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 چکیده
شهر  4بر جانشین پروری مدیران مدارس آموزش و پرورش منطقه زیابی کاندیداها ارهدف از تحقیق حاضر بررسی 

شهر تهران است که تعداد  4تهران انجام شده است.جامعه آماری تحقیق حاضر شامل همه مدیران مدارس منطقه 

مدرسه است. برای تعیین حجم نمونه  368آنها با توجه به آمار به دست آمده از آموزش و پرورش منطقه چهار ، 

مدرسه  129طبقه ای استفاده شده است،که تعداد  -ول کوکران و روش نمونه گیری به صورت تصادفیاز فرم

پیمایشی است وابزارگردآوری داده ها،پرسشنامه نگرش  -محاسبه شده است.روش تحقیق در این پژوهش توصیفی

به دست  96/1یب پایایی ( است.روایی و پایایی پرسشنامه محاسبه شد و ضر2116سؤالی کیم ) 32سنج استاندارد 

،با روش آمکاری استنبکاطی خی دو  و فریدمن مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته  SPSSآمد.داده ها توسط نرم افزار 

 معنادار قرار دارد. %5در سطح آلفای ( 91/185دو )و ارزیابی کاندیداها با میزان خی 

 

 عوامل کلیدی موفقیت/ جانشین پروری کلید واژه ها :

 

 مقدمه
جانشین پروری فرایند تأمین مناسب انسانی برای مشاغل کلیدی حکال و آینده سازمان می باشد،به طوری که مسیرشغلی 

اگر چه جانشین پروری در ابتدایی  .(736: 6،2111کارکنان در سازمان بتواند نیازهای سازمان را به بهترین نحو مدیریت کند)هوانگ

تعریف می گردد؛اما در واقع این برنامه ریزی به مثابه فراگرد ارادی برای  "عیین راهبران آیندهت "ترین تعریف خود به عنکوان 

اطمینان از تداوم رهبری در منصب های کلیدی ، حفظ و توسعه سرمایه معنوی و دانشی برای آینکده و تشکویکق افراد به توسعه ، 

.در این فراگرد نظام یافته، پرورش )33-6: 0،2117)هلتون و جاکسوناز راهبرد کلان برنامه ریزی نیروی انسانی نشأت می گیرد

شخصی و حرفه ای با راهبرد ترکیب می شود و این اطمیکنان به دسکت می آید که سازمان آماده است تا هر پست مهمی را که 

 برتر،  ه توسعه و ارتقاء افراددر دهه های گذشت (.23-4: 9،2115خالی می شود؛در زمان مناسب ، با افراد مناسب پر کند)کریستی

موضوعی ساده بود و هیئت مدیره یا مدیران ارشد سازمانی تصمیم می گرفتند که چه کسی باید برای پست ارشد سازمانی انتخاب 

ز (. اما اکنون نی3: 2118شود و عموماً اینگونه تصمیمات نیز براساس حدس و گمان و نهایتاً شهود افراد صورت می گرفت)رومجکو،

(. 78: 1392به نقل از امجدزبردست ، 4)وینتیج و همکاران ددار وجود آموزشی رهبران جانشینی مورد در شافزای به ور بحران
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)فیشر و است بخشیده راهبردی ضرورتی را سازمانها عالی سطح مدیران کیفی ارتقای به توجه رو پیش دنیای سریع تغییرات

 (.1،2113همکاران
 ایجاب وری، بهره و کیفیت از بالاتری سطوح بهان ها سازم دستیابی ضرورت ت.اس پرچالشی دنیای ،سازمانها روی فرا دنیای

 های برنامه کاملاین روت از.باشند فعلی مدیران از تر وشایسته مستعدتر تواناتر، مراتب به ها سازمان آینده مدیران که کند می

 (.2،2111ت)روتوالاس داشته تحسینی وقابل آور شگفت تحول اخیر سال ده طی پروری جانشین

 اند دریافته تجربه به همچنین ها آن. هستند کمیاب بسیار منبعی بااستعداد مدیران که اند دریافته ها سازمان ارشد مدیران

 همه ودشمی  منجر امان هساز عملکرد در مثبت مدت بلند نتایج به ، مدیران پرورش و آموزش به معطوف های برنامه و اقدامات که

 با مقایسه در تر، اساسی و پویاتر فرآیندی بعنوان پروری جانشین های برنامه امروزه که است شده باعث تجربی های یافته این

 شدن وارد و اداری(مدیر)رهبر یک شدن خارج یا رفتن که،سازمان هر در است دینفرای جانشینی .گیرد قرار توجه مورد گذشته

 فرایند این از بخشی تواند می نیز ,ها سازمان اداری سیاستهای به توجه با مدیران انتفال و چرخش.سازد می مشخص را او جانشین

ریزی جانشین پروری در خلاء رخ نمی دهد و (. اما در حال حاضر برنامه78: 9213به نقل از امجدزبردست،  3)وایت و کوپرباشد

جانشینی نیز نمی شود و اگر درصدد این هستیم که به رشکد سکازمانی همچنین تنها محدود به نوشتن اسامی افراد در جداول 

