
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   ه استعداد برای مشاغل کلیدیتشکیل خزانگام پنجم: 
ل کلیدی  در این مرحله، دانش و شایستگیهای افراد متصدی مشاغ

برنامه آموزشی مدون  به جانشینان انتقال داده شده و برای آنان 
  :در این مرحله گامهای ذیل طی میشود تعیین میگردد.

بر اساس معیارهای ارزیابی  شده مسیر ارتقا جانشینان شناسایی -1
  بررسی میگردددر گام چهارم 

بی،  ای ارتقا مشخص شده به اطلاع مدیر واحد ذیربط، مرمسیره -2

  .دفرد جانشین و واحد منابع انسانی رسانده میشو

صوص  خدر به جانشین( مدیرچک لیست مهارت )انتقال مهارت  -3
دانش، آگاهی و شایستگیهای افراد مستعد که بر اساس واحدهای 

 .گرددمختلف برای کلیه مشاغل کلیدی شناسایی شده، تنظیم می
 شخص میگردد.و مهارتهای جانشین م مدیرجدول مهارتهای  -4
 تعیین میگرددجدول شکافها و کمبودهای مهارتی جانشین  -5
 تنظیم میگردد.جدول اقدامات در خصوص تکمیل شکافها  -6
با توجه به مهلت زمانی تعیین شده برای اقدامات، گزارش   -7

 .برای مدیریت ارسال خواهد شدپیشرفت برنامه 

 پروری  ینصحه گذاری برنامه استقرار نظام جانشششم: گام 

انی مستعد  در ابتدای سال برای نیروهای انسی این برنامه ریز -1

  .صورت میگیردجدید، 

به   مدیرماه یکبار اقدامات انتقال دانش، مهارت و آگاهی  6هر  -2

      .جانشین مورد ارزیابی قرار خواهد گرفت

 :تعداد پرسنل در برنامه جانشین پروری در جدول ذیل ارائه میگردد
تعداد مشاغل   ل پرسن تعداد

 موجود 
تعداد شغلهای  
 کلیدی 

تعداد کارکنان  
 مستعد

    

 منبع:

 1393اسایی و پرورش مدیران نسل آینده، کیا و همکاران،الگویی برای شن ریاحی-

  (isurvey.ir) ، برنامه ریزی جانشین پروری-

 ( hr_garden.com)،   ها و اقداماتچالش   جانشین پروری، -

 ( qotbino.comو جانشین پروری)نظام استعدادیابی -

                            

                                   

 

 

 

پروری جانشین استقرار برنامه   فرایند  

   زمانسا در     

 
 

: هتهیه کنند  

زهرا رزگی  -ی احسان کریم  

 
 

1401 تابستان   

 

 

 

   شایستگیهای مورد نیازگام سوم: شناسایی افراد مستعد و 

شناسایی افراد مستعد، از چند منظر صورت میگیرد، مؤلفه های 

 :شناسایی افراد مستعد بدین شرح میباشد
 بر اساس مدل شایستگی عمومی سازمان  -1

 ن دانش تخصصی )مدرک تحصیلی(  س میزابر اسا -2

 میزان خبرگی و میزان تجربه   -3

 توانمندیهای ویژه انجام کار -4
 د مستعد  شایستگیها و تعیین افرا گام چهارم: اندازه گیری

ارزیابی افراد واجد شرایط و مستعد، بر اساس مؤلفه های فوق و  
 :ل صورت میگیردبر اساس معیارهای ذی

توانایی های  

 غلاش

 تیاز ام 5یک تا دوسال:  تجربه )در شغل( 

 امتیاز  10دو تا پنج سال: 

 امتیاز  20به بالا:پنج سال 

 امتیاز  5آشنا:  مهارت)مورد نیاز شغل( 

 امتیاز  15ماهر: 

 امتیاز  30خبره:

 تحصیلات
 

تبصرررره:حداقل مررردرک 
برررای ورود برره   تحصیلی
 کاردانی است.برنامه  

 امتیاز  5کاردانی: 

 امتیاز  10کارشناسی :

  20به بالا: ی ارشد کارشناس
 امتیاز 

به جهت تأثیر هوش افراد بر موفقیت شغلی آنان، جنبره هرایی از 
، یعنی میزان هروش منققری و می شودسازمان بررسی  هوش در  

هوش هیجانی افراد، جهت تأثیر در ورود به برنامه جانشین پروری 
 و برنامه ریزیهای بعدی مورد سنجش قرار میگیرد.

  :صررورت میگیررردمات ذیررل برره ترتیرر  در ایررن مرحلرره اقرردا

افراد کلیدی برای تصدی مشاغل کلیدی، به صرورت واحردی -1
 .تفکیک و شناسایی میشوند

امتیازات افراد، بر اساس معیارهای شناسایی شده و در جردول  -2
 معیار شایستگیها ثبت میگردد

، بالاترین امتیازها و با توجه به سلسله مرات  سازمانیبر اساس  -3

 .رای مشاغل کلیدی شناسایی شده، تعیین میگرددشین بجان



 

 

 

 

 

 

 

و  ماننرد ارتباطرات شرفا   یعاجتمرا  عوامرل  ،یسرازمان  یدر نقشها
 یزمان کاف  ،یپرور  نیارشد از برنامه جانش  رانیمد  تیحما  نیمچنه
و   یابعاد قانون  ن،یفرد جانش  یاهارته دانش و م  یتوسعه و ارتقا  یبرا

 انتخاب افراد مناس .  ،یاقتصاد
 یپرور نی روش جانش  یکل یها یژگیو

و  ریم، تکرارپر نظمر  هیررو  کیر  جادیا  یمعنا  به:  بودن  مند  نظام-1
 نیجانشر  دهیراست. در سازمان تحرت مقالعره پد  یریقابل اندازه گ

