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Abstract 

Introduction The purpose of this study was to identify the dimensions and components 

of succession management in cultural organizations. A case study was conducted at The 

Center Institute for the Intellectual Development of Children and Young Adults.  

research methodology: The method of qualitative research and the participants in this 

section included experts and academic specialists in the field of management, staff 

managers and executives of this organization. The sampling method was purposeful and 

based on theoretical saturation; Accordingly, knowledgeable people were interviewed 

and continued until the data was saturated and no new data was available. After 

interviewing 11 sample sizes, the data became saturated; But to be sure, the interview 

lasted up to 16 people. The method of analysis of interviews was performed using the 

method of content analysis (basic, organizational and comprehensive themes) based on 

Brown and Clark methods and All key components are extracted and categorized in the 

theme network using Maxqda software. Validity and validity of the obtained components 

with the participation of 10 experts and managers of the studied collection and Based on 

the obtained CVR values for each of the indicators, their validity was confirmed.  

Findings: According to the results, the topics related to succession management include 

needs and opportunity analysis (future research, strategic alignment, managerial 

requirements and leadership style), value context (organizational culture, organizational 

health, ethical virtue of the manager), implementation. Strategies (talent identification, 

development and training, monitoring and evaluation) were identified. 

It seems to implement succession breeding in a cultural organization; There is a need for 

a comprehensive platform at the macro level to be able to fully see the organization is 

ready for changes that if not taken into account; It diverts the organization from 

achieving the goal. Accordingly, while analyzing the needs and opportunities facing the 

organization; Value bedding should be done so that by implementing strategies, 

successive management can be achieved at different levels of the organization. 
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Extended Abstract 
Introduction: 

According to the results of research conducted 

on the cultural activities of our country, one of 

the reasons for the lack of full realization of 

programs and goals in the field of culture is 

related to the functional and managerial 

weakness of cultural organizations. 
Therefore, the issue of preparedness for 

organizations to face the possibility of a 

shortage of talented, skilled and prepared 

personnel to capture key jobs, it is necessary to 

consider and plan to minimize the damage 

caused by this shortage. 
To meet such challenges, many organizations 

are developing and implementing organized 

"succession Planning " that aim to help 

management understand the external 

environment so that the organization can 

develop a superior strategy for sustainability 

and success. Lay the groundwork for achieving 

vital goals. 
The Center for the Intellectual Development of 

Children and Adolescents in the Development 

Plan of the Islamic Republic of Iran is one of 

the nine major government agencies in charge 

of the cultural sector that has been active in the 

cultural field for more than half a century, 

Especially children and adolescents of 

educational parents in communication and 

interaction and has an internationally 

recognized position and background. 
The organization has been facing challenges for 

several years; Among other things, the number 

of people leaving the organization due to 

pensions, as well as the follow-up of transfers 

and missions from this organization to other 

government agencies by the employees 

themselves, has increased significantly . 
On the other hand, with the retirement and 

departure of committed and experienced forces 

from this organization, most of the 

appointments have been made from outside the 

organization. Despite the effective factors in 

such an event, it will reduce the motivation and 

efficiency of employees in the organization. 
Accordingly, in order to prevent the reduction 

of performance, the effects of which will 

eventually reach the audience of children and 

adolescents; Planning and succession 

management is suggested as a solution to repair 

the management body in the structure of the 

center . 

Goal: 

The main purpose of this study is to identify the 

components and dimensions of succession 

management in The Center for the Intellectual 

Development of Children and Adolescents. The 

researcher intends to study the scientific and 

research documents and sources and align them 

with the information obtained from the views of 

experts, the characteristics of each of the 

components of succession management of the 

organization as a model of A cultural 

organization; Identify and explain. 

Method:  

The method of this research is qualitative and 

descriptive-exploratory; To collect data based 

on purposive sampling; Semi-structured 

interviews were used until data saturation.For 

this purpose, the data of individual interviews 

with 16 academic experts in the field of 

management and managers of the Center for the 

Intellectual Development of Children and 

Adolescents at various higher and intermediate 

levels, examining the background and 

theoretical foundations; Data synchronization 

was performed . The data analysis process was 

performed to identify the components of 

succession management, using Maxqda 

software and using step-by-step theme analysis 

method (basic, organizing and comprehensive 

themes) based on Brown and Clark (2006) 

method. 

 Findings: 

By classifying a total of 614 primary codes 

identified in the form of 53 basic themes, 

Introduce 9 organizing themes were obtained 

that manage succession management in a 

process context in the three dimensions of 

opportunities and needs analysis, value and 

implementation Building strategies. 

1. Analysis of opportunities and needs: 
- Future research: developing a development 

scenario, determining the expected future 

needs, reviewing past plans, allocating a 

succession management unit, determining 

career path, time management. 
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-Strategic alignment: Alignment of substitution 

with human resource management, 

determination of strategic requirements, 

integration of substitution with the strategy of 

the organization, implementation of 

substitution at all levels, avoidance of 

politicization, common vision. 
- Management requirements and leadership 

style: Relative stability of the senior manager, 

support for succession, transformational 

leadership style, human communication skills, 

managerial organizational affiliation and 

having a mental model. 

2. Value bedding: 
- Organizational culture: participatory 

atmosphere, active desire for succession, 

support and guidance, positive thinking, spirit 

of trust, flexibility. 
- Organizational health: healthy 

communication, organizational commitment, 

central justice, job stability and security, 

organizational attractiveness, ethics and 

teamwork 

- The moral virtue of the manager: religious 

faith and belief, avoiding jealousy and narrow-

mindedness, open-mindedness, lack of love of 

position, honesty and courage. 

