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 چکیده 
 ژهیو به سازمان هر بهبود و شرفتیپ در ارزشمند و مهم یسازوکارها از یکی یپرور نیجانش
 یستگیشا و ییتوانا با یطیمح راتییتغ و تحولات با راستا هم تواند یم و بوده ینظام یها سازمان
 عنوان به که یکارکنان یپرور نیجانش درواقع. کند یم نیتضم را سازمان اتیح ادامه کارکنان

 هرگونه با مواجهه در کشور هر ینظام قدرت یاصل یها مؤلفه از یکی باشند؛ یم تکاور یروهاین
 یامر الگو نیا یطراح نیبنابرا ندارد؛ وجود نه،یزم نیا در یالگو حاضر، حال در. است  بحران
 ینظام واحد کی در تکاوران یپرور نیجانش یالگو یطراح باهدف پژوهش، نیا. است یضرور
. است شده استفاده یفیک قیتحق روش از و یمورد مطالعه از هدف نیا به لین یبرا. است شده انجام
 ارتش یتکاور یواحدها یدانشگاه نخبگان و رانیمد و فرماندهان شامل پژوهش یآمار جامعه
 خبره 10 شامل نفر 25 تعداد یبرف گلوله یریگ نمونه از استفاده با که بودند رانیا یاسلام یجمهور
 یگردآور روش. گرفتند قرار موردمطالعه بودند، یانسان یروین ریمد و فرمانده 15 و یدانشگاه
 افتهیساختار مهین مصاحبه و یا کتابخانه مطالعات ها داده یگردآور ابزار و است بوده یدانیم ها داده
 مرور و کنندگان مشارکت ینیبازب روش دو از ها داده ییروا و اعتبار آوردن دست به یبرا. بود

 باز، یکدگذار مرحله، سه یط در ها داده لیتحل. شد استفاده پژوهش در کننده شرکت ریغ خبرگان
 نشان پژوهش یها افتهی. است یکل مقوله 104 از یحاک که یانتخاب یکدگذار و یمحور یکدگذار
 یپرور نیجانش یبرا هیپا و یعلم ینظر چارچوب کی عنوان به تواند یم آمده دست به مدل داد

 .ردیگ قرار مورداستفاده تواند یم ینظام واحد کی در تکاوران
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 مقدمه 
. باشدد  داشته اریاخت در را یضرور منابع که کند عمل مؤثر تواند یم یصورت در فقط یسازمان هر
 یبندد  گروه یانسان منابع و امکانات لات،یتسه ه،یسرما شکل در و یماد منابع قالب در منابع نیا
 یسدازمان  یهدا  هیرو و ها برنامه تمام و هاست آن رانیمد و کارکنان شامل یانسان منابع. شوند یم

 خواهندد  مدؤثر  بگذارندد  اجدرا  بده  را هدا  آن کده  باشدند  داشته یا ستهیشا افراد که یدرصورت تنها
 نداملموس  یها ییدارا بر فراوان دیتأک ن،ینو یها سازمان در(.1399،  ناتانیپاک  و یچلادورا)بود

 مندابع  هدا  نید ا. شدود  یمد  تید خلاق و ینیکارآفر ،یتجار نام ،یدانش یها هیسرما ،ینوآور همانند
 هدا،  سدازمان . کنندد  مطدر   آل دهید ا سدازمان  کید  عنوان به را سازمان قادرند که هستند یدیکل

 یبدرا  قراردادندد،  مناسدب  یهدا  گداه یجا در را مناسدب  افراد ازآنکه پس و هستند افراد بر متمرکز
 بده  یابیدسدت  یبدرا  کده  دهدد  یمد  نشان قاتیتحق. دارند یبرم گام خود فانیحر از گرفتن یشیپ

 ییشناسا را پست هر یبرا برتر یکارکردها و قرارگرفته مناسب یها پست در دیبا افراد ت،یموفق
 تیهدا ندهیآ سمت به را سازمان نیچن نیا یافراد که کنند یم انیب نیچن ها پژوهش نیا. کنند
 اغلدب (. 2010، نزیکول( دارند ییبالا تیاهم سازمان راهبرد و انداز چشم به توجه با که کنند یم

. اندد  برشدمرده  اتییح اریبس را پروری نیجانش موضوع و نیجانش نقش ها، سازمان موفق مدیران
 محسدوب  مدیریتی عمده وظایف از یکی ن،یجانش نییتع و انتخاب ا،یدن موفق مدیران برای گویا
 صدری   طدور  به سازمان دییکل یها سمت در مدیران از کی هر برای دیشا که یا فهیوظ شود، یم

 مددیران  اصدلی  دغدغه آن، زیآم تیموفق ، اجرای برای یزیر برنامه و تفکر ولی باشد نشده مطر 
 تبیدین  شامل آینده و حال تقاضاهای و انتظارات با مواجهه برای فرآیندی پروری جانشین. است
 و باز ارتباطات شایستگی، مبنای بر توسعه کاندیداها، انتخاب کلیدی، یها ییتوانا و ها یستگیشا

 کدردن  پدر  لهیوس به سازمان برای رقابتی مزیت(.  ٢٠١٧، همکاران و هلتون)است مداوم بازنگری
 زمان برای افراد، این وجود از اطمینان برای بااستعداد افراد طریق از سازمانی شغلی ارتقاء مسیر
 منظدور  بده  داخلی کارکنان آموزش و انتخاب شامل(. 1399 طهوری، علیرضا)است آینده و حال

 در(.   ١٤٠٠ همکداران،  و طبدری  زاده، بداقر  فرخی،)است سازمانی رهبری یها پست در اشتغال
 یها منصب کردن پر برای توانا و باتجربه افراد که دهد یم اطمینان سازمان به فرآیندی نیا واقع

 پدروری،  نیجانش(. 2016 همکاران، و گوانگرانگ)است پرتعداد یا خزانه دارای ارشد و مدیریتی
 و سددلاجقه)اسددت آینددده یابیدد کارمنددد در رشددد بدده رو و بلندمدددت انعطدداف، قابددل نگرشددی
 که است اتییح و اساسی عامل را پروری نیجانش که گفت توان یم نیهمچن(. 1391همکاران،

 طدور  بده  و شدود  گرفتده  سدازمان،  اسدتراتژی  از و باشد مرتبط سازمان استراتژیک اهداف به باید
 اسدت  مهمی موضوع نیدوم مدیران، نییجانش که ینحو به کند ریدرگ را صف مدیران م،یمستق
 مددیریت  واقدع  در(. 1388فدر،  یبهشدت  و یمتق)هستند مواجهه ها آن با یامروز یها سازمان که



 

 آن از هددف  کده  کند یم عمل کلی سیاست یک چارچوب در که است فرآیندی پروری جانشین
 بدا (. 1391همکداران،  و سدلاجقه )است وکار کسب مقتضیات با سازمان دائمی داشتن نگه سازگار

 در اسدتعداد  با کارکنان برای شغلی یها فرصت کردن فراهم هدف با پروری جانشین اوصاف نیا
 افدراد،  آمدوزش  و توسدعه  بدرای  ابدزاری  عنوان به جایگزینی نیازهای شناسایی مدیریتی، یها رده

 خزانده  دادن افدزایش  و دلیدل  هر به کلیدی سطو  در افراد ناگهانی دادن دست از برای آمادگی
 حدوزه  بده  توجه بنابراین(. 1396ملکی، و قربانی)شوند یم ایجاد ها سازمان کارکنان از استعدادها
 نیجانشد  روزافدزوان  تید اهم یطرفد  از. است حیاتی و مهم بسیار مدیران برای پروری، جانشین
 کدان یپ ندو   و تید امن یبرقرار در ها سازمان نیتر یاصل عنوان به که ینظام یها سازمان پروری
 لید دل به که است جامعه سط  در یا منطقه فرا و یا منطقه حملات و داتیتهد هرگونه با مقابله
 و هدا  سدازمان  از تید حما و پوشدش  در که یا ژهیو نقش و ها، تیمأمور تنوع ، سازمان یگستردگ
 شهیهم و است بوده برخوردار باشد یرسان یاری ازمندین طیشرا و دستور به بنا که گرید ینهادها
 طیشدرا  یتمدام  در و داشته..  و یاجتماع ، یفرهنگ ،یاسیس مختلف یها عرصه در یفعال حضور
 ریید پ( 1: شامل تواند یم است، بوده جامعه آحاد یبرا محکم یگاه هیتک عنوان به کشور یبحران
 اسدتعدادی  خزانده  در شدرایط  واجدد  افدراد  کمبود( 2 رمتخصصیغ افراد شدن وارد و کار رویین

 بخدش  مدیران و کارشناسان برای لازم یها مهارت و فرد منحصربه شرایط( 3 دولتی یها سازمان
 ثبدات (5 بدالاتر  سدطو   بده  دنیرسد  بدرای  سدازمان  در عملکدرد  مددیریت  نظام تحقق(4 دولتی
 بده  توجده  بدا  حال(. 1396 فی،یلط و زاده نیعبدالحس)  باشد ها، آن تعالی و دولتی یها سازمان

 ، فرمانددهان  یپدرور  نیجانشد  جهدت  مناسدب  سازوکار ازمندین ینظام یها سازمان طیشرا نیا
 باشدند  یمد  یا ارزنده تجارب یدارا که عیسر واکنش و یاتیعمل سطو  کارکنان ژهیو به و رانیمد
 مختلدف  سطو  رانیمد و فرماندهان یپرور نیجانش به یا ژهیو توجه یراستا نیهم در  و دارند
 عندوان  بده  کده  مخصدوص  یروهدا ین ژهید و بده  یاتیعمل سط  کارکنان خصوص در یول است شده
 زید ن و نگرفتده  صدورت  یا گسترده و جامع برنامه تاکنون شود یم اطلاق تکاوران و زبده یروهاین

 تدلاش  نیبندابرا . است نگرفته صورت تکاوران یپرور نیجانش یالگوساز رامونیپ یخاص پژوهش
 و ینظدام  یهدا  سدازمان  تیموفق یازهاین شیپ از یکی تکاوران انتصاب و انتخاب بهبود جهت در

 رو، نید ازا اسدت،  خصدوص  نیا در مناسب یالگو وجود امر نیا بهبود لازمه و است عیسر واکنش
 تید اهم بده  توجده  بدا  جده یدرنت. است تکاوران یپرور نیجانش یالگو یطراح پژوهش نیا هدف
 مانور قدرت و یبازدارندگ شیافزا کردیرو با روهاین نیا نیب یپوشان هم و تکاوران یپرور نیجانش
 آن دنبدال  بده  حاضدر  پژوهش است، آن یدستاوردها از یبخش تنها ا،یدر و هوا ن،یزم سطو  در
 یزید ر یپد  ییالگدو  تکداوران،  یپرور نیجانش در لیدخ ابعاد و ها مؤلفه ییشناسا ضمن که است
 ینیگزیجدا  یبدرا  شددن  قائدل  ارزش ،یپدرور  نیجانش دیجد یها حل راه کشف موجبات تا کند



 رید ز شدر   بده  قید تحق هددف  بده  توجده  بدا  قید تحق یهدا  پرسدش  رو نیازا. کند فراهم را روهاین
 :اند شده مطر 

 اند؟ کدم ینظام واحد کی در تکاوران یپرور نیجانش یالگو یها شاخص و ها مؤلفه ابعاد،(1
 است؟ کدام ینظام واحد کی در تکاوران یپرور نیجانش یبرا مناسب یالگو(2

 های پژوهشمبانی نظری و پیشینه

 ینظر یمبان

 :یستگیشا
 و بقدا  در یا کنندده  نیدی تع بسیار نقش یانسان منابع یها تیقابل و ها یستگیشا پرورش و شناخت
 تغییدر  و تجدارت  شدن یجهان با ها سازمان رانیمد. دارد رقابتی یها محل در سازمان اتیح ۀادام
. هسدتند  رو روبه یستگیشا یمبنا بر رقابت و مجدد یده سازمان به مستمر نیاز با فناوری، سریع
 در و کشدد  یم چالش به را ها سازمان کارکنان یها ییتوانا و ها یستگیشا ها، مهارت تغییرات، نیا

 چندین  در. شود تجدید مستمر صورت به باید نیز کارکنان یها یستگیشا ا،یپو راتییتغ این ۀسای
 عامدل  و سدازمانی  سدازگاری  و تغییدر  ۀکنند لیتسه و محر  ۀمنزل به یستگیشا ۀتوسع شرایطی
 تدر  کوتداه  سبب ها سازمان طیمح شدن پویاتر رایز شود؛ یم مطر  یسازمان حیات تجدید کلیدی
 هدارتول  و کدرن )اسدت  شدده  کارکندان  و مددیران  یها یستگیشا و ها مهارت اتیح ۀچرخ شدن
 در بدودن  مدؤثر  برای لازم رفتارهای و ها مهارت توصیف و شناسایی شایستگی، واقع در(. 2019،

