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Abstract 

Objective 

Organizational success, particularly in a volatile future, depends significantly on proactive 

attention to developing successors for key positions. Succession development is a strategic, 

documented process for identifying, preparing, and appointing individuals to fill critical 

managerial and specialist roles essential for organizational continuity. The absence of a 

quality talent pipeline leads to weakened performance, operational delays, diminished 

service quality, the promotion of underqualified personnel, and increased organizational risk. 

This study, therefore, seeks to develop a comprehensive conceptual model for succession 

development within organizations. 

Methods 

This research is applied in purpose, descriptive in data collection, and qualitative in 

approach. It employs the meta-synthesis method to analyze existing literature. Data were 

gathered through a systematic review of scholarly documents, searching reputable domestic 
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and international databases from 2010 to 2025. Using the Critical Appraisal Skills 

Programme (CASP) criteria, 81 studies were selected from an initial pool of 1,900 for final 

analysis. The selected materials were then analyzed using qualitative content analysis.  

Results 

 The analysis produced a conceptual model comprising three core categories: Drivers, 

Substitution Process, and Consequences. 

 Drivers are the enabling factors influencing the succession plan and are categorized 

into: (1) Individual Factors (enthusiasm, capability, career orientation); (2) 

Organizational Factors (succession culture, structure, training, senior management 

support, financing); and (3) Supra-Organizational Factors (labor market conditions, 

technological landscape, socio-cultural context, economic climate). 

 The Substitution Process consists of three sequential phases: successor 

identification and selection, successor development, and successor evaluation. 

 Consequences of effective succession planning are threefold: (1) Individual 

Outcomes (enhanced motivation, commitment, organizational affiliation, and skill 

development); (2) Organizational Outcomes (leadership continuity, reduced 

turnover risk, optimal HR planning, strengthened organizational memory and 

learning, sustainability, adaptability, and improved employer brand); and (3) 

Environmental Outcomes (improved quality of life and increased labor market 

dynamism). 

Conclusion 

This study concludes that succession management programs must be custom-designed in 

alignment with an organization's specific needs and resources. The proposed model presents 

a holistic view, demonstrating that succession management is a complex, long-term process 

influenced by a multidimensional set of drivers at the individual, organizational, and 

environmental levels. Attending to these drivers during the design and implementation of 

succession systems is crucial for achieving positive outcomes. Ultimately, a systematic 

succession process enables organizations to identify and cultivate the capable leaders and 

key personnel required to navigate a changing future successfully. 

  

Keywords: Meta-synthesis, Succession planning, Succession planning consequences, Succession 

planning process, Succession planning requirements. 

 

 

 
 



  
 

  
، مـديريت دولتـي   .فراتركيـب  رويكرد با پروري  جانشين مدل ارائة ).1405( حسين خنيفر، و حميدرضا يزداني، علي؛ مركيد، جباري :استناد

18)1( ،125- 146.  
   

  12/03/1404 :افتيدر تاريخ  146 -125 .صص ،1 شماره ،18 دوره ،1405 دولتي، مديريت 
 06/05/1404 :ويرايش تاريخ  تهران دانشگاه، مديريتگان دانشكد :ناشر
  15/07/1404 :رشيپذ تاريخ  پژوهشي علمي :مقاله نوع
  10/12/1404 :انتشار تاريخ  نويسندگان ©

doi: https://doi.org/10.22059/JIPA.2025.401730.3774
  

 

   فراتركيب رويكرد با پروري   جانشين مدل ارائة

   مركيد جباري علي
 :رايانامـه  .ايـران  تهـران،  تهـران،  دانشگاه ارس، المللي بين پرديس حسابداري، و مديريت دانشكدة دولتي، مديريت گروه دكتري، دانشجوي

jabbari.a.m0@gmail.com  

  *يزداني ضاحميدر

 .ايـران  قـم،  تهـران،  دانشـگاه  فـارابي،  دانشكدگان حسابداري، و مديريت دانشكدة انساني، منابع مديريت گروه دانشيار، مسئول، نويسنده *
  hryazdani@ut.ac.ir :رايانامه

  خنيفر حسين
   khanifar@ut.ac.ir :رايانامه .ايران ،قم تهران، دانشگاه فارابي، دانشكدگان ،حسابداري و مديريت دانشكدة مديريت، گروه استاد،

  چكيده
 يهـا  پسـت  يافراد برا پروري ينسازمان به جانش يتوجه و آمادگ ينده،متحول آ يايدر دن يژهو ها، به سازمان يتاز عوامل موفق يكي :هدف

در  يـاز، موردن يهـا  در پسـت  يـدي و كاركنان كل يرانمد يگزينيانتصاب و جا يين،تع يمدون برا يطرح پروري ينجانش. سازمان است يندهآ
افتـادن   يـق عملكرد سازمان، به تعو يفها، به تضع ر سازماند يديمشاغل كل يبرا يفيتباك يننداشتن جانش. است نسازما يتموفق يراستا

بـا   يخـال  يهـا  سازمان، پرشدن پسـت  يواحدها يگرنكردن خدمات مناسب به مراجعان و د ارائه يفيت،باك يننبود جانش يلدل انجام كارها به
منجر خواهـد   يرهخلاف قانون و غ يانجام رفتارها يمناسب برا يطو شرا ينهزم يجادا ياز،مورد ن يها يو توانمند ها يستگيبدون شا يافراد
  .در سازمان است پروري ينمدل جانش ةدنبال ارائ راستا، پژوهش حاضر به يندر ا. شد

پـژوهش بـا اسـتفاده از روش     ينا. است يفيك يكردو از منظر رو يفيها توص داده ياز منظر گردآور ي،پژوهش از نظر هدف كاربرد :روش
 هـاي  يـدواژه كل يوجـو  بعـد از جسـت  . گذشته بود يا و كتابخانه يها، اسناد و مدارك پژوهش داده يابزار گردآور. انجام شده است يبفراترك
پـژوهش بـا    1900 ين، از ب2025تا  2010منتشر شده از سال  يها در مقاله يو خارج يمعتبر داخل يعلم لاعاتاط هاي يگاهدر پا يتخصص

 يـل تحل يوةهـا از ش ـ  داده يلتحل يبرا. استفاده شد يلپژوهش انتخاب و در تحل 81ها  در انت ياتي،ح يابيارز يها مهارت ةبرنام يريكارگ به
  .محتوا استفاده شد

 يامـدها و پ پـروري  ينجانش ـ ياصل ةمقول ها، يشرانپ ياصل ةمقول 3 يرندةدربرگ ي،كه مدل مفهوم دهد يپژوهش نشان م هاي يافته :ها يافته
را  يعوامـل مختلف ـ  ها يشرانپ. گذارند ياثر م ياپو گذاري يمتكه بر انصاف درك شده از ق شود يگفته م يواملبه مجموعه ع ها يشرانپ. است
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و  يفـرد  يتوانمنـد  ي،فـرد  ياقاشـت ( يعوامـل فـرد  . 1: شدند يبند در سه مقوله دسته پروري ينمؤثر بر جانش يها نيشراپ. گيرند يدر برم

 يمـال  ينارشد و تـأم  يريتمد يبانيپشت پرور، ينآموزش جانش پرور، ينساختار جانش پرور، ينفرهنگ جانش( يعوامل سازمان. 2؛ )يماركت فرد
و  ياقتصـاد  يطو شـرا  يو اجتمـاع  ي، رابـط فرهنگ ـ )فناورانـه ( يجيتـال د يطبازار كـار، شـرا   يطشرا( يعوامل فراسازمان. 3؛ )پروري ينجانش
اقـدامات  . قـرار گرفـت   ينجانش ـ يـابي و ارز ينجانش ـ ةتوسـع  ين،و انتخـاب جانش ـ  ييسـا شنا ةدر سه مقول پروري ينجانش ةمؤلف). يفرهنگ
. 1: شـد  يبنـد  در سه مقوله طبقـه  پروري، ينحاصل از جانش يامدهايپ. شد دمنجر خواه يامدهاييو پ يجها، به نتا در سازمان پروري ينجانش

