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بررسی تحلیلی-انتقادی »مدیریت استعداد و جانشین‌پروری« در 
ساختارهای اداری

        چکیده

استعداد3  «مدیریت  دربارۀ  تحلیلی-انتقادی  جستاری  مقاله،  این 
عمومی  تعریف  دادن  قرار  مبنا  با  که  است  جانشین پروری4»  و 
و بین الاذهانی5 از این واژ گان و مفهومی که دال بر آن هستند، 

پاره ای از وجوه موضوع را کاویده است. 
مفاهیمی  «جانشین پروری»،  و  استعداد»  «مدیریت  مفهوم  دو 
بنیادی در الگوی مدیریت آینده نگر هستند. در این مقاله تلاش 
شده است خوانشی روشن و قابل توضیح از این واژه و مفهومی که 
مدلول آن است، ارائه شود تا مباحث مطرح شده و نتایج مترتب بر 
آن، در چارچوب درست و مناسبی قرار بگیرند. به صورتی گذرا به 
اضلاع مختلف جامعه شناختی، روان شناختی و مدیریتی مفهوم 
«جانشین پروری» پرداخته و بر این نکته تأکید رفته است که بدون 

توجه به ابعاد مختلف آن و الزاماتی که دارند، این واژه فاقد مفهومی 
تکلیفی  و  بی خاصیت  و  تک افتاده  واژه ای  کارایی،  بدون  معین، 
است  داده  نشان  مقاله  بود.  خواهد  اداری  ساختارهای  در  معطل 
ساختاری که رویکرد، سیاست و برنامه ای برای جانشین پروری 
دارد، خود باید دارای ویژگی هایی باشد. به این نکته اشاره شده 
است که «جانشین پروری»، سرشتی پروسه ای دارد که بنابر آن، 
را  آن  نباید  و  دارد  مهم  و  راهبردی  نقشی  پیوستگی؛  و  استمرار 
فروکاست6.  ساختار  یک  درون  در  معین  زمانی  با  پروژه  یک  به 
پیش آیند ساختارها، به نقش عامل انسانی تأکید داشته و توضیح 
داده شده که ترکیب ساختار و عامل انسانی است که هردوباهم 

می توانند راهبر و کارگزار پروسه «جانشین پروری» باشند. 
غیر از موارد و مطالبی که با ارجاع مشخص به منابع در متن به آنها 
اشاره شده است، سایر مطالب این نوشتار، تقریری آزاد و مبتنی بر 

مطالعات و تجارب زیستۀ نویسندگان در حوزۀ کاری خود است. 

واژگان کلیدی: مدیریت استعداد؛ جانشین پروری؛ ساختار اداری؛ 
ساختار جانشین پرور.

           مفهوم‌شناسی جانشین‌پروری

محصول  و  مدیریت  حوزۀ  از  برآمده  واژه ای  «جانشین پروری» 

و  دارد  سروکار  اداری  ساختارهای  با  که  است  مدیریتی  ذهنیتی 
است.  قائل  سازمانی  ساختارهای  اصالت  به  زیادی  میزان  به 
بنا به تعریف و برداشتِ عمومی و مشترکی که از آن وجود دارد، 
بقای  و  حیات  در  جانشین پروری  نقش  مورد  در  زیادی  اجماع 
امروز  رقابتی  و  متغیر  گونه گون،  به شدت  جهانِ  در  سازمان ها، 
مطرح است. این ذهنیت ساختارگرا که از طریق «جانشین پروری» 
حاضر  حال  و  پیشین  یافته های  و  تجارب  تداوم  و  بقا  خواهان 
سرمایه  از  طریق  این  از  که  است  آن  به دنبال  هست،  سازمان 
است،  شده  انباشته  زمان  طی  و  تدریجی  به صورتی  که  سازمان 
محافظت کند و همچون یک سکو و نقطۀ فرازین، آن را مبنایی 

برای حرکت به سوی آیندۀ سازمان قرار دهد. 
بدین ترتیب، «جانشین پروری» به مثابه یک حافظه عمل می کند؛ 
این حافظه از جنس بایگانی های راکد یا حتی فعال نیست. این 
حافظه بر محملِ «جانشین» حمل می شود و در وجود و هویت او 
متجلی شده و از گزند معدوم شدن در امان می ماند. این حافظه 
از جنس انسان است و در هویت سازمانی او منتشر شده و با او 
ادبیات  و  عرف  در  که  است  انسانی  همان  این  می شود.  جابه جا 
قرار  و  می شود  نامیده  «جانشین»  بنا  به  تعریف،  و  بوروکراتیک 
است به مرور و طی زمان توسط سازمان، استعدادهایش «پرورده» 

شود. 

