
 نوین در فصلنامه رویکردهای پژوهشی

 مدیریت و حسابداری
Journal of New Research Approaches 

in Management and Accounting 

 78-010ص جلد دوم،  -0011بهار ، 35شماره  ،سال پنجم
ISSN: 2588-4573 

http://www.majournal.ir 

 

 

 پروری مدیران منابع انسانیطراحی مدل جانشین

 در چارچوب نظام ارزشی اسلامی
 

 1 *عمّار فیضی

 2 علی الحسینی

 3 یخسروزهرا 
 01/10/0011تاریخ چاپ:  01/10/0011تاریخ دریافت: 

 چکیده
جایی است تا از نگر در رویارویی با وقایعی نظیر بازنشستگی، استعفا، جابههای آیندهراهبردی برای سازمانپروری یک جانشین

 های کلیدی هنگام خروج مدیران اسبق از سازمان، جلوگیری شود. در دو دهه اخیر یکی از ورود افراد ناشایست به پست

باشد. هدف از مقاله حاضر طراحی گیری از مدیران شایسته میپرورش و بهرهها شناسایی، روی سازمانهای پیشترین چالشاساسی

پروری مدیران منابع انسانی با توجه به رویکرد نظام ارزشی اسلامی است. بدین منظور ابتدا با مرور مدل ساختاری تفسیری جانشین
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ل میک مک وضعیت هر پروری پرداخته شده است. در پایان نیز با روش تحلیبه سطح بندی ابعاد مدل بومی جانشین ISMروش 

 تواند دید جامعی را به مدیران منابع انسانی سازمانی در شناخت بیشتر متغیر پژوهش مشخص گردید. نتایج تحقیق حاضر می

 پروری ارائه نماید.های اسلامی و ایرانی در نظام جانشینمؤلفه

 واژگان کلیدی
 (.ISMاختاری تفسیری )البلاغه، تکنیک سپروری، مدیران، قرآن کریم، نهججانشین

: مسئول نویسنده) .ایران ساوه، ساوه، واحد اسلامی آزاد دانشگاه عملیات، و تولید گرایش صنعتی، مدیریت دکتری استادیار،. 0

ammarfeyzi@live.com) 

 (alieagle110@yahoo.com). ایران دانشجوی کارشناسی ارشد، مدیریت بازرگانی، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه قم، .0

. ایران عضو هیئت علمی، گروه حسابداری، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرقدس، تهران، .5

(zkhosravi100@gmail.com) 

 

mailto:alieagle110@yahoo.com


 78-010، ص 0011 ، بهار35شماره رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری،  0

 

 

 مقدمه .1

های بینی شده به وسیله سازمان است که تداوم رهبری را در منصبپروری یک تلاش منظم و پیشمدیریت جانشین 

ها نشان داده . بررسی(05۳۱)نادریان،  بخشد اطمینان میهای دانش را برای آینده کلیدی حفظ نموده و توسعه سرمایه

پروری عملاً عملیاتی نشده و در سطح دانشگاهی و تحقیقاتی باقی مانده است که حتی در کشورهای توسعه یافته جانشین

ها را تضمین نماید وجود نظام مدیریتی تواند حیات بالنده و رو به رشد سازمانچه که میاست. در جهان پویای امروز آن

بایستی مدیرانی ذی صلاح و شایسته تربیت است. برای داشتن نظام مدیریتی اثربخش و کارآمد نیز می اثربخش و کارآمد

نمود. تربیت و پرورش مدیان نیز نیازمند چهارچوبی جامع و کامل است تا با انتخاب و پرورش صحیح و اثربخش مدیران 

 .(Groves, 2019) های سازمان جامعه عمل بپوشاند به اهداف و استراتژی

-ترین دغدغهها از در اختیار داشتن مدیران مجرب و شایسته در هر زمانی از مهمپروری مدیران و اطمینان سازمانجانشین

ب و شایسته در توسعه و پیشرفت سازمانی عصر حاضر، هاست. با توجه به اهمیت و جایگاه منابع انسانی مناسهای سازمان

های آنان را ارتقا و ها و شایستگیها، ضمن سعی در انتخاب و جذب نیروهای شایسته و کارا، درصددند توانمندیسازمان

)ابراهیمی و  های امروزی است های سازمانها و دغدغهسالاری، یکی از ضرورتگسترش دهند؛ لذا تفکر شایسته

 .(05۳۱دیگران، 

هاست. به دلیل اهمیت موضوع، در منابع دینی ش رهبران و مدیران آنترین عوامل تأثیرگذار بر هر جامعه، نقاز جمله مهم

نیز درباره رهبر و مدیر بسیار صحبت به میان آمده و در این راستا از دو نوع مدیریت یاد شده است: رهبر خیر که به نیکی 

)ذاکری و دیگران،  (038کشاند )بقره، کندو رهبر شر که پیروان خود را به گمراهی و نابودی میو سعادت هدایت می

05۳3). 