تـداوم و بهبـود   ( يسـازمان  يامدهايپ. 2؛ )ها مهارت ةو توسع يسازمان يو تعهد رهبران و كاركنان مستعد، وابستگ يزشانگ( يفرد يامدهايپ
 ي،سـازمان  يـادگيري حافظـه و   يـت تقو ي،منابع انسـان  ينةبه يزير برنامه يدي،و كاركنان كل يرانخروج مد يسكاثربخش، كاهش ر يرهبر

بـازار   يـايي و پو يزنـدگ  يفيتبهبود ك( يطيمح مدهايياپ. 3؛ )سازمان در بازار كار يرتصو يو ارتقا يطيمح يريپذ وفق ي،سازمان يماندگار
  ).كار

نظـام  . شـود  ينو تـدو  يهـر سـازمان و توجـه بـه منـابع آن سـازمان طراح ـ       يازهاين يدر راستا پروري ينجانش يها برنامه :گيري نتيجه
در  شـده  ييشناسـا  هـاي  يشرانمجموعه پ. توجه شود يمختلف هاي يشراندارد كه به پ يازبر است و ن و زمان يچيدهپ ينديفرا پروري، ينجانش
 يحاصـل از اجـرا   يجها استفاده شود و بـه بهبـود نتـا    را دارد كه در سازمان يتقابل ينا پروري، جانشين يها برنامه يو اجرا ينتدو ي،طراح
 يرانكاركنـان و مـد   تـوان  يدر سازمان، م ـ پروري ينجانش يندفرا سازي يادهمشخص شد كه با پ يت،در نها. منجر خواهد شد پروري ينجانش
  .و پرورش داد اييمتحول را شناس يندةآ يازو توانمند مورد ن يديكل

  .فراتركيب ،يپرور جانشين پيامدهاي ،پروري جانشين الزامات ،پروري جانشين فرايند ،پروري جانشين :ها كليدواژه
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  مقدمه
 هر جدي مشكلات و مسائل از يكي كليدي، نيروهاي ساير و مديران جانشيني و جايگزيني براي مناسب افراد نكردن پيدا

 و اهـداف  بـه  سـازمان  يـك  دستيابي در مديريتي مشاغل ازجمله كليدي و حساس مشاغل از نيروها خروج .است سازمان
 و حـوادث  بـه  توجـه  بـا  مواقـع  يبرخ ـ در هـا  سازمان ).1401 شكري، و خيرگو( كند يم ايجاد مهمي مشكل خود، رسالت
 گذاشـتن  نـار ك از پـس  اغلب و شوند يم مواجه يتيريمد خلأ با خود يديلك مناصب در رانيمد نشده ينيب شيپ ماتيتصم
 و اصـل  مسـعودي  افشـاري،  ،وحـدت ( شـد  خواهـد  آغاز يبعد ريمد انتخاب و ييشناسا يديلك حساس فرايند ر،يمد يك

 انتظـار  تـوان  يم ـ اسـت،  مـدت  وتاهك ها سازمان رانيمد اغلب انتصاب و انتخاب يزمان ةدور هك ييآنجا از ).2023 ،1حسام
 خـاطر،  نيهم ـ بـه  شـود؛  خلـل  دچـار  رانيمـد  انتخاب تيفكي و محدود اريبس سازمان يبرا ريمد انتخاب ةريدا كه داشت
 ـ از يِدي ـلك مناصـب  يبـرا  را يپـرور  نيجانش ـ بتـوان  تـا  دشـو  گرفته ارك به ييارهاكسازو است يضرور  و يطراح ـ شيپ
 .اسـت  يپـرور  نيجانش ـ هـا كار راه بهتـرين  از يكـي  ).1402 نـادي،  و كريمـي  ترابـي، (كـرد   يـي اجرا شـده،  يزي ـر برنامه

 سـكاوارنا،  ،يوديـانتو ( كنـد  مي تضمين را سازمان آتي موفقيت و رهبري مستعد، افراد پرورش و شناسايي با پروري جانشين
 مشـاغل  براي كليدي نيروهاي تأمين در نوين رويكردهاي از پروري جانشين ).2023 ،2سومانتري و رامو سوسيلانينگسيه،

 آمـاده  و انتخـاب  سـازماني  هـاي  پست تصدي براي مناسب افراد شرايط، واجد افراد بين از، آنكمك  به كه است حساس
   ).2022 ،3كاجوانگ( شوند مي

 و دانش انتقال ،)2020 ،4وب و استانوش يچاستاخوو جابين، ،السوئيدي( وكار كسب تداوم تضمين و ريسك كاهش
 شكري، و خيرگو( بالا پتانسيل با كاركنان براي مشخص شغلي مسير ،)2025 ،5همكاران و آزمي( كليدي تخصص

 ترابي( تعهد افزايش و ها زينهه كاهش ،)2024 ،6ژنگ و هوك( مختلف سناريوهاي اساس بر آينده براي آمادگي ،)1401
، قدرت هاي درگيري از جلوگيريو  )2024 ،7احمد و كريو( رهبري ةتوسع براي ساختاريافته رويكردي، )1402 همكاران، و
 است، ممكن زماني هر و است تحول و تغيير عصر كنوني، عصر .است پروري جانشين اهميت دلايل ترين مهم از

 از مناسب جانشينان داشتن براي آمادگي .كنند مديريت را آن بتوانند بايد كه شوند مواجه مشكلاتي با ها سازمان
   .است كنوني هاي سازمان موفقيت و بقاهاي  ضرورت

 مشرف صفري، ،غلامعليان( سازمان عملكرد تضعيف به، ها سازمان در كليدي مشاغل براي باكيفيت جانشين فقدان
 ارائه عدم ،)2023 ،8امواماندا( باكيفيت جانشين نبود دليل به كارها انجام ادنافت تعويق به ،)1402 ،تيموري و جوادي
 بدون افرادي با خالي هاي پست رشدنپ ،)1401 شكري، و خيرگو( سازمان واحدهاي ديگر و نامراجع به مناسب خدمات

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Vahdat, Afshari, Masoodi Asl & Hesam 
2. Yudianto, Sekawarna, Susilaningsih, Ramoo & Somantri 
3. Kajwang 
4. Al Suwaidi, Jabeen, Stachowicz-Stanusch & Webb 
5. Azmi 
6. Hoque & Zheng 
7. Keerio & Ahmad 
8. Mwamanda 
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 رفتارهاي انجام براي مناسب شرايط و زمينه ايجاد ،)2022 ،1اسماعيل و عمر بانو،( نياز مورد هاي توانمندي و ها شايستگي

 همراه به را منابع از سوءاستفاده و اختلاس احتمال افزايش ،گرفته قرار شغل آن در كه فردي ةسوءاستفاد و قانون خلاف
   ).1402 زاده، قلي و پور صادق سرلك،( دارد

 را استعداديابي و پروري نشينجا هايفرايند انساني، منابع متخصصان از بسياري كه دهد مي نشان مطالعات نتايج
 افراد شناسايي ).2022 ،2تاكور( كنند مي اجرا رسمي ةشيو به را برنامه اين ها آن از درصد 21 تنها و شناسند نمي خوبي به

 هاي برنامه اجراي نتايج از آينده اثربخش مديران و نخبگان نگهداري و حفظ مناسب بستر توانمند، مديران و كليدي
   ).2024 احمد، و كريو( است سازمان در يپرور جانشين

 هاي پژوهش و كنند رعايت را الزاماتي چه بايد ،خود پروري جانشين هاي برنامه موفقيت براي دانند نمي ها سازمان
 ارائه پروري جانشين براي را مختلفي هايفرايند ،پيشين مطالعات .اند پرداخته الزامات اين از جنبه يك بهفقط  ،نيز پيشين

