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 چکيده
 کههای فکری و ارزشی است ای از سرمایهمجموعه پروریجانشین .است نیروهای شایسته برخوداری از ،نهادهای انقلاب اسلامی ۀبرجست هایاز ویژگی یکی

 ،تحقیق این  یکی از نهادهای انقلاب اسلامی است. روش پروریبررسی وضعیت نظام جانشین ،گذارد. هدف اصلی پژوهش حاضراثر می سازمان عملکرد بر

می نفر  104اد تعد ،تحقیق آماری ۀ. نمونهستند داخل سازمان در منابع انسانی مدیریت و ۀ، خبرگان حوزتحقیق آماری ۀتوصیفی از نوع کیفی است. جامع

 نشان   می دهد که تحقیق یافته های به دست آمد.0.96از روش آلفای کرونباخ ،. قابلیت اعتماد ابزار سنجشاست ساختهمحقق ۀنام. ابزار تحقیق پرسشباشد

های تحقیق یافته است.( 24/2ا میانگین )ای ب( و بعد زمینه28/2(، بعد محتوایی با میانگین)24/2(، بعد کالبدی با میانگین )48/2بعد معنایی با میانگین)

 لازم اهتمام بنابراین می توان نتیجه گرفت کهباشد. تر از میانگین فرضی و مورد انتظار جامعه میپروری به طور معناداری کوچکجانشین نشانگر آن است که

 متوسط است.  حد پروری در این نهادکمتر ازنظام جانشینبه 

 

 .منابع انسانی؛ نهاد انقلاب اسلامی؛ نظام؛ روری جانشین پ :هاهكليدواژ
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 3محمدیان حميدرضا،  2محمد محمدیان، 1ضا سلطانیمحمدر

  دانشگاه جامع امام حسین)ع( یاراستاد1
 دکتری مدیریت منابع انسانی : مسئول ۀنویسند 2
  مدیریت منابع انسانی دانشجو کارشناسی ارشد 3

 

 بررسی وضعيت نظام جانشين پروری در یکی از نهادهای انقلاب اسلامی
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 مقدمه

های فکری و انسانی های ملموس نیست بلکه عامل راهبردی توسعه دانایی محور و مدیریت سرمایهعصر کنونی، منابع و داراییتوسعه در 

به فرآیندی دارد که طی آن استعدادهای  پروری اشارهمدیریت استعداد و جانشین. شودناملموس محسوب می یهااست که جزء دارایی

های متنوع آموزشی و پرورشی برای ریزیانسانی سازمان برای تصدی مشاغل و مناصب کلیدی آن در آینده شناسایی شده و از طریق برنامه

ی و مدیریت استعداد، های توسعه منابع انسانپروری به عنوان بخشی از راهبردجرای طرح جانشین. اشوندتصدی این مشاغل آماده می

 .(1390سازمان را قادر به شناخت نیازهای جاری و آتی کرده در نتیجه همسوسازی و توسعه استعدادها بر اساس آن خواهد بود)گلد اسمیت،

در این میان سازمان مورد مطالعه نیز نباید از موضوع مهم جانشینپروری1 غافل بماند. چرا که باید از جهات مختلف سیاسی و امنیتی) 

و لازمه رسیدن به این مرحله و جایگاه، لزوم  داخلی و خارجی (، فرهنگی، اجتماعی، نظامی و نیروی انسانی کارآمد، خود را تعالی بخشد

ترین ترین و مهمیکی از اساسی باشد.پروری به عنوان یک موضوع راهبردی میتوجه هرچه بیشتر به مقوله منابع انسانی و از جمله جانشین

های رویکرد ،در رویارویی و حل این مسأله که باشدمی های آینده افزایش نیاز به مدیران توانمند در سال ،هاهای پیش روی سازمانچالش

.( 10-11: 1383شود )ابوالعلایی،ها دنبال میمختلفی از جانب سازمان  

 :شده استاین نهاد انقلابی های مهم یکی از دغدغه ن مناسب برای آنهاانتخاب جایگزیتر و به نسل جوان مدیران قدیمی و باسابقهانتقال تجربه 

سیستم و  فقدان وجود(3) ؛میانیدر سطوح بالاخص  ،وجود خلاء مدیریتی در کلیه سطوح(2) ؛ساله نیروهای ارزشیپایان خدمت سی(1)

د نظام جامع و فقدان وجو(4) ؛عدی خصوصاً جوانانهای بنظامی مدون برای انتقال تدریجی و کاربردی تجربیات گرانقدر مدیران به نسل

مواجه شدن یکباره  (5) آنان؛ گیری از تجربیات ارزشمندو کارآمد، با بهره یکپارچه برای شناسایی، کادرسازی و توانمندسازی جوانان شایسته

نقش  جهتتعداد و شایسته، جوانان با اسبه ها، متبعضی از قس و عدم اعتماد و اطمینان (5) ؛های ورزیده و کارآزموده سازمان با خلاء انسان

  ، از دغدغه ها و مسائل اصلی پرداختن به این موضوع می باشد.ی مدیریتآفرینی در چرخه

که از جمله  اندمودهگرایی امر فرهای متعددی به تربیت جانشین و جوانای در مناسبتامام خامنهحضرت، معظم رهبریدر همین راستا مقام 

اوّل شما این است که  وظیفه". (1368 ای،خامنهامام)"همه چیز است انسانی نیروی برای یک کشور،": می توان به موارد زیر اشاره کرد آنها

 . (1380ای،خامنهامام) "یا فکرکنید و پیدا کنید هرکدام برای خودتان یک جانشین یا تربیت کنید،

به این مهم پرداخته،  در صدد است تا بتواند تا حد امکان در سازمان مورد مطالعهپروری شینلذا این تحقیق با هدف بررسی وضعیت نظام جان

 حلیل نظام جانشین پروریبرای بررسی و تای لازم برای گیری، ساختار و اقدامات رفتاری و زمینهاز لحاظ ابعاد مختلف: از جمله مسیر و جهت

 ت بهبود و ارتقاء وضعیت آن ارائه پیشنهاد و راهکار نماید.را مورد بررسی قرارداده، جه نهاد مورد نظردر 

 مرور مبانی نظری تحقيق

تقلیدناپذیری، بسیار  ومنابع انسانی به دلیل کمیابی، ارزشمندی، جانشین ناپذیری، و  کارکنان، مهمترین منبع مزیّت رقابتی سازمان هستند

ر ممکن است که بتوانند ها واقعاً غیها، سازمانبدون این کیفیت(. 49: 2003کابرا، ؛ 268: 1998 ؛ باکسال،100: 1991با اهمیت است)بارنی، 

