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 چکیده

در  یقشر جانیآذربااستقرار مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان  یسنجامكانبا هدف مقاله حاضر 

 جامعه آماری شامل کلیه مدیران و کارکنان وانجام شد. روش تحقیق به صورت توصیفی و تحلیلی  1332سال 

که با استفاده از فرمول  بودنفر  005به تعداد  1332در سال  یشرق جانیآذربابهزیستی شهرهای مختلف استان 

رسشنامه پ یریگاندازهقرار گرفتند. ابزار  موردمطالعهنسبتی انتخاب و  یاطبقهتصادفی  صورتبهنفر  220کوکران 

( به شرح زیر 2882( و مدل جانشین پروری کیم)2885فالمر و کانگر) گانهششمحقق ساخته با استفاده از مراحل 

در  یمشخطتعیین  -1در شش عامل:  شدهییشناسا یهاشاخصو با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی  طراحی

 -3کلیدی  یهاپستدر شناسایی  یمشخطتعیین  -2تعهد مدیران ارشد به سیستم مدیریت جانشین پروری 

ارزیابی کاندیداها در شناسایی  -5کلیدی  یهاپستمورد نیاز  یهایستگیشا ارزیابی کاندیداها در تعیین

ارزیابی سیستم  -2خارج از محیط کار/ ضمن خدمت و  یهاروشتوسعه کاندیداها در  -1استعدادهای کاندیداها 

در  یاستقرار مدیریت جانشین پرور گانهششو مراحل  یبندطبقهمدیریت جانشین پروری در فرایند/ نتیجه، 

و جهت سنجش پایایی از  یاسازهمحتوایی و اعتبار بهزیستی شناسایی شدند. جهت سنجش روایی پرسشنامه از 

نتایج نشان داد در مجموع  یانمونهتک  tآزمون  نتایج قرار گرفتند.  دیتائآلفای کرونباخ استفاده شد که مورد 

ین تعی یهاشاخصآن نیز؛ فقط  گانهشش یهاشاخص امكان استقرار مدیریت جانشین پروری وجود ندارد و از بین

در تعهد مدیران در سیستم مدیریت جانشین پروری و ارزیابی سیستم مدیریت جانشین پروری در فرایند  یمشخط

  در سازمان مربوطه وجود ندارد. هاشاخص. ولی امكان استقرار سایر اندافتهیو نتیجه در سطح ضعیف استقرار 

تم، ، ارزیابی سیستوسعه کاندیداها ،ارزیابی کاندیداها ،تعیین خط مشی ،مدیریت جانشین پروری ها :کلید واژه

 مدیریت جانشین پروری.

 

 قدمهم

 فنآورشدن وجود با یحت. بود نخواهد سریم زین آنها اداره بلكه ندارند، یمفهوم تنها نه یانسان یروین وجود بدون هاسازمان

 کاملاً سازمان، یبقا در یراهبرد و یاتیح یعامل عنوان به انسان نقش چنانهم افزار،سخت از یاتوده به آنها لیتبد و هاسازمان

 یروین به آنان تیموفق که دانندیم رانیمد همه شکیب و است خاص یرهبر کی ازمندین هاسازمان نیا از کدام هر. است مشهود

 هاسازمان امور اداره در مناسب سبک دنبال به تا است شده موجب آنان در هشیاند نیا و دارد یبستگ هاسازمان در موجود یانسان

 . باشند
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 مدیران از یتیم یا مدیر توسط آنكه مگر باشد کرده تجربه را پایدار موفقیتی و مستمر رشدی که یافت تواننمی را سازمانی هیچ

 مندنیاز رهبران و مدیران از بیشتری تعداد به همچنین آینده سازمانی دنیای. باشد شده هدایت و اداره کارآمد و شایسته رهبران و

ی هاییتوانا و مناسب مهارت با افرادیی شناسای برا را هاسازمان ،یجهان بازاری تهاجم و عیسر گسترش(. 1،2883)لمبرتیدزاست

 کار،ی روینی تیجمع رییتغ وی رقابت اقتصاد رشد. است کرده روبروی جدی مشكل با زیانگچالشی اندهیآ در هاسازمان تیهدا بالقوه

 داشتهنگ و توسعه و جذبی برا رای پرورنیجانش تیریمد نظام وجود که است کرده جادیا بالا مهارت با کارکنانی برای دیشد رقابت

نشین جا»برخی صاحب نظران موضوع (. 2،2882گروز)است ساختهی ضرور سازمانی دیکلی هاپستی برا استعداد بای انسانی روین

را دومین چالش اساسی پیش آوری سازمان های امروز قلمداد می کنند و بر این باورند که اگر سازمان ها برنامه های مدون « پروری

استراتژیک برای جانشین پروری به ویژه در مشاغل کلیدی مثل مدیران ارشد و نقش هایی نظیر رهبری نداشته باشند؛ با مشكلات 

(. برنامه های جانشین پروری به سازمان این اجازه را می دهد که کارکردها و استانداردهای 2883)لمبرتیدز، ودبسیاری روبرو خواهند ب

عملكرد مدیریتی را مشخص کنند؛ از استمرار فعالیت های مدیریتی مطمئن شوند؛ نامزدهای برجسته برای تصدی گری مشاغل 

شرفت در مسیر شغلی پاسخ دهند. به طور کلی مزایای اصلی برای برنامه ریزی مدیریتی را شناسایی کنند و به نیاز کارمندان به پی

جانشین پروری در این است که برنامه ریزی اثربخش منابع انسانی را آسان کند و با استفاده از آنها، افراد مناسب از داخل سازمان 

ر برنامه جانشین پروری شناسایی و آموزش و توسعه در مشاغل مناسب برای رسیدن به اهداف کسب و کار قرار می گیرند. جوهره ه

 مسا(. 1332افرادی است که بتوانند با داشتن دانش و مهارتهای لازم، مشاغل کلیدی را تصاحب کنند)منصوری جلیلیان و صوفی،

 ،ینشستگباز پوشش هتج در کارکنان و رانیمد تیفیک با و مناسب تعداد زمینه در یریزبرنامه یبرا یتلاش را پروریجانشین 3بروک

 در (.2881بروک، مسا) شود جادیا سازمان ندهیآ برنامه در تواندمی که ندکمی تعریف دیجد تیموقع هر ای و ارتقا و یماریب مرگ،

ریمی، ، کبردبار) است سازمان یدیکل مشاغل یخلأها کردن پر چگونگی مورد در یریگمیتصم ندیفرا یپرورنیجانش برنامه واقع

 (. 1331،کنجكاو منفردزارع و 

ابعاد را مورد  یکه هر کدام تنها برخ یهستند، به طور یادینقاط ضعف ز یران دارایموجود توسعه مد یهابه طور کلی مدل

-نیهای جانشتیفعال یاز متخصصان منابع انسان % 11دهد که یها نشان مستند. پژوهشینگرش جامع ن یاند و داراتوجه قرار داده

ن مفهوم در یات ایکنند. ادبیاجرا م ین برنامه را به طور رسمیاز آنها ا % 21شناسند و فقط ینم یرا به خوب یابیتعدادپروری و اس

