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  دهیچک
 از يرگیبهره و پرورش ،شناسایی هاسازمان رويشیپ هايچالش نترییاساس از یکی ریاخ دهه دو در
 سازمان هر مهم اهداف از برتر ياستعدادها حفظ و توسعه استخدام، و جذب .باشدیم ستهیشا رانیمد

 نیا است. یسازمان پرورينیجانش بر یاباستعدادی تیریمد ریتأث یبررس حاضر پژوهش از هدف است.
 نظر مد يآمار جامعه است، یهمبستگ-یفیتوص روش، لحاظ از و بوده يکاربرد هدف، لحاظ به پژوهش

 روش و مورگان ازجدول استفاده با که باشدیم نفر 60 تعداد به یلیاردب محقق دانشگاه رانیمد یتمام
 محقق نامه پرسش از فادهاست با اطلاعاتآوريجمع .شدند انتخاب نفر 52 ساده یتصادف يرگینمونه

 با ییایپا دییتأ و خبرگان و دیاسات طرف از ییروا دییتأ از پس و شد میتنظ اتیادب مرور با ساخته
 انجام SPSS16 افزار نرم از استفاده با هاداده لتحلی ها،آن کیهر يبرا کرونباخ يآلفا آزمون از استفاده

 هايمؤلفه یبرتمام داريیمعن و مثبت ریتأث یابیاستعداد تیریمد که داد نشان پژوهش جینتا شد.
 تیاهم زانیم نییتع در نیچن هم قرارگرفتند. دییتأ مورد پژوهش هايهیفرض هیکل و دارد پرورينیجانش

 اتصال بعد به مربوط تیاهم نیشتریب دمنفری آزمون قیطر از يبند رتبه با پرورينیجانش هايشاخص
 بعد به مربوط تیاهم نیوکمتر ینیجانش يزریبرنامه و تیریمد امانهس به رانیمد پرورش هايبرنامه

  است. یستگیشا مدل نیتدو و نییتب

  ها کلیدواژه
  .یلیاردب محقق دانشگاه رانیمد ،یستگیشا ،پروري نیجانش ،یابیاستعداد تیریمد
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  مقدمه

 حفظ و انگیزه ایجاد توسعه، جذب،براي که است فرایندي انسانی منابع استعداد مدیریت
 و متخصص کارآمد،انسانی منابع ).2 :2015 ،1(لاورل است. شده طراحی مولد کارکنان
 در راهبردي نقش که است عواملی از یکی مختلف هايجایگاه و مشاغل در باانگیزه
 سطوح از نیروها خروج طرفی، از .دارد شده تعیین پیش از اهداف به هانسازما رسیدن

 حتی یا شغلی ارتقاي بازنشستگی، استعفا، مانند مختلفی دلایل به سازمانی گوناگون
 مشاغل در نیروها خدمت ترك و خلاء آمدن وجود به .است یرذناپ ب اجتنا امري فوت،

 روند در تواند می حساس و مدیریتی مشاغل مانند کلیدي مشاغل در ویژه به سازمان،
 براي هاسازمان از بسیاري رو،این از ؛کند ایجاد جدي اخلال سازمان یک حرکت

 نیروهاي تأمین جهت را هاییبرنامه خود، پیشرفت روند در اخلال ایجاد از جلوگیري
 موفقیت و هاسازمان بقاي ادامه گیرند.می کاربه سازمان مختلف مشاغل در شایسته

 نقل به 2005 ،2(رائول باشدمی زمان در مناسب کارکنان وجود به وابسته ها، آن
 وجود به را اطمینان این انسانی نیروي استعدادیابی ).28 :1390 علوي و ازکرباسی

 قرار مناسب شغل در ویژه هايمهارت و استعدادها با ازکارکنان هریک که آورد می
 شغلی مسیر چنین هم است. عادلانه و منصفانه خدمت، جبران مزایاي علاوهبه اند.گرفته

 بهتر، شغلی هايفرصت براي فزاینده تحریک عامل یک عنوان به و است شفاف هاآن
 را مناسبی ابزارهاي و فرایندها استعداد، مدیریت کند.می عمل سازمانی، بیرون و درون
  .)13 :1393زاده،محتشم و (پارسافر آوردمی فراهم مدیران توانمندسازي و حمایت براي

 هايراهبرد و کرده سازمان درون به معطوف را خود نگاه هاسازمان امروزه
 در موجود استعدادهاي پرورش و توسعه روي بر که اندکرده اتخاذ را پروري جانشین
 مستمر و پویا فرآیند یک ،3پروريجانشین که انددریافته هاسازمان دارند. تمرکز سازمان

 استعدادها، به یابی دست براي امروزي پررقابت دردنیاي ایستا. هدف یک نه است،
- هايراهبرد باشند. داشته کار نیروي ساده جایگزینی از فراتر دیدگاهی باید هاسازمان
 شغلی هايفهد به یابی دست براي را بایدکارکنان که گونههمان پروريجانشینمدیریت

                                                                                                              
1- Lawler 
2- Raúl 
3- Succession 
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 نیز سازمانی هايهدف به یابی دست براي کارکنانتوسعه برروي باید سازد، توانمند خود
  ).50:1390وکریمی، (رئوفی شود متمرکز

 برآورده کارکنان به را سازمان آتی نیازهاي که است ابزاري پروريجانشین برنامه 
 نظر در سازمان حساس هايمنصب از یک هر براي را جانشینی نامزد تعدادي و ندک می
 تمرکز هامهارت و هاشایستگی جنبه از نامزدها این کیفیت ارتقاي روند بر و گیردمی
 پور قلی از نقل به ،1،2007وجکسون (هلتون کندمی آماده رهبري براي را افراد و کند می

 در رهبري تداوم از اطمینان مفهوم به ،پرورينجانشی مدیریت .)121:1390همکاران، و
 نظام این است سازمان درون در علمی و فکري هايسرمایه از محافظت و کلیديمشاغل

 با توانمی آن توسط که طوري به شود،می انجام استعدادها مدیریت فرایند طریق از
 فضایی ایجاد با و کرد شناسایی را انسانی استعدادهاي شایستگی، مدل از استفاده
 را مساعد هايزمینه تدریج به پرورشی و آموزشی متنوع هايبرنامه اجراي براي مناسب

 توسط آینده هايسال در کلیدي هايموقعیت گرفتن عهده به و کارکنان بردن بالا براي
 خلأهاي پرکردن نحوة در گیريتصمیم فرایند پروريجانشین واقع در آورد. فراهم آنان

 معیارهاي اساس بر موجود نیروهاي کار این در باشد.می سازمان کلیدي مشاغل
 آتی نیازهاي به توجه با توانندمی نامزدها و گرفته قرار ارزشیابی مورد مشاغل شایستگی
 نگرشی داشتن ).88:1390همکاران، و بردبار از نقل به ،87:1375 (دري، شوند شناسایی

 براي ابزاري عنوان به جایگزینی نیازهاي شناسائی پروري،جانشین مدیریت به جامع
 با کارکنان براي ايتوسعه هايفرصت کردن فراهم کارکنان، توسعه نیاز مورد آموزش
 مشارکت دارند، ارتقاء قابلیت که کارکنانی استعدادهاي از ايخزانه توسعه بالا، استعداد

 گویی پاسخ براي کارکنان توانایی بهبود سازمان، در خود شغلی هايبرنامه سازي پیاده در
 را نیروها فرسایش تأثیرات با شدن مواجه و کارکنان روحیه بهبود محیطی، تقاضاهاي به

 و بیدختیامین( )مجدد ساختاردهی بازنشستگی، مثل( سازدمی پذیر امکان
 براي شایسته مدیران پرورش و شناسایی امروزي هايسازمان در ).38:1391همکاران،

 و 2استعداد مدیریت که جا آن از است. انکار غیرقابل و جدي ضرورت یک هاسازمان
 ارزش افزایش و کار نیروي توسعه نیز و سازمان براي بادوام رقابتی به منجر هاشایستگی

                                                                                                              
1- Helton and Jackson 
2- Talent Management 
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 بهره انگیزه با و چابک کار نیروي مزایاي از سازمان شرایطی چنین در شود،می سازمان
 و (پارسافر داشت خواهد دنبال به را سازمانی وريبهره خود این که بردمی

 براي یادگیري فرهنگ تشویق توسعه درحال کشورهاي در ).14 :1393محتشم،
 در رقابتی مزیت عنوان به برتر استعدادهاي حفظ و سازمانی اثربخشی و پروري جانشین

 نیروي یک ایجاد براي پروريجانشین ریزي برنامه دارد. قرار توجه مورد سازمان هر
 انسانی منابع مدیریت وظایف از هاشایستگی توسعه و انسانی سرمایه از چالاك و نخبه
 ریزيبرنامه راهبردي هايروش تمرین و سازيیکپارچه سازي،پیاده باشد.می ايحرفه

 اطلاعات به توجه با خواهدکرد. کمک چالاك سازمانی موفقیت در سازمانی کار نیروي
 قوت نقاط تقویت راستاي در را پروري جانشین– طراحی و توسعه هاسازمان آمدهدست به
 داده نشان ها پژوهش .)112 :2015 ،1(مارتین دهندمی صورت سازمانی نخبگان ایجاد و

 جانشینان در بلکه مدیران و رهبران در تنها نه استعداد مدیریت راهبرد اجراي که است
 بهبود و مستمر توسعه جهت در را سازمانی یادگیري فرهنگ و تشویق و تحرك یک نیز

 پروريجانشین مقوله ).113 :2015 ،2ارکر و اسمایس ویلیانز،( کندمی ایجاد عملکرد
 یک شکل به ما کشور در مدیریت حوزه در خود طولانی تاریخی ریشه و اهمیت رغمعلی
 پروريجانشین نیازهايپیش و ملزومات از یکی است. نگرفته قرار بررسی مورد جدي نیاز

 استعدادیابی که شود مشخص است لازم منظور بدین و هاستشایستگی شناسایی
 در هاسازمان که جا آن از کند.می پروري جانشین هايبرنامه به کمکی چه و چیست

