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Abstract 
Introduction: The aim of this study was to provide a conceptual model of succession of managers 

in the four districts of education in Karaj.  

Method: The present study was an exploratory mix (qualitative-quantitative) in terms of data, and 

in terms of objectives was applied research. The statistical population of the present study consisted 

of two parts; A- Qualitative section in which the statistical population in the qualitative section of 

the present study contained all experts in the field of human resources. Whereas, in the quantitative 

part including all educational directors in four educational districts in Karaj, 850 people 

participated. Next, the sampling method was done in two following parts: a) Qualitative part: it was 

based on the purposeful method of conscious snowball 15 experts were included as the sample size 

of this part. B) Quantitative part: At this stage, with the help of the Morgan sample size 

determination table, 265 people were formed participants. After open and axial coding, the 

measurement tool was obtained in the form of an adjustment form and sent to experts for selective 

coding. It should be noted that during this process, interviews, the Delphi technique, and intellectual 

rain were used. 

Findings: By giving weight to the indicators based on the criteria extracted from the qualitative 

stage, the Weber five-point conversion questionnaire was administered to the randomly selected 

sample group. The validity of the measurement tool was assessed by CVR, and its validity was 

validated by Cronbach's alpha. Quantitative data analysis in descriptive statistics and inferential 

statistics (confirmatory factor analysis, T-test, analysis) One-way variance, as well as the KS test, 

were used to ensure the normality of the research community). 

Conclusion: The results of the research in the qualitative part showed that the model consisting of 

three dimensions in order of priority was finalized in terms of talent management, 13 components, 

and 75 indicators. 
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Presenting a Brand -Creation Model to Develop Smart Tourism Education 

 

Introduction: The present study was conducted with the aim of providing a conceptual model of the 

succession of managers of the four education districts of Karaj. 

Materials and methods: The method of the present research is in terms of practical purpose, in terms 

of data, it is a mixed exploratory type (qualitative and quantitative), and in terms of the nature and 

type of study, in the qualitative dimension of the data, it is a self-emerging foundation, and in the 

quantitative dimension, it is a cross-sectional survey. The statistical population in the qualitative part 

of the present study includes all experts in the field of human resources. The quantitative part, 

includes all the education managers of the four districts of Karaj city, in the number of 850 people 

(500 men and 350 women). The tool of the qualitative part is a semi-structured interview form, which 

was obtained with the help of open, central, and selective coding. In the quantitative part, after the 

theoretical saturation of the experts regarding the interview form of the qualitative part, the said form 

was converted into a questionnaire by attaching the indicators and implemented on the sample group 

that was randomly selected. The reliability and validity of the measurement tool were done in two 

parts: A- Qualitative part: The reliability and validity of the measurement tool in the qualitative part 

was obtained with the help of three-way consensus (consensus of data, consensus of researchers, and 

community of theories and methodology). B- Quantitative part: In the quantitative part, reliability is 

calculated with Cronbach's alpha, and its total value is equal to 0.98. Data collection methods - 

Qualitative part: It includes the following steps: 1- First, the researcher has studied all the theories, 

patterns, models, and research findings, both national and global. 2- He calculated the indicators of 

step 1 with the help of open coding. 3- Then he categorized the calculated indicators with the help of 

axial coding in the form of dimensions, components, and indicators. 4- At this stage, the categorized 

indicators were prepared in the form of a semi-structured interview form and provided to Delphi and 

brainstorming experts, and this process continued until theoretical saturation was reached. 5- 

Dimensions, components, and final indicators were prioritized, and drawn in the form of a pattern and 

finally validated by experts. The quantitative part: This part includes the following steps: 1- A 

saturated interview form was developed for experts by weighting the indicators. 2- The 

aforementioned questionnaire was implemented in the sample group that was randomly selected. 3- 

The answers of the subjects were manually calculated and then analyzed in the Lisrel software 

package with the help of the confirmatory factor analysis test. 4- In this way, first, the components 

and indicators were measured by the sample group. 5- Then the quantitative and qualitative stage was 

compared. The method of data analysis was carried out in two parts: A- In the qualitative part, the 

data was analyzed with the help of open, central, and selective coding (interview, Delphi, and 

brainstorming with experts). B- Quantitative part: It consists of the following two methods: 1- Data 

description: In this part, conventional methods of descriptive statistics such as drawing descriptive 

tables, drawing statistical characteristics, and drawing diagrams were used. 2- Data analysis: In this 

section, so-called confirmatory factor analysis tests were used. The data analysis of the current 

research was done in two parts, in the qualitative part, this part was done in four stages: A: Open 

coding: In this stage, 50 indicators were counted by the researcher with the help of global national 

studies and interviews with informants. B: Axial coding: At this stage, 69 indicators were counted by 

the researcher in the form of 11 components and 3 dimensions with the help of interviewing the 

informants. It should be noted that to avoid the confusion of the text of the article, the mention of the 

open and axial coding table has been avoided. C: Selective coding: In this stage, which was done by 

the experts, in total for the succession model of the managers of the four education districts of Karaj, 

in order of priority, 3 dimensions, 13 components, and 75 indicators which are given in table (2) for 

the succession model of the managers of the four education districts of Karaj city It was finalized.  
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Results and discussion: As a result, the research findings in the quantitative part confirm the results 

of the qualitative part. In this way, all the sample people confirmed the findings obtained in the 

qualitative section. It should be noted that during this process, interviews, Delphi technique, and 

brainstorming were used. In the quantitative dimension, the saturated form was applied by the experts 

by giving weight to the indicators based on the criteria extracted from the qualitative stage, the 

