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Abstract 
The purpose of this research is to analyze the dimensions and components 
of the developed model of successor training based on competence in 
education-oriented organizations with a meta-composite approach. This 
research is applicable in terms of purpose, qualitative in terms of the 
method of data collection, and with a meta-composite approach in terms of 
the research implementation method. The statistical population of the 
research includes all studies conducted in the period of time for Latin 
research from 1990 to 2022, and for Persian research from 2005 to 2022. In 
this regard, 282 researches were evaluated in the field of the subject and 
ultimately 41 articles were selected purposefully. Extraction of components 
and indicators was obtained from background investigation and theoretical 
foundations, and then coding was used for analysis. To analyze the data, the 
meta-composite method was used, and then through open, axial, and 
selective coding; and MAXQDA 2020 software was used. The results 
showed that 7 codes, 53 concepts, and 24 categories were determined and 
identified, which codes include key competences and abilities, 
determination of successor training policy, value foundation, organizational 
support, strategic planning in the field of successor training, identification 
of talents and forming a fund of talents, training and improvement of 
talents. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today, all organizations compete with each other to attract qualified human resources, and as 
soon as these people feel that their merits are not recognized and appreciated in an 
organization, they choose another organization to work; therefore, identifying, recruiting, 
cultivating, promoting and maintaining competent human resources with the aim of 
optimizing the organization's ability to face new changes is undoubtedly the main concern of 
today's organizations (Aref & Moradi Shirazi, 2017). Successor training as a system in the 
field of human resources management creates the confidence in the organization that the 
circulation of human resources does not have an erosive and destructive effect on the 
organization. In simpler terms, succession management and planning assures the organization 
that it will have the right and competent employees to take on the jobs they deserve and at the 
right time. Also, successor training planning can be seen as an attempt to design a plan for an 
appropriate and competent number of managers and employees with key skills in such a way 
that they will be suitable successors at the time of retirement, death, illness, and promotion of 
other employees and even new positions that are created in the future plan of the organization 
(Azar & Khorrami, 2020). Therefore, considering the importance of competencies in 
formulating the successor training system, the aim of this research is to identify the 
dimensions and components of the developed model of successor training based on 
competence in education-oriented organizations in the field of human resources management, 
which can cause mutual reinforcement between each of the human resource management sub-
systems of education-oriented organizations based on merit, which will improve the 
performance of the organization and establish succession management. Therefore, according 
to the issues raised, the current research intends to answer the question: what are the 
dimensions and components of the developed model of competency-based successor training 
in education-oriented organizations with a meta-composite approach? 
 
 Theoretical Framework 
Succession 
Successor training is not a secret strategy to quickly replace people in specific positions; it is a 
systematic process whereby professional and personal development is aligned with the 
strategic plan to ensure that there are people, with the skills and the right attitudes at the right 
time, ready to fill any vacant position. Organizational successor training means the transfer of 
an organization due to the owner's desire to retire or leave the organization for numerous 
reasons. Succession can include the transfer of position to family members, employees, or 
outside buyers. Successor training is a flexible, long-term and growing approach in future 
recruitment. Organizational successor training planning is a type of planning that regularly 
nurtures both leadership successors and the next generation (Amini Dehaghi et al, 2023). 
Amini Dehaghi et al, (2023) conducted a research with the aim of analyzing the phenomenon 
of managerial successor training in women's championship sports. The model obtained in 
total included 16 components as the phenomenon of managerial successor training in women's 
championship sports in two stages of interactionism and structuralism. Therefore, in order to 
institutionalize successor training in women's sports management, the interests and mindset of 
women towards managerial positions should be evaluated, the managerial activities of women 
in sports should be monitored, people inclined to managerial positions should be identified, 
and finally the performance mrthod of women in managerial positions to provide positive 
feedback and strengthen positive image of women's management should be reviewed and 
reflected. 
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Rahimi & Sadeqiarani (2023) conducted a research with the aim of designing and explaining 
the successor training management system in Kashan water and sewage industry. The type of 
research was applicable in terms of purpose, and qualitative-quantitative in terms of 
measurement. This research was done in several phases; the first two of which were 
qualitative, and the rest were quantitative. The first phase included the identification of 
competencies from university scientific sources as well as water and sewage company 
resources, and eighty competencies were identified in this phase. In the second phase, the 
identified indicators were evaluated by the managers and elites of the water and sewage 
company, and the competency model of the managers of the water and sewage company was 
designed by using the Delphi research method; with 33 competency indicators, which 
includes individual, managerial and occupational. In the third phase, according to forty 
management positions in the company, the competencies identified for prioritization were 
polled, and prioritization was done for each position by using the TOPSIS multi-criteria 
technique. Also, the general situation of Kashan Abfa Company based on individual 
competencies and management-organizational competencies shows that Kashan Abfa has the 
highest score in the competencies of belonging and organizational loyalty, moral intelligence, 
and work commitment; and the lowest score in the competency of successor training and 
people management, performance management and project management. 
  
Research Methodology 
This research is applicable in terms of purpose, qualitative in terms of the method of data 
collection, and with a meta-composite approach in terms of the research implementation 
method. The statistical population of the research includes all studies conducted in the period 
of time for Latin research from 1990 to 2022, and for Persian research from 2005 to 2022. In 
this regard, 282 researches were evaluated in the field of the subject and ultimately 41 articles 
were selected purposefully. Extraction of components and indicators was obtained from 
background investigation and theoretical foundations, and then coding was used for analysis. 
 
Research findings 
To analyze the data, the meta-composite method was used, and then through open, axial, and 
selective coding; and MAXQDA 2020 software was used. The results showed that 7 codes, 53 
concepts, and 24 categories were determined and identified, which codes include key 
competences and abilities, determination of successor training policy, value foundation, 
organizational support, strategic planning in the field of successor training, identification of 
talents and forming a fund of talents, training and improvement of talents. 
 
Conclusion 
The present research was conducted with the aim of analyzing the dimensions and 
components of the developed model of competency-based successor training in education-
oriented organizations with a meta-composite approach. According to the obtained results, the 
present research is aligned with the results of Amini Dehaghi et al, (2023), Rahimi & 
Sadeqiarani (2023), Ismailzadeh et al, (2023), Mohammadi Dayani et al, (2022), Milaninejad 
& Jalalundi (2023), Janahmadigol et al, (2022), Teimouri et al, (2022), Bano et al, (2022), 
Ghazali et al, (2021), and Dahlan Gunawan et al, (2021). Ghazali et al, (2021) showed that the 
cultivation of talent along with competence in higher education institution is an important part 
of successor training planning. Even if an institution has a well-organized plan, successor 
training planning will not progress smoothly unless the institution has a willing, able, and 
fully prepared successor. Competency-based successor training planning models provide a 
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blueprint for building the necessary competencies now and in the future, as well as a 
benchmark for assessing academic leadership requirements. 
According to the obtained results, the following suggestions are provided: 
- Clarity and transparency of the organization's strategy regarding the successor training plan 
in such a way that the capabilities, skills and competence of the managers who must realize 
the goals of the programs can be extracted and determined, which of course requires a 
positive and optimistic view and understanding by the senior managers of the organization 
about this matter. 
- Using the positive and successful records and experiences of other organizations in 
implementing new ideas and techniques of successor training management in recent years, 
such as the proposal system of Kaizen problem solving teams and the appointment of middle 
and senior managers within the organization. 
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  ها:كليد واژه
   ،پروري جانشين

   ،شايستگي
   ،يمنابع انسان

  ،شناسايي استعدادها
 حمايت و پشتيباني سازماني

  چكيده
 درسازمان شايستگي بر مبتني پروري جانشين يافته توسعه مدل هايمؤلفه و ابعاد واكاوي پژوهش اين هدف
 نحوه نظر از كاربردي، هدف نظر از پژوهش اين. باشديم فراتركيب رويكرد با محور آموزش هاي
جامعه . باشدبا رويكرد فراتركيب مي پژوهش اجراي روش نظر از و كيفي شكل به هاداده آوريجمع
 1990-2022هاي لاتين از سال ي براي پژوهششده در بازه زمانمطالعات انجام هيكلشامل  ،ي پژوهشآمار

موضوع موردنظر  نهيپژوهش در زم 282راستا  نيدر ا باشد،مي 1401تا  1384هاي فارسي و پژوهش
بررسي و شاخصها از ها مؤلفه استخراج .ديگرد انتخاب صورت هدفمندمقاله به 41 تيو درنها يابيارز

وتحليل براي تجزيه. استفاده شدسپس براي تحليل از كدگذاري و  پيشينه و مباني نظري به دست آمد
 MAXQDAافزار و از نرم سپس از طريق كدگذاري باز و محوري و انتخابيها از روش فراتركيب و داده

مقوله تعيين و شناسايي شد كه كدها شامل  24مفهوم و  53كد  7استفاده گرديد. نتايج نشان داد كه  2020
حمايت و ي, ارزش يسترسازب خط مشي جانشين بروري, تعيينهاي كليدي, واناييها و تشايستگي(

پشتيباني سازماني, برنامه ريزي استراتژيك در حوزه جانشين پروري, شناسايي استعدادها و تشكيل خزانه 
  باشد.مياستعدادها)  آموزش و بهسازي ،استعدادها
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  مقدمه
احساس كنند  نكهيافراد به محض ا نيو ا كننديرقابت م گريكديمحور با  ستهيشا يجذب منابع انسان يبرا هاسازمان ةامروزه هم

 ديترد يب ني؛ بنابراكننديمانتخاب  تيفعال يرا برا يگريسازمان د شودينم ريو تقد ييسازمان شناسا كيدر  شانيهايستگيشا
با  ييارويرو يكردن توان سازمان برا نهيبه محور با هدف ستهيشا يمنابع انسان يو نگهدار قااستخدام، پرورش، ارت ،ييشناسا