ری در پرونیو برنامه جانش یابینه استعدادیهای انجام شده در زمار محدود و ناشناخته است؛ به طوری که پژوهشیز بسیکشور ما ن

 ن در دراز مدت چندانیازهای سازمان برای پرورش جانشیران صرفا به نیشتر مدیشمار است. بشتانگ یهای تجاری و صنعتسازمان

 ی، عدلی ودمشكیب ینین الدیشوند )زیپرورش داده نم ینده سازمان به خوبیازهای آیز برای نیردستان نیدهند و زیت نمیاهم

. است یستیبهز سازمان جامعه، ریپذبیآس فیط یدهسامان جهت در یدولت نهاد نیترعمده حاضر حال در شکیب. (1333وزیری،

 علولانم از یمیعظ لیخ  رفاه تأمین تیمسئول ییسو از. است دارعهده را ینیسنگ یهاتیمسوول و فیوظا جهت نیچند از یستیبهز

 محروم کودکان و انزن از یاریبس تیوضع به دادن سامان و سر فهیوظ گرید ییسو از و است شده محول سازمان نیا به جامعه

 ازین شیپ از شیب سازمان نیا نیسنگ یهاتیمسئول به توجه با. ردیگیم یجا یستیبهز سازمان یهاتیمسوول طهیح در زین جامعه

. در واقع؛ چون سازمان بهزیستی ارتباط کاملاً مستقیم شودیم احساس سازمان نیا در یپرورنیجانش مسئله زین و کارآمد رانیمد به

سرپرست، بد سرپرست، کار و زنان سرپرست خانوار ابع انسانی، اقشار آسیب دیده اجتماعی، ناتوانان جسمی و روحی، کودکان بیبا من

ا، ههای مختلفی تشكیل شود که دارای مدیران برجسته و باتجربه سازمانی باشند و طی مطالعات و پژوهشدارد لذا باید از بخش

یطه مربوطه انجام نشده است، بنابراین سوال تحقیق این است که تا چه حد سیستم مدیریت تحقیق مؤثری در این سازمان و ح

 جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان آذربایجان شرقی امكان استقرار داشته است؟ 

 

                                                           
1 - Lambertides 

2 - Groves 

3 - Sambrook 



 7931سال سوم، شماره چهار)پیاپی: دوازده(، آبان  

  

113 
 

 نظری مبانی

 ( عبارتند از:1338بند)ه مهمترین عوامل اهمیت برنامه جانشین پروری از نظر علاق

 ختن فرصت های بیشتر برای کارکنان با استعدادفراهم سا -1

 شناسایی نیازهای جایگزینی به عنوان ابزار پیش بینی آموزش، تربیت و پرورش ضروری کارمندان -2

 افزایش خزانه استعدادها از میان کارمندان مستعد -3

 (.1338مشارکت در اجرای طرح های راهبردی و بلندمدت سازمان)علاقه بند، -5

حمایت و  -تسهیل کننده طرح های برنامه ریزی جانشین پروری در سازمان ها شامل موارد زیر می باشد: الف شش عامل

کید بر تا -تاکید بر ارتقای کیفیت و -فرهنگ سازی ه -برنامه های توسعه معین د -رویكرد نظام یافته ج -ب 1مشارکت مدیریت بالا

 (.2،2881ارشدیت)راسول

خط مشی  -فقدان پشتیبانی ب-های جانشین پروری در سازمان ها شامل موارد زیر می باشد: الفشش عامل بازدارنده طرح 

تشریفات زاید اداری: مدیران عالی بیشتر سازمان ها  -تغییر سریع سازمانی و -دیربازدهی ه  -د 5ثابت -نگرش سریع  -ج 3شرکت

 (.1،2880ن پروری نباید گرفتار تشریفات زاید اداری شود)ماندیتشریفات زاید اداری را تحمل نمی کنند. از این رو برنامه جانشی

 چهار مرحله در فرایند جانشین پروری عبارتند از: 

 ـتعیین خط مشی: در این مرحله سازمانها الگوهای موجود و روشهای پیشین در نظام مدیریت جانشین پروری را مورد بازنگری 1

 .سامانه تعیین میكنند قرار میدهند و خط مشیهایی برای اجرای این

ـ تعهد مدیران ارشد: در مرحله تعیین خط مشی، تعهد مدیران ارشد و درگیر شدن آنها در برنامه مدیریت جانشین پروری، 2

ول کمبود حمایت مدیران ارشد را به عنوان اولین عامل در فهرست سیكی از عوامل کلیدی برای اجرای جانشین پروری است. را

 (.2،2880)رامژکوبیان کرده است که بر برنامه ریزی جانشین پروری اثرمی گذاردهفت مشكل عمومی 

مناصب کلیدی را در سازمان، مناصبی میداند که در تصمیمات عملیاتی و راهبردی ( 1332) 2ـ شناسایی مناصب کلیدی: ولف3

هر سازمان معیارهای خودش را برای  وی پیشنهاد میكند که.سازمان اهمیت زیادی دارد و در موفقیت سازمان تأثیرگذار است

 شناسایی مناصب کلیدی داشته باشد؛اما چندین معیار عمومی مانند مسئولیت حیاتی، مدیریت تخصصی، ساختار سازمانی، پروژه

های آینده، اوضاع جغرافیایی و ظرفیت کار را نیز مطرح کرده است. زمانی که مناصب کلیدی شناسایی شد، فرایند شناسایی 

 (.2880دهایی برای پرکردن این مناصب شروع خواهد شد)رامژکو،نامز

های مشاغل کلیدی، یک عامل مهم در برنامه مدیریت جانشین پروری  ـ شناسایی شایستگیهای مورد نیاز: شناسایی شایستگی5

 (.2818)راسول،موفق است

ت مصرفی در جهان می باشد معتقد است که از بزرگ ترین تولید کنندگان محصولات برای صنایع و محصولا 0شرکت سونوکو

شش مرحله کلیدی وجود دارد که یک شرکت باید بر اساس آن ها به طراحی و تدوین یک سیستم برنامه ریزی جانشینی پروری 

 بپردازد.

 جذب حمایت، مشارکت و همراهی مدیران ارشد -1

                                                           
1 - Top Management Support and participation  

2 - Rothwell 

3 - Company Policy 

4 - Quick-Fix Attitudes  

5 - Mandi 

6 - Romejko 
7 - Wolf 

8 - Sonoco 
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 تدوین مدل شایستگی و محوری و مدل شایستگی مدیریتی -2

 دن اطلاعات از کارکنان و مدیران)شناسایی استعدادها(به دست آور -3

 کسب اطلاعات)ورودی( از سطوح مختلف مدیران در خصوص افراد مستقر تحت سرپرستی آن مدیر -5

 استفاده از اطلاعات فرایند برنامه ریزی جانشین پروری، برای اتخاذ تصمیمات)تكمیل نمودن یک پست بلاتصدی( -1

جانشین پروری با راهبرد سازمان)این سازمان باید بر پست و کارکنان کلیدی که با موفقیت سازمان  مربوط ساختن فرایند -2

رابطه ای تنگاتنگ دارند متمرکز باشد. به بیانی دیگر سامانه یادشده باید بر موقعیت های کلیدی و افراد کلیدی حساس باشد( )دری، 

1321.) 

