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 چکیده

جانشین پروری یکی از دغدغه های مهم مدیریت سرمایه های انسانی و استعدادهای 

سازمان هاست. از طریق مدیریت مناسب فرایند جانشین پروری است که می توان 

فرایند  سعی شدهاین پژوهش کیفی در  اثربخشی و کارایی سازمانی آینده را تضمین کرد.

تن از 11بر همین اساس از طریق مصاحبه با . ددگرتئوریزه جانشین پروری در ارتش 

مدیران عالی و سیاستگذاران این حوزه با استفاده از شیوه  نظریه داده بنیاد الگوی جانشین 

جانشین حاصل نشان می دهد که  پروری متناسب با سازمان آجا احصاء گردید. الگوی

اندهی و مدیریت، شکل پروری در ارتش از طریق چهار مرحلۀ شناسایی استعدادهای فرم

گیری خزانه استعداد، ارزیابی و انتخاب استعدادها، پرورش و توسعه جانشین منتخب 

 صورت می گیرد. 

 سرمایه انسانی، استعداد، مدیریت جانشین پروری: کلیدواژه ها
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 بیان مسئله

 & Gallardo) استترین دارایی هر سازمان، سرمایه انسانی آن ترین و حیاتیمهم

González-Cruz,1119) . استعدادهای سرمایه  در نهایتکیفیت، خلاقیت، توانمندی و

این . ترین عامل بقا و حیات سازمان به ویژه در شرایط پیچیده کنونی است انسانی مهم

ای در حوزه مدیریت و توسعه  های اخیر تحقیقات گسترده ه تا در دههاهمیت سبب شد

(. Abili,1111 & Rahmati) سازمانی صورت گیردمنابع انسانی به عنوان استعدادهای 

 بر همین اساس مدیریت سرمایه انسانی به عنوان رویکردی راهبردی و منسجم، مدیریت با

شود که مزیت رقابتی قلمداد می -یعنی نیروی کار -های سازمانترین سرمایهارزش

سوی دیگر، در عصر از . ها بستگی داردها بیش از هر چیز، اساساً به کیفیت آنسازمان

دانش و دانایی ما شاهد تغییری پارادایمی از مدیریت منابع انسانی سنتی به مدیریت 

سرمایه انسانی ای هستیم که دربرگیرنده توجه به نخبگان سازمانی است و به همین دلیل 

ها تأکید می شود؛ چرا که مدیریت بر لزوم به کارگیری مدیریت استعداد در سازمان

های مناسب دهد که افرادی شایسته، توانمند و با مهارت ها تضمین میبه سازماناستعداد 

 ;Schuler,1111) گرددهای شغلی مناسب شناسایی، انتخاب و جذب و در جایگاه

Collings & Mellahi,1111) . ،سیاستگذاران مدیریت و توسعه منابع به عبارتی

ه مزیت رقابتی پایدار و در نهایت یابی بهای مختلف در جهت دستانسانی در سازمان

های تری از وضعیت استعدادبینانهتحقق توسعه سازمانی، لازم است بینش و درک واقع

موجود سازمان و نحوه مدیریت استعدادها پیدا کنند و ضمن ارزیابی وضعیت موجود 

ی های موجود در این زمینه از سومدیریت استعدادهایشان از یک سو و شناسایی کاستی

تر دیگر، در جهت رفع مشکلات موجود در رابطه با آن و نیز کارآمدتر کردن هر چه بیش

مدیریت استعداد به عنوان . (McDonnell et al,1112) کنندفرایند مذکور اقدام 

برای وظایف، ( Davis et al,1112) برترفرایندی که به شناسایی و توسعه استعدادهای 

 استعداد مدیریت لذا،. پردازد، تعریف شده است یمنده ی آیها پروژهها و یا  یتموقع

ظرفیت و  با افراد از دسته آن مند نظام نگهداری و کارگیری به توسعه، جذب، شناسایی،

 Anari ardakani et)دارند  ای ویژه ارزش سازمان برای که است های بالقوهتوانایی

al,1112) .توانند میژی مدیریت استعداد، به کارگیری استراتبا ها ارشد سازمانمدیران

و  (Krishnan, 1112) دهندصحیحی شناسایی و توسعه  کارمندان مستعد را به طرز
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اثربخشی آن مستلزم این است که تفکر مدیریت استعداد در سرتاسر سازمان نهادینه شود 

(Kehinde,1111.) موضوع مدیریت استعداد دهد که  بررسی پیشینه ی تحقیق نشان می

و از سوی  (Tafti et al,1112)ی سازمانهای ترین چالشبه عنوان یکی از مهمسو  از یک

 Noe et) یدارپادیگر به عنوان یکی از مهم ترین عوامل حیاتی در حفظ مزیت رقابتی 

al,1112) مورد توجه طیف وسیعی از  به اولویت راهبردی سازمان بدل شده است و

 .(Khoreva & et al,1112) استرار گرفته متخصصان منابع انسانی و دانشگاهیان ق

دهد که توجه و استقرار نظام مدیریت استعداد در  بررسی تحقیقات انجام شده نشان می

بر متغیرهای مختلفی از جمله؛ نگهداشت سرمایه انسانی، تعادل کار و  تواند سازمان می

، مشارکت کارکنان، عدالت سازمانی ادراک شدهعملکرد سازمانی، زندگی، عملکرد کارکنان، 

رضایت، انگیزش، تعهد سازمانی و فرهنگ سازمانی تاثیر مستقیم و معناداری داشته باشد 

(Oladapo,1110; Deery & Jago,1111; Mensah,1111; O’Connor & 

Crowley Henry,1111; Kontoghiorghes,1112; Ingram, 1112). 

سلامی ایران، طرح همتاسازی برای به دلیل اهمیت این موضوع در ارتش جمهوری ا     

مشاغل راهبردی و با درجه ی سرتیپ دومی به بالا بیش از دو دهه قدمت دارد اما، 

پروری جامع و مدون، علاوه بر تاکید سلسله مراتب  بروزرسانی آن به یک برنامه جانشین

 پروری به دلایل زیر از ضروریات است:  فرماندهی در خصوص جوان گرایی و جانشین

  که بر اساس آمار ارایه شده از  111تعداد قابل توجه مشمولان بازنشستگی با ماده

درصد موجودی در مشاغل حساس را تا پنج سال آتی در  11مبادی ذی ربط در حدود

 گیرد. بر می

  دستورالعمل های ابلاغی از طریق سلسله مراتب در خصوص ابقاء کارکنان و وجود طرح

 عد به دلیل شرایط ویژه اقتصادی کشورهای بازنشستگی پیش از مو

 پروری در سطح نیروهای تابعه و ریزی جانشین فقدان برنامه مدون همتاسازی یا برنامه

 عدم هماهنگی لازم در اجرای برنامه که نظارت و راستی آزمایی را مشکل نموده است.

 آموزش  فقدان برنامه ریزی آموزشی مناسب برای فرماندهان و مدیران انتصاب شده و

های لازم بعد از انتصاب و ناآگاهی برخی از منتصبان از شرایط و ویژگی های مورد 

 انتظار در شغل جدید
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های جانشین پروری که در ادامه به آنها خواهیم  ها و برنامه از طرفی با بررسی اجمالی مدل

 پرداخت موارد زیر ملموس می باشد:

 ند جانشین پروری نپرداخته اند و بیشتر های موجود به صورت جامع به فرآی اغلب مدل

ها به موضوع وارد شده اند که برای پیاده سازی  با رویکرد توسعه یا استخراج شایستگی

های موثر در برنامه  موفق این فرآیند در ارتش نیازمند بررسی جامع ابعاد و مولفه

 جانشین پروری است.

 ص سازمانی به گستردگی ملاحظات متعدد و خاص یک سازمان نظامی، علی الخصو

ارتش جمهوری اسلامی ایران نیازمند توجه خاص در مسیر تدوین برنامه جانشین 

 های موجود دیده نمی شود. پروری است که در مدل

 های ارایه شده کلی بوده و نیازمند بومی سازی و انطباق با ویژگیهای خاص   مدل

ها و الگو های متعدد در  دلهای نظامی و ارتش است. به بیان دیگر وجود م سازمان

جانشین پروری موید این نکته است که هر سازمان بنا به شرایط خاص و ویژه خود باید 

مدلهای موجود را تنظیم و مولفه ها و ابعاد مورد نیاز خود را در آن لحاظ نماید. 

هاست،  آوری داده های صاحبنظرانی جهت جمعسازی به مفهوم استفاده از دیدگاه بومی

پروری وهم آگاه به شرایط و فرهنگ  طور همزمان، هم آشنا به ادبیات جانشین ه بهک

 سازمانی ارتش در این خصوص، هستند.