 (.253-239: 2009ها به صورت رقابتی و اثر بخش عمل کنند) شولر و جکسون، در مواجهه با بهترین

از طریق توسعه  ،اغل کلیدی آنمند به منظور تضمین تداوم رهبری سازمان در همه مشنظامیک طرح اجرایی مشخص و  2پروریجانشین   

پروری تلاشی سنجیده و ریزی جانشینبرنامه و  (2008کالون ولف،کند.)ربههایی که کارکنان مستعد را از درون سازمان تأمین میفعالیت

نده و تشویق افراد به های فکری و دانشی برای آیی سرمایهو استمرار رهبری، حفظ توسعه سیستماتیک توسط سازمان برای اطمینان از تداوم

                                                           

1. Succession planning 
2. Replace- Substitution   
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برای اطمینان از  4، ارزیابی و توسعه استعداد3مند از شناساییپروری یک فرایند مداوم نظامجانشین. همچنین (2005 ،)راثولاست پیشرفت

تن از دردسترس (. جانشین پروری اطمینان یاف2008دهد )مندی،های کلیدی در یک سازمان بوده و در انزوا رخ نمیتداوم رهبری در تمام پست

پروری شامل جستجو برای یافتن کارکنان با پتانسیل بالا، متناسب با جانشین بنابراینبودن استعداد مدیریتی سطح بالا برای سازمان است. 

 (.2009باشد)مک نامارا،های شخصیتی مورد نیاز میفرهنگ سازمانی و ویژگی

، باید به سه 6، هوش بالا و تجربیات متنوع و جهانی5های عمومی از قبیل تفکر منسجمهعلاوه بر جنببرای مدیران، در برنامه تربیت جانشین 

یا شجاعت نیز توجه نمود. این فرآیند همچنین کمک  7خصوصیت اصلی دیگر یعنی انرژی زیاد، توانایی القای انرژی به دیگران و جسارت

های نیروی کار مندی( تعیین علاقه3ای نیروی کار و سایی نیازهای توسعه( شنا2( درک اهداف کوتاه مدت و بلند مدت سازمان 1کند به: می

 (.2005، 8)فنر

نیروی کاری  ،(. در شرایط کنونی2008پروری است )مندی،ریزی شغلی با طرح های جانشینسازی برنامهپرور نیازمند یکپارچهسازمان جانشین

طی چند سال آینده بازنشسته خواهند  ،های دانشی سازمان هستندبا تجربه که نقشه تر شدن بوده و کارکنان خبره وها در حال مسنسازمان

 (.9،2004)رودی و سازمان ها باید تمهیدات لازم را برای جایگزینی آنها فراهم نمایند شد

مدت رویکرد بلند(2) ؛ضطراریمدت یا جایگزینی ارویکرد کوتاه(1) ها وجود دارد:پروری در سازمانسه رویکرد عمده برای مدیرت جانشین   

 (.10،2011رویکرد ترکیبی)استادلر(3) ؛یا مدیریت استعداد

برجسته ترین مدل ها در در زمینه جانشین پروری و همتاسازی مدل ها و الگوهای مختلفی توسط صاحب نظران این عرصه ارائه شده است. 

(، مدل ارتقای مسیر 2010، 2008، 2005، 2003راثول ) 11هفت نقطه ای مدیریت و برنامه ریزی جانشین پروری عبارتند از: مدل ستاره ای

( مدل عملکرد جانشین پروری را با ترکیبی از سه مدل فوق ارائه 2006) 14(. کیم2009( و مدل تیم تسریع بایهام )2001) 13کاران 12رهبری

 کرده است.

 پروری جانشينمبانی دینی 

مین سال هجرت، پیامبر در دهی )قرآنی و روایی( مورد توجه و اهتمام ویژه قرار گرفته است. موضوع جانشین پروری در مبانی ومنابع دین

الحجّه و زمانی که به غدیر جا آورد. هنگام بازگشت، در روز هجدهم ذیاعظم )ص(، آخرین و تنها حج خود پس از مهاجرت به مدینه را به

عَل  فَمَابَلَّغ تَ ر سَالتََه  وَ اللّه  یعَ ص م کَ م نَ النَّاس  إِ نَّ اللّهَ ف تَن لَّم ول  بَل غْ  مَا أ نز لَ إِ لَی کَ م ن رَّب کَ وَ إِ یَا أَیُّهَا الرَّس  »رسیدند، جبرئیل نازل شد و آیه 

 ( را فرود آورد.67)مائده،« لایََه د ی ال قوَ مَ ال کَاف ر ینَ

                                                           

3. Identify 
4. Talent Development 
5. Coherent  thinking 
6. Diverse experience and global 
7. Audacity 
8. Fenner 
9. Roddy 
10. Stadler  
11 . The Seven Pointed Star Model 
12 . Leadership Pipeline Model 
13 . Charan 
14 . Kim 
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ه امر فرمودند برای شنیدن پیامی که نگفتن آن، مساوی با نقص رسالت است، الله)ص( در آن آفتاب سوزان پس از نماز ظهر به همرسول

 متفرّق نشوند. پس از اجتماع مردم، پیامبر بر فراز منبری از جهاز شتران قرار گرفت و خطبه طولانی غدیر را ایراد فرمود.

 فرازی از آن خطبه، بدین قرار است:

که خداوند به پیامبر، امر فرموده که فرمان او را به مردم بگوید )لاَنَّه  قَد  سبحان؛ بیان اینهای خداوند حمد خدا؛ بیان اوصاف و توانمندی

-لَ ا لَیکَ م ن  رَب ک وَ ا ن  لمغْ  ماَ ا ن ز  اَب ل غْ ماَ انَزلَ ا لیَّ فَمَابَلَّغ ت  ر سالتَی... فَاوَ حیَ ا لیَّ ب سم  الله  الرَّحمن  الرَّحیم یَا ایَُّها الرَّسول بَل اَع لَمنَی انیّ ا ن  لم

که منزلت علی)ع( برای پیامبر بار بر پیامبر نازل شد تا پیام خدا را برساند؛ بیان اینکه جبرئیل سهتَف عَل فَمَابَلَّغ تَ ر سَالتَه...(؛ بیان این

دلیل بزرگواری آن نظر از ذکر نام آنان بهرفهاکرم)ص( مانند منزلت هارون برای موسی)ع( است؛ گله پیامبر از وجود منافقان بسیار و ص

عنوان امام از طرف خداوند، لزوم اطاعت از او و حضرت؛ تأکید مجدد بر نقص رسالت در صورت عدم ابلاغ دستور خداوند؛ نصب علی)ع( به

ماَماً م ف تَر ضاً طَاعتَ ه  عَلیَ المهاج رینَ وَ الان صار و عَلی التَّاب عینَ لهم حرمت مخالفت با او)فَاع لَمو ا معَاش رَ النَّاس ا نَّ اللهَ قَد  نَصبََه  لَک م وَلیّاً وَ ا 

دعوت به پیروی از محکمات و پرهیز از  ب احسانٍ وَ عَلیَ ال بَاد ی وَ الحاض ر وَ علیَ الاع جَمی وَ العَربی و الح ر  وَ المم لوک وَ الصَّغ یر وَ الکبَیر...(؛.

