
 

 

Identifying Factors Affecting Succession 

Development in University Management 
(Mixed-method Research at Farhangian 

University) 
Abstract 
One of the major issues of advanced and progressive systems in the third millennium is 

the importance of the role of "educational management and leadership" in advancing the 

goals of education. In this context, Farhangian University has a serious task and an 

important mission, and for its effective management and leadership, the need for new 

leadership strategies, including talent management and succession planning, is more 

evident than ever. Therefore, the aim of the present study was to identify the factors 

affecting succession planning in the management of Farhangian University. This study was 

applied in terms of its purpose and, considering the method of collecting research data, 

was of a mixed type (qualitative-quantitative) with a deductive-inductive approach. The 

research community in the qualitative section was all experts, professors, and experts in 

the field of human resources at Farhangian University, of which 17 people were selected 

as the research sample using purposeful snowball sampling. The statistical population in 

the quantitative stage was all professors, managers, and employees of Farhangian 

University, of which 256 people were selected using a random sampling method based on 

the Cochran formula. In order to collect qualitative data, semi-structured interviews were 

used, and for quantitative data, a researcher-made questionnaire was used. The reliability 

of the interview data was confirmed by the participant feedback method, and the validity 

of the interviews was confirmed by the agreement coefficient and retest method. Also, the 

face validity of the questionnaire was confirmed by experts, and the reliability of the 

questionnaire was obtained using the Cronbach's alpha coefficient of 0.89. To analyze the 

data, open and axial coding method was used in the qualitative part, and exploratory factor 

analysis was used in the quantitative part. The results showed that the factors affecting 

succession planning in the management of Farhangian University are: 1- Formulating a 

vision and succession plan 2- Talent management and meritocracy 3- Training and 

development of the teaching force 4- Participatory management and leadership (employee 

participation) 5- Developmental assignments 6- Improving human resource management 

and 6- Performance appraisal system. Using the results of this research can be effective in 

improving the status of succession planning, talent management, and the efficiency of the 

educational system. 

Keywords: Human resource management, talent management, succession 

planning, Farhangian University. 

 

 
 



    

 

 

پروری در مدیریت دانشگاه شناسایی عوامل مؤثر بر جانشین

  )پژوهشی آمیخته در دانشگاه فرهنگیان(

 چکیده
مدیریت و رهبری "های پیشرفته و پیشران در هزاره سوم اهمیت نقش یکی از مباحث عمده نظام

در پیشبرد اهداف تعلیم و تربیت است. که در این زمینه دانشگاه فرهنگیان وظیفه خطیر و  "آموزشی

ها و مؤسسات آموزش عالی، جهت تضمین تداوم رهبری دانشگاهرسالت مهمی را برعهده دارد و 

عوامل  ییشناسابنابراین هدف پژوهش حاضر،  .پروری رسمی نیاز دارندریزی جانشینسازمانی، به برنامه

با توجه  و یز نظر هدف کاربردبود. این پژوهش ا انیدانشگاه فرهنگ تیریدر مد پرورینیمؤثر بر جانش

جامعه استقرایی بود.  -با رویکرد قیاسی ( یکم -یفی)ک آمیختهپژوهش از نوع  هایگردآوری دادهروش 

دانشگاه فرهنگیان در  یحوزه منابع انسان خبرگان و دیاسات نظران،صاحب هیکل ،کیفیپژوهش در بخش 

انتخاب به عنوان نمونه پژوهش نفر  17برفی، گلولهبر  یمبتنی هدفمند ریگبا استفاده از نمونهکه  بود

بودند، که با  دانشگاه فرهنگیانو کارکنان  اساتید، مدیران هیکل جامعه آماری در مرحله کمی .ندشد

 منظور به نفر انتخاب شدند. 256ن تعداد ی تصادفی، بر اساس فرمول کوکراریگنمونهاستفاده از روش 

-های کمی نیز از پرسشنامه محققساختاریافته و برای دادهی کیفی از مصاحبه نیمههادادهگردآوری 

 یکننده و اعتباربخشمصاحبه با روش بازخورد مشارکت یهاداده یریتمادپذاع ساخته استفاده شد.

 دأییپرسشنامه مورد ت یصور ییروا همچنینشد.  دییتوافق و بازآزمون تأ بضری روش با هامصاحبه

جهت . بدست آمد 89/0کرونباخ  یآلفا بیپرسشنامه با استفاده از ضر ییایپاو  متخصصان قرار گرفت

ها در قسمت کیفی از روش کدگذاری باز و محوری و در قسمت کمی از تحلیل عاملی تحلیل داده

فرهنگیان  دانشگاه تیریدر مد پرورینیمؤثر بر جانش نتایج نشان داد که عوامل اکتشافی استفاده شد.

آموزش و توسعه ، سالاریستهیاستعداد و شا تیریمد، ینیانداز و برنامه جانشچشم نیتدوعبارتند از: 

 یبهساز، ایهای توسعهواگذاری ،)مشارکت کارکنان( یمشارکت یو رهبر تیریمد، نیروی انشانی

تواند در بهبود وضعیت . استفاده از نتایج این پژوهش میی و سیستم ارزیابی عملکردمنابع انسان تیریمد

  پروری و مدیریت استعداد و کارآمدی نظام آموزشی مؤثر واقع شود.-جانشین

 یدیلک یهاواژه
  .پروری، دانشگاه فرهنگیانمدیریت استعداد، جانشین مدیریت منابع انسانی،

  مسئلهمقدمه/بیان 

مورد و  یقطع یابه گزاره« است یسازمان یهو سرما یرقابت یتمز ینمهمتر یمنابع انسان» عبارتامروزه 

 یدبر نقش ارزشمند افراد در سازمان تاک یلدل ینشده است. به هم یلو مورد قبول همگان تبد یجهانتوافق، 



 

 

 یابیکه در دست یاز عوامل (.1403زاده، )نصیری شودیم یمهم و حساس تلق یارآنها بس ینهبه یریتشده و مد

در  زهیمتخصص و با انگکارآمد،  یانسان یرویندارد،  ییبسزا ریشده تأثنییتع شیها به اهداف از پسازمان

 یامروز تیریمد یایکه همه در دن یزیدر واقع، چ؛ (Toska, 2021) است یمختلف سازمان یهامشاغل و پست

ها سازمان لیدل نیشوند. به همیشوند، بلکه ساخته میاست که رهبران متولد نم نیبر آن اتفاق نظر دارند ا

 ندهیآ یبرا ازیمورد ن یهارشد و پرورش استعدادها و مهارت یبرا یاافتهیمشخص و سازمان یهابرنامه دیبا

 یمنابع انسان تیریمد یندهایفرآ نیاز مهمتر یکی رانیانتخاب مد نیبنابرا(. Umans, 2021) داشته باشند

-یستگیو بر اساس شا یستمیبه صورت س رانیو انتخاب مد داردها سازمان تیدر موفق ییاست که نقش بسزا

 (.1397)داودی ویعقوبی،  در نظر گرفته شده است یضرور امری نهیزم نیدر ا ازیمورد ن یها

ستراتژ کی  شکاف در مد یبالقوه برا یا ستفاده از برنامه سته،یشا یآموزش عال تیریپر کردن  و  یزیرا

 تیریبه بحران مد یدگیرس   یها برادر س  ازمان یداخل یپرورش اس  تعدادها یبرا 1یپرورنیجانش   تیریمد

است.  یآموزش عال دیدج یرقابت طیحرکت در مح یبرا ندهیآ یهادانشگاه رانیمد یسازو آماده الوقوعبیقر

سازمان سازمان راتییبا تغ دیها باهمه  صد  شوند تا اهداف و مقا سازند تا اثربخش باق یسازگار   یرا برآورده 

ش یزیردر واقع برنامه(. 1402)ترابی و همکاران،  بمانند سازمان کمک م یپرورنیجان ستراتژیبه   یکند تا ا

ص ستعد و توانمند در نظر بگ یرا برا یخا  یسازدر آماده تواندیم نیهمچن یکردیرو نیچن. ردیحفظ افراد م

 شود،یم ادینقره  یکار، که از آن به عنوان سونام یروین یریمانند پ ریناپذاجتناب یهابحران یها براسازمان

 ش  ود، محافظت کند یافول س  ازمان ایمنجر به ض  عف  تواندیکه م یمؤثر باش  د و آنها را از خطرات احتمال