نویسندگان: محبوبه ابراهیمی1 
صدیقه دانش‌نژاد2 

1. کارشناسی ‌ارشد مدیریت آموزشی
2. کارشناسی ارشد مدیریت توسعه و برنامه‌ریزی اقتصادی

3. Talent Management
4. Succession Planning
5. Intersubjective
6. Reduction [
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موضوع  یک  «جانشین پروری»،  مهم  و  کلیدی  مفهوم  و  عنوان 
به  اما  است،  خصوصی  بخش  مدیریتی  ساختارهای  در  بنیادی 
دلایلی در بخش دولتی کمتر مورد توجه قرار گرفته است. به همین 
حوزه های  سایر  در  بلکه  ما،  اداری  نظام  حوزۀ  در  نه تنها  دلیل، 
دارد.  وجود  جانشین پروری  مورد  در  کمی  پژوهش های  دولتی؛ 
به  تحقق بخشیدن  برای  ناکافی  مهارت  و  دانشی  ذخیرۀ  کمبود 
این ایده و مأموریت، ابهامات اساسی در مورد ابعاد جانشین پروری 
استقرار  برای  نخست،  گام  در  دلیل  به همین  است.  کرده  ایجاد 
و  روشن  خوانش  کشور،  اداری  ساختار  در  جانشین پروری  نظام 
یک  تا  است  لازم  اشتراک پذیری  از  بالایی  درجۀ  با  قابل توضیح 
تصویر مشترک و بین الاذهانی از آن به دست آید و درنتیجه، بررسی 
بایسته ها و شرایط مساعد برای تبدیل «جانشین پروری» به یک 

فرایند در ساختارهای اداری با سهولت بیشتری ممکن شود. 
مناسب،  ساختار  دارای  ما  دولتی  سازمان های  حدی  چه  تا  اینکه 
از  چه اندازه  تا  اینکه  یا  و  هستند  روزامدِ «جانشین پرور»  و  کارامد 
آمادگی لازم و حتی پیش آیند آن- از امکان تجدیدنظر در باورهای 
برخوردار  شده اند-  تبدیل  نیز  سخت  تابوهایی  به  نوعاً  که  پیشین 
و  بررسی  برای  مهم  موضوعی  جداگانه  به طور  خود  هستند، 

نظریه پردازی های مفصل و عمیق است. 

            چرایی و فلسفه وجودی مدیریت استعداد و جانشین‌پروری

شناسایی، جذب و پرورش استعدادها برای جانشین پرروی، یکی از 
الزامات اساسی سازمان ها در عصر جدید است که در صورت تحقق 
و طراحی سیاست ها، ساختارهای مناسب و برنامه های دقیق خواهد 
توانست بخشی مهم از نقصان هایی را که در مورد نیروی انسانی و 
ازبین رفتن تجارب سازمانی آنها وجود دارد، رفع کند. حفظ تجربۀ 
دانشی و کمک به رسوب و ماندگاری مهارت های سازمانیِ کارکنان 
در  ساختاری  هر  برای  اکید  ضرورتی  موجود،  چارچوب های  در 
جهان جدید و رقابتی است که خواهان بقا، رشد، توسعه و اثرگذاری 
است. به طریق  اولی، دولت به  عنوان یک کلان ساختار نمی تواند و 
نمی باید نسبت به این موضوعِ حیاتی بی اعتنا و بدون برنامه باشد. 
معادل  جانشین پروری،  مقولۀ  به  روزمرگی  و  بی برنامگی  نوع  هر 
بی آیند گی بوده و به زوال تدریجی، فرتوتی، کندی و لختی منجر 
خواهد شد؛ به ویژه آنکه، گزارش های ملی و بین المللی حاکی از آن 