 و اسدکات ) شدود  یم استفاده معتبر یریگ میتصم و توصیفی ابزار کی ۀمنزل به که است شغل یک
 عملکدرد؛  خدود  نه و است رفتار خود نه شایستگی، ؛ که گفت توان یم واقع در(. 2016، گلدمن
 موجدود  هدای  واکدنش  و ندهایفرا ها، تیفعال ها، ییتوانا مجموعه رفتاری، الگوهای مجموعه بلکه
 دیگدران  از تدا  دهدد  یقرارم افراد از برخی اختیار در را کاری تقاضاهای از یعیوس فیط که است
 (.  2002 ، بارترام و کارز)کنند عمل مؤثرتر

 : یستگیشا مفهوم
 بدا  تنگداتنگی  و نزدیدک  بسدیار  ارتبدا   یسدتگ یشا مفهوم( 2017) همکاران و یبهلول اعتقاد به

 دسدت  خدود  شدغل  موردنیاز ها یستگیشا از بالایی ۀمرتب به افراد اگر یعنی دارد؛ استعداد مفهوم
 هدا  یسدتگ یشا. گرفت نظر در استعداد عبارتی به و ها نیبهتر ۀمنزل به را ها آن توان یم قطعاً یابند،
 .رندیگ یم قرار مدنظر عملکرد ۀکنند ینیب شیپ ۀمنزل به و دارند ارتبا  شغل در تیموفق با

 :یستگیشا یها مؤلفه و ابعاد
 نظدر  در شایسدتگی  بدرای  مختلفدی  یها مؤلفه و ابعاد تاکنون، شده انجام مختلف یها پژوهش در

 سده  کده  کرد اشاره( 2020)  همکاران و لارا پژوهش به توان یم نمونه برای که است شده گرفته



 

 شنود مشارکت، و همکاری مؤثر، ارتبا ) فردی بین ؛(یتیریمد خود نفس، به اعتماد) فردی بعد
 قدرار  مددنظر  شایسدتگی  ابعداد  ۀمنزلد  بده  را(  راهبدردی  هدوش  ،یتجار هوش)  محیطی و( مؤثر
 ،یهمکدار  مناسدب،  تعامدل  ور، بهدره  ارتباطدات ) فدردی  بدین  بعد چهار( 2018)سیمیلر. اند داده

 اخلاقیدات،  شخصدی،  همکداری  خدود،  در ) فدردی  درون ،(نوشدتن  زبدانی،  ارتباطات مشارکت،
 کداربرد،  و تأمل انداز، چشم تحقق،) راهبردی و( دیگران شرایط در  تنوع،) اجتماعی ،(اطمینان
 داده قدرار  مددنظر  شایسدتگی  ابعاد ۀمنزل به را( یریگ میتصم مسئله، حل ارزیابی، ل،یوتحل هیتجز
 .است

 :پروری جانشین
 1916 سدال  در  فدایول  هندری  را پدروری  نیجانشد  یزید ر برنامده  نده یدرزم ابتکار و افکار نیاول
 یتحدول  ، عدام  تیریمدد  اصل 14 ارائه با بود مدیریتی پرداز هینظر یک که وی. کرد ارائه لادییم
 را آن کده  خدود  کیکلاس مدیریت اصل چهارده در فایول. کرد ایجاد انسانی هیسرما مدیریت در
 کده  نمدود  خاطرنشدان  اسدت،  بدوده  موردتوجه زین امروز به تا و کرد مطر  ستمیب قرن اوایل در

 کده  اسدت  معتقدد  وی. هستند مسئول خود، کارکنان اشتغال تداوم از نانیاطم برابر در مدیران،
 پدر  را سدازمان  دیید کل یهدا  پسدت  ینامناسدب  افدراد  تیدرنها شود، انگاشته دهیناد ازین این اگر

 نیدی ،تع خدود  فید تعر نیتر ییابتدا در ی پرور نیجانش(. 1390همکاران، و پور یقل)کرد خواهند
 از ندان یاطم برای ارادی فراگرد مثابه به یزیر برنامه این درواقع اما گردد یم تعریف آینده رهبران
 افدراد  تشویق و آینده برای دانشی و یمعنو هیسرما توسعه و حفظ دی،یکل یها منصب در تداوم
 فراگدرد  نید ا در. اسدت  گرفتده  منشدأ  انسدانی  رویید ن یزید ر برنامه کلان راهبرد از توسعه، برای
 دیآ یم دست به نانیاطم این و شود یم بیترک ، راهبرد با یا حرفه و شخصی پرورش افته،ی نظام
 مناسدب  افدراد  با مناسب، زمان در شود یم یخال که را یمهم پست هر تا است آماده سازمان که
 خزانده  مبندا،  آن بر و نییتع ضروری یها یستگیشا فراگرد، این در(.  1396 عربشاهی،) کند پر

 و شدود  یمد  فدراهم  دیید کل یها منصب برای رهبری تداوم از نانیاطم برای انسانی استعدادهای
 و شدود  یم فراهم دییکل یها منصب برای رهبری تداوم جهات انسانی استعدادهای خزانه سپس
 کارکندانی  جیتدر به سازمان، درون مهم یها نقش کردن پر منظور به که ابدی یم نانیاطم سازمان

( 2006) راثدول  اعتقداد  بده (. 1395همکداران،  و ادبدی ) ابندد ی یم پرورش و شوند یم استخدامی
 ندان یاطم حصدول  برای سازمان مدیران که است یمند نظام و دهیسنج کوشش پروری، نیجانش
 علمدی  و فکدری  یها هیسرما پرورش و نگهداری و اصلی یها پست در مدیریت و رهبری تداوم از
(.  1393 همکداران،  و دمشدکی یب ینیالدد  نید ز) دهندد  یمد  انجدام  ارتقا به افراد تشویق منظور به

 نگرشدی  ازمندد ین و اسدت  یا حرفده  و یسدازمان  کدار  رویید ن یزیر برنامه مرکز ، پروری نیجانش
 واجدد  و شایسدته  افدراد  کده  دهدد  یم را نانیاطم این که است بلندمدت یا ندهیآ برای راهبردی



 یمد  واقدع  در(. 1397،یعلمددار )بدود  خواهند دسترس در آینده یها پست برای آماده و شرایط
 بدا  متناسدب  بدالا،  تواندایی  بدا  کارکنان یافتن برای جستجو شامل پروری جانشین که گفت توان

 یطرفد  از(.  2009 ،  نامدارا  مدک ) هسدت  نیداز  مدورد  شخصدیتی  یها یژگیو و سازمان فرهنگ
 کدردن  پدر  جهدت  در کارکندان  و سدازمان  کدردن  آماده برای تعمدی برنامه یک پروری جانشین
 تعیدین  عناصر شامل ، میدوز نظر از(. 1395همکاران، و لطیفی)است آینده یتصد بلا یها پست
 افدراد  انتخداب  ارشدد،  مددیران  دادن مشدارکت  سدازمان،  کدلان  سط  در پروری جانشین برنامه
 و مدداوم  آمدوزش  آوردن فدراهم  منتخدب،  بدرای  مناسب یها آزمون و ها تیموقع ایجاد شایسته،
 افدراد  انگیدزه  افدزایش  باعد   ها سازمان در که عواملی ازجمله(.  ٢٠١٥ میدوز،) است بلندمدت،
 به توجه دارد، سازمان اهداف به رسیدن و سازمانی یور بهره افزایش در مستقیمی نتیجه و شده
 سدازمان  یهدا  پست تصدی برای ها آن شایستگی و توانائی هیپا بر افراد انتخاب و سازمانی عدالت
 بلندمددت  و راهبردی نگرش عدم که افزود باید همچنین(.  ١٣٩٦ راد، مصطفوی و کمالی)است
 فرآینددهای  صحی  یزیر برنامه در بسیاری منفی تأثیرات ها، سازمان در انسانی منابع مدیریت به

 همکداران،  و ینقدو  دیسد )گذاشت خواهد برجا سازمان در کارکنان خروجی و نگهداشت ورودی،
١٣٩٦  .) 

 : پروری جانشین یها مدل انواع
 ملدی،  فرهندگ  بده  هدا،  سدازمان  در پدروری  جانشدین  مختلدف  یهدا  مددل  و ها برنامه یساز ادهیپ

 دیسد  و یمدرس)دارد بستگی ها سازمان آن ارشد مدیران یها نگرش و ها ارزش و یسازمان فرهنگ
 (.1400،ینقو

  (.2018پروری)طالبی و همکاران،  جانشین الگوهای (1جدول )

 ابعاد، مولفه ها و شاخص ها نام الگو ردیف

 پروری جانشین مدیریت الگوی 1

 و همکاران( مقدم زاده هادی)

جانشین پروری)  مدیریت نظام موفق استقرار برای مؤثر عامل چهار

 سیستم ارزیابی و توسعه کاندیداها کاندیداها، ارزیابی مشی، خط تعیین

 پروری( جانشین مدیریت

 مدیران پروری جانشین الگوی 2

 و جلیلیان منصوری) ناجا

 (1392صوفی،

 اجراء مارکتی،چگونگی انگیزش کلان، راهبردی انعطاف عامل پنج

 بود سرمایه سازمانی و سازمانی آمادگی اجرایی، ضمانت

 مدیران پروری جانشین الگوی 3

ذاکری و  درحکومت علوی)

 (1395همکاران،

 شایسته پروری، شناسی، شایسته شایستگی ها، تعریف سازی، آماده

 .ارزیابی و شایستهگماری



 

 1ای نقطه هفت ای ستاره الگوی 4

 مند نظام پروری جانشین

 (2،2005)راثول

الزامات  فردی،ارزیابی عملکرد ارزیابی فعلی، کار الزامات ارزیابی تعهد،

 ارزیابی پرورشی، پرکردن خلا فردی، استعدادهای ارزیابی کار آینده،

 .جانشینی ریزی برنامه

پروری  جانشین ارزیابی الگوی 5

 (2005)راثول،

 نگرش و دانش مهارت، نوآوری، کاربرد، بعد 5 در ها آموزش اثرگذاری

 ها آموزش اجرای از بعد کارکنان

الگوی عملکرد مدیریت جانشین  6

 (2006، 3پروری )کیم

چهار بعد ارائه که شامل: تعیین خط مشی، ارزیابی کاندیداها،  توسعه 

 کاندیداها، ارزیابی نظام جانشین پروری

 مدیریت استعدادالگوی  7

 (2006، 4)لویز و هکمن

راهبرد مزیت رقابتی پایدار، مفاهیم راهبردی برای استعداد، راهبرد 

 خزانه استعداد، سیستم های استعداد، کاربردهای استعداد

 الگوی مدیریت استعداد  8

 (2006، 5)آرمسترانگ

جذب استعداد) تأمین از داخل ، تأمین از خارج(؛ حفظ و نگهداشت 

استعداد) مدیریت روابط استعداد، مدیریت عملکرد، یادگیری و پیشرفت، 

درگیری/تعهد(؛ مدیریت توسعه استعداد) جایگزین پروری مدیریت، 

 مدیریت مسیر شغلی(

جانشین پروری  بلوغ الگوی 9

 و بریتیس)  شرکت

 (6،2008همکاران

 نگرفته انجام پروری جانشین فرایند هیچ

 است متمرکز ارشد مدیریت درسط  پروری جانشین ریزی برنامه-

 سنتی پروری جاشنین ریزی برنامه-

 نشینی پارچه یک مدیریت-

 استعدادها شکاف پویایی -

 پروری  جانشین الگوی 10

 (7،2008)گرووز

 مدیران گری سازی،مربی شغلی،شبکه ماموریتهای ، نظارت

 .درجه 360 عمل،بازخورد راه از ارشد،یادگیری

 جانشین پروری الگوی 11

8)ویل کرسون
  ،2013) 

 منابع قوانین نظام سیاسی، رهبری دولتی، بخش در مدیریت ماهیت از

تصمیم گیری  در عدم تمرکز و منابع دولتی، کمبود بخش در انسانی

 دولتی. بخش های

 پروری جانشین الگوی 12

 (9،2016جکسون و هلتون) 

 کارکنان ، برنامه ریزیبودن  اعتماد قابل غیرسیاسی، پروری جانشین

 روی بر موثر سیستم های اطلاعاتی و بازخورد و بازنگری جانشین پروری،

 بوده گذار تاثیر کارکنان ، و تعهد مدیران جمله از انسانی منابع عملکرد

 اخلاقی کردن برای مهمی شاخص می تواند تعهد سازمانی و است

 سیستم باشد.