 ها،چالش این مدیریت براي و بود خواهند مواجه ايفزاینده رقابتی هايچالش با آینده
 هر پروريجانشین مدیریت دارند، فعلی مدیران از تراثربخش و ترشایسته مدیرانی به نیاز
 این در شود.می برخوردار سازآینده و گرآینده هايسازمان در بیشتري اهمیت از روز

 هستند، روروبه مدیریت توسعه چالش با موجود تحولات تأثیر تحت نیز هادانشگاه راستا
 از آموزشی هاي سازمان در استعداد، مدیریت و پروريجانشین مسئله اساس این بر

 و علمی مراکز و مؤسسات و هادانشگاه که جا آن از است. برخوردار مضاعف اهمیتی
 سازمان نوعی عنوان به و هستند استعدادها شرپرو و علم تولید اصلی شالوده پژوهشی
 کارگیري به در که است شایسته پردازند، می علم تولید به همواره که اجتماعی

 توجه استعدادها مدیریت و پروريجانشین نظام به متخصص،  علمی استعدادهاي
                                                                                                              
1- Martin 
2- Wellins, Smith & Erker  
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 پیشینه مند نظام مطالعه با و عالی آموزش در موضوع اهمیت به عنایت با شود. بیشتري
 حوزه در پروريجانشین بر استعدادیابی تأثیر خصوص در شد مشاهده پژوهش
 بررسی حاضر پژوهش اصلی هدف بنابراین است؛ گرفته صورت مطالعه کمتر ها دانشگاه

 و معاونان و ریاست با ارتباط در پروريجانشین مدیریت بر سازمانی، استعدادیابی نقش
  باشد.می اردبیلی محقق دانشگاه مدیران

  مبانی نظري پژوهش
  پروري ریزي جانشینبرنامه

 از که است توسعه و ارزیابی یندهايافر از جامعی مجموعه پروري، جانشین مدیریت
 را ارشد مدیریت تا مبتدي سطح از هاییسمت در استعداد با افراد حفظ و توسعه جذب،
 يراهبرد هاياولویت شفاف توصیف به نیاز استعداد، ثرؤم سازيبهینه شود.می شامل

 و رشد ارزیابی، از چرخه یک در استعداد مدیریت دارد. نیاز مورد هايظرفیت و سازمان
 و داخلی استعدادهاي توسعه و شناسایی شامل که گیردمی قرار استعداد کارگیري به

 پروريجانشین مدیریت شود.می سازمان از خارج جدید استعدادهاي انتخاب چنین هم
 عملکرد درباره اطلاعات و کرده ادغام هم با را کردلعم ارزیابی هايروش از وسیعی دامنه

 :1390 همکاران، و (بهشتی دکنمی آوري جمع منظر چندین از را کارمندان و داوطلبان
 مناسب کیفیت تضمین براي جانشینی ریزيبرنامه )2005( 1سامبروك دیدگاه از ).35

 تلاشی صورت به تواندمی پروريجانشین ریزيبرنامه .است بامهارت کارمندان و مدیران
 هايبامهارت کارمندان و مدیران مناسب کیفیت و درست تعداد جهت ریزيبرنامه براي

 و ارتقاء یا شدید هايبیماري ها،فوت ها،بازنشستگی دادنِ پوشش منظور به کلیدي
 شود ایجاد سازمان آتی هايبرنامه در احتمالاً و باشد جدیدي هرپست در انتصاب

  ).22 :1391همکاران، و (پورصادق
 سازمان وسیله به شده بینیپیش و منظم تلاش یک پروريجانشین مدیریت برنامه

 و دانش هايسرمایه توسعه و حفظ کلیدي، هايمنصب در را رهبري تداوم که است
 کند.می تشویق را فردي پیشرفت و بخشیده اطمینان آینده براي را فکري هايسرمایه
 عنوان به جایگزینی نیازهاي شناسایی پروريجانشین مدیریت به جامع نگرشی داشتن

                                                                                                              
1- Sambrook 
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 براي ايهتوسع هايفرصت کردن فراهم کارکنان، توسعه نیاز مورد آموزش براي ابزاري
 دارند، ارتقاء قابلیت که کارکنانی استعدادهاي از ايخزانه توسعه بالا، استعداد با کارکنان
 براي کارکنان توانائی بهبود سازمان، در خود شغلی هايبرنامه سازيپیاده در مشارکت

 تأثیرات با شدن مواجه و کارکنان روحیه بهبود محیطی، تقاضاهاي به گویی پاسخ
 امین( ...)و مجدد ساختاردهی بازنشستگی، مثل( سازدمی پذیر امکان را نیروها فرسایش

  ).38 :1391 وکریمی، نعمتی ختی،یدب
 درون به معطوف را خود نگاه استعداد، بحران حل براي هاسازمان پروريجانشین

 پرورش و توسعه روي که اندکرده اتخاذ را پروريجانشین هايراهبرد و ساخته سازمان
 اجرا، در هاسازمان ترینموفق تاریخی، صورت به .دارند تمرکز موجودشان استعدادهاي

 با . اند داده انجام کارکنانشان روي بر بلندمدت گذاريسرمایه که هستند هاییآن
 قادر هاسازمان این  داخلی، استعدادهاي توسعه براي هزینه و وقت در گذاري سرمایه
 دلیــل هر به یا شوندمی بــازنشست آنها اصلی استعدادهاي که هنگامی بود خواهند
 اتخاذ . گذرکنند مرحله این از مشکلی هیچ بدون ، شـوندمی خارج سازمان از دیگري
 مشاغل که دهدمی اجازه هاسازمان به برنده – برنده پروري جانشین مدیریت راهبرد

 کارکنان، به کرده، شناسایی را مهارتی هايشکاف و بالقوه هايجانشین کلیدي،
 شان،شغلی اهداف به یابی دست و ریزيبرنامه براي ابزارهایی و موجود شغلی هاي گزینه

 ،کارکنان براي شده ایجاد مزایاي یکپارچه، و جامع رویکردي یريکارگ به .کنند ارائه
 هايبرنامه که است شده ثابت .کندمی بهینه مجموع در را سازمان و مدیران

 آنها وري بهره و کارکنان روحیه  است، خورده گره افراد شغلی مسیر با که پروري جانشین
 به اجازه دادن با کنند می پشتیبانی را شغلی توسعه که هاییسازمان . دهدمی افزایش را

 به ، شغلی تحرك به تشویق و سازمان درون در جدید هايفرصت یافتن براي کارکنان
 این که جایی آن از .کنندمی سهیم خود شغلی توسعه در را هاآن قوي بسیار احتمال
 فرایند بنابراین ؛کنندمی جستجو سازمان در هاییفرصت زیاد احتمال به کارکنان

 کارکنان رضایت افزایش به منجر رفته هم روي که گیردمی شکل خوبی به نگهداشت
  ).73 :1387 تفتی، و الدین(تاج شود می

  طور مختصر به موارد زیر اشاره کرد: توان بهپروري میدر باب ضرورت و اهمیت اصل جانشین
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 استعداد با نیروهاي از ايخزانه ایجاد )2( سازمان؛ انسانی نیروي در انگیزه ایجاد )1(
 هاياخذپست براي آماده مدیران و رهبران مداومت به اطمینان حصول )3( سازمان؛ در

 قويهايگروه بهسازي )5( مستعد؛ نیروهاي براي هاییفرصت افزایش )4( کلیدي؛
  ).22 :1390 همکاران، و بهشتی( حساس و راهبردي وظایف براي رهبري
 بخش آموزشی هايسازمان که معتقدند )2010( 2ماتسو و )2007( 1فوسوم و کابو
 شوند،می محسوب کشور هر اقتصادي - اجتماعی توسعه و انسانی سرمایه از مهمی
 به باشند مندبهره سطوح تمام در مؤثر رهبري و رقابت از آموزشی مؤسسات چه چنان

 آیندة )2008( 4ماندي عقیده به ).2002 ،3گایتر( بود خواهند موفق پایدار صورت
 با را رهبري بقاي بتوانند که دارد ستگیب مجریانی توانایی به آموزشی مؤسسات
 آموزشی مؤسسات نیاز .کنند تأمین سازمان درون استعدادهاي کارگیري به و شناسایی

 بقاي پایداري حقیقت، در است. ناپذیراجتناب بالا کارایی با افرادي یافتن و جستجو يبرا
 کند. اجرا را مؤثري پروريجانشین برنامه چطور که دارد بستگی امر این به سازمان هر

 نام استعدادها مدیریت که پذیردمی انجام فرایندي راه از پروري جانشین مدیریت امروزه
 هايمنصب و مشاغل تصدي براي سازمان انسانی استعدادهاي فرایند، این راه از دارد.

