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 ارائه الگوی توسعه مسیر پیشرفت شغلی با رویکرد جانشین پروری مدیران

 

 1 پروین درویشی

 29/09/1400تاریخ چاپ:  10/05/1400تاریخ دریافت: 

 چکیده

تحولاتی فراوانی بوده است؛ آنچنان که سازمان های امروزی از در طول نیم قرن گذشته سازمان ها دستخوش تغییرات و 

نظر ساختار مدیریتی کمتر شباهتی با سازمان های گذشته دارند. یکی از اقداماتی که در سازمان های امروزی به منظور 

باشد. نظام  تأمین نیازهای سازمانی و نیروی انسانی اجرا می کنند، برنامه ی مدیریت استعداد و جانشین پروری می

مدیریت استعداد به سازمان اجازه می دهد تا در مواجه با غیبت، ترک خدمت، فوت، بازنشستگی، از کارافتادگی، 

 آتی نیازهای که است ابزاری برنامه ریزی، این واقع جابجایی و انتقال افراد، سازمانها افراد آماده خدمت داشته باشند. در

 نظر در سازمان حساس منصب های از هریك برای را جانشینی نامزد تعدادی و ی نمایدم برآورده را کارکنان به سازمان

 رهبری برای را افراد و می کند تمرکز مهارتها و شایستگی ها جنبه از نامزدها، این کیفیت ارتقای روند بر و می گیرد

 و می آورد فراهم سازمان در آن تسهیم و دانش انتقال توانایی با را رهبرانی پروری، جانشین راهبرد. می نماید آماده

این مقاله ضمن بررسی تعاریف و مدل  .می نماید جبران را نیروها سایش و ارتقا بازنشستگی، اثر در دانش کاستی احتمال

های مدیریت استعداد و جانشین پروری، الزامات سازمانی برای برنامه ریزی موفق در این خصوص را نیز به روش مروری 

 تبیین و در پایان راهکارهایی ارائه نماید.

 واژگان کلیدی

 انمدیر پروری جانشین رویکرد شغلی، پیشرفت مسیر توسعه الگوی، ارائه

 .رانیواحد شوشتر، شوشتر، ا یدانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تیری. دانش آموخته رشته مد1

 

 

http://www.majournal.ir/


 217-234 ص ،1400 پاییز ،82 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 2

 

 

 مقدمه

 بر ایران، عزیزمان کشور شان با متناسب بلند جایگاهی به دستیابی در خطیری وظیفه سازمان ها امروز، جهانی رقابت در

 بازنشستگی دوره رفتن بالا به توجه با در سازمان های مهم. دارند مهمی بسیار نقش مدیران راستا این در. دارند عهده

 گرفته صورت بررسی های طبق. آنهاست جایگزینی و توسعه برای نیازمند برنامه ریزی جدیدتر، مدیران ورود و مدیران

 منصب ها از زیادی تعداد سالانه فعلی، نیروهای بازنشستگی یا مدیران سریع تعویض جدید، عرصه های رشد دلیل به

هادی باشد ) داشته موثری برنامه ریزی خالی، جاهای این پرکردن برای است موظف سازمان نتیجه، در می شود؛ خالی

 (.41: 1390 سلطانی، و زاده مقدم

 شایسته نظیر اهدافی طریق این از. هاست سازمان توسعه کارهای راه ترین ضروری و ترین مهم از یکی پروری جانشین

 فضای در سالم رقابتی محیط ایجاد انسانی، استعدادهای عرضه و مستمر تامین بقاء، و رشد برای انگیزه ایجاد پروری،

 اصل به اتکاء با پروری جانشین نقش بررسی نگارش این از هدف. شود می دنبال سازمانی تحول نهایت در و سازمان

 (.1397پور، مصطفی است ) سازمانی تحول جهت گزینی شایسته و پروری شایسته

 بیشتر روز به روز درکشور، کارآمد و مستعد مدیران یافتن برای رقابت آتی سالهای در می رسد نظر به اساس، برهمین

پیش  در چالش ها مهم ترین از یکی عنوان به مناسب، درزمان کلیدی رهبری منصب های پرکردن برای آمادگی و شود

 برای و گرفته قرار نقطه ای چه در حاضر حال در سازمان ها که مساله این بررسی پس. می رود شمار به سازمانها روی

 است. اهمیت حائز می باشد، مولفه هایی چه به توجه نیازمند مطلوب، وضع به رسیدن

در اقتصاد مبتنی بر دانش امروز، مزیت رقابتی، به طور فزاینده ای در تسهیل روند های اطلاعاتی انجام کار یافت می شود 

در دسترسی به منابع و بازار های خاص. پس دانش و سرمایه فکری به عنوان مبنای اولیه دستیابی به شایستگی های تا 

راستای رسیدن به مزیت رقابتی پایدار نیز توجه به دانش  در اصلی و راهبردی برای عملکرد برتر مطرح می شوند.

موجود، چگونگی استفاده موثر از آن و ایجاد ساختاری برای استفاده از اطلاعات و دانش جدید امری مهم و حیاتی 

 سازمان ها باید توجه ویژه ای به آن داشته باشند. شمرده می شودکه

تصاد امروز، سازمان ها را به دوباره اندیشی در مدیریت عملکرد و تسخیر مدیریت جانشین پروری از مباحثی است که اق

افزایش کارایی و اثربخشی سازمان و ارائه مطلوب کالا و خدمات به مشتریان و  یبرا این دانش گسترده برانگیخته است.

مدیریت دانش جزء  نیابرا؛ بنکسب رضایت آن ها، باید دانش سازمانی و استعدادیابی و جانشین پروری را مدیریت کنیم

 (.1396جدانشدنی مدیریت جانشین پروری است )شمسی و همکاران، 

و بویژه فناوری، محیطی رقابتی، پویا، مبهم، بی ثبات و  ، اجتماعیاقتصادی پیشرفت حوزه های مختلف فرهنگی، سیاسی،

 ر را از بسیاری سازمان ها سلب و آنها را درمطمئن و پایدا شدت متغیری را ایجاد کرده که توان برنامه ریزی در شرایط به

 به گونه ای که عدم اقدام بهنگام و فراکنشی نسبت به است. راه تحقق هدف هایشان با چالش های فراوانی مواجه کرده

 سازمان بسیاری از سازمان ها در سال های اخیر شده است. ادغام و یا کاهش طول عمر این تحولات، موجب انحطاط،
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 معنی که در یك مقطعی از زمان متولد می شود، رشد می بدین دیگر موجودات زنده دارای چرخه حیات است.مانند 

 از این رو پس از اینکه جایگاه رسد. پیری و زوال آن فرا می کند، به مرحله بلوغ می رسد و سپس مرحله اشباع و نهایتا

بلوغ  مه ریزی کرد که همواره سازمان ها در مرحله رشد وبرنا هر سازمان مورد شناسایی قرار گرفت، باید به گونه ای

نهایتا  و برنامه ریزی ناصحیح، دوران پیری سازمان پدیدار شده و چرا که پس از آن در صورت هدایت خود باقی بمانند.