پروری فرماندهان و مدیران در ارتش جمهوری بنابراین، در برنامه ریزی جامع جانشین     

ورت دارد. علاوه بر آن اسلامی ایران، تعیین ابعاد و مولفه های برنامه به عنوان اولین گام، ضر

برنامه ریزی جانشین پرورى در ارتش، ضمن شفاف سازی فرآیندهای انتصاب مدیران و 

فرماندهان، باعث انگیزش کارکنان جهت توسعه فردی و بهبود عملکردسازمان در جانشین 

پروری )همتا سازی( می گردد. تعیین و اولویت بندی ابعاد و مولفه های برنامه جانشین 

ی ضمن زمینه سازی برای رسیدن به الگویى جامع، قابل اعتماد و انعطاف پذیر یکى از پرور

هاى اصلى فرماندهان و مدیران ارتش جمهوری اسلامی ایران است؛ تا به وسیله ی آن  دغدغه

تر محقق نمایند.  شایسته سالاری و حرکت به سمت ارتش تراز انقلاب اسلامی را هرچه موفق

دهد، وضعیت کنونی انتصاب در مشاغل  اسازی موجود نشان مىبررسى روندهای همت
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مدیریتی و فرماندهی، بیشتر مبتنى بر توجه به یک بعد از شخصیت یا سوابق فرد منصوب 

شده است. در حالی که از الزامات یک انتصاب صحیح، داشتن نگاهى راهبردی و جامع به 

ای توجه صرف به نظر مدیر های ضروری آن شغل است. به ج جایگاه شغلی و شایستگى

بلاواسطه باید به اجماع گروهى و سنجش دقیق شایستگى هاى فرد توجه گردد. از طرفی 

بازگویی شفاف مولفه های مورد نیاز برای انتصاب در مشاغل راهبردی خود باعث ایجاد 

راین انگیزه در کارکنان به منظور توسعه فردی خود و در نهایت رشد سازمانی خواهد شد. بناب

انجام چنین پژوهشى مى تواند در بهبود مدیریت جانشین پرورى ارتش بسیار تاثیر گذار 

باشد. بهبود وضعیت نظام ادارى نیروهای زیر مجموعه ارتش در حوزه انتصاب و ارتقا در قالب 

برنامه جانشین پرورى و تناسب با اهداف راهبردی ارتش نیز ضرورت دیگر این پژوهش است. 

سوال اساسی پژوهش حاضر این است که الگوی جانشین پروری در آجا چگونه بنابراین 

 الگویی است و ابعاد و مولفه های آن کدامند؟ 

 مبانی نظری پژوهش

  استخدام و استعدادیابی جزء جدایی ناپذیر از فرآیندهای مدیریت سرمایه انسانی سازمان

( اولین فردی 1111-1401)1نری فایولول، ه ریزی دارد. به بیان راث است که نیاز به برنامه

بود که این نیاز را در سازمان به رسمیت شناخت و از نظر وی اگر این نیاز نادیده گرفته 

 تصدی ثبات تضمین "های کلیدی سازمان را افراد نالایق تصاحب خواهند کرد و  شود، پست

 تعیین مند نظام فرآیند" پروری از وظایف مدیریت سازمان می باشد. جانشین " کارکنان

 با ها آن تعلیم و احتمالی های جانشین و ارزیابی شناسایی در سازمان، حیاتی های نقش

 ،1استادلر)شود  می تعریف "آینده و فعلی های نقش برای مناسب های مهارت و تجارب

 و شایسته افراد و جایگزینى انتصاب شناسایى، براى مدون اى برنامه پرورى . جانشین(1111

 برنامه. است سازمان هر نظر مورد اهداف پیشبرد براى مدیریتى بالاى سطوح در مندتوان

                                                           
1 Henri Fayol 

2
 Stadler 
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 تداوم از اطمینان براى سازمان یک که است مند و نظام سنجیده کوششى جانشینى، ریزى

 براى عملى و فکرى هاى سرمایه پرورش و نگهدارى کلیدى، هاى موقعیت در رهبرى

 مى مطرح وقتى پرورى جانشین ریزى برنامه دهد. مى امانج ارتقا به افراد تشویق و پیشرفت

متعهد  افراد و نگهدارى پرورش شناسایى، براى را اى ویژه هاى روش سازمان، یک که شود

 جانشین ریزى برنامه مدیریت و تر، ساده بیانى (. به1111کند )راث ول،  تهیه در درازمدت

 آنان شایسته تصدى مشاغل براى را سبمنا کارکنان که دهد مى اطمینان سازمان به پرورى،

 برنامه جانشین پیرو، هاى (. سازمان1،1111داشت )هیلز خواهد اختیار در مناسب زمان در و

 هاى سازمان زمان، گذشت با اما گرفتند؛ مى کار به اى ویژه مشاغل براى تنها را پرورى

. نمودند پرورى نجانشی برنامه با عنوان تر وسیع مفهومى کارگیرى به در پیشرو سعى

 یک جاى به محیطى، سریع تغییرهاى گرفتن نظر در با پرورى، برنامه جانشین در درواقع،

می گردد  تأکید و مستمر پویا استعداد خزانه روزرسانى و به بر تشکیل ساده جایگزینى برنامه

 برنامه و راهبرد نیازمند خود و توسعه پیشرفت براى سازمانى هر (. بنابراین1111، 1)بیهام

 برخورد اى ویژه اعتبار و اهمیت از راهبرد این در انسانى سرمایه نقش جایگاه و و است ریزى

امروزه  رود. همچنین مى شمار به سازمان یک واقعی ثروت سرمایه انسانى عبارتى به. است ار

 آتی رشد برای خود و توسعه شاغلان مستمر سازی آماده اهمیت به پیشرو های سازمان

 پروری جانشین مدیریت به نیاز همراه با سازمان ها و تشخیص آگاهی. اند برده پی نسازما

 مهم این مسئول را فردی بار برای اولین کنونی پیشرو سازمان های که است شده سبب

 جانشین که معتقدند نیز 1111 درسال بمفورد و کالین مک .(1944 سیمز، و )گای کنند

 راهبردی نگرشی و نیازمند است ای حرفه و سازمانی کار نیروی ریزی برنامه مرکز پروری

 شرایط واجد و افرادی شایسته که دهد می را اطمینان این است که بلندمدت ای آینده برای

 پروری جانشین. (1919ابوالعلایى،بود ) خواهند دسترس در آینده های پست برای آماده و

                                                           
1
 Hills 

2
 Byham 
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 جریان به سازمان های در رگ ای ازهت خون آن اجرای با که است مستمری و فرایندی پویا

 ترین ابتدایی در پروری جانشین چه . اگر(1911احمدوند، و جعفری بوربور)آید  می در

 به ریزی برنامه این واقع در اما شود؛ می تعریف "آینده راهبران تعیین" عنوان به خود تعریف

 ی توسعه و حفظ ،کلیدی های منصب اشتغال در تداوم جهت تضمین فرآیند هدفمند مثابه

 تر برنامه کلان راهبرد از توسعه، برای افراد تشویق و آینده برای دانشی و معنوی سرمایه

 یافته، نظام فرآیند این . در(1112و 1هلتون و جکسون)گیرد  می نشأت انسانی نیروی ریزی

 که آید می دست به اطمینان این و شود می ترکیب راهبرد با ای حرفه و شخصی پرورش

 مناسب افراد با مناسب، زمان در شود؛ می خالی که را مهمی پست هر تا است آماده ازمانس

 ی خزانه مبنا، برآن سپس و شود می معین ضروری های شایستگی فرآیند، این کند؛ در پر

  شود. می فراهم کلیدی های منصب برای رهبری تداوم از اطمینان برای انسانی های استعداد

 ات حوزه جانشین پروری )منبع مرور ادبیات محقق(. اهم تحقیق1جدول

 عنوان مقاله نویسنده/سال اجزای اصلی مدل/برنامه جانشین پروری

خزانه از  کیکشف .1ن ازماس ازهایین مند نظام فیتعر.1مدل شامل 

دانش،  شیمنظور افزا به رییادگی اتیارائه تجرب.9 استعدادهای بالقوه

 انتخاب رهبر از خزانه.0ه بالقو رهبران های مهارت و توانمندی

 

