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Abstract: The present study aims to investigate suitable scenarios for the 

developed competency-based succession model in education-oriented 

organizations with a future research approach. This study is applied research in 

terms of purpose and qualitative in terms of method. With a future research 

approach, executive scenarios for the future that managers can benefit from are 

presented. The statistical population of the study includes 15 officials, 

managers, and vice presidents, experts from free and national universities 

including Tehran University, Tarbiat Modares, Farhangian, Technical and 

Vocational University, and Ferdowsi University of Mashhad, and Research 

Sciences, who were selected through a purposeful and accessible sampling 

method. The data collection tool is interviewing. Data analysis was performed 

using Scenario Wizard software. The results showed 22 possible scenarios for 

this study; however, we only reached four scenarios due to high inconsistency. 

Two scenarios have a sustainability value of zero, that is, the highest probability, 

which includes the first possible scenario and the second possible scenario. The 

results showed that the components of continuous review of key competencies 

and abilities and the development of a career path plan from policy setting and 

so on to knowledge transfer from training and improvement, when placed 

together, are considered the best scenario for the desired goal. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Selecting the right person for the right job (role) has always been an important and important issue 

for organizations and their managers. Fit with the job is considered one of the most important 

reasons and factors for the success of organizations; for this reason, organizations have made 

extensive efforts in recent decades to design and apply reliable tools, methods, and techniques to 

identify and ensure this fit (Alvani et al., 2016). Therefore, to have an effective and efficient 

management system, competent and competent managers must be trained. The training and 

development of managers requires a comprehensive and complete framework to implement the 

goals and strategies of the organization by selecting and developing managers correctly and 

effectively (Hajili, 2022). Technological developments, globalization, the need to respond quickly 

to environmental changes and reduce costs in the face of intense competition, reduced employee 

loyalty, relocation, globalization, the desire for a knowledge-based economy, the development and 

advancement of technology, borderless career paths, increasing changes, workforce diversity, 

changes in employee tastes and expectations, etc., intensify the need for succession planning 

(Danyali Deh Hoz et al., 2019). Succession planning helps organizations consider a specific 

strategy for retaining talented and capable individuals. Such an approach can also be effective in 

preparing organizations for inevitable crises, such as the aging of the workforce, which is referred 

to as the silver tsunami, and protect them from possible risks leading to organizational weakness 

or decline (Ranjbar et al., 2021). In other words, succession planning is a strategic process that 

reduces leadership or management gaps and provides opportunities for top talents to develop the 

necessary skills for future roles and is of great importance as a strategic mechanism in the 

continuity of the organization over time (Zare Bozorgabadi, 2017). Therefore, the importance of 

implementing succession in organizations and the necessity of succession in its evolutionary 

process is vital for the survival and competitiveness of organizations, which is necessary and 

inevitable as environmental pressures and threats intensify (Le et al., 2021). Therefore, the 

researcher intends to answer this fundamental question in this study: What are the appropriate 

scenarios for the developed competency-based succession planning model in education-oriented 

organizations with a future research approach?            

Theoretical framework 

Succession planning is a program in which the organization's talents are identified to occupy key 

positions in the future and are prepared to take on responsibility over time through training and 

education programs. Undoubtedly, the most successful organizations in implementing succession 

planning programs are those that are based on investing in the development of internal talents and 

do not have any problems in securing human capital when the organization's current talents leave 

in the future, which has led to the change of the term "talent pool" to "talent river" (Tayyar et al., 

2020). Khodaparast et al. (2024) studied and analyzed the dimensions and components of the 

developed model of competency-based succession planning in education-oriented organizations 

with a meta-synthesis approach. The results showed that 7 codes of 53 concepts and 24 categories 

were determined and identified, which codes include (key competencies and abilities, determining 

the succession policy, value-based infrastructure, organizational support and support, strategic 

planning in the field of succession, identifying talents and forming a talent pool, training, and 

improving talents). 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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Amini Dehaghi et al. (2023) conducted a study to analyze the phenomenon of managerial 

succession in women's championship sports. The research identified the factors of the managerial 

succession phenomenon in women's championship sports using a mixed-exploratory method; the 

purposive sampling method and the theoretical saturation technique, key informants (15 people) 

were interviewed to identify the framework of the model of the managerial succession 

phenomenon in women's championship sports. The tools used to identify the factors of managerial 

succession in championship sports were semi-structured interviews and document study. To 

ensure the validity and reliability of the study, the Lincoln and Guba assessment method was used. 

A final model was presented using the structural-interpretive modeling method. The model 

obtained included a total of 16 components as a phenomenon of managerial succession in women's 

championship sports in two stages: interactionism and structuralism; therefore, to institutionalize 

succession in women's sports management, women's interests and mindsets towards managerial 

positions should be evaluated, women's managerial activities in sports should be monitored, 

individuals inclined to managerial positions should be identified, and finally, women's 

performance in managerial positions should be examined and reflected to provide positive 

feedback and strengthen the positive image of women's management. 

Methodology 

This research is applied research in terms of purpose and qualitative in terms of method. With a 

future research approach, executive scenarios for the future that managers can benefit from were 

presented. The statistical population of the research includes 15 officials, managers and vice-

chancellors, and experts from free and national universities; including the University of Tehran, 

Tarbiat Modares, Farhangian, Technical and Vocational, and Ferdowsi of Mashhad, Research 

Sciences, etc., who were selected through a purposeful and accessible sampling method. The data 

collection tool is an interview.  

Discussion and Results 

Data analysis was performed using Scenario Wizard software. The results showed 22 possible 

scenarios for this study, but we only reached four scenarios due to high inconsistency. Two 

scenarios with a sustainability value of zero, i.e., the highest probability, include the first possible 

scenario and the second possible scenario. The results showed that the component of continuous 

review of key competencies and abilities and the development of a career path plan from policy 

determination and so on to knowledge transfer from training and improvement, when placed 

together, are considered the best scenario for the intended purpose.    

Conclusion 

The present study aimed to investigate the appropriate scenarios of the developed 

competency-based succession model in training-oriented organizations with a future 

research approach. The results of this study are consistent with the results of Khodaparast 

et al. (2024), Amini Dehaghi et al. (2023), Rahimi & Sadeqiarani (2023), Esmaeilzadeh 

et al. (2023), Teimouri et al. (2022), Hajili (2022), Bano et al. (2022), and Dahlan et al. 

(2021). Hajili (2022) showed that motivating talented people, identifying and recognizing 

them, providing special career support for talented people, and creativity and innovation 

have a positive and significant effect on succession. Considering that employees are not 

satisfied with attracting talents, identifying and discovering talents, special support for 
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talents, and retaining talents, it is necessary to increase the attractiveness of the service, 

support for talented individuals by managers, and provide rewards to efficient employees, 

and special attention should be paid to the competence and expertise of individuals in 

assigning jobs. 

According to the results of the research, the following suggestions were made: 

• It is suggested that before starting the succession planning process, the candidate 

in question should be evaluated to see whether he or she has the necessary ability 

and talent to participate in this process and whether he or she can be a suitable 

successor or not and whether he or she does not have the necessary ability to 

manage that job or position. 

• They should have a written plan for promoting employees and replacing them in 

higher positions, and this plan should be institutionalized in the form of a plan 

accepted by managers.   
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  یستگی بر شا ی مبتن  یپرور ن ی جانش  افتهیمناسب  مدل توسعه  یوهایسنار 

 ی پژوه  ندهی آ کردی محور با روآموزش یهادر سازمان

  ۴ یجان یکلار یجعفر  احمد دیس،  ۳یر یام  یجواد مرتضو دیس،  * ۲یاکجوریداود ک،   ۱خداپرست   یمهد

 . رانی ا،  قائمشهر ی،دانشگاه آزاداسلام، واحد قائمشهر، تیر یگروه مد  .1

 .رانیچالوس، ا  ،یدانشگاه آزاد اسلام ، واحد چالوس، تیر یگروه مد . ۲

 .رانی، چالوس، ا ی، واحد چالوس، دانشگاه آزاد اسلامیاضی ر و  مارآگروه . ۳

 .رانیا  قائمشهر،  ،یزاد اسلامآدانشگاه  ، واحد قائمشهر،تیر یگروه مد . ۴

 

با هدف بررسیده:  چک   ی پرور نیجانش  افته یمناسب مدل توسعه    یوهایسنار  یپژوهش حاضر 

اانجام شده است   ی پژوه  ندهیآ  کردیمحور با روآموزش   یهادر سازمان   یستگیبر شا  یمبتن   ن ی. 

