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 چکیده
لذا هدف  ؛باشد، وجود ندارد گاندر ادبیات موجود درباره جانشین پروري چارچوب نظري جامع و کاملی که مورد توافق هم

. براي نیل به این هدف، از روش باشدیمپروري در صنعت پتروشیمی ایران پژوهش حاضر طراحی الگوي مدیریت جانشین

باشد. مدیران و سرپرستان شرکت پتروشیمی تندگویان ماهشهر می ،بنیاد استفاده شده است. جامعه آماري پژوهشداده ۀنظری

اند. نمونه آماري شامل آوري شدهیافته جمعساختهاي فردي نیمه هاي گروهی و مصاحبههاي پژوهش با استفاده از مصاحبهداده

گیري نظري گیري در دو بعد نمونهنمونهباشد. روشیمی شهید تندگویان ماهشهر میمدیران ارشد و سرپرستان شرکت پتاز نفر  16

( 1990) اي اشتراوس و کوربینها با استفاده از روش کدگذاري سه مرحلهبرفی صورت گرفته است. دادهگیري گلولهو نمونه

اي مرکزي در طراحی الگوي مقوله ۀوري به مثابپرهاي پژوهش بیانگر این است که ساختارِ مدرنِ جانشیناند. یافتهتحلیل شده

-ساختار مدرنِ جانشین زمانی و مدیریتی با واسطهی در سه سطح ساختار فردي، ساکند. شرایط علّپروري عمل میجامع جانشین

ارزیابی  مشی،پروري اثرگذار بوده است. این راهبردها عبارتند از تعیین خطپروري بر راهبردهاي نیل به مدیریت جانشین

گر در سه سطح خرد، سازمانی و کلان و همچنین کاندیداها، توسعه کاندیداها و ارزیابی اثربخشی و در این میان شرایط مداخله

راهبردها هاي سازمانی بر این مشیاندازها و خطاندازهاي سازمانی، بسترهاي تحقق چشمچشم ۀشرایط بستر در سه حوز

 )واحد( و کلان )فردي(، میانی پیامدهاي این راهبردها و فرآیند تاثیرگذاري در سه سطح خرد نهایتتاثیرگذار بوده است. در

 کنند. )سازمانی( بروز پیدا می
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 مقدمه 

مانی در عصر حاضر، مدیریت استعداد است. یکی از موضوعات مهم و قابل مطالعه در حوزه رفتار ساز

کند. مدیریت منابع انسانی در مدیریت استعداد به عنوان بخشی از فرآیند مدیریت منابع انسانی عمل می

هایی که بیشتر بر بعد اقتصادي تمرکز دارند، از حساسیت ها به خصوص سازمانهدایت و رهبري سازمان

صادي رقابتی و تغییر جمعیتی نیروي کار، رقابت شدیدي براي بیشتري برخوردار است؛ زیرا رشد اقت

پروري براي جذب و توسعه و نگهداشت نیروي انسانی کارکنان ماهر ایجاد کرده، که وجود نظام جانشین

. با بالا رفتن سن اکثر (Grovez, 2007) هاي کلیدي سازمان ضروري ساخته استبااستعداد را براي منصب

-کمبود مهارت و دانش مواجه می ها با چالشدیک شدن به سن بازنشستگی، سازمانمدیران امروز و نز

با به وجود آمدن این مشکل، یعنی نایاب شدن استعدادها، بسیاري از کارشناسان  .(slan, 2005) شوند

 ندپروري را براي شناسایی و توسعه کارکنان پرتوان اجرا کنها نظام جانشیندهند که سازمانپیشنهاد می
(dohm,2000). 
 

 لهبیان مسئ

 در ؛کنندیم شتلا سختی به ادفرا توسعه و نشدا دنکر مدیریت ،هاادستعدا بجذ و حفظ  ايبر هاسازمان 

 و تغییر لحا در ژيتکنولو ر،کا وينیر فعلی نجریا. هستند وبررو زاربا هیندافز يچالشها با که حالی

 يگیردیا ايبر نماز دکمبو با جههامو سبب کمتر هزینه و تربالا سرعت با بیشتر کیفیت ايبر هیندافز جحتیاا

پروري به علت رقابت شدید بین در محیط رقابتی و پویاي امروزي، جانشین .(hilman, 2014) شودیم

پروري فرآیندي دانش محور جانشین اساساًشود. المللی و تکنولوژي در حال تغییر، بیش از پیش مطرح می

جهانی شدن، نیاز به واکنش سریع به  ه کاربست دانش است. تحولات فناوري،بوده و محصول و نتیج

هاي فشرده، کاهش وفاداري در کارکنان، جابجایی، ها در صحنه رقابتتغییرات محیطی و کاهش هزینه

محور، توسعه و  پیشرفت تکنولوژي، مسیر شغلی بدون مرز، تغییرات سازي، تمایل به اقتصاد دانشجهانی

-پروري را تشدید می، تنوع نیروي کار، تغییر در سلایق و انتظارات کارکنان و ... ضرورت جانشینفزاینده

پروري به دلایل متعدد از اهمیت خاصی برخوردار است به طور کلی جانشین .(,Bidmeshki 2014) کند

در  (2 مان مناسب؛( بقاي مستمر سازمان و در اختیار داشتن افراد مناسب، در مکان و ز1 ند از:ه عبارتک

درون سازمان  ها، افراد کمی براي ترقی به سطوح بالاينتیجه تغییر ساختار اقتصادي اخیر در سازمان

ها و پرهیز از پروري براي ترغیب تنوع و چند فرهنگی  بودن در سازمانجانشین( 3باشند؛ موجود می

بنایی براي ابلاغ مسیرهاي شغلی، ایجاد پروري م( جانشین4؛ رسدبازآفرینی اجتماعی ضروري به نظر می

ریزي مسیرهاي شغلی و تحرکات شغلی افراد، ارتباطات رو به بالا و جانبی، و طرح آموزش و توسعه، پایه



     107                                                       بنیادپروری با رویکرد دادهطراحی الگوی مدیریت جانشین   

در  .(Meister & Willyerd, 2010)آورد ریزي منابع انسانی فراهم میگیري سیستمی جامع از برنامهشکل

پروري این است که استعدادهاي کنونی سازمان را به استعدادهاي نشینتوان بیان نمود که هدف جاکل می

تواند مورد نیاز آن در آینده تبدیل کند. زمانی که افراد مناسب در مشاغل کلیدي قرار گرفتند، سازمان می

پروري از هاي استراتژیک خود را محقق سازد. نگاه به جانشینهاي محیطی مواجه شده، برنامهبا چالش

ر یادگیري سازمانی نیز جالب توجه است. وقتی که نیروهاي جوان و مستعد، تجربیات افراد کارآزموده منظ

-اي رخ میشود و به نوعی یادگیري دوحلقهکنند، حافظه سازمانی ایجاد میو مجرب سازمان را کسب می

کلیدي است. فرآیند  هايدر پست مؤثرتوان ادعا کرد که  بقاي سازمان در گرو جانشینی افراد دهد. می

 دـنابتو هـک ستا هاي فکري سازماني و تقویت سرمایهقو یابیارز منظا یک دجوو ممستلز وريپر جانشین

 ممستلز وريپر جانشینفرآیند کند.  معرفی و شناسایی را مستعد نکنارکا ناـپنه و رکاـشآ ياـستگیهـشای

 رکاـشآ ياـستگیهـشای دـنابتو هـک ستا زمانهاي فکري ساي و تقویت سرمایهقو یابیارز منظا یک دجوو

اي و جهانی و با توجه به تغییرات فزاینده ملی، منطقه .کند معرفی و شناسایی را مستعد نکنارکا ناـپنه و

کاهش وابستگی شغلی، تعهدسازمانی، رضایت شغلی و به وجود آمدن یک محیط پیچیده، ناپایدار و 

بایستی استعدادها را شناسایی و خزانه استعداد در سازمان بوجود  ها و مدیران ارشدنامطمئن، سازمان

مشاغل کلیدي هم به صورت افقی و هم عمودي  برنامه  ۀهاي کلیدي را شناسایی و براي همبیاورند، پست

جانشین پروري  ۀدر ادبیات موجود در زمین .(Bidmeshki, 2014) پروري را تدارک ببینندجانشین

ها و رویکردهاي و کاملی که مورد توافق همه باشد، وجود ندارد.  تاکنون مدلچارچوب نظري جامع 

-، خزانه1ايمدل ستاره هفت نقطه :ترین آنها شاملمختلفی در باره این موضوع شناسایی شده است که مهم

. et al ,(Khatri.(2010 , باشدپروري بدون عناوین شغلی میو مدل جانشین 3مسیرارتقاءرهبري ،2تسریع

تواند به کشور هاي صنعتی، صنعت پتروشیمی بدلیل برخورداري از شرایط خاصی که میزمیان سازمانا

 ؛اي برخوردار استجهت دستیابی به جایگاهی مناسب کمک شایان توجهی را بنماید، از اهمیت ویژه

ي در صنعت پرورجانشین مدیریت بنابراین پژوهش حاضر در همین راستا به دنبال طراحی الگوي جامع

باشد. در سازمان ، میالزام سازمان در جهت حفظ مزیت رقابتی با توجه به نیاز سازمان وپتروشیمی ایران 

پتروشیمی شهید تندگویان حدود بیست پست کلیدي وجود دارد )مدیر عامل، رییس مجتمع، مدیر مالی، 

________________________________________________________________ 

1.The Seven-Pointed Star Model 
2 Acceleration Pools Model 
3 Leadership Pipeline Model 
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هش و فناوري، رییس برنامه ریزي ، رییس پژوسلامت و ایمنیمدیر منابع انسانی، مدیر بازرگانی، رییس 

برداري ت فنی، رییس تعمیرات، روساي بهرهواطلاعات مدیریت، معاون رییس مجتمع، رییس خدما

اتیلن ، پلی2-، اسید ترفتالیک1-واحدهاي شیمیایی، پلیمري و نساجی، روساي واحدهاي اسید ترفتالیک

گیري مدیرانی که در این عملکرد و تصمیم هاي جانبی(.و سرویس 2-اتیلن ترفتالات، پلی1-ترفتالات

ها و درآمدها )و یا به عبارتی سود وزیان( شرکت به کنند، بر هزینههاي سازمانی انجام وظیفه میپست

یس مجتمع و روساي ان از جمله مدیر عامل، رئمیزان قابل توجهی اثرگذار است. نقش برخی از این مدیر

مستقیم و آنی است و نقش برخی دیگر مانند مدیر منابع انسانی، بر روي سودآوري شرکت  برداريبهره

زمانی  ۀغیرمستقیم بوده و اثر آن در یک باز سلامت و ایمنی رییس خدمات فنی، رییس تعمیرات و رییس

بلندمدت بروز خواهد کرد. براي هر یک از این مدیران، به صورت رسمی )سمت در نمودار سازمانی  نسبتاً

و یا غیر رسمی )سمت در نمودار سازمانی تعریف نشده است( داراي یک معاون یا  تعریف شده است(

جانشین است که به طور معمول و در بیشتر موارد در نبود مدیر اصلی )مرخصی، غیبت، انتقالی، 

صورت « جایگزینی»پست مربوطه به وي داده خواهد شد و یا به عبارتی  بازنشستگی، اخراج و یا فوت(

 گزینی.پروري و شایستهجانشین گیرد نهمی

شخصی  ۀتحصیلی )تخصص(، پای ۀملاک اصلی براي انتخاب یک نفر به عنوان جایگزین، علاوه بر رشت

رزیابی سالانه فرد در دوران ( آن فرد است که این پایه خود به سابقه کار و نیز نوع اGrade)گرید یا 

توسط مسئول مستقیم هر فرد انجام « فرم ارزیابی»ر کردن او بستگی دارد. فرآیند ارزیابی سالانه با پ خدمت

طرز انجام »شود. به این صورت که در پایان هر سال، عملکرد هر یک از کارکنان بر اساس سه معیار می

توسط مدیر مربوطه سنجیده شده و متناسب با « سرپرستی و قدرت رهبري»و « خصایص و استعدادها»، «کار

، «کارمند بسیار فعال و با استعداد»، «کارمند برجسته و استثنایی»ورد نظر به عنوان امتیاز کسب شده، فرد م

همچنین در بخشی از فرم  شود.ارزیابی می« کارمند ضعیف»و یا « کارمند متوسط»، «کارمند خوب و فعال»

ردیف و یا  کارمند شایستگی انجام و احراز مشاغل هم»شود که آیا ارزیابی از سرپرست کارمند پرسیده می

 «.بالاتر را دارد؟ اگر چنین است عنوان مشاغل مورد نطر را ذکر کنید

شود. ممکن است این مدل این روش ارزیابی، با وجود مزایاي نسبی که دارد؛ مربوط به چند دهه قبل می

 يهامانسازتردید با نیازها و اقتضائات پیش مناسب بوده باشد اما بی ۀهاي پنج دهارزیابی براي سازمان

هاي مدیر انتظارات و دیدگاه ،امروزي سازگار نیست. در این روش، ارزیابی فرد بیشتر بر اساس سلیقه

اي از معیارهاي علمی که متناسب با جایگاه فرد و سمتی گیرد و نه بر اساس مجموعهمربوطه صورت می
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تواند بی تا حدود زیادي میکه قرار است بدست آورد، تعریف شده و به خوبی قابل سنجش باشند )ارزیا

پروري به طور ریزي مدیریت جانشیناي باشد نه سیستمی(. یعنی مدیریت استعداد و برنامهسلیقه

هاي اخیر، و با گسترش کمی صنعت پتروشیمی در ایران، نیاز به یک گیرد. در سالسیستماتیک انجام نمی

ها و استعدادهاي کارکنان؛ بویژه یابی توانائیمند، بروز، جامع و کارآمد براي شناخت و ارزروش نظام

هایی هم در این راستا کارکنانی که باید در مشاغل کلیدي سازمان منصوب شوند؛ به خوبی احساس و قدم

(، صنعت پتروشیمی ایران رشد 1386تا  1377زمانی حدوداً ده ساله )از  ۀبرداشته شده است. در یک دور

ي مدیریتی چنین رشد هاویژه در پستهر حالیکه منابع انسانی این صنعت بد ؛بسیار بالایی را تجربه کرد

وارتقایی را نداشته است. روشن است که صنعت پتروشیمی کشور و از جمله پتروشیمی شهید تندگویان به 

عنوان عضوي از خانواده بزرگ این صنعت، هنوز در مراحل ابتدایی این مسیر بوده و تا رسیدن به مقصد 

رازي را در پیش دارد. در این پژوهش، تلاش شده است تا با استفاده از طراحی الگوي جامع مدیریت راه د

پروري  و تري از وضعیت موجود پتروشیمی شهید تندگویان در زمینه جانشینپروري تصویر روشنجانشین

-قرار گیرد تا گامشده و در اختیار مدیران این شرکت  ارائههاي موجود و مطلوب نیاز شکاف بین وضعیت

 هاي بعدي این فرآیند را استوارتر و با ریسک کمتري بردارند.
 

