
  

  
  چکیده

 کـه  اسـت  سـازمان  بوسـیله  شده بینی پیش و تلاش منظم یک پروري جانشین مدیریت
 را دانـش  هـاي  سـرمایه  توسـعه  نمـوده و  کلیدي حفظ هاي منصب در را رهبري تداوم
 هـاي  کشـور  در حتـی  بررسی ها نشـان داده اسـت کـه   . می بخشد اطمینان آینده براي

 پـژوهش بـه   ایـن . شـود  می مشاهده هیدانشگا سطح در پروري جانشین یافته توسعه
 بـا   اسـلامی  آزاد دانشـگاه  مـدیران  پـروري  جانشین نظام الگوي و ارائه تبیین  منظور

 پژوهش این انجام براي.  است گرفته صورت بنیاد داده نظریۀ کیفی رویکرد از استفاده
کمیتـه  انسـانی و   منابع حوزة دانشگاه در دانشگاهی، مدیران از صاحبنظران نفر 22 از

 اسـتخراج  هـا  مصـاحبه  از داده ها و آمد عمل به مصاحبه پژوهش زمینۀ انتصابات در
 حیـث  از و اي توسـعه  رویکرد با کاربردي تحقیق یک هدف حیث از حاضر تحقیق .شد

 محیطی مطالعات نظر از و کیفی تحقیق نوع از ها داده تحلیل ماهیت و ها داده گردآوري
  .باشد می پیمایشی نوع از
 نمونه.شد استفاده عمیق ازمصاحبه ها داده گردآوري منظور به نیز حاضر پژوهش در

 سـه مرحلـه   طـی  داده هـا  تحلیل نتایج.  شد انتخاب هدفمند گیري نمونه روش به گیري
 در کـه  بود کلی مقوله 9ن حاکی از انتخابی و کدگذاري محوري باز، کدگذاري کدگذاري

 راهبردهـاي  گرایـی،  مقولـه محـوري شایسـته    ،علیّ شرایط: پارادایمی شامل مدل قالب
پیامدهاي فراینـد   گر و شرایط تسهیل گر و مداخله ، عوامل زمینه اي و شرایط استقرار

 مـنعکس  را آن مختلـف  ابعـاد  بـین  روابـط  و دانشـگاه  در مدیران پروري جانشین نظام
  .میکنند

  
  :کلید واژه

  ته گراییجانشین پروري، رویکرد کیفی،نظریه داده بنیاد، شایس
  
 

 مقدمه

در جهان متلاطم امروز آنچه که می تواند حیات بالنده و رو به رشد سازمان ها را 
براي داشتن نظام مدیریتی . تضمین نماید وجود نظام مدیریتی اثر بخش وکارآمد است

تربیت و . اثر بخش و کارآمد نیز می بایستی مدیرانی ذي صلاح و شایسته تربیت نمود
کامل است تا با انتخاب و پرورش  نیز نیازمند چهار چوبی جامع و پرورش مدیران

. صحیح و اثر بخش مدیران به اهداف و استراتژي هاي سازمان جامعه عمل بپوشاند
نشان از کمبود نیروهاي ذیصلاح مدیریتی و افزایش ) 1387شجاعی ،(نتایج تحقیقات

تر از مدیران امروزي ، در  هنیاز سازمان ها به مدیران به مراتب توانمندتر و شایست
سال هاي آتی دارد و حقیقت این است که شناسایی و در حقیقت تربیت و پرورش 
مدیران شایسته، یکی از اساسی ترین چالش هاي پیش روي سازمان ها براي عبور از 

به همین منظور،بسیاري از سازمان ها آینده نگر، به دنبال . شرایط دشوار فردا است 
براي برآورد و تامین نیازمندي  1منظم جانشین پروري مه هاي جدي وطراحی برنا

  ).1387عبدي و دیانتی ،.(هاي آینده خود در زمینه هاي مدیریتی هستند

دانشگاه ها و موسسات آموزش عالی نیز از این تحولات در امان نبوده اند و اخیراً با گستره اي از چالش هاي توسعه مدیریت روبرو 
علاوه بر اعمال فشار براي جایگزین پروري مدیرانی که پست خود را ترك می کنند، تاثیرات محیطی نیز نقش ).  2007، 2گرووز(هستند
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کاهش تعداد دواطلبان براي تصدي پست  ها و مسئولیت هاي مدیران آموزش عالی و دانشگاهها را پیچده تر نموده به نحوي که منجر به
  .) 3،2004کزار و اکل(هاي مذکور شده است

با توجه به ). 4،2003لزلیو فیرتول(آموزش عالی فقط نیازمند مدیران جدید نیست بلکه نیازمند مدیران جدید با شایستگی جدید است
سرعت بالاي تغییرات در تکنولوژي ،اطلاعات، نیروي کار و اقتصاد جهانی سازمان هاي امروزي نیازمند مدیرانی هستند که مدیریت خود 

مدیریت اثر بخش در شرایط متلاطم ،نیازمند مدیرانی با توانایی هایی است که موجب . اي سنتی و غیر سنتی اعمال کنندرا در زمینه ه
 ). 2006، 5اسچینگر(ایجاد حس تناسب بین نیازهاي سازمانی و تاثیر محیطی شوند

ا در مواجهه با تأثیرات نیرومند محیطی خود را وفق به عبارت دیگر سازمان ها نیازمند مدیریتی هستند که بتوانند به مجموعه کمک کنند ت
این توانایی ها شامل کارآفرینی، درك عمیق تر تکنولوژي ،توانایی زیاد براي هدایت . داده واکنش نشان دهد و با دوام باقی بماند

انتخاب مدیرانی با این .جود دارد راهبردي در مواجهه با ابهامات و نیز عملکرد مؤثر در شرایطی است که در آن چند پارچگی و تنوع و
کزاروآکل (توانایی ها در حال حاضر براي دوام، پایایی و آینده مؤسسات آموزش عالی از اهمیت قابل ملاحظه اي برخوردار است

،2005.(  
ین این الزامات ،پرورش از مهم تر. اگر سازمان خواهان بقا در محیط پویا ورقابتی امروز باشند ،الزامات زیادي باید در نظر گرفته شود 

در واقع جانشین پروري شبیه . می باشند) با دقت ومحض بلا تصدي شدن آنها(جانشینی براي به عهده گرفتن سمت هاي مهم مدیریتی 
مسابقه دومیدانی است که در مسیر و حرکت ، مسئولیت را به دیگري واگذار می کند ، در این مسابقه تیمی هر گروه که چوبش به زمین 

  ).   1387شجاعی و دري،(مسابقه را می بازد) اگر وقفه اي در جایگزینی پیش آمد (می افتد
با پیچیده تر شدن عوامل محیطی سازمان ها ، براي پاسخگو بودن به تأثیرات محیطی و مواجهه با آن و حتی در مورد آموزش عالی 

جانشین ) 2000، 7هیرش). (2009، 6مرسر (نیز پیچده تر می شود تأثیر گذاري براي  جهت دهی آن به نظر می رسد که جانشین پروري 
جانشین پروري به عنوان یه . پروري را به عنوان فرآیند تعیین مدیران بالقوه آینده براي  پر کردن پست هاي کلیدي تعریف می کند 

ود کیفیت و کمیت مدیران آینده مسأله ضروري براي گسترش تعداد مدیران بالقوه در آموزش و بخصوص آموزش عالی و نیز بهب
جانشین پروري می تواند تحت حق فعالیت یا فرایندي که به وسیله آن یه فرد در اداره ).  2008، 8اسلن(آموزش قلمداد می شود 

ي بیان می کند که پرداختن به جانشین پرور) 10،1980ماهلر). (9،1996کاستلو (،رتبه،وضعیت یا نظیر آن قرار می گیرد تعریف شود
  . مزایایی را براي سازمان ها به همراه دارد و نشان می دهد که یک چنین برنامه ریزي باید براي سازمان یک اولویت باشد

روساي دانشگاه ها مرك ثقل فعالیت هاي مختلف و متنوع دانشگاه ها بوده و به عنوان یک منبع انرژي بخش ، شرایط مساعد انگیزشی را 
با توجه به توضیحات فوق بزرگترین امتیازي که یک دانشگاه می تواند، . ارکنان و فرا گیران فراهم می سازندبراي اعضاي هیأت علمی ،ک

لذا شناسایی ، انتخاب و بکار گیري مدیران شایسته و کارآمد به . از آن برخوردار باشد بهرمندي از رهبري اثر بخش دانشگاهی است
  ). 1390رضایت، (هاي دانشگاه ها در هزاره سوم محسوب می گرددعنوان یکی از اصلی ترین چالش ها و دغدغه 

 11گروسکی(همه سازمان ها براي اینکه کارآمد باقی بمانند باید با تغییرات سازگاري یابند تا اهداف و مقاصد سازمانی را برآورده سازند
 13راث ول(ي مدیریتی تعریف می کند، در حالی که جانشین پروري را به عنوان آماده سازي افراد براي پست ها) 2003، 12هیور).( 1960،
تعریف » فرایندي آماده سازي افراد براي برآورده کردن نیازهاي سازمان در طی یه دوره طولانی از زمان «آن راتحت عنوان ) 2002،

