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 چکیده

پرور گیری مدیران توانمندتر، طراحی سازمان جانشینها برای بکارهای مناسب به نیاز ضروری سازمان: از پاسخزمینه

های مند انتخاب و طی برنامههای کلیدی از میان افراد مستعد و علاقهاست، که در آن، کارکنان شایسته برای پست

 کنند. ها کسب میهای لازم را برای تصدی این شغلآموزشی، آمادگی

 جانشین پرور در سازمان فناوری اطلاعات شهرداری تهران.  : تعیین عوامل سازنده و ارائه مدل سازمانهدف

جامعه آماری شامل کلیه پرسنل سازمان مربوطه ،که با استفاده از فرمول کوکران، دویست و چهل و نه نفر  روش:

ز و پرسشنامه بود. با استفاده اای بصورت نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار شامل، مطالعات کتابخانه

رگرسیون ساده و چند متغیره(، در نرم افزارهای آموس و اس. پی. اس. اس، ) آمار توصیفی و استنباطیهای روش

پرور به دست آمد و به طراحی این مدل در سازمان بیست و دو مولفه در قالب هفت عامل برای مدل سازمان جانشین

 فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری تهران پرداخته شد. 
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 مقدمه

مختلف فرهنگی، سیاسی، های پیشرفت در حوزه

اقتصادی، اجتماعی و به ویژه فناوری، محیطی رقابتی، 

پویا، مبهم، بی ثبات و به شدت متغیری را ایجاد کرده 

که توان برنامه ریزی در شرایط مطمئن و پایدار را از 

سلب، و آنها را در تحقق اهدافشان ها بسیاری سازمان

که ای ست. به گونهفراوانی مواجه کرده اهای با چالش

فراکنشی نسبت به این تحولات،  عدم اقدام بهنگام و

موجب انحطاط، ادغام و یا کاهش طول عمر بسیاری از 

خسروپور، ) اخیر شده استهای در سالها سازمان

 (. 1391؛ دارایی، 1391سلاجقه و نیک پور، 

نتایج تحقیقات نشان از کمبود نیروهای مدیریتی و 

به مدیران به مراتب توانمندتر، ها ازمانافزایش نیاز س

مستعدتر، ماهرتر و شایسته تر از مدیران امروزی، در 

(. مدیران و رهبران 1391دارایی، ) آینده داردهای سال

نقش تعیین کننده و جایگزین ناپذیری در توفیق یا 

دارند. هیچ سازمانی را نمی توان ها شکست سازمان

یتی پایدار را تجربه یافت که رشدی مستمر و موفق

کرده باشد مگر آنکه توسط مدیر یا تیمی از مدیران و 

رهبران شایسته و کارآمد اداره و هدایت شده باشد. 

دنیای سازمانی آینده هم چنین به تعداد بیشتری از 

مدیران و رهبران نیازمند است. در چنین شرایطی به 

رسد یکی از اساسی ترین و مهم ترین چالشمی نظر

پیش روی سازمان ها، افزایش نیاز به مدیران های 

آینده باشد. در رویارویی و حل های توانمند در سال

ها این مسئله، رویکردهای مختلفی از جانب سازمان

(. شاید یکی 1386ابوالعلایی و غفاری، ) شودمی دنبال

بکارگیری مدل سازمان جانشین ها از بهترین راه حل

(. برنامه جانشین پروری 1391دارایی، ) پرور باشد

آورد که از طریق آن می چارچوبی را به وجود

توانند از استعدادهای کارکنانشان به می هاسازمان

 منظور بهبود و تنوع محصولات و خدمات استفاده کنند

(. در گذشته کارکنان، سالیان متمادی به 1390یزدانی، )