 (1111) نیل

های  استراتژی

پروری  جانشین

بخش  های درسازمان

 دولتی

سطوح کارکنان  یبررس) سازمان ندهیآ میترس.1چهار جزء اصلی مدل 

 برای ها یستگیکمبودها شا نییتع، ندهیلازم آ های یستگیو شا

 هیتجز) جودفهرست کردن منابع مو.1( ندهیبه عملکردهای آ یابیدست

 فیتعر.9ی( فعل استعدادهای نیشکاف دانش، مهارتها ب لیتحل

و  هیکار، سرما رویین نییتع) به اهداف یابیها برای دست استراتژی

 یابیبه کاربردن و ارز.0 منابع( کسبنحوه  یآماده کردن گزارش،بودجه

 و اصلاح برنامه

 

 

 (1111)1اهرر

زدایی از  بهاما

 ریزی برنامه

 یپرور جانشین

صرفا به جای )شناسایی مشاغل کلیدی برنامه ریزی جانشینی شامل: 

ارزیابی  ،و آموزش جانشینان تمرکز بر توسعه ،(مشاغل مدیریتی

 پیشرفت مستمر

 ونگر وک

 (1119)1فولمر

 

 

توسعه خط ارتباطی 

 رهبری شما

هم راستایی  داخلی و خارجی، در این مدل رویکرد مطابقت وضعیت

سازمان از طریق  برنامه های سازمان، حرکت ا سایربرنامه جانشینی ب

 

 (1111)1راث وِل

امه ریزی برن

جایگزینی: نقطه 

                                                           
1
 Helton & Jackson 
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. مولفه مورد تأکید است سمت جانشین پروری، چرخه حیات توسعه به

ارزیابی ، فردی ارزیابی عملکرد، فعلی ارزیابی کار، ایجاد تعهدها شامل: 

 ارزیابی برنامه، پرورشی پرکردن خلأ، فردی استعداد ارزیابی، کارآئی

شروعی برای برنامه 

 ریزی

جانشین پروری و 

 مدیریت استعداد

، پروری تدوین برنامه رسمی جانشینباید شامل  پروری نجانشی

های لازم برای  آموزش، های جانشین رسانی هویت و ویژگی اطلاع

 جانشینان بالقوه

 

 (1112)1موتوانی

 ریزی برنامه

 پروری نجانشی

ای ه در شرکت

 کوچک

رهبری با  ازهاییراستا کردن ن هم.1برنامه ریزی جانشین پروری شامل

و  رانیتعهد: پاسخگو کردن مد جادیا.1 های راهبردی سازمان برنامه

 یابی: ارزیابیارز.9 پرورینیجانش برای برنامه یمال گذاریهیسرما

به ذخائر  دنیتوسعه: وسعت بخش.0 ها و استعدادهای بالقوه پست

 به برنامه توسعه رهبری داشتن بعدی تک کردیو دوری از رو رهبری

 برنامه یفردی و سازمان جینتا یسنجش: شامل بررس.1

 

و  گندوسی

 (1112)1اورم

 

عبور از مشعل 

 رهبری

بین مدیر  مربیگریایجاد رابطۀ برنامه ریزی جانشین پروری شامل: 

 رهبری مدیریت و شناسایی افراد با پتانسیل، وکارکنان واحد خود

انتخاب ، های آموزشی طراحی برنامه، های این افراد ارزیابی قابلیت

 تثبیت، تعهد مدیران ارشد سازمان، افراد بر اساس نتایج پیشرفت

 فرهنگ پرورش مدیران

 

 (1112)1گرووز

یکپارچه سازی 

بهترین شیوه های 

توسعه رهبری و 

برنامه ریزی 

 جانشینی

 

های جذب و  وسعت کانالت، رسمیبا حداکثر  جانشینی ریزی برنامه

بادوام کردن برنامه از طریق جلب همراهی مدیران ، آموزش رهبری

 ای برنامه برای نشان دادن فواید وجود آن ارزیابی دوره، ارشد

 جارل و

 (1112)1پیوایت

پروری در  جانشین

 دولت

که سازمان در آن قرار  اتیای از چرخه ح و مرحله طیبا توجه به شرا

توسعه .1:رود یبه کار م پرورینیبرای جانش ندهایفرا نیاز ا یکی دارد،

( جذب بر اساس آنراهبردی و انداز  چشم فیتعر) رهبری راهبردی

ها و خطوط  کاری، نقش فیوظا نییتعی )اورژانس پرورینیجانش.1

شده  فیبرنامه تعر.9ی( توسعه برنامه آموزش چند وجه، قدرت

 سازیتیظرف، نیلازم برای جانش های مهارت فیتعر) پرورینیجانش

 (هام ستیو س رهیمد اتیتوسط ه

 

 

 

 (1114)1ولفرد

های  ایجاد سازمان

 رهبر: پر از

 پروری برای جانشین

های  سازمان

 غیرانتفاعی

 

و کسب و کار در  نیجانش، شغل یصاحب فعل های یستگیشا یابیارز

 نییتع، انجام شده در مرحله قبل های سهیمقا جهینت یابیارز، ندهیآ

سازی استراتژی  یکپارچه، ها یلازم جهت پر کردن کاست های تیفعال

 ، بازبینی برنامهپروری سازمان و برنامه جانشین

 

 (1111) 1پی آی

 

 ریزی و کنترل برنامه

 پروری در جانشین

 کسب وکار

 

 

های  یک شرکت برای رقابت پروری ریزی جانشین ا هدف طراحی برنامهب

 

 

ایجاد مدیریت 

 استعداد برای
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نیاز برای  های رهبری مورد تجارب و توانایی رویاین پژوهش بر  آتی،

توجه عمده  .کند های رهبری هستند، کار می کسانی که در موقعیت

در طراحی برنامه توسعه رهبری، مقابله با بسیاری از عوامل نامشهود و 

 از یافته هاست های رهبری بین تجارب و توانایی همچنین ارتباط

 

لیانگ چی هوانگ 

 و همکاران

(1111) 

ریزی جانشین  برنامه

پروری شرکت از 

طریق فرآیند تحلیل 

ای: به  شبکه

درخواست شرکت 

 MNCهادی  نیمه

 در تایوان

پیاده سازی برنامه جانشین پروی مشتمل بر چهارمرحله: شروع، 

توسعه و ارزیابی است. برنامه جانشین پروری بر مبنای  شناسایی،

می گردد و در این پژوهش سیستم کارت  نتایج ارزیابی فرآیند یا

عنوان یکی از روش های ارزیابی برنامه ریزی   هب امتیازی متوازن

 .جانشین پروری معرفی شده است

 

 (1111)1کیم

اعتبارسنجی 

 برنامه مدیریت و

 ریزی جانشین

 پروری

تایج این تحقیق نشان می دهد که بین اهمیت درک شده از اصول ن

و چگونگی اجرای این اصول  ف برنامه ریزی جانشین پروریختلم

شکاف وجود دارد. علاوه بر این، با توجه به آمار جمعیت شناختی بر 

سن رهبران کتابخانه به وضوح ضرورت به آماده سازی رهبران  مبنای

 .آینده را نشان می دهد

 

و  گالبرایت

 (1111)همکاران

مطالعه موردی برای 

برنامه ریزی 

 :ن پروریجانشی

چگونه کتابخانه 

های دانشگاهی به 

ضرورت آماده سازی 

رهبران آینده پاسخ 

 می دهند

مدل اول مدیریت جانشین پروری در  شد؛ دو مدل مفهومی ارائه

دو روش کوتاه مدت  سازمان های غیردولتی خدمات انسانی مبتنی بر

و بلندمدت است که با برنامه ریزی راهبردی و توسعه رهبری در 

در مدل دوم به تبیین مفاهیم کلیدی مورد نیاز برای ، رتباط استا

 .پرداخته شده است ایجاد مخزن استعداد رهبری داخلی

 

 

 گوتارد و آستین

(1119) 

برنامه ریزی 

جانشین پروری 

 رهبری: تأثیر آن بر

سازمان های 

غیردولتی خدمات 

 انسانی

 روری در صنعتپ ریزی جانشین ها و رویکردهای فعلی برنامه بر روش

پروری را بر مبنای  ریزی جانشین معیار سنجش در برنامه .شدتأکید 

ریزی،  ی افراد، دامنه برنامهلاچون شناسایی پتانسیل با عوامل مختلفی

 .عنوان نمودند ایجاد مخزن استعداد، اتوماسیون و ارتباطات

 

پندی و 

 (1110)1شارما

های  ها و چالش روش

ریزی  برنامه

مورد )یپرور جانشین

های  مطالعه سازمان

 (هندی

پروری مناسب و یکپارچه با  ها نشان داد یک برنامه جانشین یافته

سبب خواهد شد تا مدیر کتابخانه برای یافتن جانشین ، توسعه رهبری

 جدید به فرآیند جایگزینی اتکا نکند.