 ها و ها، حکمتلبلاغه، نامهبا توجه به تأکید دین مبین اسلام بر حکومت صالحان و شایستگان، در کتاب شریف نهج

توان ضمن ها میغه، معارف، مفاهیم و اشارات مستقیم و غیر مستقیم بسیاری وجود دارد که از آنالبلاهای نهجخطبه

گیری نسبت به منابع انسانی را استخراج نمود. بدین ترتیب در باب دستیابی به مفاهیم مرتبط با شایستگی، رویکرد و جهت

البلاغه در بازنمایی سبک زندگی و الگوی نهج های کتاب شریفاهمیت انجام تحقیق باید گفت با توجه به ظرفیت

که نمونه اعلای حکومت اسلامی و تحت ولایت امام معصوم است، استخراج الگوها و  حکومتی امام علی )ع(

های اداره امور های فکری برای اداره جامعه اسلامی معاصر حائز اهمیت است. خاصه آن که بسیاری از تئوریچارچوب

شناختی با رویکرد شناختی و انساناز منابع غربی است و به لحاظ مبانی معرفت نابع انسانی برگرفتهعمومی و مدیریت م

های علمی نوین، به تدوین الگوهای بومی توسعه و که با توجه به گرایشاسلامی مطابقت چندانی ندارد. ضمن آن

شرفت، طراحی الگوهای برگرفته از متون اصیل تأکیدات مقام معظم رهبری بر تدوین و کاربست الگوی اسلامی ایرانی پی

 اسلامی و سیره ائمه معصومین )ع( در اداره امور عمومی و مدیریت بخش دولتی به عنوان عنصر محوری و مجری

 .(05۳7)سرمست،  یابد های پیشرفت ضرورت میبرنامه 

دهد که افراد با تجربه و توانا برای پر کردن مناصب مدیریتی و رهبری پروری به سازمان اطمینان میمدیریت جانشین

عملیاتی و عملکردی مدیران را تعریف کرده، از سازد استانداردهای ارشد موجود است. این برنامه، رهبران را قادر می

های مدیریت ارشد را شناسایی و توسعه پیوستگی عملیات مدیریت اطمینان حاصل کنند، کاندیداهای بارز برای پست

 .(05۳3خانی،  )قدوسی و موسی دهند و رضایت کارکنان را از شغلشان افزایش دهند 
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پروری به عنوان سومین مبحث بسیار مهم در طبق مطالعات انجام شده بعد از مسائل راهبردی و مالی، مدیریت جانشین

رصد از متخصصان منابع انسانی استعدادیابی و د 30ها حاکی از آن است که شود. نتایج پژوهشسازمان تلقی می

ها و تاکنون مدل کنند.ها این برنامه را به طور رسمی اجرا میدرصد آن 00شناسند و فقط پروری را نمیجانشین

ای، خزانه ها شامل: مدل ستاره هفت نقطهترین آنرویکردهای مختلفی درباره این موضوع شناسایی شده است که مهم

 باشد.پروری بدون عناوین شغلی میسیر ارتقاء رهبری و مدل جانشینتسریع، م

پروری مدیران منابع انسانی با توجه به رویکرد نظام ارزشی هدف از مقاله حاضر طراحی مدل ساختاری تفسیری جانشین

ت که؛ چه ابعاد و پروری مدیران منابع انسانی این اساسلامی است. سؤال اصلی تحقیق حاضر با توجه به اهمیت جانشین

 ها با رویکرد اسلامی باید مورد توجه قرار گیرد؟هایی جهت ارزیابی مدیران سازمانمؤلفه

پروری مدیران و با تکیه بر آیات پژوهش حاضر با استفاده از نظر اساتید دانشگاهی و مرور مبانی نظری مرتبط با جانشین

های تحقیق پرداخته است. در ادامه نیز پس از مرور مبانی عاد و مؤلفهالبلاغه به شناسایی ابو روایات قرآن کریم و نهج

های شناسی پژوهش و مدل مفهومی تحقیق، بیان یافتهنظری و پیشینه پژوهش و شناسایی این ابعاد و معیارها، به بیان روش

ختاری تفسیری و بیان نتایج سازی ساایرانی با رویکرد مدل -پروری منابع انسانی اسلامی حاصل از طراحی مدل جانشین

 و پیشنهادها پرداخته است.

 مروری بر مبانی نظری و پیشینه پژوهش .2

 پروریمفهوم و اهمیت جانشین 

 کنند؛ در حالی که با ها برای حفظ و جذب استعدادها، مدیریت کردن دانش و توسعه افراد به سختی تلاش میسازمان

جریان فعلی نیروی کار، تکنولوژی در حال تغییر و احتیاج فزاینده برای کیفیت  های فزاینده بازار روبرو هستند.چالش

شود. در محیط رقابتی و پویای بیشتر با سرعت بالاتر و هزینه کمتر سبب مواجهه با کمبود زمان برای یادگیری می

شود. اساساً ز پیش مطرح میالمللی و تکنولوژی در حال تغییر، بیش اپروری به علت رقابت شدید بینامروزی، جانشین

پروری فرآیندی دانش محور بوده و محصول و نتیجه کاربست دانش است. تحولات فناوری، جهانی شدن، نیاز جانشین

های فشرده، کاهش وفاداری در کارکنان، ها در صحنه رقابتبه واکنش سریع به تغییرات محیطی و کاهش هزینه

صاد دانش محور، توسعه و پیشرفت تکنولوژی، مسیر شغلی بدون مرز، تغییرات سازی، تمایل به افتجابجایی، جهانی

)احمدی  کند پروری را تشدید میفزاینده، تنوع نیروی کار، تغییر در سلایق و انتظارات کارکنان و ...، ضرورت جانشین

 .(05۳3ساز،  و چیت

 پروریموفقیت در برنامه جانشین

پروری، فراهم کردن تسلسلی از استعداد در درون سازمان برای نگاه داشتن قدرت ریزی جانشینهدف اولیه از برنامه