3.Implement strategies: 
- Identifying talents: preparing a list of efficient 

employees, paying attention to organizational 

memory, experience in selection, developing a 

competency model, objectifying selection 

criteria, consulting with previous managers 

- Development and training: organizational 

learning, job enrichment, knowledge 

management cycle, mentoring and delegation. 
Monitoring and evaluation of continuous 

evaluation, fairness in performance evaluation, 

control of the organization after the election, 

documenting the experiences of successors, 

analysis of the candidate development program 

Results: 

The Succession Management; The planned 

process is to identify key occupations and 

identify the organization's talented individuals, 

based on a forward-looking perspective, to 

replace them in future positions; Codify and 

implement development plans and their 

capabilities. 
The results of the analysis of interviews with 

experts, specialists, staff and executive 

managers of the Children and Adolescents 

Intellectual Development Center showed that 

succession management in this organization 

includes futures studies, strategic alignment, 

managerial requirements and leadership style, 

organizational culture, organizational health, 

moral virtue The manager is the identification 

of talents, development and training, and 

monitoring and evaluation, and paying 

attention to these components is necessary for 

the implementation of succession management 

in this organization. 
Because paying attention to cultural 

organizations with the audience of children and 

adolescents and improving its situation is 

effective in sustainable development. 
The Center for the Intellectual Development of 

Children and Adolescents is also the only 

official cultural organization with a special 

audience for children and adolescents And its 

complementary nature, along with formal 

education activities and training, seeks to plan 

for the comprehensive education of children 

and adolescents 
Manpower in this cultural organization; Like 

other organizations, it is one of the most 

valuable assets. 
Human resources at all levels (higher, 

intermediate and operational) try to enable 

children and adolescents to grow and excel and 

prepare them for life in the future of adulthood 

through policy-making, planning and 

implementation of activities. Help them. 
It seems that a fundamental step can be taken in 

maintaining organizational knowledge and 

organizational success by implementing a 

conceptual model arising from the interview to 

implement a substitution program based on 

education. 
Therefore, by implementing a dynamic and 

systematic process of succession in the center 

of intellectual development of children and 

adolescents at all organizational levels, it is 

possible to put people on the path to a career 

path in situations such as retirement, old age 

and inability. Physical, elite migration, etc. 

appointed key members of the organization 

from among capable employees and the target 

community of the succession management 

program. 
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 های کلیدی:واژه

 پروریمدیریت جانشین
 کودکان و نوجوانان فکریکانون پرورش 

 سازمان فرهنگی 
 

 چکیده

های فرهنگی پروری درسازمانهای مدیریت جانشینهدف از این پژوهش شناسایی ابعاد و مولفه :مقدمه و هدف

 بوده است که مطالعه موردی در کانون پرورش فکری کودکان و نوجوانان انجام گرفت.
کنندگان در این بخش شامل خبرگان و متخصصان روش پژوهش کیفی و مشارکت :پژوهش یروش شناس

مند و  صورت هدفه گیری بنمونهدانشگاهی حوزه مدیریت، مدیران ستادی و اجرایی این سازمان بوده است. روش 
ها و عدم براساس اشباع نظری انجام شد؛ بر همین اساس با افراد مطلع مصاحبه انجام گرفت و تا زمان اشباع داده

نفر حجم نمونه، اطلاعات حالت اشباع به خود گرفت؛  11های جدید ادامه یافت. بعد از مصاحبه با دستیابی به داده
ها با استفاده از روش تحلیل نفر ادامه یافت. روش تجزیه و تحلیل مصاحبه16تر مصاحبه تا اما برای اطمینان بیش

های کلیدی دهنده و فراگیر( بر مبنای روش براون و کلارک انجام و تمامی مولفهمضمون)مضامین پایه، سازمان
های اند. روایی و اعتبار مولفههبندی شد، در شبکه مضامین طبقه maxqdaکارگیری نرم افزار ه بیرون کشیده و با ب

دست آمده ه ظران و مدیران مجموعه مورد مطالعه و بر اساس مقادیر ب نفر از صاحبن 10بدست آمده با مشارکت
CVR ها مورد تأیید قرار گرفت. ها، روایی آنبرای هر یک از شاخص  

ها پروری شامل تحلیل نیازها و فرصتدست آمده، مضامین مربوط به مدیریت جانشینه نتایج بطبق  :هایافته

، الزامات مدیریتی و سبک رهبری(، بسترسازی ارزشی )فرهنگ سازمانی، سوسازی استراتژیک پژوهی، هم)آینده
سازی راهبردها )شناسایی استعدادها، توسعه و آموزش، پایش و ارزیابی( سلامت سازمانی، فضیلت اخلاقی مدیر(، پیاده

 شناسایی شدند.

اجرای جانشین پروری در یک سازمان فرهنگی؛ نیاز به بستر سازی رسد جهت به نظر می گیری:نتیجهبحث و 

تا بتوان به طور کامل شاهد آماده بودن سازمان در برابر تغییراتی شد که اگر بدان  استکلان همه جانبه در سطح 
. بر همین اساس ضمن تحلیل نیازها و فرصت های می کندتوجه نشود؛ سازمان را از مسیر رسیدن به هدف منحرف 

پیاده سازی راهبردها بتوان به مدییتی جانشین پرور پیش روی سازمان؛ می بایست بسترسازی ارزشی انجام شود تا با 
 در سطوح مختلف سازمان دست یافت.  
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  یفرهنگ های در سازمان پروری ینجانش یریتمد های ابعاد و مولفه ییشناسا

 49  (5) 12؛ 1400 و در مدیریت آموزشی.پژوهشی رهیافتی ن -دوماهنامه علمی

  مهدمق
ریزی درست آن در موفقیت و عملکرد مناسب سازمان نقش ترین عناصر هر سازمان است که برنامهمدیریت منابع انسانی یکی از کلیدی

ریزی برای کارکنان کند که سازمان با درک و برنامهو کمک می ) ,2015Roshandel Arbatani & Shirvani Naghdali( داردسزایی به
که  با افزایش شمار افراد مسن  ازجمله این .(Ogechi, 2018)دست آورد ه در کوتاه مدت، میان مدت و بلند مدت بتواند نتایج مورد نظر را ب

رسند، موجبات خروج بسیاری از رهبران و مدیران توانمند از ر نتیجه زیاد شدن افرادی که به سن بازنشستگی میدر هرم سنی جامعه و د
ها آید که سازمانها این اطمینان به وجود میریزی مورد نظر سازمانبا این وجود در برنامه(Pila & et al, 2016) .شودها فراهم میسازمان

آنچه همگان در دنیای مدیریت   . در واقع (Kolivand, 2017)های خالی در زمان مورد نیاز خواهند داشتپستافراد شایسته را جهت تصدی 
های معین و ها باید برنامهشوند؛ به همین دلیل سازمانآیند بلکه ساخته میامروز درباره آن اتفاق نظر دارند این است که رهبران به دنیا نمی

های مورد نیاز آینده داشته باشند. از سوی دیگر شناسایی، جذب و نگهداری نخبگان ه و پرورش استعدادها و مهارتای برای توسعسازمان یافته
هایی برای جذب این های پویا برای فعالیت در دنیای رقابتی در تلاش برای ایجاد فرصتتر از قبل شده است. سازماندر سازمان بسیار مشکل