و با افزایش  دادندمی فعالیت خود در یک سازمان ادامه

می سنوات خدمت به طور مستمر نردبان ترقی را طی

شغلی از پیچیدگی بیشتری  ۀکردند. امروزه توسع

پیشرو امروزی به اهمیت های برخوردار است. سازمان

شاغلین خود برای رشد  عهآماده سازی مستمر و توس

ها آتی سازمان پی برده اند. آگاهی و تشخیص سازمان

به مدیریت جانشین پروری سبب شده همراه با نیاز 

پیشرو کنونی برای اولین بار های است که سازمان

 (.1388گای و سیمز، ) فردی را مسئول این مهم کنند

به زوال و هایی كه مستعد سازمان بسیاری از

، برای تامین نیازهای مدیریتی آینده خود هستند نابودی

ر را به دست ندارد و بنابراین اموای به مدیران، برنامه

سپارند، و در رویارویی با مسائل به می حادثه و زمان

را ها کنند. این گونه سازمانمی صورت منفعلانه عمل

نامند. برخی دیگر از می «آینده بین»های سازمان

آینده مدیریتی های برای تامین نیازمندیها سازمان

خود، بدون توجه به منابع درون سازمانی، اقدام به 

 از مدیران و نیروهای مستعد بیرونی گیریبهرهذب و ج

 «آینده گزین» سازمان هایها کنند. این گونه سازمانمی

نام دارند. تجربه نشان داده است مدیران ارشدی که از 

شوند، نسبت به مدیران داخلی می خارج سازمان جذب

 با ریسک بیشتری در مسیر شغلی خود مواجهند

ن و لیو دریافتند که انتخاب مدیران (. لی2009کنلین، )

جدید های ارشد از بیرون سازمان با دانش و مهارت

با سطوح بالایی از تغییرات ها شود که سازمانمی سبب

 (. 2011لین و لیو، ) در مقیاس بین المللی مواجه شوند

هستند که در جهت حفظ ها تعداد اندکی از سازمان

خود را های امه ریزیو برنها و ارتقاء خویش فعالیت

برپایه شناسایی و پرورش استعدادهای مدیریتی درون 

کنند. این گونه می سازمانی و برون سازمانی متکی

پی ساختن آینده هستند، سازمان  را که درها سازمان

به ها نامند. این سازمانمی «آینده ساز یا پیشرو» های

ادیابی و منظم استعدهای دنبال طراحی و اجرای برنامه

هستند. مسئله جانشین پروری در  «جانشین پروری»

آموزشی از اهمیتی مضاعف برخوردار های سازمان

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


  69 / ...پرور نیامل سازنده و ارائه مدل سازمان جانشعو نییتع 

تي
دول

ت 
يري

مد
ت 

سال
ه ر

نام
صل

ف
 

آموزشی به عنوان های است، چرا که از برونداد سازمان

زین الدینی ) شودمی دیگر استفادههای درونداد سازمان

قدیمی های (. مدل1393بیدمشکی و همکاران، 

قص اساسی داشتند، برای مثال جانشین پروری چند ن

تاکید و تمرکز اصلی آنها به جای پرورش قابلیت ها، 

بر موضوع جانشینی بود، به طوری که صرفاً فهرستی از 

می آماده تصدی مشاغل مدیریتی را ارائههای جایگزین

(. امروزه مدیریت جانشین 2004فولمر و کانگر، ) نمود

عدادهای انسانی پروری از طریق فرآیند استعداد، است

سازمان را برای تصدی مناصب کلیدی در سازمان 

متنوع آموزشی، ایشان های نماید و با برنامهمی شناسایی

 آمادهها را به تدریج برای به عهده گرفتن این مسئولیت

(. در یک چنین سازمانی 1384ابوالعلایی، ) سازدمی

ه هرگاه یکی از مدیران متخصص یا کارشناسان خبره ب

مختلفی پست خود را ترک نماید، بلافاصله فرد  دلایل

شود و می جایگزین و شایسته انتخاب و به کار گمارده

بدین ترتیب هیچ خللی در تحقق اهداف سازمان روی 

(. بنابراین با توجه به شرایط 1391دارایی، ) نخواهد داد

منسجم برای ای آموزشی برنامههای کنونی در سازمان

کلیدی و یافتن های ختن افراد در پستجانشین سا

زین ) استعدادهای موجود در این زمینه ضروری است

 (.1393الدینی بیدمشکی و همکاران، 

(، بر روی 2004) 1در این راستا هانت و کاکس

پروری و توانایی ریزی جانشینارتباط بین طرح

یادگیری سازمانی پژوهشی انجام دادند. نتیجه، وجود 

داد؛ یعنی ها را نشان میت بین آنهمبستگی مثب

پروری بهسازمانی که امتیاز بالایی در طرح جانشین

دست آورد، امتیاز بالایی هم در یادگیری سازمانی به

در پژوهش خود  (،2007) 2دست خواهد آورد. کراوس

پروری و مدیریت استعداد ریزی جانشیندر مورد طرح

ار و آمادگی هایی برای کاهش فرسایش نیروی کتوصیه

برای مواجه با روند بالارفتن سن کارکنان داشت. این 

ها شامل شناسایی، ارزیابی و توسعه افراد با توان توصیه

مطالعه (، 2008) 3مندیبالقوه بالا در سازمان بود. 