 و آموزشی متنوع هايبرنامه راه از آنان و شودمی شناسایی آینده هايدرسال کلیدي
 شوند.می آماده هامسئولیت و مشاغل این گرفتن عهدهبه براي تدریج به پرورشی
 برنامه دهدمی نشان که دارد وجود هاییپژوهش است معتقد )2009  (5عبداالله

 منابع مؤثر توسعه منظور به تواندمی عالی آموزش در پروريجانشین و استعدادیابی
 از مؤثري مخزن ایجاد براي ریزيبرنامه خصوص در مهمی گام و استفاده انسانی

 محسوب آموزشی هايبخش در مدیریتی وظایف اجراي هدف با دانشگاهی استعدادهاي
 )54 :1393 همکاران، و بیدمشکی  الدینشود(زین

   

                                                                                                              
1- Kubow & Fossum 
2- Mateso 
3 - Gaither 
4- Mandi 
5- Abdollah 
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  استعدادیابی
 طور به کینزيمک وکمپانی 1هانکینازاستیون پس 1997 ازسال استعداد مدیریت

 مدیریت موضوع کامل طوربه بعد و استعداد براي جنگ اصطلاح شد. استفاده گسترده
 با کارکنان حفظ و جذب رقابت مورد در بحث و جنگ عنوان با درکتابی استعدادها

 برده کار به اکسلراد بث و جونز و فیلد هند هلن مایکلز، اد توسط شده نوشته استعداد
 واقعیت یک از استعدادیابی مفهوم ).3 :2001 ،2آکسلرود هندفیلدو مایکلز،( شد

 سوي از و است محدود مستعد افراد تعداد سو یک از که این آن و گیردمی سرچشمه
 امروزه شود.می ترافزون روزبهروز صحیح محل در هاآن قراردادن و آنان به نیاز دیگر
 است. مشهود کاملاً توسعه و جذب فرایندهاي بر ارزیابی هايکانون نقش و تأثیر

 نگهداري و ارتقا پرورش، استخدام، شناسایی، براي نظامی عنوان به استعداد دیریتم
 کار، و کسب نتایج تحقق منظور به سازمان توان کردن بهینه هدف با مستعد، افراد

 حیات چرخه نظرگرفتن در و استعداد مدیریت تعریف به توجه با است. شده تعریف
 انسانی، منابع توسعه فرایندهاي ترین مهم سازي، یکپارچه براي مدلی عنوان به کارکنان

 قابل چرخه فرایندهاي تمامی در استعداد مدیریت به مرتبط مباحث که دریافت توانمی
  ).72 :1387 وتفتی، الدین تاج( است تسري و استقرار

 تقاضاهاي رد یا پذیرفتن براي استاي مرحله انتخاب، :کارگماريبه و انتخاب .1 
 با و ترین مناسب ترین، شایسته که اي گونهبه کار، متقاضیان و مراجعان

 افراد انتخاب براي متعددي هايروش شوند. تعیین و برگزیده آنها استعدادترین
 مصاحبه )1( اند: شده اشاره هاروش این بهترین از نمونه چند دارند. وجود مناسب
  .کردن اجتماعی فرایند )3( ارزیابی؛ کانون )2( ؛یافتهساخت

 محیط در خوبی به امروزه سازمانی، یادگیري به نیاز :پرورش و یادگیري مدیریت .2
  است. شده ثابت کار، و کسب

 مدیریت هاي برنامه که هاییسازمان به ادبیات مطالعه در :عملکرد مدیریت .3
  .تاس شده اشاره برتر عملکرد با هاییسازمان عنوان به برند، می کار به را عملکرد

                                                                                                              
1- Hawking 
2- Michaels,  Handfield   &  Axelrod 
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 که دارندمی اظهار انسانی منابع حوزه متخصصان امروزه، : خدمت جبران نظام .4
 افزایش جهت در هاپرداخت آن در که است شرایطی ایجاد آنها دغدغۀ ترین مهم

  ).72 :1387 تفتی، و الدین تاج( باشد کارکنان مناسب انگیزش
 رشد شوند ومی وارد سازمان هب چگونه افراد دارد که تمرکزبر این  استعدادمدیریت 

 شایستگی الزاماتبر  استعداد ). مدیریت135: 1388بانک،  بروك و (اولریش کنندمی
 و (اولریش کنند حرکت آن از بیرون یا سازماندرون  افراد در چگونه که و این دارد تمرکز
 هاآن شود؛ چگونهمی حاصل سازمان در افراد گردش از ). استعداد،64: 1388بانک،  بروك
 سازمان بیرون یا بالا سمت به و دهندمی توسعه را خود هايمهارت شوند،می سازمان وارد

 بلکه نیست، افراد بهترین حفظ و جذب شامل فقط استعدادها مدیریت کنند.می حرکت
 بروك و (اولریش گیردمی بر در نیز را نامناسبً کاملا و ضروري غیر افراد حذف و شناسایی

 چشم و راهبرد لاینفک بخش استعدادها مدیریت و هاقابلیت پرورش ).137: 1388بانک، 
هاي مؤلفه ).82: 1390باشد (صیادي و همکاران، می امروز روي پیش هايسازمان انداز

مدیریت استعداد که در برگیرنده کارکردهاي منابع انسانی در رابطه با استعدادهاي 
 - 2جذب و شناسایی استعدادها،  -1شوند:سازمان نیز هستند بدین صورت بیان می

حفظ و نگهداري  -5توسعه استعدادها و  -4کارگیري استعدادها،  به -3انتخاب استعدادها،
اي از عوامل را تاورزبرین مجموعهمؤسسه ) 101: 1394پور و همکاران، حسین( هااستعداد

 کند؛عنوان راهبردهاي جذب افراد بااستعداد براي استخدام در سازمان معرفی میبه
زایاي رقابتی، کار هاي پیشرفت شغلی، م کار و زندگی، فرصتپرداخت رقابتی، تعادل میان

هاي توسعه و یادگیري، مزایاي چالشی، افزایش حقوق برپایه عملکردفردي، فرصت
رضائیان و سلطانی، ( داشتن کارفرماي خوب بازنشستگی رقابتی و شهرت سازمان به

اي که گونهاي است براي پذیرفتن یا رد تقاضاهاي متقاضیان کار بهانتخاب مرحله) 1388
(معالی تفتی و .) ها برگزیده و تعیین شوندترین و بااستعدادترین آنمناسبترین، شایسته

کارگیري افراد انتخاب شده در زمان و مکان مناسب  ). در فرایند به1387الدین، تاج
کارگیري افراد بااستعداد، یک رابطه هوشی و احساسی است که  به درسازمان مطرح است.

هاي مضاعف او درکارش همکاران خود دارد و بر تلاش کارمند با شغل و سازمان و مدیر یا
هاي موجود توسط مدیریت مؤثر  به منظور توسعه قابلیت) 1،2014انوار.(گذاردتأثیر می

                                                                                                              
1-Anwar 
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هایی وجود دارد که عبارتند از توجه به مدیریت پیشرفت شغلی، آموزش حلاستعدادها راه
راهبردي، استخدام و انسانی ریزي منابع ها، مدیریت عملکرد، برنامهو توسعه استعداد

نهایی در جنگ استعدادها خدمات تلاش  جانشینی و مزایا و جبران ریزي انتخاب، برنامه
براي  براي ماندن در سازمانباشد که هدف آن تشویق کارکنان و نگهداري می حفظ

  )102: 1394پور، منطقی و محمدي، حسین( بیشترین دوره زمانی است
 ؛است کرده معرفی چنین این را استعداد مدیریت )2006( 1آرمسترانگ یکلما

 حفظ ،سازمانی جذب از اطمینان کسب براي هماهنگ هاییفعالیت از ايمجموعه
 در با و است نیاز مورد آینده و حال در که سازمان در استعداد با افراد توسعه و انگیزش

 آرمسترانگ عقیده به .است سازمانی بزرگ منبع یک استعداد که مطلب این گرفتن نظر
 و کارگیري هب شناسایی، براي فرایندها از کاملی مجموعه شامل استعداد، مدیریت
 است. سازمان نیاز مورد کار و کسب راهبرد آمیزموفقیت اجراي منظور به افراد مدیریت

 شوند: می تقسیم اصلی حوزه سه به ثرند،ؤم کارکنان حیات چرخه در که فرایندها این
  .استعدادها توسعه و استعدادها نگهداشت و سازي همسو استعدادها، جذب

 با افراد شناخت با مرتبط هاي موضوع تمام شامل مرحله این :اجذب استعداده-الف
  .است سازمان نیاز مورد مشاغل براي بالا، سطح هايمهارت مجموعه

 فرایند تکمیل در سازمان یک که هنگامی :سازي و نگهداشت استعدادهاهمسو- ب
 بعدي گام که بداند باید ،شد موفق نظر مورد هايپست در استخدام و کارمندیابی

 شغلی وظایف با افراد، مناسب هايمهارت مجموعه است لازم مرحله این در چیست؟
  .شوند همسو و گرفته قرار راستا یک در آنها

 و یادگیري به مربوط مباحث شامل فرایند، این نهایی گاماستعدادها: توسعه - ج
 و لمس قابل شغلی توسعه مسیر یک به کارکنان مرحله این در است. استعدادها توسعه
 سازمان يراهبرد هاي برنامه و اهداف با ارتباط در انسانی استعداد .دارند نیاز شفاف
 محصول در نوآوري و تنوع که سازمانی مثال براي ؛یابدمی موضوعیت و شودمی تعریف

 انسانی استعداد گاه آن  است، برگزیده خود بلندمدت گیريجهت و هدف عنوان به را
 خلاقیت، در ايبرجسته توانایی بالقوه یا فعللبا صورت به که بود خواهد فردي از عبارت

                                                                                                              
1- Armstrong  
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 ترجمه  )1( :از است عبارت استعدادها مدیریت اصلی هدف .باشد داشته نوآوري و ابتکار 
 هايمهارت و هاقابلیت حوزه در آن نیازهاي از فهرستی هب شرکت راهبردي برنامه

 یافتن و هامهارت و هاقابلیت نظر از سازمان موجود وضع تعیین و تبیین )2( انسانی،
 هاقابلیت با آن فاصله و موجود هايقابلیت پیگیري و گیرياندازه )3( و نیازها و کمبودها

 الدین، تاج( پرورشی و آموزشی هايبرنامه و هاراهبرد طریق از مطلوب هايمهارت و
 قادر را سازمان نیاز، بر مبتنی آموزش ازطریق یادگیري راهبرد اجراي ).191 :1387

 هايبرنامه و اندازچشم شایستگی، و استاندارد سطح توسعه براي سازمان این تا سازدمی
 سراسر در را بعد سال براي جانشینی ریزي برنامه اجراي و کارکنان استعداد توسعه

  ).115 :2015 مارتین،( کند فراهم سازمان
 جـاي توسـعه   بـه  اسـتعداد  مـدیریت  در کـه  دارنـد مـی  بیـان  )2009( 1سیمز و گاي

 شود.می تأکید هاظرفیت توسعه بر ها شایستگی

 پایه و اساس دو بر سازمان در را انسانی استعدادهاي توانندمی استعدادیابی مدیران
 از پس  .فعلی هايآمادگی براساس دوم ؛بالقوه هايقابلیت اساس بر اول ؛کنند شناسائی
 اردو سازمان انسانی استعدادهاي (فایل) خزانه در را ها آن باید  استعدادها، این شناسائی