Weber-transformed five continuum questionnaire on the sample group. were randomly selected and 

implemented. The validity of the measurement tool was measured and confirmed by CVR (CVR) and 

its validity by Cronbach's alpha. Data analysis was used in the quantitative section in descriptive 

statistics (drawing tables, statistical characteristics, and graphs) and inferential statistics (confirmatory 

factor analysis, T-test, one-way analysis of variance, and also K-S test to ensure the normality of the 

research population). The research in the qualitative part showed that the mentioned model consists of 

three dimensions in the order of priority: 1- the dimension of individual competencies 2- the 

dimension of managerial skills - the dimension of talent management, 13 components and 75 

indicators were finalized. In the quantitative part, the indicators of AGFA, GFI, RMSEA, and two all 

indicate that the dimensions identified in a homogeneous structure support the structures of a concept 

model under the title of a conceptual model of a succession of managers of the four educational 

districts of Karaj city. 

Conclusion: Based on this, the current research aims to provide a suitable model for the succession of 

directors of the four education districts of Karaj City, and in this way, this model can be used as a 

practical guide for the establishment of the succession program in this ministry and other government 

ministries and educational organizations. Be used similarly. 

Keywords: Template, Succession Breeding, Managers. 
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 چکیده

 چهارگانه آموزش و پرورش شههر کهر    ینواح رانیمد یپرورنیجانش یمفهوم یالگوارائه پژوهش حاضر با هدف هدف: 

 کمی( انجام گرفت.-پژوهش کاربردی است و به روش آمیخته اکتشافی )کیفیانجام شد. 

جامعه آماری در بخش کیفی پهژوهش حاضهر    دو بخش کیفی و کمی بود. جامعه آماری پژوهش حاضر شامل روش کار:

در بخش کمی کلیه مدیران آموزش و پرورش نواحی چهارگانه شهر کر  بهه   شامل کلیه خبرگان حوزه منابع انسانی بود.

نفهر خبهره حجهم     25د. تعداد گیری در بخش کیفی از نوع هدفمند گلوله برفی بونمونهمشارکت داشتند.  نفر 054تعداد 

 . نمونه تعیین شد نفر 165با استفاده از جدول کرجسی و مورگان، تعداد  نمونه پژوهش فوق را شامل شد. در بخش کمی

پس از کدگذاری باز و محوری ابزار سنجش حاصل شده، در قالب یک فرم تنظیم و برای خبرگان جهت کدگذاری  نتایج:

اساس معیارههای  ی ارسال گردید. در بعد کمی فرم اشباع شده توسط خبرگان از طریق دادن وزن به شاخص ها بر انتخاب

استخرا  شده از مرحله کیفی، پرسشنامه پنج پیوستاری تبدیل و بر روی گروه نمونه که بصورت تصهادفی انتخهاش شهده    

آن بوسیله آلفای کرونبها  مهورد سهنجش قرارگرفهت و     و اعتبار CVR) بودند اجراگردید. روایی ابزار سنجش از طریق )

حاصهل از   یجنتها  استفاده شهد. و آمار استنباطی  تایید شد. تجزیه و تحلیل داده ها در بخش کمی در بخش آمار توصیفی

 .دشاب یمشاخص  55 مولفه و 21 لماش یفیپژوهش در بخش ک

چهارگانهه   ینهواح  یرانمهد  یپهرور  ینجانش یبرا مناسب یاساس پژوهش حاضر در صدد ارائه الگو ینبر ا :یریگ هجیتن

 یناسهتررار برنامهه جانشه    یعمل برا یتوان بعنوان راهنما یالگو م ینا یبترت ینآموزش و پرورش شهر کر  است و به ا

 یرد.مشابه مورد استفاده قرار گ یآموزش یو سازمان ها یدولت یوزارتخانه ها یروزارتخانه و سا یندر ا یپرور
 

 .الگوی جانشین پروری، مدیران آموزش و پرورش، ساخت ابزار کلیدی: واژگان
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 مقدمه

خرو  نیروها از سطوح گونهاگون سهازمانی بهه د ئهل     

مانند استعفا، تهر  شه،ل، بازنشسهتگی، ارترهای     مختلفی 

ش،لی یا حتی فوت درسهازمان هها امهری اجتنهاش ناپهذیر      

است. بوجود آمدن خلاء و تر  خدمت نیروها در مشهالل  

مانند مشالل مهدیریتی   سازمان، به ویژه در مشالل کلیدی

و حساس می تواند در روند حرکت یک سازمان بهه سهوی   

جهدی ایجهاد نمایهد. مفههوم     اهداف و موفریت آن مشکل 

جانشین پهروری اشهاره بهه فرآینهدی مهنظم دارد کهه بهه        

موجب آن بهسازی حرفه ای و فردی با برنامه اسهتراتژیک  

گردد تا اطمینان حاصل گردد افراد آماده برای  منطبق می

تکمیل هر پستی کهه بلاتصهدی مهی شهود، بها مهارتهها و       

)مانگوتی  نگرش های درستی درزمان مناسب وجود دارند.