پروری تمرکز بر نیاز سازمان به داشتن بهبود عملکرد در هنگام تغییر رهبری است. مبنای برنامه جانشین حیات، حفظ و

. برای (Fadeyi et al., 2019) های رهبری آمادگی دارند ذخایر قوی از کاندیداهای ممکن است که برای تقبل پست

پروری، مدیران بایستی الزامات کاری خود را شناخته بر نقاط قوت و ضعف سازمان خویش جانشین موفقیت در برنامه

اند. های آیندهترین عوامل موفقیت، افراد انتخابی برای تصدی مسئولیتباشند؛ ضمن این که یکی از مهموقوف داشته 

فرهنگ سازمانی باید توسعه یابد و در آن نوعی نگرش مثبت نسبت به افراد توانمند توسعه یابد و فقط بر ارشدیت و 

نظر توان به نظرخواهی از افراد صاحبپروری میمه جانشینها تمرکز ننمایند. برای تعیین افراد مناسب در برناسابقه آن
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تواند بر شود. واحد منابع انسانی میپروری میاقدام کرد. این روش موجب مشارکت مدیران در طراحی برنامه جانشین

رد، های فهای دریافت شده، ارزیابی عملکرد و سایر ویژگیاساس اطلاعات مربوط به سابقه، مدرک تحصیلی، آموزش

توان توأمان از چند روش افراد مناسب را پیشنهاد دهد؛ ضمن این که برای افزایش دقت و کاهش اعمال نظر شخصی، می

 .(Puspitasari & Riyanto, 2020) متفاوت برای انتخاب افراد بهره گرفت 

 سازمان آماده سازی

 داده قرار بازنگری مورد را پروری مدیریت جانشین نظام در پیشین هایرویه و موجود هایمدل هاسازمان مرحله این در

 شدن درگیر و ارشد مدیران تعهد خط مشی، تعیین کنند. در مرحلهمی تعیین سیستم سازیپیاده برای هاییخط مشی و

 کمبود راثول است. پروری جانشین سازیپیاده برای کلیدی از عوامل یکی پروری،جانشین مدیریت برنامه در هاآن

-می اثر پروری جانشین ریزیبرنامه بر که عمومی مشکل 8 فهرست در اولین عامل به عنوان را ارشد مدیران حمایت

 .(05۳7)خاشعی و دیگران،  کرده است  بیان گذارند

است.  ضروری سازیآماده مرحله قانونی در مؤثر هایظرفیت ایجاد و رفتاری و ساختاری فرهنگی، تغییرات جادای

 سازمان، در را کلیدی (، مناصب0100تعیین نماید. ولف ) را خود کلیدی مناصب بایدمی سازمان مرحله این در همچنین

گذارند  تأثیر سازمان موفقیت در و داشته سازمان راهبردی و عملیاتی تصمیمات در زیادی اهمیت که دانسته مناصبی

  خواهد شروع مناصب این کردن پر برای کاندیداهایی شناسایی فرایند شناسایی شدند. کلیدی مناصب که زمانی

 .(05۳8حوض و دیگران،  ده )دانیالی شد 

 هاتعریف شایستگی

بنا بر نظر پروری موفق است. های مشاغل کلیدی، یک مؤلفه مهم در یک برنامه مدیریت جانشینشناسایی شایستگی

کنند. این هایی هستند که افراد به منظور رسیدن به عملکرد مورد انتظار استفاده میها ویژگی(، شایستگی0113راثول )

-های اجتماعی، خصوصیات، الگوهای فکری و روشهایی از تصویر خود، انگیزهها شامل مهارت، دانش و جنبهویژگی

های کلیدی مورد نیاز در هر سطح رهبری، شناسایی و ارزیابی رهبران گیهای احساس و عمل هستند. شناسایی شایست

 سازد.پذیر میحال و آینده با قابلیت را امکان

 شناسیشایسته

سازی رهبران آینده را چگونگی تعریف اصطلاح افراد (، مشکل حیاتی در هر برنامه آماده0115به زعم کاراولی و هال )

های آن در سازمان مورد نظر ش از شناسایی افراد با استعداد، ابتدا، باید استعداد و ویژگیاند، پیبا قابلیت بیان کرده

های رهبری، عملکرد و های سازمان، شایستگیتعریف شود. هنگام شناسایی افراد با قابلیت پیشرفت بایستی به ارزش

 هوش و یادگیری توجه شود.

 پروریشایسته

شناسایی  شغل احراز به شرایط توجه با و شوندمی استعدادها خزانه وارد شدند اساییشن با استعداد افراد پس ازاین که

 برای با استعداد افراد سازیآماده مورد نیاز برای آموزشی هایبرنامه ای،توسعه شکاف شدن مشخص از پس و شده

 مربیگری، شغلی، خدمت )گردش ضمن هایدودسته روش به هابرنامه این شوند.می مشخص کلیدی مشاغل تصدی

 -سمعی هایروش ها،سخنرانی مدیریتی، های)بازی کار محیط خارج از هایروش و موردی( مطالعه و موقت جانشینی

 .می شوند نقش( تقسیم ایفای آموزش هایروش بصری،
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 شایسته گماری

 تناسب حفظ شایسته گماری با که معنا این به است خود مناسب جایگاه در شایستگان گماردن فرآیند، از مرحله این