 ریزی جانشینی موفق را شش مرحله می دانند:( گام های یک برنامه 2885فالمر و کانگر )

 تدوین و تبیین مدل شایستگی -3شناسایی موقعیت های کلیدی  -2ایجاد تعهد مدیریتی  -1

اتصال برنامه های پرورش مدیران به سامانه مدیریت و برنامه ریزی  -1شناسایی استعدادها و تشكیل خزانه های استعدادها  -5

 یری برنامه های جانشینی.ردیابی و پی گ -2جانشینی 

به بیانی دقیق تر مدیریت و برنامه ریزی جانشین پروری، به مفهوم اطمینان از تداوم رهبری در مشاغل کلیدی و محافظت از 

سرمایه های فكری و علمی در درون سازمان است. این نظام از طریق فرایند مدیریت استعدادها انجام می شود. به طوری که توسط 

وان با استفاده از مدل شایستگی، استعدادهای انسانی را شناسایی نمود و با ایجاد فضایی مناسب برای اجرای برنامه های آن می ت

متنوع آموزشی و پرورشی، به تدریج زمینه های مساعد را برای بالابردن کارکنان و بر عهده گرفتن موقعیت های کلیدی در سال 

ر واقع، برنامه ریزی جانشین پروری فرایند تصمیم گیری در نحوه پر کردن خلا های مشاغل های آینده توسط آنان فراهم آورد. د

کلیدی سازمان می باشد. در این کار نیروهای موجود بر اساس معیارهای شایستگی مشاغل، مورد ارزیابی قرار گرفته و نامزدها می 

 (.1321توانند با توجه به نیازهای آتی شناسایی شوند)دری، 

ای راسول؛ اولین مولفه ایجاد تعهد به برنامه ریزی جانشین پروری است. بدین معنا که این برنامه ای هفت نقطهدل ستارهدر م

باید اهداف بلند مدت و راهبردی سازمان مرتبط باشد، برای ارتقای توانمندی کارکنان و جانشین ساختن آنها در پست های بالاتر 

اشته باشد و این برنامه مورد پذیرش مدیران باشد. دومین مولفه ارزیابی الزامات کارفعلی است؛ برنامه مدونی در سازمان وجود د

مسئولان باید الزامات کار فعلی را در سمتهای اصلی ارزیابی و این مساله را روشن کنند که سمتهای اصلی مدیریتی در کجای 

طور کلی ارزیابی عملكرد فرایند سنجش و اندازه گیری عملكرد سازمان موجود است. مرحله سوم ارزیابی عملكرد فردی است؛ به 

افراد است. این ارزیابی مشخص می کند که افراد با چه دقتی در حال انجام دادن مشاغل فعلی خود هستند. در مرحله چهارم یعنی 

 آینده را نیز در صورتی که در آماده سازی ارزیابی الزامات کار آینده مدیران باید سمتهای اصلی آینده را شناسایی کنند و الزامات کار

افراد برای بر عهده گرفتن سمتهای اصلی ثمر بخش است تعیین کنند. مرحله پنجم یعنی ارزیابی استعداد فردی، بخش اصلی بیشتر 

ود. راد ارزیابی می شبرنامه های مدیریت و برنامه ریزی جانشینی است و منظور از آن روشهایی است که با استفاده از آنها استعداد اف

در مرحله ششم؛ پر کردن خلا پرورشی به مقایسه نظام مند بین تواناییهای فعال افراد و تواناییهای آینده آنان نیاز است. مرحله آخر 

رزیابی انیز ارزیابی برنامه ریزی جانشین پروری است. این برنامه به منظور بهبود هر چه بیشتر باید به طور مستمر ارزیابی و نتایج 

 (.2882، 1نیز باید به طور منظم برای حفظ تعهد و بهبود برنامه نظام مند جانشین پروری استفاده شود)آرمسترانگ

 
 
 
 
 
 

                                                           
1 - Armstrong 
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 (.792: 2116(: مدل ستاره ای برنامه ریزی جانشین پروری)راسول، 7شکل )

 
 ( شامل چهار مرحله می باشد:2882مدل نظری جانشین پروری کیم)

پروری های پیشین در نظام مدیریت جانشینهای موجود و رویهها مدل در این مرحله ، سازمانمشی: ی اول: تعیین خطمرحله

ای است ی محدودهمشی ، مشخص کنندهکنند. خطسازی سامانه معین میهایی را برای پیادهمشیرا مورد بازنگری قرار داده و خط

ی راهنمای عمل ، مد نظر ی عمومی است که به منزلهمشی ، یک برنامهداخل آن گرفته شوند . خطهای آتی ، باید در که تصمیم

ل ی مؤثری برای کنترکند؛ ضمن آنكه وسیلهی اجرای برنامه را برای مسئولان اجرایی سازمان معین میگیرد و نحوهمدیران قرار می

 (.1308آید )رضاییان، به شمار می

 پروری و شناساییتعهد مدیران ارشد به پیاده سازی جانشین"پروری ، بر دو بعد ام مدیریت جانشینمشی در نظتعیین خط

-ی مدیریت جانشینی تعیین خط مشی، تعهد مدیران ارشد و درگیر شدن آنها در برنامههای کلیدی استوار است . در مرحلهپست

-های حیاتی مدیریت جانشینباشد. یكی از نقشپروری مؤثر میینسازی مدیریت جانشپروری، یكی از عوامل کلیدی برای  پیاده

ی ضروری هاهای کلیدی است. به بیان دیگر، پاسخ به این پرسش است که: برای چه شغلپروری،کمک به سازمان در شناسایی پست

 (.2883ما نیاز به توسعه استعدادها داریم؟)کانگر و فالمر،

1مرحله   

ایجاد تعهد به برنامه ریزی  

مندجانشینی نظام  

2مرحله   

الزامات ارزیابی   

 کار فعلی

 
 

 فرایند 

 جانشین پروری

 
 ارزیابی عملكرد فردی

5مرحله   

 ارزیابی الزامات کار آینده

1مرحله   

 ارزیابی استعداد فردی

2مرحله   

پر کردن خلا  

 پرورشی

2مرحله   

ارزیابی برنامه ریزی  

 جانشین پروری
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پروری، ابزار اثربخشی برای انتخاب و آماده کردن رهبران آینده است، به ریزی جانشیننامهبرمرحله دوم: ارزیابی کاندیداها: 

ن پروری باید اول به ایی فرایند جانشینای که بتواند راهبرد سازمان را طراحی و آن را اجرا نماید و این رویكرد اثربخش دربارهگونه

ی نیاز خواهد داشت؟ برای رسیدن به این منظور، بایستی با شناسایی سوال پاسخ دهد که در آینده سازمان به چه نوع رهبر