هستند که تنها 15 سال تا ایران پیر فاصله داریم. 
این تصویر از آینده و چشم اندازی که بدین ترتیب ترسیم می شود، 
توجه به موضوع نیروی انسانی که حامل و حافظ تجارب پیشین و 

ناقل آنها به آینده و تزریقشان به ساختارها باشند را به یک ضرروت 
اکید مبدل می کند و آن را به تراز یک ابرموضوع برمی کشد. 

استعدادها به عنوان منبعی ارزش آفرین که می توانند حیات بالندۀ 
سازمان  راهبردی  دارایی های  نه تنها  کنند،  تضمین  را  سازمان ها 
افزوده  ارزش  آن،  برای  پایدار  رقابتی  مزیت  کسب  با  که  هستند 
ایجاد می کنند، بلکه فقدان یا نقص منابع دیگر را نیز جبران می کنند 
(صالحی، 2015). در شرایط پرتلاطم عصر حاضر، ما فقط نیازمند 

قابلیت های  با  جدید  مدیران  نیازمند  بلکه  نیستیم؛  جدید  مدیران 
جدید هستیم (لزلی و فیرتول1 ، 1996؛ مازارول و دیگران 2، 2003). 
عوامل  پیچیده ترشدن  با  که  هستیم  جانشینانی  پرورش  نیازمند 
محیطی سازمان ها، توان پاسخگویی و مواجهه با تأثیرات محیطی را 
داشته باشند. به بیان دیگر، استعدادها می توانند اجرای راهبرد و برتری 

عملیاتی یک سازمان را بهبود بخشند (اشتون و مورتن3، 2005). 
بنابراین می توان گفت مدیریت استعداد به دو دلیل کلی زیر دارای 

اهمیت است: 
نگهداری  و  جذب  شناسایی،  باعث  آن  مؤثر  و  صحیح  اجرای   .1

موفقیت آمیز استعدادها در سازمان می شود؛ 
استعدادهایشان  استعداد،  مدیریت  فرایند  در  که  کارکنانی   .2
کلیدی  پُست های  تصدی  برای  است،  شده  پرورده  و  شناسایی 
سازمان در آینده انتخاب می شوند؛ یعنی همان چیزی که امروزه 

تحت عنوان «جانشین پروری» مطرح می شود. 

       از مأموریت4 تا الزام5 

مدیریت استعداد و ایدۀ جانشین پروری، یک امر حاشیه ای برای یک 
سازمان مدعیِ رقابت و خواهان بقا و جاشین پرور نیست. ساختاری 
که این دو مفهوم و تحقق بخشی به آنها را جزئی از مأموریت خود 
می داند، قاعدتاً باید ملتزم به لوازمی باشد که بدون تحقق آنها انجام 
مأموریت غیرممکن خواهد بود. ذیل عنوان مأموریت و الزام است 

که می توان به فراز دیگری از بحث به شرح زیر منتقل شد: 

           ساختارها هوشمند نیستند؛ ضرورت توجه به عاملیت انسان

تعریف  و  شناخت  زیر  مؤلفه  چند  با  می توان  را  «جانشین پروری» 

کرد: 
1) ساختارهای اداری

2) عامل انسانی به نمایندگی از ساختار
3) جانشین آینده

1. Leslie & Fretwell
2. Mazzarol, et al.
3. Ashton C & Morton
4. Mission
5. Requirement [
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1. ساختارهای اداری

وقتی موضوعِ بحث «جانشین پروری» است، ساختار، همان سازمانی 
است که قرار است فرد یا مجموعه ای از افراد را طی زمان و براساس 
مقررات، رویه ها و ضوابطی، به عنوان «جانشین» پرورش دهد. این 

بحث را می توان با سؤال های کمکی زیر بهتر توضیح داد: 
را  «استعدادپروری»  استعدادِ  و  ظرفیت  توان،  اداری؛  ساختار  آیا   -

