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 (20/10/1402؛ تاریخ پذیرش: 21/7/1402)تاریخ دریافت:  

  چکیده

 یپرورنیمنظم جانش یزیرها برنامهاز شرکت یاریهاست، اما بسدر سازمان یمؤثر در حفظ و توسعه منابع انسان یراهبرد ،یپرورنیجانش

های مؤلفه یافتنهدف این مقاله، بر این اساس  .شودیمشخص م یهاانتقال افراد ماهر به سمت و عدم جذب باعث که این نقیصهندارند 

های مهندسی است. در این پژوهش، از روش کیفی پروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در شرکتمؤثر بر جانشین

های معتبر ملـی و بـین المللـی در بـازه های تخصصی پژوهش در پایگاهفراترکیب، استفاده شده است. پس از جسـتجـوی کلیدواژه

استفاده شد.  هاآنپژوهش برای تحلیل انتخاب و از اطلاعات  91پژوهش در زمینه مطالعه  2181از تعداد  نهایتاً 2023تـا  1997زمـانی 

اصلی شامل: ایجاد  بعد 5های مهندسی در پروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در شرکتپس از تحلیل، جانشین

زیرمؤلفه  30و  مؤلفه 11ارزیابی برنامه و  ،برنامه بهسازی رهبری دانشگاهی، استعدادهای، جذب و توسعه مشیخط تعیینتعهد، 

پروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای های جانشینمؤلفهابعاد و های به دست آمده در شناسایی بندی گردید. با توجه به یافتهطبقه

پروری با استفاده از جذب و توسعه ریزی جانشینتدوین و اجرای برنامهها در دانشگاهی سهم یاری این پژوهش، کمک به شرکت

 استعدادهای دانشگاهی است.

 .فراترکیب پروری، جذب و توسعه، جانشین ،استعدادهای دانشگاهی :هالیدواژهک

 

                                                           
 * این مقاله از رساله دکتری استخراج شده است.  

 شناسی و علوم تربیتی، دانشگاه علامه طباطبایی، تهران، ایران. استاد تمام گروه مدیریت و برنامه ریزی آموزشی، دانشکده روان1

 gmail.com1386abbaspour@  )نویسنده مسئول(

شناسی و علوم تربیتی، دانشگاه علامه طباطبایی، تهران، ایران دانشجوی دکتری مدیریت آموزش عالی، دانشکده روان .2 
vgtalebi@yahoo.com    

 شناسی و علوم تربیتی، دانشگاه علامه طباطبایی، تهران، ایراندانشیار گروه مدیریت و برنامه ریزی آموزشی ، دانشکده روان . 3

 mtaheri56@gmail.com 
 ی، دانشگاه علامه طباطبایی، تهران، ایرانشناسی و علوم تربیت. دانشیار گروه مدیریت و برنامه ریزی آموزشی ، دانشکده روان4

hamrahimian@gmail.com  
 شناسی و علوم تربیتی، دانشگاه علامه طباطبایی، تهران، ایراندانشیار گروه مدیریت و برنامه ریزی آموزشی ، دانشکده روان. 5

ghiasi.saeed@gmail.com  

mailto:abbaspour1386@gmail.com
mailto:abbaspour1386@gmail.com
mailto:vgtalebi@yahoo.com
mailto:mtaheri56@gmail.com
mailto:hamrahimian@gmail.com
mailto:ghiasi.saeed@gmail.com


 

 

 

 

 

 

 

 2                                                                1402 زمستان ،39، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 مقدمه

 اهمیت زا انسانی منابع مدیریت هایشاخه از یکی عنوان به مهندسی هایشرکت در 1پروریجانشین

 حوزه در مناسب هایاستراتژی به نیاز مهندسی، صنعت و فناوری پیشرفت با. برخوردار است ایویژه

از الزامات  یکی ،یتیریمد یهاگاهیدر جا ینیگزیجا یبرا نانی. پرورش جانششد احساس پروریجانشین

 و پروریجانشین هایگروه تشکیل به مهندسی هایشرکت ،بنابراین (.1)است تیریمدتوسعه  یاصل

 افزایش باعث هاشرکت در پروریجانشین از استفاده (.2)آوردند روی حوزه این در مناسب هایطرح

 صنعت فراوانی به توجه با همچنین،. است شده راندمان افزایش و تولید سطح حفظ خدمات، کیفیت

 مدیریت مؤثر راهکار یک عنوان به پروریجانشین نواقص، و کمبودها دادن پوشش به نیاز و مهندسی

 (. 3)گیردمی قرار استفاده مورد هاشرکت این در انسانی منابع

 2توسعه و جذب و پروریجانشین موضوع به اخیر، هایدهه در پروریجانشین هایبرنامه تکامل وجود با

 هاشرکت ارشد مدیران و است نشده پرداخته خوبی به های مهندسیشرکت در 3دانشگاهی استعدادهای

 توسعه و حفظ به جدی صدمات باعث نقص این. اندنکرده درک خوبی به را مسئله این ضرورت

 التحصیلان فارغ در آینده به امید کمبود همچنین،. است شده حیاتی و بزرگ یهاشرکت زیرساخت

و  التحصیلان فارغ و متخصصان مهاجرت به منجرپروری جانشین ریزیبرنامه به توجه عدم و دانشگاهی

 هدف دانشگاهی، استعدادهای توسعه و جذب رویکرد رد. است شده کشور به جدی هایآسیب

 مورد یهامهارت خصوص در هاآن توسعه و دانشگاهی استعدادهای بهترین جذب و استخراج هاسازمان

در این مقاله نیز سعی بر آن است تا با بررسی مطالعات انجام شده در حوزه بر همین اساس . است نیاز

ستعدادهای دانشگاهی به صورت پروری با رویکرد جذب و توسعه اهای مؤثر بر جانشینموضوعی، مؤلفه

  .مند تبیین شوندنظام و جامع

ذب و ی مختلف در ایجاد راهبردهای مناسب برای جهاسازمانها و تواند به شرکتمی نتایج این پژوهش

عنوان یکی از بهصنعت مهندسی  .داشت نیروی کار متخصص و استعدادهای دانشگاهی، کمک کندهنگ

ذب برای ج تلاش صنایع پویا، به دلیل نیاز به کارکنان با تخصص بالا و استعدادهای خلاق، همواره در

ی دنبال رویکردهای نوینهای مهندسی بهبهترین نیروهای کارآمد بوده است. در این راستا، اغلب شرکت

اء ی مناسبی برای جذب و ارتقمانسازکه فرهنگ طوریدر جذب و توسعه نیروی کار خود هستند، به

 .استعدادهای دانشگاهی پرورش یابد
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،3 ...       و یطالبودود قاسم .، عباس عباس پور،ی.جذب و توسعه استعدادها کردیبا رو یپرورنیجانش                       

 پژوهش چارچوب نظری

 از تعدادی به رسیدگی برای کلیدی استراتژی یک عنوان به پروریجانشین مدیریت جهان، سراسر در

 رقابت کساد، کار بازار بازنشستگی، نرخ افزایش کار، نیروی مانند پیری انسانی منابع مهم مسائل

 ود شومی گرفته تمام سطوح در نظر در متنوع کار نیروی به نیاز و کار در سریع تغییرات محدود،

 مقابل در استراتژیک پاسخ یک انسانی منابع مدیریت هایسیستم در پروریجانشین مدیریت هایبرنامه

 سطح بین شکاف کاهش دنبال به اهدافشان به رسیدن برای هاسازمان .(4و  5) است فشارها این

شامل جذب و توسعه  هااستعداد مدیریت هستند. مفهوم انسانی منابع فعلی توانایی سطح و مطلوب

 افزایش باعث استعداد، مدیریت بحث .است شده معرفی شکاف این کاهش برای استعدادهای دانشگاهی

 تعریف به با توجه (.6)باشدمی مدیریت منابع انسانی در پشتیبان ابزار یک عنوان به و شده آگاهی سطح

  -1: شامل استعداد مدیریت فرایند (2016)و همکاران 2( و سابنکو2012و همکاران ) 1وایمن

 مستعد افراد شناسایی و بندیطبقه  -2 سازمان از خارج از مستعد افراد جذب و بندی و شناساییطبقه

 . (7و  8)است سازمان مستعد در افراد حفظ -4مستعد  افراد آموزش -3 سازمان درون

 ایویژه اهمیت عوامل، این اولویت تعیین و پروریجانشین هایبرنامه کلیدی موفقیت عوامل از آگاهی 

 مؤثر ریزییابیم که برنامهدرمی لذا. (9)ها خواهد داشتسازمان در هابرنامه این مطلوب سازی پیاده در

. بگیرد نظر در شغلی هایدسته همه برای را انسانی نیازهای باید پروریجانشین مدیریت در موفقیت و

 مشارکت و انگیزه حفظ با استعداد حفظ پروری،جانشین برنامه مهم اهداف از یکی میان این در

 با افراد بهرا کمک  پروریجانشین (2004)و همکاران 3فولمربطوریکه در همین خصوص  .است کارکنان

تعریف  .(10)کنددر هر سازمانی تعریف می ترمناسب و ترسریع تصمیمات و اقدامات جهت استعداد

ی هامحیطعموماً در حوزۀ کسب و کار و  و جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی پروریجانشین

پروری نیز مؤید صنعتی مطرح بوده، بطوریکه مطالعه مبانی نظری، تاریخچه و مطالعات پیشین جانشین

دارد که بیان می پروریجانشیندر تعریف نیز در همین راستا ( 2019)سعادت  این مطلب میباشد.