دسکت یابیکم،نیاز اسکت تا برنامه ای جامع و فراگیر را تدوین کنیم.برنامه ریزی جانشین پروری باید جزئی از فرایند برنامه ریزی 

ارزیکابی از منکابع نیاز است که این منابع کلی باشد که به وسیله طرح استراتژیک آغاز می شود.از طرفی جهت اجرای آن به یک 

 مناسب نیروهای تأمین برای ها برنامه این از یکی پروری، (. برنامه جانشین2-1: 4،2115همان منابع انسانی سازمان هستند)کانتر

 مخربی ساعتی بمب مانند مدیران جایگزین تربیت های برنامه به توجهی بی معتقدند برخی.است سازمان کلیدی مشاغل برای

 مقایسه عمر با بیمه را پروری جانشین های برنامه زیبا، تعبیری در نظران صاحب از یکی د.ش خواهد منفجر بعد دهه که یک است

 داشته عملی اقدام و جدی آن تفکر مورد نیستند در مایل اما دارند نظر اتفاق آن ضرورت و اهمیت مورد در همه که است کرده

 جدی نیاز یک شکل ما به کشور در مدیریت حوزه در خود طولانی تاریخی ریشه و اهمیت رغم علی پروری جانشین باشند.مقوله

 توسعه برنامه این سازی و شناسایی و بررسی عوامل کلیدی موفقیت پیاده اگر رسد می نظر به. است نگرفته قرار بررسی مورد

 توجه باید وجود، این با .داشت خواهد همراه به برنامه موفقیت و سازمان برای را مشکلاتی گیرد، انجام باره یک شکل به سازمانی

 عوامل کلیدی و سازی پیاده بسترهای و الزامات شناخت عدم و لازم تدابیر اتخاذ بدون پیچیده و عظیم های پروژه انجام داشت،

 کلیدی موفقیت عوامل شناخت به اول گام در باید اساس، این بر .شود می منجر اسکاسی شکستی و ناپذیر جبران زیانی به آن در

 است.  حاضر پژوهش اساسی دغدغه مهم این و پرداخت

 قرار بزرگ از سازمانهای اندکی تعداد توجه مورد که است کوتاهی مدت برای ایران در استعدادها پرورش و شناسایی موضوع

 متخصصین از تعدادی حضور با ، 1383 در سال که جانشین پروری مدیریت و ارزیابی مراکز میزگرد در مثال، طور به .است گرفته

 را فعالیت هایی تازگی، به گسترش، سازمان پوشش تحت که شرکتهای است شده (اشاره145 شماره شد)تدبیر، برگزار حوزه این

و بررسی  انجام چگونگی زمینه در گزارشی در مطالعات داخلی نموده اند آغاز آنها پرورش مدیریتی و استعدادهای ارزیابی زمینه در

ناظر  بیشتر حوزه این در شده گرفته انجام تحقیقات اغلب نشده است و که مشاهده ایرانی شرکت های در جانشینی عوامل کلیدی

افاضلی به نقل  و است)جاجرمیزاده بوده جانشین پروری الگوی یک طراحی پیشنهاد به مربوط یا مدیران شایستگی مدل طراحی بر

( 1974) ۷( و هلمیچ1962)1(،گست1991) ۵وارل و چنگ (. در پژوهش های خارجی محققانی چون دیویدسن،3: 1387کرباسی ،از 

درباره تأثیر جانشین پروری مدیران روی برون داده های  سازمانی مثل عملکرد و تغییر جهت گیری استراتژیک تحقیق کرده اند.آن 

 3(،کارول1974) ۳بهبود عملکرد مرتبط دانستند. اما بعضی محققان مانند آلن،پنین و لوتزها همچنین جانشین پروری مدیران را با 
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( جانشین پروری مدیران را باعکث تأثیر منفی بر عملکرد می دانند) حسینی و 1961) 0( و ترو 1954) 6(،گلدنر1984)

بین عملکرد ضعیف و جانشینی خارجی را ( رابطه 1989) ۴( ، فریدمن و سینگ1985)  9(. دالتون و کسنر4: 1391همکاران،

اندازه سازمان با منشأ جانشین  1981در  1( و پفیفر و مور1985) ۵غیرخطی دانستند. در تحقیقات تجربی وتئوریک دیگری رینگانوم

 (.3: 1391ها )از لحاظ داخلی یا خارجی بودن( مرتبط دانسته شده است) حسینی و همکاران،

( عوامل کلیدی در مدیریتی جانشین پذیری مؤثر انجام دادند که در این تحقیق اینگونه آمده که مدیریت 2111) 7استادلر 

توسعه شغلی، مدیریت عملکرد و مدیریت  استعداد اجزای سیستم های حیاتی چندی را مانند برنامه ریزی نیروی انسانی، استخدام،

رست این اجزا برای نتیجه گیری هر چه بیشتر از پروسه مدیریت استعداد ،ضروری کپارچه سازی دی جانشین پروری را ادغام می کند.