ریزی منظور تعیین میزان اهمیت طرحموردی به

های دولتی انجام داد. در پروری در سازمانجانشین

های اهمیت عنوان شاخصه مذکور مواردی بهمطالع

 4پروری مطرح گردید. فایرنیریزی جانشینطرح

ای جهت بررسی اقدامات اتخاذی مطالعه(، 2010)

ها در زمان پروری درون سازمانمدیریت جانشین

 5بحران اقتصادی انجام داد. گوآنگرانگ و همکاران

 پژوهشی با هدف آزمون مدل مسیر ارتقای(، 2011)

های افراد رهبری به وسیله بررسی تغییرات شایستگی

در سراسر سطوح شغلی انجام دادند. نتایج این پژوهش 

-نشان داد که یکی از وظایف ضروری سیستم جانشین

های کلیدی پروری بیان تعریف روشنی از مهارت

باشد. رهبری مورد نیاز در سطوح مختلف مدیریتی می

و  یطراحی با عنوان (، نیز در پژوهش1391) دارایی

طیف به بررسی  پرور نیمدل سازمان جانش نییتب

در  هاهای آنفرآیندهای مرتبط با جانشینی و ویژگی

پرداخته است. و بالاخره، زین  پروریمدیریت جانشین

(، با مقایسه 1393) الدینی بیدمشکی و همکاران

وضعیت موجود جانشین پروری و مدیریت استعداد با 

آن در نظام آموزش عالی، دریافتند که  وضعیت مطلوب

میان وضعیت موجود و مطلوب برنامه جانشین پروری 

در دانشگاههای دولتی شهر تهران در همه ابعاد تفاوت 

معنادار وجود دارد، و بعد تعهد نسبت به جانشینی 

مند در هر دو وضعیت موجود و مطلوب به عنوان  نظام

پژوهش های ن یافتهمهم ترین مولفه شناخته شد. بنابرای

برای جانشین ای نشان دهنده ضرورت وجود برنامه

 پروری کارکنان آموزش عالی بود.

موضوع جانشین پروری، در ادبیات مدیریت سابقه 

اخیر بسیار مورد توجه های چندانی ندارد و در دهه

مدیران و تصمیم گیرندگان قرار گرفته است. لذا ارتقاء 

عوامل موثر  ۀکافی دربارسطح علمی و کسب اطلاعات 

ضروری به ها بر جانشین پروری در مدیریت سازمان

 رسد. می نظر
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انجام شده، در این پژوهش های با توجه به پژوهش

قصد داریم با شناسایی عوامل موثر بر سازمان جانشین 

پرور این امکان را در اختیار تصمیم گیرندگان قرار 

دیریت نمایند که هیچ دهیم تا بتوانند سازمان هایی را م

 گاه خلا افراد متخصص و شایسته را تجربه نکنند.

 تحقیق حاضر عبارتند از:های اهداف و فرضیه 

های مؤثر در مدل سازمان شناسایی عوامل و ویژگی -

 پرورجانشین

 پرورارائه مدل مفهومی سازمان جانشین -

های فرضیه اول: اندازه سازمان بر توانمندی -

 دار دارد.ستقیم و معنیراهبردی تأثیر م

فرضیه دوم: اندازه سازمان بر ارتباطات نهادی تأثیر  -

 دار دارد.مستقیم و معنی

بر تعامل پویای  فرضیه سوم: ارتباطات نهادی -

 دار دارد.مشاغل و محیط تأثیر مستقیم و معنی

راهبردی بر تعامل های فرضیه چهارم: توانمندی -

و معنی دار پویای مشاغل و محیط تاثیر مستقیم 

 دارد.

