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Extended Abstract 

Summary 

The present work was conducted in order to develop a succession model based on the grounded 

theory approach in the country's general departments of sports and youth. This study was a 

fundamental one in terms of its purpose and exploratory regarding the data collection by 

applying the grounded theory of Strauss and Corbin. The participants include the professors of 

sports management and managers of the country's general departments of sports and youth. The 

data collection tool was a semi-structured interview. The collected data were analyzed using an 

open, axial, and selective coding. Then the final model was is extracted. From a total of 201 

conceptual codes and 26 categories, the paradigm model of the research work was developed 

based on the central phenomenon, causal conditions, necessary contexts, intervening variables, 

strategies, and consequences of succession. The results obtained indicate that the professional 

values and organizational dynamism, by providing the structural, legal, and strategic contexts, 

could pave the way for the development of a succession system. In this regard, by evaluating 

the performance, knowledge enhancement, personal development plan, and job and employee 

tailoring, we can expect such things as a sustainable human resource development, increased 

employee commitment, and organizational productivity. By emphasizing on the personal and 

professional growth of the employees and formulating programs for the sustainable 

development of human resources, the establishment of a succession system will lead to success. 

Introduction 

Due to the insufficient attention given to the human resource infrastructure in sports 

organizations, and also the poor planning for the establishment, maintenance, and development 
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of a succession system, the present work was conducted in order to develop a succession model 

based on the grounded theory approach in the country's general departments of sports and youth. 

Methodology and Approach 

The present work was a fundamental one in terms of its purpose and exploratory regarding the 

data collection by applying the grounded theory of Strauss and Corbin. The participants 

included the professors of sports management and managers of the country's general 

departments of sports and youth. Accordingly, the purposive theoretical sampling with the 

snowball technique was employed in this work based on the theoretical saturation criterion. The 

data collection tool was a semi-structured interview. The collected data was analyzed using an 

open, axial, and selective coding; then the final model was extracted. 

Results and Conclusions  

From a total of 201 conceptual codes and 26 categories, the paradigm model of the research 

work was developed based on the central phenomenon (meritocracy and talent development), 

causal conditions (personal and professional requirements and values, and organizational 

intelligence and dynamism), necessary contexts (structural, legal and strategic communication 

and networking), intervening variables (lack of job security, large gap in existing and desirable 

competencies, inadequate structure of political power, late efficiency of succession process, 

poor management and inadequate communication culture, commitment and responsibility of 

managers and employees, and justice oriented), strategy (performance and capability 

assessment, educational and knowledge development, knowledge creation and educational 

development, codification of personal growth and development, matching jobs and employees 

and job development), and consequences of succession (restrictions on succession fall into 6 

categories: lack of job security, large gap between existing and desirable competencies, 

inadequate structure of political power, late efficiency of the succession process, poor 

management, and inadequate communication culture and in contrast to the inhibitors,  the 

facilitator conditions were included, which included the commitment and responsibility of the 

managers and employees and justice oriented). In the presented pattern, the performance and 

capabilities assessment, educational and knowledge development, codification of personal 

growth and development, matching jobs and employees, and job development were identified 

as the mechanisms for establishing succession breeding.   

Keywords: Employee Talent Identification, Employee Retention, Succession Model, Human 

Resources. 
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 چکیده

د   فیضاا  یزی برنامه همچنین و و زشاای هایسااازما منابع انسااانی د   یهارسااا  یزبه  یافکتوجه  عدمل یبه دل هدف:

 هینظر کردیبا  و یپرو نیجانش یالگو نیتدو هدف با حاضر قیتحق ،یک نظام جانشین پرو و توس ه  ی، نگهدا استقرا  ی استا

 .گرف  انجامکشو   و جوانا د  ادا ات کل و زش  ادیداده بن

سی:روش  ضر  شنا ساسپژوهش حا شاف ،اطلاعات یو برحسب گردآو  یادیبن قاتیهدف از نوع تحق بر ا ستفاده از  یاکت و با ا

شتراوس و کو بین) ادیداده بن هینظر شا ک . شد انجام (ا ساتشامل کنندگا  م شی دیا ضوع تحقیق و مدیری  و ز شنا به مو  آ

 نتخابا و بر اساس م یا  اشباع نظری یگلوله برف یریگنمونهاز  وش  و ندبودو زش و جوانا  کشو   کل ادا اتستادی  را یمد

و  یباز، محو  یبا اسااتفاده از کدگرا  شاادهآو یجمع یهاداده سااا تا یافته بود. مهین مصاااحبهها داده یابزا  گردآو  .ندشااد

 .دیاستخراج گرد یینها یشدند و الگو وتحلیلتجزیه ینتخابا

و  بساااترها، یعل طیشااارا ،یمحو ، مدل پا ادایمی تحقیق بر اسااااس پدیده مقوله 26کد مفهومی و  201 از مجموع ها:یافته

آ  اسااا  که  بیانگرها یافته جینتا .تدوین گردیدپرو ی جانشاااین یامدهای،  اهبردها و پگرمدا له یرهایلازم، متغ یهاهنیزم

سترهاسازی با فراهم یسازمان ییایو پو یاحرفه یهاا زش شبکه یقانون ،یسا تا  یب ساز نهیتوانند زممی ی اهبردسازی و 

شغل سازی و متناسب یبرنامه توس ه فرد نیتدو ،ییافزاعملکرد، دانش یابی استا با ا ز نیشوند د  ا پرو یجانشینتوس ه نظام 

  ا انتظا  داش . یسازمانو ی ت هد کا کنا  و بهره شیافزا ،یمنابع انسان دا یهمچو  توس ه پا ییامدهایتوا  پمی غلو شا

توساا ه پایدا  منابع انسااانی اسااتقرا  نظام های کا کنا  و تدوین برنامهای با تاکید بر  شااد شااخصاای و حرفه گیری:نتیجه

 شود.می به موفقی  منتهیپرو ی جانشین

 .منابع انسانی حفظ کا مندا ، جانشین پرو ی،مدل  ،ی کا مندا ابیاست داد :های کلیدیواژه

  مینا مستحفظیان :نویسنده مسئول

 E - mail: dr.mostahfezian@gmail.com 09133155039تلفن: 
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 مقدمه

ر ظسااازما  د  ن یهاییدا ا ترینمهماز  یکی عنوا بهدا د که  یبسااتگ یادی به کا مندانیسااازما  تا حد بساایا  زهر موفقی  

سیا  مهم و شوندیمدا  یپا ی   قابتیسازما  به مز یابیدست باعثجاد ا زش بوده و یرا قاد  به ایز ،شوندمیگرفته  د   ینقش ب

 ترینمهمیکی از  انتخاب کا کنا ،،  ونیازا. (2018، 1)نیا بیو و مونن کنندیممتغیر امروزی بازی  طموفقی  ساااازما  د  محی

 صااو تبهانتخاب کا کنا   ، هم چنیندا ند هاسااازما قش بساازایی د  موفقی  نفرایندهای مدیری  منابع انسااانی اساا  که 

ضرو ی قلمداد  یهایستگیشاو مبتنی بر  مندنظام و  دهیسازما از طریق  هاسازما . شودیممو دنیاز د  این حوزه، امری 

سانی برمبنای  سازیبهینه شغلی، یهایستگیشافرایند جرب منابع ان سازمانی و  سب با الزامات   د  جه  توانندیمبهتر  متنا

 ،اهمی  یافته اساا  هاسااازما مهم که د   یهابرنامهاز  یکی (.2017، نژادیمطهربرآو د  نیازهای حال و آینده گام بردا ند )

 اساا  سااازما  یکلید یهامنصااب یبرا بااساات داد انسااانی ینیرو نگهداشاا  و توساا ه و جرب یبرا یپرو نیجانشاانظام 

و شکل  ازین صیباشد که به تشخ ییهایشامل استراتژ دیباپرو ی جانشین ،(2019) 3ویبر اساس پژوهش اولا(. 2،2011)گرویس

 یبرا ی قابت یها یمزها به ا زش نیا لیدا د و تبد اجیکه سازما  به آ  احت کندیا زش کمک م دکنندهیها و دانش تولمها ت

 بالا ده یریتیمد یهاپس  یتصد یبرا مناسب نیروهای آ  یط هک اس  یندیفرا ،یپرو نیجانش ت ریف، طبق سازما  اس .

شاغل  و ست داد با و طیشرا واجد افراد ا یم از سازما  یدیلکم سو  شوندیمانتخاب  ا این  دییتأ د  .(2013 ،4)هلتو  و جک

شا  2019) ج فرو  دیجاو قیتحق جیانت مطلب سازما  باحفظ کا مندا  به یداد که برا( ن  یزی د  برنامه دیصو ت ثمربخش، 

ست داد ،یشغل شرف یپ یهاطرح ست داد پرو  یابیا ست داد و ا ائه یبانک جادیکا مندا  و ا یو ا به  ینقد ریغ یهاپاداش از ا

با عملکرد کا کنا  پرو ی جانشاایناز آ  اساا  که  یحاک ،(2019) ی و همکا ا عل قیتحق جینتابه علاوه  .کا مندا  تلاش کند

 .کنندیم فای ا ا یانجی ابطه نقش م نیعملکرد د  ا یابیو ا ز یشغل شرف یدا د و پ ی ابطه مثبت

سانانجمن مدیری  منابع   شینه ک دا دیمیا  ب 5یان س  سازیآمادهد  مو د پرو ی جان توا  نه انتخاب از قبل، همچنین می ،ا

د   (.2013، 6سااالکلین و ک)ه افراد برای همیشااه با سااازما  همراه نیسااتند ک بدین م نی اساا پرو ی جانشااینه کد کربیا  

س شین نهیزمد   گرفتهانجام قاتیتحق یبر  سازما  ،(2019) و همکا ا  یمحفوظپرو ی جان شا  دادند که   یبرا یهای دولتن