و حیاتی است. همچنین ایشان مدیریت جانشین پروری را به عنوان یک اصطلاح می بیند که در برگیرنده موارد مرتبط با یک پروسه 

ینان احتمالی و آموزش مهارت های مناسب به سیستماتیک برای تعیین نقش های حیاتی درون سازمان،شناسایی و ارزیابی جانش

( نشان داد قبل از اجرای جانشین 2119آنها و تجربیات لازم برای نقش های سازمانی حال و آینده است. نتایج پژوهش بیرنی )

درون پروری نیاز است به این الزامات توجه شود: درک نقش های کلیدی،شناسایی الزامات نقش های کلیدی ،درک استعدادهای 

( 2: 2117)8(. کالکدول161: 1385سازمان،موافقت با استراتژی جانشینی ، بهسازی مداوم و آمادگی برای جانشین پروری)ابوالعلایی،

به این نتیجه رسیدند که عناصر جانشین پروری ریشه در  9در بکررسکی خککود در مکراکز دانکشکگاهی برای تشکخیص افکراد ناتوان

مرتبط به هم دارد: بهسازی رهبری؛ برنامه ریزی تحول؛ تسخیرو انتقال؛ حافظه سازمانی و فنی و انتقال  چهار فرایند سازمانی

جانشین پروری مدیریتی از مهمترین  62نشریه چشم اندازهای جاری در تئوری اجتماع 23در شماره  2115ارتباطات مهم. در سال 

کارکنان ارشد مدارس محلی واقع در هایلی فاکس یک مدل برای  2117در مارس . مسائل پیش روی هر سازمان معرفی می شود

مدیریت جانشینی ارائه دادند.این مدل بر مبنای فرایندهای مدیریت عملکرد قوی؛ فرایندهای شفاف برای بهسازی و فرصت های 

ظ و نگهداری،استخدام، شغلی و برنامه ریزی استراتژیک منابع انسانی که استراتژی های برنامه ریزی متنوع نیروی کار) حف

شناسایی عوامل ساختارهای سازمانی و غیره( را در برداشت. با توجه به مبانی نظری و پیشینه موجود انجام پژوهشی در خصوص 

سازمان  شرایط خاص احتمالی مشکلات و ویژگی ها شناخت به منظور ایرانی سازمان یک در جانشین پروری کلیدی موفقیت بر

 .می شود احساس بیشتر ایرانی های

 

 روش تحقیق 

با توجه به متغیر مستقل این تحقیق که عوامل کلیدی موفقیت است و بر اساس مطالعات وسیع صورت گرفته شامل : تعیین 

خط مشی،ارزیابی کاندیداها،توسعه کاندیداها و ارزیابی اثربخشی جانشین پروری و با در نظر گرفتن متغیر وابسته این تحقیق که 

پیمایشی و روش اجرای آن طبقه  -شهر تهران است،این تحقیق از نوع تحقیقات توصیفی 4پروری مدیران مدارس منطقه جانشین 

 تصادفی است.–ای 

مدرسه)مدارس دولتی 11 368شکهر تهران می باشد که تعداد آنها  4جامعه آماری  این تحقیق شامل تمکامی مدارس منطکقه 

 یک نفر )مدیر یا معاون/سرپرست(به پرسشنامه پاسخ داده است.و غیر دولتی( است،که در هر مدرسه 

 ( استفاده شده است به شرح زیر :5/1برابر  Qو  Pبرای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران با فرض حداکثر )
 

                                                           
0 Gouldner 
6 Trow 
3 Dalton & Kesner 
4 Fridman & Singh 
5 Reinganum 
2 Pfeffer & Moore 
2 Stadler 
2 Caldwell 
9 University Center for Excellence in Developmental Disabilities  
01 Current Perspectives in Social Theory 

 میری( می باشد.آمار به دست آمده از واحد کارشناسی مقطع ابتدایی)سرکار خانم امیرآبادی( وکارشناسی متوسطه) آقای سعید ا  1
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𝒏 =  
𝑵×𝒕𝟐 ×𝒔𝟐

𝑵×𝒅𝟐+𝒕𝟐 ×𝒔𝟐 =
328×(0992)

6 
×(1965)

328×(1917)
6
+(0992)

6 
×(1965)

=189 

 
مدرسه نمونه برآورد شده است.با توجه به جامعه آماری 129فرمول کوکران،از حجم کل جامعه آماری تعداد  براساس نتیجه 

تصادفی مناسب است.دلیل استفاده از روش طبقه ای -آموزش و پرورش(،روش نمونه گیری طبقه ای 4)مدیران مدارس منطقه 

اول دبیرستان و دوره دوم دبیرستان( مدیران، سهم درصدی در  اینست که بر اساس مقاطع تحصیلی آموزش و پرورش)ابتدایی،دوره

 نمونه حفظ شود.

مدرسه دولتی و غیر  116مدرسه دولتی و غیر دولتی در مقطع ابتدایی ، 152مدرسه در جامعه آماری تحقیق فوق ، 368از 

دبیرستان فعالیت دارند.که ازاین تعداد مدرسه دولتی و غیر دولتی در مقطع دوره دوم  111دولتی در مقطع دوره اول دبیرستان و 

مدرسه از  24مدرسه از مقطع دوره اول متوسطه و  41مدرسه از مقطع ابتدایی،  64مدرسه به عنوان نمونه انتخاب گردید،  129

 مقطع دوره دوم متوسطه به طور تصادفی انتخاب شد.