 مشاغل تصدي براي را هاآن  انجامد،می طول به سال 5 تا 2 بین که ینديافر در و کرده
 بین از سازمان آینده مدیران انتخاب براي کنند. تربیت سازمان کلیدي هايپست و

 نظر در زیر شرحبه مختلفی معیارهاي و هاشاخص توانمی  آن، انسانی استعدادهاي
 توانایی -2 ،عمومی افکار نظر از بودن اعتماد قابل و شخصی رفتار سبک - 1 گرفت:

 تحلیل و درك توانایی و انتخاب و گیريتصمیم هايقابلیت -3 موقعیت، با سازگاري
 و اشتیاق -4 تصمیمات، غیرمستقیم و مستقیم یا مدت کوتاه و بلندمدت ثیراتأت

   ).191:1387الدین، تاج ،391:2006(آرمسترانگ، آرمانگرایی
 مؤلفه یک کلیدي، مشاغل هايشایستگی شناساییهاي مناصب کلیدي: شاخص

 از )1996 ،2(ولف عقیده به که است موفق پروريجانشین مدیریت برنامه یک در مهم
  کرد: اشاره آنها به ذیل صورت به توانمی جمله

                                                                                                              
1- Gay& Sims 
2- Wolfe 
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 سبب کوتاهی زمان در متصدي نداشتن صورت در که منصبی هر حیاتی:مسئولیت -
 سازمان نباشد، سازمان در منصب این اگر و شود سازمان هايفعالیت توقف
  بیند.می آسیب

  دارد. نیاز خاصی مهارت و تخصص به که هرمنصبی تخصصی: مدیریت -
 کلیدي هايمنصب از تعدادي تواندمی شرکت ساختار و تاریخچه سازمانی: ساختار -

 و داشته رئیس نایب منصب شرکت همیشه اگر مثال طور به کند؛ تعریف را
 مهم منصب این باشد، ضروري سازمان مأموریت براي منصب این هايمسئولیت

  است. شده تعریف
 فعلی، هايمسئولیت به توجه از قبل بالا، رقابت با هايشرکت در آینده: هايپروژه -

 موفق، هايشرکت کنند.می استخدام آینده نیازهاي براي را افراد اغلب
 مورد را دهند انجام آنها در باید که وظایفی و کرده شناسایی را آینده هاي منصب
  را. سازمان فعلی هايمنصب وظایف نه دهند،می قرار توجه

 هدایت کلیدي هايمنصب شناسایی به را سازمان جغرافیایی، شرایط جغرافیا: -
 یا است نیاز مورد مختلف هايمحیط در شغلی چه که شود مشخص باید کند. می

  شود. جایگزین باید دیگري منصب با
 منصبی یا گیردمی ارزشی با تصمیمات که است کلیدي منصبی آیا کار: ظرفیت -

 مورد منصب تنها اگر شود؟می گرفته تصمیمات که است فرایندي راستاي در که
 توجه مورد باید هافعالیت سایر کلیدي، منصب شناسایی از قبل شاید است، نظر
  ).46 :1390 سلطانی، و زاده هادي( گیرند قرار
  استعدادمدیریت اهداف

 از: است عبارت استعداد مدیریت اصلی اهداف کلی طور به) 1388به عقیده گاي و همکاران (

 نگهداري )2( ،مدیریتی شایستگی هايشکاف و توسعه هايپست تشخیص )1(
 برنامه تبیین )4( مدیریتی، خالی مشاغل خطر شناسایی )3( کلیدي، متخصصان

 )5( انسانی، هاي مهارت و هاقابلیت حوزه در آن نیازهاي از فهرستی با سازمان راهبردي
 و کمبودها یافتن و هامهارت و هاقابلیت نظر از سازمان موجود وضع تعیین و تبیین
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 و هاقابلیت با آن فاصله و موجود هايقابلیت مستمر پیگیري و گیرياندازه )6( نیازها،
 تشخیص، )7( پرورشی، و آموزشی هايبرنامه و هاراهبرد طریق از مطلوب هايمهارت
 و سهامداران تلقی و برداشت تقویت )8( بالا، پتانسیل با افراد نگهداري و توسعه

 مسیر با گرایانهچالش برخورد )10( و بیرونی نیرویابی هايهزینه کاهش )9( مشتریان،
  ).84 :1390 همکاران، و صیادي( مدیریتی توسعه

  پروريریزي جانشینهاي اجراي برنامهگام
 نیاز مورد محوري هايشایستگی تعیین دوم: گام کلیدي؛ مشاغل شناسایی اول: گام

 اولیه ارزیابی چهارم: گام نامزدها؛ اول گروه شناسایی سوم: گام کلیدي؛ شغل هر براي
 و آموزش ششم گام نامزدها؛ خزانه تشکیل و برتر نامزدهاي انتخاب پنجم: گام نامزدها؛
 هايسمت جانشین انتخاب هشتم: گام ها؛شایستگی و عملکرد ارزیابی هفتم: گام توسعه؛
 هايبرنامه بهترین اصلی هايویژگی ).34-31:1390علوي، و کرباسی( کلیدي

 این در اطلاعات( آنها از استفاده سهولت و سادگی :از است عبارت پروري جانشین
 که گیرد می قرار کسانی اختیار در راحتی به حال عین در اما است، محرمانه هاسیستم

 حامیان و متولیان باشند، آگاه جانشینان یافتن دنبال به که آن از بیش ؛)دارند نیاز آن به
 پرورش هايجنبه استعداد؛ خزانه تشکیل و استعدادها شناسایی پروري؛ جانشین نظام
  ).52 :1390 وکریمی، (رئوفی است پیگیري و ردیابی ارزیابان؛ جانشینی؛ نظام

 عنوان زیر صورت به را پروريجانشین مدیریت برنامه یک مراحل )1999( 1 بایهام
 و هاارزش نیازها، اساس بر نیاز مورد مدیریتی هاي شایستگی شناسایی :است کرده

 نقاط ییاشناس براي افراد این ارزیابی و بالا پتانسیل با افراد شناسایی ؛آینده هايراهبرد
 شغلی، چرخش شامل ايتوسعه هايبرنامه ایجاد ؛موجود مهارتی هايشکاف و قوت

 پایه بر کلیدي مشاغل در افراد کردن جایگزین و انتخاب ؛گريیمرب و خاص هاي برنامه
 مایتح کسب ؛پرورينجانشی مدیریت نظام بر نظارت ؛آنها توان و تجربیات عملکرد،
  ).42 :1390 سلطانی، و زاده هادي از نقل به 2004 (هانت ارشد مدیریت
 اند:برشمرده چنین را موفق جانشینیریزيبرنامه یک هايگام )2004( کانگر و فالمر

 مدل تدوین و تبیین )3( کلیدي؛هايموقعیت شناسایی )2( تعهدمدیریتی؛ ایجاد )1(

                                                                                                              
1- Byham  
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 هايبرنامه اتصال )5( استعدادها؛ خزانه وتشکیل استعدادها شناسایی )4( شایستگی؛
 پیگیري و ردیابی )6( جانشین؛ ریزيبرنامه و مدیریت سامانه به مدیران پرورش
 که )2007( 1هالتون تحقیقات نتایج ).91 :1390همکاران، و بردبار( جانشینی هاي برنامه

 که داد، انجام انسانی منابع هايستاده و پروري جانشین مدیریت هاينظام زمینه در که
 شاخص4  و کردمی تعیین را پروريجانشینریزيبرنامه مهارت درجه که عامل ده

- خدمت ترك نرخ سازمانی، جو کارکنان، اخلاق شامل که انسانیمنابع ستاده کلیدي
 و شناسایی .کردطراحی را باشدمی شغلی رضایت و سازمان کارکنان تعهد کارکنان،
 پروريجانشین مدیریت یافته رسمیت سامانه یک بالا استعداد از برخوردار افراد پرورش

 ایفاي سوي به که دهدمی پرورش ايگونهبه را آنها مستعد، کارکنانشناسایی با که است
 توجه رسمی پروريجانشین مدیریت که درحالی کنند. حرکت آینده در رهبري نقش
 مسیر ارائه و بالقوه استعدادهاي تعیین براي ايیافته نظام برنامه تدوین سوي به را خود

 جايبه غیررسمی، پروريجانشین مدیریت سازد،می معطوف مستعد افراد پرورشی
 هايفرصت توسعه ضرورت بر صرفاً بالا، استعدادهاي منظم ارزیابی و برنامه تدوین

  ).122:1390همکاران، و پورقلی از نقلبه ،2-5:2008 (جروسیلم، دارند تأکید پرورشی

  پیشینه پژوهش
 مدیریت بر ساز زمینه راهبردي عوامل تأثیر بررسی در )1389( حسینی و کریمیحاجی

 و راهبردي انسانی منابع مدیریت سازمانی، فرهنگ انکار غیرقابل نقش به استعداد
   اند.داشته اشاره دولتی مقررات و قوانین

در بررسی مدیریت ) 1389( مطالعات صحرائیان، نگارش، احمدزاده و صانعی
برق شیراز نشان پروري و استعدادیابی منابع انسانی در شرکت توزیع نیروي جانشین

توزیع نیروي پروري در انتصابات شرکت دهد که نتایج حاصل از اجراي طرح جانشینمی
سو موجب بهبود عملکرد و افزایش کارایی و اثربخشی گردیده و از برق شیراز از یک

  است. سوي دیگر رضایتمندي و امید به آینده را درکارکنان بهبود بخشیده
 و موجود وضعیت ) پژوهشی با هدف بررسی تفاوت میان1390( زاده و سلطانیهادي

 نامزدها، ارزیابی مشی،خط تعیین مرحله چهار در پروري جانشین مدیریت نظام مطلوب
                                                                                                              
1- Helton 
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نفت انجام دادند که تفاوت  صنعت در پروري جانشین مدیریت نظام ارزیابی و نامزدها توسعه
) 1390چنین کرباسی و علوي ( هممعناداري بین وضعیت موجود و مطلوب مشاهده کردند. 

