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Background and Aims: The aim of successor planning is to prepare and train 

talented personnel in organizations for strategic and key positions. Accordingly, the 

issue of successor planning is one of the most important issues in every organization. It 

is clear that there need to be proper rudiments and preliminary conditions for 

successful implementation of any program in organizations. This survey aimed to 

investigate the amount and level of preparation and readiness of Ardebil Azad 

university’s staff for successor planning in 2015-2016.  

Methods: The research method is descriptive and applied in terms of purpose. 

The required information were collected using Durkim questionnaire. The statistical 

population consisted of all the 400 staffs of Ardebil Azad University from which 200 

were chosen randomly by using Morgan table. A questionnare whose reliability and 

validity were set using Chronbakh, was used as data collecting tool. The data were 

analysed by using spss18 software and t-test. 

Results: The results of data analysis and its effective factors (policy making, 

candidate assesment, candidate development and successor planing assesment) showed 

that university’s readiness for successor Planning was quite high. 

Conclusions: It can be concluded that the readiness of the studied university to execute 

the successor planning is higher than the desired level. As a result, the university can enhance 

the necessary skills for proper management in prone individuals, by using this appropriate 

capacity. 
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 سازی نیروهای مستعد داخل سازمان برای تصدی مشاغلپروری، آمادههدف از برنامۀ جانشین زمینه و اهداف:

نفعان آن، موضوع جانشین است. راهبردی است.براین اساس یکی از مسایل مهم برای هر سازمان و ذی کلیدی، حساس و

است.هدف پژوهش حاضر، بررسی و الزامی شک وجود بسترهایی برای اجرای موفق هر برنامه در یک سازمان ضروری بی

 پروری بوده است. یاجرای برنامۀ جانشینبرا 59-56میزان آمادگی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحداردبیل در سال

نامه توصیفی و برحسب هدف، کاربردی است. اطلاعات مورد نیاز با پرسش ،روش پژوهش: بررسیروش 

ای به نفر کارکنان دانشگاه آزاد اردبیل بودند. براساس جدول مورگان نمونه 944دورکیم کسب شد. جامعۀ آماری، کلیۀ

نامۀ استانداردی بود که روایی آن قبلاً آوری داده پرسشای انتخاب شد. ابزار جمعقهنفر به روش تصادفی طب044حجم

 SPSSبا استفاده از نرم افزار  تستtتایید شده بود. از آزمون آماری  20/4بررسی شده و پایایی آن نیز با آلفای کرونباخ 

 ها تجزیه و تحلیل شدند.داده 12نسخه 

خط مشی،ارزیابی کاندیدا،  پروری و عوامل موثر بر آن)تعیینجانشیننتایج بررسی وضعیت : هایافته

پروری( نشان داد که نمونۀمدنظر از این حیث در وضعیت متوسط به بالا توسعۀکاندیدا، ارزیابی سیستم مدیریت جانشین

 قرار دارد؛ یعنی از وضعیت مطلوبی برخوردار است. 
 

برای  وان نتیجه گرفت که میزان آمادگی دانشگاه مطالعه شدهتاز تحلیل فرضیۀاصلی پژوهش می :گیرینتیجه

پروری بالاتر از حد مطلوب است. در مجموع، این دانشگاه با استفاده از این ظرفیت میاجرای موفق برنامۀ جانشین

 های لازم برای مدیریت شایسته در افراد مستعد را ارتقا بخشد.تواندمهارت
 

 مدیران، دانشگاه ،وریپربرنامۀجانشین کلیدی: کلمات

 
 

 محفوظ است.راهبردهای آموزش در علوم پزشکی برای مجله این مقاله  و استفاده علمی از نشر حق چاپ، :© رایتکپی

 :نویسنده مسئول

 خدیجه آذر

باشگاه پژوهشگران جوان و 

نخبگان، واحد اردبیل، دانشگاه 

 آزاد اسلامی، اردبیل،ایران

 90410094190 تلفن:

ترونیک:پست الک
azarkh889@yahoo.com 

 

 مهمقد 

 تواند حیات بالنده و روچه که میدر جهان متلاطم امروز آن

ها را تضمین کند وجود نظام مدیریتی کارآمد به رشد سازمان

نظام مدیریتی اثربخش و کارآمد هم، باید است. برای داشتن 

مدیرانی شایسته تربیت کرد. تربیت و پرورش مدیران نیازمند 

داشتن چارچوب جامع و کاملی است تا با انتخاب و پرورش 

های سازمان جامه صحیحِ مدیرانِ اثربخش اهداف و استراتژی

. نتایج تحقیقات حاکی از کمبود نیروهای [1]عمل بپوشند

مراتب ها به مدیران بهمدیریتی و افزایش نیاز سازمان صلاحذی

های آینده است. تر از مدیران امروزی، درسالتوانمندتر و شایسته

درحقیقت شناسایی، تربیت و پرورش مدیران شایسته، یکی از 

ها برای عبور از شرایط های پیش روی سازمانترین چالشاساسی

های آیندهیاری از سازماندشوار فردا است. به همین منظور، بس

های جدی و منظم دنبال طراحی برنامهنگر، به

برای برآورد و تأمین  (Succession Planning)پروریجانشین

 . [0]های مدیریتی هستندهای آیندۀ خود در زمینهنیازمندی

پروری کنند که جانشینرهبری مطرح می پردازانتئوری

های برای مواجهه با چالش مستلزم شناسایی کارکنانی است که

ی مناسب را رشغلیمس یهامهارترهبران آینده آموزش و 

پروری، قابلیت رشد و توسعه دارد. این . مدیریت جانشین[3]دارند

های خاص سازمانی را در سطوح ارشد سازمان پر برنامه منصب
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کند؛ اما در محیط متغیر امروزی، در هر سازمان تقاضاهای می

ینی برای افراد بااستعداد وجود دارد. این برنامه به گوناگون و نو

جای توانمندسازی یک فرد برای هر منصب کلیدی، بر 

توانمندسازیِ تعداد زیادی از افراد برای رهبری موثر بودن در هر 

[9]کندتعداد منصب سازمانی تأکید می
. 

