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Abstract 

Succession planning includes identifying future leaders, changing ownership, transferring control and 

management, and developing leaders in alignment with the organizational vision. In a way, succession planning 

provides continuity and long-term sustainability for an organization. The aim of the current research was to present 

a model for the development of succession in managers of Mashhad University of Medical Sciences. This research 

is practical in terms of its purpose, and in terms of the field-library data collection method and the nature of the 

data is qualitative. The research method was qualitative content analysis, the participants of the statistical 

population were 13 experts from Mashhad University of Medical Sciences, who were selected by purposeful and 

judgmental sampling, and the sampling continued until the theoretical saturation was reached. The data collection 

tool in this section is a semi-structured interview. The method of data collection was triangulation and the data 

was analyzed using conventional content analysis method. Based on the results, 55 indicators and 11 components 

were extracted for the development of surrogacy. These 11 components included: organizational factors, 

organizational behavior, negative organizational consequences, positive consequences of succession, organization 

employees, extra-organizational environment, organization managers, human resource management, succession 

barriers, job characteristics, talent management strategy. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

In today's competitive and dynamic environment, surrogacy is being raised more and more due to intense 

international competition and changing technology. Basically, surrogacy is a knowledge-based process 

and it is the product and result of the application of knowledge. Technological developments, 

globalization, the need to react quickly to environmental changes and reduce costs in the scene of intense 

competition, reduce loyalty among employees, etc. intensify the necessity of succession. Organizations 

that want to be in a better position to optimize performance and remain competitive and profitable in the 

long run must adopt effective strategies. One of these strategies is succession planning.Succession 

planning should be supported by strategic plan, human resource development plan, human resource 

planning and other organizational planning activities. The concept of succession planning includes 

identifying future leaders, changing ownership, transferring control and management, and developing 

leaders in alignment with the organizational vision. Succession planning is very important because of 

its effects in an organization. It is clear that there are differences between the real successor (internal or 

external) due to the change in the generation and value system of the organization. But these conflicts 

should not prevent the implementation of the organizational and governance perspective of 

organizations in the field of succession planning. Another important measure of successful organizations 

is to focus on the development of succession, not just the replacement of senior managers. Ambiguity 

in the dimensions and components of the development of managerial succession in the University of 

Medical Sciences, ambiguity in the factors affecting succession, ambiguity in the model that is to be 

developed, and finally the answer to this question: the model of succession in the University of Sciences 

How is Mashhad medicine? 

 

Methodology 

 From the point of view of the purpose of this research, it is an applied research. The method of collecting 

field data is using interview and qualitative implementation method. In the main part of the research, 

the research method is of the qualitative content analysis type, and according to this, the statistical 

population in this part includes: experts who have been directly dealing with the subject under 

investigation for at least ten years in Mashhad University of Medical Sciences. The statistical sample in 

this section was based on the purposeful and judgmental sampling method, which was continued until 

theoretical saturation was reached, and finally 13 experts in this field were selected. Also, the method 

of data collection included the triangulation method with the help of semi-structured interview tool, and 

finally the data obtained from this section were analyzed with the help of content analysis method 

through Maxqda10 software. 
 

Results and discussion 

The descriptive statistics of the research showed that among these experts, 5 people (38%) were 

academic members of the university, 4 people (31%) were senior managers of the treatment and health 

department, and 4 people (31%) were experts and specialists of the management group, so the most 

Academic members of the university had 38% of the percentage. Also, there were 5 people with 

doctorate degrees (professor and associate professor), which had the highest percentage (38%), 4 people 

(31%) had doctorate degrees in health and treatment, and 4 people (31%) had doctorate degrees in 

management fields. . In addition, among these experts, 4 people (31%) had 10 to 15 years of experience, 

4 people (31%) had 16 to 20 years, and 5 people had more than 20 years of experience. Analyzing the 

results of this led to the following two questions: 

1- What is the appropriate model for the development of managers succession in Mashhad University 

of Medical Sciences? 
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2- What are the dimensions and components of the development of the manager succession model in 

Mashhad University of Medical Sciences? 

The results of the primary codes of the qualitative data collected using the interview tool showed that 

125 primary codes were identified among 624 parts of the interviews. 

It was also determined that the category of succession barriers with 185 assigned codes is in the first 

place, the category of organizational factors is in the second place with 125 codes, and the category of 

extra-organizational environment is in the third place with 82 codes. Also based on The resulting axial 

coding was observed that 55 initial codes were categorized in 11 categories 

Finally, the final model of succession-parenting development was formed in 11 dimensions and 55 

components. In the next step, at this stage, the pattern of causal relationships between variables was 

identified with the help of interpretive structural method. The results of this stage showed that the final 

model obtained in this research consists of three levels. Factors that are at higher levels have less 

influence and are more influenced by other factors. Lower level factors are more effective. 

In the influence-dependence analysis, the variables were divided into four categories according to the 

power of influence and dependence. 

In the first quarter, there are connected variables that have a high influence and high dependence. These 

variables are non-static. In the current research, the dimensions of succession obstacles and job 

characteristics are placed in the first quarter, so they are considered as connected variables. 

In the second quadrant, there are independent variables that have strong influence but weak dependence. 

 In the third quarter, there are autonomous variables that have influence and weak dependence. There is 

no variable in the third quadrant, so there is no autonomy variable. 