طال ب اخَ ی وَ وصَ یّی؛ نامیدن علی)ع( و ت علی)ع( را بلندکردن و گفتن: مَن  ک ن ت  مَو لاه  فَهذَاَ عَلیٌ مَو لاه  وَ ه وَ عَلیُّ بن  اَبیمتشابهات قرآن؛ دس

 عنوان ثقل اکبر؛ ودیعه بودن علی)ع( و اولادش در میان مردم.عنوان ثقل اصغر و معرفی قرآن بهاولادش به

ال یوَ مَ أکَ مَل ت  لَک م  »خطبه غدیر اشاره شد که مرتبط با بحث وصایت و جانشینی امام علی)ع( است. غدیر، مصداق آیه  به فرازهایی از عناوین

 ( است.3)مائده،« د ینَک م  وَأتَ مَم ت  عَلیَ ک م  ن ع متَ ی وَرضَ یت  لَک م  الإ س لامََ د یناً

واقع، انتصابی از جانب خداوند بود که و این انتخاب در ندکردبرای خود جانشینی انتخاب میاولوالعزم ء الهی بویژه پیامبران برخی از انبیا 

الانبیاء، شدند. سلسله انبیا با ارسال حضرت محمد)ص( از جانب خداوند به اتمام رسید. او خاتمآنان مأمور ابلاغ آن به مردم می

بود که ادعای جهانی بودن دین خود و کامل شدن دین خدا را داشت. او با اعتقاد ای برای مردم و تنها پیامبری رحمۀللعالمین، اسوه حسنه

ساز که جامعه بشری به بلوغ فکری و فرهنگی رسیده است و تحمل دستورات پیچیده اجتماعی را دارد، مدنیتّی آورد که مقدمهبه این

تی که آن حضرت داشت، نتوانست احکام و عقاید تشریعی را علت شرایط خاص آن زمان و مشکلاحکومت الهی واحد و جهانی باشد؛ اما به

 کاملاً برای مردم تبیین نماید. تفسیر و تبیین دین آن حضرت پس از او نیازمند شخصیت بزرگی بود که بتواند از عهده آن برآید؛ زیرا دین

رهنگی بود و از سوی دیگر، یک دین الهی و های مختلف اجتماعی، سیاسی، نظامی، عقیدتی و فاسلام دارای احکام بسیاری در زمینه

رو خداوند مستقیماً در تعیین مفسّر دین، دخالت نمود تا جامعه بشری دچار انحراف نشود. او پیوسته به پیامبرش یافته بود؛ از ایناکمال

و در کنار مرجعیت دینی، زعامت  کرد که این مفسر و مبیّن دین را به مردم معرفی نماید و به همه بگوید که وی جانشین اوستحکم می

 سیاسی را نیز بر عهده جانشین او نهاد.

الله)ص( نیز از همان نخستین دعوت خود که خویشان را فراخواند تا لحظه قبل از مرگ که تقاضای قلم و کاغذ کرد، همواره در گفتار رسول

کرد تا جانشینی این شخص برای مردم مهم را به او واگذار می نمود و مناصبمیو کردار خویش، جانشین بعد از خود را معرفی و تحسین 

ابن ابیطالب)ع( را به مردم معرفی کرد. از کودکی، وی را نزد خود برد و لذا او از همان کودکی، مسلمان ثابت شود. آری! او بارها و بارها علی

نامه را به فرمان خدا به او ود به شهر علم خویش خواند و برائتبود. بعدها صاحب میراث اسم اعظم و علم الهی شد و پیامبر، او را شرط ور

ابن که در تمام مراحل رشد و اعتلای اسلام، نام علیهای آویزان شده در مسجدالحرام را شکاند. کوتاه سخن اینسپرد و او بود که بت

 (.1387دین، پس از خود بود )طاهری،عنوان متولی درخشد و این بهترین گواه بر توجه پیامبر به وی بهابیطالب)ع( می

پیامبر اسلام)ص( از همان ابتدای رسالت خویش، مأموریت یافت تا جانشین خود را معرفی نماید. در متون تاریخی و تفسیری آمده است که 

هاشم را دعوت کرد و پس انذار از بنی فرمان خداوند، گروهی( پیامبر اکرم)ص( به214)شعراء،« وَ اَن ذ ر عَش یرتََکَ الاقَ رَبین»پس از نزول آیه 

آورنده باشد، برادر، وارث و جانشین ایشان از عذاب الهی، خواست تا به دین و رسالت او ایمان بیاورند. سپس فرمود: هر کس نخستین ایمان

عنوان برادر، وارث و یشان را بهابن ابیطالب)ع( به پیامبر ایمان آورد و آن حضرت در همان مجلس، ااو خواهد بود. از آن جمع، فقط علی
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علاوه بر این، احادیث منزلت، سفینه، ثقلین و لوح و قلم نیز حاوی پیام  باشد.جانشین خود برگزید. این امر مورد اتفاق شیعه و سنی می

 . (1391ی، )دارابطلبدوصایت و جانشینی امام علی)ع( در کلام نبی اکرم)ص( هستند که تفصیل این موارد مجال دیگری را می

 ی تحقيقپيشينه

 :است ذیل جدول قالب در زمانی ترتیب به داخل و خارج کشور شده انجام تحقیقات یپیشینه از اجمالی نمایی

