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Abstract 

Successful universities play a vital role in enhancing regional competitiveness, particularly by emphasizing 

economic development. Achieving this objective requires the identification of key positions and careful succession 

planning to ensure that future leaders possess the necessary competencies. The present study aims to design an 

effective succession planning framework tailored to the context of fourth-generation universities. A qualitative 

approach was employed under an interpretive paradigm, applying thematic analysis as the main research strategy. 

Data were gathered through semi-structured interviews with 10 experts, selected via purposive sampling. Two 

validation strategies—external review and pluralism—were used to ensure the credibility of the proposed model. 

Findings indicate that 4 overarching themes, comprising 29 sub-themes, underpin effective succession planning in 

such universities. These themes are: (1) Individual Competencies (responsibility, collaboration, active economic 

and social engagement, self-confidence, openness to criticism, spirituality, law-abiding behavior, innovation, and 

entrepreneurship); (2) Professional Competencies (knowledge, attitude, skills, and professional abilities); (3) 

Specialized Skills (managerial skills, general knowledge, and research and development); and (4) Talent 

Management (establishing succession policies, continuous learning, identifying and recruiting high-potential 

individuals, empowerment and training, retention, ongoing evaluation, defining necessary skills, knowledge 

utilization, talent scouting and selection, building a talent pool, and fostering social responsibility). Taken together, 

these themes constitute a comprehensive succession planning model that can enhance the performance of fourth-

generation universities. By clarifying the required individual and professional competencies, specialized skills, 

and talent management processes, the study provides a clear roadmap for institutions seeking to prepare effective 

leaders. The framework thereby contributes to the broader mission of fourth-generation universities, which 

involves driving innovation, economic development, and social progress in their respective regions. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

Introduction 

In the rapidly evolving landscape of higher 

education, fourth-generation universities have 

emerged as pivotal institutions that not only 

generate and disseminate knowledge but also 

engage extensively with local and regional 

development challenges. These universities 

strive to foster economic growth, social 

progress, and innovative solutions for real-

world problems. As they move beyond the 

traditional teaching and research missions, 

fourth-generation universities place a renewed 

emphasis on flexibility, collaboration, and 

impactful engagement with stakeholders. In 

such universities, leaders and managers must 

align human resources with strategic goals to 

respond effectively to ongoing educational, 

technological, and societal transformations. 

One of the most critical challenges in this 

context is the effective identification and 

development of future leaders through 

succession planning. Succession planning 

ensures that key positions will be filled by 

individuals who possess the requisite expertise, 

competencies, and vision to steer the institution 

toward its evolving objectives. Despite its 

importance, many organizations, including 

higher education institutions, grapple with 

designing an effective succession planning 

framework—especially in settings that 

prioritize value creation, innovation, and social 

responsibility. This study, therefore, seeks to 

design an effective succession planning model 

suited to fourth-generation universities, aiming 

ultimately to enhance their overall performance 

and, by extension, contribute to the broader 

educational ecosystem and societal well-being. 

 

Methodology 

In this research, a qualitative interpretive 

paradigm with a thematic analysis approach 

was used to investigate experts’ views on 
effective succession planning in fourth-

generation universities. Data were collected 

through semi-structured interviews with ten 

purposively selected experts in university 

governance, HR management, and educational 

development; each interview lasted 30 to 60 

minutes. The interview format encouraged 

detailed, open-ended responses from senior 

academic administrators, HR specialists, and 

experienced faculty members. For data analysis, 

the researchers applied iterative steps including 

initial, axial, and selective coding, thoroughly 

reviewing transcripts to identify key concepts, 

group codes into categories, and integrate them 

into four main themes. To ensure validity and 

reliability, external review by two academic 

peers and methodological triangulation—cross-

checking insights from multiple informants—
were employed to refine the thematic structure 

and confirm consistency. 

 

Results and discussion 

The analysis resulted in four main themes 

(overarching constructs), 29 organizing themes 

(middle-level dimensions), and 98 basic themes 

(fine-grained concepts), demonstrating the 

complex nature of effective succession planning 

in fourth-generation universities. The first main 

theme, Individual Competencies, emphasizes 

personal qualities and behaviors essential for 

emerging leaders and includes nine organizing 

themes such as responsibility, collaboration, 

active social and economic engagement, self-

confidence, critical openness, spirituality, law-

abiding mindset, innovation, and 

entrepreneurship. The second theme, 

Professional Competencies, focuses on job-

specific knowledge and skills, covering four 

organizing themes—knowledge, attitude, skills, 

and professional abilities—that enable 

individuals to solve problems independently, 

adapt to changing roles, and uphold high 

professional standards. The third theme, 

Specialized Skills, highlights advanced 

managerial and technical expertise with three 

organizing themes: managerial skills, general 

knowledge, and research and development, 

which help leaders create innovative strategies 

and encourage interdisciplinary collaboration. 

Lastly, the Talent Management theme includes 

13 organizing themes covering systematic 

practices such as succession policy-making, 

continuous learning, talent identification and 

recruitment, empowerment, retention, 

evaluation, defining skills, knowledge 

application, scouting, building talent pools, and 

promoting social responsibility, all of which 

strengthen leadership pipelines and sustain a 

capable, future-ready workforce. Findings 

indicate that an effective succession planning 

framework for fourth-generation universities 

requires a holistic approach. By integrating 

individual and professional competencies, 

specialized skills, and robust talent 
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management processes, institutions can better 

align their missions with regional and global 

challenges. Moreover, the scope of fourth-

generation universities—encompassing value 

creation, economic development, 

environmental sustainability, and social 

responsibility—calls for leaders who embody 

both innovative thinking and practical 

expertise. This underscores the need for 

carefully structured programs that not only 

develop professional competences but also 

foster vision, ethical conduct, social awareness, 

and entrepreneurial spirit.Comparisons with 

previous studies (e.g., those examining best 

practices in commercial organizations or other 

higher education contexts) reveal significant 

alignment regarding the critical roles of 

individual motivation, supportive work 

environments, and strategic HR practices. 

Specifically, reinforcing ongoing professional 

development, establishing mentorship or 

coaching systems, and promoting collaborative 

problem-solving culture has been highlighted. 

The findings also corroborate other research on 

leadership development, which points to the 

importance of a clear, transparent path for 

career progression and talent development 

within university structures. 
 

Conclusion 

The study offers a comprehensive, evidence-

based model for improving succession planning 

within the context of fourth-generation 

universities. By systematically identifying 

crucial individual characteristics 

(responsibility, creativity, collaboration, etc.), 

professional skills (knowledge, attitudes, 

abilities), specialized competencies 

(management, research capabilities), and an 

overarching talent management strategy (from 

recruitment to retention and social 

responsibility education), universities can 

significantly enhance their leadership 

pipelines.For organizational leaders and 

policymakers, the practical implication lies in 

building robust frameworks that integrate these 

four themes. Clear, consistent guidelines for 

talent identification, training, and progression 

can help maintain a steady flow of future leaders 

capable of driving the university’s growth, 
innovation, and social impact. Adopting such a 

model can also strengthen the broader higher 

education ecosystem by producing graduates 

and staff who are prepared to respond to fast-

changing societal and economic 

demands.Ultimately, this approach supports a 

vision of fourth-generation universities that are 

creative, sustainable, and attuned to societal 

challenges—institutions that cultivate not only 

academic excellence but also regional 

development, ethical governance, and 

community well-being. By emphasizing a well-

structured, comprehensive succession planning 

model, stakeholders can ensure that present and 

future academic leaders are fully equipped to 

guide their universities into a rapidly evolving 

educational paradigm. 
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 یپژوهش مقاله
 