In the fourth quadrant, there are dependent variables of the system, which have low penetration power, 

but have strong dependence. In the current research, the dimensions of the organization's employees, 

external environment, organization managers and human resources management are placed in the fourth 

quarter. In the end, the development mechanisms of manager succession in Mashhad University of 

Medical Sciences were achieved by the following components: 

♣ Providing and implementing the correct model 

♣ Mutual trust between managers and workers 

♣ Increasing intimacy and cooperation between personnel 

♣ Motivation 

♣ Knowledge of job description 

♣ Training of managers 
 

Conclusion 

This research was conducted by qualitative research method and to answer the research 

questions. The results showed that the development mechanisms of succession of managers 

include having a correct model for succession, increasing trust between managers and 

employees and increasing intimacy among employees, increasing motivation among 

organization members, awareness of duties, training managers in line with succession, 

development Team work and efforts in this direction, developing meritocracy and employing 

capable people in the organization, removing restrictive and unnecessary rules, providing self-

confidence, seeking advice from employees, transparency and participation of managers in all 

matters.  
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 یپژوهش مقاله
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 29/08/1402ذیرش: پ 1-14 صص 01/07/1402 :دریافت

  دهیچک

انداز سازی با چشمریزی جانشینی شامل شناسایی رهبران آینده، تغییر مالکیت، انتقال کنترل و مدیریت، و توسعه رهبران در هماهنگبرنامه

 یارائه هدف پژوهش حاضر کند.مدت را برای یک سازمان فراهم میزی جانشینی، تداوم و پایداری طولانیریسازمانی است. به طریقی، برنامه

 آوریجمع روش نظر از و کاربردی هدف، نظر از پژوهش بود.  این مشهد پزشکی علوم دانشگاه مدیران در پروریجانشین توسعه جهت یمدل

 جامعه آماری، کنندگان، مشارکتروش پژوهش از نوع تحلیل محتوای کیفی بوده است. کیفی  هادادهای و ماهیت کتابخانه– میدانی هاداده

اشباع  بهرسیدن  تاو  شده انتخاب یقضاوت نوع از و هدفمند یریگنمونه توسط که بودند مشهد پزشکی علوم دانشگاه خبرگان از نفر 13

سازی ها، روش مثلثروش گردآوری داده. است افتهی ساختارمهین مصاحبه بخش، نیا در هاداده یگردآور ابزار. افتی ادامه یریگنمونه ینظر

 پروریجانشین توسعه برای مولفه 11 و شاخص  55 نتایج، اساس برشد.  لیو تحل هیتجزمحتوای قراردادی،  لیتحل روش باها داده بوده و

پروری، کارکنان سازمان، سازمانی، رفتار سازمانی، پیامد منفی سازمانی، پیامد مثبت جانشینمولفه شامل: عوامل  11این  .گردید استخراج

های شغلی، استراتژی مدیریت استعداد بودند. پروری، ویژگیسازمانی، مدیران سازمان، مدیریت منابع انسانی، موانع جانشینمحیط برون  
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  مقدمّه

های فزاینده بازار کنند؛ در حالی که با چالشش میتلاها برای حفظ و جذب استعدادها، مدیریت کردن دانش و توسعه افراد به سختی سازمان
تر و هزینه کمتر سبب مواجهه لاجریان فعلی نیروی کار، تکنولوژی در حال تغییر و احتیاج فزاینده برای کیفیت بیشتر با سرعت باروبرو هستند. 

پروری به علت رقابت شدید ر محیط رقابتی و پویای امروزی، جانشین(. د2020، 1)پروفیریو و همکاران شودبا کمبود زمان برای یادگیری می
محور بوده و محصول و نتیجه کاربست پروری فرآیندی دانششود. اساساً جانشینکنولوژی در حال تغییر، بیش از پیش مطرح میالمللی و تبین

های فشرده، کاهش ها در صحنه رقابتت فناوری، جهانی شدن، نیاز به واکنش سریع به تغییرات محیطی و کاهش هزینهلادانش است. تحو
محور، توسعه و پیشرفت تکنولوژی، مسیر شغلی بدون مرز، تغییرات فزاینده، سازی، تمایل به اقتصاد دانشی، جهانیوفاداری در کارکنان، جابجای
 (. 2018، 2کند )لوان و همکارانمیپروری را تشدید یق و انتظارات کارکنان و ... ضرورت جانشینلاتنوع نیروی کار، تغییر در س

و جویی صورت گرفته روی کارکنان مستعد به منظور توسعه استعدادهای داخلی، در وقت و هزینه صرفهگذاری بلندمدت بر سرمایه بادر واقع 
شوند بدون هیچ مشکلی از این مرحله خواهند بود، هنگامی که استعدادهای اصلی باز نشسته یا به هردلیلی از سازمان خارج می ها قادرسازمان

های مهارتی همچنین به کارگیری رویکردی شکاف های بالقوه وناسایی مشاغل کلیدی، جانشین(. ش2016، 3همکاران)اشمالینگ و  گذر کنند
پروری و ایجاد انگیزه وری و جانشینجامع و یکپارچه در امر شناسایی و پرورش استعدادهای درونی سازمان کمک شایانی به ارتقاء سطح بهره

سازی عملکرد داشته باشند و در دراز مدت، رقابتی و سودآور هند موقعیت بهتری برای بهینهخواهایی که می. سازماندر افراد توانا خواهد نمود
پروری ریزی جانشینها برنامه(. یکی از این استراتژی2017، 4های موثری را در پیش بگیرند )ابیدات و همکارانباقی بماند، باید استراتژی

 است. 
های برنامهریزی منابع انسانی و سایر فعالیت نامه استراتژیک، برنامه توسعه منابع انسانی، برنامپروری بایستی توسط برریزی جانشینبرنامه