نظام  ینشاااا  داد که اجرا( 2019پو  ) کیدا ند. پژوهش ن یگرا ی فکرنیاز به سااارمایهپرو ی جانشاااین یزی برنامه یاجرا

سان یرویو ی نبر بهرهپرو ی جانشین ست دادها دیبا ،نگرندهیآو  موفق را یمد یدگاهید نیچن از. گرا دیمثب  م ریتأث یان  یا

سان صد یبرا  ا  ود سازما  یان شاغل یت سا ندهیآ د  یدیکل مناصب و م  گوناگو  یهایزی برنامه قیطر از  ا آنا  و ییشنا

ش ش و یآموز ست دادهای ،ترتیباینبه و نقش آماده ایفای ،یپرو   و همکا ا  7یدوال د  این زمینه نند.ک مدیری   ا سازمانی ا

ش2017) نگرش  ،یسازمان ییتوانا ،یمها ت اجتماع ،یدانش تجرب ،یتیریهوش مد طهیح ششد   ینیگز ستهیشا ی( د  پژوه

پرو ی جانشااینبر  یابیاساات داد  یریمد ریتأث ،(2017) و همکا ا  یمیابراهو  اندبندی کردهدسااته  ا یو ا زش مکتب یاحرفه

 ،یپرو  نیا شااد به جانشاا را ید( نشااا  دادند که ت هد م2017) و همکا ا  یفیلط به علاوه .دندکر یابی ا مثب  ا ز یسااازمان

 فادیا ید  بخش دولتپرو ی جانشاایند  تحقق  یدیو کل ینقش اساااساا یو اسااناد بالادساات نیو قوانپرو ی جانشااینفرهنگ 
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 سااتمیساا یهای روج یکا آمد و عدال  سااازمان یعملکرد مناسااب، نظام آموزشاا یابیچو  نظام ا ز ییرهایو متغ دینمایم

 .باشندیمپرو ی جانشین

هر  یهابرنامهبر تحقق اهداف و  تأثیرگرا شاارایط موجود د  هر سااازما  متفاوت بوده و اهمی  عوامل  ،بدیهی اساا  از طرفی

شرایط حاکم  سته به  شد. تواندیمسازما  ب س مرجع نیتریعال و زش وزا ت متفاوت با سائل به یدگی   و و زش مربوط به م

 یسا تا بند جوانا  و زش و لک ادا ات قالب د  شو ک سطح د  جوانا  و وزا ت و زش گسترده شبکه. اس  را یا د  جوانا 

 د  هاسازما و همانند دیگر  نندکیفا میا شو ک د   ا جوانا  و و زش به مربوط امو   یریو مد ی اهبر نیسنگ فهیوظ و شده

شی نیز هایسازما  صلی مزی  منابع از یکی ،و ز سانی نیروی  قابتی، ا س  ان ش یهاطیمحاما  ؛ا  گرید طیبر  لاف مح یو ز

سا ها ه د  آ کا و ف ال هستند یپو ییهاطیمح ،یردولتیو غ یدولت یهاسازما  سان  ین، طراحیبنابرا ؛دا ند یا  مهمیها نقش ب

اف ، بدو  شااک به بهبود یبه آ  دساا   یه بتوا  د  مواقع ضاارو ک یانسااان یروهایاز ن یاجاد  زانهیا یبرا یمدل مشااخصاا

شیو زش و جوانا  منجر م ادا ات کل  یفقمو عنوا    ادا ات کل و زش و جوانا  بهد یپرو نیشود. لرا پردا تن به بحث جان

س نیتریعال ش یدگیمرجع   سائل و ز شو   یبه م ستا  د  ک سا  بهیه بکهر ا ن یعنوا  مهمترشتر  دمات محو ند و نقش ان

سا هیسرما س ، ب گترر منابع پر نیسازما  د  آ  از  ست جوانا  و و زش لک ادا ات کا کنا ، پس   دا دیشتر اهمیا  یها اا

س حوزه د  هک شو ک س ا یب شی بالاتر برای  ،کنندیم  یف الی  یو ص یهامها تو  هایژگیو ازمندیناثربخ شندیم ی ا . از با

 یاچا هبرای جایگزینی نیروی انسااانی د  سااطوح مختلف سااازمانی ضاارو ی اساا  که  (2008کاساا ر )بر اساااس نظر  طرفی

شود و  شیده  شخص نما یسازوکا اندی ستگی و کا آمدی کا کنا   یبقا تواندبکه  دیم شای ساس  سازما   ا د  بلندمدت بر ا

 .تضمین کند ،جایگزین

اند، شاااده با آ   وبرو یرا ا د  ساااراسااار ادا ات کل و زش و جوانا مهمی  ا که بدو  تردید  چالش هاییکی از مشاااکلات و 

شاغل کلیدی به شد  م صدی  شستگی یا باز رید،بلات از  دلایل مختلفی چو   روج داوطلبانه و یا غیرداوطلبانه افراد )مثل بازن

س یا حتی فوت(  ا راج، انتقال، ا تقا و کا  افتادگی، س ه نیافته جایگزین  ا سیله افراد غیر متخصص و تو  .اندشدهکه گاهاً به و
بازنشستگا   یریا گک  به یبر قانو  ممنوع یشو  مبنک یو استخدام یو سازما  ادا  یر سازما  باز سین، ابلاغ ا یا بر علاوه

. ندکیتر می ا الزام یپرو نیمبحث جانشااا یاجراجمله وزا ت و زش و جوانا ،  از ییاجرا یهادساااتگاهها و وزا تخانه هبه هم

د  دنیای  و زشی با قابلی  بالای منابع انسانی،های عنوا  یکی از سازما به ادا ات کل و زش و جوانا  ،لازم اس دلیل همین به

فرص   ا غنیم  شمرده و  گیرند،کا  میسبق  گرفتن از یکدیگر به ها هر مکانیزمی  ا برای پیچیده و  قابتی امروز که سازما 

سی بردا د تا د  سا سته قد ت عکس گامی ا شکلات نا وا شد. با توجه به این، برابر م شته با  ادا ات کل و زش و جوانا ال مل دا

 ادا ات کل و زش و جوانا  و از این برنامه و طرحی مناسااب برای بر و د با چنین مشااکلاتی داشااته باشااد. ملزم هسااتند تا

صلی پیشبرنده اهدافبه ، کا ی  ا که حداقل اس و زش د  عرصه دا لی و جهانی  عنوا  یک سازما  ایرانی که یکی از ا کا  ا

بینی و پیش انسااانی  اهای مربوط به حوزه منابعاین اساا  که هرچه سااری تر چالش ،تواند انجام دهدمی انسااانید  حوزه منابع

مواجه نشااود و همچنا  بتواند د  بین  قبا  آنها انجام دهد تا این سااازما  د  آینده با مشااکل های لازم  ا نسااب  به یزیبرنامه

صو ت سنتی مناسب، بیشتر انتصابات بهپرو ی جانشینپیشتاز باشد. با توجه به مباحث ا ائه شده، به عل  عدم وجود سیستم 

عل  عدم شنا   از کا کنا  که د  بیشتر مواقع به،نجام گیردانتصابات به صو ت آزمو  و  طا ا ،شودبوده که این امر باعث می

نسب  به  مجدداًهای م نوی و مادی زیادی تا با صرف هزینه ههای انتصاب شده باعث شدو یا عدم توانایی کا کنا   وی سم 

ده اساا  که ب ضاای از جا کرد  آنها و م رفی فرد جدیدی برای ساام  مو د نظر اقدام شااود که این کا  تاکنو  باعث شااجا به

های طولانی بلاسم  باشند های سازمانی با حکم سرپرستی برای مدت طولانی ادا ه شوند و یا ب ضی از کا کنا  د  مدتسم 
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کا گیری و اجرایی نمود  طرح توا  د بهچا ه اینکا   ا می .این موضااوع باعث  کود د  ساایسااتم منابع انسااانی شااده اساا  و

اما این نکته  ا باید مدنظر قرا  داد  ؛مختلفی د  این حوزه وجود دا دها و فرایندهای پرو ی جسااتجو کرد. اگرچه مدلجانشااین

س  س ، ب ها بامدل ،که ممکن ا سازما  دا ا ستراتژی متفاوتی که هر  سا تا ، فرهنگ و ا صربههتوجه به  فرد بوده و نوعی منح

سی مدلقابلی  ت میم س  که پس از بر  سب این ا شند و  اهکا  منا شته با فرایندهای مختلف، یک مدل جامع  ها وپریری ندا

ثر بر اساااتقرا  نظام وموانع م یکی ازد  بر سااای تحقیقات انجام گرفته طراحی گردد.  ادا ات کل و زش و جوانا متناساااب با 

شین شامل2019)  و همکا ا  ا یطوط دگاهیاز دپرو ی جان سا تا  ،(  ستقرا  نظام  یتیریو مد یسازمان ،ی فتا  ،یموانع  د  ا

شین س پرو ی جان ساس یا  .بوده ا ش ی(  اهبردها2018) و همکا ا  یالیپژوهش دان یهاافتهیبر ا  نییشامل ت  یپرو نیجان

و  سازمانی  رد، سطح سه د گر مدا له طیشرا ا یم نیو د  ا یاثربخش یابیو ا ز داهایتوس ه کاند داها،یکاند یابیا ز ،یمش ط

سه حوزه طیشرا نیکلا  و همچن ستر د   سترها ،یسازمان یاندازهاچشم ب بر  یسازمان یهایمش ط واندازها تحقق چشم یب

، پاداش و یشااغل  یکه امنند ( نشااا  داد2020) 2و ساادیقای 1نجام الحساان هم چنین ؛ اهبردها تأثیرگرا  بوده اساا  نیا

نتایج د  ذیل . و حفظ کا مندا  د  ا تباط اسااا پرو ی جانشاااین یزی مؤثر برنامه یهاوهیبا شااا یطو  م نادا به یبانیپشااات