 هايدگيچيپروز افزون  شيبا افزا ).Aref & Moradi Shirazi, 2017( است يامروز يسازمانها يدغدغه اصل ديجد راتييتغ
، از دهيچيعصر فراپ نيا يهاچالشمواجهه با  يكه برا رنديناگز يامروز يسازمانها رامونيپ طيفرد سازمان و مح نيدر روابط ب

 يهاهيسرمارا در برابر  يديتحول گرا و جد كرديو رو ستهينگر يمنابع انسان تيرينو به مباحث موجود در حوزه مد ياهيزاو
. )Janahmadigol et al, 2022( نديباشند اتخاذ نما يو چند مهارت يدانش رانيمتشكل از كاركنان و مد ديخود كه با يانسان
كه  كنديمالزام  يكاركنان و بهره ور تيفياز ك يبالاتر تيبه وضع هاسازمان يابيدست ورقابت و ضرورت رشد  شيافزا

 يمنابع انسان كهيباشد و از آنجائ ازمنديو مستعدتر ن ترستهيشابه مراتب تواناتر،  يو كاركنان رانيبه رهبران، مد ندهيسازمانها در آ
توانمند  يرانيمد يريو به كارگ يهماهنگ جاديامر با تلاش كوشش و ا نيا شونديممحسوب  يمنابع هر سازمان نيارزشمندتر

 نيو اگر ا باشدمياز تداوم اشتغال كاركنان مسئول  نانيسازمانها در برابر اطم تيريمد. )Sina et al, 2021( شوديممحقق 
 Mohammadi( ديسازمان توسط افراد نامناسب خواهد گرد يديكل يانگاشته شود منجر به اشغال پستها دهيناد ازين

Sabet et al, 2021.( ده،يچيمبهم و پ يتهايدر موقع باشنديم يتيريو خودمد يخودشناس هيروح يتوانمند يكه دارا يكاركنان 
كرده و  ييشناسا يرا به خوب يرامونيپ طيشده در مح جاديا يو فرصتها دهايبروز داده و قادرند تهد تيو خلاق ياز خود نوآور

خود و  يشده برا ميو به اهداف ترس نديبه فرصت ارائه نما دهايتهد لياز فرصتها و تبد يبهره مند يمناسب برا يراهبردها
 ).Vuori et al, 2019( ابنديسازمان خود دست 

كه گردش منابع  كنديم جاديرا در سازمان ا نانياطم نيا يمنابع انسان تيريدر حوزه مد ستميس كيبه عنوان  يپرور نيجانش
كه  دهديم نانيبه سازمان اطم ينيجانش يزيو برنامه ر تيريمد ترساده يانيو مخرب بر سازمان ندارد. به ب ندهيفرسا ياثر يانسان

 يزيبرنامه ر نيخواهد داشت. همچن اريدرخور آنان و در زمان مناسب در اخت مشاغل يتصد يرا براو شايسته كاركنان مناسب 
و كارمندان با  رانياز مد ياستهيشاتعداد مناسب و  يبرا يابرنامه يزيبه منظور طرح ر يتلاش توانيمرا  يپرور نيجانش

 يسمتها يكارمندان و حت گريد يتقاو ار يماريفوت ب ،يكه آنان در زمان بازنشستگ يدانست به نحو يديكل يمهارتها
 يپرور نيجانش ).Azar & Khorrami, 2020( باشند يمناسب نانيجانش شوديم جاديا سازمان ندهيآ يهابرنامهكه در  يديجد

نه  گرددمي همه كاركنان شرفتيحاصل كنند كه كسب و كارها موجب ارتقا و پ نانيتا اطم هاستشركت يبرا يراه خوب
 كي يپرور نيجانش ).Milaninejad & Jalalundi, 2023( هستند يياجرا اي يتيريكه در سطوح مد ييفقط آنها
موجب حفظ استعداد از درون سازمان گردد و سازمان را از  تواندميكه  باشدمياستعداد  تيريهوشمند مد ياستراتژ
 جانشين ).Mohammadi Dayani et al, 2022( ديمطمئن نما يطيمح عيسر راتييپاسخ به تغ يبرا ازيمورد ن يمهارتها

و كليدي سازمان از ميان افراد  لابا پروري، فرايندي است كه طي آن نيروهاي مناسب براي تصدي پستهاي مديريتي رده
پذيردكه مديريت  مي انجام فرايندي راه از مديريت جانشين پروري امروزه،شوند. ميواجد شرايط و با استعداد انتخاب 
، استعدادهاي انساني سازمان براي تصدي مشاغل و منصبهاي كليدي در سالهاي آينده استعدادها نام دارد. از راه اين فرايند

براي به عهده گرفتن اين مشاغل و مسئوليتها  تدريجبهمتنوع آموزشي و پرورشي  هايبرنامهو آنان از راه  شودميشناسايي 
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 جهيدانش محور بوده و محصول و نت ينديفرآ يپرور نياساساً جانش. )Rahimi & Sadeqiarani, 2023(شوند ميآماده 
در صحنه  هاهزينهو كاهش  يطيمح راتييبه تغ عيبه واكنش سر ازيشدن ن يجهان يكاربست دانش است. تحولات فناور

 شرفتيتوسعه و پ محوردانش،  يبه اقتصاد ليتما يساز يجهان ييدر كاركنان جابجا يكاهش وفادار فشرده، هارقابت
ضرورت  رهيو انتظارات كاركنان و غ قيدر سلا رييكار تغ يرويتنوع ن ندهيفزا راتييبدون مرز تغ يشغل ريمس ،يتكنولوژ

 ).Beygi et al, 2022( كنديم ديرا تشد يپرور نيجانش

 يرهبر. مديريت منابع انساني در هدايت و شوديمعناصر سازماني محسوب  نيترياساسمديريت منابع انساني هر سازمان از 
 رييتغ و يرقابت يرشد اقتصاد رايدارد؛ ز يشتريب تيتمركز دارند، حساس يبر بعد اقتصاد شتريكه ب ييسازمانها ژهيسازمانها به و

جذب، توسعه و  يبرا يپرور نيكرده و وجود نظام جانش جاديكاركنان ماهر ا يبرا يديكار رقابت شد يروين يتيجمع
. در واقع مديريت منابع انساني كرده است يسازمان ضرور يديكل يهامنصب يمحور را برا ستهيشا يانسان يروينگهداشت ن

كه براي استفاده صحيح و شايسته از نيروي انساني در راستاي رسيدن به اهداف از پيش تعيين شده  داننديمرا سيستمي 
به  يابيپژوهش حاضر دست از هدف ،يپرور نينظام جانش نيدر تدو هايستگيشا تيبا توجه به اهم ن،ياراببن. كنديمعمل 

در حوزه  محور آموزش هايسازمان در شايستگي بر مبتني پروري جانشين يافته توسعه مدل هايمؤلفه و ابعادشناسايي 
 هايسازمان يمنابع انسان تيريمد يهاستميس رياز ز كيهر  نيمتقابل ب تيسبب تقو توانديماست كه  يمنابع انسان تيريمد

 توجه با لذا .شوديم يپرور نيجانش تيريو استقرار مد انسبب بهبود عملكرد سازم كهشود  يستگيشا يبـر مبنا محور آموزش
 جانشين يافته توسعه مدل هايمؤلفه و ابعادپاسخ دهد كه  سؤالبه اين  تا دارد نظر در حاضر پژوهش شده مطرح مسائل به

  باشد؟چه ميفراتركيب  رويكرد با محور آموزش هايسازمان در شايستگي بر مبتني پروري
  

  مباني نظري
 پروري جانشين

)Henry Fayol, 1916 (كيبه عنوان  ي. وداد را ارائه ياتينظر يپرور نيجانش تيريمد نهيبود كه در زم يفرد اولين 
 جاديا يانسان هيسرما تيريمد نهيبزرگ در زم يتحول يتيرياصل مد 14با ارائه  ستميقرن ب ليدر اوا يتيريپرداز مد هينظر

كه عموماً  طياز مح يناش يها و فشارهارفع بحران يها براسازمان امروزهمورد توجه بوده است.  زينمود و تا به امروز ن
به  رونيب طيپرداختن به مح يجاخود را به ةژيتوجه و اند،يدر حال تحول و دگرگون وستهيو پ يناگهان ركننده،يغافلگ

از  يريجلوگ يها براسازمان زا ياري. بسكننديرا دنبال م يمدرن و متفاوت يهااند و راهبرددرون سازمان معطوف كرده
در مشاغل مختلف از داخل سازمان به كار  ستهيشا يروهاين نيتأم يبرا ييهاخود، برنامه شرفتياختلال در روند پ جاديا
توسعه و حفظ  ،ييكه درصدد شناسا )Mattar, 2020( راهبردهاست نيازجمله ا يپرورنيجانش ة. برنامرنديگيم

 يو رقبا يرقابت طيو حساس سازمان است. مح يديمشاغل كل افتنيدنبال آن و به كاركنانفرد منحصربه ياستعدادها
 يموفق رو يهاسازمان يديبه شكار نخبگان زبده و كل ياصورت كاملاً حرفهوكار امروزه بهكسب ةهوشمند در عرص

در بازار  يصورت تخصصكه به ييهاماندر ساز ژهيوها بهدر سازمان يپرورنيجانش يهابرنامه يريكارگاند. بهآورده
 يسازادهياست كه پ يموضوع نيداخل شود و ا يروهايسبب نگهداشت ن توانديم اند،تيوكار مشغول به فعالكسب

  .)Ferrari, 2019( كرده است يفراوان تياهم يرا دارا يپرورنيطرح جانش
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پروري يك فرآيند  پروري يك استراتژي مخفي براي جايگزيني سريع افراد در پستهاي خاص نيست، جانشين جانشين
تا اطمينان حاصل گردد  گرددمياي و فردي با برنامه استراتژيك منطبق منظم است كه به موجب آن بهسازي حرفه

 .درستي در زمان مناسب وجود دارند هاينگرششود، با مهارتها و تصدي ميلاافراد آماده براي تكميل هر پستي كه ب
ي يا ترك سازمان پروري سازماني به معناي انتقال يك سازمان است كه ناشي از خواسته مالك براي بازنشستگجانشين 