ها از توانمندسازی و تغییر از آنجا که توسعه و تغییر سازمان

شود؛ بنابراین پرورش و توانمندسازی ها آغاز مین آنمدیرا

متناسب با آن حیاتی  دِیجد یالگوها یمبنامدیران و کارکنان بر 

است. کاربرد رویکردهای مناسب برای پرورش مدیران با صلاحیت 

ای که در برخورد و مواجهه با محیط متغیر، پیچیده و گسترده

آن مواجه است هم به آموزش عالی درسطوح داخلی و جهانی با 

 .[6]رسدنظر لازم و ضروری می

های متعدد به ضرورت وجود برنامۀ جانشیندر پژوهش

ها اشاره شده است که این چهار مورد از مهمپروری در سازمان

 ها هستند:ترینِ آن

 های بیشتربرای کارکنان با استعداد.فراهم ساختن فرصت1

بینی ن ابزار پیشعنوا.شناسایی نیازهای جایگزینی به0

 آموزش، تربیت و پرورش کارمندان

 .افزایش خزانۀ استعدادها از میان کارمندان مستعد3

های راهبردی و بلندمدت .مشارکت در اجرای طرح9

 . [5]سازمان 

براین اساس، مدیران و رهبران آموزشی، با داشتن نگرش 

ه پروری، شناسایی نیازهای جایگزین بجامع به مدیریت جانشین

عنوان ابزاری برای آموزش ضروریِ توسعۀ کارکنان، فراهم کردن 

ای برای کارکنان با استعدادِ زیاد، توسعۀ خزانههای توسعهفرصت

های کارکنانی که قابلیت توانمندسازی دارند، ای ازاستعداد

های شغلی خود در سازمان، بهبود مشارکت در پیاده سازی برنامه

اسخگویی به تقاضاهای محیطی، بهبود توانایی کارکنان برای پ

روحیۀ کارکنان و مواجه شدن با آثار فرسایش نیروها را امکان 

[5]سازد)مثل بازنشستگی، ساختار مجدد و...(پذیر می
بنابراین، . 

ترین تولیدکنندۀ ها که اصلیها و از آن جمله دانشگاهسازمان

ای به معهدانش و اطلاعات گستردۀ نهاد تولید دانایی در هر جا

روند، از تغییرات عصر حاضر مصون نبوده و باید از راه شمار می

یادگیری دائمی، افراد را برای رویارویی با تغییرات آماده کنند تا 

های دنیای امروزی را توانایی تطبیق با شرایط، تغییرات و چالش

 داشته باشند.

با توجه به نقش خطیر نظام آموزشی در جامعه و تنوع 

های آن، ضروری است که منابع انسانی عظیمی ت وفعالیتخدما

در اختیار این نظام قرار بگیرد؛ اما این منابع معمولا به شایستگی 

برداری طور مؤثر و کارآمدی از آنها بهرهشوند یا بهانتخاب نمی

های پروری در سازمانرو، مسئلۀ جانشینازاین .[2]شود نمی

وردار است، چرا که از برونداد آموزشی از اهمیت مضاعفی برخ

های دیگر استفاده عنوان درونداد سازمانهای آموزشی بهسازمان

های آموزشی هرچند بحث تجارت ورقابت می شود. در سازمان

صنعتی وجود ندارد؛ اما رقابت در زمینۀ جذب و نگهداری مدیران 

های آنان است. همچنین، و کارکنان مستعد و پرورش مهارت

فراد از سطوح گوناگون سازمانی به دلایل مختلفی مثل خروج ا

استعفا، بازنشستگی، ارتقای شغلی یا حتی فوت امر اجتناب 

ناپذیری است و در صورتی که برای پر کردن خلأ ناشی از نبود 

ای اندیشیده ریزی شده چارهمند و برنامهصورت نظاماین افراد به

ئلی چون خالی ماندن ها و مؤسسات با مسانشده باشد، سازمان

ها با افرادی که استعداد و های کلیدی یا پرشدن این پستپست

شایستگی لازم را ندارند، رو به رو خواهند بود. بنابراین، با توجه 

های آموزشی و از آن جمله آموزش به شرایط کنونی، در سازمان

های ای منسجم برای جانشین کردن افراد در پستعالی، برنامه

 .[5]و یافتن استعدادهای موجود دراین زمینه ضروری است کلیدی

دهد برنامۀ هایی وجود دارد که نشان میپژوهش

تواند به منظور توسعۀ مؤثر پروری در آموزش عالی میجانشین

ریزی برای منابع انسانی استفاده شده و گام مهمی دربارۀ برنامه

دف اجرای های دانشگاهی با هایجاد مخزن مؤثری از استعداد

 .[5]های آموزشی محسوب شود وظایف مدیریتی در بخش

های پروری در سازمانشک، اجرای برنامۀ جانشینبی

آموزشی با مشکلاتی روبه رو خواهد بود. برای مثال، اگرچه بعضی 

عنوان یک راهکار اذعان پروری بهاز مدیران بر اهمیت جانشین

های ساختاری ن، پیچیدگیاند اما ابهام دربارۀ تعهد مدیراداشته

وجود تواند مسائلی را بهآموزش عالی و شرایط اقتصادی می

همچنین، شواهد تاریخی بیانگر کند بودن روند به .[14]آورد

کارگیری بسیاری از فرآیندهای مدیریتی در آموزش عالی است. 

