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 چکیده

برای جایگزینی مدیران و کارکنان کلیدی با افراد واجد شرایط و توانمند از درون یا بیرون ریزی  پروری به معنای برنامه جانشین

ها در زمان تغییرات مدیریتی یا بازنشستگی انجام  سازمان است. این فرآیند با هدف اطمینان از پایداری و تداوم عملکرد سازمان

عمومی را بر عهده دارند و قطع شدن این خدمات به دلیل تغییرات مدیریتی های دولتی معمولاً وظیفه ارائه خدمات  سازمان .شود می

از انجام پژوهش حاضر  هدف .کند پروری به حفظ تداوم در ارائه خدمات کمک می تواند مشکلات زیادی ایجاد کند. جانشین می

 باشد.ای دولتی ایران با رویکرد تحلیل تم میهآن در سازمان سازیپیاده های علمیپروری و گامجانشینهای شناسایی ابعاد و مؤلفه

. سپس با استفاده از نظرسنجی نددهنده شناسایی شدمضامین پایه و سازمانبدین منظور پس از مرور ادبیات موضوع و پیشینه تحقیق 

های دولتی به معرفی مدل مفهومی پروری در سازمانخبره متخصص و اساتید دانشگاهی مسلط به مفاهیم جانشین 12و مصاحبه با 

پروری نیروی انسانی در جانشینمنابع انسانی جهت بهبود در پایان نیز پیشنهادهای کاربردی به مدیران تحقیق پرداخته شده است. 
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 مقدمه. 1

دهد که افراد با تجربه و توانا برای پر کردن مناصب مدیریتی و رهبری پروری به سازمان اطمینان میمدیریت جانشین 

سازد استانداردهای عملیاتی و عملکردی مدیران را تعریف کرده، از ارشد موجود است. این برنامه، رهبران را قادر می

های مدیریت ارشد را شناسایی و توسعه پیوستگی عملیات مدیریت اطمینان حاصل کنند، کاندیداهای بارز برای پست

 .(31۳0)حسینی،  دهند و رضایت کارکنان را از شغلشان افزایش دهند

های بینی شده به وسیله سازمان است که تداوم رهبری را در منصبپروری یک تلاش منظم و پیشمدیریت جانشین

ها نشان داده است که حتی در بررسی .بخشدهای دانش را برای آینده اطمینان میموده و توسعه سرمایهکلیدی حفظ ن

پروری عملاً عملیاتی نشده و در سطح دانشگاهی و تحقیقاتی باقی مانده است. در جهان کشورهای توسعه یافته جانشین

ها را تضمین نماید وجود نظام مدیریتی اثربخش و انتواند حیات بالنده و رو به رشد سازمچه که میپویای امروز آن

صلاح و شایسته تربیت نمود. بایستی مدیرانی ذیکارآمد نیز میکارآمد است. برای داشتن نظام مدیریتی اثربخش و 

ان نیز نیازمند چهارچوبی جامع و کامل است تا با انتخاب و پرورش صحیح و اثربخش مدیران به رتربیت و پرورش مدی

 .((Kifordu, 2024 های سازمان جامعه عمل بپوشاندداف و استراتژیاه

جایی است نگر در رویارویی با وقایعی نظیر بازنشستگی، استعفا، جابههای آیندهپروری یک راهبردی برای سازمانجانشین

اخیر  های کلیدی هنگام خروج مدیران اسبق از سازمان، جلوگیری شود. در دو دههتا از ورود افراد ناشایست به پست

)صامعی و  باشدگیری از مدیران شایسته میها شناسایی، پرورش و بهرهروی سازمانهای پیشترین چالشیکی از اساسی

 :گردد یبرم یدیچالش کل نیبه چند رانیا یدولت یها ندر سازما یپرور نینظام جانش یمسأله اصل .(3141بخش،  فیض

توسعه  ،ییشناسا یمند برا نظام یندهایفرآ ،یدولت یها از سازمان یاریاستاندارد: در بس یندهایو فرآ ها رساختی. نبود ز3

 یمراتب ادار سلسله ای یبر اساس روابط شخص شتریب نانیانتخاب جانش شود یباعث م نیوجود ندارد. ا یپرور نیو جانش

 .یو توانمند یستگیشا یباشد تا بر مبنا

 یروابط شخص ای یاسیس یها یبر اساس وابستگ نانیاز موارد، جانش یاری: در بسیستگیشا ی. تمرکز بر روابط به جا1

و عدالت در  تیموضوع به نبود شفاف نیها. ا آن یواقع یها یستگیو شا ها ینه براساس توانمند شوند، یانتخاب م

 .شود یمنجر م یپرور نیجانش یندهایفرآ

و  تیکه کمتر به ترب شود یباعث م ،یمدت و تمرکز بر اهداف مقطع کوتاه یها یزیر بلندمدت: برنامه یزیر . نبود برنامه1

 ییبه کاهش کارا تواند یم رانیمد یعدم توجه به پرورش نسل بعد نیتوجه شود. ا ندهیدر آ ینیگزیجا یتوسعه افراد برا

 منجر شود. یو ثبات سازمان

از موانع  یکی زین یگر یها و مرب آموزش، توسعه مهارت یمحدود برا یها : فرصتیا و توسعه ی. کمبود منابع آموزش9

 رانیمد یساز آماده یبرا افتهیساختار یآموزش یها است. نبود برنامه یدولت یها موفق در سازمان یپرور نیبزرگ جانش

 است. یاز مشکلات اساس یکی ندهیآ

بهبود نظام  یها برا از تلاش یاریبس ،یساختار راتییبسته و مقاومت در برابر تغ ی: فرهنگ سازمانریی. مقاومت در برابر تغ2

 تیداشته باشند به حفظ وضع لیکارکنان ممکن است تما ،ییها سازمان نی. در چنگذارد یرا ناکام م یپرور نیجانش

 اگر به نفع سازمان نباشد. یموجود، حت
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 یاجتماع ،یاقتصاد لیبا استعداد به دلا رانیاز نخبگان و مد یاری: بسیتیریمد ی. مهاجرت نخبگان و کمبود استعدادها0

مستعد  یروهایموضوع باعث کمبود ن نی. اکنند یکشورها مهاجرت م ریبه سا ای شوند یخارج م یاز بخش دولت یاسیس ای

 رانیا یدولت یها در سازمان یپرور نیکه جانش شوند یها باعث م چالش ینا .شود یم یتیریمد یها در پست ینیجانش یبرا

 تیو تقو یاصلاحات ساختار ک،یاستراتژ یزیر به برنامه ازیرفع آن ن یمواجه باشد و برا یبا مشکلات جد

رو و  سبک ؛ 3140شیرسوار و فخرادخانی،  رزقی ؛ 31۳0)حسینی،   است محور یستگیو شا یآموزش یها رساختیز

                               .(3941غلامعلیان و دیگران،  ؛ 3140پور و دیگران،  عباس ؛ 3141بخش،  صامعی و فیض ؛ 3143دیگران، 

 های دولتی ایران چیست؟پروری در سازمانسؤال اصلی پژوهش حاضر این است که الگوی پیشنهادی نظام جانشین

در این راستا با مرور دقیق ادبیات موضوع و پیشینه پژوهش با رویکرد تحلیل تم به استخراج مدل مفهومی تحقیق در ادامه 

 پرداخته شده است.