 هابر نسل چهارم دانشگاه یکردیبا رو یپرور نیجانش یاثربخش یالگو

 

 رانی(، ازیارس )تبر ،یدانشگاه آزاد اسلام(، زیواحد ارس )تبر ت،یریگروه مد ،یدولت تیریمد یدکترا یدانشجوبهرام زاده:  مانیسل

 انریا ز،یتبر ،یدانشگاه آزاد اسلام ز،یواحد تبر ات،یو عمل دیتول تیریگروه مد ار،یدانش: 1نیمت یعلو عقوبی

 رانیا ز،یتبر ،یدانشگاه آزاد اسلام ز،یواحد تبر  ات،یو عمل دیتول تیریاستاد، گروه مدفرهمند:  یفقه ناصر

 30/11/1403 ش:ریذپ  1-12 صص 16/08/1403 :تافیدر

  دهیچک

تحقق  یهستند که برا یبا تمرکز بر توسعه اقتصاد هایمنطقه خود دارند و در تلاش یرپذیدر بهبود رقابت یموفق نقش مهم یهادانشگاه

 یاثربخش جانش یالگو یشود. هدف پژوهش حاضر طراح یزریآن برنامه یپرور یجانش یشده و برا ییشناسا یدیکل هایتیموقع دیآن با

 لیبر راهبرد تحل یمبتن یریتفس میدر قالب پارادا ،یفیک کردیرو یها است. پژوهش حاضر دارانسل چهارم دانشگاه رب یکردیبا رو یپرور

 یاز ده نفر از خبرگان بود که به صورت هدفمند انتخاب شدند. برا افتهساختاریمهین یهاها مصاحبهداده یمضمون است. ابزار گردآور

مضمون  29و  یمضمون اصل 4پژوهش حاضر نشان داد که  هایافتهیاستفاده شد.  ییو تکثرگرا یخارج ینیزبالگو از دو راهبرد با یاعتبارسنج

نفس، اعتمادبه ،یو اجتماع یعه فعالانه اقتصادتوس ،یمشارکت و همکار ،یریپذتی)مسئول یفرد هاییستگیسازمان دهنده شامل شا

 یها(؛ مهارتایحرفه هاییی)دانش، نگرش، مهارت، تواناایحرفه هاییستگی(؛ شاینیکارآفر ،ینوآور ،ییگراقانون ت،یمعنو ،یریانتقادپذ

 یریادگی ،یپرور نیجانش یهاو روش هایخط مش نتعیی) استعداد تیریو توسعه(؛ مد قیتحق ،یدانش عموم ،یتیریمد یهامهارت)یتخصص

و آموزش، حفظ و نگه داشت،  یو جذب، توانمندساز ییشناسا ،مستمر یریادگی ،یپرور نیجانش یهاو روش هایخط مش نییمستمر، تع

 تیخزانه استعداد، آموزش مسول لیتشک ،ینیگز ستهیو شا یابیاز دانش، استعداد  یریگلازم، بهره یهامهارت فیمستمر، تعر یابیارز

 یجانش یاثربخش یبرا یبا ارائه چارچوب پژوهش نیدارد. ا ریها تأثبر نسل چهارم دانشگاه یکردیبا رو یپرور یجانش ی( بر اثربخشیاجتماع

 .ها کمک کندبر عملکرد  نسل چهارم دانشگاه توانیم یپرور
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  مقدمّه

شده است. از  یدر امور دانشگاه یادیز راتییها را در جامعه متحول کرده و منجر به تغنقش دانشگاه یتوسعه فناور ،یمتماد انیدر طول سال 
و  یامنطقه نشیکه در آن دانشگاه به آفر ی. نسلشودیم ادیدر حال ظهور است، به عنوان نسل چهارم  یزش عالکه در آمو یدیگفتمان جد

 ،یو اجتماع یبشر یهارا به مسائل و چالش یدرس ۀبرنام کند،یم یکمک علم یاو منطقه یمحل داریپا ۀبه توسع کند،یدانش اقدام م یمحل
 یضمن آنکه نهاد یدانشگاه امروز (.Farasatkhah, 2019د )کنیخود توجه م یاجتماع تیو به مسئول کندیمعطوف م یو محل یامنطقه

 ،یشیاند یآزاد ،یباوریچون آگاه ییهالتیفض تیجامعه و تقو یاجتماع اتیح یتعال ریدر مس یدیکل ینقش ،است تیو عقلان یمولد آگاه
 Yadollahi Dah Cheshmeh) را بر عهده دارد ینظام کلان اجتماع یخیو تار یمعنو تیثیو ح میو دفاع از حر ینظارت جمع ،ینقاد یۀروح

et al., 2021.) جادیا داریرشد پا جیبه منظور ترو یاصل نفعانیخود را با ذ یاقتصاد-یاجتماع طیدانشگاه نسل چهارم مح کی 
از  ینقش ناش نیمختلف هستند. ا یهاملل و فرهنگ نیب یو آموزش یمبادلات علم تیتقو یبرا یینسل چهارم نهادها یهادانشگاهکندیم

 یالمللنیو مشارکت است. آموزش در بعد ب یهمکار یشدن به معنا یالمللنیاتحاد و ب یشدن به معنا یاست: جهان زیمشابه اما متما دهیدو پد
 (.Salehi et al., 2021) را در آموزش به دنبال داشته است یاست که تحولات جد دینسبتاً جد یادهیپد
سازمان به منظور جذب و حفظ استعدادها  یازهایمتناسب با ن یپرورنیجانش تیریمد شدهیها، نداشتن مدل بومسازمان یهااز چالش یکی

و  ینیآفرارزش ،یو نوآور یها فناورکه در آن ییهانسل چهارم است؛ دانشگاه یهابا توجه به دانشگاه یدیکل یهاقرار دادن در پست یبرا
سازمان است  یدیکل یتیریمد یهاتیموقع ییشناسا یبرا یندیفرآ یپرورنیجانش یزیرمهم خواهد بود. برنامه اریبس ندهیدر آ ینیآفرثروت
که  شودیحاصل م نانیاطم یپرورنیجانش قیاز طر  مقام در سازمان شروع شود نیبالاتر ایپروژه، سرپرستان و  ریاز سطوح مد تواندیکه م
حلقه دوم  ،یریادگی تیصورت با تقو نیو در ا گرددیحفظ م شود،ینام برده م یکه از آن با عنوان حافظه سازمان یها و تجارب سازماندرس

 ف،یسر ط کیدر  ینیگزیدر نظر گرفته شود، جا فیط کیبه شکل  یپرورنی. اگر برنامه جانششودیبهبود مستمر در عملکرد سازمان محقق م
ها، اغلب تخصص، سازمان رهیمدئتیخواهد بود. ه فیط نیا انهیدر م یپرورنیجانش یزیرو برنامه فیط گریدر سر د یپرورنیجانش تیریمد

 کی ره،یمدئتیه رانیتحولات فناورانه و مد یبرا ینیجانش یزیربرنامه جه،یمناسب را ندارد، در نت یزیرانجام برنامه یمنابع لازم برا ایزمان 
انداز و راهبرد با توجه به چشم ندهیکه سازمان را به سمت آ یافراد  (.Madresi & Seyed Naghavi, 2021) ستین جیو را مولعمل مع