 نده یآ  کردیباشد و با رومی  یفیو از نظر روش، ک  یکاربرد  قاتیپژوهش از لحاظ هدف، از نوع تحق

.  ه است ارائه شد رند،یاز آن بهره بگ توانندی م  رانیکه مد  ندهیآ  یبرا   ییجراا   یوها یسنار  یپژوهش

  ی هانظران دانشگاه و معاونان، صاحب   رانیمد  ن،ینفر از مسئول  15پژوهش شامل    یجامعه آمار

مشهد،    یو فردوس  یاو حرفه  یفن  ان،یمدرس، فرهنگ  تیشامل دانشگاه تهران، ترب  یآزاد و سراسر

به روش هدفمند و در دسترس انتخاب شدند.    یریگکه به روش نمونه  اشندبی م  قاتیعلوم تحق

انجام    سناریو ویزارد  افزارها با استفاده از نرم داده  لیباشد. تحلیمصاحبه م  ،هاآوری داده ابزار جمع 

  ی ناسازگار   لیبه دل  یول   ؛پژوهش وجود دارد   نیا یمحتمل برا  یو یسنار  ۲۲نشان داد    جیشد. نتا

احتمال را دارند   نیبالاتر یعنی ،صفر یدار ی ارزش پا وی. دو سنارمیرسیم  ویچهار سنار بهبالا تنها 

  ی نشان داد که مؤلفه بازنگر   جیباشد. نتایمحتمل دوم م  ویمحتمل اول و سنار   ویکه شامل سنار

و به   یخط و مش  نییاز تع   یشغل  ریطرح مس  نیو تدو  یدیکل  یهاییو توانا  های ستگیمداوم از شا

  و ی سنار  نیبهتر  رندیقرار گ  گریکدیدر کنار    یوقت  یتا انتقال دانش از آموزش و بهساز   بیترت  نیمه

 . شوندی نظر محسوب م  هدف مورد  یبرا 

 

كلی انسان  ، یستگیشا  ،ی پرور  نیجانش:  دیواژگان  و   تیحما  ، استعدادها  ییشناسا  ، یمنابع 

 . یسازمان یبانیپشت

 

 

  مقدمه

  ت یفیاز ک  یبالاتر  ت یها به وضعسازمان  یابی رقابت و ضرورت رشد و دست  شیافزا

  ی و کارکنان   ران یبه رهبران، مد  نده یها در آکند که سازمانیالزام م  یورکارکنان و بهره

  ی منابع انسان  که یی  د و از آنجان باش  ازمند یتر و مستعدتر نستهی به مراتب تواناتر، شا

 دسترسی آزاد

 مقاله پژوهشینوع مقاله: 

 داود کیاکجوریمسئول: نویسنده *
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روآموزش   یهاسازمان  با   نده یآ  کردیمحور 
و توسعه   تیری. فصلنامه مطالعات مدیپژوه
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  ی رانیمد  ی ریو به کارگ  یهماهنگ   جاد یامر با تلاش کوشش و ا  نیا  ، شوندیمحسوب م  یانمنابع هر سازم   نیارزشمندتر

  ی ریها و قرارگسازمان ندهیبه آ یانی کمک شا  تواندیداشتن افراد مستعد م (.Sina et al., 2021) شودیتوانمند محقق م

و بلندمـدت سـازمان    یدرک بهتر اهداف راهبـرد   در   توانندیافراد قطعاً م   ن یو ا  نماید   یسازمان   یهادرست افراد در پست

همچنین، کارآیی و اثربخشی هر سازمان به نحوه مدیریت و کاربرد صحیح و مؤثر    (.Romejko, 2019)  ند یکمک نما

 (. Dahmardeh et al., 2024منابع انسانی بستگی دارد )

  ران یها و مدتوجـه سازمان  مهـم و مورد   یهـاشغل )نقش( مناسـب همـواره از موضـوع   یفرد مناسب برا  انتخاب

از مهـمآن بـا شـغل  تناسب  بوده است.  تلقسازمان  ـتیو عوامـل موفق  ل یدلا  ن یتـرها    ل یدل  ن یبه هم  .شودیم  یها 

  صیتشخ   یبرا  ی و فنون معتبر  هاوهیاند تا ابزارها، شآورده  لبـه عم  ی اگسـترده  یهـاتـلاش  ریاخ  ی هاها در دههسازمان

اثربخش و   ی تیریبرای داشتن نظام مد ،نیبنابرا (.Alvani et al., 2016)  رندیکارگکنند و به  یتناسب طراح نیا نیو تأم

جامع و کامل است    یچارچوب  ازمندی ن  رانیو پرورش مد  ت یکرد. ترب  تیترب  ستهی صلاح و شاذی  یرانیمد  دیبا  زیکارآمد ن

 (. Hajili, 2022)  عمل بپوشاند  ۀهای سازمان جامبه اهداف و استراتژی   رانیو اثربخش مد  حی تا با انتخاب و پرورش صح

های فشرده،  در صحنه رقابت  ها نهیو کاهش هز  یط یمح  رات ییبه تغ   عیبه واکنش سر  ازین  شدن، یتحولات فناوری، جهان 

  ر یتکنولوژی، مس   شرفتیمحور، توسعه و پبه اقتصاد دانش  لیتما  سازی،یهانج  ،ییکاهش وفاداری در کارکنان، جابجا

را    پرورینیو انتظارات کارکنان و ... ضرورت جانش  قیدر سلا  رییکار، تغ  روییتنوع ن  نده،یفزا  راتییبدون مرز، تغ  یشغل

مؤسسـات،    ـاتیاسـت کـه ضرورت ح  یعصر  یعصـر کنونـ  ،در واقع  (.Danyali Deh Hoz et al., 2019)  کندیم   دیتشد

تشـکلسـازمان و  ن  یهاها  رقابـت  جهان  در سـطح  م  یـرویمختلف  را  و (  Hughes et al., 2020)   طلبـدیمناسـب 

  ی ک ـیکـه    آمـوزدیم  ـرانیو بـه مد  آورد یهـا وارد مـبـر آن  یدی ها، فشـار شـدسـازمان  شـدن یو رقابت  عیگسـترش سـر

و شناسـاآن  یـیتوانا  وفـق،م  یهاسـازمان  ی هایژگ یاز  در  به  ،ییها  اسـتفاده  و  مسـتعد جهت    نـهی پـرورش  افراد  از 

  (.Barner, 2018)  است ندهیآ ی هادر پست  یپرورنیجانش

مهم  یک ی  ی پرورنیجانش ضرور  نی تراز  کارها  نیتریو  سازمان  ی راه  اتوسعه  از    ر ینظ  ی اهداف  قیطر  ن یهاست. 

سالم در    ی رقابت  طی مح  جادیا  ،یانسان  یمستمر و عرضه استعدادها  نیرشد و بقاء، تأم  یبرا  زهیانگ  جادیا  ،یپرورستهیشا

یک استراتژی هوشمند    پرورینیجانش  (.Mostafapour, 2018)  شودیدنبال م   یتحول سازمان   ت یسازمان و درنها  یفضا

  از ین های موردتواند موجب حفظ استعداد در درون سازمان باشد و سازمان را از مهارتباشد که میمدیریت استعداد می

از    ن اطمینان یافت  ، گرید  عبارت  آورد، مطمئن سازد. به برای پاسخ به تغییرات سریع که محیط تجاری امروز به وجود می

به سازمان  که  است  پستاین  برای  را  بالا  پتانسیل  با  نامزدها  سیستماتیک  کند  ی شناسای  ،ی کلید  ی هاطور  آماده    و 

(Rayburn et al., 2015.)  