های راهبردی بر ارتباطات فرضیه پنجم: توانمندی -

 دار دارد.تأثیر مستقیم و معنیای شبکه

فرضیه ششم: تعامل پویای محیط بر تمایل فعال به  -

 دار دارد.جانشین پروری تأثیر مستقیم و معنی

برتمایل فعال به ای فرضیه هفتم: ارتباطات شبکه -

 دار دارد.یم و معنیجانشین پروری تأثیر مستق

فرضیه هشتم: ارتباطات نهادی بر تمایل فعال به  -

 جانشین پروری تاثیر مستقیم و معنی دار دارد. 

فرضیه نهم: تمایل فعال به جانشین پروری بر  -

 دار دارد.پرور تأثیر مستقیم و معنیسازمان جانشین

 

 روش پژوهش

با استفاده از  روش اجرا، روش آماری و ابزار:

ها شامل کتابای عات حاصل از مطالعات کتابخانهاطلا

از ای و مقالات مرتبط با موضوع، گزیدهها و پایان نامه

و  عوامل موثر بر مدل سازمان جانشین پرور استخراج

جهت سنجش میزان اهمیت این ای پرسشنامه سپس

عوامل طراحی گردید و پس از سنجش روایی و پایایی 

آماری های بواسطه روشها نپرسشنامه، روابط علّی آ

ساده و چندمتغیره(، و تحلیل مسیر توسط ) رگرسیون

نرم افزارهای اس پی اس اس و آموس مورد آزمون 

 قرار گرفت.

  :وهش شاملژابزار گرداوری اطلاعات در این پ

کتب، پایان نامه ها، ) ایالف( مطالعات کتابخانه

های داده، نشریات خارجی و داخلی، پایگاه

 های اینترنتی و غیره(.یتسا

 ب( پرسشنامه؛ بود.   

 جامعهجامعه آماری، نمونه و روش نمونه گیری:  

سازمان فناوری های آماری تحقیق حاضر را کلیه پرسنل

اطلاعات و ارتباطات شهرداری تهران به غیر از نیروی 

دهند. روش نمونه گیری تحقیق می خدمات تشکیل

و حجم نمونه برمبنای فرمول  ساده اتخاذ شده تصادفی

کوکران برابر دویست و چهل و نه نفر اختیار گردیده 

 است. 
 

 
(: مدل مفهومی سازمان جانشین پرور1) شکل

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


  71 / ...پرور نیامل سازنده و ارائه مدل سازمان جانشعو نییتع 

تي
دول

ت 
يري

مد
ت 

سال
ه ر

نام
صل

ف
 

 پژوهشهای نتایج و یافته

 مورد جمعیت شناختیهای ویژگی بخش این در

 و اطلاعات فناوری سازمان پرسنل پژوهش، مطالعه

 این. شوندمی توصیف تهران شهرداری ارتباطات

 و تحصیلات سطح سن، جنسیت، از عبارتند هاویژگی

توزیع فراوانی و درصد فراوانی متغیر  .شغلی سطح

 (، آورده شده است.2) جنسیت در جدول

 

 

 (: توصیف آماری جنسیت افراد2) جدول

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 46 114 زن

 54 135 مرد

 100 249 جمع کل

 

 (: توصیف آماری سن افراد3) جدول

 جمع کل سال 45بیشتر از  سال 45تا  40 سال 40تا  35 سال 35تا  30 سال 30تا  25 سال 25تر از کم سن

 249 25 55 75 50 24 20 فراوانی

 100 10 22 30 20 10 8 درصدفراوانی

 

 (: توصیف آماری سطح تحصیلات افراد4) جدول

 جمع کل کارشناسی ارشد کارشناسی مفوق دیپل دیپلم سطح تحصیلات

 249 32 160 27 30 فراوانی

 100 13 64 11 12 درصد فراوانی

 

 (: توصیف آماری سطح شغلی افراد5) جدول

 جمع کل رئیس اداره رئیس دایره کارشناس سطح شغلی

 249 18 30 201 فراوانی

 100 7 12 81 درصد فراوانی

 