دارد؟ ساختاری که مدعی و مسئول پروردن «جانشین» برای خود 
است، آیا واجد این امکان و دارای این افق است که آینده ای را فراتر 

از نقاط و مقاطع نزدیک ببیند؟ 
عنوان  به  را  دیگری  افراد  است  قرار  که  کسانی  و  ساختارها  آیا   -
«جانشین» شناسایی کرده و وارد فرایندهای «پرورش» و «مراقبت» 

و  دارند  را  کاری  چنین  آمادگی  و  صلاحیت  قابلیت،  خود  نمایند؛ 
به درستی می توانند چنین فرایند زمان بری را پایش و مدیریت کنند 
و از انقطاع، وقفه و سایر آسیب هایی که متوجه هر طرح زمان بر و 

دیربازده ای می شود، مصون بدارند؟ 
از  آنها  به  دادن  روشن  پاسخ  و  مهم  دست،  این  از  سؤال هایی 
ضرورت های اکید است. پاسخی که به چنین سؤالاتی داده می شود 
و حساسیتی که نسبت به آنها وجود دارد، ساختارها و عاملان انسانیِ 
و  قوانین  در  غرقه شدن  واقعیت،  از  بریدگی  متن زدگی،  از  را  آنها 
مقررات و تصلب بر رویه های جاری، مرسوم و سترون شده، دور نگه 
خواهد داشت. در پرتوی تحلیل و پاسخی که پیرامون این سؤالات 
نضج گرفته، گسترده و عمومی می شود، می توان به اینکه ساختاری 
تا  است،  استعداد»  «پرورش  طریق  از  «جانشین پرورری»  فکر  به 
حدود زیادی اطمینان یافت؛ آن هم اطمینانی که اصولًا نسبی است 

و مستمر باید به صحت آن مجدد اطمینان حاصل کرد. 
می خواهد  که  دارد  ادعا  و  برنامه  که  ساختاری  دیگر،  تعبیر  به 
«جانشین پروری» کند، به پرورش استعداد، تجربۀ سازمانی متراکم 

در نیروی انسانی خود را ذخیره و از معدوم شدن آن جلوگیری و به 
فضای سازمان تزریق  کند و نیز آن را مبنایی برای ارتقای کارایی، 
بهره وری و تعالی سازمان قرار  دهد، خود باید فهم درستی از مساله 
بحث  همان  یعنی  باشد؛  برخوردار  ساختاری  چالاکی  از  و  داشته 
مهمی که در ادبیات اداری از آن تحت عنوان «بلوغ سازمانی» یاد 
می شود. آیا ساختارهای ما به گونه ای است که امکان بروز استعداد 
را بدهند و مهم تر از آن، برنامه ای برای پرورشش داشته و از زوال 
تدریجی یا به یک بارۀ آن با عناوینی همچون بازنشستگی جلوگیری 

کنند؟ 
یک ساختار جانشین پرور باید قابلیت و انگیزۀ این کار را داشته باشد. 
اگرچه  است،  متداول  و  مرسوم  آن چنانکه  معمولی،  ساختار  یک 
بخواهد و مأمور هم باشد، نمی تواند اصولًا به ایدۀ « جانشین پروری» 
یک  دهد.  قرار  خود  عمل  و  برنامه  کانون  در  را  آن  و  کند  فکر 

روح  به  ملتزم  و  آینده  به  ناظر  الزامات،  به  معطوف  بالغ،  ساختار 
متن  در  و  باشد  داشته  بلندمدت  راهبردی  برنامۀ  باید  آینده نگری، 
از  باید  باشد.  گنجانده  درون زا  به صورتی  را  «جانشین پروری»  آن 
اقتضایی  برنامه های  ورطۀ  به  درافتادن  از  و  کرد  پرهیز  روزمرگی 
و سفارشی به جد پرهیز کند. یکی از این اقتضائات، کسب درآمد 
است. هرچه هست، سلطۀ انگیزه و برنامۀ کسب درآمد از طریق 
ظرفیت های قانونی بر یک سازمان، به درجات آن را از آینده نگری 
دور و از نیل به آنچه «جانشین پروری» نامیده می شود، بازخواهد 