  .    می کند
بیان می کند که درگیر شدن ) 14،1993گتی.(حامیان جانشین پروري برخی از مزایاي فرایند جانشین پروري را اینگونه دکر می کنند

مدیران از تمام سازمان به جاي فقط مدیران ارشد ، تصمین کننده این است که مدیران بالقوه در یک واحد توانایی جابجا شدن  تعدادي از
ر هنگام تصمیم گیري قرار گرفتن در معرض کارهاي مختلف در یک سازمان به مدیران آینده کمک می کند د. در تمامی سازمان را دارند 

دوم اینکه جانشین . یه نگرش سیستمی داشته باشند و مجموعه اي از مدیران بالقوه براي کلیه حوزه هاي سازمان را پرورش دهند
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مدیران مناسب «و به شناسایی ) 2005،راث ول ،1996لیبمن و دیگران ،(پروري استمرار مدیریت در داخل یک سازمان را تضمین می کند
  ).2005راث ول ،(کمک می کند» ام لزوم ایجاد تغییر در استراتژي تجاريدر هنگ

اما جانشین . یک دلیلی براي ضروري بودن جانشین پروري این است که کمبود قریب الوقوع مدیریت را مورد رسیدگی قرار می دهد
یار مهم براي بقاء و استمرار طولانی مدت پروري تنها براي جایگزینی آنی مدیران در حال کناره گیري نیست بلکه یک استراتژي بس

  ).2008، 15ماندي(سازمان ها نیز می باشد
زیرا هرجا . دلیل دیگر اهمیت جانشین پروري این است که بازنشستگی مقامات ارشد دانش فنی و فرهنگی سازمان را تحلیل می برد

علیرغم ). 16،2006مریل لینچ(ازمانی اتفاق می افتدمدیران ارشد بازنشسته شوند کاهش تجربه ،مهارت،شناخت فرهنگی و سابقه س
دشواري  اندازه گیري سود سرمایه گذاري بر روي یک برنامه جانشین پروري به همراه دارد می تواند بیشتر از هزینه به کارگیري آن 

وري و مدیریت استعداد براي آن دسته از سازمان ها که به طور موفقیت آمیز از جانشین پر) 2007کاروس،) . (2005راث ول ،.(باشد 
  ). 2008مک کی،(جذب و پرورش مدیران آینده استفاده می کنند قادر خواهند بود که رقابتی باقی بمانند

  .خلاصه نموده است  2دوازده دلیل در خصوص اهمیت اجراي برنامه هاي جانشین پروري را به شرح جدول ) 1994(راث ول
  )1994(مه هاي جانشین پروري راث ولبرنا دلایل اهمیت ارتقاي):  1(جدول

  براي نشان دادن جایگزینی نیازها به عنوان یک وسیله از آموزش لازم،آموزش کارکنان و توسعه کارکنان   1
  براي فراهم کردن موقعیت هاي رو به افزایش براي کارکنان با پتانسیل بالا  2
  براي افزایش منبع استعداد از کارکنان ترفیع یافته  3
  راي مشارکت براي اجراي طرح هاي کسب و کار استراتژیک سازمان ب  4
  براي کمک به افراد براي درك طرح هاي مسیر شغلی شان در بین سازمان  5
  براي تشویق پیشرفت گروه هاي متنوع   6
  براي بهبود توانایی کارکنان براي پاسخ به تغییرات در تقاضاي محیطی   7
   براي بهبود اخلاق کارکنان  8
  براي مسلط شدن به تأثیرات کوچک سازي سازمان   9

  براي مسلط شدن به تأثیرات برنامه هاي جداگانه دواطلبان  10
  براي کاهش تعداد سران کارکنان اساسی   11
  براي تصمیم که کارکنان می توانند بدون ایجاد خسارت به سازمان تعیین کننده باشد   12

  بیان مسئله .1
روري در دانشگاهها  نقشی مهم تر از آنچه در یک دهه قبل بوده است بر عهده دارد که این امر به واسطه حجم بالاي امروزه جانشین پ

بازنشتگی از یک طرف و توسعه کمی آموزش عالی بر حسب برنامه هاي اجرا شده و در حال اجرا از طرف دیگر و نیز این واقعیت که 
موسسات . روابط پیچیده اي است که باید با ذینفعان مختلف داخلی و خارجی صورت گیردمدیریت آموزش عالی نیازمند مواجهه با 

آموزش عالی بطور جداگانه می توانند مجموعه استعدادهاي داخلی مدیریت را با توجه دقیق تر در رتبه هاي خود توسعه دهند تا 
 18چاران و دیگران). 17،2009اوستر هاوس (اسایی کنندجانشینان بالقوه را با استفاده از یک فرآبند مدیریت جانشین پروري شن

بیان می کنند که جانشین پروري ، مدیریت مؤثر آینده را با بهر گیري از یک استراتژي هدفمند براي شناسایی پتانسیل هاي بالاي )2001(
بدون . ت فردي تضمین می کندمدیریت و پرورش توانایی هاي مدیریتی از طریق آموزش مهارت ،کسب دانش و فرصت هاي رشد تجربیا

جانشین پروري برنامه ریزي شده ، جانشین پروري مدیران در بهترین حالت یک فرآیند واکنشی و در بدترین حالت یک مسأله شناسی و 
  .تصادفی خواهد بود

وج برنامه ریزي نشده با دانشگاهها همزمان با تقاضاي فزاینده براي مدیریت اجرایی به دلیل بازنشتگی هاي برنامه ریزي شده و خر
در هر حال کمبود جدي داوطلبان ). 1996،لسلی و فریتول ، 2004کزار و اکل ،(کمبود قابل توجهی از مدیران ارشد و اجرایی مواجه است

مدیریتی واجد شرایط براي ورود به نقش هاي اجرایی ،به طور نظاممند در رابطه با نقش هاي مدیریتی حیاتی مشهود 
بیان می کند که برنامه ریزي جانشین پروري باید به عنوان یک مسأله ) 21،1999فیلان). (20،2004،کزار و اکل 19،2006باردن(است
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در عین حالی که فشار هاي محیطی بر روي مدیران سازمانی در حال . استراتژیک حیاتی براي ذینفعان آموزش عالی مدنظر قرار گیرد 
ت دانش نیز در حال افزایش است که منجر به افزایش نیاز به برنامه ریزي رسمی جانشینی افزایش است ،ارزش سرمایه ذهنی و مدیری

مؤسسات آموزش عالی سازمان هاي پیچده و بزرگی هستند و توجهیی که به واسطه آن دانشکده ها و ).  2005راث ول ،(شده است 
می پردازند فاقد دور اندیشی و دقتی است که در ) یا غیر منتظره(دانشگاه ها به تربیت مدیران و برنامه ریزي براي جانشینی هاي طبیعی 

به صورت یه  22سال گذشته جانشین پروري مدیریت 40در طی ) 2009اوستر هاوس،. (سایر سازمان هاي پیچیده صورت می گیرد
از برنامه اجرایی و  جهان تجات جانشین پروري را به عنوان بخش مهمی. حوزه قابل توجه تحقیق آمریکاي شمالی در آمده است

استراتژیک خود در آورده است که منابع انسانی و مالی قابل ملاحظه اي را درجهت تضمین جانشین پروري اثر بخش مدیریت تأمین می 
  ).24،2005گامبانیتسا و دیگران  23،2006بیسبی و میلر(کند

نشان دادند که سازمان ها رویکردهاي مختلفی را در  در تلاش براي درك فرآیند برنامه ریزي جانشین پروري) 1984(25رودز و واکر
  .برنامه ریزي جانشین پروري اتخاذ میکنند که تحت عنوان رویکرد هاي غیر رسمی ،غیر متمرکز ،متمرکر و یکپارچه بیان می شوند

که باید با اهداف  در مورد اهمیت جانشین پروري بیان می کند ،جانشین پروري یک عامل اساسی و حیاتی است) 2005(26لاوینگا
یکی از صاحب نظران در . استراتژیک سازمان مرتبط باشد و بر اساس استراتژي باشد و به طور مستقیم مدیران صف را درگیر کند

تعبیري به جا و مناسب ، برنامه هاي جانشین پروري را با بیمه عمر مقایسه کرده است که همه در مورد اهمیت و ضرورت آن اتفاق نظر 
  ).1389بلدي و همکاران،(اما مایل نیستند در مورد آن تفکر جدي و اقدام عملی داشته باشند دارند

این مهم در آموزش محقق نمی گردد مگر اینکه متولیان امر در سطوح مختلف سیاست گذاري ،برنامه ریزي و اجرا به آن توجه ویژه اي 
ر نظامی کار آمد و اثر بخش براي اجراي نظام جانشین پروري باشند تا با داشته و با کسب بینشی عمیق در این زمینه به دنبال استقرا

شناسایی ، پرورش و یا استخدام مدیرانی کارآمد شاهد تحقق اهداف و رسالت هاي متصور براي دانشگاه ها و بطور کلی آموزش عالی 
الی و دانشگاه ها مستلزم تحقیقات و مطالعات دستیابی به این بینش و نگرش براي موضوع جانشین پروري در حوزه آموزش ع. باشیم