 های مدیریت ، چالشنظام جانشین پروریمروری بر ادبیات موضوع و پیشینه پژوهش مرتبط با  اب حاضر ادامه مقالهدر 

، شناسی پژوهشبیان روش ،جانشین پروریهای صورت گرفته در حوزه ترین پژوهشبررسی مهمجانشین پروری و 

 .گیری این مقاله پرداخته شده استنتیجهبخش  و های پژوهشیافته

 پژوهش پیشینهمبانی نظری و مروری بر . 2

 کنند؛ در حالی که با ها برای حفظ و جذب استعدادها، مدیریت کردن دانش و توسعه افراد به سختی تلاش میسازمان

های فزاینده بازار روبرو هستند. جریان فعلی نیروی کار، تکنولوژی در حال تغییر و احتیاج فزاینده برای کیفیت چالش

شود. در محیط رقابتی و پویای بیشتر با سرعت بالاتر و هزینه کمتر سبب مواجهه با کمبود زمان برای یادگیری می

 امروزی، 

رو و  )سبک شودالمللی و تکنولوژی در حال تغییر، بیش از پیش مطرح میپروری به علت رقابت شدید بینجانشین

پروری فرآیندی جانشین. اساساً (314۳ پور، نیک  ؛3941 سلطانقلی، و قنبری  ؛3141 ذاکری، و فقیهی  ؛3143دیگران، 

دانش محور بوده و محصول و نتیجه کاربست دانش است. تحولات فناوری، جهانی شدن، نیاز به واکنش سریع به 

سازی، های فشرده، کاهش وفاداری در کارکنان، جابجایی، جهانیها در صحنه رقابتتغییرات محیطی و کاهش هزینه

رفت تکنولوژی، مسیر شغلی بدون مرز، تغییرات فزاینده، تنوع نیروی کار، تمایل به افتصاد دانش محور، توسعه و پیش

                   .کندپروری را تشدید میتغییر در سلایق و انتظارات کارکنان و ...، ضرورت جانشین

 پروریتاریخچه جانشین. 2-1

 یاسیکه حاکمان و رهبران س ییجا گردد، یبه دوران باستان بازم ،یتیریمفهوم مد کیبه عنوان  یپرور نیجانش خچهیتار

 یپرور نیجانش نهیمختلف در زم یها دوره یخود بودند. در ادامه، به بررس یبه دنبال حفظ قدرت و ثبات نظام حکومت

 پرداخته شده است.

 :ها ی. دوران باستان و پادشاه3 

تداوم قدرت و ثبات  یبرا یاتیامر ح کیبه عنوان  یپرور نیجانش ران،یاز جمله مصر، روم و ا ،یباستان یها یامپراطور در

بستگان  ای)فرزندان  یخانواده سلطنت یاعضا انیخود را از م نی. پادشاهان و امپراطوران معمولاً جانششد یشناخته م یاسیس

 نیانتخاب جانش یبرا یخاص نیاز قوان ،یداخل یها از نزاع یریجلوگ یها، برا تمدن ی. در برخکردند ی( انتخاب مکینزد
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به عنوان  وشیکه کوروش و دار ییباستان بود، جا رانیا یدر امپراتور ندیفرآ نیبارز ا یها از نمونه یکی. شد یاستفاده م

 .شوند یشناخته م افتهی سازمان یپرور نیاز جانش ییها نمونه

 :ی. دوران قرون وسط1 

پدرسالارانه تجربه کردند.  یها را در قالب حکومت یپرور نیجانش زیاروپا ن یپادشاه یها ، نظامیدوران قرون وسط در

رو بود. در  روبه یداخل یها و شورش یخانوادگ یها همچون نزاع ییها دوران با چالش نیدر ا یپرور نیحال، جانش نیبا ا

به  نیوجود داشت و انتخاب جانش یپرور نیجانش یبرا یا سلسله یها ستمیس پن،و ژا نیمانند چ ز،ین یشرق یها یامپراتور

 ها بود. و سنت یخانوادگ نیشدت بر اساس قوان

 :هی. رنسانس و دوران مدرن اول1 

 زین یپرور نیجانش ت،یریمد نهیدر زم دیجد میو ظهور مفاه یدولت ینهادها شرفتیدوران رنسانس و پس از آن، با پ در

ها وجود داشت، اما  در حکومت یا و سلسله یهمچنان به صورت خانوادگ یپرور نیدوران، جانش نیکرد. در ا یراتییتغ

 ،ی. پادشاهان و دولتمردان برجسته، علاوه بر روابط خانوادگشد یافراد داده م یها یستگیها و شا به مهارت یشتریب تیاهم

 توجه داشتند. ینظامو  یتیریمد یها یبر اساس توانمند ینانیجانش تیبه ترب

 مدرن: تیریو مد ی. عصر صنعت9 

وارد شد.  زیبزرگ ن یها و شرکت یها به بخش خصوص از حوزه حکومت یپرور نی، جانشیو با انقلاب صنعت 34قرن  در

 ندهیآ رانیتوسعه و آموزش مد یبرا یزیر و بقا، شروع به برنامه اتیاز تداوم عمل نانیاطم یها برا ها و سازمان شرکت

و توسعه  یآموزش یها شناخته شد و برنامه یمنابع انسان تیریاز مد یبخشبه عنوان  یپرور نیدوران، جانش نیکردند. در ا

 .دیگرد نیبالقوه تدو رانیمد یها برا مهارت

 . دوران معاصر:2 

در حوزه  یاز موضوعات اصل یکیبه  یپرور نی، جانشیو منابع انسان تیریمد در عل شرفتی، با پ13و  14قرن  در

 یها ییاز از دست دادن توانا یریجلوگ یبرا یو دولت یالملل نیبزرگ ب یها شد. شرکت لیتبد کیاستراتژ تیریمد

 نیکردند. در ا جادیو توسعه استعدادها ا ییشناسا یبرا کیستماتیس یها مهبرنا ،یاز انتقال روان رهبر نانیو اطم یتیریمد

نه صرفاً بر اساس روابط  شود، یافراد انجام م یرهبر یها یژگیها و و مهارت ،یستگیبر اساس شا یپرور نیدوران، جانش

 .یخانوادگ

 معاصر: رانی. ا0 

 یو خصوص یدولت یها در سازمان یپرور نیموضوع جانش ر،یاخ یها و در دهه یپس از انقلاب اسلام ژهیو به ز،ین رانیا در

 ها، نیدر انتخاب جانش تیمانند عدم شفاف ییها اما همچنان چالش؛ ضرورت مورد توجه قرار گرفته است کیبه عنوان 

نظام به شمار  نیموثر ا یدر اجرا یاز موانع اصل ،یمنابع انسان تیریبه مد یسنت کردیموثر و رو یآموزش یها کمبود برنامه

شکل گرفته است که اغلب  یخانوادگ ای یاسیس یها یوابستگ لیبه دل یپرور نیجانش ،یدولت ینهادها ی. در برخروند یم

 .شود یمنجر م یور و بهره ییبه کاهش کارا

 :یپرور نیجانش ندهی. آ9 

 راتییخود هستند. با توجه به تغ یپرور نیها به دنبال ارتقاء نظام جانش از کشورها و سازمان یاریبس ر،یاخ یها سال در

 محور ستهیو شا ایپو یها ستمیس جادیا ازمندیو رشد خود ن یماندگار یها برا سازمان ،یجهان یو بازارها یتکنولوژ عیسر
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 ییبه شناسا ندهیدر آ توانند یم زیها ن داده لیو تحل یهوش مصنوع ،یکیکنولوژت یها شرفتیهستند. پ یپرور نیجانش یبرا