کند که  یم  جاد یرا در سازمان ا  نان ی اطم  ن یا  ی منابع انسان  ت یریدر حوزه مد  ستمیس  کیبه عنوان    یپرور  نیجانش

انسان  منابع  ب  ندهیفرسا  یاثر  یگردش  به  ندارد.  بر سازمان  برنامه   تیریمد  ،ترساده  یانیو مخرب  به    ینی جانش  یزیرو 

  اری مشاغل درخور آنان و در زمان مناسب در اخت  یتصد  ی رارا ب  سته یکه کارکنان مناسب و شا  دهدیم  نان ی سازمان اطم

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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تعداد مناسب    یبرا  یابرنامه  یزیربه منظور طرح  یتوان تلاشیرا م   یپرور  نیجانش  یزیربرنامه  ،نیخواهد داشت. همچن

و    ی ماری فوت ب  ، یکه آنان در زمان بازنشستگ  یدانست به نحو  یدیکل  یهاو کارمندان با مهارت  رانیاز مد  یاستهیو شا

  باشند   یمناسب  نانیجانش  شودیم   جادیسازمان ا  ندهیآ  یهاکه در برنامه  یدی جد  یهاسمت  یکارمندان و حت  گرید  یارتقا

(Azar & Khorrami, 2021.)  یاســت که علاوه بر توجه به حال، نگرش  ی بهبود فرآیند  ی برا  یابزار  ، یپرورنیجانش  

طور سیســتماتیک  و به  دهدینموده و پرورش م   یو آینده را توأمان شناسای   الح  یبرا  ازین   نگر نیز داشته و افراد موردآینده

  ی ها به چالش  ی پاسخگوی  یکه سازمان برا  ی رهبر  یموجود در سازمان و اســتعدادها  یشــکاف بین ســرمایه انســان

م بین  از  را  دارد  نیاز  آن  به  م  یپرور  نیجانش  (.Momeni et al., 2020)  بردیآینده  برا  کندیبه سازمان کمک    یتا 

ها  سازمان  یدر آمادگ   تواندیم   زین  ی کردیرو  نیچن  .مدنظر قرار دهد  یخاص   یاستراتژ  ،افراد مستعد و توانمند  یماندگار 

ثر بوده و آنها  ؤم  ، شودیم اد ی   ی انقره  ی کار که از آن به عنوان سونام  ی رویشدن ن  ر یاز جمله پ  ، زیناگر  یهادر برابر بحران

  یزیربرنامه  ،گریبه عبارت د  (.Ranjbar et al., 2021)   سازد  منی ا  یزوال سازمان  ایبه ضعف و    منجر  یرا از خطرات احتمال

  ی استعدادها  ی هاو فرصت  دهدیرا کاهش م  تیریمد  ای  یرهبر   یهااست که شکاف  ک یاستراتژ  ندیفرا  ک ی   یپرور  نیجانش

برا برا  ی هاتوسعه مهارت  یبرتر را  به    کند یفراهم م  ندهیآ  یهانقش  یلازم  در تداوم    یسازوکار راهبرد  کی  عنوانو 

  ی اجـرا  ـتیاهم  ،رونیازا  (. Zare Bozorgabadi, 2017)  برخوردار است   ییبالا  اریبس  تی سازمان در طول زمان از اهم

  یها امـربقا و رقابـت سـازمان  یآن، بـرا  ی تکامل   ر یدر سـ  یپـرورنیها و ضرورت جانشـدر سـازمان  یپـرورنیجانشـ

  ی توانمند و منعطـف امـر  سته،ی شا  نان یبـه جانش   ازین  یطـیمح   یدهای فشـارها و تهد  افتـنیبا شـدت    که اسـت    یاتـیح

پاسخ دهد    ی ال اساسؤس  نیبه ا  ق یتحق   نیمحقق قصد دارد در ا  ،لذا  (.Le et al., 2021)  اسـت   ـریناپذو اجتناب  یضـرور

با روآموزش  یها در سازمان  ی ستگ یشابر    یمبتن   یپرورنیجانش  افته یمناسب مدل توسعه    ی وهایکه سنار   کرد یمحور 

   باشد؟یبه چه صورت م  ی پژوه ندهیآ

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

  یپرور  نیجانش

  قیو از طر  یی شناسا  ندهیدر آ ی دیکل   ی هاپست  یتصد  یسازمان برا یاست که استعدادها   یابرنامه  ی پرور  ن یجانش

  یها در اجراسازمان  نیموفق تر   شک یب  .شوندیآماده م  تیاخذ مسئول   یبا گذر زمان برا  یو آموزش  یپرورش   یهابرنامه 

گونه  چی ه  ، یداخل  ی جهت توسعه استعدادها  ی گذارهیابر سرم  ی هستند که مبتن   یی هاسازمان  ی پرورنیجانش  یهابرنامه 

تأم  یمشکل  استعدادها  یانسان  یهاهیسرما  نیدر  هنگام خروج  آ  یفعل   یدر  در  باشند که هم   ندهیسازمان    ن ینداشته 

و    یی شناسا  (.Tayyar et al., 2020)  است   دهی گرد  « رودخانه استعداد» واژه »مخزن استعداد« به    رییموضوع سبب تغ 

افر بالا    اد پرورش  استعداد  مد  افتهی   تیرسم   ستم یس   ک ی با  استعداد،  یم   یپرورنیجانش  تیریاز  با  کارکنان  که  باشد 

به گونه  ییشناسا و  م  یاشده  نقش  ابندییپرورش  به  آ  یرهبر  ی هاکه  ا  ندهی در  کنند.  پرورش    کردیرو  نیحرکت  بر 
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که رهبران   دی نما نیاست که تضم ن یهدف آن ا هک  کندیم  دیتأک  یرهبر یاز افراد مستعد و با استعداد بالا یامجموعه

ساختارمند    یبرنامه رسم  ک ی  یپرور  نیجانش  (.Farokhi et al., 2021)  ابندییسازمان دست م  ک یبه اهداف استراتژ

  یساز  نه یو به  نده یحال و آ  ی دیکل  ی پستها  ی تصد  یآنان که سازمانها برا  ی جذب و حفظ افراد و مهارتها  ن یجهت تضم

  ی پرورنی(. جانشUmans et al, 2019است )  ده یگرد  یطراح  باشندیم  ازمند یکارکنان خود ن  یو آرمانها  ی ردراهب  یازهاین

منظم است که    ندیفرآ  کی   ی پرور  ن یجانش  ست، یخاص ن ی هاافراد در پست  عیسر  ی نیگزیجا  یبرا  ی مخف  یاستراتژ  کی

  یحاصل گردد افراد آماده برا  نانیتا اطم   گرددیمنطبق م   ک یبا برنامه استراتژ  ی و فرد  ی احرفه  یبه موجب آن بهساز 

  یپرورنیدر زمان مناسب وجود دارند. جانش  یدرست   یهاها و نگرشبا مهارت  شود،یم  یکه بلاتصد  یهر پست   لیتکم

متعدد    ل یترک سازمان به دلا  ا ی  ی بازنشستگ  یاز خواسته مالک برا  ی سازمان است که ناش  کیانتقال    ی به معنا  ی سازمان

  ی پرور  ن یباشد. جانش  یخارج   دارانیخر  ا یخانواده، کارکنان    یشامل انتقال پست به اعضا  تواندیم   نی. جانشباشدیم

  یزیرنوع برنامه   ک ی   یسازمان  یپرور  ن یاست. جانش  ندهی آ  یابی قابل انعطاف، بلندمدت و رو به رشد در کارمند  ینگرش

 نیجانش  (.Amini Dehaghi et al., 2024)  دهد یو هم نسل بعد را به طور منظم پرورش م  یرهبر  نیاست که هم جانش

توسعه جانش  ییشناسا  ندیفرا  یپرور از طر  یدی کل  یهابالقوه جهت پست  نانیو  آموزش منظم    یابیارز  قیسازمان  و 

آماده کردن سازمان    یبرا  یبرنامه تعمد  یپرور  نیجانش  (.Oduwusi, 2018)  باشد یم  رانیمد  ییکارکنان جهت جابه جا

   (.Janahmadigol et al., 2023)  است نده یآ یبلاتصد یهاو کارکنان در جهت پرکردن پست

 پژوهش   نهیشیپ

)  خداپرست بررس1۴۰۳و همکاران  به  م  یواکاو  ی(  و  توسعه    یهالفهؤابعاد  بر    یمبتن  یپرور  نی جانش  افته ی مدل 

مقوله    ۲۴مفهوم و    5۳کد    ۷نشان داد که    ج یپرداختند. نتا  ب یفراترک  کرد یآموزش محور با رو  یها درسازمان  یستگ یشا

  یبسترساز   ،یرورپ  نیجانش  یخط مش  نییتع  ،ی دیکل  یها ییها و توانایستگ ی شد که کدها شامل )شا  ییو شناسا  نییتع

  ل یاستعدادها و تشک   ییشناسا  ،یپرور  نیدر حوزه جانش  ک یاستراتژ  یزیربرنامه  ،یسازمان  ی بانی و پشت  ت یحما  ، یارزش

استعدادها بهساز  ، خزانه  و  م  ی آموزش  همکاران    ی دهقان  ی نیام  (.Khodaparast et al., 2024)  باشدیاستعدادها(  و 

پژوهش1۴۰۲) تحل   ی(  هدف  پد  لیبا  قهرمان  یتیریمد  یپرور  نیجانش   دهیبر  ورزش  الگو  یدر  دادند.  انجام    ی بانوان 

بانوان در دو مرحله    یدر ورزش قهرمان یتیریمد  یپرور  نی جانش  دهیعنوان پدمؤلفه به  1۶آمده در مجموع شامل دستبه