 

 روش و ابزار گرد آوری داده ها

بخش . ( بوده است2116ق به صورت کتابخانه ای و پرسشنامه نگرش سنج استاندارد کیم )روش گردآوری داده ها در این تحقی

عمومی پرسشنامه این تحقیق شامل سؤال هایی مربوط به جنسیت ،سن ، میزان تحصیلات ، سابقه خدمت و مقطع و پست سازمانی 

یدی موفقیت بر جانشین پروری است، که و وضعیت تأهل می باشد و در بخش دوم سؤال هایی مربوط به شاخص های عوامل کل

مؤلفه )تعیین خط مشی، ارزیابی کاندیداها، توسعه کاندیداها و ارزیابی اثربخشی( می باشد. که هر مؤلفه  4گویه و دارای  32شامل 

ا با کاندیداهبعُد است.مؤلفه تعیین خط مشی با ابعاد)تعهد مدیران ارشد، شناسایی پست های کلیدی (،مؤلفه ارزیابی   2دارای 

ابعاد)تعیین شایستگی های مورد نیاز پست های کلیدی )شرایط احراز (، شناسایی کاندیداها(،مؤلفه توسعه کاندیداها با ابعاد)روش 

 های خارج از محیط  کار، روش های ضمن خدمت(،مؤلفه ارزیابی اثربخشی با ابعاد)فرآیند، نتیجه(.

گزینه دارد که نشان دهنده تأثیر کم ،خیلی کم،متوسط، زیاد، خیلی  5که هرسؤال سؤال است  32پرسشنامه این تحقیق دارای 

 به آنکها تعکلق می گیرد. 5تا  1زیاد عوامل کلیدی موفقکیت بر جانشین پروری است وبه ترتکیب نمکره ای از 

وایی بد. این پرسشنامه دارای ردر این تحقیق سعی شد تا به طرق مختلف اعتبار درونی پرسشنامه تا حد قابل قبولی افزایش یا

محتوایی است زیرا طراحی سؤال های آن بر مبنای مدل مفهومی و زیر نظر متخصصان امر مورد بررسی قرار گرفته و روایی آن تأیید 

رار قشده است.الگوی تحقیق و شاخص هایی که برای هر مؤلفه ،لازم به نظر می رسید،با اساتید و کارشناسان و خبرگان ،مورد بحث 

 گرفته و اصلاحات لازم به عمل آمد. 

پرسشنامه برای بررسی اجمالی به تعدادی  31برای پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد.به این صورت که تعداد

ه به هدف تحقیق از نمونه های آماری به طور آزمایشی،داده و از آنان خواسته شد، تا همه ابهامات و نقاط ضعف پرسشنامه را با توج

 است.  1/ 96مشخص نمایند و از این طریق بسیاری از ابهامات رفع گردید و ضریب محاسبه شده 
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 (: مقدار آلفای کرونباخ پرسشنامه تحقیق0-9جدول )

 مقدار آلفا مؤلفه های اصلی مقدار آلفا مؤلفه های فرعی

 954/1 تعهد مدیران
 922/1 تعیین خط مشی

 931/1 کلیدیشناسایی مشاغل 

 927/1 تعیین شایستگی های مورد نیاز
 898/1 ارزیابی کاندیداها

 885/1 شناسایی کاندیداها

 758/1 روش های خارج از محیط کار
 814/1 توسعه کاندیداها

 757/1 روش های ضمن خدمت

 911/1 فرایند
 923/1 ارزیابی اثر بخشی

 924/1 نتیجه

 958/1 کل پرسشنامه

 

 یافته های پژوهش
حاصل از  zاستفاده شد نتایج آزمون نشان می دهد  1اسمیرنوف -برای تعیین نوع آزمون آماری لازم است از آزمون کولموگروف

صدم کوچکتر است بنابراین فرضیه صفر مبنی بر نرمال بودن  5از  p-valueدر همه متغیر ها میزان  اسمیرنوف -آزمون کولموگروف

داده ها رد می شود چنانچه داده ها از توزیع نرمال تبعیت نکنند،آزمون آماری ناپارامتریک و اگر تبعیت کنند،آزمون آماری پارامتریک 

خی دو  نتیجه برای پاسخ به سؤال ها از آماره )می باشد و در تحقیق حاضر با توجه به عدم تبعیت،آزمون ها ناپارامتریک است. در 

 تک متغیره و فریدمن( استفاده گردید. 