 (1420وکانیانجار 

نیروی انسانی یک از مهمترین و با ارزشهترین عناصهر   

که بدون آن سازمان معنا و  محسوش می شودهر سازمانی 

مفهومی وجود خارجی نخواهد داشت. یکی از راهکارههای  

انسهانی   برای سازمان ها، برنامه ریزی برای منابع توسعه و

با برنامه هایی بتوان  ی کهابعاد است. به گونه اآن در تمام 

در مراحل جذش و گزینش، آمهوزش و بهسهازی، جانشهین    

کارایی سهازمان   ،پروری، اصلاح رفتارهای نامطلوش و لیره

با توجه به پیچیهده تهر شهدن چهالش ههای      را افزایش داد.

رقابتی در آینده و ت،ییرات سریع وگسترده در سازمان هها،  

در سهازمان ههای    مدیریت استعداد ها و جانشهین پهروری  

آینده نگر، روز به روز از اهمیت فوق العاده برخهوردار مهی   

طوریکه جانشین پروری در سازمان هها بهه عنهوان    ه شود ب

 .یک عامل اساسی و حیهاتی مهدیران را درگیهر مهی کنهد     

 (.1421 )استیفن

جانشین پروری برای تامین نیازهای آینده هر سهازمان  

ارد موفریت آن سهازمان  از ضروری ترین و حیاتی ترین مو

است در واقع دسترسی به مدیران شایستهِ تحهول آفهرین،   

اخلاق گرا، بصیر و با چشم انهداز صهحیو و قهدرت تمییهز     

شرایط موجود از مطلوش،  از دلدله ههای سهازمانی ههای    

(. بهیش از  1421 کنونی به شمار می آید )وایهزمن و بیکهر  

ره ههای عهالی   یک صد دانشگاه معتبر در جهان به ارائه دو

مدیریت برای جانشینی پروری میپردازند، و چنهدین برابهر   

این تعداد، موسسات و مراکز آموزشیِ مدیران ، بهه منظهور   

جانشین پروری مش،ول به فعالیت هستند، بهه نحهوی کهه    

هر سال بیش از یکصد ههزار نفهر فهارل التحصهیل در ایهن      

ایهن  موسسات به جامعه مدیران حرفه ای می پیوندند، بها  

همه هنوز مدیران کارساز، تحول آفهرین وکهار آفهرین کهم     

(. پژوهش حاضهر در صهدد   2135یابند )کریمی وهمکاران 

 جانشهین مفهومی الگوی  پاسخگویی به سوا ت زیر است: 

 شههر  پهرورش  و آمهوزش  چهارگانهه  نواحی مدیران پروری

 کر  کدام است؟

 الگوی مفهومی جانشهین مولفه ها وشاخص های  ابعاد،

 شههر  پهرورش  و آمهوزش  چهارگانهه  نواحی مدیران پروری

از دیدگاه خبرگان کدامند؟ ارزیهابی  کر  به ترتیب اولویت 

 الگوی مزبور از دیدگاه کاربران چگونه است؟ 

شهده   نیتهدو  یدر خصوص الگوهها  یگزارش 2جدول 

 کند. یارائه م یپرور نیجانش

 

 

 یپرور نی. الگوهای جانش1جدول 

Table 1. Succession breeding patterns 

 ابعاد، مولفه ها و شاخص ها سال نام الگو ردیف

1 
 یپرور نیجانش تیریمد یالگو

 یزاده مقدم سلطان ی)هاد
1931 

 ،ککاندیداها یابیارز ،یخط مش نیی)تع یپرور نیجانش تیریاستقرار موفق نظام مد یچهار عامل مؤثر برا

 (یپرور نیجانش تیریمد ستمیس یابیو ارز ککاندیداهاتوسعه 

2 
 رانیمد یپرور نیجانش یالگو

 یو صوف انیلیجل یناجا: منصور
1932 

و  یسازمان یآمادگ ،ییاجراء ضمانت اجرا یچگونگ ،یتکمار زشیانگ لان،ک یپنج عامل انعطاف راهبرد

 بود یسازمان هیسرما

9 

در  رانیمد یپرور نیجانش یالگو

و  یاسد ،یرکذا ،یعلو ومتکح

 یلطف

 ی.ابیو ارز یگمارستهیشا ،یپرور ستهیشایست شناسی، شا ها،یستگیشا فیتعر ،یآماده ساز 1931



 ... جانشین پروریارائه الگوی                                                                                                                                          36

 2041ویژه نامه ، چهاردهمشاپور، سال ی آموزش جندی پژوهشی توسعه_ی علمیفصلنامه

 ابعاد، مولفه ها و شاخص ها سال نام الگو ردیف

4 
 یهفت نقطه ا یستاره ا یالگو

 نظام مند یپرور نیجانش
2111 

 یابیارز ،ندهیآ ارکالزامات  یابیارز ی،فرد ردکعمل یابیارز ی،فعل ارکالزامات  یابیارز تعهد،

 ی.نیجانش یزیبرنامه ر یابیارز ی،خلا پرورش ردنکپر  ی،فرد یاستعدادها

1 
 یپرور نیجانش یابیارز یالگو

  ()راث ول 
 بعد کاربرد، نوآوری، مهارت، دانش و نگرش کارکنان بعد از اجرای آموزش ها 1اثرگذاری آموزش ها در  2111