پروري با ملاحظه سازي اثربخش نظام جانشیندر تحقیقی با هدف طراحی و پیاده
اند که هپایین انجام داد محور رسمیت هاي شرکت مورد مطالعه شامل کارکنان دانش ویژگی

تعیین پروري شامل (شناسایی مشاغل کلیدي،  ریزي جانشینهاي اجراي برنامهدر آن گام
ها، ارزیابی اولیه نامزدها، محوري مورد نیاز براي هر شغل، شناسایی گروه اول نامزد شایستگی

عملکرد و ي برتر و تشکیل خزانه نامزدها، آموزش و توسعه، ارزیابی انتخاب نامزدها
  کلیدي) موردمطالعه قرارگرفته است.ها، انتخاب جانشین سمت شایستگی

 مؤثر عوامل يبند رتبه و شناسایی به پژوهشی در )1391( همکاران و طهماسبی 
 و تحقیق جو عامل که رسیدند نتیجه این به علمی استعدادهاي نگهداشت و برجذب
  د.دارتهران دانشگاه در استعدادها جذب در را تأثیرگذاري بیشترین پژوهش

 مدیریت و پروريجانشین موجود وضعیت مقایسه در )1393( همکاران و بیدمشکی 
 و موجود وضعیت میان داد نشان عالی آموزش نظام در آن مطلوب وضعیت با استعداد
 ابعاد همه در تهران شهر دولتی هايدانشگاه در پروريجانشین برنامه مطلوب وضعیت

 وضعیت  دو هر در مندنظام جانشینی به نسبت تعهد بعد و دارد وجود معنادار تفاوت
   شد. شناخته مؤلفه ترین مهم عنوان به مطلوب و موجود

 مدیریت نقش بررسی عنوان با پژوهشی در )1394( محمدي و منطقی پور،حسین
 بالگردهاي نوسازي و پشتیبانی سازمان در سازمان فکري سرمایه توسعه در استعداد

 فکري سرمایه بر استعداد مدیریت دهدمی نشان هاآن نتایج اندکهداده انجام پنها،-ایران
   ارد.د معناداري و مثبت تأثیر پنها سازمان

 پروريجانشین مدیریت برنامه سازيپیاده اصل سه مورد در )،2011( 1چاوز جودي
 کارکنان کردن متعهد و توسعه بالقوه رهبران و جانشینان شناسائی کند؛می بحث مؤثر
 )2011( 2همکاران و داي است. گرفته صورت یافته توسعه کارکنان حفظ رهبري براي

 رهبري ارتقاي مسیر مدل ارزیابی هاآن پژوهشی مقاله از هدف که دادند انجام اي مطالعه

                                                                                                              
1- Jodi Chavez 
2- Dai & et al 
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 از شغلی سطوح در افراد هايشایستگی تغییرات بررسی طریق از مدیران توسعه براي
 قادر سازمان مدل، این از استفاده با داد نشان تحقیق نتیجه است. بوده بالا به پایین

 مناسب ارتقاي مسیر و داده قرار هاآموزش ترینمناسب تحت را افراد بهترین بود خواهد
   .)55 :1390 سلطانی، و زادههادي( سازد آماده را هاآن با

 در پروريجانشین ریزيبرنامه و مدیریت« باعنوان )2010( 1سوتما پژوهش هايیافته
 معدودي هايقسمت در پروريجانشین برنامه که است آن از حاکی »میدوسترن دانشگاه

 در ايبرنامه چنین توسعه نیاز و ضرورت بر دهندگانپاسخ و شودمی اجرا دانشگاه از
 با و ندارند کافی اطلاع برنامه این از دهندگانپاسخ چنین هم اند.تأکیدکرده دانشگاه

 افراد آگاهی در معناداري تفاوت خدمت هايسال و شغل نوع دانشکده، نوع به توجه
 در پروريجانشین برنامه تأثیر« عنوان با )2009( عبداالله پژوهش هايیافته دارد. وجود

 دانشجویان استادان، عملکرد در برنامه این که دهدمی نشان »مالزي آموزشی مؤسسات
 پایدار رقابتی مزیت به یابی دست براي برنامه این از توانمی و دارد تأثیر دانشگاه ثبات و

  جست. بهره آموزشی هايسازمان در

  مدل مفهومی پژوهش
 روابط مفهومی چهارچوب است، پژوهش فرآیند در مهمی مرحله مفهومی چهارچوب

 و مشخص اندکرده تأیید را روابط نوع این که را هایینظریه نوع و قرار به را متغیرها بین
 مفهومی مدل ).1395 همکاران، و فرد (دانایی کندمی تبیین را روابط جهت و ماهیت
 وابسته متغیر و استعدادیابی) (مدیریت متغیرمستقل دو از متشکل پژوهش

 2وکانگر فالمر دیدگاه اساس بر پروريجانشین هايمؤلفه که است پروري) (جانشین
  باشد.می )2006( آرمسترانگ مدل براساس استعدادیابی هايمؤلفه و )2004(

  

                                                                                                              
1- Mateso 
2- Fulmer, Conger, 
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  )1395( ساخته، محقق پژوهش مفهومی مدل :1 شماره شکل

  هاي پژوهش فرضیه
  پژوهش اصلی هفرضی

  دارد. داري معنی تأثیر پروريجانشین بر سازمانی استعدادیابی
  هاي فرعیفرضیه

  دارد. داري معنی و مثبت تأثیر مدیریتی تعهد ایجاد بر سازمانی استعدادیابی -

 استعدادیابی

 ایجاد تعهد مدیریتی

 تبیین و تدوین مدل شایستگی

 هاي کلیديشناسایی موقعیت

 هاي جانشینیردیابی و پیگیري برنامه

شناسایی استعدادها و تشکیل خزانه  
 استعدادها

هاي پرورش مدیران اتصال برنامه
مدیریت وبرنامه ریزي به سامانه 

 جانشینی

 پروريجانشین
 
 
 

H5 

H4 

H2

H3 

H7 

H6 

H1 
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  داري دارد. استعدادیابی سازمانی بر تبیین و تدوین مدل شایستگی تأثیر مثبت و معنی - 
  داري دارد. معنی هاي کلیدي تأثیر مثبت واستعدادیابی سازمانی بر شناسایی موقعیت - 
 و مثبت تأثیر جانشینی هايبرنامه پیگیري و ردیابی بر سازمانی استعدادیابی -

  دارد. داري معنی
 تأثیر استعدادها خزانه تشکیل و استعدادها شناسایی بر سازمانی استعدادیابی -

  دارد. داري معنی و مثبت
 و مدیریت سامانه به مدیران پرورش هايبرنامه اتصال بر سازمانی استعدادیابی -

  دارد. داري معنی و مثبت تأثیر جانشینی ریزيبرنامه

  شناسی پژوهش روش
گیري  ، جهت»گرایی اثبات«حاضر داراي مبانی فلسفی پژوهش اساس مدل پیاز پژوهش،بر 

عنوان پژوهش کمی شناخته  یا هدف کاربردي و رویکردي قیاسی است؛ بنابراین به
روش همبستگی و  -چنین روش مورد استفاده در این پژوهش توصیفی  شود. هم می

باشد. در این پژوهش و مطالعات میدانی می اي گردآوري اطلاعات نیز به دو شیوة کتابخانه
در نامه محقق ساخته متناسب با اهداف پژوهش و محدودیت زمانی  پرسش از ابزار سنجش

شود. جامعه آماري شامل مدیران دانشگاه محقق اردبیلی است که  استفاده می 1395 سال
 52از جدول مورگان  ساده و با استفادده گیري تصادفینفري از طریق نمونه 60 از جامعه

نامه طراحی شده در این پژوهش شامل سه بخش  عنوان نمونه انتخاب شدند. پرسش نفر به
هایی از قبیل  اي است که دربرگیرنده سؤالاست؛ بخش اول مربوط به اطلاعات زمینه

هاي اصلی باشد و بخش دوم شامل سؤالجنسیت، سن، منصب، سطح تحصیلات می
پروري هاي مطرح شده در جدول شماره یک، جانشینابعاد و شاخصنامه. بر اساس  پرسش
هاي ایجاد تعهد مدیریتی، تبیین و تدوین مدل شایستگی، شناسایی موقعیت هايبا مؤلفه

پرورش مدیران  استعدادها، تشکیل خزانه، هاي جانشینیکلیدي، ردیابی و پیگیري برنامه
 19شامل ) 1393بردبار و همکاران، ؛2004 انگرفالمر وک( ریزيبه سامانه مدیریت و برنامه

توسعه استعداد، ارزیابی و  هاي تشخیص استعداد،براي استعدادیابی با مؤلفه گویه و
 ) با2013خلوندي،  ،1394پور و همکاران، حسین ؛2006نگهداري استعداد (آرمسترانگ 
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کم) طراحی شد و بعد گویه بر اساس طیف لیکرت (خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم، خیلی 8
 20 از تأیید روایی محتوا بر اساس نظر خبرگان این حوزه و اساتید، یک نمونه اولیه شامل

نامه  دست آمده از این پرسش هاي بهنامه توزیع و پیش آزمون شد و بر اساس داده پرسش
) و 841/0کرونباخ ( پروري با روش آلفايهاي مربوط به جانشین میزان پایایی براي سؤال

 دست آمد. با توزیع به )761/0نامه مربوط به استعدادیابی الفاي کرونباخ ( براي پرسش
میزان پایایی از طریق آزمون  نامه بازگشت داده شد که پرسش 52ها، نامه مجدد پرسش

. در ) شد941/0پروري ( و  براي جانشین  )941/0آلفاي کرونباخ براي استعدادیابی (
است، در شده به دو روش توصیفی و استنباطی پرداخته  وهش حاضر،ها در پژتحلیل داده

هاي آماري نظیر فراوانی، میانگین و انحراف معیار و سطح توصیفی با استفاده از مشخصه
انجام  Spss16 افزار هاي جامعه با استفاده از نرمضریب تغییرات به تحلیل و توصیف ویژگی

ها را محاسبه کرده و ا استفاده از مقادیر نمونه آمارهاست. درآمار استنباطی نیز بگرفته 
و براي  ا ستها از طریق تعیین ضریب رگرسیون پرداخته شده سپس به آزمون فرضیه