 ا ائه شده اس . (1به تفکیک و زشی و غیر و زشی د  جدول ) تحقیقات مختلف

 و زشی و غیر و زشیهای نتایج مطال ات انجام شده به تفکیک سازما  .1جدول 

 نتیجه تحقیق محقق و سال 

های پیشینه

 غیر و زشی

 کنددانش کمک  تولید ها وو شکل مها ت ازین صیبه تشخ دیباپرو ی جانشین (2019) ویولاا

 ،یشغل شرف یپ یها یزی طرحد  برنامه دیصو ت ثمربخش، سازما  باحفظ کا مندا  به یبرا (2019) ج فرو  دیجاو

به  ینقد ریغ یهاپاداش از است داد و ا ائه یبانک جادیکا مندا  و ا یو است داد پرو  یابیاست داد

 کا مندا  تلاش کنند

 نیعملکرد د  ا یابیو ا ز یشغل شرف یدا د و پ یمثبتبا عملکرد کا کنا   ابطه پرو ی جانشین (2019)علی و همکا ا  

 .کنندیم فای ا ا یانجی ابطه نقش م

 دا ند. یگرا ی فکرنیاز به سرمایهپرو ی جانشین یزی برنامه یاجرا یبرا یهای دولتسازما  (2019) ی و همکا ا محفوظ

 .گرا دیمثب  م ریتأث یانسان یرویو ی نبر بهرهپرو ی جانشیننظام  یاجرا (2019پو  ) کین

 ،یسازمان ییتوانا ،یمها ت اجتماع ،یدانش تجرب ،یتیریهوش مد طهیح ششد   ینیگز ستهیشا (2017)ی و همکا ا  دوال

 بندی کرده اس دسته یو ا زش مکتب یانگرش حرفه

 .اس  مثب  یسازمانپرو ی جانشینبر  یابیاست داد  یریمد ریتأث (2017)ی و همکا ا  میابراه

پرو ی جانشیند  تحقق  یدیو کل ینقش اساس ،یو اسناد بالادست نیو قوانپرو ی جانشینفرهنگ  (2017)ی و همکا ا  فیلط

 یعملکرد مناسب، نظام آموزش یابیچو  نظام ا ز ییرهایو متغ دینمایم فادیا ید  بخش دولت

 .باشندیمپرو ی جانشین ستمیس یهای روج یکا آمد و عدال  سازمان

د  استقرا  نظام  یتیریو مد یسازمان ،ی فتا  ،یموانع سا تا  ،شاملپرو ی جانشیناستقرا  نظام  (2019) و همکا ا  ا یطوط

 .اس پرو ی جانشین

 یابیو ا ز داهایتوس ه کاند داها،یکاند یابیا ز ،یمش ط نییشامل ت  یپرو نیجانش ی اهبردها (2018و همکا ا  ) یالیدان

 طیشرا نیو کلا  و همچن یگر د  سه سطح  رد، سازمانمدا له طیشرا ا یم نیو د  ا یاثربخش

 یسازمان یهایمشاندازها و  طتحقق چشم یبسترها ،یسازمان یاندازهاچشم یبستر د  سه حوزه

 بوده اس  رگرا ی اهبردها تأث نیا بر

و پرو ی جانشین یزی مؤثر برنامه یهاوهیبا ش یطو  م نادا به یبانی، پاداش و پشتیشغل  یامن (2020) و سدیقای نجام الحسن

 ،حفظ کا مندا  د  ا تباط اس 

                                                      
1. Najam ul Hassan 

9. Siddiqui 
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 نتیجه تحقیق محقق و سال 

های پیشینه

 و زشی

همچو  استقبال جوانا ،  لاقی ، ای نیروهای محرکهبر اساس پرو ی جانشیناستقرا  برنامه  یزی  (2017) ا یناد 

همچو  احساس عدم  ییهابازدا ندهشود و با توجه به می حمای  مدیرا  باشگاه و انگیزه تسهیل

 شود.می و نگرش حسادت حرک  آ  متوقف یا کندای امنی ، دیدگاه هزینه

 یم نادا  یرتأث طیمشاغل و مح یایتوجه به ا تباطات و ت امل پو ی، اهبردهای یسه عامل توانمند (2015آشو ی و همکا ا  )

 دا ند.پرو ی جانشینبر 

از الزامات  یابه مجموعه هیاول یبسترساز ید  ابتدا برا ،یدانش پرو ی­نیجانش سازی­ادهیپ یراب (2020) ی و همکا ا میکر

 ،انسانی­عیمنا  یرید  امو  مد یسازا شد، شفاف را یو ت هد مد  یحما ،سازی­شامل فرهنگ

 ؛ اس ازین یسالا ستهیو استقرا  نظام شا یبسط فناو  ،یاقتصاد هاییبانیپشت ،یالزامات قانون

دانش،   یرید  هف  مرحله شامل استقرا  نظام مد بیترتلازم به ییاقدامات اجرا ن،یهمچن

 هایشا ص نییت  ،یدیکل هایپس  ییشناسا ،پرو ی­نیجانش هتیکم نت یی ها،مشوق ییشناسا

 بندی­دسته داها،یکاند یتوانمندسازو  داهایو انتخاب کاند یابیا ز ،ینیو ود افراد به طرح جانش

 .دندش

ستجو د  پا ساس ج شد یاطلاعات یهاگاهیبرا شخص  شین نهید  زم یمطال ات اندک ،م سازما پرو ی جان شهای د   انجام  یو ز

س   شاف گری( مطال ات د2020همکا ا  )و  یمیمطال ه کر از ریبه غکه شده ا صو ت اکت  قیتحق زیتما یاز طرف ،اندنبوده یبه 

ضر با ا شین  یریمحدود بود  پژوهش مرکو  د  مد نیمطال ه جام ه هدف و همچن نیحا دانش   یریبر مد دیو تاکپرو ی جان

 جامع مطال ه تاکنو  ،جانشین پرو ی موضوع اهمی   غمعلی ،دهدیم نشا  گرفتهمطال ات انجام مرو  د  مجموع بوده اس .

س و صوص یکی د راتژتا ش یالگو نیتدو   شو  ادیداده بن هینظر کردیبا  و یپرو نیجان  انجام د  ادا ات کل و زش و جوانا  ک

 و اندشدهانجام  متفاوت هایسازما  و جوامع د  و زشی و غیر و زشیپرو ی جانشیناس  و الگوهای موجود د  زمینه  نگرفته

شین فرآیند طراحی سازما ، مبنای برپرو ی جان سال   ستراتژیک اهداف   و یا با تمرکز بر یک  سازما  کا  نیروی ملزومات ،ا

 اهکا های  ترینمهمو  نیتریاساااساایکی از  ، ساادچنین شاارایطی به نظر میصااو ت پریرفته اساا . د   مربوطه حوزه  اص

 از اینکه یکی ترمهمی آینده باشاااد. هاساااالو زشااای، افزایش نیاز به مدیرا  و کا کنا  توانمند د   هایساااازما  وی پیش

حفظ  و جرب برای سااازما  نیازهای با متناساابپرو ی جانشااین مدیری  شااده بومی مدل نداشااتن ها،های سااازما چالش

ست دادها س  د  گرفتن قرا  برای ا س . آینده هایپ س ه منظو به  اص و بومی مدل یک ا ائه ا شین پرو ی،  مدیری  تو جان

 آ  بر اساس تا شودیمشدت احساس به جوانا  و و زش وزا ت استراتژیک اهداف با الگو این پیوند و آ  سازیپیاده و استقرا 

پس تحقیق  و مو د ا زیابی قرا  گیرد. شناسایی، تبیین ایرا  جوانا  و کل و زش د  ادا اتپرو ی جانشینو اب اد اصلی  هامؤلفه

 چگونه اس ؟ د  ادا ات کل و زش و جوانا  کشو  پرو یینجانش یالگواس  که  سؤالحاضر د  پی پاسخگویی به این 

 شناسیروش

 هیبوده و با استفاده از  وش نظر از نوع اکتشافی یفیاطلاعات ک یو برحسب گردآو  بنیادی یپژوهش ،هدف نظر ازپژوهش  نیا

یاد جام داده بن فاده هاداده لیتحل یگرا برا  ینیع ای 2و کو بین 1پژوهش از  وش اشاااتراوس نی. د  اگرف  ان . شاااد اسااات

شا ک  سات ،شامل کنندگا  پژوهشم شی دیا شو   کل ادا ات را یمد و مدیری  و ز به این دلیل که  و ندبودو زش و جوانا  ک

شی پراکنده بودند و اطلاعات دقیقی از همه  ساتید مدیری  و ز سترس نبود آنهاجام ه ا شد. وش گلوله برفی  ، ازد  د ستفاده   ا

سابقه بالای  صیلات  5ملاک و ود افراد  سم  کا ی، تح سیسال د   شنا شدکا  شرک  د   ا  ضای  برای  شتن   و بالاتر و دا

                                                      
1. Strauss 

2  .  Corbin 

 



 و همکاران صالحی در ادارات کل ورزش و جوانان کشور ادیداده بن هینظر کردیبا رو یپرورنیجانش یالگو نیتدو

 

170 

د  مجموع بود. علمی د  مو د منابع انسانی های ملاک  روج آنها عدم  ضای  آگاهانه، نداشتن تحصیلات و پژوهش و  پژوهش

  .( آمده اس2د  پژوهش د  جدول )کنندگا  اطلاعات جم ی  شنا تی مشا ک  .نفر د  این پژوهش حاضر بودند 12

 د  پژوهشکنندگا  جم ی  شنا تی مشا ک های ویژگی .2 جدول

 تعداد سابقه  تعداد سن  تعداد مرتبه علمی و تحصیلات  تعداد ویژگی نمونه

اساتید مدیری  

 و زشی
5 

 1 سال 10تا  5  1 سال و کمتر 50  1 استادیا  

 2 سال 20-10  1 سال 60-50  2 دانشیا  

 2 سال 20بالای   3 سال 60بالای   2 استاد تمام 

مدیرا  ادا ات کل 

 جوانا  و زش و
7 

 1 سال 10تا  5  1 سال و کمتر 50  2 کا شناسی ا شد 

 4 سال 20-10  3 سال 60-50  2 دانشجوی دکتری 

 2 سال 20بالای   3 سال 60بالای   3 دکتری 

صاحبه کیتکن هاداده یگردآو  ابزا  شباع نظری انجام گرف  افتهیسا تا  مهین یهام ساس م یا  ا  نیتدو یبراه ک بود که بر ا

ش اتیسؤالات از ادب ستقرا  نظام  ندیموجود و فرآ یپژوه شینا سلوب نظریه داده بنیاد پرو ی جان بهره گرفته با د  نظر گرفتن ا

 شد.