بنابراین، طبیعی است که دربارۀ آماده نبودن مؤسسات آموزشی 

های پروری یا هریک از برنامهری برنامۀ جانشینکارگیبرای به

یافتۀ استخدامی تردید وجود داشته باشد. یکی از دلایل  توسعه

های فرهنگی بسیار زیاد بین مدیریت در صنعت و این امرتفاوت

 .[11]دانشگاه است

دهد برنامۀ ( نشان می0445) Durkimنتایج تحقیق 

ای یادگیری سازمانی پروری ابزاری اساسی برمدیریت جانشین
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پروری باید اطمینان بخشِ حفظِ است زیرا برنامۀ مدیریت جانشین

شود و تجربیات سازمانی شود که گاهی حافظ سازمانی نامیده می

که اطلاعات  داشت اظهار Dourkimرا توسعه دهد. همچنین  آن

حاصل از ارزیابی کارکنان باید در راستایِ ساختاردهی مجدد 

های توسعۀ شغلی کارکنان بهری و ایجاد طرحهای کاواحد

تواند اطلاعات مفید و کارگرفته شود. ارزیابی کارکنان هم می

ریزی کاری فراهم آورد که برنامهارزشمندی دربارۀ تغییرات محیط

 .[5]پروری به آن نیازمند است جانشین

Rosse  و Levin (0445 ضمن تأکید این استدلال، وجود )

های یده و بروکراتیک برای استخدام در سازمانهای پیچرویه

های تجاری را نیز یکی از آموزشی در مقایسه با بسیاری از سازمان

دانند. وجود این مشکلات به معنای ناممکن علل نبود آمادگی می

ای نیست و مسائل یاد شده دلیل بر بودن اجرای چنین برنامه

نسبت به سازمان های آموزشیها در سازمانپایین بودن ارزش

( هم معتقد است که 0445)Creerهای دیگر نیست و 

های زیادی وجود دارد که نشان دهندۀ درمؤسسات آموزشی ارزش

. بنابراین [14]پروری استها برای شروع برنامۀ جانشینپتانسیل آن

های ای مناسب با نیاز سازمانتوان با در نظر گرفتن برنامهمی

 ای را آغاز کرد.نامهآموزشی اجرای چنین بر

ریزی برنامه» ( با عنوان0445)Stephensنتایج پژوهش

« ها در ایالات متحدهپروری مدیران ارشد بیمارستانجانشین

پروری ریزی جانشینها برنامهبیانگر این بوده که بیشتر بیمارستان

موارد افراد بدون اجرای  ٪52را در دستور کار خود ندارند و در 

   .[10]شوند و از درون سازمان انتخاب می این فرایند

تاثیر » (  با عنوان0414) Abdollahهای پژوهش یافته

نشان می« پروری در مؤسسات آموزش مالزیریزی جانشینبرنامه

دهد که این برنامه در عملکرد استادان، دانشجویان و ثبات 

به مزیت توان از این برنامه برای دستیابی دانشگاه تأثیر دارد و می

 . [13]های آموزشی بهره جسترقابتی پایدار در سازمان

Cheryl و Richards(0445درتحقیقی با عنوان )« یک

پروری در تحصیلات هایی برای جانشینالگوی جدید: استراتژی

های موفق به این نتیجه رسیده که کسب و کارها و سازمان« عالی

و ثابت نگه داشتن امروزی، اهمیت زیاد رهبری را در حفظ، رشد 

ها و تداوم حیات آنها تشخیص وری تجاری بلند مدت سازمانبهره

 .[19]اندداده

Diane Osterhaus Neefe(0445 پژوهشی با عنوان )

انجام داده که « پروری در سیستم دانشگاه فنیبرنامۀ جانشین»