 انسانی هایاستعداد از ایمجموعه نگهداری و آموزش استخدام، شناسایی، فرآیند به پروریجانشین

 هایریزیبرنامه طریق از که شودمی اطلاق آینده در آن کلیدی هایپست و مشاغل تصدی جهت

 (.11) شوندمی آماده مشاغل این تصدی برای پرورشی و آموزشی متنوع

های ، پژوهشختلفی مهاسازمان در پروریجانشین هایاستخراج ابعاد و مؤلفه و بررسی خصوص در

ثر در ؤی مهامؤلفهها، به ابعاد و پذیرفته و هر کدام از پژوهش انجام کشور خارج از و داخلدر متنوعی 

 گردد. اشاره می هاآناند که در ادامه به تعدادی از مربوطه پرداخته های سازمان

                                                           
1. Vaiman 

2. Sabuncu 

3. Fulmer 
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 کوچک هایشرکت دعملکر بر پروریجانشین ریزیبرنامه تأثیر به( 2022) و همکاران سالودر تحقیقی 

 توسعه و آموزش استعداد، حفظ استعداد، جذب مانند پروریجانشین متغیرهای اند وپرداخته متوسط و

 .(12) اندپروری بیان کردههای مهم جانشینرا از مؤلفه یسازمان فرهنگ و پاداش حقوق، استعداد،

را تحقیق کرده و  مؤثر پروریجانشین ریزیبرنامه بر رهبری تأثیرنیز  (2023)و همکارانوجیدی 

این نتیجه  و به نموده بررسی را خصوصی و دولتی یهاسازمان در پروریجانشین ریزیبرنامه اهمیت

 پایداری حفظ برای یافتهسازمان و منظم تلاش یک عنوان به پروریجانشین ریزیبرنامهکه  اندرسیده

 در و دنباشمیمهم  کارکنان یهامهارت توسعه و دانشسرمایه افزایش کلیدی، هایجایگاه در رهبری

 مدیریت و تنش هایزمینه مانند مسائلی به باید موفق، پروریجانشین ریزیبرنامه برای دولتی، بخش

 حفظ و کارکنان رضایت جلب برای همچنین،. شود توجه باید کار نیروی چارچوب اصول و سیاسی

 در همین راستا .(13)شود توجه ناظر حمایت و پاداش شغلی، امنیت مانند عواملی به است لازم ،هاآن

، به این هاشرکت مدیرعاملان بنیانگذار یجانشین در خصوص اینظریه پژوهش با( نیز 2023) لوکونت

 افراد رشد باعث تواندمیهر شرکتی  بنیانگذارمدیرعامل  برای پروریجانشیننتیجه رسیده است که 

 وشده  هاشرکت داخلی ضعف و قوت نقاط براساس تاکتیکی و استراتژیک هایگیریتصمیم ،سازمانی

  (.14)شود سازمانی عملکرد افزایش به منجرحتی 

 ( در پژوهشی با عنوان بررسی2021رایدلی)های خصوصی، پروری در شرکتدر رابطه با فرایند جانشین

فرآیند  -1: از عبارتند اند کهموضوع دست یافته سه به ،خصوصی یهاسازمان در پروریجانشین فرآیند

که : رهبری توسعه -3 و مدیریتی هایپست برای منابع شناسایی -2پروریجانشین ریزیبرنامهتوسعه 

عنوان  با( 2022پورشافعی و همکاران ) یدیگر پژوهش در .(15) برنامه است ارزیابی و ااجرشامل 

 معادلات رویکرد مدل از استفاده با پروریجانشین بر مبتنی مدیریتی هایشایستگی الگوی طراحی

عامل مؤثر  9 شاخص شده است. 80و  مؤلفه 23بعد،  9 شناساییمنجر به  ،که اندانجام داده ساختاری

ی انگیزشی و هاویژگیی روانی، هاویژگیوری، های بهرهرقابتی، قابلیتت مزی شامل: ارتقای عملکرد،

های سازمانی های تخصص و ظرفیتهای استخدامی، ظرفیتی شناختی، ظرفیتهاویژگیاحساسی، 

 در پروریجانشین مدل عنوان طراحیبا در پژوهش خود نیز ( 2020توکلی یرکی) .(16) میباشند

 مدیریت، ساختاری، پروری)محیطی،جانشین در اثرگذار اصلی مقوله 5سایپا، به  خودروسازی شرکت

  .(17)است دست یافتهفرعی  مقوله 14 و ( آموزش و فردی یهاویژگی

 ارائه پژوهشی تحت عنوان در( 2020) خرّمیآذر و  پروریجهت بررسی عوامل موفقیت برنامه جانشین

 تعیین شاخص چهار، محور دانش یهاسازمان در پروریجانشین برنامه موفقیت عوامل از چارچوبی

 و استعداد و شایستگی مدل استقرار ،شایستگی ،سازمان استراتژی را موجود کارکنان و کار ماتالزا

 اندبیان کرده سازمان در پروریجانشین در اهمیت بیشترین دارای ترتیب به مستعد افراد شناسایی
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پژوهشی تحت  با و پروری پرداختهررسی موانع جانشیننیز به ب (2019)اصفهانی و همکاران(. 18)

ایران به این  یملّ مرکزی بانک ادارات پروری درجانشین نظام استقرار بر مؤثر موانع بررسیعنوان 

 و سازمانی رفتاری، ساختاری، پروریجانشین نظام استقرار مؤثر در که موانع اصلی اندهرسیدنتیجه 

 نظام مدل طراحی طی پژوهشی تحت عنواننیز ( 2018)شائمی و همکاران .(19)هستند مدیریتی

 سازمانی سازیفرهنگ -1 ابعاد اصلی را  ،سازمانی بومی هایشاخص بر مبتنی پروریجانشین مدیریت

 و اجرای متعهدانه -3 پروریجانشین نظام اجرای برای بسترسازی -2مند دیدگاه نظام بر مبتنی

مبتنی  هامشیخطمشخص کردن  و تعیین -4 پروریجانشینسیستمی  روش مبتنی بر غیرقابل نفوذ و

 تحلیل -6شایسته گزینی  نظام استقرار به منظور کاندیداها ارزیابی -5اهداف نظام  و رسالت بر

، پروریجانشینارزیابی نظام مدیریت  -7رسالت نظام  مبتنی بر کارکنان توسعه و های آموزششکاف

  (.20)اندبیان نموده

 یالگو نییو تب یطراحتحت عنوان پروری نیز با رویکرد شایستگی به بررسی جانشین (2018)یعلمدار

 پرداخته  و جنوب زیمناطق نفت خ یشرکت مل در یستگیشا کردیبا رو پروریجانشین ریزیبرنامه

شامل: ارتباطات و  آن معیار اصلی 5که است شاخص شناسایی نموده  20با پنج معیار اصلی و  ییالگو

 هابرنامهشبکه راهبردی، همسویی راهبردی و تحلیل نیازها، رشد و تعالی جانشینان و کاندیداها، پایش 

ی راهبردی هاشایستگیها و توانمندی، استعدادیابی و شناسایی هاشایستگیها و و ارزیابی قابلیت

 پروریجانشین تیریمد یالگو یطراح با عنوان در پژوهش خود (2019)علامه و همکاران .(21)هستند

، مشیخطتعیین پروری را سه بعد تأثیرگذار بر راهبردهای مدیریت جانشین، ادیداده بن کردیبا رو

( 2019) بارانی و همکاران (.22) اندگیری کردهنتیجه را ارزیابی و توسعه کاندیداها، سنجش اثربخشی

به ابعاد ، یافتن الگوی مدیریت استعداد به منظور کسب مزیت رقابتیتحت عنوان  در پژوهش خودنیز 

مزیت  .انداشاره نمودهجذب استعداد، آموزش و بهسازی استعداد، ارزشیابی استعداد و تعالی استعداد 

 پروریجانشینهای( انسانی با رهبری صحیح استعدادها، در حفظ و نگهداشت منابع )سرمایهرا این الگو 

  (.23)اندکردههای سازمانی، بیان سرمایه و ایجاد تعهد سازمانی در

 ،هر سازمانیدر  انسانی (هایسرمایه)به عنوان منابع  جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی، با هدف

رومیانی و همکاران ، هادانشگاهی مهندسی با هاشرکت و هاسازمان و مفیدارتباط مستمر ضرورت و 

در  علمی هیأت اعضای استعدادیابی الگوی اعتباریابی و تحت عنوان طراحیپژوهشی  با (2023)

 دانشگاه انسانی )مورد: منابع توسعه راهبردهای براساس ایمنطقه تراز عملکرد با جامع یهادانشگاه

 یادگیری(، اثربخش، یاددهی علمی، )تسلط آموزشی ی اصلی شامل: استعدادهامؤلفهبه ابعاد و  ،لرستان(

گری(، استعداد تحلیل علمی، انتشار و نگارش دانش، قابلیت پژوهش، )به کارگیری استعداد پژوهشی

دست به جامعه(،  مشاوره و به دانشجویان کار، مشاوره و کسب یهامحیطبه  )مشاوره ای مشاوره
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 توسعه ،دانشگاه و صنعت ارتباط عنوان بانیز  (2022)زمانی مقدم و همکاران یپژوهش در .(24)اندیافته

 جامعه پیشرفت و پایدار توسعه ،جذب و نگهداشت منابع انسانی منظور به را دانشگاه و صنعت ارتباط

 پردازش و فناوری و  ، دانستهصنعتگران و دانشگاه دولت، بین هماهنگی و مشترک تلاش نیازمند

 و فناوری تغییرات با صنعت تطابق و مناسب پژوهشی محتوای طراحی ،هادانشگاه در اطلاعات

  .(25)اندرا ضروری دانسته های نوین جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهیروش

سلیمی و همکاران های دانشجویان مهندسی و جذب و توسعه آنها در سازمانها جهت بررسی شایستگی

 عالی آموزش مراکز و هادانشگاه الزامات و مهندسی دانشجویان هایشایستگی عنوان باپژوهشی (2023)

 برای مهندسی دانشجویان الزامات و هاشایستگی شناسایی را پژوهش این هدف ،صنعت با انطباق برای

 شامل هاشایستگی دهدمی نشان پژوهش نتایج. اندبیان نموده چهارم نسل صنعت با تطبیق

 و فناورانه یهامهارت اجتماعی، هایتوانمندی تخصصی، یهامهارت و دانش فردی، هایتوانمندی