و مواجهه  یطیمح راتیپاسخگو بودن به تأث یها، براسازمان یطیشدن عوامل مح تردهیچیدارند. با پ ییبالا تیاهم کنند،یم تیسازمان هدا
 شودیم تردهیچیپ زین یپرورنیجانش یزیرکه برنامه رسدیآن، به نظر م یدهو جهت یرگذاریتأث یبرا یدر حوزه آموزش عال یبا آن و حت

(Elbad et al., 2020.) 
سازمان به منظور جذب و حفظ استعدادها  یازهایمتناسب با ن یپرورنیجانش تیریمد شدهیها، نداشتن مدل بومسازمان یهااز چالش یکی

مهم  ینیآفرو ثروت ینیآفرارزش ،یو نوآور یها فناورنسل چهارم که در آن یهابا توجه به دانشگاه یدیکل یهاقرار دادن در پست یبرا
نقاط کشور با آن  ریکه سا کنندیرا تجربه م یدر سراسر کشور همان روند یاساس، مؤسسات آموزش عال نیاست. بر ا ندهیدر آ باشد،یم

رشد  یبرا ییهاسازمان، فرصت کیبدان معناست که در تمام سطوح  نیروزافزون همراه است. ا یکه با تعداد بازنشستگ یمواجه هستند؛ روند
کار در تلاش است تا آن  یرویو ن شوندیکه افراد بازنشسته م شودیم جادیا یداشت. اما مشکل زمان خواهدافراد وجود  یو گسترش شغل

دانش و تجربه مواجه شوند.  دیبا افت شد توانندیها مامر، سازمان نیزمان ممکن جبران کند. با وقوع ا نیترعیکمبود دانش و تجربه را در سر
ها تا به امروز احساس آن تیموفق زانیم یابی)در صورت وجود( و ارز یپرورنیاثربخش جانش یهاطرح ینحوه اجرا ییبه شناسا ازین ن،یبنابرا

 ها است.بر نسل چهارم دانشگاه یکردیبا رو یپرورنیجانش یاثربخش یالگو یپژوهش حاضر به دنبال طراح ب،یترت نی. بدشودیم
 

 پژوهش نهیشیپ و ینظر یمبان

 یمؤثر برا ینیامر مستلزم طرح جانش نیدارند. ا ازیبالا و خلاق ن تیفیو باک داریپا اریکار بس یرویها به نامروز، سازمان یرقابت یایدر دن
و  نیتدو یبرا ازیمورد ن یمنابع انسان تیریبه مد یپرور نیمرگ و اخراج است. طرح جانش ع،ینتقال، ترفاز ا یاز خلأ قدرت ناش یریجلوگ
 یداریمهم پا یهااز مؤلفه یکیبه عنوان  یپرور نیجانش (Diya & Mansor, 2019). کندیسازمان کمک م کی کیبرنامه استراتژ یااجر

در سازمان است.  ندهیآ ییاجرا رانیمد ایو توسعه رهبران  ییشناسا یبرا یاستراتژ کیو  (Simkhada, 2023) شودیسازمان محسوب م کی
 کندیهستند به نسل جوان منتقل م ندهیبخش در آ ای یرهبر یدیکل یهانقش تیریکه مسئول مد یاباتجربهدانش را از پرسنل  نیا

(Simkhada, 2023). یمناسب مهم است، به همان اندازه برا یهامناسب، با تناسب و مجموعه مهارت یاستخدام استعدادها کهیدرحال 
به عهده  یدائم ایرا به طور موقت  بانیپشت یهاپست ای یدیکل یرهبر یهاتا پست کنند یزیراستعدادها برنامه یمؤسسات مهم است که برا
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و توسعه  ینیگزیجا یتدارکات برا جادیبا ا یثبات سازمان نیسطوح و تضماز عملکرد مؤثر مستمر در تمام  نانیحصول اطم ندیفرآ نی. ارندیبگ
 .(Simkhada,2023) شودیم دهینام ینیجانش یزیربرنامه ،یدیافراد کل

است  ستهیاز کارکنان ماهر و شا یامجموعه یسازمان دارا کیحاصل شود که  نانیاست که اطم نیا یپرور نیجانش یزیربرنامه یاصل هدف
طرح  کی ((Aboradi & Masari, 2018)  .قدم بگذارند یرهبر یهاتیدر موقع یتجار یهاتیاختلال در فعال نیبا کمتر توانندیکه م
 یداریپا ،یپرور نیجانش یزیربرنامه یهاوهیآن کمک کند. اتخاذ بهتر ش یسودآور شیسازمان و افزا کیبه رشد  تواندیم یپرور نیجانش

با حفظ کارکنان با عملکرد بالا در  داریپا یرقابت تیمز یارتقا یعنصر مهم برا کی یپرور نیجانش یزیر. برنامهدهدیم شیوکار را افزاکسب
مشارکت و حفظ  شیافزا ،یرهبر یهاموجب کاهش خطر شکاف یپرور نیجانش یزیربرنامه (Gordon & Overbey, 2018) .  شرکت اس

نسل چهارم  یهادانشگاه.(Yudianto et al., 2023) شودیم یبهبود عملکرد سازمان ،یپرور نیجانش یزیربرنامه یهاتیکارکنان، قابل
است.  زیمشابه اما متما دهیاز دو پد ینقش ناش نیمختلف هستند. ا یهافرهنگملل و  نیب یو آموزش یمبادلات علم تیتقو یبرا یینهادها

به طرق مختلف در  ینوآور (Salehi et al., 2021). و مشارکت است یمکاره یشدن به معنا یالمللنیاتحاد و ب یشدن به معنا یجهان
خاص توسعه  یهایبه استفاده از استراتژ ازیکه مناطق خاص ن تنکته مهم اس نیبر ا دیتأک نیمتفاوت وجود دارد، بنابرا افتهیمناطق توسعه 

ها نقش . دانشگاهشودیم یو استفاده از دانش ناش جادیها در اآن ییاز توانا افتهیتوسعه  یکشورها یریپذرقابت جهیدارند. در نت یاقتصاد
 ابدییگسترش م یو اجتماع یتوسعه اقتصاد تیها با تقوآن یو پژوهش یآموزش یهاتیفعال رایدارند، ز ندهایفرآ نیدر شکل دادن به ا یمهم

.(Eidi et al., 2023)  
 گاهیهستند. جا یتحول اجتماع جادیکه قادر به ا شوندیدر نظر گرفته م یعنوان سهامداران اصلها به رشد، دانشگاه یبرا دیجد میپارادا نیا در
است، خود را به  داریپا عیو صنا داریپا یرشد اقتصاد یربنایکنند که ز دیرا تول یرا آماده کنند، دانش ندهیرهبران آ دهدیها امکان مها به آنآن

 نیکنند. به ا یجاساز یامنطقه تیحاکم یهاستمیارزش در س کیرا به عنوان  یداریپا یتوجهکنند و به طور قابل لیتبد داریپا یهاسازمان
 نانیاست که اطم نیا یپرور نیهدف جانش (Oztel, 2020). و تحول باشند یفکر اجتماع یرهبر یدیکل یابزارها توانندیها مآن ب،یترت

ها به سازمان یپرور نیجانش یزیردارد. برنامه اریدر اخت ندهیوکار در حال حاضر و آدر کسب تیموفق یرارا ب یحاصل شود سازمان افراد مناسب
 ,Aldulaimi). را در بازار حفظ کنند یرقابت تیکنند و مز نیوکار را تضمرا کاهش دهند، تداوم کسب یرهبر یهاتا خطر شکاف کندیکمک م