 .شامل انتقال پست به اعضاي خانواده، كاركنان يا خريداران خارجي باشد تواندمي. جانشين باشدمييل متعدد لابه د
پروري سازماني يك  جانشين .يابي آينده استجانشين پروري نگرشي قابل انعطاف، بلندمدت و رو به رشد در كارمند

 ,Amini Dehaghi et al( دهدميريزي است كه هم جانشين رهبري و هم نسل بعد را به طور منظم پرورش  نوع برنامه

). Almessabi, 2017( است يهر سازمان يداريبقا و پا يبرا يديكل يابزار يپرورنيجانش يزيربرنامه .)2023
در  ياز تداوم رهبر نانياطم يبرا ياراد نديفرا ةمنزلو به يانسان يةگرفته از راهبرد سرمانشئت يپرورنيجانش يزيربرنامه
ه عبارت بهتر، ب افراد به توسعه است قيو تشو ندهيآ ياو دانش بر يمعنو يةسرما ةحفظ و توسع ،يديكل يهامنصب
تمركز  يبدون تصد يهاپست ينيگزيكاركنان بر جا يكار است كه بر آمادگ يروين يزيربرنامه ينوع يپرورنيجانش
  )Diya & Mansor, 2019( قرار دارد يياجرا رانيارشد و مد تيريدر سطوح مد شتريو ب
  

 پيشينه پژوهش

)Amini Dehaghi et al, 2023 بانوان  يدر ورزش قهرمان يتيريمد يپرور نيجانش دهيبر پد ليهدف تحل) پژوهشي با
در ورزش  يتيريمد يپرور نيجانش دهيعوامل پد ،يـ اكتشـاف يبياز روش ترك يري. پژوهش با بهره گانجام دادند

دهندگان  يآگاه ،ياشباع نظر كيهدفمند و تكن يرياز روش نمونه گ يريگو با بهره شد ييبانوان شناسا يقهرمان
بانوان، مصاحبه  يدر ورزش قهرمان يتيريمد يپرور نيجانش دهيچارچوب مدل پد ييشناسا ي) برانفر 15شامل ( يديكل

 مهيمصاحبه ن ،يدر ورزش قهرمان يتيريمد يپرور نيعوامل جانش ييشناسا يمورد استفاده برا ابزاربه عمل آمده است. 
. ديو گوبا استفاده گرد نوكلنيل يابيمطالعه از روش ارز ييايو پا ييروا نيتأم يساختمند و مطالعه اسناد بوده است. برا

مؤلفه به  16به دست آمده در مجموع شامل  يارائـه شد. الگو يينهـا يالگـو ،يريـ تفس يساختار يبا روش الگوساز
بود.  ييگرا اختارو س ييبانوان در دو مرحله تعامل گرا يدر ورزش قهرمان يتيريمد يپرور نيجانش دهيعنوان پد

 يهاو طرز فكر زنان نسبت به پست قيورزش بانوان علا تيريدر مد يپرورنيجانش يسازنهيجهت نهاد نيبنابرا
 ييشناسا يتيريمد يهابه پست ليمتما يزنان در ورزش رصد شود، افراد يتيريمد يهاتيشود، فعال يابيارز يتيريمد

مثبت از  ريتصو تيجهت ارائه بازخورد مثبت و تقو يتيريمد يهاطرز عملكرد زنان در پست تيشوند و در نها
  و منعكس شود. يزنان بررس تيريمد

)Rahimi & Sadeqiarani, 2023( در صنعت آب و  يپرور نيجانش تيرينظام مد نييو تب يهدف طراح پژوهشي با
در  قيتحق نيبود. ا يكم-يفيك ،يريو از نظر اندازه گ ياز نظر هدف، كاربرد قي. نوع تحقانجام دادندفاضلاب كاشان 

از  هاشايستگي ييبوده است. فاز اول شامل شناسا يكم ،يبعد يو فازها يفيچند فاز انجام گرفت كه دو فاز اول ك
 ييمرحله شناسا نيدر ا يستگيمنابع شركت آب و فاضلاب بوده است كه هشتاد شا نيو همچن يدانشگاه يمنابع علم
و نخبگان شركت آب و فاضلاب قرار گرفت كه با  رانيمد يابيشده، مورد ارز ييشناسا هايشاخصر فاز دوم، شد. د
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شد كه  يشركت آب و فاضلاب طراح رانيمد يستگيمدل شا ،يستگيشاخص شا 33با  ،يدلف قياستفاده از روش تحق
در شركت،  يتيريمد گاهيچهل جا كيبود. در فاز سوم به تفك يو شغل يتيريمد ،يفرد هايشايستگيشامل 

 ارهيچند مع كيقرار گرفتند كه با استفاده از تكن يمورد نظرخواه ،يبند تياولو يشده برا ييشناسا هايشايستگي
كاشان بر اساس  يشركت آبفا يكل تيوضع نيانجام شد. همچن هاجايگاه كيبه تفك يبند تيلواو س،يتاپس
 يهايستگيكاشان در شا ياست كه شركت آبفا نيگر انشان يسازمان-يتيريمد يهايستگيو شا يفرد يهايستگيشا

افراد،  تيريو مد يپرور نيانشج يستگيو در شا ازيامت نيشتريب يو تعهد كار يهوش اخلاق ،يسازمان يتعلق و وفادار
  .باشديرا دارا م ازيامت نيپروژه كمتر تيريعملكرد و مد تيريمد

)Ismailzadeh et al, 2023(  يكسب و كارها يمهارت آموز يپرور نيجانش يبا هدف ارائه الگوپژوهشي 
 قيدارد و روش تحق يكاربرد كرديو رو ياديبن قيتحقاين . ي انجام دادندخراسان رضو ييغذا عيدر صنا يخانوادگ

روش  زو ارزش آن ا رهاييمتغ نيب روابطمحتوا استفاده شد،  ليتحل ياز الگو هاشاخص ييشناسا براياست.  ختهيآم
خراسان  ييغذا عيشامل مطلعان و كارشناسان صنا يفيبخش ك يآمد. جامعه آمار دست به) SEM( ساختاريمعادلات 

 يريبا روش نمونه گ يبخش كم يجامعه آمار ني. همچنباشدمي يبه روش گلوله برف يري، نمونه گباشندمي يرضو
 صورتبه يساختار و بخش كم مهين احبهمص صورتبه يفياطلاعات در بخش ك گردآوريشد.  يساده بررس يتصادف

آمار  يبه اهداف مذكور از روشها يابيدادهها و دست لي. در پژوهش حاضر جهت تحلباشدميپرسشنامه محقق ساخته 
اطلاعات موجود در مجموعه  ليو تحل هيتجز يبرا يآمار ياز روشها يكي استفاده شد. يو آمار استنباط يفيتوص

نشان  جيمورد استفاده قرار گرفت. نتا Lisrel. با استفاده از نرم افزار باشدمي يعامل ليا تحليعاملها  هيدادهها روش تجز
بالاتر از  يت بيو ضرا باشندميدار  معني 05/0 سطح در ±58/2 تا ±96/1 يبالا يت بيضرا يبرا قيداد كه مدل تحق

 بهبرازش  هايشاخصو  قيتحق يرهايمتغشده  نييتب انسيو وار ريمس بيدار هستند. ضرا معني 01/0 سطح در 58/2±
از سطح  064/0 زانيدر مدل برآورد شده با م RMSEAكه شاخص  دهدميمدل آزمون شده نشان  يآمده برا دست

، 94/0، 97/0برابر با  بيبه ترت AGFI، و CFI ،GFI ،NFIشاخص برازش مانند  گريبرخوردار بوده و د يقابل قبول
  هستند. ياسبدر سطح من يهمگ 92/0و  95/0

)Mohammadi Dayani et al, 2022( رويكرد با دولتي سازمان يك در پروري جانشين كاوي گفتمان به بررسي 
 از پس كه بوده منفي كد 222 و مثبت كد 416 استخراج توصيف، بخش هاييافته ترينمهم انتقادي پرداختند.

 نسبت نگرش نوع گرديد معلوم تفسير، مرحله در. شد تعريف منفي كانوني واژه 53 و مثبت كانوني واژه 68 بنديطبقه
 رويكرد عمده گفتمان دو بر مشتمل كه است هراسي‐جانشين يا پروري‐جانشين سرمنشأ كليدي مشاغل و انتصابات به

 سطحي در شد مشخص تبيين، مرحله در. است بوده كليدي مشاغل و انتصابات به نسبت سياسي رويكرد و استراتژيك
 و ‐افكنده سايه پروري‐جانشين تحقق عدم بر اداري و حقوقي فرهنگي، اقتصادي، سياسي، نظام به مربوط مسائل بالاتر،

 آن به وابسته فرايندهاي و اجتماعي هاينظام ساير بر سياسي نظام سلطه) پروري‐جانشين تحقق عدم( كنوني وضعيت در
 مطالعه مورد سازمان در را پروري‐جانشين و انتصابات موضوع تواند‐مي همه از بيش كه است عاملي) سياسي نگرش(
 .نمايد خود تحولات دستخوش حاكميتي و دولتي هايدستگاه در كلي طوربه و
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)Milaninejad & Jalalundi, 2023( در  يپرور نيجانش ياستراتژ تيعلل و عوامل موفق يبررس كرديبا رو يپژوهش
 يبه عنوان سازمان نمونه جهت بررس كيدر حوزه الكترون يشركت خصوص كيراستا  ني. در ادادندانجام  هاسازمان

شركت  نيو معاون رانينفراز مد 20شامل  ياست و جامعه آمار يپژوهش از نوع كاربرد نيمدنظر قرار گرفته است. ا
مطلوب  يپرور نيحاصله جانش جيانجام شده است. بر اساس نتا SPSS 25در نرم افزار  يآمار ليو تحل هي. تجزباشندمي
و  ينديفرا هايمحدوديتو  صينقاآن  تيمسئله در عدم موفق نياما مهمتر باشدميكاركنان  يو حت هاسازمان ران،يمد