 :به شرح ذیل اس  هامصاحبهد  جریا   شده مطرح سؤالاتبر ی از 

د  اسااتقرا  و توساا ه  تواندیم یچه عوامل ؟دیکنیم یابی ا چگونه ا زادا ات کل و زش و جوانا  د  پرو ی جانشااین  یوضاا 

لازمه جه  اساااتقرا  و توسااا ه  یهانهیزملازم و بساااتر و  یهارساااا  یزنظر شاااما  بهواقع گردد؟  مؤثرپرو ی جانشاااین

شین سهیل عوامل؟ اندکدمپرو ی جان شین کنندهت ستند؟پرو ی جان شینسر  اه  یموان  چه چه ه  چه وجود دا د؟پرو ی جان

به  توجهیبیو عدم  یتوساا ه منابع انسااان عدم ؟دیکنیم شاانهادیپپرو ی جانشااین سااازینهادینهاسااتقرا  و  یبرا یی اهکا ها

 دا د؟ یچه عواقبپرو ی جانشین

س (1985) 2نکلنیلو 1طبق نظر گوبا   ،پریریانتقال  یاعتبا ، قابل  یقابل ا یچها  م  ،شامل یفیمطال ات ک یصح  علم یبر 

ستا برای اس  یریپر دییتأو  نا یاطم  یقابل شباع، د گ هاهداد د یتا  س گیرینمونه ،اعتبا   یقابل. د  این  ا شد   ریبه حد ا

 ؛انجام شاااد پژوهش(کنندگا  از مشاااا ک  متفاوتهای مصااااحبه با گروهها )هداد چندجانبه نگری و دا ید  م مدتطولانی

شوندگا  به منظو  ت  یهاافتهیصحّ  همچنین  شیا ایه آکن آنییپژوهش توسط مصاحبه   یهادگاهیح دیل صحکن پژوهش به 

ی و باز سپس از  نا یاطم  یقابللرا  ؛داده اس  یا  یر مو د بر سی قرا  گرف موضوع پژوهش تح  پوشش قرا   هآنا   ا د با 

ساز ،هاداده بازبینی ستند صوص داده یم شگر د    صمها،  وشپژوه شد یچندجانبه نگر مات،یها و ت شگر انجام  جه  . پژوه

انجام پژوهش، به منظو   یپژوهشگر طبر این اساس  پردا ته شد. هاآ  بود  یو ان کاس جینتا یمواز یبر سی نیز به ریپر دییتأ

او از و  گرفته اس  کمک دیگر محقق یکج و صح  آنها، از ینتا یا  گرفته شده و بر سکبه  یهاوهیش iد با  یرد  نقدکفراهم 

ن پژوهش انجام شده یه د  حکب ردازد ها انجام شده با استفاده از فهرس  مقوله ی، مقوله بندهاادداش ی یتا به بر س  واس 

و تجا ب گوناگو   هادگاهیدکنندگا  و تنوع و شااارک  طیصاااف مفصااال محو ،نیز پریریانتقال  یقابلد   اساااتای . اسااا 

 یبر سو  صو ت گرفته ینظر مطال ات، قیتحق سؤالاتصو ت گرفته د  بستر  یهایبر سو با  انجام گردید شوندگا مصاحبه

                                                      
1   . Guba 

2  .  Lincoln 



  1شماره  /8سال  /1399مدیریت منابع انسانی در ورزش/ زمستان 

 

171 

نشا  داده شده  3د  جدول نتایج آ  که گردید  دییتأقابلی  انتقال پریری نیز  هاانجام مصاحبه نید  ح قیتحق یاب اد موضوع

 اس .

 سنجش کفای  فرایند تحقیق م یا های .3 جدول

 نتایج اقدامات صورت گرفته شرح معیار

دهد نتایج حاصل از میزانی که نشا  می اعتمادپریری

های تحقیق دادهتحقیق تا چه حد نماینده 

 اس 

 هاماه هدای  مصاحبه 3

نظا ت اعضاء تیم تحقیق بر فرایند گردآو ی 

 هاو تحلیل داده

های کدگرا ی شده و ا زیابی مرو  مصاحبه

 تفسیرهای صو ت گرفته

 های مجدد با  برگا  و متخصصا مصاحبه

تفسیرهای افراد د  قالب 

های صو ت گرفته ا زیابی مصاحبه

 گردید.

های میزانی که قابلی  بکا گیری یافته انتقال پریری

های مشابه نشا  تحقیق  ا د  موق ی 

 دهد.می

های صو ت گرفته د  بستر سوالات بر سی

 تحقیق

 مطال ات نظری صو ت گرفته

بر سی اب اد موضوعی تحقیق د  حین انجام 

 هامصاحبه

 مفاهیم نظری استخراج گردید.

ها به زما  و منحصر بوده یافتهمیزانی که  اتکاپریری

 دهد.مکا   ا نشا  می

بر سی تجربیات مدیرا  و  برگا  د  قالب 

 های صو ت گرفتهمصاحبه

اب اد مت ددی از  ویداد مو د بر سی 

 و ا زیابی واقع گردید.

ها اب اد یافته ،دهدمیزانی که نشا  می عمومی 

مختلف پدیده مو د بر سی  ا د   ود 

 ند.اجای داده

ای متو  مربوط به ا زیابی مقایسه

 های صو ت گرفتهمصاحبه

 های تخصصیمصاحبه د  نشس  12انجام 

 اند.اب اد بسیا ی شناسایی شده

دهد تا چه حد میزا  که نشا  می تصدیق پریری

تفسیرهای صو ت گرفته برآمده از 

مصاحبه شوندگا  اس  و تح  تأثیر 

 سوگیری محقق نبوده اس .

های ای و تحلیلی مصاحبهبر سی مقایسه

 صو ت گرفته

تطبیق تجربیات افراد با سطح نظری 

 هامصاحبه

 بسط و پالایش تفسیرها

تفسیرها تح   ،دهدمیزا  که نشا  می  استی

تأثیر اطلاعات ناد س  و یا طفره  فتن 

 قرا  نگرفته اس .

ها به صو ت بی نام و بدو  استفاده مصاحبه

 اند.از تدابیر زمانی و مکانی صو ت گرفته

 شواهدی یاف  نشد.

ها با یافته ،دهدمیزانی که نشا  می تطابق

 سا تا  ذهنی افراد تطبیق دا ند.

و کدهای استخراج  مقایسه تجربیات افراد

شده و بر سی سطح اعتمادپریری و 

 پریریتصدیق

حداکثر تطابق با قالب ذهنی افراد 

 کشف شد.

نتایج حاصله تا  ،دهدمیزانی که نشا  می فهم پریری

 ای از جها  واق ی اس .چه اندازه نماینده

اطلاعات بدس  آمده با مدا ک و مستندات 

 موجود مقایسه گردید.

حداکثر تطابق با قالب ذهنی افراد 

 کشف شد.

دهد تا چه حد بر میزانی که نشا  می کنترل پریری

 اب اد قابل کنترل هستند.

مقایسه نتایج حاصل از مطال ات مشابه با 

 دستاو دهای نظری این تحقیق

 شناسایی متغیرهای کنترل

از  شااادهاساااتخراج هیاول یباز، با مراج ه به کدها کدگرا ید  مرحله  .گرف انجام  یکدگرا  قیاز طر هاداده وتحلیلتجزیه

و از   ا سا تند میشدند و مفاه بندیگروهمشترک اشا ه داشتند،  یکه به موضوع یی(، کدهایدینکات کل کدگرا ی) هامصاحبه

به  یاصاال یهامقولهمرتبط کرد   منظو به ،یمحو  یشاادند. د  مرحله کدگرا  نییت  هامقوله زین هاآ  بندیطبقهو  سااهیمقا

،  اهبردها گرمدا له یرهایمتغ ،یانهیزمعوامل  ،یمحو  دهیپد ،یعل طیاستفاده شد تا شرا یمیپا ادا یاز الگو ،یفرع یهامقوله

ا تباط  یالگو بر اساااسو  یانتخاب یکدگرا  قیهسااتند. ساا س از طر یمحو  کدگرا ی یکه اجزامشااخص شااوند  امدهایو پ
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ا ائه  همربوط یبه هم مرتبط شاادند و نظام نظر هامقوله ،یباز و محو  ید  کدگرا  هامقوله ریو ز هامقوله نیب شاادهشااناسااایی

 بوده اس : (1)و به ترتیب مراحل انجام پژوهش شامل موا د شکل  طو کلیبه شد.