2017)  
 :شودیها اشاره ماز آن یدر داخل و خارج از کشور انجام شده است که به برخ ییهاخصوص پژوهش نیا در

در  یپرور نیجانش یهابرنامه تیعوامل اثرگذار بر موفق یریتفس یارائه مدل ساختار"با عنوان  ی(، در پژوهش1401و همکاران ) یمحمد
 هارساختیو شناخت راهبردها و ز یابیدر هفت سطح با ارز یپرورنیشپژوهش نشان داد که برنامه جان جیانجام دادند. نتا "یرانیا یهابانک

 (Mohammadi & Rozbe, 2022). دیآیبه اجرا درم یرونیو ب یدرون یهاپاداش تیریبا توجه به مد تینهاشروع و در 
 یاسلام یاستعداد در ارتش جمهور تیریمد کردیبا رو یپرور نیمدل جانش نییو تب یطراح"با عنوان  ی(، پژوهش1401و همکاران ) ینجف

 یانهیزم طی(، شرایو اسناد بالادست یمشخط ،یسازماندرون تیریمد ،ی)ساختار سازمان یعلّ طیشامل شرا یپرورنینشان دادند که جانش "رانیا
انتخاب و جذب و  ن،یمنتخب شرفتیپ ن،یمنتخب یابی)ارز یمحور ۀها(، مقولو دستورالعمل نیقوان ،یانسان یروین یهاتیو آموزش، قابل تی)ترب
 ،یپرورنیبرنامه جانش یسازنهیسازمان(، راهبردها )به یتیجو حما ،یسازمان یهاتی)افراد، محدود گرلیتعد طیاستعداد(، شرا یریکارگبه

نظام  یاثربخش یابیارز ،یپرورنیفرهنگ جانش تی)تقو امدهای( و پیدیمناصب کل ییاستعداد، شناسا ۀارتقا و توسع عداد،است ینگهدار
 (Najafi et al., 2021). استعداد( است تیریمد ۀتوسع ،یپرورنیجانش
 یهایاستراتژ کیستماتیبر محدوده س ینسل چهارم: مرور یهادانشگاه یحرکت به سو"با عنوان  ی(، در پژوهش1400و همکاران ) یصالح
 د،یدر آموزش مستمر اسات یآموزش حقوق تجارت، بازنگر دار،یپا ۀآموزش توسعنرم،  یهاکردند که آموزش مهارت انیب "یتیریو مد یآموزش

و استقرار  یدولت یهادهندهشتاب ییتمرکززدا ،یارشتهنیب یهاآموزش ۀحل مشکلات، توسع یبرا تیو خلاق یپردازدهیا یارتقا
 یهاحرکت به سمت دانشگاه یبرا یآموزش یراهبردها نیترشدن از مهم یالمللنیو ب یآموزش عال یسازیخصوص ،یخصوص یهادهندهشتاب

 یو توانمندساز یشغل یهایستگیها و شاها، حرفهمهارت ۀحساس دانشگاه نسل چهارم، توسع یهادگاهیها و داز جنبه یکینسل چهارم است. 
 (Salehi et al.,2021). مشکلات جامعه است یو حل علم یمل ۀروند توسع یدر راستا دیو اسات انیدانشجو

 افتندیدر "محوردانش یهادر سازمان یپرورنیبرنامه جانش تیاز عوامل موفق یچارچوب ۀارائ"با عنوان  ی(، در پژوهش1399و همکاران ) آذر
افراد  ییو استعداد و شناسا یستگیاستقرار مدل شا /یستگیسازمان، شا یکار و کارکنان موجود، استراتژ یهاالزام نییکه چهار شاخصِ تع

 .(Azar & Khorrami, 2020) هستند یسازمان یپرورنیدر جانش تیاهم نیشتریب یدارا بیترتبهمستعد، 
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 ی: مرورهامارستانیدر ب یپرستار رانیمد یبرا یپرورنیجانش یزیربرنامه یرهبر یالگو"با عنوان  ی(، در پژوهش2023و همکاران ) انتویود
 تیریمد ،یمال تیریمد ،یمنابع انسان تیریمد ،یسازمان تیریمد ،یتوجه به حکمران ازمندین یسازمان تیظرف یکردند که ارتقا انی، ب"تیبر روا

 (Yudianto et al., 2023). روابط است تیریو مد نامهبر
، نشان "یشغل ۀتوسع یانجیبر حفظ کارکنان: نقش م یپرورنیجانش یزیربرنامه ریتأث"با عنوان  ی(، در پژوهش2023و همکاران ) یملوکان

وجود  دهیدآموزش یعلمئتیه یحفظ اعضا یبرا ییدر سندِ پاکستان، سطح رقابت بالا یخصوص یهادانشگاه شتریدادند که با توجه به تعداد ب
 یبرا یخصوص یهادانشگاه یعال تیریدر پژوهش حاضر، به مد شدهییشناسا یرهایبر اساس متغ ییراهبردها یبا طراح قیتحق نیدارد. ا

 (Malokani et al., 2023). کندیکمک م یعلمئتیه یحفظ اعضا

 

 قیتحق روش و مواد

از روش تحلیل  به دست آمدههای پژوهش حاضر به لحاظ هدف کاربردی است که از حیث صبغه پژوهش کیفی است. برای تحلیل داده
بیان مصاحبه شوندگان  به مصاحبه، آغاز تاریافته بود. درساخهای نیمهها، استفاده از مصاحبهگردآوری داده شده است. روشمضمون استفاده

 اثربخشی از کلی سپس تعریف. دانشگاهی است چهارم نسل رویکرد با پروری جانشین اثربخشی یابیالگو  پژوهش این از هدف که شد
حول  بیشتر مصاحبه سؤالاتگردید.  و همچنین اهمیت و ضرورت انجام پژوهش ارائه چهارم دانشگاهی نسل رویکرد و پروری جانشین

 در را خود نظرات و هاتا دیدگاه شد درخواست مصاحبه شوندگان از. بود متمرکز دانشگاهی چهارم نسل رویکرد و پروری جانشین اثربخشی
 شوندگانمصاحبه  تا شد بیان عوامل مرتبط با اثربخشی جانشین پروری خصوص در سؤالاتی نیز مواقع برخی. بیان کنند خصوص این

 های تا بدانجا انجام شده کهبدین ترتیب مصاحبه انجام شد. هاداده شدن اشباع زمان تا هاداده آوریجمع. کنند بیان را تریمبسوط توضیحات
نکرد. در طول مصاحبه، نکات بیان شده و همچنین مضامین به دست  ایجاد را نظری اصلی هایدسته خصوصیات یا نو نظری دیدگاه هیچ

با مصاحبه از  حاضر در پژوهش استفاده قرار گرفت. شده، موردهای انجامای برای تحلیل مضمون مصاحبهپایهبه عنوان  که شدند، ده ثبتآم
 اثربخشی خصوص در لازم تسلط و شناخت پژوهش دارای اهداف زمینه در تجربه و کار سابقه سال ده حداقل با نفر که خبرگان 10تعداد 

 مدیریت اساتید یعنی خبرگان از نفر 10 تعداد کیفی بعد شد، درباشند، گردآوری  داشته دانشگاهی چهارم نسل رویکرد با پروری جانشین
، به تخصص، تحصیلات و 1های غنی و دست اولی ارائه شود که در جدول شماره شد، تا داده انتخاب هدفمند  یریگنمونه روش به  دانشگاه

 زمینه شغلی اشاره شده است.
 