                                                           
1
 Seven point star Model 

2
Rothwell 

3
 Kim 

4
 Lewis & Hackman 

5
 Armstrong 

6
 Brittis et al 

7
 Groves 

8
 Will Carson 

9
 Helton &  Jackson 



  پروری جانشین الگوی 13

 (2019میدوز،)

 ، دادن سازمان،مشارکت لانکسط   در پروری جانشین برنامه تعیین

 مدیره هیات توسط سازی جانشین،ظرفیت برای لازم مهارت های تعریف

 سیستم ها و مدیران

 : تکاوران
 نخبده  عندوان  بده  کده  هستند، ینظام یروهاین از یا ژهیو مقاله،کارکنان این در تکاوران از منظور
 طیشدرا  نوع هر در عیسر واکنش اتیعمل یاجرا جهت یا ژهیو یستگیشا و مهارت ، توان ینظام
 یجمهدور  ارتدش  یده سازمان تحت و بوده برخوردار را ایدر و هوا ، نیزم سط  در ییهوا و آب
 .است رانیا یاسلام

 :پژوهش یها نهیشیپ
 رهبران یپرور  نیجانش نظام یقیتطب یبررس" عنوان با یا مقاله در( 1401) همکاران و اریجواد
 نظدام  یبدرا  ییرهنمودها ارائه منظور به کایامر متحده الاتیا و فنلاند سنگاپور، ژاپن، در یآموزش
 یکشدورها  نیبد  شدباهت  هفدت  وجدود  نشدانگر  قید تحق یهدا  افتهی. اند پرداخته "رانیا یآموزش
 یرسددم نظددام فقدددان مناسددب، یدایددکاند افتنیدد یدشددوار همچددون ییهددا مؤلفدده در منتخددب
 و یرفتدار  عملکدرد  یبررس خدمت، ضمن یها دوره نقش س،یتدر تجربه تیاهم ،یپرور نیجانش
 تفداوت  نیمبد  هدا  افتده ی نیچن هم. است وپرورش آموزش یمحل یها ئتیه نقش و یقبل یا حرفه
 در کده  یدرحدال  مثدال،  یبدرا . است یپرور نیجانش نظام با مرتبط مؤلفه پنج در کشور چهار نیب

 و فنلاندد  اسدت،  مؤلفده  نیتر مهم رانیمد یپرور نیجانش روند در یسن تیارشد سنگاپور و ژاپن
 یداهاید کاند بده  فرصدت  ارائده  ن،یچند  هدم . کنندد  ینمد  یروید پ آن از لزوماً کایامر متحده الاتیا

 رزومده  یبررسد  و مصداحبه  انجدام  قید طر از یفعل رانیمد ینیجانش یبرا یاحتمال یسازمان برون
 نقدش  گدر ید مهدم  افتده ی. دارد یشدتر یب رواج کدا یامر متحده الاتیا و فنلاند در یا حرفه و یعلم
 و فنلاندد  در کده  یدرحدال  اسدت،  سدنگاپور  و ژاپن یپرور نیجانش درروند یفرهنگ عوامل زیمتما
 .ردیگ یم قرار مدنظر ریمد یاحتمال نانیجانش یفرد ییکارا کا،یامر متحده الاتیا

 بدر  یا شده یش سدقف  یباورهدا  ریتدأث  یبررسد  " عنوان با یا مقاله در( 1401) همکاران و ییرجا
 یبهداشدت  معاوندت : موردمطالعده ) یتیریمدد  یهدا  پست در زنان یرهبر سبک و یپرور نیجانش
 یا شهیش سقف یباورها پژوهش، یها افتهی اساس بر. اند پرداخته "(مشهد یپزشک علوم دانشگاه

 مشدخص  آن بر علاوه. دارد یمعنادار و مثبت ریتأث یتیریمد یها پست در زنان یرهبر سبک بر
 .دارد یمعنادار و مثبت ریتأث یپرور نیجانش بر یا شهیش سقف یباورها شد

 دید تأک بدا  یپرور نیجانش یها مؤلفه ییشناسا " عنوان با یا مقاله در( 1401) همکاران و قباخلو
 از یحداک  پدژوهش  یهدا  افتده ی. اندد  پرداخته "تجارت بانک در ها آن تیوضع یبررس و آموزش بر

 تعهدد  ،یریگ میتصم سطو  و اریاخت ضیتفو عوامل یها مؤلفه با) یشغل طیشرا عامل پنج وجود



 

 و یرهبدر  سدبک  ،ینگدر  کدلان  و یلد یتحل تفکر ،یشغل تیامن ،ییایپو ،یا حرفه اخلاق و یکار
 یابیارزشد  ،یشدغل  لید وتحل هید تجز ،یسدازمان  فرهنگ یها مؤلفه با) یانسان منابع ،(یشغل تیرضا

 بدا ) یسدازمان  یهدا  اسدت یس ،(یانسدان  مندابع  تیریمد یاطلاعات یها ستمیس و کارکنان عملکرد
 تید مز و نیقدوان  و ها استیس نفعان،یذ ت،یخلاق ،یریادگی و آموزش ،یسازمان اعتماد یها مؤلفه
 و یخددمت  سابقه و تجربه ،یدانش یغنا سازمان، بر حاکم جو یها مؤلفه با) یجوسازمان ،(یرقابت
 سدبک  ،یسدازمان  درون تعارض یها مؤلفه با) یتوانمند و ارتباطات و( یریپذ سکیر و ینگر ندهیآ

 .داشتند یمناسب ییایپا و یعامل بار یهمگ که بود( یتوانمندساز و یارتباط
 سدته یشا یانسدان  منابع تیریمد یالگو ارائه " عنوان با یا مقاله در( 1401) همکاران و یموریت

 لید تحل یکدگدذار  از حاصدل  پدژوهش  یهدا  افتده ی. اند پرداخته "یپرور نیجانش کردیرو با محور
 یاصدل  مضدمون  پدنج  بدر  مشدتمل  محدور  ستهیشا یانسان منابع تیریمد نظام داد نشان کیتمات
 حاصل یها افتهی نیهمچن. است یریپذ انعطاف و عدالت ت،یجامع ،ینگر ندهیآ ،یستگیشا شامل
 نظدام  ،یانسدان  مندابع  تیریمد یها مؤلفه انیم از که است نیا دهنده نشان یساختار معادلات از

 .است یپرور نیجانش تیریمد بر ریتأث مقدار نیشتریب یدارا محور ستهیشا خدمات جبران
 در پدروری  جانشدین  مددیریت  الگدوی  طراحدی " عندوان  با یا مقاله ،(1400)همکاران و یمدرس
 تدوان  یمد  کده  دهدد  یم نشان پژوهش یها افتهی. کردند ارائه "سمنان استان دولتی یها دانشگاه
 و دهندده  سدازمان  مضدمون  سه دارای)ازین شیپ اقدامات مضامین در را نپروری جانشی مدیریت
 دوازده و دهندده  سدازمان  مضدمون  دو دارای) یا نده یزم عوامدل  و بسدتر  ،(پایده  مضمون چهارده
 و دهندده  سدازمان  مضدمون  هفدت  دارای)پدروری  جانشدین  مدیریت یزیر برنامه و( پایه مضمون

 تعدداد  بدالاترین  برگرفتن در به توجه با مضمون نیتر مهم. کرد خلاصه( پایه مضمون کیو ستیب
 یا نده یزم عوامدل  و بستر مضمون بعدازآن و پروری جانشین مدیریت یزیر برنامه مضمون کدها،
 تعیدین  پدروری  جانشدین  مددیریت  ازین شیپ اقدامات مضمون آخر در و پروری جانشین مدیریت
 .گردید

 پددروری جانشددین توسددعه الگددوی" عنددوان بددا یا مقالدده ،( 1400) همکدداران و جعفرپددور
 علدی  رابطه نیتر یقو از یحاک پژوهش یها افتهی. اند پرداخته ،"(کارگران رفاه بانک)موردمطالعه

 نظدام  اسدتقرار  در رفتداری  عوامدل  شداخه  معندادار  و مستقیم ریتأث مدل، گانه سه یها مؤلفه بین
 بیشدترین  یدادگیری  و آمدوزش  مؤلفه عوامل، این میان در و شد شناسایی پروری جانشین جامع
 .داشت را ریتأث

 بر مؤثر عوامل یبند تیاولو و شناسایی " عنوان با عنوان با یا مقاله ،(1400)همکاران و هاشمی
 یهدا  افتهی. اند پرداخته"شایستگی بر مبتنی رویکرد با جوانان و ورزش وزارت در پروری جانشین



 مددیریت  زمینده،  توانمندسدازی،  سدازمان،  اسدتقلال  شدامل  اصلی عامل٥ که داد نشان پژوهش
 .دارند ریتأث پروری جانشین روی بر شاخص ٢٧ قالب در شایستگی و استعدادها

 بدا  یپدرور  نیجانشد  مددل  نیدی تب و یطراحد  " عندوان  با یا مقاله در( 1400) همکاران و ینجف
 پدژوهش  یهدا  افتده ی. اندد  پرداختده  "رانید ا یاسلام یجمهور ارتش در استعداد تیریمد کردیرو

 ،یبالادسدت  اسدناد  و یمشد  خط ،یسازمان درون تیریمد ،یسازمان ساختار) یعلّ طیشرا از متشکل
 مقولده  ،(هدا  دسدتورالعمل  و نیقوان ،یانسان یروین یها تیقابل آموزش، و تیترب) یا نهیزم طیشرا
 طیشدرا  ،(اسدتعداد  یریکارگ به و جذب و انتخاب ن،یمنتخب شرفتیپ ن،یمنتخب یابیارز) یمحور
 برنامده  یسداز  نده یبه) راهبردها ،(سازمان یتیحما جو ،یسازمان یها تیمحدود افراد،) گر لیتعد
 امددها یپ ،(یدید کل مناصدب  ییشناسا استعداد، توسعه و ارتقا استعداد، ینگهدار ،یپرور نیجانش
 تیریمدد  توسدعه  ،یپدرور  نیجانشد  نظدام  یاثربخشد  یابید ارز ،یپدرور  نیجانش فرهنگ تیتقو)

 .است( استعداد
 یسدتگ یشا یالگدو  یاعتبارسدنج  و یطراحد  " عنوان با یا مقاله در( 1400) همکاران و یدیجاو
 پدژوهش،  یهدا  افتده ی اسداس  بدر . اند پرداخته "یپرور نیجانش کردیرو با وپرورش آموزش رانیمد
 بدر  کده  شدد  نیدی تع وپرورش آموزش رانیمد یستگیشا یالگو ییربنایز عنصر یتخصص لیپتانس
 را یاسدتخدام  یها لیپتانس زین عوامل نیا. گذارد یم اثر یشناخت یها یژگیو و یسازمان لیپتانس
 یارتقدا  بدا  بید ترت نیا به. گذارند یم ریتأث یروان و یزشیانگ یها یژگیو بر و داده قرار ریتأث تحت
 .کند یم دایپ شیافزا ها آن یور بهره یها تیقابل ران،یمد یعملکرد
 اکدرم  امبرید پ رهیسد  در یپدرور  نیجانش یالگو " عنوان با یا مقاله ،( 1400) انیهرات و هنرمند

 تواندد  یمد  الگدو  نید ا پدژوهش،  یهدا  افتده ی اسداس  بر. اند پرداخته "ریغد خطبه بر دیتأک با( ص)
 صددر  یخیتدار  یدادهاید رو ریتفسد  و لید تحل یبرا ینید و یتیریمد مباح  در یاریمع عنوان به

 رهیغ و یاجتماع یها یتینارضا ،یاسیس یها بحران ،یمذهب یها فرقه یریگ شکل همچون اسلام
 .شود گرفته کار به

 در پدروری  جانشدین  سدازوکار  اجدرای  یها چالش" عنوان با یا مقاله ،(1400)همکاران و فرخی
 مددل  از یحداک  پدژوهش  یها افتهی. اند داده ارائه "تهران شهرداری: موردمطالعه عمومی؛ سازمان
 .بود اصلی مقوله ٦ تیدرنها و ثانویه مفاهیم ١٣ اولیه، مفاهیم ٥٣ شامل حاصل
 آمدوزش  در پدروری  جانشدین  بدرای  الگدویی  ارائده " عندوان  با یا مقاله ،(1399)همکاران و الباد
 محدوری  پدیدده  بدر  پدروری  جانشدین  علّدی  عوامدل  کده  داد نشدان  ها افتهی. اند داده ارائه ،"عالی

 .است تاثیرگذار
 برمبندای  پدروری  نیجانشد  مدیریت مدل طراحی باهدف یا مقاله ،( 1399) همکاران و کریمی
 ادیید بن اکتشدافی  تید ماه با و فییک پژوهش روش با جوانان، و ورزش وزارت در دانش مدیریت



 

 بدرای  ابتددا  در دانشی، پروری نیجانش یساز ادهیپ برای که داد نشان پژوهش نتایج. دادند انجام
 ارشداد،  مددیران  تعهدد  و تیحما ،یساز فرهنگ شامل الزامات از یا مجموعه به هیاول بسترسازی
 بسدط  ، اقتصدادی  یهدا  یبانیپشدت  ، قدانونی  الزامات ، یانسان منابع مدیریت امور در یساز شفاف
 در بید ترت بده  لازم اجرایدی  اقدامات نیهمچن. است ازین یسالار ستهیشا نظام استقرار و یفناور
 نیجانشد  تده یکم نیدی تع هدا،  مشدوق  شناسایی دانش، مدیریت نظام استقرار: شامل مرحله هفت
 و ارزیدابی  نی،یجانش طر  به افراد ورود یها شاخص نییتع دی،یکل یها پست شناسایی پروری،
 کده  شدد  مشدخص  ت،ید درنها. شددند  یبندد  دسدته  کاندیداها، توانمندسازی و کاندیداها انتخاب