کزارواکل (گسترده و عمیقی در این موضوع در عرصه و حیطه آموزش عالی و دانشگاه ها است همانطور که پیش از این نیز بیان گردید
وزه هاي صنعتی و تجاري از نتایج مطالعات صورت گرفته در ح) 1996لسلی و فریتول ،(،)28،1999فیلان(،)2003، 27پیلان و ولف(، )2004،

 .در آموزش عالی نمیتوان  استفاده نمود بنابراین باید مطالعات و تحقیقات گسترده اي بطور ویژه در این عرصه صورت پذیرد

آموزش عالی و دانشگاه  بخش مهم و حائز اهمیتی است که داراي حوزه اثر گذاري بسیار وسیعی در دیگر نهادها و بخشهاي اقتصادي ، 
این نهاد با تربیت تخصیصی افراد، مدیران و رهبران جامع و با رشد توانایی ها و نبوغ و . اعی ، فرهنگی و سیاسی جامع است اجتم

همچنین با تقویت نیروي اکتشاف ، نوآوري ، خلاقیت و . پتانسیل فکري انسانی در توسعه مرزهاي دانش بشري ، نقش بسیاري داشت
در میان تحصیل کردگان ، به حل چالشهاي مختلف و اصلاح نارسایی هاي موجود در آنها کمک می کند ابداع و گسترش روحیه انتقادي 

  ).1393محمودي و همکاران،(
استقلال سازمانی ، استقلال واقعی  -1: ،مناسبترین و مهمترین ویژگی هاي دانشگاه را چنین بیان میکند )1998(رودس.تی.فرانک اچ  

حمایت روز افزون از سوي بخش خصوصی همراه با -2اداره امور مشارکتی قوي و رهبري قاطع و متعهد  هیات علمی ، اما همراه با
دانش گرایی در عین دانشجو محوري و پژوهش گرایی در عین یادگیري؛ -4جهانی شدن در عین پایگاه دانشگاهی ، -3تعهدات اجتماعی ، 

آگاهی از مسایل بشري در عین  - 7ت به کیفیت در عین اثر بخشی هزینه ؛ حساسی-6فناوري پیشرفته و وابسته به جامعه علمی ؛  -5
  ).1383طرفی بیدآبادي و یارمحمدیان،(حرفه گرایی

در قرن بیست و یکم با افزایش نقش دانشگاها ، براي تحقق رسالت و . نقش مدیران دانشگاهی در این میان بسیار پررنگ است 
ظار دارد ، باید بتوان از حداکثر توان و ظرفیت دانشگاه استفاده کرد از اهم ظرفیت هاي قابل کارکردهایی که جامعه از این نهاد انت
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بدون شک یکی از مسایل و . استفاده در دانشگاه که به نحوي بر سایرین اشراف دارد، ظرفیت و توان مدیریتی و رهبري آن است 
یت باعث شده که مراکز دانشگاهی به جاي پاسخگویی به نیازهاي این ضعف مدیر. مشکلات بارز دانشگاها معلول ضعف مدیریت است 

جامعه ، به مراکزي براي پاسخگویی به نیازهاي کسب اعتبار دانشجویان تبدیل شوند بر این اساس دیگر نمی توان در انتخاب مدیران 
ز دانش ، مهارت ، رفتار و توانایی ، که در دانشگاهی تنها به اعتبار علمی و تجربه ایشان بسنده کرد بلکه آنها به طیف گسترده اي ا

مجموع به آنها شایستگی اطلاق می شود ، براي اداره دانشگاه نیازمند هستند و اگر دانشگاهها بخواهند همچنان ایفا کننده نقش اصلی در 
از دانشگاها انتظار تغییر و تحول . جهان دانش فردا بمانند ، نمیتوانند مواضع سنتی خود را حفظ کنند و در انتظار روزهاي بهتر باشند 

لذا این نهاد ها باید به نوسازي خود دست زنند تا بتوانند با کمترین منابع بیشترین . می ورد و این مهم را خود باید انجام برسانند 
  ).1391محمودي و همکاران ،(بازدهی را داشته باشند

ت که پیش بینی مکانیزم هاي تشویقی نظیر در نظر گرفتن ارزش واعتبار در اهمیت این همکاري در ادبیات آموزش عالی به حد زیاد اس
ترفیع و پایه استاید پیشنهاد شده است و پذیرش مشارکت اساتید در اداره امور اجرایی دانشگاه یکی از ویژگی هاي مهم یک رییس 

قل از ولف بین الگو سنتی رهبري دانشگاهی و رهبري در این باره جنیفر رولی به ن. داشنگاه و رهبر دانشگاهی در نظر گرفته می شود 
در حال حاضر و با توجه به چالشهاي جدیدي که نظامهاي آموزش عالی و به ویژه دانشگاه ها ، با . دانشگاهی جدید تمایز قایل می شود 

برنامه ریزي استراتژیک شامل خلق چشم  آن رو به رو هستند و تغییراتی که در نقش هاي آنها رخ داده است ، قابلیت بازاریابی ، توانایی
جز لاینفک رهبري ... انداز ، خلق فرهنگ و ارزش ، برنامه ریزي و تحلیل گري و توانایی ایجاد ساختارهاي ارتباطی ، مدیریت شبکه و 

  ).1388نورشاهی، (دانشگاهی در دانشگاه ها است
ر سازمانی چون دانشگاه باید سنت آزادي علمی و تصمیم گیري رهبري قوي د. در مدیریت آموزش عالی به رهبري قوي نیاز است 

. جمعی را با نیازهاي تازه و جدید تلفیق کند و نیازهاي تازه ایجاب می کند که تصمیمات مهم و اغلب غیر معمول به موقع اتخاذ شود 
شگاه و هیات علمی باید به نفع رهبران تغییر است ، اما توازن قدرت بین مدیریت دان) مدیریت مشارکتی(رهبري در دانشگاه هنوز براساس

  ) .1383اشرفی و رجبی ،(است ) بصیر و بلند نظر (کند مفهوم این الگو
روبرو  تیریتوسعه مد ياز چالش ها يبا گستره ا راًیتحولات در امان نبوده اند و اخ نیاز ا زین یها و موسسات آموزش عال دانشگاه

نقش ها  زین یطیمح راتیکنند، تاث یکه پست خود را ترك م یرانیپروردن مد نیگزیجا يعمال فشار براعلاوه بر ا).  2007،گرووز (هستند
پست  يتصد يکه منجر به کاهش تعداد دواطلبان برا يتر نموده به نحو چدهیو دانشگاهها را پ  یآموزش عال رانیمد يها تیو مسئول

  ).2004کزار و اکل  ،(مذکور شده است يها
خود را وفق  یطیمح رومندین راتیهستند که بتوانند به مجموعه کمک کنند تا در مواجهه با تأث یتیریمد ازمندیسازمان ها ن رگیعبارت د به

 تیهدا يبرا ادیز یی،توانا يتر تکنولوژ قیدرك عم ،ینیها شامل کارآفر ییتوانا نیا. بماند یداده واکنش نشان دهد و با دوام باق
 نیبا ا یرانیانتخاب مد.و تنوع وجود دارد  یاست که در آن چند پارچگ یطیعملکرد مؤثر در شرا زیامات و نبا ابه واجههدر م يراهبرد

 ).2006،باردن (برخوردار است يقابل ملاحظه ا تیاز اهم یمؤسسات آموزش عال ندهیو آ ییایدوام، پا يها در حال حاضر برا ییتوانا
 یمیمسابقه ت نیکند ، در ا یواگذار م يگریرا به د تیو حرکت ، مسئول ریکه در مس است یدانیمسابقه دوم هیشب يپرور نیدر واقع جانش

  ).   1387،يو در یشجاع(بازد یمسابقه را م) آمد  شیپ ینیگزیدر جا ياگر وقفه ا(افتد یم نیهر گروه که چوبش به زم
 یدر مورد آموزش عال یو مواجهه با آن و حت یطیحم راتیپاسخگو بودن به تأث يسازمان ها ، برا یطیتر شدن عوامل مح دهیچیپ با

 نیجانش )2000(رشیه). 2009مرسر،(شود  یتر م چدهیپ زین يپرور نیرسد که جانش یآن به نظر م یجهت ده  يبرا يگذار ریتأث
 هیبه عنوان  يپرور نیجانش. کند  یم فیتعر يدیکل يپر کردن پست ها  يبرا ندهیبالقوه آ رانیمد نییتع ندیرا به عنوان فرآ يپرور

 ندهیآ رانیمد تیو کم تیفیبهبود ک زیو ن یبالقوه در آموزش و بخصوص آموزش عال رانیگسترش تعداد مد يبرا يمسأله ضرور
فرد در اداره  هیآن  لهیکه به وس يندیفرا ای تیتحت حق فعال واندت یم يپرور نیجانش).  2008،اسلن(شود یآموزش قلمداد م
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 ییایمزا يپرور نیکند که پرداختن به جانش یم انیب) 1980(ماهلر). 1996کاستلو،(شود  فیتعر ردیگ یآن قرار م رینظ ای تی،رتبه،وضع
  . باشد تیاولو کیسازمان  يبرا دیبا يزیبرنامه ر نیچن کیدهد که  یسازمان ها به همراه دارد و نشان م يرا برا