 یبه سو یو خانوادگ یا سلسله کردیرو کیاز  یپرور نیجانش خچهیتار کمک کنند. ندهیاستعدادها و توسعه رهبران آ

حوزه مواجه  نیدر ا یمتعدد یها مدرن با چالش یها است. سازمان افتهیتحول  محور ستهیو شا کیستماتیس ندیفرآ کی

ها کمک  بلندمدت آن تیبه موفق تواند یم ها یستگیها و شا بر توسعه مهارت یمبتن یها یاز استراتژ یریگ هستند، اما بهره

             .(3141فقیهی و ذاکری،  ؛ 3941غلامعلیان و دیگران،  ؛ 3140پور و دیگران،  )عباس کند

 پروریجانشینهای مرتبط با نظام نظریه. 2-2

های مختلف مدیریتی و روانشناسی سازمانی  عنوان بخشی از مدیریت استراتژیک، مورد توجه نظریه پروری به نظام جانشین

و بهبود فرآیند انتقال قدرت  ها به بررسی عوامل موثر بر انتخاب جانشینان، توسعه استعدادها قرار گرفته است. این نظریه

 :پروری شامل موارد زیر است های مرتبط با جانشین ترین نظریه . برخی از مهمپردازند ها می در سازمان

 نظریه شایستگی

های خود انتخاب شوند.  ها و توانمندی این نظریه بر این اصل استوار است که جانشینان باید بر اساس شایستگی

برای موفقیت در یک نقش یا پست ها و رفتارهای ضروری  ها، دانش، نگرش ای از مهارت ها شامل مجموعه شایستگی

ها معیارهای خاصی برای شناسایی و توسعه رهبران  پروری مبتنی بر شایستگی، سازمان های جانشین مدیریتی است. در نظام

 .شود ای بر اساس این معیارها تنظیم می های آموزشی و توسعه کنند و برنامه آینده تعریف می

 نظریه تعادل ساختاری

های محیطی صورت  پروری باید بر اساس تناسب میان نیازهای سازمان و ویژگی کند که جانشین پیشنهاد میاین نظریه 

به عبارت دیگر، انتخاب جانشینان باید با توجه به شرایط ساختاری و محیطی سازمان انجام شود. این نظریه به ؛ گیرد

یند پویا در نظر بگیرند و با تغییر شرایط محیطی و نیازهای عنوان یک فرآ پروری را به کند که جانشین ها توصیه می سازمان

 .استراتژیک، در انتخاب جانشینان تجدیدنظر کنند

 هدف-نظریه مسیر

ها کاربرد دارد. بر اساس این نظریه، وظیفه اصلی مدیران  ویژه در توسعه رهبران و جانشینان مناسب در سازمان این نظریه به

های لازم برای دستیابی به اهداف  ها را با ارائه حمایت برای جانشینان را شفاف کنند و آناین است که مسیرهای موفقیت 

طور فعال به توسعه جانشینان خود بپردازند و از موانع موجود در مسیر  سازمانی هدایت کنند. بر این اساس، رهبران باید به

 .ها بکاهند پیشرفت آن

 ای نظریه شبکه

ای معتقد است که  گیرد. نظریه شبکه های اجتماعی در سازمان مورد توجه قرار می بکهدر این نظریه، روابط و ش

ها به منابع و اطلاعات انجام شود.  های سازمانی و میزان دسترسی آن پروری باید بر اساس جایگاه افراد در شبکه جانشین

های مدیریتی دارند.  ری برای موفقیت در نقشتر و با قدرت بالاتر قرار دارند، احتمال بیشت های مهم افرادی که در شبکه

 .پردازد های قدرت و ارتباطات درون سازمانی برای انتخاب جانشینان مناسب می این رویکرد به بررسی دینامیک

 نظریه سرمایه انسانی

ها و  عه توانمندیطور فعال در توس ها باید به گذاری بر منابع انسانی تأکید دارد. سازمان این نظریه بر توسعه و سرمایه

های  های مدیریتی را بر عهده بگیرند. برنامه ها بتوانند در آینده نقش گذاری کنند تا آن های کارکنان خود سرمایه مهارت
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دهد، بخش مهمی از این نظریه  گیری افراد را ارتقاء می و تصمیم های تخصصی، رهبری ای که مهارت آموزشی و توسعه

 .پروری است در جانشین

 ها ریه نقشنظ

طور شفاف درک کند و از انتظارات سازمانی برای  های خود را به بر اساس این نظریه، هر فرد در سازمان باید نقش

طور پیوسته در معرض  پروری، جانشینان باید به جانشینی مطلع باشد. این نظریه تأکید دارد که برای موفقیت در جانشین

ها و  ها باید نقش های بالاتر آماده شوند. همچنین، سازمان گیرند تا بتوانند برای پستهای جدید قرار  ها و مسئولیت نقش

های مدیریتی را کسب  ها تجربه لازم برای موفقیت در پست وظایف جدید را به تدریج به جانشینان محول کنند تا آن

 .کنند
 عضو-نظریه جانشینی رهبر

تواند بر فرآیند  کند که کیفیت روابط رهبر و عضو می تمرکز دارد و بیان میاین نظریه بر رابطه بین رهبران و اعضای تیم 

تر در توسعه و  طور فعال کنند، به پروری تأثیرگذار باشد. رهبرانی که روابط قوی و مؤثری با تیم خود ایجاد می جانشین

و متقابل با اعضای تیم خود  حمایت از جانشینان خود نقش خواهند داشت. به عبارتی، رهبرانی که از تعاملات مثبت

 .توانند رهبران آینده را تربیت کنند احتمال بیشتری می برخوردار هستند، به

 های اجرایی نظریه جانشینی نقش

های اجرایی معتقد  پردازد. نظریه جانشینی نقش پروری در سطوح ارشد سازمانی می طور خاص به جانشین این نظریه به

سازی گسترده است. فرآیند جانشینی  ریزی دقیق و آماده سطوح بالای سازمان نیازمند برنامه است که تغییرات مدیریتی در

های فردی جانشین، بلکه بر عوامل سازمانی مانند فرهنگ سازمانی، اهداف  تنها بر شایستگی در سطوح اجرایی باید نه

 .باشد های اجرایی تمرکز داشته استراتژیک و توانایی جانشین در هماهنگی با تیم

 نظریه مدیریت تغییر

تواند به تغییرات بزرگ  پروری می پردازد که انتقال قدرت و جانشین پروری به این موضوع می این نظریه در بحث جانشین

طور مؤثر با تغییرات ناشی از  کند که به در سازمان منجر شود. مدیریت تغییر در این فرآیند به سازمان کمک می

وری تضمین کند. مدیریت تغییر  شود و انتقال روان قدرت را بدون ایجاد نارضایتی یا کاهش بهره رو پروری روبه جانشین

 Mwamkuu) سازی کارکنان برای مواجهه با تغییرات تأکید دارد سازی فرآیندها و آماده بر اهمیت ارتباطات مؤثر، شفاف

et al., 1419; Ndu-Anunobi et al., 1419; Padma, 1419; Warui & Karanja, 1419). 