ی ترین و شرایطی به نظر می رسد یکی از اساس چنین در .(1390قلی پور و دیگران، شد )نابودی سازمان را منجر خواهد 

حیات سازمان، نیاز به مدیران توانمند در سالهای  چالش های پیش روی سازمان ها به منظور حفظ و تداوم مهم ترین

 باشد. آینده

زوال  از سازمانهایی که مستعد به برخی شود. سازمان ها دنبال می در مواجهه با این مسأله، رویکردهای مختلفی از جانب

سپارند  می مدیران، برنامه ای نداشته و امور را به دست حادثه و زمان مین نیازهای آینده خود بهو نابودی هستند، برای تأ

قاسمی کند ) می سرنوشت این گونه سازمانها را آینده تعیین می کنند. و در رویارویی با مسائل به صورت انفعالی برخورد

آینده مدیریتی خود، اقدام به جذب و بهره  ازمندی هایدیگر از سازمان ها برای تامین نی برخی .(1392پور و دیگران، 

درونی سازمانی می کنند و در نهایت تعداد کمی  و نیروهای مستعد خارج از سازمان بدون توجه به منابع گیری از مدیران

پرورش  وخویش هستند، برنامه ریزی های خود را بر شناسایی  سازمانهای هوشمند که به دنبال حفظ و ارتقای جایگاه از

استفاده می  کنند و در صورت الزام از نیروهای آماده خارج سازمان استعدادهای مدیریتی درون سازمانی متمرکز می

با درک اهمیت و میزان تأثیر  آنها .(1392شمسی و دیگران، هستند ) سازما نها به دنبال ساختن آینده اینگونه کنند.

 های جدی و منظم استعدادیابی وجانشین پروری ال طراحی و اجرای برنامهدر رشد و موفقیت خود به دنب گذاری مدیران

 هستند.

سازی به عهده دارد، از این رو در کشورهای  در اقتصاد جهانی و پویای آینده، مدیریت نقش استراتژیك و سرنوشت

نتایج  شود. کار گرفته می مهارت های مدیران به های متنابهی در پرورش و تقویت توانایی ها و پیشرفته سرمایه گذاری

ماهرتر و  افزایش نیاز سازمان ها به مدیران به مراتب توانمندتر، مستعدتر، تحقیقات نشان از کمبود نیروهای مدیریتی و

بهره  حقیقت این است که شناسایی و پرورش مدیران شایسته و شایسته تر از مدیران امروزی در سالهای آینده دارد و

جهاندار است )عبور از شرایط دشوار فردا  از اساسی ترین چالش های پیش روی سازمان ها برایاز آنان، یکی  گیری

 های آینده نگر به دنبال طراحی برنامه های جدید و منظم جانشین همین منظور بسیاری از سازمان به .(1396لاشکی، 

غالب مدیران موفق سازمان ها، نقش جانشین  هستند. پروری برای برآورد و تامین نیازمندی های آینده خود در این زمینه

 .شمرده اند جانشین پروری را بسیار حیاتی بر و موضوع

است که سازمان را مجبور میکند از منابع انسانی به  در یك سازمان مدرن و امروزی، ساختار و سطح کارکنان به شکلی

یابد. هرچند وجود ساختارهای افقی و  ز افزایش میپذیرتر استفاده کند و میزان انعطاف پذیری نیز هر رو شکلی انعطاف

برای حرکتهای جانبی و  فرصت های افراد برای ترفیع کاهش یابد، امادر عین حال فرصت مسطح سبب شده است که
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. گر چه شناسایی افراد جانشین (1396مشایخ و همکاران، است )افزایش یافته  گسترش مسئولیت ها و رشد مهارت ها

جانشین پروری صرفاً به اینکه  کلیدی و افراد رده بالای یك سازمان اهمیت دارد، ولی برنامه ریزی برای سمت های

 جانشین پروری: مدیریتی ارشد سازمان شوند، محدود نمی شود؛ در واقع برنامه ریزی افرادی موفق به تصدی سمت های

 تفصیل به ن از هر سطح یا سمت انتظار دارد،کند؛ آنچه که سازما شایستگیهای بسیار ضروری سازمان را شناسایی می

کند؛ وظایفی که در زمره فعالیت های یك برنامه  می نظارت و ارزشیابی عملکرد را مشخص ابزارهای مشخص می کند؛

برای حمایت از این وظایف هم برای  ابزاری را که به هنگام اجرا پروری قرار می گیرد را تشریح می کند؛ ریزی جانشین

 است، مشخص می کند. هم برای سازمان لازم افراد و

 مبانی تحقیق

 سوی به گامی گزینی شایسته بر مبتنی پروری جانشین»به بررسی  1397در تحقیقی مروری زهره مصطفی پور در سال 

 متغیر شرایط با تطبیق آن کنار در و سازمان حفظ های راه از یکی که کند می بیان نوشتار، پرداخت: این« سازمانی تحول

 جانشین چون مباحثی تشریح و بررسی به مروری روش به مقاله این. است سازمان در پروری جانشین فرایند ایجاد جهانی

 ضمن نیز پایان در. پردازد می سازمانی تحول و تغییر و پروری جانشین با آن رابطه و استعداد مدیریت آن، انواع و پروری

 ارایه به سازمانی تحول و تغییر و انسانی منابع بهسازی با پروری جانشین نقش و رابطه بیان و گیری نتیجه و بحث

 .است پرداخته پیشنهادات

 یپرور نیجانشپرداختند:  بر ابعاد و مدل ها دیبا تاک یپرور نینظام جانش یمطالعه مرور( به 1397فراحی و دیگران )

افراد به توسعه است.  قیو تشو سازمان ندهیآ یبرا یو دانش یمعنو ی هیسرما یاز حفظ و توسعه  نانیجهت اطم یندیفرآ

 نیمطرح شده جانش یو مطالعه مدل ها یپرور نیدر خصوص مفهوم جانش ینظر یهدف پژوهش حاضر مطالعه مبان

در  قیتحق اتیخلاصه کردن ادب یبرا یقابل قبول یاستراتژ هاست چرا ک یباشد. روش انجام پژوهش مرور یم یپرور

و  یآوردگر یپرور نیحول مفهوم جانش اتیادب قیتحق نیا در بیترت نیاست. به ا دهیپد ایمفهوم  كیخصوص 

شده  هیتوسط محققان ارا یپرور نیجانش تیریمد یکه تا کنون برا ییمدل ها مختلف آن ذکر شدند. در ادامه فیتعار