 است شده حوزه اين در مختلف هاي نگرش و ها ديدگاه ايجاد باعثكه  اند شده متمركز فرايند از خاصي بخش روي و اند ردهك
 دقيقي فهرست بر پيشين مطالعات .كند مي روشن پيش از بيش را گذشته دستاوردهاي تجميع و فراتركيب رويكرد به نياز و
 دنبال به حاضر ةمطالع ،موضوع اين ضرورت و اهميت به توجه با كه اند داختهنپر پروري جانشين پيامدهاي و ها پيشران از

 در پروري ينجانش از حاصل پيامدهاي ند؟ا كدام سازمان در پروري جانشين بر مؤثر هاي پيشران :هاست سؤال اين به پاسخ
  ند؟ا كدام سازمان
  .دش شناسايي حاضر پژوهش انجام ضرورتبراي  زير هاي شكاف كلي طور به
 ؛سازمان بقاي و موفقيت در پروري جانشين موضوع اهميت 

 ست ضعيف، عملكرد؛سازمان در پروري جانشين به يتوجه بي درصورت غيره و ناشايست انتصاب خالي، هاي پ 

 پروري جانشين ةحوز در متعارض يگاه و نشده روز به پراكنده، دانش وجود. 

  نظري ةپيشين
 زمان در ها سازمان كه هايي مهارت و افراد حفظ و جذب تضمين براي كه است يمندساختار رسمي فرايند پروري جانشين

 و سازمان راهبردي نيازهاي سازي بهينه منظور به ،كليدي هاي شغل براي جانشينان از اي مجموعه ايجاد براي آينده و حال
 پروري جانشين ).1402 حيدريه، و رازي فائزي كيخسروي،( است شده طراحي هستند، ها آن نيازمند خود كاركنان هاي آرمان
 ،سازمان يك ياصل و بالا ةرد يمديريت هاي سمت تصدي براي توانمند و مستعد افراد انتخاب و شناساييبراي  اي برنامه

 است آينده مشاغل مناسب يپرورش و يآموزش متنوع هاي برنامه طريق از ها آن سازي آماده و شرايط واجد افراد ميان از
 را كاركنان و شناسايي را دانشي هاي شكاف سازمان كه دهد مي اجازه پروري جانشين راهبردهاي ).2024 احمد، و كريو(

 موارد در توان مي را پروري جانشين اهميت ).2022 تاكور،( كند آماده مثبت و ايمن محيط در شغلي مسير پيشرفت براي
  :برشمرد زير

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Bano, Omar & Ismail 
2. Thakur 
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 ؛)1401 ،شناس حق و آذر ميركبيري،ا ،زيباكردار( كارمندان استعفاي نرخ كاهش  
 ؛)2024 ژنگ، و هوك( سازماني استعدادهاي حفظ  
 ؛)1402 هزاوه، سجادي و گنجوي اشرف منتقمي،( سازماني و تيمي اهداف تأمين   
 ؛)1402 ،ندوشن غياثي و رحيميان طاهري، طالبي، ،پور عباس( كاركنان ةروحي تقويت   
 ؛)2022 كاجوانگ،( رقابتي مزيت افزايش  
 ؛)2023 امواماندا،( يسازمان فرهنگ يتتقو و حفظ  
 1402 اميركبيري، و كاشاني شناس حق نجفي،( يسازمان عملكرد حفظ.(  

  :)2022 ،1اندو و مادو نائتو،( است زير شرح به پروري جانشين نظام مراحل
 و بررسي را ريپرو جانشين نظام قبلي هاي روش و كنوني الگوهاي ها سازمان ،اولة مرحل در :مشي خط تعيين .1

 ؛كنند مي مشخص را جديد هاي مشي خط

 تعيين كليدي مشاغل شناسايي براي معيارهايي خود، شرايط به توجه با سازمان هر :كليدي مناصب شناسايي .2
 ؛كند مي

 مورد عملكرد به رسيدن براي افراد كه هستند هايي ويژگي ها، شايستگي :نياز مورد هاي شايستگي شناسايي .3
 ؛كنند مي استفاده آن از انتظار

 ؛شد خواهد سازمان آينده رهبران موجودي شامل ،افراد اين :بااستعداد افراد شناسايي .4

 به توجه با و شده استعدادها خزانه وارد شوند، مي شناسايي بااستعداد افراد ،مرحله اين در :نامزدها ةتوسع .5
  ؛شوند مي مشخص كليدي مشاغل تصدي براي شغل احراز شرايط

 ارزيابي و فرايند ارزيابي كلي شاخص دسته دو به توجه با انتها در :پروري جانشين نظام اثربخشي ارزيابي .6
   .شوند مي قرار پايش و بررسي ،شده اجرا هاي برنامه ،نتايج

 انتصابات شخصيتي، هاي ويژگي شخصي، هاي ويژگي ،)2024 احمد، و كريو( قهرماني پاداش، استراتژيك، ةبرنام
 استراتژي ،)1402 حيدريه، و رازي فائزي كيخسروي،( اداري دئزا بوروكراسي مديران، اي سليقه وردبرخ و اي رابطه

 محيط تجربه، شايستگي، شخصي،ة علاق ،)2020 همكاران، و السوئيدي( رهبرية توسع هاي فرصت و پروري، جانشين
 عوامل اطلاعاتي، بانك تشكيل اي، حرفه زشي،ار رفتاري، دانشي، شايستگي ،)2021 ،2رازاك و قويفكر چيا،( خارجي و داخلي
   .هستند پروري جانشين بر اثرگذار عوامل از )1401 شكري، و خيرگو( توانمندساز و حمايتي

  آن نقد و تجربي ةپيشين
 جوانان و ورزش كل هاي هادار در يپرور ينجانش يالگو يابيارز و ينتدو به ،پژوهشي در )1402( جهرمي نادريان و لباف
 كانديدها، و جانشينان تعالي و رشد ابعاد ترتيب به پروري، جانشين مدل در كه دهد مي نشان پژوهش هاي يافته .ختندپردا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Nnaeto, Madu & Ndoh 
2. Chia, Ghavifekr & Razak 
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 و استعداديابي نيازهاي تحليل و راهبردي سويي هم راهبردي، سازي شبكه و ارتباطات ها، قابليت ارزيابي و ها برنامه پايش

   .گذارندتأثير جوانان و ورزش كل ةادار در پروري جانشين بر ستقيمم طور به ،راهبردي هاي توانمندي شناسايي
بر  .پرداختند استعداد مديريت بر تأكيد با پروري جانشين مدل طراحي به پژوهشي در )1402( همكاران و سرلك

 مورد ايه شايستگي شناسايي ،سازمان نيازهاي شناسايي :اند از هاي اصلي مدل عبارت ، مقولهپژوهش هاي يافتهاساس 
  .مرور و ارزيابي ،كارگيري به و آموزش ،استعداد مخزن طريق از استعدادها شناسايي ،نياز

 كشور دولتي هاي سازمان در انساني منابع پروري جانشين الگوي ةارائ به پژوهشي در )1401( شكري و خيرگو
 تشكيل انساني، منابع استعداديابي يكل عدب پنج ،پژوهش مفهومي مدل كه دهد مي نشان پژوهش هاي يافته .پرداختند

   .شود را شامل مي منتخب جانشين ةتوسع و آموزش و گزيني جانشين جانشيني، اطلاعات بانك
 و يدولت يها سازمان كاركنان حفظ و يپرور ينجانش يزير برنامه به پژوهشي در )2025( 1جينگاك و دكوم گانتور،

 حفظ بر ،يپرور ينجانش يزير برنامهبر اساس نتايج پژوهش،  .پرداختند يشغل يتامن ةكنند يلتعد اثر با يجريهن در يخصوص
 پژوهش اين در يشغل يتامن ةكنند تعديل نقش طرفي از و دارد معناداري تأثير يخصوص و يدولت يها سازمان كاركنان