 صنعت راهبردی یهامهارت و کار بازار الزامات ،دانشگاهی الزامات همچنین،. است آموزشی بسترهای

 بهبودمنجر به  دنتوانمی مطالعه این هاییافته. است بیان شده استادان و منابع توسعه به مندنیاز انسانی

جهت جذب و توسعه استعدادهای  جدید رویکردهای توسعه و مهندسی آموزش درسی هایبرنامه

 .(26)شونددانشگاهی 

 وجود علت بههای مهندسی شرکتدر های پژوهشگران نشان داد که مطالعه ادبیات پژوهش و یافته

 تعویق به انتصابات، در تجربی هایروش از استفاده شغلی، تناسب نکردن رعایت مانند هاییآسیب

این  علمی، عملکرد جای به قدرت ابزار از استفاده و تغییرات مقابل در افراد مقاومت بازنشستگی، افتادن

 و استعفا بازخرید، فوت، همچون مسائلی سبب به طرفی، از. ندابوده مواجه هاییچالش باها شرکت

 کشور، معتبر دانشگاهای از هااستعداد جذب امکان عدم ،هاشرکت لایق و کارآمد مدیران مهاجرت

 صورت افراد این جایگزینی برای فکری چنانچه که شده توانمند افراد از خالی مدیریتی هایپست

 ارائه ،هاشرکت کلان هایمأموریت و اهداف افتادن تعویق به جمله از ناپذیری جبران لطمات نگیرد،

 لذا. شودمی وارد هاشرکت پیکره بر خلاف، اعمال بستر آمدن بوجود و جامعه به مطلوب خدمات نکردن

 سطوح در توانمند و شایسته افراد کردن جایگزین و انتصاب شناسایی، برای مدون ایبرنامه داشتن

 هر شرکتی، بسیار ضروریست. نظر مورد اهداف پیشبرد راستای در مدیریتی بالای

 به دنبتوان های مهندسیشرکت تا سازدمی فراهم را امکان پروری اینجانشین علمی و مناسب برنامه

 عملکرد بهبود برای هاییبرنامه سپس شناسایی، را خود بهبود هایزمینه و قوت نقاط شفاف، صورت

 توسعه و جذب رویکرد پروری باجانشینبرنامه  به دستیابی رو این از. دنکن ارائه زمینه این در خود

 مدیران اصلی های دغدغه از یکی باشد، اعتماد قابل و جامع کهها شرکت در دانشگاهی هایاستعداد

 آینده به نگاه با و آورده بدست خویش جایگاه از کافی و دقیق اطلاعات آن بوسیله تا باشدمیها شرکت
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از خروج  یریضمن جلوگ پروریجانشین برنامه سازیادهیبا پ بردارند و گام آن مستمر بهبود سمت به

به  یدانشگاه یهابا جذب و توسعه استعداد ندهستند، بتوان هاشرکت یاصل یهاهیارشدکه سرما رانیمد

کشور  یهارساختیدر خصوص توسعه ز لیبدیب یاهیکه سرما های مهندسیشرکت یو اعتلا یداریپا

 .بندای، دست هستند

در  پروریجانشین ریزیبرنامهعدم کمبود مطالعات داخلی و براساس مرور پیشینه، همچنین 

، ی داخلی و خارجیهاشرکتدیگر در  پروریجانشینهای مهندسی، ضرورت بررسی مطالعات شرکت

برخی از . دنموبیشتر مشخص  را های مهندسیدر شرکت پروریجانشینجهت اخذ ایده مناسب برای 

 :عبارتند ازدر این زمینه های پژوهشی خلاء

به عنوان یک  شگاهیبا رویکرد جذب و توسعه استعدادهای دان پروریجانشینتوجه به  کمبود -1

 های مهندسیاستراتژی بلندمدت در شرکت

وری و عملکرد دادهای دانشگاهی بر بهرهبررسی تأثیر جذب و توسعه استع کمبود توجه به -2

 های مهندسیشرکت

ی هاارتمهبر توسعه  هادانشگاههای مشترک با کارآموزی و پروژه هایبررسی تأثیر برنامهکمبود  -3

 های مهندسیآینده در شرکت نانالتحصیلان به عنوان جانشیدانشجویان و فارغ 

های شغلی مناسب بر جذب و حفظ استعدادهای دانشگاهی به بررسی تأثیر ارائه فرصتکمبود  -4

 های مهندسیآینده در شرکت نانجانشیعنوان 

ی دانشجویان و فارغ هامهارتبررسی تأثیر تعاملات بین دانشگاه و صنعت بر توسعه کمبود -5

 های مهندسیآینده در شرکت نانجانشیالتحصیلان به عنوان 

سعه بر جذب و تو بررسی تأثیر توانمندسازی و ارتقای سطح دانش و تجربه کارکنان فعلی کمبود -6

 .های مهندسیآینده در شرکت نانجانشیاستعدادهای دانشگاهی به عنوان 

 حوزه، این در شده انجام مطالعات و پروریجانشین ریزیبرنامه نظری مبانی از استفاده با ،ادامه در

 هایشرکت در دانشگاهی استعدادهای توسعه و جذب رویکرد با پروریجانشین بر تأثیرگذار عوامل

 .شد خواهند تبیین و بررسی منظم و جامع صورت به مهندسی

 روش پژوهش

انجام شده است. فراترکیب نوعی مطالعه  1این پژوهش از لحاظ هدف کاربردی بوده و با روش فراترکیب

استخراج شده از مطالعات کیفی دیگر با موضوع مرتبط و مشابه را ی هایافتهکیفی است که اطلاعات و 

                                                           
1. Meta- Synthesis 
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تعریف مطالعات منتخب  یاصل یهاداده ریو تفس بیترکفراترکیب را  (2006) 1زیمر. کندبررسی می

بنابراین در این پژوهش منظور از فراترکیب، تحلیل منابع منتشر شده )شامل مقاله، کتاب  .(27)کندمی

 پروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی است. و گزارش های رسمی( در حوزه جانشین

از  های پژوهش با استفادهها در این پژوهش مبتنی بر اطلاعات اسنادی است. دادهآوری دادهروش جمع

مرتبط با پژوهش در  یهاآوری دادهروش فراترکیب جمع آوری و تحلیل شده است. به منظور جمع

ساندلوسکی و  ایاز روش هفت مرحلهب و توسعه استعدادهای دانشگاهی پروری و جذزمینه جانشین

 -3سیستماتیک صورت به متون بررسی -2پژوهش  هایسؤال تنظیم -1( شامل: 2007) 2باروسو

 -6کیفی هاییافته ترکیب و تحلیل -5مقاله  اطلاعات استخراج -4مناسب هایمقاله انتخاب و جستجو

با مطالعه ادبیات  پژوهش در مراحل .(28)ه استگردیدها، استفاده یافته ارائه -7 و کیفیت کنترل

شود، سپس با پروری و جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی، چارچوب نظری مشخص میجانشین

های انجام شده، ابتدا به روش کدگذاری پژوهش در مطالعه مقالات انتخابی و استخراج موارد مورد نظر

 ،هااجزا و مشخصه بندید و پس از آن با دستهنشوها مشخص میباز، محوری و انتخابی، شاخص

از ضریب توافق کاپای  ،هاد. به منظور کنترل کیفیت یافتهنگیرها و ابعاد شکل میها، مؤلفهزیرمؤلفه

 گردیده است.کوهن استفاده 

  مراحل انجام روش فراترکیب

 تنظیم پرسش پژوهش

ست. در روش پژوهش فراترکیب، تعیین پرسش پژوهشی یکی از مراحل مهم شروع هر پژوهشی ا

ته ت داشپرسش پژوهشی باید به وضوح به مسئله پژوهشی اشاره کند و با حد محدود مناسبی مطابق

 مشخص وباشد. همچنین این پرسش پژوهشی نباید خیلی گسترده و عمومی باشد، بلکه باید محدود 

فی لتواند شامل چندین بعد مختباشد تا بتوان به صورت دقیق به آن پاسخ داد. پرسش پژوهشی می

د ی مورمثل چه چیزی، چگونه، چه روشی و... باشد که هدف آن پیدا کردن پاسخ به مسئله پژوهش

 .بررسی است

 

 

 

                                                           
1. Zimmer 

2. Sandelowski & Barroso 
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 پژوهش هایسوال  -1 جدول

 های پژوهشپرسش هاشاخص

 (Whatچیستی کار )
پروری با رویکرد های مؤثر بر جانشینمؤلفهابعاد و : پژوهش سوال اصلی

 های مهندسی کدامند؟ جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در شرکت

 (Whoجامعه مورد مطالعه )
 پروری با رویکردهای مؤثر بر جانشینجامعه مورد مطالعه برای تعیین مؤلفه

 های مهندسی کدامند؟جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در شرکت

 مورد مطالعه مربوط به چه محدوده زمانی است؟ پژوهش بازه زمانی (Whenبازه زمانی مطالعه )

 با چه روشی مطالعات انجام شده است؟ (Howچگونه )

 (2007منبع: باروسو و ساندلوسکی)

 

 بررسی نظام مند متون:

دهای دانشگاهی در با رویکرد جذب و توسعه استعدا پروریجانشینبر  مؤثرهای جهت کاوش مؤلفه

ها و مجلات معتبرعلمی داخلی های مهندسی، جامعه مورد مطالعه مقالات ارائه شده در کنفرانسشرکت

ی و سیلو انگ یفارس مورد مطالعه یهازبان پژوهش، 2023تا  1997و خارجی در محدوده زمانی 

ی هاواژهدیاز کل ،یمتون پژوهش یجستجو یبرا گردید. نتعییتمام کشورها  مورد مطالعه یایجغراف

 یدانشگاه یهااستعدادو  عهو توس جذب، استعداد تیریمدی، پرورنیجانش یزیربرنامهپروری، جانشین

 ،دهی، چکعنوان، متن یجستجو قیبه صورت جداگانه از طر هادواژهیکل یاستفاده شده است. بررس

وپوس، امرالد، اسک یهاگاهیمختلف مانند پا یهاداده یهاگاهیو مطالب مقالات در پا یدیکلمات کل

