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پروری در سازمان ثبت احوال ایران های جانشینمشیهدف از پژوهش حاضر، شناسایی ابعاد مدل اجرای خط 

از نظر هدف،    وکمی( است  -با رویکرد تحلیل مضمون است. این پژوهش، دارای رویکردی آمیخته )کیفی

اساتید دانشگاه    نفر از   16کاربردی و از نظر روش، پیمایشی است. جامعه آماری بخش کیفی، شامل    -ایتوسعه

سازمان  گذاری و مدیریت منابع انسانی و همچنین مدیران ارشد  مشی های خطمدیریت با تخصص  در رشته

کمی شامل کارکنان آماری بخشجامعه   گیری هدفمند انتخاب شدند.ثبت احوال ایران هستند که به روش نمونه

ای  صورت خوشهباشد که بهنفر می   185نمونه براساس جدول کوهن  سازمان ثبت احوال ایران است. حجم 

ها، مراجعه به اسناد، مصاحبه با خبرگان و پرسشنامه بود. در اند. ابزار گردآوری دادهشدهای انتخاب دومرحله

. نتایج  استفاده شد   Smart PLSو    NVIVO  ،SPSSافزارهای  رمن  ازها  وتحیل دادهبه منظور تجزیهاین پژوهش،  

پروری در سازمان  های جانشینمشیحاصل از بخش کیفی )تحلیل مضمون(، نشان داد که عوامل اجرای خط

دهنده )عامل اصلی(    مضمون سازمان  9مضمون پایه )عامل فرعی( و    28کد اولیه،    87ثبت احوال ایران شامل  

خط با  سازمانی  ساختار  جانشینمشیهمسویی  فرهنگ  های  همسویی  خطپروری،  با  های  مشیسازمانی 

خطجانشین شفافیت  جانشینمشیپروری،  و برنامه  محوری،عدالت   پروری،های  آموزش  راهبردی،  ریزی 

هستند. که اعتبار    پروری و تعهد و حمایت مجریانبهسازی، تخصص مجریان، مدیریت فرآیندهای جانشین

 توسط جامعه پژوهش مورد تایید قرار گرفت. مدل 

 ، تحلیل مضمون سازمان ثبت احوالپروری،  نیجانشهای  مشی پروری، خطنیجانشمشی،  اجرای خط   :  کلمات کلیدی  

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2783-2422


 1404 پاییز -20 یاپیپ ، سوم: شماره ششمسال فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی                                                                                  

 

 

56 

 

، اجرای  انسانی است   در حوزه منابع  افتهی ایجاد تحول بنیادی و مبتنی بر بینش و بصیرت سازمان  باعث رسد  به نظر میاز اقداماتی که  

ها نیز نشان داده است که اجرای  نتایج مطالعات و بررسی  (.Rothwell, 2023)باشد  ها میدر سازمان  1پروری ی جانشینهابرنامه

ترین کارکنان تواند نرخ ترك خدمت کارکنان را پایین آورد، روحیه کارکنان را افزایش دهد و باکیفیت پروری میهای جانشینبرنامه

کلیدی قرار دهد )را در پست  به فرایندی دارد که طی آن،  جانشین(.  Njigua, 2014, Komatz, 2018های مهم و  پروری، اشاره 

های متنوع  ریزیشوند و از طریق برنامههای کلیدی در آینده شناسایی میانسانی سازمان برای تصدی مشاغل و پست استعدادهای  

آموزش میو  آماده  مشاغل  این  تصدی  برای  گفت  .  (Magambo et al, 2024)گردندوپرورش،  باید  سازمانهمچنین  به  نیاز  ها 

« تشخیص داده شد. او تلاش کرد تا مدیران سازمان  2میلادی توسط »هنری فایول   1916پروری«، برای نخستین بار در سال  »جانشین

 .  (Hoque & Zheng, 2024) را از اهمیت اطمینان به ثبات در نیروی کار خود، آگاه سازد 

  کلیدی  توسعه کارکنان  و  شناسایی   برایها  سازمان  که  معتقدند   کارشناسان  از  بسیاری  استعدادها،  شدن  نایاب  مشکل  به  باتوجه

 افراد باید  وظایف  توسعهمنظور  به  جانشینی  یزیر. برنامه (Martin & O'Shea, 2023)نمایند    اجرا را  پروری  جانشین  نظام  باید  خود

  استعدادهای  که  شوندیممتعهد    کارکنان  پرورش  طریق  ازها  . سازمانبرگیرد  در  را  سازمان  اصلی  یها ت یموقع  تمام  که  باشد  یاگونهبه

  و  تشویق  موجب   طریق  این  از  و  هستند  رشد کردن  حال  در  که  کنند  ایجاد  آنان  در  را  احساس  این  و  دهند  پرورش  را  خود  داخلی

  یها مهارت  با  مناسب   فرد  یافتن  احتمال  صورت  این  در  نداشته و  خارجی  نامزدهای  به  نسبت   تعهدی  اینکه  و  شوند،  آنان  ترغیب 

  هرگز  ارشد  مدیران  که  دریابند  افراد  که  است   آن  است   اهمیت   حائز   آنچه.  ابدی یم  افزایش  داخلیطور  به  مناسب   زمان  در  و  مناسب

 ,Siambi)  اندافتهی  پرورش  و  توسعه  گونهنیا  که  است   دوراندیشی  و  دقیق  یزیرها برنامهسال  از طریق  بلکه  نرسیده،  اینجا  به  شبهکی

2022 .) 