  اي فریدمن استفاده شده است.پروري از آزمون رتبههاي متغیر جانشینبندي مؤلفهاولویت
خلوندي و (و  )2004فالمر وکانگر( پروري جانشین نامه پرسش هايابعاد و شاخص :1جدول شماره 
  )2006) و آرمسترانگ(1393) و مدیریت استعداد (نوروزي خواه،2013پور، عباس

    ها شاخص  ابعاد  ها مؤلفه
ابی

دادی
ستع

ا
  

  تشخیص استعداد

  جذب،
  انتخاب،
  استخدام،

پور و  استخراج استعداد(قلی
  )1391همکاران، 

2
ؤال

س
  

  توسعه استعداد

  جانشین پروريبرنامه 
  ارزیابی مورد نیاز براي توسعه

  توسعه رهبري
  توسعه خط مشی

2
ؤال

س
  

  دارزیابی استعدا
  تطبیق شغلی استعدادها
  طرح توسعه خط مشی

  ارزیابی عملکرد

2
ؤال

س
  

  بندي مدیریت عملکرد/ رتبه  نگهداري استعداد
  نظام پاداش/ بازنشستگی

2
ؤال

س
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    ها شاخص  ابعاد  ها مؤلفه

ین
انش

ج
 

ري
پرو

  

3  توجه به نخبه گزینی  مدیریتیایجاد تعهد -)1(
ؤال

س
  

شناسایی افراد نخبه و نوآور در   شناسایی موقعیت هاي کلیدي) 2(
  منصب کلیدي و عملیاتی

3
ؤال

س
  

  تبیین و تدوین مدل شایستگی) 3(

شخصیت ( شایستگی کلی
افراد)/شایستگی دانش و 

هاي اساسی/شایستگی  مهارت
  عملکردي برتر

3
ؤال

س
  

استعدادها و تشکیل خزانه شناسایی ) 4(
  استعدادها

بررسی اهداف و سیاست هاي 
  اجرایی

3
ؤال

س
  

  
هاي پرورش مدیران به اتصال برنامه) 5(

  ریزي جانشینی سامانه مدیریت و برنامه
  

توسعه فرهنگ / ایجاد بستر 
مناسب براي بالا بردن سطح 

فناوري و گزینش بهترین روش / 
آشنایی با سامانه آموزشی/توان 
ارتباط مؤثر در یک سامانه کلان 

خط مشی  آموزشی/تنظیم و تعیین
در تعهد مدیران ارشد/تعیین خط 
  مشی در شناسایی منصب کلیدي

4
ؤال

س
  

  هاي جانشینی ) ردیابی و پیگیري برنامه6(

ارزیابی عملکرد سازمانی براي 
  تعیین نامزدها

ارزیابی تمایل کارکنان براي باقی 
  ماندن در سازمان

3
ؤال

س
  

  هاي پژوهشیافته

 ابتدا گرفت. قرار تحلیل مورد16نسخه Spssافزارنرم توسط شده آوريجمع هايداده
   .شود می توصیفی تحلیل نمونه شناختی جمعیت هاي داده

 از شدکه مشخص توصیفی آمار نتایج طبق شناختی نمونه: هاي جمعیتویژگی
 از درصد 5/88 که اندبوده مرد افراد نفر 46 نامه، پرسش به دهنده پاسخ نفر 52تعداد

 5/11با خانم نامه پرسش به دهندهپاسخ افراد از نفر 6و اندشده شامل را جمعیت فراوانی
 5/55 با دهندگان پاسخ فراوانی بیشترین سن وضعیت نظر از اند.بوده فراوانی درصد
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 و سال 35-20 دامنه در درصد 5/38 و سال 50 تا 36 سنی دامنه به متعلق درصد
  باشد.می سال 51 از بالاتر سنی دامنه به متعلق درصد با دهندگانپاسخ فراوانی کمترین

 درصد 3/42 میزان با دهندگانپاسخ فراوانی بیشترین تحصیلات وضعیت نظر از
 درصد 3/17 با فراوانی میزان کمترین و ارشد کارشناسی تحصیلات داراي افراد به متعلق
 کارشناسی مدرك داراي افراد به متعلق درصد 4/40و دکترا مدرك داراي افراد به مربوط

 وریاست مدیران( کارکنان شامل حاضر پژوهش آماري جامعه که جا آن از باشد.می
 بیشترین سازمانی منصب نظر از دهندگانپاسخ وضعیت بنابراین باشد،می ومعاونت)

 4/19 با فراوانی وکمترین معاونت افراد به متعلق درصد 54 با دهندگانپاسخ فراوانی
 تشکیل ریاست را افراد درصد 6/26و مدیریت را نامه پرسش به دهنده پاسخ افراد از درصد

 پیرسون همبستگی ضریب ابتدا پژوهش هايفرضیه آزمون انجام جهت در دهند.می
 (استعدادیابی) بین پیش متغیر و )پروري جانشین( ملاك متغیر بین رابطه تأیید براي

 سطح ≥ 05/0 که شودمی مشاهده سه) شماره (جدول به باتوجه که گرفت صورت
 بین پس دارند. قرار معناداري سطح در پژوهش متغیرهاي بین رابطه و است معناداري

 پژوهش هايفرضیه تکتک آزمون به درادامه پس دارد. وجود رابطه پژوهش متغیر دو
  است. شده پرداخته

 بودن، ايفاصله بر علاوه پارامتریک هاي  آزمون هاي فرضپیش از یکی که جا آن از
 از تغییر متغیرهاي بودن نرمال بررسی براي است. نمونه تصادفی انتخاب و دقت سطح
  است. شده استفاده شاپیرو و رنفیاسم کولموگروف آزمون

  :H0 باشندمتغیرهاي پژوهش داراي توزیع نرمال می
  :H1 باشندنرمال نمیمتغیرهاي پژوهش داراي توزیع 

 یعنی ؛شودمی رد صفر فرض ،باشد %5 از کمتر 1تصمیم معیار اگر آزمون این در
  .باشند یکنواخت یا نمایی پواسن، نرمال، مانند خاص توزیع یک از توانندنمی ها داده

   

                                                                                                              
1- P-Value 
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  رنفیاسم-:  نتایج آزمون کولموگروف2جدول شماره 

هاي مؤلفه
  تعهد  استعدادیابی  تحقیق

  مدیریتی

تبیین و 
تدوین مدل 
  شایستگی

شناسایی 
هاي موقعیت

  کلیدي

و ردیابی 
-پیگیري

هاي  برنامه
  جانشینی

-شناسایی
استعدادها و 

 خزانهتشکیل
  استعدادها

-سامانه 
و مدیریت 

 ریزي  برنامه
  جانشینی

  562/0  290/0  492/0  074/0  051/0  341/0  069/0  مقدار آزمون
  پذیرش  پذیرش  پذیرش  پذیرش  پذیرش  پذیرش  پذیرش  نتیجه آزمون

 و استعدادیابی متغیر براي داريمعنی سطح دو شماره جدول خروجی به توجه با
 هايداده که گرفت نتیجه توانمی ،است 05/0 از تر بزرگ پروري جانشین هايمؤلفه
 و باشدمی نرمال توزیع داراي پروريجانشین و استعداد مدیریت براي شده آوريجمع

 از هاداده تحلیل براي ادامه در رو ازاین کرد؛ استفاده پارامتریک هايآزمون از توانمی
  است. شده استفاه خطی رگرسیون و پیرسون آزمون

  : ماتریس ضریب همبستگی بین متغیرهاي تحقیق3شماره  جدول
  معناداريسطح  استعدادیابی  پروريجانشین  
  000/0  857/0  1  پروريجانشین

  000/0  1  857/0  استعدادیابی

 شده آورده جدول یک در هافرضیه آزمون از حاصل نتایج خلاصه صورت به اکنون
  شود.می آورده آن با متناظر تحقیق نتیجه و فرضیه هر نتایج انتها در و است

 و تأثیرمثبت مدیریتی تعهد ایجاد بر سازمانی استعدادیابی آزمون فرضیه اول:
 به باتوجه تعیین ضریب معناداري آزمون چهار شماره جدول طبق دارد. داريمعنی

 نتیجه توانمی متناظر )00/0( معناداري سطح و )1678/0(بتا: شده گزارش مقدارآزمون
 معنادار درصد 1 از کمتر خطاي سطح و درصد 99/0 اطمینان با رابطه این که گرفت
 کند؛ تبیین را مدیریتی تعهد ایجاد خوبی به است توانسته استعدادیابی بنابراین است؛

 شود.می تأیید و بوده معنادار اول فرضیه بنابراین

 تأثیر شایستگی مدل تدوین و تبیین بر سازمانی استعدادیابی: آزمون فرضیه دوم
 با تعیین ضریب معناداري آزمون چهار شماره جدول به توجه با دارد. داريمعنی و مثبت
 متناظر )00/0( معناداري سطح و )668/0بتا:( شده گزارش آزمون مقدار به توجه

                                                                                                              
1- Beta 
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  1از کمتر خطاي سطح و درصد 99/0 اطمینان با رابطه این که گرفت نتیجه توان می
 تبیین را شایستگی مدل تدوین خوبی به است توانسته استعدادیابی و است معنادار درصد
 شود.می تأیید و بوده معنادار دوم فرضیه بنابراین کند؛

 تأثیر کلیدي هايموقعیت شناسایی بر سازمانی استعدادیابی آزمون فرضیه سوم:
 با تعیین ضریب معناداري آزمون چهار شماره جدول طبق دارد. داريمعنی و مثبت
 متناظر )00/0( معناداري سطح و )678/0بتا:( شده گزارش آزمون مقدار به توجه

 1 از کمتر خطاي وسطح درصد 99/0 اطمینان با رابطه این که گرفت نتیجه توان می
 شود.می تأیید و است معنادار نیز سوم فرضیه بنابراین است؛ معنادار درصد