  است. يستميتفكر س
 )Janahmadigol et al, 2022( ها و در سازمان يپرور نيعوامل مؤثر بر جانش نيمهمتر ييبا هدف شناسا يپژوهش

پژوهش از  ني. ادادندبه انجام  نيشيپ قاتياندازه اثر آنها بر اساس تحق يرياندازه گ قيعوامل از طر نيا يدسته بند
پژوهش چك  نيا يرياندازه گ ار. ابزباشديم يفيها، توصداده ليو تحل هيو از لحاظ نحوه تجز يلحاظ هدف كاربرد

)) CMA2 1 فراتحليلحاصل از مطالعه با استفاده از روش اندازه اثر با استفاده از نرم افزار  هايدادهبود.  ليفراتحل ستيل
 نيدر ا يو خارج يداخل يمعتبر علم يهاگاهيدر پا ريراستا مقالات ده سال اخ نيدر اقرار گرفت.  ليو تحل هيمورد تجز

 يو خارج يمقاله داخل 27خاص،  يدرون گنج يارهايمرتبط جستجو شد و بر اساس مع هايكليدواژهحوزه با توجه به 
ها شد در سازمان يپرورنيعامل مؤثر بر جانش 53 ييمنجر به شناسا قيتحق جيانتخاب شدند. نتا ليو تحل يجهت بررس

بالا بر  ريشدت تأث يعامل دارا 23صورت گرفته،  يندبا دسته ب تاًيعامل معنادار و نها 41تعداد  زان،يم نيكه از ا
 ند،يفرا تيريو مد رييتغ تيريشامل: مد بيبه ترت هاآن ترينمهمقرار گرفتند كه چند مورد از  يپرور نيجانش تيريمد

عدالت، سبك  ران،يمد يستگيشا ،ينسل نيب ينيقصد جانش ،يشغل ريمس تيريمد ،يزيرو برنامه يسازآماده
لازم  يهانهيعوامل، زم نيا ترينمهمبا توجه به  هاسازمان شودمي هيبود لذا توص يزشيو عامل انگ ييعقلا يريگميتصم
  را فراهم آورند. نهيو رشد و توسعه به يپرور نيبرنامه جانش يهدفمند جهت اجرا يريگميتصم يبرا

)Teimouri et al, 2022( يپرور نيجانش كرديمحور با رو ستهيشا يمنابع انسان تيريمد يالگو با هدف ارائه يپژوهش 
شامل  يفيآن در بخش ك ي) و جامعه آماريبي(ترك ختهيپژوهش آم ني. روش اانجام دادند يدر صنعت بانكدار
روش نمونه  بانفر  17ارشد بانك صادرات اصفهان است كه تعداد  رانيو مد يحوزه منابع انسان يخبرگان دانشگاه

و  هاحوزه, سرپرستان يعال راني, شامل همه مديمصاحبه مشاركت كردند و در بخش كم نديهدفمند در فرا يريگ
به منزله نمونه در  يتصادف-يطبقه ا يرينفر با روش نمونه گ 400داد شعب بانك صادرات اصفهان است كه تع يروسا

حاصل از  هاييافتهشامل مصاحبه و پرسش نامه بود.  ازيموردن هايداده يپژوهش مشاركت كردند. ابزار جمع آور نيا
شامل  يمحور مشتمل بر پنج مضمون اصل ستهيشا يمنابع انسان تيرينشان داد نظام مد كيتمات ليتحل يكدگذار

نشان  يحاصل از معادلات ساختار هاييافته نياست. همچن يري, عدالت و انعطاف پذتي, جامعينگر ندهي, آيستگيشا
مقدار  نيشتريب يمحور دارا ستهي, نظام جبران خدمات شايمنابع انسان تيريمد هايمؤلفه انياست كه از م نيا دهنده
 است. يپرور نيجانش تيريبر مد تأثير

)2022Bano et al, و بزرگ هايسازمان براي پروري جانشين ريزي برنامه هايروش ) در تحقيق خود با عنوان بهترين 
 بر حاضر مطالعه. است شده انجام استاندارد سيستماتيك متون مرور روش از استفاده با مطالعه كوچك پرداختند. اين

. دارد تمركز شود،مي دنبال هاسازمان نوع همه توسط كه پروري جانشين ريزي برنامه هايشيوه بهترين جامع بررسي



               
 

 

 

203  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 بر مبتني پروري جانشين يافته توسعه مدل هايمؤلفه و ابعاد واكاوي: سيداحمد جعفري كلاريجاني، سيد جواد مرتضوي اميري، داود كياكجوري، مهدي خداپرست
 فراتركيب رويكرد با محور آموزش هايسازمان در شايستگي

  220 تا 193 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 ، شماره5 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

 مطالعه اين. است سازماني هر در پروري جانشين ريزي برنامه استاندارد هايشيوه بهترين توصيف مقاله اين اصلي هدف
 استخدام، فرآيند در هاسازمان در ابزاري عنوان به پروري جانشين ريزيبرنامه از استفاده براي كافي شواهد

  .كندمي ارائه سازمان در ارشد مديريت آينده توسعه و كاركنان حفظ هاياستراتژي
 )2021Ghazali et al, ( موسسه  در شايستگي بر مبتني پروري جانشين ريزي برنامه بر در تحقيق خود با عنوان مروري

 مؤسسات در شايستگي بر مبتني پروري جانشين ريزي برنامه از مدلي مطالعه اين پرداختند.مالزي  در عالي آموزش
 اين سازماني فرهنگ و شخصيتي ويژگي آموزش، فردي، شايستگي بين رابطه بر كه ادبياتي مرور با را عالي آموزش
 ريزيبرنامه از مهمي بخش عالي، آموزش مؤسسه در شايستگي با همراه استعدادهاي پرورش كه دهدمي نشان مطالعه
 پيشرفت آرامي به پروري جانشين ريزيبرنامه باشد، داشته منظم ايبرنامه مؤسسه اگر حتي. است پروري جانشين

 بر مبتني پروري جانشين ريزيبرنامه هايمدل. باشد داشته آماده و توانا مايل، جانشيني مؤسسه آن اينكه مگر كندنمي
 دانشگاهي رهبر الزامات ارزيابي براي معياري همچنين و آينده و حال در لازم شايستگي ايجاد براي طرحي شايستگي،

 و توانا مايل، جانشيني مؤسسه آن اينكه مگر كندنمي پيشرفت آرامي به پروري جانشين ريزي برنامه. دهندمي ارائه
 در لازم شايستگي ايجاد براي طرحي شايستگي، بر مبتني پروري جانشين ريزيبرنامه هايمدل. باشد داشته آماده كاملاً
 به پروري جانشين ريزي برنامه. دهندمي ارائه دانشگاهي رهبر الزامات ارزيابي براي معياري همچنين و آينده و حال

 ريزيبرنامه هايمدل. باشد داشته آماده كاملاً و توانا مايل، جانشيني مؤسسه آن اينكه مگر كندنمي پيشرفت آرامي
 ارزيابي براي معياري همچنين و آينده و حال در لازم شايستگي ايجاد براي طرحي شايستگي، بر مبتني پروري جانشين
  دهند.مي ارائه دانشگاهي رهبر الزامات

)2021Dahlan Gunawan et al, در پروري جانشين ريزي برنامه سيستماتيك بررسي ) در تحقيق خود با عنوان 
 آموزش در پروري جانشين ريزي برنامه به مربوط ادبيات مجموعه تركيب مطالعه اين هدف عالي پرداختند. آموزش
 كه پردازد،مي عالي آموزش بخش در پروري جانشين هايشيوه رشد بررسي تحقيق كه به اين ويژه، به است، عالي

 مقاله اين فرد به منحصر ويژگي. كنند تضمين را رهبري هايموقعيت تا كندمي فراهم هاجنسيت براي را برابري فرصت
 مجلات در شده منتشر عالي آموزش در پروري جانشين با مرتبط مطالعه 73 سيستماتيك مرور طريق اين است كه از

 با. دهدمي نشان را پروري جانشين ريزي برنامه مورد در تجربي تحقيقات رشد دانشگاه، مخازن از هانامه پايان و علمي
 در ويژه به پردازد،مي دانشگاه در زنان براي پروري جانشين ريزي برنامه كمبود به سختي به كنوني كار وجود، اين

 ناهمگون طور به كه كشدمي تصوير به را شخصي و فرهنگي، سازماني، هايتفاوت كه فردي به منحصر هايزمينه
 بازدارنده عوامل ارزيابي براي را تحقيقاتي هايزمينه ادبيات، از تركيبي طريق از مقاله اين. گذاردمي پا زير را اجراها

 پژوهي، اقدام طرح از استفاده با بيشتر قوي مطالعات كه دهدمي نشان نتايج. كندمي پيشنهاد آينده تجربي مطالعات در
  .باشد مرتبط عالي آموزش در رهبري بحران به رسيدگي براي است ممكن آزمايشي مداخلات و آزمايش شبه

)Fayzi & Abdul Alipour, 2022سازمان عالي مديران سطوح در رهبري پروري ) در تحقيق خود با عنوان جانشين 
 بررسي به خارجي و داخلي متعدد مقالات و كتب بررسي با اي،كتابخانه مروريو روش به پژوهش اين پرداختند.
 وجود كه است آن از حاكي تحقيق نتايج. پردازيممي هاسازمان عالي مديران سطوح در پروري جانشين موضوع
 كار نيروي و مختلف دلايل به مشاغل ترك مستعد، نيروهاي دادن دست از نظير بيني، پيش غيرقابل كاري هايبحران
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 تبديل ضرورت يك به سازمان آينده نيازهاي رفع براي ابزاري عنوان به هاسازمان در را پروري جانشين نسل، چند
 منظور به مناسب هايزمان و هامكان در مناسب، مشاغل براي شايسته افراد اينكه از اطمينان حصول براي. است كرده
 فرايند بودن آميز موفقيت براي. شود اجرا پروري جانشين هايبرنامه بايد هستند دسترس در سازماني نيازهاي تأمين