 کشورخارج از  در پروریجانشین تحقیقات یپیشینه: 1جدول 

 موضوعات مطرح شده عنوان محقق زمان

2001 Huang 

Succession 

Management systems 

and human resource  
outcomes 

 صف، مدیران کردن متعهد مانند هاویژگی از بعضی

 بودن اعتماد قابل غیرسیاسی، پروریجانشین هایشاخص

 بازخورد، و بازنگری پروری، جانشین ریزیبرنامه کارکنان

 منابع عملکرد روی بر مؤثر اطلاعاتی هایسیستم و

 .است تأثیرگذار انسانی

2005 Cantor 
Succession Planning: 

Often Requested, 

Rarely Delivered 

ریزی جانشین پروری:  برنامه و شایستگی تعیین روش

و  رهبری اصلی شایستگی های مدیران، از اطمینان

 سازمانی. درون شناسایی افراد

2006 Elsaid 

CEO Compensation 

and Succession: An 

Empirical Analysis 

خدمات  جبران و پروریجانشین تمدیری بین ارتباط

 مورد اگزکیوکامپ شرکت سال 12 طول مدیران در

 داد. قرار بررسی

2008 Hurley- Hanson 

Crisis Response Plans, 

Crisis 

CommunicationPlans, 

ndSuccessionPlanning: 

The Effectsof   9/11 
on Human Resource 

Preparedness 

 

 جانشین پروری برنامه ریزی ایطرح ه و عدم تمرکز زیاد

 .2001سال سپتامبر یازدهم ازحادثه پس

2008 Kasper Scott 

Preparing for 

leadership  transition: 

An examination of the 

impact of 

organizational  
communication in the 

administration of 

succession planning 

programs 

 مدیر بین نامنظم و راستانداردغی ارتباطی فرایندهای

 به توجه عدم جانشین پروری، روابط میانی در و ارشد

 عدم تصویب  نسل، ازدیاد دوره در افراد بازنشستگی تاثیر

 و پاسخگویی در ابهام مناسب، استخدامی هایسیاست

-جانشین ریزیبرنامه نمودار مندمداوم نظام عدم کاربرد

 ستند.ه موانع جانشین پروری ی، پرور

2008 Rebeccas. Slan 

The Impact of 

Succession 

Management Systems 

on Manager Attitudes 

 مثل مدیران برخورد طرز بر پروریجانشین مدیریت تأثیر

 .داد قرار بررسی مورد غیره و خدمت ترک
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 موضوعات مطرح شده عنوان محقق زمان

and Organizational 

Outcomes 

2010 

 
WilliamJ.Rothwell 

Effective Succession 

Planning 

Understanding 

 پر چگونگی و آینده نیازهای و فعلی وضعیت ارزیابی

 سیستم ارزیابی نهایت در و ای توسعه شکاف کردن

 .است پرداخته پروری جانشین مدیریت

2010 
Jacqueline S. 

Fairney 

An Examination of 

Succession 

Management in 

Organizations During 

Times of Economics 

Crisis 

 آیا-1:است زیر سؤالات به پژوهش پاسخ این از هدف

های  بحران زمان کاهش در جانشین پروری مدیریت

 طریق از هاسازمان چگونه-2است؟ بوده موثر اقتصادی

 کوتاه را هابحران زمان توانندجانشین پروری می مدیریت

 موفق جانشین پروری مدیریت برنامه یک آیا-3کنند؟

 یابد؟ ادامه تواندمی هم هابحران در دوره حتی

2011 JodiChavez 
The Case for 

Succession Planning 

جانشین پروری:  مدیریت یک برنامه پیاده سازی اصل سه

 متعهد و بالقوه، توسعه رهبران و جانشینان شناسائی

 یافته. توسعه کارکنان رهبری، حفظ برای کارکنان کردن
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 کشور  داخل پروریجانشین تحقیقات ی: پیشینه2جدول 

 موضوعات مطرح شده عنوان محقق زمان

1381 
عیدی 

 علیجانی،

بررسی وضع موجود وتدوین شاخص 

 های استعدادیابی دررشته دو و میدانی

ضرورت وجود الگوی استعدادیابی، مناسب ترین نهاد 

استعدادیاب، مهمترین نهاد جذب کننده و پرورش دهنده 

های مختلف ساختاری، تعیین اولویت شاخص استعدادها و

اجتماعی،آمادگی جسمانی و تکنیکی در     -فیزیولوژیکی، روانی

 های مختلف دو و میدانی مورد ارزیابی قرار گرفت.رشته

1389 

ناصحی 

فر،وحید ؛ 

 و همکاران  

ساخت و اعتبار یابی شاخص اندازه 

گیری گستردگی مدیریت جانشین 

بندی بهترین  پروری بر اساس طبقه

 تجارب

گیری بلوغ و گستردگی جانشین پروری در سازمان های اندازه

 بزرگ  

1390 

حسینیان، 

شهامت و 

 همکاران

بررسی فرآیند انتصاب مدیران میانی 

 آماد وپشتیبانی ناجا

در فرآیند انتصاب مدیران میانی آماد وپشتیبانی ناجا، اهمیت به 

ارزیابی، انتخاب به ترتیب  کارگیری فرآیند های علمی شناسایی،

 از میزان متوسط به سمت خوب میل می کند.

1391 

قلی پور، 

آرین، و 

 همکاران

مرشدیت مکانیزمی برای برنامه ریزی 

 جانشین پروری در سازمانهای ورزشی

نتایج تحقیق نشان می دهد که هر چقدر مرشد کارکردهای 

تر بوده و مرشدیت را بهتر ایفا می کند، عملکرد ورزشکار بالا

 تعداد مدال های وی بیشتر می شود. 

1391 

کاظمی 

مقدم، علی 

 و همکاران

الزامات اجرایی پیاده سازی برنامه 

جانشین پروری در شرکت پتروشیمی 

 فجر

در این پژوهش از منظر مدیران، رؤسا، سرپرستان و برای اجرای 

 پرورینظام جانشین پروری تعهد مدیران به اجرای نظام جانشین

های منابع انسانی با برنامه های جانشین وجود دارد ولی استراتژی

 باشد. راستا نمیپروری هم

1391 

ابزری، 

مهدی و 

 همکاران

ها ازطریق تحول منابع انسانی سازمان

  جانشین پروری 

جانشین پروری ازدرون سازمان با تأمین نیروی مورد نیاز برای 

یروهای شایسته برون پرکردن مناسب خالی سازمان ازطریق ن

 سازمانی موردمقایسه قرارگرفته است.