و طرز فکر    قیورزش بانوان علا  تیریدر مد  ی پرورنیجانش  ی سازنهیجهت نهاد  ،نیبنابرا  .بود  یی و ساختارگرا  یی گراتعامل

پست به  نسبت  فعال   یابیارز  یتی ریمد  یهازنان  افراد  یتیریمد  یهاتیشود،  شود،  رصد  ورزش  در  به    لیمتما  یزنان 

جهت ارائه بازخورد مثبت و    ی ت یریمد  ی هاطرز عملکرد زنان در پست  ت ینها  شوند و در   یی شناسا  ی ت یریمد  ی هاپست

(  1۴۰۲)  ی و صادق   ی میرح  (.Amini Dehaghi et al., 2024)  و منعکس شود   ی زنان بررس  ت یریمثبت از مد  ریتصو  تیتقو

  ق یتحق   نیدر صنعت آب و فاضلاب کاشان انجام دادند. ا  یپرور   نیجانش   تیرینظام مد  نیی و تب  ی با هدف طراح  یپژوهش

از    ها یستگی شا  یی است. فاز اول شامل شناسا  بوده  ی کمّ  ، یبعد  ی و فازها  یفی در چند فاز انجام گرفت که دو فاز اول ک

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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  یی مرحله شناسا  ن یدر ا  یستگ ی منابع شرکت آب و فاضلاب بوده است که هشتاد شا  نیو همچن   یدانشگاه   ی منابع علم

فاز دوم، شاخص و نخبگان شرکت آب و فاضلاب قرار گرفت که با    رانیمد  ی ابی مورد ارز  شده،   یی شناسا  ی هاشد. در 

شد که    ی شرکت آب و فاضلاب طراح  رانیمد  یستگ یمدل شا  ، یستگیشاخص شا  ۳۳با    ،ی دلف   ق یتحق   وش استفاده از ر

  ی هایستگیدر شرکت، شا  ی تیریمد  گاهیچهل جا  ک ی بود. در فاز سوم به تفک   یو شغل   یتیری مد  ، یفرد  یهایستگی شامل شا

  یبند تیاولو  س،یتاپس  ارهی چند مع  کی تکن  از قرار گرفتند که با استفاده    یمورد نظرخواه  ، ی بندتیاولو  یبرا  شده ییشناسا

تفک همچن   ها گاهیجا  کی به  شد.  آبفا  ی کل  تیوضع   ،نیانجام  شا  ی شرکت  براساس  و    یفرد   ی هایستگیکاشان 

  ،ی سازمان  یتعلق و وفادار  یها یستگی کاشان در شا  یاست که شرکت آبفا  نیگر انشان  یسازمان -ی تیریمد  یهایستگ یشا

  ت یریعملکرد و مد تیریافراد، مد  ت یریو مد ی پرورنیجانش ی ستگ یو در شا از یامت  نیشتریب ی و تعهد کار ی هوش اخلاق 

  ی ( پژوهش1۴۰۲زاده و همکاران )  ل یاسماع  (.Rahimi & Sadeqi-Arani, 2024)   باشدیرا دارا م   از یامت   نیپروژه کمتر

الگو ارائه  انجام    یخراسان رضو  ییغذا  عیدر صنا  یخانوادگ  یکسب و کارها  یآموزمهارت  یپرور  نیجانش  یبا هدف 

و    باشند یم  دار معنی  ۰5/۰  سطح  در   ±5۸/۲  تا  ±۹۶/1  ی بالا   ی ت  بیضرا  یبرا  قینشان داد که مدل تحق  ج ی دادند. نتا

و    قیتحق  یرهایشده متغ   ن ییتب  انس یو وار  ریمس   بیهستند. ضرا  دارمعنی  ۰1/۰  سطح   در   ±5۸/۲بالاتر از    ی ت  بیضرا

  زان یدر مدل برآورد شده با م   RMSEAکه شاخص    دهد یمدل آزمون شده نشان م   یآمده برادستبرازش به  یهاشاخص

قابل قبول   ۰۶۴/۰ برابر با   بیبه ترت  AGFIو    CFI  ،GFI  ،NFIشاخص برازش مانند    گریبرخوردار بوده و د  یاز سطح 

مناسب  یهمگ  ۹۲/۰و    ۹5/۰،  ۹۴/۰،  ۹۷/۰ همکاران    یموریت  (.Esmaeilzadeh et al., 2023)  هستند  یدر سطح  و 

  ی در صنعت بانکدار  یپرورنیجانش  کردیمحور با رو  ستهی شا  یمنابع انسان  تیریمد  یبا هدف ارائه الگو  ی( پژوهش1۴۰1)

محور مشتمل    ستهیشا  یمنابع انسان   تیرینشان داد نظام مد  کی تمات  لیتحل   یحاصل از کدگذار  یهاافتهی انجام دادند.  

حاصل    ی هاافتهی  ن یاست. همچن  یریپذعدالت و انعطاف  ت،یجامع  ،ینگرندهیآ  ، یستگیشامل شا   ی بر پنج مضمون اصل

  ستهینظام جبران خدمات شا  ، یمنابع انسان  تیریمد  یهامؤلفه  ان یاست که از م  ن یدهنده انشان  ی از معادلات ساختار

دارا تأث  نیشتری ب  یمحور  مد  ریمقدار  در  1۴۰1)  یل یحاج  (.Teimouri et al., 2022)  است  یپرورنیجانش  تیریبر   )

  هیوپرورش شهرستان ارومدر آموزش  یپرور  نیکارکنان بر جانش  ی استعدادها  تیریمد  ریتأث   یخود با عنوان بررس  قیتحق 

نتا انگ  ج ی پرداخت.  به رسم  یی مستعد، شناسا  ی روهاین  زشینشان داد  ن  ژه یو  ی شغل  تی شناختن، حما  ت یو    یروهایاز 

کارکنان از جذب استعدادها،    نکهیبه ا  تیدارد. با عنا   یمثبت و معنادار  ریتأث  یپرورنیبر جانش  یو نوآور  تیمستعد و خلاق 

  ی هاتیجذاب  ست ی بایلذا م  . باشندینم   ی از استعدادها، حفظ استعدادها راض  ژهیو  ت یو کشف استعدادها، حما  یی شناسا

  ی ستگ یها به شا شغل  یواگذار و در    شیاز افراد مستعد و ارائه پاداش به کارکنان کارآمد را افزا  رانیمد  تیخدمت، حما 

  ن یخود با عنوان بهتر  قی( در تحق۲۰۲۲بنو  و همکاران )  (.Hajili, 2022)  رد یو تخصص افراد توجه خاص صورت پذ

مطالعه با استفاده از روش مرور    ن یبزرگ و کوچک پرداختند. ا  ی هاسازمان  یبرا  یپرورنیجانش  ی زیربرنامه  یهاروش

  ی پرورنیجانش  یزیربرنامه  یهاوهیش نیجامع بهتر  یبر بررس  مطالعه این  شده است.   استاندارد انجام  ک ی ستماتیمتون س

  ن یبهتر  فیتوص   مطالعه بنو و همکاران   ی . هدف اصلداشته استتمرکز    شود، یها دنبال مکه توسط همه نوع سازمان
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  ی زیراستفاده از برنامه  یبرا  یمطالعه شواهد کاف  نیاست. ا  ی در هر سازمان  یپرورنیجانش  یزیراستاندارد برنامه  یهاوهیش

  ت یریمد  ندهیحفظ کارکنان و توسعه آ  یهایاستخدام، استراتژ  ندیها در فرآدر سازمان  یعنوان ابزاربه  یپرورنیجانش

  ی خود با عنوان بررس  قی( در تحق۲۰۲1دهلان  و همکاران )  (.Bano et al., 2022کرده است )ارشد در سازمان ارائه  

مربوط به   اتیمجموعه ادب بیمطالعه ترک نیپرداختند. هدف ا یدر آموزش عال  یپرورنی ش جان یزیربرنامه ک ی ستماتیس

در بخش    یپرورنیجانش  یهاوهیرشد ش  یبه بررس  قیتحق   نیا  بوده است.  یدر آموزش عال   یپرورنیجانش  یزیربرنامه 

  ی ژگ یکنند. و  ن یرا تضم  یرهبر   ی هاتیوقع تا م  کند یفراهم م   هاتیجنس   ی را برا  یکه فرصت برابر  پرداخته   ی آموزش عال

  یدر آموزش عال   یپرورنی مطالعه مرتبط با جانش ۷۳ کی ستمات یمرور س  ق یاست که از طر ن یا مطالعه  ن یفرد امنحصربه

