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مقاله پژوهشی  

 عوامل مؤثر بر جانشین پروری مدیران در پلیس پیشگیری ناجا

چکیده 1 2 3
این پژوهش با هدف بررسي تأثیر عوامل مؤثر بر جانشین  پروری مدیران ناجا انجام شده است. هدف 

تحقیق کاربردی و روش آن توصیفی- پیمایشی است. جامعه آماری این تحقیق شامل تمام مدیران پلیس 

انتخاب  انتظامی استانها است که به روش نمونه گیری تمام شمار  ناجا و فرماندهی  پیشگیری در سطح 

شده اند. ابزار تحقیق پرسشنامه و به منظور سنجش روایی پرسشنامه با گرفتن نظر کارشناسان، استادان 

راهنما و مشاور و برای سنجش پایایی پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ برای کل پرسشنامه  ها 0/949 

 spss محاسبه شده است. به منظور تجزیه و تحلیل داده  ها از روش آزمون خی دو با استفاده از نرم افزار

استفاده شد. یافته  های تحقیق نشان داد با اطمینان 95 درصد، سه عامل سازمانی، فرایندی و فردی بر 

جانشین پروری مدیران در پلیس پیشگیری ناجا اثرگذار است به  گونه ای که در بررسی گویه های تأثیرگذار، 

عوامل  در  بالاتر"  پست های  به  ارتقا  برای  کارکنان  "آمادگی  عوامل سازمانی،  در  "سبک رهبری مطلوب" 

فردی، "ارزیابی نیاز آینده سازمان به مهارتها و پستهای مورد نیاز" در عوامل فرایندی در رتبه اول قرار 

گرفته   است. در نتیجه به یک راهبرد سازمانی توانمندسازی نیاز است که بر توزیع شایستگی تمرکز کند. 

هم چنین با توجه به انتقال سراسری کارکنان به مناطق عملیاتی و دشوار به منظور جلوگیری از هرگونه 

مشکلات در مأموریت های ناجا، جانشین پروری می  تواند برای جلوگیری از خلل در کارها مؤثر باشد.

واژگان کلیدی
جانشین  پروری، عوامل سازمانی، عوامل فردی، عوامل فرایندی

shahamat111719@yahoo.com :1. دانشیار مدیریت منابع انسانی دانشگاه علوم انتظامی امین )نویسنده مسئول(. رایانامه
man.phd.acc@gmail.com :2. دکترای حسابداری و عضو هیأت علمی گروه مالی دانشگاه علوم انتظامی امین. رایانامه

3. کارشناس علوم انتظامی دانشگاه علوم انتظامی امین.
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تاریخ پذیرش: 98/8/10

شهامت حسینیان1، منصور روضه ای2، علیرضا شمسی3

فصلنامه علمی نظارت و بازرسی ناجا، سال سیزدهم، شماره چهل و نهم، پاییز 1398



100

49
ره 

ما
 ش

- 
هم

یزد
 س

ال
 س

- 
سی

ازر
و ب

ت 
ظار

ه ن
ام

صلن
   ف

1. مقدمه
براي  تمایل کارکنان  از سویی و  نیروهاي ماهر  براي جذب  افزایش سازمان ها  به  تقاضاي رو 
تصاحب و در اختیار گرفتن مشاغل با ارزش از سوي دیگر، موجب شده است که نبرد و مبارزه اي 
شکل بگیرد که باید آن را جنگ استعدادها نامید. در این نبرد، سازمانهاي موفق تلاش می کنند 
تا با به  کارگیري روشها، برنامه  ها و راهبردهاي مناسب بتوانند استعدادهایی را جذب و نگهداری 
کنند که براي تداوم حیاتشان ضروري است؛ بدین منظور، سازمان ها باید بدانند با چه نیازهایی در 
حال حاضر و در آینده رو به  رو هستند تا بتوانند طبق آن استعدادهاي بالقوه و بالفعل را از میان 
کارکنان شناسایی، و به  عبارت دیگر، قادر باشند بر استعدادها مدیریت کنند )جزینی و اطیابی، 

.)1397
تا  است  شده  آمده، سبب  وجود  به  امروزی  سازمانهای  در  که  سریع،  و  گسترده  تغییرات 
اهمیت  این  رو در مورد  از  و  برای مشاغل کلیدی سازمان حس شود  با مهارت  کمبود مدیران 
جانشین پروری در سازمانها به عنوان یک عامل اساسی و حیاتی، باید با اهداف راهبردی سازمان 
مرتبط، و از راهبرد سازمان گرفته شده باشد و به  طور مستقیم مدیران صف را درگیر کند. در واقع 
می توان گفت جانشینی دومین موضوع مهمی است که سازمانهای امروزی با آن رو به رو هستند.

جانشین پروري فرایندي است که طي آن کارمندان مناسب براي تصدي پست هاي مدیریتي 
)هوانگ1،  انتخاب مي شوند  استعداد  با  و  واجد شرایط  افراد  میان  از  سازمان  کلیدي  و  بالا  رده 
2011؛ راث وِل2010،2(. مشاغل کلیدي در واقع آن دسته از مشاغل است که پیدا کردن نیرو 
آیندة  سازمان  براي تضمین  وابسته است و  افراد  به  انجام مي شود؛ کمتر  به دشواري  آنها  براي 
از اهمیت بسیاری برخوردار است )کونگر و فولمر2012،3(. به  طور ساده مي  توان این فرایند را 
از  کلي  دید  برنامه ریزیها،  اساس  بر  فرایند  این  اول  قدم  عنوان  به  داد:  توضیح  مرحله  چند  در 
نیاز سازمان به مدیران ارشد به دست مي آید؛ سپس، بررسي مي شود که کدام یک از کارمندان 
ممکن است بهتر از دیگران در صورت خالي شدن یکي از مشاغل کلیدي سازمان در آن موفقیت 
بیشتري داشته باشند. در نهایت، برنامه ریزي با این هدف انجام می شود که این جانشینان بالقوه 
از  )هوانگ، 2011(.  آورند  به دست  را  اهداف سازمان  به  نیاز دستیابي  مورد  ویژگیهاي  و  توان 
چنین دیدگاهی، فرماندهان موفق پلیس پیشگیری، باید استعدادهاي انساني سازمان خود را براي 