داشت.
 روزمرگی سم مهلک هر ساختاری، خاصه سازمان هایی با دعاوی 
و مأموریت «جانشین پروری» است. ساختاری که «جانشین پروری» 
را در کانون اهتمام خود نهاده است، باید تنوع و تکثری بیش از آنچه 
ساختارهای اداری عرفاً، عملًا و به هر دلیلی از آن برخوردارند، دارا 
باشند. ساختاری که درگیر روزمرگی و دخل و خرج است و برای حل 
و رفع معضلات خود باید از طریق فروش خدمات و پای کار آوردن 
را  آن  آنچه   برای  توانی  عملًا  کند،  درآمد  کسب  ظرفیت هایش 

«جانشین پروری» می نامند، نخواهد داشت، هرچند که بخواهد. 

2. عامل انسانی به نمایندگی از ساختار

ساختارها جدا از انسان ها، کالبدهای بی روحی هستند که با عاملیت 
انسان واجد روح و شعور می شوند. هرچقدر هم بر اصالت ساختار 
و چارچوب های محض بوروکراتیک تأکید شود که البته در جای 
خود درست و قابل دفاع است، باز این انسان است که نقش نهایی 
را در آن ایفا می کند. بهترین، قوی ترین و قدیمی ترین ساختارها 
هستند؛  ابزار  حکم  در  بیش  و  کم  عینی،  مناسبات  و  متن  در 
انسان،  به  نسبت  انسانی  عامل  که  رویکردی  به  بسته  که  ابزاری 
توسعه و واقعیت ها دارند، می توانند مورد استفاده های مختلف قرار 
مؤلفۀ  یک  انسانی،  عاملان  روان شناختیِ  خصوصیت های  گیرند. 

تعیین کننده در بحث جانشین پروری است: 

-  نسبت خصوصیات فردیِ مدیر سازمان با جانشین‌پروری

انتقادی،  تفکر  سعۀ صدر،  همچون:  فردی  خصوصیات  میان 
عنوان  (به  مدیر  یک  تخصصی  دانش  و  کاری  تجربۀ  نقدپذیری، 
دارد،  پروژۀ «جانشین پروری»  در  که  عملکردی  با  انسانی)،  عامل 
توسعه یافته  جوامع  در  نسبت  این  دارد.  وجود  مستقیم  نسبت  یک 
و توسعه نیافته با همدیگر فرق دارد؛ به میزانی که هرچه جامعه ای 
بر  انسانی  عامل  اثرگذاری  میزان  همان  به  باشد،  یافته  توسعه 
فرایندها کمتر می شود. در جوامع توسعه یافته و کشورهایی که از 
برخوردار  بیشتری  اداریِ  رسوب کردۀ  و  مستقر  قوی،  سنت های 
هستند، نقش عامل انسانی کمتر است. با این توضیح مختصر است 
که می توان به موضوعی مهم در ساختارهای اداری توجه کرد و آن 
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را در قالب یک چارچوب گنجاند و همچون یک آسیب یا آفت، 
بازشناخت و نسبت به رفع آن اهتمام ورزید و برایش برنامه داشت. 
فردی،  خصوصیات  بین  رابطۀ  باید  که  است  قرار  این  از  موضوع 
سلایق و علایق نامربوط عامل انسانی با مناسبات اداری را حذف 
کرد. برای مثال، اگر عامل انسانی با ویژگی های فردی منفی در 
پرورش  و  جذب  شناسایی،  در  می تواند  که  گیرد  قرار  جایگاهی 
ویژگی های  ناخواسته،  و  زیاد  به احتمال  باشد،  مؤثر  استعدادها 
فردی او در انتخاب و قضاوتش تأثیرگذار خواهد بود. چنین مدیر 
ارتقاء دهنده  نقشی  و  مثبت  عاملی  توانست  نخواهد  بالادستی 
باشد؛  داشته  استعداد»  «مدیریت  و  «جانشین پروری»  پروسۀ  در 
بنابراین، باید به جایگاه و ویژگی های «گزینش گر» نیز توجه کرد و 
برای آن برنامه داشت تا آثار سوء و مخرب احتمالی به سمت صفر 

میل کند. 