 

 
 مراحل انجام پژوهش .1شکل 

 هاافتهی

از عوامل  ی یوس فیگانه به ط 12 یهامصاحبهد   نظرا صاحب ،دهدیمنشا   (4)که جدول  طو هما د  مرحله کدگرا ی باز 

شا ه کردند تحقیق یهاسؤالد  پاسخ به   شده گرفته هامصاحبهاز متن  یاگستردهطیف  ،مشابه میبا حرف مفاه نهای  د  و ا

س  ضح صو تبه .ا ضمو مرحله،  نید  ا تروا س  یادیز یهام ستفاده از فرا هاآ  لیق و تقلیآمد که با تلف به د  ف  و  ندیبا ا

از تکرا ،  یریجلوگ منظو بهکه  گونهاینبه  ؛افتندی لیتقل یکمتر یبه کدها هیاول یکدها، مجموعه کل هاهداد لیتحل یبرگشاات

و  رفتندمجموعه واحد قرا  گ کید   ،بودند کیبه هم نزد ا یبسااا یمفهوم ازلحاظمشاااابه که  ای یتکرا  هیاول یتمام کدها

 .دادند لیآو دند که مقولات  ا تشک به وجود ا  یمیمفاه

 مصاحبه سؤالات با  ابطه د  شدهشناسایی مفاهیم و مقولات .4 جدول

 مقوله فرعی شده( ییشناسا یممفاهکدها )

 گراییشایسته یسته دا ی، شایسته سالا یاشایسته سنجی، شایسته گزینی، شایسته گما ی، ششایسته  واهی، شایسته شناسی، 

یداها، و کاند ینا جانش بندیسطحافراد مست د جانشین،  ییکشف و شناساجانشینا  با است داد،  یازسنجیو ن بینیپیش

 پرو ی پایدا  و مستمر، جایگزینی افراد توانمندینجانش، دادها حضو  است یبرا یفضاساز، است داد با کا کنا گزینش 

 مخز  است دادها ، تشکیلدادها  شد است سازیینهزمیداها، و کاند ینا جانش یو ت ال ،  شدد  زما  و مکا  مناسب

 یاست داد پرو 

 ینتأم کنا  موجود، ، افزایش سن کایافتهتوس ه یانسان یرویکمبود نوجود شایستگی انسانی، ا زش بالای منابع انسانی، 

، ظرفی  فرد یطلب یقتوف یشرف ،به پ یلتما یزا م، جوا  یاست دادها یریکا گبهیسته، مست د و شا یمنابع انسان

 برای کا کنا  شایسته و با است دادسازی ، فرص یاو حرفه یپرو ش شخصبالقوه منابع انسانی، 

 یهاالزامات و ا زش

 یاو حرفه یشخص

محصولات و  ، سازگا  با پویایی محیطی، تغییرات پویای نیروی کا ، ا ائه و به  شد سازما  یازنیطی، مح ینا اطمعدم 

، پاسخگویی و نگریآینده، لزوم توس ه  لاقی  و نوآو ی، پریری قاب  ، افزایشباکیفی  دمات متفاوت و 

 سازمانی پریریمسئولی 

 یاییو پو یهوشمند

 یسازمان

 یرا مد ی حما، سازما  یرا ت هد مد، سازما  یرا مد پریریمسئولی ی، مشا کت یزشانگنگرش مثب  کا کنا ، 

 کا کنا  یزهو انگ و کا کنا  د  فرآیند جانشین پرو ی، اشتیاق یرا مد ، مشا ک سازما 

 پریریمسئولی ت هد و 

 و کا کنا  یرا مد

بررسی مبانی نظری شناسایی مفاهیم و ابعاد جانشین پروری

تهمصاحبه نیم ساختاریاف رسیدن به اشباع نظری

تحلیل داده های 
گردآوری شده

با استفاده از روش داده بنیاد ارائه الگوی جانشین پروری

صحت علمی  قابلیت اعتبار، انتقال پذیری، اطمینان و تأیید پذیری

مقایسه با تحقیقات انجام شده
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 مقوله فرعی شده( ییشناسا یممفاهکدها )

، عدال  د  انتخاب افراد، عدال  د  استخدام و ا تقا د  ، عدال یهدپاداشد   ، عدال پردا   یستمعدال  د  س

 ا تباطات سازمانی

 یعدال  محو 

عدم وجود ، یفرد یتضادها یلبه دلا توجهییبی کا کنا ،  وان یهایببه آس توجهییب، یعدم وجود بستر اعتمادساز

 ی و مدیریتیثبات کا ، فقدا  یامن کا  یفضا

 یشغل ی فقدا  امن

 یستگیشا یادشکاف ز یشکاف دانشیریتی، شکاف مدی، آموزش شکافشکاف مها تی، 

 موجود و مطلوب

ملموس  سیستم عدم وجود، بود  انتخاب افراد اییقهسلسیستمی، وجود تفکر  ی، عدمپرو  یننامناسب جانش جایگاه

، عدم یپرو  ینکلا  به جانش یاس س توجهیبیی، پرو  ینجانش یمشخص برا یابرنامه یفعدم ت ری، پرو  ینجانش

 مقاوم  د  برابر فشا های سیاسی انتصابات،

سا تا  نامناسب قد ت 

 یاسیس

ی، پرو  ی، طولانی بود  فرآیند جانشین پرو ی، هزینه بر بود  فرآیند جانشینپرو  ینجانش مناسب یرسا  نبود ز

 بر منافع زودهنگام تأکید، بالا و کمبود زما  یکا  حجم

 یندبازده بود  فرآ یرد

 یپرو  ینجانش

 مدیرا ، نگرانیپرو ی جانشینوجود تفکر  یرا ، عدممد پریری یسک ، عدمموجود ی به حفظ وض  یرا مد تأکید

 مدیرا  ناپریریان طافموق ی  شغلی، 

 یریتیض ف مد

ی، عزم و ا اده سازمانوجود ترس برای از دس  داد  سم  شغلی، عدم اعتماد به سازما  برای جانشین پرو ی، نبود 

، وجود نگرش کا کنا  یعدم همکا  ،به اطلاعات یمحدود کرد  دسترس ،حسادت، نبود صداق تفاوتی، یب جووجود 

 ض یف نسب  به جانشین پرو ی

 یوجود فرهنگ ا تباط

 نامناسب

و  سا تا  سازمانی، بروکراسی پریریان طافین، عدم سرزم یشتوجه به آما ، عدممشخص ینداشتن چا چوب کا 

سا تا  ی،  ط صو تبه یا کا  ادا  ینب ی، ا تباطد  اسناد بالادستپرو ی جانشینبه  توجهیکمی، ادا  یدشد کاغربازی

 سازما و متمرکز  یهرم

 یبستر سا تا 

و  ها، طرحناپریران طافو مقر ات  یر، قوانیندس  و پاگ ت دد قوانین و مقر اتینی، دستو ال مل جانش ینتدوعدم 

و قانونی، عدم تمایل  یحقوقهای ها، عدم وجود زیرسا  ی و مسئول یفوظا ی عدم شفافیر، دس  و پاگ هاینامهبخش

 مدیرا  به تغییر قوانین

 یبستر قانون

ت امل وزا ت و زش ی جانشین پرو ی، دهایناجزا و فرآ ی فردی، تیمی، سازمانی و اجتماعی، یک ا چگی اهبرد افزاییهم

ی، پرو  ینجانش اییاز مزا ی جام هآگاهو اهداف سازمانی،  هاپریری د   وش، ان طافهابا نهادها مرتبط همچو  دانشگاه

 د ک و ذهنی  جام ه از جانشین پروی

 سازیشبکها تباطات و 

 ی اهبرد

 یابیی، ا زاست داد فرد یتی، ا زیابیو شخص یفرد هاییژگیو ، ا زیابیمو دنیاز هاییستگیو شا های قابل یابیا ز

 یتةکم ، ت یینعملکرد یبر مبنا یاحقوق و مزا ، پردا  ین پرو یعملکرد جانش ، ا زیابیین پرو یجانش یندهایفرآ

 یشغل یشرف پ یرا ، ا زیابیعملکرد مد پرو ی، ا زیابیینجانش

عملکرد و  یابیا ز

 های قابل

، هاآموزشو اصلاح   وز سانیبه، و بهبود مستمر یادگیری یندفرآ یاجرای، آموزش یهابرنامه ی، ت ریفآموزش نیازسنجی

و انتقال  ، نگهداش نقش یفایا ی، آموزشو  ودمحو  ییراگحرف فردی، آموزش ی و عملیصتخص یهادو ه برگزا ی

یریتی، ا تقا و توس ه مد هاییباز ،  وشموق  ینیجانشهدفمند،  صو تبهکا کنا   آموزشو  ی، ت الیدانش سازمان

 های شخصیتی و ا زشیویژگی

و  یتوس ه آموزش

 افزاییدانش

های توس ه فردی ، برنامهاستاندا د انتخاب افراد یهاشا ص ی، تدوینپرو  ینجانش ی اهبردها یینت ، مشی  ط یینت 

، هاد  اهداف و ا زش  واهییستهشا یتجل، هابرنامه یشو پا پرو ی، تحلیلینبرنامه جانش یت هد به اجراانگیزاننده، 

 ی اهبرد یهماهنگ یجادو ا افزاییهم

برنامه  شد و  ینتدو

 یتوس ه فرد

 یهته، تطبیق شرایط داوطلب با شغل، د  نقش زداییابهام، احراز شغل یطشرایط، شرا یناز واجد یبانک اطلاعات ایجاد

 یبند ، فهرس مو دنیاز و شایستگی مها ت ییشناسای، شغل ی فتا ها ییشناسا، هر شغل یبرا یشناسنامه شغل

 هامها ت

شغل و  سازیمتناسب

 شاغل

شغل،  سازیغنی، هاینجانش یگردش شغل، واضح یشغل یرمس یا تقاها و وظایف، شناسی پس نیازسنجی و اولوی 

 و دانشگاه و زش ا تباط وزا تی، ساز یمو ت سازیشبکه

 یتوس ه شغل

 لاقی  و نوآو ی کا کنا ، افزایش ظرفی  یه  وح کا کنا ، ا تقایبلوغ ی و بهسازیاز، مو دن یاست دادها ینتأمسهول  

، استرس کمتر مدیرا ، ثبات منابع انسانی، پرسنل برای  شد د  مسیر شغل اطمینا   اطر به، نا کا ک یادگیری

 دایره امنی  انسانی گیریشکل

منابع  یدا توس ه پا

 یانسان
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 مقوله فرعی شده( ییشناسا یممفاهکدها )

حس  ، ا ائهسازمانیهوی  ، تقوی ت هد زایشی، اف فتن وجدا  کا  ی، بالاشغل ی  ضا یزش،توس ه انگ ی،شغل یوابستگ