پروری ادامه فرایند شناسایی سیستماتیک، ارزیابی و توسعه رهبری سازمانی ریزی جانشین (. برنامه2010، 5ریزی سازمانی، حمایت شود )راسول
(. علاوه 2008، 6نیازمند ارزیابی کاندیدها و انتخاب فردی است که بتواند از عهده نقش کلیدی برآید )دسلربرای بهبود عملکرد سازمان است و 

پروری به صورت تلاشی عمدی و سیستماتیک تعریف شده است که به سازمان در زمینه تداوم رهبری در ریزی جانشینبر این، برنامه
 (. 2010دهد )راسول، دانش برای آینده و در نهایت تشویق پیشرفت فردی، اطمینان می های کلیدی، حفظ و توسعه سرمایه فکری وموقعیت

سازی ریزی جانشینی شامل شناسایی رهبران آینده، تغییر مالکیت، انتقال کنترل و مدیریت، و توسعه رهبران در هماهنگهمچنین مفهوم برنامه
ریزی کند. برنامهمدت را برای یک سازمان فراهم میشینی، تداوم و پایداری طولانیریزی جانانداز سازمانی است. به طریقی، برنامهبا چشم

های بزرگ بسیار مهم است، زیرا ریزی جانشینی برای گروهجانشینی به دلیل اثرات آن در یک سازمان، از اهمیت زیادی برخوردار است. برنامه
های د این پدیده راکمی زودتر، به خصوص قبل از بازنشستگی برای جلوگیری از چالشها بایآنها در عملکرد اقتصادی کشور نقش دارند. سازمان

بینی آینده، گسترش دهند. واضح است بین جانشین واقعی )داخلی یا خارجی( به دلیل تغییر در نسل و نظام ارزشی سازمان، غیر قابل پیش
ریزی جانشینی شود. ی برنامهها در زمینهی دیدگاه سازمانی و حاکمیت سازمانها نباید مانع از اجراهایی وجود دارند. اما این درگیریتفاوت

، 7پروری نه صرفا جایگزینی مدیران ارشد است )سونیل و همکارانهای موفق، تمرکز بر توسعه جانشینیکی دیگر از اقدامات مهم سازمان
2018.) 
 مطلوب و موجود جانشینی مدیریت بین واضح فاصله یک وجود نشانگر جانشینی مدیریت در موفقیت عدم دلایل مورد در متعدد مطالعات نتایج
 وجود عدم و( 2016، 8ماهرتک و همکاران) سیستماتیک رویکردهای عدم، نامناسب سازمانی فرهنگ چون مواردی از ناشی تواندمی که است

 ارشد مدیریت توسط جانشینی مدیریت استقرار پذیرش عدم، بعلاوه(. 1395بوربورجعفری و احمدوند، )سازمان باشد  ارشد مدیر پشتیبانی
، البدلعلی مدیر انتخاب برای مدتطولانی چرخش(. 1398حسینی و همکاران، ) شودمی تلقی زمینه این در شکست اصلی دلیل، سازمانی

 ایجاد هایچالش از نیز جایگزینی و تاندارداس جستجوی رویکردهای عدم و علمی هیأت اعضای سایر عمومی مقبولیت و مهارت، دانش کمبود
بدین منظور، در این پژوهش سعی شده است تا ابهامات زیر برطرف گردد. ابهام در  (.2020پروفیریو و همکاران، ) است جانشین هایسیستم

پروری، ابهام در مدلی که قرار است پروری مدیران در دانشگاه علوم پزشکی، ابهام در عوامل موثر بر جانشینهای توسعه جانشینابعاد و مولفه
 پروری در دانشگاه علوم پزشکی مشهد، چگونه است؟سعه جانشینتوسعه داده شود ودرنهایت پاسخ به این سئوال که: مدل تو
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 پژوهش نهیشیپ وی نظری مبان

 دهدمی نشان که است حیاتی عنصر یک این. است ریزیبرنامه دیگر نسل به نسلی از تجارت پروری یکپارچهجانشین در کلیدی عامل یک
 روند پروری یکجانشین ریزیبرنامه(. 2015، 1ایگلسیسا) است شده متعهد آینده در احتمالی خطرات از جلوگیری به حد چه تا مشاغل صاحب
 از اطمینان هدف با آینده در تجاری مالکیت انتقال برای روشی عنوان به را آن توانمیکه  (2013، 2گانو و باتونگ) است پایان بی و مداوم

 یک عنوان به جانشینی را ریزیبرنامه" (2009) 4کارنگی(. 2011، 3همکاران و عبدالله) کرد توصیف مالک( فوت یا) خروج هنگام آن تداوم
 در استراتژیک هاینقش کردن جایگزین سپس و توسعه برای خاص سازمان یک در کارمندان اینکه از اطمینان برای سیستماتیک روش

 (.2014، 5کند )پندی و شارمامی پیشنهاد "دارند کافی سازمانی، شایستگی مراتبسلسله
 شرکت در رهبران توسعه برای چارچوبی باید بلکه باشد بالا سطح کارمند یک فقط جایگزینی برای ایبرنامه پروری نبایدجانشین ریزیبرنامه

 مهم روش پروری یکجانشین ریزیبرنامه .به دنبال داشته باشد شرکت برای درستی نتایج که فراهم کند مناسب هایموقعیت به آنها انتقال و
 یک در تا کند کمک آنها به تواندمی که دارند - هامهارت توسعه بالقوه توانایی یا - فعلی هایمهارت که است کارمندانی شناسایی برای