1. Huang

2. Rothwell

3. Congerand Fulmer.
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تصدي مشاغل و مناصب کلیدي در آینده شناسایي، و آنان را از طریق برنامه ریزي هاي گوناگون 
آموزشي و پرورشي، آماده ایفای نقش، و به این ترتیب، استعدادهای سازمانی را مدیریت کنند. 
مقوله جانشین پروری به رغم اهمیت و ریشه تاریخی طولانی خود در حوزه مدیریت در کشور ما 

به شکل نیازی جدی مورد بررسی قرار نگرفته است.
یکي از عواملي که نقشي راهبردي در رسیدن به اهداف از پیش تعیین شده دارد، منابع انساني 
کارآمد، متخصص و با انگیزه در مشاغل و جایگاه هاي مختلف است. از طرفي به نظر مي رسد که 
ارتقاي  بازنشستگي،  استعفا،  مانند  به دلائل مختلفي  از سطوح گوناگون سازماني  نیروها  خروج 
شغلي یا حتي فوت، اجتناب ناپذیر است. به وجود آمدن خلأ و ترك خدمت نیروها در مشاغل 
سازمان بویژه در مشاغل کلیدي مانند مشاغل مدیریتي و حساس مي تواند در روند حرکت هر 
سازمان اخلال جدي ایجاد کند. از این رو، بسیاري از سازمانها براي جلوگیري از ایجاد اخلال در 
روند پیشرفت خود، برنامه هایي را به منظور تأمین نیروهاي شایسته براي مشاغل مختلف از داخل 
سازمان به کار مي گیرند. برنامة جانشین پروري، یکي از این برنامه ها به منظور تأمین نیروهاي زبده 

براي مشاغل کلیدي پلیس پیشگیری سطح استانهای ناجا در مواقع لزوم است.
در سال های اخیر در ناجا به  علت وجود آسیب هایی مانند رعایت نکردن تناسب شغلی، استفاده 
از روش های تجربی در انتصابات، به تعویق افتادن بازنشستگی، مقاومت افراد در مقابل تغییرات و 
استفاده از ابزار قدرت به  جای عملکرد با چالش هایی رو به رو بوده است. از طرفی به  سبب مسائلی 
همچون فوت، بازخریدی و مهاجرت مدیران کارآمد و لایق سازمان، پست های مدیریتی خالی شده 
است از افراد توانمند که چنان چه فکری برای جایگزینی این افراد صورت نگیرد، لطمات جبران 
نکردن خدمات  عرضه  سازمان،  مأموریت های کلان  و  اهداف  افتادن  تعویق  به   جمله  از  ناپذیری 
مطلوب به جامعه، به  وجود آمدن بستر اعمال خلاف بر پیکر سازمان وارد می  شود )کولیوند و 

همکاران، 1396(.
بر این اساس، یکی از مسائل مهم هر سازمان بویژه در ناجا با توجه به نوع مشاغل یگانهای 
انتظامی در مواقع نبود کارکنان به  دلایل نقل و انتقالات سراسری، مأموریت ها، دوره  های همتاپروری، 
... موضوع جانشین  ارتقاي شغلی یا حتی فوت و شهادت و  بازنشستگی،  دوره بصیرت، استعفا، 
است؛ یعنی کسانی  که هدایت یگان را بر عهده خواهند گرفت؛ لذا براي پر کردن خلأ ناشی از نبود 
این افراد باید به  صورت نظام  مند و برنامه  ریزي شده چاره  اي اندیشیده شود؛ زیرا با مسائلی چون 
خالی ماندن پست هاي کلیدي به  صورت موقت و یا پر شدن این پست ها با افرادي رو به رو خواهیم 
بر جانشین پروری  این  رو شناسایی عوامل مؤثر  از  ندارند؛  را  استعداد و شایستگی لازم  بود که 
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ضرورت می  یابد و با توجه به این موضوع، مقاله بر آن است تا عوامل مؤثر بر جانشین پروری مدیران 
را در پلیس پیشگیری ناجا مورد بررسی قرار دهد و به  دنبال پاسخ به این سؤالات است:

2. سؤالات پژوهش
1. عوامل مؤثر بر جانشین پروری مدیران در پلیس پیشگیری ناجا کدامند؟

2. عوامل سازمانی بر جانشین پروری مدیران در پلیس پیشگیری ناجا چه میزان تأثیر دارد؟
3. عوامل فردی بر جانشین پروری مدیران در پلیس پیشگیری ناجا چه میزان تأثیر دارد؟

4. عوامل فرایندی بر جانشین پروری مدیران در پلیس پیشگیری ناجا چه میزان تأثیر دارد؟