  ی پرور  نیجانش  یزیردر مورد برنامه  ی تجرب  قات ی از مخازن دانشگاه، رشد تحق   ها نامهانیو پا  ی شده در مجلات علم  منتشر

  پردازد، یزنان در دانشگاه م  یبرا  یپرور  نیجانش   یزیربه کمبود برنامه  ی سخت به  یکار کنون  وجود،  ن یا  . بادهدیرا نشان م 

طور ناهمگون  که به  کشد یم  ریرا به تصو  ی و شخص  یفرهنگ  ، یسازمان  ی هاکه تفاوت  یفردمنحصربه  یها نهیدر زم  ژهیوبه

عوامل بازدارنده    ی ابیارز  یرا برا  یقات ی تحق   یهانهی زم  ات،یاز ادب  یب یرکت  قیاز طر  مطالعه  نی. اگذاردیپا م   ریاجراها را ز

  ، یبا استفاده از طرح اقدام پژوه  شتری ب  یکه مطالعات قو دهدینشان م  جی . نتاکندیم   شنهادی پ  ندهیآ  یدر مطالعات تجرب

 Dahlan)  باشد   مرتبط   یدر آموزش عال   ی به بحران رهبر  ی دگ ی رس  ی ممکن است برا  ی شی و مداخلات آزما  ش یه آزماهشب

et al., 2021.)  

 روش پژوهش 

گردد.  یمحسوب م  یفیک   قیو از نظر نوع روش، روش تحق  ی کاربرد  قاتی حاضر از لحاظ هدف، از نوع تحق   ق یتحق 

  ؛ یآزاد و سراسر  ی هانظران دانشگاهو معاونان، صاحب  رانی مد  ن، ینفر از مسئول   15شامل    ق، یتحق  ن یا  ی ف ی ک  یجامعه آمار 

که به    باشند می...    قاتیمشهد، علوم تحق  یو فردوس   یا و حرفه  یفن   ان،ی مدرس، فرهنگ  تیشامل دانشگاه تهران، ترب

بر    ی مبتن  ا یهدفمند    یر یگانتخاب نمونه از روش نمونه  یبرا  رو   ن یا  . از دندی روش هدفمند و در دسترس انتخاب گرد

  ان،سال، داشتن زم   15  یدکترا با سابقه بالا   یلیانتخاب افراد داشتن مدرک تحص  یارهایشده است. مع  استفاده  اریمع

توانا و  ا  ییعلاقه  بود.  مصاحبه  رو  نیانجام  با  مد  ندهیآ  یبرا  ییاجرا  یوهایسنار  یپژوهشندهیآ  کردیپژوهش    رانیکه 

ها با استفاده  داده لیباشد. تحلیپژوهش مصاحبه م  نیها در اآوری دادهارائه شد. ابزار جمع رند،یاز آن بهره بگ توانندیم

  هایی وژهپردر    کیفی  ت طلاعاا  دازش پر  مر در ا  تسهیل  یبرا  زاردیو  ویسنار   ارفزامنرشد.    انجام  Scenario Wizardاز نرم افزار  

  های وژهپرتا در    هستند   کیفی  هایداده  مشخصاً   که   نخبرگا  اتنظر  تا   ستا  ز نیاو    نددار  ی اشتهرنمیا  ماهیت  که  ستا

اشوند  گرفته   ر کا  به   یرنگاهیندآ اCIB)  متقاطع   ثر ا  تحلیل  های سماتری  مبنای   بر  ار فزامنر  ین ا  ر کا  س سا.  است(    ین . 

  فگری از توص  حالتی   ی رو  بر  فگری توص  یکاز    حالت   یک   عقوو   ل حتما ا  ثرا  رد مودر    نخبرگا   نظر  اجستخرمنظور ابه  هاماتریس

 بر  ها حالت  م یرمستق یو غ  مستقیم  ات ثرا  محاسبه  با  نهایتاًو   گیرندمی  ارقراستفاده   مورد  کلامی  های رتعبا  قالبدر   یگرد

 شوند.می اجستخرمطالعه ا مورد سیستم  ی رو پیش  رگا زسا یوهایرسنا ،یکدیگر یرو

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 های پژوهش یافته 

  1شماره  به صورت جدول    یستگ ی بر شا  یمبتن  یپرورنیجانش   یهالفهؤمضمون کدها و م  ل یابتدا با استفاده از تحل

 .  شد ییشناسا

 کردیآموزش محور با رو یهادر سازمان یستگیبر شا یمبتن یپرورنیجانش افتهیارائه مدل توسعه یهاشاخص یی. شناسا۱جدول 

 ( Source:By author) یپژوهندهیآ

 كد  مقوله مفهوم 

 ارتباطات 
 انتخاب کاندیداها 

 های کلیدی ها و تواناییشایستگی

 مداوم  آموزش و یادگیری تحقیق، به میل

 موارد و مختلف اقوام فرهنگ فرهنگی )شناخت دانش

 توسعه کاندیداها  و...( مشابه اختلاف و

 ( ...و انگلیسی  زبان بر تسلط(های زبانی مهارت

 شبکه و کامپیوتری ایپایه هایمهارت
 های کلیدی ارزیابی کاندیداهای تعیین شایستگی

 مرتبط  تخصصی و دانشگاهی تحصیلات

 توسعه استراتژی 

 کارکردهای سازمانی  های عملکرد رفتاری شایستگی

 دهی سازمان

 مدیریت هزینه 

 تغییر و نوآوری و تشویق های عملکرد مدیریتی شایستگی

 کاری  ارتباطات

 تیمی هایفعالیت توسعه

 فرهنگی  مدیران شایستگی مفهوم تبیین های عملکرد محوری شایستگی

 فرهنگی  مدیران شایستگی سطوح تبیین

 ایجاد شرایط برای تولید محتوا و مفاهیم جدید و نو 

 و هارشته بر نسبی ای )تسلط رشتهمیان دانش  ارتباطات باز 

 )موردنیاز های دیگر تخصص

 خصوصیات شخص 
 بازنگری مدام 

 تفکر خلاق 

 عملکرد

 مبنای شایستگی توسعه بر 

 پروری مشی جانشینخط تعیین

 پذیری انعطاف

کارگیری، شرح وظایف، تعیین  سازی )بهتوانایی تیم

 هدف و آموزش( 

 سازی مدیریت جانشین اثربخشی نظام ارزیابی
 تدوین طرح مسیر شغلی چندبعدی 

 مدیریت بحران 

مدیریت  میزان برگزار کردن جلسات آشنایی با نظام 

 پروری در سازمان جانشین
 سازمانی فرهنگ

 بسترسازی ارزشی 
همکاری مدیران ارشد در حل مشکلات طرح مدیریت  

 پروری جانشین

 های عملیاتیشناسایی مشاغل کلیدی در پست
 فضیلت اخلاقی مدیر 

 های کلیدی تدوین شرح شغل پست
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 كد  مقوله مفهوم 

 سخنرانی 
 فرهنگ و جو حمایتی

 پشتیبانی سازمانی حمایت و 
 بصری   –های سمعی روش

 جانشینی موقت 
 پروری تعهد سازمان به اجرای جانشین

 های فرآیندهای تغییر و فرهنگ مهارت

 های کلیدی دارای جانشینارزیابی تعداد پست

 پروری نیروی انسانی مشی جانشینتعیین خط

ریزی استراتژیک در حوزه  برنامه

 پروری جانشین

وسیله مدیریت  ارزیابی پیشرفت شغلی در سازمان به

 پروری جانشین

های  شده برای پستارزیابی دانش مدیران انتخاب

 کلیدی

 های کلیدیشناسایی دانش موردنیاز پست
 استعدادها   شناسایی

 های کلیدیهای موردنیاز پستشناسایی مهارت

 های کلیدی نیاز پست های موردشایستگیشناسایی  
 آموزش توسعه و 

 های کلیدی نیاز پست شناسایی رفتارهای شغلی مورد

 ارزیابی تغییرات رفتاری کاندیداها ناشی از آموزش 

شده برای  ارزیابی عملکرد فردی کاندیداها انتخاب وتحلیل ظرفیت نیروی کار موجود در سازمان تجزیه