یی که نتوانند با مدیریت منابع انسانی خود را با هنجارهای امروزی منطبق کنند؛ محکوم به فنا خواهند هااستعدادها هستند و سازمان
ها و حرکت به سوی موفقیت آنها شناخته همین امر به عنوان چالشی قابل تأمل و اثرگذار در روند فعالیت سازمان .(Lashkari, 2015)بود

 Pila)سازدریزی در این خصوص مواجه میو مدیران کارآمد، سازمان را با بحران غیاب برنامه شده است. به طوری که کمبود زیاد کارکنان

& et al, 2016) های فرهنگی کشورمان صورت گرفته است، یکی از طرفی نیز بر اساس نتایج تحقیقات اندکی که در خصوص فعالیت از
 Salehi Amiri)های فرهنگی استضعف عملکردی و مدیریتی سازمان ها و اهداف حوزه فرهنگ، مربوط بهعلل عدم تحقق کامل برنامه

& Azimi DolatAbadi, 2012)ی در ها با احتمال کمبود نیروهای مستعد، ماهر و آماده. بنابراین مسأله آمادگی برای رویارویی سازمان
شی از این کمبود، ضروری است. برای مقابله با چنین ریزی برای به حداقل رساندن خسارات ناگیری مشاغل کلیدی، قابل تأمل و برنامهدست
 ) ,Abaspour & et alیافته هستندسازمان 1«پروریهای جانشینبرنامه»سازیها در حال تدوین و پیادههایی، بسیاری از سازمانچالش

برتر برای تداوم و موفقیت بر که هدف آن کمک مدیریت به سازمان در درک محیط خارجی است تا سازمان بتواند یک استراتژی (2017
کند تا برای ماندگاری افراد می پروری به سازمان کمکواقع جانشین. در(Almessabi, 2017)کنداساس دستیابی به اهداف حیاتی ایجاد 

های ناگریز از جمله نها در برابر بحراتواند در آمادگی سازماناستراتژی خاصی مدنظر قرار دهد. چنین رویکردی نیز می مستعد و توانمند؛
ها را از خطرات احتمالی منجر به ضعف و یا زوال سازمانی ؛ موثر بوده و آنشودای یاد میشدن نیروی کار که از آن به عنوان سونامی نقرهپیر

دهد و ا کاهش میهای رهبری یا مدیریت رپروری یک فرایند استراتژیک است که شکافریزی جانشینایمن سازد. به عبارت دیگر برنامه
و به عنوان یک  ((Ahmadi & et al, 2012کندهای آینده فراهم میهای لازم برای نقشهای استعدادهای برتر را برای توسعه مهارتفرصت

 (.  (Zare Bozorg abadi, 2017کار راهبردی در تداوم سازمان در طول زمان از اهمیت بسیار بالایی برخوردار استوساز
   Adams (2006)شود؛ اماپروری تنها یک جایگزین در شرکت  تعریف میپروری در ساده ترین شکل برنامه جانشینبرنامه جانشینهرچند 

پروری به عنوان یک فرآیند استراتژیک مداوم و با پروری معتقد است مدیریت جانشینبا تأکید بر فرایندی بودن برنامه در مدیریت جانشین
 هایشان است. های اصلی با گسترش شایستگیها و سمتمدیران و هم کارمندان برای نقش هدف آماده سازی هم

های آموزشی و فرهنگی به عنوان برونداد توجه به این نکته که در فرآیند تعلیم و تربیت؛ فراگیران کودک و نوجوان حاصل از فعالیت سازمان
هایی را خاطر نشان های مؤثر و نوین در حوزه منابع انسانی، در چنین سازماندیریتای در بکارگیری مشوند، اهمیت ویژهبه جامعه وارد می

سازد. کانون پرورش فکری کودکان و نوجوانان در برنامه توسعه جمهوری اسلامی ایران به عنوان یکی از نه دستگاه عمده دولتی متصدی می
عرصه فرهنگی فعالیت داشته است و به عنوان یک دستگاه دولتی که بیش از نیم قرن در  (Salehi Amiri, 2012)بخش فرهنگی است

ز فراگیر در سطح ملی با طیف وسیعی از مردم، به ویژه کودکان و نوجوانان اولیای تربیتی در ارتباط و تعامل بوده و در سطح بین المللی نی
هایی روبروست؛ سالی است که این سازمان با چالشچند  (.(Ghorbani zadeh& et al, 2017ای استدارای جایگاه و سوابق شناخته شده

های دولتی چنین پیگیری انتقالی و انجام مأموریت از این سازمان به سایر ارگان ها و همکه خروج از کانون به سبب بازنشستگی از جمله این
 علت به سازمان، این از سابقه با و متعهد نیروهای خروج و بازنشستگی از سوی خود کارکنان، رشد چشمگیری داشته است. از طرفی نیز با

سازمان  از خارجها اکثر انتصابتا کنون ـ موجب شده است که  1390هایی در بکارگیری و استخدام نیروهای جدید ـ بویژه از سال محدودیت
 همین بر را پدید خواهد آورد. سازمان در کارکنان کارایی و انگیزه موجبات کاهشدر چنین رخدادی، این امر  ثرؤوجود عوامل م گیرد. باصورت 

 
1. Succession Planning  
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-مدیریت جانشین و ریزیبرنامه گردد؛می نوجوان و کودک مخاطبان متوجه آن عوارض نهایت در که کارایی کاهش از جلوگیری جهت اساس
 . شودمی پیشنهاد کانون ساختار در مدیریتی بدنه ترمیم جهت در راهکاری عنوان به پروری

پروری در کانون پرورش فکری کودکان و نوجوانان است. محقق بر آن است ها و ابعاد مدیریت جانشینشناسایی مولفههدف اصلی پژوهش، 
های هر یک نظران، ویژگی های صاحبکه ضمن مطالعه و بررسی اسناد و منابع علمی، پژوهشی و همسوسازی با اطلاعات حاصل از نظرگاه

 نون پرورش فکری کودکان و نوجوانان را به عنوان الگویی از یک سازمان فرهنگی؛ شناسایی و تبیینپروری کاهای مدیریت جانشیناز مولفه
ریزی خاصی در حوزه برنامههای فرهنگی به ویژه کانون پرورش فکری کودکان و نوجوانان در سازمانکه  لذا محقق با آگاهی از این. کند

به دنبال این سوال است که  ابعاد و   ( صورت نگرفته است؛ولمسو مربیان تا سطح سطح مدیریت عالیز)ا پروری در تمامی سطوحجانشین
 پروری کانون پرورش فکری کودکان و نوجوانان کدامند؟ های مدیریت جانشینمولفه