 وضعیت فعلی پتروشیمی شهید تندگویان

 سمت 20هاي کلیدي: حدود تعداد سمت -1

قبل و نیز  يهاسالهاي کلیدي خالی: صفر )به دلیل عدم توجه به مقوله جانشین پروري در تعداد سمت -2

هاي کلیدي به افرادي خارج از نان کلیدي از سازمان، هم اکنون برخی از سمتخروج برخی از کارک

 اند(.دیگر داده شده يهاسازماناز جمله افراد بازنشسته از  سازمان

به روش اصولی و با اجراي یک  قبلاًاند، کلیدي منصوب شده يهاسمتبعضی از افرادي که در  -3

اند. انتصاب یک فرد در یک دي این سمت را کسب نکردهفرآیند سیسنماتیک آمادگی لازم براي تص

هاي شخصی فرد منصوب مند باشد؛ بیشتر نتیجه ویژگیسمت، به جاي اینکه خروجی یک فرآیند نظام

 کنند. شونده و یا سلیقه مدیرانی است که فرد را انتخاب می

 

 چارچوب نظری تحقیق

هاي مدیرتی رده بالا و سب براي تصدي پستپروري فرایندي است که طی آن کارمندان مناجانشین

، Romejko, 2008) شوندکلیدي یک سازمان، از میان افراد واجد شرایط و با استعداد انتخاب می
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Rothwell, 2005.) افرادي است که بتوانند  ۀپروري شناسایی، و آموزش و توسعجانشین هیک برنامه جوهر

راث ولِ    (Schoonover, 2011).کلیدي را تصاحب نمایندهاي لازم، مشاغل با داشتن دانش و مهارت

شود و معتقد است که یک برنامۀ مدیریت جانشین پروري، صرفاً به مشاغل مدیریتی محدود نمی ،(2005)

مدیریت جانشین پروري، استراتژي  هاي مختلف را در بربگیرد.تواند همۀ مشاغل کلیدي در ردهمی

دنبال استعدادیابی در سراسر سازمان باشد تا این اطمینان را ایجاد کند به تواند به است که می يهوشمند

-برنامه .((Hills, 2009کسب و کار در حال تغییر پاسخ دهد  هاي مورد نیاز براي مواجهه با محیطمهارت

در واقع انتخاب کارمندان با استعداد براي  وان عامل کلیدي این موضوعبه عن پروريریزي جانشین

کنند. فوت، ل مختلفی ممکن است شغل فعلی خود را ترک یزینی مدیران ارشد است که به دلاجایگ

هایی از دلایل ممکن براي ترک شغل مدیران هاي دیگر سازمان مثالبازنشستگی، ارتقا و جابجایی به سمت

اثربخش منابع ریزي ریزي جانشین پروري در این است که برنامهبه طور کلی مزایاي اصلی برنامه هستند.

کنند و با استفاده از آنها، افراد مناسب از داخل سازمان در مشاغل مناسب در زمان انسانی را تسهیل می

جانشین پروري شناسایی، و  هیک برنامه گیرند. جوهرمناسب براي رسیدن به اهداف کسب و کار قرار می

هاي لازم، مشاغل کلیدي را تصاحب تآموزش و توسعۀ افرادي است که بتوانند با داشتن دانش و مهار

جانشین پروري، صرفاً به مشاغل ، معتقد است که یک برنامۀ مدیریتولاث  (Schoonover, 2011).نمایند

هاي مختلف را در بربگیرد. او یکی از تواند همۀ مشاغل کلیدي در ردهشود و میمدیریتی محدود نمی

نیروي کار مناسب با نیازهاي آتی آن  ۀي فعلی سازمان در زمیندن نیازهااهداف جانشین پروري را تطبیق دا

داند. یک هدف دیگر، دستیابی به اهداف استراتژیک و عملیاتی با اتکا به نیروي کار در این زمینه می

هاي مناسب و در زمان صحیح براي انجام کارهاي مرتبط است. برنامۀ جانشین پروري از مناسب در پست

اي به مشاغل کلیدي و ها توجه ویژهمتفاوت است که در این برنامه 1هاي جایگزینیآن جهت با برنامه

 شود. هاي توسعه و آموزش نیروي انسانی میبرنامه

است.  1980تا  196دوره است. دوره اول شامل  3ریزي و مدیریت جانشین پروري داراي تاریخچه برنامه

به عنوان  1990تا  1980دوره دوم از  ،تلقی کرد« وريخیز تحقیقات جانشین پر»توان این دوره را می

ریزي جانشین پروري برنامه»دوره سوم، و  شرح داد« پروريریزي جانشینها و توسعه برنامهظهور گرایش»

 شود.تا حال حاضر را شامل می 1990از « و فراتر از آن

________________________________________________________________ 

1. Replacement Planning 
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که مورد توافق همه باشد،  در ادبیات موجود درباره جانشین پروري چارچوب نظري جامع و کاملی 

ها و رویکردهاي مختلفی در باره این موضوع شناسایی شده است که وجود ندارد. تاکنون مدل

و مدل جانشین  3رهبريو مسیر ارتقاء 2تسریع،  خزانه1ايشامل مدل ستاره هفت نقطه هاآن نیترمهم

هاي مختلفی نان که ذکر گردید، مدلهمچ .(,.Khatri et al 2010) باشدمی پروري بدون عناوین شغلی

( از اهمیت 2006پروري کیم )مدل عملکرد جانشینکه پروري مطرح شده است در خصوص جانشین

 مرحله است:  4حاضر برخوردار است. این مدل شامل  ۀبیشتري براي مطالع
  مرحله اول : تعیین خط مشی

پروري در پیشینه ین در نظام مدیریت جانشینهاي پیشهاي موجود و روشها مدلدر این مرحله، سازمان

هایی را براي پیاده سازي سیستم تعیین خط مشی ،هاي مشابه را مورد بازنگري قرار دادهپژوهش یا سازمان

 هاي آتی باید در داخل آن اتخاذ شوند.اي است که تصمیممشی، مشخص کننده محدودهکنند خطمی

(Stadler, 2011). جانشین پروري در مرحله تعیین خط مشی، دو بعد تعهد مدیران ارشد  براي نظام مدیریت

  هاي کلیدي حائز اهمیت است.و شناسایی منصب
 مرحله دوم : ارزیابی کاندیداها

شود، که وظائف هاي کلیدي شناسایی شدند، هر فرم براي هر شغل در نظر گرفته میپس از این که منصب

کند. سپس با توجه به هر شغل مشخص شده، براي ارزیابی هر شغل را مشخص می هايو مسئولیت

 شود :کاندیداهایی متناسب با این مشاغل، دو مرحله پیشنهاد می

  .هاي کلیدي شرایط احراز  ب( شناسایی افراد با استعدادهاي مورد نیاز منصبالف( شناسایی شایستگی

اند، پیش از شناسایی افراد و تعیین یان کردهسازي رهبران بهمان طور که کارولی و هال در برنامه آماده

هاي آن در سازمان مورد نظر تعریف چگونگی افراد بااستعداد و باقابلیت آینده، ابتدا باید استعداد و ویژگی

 .(Waruiru & Kagiri, 2013) شود
 مرحله سوم: آموزش و بهبود توانمندی کاندیداها

براي مواجهه با نیازهاي آینده سازمان را شناسایی کند. مجبور  مورد نیاز يهایستگیشاهنگامی که سازمان، 

ها در وضعیت موجود نیز وجود دارند؟ است وضعیت موجود سازمان را نیز ارزیابی کند. آیا این شایستگی

هاي بین وضعیت موجود و آن چیزي که براي آینده شناسایی شده چیست؟ پس از این که افراد با شکاف

________________________________________________________________ 

1.The Seven-Pointed Star Model 

2. Acceleration Pools Model 

3. Leadership Pipeline Model 
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شوند، و با توجه به شرایط کار و شغل شناسایی شده و شدند، وارد خزانه استعدادها می استعداد شناسایی

سازي افراد با استعداد براي هاي آموزشی مورد نیاز براي آمادهاي مشخص شده، برنامهشکاف توسعه

 : اندهاي آموزشی به دو دسته تقسیم شدهشوند. این برنامهتصدي مشاغل کلیدي مشخص می

هاي جانشینی گري، روشهاي مربیهاي گردش شغلی، روشهاي ضمن خدمت: شامل روشروشالف( 

 .موقت و روش مطالعه موردي

هاي سمعی و ، روشهاهاي مدیریتی، سخنرانیهاي بازيب ( روش خارج از محیط کار: شامل روش

 .بصري، و روش آموزش ایفاي نقش براي توسعه کاندیداها
 اثر بخشی نظام مدیریت جانشین پروری مرحله چهارم : ارزیابی

کند، دلیل پروري آن تأکید میریزي و مدیریت جانشینزیادي که بر اهمیت برنامه يهانهیگزرغم علی

ریزي ها آن است که نیروي انسانی در نشان دادن ارزش برنامهپروري در سازمانریزي جانشینکاهش برنامه

شود. ارزیابی، ابزاري است که این ارزش را ن با شکست مواجه میپروري آن به سازماو مدیریت جانشین

پروري به دو دستۀ هاي ارزیابی در نظام مدیریت جانشینکلی، ارزیابی برنامه شاخصکند. به طورتعیین می

 ,Kim) اندپروري در فرآیند تقسیم شدهپروري در نتیجه و مدیریت جانشینارزیابی برنامه مدیریت جانشین

و سعی نموده است با مطالعه و  صورت گرفته تجربی ۀدر راستاي همین مطالعپژوهش حاضر هم  .(2006

تحقیقات پروري، یک الگوي جامع در این زمینه ارائه دهد. اي و تجربی مدیریت جانشینبررسی زمینه

ستا لازم است اند. در همین رانظام مدیریت جانشین پروري پرداخته مبحثاندکی به طور مستقیم به بررسی 

 غیر مستقیم با موضوع تحقیق دارند و تاثیرگذارند، توجه شود. به عواملی که ارتباط مستقیم و
 

 پیشینه تحقیق

-تجربی بسیار مورد مطالعه قرار گرفته است. اما بیشتر این پژوهش ۀپروري از جنبجانشین ۀالبه طورکلی مس 

-ترینِ این پژوهشن بخش به مرور مختصر برخی از مهماند. در ایهاي کمی انجام شدههاي تجربی با روش

پروري در جانشین الگوي" ( پژوهشی تحت عنوان2016) همکاران شود. لطیفی وها پرداخته می

یکی از  در این پژوهش انجام دادند. "تفسیري-سازي ساختاريهاي دولتی از طریق کاربست مدلسازمان

پروري مصاحبه به مدیران و خبرگان آن در مورد برنامه جانشین هاي دولتی کشور انتخاب شد و ازسازمان

تفسیري  -سازي ساختارياز طریق کاربست مدلپژوهش فوق مبتنی بر روش تحلیل مضمون  و عمل آمد

پروري، فرهنگ نتایج پژوهش نشان داد متغیرهایی چون تعهد مدیران ارشد به جانشینانجام گرفت. 

پروري در بخش دولتی ناد بالادستی نقش مهم و کلیدي در تحقق جانشینپروري و قوانین و اسجانشین
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چون نظام ارزیابی عملکرد مناسب، نظام آموزشی کارآمد و عدالت سازمانی  و متغیرهایی دارند

بررسی "اي تحت عنوان ( مقاله2014) امامی پورصادق و .پروري هستندهاي سیستم جانشینخروجی

انجام دادند.  "مدیران يپرورهاي دولتی کشور براي استقرار نظام جانشینمانبر آمادگی ساز مؤثرعوامل 

نفر بود  12000ها منتخب شامل ها و سازمانجامعه آماري تحقیق کارکنان مستقیم ادارات کل وزارتخانه

ایت حمن میزا ریتأثست که  نتایج حاصله بیانگر آن نفر از جامعه مزبور انتخاب شد.  165که نمونه آماري 

 مؤثرگزینی به عنوان دو عامل پروري و گرایش سازمان به شایستههاي جانشینمستمر مدیر ارشد از برنامه

در سازمان از طرف کارکنان رد و از طرف  يپرورهاي دولتی براي استقرار نظام جانشینبر آمادگی سازمان

وضعیت  ۀمقایس"تحت عنوان   ( در مقاله خود2014) بیدمشکی و همکاران مدیران پذیرفته شده است.

در شش دانشگاه  "پروري و مدیریت استعداد با وضعیت مطلوب آن در نظام آموزش عالیموجود جانشین

اي براي نفري بود به این نتیجه رسیدند که وجود برنامه 354در سطح استان تهران که داراي نمونه آماري 

همچنین به نقش اساسی تعهد مدیران ارشد در پروري در سطوح کارکنان عالی ضروري بوده وجانشین

نقش تعدیل "اي تحت عنوان مقاله (2013) همکاران بیدختی وفراهم سازي مقدمات اجرایی اشاره کردند. 

)مطالعه موردي:  پروريکننده تعهد سازمانی در رابطه بین یادگیري سازمانی با مدیریت جانشین

جامعه آماري شامل کلیه مدیران و کارکنان شاغل در  .نددانجام دا "منتخب تهران( يهادانشگاه

کننده مدیریت نتایج حاکی از آن بود که بهترین پیش بینی است.شهر تهران دولتی  هايدانشگاه

هاي شهر تهران مشتمل بر متغیرهاي تعهد سازمانی و پروري مدیران و کارکنان شاغل در دانشگاهجانشین

هاي یادگیري سازمانی شامل متغیرهاي بینی کننده از بین مؤلفهن پیشیادگیري سازمانی بوده که بهتری

فرهنگ سازمانی، کار و یادگیري تیمی و متغیر تفکر سیستمی است و بهترین پیش بینی کننده از بین مؤلفه

هاي تعهد سازمانی شامل متغیرهاي رهبري مشارکت، تفکر سیستمی و توسعه شایستگی کارکنان بوده 

مطالعه و بررسی نظام مدیریت استعداد و در پژوهش خویش تحت عنوان ( 2013) پور و ایدگرشعبان است.

که از میان ابعاد  اندکه در کلیه شعب بانک ملت شهر تهران انجام گرفت به این نتیجه رسیدهجانشین پروي 

نایی پیش بینی متغییر توا ارزیابی استعداد و شایستگی به میزان بیشتري از سایر متغییرها، مدیریت استعداد،

پژوهشی تحت عنوان کاربست مدل میدان نیرو در برنامه ( 2011رو )سبک .باشدیمپروري را دارا جانشین

ریزي براي جانشین پروري در صنایع ملی پتروشیمی انجام دادند. جامعه آماري شامل کارکنان شرکت 

ز مدیران شرکت انتخاب شدند و مورد مصاحبه ایتوک بوده و با استفاده از روش گلوله برفی، سیزده نفر ا

ي، اـهنمازاـسدر ج ـیو رامانی زفرهنگ ساظ اـکه به لحي مل جدیداتأکید بر عوضمن  هاآن قرار گرفتند.
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ه ــسبت بــندت حسا، و به یکدیگرد عتمام اعدت، طلاعاائه در اراقت اصدم طریق عده از یژونی به ایرا

و ت ـمنفعو محاسبه هزینه ، عالیان دیرـت مـحمایم دـعن وـچنشمولی جهال ــماعور اــکنران، در اــهمک

د نموده؛ بر اـیجاانع ـموري رـپر توسعه برنامه جانشینـبابرن، در اـکنرکان میادر عمومی ه نگیزان ادـفق

 هـملاحظن اـکنرتوسعه کاان و نش مدیرداطح ـسد وـد بهبـندر رونیز اي ملاحظه ر قابلـگسهیلـتي اـهونیر

در نتایج تحقیق کیم  نیز اشاره شده است. کنندیمد یجاوري اجانشینپراي رــباي هدـنارزت ـفرصو  شودیم

جهت ساختاردهی مجدد واحدهاي  که اطلاعات حاصل از ارزیابی عملکرد کارکنان در ه( بیان شد2010)

که ارزشیابی کارکنان  همچنین اظهار شد .رودیمتوسعه شغلی کارکنان به کار  يهاطرحکاري و ایجاد 

پروري به آن ریزي جانشیناطلاعات مفید و ارزشمندي در مورد تغییرات محیط کاري که برنامه تواندیم

سازي مطالعه موردي براي پیاده"( پژوهشی تحت عنوان 2012چاوز ) .نیازمند است فراهم آورد

 یک برنامه سازيپیاده اصل سه مورد در نویسنده مقاله توصیفی، این انجام دادند. در "پروريجانشین

کند می بحث باشدیمکه برگرفته از نتایج مصاحبه او با مدیران و متخصصان  مؤثر پروريجانشین مدیریت

 شناسائی (1: عبارتندشمارد که پروري لازم است بر میو مراحلی را که براي اجراي موفق جانشین

 .حفظ کارکنان توسعه یافته (3رهبري  براي کارکنان کردن متعهد و توسعه (2بالقوه  رهبران و جانشینان

مکانیزم جانشینی مدیر عامل شرکت، زمینه سازمانی و " اي تحت عنوانمقاله (2014) همکاران آلساندرو و

این  انجام دادند. "خانوادگی کنترل يهاشرکتعملکرد سازمانی:  چشم انداز ثروت اجتماعی و عاطفی در 

هاي صاحبان دبیات جانشینی مدیرعامل شرکت و عملکرد مالی با پرداختن به انگیزهبه گسترش ا تحقیق

پردازد. نتایج نشان داد که وکار می هاي بزرگ براي حفاظت از منافع خود را در بودن کسبشرکت

هاي خانوادگی را منفی انتقال مدیر عامل شرکت در شرکت یرتأثهاي جانشینی اجراي یکی از این مکانیسم

دهد که حضور خانواده در هیئت مدیره مزایاي داشتن یک سیستم  دهد و همچنین نشان میکاهش می

اي تحت عنوان ( مقاله2015سنیوولیبا ) کند.بدنبال آن ثبات عملکرد مالی را جبران می جانشینی متعادل و

انجام دادند. در  "العاتسازي نسل بعدي نیروي کار دانشگاه براي توسعه مطآماده: جانشینیریزيبرنامه"

در  نفر از مدیران دانشگاهی انتخاب شد. همچنین 24مرحله کیفی، مصاحبه نیمه ساختاریافته هدفمند با 

نفري شکاف بین وضعیت فعلی و وضعیت موردنظر از  267مرحله کمی، با استفاده از پرسشنامه در نمونه 

 کینامزد تنها  ییمطالعه نشان داد که شناسا نیا منظر فرایند مدیریت استعداد مورد بررسی قرار گرفت.