شهر  ۴مدارس آموزش و پرورش منطقه  مدیران جانشین پروری سوال اصلی: عوامل کلیدی موفقیت تا چه میزان بر

 دارد؟ تهران تأثیر

 دارس( رتبه بندی عوامل کلیدی موفقیت بر جانشین پروری مدیران م0جدول)

 عوامل کلیدی موفقیت میانگین رتبه ای

52/1 

48/3 

17/2 

93/2 

 تعیین خط مشی

 ارزیابی کاندیداها

 توسعه کاندیداها 

 ارزیابی اثربخشی جانشین پروری
ℵ = 129.28       𝑑𝑓 = 2       𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = 1.111    

 

معنادار است و فرض صفر رد  %5( در سطح آلفای 52/189نتایج آزمون فریدمن در جدول فوق نشان می دهد میزان خی دو )

می توان برآورد کرد از بین مؤلفه های مربوطه ارزیابی کاندیداها دارای بالاترین  عوامل کلیدی موفقیتمی شود. با توجه به رتبه های 

ترین رتبه است و با توجه به اولویت تأثیر عوامل کلیدی موفقیت می توان گفت ارزیابی کاندیداها رتبه و تعیین خط مشی دارای کم

 دارای بالاترین رتبه، سپس ارزیابی اثربخشی جانشین پروری، توسعه کاندیداها و در انتها تعیین خط مشی قرار دارد.

شهر تهران  ۴مدارس آموزش و پرورش منطقه پروری مدیران  جانشین تا چه میزان بر مشی خط تعیین سوال اول:

 تأثیر دارد ؟

  

                                                           
1 . Kolmogorov Smirnov 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


  ماهنامه علمی تخصصی شـباک

 

114 

 

 ( آزمون خی دو مربوط به تأثیر تعیین خط مشی در سیستم مدیریت جانشین پروری مدیران0جدول)

  فراوانی مورد انتظار فراوانی مشاهده شده درصد مقیاس

 متوسط

 زیاد

 خیلی زیاد

9/11 

8/55 

3/33 

14 

72 

43 

1/43 

1/43 

1/43 

1/29- 

1/29 

1 

   129 1/111 مجموع
ℵ = 33.12       𝑑𝑓 = 2       𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = 0.001     

 

معنادار است و فرض صفر رد می  %5( در سطح آلفای 12/39نتایج آزمون خی دو در جدول فوق نشان می دهد میزان خی دو )

شود به عبارتی بین فراوانی مشاهده شده و مورد انتظار در مقیاس متوسط و خیلی زیاد تفاوت زیادی مشاهده می شود به این صورت 

نفر این تأثیر را متوسط برآورد کرده اند در نتیجه  14درصد یعنی 9/11نفر این تأثیر را زیاد و   72درصد افراد نمونه یعنی  8/55که 

 تأثیر بسیار زیادی دارد.  تعیین خط مشی در سیستم مدیریت جانشین پروری مدیران مدارس آموزش و پرورشمی توان گفت 

 ( رتبه بندی مؤلفه ای سنجش تعیین خط مشی9جدول)

 تعیین خط مشی میانگین رتبه ای

13/1 

87/1 

 تعهد مدیران ارشد سیستم مدیریت جانشین پروری

 شناسایی پست های کلیدی
ℵ = 22.11       𝑑𝑓 = 1       𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = 1.111    

 
معنادار است و فرض صفر رد  %5( در سطح آلفای 61/88نتایج آزمون فریدمن در جدول فوق نشان می دهد میزان خی دو )

می شود. با توجه به رتبه های مؤلفه سنجش تعیکین خط مکشی می تکوان بکرآورد کرد از بیکن مؤلفه های مربوطه، شناسایی پست 

 هد مدیران ارشد سیستم مدیریت جانشین پروری می باشد. های کلیدی دارای رتبه بالاتری نسبت به تع

شهر تهران  ۴مدیران مدارس آموزش و پرورش منطقه  پروری تا چه میزان بر جانشین  کاندیداها ارزیابی: سوال دوم

 تأثیر دارد ؟

 ( آزمون خی دو مربوط به تأثیر ارزیابی کاندیداها در سیستم مدیریت جانشین پروری مدیران۴جدول)

  فراوانی مورد انتظار فراوانی مشاهده شده درصد مقیاس

 متوسط

 زیاد

 خیلی زیاد

4/5 

7/4 

1/81 

7 

6 

116 

1/43 

1/43 

1/43 

1/36- 

1/37- 

1/73 

   129 1/111 مجموع
ℵ = 122.91       𝑑𝑓 = 8       𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = 1.111     

 

معنادار است و فرض صفر رد می شود  %5( در سطح آلفای 91/185نتایج آزمون خی دو در فوق نشان می دهد میزان خی دو )

به عبارتی بین فراوانی مشاهده شده و مورد انتظار در مقیاس متوسط و خیلی زیاد تفاوت زیادی مشاهده می شود به این صورت که 

نفر این تأثیر را متوسط برآورد کرده اند در نتیجه  7درصد یعنی  4/5ین تأثیر را بسیار زیاد و نفر ا  116درصد افراد نمونه یعنی  81

 تأثیر بسیار زیادی دارد.  ارزیابی کاندیداها در سیستم مدیریت جانشین پروری مدیران مدارس آموزش و پرورشمی توان گفت 
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 ( رتبه بندی مؤلفه ای سنجش ارزیابی کاندیداها۵جدول)

 ارزیابی کاندیداها میانگین رتبه ای

57/1 

43/1 

 تعیین شایستگی مورد نیاز پست های کلیدی)شرایط احراز(

 شناسایی کاندیداها
ℵ = 2.12       𝑑𝑓 = 1       𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = 1.111     

 

معنادار است و فرض صفر رد می  %5( در سطح آلفای 65/3نتایج آزمون فریدمن در جدول فوق نشان می دهد میزان خی دو )

شود. با توجه به رتبه های مؤلفه سنجش ارزیابی کاندیداها در سیستم مدیریت جانشین پروری مدیران آموزش و پرورش  می توان 

عیین شایستگی مورد نیاز پست های کلیدی)شرایط احراز( نسبت به شناسایی کاندیداها برآورد کرد از بین مؤلفه های مربوطه، ت

 دارای رتبه بالاتری می باشد. 