کرده و  جادیا یپرور نینسبت به مفهوم جانش یجامع دید یو پژوهشگران آت رانیمد یشدند تابرا یو معرف یاند گردآور

 .دینما یاری یآت قاتیتحق آن ها را در انجام

 ینسبت داده م ستمیس نیاست که به ا یعنوان یپرور نیجانش ی پرداخته است:پرور نیسازمان و جانش( به 1397احمدی )

به آنها  شتریکه پ ییاه تیسازد که در موقع یم ایسازمان مه یرا برا یطیشرا ند،یفرآ كیکه به صورت  یشود برنامه ا

. ندیخود را در صورت مواجه ه، حفظ نما یکرده و آمادگ ینیب شیرا پ (یو پرورش یآموزش) یاشاره شد اقدامات مقتض

 یآن کاربرد تیاهداف و عوامل موفق ،ینیگزیو جا یپرور نیتحول نظام و نگرش ها در جانش ریاز س یاز آنجا که آگاه

شده است به  یگرداور یکه اطلاعات آن با روش کتابخانه ا پژوهش نیسازد، در ا یرا روشن م یموضوع نیبودن چن

را  یپرور نیدر سازمان پرداخته شده است و در انتها جانش یپرور نیمختلف جانش یایابعاد و زوا یبه بررس یطور اجمال
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سازمان را پوشش داد  یاست هایتوان راهبردها و س یدهد که به کمك آن م یقرار م دیضرورت مورد تاک كیبه عنوان 

 گرفت. شیو روند رو به رشد را در پ

: شرکت یمطالعه مورد ،یصنعت یدر شرکت ها یپرور نیمناسب جانش یالگو یطراح( به 1396آقاجانی و همکاران )

در  یپرور نیانشمناسب ج یالگو یپژوهش حاضر با هدف طراحپرداختند:  مشهد یبزرگ و متوسط شهرک صنعت یها

مشهد انجام شد. در پژوهش حاضر ابتدا با  یبزرگ و متوسط شهرک صنعت یبا مطالعه شرکت ها یصنعت یشرکت ها

با  سمختلف پرداخته شده است و سپ نیقیمحق دگاهیاز د یپرور نیابعاد بحث جانش یبه بررس قیتحق اتیادب یبررس

برنامه  تیابعاد و عوامل موثر بر موفق نی( روابط بISM) یریتفس یساختار یمدل ساز یلیتحل یاستفاده از متدولوژ

بزرگ  یدر شرکت ها یپرور نیمناسب جانش یالگو یمنجر به طراح جهی. نتردیگ یقرار م لیمورد تحل ،یپرور یجانش

مشاوره،  یشامل ابعاد: برنامه ها ندیفرا نیا کپارچهیمدل  هاز آن است ک یپژوهش حاک نیا جیو متوسط شده است. نتا

، بازخور یاستفاده از تکنولوژ ،یآت یها ازین ییشناسا ،یپرور نیبرنامه جانش یاستعداد ها، تعهد به اجرا ریذخا لیتشک

 یرتیمد یالگو ها جادیموجود و ا یها تیقابل ییدانش، شناسا یاشتراک گذار ینترنتیا گاهیپا لیگرفتن از برنامه، تشک

 باشند. یاست که باهم در تعامل م

 نوآوری عملکرد و استعداد مدیریت های شیوه به مربوط های ( در پژوهشی به بررسی داده2018و دیگران ) 1سالاو

 استقراض و استعداد های استراتژی ها تکنولوژی پرداختند: یافته بر مبتنی خصوصی دانشگاه یك در دانشگاهی کارکنان

 است شده توصیه. داد قرار استفاده مورد نمونه دانشگاه در نوآوری عملکرد تسهیل برای ای کننده بینی پیش عنوان به را

 برای افراد نگهداری و جذب برای اعتماد قابل استراتژی اتخاذ به نیاز مداوم طور به نظر مورد دانشگاه مدیریت که

 .باشد داشته تعالی عملکرد

 بین تعامل مورد در زندگی چرخه دیدگاه: جهانی استعداد ( در پژوهشی به بررسی مدیریت2018) 2کرن و هارتول

 و انسانی سرمایه و اجتماعی سرمایه میان تعامل که دهیم می ارائه نظری مدل یك اجتماعی پرداختند: ما و انسانی سرمایه

 و سهام مفاهیم توسعه مدل، این. کند می توصیف باشد، منفی و مثبت - تواند می تعامل چنین که را مختلفی اشکال

 مدیریت های شیوه درمورد ما. کند می ارزیابی انسانی سرمایه سهام برابر در را اجتماعی سرمایه جریان دانش، جریان

 .کنیم می بحث استعداد از استفاده و توسعه انتخاب، در جهانی استعدادهای

 ی  دادند که وضع کنوننشان « یپرور نیجانش تیریمد یساز ادهیپ یبرا ییراهبردهاارائه »( به 2015و همکاران ) 3آلامه

 نیجانش ۀبراساس پژوهش انجام شده برنام .است یشتریتوجه ب ازمندینبوده و ن بخش تیرضا ،یپرور نیجانش تیریمد

کارکنان ارتقاء و پوشش دهد.  فیوظا ۀتوسع ریسازمان را در مس یاصل یتهایموقع ۀباشد که هم یا گونه به دیبا یپرور

 ۀدهند نشان ها افتهی، را پرورش دهند خودی داخل یکه استعدادها شوندیپرورش کارکنان، متعهد م قیطر سازمانها هم از

                                                           
1 Salau 
2 Crane,Christopher 
3 Allameh 
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 ارشد رانیضرورت تعهد و توجه مد ن،یو همچن یآموزش عال کارکنانی پرور نیجانش یبرا یا ضرورت وجود برنامه

 آنها در ۀندیو آ یشغل فعل یتهایکارکنان از مسئول ساختن برنامه مانند آگاه نیا یمقدمات اجرا یفراهمساز ۀدربار

 است یمؤسسات آموزش

استعداد با  تیریو مد یپرور نیجانشی کنون تیوضع ۀسیمقا( در تحقیقی تحت عنوان 2013و همکاران ) 4بیدمشکی

 نیجانش یبرا یا ضرورت وجود برنامه ۀدهند نشان ها افتهی انجام دادند،آموزش عالی  مطلوب آن در نظام تیوضع

 نیا یمقدمات اجرا یساز فراهم ۀدربار ارشد رانیضرورت تعهد و توجه مد ن،یو همچن یآموزش عال کارکنانی پرور

 است یآنها در مؤسسات آموزش ۀندیو آ یشغل فعل یتهایکارکنان از مسئول ساختن برنامه مانند آگاه

 انواع مدل های جانشین پروری

مدیریت استعداد و جانشین پروری در عرصه های سازمانی مدل ها و تئوری های گوناگون به منظور اجرای برنامه ریزی 