 یآ امش شغل ، ایجادنا کا ک یا زشمند

 یت هد و دلبستگ یشافزا

 کا کنا 

 و پایدا ی ثباتانجام  دمات سازمانی،  سرع  افزایشفردی، مها ت  توس هفردی، عملکرد  ا تقا، است دادها ییشکوفا

تقوی  فرآیند ، تضمین دستیابی به اهداف طراحی شده، سازمانیتضمین کیفی  کا کنا ، ا تقای ت الی  ،سازمانی

ینده، پیشرف  اقتصادی و آ باکیفی  ینا سازما  از جانش ینده، اطمینا آ یسازما  برا سازیآماده، دستیابی به اهداف

 های سازمانیا زش اجتماعی سازما ، ا تقای

و  یبالندگ تداوم ینتضم

 یسازمان ییشکوفا

 ینیجانش برایا تصاص زما  کمتر  ،افراد یگزینیجا ینههز یاثربخش، هاینههزکاهش ی، انسان هاییروین  لأکاهش 

، سم  ینافراد د  بهتر یگرا یجا، انتخاب شد  افراد د  زما  مناسب، تلاش افراد با اهداف سازما  ییهمسو، افراد

 یسازمان یسک طرات و   ، کاهشبهتر بازدهیی، سازمان یا کاهش ز

 ییو کا ا یاثربخش

 یسازمان

، افزایش غیب  و تمایل به ها برای نسل جوا اهش فرص ک، افزایش افسردگی و استرس کا کنا ، یرا مد یتینا ضا

کا کنا ، تحلیل  هایی قابلترک شغل، تأثیرگرا ی ت لقات سیاسی، مرهبی و قومی د  انتصابات، عدم استفاده از تمام 

  فتگی شغلی و  وزمرگی کا کنا ، عدم جایگرا ی افراد د  شغل مناسب

و عدم  فاه  یتینا ضا

 کا کنا 

ا  سالخو ده و کنیروی آینده،  یاست دادها برا ذ یره  ه و کا ایی کا کنا ، عدمبالای جرب افراد، عدم توس هایینههز

بود  کا کنا   کیفی بی، ا کها و تجربیات نیروی مبود مها تکتهدید کا کنا ،   د  بازنشستگی کندی حرک، فرسوده

 شدهاستخدام

 کا کنا  و یبهرهکاهش 

 ،یعل طیشااارا ،لیاز قب یمحو  یکدگرا  یاجزا یعنوا  مقوله محو مقوله به کی برگزینشعلاوه  یمحو  ید  مرحله کدگرا 

ستفاده از داده امدهایگر،  اهبردها و پمدا له یرهایمتغ ،یانهیعوامل زم ،یمحو  دهیپد صو ت جدول به شدهیگردآو  یهابا ا

 ( مشخص شدند.5)

 یمحو  یکدگرا  به مربوط جینتا .5جدول 

 ت داد مفاهیم مقوله های منتخب )اب اد(مقوله مقوله اصلی

 11 یاو حرفه یشخص یهاو ا زش الزامات دهندهشکلعوامل  عوامل علّی

 9 یسازمان یاییو پو هوشمندی

 7 یسا تا  بستر محیط و شرایط لازم هاینهزمبسترها و 

 7 یقانون بستر

 6 ی اهبرد سازیشبکهو  ا تباطات

 یناستقرا  و توس ه نظام جانش محو یپدیده 

 یپرو 
 7 گراییشایسته

 10 یپرو  است داد

جانشین  یهامحدودکننده گرمدا لهعوامل 

 پرو ی
 5 یشغل ی امن فقدا 

 4 موجود و مطلوب یستگیشا یادز شکاف

 7 یاسیقد ت سنامناسب سا تا  

 5 یپرو  ینجانش یندبازده بود  فرآ دیر

 5 یریتیمد ض ف

 9 نامناسب یفرهنگ ا تباط وجود

 7 و کا کنا  یرا مد پریریمسئولی و  ت هد جانشین پرو ی تسهیلگرهای

 5 یمحو  عدال 

و سازوکا های  هامکانیسم  اهبردها

 جانشین پرو ی
 9 های عملکرد و قابل ا زیابی

 12 افزاییدانشو  یآموزش توس ه
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 8 یبرنامه  شد و توس ه فرد تدوین

 8 شغل و شاغل سازیمتناسب

 6 یشغل توس ه

 8 یمنابع انسان یدا پا توس ه دستاو دهای جانشین پرو ی پیامدها

 8 کا کنا  یت هد و دلبستگ افزایش

 13 یسازمان ییو شکوفا یبالندگ تداوم تضمین

 10 یسازمان ییو کا ا اثربخشی

 8 و عدم  فاه کا کنا  نا ضایتی

 7 کا کنا  و یبهره کاهش

 201 26 6 مجموع

ش یکدها میترس ،یانتخاب یگام د  مرحله کدگرا  ترینمهم  یانهیو زم یامدیپ ،ی اهبرد ،یمحو  ،یاز مقولات عل یمنتخب نا

س . صلی )محو ی( یا  مقوله ا سته( مو د مطال ه، پدیده  یدهپدا صلی )ه ای ، ایده و فکر محو ی، حادثه، اتفاق یا واق همو دنظرا

س  که جریا  کنش سخ دهند. آ   هنمو  می سویبهها ها و واکنشا پدیده محو ی شوند تا آ   ا ادا ه، کنترل و یا به آ  پا

س ه نظام  ،مو د مطال ه د  این پژوهش ستقرا  و تو شینا شامل پرو ی جان س  که  صلی  2ا ستهمقوله ا ست داد گراییشای  و ا

 .اس مفهوم  17ی و پرو 

نتایج مربوط  وا  لاصهبه صو   ؛اندشده بندیتقسیممفهوم شناسایی شد و این مفاهیم د  دو مقوله  20د   استای شرایط علی 

شکیلبه عوامل  شین دهندهت ی سازمان یاییو پو ی و هوشمندیاو حرفه یشخص یهاالزامات و ا زششامل دو مو د پرو ی جان

 .باشدیم

مفاهیم و حرف  بندیجمعپریرد. با و واکنش صو ت می کنشبستر نشانگر مجموعه شرایط  اصی اس  که د  آ   اهبردهای 

ی بوده  اهبرد سازیشبکهو  ی و ا تباطاتقانونی،  بستر سا تا مقوله 3و شامل  ایینهزممفهوم برای شرایط  20مفاهیم مشابه 

س . سا تا ی گرمدا لهعوامل  ا شرایط  س  شامل   .گرا ندای ت لق دا ند و بر  اهبردهای کنش و واکنش اثر میکه به پدیده ا

تایج مل  ن ته د  دو ب د مجزا ی نی الفمقوله 8مفهوم و  48 فشااااملپرو ی جانشاااین گرمدا لهکدگرا ی برای عوا  (ی الب

شین یهامحدودکننده ستگیشا یادشکاف زی، شغل ی فقدا  امنمقوله(:  6)پرو ی جان سب ، موجود و مطلوب ی سا تا  نامنا

س سیقد ت  ش یندبازده بود  فرآ یرد، یا سب یوجود فرهنگ ا تباطیریتی و ض ف مدی، پرو  ینجان سهیلگرهایب(  نامنا  ت

 اهبردها مبتنی  ی بوده اسااا .عدال  محو و  و کا کنا  یرا مد پریریمسااائولی ت هد و مقوله( ی نی  2)پرو ی جانشاااین

یده و واکنش هابرکنش پد با  تایج مو دنظرهایی برای کنترل، ادا ه و بر و د  ند. ن های لازم  هسااات گرا ی برای  اهبرد کد

شین س هی عملکرد و قابل یابیا ز یمقوله 5مفهوم و  43 ،شاملپرو ی جان ش ها، تو شد و  ، تدوینافزاییدانشو  یآموز برنامه  

شود. پیامدها نتایج نتایجی که د  اثر  اهبردها پدیدا  می ی بوده اس .شغل و توس ه شغل و شاغل سازیمتناسبی، توس ه فرد

مثب   مقوله 6مفهوم و د   54 ،شاااملپرو ی جانشااینکدگرا ی برای پیامدهای  ها هسااتند. نتایجها و واکنشو حاصاال کنش

 ییو کا ا ی، اثربخشیسازمان ییو شکوفا یبالندگ تداوم ، تضمینکا کنا  یت هد و دلبستگ ی، افزایشمنابع انسان یدا توس ه پا)

ستفاده از نتا .اندشدهاحصا و  لاصه بندی  (کا کنا  و یبهره و کاهش و عدم  فاه کا کنا  نا ضایتی) یمنف( و یسازمان  جیبا ا

شین یالگو ،یباز و محو  یکدگرا  ساس پرو ی جان شرح شش پا ادایمد  ادا ات کل و زش و جوانا   ا بر ا  (2شکل )گانه به 

  . واهد بود
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 گانهپرو ی د  ادا ات کل و زش و جوانا   ا بر اساس پا ادایم ششجانشین یالگو. 2شکل

 یالگو یاصاال یهامقولهمشااابه  یهامدل ریآ  با سااا سااهیمقا زیپژوهش و ن نیا یشاانهادیمدل پ  یمنظو  نشااا  داد  قابلبه

مقولات  تکتکشده اس  و  نشا  داده (6)د  ادا ات کل وزا ت و زش و جوانا  کشو  د  قالب جدول  تأکیدبا پرو ی جانشین

 اس . شده واقع سهیمو د مقا شده انجام قاتیبا تحق

 