 . مینمودها یریو قابل اندازه گ ،یرا کاملا کمّ یپرور
بر خرد و  یو مبتن یعقلان  یبر نظم  دیهر روش با  بودن:   ییعقلا  -2

 لیعواطف، تخ  هیکه بر پا  ییده هارو دا  نیسنجش استوار باشد. از ا
 . ستندین ینیقیشوند  میتوهم تنظ ای

هر روش که مبتنی بر نظمی عقلانری باشرد، از روح   روح علمی: -3
ن بی طرفری، علمی برخوردار است و خود مستلزم احراز شرایقی چو

 .بر خویشتن، سعه صدر و بالاخره تواضع استتسلط 
هر روش زمانی راه به کشف قروانین درسرت یرا   واقعیت گرایی: -4 

برد کره از درون نگرری یرا درون کراوی، نظریه های مستحکم می

 .شهودگرایی و هر آنچه دوری از واقعیت را موج  گردد، جدایی یابد

 ه برنامه های جانشین پروری عوامل تسهیل کننده و محدودکنند

عوامل  

 تسهیلگر 

 غنای دانشی یا سابقه خدمتی 
حمایت مدیران 
تمایل و انگیزه 

عوامل  

 محدودکننده

  دم امنیت شغلیاحساس ع      بروکراتیزه شدن 
 عدم صداقت در ارائه اطلاعات     
 ای دیدگاه هزینه        حسادت نگرش مبتنی بر 

 

 

 ظام جانشین پروریهای ن گام
 اول: ایجاد همسویی استراتژیک گام

مترأثر از   با توجه بره اینکره هردفهای مردیریت منرابع انسرانی
هدفهای استراتژیک هر سازمان می باشد، متناس  با این هدفها 

زمان از این سیستم است. تأمین منابع انسانی نخستین انتظار سا
در واقع در این مرحله طری جلسراتی، اسرتراتژیهای سرازمان، و 

ژیهای منابع انسانی در زمینه ترأمین نیررو در آینرده هرم استرات
منبررع )اسررتراتژیهای  2مسررویی ایررن راسررتا گردیدنررد. برردون ه

سازمان و استراتژیهای منابع انسانی(، امکان شناسایی جانشینان 

 .  مهارتها فراهم نمی آیدبالقوه و شکا
 گام دوم: شناسایی مشاغل کلیدی در سازمان

های حائز اهمیت سازمان جهت شناسرایی در این مرحله دیدگاه
ز چرارت منرابع مشاغل کلیدی تعیین میگرردد. بردین منظرور ا

انسانی، مؤلفه های شغل و مصراحبه برا مردیران بهرره گیرری 
ر سرازمان مر کور برر میشود. لازم به ذکر است کلیه مشاغل د

، از منظرهرای زیرر اساس مدل مصوب تجزیه و تحلیرل شرغل
 .سنجی میشودبررسی و اولویت 

توانایی های مورد نیاز بری آن  

 شغل 

 تجربه 

 مهارت 

 تحصیلات 

 های تکمیلی  آموزش

 ریسک های موجود در شغل 

 مرتبط با ایمنی و حفاظت فردی 

 مرتبط با مسئولیت های مالی 

 مرتبط با سختی کار 

 مرتبط با سلامت روانی 

 مرتبط با پاسخگویی 

شغل در زنجیره ذاری  اثر گ 

 ارزش سازمان

 فرد

 سازمان

 گروه کاری 

 مشتری

 

 

 

 جانشین پروری

 
در عصر  بر همین مبنا، کنونی، عصر دانش و توانایی است. عصر 

حاضر توسعه منابع فکری، انسانی و مدیریت دانش به عنوان راز  
بقا و ماندگاری سازمانها و جوامع تلقی میشود و مهمترین چالش 
در عرصه کس  و کار، بهره مندی از نیروی انسانی هوشمند،  

نجا که سازمانها در آینده با مستعد، توانمند و شایسته میباشد. از آ
ی رقابتی فزایندهای مواجه خواهند شد و برای مدیریت  چالشها

این چالشها، نیاز به مدیرانی شایسته تر و اثربخش تر از مدیران  
فعلی خواهند داشت. ل ا در سازمانهای آینده نگر و آینده ساز  

مدیریت استعدادها و جانشین پروری هر روز از اهمیت بیشتری 
 رخوردار میگردد. ب

   جانشین پروری  برنامه ها و اهداف 
برنامه های جانشین پروری عبارتند از فرایند شناسایی نیازهرای 
مهم به استعدادهای فکری و رهبری در کرل سرازمان و آمراده 
سازی کارکنان برای تصدی مسئولیتهای کلیدی زمران حرال و 

 آینده سازمان. 
وان به حصرول اطمینران ین اهدا  جانشین پروری میتاز مهمتر

کنان، تسرهیل شناسرایی افرراد از حفظ و نگهداشت و ثبات کار
جهت مشاغل کلیدی، برقراری تناس  میان استعداهای موجرود 
با استعدادهای آینده زمان، کمک به سازمان جهت رویارویی برا 

نامره در اهمیرت بر.چالشهای عملیاتی و راهبرردی اشراره نمرود
ه بقای سازمان در گروی جانشینی جانشین پروری همین بس ک

  ستهای کلیدی است. افراد موثر در پ

  : یپرور نیبرنامه جانش تیموفق یدیلامل کچند ع
 تیسازمان، شفاف یهایبا استراتژ یپرور نیبرنامه جانش ییراستا هم

 

 