(Anlesinya, & Amponsah-Tawiah, 2020). ای بودن س   یس   تم مدیریت منابع بنابراین لزوم حرفه

 2پروری و مدیریت اس  تعدادهاانس  انی س  ازمان مورد توجه قرار گرفته و بر یراحی فرایند جامعی از جانش  ین

  (.Phillips & Roper, 2019)شود تاکید می

جربه، مهارت تاستعفا، سازمان را از  ای یمهاجرت کارمندان نخبه، بازنشستگ لیبه دل یانسان یرویخروج ن

 یتمام یوابس  تگ ان،یبندانش یهااز س  ازمان یاریکند. در بس  یم یافراد خال نیو دانش انباش  ته ش  ده در ا

سازمان را با مد یگروه ایفرد  کیبه  یتیریسطوح مد ست که مدت جهموا یرانیاز افراد،  آن رده ها در کرده ا

و  یطیمح راتییتغ لیبه دل نیمچنه (.Umans, 2021) اندها بازنش  س  ته ش  دهمدت ایاند کار کرده یش  غل

ستراتژ رییتغ س ،یسازمان یهایدر ا ستخوش تغ یاریب شاغل د صاح شوندیم یدائم رییاز م ب آن و افراد 

 یزیر. برنامه(Longman, 2018) س   ازگار ش   وند دیجد طیها و ش   رابا مهارت دیبا یش   غل تیموقع

اش  د که با بیها مدر س  ازمان یمنابع انس  ان تیریمد یاهبرنامه نیو موثرتر نیاز بهتر یکی یپرورنیجانش  

 Scullion) کرد نیس  ازمان تام یدیکل یهاپس  ت یکار را برا یروین نیترطیتوان واجد ش  رایآن م یاجرا

and Collings, 2017 .)ستراتژی ش ا  یهانقش نییتع یبرا کیستماتیس یندیفرآ یسازمان یپرورنیجان

سا کیدر  یاتیح شنا ش یابیو ارز ییسازمان،  سب  یهاو مهارت اتیبالقوه و آموزش آنها با تجرب نانیجان منا

 (. Wilson, 2018) آن سازمان است ندهیو آ یفعل یهانقش یبرا

                                                 
1 Succession Planning 
2 Talent Management 



    

 

 

از  رایت، زبرخوردار اس یمضاعف تیاز اهم ی و دانشگاهیآموزش یهادر سازمان یپرورنیاما موضوع جانش

 یآموزش یهاشود. در سازمانیها استفاده مسازمان ریسا یبرا یبه عنوان ورود یآموزش یهاسازمان یخروج

عقوبی، )داودی و ی آنان وجود دارد یهاو کارکنان مس  تعد و توس  عه مهارت رانیرقابت در جذب و حفظ مد

و  عیترف ،یمختلف مانند استعفا، بازنشستگ لیبه دلا یسازمان خروج افراد از سطوح مختلف نیهمچن(؛ 1397

 نیا بتیز غا یپرکردن خلأ ناش یبرا یحل(. اگر راهBlustein et al, 2023) است ریناپذفوت اجتناب یحت ای

س شگاه دایشده پ یزیرو برنامه کیستماتیافراد به صورت  شود، دان  ندمان یائلبا مس یها و مؤسسات آموزشن

واجه ملازم را ندارند  یس  تگیکه ش  ا یها توس  ط افرادپس  ت نیپر ش  دن ا ای یدیکل یهاماندن پس  ت یخال

ینده چالش  ی با توجه به آ واقع بقا و ادامه حیات دانش  گاه در آینده . در(Alina et al, 2023) خواهند ش  د

ی در پرورجانش   ینریزیبرنامهبحران رهبری ناش   ی از عدم اس   تفاده از ( و Barton, 2019ی )آموزش عال

ی دانشگاه را به رهبران توانمندی بستگی دارد که قادر باشند استعدادها (،Ahmad et al, 2021) هادانشگاه

های ها و مؤسسهپروری در دانشگاهولی متأسفانه اجرایی کردن فرآیند جانشین. شناسایی کرده و به کار گیرند

سیار زیاد،  آموزش عالی به شواریرغم اهمیت ب ست که عدم بکارگیرهایی روبههمواره با د ی راهبردهای رو ا

   (.1402 )کیخسروی و همکاران، ها ایجاد کندرا برای دانشگاه مشکلاتیتواند مناسب در این زمینه می

اس  ت.  انیدانش  گاه فرهنگدر نظام آموزش عالی ایران، مس  لولیت خطیر تعلیم و تربیت معلمان بر عهده 

شا شجو یهای عمومیگستیارتقای  ص تیبرای ترب انیدان شگاه لیشهروندان تح و فراهم نمودن  یکرده دان

دانشگاه را در جامعه به  نیا گاهیجا ،یای معلمهای حرفهتیو صلاح یستگیبه شا انیدانشجو یابیدست نهیزم

 یهادر نظام رییبه روند تحول و تغ یبا نگاه 1(.1391 ان،یاس  اس  نامه دانش  گاه فرهنگ) دهدینش  ان م یخوب

ش شورها یآموز  یمعلم تیمعلم و ترب یبرا ژهیو گاهیکه بدون در نظر گرفتن جا افتیتوان دریمختلف م یک

از  یاریخواهد بود؛ چرا که به اعتقاد بس   یواه یتحول، امر جادیو ا یاس  اس   راتییکارآمد و نوآور، انجام تغ

شور، مبتن تیتربومیعلنظران بهبود تصاحب ست. با توجه به  تیترب تیفیود کبر بهب یهر ک شور ا معلم آن ک

شم رانیوپرورش انظام آموزش گاهیایلاعات و ارتبایات و جا یعلوم و تکنولوژ عیسر شرفتیپ انداز در افق چ

شگاه فرهنگ 20 شور، دان سالت مهم انیساله ک شته و از نقش و جا یر نظام آموزش و  لیدر ن یاژهیو گاهیدا

شم سایر  انداز فوق دارد؛پرورش به اهداف چ شگاه فرهنگیان همچون  شگاهدان  خاص هاییژگیها دارای ودان

ستاندهخود همچون نهاده شتن ق یخروج نیچند ورودی و نیدارای چند زیهای متنوع و نها و   متیبدون دا

ستند  ست، مدل که بابازاری ه سنتی تغییر و تحولاتی که در جامعه و محیط کار روی داده ا یت و مدیرهای 

مس  لله  .(1401)خنیفر و همکاران، رهبری دیگر پاس  خگوی نیازها و الزامات عص  ر و دوره حاض  ر نیس  تند 

های زمانی بلندمدت، نیروی وجود آورد که در دوره توان این ایمینان را بهاس  اس  ی آن اس  ت که چگونه می

تواند این و تعهد لازم باشد و چگونه می یشود برخوردار از دانش، توانایمیفرهنگیان  دانشگاهانسانی که وارد 

جلو داشته باشد و وجود آورد که در یول حیات خود حرکت تکاملی و روبه انسانی به قابلیت را در نظام منابع

                                                 
1https://sccr.ir 



 

 

ها و تعهدات مدیران قبلی را به نس  ل بعدی مدیران منتقل های افراد، فرهنگ، ارزشبتواند ابعاد مثبت تجربه

 پروری مدیران در دانشگاه فرهنگیان کدامند؟عوامل مؤثر بر بهبود جانشینبه عبارت دیگر  ؟کند

شگاه شد در حوزه مدیریت دان شگاه فرهنگیان، خاص یور ها و بهبا همه مواردی که ذکر  مطالعات و  دان

شین اندکیهای پژوهش سایر حوزهدرباره جان سبت به  ستپروری ن صورت گرفته ا شده  ؛ها  و این امر باعث 

و  آموزش عالی اس   تعداد درپروری و مدیریت جانش   ین بارابطه  درهای مربوط اس   ت که با کمبود پژوهش

شگاه فرهنگیان صوص دان شویم بخ ساختاری و فرهنگی ازبا توجه به تفاوت .روبرو  سی که از لحاظ  سا  های ا

ی اجرایی، نقاط ورود و مس  یرهای ش  غلی هاجمله چگونگی ش  ناس  ایی جانش  ینان مدیریتی بالقوه، آموزش

مؤسسات آموزش عالی  دانشگاه فرهنگیان و دیگر سازمانی و خاستگاه جانشین داخلی در مقابل خارجی؛ بین