لعه د به مطاورو اریمع استفاده شده است. رهیو غ نت، علمرانیمگ ،ایرکتداینس گوگل اسکولار، س

 و یسزبان فار به مورد مطالعه نهیانجام شده در زم قاتیاز تحق تیحائز اهم یهاداده افتنی ،یاصل

ات اصطلاح ولغات  بالا، با استفاده از تیفیمقالات با کبه منظور یافتن  است. در مرحله نخست یسیانگل

 هاآنا بن مقاله عنوا مقالات بر اساس ارتباط یداده انجام شده و تمام یهاگاهیجستجو در پا ،یدیکل

 شدند.  یآورجمع

 جستجو و انتخاب منابع مناسب

 یهاروشو نوع ، طیجامعه، شرا زمان مطالعات، وزبان  ،ییایمانند محدوده جغراف ییارهایبا توجه به مع

مشاهده شده در  تمیبا استفاده از الگور سپسد. یگرد یبررسو  شده  ییمرتبط شناسا یهامطالعه، مقاله

مانند عنوان،  یعناصر مختلف یابیشامل ارز تمیالگور نی. اشدندمناسب انتخاب  یهامقاله ،1شکل
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  1بسَ کَ یاتیح یابیمرحله، از روش ارز نیدر اهمچنین و روش پژوهش است.  یمحتوا، دسترس ده،یچک

 یهاپژوهش تیتا دقت، اعتبار و اهم کندیسؤال به ما کمک م 10روش با طرح  نیشود. ایاستفاده م

 2سیورینگ بندیهای تحقیقی که در دستهدر این پژوهش از تمامی روش .میکن نییرا تع یفیک

مقالات  -4نظرسنجی،  -3مطالعات موردی،  -2مقالات نظری و مفهومی،  -1شامل پنج روش  (2008)

 . (29)اند، استفاده شده استبررسی ادبیات قرار داده شده -5ی، و سازمدل

پروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای های انجام شده در خصوص جانشینپژوهش بررسی

وضوع پروری و جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی به دلیل مست که جانشیندانشگاهی بیانگر آن ا

های علمی معتبر منتشر شده است. نشریات معتبری به ای در انواع مختلف مجلات و سایتمیان رشته

صنعت  مطالعات راهبردی درنابع انسانی، آموزش و توسعه مهای مدیریت منابع انسانی، مانند پژوهش

ی، ت عمومی، پژوهش مدیریسازمانمدیریت منابع در نیروی انتظامی، مدیریت فرهنگ  نفت و انرژی،

دفتر های تحقیقاتی آموزش عالی، های آموزشی، پژوهش مدیریت ورزش، سیاستپژوهش در نظام

حقیق و تیریت وری و مدا، فنرویوزارت ن یپژوهش یمجله علم، ریزی و اقتصاد کلان برق و انرژیبرنامه

ط به ت مربواز جمله مجلاتی هستند که مقالا رویوزارت ن تیریو آموزش مد قاتیسسه تحقؤمتوسعه و 

 پروری و جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی، شامل بیشترین تعداد هستند.جانشین

                                                           
1. (CASP) Critical Appraisal Skills Program  
2. Seuring 
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و  منبع: باروسو) تحلیل طبق روش فراترکیب جستجو شده برای هایپژوهش مراحل انتخاب -1 شکل

 ((2007ساندلوسکی)

 

 هامقاله اطلاعات استخراج

 یانوادگو نام خ عتماد، شامل نامبر منابع معتبر و قابل ا هیها با تکمقاله ، آمار و اطلاعاتپژوهش نیا در

. دیگرد یبند، طبقههاآناز  کیشده در هر  انیب یهماهنگ یهمراه با سال انتشار مقاله و اجزا سندهینو

 ده از روش کد گذاری بازکد با استفا  317 های انتخابی،پس از نهایی شدن منابع، از متون مقاله

 بیان گردیده است. 2استخراج شده در جدول  کدهای استخراج شد.

 

 کیفی هاییافته ترکیب و تحلیل

 رویکرد با یپرورنیجانشی مؤثر بر هامؤلفه پژوهش، های انتخاب شده و ادبیاتبررسی پژوهش براساس

این  ها بدست آمدند. مطابق فرایند فراترکیب دردانشگاهی در میان داده استعدادهای توسعه و جذب
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 هایو تأثیرگذار از یافته های مهمجنبه ابتدا های کیفییافته ترکیب و تحلیل به جهت مرحله

 کدها قالب در دانشگاهی را استعدادهای توسعه و جذب رویکرد با یپرورنیجانش بر های پیشینپژوهش

 قبلی با کدهای مرحله هر در جدید . کدهایگردید بندیای دستهو به صورت مقایسه شناسایی کرده

 کدهای لزوم صورت در .گرفتدسته قرار  آن داشت در کدها تعلق این از یکی و چنانچه به مقایسه شده

. بدین ندشد تعریف کدهای جدید یا و شدهترکیب  حذف یا همزمان با انجام این فعالیت قبلی نیز

و  شده بندی نهاییدسته هاآنروابط بین ها و های مؤثر، کدها، شاخصترتیب به منظور شناسایی مؤلفه

 های انتخاب شده گردید.از پژوهش محتوا کد براساس تحلیل 317خراج تنتایج این عملیات منجر به اس

 در هاآن بندینسبت به دستهبا استفاده از روش کد گذاری محوری و انتخابی  استخراج کدها از پس

 بندیدسته کلیدی هایمؤلفه قالب در هامؤلفه زیر سپس نموده و اقدام های مربوطهمؤلفه زیر قالب

با رویکرد  پروریجانشینبر  های مؤثرشناسایی مؤلفهشدند. بدین ترتیب اطلاعات استخراج شده جهت 

اری باز و محوری و ذشدند. مطابق روند کدگ بندیطبقهجذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی نیز 

 .شده است بیان، 2در جدول شماره پروری و ابعاد بر جانشین مؤثرهای مؤلفه بندیطبقه

 جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی پروری با رویکردها بر مبنای جانشینافتهیمقوله بندی  -2جدول 

 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد

هد
 تع
اد
یج
ا

ده 
مو
رآز
کا
ی 
بر
ره

ت 
رک
شا
و م
ی 
بر
ره

 

های یافتن شایستگی

 رهبری
پور ،  عباس(31)2011، بهشتی فر (30)1998 1متز

 2021 2، رایدلی1399خرّمی ، 1397، بارانی 1396

 رضایت تجربیات رهبری  
زاده ، طالب(33)2002 4، بایهام(32)2009 3استرهاس

  2021، رایدلی(35)2021 5، فیلیپس(34)1395

اطمینان از تداوم رهبری 

 موفق
، 2021، فیلیپس 1395زاده ، طالب2002بایهام

 ،2021رایدلی
مشاهده و تغییر سبک 

رفتار رهبری خود رهبری و 

ای که رهبران به شیوه

 کارآمد باشند

، 2021، فیلیپس 1395زاده ، طالب2002بایهام

 (37) 2022  7، بان  (36)2017 6، روحانا2021رایدلی

                                                           
1. Metz 

2. Ridley 

3. Osterhaus 

4. Byham 

5. Phillips 

6. Rohana 

7. Bano 
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد

  2023 1، وجیدی2022، بان  1401شیرانی های عاطفی رهبریحمایت

حفظ استعداد مسیر انتقال  

 رهبری
 2، داس1395 زاده، طالب2002بایهام

  2021، رایدلی2021، فیلیپس (38)2020

ط
تبا
 ار
ت و

افی
شف

 

ب عد شایستگی)مسئولیت 

پذیری، مهارت و شفافیت 

 کاری( 

، هلتون (40)2010 4ولراث، (39)1997 3کمبروسکی

 7، سیمان(42)2008 6، هیلز(41)2007 5و جکسون

،  بان  1400، رستمی 1397، شائمی، (43)2013

2022  
ریزی ارتباط بین برنامه 

ریزی استراتژیک، برنامه

 جانشینی و مدیریت شغلی  

، بارانی 2009، استرهاس 2008هیلز 

، 2021، فیلیپس 2018 (44)8،ترموند1397

  2021رایدلی

 ارتباطات و شبکه راهبردی
، بارانی 2009،  استرهاس 2008هیلز  ،1397علمداری

  2021، رایدلی2021، فیلیپس 2018،ترموند 1397
اهمیت ارتباط برنامه 

پروری با رهبری و جانشین

 مدیریت

،ترموند 1397، بارانی 2009، استرهاس 2008هیلز 

 ،2021، رایدلی2021، فیلیپس 2018
ت
رص

ف
فه
حر
د 
رش
ی 
ها

ی
ا

 

ی
شغل

ه 
سع
تو
از 
ت 

مای
ح

 

ارتقا، عامل مؤثر در 

های توسعه اثربخشی برنامه

 پروری  شغلی و جانشین

پور ، عباس(46)1390، دهقانپور (45)2009 9جلادین

  2023، وجیدی 1401، رنجبر 1397، بارانی 1396

ریزی برنامه سازییکپارچه

پروری و مسیر جانشین

 پیشرفت شغلی 
 ، 1396پور ، عباس2009استرهاس 

                                                           
1. wajidi 
2 . Das 

3. Cembrowski 

4. Rothwell 
5. Hellton and Jackson 

6. Hills 

7. Seaman 

8. Thurmond 
9. Jaladdin 
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد
آگاهی کارکنان از مسیر 

شغلی و احتمال ارتقاء 

 شغلی در آینده

، 1390، دهقانپور 2009، جلادین 1397بارانی 

 ، 2023، وجیدی 1401، رنجبر 1396پور عباس

مه
رنا
ب

ت
الی
فع
م 
جا
و ان
ی 
یز
ر

 ها

های تمرکز شدید بر فعالیت

 بهسازی عملگرا 
 2، سلو1396پور ، عباس(47)2007 1گرووز

2022  

 تسهیل برنامه  
،  (49)2009 4، لاموروکس(48)2008 3بارنت و داویس

، 1397، علامه 2011، بهشتی فر 2010ول راث

 1401، رنجبر 1400رستمی 

پرسنل باید از فرآیند 

پروری ریزی جانشینبرنامه

ها نباید آگاه باشند وسازمان

جانشینان را مخفیانه 

 ریزی کنندبرنامه

 ، هلتون2010 ولراث، 1997، کمبروسکی 2022بان  

، 2008، هیلز 1397، شائمی 2007و جکسون 

 ،  1400، رستمی 2013سیمان

ط
 خ
ن
یی
تع

ی
مش

ب 
جذ

ی 
اتژ
تر
اس
ن 
یی
تع

 