 و سریعتر خارج از بیشتر مدیریتی تجربه با شخصی استخدام رسدمی نظر به که حالی در .برسند دیگر هایسمت به یا بروند بالا سازمان
 باشد داشته کارهایی انجام برای روشی و عقاید، فنون از متفاوت ایمجموعه خارج استخدام که وجود دارد خطر این، برسد نظر به سودمندتر

 تضمینی هیچ و شد خواهید پرداخت آنها به بالاتری حقوق، شرکت با آشنایی زمان مدت در همچنین، ندارد مطابقت شرکت فرهنگ با که
 قبل از که را خوبی استعداد دهدمی امکان سازمان پروری بهجانشین ریزیبرنامه .برسد اضافی هزینه همان به آنها عملکرد که ندارد وجود
 عملکرد و بمانند سازمان در طولانی مدت برای نیروهای کاری که ایگونه به کند پیدا آنها هایمهارت ارتقا برای هاییراه نموده و حفظ داشته

 (.2020، 6دهند )سان ادامه دارد انتظار که روشی به را خود
 رفت هدر کاهش باعث تواندمی انسانی منابع صحیح ها دانست. مدیریتمنابع موجود در سازمان ترینمهم از تواناز طرفی منابع انسانی را می

 هایقابلیت به مدیر توجه عدم توانمی هاآن مهمترین از که هستند روبرو مشکلاتی با انسانی منابع زمینه ها درسازمان بیشتر .گردد منابع تمامی
 و شناسایی، انتخاب، استخدام توانمی را انسانی منابع مدیریت .برد نام را هاقابلیت این بروز برای هاییایجاد زمینه عدم یا و کارکنان بالقوه
 منابع توسعه مبحث ایرانی هایسازمان در که است ذکر قابل و نمود تعریف سازمان اهداف به نیل منظور به نیروهای انسانی پرورش و تربیت
 هایشرکت هایتجربه در (. همچنین1398است )حسینی و همکاران،  گرفته قرار توجه مورد استعداد مدیریت نظیر های گوناگونیقالب در انسانی

 در سیستم یک عنوان به را آن باید و است انسانی منابع توسعه فرآیندهای همه به متعلق استعداد که مدیریت گردیده ثابت دنیا سطح در برتر
شناسایی، استخدام،  جهت سیستمی نیز استعداد مدیریت دیدگاه این با بنابراین .کرد نهادینه انسانی منابع فرآیندهای توسعه از یک هر در جریان

 (.2011، همکاران و عبداللهباشد )می کار و کسب نتایج تحقق منظور به سازمان توان کردن بهینه هدف با مستعد نگهداری افراد پرورش، ارتقا و
 سازمانی درون استعداد شود. می اشاره مواردی به که است شده ارایه مدیریت و سازمان نوین تئورهای در استعداد مدیریت از متعددی تعاریف

 مدیریت( 2005) داگو دیدگاه از .(2020سان، )برند  پیش به بهبود جهت در را تجاری سازمانی، امور رهبران و اصلی کارمندان این که یعنی
 و استعدادها بودن دسترس در از اطمینان حصول آن هدف که است شده تعریف سازمان طریق از استعداد جریان استراتژیک استعداد، مدیریت

 منابع فرایندهای تمام استعداد مدیریت .است کار و کسب راهبردی اهداف اساس بر مناسب زمان در و مناسب شغل مناسب، در افراد دادن قرار
کردن،  استخدام، انتخاب، گزینش، استخدام، اجتماعی هایگزینه انتخاب نظیر مواردیبه  معمولا و گرفته بر در را آوریفن و انسانی، اداری

دیگر،  عبارت به .(2021، 7جنسن-است )جکسون و دون همراه تحلیل و تجزیه و ریزیبرنامه با که دارد اشاره نگهداشت، توسعه و استقرار

 مدیریت گردد. توصیف "استعداد سازیبهینه" معادل تواندمی و بوده مدیریت فرآیندهای و کارکنان جذب، توسعه با رابطه در استعداد مدیریت
 می کمک سازمان پایدار رقابتی مزیت کسب به که کلیدی مشاغل سیستماتیک شناسایی شامل که فرایندهایی و هافعالیت عنوان به استعداد

 تسهیل منظور به انسانی منابع ساختار توسعه استعدادها، و توسط هانقش این کردن پر و بالا پتانسیل با کارکنان توسط استعداد خزانه کند، توسعه
  .(2020پورمیرزا و همکاران، ) است شده سازمان؛ تعریف به ها آن تعهد از اطمینان حصول شایسته و افراد توسط مشاغل این کردن پر در
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 پیشینه تجربی پژوهش  

 یهازنان در پست یو سبک رهبر یپرورنیبر جانش یاشهیسقف ش یباورها ریتأث یبررس( پژوهشی تحت عنوان 1401رجایی و همکاران )
 یفیو به روش توص یهدف، کاربرد یبرمبنا قیتحق نیااند. انجام داده مشهد( یدانشگاه علوم پزشک ی)مورد مطالعه: معاونت بهداشت یتیریمد
مشهد هستند که براساس جدول مورگان، حجم نمونه  یدانشگاه علوم پزشک یکارکنان معاونت بهداشت قیتحق یآمار ۀت. جامعاس یشیمایو پ