 فهرست مصاحبه شوندگان به تفکیک تحصیلات و حرفه -1جدول 
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صورت مکتوب مورد تحلیل و بررسی قرار گرفت. برای دستیابی به فهم مصاحبه شوندگان از  ها بهپس از انجام مصاحبه، محتوای مصاحبه
دانشگاهی، از رویکرد استقرایی)جزء به کل( استفاده شد. هر مصاحبه به صورت مجزا و به صورت کامل مورد  چهارم نسل در پروری جانشین

های به دست آمده و مطالعه چندباره متن مصاحبه، مفاهیم معنادار را و به ور شدن در دادهلیل قرار گرفت. پژوهشگران با غوطهبررسی و تح

 تعداد مدرک تحصیلی تخصص  ردیف

 1 ی ارشدکارشناس مدیریت فناوری اطلاعات  1

 1 کارشناسی ارشد مدیریت فناوری و حسابداری  2

 1 دکتری تخصصی مدیریت مالی  3

 1 دکترای تخصصی گرایش بیمه  _مدیریت مالی  4

 1 دکتری تخصصی حسابداری  5

 1 دکتری تخصصی علوم سیاسی  6

 1 کارشناسی ارشد زراعت  _مهندسی کشاورزی  7

 1 دانشجوی دکترای تخصصی مدیریت بازرگانی  8

 1 کارشناسی ارشد حسابداری 9

 1 دانشجوی دکتری تخصصی حقوق خصوصی  10

 10 جمع کل 



 5 هابر نسل چهارم دانشگاه یکردیبا رو یپرور نیجانش یاثربخش یالگو: و همکاران زادهبهرام

 

های گوناگون از متن کننده، مضامین پایه استخراج شد. در مرحله دوم پژوهش، مضامینی که معرف بخشبرای هر مشارکت صورت مجزا
های سازمان دهنده و فراگیر بود، انجام که شامل بازخوانی دقیق ها که همان تمبندی مقولهسوم، عمل خوشه باشد، ثبت گردید. در مرحله

ها و مفاهیم بود که توسط پژوهشگران انجام شد و با مقایسه مداوم و ها که دربرگیرنده تداعیها و برداشت مشترک از متن مصاحبهمصاحبه
شده در یک جدول قرار گرفت. در این مرحله، با تجمیع مفاهیم فراگیر به همراه کدهای استخراج و دهنده های سازمانها، تمشناسایی مشابهت

 با پروری جانشین دهنده اثربخشیاند، چارچوبی جامع به دست آمد که نشانمشترک با استفاده از مطالبی که مصاحبه شوندگان عنوان کرده
های کیفی، از دو راهبرد استفاده کنند دو راهبرد بازبینی خارجی سنجی پژوهششد. به منظور اعتباربامی  هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی

 .است شده بیان استخراجی مضامین و هایمصاحبه نمونه از اینمونه ،2 شماره جدول و تکثرگرایی استفاده شد. در
 

 های انجام شدهنمونه مصاحبه -2جدول 
 مضامین پایه متن مصاحبه

 هایتوانایی به اعتماد   خصوصاً پروری جانشین شدن اثربخش برای من نظر به
 و  پروری جانشین فرایند شدن تر اثربخش باعث تواندمی آینده در خود

 عوامل از زمینه این در نیز آینده در شرایط کنترل گرفتن دست در همچنین
 . باشدمی هادانشگاه چهارم نسل رویکرد با  گذار تأثیر و مهم بسیار

 خود هایتوانمندی به باور -

 شرایط کنترل گرفتن دست در -

 قبال در باید چهارم نسل هایدانشگاه در پروری جانشین شدن تر اثربخش برای
 قبال در پاسخگویی به اشتیاق و. باشند پذیرمسئولیت وظایف و هامسئولیت

 این مشکلات و باشد داشته وجود کارکنان بین در شدهپذیرفتهمسئولیت 
 خود مدیریتی حوزه عملکرد مسئولیت. برود شمار به کارکنان مشکلات دانشگاه

 خود مافوق به مسئولیت در توانایی و شرایط نداشتن صورت در و بپذیرند را
 .دهند اطلاع

 .پذیرندمسئولیت وظایف و هامسئولیت قبال در -
 مسئولیت قبال در پاسخگویی به اشتیاق -

 .دارد وجود کارکنان بین در شدهپذیرفته -

 .رودمی شمار به کارکنان مشکلات سازمان این مشکلات -

 .بپذیرد را خود مدیریتی حوزه عملکرد مسئولیت -
 خود مافوق به مسئولیت در توانایی و شرایط نداشتن صورت در -

 .دهد اطلاع

 هایفعالیت انجام هنگام باشد در داشته مطابقت قانون با کاندید فرد رفتار
 باید تصمیمات بگذارد احترام قانون در شدهتعریف هنجارهای به همواره محوله،

 باشد داشته مطابقت سازمان قوانین با

 قانون با کاندید فرد رفتار مطابقت -
 انجام هنگام در قانون در شدهتعریف هنجارهای به احترام -

 محوله هایفعالیت
 سازمان قوانین با تصمیمات داشتن مطابقت -

 
  مطالعه مورد محدوده

دانشگاه  یواحدها یۀکلان بر کل تیریدانشگاه، مد نیا یو ستاد یعنوان بخش اصلواقع در شهر تهران، به ،یدانشگاه آزاد اسلام یسازمان مرکز
در  ،یکشور ماتیو به لحاظ تقس افتهیشهر تهران استقرار  یادار-یاسیس ۀسازمان در محدود نیدر سراسر کشور را بر عهده دارد. ا یآزاد اسلام

 یدسترس ری)نظ تختیپا یهارساختیدر شهر تهران، از امکانات و ز یریقرارگ لیبه دل ،ییای. از منظر جغرافردیگیقرار م تختیپا یمرکز ۀمنطق
 یهاارشد، کارشناسان حوزه رانیشامل مد یکارکنان سازمان مرکز ،یتیلحاظ جمعمند است. به( بهرهیو خدمات یمراکز دولت ،یارتباط یهابه راه

جذب  کردهلیمتخصص و تحص یروهاین انیهستند که اغلب از م یمال-یاطلاعات و امور ادار یمتخصصان فناور ،یو پژوهش یمختلف آموزش

تهران، با توجه به  یدانشگاه آزاد اسلام یکزسازمان مر ،یآموزش عال ۀکلان در حوز یریگمیو تصم یگذاراستیبر نقش س علاوه.شوندیم
 یهارساختیسازمان با داشتن ز نیبرخوردار است. ا یو خصوص یمراکز دولت ریشهر تهران، از تعاملات گسترده با سادر کلان یمکان تیموقع

کشور  ییاجرا یهابا دستگاه میارتباط مستق ،یدانشگاه آزاد اسلام یاو منطقه یاستان یضمن نظارت بر عملکرد واحدها ،یرو فناو یمناسب ادار

سازمان  یو ساختار سازمان یتیجمع اطلاعات.دهدیلازم را انجام م یهایهماهنگ ،یو فرهنگ یپژوهش ،یآموزش یهااستیس ۀنیدارد و در زم
 یتاکنون شاهد رشد کمّ لیسازمان از بدو تشک نیا ،یطور کلکند؛ اما به رییممکن است تغ ،یزمان یهابسته به دوره ،یدانشگاه آزاد اسلام یمرکز
عنوان تهران به یدانشگاه آزاد اسلام یمرکزانتخاب سازمان  ن،یبوده است. بنابرا یتخصص یهاو تنوع حوزه یانسان یرویدر تعداد ن یفیو ک