های توسعۀ یافتۀ این تحقیق رضایت پاسخگویان و ارزش تجربه

ریزی های سازمان برنامهدهد اما بین ویژگیان میرهبری را نش

پروری و مدیریت مسیر شغلی و ریزی جانشینراهبردی، برنامه

 .[16]ای معنادار نشان دادموضوع جذب رهبران دانشگاهی رابطه

(، با عنوان تعیین میزان 0414) Rechardنتایج تحقیق

عنوان یر بهها، نشان داد موارد زپروری در سازماناهمیت جانشین

اند: ا. ها بیان شدهپروری در سازمانهای میزان جانشینشاخص

پروری در شناسایی و توسعۀ رهبران ریزی جانشینتوانایی برنامه

پروری درارائۀ موفقیت مالی؛ ریزی جانشین.توانایی برنامه0جدید؛ 

پروری در تقویت فرهنگ مثبت ریزی جانشین.توانایی برنامه3

پروری درکمک به بقای ریزی جانشین. توانایی برنامه9سازمانی؛ 

پروری در آغاز مدیریت ریزی جانشین. اهمیت برنامه6زمانی؛ 

 .[15]تغییر

مدیریت و » ( با عنوان0414)Matesoهای پژوهش یافته

حاکی از آن « پروری در دانشگاه مید وسترنریزی جانشینبرنامه

های محدودی از دانشگاه پروری در قسمتاست که برنامۀ جانشین

شود و پاسخ دهندگان بر ضرورت و نیاز توسعۀ چنین اجرا می

اند. همچنین، پاسخ دهندگان از ای در دانشگاه تأکید کردهبرنامه

این برنامه اطلاع کافی نداشتند و با توجه به نوع دانشکده، نوع 

های خدمت تفاوت معناداری در آگاهی افراد وجود شغل و سال

 .[15]دارد

 Golipoor ( در پژوهشی که به روش 0410) همکاران و

گر یا کیفی انجام دادند بر مجموعۀ متنوعی ازعوامل تسهیل

پروری تاکید داشتند که بازدارنده در فراگرد توسعۀ برنامۀ جانشین

ویژه با بی های ایرانی، بهبه لحاظ فرهنگ سازمانی رایج در سازمان

اعتمادی به یکدیگر و حسادت بی صداقتی در ارائۀ اطلاعات،

نسبت به همکاران در کنار عوامل جهان شمولی چون حمایت 

مدیران عالی، محاسبۀ هزینه و منفعت و فقدان انگیزۀ عمومی 

وجود پروری مانع بهمیان کارکنان، در برابر توسعۀ برنامۀ جانشین

گر چشمگیری نیز در روند آورند. هرچند نیروهای تسهیلمی

سطح دانش مدیران و توسعه کارکنان هستند که فرصت  بهبود

آوردند و از وضعیت وجود میپروری بهای را برای جانشینارزنده

 .[12]مطلوبی برخوردارند

 Hadizadeh و Soltani (0413 در پژوهش ) «تبیین مؤلفه

ها یافته« پروری در سازمان سازی مدیریت جانشینهای پیاده

پروری در وضع رار نظام مدیریت جانشیندهندۀ ضعف استقنشان

موجود و اهمیت آن در وضع مطلوب است که این وضعیت وجود 

 .[15]دهدشکاف در این زمینه را نشان می
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 Sabkroo لیحلت»خودباعنوان قیدرتحق( 0410)و همکاران 

 لیتسه عوامل«یپرورنیجانشی برای زیر رودربرنامهنی دانیم

 لیران،تمایمد تیدانش،حمای راغنای پرورنیجانشۀ کنند

 دقات،صیامن نداشتنِ احساس را محدودکننده افرادوعواملۀزیوانگ

 انهیگرا حسادت ونگرشی انهیهز دگاهیاطلاعات،دنبودن در ارائۀ 

پروری نسبت به همکاران را از موانع توسعۀ برنامۀجانشین

 .[04]اندکردهذکر

Poorsadeg   ن( در تحقیقی با عنوا0410)و همکاران 

بیان « پروری بررسی عوامل مؤثر بر اجرای موفق برنامۀ جانشین» 

کردند که میزان آمادگی سازمان مطالعه شده برای اجرای این 

 .[01]برنامه در حد بالایی است

مقایسۀ وضعیت کنونی » درتحقیقی با عنوان 

پروری و مدیریت استعداد با وضعیت مطلوب آن در نظام جانشین

( انجام دادند، 0413)و همکاران  Bidmeshki که « آموزش عالی

پروری ای برای جانشیندهندۀ ضرورت وجود برنامهها نشانیافته

کارکنان آموزش عالی و همچنین، ضرورت تعهد و توجه مدیران 

سازی مقدمات اجرای این برنامه مانند آگاه ارشد دربارۀ فراهم

ها در ۀ آنهای شغل فعلی و آیندساختن کارکنان از مسئولیت

 .[5]مؤسسات آموزشی است

Hanifar  ( در پژوهشی با عنوان 0419) و همکاران «

پروری در جامعه المصطفی سازی جانشینبررسی امکان پیاده

پروری در وضعیت عنوان کردند که برنامۀ جانشین« العالمیه 

های جدی انجام نامناسبی است و باید در این زمینه اقدام

 .[00]شود

Allameh  ارائۀ » ( با انجام پژوهشِ 0416) و همکاران

نشان « پروریسازی مدیریت جانشینراهبردهایی برای پیاده

پروری، رضایت بخش دادند که وضع کنونیِ مدیریت جانشین

 . [03]نبوده و نیازمند توجه بیشتری است

پروری باید های انجام شده برنامۀ جانشینبراساس پژوهش

های اصلی سازمان را در مسیر همۀ موقعیت ای باشد کهبه گونه

ها هم از توسعۀ وظایف کارکنان ارتقاء و پوشش دهد. سازمان

شوند که استعدادهای داخلی طریق پرورش کارکنان، متعهد می

ای که با ایجاد احساس رشد و خود را پرورش دهند، به گونه

، بالندگی در کارکنان از این بابت تشویق شوند. در این صورت

های لازم و در زمان احتمال یافتن شخص مناسب، با مهارت

کنند که یابد و افراد هم باور میمقتضی، در سازمان افزایش می

اند؛ بلکه مدیران ارشد سازمان، یک شبه به این درجه نرسیده

ریزی دقیق و دوراندیشی پرورش یافتهها با برنامهازطریق سازمان

 اند.