شهر تهران  ۴مدیران مدارس آموزش و پرورش منطقه  پروری بر جانشین کاندیداها تا چه میزان سوال سوم: توسعه

 تأثیر دارد ؟
 توسعه کاندیداها در سیستم مدیریت جانشین پروری مدیران( آزمون خی دو مربوط به تأثیر 1جدول)

  فراوانی مورد انتظار فراوانی مشاهده شده درصد مقیاس

 متوسط

 زیاد

 خیلی زیاد

4/5 

5/29 

1/65 

7 

38 

84 

1/43 

1/43 

1/43 

1/36- 

1/5- 

1/41 

   129 1/111 مجموع
ℵ = 19.21       𝑑𝑓 = 8       𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = 1.111    

 

معنادار است و فرض صفر رد می  %5( در سطح آلفای 81/69نتایج آزمون خی دو در جدول فوق نشان می دهد میزان خی دو )

شود به عبارتی بین فراوانی مشاهده شده و مورد انتظار در مقیاس متوسط و خیلی زیاد تفاوت زیادی مشاهده می شود به این صورت 

نفر این تأثیر را متوسط برآورد کرده اند در  7درصد یعنی  4/5نفر این تأثیر را بسیار زیاد و   84درصد افراد نمونه یعنی  1/65که 

 دارد.  تأثیر بسیار زیادی توسعه کاندیداها در سیستم مدیریت جانشین پروری مدیران مدارس آموزش و پرورشنتیجه می توان گفت 

 ( رتبه بندی مؤلفه ای سنجش توسعه کاندیداها۷جدول)

 توسعه کاندیداها ین رتبه ایمیانگ

27/1 

73/1 

 روش های خارج از محیط کار

 روش های ضمن خدمت
ℵ = 28.22       𝑑𝑓 = 1       𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = 1.111   

   

معنادار است و فرض صفر رد  %5( در سطح آلفای 73/32نتایج آزمون فریدمن در جدول فوق نشان می دهد میزان خی دو )

در سیستم مدیریت جانشین پروری مدیران آموزش و پرورش  می توسعه کاندیداها می شود. با توجه به رتبه های مؤلفه سنجش 

ش های ضمن خدمت نسبت به روش های خارج از محیط کار دارای رتبه بالاتری می توان برآورد کرد از بین مؤلفه های مربوطه ،رو

 باشد. 

 شهر تهران ۴مدیران مدارس آموزش و پرورش منطقه  پروری بر جانشین اثربخشی تا چه میزان ارزیابی سوال چهارم:

 دارد ؟ تأثیر
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 پروری مدیران( آزمون خی دو مربوط به تأثیر ارزیابی اثر بخشی جانشین ۴۳جدول)

  فراوانی مورد انتظار فراوانی مشاهده شده درصد مقیاس

 متوسط

 زیاد

 خیلی زیاد

7/4 

7/35 

7/59 

6 

46 

77 

1/43 

1/43 

1/43 

1/37- 

1/3 

1/34 

   129 1/111 مجموع
ℵ = 22.92       𝑑𝑓 = 8       𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = 1.111     

 

معنادار است و فرض صفر رد می  %5( در سطح آلفای 93/58نتایج آزمون خی دو در جدول فوق نشان می دهد میزان خی دو )

شود به عبارتی بین فراوانی مشاهده شده و مورد انتظار در مقیاس متوسط و خیلی زیاد تفاوت زیادی مشاهده می شود به این صورت 

نفر این تأثیر را متوسط برآورد کرده اند در  6درصد یعنی  7/4فر این تأثیر را بسیار زیاد و ن 77درصد افراد نمونه یعنی  7/59که 

 تأثیر بسیار زیادی دارد.  ارزیابی اثر بخشی جانشین پروری مدیران مدارس آموزش و پرورشنتیجه می توان گفت 

 

 جانشین پروری مدیران ( رتبه بندی مؤلفه ای ارزیابی اثربخشی3جدول)

 ارزیابی اثر بخشی میانگین رتبه ای

41/1 

61/1 

 فرایند

 نتیجه
ℵ = 2.18       𝑑𝑓 = 1       𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = 1.111     

 

معنادار است و فرض صفر رد می  %5( در سطح آلفای 12/8نتایج آزمون فریدمن درجدول فوق نشان می دهد میزان خی دو )

ارزیابی اثر بخشی جانشین پروری مدیران آموزش و پرورش  می توان برآورد کرد از بین شود. با توجه به رتبه های مؤلفه سنجش 

 مؤلفه های مربوطه ،نتیجه نسبت به فرایند دارای رتبه بالاتری می باشد.