با رهبران و  حث و گفتگوبه جلسات ب ازین بلکه ستین یبا چارت سازمان قیو تطب ینیگزیجا يموضوع برا

 ینیجانش يزیرمطالعه نشان داد که برنامه بخش و واحد دارد.  از هر گروه، ندهینما کیدر صورت امکان 
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-يزیربرنامه کی يدیبه درک اصول کل ازیاما ن د،هخواینم ریگلاش وقتت ایندارد و  یخاص یدگیچیپ

 نانیاطم يکه سابقه اثبات شده برارا و کار با کارمندان با تجربه  تیریو ابتکار عمل مد مؤثر ینیجانش

( 2015دارد. مالاي و همکاران ) ،داشته باشند یدانشگاه وضوعاتاز م ییو ابتدا یاتیبا اصول ح ییازآشنا

انجام دادند. جامعه آماري  "عملکرد سازمانیرهبران و تجارب آنان در  ینیاثر جانش"اي تحت عنوان قالهم

 نامناسبان داد که اول، خروج شنتایج نآنها شامل کارکنان بخش رادیولوژي بیمارستانی در آمریکا بودند. 

باشد. دوم، مربوط به می موقعیت رهبري در یک سازمان داراي اثر منفی بر روي عملکرداز یک رهبر 

، در حالی که رهبران برقرار کردندتجربه رهبري، رهبران با تجربه داخلی با عملکرد نسل قبلی کمتر ارتباط 

آکري هامان و همکاران  .و به آن توجه نمودند با تجربه خارجی با عملکرد نسل قبلی در ارتباط بودند

انجام دادند. جامعه آماري آنها شامل  "پرورياز به جانشیننی  اقدام تا عمل:" ( پژوهشی تحت عنوان2016)

که به صورت توصیفی پیمایشی انجام گرفته است نتایج  باشدیمپرستاران بیمارستانی در کشور آمریکا 

 دلهره کاملاً پرستاري، کار نیروي جمله از آمریکا، کار نیروي پیري مورد در منتشره نشان داد طبق آمار

 نیروي در خصوصبه  ضروري هايفعالیت از آن اجراي و پروريجانشین ریزيبرنامه تمدیری .است آور

 .آیدیم حساب به امروز پرستاري دنیاي کار

پروري از با استناد به برخی از تحقیقات ذکر شده، نوآوري پژوهش حاضر ارائه مدل نظام مدیریت جانشین

ارتقاي سطح عملکرد،  تواند به پیشبرد وین تحقیق میبنابراین انجام نتایج ا، باشدیمکیفی  طریق بررسی

و عمل  -اي و بومی مرتبط با شکاف نظرهاي ناشی از عوامل زمینهپیچیدگی ها وشناخت چالش واکاوي و

کند تا بتوانند مدل ها کمک میاین مطالعه به سازمان گرایی مدیریت منابع انسانی کمک نماید.دانش

سازي آن هستند مفید باشد تا از مزایاي هایی که در پی پیادهاي بسیاري از سازمانمناسبی را ضبط کنند و بر

 .اجراي کارآمد آن بهره ببرند
 

 تحقیق روش

ــارادایم غالــب بــر پــژوهش حاضــر، پــارادایم تفســیري    روش  –پــژوهش حاضــر از نــوع کیفــی اســت و پ

 ــ ــژوهش، روش نظری ــه داده ۀبرســاختی اســت. روش پ ــاد اســت. نظری ــربنی ــاد روشــی اســت  دازي دادهپ بنی

ــت     ــاص اسـ ــتري خـ ــایع در بسـ ــدادها و وقـ ــراد از رویـ ــارب افـ ــناخت و درک تجـ ــدف آن شـ ــه هـ  کـ

(Corbin & Strauss, 2008)ــان . همــان ــور کــه بنی ــط ــاد ذکــر کــرده داده ۀگــذاران روش نظری ــد، بنی ان

ــ ــاد داده ۀروش نظری ــه از روي داده »بنی ــف نظری ــه صــورت روش  کش ــه ب ــایی ک ــژو ه ــد در پ ــاي هشمن ه

بــه طــور کلــی،  .(,Glaser & Strauss 1967) گیــردآمــده و مــورد تحلیــل قــرار مــیاجتمــاعی بــه دســت 
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ــ ــاد، یکــی از اســتراتژي داده ۀروش نظری ــی بنی ــژوهش محســوب م ــاي پ ــه ه ــق آن نظری -شــود کــه از طری

ــاهیم اصــلی حاصــل از داده   ــاي مف ــر مبن ــردازي ب ــی  پ ــه، شــکل م ــاي موجــود در زمین ــتراتژي ه ــرد. اس گی

گیـري نظریـه در   گیـرد؛ یعنـی رونـد شـکل    بنیـاد از نـوعی رویکـرد اسـتقرایی بهـره مـی      پـردازي داده نظریه

هـاي سیسـتماتیک را بـه کـار     این استراتژي حرکـت از جـزء بـه کـل اسـت. ایـن روش یـک سلسـله رویـه         

 ,Corbin & Strauss) مــورد نظــر ایجــاد کنــد ۀاي مبتنــی بــر اســتقرا دربــاره پدیــدگیــرد تــا نظریــهمــی

2008). 
 

 و نمونه آماری جامعه 

ــیمی     ــدیران( شـــرکت پتروشـ ــدیران )مـــدیران ارشـــد و مـ جامعـــه آمـــاري پـــژوهش حاضـــر شـــامل مـ

گیــرد. در بنیــاد در دو بعــد صــورت مــیگیــري در روش نظریــه دادهنمونــهباشــد. تنــدگویان ماهشــهر مــی

ــه  ــد اول، نمون ــی   بع ــاحبه صــورت م ــورد مص ــراد م ــري از اف ــاً  گی ــه عموم ــرد ک ــهگی ــوع  نمون ــري از ن گی

گیــري نظــري محققــان گیــري نظــري مواجــه هســتیم. در نمونــههدفمنــد اســت. امــا در بعــد دوم، بــا نمونــه

گیــري در خصــوص  کننــد و از نتــایج حاصــل از ایــن تحلیــل جهــت تصــمیم      هــا را تحلیــل مــی  داده

ــه  ــري اســتفاده مــی جایگــاه بعــدي نمون ــه گی ــد را نمون ــن فرآین ــد. ای ــري نظــريکنن ــرا گومــی1گی ــد، زی ین

ــه ــمت  نظری ــله س ــردآوري حاص ــوي گ ــی  داده وس ــین م ــده را تعی ــا در آین ــده . ( (Urquhart, 2013کن

ــه ــا اســتفاده از روش   16هــا در ایــن تحقیــق تعــداد نمون ــوده اســت کــه ب ــهنفــر ب -از مصــاحبه 2برفــیگلول

-احبهشـوندگان خواسـته شــده اسـت تـا افــرادي مطلـع در رابطـه بــا موضـوع تحقیـق را جهــت انجـام مص ــ        

 ها، اشباع نظري بوده است. هاي بعدي معرفی نمایند.مبناي اتمام مصاحبه
 

 هاروش گردآوری داده

-یافته جمعساختهاي فردي نیمه هاي گروهی و مصاحبههاي پژوهش حاضر با استفاده از مصاحبهداده

 اند.آوري شده
 

 هادادهاکتشافی تحلیل 

( صورت گرفته 2008) اي اشتراوس و کوربیندگذاري سه مرحلهها با استفاده از رویکرد کتحلیل داده

به  که باز است اول، کدگذاري ۀاست. کدگذاري به صورت خط به خط انجام شده است. مرحل

________________________________________________________________ 

1. Theoretical Sampling 

2. Snowball Sampling 
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کدگذاري  مرحلهدر  پردازد.ها میداده بنديمقوله و پردازيمفهوم گذاري،سازي، نامخردکردن، مقایسه

این کدگذاري، به  .هدف استتولید شده در مرحله کدگذاري باز  هايهرابطه بین مقول برقراري محوري

یابد. پس از تعریف این دلیل محوري نامیده شده که کدگذاري حول محور یک مقوله مرکزي تحقق می

یرگذار بر مقوله محوري شامل شرایط علی، تأثها انواع شرایط مقوله محوري، با کدگذاري مجدد داده

هایی که براي اداره، کنترل یا پاسخ به مقوله محوري ها و واکنشگر، کنشرایط مداخلهبستر، ش اي،زمینه

 مرحله انتخابی شوند. کدگذاريها نیز تعریف میآیند )راهبردها(، و پیامدهاي ناشی از آنبه وجود می

 را آن روابط ،داده ربط هامقوله دیگر به مندنظام شکلی به را محوري مقوله که است پردازيصلی نظریها

 نیاز بیشتري توسعه و بهبود که به را هاییمقوله و کرده روشن روایت و داستان، یک چارچوب در

هاي مراحل کدگذاري قبلی را گرفته، مقوله محوري را کدگذاري انتخابی، یافته.کندمی اصلاح دارند،

کند، و د، آن روابط را اثبات میدهها ربط میمند آن را به دیگر مقولهکند، به شکلی نظامانتخاب می

کند. در این حالت توجه به روابط میان هایی را که به بهبود و توسعه بیشتري نیاز دارند تکمیل میمقوله

 ها و ابعادشان است. ها بر مبناي مشخصهمقوله
 

 روایی و پایایی ابزار تحقیق

 ــ  ــین نظــري م ا از نظــر شــرکت کننــدگان پــس از انجــام پــژوهش، لازم اســت کــه مشــخص شــود آیــا تبی

 در فراینــد نظریــه اطمینــان حاصــل شــود هــاآنو نیــز از صــحت وقــایع و تــوالی  ؟معنــی دار اســت یــا نــه

(Creswell, 2012).       ــه ــل ب ــایج تحلی ــدف، نت ــن ه ــه ای ــیدن ب ــور رس ــه منظ ــرکت   5ب ــدیران ش ــر از م نف

. گردیــدهــا تشــریح آنپتروشــیمی تنــدگویان نشــان داده شــده اســت و فرآینــد رســیدن بــه دیــاگرام بــراي 

ــه ــه  یافت ــد یافت ــار، بای ــن ک ــاي حاصــل از ای ــژوهش را  ه ــی پ ــاي کل ــدتأه ــک   یی ــین از تکنی ــد. همچن نمای

ــه نقــل از  1کریستینســن "بنــديزاویــه" ــراي ارزیــابی اعتبــار و کیفیــت   (,Mohamadpoor (2010ب هــم ب

هـا،  مسـتمر ذهنـی بـا داده    ها استفاده شده است. بـر ایـن مبنـا، سـعی شـده اسـت بـا درگیـري مـداوم و         یافته

ــه ایــن هــدف، پــس از کدگــذاري   وســعت اطلاعــات و عمــق اطلاعــات امکــان  ــراي نیــل ب پــذیر شــود. ب

هـــا را نفـــر دیگـــر خواســـته خواهـــد شـــد کـــه برخـــی از مصـــاحبه 2هـــا توســـط پژوهشـــگران، از داده

 هاي به دست آمده ارزیابی شود. کدگذاري کنند تا صحت و اعتبار کدگذاري و مقوله

________________________________________________________________ 

1. Creswell  
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 هایوه تجزیه و تحلیل دادهش

ه استفاده شد Nvivo ،Spss مرتبط افزارنرم دوگیري از با بهرههاي تحقیق کیفی روش در این پژوهش از

 .است
 

 تحقیق هاییافته

اي اشتراوس صورت گرفته هاي پژوهش بر مبناي رویکرد سه مرحلهطور که ذکر گردید، تحلیل دادههمان

شود و در نهایت مدل حصاء مفاهیم و کدها در این بخش توضیح داده میا ۀاست. این مراحل و نحو

-پارادایمی ارائه خواهد شد. لازم به ذکر است که براي جلوگیري از حجیم شدن متن مقاله، از آوردن نقل

 هاي صورت گرفته خودداري شده است.هاي مصاحبهقول
 کدگذاری باز – 1

 ــ    ــوده اس ــورت ب ــدین ص ــاز ب ــذاري ب ــد کدگ ــی داده فرآین ــس از بررس ــه پ ــه   ت ک ــی ب ــب زن ــا، برچس ه

-رویدادها، رخـدادها و اسـتخراج مفـاهیم، هـر یـک از ایـن مفـاهیم بـا یکـدیگر مقایسـه شـده تـا شـباهت             

هــا صــورت پذیرفتــه اســت. بــه هایشــان مشــخص شــود. ایــن کــار بــه منظــور تشــکیل مقولــه هــا و تفــاوت

 ه ای جایگ  اه ۀجاذب  »اسـت کــه مفـاهیم   عنـوان مثـال بـا مقایســه مفـاهیم مختلـف، محقـق متوجــه شـده        

تلق  ی انحر  اری از ق  در  »، «ع  دم ج  ایگزین پس  ت س  ازمانی»، «ق  در  ب  ه علاق  ه می  زان»، «ش  یلی

و  «موقعی  ت ق  در  ف  رد در س  اختار س  ازمان »، «پس  ت س  ازمانی ب  ه مناب  ه منب    ق  در   »، «س  ازمانی

شـی از اعمـال قـدرت و    هـاي نا اشـاره بـه یـک چیـز دارنـد؛ ایـن کـه جـذابیت         «تمرکز ق در  س ازمانی  »

هــاي ســازمانی از مزایــا و منــافعی کــه برخــی از مــدیران ممکــن اســت بــه دلیــل در اختیــار داشــتن پســت  

قـــرار داده و آن را  یرتــأث پــروري را تحـــت  آن برخــوردار باشـــد، فرآینــد اســـتقرار مــدیریت جانشـــین   

 «ت ق در  س ازمانی  ج ذابی »مفـاهیم فـوق مقولـه     ۀهدایت نمایـد. بـا توجـه بـه ایـن مطلـب محقـق از هم ـ       

 ۀتـر اسـت و هم ـ  را استخراج نمـوده اسـت. ایـن مفهـوم در سـطح بـالاتري از مفـاهیم فـوق بـوده، انتزاعـی          

انــد. در هــا نیــز بــه همــین صــورت اســتخراج شــدهدهــد. دیگــر مقولــهالــذکر را پوشــش مــیمفــاهیم فــوق

-و اســتخراج شــدهانــد، شناســایی مقولــه کــه از مفــاهیم و کــدهاي متعــددي بــه دســت آمــده  37مجمــوع 

 اند. 