 مسولیت پذیری افراد–ارزیابی مستمر ودرست -شناسایی استعدادها-پرورش استعدادها 2111 جانشین پروری ماندی یالگو 6

 درجه. 961ی،شبکه سازی،مربی گری مدیران ارشد،یادگیری از راه عمل،بازخوردشغل یتهایامور، منظارت 2112 گرووز یپرور نیجانش یالگو 7

 

چهارچوش نظری پژوهشِ حاضر را، الگهوی سهتاره ای   

 تشکیل می دهد. (1424راث ول )هفت نرطه ای 

( کهه  1424الگوی ستاره ای هفت نرطهه ای راث ول ) 

ها در این زمینه است بهه شهرح زیهر    یکی از مهمترین الگو

است. این الگو که یکی از کامل ترین الگوهای برنامه ریزی 

رود،ف رآیند جانشین پروری  جانشین پروری به شمار می

را به هفت مرحله ذیهل ترسهیم نمهوده اسهت. مرحلهه اول      

ایجاد تعهد به برنامه ریزی جانشینی نظام منهد و اسهتررار   

برنامه جانشین پروری است. بدین معنا که این برنامه بایهد  

با اهداف  بلند مدت و راهبردی سازمان مرتبط باشد. برای 

و  جانشهین سهاختن آنهها در     ارترای توانمنهدی کارکنهان  

پستهای با تر، برنامه مدونی درسازمان وجود داشته باشهد  

و این برنامه مهورد پهذیرش مهدیران و تصهمیم گیرنهدگان      

سازمان باشد، همچنین برای شروع  این برنامه طرح عملی 

و بودجه کافی در سازمان موجود باشد. مرحله دوم ارزیابی 

 ن و تصهمیم گیهران بایهد    الزامات کار فعلی اسهت. مسه و  

الزامات کار فعلی را در سمت های کلیدی و اصلی ارزیهابی  

و این مس له را روشن کنند که سمت های اصلی مهدیریت  

در کجای سازمان موجود است و از یهک یها چنهد رویکهرد     

برای تعیین الزامات استفاده کنند. در واقع،رهبران قبهل از  

ند،ضهروری اسهت کهه از    اینکه برای آینده برنامه ریزی کن

وضعیت فعلی سازمان آگاه باشند و برای آنکهه بتواننهد بهه    

شکل موثری برای جانشینی برنامه ریهزی کننهد. بایهد بهه     

الزامات کهار در سهازمان و نرهاو قهوت و ضهعع اسهتعداد       

رهبری آگاه باشند. مرحلهه سهوم ارزیهابی عملکهرد فهردی      

ریههزی اسههت. در بیشههتر برنامههه هههای مههدیریت و برنامههه  

جانشینی فرض بر این است که افراد بهرای احهراز شهرایط    

ارترا باید مشالل فعلی خود را به نحو احسن انجام دهنهد.  

به طور کلی، ارزیابی عملکرد فرایند سنجش و اندازه گیری 

عملکرد افراد در چارچوش اصول و مفاهیم علمی مهدیریت  

یهابی  به منظور تحرق یافتن اهداف وظایع سازمانی این ارز

مشخص می کند که افراد با چه دقتی درحال انجهام دادن  

مشالل فعلی خود هستند.پاسخ به این سوال از حساسهیت  

خاصی برخوردار است. زیرا در بیشتر برنامه های مهدیریت  

و جانشینی فرض بر آن است که افراد برای احهراز شهرایط   

ار تراء باید در مشهالل فعلهی خهود بهه نحهو احسهن ادای       

کنند. ارزیابی عملکرد فرایند، تعیهین نحهوه دقتهی     وظیفه

است که افراد الزامات کار در مشالل خود را بهرآورده مهی   

سازند. بیشتر سازمان ها برای پاسهخگویی بهه ایهن سهوال     

فهرستی از مشالل را تهیه می کننهد. از ارزیهابی عملکهرد    

عموما به عنوان دلیل موجهی برای افزایش حروق،ترفیع و 

میمات اسههتفاده میشههود. ایههن ارزیههابی ههها    سههایر تصهه 

همچنین،برای مدیریت و برنامهه ریهزی جانشهین پهروری     

بسیار مهم است، زیرا تعداد معدودی از سازمانها افهرادی را  

که در مشالل فعلی خهود بهه درسهتی ادای وظیفهه نمهی      

کنند، به سمتهای اصلی ارترا مهی دهنهد. مرحلهه چههارم     

است. ارزیابی الزامات کار آینهده،  ارزیابی الزامات کار آینده 

به آماده شدن رهبران آینده جهت روبهرو شهدن بها ت،ییهر      

الزامههات کار،کمههک مههی کنههد. مرحلههه پههنجم ارزیههابی    

استعدادهای آتی فرد است. این که افراد با چه دقتی بهرای  

ارترا آماده می شوند و از چه اسهتعداد ههایی برخوردارنهد،    

ای ارزیهابی اسهتعدادهای افهراد    سازمان باید فرآیندی را بر

تدوین کند. مرحله ششم پر کردن خهلاء پرورشهی اسهت.    