   .شد تأييد
 در پرستاري مديران براي پروري نجانشي ريزي برنامه رهبري مدل ةارائ به پژوهشي در )2023( همكاران و يوديانتو

 و انساني منابع از حمايت رهبري، با مرتبط راهنمايي و آموزش كه دهد مي نشان پژوهش هاي يافته .پرداختند ها بيمارستان
   .هستند مديريتي هاي پست براي پرستاران سازي آماده اصلي عوامل از ،مناسب مالي تأمين

 بر مبتني ها سازمان براي پروري جانشين ريزي برنامه هاي شيوه بهترين اييشناس به پژوهشي در )2022( 2سيامبي
 يزير برنامه. 1 :سه بعد استدربرگيرندة  شده طراحي مدل كه دهد مي نشان پژوهش هاي يافته .پرداختند ادبيات
شامل  :استعدادها ةوسعت ياستس برنامه ياجرا .2؛ يرهبر ةتوسع ةبرنام ي،رهبر يتظرف شكافشامل  :يرهبر پروري ينجانش
 يريتمد يريگ جهت ي،رهبر يتظرف شكاف ي،رهبر ةتوسع ةيرو استعدادها، جذب ينده،آ و حال هاي يتقابل وتحليل تجزيه
   .سازمان فرهنگ پروري، ينجانش مستمر ةبرنام ي،رهبر نتقالا انتقال، يستمسشامل  :يسازمان انتقال. 3 ؛پروري ينجانش

 هاي يافته .پرداختند ها سازمان در پروري جانشين ريزي برنامه روند و هافرايند بررسي به پژوهشي در )2022( تاكور
 استراتژيك تصميمات و ريزي برنامه :از ندا عبارت پروري جانشين يفرايند مدل مراحل كه دهد مي نشان پژوهش
 هاي استراتژي اجراي پروري، انشينج هاي استراتژي توسعه نياز، مورد استعدادهاي تشخص شكاف، ارزيابي پروري، جانشين
   .ارزيابي و نظارت پروري، جانشين

 قبيل از يمختلف هاي حوزه در پيشين مطالعات ،موضوعي نظر از .است بررسي قابل جنبه چند در پيشين مطالعات
 شده انجام مدل و الگو طراحي پروري، جانشين موفقيت كليدي عوامل شناسايي پروري، جانشين بر مؤثر عوامل شناسايي

 هايي روش با تجميعي مطالعاتها،  در بين آن كه شده انجام پروري جانشينة حوز در زيادي مطالعات ،طرفي از .است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Gontur, Dekom & Jingak 
2. Siambi 
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 صنعت يا سازمان يك خاص بستر در و موردي صورت به بيشتر مطالعات و خورد مي چشم به كمتر فراتركيب همچون
 ،پيشين مطالعات با پژوهش اين تفاوت .كند مي روشن پيش از بيش را حاضر پژوهش انجام ضرورت كه است شده انجام

 به پيشين مطالعات در ؛ زيرااست آن اجراي از حاصل پيامدهاي و پروري جانشين فرايند اثرگذار عوامل ةهم به توجه در
   .است شده پرداخته جداگانه صورت به موارد از كدام هر

  پژوهش شناسي روش
 يفيك پژوهش روش ينوع يبفراترك .است فراتركيب نوع از كيفي رويكرد نظر از و ديكاربر هدف نظر از حاضر پژوهش

 بـا كنـد و   آوري مـي  را جمـع  موضـوع  بـا  مرتبط كيفي و يكم مطالعات ساير از شده  استخراج اطلاعات و ها يافته كه است
 ملنـدز  نيه،( پردازد مي يدجد يها استعاره و مفاهيم شناسايي به ،پيشين مطالعات يبترك و يستماتيكس نگرش كارگيري هب

 دسـته  دو هـر  دقيـق  تفسير و تبيين تركيب، ارزيابي، ،وجو جست :اند از عبارت فراتركيب مراحل ).62 ؛2016 ،1بونل و تورز
 با پيشينه دل از مفهومي عبارات يا چارچوب يا مدل يك شناسايي ،فراتركيب روش قوت ةنقط .كمي و كيفي هاي پژوهش
 در كـه شـود   انجـام مـي   مختلف هاي روش با فراتركيب .است مشترك هاي مقوله شناسايي و قبلي طالعاتم دقيق بررسي
 ،فراتركيب روايي سنجش براي .است شده برده بهره )2006( 2بارسو و سندلوسكي اي مرحله هفت روش از حاضر پژوهش

 .2؛ تحقيـق  اهـداف  .1 :انـد از  آن عبارت هاي ترپارام استفاده شده است كه» 3انتقادي ارزيابي هاي مهارت ةبرنام« روش از
 ملاحظات. 7؛ نتايج پذيري انعكاس .6؛ ها داده آوري جمع چگونگي .5؛ برداري نمونه روش. 4؛ تحقيق طرح .3؛ روش منطق
 ،پايايي سنجش برايهمچنين  .تحقيق ارزش. 10؛ ها يافته روشن و واضح بيان .9؛ ها داده تحليلو تجزيه دقت. 8؛ اخلاقي

 براي وشد  نتخابكدگذاري شدة پژوهشگران ا ةمقال 5 ؛ بدين صورت كهاست شده استفاده كدگذاران بين توافق روش از
 قابـل  مقـدار  از كـه  دست آمد به 731/0 مقدار شده، محاسبه كاپاي ضريب .گرفت قرار خبرگان از يكي اختيار در ،ارزيابي
  .شود تأييد مي فراتركيب پايايي و روايي ،شد آنچه بيان به باتوجه .بيشتر بود )6/0( آن قبول

  پژوهش يها افتهي
 و زمـاني  محـدوديت  اي، جامعـه  چـه  چيـز،  چـه  ةدربرگيرنـد  پژوهش هاي مؤلفه :پژوهش هاي سؤال تنظيم )اول گام

 پيامـدهاي  و هـا  پيشـران  :شـد  تشـكيل  بـدين صـورت   پـژوهش  اصـلي  سـؤال  ،ها آن اساس بر كه است روش چگونگي
  ند؟ا كدام سازمان در يپرور جانشين

 هاي همجل در علمي اسناد و ها نامه پايان ،ها همقال ةكلي پژوهش، آماري جامعه :متون سيستماتيك وجو جست )دوم گام
 پيامـدهاي  ،5پـروري  جانشـين  هـاي  پيشـران  ،4پـروري  جانشـين  ةكليـدواژ  شـش هـا،   در تمـام مقالـه   .بود خارجي و داخلي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Nye, Melendez‐Torres & Bonell 
2. Sandelowski & Barroso 
3. Critical Appraisal Skills Programme 
4. Succession 
5. Antecedents of succession 
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 هـاي  پايگـاه  در 4پـروري  ينجانش بر مؤثر عوامل و 3پروري ينجانش ريزي برنامه ،2پروري ينجانش هاي مدل ،1پروري جانشين

 و نورمگز داخلي هاي پايگاه و 11استور جي و 10لرا، گوگل اسك9، جان ويلي8، اسكوپوس7، اسپرينگر6، امرالد5ساينس دايركت
   .شد شناسايي مقاله و كتاب نامه، پايان 1900 تعداد انتها در .شدند وجو جست 2025 تا 2010سال از ،ايران مگ و نورمگز
 جمله از ،متفاوتيموضوعات  1 شكل اساس بر مناسب هاي مقاله گزينش براي :مقاله انتخاب و جوو جست )سوم گام

  .شد بررسي پژوهش شناسي روش و ها سؤال محتوا، چكيده، عنوان،
  

  
    نهايي هاي مقاله انتخاب فرايند .1شكل 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. outcomes of succession 
2. Succession models 
3. succession planning 
4. Factors affecting succession planning 
5. Science Direct 
6. Emerald 
7. Springer 
8. Scopus 
9. John Wiley 
10. Google Scholar 
11. JSTOR 