پـروري باشـند. بـه عنـوان مثـال،      تواننـد حامـل معنـایی خـاص بـراي جانشـین      هـا بـه تنهـایی نمـی    این مقوله

-شـود، تنهـا هنگـامی مـی    سـطح خـرد محسـوب مـی     ۀکـه یـک مقول ـ   ساختار ذهن ی نی روی ک ار انس انی    

 ــ ــک نظری ــرورش ی ــد در پ ــا جانشــین  ۀتوان ــرتبط ب ــروري نقــش داشــته باشــد کــه آن ر م ــا پ ــاط ب ا در ارتب

کدگـذاري انتخـابی خواهـد آمـد. امـا در ایـن بخـش،        هـاي دیگـر قـرار بـدهیم. ایـن امـر در بخـش        مقوله
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اي بـه شـیوه   هـاي احصـاء شـده   به عنـوان یـک مقدمـه بـراي کدگـذاري محـوري، تفسـیر و تحلیـل مقولـه         

 ــ  ــه مرحل ــت ک ــد گرف ــارت     ۀصــورت خواه ــه عب ــد. ب ــم پوشــش بده ــذاري محــوري را ه ــدایی کدگ ابت

ــه     ــل مقول ــا تحلی ــان ب ــد همزم ــد ش ــعی خواه ــر، س ــا آن   دیگ ــرتبط ب ــاهیم م ــده و مف ــاي احصــاء ش ــا، ه ه

هـا شـکل ابتـدایی خـود را پیـدا      اي مقولـه بنـدي نظـري مـرتبط بـا مـدل پـارادایمی و ارتبـاط سـازه        صورت

بنـدي شـده   هـاي مـرتبط بـا همـدیگر بـه صـورت مفصـل       کند. بر این اسـاس سـعی شـده اسـت کـه مقولـه      

 قرار بگیرند.  مورد بحث
 کدگذاری محوری – 2

اســت. هــدف ایــن مرحلــه  بنیــاددادهپــردازي دوم تجزیــه و تحلیــل در نظریــه ۀکدگــذاري محــوري مرحلــ

 بـر  محـوري  کدگـذاري  کدگـذاري بـاز اسـت.    ۀتولیـد شـده در مرحل ـ   هـاي هرابطـه بـین مقول ـ   برقـراري 

 مقـولات  سـایر  سـپس  و داشـته  رقـرا  اي یـا مرکـزي  هسـته  ۀمقول ـ عنـوان  بـه  مقولـه  یـک  تعیین و تمرکز

شـوند. پـس از تعریـف مقولـه محـوري، بـا کدگـذاري        داده مـی  ارتبـاط  آن بـه  مقـولات فرعـی   عنـوان  به

و بسـتر، شـرایط    ايمحـوري شـامل شـرایط علـی، زمینـه      ۀها انـواع شـرایط تاثیرگـذار بـر مقول ـ    مجدد داده

-سـخ بـه مقولـه محـوري بـه وجـود مـی       هـایی کـه بـراي اداره، کنتـرل یـا پا     ها و واکـنش گر، کنشمداخله

-شـوند. طــی کدگـذاري محـوري، مقولــه   هـا نیـز تعریــف مـی   آینـد )راهبردهـا(، و پیامـدهاي ناشــی از آن   

-مرکــزي، شــرایط علــی، شــرایط مداخلــه ۀدســته شــامل مقولــ 6هــاي مســتخرج از کدگــذاري بــاز تحــت 

ــه    ــرار گرفت ــدها ق ــا و پیام ــتر، راهبرده ــرایط بس ــر، ش ــه گ ــین مقول ــد. از ب ــه   ان ــده، مقول ــتخراج ش ــاي اس ه

ــ« پــروريســاختار مــدرنِ جانشــین» ــه مقول ــه منزل مرکــزي در نظــر گرفتــه شــده و در مرکــز مــدل قــرار   ۀب

هـا ردپـاي   گرفته اسـت. دلیـل انتخـاب ایـن مقولـه بـه منزلـه مقولـه مرکـزي ایـن اسـت کـه در اغلـب داده             

انـد کــه  نــدگان اشـاره داشــته دهتـوان بــه وضـوح مشــاهده کـرد. بــه عبـارت دیگـر اغلــب پاسـخ      آن را مـی 

ــین ــدیریت جانش ــا روش   م ــاوت اســت و ب ــاص و متف ــازوکارهایی خ ــد س ــروري نیازمن ــهپ ــا و روی ــاي ه ه

ــه طــور موفــق مــدیریت جانشــین فعلــی نمــی ــوان ب ــابراین مــی ت ــه اجــرا درآورد. بن ــن پــروري را ب ــوان ای ت

 ۀسـب انتخـاب شـده بـراي مقول ـ    هـا را بـه آن مـرتبط نمـود. برچ    مقوله را در مرکز قـرارداد و دیگـر مقولـه   

 مرکزي نیز انتزاعی و در عین حال از جامعیت برخوردار است. 
 الف: شرایط بستر

ســازد و بــر رفتارهــا و مــورد نظــر را فــراهم مــی ۀپدیــد ۀشــرایط بســتر مجموعــه شــرایطی اســت کــه زمینــ

ــا کــنش ــأثه ــیت ــه یر م ــاي یافت ــر مبن ــذارد. ب ــه گ ــژوهش، مقول ــاي پ ــاي ه ، «ازمانیان  دازهای س  چش   »ه

ــر   «ه  ای س  ازمانیمش  یخ  ط»و « ان  دازهای س  ازمانیبس  ترهای تحق  ق چش   » ــه شــرایط بســتر ب ــه منزل ب
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ــین  ــام جانش ــتقرار نظ ــی   اس ــل م ــدگویان عم ــیمی تن ــرکت پتروش ــروري در ش ــن   پ ــدام از ای ــر ک ــد. ه کنن

انــدازهاي ســازمانی در دو چشــم ۀدهنــد. مقولــیرگــذاري را صــورت مــیتأثهــا در چنــد بعــد کــنش مقولــه

بســترهاي  ۀانــدازهاي ســازمانی ســطح میــانی و مقولــانــدازهاي ســازمانی ســطح کــلان و چشــمبعــد چشــم

ــدازهاي ســازمانی در دو بعــد بســترهاي تحقــق چشــم  تحقــق چشــم ــدازهاي ســازمانی ســطح کــلان و  ان ان

 ــ بســترهاي تحقــق چشــم  ــه مثاب ــانی ب ــدازهاي ســازمانی ســطح می ــق نظــام جانشــین  ۀان -شــرایط بســتر تحق

ــتأثکت پتروشــیمی تنــدگویان پــروري در شــر هــاي ســازمانی مشــیخــط ۀیرگــذار هســتند. همچنــین مقول

هـاي  مشـی هـاي سـازمانی سـطح میـانی و خـط     مشـی هـاي سـازمانی سـطح خـرد، خـط     مشیدر سه بعد خط

ــر اســتقرار نظــام جانشــین   ــدگویان  ســازمانی ســطح کــلان ب ــروري در شــرکت پتروشــیمی تن یرگــذار تأثپ

آن  ۀیافتــپــروري نیازمنــد بســترهایی اســت کــه بتواننــد فــرمِ اولیــه و توســعهینهســتند. اســتقرار نظــام جانشــ

-انــدازهاي ســازمانی عــلاوه بــر اینکــه بــه عنــوان یکــی از شــرایط بســتري شــکل را پــرورش بدهــد. چشــم

ــري و توســع ــام جانشــین ۀگی ــرح اســت، خــود در    نظ ــل ط ــدگویان قاب ــروري در شــرکت پتروشــیمی تن پ

پـروري بـه عنـوان یـک     اي بـراي تبـدیل شـدن نظـام جانشـین     توانـد زمینـه  یک فرآیند مـداوم و جـامع مـی   

ــر چشــم چشــم انــدازها هــم انــدازهاي ســازمانی، بســترهاي تحقــق ایــن چشــم انــداز کــلان باشــد. عــلاوه ب

ایجــاد تفکــر »تــرین مســئله در اینجــا، پــروري باشــند. مهــمتواننــد بســتري بــراي ایجــاد نظــام جانشــین مــی

ــه عنــوان یــک بســت « سیســتمی عملکــرد هــر  دف تفکــر سیســتمی بهبــود درک مــا از ارتبــاط ر اســت. هــب

ــی و سیاســت  ــا ســاختار درون ــراي طراحــی   ســازمان ب ــن درک ب ــا از ای ــاتی آن اســت ت -چشــمهــاي عملی

ــیم   ــتفاده کن ــدازهاي کــلان ســازمانی اس ــل سیســتم و اجــزاي آن   ان ــم کام ــوع تفکــر درصــدد فه ــن ن  ،. ای

حاکمیــت تفکــر سیســتمی در  حــیط آن فراسیســتم اســت.روابـط بــین اجــزا و کــل و روابــط بــین کــل بـا م  

هــاي مشــیپــروري ضــروري اســت. خــطشــرکت پتروشــیمی تنــدگویان بــه منظــور اســتقرار نظــام جانشــین

ــی  ــم م ــازمانی ه ــدرن جانشــین   س ــق ســاختار م ــتر تحق ــراهم نمــودن بس ــد در ف ــته  توانن ــروري نقــش داش پ

 د. دهباشند. جدول زیر جزئیات کامل این فرآیند را نشان می
 گرب: شرایط مداخله

ــه  ــرایط مداخل ــه ش ــر مجموع ــام     گ ــتقرار نظ ــد اس ــه در فرآین ــتند ک ــرایط هس ــدادها و ش ــایع، رخ اي از وق

گــر شــرایط دهنــد. در واقــع، شــرایط مداخلــهپــروري در شــرکت پتروشــیمی تنــدگویان رخ مــی جانشــین

-و واکــنش اثــر مــی اي هســتند کــه بــه پدیــده مــورد نظــر تعلــق دارنــد و بــر راهبردهــاي کــنشســاختاري

ــد. آن ــی     گذارن ــهیل م ــا تس ــدود ی ــی مح ــتر خاص ــا را درون بس ــا راهبرده ــر   ه ــژوهش حاض ــد. در پ کنن
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-پـروري رخ مـی  سـازي نظـام جانشـین   گـر عـواملی هسـتند کـه در فراینـد طراحـی و پیـاده       شرایط مداخلـه 

 دهند.
 

 : مقولات، ابعاد و مفاهیم احصاء شده به مثابه شرایط علی(1) جدول

 مفاهیم عدب مقوله

چشم 

اندازهای 

 سازمانی

 

اندازهای چشم

 سطح میانی

 کاهش، تولید کیفیت و کمیت بر رکزمتبالا بردن رتبه در هولدینگ، پویایی سازمانی، 

 یکپارچگی و محصولات همگون تنوع ،انسانی نیروی ، توانمندسازیتولید هایهزینه

ایش سهم در بازار، افزایش وری و افزایش بازده اقتصادی، افز، ارتقاء بهرهعمودی

 ضایتمندی مشتریانر

 

چشم اندازهای 

 سطح کلان

 توسعه، جامعه نیازهای به پاسخگوییرسیدن به سازمانی سرآمد با اعتبار جهانی، 

 و اقتصادی رشد و توسعه، وابستگی قطع و پتروشیمی توسعه، دست پایین صنایع

از جمهوری اسلامی ایران در اند، حرکت در راستای اجرایی شدن سند چشماجتماعی

، دستیابی به استانداردهای جهانی ایمنی، بهداشت، محیط زیست و 1404سال 

کلان  هایسیاستالمللی، تعادل با ای و بینکیفیت، توسعه مشارکت داخلی، منطقه

 کشوری

 

 

خط 

 هایمشی

 سازمانی

 هایمشیخط

 سطح خرد

 به نسبت افراد در مالکیت حس ایجاد، هاآن نیازهای رفع در تلاش و مشتریان با ارتباط

 مداری مشتری ،  شرکت اهداف و کارکنان بین تعلق حسن، سازما

 هایمشیخط 

 سطح میانی

 شغلی هایمسئولیت به تعهد، سازمانی یادگیری و یادگیرنده سازمان به شرکت تبدیل

 روز دانش زا استفاده، جاری هایهزینه کاهش، سالاریشایسته بر تمرکز، اجتماعی و

 تولیدی فرایندهای در دنیا

 هایمشیخط 

 سطح کلان 

 بردن بالا، سیستمی تفکر ایجاد، جدید بازارهای شناسایی ،کیفیت و پایدار تولید

 انسانی منابع پرورش، کیفی استانداردهای

 

بسترهای 

تحقق 

چشم 

 اندازها

 

بسترهای 

تحقق چشم 

اندازهای سطح 

 میانی

، توانمندی افراد، انها در انگیزه ایجاد و کارکنان مالی ینیازها رفع جهت در کمک

، کارکنان در تعهد ایجاد، تخصصی مهارتهای افزایشخلاقیت،  هایزمینهمهیا نمودن 

 مدیران عمل آزادی و قانونمداری تلفیق

بسترهای 

تحقق چشم 

اندازهای سطح 

 کلان

 و تدوین، سیستمی تفکر ایجاد، توسعه منابع انسانی، سازمان راه نقشه کردنمشخص 

، استراتژیک هدفهای و هااستراتژی دقیق تعریف، عملیاتی هدفهای و پروژه تعریف

 نمودن اضافه و اضافه فرآیندهای حذف ،هامسئولیت و وظایف و اهداف تعیین

   کلان یاستراتژ یک طراحی، پژوهش بخش توسعه، لازم فرآیندهای

 
ــه  ــاي یافت ــر مبن ــه ب ــژوهش،  مقول ــاي پ ــه ه  ای س  اختار  ج  ذابیت ق  در  س  ازمانید مح  دودیت  اي ه

بـه منزلـه     سیاس ی ک لان و س اختار ب ازار رق ابتی      –سازمانید کیفی ت ارتق ام م دیراند س اختار اقتر ادی      
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ــه ــروري در شــرکت پتروشــیمی تنــدگویان  ســازي نظــام جانشــینگــر در طراحــی و پیــادهشــرایط مداخل پ

ــه  تأث ــطح مداخل ــتند. س ــذار هس ــرایط  یرگ ــن ش ــري ای ــازمانی( و     گ ــطح میانی)س ــرد، س ــطح خ ــه س در س

، عـدم جـایگزینی پسـت    قـدرت  بـه  علاقـه  میـزان ، شـغلی  هـاي جایگـاه  ۀجاذب ـباشـد.  سـطح کـلان مـی   

ــز         ــازمان و تمرک ــاختار س ــرد در س ــدرت ف ــت ق ــازمانی، موقعی ــدرت س ــاري از ق ــی انحص ــازمانی، تلق س

ــوان    ــه عن ــواملی هســتند کــه ب ــدرت ســازمانی ع ــهق ــدرت هــامؤلف ــا ســازمانی، مــیي جــذابیت ق ــد ب توانن

ســازند. ســاختار ســنتی ســازمانی در    حقــق راهبردهــا را بــا مســئله مواجــه     گــري مســیرهاي ت مداخلــه

ــدگویان   ــیمی تن ــرکت پتروش ــله        ش ــاس سلس ــر اس ــه( ب ــوان نمون ــه عن ــدگویان ب ــیمی تن ــرکت پتروش )ش

دقــت نمایــد.  توانـد ارتباطــات ســازمانی را کنــد، طــولانی و فاقــد مراتـب ایجــاد شــده اســت. ایــن امــر مــی 

ــن      ــدارد. در ای ــاط افقــی وجــود ن ــت، اغلــب عمــودي اســت و امکــان ارتب ــن حال ــاطی در ای مجــاري ارتب

ــت و     ــور اس ــورت فردمح ــه ص ــط ب ــاختار، رواب ــوان ر  س ــه عن ــی ب ــواره شخص ــیهم ــت و  ئ ــا سرپرس س ی

ــرار    ــل هــم ق ــوس و زیردســت در مقاب ــوان مرئ ــه عن ــرادي ب ــد و  اف ــط گروهــی و جمعــی کــه  دارن از رواب

ــراد ر ــرار اف ــم ق ــار ه ــی ا در کن ــرد در رده م ــري نیســت.  ف ــد، اث ــایین خــود را جــدا از رده  ده ــالاتر پ ي ب

ــد و هــی احســاس مــی ــه جــز رابطــه  کن ــب ســازمانی، ب ــین مرات ــه تعلقــی ب ــی  گون ي رســمی سلســله مراتب

شــود. هنگــامی باعــث تضــعیف و نــابودي تعلــق ســازمانی کارکنــان مــی عمــلاً. ایــن مســئله، داردوجــود نــ

شــوند و هــر رده و گروهــی تنهــا اختار رســمی ســازمان، نیروهــاي انســانی از یکــدیگر جــدا مــیکــه در ســ

دچـار بیگـانگی سـازمانی شـده و تعهـد و تعلـق        عمـلاً کار مرتبط بـه خـود را انجـام بدهـد، پـس از مـدتی       