 رانیو پرورش مد ییشناسا يبرا يندیفرآ قیاست که از طر نیا ازمندیو ننبوده  یقاعده مستثن نیاز ا زین  یازاد اسلام دانشگاه
 هیپرورش سرما قیفرهنگ ساز و تمدن ساز ، از طر يدانشگاه ها به عنوان نهاد. پاسخگو باشد  ندهیآ تیریبالقوه به چالش مد یدانشگاه

 نیچن يفایلازمه ا.کشور ها بر عهده دارند  یو فرهنگ ی،اجتماع يکننده ،در توسعه اقتصاد نیی،نقش حساس و تع یو اجتماع یانسان يها
 يها تیدانشگاه ها مرك ثقل فعال يروسا. و کار آمد است ستهیشا یو رهبران رانیاز مد يدانشگاه ها برخوردار ياز سو ینقش حساس

،کارکنان و فرا  یعلم أتیه ياعضا يرا برا یزشیمساعد انگ طیبخش ، شرا يمنبع انرژ کیمختلف و متنوع دانشگاه ها بوده و به عنوان 
از  يتواند، از آن برخوردار باشد بهرمند یمدانشگاه  کیکه  يازیامت نیفوق بزرگتر حاتیبا توجه به توض. سازند یفراهم م رانیگ

چالش ها و  نیتر یاز اصل یکیو کارآمد به عنوان  ستهیشا رانیمد يری، انتخاب و بکار گ ییلذا شناسا. است یاثر بخش دانشگاه يرهبر
  ). 1390، تیرضا.(گردد یدانشگاه ها در هزاره سوم محسوب م يدغدغه ها

خود تا تحقق مورد قبول فاصله  يبه راهبردها و برنامه ها یابیآن در داخل و خارج از کشور در دست يو واحدها یآزاد اسلام دانشگاه
 ازمندیروبرو است که ن یواضح است که دانشگاه آزاد با مسائل ریز ياز راهبردها و برنامه ها يدارد که با توجه پاره ا يادیز اریبس
 یاست که م یدر دانشگاه آزاد از عامل اصل رانیمد يپرور نیکارامد و جانش رانیوجود مد. باشد یموفق م يورپر نیجانش ستکیس

چالش ها  يپرور نیاز برنامه ها که با جانش يپاره ا .دینما یانیاهداف و رفع چالش ها کمک شا نیبه ا عتریهر چه سر یابیتواند به دست
  :است ریدهد به شرح ز یرا کاهش م

  ؛یواحدها و مراکز دانشگاه جادیا در یعدم توسعه کم -
  کشور یو آموزش عال یدانشگاه در نظام آموزش ینیو نقش آفر گاهیجا يارتقا -
  و متوازن نمودن آن در سراسر کشور؛ یلیتکم لاتیاعمال توسعه تحص -
  دو برنامه کوتاه مدت و بلند مدت؛ یدر ط یدانشگاه يواحدها دهی انیکاهش ز -
  و دانشگاه؛ یدانشگاه يکارکنان مازاد واحدها یو سامانده دیعدم جذب کارکنان جد -
  و مراکز رشد؛ انیدانش بن هايشرکت رینظ يو فناور یپژوهش هاي تیتوسعه فعال -
  یالملل نیدر عرصۀ ب نیو کارآفر ریدانشگاه رقابت پذ در جهت تحقق یآموزش تیفیک يساز نهینهاد -
  شده  ینیب شیپ يو تحقق استانداردها یآموزش يو برون دادها ندهایبهبود مستمر درون دادها، فرا -
  ها ؛ تیفعال یو باز مهندس یو اجتماع یو فرهنگ یحوزه علوم پزشک یفیوک یتوسعه کم -
  ؛يگذار هیو سرما انیدانش بن ياقتصاد هايطرح قیطر دانشگاه از يبه منابع درآمد یتنوع بخش -
  در جهت تحقق اهداف دانشگاه؛ يآموزش و پژوهش و فناور تیفینمودن ک نهینهاد -
  کشور؛ یو نقشه جامع علم يمقام معظم رهبر يعلم و فناور یکل يها استیس هیبر ابلاغ یمبتن یلیتکم لاتیبه تحص یبخش تیاولو -
  ؛ نیو معاون رانیپرسنل، مد نیب ياریوحدت و هم ،ییهمگرا جادیبا ا یدر دانشگاه آزاد اسلام یاعاجتم هیتوجه به سرما -
و جود دارد الگو  يو موسسات تجار یموسسات آموزش عال نیب یو فرهنگ يکه از لحاظ ساختار یاساس يتوجه به تفاوت ها با

لزوما منجر به اثرات و  یخدمات توسط موسسات آموزش عالشده در حوزه تجارت ، صنعت و  یطراح ياز الگو ها میمستق يبردار
نقاط ورود و  ،ییبالقوه ،آموزش اجرا یتیریمد نانیجانش ییشناسا یها شامل چگونگ تتفاو نیا. مورد انتظار نخواهد شد  جینتا

  ).2006،باردن (باشد یم یدر مقابل خارج یداخل نیو خاستگاه جانش یسازمان یشغل يرهایمس
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داد و  میتعم یبه حوزه آموزش عال نایرا ع یو عموم يتجار يحوزه ها ریصورت گرفته در سا قاتیتحق جیتوان نتا ینم نکهیه ابا توجه ب 
و هدف از  یدانشگاه ازاد مسأله اساس يرو شیپ يو با توجه به چالش ها ستیمناسب ن يپرور نیدانشگاه ها در امر جانش تیوضع

  : یسؤالات اصل. باشد یم یدر دانشگاه آزاد اسلام رانیمد يپرور نینظام جانش  يبرا یمناسب یبوم يالگو یطراح قیتحق نیانجام ا
  کدام است ؟ ی در سراسر کشورآزاد اسلام يدانشگاه ها رانیمد يبرا يپرور نیمناسب  نظام جانش يالگو -1
، بروندادها و  ي،راهبردها) برنده و باز دارنده  شیعوامل پ(مداخله گر طی،ا شرا) بستر(نهی،زم یعل طیشرا ،یاصل) ابعاد(ها  مقوله -2
  کدامند؟ يپرور نینظام جانش يامدهایپ

در این تحقیق قصد آن است که ابتدا با بررسی تحقیقات و مطالعات صورت گرفته در حوزه جانشین پروري بویژه جانشین پروري در 
و تدوین الگوي  اولیه و سپس اعتبار سنجی آن الگویی در خور و  دانشگاهها و یا بهره گیري از نظرات متخصصین و حوزه دانشگاه ها

مناسب براي استقرار نظام جانشین پروري بطور ویژه در حوزه دانشگاه آزاد اسلامی  و واحدهاي مستقر در سراسر کشور تدوین 
  .گردد

  پیشینه پژوهش در داخل و خارج از کشور. 2
مسأله در  نیا. وجود دارد ایدر سطح دن يپرور نیدر موضوع جانش یوزه آموزش عالدر ح یکم اریبس قاتیکه تحق با توجه به این

و بخصوص در  یموضوع در حوزه دانشگاه ها و آموزش عال نیدر ا يمطالعه ا ایو  قیاست که تا کنون تحق يکشور ما به گونه ا
پیشینه تحقیقات انجام شده در داخل و خارج از .است  رفتهیتابعه آن در سراسر کشور صورت نپذ يو واحدها یسلامدانشگاه ازاد ا

 .کشور به صورت زیر است
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  خلاصه تحقیقات داخل و خارج از کشور) 2(جدول
    

در این مطالعه ،جانشین پروري به عنوان فرآیندي رسمی تعریف شده است که هدف از آن آماده سازي و پرورش کارکنان داخلی  
  ).2005راث ول ،(سازمان جهت تامین نیاز سازمان به نیروهاي مستعد می باشد

اکثر فرآیندهاي مربوط به جانشین پروري به واسطه ي منابع انسانی تسهیل می گردند ، اما این بدان معنا نیست که این فرایند هر چند 
با این حال، فرایند جانشین پروري باید اولا ماهیتی نظام مند داشته و درتمامی ارکان سازمان . باید ضرورتا در درون سازمان تمرکزیابد

 پژوهشگر موضوع نوع پژوهش نمونه یافته ها

اول اینکه وضعیت تلاش هاي نظام جانشینی پروریدردانشگاه به طورکلی 
تایج نشان دادند که گروه ها دردرك برنامه ریزي کافی نیست دوم اینکه ن

 .جانشینی بایکدیگر تفاوت دارند

مصاحبه 6پرسشنامه 412
 نیمه عمیق

آمیخته مصاحبه و 
 پرسشنامه

فهم برنامه ریزي جانشین پروري 
  در دانشگاه هاي دوساله

Peter E . E 
Mateso (2010) 

ي براي پایداري برنامه ریزي جانشین پروري می تواند به عنوان ابزار
به گونه اي که دانشکده هاي اجتماعی می تواند به .سازمانی استفاد ه شود