  )N=  1900( هاي داده ي پايگاهوجو جستركوردهاي شناسايي شده در 

 )N=  47(كسپ  حذف شده در ارزشيابي هاي هتعداد مقال

  علت نامناسب بودن روش ردشده به هاي هتعداد مقال
 )237  =N(  

  )N=  228( پژوهش هاي عدم تطابق محتوا با سؤال

  )N=  1142( ركوردها براي بررسي چكيده

  )N=  758( ها ركوردها پس از حذف تكراري

  )N=  128( انتخاب شده اوليه هاي همقال

  )N=  365( ارزيابي كيفيت متدلوژي ركوردها

  )N=  593(ها  هبررسي كامل محتواي مقال

  )N=  549( علت چكيده ردشده به هاي همقال

  )N=  81( انتخاب شده در فراتركيب هاي همقال
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 اجـزاي  و انتشـار  سـال  نويسـنده،  خانوادگي نام و نام مبناي بر ها مقاله اطلاعات :ها همقال اطلاعات تعيين )چهارم گام

  .شد بندي دسته آن، در شده بيان هماهنگي
 .است شده فادهاست محتوا تحليل روش از ،اطلاعات تحليل براي حاضر پژوهش در :ها يافته وتحليل تجزيه )پنجم گام
 مفـاهيم  و بنـدي  دسـته  كدها سپس .شد شناسايي اوليه كدهاي مناسب، هاي همقال انتخاب و وجو جست فرايند اتمام از بعد

  .است شده اشاره آن از مستخرج كدهاي و متني شواهد از اي نمونه به 1 جدول در .شدند تعيين

  استخراجي كدهاي و متني شواهد از اي نمونه .1 جدول
  منبع  كد  متني شواهد  رديف

1  
 شـغلي  شـرايط  از و داشـته  علاقـه  سازمان به كه كاركناني

 و بـوده  سـازمان  از خروج دنبال به كمتر هستند، راضي خود
  .داشت خواهند بيشتري مشاركت جانشيني هاي برنامه در

 جينگاك و دكوم گانتور،  سازمان در ماندن به علاقه
)2025(  

2  
 هـاي  برنامـه  بـراي  بـالقوه  نكاركنـا  عنـوان  به كه افرادي

 و دانشـي  علمـي،  نظـر  از بايـد  ،شوند مي انتخاب جانشيني
   .باشند راستا هم موردنظر شغلي رده با تصيلات

 و پورشافعي جهانشيري،  دانشگاهي تحصيلات و علم
  )1403( مهموئي مومني

3  
 كـه  هـايي  سـازمان  در ويژه به ،ها سازمان در پروري جانشين

ــه ــازار در تخصصــي صــورت ب ــه مشــغول وكــار كســب ب  ب
  .شود داخل نيروهاي نگهداشت سبب تواند مي اند، فعاليت

  )2025( 1ماسوكومه و موباندا  كاركنان نگهداشت و حفظ
)2025(  

4  
 بايـد  سـازمان  آينـده  بـراي  پـروري  جانشـين  بالقوه رهبران
 نقـش  در بتوانند و بوده اثرگذار سايرين بر كه باشند افرادي
  .كنند هدايت را ها آن رهبر يك

 و نژاد حيدري كريمي،  ديگران در اثرگذاري و نفوذ توانايي
  )1400( زاده مهرعلي

 سـوي  از پـروري  جانشـين  از اسـتقبال  و پـذيرش  درصورت  5
  )2022( تاكور  سازمان در پروري جانشين از استقبال  .شود اجرا تواند مي برنامه اين سازمان، اعضاي

  
 ديگـر  خبـره  يـك  با خود هاينظر ةمقايس از پژوهشگران ،ها يافته اعتبار يبررسبراي  :كيفيت كنترل حفظ )ششم گام

 يـده پد فرد، دو ينب توافق سنجش براي معياري كاپا يبضر .كردند گيري اندازه كاپا ضريب از استفاده با را نتايج و استفاده
 يك تا صفر بين كاپا ضريب .كند مي يريگ اندازه را ياصل يتكم دو جداگانه طور بهيك  هر كه است گيري يمتصم منبع يا

 كاپـاي  ضـريب  .اسـت  دهنـدگان  پاسـخ  بـين  بيشتر توافق معناي به باشد، تر نزديك يك به مقدار اين هرچه و دارد نوسان
 بنـابراين  .بـود  تريش ـب )2010 ،2كانـت  فينفگلد( )6/0( آن قبول قابل مقدار از كهدست آمد  به 801/0 مقدار شده، محاسبه
  .است برخوردار مناسبي پايايي از كدها استخراج نتيجه در شود؛ مي رد استخراجي كدهاي لاستقلا فرض
 ارائـه  2 جـدول  در پـروري  جانشين متغيرهاي و ابعاد استخراجي، هاي يافته كيفيت تأييد از بعد :ها يافته ارائه )هفتم گام
  .است شده ارائه ها پيشرانة مقولفقط  ،اختصار رعايت براي .است شده

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Mabhanda & Masukume 
2. Finfgeld-Connett 
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  ها پيشران مقوله با مرتبط فراتركيب از حاصل هاي يافته .2دولج

  منبع كد مفهوم  مقوله

 عوامل
  فردي

  فردي اشتياق

  )2018( 1امجوم و ينزادك پپر، ،جانسون  سازمان محيط و همكاران به بستگي دل

 و رسـتمي  رزقـي  دادرسـان،  ،)2025( همكـاران  و گانتور  سازمان در ماندن به علاقه
  )1402( حقيقي

 2داچاپالي و اسچولتز يلا،پ ،)2020( همكاران و يديالسوئ  شركت با فرد عاطفي پيوند
)2016(  

  )1402( همكاران و سرلك  شدن ديده به ميل
  )2020( همكاران و يديالسوئ  فردي ةتوسع به توجه

  )1402( نادي و كريمي ترابي، ،)2024( ژنگ و هوك  دانش گذاري اشتراك به تمايل
  )2016( 3يزريب  رهبري نقش به تمايل

  فردي توانمندي

  )2024( همكاران و وحدت  )ادراكي( مسائل وتحليل تجزيه قابليت
  )1402( محرابي و سيدنقوي االله، حبيب  سايرين با تعامل توانايي
 مسير ورود به تصميم بر خودكارآمدي

  )1401( جعفري و ساكي جواديار،  جانشيني

  )1402( پور حكيم و فر رضائي گل، احمدي جان  يرييادگ چابكي
 )2022( 4سودارسانا و بارامدا آريتا،  فردي پذيري مسئوليت

 مجيبـي،  ،ياسرين  يميحك ،)2014( 5هاك و شري يتزر،ت  انتقادات با مواجه در صدر سعه
  )1398( فرد جهانگير و اشرفي زاده مهدي

  )1401( جعفري و ساكي جواديار،  جسمي ورزيدگي و سلامت
  )1403( مهموئي مومني و پورشافعي جهانشيري،  دانشگاهي تحصيلات و علم
  )1400( زاده مهرعلي و نژاد حيدري كريمي،  ديگران در اثرگذاري و نفوذ توانايي

  فردي مشاركت

 )2025( 6يمرهوم و ينيانور  سازمان پيشرفت و رشد به متعهد

 )1401( همكاران و داريباكرز  گروهي كار در همكاري

 )1399( مهرآرا و طبري باقرزاده، ،يفرخ  پروري جانشين هاي برنامه به متعهد

شغليپيشرفتمسيرةبرنامدرمشاركت
 )2022( همكاران و بانو كاركنان

 عوامل
  سازماني

 فرهنگ
  پروري جانشين

  )2022( تاكور  سازمان در پروري جانشين از استقبال
 انساني نيروي تربيت از صحيح ادراك