 تواندیم ،ییو اجرا یآموزش ینهادها ریساو ارتباطات گسترده با  یتیریمد ،یفرد ساختارمنحصربه یهایژگیو لیمورد مطالعه، به دل ۀمحدود
  فراهم سازد ییو اجرا یعلم یهاپژوهش یرا برا یاتازه یهاافق

 

  هاافتهی ارائه و بحث

 هامشی خط تا سازدمی قادر را هاسازمان سازی،ظرفیت. کندنقش کلیدی ایفا می جانشین پروری برای دستیابی به موفقیت و اهداف سازمان 
 تقویت را ذینفعان سایر و کارکنان با مثبت روابط و دهند توسعه را کارآمد فرآیندهای دهند، پاسخ متغیر شرایط به کنند، اجرا و ریزیبرنامه را
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 29در چهار مضمون فراگیر و  هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با پروری جانشین رو با استفاده از تحلیل مضمون اثربخشیازاین .کنند
 نشان داده شده است: 7تا  3های سازمان دهنده در قالب جدولمضمون 

 

  هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با جانشی پروری فردی در اثربخشی هایشایستگی مضامین -3جدول 

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 شایستگی فردی

 

 .پذیرندمسئولیت وظایف و هامسئولیت قبال در پذیریمسئولیت

 .دارد وجود کارکنان بین در شدهپذیرفتهمسئولیت  قبال در پاسخگویی به اشتیاق

 .رودمی شمار به کارکنان مشکلات سازمان این مشکلات

 .بپذیرد را خود مدیریتی حوزه عملکرد مسئولیت
 .دهد اطلاع خود مافوق به مسئولیت در توانایی و شرایط نداشتن صورت در

 خود همکاران با صمیمی و نزدیک ارتباط برای شدن قائل اهمیت و همکاری مشارکت
 دیگران با کار برای فرصت ایجاد

 .خود همکاران با صمیمی و نزدیک همکاری به دادن اهمیت
 ارشد مدیران با کارکنان صمیمی مشارکت

 تیمی کار انجام به بودن علاقمند و تیمی کار در مشارکت

 محلی اقتصاد توسعۀ به کمک اقتصادی و اجتماعیتوسعه فعالانه 
 محلی اجتماعی توسعه به کمک

 خود هایتوانمندی به باور نفساعتمادبه
 شرایط کنترل گرفتن دست در

 شایستگی فردی

 

 خود مدیریتی حوزه همکاران سلایق و علائق تنوع پذیرش انتقادپذیری
 همکاران سازنده و مخالف نظرات از استقبال

 روییگشاده و انتقادپذیری داشتن
 مناسب شیوه به زمینه هر در مخالفت بیان

 کارکنان کردار و رفتار در خدا به ایمان بودن  نمایان معنویت
 همکاران با جمعی و فردی مسائل در همدردی و همدلی ابراز

 شخصیت()کاریزما لحاظ به کارکنان بودن پذیرش مورد
 همکاران با ارتباط در احترام و آرامش رعایت

 کارکنان مشکلات حل در لازم پشتکار و صدرسعه داشتن
 کاندید فرد رفتار در...(  و تملق از پرهیز و صداقت ، داریامانت)اخلاقی صفات

 رفتار و کردار با کاری وجدان و عدالت بر داشتن تاکید

 قانون با کاندید فرد رفتار مطابقت ییگراقانون
 محوله هایفعالیت انجام هنگام در قانون در شده تعریف هنجارهای به احترام

 سازمان قوانین با تصمیمات داشتن مطابقت

 دانشگاه در نو خدمت ارائه جهت فرایند یا روش ایده، یک یریکارگبه نوآوری
 خلاق تفکر یک کردن عملی

 و سازمانی، و اداری هایتکنیک ارائه کارآفرینی

 سازمان در جدید هایگیریموضع و هااستراتژی ارائه

 
ها را در ارتباط با اثربخش بودن انجام وظایف ها و نگرشها، مهارتشایستگی نوعی نگرش سیستمی به کارکنان دارد که تمامی صفات، ویژگی

 گذارندغلی تأثیر میهای رفتاری تلقی کرد که بر عملکرد شتوان جنبهها را میگیرد. بدین ترتیب، شایستگیها دربر میو مسئولیت
(Mahmoudi et al., 2013.)  هایشان کنند وظایف خود در سازمان را به انجام برسانند و دانش خود را با مهارتها به افراد کمک میشایستگی

توانید توسعه یک را میها را دارید و کدامیک از آنتوانید مشخص کنید در حال حاضر کدامها، میترکیب کنند. با دانستن درباره شایستگی
 .(Nikraftar, 2011)کنند شناسند و چگونه خود را مدیریت میکننده این است که افراد تا چه حد خود را میندهید. این نوع شایستگی تعیی

پذیری، مشارکت و همکاری، توسعۀ اند از: مسؤولیتپروری عبارتهای پژوهش حاضر، شایستگی فردی برای اثربخشی جانشینبر اساس یافته
 .گرایی، نوآوری و کارآفرینینفس، انتقادپذیری، معنویت، قانونفعالانۀ اقتصادی و اجتماعی، اعتمادبه
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 هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با جانشی پروری ای در اثربخشیحرفه هایشایستگی مضامین -4جدول 

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 ایشایستگی حرفه
 

 دانش
 دانش و آگاهی افزایش و خودشناسی

 نوین هایفناوری از استفاده در پیشگام

 مجموعه افراد به وظایف نمودن محول در عدالت جانب رعایت نگرش

 مهارت
 دیگران به نسبت کاری مسائل بر بیشتر تخصص

 خود قانونی قدرت از درست استفاده

 یاحرفههای توانایی
 گوناگون هایشیوه از مسئله حل توانایی

 .باشد داشته را اندک زمان در تصمیم اخذ توانایی

 
ای شود. فردی شایستگی حرفهای اشاره دارد؛ جایی که عملکرد شایسته باعث ارتقای عملکرد افراد میای به شالودۀ رفتار حرفهشایستگی حرفه

طور مستقل و وظایف شغلی را بهای لازم برای انجام شغل برخوردار باشد و بتواند مسائل و دارد که از دانش، نگرش، مهارت و توانایی حرفه
 ای چندبعدی است که کارکنان برای انجام مشاغل خود در سازمان به آن نیاز دارندپذیر انجام دهد. این نوع از شایستگی، همانند پدیدهانعطاف

(Terloxsen, 2018.) ایهای حرفهو تواناییاند از: دانش، نگرش، مهارت ای عبارتدهندۀ شایستگی حرفهبنابراین، مضامین سازمان. 
 

  هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با پروری جانشین تخصصی در اثربخشی هایمهارت مضامین -5جدول 

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 تخصصی هایمهارت
 

 های مدیریتیمهارت

 دیگران ترغیب و خویش کار در وحدت و همبستگی دادن قرار سرلوحه
 سازمان های استراتژی و اهداف با آشنایی

 سازمانی اهداف تحقق برای جایگزین هایبدیل و هابرنامه داشتن
 هایفعالیت درباره کامل اطلاعات و شرایط از تحلیلی و تجزیه داشتن

 ضروری
 ریزیبرنامه مؤثر طور به هدف به نیل برای سازمان منابع به نسبت

 باشد داشته درستی
 روشن و شفاف ضوابط و معیار اساس بر سازمان در نظارت و کنترل به

 باشد داشته توجه
 هاآن ارزیابی کنار در امور اصلاح و پیگیری به حساسیت

 سازمان در شفاف و باز ارتباطات بر تاکید
 زدگی سیاست از بودن دور به

 دانش عمومی

 خود مدیریتی حوزه در مشابه تجارب داشتن
 شغلی جایگاه زمینه در روزبه و مفید علمی دانش داشتن

 مدیریتی حوزه مسائل با مرتبط دانشگاهی تحصیلات داشتن
 خودآگاهی مدیریتی حوزه سازمانی هایسیاست از آگاهی

 تصدی مورد شغل حوزه در تخصص
 تصدی مورد شغل سازمانی مقررات و قوانین از اطلاع

 ایرسانه نوین خدمات با آشنایی

 تحقیق و توسعه
 تحقیق برای مختلف هایحوزه متخصصین از هاییشبکه ایجاد توانایی

 توسعه و

 
 مدیریتی دانش هایمهارت صورت به توانمی را مدیران نیاز های موردهای انجام شده، مهارتبر اساس نتایج به دست آمده از تحلیل مصاحبه

 که شخص پرورش قابل هایتوانایی به مهارت. توسعه نشان داد و جامعه، تحقیق نیاز با متناسب تخصصی خدمات عمومی، پاسخگویی، ارائه
 اصلی ضابطه. است شخصی تجربه و دانش مؤثر بردن کار به توانایی مهارت از منظور بنابراین شودمی منعکس وظائف بقای و عملکرد در

های انجام شده، مضامین سازمان دهنده مصاحبه های به دست آمده ازبر اساس یافته .است متغیر شرایط در مؤثر عمل و اقدام داشتن، مهارت
 .و توسعه قیتحقی، عموم دانشی، تیریهای مدمهارتاند از: های تخصصی عبارتمهارت
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  هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با پروری جانشین استعداد در اثربخشی مدیریت مضامین  -6جدول 

 مضامین مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 استعداد مدیریت

 های جانشین پروریها و روشتعیین خط مشی
 مدیران مشغولیت و درگیری تعهد،

 کلیدی هایپست شناسایی

 یادگیری مستمر
 تجربیات از یادگیری

 خدمت ضمن هایآموزش از یادگیری

 

  هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با پروری جانشین استعداد در اثربخشی مدیریت مضامین -7جدول 

مضامین سازمان  مضامین فراگیر

 دهنده

 مضامین

 استعداد مدیریت

ها و تعیین خط مشی
 های جانشین پروریروش

 کلیدی هایپست شناسایی، مدیران مشغولیت و درگیری تعهد،

 یادگیری مستمر
 تجربیات از یادگیری
 خدمت ضمن هایآموزش از یادگیری

 شناسایی و جذب

 است مناسب نسبتاً دهدمی کارکنان به سازمان که دستمزدی و حقوق میزان
 جذب به خاصی توجه سازمان، است متعادل سازمان در کارکنان فرسودگی میزان

 کارگیریبه مجموعه، این در -دارد خود نخبه کارکنان حفظ و دانشگاهی نخبگان

 کارگیریبه مجموعه، این در -.است هاآن علمی دانش میزان اساس بر کارکنان
 .است مسایل حل در هاآن مهارت اساس بر کارکنان

 توانمندسازی و آموزش

 وجود - کارکنان آموزشی ساعات و شخصی مطالعه به سازمان دادن اهمیت
 برای رشد هایفرصت وجود -سازمان در یادگیری برای مناسب هایفرصت

 توجهقابل - آموزش به مشخصی مالی منابع دادن اختصاص -سازمان در کارکنان
 پیشرفته و جدید هایروش گرفتن کار به - سازمان در تعلیم و آموزش سطح بودن
 ضعف نقاط رفع جهت لازم آموزشی هایبرنامه تدارک - مرتب طور به کارها انجام

 اهمیت - آنان فردی نیازهای و شخصیتی هایویژگی به توجه با سازمان کارکنان
 توسعه کنار در کارکنان اخلاقی و معنوی توسعه به کارکنان آموزش به دادن

 تخصصی

 حفظ و نگه داشت
 فراهم - خود مدیران از سازمان حمایت - کارکنان در وفاداری تشویق سازمان
 کارکنان برای مناسب رفاهی و درمانی خدمات آوردن

 ارزیابی مستمر

 که اهدافی با منطبق نظارت و ارزیابی - کارکنان کار و زندگی بین تعادل ایجاد
 ارزیابی و نظارت جهت مستمر فرایند یک وجود -است شده ترسیم کارکنان برای

  کارکنان ارزیابی در واگذارشده اختیارات میزان به توجه - کارکنان عملکرد بهبود در
 هایشایستگی به توجه - کارکنان ارزیابی در فرد تخصصی هایشایستگی به توجه

 از رجوعارباب رضایتمندی به  توجه میزان - .کارکنان ارزیابی در دینی و اخلاقی
 کارکنان پذیریمسئولیت

 لازم  هایشایستگی -لازم هایمهارت -لازم دانش شناسایی های لازمتعریف مهارت

 جدید دانش از استفاده -جدید دانش یادگیری ی از دانشریگبهره

استعداد یابی و شایسته 
 گزینی

 جانشینی امر برای شایسته کارکنان انتخاب -استعدادها پرورش و توسعه شناسایی،

  آتی هایشایستگی تعریف - فعلی هایشایستگی تعریف تشکیل خزانه استعداد

 اجتماعی تیمسئولآموزش 
 داوطلبانه هایکمک و خیریه امور انجام برای کارکنان به دادن مرخصی
 کارکنان به زیستمحیط از حفاظت آموزش
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شود. این فرایند ابزاری ها میهای آنمدیریت استعداد، فرایندی مستمر است که شامل جذب و نگهداشت کارکنان باکیفیت و توسعۀ مهارت
ها، افراد مستعد در سازمان و بالنده کردن آنان برای ایفای آید و در توسعۀ کارکنان، شناسایی جانشینشمار میبرای ارتقای عملکرد سازمان به

 (Gay & Simmons, 2011).رود کار میهای گوناگون بهشنق
 کند،می اقدام دانش محلی و ایمنطقه آفرینش به دانشگاه آن در که نسلی. شودمی یاد چهارم نسل عنوان به حاضردر حال  عالی آموزش از
 معطوف محلی و ایمنطقه اجتماعی، و بشری هایچالش و مسائل به را درسی برنامۀ کند،می علمی کمک ایمنطقه و محلی پایدار توسعۀ به

 عنوان به جامعه هایچالش حل و شودمی انجام دانشجو و جامعه نیاز اساس بر آموزش. کندمی توجه خود اجتماعی مسئولیت به و کندمی
 و درونی نفعانیذ آتی و حال نیازهای به که است اجتماعی نهاد عنوان به دانشگاه از هنجارین انتظاری .شودمی گرفته نظر در تحقیق اساس

 توسعه پایداری و همزیستی و صلح محیطی،یستز و اجتماعی هاییبآس رفع زندگی، یهابخت برابری زندگی، کیفیت اجتماعی، رفاه بیرونی،
 پاسخگویی به و بردیم کار به پروری جانشین در را خود هاییژهکار و سایر و تخصصی خدمات پژوهشی، آموزشی، کارکردهای و کندمی توجه

 بهها بر نسل چهارم دانشگاه یکردیبا رو یپرور نیجانش یاساس مد اثربخش نی. بر اداردیم معطوف یادشده اجتماعی انتظارات به اجتماعی
 :است شده داده نشان 1 شماره شکل صورت