 پرورینظام جانشینموانع استقرار . 2-3

رو شود که مانع از اجرای مؤثر این  تواند با موانع متعددی روبه های دولتی ایران می پروری در سازمان استقرار نظام جانشین

و مدیریتی مرتبط باشند.  توانند به دلایل فرهنگی، سازمانی شود. این موانع می ها از مزایای آن می مندی سازمان نظام و بهره

 :شود پروری اشاره می ترین موانع استقرار نظام جانشین مه به برخی از مهمدر ادا

 مقاومت در برابر تغییر

های قدیمی و  ترین موانع است. بسیاری از افراد به شیوه مقاومت کارکنان و مدیران نسبت به تغییرات جدید یکی از بزرگ

های  پروری که نیاز به شفافیت و ارزیابی جانشین اند و ممکن است از تغییر به نظام غیررسمی انتصاب عادت کرده

 .محور دارد، استقبال نکنند شایسته
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 کمبود حمایت مدیریتی

تواند مانع بزرگی باشد. اگر مدیران ارشد این نظام را  پروری می عدم حمایت و تعهد مدیران ارشد به استقرار نظام جانشین

پروری به درستی  ها و فرآیندهای جانشین لازم را ارائه ندهند، برنامه های عنوان یک اولویت در نظر نگیرند و حمایت به

 .سازی نخواهند شد پیاده

 عدم شفافیت در فرآیندها

تواند باعث عدم اعتماد کارکنان به نظام  ها، می وجود عدم شفافیت در فرآیندهای انتصاب و ترفیع در سازمان

شوند، احتمالاً  درک کنند که چگونه و بر اساس چه معیارهایی انتخاب میوضوح  پروری شود. اگر افراد نتوانند به جانشین

 .به این نظام اعتماد نخواهند کرد

 فرهنگ سازمانی نامناسب

تواند موانع جدی برای استقرار نظام  سالاری گرایش دارد، می محوری و عدم شایسته فرهنگ سازمانی که به رابطه

شود و این امر مانع  گیری می نگی، بیشتر بر اساس روابط شخصی و سیاسی تصمیمپروری ایجاد کند. در چنین فره جانشین

 .شود های واقعی می ها و مهارت کارگیری شایستگی از به

 کمبود منابع و بودجه

ها با کمبود منابع مالی و انسانی  گذاری در آموزش و توسعه کارکنان دارد. اگر سازمان پروری نیاز به سرمایه نظام جانشین

 .سازی کنند طور مؤثر پیاده پروری را به های جانشین واجه باشند، ممکن است نتوانند برنامهم

 های آموزشی مناسب عدم وجود برنامه

تواند مانع استقرار نظام  سازی مدیران آینده می ای مناسب برای آماده های آموزشی و توسعه عدم وجود برنامه

های مدیریتی کارکنان  های هدفمند برای توسعه مهارت وی آموزشها باید بر ر پروری باشد. سازمان جانشین

 .گذاری کنند سرمایه

 های مستمر و دقیق نبود ارزیابی

تواند مانع شناسایی  ها می های ارزیابی و بازخورد مؤثر برای شناسایی و پرورش استعدادها در سازمان عدم وجود سیستم

های ناکافی و عدم پیگیری مستمر ممکن است به کاهش  شود. ارزیابیهای کلیدی  افراد مستعد برای جانشینی در سمت

 .پروری منجر شود اثربخشی نظام جانشین

 تأثیر سیاسی و نفوذ روابط غیررسمی

های ناعادلانه و عدم شفافیت منجر  گیری تواند به تصمیم های دولتی می تأثیر سیاسی و وجود روابط غیررسمی در سازمان

پروری را تضعیف  واند مانع از انتخاب افراد شایسته بر اساس معیارهای واقعی شود و نظام جانشینت شود. این موضوع می

 .کند

 های مشخص فقدان دستورالعمل

تواند منجر به سردرگمی و عدم  پروری می های مشخص و استاندارد برای اجرای نظام جانشین عدم وجود دستورالعمل

ها نیاز دارند تا فرآیندها و معیارهای واضحی را برای استقرار این نظام  سازمانهماهنگی در فرآیندهای این نظام شود. 

 .تعریف کنند
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 کاهش انگیزه و رضایت شغلی

پروری بیشتر به روابط  های پیشرفت ندارند و جانشین های خود فرصت اگر کارکنان احساس کنند که بر اساس شایستگی

ها کاهش یابد و این موضوع به نوبه خود بر عملکرد کلی  شغلی آن شخصی وابسته است، ممکن است انگیزه و رضایت

 .پروری تأثیر منفی خواهد گذاشت نظام جانشین

 عدم توجه به تنوع و شمول

گرفتن استعدادهای مختلف و کاهش کارایی  تواند به نادیده ها می عدم توجه به تنوع و شمول در انتخاب مدیران و جانشین

 .های مدیریتی حمایت شود پروری، باید از تنوع در انتخاب ر شود. برای موفقیت نظام جانشینپروری منج نظام جانشین

 نقص در فرآیندهای ارتباطی

اعتمادی  ها و بی تواند به ایجاد سوءتفاهم ها می نقص در فرآیندهای ارتباطی و عدم شفافیت در ارتباطات داخلی سازمان

 ;ATAIRET et al., 1419) دپروری شو ترتیب مانع از استقرار مؤثر نظام جانشین این بهبین کارکنان و مدیران منجر شود و 

Kifordu, 1419; Li et al., 1419; Maples, 1419; Maroga et al., 1419). 

 پیشینه پژوهش .2-4

 پرداخته شده است. نظام جانشین پروری در ایران و جهانهای مرتبط با ترین پژوهشدر این قسمت به مهم
های علوم پزشکی پروری در دانشگاهریزی جانشینسازی برنامهپژوهشی با عنوان: مدل(، در 1414کلهری و همکاران )

  در جانشینی مدیریت برای معتبر مدلی ارائه هدف با مذکور بنیاد پرداختند. مطالعهکرمانشاه با رویکرد نظریه داده
 روند مدیران، جایگزینی برای برنامه داشتن سازمان، هر استراتژیک الزامات از یکی .شد انجام پزشکی علوم های دانشگاه

 شدند بررسی مقاله 14 ،اول مرحله در. شد انجام مرحله سه در مختلط متوالی اکتشافی طرح با کیفی مطالعه است. این کار
 از استفاده با کمی بخش .شد کدگذاری انتخابی و محوری باز، کدگذاری با ساختاری نیمه مصاحبه 31 دوم، مرحله در و

  شامل مطالعه این در علمی هیئت اعضای تأکید مورد ابعاد مهمترین .شد انجام ساخته تحلیل محقق پرسشنامه 142
 برنامه، فوق فشارهای بخشی، درون انفعالات و فعل محیط، پیچیدگی بود. باورها، ارشد مدیریت مدیریتی، مهارت های

 رقابتی، آمادگی غیر جوایز دانشگاه، درون مدیران استان، بومی مدیریت توانمند، مدیران سازمانی، بحران رفتار سو
 در سازمانی تأثیرگذار مشاوره عوامل فرهنگ ترویج و علمی های مدل از استفاده تحصیلی، استقلال روحی، و جسمی

 شناخته شدند. جانشینی مدیریت
 متغیرهای عنوان به جانشینی مدیریت در آموزش و تحول رهبری (، در پژوهشی به تأثیرات1414سیرفانس و ساتایو )

 تأثیرات تحلیل و تجزیه هدف با تحقیق مزارع، پرداختند. این در سازمانی توانایی افزایش برای تلاش در میانجیگری
مزارع  در سازمانی توانایی بهبود برای تلاش در واسطه متغیر یک عنوان به جانشینی مدیریت در آموزش و تحول رهبری