  )1401( همكاران و يباكردارز  آينده

 )2024( 7اسميت و اسچولتز ماروگا،  پروري جانشين نگرش بهبود و توسعه

  )2025( همكاران و يآزم  جانشيني با فرهنگي سازگاري

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Johnson, Pepper, Adkins & Emejom 
2. Pila, Schultz & Dachapalli 
3. Bizri 
4. Arrieta, Barrameda & Sudarsana 
5. Titzer, Shirey & Hauck 
6. Nurinaya & Marhumi 
7. Maroga, Schultz & Smit 
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  منبع كد مفهوم  مقوله

  )2025( همكاران و يآزم  هدايت و حمايت روحيه
  )2022( تاكور  ياددهي و يادگيري فرهنگ

  پرور جانشين ساختار

  )1401( يشكر و يرگوخ  سازماني هاي رده در ييجا جابه امكان
 و شرايط به گويي پاسخ در سرعت

 )2025( 1ماسوكومه و موباندا  جديد هاي موقعيت

 )1402( همكاران و سرلك  شغلي مسير شفافيت

 )1402( همكاران و االله حبيب  پروري جانشين رسمي ساختار وجود

  )1401( يشكر و يرگوخ  مناسب گزينش و ارتقا سيستم

 آموزش
  محور جانشين

 درخصوص آموزشي هاي دوره برگزاري
  )2020( تاكور  پروري جانشين ضرورت

 مبناي بر آموزشي نيازسنجي
  )2023( همكاران و يوديانتو  پروري جانشين

  )2023( همكاران و يوديانتو  آموزشي مستمر هاي برنامه گيريكار به
 و آموزشي هاي سيستم بين راستايي هم

  )1402( همكاران و كيخسروي  آموزشي نياز

 مديريت حمايت
  ارشد

 )2023( همكاران و يوديانتو  جانشيني هاي برنامه به مديران تعهد
 سازي آماده هاي برنامه از استقبال

  جانشينان
 2سناســي و موتاليــب بــدباوي، ،)2024( ژنــگ و هــوك

)2023(  
 درخصوص سازمان اعضاي باوگو  گفت

  )2024( ژنگ و هوك  پروري جانشين نقش و اهميت

 مالي تأمين
  پروري جانشين

  )2014( 3شرما و يپاند ،)2024( احمد و يوكر  پروري جانشين  طرح به بودجه تخصيص
  طرح در مالي نيازهاي بندي اولويت

  )2024( احمد و يوكر  پروري جانشين

 عوامل
 انيفراسازم

  كار بازار شرايط

  )2024( همكاران و وحدت  موجود شغلي هاي جايگزين وجود

  )2024( ژنگ و هوك  سازمان از خارج در مشاغل ساير جذابيت

  )2019( 4يل  رقبا خوب عملكرد

  )2018( همكاران و جانسون  كار بازار در استعدادها سر بر رقابت

 و فرهنگي شرايط
  اجتماعي

  )1401( يشكر و يرگوخ  جامعه سطح در ارزشي معيارهاي وجود
 شغلي جايگاه به نسبت اطرافيان پنداشت

  )2024( همكاران و وحدت  شاغل

  )1402( نيا حسيني و بحرالعلوم ،آباد يوسف  سبزواري  جانشين انتخاب در عمومي باورهاي
  )1402( همكاران و آباد يوسف  سبزواري  افراد انتخاب در جامعه مؤثر فرهنگ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Mabhanda & Masukume 
2. Bedwawi, Mutalib & Senasi 
3. Pandey & Sharma 
4. Li 
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  منبع كد مفهوم  مقوله

 و اقتصادي شرايط
  سياسي

  )1402( همكاران و كيخسروي  تورم نرخ افزايش
 ةتوسع ةبرنام بر ها تحريم تأثير

  )1402( همكاران و گل احمدي جان  سازمان در پروري جانشين

 در كشور مسئولان سياسي تفكر
  )1402( همكاران و نجفي  كلان هاي سياست

 براي لتيدو هاي شركت در قانوني الزامات
  )1402( همكاران و االله حبيب  جانشيني

 فناورانه شرايط
  )ديجيتال(

  )2024( ژنگ و هوك  ديجيتال نوين هاي فناوري
  )2024( ژنگ و هوك  فناورمحور جديد شغلي هاي فرصت ايجاد
 ريزي برنامه در ديجيتال ابزارهاي تحول

  )2025( يمرهوم و ينيانور  جانشيني
      

  
  .است شده ارائه 2 شكل در مستخرج عوامل بر مبتني مفهومي مدل ،تحليل نتايج به توجه با

  

  
   پروري جانشين مدل .2 شكل

  )حاضر مطالعه :منبع(

  پيشنهادها و گيري نتيجه
 ـ از مختلـف  مطالعـات  .اسـت  فراتركيب رويكرد با پروري جانشين مدل ارائه ،حاضر پژوهش از هدف  بـه  مختلفـي  ايزواي

  فردي عوامل
 فردي اشتياق 
 فردي توانمندي 
 فردي مشاركت 

  سازماني عوامل
 پروري ينجانش فرهنگ 
 پرور ينجانش ساختار 
 ارشد مديريت پشتيباني 
 محور ينجانش آموزش 
  پروري ينجانش يمالتأمين 

  )محيطي(فراسازماني عوامل
 كار بازار يطشرا 
 فناورانه(ديجيتال شرايط( 
 ياجتماع و يفرهنگ يطشرا 
 ياسيس و ياقتصاد يطشرا 

  پروري جانشين
 انتخاب و ييشناسا 

 ينجانش
 ينجانش توسعه 
 ينجانش يابيارز 

  يفرد پيامد
 مستعد كاركنان تعهد و انگيزش  
 يسازمان يوابستگ  
 ها مهارت توسعه 

  سازماني پيامد
 اثربخش رهبري بهبود و تداوم  
 كاركنان و مديران خروج ريسك كاهش   
  يانسان منابع ينهبه يزير برنامه  
 يسازمان يادگيري و حافظه يتتقو  
 يسازمان يماندگار  
 يطيمح يريپذ وفق 
 كار ربازا در سازمان تصوير ارتقا 

  محيطي پيامد
 يزندگ يفيتك بهبود  
 كار بازار ياييپو 

 ها پيشران

 مقوله اصلي

 پيامدها



 
 

  1، شماره 18، دوره 1405مديريت دولتي،   139

 
 بررسـي  به توجه با .كند مي تر برجسته را فراتركيب رويكرد با پژوهش انجام ضرورت كه اند پرداخته پروري جانشين موضوع
 تغييرات و كشور بومي بستر در ويژه به ،موضوع اينضرورت . روزرساني شود بايستي به حيطه اين در موجود دانش ،محقق
 بـه  كمتـر  بسـتگي  دل و تـر  راحـت  خروج امكان ها، سازمان بين كاري نيروهاي تر راحت ييجا جابه ديجيتال، عصر ةفزايند

 و اصـلي  مقولـه  هـا،  پيشـران  كلية دست سه در ،مدل ، در قالبپژوهش هاي يافته .شود مي روشن پيش از بيش ،ها سازمان
  .شوند مي تشريح عوامل اين ادامه در كه است هشد بندي دسته پيامدها

  ها پيشران
 ،پـروري  جانشـين  ةبرنام يك داشتن براي .گذارند مي اثر پروري جانشين بر كه شود مي گفته عواملي مجموعه به ها شرانيپ

 منصـب  در اسـت  قـرار  كـه  فـردي  .باشد داشته موضوع اين براي كافية علاق و تمايل توانايي، جانشين فرد خودبايستي 
 سازماني ساختار .باشد داشته علاقه سازمانة آيند پيشرفت و خود شغل همكاران، به بايد ،بگيرد قرار سازمان آينده رهبري