-رود. ایــن مســئله، تحقــق ســاختار مــدرن جانشــین یتــاً از بــین مــینهاهــا تضــعیف شــده و ســازمانی در آن

-ســازد. اســتقرار نظــام جانشــینري در شــرکت پتروشــیمی تنــدگویان را بــا چــالش جــدي مواجــه مــیپــرو

پتروشــیمی ایــران و   ۀهــاي زیرمجموعـ ـپــروري نیازمنــد تحــول در ســاختار ســنتی ســازمانی شــرکت      

پــذیر اســت.  ایــن تحــول لازم اســت کــه در  بــه یــک ســاختار مــدرن ســازمانی انعطــاف  تبــدیل شــدن آن

ــاز اســت کــه نمــودار    کتنمــودار ســازمانی شــر  ــع، نی ــد. در واق ــدا کن ــازنمود پی هــاي زیرمجموعــه هــم ب

ــازتعریف شــده و پســت ســازمانی شــرکت ــه طــور دقیــق و مشــخص نمــود  هــاي کلیــدي در آنهــا ب هــا ب

افقــی تبــدیل شــود. وجــود برخــی   پیــدا کــرده و حالــت عمــودي ایــن نمــودار هــم بــه تلفیقــی عمــودي/  

ــلیقه» ــی و   س ــائل سیاس ــت مس ــا و دخال ــرون ه ــل ب ــر عوام ــازمانیدیگ ــده   « س ــبب ش ــدیران س ــاء م در ارتق

پـروري بـا چـالش مواجـه شـود. جـدول زیـر جزئیـات کامـل ایـن           است که تحقـق و تـداوم نظـام جانشـین    

 دهد. فرآیند را نشان می
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 گر: مقولات، ابعاد و مفاهیم احصاء شده به مثابه شرایط مداخله(2) جدول

-سطح مداخله

 گری

 مفاهیم مقوله

 

 طح خردس

جذابیت قدرت 

 سازمانی

، عدم جایگزین پست سازمانی، قدرت به علاقه میزان، شغلی هایجایگاه جاذبه

تلقی انحصاری از قدرت سازمانی، پست سازمانی به مثابه منبع قدرت، 

 موقعیت قدرت فرد در ساختار سازمان، تمرکز قدرت سازمانی 

 

سطح 

 میانی)سازمانی(

 

های محدودیت

ساختار 

 مانیساز

مراتبی سازمانی، عدم وجود ارتباط افقی در سازمان، عدم ساختار سلسله

روابط فردی در سازمان، ضعف تعاملات  ۀاستقلال واحدهای سازمانی، سلط

های نمودار سازمانی، پذیری ساختار سازمانی، محدودیتسازمانی، عدم انعطاف

ز یکدیگر در سازمانی، جداسازی نیروهای انسانی ا ۀساختار سنتی و کهن

 ساختار سازمانی و ضعف کار گروهی

کیفیت ارتقاء 

 مدیران

 در ایتجربه و سنتی تفکر حاکمیت، ارتقا کیفیت برای دستورالعمل وجود

ها، ها و خروجی، نظرات مدیریتی ارشد، توجه به ورودیمدیریت ارتقای

 بودن سیاسیارزیابی عملکردها، مدارک تحصیلی، سوابق و تجارب فرد، 

 ء ارتقا کیفیت

 

 

 سطح کلان

ساختار 

 –اقتصادی 

 سیاسی کلان

های کلان سیاسی، چشم اندازهای کلان، های کلان اقتصادی، سیاستسیاست

 دولتی هایسیاست

ساختار بازار 

 رقابتی
دولتی  هایمحدودیت، ایمنطقهمرتبط داخلی و  هایسازمانرقابت با دیگر 

ها بر روند جانشین ابت با دیگر سازمانایجاد فضای رقابتی، تاثیرگذاری رق

 پروری

 
 ج: شرایط علی 

گذارنـد. شـرایط علـی    مرکـزي اثـر مـی    ۀاي از وقـایع و شـرایط اسـت کـه بـر مقول ـ     شرایط علـی مجموعـه  

انجامــد. بــر مینــاي حــوادث، وقــایع و اتفاقــاتی هســتند کــه بــه وقــوع یــا گســترش پدیــده مــورد نظــر مــی  

ــه ــه یافت ــژوهش، مقول نظ  ام »، «س  اختار تفک  ر س  ازمانی »، «س  اختار ذهن  ی نی  روی انس  انی »هــاي هــاي پ

پــروري بــر اســتقرار نظــام جانشــین رگــذاریتأثشــرایطع علــی   «موان    م  دیریتی»و  «اس  تعدادیابی موج  ود

ــی   ــدگویان م ــیمی تن ــرکت پتروش ــازمانی و      در ش ــردي، س ــاختار ف ــطحِ س ــه س ــرایط در س ــن ش ــد. ای باش

ي را رگــذاریتأثنیــروي انســانی در ســطح ســاختار فــردي کــنش  کننــد. ســاختار ذهنــیمــدیریتی عمــل مــی

ــی  ــورت م ــق     ص ــزان توفی ــازمانی، می ــو س ــان، ج ــزش کارکن ــد. انگی ــردي   ده ــدي ف ــرد و توانمن ــی ف طلب

کارکنــان، ســاختار ذهنــی نیــروي انســانی را بــه عنــوان یکــی از شــرایط علــیِ ســطح خــردع اســتقرار نظــام    
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ــین ــک  جانش ــدگویان ش ــیمی تن ــرکت پتروش ــروري در ش ــیپ  ــ ل م ــازمانی، مقول ــر س ــاختار تفک ــد. س  ۀدهن

پـروري،  ي بـر سـاختار مـدرن جانشـین    رگـذار یتأثشـرط علـی سـطح میـانی بـا       ۀدیگري اسـت کـه بـه مثاب ـ   

ــین  ــام جانش ــتقرار نظ ــدگویان را   اس ــیمی تن ــرکت پتروش ــروري در ش ــأث پ ــی  ریتحــت ت ــرار م ــن  ق ــد. ای ده

کنـد کـه بـر اسـاس     رد و مشـخص مـی  گی ـتفکر سازمانی است که نسـبت بـه سـاختار سـازمان تصـمیم مـی      

-باشـد و نیـز بـراي نیـل بـه اهـداف، از چـه روش       هـاي  فعلـی سـازمان، چـه سـاختاري مناسـب مـی       سرمایه

ــانی، ســاختار اســتعدادیابی موجــود     هــایی بهتــر اســت بهــره گرفتــه شــود. شــرط علــیِ دیگــر در ســطح می

ســازمان را بــه  پــروري ایــن اســت کــه اســتعدادهاي کنــونی      شــرکت اســت. هــدف نظــام جانشــین    

هـاي کلیـدي قـرار    استعدادهاي مـورد نیـاز آن در آینـده تبـدیل کنـد. زمـانی کـه افـراد مناسـب در پسـت          

هـاي اسـتراتژیک خـود را محقـق     هـاي محیطـی مواجـه شـده، برنامـه     توانـد بـا چـالش   گرفتند، سازمان مـی 

ــین   ــام جانش ــه نظ ــاه ب ــازد. نگ ــل بحــث ا   س ــز قاب ــازمانی نی ــادگیري س ــر ی ــروري از منظ ــه  پ ــی ک ســت. وقت

کننــد، انباشــت نیروهــاي جــوان و مســتعد، تجربیــات افــراد کــارآزموده و مجــرب ســازمان را کســب مــی  

شــود.  ایــن یــادگیري ســازمانی هــم شــامل انتقــال دانــش و هــم شــامل انتقــال  دانــش ســازمانی ایجــاد مــی

ــا مفصــل   ــا ب ــابراین، م ــه اســت. بن ــرمتجرب ــدي ف ــا  بن ــود من ــادگیري مواجــه هســتیم.  کمب بع انســانی هــاي ی

ریــزي، مــدیران ارشــد، نبــود برنامــه ۀپــروري موجــود، ســلیقنبــود اســتراتژي در نظــام جانشــین»توانمنــد ، 

 ــ    ــان از جمل ــت خودش ــت دادن موقعی ــاطر از دس ــه خ ــدیران ب ــی م ــدیریتی   ۀنگران ــع م ــذاریتأثموان ــر  رگ ب

ــا   اســتقرار نظــام جانشــین  ــر جزئی ــتند. جــدول زی ــدگویان هس ــروري در شــرکت پتروشــیمی تن ــل پ ت کام

 دهد. این فرآیند را نشان می
 هاد: راهبردها و استراتژی

ســازند و هــایی بــراي پدیــده مــورد نظــر فــراهم مــی حــلهــاي هدفمنــدي هســتند کــه راهراهبردهــا کــنش

هــایی بــراي کنتــرل، هــا و واکــنششــوند. راهبردهــا مبتنـی بــر کــنش منجـر بــه ایجــاد پیامــدها و نتــایج مــی 

تعی  ین »هــاي پــژوهش حاضــر، راهبردهــاي مــورد نظــر هســتند. بــر مبنــاي یافتــه اداره و برخــورد بــا پدیــده

ارزی ابی اث ر بخش  ی   » و «توس عۀ کاندی داها  »و « ارزی  ابی کاندی داها »، «پ روری ه ای جانش ین  مش ی خ ط 

ــاي اســتقرار نظــام جانشــین  «جانش  ین پ  روری نظ  ام ــدگویان  راهبرده ــروري در شــرکت پتروشــیمی تن پ

ــتند.  ــرد در ا هس ــین راهب ــین اول ــام جانش ــتقرار نظ ــروري، س ــط »پ ــین خ ــیتعی ــامش ــط « ه ــت. خ ــی، اس مش

ــد  ــ اي اســت کــه تصــمیم محــدوده ۀمشــخص کنن ــد در داخــل آن اتخــاذ شــوند. دو مؤلف ــی بای  ۀهــاي آت

بـه عنـوان ابعـاد تعیــین    « هــاي کلیـدي سـازمانی  شناسـایی پسـت  »و « تعهـد، درگیـري و مشـغولیت مـدیران    »

تعهــد، درگیــري و مشــغولیت مــدیران شــامل مــواردي چــون  کننــد.  هــاي ســازمانی عمــل مــیمشــیخــط
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ــانون ــین     ق ــري جانش ــه پیگی ــدیران ب ــد م ــی، تعه ــارچوب اخلاق ــدیران در چ ــدي م ــتاي  من ــروري در راس پ

انــدازهاي اســتراتژیک ســازمان، حمایــت مــدیران ســطح عــالی ســازمان بــراي رســیدن بــه اهــداف و چشــم

ري، ارزیــابی دائمــی مــدیران ارشــد از وضــعیت  دادن انگیــزه لازم بــه کارکنــان در طراحــی جانشــین پــرو 

ــه اســتقرار نظــام جانشــین  جانشــین پــروري بــدون در نظــر پــروري، تعهــد مــدیران ارشــد ســازمان نســبت ب

ــین      ــت جانش ــزان موفقی ــنجش می ــه س ــبت ب ــدیران نس ــد م ــی و تعه ــردي و گروه ــافع ف ــرفتن من ــروري گ پ

هــاي زمان در شناســایی پســتپــروري، کمــک بــه ســاهــاي حمــایتی نظــام جانشــیناســت. یکــی از نقــش

هــاي کلیــدي ســازمانی در پــی پاســخگویی بــه ایــن نیــاز  کلیــدي اســت. بــه طــور کلــی، شناســایی پســت 

 پردازد. کاندیداها می ۀاست که شرکت براي برطرف کردن کدام مشکل، به شناسایی و توسع
 

 : مقولات، ابعاد و مفاهیم احصاء شده به مثابه شرایط علی(3) جدول

سطح 

 رِ علیساختا

 مفاهیم مقوله

 

ساختار 

 فردی

ساختار ذهنی 
 نیروی انسانی

 کارکنان توانمندی، فرد طلبی توفیق میزان،  سازمانی جونیروی انسانی،  انگیزش

 

 

ساختار 

 سازمانی

 
ساختار تفکر 

 سازمانی

الگوهای ذهنی موجود، یادگیرندگی سازمانی، ساختار مدیریتی شرکت، تفکر 

های سازمانی، روابط درون سازمانی، مشیخطسیستماتیک سازمانی، 

 دیگر تجارب، سازمان اندازه، سازمان بودن عمودی یا افقی، سازمان هایاستراتژی

،  سازمانی فرهنگ، استراتژیک تفکر، مدیران شناخت ،مدیران تجربه، هاسازمان

، قدرت تمرکز، کشور و منطقه در موجود هایپتروشیمی بر حاکم فرهنگ

 سازمانی محیط، مدیران یقانونمدار

 

 

ساختار 

 مدیریتی

 

نظام 

استعدادیابی 

 موجود

بودن، درون سازمانی بودن  ایتجربهو ذهنی بودن نظام استعدادیابی،  ایسلیقه

 استعدادیابی، شناخت مدیران به عنوان عامل کلیدی استعدادیابی

در مدیریت  یژاسترات دنبو، ارشد مدیران حمایت عدم، ارشد مدیران سلیقه موانع مدیریتی

 نگرانی ،ریزی برنامه نبود، توانمند انسانی منابع کمبودپروری موجود، جانشین

 موقعیت دادن دست از بخاطر  مدیران

 

هاي پروري دانست. پس از این که پستتوان راهبرد دوم در فرآیندع نظام جانشینارزیابی کاندیداها را می

هاي شود  که وظائف و مسئولیتهر فرم براي هر شغل در نظر گرفته میکلیدي در سازمان شناسایی شدند، 

هاي کلیدي در سازمان لازم کند. به عبارتی دیگر، معیارهایی که براي تصدي پستهر شغل را مشخص می

ها و معیارهایی براي شوند. در واقع، در این گام به دنبال این هستیم که بفهمیم چه ملاکهستند، تعیین می
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هاي کلیدي باید وجود داشته باشد. این امر از این لحاظ داراي هاي کلیدي و تأمین نیروي پستاز پستاحر

هاي کلیدي را توانند شایستگی تصدي پستکند که چه افرادي میاهمیت است که دقیقاً مشخص می

و معیارهاي تصدي و احراز  توانند شرایط)کاندیداها( بر مبناي اینکه تا چه میزانی می داشته باشند. این افراد

شوند. پس از اینکه معیارهاي تصدي و در اختیار گرفتن هاي کلیدي را داشته باشند، شناسایی میپست

بر عهده  ۀهاي کلیدي در سازمان مشخص شد، لازم است افراد بااستعدادي که توانایی و قابلیت بالقوپست

پروري در شرکت پتروشیمی اي استقرار نظام جانشینهاي کلیدي را دارند، شناسایی شوند. برگرفتن پست

شکل بگیرد. این امر به شناسایی « یک سیستم منسجم استعدادیابی»تندگویان لازم است قبل از هر چیز، 

اي کند. این مسئله نیازمند این است که از برخورد سلیقههاي مختلف کمک میمستمر استعدادها در بخش

ا و معرفی کاندیداها خودداري شود. لازم است همزمان با ممانعت از برخورد شناسایی استعداده ۀدر زمین

انتخاب استعدادها و معرفی کاندیداها، سیستم استعدادیابی در شرکت پتروشیمی  ۀاي در زمینسلیقه

تواند به می« مدون شدن سیستم استعدادیابی در سازمان»مند و مدون در بیاید. تندگویان به صورت قانون

 استعداد کمک  نماید.  ۀگیري یک سیستم خزانشکل

هاي کلیدي را مشخص نمود و هاي مورد نیاز براي تصدي پستها و قابلیتپس از آنکه سازمان، شایستگی

ها تلاش استعدادها و افراد مستعد در سازمان شناسایی شدند، لازم است در جهت توسعه و پرورش آن

داد شناسایی شدند، باید توسط سیستم شناسایی و ارزیابی استعدادها، وارد نماید. پس از این که افراد با استع

اي مشخص شده، خزانه استعدادها شوند و با توجه به شرایط کار و شغل شناسایی شده و شکاف توسعه

سازي افراد با استعداد براي تصدي مشاغل کلیدي مشخص شوند. هاي آموزشی مورد نیاز براي آمادهبرنامه