کشورمان مطالعۀ اندکی پیرامون  لازم به ذکر است که در

پروری در آموزش عالی انجام شده است. با عنایت برنامۀ جانشین

پروری در نتایج مطالعات انجام به اهمیت و جایگاه برنامۀ جانشین

شده و با توجه به نقش سازندۀ این برنامه در انتخاب افراد 

ویژه ها بههای حساس مدیریتی درسازمانشایسته برای مسئولیت

در نظام آموزش عالی که رسالت آن پرورش و  توسعۀ  نیروی 

ای است ضرورت این پژوهش انسانی متخصص در هر جامعه

احساس شد. در مطالعۀ حاضر نیز تلاش شده تا با استفاده از مدل 

DurKim(0445در نظام جانشین )های زیر پروری به پرسش

. تعیین خط 1: پاسخ داده شود که این نظام چهار مؤلفه دارد

. ارزیابی برنامۀ 9. توسعۀ کاندیداها؛ 3. ارزیابی کاندیداها؛ 0مشی؛ 

 . [09]پروریمدیریت جانشین

 آنیو مؤلفه ها یپرورنیجانش تیرینظام مد تی.وضع1

 چگونه است؟

 یپرورنیجانش تیریکارکنان با مد تیجنس نیب ای.آ0

 تفاوت وجود دارد؟

 بررسی  روش

صیفی؛ از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش این تحقیق، تو

موقعیت، میدانی بود. جامعۀ آماری شامل تمام کارکنان دانشگاه 

، 59 – 56آزاد اسلامی واحد اردبیل است که در سال تحصیلی  

نفر  142نفر مرد و 050نفر بود و از این تعداد   944ها تعداد آن

از روش  زنان بودند. سپس براساس جدول مورگان و با استفاده

نفر انتخاب 044ای، نمونه ای به حجم گیری تصادفی طبقهنمونه

 شد. 

برای گردآوری اطلاعات در زمینۀ مبانی نظری تحقیق، از 

ها و آوری دادهمقالات و اینترنت استفاده شده و برای جمع

( استفاده شده 0445اطلاعات از پرسشنامۀ استاندارد دورکیم )

ای لیکرت با چهار اس پنج درجهسوال با مقی35است که شامل

مؤلفۀ )تعیین خط مشی، ارزیابی کاندیداها ، توسعۀ کاندیداها و 

پروری( است. روایی این پرسشارزیابی سیستم مدیریت جانشین

 Soltani و Hadizadeh نامه با توجه به استاندارد بودن در تحقیق

]15[( تأیید شده است1350)
.

لفای ضریب پایایی آن نیز براساس آ 

برآورد شد که نشان از پایایی بالای ابزار اندازه  % 20کرونباخ

های حاصل شده با استفاده از روشگیری دارد. در نهایت داده

با در نظر   Tهای آماری مانند میانگین، انحراف استاندار و آزمون 
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تجزیه و تحلیل  SPSSوسیلۀ نرم افزار گرفتن هدف پژوهش، به

 شد.

 یافته ها

 جامعه و نمونۀ تحقیق معرفی

های جمعیت شناختی این پژوهش مشخصات و ویژگی

شامل)جنسیت، وضعیت تاهل، سن ،تحصیلات و سابقۀ خدمت(  

 در جدول زیر آمده است.

شود، کارکنان مرد طوری که در این جدول ملاحظه میهمان

درصد( نمونه 05نفر) 69درصد( نمونه و کارکنان زن 53نفر ) 195

درصد متاهل 26کنندگان دهند. از مجموع شرکتیرا  تشکیل م

کنندگان درصد( شرکت24درصد مجرد بودند. از نظرسنی ) 16و 

( سال سن داشتند. از لحاظ سابقۀ 35-96( و )06-36بین )

( سال 01-34( و )11-04ها بین )درصد( از نمونه29خدمت )

درصد( از کارکنان مدرک تحصیلی لیسانس 26بودند و همچنین )

 بالاترداشتند.و 

پروری در دانشگاه آزاد اسلامی : وضعیت جانشین1سوال 

 اردبیل چگونه است؟

دهد که بالاترین میانگین مربوط به ( نشان می0جدول )

( و پایین49/30پروری )مولفۀ ارزیابی سیستم مدیریت جانشین

( است. 55/00ترین میانگین مربوط به مولفۀ ارزیابی کاندیداها )

برای  t آمارۀایج حاصل بیانگر آن است که مقدار همچنین نت

توان معنادار است. لذا می 56/4پروری در سطح اطمینان جانشین

های آن در پروری و مولفهچنین استنباط کرد که جانشین

دانشگاه آزاد اسلامی واحد اردبیل میانگینی بالاتر از حد متوسط 

تر از حد ارزیابی کاندیداها پاییندارد و فقط میانگین مولفۀ 

 متوسط است. 

پروری در : آیا بین جنسیت کارکنان با جانشین0سوال

 دانشگاه تفاوت وجود دارد؟

پروری از دهد که میانگین جانشین( نشان می3نتایج جدول)

پروری از ( و میانگین جانشین06/22دیدگاه کارکنان زن برابر با )

دست آمده های به( است. یافته59/114دیدگاه کارکنان مرد )

و سطح معناداری   -55/9برابر با    tحاکی از آن است که آمارۀ

توان نتیجه گرفت درصد است. بنابراین می 444/4حاصل برابر با 

پروری از دیدگاه کارکنان بر حسب جنسیت یکسان که جانشین

 نیست و بین آنها تفاوت وجود دارد.
 