 نه گانهای ه( : نتایج کلی فرضیه6) جدول

 انحراف استاندارد B هافرضیه
ضریب بتای 

 استاندارد

سطح معنی 

 داری

 وضعیت پذیرش

 درصد( 99در سطح اطمینان )

 تأیید 000/0 712/0 061/0 623/0 1 فرضیه

 تأیید 000/0 512/0 070/0 443/0 2 فرضیه

 تأیید 000/0 623/0 112/0 514/0 3 فرضیه

 تأیید 001/0 431/0 093/0 361/0 4 فرضیه

 تأیید 001/0 438/0 088/0 301/0 5 فرضیه

 تأیید 002/0 228/0 083/0 254/0 6 فرضیه

 تأیید 000/0 660/0 081/0 592/0 7 فرضیه

 تأیید 000/0 856/0 093/0 725/0 8 فرضیه

 تأیید 000/0 684/0 081/0 611/0 9 فرضیه
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فزار در بخش آمار استنباطی، ابتدا با استفاده از نرم ا

های آموس به انجام تحلیل عاملی تأییدی زیرمدل

هفتگانه پژوهش پرداخته ایم. های گیری عامل اندازه

گیری از سپس با توجه به تایید شدن مدل ها، با بهره

رگرسیون های پی. اس. اس. و آزمون نرم افزار اس.

ها به بررسی رابطه علّی میان عامل ساده و چندمتغیره

توجه به معنی دار بودن تاثیرات، تحلیل پرداخته و با 

منظور دست یابی به مدل مسیر و برازش مدل به

 مفهومی پژوهش به انجام رسیده است. 

در این بخش، اعتبار مدل مفهومی پژهش بوسیله 

شود. با توجه به نمودار نرم افزار آموس آزمون می

که نمودار تحلیل مسیر مدل یا همان مدل  2شکل

است و همچنین ضرایب مسیر و  مفهومی پژوهش

 سطوح معنی داری آنها کلیه تاثیرات معنی دار است.

دست آمده افزار آموس ، با نتایج بهبنابراین خروجی نرم

اس در مورد آزمون نه فرض اسپیافزار اساز نرم

در شکل دو، تحلیل مسیر مدل  پژوهش مطابقت دارد.

 پژوهش ارائه شده است.

توان برازش می ر سطوح معناداریبا توجه به مقادی

مدل تحقیق را مناسب و قابل قبول ارزیابی نموده و 

معنی دار  %95ضرایب استاندارد را در سطح اطمینان 

دانست. در جدول هفت، نتایج اجرای مدل ساختاری 

 هفت گانه مدل تحقیق ارائه شده است.های میان مؤلفه

 

 (: تحلیل مسیر مدل پژوهش2) شکل
 

 هفت گانه مدل تحقیق های(: نتایج اجرای مدل ساختاری میان عامال7) ولجد

 نتیجه سطح معنی داری ضریب استاندارد مدل ساختاری تحقیقروابط علّی

 تأیید 023/0 29/0 راهبردیهای اندازه سازمان بر توانمندی

 تأیید 000/0 81/0 اندازه سازمان بر ارتباطات نهادی

 تأیید 021/0 35/0 دی بر تعامل پویای مشاغل و محیطراهبرهای توانمندی

 تأیید 001/0 69/0 ایهای راهبردی بر ارتباطات شبکهتوانمندی

 تأیید 000/0 77/0 ارتباطات نهادی بر تعامل پویای مشاغل و محیط

 تأیید 020/0 43/0 تعامل پویای مشاغل و محیط بر تمایل فعال به جانشین پروری

 تأیید 031/0 39/0 پروریبر تمایل فعال به جانشینای ارتباطات شبکه

 تائید 000/0 89/0 ارتباطات نهادی بر تمایل فعال به جانشین پروری

 تأیید 002/0 51/0 پرورتمایل فعال به جانشین پروری بر سازمان جانشین
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 نتیجه گیری

ها، با توجه به نتایج تحلیل عاملی تأییدی زیرمدل  .1

رفت که در زیرمدل سازمان توان نتیجه گمی

پرور، مؤلفه استعدادسنجی نسبت به چهار جانشین

مولفه دیگر از بالاترین بارعاملی برخوردار بوده و 

-پرور را تبیین میبه بهترین شکل، سازمان جانشین

نماید. این نتیجه مورد انتظار محقق بوده و با 

پروری را ادبیات نظری تحقیق که اهمیت جانشین

دهد، یت استعداد و بالعکس توضیح میدر مدیر

 سازگاری دارد.