 اساس جوانان بر و ورزش وزارت در دانش مدیریت بر مبتنی ورزشی مدیریت در طراحی الگوی (Karimi & et al, 2020)کریمی و همکاران 
ای از الزامات بتدا برای بسترسازی اولیه به مجموعها در دانشی، پروریجانشین سازیپیاده برای که داد ( نشان1992)گلیزر کلاسیک رویکرد

تصادی و توسعه های اقیسازی در امور مدیریت منابع انسانی، الزامات قانونی، پشتیبانسازی، حمایت و تعهد مدیران ارشد و شفافشامل فرهنگ
 است. سالاری نیازفناوری و استقرار نظام شایسته

 آموزش نظام در پروریجانشین مفهوم موضوع؛ با مرتبط پژوهشی اثر  55 مطالعه با پژوهشی درAlbad & et al, 2020) )الباد و همکاران 

 محوری، هایپدیده گر،مداخله عوامل ای،زمینه عوامل علی، عوامل از عبارتند ابعاد این  .کردند معرفیشاخص  58دارای شش بعد و را  الی ع
تدوین مدل »در پژوهشی با عنوان (Hosseinia & et all, 2020) پروری.حسینیان و همکارانجانشین پیامدهای و پروریجانشین راهبردهای

در مجموع  ؛باز از طریق فرایند کدگذاری «داده بنیادهای دولتی استان هرمزگان بر اساس تئوری در سازمان بومی و پارادایمی جانشین پروری
دالت عد به عنوان عوامل میانجی)بع 4سیاسی و فرهنگی(،  ،رفتاری، اجتماعی، اقتصادی ها)سازمانی،پنج بعد اصلی به عنوان علل و زمینه

استفاده از  ،کثریحدا مشارکت فضای شاط،ن و پویایی)پیامدی عوامل و موریت سازمان(أازه سازمان و ماند و حجم فرهنگ، نوعسازمانی، 
عملکرد بالا، داشتن مهارت فنی بالا و داشتن تعامل بیشتر ، افزایش علاقه به کار ،حمایت بیشتر از مدیران، افزایش میل و رغبت، خلاقیت بهتر
 هرمزگان استان دولتی هایسازمان در پروریجانشین پارادایمی و بومی مدل  و به ودند، مشخص شدندب کدها دهندهارتباط کهبا دیگران( 

های ارتباطی با بیشترین میزان تعهد، وفاداری و جذب و استخدام منابع انسانی توانمند به مهارت (Zamani, 2019)گردید. زمانی تبدیل
ها، مدیریت استراتژیک ری آنهای منابع انسانی به منظور رشد قوه خلاقیت و نوآواحساس تعلق نسبت به سازمان، توانمندسازی و توسعه مهارت

های سازمان، ایجاد نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی به همراه رهبری اخلاقی، بکارگیری سیاستهای استراتژیک منابع انسانی در همه فعالیت
  (Hosseini & et al, 2018)نش داند. حسینی و همکاراو اعمال قوانین پاداش یا تنبیه بر اساس نتایج ارزیابی را بر عملکرد سازمان موثر می

ها انجام شده بود، هفت تم را استخراج کردند که پروری در سازماندر پژوهشی که با هدف بررسی مراحل استقرار نظام مدیریت جانشین
ی متعهدانه و غیرقابل ـ اجرا3پروری؛ـ بسترسازی برای اجرای نظام جانشین2مند؛سازی سازمانی مبتنی بر دیدگاه نظامـ فرهنگ1عبارتند از: 

ـ ارزیابی کاندیداها 5ها مبتنی بر رسالت و اهداف نظام؛ مشیـ تعیین و مشخص کردن خط4پروری؛نفوذ و مبتنی بر روش سیستمی جانشین
یریت ـ ارزیابی نظام مد7های آموزش و توسعه کارکنان مبتنی بر رسالت نظام ـ تحلیل شکاف 6گزین؛ به منظور استقرار نظام شایسته

ی منابع ریزی جانشینی رهبری: حفظ آیندهعوامل اساسی در برنامه»در پژوهشی با عنوان (Aalmessabi, 2017)المصابی  پروری.جانشین

پشتیبانی رهبری و  .3دخالت مستقیم مدیر  .2انسانیهای مدیریت منابعشیوه .1؛ «های دولتی در امارات متحده عربی انسانی برای سازمان
ها در بهبود شرایط کنندهکننده قابل توجهی نبود(، را مهمترین پیش بینیبینیتعهد کارکنان )چنان که این متغیر چندان پیش .4ارشد مدیریت

 .کردهای استراتژیک رهبری مشغل کار هستند، عنوان و وضعیت این شرکت در زمان ترک تعداد زیادی از مهاجران که در موقعیت

 پژوهش یروش شناس
گیری هدفمند؛ از مصاحبه نیمه های بر اساس نمونهاست؛ جهت گردآوری داده نجام این پژوهش کیفی و از نوع توصیفی ـ اکتشافیروش ا

نفر از صاحبنظران دانشگاهی حوزه  16های فردی با تعداد های مصاحبهها استفاده شد. به همین منظور، دادهساختمند تا زمان اشباع داده
انون پرورش فکری کودکان و نوجوانان در سطوح مختلف عالی و میانی )شامل مدیران سابق بازنشسته و شاغل در سطح مدیریت و مدیران ک

ها برای شناسایی ها انجام شد. فرایند تحلیل دادهسوسازی داده ها( و با بررسی پیشینه و مبانی نظری؛ همعالی و میانی و مدیران کل استان
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و با استفاده از روش تحلیل مضمون گام به گام ) مضامین پایه، سازمان  Maxqdaکارگیری نرم افزار ه روری، با بپهای مدیریت جانشینمولفه
 انجام و شبکه مضامین ترسیم گردید.  Broun & Clarke(2006)دهنده و فراگیر( بر مبنای روش 

استفاده  (CVR- Content Validity Ratio) 2روایی محتواییهای کیفی از دو روش روایی صوری و سنجی دادهدر این پژوهش برای اعتبار
ها در اختیار تعدادی از متخصصان حوزه مدیریت و مدیران کانون شده است. جهت بررسی روایی صوری؛ نتایج بدست آمده، ابعاد و شاخص

های نهایی زم انجام و لیستی از ابعاد و مولفهنظر ایشان، ویرایش لانوجوانان قرار گرفت. پس از بررسی و اظهارو کودکان فکری پرورش 
نفر از متخصصان و مدیران قرار گرفت و از آنها خواسته  10ها در اختیارتدوین شد. برای بررسی روایی محتوایی نیز فهرست نهایی از شاخص

است ولی ضروری نیست، ضروری نیست( شد که نظرات خود را درباره میزان تناسب هر گویه در سه مقیاس کدگذاری شده )مفید است، مفید 
 ؛ بر اساس فرمول مندرج در زیر:CVRاعلام نمایند. با توجه به محاسبه روایی پرسشنامه در روش 

 
  ؛در این رابطهکه 

:NE  اندتعداد متخصصانی است که به گزینه ضروری پاسخ داده، 
 N : .تعداد کل متخصصان است  

)بر اساس تعداد  CVRگیریتصمیماز مقدار جدول ها بیشتر دست آمده برای شاخصه ادیر بمق پرسشنامه؛بودن گیری درباره رواییدر تصمیم
و روایی محتوایی نتایج تأیید  پذیرفته هاآیتم هریک از اعتبار محتوایبود، بنابراین بزرگتر ( 62/0کننده در نظرسنجی و معادل افراد مشارکت

 شد.