 را دارند. کارایی حداکثر که می شوند گمارده کار به جایگاهی در افراد شاغل، و شغل

 پیشینه پژوهش

های علوم پزشکی پروری در دانشگاهریزی جانشینسازی برنامه(، در پژوهشی با عنوان: مدل0101کلهری و همکاران )

 دانشگاه در جانشینی مدیریت برای معتبر مدلی ارائه هدف با مذکور پرداختند. مطالعه بنیادکرمانشاه با رویکرد نظریه داده

 کار روند مدیران، جایگزینی برای برنامه داشتن سازمان، هر استراتژیک الزامات از یکی .شد انجام پزشکی علوم های

 و شدند بررسی مقاله 0۳ اول، مرحله رد. شد انجام مرحله سه در مختلط متوالی اکتشافی طرح با کیفی مطالعه است. این

 از استفاده با کمی بخش .شد کدگذاری انتخابی و محوری باز، کدگذاری با ساختاری نیمه مصاحبه 00 دوم، مرحله در

  شامل مطالعه این در علمی هیئت اعضای تأکید مورد ابعاد مهمترین .شد انجام ساخته تحلیل محقق پرسشنامه 013

 برنامه، فوق فشارهای بخشی، درون انفعالات و فعل محیط، پیچیدگی بود. باورها، ارشد مدیریت مدیریتی، مهارت های

 رقابتی، آمادگی غیر جوایز دانشگاه، درون مدیران استان، بومی مدیریت توانمند، مدیران سازمانی، بحران رفتار سو

 در سازمانی تأثیرگذار مشاوره عوامل فرهنگ ترویج و علمی های مدل از استفاده تحصیلی، استقلال روحی، و جسمی

 شناخته شدند. جانشینی مدیریت

 متغیرهای عنوان به جانشینی مدیریت در آموزش و تحول رهبری (، در پژوهشی به تأثیرات0101سیرفانس و ساتایو )

 تأثیرات تحلیل و تجزیه هدف با تحقیق مزارع، پرداختند. این در سازمانی توانایی افزایش برای تلاش در میانجیگری

مزارع  در سازمانی توانایی بهبود برای تلاش در واسطه متغیر یک عنوان به جانشینی مدیریت در آموزش و تحول رهبری

 شده توزیع دهنده پاسخ 003 در که است شده تهیه ایپرسشنامه براساس تحقیق های داده این. صورت پذیرفته است

( SEM) ساختاری معادلات سازی مدل استفاده مورد تحلیلی روش. محتمل غیر گیری نمونه با گیری نمونه روش. است

 به دارد، جانشینی مدیریت بر معناداری و مثبت تأثیر آفرین تحول رهبری که داد نشان نتایج. است AMOS 23.0 برنامه با

 معنی مثبت تأثیرات آموزش سازمانی، توانایی بر توجهی قابل و مثبت تأثیر آفرین تحول رهبری آموزش، با ترتیب همین

سازمانی مورد بررسی قرار گرفته  توانایی بر تأثیر. دارد دار معنی مثبت جانشینی مدیریت و سازمانی توانایی بر نیز داری

 اهداف و داد ارائه را خوب رهبر یک چهره بهتر بتوان رودمی انتظار که جایی در شده یافته تحقیق نتیجه اساس است. بر

 خوبی به مزارع در سازمانی های توانایی بهبود برای یکدیگر کنار در بتواند مدیریت جانشینی تا داد ارائه را آموزشی

 .کند عمل

 ( در05۳0) و همکاران ذاکری است. انجام نشده نهج البلاغه در جانشین پروری فرایند پیرامون کاملی و مستقل پژوهش

 علامه تفاسیر و آرا خصوصاً و متکلمین مسلمان و اندیشمندان تفاسیر و آرا بررسی با که بودند آن پی در خود پژوهش

 مدلی تبیین به ،(ع) آدم اللهی خلافت ماجرای مبتنی بر و کریم قرآن در الهی خلافت موضوع پیرامون آملی جوادی

 تعریف شایسته شناسی، داد نشان پژوهش این نتایج .بپردازد زمین در الهی (پروری خلیفه) جانشین پروری برای

 و ابعاد مهم ترین کارکردها؛ و اهداف بر مبتنی ارزیابی و و اجتماعی فردی آماده سازی شایسته پروری، شایستگی ها،

 عمدتاً نهج البلاغه محتوای تحلیل بر مبتنی انجام شده دیگر پژوهش های الهی است. جانشین پروری فرایند شاکله عناصر
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اختصاص  اسلامی جامعه در مختلف سازمان های رهبران و مدیران شایستگی های تعریف شایستگی و مدل های ارائه به

 .است یافته

 روش از با استفاده شایسته سالاری و شایستگی مفهوم تبیین ضمن خود پژوهش در ،(0577عدلی ) و موسی زاده ازجمله

 معیارهای دسته سه در معیارها را این و پرداخته شایسته مدیران انتصاب و انتخاب معیارهای بررسی به محتوا تحلیل

 برای موردنیاز (، شایستگی های05۳0همکاران ) و کرده اند. مروتی دسته بندی تخصصی و زمینه ساز ایدئولوژیک،

 فرهنگ و عاطفی)نگرشی  ؛(و تخصصی عقلانی اعتقادی،) بینشی بعد سه در نهج البلاغه منظر از را معنوی رهبری

 پژوهش از هدف (0105) همکاران و سادات خوشویی همچنین کرده اند. معرفی گ(هدایتگر و منشی)کنشی  و (سازی

