ۰ /۰۰۰ یمعنادار سطح

 

 دمننظام« اول رتبۀ در و بوده دارمعنی آزمون نتايج، اساس بر
 دوم رتبۀ در ،۶۰/۴ ميانگين با »استعداديابی مرحلۀ نبودن

 و خاص افراد توسط هاجايگاه از بعضی مدتطولانی تصدی«
 توجه« سوم رتبۀ در ،۶۰/۴ ميانگين با »سايرين انگيزگیبی

 ينتعي معيارهای اساس بر کارکنان ارزيابی مرحلۀ به ناکافی
 چهارم رتبۀ در ،۵۳/۴ ميانگين با »پروریجانشين برنامۀ شده

 اب »پروریجانشين برنامۀ با تعارض در سنتی نگاه وجود«
 نظام نبودن يکپارچه« پنجم رتبۀ در و ۵۲/۴ ميانگين
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 عوامل ميانگين .دارند قرار ۵۲/۴ ميانگين با »پروریجانشين
 .است شده يکسان پنجم و چهارم و دوم و اول

 یريگجهينت و بحث ٥
 ۀوزح در گرفته صورت گسترده نسبت به تحقيقات رغمعلی

 مجموعه در خارجی، و داخلی هایپژوهش در پروریجانشين
 موضوع به پژوهشگران ايران، اسلامی جمهوری ارتش

 اب .اندنپرداخته پروریجانشين برنامۀ اجرای مرحله ارزيابی
 هایتفاوت و پژوهش اين اهميت پيشين، هایپژوهش بررسی

 :الف :شودمی مشخص زير شرحبه قبلی هایپژوهش با آن
 با نآ تابعه نيروهای و ارتش ۀگستر در جامعی تحقيق تاکنون
 نشده انجام پروریجانشين برنامۀ اجرای ۀمرحل ارزيابی هدف
يي از پس تحقيق اين :ب .است  و ارزيابی به اجرا موانع شناسا
 تحقيقات از کدامهيچ در که پرداخته هاآن بندیاولويت سپس

 لمع مبنای بر تحقيق اين رويکرد :ج .است نشده انجام گذشته
 نموده ورود ارزيابی ۀمرحل به و بوده عمومی گذاریسياست

 رحاض پژوهش بنابراين .ندارد وجود گذشته تحقيقات در که
 برای آغازی ۀنقط تواندمی نوآوری، ويژگی بودن دارا ضمن

 خبرگان از استفاده .باشد حوزه اين در بيشتر هایپژوهش
 کافی، ۀتجرب و سنوات بودن دارا ضمن که سازمانیدرون
 فرهنگ ويژهبه و سازمانی ساختار از مناسبی شناخت دارای

يي در اند،بوده ارتش سازمانی  يا عموان از بخشی تأييد و شناسا
 قتد با .است نمايان هاآن بالای وزن و موانع از بخشی بر تاکيد

 راکاشت نقاط و هاتفاوت تحقيق، اين در شده استخراج موانع در
ييهم و  قابل يرز شرح به پيشين تحقيقات با تحقيق اين راستا

 است: ملاحظه

يي موانع از تعدادی الف:  مانند تحقيق اين در شده شناسا
 اجرای در تابعه هایيگان و نيروها نمودن عمل ایسليقه«

 دستورالعمل نشدن روزبه پروری،جانشين برنامۀ
 به نسبت مسؤولين دانش نبودن روزبه پروری،جانشين
 و فرماندهان آينده شغلی مسير نبودن مشخص پروری،جانشين

 وردم بيشتر ارتش، خاص سازمانی فرهنگ دليل به »مسؤولان
 به يشينپ تحقيقات در کهحالیدر .اندگرفته قرار خبرگان تأکيد
  .نيست صورت اين

ييتفاوت پژوهش اين نتايج ب:  و اسیعب تحقيق نتايج با ها
يي« به که ،)۱۳۹۶( شيری  رد پروریجانشين هایچالش شناسا
 ،)۱۳۹۸( همکاران و اصفهانی طوطيان و »دانشگاهی محيط

 یپرورجانشين نظام استقرار بر مؤثر موانع بررسی« به که
 دارای و داشته پرداختند، »ايران ملی بانک مرکزی ادارات در

 و هانیاصف طوطيان تحقيق نتايج از بخشی با راستاهم و تشابه
 در پروریجانشين موانع مدل« ۀارائ به که ،)۱۳۹۹( همکاران

 .دارد پرداختند، »ناجا فرماندهی ستاد

يي دنبال به که تحقيقاتی از کدامهيچ در ج:  ملعوا شناسا
 انطوطي تحقيق حتی اند،بوده پروریجانشين برنامۀ بر مؤثر

 در پروریجانشين موانع مدل« ،)۱۳۹۹( همکاران و اصفهانی
يي ۀمرحل از پس ،»ناجا فرماندهی ستاد  عوامل، شناسا
 حقيقت در ولی نيفتاده، اتفاق عوامل بندیاولويت يا بندیرتبه