 یافته ها
پروری در سازمان فرهنگی کانون پرورش فکری کودکان و نوجوانان بود. لذا در این های مدیریت جانشینشناسایی مولفههدف این پژوهش، 

نفر؛ پس از همسوسازی با مبانی نظری و پژوهشی مورد  تجزیه و تحلیل قرار گرفت. در مجموع  16های کیفی برآمده از مصاحبه با مورد یافته
استخراج گردید که در قالب  (2006)کلارکوکیودا و بر مبنای روش براونافزار مکسها با استفاده از نرمصاحبهکد معنایی اولیه از م 614

 مضامین پایه و به دلیل اختصار؛ تنها یک شاهد برای برخی از  مضامین مذکور در جدول به شرح ذیل آورده شده است.
 نظران شده از مصاحبه با صاحبپروری استخراج . شواهد و مضامین پایه جانشین1جدول

 

 

 هاقولنقل  ردیف
 کد اولیه

 )مضامین پایه(

1 

نگری بهتر است. آینده نگری برای داشتن سازمانیگیرد نتیجه آیندهپروری صورت میهر آنچه که در جانشین
برنامه لوب احتمالی های مطپروری دقت بیشتر شود و با تصویرسازی آیندهشود که به اصل جانشینموجب می

 داشت.

 طراحی سناریوی توسعه

2 
شود. و باید انتصاب می های مختلف سازمان مانع از تخطی از بایدها برایها به بخشابلاغ بخشنامه انتصاب

 دستی به عنوان یک راهبر نگاه کرد و بر اساس آن عمل کرد.حتما به اسناد بالا
 تعیین الزامات استراتژیک

3 
 سبک رهبری گرا داشته باشد. لخواهد. کسی که استراتژی و نظم فکری  تحومدیر، رهبر می سازمان فرهنگی علاوه بر

 تحولگرا

4 
بدانند از درون  که یک گام مهم در پرورش جانشین این است که در کارکنان خودباوری ایجاد کنیم. این

 توان گزینه مدیریت انتخاب کرد.سازمان هم می
 مثبت اندیشی

 محوریعدالت پروری عدالت هست. مبنای جانشین 5

 ایمان و اعتقاد مذهبی د. شود که از نظر شخصیتی طوری عمل کند که به نفع سازمان باشایمان هر فرد موجب می 6

7 
اشد. تجربه بهای کلیدی  تواند متضمن کارآمدی فرد در پستصرف مدرک تحصیلی و تحصیلات عالی نمی

 تر است.اش مهمذات سازمانی فرد در سازمان فرهنگی  به واسطه
 مداری در انتخابتجربه

 منتورینگ یابد.ها انتقال می،  تجربهدر ارتباط دوسویه افراد موفق و پیشکسوت و باتجربه و جانشینان احتمالی مورد نظر 8

9 
نش خوبی حاصل ها بیگیرییمایم و بازخورد گرفتن از تصمهایی که برای رشد افراد داشتهبا تحلیل از برنامه 

 شود.می

تجزیه و تحلیل برنامه توسعه 
 کاندیداها
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 9 اصلی؛ بعد سه در شابهم مضامین قراردادن با کیودا؛ مکس کیفی افزار نرم در اولیه کدهای قالب در شده بندی دسته اطلاعات اساس بر

 .اند شده ارائه 2 جدول در ازمضامین؛ هریک فراوانی توزیع درصد که گردید استخراج دهنده سازمان مضمون

 پروری و درصد توزیع آن ها. مضامین پایه و سازمان دهنده مربوط به مدیریت جانشین2جدول

مضمون  9مضمون پایه،  53کد اولیه شناسایی شده در قالب  614بندی مجموع شود، با دستهفوق ملاحظه میگونه که در جدول همان
فراوانی معادل  103های انجام شده؛ از بین این مضامین، بیشترین سهم به سلامت سازمانی با دهنده بدست آمد که بر اساس مصاحبهسازمان

های بعدی درصد در اولویت13درصد و 14فرهنگ سازمانی و شناسایی استعدادها به ترتیب با درصد اختصاص یافته است. و پس از آن،  17
 های فراگیر قرار گرفتند.ای در قالب مضموندهنده و پایهقرار دارند. در مرحله نهایی نیز مجموع مضامین سازمان

اهی و همچنین مدیران کانون پرورش فکری کودکان و دانشگ نظران و استادان بندی اطلاعات حاصل از مصاحبه با صاحببر اساس دسته
سازی راهبردها؛ ها و نیازها، بسترسازی ارزشی و پیادهی تحلیل فرصتپروری را در بستر فرایندی در ابعاد سه گانهنوجوانان؛ مدیریت جانشین

 زیر است. ها و نیازها به عنوان اولین گام دارای مولفه های توان معرفی نمود که تحلیل فرصتمی

مدیران سازمان فرهنگی کانون پرورش فکری کودکان چنین  نظران دانشگاهی و هم با صاحببر اساس آراء حاصل از مصاحبه  پژوهی:آینده

انداز منحصربه فرد برای نگر برای سازمان است. به طوری که رهبری یک چشمپروری متضمن رهبری آیندهو نوجوانان؛ مدیریت جانشین

پژوهی؛ های یافت شده توسط محقق در خصوص آیندهترین ویژگیسازمان خواهد داشت. با بررسی عمیق از نظرات، ازجمله کلیدیآینده 

های گذشته، تخصیص واحد مدیریت جانشین توان به مواردی چون طراحی سناریوی توسعه، تعیین نیازهای مورد انتظار آینده، مرور برنامهمی