 در برشمرده اند. ایرانی غیر و ایرانی داده پایگاه های از بافت فرهنگی یک در مدیریتی شایستگیهای شناسایی را خود

 رهبری،اصلی ) شایستگی هشت و فرعی شایستگی 00 و برده بهره و نهج الفصاحه نهج البلاغه کتاب دو از تحقیق این

به کار برده  خود الگوی طراحی در را (رهبری و عملکرد سازگاری، دانش، تجزیه وتحلیل، تصمیم گیری، ارتباطات،

نهج البلاغه  از خاص بخش هایی یا مدیران از خاص گروهی بر را شایستگی الگوی استخراج از پژوهشگران برخی .اند

 کرده اند. متمرکز

 شناسی تحقیقروش .3 

پروری مدیران منابع انسانی کند. در مرحله اول به شناسایی عوامل موثر بر جانشین پژوهش حاضر از سه مرحله پیروی می 

پردازد. مرحله دوم با استفاده از  های اسلامی و ایرانی با توجه به مبانی نظری و پیشینه پژوهش میو توسعه آن در سازمان

پرداخته؛ سپس در مرحله سوم به تعیین روابط بین  سازی عوامل موثر تکنیک دلفی فازی و مصاحبه با خبرگان به غربال

( و تعیین نوع معیارها با استفاده از تحلیل ISMسازی ساختاری تفسیری ) متغیرها و نوع متغیرها با استفاده از مدل

MICMACکه حداقل دارای ده سال سابقه  نفر از اساتید دانشگاهی 03 جامعه آماری پژوهش حاضر راپردازیم.  ، می

دهند. به دلیل محدود  پروری را دارند، تشکیل میریزی جانشینپژوهش و تدریس در حوزه مدیریت منابع انسانی و برنامه

وامل موثر بر سازی ع گیری تمام شماری بهره برده شد واز تمام اعضای جامعه در غربال بودن حجم جامعه از روش نمونه

 ها و مصاحبه استفاده گردیده است. نامه و پاسخگویی به پرسشپروری مدیران منابع انسانی جانشین

 (ISM) یریتفسمدل سازی ساختاری 

یک روش ساختار تفسیری است که  ISM ارائه شد. روش 0۳88سال  در سازی ساختاری تفسیری توسط اندروسیج مدل

ای ارائه شد. در این روش ابتدا به  توسط کانان در مقاله 0118مطرح گردید و در سال توسط آگاروال  011۱در سال 

شناسایی عوامل موثر و اساسی پرداخته و سپس با استفاده از روشی که ارائه شده است، روابط بین این عوامل و راه 

ر چند سطح مختلف به تحلیل با تجزیه معیارها د ISM دستیابی به پیشرفت توسط این عوامل ارائه شده است. روش

پردازد. مدل ساختار تفسیری قادر است ارتباط بین شاخص که به صورت تکی یا گروهی به  ها می ارتباط بین شاخص

ها  با تجزیه معیارها در چند سطح مختلف به تحلیل ارتباط بین شاخص ISM را تعیین نماید. روش اند یکدیگر وابسته

له تعریف أهای چند متغیر که برای یک مس برای تجزیه وتحلیل ارتباط بین ویژگی تواند می ISMروش . پردازد می

له أهای چند متغیر که برای یک مس تواند برای تجزیه وتحلیل ارتباط بین ویژگی می ISM اند، استفاده شود روش شده

اثر هر یک از متغیرها بر   روشی است برای بررسی (ISM) طراحی مدل ساختاری تفسیری .اند، استفاده شود تعریف شده

روی متغیرهای دیگر؛ این طراحی رویکردی فراگیر برای سنجش ارتباط است و این طراحی برای توسعة چارچوب مدل 
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سازی ساختاری تفسیری به  های اجرای مدل به طور خلاصه گام پذیر شود رود تا اهداف کلی تحقیق امکان کار می به

 باشد: صورت ذیل می

 ایجاد ماتریس دسترسی اولیه؛-5تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری؛ -0غیرهای مرتبط با مسأله؛شناسایی مت-0

آذر و پژوهش )ترسیم مدل ساختاری تفسیری  -۱بندی سطوح و  بخش-3ایجاد ماتریس دسترسی نهایی؛  -0 

 .دهد یم(، مدل اجرایی پژوهش را نشان 0نمودار )(. 05۳۱همکاران،

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مدل اجرایی پژوهش1 نمودار

 ی پژوهشهاافتهی .4

 پروری مدیران منابع انسانی اسلامی با دلفی فازیشناسایی ابعاد جانشین -4-1 

، پروری مدیران منابع انسانی اسلامیجانشینی ابعاد ساز غربالجهت در این مطالعه الگوریتم اجرای تکنیک دلفی فازی 

؛ عبارات کلامی یساز یشناسایی طیف مناسب برای فازبهره خواهیم برد. مراحل دلفی فازی به طور خلاصه عبارتند از: 

(، اعداد فازی مثلثی 0جدول ). انتخاب شدت آستانه و غربال معیارها؛ فازی زدایی مقادیر؛ تجمیع فازی مقادیر فازی شده

( محاسبه 0با استفاده از رابطه )، (0) . اعداد فازی قطعی شده در جدولدهد یمای را نشان  ینهگزبا طیف لیکرت پنج 

)اند. اگر  شده , , )≅N l m u ( .باشدN .)یک عدد فازی است 

 