 یفیآمار توص یۀته یبرا بیترتبه Smart-PLSو  SPSS یافزارهااز نرم قیتحق یهاداده لیو تحل هیمنظور تجزاست. به نفر محاسبه شده 110
مثبت  ریتأث یتیریمد یهازنان در پست یبر سبک رهبر یاشهیسقف ش یاز آن است که باورها یحاک قیتحق جیاستفاده شد. نتا یو استنباط

 دارد. یمثبت و معنادار ریتأث یپرورنیبر جانش یاشهیسقف ش یبر آن مشخص شد باورهادارد. علاوه یدارو معنا
 کرمانشاه پرداختند. پزشکی علوم دانشگاه علمی هیئت اعضای در پروری جانشین مدیریت سازی ( به بررسی مدل2020پورمیرزا و همکاران )

 مصاحبه 12 دوم مرحله در و شد بررسی مقاله 29 اول مرحله در. شد انجام مرحله سه در مختلط متوالی اکتشافی طرح یک با کیفی مطالعه این
: ها یافته .شد انجام ساخته محقق پرسشنامه 205 از استفاده با کمی بخش. شد کدگذاری انتخابی و محوری، باز کدگذاری با ساختاری نیمه

 مورد ابعاد مهمترین و است شده گزارش قبلی مطالعات در مولفه ها از برخی. شدند ظاهر پارادایمی مدل عنوان مولفه ها به 30، مجموع در
 فشارهای، بخشی بین تعاملات، محیط پیچیدگی، ارشد مدیریت اعتقادات، مدیریتی مهارتهای شامل مطالعه این در علمی هیئت اعضای تأکید
 جسمی آمادگی، رقابتی غیر جوایز، دانشگاه داخل مدیران، استان بومی مدیریت.، است توانمند مدیران بحران، سازمانی رفتار سو، برنامه فوق

 در سازمانی تأثیرگذار عوامل اصلی موضوع به مولفه ها این. مشاوره فرهنگ ارتقا و علمی الگوهای از استفاده، تحصیلی استقلال، روحی و
 .بودند مربوط پروری جانشین مدیریت

 یدیامروز: عوامل کل تالیجیاقتصاد تحول د یبرا جانشین پروری مدیران یزیبرنامه ر( پژوهشی تحت عنوان 2021جنسن )-جکسون و دون
 یسازمان ها یو جنگ با استعداد برا یچشم انداز رقابت رییبه سرعت در حال تغ تالیجیتحول داند. ی انجام دادهو نوآور یستگیشا جادیا یبرا

را که  یرهبر یهاوهیطور مداوم ساختارها و شبه دیها باآن یمنابع انسان یها و واحدهااقتصاد، سازمان نیاز ا یاست. به عنوان بخش یامروز
دوباره  کنند،ی( را فراهم مجانشین پروری مدیران)به عنوان مثال،  یحال امکان نوآور نیع درو  کنندیم یبرداربهره یاصل یهایستگیاز شا

 توانندیم یمنابع انسان رانیچگونه مد نکهیراستا، درک ا نیکنند. در ا بیترک کنندهینیبشیپ یهالیبزرگ را با تحل یهاکنند و داده یابیارز
 یبرا توانندیرا م ییهاچه چارچوب یمنابع انسان رانیاست. به طور خاص، مد اندک د،کنن جادیمشکل ا نیحل ا یبرا یبهتر یهاحلراه

 یاعمال کنند؟ چه تله ها دترینوظهور جد یبا توجه به بازارها مدیران پروری نیجانش یزیردر برنامه ییهمسو یاحتمال یهاشکست ییشناسا
ارتباط و شارژ مجدد و  یها را براطرح نیا دیها و شواهد بااز داده یصخا یهاچه فرم ت،یشوند؟ در نها ییشناسا دیبا یداخل یریگ میتصم
 هاچگونه سازمانهد دای طراحی گردید که نشان میبر اساس نتایج، یک مدل چهار مرحلهکند؟  شیآزما یخط لوله استعداد به استراتژ دیتجد

 بگنجانند. جانشین پروری مدیران یزیرروش برنامه کیرا به عنوان  یسازهیدوسو توانندیم
 تأثیرگذار ادبیات سیستماتیک طور به ها پرداختند. ما سازمان مختلف انواع در رهبری ( به بررسی جانشین پروری2020) 1فاراه و همکاران

 بررسی سیاسی های سازمان و( خانوادگی مشاغل بیشتر) خصوصی، عمومی تجارت یعنی، زمینه/  سازمان نوع سه در را رهبری اخیر تأثیرگذار
 از توانندمی رهبری و سیاسی تجارت اندرکاران دست و محققان که کنیممی استدلال و کنیممی تضاد و مقایسه را ادبیات این ما. کنیممی

 - مرتبط ادبیات سه این در موجود رهبری پروری جانشین تحقیقات بررسی برای، اول. است برابر چهار بررسی این از هدف. بیاموزند یکدیگر
 نه) مدیرعامل پروری جانشین به بیشتر قبلی های بررسی. اند یافته تکامل جداگانه طور به اما - کنندمی بررسی را اساسی پدیده همان که

( اخیر) ادبی جامع بررسی هیچ هنوز ما نظر از و. است بوده متمرکز عمومی تجاری های شرکت در عمدتا( رهبری جانشینی تر گسترده پدیده
 یکپارچه مفهومی چارچوب یک ایجاد برای، دوم. ندارد وجود سیاسی و خصوصی سازمان رهبری پروری جانشین مهم موضوعات مورد در