1391 

سبک رو، 

مهدی و 

 همکاران

تحلیل میدان نیرو در برنامه ریزی برای 

 جانشین شرکت ایتوک

عدم حمایت مدیران عالی، دشواری محاسبه هزینه و منفعت، و 

فقدان انگیزه عمومی در میان کارکنان در برابر توسعه برنامه 

 کنند.را برای جانشین پروری ایجاد میجانشینی 
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  مفهومیمدل  

پروری، بر آن اساس مدل بررسی وضعیت نظام های موردنظر جهت بررسی وضعیت نظام جانشیناستخراج ابعاد و شاخص زمحقق پس ا    

 را طراحی نموده است.  پروریجانشین

 

 مدل مفهومی جانشین پروری 1نمودار 

 

 تحقيق روش

با استفاده از فرمول تحقیق، توصیفی از نوع کیفی است. جامعۀ آماری، خبرگان حوزۀ مدیریت و منابع انسانی در داخل سازمان هستند.روش 

باشد که برای اطمینان و دقت بیشتر و احتمال عدم بازگشت برخی از نفر می 97، 08.0، حجم نمونه این تحقیق با خطای شارل کوکران

ساخته( ابزار تحقیق پرسشنامۀ )محقق .شدآوری پرسشنامه جمع 104پرسشنامه توزیع گردید. که از این میان تعداد  120ها تعداد پرسشنامه

 به دست آمد.0.96بود. قابلیت اعتماد ابزار سنجش، از روش آلفای کرونباخ
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 یافته ها:

 به شرح ذیل است. دهندگان نتایج حاصل از پاسخ متغیرهای جمعیت شناختی:

 شناختی شرکت کننده در پژوهشوضعیت جمعیت :4جدول

 

 40درصد( دارای سن بیشتر از  50نفر ) 52سال و کمتر و  40درصد( دارای سن  04/49نفر ) 51دهد: گونه که جدول فوق نشان میهمان

درصد( در معاونت نیروی انسانی و  3/33 )نفر، 34بیشترین فراوانی ، درصد( نیز سن خود را مشخص نکرده است 96/0نفر ) 1سال هستند. 

سال،  10درصد( دارای سابقه خدمتی تا  69/7نفر ) 8هستند. درصد( در معاونت طرح و برنامه مشغول به خدمت  7/8 ،نفر 9کمترین فراوانی )

سال سابقه  30دارای بیشتر از درصد(  38/15نفر ) 16سال و  30تا  21درصد( از  50/37نفر ) 39سال،  20تا  11درصد( از  42/39نفر ) 41

درصد( دارای 50/12نفر ) 13باشد، سال می 83/7با انحراف معیار  75/21دهندگان خدمت هستند. همچنین میانگین سابقه خدمتی پاسخ

کتری و درصد( نیز دارای مدرک د 73/6نفر ) 7درصد( فوق لیسانس و  23/44نفر ) 46درصد( لیسانس،  54/36نفر ) 38مدرک فوق دیپلم، 

 .بوده استبالاتر 

 پروری به شرح ذیل است. جانشینتوصیفی نتایج 

 پروری:  نتایج حاصل ابعاد جانشین5جدول 

 ابعاد
 وضع مطلوب وضع موجود

 ميزان شکاف
 انحراف معيار ميانگين انحراف معيار ميانگين

 1/58 0/78 4/09 0/64 2/58 محتوایی

 1/69 0/77 4/06 0/58 2/48 معنایی

 1/51 0/78 4/01 0/69 2/47 محيطی

 1/54 0/77 0/93 0/60 2/24 ساختاری

 1/60 0/73 4/02 0/54 2/42 ميانگين

 درصد فراوانی سطوح متغير

 

 درصد فراوانی سطوح متغير

 سن

 49.04 51 سال 40تا

 سابقه

 كار

 7.69 8 سال 10تا 

 39.42 41 سال 20تا  11از  50.00 52 سال 40بیشتر از 

 37.50 39 سال 30تا  21از  0.96 1 بدون جواب

 سمت

 سازمانی

 15.38 16 سال 30بیشتر از  25.00 26 رسیباز

 32.70 34 نیروی انسانی

 تحصيلات

 12.50 13 فوق دیپلم

 36.54 38 لیسانس 8.70 9 طرح و برنامه

 44.23 46 فوق لیسانس 16.30 17 دانش و پژوهش

 6.73 7 دکتری و بالاتر 15.40 16 های علمیگروه

 100.00 104 جمع كل 1.90 2 بدون جواب
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دارای بزرگترین  64/0و انحراف معیار  58/2با میانگین  "محتوایی"ب عد  ،در وضع موجود پروریجانشین دهدگونه که جدول فوق نشان میهمان

ذا ب عد محتوایی بهتر از سایر ابعاد باشد. لترین میانگین میدارای کوچک 60/0و انحراف معیار  24/2میانگین با  "ساختاری"میانگین و ب عد 

 تر است.پایین در وضعیتباشد و ب عد ساختاری پروری میجانشین

با میانگین  "ساختاری"و ب عد دارای بزرگترین میانگین  78/0و انحراف معیار  09/4با میانگین  "محتوایی"ب عد  ،در وضع مطلوب همچنین

باشد و وضع مطلوب پروری میباشد. لذا ب عد محتوایی بهتر از سایر ابعاد جانشینترین میانگین میدارای کوچک 77/0و انحراف معیار  93/3

در ب عد معنایی می باشد  سایر نتایج نشان می دهد که بیشترین شکاف بین وضع موجود و مطلوب تر است.ب عد ساختاری از سایر ابعاد پایین

 است. 69/1که مقدار آن 

 پروری به شرح ذیل است. نتایج استنباطی جانشین

 پرورینتایج استنباطی جانشین: 6جدول 

تفاوت 

 هاميانگين

سطح 

 معناداری
 tآماره

درجه 

 آزادی

انحراف 

 استاندارد
 ابعاد ميانگين

 معنایی  2/48 0/58 99 8/95- 0.001 0/52-

-0/76 0.001 
-

12/80 
 ساختاری  2.24 0/60 99

 رفتاری  2/58 0/64 99 6/57- 0.001 0/42-

 ای زمينه 2/47 0/69 99 7/70- 0.001 0/53-

-0/58 0.001 
-

10/72 
 ميانگين 2/42 0/54 99

 

( به طور 2/42نه مورد بررسی )شود که میانگین نمونتیجه گرفته می ،(0.001( و سطح معناداری )کمتر از 10/72-) tبا توجه به مقدار آماره 

پروری کمتر از تمام به نظام جانشینهتوان گفت: اباشد. با توجه به این مطلب میتر از میانگین فرضی و مورد انتظار میمعناداری کوچک

 درصد برآورد شده است. 36باشد. با توجه به محاسبات پیشین، مقدار درصدی این اقدامات حدود متوسط می
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 به شرح ذیل است. پروریف جهت مقایسه وضع موجود و مطلوب ابعاد جانشیننتایج شکا