 دنيـاي  در جانشـينان  .كنـد  آمـاده  تغيير و تحول از رپة آيند براي را افراد تواند نمي باشد، روكراسيوب مبناي بر و سنتي كه
 و اسـت  مناسب فرهنگ نيازمند يآموزش ةبرنام هر فراگيري .ببينند آموزش را ونرم سخت هاي مهارت بايد ،آينده ديجيتال
 بسـيار  نقش سازمان در طرحي و برنامه هر موفقيت در ارشد مديران .دكن ايجاد خود درون در را فرهنگ اين بايد سازمان
 بـه  نكنـد،  درك را آن ضـرورت  و باشـند  نداشـته  كافي تعهد پروري جانشين هاي برنامه به ارشد مديران اگر .دارند مهمي
 نيروهاي دنبال به همواره ،رقيب هاي شركت .اقدام نخواهند كرد مرتبط هاي برنامه اجراي و نيز، آن نياز مورد بودجه تأمين
 شـرايط  كـه  اي جامعـه  در ،طرفـي  از .دارنـد  هـا  آن جـذب  در سعي ،برانگيز وسوسه پيشنهادهاي دادن با وهستند  توانمند

   .شود منجر سازمان از كليدي كاركنان خروج به تواند مي پيشنهادها اين است، زياد بسيار تورم نرخ و شكننده اقتصادي
 اسـتقبال «و  »دانش گذاري اشتراك به تمايل« هاي شاخص به ، بايد گفت كهپيشين مطالعاتبا  ها پيشران ةمقايس در

 همكـاران  و يآزم ـ پـژوهش  در .اسـت  شده اشاره )2024( ژنگ و هوك پژوهش در »جانشينان سازي آماده هاي برنامه از
 پـژوهش  در .اسـت  شـده  اشـاره  »هـدايت  و حمايت روحيه«و  »جانشيني با فرهنگي سازگاري« هاي شاخص به )2025(

 و رازي فـائزي  كيخسـروي،  پـژوهش  در .اسـت  شده اشاره »شغلي مسير شفافيت« شاخص به )1402(و همكاران  سرلك
 نتـايج  بـا  كـه  اسـت  شـده  اشـاره  »تورم نرخ افزايش« و »آموزشي هاي دوره برگزاري« هاي شاخص به، )1402( حيدريه
  .ستا راستا هم حاضر پژوهش

 يك طراحي به ،جانشيني ةبرنام شروع از قبل كه شود مي پيشنهاد ها سازمان مديران به ،پژوهش هاي يافته بر مبتني
 هـاي  فنـاوري  بـر  مبتنـي  آموزشـي  هاي برنامه از ،ها سازمان در كه شود مي پيشنهاد. اقدام كنند منسجم و شفاف راه نقشه
 كـافي، ة بودج تخصيص با ارشد مديران كه شود مي پيشنهاد .كنند استفاده جانشينان براي مصنوعي هوش جمله از ،نوين

 هـا  برنامـه  ايـن  از را خـود  پشتيباني و حمايت موفق، جانشينان از مستقيم قدرداني و پروري جانشين هاي هجلس در شركت
 مـداران  سياسـت  كشـور،  اقتصـاد  در تـورمي  شرايط نقش و كاركنان براي مالي تموضوعا اهميت به توجه با .دهند نشان

كـه   شـود  مي پيشنهاد .يابد كاهش سازمان بر آن اثر تا ندكن تلاش افراد زندگي شرايط بهبود و تورم كاهش براي بايستي
 مـؤثر  هـا  آن عملكـرد  رزيابيا بخش در و امتيازبندي ها آن پيشنهادي هاي برنامه و طرح كاركنان،ة روحي يارتقا جهت در
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 ماننـد  سازماني جذاب هاي برنامه رقبا، ساير توسط كليدي كاركنان شكار از جلوگيري برايكه  شود مي پيشنهاد .شود واقع
  .مدنظر قرار گيرند كليدي نيروهاي فرزندان و همسر براي جذاب تسهيلات و كشور از خارج در مهارت يارتقا

   اصلي ةمقول
 ارزيابي و توسعه جانشين، انتخاب و شناسايي عدبسه  پژوهش اين در كه است مرحله و عدب چندين ربرگيرندهد پروري جانشين
 ديجيتال، هاي مهارت تجربه، تحصيلات، ازجمله ،شفاف معيارهاي مبناي بر جانشين انتخاب فرايند .شد شناسايي جانشين
 آموزشي هاي برنامه در وشوند  مي انتخاب افراد توانمندترين ،نتخبم كانديدهاي بين از .شود مي آغاز غيره و تعامل توانايي
 پايش و ارزيابي مداوم صورت به مسير اين در و يابند مي بهبود و توسعه جانشيني، مسير تعيين به توجه با و محور جانشين
  .شد خواهند ذفح يا اصلاح ،باشند داشته مناسبي نمره ها ارزيابي در نتوانند اگر اين افراد، .شد خواهند
 كاجوانگ پژوهش در »استعدادها شناسايي نظام وجود« شاخص به پيشين، مطالعات با اصلي ةمقول ابعاد ةمقايس در

 هاي شاخص و )2024( ژنگ و هوك پژوهش در »ها مهارت بهبود جهت آموزشي هاي فرصت ارائه« شاخص ،)2022(
   .ستا راستا هم حاضر پژوهش نتايج با كه است شده اشاره )2014( و همكاران يتزرت پژوهش در »فرهنگي تطابق و عملكرد«

 هاي روش از جانشينان انتخاب و شناسايي در كه شود مي پيشنهاد ها سازمان مديران به ،پژوهش هاي يافته بر مبتني
 انجام و اي دوره و مستمر صورت به ها آن پايش و ارزيابي جانشين، انتخاب از بعد همچنين .ندكن استفاده ديجيتال نوين
 براي كوچينگ و منتورينگ هاي روش از كه شود مي پيشنهاد .ها بررسي شود ي آنها مهارت و فردي دانش رشد ميزان
 .شود استفاده جانشينانة توسع جهت در دانش انتقال

  پيامدها
 به ،پروري جانشين ةبرنام موفق اجراي .هستند فعاليت يا تصميم ،فرايند يك اجراي از حاصل هاي خروجي و نتايج پيامدها
 سازمان به وابسته و كنوني متغير دنياي با مواجهه در كافي توانمندي و مهارت با شغلي، وظايف به متعهد كاركناني تربيت
 سازمان از خروج دنبال به باشند، آماده سازمانة آيند كليدي هاي نقش براي كه رهبراني و كاركنان .شد خواهدمنجر 

 هاي برنامه وجود با سازمان انساني منابع ريزي برنامه .كنند مي فعاليت مؤثر صورت به ،خود ةآيند و فعلي نقش در ونيستند 
 بدهد اهميت پروري جانشين به كه سازماني .شد خواهد منجر انساني منابع ةتوسع به و اجرا بهينه شكل به ،پروري جانشين

 در ها سازمان اين .كرد خواهد تضمين را خود پايداري و اندگاريم آينده، كليدي كاركنان و رهبران پرورش و تربيت با
 يك هاي سازمان و ها شركت موفقيت. ها مثبت است به آن مردمنگرش  ورند دا بهتري جايگاه ها سازمان ةبقي بين و بازار

 موفقي خانوادگي يزندگ توانند مي سازمان، يك توانمند و راضي كاركنان .شد خواهد منجر جامعه آن موفقيت به ،جامعه
   .بود خواهد پايدار و پويا همواره آماده، كار نيروي وجود تداوم ةواسط به ،نيز كشور يك كار بازار و باشند داشته