 هر نيازهاي به توجه با و منابع با متناسب و سازمان اهداف با مرتبط و باشد داشته هدف بايد برنامه اين پروري، جانشين
  .دارد بستگي سازمان ارشد مديران حمايت و مالي حمايت تعامل، مناسب سطح به همچنين و شود طراحي سازمان

 
  تحقيقشناسي روش
 نوع از پژوهش اجراي روش نظر از و كيفي شكل به هاداده آوريجمع نحوه نظر از كاربردي، هدف نظر از پژوهش اين

ي براي شده در بازه زمانمطالعات انجام هيكلشامل  ،ي پژوهشجامعه آمارباشد. به صورت فراتركيب مي پژوهش
 نهيپژوهش در زم 282راستا  نيدر ا باشد،مي 1401تا  1384هاي فارسي و پژوهش 1990-2022هاي لاتين از سال پژوهش

بررسي و شاخصها از ها مؤلفه استخراج. ديگرد انتخاب صورت هدفمندمقاله به 41 تيو درنها يابيموضوع موردنظر ارز
ها ابتدا از روش وتحليل دادهتجزيهدر  .استفاده شدسپس براي تحليل از كدگذاري و  پيشينه و مباني نظري به دست آمد

روش فراتركيب  استفاده شد. MAXQDA 2020 افزارو از نرم از كدگذاري باز و محوري و انتخابيفراتركيب و سپس 
ها مورد استفادة پژوهشگران علوم تواند در توسعه و ايجاد نظريههاي جديد سنتز مطالعات كيفي ميبه عنوان يكي از روش

هاي مربوط به ساير تحقيقات كيفي كه كه يافته اجتماعي قرار گيرد. روش فراتركيب، در واقع نوعي مطالعه كيفي است
هاي مورد استفاده در نمايد. در نتيجه، نمونهحول يك موضوع مشخص بوده را به عنوان داده وارد فرآيند تحليل مي

ها را دهند كه پژوهشگر با توجه به سؤال پژوهشي مورد نظر، آنمطالعه فراتركيب را مطالعات كيفي پيشين تشكيل مي
هايي اطلاق اي از رويكردها و روش). به عبارتي ديگر، فراتركيب به مجموعهSandelowski, 2008نمايد (خاب ميانت
پذيرد. يعني، فراتركيب هاي مطالعات كيفي با هدف اراية تفسير جديدي از موضوع انجام ميشود كه براي سنتز يافتهمي

كيفي متنوع توسط يك چارچوب مفهومي متفاوت بوده، تا دانشي جامع راجع به دنبال تفسير، مقايسه و برگردان مطالعات 
  به پديده مورد ايجاد نمايد.

 
  ي پژوهشهاافتهي

اطلاعات و  و گيردصورت مي يريجامع و تفس هاييافته يجادا يمطالعه برا ينچند سازييكپارچه يبرا ،فرآيند فراتركيب
  كند.شده از مطالعات كيفي ديگر با موضوع مرتبط و مشابه را بررسي ميهاي استخراجيافته

هاست، در روش فراتركيب، طرح سؤالاتي است كه محقق در فرآيند تحقيق خود به دنبال پاسخ به آن اولين گام
  شود:صورت زير مطرح ميبنابراين، سؤالات اين تحقيق به

آموزش محـور   يدرسازمان ها يستگيبر شا يمبتن يپرور نيجانش افتهيمدل توسعه و شاخصهاي  هاابعاد و مؤلفه .1
 كدامند؟ يپژوه ندهيآ كرديبا رو

استفاده  گذشته مدارك و اسناد نام به ثانويه هايداده از تحقيق هايمرور ادبيات ساختارمند از داده براي دومين گامدر 
 دايركت، ساينس ازجمله خارجي هاي علميپايگاه جستجو، براي تحقيق اين در مورداستفاده هايپايگاه عمده. شودمي
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 پايگاه دانشگاهي، جهاد علمي اطلاعات مركز پايگاه تخصصي نور، پايگاه داخلي، هايپايگاه در و اسكالر گوگل
  .است انساني جامع علوم پورتال و تحقيقي علمي مجلات

هايي، معيارهايي در نظر گرفته منظور استخراج مقالات مناسب از منابع ذكرشده با استفاده از كليدواژهبه گام سوميندر 
  باشد:) مي1شود كه در اين تحقيق معيارهاي پذيرش يا رد مقالات مطابق با جدول (مي

  
. معيارهاي پذيرش يا رد مقالات1جدول   

 معيار رد معيار پذيرش معيارها
  مطالعات غير انگليسي و غيرفارسي  مطالعات انگليسي و فارسي  تحقيقاتزبان 

  1990تحقيقات قبل از   2022تا  1990تحقيقات منتشرشده از سال   زبان مطالعات انگليسي
  1384تحقيقات قبل از   1401تا  1384تحقيقات منتشرشده از سال   زبان مطالعات فارسي
 اطلاعاتي هايپايگاه و ياتنشر در شدهچاپ مقالات  اعتبار مطالعات

  معتبر
 هاي اطلاعاتيپايگاه شخصي، نظرات

  شخصي
به  مربوط عوامل و هامدل تعاريف، ابعاد،  موضوع مطالعه

  پروري و شايستگيجانشين
  شدهاشاره موارد از غير

 
شود. سپس با در نظر گرفته ميعنوان كد در شده از مطالعات بههاي استخراجدر بخش تحليل و تركيب، ابتدا تمام مؤلفه
  شود.بندي ميها در يك مفهوم مشابه دستهنظر گرفتن مفهوم هر يك از اين كدها، آن

عنوان،  ليقبپس از نتايج اوليه كه مقالات مرتبط شناسايي شد و براي انتخاب مطالعات مناسب بر اساس عوامل مختلفي از 
شود و مقالاتي كه با سؤال و هدف ها مورد ارزيابي قرار گرفتند. ابتدا عنوان مقالات بررسي ميچكيده و محتواي آن

 از پس. شوندمي حذف نامربوط مقالات مقالات، چكيده بررسي شوند. در مرحله دوم، باتحقيق تناسب ندارند، حذف مي
 روش بعدي براي گام وارد باقيمانده مقالات تعداد درنهايت. گيرندمي رقرا موردمطالعه محتوا بر اساس آن مقالات
  .شوندمي فراتركيب

قرار  ها در دستور كار پژوهشگراز شاخص ياهاي مناسب بر اساس مجموعهدر مرحله بعد، بررسي و انتخاب مقاله
 هاي نهايي براي پيشبرد فعاليتهاي مدنظرگزينش مقاله، طي روند جستوجوي مقالهگرفت. بر اين اساس شاخص

 مقاله 41مد نظر،  يهاواژه داده و با استفاده از كليد هاييگاهفراتركيب انتخاب شدند. در نتيجه جست وجو و بررسي پا
آورده  -2-4در شكل  يورود و خروج مذكور به طور اجمال هايبا توجه به ملاك ينيو بازب شيپالا ندييافت شد. فرآ

  ها نشان داده شده است.اي از فرايند انتخاب مقالههخلاصو  شده است
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  منتخب اطلاعاتيهاي هاي مورد مطالعه از پايگاهمراحل انتخاب چك ليست پژوهش .1شكل 
  

: كد مقاله يا ها بر اساس مرجع مربوط به هر مقاله شاملمقاله اطلاعاتهاي تحقيق، استخراج يافته ،گام چهارميندر 
كتاب، عنوان مقاله يا كتاب، نويسنده و يا نوسنده گان، سال توليد مقاله و يا كتاب، متن برداشته شده، صفحه برداشته 

بيان شده در هر مقاله  يپژوه ندهيآ كرديآموزش محور با رو يدرسازمان ها يستگيبر شا يمبتن يپرور نيجانششده، كد 
  نشان داده شده است.) 2شماره (ست آمده از اين مرحله در جدول شود. نتايج به دبندي ميطبقه

  
  . كدهاي مستخرج از منابع پژوهشي2جدول 

  بعد مؤلفه  هاشاخص منبع
و  يغزال فيريتص

 متز ).2021( همكاران
زاده ) هادي1998(

)1390( مقدم و سلطاني

 ارتباطات .2

 انتخاب كانديداها

 
ها شايستگي

و 
هاي توانايي

 كليدي

 
 

 مداوم آمونش و يادگيري تحقيق، به ميل .3

زاده ) هادي1998( متز
 )1390( مقدم و سلطاني

داهلان گوناوان و 
 ،)2021همكاران (

 مختلف اقوام فرهنگ شناخ ( فرهنگي دانش .4

  توسعه كانديداها ) ...و مشابه اختلاف و موارد و
 انگليسي زبان بر تسلط (يزبان يهامهارت .5 

  ) ...و

 شد يافت كه منابعي ادتعد

N= 282         

N= 79 

 هشد لغربا يهاهچكيد كل
N= 203 

 

N= 117 

  اا  

N= 86 

 ح     اا 

N= 45 

   اا ح

N= 41 
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  )2020( فيليپس
)، 2009و راپر ( پسيفل

)، 2006آرمسترانگ (
 كابولت و همكاران

)2012( 

و همكاران  يطهماسب
يزداني و  )،1391(

 )1396( همكاران

  شبكه و كامپيوتري ايپايه هايمهارت .6
ارزيابي 
 نييتعكانديداهاي 
 هايشايستگي

  دييكل
 

  مرتبط تخصصي و دانشگاهي تحصيلات .7

 جاويدي و همكاران
)1400( 

  توسعه استراتژي .8

 هايشايستگي
  عملكرد رفتاري

) 2022بانو و همكاران (
و همكاران  نو به

 چاردزير يس )2022(
  )2006( كيم )2009(

  كاركردهاي سازماني .9

 ساع پريسا؛ ننژاد، ايرا

 و ايرج يارسي،
 .)1393( مريم موسوي،

  سازماندهي . 10

 )2009( چاردزير يس
  مديريت هزينه . 11  )2006( كيم

هاي شايستگي
  مديريتي عملكرد

 جاويدي و همكاران
)1400( 

 تغيير و نوآوري و تشويق . 12

) 2022بانو و همكاران (
و همكاران  نو به

)2022(  
 كاري ارتباطات . 13

 ساع پريسا؛ ننژاد، ايرا

 و ايرج يارسي،
 .)1393( مريم موسوي،

 تيمي هاييتفعال توسعه . 14

هاي شايستگي
 جاويدي و همكاران  محوري عملكرد

داهلان  )1400(
گوناوان و همكاران 

 فيليپس ،)2021(

 فرهنگي مديران شايستگي مفهوم تييين . 15
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)2020( 