فر
ن 
خت
سا
ط 

رتب
م

آ
پر
ن 
شی
جان
د 
ین

ی 
ور

با 

را
بر
ه

د 
 نمازسا

همسویی راهبردی و تحلیل 

 نیازها

،  2008، هیلز (50)2011 5، ژیاپینگ1397علمداری

، فیلیپس 2018،ترموند 1397، بارانی 2009استرهاس 

 1401،  رنجبر 2021، رایدلی2021
کارکنان به کارگماری

مدیریتی در فرایند 

شناسایی و کدگذاری 

 استعدادها

، فیلیپس 2020، داس2010 ولراث، 2007گرووز 

 ،2022، بان  1401، شیرانی 2021

انتخاب، آموزش و روش 

ورود جانشینان و نیز 

، (52)2008 7، خومالو و هریس(51)2008 6تاتگلو

  2022، سلو(53)2008 8ویلر

                                                           
1 Groves 
2. Salau 

3. Barnett & Davis 

4. Lamoureux 
5. Xiaoping 

6. Tatoglu 

7. Khumalo and Harris 
8 Wheeler 
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد
دخالت اعضای خانواده و 

سهامداران در فرآیند 

 جانشینی 

ب
جذ

ی 
گو
ال

 

 ،2022، بان  2010 ولراث، 2009جلادین  مدیریت مؤثر منابع انسانی
سرمایه گذاری سرمایه

 انسانی
، رنجبر 1397، شائمی، 1396پور ، عباس2020داس

 ،2022، بان  1401
ها، ها، برنامهتدوین سیاست

 و رویکردهای منابع انسانی 
، بان  1401، رنجبر 1397، شائمی، 1396پور عباس

2022، 

ط
 خ
ن
یی
تع

عه
وس
ی ت

مش
 

عه
وس
ی ت

گو
ال

 

شناسایی، توسعه و 

سازی نسل بعدی آماده

 هارهبران برای سازمان

، 1395زاده ، طالب2002، بایهام(54)2017 1بارتون

  2021، رایدلی(55)2005 2، بوزین2021فیلیپس 

توسعه رهبران آینده اولویت 

کنونی  روشنی برای رئیس

 است

، (56)2008 3، مندی2002، بایهام2017بارتون 

، 2005، بوزین 2021، فیلیپس 1395زاده طالب

  2021رایدلی

 توسعه استراتژی
، 1396پور ، ، عباس1998متز  (،57) 1392لطیفی 

  2023، وجیدی 1399خرّمی 

ان
زم
 و 
ف
ظای

ن و
یی
تع

 

 ،2007، هلتون و جکسون 2002بایهام بررسی وظائف جدید 

ها به وضوح هدف از برنامه

کنندگان توسط شرکت

 شود درک می

، 2010 ولراث، 1997، کمبروسکی 2017بارتون 

، 2008، هیلز 1397، شائمی، 2007هلتون و جکسون 

،  بان  1400، رستمی 1397، شائمی 2013سیمان

2022، 
تعیین میزان مهارت مشاغل 

 شرکت
، 1400، رستمی 1397، شائمی، 2008هیلز 

 ، 2007، هلتون و جکسون 2002بایهام

ه 
سع
تو
 و 
ب
جذ

ی 
ها
داد

تع
اس

ی
اه
شگ

دان
ی  
ها
یاز
ن ن

یی
تع

ان
زم
سا

وه 
گر
ل 
کی
تش

ی 
ها با 

ی 
کار

گاه
نش
دا

 ها

توسعه و ارتقاء تخصصی 

دانشجویان و فارغ 

 التحصیلان

 

 (58)1400، قورچیان 1399حنیفی 

                                                           
1. Barton 

2 . Busine 
3. Mandi 
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد

های کاری با تشکیل گروه

دانشگاهها با همکاری 

 ها دانشگاه

، زمانی (59)1400زاد ، احمدی1397بارانی 

، (60)1401، قریشی 1400، قورچیان 1400مقدم

، (61)2020و همکاران  1، مارینیو1401رنجبر 

 3، کاوندال(62)2021 2، پرتوز2021فیلیپس

و همکاران  4، لاو(64)2023،  ضیایی (63)2022

2023 (65) 

جذب تجربیات و آشنایی با 

 فرآیندهای کاری در صنعت

و همکاران  ،  مارینیو1400، قورچیان 1399حنیفی 

، زمانی 1400زاد ، احمدی2021، پرتوز 2020

، لاو و 2023،  ضیایی 2022، کاوندال 1400مقدم

 2023همکاران 

عه
وس
و ت
ت 
یقا
حق
ت

 

ارتقای سطح دانش و 

 توانمندی کارکنان

، 2013، سیمان(67)2012 5، ا تمان(66)1391سلاجقه 

، توکلی یرکی (69)2020نظری ، (68)2016 6ایندارتی

،رنجبر 2020، مارینیو و همکاران 1399

  2022، کاوندال 1401،شیرانی1401

ها و همکاری دانشگاه

 های صنعتیسازمان

،  مارینیو و همکاران 1400، قورچیان 1399حنیفی 

، زمانی 1400زاد ، احمدی2021، پرتوز 2020

، قریشی 2022،کاوندال 1401، قریشی 1400مقدم

1401 

از 
ده 
تفا
اس

ش
رو

ب
جذ

ن 
وی
ی ن

ها
 

گاه
نش
 دا
 با
ط
تبا
 ار
ط و

واب
د ر

جا
ای

 ها

ها برای کمک به دانشگاه

های آموزشی تنظیم برنامه

خود بر اساس نیازهای بازار 

 کار

  1400 ، قورچیان1400زاد احمدی

های شرکت در نمایشگاه

 آموزشی و کاریابی
 ،2023،  ضیایی 2022، کاوندال 1401قریشی  

های کارگاهبرگزاری 

های آموزشی و کارآموزی
 ،2023،  ضیایی 2022، کاوندال 1401قریشی  

                                                           
1.Marinho 

2. Pertuz 

3. Kaundal 

4. Law 

5. Othman 
6. Indarti 
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد
 صنعتی

س
دری

الت
ق 
 ح
ت
اخ
رد
پ

 

های همکاری با سازمان

صنعتی برای تدارک 

 های آموزشی مناسببرنامه
  1400 ، قورچیان1400زاد احمدی

های آموزشی ارائه برنامه

مناسب برای کارکنان 

 های صنعتیسازمان

، 1399، توکلی یرکی 1397، بارانی (70)1396چراغی

،کاوندال 2022، سلو 1400، رستمی 2021فیلیپس 

 2023،  ضیایی 2022

پرداخت حق التدریس به 

های ها بابت هزینهدانشگاه

 هاآموزشی کارکنان سازمان
 1400زاد ، احمدی2021، فیلیپس 2021پرتوز 

ت
رص

د ف
جا
ای

ی 
ها ی

وز
رآم
کا

 
های شفاف و پیامارائه 

 جذاب به دانشجویان
، 1401، رنجبر (71)1397، تیموری 1399حنیفی 

  2022،  سلو 1401شیرانی
های نوین استفاده از روش

جذب مثل شبکه های 

های اجتماعی و چالش

 کاری

، 1397، شائمی (72)2016 1، زولگر2017بارتون 

  2023ضیایی و همکاران  

وه
گر
ل 
کی
تش

ی 
شغل

ی 
ها

ی
صیل

تح
 

 های فنی و علمیتوانایی
 و، مارینیو 1397، بارانی 2011، ژیاپینگ 2008مندی 

، زمانی 2021، پرتوز 2021، رایدلی 2020همکاران 

 ،1400مقدم 

 های کار تیمیتوانایی
زاد ، احمدی(73)2020 2، جانسون2017بارتون 

 ،1400، زمانی مقدم 1400، قورچیان 1400

 تعامل با صنعت

زاد ، احمدی2021، پرتوز 2020مارینیو و همکاران 

، قریشی 1400، زمانی مقدم 1400، قورچیان 1400

1401، 

 

 

                                                           
1. Zuleger 
2. J ohnson 
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد

ت
رص

د ف
جا
ای

ی
شغل

ه 
سع
تو
ی 
ها

 

های آموزشی و ارائه فرصت

 ای مناسبتوسعه حرفه

، 2007، هلتون و جکسون 2005، بوزین 2002بایهام 

 ،1400، زمانی مقدم 1399، حنیفی 2016ایندارتی 

 ،2022بان  
افزایش دانش فنی و 

های تخصصی، توانایی

های عملیاتی و ارتقاء مهارت

 شغلی کارکنان

، 2007، هلتون و جکسون 2005، بوزین 2002بایهام 

، 1400، زمانی مقدم 1399، حنیفی 2016ایندارتی 

 ،2022بان  

بهبود کارایی و عملکرد 

های کارکنان و سازمان

 صنعتی

، 2007، هلتون و جکسون 2005، بوزین 2002بایهام 

، 1400، زمانی مقدم 1399، حنیفی 2016ایندارتی 

 2023، وجیدی، 2022بان  

ش
چال
د 
جا
ای

ت
رص

و ف
ها 

شد
ی ر

ها
 

های متنوع و ایجاد پروژه

 پرچالش
 ،1397، شائمی 2016، زولگر 2017بارتون 

های رشد ایجاد فرصت 

 شغلی

، 2009، جلادین 2009، استرهاس 2005بوزین 

 2اسحاق، 2016 1، لی2012، ا تمان 1390دهقانپور 

، بارانی 1397، شائمی 1396پور ، عباس(74)2016

، 1401، رنجبر 1399، توکلی یرکی 1397

 ،2023، وجیدی 2022، سلو 2022، بان  1401شیرانی

های به روز و ارائه آموزش

 پیشرفته 

 ، بارتون2016، ایندارتی 2008، تاتگلو 2007گرووز 

، 1397، بارانی 1396، چراغی 1396پور ، عباس2017

، 2021، فیلیپس 1399، توکلی یرکی 2020نظری 

، سلو 1401، قریشی 1401،  شیرانی 1400رستمی 

 ،2023، ضیایی و همکاران  2022، کاوندال 2022
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد

ی
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دان
ی 
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داد
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اس
ه 
سع
تو

 

د 
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ت
رص

ف
ن
 بی
ی
کار
ی 
ها

ی
ملل
ال

 

های شغلی در ایجاد فرصت

های صنعتی و سازمان

 تجاری 

، 2009، جلادین 2009، استرهاس 2005بوزین 

 اسحاق، 2016، لی 2012، ا تمان 1390دهقانپور 

، 1397، بارانی 1397، شائمی 1396پور ، عباس2016

، بان  1401، شیرانی1401، رنجبر 1399توکلی یرکی 

 ،2023، وجیدی 2022، سلو 2022

جذب نیروی کار با تجربه و 

 دانش خارج از کشور 
 ،2022، سلو 1397، بارانی 1399حنیفی 

انتقال دانش و فناوری از 

کشورهای دیگر به 

 های صنعتیسازمان

، مارینیو و همکاران 2016، ایندارتی 2012ا تمان 

 2023، ضیایی و همکاران  2020

ت
رص

ه ف
رائ
ا

ور
کش

از 
ج 
خار

ش 
وز
 آم
ی
ها

 

جذب و توسعه  

استعدادهای دانشگاهی با 

 دانش و تجربه بالا

، توکلی 2020نظری ، 1397، تیموری 2010 ولراث

 ،2022، بان  1401، شیرانی 2021، پرتوز 1399یرکی 

المللی و تقویت روابط بین 

 تبادل فرهنگی
 2023، ضیایی و همکاران  2022کاوندال 

ارتقای سطح  

پروری در جانشین

 های صنعتیسازمان

، رستمی 2020نظری ، 1397، بارانی 1397علامه 

 2022، سلو 1401، رنجبر 1400

ش
وه
پژ
م 
جا
ه ان

ق ب
وی
تش

ی
لم
 ع
ی
ها

 

های و چالشحل مسائل 

صنعتی با استفاده از دانش 

 و تجربیات کارکنان
  2016، زولگر 2017، بارتون (75)1390سلطانی 

افزایش دانش فنی و 

 تخصصی کارکنان

، 2007، هلتون و جکسون 2005، بوزین 2002بایهام 

، 1400، زمانی مقدم 1399، حنیفی 2016ایندارتی 

 ،2022بان  

پژوهش همکاری در زمینه 

و توسعه برای ارتقای سطح 

پروری در جانشین

 های صنعتیسازمان

، رستمی 2020نظری ، 1397، بارانی 1397علامه 

 2022، سلو 1401، رنجبر 1400
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد

ی
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ی 
ساز

 به
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ش و
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ان
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ها
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ره
ش 
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 و 
ش
وز
آم

 

 توانایی هدایت و مدیریت
، رنجبر 1400، قورچیان 2021، پرتوز 2021رایدلی 

، 2022، بان  1401، قریشی 1401، شیرانی 1401

 ، 2022سلو

 1397، بارانی 2012، ا تمان 2009جلادین  توانایی ایجاد اثربخشی

توانایی تحلیل و 

 گیریتصمیم
  2023 1، لوکونت(76)1396، فخرادخانی 2013سیمان

 ،1401، رنجبر 1390دهقانپور  و الهامتوانایی انگیزش 

ت
هار

ه م
سع
تو

ی
بر
ره
ی 
ها

 

توانایی برقراری ارتباطات 

 مؤثر
، 1400زاد ، احمدی2021، پرتوز 1397علمداری 

 2023، ضیایی و همکاران  2022، بان  1401قریشی 

توانایی تصمیم گیری در 

 شرایط دشوار
 ،1400زاد ، احمدی2021، پرتوز 1397علمداری 

 2023، ضیایی و همکاران  2022، بان  1401قریشی 

 توانایی مدیریت زمان
، 2007، هلتون و جکسون 2005، بوزین 2002بایهام 

 ،  2022، بان  1395، الوانی 2013سیمان

ی
مان
ساز

گ 
هن
فر
ه 
سع
تو

 

ی
ند
نم
توا
ه 
سع
تو

ی
وه
گر
 و 
ی
رد
ی ف

ها
 

افزایش هماهنگی و بهبود 

 رفتارهای گروهی

، غیاثی ندوشن 2009لاموروکس ، 2007گرووز 

، بوربور جعفری (78)1395، زارعی (77)1392

پور ، عباس1396، چراغی 2017، بارتون (79)2016

، داس 1399، توکلی یرکی 2020نظری ، 1396

 1400، قورچیان 2021، فیلیپس 2020

تشویق به همکاری و ایجاد 

ساختاردهی مناسب در 

 گروه

، 1392، غیاثی ندوشن 2009، لاموروکس 2007گرووز 

، 2017، بارتون 2016، بوربور جعفری 1395زارعی 

توکلی  ،2020نظری ، 1396پور ، عباس1396چراغی 

، قورچیان 2021، فیلیپس 2020، داس 1399یرکی 

1400، 

تسهیل رشد و پیشرفت 

فردی و گروهی برای بهبود 

 عملکرد سازمان

، 1392، غیاثی ندوشن 2009، لاموروکس 2007گرووز 

، 2017، بارتون 2016، بوربور جعفری 1395زارعی 

توکلی  ،2020نظری ، 1396پور ، عباس1396چراغی 

، قورچیان 2021، فیلیپس 2020، داس 1399یرکی 

1400، 
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد
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ی 
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جا
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 2023، وجیدی 1399حنیفی  تجهیزات و امکانات مناسب

 فضای فیزیکی مناسب
، 1399، توکلی یرکی 1396پور ، عباس2011ژیاپینگ 

 1401، شیرانی 1400زمانی مقدم 

 فضای اجتماعی مناسب
، 1399، توکلی یرکی 1396پور ، عباس2011ژیاپینگ 

 1401، شیرانی 1400زمانی مقدم 

 فضای روانی مناسب
،  1397، بارانی 1396پور ، عباس2011ژیاپینگ 

، شیرانی 1400، زمانی مقدم 1399توکلی یرکی 

1401 

ت
طا
تبا
 ار
که
شب
د 
جا
ای

 

 های ارتباطیروش
 ،2020، مارینیو و همکاران 1399، حنیفی 2008هیلز 

 2023وجیدی 

 هامنظم بودن فعالیت
، بان  2016 اسحاق، 2010 ولراث، 2005بوزین 

2022 ، 

برقراری ارتباط با سایر 

 اعضای سازمان

 ، مارینیو1397، بارانی 1397، علمداری 1399حنیفی 

، 1400زاد ، احمدی2021، پرتوز 2020و همکاران 

، ضیایی و همکاران  1401، قریشی 1400زمانی مقدم 

2023 

ی
ور
فنا
از 
ده 
تفا
اس

 

های استفاده از سامانه 

 مدیریت دانش
 2022، سلو 1401، رنجبر 2012ا تمان 

افزارهای استفاده از نرم 

 آموزشی
، قریشی 1399، حنیفی 1397، شائمی 2010 ولراث

1401 

های استفاده از سامانه 

 آنلاین
 ، 1399، حنیفی 1397، شائمی 2010 ولراث

تسهیل فرآیند 

پروری با استفاده از جانشین

 فناوری

، بان  1400، زمانی مقدم 1399، حنیفی 1396چراغی 

 2023، ضیایی و همکاران  2022کاوندال ، 2022

مه
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 و 
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ی
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معیارهای شفاف برای  

 انتخاب استعدادها
 ، 2022، بان  1399، توکلی یرکی 2008هیلز 

 ، 1399، حنیفی 1401، قریشی 1397بارانی  بهبود فرآیندهای جذب 

 ، 1400، رستمی 1397،  بارانی 1396چراغی تلاش برای ایجاد تناسب و  
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد
تعامل خوب با نیروهای 

 جذب شده

 

ب 
جذ

 و 
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ن 
یزا
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ی
اه
شگ

دان
ی 
ها
داد

تع
اس

 

 2023، وجیدی 1399حنیفی  شرایط مناسب برای کار

  2021، پرتوز 1397، بارانی 1399حنیفی  حقوق و مزایا

 2023، وجیدی 2022بان   ایحرفههای رشد فرصت

 امکانات اجتماعی و فضایی
، 1399، توکلی یرکی 1396پور ، عباس2011ژیاپینگ 

، 1401، شیرانی 1400، زمانی مقدم 1400زاد احمدی

 2022کاوندال 

در 
ه 
نام
 بر
ی
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توا
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ها

ی
اه
شگ

دان
ی 
ها
داد
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اس

 

 ،1401، شیرانی 1399، حنیفی 1396 پوعباس های یادگیری عملیفرصت

های های کار با تیمفرصت

 ای و متخصصحرفه

، پرتوز 2020، مارینیو و همکاران 1399حنیفی 

، کاوندال 1401، قریشی 1400زاد ، احمدی2021

 2023، ضیایی و همکاران  2022

 1399یرکی ، توکلی 1397، بارانی (80)1388کن سام فرآیندهای ارزیابی عملکرد
ن
شی
جان
ی 
گو
ر ال

أثی
ت
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 وریافزایش بهره
، 2022،  سلو 1401، رنجبر 2020مارینیو و همکاران 