 توانند به دو روش صورت بگیرند: هاي آموزشی مینامهاین بر

هاي مدیریتی، کارگیري آزمایشی کاندیداها در پستسازمانی: شامل بهدرون ۀهاي توسعالف( روش

-هاي آموزشی درونهاي کلیدي، برگزاري دورهکارگیري کاندیداها به صورت مشاور مدیران در پستب

 هاي کلیدي.اي اختیارات پستویض مرحلهو تف سازمانی با محوریت کاندیداها

-اي و بینهاي آموزشی منطقهسازمانی: شامل شرکت دادن کاندیداها در دورهبرون ۀهاي توسعب( روش

و شرکت دادن کاندیداها در  المللیهاي بینالمللی، ایجاد تعامل بین کاندیداها و نمایندگان سازمان

 تبط.المللی مرهاي بینسمینارها و سخنرانی

هایی براي ارزیابی آن نیز در نظر گرفته شود. در واقع، پروري، لازم است روشپس از استقرار نظام جانشین

 ۀکند. ارزیابی برنامپروري در سازمان را تعیین میارزیابی، ابزاري است که ارزش استقرار نظام جانشین
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پروري در نتیجه و نظام برنامه نظام جانشینارزیابی  ۀپروري به دو دستهاي ارزیابی در نظام جانشینشاخص

تواند نشان دهد که آیا نظام جانشین اند. ارزیابی برنامه در فرآیند میپروري در فرآیند تقسیم شدهجانشین

آمیز بوده است.  بر خلاف پروري طبق برنامه پیاده سازي شده و نحوه پیاده سازي آن تا چه اندازه موفقیت

رآیند، ارزیابی مبتنی بر نتیجه، بیشتر بر محصول پایانی برنامه جانشین پروري تأکید دارد. ارزیابی مبتنی بر ف

شرکت پتروشیمی تندگویان( تاکید اصلی در ارزیابی  ۀ)به عنوان نمون در شرکت پتروشیمی تندگویان

د تاکید قرار شود. اگر نتایج به صورت مطلق مورپروري بر نتایج است و کمتر بر فرآیند تاکید میجانشین

هاي نادرست در فرآیند دستیابی به نتایج بشود و اگر تنها تاکید گیري رویهبگیرند، ممکن است سبب شکل

مطلق بر فرآیندها باشد، ممکن است نتایج و برآیندهاي سازمانی قربانی هنجارهاي فرآیندمحور شوند و با 

شود. بدیل به یک امر مقدس در سازمان میشویم که در آن فرآیند تنوعی فرآیندگرایی مطلق مواجه می

-گرایی و فرآیندگرایی به عنوان معیار ارزیابی نظام جانشینبنابراین، منطقی آن است که ترکیبی از نتیجه

پروري در شرکت پتروشیمی تندگویان مورد توجه قرار بگیرد. جدول زیر جزئیات کامل این فرآیند را 

 دهد. نشان می
 

 هاابعاد و مفاهیم احصاء شده به مثابه راهبردها و استراتژی : مقولات،(4) جدول
 مفاهیم ایبعد مقوله مقوله

تعهد، درگیری و  تعیین خط مشی

 مشغولیت مدیران

ای، ارزیابی دائمی مدیران از وضعیت جانشین مندی مدیران در چارچوب اخلاق حرفهقانون

گیری جانشین پروری در ن به پی، تعهد مدیرامدیران شایستگی و توانایی سنجشپروری، 

راستای چشم اندازهای استراتژیک سازمان، حمایت مدیران سطح عالی سازمان برای رسیدن به 

اهداف و دادن انگیزه لازم به کارکنان در طراحی جانشین پروری، تعهد مدیران ارشد به اجرای 

ن ارشد به سنجش جانشین پروری بدون در نظر گرفتن منافع فردی و گروهی، تعهد مدیرا

 موفقیت جانشین پروری

 هایپستشناسایی 

 کلیدی

 هایپستکلیدی مدیریتی در نمودار سازمانی، مشخص کردن و شناسایی  هایپستتعیین 

کلیدی مرتبط با چشم  هایپستکلیدی در سطح کارشناسی، مدیریتی و عملیاتی، شناسایی 

 هایپستانی، تعیین فاکتورهای مشخص کننده سازمانی در نمودار سازم هایاستراتژیاندازها و 

 حساسبه عنوان معیار تعریف پست کلیدی،  تولید فرآیند بر مستقیم تأثیرکلیدی در سازمان، 

 چشم با داشتن کار و سرپست به عنوان معیار تعریف پست کلیدی ،  بودن پذیر مسئولیت و بودن

سازمانی به عنوان  سودآوریف پست کلیدی، به عنوان معیار تعری سازمان هایاستراتژی و اندازها

به عنوان معیار تعریف پست  اهداف به رسیدن در کلیدی نقشمعیار تعریف پست کلیدی، 

 کلیدی

احراز  معیارهای ارزیابی کاندیداها

 کلیدی  هایپست

 و ،رفتاری اخلاقی هایشایستگی، هاقابلیت رهبری، استعداد، توانایی،، پست احراز برای  تجربیات

 موقعیت به مرتبط مهارت و  تخصص و دانش، احراز شرایط و مدیریتی فاکتورهای، مدیریتی

-حرفه اخلاق ،جمعی خرد به اعتقاد، تحصیلی مدرک، مدیریتی و سرپرستی هایمهارت ، شغلی

 رعایت، دانش داشتن، فرد خلاقیت ، بودجه از استفاده چگونگی، سازمانی تعهد، پردازیایده ،ای

 شرایط در تحمل قدرت، اطمینان قابلیت، قوی عمومی روابط، کاری انسجام و نظم ایمنی،

 میران، مقررات و قوانین رعایت ،اجتماعی پذیریمسئولیت، تیمی کار، رهبری قدرت، متفاوت

 زمان قالب در پذیری مسئولیت، دیگران با تعامل میزان، کارها در مشارکت
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از صفحه قبل:  (4) جدولادامه 
یی شناسا 

 استعدادها

با انتخاب کاندیداها،  ایسلیقهوجود یک سیستم منسجم استعدادیابی در سازمان، عدم برخورد 

های شخصیتی، مدون انتخاب و بررسی سابقه و تجربه سازمانی افراد، ارزیابی خصوصیات و ویژگی

ی افراد شدن فرآیند استعدادیابی، وجود سیستم خزانه استعداد در سازمان به منظور شناسای

 مستعد، تحصیلات فرد، ارزیابی عملکرد فردی

-درون ۀتوسع توسعه کاندیداها

 سازمانی استعدادها

سازمانی برای توسعه کاندیداها، به کارگیری آزمایشی کاندیداها در های درونگیری از تواناییبهره

کلیدی، های های مدیریتی، به کارگیری کاندیداها به صورت مشاور مدیران در پستپست

اختیارات  ایمرحلهسازمانی با محوریت کاندیداها، تفویض های آموزشی درونبرگزاری دوره

 های کلیدیپست

-برون ۀتوسع

 سازمانی استعدادها

المللی، ایجاد تعامل بین کاندیداها و ای و بینهای آموزشی منطقهشرکت دادن کاندیداها در دوره

-های بینشرکت دادن کاندیداها در سمینارها و سخنرانی المللی،های بیننمایندگان سازمان

 المللی 

 

 

ارزیابی اثر 

 بخشی 

 فرآیند محوری 

 

کلیدی دارای جانشین، ارزیابی پیشرفت شغلی در سازمان به وسیله  هایپستارزیابی تعداد 

کلیدی، ارزیابی  هایپستمدیریت جانشین پروری، ارزیابی دانش مدیران انتخاب شده برای 

 تغییرات رفتاری کاندیداها ناشی از آموزش

کلیدی، ارزیابی عملکرد سازمانی  هایپستارزیابی عملکرد فردی کاندیداهای انتخاب شده برای  نتیجه گرایی 

کلیدی، ارزیابی میزان تمایل  هایپستبرای تعیین اثر بخشی کاندیداهای انتخاب شده برای 

 زیابی میزان تعهد کاندیداها به نظام جانشین پروریکارکنان به باقی ماندن در سازمان، ار

 

 ه: پیامدها 

شــوند. هــاي مربــوط بــه پدیــده مــورد نظــر حاصــل مــی پیامــدها نتــایجی هســتند کــه از راهبردهــا و کــنش

ــن مســئله را بررســی نمــود کــه اســتقرار نظــام جانشــین   پــس از اســتقرار نظــام جانشــین  ــد ای ــروري، بای -پ

پــروري نــد داشــته باشــد. در واقــع، ایــن امــر پــس از تحقــق نظــام جانشــین تواپــروري چــه پیامــدهایی مــی

پـروري در صـنعت   تـوان بـا بررسـی آن، نقـاط ضـعف و قـوت اسـتقرار نظـام جانشـین         افتـد و مـی  اتفاق می

 ــ ــا مطالع ــداوم نظــام جانشــین   ۀپتروشــیمی را ب ــدهاي آن شناســایی نمــوده و ت ــا اســتحکام  پیام ــروري را ب پ

 ــ  ــت. پیام ــیش گرف ــتري پ ــین بیش ــام جانش ــتقرار نظ ــدگویان را   دهاي اس ــیمی تن ــروري در شــرکت پتروش پ

  توان در سه سطح بررسی نمود:می
 پیامدهای سطح خرد)فردی( - 1

انگیــزش و رضــایت شــغلی مواجــه هســتیم.   ۀتعلــق ســازمانی و توســع ۀدر ایــن ســطح، بــا دو پیامــد توســع 

نی در شــرکت اســت. هنگــامی کــه افــراد تعلــق ســازما ۀپــروري توســعاولــین پیامــد اســتقرار نظــام جانشــین

ــدهاي   ســالاري را در انتخــاب جانشــین وجــودع منطــقِ شایســته  ــتعدادها و فرآین ــین انتخــاب اس ــا و همچن ه

ــلاش ممکــن را انجــام        ــن جایگــاه بیشــترین ت ــه ای ــتیابی ب ــراي دس ــند، ب ــته باش ــاور داش ــا آن را ب ــرتبط ب م

ــان   ــر در می ــن ام ــد داد. ای ــد خواهن ــدت و بلن ــزایش  م ــدت اف ــال    م ــه دنب ــرکت را ب ــازمانی در ش ــق س تعل

ــم     ــداف و چش ــا اه ــازمانی ب ــغولیت س ــر شــدن و مش ــد داشــت. درگی ــازمانی شــرکت،  خواه ــدازهاي س ان
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نمایــد و همــین امــر بــه هــا را تبــدیل بــه بخشــی از وجــودع شــرکت مــیپــس از مــدتی کارکنــان و روانِ آن

نــوان بخشـی از شــرکت و  شـود کــه خـودع کارکنـان هــم خودشـان را بـه ع     صـورت بـازخوردي ســبب مـی   

ــین کــنش/    ــالکتیکی چن ــد دی ــد. برآین ــف نماین ــزایش   وجــود و هســتیِ آن تعری واکنشــی، در گــامِ اول اف

ــتگی         ــتگی و وابس ــرکت، دلبس ــازمانی در ش ــق س ــزایش تعل ــت. اف ــرکت اس ــازمانی در ش ــق س ــس تعل ح

 ــ    ــی کــه کارکن ــی دارد. وقت ــه شــرکت را در پ ــدیران نســبت ب ــان و م ــان کارکن ان داراي بیشــتري را در می

ــی  ــین ویژگ ــند،  چن ــایی باش ــاًیطبه ــغلی » عت ــایت ش ــد     « رض ــر خواهن ــرد و بهت ــد ک ــدا خواهن ــتري پی بیش

 توانست وظایف محوله را انجام بدهند. 
 پیامدهای سطح میانی)واحد( - 2

مشـارکت   ۀمـدیریت دانـش سـازمانی، توسـع     ۀتعهـد سـازمانی، توسـع    ۀدر این سـطح، بـا پـنج پیامـد توسـع     

ــع  ــازمانی و توس ــع    ۀس ــتیم. توس ــه هس ــانی مواج ــابع انس ــدیریت من ــدهاي    ۀم ــی از پیام ــازمانی یک ــد س تعه

ــین   ــام جانش ــتقرار نظ ــترک از      اس ــاي مش ــترک و معن ــت درک مش ــت. تقوی ــانی اس ــطح می ــروري در س پ

ــداف، ارزش ــا و چشــماه ــع  ه ــدهاي توس ــازمانی شــرکت، یکــی از پیام ــدازهاي س ــازمانی در  ۀان ــد س تعه

ــر اســتقرار نظــام جانشــین  ــرورياث ــت هویــت ســازمانی،    پ ــدگویان اســت. تقوی در شــرکت پتروشــیمی تن

انــدازهاي بــاور بــه چشــم  »و « هــاي ســازمانی بــاور بــه ارزش »گیــري و تقویــت  خــود، ســبب شــکل  

ــد شــود. ایــن امــر در نهایــت مــی مــی« ســازمانی ــه  تصــمیم»توان گیــري قــوي مــدیران در جهــت رســیدن ب

دنبــال داشــته باشــد. یکــی دیگــر از پیامــدهاي  شــرکت پتروشــیمی تنــدگویان را بــه« اهــداف اســتراتژیک

ــین   ــام جانش ــتقرار نظ ــیمی،   اس ــنعت پتروش ــروري در ص ــع»پ ــش  ۀتوس ــدیریت دان ــازمانیم ــت. در « س اس

ــداف اســتقرار نظــام جانشــین   ــع، یکــی از اه ــروري، واق ــش ســازمانی »پ ــال دان ــام  « انتق اســت. اســتقرار نظ

مـادي در سـازمان شـکل گرفتـه اسـت،      هـاي مت شـود دانشـی کـه در طـول سـال     پـروري سـبب مـی   جانشین

انتقــال نســلی »هــاي دیگــر انتقــال داده شــود. گیــري از یــک سیســتم منســجم و یکپارچــه بــه نســلبــا بهــره

-ســبب انباشــت دانــش ســازمانی شــده و ســازمان را از لحــاظ نیازهــاي دانــش  « تجربــه و دانــش ســازمانی

ازي شـرکت از نیازهـاي دانشـی    نی ـروزافـزون دانـش، سـبب بـی     ۀکنـد، هـر چنـد توسـع    محور مسـتقل مـی  

پــروري بــا ایجــاد تحــرک ســازمانی و ایجــاد فضــاي شــود. اســتقرار نظــام جانشــینخــارج از شــرکت نمــی

ــز    ــان انگی ــدیران و کارکن ــه م ــابتی، ب ــازمانی را     ۀرق ــردي و س ــرفت ف ــد و پیش ــراي رش ــلازم ب ــدیم . ده

ــه تــلاش    ــت ب ــق اصــل رقاب ــا تزری ــین فضــایی، ب ــن، چن ــر ای ــدیران، هــاي ســازمانعــلاوه ب ــان و م ی کارکن

ــات » ــرل توقع ــاتی      « کنت ــت. چنــین توقع ــال خواهــد داش ــایی غیررقــابتی و در   معمــولاًرا بــه دنب در فض

هــاي انتظــارات خــارج از قــوانین و مقــررات ســازمانی بــراي رســیدن و دســتیابی بــه جایگــاه          ۀنتیجــ
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ــی   ــکل م ــازمانی ش ــایی،  س ــین فض ــت، چن ــرد. در نهای ــاهش  گی ــأک ــرکت خ ــی « در ش ــد را در پ خواه

ــرا  ــه  عــدم تحــرک ســازمانی و وجــود راه  ۀدر شــرکت در نتیجــ خــأداشــت. زی ــراي دســتیابی ب ــایی ب ه

ــاه ــردي شــکل مــی       جایگ ــش ســازمانی و ف ــغلی بــدون تــلاش و کوش ــرد. یکــی دیگــر از   هــاي ش گی

ــین  ــام جانش ــدهاي نظ ــوزه،  پیام ــن ح ــروري در ای ــرو »پ ــت نی ــانی نگهداش ــاي انس ــن  « ه ــت. ای ــرکت اس ش

پــروري و شــرکت هســتند کــه بــا اســتقرار ســاختار مــدرن جانشــین  ۀاســتعدادهاي بــالقو نیروهــا، در واقــع،