 شده توزیع دهنده پاسخ 392 در که است شده تهیه ایپرسشنامه براساس تحقیق های داده این. استصورت پذیرفته 
 با( SEM) ساختاری معادلات سازی مدل استفاده مورد تحلیلی روش. محتمل غیر گیری نمونه با گیری نمونه روش. است
 به دارد، جانشینی مدیریت بر معناداری و مثبت تأثیر آفرین تحول رهبری که داد نشان نتایج. است AMOS 23.0 برنامه
 معنی مثبت تأثیرات آموزش سازمانی، توانایی بر توجهی قابل و مثبت تأثیر آفرین تحول رهبری آموزش، با ترتیب همین
گرفته سازمانی مورد بررسی قرار  توانایی بر تأثیر. دارد دار معنی مثبت جانشینی مدیریت و سازمانی توانایی بر نیز داری

 اهداف و داد ارائه را خوب رهبر یک چهره بهتر بتوان رودمی انتظار که جایی در شده یافته تحقیق نتیجه اساس است. بر
 خوبی به مزارع در سازمانی های توانایی بهبود برای یکدیگر کنار در بتواند مدیریت جانشینی تا داد ارائه را آموزشی

 .کند عمل
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 و متکلمین مسلمان و اندیشمندان تفاسیر و آرا بررسی با که بودند آن پی در خود پژوهش در( 3149) و همکاران ذاکری
 اللهی خلافت ماجرای مبتنی بر و کریم قرآن در الهی خلافت موضوع پیرامون آملی جوادی علامه تفاسیر و آرا خصوصاً

شایسته  داد نشان پژوهش این نتایج .بپردازد زمین در الهی پروری( جانشین پروری )خلیفه برای مدلی تبیین به آدم )ع(،
مهم  کارکردها؛ و اهداف بر مبتنی ارزیابی و و اجتماعی فردی آماده سازی شایسته پروری، شایستگی ها، تعریف شناسی،

نهج  محتوای تحلیل بر مبتنی انجام شده دیگر پژوهش های الهی است. جانشین پروری فرایند شاکله عناصر و ابعاد ترین
 جامعه در مختلف سازمان های رهبران و مدیران شایستگی های تعریف شایستگی و مدل های ارائه به عمدتاً البلاغه

 و شایستگی مفهوم تبیین ضمن خود پژوهش در (،31۳۳عدلی ) و موسی زاده ازجمله .است اختصاص یافته اسلامی
 این و پرداخته شایسته مدیران انتصاب و انتخاب معیارهای بررسی به محتوا تحلیل روش از با استفاده شایسته سالاری

(، 3149همکاران ) و کرده اند. مروتی دسته بندی تخصصی و زمینه ساز ایدئولوژیک، معیارهای دسته سه در معیارها را
 صصی(؛و تخ عقلانی بینشی )اعتقادی، بعد سه در نهج البلاغه منظر از را معنوی رهبری برای موردنیاز شایستگی های

همکاران  و سادات خوشویی همچنین کرده اند. معرفی هدایتگرگ( و کنشی )منشی سازی( و فرهنگ و نگرشی )عاطفی
 غیر و ایرانی داده پایگاه های از بافت فرهنگی یک در مدیریتی شایستگیهای شناسایی را خود پژوهش از هدف (1431)

 هشت و فرعی شایستگی 11 و برده بهره و نهج الفصاحه البلاغهنهج  کتاب دو از تحقیق این در برشمرده اند. ایرانی

 طراحی در را رهبری( و عملکرد سازگاری، دانش، تجزیه وتحلیل، تصمیم گیری، ارتباطات، اصلی )رهبری، شایستگی

بخش  یا مدیران از خاص گروهی بر را شایستگی الگوی استخراج از پژوهشگران برخی به کار برده اند. خود الگوی
 کرده اند. نهج البلاغه متمرکز از خاص هایی

 پژوهششناسی  . روش3
 یرااست؛ زتحقیق است. از بعد نوع تحقیق کاربردی  سؤالاتروش پژوهش حاضر اکتشافی است و هدف پاسخگویی به 

 ایران کاربرد دارد. روش پژوهش حاضر های دولتی کشورپروری در سازمانجانشینتر نتایج آن جهت مدیریت بهینه
 است. با رویکرد تحلیل مضمون کیفی

در بعد کیفی با استفاده از  "؟های دولتی ایران چیستمدل پیشنهادی نظام جانشین پروری درسازمان"برای پاسخ به سؤال  
قالات و قوانین، اسناد بالادستی به ، کتب، ممرتبطروش تحلیل مضمون قیاسی پیشینه محور و با مبنا قراردادن نظریه 

 محقق که است صورت این به قیاسی مضمون پرداخته شده است. تحلیل موانع استقرار نظام جانشین پروریشناسایی ابعاد 
. پردازد می ها داده تحلیل به شده تعیین یشازپ مفاهیم این از استفاده با و دارد ذهن در را خاصی مضامین و مفاهیم پیش از

 .دهد توسعه یا بررسی کند را موجود های نظریه بخواهد محقق که شود می استفاده زمانی معمولاً روش این
 (: ویژگی کلی خبرگان جهت تکمیل پرسشنامه پژوهش حاضر1جدول )

 تعداد سابقه ویژگی ردیف

 نفر 34 سال 34بالای  با مدارک کارشناسی به بالا منابع انسانی با تخصص جانشین پروریکارشناسان  3

 نفر 34 سال 34بالای  با تحصیلات کارشناسی به بالاسازمان های دولتی مدیران میانی و ارشد  1

 نفر 2 سال 2بالای  با تحصیلات ارشد و دکترا سازمان های دولتیمدیران ارشد  1

 نفر 12 تعداد کل خبرگان 9

 
است. با  آمده دست بهی، بررسی و مرور اسناد ا کتابخانهها از طریق مطالعات  ای از داده در تحقیق حاضر بخش عمده

مختلف  هاینظریههای علمی معتبر داخلی و خارجی در ابتدای استفاده از مرور ادبیات تحقیق و پیشینه با مراجعه به پایگاه
ه پژوهش ابعاد با مرور دقیق مبانی نظری و پیشینمورد شناسایی و بررسی قرار گرفت و در نهایت  نظام جانشین پروری

آن انجام شده است. در پژوهش حاضر برای تعیین  بر اساسانتخاب و کدگذاری متون  موانع استقرار نظام جانشین پروری
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شده   روایی صوری )تأیید کمیت و کیفیت سؤالات ازنظر خبرگان و اساتید مرتبط با حوزه پژوهش( استفاده ازروایی 
پایایی داده های با استفاده کند.  دقت نتایج حاصل از آن اشاره می گیری، عمدتاً به است. همچنین پایایی یک وسیله اندازه

 محاسبه شد. 48۳9از ضریب آلفای کرونباخ به میزان 

 های پژوهشیافته. 4

، با استفاده از مرور "؟های دولتی ایران چیستمدل پیشنهادی نظام جانشین پروری درسازمان "در راستای پاسخ به سؤال 

نظام های علمی معتبر داخلی و خارجی در ابتدای رویکردهای مختلف به ادبیات تحقیق و پیشینه با مراجعه به پایگاه

-کیفی را نشان می دو رهیافت اصلی در تحلیل مضمون(، 1ررسی قرار گرفت. جدول )مورد شناسایی و ب جانشین پروری