الزامات و •

 یهاا زش

و  یشخص

 یاحرفه

و  هوشمندی•

 یسازمان یاییپو

 یابیا ز•

عملکرد و 

 های قابل

 توس ه•

و  یآموزش

دانش 

 ییافزا

 تدوین•

برنامه  شد 

 عوامل علی

استقرار و توسعه نظام 

 یپرور ینجانش

پدیده 

 محوری

 یدا توس ه پا•

 یمنابع انسان

ت هد و  افزایش•

 یدلبستگ

 کا کنا 

تدوام  تضمین•

و  یبالندگ

 ییشکوفا

 یسازمان

 یبستر سا تا •

 یقانون بستر•

و شبکه  ا تباطات•

 ی اهبرد یساز

 بستر و زمینه

 

 یشغل ی فقدا  امن•

 یادز شکاف•

موجود و  یستگیشا

 مطلوب

سا تا  نامناسب •

 یاسیقد ت س

بازده بود   دیر•

 ینجانش یندفرآ

 یپرو 

 یریتیمد ض ف•

فرهنگ  وجود•

 نامناسب یا تباط

 ی و مسئول ت هد•

 گرهامدا له 

 

و  یتینا ضا•

عدم  فاه 

 کا کنا 

بهره  کاهش•

 کا کنا  یو 

 پیامدها منفی

 

پیامدها 

 مثب 

 اهبردها
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 مدل پیشنهادی پژوهشبا پرو ی جانشین یالگوشده د   استای  های انجاممقایسه پیشینه -6جدول 
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ی
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 ■ ■ ■    ■   یاو حرفه یشخص یهاالزامات و ا زش
 ■ ■        یسازمان یاییو پو هوشمندی

ده 
دی
پ

ی
و 
مح

 

 ■   ■  ■    گراییشایسته
    ■  ■    است داد پرو ی

ده
نن
دک
دو
مح

ها
گر
ل 
هی
تس
 و 
ها

 

 ■        ■ یشغل ی فقدا  امن
 ■ ■        موجود و مطلوب یستگیشا یادز شکاف

 ■         یاسیسا تا  نامناسب قد ت س
 ■         یپرو  ینجانش یندبازده بود  فرآ دیر

 ■ ■   ■     یریتیمد ض ف
 ■    ■  ■   نامناسب یفرهنگ ا تباط وجود
 ■ ■    ■    و کا کنا  یرا پریری مدو مسئولی  ت هد
 ■       ■  یمحو  عدال 

نه
می
و ز
ر 
ست
ب

 

 ■       ■  یبستر سا تا 
 ■         یقانون بستر

 ■    ■     یسازی  اهبردو شبکه ا تباطات

رد
هب
 ا

 

 ■ ■   ■  ■ ■  های عملکرد و قابل یابیا ز
 ■ ■     ■   افزاییو دانش یآموزش توس ه
 ■  ■      ■ یبرنامه  شد و توس ه فرد تدوین

 ■   ■  ■    شغل و شاغل سازیمتناسب
 ■ ■    ■   ■ یشغل توس ه

ها
 د
تاو
دس

 

 ■    ■  ■   یمنابع انسان یدا پا توس ه
 ■ ■ ■       کا کنا  یت هد و دلبستگ افزایش
 ■  ■    ■ ■  یسازمان ییو شکوفا یتداوم بالندگ تضمین
 ■ ■ ■      ■ یسازمان ییو کا ا اثربخشی
 ■         و عدم  فاه کا کنا  نا ضایتی
 ■         و ی کا کنا بهره کاهش

 یریگجهینتبحث و 

ساس اهم ستا یها یو قابل هایستگیشا عیو کا برد وس  یبر ا سازمان یکا کنا  د   ا  ،سازمانیفرهنگ رییتغ ،یبهبود عملکرد 

 یو اجرا قیها و تلفنقش  یشااافاف ،یساااازماناندازها، ان طافآموزش و توسااا ه، اساااتخدام و انتخاب، تحقق اهداف و چشااام

که باعث ا تقا و توسااا ه  یی اهبردها ایگر، بازدا نده و  لیتساااه ،تأثیرگرا  ملتوجه به عوا ،یمنابع انساااان یهایاساااتراتژ

شین شندیم قیو تحق یبر س ازمندیاز گرشته ن شیب شودیم ید  ادا ات و زشپرو ی جان ضر ؛با  ،د  نتیجه هدف از تحقیق حا

پس بر اساااس نتایج تحقیق  .بود کشااو  و جوانا د  ادا ات کل و زش  ادیداده بن هینظر کردیبا  و یپرو نیجانشاا یالگو نیتدو
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س ه نظام  ستقرا  و تو شینا شد که  عنوا بهپرو ی جان سته ود از دو ب د پدیده محو ی د  نظر گرفته  ست داد  سالا یشای و ا

پرو ی جانشینبه شایستگی و است داد برای  (2019پو  ) کینو  (2019و ج فر ) دیجاود  این  استا اس .  شدهتشکیلپرو ی 

ی نی با استفاده از شایستگی و  ؛اصلی  ود قرا  دهدیک سازما  باید شایستگی و است داد د  سازما   ا اولوی  . اندنموده تأکید

 ب ردازدبالا به شناسایی، انتخاب، سنجش و توس ه کا کنا  ب ردازد، د  کنا  شایستگی به تشکیل مخز  است دادها  یها یقابل

پایدا  مهیا  صو تبهو د  این  استا فضای لازم برای شناسایی، حضو  و جایگزینی افراد توانمند  ا برای  شد و ت الی جانشینا  

 سازد.

ستقرا   تأثیرگرا و  دهندهشکلعوامل از طرفی  شینبر ا ص یهاالزامات و ا زش شاملپرو ی جان ستاهم یاو حرفه یشخ با   ا

شمندو  (2019) ویاولاو  (2018) ده حوض یالیدانتحقیقات  ستاهم یسازمان ییایو پو یهو س  (2019) ویاولابا تحقیق   ا  .ا

با د  نظر  ،مربوط به کا کنا  اس  مسئلهاین  سویکاز  دا د؛استقرا  یک سیستم جانشین پرو  از چندین جنبه قابلی  بر سی 

سانی شایسته و باا زشی وجود دا د که عدم توجه به این  منابع و زشی و یا د   ا ج از سازما ، هایسازما گرفتن اینکه د   ان

ی نی وجود کا کنا  مساان، تمایل  ؛، مواجه سااا ته اساا یافتهتوساا ه یانسااان یرویکمبود نمساات د، سااازما   ا با  یهایروین

ی و انگیزه کا کنا  جوا  یکی از دلایلی اسا  که ساازما  باید و نوآو   یتوسا ه  لاقکا کنا  به پیشارف  و موفقی  طلبی، 

ستم  سی شیندا ای یک  شد جان سویی دیگر مربوط به پویایی محیطی  ؛پرو  با س ماز  شرایط متغیر  ا سازما  باید  ود  ا با  و 

 سازگا  نماید. پریریمسئولی و  ییپاسخگو ،نگریآینده ،پریری قاب از جمله بیرونی 

ا تباطات و و  یبستر قانون، یسا تا شرایط و زمینه لازم برای استقرا  یک سیستم جانشین پرو  د  تحقیق حاضر د  سه بستر 

به بستر سا تا ی اشا ه کرده  (2019) و همکا ا  یعل د  تحقیقات گرشته فقط تحقیق احصا شده اس . ی اهبرد سازیشبکه

ستر سا تا ی .بود مو د بحث و انتقاد  شدتبه و متمرکز سازما  یسا تا  هرم ی نی ،د  تفسیر این یافته باید عنوا  کرد که ب

س . شینبه  توجهیکماز طرفی  ا ستپرو ی جان سناد بالاد  هاینامهبخشها و طرح ،ناپریران طافو مقر ات  نیقوانت دد ی د  ا

وزا ت و زش با نهادها مرتبط اما بستر ا تباطی ی نی ت امل  ؛زیادی مواجه کرده اس  یهاچالشبستر قانونی  ا با  ریدس  و پاگ

 ا سالم و پرو ی جانشینفضای  توانندیممشخصی  صو تبه انتصابات یاسیس یمقاوم  د  برابر فشا ها و هاهمچو  دانشگاه

 مثب  نمایند.

شین یهامحدودکننده سب ، موجود و مطلوب یستگیشا ادیشکاف ز، یشغل  یفقدا  امنمقوله ) 6د پرو ی جان سا تا  نامنا

س سیقد ت  ش ندیبازده بود  فرآ رید، یا سب یوجود فرهنگ ا تباطو  یتیریض ف مد، یپرو  نیجان شدنامنا صه  این  .(  لا

شا ه  (2019) ویاولاو  (2018) یالیدان، (2019و همکا ا  ) یمحفوظعوامل د  تحقیقات  ستا باید  .اندشده واقعمو د ا د  این  ا

و  یتیریمد ،یآموزشاا، یمها ت شااکاف ،یکا  باثباتو  امن یعدم وجود فضااای و فرد یتضااادها لیبه دلا یتوجهیب گف  که

 نبودبلکه  ،شودینمالبته عوامل بازدا نده فقط به کا کنا  مربوط  ؛دینمایم ا محدود پرو ی جانشینکا کنا  که سیستم  یدانش

سا  یز ش ر سب جان شین ندیبود  فرآ یطولان ،یپرو  نیمنا ش ندیبر بود  فرآ نهیهزو پرو ی جان عدم وجود ی، پرو  نیجان

 ییهابازدا ندهپرو ی جانشینکلا  به  اس یس توجهیبی وپرو ی جانشین یمشخص برا یابرنامه فیعدم ت ر ،یستمیتفکر س

حفظ آ  بر  اساا .مربوط به مدیرا  و ضاا ف آنا   هابازدا ندهیکی دیگر از موانع یا  .باشااندیمهسااتند که مربوط به سااازما  

 .اندنگرا  شدتبه ود  یشغل  یموق و نسب  به  زندیگریم پریری یسکاز  ،دا ند تأکید موجود  یوض 

عدال  و  و کا کنا  را یمد پریریمساائولی ت هد و که شااامل  ردیگیمشاارایط تسااهیل گر قرا   ،هابازدا ندهد  نقطه مقابل 