 ی، مدیریت زمان اشاره کرد. پروری، تعیین مسیر شغل

 ردیف
 مضامین
 دهندهسازمان

 درصد فراوانی فراوانی مضامین فراگیر

 پژوهیآینده 1

-مرور برنامه طراحی سناریوی توسعه، تعیین نیازهای مورد انتظار آینده،
 پروری، تعیین مسیرتخصیص واحد مدیریت جانشینهای گذشته، 

 شغلی، مدیریت زمان

43 7/0 

 همسوسازی استراتژیک 2

زامات پروری با مدیریت منابع انسانی، تعیین السویی جانشین هم
، اجرای سازی جانشین پروری با راهبرد سازماناستراتژیک، یکپارچه

داز ان، چشمزدگیپروری در همه سطوح، اجتناب از سیاستجانشین
 مشترک

68 11/0 

 الزامات مدیریتی و سبک رهبری 3
-حولترهبری پروری، سبکثبات نسبی مدیر ارشد، حمایت از جانشین

 ل ذهنیگرا، مهارت ارتباط انسانی، تعلق سازمانی مدیر، داشتن مد
55 9/0 

 فرهنگ سازمانی 4
 یت،فضای مشارکتی، تمایل فعال به جانشین پروری، حمایت و هدا

 پذیریاندیشی، روحیه اعتماد، انعطافمثبت
87 14/0 

 سلامت سازمانی 5
ت شغلی، محوری، ثبات و امنیارتباطات سالم، تعهد سازمانی، عدالت
 جاذبه سازمانی، اخلاقیات، کار تیمی

103 17/0 

 فضیلت اخلاقی 6
-، سعهایمان و اعتقاد مذهبی، اجتناب از حسادت و تنگ نظری کاری

 حب جاه و مقام، صداقت، شجاعت صدر، نداشتن
74 12/0 

 شناسایی استعدادها 7

مداری در هتهیه لیست کارکنان کارآمد، توجه بر حافظه سازمانی، تجرب
مشاوره  سازی معیارهای انتخاب،انتخاب، تدوین مدل شایستگی، عینی

 از مدیران قبلی

79 13/0 

 توسعه و آموزش 8
ورینگ، چرخه مدیریت دانش، منتسازی شغلی، سازمانی، غنییادگیری

 تفویض اختیار
68 11/0 

 پایش و ارزیابی 9

ازمان بعد از ارزیابی مستمر، عدالت در ارزیابی عملکرد، کنترل وضعیت س
امه توسعه انتخاب، مستندسازی تجربیات جانشینان، تجزیه و تحلیل برن

 کاندیداها

37 6/0 

 100/0 614  مجموع 
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به . استسازمان نظرات افراد مصاحبه شونده، نشان از تأکید بر استراتژی حامی و حاکم جانشین پروری در  سوسازی استراتژیک: هم

ترین کلیدیپروری در سازمان اهمیت آن را به عنوان یکی از طوری که صاحبنظران دانشگاهی با توجه ویژه بر الزامات استراتژیک جانشین
چه بیش از هر ویژگی این عامل مورد تأکید مدیران کانون پرورش فکری  آن. اما می کنندمعرفی پروری در سازمان عوامل اجرای جانشین

زدگی سازمان فرهنگی چنان باشد؛ تأثیر سیاست بر انتخاب و انتصاب در سازمان فرهنگی است. از نظر آنان، سیاستکودکان و نوجوانان می
تر سازمان و به های سطوح پاییندهد، بلکه در انتصابه حاکمی بر سازمان خواهد گرفت که نه تنها انتخاب مدیریتی را تحت تأثیر قرار میوج

 بندی نظرات، محقق شش ویژگی را در این خصوص شناسایی کرد که عبارتند از؛ همتبع آن بر عملکرد سازمان نیز اثر خواهد داشت. با جمع
پروری پروری با راهبرد سازمان، اجرای جانشینسازی جانشینپروری با مدیریت منابع انسانی، تعیین الزامات استراتژیک، یکپارچهشینسویی جان

 انداز مشترک.زدگی، چشمدر همه سطوح، اجتناب از سیاست

بایست مدیریت سازمان فرهنگی است که میهای شناسایی شده در این بعد ؛ الزاماتی از دیگر مولفهالزامات مدیریتی و سبک رهبری: 

پروری را در سازمان تواند مدیریت جانشینبه عنوان راهبرد اساسی در نظر گیرد. سبک رهبری و رویکرد مدیریتی حمایتگر، در صورتی می
هایی از جمله ثبات نسبی مدیر ارشد، حمایت از جانشین پروری، سبک رهبری تحول گرا، مهارت ارتباط فرهنگی جاری سازد که دارای ویژگی

 انسانی، تعلق سازمانی مدیر و داشتن مدل ذهنی باشد. 
 ست. های زیر اها با ویژگیی شناسایی شده توسط محقق است که دارای مولفهگانهسازی ارزشی به عنوان دومین بعد از ابعاد سهبستر

ها و مداخلات برای اطمینان از حفظ فرهنگ سازمانی، تعهد و تداوم پروری موثر؛ آن اقدامات، فعالیتریزی جانشینبرنامه فرهنگ سازمانی:

پروری و . از طرفی نیز بنا بر نظر مصاحبه شوندگان؛ فرهنگ سازمانی منجر به حمایت مدیران، جانشین ( (Griffith, 2012شودتعریف می
شود. در این قسمت دو دیدگاه مورد بررسی قرار گرفت. اول اینکه فرهنگ سازمانی به عنوان عامل پیشایندی سالاری میم شایستهنظا

پروری بر فرهنگ حاکم بر سازمان نظر داشت. با تلفیق موارد ذکر شده در پروری است و دیدگاه دوم نیز به اثر مدیریت جانشینجانشین
کند که هر پروری؛ محقق این مولفه را به عنوان عاملی بسترساز و جاری معرفی میسازمانی و مدیریت جانشین خصوص رابطه بین فرهنگ

شود. مدیریت منابع انسانی راهبردی میچه راهبرد سازمان و قوانین و مقررات منجر به فرهنگ سازمانی و دو رویکرد را مد نظر قرار دارد. چنان
هایی از ها خواهد بود که دارای ویژگیپروری در سازمانسازی جانشینبخش در پیادهان از عوامل تسهیلسازی در سازمچنین فرهنگ هم

 . استپذیری پروری، حمایت و هدایت، مثبت اندیشی، روحیه اعتماد، انعطافجمله فضای مشارکتی، تمایل فعال به جانشین

پروری در سازمان فرهنگی که هر دو گروه ارزشی در مدل مدیریت جانشینسازی ها در بعد بستریکی دیگر از مولفه سلامت سازمانی:

شوندگان بر آن اتفاق نظر داشتند؛ سلامت سازمانی است. ارتباطات سالم، تعهد سازمانی، عدالت محوری، ثبات و امنیت شغلی، جاذبه مصاحبه
 ء و نظرات بدان دست یافت.هایی بود که محقق با تجمیع آراسازمانی، اخلاقیات و کار تیمی از ویژگی

های مشمول، فضیلت اخلاقی مدیر را از الزامات و نظران دانشگاهی با بیان ویژگی و صاحبستادان چند اهر  فضیلت اخلاقی مدیر:

نوجوانان؛ و تأکید بسیار مدیران مصاحبه شونده در کانون پرورش فکری کودکان و  آرااند؛ محقق با تجمیع های مدیریتی معرفی کردهبایسته
نماید که ایمان و اعتقاد مذهبی، اجتناب از حسادت و های بسترسازی ارزشی معرفی میاین مولفه را به عنوان عاملی مجزا از دیگر مولفه

 .هستندهای مولفه بسترسازی ارزشی اثرگذار نظری کاری، سعه صدر، نداشتن حب جاه و مقام، صداقت و شجاعت از ویژگیتنگ
چه پروری است. چنانگانه مدیریت جانشینشده از ابعاد سههای شناساییاستعدادها، توسعه و آموزش و پایش و ارزیابی از جمله مولفهشناسایی 

 پروری هستند.سازی راهبردهای جانشیناین سه مولفه به عنوان عوامل مهم  جهت پیاده

سازی مداری در انتخاب، تدوین مدل شایستگی، عینیظه سازمانی، تجربهتهیه لیست کارکنان کارآمد، توجه بر حاف شناسایی استعدادها:

های مورد تأکید و تأیید هر دو گروه مصاحبه شونده در خصوص عامل شناسایی معیارهای انتخاب، مشاوره از مدیران قبلی از جمله ویژگی
 استعدادها هستند. 

ودکان و نوجوانان حبنظران دانشگاهی و مدیران کانون پرورش فکری کدر این قسمت تفاوت چندانی میان نظرات صا توسعه و آموزش:

نتورینگ و تفویض مسازی شغلی، چرخه مدیریت دانش، وجود نداشت. بر همین اساس ضمن بررسی مجموع آراء، یادگیری سازمانی، غنی

ستمر و مداوم چرخه مدیریت دانش اندازی مه با راهچه هر دو گروه معتقدند کهای این عامل درنظر گرفته شدند. چناناختیار به عنوان ویژگی

پروری است که افراد شینسازی شغلی در جهت جانتوان افراد را نسبت انجام وظایف توانمند ساخت و همین غنیو یادگیری سازمانی، می

نقش بسیار موثر منتورینگ  نوجوانان ازشود. همچنین مدیران کانون پرورش فکری کودکان و مستعد را در سازمان حفظ و مانع ترک آنان می

سازی مربیان در کانون پرورش نمندهای پیش از این نیز؛ این روش از تواپروری یادکرده و اظهار دارند سالسازی راهبردهای جانشیندر پیاده

 گیرد. های اخیر کمتر مورد توجه قرار میفکری کودکان و نوجوانان رواج داشته است که در سال
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پروری به عنوان انشینجهای دهد که ارزیابی و بازخوردگیری  برنامهشوندگان نشان میبررسی آراء و نظرات مصاحب و ارزیابی: پایش

بر نتایج مطالعات پیشین  ایباره نیز همخوانی داشته و صحههای پژوهشی در اینپروری است که با پیشینهبخش مهمی از مدیریت جانشین

یات جانشینان، تجزیه و تحلیل ستمر، عدالت در ارزیابی عملکرد، کنترل وضعیت سازمان بعد از انتخاب، مستندسازی تجربباشد. ارزیابی ممی

بعاد و مولفه های استخراج شده ؛ به طور خلاصه ا3. در جدول هستندقسمت های شناسایی شده در این برنامه توسعه کاندیداها از جمله ویژگی

 از مصاحبه های انجام گرفته در این باره آورده شده است. 

 ان نظران دانشگاهی و مدیران کانون پرورش فکری کودکان و نوجوان های استخراج شده از نظرات صاحب. ابعاد و مولفه3جدول 

 

 

 

 

 مدل نهایی تحقیق:
 . داده می شودنشان  1شکل در شبکه مضامین به صورت پژوهش حاضر های انجام گرفته در دست آمده از مصاحبه ه نهایی بمدل 

 

پروری سازمان فرهنگی برگرفته از مصاحبه. شبکه مضامین مدیریت جانشین1شکل 

 مولفه ها ابعاد ردیف

 سوسازی استراتژیک، الزامات مدیریتی و سبک رهبری آینده پژوهی، هم نیازهاها و تحلیل فرصت 1

 فرهنگ سازمانی، سلامت سازمانی، فضیلت اخلاقی مدیر بسترسازی ارزشی 2

 شناسایی استعدادها، توسعه و آموزش ، پایش و ارزیابی پیاده سازی راهبردها 3
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 بحث و نتیجه گیری
ای جز محدودیت و محصورکردن های ساخته شده که نتیجهرایج و سنتی دشوار است و باید از چارچوبهای ها با شیوهامروزه اداره سازمان

پروری را از وظایف اصلی خود بدانند و ها باید استعدادیابی و جانشینان سازمانیرمد.  (Mirpour & et al, 2020)کارکنان ندارند، خارج شد
های گذاریهاست نباید مانع سرمایهکه هدف اصلی آن یافتن استعدادهای مدیریتی سازمان پروریهای استعدادیابی و جانشیناجرای طرح

ها برای حل آفرین هستند. سازمانرغم فقدان استعداد برای تصدی مناصب مدیریتی در مشاغل خود ارزشآموزشی کارکنانی شود که علی
اند که روی توسعه و پرورش پروری را اتخاذ کردههای جانشینتراتژیبحران استعداد نگاه خود را معطوف به درون سازمان ساخته و اس

اند. شان انجام دادهگذاری بلندمدت برای کارکنانها در اجرا، آنهایی هستند که سرمایهترین سازماناستعدادهای موجود شان تمرکز دارند. موفق
بازنشسته  ها قادر خواهند بود هنگامی که استعدادهای اصلی آنهااین سازمانگذاری در وقت و هزینه برای توسعه استعدادهای داخلی؛ با سرمایه

ریزی و مدیریت برنامه(.  (Seyedi, 2012کند شوند؛ بدون هیچ مشکلی از این مرحله گذرشده و یا به هر دلیل دیگری از سازمان خارج می
تأمل است. به عبارتی دیگر فرآیندها برای دادن خروجی کارآمد قابل پروری به عنوان یک فرآیند است که جاری شدن آن در سازمان باجانشین