 در یدانشد  یپدرور  نیجانشد  نظدام  استقرار یها شاخص نییتع به مدل این الگوسازی با توان یم
 .کرد اقدام جوانان و ورزش وزارت
 پدروری  جانشدین  یهدا  مؤلفده  تحلیدل " عنوان با یا مقاله ،(1399) همکاران و نیاسری حکیمی
 در "منطدق " بُعدد  کده  داد نشان نتایج. اند داده ارائه ،"ایران خصوصی بخش در شواهد بر مبتنی
 .دارد را تأثیرگذاری و اهمیت کمترین "تحلیل" و بیشترین پروری جانشین یها تیفعال
 یپدرور  نیجانشد  و یابیاستعداد یبرا یچهارچوب " عنوان با یا مقاله ،(1398) یعقوبی و یدادو
 یبدرا  دهد یم نشان ها افتهی که داد نشان پژوهش یها افتهی. کردند ارائه " یعال آموزش نظام در
 انجدام  ختده یآم پدژوهش  کدرد یرو بدا  یعال آموزش نظام در یپرور نیجانش و یابیاستعداد ندیفرا

 مختلدف  یهدا  مؤلفده  و ابعاد استخراج و یبررس به پژوهش اتیادب گسترده یبررس با ابتدا. گرفت
 یمحتدوا  لید تحل روش بده  متعددد  نظدران  صداحب  دگاهید د از یپدرور  نیجانشد  و یپرور استعداد
 عوامددل سددپس. شددد پرداختدده افتهیسدداختار میندد یهددا مصدداحبه انجددام و یصددیتلخ و دار جهددت
 حدوزه  در یعدال  لاتیتحصد  طیشرا دو از یکی یدارا که خبرگان  از نفر 30 توسط شده استخراج

 یتیریمدد  ارشدد  سدطو   در اشدتغال  اید  دانشگاه در دروس نیا سیتدر و یانسان منابع تیریمد
 اسدتفاده  بدا . دیگرد یابی اعتبار باشند یم یعال آموزش مؤسسات و ها دانشگاه یانسان منابع حوزه
 118 و یفرعد  مؤلفه 18 ،یاصل ششتم کندال، یهماهنگ بیضر و دمنیفر آزمون ،یدلف روش از

 عوامدل  ،یعلّد  عوامدل  هید پا بدر   یمنسدجم  چدارچوب  و شدد  اسدتخراج  یینها  مفهوم و شاخص
 است شده ارائه نگهداشت  و یتوانمندساز ،یابی نخبه  ،یستگیشا یساز مدل ،یا نهیزم

 روش بدا  پروری جانشین فرآیندی الگوی ارائه  " عنوان با از مقاله( 1398) همکاران و محمودی
 از یحداک  پدژوهش  یهدا  افتده یکردند، ارائده  "(ره)خمیندی  امام امداد کمیته در ادیبن داده تئوری
 در کارکندان  بده  مددیران  از سدازمانی  تجربیدات  متعهدانده  انتقال بر تمرکز مفهومی، مدل هسته
 سدازمانی،  تعهدد  تحصدیلات،  سدط   شدامل  علی شرایط یها مقوله و بوده پروری جانشین جهت
 سدابقه  و شدغلی  یسداز  یغن ،یکار سابقه کارکنان، یسازمان بلوغ ،یشغل تیرضا ،یشغل زشیانگ
 .شد گرفته نظر در یسازمان برون یتیریمد



 جانشدین  یپدارادایم  و یبدوم  مددل  تددوین " عنوان با یا مقاله در ،(1398)همکاران و انینیحس
 یها افتهی اند، پرداخته "بنیاد داده یتئور اساس بر هرمزگان استان یدولت یها سازمان در یپرور

 اقتصدادی،  اجتمداعی،  رفتداری،  سازمانی،) ها نهیزم و علل عنوان به اصلی بُعد پنج: شامل پژوهش
 و حجدم  فرهندگ،  ندوع  سازمانی، عدالت) انجییم عوامل عنوان به بُعد چهار ،(فرهنگی و اسییس

 حدداکثری  مشارکت فضای نشا ، و پویایی) امدییپ عوامل و( سازمان مأموریت و سازمان اندازه
 کدار،  بده  علاقه شیافزا رغبت، و لیم شیافزا مدیران، از شتریب حمایت بهتر، تیخلاق از استفاده
 کددها  دهندده  ارتبدا   کده ( دیگدران  بدا  شتریب تعامل بالا،داشتن فنی مهارت داشتن بالا، عملکرد
 اسدتان  دولتدی  یهدا  سدازمان  در پروری نیجانش پارادایمی و بومی مدل و شدند مشخص بودند،

 .گردید تدوین ادیبن داده تئوری اساس بر هرمزگان
 بده  لید ذ در کده  اندد  داده انجدام  خصدوص  نید ا در یمتعدد یها پژوهش زین یرانیا ریغ نیمحقق
 :میپرداز یم ها آن  یتشر
 خدارج  از مددیرعامل  جانشدینان  اقددامات  بررسی "عنوان با یا مقاله در ،(2020)   آتینک و لیو

 رسدیدند  نتیجده  ایدن  به دادند انجام "چینی یها شرکت در نوآوری میزان در آن ریتأث و شرکت
 منفدی  ۀرابط نوآوری با معناداری طور به شرکت، خارج از شده انتخاب مدیرعاملان جانشینی بین
 ریتدأث  باشدند،  بدوده  مددت  یطدولان  تصدی دارای قبلی مدیران چنانچه ضمناً. است داشته وجود
 .شود یم ارزیابی منفی اکیداً نوآوری در جدید مدیرعامل حضور
 ۀمرحلد  در کارکندان  عداطفی  وضدعیت  تبیدین  و شناسدایی "عنوان با یا مقاله در ،( 2020) ماتر

 در زمدان  هدر  در زیردستان رسیدند نتیجه این به دادند انجام "جدید رهبران به پروری جانشین
 و رهبران و جدید یها وهیش عموماً چون. شوند یم شو دچار رهبری جدید یها وهیش با رویارویی
 هدا  آن بدا  یدا  و دارندد  تضداد  قبلدی  اقددامات  و هدا  وهیش با مقایسه در و اند خلاق جدید جانشینان
 در ییهدا  تیحساسد  و منفدی  احساسدات  اسدت  ممکدن  زیردسدتان  شدرایط،  ایدن  در. اند متفاوت
 نوستالژیک تعصب وجود منفی احساسات دلیل. دهند نشان خود از جدید جانشینان با رویارویی
 .است سازمان اصلی گذاران انیبن یا و قدیمی رهبران به نسبت زیردستان

 لید تحل "خدانوادگی  مشداغل  در نییجانشد  عندوان  بدا  پژوهشی ،( 2020) همکاران و  ریویپروف
 یهدا  زهید انگ دادندد  نشدان  نتایج. اند داده انجام "کارآفرینی نظریه اساس بر تیموفق یها محر 
 بدرای  مختلدف  شدرایط  تدا  ردیگ قرار موردبررسی باید نییجانش فرایند به ورود هنگام نانیجانش
 گرفتده  نظر در باید زین نهیزم ریتأث نیهمچن. شود مشخص خانوادگی مشاغل پایداری و تیموفق
 .شود
 موجدود  مشتر  حکمرانی ساختار از استفاده "عنوان با یا مقاله در ،(2019)  همکاران و مورنو
 بدودن  روشدن  کده  رسدیدند  نتیجه این به دادند انجام ،"رهبری جانشینی یزیر برنامه توسعه در



 

 پروری جانشین یها برنامه اثربخش و موفق اجرای موجبات سازمان راهبردی اهداف و راهبردها
 .  آورد یم فراهم را استعدادها مدیریت و

 در نییجانشد  روند در آموزش کننده لیتعد نقش خصوص در پژوهشی ،(2018) نییاس و احمد
 و عمدر  طدول  شیافدزا  مطالعده،  ایدن  هدف. اند داده انجام پاکستان در کوچک خانوادگی مشاغل
 کارکندان  بده   مطالعده  این. است پاکستان در کوچک خانوادگی مشاغل در نییجانش روند بهبود
 رمییتدأث  نییجانشد  روندد  بدر  که عواملی روی آگاهانه طور به تا کند یم کمک خانوادگی مشاغل
 کنند منتقل بعدی نسل به تیموفق با را تجارت بتوانند تا کنند تمرکز گذارند
 در آن اجدرای  و شایسدتگی  الگوی یک ۀتوسع "عنوان با یا مقاله در ،(2018)  همکاران و براون
 شدامل  مددیریتی  سط  یها یستگیشا پژوهش، این نتایج اساس بر که دادند انجام "برق صنعت
 ندوآوری  پرورش و مدیریتی شجاعت مالی، تیزهوشی اجرا، ادراکی، تغییر، مدیریت تحلیلی، تفکر
 مددیریت  سدهامداران،  مددیریت  نفوذ، شامل ارشد اجرایی سط  یها یستگیشا که یدرحال است؛
 .است راهبردی تفکر و پشتکار انداز، چشم و هدف
 در خدانوادگی  یهدا  تجارت در اجرایی ارشد مدیران انتخاب بررسی به ،(2018)همکاران و  لاون
 در اجرایدی  ارشدد  مددیران  دوگانگی و ارشد سیرئ ریتأث قیتحق نیا  در. پرداختند تایوان کشور

 انتخداب  بدر  شدرکت  از رونید ب مددیران  سدهامداران  نسبت و خانوادگی یها شرکت در ارتباطات
 نیجانشد  یهدا  هید نظر از اسدتفاده  با خانوادگی تملک دارای یها شرکت در اجرایی ارشد مدیران
 یهدا  شدرکت  در دادندد  نشان نتایج. شد بررسی شرکتی، تیحاکم و خانوادگی تجارت در پروری
 وجدود  زیدادی  احتمدال  اسدت،  شدرکت  اعضای از رهیمد ئتیه که زمانی یخانوادگ تیمالک تحت
 نسدبت  کده  زمدانی  نیهمچند . شود انتخاب اجرایی ارشاد مدیر عنوان به شرکت درون عضو دارد
 توسدط  اجرایدی  ارشداد  مددیر  انتخداب  است، شتریب ها یریگ میتصم در خارجی سهامداران سهم
 .شود یم انجام یسازمان برون عاملان
 انجدام  "پدروری  جانشین یساز ادهیپ برای موردی مطالعه" عنوان تحت پژوهشی ،(2018) چاوز
 و جانشدینان  ییشناسدا ( ١: شدامل  پدروری  جانشدین  یسداز  ادهیپ برای زیآم تیموفق مراحل. داد

 را ارزشدمند،  کارکندان  حفدظ (٣ رهبری؛ برای کارکنان کردن متعهد و توسعه( ٢ بالقوه؛ رهبران
 .داد پیشنهاد
 دانشدگاه  در پدروری  جانشدین  یزید ر برنامده  و مددیریت " عندوان  با پژوهشی در ،(2017) ماتسو

 یهدا  بخدش  در پدروری  جانشدین  برنامده  کده  افدت ی دست نتیجه این به داد، انجام ،"میدوسترن
 در یا برنامه چنین توسعه به نیاز و ضرورت بر دهندگان پاسخ و شود یم اجرا دانشگاه از معدودی
 .اند کرده تأکید دانشگاه



 و اجرایدی  مددیران  پدروری  جانشدین  بدین  رابطه که کردند اذعان ،(2017)همکاران و  اسچپکار
 .ردیگ یم قرار یموردبررس سازگاری یها دگاهید یا اختلال لهیوس به اغلب ها شرکت داد برون
 و ابعاد حوزه در که دهند یم نشان شده انجام یها پژوهش نهیدرزم موجود یها یبررس
 یدانش خلأ و است رفتهینپذ صورت یپژوهش ماًیمستق تکاوران یپرور نیجانش یالگو یها مؤلفه
 و ابعاد ییشناسا نهیدرزم حاضر پژوهش رو نیازا. شود یم مشاهده تکاوران یپرور نیجانش در

 .کند یم پر را موجود یپژوهش خلأ از یبخش تکاوران یپرور نیجانش یها مؤلفه
 

 شناسی پژوهشروش
 استفاده پژوهش روش عنوان به ادیبن داده هینظر از و است یفیک کردیرو یدارا پژوهش نیا

 به شده مرور ینظر یمبان و اتیادب از الهام با محققان ابتدا حاضر، یفیک قیتحق در. است کرده

 نیا و پرداخته شوندگان مصاحبه اتیتجرب افتیدر و مصاحبه شروع جهت محور چند انتخاب

. شد گذاشته انیم در شوندگان مصاحبه با و میتنظ یفرع و یاصل مقولات قالب در محورها

 جلسات یسامانده نحوه. ندینما بازگو نهیزم نیا در را خود اتیتجرب شد خواسته ها آن از سپس

 هیاول یهماهنگ شونده مصاحبه با کیالکترون پست ای تلفن قیطر از که بود بیترت نیا به مصاحبه

 استخراج از بعد. شد یساز ادهیپ سپس و ضبط گفتگوها کامل متن بعد مرحله در. گرفت صورت

 ،یده عنوان و یبند مقوله نظام کی از استفاده با و ها آن تکرار یفراوان برحسب یدیکل جملات

 اریبس زانیم به ریاخ یها سال در که یکار یزندگ تیفیک حوزه در پژوهش، اتیادب از الهام با