، سوم .دهدمی نشان را ادبیات سه این بین تفاوت و ادغام بالقوه های زمینه و دهدمی تشکیل را رهبری جانشینی کلی ادبیات که( ICF) جامع
، بدانیم نوع هر در رهبری جانشینی مورد در باید را آنچه و دانیممی که را آنچه که - سازمان نوع هر برای یکی - سازمانی چارچوب سه ایجاد
ادبیات بوده  این های تفاوت و ها شباهت بهتر درک برای ادبیات سه و سازمانی چارچوب سه، ICF انتقادی مقایسه برای، چهارم. کندمی مرور
 زمینه کنیممی سعی ما، اول وهله در. است زیر های روش به کمک ما هدف، ای رشته چند رویکرد یک از استفاده و کار این انجام با. است

، اند رسیده سیاسی علوم و تجارت های رشته در نزدیک آینده در مطالعه برای که تحقیقاتی سوالات مهم شناسایی برای را رهبری جانشینی
 .کنیم کشف آموزندمی یکدیگر از ها رشته این در جانشین متخصصان و محققان را آنچه کنیممی تلاش ما، دوم مرحله در. کنیم ترکیب
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 قیتحق روش و مواد

ده؛ بدین و روش اجرا کیفی بو مصاحبه از استفاده ها میدانی بااز منظر هدف این تحقیق یک تحقیق کاربردی است. روش گردآوری داده
است. در بخش اصلی  شده استفاده( ثانویه های داده) اینترنتی و ایکتابخانه مطالعات و اطلاعات از نظری مبانی تدوین برای صورت که

تحقیق روش پژوهش از نوع تحلیل محتوای کیفی بوده که بر این اساس جامعه آماری در این بخش شامل: متخصصینی که حداقل ده سال 
اند. نمونه آماری در این بخش بر اساس روش ، بودهعلوم پزشکی مشهد به صورت مستقیم با موضوع مورد بررسی سر و کار داشتهدر دانشگاه 

نفر از متخصصین در این زمینه  13گیری هدفمند و از نوع قضاوتی بوده است که تا رسیدن به اشباع نظری ادامه داده شده و در نهایت نمونه
ساختار یافته بوده است و در نهایت سازی با کمک ابزار مصاحبه نیمهها شامل روش مثلثاند. همچنین روش گردآوری دادهانتخاب شده

 اند. مورد تحلیل واقع شده Maxqda10افزار های حاصل از این بخش با کمک روش تحلیل محتوا از طریق نرمداده
 

  هاافتهی ارائه و بحث

 ارشد بخش درمان و ریمد( %31نفر ) 4 ،دانشگاه یعلم ( عضو%38نفر ) 5، تعداد خبرگانآمار توصیفی پژوهش نشان داد که در میان  این 
درصد  38با  دانشگاه یعلم یاعضابودند بنابراین بیشترین درصد فراوانی را  تیریمتخصصان گروه مد خبرگان و ( از%31ر )نف 4و  بهداشت

نفر  4 (را داشتند،%38( که بیشترین درصد فراوانی )ارو دانشی ی )استاددکترنفر دارای مدرک  5به خود اختصاص داده بودند. همچنین تعداد 
  بودند. علاوه بر این در میان تیریمد یهارشته یتخصص یدکتر(  دارای مدرک %31نفر ) 4و  درمان بهداشت و یتخصص یدکتر( 31%)

داشتند.  سال 20از  شتریب تیسابقه فعالنفر دارای  5و  سال 20تا  16( %31نفر ) 4 ، سال 15تا  10( %31نفر ) 4 تیسابقه فعال ،خبرگاناین 
 دو سوال زیر شد: تحلیل نتایج این منجر به پاسخ 

 است؟ چگونه مشهد پزشکی علوم در دانشگاه مدیران پروریجانشین توسعه جهت مناسب مدل -1
 است؟ کدام مشهد پزشکی علوم دانشگاه در مدیران پروریجانشین های توسعه مدلمولفه و ابعاد  -2

بخش از  624اولیه از میان  کد 125مصاحبه نشان داد که تعداد  ابزار از استفاده با شده گرداوری کیفی هایاولیه داده کدهای از حاصل نتایج

 : نشان داده شده است 1ها شناسایی شده است. فراوانی کدگذاری مقولات در جدول مصاحبه

 
 ها: فراوانی کدگذاری مقولات به تفکیک مصاحبه1جدول 

 مقولات
 مصاحبه ها

 جمع
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

 35 2 0 3 1 0 3 2 3 1 5 6 8 1 استراتژی مدیریت استعداد

 40 3 0 0 1 1 3 3 1 1 3 6 13 5 پیامد مثبت جانشین پروری

 13 0 1 0 1 0 0 0 2 0 2 2 5 0 پیامد منفی سازمانی

 5 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4 رفتار سازمانی

 125 2 0 4 2 5 9 5 5 10 12 25 33 13 عوامل سازمانی

 31 0 0 4 0 1 0 3 2 7 0 4 6 4 کارکنان سازمان

 82 5 3 5 7 8 4 4 9 6 5 13 7 6 محیط برون سازمانی

 47 1 2 0 6 3 5 2 2 8 2 11 2 3 مدیران سازمان

 48 1 2 1 0 0 0 0 0 1 7 2 34 0 مدیریت منابع انسانی

 185 5 8 4 10 9 7 22 16 5 12 23 34 30 موانع جانشین پروری

 13 0 0 0 1 0 0 2 2 0 0 8 0 0 ویژگی های شغلی

 624 19 16 22 29 27 31 43 42 39 48 100 142 66 جمع

 
سازمانی با  باشد، مقوله عواملیافته در رتبه اول میکد تخصیص 185پروری با تعداد جانشین مشخص شد که مقوله موانع 1بر اساس جدول 