3. پیشینه پژوهش
جزینی و اطیابی )1397( در تحقیقی با عنوان »تأثیر مدیریت استعداد بر جانشین  پروری«، 
مورد مطالعه معاونت نیروی انسانی ناجا نشان دادند جذب استعدادها، حفظ استعدادها، ارزیابی 
و کشف استعدادها، توسعه و آموزش استعدادها بر جانشین پروری تأثیر مثبت و معناداری دارد. 
آموزش  و  توسعه  استعدادها،  و کشف  ارزیابی  استعدادها،  از جذب  کارکنان  به  اینکه  عنایت  با 
افراد  از  مدیران  حمایت  خدمت،  جذابیت های  باید  نیستند،  راضی  استعدادها  حفظ  استعدادها، 
و  شایستگی  به  شغل ها  واگذاری  در  و  داد  افزایش  را  کارآمد  کارکنان  به  پاداش  ارائه  و  مستعد 
تخصص افراد توجه خاص صورت پذیرد. سبک رو )1394( تحقیقی با عنوان »تحلیل میدان نیرو 
در برنامه  ریزي جانشین پروری در صنایع ملی پتروشیمی« انجام داد. در این پژوهش، که به صورت 
کیفی انجام شده، ضمن تحلیل شیوه هاي آسانگر و بازدارنده در اجراي برنامه جانشین پروري در 
صنایع ملی پتروشیمی، تلاش شده است تا تجربه مدیران عالی این شرکت مستند شود. حاصل 
پژوهش، تأکید بر عوامل جدیدي است که به لحاظ فرهنگ سازمانی و رایج در سازمانهاي ایرانی 
بویژه از طریق عدم صداقت در ارائه اطلاعات، عدم اعتماد به یکدیگر و حسادت نسبت به همکاران 
نبود  و  منفعت  و  هزینه  محاسبه  عالی،  مدیران  عوامل جهانشمولی چون عدم حمایت  کنار  در 
انگیزه عمومی در میان کارکنان در برابر توسعه برنامه جانشین پروري مانع ایجاد می کند؛ هر چند 
نیروهاي آسانگر قابل ملاحظه اي نیز در روند بهبود سطح دانش مدیران و توسعه کارکنان ملاحظه 
می شود که فرصت ارزنده ای در جانشین پروري ایجاد می کنند. جعفری )1393( در پژوهش خود 
تحت عنوان »ارزیابی و انتخاب استعدادهاي مدیریتی در شرکت برق تهران« روشهای علمی در 
اجرای برنامه جانشین پروري را معرفی کرده است. متغیرهای این تحقیق شامل عوامل سازمانی، 
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پرسشنامه  و  مصاحبه  از  استفاده  با  نخست  تحقیق،  این  است.  فرایندی  عوامل  و  فردی  عوامل 
از  براي احراز مشاغل مدیریتی در شرکت برق پرداخته است. سپس  تعیین ویژگیهای لازم  به 
آزمونهاي هوش، تست شخصیت ادواردز و مهارتهاي مدیریتی براي سنجش این ویژگیها استفاده 
احراز  براي  مستعد  افراد  انتخاب  مسیر،  تحلیل  از  استفاده  با  تحقیق  نهایی  نتیجه  است.  کرده 
و  بابائیان  است.  و سیاستگذاران شرکت  مدیران  براي  پیشنهادهایی  ارائه  و  مدیریتی  منصبهاي 
یوسفی )1392( پژوهشی تحت عنوان »تأثیر مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی کارکنان ناجا« 
این مبنی است که تعهد سازمانی، عامل مهم درك و فهم رفتار  بر  نتایج آن  ارائه کرده اند که 
آگه  است.  شده  آورده  شغل  در  باقیماندن  به  تمایل  برای  خوبی  کننده  پیش بینی  و  سازمانی 
حمیدآبادی )1389( در پژوهشی با عنوان »ارائه الگوی ریاضی جانشینی مدیران میانی فرماندهی 
انتظامی استان خوزستان« که به  منظور ارائه مدل ریاضی جانشینی مدیران، انجام گرفته تلاش 
با  یا خیر  به  اینکه روند جانشینی در ف.ا.ا.خوزستان علمی است  کرده است ضمن پاسخ دادن 
انتخاب شود.  برای جانشینی مدیران  الگویی  ترکیب فنون ریاضی و تصمیم  گیری چند معیاره، 
نیلی پور1و همکاران )2014( در تحقیقی تحت عنوان »چالش های جانشین پروری در سازمان های 
از:  است  عبارت  دولتی  سازمان های  در  جانشین پروری  بزرگ  چالش  پنج  گرفت،  نتیجه  دولتی« 
چالش های مدیریتی، چالش های فرهنگی، چالش های قانونی، چالش های آموزشی و چالش های سازمانی. 
مندی2 )2008( در تحقیقی تحت عنوان »تعیین میزان اهمیت برنامه  ریزی جانشین  پروری در 
سازمانهای دولتی« نتیجه گرفت، اهمیت برنامه  ریزی جانشین  پروری در سازمان های دولتی عبارت 
است از: توانایی برنامه  ریزی جانشین  پروری در شناسایی و توسعه رهبران جدید، توانایی برنامه -
ریزی جانشین  پروری در ارائه موفقیت مالی؛ توانایی برنامه  ریزی جانشین  پروری در تقویت فرهنگ 
مثبت سازمانی؛ توانایی برنامه  ریزی جانشین  پروری در کمک به بقاء سازمانی؛ اهمیت برنامه  ریزی 

جانشین  پروری در آغاز مدیریت تغییر.

4. مبانی نظری پژوهش
مدیریت استعداد منابع انسانی، فرایندي است که براي جذب، توسعه، ایجاد انگیزه و حفظ 
براي  یادگیري  توسعه، تشویق فرهنگ  کارکنان مولد طراحی شده است. در کشورهاي درحال 
هر  در  رقابتی  مزیت  عنوان  به   برتر  استعدادهاي  حفظ  و  سازمانی  اثربخشی  و  جانشین پروري 

1. Nilipour

2. Mandi
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از  و چالاك  نخبه  نیروي  ایجاد  براي  برنامه  ریزي جانشین پروري  دارد.  قرار  توجه  مورد  سازمان 
سرمایه انسانی و توسعه شایستگی ها از وظایف مدیریت منابع انسانی حرفه  اي است. اجرا، یک-

سازمانی  موفقیت  به  سازمانی  کار  نیروي  برنامه  ریزي  راهبردي  روش هاي  تمرین  و  پارچه سازي 
چالاك کمک خواهد کرد. با توجه به اطلاعات، سازمان ها توسعه و طراحی جانشین پروري را در 
مدیریت  راهبرد  اجراي  می  دهند.  صورت  سازمانی  نخبگان  ایجاد  و  قوت  نقاط  تقویت  راستاي 
استعداد نه تنها در رهبران و مدیران بلکه در جانشینان نیز تحرك و تشویق و فرهنگ یادگیري 