 پروریجهت مقایسه وضع موجود و مطلوب ابعاد جانشینشکاف : نتایج 7جدول 

 تفاوت 
سطح 

 معناداری 
 tآمارة

انحراف 
 معيار

 ميانگين 
 شاخص ها

 ابعاد

-1/64 0.001 -17/29 
 وضع موجود 2/49 0/56

 معنایی
 وضع مطلوب 4/14 0/68

-1/76 0.001 -17/05 
 وضع موجود 2/24 0/58

 ساختاری
 وضع مطلوب 4/00 0/69

-1/57 0.001 -16/71 
 وضع موجود 2/59 0/61

 محتوایی
 وضع مطلوب 4/15 0/73

-1/61 0.001 -16/67 
 وضع موجود 2/47 0/66

 محيطی
 وضع مطلوب 4/09 0/68

-1/66 0.001 -19 
 وضع موجود 2/43 0/51

 وضع مطلوب 4/09 0/65 ميانگين

 

 
 پروری: توزیع نتایج حاصل از مقایسه وضع موجود و مطلوب ابعاد جانشین 2نمودار 

ای معنادار بین وضع موجود و وضع مطلوب وجود دارد. همچنین در تمامی ابعاد، فاصله دهدگونه که جدول و نمودار فوق نشان میهمان

 ( وجود دارد.1/57-و کمترین شکاف در ب عد محتوایی )(1/76-ن شکاف بین وضع موجود و مطلوب در ب عد ساختاری )بیشترین میزا
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 گيریبحث و نتيجه

های آسیب شناسی مدل ،مدل ابعاد چهار گانه ،های بررسی وضعیت سازماندر زمینه مدل ،های موجودبرداری از مطالعات و نظریهبا بهره

ریزی مدل بررسی وضعیت نموده است. و سعی نموده با استفاده از ابعاد چهار گانه معنایی، کالبدی، محتوایی و اقدام به طرحپروری، وجانشین

در ادامه به ارائه نتایج بدست آمده پرداخته شده و مورد تحلیل قرار  .زمینه ای از زوایای مختلف نظام جانشین پروری را مورد بررسی قرار دهد

 گیرد. می

تر از میانگین فرضی و دهد که به طور معناداری کوچکمی ( نشان48/2) با ميانگين پروریجانشينایج تحقیق بدست آمده در خصوص نت

این پروری درتمام به ایجاد نظام جانشینهتوان گفت: از دید نمونه مورد بررسی، میزان اباشد. با توجه به این مطلب میمی مورد انتظار جامعه

درصد برآورد شده است. که این رقم کمتر  36باشد. با توجه به محاسبات پیشین، مقدار درصدی این اقدامات حدود از متوسط میکمتر نهاد

 باشد.درصد( می 50از حد متوسط)

باشد. معه  میتر از میانگین فرضی و مورد انتظار جادهد که به طور معناداری کوچک(نشان می48/2با میانگین) گيری )بعد معنایی(جهتبعد 

 37توان گفت: از دید نمونه مورد بررسی، اقدامات انجام شده از لحاظ مسیر و جهت حرکت نظام جانشین پروری با توجه به این مطلب می

 "ارآمدگرا و کیابی به  مدیران مؤمن، تکلیفدست"در وضع مطلوب؛ گویه باشد.درصد( می 50ر از حد متوسط )باشد. که این رقم کمتدرصد می

وجود فرآیند مدون جهت ارتقاء شغلی افراد مستعد "ها و  گویه بهتر از سایر گویه 89/0و انحراف معیار  23/4همانند وضع موجود با میانگین 

لوب و بیشترین شکاف بین وضع موجود و مط باشد.تر میها پاییناز سایر گویه 05/1و انحراف معیار  88/3با میانگین  "برای مشاغل کلیدی

 است. 76/1باشد که مقدار آن یابی و کشف افراد برتر برای انتخاب جانشین میدر گزینه وجود فرآیند استعداد

پروری از لحاظ اهداف، استراتژی، چشم توان به این نتیجه رسید که مسیر و جهت نظام جانشیناز سئوال فوق میبا توجه به نتایج بدست آمده 

-ها و دستورالعملرسد برنامهباشد. به نظر میپروری از این جهت دچار ضعف میگردد و نظام جانشینه که باید اجرا نمیگون.. آن.انداز، فرآیند و

 گردد. سازی دچار سستی و عدم اجرای صحیح و کامل میهای خوب در مرحله پیادهگردد ولی این برنامهتدوین می نهادهای خوبی در 

تر از میانگین فرضی و مورد انتظار جامعه به طور معناداری کوچک ،(2/24با میانگین ) پروریجانشينبعد كالبدی)ساختاری( نظام    

در سازمان مورد مطالعه، پروری توان گفت: از دید نمونه مورد بررسی، میزان برخورداری نظام جانشینباشد. با توجه به این مطلب میمی

های بعد ساختاری، از میان گویه باشد.درصد(می50باشد،که این رقم کمتر از حد متوسط )درصد می  31های مناسب،ازساختار و زیرساخت

با میانگین  "ها به جانشینان منتخب در سطوح مختلفواگذاری اختیارات، متناسب با مسؤولیت"پروری، گویه در وضع موجود نظام جانشین

و انحراف  07/2با میانگین  "پروریجود ضوابط و مقررات مناسب نظام جانشینو"ها و گویه بهتر از سایر گویه 85/0و انحراف معیار  53/2

 باشد.تر میها پاییناز سایر گویه 82/0معیار 

و انحراف معیار  03/4با میانگین  "پروریهای مورد نیاز نظام جانشینمیزان دقت لازم در طراحی معیارها و شاخص"و در وضع مطلوب؛ گویه 

-های تربیت و آموزش جانشینمیزان تخصیص بودجه و اعتبار لازم به برنامه"های های ب عد ساختاری بوده و گویهیر گویهتر از سامهم 85/0

با میانگین "پروریهای ارتباطی باز جانشینهای اطلاعاتی وکانالوجود پایگاه، زیرساخت "و  85/0و انحراف معیار   83/3با میانگین  "پروری

های تر است. و بیشترین شکاف بین وضع موجود و مطلوب در گزینه وجود پایگاه، زیرساختها کماز سایر گویه 98/0ر و انحراف معیا 3.83

پروری از زیر توان به این نتیجه رسید که نظام جانشینمی  است. 90/1باشد که مقدار آن پروری میهای ارتباطی باز جانشیناطلاعاتی وکانال

گرایی جای خود را به برخوردار نمی باشد. محتوای آموزشی مراکز آموزشی یکنواخت و تکراری بوده و مدرکساخت و ساختار مناسبی 

های آموزش طولی و عرضی و حتی دانشگاهی تأثیر و تحول خاصی در سطح محیط کار ایجاد سازی داده است و نیروها ضمن طی دورهتوانمند

 نمی نمایند. 