 وجود دارد که در این مقاله به چهار مورد آن اشاره می شود:

 مدل تفصیلی جانشینی

مولفه اصلی ذیل طراحی وتدوین نمودند که با توجه به زمینه بکارگیری آن در  9مدل تفصیلی نظام جانشینی را مبتنی بر 

 به شرح زیر ارایه می گردد. سازمان ها

 (C B S) سازمان 5چشم انداز آینده و مأموریت -1

 (HRS) 6اهداف و استراتژی های شرکت در حوزه منابع انسانی -2

 7تراتژی منابع انسانی در نظام جانشینیحوزه اس -3

 8حوزۀ سازمان و ساختار -4

 9حوزۀ شغل -5

 10حوزۀ فردی - 6

 (DCM) 11حوزه پشتیبانی تصمیم مدیریت مسیر شغلی -7

 (CM) 12مدیریت و برنامه ریزی مسیر شغلی -8

 (.1387)شجاعی و دری، )PMS (13حوزه مدیریت و نظارت طرح -9

                                                           
4 Bidmeshki 
5 Corporate Business Strateg y 
6 Human Resource Strategy 
7 Human Resource Strategy in succession planning 
8 Organization 
9 Job 
10 Individual 
11 Decision Making Career Management 
12 Career Management 
13 Performance Management System 
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 مدل میدان نیرو

( برای ارزیابی حرکت از موقعیت واقعی یا موجود، به سوی موقعیت مطلوب تحلیل میدان نیرو را بکار 1951) 14لوین

هرتغییر تاکید داشت. براساس تحلیل مدل میدان نیرو،  16یا بازدارنده 15گرفت. این نظریه بر نیروهای تسهیل کننده

کنند که نیروهای ای عمل میکه نیروهای بازدارنده، به گونهنیروهای تسهیل کننده به ایجاد تغییر تمایل دارند؛ در حالی

کننده، محدودکننده و بنابراین سه وضعیت قابل تصور است: تسهیل؛ تسهیل کننده را کاهش دهند یا محدود کنند

-باز میشوند و سازمان را از حرکت پروری میپروری، مانع از انجام برنامه جانشینبازدارنده. نبروهای مخالف جانشین

تر باشند. این نیازمند نیروهایی است که از نیروهای بازدارنده تغییر فراتر و بیش Bبه سمت نقطه  دارند. حرکت متعادل

پور و قلی) دیآپروری یا کاهش نیروهای مخالف ان، به دست میحرکت از طریق افزایش نیروهای موافق جانشین

 (.122 :1390همکاران، 

 اساس شایستگیپروری بر مدل جانشین

ها، شایستگی: پژوهشگران براین باورند که رویکرد شایستگی، رویکردی جدید در مدیریت منابع انسانی نیست و رومی

گرفتند. شایستگی به رفتارهای قابل بروزی درتلاش برای دستیابی به صفات جزئی و تفصیلی سرباز خوب، از آن بهره می

آمیز گیرد و یك فرد برای انجام موفقیتهای فردی شکل میتوانایی و سایر ویژگی اشاره دارد که بر پایه دانش، مهارت؛

( مدعی است که عملکرد موثر مشاغل مدیریتی، تابع ویژگیهای 1982ها برخوردار باشد. بویانزیس )نقش خود باید از آن

های متعددی وها و چارچوبکند. در دهه گذشته، الگها را به عنوان شایستگی تعریف میشخصی است و این ویژگی

کنند غالباً باهم تفاوت دارند. ها مطرح شده است، این الگوها از نظر اطلاعاتی که گردآوری میبرای سنجش شایستگی

-که گروه دیگر از الگوها بر مهارتهای کیفی اشخاص تاکید دارند؛ در حالیبرخ الگوها به توانایی ژنریك و ویژگی

ها شغلی، رفتارهای زند دربرخی الگوها تلاش شده است تا با در نظر گرفتن سه عامل نقشهای فنی ویژه شغل متمرک

های شایستگی شغلی دررویکردی جامع ارائه های فردی و زمینهشغلی و دانش ـ مهارت و تواتایی، ترکیبی از شایستگی

توان بر اساس مدل شایستگی زیر وری میپر(. برای مدیریت استعداد و برنامه جانشین95، 1391شود )بردبار و همکاران، 

 پروری عبارتند از؛های جانشیناقدام نمود براساس مفاهیم این مدل مولفه

 

 

 

 

 

                                                           
14 Lewin 
15 Driving Forces 
16 Restraining Forces 
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 پروری بر اساس شایستگی: مدل جانشین1جدول 

 شاخصها پروریمولفه های جانشین 

 

 مرحله اول

 

 مرحله اول تعهد

 تعهد و التزام مدیریت ارشد

 انسانی به طراحی درست تعهد متولیان منابع

 پروریتعهد به اجرای نظام جانشین

 

 مرحله دوم

 

تعیین محدوده و میزان نیاز سازمان 

 در سطح مدیریتی و رهبری

 تعیین معیارهای انتخاب مشاغل

 تعیین امتیاز برای عوامل تعیین مشاغل استراتژیك

بندی مشاغل در سه گروه مشاغل استراتژیك، مهم و گروه

 معمولی.

مرحله 

 سوم

تعیین الگوی شایستگی مورد نیاز 

 مدیران

 بررسی الگوهای شایستگی

 انتخاب الگوی مناسب شایستگی

 

مرحله 

 چهارم

 

تعیین افراد دارای قابلیت وتشکیل 

 خزانه استعداد

 های انتخاب افرادتعیین شاخص

 فرایند انتخاب افراد

 ( رویکرد ارزیابی رهبر ـ محور 1 

 رویکرد ارزیابی مشارکتی(  2

 ( رویکرد ارزیابی تفویض شده 3

 تشکیل خزانه استعدادها

 

 

مرحله 

 پنجم

 

 

 

 ارزیابی افراد انتخاب شده

 آزمونهای روانسنجی

 آزمونهای استعداد و توانایی

 آزمون ارزیابی مهارت

 آزمون سنجش دانش

 انجام مصاحبه

 اجرای فعالیت و مباحث گروهی

 بندی افراد ارزیابی شدهدسته

 

مرحله 

 ششم

 

 

 توسعه مدیران

 تدوین الگوی شایستگی مدیران

 تعیین شکاف شایستگی مدیران و رهبران

 تعیین روشهای توسعه مدیران و رهبران
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 شاخصها پروریمولفه های جانشین 

 های توسعه رهبراناجرای برنامه

 تعیین میزان اثرا توسعه رهبران

مرحله 

 هفتم

 