 و حميد اكرامي،
 )1395( وجيهه هوشيار،

 مديران شايستگي سطوح تييين . 16

  فرهنگي

زاده ) هادي1998( متز
)1390( مقدم و سلطاني

 و محتوا توليد براي شرايط ايجاد . 17
  نو و جديد مفاهيم

 ارتباطات باز
 بر نسبي تسلط ( ايرشته ميان دانش . 18

  )نياز مورد تخصصهاي ديگر و هارشته
و همكاران  نو به

بانو و همكاران  )2022(
) 1998( متز) 2022(

زاده مقدم و هادي
  )1390( سلطاني

  خصوصيات شخص . 19

بازنگري 
  تفكر خلاق . 20 مدام

 )2006( كيم

  عملكرد . 21
توسعه بر 

مبناي 
 شايستگي

خط  تعيين
مشي 

جانشين 
 بروري

  انعطاف پذيري . 22
 شرح كارگيري،(به تيمسازي توانايي . 23

  آموزش) هدف و تعيين وظايف،
 اكبري، احمد دكتر

 هدل، زند احمد دكتر

 قرباني، محمود دكتر

 بختياري منصوره

 ) و كيم1401( فايندري

)2006( 

مديريت  اثربخشي نظام ارزيابي . 24
طرح  نيتدو  جانشين پروري

 يشغل ريمس
  بحرانمديريت  . 25 چند بعدي

رنجبر و همكاران 
)1400( 

ميزان برگزار كردن جلسات اشنايي با  . 26
فرهنگ   نظام مديريت جانشين پروري در سازمان

 يسازمان

 يسترسازب
 يارزش

Olatunji, F., 
Kehinde, O., & 
Nwachukwu, C. 

(2017).  

همكاري مديران ارشد در حل مشكلات  . 27
  طرح مديريت جانشين پروري

Skorková, Z. 
(2016).  

هاي شناسايي مشاغل كليدي در پست . 28
 لتيفض  عملياتي

 )1399( آذر و خرمي ريمد يقلااخ
رنجبر  )2020، (پسيليف   هاي كليديتدوين شرح نغل پست . 29
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  )1400( و همكاران

داهلان گوناوان و 
 ،)2021همكاران (
  )2020( فيليپس

  سخنراني . 30

فرهنگ و 
  جو حمايتي

حمايت و 
پشتيباني 
  سازماني

زاده ) هادي1998( متز
 )1390( مقدم و سلطاني

داهلان گوناوان و 
 ،)2021همكاران (
  )2020( فيليپس

  بصري-هاي سمعي روش . 31

و همكاران  يطهماسب
يزداني و  )،1391(

  )1396( همكاران
تعهد سازمان   جانشيني موقت . 32

به اجراي 
جانشين 
زاده ) هادي1998( متز  پروري

)1390( مقدم و سلطاني   هاي فرآيندهاي تغيير و فرهنگمهارت . 33

زاده ) هادي1998( متز
 )1390( مقدم و سلطاني

هاي كليدي داراي ارزيابي تعداد پست . 34
  جانشين

تعيين خط 
جانشين مشي 

پروري 
 نيروي انساني

برنامه ريزي 
استراتژيك 
در حوزه 
جانشين 
  پروري

و همكاران  نو به
بانو و همكاران  )2022(

)2022(  

ارزيابي پيشرفت شغلي در سازمان  . 35
  وسيله مديريت جانشين پروريبه

داهلان گوناوان و همكاران 
  )2020( فيليپس ،)2021(

شده براي ارزيابي دانش مديران انتخاب  . 36
  هاي كليديپست

رنجبر  )2020، (پسيليف
 )1400( و همكاران

هاي شناسائي دانش مورد نياز پست . 37
 ييشناسا  كليدي

 ,.Vargas-Halabí, T استعدادها
Mora-Esquivel, R., 
& Siles, B. (2017)  

هاي هاي مورد نياز پستشناسائي مهارت . 38
  كليدي

Woods, C., 
Armstrong, P., & 

Pearson, D. (2012).  
هاي مورد نياز شناسائي شايستگي . 39

توسعه و   هاي كليديپست
  آموزش

شناسائي رفتارهاي شغلي مورد نياز  . 40  )1399( آذر و خرمي
  هاي كليديپست

ارزيابي تغييرات رفتاري كانديداها ناشي  . 41 )2006( كيم تجزيه و 
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تحليل   از آموزش
ظرفيت 

نيروي كار 
موجود در 
  سازمان

Vargas-Halabí, T., 
Mora-Esquivel, R., 
& Siles, B. (2017)  

ارزيابي عملكرد فردي كانديداها  . 42
  هاي كليديانتخاب شده براي پست

Woods, C., 
Armstrong, P., & 

Pearson, D. (2012).  

هاي كليدي داراي بررسي منصب . 43
جانشين براي سنجش اثر بخشي سيستم مديريت 

 جانشين پروري

ترويج 
جانشين 
 و حميد اكرامي،  پروري

 )1395( وجيهه هوشيار،
ارزيابي پيشرفت شغلي در سازمان به  . 44

 وسيله مديريت جانشين پروري

)، 2009و راپر ( پسيفل
)، 2006آرمسترانگ (

 كابولت و همكاران

)2012( 

و همكاران  يطهماسب
يزداني و  )،1391(

  )1396( همكاران

مديران انتخاب شده ارزيابي دانش  . 45
 هاي كليدي (پس از جانشيني)براي منصب

شناسايي و 
معرفي 
  استعدادها

شناسايي 
استعدادها و 

تشكيل 
خزانه 
  استعدادها

 جاويدي و همكاران
داهلان  )1400(

گوناوان و همكاران 
 فيليپس ،)2021(

)2020( 

ارزيابي تغييرات رفتاري كانديداها  . 46
 ناشي از آموزش

Ali, Z., & Mehreen, 
A. (2019)  47 . خويشتن   تعهد به يادگيري

  برنامه ريزي پيشرفت شغلي . Allan, J. (2011).  48  شناسي
)، 2009و راپر ( پسيفل

)، 2006آرمسترانگ (
 كابولت و همكاران

)2012(  

  آگاهي محيطي . 49
هوشياري 
  محيطي

 هحوض، د دانيالي

 علامه، محمود؛

 صفري، و سيدمحسن
  سازمانيآگاهي  . 50
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  )1397( .علي
Bharwani, S., & 
Talib, P. (2017).  51 . بهسازي   شايستگي رفتاري

استراتژيك 
آموزش و  نيروي انساني

بهسازي 
  استعدادها

جاويدي و همكاران 
)1400( 

  شايستگي دانش . 52

Chanduví, D. A. G., 
Lama, G. L. R., & 

Morey, N. D. 
(2015)  

انتقال دانش   شايستگي انگيزشي . 53
يادگيري و 

  مقدماتي هاييتصلاح . Galagan, P. (2010).  54  سازماني
  

شده به روش  غربال مقالاتهمه  ياز بررس پسش پژوه فييك هايها يافتهيافته ليتحل و هيتجز پنجمين گامدر 
  شدند. بنديو دسته ليتحلاين ، فراتركيب
و  يرواي يجا به ،يفيك يدر رو شهاباشد كه يم) پژوهش ياعتبارسنجي (كدهاي استخراج تيفيكنترل ك گام ششمين

  شودياستفاده م اعتماد تياز مفهوم قابل ،يپاياي
  در ادامه تحليل متون در مراحل كدگذاري باز، محوري و انتخابي انجام شده است.

  باشد:كدهاي مورد اشاره در متن دراين پژوهشي به صورت زير مي
  

 يدرسازمان ها يستگيبر شا يمبتن يپرور نيجانش افتهيارائه مدل توسعه به . كدهاي شناسايي شده در پاسخ 3جدول 
  يپژوه ندهيآ كرديآموزش محور با رو

  كد معنايي
افراد، ايجاد هاي مؤلفه ايجاد انگيزه افراد: تشويق افراد، احترام به عملكرد افراد، شناخت و توجه به توانايي بالقوه شاخص

 نشاط در افراد، توجه به روابط و بعد انساني افراد

رفتار  داشتن شخصيت تاثيرگذار، تلاش منظم، هاي مؤلفه كاريزما: داشتن مدارك تحصيلي مرتبط و سطح بالا،شاخص
  كاري كارآمد، استقلال كاري

م، توانايي انجام كار توسط ديگران، تعيين هاي مؤلفه مهارت اقناع ديگران: تأثير گذار در كلام، توجيه در كلاشاخص
  مسير ديگران،

هاي مديريت منابع انساني، هاي مديريت عمومي، آشنايي با نظريههاي مؤلفه دانش مديريتي: آشنايي با نظريهشاخص
  آشنايي با سازمان، شناخت روابط سازماني

هاي عمومي آموزشي، توانايي به كارگيري نظريههاي مديريت هاي مؤلفه دانش تخصصي: آشنايي با نظريهشاخص
  هاي يادگيري و روانشناسي تربيتيمديريت در سازمان آموزشي، آشنايي به نظريه

هاي مؤلفه اقتدار: قدرت مذاكره، توانايي جلب حمايت سايرين، محبوبيت در بين كاركنان، الگوي كاركنان، شاخص
 متانت و تواضع،