 

 
 های پژوهش()یافته هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با پروری جانشین : مدل اثربخشی1شکل 

 

 هاشنهادیپ ارائه و یریگجهینت

امنیت اجتماعی با تکیه بر به منظور بهبود انتظام و  هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با پروری جانشین پژوهش حاضر باهدف اثربخشی
 4رویکرد تحلیل مضمون انجام شد. بر این اساس به مصاحبه با خبرگان و تحلیل کیفی و رفت و برگشتی برای بازبینی کدهای استخراجی، 

شناسایی  اهدانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با پروری جانشین مضمون پایه برای اثربخشی 98مضمون سازمان دهنده و  29مضمون فراگیر، 
 هایمهارت ای،حرفه هایشایستگی فردی، هاینیازمند شایستگی هادانشگاه چهارم نسل بر رویکردی با پروری جانشین شد. اثربخشی

 استعداد است. مدیریت و تخصصی
 باورها کلی، هایذهنیت از ایگسترده طیف فردی هایاست. شایستگی فردی هایاولین مضمون شناسایی شده در جانشین پروری، شایستگی

و  مشارکت، پذیریمسئولیتمضمون سازمان دهنده  9های فردی از شایستگی .گیرندمی بر در را افراد شخصی و ایحرفه هایمهارت و
  است.ی تشکیل شده نیکارآفری، نوآور، گراییقانون، تیمعنوی، ریانتقادپذ، نفساعتمادبهی، و اجتماع یفعالانه اقتصاد توسعهی، همکار

 از: دانش، اندعبارتای است، این مضامین حرفه هاینسل چهارم وجود شایستگی دومین مضمون برای اثربخشی جانشی پروری در دانشگاه
 ای.حرفه هایتوانایی و مهارت نگرش،

های تخصصی تخصصی است. مضامین سازمان دهنده مهارت هایتأثیر دارد، مهارت پروری جانشین یکی دیگر از مضامینی که بر اثربخشی
 .و توسعه قیتحقی، عموم دانشی، تیریهای مدمهارتاند از عبارت

 اثربخشی جانشین پروری
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 نیهای جانشها و روشخط مشی نییتعشود و این شامل می پروری جانشین استعداد چهارمین مضمونی است که موجب اثربخشی مدیریت
و  حفظ، و آموزش یتوانمندساز، و جذب ییشناسا، مستمر یریادگی، یپرور نیهای جانشا و روشهخط مشی نییتع، مستمر یریادگی، یپرور

 آموزش، خزانه استعداد لیتشکی، نیگز ستهیو شا یابی استعداد، از دانش یریگبهره، های لازممهارت فیتعر، مستمر یابیارز، نگه داشت
 ی است.اجتماع تیمسئول

 مدل ارائه عنوان با تحقیقی در( 1401)همکاران و محمدی تحقیقات با حاضر تحقیق حاضر، نتایج پژوهش ازبه دست آمده  نتایج در راستای
 عنوان با تحقیقی در( 1401)همکاران و ایرانی؛ نجفی هایبانک در پروری جانشین هایبرنامه موفقیت بر اثرگذار عوامل تفسیری ساختاری

 با تحقیقی در( 1400)همکاران و صالحی ایران، اسلامی جمهوری ارتش در استعداد مدیریت رویکرد با جانشی پروری مدل تبیین و طراحی
 و یودیانتو مدیریتیگ؛ کورنیاوان و آموزشی های استراتژی سیستماتیک محدوده بر مروری: چهارم نسل هایدانشگاه سوی به حرکت عنوان

روایت؛  بر مروری: هامارستانیب در پرستاری مدیران برای پروری جانشین ریزیبرنامه رهبری عنوان الگوی با تحقیقی در2023) همکاران
 سیمخادا، آکریتی نپال تجاری یهابانک سودآوری بر پروری جانشین ریزیبرنامه یهاوهیش تأثیر عنوان با تحقیقی در( 2023) نپال کاتماندو،

 است. راستاهم، (2023) همکاران و خالد مستعار خان دودو
 فرد :شودپیشنهاد می اسلامی آزاد دانشگاه مرکزی سازمان در دانشگاهی چهارم نسل رویکرد با پروری جانشین اثربخشی افزایش جهت

 با یریپذتیمسئول هایآموزش و شود گرفته نظر در او انتخاب در که باشد یریپذتیمسئول روحیه دارای پروری جانشین جهتشده انتخاب
 بررسی مورد وی در موضوع این او انتخاب در که یاشد معنویت روحیه دارای شده انتخاب گردد؛ فرد تقویت او در فرد به ییهاتیمسئول دادن
 دانش روزآمدسازی برای و کنند تشویق جدید دانش تسهیم و کسب به را کاندیداها دانشی، هایشایستگی تقویت گیرد. همچنین برای قرار

 را کارکنان نوآفرینی، روحیۀ و کارآفرینی جایگاه و نقش تبیین با گیرند و نظر در لازم هایآموزش و معنوی و مادی هایانگیزاننده سازمانی،
 معطوف سازمان ینگرندهیآ و یشیاندعاقبت بر را کارکنان دیدگاه آنکه ضمن کنند؛ تشویق و ترغیب نوآوری و خلاقیت و پذیری مخاطره به

 ایفای مانند مدیریتی آموزش و توسعه یهاروش و مناسب خدمت ضمن هایآموزش ارائه با نیاز مورد مدیریتی هایمهارت سازند؛ آموزش
 تجربه طول در دانش از گیریبهره و مستمر یادگیری هایآنان مورد توجه قرار گیرد و زمینه به مسئله حل تمرینات وها پروژه دادن و نقش
 .گردد فراهم پروری جانشین فرایند و کارکنان کاری

 یاقدامات شودیم شنهادیپ ،یدانشگاه آزاد اسلام یدر سازمان مرکز ینسل چهارم دانشگاه کردیبا رو یپرورنیجانش یبهبود اثربخش یبرا
 انیم نگیمنتور یهابرنامه یآن، طراح یادوره یروزرسانو ثبت کارکنان مستعد و به ییشناسا یبانک جامع استعدادها برا جادیهمچون ا

چرخش  یهافرصت جادیدرجه، ا 360و  یادورهانیم یهایابیبا ارز هیعملکرد چندلا تیریکارکنان بالقوه، استقرار نظام مد وارشد  رانیمد
تعامل با  شیافزا ،یارشتهنیب یساختارها قیاز طر یمشارکت یچندجانبه، توسعه رهبر یهاپرورش مهارت یمختلف برا یدر واحدها یشغل

ها و نشست یبا برگزار یاو اخلاق حرفه تیمعنو یهاارزش یسازنهینهاد ،یتیریو مد یمهارت یازهاین ییشناسا یصنعت و جامعه برا
مستمر  شیپا ،یپردازدهیمسابقات ا یو برگزار ینیکارآفر میآموزش مفاه قیاز طر یو نوآور تیخلاق یفضا جیترو ،یتخصص یهاکارگاه

 یبرا تالیجید یهایاستفاده گسترده از فناور تیآنان و در نها یهاباز و رفع دغدغه لساتج یکارکنان مستعد با برگزار یو ماندگار تیرضا
 یپرورنیجانش ریکار گرفته شود تا مسهوشمند به یهادر قالب سامانه ندهیآ یازهاین ینیبشیها و پآموزش تیریمد ها،یستگیشا لیتحل

 .تر و کارآمدتر گرددکوتاه
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