 مسئولیتها جایگزینی افراد در

 مصاحبه با نفرات نهایی پرورش یافته برای جایگزینی

 معین کردن انتظارات طرفین و ایجاد توافق

 انتخاب افراد

 ارزیابی افراد

مرحله 

 هشتم

ارزیابی میزان اثربخشی برنامه 

 جانشینی

 

 (34 :1387ابوالعلایی، منبع: )

 پر هفت ستاره مدل

 :است شده تشکیل مرحله هفت از مدل این

 :تعهد ایجاد -1

 و باشند داشته تعهد مند نظام جانشینی ریزی برنامه و مدیریت به نسبت باید سازمان گیران تصمیم مرحله اولین عنوان به 

 شده ریزی برنامه های رویکرد بیشتر ارزش به اعتقاد و ها باور سریع رشد در امر این حدودی تا. نمایند مستقر را آن

 جانشینی ریزی برنامه و مدیریت در نشده ریزی برنامه های رویکرد به نسبت شده ریزی برنامه های رویکرد به نسبت

 .شود می داده نشان

 :فعلی کار الزامات ارزیابی -2

 بر و پیوسته طور به که روشی براساس تنها. کنند ارزیابی را کلیدی های سمت در فعلی کار الزامات باید گیران تصمیم

 .کرد آماده ارتقا برای را افراد توان می دارد قرار کار پایه

 رویکرد چند یا یك از و است موجود سازمان کجای در مدیریتی کلیدی های سمت شود مشخص باید مرحله این در 

 .کنند استفاده الزامات تعیین برای

 :فردی عملکرد ارزیابی -3

 مشاغل باید ارتقا شرایط احراز برای افراد که است این بر فرض جانشینی ریزی برنامه و مدیریت های برنامه بیشتر در 

 .دهند انجام احسن نحو به را خود فعلی

 :آینده کار الزامات ارزیابی -4

 .کند می کمك کار الزامات تغییر با شدن روبرو جهت آینده رهبران شدن آماده برای آینده کار الزامات ارزیابی 

 :فرد آتی های استعداد ارزیابی -5 
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 برای را فرآیندی باید سازمان برخوردارند هایی استعداد چه از و شوند می آماده ارتقا برای دقتی چه با افراد که این

 .کند تدوین افراد های استعداد ارزیابی

 :پرورشی خلا کردن پر -6 

 برای هایی بدیل چنین هم نمایند وضع سازمان داخل از آینده مدیران پرورش برای مستمر ای برنامه باید سازمان

 .نمایند اجرا و بررسی جانشینی های نیاز به گویی پاسخ جهت در ترفیع سنتی های روش جایگزینی

 :جانشینی ریزی برنامه ارزیابی -7

 به نیز ارزیابی نتایج. قرارگیرد ارزیابی مورد مستمر طور به باد بیشتر چه هر بهبود جهت در ریزی برنامه و مدیریت برنامه 

 .گیرد قرار استفاده مورد مند نظام جانشینی ریزی برنامه و مدیریت برنامه بهبود و تعهد حفظ بری منظم طور

 جانشینی ریزی برنامه استقرار و مند نظام جانشینی ریزی برنامه و مدیریت به نسبت تعهد ایجاد -1

 فعلی کار الزامات ارزیابی -2

 فردی عملکرد ارزیابی -3

 آینده در کار الزامات ارزیابی -4

 فرد آتی های استعداد ارزیابی -5

 پرورشی خلا کردن پر -6

 جانشینی ریزی برنامه ارزیابی -7

 سازمان داخل از جانشین انتخاب مزایای

 زیادی مشکلات دارای و بوده همراه زیادی ریسك با که شرکت بیرون از ارشد مدیر استخدام و گیری کار به خلاف بر

 .شد خواهد موجب را مثبت نتایج شرکت داخل از جانشین انتخاب. است

 ارشد مدیر که است این گر نشان شود انتخاب شرکت آتی مدیریت برای را سازمان یا شرکت داخل از فردی اگر 

 .است داده قرار نظر مد را شرکت داخلی منافع و مصالح سازمان

 و آرامش با دارد او از که شناختی با ارشد مدیر شود انتخاب شرکت داخل لایق و کاردان افراد بین از جانشین اگر

 ارشد مدیر یك به تبدیل او زمان گذشت با و تدریج به. کند آماده مدیریت واگذاری برای را او تواند می خاطر اطمینان

 .شد خواهد برجسته

 مدیریتی نمای دور و نگرش تداوم به تواند می ارشد مدیر. شود انتخاب جانشین عنوان به شرکت داخل از فردی اگر 

 ولی باشد داشته ای تازه و نو انداز چشم و نگرش وی جانشین دارد تمایل ارشد مدیر چه اگر شود مطمئن بیشتر خود

 .باشد تفاوت بی نیز وی قبلی اقدامات تمام به وی جانشین که بود نخواهد هم موضوع این به راضی
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 مناسب تحویل و واگذاری امکان گیری چشم طور به توان می سازمان یا شرکت داخل از شایسته جانشین انتخاب با

 انتخاب و مدیریت واگذاری فرآیند که نمود توجه باید ضمنا زد رقم را آمیزی موفقیت آینده و داد افزایش را مدیریت

 (.69 ،2009 اسمیت، گلد) باشد می محرمانه و خصوصی بسیار موضوعی جانشین

 مریدی – مرشد مدل

 مدیران های مهارت و تجربه دانش، انتقال و مدیریتی های پست تصدی برای بالقوه های استعداد دارای افراد شناسایی

 .آید می شمار به مدیریت توسعه راستای در حیاتی بسیار امری ها آن به ارشد

 فرآیندی طی و گردد برقرار تجربه کم و مجرب کارکنان بین تعامل تا سازد می فراهم را بستری مریدی – مرشد رابطه

 افراد و یابد انتقال تجربه کم افراد به مجرب افراد شغل و ای حرفه های اندوخته و تجربه دانش، ای مشاهده یادگیری

 .آورند دست به را مزبور پست احراز جهت لازم شایستگی

 طریق از تا است ها آن های مهارت دادن توسعه و مدیران پرورش برای موجود های روش از یکی مریدی – مرشد روش

 .نمود تربیت سازمان برای را مناسبی های جانشین بتوان آن

 مهارت دارای و تجربه کم مرید با بیشتر مهارت دارای و تر تجربه با مرشد بین رابطه یك( گری مرشد) مریدی – مرشد 

 .یابد می انتقال مدیران به مجربین های مهارت و تجارب رابطه این ازطریق که باشد می تر کم

 ر های برنامه. آید شمارمی به رقابتی مزیت کسب جهت ابزاری عنوان به ها سازمان از بسیاری در مریدی – مرشد امروزه

 به کنند می کار آن در ها آن در که سازمانی و مرید مرشد، برای را منافعی رسمی غیر و رسمی از اعم مریدی – مرشد