 نیجانش یالگو یها مؤلفه و ابعاد ف،یتوص درباره یادیز اطلاعات و است افتهی شیافزا یادیز

 یبوم یکردهایرو با یفیک مطالعات کمبود به توجه با نیهمچن. میارداریاخت در تکاوران یپرور

 ،ینظام مراکز در یپرور نیجانش با مرتبط یپژوهش یها افتهی در جامعه فرهنگ بر یمبتن و

 و آن درباره ها دگاهید یچندگانگ و تکاوران یپرور نیجانش فیتعر درباره ینظر وحدت عدم

 ینظام مراکز در را تکاوران یپرور نیجانش یها یژگیو که عیوس و گسترده مطالعات کمبود

 اساس بر که بود حوزه نیا یپژوهش اتیادب در شده مشاهده یها یکاست ازجمله کند، سهیمقا

 محدود اریبس که ییاستقرا کردیرو با تکاوران یپرور نیجانش درباره پژوهش شده انجام مرور

. دهند قرار یموردبررس را کردیرو نیا اند داده  یترج پژوهش نیا در پژوهشگران. است بوده

 مشتر  مفهوم کی انیب و یمفهوم یکینزد اساس بر یدیکل جملات از مجموعه هر سپس

 جملات یبند مقوله که است ذکر به لازم. شد یبند عنوان مشخص مقوله کی عنوان تحت

 رانیمد و فرماندهان را حاضر پژوهش یآمار جامعه. است گرفته صورت مقوله 104 در یدیکل

 نمونه حجم. دادند لیتشک رانیا یاسلام یجمهور ارتش یتکاور یواحدها یدانشگاه نخبگان و



 

 نقطه به لین تا یقیعم یها مصاحبه. شدند انتخاب یبرف گلوله کردیرو با که نفر 25 بر مشتمل

 راهبرد از استفاده با بود درصدد موردنظر قیتحق که آن به توجه با. گرفت صورت ینظر اشباع

 کی در تکاوران یپرور نیجانش یطراح یچگونگ از یروشن ریتصو به ادیبن داده هینظر یپژوهش

 .است کرده استفاده ریز یها سؤال از بپردازد، مدل کی قالب در ینظام واحد

 یپرور نیجانش یالگو یامدهایپ و راهبردها گر، مداخله ،یا نهیزم ،یعلّ طیشرا: اول سؤال

 اند؟ کدام ینظام واحد کی در تکاوران

 است؟ کدام ینظام واحد کی در تکاوران یپرور نیجانش یبرا مناسب یالگو: دوم سؤال

 نیا متن کنار در و شد مکتوب دقت به ها مصاحبه متن ها، سؤال جواب افتیدر از پس تیدرنها 

 پژوهش، نیا در. دیگرد استفاده هینظر بهتر نییتب یبرا دو دست مدار  و اسناد از ها، مصاحبه

 از شده یآور جمع یها داده ها، مصاحبه کردن مکتوب از پس ها داده لیوتحل هیتجز منظور به

 یبند طبقه  یانتخاب و  یمحور ؛ باز یکدگذار مرحله سه یط و شد یواکاو یکدگذار قیطر

 (.2007 ، سونیمار و ونییمان کوهن،) دیگرد

 منظور به "  لریم و کرسول" توسط شده ارائه یارهایمع به بنا ،ییایپا و ییروا یبررس یبرا

 پژوهشگر، منظر از ها افتهی بودن قیدق یعبارت به ای پژوهش ییروا از نانیاطم حصول

 :شد انجام ریز اقدامات پژوهش گزارش خوانندگان ای کنندگان مشارکت

 یها مقوله و لیتحل ندیفرا پژوهش، یینها گزارش کنندگان مشارکت: اعضا توسط قیتطب-1

 .کردند ابراز ها آن با ارتبا  در را خود نظر و ینیبازب را آمده دست به

 در که دانشگاه یعلم ئتیه یاعضا و تیریمد یدکتر انیدانشجو از نفر چند: همکار یبررس-2

 ها آن درباره اظهارنظر و ها افتهی یبررس به بودند، نگرفته قرار مشارکت مورد ها مصاحبه

 .پرداختند

 ها داده ریتفس و لیتحل در کنندگان مشارکت از زمان هم طور به: پژوهش بودن یمشارکت-3

 .شد استفاده

 شده در  بد موارد و ارائه کنندگان مشارکت به جینتا و رهایتفس: کننده مشارکت بازخور-4

 .شدند اصلا  و نییتع

 قرار ینیبازب مورد خبرگان و همکاران توسط جینتا و ها نییتب: خبره همکاران نظرات افتیدر-5

 .دیگرد اعمال ها آن یاصلاح نظرات و گرفت

 :است بوده ریز صورت به پژوهش نیا در ییایپا بهبود یها یاستراتژ ن،یهمچن

 با مطابق حاضر پژوهش در: ها داده یگردآور یبرا مصاحبه انیجر قیدق تیهدا-1

 یعلم اصول تیرعا با ها مصاحبه و یطراح مصاحبه یراهنما ،یفیک یها پژوهش یاستانداردها



 ه،یاول یکدگذار از پس ها، مصاحبه جینتا ییایپا از نانیاطم منظور به. دندیگرد برگزار یاخلاق و

 .شد افتیدر آنان یلیتکم نظرات و شد ینیبازب ها یکدگذار یکوتاه یزمان فاصله در

 مصاحبه هر ها، مصاحبه ندیفرا در: ها مصاحبه ریتفس و اجرا یبرا ساختمند یندهایفرا جادیا-2

 گرفته دهیناد یزیچ که شود حاصل نانیاطم تا شد یساز ادهیپ سپس، و ثبت جداگانه طور به

 از استفاده با ها داده ،یآور جمع از پس و برگزار آرام یها طیمح در ها مصاحبه. شود ینم

 .شدند ریتفس و لیتحل ادیبن داده هینظر کردیرو با یکدگذار یها روش

 انجام تیریمد دیاسات نظارت با پژوهش نیا یندهایفرا هیکل: یتخصص تهیکم از استفاده-3

 .دیگرد

 .است شده آورده شوندگان مصاحبه اطلاعات از یا خلاصه ،(2) جدول در ادامه در
 شوندگان مصاحبه اطلاعات از ای خلاصه( 2جدول )

 سن سابقه مدیریت رشته تحصیلی تحصیلات زمینه فعالیت ردیف

 71 40 مدیریت دولتی دکترا مدیریت گروه استاد 1

 68 30 مدیریت منابع انسانی دکترا مدیریت گروه دانشیار 2

 68 34 مدیریت دولتی دکترا مدیریت گروه دانشیار 3

 60 25 مدیریت منابع انسانی دکترا مدیریت گروه دانشیار 4

 55 24 مدیریت آموزشی دکترا مدیریت گروه استادیار 5

 50 21 مدیریت صنعتی دکترا مدیریت گروه استادیار 6

 48 15 مدیریت منابع انسانی دکترا مدیریت گروه استادیار 7

 40 16 مدیریت منابع انسانی دکترا مدیریت گروه استادیار 8

 41 20 مدیریت رفتار سازمانی دکترا مدیریت استادیار گروه 9

 45 23 شناسی جامعه دکترا مدیریت استادیار گروه 10

 54 32 مدیریت استراتژیک دکترا فرمانده قرارگاه تاکتیکی  11

 68 30 مدیریت استراتژیک دکترا فرمانده تیپ واکنش سریع 12

 55 31 مدیریت استراتژیک دکترا جانشین فرمانده قرارگاه 13

 47 27 مدیریت استراتژیک دکترا فرمانده تیپ واکنش سریع 14

 56 31 مدیریت استراتژیک دکترا فرمانده تیپ واکنش سریع 15

 55 30 مدیریت استراتژیک دکترا فرمانده مرکز آموزش 16

 55 31 مدیریت دفاعی ارشدکارشناس  فرمانده مرکز آموزش 17

 47 27 مدیریت دفاعی کارشناس ارشد جانشین فرمانده مرکز آموزش 18

 55 29 مدیریت دفاعی کارشناس ارشد رکن سوم تیپ واکنش سریع 19

 55 31 تربیت بدنی کارشناس ارشد فرمانده و مربی تکاور  20

 47 27 مدیریت دفاعی کارشناس ارشد فرمانده و مربی تکاور  21

 51 30 مدیریت منابع انسانی کارشناس ارشد انسانی عملیات نیروی مدیر 22



 

 50 29 مدیریت منابع انسانی کارشناس ارشد انسانی عملیات نیروی مدیر 23

 51 30 مدیریت منابع انسانی کارشناس ارشد انسانی عملیات نیروی مدیر 24

 50 29 منابع انسانیمدیریت  کارشناس ارشد انسانی عملیات نیروی مدیر 25

 

 ی پژوهش:ها افتهی

 یانتخاب و محوری باز، کدگذاری قالب در ها داده لیتحل به ادیبن داده هینظر به توجه با

 .است شده پرداخته

 و یگذار عنوان با که دارد لیتحل از یبخش به اشاره باز یکدگذار: باز یکدگذار( الف 

 " هستند، دنیپرس ازمندین و دارد سروکار اند داده نشان ها داده که طور آن ده،یپد یبند مقوله

 در یاصل رکن که یبند مقوله و یگذار عنوان محصول. هاست سهیمقا انجام و سؤالات "میمفاه

 مشخص ها، داده یکدگذار و لیتحل شامل باز یکدگذار. شوند یم یتلق ادیبن داده یپرداز هینظر

 ها، بازداده یکدگذار نیهمچن. است طبقه هر یها یژگیو اساس بر ها آن ریتفس و طبقات کردن

 قرار یموردبررس ها تفاوت و ها شباهت آوردن دست به یبرا که خردشده مجزا یها بخش به

 و رخدادها حوادث، از هرکدام به که است این یپرداز مفهوم و کردن خرد از منظور. رندیگ یم

 که است یا نشانه یا برچسب نام این. بدهیم یبرچسب است موجود ها داده در که ییها دهیا

 شانیها شباهت اساس بر میمفاه خود بعد، مرحله در. ندینش یم دهیا یا رخداد حادثه، یجا به

( ابعاد) ها مقوله به که عنوانی. شود یم گفته یپرداز مقوله کار این به که شوند یم یبند طبقه

 لیتشک را مقوله آن مجموعاً که است( ییاجزا) مفاهیمی از تر یانتزاع شود، یم داده اختصاص

 را مقولات خرده و مفاهیم توانند یم زیرا هستند؛ بالایی مفهومی قدرت یدارا مقولات. دهند یم

 ارتبا  بیشترین دیبا شوند یم انتخاب مقولات یبرا که نامی یا عنوان. کنند جمع خود محور بر

 آنچه بتوان که باشد همخوان آن با قدر آن و داشته است، آن نمایانگر مقوله که ییها داده با را

 قرارگرفته هم کنار از زین نیمضام. کرد فکر اش درباره و آورد ادی به سرعت به را کند یم انیب

 یها مقوله قالب در تحقیق، این در باز یکدگذار فراگرد نتایج. شوند یم جادیا مرتبط مقولات

 حجم شدن طولانی از یجلوگیر منظور به. اند ذکرشده 3 جدول در مفاهیم از شده استخراج

 از یا نمونه و. شد یخوددار ذکرشده مقولات تفصیلی تعاریف و یتکرار موارد ارائه از مقاله

 .است شده ارائه یگرام مخاطبان ییآشنا جهت مرتبط قیمصاد
 نتایج کد گذاری باز (3جدول )

تعداد  ابعاد مضامین

 کد

 ی از مصادیق مرتبطا نمونه
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تا چه اندازه در ماموریت سازمان ها به جانشین پروری توجه شده  17 (مأموریت1

 است؟

 جانشین پروری در چشم انداز سازمان ها در چه سطحی قرار دارد. 13 انداز (چشم2

در تعیین اهداف بایستی رویکرد جانشین پروری در کلیه سطو   19 (تعیین اهداف3

 صورت گیرد.

برنامه ریزی سازمان را مبتنی بر جانشین پروری در بازه های زمانی  21 ریزی(برنامه 4

 کوتاه مدت و بلند مدت ترسیم کنیم.
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 های (ویژگی1

 شخصیتی

 ویژگی های شخصیتی کارکنان نباید فراموش شود 14

مسائل عاطفی در بین مشاغل صف و ستاد تفاوت چشم گیری در  21 عاطفی (مسائل2

 الگوی های جانشین پروری به وجود خواهد آورد.

به نظر می رسد باورهای مذهبی می تواند نقشی کلیدی در جانشین  17 مذهبی (باورهای3

 پروری ایجاد کند.

سبک زندگی کارکنان دستخوش تغییرات گسترده ای است و این  14 زندگی (سبک4

 روی روش های جانشین پروری تاثیر گذار است.

جانشین پروری می تواند در سازمان ها روی روحیه کار تیمی نقشی  12 (روحیه کار تیمی5

 مستقیم داشته باشد.

 (مشکلات6

 شناختی روان

شناختی را  در الگوهای جانشین پروری خود لحاظ  روان مشکلات 10

کرده و فراموش نکنید در انتخاب کارکنان بایستی به این مهم توجه 

 داشته باشید.

مهارت های ارتباطی کارکنان را پرورش دهید تا شاهد کاهش هزینه  13 های ارتباطی (مهارت7

 های جانشین پروری باشید.