پروری؛ فرایند توان گفت که جانشینبطور کلی می. (Pandey & Sharma, 2014)دیگر برنامه توسعه شایستگی اساسی افراد منتخب است
نگرانه، برای جانشینی آینده در ساس دیدگاهی آیندهی تعیین مشاغل کلیدی و شناسایی افراد مستعد سازمان است تا بر اشدهریزیبرنامه
 ها مدون و اجرا شود. های توسعه و توانمندی آنهای مدنظر؛ برنامهپست

نتایج تحلیل مصاحبه با خبرگان، متخصصان، مدیران ستادی و اجرایی کانون پرورش فکری کودکان و نوجوانان نشان داد که مدیریت 
رهبری، فرهنگ سازمانی، سلامت شامل آینده پژوهی، همسوسازی استراتژیک، الزامات مدیریتی و سبک پروری در این سازمانجانشین

ها برای اجرای مدیریت سازمانی، فضیلت اخلاقی مدیر، شناسایی استعدادها، توسعه و آموزش و پایش و ارزیابی است که توجه به این مولفه
های فرهنگی با مخاطب کودکان و نوجوانان و بهبود وضعیت آن در . زیرا توجه به سازمانپروری در این سازمان لازم و ضروری استجانشین
ی پایدار مؤثر است. کانون پرورش فکری کودکان و نوجوانان نیز به عنوان تنها سازمان فرهنگی رسمی با مخاطبان ویژه کودک و توسعه

ریزی در جهت تربیت همه جانبه کودکان می آموزش و پرورش، در صدد برنامههای رسها و آموزشنوجوان و ماهیت مکملی آن در کنار فعالیت

های سرمایه. شودها محسوب میترین سرمایهها جزء با ارزشو نوجوانان است. نیروی انسانی در این سازمان فرهنگی؛ همچون سایر سازمان

ها سعی بر آن دارند که  بتوانند به کودک و ریزی و اجرای فعالیتانسانی در همه سطوح )عالی، میانی و عملیاتی( با سیاستگزاری، برنامه
شان کمک نمایند. لذا با توجه به سهم قابل توجه کارکنان نوجوان در جهت رشد و تعالی و آماده نمودن آنان برای زندگی در آینده بزرگسالی

وهای انسانی برای پیشبرد سازمان به سمت تعالی و در نهایت ریزی در جهت توانمندسازی نیرکانون در امر تربیت کودک و نوجوان؛ برنامه
شود که کارکنان از چنین جانشین پروری در این سازمان موجب می تربیت نسل متعالی اهمیت بسیاری دارد و تلاش بر آن ضرورت دارد؛ هم

شود تا بسترهای کند. این امر موجب میکمک میچنین به بهبود وضعیت سازمانی نیز  انگیزه کافی برای فعالیت خود برخوردار بوده و هم
های فرهنگی، هنری و مناسبی در مراکز فرهنگی هنری کانون ایجاد گردد تا کودکان و نوجوانان با حضور در این مراکز و شرکت در فعالیت

توان با اجرای مدلی مفهومی رسد میمی نظر به. ادبی آن به شهروندانی با دید متعالی تبدیل گردند که ایران آینده را با تدبیر اداره نمایند
پروری بر اساس آموزش و تربیت در نگهداشت دانش سازمانی و موفقیت سازمان گامی ی جانشینبرخاسته از مصاحبه برای اجرای برنامه

دکان و نوجوانان در تمامی سطوح پروری در کانون پرورش فکری کومند جانشیناساسی برداشت. از این رو با جاری ساختن فرایند پویا و نظام
توان افراد را در کارراهه مسیر شغلی قرار داد تا در مواقعی همچون بازنشستگی، بالا رفتن سن و عدم توانایی فیزیکی، مهاجرت سازمانی، می

منصوب کرد. نتایج بدست آمده نخبگان و ... اعضای کلیدی سازمان را از میان کارکنان توانمند و جامعه هدف برنامه مدیریت جانشین پروری 
 Pandey & Sharma(2014) Alssamebi(2017), Hosseini& et al(2018) و، Adams(2006) در این پژوهش با نتایج پژوهش

Karimi & et al (2020), Albad & et al(2020).همخوانی دارد  

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش
کودکان و نوجوانان به عنوان یک سازمان فرهنگی فکریپرورشپروری در کانونمدیریت جانشینهای شناسایی شده در حوزه با توجه به مولفه

 گردد؛ میزیر ارائه  پیشنهادهایاثرگذار؛ 

 های فرهنگی از جمله کانون؛انسانی در سازمانهای نوین مدیریت منابعای جدید از فعالیتپروری به عنوان جنبهاستقرار نظام جامع جانشین  �

 گزینی؛ پروری بر اساس مدل شایستهیه دستورالعمل اجرایی مدیریت جانشینته  �

 های فرهنگی و تهیه لیست افراد مستعد؛ ای کارکنان درون سازمانتوجه بر حافظه سازمانی و پیشینه حرفه  �

 ی؛های فرهنگهای توسعه و توانمندسازی کارکنان بر اساس نیازهای مورد نیاز در سازمانتدوین برنامه  �
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 ی چرخه مدیریت دانش در سازمان؛ ای و ایجاد زمینههای توسعه حرفهگذاری بر برنامه سیاست  �

هایی که لازم است افرادی برای های فرهنگی و تهیه بانک اطلاعات کارکنان، تا در موقعیتمستندسازی تجربیات حاصل از فعالیت  �
 ای آنان در دسترس باشد. های خاصی شناسایی شوند، پیشینه حرفهپست

 نتیجه گیری
تا بتوان به طور  استکلان اجرای جانشین پروری در یک سازمان فرهنگی؛ نیاز به بستر سازی همه جانبه در سطح رسد جهت به نظر می

بر همین  می کند.منحرف کامل شاهد آماده بودن سازمان در برابر تغییراتی شد که اگر بدان توجه نشود؛ سازمان را از مسیر رسیدن به هدف 
بتوان به  اساس ضمن تحلیل نیازها و فرصت های پیش روی سازمان؛ می بایست بسترسازی ارزشی انجام شود تا با پیاده سازی راهبردها

 .  مدییتی جانشین پرور در سطوح مختلف سازمان دست یافت

 ملاحظات اخلاقی

 حامی مالی
 مقاله تامین شد.های مطالعه حاضر توسط نویسندگان هزینه
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