3.  جانشین آینده

بخش سوم از مولفه های سه گانه، کسی است که در ادبیات این 
و  تعریف  با  می شود.  برده  نام  آن  از  «جانشین»  به عنوان  نوشته 
از  به نمایندگی  انسانی  «عامل  اداری»،  «ساختار  سه گانۀ  تحلیل 
ساختار» و «جانشین آینده» است که موضوع «مدیریت استعداد» 
و «جانشین پروری» را می توان در مناسبات واقعی اداری به تصویر 

کشید. 

- چالش‌های پیاده‌سازی نظام جانشین‌پروری

فرادستی  اسناد  در  «جانشین پروری»  و  «شایسته گرایی1»  بحث 
زیرساخت های  بنابراین،  است2؛  شده  دیده  کشور  اداری  نظام 
در  استعداد  مدیریت  و  جانشین پروری  نظام  استقرار  حقوقی 
سازمان های دولتی فراهم است؛ اما صرف پیاده سازی یک نظام 
که  نیست  بدین معنا  لزوماً  جانشین پروری،  و  استعداد  مدیریت 
سازمان ها در مدیریت استعدادهای داخلی شان موفق بوده اند. نکتۀ 
قالب های  و  انگاره ها  براساس  مدیران  در  گاه  که  است  این  مهم 
ذهنی، نوعی استعداد هراسی وجود دارد و مدیران تمایلی به جذب 
برخی  ندارند.  جانشینی  برای  مستعد  و  استعداد  واجد  نیروهای 
افکار  دارند؛  گرایش  نافرمانی  به  استعدادها  می کنند  فکر  مدیران 
روش هاي  به  را  کارها  است؛  متفاوت  معمولی  افراد  افکار  با  آنها 
نامتداول انجام می دهند و از ناراحت کردن دیگران حتی مدیران 
ارشد ابایی ندارند و احتمالًا معتقدند که ایده هایشان بهتر از سایر 
ایده هاي رایج است؛ چون استعدادها، افرادی با مهارت و متخصص 
هستند که سازمان های رقیب به دنبال جذب چنین افرادی هستند، 
غیره.  و  است  هزینه زا  و  مشکل  سازمان  در  افراد  این  حفظ  پس 
این تصویر و تصور از استعدادها، هرچند ممکن است تا حدودی 

با واقعیت منطبق باشد، اما قطعاً نتایجی که از آن گرفته می شود، 
نادرست است. از اینکه یک فرد با استعداد با دیگران متفاوت است، 
نباید نتیجه گرفت که باید از او فاصله گرفت و یا در جذب او تردید 

کرد و اما  و  اگر آورد و تخطئه اش کرد. 
داشته  جانشین پروری  اجرای  در  قانونی  الزام  اگر  حتی  بنابراین، 
باشیم، تا زمانی که مواجهۀ صحیح، علمی، متعهدانه و مسئولانه 
کلیشه های  و  ذهنیات  و  باشیم  نداشته  حیاتی  موضوعات  این  با 
کنار  را  سازمان  مدیریت  و  رهبری  حوزۀ  در  منسوخ  و  متصلب 
نگذاریم و با الگوهای نوین و آزموده شدۀ دنیای جدید جایگزینشان 
و  تهی  ژست  یک  نمایش  از  بیش  چیزی  جانشین پروری  نکنیم، 
پرستیژی  دعوی  برای  موجباتی  فقط  که  بود  نخواهد  هزینه زا 
و  کمترین  فرصت،  و  هزینه  اتلاف  می کند.  فراهم  را  سطحی 
ناامیدی استعدادها ازجمله مهم ترین آثار مواجهۀ نادرست با این 