 (.1،2885ها صورت گیرد)هانته کوکسهای کلیدی و گزینش و کاندیداهایی مطابق با این شایستگیهای مورد نیاز پستشایستگی

ارچه په باید به صورت یکاند کی رهبری دو روی یک سكهپروری و توسعهمدیریت جانشینمرحله سوم: توسعه کاندیداها: 

وه و ، پرهی آنها توجه کنند. آنتونیهای توسعههای مورد نیاز و روشبه آنها توجه کرد و آنها نیز باید به نیازهای سازمان و مهارت

ر رهبران ب اند کهدانسته -یا گاهی اوقات دانش مورد نیاز در آینده -ی دانش فعلیی رهبری را شامل توسعه( توسعه1333) 2کاکمار

 شوند.اساس نیازهای بلند مدت کلی سازمان توسعه داده می

ریزی و های زیادی که بر اهمیت برنامهبا وجود گزینهپروری: ریزی و مدیریت جانشینمرحله چهارم: ارزیابی برنامه

ها وجود دارد،آن است که زمانپروری در ساریزی جانشینکند، دلیلی که برای کاهش برنامهپروری آن تاکید میمدیریت جانشین

خورند. ارزیابی، ابزاری است که این پروری آن به سازمان شكست میریزی و مدیریت جانشینمدیران در نشان دادن ارزش برنامه

پروری به دو دسته: ارزیابی برنامه مدیریت های ارزیابی در نظام مدیریت جانشینکند. به طورکلی، شاخصارزش را تعیین می

 (.2882اند )کیم،پروری در نتیجه تقسیم شدهی مدیریت جانشینپروری در فرایند و ارزیابی برنامهنشینجا

 

 ای تجربیپیشینه ه

( در پژوهش های خویش دریافتند؛ جانشین پروری هر روز اهمیت بیشتری در سازمان های 1331بوربور جعفری و احمدوند )

و مدیر موفق و آینده نگر باید استعداد های انسانی سازمان خود را شناسایی کرده و از آینده نگر و آینده ساز برخوردار می شود 

طریق برنامه ریزی و مدیریت جانشین پروری مناسب، آنان را برای تصدی این مشاغل آماده کند.  همچنین نتایج مطالعه مهرجو و 

مؤلفه های آن )تعیین خط مشی سازمانی، ارزیابی  ( نشان داد که بین نظام مدیریت جانشین پروری و1331عظیم خدایاری )

کاندیداها، توسعه کاندیداها و ارزیابی سیستم مدیریت جانشین پروری( با تعهد سازمانی کارکنان شرکت های بیمه مذکور رابطه 

های شش گانه وضع موجود سازمان در محور( دریافتند؛ 1331معنی داری وجود داشته است. در همین زمینه؛ بهرنگ و همكاران)

برنامه ریزی، فرهنگ سازمانی، رویكرد سیستمی، الگوی شایستگی، مسیر ارتقا شغلی و نقش مدیران ارشد، در محیط پژوهش از 

در عین حال شكاف بین وضع موجود و مطلوب در تمامی ابعاد، معنی دار بود. . درصد برخوردار است 18امتیاز قابل قبول بالای 

به دست  03/8با انحراف معیار  02/3و وضع مطلوب  82/1از پنج با انحراف معیار  2/38 جود در تمامی ابعادمیانگین امتیاز وضع مو

( نشان داده اند که مؤلفه های چهارگانه مدیریت جانشین پروری )تعیین خط مشی 1335د. همچنین رحیمی و شجاعی باغینی )آم

یابی سیستم مدیریت جانشین پروری( از نظر پاسخگویان دارای اولویت ها و رتبه سازمانی، ارزیابی کاندیداها، توسعه کاندیداها و ارز

و  ، فقیهیهای متفاوتی بوده اند. اما تمام پاسخگویان بر اهمیت تمامی این مؤلفه ها تأکید داشته اند. نتایج تحقیقات ذاکری

ستگیها، شایسته پروری، آماده سازی فردی و از دیدگاه متون تفسیری شایسته شناسی، تعریف شای داد؛نشان ( 1335)دانشفرد

یری گ اجتماعی و ارزیابی مبتنی بر اهداف و کارکردها، مهمترین ابعاد و عناصر شاکله فرایند جانشین پروری الهی است که با بهره

یافته های زین  . رداز روشها و عوامل مؤثر در هریک از این مراحل می توان الگوی جانشین پروری مدیران را غنی سازی و تقویت ک

( نشان داد که میان وضعیت موجود و مطلوب برنامه جانشین پروری در دانشگاه های دولتی 1333الدین بیدمشكی و همكاران )

شهر تهران، در همه ابعاد تفاوت معنادار وجود دارد و بعد تعهد نسبت به جانشینی نظام مند در هر دو وضعیت موجود و مطلوب به 

( نشان می دهد که شیوه های 2812) 3ین مولفه شناخته شد. در تحقیقات خارج از کشور نیز؛ نتایج  تحقیقات گروزعنوان مهم تر

                                                           
1 - Hunte- Cox 

2 - Anthony, Perrewe & Kacmar 

3 - Groves  
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مدیریت جانشین پروری به شدت با ضوابط عملكرد چندین بیمارستان از جمله رضایت بیمار و هزینه های مدیر برای هر قسمت، 

عیت های اجرایی ارتباط معنی داری داشته اند. همچنین سیبالد، واتن و قدرت رهبری و میزان حضور داخلی/ خارجی برای موق

( نشان داده اند که سازمان های مورد نظر باید با تكیه بر تجارب و تجربیات شخصی خود باید کاندیداهای مورد 2812) 1کوتاری

به درستی ارزیابی نموده، امكان پیشرفت و  نظر را در پست های سازمانی مناسب شان قرار دهند تا بتوانند هم کاندیداهای خود را

توسعه را برایشان به وجود آورند و در نهایت برنامه جانشین پروری خود را به صورت دقیق و واضح برای استخدام و پیشرفت 

ن پروی در ( حاکی از آن بود که مدیریت جانشی2812) 2کاندیداهای آینده تنظیم نمایند. در همین زمینه؛ نتایج تحقیقات ماگوتا

سازمان های غیر دولتی همواره موضوع مهم و مورد نگرانی مدیران و سهامدان بوده است. در نتیجه با بررسی های مداوم برنامه و 

تعیین شكاف های موجود، تعیین خط مشی های مناسب جانشین پروری و نیز ارزیابی و توسعه کاندیداها، توانایی های مدیریتی و 

( حاکی از آن بود 2812) 3نی را می توان به طور چشمگیری افزایش داد. نتایج مطالعات لی، سودیارتی و پاردامندر کل بازده سازما

که سیستم اطلاعاتی مدل جانشین پروری در بعد برنامه ریزی صحیح و تعیین خط مشی های مناسب و مسیر شغلی کاندیداها 

( نیز نشان داده اند که نظام مدیریت برنامه جانشین پروری 2812) 5دمكمل یكدیگر می باشند. مصطفی کمیل، هاشم و عبدالحمی

در کشور مالزی به طور معنی داری اثربخش بوده است. بدین صورت که پیاده سازی برنامه جانشین پروری مناسب، برنامه ریزی ها 

ی دهد که در شناسایی و انتصاب فرد ( نیز نشان م2811) 1و تعیین خط مشی های مناسب را در پی خواهد داشت. سانتورا و بوزر

مناسب برای جانشینی، حتماً باید به ارزیابی مهارت های مدیران و توسعه و گسترش استعدادهای آنان پرداخته و خط مشی های 

 مناسب سازمان را تعیین و وضع نمود. 