س  یمحو  ستاهمکه  ا س  (2019و ج فر ) دیجاوو  (2019) و همکا ا  یعلبا تحقیق   ا ستقرا  یک . ا ستای ا احتمالاً د   ا
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شین پرو  د   ستم جان ستخدام و ا تقا د عدال  بر  تأکیدادا ات کل و زش و جوانا  سی  یاجنبهو از  عدال  د  انتخاب افراد و ا

 .باشد کنندهکمک، اعتماد، ت هد، حمای ، اشتیاق و انگیزه کا کنا  و مدیرا  بسیا  پریریمسئولی  دیگر

شاید  سممربوط به  شده ا ائهبخش الگوی  ترینمهماما  سازوکا ها هامکانی شین یو  ادا ات کل و زش و جوانا  د  پرو ی جان

عملکرد و  یابیا ز شده ا ائهد  الگوی  .سازما   ا متحول نماید تواندیمزیرا برای یک سیستم نابساما   اهبردهای صحیح  ،باشد

ش، ها یقابل س ه آموز س ه فرد نیتدو، افزاییدانشو  یتو شد و تو سب، یبرنامه   شاغل سازیمتنا شغلو  شغل و  س ه   یتو

ستقرا  های مکانیزم عنوا به شینا شدندپرو ی جان سایی  س  ؛شنا شینهای مکانیزم ،همچنا  که مشخص ا بر چند پرو ی جان

س  ستوا  ا صل ا صلاین  توا یم ؛ا شاغل هاا شغل و  ساس تحقیق   ا به  سدبر ا و ج فر  دیجاوو  (2020) یقاینجام الحسن و 

بر اسااااس  ا زیابیبه و د  نهای   (2019پو  ) کی( و ن2017همکا ا  )و  گلیمبر اسااااس تحقیق  ، توسااا ه و آموزش(2019)

 ؛شودیم تأکیداول اینکه بر تناسب شغل و شاغل و توس ه شغلی  ؛تقسیم نمود (2019و همکا ا  ) ی( و عل2019) ویاولاتحقیق 

داوطلب با  طیشرا قیتطب ،مو دنیاز یستگیمها ت و شا ییهر شغل، شناسا یبرا یشناسنامه شغل هیاحراز شغل، ته طیشرا ی نی

و  شغل سازیغنی ها،نیجانش یواضح، گردش شغل یشغل ریمس یا تقا ف،یها و وظاپس  یشناس یو اولو یازسنجینو با  شغل

شگاه شخص م ییها یف ال، ا تباط وزا ت و زش و دان شود شوندیم سازما  باید انجام  . دومین مقوله از  اهبردها بحث که د  

 یبرگزا ی از طریق ریادگی ندیفرآ یاجرا ی وآموزشاا یهابرنامه فیت ر ،نیازساانجید  این  اسااتا با  .آموزش و توساا ه اساا 

اس   پرواضح نهای  د  مستمر از نظر دانش و مها ت توس ه داد. طو بهکا کنا   ا  توا یم یآموزش یو عمل یتخصص یهادو ه

س  و این ا زیابی  ستم لازم ا سی ست داد، ا زیابی فردی، ا زیابی عملکرد،  یهاجنبهکه ا زیابی د  هر  مختلف همچو  ا زیابی ا

د  ب د مثب   ؛باشااندیملازم به ذکر اساا  که پیامدها دا ای دو ب د منفی و مثب   .شااودیم ا شااامل  غیرها زیابی پردا   و 

 ییو شاکوفا یبالندگ تداوم ، تضامینکا کنا  یت هد و دلبساتگ ی، افزایشمنابع انساان یدا سا ه پاتوانتظا  داشا  که  توا یم

و عدم  یتینا ضاباید انتظا  داش  که پرو ی جانشیناما د  ب د منفی و با عدم  ؛ی  خ دهدسازمان ییو کا ا ی و اثربخشیسازمان

  خ دهد.کا کنا   یو بهره و کاهش  فاه کا کنا 

شده باید عنوا  کرد که  سیر نتایج ا ائه  سلام یوزا ت و زش و جوانا  جمهو د  تف صوص ادا ات کل و را یا یا زش و  و به  

شو   سازما امر و زش و جوانا ، همانند  یمتول عنوا بهجوانا  ک ش و یبهره منظو به یدولت هایدیگر  بهتر د  انجام  یو اثربخ

ستفاده ید  پ دی ود، با فیوظا سرما ا سازمان یو دانش فرد یفکر یهاهیهرچه بهتر از  شد.  یو  ش هبرنامبا از  یکی یپرو نیجان

س  ی   قابتیو زش و جوانا  د  موق  ادا ات کل یا آمدسازک یها بران برنامهیمهمتر روها ی دم  ن ک لأ و تر رایز؛ امروزه ا

 یوزا تخانه برا ، و بهتر اسااا نیازا ،ندکجاد یا یآ  ا لال جد  کتواند د   وند حرید  مشااااغل حسااااس و مهم وزا ت م

ند پیاز ا یریجلوگ ف   ود د  چنیجاد ا لال د   و قابتین موق یشااار هاد ی    مدکنهیبا ن آو د    دانش و فراهمیریرد  

ش یسب، ثب  و انتقال دانش، د  تمامک یهانهیزم سا به یپرو نیمراحل جان شیشا یروهایو پرو ش ن ییشنا د   یسته و دان

اما  ؛وجود ندا د یو صن ت یو زش و جوانا  بحث  قاب  تجا  ادا ات کلد واقع، د  . وزا تخانه ب ردازد یو بقا یسودآو  ی استا

 یر و تحول اسااا ، براییطو  دائم د حال تغرامو  ساااازما  بهیط پینکه محیل ایدلبه ی دمات یدولت یهاگر ساااازما یمانند د

سب به ا ییا وی و سخ متنا شد تا یریز به مدیق تجهیاز طر یبلندمدت و  اهبرد ید آمادگیرات بایین تغیو پا شته با   دانش  ا دا

ش یبه اجرا ی وببتواند به شاینخواهد  یلین، چنانچه وزا تخانه به هر دلیبنابرا ؛ب ردازد یپرو نیجان صابات   هستیا نتواند به انت

ش صاب و ا تقا تک یسنت یهاوهیب ردازد و همچنا  به  سالا که یانت شا یند و  ابطه  س  یترج یسالا ستهی ا به  شک ح دهد، 

 . واهد  و د
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ادا ات کل و زش و پرو ی د  های جانشینو اثربخشی فرایند برنامه اس پرو ی جانشین  یریمد هب ژهیو یامر مستلزم نگاه نیا

ستلزم یک فرهنگجوانا   س  که د   سازمانیم شمند قلمداد میحمایتی ا سازما آ ، یادگیری و پرو ش، ا ز  شود و مدیرا  

ست د  ا تهدیدی برای  ود نمی شو  برا. از طرفی بینندکاندیداهای م شتن  یادا ه کل و زش و جوانا  ک و  سازما  بهره کیدا

 یحت ،نباشد یسا تا  مناسب ی ود دا ا  یمأمو  یبر مبنا یکند، چرا که اگر سازمان نیاز ابتدا سا تا  مناسب آ   ا تدو دیبا

 نهیمجدد د  زم ی. مهندساادمو د انتظا  برساا یها یبه موفق تواندیبازهم نم ،متخصااص و کا آمد باشااد یروهاین یاگر دا ا

صب سازما  و ت  یدیکل یهامن شغل دق نیید   شد. دیمف تواندیحوزه م نیآنها د  ا قیشرح  ستراتژی با س  که ا های بدیهی ا

صو ت به سسازما  د   شنا شینلرا امر برنامه غدشو بره حاصل می ا کا گما ی مدیرا  و کا  پرو ی، یک  یزی و مدیری  جان

مدت، فرایند ت یین اهداف، میا   یزی بلندمدت ومتصل و فرایندی اس  که به فرایند ت یین  اهبردها، فرایند برنامه  یزیبرنامه

سانی( وفرایند برنامه سازمابرمی  غیره  یزی کا کنا  )منابع ان ستراتژیک کل  ستا بود  برنامه با برنامه ا   گردد که نیازمند همرا

  .اس 

بر اصااالاح ساااا تا  متمرکز به  تأکیدبا ادا ات کل و زش و جوانا  پیشااانهاد داد که  توا یم آمدهدسااا بهبر اسااااس نتایج  

به  شااادهمطرحی نی بر اسااااس اصاااول  ؛داشاااته باشاااند یاژهیوبر مکانیزم و  اهبردهای پژوهش حاضااار توجه  ،غیرمتمرکز

ی جام ی از ساایسااتم ابیا ز و مداوم کا کنا  مباد ت و زندآموزش  دانش افزایی برو ب ردازند  شااغل و شاااغل سااازیمتناسااب

، نظام ا تقاء و جایگزینی افراد بر اساس کا کنا  ب ردازندای و به تدوین برنامه  شد و توس ه حرفه به عمل آو ندپرو ی جانشین

ستگی شای شدتمایل،  سته ی نی ؛ها و توانایی علمی با شای شودبه  همچنین ادا ات کل و زش و جوانا  با  ؛سالا ی اهمی  داده 

وجود آو ند، به ها د  سااازما   ا بهبرای  الی شااد  پساا  افرادلازم  ا برای آمادگی  های لازم، زمینهها و مشااوقآموزش ا ائه

شین سئول و متولی فرایند نظام جان سازمانی  ا به عنوا  م که ای کتهمهمترین نهمچنین  ؛پرو ی ت یین نمایندعلاوه یک واحد 

س ری می ،باید مدنظر قرا  گیرد سرع   س  که پویایی و تحولات گسترده محیطی به  شوند و ادا ات کل و زش و جوانا  این ا

با د س گرفتن از گرشااته علاوه بر پرو ی جانشااینبنابراین د   ؛باشااندمحیط د  حال تغییر می نیازهایناگزیر به سااازگا ی با 

 د.شود  آ  شرایط توجه جدی ای های توس ه حرفهنیازهای احتمالی آینده و فرص نیازهای موجود، به 
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