موضوع خواهد بود. 
شناخت  نیازمند  مدیران  ذهنی،  قالب های  اصلاح  بر  علاوه   

بحثِ  این،  از  پیش  هستند.  نیز  جدید  استعدادهای  ویژگی های 
مدیریت نسل ها مطرح بود؛ ولی درحال حاضر، تفاوت نسل ها به 
تفاوت دهه ها رسیده است؛ بنابراین، مدیران باید انتظارات متفاوت 
را  مدیریتشان  شیوه های  و  بشناسند  را  جدید  عصر  استعدادهای 
با آنان وفق داده و یا به هر طریقِ ممکن، سهمی هم برای آنها 
در برنامه های سازمان قائل شوند؛ بنابراین، تا وقتی سطح بینش، 
نگرش، فهم و درایت از این موضوع، در مدیران ارتقاء نیابد، اجرای 
به  محکوم  ابتدا  همان  از  نیز  جانشین پروری  برنامه های  بهترین 

شکست است. 
فرایندی  جانشین پرور،  ساختار  تحکیم  و  استقرار  و  ایده  تثبیت 
به  باشد،  داشته  تجلی  و  بروز  امکان  اینکه  برای  و  است  زمان بر 
سطوح بالایی از ثبات نیاز است. زمان بربودن و دیربازده بودن فرایند 
برنامه های  به دنبال  که  دولتی  سازمان های  در  «جانشین پروری» 

این  اجرای  چالش های  جمله  از  هستند،  زودبازده  و  کوتاه مدت 
برنامه است. 

مربوط  جانشین پروری،  طرح  پیاده سازی  راه  سر  بر  دیگر  چالش 
و  نگرش  فضا،  تاچه اندازه  است.  سازمانی  فرهنگ  و  فضا  به 
همدل  و  همراه  جانشین پروری  اجرای  با  ما  سازمانی  فرهنگ 
است؟ واقعیت و تجارب موجود حاکی از  این است که شناسایی 
و جذب یک عده به عنوان استعداد و تربیت و آموزش آنان برای 
حساسیت  برانگیختن  باعث  مهم،  پست های  و  مناصب  تصدی 
نیروها، طیف بندی های مخل و قطبی شدن فرسایندۀ کارکنان و 
ظرفیت های محدود سازمان می شود. باید در توزیع فرصت یکسان 
برای همۀ افراد در شناسایی و امکان بروز استعدادهایشان در عمل، 

1. Meritocracy
] 2.  بند 4 سیاست‌های ابلاغی مقام معظم رهبری؛ فصل هشتم و نهم قانون مدیریت خدمات کشوری؛ بند 4 نقشه راه اصلاح نظام اداری؛ فصل هشتم سند تحول دولت سیزدهم
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عادلانه برخورد شود؛ نکته مهم این است که کارکنان به عادلانه 
بودن این امکان و نبود انحصارگرایی باور داشته باشند؛ اما چگونه 
می توان این باور را ایجاد کرد؟ این باور در خلاء ایجاد نمی شود 
این  در  که  است  الزاماتی  به  توجه  نیازمند  باوری  چنین  تقویت  و 
نوشتارِ تحلیلیِ مختصر به برخی از وجوه و لایه های آن اشاره شد. 
نشان  روشن  به صورتی  موضوعِ «جانشین پروری»  از  تحلیل  این 
منحصرکردن  و  هستیم  مواجه  چندضلعی  مفهومی  با  ما  که  داد 
محض آن به متن مکتوب و قانون مصوب، بی آنکه توجهی به ابعاد 
روان شناختی، جامعه شناختی و مدیریتی اش بشود، آن را به واژه ای 

تک افتاده در متون و اسناد، و ادعایی بی خاصیت و تکلیفی معطل 
در ساختارهای اداری تبدیل کرده و تحقق آن را به آرزویی محال 

در آینده ای که هیچ وقت نخواهد رسید، مبدل خواهد کرد. 
واژگانی  ترکیب  در  موردنظر  مفاد  تحقق  تحلیل،  این  مطابق 
نه  و  پروسه ای  نگاهی  که  است  آن  به  منوط  «جانشین پروری»، 

پروژه ای به آن داشته باشیم و آن را به صدر اولویت های مدیریتی 
سازمان بالاببریم و ضریب بالایی از اهمیت را به آن بدهیم؛ تنها در 

این صورت است که می توان به تحقق آن امید بست. 
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