ستقیم از الگوهای یراحی سات تجاری وجود دارد، الگوبرداری م س سط  و مؤ را نتایج مورد انتظار  آنهاشده تو

شتنخواهد  ست پژوهش. لذا میدا شینبرنامه در حوزه خاصیور  ها و مطالعاتی بهبای انجام  پروریریزی جان

  .باشد و دانشگاه فرهنگیانشود که متناسب آموزش عالی کشور 

 پژوهش نهیشیپ

است  یسازمان یرهبر یهاپر کردن پست یبرا یشامل انتخاب و آموزش کارکنان داخل یپرورنیبرنامه جانش

 یاجرا هدفشکه  یسازمان ای. مؤسسه (1397)داودی و یعقوبی،  شودیاستعداد محسوب م تیریمد یو نوع

 یرا برا ییهاکند و فرصتیم ییاست، استعدادها و کارکنان مستعد سازمان را شناسا یپرورنیبرنامه جانش

توسعه  ژهیبه و (.Kwon & Jang, 2022) خود را توسعه دهند یهاکند تا استعدادها و مهارتیآنها فراهم م

دو هدف  یپرورنیجانش یندهاییور معمول فرآ هاست. ب دیمورد تاک ینظارت و رهبر ت،یریمد یهاتمهار

شود و یم نییکه تع ییارهایمناسب بر اساس مع ینامزدها نییتع ای نانیدارند: هدف اول انتخاب جانش یاصل

 Trullen) دیبه نسل جد میو کنترل سازمان از نسل قد تیریانتقال مد یسازمان برا یسازهدف دوم آماده

et al, 2020 .)از جمله عوامل  یتوسعه، آموزش و مستندساز نش،یگز مدیریت استعداد، مانند ییهاتیفعال

 ژهیتوجه و ازمندیبلندمدت است و ن یندیفرآ یپرورنیجانش ندیفرآ و هستند یپرورنیجانش ندیموثر بر فرآ

 (. Durst & Wilhelm, 2016) سازمان است یمنابع انسان تیریمد
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ها است، سازمان ینیبشیپ قابل ریغ طیهستند، مح الیس هاتیاست، فعال ادیکه رقابت ز شرو،یپ یهادر سازمان

با  یپرورنیجانش یزیردر برنامه دیجد دگاهید کنند،یم رییمرتباً تغ یسازمان یتر هستند، و ساختارهامسطح

مدرن  یهاسازمان. (Mountford & Cai, 2024) شودیخاص محقق نم فیوظا یافراد خاص برا ییشناسا

است تا در  یهمه سطوح سازمان ضرور یبالا برا لیبا پتانس یداهایاز کاند یامجموعه جادیباورند که ا نیبر ا

  .(1402کیخسروی و همکاران، ) انتخاب شوند ازیمورد ن یهاتیپر کردن موقع یباشد، برا ازیهر زمان که ن
 های انجام شدهخلاصه پژوهش. 3 جدول

 پروریجانشین مدیریت ریفاتع نظرصاحب ردیف

1 Kwon & Jang 

(2022) 

که آنها  یورسازمان و توسعه آنها به ی کیدر  یاتیح یهانقش یبرا نانیجانش ییمستمر شناسا ندیفرآ

 .باشند یرهبر یهاآماده انتقال به آن نقش

2 Gillard & Okonjo-

Iweala (2021) 
 .مان استساز کیدر  یفعل یرهبر یهاتیموقع یبالقوه برا یهانیگزیجا یزیربرنامه یپرورنیجانش

(1399آذر و خرمی ) 3  
ستمر م یاز اثربخش نانیایم یو هدفمند سازمان برا کیستماتیتلاش س یپرورنیجانش یزیربرنامه

 .ستا یتوسعه فرد قیو تشو ندهیآ یبرا یفکر هیحفظ و توسعه سرما ،یدیکل یهاکارکنان در پست

4 Lin (2019) 
برای  سانی راهای انسرمایه توسعه فردیاست که  نگرانهآینده کلیدی راهبردریزی جانشینی یک برنامه

 بخشد.می بهبودرا  سازمان در بلندمدت کاراییوری و بهره برای حفظرهبری آینده سازمان  هایپست

5 Phillips and Roper 

(2019) 
مند برای ایمینان از داشتن ذخیره همیشگی از بهترین استعدادها پروری، یک نگرش نظاممدیریت جانشین

 از یریق کمک به توسعه این افراد است.

6 Ishak & Kamil 

(2016) 

 تیریاست که از سطوح مد یاتیح یتیریمد یهاتیموقع ییشناسا یبرا یابزار یپرورنیجانش یزیربرنامه

 .ابدییسطوح سازمان گسترش م نیشود و تا بالاتریپروژه و نظارت شروع م

7 Bush (2014) 
 نییسازمان با تع کیدر  تیریاز ادامه مد نانیحصول ایم تیعبارت است از فعال یپرورنیجانش یزیربرنامه

 نشده. یزیرشده و برنامه یزیربرنامه یها در صورت بازنشستگپست نیپر شدن ا یچگونگ

ر د ی  ف
 نتایج پژوهش عنوان پژوهش نویسندگان و سال 

1 
و همکاران  یتراب

(1402) 

-نیستقرار نظام جانشا

در  تیریمد یپرور

 هینظر کردیرو بادانشگاه 

 ادیبنداده

 در دانشگاه یپرورنیستقرار نظام جانشعوامل مؤثر بر ا

تصمیمات دانشگاهی و مدیریت نگری در آینده عباتند از:

پروری، سبک مدیریتی، ایجاد شایسته ،صحیح منابع

های ساختاری و اجرایی فضای مشارکتی و ایجاد زمینه

 شناختی.فرهنگ و ارزش و عوامل روان ،مطلوب

2 

کیخسروی و همکاران 

(1402) 

یراحی الگوی عوامل 

-مؤثر بر اجرای جانشین

 ها پروری در دانشگاه

کننده از تیحما نیقوان :شامل دانشگاهدر  تاثیرگذارعوامل 

استعدادها، منابع  تیریانداز مداستعدادها، داشتن چشم

 شود.ی، میتیجو حما جادی، ایمال

3 
گل و احمدی

 (1401همکاران )

شناسایی عوامل مؤثر بر 

پروری مدیریت جانشین

ها با رویکرد در سازمان

 فراتحلیل

پروری عبارتند از: تاثیرگذار بر جانشینترین عوامل مهم

ریزی، مدیریت مسیر سازی و برنامهمدیریت تغییر، آماده

شغلی، قصد جانشینی بین نسلی، شایستگی مدیران، 

 گیری عقلایی و عامل انگیزشی.عدالت، سبک تصمیم



 

 

 (1400آذر و خرمی ) 4

از  یچهارچوب ارائه

برنامه  تیعوامل موفق

در  یپرورنیجانش

 محوردانش یهاسازمان

های کار و کارکنان موجود، چهار شاخص تعیین الزام

استراتژی سازمان، شایستگی/ استقرار مدل شایستگی و 

استعداد و شناسایی افراد مستعد به ترتیب دارای 

 هستند.پروری در سازمان بیشترین اهمیت در جانشین

5 
رنجبر و همکاران 

(1400) 

-ابعاد و مولفه ییشناسا

-نیجانش تیریمد یها

 یهادر سازمان یپرور

 یفرهنگ

پژوهی، همسوسازی آینده) هاتحلیل نیازها و فرصت

، بسترسازی (استراتژیک، الزامات مدیریتی و سبک رهبری

سازمانی، فضیلت  سلامتفرهنگ سازمانی، )ارزشی 

شناسایی )سازی راهبردها  ، پیاده(مدیر اخلاقی

 (توسعه و آموزش، پایش و ارزیابیاستعدادها، 

6 
داودی و یعقوبی 

(1397) 