باشد. با توجه به این تر از میانگین فرضی و مورد انتظار جامعه  میبه طور معناداری کوچک ،(2/58گین)با میان رفتاری )محتوایی(بعد 

درصد 40پروری توان گفت: از دید نمونه مورد بررسی، میزان اقدامات انجام شده از بعد رفتاری جهت تسهیل در اجرای نظام جانشینمطلب می

ایجاد  "پروری، گویه های بعد رفتاری، در وضع موجود نظام جانشینباشد. از میان گویهدرصد(می50باشد. که این رقم کمتر از متوسط)می
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 "های ب عد محتوایی و گویه بهتر از سایر گویه 90/0و انحراف معیار  74/2با میانگین   "پذیری در بین جانشینان منتخبروحیه مسؤولیت

 تر است.ها پاییناز سایر گویه 82/0و انحراف معیار  46/2با میانگین  "نشینان منتخبنگر در بین جاایجاد روحیه تفکر راهبردی و کل

دارای  95/0و انحراف معیار   20/4با میانگین  "میزان استفاده از افراد مستعد باتجربه مرتبط با مشاغل کلیدی "در وضع مطلوب: گویه 

از  96/0و انحراف معیار  96/3با میانگین  "حفظ و صیانت جانشینان منتخب در این نهادمیزان اهمیت و توجه  "بیشترین اهمیت و گویه 

پذیری در بین جانشینان منتخب های ایجاد روحیه مسؤولیتهای دیگر کمتر است. و بیشترین شکاف بین وضع موجود و مطلوب در گزینهگویه

 است. 65/1باشد که مقدار آن ل کلیدی میو میزان ایجاد فرهنگ یادگیری و حس خودبالندگی در بین کاندیداهای مشاغ

توان به این نتیجه رسید که اقدامات انجام شده در بعد رفتاری جهت تسهیل در اجرای نظام از سئوال فوق میبا توجه به نتایج بدست آمده 

توان به این نتیجه ر بوده است یعنی میباشد. هر چند که میانگین این بعد از سایر ابعاد بالاتپروری از وضعیت مناسبی برخوردار نمیجانشین

باشد امّا این اقدامات تاکنون کمتر از جهت نیروی انسانی دارای پتانسیل مناسبی جهت رشد و تعالی فردی و سازمانی می نهادکلی رسید که 

ترین سرمایه معنوی و مادی با ارزشاز حد متوسط بوده و زمینه فعالیت در این زمینه به شکل وافری وجود دارد. و در واقع سرمایه انسانی 

 می باشد. 

باشد. با توجه به این تر از میانگین فرضی و مورد انتظار جامعه میبه طور معناداری کوچک ،(2/24) با ميانگينزمينه ای) بعدمحيطی( بعد 

درصد  31ار و زیرساخت های مناسب،پروری در ازساختتوان گفت: از دید نمونه مورد بررسی، میزان برخورداری نظام جانشینمطلب می

 باشد.درصد(می50باشد،که این رقم کمتر از حد متوسط )می

باشد. با توجه به این مطلب تر از میانگین فرضی و مورد انتظار جامعه  می( به طور معناداری کوچک2/47نتایج تحقیق بدست آمده با میانگین)

درصد برآورد  37پروری حدود ای و بسترسازی لازم برای اجرای نظام جانشیناقدامات زمینه توان گفت: از دید نمونه مورد بررسی، میزانمی

های ب عد محیطی دهندگان، در میان گویهدهد که از دیدگاه پاسخنتایج نشان می درصد( می باشد. 50شده است. که این رقم کمتر از متوسط)

و انحراف معیار  57/2با میانگین  "ی مشاغل کلیدی جهت جذب افراد مستعد وشایستهمیزان ایجاد جاذبه شغلی  برا "در وضع موجود: گویه 

سازی برای نظام جمهوری اسلامی پروری جهت کادرمیزان توجه راهبردی به جانشین "های ب عد محیطی و گویه بهتر از سایر گویه 88/0

پروری میزان توجه راهبردی به جانشین "ر وضع مطلوب: گویه د تر است.ینها پایاز سایر گویه 98/0و انحراف معیار  34/2با میانگین  "ایران

میزان  "باشد و گویه دارای بیشترین اهمیت می 88/0و انحراف معیار  26/4با میانگین  "سازی برای نظام جمهوری اسلامی ایرانجهت کادر

 های دیگر کمتر است.از گویه 11/1معیار و انحراف  83/3با میانگین  "کاهش فاصله قدرت بین مدیران و کارشناسان

پروری جهت کادرسازی برای نظام جمهوری اسلامی و بیشترین شکاف بین وضع موجود و مطلوب در گزینه میزان توجه راهبردی به جانشین

 است. 92/1باشد که مقدار آن ایران می

پروری ساز لازم برای اجرای نظام جانشینبستر ای ود که اقدامات زمینهتوان به این نتیجه رسیاز سئوال فوق میبا توجه به نتایج بدست آمده 

برای اجرای این نظام در حد  مدیرانرسد دغدغه لازم در بین باشد. لذا به نظر میاز وضعیت مناسبی برخوردار نمی در سازمان مورد مطالعه

 باشد. مناسبی نمی

 ها و راهکارها:پيشنهاد

-در خصوص جانشینکه ای( منویات فرماندهی کل قوا) امام خامنه در جهت تحقق تلاش نظام جانشین پروری: گیری(بعد معنایی )جهت (1

 ای،امام خامنه: وظیفه اول شما این است که هر کدام برای خودتان یک جانشین یا تربیت کنید، یا فکر کنید و پیدا کنید)فرمودندپروی 

 .پروری به عنوان یک راهبردتوجه به نظام جانشین و رای نظام جانشین پروریگذاری و داشتن برنامه مناسب بهدف(، 1380

ایجاد مراکز آموزشی مناسب و کارآمد برای ، پروریبعد کالبدی )ساختاری( نظام جانشین پروری: استقرار نظام اطمینان بخش جانشین (2

  .هاایجاد شبکه استعدادیابی و بانک استعداد  ، تربیت جانشین

در آنان و آماده کردن آنها برای  یگرایتقویت روحیه تحول ودر مدیران جوان  یی)رفتاری( نظام جانشین پروری: افزایش انگیزهبعد محتوا (3
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 .پذیرش مسئولیت های بالاتر