سازمانی را در جهت توسعه مستمر و بهبود عملکرد ایجاد می  کند )لاورل1، 2015، ص 20(.
سامانه جانشین پروري با عناوین مختلفي با الگوگیري از تجربیات کشورهاي دیگر در برخي 
محقق  اطلاعات  اساس  بر  است.  شده  اجرا  و  طراحي  ایراني  دولتي  و  خصوصي  سازمانهاي   از 
به  نظر مي  رسد که اغلب مواردي  که از آنها اطلاعاتي در دست است در مراحل مختلف با مشکلات 
جدي رو به رو شده اند. البته در برخي تجربیات جهاني نیز به نتایج غیر موفقیت آمیز اشاره شده 
است. برنامه  جانشین پروري مي تواند براي برخي سازمانهاي ایراني اهمیت زیادی داشته باشد که 
به دلیل تخصصي بودن کار خود و محدودیت نیروهاي متخصص در بازار کا به جذب نیرو از داخل 
تمایل دارند. به نظر مي رسد اگر اجرای این برنامه، که در واقع برنامة توسعه سازماني است به شکل 
یکباره انجام گیرد، مشکلاتي را براي سازمان و موفقیت برنامه به همراه خواهد داشت. معرفي و 
اجراي برنامة جانشین پروري در سازماني که تاکنون هیچ گونه برنامه اي در این زمینه نداشته است، 
مي تواند تغییر مهمی به شمار مي آید. به نظر مي رسد که یکي از دلائل احتمالي ناکامیها، توجه 
نکردن به ابعاد انساني و رفتاري در فرایند معرفي و اجراي سامانه جدید، و حساسیتهاي همراه 
آن از زاویه مدیریت تغییر باشد. از آنجا که هدف هر سامانه جانشین پروري، مشاغل کلیدي و 
اغلب مدیریتي سازمان است، توجه به مسائل مربوط به ساز و کارهاي توزیع و دینامیک قدرت و 
هم چنین فرهنگ سازماني براي موفقیت آن حیاتي است؛ در غیر این صورت، مي توان مقاومتهایي 
به نظر مي رسد که تمامي  از طرفي  انتظار داشت.  تأثیرگذار سازمان  از جانب برخي مدیران  را 
سازمانها برنامه هاي مشابهي در زمینة جانشین پروري نیاز نداشته باشند. به دلیل وجود تفاوتهایي 
و  منابع  زمان،  میزان  هم چنین  و  مختلف  مدیریتي  ارزش هاي  سازمان،  عمر  اندازه،  صنعت،  در 
امکانپذیر  گوناگونی  به شکلهای  برنامه هاي جانشین پروري  سازمان، طراحي  اختیار  در  تخصص 

خواهد بود )راث وِل2، 2010(.

1. Lawler

2. Rothwell
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سامانه  اجرای  سنجي  امکان  منظور  به  طرح،  این  براي  نظر  مورد  بخشي  سه  الگوی  در 
جانشین پروري در این سازمان، وضعیت فعلي کارکردهاي مختلف منابع انساني سازمان بررسي 
ارزیابي  شامل  مختلفي  انساني  منابع  کارکردهاي  جانشین پروري،  سامانه  هر  در  شد.  خواهد 
عملکرد، آموزش و توسعه، برنامه ریزي منابع انساني و حقوق و مزایا در بخشهاي مختلف درگیر 
اهداف سنجش میزان  از  این طرح یکي  هستند )راث وِل 2010، کونگر و فولمر1 ،2012(. در 
آمادگي هر کدام از این کارکردها در راستاي نقشي که در برنامه جانشین پروري به عهده دارد و 

ارائه پیشنهادهایی برای بهبود آنها در صورت لزوم و امکان است. 
 علاوه بر ارزیابي بخش هاي مختلف سامانه منابع انساني سازمان، که در اغلب الگوهای پیشین 
هم بوده است، امکان سنجي اجراي این برنامه از زاویه مدیریت تغییر نیز انجام خواهد شد. از 
آنجا که معرفي و اجرای هر سامانه و برنامة جدید به آماده سازي سازمان نیاز دارد و اجراي سریع 
با مقاومت از سوي برخي در سطوح مختلف سازمان همراه  آن ممکن است به دلایل گوناگون 
باشد، در نظر گرفتن برنامه هایي براي مدیریت تغییر جهت اجرای سامانه رشد و ارتقاي مدیران 
ضروري به نظر مي رسد. این مقاومتها ممکن است به دلایل گوناگوني مانند عدم اعتماد یا اعتقاد 
دادن  از دست  نگراني  و  یا سازماني  منافع شخصي  تهدید  احساس  سامانه جدید،  اثربخشي  به 
جایگاه و وضعیت فعلي بروز کند. به دلیل طبیعت این تحقیق که بر امکان سنجي اجراي برنامه 
جانشین پروري در سازمان متمرکز است در بحث مدیریت تغییر، توجه ویژه بر مفهوم "آمادگي 

براي تغییر" خواهد بود.
در کشورهاي درحال توسعه، تشویق فرهنگ یادگیري براي جانشین پروري و اثربخشی سازمانی 
و حفظ استعدادهاي برتر به  عنوان مزیت رقابتی در هر سازمان مورد توجه قرار دارد. برنامه  ریزي 
جانشین پروري براي ایجاد نیروي نخبه و چالاك از سرمایه انسانی و توسعه شایستگی ها از وظایف 
مدیریت منابع انسانی حرفه  اي است. اجرا، یکپارچه سازي و تمرین روش هاي راهبردي برنامه  ریزي 
نیروي کار سازمانی به موفقیت سازمانی چالاك کمک خواهد کرد. با توجه به اطلاعات، سازمان ها 
توسعه و طراحی جانشین پروري را در راستاي تقویت نقاط قوت و ایجاد نخبگان سازمانی صورت 

می  دهند )جزینی و اطیابی،1397(. 
نکته  مهمي که انجمن مدیریت منابع انساني بیان کرده این است که جانشین پروري در مورد 
آماده سازي است نه انتخاب از قبل، هم چنین مي  توان بیان کرد که جانشین پروري در مورد این 

است که افراد براي همیشه با سازمان همراه نیستند )کلین و سالک2013،2، ص 989(.