 

 سوال تحقیق

جانشرقی چگونه است و چه الگویی برای آن می توان مراحل استقرار مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان آذربای

 ترسیم نمود؟

 

 فرضیه های تحقیق 

در سازمان بهزیستی استان آذربایجان شرقی امكان  و هر یک از شاخصهای شناسایی شده آن؛ پروریوضعیت مدیریت جانشین

 استقرار داشته است. 

 

 روش پژوهش

است. جامعه آماری  توصیفی -یت و شیوه جمع آوری اطلاعات از نوع تحلیلیتحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر ماه 

کلیه مدیران؛ مسئولین و کارکنان شاغل در سازمان بهزیستی در شهرهای مختلف استان آذربایجانشرقی و همچنین ستاد شامل 

از فرمول کوکران و روش تصادفی  می باشد که با استفاده 1332سال  در 005بهزیستی مستقر در شهر تبریز به تعداد کارکنان 

 1در مقیاس گویه12 نفر انتخاب شدند. ابزار اندازه گیری به صورت محقق ساخته طراحی شد. این پرسشنامه شامل 220نسبتی از 

 ( و مراحل شش2882شاخص های شناسایی شده مدیریت جانشین پروری با استفاده از مدل کیم)گزینه ای طیف لیكرت برای 

 طراحی شد.  (1ول)می باشد که گویه ها و شاخصهای هر متغیر طبق اطلاعات جد (2885و کانگر) گانه فالمر

                                                           
1 - Sibbald, Wathen & Kothari  

2 - Maguta  
3 - Bills, Lei Lisic & Seidel  
4 - Mustafa Kamil, Hashim & Abdul Hamid  

5 - Santora & Bozer  
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 مراحل  فرایند مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان آذربایجانشرقی(: تعریف عملیاتی 7جدول )

بعاد پرسشنامها هاشاخص   تعداد گویه ها 

 تعیین خط مشی
ستم مدیریت جانشین پروریتعهد مدیران ارشد به سی -1  3 

11 
شناسایی پست های کلیدی -2  2 

 ارزیابی کاندیداها
تعیین شایستگی های مورد نیاز پست های کلیدی -1  0 

11 
شناسایی  کاندیداها -2  2 

 توسعه کاندیداها
روش های خارج از محیط کار -1  5 

11 
روش های ضمن خدمت -2  2 

 ارزیابی سیستم مدیریت

ین پروریجانش  

فرایند -1  11 
12 

نتیجه -2  1 

 
روایی سؤالات مربوط به متغیرها در این پژوهش ، ابتدا از طریق روش تعیین اعتبار محتوایی و با راهنمایی ها و نظرات 

-11-11-10سپس با استفاده از اعتبار سازه ای با استفاده از تكنیک تحلیل عاملی گویه های انجام گرفت. صاحبنظران این رشته 

حقیق برای تعیین پایایی پرسشنامه تبه علت همبستگی پایین با سایر گویه ها از ادامه تحقیق کنار گذاشته شدند. در ادامه  26- 61

نفر از نمونه آماری به طور تصادفی توزیع گردید ، سپس  38حاضر، از شاخص آلفای کرونباخ استفاده شد. ابتدا پرسشنامه ها در بین 

ضریب آلفای کرونباخ برای تک تک  21ورژن  SPSSافزار  نرم از استفاده آوری شده مورد آزمون قرار گرفته و باعاطلاعات جم

بدست آمد. در نتیجه پرسشنامه دارای روایی و پایایی قابل قبولی می باشد. در این تحقیق  2/8متغیرها و شاخصهای آنها بالای 

برای شناسایی انجام شده است به گونه ای که  21نسخة spss افزار آماری استفاده از نرمها از روش میدانی با تجزیه و تحلیل داده

انجام  در تحلیل عاملی استفاده شد و پس از تایید مدلاز تكنیک تحلیل عاملی اکتشافی  فرایند مراحل مدیریت جانشین پروری

یم شده وضعیت استقرار مدیریت جانشین پروری و هر یک از و در ادامه با توجه به الگوی ترس الگوی مورد نظر ترسیم گردیدشده؛ 

 تک نمونه ای مورد سنجش قرار گرفت. tمراحل ششگانه آن در سازمان بهزیستی استان آذربایجانشرقی  با استفاده از آزمون 

 

 یافته ها

 چگونه است و چه الگوییمراحل استقرار مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان آذربایجانشرقی : تحقیقسوال 

 برای آن می توان ترسیم نمود؟

گانه فرایند چهارگانه جانشین پروری در قالب هشت شاخص از تكنیک تحلیل 12بندی گویه های به منظور تفكیک و دسته

شود می ( ملاحظه2های اصلی استفاده شد که طبق اطلاعات مندرج در جدول شماره )عاملی اکتشافی بر اساس تجزیه به مؤلفه

ها برای اجرای تحلیل شود تعداد نمونهبزرگتر است، بنابراین نتیجه می 1/8بدست آمد و چون این مقدار از  KMO 1= 32/8مقدار 

ای است و هر چقدر به یک نزدیكتر باشد به همان مقدار روایی نمونه 1بین صفر تا  KMOعاملی بسیار مناسب است زیرا مقدار 

بدست آمده است   p= 888/8داری با سطح معنی 3/15521نیز برابر  2جدول شماره فوق مقدار کرویت بارتلت بالاتر است. مطابق با

های مندرج در هر عامل همبستگی شود تفكیک عاملها به درستی انجام شده و گویهدار است نتیجه میو چون این مقدار معنی

 بالایی با همدیگر دارند.  3ایریشه

 

                                                           
1 - Kaiser-Meyer-Olkin Measure of  Sampling 

2 - Bartlett�s Test of  Sphericity 

3 - Congeneric 
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های مراحل امکان استقرار جانشین پروریکایزرمایر و کرویت بارتلت برای شاخص(:آزمون 2جدول)  

32/8  Kasiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 

3/15521  Approx. Chi-Square 

Bartlett s Test of Sphericity 1132 Df 
888/8  Sig. 