ــه تبــع آن، مــی   احتمــالاًهــا از شــرکت و تــوان از خــارج شــدن آنبرقــراري نظــام اســتعدادیابی منســجم ب

مسـئله مهـم دیگـر در ارتبـاط بـا      « انتقـال دانـش سـازمانی   »هـاي رقیـب جلـوگیري نمـود.     رفتن بـه شـرکت  

 شرکت است.  منابع انسانی
 پیامدهای سطح کلان)سازمانی( - 3

ــع    ــد توس ــا دو پیام ــطح ب ــن س ــره ۀدر ای ــع به ــازمانی و توس ــتیم.     ۀوري س ــه هس ــازمانی مواج ــداري س پای

ــین پیامــد اســتقرار نظــام جانشــین  بهــره ۀتوســع ــروي انســانی اول وري بهــره ۀپــروري در بعــد توســعوري نی

بــازدهی بهتــر و »توانــد منجــر بــه امــر، خــود مــی ســازمانی در شــرکت پتروشــیمی تنــدگویان اســت. ایــن 

ــازمانی  ــان س ــاهش زی ــالی       « ک ــابع م ــه من ــر ب ــا منج ــر، تنه ــازدهی بهت ــازمانی و ب ــان س ــاهش زی ــردد. ک گ

مربـوط بــه بعـد نیــروي انســانی و منـابع انســانی شـرکت اســت و منظــور      اساســاًگـردد، بلکــه  شـرکت نمــی 

هــاي شــتر نیروهــاي انســانی بــه همــدیگر در زمینــهوري نیــروي انســانی و همــاهنگی بیاز آن افــزایش بهــره

شــود کــه پــروري باعــث مــیباشــد. اســتقرار نظــام جانشــین هــاي مختلــف شــرکت مــی مختلــف و حــوزه

ــدي در ســازمان        » ــاطر وجــود نیروهــاي کلی ــرات در ســازمان بــه خ ــاهش ریســک و خط را داشــته « ک

تولیــد و صــادرات کارشناســان  افــزایش توانــایی در»تواننــد ســبب باشــیم کــه در نهایــت ایــن عوامــل مــی 

ــد ــین  اي کــه مــیشــوند، مســئله« توانمن ــروي انســانی در ســطح ب ــادلات نی ــد در تب ــه کمــک  توان ــی ب الملل

ــه دنبــال داشــته باشــد.     ســازمان بیایــد و تبــادل دانــش در ســطح جهــانی در میــان نیروهــاي متخصــص را ب

ــر مــی  ــن ام ــین ای ــد در بخــش توســعهمچن ــا  ۀتوان ــداها کمــک بســیار زی ــد. اســتقرار نظــام  کاندی دي بنمای

فرهنــگ  ۀهــاي اولیــه در راســتاي توســعتوانــد بــا موفقیــت، تبــدیل بــه یکــی از گــام پــروري مــیجانشــین

ــین       ــام جانش ــتقرار نظ ــردد. اس ــدگویان گ ــیمی تن ــرکت پتروش ــازمانی در ش ــکل دادن و   س ــا ش ــروري ب پ

-کنـد و آمـوزش مــی  صــنعت پتروشـیمی تربیـت مــی   ۀمـدیریت اسـتعدادها، مـدیرانی توانمنــد بـراي آینـد     

ــد آینــددهــد کــه ایــن امــر نیــز مــی  ــ ۀتوان نهایــت، نیــروي انســانی را تضــمین نمایــد. در  ۀصــنعت در زمین

ــابع انســانی و شــکل » ــوان پیامــدي دیگــر از اســتقرار نظــام  را مــی« امنیــت انســانی ۀگیــري دایــرثبــات من ت

پــروري رار نظــام جانشــینپایــداري و ثبــات ســازمانی تلقــی نمــود. اســتق ۀتوســع ۀپــروري در حــوزجانشــین
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ــته  ــق شایس ــت منط ــینی     و حاکمی ــد جانش ــین فرآین ــتعدادها و همچن ــداها و اس ــاب کاندی ــالاري در انتخ س

ــی  ــبب م ــازمان، س ــر    در س ــک دای ــی در ی ــاظ روان ــانی از لح ــروي انس ــان و نی ــود کارکن ــرار   ۀش ــی ق امنیت

ــی     ــان حاصــل م ــر اطمین ــن ام ــه از ای ــا ک ــدین معن ــد، ب  ــ بگیرن ــه در صــورت داش ــد ک ــتگی و کنن تن شایس

ــاء آن   ــی ارتق ــه راحت ــت در کــار، شــرکت ب ــی قابلی ــول م ــا را قب ــل آن ه ــدون دلی ــد و ب ــرکن ــا را از دای  ۀه

 دهد. کند. جدول زیر جزئیات کامل این فرآیند را نشان میفعالیت سازمانی خارج نمی
 

 : مقولات، ابعاد و مفاهیم احصاء شده به مثابه شرایط پیامدی(5 )جدول
 مفاهیم قولهم سطحِ پیامد

پیامدهای سطح 

 خرد)فردی(

   شغلی دلبستگی و وابستگی و انگیزه ایجاد، مدیران کمتر استرس، تعلق احساس تعلق سازمانی توسعه

انگیزش و  توسعه

 رضایت شغلی
 انگیزه افزایش ، شغلی رضایت، سازمانی و فردی عملکرد بهبود، کارکنان رضایت

 ، بالا رفتن وجدان کاریکارکنان

 

 

 

 

 

پیامدهای سطح 

 میانی)واحد(

 اهداف به رسیدن جهت در مدیران قوی گیری تصمیم، سازمانی تعهد افزایش تعهد سازمانی ۀتوسع

اندازهای های سازمانی، باور به چشم، تقویت هویت سازمانی، باور به ارزشاستراتژیک

 سازمانی

مدیریت دانش  توسعه

 سازمانی

 رفتن بین از ، دانش مدیریت ،دانش و تجربه نسلی الانتق، سازمانی دانش انتقال

 سازمانی دانش حفظ، یادگیری فلات

پویایی  توسعه

 سازمانی

 برای توانمند مدیران تربیت پذیرش و دانش نگهداشت و  پویایی،  سازمانی تحرک

 ،رقابتی فضای ایجاد و کارکنان و رئیس به انگیزه ،سازمان در خلأ کاهش، آینده

 قعاتتو کنترل

مشارکت  توسعه

 سازمانی

 ، مدیریتی و کلیدی هایرده روی فشار کاهش، فرد یک به سازمان اتکا عدم

 ، مدیریت مشارکتیکارکنان بیشتر مشارکت

مدیریت منابع  ۀتوسع

 انسانی 
 ،فردی و سازمانی ارامش ایجاد ،سازمانی دانش انتقال،انسانی  نیروی نگهداشت

 به خاطر اطمینان ، دیگر امورات به پرداختن منظور هب عالی مدیران برای فرصت

 شغل مسیر در رشد برای پرسنل

 

 

پیامدهای سطح 

 کلان)سازمانی(

وری بهره ۀتوسع

 سازمانی

 کاهش، بهتر وری بهره، بهتر ازدهیب ،سازمانی زیان کاهش ،وری بهره افزایش

 افزایش  ،سازمان در کلیدی نیروهای وجود بخاطر سازمان در ریسک و خطرات

 بیرون به توانمند  کارشناسان کننده صادر و تولید در توانایی

 

پایداری  ۀتوسع

 سازمانی

 ایجادسازمان،  خطرپذیری کاهش، اهداف به دستیابی، تقویت فرآیند سازمانی ثبات

 مدیران وجود دلیله ب شرکت یندهآ تضمینو با دوام،  قوی و مثبت سازمانی فرهنگ

 ع انسانی و شکل گیری دایره امنیت انسانی، ثبات منابتوانمند

 

 پروریمرکزی: ساختارِ مدرنِ جانشین ۀو: مقول

-واکــنش اي اساســی اســت کــه کــنش/مرکــزي، ایــده و فکــر محــوري، رخــداد بنیــادي یــا پدیــده ۀمقولــ

اي تصـور( یـا پدیـده    )انگـاره،  ایـده  مرکـزي  ۀکنـد. مقول ـ هـا را هـدایت و مـدیریت مـی    هاي دیگر مقولـه 
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 اسـت  مفهـومی(  برچسـب  عنـوانی )نـام یـا    همـان  مقولـه  ایـن  اسـت.  فراینـد  محـور  و اسـاس  کـه  اسـت 

 مقولـه  عنـوان  بـه  کـه  ايمقولـه  شـود. مـی  گرفتـه  نظـر  آمـده در  وجـود  بـه  طـرح  یـا  چارچوب براي که

 آن را بـه  اصـلی  مقـولات  سـایر  بتـوان  و بـوده  انتزاعـی  کـافی  قـدر  بـه  بایـد  شـود یم ـانتخـاب   مرکـزي 

مرکـزي انتخـاب شـده     ۀبـه عنـوان مقول ـ   پ روری س اختارِ م درنِ جانش ین   حاضـر،   وهش داد. در پـژ  ربـط 

ــوم    ــار مفه ــه مرکــزي از چه ــن مقول  ،س  اختارِ م  درنِ س  ازمانی ، س  اختار م  درن اس  تعدادیابی اســت. ای

تشــکیل شــده اســت.  در واقــع، بنیــاد اســتقرار  س  اختارِ م  درنِ من  اب  انس  انی و س  اختارِ فرهن  ز س  ازمانی

ــدیریت ج  ــ انشــیننظــام م ــدگویان حــول محــور مقول ــروري در شــرکت پتروشــیمی تن ــوق  ۀپ ســاختاري ف

کنـیم، نفـسِ ارتبـاط معنـایی     خـد. وقتـی از وجـودع یـک سـاختار بـه مثابـه یـک مقولـه صـحبت مـی           چرمی

مرکـزي ایـن    ۀبـه عنـوان مقول ـ  « پـروري سـاختار مـدرن جانشـین   »گیـرد. منطـقِ انتخـاب    و عینی شـکل مـی  

بـا هـم در   را هـاي اصـلی   مرکـزي بایـد ارتبـاط منطقـی، ذهنـی و عینـی مقولـه        ۀاست که در انتخـاب مقول ـ 

دهد)شــرح ایــن ارتبــاط در ســطور ، ایــن مقولــه، چنــین ارتبــاطی را بــه خــوبی نشــان مــیاولاًنظــر بگیــریم. 

 ــ     ــه مثاب ــد ب ــا بتوان ــایی کــافی برخــوردار اســت ت ــزاع معن ــا، از انت ــد(. دوم ــد آم ــاز ۀبعــدي خواه ــک س  ۀی

ســاختار، نــوعی عینیــتع انتزاعــی را  ۀپــارادایمی را هــدایت نمایــد. ســوما، خــودع واژ نظــري، نظریــه و مــدل

انتزاعــی  کــاملاًبــراي ایــن مقولــه فــراهم نمــوده اســت. بــدین معنــا کــه در عــین حــال کــه مفهــومِ مقولــه   

ــت.       ۀاســت، واژ ــوده اس ــی نم ــراي مخاطــب عین ــودن را ب ــی ب ــن انتزاع ــاختار، ای ــی س ــده، یعن انتخــاب ش

توانــد متقابــل بــا یکــدیگر اســت کــه ایــن روابــط مــی ۀوابــط عناصــر یــک نظــام در رابطــر ۀشــبک ارســاخت

ــق قواعــد همنشــینی و جانشــینی صــورت  ــرد و در عــین حــال   طب ــه خــود بگی ــاگونی ب ــد و گون هــاي جدی

ــا و   کلیــت یــک ســاخت واحــد و ثابــت را حفــظ کنــد  ــه معن . ایــن تعریــف از ســاختار، بــه طــور کامــل ب

خــوانی دارد و هماهنــگ اســت. جــدول مرکــزي برداشــت بشــود، هــم ۀمفهــومی کــه قــرار اســت از مقولــ

 دهد. زیر جزئیات کامل این فرآیند را نشان می

 
 کدگذاری انتخابی و ارائه مدل پارادایمی - 2

بنیاد است که بر اساس نتایج کدگذاري باز و پردازي دادهسوم و اصلی نظریه ۀکدگذاري انتخابی مرحل

هاي احصاء شده در مراحل قبلی به پردازد. در کدگذاري انتخابی مقولهدایمی میمدل پارا ۀمحوري به ارائ

شود این امر، همان فرآیند کشفع نظریه و ظهور نظریه ها بررسی مییکدیگر ربط داده شده و روابط بین آن

 روابط ها. نمودار زیر، این ها و بررسی ماهیت این رابطهها، مرتبط ساختن آناست، یعنی یافتن سازه

 دهد.را در قالب مدل پارادایمی نشان می
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 مرکزی ۀمقول ۀ: مقولات، ابعاد و مفاهیم احصاء شد(6) جدول

 مفاهیم ابعاد مقوله

 

 

 

 

 

ساختارِ مدرنِ 

 پروریجانشین

ساختار مدرن 

 استعدادیابی

های یادگیری، لزوم استقرار یک ساختار بندی فرمیادگیری سازمانی، مفصل

استعداد، نگهداشت  ۀهای فکری، تشکیل خزانمدرن، تقویت سرمایهاستعدادیابی 

 های انسانی، انتقال دانش سازمانینیروی

ساختارِ مدرنِ 

 سازمانی

پذیر، تلفیقی عمودی/افقی از ساختار سازمانی، ساختار مدرن سازمانی انعطاف

 ۀکنش گروهی و جمعی سازمانی، توسع ۀبازسازی نمودار سازمانی شرکت، توسع

 تعلق سازمانی

ساختارِ فرهنگ 

 سازمانی

گیریِ دستِ ناپیدای اسمیتی، توسعه فرهنگ خلاقیتِ مشارکتی، فرهنگ شکل

گیری فرهنگ سازمانی قوی و با داوم، اشتراک معنایی در کنش سازمانی، شکل

 های سازمانیارزشی و هنجاری مشترک، حاکمیت منطق ارزشی شرکت بر کنش

ساختارِ مدرنِ 

 ع انسانیمناب

مدیریت منابع انسانی، جهت دادن اطلاعات به سوی مدیران، ثبات منابع انسانی و 

امنیت انسانی، ایجاد آرامش سازمانی و فردی، مدیریت دانش،  ۀگیری دایرشکل

 المللی نیروهای انسانیسازمانی، لزوم تبادلات بین ۀمدیریت تجرب

  گیرینتیجه و بحث

 ۀر این است که شرکت پتروشیمی تندگویان، دچار نوعی بحران در زمینفرض بنیادي در پژوهش حاض

هاي صورت گرفته با پروري است. حال، بر بنیاد این فرض که برگرفته و احصاء شده از مصاحبهجانشین

-مدیران شرکت پتروشیمی تندگویان است، پرسش این است که چه باید کرد؟ ساختار مدرن جانشین

شود. بنابراین، ها به نوعی دیده میها و تشریح بنیاد آنه ردپاي آن در بیشتر مقولهاي است کپروري مقوله

پروري در شرکت پتروشیمی تندگویان، این است که نیاز دیاگرام نظري و الگوي جامع جانشین ۀفرض اولی

ورت اندازهاي کلان سازمانی و اهداف سازمانی ضرپروري براي دستیابی به چشمبه یک نظام جانشین

-دارد. اکنون که ضرورت این مهم، اثبات شد، باید به دنبال این امر باشیم که چگونه باید نظام جانشین

پروري در شرکت پتروشیمی پروري در شرکت پتروشیمی تندگویان را اجرایی نمود. الگوي جامع جانشین

روشیمی تندگویان، پروري در شرکت پتتندگویان چگونه است؟ اولین مسئله در الگوي جامع جانشین

تحت  ا بررسی نماییم که شرایط علیبر استقرار آن است. در واقع باید این ر رگذاریتأثبررسی شرایط علی 

 کدامند؟پروري در شرکت پتروشیمی تندگویان را استقرار نظام جانشین بر ریتأث
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 پروری: مدل کدگذاری محوری: الگوی جامع جانشین1شکل

 