سازمان باید برنامه ای مستمر برای پرورش مدیران آینهده  

از داخل سازمان وضع نمایند همچنین بهدیل ههایی بهرای    

جایگزینی روش های سنتی ترفیع در جهت پاسهخ گهویی   
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د. مرحلهه هفهتم   به نیازهای جانشینی بررسی و اجرا نماین

ارزیابی برنامه ریزی جانشین پروری است. برنامه مهدیریت  

و برنامه ریزی در جهت بهبود هرچه بیشتر باید بهه  طهور   

مستمر مورد ارزیابی قرار گیرد.نتایج ارزیابی نیهز بهه طهور    

منظم برای حفظ تعهد و بهبود برنامهه مهدیریتی و برنامهه    

 قرار  گیرد. ریزی جانشینی نظام مند مورد استفاده
 

 

 (2111) روزول ای نقطه هفت ای ستاره . مدل1شکل

Figure 1. Roswell Seven-Point Star Model (2010) 

 

 یاز سهازمان هها   یکه شههر کهر  ی   و پهرورش آموزش 

ارشد  رانیاست که با چالش مذکور روبرو است و مد یدولت

 یو سههامانده یراه انههداز یبههرا ییآن در صههدد چههاره جههو

 نرش به توجه لذا با در آن هستند. یپرور نیبرنامه جانش

مس ولیت  برای افراد شایسته انتخاش در برنامه این سازندۀ

بهه ویهژه    رسازمان های شهر کر  د مدیریتی حساس های

 توسعۀ و پرورش آن رسالت که و پرورش آموزش نظام در

 ضهرورت  اسهت  جامعه ای هر در متخصص نیروی انسانی

 شد.  پژوهش احساس این

 یپهژوهش حاضهر در صهدد ارائهه الگهو      اسهاس  نیبر ا

چهارگانهه   ینهواح  رانیمهد  یپهرور  نیجانشه  یمناسب برا

الگو  نیا بیترت نیآموزش و پرورش شهر کر  است و به ا

اسهتررار برنامههه   یعمهل بههرا  یتهوان بعنههوان راهنمها   یمه 

 یوزارتخانهه هها   ریوزارتخانه و سها  نیدر ا یپرور نیجانش

مهورد اسهتفاده قهرار     شابهم یآموزش یو سازمان ها یدولت

 با ارائهه خلأ های پژوهشی در رابطه  توجه با بنابراین .ردیگ

 ارائهه  مطالب و همچنین با توجه به پروری جانشین الگوی

 الگهوی  ضرورت پژوهشی در رابطه با ارائهه  و اهمیت شده،

 . است مشهود مدیران پروری جانشین

 

 مواد و روش ها

روش پژوهش حاضر از نظهر ههدف کهاربردی، از نظهر     

)کیفی و کمهی(، و از نظهر    داده ها از نوع آمیخته اکتشافی

ماهیت و نوع مطالعه در بعد کیفهی داده بنیهاد خودظههور    

است و در بعد کمی پیمایشی مرطعی بود. جامعهه آمهاری   

پژوهش حاضر مشتمل بر دو بخش کیفهی و کمهی اسهت.    

شامل کلیه خبرگان حوزه منابع اری بخش کیفی «جامعه آ

جامعه آماری بخش کمیشهامل کلیهه مهدیران    انسانی بود. 

 054به تعداد ی چهارگانه شهر کر  آموزش و پرورش نواح

.ابزار سههنجش  در بخههش ( بههودزن 154مههرد و 544نفههر )

را یک فرم مصاحبه نیمه ساختاریافته تشهکیل مهی    کیفی

دهد که با استفاده از کدگذاری باز، محوری و انتخهابی بهه   
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دست آمده است. و در  بخش کمی پهس از اشهباع نظهری    

ی، فرم مهذکور از  خبرگان در مورد فرم مصاحبه بخش کیف

طریق دادن پیوست به شاخص ها به پرسشهنامه تبهدیل و   

بر روی گروه نمونه که به صهورت تصهادفی انتخهاش شهده     

اعتبار و روایی  ابزار سنجش در دو بخهش   بودند اجرا شد..

کیفی و کمی انجام شد در بخهش کیفهی، اعتبهار و روایهی     

داده  اجماع سهه سهویه )اجمهاع   با استفاده از ابزار سنجش 

ههها، اجمههاع پژوهشههگران و اجتمههاع ت ههوری ههها و روش   

شناسی( به دست آمهد در بخهش کمهی اعتبهار بها آلفهای       

در . اسهت.  30/4کرونبا  محاسبه و مردار کل آن برابهر بها   

بخش کیفی پژوهشگر کلیه ت وری ها، الگوهها، مهدل هها و    

یافته های تحریرات اعم از ملی و جهانی را مطالعهه نمهود     

را بهه مهدد کدگهذاری بهاز احصهاء       2ای مرحله شاخص ه

نموده است شاخص های احصا شده را به مهدد کدگهذاری   

بنهدی  محوری در قالب ابعاد، مؤلفه ها و شاخص ها دسهته 

نمود  شاخص های مروله بندی شهده در قالهب یهک فهرم     

مصاحبه نیمه ساختاریافته تنظیم و در اختیار خبرگان فن 

فت و این روند تها رسهیدن بهه    دلفی و بارش م،زی قرار گر

مولفه ها وشهاخص ههای    ابعاد،اشباع نظری استمرار یافت 

نهایی اولویت بندی شده ودر قالب یهک الگهو ترسهیم ودر    

در  بخش کمی فهرم   پایان توسط خبرگان اعتبار یابی شد.