کد در رتبه سوم قرار دارد.همچنین بر اساس کدگذاری محوری حاصل  82سازمانی با برون باشد و مقوله محیطمیدر رتبه دوم  کد 125تعداد 
 نشان داده شده است.  1بندی شدند که مدل درحتی مقولات در شکل مقوله دسته 11کد اولیه در قالب  55شده مشاهده گردید که 
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 پروری: مدل درختی مقولات توسعه جانشین1شکل 

 

مولفه شکل گرفت. در گام بعدی در این مرحله به شناسایی الگوی روابط علی  55بعد و  11پروری در در نهایت مدل نهایی توسعه جانشین
 تحقیق این در آمده بدست نهایی مدلنشان داد  2بین متغیرها با کمک روش ساختاری تفسیری پرداخته شد. نتایج این مرحله بر اساس شکل 

می باشند.  سایرعوامل تاثیر تحت بیشتر و برخوردارند کمتری از تاثیرگذاری هستند بالاتر سطوح در که است. عواملی شده سطح تشکیل از سه
 . برخوردارند تاثیرگذاری بیشتری از ترپایین سطوح عوامل

 

 
 یپرور نیتوسعه جانش ییابعاد مدل نهاتفسیری  ساختاری مدل: 2شکل 

 

 : بود 3وابستگی ابعاد مدل نهایی به شرح شکل  -نفوذهمچنین تحلیل 
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 پررویوابستگی ابعاد مدل نهایی توسعه جانشین -: تحلیل نفوذ3شکل 

 

 وابستگی متغیرها برحسب قدرت نفوذ و وابستگی به چهار دسته تقسیم شدند. -در تجزیه تحلیل نفوذ

ایستا هستند، زیرا هر  باشند. این متغیرها غیرقدرت نفوذ زیاد و وابستگی زیاد می)پیوندی( هستند که دارای  متصل یرهایمتغ ،در ربع اول

در تحقیق  تواند این متغیرها را دوباره تغییر دهد.، بازخورد سیستم نیز مییتدهد و درنهاقرار می یرها، کل سیستم را تحت تأثنوع تغییر در آن
 روند.بشمار می)پیوندی(  متصلگیرند لذا جزء متغیرهای میقرار  ربع اولدر  یلشغ یهایژگیو ی وپرور نیموانع جانشابعاد  حاضر 

باشند. این دسته مانند سنگ بنای ساختاری مستقل هستند که دارای قدرت نفوذ  قوی ولی وابستگی ضعیف می یرهایمتغ ،در ربع دوم

کرد. در تحقیق حاضر  یدها تأکتم، باید در وهله اول روی آنکنند و برای  شروع یک تغییر و تحول اساسی در عملکرد سیسسیستم عمل می
گیرند میقرار  ربع دومدر  یعوامل سازمانی و رفتار سازمانی، سازمان یمنف امدیپی، پرورنیمثبت جانش امدیپ، استعداد تیریمد یاستراتژابعاد 

 روند.لذا جزء متغیرهای مستقل بشمار می

نسبتاً غیر متصل به سیستم  یرهاباشند. این متغخودمختار هستند که  دارای قدرت نفوذ و وابستگی ضعیف می یرهایمتغ در ربع سوم، 

 ی وجود ندارد.خودمختار یرمتغمتغیری در ربع سوم قرار نگرفته است لذا . باشندیهستند و دارای ارتباطات کم و ضعیف با سیستم م

ها که بالاترین این مؤلفه باشند.وابستگی شدید میدارای ولی  ،وابسته سیستم قرار دارند که دارای قدرت نفوذ کم یرهایمتغ در ربع چهارم،

 سازمان رانیمد ی،برون سازمان طیمح ،کارکنان سازمانابعاد در تحقیق حاضر  .قدرت وابستگی و کمترین قدرت نفوذ را در سیستم برخوردارند
پروری سازوکارهای توسعه جانشینروند. در نهایت گیرند لذا جزء متغیرهای وابسته بشمار میمیقرار  ربع چهارمدر  یمنابع انسان تیریمد و

 های زیر حاصل گردید: مدیران در دانشگاه علوم پزشکی مشهد توسط مولفه
 صحیح الگوی اجرای و ارایه ▪
 کنان کار و مدیران بین متقابل اعتماد ▪
 پرسنل بین همکاری و میتصمی افزایش ▪
 ایجادانگیزه ▪
 وظایف شرح از آگاهی ▪
 مدیران آموزش ▪
 تیمی کار تفکر توسعه ▪
 مند نظام تلاش توسعه ▪
 سالاری شایسته توسعه ▪
 وپاگیر دست قوانین حذف ▪
 نفس به اعتماد دادن ▪
 مدیریت سطوح وتمامی کارکنان نمودن دخیل ▪
 ها فرایند بودن شفاف ▪
 ارشد مدیران حمایت و مشارکت ▪
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 هاشنهادیپ ارائه و یریگجهینت

 علوم در دانشگاه پروری مدیرانتوسعه جانشینلذا برای جهت پاسخ به سوالات پژوهشی انجام شد. این پژوهش توسط روش تحقیق کیفی و 
 4مشهد مطابق با شکل  پزشکی علوم دردانشگاه هایی طراحی گردید. مدل توسعه جانشین پروری مدیرانمشهد ابتدا ابعاد و مولفه پزشکی