 ،2023وجیدی 

 های آموزشیکاهش هزینه
، 1400، قورچیان 1400زاد ، احمدی2021پرتوز 

 1401رنجبر 
افزایش سطح کیفیت 

 خدمات و محصولات
، کاوندال 2020، مارینیو و همکاران 1399حنیفی 

 1401، رنجبر 2022
افزایش سرعت رشد 

 سازمانی
 ولراث، 2008،  ویلر 2005،  بوزین 2002بایهام 

2010 

از 
ن 
ینا
طم

و ا
ت 

افی
شف
د 
جا
ای

ان
زم
سا
ت 

رف
یش
پ

 

ریزی شفافیت در برنامه

 پروریجانشین
 2022، بان  2008هیلز 

استفاده از فرآیند رسمی و 

منصفانه برای انتخاب و 

 انتصاب نامزدها

، مارینیو و همکاران 1399، توکلی یرکی 2018ترموند 

 1401، شیرانی 2020

ارائه اطلاعات به ذینفعان در 

مورد عملکرد سازمان، 

، غیاثی ندوشن 2008، تاتگلو 2008خومالو و هریس 

 2016، زولگر 1392
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد
فرآیند تصمیم گیری و 

 های آتیبرنامه
رسانی شفاف طرح اطلاع

پروری به ذینفعان، جانشین

از جمله کارمندان، 

 گذاران و مشتریانسرمایه

،  1399، توکلی یرکی 2013، سیمان2008هیلز 

 2022، بان  2017بارتون 

 های نگارندگانمنبع: یافته

 

 کنترل کیفیت

 در هاآنبندی گروه و منتخب هایپژوهش از شده مشخصات استخراج کدگذاری کیفیت کنترل جهت

گذاری مجدد از پژوهشگر خبره در این زمینه درخواست کد  ابتدا ها،مؤلفه زیر ها وچارچوب ابعاد، مؤلفه

ه هندد نشاناز همان متون استخراجی شد. مشابه و نزدیک بودن مفاهیم کدهای استخراجی دو محقق 

 Spss افزارنرم ار و نشان دهنده پایایی خواهد بود. برای رسیدن به این مقصود ازذگ توافق بالای دو کد

 بین کاپا شاخص گردید. میزان توافق، استفاده جهت سنجش کوهن کاپای توافق ضریب برای محاسبه

 مقدار که حالی در است، بیشتر توافق دهنده نشان یک به نزدیک مقدار. کندمی نوسان یک  وصفر 

 در Spss افزارنرم از استفاده با مقدار شاخص .(81) دهدمی نشان را کمتری توافق صفر به نزدیک

 جدول در نتایجباشد. نشانده پایایی مناسب میکه  بدست آمد 798/0عدد  0001/0معنادار  سطح

 .بیان گردیده است 3 شماره

 کوهنی نتایج محاسبات ضریب کاپا -3جدول 

 سطح معناداری  مقدار  

798/0 مقدار توافق کاپا   0001/0  

     317 تعداد موارد معتبر

 های نگارندگانمنبع: یافته

 

 هاارائه یافته

 ازکد بدست آمده  317از میان  تحلیل انجام پذیرفته، پژوهش براساس اصلی سؤال به در راستای پاسخ

پروری با رویکرد جذب و توسعه جانشین یهاویژگیکه مبین  های انتخاب شدهپژوهش یمحتوا تحلیل
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 تعیین -2ایجاد تعهد  -1پنج بعد شامل:  ،های مهندسی استاستعدادهای دانشگاهی در شرکت

 و  برنامه، ارزیابی -5رهبری  بهسازی برنامه -4 دانشگاهی استعدادهای توسعه و جذب -3مشی خط

 یاستراتژ نییتع -3ی ارشد حرفه یهافرصت -2 کارآزموده یرهبر -1کلیدی، شامل:  مؤلفهیازده 

 -7 جذب نینو یهااز روش استفاده -6 سازمان یازهاین نییتع -5 مشی توسعهخط نییتع -4 جذب

 -10ی سازمانفرهنگ  توسعه -9 رهبران یهامهارتو ارتقاء  آموزش -8ی دانشگاه یاستعدادها توسعه

 شرفتیپروری بر رشد و پجانشین یالگو ریتأث -11ی دانشگاه یدر جذب و حفظ استعدادها تیموفق

 گردیده است. ارائه 2در شکل که  زیر مؤلفه سی و یسازمان
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پروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در جانشین مؤثر بر یهامؤلفهابعاد و  -2شکل 

 های نگارندگان(های مهندسی )منبع: یافتهشرکت

پروری با رویکرد جانشین

جذب و توسعه 

های دانشگاهی  استعداد

 در شرکت های مهندسی
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 گیریبحث و نتیجه

پروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای های مؤثر بر جانشینکاوش مؤلفه هدف با این پژوهش

روش  اب محقق ،به هدف پژوهش در ابتدا . برای رسیدنگرفت شکل های مهندسیدانشگاهی در شرکت

 تحلیل و بررسی از پس و پرداخته پژوهش خود موضوع با مرتبط ادبیات مطالعه نسبت به یبکفراتر

ای سندلوسکی و بارسو های مرتبط با موضوع خود، با روش هفت مرحلهپژوهش و نظری مبانی

پروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در های مؤثر بر جانشین، مؤلفه(2007)

که عناوین بعد  5مؤلفه و 11زیرمؤلفه،  30ها منجر به فتهنتایج یاشدند. شناسایی های مهندسی شرکت

 درج گردیده است. 2جدول شماره در  ابعاد

پروری با رویکرد جذب تعهد از ابعاد مهم جانشینایجاد  بعد ایجاد تعهد است،نخستین بعد بدست آمده 

و چهار زیرمؤلفه  مؤلفه دارای دوبعد این  در این پژوهشکه  و توسعه استعدادهای دانشگاهی است

در ارکان و تمامی پرسنل هر ایجاد تعهد  .دنباشمی 2جدول شماره  در عناوین درج شده مطابق

و هدف  یا سازمانپایبندی به یک است.  یسازمانپروری در هر جانشین مهمیکی از پایه های ، سازمان

 سازمانکه متعهد به یک  رکان و تمامی پرسنلیااست. تعهد به معنی  مرتبط به آن مسائلمشارکت در 

رسیدن به اهدافشان از هر گونه و برای بوده مهم  عملکردشاندارند که  باشند، اعتقادمی هدفییا 

تعهد در  جادیاباشد. می سازمانتعهد ستون فقرات یک گروه یا کنند. در واقع پیگیری دریغ نمی

در حال حاضر و بالاخص در  است. یو همکار تیاغلب مستلزم پرورش فرهنگ اعتماد، شفاف هاسازمان

پروری و متعهد به انجام های منابع انسانی و داشتن برنامه جانشینوابسته به استراتژی هاسازمانآینده، 

داشتن منابع انسانی منحصر به فردی است که در  سازمانمهمترین منبع قدرت هر  آن خواهند بود.

 .(82)های تخصصی گوناگون در اختیار دارندحوزه

پروری و مسیر پیشرفت شغلی، حمایتگری ریزی جانشینسازی برنامهمدیریت منابع انسانی، یکپارچه

 به منظور. (83)پروری استهای اصلی نظام جانشیناز مؤلفه مندیی از تلاش فردی و حرفهسازمان

ضروری  پروریجانشین نظام یک به نیاز یسازمان و اهداف یسازمان اندازهای کلان چشم به دستیابی

ی نحوه و روند استخدام، نوع سازمانها و تعهد متولیان منابع انسانی هر چرا که استراتژی .(84) است

 متولیانجدید  هایرویکرد ها واستراتژی .کنندمدیریت کارمندان و شکل مشارکت پرسنل را تعیین می

مشارکت و و توسعه جذب روی  مؤثرتا به طور  کنندایجاد میرا  تواناییاین  هاسازمان درمنابع انسانی 

 . کار کنندشرکت و پیشرفت رشد جهت کارکنان در 

باید متعهد به رویکردی منعطف، گوش شنوا و درک نیازها و پاسخ  سازمانمتولیان منابع انسانی 

پذیر طراحی شده های کاری بطور انعطافنیازهای منابع انسانی خود باشند. مثلاً در شرایط کرونا، برنامه

های بایست در پیاده سازی برنامهمی سازمانارشد  و امکان کار از راه دور فراهم گردد. مدیران
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حمایت مالی مدیریت ارشد نیز بر اجرای  .(85)باشند داشته حمایتگری و فعال نقش پروریجانشین

 (.13)تأثیر مثبت خواهد داشت پروریجانشینهای مؤثر برنامه

شامل  هاسازمانمشی در خط نییتعاست،  پژوهش از این بعد دوم بدست آمده، مشیخطتعیین بعد 

 هایمشکند. خطمی تیاست که رفتار و اقدامات کارکنان را هدا ییهاهیها و رودستورالعمل جادیا

دارای دو مؤلفه  که در این پژوهش ،کنندیفراهم م سازمانوضوح و انصاف را در  ،یاز سازگار یچارچوب

 هامشیخط نییتع ندیفرآد. نباشمی 2شماره  جدولعناوین درج شده در  مطابقو چهار زیرمؤلفه 

 شیبالقوه، و پ جینتا لیو تحل هیتجز نفعان،یذ اها، مشاوره بوهیش نیدر مورد بهتر قیمعمولاً شامل تحق

مربوطه  یهاو با نظرات بخش تیریمد میتوسط تها سیاستمعمولاً  شود.ها میاستیس یو اجرا سینو

اندازها و های تحقق چشمی، زیرساختسازمانچشم اندازهای . شودیانجام م یو مشاوران حقوق

اثر گذار هستند، لذا تأثیر این راهبردها و فرایند اثر  سازمانراهبردهای  ی برسازمانی هامشیخط

 دیمؤثر با یهایمشخط .(22)ی قابل ملاحظه استسازمانگذاری در سه بعد: خرد فردی، میانی و کلان 

روز هستند و با هرگونه حاصل شود که به نانیشوند تا اطم ینیواضح، مختصر، قابل اجرا و مرتباً بازب

 مقررات مطابقت دارند. ای نیدر قوان رییتغ

 کهنیبا توجه به ا است، جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهیحاصل از این پژوهش،  سوم بعد