افراد  که در آن پویا یایجاد محیط  و در زمینه جانشین پروری سازیسازی و فرهنگگفتمان پروری:ای( نظام جانشینبعد محیطی )زمینه (4

 .با استعداد و خوش فکر بتوانند رشد کنند

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.؟.ir/


 320-335، ص 1398 تابستان،  16، شماره درعلوم انسانی ومطالعات اجتماعی علمی پژوهشمجله 
http://www.jhss.ir 

 

 منابع

 .145ماهنامه تدبیر، شماره  ،پروریميزگرد مراكز ارزیابی و مدیریت جانشين(، 1383ابوالعلایی، بهزاد، ) (1

 .بيانات در دیدار اعضای شورای عالی انقلاب فرهنگی(. 1368)ای، سیدعلیخامنهامام (2

 .بيانات در دیدار رئيس جمهور واعضای هيأت دولت. (1380)ای، سیدعلیخامنهامام (3

، مورد مطالعه؛ مرکز آموزش مدیریت دولتی، به راهنمایی طراحی و تبيين مدل سازمان جانشين پرور (.1391دارائی، محمدرضا ) (4

 دکتر سیدعلی اکبر احمدی، دانشگاه پیام نور، تهران.

ی علی محمد گودرزی و سید جمال ، ترجمهی انسانیی سرمایهبه توسعه مدیریت استعداد: نگاهی نو(، 1387کارت رایت، راجر ) (5

 حسینی، انتشارات رسا، چاپ اول.

، فصلنامه علمی ــ پژوهشی اندیشه نوین دینی، بررسی تطبيقی جانشينی و وصایت در قرآن و عهدین(، 1387الله )طاهری، حبیب (6

 سال چهارم، شماره دوازدهم.

ی: دکتر فرهاد ، آیا آماده واگذاری مدیریت به جانشین خود هستید؟، ترجمهپروری در مدیریتجانشين (،1390مارشال، گلداسمیت ) (7

 زاده یحیی داداش کریمیاکبر رجب -نژادایرانی

 اندیش، چاپ دوم. ، مترجم: غلامحسین خانقایی؛ رهبری از درون، تهران انتشارات نوپروری روشمندجانشين(، 1387ولف، ربکا لون)  (8
 

1) Barney, J. B. (1991), "Firm Resources and Sustained Competitive Advantage". Journal of  Management , 17(1): 99-120 

2) Byham, W.C. (2009). Grooming Next  Millennium Leaders,Training and Development, Vol.44, No. 2, 236 - 259. 

3) Charan, R., Drotter, S. & Noel, J. (2001). The leadership pipeline :How to build the leadership powered company, Jossey - 

Bass, San Francisco. 

4) Fairney, J. S. (2010), An examination of succession management in organizationsduring times of economic crisis. 

Pepperdine University, Doctoral dissertation. 

5) Fenner, D. (2005), Linking Succession Planning to Employee Training: A Study of Federal Employees, A Dissertation 

Presented in Partial Fulfillment Of the Requirements for the Degree of Doctor of Education University of San Diego. 

6) Jackson,   S.   E.,   Schuler,   R.   S.&Werner,S.   (2009).   Managing   Human Resources (11th ed.).  New York: South -

Western, Cengage Learning. 668 p. 

7) Kim, Y. (2006). Measuring the value of succession planning and management: A qualitative study of U.S. affiliates of 

foreign multinational companies, For Ph.D 

8) Mandi, A. R. (2008), A case study exploring succession planning: supported by Quantitative analysis of governmental 

organizations in the Kingdom of Bahrain, Dissertation submitted to The George Washington University. 

9) McNamara, K. (2009), The Utilization of a Succession Plan to Effective ChangeLeadrship and Ownership in a Small 

Business enterprise, the Journal of mericanAcademy of Business, Vol. 15, No. 1, pp. 31-42. 

10) Roddy, N. (2004), Leadrship Capacity Building Model: Developing Tomorrow`s Leadership in Science and Technology, 

Public Personal Management, Vol. 33, No. 4, pp. 487-496. 

11) Rothwell, W. J. (2005), Effective Succession Planning: Ensuring Leadership Continuity and Building Talent from Within", 

American Management Association (AMACOM), New York, 3rd Edition. 

12) Rothwell, W. J. (2005).Effective Succession Planning: Ensuring Leadership Continuity and Building Talent from Within. 

American  Management Association (AMACOM). New York. 3rd Edition. 

13) Rothwell, W.J. & Kazanas, H.C. (2003), The strategic developmentof talent, Amherst, MA, HRD Press. 

14) Rothwell, W.J. (2010). The manager's guide to  maximize employee potential: Quick and Easy Strategies to Develop Talent 

Every Day, American Management Association. 

15) Rothwell, W.J.(2008). Effective succession planning: Ensuring Leadership Continuity and Building Talent from Within, 4th 

edition, New York, American Management Association, 8- 14. 

16) Stadler, K. (2011), Talent reviews: the key to effective succession management, Business Strategy Series, Vol. 12, Iss: 5, 

pp. 264-271. 

17) Williams, K. (2005), Succession Planning not Just for Big Business, The IdahoBusiness Review, Boise, p. 1. 

 

 

 

http://www.؟.ir/


 320-335، ص 1398 تابستان،  16، شماره درعلوم انسانی ومطالعات اجتماعی علمی پژوهشمجله 
http://www.jhss.ir 

 

Study of the status of the successor system in one of the institutions of the 

Islamic Revolution 

15(Ph. D) Reza SoltaniMohammad  

16Mohammad Mohammadian 

17Hamid reza Mohammadian 

 

Abstract 

 

One of the prominent features of the institutions of the Islamic Revolution Having human resources deserves. Succession 

planning is a collection of intellectual and valuable assets that affect the performance of the organization. The main purpose of 

the present research is The study of the status of the system of succession is one of the institutions of the Islamic Revolution.  

The method of this research is a qualitative descriptor. The statistical population of this research is the experts in the field of 

management and human resources within the organization. The statistical sample of the survey is 104 people. The research tool 

is a questionnaire. The reliability of the measurement tool was obtained by Cronbach's alpha, up to (0.96). The findings of the 

research show that the semantic dimension with mean (2.48), Structural dimension with mean (2.4), content dimension with 

mean (2.28) and context dimension with mean (2.24). Findings of the research indicate that successor education is significantly 

smaller than the assumed and expected average of the community. Therefore, it can be concluded that the effort required for the 

succession system in this institution is less than moderate. 
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