 ها  در پژوهش حاضرشناختی آزمودنی . متغیرهای جمعیت1جدول

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 جنسیت فراوانی درصد

 زن 69 05%

 مرد 195 53%

 وضعیت تاهل

 مجرد 94 04%

 متاهل 154 24%

 سن

34%4 54 36-06 

64% 144 96-35 

04% 94 66-95 

 تحصیلات

 دیپلم/فوق دیپلم 34 16%

 لیسانس/فوق لیسانس 154 26%

 سابقۀخدمت

16% 34 14-1 

65% 116 04-11 

05% 66 34-01 
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 پروری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد اردبیلوضعیت جانشین .2جدول

 متغیرها
 میانگین

 )میانگین نمره ازپنج(
 انحراف  استاندارد

 
t 

 

sig 

 هایمولفه

 پروریجانشین

 440/4 092/3 16/2 56/05( 33/3) تعیین خط مشی

 022/4 -452/1 53/5 55/00( 25/0) یداهاارزیابی کاند

 965/4 599/4 53/5 65/09( 45/3) توسعۀکاندیداها

 444/4 511/14 35/5 49/30( 9) پروریارزیابی سیستم مدیریت جانشین 

 444/4 535/9 59/04 09/145( 30/3) پروریجانشین جمع کل

  (3*میانگین فرضی )

 
 

 پروری بر حسب جنسیت کارکنانتقل پیرامون جانشیندو نمونۀمس tنتایج آزمون  .3جدول 

 سطح معناداری tمقدار انحراف معیار میانگین تعداد پروریجانشین

 60/04 06/22 69 زن
55/9- 444/4 

 31/12 59/114 195 مرد

 

  حثب

ریزی فعال است و تلاش پروری نوعی برنامهبرنامۀ جانشین

ورش استعدادها در سازمان یا کند که تداوم رهبری را از راه پرمی

. بر این اساس، در ]00[ریزی شده حفظ کندهای برنامهبا فعالیت

پژوهش حاضرنتایج حاصل از فرضیۀ اول نشان داد که مقدار آماره 

t معنادار است لذا  %56پروری در سطح اطمینان برای جانشین

پروری در دانشگاه آزاد توان چنین استنباط کرد که جانشینمی

اسلامی واحد اردبیل میانگینی بالاتر از حد متوسط میانگین 

( دارد و فقط مولفۀ ارزیابی کاندیداها 30/3( یعنی )3فرضی )

(داشته که با توجه به 25/0میانگین پایین تر از حد متوسط)

پروریِ اهمیت این مولفه در اجرای مطلوب برنامۀ جانشین

و توجه ویژه است. مدیران، وضعیت این مولفه نیازمندِ تقویت 

(، توسعۀ 33/3ها یعنی تعیین خط مشی )همچنین دیگر مولفه

( 9پروری )( و ارزیابی سیستم مدیریت جانشین45/3کاندیداها )

های بررسی شده وضعیت مناسبی دارد. در تبیین از دیدگاه نمونه

توان گفت از آنجایی که گسترش سریع و تهاجمی این یافته می

های روز افزونی برای شناسایی افرادی که مهارت بازار جهانی فشار

ها در های بالقوۀ هدایت سازمانهای مناسب داشته و توانایی

ها ای چالش برانگیز و نامطمئن داشته باشند را بر سازمانآینده

آموخته مدیراناز  یاریبس کهاینو با توجه به وارد آورده است 

 ییموفق توانا یکننده سازمان ها یزمتما یژگیو یکاند،

 رهبریاز افراد مستعد  ۀبهینه، پرورش و استفادییدرشناسا

ری ازبرنامه یدر نتیجه  امروزه مدیران  در بکارگ  [15]است

جانشین پروری جهت بهره مندی از افراد توانمند اهتمام جدی 

توان به این نتیجه می اول ورزیده اند. از این رو، براساس فرضیۀ

ی دانشگاه آزاد اردبیل برای اجرای موفق رسید که میزان آمادگ

پروری در حد مطلوبی است و در مجموع ریزی جانشینبرنامه

ریزی پیش زمینه و بستر لازم برای اجرای موفق برنامه

بنابراین این نتیجه با پروری دراین دانشگاه وجود دارد.جانشین

ر ( هم راستا استکه تاکید ب0410)و همکارانGolipoor هاییافته

عوامل جدیدی است که در روند بهبود سطح دانش مدیران و 

ای را برای شود و فرصت ارزندهتوسعۀکارکنان ملاحظه می

آورد و از وضعیت مطلوبی وجود میپروری بهجانشین

های برخورداراست.  همچنین با یافته

samcan(0414،)Bidmeshki  ( و 1350)و همکارانpoorsadeg 

 Hanifarبقاست ولی با نتایج مطالعات ( منط1350)وهمکاران

 MAtso(0414،)(،1356)و همکاران Allameh (،1353 همکارانو

Sabkroo(1351و ) Hadizadeh و soltani(1350 .همسو نیست  )

های مطالعه شده آمادگی و بدین معنی که در این مطالعات نمونه

ین رو پروری را ندارد. از اشرایط لازم برای اجرای برنامۀ جانشین

پروری را کمتراز حد مطلوب نشان داده وضعیت برنامۀ جانشین

ها در است. بنابراین، با توجه به ضرورت اجرای این گونه برنامه

راستای ارتقای کیفیت خدمات و سازماندهی نیروی انسانی 

های مدیریتی، نیازمند نقش موثر مدیریت در مستعد در مسئولیت

 م برای افراد شایسته است.های لازریزی و آموزشبرنامه

Kim  (0445 )در تحقیقات و مطالعات انجام شده از جمله

پروری، بر نقش حمایت مدیران عالی دربارۀ برنامۀ جانشین

توانند نقش ها میکنند که آنسازمان تاکید کرده و بیان می

پروری داشته باشند و ای دراجرای موفق برنامۀ جانشینگسترده

خصی افراد را مدنظر قرار داده و در برخی تاثیر تمایلات ش

 .[15]اندها به غنای دانش و شایسته سالاری اشاره کردهپژوهش
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پروری، مدیران باید همچنین برای موفقیت در جانشین