جمعیت  (عوامل8

 شناختی

جمعیت شناختی در مناطق جغرافیایی باع  تغییر الگوهای  عوامل 11

 جانشین پروری شده است.

زمان و هزینه های جانشین پروری وجدان حلقه گم شده  کاهش  15 (داشتن وجدان9

 است.

(داشتن اعتماد به 10

 سایرین

 داشتن اعتماد به سایرین تکامل پیدا خواهد کرد.جانشین پروری  با  17

ی
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تجربه کارکنان بر روی برنامه ریزی های نیروی انسانی به ویژه در  14 (تجربه1

 جانشین پروری کارآمد خواهد بود.

با گذشت سنوات و سابقه خدمتی کارکنان شاهد کاهش چشم گیر  17 (سابقه خدمتی2

 جانشین پروری خواهیم بود.

مهارت های فنی کارکنان را در طر  های جانشین پروری لحاظ  15 (مهارت های فنی3

 نمایید.

 میزان ریسک پذیری کارکنان را افزایش دهید. 13 (ریسک پذیری4

 کارکنان با نیاز روز پیش نمی رود. دانش 16 (دانش کارکنان5

در بازه های زمانی کوتاه مدت سط  آموزش و یادگیری کارکنان را  11(سط  آموزش و 6



 

 ارزیابی کنید. یادگیری

 خلاقیت را به صورت هدفمند در کارکنان ارتقاء دهید. 14 (خلاقیت7

 روزمرگی در بین کارکنان بیدار کنید.میل به پیشرفت را با تغییر  21 (میل به پیشرفت8

شیوه های آموزش می بایستی متناسب با تغییرات محیطی و به روز  22 (شیوه های آموزش9

 ترین نوع خود باشد.

تغییر شیوه های ارزیابی کمک کننده به جانشین پروری کارامد تر  23 (شیوه های ارزیابی10

 کارکنان خواهد شد.

شیوه مربی گری در آموزش به ویژه مهارت ها و مشاغل تخصصی از  20 (مربی گری11

 بهره بگیرید.

با داشتن اخلاق حرفه ای می توان شاهد کاهش هزینه جانشین  13 (اخلاق حرفه ای12

 پروری در سطو  عملیاتی نیز بود.

وقتی توانستیم تعهد کاری را در بین کارکنان نهادینه کنیم آن وقت  14 (تعهد کاری13

خود کارکنان  در برنامه های جانشین پروری احساس مسئولیت 

 خواهند کرد.

(شیوه های بهبود 14

 عملکرد

عملکرد باع  تغییرات شگرفی در جانشین پروری  بهبود های شیوه 16

 کارکنان می شود.

(زمان اجتماعی 15

 شدن

زمان اجتماعی شدن را به صورت برنامه هدفمند و با نظارت اجرا  14

 نماید.

ی
یت
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نگرش  و رویکرد فرماندهان هنوز از جانشین پروری مطلوب فاصله  21 (نگرش فرماندهان1

 دارد و بیشتر سطحی است.

اصلا  نگرش کارکنان در همه سطو  به یک میزان صورت نگرفته  17 (اصلا  نگرش2

 شده است.

 .است اساسی تغییر نیازمند سازمانی رهبری سبک 12 (سبک رهبری3

توسعه مسیر شغلی را برای همه کارکنان در سطو  مختلف فراهم  18 (توسعه مسیر شغلی4

 سازید.

(هدایت و ساماندهی 5

 شایستگی ها

ها به صورت نمادین ،فقط گفته می  شایستگی ساماندهی و هدایت 13

 شود.

 (تقویت فرهنگ6 

 سازمانی

حیاتی در دستیابی سریع به سازمانی می تواند نقشی  فرهنگ تقویت 18

 الگوی مناسب جاشین پروری خواهد داشت.

 به نظر می رسد بایستی رویکرد آینده نگری را در پیش بگیریم. 10 (آینده نگری7

سعی کنیم ازسرمایه مخفی ،اعتمادسازی در بین کارکنان قافل  12 (اعتماد سازی8

 نشویم.

 شناسی در حوزه جانشین پروری رعایت می شود. ،وظیفهتا چه اندازه  20 شناسی (وظیفه9

در جانشین پروری ، تفویض اختیار مناسب است به شر  نظارت  21 (تفویض اختیار10

 کافی.

 در جلسات و سخنرانی های خود شفاف سازی لازم را داشته باشید. 13 سازی (شفاف11

 تلاش همه کارکنان خواهد شد.کارراهه شغلی مناسب سبب  18(کارراهه شغلی 12



 مناسب

 واگذاری امکانات متناسب با شرایط محیطی نمی باشد. 11 (واگذاری امکانات13

ی
ار

خت
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ل 
وام

ع
 

اندازه سازمان به ویژه در سازمان های سلسله مراتبی هزینه های  13 (اندازه سازمان1

 جانشین پروری را مضاعف تر خواهد کرد.

دانش را می  شناسایی و اولویت بندی مدل های مناسب مدیریت  21 (مدیریت دانش2

 بایستی در نظر گرفت.

(تکنولوژی های 3

 سازمان

سازمان متناسب با الگوهای نوین جانشین پروری  های آیا تکنولوژی 14

 است؟

(سطو  تصمیم 4

 گیری

 بایستی سطو  تصمیم گیری کاهش پیدا کند. 15

 سازمان را می توان در جانشین پروری مناسب نظره کرد.پویاپی  10 (پویایی سازمان5

ی
ار

فت
ل ر

وام
ع

 

(ارتباطات غیر 1

 رسمی

 ارتباطات غیر رسمی را تا سر حد ممکن افزایش دهید. 18

 جو مشارکت کارکنان نیازمند بهبود و ارتقاء می باشد. 12 (جو مشارکت2

محیطی و تغییرات رفتاری  سعی کنیم فرهنگ سازمانی را با فضای 15 (فرهنگ سازمانی3

 بهبود ببخشیم.

 تعهد کاری کارکنان در حال تغییرات منفی گسترده ای است. 18 (تعهد کاری4

ایجاد انگیزش در کارکنان با روش های گذشته نمی تواند جوابگوی  14 (ایجاد انگیزش5

 نیازهای روز باشد.

سطو  عملیاتی و طبقات شغلی آیا امنیت شغلی برای همه  کارکنان  21 (امنیت شغلی6

 یکسان است.

مقبولیت سازمان ها می تواند خود باع  تسریع در جانشین پروری  20 (مقبولیت7

 شود.

(تعارض درون 8

 سازمانی

با جانشین پروری می توان تعارض درون سازمانی را  به سمت بهبود  15

 سازمانی سوق دهیم.

ن
ورا
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های  مهارت(رصد 1 

 نوین

 نوین لازمه اجرای اثربخش جانشین پروری است. های مهارت رصد 21

 استعدادها را در مدل های جانشی پروری بگنجانید. شناسایی 18 (شناسایی استعدادها2

 سعی در ارتقاء مهارت های کارکنان داشته باشید. 21 ها (ارتقاء مهارت3

بازنگری و به شیوه مدیریت دانش ،رویکرد ها و  در رویکردهای خود 23 (مدیریت دانش4

 رویه های را ترسیم کنید.

ارزیابی استعدادها را به صورت دوره ای در سطو  مختلف پیاده  17 (ارزیابی استعدادها5

 سازی کنید.

ی
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جانشین  با در نظر گرفتن عوامل اجتماعی ،شرایطی مناسبی برای 11 (اجتماعی1

 شود. میپروری حاصل 

 شده است. نباید به فراموشی سپردهجانشین پروری اهمیت فرهنگ  17 (فرهنگی2

عدالتی و کاهش اتراث جانشین  اقتصاد مریض منجر به احساس بی 15 (اقتصادی3



 

 شود. پروری می

تواند  می الگوهای جانشین پروری مسائل سیاسی در جهت تضعیف  11 (سیاسی4

 ورود کند.

ی
ون
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ع

 

 بسترهای حقوقی مناسبی را ایجاد کنید. 12 (بسترهای حقوقی1

 پروری جانشین مطلوب وضع از را ما شفاف و مناسب قوانین نبود 13 (نبود قانون مناسب2

 .کرد خواهد دور

 رنج در این حوزه و نیستم روبرو مناسبی شرایط با ما اجرا نحوه در 17 (ضعف در اجرا3

 بریم می

 برخوردار نیستیم. مناسبی بازخورد از پروری جانشین در سیستم 13 بازخورد(نبود 4

(نبود سازوکار تغییر 5

 قوانین

 پروری جانشین قوانین تغییر جهت در مناسبی سازوکار نیازمند ما 14

 .هستیم

(ضعف در بازنگری 6

 قوانین

پروری وجود ندارد و اند  قوانین  قوانین مناسبی درزمینه جانشین 18

 موجود نیز نیازمند بازنگری است.
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فرماندهان باید عدالت سازمانی را به مراحل مختلف جانشین پروری  12 (عدالت سازمانی1 

 تسریع دهند.

با ایجاد مشارکت سازمانی روند اجرای طر  های جانشین پروری  15 سازمانی (مشارکت2

 کارکنان تسریع خواهد یافت.

 پروری جانشین سازمان مناسب منجر به حمایت از  فرهنگ  21 سازمانی (فرهنگ3

 شود. کارکنان

ی
رج

خا
ل 
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ع

 

  به دستیابی در کلیدی نقش تواند می سازمانی برون ارتباطات میزان 23 (ارتباطات1

 .کند هدف های جانشین پروری بازی

به انعکاس مناسبی از می تواند منجر  رسانه به دسترسی میران 15 ها (رسانه2

 .جانشین پروری شود

روش های است که بر  ترین بنیادی از یکی کارکنان رقابت سالم بین 13 (رقابت3

 .تاثیر گذار است روی جانشین پروری آنان

ت
مد

اه 
وت

ک
 

(اقدامات ادراکی و 1

 رفتاری

کارآمدی  و مشتر  سازمانی فرهنگ آمدن وجود به منجر تغییرادرا  16

 پروری می شود.جانشین 

به کار  پروری جانشین کارآمدی جهت را لازم اقدامات انگیزش 12 (اقدامات انگیزشی2

 بگیرید.

 .است بوده اساسی وتحلیل تجزیه نیازمند آموزشی کارکنان اقدامات 23 (اقدامات آموزشی3

ن
یا

م
 

ت
مد

 

 متناسب آن سازی پیاده و موفق الگوهای از گیری بهره انجام با 13 (اقدامات پژوهشی1

 پروری جانشین درزمینه موفقیت شاهد توانیم می سازمانی بافرهنگ

 .کارکنان باشیم

را  کارکنان پروری جانشین های اجتماعی درزمینه برگزاری فعالیت 10 (اقدامات اجتماعی2

 های خود قرار دهید. ریزی سرلوحه برنامه

 کافی در جانشین پروری کارکنان و مناسب بودجه تخصیص با 18 (اقدامات اقتصادی3

 .کارکنان باشیم شکوفایی شاهد توانیم می



ت
مد

د 
لن

ب
 

 کارکنان پروری در جانشین توانم می فرهنگی های برنامه گسترش با 11 (اقدامات فرهنگی1

 سرعت ببخشیم.

 اقدامات رصد با و شود وضع باید مناسبی قانونی سازوکارهای 14 (اقدامات قانونی2

 .باشیم کارکنان پروری اجرای اثربخش جانشین شاهد توانیم می

ی
رد

ف
 

انجام می  شایسته طور به آینده فرماندهان تعیین پروری جانشین با 19 سالاری (شایسته1

 شود.