 یبرا یچهارچوبارائه 

-نیو جانش یابیاستعداد

 یآموزش عال دری پرور

نگرانه، آموزش و توسعه و گرا، شناخت آیندهرهبری تحول

نظام جبران خدمات و انگیزش مشارکتی از عوالم مؤثر بر 

 هستند.پروری در نظام آموزش عالی جانشین

7 (2022 )Al 

Suwaidi et al 

شناسایی عوامل مؤثر بر 

-ریزی جانشینبرنامه

 پروری در بخش دولتی

های پروری، فرهنگ سازمانی و فرصتاستراتژی جانشین

ریزی ترین عوامل مرتبط با برنامهتوسعه رهبری، مهم

 پروری در بخش دولتی بودند.جانشین

8 (2020 )Mateso 

ریزی مدیریت و برنامه

پروری در جانشین

 دانشگاه میدوسترن

های معدودی از دانشگاه پروری در قسمتبرنامه جانشین

دهندگان بر ضرورت و نیاز توسعه شود و پاسخاجرا می

اند. پاسخ دهندگان ای در دانشگاه تأکید کردهچنین برنامه

 .کافی ندارند ایلاعاز این برنامه 

9 (2020 )Bano 
پیوند مدیریت دانش و 

 دانشگاهجانشینی در 
تواند ریزی جانشینی میرابطه بین مدیریت دانش و برنامه

 گیری رهبران دانشگاهی را بهبود بخشد.توانایی تصمیم

10 (2019 )Javed & 

Jaffar 

ریزی جانشینی برنامه

 حفظ کارکنان سوئد

های سوئدی برای حفظ مثمر ثمر کارمندان باید سازمان

های توسعه شغلی، توسعه خزانه استعدادها و روی برنامه

 های غیر مادی به کارکنان کار کنند. ارائه پاداش

11 (2019 )Morrin  

-عوامل مهم در برنامه

پروری ریزی جانشین

 وانتاریکالج فناوری 

های آموزش رهبری، مربیگری، مدیریت استعداد، برنامه

عوامل مؤثر در اجرای اداری، انصاف، احساس حقانیت، 

 .باشندپروری میبرنامه جانشین

12 
(2016 )Klein & 

Salk 

-ریزی جانشینبرنامه

پروری در مؤسسات 

 آموزش عالی 

-ریزی جانشینسبک رهبری و مدیریت دانش بر برنامه

-دارد ولی توسعه شغلی برنامه پروری تأثیر قابل توجهی

 .دهدپروری را تحت تأثیر قرار نمیریزی جانشین

13 (2009)Chery  

: دیجد میپارادا کی

برنامه  یبرا یاستراتژ

در  پرورینیجانش

 یآموزش عال

-ریزی جانشینهای برنامهتعداد کمی از مؤسسات یرح

هایی از اینکه چگونه فرهنگ و مثال. پروری رسمی دارند

نگرش علمی دولت ممکن است تأثیر بگذارند بر 

 پروری.ریزی جانشینای به برنامهرویکردهای مؤسسه

14 
(2009 )Diane 

Osterhaus, 
Neefe 

-ریزی جانشینبرنامه

پروری در سیستم 
ریزی استراتژیک و رابطه مستقیم بین بالندگی برنامه

ریزی وجود دارد. علاوه بر این، مطالعه بالندگی برنامه



    

 

 

مناسب نیست ه دانشگا پروری دروضعیت جانشین ،(1402کیخسروی و همکاران ) های پژوهشاساس یافته بر

در مورد برنامه  یکدر کشور ما مطالعات اند. ه هستندپروری جانشین همستعد اجرای موفق برنامها و  دانشگاه

و نقش  یرپرونیبرنامه جانش گاهیو جا تیانجام شده است. با توجه به اهم یدر آموزش عال یپرورنیجانش

 ژهیبه و الیآموزش عدر  یتیریحساس مد یهاتیمسلول یبرا طیبرنامه در انتخاب افراد واجد شرا نیسازنده ا

 رورتض است وپرورشبرای آموزشمتخصص  یانسان یروینپرورش و توسعه  آنکه رسالت  انیدانشگاه فرهنگ

عوامل  و جامع قیدق ییها، شناساپژوهش ریپژوهش با سا نیا زیمهم و تما یژگیو. شد احساس پژوهش نیا

افزا انه و دانشنوآور یتوان آن را پژوهشیاست که م دانشگاه فرهنگیاندر  یپرورنیجانش حیصح یمؤثر بر اجرا

قرار  یبررس و محدود مورد یبه صورت جزئ ایرفته است و قرار نگ یشکل مورد بررس نیدانست که تاکنون به ا

  گرفته است.

 پژوهشروش و ابزار 

( یکم -یفی)ک آمیختهپژوهش از نوع  نیروش ا نکهیاس   ت. با توجه به ا یز نظر هدف کاربرداین پژوهش ا

شدمی شاف یبرا یفی، ابتدا از روش کبا ستخراج مقوله یمطالعه اکت سا یهاو ا شنا عوامل مؤثر بر  ییمرتبط با 

 شدهیآورجمع یهااستفاده شد. در مرحله دوم، بر اساس داده انیدانشگاه فرهنگ تیریدر مد یپرورنیجانش

انجام ش  د.  یفیآمده از مرحله کدس  تبه یهاافتهی یابیو اعتبار دییتأ یبرا یمطالعه کم کی ،یفیاز مرحله ک

ص ،یدر بخش کم پژوهش نیروش ا ستگ قیو یرح تحق (یشیآزما ری)غ یفیتو  یعامل لیتحل از نوع  ،یهمب

 هیکل ،کیفیجامعه پژوهش در بخش اس  تقرایی بود.  -بنابراین، رویکرد پژوهش قیاس  ی  اس  ت. یاکتش  اف

با استفاده از در بخش کیفی و  بود.دانشگاه فرهنگیان در  یحوزه منابع انسان خبرگان و دیاسات نظران،صاحب

نه له بر یمبتن 1ی هدفمندریگنمو نه پژوهش نفر  17، 2برفیگلو آوری به جمع ند؛انتخاب ش   دبه عنوان نمو

آوری شده های جدیداً جمعرسیدیم. جایی که داده 3ایلاعات تا زمانی ادامه داده شد که به نقطه اشباع نظری

سان بود. هایی که قبلاً جمعبا داده شت و یک  هیکل کمیجامعه آماری در مرحله آوری کرده بودیم، تفاوتی ندا

ساتید، مدیران شگاه فرهنگیانو کارکنان  ا ستفاده از روش  دان ساس ریگنمونهبودند، که با ا صادفی، بر ا ی ت

  ی انتخاب شدند.ریگنمونهنفر برای  256فرمول کوکران تعداد 
 لاتیو تحص تیجنس کیافراد نمونه به تفک. اطلاعات 4جدول 

 تعداد جنسیت

 مرحله کمی مرحله کیفی

 نفر 145 نفر 11 مرد

                                                 
1. Purposeful sampling   
2. Snowball sampling  
3.Theoretical saturation  

دانشگاه فنی دو ساله در 

 کانسینویس

رهبری بود که توسط حاضر نشان دهنده توجه به توسعه 

 های دوساله فنی پیشنهاد شد. دانشکده



 

 

 نفر 111 نفر 6 زن

 مرحله کمی مرحله کیفی سطح تحصیلات

 5 0 لیسانس

 نفر 175 نفر 2 سانسیلفوق

 نفر 76 نفر 15 دکترا

شی  شگاه فرهنگیانبا توجه به اینکه بافت نظام آموز شور و دان صربهدارای بافت  ک مدیریت،  نظر ازی فردمنح

ست که  ضای حاکم بر آن ا شینه پژوهش با آن بافت  لزوماًساختار، فرهنگ و ف ستخرج از پی مبانی نظری م

ی کیفی از مصاحبه هادادهگردآوری  منظور بهپژوهش حاضر بر آن شد تا در هماهنگی داشته باشد،  تواندینم

شود؛ همچنین  ساختاریافتهنیمه ستفاده  شنامه محقق های کمی نیزبرای دادها س ای( گویه 50ساخته )از پر

شد ستفاده  صاحبه که ا ساس ییف لیکرت از برگرفته از نتایج تحلیل م خیلی  1ها در مرحله اول بود که بر ا

و  2کنندهمش  ارکتبازخورد روش  با ی مص  احبههاداده 1ش  ود. اعتمادپذیریبندی میخیلی زیاد درجه 5کم تا 

صاحبه 3اعتباربخشی شد ضریب روش باها م صوری . توافق و بازآزمون تأیید  پرسشنامه در بخش کمی روایی 

ستفاده از نظر صان  با ا ص ضریب آلفای کرونباخ متخ ستفاده از  شنامه با ا س مورد تایید قرار گرفت. پایایی پر

ها در قس  مت کیفی از روش جهت تحلیل داده بدس  ت آمد که ض  ریب قابل قبولی برای پایایی اس  ت. 89/0

ستفاده از نرم افزار کدگذاری شافی با ا سمت کمی از تحلیل عاملی اکت ستفاده  SPSS باز و محوری و در ق ا

  شد.