 
 

 شناسایی ابعاد

جانشین پروری 

مدیران منابع 

 انسانی اسلامی

 

ISM 

شناخت عوامل موثر بر جانشین پروری 

 اسلامی مدیران منابع انسانی اسلامی

 

 دلفی فازی

ترسیم مدل ساختاری تفسیری 

جانشین پروری اسلامی مدیران 

 منابع انسانی اسلامی

 

محاسبه قدرت نفوذ 

 و وابستگی عامل ها

 

 MICMACتحلیل 
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2 (0رابطه  
( )

4

. .≅ m l u
Crisp N 

 (1331های بیانی )فیضی و همکاران،  مثلثی و معادل قطعی طیف: اعداد فازی 1 جدول

 های بیانی طیف اعداد فازی مثلثی اعداد قطعی

 خیلی کم اهمیت 03/1 1 1 1۱5/1

 کم اهمیت 3/1 03/1 1 03/1

 اهمیت متوسط 83/1 3/1 03/1 3/1

 مهم 0 83/1 3/1 83/1

 بسیار مهم 0 0 83/1 ۳0/1

(، باشد حذف و بقیه ابعاد انتخاب 0/1ها بیشتر از ) (، ابعادی که اختلاف میانگین آن0از جدول )با توجه به نتایج حاصل 

پروری از میان شانزده بعد ده بعد با تکنیک دلفی فازی انتخاب و سازی ابعاد جانشین گردید. نتایج حاصل از تحلیل غربال

 فی حذف گردید.آن ابعادی که با رنگ خاکستری مشخص گردیدند از طبق نتایج دل
 : اختلاف میانگین فازی زدایی شده مرحله اول و دوم دلفی فازی2 جدول

تفاوت میانگین قطعی 

 مرحله اول و دوم
 عامل() بعد میانگین قطعی مرحله اول میانگین قطعی مرحله دوم

 آینده نگری 741/0 314/0 173/0

030/0 076/0 033/0  (0) یارزشعوامل اخلاقی و 

 تعهد، درگیری و مشغولیت مدیران 031/0 131/0 06207

034/0 673/0 646/0 (0) عدالت 

 انعطاف پذیری 023/0 162/0 223/0

002/0 033/0 037/0  (5) یسازمانساختار فرهنگ 

042/0 713/0 741/0 (0) یسازآماده 

 توسعه مشارکت سازمانی 624/0 730/0 272/0

01/0 613/0 673/0 (3ها )تعریف شایستگی 

047/0 736/0 741/0 (۱شناسی )شایسته 

012/0 043/0 031/0 (8پروری )شایسته 

021/0 733/0 711/0 (7گماری )شایسته 

 فرآیند محوری 617/0 714/0 127/0

 نتیجه گرایی 033/0 174/0 236/0

001/0 627/0 613/0 (۳های کلیدی )شناسایی معیارهای احراز پست 

023/0 061/0 021/0 ( 01توسعه مدیریت دانش سازمانی) 
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 (SSIM) 1تشکیل ماتریس خود تعاملی ساختاری -4-2

 این ماتریس یک ماتریس به ابعاد متغیرهاست که در سطر و ستون اول آن متغیرهای مسأله به ترتیب ذکر 

تعاملی ساختاری بر اساس شود. ماتریس خود  شوند. آنگاه روابط دو به دوی متغیرها توسط نمادهایی مشخص می می

شود. برای تعیین نوع روابط پیشنهاد شده است که از نظر خبرگان و  بحث و نظرات گروه متخصصان تشکیل می

های مختلف مدیریتی، از جمله طوفان مغزی و تکنیک گروه اسمی و ... استفاده شود )آذر و  کارشناسان بر اساس تکنیک

 دهد. مورد استفاده در تعیین روابط را نشان می (، نمادهای5(. جدول )05۳0همکاران، 
 (1333نیا،  : روابط مفهومی در تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری )الفت و شهریاری3 جدول

 مفهوم نماد نماد

V i  منجر بهj )می شود.)سطر منجر به ستون 

A j  منجر بهi (.می شود)ستون منجر به سطر 

X  رابطه دو طرفهi  وj  داردوجود 

O رابطه معتبری وجود ندارد 

باشد.  ( می5ای طراحی شد که کلیت آن همانند جدول ) نامه جهت تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری، نخست پرسش

پروری مدیران منابع انسانی انتخاب شده در سطر و ستون جدول آورده شد و از خبره عامل جانشین به این صورت که

هایی  ها را مشخص کند. سپس برای خانه نوع ارتباطات دو به دوی عامل (،5ه از نمادهای جدول )خواسته شد که با استفاد

( 0ها مصاحبه شد. در نهایت روابطی به دست آمد که در جدول ) نامه اختلاف نظر وجود داشت با آن که در پرسش

 توان مشاهده کرد. می
 : ماتریس خود تعاملی ساختاری4 جدول

 01 ۳ 7 8 ۱ 3 0 5 0 عوامل

0 A A A O O O O A O 

0  V O A A A O O O 

5   O O O V O V X 

0    O V V O O V 

3     V V O V V 

۱      V V O O 

8       O A X 

7        O A 

۳         V 

01          

 

 

 

                                                                 
1 Structural Self - Interaction Matrix (SSIM) 



 78-010، ص 0011 ، بهار35شماره رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری،  01

 

 