(نظام پرداخت 2

 مناسب

 جانشین نتیجه تواند می کارکنان بین مناسب در پرداخت نظام قطعاً 12

 .باشد بوده پروری

 تر دستیابی قابل کارکنان پروری جانشین طریق درآمد از افزایش 20 (افزایش درآمد3

 .است

 با جامعه در روزافزون و عمیق پیوند و کارآمدی سازمان افزایش 12 (افزایش کارآمدی3

 .است شده مناسب کارکنان نهفته پروری جانشین

آنان  مناسب پروری جانشین نتایج از یکی مندی کارکنان رضایت 17 مندی (رضایت4

 .است

(کاهش تمایل به 5

 تر  خدمت

 کاهش به کارکنان مناسب پروری جانشین با موفق های سازمان 13

 .کنند می پیدا دست آنان خدمت تر  به تمایل

 یعنی عمل اجرا شود در کارکنان مناسب پروری جانشین وقتی 19 (افزایش مهارت ها6

 صورت گرفته است.افزایش مهارت های کارکنان 

ی
مان

از
س

 

 مناسب پروری جانشین پیامد و نتیجه سازمانی اقدامات در شفافیت 20 (شفافیت1

 .کارکنان است

 کارکنان مناسب پروری جانشین سایه کارکنان در عملکرد بهبود 16 (بهبود عملکرد2

 .است تر یافتنی دست

(بهبود کیفیت 3

 خدمات

 پروری جانشین و افزایی هم حاصل شده ارائه خدمات کیفیت بهبود 19

 .است سایرین های ظرفیت از گیری بهره در کارکنان مناسب

 افزایش یعنی سازمان اهداف تحقق کارکنان پروری جانشین نتیجه 11 وری (افزایش بهره4

 .است سازمان وری بهره

(کاهش پیری نیروی 5

 کار

 پیری کاهش رسد می نظر به حدودی تا کارکنان پروری جانشین با 14

 کار حاصل شده است. نیروی

(افزایش کارکنان 6

 دانشی

 .شود می دانشی کارکنان افزایش باع  پروری جانشین 17

(افزایش خزانه 7

 استعدادهای سازمان

 پروری جانشین پیامد و محصول سازمان استعدادهای خزانه افزایش 12

 .است مناسب

(تحقق نظام مدیریت 8

 عملکرد

 مدیریت نظام تحقق شاهد ما پروری جانشین جلسات و ها برنامه در 13

 .شویم سازمان می عملکرد

(کاهش هزینه های 9

 سازمانی

 سازمانی های هزینه کاهش به منجر تواند مناسب می پروری جانشین 20

 .شود

 و کارکنان پروری جانشین راستای سازمان در تعالی و ثبات 19(ثبات و تعالی 10



 

 .شود می تر یافتنی دست نیروها سایر ظرفیت از مندی بهره سازمان

ی
اع

تم
اج

 

(افزایش امنیت 1

 اجتماعی

 در جهت تلاش ثمره جامعه در پایدار اجتماعی امنیت امنیت افزایش 14

 .است مناسب کارکنان پروری جانشین

(ارتقاء جایگاه 2

 اجتماعی

 پروری جانشین صورت در مسل  نیروهای اجتماعی جایگاه ارتقاء 18

 .کرد خواهد پیدا دیگری معنی کارکنان مناسب

(افزایش مشارکت در 3

 های اجتماعی فعالیت

 در مشارکت افزایش به کارکنان منجر مناسب پروری جانشین 15

 .شد اجتماعی خواهد های فعالیت

 عوامل مضمون در مطر از ابعاد  شایسته سالاری بعد به مربو  یاجزا نمونه یبرا 4جدول  در

 نظر شده است موارد صرف هیبق ازکدها  ادیز تعداد به توجه با و ذکر فردی

 سالاری شایسته مفاهیم( مربوط به بعد )مقوله() یاجزا (4جدول )

 میفاهم فیرد

 انجام می شود. شایسته طور به آینده فرماندهان تعیین پروری جانشین با ۱

 پر را سازمان کلیدی های پست نامناسبی افراد درنهایت شود، انگاشته نادیده پروری جانشین نیاز به اگر ۲

 کرد. خواهند

 هستند. مسئول است، که منجر شایسته سالاری پروری جانشین برابر در فرماندهان، ۳

 آوریم. میان به حرفی سالاری شایسته از توانیم می که است پروری جانشین با ۴

 پروری کلیدی با رویکرد شایسته سالاری بایستی متوسل به جانشین های منصب در تداوم از اطمینان برای ۵

 بشویم.

 نهفته است. پروری جانشین آینده به طور شایسته در برای دانشی و معنوی سرمایه توسعه و حفظ ۶

 توسعه با شایسته سالاری در برنامه های جانشین پروری به دست می آید. برای افراد تشویق ۷

 راهبرد شایسته سالاری در برنامه های جانشین پروری محقق می شود. با ای حرفه و شخصی پرورش ۸

 شود. می فراهم انسانی استعدادهای خزانه مبنا، آن بر و تعیین ضروری های با جانشین پروری شایستگی ۹

 کند. به طور شایسته پر مناسب افراد مهمی برای پست تا است آماده سازمان پروری جانشین با ۱۰

 به طور شایسته نیازمند جانشین پروری هستیم. انسانی های سرمایه برای پرورش 11

 بود. خواهند دسترس فقط با جانشین پروری مناسب در آینده های پست برای شایسته افراد 12

 بالا فقط با جانشین پروری به طور شایسته حاصل می شود. توانایی با کارکنان یافتن 13

 می شود. آماده برنامه های آینده پروری به طور شایسته، سازمان برایبا جانشین  14

 شایسته با داشتن الگوی مناسب جانشین پروری محقق می شود. افراد انتخاب 15

 آموزش به طور شایسته جهت کلیه کارکنان می تواند از اثرات جانشین پروری باشد. آوردن فراهم 16

 فقط با جانشین پروری دنبال می شود.  ها آن شایستگی اساس بر افراد انتخاب 17

 منجر به شایسته سالاری در سازمانی است.   پروری جانشین 18

 راهبردی شایسته سالاری فرماندهان بر مبنای جانشین پروری ترسیم گردد. نگرش 19

 محوری: ب( کدگذاری

. است باز کدگذاری مرحله در دشدهیتول (مقولات) ابعاد بین رابطه برقراری مرحله، این هدف



 به و شود یم انجام پارادایم مدل به موسوم کلی و جامع سرمشق و الگو کی براساس کار این

 اساس. دهد توسعه تر راحت را موردمطالعه اجتماعی فرایند تئوری تا کند یم کمک پرداز هینظر

 یا محوری مقوله عنوان به مقوله یک تعیین و تمرکز بر محوری کدگذاری در ارتبا  دهی فرایند

 مدل مختلف عناوین ذیل فرعی، مقولات عنوان به مقولات، سایر سپس و داشته قرار اصلی

 الگوی درواقع(. 124:1998، 1)استراوس و کوربینشوند یم داده ارتبا  اصلی مقوله به پارادایم

 راهبردها و گر، مداخله ای، نهیزم علیّ، )شرایط پژوهش اول سؤال به مربو  مناسب مفهومی

شکل  در نتایج محوری کدگذاری صورت به الگوی جانشین پروری تکاوران کدام اند؟( پیامدهای

 است. شده انیب (1)
�             

عوامل محیطی-1
جتماعی، فرهنگی،اقتصادی، سیاسیا

عوامل قانونی-2
بسترهای حقوقی، نبود قانون مناسب، 
ضعف در اجرا، نبود بازخورد، نبود سازوکار 
تغییر قوانین، ضعف در بازنگری قوانین

        
کوتاه مدت-1
اقدامات ادراکی و رفتاری، اقدامات  

انگیزشی، اقدامات آموزشی 
میان مدت-2

اقدامات پژوهشی، اقدامات اجتماعی، 
اقدامات اقتصادی 

بلند مدت-3
 اقدامات قانونی ،اقدامات فرهنگی

               
عوامل داخلی-1

فرهنگسازمانی، عدالت سازمانی، مشارکت 
سازمانی

عوامل خارجی-2
ارتباطات، رسانه ها، رقابت

�          
جانشین پروری تکاوران 

صد مهارتهای نوین، شناسایی استعدادها، ر
ارتقاء مهارتها، مدیریت دانش، ارزیابی 

استعدادها

       
فردی-1
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سازمانی-2
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تقویت فرهنگ سازمانی ، آینده نگری، اعتماد  ها،
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اندازه سازمان، مدیریت دانش، تکنولوژی های 
سازمان، سطو  تصمیم گیری، پویایی سازمان

عوامل رفتاری-6
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 .میپارادا مدل اساس بر محوری کدگذاری(2) شکل

 پردازی(: نظریه )مرحله انتخابی کدگذاری ج(

 دوم سؤال به پاسخ یبرا شده ارائه یمیترس مدل( 2)شکل با مطابق توان یم مرحله نیا در

  یتوض و هینظر( است؟ چگونه ینظام واحد کی در تکاوران یپرور نیجانش یالگو) پژوهش

 نیجانش یالگو مطالعه به یفیک روش از یریگ بهره با که بود درصدد حاضر پژوهش. داد ارائه

                                                           
1 Strauss & Corbin 



 

 یپرور نیجانش ارتقاء به منجر آن اساس بر که بپردازد ینظام واحد کی در تکاوران یپرور

-1: شامل مؤلفه 6 "یعلّ طیشرا" بعد یبرا که یطور به. شود یم ینظام واحد کی در تکاوران

 عوامل-5یتیریمد عوامل-4 یانسان منابع عوامل-3،یاجتماع عوامل-2 ،یسازمان عوامل

 نیجانش: شامل مؤلفه 1 "یمحور دهیپد" بعد یبرا. شد انتخاب یرفتار عوامل-6یساختار

 شامل مؤلفه 2 "یا مداخله عوامل" بعد یبرا. شد انتخاب ینظام واحد کی در تکاوران یپرور

-1:شامل مؤلفه 2 "یا نهیزم عوامل" بعد یبرا. شد انتخاب یخارج عوامل-2 ،یداخل عوامل-1

 راهبرد-1 شامل مؤلفه 3 "راهبردها" بعد یبرا. شد انتخاب یقانون عوامل-2،یطیمح عوامل

 مؤلفه 3"امدهایپ" بعد یبرا. شد انتخاب بلندمدت راهبرد-3مدت، انیم راهبرد-2مدت، کوتاه

 گونه همان. شد انتخاب یاجتماع یامدهایپ-3،یسازمان یامدهایپ-2 ،یفرد یامدهایپ-1: شامل

 یبرا. دهیپد صرف فیتوص نه است هینظر دیتول اد،یبن داده روش کاربست از هدف شد، گفته که

 یانتخاب یکدگذار. شوند مربو  گریکدی به منظم طور به دیبا ها طبقه ه،ینظر به ها لیتحل لیتبد

 که بیترت نیا به. است یپرداز هینظر یاصل مرحله ،(یکدگذار نیشیپ مرحله دو جینتا اساس بر)

 کی چارچوب در را روابط آن و داده ربط ها طبقه گرید به سامانمند شکل به را یمحور طبقه

 در. دینما یم اصلا  دارند، ازین یشتریب توسعه و بهبود به که را ییها طبقه و کند یم ارائه تیروا

 هینظر ،یمیترس صورت به موردمطالعه، دهیپد متن از خود فهم برحسب پژوهشگر مرحله، نیا

 یبرا مناسب یالگو ارائه حاضر، مطالعه از هدف نکهیا به توجه با. سازد یم یمتجل را یینها

 و ها دگاهید یبررس ضمن پژوهش، نیا. است ینظام واحد کی در تکاوران یپرور نیجانش

 منظور به پژوهش جینتا. است گماشته همت موصوف یالگو ارائه به ت،یریمد خبرگان تجارب

 بستر، شامل یاصل بعد شش شامل که دیگرد یمدل یریگ شکل به منجر سؤالات، به پاسخ

 نیهمچن. داد یم قرار مدنظر امدهایپ و گر مداخله طیشرا راهبردها، ،یمحور مقوله ،یعلّ طیشرا

 نکته نیا بر ارتبا  نیا است؛ نهفته یارتباط گر مداخله طیشرا و حاکم نهیزم ،یعلّ طیشرا نیب

 گر مداخله طیشرا و حاکم نهیزم بر یعلّ طیشرا که کرد لیتحل نیچن بتوان دیشا که دارد دلالت

 یپژوهش انجام ازمندین آن رشیپذ یول است تأمل قابل لیتحل نیا هرچند است اثرگذار زین

 .است جداگانه
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عوامل داخلی-1
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فردی-1
سازمانی-2
اجتماعی-3

         
عوامل سازمانی-1
عوامل اجتماعی-2
عوامل منابع انسانی-3
عوامل مدیریتی-4
عوامل ساختاری-5
عوامل رفتاری-6

 

 ینظام واحد کی در تکاوران یپرور نیجانش یینها یالگو (2) شکل

 

 واحد کی در تکاوران یپرور نیجانش یالگو اساس بر یشنهادیپ کیتئور یایقضا

 :ینظام

 کده  یطدور  بده  و دهند یم نشان را طبقات ریسا و یمحور طبقه نیب یکل روابط ک،یتئور یایقضا
 کده  هسدتند  یمفهوم ساختار و روابط شامل ایقضا. شد خواهند منجر امدیپ و جهینت به تیدرنها
 یالگدو  و پدژوهش  تید روا اساس بر پژوهش نیا در است، شده انیب 3 شکل در مطر  هینظر در

 هیقض ٦، یدفاع یگذار یمش خط در مسل  یروهاین کل ستاد چهارگانه یروهاین مشارکت ارتقاء
 شدود،  یمد  منجر یمفهوم روابط دیتول به ادیبن داده یتئور ازآنجاکه. شوند یم مطر  ریز شر  به
 .هستند سنجش و یبررس قابل یآت پژوهش در هیفرض قالب در ریز یایقضا از کی هر

 یاجتمداع  عوامدل  ؛(یزید ر برنامه و اهداف نیی،تع انداز چشم ت،یمأمور) یسازمان عوامل: ۱ هیقض

 ،یمد یت کدار  هید روح ،یزنددگ  سدبک  ،یمدذهب  یباورهدا  ،یعاطف مسائل ،یتیشخص یها یژگیو)
 داشدتن  و وجدان داشتن ،یشناخت تیجمع عوامل ،یارتباط یها مهارت ،یشناخت روان مشکلات
 ،یریپذ سکیر ،یفن یها مهارت ،یخدمت سابقه تجربه،)یانسان منابع ؛عوامل( نیریسا به اعتماد
 وهیشد  آموزش، یها وهیش شرفت،یپ به لیم ت،یخلاق ،یریادگی و آموزش سط  کارکنان، دانش
 زمدان  و عملکدرد  بهبدود  یهدا  وهیشد  ،یکدار  تعهدد  ،یا حرفده  اخلاق ،یگر یمرب ،یابیارز یها