 

 نتیجه گیری

خط  ننتایج بررسی سؤال های تحقیق نیز که مربوط به ابعاد مؤلفه های عوامل کلیدی موفقیت بر جانشین پروری )تعیی

مشی،ارزیابی کاندیداها،توسعه کاندیداها و ارزیابی اثربخشی(بود نشان داد که تمامی مؤلفه های فوق بر جانشین پروری تأثیر دارد،به 

این صورت که نه تنها رابطه معناداری بین مؤلفه های مربوط به عوامل کلیدی موفقیت و جانشین پروری وجود دارد،بلکه امکان 

مستقل از این مؤلفه ها امکان پذیر می باشد.رتبه بندی به دست آمده برای مؤلفه های فوق نشان داد که از بین رتبه بندی متغیر 

مولفه های مربوطه ارزیابی کاندید ها دارای بالاترین رتبه و تعیین خط مشی دارای کمترین رتبه است و با توجه به اولویت تأثیر 

ی کاندیداها دارای بالاترین رتبه، سپس ارزیابی سیستم مدیریت جانشین پروری، توسعه عوامل کلیدی موفقیت می توان گفت ارزیاب

 کاندیدها و در انتها تعیین خط مشی قرار دارد.

 (،1387(، راشدمندی)1387( ، کرباسی)1387حاضر با یافته های مطالعات ابراهیم پور) تحقیقیافته های مربوطز به سوال اول 

( 2117کولینز و کولینز ) (،2115پیتر و رازو)(،2111( ،هوانگ )2114تروپیانو )(،1389سلطانی) مقدم و هادیزاده (،1388سبک رو)

کارکنان ارشد مدارس محلی واقع در هایلی (،1982در بعُد اهمیت تعهد مدیران برای اجرای طرح مدیریت جانشین پروری؛ کارنازا )

 همسو می باشد. در بعُدشناسایی مشاغل کلیدی (،2111(، استادلر)2119(، بیرنی)2117فاکس )

(، 1387(، عیدی و دیانتی)1387(، راشدمندی)1387یافته های مربوط به سوال دوم تحقیق حاضر بایافته های مطالعات کرباسی)

(، وانگ و 1954(، شرکت تاتا، خدمات پستی ایالات متحده، چاپمن)1389مقدم و سلطانی) (، هادیزاده1387جعفری )

(، در بعُد تعیین 2119(، ککراندول )2117(، هلتون وجکسون)2117(، کولینزوکولینز)2116(، کیم)2115(، بروکز)2114ران)همکا

 شایستگی های مورد نیاز در سطح مدیریت)شرایط احراز( و ارشناسایی کاندیداها همسو می باشد.
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(، چاپمن 1389سلطانی) مقدم و (، هادیزاده1387سی)یافته های مربوط به سوال سوم تحقیق حاضر با یافته های مطالعات کربا

( در بعُد روش های خارج از محیر کار و ضمن 2119(،شرکت تاتا،خدمات پستی ایالات متحده، مک پرسون)1998(، متِز)1954)

 خدمت برای توسعه کاندیداها همسو می باشد.

(، کارکنان ارشد مدارس 1389مقدم و سلطانی) هادیزادهیافته های مربوط به سوال چهارم تحقیق حاضر با یافته های مطالعات 

( در بعُد ارزیابی اثر بخشی سیستم مدیریت جانشین پروری همسو می 2111(،ویلیام و راثول)2117محلی واقع در هایلی فاکس)

 باشد. 

یدی بین عوامل کل همگی این محققان به نقش و اهمیت عوامل کلیدی موفقیت بر جانشین پروری تأکید دارند و معتقدند که

 با توجه به نتایج بدست آمده پیشنهاد می شود:   موفقیت و جانشین پروری رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

 مؤلفه اول: تعیین خط مشی
 موانعی که سبب پیاده سازی مدیریت جانشین پروری شده، توسط مدیران ارشد ارزیابی گردد؛ 

  برنامه استراتژیک آموزش و پرورش منطبق گردد؛برنامه مدیریت جانشین پروری با 

 جلساتی برای آشنایی با نظام مدیریت جانشین پروری در آموزش و پرورش برگزارگردد؛ 

 گرایش و همکاری لازم را داشته باشند؛ مدیران ارشد در حل مشکلات طرح مدیریت جانشین پروری 

 پرورش شناسایی گردد؛ وظایف مهم درمنصب های مدیریتی و معاونتی مدارس آموزش و 

 مؤلفه دوم: ارزیابی کاندیداها
 دانش ،مهارت ها،شایستگی ها، رفتارهای شغلی مورد نیاز در سطح مدیریت مدارس آموزش و پرورش شناسایی گردد؛ 

  عملکرد فردی ،خصوصیات شخصیتی، تحصیلات افراد، تجربیات شغلی برای انتخاب مدیران مدارس آموزش و پرورش

 د؛ارزیابی گرد

 مؤلفه سوم: توسعه کاندیداها
  استفاده از روش های متنوع توسعه:روش سخنرانی که یکی از روش های توسعه است که نمی تواند افراد را در بعُدهای

 مختلف پرورش دهد و استفاده بیش از اندازه از این روش و کنار گذاشتن دیگر روش ها،موجب می شود که بین تئوری و

 چندان سودمند نباشد. صله افتاده و آموزش،عمل در کار افراد فا

  گردش شغلی مناسب، برای کارآموزان این طرح باعث می شود که آنها وظیفه های مختلف مدیریتی را یاد بگیرند و آگاهای

 های مدیریتی خود را افزایش دهند.