مصاحبه اشباع شده در مورد خبرگان از طریق وزن دههی  

ور بهر روی گهروه   به شاخص ها تدوین شد  پرسشنامه مذک

نمونه که به صورت تصادفی انتخاش شده بودند اجهرا شهد    

پاسخ آزمودنی ها به صورت دستی محاسهبه  و سهپس در   

بسته نرم افهزاری لیهزرل بهه مهدد آزمهون تحلیهل عهاملی        

تأییدی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت  بهه ایهن ترتیهب    

ابتدا، مؤلفه ها و شهاخص هها توسهط گهروه نمونهه  مهورد       

سنجش قرار گرفت  سپس به مرایسه مرحله کمی و کیفی 

تجزیه وتحلیل داده ها در دو بخش کیفهی و   پرداخته شد.

بها اسهتفاده از   در بخهش کیفهی داده هها    کمی انجهام شهد.  

کدگذاری باز، محوری و انتخهابی )مصهاحبه، فهن دلفهی و     

بارش م،زی با خبرگان( مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفهت.    

از روش ههای مرسهوم آمهار    بها اسهتفاده از    در بخش کمی

توصیفی مانند رسم جداول توصیفی، رسم مشخصهه ههای   

آماری و رسم نمودارها، و آزمون های موسهوم بهه تحلیهل    

 آسهیب  و عاملی تأییدی تحلیل انجهام گرفهت. سهودمندی   

 کهافی  اطلاعهات  ارائهه  و دیگهران  رفهاه  بهه  توجه، نرساندن

 شهرکت  ههای  آزمهودنی  تمامی به پژوهش چگونگی درباره

 در شهرکت  منظهور  بهه  کتبهی  نامهه  رضایت کسب کننده،

 کهد  پژوهشهی،  اخهلاق  رعایت جهت. شدند رعایت پژوهش

 اخهلاق  ی کمیته در 11012121352411 پروپوزال ثبت

 شد. ثبت دانشگاه

 

 هایافته

تجزیه و تحلیل داده های پژوهش حاضر در دو بخهش  

 54کیفی و کمهی انجهام شهد.  در مرحلهه کدگهذاری بهاز       

 63شاخص شناسایی شد. در مرحلهه کدگهذاری محهوری    

بعهد شناسهایی شههد. در    1مولفهه و   22شهاخص در قالهب   

 پهروری  الگهوی جانشهین  مرحله کدگذاری انتخهابی بهرای   

بهه   کهر   شههر  ورشپر و آموزش چهارگانه نواحی مدیران

شهاخص شناسهایی    55مولفهه و  21بعهد،   1ترتیب اولویت 

 شد.   

 تیمس ولبعد شایستگی های فردی شامل مولفه های 

، شاخص 0وهمکاری  ، مشارکتشاخص 5به تعداد  یریپذ

 ههای  ، توانهایی شاخص5، معنویت شاخص 0پذیری  انتراد

پهذیری   ، انطباقشاخص1گرایی ، قانونشاخص 5ای  حرفه

ههای:  ههای تخصصهی شهامل مولفهه    ، بعد مهارتشاخص0

 0عمهومی  ، دانهش شاخص 0به تعداد مدیریتی  هایمهارت

 :هههایو بعههد مههدیریت اسههتعداد شههامل مولفههه  شههاخص 

 0و نگهداشت  ظ، حفشاخص 5به تعداد و جذش  شناسایی

 6مسهتمر   و ارزیهابی  شهاخص  0توانمنهد سهازی    ،شاخص

 باشد.میشاخص 

بی الگو ابعاد، مولفهه هها و شهاخص    در مرحله اعتبار یا

 چهارگانهه  نهواحی  مهدیران  پهروری  الگهوی جانشهین  های 

 در قالهب یهک الگهو تنظهیم و    کر   شهر پرورش و آموزش

 توسط خبرگان اعتبار یابی شد.
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تجزیه و تحلیل یافته ههای بخهش کمیهدر دو مرحلهه     

توصیع و تحلیل داده ها می باشد. داده های توصهیفی در  

قالب رسم جداول مشخصه آماری و رسهم نمودارهها ارائهه    

 گردید.  

 

 (=n 261ها )های آماری نمرات ابعاد و مولفه. مشخص2جدول

Table 2. Statistical characteristics of component dimension scores (n = 265) 

 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین بعد مولفه و

 22/1 -11/1 73/1 91/9 پذیریمسئولیت

 12/1 13/1 21/1 11/9 مشارکت و همکاری

 93/1 -13/1 73/1 27/9 انتقادپذیری

 42/1 -94/1 74/1 96/9 معنویت

 21/1 12/1 21/1 12/9 ایهای حرفهشایستگی

 41/1 16/1 72/1 13/9 گراییقانون

 -11/1 14/1 23/1 11/9 پذیریانطباق

 47/1 12/1 71/1 16/9 های مدیریتیمهارت

 11/1 21/1 21/1 11/9 دانش عمومی

 93/1 -12/1 21/1 27/9 شناسایی و جذب

 12/1 21/1 71/1 41/9 توانمندسازی

 97/1 -27/1 71/1 41/9 حفظ و نگهداشت

 62/1 -41/1 62/1 43/9 ارزیابی مستمر

 12/1 -21/1 61/1 41/9 بعد شایستگی های فردی

 97/1 -27/1 21/1 46/9 بعد مهارت های تخصصی

 62/1 -41/1 32/1 21/9 بعد مدیریت استعداد

 