1. Congerand Fulmer

2. Klein& Salk
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و  استعداد  که  است  آمده  کشورها  برخي  در  استعداد  و  شایستگي  مدیریت  بررسي  در 
شایسته گزیني یکي از عوامل اساسي توانمندسازي دولت ها و ارتقای سطح دانش و تخصص مدیران 
استعدادیابي و  پایه اصول  بر  انتصابات غیرسیاسي دولت ها  امروزه  و گردانندگان هر کشور است. 
شایسته  گزیني و عمدتاً از طریق آزمون هاي تخصصي صورت مي  گیرد. در این زمینه، پنج کشور 
سنگاپور، فنلاند، فرانسه، ژاپن، کره جنوبي اقدامات مناسبي انجام داده  اند )جزینی و اطیابی،1397(.

جستجوي  کار   رود  به  جانشیني  سطح  تعیین  براي  مي  تواند  که  راهبردهایی  از  یکي 
دانش آموختگان برتر و نوآوران است. افراد با استعداد از طریق دو روش راهبردی تناسب افراد با 
نقش ها و تناسب نقش ها با افراد در سازمان به کارگرفته می  شوند. تفاوت میان این دو روش با بیان 
عوامل مربوط به هر یک روشن تر می  شود . موضوع مهم این است که میان این عوامل یکپارچگی 
نظام  مند وجود دارد و مسائل مربوط به استعدادها تنها با تأکید بر یک بعد قابل حل نخواهد بود 

)رضائیان و سلطانی، 1388، ص 71(.
در مرحله آخر فرایند مدیریت استعدادها این سؤال برای مدیران پیش می  آید که حال که ما 
افراد را آموزش داده  ایم و کارکنان با استعداد توسعه داده شده اند، چگونه آنها را در سازمان نگه 
داریم. حفظ کارکنان خیلی به سامانه مدیریت عملکرد سازمان نزدیک است. هر سامانه جبران 
این  نیازها، تجربیات و رفتارها مشخص کند.  از مهارت ها، عملکرد،  را  انتظارات  خدمات می  تواند 
سامانه باید طراحی شود تا بیشترین عملکرد را در حد سطح مهارت در سازمان داشته باشیم. 
مزایا و جبران خدمات از تمام اهداف سازمانی حمایت می  کند و نه تنها هنگام استخدام بلکه در 

عملکرد سازمان نیز مؤثر است )جزینی و اطیابی،1397(.
در الگوی نظری مدیریت جانشین پروری کیم1 )2006(، چهار مرحله به این  شرح تعریف شده 

است:

مرحله اول: تعیین خط مشی

در این مرحله، سازمان ها الگوهای موجود و روشهای پیشین در نظام مدیریت جانشین پروری 
برای  را  بازنگری قرار می دهند و خط مشی  هایی  را مورد  یا سازمان مشابه  در پیشینه پژوهش 
اجرای سامانه تعیین می  کنند. خط مشی، مشخص کننده محدوده  ای است که تصمیم  های آینده 

باید در داخل آن گرفته شود.

1. Kim
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مرحله دوم: ارزیابی نامزدها

پس از این که منصب های کلیدی شناسایی شد، شرح شغلی برای هر شغل در نظر  گرفته می شود 
که وظایف و مسئولیت های هر شغل را مشخص می کند. سپس با توجه به این شرح شغل برای 
ارزیابی نامزدهای متناسب با این مشاغل، دو مرحله پیشنهاد می  شود: الف( شناسایی شایستگی های 

مورد نیاز منصب های کلیدی )شرایط احراز( ب( شناسایی افراد با استعداد.

مرحله سوم: توسعه نامزدها

هنگامی  که سازمان شایستگی  های مورد نیاز رویارویی با نیازهای آینده سازمان را شناسایی 
این شایستگی  ها در وضعیت  آیا  ارزیابی کند.  نیز  را  کند، مجبور است وضعیت موجود سازمان 
موجود نیز وجود دارد؟ شکاف های وضعیت موجود و آن چیزی  که برای آینده شناسایی شده است، 
چیست؟ پس از اینکه افراد با استعداد شناسایی شدند، وارد خزانه استعدادها، و با توجه به شرایط 
احراز شغل شناسایی می شوند و شکاف توسعه  ای مشخص شده، برنامه  های آموزشی مورد نیاز به 
منظور آماده سازی افراد با استعداد برای تصدی مشاغل کلیدی مشخص می  شود. این برنامه  های 
آموزشی به دو دسته تقسیم شده   است: الف( روش های ضمن خدمت ب( روش های خارج از محیط 

کار.

مرحله چهارم: ارزیابی اثربخشی نظام مدیریت جانشین پروری به رغم گزینه  های زیادی که 

برنامه  ریزی  کاهش  دلیل  می  کند،  تأکید  آن  جانشین  پروری  مدیریت  و  برنامه  ریزی  اهمیت  بر 
جانشین  پروری در سازمان ها این است که نیروی انسانی در نشاندادن ارزش برنامه  ریزی و مدیریت 
جانشین  پروری آن به سازمان با شکست رو به رو می  شود. ارزیابی ابزاری است که این ارزش را 
دسته  دو  به  جانشین پروری  مدیریت  نظام  در  ارزیابی  شاخص های  طور کلی،  به   می  کند.  تعیین 
»ارزیابی برنامه مدیریت جانشین  پروری در فرایند« و »ارزیابی برنامه مدیریت جانشین  پروری در 

نتیجه« تقسیم شده   است: الف( ارزیابی در فرآیند ب( ارزیابی نتیجه )جزینی و اطیابی،1397(.