 .داشت خواهد همراه

 توسعه و آموزش کلیدی ابزار یك عنوان به مدیریت و رهبری توسعه شدن اجرایی فرآیند در مریدی – مرشد های برنامه

 .آید می شمار به انسانی منابع

 می خلق مناسب مریدی – مرشد های آموزش از رهبران بلکه نیستند ساخته خود ها آن شوند نمی متولد بزرگ رهبران 

 تا چه آن و رود می انتظار آنان از که هایی شایستگی به رهبران یا مدیران از دسته هر ای حرفه و تربیتی های نیاز. شوند

 شمار به مداوم فرآیند یك را رهبران و مدیران پرورش و تربیت است لازم همه این با. دارد بستگی اند کرده کسب کنون

 .آورد

 ایجاد را خود رابطه رسمی غیر طور به دو هر که است مرید یك و مرشد یك از متشکل مریدی – مرشد رابطه یك

 .بگیرد صورت سازمان سوی از رسمی مریدی – مرشد های برنامه تبیین طریق از باید رابطه این کردن رسمی. اند کرده

 طریق از تا هاست آن های مهارت دادن توسعه و مدیران پرورش برای موجود های روش از یکی مریدی – مرشد روش 

 .نمود تربیت سازمان برای را مناسبی های جانشین بتوان آن

 و تجربه کم مرید با بیشتر مهارت دارای و تر تجربه با مرشد بین یافته توسعه رابطه یك( گری مرشد) مریدی – مرشد 

 .برند می نفع آن از رابطه درگیر افراد که ای گونه به باشد می کمتر مهارت دارای
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 داوطلبانه، یك به یك آیند فر یك بلکه نیست شده تعیین پیش از وظیفه و ساده مشاوره یك تنها مریدی – مرشد 

 هدف و است تجربه کم گر آغاز یك و تجربه با فرد یك میان صادقانه و کننده حمایت متقابل، و پویا گسترده، منسجم،

 .باشد می مرید شخصیتی و ای حرفه علمی، رشد آن نهایی غایت و

 خود پیشرفت برای لازم های تشویق و حمایت ها، راهنمایی مرید و است ارتباط در مرید های ایده و انرژی تمام با مرشد

 فردی و ای حرفه های تقاضا بین چگونه بگیرند یاد مدیران شود می باعث چنین هم. کند می دریافت مرشد از را

 .کنند ایجاد تعادل متعارض

 کاری اهداف به نیل راستای در هایی استراتژی پیشنهاد و خورد باز تجارب، تسهیم طریق از ها مرشد کارم گفته به

 .دهند می تعلیم را خود مدیران

 اصل در مریدی – مرشد سرچشمه که دارند نظر اتفاق موضوع این بر نظران صاحب و متخصصان همه رسد می نظر به

 .است شاگردی – استاد مفهوم همان

 های ویژگی و مهارت دانش، شاگرد و یابد می توسعه( منتی) مرید و (منتور) مرشد بین تدریج به اولیه شخصی روابط

 نظریه پایه بر مریدی – مرشد روش اساس. نماید می آغاز را خود استاد جانشینی و گیرد می فرا را نیاز مورد شخصیتی

 .است استوار اجتماعی یادگیری

. گرفت قرار تربیتی علوم اندیشمندان توجه مورد بلافاصله و گردید ارائه باندورا آلبرت توسط 1986 سال در نظریه این

 می تاکید دیگران احساسی های واکنش و برداشت رفتار، از سازی الگو و مشاهده فرآیند بر اجتماعی یادگیری نظریه

 .شوند آموخته دیگران های پاسخ مشاهده یا شخصی مستقیم تجربه راه از است ممکن رفتاری های الگو. کند

 تجربه طریق از آموزش برای را هایی فرصت مریدی – مرشد مانند هایی رابطه اجتماعی گیری یاد تئوری براساس 

 بدون رسمی کلی شکل دو به مریدی – مرشد رابطه. آورد می وجود به تعامل در درگیر افراد رفتار مشاهده و مستقیم

 .گیرد می شکل طرفین اختیار به و تمایل روی از و سازمان دخالت

 حاکی تجربی شواهدی. گیرد می شکل سازمان توسط شده ریزی برنامه کار و ساز یك طریق از رسمی مریدی – مرشد

 به ها سازمان حال هر به. دارند تری کم رضایت شاگردان و هستند تر انگیزه کم رسمی روابط در مرشدان که است ان از

 .رسمی غیر تا هستند رسمی مریدی – مرشد آوردن فراهم درصدد ای فزاینده طور

 را رابطه این منافع از استفاده فرصت بیشتری کارکنان برای رسمی مریدی – مرشد های برنامه که است این بر اعتقاد زیرا 

 رسمی غیر مریدی – مرشد رابطه طریق از نتوانند است ممکن ها اقلیت و زنان برای خصوص به. داشت خواهد همراه به

 .باشند برخوردار
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 انسانى منابع در مدیریت شایستگی رویکرد کارگیرى به مزایای

 بهتر و عملکرد باعث شوند، مى سازماندهى شایستگى که براساس انسانى منابع هاىزیرسیستم بین افزاى هم روابط

بر  مبتنى انسانى منابع سیستمهاى براى توانمى را زیر نمونه، مزایاى عنوان به .گردند مى انسانى منابع مدیریت مطلوبتر

 (1386منتظرى، و ابطحى) کرد بیان شایستگى

 شایستگیها و از مشخصى مجموعه فقط باید مدیران .یابد کاهش مى هاسیستم زیر اداره و آموزش براى لازم زمان-

براى  کمترى زمان صرف باعث آنها بر تمرکز و بودن شایستگیها مشخص .دهند قرار مدنظر هرپست براى را تعاریف

 .گردد مى جدید زیرسیستم یا برنامه یك استقرار

 مى شوند،آورى مى جمع مختلف منابع از ها داده و اطلاعات دلیل اینکه سازند. به مى معتبر را یکدیگر سیستمها زیر-

 به بندیهاىدرجه کرد. براى مثال استفاده دیگر اجزاى اثربخشى به براى اعتبار دادن جزء یا بخش یك هاىداده از توان

 زیرسیستم ایجاد یك براى راحتى به توانند مى شایستگى برمبناى ارزیابى عملکرد و بررسى از پس آمده دست

 .برعکس و کار روند به معتبر و اثربخش آموزش یا انتخاب

 زیرسیستم یك از کنند. استفاده مى تقویت را شایستگى، یکدیگر بر مبتنى انسانى منابع مدیریت زیرسیستمهاى -

 بر مبتنى بندیهاى درجه و تعاریف آمیز کارگیرى موفقیت شود. بهمى زیرسیستمها سایر از استفاده باعث تقویت

مدیران  توسط دیگر سیستمهاى زیر در تعاریف و این استراتژى این استفاده تقویت باعث زیرسیستم یك شایستگى در

 (.1390زاده وهمکاران،)غلام شودمی

 سازمانی درون الزامات

ریزی جانشین پروری در سازمانها، موارد متفاوتی قابل طرحنـد. بـه طور کلی میتوان از شش عامل  جهت تسهیل در برنامه

 های برنامه ریزی جانشین پروری را تحت تاثیر قرار داده و تسهیل می کنند.تسهیل کننده نام برد. که طرح

یر افراد برانگیخته شوند و اطمینان شود که سا: مشارکت مدیریت عالی باعث می17حمایت و مشارکت مدیریت بالا -الف

 حاصل کنند که عزم تیم مدیریت، در احیا برنامه جانشین پروری جدی است.