ترین رابطه باتوجه به تحلیل مسیر انجام شده؛ قوی .2

گانه مدل، تأثیر مستقیم و های هفتعلّی میان مؤلفه

-معنادار ارتباطات نهادی بر تمایل فعال به جانشین

پروری در مورد مطالعه است که با توجه به جایگاه 

ال به جانشین پروری در مدل ویژه مؤلفه تمایل فع

گونه نتیجه گرفت که حمایت همه توان اینمی

طرف و برقراری روابط جانبه مدیران از یک 

سیاسی ـ نهادی مناسب در میان کارکنان مرکز از 

ای میل تواند با شدت قابل ملاحظهطرف دیگر می

پروری را افزایش داده و آن را و گرایش به جانشین

 نهادینه سازد.

با توجه به تحلیل مسیر انجام شده، در ارتباط با  .3

-تأثیر معنادار و مستقیم اندازه سازمان بر توانمندی

های راهبردی در مورد مطالعه و ضریب استاندارد 

رغم معناداری توان نتیجه گرفت که علیآن، می

، به جهت %95رابطه علّی مذکور در سطح اطمینان 

(، عامل اندازه 0.29) پایین بودن مقدار عددی آن

های سازنده عامل توانمندیهای سازمان بر مولفه

 عبارت دیگرندارد. بهای راهبردی اثر قابل ملاحظه

های راهبردی را مستقل از اندازه توان توانمندیمی

 سازمان فرض نمود.

با توجه به تحلیل مسیر انجام شده، عامل  .4

ی بر تأثیر مستقیم معنی دار های راهبردیتوانمندی

ای وتعامل پویای مشاغل ارتباطات شبکه هایعامل

ای و محیط دارد. اما تاثیر آن بر ارتباطات شبکه

 قوی تر است.

در دنیای پررقابت امروزی برای دستیابی به 

باید دیدگاهی فراتر از جایگزینی ها استعدادها، سازمان

ساده نیروی کار داشته باشند. لذا بحث مدیریت 

قرار ها امروزه مورد توجه سازمان جانشین پروری

مدیریت جانشین پروری های گرفته است. استراتژی

همانگونه که باید کارکنان را برای دستیابی به 

شغلی خود توانمند سازد، باید بر روی های هدف

سازمانی های توسعه کارکنان نیز برای دستیابی به هدف

وری پر (. مدیریت جانشین2009هیلز، ) متمرکز باشد

شامل برنامه ریزی جانشین پروری و تمام عملیات و 

فرآیندهای مستمری است که در طول سال به توسعه و 

پردازد. مدیریت جانشین پروری می پرورش جانشینان

نگرانه به  همچنین برای توفیق آتی سازمان نگاهی آینده

رهبری دارد، و های و پستها و سمتها شایستگی

گزینی نمی پردازد. در واقع اهداف فقط به نیازهای جای

عمده مدیریت جانشین پروری شامل فراهم کردن 

های شغلی برای کارکنان با استعداد در ردههای فرصت

مدیریتی، شناسایی نیازهای جایگزینی به عنوان ابزاری 

برای توسعه و آموزش افراد، آمادگی برای از دست 

دلیل دادن ناگهانی افراد در سطوح کلیدی به هر 

 دادن خزانه استعدادها از کارکنان قابل ارتقاء افزایش

 (.1391خسرو پور و همکاران، ) باشدمی

سازی مؤلفه توانند با نهادینهمی تحقیقات آینده

پرور در سازمان فناوری اطلاعات و سازمان جانشین

ارتباطات شهرداری تهران، ترسیم خطوط واقعی و 

کز به جهت تعیین مرهای مشخص وظایف و فعالیت

اندازه مناسب آن، شناسایی استعدادها و مدیریت 

ها از طریق اعمال مدیریت صحیح و هدفمند آن

گذاری بر روی استعداد، نهادینه سازی منطق سرمایه

ویژه کارکنان جوان، تقویت نیروهای انسانی کارآمد به

های راهبردی در مدیران و کارکنان مرکز و توانمندی

سازنده آن اعم از های امل و ویژگیتوجه به عو
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مسئولیت پذیری، توان رهبری، تجربه کاری، گستردگی 