 

 الیس -هال

(1111) 

ریزی  برنامه

پروری و  جانشین

-توسعه کارکنان

 ندهبر ترکیبی

ی حفظ و حراست از تخصص و لاحاکی از اهمیت باپژوهش  نتایج استفاده از رویکرد  
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زم بین کارکنان و لا دانش کلیدی سازمان و همچنین ایجاد تعادل

ریزی  تکنولوژی، عدم استفاده زیاد از زبان علمی و فنی در برنامه

استفاده صحیح از ساختارها، قوانین و نقش کلیدی  و پروری جانشین

 .استکارکنان در سازمان 

 

 

 (1112) 1ادونوح

برای  مدیریت دانش

حمایت از 

 ریزی برنامه

پروری  جانشین

خدمات  اثربخش در

 عمومی

پروری و عوامل موثر بر  ریزی جانشین مطالعه به بررسی فرآیند برنامه

آن درآموزش پرستاری پرداخته؛ دسته بندی عوامل موثر بر فرآیند، 

ی: عوامل دلسرد کننده برای به عهده گرفتن شامل دسته های اصل

نقش رهبری، عوامل تشویق کننده برای به عهده گرفتن نقش رهبری 

پروری است. نتایج  ریزی جانشین و راهکارهای  موفقیت آمیز برنامه

نشان داده عوامل زیادی وجود دارد که باعث دلسردشدن یا تشویق 

ت رهبری می شود. یک عضو هیئت علمی در هنگام دستیابی به سم

تدوین و اجرای یک طرح جانشینی موفق که شامل رشد توانایی ها و 

ویژگی های رهبری باشد، می تواند موجب پیشرفت رهبران آینده در 

 آموزش پرستاری شود.

 

ال کی فیلیپس 

(1111) 

برنامه ریزی 

جانشینی در 

 دانشگاه پرستاری

 

ورد کارایی سامانه این مقاله بر اساس مرور گسترده ادبیات در م

مدیریت استعداد و رابطه آن با جانشین پروری در جذب، رشد و حفظ 

کند. اثبات فرضیات  بهترین استعدادها در سازمان فرضیاتی را ارایه می

روابط معنادار بین مولفه های سامانه مدیریت استعداد و برنامه ریزی 

که جانشین پروری را نشان می دهد. از جمله نشان می دهد 

استعدادیابی و راهبردهای توسعه در جانشین پروری منجر به حفظ 

 استعداد در سازمان می شود.

 

 

 

جیندال و شیخ 

(1111) 

 تیریمد یاثربخش

استعداد در برنامه 

 کی: تیموفق یزیر

 یشنهادیمدل پ

 یشرکت ها یبرا

 ییدارو

، در قالب مدیریت جانشین پروریسازی مطلوب  هایی برای پیاده مؤلفه

چهار عامل موثر  شد.و راهکارهایی برای بهبود آن ارائه  مدل مفهومی

تعیین  :ند ازا پروری که عبارت بر استقرار موفق مدیریت جانشین

ارزیابی سیستم  کاندیداها، توسعه کاندیداها و مشی، ارزیابی خط

 پروری در صنعت نفت مدیریت جانشین

 

 

زاده مقدم و  هادی

 (1911) سلطانی

های  همؤلف تبیین

 سازی مدیریت پیاده

پروری در  جانشین

سازمان )مطالعه 

های  حوزه موردی:

ستادی شرکت ملی 

 (نفت ایران

 حاکی از دوازده مقوله کلی در قالب مدل نتایج تحلیل داده ها

پارادایمی شامل: شرایط علّی )گفتمان سازی، بینش مندی علمی، بلوغ 

راهبردهای استقرار  ،گرایی()شایسته  و نظام پاسخگویی(، مقوله کانونی

 زمینه )جو و محیط حمایتی،، )توانمندسازی و مدیریت استعداد(

شرایط مداخله گر )استقلال دانشگاهی( و ، مشارکت ذی نفعان و ثبات(

استقرار نظام جانشین پروری مدیریت  فرایند ،پیامدها )توانمندسازی(

 

 

غیاثی ندوشن و 

 (1911) همکاران

تأملی بر استقرار 

نظام جانشین 

مدیریت در  پروری

دانشگاه، مدلی 

برآمده از نظریه داده 

 بنیاد
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 .ی کننددر دانشگاه و روابط بین ابعاد مختلف آن را منعکس م

از پنج عامل انعطاف راهبردی  نتایج تحلیل عامل اکتشافی حاکی

کلان، انگیزش مشارکتی، چگونگی اجرا، ضمانت اجرایی و آمادگی 

 سازمانی بوده است و سرمایه سازمانی

منصوری جلیلیان 

 (1911) و صوفی

جانشین پروری 

فرماندهان  مدیران و

 ناجا

میان وضعیت موجود و مطلوب برنامه جانشین  افته ها نشان داد کهی

تفاوت  پروری در دانشگاه های دولتی شهر تهران، در همه ابعاد،

در هر دو  معنادار وجود دارد و بعد تعهد نسبت به جانشینی نظام مند

 .به عنوان مهمترین مؤلفه شناخته شد وضعیت موجود و مطلوب

 زین الدینی

 همکارانو

(1919) 

مقایسه وضعیت 

موجود جانشین 

 پروری

و مدیریت استعداد 

با وضعیت مطلوب 

آن در نظام آموزش 

 عالی

مدیران ارشد  حمایت و مشارکت: نتایج بیانگر آن است که عوامل

پروری  رین عوامل موفقیت نظام های جانشینت عدالت به عنوان مهمو

 .گردند می محسوب

قلیچ لی و 

 همکارانش

(1911) 

شناسائی و رتبه 

بندی عوامل 

 بر موفقیت اثربخش

پروری  نظام جانشین

 در صنعت بانکداری

پروری، فرهنگ  متغیرهایی چون تعهد مدیران ارشد به جانشین

اساسی و کلیدی در  دستی نقشلابا پروری و قوانین و اسناد جانشین

چون نظام  و متغیرهایی دارندپروری در بخش دولتی  تحقق جانشین

ارزیابی عملکرد مناسب، نظام آموزشی کارآمد و عدالت سازمانی 

 .باشند پروری می جانشین های سیستم خروجی

لطیفی و 

 همکارانش

(1911) 

طراحی الگوی 

پروری در  جانشین

 سازمانهای دولتی

از طریق کاربست 

دلسازی م

 تفسیری-ساختاری

 ابهام در نقش، آموزش نامناسب کارکنان، عدم توجه به شایسته

ری، ارزیابی عملکرد نامناسب و فرهنگ بی تفاوتی، به عنوان لاسا

و پدیده محوری  عوامل علّی ایجاد چالش برای جانشین پروری

جانشین پروری مشتمل بر ضعف کارراهه شغلی و عدم فرصت برابر 

 .قا می شودبرای ارت

عباسی و 

 همکارانش

(1912) 

های  شناسایی چالش

پروری در  جانشین

 محیط

دانشگاهی )مورد 

های  مطالعه: دانشگاه

 (استان ایلام

 های مولفه های ساختارها، فرآیندها و زیر ساخت ها، تعیین شایستگی

کلیدی، شناسایی موقعیت های حیاتی و راهبردی، نظام جبران 

آموزش و پرورش، ارزیابی قابلیت ها،  ارزیابی،عملکرد، نظام مدون 

تشکیل  شناخت آینده نگرانه، سازگاری فرهنگ )فرهنگ دانشگاهی(

خزانه جانشینی، رهبری تحولی، انگیزش مشارکتی، تدوین طرح مسیر 

نیازسنجی، شناسایی و جذب به ترتیب دارای  شغلی چند بُعدی،

و جانشین  عدادیابیبیشترین اثربخشی در استقرار و ثبات نظام است

 

 

 

 داودی و یعقوبی

(1912) 

شناسایی و تبیین 

مولفه ها و پیشران 

 های موثر بر

استعدادیابی و 

جانشین پروری در 

نظام آموزش عالی 

استان سیستان و 
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 بلوچستان .پروری در نظام آموزش عالی می باشند

مهم ترین عوامل موثر بر جانشین پروری عبارتند از: قابلیت های 

بری، توانایی های فردی، باور دینی، مشارکت اجتماعی، مدیریت ره

 استعداد یابی و ساختار سازمان

 

و  هزارجریبى

 (1912همکاران )