5. الگوی مفهومی پژوهش
با توجه به الگوها و مبانی نظری مطالعه و مطرح شده، الگوی مفهومی پژوهش به شکل ذیل 

استخراج می شود:
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نمودار )1(: الگوی مفهومی پژوهش

6. روش شناسی پژوهش
با توجه به کیفیت جمع  آوری داده  ها،  با توجه به ماهیت آن، کاربردی، و روش آن  تحقیق 
در  پیشگیری  پلیس  مدیران  تمام  شامل  تحقیق  این  آماری  جامعه  است.  پیمایشی  توصیفی- 
سطح ناجا و استانها هستند که به صورت تمام شمار انتخاب شده است. در بخش کتابخانه ای 
ابزار  با  و...  پایان نامه ها، پرونده ها  از اسناد و مدارك علمی شامل کتابها، مقالات،  بهره برداری  با 
فیشبرداری، به گردآوری داده ها مبادرت می شد. روایي پرسشنامه این پژوهش مورد تأیید استادان 
و متخصصان قرار گرفته است؛ با این حال، روش اعتبار محتوا مورد بررسی قرار گرفت. برای تعیین 
پایایی پرسشنامه تحقیق از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است. تمامی این ضرایب از مقدار 
0/70 بیشتر است و از پایایی و روایی خوب ابزار اندازه  گیری حکایت می کند. به  منظور تجزیه و 
تحلیل اطلاعات پرسشنامه، ابتدا اطلاعات جمعیت شناختی مورد بررسی قرار گرفته؛ بدین  منظور 
از نرم  افزار SPSS استفاده شده است. بنابراین به مانند همه پژوهش هاي کمي در این پژوهش نیز از 
روش هاي آمار توصیفي و استنباطي استفاده شده است. در بخش توصیفي به  ویژگي نمونه آماري و 
بیان ویژگیهای توصیفي متغیرهاي پژوهش، و در بخش استنباطي با به کارگیري آزمون های خی دو 

به بررسي فرضیه  های پژوهش مطابق با الگوی مفهومي پرداخته شده است.
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آموزش در راستای توانمندسازی 
نامزدهای مشاغل مدیریتی کلیدی 

 کلیدینمندسازی

انتخاب جانشین مناسب برای مشاغل 
 مدیریتی کلیدی

 

ارزیابی مستمر عملکرد نامزدهای 
 مشاغل مدیریتی کلیدی

 

عاتی نامزدهای تعیین بانک اطلا
 شایسته مشاغل مدیریتی کلیدی
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   عو
7. یافته  های پژوهش

در ابتدا به بررسی عادی بودن متغیرها با استفاده از آزمون کولموگروف- اسمیرنوف پرداخته 
شده است. 

جدول )1(: نتایج آزمون عادی سازی کولموگروف- اسمیرنوف یک نمونه ای 

سطح معنی داریZانحراف معیارمیانگینعوامل 
3/9160/5810/8790/042عوامل فردی

4/0400/5510/8140/032عوامل فرآیندی
3/9360/5761/0260/04عوامل سازمانی
3/8840/5590/8890/040جانشین پروری

همان گونه که در جدول )1( ملاحظه می شود، مقدار معنی داری برای عوامل مؤثر از 0/05 
کمتر است که به این معناست که می توان در سطح اطمینان 95 درصد فرض صفر یعنی عادی 
بودن توزیع داده ها را رد کرد. بنابراین توزیع داده های مربوط به پرسشنامه عوامل فردی، عوامل 

فرایندی، عوامل سازمانی و جانشین پروری عادی نیست.
با توجه به اینکه تمام متغیرهای تحقیق )مستقل و وابسته( توزیع عادی ندارد از  سرانجام 

آزمونهای ناپارامتریک برای ارزیابی فرضیه های تحقیق استفاده می شود.

سؤال اصلی پژوهش

عوامل مؤثر بر جانشین پروری مدیران در پلیس پیشگیری ناجا چه میزان تأثیر دارد؟

جدول )2(: نتایج آزمون خی دو برای سؤال اصلی

درجه آزادیسطح معناداریمقدار آزمون خی دو
8/410/0152

 2 آزادی  درجه  و   0/015 معناداری  سطح   ،8/41 خی  دو  آزمون  مقدار  اینکه  به  توجه  با 
بر  فردی  و  فرایندی  سازمانی،  عامل  کرد سه  بیان  درصد  اطمینان 95  با  می توان  یعنی  است، 
جانشین پروری مدیران در پلیس پیشگیری ناجا اثرگذار است که میزان اثرگذاری هر یک از این 

عوامل در جدول زیر ارائه شده است.
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جدول )3(: رتبه بندی عوامل مؤثر بر جانشین پروری

رتبهمقدار ضریب فریدمنعواملردیف
2/271عوامل فرایندی1

1/902عوامل سازمانی2

1/833عوامل فردی3

با توجه به مقدار ضریب فریدمن، عوامل فرایندی با ضریب 2/27 در رتبه اول، عوامل سازمانی 
با میزان ضریب 1/90 در رتبه دوم و عوامل فردی با مقدار ضریب 1/83 در رتبه سوم قرار دارد. 

نمودار )2(: الگوی آماری پژوهش

سؤال اول: عوامل سازمانی بر جانشین پروری مدیران در پلیس پیشگیری ناجا چه میزان تأثیر دارد؟

جدول )4(: نتایج آزمون خی دو برای سؤال اول

درجه آزادیسطح معناداریمقدار آزمون خی دو
62/310/00014

با توجه به اینکه مقدار آزمون خی دو 62/31، سطح معناداری 0/000 و درجه آزادی 14 است، 
با اطمینان 95 درصد می توان بیان کرد پانزده عامل سازمانی بر جانشین پروری مدیران در پلیس 

پیشگیری ناجا اثرگذار است که میزان تأثیر هریک از این عوامل در نمودار زیر ارائه شده است.

نمودار )3(: نمودار آماری سؤال اول

 

 

    

     

   

 فرایندیعوامل 

 سازمانیعوامل 

 فردیعوامل 

 پروریجانشین

72/7 
 09/1 
 38/1 
 

 

 

    

     

   

 سبک رهبری مطلوب

 وجود سیستمهای اطلاعاتی

 امنیت شغلی مناسب

 عوامل سازمانی

24/9 
 42/9 
 99/8 
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   عو
با  در بررسی گویه های تأثیرگذار در عوامل سازمانی مشخص شد، "سبک رهبری مطلوب" 
ضریب 9/42  در رتبه اول، گویه "وجود سیستم های اطلاعاتی و ارتباطی به روز" با ضریب 9/20  

در رتبه دوم و گویه "امنیت شغلی مناسب" با ضریب 8/97 در رتبه سوم قرار دارد.