های جانشین پروری در کل سازمان و در رویکرد نظام یافتـه: وجود فراگردهای مستمر و منظم جهت توسعه برنامه -ب

 رد؛های آن ضرورت دانظر گرفتن روابط نظام یافته خرده سیستم

های توسعه شرکت برای رهبری در آینده توانند با شرکت در برنامههای توسعه معین: افراد باید باور کنند که میبرنامه-ج

ها در ارتباط بـا سطح تجربه مشارکت کنندگان در سازمان، ممکن است درسه گام مدنظر آماده شوند. برخی از برنامه

 قرار گیرد:

شود که مملو ازمشارکت کنندگان کم تجربه است؛ در این ی برای آینده درنظر گرفته میتیم مستعد و اثربخش -1گام 

 ای از مهارت های عمومی آموزش داده می شود.مرحله به آنها مجموعه
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 های مهم را احراز می کنند.افراد آموزش دیده و پرورش یافته در تجارب توسعه سهیم می شوند و موقعیت -2گام 

 اند.کنند؛ زیرا آنها برای موقعیت های بالاتر آموزش دیدههای مهم را احراز کرده و اشغال میقعیتافراد مو -3گام 

د ـ فرهنگ سازمانی: تا هنگامی که محیط مناسبی برای رشد تجارب در بخشی از سازمان ایجاد نشود، رهبران آینده در 

های سازمان تاکید شود مهارتها ومتمایز نمایی تواناییکنند؛ دربرنامه جانشین پروری باید به کسب دانش و آن رشد نمی

 و ظرفیت فرهنگی سازمان برای رشد مدنظر افراد تحت آموزش قرار گیرد.

جایی افراد را کند تا از این طریق امکان جابهه ـ تاکید بر ارتقا کیفیت: برنامه جانشین پروری بر ضرورت کیفیت تاکید می

های جانشین پروری باید بر آمادگی افراد برای اهم آورد. شایان ذکر است که برنامههای سطوح بالاتر فربرای شغل

های بعدی شایستگی جایی از یك موقعیت سازمانی به موقعیتی بالاتر تاکید کنند و در افراد برای پیشرفت در شغلجابـه

 ایجاد کنند.

های شخصی، سازمانی و سیاسی اره نحوه برخورد با چالشوـ تاکید بر ارشدیت: معمولاً مربیان یا مرشدها پندهایی را درب

افتد که اشخاص تازه به افراد ارایه می دهند تـا در دوران زندگی برای آن ها رهگشا باشند. مرشدیت هنگامی اتفاق می

کـه  وارد و مستعد به یك فرد مافوق بصیر و دارای نفوذ دلبستگی پیدا کنند. فرد مافوق و بصیر و متنفذ کسی است

شوند؛ توانایی آن را دارد تا با افراد ارتباط برقرار کند. این افراد معمولاً از توسط شاگردان به مثابه مرشد انتخاب می

کنند و آنها تلاش که کارکنان تازه وارد با تجارب ها از مرشدیت رسمی پشتیبانی میبنابراین اگر چه بعضی از سازمان

 (.8،2005-18،56افتـد )راسولق دهند، ولی معمولًا ایـن امر به صورت غیررسمی اتفاق میبیشتر را با کارکنان ارشد تطبی

 نتیجه گیری و پیشنهادات

 بهترین سنتی رویکردهای بنابراین استعدادهاست، مدیریت برای کل نگر رویکردی نیازمند سازمانی، هایاستراتژی

 و ارزیابی دوباره باید است شغلی مسیر توسعه و پروری جانشین مدیریت عملکرد، مدیریت یادگیری، برای هاتجربه

جدایی  مولفه های عنوان به زیادی درموارد یادگیری و عملکرد مدیریت یکپارچگی که گونههمان. شوند بازنگری

 ریزی-برنامه و کارکنان توسعه که نیز جانشینی مدیریت است، شده شناخته موثر استعداد مدیریت ازاستراتژی ناپذیر

 دریافته سازمانها این. است کرده پیدا امروزی سازمانهای در ویژه ای استراتژیك نقش کرده، متصل هم به را مسیرشغلی

 .ایستا هدف یك نه است، مستمر و پویا فرآیند یك پروری، جانشین که اند

مشمول ذخیره جانشینی موفقیت نظام جانشینی تا حد زیادی در گرو کارآیی و نحوه عملکرد سیستم ارزیابی کارکنان 

می باشد. به عبارت دیگر قرار گرفتن کارکنان درون ذخیره جانشینی و تعیین جایگاه آنان از بعد ارتقاء پذیری، به معنی 

ها نبوده و فرآیند ارزیابی کلیه کارکنان درون ذخیره جانشینی، متناسب با قابلیتها و توانمندیهای مورد پایان یافتن ارزیابی

براین  در این مقالهباشند بصورت مستمر ادامه می یابد. وظیفه و نقشی که کاندیدای تصدی آن در آینده می نیاز برای
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های مؤثرتری را توسعه داده، شایستگی را در مدل مدیریت عملکرد وارد نموده و نکته تاکید نموده که مدیران مهارت

 کند، برقرار نمایند.ملکردشان کمك میسیستم آموزش مهارتهای رهبری را که به افراد در ارتقاء ع

با توجه به تجارب عملی پیاده سازی این طرح در سازمان ها، موارد پیشنهادی ذیل برای اجرای طرح مدیریت جانشینی 

 در سازمان ها و موسسات ایرانی ارائه می شود:

برنامه ریزی های آن و برنامه های  پیش از ورود به این نوع برنامه ها باید سنجش دقیقی از وضعیت عملکردی سازمان،

 را مورد بررسی قرار داد این سنجش ها شامل موارد ذیل می باشد: مدونی که برای جانشین پروری دارند

 نیاز مورد آتی رهبران به شدن تبدیل برای ماهر کارکنان آموزش منظور به آموزشگاه جادیا .1

 افراد میان در آن ایجاد چگونگی و شایستگی و قابلیت مفهوم بیشتر شناخت برای رفتاری عمیق مطالعات انجام .2