 هاآن جذب و توسعه یهاروش یسازنهیهستند، به ییبالا اریبس لیپتانس یدارا یدانشگاه یاستعدادها

ها در به شرکت تواندیم ،پروریبرنامه جانشین یساز ادهیپ یبرا هادانشگاهاز طریق ارتباط صنایع با 

ر د .ک کندکم سازمانو بهبود عملکرد  یوربهره شیبه افزا نیکمک کند و همچن گرانیرقابت با د

عامل و ت برای بهبودد که نکنطی پژوهشی اشاره می( 2021و همکاران) همین راستا زمانی مقدم

های شغلی تحصیلی، بین توان با استفاده از رویکرد تشکیل گروههمکاری بین دانشگاه و صنعت، می

گری بیان نیز طی پژوهش دی (2020و همکاران ) و حنیفی دانشگاه و صنعت پل ارتباطی برقرار کرد

ا بهتر رهای ارتباطی، نیازهای هر دو بخش و صنعت با ایجاد شبکه هادانشگاههمکاری بین که  ندمیدار

نیز بیان ( 2021)و همکاران زادو احمدی شوددرک کرده و باعث بهبود کیفیت تحقیقات انجام شده می

های تحقیقی با هدف تجاری و ، لازم است پروژهجامعهبرای حل مشکلات اساسی در د که نکنمی

ردها سازی دستاونیاز برای تجاری شود، تجربه و تخصص موردتعریف و جامعه  مطابق با نیازهای بازار

 .(25و  86 و 87) سازی افزایش یابدفراهم گردد و انگیزه پژوهشگران برای حضور فعال در زمینه تجاری

مطابق دارای سه مؤلفه و یازده زیرمؤلفه  جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی بعددر این پژوهش 

جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی به عنوان در کل  .دنباشمی 2شماره  جدولعناوین درج شده در 

کند تا بهبود و توسعه مستمری را در همه جوانب ها کمک مییک استراتژی بلندمدت، به شرکت

ری، رشد و عملکرد خود تجربه کنند. به علاوه، این رویکرد به استعدادهای جوان فرصتی برای یادگی
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دهد و به دنبال ایجاد یک های مرتبط میپروری و سایر زمینهی لازم در حوزه جانشینهامهارتتوسعه 

ها امکان استراتژی جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی، به شرکت .برتر، پویا و موفق است سازمان

نیروی جوان، پویا و کارآمد اضافه  ،به خودمربوط دهد تا در برابر رقبا رقابتی باشند و در بازار کار می

دهد که با فرهنگ ها این قابلیت را میکنند. همچنین، جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی به شرکت

را به نحو مناسبی آموزش  هاآنی خود، به استعدادهای جوان و با استعداد دسترسی پیدا کنند و سازمان

  .دهند

 ایجادبهسازی رهبری به منظور برنامه است،  این پژوهش نیز بعد چهارم برنامه بهسازی رهبری بعد

ی صنعتی، مجموعه هاسازمانپروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در جانشین

در همین شود. ، اجرا میسازمانکه با هدف تقویت و بهبود عملکرد رهبران و کارکنان در  استاقداماتی 

. دنباشمی 2شماره  جدولعناوین درج شده در  مطابق رمؤلفهیدو مؤلفه و شش زاین بعد دارای راستا 

در این رویکرد، هدف اصلی برنامه، شناسایی و جذب استعدادهای دانشگاهی با پتانسیل بالا و توسعه 

ها، نیاز به در شرکت رهبران پروریجانشین .رهبران فعلی در آینده است پروریجانشینبه منظور  هاآن

ی فردی هاویژگیهای جایگزین و شناسایی برای توسعه نظریه ی رهبرانهامهارتآموزش و ارتقاء 

پروری با شفافیت، ریزی جانشینی رهبری و برنامههامهارتتوسعه . همچنین (14)ردجانشینان دا

پیشنهاد  هاسازمانارتباطات، مدیریت تنوع و تشخیص استعدادها، به عنوان راهکارهای اصلی در همه 

 .(25)شودمی

های جدید برای های بالا و آشنایی با تکنولوژیتأمین نیروی کار با توانمندی ضمن از مزایای این برنامه،

 و مفید استنیز ، هاآن پروریجانشینو یا تأمین  سازمانخروج رهبران فعلی از  مهاجرت و جلوگیری از

ایجاد جایگاه ساختاری و ، وریبا ارتقای کیفیت عملکرد کارکنان و رهبران در بلند مدت، کارایی و بهره

ی ایجاد جایگاه ساختاری در سازماناز الزامات پایداری هر کند. میپیدا افزایش  سازمانپایداری 

یک ضرورت اساسی برای عملیاتی  پروریجانشینریزی برای پیگیری و اجرای برنامهاست که  هاسازمان

های سازی برنامه بهسازی رهبری در شرکتپیاده .(88)باشدمی هاسازمانپروری در شدن جانشین

یریتی است. با ایجاد فضای کاری های مدصنعتی نیازمند همکاری و تلاش مستمر رهبران و تیم

های ی، ارزیابی عملکرد منظم، توسعه طرحسازمانهای واضح، توسعه فرهنگ مناسب، ارائه دستورالعمل

توانند به توسعه نیروی کار جوان و با ها میآموزشی، ایجاد شبکه ارتباطات و استفاده از فناوری، شرکت

 .دست یابنداستعداد و در نتیجه به توسعه پایدار خود 

پروری با برنامه طراحی الگوی جانشین ارزیابی .است ارزیابی برنامه ،پنجم حاصل از این پژوهش بعد

، به منظور بررسی کارآیی و های مهندسیشرکترویکرد جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در 

ایجاد بهبود و تحقق هدف  پروری به منظورارزیابی برنامه جانشینشود. اثربخشی این برنامه، انجام می
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لذا ارزیابی الزامات  .(83)ای برخوردار است، از اهمیت ویژهاصلی آن یعنی تأمین نیروی انسانی مؤسسات

کار فعلی، ارزیابی عملکرد فردی، ارزیابی الزامات کار آتی، ارزیابی استعداد فردی، پر کردن خلاء 

ریزی سازی برنامههای پیادهاز مهمترین بخش پروریجانشینریزی پرورشی و ارزیابی برنامه

پنج  و لفهؤم دارای دودر این پژوهش بعد که  طریق این  از .(89)ی استسازمانپروری در هر جانشین

تاثیرات آن بر  وعملکرد برنامه ارزیابی  ،دنباشمی 2شماره  جدولمطابق عناوین درج شده در  لفهؤزیرم

گیرد. در این ی صنعتی مورد بررسی قرار میهاسازمانفرایند جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در 

گیرند. با توجه موجود نیز شناسایی و مورد بررسی قرار می قببر اجرای برنامه و عوا مؤثرارزیابی، عوامل 

  .ودهای لازم در برنامه وجود داشته باشدبه نتایج به دست آمده، ممکن است نیاز به تغییرات و بهب

. کردپروری و طراحی مشاغل کار برای جذب استعدادها، در ابعاد مختلف جانشینهمچنین لازم است 

کارکنان و مشاغل، سنجش مهارت و تخصص  بندیطبقههای انجام این کار شامل بهترین روش

ها، تعیین شرایط کار، و ارزیابی فرایند کارکنان و مشاغل، گزینش مناسب کارکنان و جانشین

و از  نموداستعدادهای خوبی را جذب  توانمیها، باشد. با انجام این مؤلفهپروری میجانشین

پروری الزامات استقرار نظام جانشیندیگر از  .(90)کردبرداری شرکت بهرهدر  هاآنهای توانمندی

کند که می نیتضم نیهمچن .(86)ور از فشارهای سیاسی و جناحی استانتخاب و انتصاب افراد به د

  وجود دارد. یپذیرمسئولیتشده،  نییتع یبه اهداف و جدول زمان یابیدست یبرا

 ینشگاهدا یهاکه جذب و توسعه استعداد توان نتیجه گرفتمیانجام شده،  لیبا توجه به مطالعه و تحل

ها دارد. رهبران شرکت نیا شرفتیدر عملکرد و پ یمهم ارینقش بس یمهندس یهادر شرکت

د کار خو یروین داریبه توسعه پا ،یرهبر یبهساز یهابا استفاده از روش دیبا یصنعت یهاشرکت

امه . برنابندیشرکت دست  یشده برا نییتع یها، به هدفسازمان یاعضا نیب یهماهنگ ابپردازند و ب

 یبرا یمؤثر یالگو تواندیم یدانشگاه یجذب و توسعه استعدادها کردیبا رو یپرورنیجانش

وسعه ه، به تدانشگا لانیالتحصو فارغ انیباشد و با جذب افراد با استعداد از دانشجو یصنعت یهاسازمان

 کارکنان با تجربه کمک کند. یهامهارتو  یدانشگاه یعدادهااست

مؤثر در جذب و  یها و راهکارهاروش یبررس  "های موضوع این مقاله مانند،ی آتی در زمینههاپژوهش

 نیا شرفتیو نقش آن در عملکرد و پ یمهندس یهادر شرکت یدانشگاه یتوسعه استعدادها

 یرابشده  نییتع یهابه هدف یابیکار و دست یروین داریدر توسعه پا یرهبر ینقش بهساز" ،"هاشرکت

د و بر عملکر آن ریصنعت و نحوه تأثبا  موفق دانشگاه یعوامل مؤثر در همکار"، "یمهندس یهاشرکت

ود به توسعه بهب توانندیم هاپژوهشگردد. این می، پیشنهاد "بر دانش یمبتن عیصنا یهایتوانمند

رائه انشگاهی اده استعدادهای جذب و توسع یرا برا یمؤثر یکمک کرده و راهکارها هاسازمانعملکرد 

 دهند.
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شورای تحصیلات تکمیلی  1400این مقاله برگرفته از رساله دکتری است که در جلسه شهریور ماه 

 دانشگاه علامه طباطبائی مورد تصویب قرار گرفته است. 
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