 کلیدی های پست

های کلیدی دارای جانشین برای سنجش  بررسی منصب 

 پروری اثربخشی سیستم مدیریت جانشین 
 پروری ترویج جانشین

وسیله مدیریت  ارزیابی پیشرفت شغلی در سازمان به

 پروری جانشین

های  شده برای منصبارزیابی دانش مدیران انتخاب

 معرفی استعدادها شناسایی و  کلیدی )پس از جانشینی( 

شناسایی استعدادها و تشکیل  

 خزانه استعدادها 

 ارزیابی تغییرات رفتاری کاندیداها ناشی از آموزش 

 تعهد به یادگیری 
 شناسی خویشتن

 ریزی پیشرفت شغلی برنامه

 آگاهی محیطی 
 هوشیاری محیطی

 آگاهی سازمانی 

 شایستگی رفتاری 
 انسانی بهسازی استراتژیک نیروی 

 استعدادها  آموزش و بهسازی
 شایستگی دانش 

 شایستگی انگیزشی 
 انتقال دانش و یادگیری سازمانی 

 های مقدماتی صلاحیت

 

  ی ستگیبر شا  یمبتن   ی پرورنیجانش  افتهیمناسب مدل توسعه    یوهایکه سنار  قیپاسخ به سؤال تحق   یبرا  ،در ادامه

سازمان روآموزش  ی هادر  با  م  ی پژوه  ندهی آ  کردیمحور  نتایچگونه  نرم  ج یباشد؟  از  سنارحاصل  و    5  زارد یو  ویافزار 

 آمده است. ۳شماره  ل در جدو  ،یو باورکردن ۲شماره  محتمل موجود در جدول یوهایسنار

ممکن    ی هابیکه شامل همه ترک  و یتوجه سنار  تعداد قابل  ن ی. امی رو دار  ش یدر پ   ویسنار  ۲۲مطالعه مجموعاً    ن یا  در

تر که  مناسب  یوهایموجود سنار  یهالازم است که بر اساس شاخص  جهت  ن ی. از استندین  ی کسانیارزش    یدارا  ،است

  افته یرو در مدل توسعه  شی پ  یوهایسنار  جهی نت  تعداد  نی شوند. از ا  یانتخاب و معرف  ،هستند  یشتری ب  یسازگار  یدارا

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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بالا    یبا ناسازگار  یویسنار  ۹  ی پژوهندهی آ  کردی آموزش محور با رو  یهادر سازمان  یستگی بر شا  یمبتن   یپرور  نیجانش

 . باشندیم

 (Source:By author) وهایسنار نیترمحتمل. ۲جدول  

 

امت۰»  ی با شاخص سازگار  ویدو سنار   وها یسنار  نیترمحتمل با  و  ب  ار یبس   ازی «  وقوع  احتمال  و    باشد؛ یم   شتریبالا 

از    وهایوقوع سنار  ی افزار به کاهش ابعاد احتمالنرم  ن یا  ت یدارد. ماه  ت یارجح  وها یسنار  ریبر سا  و یدو سنار  نیا  نیبنابرا

 آورده شده است.  ۳شماره محتمل در جدول  یویمحدود با احتمال وقوع بالاست. سنار   یویبه چند سنار ویصدها سنار 
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 ( Source:By author)  . سناریوی محتمل۳جدول 

 ارزش پایداری  وضعیت  سناریو

 سناریو اول 

 های کلیدی: بازنگری مدام ها و تواناییشایستگی

 پروری: تدوین طرح مسیر شغلی چندبعدی مشی جانشینتعیین خط

 سازمانی بسترسازی ارزشی: فرهنگ

 پروری حمایت و پشتیبانی سازمانی: تعهد سازمان به اجرای جانشین

 پروری: توسعه و آموزش ریزی استراتژیک در حوزه جانشینبرنامه

 شناسی شناسایی استعدادها و تشکیل خزانه استعدادها: خویشتن

 آموزش و بهسازی استعدادها: انتقال دانش و یادگیری سازمانی 

۰ 

 سناریو دوم 

 های کلیدی: بازنگری مدام ها و تواناییشایستگی

 پروری: توسعه بر مبنای شایستگی مشی جانشینتعیین خط

 سازمانی بسترسازی ارزشی: فرهنگ

 پروری حمایت و پشتیبانی سازمانی: تعهد سازمان به اجرای جانشین

 پروری: شناسایی استعدادها ریزی استراتژیک در حوزه جانشینبرنامه

 شناسی شناسایی استعدادها و تشکیل خزانه استعدادها: خویشتن

 سازمانی آموزش و بهسازی استعدادها: انتقال دانش و یادگیری  

۰ 

 
 (Source:By author) . سناریوهای محتمل با ارزش پایداری۱شکل 
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 سناریو محتمل 

پروری مبتنی    یافته جانشینترین سناریو، در جهت تحقق اهداف، براساس مدل توسعهترین و محتملاین سناریو مهم

های مطلوب  اگرچه شامل تمام اهداف و آرمانپژوهی است و های آموزش محور با رویکرد آیندهبر شایستگی در سازمان

ها و  ست. این سناریو در خصوص بعد شایستگیا  هاآن نیست، ولی حاکی از وجود روندهای مثبت در جهت تحقق آن

خطتوانایی تعیین  کلیدی،  جانشین های  برنامه  مشی  سازمانی،  پشتیبانی  و  حمایت  ارزشی،  بسترسازی  ریزی  پروری، 

پروری، شناسایی استعدادها و تشکیل خزانه استعدادها، آموزش و بهسازی استعدادها و به   استراتژیک در حوزه جانشین

سازمانی«، »تعهد سازمان به اجرای  ترتیب ساختار »بازنگری مدام«، »تدوین طرح مسیر شغلی چندبعدی«، »فرهنگ 

باشد. این  ری سازمانی« را شامل میشناسی«، »انتقال دانش و یادگیپروری«، »توسعه و آموزش«، »خویشتنجانشین

 ها در سازگارترین حالت ممکن قرار دارند. مؤلفه

با ارزش پایداری ) باورکردنی  باورکردنی در  -1در بین سناریوهای ممکن، دو سناریوی  ( وجود دارد. دو سناریوی 

 آورده شده است. سناریوهای باورکردنی احتمال وقوع کمتری نسبت به سناریوهای محتمل دارند.  ۴شماره جدول 

 

 (Source:By author)  (-۱. سناریوهای باوركردنی با ارزش پایداری )۴جدول 

 ارزش پایداری  وضعیت  سناریو

 سناریو اول 

 های کلیدی: بازنگری مدام ها و تواناییشایستگی

 پروری: تدوین طرح مسیر شغلی چندبعدی مشی جانشینتعیین خط

 سازمانی فرهنگبسترسازی ارزشی: 

 پروری حمایت و پشتیبانی سازمانی: تعهد سازمان به اجرای جانشین

 پروری: شناسایی استعدادها ریزی استراتژیک در حوزه جانشینبرنامه

 شناسی شناسایی استعدادها و تشکیل خزانه استعدادها: خویشتن

 آموزش و بهسازی استعدادها: انتقال دانش و یادگیری سازمانی 

1- 

 سناریو دوم 

 های کلیدی: انتخاب کاندیداها ها و تواناییشایستگی

 پروری: تدوین طرح مسیر شغلی چندبعدی مشی جانشینتعیین خط

 بسترسازی ارزشی: فضیلت اخلاقی مدیر 

 پروری حمایت و پشتیبانی سازمانی: تعهد سازمان به اجرای جانشین

 پروری: توسعه و آموزش ریزی استراتژیک در حوزه جانشینبرنامه

 شناسی شناسایی استعدادها و تشکیل خزانه استعدادها: خویشتن

 آموزش و بهسازی استعدادها: انتقال دانش و یادگیری سازمانی 

1- 

ترین سناریوها آورده شده است که از احتمال وقوع بسیار  ترین و قویمحتمل۴شماره  با توجه به جدول    ،بنابراین

( آورده شده است که نسبت به  -1نیز سناریوهای باورکردنی با سازگاری )  5شماره  بالایی برخوردار هستند. در جدول  

ای  ها اشاره به دلیل ناسازگاری بالا به آن   ۲۲تا    1۰از سناریو    قابل توجه است که   سناریوهای محتمل سازگاری کمتری دارند.