 .پرورش رهبران اینده بپردازند

 مصاحبه12پرسشنامه 231
آمیخته پرسشنامه و 

 مصاحبه 

بررسی جانشینی در دانشکده هاي 
  اجتماعی و با تاکید بر نقش زنان

Angela Kaysen 
Luzebetak 

2010 

انگر یک رابطه مستقیم بین  بلوغ برنامه ریزي استراتژیک و بلوغ نتایج بی
 برنامه ریزي جانشین پروري می باشند

نفر 223نفر از روسا و 16
 از مدیران

 کمی پرسشنامه
ویژگی هاي سازمانی برنامه  

  جانشینی 
Diane osterhaus 

Neefe2009 

ي ضروري که برنامه ریزي جانشین پروري می تواند دریک الگو شش مقوله ا
برنامه ریزي جانشین پروري دراین موسسات اموزش عالی عمدتا به صورت 

 .غیررسمی بود

نفر از مدیران سطوح 725
 آموزش عالی

 کمی بررسی سایت ها

بررسی موضوع جانشین پروري 
در موسسات آموزش عالی سه 

  ساله

Christopher B . 
Mercer2007 

تصمیم گیري وساختارهاي ارزش هاي سازمانی،اهداف سازمانی نظام 
  .سازمانی برنامه جانشین پروري دخالت دارند

  کیفی نظریه مبنایی  مدیر 29مصاحبه با 
بررسی تاثیر سازمانی بر جانشین 

  پروري
Lord P fancher 

2007 

ازرهبران اتحادیه هاي اعتباري نشان دادند که سازمان انها جانشینی از 70%
  ستطریق توانمند سازي  امکان پذیر ا

  کمی بررسی سایت ها  پرسشنامه از مدیران  101
توصیف کمی برنامه ریزي جانشین 

  پروري
Mary ann Hughes 

Butts2008 

چارچوبی براي تعریف رهبري اثربخش و اجراي استراتژي هاي برنامه ریزي 
  .جانشین پروري وجود دارد

مصاحبه و 22
  پرسشنامه405

آمیخته نظریه مبنایی و 
  پیمایشی

توسعه یک الگو رهبري ساخت و 
هماهنگ و اثر بخش و برنامه ریزي 

  جانشینی
Keithl.thurgood(2008) 

دلایل اصلی براي جانشین پروري  دراین تحقیق شامل ارتقا موقعیت هاي 
شغلی ،تغییر تقاضاي حجم کار،اهداف سازمانی بلند مدت و کوتاه مدت،طرح 

  .هاي توسعه فردي بودند

ران نفر از مدیران و ناظ300
  فدرال

  کیفی
بررسی ارتباط برنامه جانشین 

  پروري با آموزش 
Douglas E fenner 2005 

موسسات کوچکتر فرصت هایی کمتري را براي برنامه ریزي داخلی پرورش 
  .مدیریت می اورند

پرسشنامه توسط 286
  ریئس دانشکده

 Hull(2005)  ماهیت و وضعیت پرورش مدیریت  کمی پیمایش

،ایتم هاي بسیار مهمی هستندکه نردبان ترقی شغلی امورش،پول و شهرت
  درامور دانشجویی را تحت تاثیر قرار می دهند

 181مصاحبه و 7
  رویکرد آمیخته  پرسشنامه 

الگو تربیت تخصیصی براي 
  جانشین پروري

Geller2004 

  
مانی،مدیریت بین دومتغیر جانشین پروري وتعهدسازمانی رابطه مثبت وجود دارند باافزایش تعهد ساز

  .جانشین پروري افزایش می یابد
  کیفی پیمایشی

جانشین پروري و تعهد سازمانی با 
  یادگیري 

 1391کریمی 

میان وضعیت موجود و مطلوب برنامه جانشین پروري ومدیریت استعداد 
  دردانشگاه هاي دولتی شهر تهران دردرهمه ابعاد ،تفاوت معنی داري وجود دارد

  کمی پیمایشی  
ه وضعیت موجود با وضعیت مقایس

  مطلوب
 1390زین الدینی 

  سه طبقه کلی عوامل مربوط به کارکرد هاي
  جانشین پروري

مصاحبه هاي عمیق با 
  مدیران 

 1389طباطبایی مقدم   بررسی کارکردهاي جانشین پروري   کیفی نظریه داده بنیاد

 1383مومن زاده   الگوي نظام جانشین سازي   کمی پیمایشی  نامه مدیران پرسش  شناسایی علل و عوامل موثر بر برنامه ریزي جانشینی مدیران 
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ثانیا فرصت هاي لازم جهت تحرك عمودي و افقی دردرون سازمان ایجاد نماید و ثالثا رهبران را نه به دلیل نگه .ودبه اجرا گذاشته ش
هرچند اقدامات  و مولفه هاي مربوط به یک برنامه ). 2005راث ول،(داشتن کارکنان خود ، بلکه به علت ترفیع انها مورد تشویق قرار دهد

تا حدي متغیر باشند، اما براساس مطالعات صورت گرفته فرایند مزبود باید نشانگر وجود تعهد کارامد جانشین پروري ممکن است 
  ).2003کونگروفولمر،(سازمانی بویژه تعهد رئیس سازمان باشد

؛راث ول 1996؛لیبمن،پروئرو ماکی2002کسلر(جانشین پروري باید دانش ،مهارت ها وتوانایی هاي رهبران آتی را احرازنماید
در آن طرح هایی جهت رشد فردي افراد لحاظ شده )2005؛راث ول2002کسلر(استعداد هاي موجود را مورد ارزیابی قراردهد،)2005،

؛لیمبن،بروئرو 2002کسلر(به بستر و فرهنگ سازمانی). 2005؛راث ول1996؛لیبمن، بروئروماکی 2002؛کسلر2003کونگروفولمر(باشد
؛لیمبن،بروئرو 2002؛کسلر2003کونگروفولمر(صر مسئول و پاسخگو شناخته شود،فرد وسازمان دران به عنون عنا)1996ماکی 

علاوه براین فرایند جانشین پروري باید براي افراد درون سازمان شفاف بوده ونسبت به ان اگاهی کافی ) 3005؛راث ول 1996ماکی
دانشگاه ها به ). 2005؛راث ول 2002؛کسلر2003مرکونگرو فول(داشته باشند و با سایر فرایند هاي درون سازمان تلفیق و هماهنگ شود

موازات کاهش تعداد نامزد هاي بالقوه درکارد رهبري داخلی سازمان،سازمان ها باید گزینه هایی راجهت افزایش تعداد نامزد هاي بالقوه 
دن کادر رهبري خود ویادرخارج ازچارچوب اموزش عالی به دنبال جذب اعضاي براي پرکر)2001شولتس،(مورد بررسی قراردهند

به موازات اتخاذ تصمیم به استخدام مدیران دانشگاهی توسط دانشکده ها ودانشگاه هاي مختلف ،فرایند ها ومواردي مطرح .باشند
  .میشوند  که اوج تاثیر گذاري خودرا درفرایند استخدام نشان دهند
  :با توجه به آنچه مطرح شد اهداف این پژوهش به شرح زیر است

  : یف آرماناهدا. 3
   ندهیآ يبه منظور گسترش اهداف دانشگاه و راهبردها ستهیشا یرانیپرورش و گسترش مد يبراکارامد  یبه مدل یدسترس

  :یکل اهداف. 1. 3
  سند چشم انداز دانشگاه يسراسر کشور بر مبنا يدانشگاهها و دانشکده ها يروسا يبرا يپرور نیجانش یمدل بوم نییو تب یطراح

  :ژهیو اهداف. 2. 3
  دانشگاه  تیریدر مد يپرور نینظام جانش یابعاد اصل ییشناسا
  دانشگاه تیریدر مد يپرور نینظام جانش جادیا یعل طیشرا ییشناسا
  دانشگاه  تیریدر مد يپرور نینظام جانش جادیا) بستر( نهیزم ییشناسا
  دانشگاه  تیریدر مد يپرور نینظام جانش جادیا)برنده وباز دارنده شیعوامل پ(مداخله گر  طیشرا ییشناسا
  دانشگاه  تیریدر مد يپرور نیاستقرار نظام جانش يراهبردها ییشناسا

  چارچوب پژوهش. 4
عوامل  یابیبه ارز دیکارامد با يپرور نیاستقرار نظام جانش يبرا یفرض استوار است که موسسات اموزش عال نیچارچوب بر ا نیا

،هم  یرونیوب یدرون طیمح يواکاو ندیدرفرا.بپردازند طیمح يواکاو ندیفرا کی قیاز طر خود طیدرمح یرونیو ب یدرون يرگذاریتاث
  .رندیگ یقرار م یدردانشگاه ها مورد بررس يبرنظام جانشن پرور یرونیرگذاربیتاث عواملو هم  یدرون رگذاریعوامل تاث

بستر  يوفراهم ساز یطیمح يواکاو ندیدر دانشگاه فرا پرور نیکارجانش ندیفرا کینشان داده شده است، در زین ریکه درنمودار ز چنان
  .ردیگیعمل مورد استفاده قرارم يبه عنوان مبنا