الزامات کاری خود را شناخته و بر نقاط قوت و ضعف سازمان 

که یکی از مهمترین عوامل موفقیت خویش آگاه باشند. ضمن این

های پروری، انتخابِ افراد برای تصدی مسئولیترنامۀ جانشینب

آینده است و فرهنگ سازمانی هم باید توسعه بیابد و درآن نوعی 

وجود آید و فقط به سابقۀ نگرش مثبت نسبت به افراد توانمند به

 ها تمرکز نشود.آن

توان ها میدرفرضیۀ دوم؛ با توجه به نتایج حاصل از داده

پروری از دیدگاه کارکنان بر حسب که جانشین استنباط کرد

جنسیت یکسان نیست و بین دیدگاه آنان تفاوت وجود دارد. که 

( همسو است. در 1350)و همکاران  Poorsadegهای با یافته

توان گفت که در این دانشگاه با توجه به بالا تبیین این یافته می

پروری انشینبودن میانگین کارکنان مرد، جنسیت کارکنان در ج

پروری وابستگی کاملی به که جانشیناین با توجه به .تاثیر دارد

دهد که در شایستگی افراد دارد، نتیجۀ این تحقیق نشان می

پروری رعایت شده واین امر به دانشگاه مطالعه شده جانشین

 افتد.لحاظ شایستگی کارکنان اتفاق می

ت، گرچه تغییر و توان گفدست آمده میبا توجه به نتایج به

ها هم از این های باز وجود دارد و سازمانتحول در همۀ سیستم

کنند اما شتاب تغییرات امروز بسیار بیشتر از رویه تبعیت می

توان با امروز دیروز است و دامنه و سرعت تغییرات فردا را هم نمی

شدت بیشتری  اطلاعات مقایسه کرد. درجهان امروز که انتشار

تر شده و تکنولوژی و فناوری در رایط و محیط پیچیدهگرفته و ش

گیری حکم فرما است، حال پیشرفت روزافزون است و رقابتِ نفس

این عوامل و شرایط دست به دست هم داده و بر پیچیدگی و 

ها افزوده است. برای غلبه بر این وضعیت، مناسبابهام درسازمان

های دولتی توجه به نویژه درسازماترین و کارآمدترین اقدام به

نیروی انسانی و اقدامات فعالانه است. درموقعیت کنونی توجه و 

. از آنجایی [03]ترین کار استپروری مفیدتمرکز بر مقولۀ جانشین

کردن مدیران آینده پروری تربیت و پرورش وآمادهکه در جانشین

مد نظر است، مدیریت اهمیت مضاعفی دارد.  کارآمد بودن 

م می تواند کمک چشمگیری به تقویت و بالندگی مدیران ه

کارکنانی بکند که تعدادی ازآنان مدیران آینده خواهند بود. 

های مدیران منابع انسانی باشد اگرپرورش مدیران یکی از دغدغه

سازی برنامۀ منسجم و علمی وجود و برای مدیریابی و جایگزین

د. همچنین برنامهگزینی امیدوار بوتوان به نخبهداشته باشد، می

ترین کارکنان برای احراز پروری، انتخاب مناسبریزی جانشین

ها از میان جمعی از های بالاتر مدیریتی در سازمانپست

های توان گفت یکی از راهکاندیداهای با مهارت است. پس می

ها توجه به مهارت و عملکرد پروری در سازمانسازی جانشینپیاده

 افراد است.

 گیرینتیجه

های این پژوهش، دانشگاه آزاد اردبیل مستعد براساس یافته

توان به دلیل پروری است و این را میاجرای موفق برنامۀ جانشین

پروری و میزان مؤلفهداشتن پتانسیل مناسب در مدیریت جانشین

مشی، توسعۀ کاندیداها و ارزیابی سیستم مدیریت های تعیین خط

ه مربوطه دانست. همچنین با استفاده از پروری در دانشگاجانشین

توان بستر لازم را برای بهبود وضعیت این شرایط مطلوب می

مولفۀ ارزیابی کاندیداها فراهم کرد. از این رو برای بهترشدن نقاط 

ضعف و تقویت هرچه بیشتر نقاط قوت نظام مدیریت 

 د:پروری در دانشگاه آزاد اردبیل راهبردهایی ارائه می شوجانشین

 پیشنهادها

 مؤلفۀاول: تعیین خط مشی

سازی نظام مدیریت مشی به رهنمودهایی برای پیادهخط

ای برای اجرای زمینهکند و همچون پیشپروری اشاره میجانشین

ای است رود. خط مشی، مشخص کنندۀ محدودهشمار میآن به

 .[03]های آتی باید داخل آن گرفته شودکه تصمیم

مشی پژوهش حاضر در مرحلۀ تعیین خط با توجه به یافتۀ

( را 3در دانشگاه آزاد اردبیل وضعیت کنونی بالاتر از حد مطلوب )