سؤال دوم: عوامل فردی بر جانشین پروری مدیران در پلیس پیشگیری ناجا چه میزان تأثیر دارد؟

جدول )5(: نتایج آزمون خی دو برای سؤال دوم

درجه آزادیسطح معناداریمقدار آزمون خی دو
70/600/00014

با توجه اینکه به مقدار آزمون خی دو 70/60، سطح معناداری 0/000 و درجه آزادی 14 است، 
و می توان با اطمینان 95 درصد بیان کرد پانزده عامل فردی بر جانشین پروری مدیران در پلیس 
پیشگیری ناجا اثرگذار است که میزان اثرگذاری هریک از این عوامل در نمودار زیر ارائه شده است.

نمودار )4(: نمودار آماری سؤال دوم

در بررسی گویه های تأثیرگذار در عوامل فردی مشخص شد، "آمادگی کارکنان برای ارتقا به 
پست های بالاتر" با ضریب 9/45 در رتبه اول، گویه "وجود بانک اطلاعاتی افراد شایسته و مستعد" 
با ضریب 9/43 در رتبه دوم و گویه "وجود نظام ارزیابی قوی و مناسب برای شناسایی استعدادهای 

کارکنان" با ضریب 9/08 در رتبه سوم قرار دارد.

سؤال سوم: عوامل فرایندی بر جانشین پروری مدیران در پلیس پیشگیری ناجا چه میزان تأثیر دارد؟

جدول )6(: نتایج آزمون خی دو برای سؤال سوم

درجه آزادیسطح معناداریمقدار آزمون خی دو
68/060/00012

با توجه به اینکه مقدار آزمون خی  دو 68/06، سطح معناداری 0/000 و درجه آزادی 12 است، 
با اطمینان 95 درصد می توان بیان کرد سه عامل فرایندی بر جانشین پروری مدیران در پلیس 
پیشگیری ناجا اثرگذار است که میزان اثرگذاری هر یک از این عوامل در نمودار زیر ارائه شده است.

 

 

 

     

    34/9 

   

 
 

 آمادگی کارکنان

 وجود بانک اطلاعاتی

 وجود نظام ارزیابی

 امل فردیعو

34/9 

34/9 

80/9 
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نمودار )5(: نمودار آماری سؤال سوم

در بررسی گویه  های تأثیرگذار در عوامل فرایندی مشخص شد، "ارزیابی نیاز آینده سازمان 
به مهارتها و پست های مورد نیاز" با ضریب 8/23 در رتبه اول، گویه "شناسایی کارکنان مستعد 
به منظور ارتقا به پست های بالاتر" با ضریب 7/33 در رتبه دوم و گویه "برنامه ریزی منظم برای 

شناسایی استعدادهای درون سازمانی" با ضریب 7/30 در رتبه سوم قرار دارد.

8. نتیجه  گیری
این پژوهش با هدف بررسی و تبیین عوامل مؤثر بر جانشین  پروری مدیران در پلیس پیشگیری 
ناجا انجام شد. نتایج حاکی است که عوامل سازمانی، فردی و فرایندی بر جانشین پروری تأثیر 
مثبتی دارد؛ از این  رو بررسی و تأثیر هر یک از عوامل سازمانی، فردی و فرایندی بر مدیریت 
جانشین  پروری ضروری به  نظر می  رسد. نتیجه آزمون خی دو مربوط به سؤال اصلی تحقیق نشان 
می  دهد که همه گویه  ها بر جانشین پروری تأثیر مثبت معناداری دارد؛ یعنی با اطمینان 95% سه 
عامل سازمانی، فرایندی و فردی به  صورت قوی در جامعه آماری وجود دارد و بر جانشین پروری 
فرایندی،  عوامل  رتبه بندی،  لحاظ  از  است؛ هم چنین  اثرگذار  ناجا  پیشگیری  پلیس  در  مدیران 
سازمانی و فردی به ترتیب در اولویتهای اول تا سوم قرار گرفت. نتایج این پژوهش با پژوهش 
جعفری )1393(، جزینی و اطیابی )1397(، و سبک رو )1394( همخوانی دارد. در نتیجه نتایج 
مثبت  تأثیر  جانشین  پروری  بر  فرایندی  و  فردی  سازمانی،  عوامل  می  دهد  نشان  خی دو  آزمون 

معنی  داری دارد.
نشان می  دهد که همه  )عوامل سازمانی(  اول  فرعی  به سؤال  مربوط  آزمون خی دو  نتیجه   
گویه  ها بر جانشین پروری تأثیر مثبت معناداری دارد و با اطمینان 95% می توان بیان کرد پانزده 
عامل سازمانی بر جانشین پروری مدیران در پلیس پیشگیری ناجا اثرگذار است. هم چنین از میان 
ارتباطی  و  اطلاعاتی  سیستم های  »وجود  مطلوب«،  رهبری  »سبک  سازمانی،  عوامل  گویه های 
به روز« و »امنیت شغلی مناسب« به ترتیب در رتبه های اول تا سوم قرار گرفت به  گونه ای  که 

 

 

    

     

   

 ارزیابی نیاز آینده

 شناسایی کارکنان مستعد

 ریزی منظمبرنامه

 فرایندیعوامل 

33/8 
 33/7 
 33/7 
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   عو
هر سازمان برای بیشترین استفاده از کارکنان، باید شیوه  هایی را برای کشف شایستگی افراد به 
منظور توسعه این شایستگی و به  حداکثر رساندن فرصت برای افراد ذی  صلاح به منظور اثرگذاری 
در تمام جنبه  های کاری سازمان ایجاد کند. بنابراین نیاز است ورای مفهوم توانمندسازی، که بر 
توزیع نفوذ تمرکز دارد، حرکت کرد و این اثرگذاری چیزی جز قدرت نیست. به راهبرد سازمانی 
توانمندسازی نیاز است که بر توزیع نفوذ مبتنی بر شایستگی تمرکز کند )ادبی، 1395(. نتایج این 
پژوهش با پژوهش بابائیان و یوسفی )1392(، جزینی و اطیابی )1397( همخوانی دارد. در نتیجه 
نتایج آزمون خی دو نشان می  دهد عوامل سازمانی بر جانشین  پروری تأثیر مثبت معنی  داری دارد.