 توسدعه  ،یرهبدر  سدبک  نگدرش،  اصدلا   فرمانددهان،  نگرش) یتیریمد عوامل ؛( شدن یاجتماع
 اعتمداد  ،ینگدر  ندده یآ ،یسازمان فرهنگ تیتقو ها، یستگیشا یسامانده و تیهدا ،یشغل ریمس
 ؛( امکاندات  یواگذار و مناسب یشغل کارراهه ،یساز شفاف ار،یاخت ضیتفو ،یشناس فهیوظ ،یساز
 و یرید گ میتصم سطو  سازمان، یها یتکنولوژ دانش، تیریمد سازمان، اندازه)یساختار عوامل
 تعهدد  ،یسدازمان  فرهندگ  مشارکت، جو ،یرسم ریغ ارتباطات) یرفتار عوامل و( سازمان ییایپو

 شرایط علّی:

 عوامل سازمانی

 عوامل اجتماعی

 عوامل مدیریتی

 



 

 بدر  یعلّد  طیشرا عنوان به( یسازمان درون تعارض و تیمقبول ،یشغل تیامن زش،یانگ جادیا ،یکار
 .هستند رگذاریتأث تکاوران یپرور نیجانش یمحور مقوله

 یابید ارز و دانش تیریمد ها، مهارت ارتقاء استعدادها، ییشناسا ن،ینو یها مهارت رصد :۲ هیقض

 عندوان  بده  تکداوران  یپرور نیجانش است، تکاوران یپرور نیجانش یاصل یها بخش از استعدادها
 .بود خواهد مؤثر( ٥ هیقض) بلندمدت و مدت انیم مدت، کوتاه یراهبردها بر یمحور مقوله

 یخدارج  عوامل و(یسازمان مشارکت و یسازمان عدالت ،یسازمان فرهنگ) یداخل عوامل: ۳ هیقض

 و مددت  انید م مدت، کوتاه یراهبردها بر گر مداخله طیشرا عنوان به( رقابت و ها رسانه ارتباطات،)
 .بود خواهد مؤثر بلندمدت

 قدانون  نبدود ) یقانون عوامل و( یاسیس و یاقتصاد ،یفرهنگ ،یاجتماع) یطیمح عوامل: ۴ هیقض

( نیقدوان  یبدازنگر  در ضدعف  و نیقوان رییتغ سازوکار نبود بازخورد، نبود اجرا، در ضعف مناسب،
 .بود خواهد مؤثر بلندمدت و مدت انیم مدت، کوتاه یراهبردها بر یا نهیزم طیشرا عنوان به

 و یادراکد  اقددامات )  مددت  کوتداه  یراهبردهدا  جهینت و امدیپ تکاوران یپرور نیجانش: ۵ هیقض

 ،یپژوهشد  اقددامات ) مددت  انید م یراهبردهدا  ؛( یآموزشد  اقددامات  و یزشیانگ اقدامات ،یرفتار
 اقددامات  ،یفرهنگد  اقددامات ) بلندمددت  یراهبردهدا  و( یاقتصداد  اقددامات  و یاجتماع اقدامات
 .است( یقانون

 یفدرد  یامدهایپ: شوند یم مشخص موارد نیا با خاص طور به تکاوران یپرور نیجانش: ۶ هیقض

 کاهش ،یمند تیرضا ،یکارآمد شیافزا درآمد، شیافزا مناسب، پرداخت نظام ،یسالار ستهیشا)
 بهبود عملکرد، بهبود ت،یشفاف) یسازمان یامدهایپ ؛( ها مهارت شیافزا و خدمت تر  به لیتما
 شیافدزا  ،یدانشد  کارکندان  شیافدزا  کار، یروین یریپ کاهش ،یور بهره شیافزا خدمات، تیفیک

 و ثبدات  و یسدازمان  یها نهیهز عملکرد،کاهش تیریمد نظام تحقق سازمان، یاستعدادها خزانه
 و یاجتمداع  گداه یجا ارتقداء  ،یاجتمداع  تید امن شیافدزا ) یاجتمداع  یامدهایپ و ؛( سازمان یتعال
 (.یاجتماع یها تیفعال در مشارکت شیافزا

 گیری و پیشنهادها نتیجه
 از اسدتفاده  با ینظام واحد کی در تکاوران یپرور نیجانش یالگو یطراح باهدف حاضر، پژوهش
 در پدژوهش  یهدا  افتهی لیوتحل هیتجز از مستخرج یالگو. است گرفت صورت یفیک قیتحق روش
 یهدا  داده. شدد  یطراح یفرع مقوله 104 و یاصل مقوله شش قالب در یانتخاب یکدگذار بخش
 تکداوران  یپرور نیجانش بر مؤثر یها مؤلفه و ابعاد یبررس ،یمفهوم گستره خصوص در یپژوهش
 کید  در تکداوران  یپدرور  نیجانش یامدهایپ و دهیپد به مربو  یراهبردها ،ینظام واحد کی در
 یلد یخ یهدا  پدژوهش  و مطالعدات  اگرچده . است شده لیتحل و یبررس بخش نیا در ینظام واحد



 همچندان  امدا  اسدت،  پرداختده  ینظام واحد کی در تکاوران یپرور نیجانش یبررس به یمحدود
 وجدود  ینظدام  واحدد  کی در تکاوران یپرور نیجانش یالگو مورد در یجامع کردیرو ای و فیتعر
 یالگدو  یبدرا  ازید موردن یها تیفعال و ها مهارت ابعاد، به شده ارائه یالگوها از کی چیه در و ندارد
 اسدت،  نشدده  پرداختده  کامدل  و جدامع  گونده  بده  ینظدام  واحد کی در تکاوران یپرور نیجانش

 نید ا از یابعداد  ییشناسدا  بده  صدرفاً  مدوارد،  شتریب در و بودند یاسیق تاًیماه شده انجام مطالعات
 در تکداوران  یپدرور  نیجانشد  یالگو ندیفرآ بر مؤثر عوامل و ها مؤلفه از یبرخ نییتب با ها دهیپد
 نید ا در. اندد  پرداختده  کارشناسدان  ای فرماندهان یسنج نگرش به یموارد در و ینظام واحد کی

 و یاکتشاف کردیرو با ینظام واحد کی در تکاوران یپرور نیجانش یالگو ندیفرآ کاوش پژوهش،
 104و یکلد  مقولده  6 از یحداک  مطالعده  نیا یها افتهی. است بوده پژوهشگران مدنظر ،ییاستقرا
 چدارچوب  در یمحدور  و بداز  یکدگدذار  ندیفرآ یط ها افتهی لیتحل از پس که است یفرع مقوله
 بازتداب  را ینظدام  واحدد  کید  در تکداوران  یپدرور  نیجانش یالگو متفاوت ابعاد یمیپارادا مدل
 تید فیک فرهندگ  ،یسدازمان  تیحما اگرچه دادند، نشان پژوهش یها افتهی راستا نیا در کند، یم

 واحدد  کید  در تکداوران  یپرور نیجانش یالگو ندیفرا کانون در و راه یابتدا در یپرور نیجانش
 تحدولات  بدا  همسدو  فرماندهان یهمفکر و مشارکت با که مطلوب یها برنامه یعنی است، ینظام
 تید ترب آن یاجرا یینها هدف و شود اجرا و یطراح رانیمد نمودن بالنده جهت در یجهان نینو

 کده  ییهدا  برنامده  در شرکت از فرماندهان تجربه اد،یز احتمال به. باشد خلاق و توانمند فرماندهان
 کده  اسدت  شده باع  است، اجرانشده یدرست به و دهینگرد یطراح آنان یازهاین رفع یراستا در
 یبالندگ و رشد درراه آنان تیاولو و دغدغه نیتر مهم خودشان مشارکت با منسجم برنامه نیتدو
 و کردهدا یرو بده  یابیدسدت  حدل  راه نیتدر  یاساسد  تکاوران یپرور نیجانش اقدامات شیافزا. باشد
 جامعده،  و سدازمان  یازهدا ین بده  ییپاسخگو منظور به اثربخش و کارآمد مؤثر، یآموزش یها هیرو

 و گداه یجا. اسدت  ندده یآ در یشدغل  و یاجتماع یها تیموقع و ها طیمح یبرا سربازان یساز آماده
 تید تقو بده  توجده  بده  منجر یدفاع یامدهایپ و ندهایفرا بر ها آن ریتأث و تکاوران یاتیح تیاهم
 مطالعدات  در شدده  گزارش جینتا از یبخش با آمده دست به جینتا. است شده یپرور نیجانش سط 
 یمیکر ؛(1401) همکاران و جعفرپور ؛(1400) همکاران و ینجف ؛(1401) همکاران و یموریت
 وید ریپروف ؛(1398) همکداران  و انینیحسد  ؛(1398) همکاران و یمحمود ؛(1399) همکاران و
 یعقدوب ی و یداود جینتدا  با و دارد یهمخوان( 2018) چاوز ؛(2019) همکاران و مورنو ؛(2020)
 یمبندا  بدر  حدال . نددارد  یهمخوان( 2018)همکاران و بروان ؛(2018) نیاسی و احمد ؛(1398)
 نیجانشد  نهیدرزم یتر پررنگ نقش و حضور شاهد توانند یم امر انیمتصد مطالعه، نیا یها افتهی

 نید ا ،یمقرراتد  یهدا  یمش خط اتخاذ با دیبا لذا،. باشند داشته را ینظام مراکز در تکاوران یپرور
 یپدرور  نیجانش جادیا در رانیمد و فرماندهان یها یهمکار و دانش از و ندینما تیتقو را حضور



 

 کلان اهداف به تیدرنها تا ببرند بهره اجراشده یها برنامه و ندهایفرا یابیارز در سپس و تکاوران
 فرمانددهان  یتمام به نه،یزم نیا در. گردند نائل یسازمان اسناد قالب در شده ارائه یسالار ستهیشا

 بیدنش  و هدا  نگدرش  اصدلا   منظدور  بده  مدون آموزشی یها دوره برگزاری با که شود یم پیشنهاد
 یهدا  نده یزم یسداز  فدراهم  همچندین  ها، مهارت تقویت و علمی شدن بروز لزوم مورد در کارکنان
 سدازمان  در را نپدروری  جانشی جامع نظام استقرار زمینه مدیران، با کارکنان نظر تبادل و ارتبا 
 اجدرای  نحوه در بازنگری و تکاوران فعلی آموزشی نیازسنجی شیوه در بنیادی تغییر. کنند ایجاد
 یهدا  دوره برگدزاری  و بهره کم و یا شهیکل یها دوره برگزاری از پرهیز منظور به آموزشی یها رده

 ایجداد  و مثبدت  و سازنده یها تعارض تقویت همچنین.گردد یم پیشنهاد نیز استعدادها شناسایی
 نیتددو  مثبدت،  تعداملات  بدر  مبتنی یسازمان فرهنگ یساز یغن و تکاوران در مؤثر و سالم رقابت
 و تکداوران  یپدرور  نیجانشد  تیوضع یساز شفاف یراستا در اطلاعات ارائه د،یجد نیقوان یبرخ
 یهدا  تید فعال در حضور لیتسه یها زمیمکان یبرخ جادیا آنان، یاقتصاد تیوضع و طیشرا ارتقاء
 در تکداوران  شتریب چه هر مشارکت ن،ینو زاتیتجه از یریگ بهره تیمحور با نینو یها آموزش
 تخصدص  تید محور بدا  و فکدر  اتاق اقدامات گسترش کردیرو با یتکاور مراکز آموزش ماتیتصم
 و یمدال  یهدا  تید حما و ها مشوق ارائه آنان، به واگذارشده یها تیمسئول در شتریب چه هر ییگرا
 نیجانشد  تید فیک ارتقداء  یراسدتا  در ینظام مراکز یها برنامه و اهداف برد شیپ جهت یاعتبار
 ارتقداء  کدرد یرو بدا  یپدرور  نیجانشد  یکردهدا یرو بده  کارکندان  و فرمانددهان  نگاه رییتغ ،یپرور

 کداهش  تید محور بدا  گسدترده  یپژوهش مطالعات انجام ،یاجتماع روابط و یتیریمد یها آموزش
 یزمدان  یهدا  بدازه  در تکداوران  از یسدنج  افکدار  کدرد یرو بدا  مطلدوب  و موجدود  وضع نیب شکاف
 تیوضدع  شدود  یمد  هیتوص ندهیآ محققان به رو نیازا. است مطالعه نیا یشنهادهایپ از مدت کوتاه
 موفدق  یالگوهدا  یبررس و یقیتطب مطالعات یریگ بهره با یپرور نیجانش تیفیک ازنظر را کشور
 در و نیندو  یها روش و طیشرا نهیدرزم شتریب یها پژوهش انجام با و ندینما نییتب نهیزم نیا در

 باهدف پژوهش یها روش ریسا از نیهمچن ند،ینما کمک امر نیا شدن روشن به گسترده سط 
 .کنند استفاده یپرور نیجانش یالگو ارائه
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