ای تفکر و یادگیری مستمر، تأکید بر ارتباطات شبکه

درون و برون سازمانی و عنایت خاص مدیران ارشد 

به عوامل مرتبط مانند تفکیک افقی واحدها براساس 

سازی ای، شبکههای حرفهتخصص و آموزش

ارتباطی باز، های گر و ایجاد کانال ررسمی و تسهیلغی

و توجه بسیار به مؤلفه ارتباطات نهادی و جلب 

حمایت و تعهد مدیران برون سازمانی و تصمیم 

گیرندگان کلیدی از یکسو و استفاده مؤثر و سازنده از 

روابط سیاسی ـ نهادی مشروع از سوی دیگر، به 

سازمان فناوری  ارتقای مدل سازمان جانشین پرور در

 اطلاعات و ارتباطات شهرداری تهران بپردازند. 

 نهتوانند در زمیمی همچنین سایر پژوهشگران

 و بیستهای آزمون روابط علت و معلولی میان مولفه

بندی شده در عوامل هفت گانه تحقیق، دوگانه دسته

گسترش جامعه آماری و آزمون مدل مفهومی سازمان 

فی وسیع تر، اندازه گیری مزایای پرور در طیجانشین

حاصل از اسقرار سازمان جانشین پرور در بازه زمانی 

شش ماهه و یک ساله، به منظور به دست آوردن حد 

مشخص مزایا و منافع حاصل از ایجاد این سازمان، به 

 تحقیق و پژوهش بپردازند. 

 

 و مآخذ منابع

(. 1384) ابوالعلایی، بهزاد؛ بابایی، محمد علی

زاندیشی در مدیریت منابع انسانی با توجه به با

روندهای آتی، تهران، موسسه مطالعات و بهره وری 

دبیرخانه دومین کنفرانس توسعه ) و منابع انسانی

 منابع انسانی(.

(. مدیران 1386) ابوالعلایی، بهزاد؛ غفاری، عباس

های مبانی نظری و تجارب عملی برنامه) آینده

پروری مدیران(، تهران: نشر استعدادیابی و جانشین 

 سازمان مدیریت صنعتی، چاپ دوم.

 خسروپور، مهدیه؛ سلاجقه، سنجر؛ نیک پور، امین

(. مدیریت جانشین پروری نیاز امروز 1391)

 . 20سازمان ها. نشریه تدبیر. شماره 

 مدل تبیین و طراحی ،(1391) محمدرضا دارایی،

 ی،تخصص دکترای ی رساله پرور، جانشین سازمان

پیام  دانشگاه اقتصادی، و اجتماعی علوم دانشکده

 نور.

زین الدینی بیدمشکی، زهره، عدلی، فریما، وزیری، 

(، مقایسه وضعیت موجود جانشین 1393) مژده،

پروری و مدیریت استعداد با وضعیت مطلوب آن 

در نظام آموزش عالی، فصلنامه پژوهش و برنامه 

 72-51، ص: 72ریزی در آموزش عالی، شماره 

(. استعدادیابی و 1387) فالمر، رابرت؛ کانگر، جی

پرورش های جانشین پروری: رویکردها و روش

پیشرو جهان، ترجمه بهزاد  هایتمدیران در شرک

 ابوالعلایی، تهران، انتشارات سرآمد، چاپ اول.

(. توسعه 1388) گای، ماتیو؛ سیمز، دوریس

 استعدادهای آتی: راهنمای کاربردی مدیریت

استعداد و برنامه ریزی جانشین پروری. ترجمه 

 نسرین جزنی، تهران، نشر سرآمد، چاپ اول.

(، تحلیل 1389) مؤمنی، منصور، علی فعال قیومی

، تهران، SPSSهای آماری با استفاده از داده

 انتشارات کتاب نو.

های (، تدوین شایستگی1390) یزدانی، محمود

پروری، نامه جانشینرهبری مورد نیاز برای ایجاد بر

پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت دولتی، 

 دانشکده مدیریت، دانشگاه تهران.
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