 شرایط علی

 ساختار فردی  
ساختار ذهنی  -

 نیروي انسانی
 

 ساختار سازمانی 

ساختار تفکر  -

 سازمانی

 
 ساختار مدیریتی

نظام استعدادیابی  -

 موجود

 موانع مدیریت -

 ی مرکزیمقوله

 
-شینجان ساختارِ مدرنِ

 پروری
 مدرن ساختار -

 استعدادیابی

 ساختارِ مدرنِ سازمانی-

ساختارِ فرهنگ  -

 سازمانی
 ساختارِ مدرنِ منابع انسانی -

 راهبردها

 مشیخط عیینت 

 تعهد و مشغولیت -

شناسایی  -مدیران

 کلیدي يهاپست

 ارزیابی کاندیداها 

-معیارهاي احراز پست -

 هاي کلیدي

 شناسایی استعدادها -

 اندیداها ک توسعه 

سازمانی درون توسعه -

 استعدادها
 کلیدي يهاپستشناسایی  -

 
 ارزیابی اثربخشی 

 فرآیند محوري  -

 نتیجه گرایی -

 پیامدها

 
 خرد)فردی(مدهای سطح پیا

 یي تعلق سازمانتوسعه -

ي انگیزش و رضایت توسعه -

 شغلی

 یانیمپیامدهای سطح 

 )واحد(

 انیي تعهد سازمتوسعه -

ي مدیریت دانش توسعه -

 سازمانی

 ي پویایی سازمانیتوسعه -

 ي مشارکت سازمانیتوسعه -
 ي مدیریت منابع انسانیتوسعه -

 

 
 پیامدهای سطح کلان

 )سازمانی(

 وري سازمانیي بهرهتوسعه -

 ي پایداري سازمانیتوسعه -

 

 

 گرشرایط مداخله

 سطح خرد 

 سازمانیجذابیت قدرت  -

 

 یانی)سازمانی(سطح م

 هاي ساختار سازمانیمحدودیت -

 کیفیت ارتقاء مدیران  -

 سطح کلان 

 سیاسی کلان ساختار اقتصادي  -

 ساختار بازار رقابتی  -

 بستر

 چشم اندازهای سازمانی 
 سطح میانی اندازهایچشم-

اندازهاي سطح چشم-

 کلان
 

بسترهای تحقق چشم 

 اندازها
 سطح میانی بسترهای تحقق-

بسترهاي تحقق سطح -

 کلان

 

 های سازمانیمشیخط

 سطح خرد هایمشیخط-
 هاي سطح میانیمشیخط -

 هاي سطح کلانمشیخط -
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پـژوهش حاضـر، ســاختار ذهنـی نیـروي انسـانی، نظــام اسـتعدادیابی موجـود و موانــع        هــاي بـر مبنـاي یافتـه   

پــروري در شــرکت پتروشــیمی   مــدیریتی موجــود، شــرایطی هســتند کــه بــر اســتقرار نظــام جانشــین       

هــاي قبلــی آمــده اســت و از تکــرار گذارنــد. شــرح و تفســیر ایــن شــرایط در بخــش مــی ریتــأثتنــدگویان 

ــی  ــز م ــرایط  آن پرهی ــن ش ــود. ای ــا   ش ــی، ب ــذاریتأثعل ــر مقولـ ـرگ ــدرن     ۀي ب ــاختار م ــی س ــزي، یعن مرک

 مــدرن پــروري، خــود از چهــار بخــش ســاختارکننــد. ســاختار مــدرن جانشــینپــروري عمــل مــیجانشــین

-اســتعدادیابی، ســاختارِ مــدرنِ ســازمانی،  ســاختارِ فرهنــگ ســازمانی و  ســاختارِ مــدرنِ منــابع انســانی مــی 

ــین   ــدرن جانش ــاختار م ــد. س ــروري،باش ــتراتژي  پ ــا و اس ــین  راهبرده ــام جانش ــتقرار نظ ــاي اس ــروري در ه پ

محــض نیســت،  ریتــأثامــا، یــک  ریتــأثدهــد. ایــن قــرار مــی ریتــأثشــرکت پتروشــیمی تنــدگویان را تحــت 

ــا میــانجی عوامــل دیگــري صــورت مــی  اي چنــین گــر و واســطهپــذیرد. در واقــع، شــرایط مداخلــهبلکــه ب

ــذاري ــی  تاثیرگ ــالیزه م ــدایت و کان ــدودیت    اي را ه ــد از: مح ــرایط عبارتن ــن ش ــد. ای ــاي ســاختار  کنن ه

سیاســی کــلان، کیفیــت ارتقــاء مــدیران   –هــاي قــدرت ســازمانی، ســاختار اقتصــادي  ســازمانی، جــذابیت

ــا   ــازار رقــابتی. ایــن عوامــل ب ــر فرآینــدع رگــذاریتأثو ســاختار ب -ي ســاختار مــدرن جانشــینرگــذاریتأثي ب

پــروري در شــرکت روري، فرآینــد اســتقرار نظــام جانشــینپــپــروري بــر راهبردهــاي تحقــق نظــام جانشــین

ــدگویان   ــیمی تن ــأثرپتروش ــی مت ــتراتژي م ــا و اس ــد. راهبرده ــین  کنن ــام جانش ــتقرار نظ ــاي اس ــروري در ه پ

ــین خــط   ــد از: تعی ــدگویان عبارتن ــداها، توســع شــرکت پتروشــیمی تن ــابی کاندی ــداها و  ۀمشــی، ارزی کاندی

ــین  ــی جانش ــابی اثربخش ــع ارزی ــروري. در واق ــیمی    پ ــرکت پتروش ــت در ش ــوالی لازم اس ــل مت ــن مراح ، ای

پــروري مـدرن و منســجم را شــاهد باشـیم. خــود ایــن   تنـدگویان دنبــال شــود تـا بتــوان یــک نظـام جانشــین   

ــه بســترهایی کــه لازم    راهبردهــا هــم نمــی ــه طــور کامــل و دقیــق اجرایــی شــوند، بــدون اینکــه ب تواننــد ب

ــق آن  ــراي تحق ــای  اســت ب ــه نم ــود، توج ــراهم ش ــا ف ــه ه ــترها و زمین ــع، بس ــا  یم. در واق ــایی لازم اســت ت ه

پــروري در شــرکت پتروشــیمی تنــدگویان باشــیم. ایــن بســترها عبارتنــد امیــدوار بــه اجــراي نظــام جانشــین

انــدازهاي ســازمانی. در هــاي ســازمانی و بســترهاي تحقــق چشــممشــیانــدازهاي ســازمانی، خــطاز: چشــم

 ــ  ــه مثاب ــل ب ــن عوام ــع، ای ــه  ۀواق ــرایط زمین ــتراتژي  ايش ــتري اجــراي اس ــین و بس ــاي جانش ــا و راهبرده -ه

-هــاي جانشــینپــروري در شــرکت پتروشــیمی تنــدگویان هســتند. پــس از اجــراي راهبردهــا و اســتراتژي 

پــروري در شــرکت پتروشــیمی تنــدگویان هــم  پــروري، لازم اســت بــه پیامــدهاي اســتقرار نظــام جانشــین 

ــین     ــام جانش ــتقرار نظ ــه اس ــئله ک ــن مس ــاییم. ای ــه نم ــه   توج ــدگویان چ ــیمی تن ــرکت پتروش ــروري در ش پ

ــی  ــدهایی م ــازمانی،         پیام ــق س ــد از: تعل ــدها عبارتن ــن پیام ــت. ای ــت اس ــائز اهمی ــد، ح ــته باش ــد داش توان
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ــره     ــازمانی، به ــداري س ــازمانی، پای ــش س ــدیریت دان ــازمانی، م ــد س ــزش و رضــایت شــغلی، تعه وري انگی

تــوان گفــت بــا ســازمانی. در واقــع، مــی ســازمانی، مــدیریت منــابع انســانی، مشــارکت ســازمانی و پویــایی 

ــروري در شــرکت پتروشــیمی تنــدگویان انتظــار مــی اجــرا و اســتقرار نظــام جانشــین  رود کــه پیامــدهاي پ

ــوق ــایی نیســتند، بلکــه در      ف ــدهاي نه ــدها، پیام ــن پیام ــه ای ــه ذکــر اســت ک ــد. لازم ب ــذکر شــکل بگیرن ال

گــر عمــل ه شــرط علـی یــا شــرط مداخلـه  پــروري ممکـن اســت بــه مثاب ـ مراحلـی از اســتقرار نظـام جانشــین  

 نمایند. بنابراین، چنین پیامدهایی داراي وجه احتمالی هستند. 

اصـلی ایـن اسـت کـه تـاکنون       ۀشـناختی اسـت. مسـئل   روش ۀنـوآوري پـژوهش حاضـر در زمین ـ    نیتـر مهم

 ــ ــا روش نظری ــی ب ــات      داده ۀپژوهش ــه مطالع ــت ک ــالی اس ــن در ح ــت. ای ــده اس ــام نش ــران انج ــاد در ای بنی

ربـــی جـــدي بـــا ایـــن روش در زمینـــه جانشـــین پـــروري از ضـــرورت فراوانـــی برخـــوردار اســـت.   تج

هـاي  پـروري داراي ریشـه  هـاي جانشـین  کـه بسـیاري از مـدل    شـود یم ـضرورت این کـار از آن جـا ناشـی    

 ــ     ــازمانی جامع ــازمانی و غیرس ــگع س ــا فرهن ــوارد ممکــن اســت ب ــه در برخــی م ــتند ک ــی هس ــی  ۀغرب ایران

هـاي بـه دسـت آمـده بایـد بـر       بنیـاد تاکیـد بـر ایـن دارد کـه مـدل      داده ۀ. روش نظریهمخوانی نداشته باشد

ایرانــی باشــد. پــژوهش حاضــر در ایــن راســتا عمــل نمــوده اســت و بســتر  ۀمبنـاي فرهنــگع ســازمانی جامع ــ

ــراي احصــاء مــدل لحــاظ نمــوده اســت کــه    ۀفرهنگــی و ســازمانیِ جامعــ ــی را ب صــنعتی و مــدیریتیِ ایران

ــی از   ــود یک ــن خ ــوآوريای ــین     ن ــامعی از جانش ــوي ج ــن، الگ ــر ای ــلاوه ب ــت. ع ــاي آن اس ــروري در ه پ

ــد،        ــرایط باش ــه و ش ــن زمین ــته از  ای ــد، و برخاس ــومی باش ــگ ب ــه از فرهن ــه برگرفت ــیمی ک صــنعت پتروش

عمـل توجـه نمـوده و    -وجود ندارد. پژوهش حاضـر در ایـن زمینـه تـلاش نمـوده  بـه پدیـده شـکاف نظـر         

 را ارائه داده است. طرحی اولیه از چنین الگویی 

 سال دارند 20سازمان داراي سابقه کاري بیشتر از  مدیران بیشترکه  است آن از حاکی تحقیق نتایج 

 تواندمی امر هرچند این .دارند قرار خود خدمت سوم دهه اواسط در که گفت توانمی تقریباً و

 رسد سازمان کمتر ازه نظر میباشد اما ب سازمان براي رقابتی مزیت یک و همچنین مثبت امتیاز یک

مواجه خواهد شد؛ بنابراین پیشنهاد  کارآزموده مدیران خروج جدي مشکل با آینده دهه یک

 مختلف آموزشی برنامه اجراي همچون لازم راهبردهاي و هابرنامه سازمان  ارشد شود مدیرانمی

برنامه  را با ها آنجوان،  ن مدیران برقراري ارتباط مؤثر با ای و بانمایند  مدیران جوان را اجرا براي

ها برنامه با بررسی عملکرد آنها نیز سازمان متعاقباً و  نمایندپروري درگیر جانشینریزي مدیریت 

 د.نپروري خود را عملیاتی نمایجانشین
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 مدیران و  ۀهاي آزمایش و خطا و حفظ  تجربیات  اندوخته شدهاي سنگین روشجلوگیري از هزینه

مدیریت دانش و رفع نیازهاي اساسی کشور در ارتباط با صنعت مربوطه؛ شناسایی توسعه 

کاندیداهاي برجسته براي تصدي گري مشاغل مدیریتی و کمک به کارمندان در جهت پیشرفت در 

 مسیر شغلی؛

 سازمانی در سازمانهاي مبتنی بر  هايقابلیتپروري بر اساس شناسایی و ارائه مدل مدیریت جانشین

هاي دولتی با توجه به خصوصیات پروري در سازمانو امکان سنجی تدوین سند نظام جانشین دانش

هاي مطرح شده ها و بحثپروري و تکمیل مدلفرهنگی سازمان  و گسترش مفهومی جانشین

 ؛دررابطه با این موضوع

  در  وريجانشین پر یادگیرنده و موفقیت هايسازمانشایستگی،  هايمدل علی بین تأثیربررسی

 فناوري محور. هايسازمان

  آسیب شناسی نظام مدیریت جانشین پروري در سازمان و تعیین و سنجش میزان ارزشمندي استفاده

 از راهکارهاي نوین ارائه شده  توسط مدیران، دست اندرکاران،  مشاوران ومدیران منابع انسانی؛ 

   سازمانی،  بهره وريجانشین پروري در  مدیریتنظام  موفق مستقیم پیاده سازي تأثیربا توجه به

سازمانی بیش از پیش فراهم گردد  هايبرنامهگردد که شرایط لازم براي اجراي این قبیل پیشنهاد می

توانند در صحنه رقابت باقی بمانند که بتوانند یک گام می موفق هستند و هاییسازمانچرا که امروزه 

فراهم نمایند بنابراین لزوم سازمانی  تی براي ارتقاي عملکردمزیت رقاب و از همتایان خود جلوتر بوده

 . است براي تمام مدیران و مسئولین روشن هاییبرنامهاجراي چنین 

 پروري؛ سرانجام ارائه نظریه جدید براي پرورش مدیران آینده و  نظریه پردازي در ارتباط با جانشین

هاي بومی در هاي مطالعات نظري و مدلگیرياهنمایی و ارائه راهکاري براي سیاستگذاري و جهت

 هاي کشور.سازمان ۀهاي مدیریت منابع انسانی در کلیجهت اجراي بهترین فعالیت

  پتروشیمی شهید تندگویان یکی از چند شرکت زیر مجموعه هلدینگ خلیج فارس محسوب شرکت

مستقیم توسط و یا با  شود. به همین دلیل، مدیران ارشد این پتروشیمی هم مستقیم و یا غیرمی

هاي زیرمجموعه هلدینگ صلاحدید مدیران هلدینگ خلیج فارس و از میان مدیران دیگر شرکت

پروري )دست کم براي شوند. بر این اساس، ایده خوبی است که نظام مدیریت جانشینانتخاب می

-برنامه هاي زیرمجموعه( به صورت متمرکز در هلدینگ خلیج فارسمدیران سطح بالاي شرکت

 ریزي و اجرا شود.     
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 پژوهش: یهاتیمحدود

 که دارند وجود محقق راه سر بر هاییمحدودیت همیشه و نیست اشکال از خالی تحقیقی و مطالعه هی 

بر  ادامه در که داشته وجود هاییمحدودیت نیز مطالعه این در .کندمی دور آن ایده آل از حالت را مطالعه

 :شده استاشاره هاآن از برخی مده بهآدستاساس نتایج به

 در  دلیل، همین به. هستند ذهنی و انتزاعی مفاهیمی انسانی دیدگاه از سازمانی مسائل کلی، حالت در

 نکته این باید نیز تحقیق این در .شودمی دشوار خیال و واقعیت میان مرز کردن جدا مواقع بسیاري

 طوربه باشند نتوانسته مصاحبه سؤالات به خگوییپاس در مدیران است ممکن که مدنظر داشت را

 چه و مثبت چه)  را خود ذهنی ادراکات تنها و یابند رهایی خود ذهنی هايفرضپیش از کامل

 بالاي حجم که است امیدوار محقق البته، باشند کرده بیان موجود واقعیت عنوانهب (منفی

 امر این وجود،این با. باشد کاسته محدودیت این میزان ازانجام گرفته تا اشباع نظري،  هايمصاحبه

 .است حاضر تحقیق هايمحدودیت از یکی

 ها تحقیق یافتهها و احتمال عدم تعمیمپوشانی آنپروري و عدم همهاي گوناگون جانشینوجود مدل

 هاي فعال در این صنعتبراي شرکت
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