 های پژوهشیافته
ی خود هاتجربهو  ساختار از خبرگان خواسته شد، تا نظرات، ایلاعات، دانشابتدا، با استفاده از مصاحبه نیمه

 ؟بیان کنند فرهنگیان دانشگاه تیریدر مد پرورینیعوامل مؤثر بر جانشرا دربارة 

  (انیانشگاه فرهنگد تیریدر مد یپرورنیعوامل مؤثر بر جانشاز بخش کیفی ) آمدهدستبهی هامقوله .5جدول 
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 شمارة مصاحبه مقولات فرعی مقولات اصلی

انداز و تدوین چشم

 برنامه جانشینی

 

 

 

در ) ارزیابی جانشینان و مند برای شناساییرویکردی نظام

 های کلیدی(پست

1 ،2 ،3 ،5 ،6، 7، 8، 9، 

10، 11، 12، 13، 14، 

 گرایش و تمرکز بر توسعه و پرورش افراد تا جایگزینی  17 ،16

 نیازهای حال و مورد انتظار آینده دانشگاه تعیین

 در آیندهایمینان از وجود افراد مستعد 

 شفافیت در اجرای برنامه

 با راهبرد سازمان یپرورنیجانش یسازپارچهیک

 ارزیابی و بروز کردن مستمر برنامه

 شناسایی استعدادهای سازمان

                                                 
1. Trustworthiness 
2. Participant feedback  
3. Credibility  



    

 

 

مدیریت استعداد و 

 سالاریشایسته

 ،10 ،9 ،8 ،7 ،6 ،5 ،2 جذب و نگداشت استعدادها

11، 12، 16،  

 
 خزانه استعداد لیتشک

 گزینیپروری و شایستهشایسته

 امنیت شغلی منابع انسانی مستعد

 ازیمورد ن یمحور یهایستگیشا ییشناسا

آموزش و توسعه 

 نیروی انسانی

 ،13 ،9 ،8 ،7 ،6 ،3 ،1  مدیریت و تسهیم دانش

 نیازسنجی آموزشی کارکنان 17 ،14

 بروز ضمن خدمت یآموزش یهابرنامه فیتعر

 یعمل یریادگی

 دیجد یهاافراد با نقش ییآشنا

 یآموزش یهابرنامه ی و بازخورد ازابیارزش

مدیریت و رهبری 

مشارکتی 

)مشارکت 

 کارکنان(

، 11،10، 5، 4، 3، 2 هایریگمیمشارکت کارکنان در تصم

 نوآورانه یهادر یرح یمشارکت منابع انسان 16، 15، 12

 شغلی و سازمانی رویدادهای در حضور و مشارکت

 مشارکت و درگیری استعدادهای سازمان در فرآیندها

  اراتیو اخت تیمسلول یواگذار

 اندیشی با کارکنان هم

های واگذاری

 ای شغلیتوسعه

، 8، 7، 6 ،5، 4، 3، 2، 1 چرخش شغلی

9 ،10 ،11 ،12 ،13 ،

17 
 یکار یهاتیمأمور

 سازی شغلیهای خاص و غنیپروژه

 دیدر حوزه جد فهیانجام وظ ایکار 

 های کاری توسعه مسلولیت

 تحلیل قضایای سازمانی

بهسازی مدیریت 

 منابع انسانی

، 12، 11، 8، 7، 5، 4، 1 مربیگری

13 ،14 ،15 ،16 

 
 مرشدیت و ارشادگیری

 سازیکار تیمی و تیم

 ارتقا هایفرصت جادیمناسب و ا یکارراهه شغل

 تیریارشد در توسعه مد رانیشدن مد ریدرگ

سیستم ارزیابی 

 عملکرد 

 

، 11، 10، 9، 7، 6، 3، 2 عملکردمحور یابینظام ارز

 مختلف طیفرد در شرا یابیامکان ارز 17، 16، 13، 12

 ارزیابی و پایش مستمر

 و توسعه یابیکانون ارز

 یچندبعد یابیارز

 7در  توانیمرا  انیدانش   گاه فرهنگ تیریدر مد پرورینیجانش    بر مؤثر ، عوامل5با توجه به نتایج جدول 

 مقولات دیگری نیز هستند.یک از این مقولات اصلی نیز دربردارندة خردههری کرد که بنددستهمقوله اصلی 



 

 

مربوط به آمار توصیفی برای متغیرهای مورد بررسی در این پژوهش آمده های در زیر شاخصهای کمی: یافته

  است.
 های توصیفی متغیرهای پژوهششاخص. 6جدول 

 بیشترین نمره کمترین نمره انحراف استاندارد میانگین متغیرها

 4 1 51/0 87/3 ینیانداز و برنامه جانشچشم

 5 2 79/0 44/3 سالاریستهیاستعداد و شا تیریمد

 5 1 88/0 23/3 یانسان یرویآموزش و توسعه ن

 5 2 61/0 19/3 یمشارکت یو رهبر تیریمد

 37/4 2 59/0 18/3 یشغل ایتوسعه هاییواگذار

 39/4 2 49/0 16/3 یمنابع انسان تیریمد یبهساز

 67/3 1 52/0 14/3 عملکرد یابیارز ستمیس

 2ش  ود قدر مطلق چولگی و کش  یدگی تمامی متغیرها کمتر از ملاحظه می 7همانطور که در جدول ش  ماره 

 است. بنابراین مفروضه نرمال بودن برقرار است.
 . آزمون چولگی و کشیدگی برای بررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق7جدول 

خطای معیار  آماره کشیدگی خطای معیار چولگی آماره چولگی متغیر

 کشیدگی

 402/0 233/1 164/0 343/1 ینیانداز و برنامه جانشچشم

 402/0 709/0 164/0 -923/0 سالاریستهیاستعداد و شا تیریمد

 402/0 -456/0 164/0 643/0 یانسان یرویآموزش و توسعه ن

 402/0 224/1 164/0 923/0 یمشارکت یو رهبر تیریمد

 402/0 011/0 164/0 435/0 یشغل ایتوسعه هاییواگذار

 402/0 318/0 164/0 429/0 یمنابع انسان تیریمد یبهساز

 402/0 208/0 164/0 -901/0 عملکرد یابیارز ستمیس

شنامه  س ساختار عاملی پر سی  شبه منظور برر شگاه فرهنگ تیریدر مد یپرورنیعوامل مؤثر بر جان از  انیدان

  تحلیل عاملی اکتشافی با چرخش عاملی متعامد از نوع واریماکس استفاده شد.
 و بارتلت KMOنتایج آزمون  .8جدول 

KMO 814/0 

 124/2911 مجذور کای بارتلت

 382 درجه آزادی

 001/0 معناداری

یا بالاتر کافی محس  وب 70/0که مقدار  814/0با مقدار  KMOدهد که ش  اخص نش  ان می 5نتایج جدول 

ها و نمونه برای کفایت داده(، در س  طح قابل قبولی بوده و نش  انگر 1391ش  ود )میرز، گامس  ت و گارینو، می

، نش  انگر p<0/001داری باش  د، همچنین نتایج آزمون بارتلت با س  طح معنیتحلیل عاملی اکتش  افی می

ستخراج شده گزارش ها و بارهای عاملی، عاملگویه 9همبستگی مناسب بین متغیرها است. در جدول  های ا

 اند. شده



    

 

 

 پروریعوامل مؤثر بر جانشینهای پرسشنامه نتایج تحلیل عاملی اکتشافی مؤلفه. 9جدول 

 هاگویه

-چشم نیتدو

انداز و برنامه 

 ینیجانش

آموزش و 

 یرویتوسعه ن

 یانسان

 هاییواگذار

 ایتوسعه

 یشغل

استعداد  تیریمد

 سالاریستهیو شا

 یو رهبر تیریمد

 یمشارکت

 یابیارز ستمیس

 عملکرد

 تیریمد یبهساز

 یمنابع انسان

B-CH6 884/0       

B-CH7 792/0       

B-CH4 786/0       

B-CH5 678/0       

B-CH2 599/0       

B-CH1 584/0       

B-CH3 579/0       

AT7  845/0      

AT1  742/0      

AT2  739/0      

AT5  718/0      

AT4  671/0      

AT3  673/0      

VT5   794/0     

VT6   786/0     

VT2   769/0     

VT4   758/0     

VT1   721/0     

VT6   617/0     

ME5        

ME2    788/0    

ME3    751/0    

ME6    712/0    

ME4    704/0    

ME1    674/0    

MM6     753/0   

MM4     741/0   

MM2     708/0   

MM1     698/0   

MM5     623/0   

MM3     634/0   

AA1      732/0  



 