 الگوى جانشین

پرورى فرماندهان و 

مدیران نیروى 

 انتظامى

برنامه جانشین پروری شامل: شناسایی مشاغل، تعیین شایستگی های 

یابی، انتخاب و تشکیل خزانه، آموزش هر شغل شناسایی گروه اولیه، ارز

و توسعه، ارزیابی عملکرد، انتخاب جانشین در مشاغل کلیدی، آموزش 

 های بیرون سازمانی

 

 

 (1912ی )علمدار

 تبیین و طراحی

 ریزی برنامه الگوی

 رویکرد با جانشینی

 در شایستگی

 مناطق ملی شرکت

 جنوب خیز نفت

اثرگذار در پنج  عامل 10ه نتایج حاصل از تحلیل محتوا نشان داد ک

بُعد اصلی شایستگی، آینده نگری، انعطاف پذیری، عدالت و جامعیت از 

ارزیابی عملکرد شایسته محور با رویکرد مدیریت  مولفه های مهم نظام

 .جانشین پروری هستند

 

کریمی و 

 (1912) همکاران

طراحی نظام ارزیابی 

عملکرد شایسته 

 محور با رویکرد

 جانشین پروری

زیر  2چهار معیار اصلی شرایط حداقلی )دارای  شامل نهایی مدل

 4کاندیدا )دارای  توسعه ،زیرمعیار(11ارزیابی کاندیدا )دارای ، معیار(

زیرمعیار(  4های شغلی و سازمانی )دارای  زیرمعیار( و معیار ویژگی

 .است

 

ی طبرو  یچترچ

(1914) 

نظام  یطراح

 نیجانش تیریمد

سازمان  دری پرور

 یاجتماع نیمتا

شاخص است. یافته ها  10مولفه و  1بعد،  1مدل طراحی شده دارای 

نشان می دهد که ابعاد عوامل زمینه ای، شایستگی، طراحی، اجرا و 

 ارزیابی به توسعه مفهوم برنامه ریزی جانشینی کمک می کند.

 

بازنشینی و 

فشانی  گل

(1911) 

مدل مدیریت برنامه 

ریزی 

پروری با  جانشین

یکرد مدل رو

شایستگی )شرکت 

 ملی گاز ایران(

 

 روش شناسی پژوهش

است. خردمایۀ استفاده از  «نظریۀ داده بنیاد»راهبرد پژوهشی مورد استفاده در این پژوهش، 

این راهبرد در این مرحله از پژوهش، به کاربری آن باز می گردد؛ راهبرد پژوهشی نظریۀ 

ی خلق نظریه ای است که در سطحی گسترده، به داده بنیاد، روشی نظام مند و کیفی برا

تبیین فرآیند، کنش یا کنش متقابل موضوعی با هویت مشخص می پردازد 

(Creswell,1111 از آنجا که ارائه الگوی جانشین پروری در ارتش جمهوری اسلامی .)
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وب ایران مطلوب این پژوهش بود، لذا راهبرد نظریۀ داده بنیاد انتخاب شد تا با این مطل

استفاده شد.  1استراوس و کوربین 1بر همین اساس از  طرح نظام مند سازگاری داشته باشد.

براساس این طرح، برای تحلیل داده های کیفی گردآوری شده لازم است تا سه مرحلۀ 

یا  0سپری شوند تا در نهایت، پارادایمی منطقی« 9کدگذاری باز، محوری و انتخابی»

 از پژوهش نیا (.Strauss& Corbin,1114ق شده ارائه گردد )تصویری عینی از نظریۀ خل

 مورد مطالعه جامعه. است کرده استفاده یپژوهش راهبرد عنوان بهتحقیق کیفی  روش

در حوزه  رانیا یاسلام یجمهور مدیران و سیاست گذاران و خبرگان ارتش هیکل پژوهش،

 ازین مورد اطلاعات یگردآور شرو. باشند یم نیروی انسانی با جایگاه سرلشگری و بالاتر

 مقالات، مطالعه نترنت،یا در جستجو ی،ا کتابخانه مطالعات ات،یادب نیتدو مرحله در پژوهش

 ،پژوهش نیا در. است معتبر یعلم یها گاهیپا ریسا و مجلات و اتینشر ها، نامه انیپا کتب،

از طریق  که صورت نیبد شود، یم استفاده پژوهش روش عنوان به ادیبن داده هینظر روش از

 ها مولفه ،جانشین پروری خصوص در موجود اتینظری بررس و مطالعه باروش تحلیل اسناد، 

 ارتقاء یراهکارها داده بنیاد نظریه روش از استفاده با سپس ،یآور جمع آن یها شاخص و

 .اند دهیگرد ییشناسا جانشین پروری

 ها داده کدگذاری

ذاری آن ها نیز انجام گرفت. با کدگذاری باز، مضمون هم زمان با گردآوری داده ها کدگ

های بسیاری حاصل شد که طی فرآیند رفت و برگشتی تحلیل داده ها، مجموعۀ این داده 

های کیفی اولیه به مقوله های کمتری تقلیل یافت. به طوری که از دل داده های خام 

از طریق مقایسۀ موارد،  -اولیه، مقوله های مقدماتی در ارتباط با پدیدة مورد بررسی 

استخراج می شوند  -رویدادها و دیگر حالات پدیده ها، برای کسب شباهت ها و تفاوت ها 

(Strauss& Corbin,1114 یکی از مقوله ها ،)(. در مرحلۀ بعد )کدگذاری محوری

)مقولۀ اصلی( محور فرایند در حال بررسی و اکتشاف قرار گرفت و سپس مقوله های دیگر 

های کیفی، مرحلۀ کدگذاری  ر نظری به آن ارتباط داده شد. بر اساس تحلیل دادهبه طو

                                                           
1 The Systematic Design 
2 Strauss & Corbin 
3 Open , Axial, and Selective Coding 
4 Logical Paradigm 
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محوری تدوین گردید. نمونه ای از داده های کیفی به دست آمده از فرآیند مزبور در قالب 

 ارائه شده است:   1جدول شماره 

شناسه  کد)مفهوم( گزاره منبع کد

 کد

 مولفه

مصاحبه شماره 

11 

را  ]سیستماتیک[ زیاگر قدرت فرهنگ سا

نداریم، می توانیم روی بیاوریم به سمت جایگاه 

به بالا  11ها، البته مشاغل مهم را.... و از 

در آن  بگوییم که این شخص در آینده قطعاً

گونه دیگر راهی وجود  شغل قرار می گیرد، این

 .ندارد

فرهنگ سازی 

 جانشین پروری

Dev1 

ب
تخ

من
ن 

شی
جان

ه 
سع

تو
 و 

ش
ور

پر
 

شماره  مصاحبه

4 

لذا عنصر انسانی باید در ارزیابی سیستم ما 

 باشد، یک مشکلی هم که ما داریم که نمی

توانیم از سیستم های دنیا استفاده کنیم، 

 .است و درس آموزی ضعف ما در ارتباط با دنیا

 Dev1 یادگیری مستمر

 

مصاحبه شماره 

11 

ژنرال های ما با ژنرال های دنیا ارتباط ندارند و 

درس آموزی نداریم، باید نفرات برتر که 

انتخاب می کنیم بروند خارج از ایران را هم 

ببینند، بازدید، نمایشگاه، با یک هیاتی 

د، نبفرستیم تا وزیر دفاع فلان کشور را ببین

این ضعف در ارتش ما هست و جزو معدود 

 د.که این ضعف را دارارتش هایی هستیم 

دوره های آموزش 

 فراسازمانی

Dev9 

 

 

مصاحبه شماره 

0 

که  10دهم به این ماده  من ارجاع تان می

کنم، یک چیز هم بگم که ما  تقدیمتان می

گفتیم کسانی شرایط جانشین پروری را دارند، 

ها بدون اینکه مسئولیتی داشته باشند در  این

انده قرار شرایط جانشینی در کنار یک فرم

بگیرند و ما بهشون حقوق و مزایاشون را 

سال دیگر باید بشینن  پرداخت کنیم و یک

 ... جای فرمانده

بهره مندی از مزایای 

 فرماندهی

Dev0 
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مصاحبه شماره 

9 

البته تعدادی از یگان ها اجرا می کنند و 

 تجربیات فرماندهان را مستند سازی می کنند

پرورش و توسعه 

 جانشین منتخب

Dev1 

مصاحبه شماره 

9 

تجربیات فرماندهان را مستند سازی می کنند، 

 به این شکل که شما کارهایی که انجام می

دهی را مستند سازی بکن، نفر بعدی که میاد 

جانشین شما می شود شما این را بده به اون تا 

 از تجربیات خودت استفاده بکند

مدیریت دانش و 

 مستندسازی

Dev2 

ه مصاحبه شمار

1 

می فرد در طول مدت خدمت  نظریه اشراف

تواند بر انتخاب آن به عنوان جانشین تأثیر 

 داشته باشد.