که  شود یخاص دانشگاه اتخاذ م يصورت گرفته راهبردها يها يواکاو جینظرگرفتن نتا اساس بستر موجود و در بعد بر ي مرحله در
اجتماع،  یتیبافت جمع ان،یدانشجو يازهاین ،ي، فناور یاصلاحات اموزش لیاز قب یآموزش عال به موارد مربوط به امر دیدر آن با
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حاکم  يو سنت ها و ارزش ها یتیریکادر مد یینقاط ضعف وقوت سازمان ، توانا ،یثابت و قاعده مند، اهداف سازمان طیبازار،رقابت، مح
  .بر سازمان توجه لازم مبذول گردد

 يپرور نیجانش ندیدرفرا يریجهت گ يمبنا يبه طور مواز يپرور نیجانش یدانشگاه يهاو راهبرد یرونیو ب یدرون طیمح يواکاو
  .دهند یم لیراتشک

  
  
  
  
 
  
 
 
 
 
 
 
 

  زمینه
 

  
  

  
  : ابزار و روش پژوهش. 5

پژوهش حاضر از حیث هدف یک تحقیق کاربردي با رویکرد توسعه اي و از حیث گردآوري داده ها و ماهیت تحلیل داده ها از نوع 
  .کیفی و از نظر مطالعات محیطی از نوع پیمایشی می باشد تحقیق

  .دراین پژوهش ازروش هاي کیفی براي دستیابی به فهمی عمیق ازپدیده مورد مطالعه صورت گرفت
بااستفاده ازنظریه داده »موقعیت نامعین«براي انجام این طرح،درمرحله اول براي شناخت نظام جانشین  پروري درمدیریت دانشگاه ها 

درمرحله دوم .و انجام مصاحبه برمبناي نمونه گیري نظري،ابعاد گوناگون این نظام شناخته خواهد شد-طرح نظام مند-بنیاد
  .پژوهش،تایید روابط بین سازه ها و بطور کلی ارزیابی و تصمیم یافته هاي بخش کیفی است

اشکال گوناگونی از داده هاي )یندها مورد مطالعه قرار گیرندتا فرا(داده هایی که به وسیله پژوهشگر نظریه زمینه اي گرداوري می شود
در پژوهش . اما بسیاري از پژوهشگران نظریه زمینه اي بیشتر از مصاحبه استفاده می کنند.)138محمدپور، (کیفی را به دست می دهد

و فعلی اجرایی و  حاضر نیز به منظور گرداوري داده ها از مصاحبه عمیق در بین متخصصین ذي صلاح،مدیران سابق
  .علمی،سیاستگذاران در دانشگاه و اموزش عالی و اعضاي هیات علمی مطلع استفاده می شود

هدفمند انتخاب  يرینمونه گ روش است که به )خبرگان (روساي سابق و اعضاي هیئت علمیو  رانینمونه شامل مد ،یفیدر مرحله ک
  .دخواهند ش

ري در مدیریت دانشگاه با بهره گیري از روش نمونه گیري نظري هدفمند از  روساي دانشگاه به منظور طراحی الگوي نظام جانشین پرو
  و برنامه ریزان آموزش عالی و خبرگان حوزه منابع انسانی نظرخواهی شد؛

 چارچوب مطالعه نظام جانشین پروري مدیران دانشگاه) 1(شکل 

 مقوله

 مقوله

 مقوله

 مقوله

 مقوله

مقوله یا پدیده  شرایط علی
 پیامدها راهبردها اصلی

 شرایط بستر ساز عام موثر بر راهبردها

 ر ساز خاص موثر بر راهبردهاشرایط بست
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اي آن در این پژوهش جهت کشف پدیده نظام جانشین پروري و شناخت شرایط علی ، زمینه ، شرایط مداخله گر ، راهبردها و پیامده
طرح اصلی براي تدوین نظریه زمینه در . ، استفاده از نظریه داده بنیاد است تجزیه وتحلیل اطلاعات راهبرد پژوهشی مورد استفاده در 

داده هاي کیفی پژوهش از طریق فرآیند کد گذاري ، مبتنی بر طرح نظام دار نظریه داده بنیاد اشتراس و . این پژوهش ، طرح نظامند است
کد گذاري در روش نظریه داده بنیاد ، نشان دهنده عملیاتی است که در آن داده ها خرده شده ، مفهوم پردازي . تحلیل شد) 1385(کوربین

  ). 1385اشتراس و کوربین ،(می شوند و آنگاه با روشهاي تازه ، دوباره به هم پیوند میخورند
یم و ابعاد مشترك ، کشف روابط بین این سازه ها ، ساخت الگوي نظري هدف از تحلیل داده هاي کیفی کاوش مقوله ها ، سازه ها مفاه

در روش نظام دار نظریه داده بنیاد  مراحل تحلیل داده ها از طریق کد . فرضی و ایجاد مبنایی براي طراحی گویه هاي پرسش نامه است 
منطقی یا تصویر تجسمی از نظریه در حال تکوین گذاري باز ، کدگذاري محوري و کدگذاري گزینشی انجام می شود و عرضه پارادایم 

  ).1387بازرگان،(پایان می یابد
کدگذاري باز عبارت است از فرآیندي تحلیلی که از طریق آن مشخص شده ویژگی ها و ابعاد آنها از درون داده ها کشف میشوند 

در مرحله کدگذاري محوري . رتبط می شود در کدگذاري محوري ، مقوله هاي و مقوله هاي فرعی م) . 1385اشتراس و کوربین،(
و در مرکز فرآیند مورد بررسی قرار میدهد ، سپس ) به عنوان مقوله یا پدیده اصلی (پژوهشگر یک مقوله کدگذاري باز را انتخاب میکند 

  .سایر مقوله ها را به آن مرتبط می کند 
دراین پژوهش از نمودار به عنوان ). 1385اشتراس وکوربین،(یه است،ازسوي دیگر کدگذاري انتخابی فرایند یکپارچه سازي و پالایش نظر

مقوله ها چندین بار مورد تجدید نظرقرار گرفت، برخی از مفاهیم نادر حذف شد و سازگاري . روشی براي یکپارچه سازي استفاده شد
شناخت زمینه هاي موثر،عوامل پیش برنده، حاصل مطالعه در این مرحله کشف پدیده جانشین پروري و .بین نظریه و داده ها بررسی شد

  .موانع بازدارنده،مولفه هاواجزا،راهبردها و پیامدهاي آن و تدوین نظام جانشین پروري مدیران دانشگاه است

  یافته هاي پژوهش.  1. 5
له ها، ویژگی ها و ابعاد پس از انجام مصاحبه ها و پیاده سازي آن ها طی فرآیندي متن مصاحبه ها براي یافتن مقوله هاي اصلی، مقو

در گام اول متن مصاحبه ها در سطح بند مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت به . این مقوله ها به طور منظم مورد بررسی قرار گرفتند
زیه و در مرحله بعد، داده ها در سطح جمله و عبارت مورد تج. استخراج شدند) ابعاد و ویژگی ها(عبارتی از متن مصاحبه ها گزاره ها 

یعنی پس از استخراج گزاره ها با دسته بندي هایی که صورت گرفت مقوله هاي فرعی . تحلیل قرار گرفت و خرده مقوله ها کشف شدند
هر . در مرحله بعد مقوله هاي اصلی نیز از دسته بندي مقوله هاي فرعی استخراج شدند و به طور موقت نام گذاري شدند. تدوین شدند

گاهی اوقات یک جمله . چند مقوله فرعی بود که همه آن ها بواسطه گزاره هاي مستخرج از مصاحبه ها بدست آمده اندمقوله اصلی شامل 
اقدام ) 1385(در اجراي این فرآیند براساس تکنیک هاي تحلیلی پیشنهاد شده توسط اشتراس و کوربین . به پیش از یک مفهوم مربوط بود

  .باز مفاهیم یا همان گزاره ها بودندواحد اصلی تحلیل براي کدگذاري . شد

همانطور که در فصل سوم اشاره شد، هنگام تجزیه و تحلیل دقیق داده ها، مفاهیم از طریق کدگذاري، به طور مستقیم از متن مصاحبۀ  
ا مورد بررسی بیشتر در نهایت، متن مصاحبه ه. و یا با توجه به موارد مشترك کاربرد آن ها، ایجاد شدند) کدهاي زنده(شرکت کنندگان 

براي مقوله هاي اصلی، مقوله ها و  29قرار گرفتند و تجزیه و تحلیل داده ها با دقت بیشتر، بیش از ده بار جهت رسیدن به اشباع منطقی
و  حدود هر مقوله اصلی و مقوله ها در آغاز تجزیه و تحلیل به صورت قطعی تعیین نشد. ویژگی هاي آن ها به صورت تکراري انجام شد

  : کد گذاري باز هنگامی متوقف شد که. این مقوله ها در سراسر تجزیه و تحلیل مورد تجدید نظر قرار گرفتند

  با بررسی چندین باره متن مصاحبه ها باز همان طبقه بندي معنادار به دست می آمد، ) الف

  خرده مقوله ها و ویژگی ها تکراري شده بودند؛) ب
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  . متن مصاحبه ها یافت نمی شد، حتی اگر اطلاعات جدیدي پیدا می شد با طبقه بندي موجود منطبق بود اطلاعات مرتبط و جدیدي از) ج