 شود. نمی 
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 (Source:By author) . آثار متقابل هر یك از حالت ها بر یکـدیگر۵جدول 

 

 بحث و نتیجه گیری 

سناریو محتمل برای این پژوهش وجود دارد ولی به دلیل ناسازگاری بالا تنها به چهار سناریو    ۲۲نتایج نشان داد  

 اند از: دو سناریو با ارزش پایداری صفر یعنی بالاترین احتمال را دارند که عبارت .رسیممی

روری: تدوین  پ  مشی جانشینهای کلیدی: بازنگری مدام؛ تعیین خطها و تواناییسناریو محتمل اول شامل )شایستگی

پشتیبانی سازمانی: تعهد سازمان به اجرای  سازمانی؛ حمایت و  طرح مسیر شغلی چندبعدی؛ بسترسازی ارزشی: فرهنگ 

پروری: توسعه و آموزش؛ شناسایی استعدادها و تشکیل خزانه    ریزی استراتژیک در حوزه جانشین پروری؛ برنامه  جانشین

یادگیری سازمانی( و سناریو محتمل دوم  استعدادها: خویشتن و  انتقال دانش  استعدادها:  بهسازی  و  آموزش  شناسی؛ 

پروری: توسعه بر مبنای شایستگی؛  مشی جانشینهای کلیدی: بازنگری مدام؛ تعیین خطها و تواناییشامل )شایستگی

ریزی  پروری؛ برنامهسازمانی؛ حمایت و پشتیبانی سازمانی: تعهد سازمان به اجرای جانشینبسترسازی ارزشی: فرهنگ 

جانشین حوزه  در  شناسایی استراتژیک  استعدادها؛  شناسایی  خویشتن   پروری:  استعدادها:  خزانه  تشکیل  و    استعدادها 

 باشد.شناسی؛ آموزش و بهسازی استعدادها: انتقال دانش و یادگیری سازمانی( می
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نتایج پژوهش   با  این پژوهش  )نتایج  و  1۴۰۲امینی دهقانی و همکاران )(  1۴۰۳خداپرست و همکاران  ( رحیمی 

( بنو و همکاران  1۴۰1حاجیلی )پ( 1۴۰1( تیموری و همکاران )1۴۰۲( اسماعیل زاده و همکاران )1۴۰۲آرانی ) صادقی

نشان داد انگیزش نیروهای مستعد، شناسایی و  (  1۴۰1حاجیلی )  باشد.همسو می  (  ۲۰۲1( دهلان و همکاران )۲۰۲۲)

پروری تأثیر مثبت و معناداری  به رسمیت شناختن، حمایت شغلی ویژه از نیروهای مستعد و خلاقیت و نوآوری بر جانشین

از استعدادها، حفظ   اینکه کارکنان از جذب استعدادها، شناسایی و کشف استعدادها، حمایت ویژه  به  با عنایت  دارد. 

های خدمت، حمایت مدیران از افراد مستعد و ارائه پاداش به کارکنان  بایست جذابیتلذا می  ، باشنددها راضی نمیاستعدا

تیموری و همکاران  ها به شایستگی و تخصص افراد توجه خاص صورت پذیرد.  کارآمد را افزایش و در واگذاری شغل

داد(  1۴۰1) شایستگی،    ند نشان  شامل  اصلی  مضمون  پنج  بر  مشتمل  محور  شایسته  انسانی  منابع  مدیریت  نظام 

دهنده این  های حاصل از معادلات ساختاری نشانپذیری است. همچنین یافتهنگری، جامعیت، عدالت و انعطافآینده

های مدیریت منابع انسانی، نظام جبران خدمات شایسته محور دارای بیشترین مقدار تأثیر بر است که از میان مؤلفه

 پروری است. ینمدیریت جانش

مؤلفه بازنگری مداوم   ،به عبارتی  .سناریو محتمل اول و سناریو محتمل دوم به ترتیب بالاترین احتمال وقوع را دارند

های کلیدی و تدوین طرح مسیر شغلی از تعیین خط و مشی و به همین ترتیب تا انتقال دانش  ها و تواناییاز شایستگی

شوند. بعد از  نظر محسوب می  بهترین سناریو برای هدف مورد   ،از آموزش و بهسازی وقتی در کنار یکدیگر قرار گیرند

( که از دسته قبلی احتمال وقوع کمتری  -1ارزش پایداری صفر، منفی یک سناریوهای باورکردنی با ارزش پایداری )

ترین حالت  لسناریو در محتم  ۴قبول داریم تنها    سناریو قابل  ۹گیرد. پس در این کار که درمجموع از  دارند قرار می

ها  . در خصوص سناریوها اینکه هر بعد شامل چند مؤلفه هست که مثلاً شایستگیاست  شده   وجود دارد که به آن اشاره

ها از ابعاد دیگر یک سناریو با ارزش  ای از آن است که در ارتباط با سایر مؤلفههای کلیدی: بازنگری مدام مؤلفهو توانایی

ای دیگر سناریویی با ارزش پایداری منفی  که همین مؤلفه از این بعد با مؤلفهدرحالی  ؛دهد پایداری صفر را تشکیل می

اشتباه است.    ،پس این ظن که وجود یک مؤلفه در چند سناریو با ارزش پایداری متفاوت غلط باشد  .دهدیک را شکل می

مؤلفه حالتها، شاخصقرارگیری  در  یکدیگر  کنار  در  مختلف  ابعاد  مخها،  و  تلف شکلهای  متعدد  سناریوهای  دهنده 

 متفاوت با احتمال وقوع متفاوت است.

مداوم: سازمان  بازنگری  یعنی  نتایج  دانشبراساس  مهندسی  های  باز  و  بازنگری  حال  در  دائماً  بایستی  محور 

ها در  هـای کلیـدی در سـازمان و تعیـین شرح شغل دقیق آنهای قبلی را مدنظر قرار داده و در زمینه منـصبفعالیت

ها مشخص بـوده، بـا یکـدیگر تـداخل نداشـته باشـند، و  کـه وظـایف منصبطـوری بـه  ؛تواند مفید باشداین حوزه می

جمـع وظـایف، مشاغل مأموریت کلی سازمان را پوشش دهد. این رویکرد نگاه مجـدد بـه فرایندها و یکپارچه کردن  

پیادها  هاآن برای  نیازمند ساختار جدیدی در راسـتای اهـداف کلـی سـازمان  سازی مدیریت جانشینست که  پروری 

بلکـه نیازمند ساختاردهی    ؛ گیـردپروری در ساختار موجود صورت نمـیسازی مدیریت جانشینپیاده  ، سـت. به عبـارتیا

می بیرون  مداوم  بازنگری  دل  از  کـه  فرایندی  نگاه  با  مطابق  بهمی  ،آیددوباره  مهم  این  بـرای باشد.  ظرفی  عنوان 
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پروری در    گذاری و تسهیم دانش در جانشین پرور است. همچنین بازنگری در اشتراکسـازی مدیریت جانشینپیـاده

گذاری دانش سازمانی مفید و کارآمد و استفاده از فرایندها  محور با استفاده از فنون تسهیم و اشتراک  آموزش  یها سازمان

 تواند در آینده مفید واقع گردد.ها میگذاری دانش در بین مدیران و جانشینان آنهای تسهیم و اشتراکو راه و روش

محور برای موفقیت در آینده باید چارت سازمانی فعلی  های دانش: سازمانتدوین طرح مسیر شغلی چندبعدی

های لازم برای تصدی پست بالاتر به کاندیدا  خود را بررسی نماید و مسیر رشد و تکامل هر فرد را ترسیم کنند و آموزش

هایی لازم است و از اهداف کلی شرکت و  طور مثال در ابتدا مشخص باشد که برای پست مذکور چه مهارتبه  . داده شود

ازحد ساده به نظر برسد،  عنوان یک راهنما استفاده کنند. شاید قدم اول بیشاند، بهوگوهایی که با مدیریت داشتهگفت

را تکمیل    گیرند و یکدیگرکند تا بدانید که اعضای سازمان چگونه در کنار هم قرار میاما این مرحله به شما کمک می

های آموزشی،  مدیران باید کارگاه  ،کنند. در حین حرکت به سمت جلو، به این شناخت و درک نیاز دارند. همچنینمی

های شغل فعلی و  منظور آگاهی کارکنان از توسعه مسیر شغلی، احتمال ارتقا و مسئولیتپرورشی و ضمن خدمت را به

ها ملزم کنند. بدین منظور، ضروری  احتمالی آینده برگزار کنند و کارکنان نیز لازم است خود را به شرکت در این کارگاه

توجه   عنوان ابزاری برای شناسایی نیازهای قابل توجیه آموزشی و پرورشی کارمندان موردپروری بهاست برنامه جانشین

 قرار بگیرد.