 احتمالی توسعه یا اصلاح و آنها میان روابط و جانشین پروری و شایستگی مدل مولفه های وسیع تر و مجدد آزمون .3 

 ایران سازمان های مدیران قابلیت های الگوی

 اداری نظام در شایسته سالاری مناسب بستر ایجاد و مدیران استعدادهای شناخت و ارزیابی در الگو این کارگیری به .4

 کشور

 مدیران تخصص توسعه و پرورشی آموزشی، برنامه های اجرای و تعریف برای مدیران شایستگی الگوی کارگیری به .5

 وخصوصی دولتی دیگرسازمانهای در

 مدیران شایستگی مدل به باتوجه مدیران، در قابلیت هر وجود میزان شناسایی بمنظور مناسب ابزار طراحی .6

 گرایش سازمان و مدیریت ارشد آن به شایسته سالاری و شایسته گزینی یبررس .7

 منابع

 مطالعات فصلنامه انسانى، منابع مدیریت در آن نقش و شایستگى بر مبتنى مدیریت( 1386) .م منتظرى، ؛ وح.س ابطحى،

 .1 ـ 16 صص ،57 ش مدیریت،

 جانشین و استعدادیابی های¬برنامه عملی تجارب و نظری مبانی) آینده مدیران( 1386) عباس غفاری، و بهزاد ابوالعلائی،

 .دوم چاپ صنعتی، مدیریت سازمان نشر: تهران ،(مدیران پروری

: موردی مطالعه صنعتی، های شرکت در پروری جانشین مناسب الگوی طراحی (.1396) .ا کاریزنویی، ح. آقاجانی،

 دانشگاه بابلسر، صنعتی، مدیریت المللی بین کنفرانس دومین مشهد، صنعتی شهرک متوسط و بزرگ های شرکت

 مازندران

 انجمن تهران، ایران، نوین های فناوری و علوم ملی همایش چهارمین پروری، جانشین و سازمان (.1397) ا. احمدی،

 بنیادین فنون و علوم ترویج و توسعه
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 شایسته گزینی مولفه های شناسایی( 1391) امیررضا منفرد،¬کنجکاو و ناصر زارع، اوژن؛ کریمی، غلامرضا؛ بردبار،

 شماره ،1 شماره چهارم، سال انسانی، منابع مدیریت های¬پژوهش دوفصلنامه جانشین پروری، مدل بهینه سازی برای

 .87 ـ 114 صص تابستان، و بهار ،11 پیاپی

 جوانان و ورزش ادارات در پروری برجانشین سالاری شایسته و مدیران مهارتهای تاثیر (.1396ح. ) لاشکی، جهاندار

 فنون و علوم ترویج و توسعه انجمن تهران، ایران، بدنی تربیت و ورزشی علوم ملی همایش سومین مازندران، استان

 بنیادین

-DEMATELروش  به استعداد مدیریت رویکرد با پروری جانشین ریزی (. برنامه1396) نژاد، ط. عباس ح؛ شمسی،

ANP، صالحان. عالی آموزش موسسه تهران، حسابداری، و مدیریت المللی بین کنفرانس دومین 

 و پالایش تجربه) جایگزینی و جانشینی نظام تفضیلی مدل تبیین و طراحی( 1387) بهروز دری، و سیدعمادالدین شجاعی،

 .تیرماه تهران، انسانی، منابع توسعه کنفرانس چهارمین در شده ارائه مقالات مجموعه از ،(پخش

 یازدهمین ها، مدل و ابعاد بر تاکید با پروری جانشین نظام مروری مطالعه (.1397) نصرآبادی، ف. بیگی م؛ فراحی،

 شرکت تهران، باز، های نوآوری و کارآفرینی کنفرانس هفتمین و مدیریت و حسابداری المللی بین کنفرانس

 اشراق مهر همایشگران

 پروری، دوفصلنامه پژوهشهای جانشین ریزی برنامه برای میدان نیرو مدل کاربست .(1390همکاران ) .وآ پور، قلی

 .139 تا 119 صص ،1 شماره سوم سال ،(عحسین )امام  دانشگاه انسانی منابع مدیریت

 های شرکت در پروری جانشین ریزی برنامه های روش بر تحلیلی (.1397) زاده، ر. امین پاکدل؛ ع، مشهدی؛ م.ه، لوایی

 مدنی شهید دانشگاه - تبریز دانشگاه تبریز، اسلام، جهان کشورهای شهرسازی و یمعمار ،عمران کنفرانس ساختمانی،

 تبریز شهرداری کاربردی علمی دانشگاه - آذربایجان

 و اقتصاد مدیریت، در نوین های پژوهش ملی کنفرانس نو، مدیریتی استعداد، مدیریت (.1396) پروین، ن. ف؛ مشایخ،

 کازرون واحد اسلامی آزاد دانشگاه کازرون، انسانی، علوم

 المللی بین کنگره دومین سازمانی، تحول سوی به گامی گزینی شایسته بر مبتنی پروری جانشین (.1397) ز. مصطفی پور،

 مهارتهای توانمندسازی مرکز تهران، تربیتی، مطالعات و انسانی علوم حوزه در جامعه توانمندسازی کنفرانس سومین و

 جامعه اجتماعی و فرهنگی

پروری در سازمان )مطالعه سازی مدیریت جانشینهای پیاده( تبیین مولفه1390و سلطانی، فرزانه ) مقدم، اکرمزادههادی

ی مدیریت و منابع های ستادی شرکت نفت و شرکتهای تابعه مستقر در تهران(، فصلنامه علمی پژوهشموردی: حوزه

 .40ـ  82صص ، زمستان، 10انسانی در صنعت نفت، سال سوم، شماره 
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Presenting the development model of the career development 

path with the approach of succession of managers 
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Abstract 

During the past half century, organizations have undergone many changes and 

transformations; Today's organizations have less similarities with past organizations in terms 

of management structure. One of the measures implemented in today's organizations in order 

to meet the needs of organizations and human resources is the talent management and 

succession planning program. The talent management system allows the organization to have 

people ready to serve in the face of absence, resignation, death, retirement, disability, 

relocation and transfer of people. In fact, this planning is a tool that meets the future needs of 

the organization for employees and considers a number of replacement candidates for each of 

the sensitive positions of the organization and focuses on the process of improving the quality 

of these candidates in terms of competencies and skills. slows down and prepares people for 

leadership. Succession strategy provides leaders with the ability to transfer knowledge and 

share it in the organization and compensates for the possibility of lack of knowledge due to 

retirement, promotion and attrition of the forces. This article, while examining the definitions 

and models of talent management and succession, explains the organizational requirements 

for successful planning in this regard and provides solutions at the end. 

Keywords 
Presentation of the model, development of the path of career development, the approach of 

succession of managers 
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