واحدهاي سازنده تئوري یا برچسب هاي ذهنی : ((مفاهیم: اصطلاحات فوق را به شرح زیر تعریف نموده اند) 1385(اشتراس و کوربین 
سازنده پدیده در سطحی بالاتر؛ مقوله ها فرعی، مفاهیم مرتبط با یک مقوله به همراه طبقه بندي مفاهیم : جداگانه به پدیده ها؛ مقوله ها

خصیصه هاي که به هر مقوله مرتبط می شوند و تعریف و شرح بیشتري در مورد ابعاد آن : توضیحات و مشخصات بیشتر؛ ویژگی ها
  .)) ندمحل ویژگی ها را در امتداد یک طیف پیوسته نشان می ده: می دهند و ابعاد

در راستاي پرسش هاي پژوهش، چند سؤال از مصاحبه : موارد و نمونه هاي که در ادامه می آیند فرآیند کدگذاري باز را نشان می دهند
تعریف : شوندگان پیرامون استقرار نظام جانشین پروري در مدیریت دانشگاه پرسیده شده عمده ترین سوالات بدین عبارت ها می باشند

جانشین پروري مدیریت در دانشگاه چیست؟ آیا در دانشگاه شما طرح رسمی جانشین پروري مدیریت اجرا می شود؟ شما از نظام 
فلسفه وجودي و جایگاه نظام جانشین پروري مدیریت در سازمان دانشگاه چگونه است؟  پیش آیندهاي استقرار نظام جانشین پروري 

رتباط آن ها به چه صورتی است؟ بسترهاي لازم این نظام به نظر شما کدامند و ا مدیریت دانشگاه چیست؟ مؤلفه ها و اجزاي سیستمی
براي اجراي نظام جانشین پروري مدیریت در سطوح مختلف دانشگاه بطور کلان، دانشکده، گروه و در سطح دستگاه هاي سیاستگذار 

سهیلات و موانعی خارج از دانشگاه؟ چه عوامل و محیطی بر نظام جانشین پروري مدیریت دانشگاه اثر گذار هستند؟ توضیح دهید چه ت
براي استقرار نظام جانشین پروري مدیریت در دانشگاه ایجاد کرده اند؟ راهبرد هاي لازم به منظور استقرار و اجراي نظام جانشین 
پروري مدیریت در سطح دانشگاه و کلان دستگاه هاي سیاستگذار در حوزه دانشگاه و آموزش عالی چه راهبردهایی می باشند؟ استقرار 

جانشین پروري مدیریت چه پیامدهایی در سطوح مختلف دانشگاه از دو منظر علمی و اجرایی در بر خواهد داشت؟ چه تحولاتی در نظام 
  سطح اساتید، گروه هاي علمی، در سطح مدیریت دانشکده ها و در سطح مدیریت کلان دانشگاه در بر خواهد داشت؟ 

ز موضوعات جدید و بکر در حوزه مدیریت و سازمان می باشد و به ویژه در حوزه با توجه به اینکه موضوع جانشین پروري مدیریت ا
با بررسی مبانی نظري . دانشگاه ها از تازگی برخوردار بود و این مسأله خود ابهاماتی را براي مصاحبه شوندگان در برداشت تلاش شد

ژوهش بودند اما ملموس تر و قابل درك بودند نیز به و پیشینه پژوهش هاي صورت گرفته سوالات تکمیلی که در راستاي سوالات پ
در محیط دانشگاه تا چه حد شناسایی استعدادها و مدیریت آن ها صورت پذیرد؟ : بدین عبارت بودند. سوالات مصاحبه ها اضافه شد

  اید نسبت به جانشین تجارب مثبت و منفی شما از اجراي نظام جانشین پروري در دانشگاه چیست؟ آیا شما باور دارید مدیران ب

پروري اهمیت قائل شوند؟ سیاست ها و رویه هاي دستگاه هاي سیاستگذار یا قوانین و مقررات در نظام آموزش عالی را موید استقرار 
نظام جانشین پروري مدیریت دارد؟ چه رابطه اي بین برنامه ریزي استراتژیک و ارزش هاي حاکم بر پرورش استعدادهاي فکري و 

هاي انسانی با اهداف و معیارهاي نظام جانشین پروري وجود دارد؟ به نظر شما استقرار نظام جانشین پروري مدیریت چه  سرمایه
نقشی در اجراي ماموریت هاي هیات امنا و همچنین مدیریت منابع انسانی دانشگاه دارد؟ شناسایی پست هاي کلیدي و تعیین موقعیت آن 

شین پروري مدیریت از چه اهمیتی برخوردار است؟ در محیط دانشگاه تا چه حد شناسایی استعدادها و ها در سازمان در یک سامانه جان
مدیریت آن ها صورت می پذیرد؟ نظام شایستگی یا ارتقاء مبتنی بر شایستگی چه جایگاهی در نظام جانشین پروري مدیریت دارد؟ 

نظر شما در . مواجه هستیم و باید سیاست جذب از بیرون را پیگیري کنیم برخی معتقدند که در دانشگاه با کمبود منابع انسانی متخصص
  خصوص لزوم این سیاست چیست؟ 

از طریق بررسی مکرر متن مصاحبه ها، مقوله ها به تدریج مشخص . شرکت کنندگان با جواب هاي متنوع به این پرسش ها پاسخ دادند
  : شدند، از قبیل
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در طی طراحی پرسشنامه، . فهرست شده اند 3خرده مقوله و ویژگی هاي مربوط به آن ها در جدول  106مقوله،  31مقوله کلی،  9تعداد 
  . تمامی مقوله هاي اصلی، اکثر مقوله ها، ویژگی ها و ابعاد در پرسشنامه ارائه شده اند

  مقوله هاي اصلی و فرعی: نتایج کد گذاري باز )3(جدول 

  یژگی هامقوله هاي فرعی و و  مقوله ها  مقوله کلی

  

  عوامل تسهیلگر

  عملکرد فرد در گردش شغلی. ارتقائ بر اساس شایستگی  . ارزیابی محوري   سابقه خدمتی

  از ارتقا درون سازمانی.دادن فرصت به افراد حمایت  .همراهی با اصول جانشین پروري    حمایت مدیران

  تمابل به مسئولیت پذیري. جذابیت مدیر شدن   تمایل

  حس تعلق سازمانی. میت آینده دانشگاه اه  انگیزه

  احساس بیهودگی. ترس از دادن شغل   احساس عدم امنیت شغلی  عوامل محدود کننده               

  روابط سلیقه اي. برنامه ریزهاي نامنظم . تشریفات زاید اداري   بوروکراسی

  )مقوله محوري(شایستگی هاي مدیریتی

  

  درك واقعیت هاي دانشگاه. خودآگاهی . جامع نگري . تفکر سیستمی   شایستگی ادراکی

  آینده نگري. نوآوري .خلاقیت    خلاقیت

  

  سبک مدیریتی

  تفویض اختیار. روحیه جمع گرایی    مدیریت مشارکتی

  انتقال تجربه. تیم سازي   کار تیمی

  

  عوامل اخلاقی و ارزشی

  اخرت طلبی.  نداشتن حب مقام . ایمان عملی   اخرت گرایی

  انعطاف پذیري. استقامت پذیري . عدم غرور . عیب پوشی .بردباري    سعه صدر

  نگرش مناسب. لحن مناسب . ارتباط عاطفی   نگرش انسانی به کارکنان

  

  عوامل زمینه اي              

  سیاست هاي کوتاه مدت.سیاست هاي میان مدت  .سیاستهاي بلندمدت   سیاست هاي کلی دانشگاه

  تربیت جانشین. تفکر . مدیریت تغییر   مایه اي به مدیریتتفکر سر

  

  عوامل علی

  بینش. دانش مدیریتی  . برنامه مدون اموزشی   دانش

  مهارتهاي اجتماعی. مهارتهاي ارتباطی . مهارتهاي سازمانی   مهارت ها

  توسعه و گسترش.  نتیجه گرایی . تفکر استراتژیک   قابلیتها

  

  راهبردها

  جذب استعداد پرورش استعداد  عدادمدیریت است

  مشارکت. توانمندسازي مسیر پیشرفت شغلی  نظام حرفه اي چانشین پروري

  

  پیامدهاي سازمانی            

  تمایل فعال جانشین پروري. افزایش مهارتهاي کلان مدیریتی .افزایش قابلیت ها   توسعه مدیران منابع انسانی

  یسازمان يراهبردها لیو تحل یطراح. ي ریادگیخود  . ي تفکر راهبرد  . دهایت ها و تهدفرص ییشناسا  رقابت پذیري علمی
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  یافته هاي کد گذاري محوري . 2. 5
پس از انجام کد گذاري باز براساس نظریه داده بنیاد یافته هاي حاصل از کد گذاري باز که همان مقوله هاي کلی هستند، در قالب ابعاد 

محوري که شامل شرایط علی، مقوله محوري، راهبردها، زمینه، شرایط مداخله گر و پیامدها می باشند دسته بندي پارادایمی کد گذاري 
را منعکس  "استقرار نظام جانشین پروري مدیران در دانشگاه"شدند که با توجه به مقوله هاي فرعی و ویژگی هاي مربوط به هر کدام، 