 

گانه با 12بندی و تقلیل گویه های درصد از واریانس کل عامل 21/23( در مجموع تا حدود 3براساس اطلاعات جدول شماره )

درصد از واریانس تبیین  18باشد زیرا در تحلیل عاملی حداقل لازم است شش عامل اصلی انجام شده است که معیار مطلوبی می

ر یک عامل تحت عنوان شاخص گردد. قابل ذکر است در عامل بندی تحلیل عاملی اکتشافی انجام شده؛ شاخصهای پنجم و ششم د

 های هفتم و هشتم در یک عامل تحت عنوان شاخص ششم طبقه بندی شدند.پنجم و شاخص

 

( واریانس ها و عامل های مربوط به شاخصهای امکان استقرار مدیریت جانشین پروری9جدول شماره )  

 درصد از واریانس کل درصد از واریانس هر عامل مقادیر ویژه عامل ها

1 

2 

3 

5 

1 

2 

51/3  

25/0  

13/2  

22/1  

80/1  

11/5  

11/12  

52/15  

21/12  

12/3  

32/0  

32/2  

11/12  

30/38  

13/53  

22/12  

23/21  

23/21 

 

قابل ذکر  گویه مربوط به شاخصهای ششگانه شناسایی شد 12 ؛براساس بارهای عاملی چرخش داده شده به روش واریماکس

و تحلیل  در عاملهای شناسایی شده از کار کنار گذاشته شدند 1/8ن مقدار زیر به علت دارا بود 52- 22-12-12-18است گویه های 

تعیین خط مشی در تعهد مدیران ارشد  عامل اول مربوط بهگویه  شش شاخص عامل بندی شد که شامل:  12عاملی انجام شده با 

 های کلیدی و عامل سوم مربوط به تعیین خط مشی در شناسایی پست به سیستم مدیریت جانشین پروری ؛ عامل دوم مربوط به

ارزیابی کاندیداها در شناسایی  و عامل چهارم مربوط به ارزیابی کاندیداها در تعیین شایستگی های مورد نیاز پست های کلیدی

 و عامل پنجم مربوط به توسعه کاندیداها در روشهای خارج از محیط کار/ ضمن خدمت و عامل ششم مربوط استعدادهای کاندیداها

به ارزیابی سیستم های مدیریت جانشین پروری در فرایند / نتیجه می باشد. بنابراین در نتیجه تحلیل عاملی؛ الگو و مدل مربوط به 

 تعیین شاخصها و مراحل مختلف امكان استقرار جانشین پروری به شرح زیر می باشد:
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 ه شاخصهای امکان استقرار جانشین پروری در بهزیستی استان آذربایجانشرقی )برگرفته از نتایج محقق((: مدل ارائه شد7الگو )

 

پروری و هر یک از شاخصهای شناسایی شده آن؛ در سازمان بهزیستی استان وضعیت مدیریت جانشینفرضیه های تحقیق: 

 آذربایجان شرقی امكان استقرار داشته است. 

میانگین شاخص محاسبه شده برای وضعیت  تک نمونه ای ملاحظه می گردد که tو بر اساس آزمون  (5طبق اطلاعات جدول )

استقرار تعیین خط مشی در تعهد مدیران ارشد به سیستم مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان آذربایجان امكان 

می باشد در نتیجه خط مشی  %31و با اطمینان  222با درجه آزادی  t=  31/2و  >p 81/8و  α= 81/8، در سطح 15/21شرقی 

ت است اما چون میانگین بدس داشتهاستقرار  امكان در تعهد مدیران ارشد به سیستم مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی

  .امكان استقرار داشته استد متوسط( ( است؛ در نتیجه در سطح پایینی )کمتر از ح22امده پائین تر از میانگین سطح متوسط )

استقرار تعیین خط مشی در شناسایی پست های کلیدی در سیستم مدیریت  امكان میانگین شاخص محاسبه شده برای وضعیت

درجه آزادی با  t=  80/8و  <p 81/8و  α= 81/8در سطح  32/15جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان آذربایجان شرقی 

بحرانی است. در نتیجه تعیین خط مشی در شناسایی  t( و مقدار 11پائین تر از میانگین سطح متوسط ) %31و با اطمینان  222

  .امكان استقرار نداشته اندپست های کلیدی در سیستم مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان آذربایجان شرقی 

استقرار ارزیابی کاندیداها در تعیین شایستگی های مورد نیاز پست  امكان ه شده برای وضعیتمیانگین شاخص محاسبهمچنین 

 و α= 81/8، در سطح 03/12های کلیدی در سیستم مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان آذربایجان شرقی 

مراحل امکان 

جانشین  استقرار

پروری در بهزیستی 

استان 

 آذربایجانشرقی

 

پروری تعیین خط مشی در تعهد مدیران ارشد به سیستم مدیریت جانشین 

3-8-1-6-5-4-9-2-7گویه های   

 

 گو

 ارزیابی کاندیداها در تعیین شایستگی های مورد نیاز پست های کلیدی 

29-22-27-21-73-78گویه های   

 

 تعیین خط مشی در شناسایی پست های کلیدی

75-74-79-72-77گویه های    
 

 گو

اها دارزیابی کاندیداها در شناسایی استعدادهای کاندی  

91-23-28-21-25-24گویه های   

 

توسعه کاندیداها در روشهای خارج از محیط کار/ ضمن خدمت 

  47-41-93-98-91-96-95-94-99-92-97 گویه های

 

 ارزیابی سیستم های مدیریت جانشین پروری در فرایند / نتیجه

-59-52-57-51-43-48-41-46-45-44-49گویه های 

54-55-56-51  
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 81/8 p<  50/3و  =t  ( و مقدار 10پائین تر از میانگین سطح متوسط ) %31ن و با اطمینا 222با درجه آزادیt  بحرانی است؛ در

نتیجه ارزیابی کاندیداها در تعیین شایستگی های مورد نیاز پست های کلیدی در سیستم مدیریت جانشین پروری در سازمان 

( است؛ در نتیجه در 3ی سطح متوسط )اما چون میانگین بدست امده پائین تر از میانگین فرض امكان استقرار داشته است.بهزیستی 

 است. داشتهاستقرار امكان سطح پایینی )کمتر از حد متوسط( 

استقرار ارزیابی کاندیداها در شناسایی استعدادهای آنان در سیستم مدیریت امكان میانگین شاخص محاسبه شده برای وضعیت  

با درجه آزادی  t=  81/1 و <p 81/8و  α= 81/8در سطح ، 25/12جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان آذربایجان شرقی 

استقرار ارزیابی کاندیداها  امكان بحرانی است؛در نتیجه t( و مقدار 10پائین تر از میانگین سطح متوسط ) %31و با اطمینان  222

رار امكان استقبهزیستی استان آذربایجان شرقی  در شناسایی استعدادهای آنان در سیستم مدیریت جانشین پروری در سازمان

  نداشته است.