 

AA2      714/0  

AA4      703/0  

AA3      675/0  

AA5      609/0  

BM3       711/0 

BM1       698/0 

BM5       672/0 

BM4       624/0 

 198/2 287/2 391/2 679/2 845/2 914/2 126/3 مقدار ویژه

واریانس 

 تبیین شده
876/11 995/10 517/10 894/9 879/8 138/8 997/7 

واریانس 

 تجمعی
876/11 871/2 388/33 282/43 161/52 299/60 296/68 

شان می شافی ن شت عامل نتایج تحلیل عاملی اکت شده برای ه ستخراج   296/68دهد که مجموع واریانس ا

ی( اس  ت که نیانداز و برنامه جانش  چش  م نیتدوباش  د که مقدار قابل توجهی اس  ت. عامل اول )درص  د می

گویه تش  کیل ش  ده  7کند که از پروری را تبیین میدرص  د از واریانس این عوامل مؤثر بر جانش  ین 876/11

کند که از درصد از تغییرات را تبیین می 995/10ی( است که انسان یرویآموزش و توسعه ناست. عامل دوم )

درصد از تغییرات را  517/10ی( است که شغل ایتوسعه هاییواگذارگویه تشکیل شده است. عامل سوم ) 6

ست. عامل چهارم ) 6کند که از بینی میپیش شا تیریمدگویه تشکیل شده ا ستعداد و  سالاری( است ستهیا

گویه تش  کیل ش  ده اس  ت. عامل پنجم  6کند که از درص  د از واریانس این عوامل را تبیین می 894/9که 

گویه تشکیل شده   6کند که از رصد از تغییرات را تبیین مید 879/8ی( است که مشارکت یو رهبر تیریمد)

شم ) ش ست. عامل  ست که عملکرد یابیارز ستمیسا صد از تغییرات را تبیین می 138/8( ا   5کند که از در

ست. عامل هفتم ) شده ا شکیل  سازگویه ت سان تیریمد یبه ست که منابع ان صد از تغییرات را  997/7ی( ا در

شماره  5از کند که تبیین می ست. گویه  شده ا شکیل  ساز 2گویه ت سان تیریمد یبه ی به دلیل بار منابع ان

درص   د از تغییرات را  296/68از فرآیند تحلیل حذف گردید. این عوامل در مجموع  4/0تر از عاملی پایین

  کنند.تبیین می

 هاو پیشنهاد گیرینتیجه
است. خویش یافتن به رسالت و مأموریت رشد، بقا و دستسازمان به در رسیدن  اساسیمنابع انسانی عنصر 

خود داش ته و برای  و مدیریت منابع انس انی انس انی نیروی برای جامعیریزی باید برنامه ها همدانش گاه پس

گذاری نمایند داش   ته و روی آن س   رمایه دقیقی ریزیبرنامهکلیدی،  عنص   راین  پیش   رفتو  ش   کوفایی

(Mountford & Cai, 2024.) شریزی مهبرنا سته ینیجان در این تغییر و تحولات  فعال هاییزیربرنامه از د

دانشگاه با در  مدیران بااستعداد را از راه پرورش یرهبر استمرارکه  کوشدمیو  باشدمی سریع محیط سازمان



    

 

 

سات س از انجام پژوهش (. بنابراین هدف 1397داودی و یعقوبی، نماید )شده حفظ  یزیربرنامه اقداماتبا و  مو

 پروری در مدیریت دانشگاه فرهنگیان بود. حاضر شناسایی عوامل مؤثر بر جانشین

شین شان داد عوامل مؤثر بر جان شگاه فرهنگیان عبارتند از: نتایج پژوهش ن تدوین  -1پروری در مدیریت دان

شنینچشم سایی برای مندرویکردی نظامپروری )انداز و برنامه جان شینان ارزیابی و شنا ست در جان و  شیگرای؛ دیکل هایپ

از وجود افراد  نانیایم -2. (دانش  گاه ندهیحال و مورد انتظار آ یازهاین نییتعی؛ نیگزیتمرکز بر توس  عه و پرورش افراد تا جا

ستعد در آ ش سازیکپارچه؛ یبرنامه یدر اجرا تیشفاف؛ ندهیم سازمان پرورینیجان و بروز  یابیارز؛ با راهبرد 

ستمر برنامه سته -3(. کردن م شای ستعداد و  ساسالاری )مدیریت ا ستعدادها ییشنا شت  جذب؛ سازمان یا و نگدا

 هاییستگیشا ییشناسا؛ مستعد یمنابع انسان یشغل تیامنی؛ نگزیستهیو شا پروریستهیشا؛ خزانه استعداد لیتشک؛ استعدادها

 فیتعر؛ کارکنان یآموزش   یازس  نجین؛ دانش میو تس  ه تیریمدانس  انی )آموزش و توس  عه نیروی  -4(. ازیمورد ن یمحور

 هایو بازخورد از برنامه یابیارزش   ؛ دیجد هایافراد با نقش ییآش   نای؛ عمل یریادگ؛ یبروز ض   من خدمت یآموزش    هایبرنامه

ش شارکتی ) -5(. یآموز ضامدیریت و رهبری م شارکت کارکنان و اع صم علمیتلیه یم شارکت ها؛یریگمیدر ت منابع  م

سان شارکت؛ نوآورانه هایدر یرح یان ضور در رو م شغل یسازمان یدادهایو ح شارکتی؛ و  ستعدادها یریو درگ م سازمان در  یا

ی؛ چرخش ش  غلای ش  غلی )های توس  عهواگذاری -5(. با کارکنان یش  اندیهم؛ اراتیو اخت تیمس  لول یواگذار؛ ندهایفرآ

سعه؛ دیدر حوزه جد فهیانجام وظ ای کاری؛ شغل سازییخاص و غن هایپروژهی؛ کار هایتیمأمور سلول تو  لیتحلی؛ کار هایتیم

ضا سانی )  -6(. یسازمان یایق سازی منابع ان شدی؛ گریمرببه شادگ تیمر  یشغل کارراههسازی؛ میو ت یمیت کاری؛ ریو ار

 یابینظام ارزس  یس  تم ارزیابی عملکرد )) -7(. تیریارش  د در توس  عه مد رانیش  دن مد ریدرگ؛ ارتقا هایفرص  ت جادیمناس  ب و ا

(. این یچندبعد یابیارزو  و توس  عه یابیارز کانون؛ مس  تمر شیو پا یابیارز؛ مختلف طیفرد در ش  را یابیارز امکان؛ عملکردمحور

ته یاف با  تایج  کاران ) یترابهای پژوهش ن کاران ) یخس   رویک، (1402و هم کاران  گلیاحمد، (1402و هم و هم

،  Al Suwaidi et al(2022)، (1397) یعقوبیو  یداود، (1400رنجبر و همکاران ) ،(1400) یآذر و خرم، (1401)

(2020 )Mateso ( 2020و) Bano( ،2019 )Javed & Jaffar( ،2019 )Morrin(  ،2015) Kosi et al ،

(2009)Chery  .و همسو و همخوان است 



 

 

 شکل

 انیدانشگاه فرهنگ تیریدر مد یپرورنیجانشعوامل مؤثر بر . 1
سترده روندهای با تحقیق هاییافته سایی ادبیات در که تریگ ست، شده شنا  ،مثالعنوانبه. دارد همخوانی ا

 منابع متخصصان تجهیز اهمیت ایران، بانکداری صنعت در دیجیتال استعدادهای مدیریت مورد در ایمطالعه

ستراتژیک هایقابلیت و لازم دیجیتال هایمهارت به انسانی  برجسته را کار نیروی انتقال مؤثر مدیریت برای ا

 منابع در دیجیتال تحول برای س   اختاریافته رویکرد یک به نیاز بر دیگر تحقیقات مش   ابه، یور به. کندمی

سانی، ستمر یادگیری از حمایت ان  در سرعتبه که بانکداری بخش در رقابتی مزیت حفظ برای سازگاری و م