نتیجه آزمون خی دو مربوط به سؤال فرعی دوم )عوامل فردی(، نشان می  دهد که همه گویه ها 
بر جانشین پروری تأثیر مثبت معناداری دارد و با اطمینان 95% می توان بیان کرد پانزده عامل 
فردی بر جانشین پروری مدیران در پلیس پیشگیری ناجا اثرگذار است. هم چنین از میان گویه های 
عوامل فردی، »آمادگی کارکنان برای ارتقا به پست های بالاتر«، »وجود بانک اطلاعاتی افراد شایسته 
و مستعد« و »وجود نظام ارزیابی قوی و مناسب برای شناسایی استعدادهای کارکنان« به ترتیب 
اولویت در رتبه های اول تا سوم جای می گیرد به گونه ای  که امروزه در بهره وری فردی، سازمان 
از مجموعه استعدادها و توانایی های بالقوه افراد به  منظور پیشرفت سازمان استفاده، و با به فعل 
در آوردن نیروهای بالقوه و استعدادهای شگرف در جهت سازندگی، موجبات پیشرفت سازمان 
را فراهم می  کند. بنابراین لازمه دستیابی به هدفهای سازمان، مدیریت مؤثر این منابع با ارزش 
است. در این راستا رشد، پیشرفت و شکوفایی توانمندیهای کارکنان مورد توجه صاحب نظران و 
کارشناسان قرار گرفته است. نتایج این پژوهش با پژوهش آگه حمیدآبادی )1389(، و نیلی پور 
و همکاران )2014( همخوانی دارد. در نتیجه نتایج آزمون خی دو نشان می  دهد عوامل فردی بر 

جانشین  پروری تأثیر مثبت معنی  داری دارد.
نشان می  دهد که همه  فرایندی(  )عوامل  فرعی سوم  به سؤال  مربوط  آزمون خی دو  نتیجه 
گویه  ها بر جانشین پروری تأثیر مثبت معناداری دارد و با اطمینان 95% می توان بیان کرد سه 
بین  از  است؛ ضمناً  اثرگذار  ناجا  پیشگیری  پلیس  در  مدیران  بر جانشین پروری  فرایندی  عامل 
نیاز«،  مورد  پستهای  و  مهارتها  به  سازمان  آینده  نیاز  »ارزیابی  فرایندی«،  عوامل  »گویه های 
»شناسایی کارکنان مستعد برای ارتقا به پستهای بالاتر« و »برنامه ریزی منظم به منظور شناسایی 
استعدادهای درون  سازمانی« در اولویت اول تا سوم قرار گرفته  است به گونه ای که در سازمان های 
انجام می  شود که مدیریت استعداد نام دارد.  پیشرفته جهان، جانشین  پروری از طریق فرایندی 
از طریق این فرایند، استعدادهای انسانی سازمان برای تصدی مشاغل و مناصب کلیدی در سال-

های آینده شناسایی، و از طریق برنامه  های گوناگون آموزشی و پرورشی بتدریج برای به  عهده 
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گرفتن این مشاغل و مسئولیت ها آماده می  شود. از این  رو می  توان نتیجه گرفت که با برنامه  ریزی 
جانشینی، مطالعات و بررسی های مختلفی در زمینه  های سازمان، شغل، فرد، سیستم ها و روش ها، 
سیاست ها و راهبردهای سازمان انجام می  پذیرد که نتایج هریک در تبیین وضعیت دیگری تأثیر 
خواهد داشت. نتایج این پژوهش با پژوهش سبک رو )1394(، بابائیان و یوسفی)1392(، جزینی 

و اطیابی )1397( و نیلی پور و همکاران )2014( همخوانی دارد. 

9. پیشنهادهای کاربردی
- حمایت کامل مدیریت عالی و مدیران ارشد سازمان از اجرای برنامه جانشین پروری علاوه 
بر تقویت تعهد و اعتماد کارکنان به سازمان و مدیران ارشد آن، موجب تقویت فرهنگ سازمانی 

پذیرش جانشین پروری و نهادینه شدن آن می شود.
- سازمان بر ارتقای علمی و عملی کارکنان به منظور تقویت مهارتهای مدیران آینده تأکید 

ورزد تا مدیران در آینده ای نه چندان دور شایستگی های بیشتر و کارآمدتری پیدا کنند. 
- ایجاد و استقرار سامانه ارتقای شغلی و استفاده از نیروهای درون سازمان به منظور کسب 
آموزشها و مهارتهای لازم برای جانشینی مدیران، موجب افزایش انگیزه و تعهد سازمانی کارکنان 

می شود.
افراد  تمام  شناسایی  موجب  جانشینی  مستعد  کارکنان  اطلاعاتی  بانک  استقرار  و  ایجاد   -

مناسب و دارای شایستگی  های لازم می  گردد.
- فرهنگ سازمانی بهتر است به صورت مدیریت مشارکتی انجام شود تا با ایجاد و استقرار 
نظام پیشنهادهای کارآمد از اندیشه ها و نظر همه کارکنان در جهت بهبود کارها استفاده بهینه 

صورت پذیرد.
- پذیرش و مقبولیت جانشین پروری بین کارکنان می  تواند نشانه اعتماد خوب کارکنان به 

سازمان باشد. 
- وجود کارراهه شغلی می  تواند در موفقیت جانشین پروری بسیار مؤثر باشد؛ چرا که موجب 

می  شود کارکنان سعی کنند این مسیر را دنبال، و آموزش ها و مهارت های لازم را کسب کنند.
- برنامه های جانشین پروری باید توسط یک گروه هدایت شود. 

- وجود نظام ارزیابی قوی و کارآمد به منظور بررسی نتایج آموزش ها توسط کارکنان منتخب 
برای جانشین پروری و گروهبندی آنها بر اساس نتایج این ارزیابیها، و تعیین کارراهه های آموزشی 
مستعدتر  و  توانمندتر  افراد  شناسایی  به  می تواند  تعیین سطح شده  گروه های  از  یک  هر   برای 

به منظور پرورش جانشینی منجر شود.
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