  . می نمایند

  نتیجه گیري 
گذاري انتخابی و فرایند تلفیق، متن مصاحبه هاي پیاده شده دوباره بررسی شد و جملات و ایده هاي که بیانگر ارتباط بین در فرایند کد 

براساس روابط به دست آمده، مفاهیم حاصل از کد گذاري باز و محوري در . مورد توجه قرار گرفتند.مقوله هاي اصلی و فرعی بودند
یگر پیوند داده شده و استقرار نظام جانشین پروري مدیران دانشگاه به صورت یک الگوي مفهومی مرحلۀ کد گذاري انتخابی به یکد

  . منعکس گردید

تحلیل یافته ها بخش کیفی بیانگر آن است که شایسته گرایی در دانشگاه بر مبناي گفتمان سازي، بینش مندي علمی، بلوغ و نظام 
ستري، ایجاد حساسیت و معنا سازي، بینش بندي علمی شامل شناخت علم، روان سازي گفتمان شامل دانش گ. پاسخگویی تحقق می یابد

تخصص گرایی، بلوغ شامل بلوغ مدیریتی و باغ سیستمی و نظام پاسخگویی شامل پاسخگویی در دو بعد (الگوهاي ذهنی و عینی گرایی 
ست که شامل شایسته پذیري، شایسته جویی و شایسته اساس استقرار نظام جانشین پروري در شایسته گرایی ا. کلان و خرد می باشد

استقرار نظام جانشین پروري مدیریت از طریق راهبردهاي توانمندسازي و مدیریت استعدادها صورت می پذیرد که . سالاري می باشد
ستعدادیابی و جذب و حفظ منظور از توانمندسازي آموزش کارکنان، واگذاري اختیار، توسعه حرفه اي و مقصود از مدیریت استعدادها ا

  . استعدادها است

بستر فراهم کننده این راهبرد ها فرهنگ و جو حمایتی، مشارکت ذینفعان و ثبات است که فرهنگ و جو حمایتی به معنی مدیریت هالگوانه 
تی و فرصت سازي براي و اعتماد آفرینی بوده و مشارکت ذینفعان از طریق ایجاد فرهنگ مشارکتی در سیستم دانشگاه، مدیریت مشارک

ثبات که از جمله بسترها و زمینه هاي فراهم کننده راهبردها می باشد شامل ثبات مدیریتی و نظم . مشارکت همه ذینفعان تحقق میابد
. دو راهبردها توانمندسازي و مدیریت استعدادها متأثر از شرایط مداخله گري تحت عنوان استقلال دانشگاهی است. سازمانی است

استقلال دانشگاهی به معناي استقلال . قلال دانشگاهی به معناي استقلال نهادي دانشگاه، کاهش سیاسیت زدگی و آزادي عملی استاست
یافته هاي پژوهش نشان داد راهبردهاي استقرار نظام جانشین پروري در . نهادي دانشگاه، کاهش سیاست زدگی و آزادي علمی است

بالندگی سازمان به معناي حرفه . ش با عوامل زمینه اي و محیطی پیامد بالندگی سازمان را در بر داشتندمدیریت دانشگاه در کنش و واکن
فرآیند استقرار نظام جانشین پروري مدیران دانشگاه را بر مبناي طرح  2شکل . اي گري، توسعه مدیریت و کارآیی و اثر بخشی است

  . نظام مند نظریۀ داده بنیاد منعکس می کند
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  )براساس نظریۀ داده بنیاد(استقرار نظام جانشین پروري مدیران دانشگاه : الگو کیفی پژوهش) 2(شکل
 

 منابع  
اصول روش تحقیق کیفی ؛نظریه مبنایی؛رویه هاي وشیوه ها ،ترجمه بیوك محمدي تهران؛ ) 1385.(استراس ،انسلم وکوپین ، جولیت 

  .شگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی پژوه
مدیریت دانشگاه ها در شرایط بی ثبات؛ چاشی اساسی در آموزش عالی نوین، مجموعه مقالات ) 1383(اشرفی، بزرگ ورجبی ، علی اکبر 

  .487تا  471همایش آموزش عالی و توسعه پایدار ،موسسه پژوهش و برنامه ریزي آموزش عالی و انجمن آموزش عالی صفحات 
  .تهران؛ دیدار.مقدماي بر روش هاي تحقیق کیفی وآمیخته رویکرد هاي متداول در علوم رفتاري ) 1387(بازرگان ، عباس ،

طراحی و تحلیل الگوي عملیاتی جانشین پروري با استفاده از فنون تصمیم ) 1389(بلدي ، منوچهر ؛مشیکی ؛ اصغر ؛ هادي وینچه ،عبداالله 
  .، آذر ودي  43،ماهنامه کنترل کیفیت ،شماره )عه موردي ؛در سازمان بانک ملی استان اصفهان مطال(گیري چند معیاري 

برنامه ریزي جانشینی موثر ، حصول اطمینان از تداوام رهبري و پرورش استعداد از درون سازمان ) 1384(راث ول ، ویلیام جی 
  .روشیمی،ترجمه احمد رضا حراف ، تهران ، انتشارات شرکت ملی صنایع پت

تدوین الگوي شایستگی هاي روساي دانشگاه هاي دولتی ایران ، پایان نامه جهت اخذ درجه دکتري در ) . 1390(رضایت، غلام حسین 
  .رشته مدیریت آموزشی ، دانشگاه شهید بهشتی 

مطلوب آن در دانشگاه هاي ، مقایسه و ضعیت موجود برنامه ریزي جانشین پروري و مدیریت استعداد با وضعیت ) 1390(زین الدینی 
  ).س(دولتی شهر تهران ،پایان نامه جهت اخذ درجه کارشناسی ارشد در رشته مدیریت آموزشی ، دانشگاه الزهرا

سیاست ھای کلی 
 دانشگاه

 محیط برون دانشگاھی

تفکر سرمایھ ای بھ 
 مدیریت

 مھارت دانش

 قابلیت ھا
  

 سبک مدیریت

پیامد رقابت 
پذیري علمی و 

 سرآمدي

مداخله  طیشرا
 یگر بوروکراس

 عوامل زمینه اي

  طیشرا
 یعل

راهبرد مدیریت 
 استعداد

  مقوله اصلی
 نظام شایستگی

 

ستقرارنظام ا:راهبرد
 حرفه اي
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) تجربه پالایش و پخش( طراحی و تبیین الگو تفضیلی نظام جانشینی و جایگزینی) . 1387(شجاعی ،سید عمادالدین و دري ، بهروز 
  .عه منابع انسانی ،تهران، موسسه مطالعات بهره وري منابع انسانی چهارمین کنفرانس توس

  
، در پژوهشی با عنوان بررسی کز کارکرهاي جانشین پروري در سطح مدیریت ارشد در شهر تهران ، پایان نامه ) 1389(طباطبائی مقدم 

  .جهت اخذ درجه کارشناسی ارشد در رشته مدیریت ، دانشگاه تهران
پرورش مدیران دانشگاهی براي دانشگاه هاي آینده ، مجموعه مقالات ) . 1383(جعفر و یار محمدیان ،محمد حسین طرقی بید آبادي ،

  .523تا 507همایش آموزش عالی و توسعه پایدار، موسسه پژوهش وبرنامه ریزي آموزش عالی و انجمن آموزش عالی صفحات 
  .26صفحه  195نوین جانشین پروري ، تدبیر ، شماره  ،مراکز ارزیابی روش) 1387(عیدي ، اکبر دیانتی ، محمد 

  .غٌرر الحکم 
  .ترجمعه ابو العلایی ، بهزاد ، استعداد یابی و جانشین پروري ، انجمن مدیریت منابع انسانی ) 1387(قالمر، رابرت وجی کانگر 

مانی دانشگاه هاي دولتی شهر تهران ، پایان بررسی رابطه بین مدیر جانشین پرور و تعهد سازمانی با یاد گیري ساز) . 1391(کریمی 
  .نامه جهت اخذ درجه کارشناسی ارشد در رشته مدیریت آموزشی ،دانشگاه سمنان 

شناسایی تبیین شایستگی هاي مدیران دانشگاه ، فصلنامه مدیریت در دانشگاه  اسلامی ، سال ). 1391(محمودي ، سید محمد و همکاران 
  .1اول شماره 
طراحی و تبیین الگوي نظام جانشین سازي مدیران با رویکرد تصمیم گیري چند معیاره موسسه مالی و اعتباري بنیاد ) 1383(مومن زاده 

  .، پایان نامه  جهت اخذ درجه کارشناسی ارشد ، دانشگاه شهید بهشتی 
خی دانشگاه هاي جهان، مجموعه معیارهاي انتخاب و انتصاب روساي دانشگاه ها؛ مقایسه تجارب بر) .1388(نور شاهی  ف نسرین 

مقالات رویکرد ها و چشم اندازهاي نو در آموزش عالی به کوشش دکترمحمد یمنی دوزي سرخابی ، تهران، پژوهشکده مطالعات فرهنگی 
  .و اجتماعی وزارت علوم 
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