 دهد.
 دو رهیافت اصلی در تحلیل مضمون کیفی :2جدول 

 انواع تحلیل مضمون کیفی
شروع تحقیق 

 با
 منبع کدها یا مقولات یف کدها یا مقولاتتعر

 ها دادهاستخراج کدها از  ها دادهدر فرایند تحلیل  مشاهده تحلیل مضمون استقرایی

 نظریه تحلیل مضمون قیاسی
تعریف کدها پیش از تحویل و 

 در خلال آن

استخراج کدها از نظریه و یا 

 تحقیقیهای  یافته

 کند. یم بررسی نظری چارچوب چند یا یک محدوده در را ها داده است و عمده نظریه بر مبتنی قیاسی موضوعی تحلیل

 است این ایده. کند یم استفاده مضامین وتحلیل تجزیه و شناسایی نحوه بهدادن  شکل برای موجود نظریه از این رویکرد

 از و شود استفاده "یینپا بالابه" رویکرد یک در ها داده تفسیر برای لنز یکعنوان  به موجود قبل از یها چارچوب از که

 .شود ارائه ساختاریافته دیدگاه یک ابتدا

 های یهنظر از که شود می هدایت یا شده تعیین پیش از مضامین یا کدها توسط شروع نقطه از قیاسی موضوعی تحلیل

 توسط اولیه کدگذاری فرایند قیاسی، رویکرد یک گیرند. در واقع در یم سرچشمه محقق مفهومی چارچوب یا موجود

 یا تئوری ازآمده  دست به مفاهیم اساس بر ها، داده با یرشدندرگ از قبل کدها. گیرد می شکل محقق نظری چارچوب

عنوان نقطه شروع و  بهبُعد موانع استقرار نظام جانشین پروری  4در پژوهش حاضر  .شوند می تعریف قبلی مطالعات

گرفته و عبارات  صورت بُعد 4این وتحلیل پیشینه پژوهش با استفاده از  کننده مطالعه مد نظر بوده است. تجزیه هدایت

پایه توسط مضامین شناسایی و سپس مضامین پایه شکل گرفته و در نهایت مضامین  ابعادمعنایی متناسب با هریک از 

برخی از مضامین پایه به همراه عبارات  ( دسته بندی شده است.نع استقرار نظام جانشین پروریدهنده )نهُ بُعد موا سازمان

 ارائه شده است. (1) معنایی مستخرج از متون در جدول
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 برخی از از مضامین پایه به همراه عبارت معنایی مستخرج از متون: 3جدول 
 

 مضمون پایه عبارت معنایی

که در آن  های قدرت های شخصی و شبکه شایستگی با وابستگیجایگزینی معیارهای 

ها و  انتخاب و ارتقاء افراد بر اساس روابط فردی و سیاسی، نه بر پایه توانمندی

 .گیرد ای صورت می تخصص حرفه

 محوری محوری به جای شایسته تمرکز بر رابطه

که منجر به  سازمانفقدان رویکرد بلندمدت و سیستماتیک در تعیین مسیر آینده 

های مقطعی و واکنشی بدون توجه به اهداف کلان و نیازهای آینده  گیری تصمیم

 .شود می

 ریزی استراتژیک عدم وجود برنامه

که منجر به  گیری رسانی کافی در مراحل و معیارهای تصمیم نبود وضوح و اطلاع

 .شود میاعتمادی و احساس نابرابری در میان کارکنان  ابهام، بی
 عدم شفافیت در فرآیندها

گذاری در رشد و  جای سرمایه ارجحیت دادن به سابقه و تجربه کاری صرف، به

که منجر به تکرار الگوهای سنتی و کاهش  های مدیریتی و رهبری توسعه مهارت

 .شود نوآوری می

تمرکز بر تجربه به جای توسعه عدم شفافیت در فرآیندها 

 ها مهارت

های  حفظ وضعیت موجود و مخالفت با اصلاحات مدیریتی، ناشی از نگرشتمایل به 

 سنتی و ترس از عدم تطابق با ساختارها و فرآیندهای جدید
 مقاومت در برابر تغییرات مدیریتی

که مانع از پرورش  ای های منسجم آموزشی و توسعه فقدان امکانات و برنامه

 شود ری مؤثر در سازمان میپرو های لازم برای ارتقاء و جانشین مهارت
 ای های توسعه کمبود منابع و برنامه

های  که منجر به انتخاب دخالت عوامل سیاسی و نفوذ دولت در فرآیندهای مدیریتی

های  جای شایستگی و توانمندی دهی به وفاداری سیاسی به ای و اولویت غیرحرفه

 شود واقعی می

 تأثیر سیاسی و نفوذ دولت

که مانع پذیرش نوآوری و  های سنتی در سازمان ها و نگرش ارزشحاکمیت 

 شود پروری می پذیری در تغییرات مدیریتی و جانشین انعطاف
 فرهنگ سازمانی و باورهای سنتی

که  های قدرت بر معیارهای شایستگی و تخصص غلبه روابط غیررسمی و شبکه

جای  فردی و سیاسی بههای  دهی به انتصابات بر اساس وابستگی موجب اولویت

 .شود های واقعی افراد می توانمندی

 محوری محوری به جای شایسته تمرکز بر رابطه

 

مستخرج از ادبیات موضوع و پیشینه  پروریموانع استقرار نظام جانشیندهنده  مضامین پایه و سازمان(، 9) شماره جدول

 دهد.پژوهش را نشان می
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 پژوهش نهیشیموضوع و پ اتیدهنده مستخرج از ادب و سازمان هیپا نیمضام :4جدول 
 

 دهنده مضمون سازمان مضمون پایه

 نفوذ و ارتباطات غیررسمی

 محوری محوری به جای شایسته تمرکز بر رابطه

 تأثیر قدرت و نفوذ سیاسی

 عدم شفافیت در معیارهای انتخاب

 فرهنگ وفاداری شخصی

 دهی غیرمنصفانه نظام پاداش

 مقاومت در برابر تغییرات ساختاری

 انداز و اهداف بلندمدت فقدان چشم

 ریزی استراتژیک عدم وجود برنامه
 عدم توجه به محیط و تغییرات خارجی

 گیری مقطعی و غیرمنسجم تصمیم

 ها کمبود منابع و تخصیص نامناسب آن

 گیری عدم وضوح در معیارهای تصمیم

 عدم شفافیت در فرآیندها

 رسانی کافی نبود اطلاع

 کاری و عدم دسترسی به اطلاعات پنهان

 های نظارتی و ارزیابی شفاف عدم وجود مکانیزم

 گیری عدم مشارکت کارکنان در فرآیندهای تصمیم

 دهی دم شفافیت در سیستم ارزیابی عملکرد و پاداشع

 غلبه روابط غیررسمی بر فرآیندهای رسمی

 های مهارتی جای شایستگی تجربه بهدهی به  اولویت

 ها عدم شفافیت در فرآیندها تمرکز بر تجربه به جای توسعه مهارت

 های توسعه و آموزش مهارتی فقدان برنامه

 دم شفافیت در معیارهای ارتقاء و پیشرفتع

 های سنتی ارزیابی تأکید بر سیستم

 محور نبود فرآیندهای ارزیابی شایسته

 از نوآوری و یادگیری مستمرعدم حمایت 

 ای مقاومت در برابر تغییرات آموزشی و توسعه

 ها جای مهارت دهی مبتنی بر سابقه به نظام پاداش

 ها ترس از ناشناخته

 مقاومت در برابر تغییرات مدیریتی

 عادت به وضعیت موجود

 ترس از از دست دادن قدرت و نفوذ

 نبود شفافیت در اهداف تغییرات

 عدم اعتماد به مدیریت جدید

 کار فرهنگ سازمانی محافظه

 نبود حمایت و مشارکت کارکنان

 نگرانی از افزایش حجم کار یا کاهش منابع
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 دهنده مضمون سازمان مضمون پایه