 حال در نقش و اس  تراتژیک انطباق ها،مهارت بندیاولویت خلاص  ه، یور به. کندمی تأکید اس  ت، تحول حال

 روندیک دهندهنش  ان بلکه اس  ت، مرتبط س  منان هایبانک به تنهانه دیجیتال حوزه در انس  انی منابع تحول

ست جهانی شم تغییر حال در دیجیتال تحول آن در که ا سانی منابع مدیریت اندازچ ست ان سویی. ا  این هم

 محیط یک در توانندمی هابانک اینکه از ایمینان حصول در هاآن حیاتی اهمیت بر موجود ادبیات با هااولویت

 .کندمی تأکید کنند، پیشرفت اول دیجیتال

ریزی ارتقای برنامه تواند در راستای توسعه مدیریت منابع انسانی، مدیریت استعداد وشناسایی این عوامل می

 پژوهشپروری در دانش  گاه فرهنگیان بس  یار موثر و س  ودمند باش  د. همچنین با توجه به پیش  ینه جانش  ین

با پژوهشمی حدی  تا  تایج این پژوهش  که ن فت  عادتتوان گ ( 2020)(، 1399) یلب و همکارانهای س   

Ahmad et al( ،2020 )Karikari et al( ،2019 )Papadimos ( 2019) وNgcamu  باش  د. همس  و می

صلی از برنامه ستعدادهای دانشگاه است. ریزی جانشینهدف ا ستفاده مفید از همه ا پروری تربیت، پرورش و ا

ساناز این رو  سعه منابع ان سزا یاثربخش یابیارز نیو همچن یآموزش و تو  جادیدر ا ییآموزش، نه تنها نقش ب

 یو اثربخش    ییس   ازد تا در بهبود کارایافراد را قادر م و کندیم فایخاص در کارکنان ا یهادانش و مهارت

و  ازهایتنوع ن(. 1401)خنیفر و همکاران، سازگار شوند  یطیمح فشارها و راتییباشند و با تغ میسازمان سه

جانشین پروری
در مدیریت 
دانشگاه 

فرهنگیان  

-تدوین چشم
انداز و برنامه 

جانشین 
پروری آموزش و 

توسعه نیروی
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 قیتا از یر سازدیرا قادر م دانشگاه ان،یآموزش جامع دانشگاه فرهنگ یهاکنندگان در برنامهانتظارات شرکت

 تیظرف شیو افزا یدیکل یهامرتبط با پس   ت یآموزش    یهابرنامه یبا یراح یپرورنیجانش    یزیررنامهب

 یپرورنیجانش یزیررا توسعه دهند. برنامه دانشگاه ندهیآ نرهبرا ،ییو راهنما یگریمرب ،یتخصص یهاآموزش

اگر ( 1399به گفته خنیفر و همکاران ) .(Petrescu, 2019) ش ودیها محقق متیحما ریس ا تیتحت حما

سان  ریشوند و مس یدچار سوختگ یادیارائه نشود، ممکن است افراد ز یآموزش و توسعه همه جانبه منابع ان

آن  دیبا یوجود ندارد. چه کس یرهبر شآموز تیدر مورد اهم یاتفاق نظر چیرا ترک کنند. در واقع، ه یادار

 کی قیکه از یر ،یپرورنیجانش    یزیرانتخاب ش   ود. برنامه سیتدر یبرا دیبا ییرا آموزش دهد؛ چه محتوا

 است. رانیمد تیموفق یبرا یعنصر ضرور کی د،یآ یبه دست م یبانیپشت یو ساختارها یقو یبرنامه آموزش

اصول محوری و یا مفروضات بنیادین رویکرد یادگیری عملی عبارت است از: یادگیری از انجام کارها و کشف 

شرکت تجارب شود که  شی از آن. بنابراین فرایند مزبور باید به نحوی مدیریت  ضای تیم به نا کنندگان و یا اع

ها را به محیط کار های همدیگر را بین هم توزیع کرده و آموختهاقدام پرداخته، از اقدامات فراگرفته، دانش

. این انتقال و به (Ahmad et al, 2020)منتقل کنند یعنی نتایج یادگیری در س  ازمان به کار گرفته ش  ود 

های افراد هم افزایش انجامد، در عین حال قابلیتها در س  ازمان به اثربخش  ی س  ازمان میکارگیری یادگیری

های یادگیری ها افراد درگیر در برنامهتوص  یه کرده اس  ت س  ازمان Toska( 2021)یابد. به همین دلیل می

 ار دهند. عملی را مورد چالش، تشویق و حمایت قر

افراد با  ینیگزیتوانند در هنگام جایلازم م یبا داش   تن ابزارها انیدانش   گاه فرهنگ یمنابع انس   ان رانیمد

)ترابی و  اقدام کنند ینس   بت به بهبود عملکرد منابع انس   ان ط،یاس   تخدام، جذب و حفظ افراد واجد ش   را

و اهداف آن و  تیدانش   گاه، مأمور یهاازی. با درک و ش   ناخت ن(1401؛ خنیفر و همکاران، 1402همکاران، 

 ،یجبران س  تمیدانش و س   یمناس  ب، ارتقا ریبا اتخاذ تداب ،یپرور نیجانش   یزیراز برنامه یتیریمد تیحما

دانش  گاه  رانیمد تیرا کاهش دهند. حما یس  ازمان یهاو پس  ت نقش رییاز تغ یتوانند اس  ترس ناش  یم

سان تیریو مد انیفرهنگ ش یدر اجرا یمنابع ان س یپرورنییرح جان ست که بدون آن امکان  لازممهم و  اریب ا

پروری مش  ارکت کارکنان در امور و تص  میمات س  ازمان لازمه جانش  ین وجود ندارد. یپرور نیجانش   یااجر

های مدیریتی مند برای شناسایی، ارزیابی و توسعه جانشینان برای پستاست. برنامه جانشینی رویکردی نظام

ست  سفه مدیریت برنامه Lin( 2019. به گفته )(Papadimos, 2019)ا شینی متأثر از فرهنگ و فل های جان

ارشد هر سازمان است. امروز رویکردهای، توسعه و جانشینی را با هم تلفیق کرده و به مدد تکنولوژی، اجرای 

ساده ست؛آن  شده ا شویق می تر  شارکت همگان ت ست به علاوه، م فرد به همه ایلاعات شود. البته ممکن ا

همچنین هنگامی که  کند.دس  ترس  ی نداش  ته باش  د؛ ولی بازخورد مس  تمر و ایلاعات لازم را دریافت می

بخواهیم عملکرد شغلی یک نیروی شایسته و جایگزین را بهبود ببخشیم، روش مربیگری بسیار سودمند است 

(Kwon & Jang, 2022)هایی موجب د و با دس   تورالعملش   و. مربگیری بر مبنای همین بینش بنا می

شان کمک می شده و به ای شتیبانی افراد  شده عمل کنند.  کند تا برراهنمایی و پ ساس بازخوردهای دریافت  ا

محور بوده و تنها از یریق مش  ارکت مس  تقیم و روزمره آموزش گیرنده حاص  ل مربیگری، رویکردی مهارت



 

 

های جانش  ینان، ش  یوه منتورینگ س  عه ش  ایس  تگیهای مهم تو. یکی از راه(Ngcamu, 2019)ش  ود می

)مرشدیت( است که یی آن، مدیر با جایزه دادن، ترغیب، تشویق و حمایت از کارکنانی که پتانسیل بالا دارند 

کند. منتور معلمی های مافوق تصور همگان را ایجاد میکه در آنان حس خودباوری برای دستیابی به موفقیت

ماده ساختن شاگرد برای موفقیت شغلی یا زندگی شخصی است. منتور در مورد ترین هدفش آاست که مهم

ست، اندرز می سایلی که فرد با آن روبه رو سط  -دهد. برخلاف روش هدایت یا مربیگریکار و م که معمولاً تو

خود  در منتورینگ رابطه س  ازمانی اهمیتی ندارد. در واقع فرد، -گیردها ص  ورت مییک رده بالاتر یا هم رده

 .(Karikari et al, 2020)کند های برخورد انتخاب میمنتور را بر اساس رفتار و شیوه

شان داد که  ستراتژبا چشم دیبا یپرورنیجانش یزیربرنامهنتایج ن سازمان مرتبط و همسو  کیانداز و اهداف ا