مرایسه میانگین های  ابعهاد  سهه گانهه از دیهدگاه      -2

گروه های نمونه به گونه کلی نشان می دهد که به ترتیهب  

مهدیریت اسهتعداد    تخصصهی، های شایستگی فردی،مهارت

مهدیران آمهوزش    یبهرا  یپهرور  نیجانش یالگودر تدوین 

گانهه  21موثر اند. همچنین مرایسه میانگین های  وپرورش

از دیدگاه گروه های نمونه به گونه کلی نشان می دهد کهه  

 مهدیران  پهروری  الگهوی جانشهین  در تدوین  این مولفه ها

مهوثر انهد.   کهر    شههر  پهرورش  و آموزش چهارگانه نواحی

چولگی مثبت بیانگر آن است که چولگی توزیع نسهبت بهه   

توزیع نرمال به راست وکشیدگی مثبهت دهنهده آن اسهت    

 که توزیع نرمال بلندتر است.

بههه منظههور تاییههد توصههیع داده ههها و تعمههیم نتههایج   

پژوهش به جامعه ای که نمونه از آن استخرا  شده اسهت  

اسهت. در مجمهوع    از تحلیل عامل تاییدی اسهتفاده شهده  

بیانگر آن است که داده ههای کمهی بها داده ههای کیفهی      

   همسو می باشند.

 

 نتیجه گیریبحث و 

 نههواحی مههدیران پههروری جانشههینمفهههومی  الگههوی

از دیهدگاه خبرگهان   کر   شهر پرورش و آموزش چهارگانه

 ارائه شده است. 1در تصویر
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 آموزش و پرورش شهر کرج چهارگانه مدیران نواحی لگوی جانشین پروریا. 2شکل

Figure 2. Succession model of managers in the four education districts of Karaj 

 

نخستین یافته پهژوهش در بخهش کمهی مؤیهد نتهایج      

دههد   یچنانچه نمهودار فهوق نشهان مه    بخش کیفی است. 

مولفهه مهی   21بعهد و   1مرکهب از   پهروری  جانشین لگویا

بها   ییهمسهو  ثیه پهژوهش از ح  یهاافتهی نۀیدر زم باشد.

 یهها افتهه یگفهت بها    توانیشده، مانجام یهاپژوهش ریسا

 و یمه یکر (،2133) همکهاران  سعادت طلب وی هاپژوهش

 همکاران و ینسب همکاران، و یمحمود (،2133) همکاران

 همکههاران فههراح و (،2135) همکههاران و یداکههر (،2130)

 (1423) دوزیهه(، م1420)ی اجیههمههانکوت وکان (،1412)

همسو می باشد. بدین ترتیب تمهامی افهراد نمونهه، یافتهه     

 .دهای به دست آمده در بخش کیفی را تأیید کردن

یافته های کمی جههت شناسهایی ابعهاد، مولفهه هها و      

در دو بخش کیفهی و   پروری جانشین لگویاشاخص های 

 یهههاافتهههیبهها کمههی صههورت گرفههت. در بخههش کیفههی  

 (،2133) همکهاران  سعادت طلهب و  همچون یپژوهشگران

 (2133) همکهاران  و انی(، طوط2133) همکاران و یمیکر

 (، فهالمر 2130) همکهاران  و ینسهب  همکهاران،  و یمحمود

(، 1420)ی اجیههکان مههانکوت و (،1423) دوزیههم (،1412)

   همسو می باشد. (1420) هانگ

یافته پژوهش حاضر جههت ارزیهابی الگهوی جانشهین     

پروری مدیران نواحی چهارگانه آموزش وپرورش شهر کر  

شهاخص، مهورد   55مولفهه و  21بعهد،  1بیانگر آن است که 

گرفتند. بنابراین الگوی جانشین پهروری  تایید کاربران قرار 

مدیران نواحی چهارگانه آموزش وپرورش شهر کر   دارای 

گیهری  در انهدازه  و معنهاداری  ها، نرش مهمتمامی شاخص

 های الگو را دارا هستند. مولفه ابعاد و

مهی تهوان عوامهل مههم      الگهو  نیاست به مدد ا یهیبد

پهروری در  فرآینهد جانشهین    جانشین پهروری را پهی بهرد.   

سازمانها یکی از راهبردهای کلان مهدیریت منهابع انسهانی    

است. کمبود نیروی انسانی مستعد در بازار کهار بها وجهود    

نیاز رو به رشد سازمان ها به سهرمایه ههای انسهانی بهرای     

 جهدی  تهدیهد  و  مواجهه با ت،ییرات محهیط یهک چهالش   

 ریهزی  برنامهه  اهمیهت  و ضهرورت  کنونی شرایط در. است

 .شهود  مهی  احسهاس  گذشته از بیش پروری جانشین برای

جانشین پروری یک راهکار اثهربخش بهرای تهامین منهابع     

انسانی مستعد و شایسته سازمان ها محسهوش مهی شهود.    