  اعتماد به نفس: آراستگي، پاكيزگي، داشتن برنامه عمل روزانه، تسلط بر مباحث و وظايف،هاي مؤلفه شاخص
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هاي مؤلفه خلاقيت و نوآوري: به روز بودن، داشتن مطالعه مستمر، تسلط به ابزارهاي فناورانه، داشتن چشم انداز شاخص
  از آينده، تدورين استانداري كاري،

  كار، احساس همبستگي،هاي مؤلفه علاقه: عاشق شغل و شاخص
هاي مؤلفه صداقت: سازگاري گفتار با كردار و نگرش، رعايت ضوابط كار، صداقت در گفتار، وفاداري به عهد، شاخص

  عمل بر اساس وظايف سازماني،
ن، هاي مؤلفه مسئوليت پذيري: تعهد در به پايان رساندن كار، پايبندي به اصول سازماني، وفاداري به اهداف سازماشاخص

  پذيرش عواقب و نتايج
هاي مؤلفه وجدان كار: تعهد در به پايان رساندن كار، پايبندي به اصول سازماني، وفاداري به اهداف سازمان، شاخص

  ثبات رويه
ين منابع مالي، داشتن برنامه مالي، برآوردن نيازهاي مالي، توانايي جمع آوري تأمهاي مؤلفه منابع مالي: شاخص
  مي، تخصيص بهينه منابع،ي مردهامشاركت
هاي مؤلفه فراهم سازي زمينه تشريك مساعي كاركنان: داشتن روحيه كار گروهي، تقسيم وظايف و شناسايي شاخص

  توانمندي افراد، ارزش به كار گروهي، تشويق گروه، بهبود ارتباطات
ت بندي نيازها، نوشتن اهداف هاي مؤلفه طراحي: آشنايي با الگوهاي طراحي آموزشي، سنجش نيازها، اولويشاخص

رفتاري، اولويت بندي اهداف و پيامدها، داشتن چشم انداز از پيامدها، شناسايي درونداد و برونداد آموزشي، شناسايي 
  هاابزار و روش

ابع هاي مؤلفه برنامه ريزي: داشتن برنامه و چشم انداز براي انجام كارها، روشن ساختن وظايف افراد، پيش بيني منشاخص
  مورد نياز، پيش بيني موانع، برخورد مناسب با پالش ها و موانع، داشتن الگو براي انجام كارها، استفاده مؤثر از زمان،

ها و چشم اندازهاي جديد، توانايي خلق راهبردهاي و هاي مؤلفه تفكر راهبردي: تفكر سيستمي، ايجاد موقعيتشاخص
هاي نو، داشتن برنامه و پنل دوم، انعطاف پذيري، تدوين ها با روش نو، خلق ايدهچالشهاي جديد، توانايي برخورد با ايده

  راهبرد،
هاي مؤلفه اقتدار: قدرت مذاكره، توانايي جلب حمايت سايرين، محبوبيت در بين كاركنان، الگوي كاركنان، شاخص

 متانت و تواضع،

  تن برنامه عمل روزانه، تسلط بر مباحث و وظايف،هاي مؤلفه اعتماد به نفس: آراستگي، پاكيزگي، داششاخص
هاي مؤلفه خلاقيت و نوآوري: به روز بودن، داشتن مطالعه مستمر، تسلط به ابزارهاي فناورانه، داشتن چشم انداز شاخص

  از آينده، تدورين استانداري كاري،
  هاي مؤلفه علاقه: عاشق شغل و كار، احساس همبستگي،شاخص
نابع فيزيكي: تهيه منابع فيزيكي آموزشي، ترميم و نگهداري منابع كالبدي آموزشگاه، مديريت منابع هاي مؤلفه مشاخص
  سازمان،
هاي مؤلفه منابع انساني: دانش مديريت منابع انساني، كنترل و نظارت، تفويض اختيار، موارد مربوط به مديريت شاخص
  راهبردي
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  كنيم.ها و مفاهيم ميشناسايي مقولهاكنون به وسيله كدگذاري محوري اقدام به 
  

آموزش  يهادرسازمان يستگيبر شا يمبتن يپرور نيجانش افتهيمدل توسعه . كدگذاري محوري و شناسايي 4جدول 
  يپژوه ندهيآ كرديمحور با رو

  مقوله  كد

 هاي كليديو توانايي هاشايستگي

  

  انتخاب كانديداها
  توسعه كانديداها

  دييكل هايشايستگي نييتعارزيابي كانديداهاي 
  عملكرد رفتاري هايشايستگي
  مديريتي هاي عملكردشايستگي
  محوري هاي عملكردشايستگي

  ارتباطات باز
  بازنگري مدام

  خط مشي جانشين بروري تعيين
  توسعه بر مبناي شايستگي

  چند بعدي يشغل ريطرح مس نيتدو

  يارزش يسترسازب
  يفرهنگ سازمان

  ريمد يقلااخ لتيفض

  حمايت و پشتيباني سازماني
  فرهنگ و جو حمايتي

  تعهد سازمان به اجراي جانشين پروري

  برنامه ريزي استراتژيك در حوزه جانشين پروري

  تعيين خط مشي جانشين پروري نيروي انساني
  استعدادها ييشناسا

  توسعه و آموزش
  تجزيه و تحليل ظرفيت نيروي كار موجود در سازمان

  ترويج جانشين پروري

  شناسايي استعدادها و تشكيل خزانه استعدادها
  شناسايي و معرفي استعدادها

  خويشتن شناسي
  هوشياري محيطي

  آموزش و بهسازي استعدادها
  بهسازي استراتژيك نيروي انساني
  انتقال دانش و يادگيري سازماني
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   در يستگيبر شا يمبتن يپرور نيجانش افتهيارائه مدل توسعه شاخصهاي براي  نظري اشباع . جدول5جدول 
 يپژوه ندهيآ كرديآموزش محور با رو يسازمان ها

  
  

  كنيم.ها و مفاهيم ميمقولهاكنون به وسيله كدگذاري محوري اقدام به شناسايي 
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  در يستگيبر شا يمبتن يپرور نيجانش افتهيارائه مدل توسعه شاخصهاي كدگذاري محوري و شناسايي  .6جدول 
 يپژوه ندهيآ كرديآموزش محور با رو يسازمان ها

 كد مقوله مفهوم

 ارتباطات .1
 انتخاب كانديداها

ها و شايستگي
 هاي كليديتوانايي

 
 

 مداوم آمونش و يادگيري تحقيق، به ميل .2

 موارد و مختلف اقوام فرهنگ شناخ ( فرهنگي دانش .3

  توسعه كانديداها ) ...و مشابه و اختلاف
  ) ...و انگليسي زبان بر تسلط (يزبان يهامهارت .4 

 نييتعارزيابي كانديداهاي   شبكه و كامپيوتري ايپايه هايمهارت .5
  مرتبط تخصصي و دانشگاهي تحصيلات .6 دييكل هايشايستگي

  توسعه استراتژي .7
عملكرد  هايشايستگي

  كاركردهاي سازماني .8  رفتاري
  سازماندهي .9

  مديريت هزينه . 10
 هاي عملكردشايستگي

 تغيير و نوآوري و تشويق . 11  مديريتي

 كاري ارتباطات . 12

 تيمي هاييتفعال توسعه . 13
 هاي عملكردشايستگي

  فرهنگي مديران شايستگي مفهوم تييين . 14  محوري
  فرهنگي مديران شايستگي سطوح تييين . 15
  نو و جديد مفاهيم و محتوا توليد براي شرايط ايجاد . 16

تخصصهاي  و هارشته بر نسبي تسلط ( ايرشته ميان دانش . 17 ارتباطات باز
  )نياز مورد ديگر

  خصوصيات شخص . 18
 بازنگري مدام

  تفكر خلاق . 19
  عملكرد . 20

 توسعه بر مبناي شايستگي
خط مشي  تعيين

 جانشين بروري

  انعطاف پذيري . 21
هدف  تعيين وظايف، شرح يري،كارگبه( تيمسازي توانايي . 22

  آموزش) و
 يشغل ريطرح مس نيتدو  مديريت جانشين پروري اثربخشي نظام ارزيابي . 23

  بحرانمديريت  . 24 چند بعدي
نظام مديريت ميزان برگزار كردن جلسات اشنايي با  . 25  يارزش يسترسازب يفرهنگ سازمان
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  جانشين پروري در سازمان
همكاري مديران ارشد در حل مشكلات طرح مديريت  . 26

  جانشين پروري
  هاي عملياتيشناسايي مشاغل كليدي در پست . 27

  ريمد يقلااخ لتيفض
  هاي كليديتدوين شرح نغل پست . 28
  سخنراني . 29

  فرهنگ و جو حمايتي
پشتيباني حمايت و 

  سازماني
  بصري-هاي سمعي روش . 30
تعهد سازمان به اجراي   جانشيني موقت . 31

  هاي فرآيندهاي تغيير و فرهنگمهارت . 32  جانشين پروري
  هاي كليدي داراي جانشينارزيابي تعداد پست . 33

تعيين خط مشي جانشين 
  پروري نيروي انساني

برنامه ريزي استراتژيك 
در حوزه جانشين 

  پروري

وسيله مديريت ارزيابي پيشرفت شغلي در سازمان به . 34
  جانشين پروري

  هاي كليديارزيابي دانش مديران انتخاب شده براي پست . 35
  هاي كليديشناسائي دانش مورد نياز پست . 36

 استعدادها ييشناسا
  هاي كليديهاي مورد نياز پستشناسائي مهارت . 37
  هاي كليديپستهاي مورد نياز شناسائي شايستگي . 38

  توسعه و آموزش
  هاي كليديشناسائي رفتارهاي شغلي مورد نياز پست . 39
تجزيه و تحليل ظرفيت   ارزيابي تغييرات رفتاري كانديداها ناشي از آموزش . 40

نيروي كار موجود در 
  سازمان

ارزيابي عملكرد فردي كانديداها انتخاب شده براي  . 41
  هاي كليديپست

هاي كليدي داراي جانشين براي سنجش اثر منصببررسي  . 42
 بخشي سيستم مديريت جانشين پروري