 ها، اهداف و مبانی نظری بررسی و تبیین شده است.باشد. این مدل توسط ابعاد و مولفهمی
 

 
 مشهد پزشکی علوم دردانشگاه مدیران پروری جانشین توسعه جهت مناسب مدل: 4شکل 

 
مشهد، بر اساس مصاحبه با  پزشکی علوم دردانشگاه مدیران پروریجانشین در این تحقیق برای بررسی متغیرهای تحقیق و الگوی توسعه

، بر اساس معیارهای نهایی شناسایی شده، مدل بر آمده از روش خبرگان تحقیق، مدل ها و متغیرهای مرتبط، شناسایی شده است. در نهایت
 از اولیه کد 127 تحلیل محتوا، ارائه شد. نتایج حاصل از کدگذاری باز داده های کیفی گرداوری شده با استفاده از ابزار مصاحبه، نشان داد که

های اصلی شامل: شدند. مقوله بندی دسته مقوله 11 قالب در اولیه کد 55است. همچنین  شده شناسایی ها مصاحبه از بخش 624 میان
پروری، پیامد منفی سازمانی، رفتار سازمانی، عوامل سازمانی، کارکنان سازمان، محیط برون سازمانیف مدیریت استعداد، پیامد مثبت جانشین

 د. باشنهای شغلی میپروری و ویژگیمدیران سازمان، مدیریت منابع انسانی، موانع جانشین
نتایج نشان داد که سازوکارهای توسعه جانشین پروری مدیران، شامل داشتن یک الگوی صحیح برای جانشین پروری، افزایش همچنین 

اعتماد میان مدیران و کارکنان و افزایش صمیمت در میان کارکنان، افزایش انگیزه میان اعضای سازمان، آگاهی از وظایف، آموزش مدیران 
ن پروری، توسعه کار تیمی و تلاش در این راستا، توسعه شایسته سالاری و به کار گماشتن افراد توانا در سازمان، حذف در راستای جانشی

     باشند. قوانین محدود کننده و غیرضروری، ارائه اعتماد به نفش، مشاوره گرفتن از کارکنان، شفافیت و مشارکت مدیران در کلیه امور می
های شناسایی شده در بخش کیفی پرسشنامه درجه تناسب مدل طراحی گردید. ب مدل، ابتدا از مدل ارائه شده و مولفهبرای بررسی درجه تناس

ها بالاتر از میانگین بدست آمد، ها و سازوکارها بررسی شد. از آنجا که میانگین تمامی بخشتناسب مدل از نظر اهداف، مبانی نظری، مولفه
       ها مورد تایید واقع شده است. ت که تناسب مدل در تمامی بخشتوان نتیجه گرفبنابراین می

 خدمات سازمانهای در استعداد مدیریت ( نشان دادند استقرار1399های گذشته با پژوهش حاضر برزگر و همکاران )در راستای مطابقت پژوهش
 و ارزیابی نظام انتخاب، و جذب نظام های مولفه در و متوسط سطح در توسعه و آموزش نظام مولفه در بلوچستان و سیستان استان عمومی
 استعداد مدیریت فرایند های ( نشان دادند مولفه1399آقایی و همکاران ). دارد قرار متوسط سطح از تر پایین استعدادها نگهداشت نظام و کشف،
 نگهداری و حفظ نیز و بهسازی و توسعه کارگیری، به و استخدام ارزیابی، و شناسایی سازمان، استراتژی بعد پنج در کشور، بدنی تربیت معلمان
 .دارد معناداری و مثبت تاثیر شغلی امنیت بر استعداد مدیریت های ( نشان دادند مولفه1399موغلی و همکاران ) .شدند بندی دسته ها استعداد

استعداد از اصول مهم در مدیریت استعداد سازمانی هستند.  حفظ و استعداد رشد  استعداد، ( نیز نشان دادند جذب2020) 1محمد و همکاران
 انسانی منابع مدیریت متخصصان برای ساله چند نگرانی آن با مرتبط مسائل و استعدادها ( نیز نشان دادند مدیریت2020) 2بوکوک و همکاران

                                                           
1 Mohammed 
2 Boocock 
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 زمینه در منابع انسانی مدیریت های گفتمان ظهور و "ستراتژیکا ریزی برنامه" نقش بر است همچنین انسانی منابع ای حرفه ارگانهای و
 ، همکاری ، مداوم یادگیری ، انتقادی دیدگاه ، ( نیز نشان دادند فراخوانی2020) 1استعداد تاکید شده است. یوگولاشمی و همکاران مدیریت
 شود که:هستند. بر این اساس پیشنهاد میچالشی بر توسعه مدیریت استعداد سازمانی تاثیر گذار  محرک های و انسجام

مشهد از سیستم های نوین و دانش های به روز جهانی استفاده  پزشکی علوم شود مدیران دانشگاه می پیشنهاد محیط خارجی راستای در -
 نماید و با استفاده از نوآوری باز و بکارگیری دانش های جدید، محصول و خدمات جدید ارائه نمایند.

مشهد با تعریف نماینده ی مستقیم درصدد کسب تسهیلات و اعتباراتی برای توسعه  پزشکی علوم ی شود مدیران دانشگاهپیشنهاد م -
 زیرساخت های این شرکت ها در سطح استان ها نمایند.

 در مشارکت سازمانی موانع نمایند تلاش مشهد باید پزشکی علوم دانشگاه شود مدیران می انعطاف پذیری سازمان پیشنهاد راستای در -
 .نمایند مشارکت گیریتصمیم در آزادانه همگی تا نموده حذف را گیریتصمیم
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