 یشتر تأکید شود.بر مربیگری به عنوان یکی از مهمترین روش های توسعه برای جانشینی و آموزش مدیران ب 

 .)از تمرینات شبیه سازی شده در مشاغل مدیریتی استفاده شود)ایفای نقش 

 مؤلفه چهارم: ارزیابی اثربخشی
 بازخورد مناسب از عملکرد و نتایج نظام مدیریت جانشین پروری به مدیران و کارکنان داده شود؛ 

 نشین پروری و ارائه بازخورد و انجام اصطلاحات بیشتر توجه به ارزیابی برنامه در طول پیاده سازی فرایند های مربوط به جا

 گردد.

، سازمان های یادگیرنده یا مراکز تأثیر عواملی مثل مدلهای شایستگیدر این خصوص به پژوهشگران آتی پیشنهاد می شود : 

ج برنامه ریزی جانشین پروری در خارتحقیقات مختلفی در زمینه مزایای همچنین  ارزیابی بر موفقیت جانشین پروری بررسی شود.

از کشورمان انجام شده است.لزوم انجام چنین تحقیقاتی در کشور ما نیز احساس می شود تا مزایای برنامه از لحاظ فرهنگی نیز 

ر دمورد سنجش قرار گیرد. از سوس دگر تحقیقاتی در زمینه آسیب شکناسی نظام جانشکین پروری در سازمانهای ایرانی به ویژه 

 آموزش و پرورش می تواند اجرا شود تا مشکلات و چالش های پیشِ روی این نظام به طور دقیق و عمیق مورد بررسی قرار گیرد.
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 پیوست ها

 سلام و احترام با همکار گرامی،
دانشجویی تنظیم گردیده است.بدیهی است همه پاسخ ها و  پرسشنامه ای که در اختیار دارید به منظور یک کار تحقیقاتی

اظهارات شما محرمانه تلقی می گردد و صرفاً در قالب ارقام آماری مورد استفاده قرار می گیرد ونیازی به ذکر نام نمی باشد.بدون 

یی شما موجب درستی نتایج حاصل از تحقیق حاضر خواهد شد.در نهایت از همکاری صمیمانه جنابعالی کمال شک دقت در پاسخگو

 تشکر را دارم.

 دانشجوی کارشناسی ارشد رشته مدیریت آموزشی -عربشاهی

 مشخصات:

 زن  مرد             جنسیت :  .1
 متأهل  مجرد      وضعیت تأهل :  .2
 دکتری  فوق لیسانس     لیسانس        فوق دیپلم دیپلم  تحصیلات:  .3
 سال و بیشتر 41  سال 31-41       سال و کمتر31     سن: .4
 سال و بیشتر 21  سال 11-21     سال 11سابقه خدمت : کمتر از  .5
 معاونت     مدیریت      پست سازمانی :  .6
 دوره دوم دبیرستان  دوره اول دبیرستان     مقطع:  ابتدایی .7

شهر  آموزش و پرورش ۴منطقه  مدیران مدارس پروری جانشین سازی پیاده بر  اندازه چه ر تااز عوامل زیهر کدام 

با استفاده از مقیاس مورد نظر،برای هر عبارت تنها یک پاسخ انتخاب و با علامت گذاری، آن را مشخص نمایید. است؟ ثرؤم تهران

 با تشکر از همکاری شما                                                                                     

ف
دی

ر
 

 مقیاس ها گویه 

 تعیین شایستگی های مورد نیاز در سطح مدیریت )شرایط احراز( -6عامل 
خیلی 

 کم

خیلی  زیاد متوسط کم

 زیاد

      4مدیریت مدارس آموزش و پرورش منطقه شناسایی دانش مورد نیاز در سطح  1

      4شناسایی مهارت های مورد نیاز در سطح مدیریت مدارس آموزش و پرورش منطقه  2

      4شناسایی شایستگی های مورد نیاز در سطح مدیریت مدارس آموزش و پرورش منطقه  3

      4آموزش و پرورش منطقه شناسایی رفتارهای شغلی مورد نیاز در سطح مدیریت مدارس  4

 شناسایی کاندیداها-0عامل 
خیلی 

 کم

خیلی  زیاد متوسط کم

 زیاد

      4ارزیابی عملکرد فردی برای انتخاب مدیران مدارس آموزش و پرورش منطقه  5

      4ارزیابی خصوصیات شخصیتی برای انتخاب مدیران مدارس آموزش و پرورش منطقه  6

      4افراد برای انتخاب مدیران مدارس آموزش و پرورش منطقه  ارزیابی تحصیلات 7

8 
 4ارزیابی تجربیات شغلی برای انتخاب مدیران مدارس آموزش و پرورش منطقه 
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