 2ایجاد ماتریس دسترسی اولیه -4-3

یک برای هر متغیر، ماتریس خودتعاملی ساختاری به یک به اعداد صفر و  A,V,X,Oاز طریق تبدیل نمادهای: 

شود. قوانین تبدیل این نمادها به اعداد  ماتریس دودویی تبدیل شده که به اصطلاح ماتریس دسترسی اولیه خوانده می

 (، نشان داده شده است.3صفر و یک در جدول )
 (1333 نیا، الفت و شهریاری) اعداد: نحوه تبدیل روابط مفهومی به 6 جدول

 iبه  j jبه  i نماد

V 1 0 

A 0 1 

X 1 1 

O 0 0 
 

 نهایی ایجاد ماتریس دسترسی -4-4 

پذیری در روابط متغیرها، ماتریس دسترسی نهایی  که ماتریس دسترسی اولیه به دست آمد، با وارد نمودن انتقال پس از آن

نظریه اویلر است که در آن ماتریس مجاروت را  به دست می آید. روش به دست آوردن ماتریس دسترسی با استفاده از

رسانیم )آذرو  می nهای ماتریس به توان  کنیم و سپس در صورت تغییر نکردن درایه (، اضافه میIبه ماتریس واحد )

 (.05۳۱همکاران،

 بخش بندی سطوح -4-6 

های دسترسی نهایی، مجموعه  ریسشود. با استفاده از مات بندی می در این گام، ماتریس دسترسی به سطوح مختلف دسته

 دهد. ها را نشان می (، تعیین سطوح عامل۱آید. جدول ) خروجی و ورودی برای هر متغیر به دست می
 : تعیین سطح متغیرها0 جدول

 سطح مجموعه مشترک مجموعه خروجی مجموعه ورودی عوامل

 7 و 8 و ۱ و 5 و 0 و 0 (0) یارزشعوامل اخلاقی و 

 ۳ و

 0 ۳ و ۱ و 0 و 0 ۳ و ۱ و 0 و 0

 8 و ۱ و 5 و 0 و 0 8 و ۱ و 5 و 0 (0) عدالت

 01 و

 0 8 و ۱ و 5 و 0

 5 ۳ و 7 و 8 01 و ۳ و 7 و ۱8 ۳ و 7 و 8 (5) یسازمانساختار فرهنگ 

 و 8 و ۱ و 5 و 0 8 و ۱ و 3 و 0 و 5 (0) یسازآماده

01 

 5 8 و ۱ و 5

 7 و 8 و ۱ و 5 و 0 و 0 (3ها )تعریف شایستگی

 ۳ و

 0 ۱ و 0 3 و ۱ و 0

 و ۱ و 5 و 0 و 0 8 و ۱ و 3 و 0 (۱شناسی )شایسته

01 

 0 ۱ و 0

 0 3 و 0 01 و 3 و 0 و 0 8 و 3 و 0 و 0 (8پروری )شایسته

 0 7 و ۱ 7 و ۱ و 0 7 و ۱ و 3 و 0 (7گماری )شایسته

 و 8 و ۱ و 3 وو 0 ۳ و 8 و ۱ و 3 و 0 (۳های کلیدی )شناسایی معیارهای احراز پست

 01 و ۳

 0 ۳ و 8 و ۱ و 3 و 0

 0 ۳ و 7 و ۱ و 0 و 0 ۳ و 7 و ۱ و 0 و 0 ۳ و 7 و ۱ و 0 و 0 و 0 (01توسعه مدیریت دانش سازمانی )

                                                                 
2 Reaching Matrix 
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 ترسیم مدل -4-0

گردد. به همین ترتیب متغیرها را بر حسب  (، ترسیم می۱جداول با توجه به سطوح متغیرها و ماتریس دسترسی نهایی )

  ISM(، مدل 0قرار گرفته اند. شکل ) سطح 0شوند. در تحقیق حاضر متغیرها در  از بالا به پایین تنظیم میها  سطح آن

ترین سطح مدل تعریف پروری مدیران منابع انسانی در چارچوب نظام ارزشی اسلامی را نشان می دهد. در پایینجانشین

-قرار گرفته است که همانند سنگ زیربنای مدل عمل می گماری،پروری و شایستهشناسی؛ شایستهها؛ شایستهشایستگی

بایست از این عوامل پروری اسلامی مدیران منابع انسانی سازمان میریزی جانشینکنند و برای رسیدن به توسعه برنامه

عامل دارای ارتباط متقابل و از چهار  قرار دارد که شود. در سطح سوم ابعاد عوامل اخلاقی و ارزشی و عدالت شروع

گیرند که دارای ارتباط سازی در سطح دوم جای میساختار فرهنگ سازمانی و آماده سطح چهارم تاثیر می پذیرند.