استقرار توسعه کاندیداها در روش های خارج از محیط کار/ ضمن امكان  میانگین شاخص محاسبه شده برای وضعیتهمینطور 

 <p 81/8و  α= 81/8، در سطح 13/33خدمت در سیستم مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان آذربایجان شرقی 

بحرانی است؛ در نتیجه توسعه  t( و مقدار 33بزرگتر از میانگین سطح متوسط ) %31و با اطمینان  222با درجه آزادی  t=  02/8و 

جان یکاندیداها در روش های خارج از محیط کار / ضمن خدمت در سیستم مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان آذربا

 است. نداشتهاستقرار امكان شرقی 

استقرار ارزیابی سیستم مدیریت جانشین پروری در فرآیند/ نتیجه در امكان میانگین شاخص محاسبه شده برای وضعیت  

و با اطمینان  222با درجه آزادی  t=  32/3و  >p 81/8و  α= 81/8در سطح  ،2/51سازمان بهزیستی استان آذربایجان شرقی 

بحرانی است؛ در نتیجه ارزیابی سیستم مدیریت جانشین پروری در فرآیند/  t( و مقدار 51پائین تر از میانگین سطح متوسط ) 31%

  است. داشتهاستقرار امكان نتیجه در سازمان بهزیستی استان آذربایجان شرقی در سطح ضعیفی 

استقرار مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان امكان یت میانگین شاخص محاسبه شده برای وضع در مجموع؛ 

پائین تر از میانگین  %31و با اطمینان  222با درجه آزادی  t=  33/1و  <p 81/8و  α= 81/8، در سطح 32/118آذربایجان شرقی 

د مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان بحرانی است؛ در نتیجه ملاحظه می گرد t( و مقدار 112سطح متوسط )

 است. نداشتهاستقرار  امكان آذربایجان شرقی به طور مطلوبی
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(  نتایج آزمون برای متغیر وضعیت امکان استقرار مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان5-4جدول )  

 تعداد متغیر
درجه 

 آزادی
 میانگین

 انحرف

 استاندارد
p 

آمار 
t 

وضعیت امكان استقرار خط مشی در تعهد مدیران ارشد به سیستم 

 مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان
220 222 15/21  80/0  883/8  31/2  

وضعیت امكان استقرار تعیین خط مشی در شناسایی پستهای کلیدی در 

 سیستم مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان
220 222 32/51  13/5  33/8  80/8  

ورد م وضعیت امكان استقرار ارزیابی کاندیداها در تعیین شایستگی های

 نیاز 

 پست های کلیدی در سازمان بهزیستی استان

220 222 03/12  50/1  881/8  50/3  

 وضعیت امكان استقرار ارزیابی کاندیداها در شناسایی استعدادهای آنان

زمان بهزیستی استاندر سیستم مدیریت جانشین پروری در سا  
220 222 25/12  11/1  23/8  81/1  

وضعیت امكان استقرار توسعه کاندیداها در روشهای خارج از محیط 

کار/ضمن خدمت در سیستم مدیریت جانشین پروری در سازمان 

 بهزیستی استان

220 222 13/33  12/11  30/8  02/8  

 ریاستقرار ارزیابی سیستم مدیریت جانشین پرو امكان وضعیت

 در فرآیند/ نتیجه در سازمان بهزیستی استان
220 222 2/51  12/13  888/8  32/3  

وضعیت امكان استقرار مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی 

 ناستا
220 222 32/118  02/52  815/8  33/1  

 

 حث و نتیجه گیریب

ر سال د سازمان بهزیستی استان آذربایجان شرقیامكان سنجی استقرار مدیریت جانشین پروری در  یمقاله حاضر با هدف بررس

جهت شناسایی شاخصهای امكان استقرار سیستم مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان  انجام پذیرفت. 1332

آذربایجانشرقی تحلیل عاملی اکتشافی انجام شد و شش شاخص بدست آمد که مجموع شاخصهای ششگانه گام های امكان استقرار 

تک نمونه ای در آزمون فرضیه ها به تفكیک نشان میدهد مدیریت  tستم جانشین پروری می باشد. نتایج حاصل از آزمون سی

یریت در واقع سیستم مد است. نداشتهاستقرار جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان آذربایجان شرقی به طور مطلوبی امكان 

مچنین هذربایجانشرقی در سطح مورد نیاز مورد توجه و پیاده سازی قرار نگرفته است. جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان ا

( و همچنین مدل 2885بین شاخصهای شناسایی شده مدیریت جانشین پروری با بهره گیری از مراحل ششگانه فالمر و کانگر ) از

جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان تعیین خط مشی در تعهد مدیران ارشد به سیستم مدیریت (؛ 2882چهارگانه کیم)

تعیین خط مشی در شناسایی پست های کلیدی در سیستم  همچنین. است داشتهاستقرار آذربایجان شرقی در سطح پایینی امكان 

در ا ارزیابی کاندیداه همینطور. است نداشتهاستقرار مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان آذربایجان شرقی امكان 

تعیین شایستگی های مورد نیاز پست های کلیدی در سیستم مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان آذربایجان شرقی 

ارزیابی کاندیداها در شناسایی استعدادهای آنان در سیستم مدیریت جانشین  همچنین. است داشتهاستقرار در سطح پایینی امكان 

 . است نداشتهاستقرار آذربایجان شرقی امكان  پروری در سازمان بهزیستی استان

توسعه کاندیداها در روش های خارج از محیط کار/ ضمن خدمت در سیستم مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی 

. ارزیابی سیستم مدیریت جانشین پروری در فرآیند/ نتیجه در سازمان است نداشتهاستقرار امكان نیز استان آذربایجان شرقی 

یت . در مجموع نتایج نشان میدهد که سیستم مدیراست داشتهاستقرار در سطح ضعیفی امكان  نیز بهزیستی استان آذربایجان شرقی

هم و هنوز برای امكان استقرار باید به نكات م است نداشتهاستقرار جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان آذربایجانشرقی امكان 

و همچنین کشف استعدادهای آنها  کارکناناسایی نیازهای سازمان بر اساس توانایی های مدیران و مدیریتی و روشهای صحیح شن
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( نشان داده اند که نظام مدیریت 2812)در همین زمینه؛ مصطفی مكیل و همكارانبا بهره گیری از شایسته سالاری صورت گیرد. 

بوده است. بدین صورت که پیاده سازی برنامه جانشین پروری  برنامه جانشین پروری در کشور مالزی به طور معنی داری اثربخش

( وضع موجود وزارت 1331مناسب، برنامه ریزی ها و تعیین خط مشی های مناسب را در پی خواهد داشت. بهرنگ و همكارانش)

سیر شایستگی، م بهداشت درمان و آموزش پزشكی در محورهای شش گانه برنامه ریزی، فرهنگ سازمانی، رویكرد سیستمی، الگوی

 ارتقا شغلی و نقش مدیران ارشد، در محیط پژوهش دارای شكاف بین وضع موجود و مطلوب معنی دار بود. 

( نشان داد که میان وضعیت موجود ومطلوب برنامه جانشین پروری 1333های زین الدین بیدمشكی و همكاران )همینطور یافته

بعاد تفاوت معنادار وجود دارد و بعد تعهد نسبت به جانشینی نظام مند در هر دو در دانشگاه های دولتی شهر تهران، در همه ا

( نشان میدهد که 1331وضعیت موجود و مطلوب به عنوان مهم ترین مولفه شناخته شد. نتایج مطالعه مهرجو و عظیم خدایاری )

 بی کاندیداها، توسعه کاندیداها و ارزیابی سیستمبین نظام مدیریت جانشین پروری و مؤلفه های آن )تعیین خط مشی سازمانی، ارزیا

( نیز 2812مدیریت جانشین پروری( با تعهد سازمانی کارکنان شرکت های بیمه ای رابطه معنی داری وجود داشته است. گروز)

شرفت پیدریافت؛ شیوه های جانشین پروری برای استفاده از ارزیابی مدیریت جانشین پروری جهت تشخیص فرصت های توسعه و 

سازمانی، برنامه ریزی و اجرای سیاست گزاری ها، پیگیری توسعه کاندیداها و اقدامات گسترش استعدادها مد نظر سازمان های 

 مذکور قرار گرفته است.