توانمندی اشراف 

 فرماندهی و مدیریت
Avv1 

 

ی
ساز

م 
می

ص
ی ت

ها
اد

 نه
یر

سا
ی 

یاب
زش

ار
 

 

مصاحبه شماره 

1 

سلامت جسمانی فرد می تواند در انتخاب 

 جانشین تأثیر مثبتی داشته باشد.

جسمی و  توانمندی

 سلامت فیزیکی

Avv1 

مصاحبه شماره 

1 

توانمندی جسمی و  نظریه بهداشت درمان و سلامت جسمانی

 سلامت فیزیکی

Avv9 

مصاحبه شماره 

1 

و عقیدتی سیاسی در مورد  نظریه حفاظت

 جانشین

و توانمندی امنیتی 

 مکتبی

Avv0 

مصاحبه شماره 

1 

آنچه هیأت مشاوران فرماندهی کل در مورد 

نشین ارئه می دهند و نتیجه مصاحبه آنها جا

 می تواند در انتخاب موثر باشد

مشاوران نظریه 

 فرماندهی
Avv1 

مصاحبه شماره 

1 

تشکیل پرونده  بازرسی یک پرونده ارزشیابی تشکیل می دهد

 ارزشیابی

Avv2 

مصاحبه شماره 

1 

درجه جانشین چگونه  921ارزیابی همه جانبه 

 است.

 921ارزیابی جامع 

 درجه

Avv2 
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 های پژوهش یافته

های  ها نیز انجام گرفت. با کدگذاری باز، مضمون ها کدگذاری آن زمان با گردآوری داده هم

های کیفی  ها، مجموعۀ این داده وبرگشتی تحلیل داده بسیاری حاصل شد که طی فرایند رفت

های  خام اولیه، مقوله های های کمتری تقلیل یافت. به طوری که از دل داده اولیه به مقوله

از طریق مقایسۀ موارد، رویدادها و دیگر حالات  -مقدماتی در ارتباط با پدیدة مورد بررسی 

، 1و کوربین استراوس)شوند  استخراج می -ها  ها و تفاوت ها، برای کسب شباهت پدیده

هایی هستند که در خلال تحلیل  ها و مقایسه پرسش گیری نظری، . راهنمای نمونه(1114

های مناسب،  کشف مقوله یابند و موجب ها با متون نظری پژوهش بروز می مفاد مقوله

گیری نظری تا رسیدن  . نمونه(1114استراوس و کوربین، )شوند  ها می خصوصیات و ابعاد آن

های  ای است که در آن داده مرحله 1ها به اشباع نظری ادامه یافت؛ اشباع نظری مقوله

یابد و روابط بین  ة مناسبی میآیند، مقوله گستر جدیدی در ارتباط با مقوله پدید نمی

براساس تحلیل  (.1124؛ گلزر، 1122شوند )گلزر و استراوس،  ها برقرار و تأیید می مقوله

پژوهش مشخص های  ارتباطی میان مقوله کیفی و تکمیل مرحلۀ کدگذاری باز خطهای  داده

 شد. 

                                                           
1 Strauss & Corbin

 
2
 Theoretical saturation 
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 الگوی جانشین پروری در ارتش جمهوری اسلامی ایران

 : گزاره های حکمی )قضایا( پژوهشکدگذاری انتخابی

 بر پایه ی مقوله های مرحلۀ کدگذاری محوری قضایای زیر به دست می آیند: 

. بر اساس رهنمودهای فرماندهی معظم کل قوا و شایستگی های شناسایی شده 1قضیه 

در آجا به منظور ارزیابی کارکنان در حوزه های فرماندهی و مدیریت جهادی، شایستگی 

کردی و شایستگی های اخلاقی، معرفتی و رفتاری می توان فرایند استعدادیابی های عمل

 و شایسته گزینی در آجا را تداوم بخشید. 

. پالایش استعدادهای جانشین پروری، شناسایی جانشین بر اساس مشاغل مرتبط 1قضیه 

و معیارهای ارزیابی عملکرد، شناسایی بر اساس مشخصات فردی جانشین و شرایط 

ومی و اختصاصی جانشینان می تواند منجر به شکل گیری خزانه استعدادهای آجا عم

 گردد. 



 1011بهار، 1، شماره اول، سال «مدیریت سرمایه انسانی دفاعی»امه فصلن. ...................................................................... 14

 
 

. ارزشیابی و انتخاب استعدادها شامل ارزیابی توانمندی امنیتی و مکتبی، ارزیابی 9قضیه 

توانمندی جسمی و سلامت فیزیکی، ارزیابی اشراف فرماندهی و مدیریت فرد، ارزیابی 

ه، نظریه مشاوران فرماندهی کل آجا، تشکیل و بررسی سوابق درجه انجام شد 921جامع 

 ارزیابی جانشین در بازرسی می باشد. 

 

یق استحضاریه . پس از مشخص شدن فرد جانشین فرماندهی یگان های آجا؛ از طر0قضیه 

فرماندهی کل آجا، ایشان به سمت جانشین معرفی می گردند، بر همین اساس نیاز است که 

نام  ردیف

 سازمان

 ویژگی ها تعداد خبرگان

 
 کل تجربه تخصص

ستاد  1

 فرماندهی 

مدیریت 

راهبردی 

 دفاعی

 های خبرگان علمی:ویژگی 9 91

 ر.عضو هیئت علمی با رتبه استادیاری و بالات – 1

 های افسری آجا و روسای دانشکده های تابعه.هان دانشگاهفرماند –1

 های افسری آجا. معاونین آموزشی و پژوهشی دانشگاه –9

 ویژی خبرگان تجربی:

فرماندهان )یا جانشینان آنان( و مدیران راهبردی )یا جانشینان آنان(  -0

مشاغل صف  شاغل در محل های سرلشکری و بالاتر دارای تجربه خدمت در

 و ستاد.

 معاونین جهادهای خودکفایی شاغل در نیروهای تابعه آجا. - 1

خبرگان بازنشسته صاحب نظر در حوزه خلاقیت و نوآوری )دارای مشاغل  -2

سرلشکری و بالاتر و برخوردار از تجربه مناطق عملیاتی در دوران دفاع 

 وآوری(.مقدس و سابقه مسئولیت در مشاغل علمی و ستادی در حوزه ن

نیروی  1

 زمینی 

مدیریت 

راهبردی 

 دفاعی

90 2 

قرارگاه  9

پدافند 

 هوائی 

مدیریت 

امور 

 دفاعی

11 1 

نیروی  0

 دریائی 

مدیریت 

 راهبردی

99 1 

نیروی  1

 هوائی 

مدیریت 

 راهبردی

90 1 

 نفر 11جمع کل : 
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دوره های آموزشی فراسازمانی برای ایشان در نظر گرفته شود تا تجربه ایشان هر روز فراتر 

گردد. دوره های آموزشی ضمن خدمت و شرکت در جلسات فرماندهی نیز می تواند تأثیر به 

ی در ارتقاء اثربخشی جانشین منتخب داشته باشد. مدیریت دانش و انتقال دانش سزای

ضمنی آموخته شده از فرماندهان قبلی به جانشین منتخب و ایجاد زمینه مساعد جهت 

یادگیری مستمر و فرهنگ جانشین پروری نیز در توسعه و ارتقاء جانشین منتخب تأثیرگذار 

ستخراج شده می توانند در مراحل کمی مورد آزمون می باشد. یادآوری: قضایای حکمی ا

قرار گرفته و از طریق پرسشنامه به مورد سنجش و ارزیابی توسط جامعه علمی آجا قرار 

گیرند. از آنجا که ماهیت پژوهش انجام شده کیفی است، لذا انجام مراحل کمی توسط سایر 

 پژوهشگران در فازهای بعدی می تواند انجام گیرد. 