 محدودیت بودجه

 ای های توسعه کمبود منابع و برنامه

 کمبود نیروی انسانی متخصص

 های نوین عدم دسترسی به فناوری

 مناسبهای  فقدان زیرساخت

 نبود حمایت مدیریتی

 ریزی و تخصیص منابع ضعف در برنامه

 مدت به جای توسعه بلندمدت تمرکز بر اهداف کوتاه

 دخالت در انتصابات مدیریتی

 تأثیر سیاسی و نفوذ دولت

 تخصیص منابع بر اساس ملاحظات سیاسی

 های استراتژیک تغییر اولویت

 اداریهای  بوروکراسی و پیچیدگی

 گیری فقدان استقلال در تصمیم

 خواری افزایش فساد و رانت

 عدم شفافیت در فرآیندها

 جای توسعه بلندمدت مدت به تمرکز بر اهداف کوتاه

 ها و قوانین تغییرات مکرر در سیاست

 مراتبی بوروکراسی پیچیده و ساختارهای سلسله

 فرهنگ سازمانی و باورهای سنتی

 ها و قوانین قدیمی رویه پایبندی به

 مقاومت در برابر تغییر

 ارتباطات رسمی و غیرشفاف

 جای نوآوری تمرکز بر ثبات به

 ترس از شکست و مجازات

 جای شایستگی دهی به تجربه به اولویت

 های بر اساس ارتباطات شخصی انتصاب

 محوری محوری به جای شایسته تمرکز بر رابطه

 قدرت سیاسیتکیه بر نفوذ و 

 ها اهمیتی به ارزیابی شایستگی کم

 ها نامه گری و توصیه فرهنگ حمایت

 رشد افراد بدون تجربه و مهارت کافی

 عدم شفافیت در فرآیندهای انتصاب و ترفیع

 

، های دولتینظام جانشین پروری در سازمان به بررسی دقیق مبانی نظری، پیشینه پژوهش و اسناد و مدارک حوزه  باتوجه

 مضمون پایه دسته بندی شده است. 03)مضمون اصلی( و  بُعد 4 درنظرگرفتنبا  پروریجانشینهای ابعاد و مؤلفه
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 و پیشنهادهای کاربردی گیری نتیجه. 5

های دولتی ایران از اهمیت زیادی برخوردار است زیرا این نظام، نقشی کلیدی در  پروری در سازمان بررسی نظام جانشین

کند. نبود یک نظام کارآمد  های دولتی ایفا می و افزایش کارایی سازمان تضمین پایداری، ارتقاء کیفیت مدیریتی

و حتی به شکست در تحقق اهداف  وری دیریتی، افت عملکرد و بهرهتواند به ناپایداری در ساختار م پروری می جانشین

پروری، تضمین پایداری مدیریت و  ترین اهداف نظام جانشین یکی از مهم های دولتی منجر شود. استراتژیک سازمان

صورت  به های دولتی ایران، جایگزینی مدیران ارشد کاهش وابستگی سازمان به افراد خاص است. در بسیاری از سازمان

تواند به اختلال در فرآیندهای مدیریتی و کاهش کارایی  شود که این موضوع می فوری و بدون آمادگی کافی انجام می

 .دارد پروری، سازمان را در مواجهه با تغییرات مدیریتی آماده و پایدار نگه می سازمان منجر شود. وجود یک نظام جانشین

شود. این امر به ارتقاء  های کارکنان و مدیران بالقوه می ها و افزایش شایستگی رتپروری باعث توسعه مها نظام جانشین

درستی  های دولتی به شود. اگر سازمان های دولتی و افزایش توانمندی مدیران آینده منجر می کیفیت مدیریت در سازمان

 .های مدیریتی آماده کنند ای سمتهای لازم را بر توانند افرادی با دانش و مهارت روی این نظام تمرکز کنند، می

های زیاد برای سازمان شود.  تواند منجر به هزینه های دولتی می های نامناسب و غیرشایسته در سازمان انتصاب

های  های کلیدی انتخاب شوند و از هزینه شود که افراد با تجربه و آمادگی کافی برای پست پروری باعث می جانشین

پروری منسجم، به  داشتن یک نظام جانشین .های مدیریتی جلوگیری شود یا ناکارآمدی ناشی از تصمیمات نادرست

ها و عملکرد خود، فرصت پیشرفت در سازمان خواهند داشت. این  دهد که بر اساس شایستگی کارکنان امید و انگیزه می

های  روهای مستعد از سازمانو جلوگیری از خروج نی تواند به افزایش انگیزه کارکنان، کاهش نارضایتی موضوع می

سالاری  های دولتی ایران به ارتقاء فرهنگ شایسته پروری در سازمان بررسی و اجرای نظام جانشین .دولتی کمک کند

های خود ارتقاء پیدا کنند، نه بر  و شایستگی ها ها، تجربه شود که افراد بر اساس مهارت کند. این نظام باعث می کمک می

های آینده، به مدیران و رهبران  های دولتی ایران برای مواجهه با چالش سازمان .فوذهای غیررسمیاساس روابط یا ن

های مدیریتی آینده کمک  سازی افراد برای سمت تواند به شناسایی و آماده پروری می کارآمد نیاز دارند. نظام جانشین

در نبود یک  .یرات سیاسی و اقتصادی، آماده هستندها در مواجهه با تحولات محیطی و تغی کند و تضمین کند که سازمان

پروری با  تواند به چالشی برای سازمان تبدیل شود. جانشین پروری کارآمد، هرگونه تغییر مدیریتی می نظام جانشین

رساند و از اختلال در فرآیندهای  های مدیریتی، ریسک تغییرات مدیریتی را به حداقل می سازی افراد برای سمت آماده

پروری، انتقال دانش و تجربه از مدیران فعلی به نسل بعدی  های مهم جانشین یکی از جنبه .کند سازمانی جلوگیری می

طور سیستماتیک به نسل بعدی منتقل  های ارزشمند سازمانی به کند که دانش و تجربه مدیران است. این فرآیند تضمین می

وجود یک نظام شفاف و  .گیرد ای انسانی و فکری خود قرار نمیه شود و سازمان در معرض از دست دادن سرمایه می

های دولتی منجر شود. مردم و کارکنان زمانی که  تواند به افزایش اعتماد عمومی به سازمان پروری می کارآمد جانشین

ملکرد و شوند، اعتماد بیشتری به ع ریزی دقیق انتخاب می ها و برنامه کنند مدیران بر اساس شایستگی مشاهده می

پروری، ارتقاء عملکرد و  در نهایت، یکی از نتایج مثبت بررسی و اجرای نظام جانشین .کنند تصمیمات سازمان پیدا می

های بهتر و اجرای  گیری وری سازمانی است. مدیران کارآمد و آماده باعث بهبود فرآیندهای سازمانی، تصمیم بهره

با توجه  .های دولتی ایران منجر خواهد شد وری و کارایی سازمان فزایش بهرهشوند که در نهایت به ا ها می مؤثرتر سیاست

و نبود  های دولتی ایران از جمله تغییرات مدیریتی مکرر، کمبود منابع انسانی ماهر های موجود در سازمان به چالش



 32 دولتی هایسازمان در پروری جانشین الگوی ارائه

 

ام به پایداری سازمانی، پروری ضروری است. این نظ سالار، بررسی و اجرای نظام جانشین های شفاف و شایسته سیستم

تواند یکی از ابزارهای کلیدی برای اصلاح  کند و می ها کمک می و بهبود عملکرد کلی سازمان ها توسعه شایستگی

تواند به غلبه بر  ها و اقدامات اصلاحی می کارگیری استراتژی هب .ساختارهای مدیریتی و ارتقاء فرهنگ سازمانی باشد

در  .های دولتی ایران به وجود آورد پروری موثر و پایدار را در سازمان یک نظام جانشین های موجود کمک کند و چالش

 ادامه پیشنهادهای عملیاتی برای بهبود استقرار نظام جانشین پروری در سازمان های دولتی ایران ارائه شده است.