 است. شده انجام حاضر

 تحقيق انجام مکان و مخاطب لحاظ به حاضر پژوهش د:
يي به که است پژوهشی اولين و است متفاوت کاملاً   و شناسا
 برنامۀ بر مؤثر عوامل بندیاولويت يا بندیرتبه سپس

 ايران اسلامی جمهوری ارتش ۀجامع در پروریجانشين
 است. پرداخته

 از محدودی تعداد تخصصی اطلاعات نبودن روزبه
 ديدج نفرات جايگزينی به ناگزير پژوهشگران که( خبرگان

 و موانع ذکر برای ناکافی تمايل يا کاریمحافظه ،)شدند
 تکميل در خبرگان از تعدادی تأخير و موجود هایآسيب

 هایمحدوديت نيترمهم از )کاری ۀمشغل دليل به( نامهپرسش
 .بود پژوهش اين

 :شودمی پيشنهاد پژوهش، اين نتايج به توجه با

 انسانی نيروی معاونت اختيار در شدهاستخراج موانع )۱
 پروریجانشين ۀحوز در ريزیبرنامه در و گرفته قرار آجا

 هاسياست تغيير جاری، هایرويه از بخشی اصلاح آجا، مديران
 .گيرد قرار برداریبهره مورد جديد گذاریسياست و

 است داخلی هایسازمان اولين از ارتش اينکه رغمعلی )۲
 است، پرداخته پروریجانشين برنامۀ اجرای و طراحی به که

 و فرماندهان به دوباره بخشیآگاهی و سازیفرهنگ ولی
 و اهميت پروری،جانشين مفهوم ۀدربار آجا در مسؤولين
 نيروی وریبهره ارتقای در پروریجانشين نقش آن، ضرورت

 برای تشويق ابزار از استفاده ها،سازمان موفقيت و انسانی
 هایروش ...و کنندمی عمل موفق زمينه اين در که مسؤولينی

 در نمديرا پروریجانشين برنامۀ ارتقای به کمک برای مناسبی
 .بود خواهد آجا

يي خروجی اساس بر )۳  رد شده، انجام ارزيابی و دلفی نها
 مرحله نبودن مندنظام« موانع شده، تأييد موانع بين

 سطتو هاجايگاه از بعضی مدتطولانی تصدی« ،»استعداديابی
 ۀرحلم به ناکافی توجه« ،»سايرين انگيزگیبی و خاص افراد

 برنامۀ شده تعيين معيارهای اساس بر کارکنان ارزيابی
 برنامۀ با تعارض در سنتی نگاه وجود« ،»پروریجانشين
 در »پروریجانشين نظام نبودن يکپارچه« و »پروریجانشين

 در است ضروری بنابراين .دارند قرار پنجم تا اول ۀرتب
 ينا مديران، پروریجانشين برنامۀ برای آتی هایگذاریسياست
 .گيرند ارقر توجه مورد بيشتر بالاتر، تأثيرگذاری دليل به موانع

 پرهيز ایسليقه هایانتصاب انجام از عالی فرماندهان )۴
 تعهدم مراتبسلسله از ابلاغی پروریجانشين برنامۀ به و نموده
 .باشند

 برنامۀ نمودن نهادينه به نسبت عالی فرماندهان )۵
 اهتمام ارزيابی، مراکز عملکرد بهبود و پروریجانشين
 .نمايند بيشتری

 یبرا ارتش تحقيقات و علوم معاونت :شودمی پيشنهاد )۶
 گيریبهره با و سازمانی پژوهش طرح تصويب با آتی، تحقيقات

 رفع راهکارهای ارتش، پژوهشگران و خبرگان ظرفيت از
يي موانع  اساس رب سپس و شناسايی را تحقيق اين در شده شناسا
 بندیاولويت يا بندیرتبه کارهاراه اثرگذاری و اهميت ميزان
 متولی هایقسمت اختيار در راهکارها اين سپس نمايند.
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 ...) و بودجه و وبرنامه طرح معاونت انسانی، نيروی (معاونت
 برای مناسب ريزیبرنامه و گذاریسياست با تا گيرد، قرار
 شود. اقدام موانع اين با مقابله

 قدردانی و تشکر
 محدوديت و کاری مشغله رغمعلی که محترم، خبرگان کليۀ از

 موانع و نمودند ياری را پژوهشگران تحقيق اين در زمانی،

 اسلامی جمهوری ارتش در را پروریجانشين برنامۀ اجرای
يي، ايران  دردانیق و تشکر نمودند، بندیرتبه و ارزيابی شناسا

 .شودمی

 منافع تضاد
 ادتض هيچ پژوهشی، اثر اين در که دهندمی گواهی نويسندگان

 .ندارد وجود هم منافعی
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