 از خشنودي احساس« هاي شاخص بهتوان گفت كه  مي پيشين مطالعات بادر مقايسة نتايج اين بخش از پژوهش 
 و استعفا نرخ كاهش« شاخصو  )2022( همكاران و نائتو پژوهش در »مانساز به بيشتر تعلق احساس«و » كاري شرايط
 به )2025( ماسوكومه و موباندا پژوهش درهمچنين  .است شده اشاره )1402( همكاران و يتراب پژوهش در »شغلي ترك
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 نتايج با كه است شده اشاره »انساني منابع براي بيشتر امنيت ايجاد«و  »شركت آينده نگراني كاهش« هاي شاخص
   .ستا راستا هم حاضر پژوهش
 بـا  كه شود مي پيشنهاد محققان ساير به ،شده استخراج مدل اعتبار بررسي عدم و پژوهش كيفي رويكرد به توجه با 
 طراحـي  بـه  ،موضـوع  تـر  عميـق  درك بـراي  كـه  شـود  مي پيشنهاد .ندكن آزمون را شده استخراج مدل يكم شناسي روش

 محققـان  سـاير  كه شود مي پيشنهادهمچنين  .شود پرداخته كانوني هاي گروه و عميق هاي صاحبهم از استفاده با چارچوب
 صـورت  در سپس ؛بپردازند پژوهش ينا در شده ييشناسا عوامل يمعلول و يعلّ روابط تعيين به ،1يمتلد مثل ييها روش با

 صـورت  در و 2مراتبـي  سلسـله  تحليـل  روش از ،شـده  شناسايي عوامل اهميت تأثير و دهي وزن براي ،عوامل بودن مستقل
   .دشو استفاده 3شبكه تحليل فرايند از ،ها آن بودن وابسته

  منابع
 نظريـه  رويكـرد  بـر  مبتني :دانشگاه در مديريت پروري  جانشين نظام استقرار ).1402( محمدعلي نادي، و فريبا كريمي، نسيم؛ ترابي،

  .204-173 ،)8(5 ،پايدار انساني منابع مديريت .بنياد داده

 در پـروري   جانشـين  مـديريت  بـر  مـؤثر  عوامـل  فراتحليـل  ).1402( حسـين  پـور،  حكيم و حميد فر، رضائي مهدي؛ گل،  احمدي جان
  .218-191 ،)60(16 ،عمومي مديريت هاي پژوهش .دولتي هاي  سازمان

 مراكـز  و مدارس در پروري  جانشين هاي  لفهمؤ و ها  شاخص ).1403( سينح مهموئي، مومني و ،اديه پورشافعي، ؛.هزادب جهانشيري،
  .112-88 ،)40(11 ،انساني منابع توسعه و آموزش .سنتزپژوهي رويكردي :آموزشي

 رسـميِ  پرورش و آموزش نظام در آموزشي رهبران پروري  نجانشي مدل ارائة ).1401( پريوش جعفري، و رضا ساكي، خليل؛ جواديار،
   .42-7 ،)2(22 ،آموزشي هاي  نوآوري .ايران عمومي

 مـورد ( يرانمـد  پـروري   ينجانش يزير  برنامه يكپارچه يالگو ينيب  يشپ ).1402( جواد محرابي، و ميرعلي سيدنقوي، نسيم؛ االله،  حبيب
  .92-76 ،)133(34 ،مديريت پژوهي  آينده ).يرانا ياتدخان شركت :مطالعه

 پـروري   جانشـين  هـاي   مؤلفـه  تحليل ).1398( مجيد جهانگيرفرد، و ليع اشرفي، زاده مهدي تورج؛ مجيبي، خشايار؛ نياسري، حكيمي
  .250-217 ،)2(12 ،انساني منابع مديريت هاي  پژوهش .ايران خصوصي بخش در شواهد بر مبتني

 بر تنيمب اكتشافي پژوهشي :دولتي هاي  سازمان در انساني منابع پروري  جانشين الگوي ةارائ ).1401( زينب شكري، و منصور خيرگو،
  .152-135 ،)5(3 ،پايدار انساني منابع مديريت .بنياد داده تحليل

 نظـام  اثـربخش  سـازي   پيـاده  بـر  مـؤثر  عوامـل  الگـوي  ارائـه  ).1402( مسـعود  حقيقـي،  و عليرضا رستمي، رزقي مهتاب؛ دادرسان،
  .66-41 ،)26(7 ،ملي دفاع راهبردي مديريت مطالعات .ايران سيار ارتباطات شركت در پروري جانشين

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Dematel  
2. Analytical Hierarchy Process 
3. Analytical Network Process 
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 هـاي   سـرمايه  پـروري   جانشـين  مدل آزمون و طراحي ).1401( فريده شناس،  حق و عادل آذر، عليرضا؛ اميركبيري، خسرو؛ زيباكردار،

 دانـش  ).كشـور  محاسبات ديوان :مطالعه مورد( آميخته رويكرد با عمومي ماليه بر ناظر حسابرسي عالي مؤسسات در انساني
  .104-65 ،)88(22 ،حسابرسي

 در پـروري   جانشين براي تفسيري ساختاري مدل طراحي ).1402( سيدرضا نيا، حسيني و حسن بحرالعلوم، حانيه؛ آباد،  يوسف سبزواري
  .58-35 ،)80(15 ،ورزشي مديريت مطالعات .جوانان و ورزش ادارات

 .اسـتعداد  مـديريت  بـر  تأكيـد  بـا  پـروري   جانشـين  مـدل  طراحـي  ).1402( مريم زاده،  قلي و جان  علي پور،  صادق محمدعلي؛ سرلك،
   .64-37 ،)61(16 ،عمومي مديريت هاي  پژوهش

 رويكـرد  بـا  پروري  جانشين ).1402( عيدس ندوشن، غياثي و ميدح رحيميان، ؛رتضيم طاهري، ؛.اسمق دودو طالبي، ؛باسع پور،  عباس
 ،انسـاني  منـابع  توسـعه  و آمـوزش  .راتركيـب ف مطالعه يك :مهندسي هاي   شركت در دانشگاهي استعدادهاي توسعه و جذب

10)39(، 1-38.  

 پيامـدهاي  و هـا   پيشـران  شناسـايي  ).1402( هـادي  تيمـوري،  و محمدحسـين  جـوادي،  مشـرف  علي؛ صفري، محسن؛ غلامعليان،
  .113-87 ،)55(14 ،راهبردي مديريت مطالعات .سازماني پروري  جانشين

 جغرافيا .تهران شهرداري در پروري  جانشين الگوي ارائه ).1399( اسداله مهرآرا، و تبيمج طبري، محمدرضا؛ باقرزاده، احسان؛ فرخي،
  .513-497 ،)39(10 ،اي منطقه ريزي  برنامه و

 :جوانـان  و ورزش وزارت در پـروري   جانشين مديريت مدل طراحي ).1400( يداالله زاده، مهرعلي و صديقه نژاد،  حيدري مريم؛ كريمي،
  .148-129 ،)54(20 ،جوانان و ورزش راهبردي مطالعات .دبنيا  داده نظريه

 در پـروري   جانشـين  اجـراي  بـر  مـؤثر  عوامـل  الگوي طراحي ).1402( سيدعبداالله حيدريه، و فرشاد رازي، فائزي هادي؛ كيخسروي،
  .171-145 ،)8(5 ،پايدار انساني منابع مديريت .آميخته رويكرد با ها  دانشگاه

 تأكيـد  با جوانان و ورزش كل ادارات در پروري  جانشين الگوي ارزيابي و تدوين ).1402( مسعود جهرمي، ياننادر و اميرحسين لباف،
  .126-107 ،)60(22 ،جوانان و ورزش راهبردي مطالعات .دلفي روش بر

 شايسـتگي  بـر  مبتنـي  پـروري  جانشـين  الگـوي  طراحي ).1402( سيدحميد هزاوه، سجادي و فريده گنجوي، اشرف بهروز؛ منتقمي،
  .60-47 ،)60(22 ،جوانان و ورزش راهبردي مطالعات .كيفي رويكرد با ورزش مديران

 جمهـوري  ارتـش  در پـروري   جانشـين  مـدل  اعتبارسـنجي  ).1402( عليرضا اميركبيري، و فريده كاشاني، شناس  حق محسن؛ نجفي،
  .191-176 ،)3(10 ،دريايي علوم آموزش .ايران اسلامي
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