( نشان داده اند که سازمان ها با تكیه بر تجارب و تجربیات شخصی خود باید کاندیداهای 2812همچنین سیبالد، واتن و کوتاری )

مورد نظر را در پست های سازمانی مناسب شان قرار دهند تا بتوانند هم کاندیداهای خود را به درستی ارزیابی نموده، امكان پیشرفت 

و توسعه را برایشان به وجود آورند و در نهایت برنامه جانشین پروری خود را به صورت دقیق و واضح برای استخدام و پیشرفت 

( حاکی از آن بود که مدیریت جانشین پروی در سازمان های غیر دولتی 2812نمایند. نتایج تحقیق ماگوتا )کاندیداهای آینده تنظیم 

همواره موضوع مهم و مورد نگرانی مدیران و سهامدان بوده است. در نتیجه با بررسی های مداوم برنامه و تعیین شكاف های موجود، 

زیابی و توسعه کاندیداها، توانایی های مدیریتی و در کل بازده سازمانی را می تعیین خط مشی های مناسب جانشین پروری و نیز ار

 توان به طور چشمگیری افزایش داد. 

( دریافتند؛ در شناسایی و انتصاب فرد مناسب برای جانشینی، حتماً باید به ارزیابی 2811ر همین زمینه؛ سانتورا و بوزر )د

دادهای آنان پرداخته و خط مشی های مناسب سازمان را تعیین و وضع نمود. براساس مهارت های مدیران و توسعه و گسترش استع

نتایج حاصل از تحقیق مبنی بر عدم امكان استقرار سیستم مدیریت جانشین پروری در سازمان بهزیستی استان آذریابجانشرقی و 

ارتباط با پیاده سازی مدیریت جانشین پروری  همچنین با توجه به نتایج حاصل از سایر تحقیقات داخلی و خارجی مطرح شده در

در سازمانهای مورد مطالعه خود؛ می توان چنین برداشت نمود که علی رغم نام آشنا بودن واژه جانشین پروری در مدیریت و 

دیران و سازمانها؛ متاسفانه به مولفه ها و شاخص های آن به درستی توجه نشده و بدون در نظر گرفتن ویژگیهای سازمانی و م

کارکنان؛ تقسیم وظایف به کارکنان اعمال شده و بدون مطالعات کارشناسی سالانه و تخمین وضعیت هر یک از شاخصهای آن  به 

ارائه خدمات می پردازند. یكی از شاخصهای مهم در جانشین پروری تعیین خط مشی مشخص در سازمان جهت تعهد مدیران به 

 ری می باشد. اجرای شاخصهای مدیریت جانشین پرو

اگر مدیران که اصلی ترین مهره یک سازمان هستند؛ نتوانند در سمت مدیریتی خود تعهد سازمانی را رعایت کنند؛ در نتیجه با 

اغماض و سوگیری به کارهای ارائه شده در سازمان توسط کارکنان می پردازند و در نتیجه در انتخاب کارکنان در شغلهای تخصصی 

و پارتی بازی بدون توجه به توانمندی و مهارت های مورد نیاز و شایستگی کارکنان بپردازند؛ شاهد افول بازدهی  و مهم با ملاحظات

سازمان بوده و با این کار از ایجاد انگیزه در بین کارکنان مستعد و تلاش به متبلور نمودن استعدادها و خلاقیت آنها ممانعت به عمل 

در سمت های انتسابی خواهند شد. بنابراین برای اینكه در یک سازمان بتوان شاهد موفقیت  آورده و شاهد در جا زدن کارکنان

سازمانی از طریق امكان استقرار جانشین پروری بود؛ لازم است مدیران ابتدا تعهد لازم در شغل مدیریت خویش دارا باشند. همچنین 

ای متناسب با توانایی آنها به بدرستی پستهای کلیدی را با شایسته با شناسایی کارکنان مستعد با مهارت های ویژه و اختصاص شغله

سالاری به افراد متخصص تحویل دهند. در این میان با برنامه ریزیهای کوتاه مدت و مداوم از طریق اجرای کارگاههای اموزشی؛ 
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یاز های شغلی سازمان در آینده؛ تدابیر همایشها و سخنرانیها سطح علمی و تخصصی خود و کارکنان را افزایش داده و با شناسایی ن

لازم را اندیشیده و با بهره گیری از تكنولوژی های مناسب در تبادل اطلاعات علمی بین کارکنان و مدیران و ایجاد رقابت سالم بین 

 کارکنان به افزایش توانمندی افراد بپردازند. 

داده شده و جهت توانایی پیاده سازی سیستم جانشین پروری ابتدا ابتدا برای مدیران توجه به تعهد سازمانی آموزش در نتیجه؛ 

باید مدیران بدون اغماض برای تغییر در پستهای سازمانی برای خود و کارکنان آمادگی لازم داشته باشند. همچنین با برگزاری 

ری و تعامل سوق داده و اعتماد کارگاههای آموزشی در خصوص مزایای جانشین پروری در سازمان؛ کارکنان و مدیران را به همكا

همچنین با توجه به نیاز سازمان؛ سالانه تعداد پست های مورد نیاز و کارکنان شاغل در بین کارکنان و مسئولین را تقویت کنند. 

ست دسازمان را متناسب نموده و با در اختیار قرار دادن پستهای کلیدی به کارکنان برجسته به اهداف جانشین پروری به درستی 

یابند. در نهایت نیز با ارزیابی و سنجش کارایی و عملكرد کارکنان منتخب در فرایند جانشین پروری در سمتهای شغلی مهم؛ به 

سنجش عملكرد سازمان در طول یكسال کاری پرداخته و با شناسایی نقاط قوت و ضعف و خروجی سازمان در آمار و ارقام سالانه 

آن با سنجش عملكرد فردی و جمعی کارکنان در طول یكسال در کنار  مشكلات و موانع بپردازندبه تغییرات لازم در جهت رفع 

کاری؛ نمره سالانه به کارکنان با توجه به نحوه فعالیت سالانه اختصاص دهند و در صورت عملكرد منفی یا ضعیف کارکنان و مدیران؛ 

س از اعمال مراحل ششگانه جانشین پروری در سازمان مربوطه پ ؛نهایتدر  با تنزل سمت شغلی آنها عكس العمل نشان دهند.

توسط مدیران ارشد؛ روند صعودی خدمات دهی سازمان را نسبت به سال گذشته مورد مطالعه و نقاط قوت و ضعف را شناسایی و 

 در صدد رفع انها برآیند.
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