ایهن راهکهار زیرسههاخت  زم را بهرای تههامین پسهت هههای     

حساس و کلیدی سازمان هها فهراهم مهی کنهد. شناسهایی      

حفظ تهدوام رهبهری کارآمهد و    باعث  پرورش استعدادها و

https://injamax.com/maxpro/%D8%A7%D9%87%D9%85%DB%8C%D8%AA-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF-%D9%87%D8%A7-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%D9%87%D8%A7
https://injamax.com/maxpro/%D8%A7%D9%87%D9%85%DB%8C%D8%AA-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF-%D9%87%D8%A7-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%D9%87%D8%A7
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و  یپهرور  نیجانشه  تیه اهم .اثربخش در سازمان می شود

 ریدر سهازمانها و شهرکتها و سه    یپهرور  نیضرورت جانشه 

برهاء و   یبرا ستهیآن، با وجود رهبران کارآمد و شا یتکامل

 افتنیه اسهت. بها شهدت     یاتیه ح یرقابت سازمان هها امهر  

وانمنهد و  بهه رهبهران ت   ازیه ن یطه یمح یدهایفشارها و تهد

و  ینمنهد است. توا ریو اجتناش ناپذ یضرور یمنعطع امر

اسههت تهها بههه  طیمحهه راتییههانعطههاف بههه منظههور در  ت،

 .هوشمندانه و اقدام مناسب رهبران منجهر شهود   صیتشخ

و  یریادگیه بهر   یا ندهیبه طور فزا یپرور نیجانش ندیفرآ

دارد تا سازمان هها بتواننهد بها     دیبهبود مستمر رهبران تاک

. نهد یمرابلهه نما  طیمح ینیب شیقابل پ ریو ل یآن راتییت،

رود  ینامطم ن امروز، از سهازمان هها انتظهار مه     طیدر مح

 سهته یکارآمهد و شا  یتدوام رهبر ی زم را برا یسازوکارها

در شهرکت هها و    یپهرور  نیکنند. جانش جادیدر سازمان ا

 سهته یپرورش رهبهران شا  یاثربخش برا یسازمانها راهبرد

برهاء و   مهدیریتی، و پرورش افراد مستعد  ییشناسا با است.

 سهته یشا مدیرانکند.  یم نیسازمان را تضم یآت تیموفر

تواننهد اههداف    یو ابتکار خهود مه   نشیبا تمرکز بر نفوذ، ب

را  یداده و چشهم انهداز الههام بخشه     صیبلندمدت را تشخ

 سازمان خلق  کنند. یبرا

ه بوده در مجموع این پژوهش با محدودیت هایی مواج

خبرگان مهدارس شههر کهر      پژوهش در جامعه  نیا است.

 شهامل  تریوسیع سطو در توانستانجام شده است لذا می

استان های دیگر کشهور اجهرا شهود. کهه در ایهن صهورت       

 یتجربه  یهها دادهقابلیت  تعمیم پذیری بیشتری داشهت.  

در  یمهاده ا  55 اسیه مر کیه  یپژوهش در اثهر اجهرا   نیا

لذا اگر از  .گروه نمونه به دست آمد یبرا عدب 1و  مولفه21

 ادتریه بها مضهمون متفهاوت و طهول ز     یگهر ید یهااسیمر

 تر است. میآن قابل تعم جهیاستفاده شود نت

 بودن محدود به توان می پژوهش ضعع نراو جمله از

البهرز و هچنهین محهدودیت در     اسهتان  بهه  آمهاری  جامعه

بها  . کرد اشاره انتخاش مدیران به واسطه شرایط ج،رافیایی

 توجه به خلأ های پژوهشی در رابطه با موضوع و همچنین

تهوان انتخهاش    می پژوهش کاربردی بودن موضوع و جامع

 پهروری  جانشین الگوی مناسب موضوع پژوهش یعنی ارائه

 کهر   شههر  پهرورش  و آمهوزش  چهارگانهه  نهواحی  مدیران

 پهژوهش حاضهر    قهوت  جمله نراو را از( آمیخته بارویکرد)

 .دانست

 و آموزشی برنامه طراحی به نسبت پیشنهاد می گردد

 اقهدام  استعداد خزانه برای پروری جانشین برنامه مختص

 بهر  عهلاوه  اسهتعداد  خزانهه  ایهن  در که گیرد صورت  زم

 الزامهات  تمهید به نسبت عمومی و مدیریتی های آموزش

 مهواد  مربوطهه  فرد های کاستی و مربوطه ش،ل نیاز مورد

 به نیاز سازمانی فرهنگ خصوص در .گردد لحاظ آموزشی

 کارگهاه  تشکیل طریق از موجود فرهنگ ترویت و تحکیم

 بصورت انتصاش از جلوگیری خصوص در اندیشی هم های

 حسهاس  و کلیهدی  مناصب در خارجی مستریم و تجربی

 محتهرم  فرمانهدهی  شخص حمایت راستا این در که است

 گردد نهادینه باور این ها سازمان در و بود خواهد نیاز نیرو

 را ین پروریجانش های مؤلفه و شاخص ها که افرادی که

 حساس و کلیدی مشالل دار عهده توانند می هستند دارا

 .باشند
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