  ترويج جانشين پروري
ارزيابي پيشرفت شغلي در سازمان به وسيله مديريت  . 43

 جانشين پروري

هاي ارزيابي دانش مديران انتخاب شده براي منصب . 44
 كليدي (پس از جانشيني)

شناسايي و معرفي 
  استعدادها

شناسايي استعدادها و 
 تشكيل خزانه استعدادها

 ارزيابي تغييرات رفتاري كانديداها ناشي از آموزش . 45

  تعهد به يادگيري . 46
  خويشتن شناسي

  برنامه ريزي پيشرفت شغلي . 47
  هوشياري محيطي  آگاهي محيطي . 48



               
 

 

 

217  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 بر مبتني پروري جانشين يافته توسعه مدل هايمؤلفه و ابعاد واكاوي: سيداحمد جعفري كلاريجاني، سيد جواد مرتضوي اميري، داود كياكجوري، مهدي خداپرست
 فراتركيب رويكرد با محور آموزش هايسازمان در شايستگي

  220 تا 193 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 ، شماره5 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

  آگاهي سازماني . 49
بهسازي استراتژيك نيروي   شايستگي رفتاري . 50

آموزش و بهسازي   انساني
  استعدادها

  شايستگي دانش . 51
انتقال دانش و يادگيري   شايستگي انگيزشي . 52

  مقدماتي هاييتصلاح . 53  سازماني
  

 تحليل افزار نرم در متون متني تحليل و كدگذاري فرآيند رسيد. پايان به نظري كدگذاري اشباع به رسيدن از پس

  است. زير به شكل شده استخراج هايمؤلفه نهايي گرديد. خروجي انجام MAXQDA 2020 كيفي هايداده
  

  
آموزش محور با  يدرسازمان ها يستگيبر شا يمبتن يپرور نيجانش افتهيارائه مدل توسعه  . خروجي نهايي2شكل 

  يپژوه ندهيآ كرديرو
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  بحث و نتيجه گيري
سپس براي تحليل از و  پيشينه و مباني نظري به دست آمدبررسي و شاخصها از ها مؤلفه در اين پژوهش ابتدا استخراج

مقوله تعيين و شناسايي شد كه كدها شامل  24مفهوم و  53كد  7.. نتايج نشان داد كه استفاده شدكدگذاري 
حمايت و پشتيباني سازماني, ي, ارزش يسترسازب خط مشي جانشين بروري, تعيينهاي كليدي, ها و تواناييشايستگي(

برنامه ريزي استراتژيك در حوزه جانشين پروري, شناسايي استعدادها و تشكيل خزانه استعدادها, آموزش و بهسازي 
, كليدي يهايستگيشا تعيين كانديداهاي ارزيابي, كانديداها توسعه, كانديداها شامل (انتخاب هامؤلفهاستعدادها) و 

, باز ارتباطات, محوري عملكرد يهايستگيشا, مديريتي عملكرد يهايستگيشا, تاريرف عملكرد يهايستگيشا
, مدير اخلاقي فضيلت, سازماني فرهنگ, بعدي چند شغلي مسير طرح تدوين, شايستگي مبناي بر توسعه, مدام بازنگري
 شناسايي, انساني نيروي پروري جانشين مشي خط تعيين, پروري جانشين اجراي به سازمان تعهد, حمايتي جو و فرهنگ

 و شناسايي, پروري جانشين ترويج, سازمان در موجود كار نيروي ظرفيت تحليل و تجزيه, آموزش و توسعه استعدادها
 يادگيري و دانش انتقال, انساني نيروي استراتژيك بهسازي, محيطي هوشياري, شناسي خويشتن, استعدادها معرفي

 & Amini Dehaghi et al, 2023) (Rahimi(باتوجه به نتايج به دست آمده، پژوهش حاضر با نتايج  .باشديمسازماني 

Sadeqiarani, 2023( )Ismailzadeh et al, 2023( )Mohammadi Dayani et al, 2022( )Milaninejad & 

2023Jalalundi, ) (2022Janahmadigol et al, ( )2022Teimouri et al, ( )2022al, Bano et ) (Ghazali et al, 

2021( )2021Dahlan Gunawan et al,  ( باشد. ميهمسو)2021Ghazali et al, ( پرورش كه دادند نشان 
 اگر حتي. است پروري جانشين ريزيبرنامه از مهمي بخش عالي، آموزش مؤسسه در شايستگي با همراه استعدادهاي

 مؤسسه آن اينكه مگر كندنمي پيشرفت آرامي به پروري جانشين ريزيبرنامه باشد، داشته منظم ايبرنامه مؤسسه
 ايجاد براي طرحي شايستگي، بر مبتني پروري جانشين ريزيبرنامه هايمدل. باشد داشته آماده و توانا مايل، جانشيني
 ريزي برنامه. دهندمي ارائه دانشگاهي رهبر الزامات ارزيابي براي معياري همچنين و آينده و حال در لازم شايستگي
. باشد داشته آماده كاملاً و توانا مايل، جانشيني مؤسسه آن اينكه مگر كندنمي پيشرفت آرامي به پروري جانشين

 همچنين و آينده و حال در لازم شايستگي ايجاد براي طرحي شايستگي، بر مبتني پروري جانشين ريزيبرنامه هايمدل
 كندنمي پيشرفت آرامي به پروري جانشين ريزي برنامه. دهندمي ارائه دانشگاهي رهبر الزامات ارزيابي براي معياري
 بر مبتني پروري جانشين ريزيبرنامه هايمدل. باشد داشته آماده كاملاً و توانا مايل، جانشيني مؤسسه آن اينكه مگر

 دانشگاهي رهبر الزامات ارزيابي براي معياري همچنين و آينده و حال در لازم شايستگي ايجاد براي طرحي شايستگي،
 از نظير بيني، پيش غيرقابل كاري هايبحران وجود كه ) نشان دادندFayzi & Abdul Alipour, 2022( دهند.مي ارائه
 به هاسازمان در را پروري جانشين نسل، چند كار نيروي و مختلف دلايل به مشاغل ترك مستعد، نيروهاي دادن دست
 افراد اينكه از اطمينان حصول براي. است كرده تبديل ضرورت يك به سازمان آينده نيازهاي رفع براي ابزاري عنوان
 بايد هستند دسترس در سازماني نيازهاي تأمين منظور به مناسب هايزمان و هامكان در مناسب، مشاغل براي شايسته
 و باشد داشته هدف بايد برنامه اين پروري، جانشين فرايند بودن آميز موفقيت براي. شود اجرا پروري جانشين هايبرنامه
 مناسب سطح به همچنين و شود طراحي سازمان هر نيازهاي به توجه با و منابع با متناسب و سازمان اهداف با مرتبط
 .دارد بستگي سازمان ارشد مديران حمايت و مالي حمايت تعامل،
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  :شوديمبا توجه به نتايج به دست آمده پيشنهادهاي زير ارائه 
بالا  تيبا اولو به دست آمده در پژوهش ياز شاخصها يپرور نيجانش يزيدر برنامه ر تيموفق يبرا شوديم شنهادپي

  استفاده شود.
 يستگيها و شامهارت هاتيكه بشود قابل يابه گونه يپرور نيسازمان در قبال برنامه جانش يروشن و شفاف بودن استراتژ

و درك مثبت  دگاهيامر مستلزم د نيكرد كه البته ا نييها را محقق سازند، استخراج و تعآن اهداف برنامه ديكه با يرانيمد
  .باشديامر م نينسبت به ا مانارشد ساز رانيمد ياز سو يا نانهيو خوش ب

 ييچرا كه امروزه سازمانها گرددفراهم  شياز پ شيب يسازمان يهابرنامه ياجرا يلازم برا طيكه شرا گردديم شنهاديپ
 يبرا يرقابت تيخود جلوتر بوده و مز انيگام از همتا كيبمانند كه بتوانند  يدر صحنه رقابت باق تواننديموفق هستند و م

روشن است.  نيو مسئول رانيتمام مد يبرا ييهابرنامه نيچن يلزوم اجرا نيبنابرا نديفراهم نما يعملكرد سازمان يارتقا
و ارائه  يياهنمار ؛يپرور نيدر ارتباط با جانش يپرداز هيو نظر ندهيآ رانيپرورش مد يبرا ديجد هيارائه نظر مسرانجا
 يهاتيفعال نيبهتر ياجرا جهت در يبوم يو مدلها يمطالعات نظر يهايريو جهت گ ياستگذاريس يبرا يراهكار

  .كشور يسازمانها هيدر كل يمنابع انسان تيريمد
در  يپرور نيجانش تيريمد نيو فنون نو هادهيا يساز ادهيها در پسازمان رياستفاده از سوابق و تجارب مثبت و موفق سا

  .و ارشد يانيم يهارده رانيو انتصاب درون سازمان به مد زنيحل مسئله كا يمهايت شنهادهايهمانند نظام پ رياخ يسالها
 رانيمد يمختلف برا يبرنامه آموزش يلازم همچون اجرا يها و راهبردهاارشد سازمان برنامه رانيمد شوديم شنهاديپ

 ريدرگ يپرور نيشجان تيريمد يزيجوان آنها را با برنامه ر رانيمد نيارتباط مؤثر با ا يو با برقرار نديجوان را اجرا نما
  .ندينما ياتيخود را عمل يپرور نيعملكرد آنها برنامه جانش يبا بررس زيو متعاقباً سازمانها ن ندينما

فعال و مجهز با  تيريتوسعه، مد ايو  رانيخدمات مد ايو  يتوسعه منابع انسان اي يانسان هيسرما تيريواحد مد وجود
كه آنها را  يارشد، سازمان به نحو يتيريمد ميثبات در ت جاديدر كل سازمان و ا يپرور نيبرنامه جانش ياجرا كرديرو
  ينيگز ستهيو شا يسالار ستهيبه شا شيكند با گرا زهيانگبلند مدت علاقه مند و با  يهايگذار هيسرما يبرا
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