 مورد مطالعه پژوهشجامعه 

جامعه آماری پژوهش خبرگان علمی و تجربی ارتش بودند. خبرگان علمی، شامل: اعضای 

ها، روسای های افسری با رتبه استادیاری و بالاتر، فرماندهان دانشگاههیئت علمی دانشگاه

ها است. خبرگان تجربی متشکل از کلیه ها، معاونین آموزش و پژوهش دانشگاهدانشکده

های ماندهان )یا جانشینان آنان( و مدیران راهبردی )یا جانشینان آنان( شاغل در محلفر

سال و تجربه خدمت در ستادهای  11( و بالاتر، دارای سن خدمتی بیش از 11سرلشکری )

برتر، معاونین جهادهای خودکفایی شاغل در نیروهای تابعه و همچنین خبرگان بازنشسته 

های انسانی است )که دارای مشاغل سرلشکری و بالاتر و  صاحب نظر در حوزه سرمایه

ترجیحا برخوردار از تجربه خدمت مناطق عملیاتی در دوران دفاع مقدس و سابقه مسئولیت 

خلاصه ای ویژگی های  9در مشاغل علمی و ستادی در حوزه مورد نظر هستند(. جدول 

 جامعه آماری پژوهش ارائه شده است.

 ها هروش برازش روایی یافت

و  هاشناسی و طرح تحقیق این پژوهش به نحوی است که بتواند دادهطراحی روش

 0جدول . تفسیرهایی مناسب و موثق را برای پاسخگویی سازمان های دفاعی ارائه دهد

ها و تفسیرهارا نشان میای از معیارهای سنجش کفایت فرایند تحقیق وکیفیت دادهخلاصه
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 Lincoln & Guba, 1141; Glaserان تحقیقات کیفی )به تبعیت از صاحب نظر. دهد

& Strauss, 1112; Charmaz,1112; Eriksson & Kovalainen,1114 برای )

تفسیرها، ترکیبی از معیارهای مورد استفاده در ارزیابی  ها وارزیابی قابل اتکا بودن داده

مورد استفاده قرار  بنیاد شناسی نظریه دادهتحقیقات تفسیری و تحقیقات مبتنی بر روش

، 1پذیری، انتقال1(: اعتمادپذیری1141در این خصوص، معیارهای لینکلن و گوبا ). گرفت

، 1(: اعتماد پذیری، اصیل بودن1112: 112؛ معیارهای چارمز )0پذیری، و تصدیق9اتکاپذیری

از  (Glaser, 1124: 0)؛ و بالاخره معیارهای اولیه نظریه داده بنیاد 2، و مفید بودن2بازآوایی

و  11، مرتبط بودن1، عملی بودن4معروفیت بیشتری برخوردارند که شامل مناسب بودن

 هستند.   11پذیریتعدیل

 های تحقیقیافتهکیفیت ارزیابی  .0 جدول

 شرح معیار

اعتمادپذیری: درجه تطبیق یافته های 

 تحقیق با داده های تحقیق

اخت یافته به منظور های مصاحبه نیمه س( بررسی چندین باره سوال1

ای از طرح تحقیقی پژوهش به منظور ( ارسال خلاصه1شفاف بودن سوالات 

( دقت پژوهشگر و چندین بار بررسی 9آماده بودن ذهن مصاحبه شونده 

( گردآوری اطلاعات کافی با رعایت اشباع 0ها کدهای اتخاذ شده از مصاحبه

 ا چند نفر از خبرگان( بررسی و پالایش نظریه صورت بندی شده ب1نظری 

درجه کاربرد یافته های   پذیری:انتقال

 تحقیق در دیگر موقعیت های مشابه

تحت  پدیده اطلاعات ارائه شده در مورد( 1نظری و هدفمند گیری نمونه (1

های ها به موقعیتیافتهامکان انتقال از کفایت لازم برای ارزیابیبررسی، 

های حاصل از ی ارائه شده از دادهمفاهیم نظر( 9برخوردار است مشابه 

 شوندگان این مطالعه استخراج شد.تمامی مصاحبه

                                                           
1 credibility 

2 transferability 
3 dependability 

4 confirmability 
5 originality 

6 resonance 
7 usefulness 
8 fit 
9 workability 
10 relevance 
11 modifiability 
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 شرح معیار

اتکاپذیری: درجه ثبات و پایداری تبیین 

 های صورت گرفته در طول زمان

( 1 تحقیق موضوعدر مورد خبرگان  تجربیات جاری و پیشین  احصای (1

مع ( مستندسازی جا9رعایت ابزارهای روش شناختی در طول تحقیق 

 مصاحبه ها از طریق نرم افزار اطلس

پذیری: درجه عینیت گرایی تصدیق

تحقیق و اجتناب از تورش و پیش داوری 

 محقق

از سوی دیگران تفسیرهای محقق و ارزیابی های پیاده شده مصاحبه مرور (1

بندی شده الگوی صورت خلاصه( بسط و پالایش تفسیرها از طریق تایید 1

  خبرگان.تن از  9 توسط

بازآوایی: توانایی پژوهشگر در احصای 

 معانی و تفاسیر تحلیلی

ها پرده از ماهیت ها و اختصاص زمان کافی به آناز بودن مصاحبه( 1

( تطبیق یافته ها با مبانی نظری و 1 مورد بررسی برداشت پدیده پیچیده

( تسلط پژوهشگر به نرم افزارهای مدیریت 9روش شناسی تحقیق کیفی 

 .ضایی دوستانهفنام، و در ای، بیها به صورت حرفهمصاحبه( انجام 0ا داده ه

مفید بودن: جنبه های عملی نتایج 

 تحقیق

( سهم علمی 1ها در خط مشی گذاری عمومی ( قابلیت کاربرد یافته1

 ها در تدوین مدل بومییافته

 اصیل بودن: 

ها در یافته ( معنادار بودن1( جدید بودن برخی از مفاهیم احصا شده 1

های پژوهش، مفاهیم و ایده های موجود را ( برخی از یافته9شرایط ایرانی 

 به چالش می کشند.   

تعدیل پذیری: توانایی نظریه برای تعدیل 

 مستمر

چارچوب احصا شده از ظرفیت لازم برای اصلاح و تعدیل در طول زمان 

 مبتنی بر یافته های جدید برخوردار است. 

 یگیر نتیجه

سرمایه انسانی متخصص و متعهد در جایگاه های مختلف سازمانی نقش اساسی و راهبردی 

در اثربخشی و کارایی سازمانها ایفا می کنند. از این رو شناسایی افراد مستعد و با قابلیت که 

تواند بخشی از فقدان افراد مناسب برای جانشینی را برطرف نماید به یکی از مسائل  می

مدیریت استعدادها به سیستم و برنامه حوزه سرمایه انسانی بدل شده است.  سازمانها در

، نیروی یکار محیطشده است که منعکس کننده تغییرات در کار،  تبدیلمدیریت راهبردی 

کار و اقتصاد جهانی است. حتی با علاقه زیاد به این مبحث، تغییرات سریع در محیط های 

می مدیریت استعدادها، مشکلات مربوط به تجربه سازمانی و دیدگاه های مختلف مفهو

می کند. مشابه سایر فعالیت های منابع انسانی، هیچ مدل یا راه تر نیز مناسب آن را پیچیده 

به عنوان یک فعالیت  و جانشین پروری حل واحدی برای پیاده سازی مدیریت استعداد
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تلقی می  «استعداد»زمان راهبردی برای همه سازمان ها وجود ندارد. آنچه برای یک سا

شود، به ماهیت کار آن بستگی دارد و به طور کلی به عنوان موقعیت هایی تعریف می شوند 

که بیشترین تأثیر را در موفقیت سازمان خاص دارند. مدیریت استعداد بایستی بر کارکنانی 

از این  ی دارند.متمرکز شود که فارغ از عملکرد، بیشترین تأثیر را در تفهیم استراتژی سازمان

رو این تحقیق با هدف ارائه الگوی جانشین پروری فرماندهان و مدیران سطوح راهبردی در 

ارتش جمهوری اسلامی ایران کار خود را آغاز کرد. محققین با بکارگیری روش مطالعات 

 پرداخته اند و با استفاده از رویکرد داده کیفی به تجزیه و تحلیل نتایج و مطالعات پیشین

بنیاد از دل مصاحبه ها و مطالعات انجام شده در این حوزه، الگوی نهایی را ارائه کرده ند.  

نتایج پژوهش حاکی از الگوی جانشین پروری آجا در چهار مقوله شامل مقوله شناسایی 

استعدادهای فرماندهی و مدیریت، تشکیل خزانه استعداد آجا، ارزشیابی و انتخاب استعدادها، 

تواند نقشه راه مناسبی  های این مطالعه می وسعه جانشین منتخب است. یافتهپرورش و ت

برای شناسایی و استقرار اثربخش برنامه مدیریت استعدادها و جانشین پروری در ارتش ج.ا.ا 

 با نگاه به آینده را پیش روی سیاستگذاران و مدیران آجا قرار دهد. 