جانشینی  هايسازمانی بر ردیابی و پیگیري برنامهاستعدادیابی  آزمون فرضیه چهارم:
تعیین با شماره چهار آزمون معناداري ضریب  داري دارد. طبق جدولتأثیر مثبت و معنی

توان ) متناظر می00/0و سطح معناداري () 744/0بتا:( توجه به مقدار آزمون گزارش شده
درصد  1درصد و سطح خطاي کمتر از  99/0 نتیجه گرفت که این رابطه با اطمینان

  شود.معنادار است؛ بنابراین فرضیه چهارم نیز معنادار بوده و تأیید می
 خزانه تشکیل و استعدادها شناسایی بر سازمانی استعدادیابی آزمون فرضیه پنجم:

 آزمون چهار، شماره جدول به توجه با دارد. داريمعنی و مثبت تأثیر استعدادها
 سطح و )842/0بتا:( شده گزارش آزمون مقدار به توجه با تعیین ضریب معناداري
 و درصد 99/0 اطمینان با رابطه این که گرفت نتیجه توانمی متناظر )00/0( معناداري

 و است معنادار نیز پنجم فرضیه بنابراین است؛ معنادار درصد 1 از کمتر خطاي سطح
  شود.می تأیید

 به مدیران پرورش هايبرنامه اتصال بر سازمانی استعدادیابی: آزمون فرضیه ششم
 جدول به توجه با دارد. داريمعنی و مثبت تأثیر جانشینی ریزيبرنامه و مدیریت سامانه
 شده گزارش آزمون مقدار به توجه با تعیین ضریب معناداري آزمون چهار شماره

 با رابطه این که گرفت نتیجه توانمی متناظر )00/0( معناداري سطح و )825/0بتا:(
 اتصال مؤلفه و است معنادار درصد 1 از کمتر خطاي سطح و درصد 99/0 اطمینان

 است توانسته جانشینی ریزي برنامه و مدیریت سامانه به مدیران پرورش هايبرنامه
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 و بوده معنادار ششم فرضیه بنابراین کند؛ تبیین را سازمانی استعدادیابی متغیر خوبی به
 شود.می تأیید نیز

 و استعدادیابی سازمانی پروريهاي جانشینهاي پژوهش تأثیر بین مؤلفه : نتیجه آزمون فرضیه4جدول شماره 

  
  

  متغیر
  مستقل

وابسته متغیر 
هاي  مؤلفه
  پروري جانشین

مقدار   نام آزمون
 آزمون بتا

ضریب 
 تعیین

سطح 
 داري معنی

وضعیت 
 فرضیه

  تعهد مدیریتی  استعدادیابی  اول فرضیه
ضریب 

رگرسیون تک 
  تغیرهم

  پذیرش  00/0  472/0  687/0

فرضیه 
تبیین و تدوین   استعدادیابی  دوم

  مدل شایستگی

ضریب 
رگرسیون تک 

  تغیرهم
  پذیرش  00/0  444/0  668/0

فرضیه 
شناسایی موقعیت   استعدادیابی  سوم

  کلیدي

ضریب 
رگرسیون تک 

  تغیرهم
  پذیرش  00/0 446/0  668/0

فرضیه 
هاي  پیگیري برنامه  استعدادیابی  چهارم

  جانشینی

ضریب 
رگرسیون تک 

  تغیرهم
  پذیرش  00/0  553/0  744/0

فرضیه 
  پنجم

  استعدادیابی
  

 تشکیل خزانه
  استعدادها

 ضریب
رگرسیون تک 

  تغیرهم

842/0  
  پذیرش  00/0  710/0  

فرضیه 
هاي پرورش  برنامه  استعدادیابی  ششم

  مدیران

ضریب 
رگرسیون تک 

  تغیرهم
  پذیرش  00/0  681/0  825/0

 پرداخته هاداده تحلیل و تجزیه به spss16 افزار نرم از استفاده با که این به توجه با  
 به تحقیق متغیرهاي بودن نرمال به توجه با گرفت. قرار آزمون مورد هافرضیه و شد

 تجریه براي فریدمن آزمون است. شده پرداخته فریدمن آزمون طریق از آنها بنديرتبه
  د.رو می کار به بنديرتبه طریق از پارامتري) غیر هايداده (براي طرفه دو واریانس
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  آزمون فریدمنپروري بر اساس هاي جانشینبندي شاخص اولویت :5شماره  جدول
 میانگین رتبه اولویت پروريهاي مدیریت جانشین شاخص

 55/4 چهارم ایجاد تعهد مدیریتی
 84/3 ششم تبیین و تدوین مدل شایستگی

 69/4 سوم هاي کلیديشناسایی موقعیت
 34/5 دوم هاي جانشینیردیابی و پیگیري برنامه

 91/3 پنجم استعدادها شناسایی استعدادها و تشکیل خزانه
 67/6 اول ریزي جانشینیهاي پرورش مدیران به سامانه مدیریت و برنامهاتصال برنامه

 هايشاخص اهمیت میزان تعیین در شودمی مشاهده پنج شماره جدول به باتوجه
 بعد به مربوط اهمیت بیشترین فریدمن آزمون طریق از بنديرتبه با پروريجانشین

 کمترین و جانشینی ریزيبرنامه و مدیریت سامانه به مدیران پرورش هايبرنامه اتصال
  باشد.می شایستگی مدل تدوین و تبیین بعد به مربوط اهمیت

  گیريبحث و نتیجه
 شده سبب ،است مدهآ وجودبه امروزي هاينسازما در که سریع و گسترده یراتیتغ

 رو این از و شود حس سازمان کلیدي مشاغل براي مهارت با مدیران کمبود تا است
 اهداف با باید حیاتی، و سیاسا عامل یک عنوان به هاسازمان در پروريجانشین اهمیت
 مستقیم طوربه و باشد شده گرفته سازمان راهبرد از و باشد مرتبط سازمان يراهبرد
 است مهمی موضوع دومین جانشینی گفت توانمی واقع در کند. درگیر را صف مدیران

  .ندهست مواجه نآ با امروزي هايسازمان که
 پروريجانشین بر استعدادیابی تأثیر بررسی هدف با حاضر پژوهش راستا همین در

 راهبرد اجراي از هدف که جا آن از گرفت. صورت اردبیلی محقق دانشگاه مدیران بین در
 کلیدي هايشاخص تعیین کارکنان، حفظ و توسعه استخدام، جذب، استعداد، مدیریت
 و مقاصد براساس هابرنامه و هافرایند اثربخشی و سرمایه بازگشت گیرياندازه و عملکرد
 از حمایت داخلی، آموزش ارائه راهبرد، این از استقبال است، سازمان هر اهداف
 به بخشیدن تحقق درجه آینده و کنونی منابع تجهیز و عملی کار توسعه هاي فعالیت
 انگیزه و رشد ایجاد و پروريجانشین برنامه سازيآماده باعث سازمان ايحرفه هايآرمان

 پروريجانشین برنامه سازيپیاده شد. خواهد سازمان در انسانی سرمایه اهداف تحقق و
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 هايبررسی دارد. اساسی نقش چالاك کار نیروي یک ایجاد در سازمانی کار نیروي
 مورد تحقیق هاي فرضیه کلیه که داد نشان ها،داده رگرسیون تحلیل از آمده عمل به

 و مدیریتی) تعهد( پروريجانشین هايمؤلفه میان اول فرضیه نتیجه طبق و است تأیید
 )2011( چاوز که همانگونه . دارد وجود مثبتی و دار معنی رابطه استعدادیابی مدیریت

 شناسایی را، پروريجانشینمدیریت برنامه یک سازيپیاده اصل سه خود پژوهش در
 یافته توسعه کارکنان حفظ و کارکنان و مدیران وتعهد توسعه بالقوه، ورهبران جانشینان

 وضعیت مقایسه در نیز )1393( همکاران و بیدمشکی چنین هم است. کرده معرفی
 عالی آموزش نظام در آن مطلوب وضعیت با استعداد مدیریت و پروري جانشین موجود

 برنامه مطلوب وضعیت و موجود وضعیت میان داد نشان که یافتند مشابهی هايیافته
 دارد وجود معنادار تفاوت ابعاد همه در تهران شهر دولتی هايدانشگاه در پروريجانشین

 بعد و آیدمی وجود به مدیریتی تعهد ایجاد امکان مناسب استعداد مدیریت صورت در و
 ترین مهم عنوان به مطلوب، و موجود وضعیت دو هر در مندنظام جانشینی به نسبت تعهد
 مدیران تعهد مشی، خط تعیین مرحله در که این به توجه با بنابراین شد؛ شناخته مؤلفه
 براي کلیدي عوامل از یکی پروريجانشین مدیریت برنامه در هاآن درگیرشدن و ارشد
 تحقیقات با حاضر تحقیق نتیجه بنابراین باشد،می پروريِجانشین مدیریت سازيپیاده

 دست به رتبه پنچ شماره جدول از آمده دست به نتیجه به توجه اب دارد. همخوانی پیشین
 جهت در شودمی پیشنهاد دارد، قرار چهارم رتبه در شاخص این فریدمن آزمون از آمده

 حمایت استعدادیابی فرایند اجراي در متعهد مدیران در بیشتر انگیزه ایجاد و تقویت
  گیرد. صورت سازمان طرف از لازم

 استعدادیابی مدیریت و شایستگی مدل تدوین و تبیین  بین دوم فرضیه نتیجه طبق
 گیريتصمیم در )1982( کارنازا تحقیق نتیجه با که دارد وجود مثبتی و دارمعنی رابطه
 شناسایی و است حیاتی هايمنصب شناسایی فرایند شامل که هامنصب کردن پر براي

 این براي حیاتی مدیران کردن اداره فرایند شامل که آن پرکردن براي مناسب شاخص
 است نظر مورد منصب با افراد توانایی بین ارتباط پروريجانشین ضرورت و هاستمنصب

 هر راهبردي و عملیاتی درتصمیمات زیادي اهمیت کلیدي هايمنصب جا آن از و
 در متغیر این فریدمن آزمون از آمدهدست به رتبه طبق و دارد همخوانی دارد، سازمان
 شغلی چرخش شامل ايتوسعه هايبرنامه ایجاد شودمی پیشنهاد دارد، قرار سوم اولویت
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 مدیریت در کلیدي هايمنصب ارزیابی و شناسایی براي مشخص معیارهاي ارائه و
  پذیرد. صورت بیشتري دقت با هادانشگاه