هایی نظیر  پرور در ارتقا و انتصاب کارکنان، در سیستمسازمانی جانشین  : در راستای توسعه فرهنگ سازمانی فرهنگ

جانشین رفتارهای  باید  پاداش،  اعطای  و  عملکرد  در  ارزیابی  شرکت  مربیگری،  فعال،  مشارکت  )نظیر  مدیران  پروری 

گرفته تا مدیران با درک اهمیت موضوع، نسبت به تسهیل امور، نقش تأثیرگذار    ای و ...( مورد تأکید قرارهای توسعهبرنامه 

ریزی  های دیگر و نوین همانند مدیریت ارتباطات و روابط و برنامهبهبود و انطباق با سیستم  ،خود را ایفا نمایند. همچنین

بنابراین است.  نیاز  فرهنگی  می  ،استراتژیک  پیادهپیشنهاد  کنار  در  جانشینشود  بهپرور سازی  امر  ی  به  جدی  صورت 

پروری تنها زمانی مؤثر  ریزی جانشینپروری نیز توجه ویژه صورت گیرد. برنامهروزرسانی و مدیریت فرهنگ جانشینبه

انداز و اهداف  سازمانی، چشم  های توسعه فردی کارکنان پشتیبانی کند و با فرهنگ است که مدیریت ارشد از همه برنامه

 شده باشد.  استراتژیک سازمان مرتبط و همسو باشد و از استراتژی سازمان گرفته

فرایند جانشیندرصورتی  پروری:تعهد سازمان به اجرای جانشین را در سازمان اجرا کند و  که سازمان  پروری 

های جانشینان  اما تعهدی در جهت پیگیری و استفاده از توانایی  ، طور کامل و مطلوب انجام دهدتمامی مراحل را به

فرایند جانشین نکند،  استعدادها تلاش  این  از  استفاده  در جهت  و  باشد  مواجه خواهد شد.  نداشته  با شکست  پروری 

از طریق مشارکت فعال مدیریت ارشد و مدیران اجرایی در  سازمانی حمایت  ایجاد یک فرهنگ   ،بنابراین گر و متعهد 

ای و سیستم ارزیابی عملکرد و پاداش که وفاداری و تعهد مدیریت ارشد سازمان را تقویت کند بسیار  های توسعهبرنامه 

لذام نظامبرنامه  ،هم است.  برنامه جانشین  استقرا  به  تعهد  ایجاد  راهبردی سازمان  های  و  بلندمدت  اهداف  با  باید  مند 

های بالاتر برنامه مدونی در سازمان وجود  ها در پستمرتبط باشد، برای ارتقای توانمندی کارکنان و جانشین ساختن آن

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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همچنین، برای شروع این برنامه طرح عملی و بودجه کافی    .پذیرش مدیران سازمان باشد  داشته باشد و این برنامه مورد 

 توان به وضعیت مطلوب رسید.در سازمان موجود باشد. در این صورت است که می

های منابع انسانی سازمان ازجمله آموزش و  ها و برنامههای جانشینی باید با کلیه سیستمبرنامه:  توسعه و آموزش

ها و  از نتایج کاری یکدیگر در طرح  ، همچنین  .ها و واحدهای کاری مرتبط باشداندیشی کلیه مدیران بخشتوسعه، هم

های آموزش و توسعه منابع انسانی، جزو اهداف بلندمدت قرار گیرد و برای اجرای این  جویند. برنامه  های خود بهرهبرنامه 

صورت بالقوه امکان ارتقا به  شده و برای شناسایی استعدادهای موجود که به  برنامه بودجه و وقت کافی اختصاص داده

. همچنین با آموزش کافی  درستی عملکرد زیردستان را ارزیابی کنندهای بالاتر را دارند، مدیران باید بتوانند بهپست

تواند ابزاری برای آگاهی فرد و  های آینده آماده سازند. چراکه پرورش کارکنان میکارکنان را برای ارتقا به مسئولیت

 یادگیری سازمانی باشد. 

: در این مورد ابتدا کاندیدای تصدی پست بالاتر بایستی خود قدم اول را بردارد و تعهد به یادگیری  شناسی خویشتن

ها  طور کامل دنبال کند زیرا آموزش افراد به پاسخگو بودن آنریزی پیشرفت شغلی را بهرا در خود افزایش داده و برنامه

سازد. این سناریو  های آینده آماده میکند و آنان را برای ارتقا به مسئولیتشان کمک میهای شغل فعلیبرای مسئولیت

 تواند ابزاری برای آگاهی فرد و یادگیری سازمانی کارکنان باشد.می

یادگیری سازمانی  و  دانش  میان  انتقال  اطلاعات  تبادل  برای  مستمر  و  منظم  جلسات  بایستی  زمینه  این  در   :

مسئولین و کارکنان برگزار شود، کارکنان را تشویق نمایند تا دانش خود را به اشتراک بگذارند. برنامه لازم برای یادگیری  

ریزی برای  منظور توسعه مؤثر استعدادها و گام مهمی در خصوص برنامهتواند بهپروری در آموزش عالی میو جانشین

پس    .های مختلف محسوب شودایجاد مخزن مؤثری از استعدادهای دانشگاهی با هدف اجرای وظایف مدیریتی در بخش

برای سازمان    های موردنیاز آینده آنان و یادگیری و انتقال دانش های فعلی افراد و تواناییمند بین تواناییبا مقایسه نظام

 وسیله آن افراد برای ارتقای شغلی آماده شوند.توان این خلأها را پر و طرحی روشن را فراهم کند تا بهمی

 : شودمیباتوجه به نتایج پژوهش پیشنهادات زیر ارائه 

موردنظر مورد ارزیابی قرار گیرد که آیا توانایی    ای پروری، کاندیدگردد تا قبل از آغاز فرایند جانشینپیشنهاد می •

تواند جانشین مناسبی باشد یا خیر  و استعداد لازم برای شرکت در این فرایند و پروسه را دارد یا خیر و آیا می

 و توانایی لازم برای اداره آن شغل یا پست را ندارد.

ای مدون داشته باشند و این برنامه صورت  های بالاتر برنامهها در پستبرای ارتقاء کارکنان و جانشین نمودن آن •

 شده از سوی مدیران نهادینه گردد. ای پذیرفتهطرح برنامه

گـرفتن    کارگیری سیستم ارزیابی نیرو و ارتقا از درون سازمان، اعمال ساعات کاری مناسب، درنظرمدیران با به •

حقوق و مزایای کافی و انعقاد قراردادهای اسـتخدامی بـا امنیـت بـالا و ایجـاد تـسهیلات رفـاهی و تفریحی  

 را در دستور کار خود قرار دهد. 
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ارزشمندترین دارایی هر سازمان می • انسانی  اینکه منابع  به  این  با توجه  از  باشد و استفاده صحیح و مناسب 

شود که مدیران به این دارایی سازمان توجه  ذا پیشنهاد میلآید،  حساب میدارایی، یک مزیت رقابتی پایدار به

لمس و شفاف نیاز تلاش شود    بیشتری کنند با ارزیابی عملکرد آنان برای رسیدن به مسیر توسعه شغلی قابل

هایی را در نظر بگیرند که انگیزه لازم را پیداکرده و  شود قبل از ارزیابی عملکرد پاداشهمچنین پیشنهاد می

 عملکرد خود را ارتقا دهند. 

پروری و در نظر داشتن یک  پروری در فرآیندهای جانشینمشی جانشینبازنشر و استفاده از مفهوم تعیین خط •

برای جانشینخط فرایند در مراحل جانشینمشی مناسب و کاربردی  این  از  پروری و  پروری و لزوم استفاده 

 پروری. مشی و راهبرد در جانشینمشی و استفاده از خطحرکت بر مبنای خط

از مؤلفه ترویج جانشینهای دانشگردد سازمانپیشنهاد می • نمایند و توجه  محور  پروری استقبال و استفاده 

داشته باشند که بدون گسترش و ترویج این مفهوم در سازمان و بها ندادن به آن در سازمان موجب خواهد شد  

کارگیری مناسب از آن، فعالیت مطلوبی  تا این فرایند فقط جنبه نمادین داشته باشد و در جهت ارتقای آن و به 

 صورت نپذیرد.

گردد  وری سازمانی، پیشنهاد میپروری در بهرهسازی موفق نظام مدیریت جانشینبا توجه به تأثیر مستقیم پیاده •

هایی  ازپیش فراهم گردد چراکه امروزه سازمانهای سازمانی بیشکه شرایط الزام برای اجرای این قبیل برنامه

توانند در صحنه رقابت باقی بمانند که بتوانند یک گام از همتایان خود جلوتر بوده و مزیت موفق هستند و می

هایی برای تمام مدیران و  رقابتی برای ارتقای عملکرد سازمانی فراهم نمایند بنابراین لزوم اجرای چنین برنامه

 مسئولین روشن است. 

 نویسندگان   مشاركت 

 اند.برابر در این پژوهش مشارکت داشتهتمام نویسندگان به نسبت سهم 

 تأیید اخلاقی

 رضایت کتبی آگاهانه از افراد برای انتشار اطلاعات ناشناس آنها در این مقاله اخذ شده است.

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است. هیچ
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