 پیشنهادهای پژوهش: 

کاربردهای ضمنی و پیشنهادهای اجرایی زیر به منظور جانشین از خلال نتایج پژوهش، 

 پروری موفق در آجا می تواند استخراج شوند که عبارتند از:

 الف: بر اساس مقوله شناسایی استعدادهای فرماندهی و مدیریت؛

هر یک از سازمان های تابعه برنامه مناسب جانشین پروری و مدیریت استعداد خود را  -1

 د.تهیه نماین

رهنمودهای مقام معظم رهبری مبنی بر ویژگی های قابلیت، شخصیت و توانایی در  -1

 ویژگی های جانشین ها لحاظ شود.
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به منظور سیستماتیک شدن برنامه جانشین پروری، شناسایی استعدادها و شایسته  -9

 شود. گزینی نیز در معاونت سرمایه انسانی نزاجا و آجا نیز به صورت نرم افزاری انجام 

 ب: بر اساس مقوله شکل گیری خزانه استعداد:

سرمایه گذاری و ارتقاء سامانه خزانه استعداد آجا در سازمان فاوا به منظور مرتفع کردن  -1

ایرادهای موجود نرم افزاری و سخت افزاری سامانه و جامع نمودن آن جهت جانشین پروری 

 کارآمد و اثربخش 

جامع جانشین پروری بر اساس الگوی استخراج شده به  طراحی و پیاده سازی سامانه -1

منظور حداقل نمودن تأثیرات اعمال نظر شخصی و سامانه ای شدن برنامه جانشین پروری 

 آجا

 ث: بر اساس مقوله ارزشیابی و انتخاب استعدادها

منسجم شدن کلیه فعالیت های انتخاب جانشین توسط فرماندهی کل آجا از طریق یک  -1

 سئول معرفی جانشین در قالب استحضاریه معاونت سرمایه انسانی آجامتولی م

 سامانه ای شدن استحضاریه فرماندهی کل آجا توسط سامانه جامع جانشین پروری -1

ایجاد کارگروه بررسی توانمندی فرماندهی و مدیریت جانشین های معرفی شده توسط  -9

 گروه مشاورین فرماندهی کل آجا

ان معرفی شده توسط کانون ارزیابی آجا و ارائه نتایج حاصل به سامانه ارزیابی جانشین -0

 جامع جانشین پروری

بررسی و ارزیابی شرح شغل و شرایط احراز مشاغل، مشاغل و دوره های طی شده توسط  -1

 کارگروه بررسی توانمندی فرماندهی و مدیریت 

اطلاعات و عقیدتی سیاسی و ارزیابی توانمندی مکتبی و امنیتی توسط کارگروه حفاظت  -2

 ارائه نتایج ارزیابی به سامانه جامع جانشین پروری
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ارزیابی جسمی و سلامت فیزیکی جانشین توسط کارگروه بهداشت و درمان و ارائه نتایج  -2

 ارزیابی به سامانه جامع جانشین پروری

ج ارزیابی به سامانه ارزیابی توانمندی اشراف فرماندهی توسط کارگروه مربوطه و ارائه نتای -4

 جامع 

 نظریه کلی گروه مشاورین فرماندهی کل آجا و ارائه آن به سامانه جامع جانشسن پروری -1

 درجه جانشین و ارائه آن به سامانه جانشین پروری 921نمرات ارزیابی  -11

 تشکیل پرونده ارزشیابی جانشین و بایگانی نتایج حاصل از ارزیابی های بالا در آن -11

 : بر اساس مقوله پرورش و توسعه جانشین منتخبج

 نیازسنجی دوره های آموزشی مورد نیاز جانشین توسط معاونت تربیت و آموزش آجا -1

 بررسی و برگزاری دوره های مورد نیاز جانشین توسط معاونت تربیت و آموزش آجا -1

جا توسط احیای ساختار سازمانی جانشین برای مشاغل حذف شده در طرح ثامن آ -9

 معاونت طرح و برنامه و بودجه آجا

 10برقراری حقوق ومزایای ویژه فرماندهی جهت جانشین های منتخب در قالب ماده  -0

 دستورالعمل انتصابات کارکنان توسط معاونت سرمایه انسانی آجا 

تشویق و ترغیب فرماندهان به ارائه آموزش های ضمن خدمت و یادگیری مستمر به  -1

 توسط سلسله مراتب فرماندهی آجا جانشینان

برگزاری دوره های انتقال تجربه فرماندهان سابق یگان ها به فرماندهان کنونی توسط  -2

 معاونت تربیت و آموزش آجا

 منابع 

هاى  علمى برنامه و تجارتمدیران آینده، مبانى نظرى (، 1919)والعلایى، بهزاد و غفارى، عباس اب -

 .انتشارات مدیریت صنعتى، چاپ دهم ،تهران ،مدیران پرورىو جانشین استعداد یابى 



  .............................................فهم فرایند جاانشین پروری استعدادهای سرمایه انسانی در ارتش جمهوری اسلامی ایران.....

11 

 

جانشین پروری مقدمه جانشین سازی،  (،1911، سهراب )مریم و احمدوند ،وربور جعفریب -

حسابداری و علوم انسانی در آغاز هزاره سوم، شیراز، پژوهش  کنفرانس جهانی مدیریت، اقتصاد

 .شرکت ایده بازار صنعت سبز

خزانه  خلق :پروری نیجانش ،(1911مسعود ) ،یانیپورک ،مقدم، محمود ینکوئ ،کهیفر، مل یبهشت -

 ی.نشر راه تندرست دانشگاه علوم پزشکی کرمان،استعدادها، 

 بررسی عوامل مؤثر بر اجرای موفق برنامه جانشین ،(1911پورصادق، ن، پیری، ش، و خاتمی، ب ) -

 .92تا  11( 1) 2ویجی مطالعات منابع انسانی،تر -فصلنامه علمی ،مطالعه موردی پروری مدیران؛

پروری در سازمان تامین اجتماعی   طراحی نظام مدیریت جانشین ،طبریو  نوش آفرین ،چترچی -

 . 141ت 112(، 0) 10 اجتماعی  تامین ،)مورد مطالعه: اداره کل تامین اجتماعی غرب تهران بزرگ(

آمادگی آموزش عالی برای اجرای برنامه سنجش میزان ، (1911زین الدینی بیدمشکی، ز ) -

در رشته  أرشدنامه برای دریافت درجه کارشناسی  پایان ،استعدادو مدیریت پروری  جانشین

 روانشناسی دانشگاه الزهرا )س( علوم تربیتی و مدیریت آموزشی، به راهنمایی فریبا عدلی، دانشکده

تأملی بر استقرار نظام (، 1911خواه، م ) غیاثی ندوشن، س، پرداختچی، م.ح، دری، ب. و فراست -

فصلنامه پژوهش در نظام  ،بنیاد در دانشگاه، مدلی برآمده از نظریه داده پروری مدیریت جانشین

 . 01تا  2(، 2)11 های آموزشی،

کاربست مدل میدان نیرو در برنامه ریزی برای ، (1911قلی پور، آ، پورعزت، ع.الف. و سبک رو، م ) -

(، 9)1های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع(،  فصلنامه پژوهش، یپرور جانشین

 .191تا  111

طراحی نظام ارزیابی  (،1914) علی ،شائمی برزکی ،شاهین ،هادی ،تیموری ،عبداله ،کریمی -

فصلنامه علمی ـ پژوهشی مدیریت سازمان های ، پروری عملکرد شایسته محور با رویکرد جانشین

 .114تا  11، 2، یدولت

مدیریت استعداد  توسعه استعدادهای آتی: راهنمای کاربردی، (1944گای، ماتیو و سیمز، دوریس ) -

 انتشارات سرآمد، پروری، ترجمه: نسرین جزنی، تهران ریزی جانشین و برنامه

عاد و جانشین پروری مدیران و فرماندهان ناجا، اب(، 1911، ع.ر )وصوفیمنصوری جلیلیان، الف.  -

 .91تا  19، فصلنامه نظارت و بازرسی ،تحلیل عاملی اکتشافی و تاییدیأساس اعتبار سنجی بر 

تبیین مؤلفه های پیاده سازی مدیریت جانشین ، (1911زاده مقدم، الف. و سلطانی، ف ) هادی -

تا  91(، 9)11پژوهشی مدیریت و منابع انسانی در صنعت نفت، - علمی فصلنامه ،پروری در سازمان

41. 

الگوی جانشین پروری فرماندهان  ،کولیوند علیرضا(، 1912)سیدنقوی میرعلی  ،هزارجریبی جعفر -

  و مدیران نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران.
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