های کلیدی و توسعه مدیریت دانش باشند و در نهایت در سطح اول ابعاد شناسایی معیارهای احراز پستمتقابل نیز می

 یک تاثیرگذار هستند.سازمانی قرار گرفته که ابعاد در سطح دو بر سطح 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پروری مدیران اسلامی منابع انسانیجانشین ISM: مدل 1 شکل

 

 گیرینتیجه

 (، بر حسب قدرت نفوذ و وابستگی به چهار دسته تقسیم ابعاد) ها در تجزیه و تحلیل میک ماک عامل 

 با توجه به جدول (.05۳0)آذرو همکاران،  مستقل، وابسته و خودمختار تقسیم می شوندمی شوند. عامل های پیوندی، 

عوامل اخلاقی و  1

 ارزشی

 

عدالت .2  

 

ساختار فرهنگ  .3

 سازمانی

 

سازیآماده .4  

 

توسعه مدیریت . 10

 دانش سازمانی

شناسایی معیارهای  .9

های کلیدیاحراز پست  

 

ها تعریف شایستگی

(5) 

 

 (6شناسی )شایسته

 

 
 4 سطح

 3 سطح

 2 سطح

 1 سطح

 (7پروری )شایسته

 

 (8گماری )شایسته
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وشه (، خ0) (، عوامل مدل پژوهش و شکل8) ها در جدول( و تعیین سطوح متغیرها میزان قدرت نفوذ و وابستگی آن۱)

 دهد. ماک را نشان میبندی عوامل به روش تحلیل میک
 تگی عوامل: درجه قدرت نفوذ و وابس7 جدول

 10 3 1 7 0 6 4 3 2 1 متغیر

قدرت 

 نفوذ

7 7 6 6 10 10 10 10 1 1 

قدرت 

 وابستگی

0 0 1 1 1 1 1 1 10 10 

 

 و 0 و 6         

 1 و 7

10 

          3 

 1  مستقل  پیوندی  

 و 1    

2 

     7 

          0 

 و 3   

4 

      6 

          4 

 3  خودمختار   وابسته 

          2 

 و 3

10 

         1 

10 3 1 7 0 6 4 3 2 1  

 
 

 

 ماکبندی عوامل به روش تحلیل میکخوشه :2 شکل

 

نقش  مدیران منابع انسانی اسلامیپروری جانشینماک نشان داد عوامل مورد بررسی در نتایج حاصل از تحلیل میک

-با توجه به قرار نگرفتن هیچ شاخص در ناحیه خودمختار ایفا میرویکرد انسانی و دینی  به سمت تمهمی را در حرک

-پروری و شایستهشناسی؛ شایستهها؛ شایستهتعریف شایستگی نتایج حاصل از تحلیل میک ماک نشان داد نمایند. در بعد

ساختار  :که عبارتند ازپروری مدیران منابع انسانی جانشیندر بخش سوم نمودار عوامل وابسته  گام بردارد.گماری 

دسته بندی های کلیدی و توسعه مدیریت دانش سازمانی سازی، شناسایی معیارهای احراز پستفرهنگ سازمانی و آماده

 شدند.

 منابع
 پروری سازمانی . بررسی تأثیر مدیریت استعدادیابی بر جانشین(05۳۱محرم. ) فهیمه و عباسی،  مرتضی؛ الیکی،  ابراهیمی،  .0

 .007-۳3(، 00) 05، توسعه مدیریت منابع انسانی و پشتیبانی)مورد مطالعه: مدیران دانشگاه محقق اردبیلی(. 

پروری )مورد مطالعه:  های رهبری بر مدیریت جانشین (. تحلیل تأثیر سبک05۳3علی. ) ساز،  محمدامین و چیت سید احمدی،    .0

    .033-05۳(، 8) 05، گذاری عمومی در مدیریتخط مشیشرکت پالایش گاز فجر جــم(. 

 قدرت وابستگی

 قدرت نفوذ
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پروری با ثیر یادگیری سازمانی بر مدیریت جانشین(. تأ05۳8سیدمهدی. ) آقا،  حاجی زینب و نامدار حیدر؛ صادقی،  تورانی،    .5

    .71-38(، ۱) 05، مدیریت منابع در نیروی انتظامینقش میانجی تعهد سازمانی. 

پروری مبتنی بر (. طراحی مدل نظام مدیریت جانشین05۳8علی. ) اصفهانی،  علی و نصر برزکی،  حسن؛ شائمی سید حسینی،    .0

    .31-0۱(، 01) 50، های مدیریت منابع انسانیپژوهشسازمانی.  -های بومی شاخص

(. شناسایی معیارهای طرد و شمول در 05۳7میرعلی. ) نقوی،  حامد و سید مریم؛ دهقانان،  دیانی،  وحید؛ محمدی خاشعی،    .3

(، 00) 57 ،های مدیریت منابع انسانیپژوهشپروری.  تحلیل گفتمان مدیران یک دستگاه دولتی پیرامون موضوع جانشین

003-088.    

پروری در  ریزی جانشین سازی برنامه (. بررسی امکان پیاده05۳5رضا. ) حمید زاده،  حسین و حسن حسین؛ ابراهیمی،  خنیفر،    .۱
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Abstract 

Succession parvary is a strategy for prospective organizations in the face of events such as 

retirement, resignation, displacement to prevent inappropriate people from entering key 

positions when former managers leave the organization. In the last two decades, one of the 

most fundamental challenges in the advancement of organizations is identifying, nurturing 

and using qualified managers. The purpose of this paper is to design an interpretive structural 

model of succession parvaring of human resource managers according to the Islamic value 

system approach. For this purpose, first, by carefully reviewing the theoretical foundations 

and research background, the dimensions and components of succession planning were 

identified and then according to 10 professors in the field and university, the native model of 

succession management of human resource managers was designed. Then, using experts' 

opinions and couple comparison matrices and ISM method, the dimensions of the native 

model of succession parvary have been categorized. Finally, the status of each variable was 

determined by Mick Mac analysis method. The results of this study can provide a 

comprehensive view to organizational human resources managers in further understanding 

islamic and Iranian components in the succession management system. 
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