ی ایران، ایجاد یک سیستم شفاف و مبتنی های دولت پروری در سازمان های کلیدی برای بهبود نظام جانشین حل یکی از راه

گیری برای شناسایی و ارزیابی جانشینان بالقوه تعریف  ها باید معیارهای مشخص و قابل اندازه بر شایستگی است. سازمان

گیری و سوابق عملکردی  های تصمیم های مدیریتی، توانمندی های رهبری، مهارت کنند. این معیارها باید شامل شایستگی

محوری  شود و فرهنگ عدالت . شفافیت در فرآیند انتخاب و ارتقاء به اعتماد بیشتر میان کارکنان و مدیران منجر میباشد

های  های دولتی باید به ایجاد و اجرای برنامه ای، سازمان برای غلبه بر کمبود منابع آموزشی و توسعه .کند را تقویت می

های آموزشی  توانند شامل دوره ها می تی و رهبری بپردازند. این برنامههای مدیری آموزشی هدفمند برای توسعه مهارت

های مبتنی  توسعه مدیران آینده باید از طریق آموزش .های مدیریتی باشند های عملی در زمینه و تجربه گری رسمی، مربی

یکی از مشکلاتی که  .م گیردهای حل مسئله انجا های عملی و ارتقاء توانایی های مورد نیاز، انجام پروژه بر شایستگی

تر است. برای پر کردن  های جوان شود، شکاف نسلی میان مدیران فعلی و نسل پروری مشاهده می معمولاً در نظام جانشین

تری به کار گیرند. مدیران  گری و مشاوره را به طور گسترده های مربی های دولتی ایران باید برنامه این شکاف، سازمان

های یادگیری و  ها فرصت ور فعال در تربیت و راهنمایی نسل بعدی رهبران مشارکت داشته باشند و به آنط ارشد باید به

کند، بلکه به انتقال دانش و تجربه از مدیران با  ای جانشینان کمک می تنها به رشد حرفه رشد بدهند. این تعامل مستمر نه

های دولتی  پروری، مدیریت تغییر در سازمان رای نظام جانشینبرای موفقیت در اج .شود تجربه به مدیران جوان منجر می

ضروری است. بسیاری از کارکنان و مدیران ممکن است در برابر تغییرات مدیریتی و ساختاری مقاومت نشان دهند، به 

یت تغییر ها باشد. برای رفع این چالش، باید از راهکارهای مدیر ویژه اگر این تغییرات تهدیدی برای وضعیت فعلی آن

پروری، ایجاد ارتباطات موثر و توانمندسازی کارکنان برای  سازی اهداف و مزایای جانشین بهره گرفت که شامل شفاف

پروری ایران، تأثیرات سیاسی بر انتخاب جانشینان است.  یکی دیگر از موانع عمده در نظام جانشین .پذیرش تغییرات است

کار گرفته  محور برای انتخاب و توسعه جانشینان به یندهای غیرسیاسی و شایستگیمنظور کاهش این تأثیرات، باید فرآ به

و همچنین وضع قوانین و مقرراتی برای مقابله با  های مستقل برای ارزیابی عملکرد و شایستگی افراد شود. ایجاد کمیته

ترین  رهنگ سازمانی یکی از مهمتغییر ف .تواند به حفظ عدالت و شفافیت کمک کند نفوذ سیاسی در این فرآیندها می

طور  ها باید به های سنتی، سازمان پروری است. برای غلبه بر مقاومت فرهنگی و نگرش عناصر برای موفقیت نظام جانشین

برگزاری  .های رهبری تلاش کنند پروری و توسعه مهارت های کارکنان نسبت به جانشین مستمر در جهت تغییر نگرش

های  ها و استقبال بیشتر کارکنان از برنامه تواند به تغییر نگرش ترویج فرهنگ یادگیری مستمر میهای آموزشی و  کارگاه

های ارزیابی عملکرد مستمر را  های دولتی باید سیستم برای تضمین موفقیت جانشینان، سازمان .پروری کمک کند جانشین

کند تا عملکرد جانشینان را مورد سنجش قرار دهند  می ها کمک ای و منظم به سازمان های دوره سازی کنند. ارزیابی پیاده

آوری  تواند برای جمع درجه یکی از ابزارهایی است که می 104ارزیابی  .ها را شناسایی کنند ای آن و نیازهای توسعه

کار گرفته شود تا نقاط ضعف و قوت  ها و مشتریان( به بازخورد از تمامی جوانب )مدیران، همکاران، زیرمجموعه
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های دولتی  در عصر دیجیتال، سازمان .ها تدوین گردد های بهبود عملکرد برای آن جانشینان به دقت مشخص شود و برنامه

پروری استفاده  ها برای بهبود فرآیند جانشین های نوین مانند هوش مصنوعی و تحلیل داده توانند از تکنولوژی ایران می

های  های مدیریتی در میان کارکنان کمک کنند و برنامه یی استعدادها و پتانسیلتوانند به شناسا ها می کنند. این تکنولوژی

توانند برای پایش و  های مدیریت استعداد می های دقیق طراحی کنند. همچنین، سیستم توسعه فردی بر اساس داده

 .ها در زمینه منابع انسانی مورد استفاده قرار گیرند بینی نیازهای آینده سازمان پیش

های دولتی ایران نیازمند رویکردی جامع و چندوجهی است که شامل شفافیت در  پروری در سازمان ود نظام جانشینبهب

و کاهش تأثیرات سیاسی است. با اجرای  ها، مدیریت تغییر و پذیرش نوآوری گذاری در توسعه مهارت فرآیندها، سرمایه

توانند به توسعه و نگهداشت رهبران کارآمد و توانمند  دولتی میهای  ها و تقویت فرهنگ سازمانی، سازمان این استراتژی

ها و افزایش اعتماد عمومی به کارآمدی دولت کمک  برای آینده دست یابند. در نهایت، این امر به بهبود عملکرد سازمان

 .خواهد کرد
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Presenting the succession model in government organizations with 

the theme analysis approach 
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 Abstract 
Succession planning refers to the process of preparing to replace key managers and staff with qualified 

and capable individuals from within or outside the organization. This process is aimed at ensuring the 

continuity and sustainability of organizational performance during managerial transitions or 

retirements. Public sector organizations are typically responsible for providing public services, and 

disruptions in these services due to managerial changes can cause significant problems. Succession 

planning helps to maintain the continuity of services. The objective of this study is to identify the 

dimensions and components of succession planning and the scientific steps for its implementation in 

public sector organizations in Iran, using a thematic analysis approach. To this end, after reviewing 

the literature and previous research, the basic and organizing themes were identified. Then, using a 

survey and interviews with 25 experts, including specialists and university professors familiar with 

succession planning concepts in public sector organizations, the study introduces a conceptual model. 

Finally, practical recommendations are offered to human resource managers for improving succession 

planning within their organizations. 
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