 استعدادیابی مدیریت و کلیدي هايموقعیت شناسایی بین سوم فرضیه نتیجه طبق
 به که  )2011( همکاران و داي پژوهش نتایج با که دارد وجود مثبتی و دارمعنی رابطه

 تغییرات بررسی طریق از مدیران توسعه براي رهبري ارتقاي مسیر مدل ارزیابی
 دارد؛ همخوانی است، بالاپرداخته به پائین از شغلی سطوح در افراد هايشایستگی

 فریدمن آزمون بندي رتبه پنج شماره جدول از آمده دست به نتیجه به توجه با بنابراین
 مدیریتی هايشایستگی شناسایی شود می پیشنهاد دارد، قرار ششم رتبه در شاخص این

  گیرد. صورت درستی به سازمان آینده راهبرد و هاارزش و نیازها اساس بر نیاز مورد
هاي جانشینی و مدیریت چهارم بین ردیابی و پیگیري برنامهطبق نتیجه فرضیه 
با ) 2010( پژوهش مانسوهاي یافتهبا که  دار و مثبتی وجود دارداستعدادیابی رابطه معنی

که حاکی از آن » پروري در دانشگاه میدوسترنمدیریت وبرنامه ریزي جانشین« عنوان
شود و معدودي از دانشگاه اجرا میهاي پروري درقسمت است که برنامه جانشین

اند،  اي در دانشگاه تأکیدکردهدهندگان بر ضرورت و نیاز توسعه چنین برنامه پاسخ
دست آمده این شاخص در  همخوانی دارد؛ بنابراین با توجه به جدول شماره پنج و رتبه به

دادن به یت سازمانی درخصوص اهم شود با ایجا فرهنگرتبه دوم قرار گرفت، پیشنهاد می
  ها توجه بیشتري صورت گیرد.پروري، به مدیریت استعداد در دانشگاهمقوله جانشین

 استعدادیابی مدیریت و استعدادیابی خزانه تشکیل بین پنجم فرضیه نتیجه طبق
 به )1393( زاده محتشم و پارسافر که گونه همان دارد. وجود مثبتی و دارمعنی رابطه

 هریک جریان در سیستم یک عنوان به باید را استعداد مدیریت که اندرسیده نتیجه این
 منابع استعدادیابی شده ذکر چنین هم کرد. نهادینه انسانی منابع توسعه فرایندهاي از

 گیرد. بهره انگیزه با و کارچابک نیروي مزایاي از سازمان شد خواهد باعث انسانی نیروي
 جلسات در هماهنگی و ارتباط برقراري با شودمی پیشنهاد آمده دست به نتایج به باتوجه

 و ها آن ارزیابی و برتر استعدادهاي تشخیص در پروريجانشین مزایاي از ذینفعان با
 سازمان در پروريجانشین و استعدادها نگهداري و حفظ جهت در پاداش نظام به توجه

  دهند تحویل علمی جامعه به را والاتري دستاوردهاي
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 مدیریت و مدیران پرورش آموزشی هايبرنامه بین ششم فرضیه نتیجه طبق
 پژوهش هايیافته با فرضیه این نتیجه دارد. وجود مثبتی و دارمعنی رابطه استعدادیابی

 »مالزي آموزشی مؤسسات در پروريجانشین برنامه تأثیر« عنوان با )2009( عبداالله
 در برنامه این که دهدمی نشان عبداالله پژوهش نتایج که گونه همان دارد. همخوانی

 براي برنامه این از توانمی و دارد تأثیر دانشگاه ثبات و دانشجویان استادان، عملکرد
 این به توجه با جست. بهره آموزشی هاي سازمان در رپایدا رقابتی مزیت به یابی دست

 برگزاري و آموزشی هايتوصیه ارائه با توانندمی مدیران شودمی پیشنهاد نیز فرضیه
 شناسایی و کلیدي مناصب در لازم هايشایستگی تعیین جهت در آموزشی هايکلاس

 توسعه براي موقت جانشینی روش از استفاده چنین هم و مناسب شغلی رفتارهاي
  بپردازند. کلیدي مناصب در نامزدها

 متغیر بنديرتبه امکان بلکه رساند، تأیید به را هافرضیه تنها نه آمده دست به نتایج
 نتایج بنديرتبه آورد. فراهم مطلوب و موجود وضعیت در را هافرضیه از برگرفته وابسته

  ریزيبرنامه و مدیریت سامانه به مدیران پرورش هايبرنامه اتصال آمده دست به
  .قرارگرفت ششم رتبه در شایستگی مدل تدوین و تبیین و اول رتبه در جانشینی

ها و مراکز آموزشی دارد، در دانشگاهپروري برنامه جانشینبا توجه به کاربردي که  
 را جدید انسانیکند، نیروي  تعیین موجود کارکنان و انسانی منابع براي تواند راهبرديمی

 هاي گزینه و هاو روش ترکندآسان را این مراکز آموزشی تحولات با کند، رویارویی توجیه
با تضمین بهترین کاربرد چنین  هم برنامه این. پیشنهاد کند جدید محیط در را جدیدي

و  کندمی تعیین را نیروي انسانی بلندمدت ریزيوري، برنامهبهره و رشد منظور به  منابع
؛ بنابراین کند ماده میآ هاي بالاتربه پسترا براي رسیدن   مدیران عملیاتی و میانی

پروري نیز از اهمیت بالایی برخوردار هستند. لازمه  جانشینگذار بر متغیرهاي تأثیر
ها و باشد. در واقع دانشگاهمدیریت استعداد می پروري با توجه به نتایج پژوهش،جانشین

پروري ابتدا باید فرایند مدیریت استعداد مراکز آموزشی براي اجرا یا تقویت نظام جانشین
ها، حفظ ادها را شناسایی کرده و ضمن توسعه آنرا پشت سر بگذارند. مدیران عالی استعد

پروري قرار دهند. اجراي برنامه استعدادیابی نیروي انسانی کرده و در فرایند جانشین
ارزیابی عملکرد مؤثر و مناسب باشد؛ در واقع مستلزم آن است که سازمان داراي یک نظام 

هاي آشکار قابلیت و شایستگیاز طریق همین نظام است که باید کارکنان مستعد و داراي 
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عنوان مرکز تولید ایده  که به ها با اینیا نهفته شناسایی و معرفی شوند که متأسفانه دانشگاه
هاي باشند، ولی از نظام ارزیابی عملکردي که با شاخصبه محیط بیرونی می و نسخه

ارتباط منطقی و چنین سازمان باید داراي یک نظام  کنند. همجامعی باشد، استفاده می
کارامد نیز باشد که از طریق آن همه کارکنان هریک براساس شایستگی و عملکرد خود 

در  پروريجانشینریزي بتوانند نردبان ترقی شغلی را طی کنند. مدیریت استعداد و برنامه
هاي صورت اجراي مطلوب براي مشاغل کلیدي و مدیریت منجر به محافظت از سرمایه

  شود.  ها میی درون سازمانفکري و علم

  پیشنهادهاي کاربردي و تحقیقاتی
 مدیریت توسعه چالش با موجود تحولات تأثیر تحت که نیز هادانشگاه راستا دراین -

 پرداخته استعدادیابی مدیریت و پروريجانشین مسئله به باید ناگزیر هستند، روروبه
 کنند؛ فراهم را استعدادیابی اجراي براي کافی ماتاالز پروريجانشین تقویت براي و

 را خدمت ضمن و پرورشی آموزشی، هايکارگاه باید هادانشگاه عالی مدیران بنابراین
 شغل هايمسئولیت و ارتقا احتمال شغلی، مسیر از عملیاتی مدیران آگاهی منظور به

 این در شرکت به را خود است لازم نیز کارکنان و کنند برگزار آینده احتمالی و فعلی
   .کنند ملزم هاکارگاه

 از مخزنی ایجاد پروري جانشین فرایند محصول ترین مهم که این به چنین با توجه هم -
 از مخزنی دانشگاه در موجود اصلی هايپست تمام براي است شایسته استعدادهاست،

 روش این با. برگزید آنها میان از را تر شایسته فرد بتوان تا باشد داشته وجود استعدادها
 کارکنان دادناز دست یا بازنشستگی فوت، مانند نامترقبه مسائل با شدن مواجه هنگام

 شد نخواهند سردرگمی دچار افراد و ماند نمی خالی اصلی هايپست مدیران، و

 برگزاري کارکنان، استعدادهاي شناسایی براي مناسب و قوي ارزیابی نظام وجود  -
 براي منظم ریزي برنامه کارکنان، هايتوانایی ارتقاي منظور به آموزشی هايکلاس

 .باشدمی راستا این در پیشنهادي موارد جمله از سازمانی درون استعدادهاي شناسایی
 نباشد، شده بینی پیش و مند نظام جانشینی ریزيبرنامه و مدیریت کهزمانی

 و سوابق ظاهر به که جانشینانی نمودن نامزد و شناسایی به مشاغل متصدیان
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 خویشاوندي نظام آنها شوند.می متمایل باشند، داشته خودشان مشابه هاي ارزش
  است. پروريحامی بر مبتنی که کنندمی ایجاد را اداري سالاري دیوان

 که هاییسازمان در شودمی پیشنهاد آتی تحقیقات براي تحقیق ضرورت به باتوجه -
 مورد را موجود موانع و ساختاري و فرهنگی عوامل است، نشده سازيپیاده نظام این

  دهند. قرار بررسی
 هاییشاخص به راستا این در موجود تحقیقات سایر با تطبیقی مطالعات طریق از -

 شود. یافته دست اکتشافی عامل تحلیل طریق از پروري جانشین مدیریت نظام براي
 استعدادیابی و پروريجانشین نظام اجراي هايچالش و مشکلات به مجزا تحقیقی در
  گیرد. قرار بررسی مورد عمیق و دقیق طور به
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