سازی دهد و این بیانگراهمیت این شاخص برای پیادهنشان می

پروری در دانشگاه مربوطه است. در این نظام مدیریت جانشین

اهداف و شود: آشنایی مدیران با راستا این پیشنهادها ارائه می

شود که به این برنامه پروری سبب میمزایای برنامۀ جانشین

های آموزشی پیش از انجام برنامهاهمیت دهند، برگزاری کلاس

باره است. همچنین، پروری گام مؤثری در اینریزی جانشین

طور هایی که بهبرقراری ارتباط و هماهنگی با مسئولین سازمان

 گیرند.پروری بهره میینعملی از مزایای برنامۀ جانش

 مؤلفه دوم: ارزیابی کاندیداها

است که در  نیاز ا یحاکبدست آمده  جهینتمؤلفه،  نیا در

موجود  تیدر وضع یپرورنیجانش تیریمد نظامۀمولفچهار  انیم

تر ازحد مطلوب نسبت به  نییشاخص پا نیا ی،جامعه مورد بررس

ت این مولفه در برنامۀ بنا به ضرور مؤلفه ها قرار گرفته است. گرید

 شود:پروری، راهکارهایی برای بهبود ارائه میجانشین

نظر خواهی از افراد صاحب نظر) افرادی که به خوبی از 

تواند در برخی های سازمان مطلع هستند( میشرایط و فعالیت

های مختلف برای ارزیابی موارد مؤثر واقع شود، استفاده از آزمون

ی )هوش، شخصیت، خلاقیت و رفتار هاونداوطلبان بویژه آزم
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دست آمده از ارزیابی اجتماعی(، انتخاب افراد براساس اطلاعات به

عملکرد آنان، گرایش به شایسته سالاری و شایسته گزینی و 

 حمایت مدیران از این مؤلفه.

 مؤلفۀسوم: توسعۀکاندیداها

پروری سازی نظام مدیریت جانشیناین مرحله برای پیاده

استقرار آن در دانشگاه مطالعه شده بالاتر از  زانیم و است مهم

(. نتیجه نشان دهندۀ این واقعیت است 3حد مطلوب بوده است)

که این مؤلفه از نظر کارکنان دانشگاه برای استقرار این نظام با 

 اهمیت است.

براساس اهمیت توسعه و پرورش افراد در نظام مدیریت 

 شود:در این زمینه ارائه میپروری، پیشنهادهایی جانشین

کارگیری روش گردش شغلی مناسب، تأکید بیشتر بر به

سازی در مشاغل مدیریتی گری، استفاده از تمرینات شبیهمربی

 )ایفای نقش(.

 پروریمؤلفۀچهارم: ارزیابی نظام مدیریت جانشین

ریزی و مدیریت هدف از این مولفه، آن است که اثر برنامه

. این مرحله برای پیاده[09]روی سازمان بسنجد پروری راجانشین

پروری بسیار مهم است. وضعیت سازی نظام مدیریت جانشین

پروری از نظر کارکنان در استقرار نظام جانشین لفهؤمکنونی این 

دانشگاه مربوطه بیشتر از حد مطلوب بوده است که حاکی از 

 اهمیت این شاخص است.

پروری ریزی جانشیننامهبنا بر اهمیت این مرحله در بر

 شود:پیشنهادهایی ارائه می

دادن بازخورد مناسب از عملکرد و نتایج نظام مدیریت 

پروری به مدیران و کارکنان، استفاده از ارزیابی عملکرد جانشین

سازمانی در کنار ارزیابی عملکرد فردی برای سنجش اثربخشی، 

وری و نیز پرسازی مدیریت جانشینشناسی دقیق پیادهآسیب

های سازی فرآیندتوجه بیشتر به ارزیابی برنامه در طول پیاده

 مربوط به آن و ارائۀ بازخورد و انجام اصلاحات.

هایی که پژوهش حاضر با آن مواجه از جمله محدودیت

توان به کمبود تحقیقات مشابه اشاره کرد. بر این اساس، بوده، می

ها و ا استقبال از چالشها بشود، مدیران دانشگاهپیشنهاد می

تغییرات در سازمان، ایجاد محیط سازمانی باز برای اظهار نظر 

افراد و دادن آزادی عمل به کارکنان در انجام وظایف، استفاده از 

گیری مشارکتی و  نداشتنِ تمرکز در تصمیمهای تصمیمروش

ها و ایجاد ها، ارتباط و تعامل با مراکز پژوهشی، دانشگاهگیری

ایط لازم برای دسترسی کارکنان به اطلاعات ضروری، در شر

پروری بکوشند. راستای بهبود و ارتقای عامل مدیریت جانشین

علت کمبود مطالعات در زمینۀ نظام شود بههمچنین پیشنهاد می

های داخل کشور، تحقیقات پروری در دانشگاهمدیریت جانشین

برای مقایسۀ نظام تواند منجر به دستیابی به شاخصی مشابه می

 های ایران شود.پروری در دانشگاهمدیریت جانشین

کارگیری راهبردهای پیشنهادی درنهایت، امید است با به

دانشگاه به سمت اهداف عالی تعیین شده )در نقشۀ جامع علمی 

 .دنکشور( قدم بردار

 تقدیر و تشکر

 لازم است از کلیۀکارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد اردبیل

که نویسندگان را در انجام این تحقیق همراهی کردند، قدردانی 

 شود.

 اخلاقی هیدییتأ

آنها  تکمیل در و بود نام بدون پژوهش اینی هاپرسشنامۀ 

 .نبوده است میان در اجباری هیچ

 تعارض منافع

  .ندارد وجود منافعی تعارض هیچگونه نویسندگان، بین

 یمنابع مال

.نشگاه آزاد اسلامی واحد اردبیلباشگاه پژوهشگران جوان، دا
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