 یرویکند، ن نییتع یو کارکنان موجود استراتژ یمنابع انسان یسازمان باشد و برا یباشد، برگرفته از استراتژ

سان سان کند و روش یسازمان راتییکند، مقابله با تغ هیرا توج دیجد یان و  یرهبر دیجد یهانهیها و گزرا آ

استعدادها  ییتواند با شناسایم یپرورنیجانش یزیربرنامه کند. شنهادیرا پ دیجد طیسازمان در مح تیریمد

ها و تیها بپردازد و سپس با در نظر گرفتن موقعیعملکرد و توانمند یابیبه ارز انیاه فرهنگدر دانشگ ازهایو ن

دانشگاه را وضع کند و با نظارت و کنترل مستمر،  یانسان یرویعملکرد ن یاستانداردها ،یراهبرد یهافرصت

؛ زنجبر و 1402)کیخس  روی و همکاران،  کند نیرا تض  م انیدانش  گاه فرهنگ یهاش  رفت اهداف و برنامهیپ

 نیشتریب یزمان یپرورنیجانش یزیربرنامه کیستماتیس یابیارز (.1393؛ خنیفر و همکاران، 1400همکاران، 

شت که در ا ریتأث ش یهاچارچوب، برنامه نیرا خواهد دا سعه برا یآموز  تیو حما شرفتیپ یریگاندازه یو تو

(. Bickmore et al, 2021) ش  وند ییراح یپرورنیجانش   یندهایدر فرآ یتوس  عه رهبر یبرا راتییاز تغ

( در پژوهش خود به بررس  ی اهمیت تغییر در دیدگاه Richardson et al, 2021ریچاردس  ون و همکاران )

پردازد. مدیریت ای مدیریت نس  بت به پرورش مدیران و رهبران و بهس  ازی مدیریت منابع انس  انی میحرفه

دهد. ( میindividualizedکم جای خود را به مدیریت کارراهه فردی )( س   ازمانی کمCareerکارراهه )

دهد که ، نشان میBano ،(2019 )Javed & Jaffar( 2020)و  Mateso( 2020)همچنین بررسی مطالعات 

ی چرخش شغلی برای ارضای کنجکاوی، افزایش اعتماد به نفس، درک بیشتر و بهتر از یکدیگر و نوآوری فرد

های تربیتی و توس  عه پرس  نل بر اس  اس س  اختارهای توانند با اریه آموزشمؤثر اس  ت. دیگر س  ازمان ها نمی

سله سل شد  ستعد رهبری به کار با آنها ادامه دهند. اکثر سنتی انتظار ر شند تا نیروهای م شته با مراتبی دا

ستان، مدیران و سازمان سرپر صرف آموزش  ها کنند. این برنامهرهبران خود میهای بزرگ مبالغ هنگفتی را 

های فردی، آماده کردن فرد برای پیشرفت افقی یا در صدد است تا افراد را برای: تغییرات شغلی یا مسلولیت

شنایی افراد با نقش ها و دانش افراد، آماده نماید. همچنین های کاری جدید و به روز نمودن مهارتعمودی، آ

ش یهاانجام پروژه ستاد ییجابهجای، چال صف به  صلاح و حل ، دهیا کی یاندازراه ایشروع ، از  شکل، ا رفع م

تواند در ی میمنف ایتعمق در تجارب اعم از مثبت و  از س  رپرس  ت یریادگ، یتحول ای رییانجام تغ، کردن آن

 رسان باشد.پروری بسیاری یاریفرآیند جانشین

( Ngcamu, 2019)های بلندمدت داشته ریزیبرنامهدهی پروری نقش اساسی در جهتنظام جانشیندر کل 

)نیکفردس  تی،  کندس  ازمانی را تض  مین می هایو ماموریت و اس  تفاده بهینه از منابع به همراه تحقق اهداف



    

 

 

سروپرویز و همکاران، 1397 شزد می1402؛ خ ضوع مهم را گو شد این مو کند که دانش (. مطالبی که بیان 

باید قبل از پرداخت به مدیریت در حدی باشد که نیاز به آزمایش و خطاهای مکرر های مدیر آگاهی و مهارت

شغل سیاری از  شد. در ب سائل همراه با خطا و خطرات و نبا ها، آزمایش و خطا برای یادگیری و تجربه کردن م

مراه با های غیرقابل جبران نیس   ت. اما، در تعلیم و تربیت و مدیریت آموزش   ی، هر آزمایش و خطایی هزیان

بنابراین حس  اس  یت و  .(1399ناپذیر اس  ت )جوانبخت، های بزرگی خواهد بود که خیلی از آنها جبرانزیان

پروری و تربیت نیروهای با انگیزه، توانمند، متخصص و مجرب در دانشگاه فرهنگیان اهمیت مدیریت جانشین

 پوشی نیست.این زمینه قابل چشم ها قبل این احساس شود و کوتاهی و اغماض مسلولین درباید از سال

شان داد برنامه با توجه به نتایج پژوهش شی که ن شا تیریمدی، نجان ستعداد و   یروین آموزشسالاری، ستهیا

شود: پیشنهاد میپروری مؤثرند، ی بر بهبود جانشنینمنابع انسان تیریمد یبهسازی و مشارکت یرهبری، انسان

ستگیهای ارزیابی جهت ارزیابی کانون سا و رانیمدهای کارکنان، شای شگاه یواحدها یرؤ شود و  هیته یدان

های آنها باشد؛ از ، ارتقا و ترفیع، جذب و نگهداشت منابع انسانی بر اساس ارزیابی عملکرد و شایستگیانتصاب

رای بهتر است بایجاد مخزنی از استعدادهاست،  پروری در سازماننجانشی ترین اقدامات در جهت اجرایمهم

ست همه ستعدادها  های کلیدیپ شگاه مخزنی از ا شد؛ دان صمیمموجود با سازمانیهاگیریدر ت کارکنان  ی 

شود؛ زمینه برای تفویض  سازمان نهادینه  شارکتی و کار تیمی در  شوند و مدیریت و رهبری م شارکت داده  م

شا ستعد و  صوص افراد م شود و بخ سته درگیر فرآیندها و اموراختیار و تا حدی آزادی عمل مدیران فراهم   ی

و استقرار  گزینیبر اساس شایسته یجانشین برنامهتهیه دستورالعمل مناسب و شفاف درباره دانشگاه شوند؛ 

از  نانیو ایم ندینظارت بر فرآ ؛ای نو از اقدامات مدیریت منابع انس  انیگزینی به عنوان جنبهنظام جانش  ین

سب به کار گرفته م نکهیا شاغل منا سب و در م سب در موقع منا شینشوندیافراد منا پروری باید ؛ اجرای جان

هایی در نظر در ارزیابی عملکرد مدیران گنجانده ش   ود و برای مدیران موفق در این زمینه پاداش و مش   وق

جایگزین کردن  و افراد شایستهو  استعدادها شناسایی ریزی جامعی برایمهها برنامدیران دانشگاهگرفته شود؛ 

شگاهتدوین نمایند؛  آنها در یول زمان صاب ها دردان ستگی به مدیران، انت  آنها ایهای حرفهصلاحیتو  شای

باش  ند تا بتوانند از  داش  ته با ص  لاحیت و دارای ش  ایس  تگیها باید مدیران دانش  گاه ؛داش  ته باش  ند توجه

سانیهای سرمایه ستعدادهای ان شگاه به  و ا ست شیوهدان شناختی با توجه به تغییر جمعیتبهره بگیرند؛  در

ساتید شگاه فرهنگیان و کارکنان ا سته دان شای ستعد، توانمند و  سالدر  و حضور افراد م شنهاد  چند  اخیر، پی

 بر اس  اسمش  ارکتی قوی رهبری  و مدیران حمایتی جواز یریق  آنپروری در ریزی جانش  ینگردد برنامهمی

ها و ؛ برگزاری کارگاهیور یکس  ان انجام ش  ود برای همه به هاص  لاحیتو  هاش  ایس  تگی، معیارهاها، شارز

شیندوره صی جان ص سطپروری های تخ ساتید مجرب تو شینمی ا شبرد برنامه جان پروری کمک تواند به پی

ی آموزش  ی برای هانماید. برای تقویت کار تیمی و مربیگری، رهبری مش  ارکتی و فرهنگ مش  ارکتی کارگاه

 مدیران ارشد و میانی دانشگاه در نظر گرفته شود. 
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