  حیاتی   فعالیت  یک مثابه  به  مدیران را  پرورش  و  استعدادیابی  فرآیند  ما،  کشور  در  حتی  و   دنیا  موفق  یهاسازمان  که  است   رو  این  از

  و   حفظ  و  دارند  را  فرآیند  این  در  اساسی  نقش  مدیران ارشدها  سازمان  این  در  که  کنندیم  مطرح  تشان یموفق  تداوم  برای  ضروری   و

 قرار  خود  اصلی  یهات یاولو   در دیگر  سوی  از  را  بالقوه  مدیران  یها یستگیشا  پرورش  و  طرف  یک  از  را  مستعد  نیروهای  نگهداشت 

  در   راهبردی  قابلیت   و  محوری  ی هایستگی شا  توسعه  عامل  تواندیم  دقیق  جانشینی  یزیربرنامه  که   داشت   بیان  توانیم  و  دهندیم

 آن،  مشابه یهابرنامه وها طرح همه مانند پروری، جانشین و استعدادیابی یهابرنامه اجرای .(Gabriel et al, 2020)باشد ها سازمان

  هایآمادگ   و  هانه یزم  این  فقدان  دلیل  بهها  برنامه  نوع  این  از  بسیاری.  است   ربطیذ  سازمان  در  هانهیزم  و  هایآمادگ برخی    وجود  مستلزم

 نشان   اتکا  قابل  یهاپژوهش  . (Kpinpuo et al, 2023)  شوندینم   نائل  انتظار   مورد  دستاوردهای   و  نتایج   به   یا  خورندیم  شکست 

  کیفیت   ی هابرنامه قبیل  )از   شودیم  آغازها  سازمان  در  تحول  ایجاد  هدف  با  که ییهاتلاش  و ها  برنامه از  درصد  70  حدود  که  دهدیم

دلیل این ناکامی   نیترمهمو    اند شده  ناکام  و  ناتمام  پایان  همین  گرفتار  مشارکتی(  مدیریت   و  یوربهره  بهبود  یی،گرایمشتر  گرایی،

ی دولتی،  هاسازمان  ژهیوبه،  هاسازمانپروری در  ی جانشینهابرنامهتحقق  حال آنکه    .(Maples, 2024)ی مناسب است  مشخطنبود  

 ی( در این زمینه است. مشخطگذاری )تدوین و اجرای مشیمستلزم خط

 ،شروع شده  نیتدو  با  مشیکار خط  . بدین ترتیب کهکندیم  را طی  یکل  ندیسه فرا  3مشی هر خطدر طرف دیگر، باید گفت  

  ن یمرحله در ا  نیتراجرا مهم  نظران،و صاحب   پردازانهیاز نظر  یار یبر نظر بس  بنا حال آنکه   .شودیم   ی ابیارز  تیسپس اجرا و در نها

 Khodabakhshi)  شودیم  یمعرف   یمشی توسط کارکنان دولتخط  اتیانجام کامل ن،  شکل  نیتردر ساده  مشیخط  یاجرا.  است   ندیفرا

et al, 2017). ها و نیازهای اجرایی  گرفت. اغلب درخواست گذاری چندان مورد توجه قرار نمیی مشدر گذشته، اجرا در فرایند خط

های اجرایی آن تهیه و های دولتی بدون توجه به جنبهمشیشد و اکثر تصمیمات و خطگذاری نادیده گرفته میمشیدر فرایند خط
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ی  هاچالشو  بر مشکلات  ،  هایمشخط  یصورت گرفته در خصوص اجرا  هایبررسو    مطالعاتشد. حال آنکه اخیراً نتایج  تصویب می

  نیز  موجود  ت یوضع  یبررس  .دارند  دیعوامل مؤثر بر اجرا تأک   یی و لزوم شناسا  هایمشبه اهداف خط  یابیاجرا و تبعات آن بر دست

اجرا   یاساس  اشکالات  انگریب واقع،    .(Ahadzadeh et al, 2020)  است   هایمشخط  یدر  اجرا  در  مهم  یکیمرحله  و    نیتراز 

عد  به بَ  یلادیم  1970از سال    ی،گذاری مشخط  یاز مراحل اصل  یکیاست و به عنوان    یگذاریمشخط  ندیمراحل فرا   نیترپرچالش

 . (Khodabakhshi et al, 2017)ه است مشی گرفتخط پردازانهیتوجه خاص محققان و نظر مورد

که   گفت  باید  دیگر،  سوی  بُاز  اجرادر  مطالعات  هایمشخط  یعد  حوزه  زیادی،  که  گرفته  همچون   یمختلف  یهاصورت 

ه در چ اجرا نهیدر زم یاریبس  مطالعات. اگرچه ردیگ ی اقتصاد و ... را در بر م ،اطلاعات یتکنولوژ ،یاجتماع ،یآموزش یهایمشخط

 یادیز  مطالعات  یتوسعه منابع انسان  یهایمشخط  یاما در ارتباط با اجرا  است،  صورت گرفته  ی عد تجربو چه در بُ  یعد مفهومبُ

با چه    یانسان  منابع  انجام شده در حوزه  یهایگذارمشیکه خط  زمینه  نیدر ا  یاعمده  یهاپژوهش  زین  رانینشده است. در اانجام

  نگرفته است   صورتی  تیفعال  ، دیبرگز  توانیرا م  ییها حلچه راه  ییحل مسائل اجرا  یست و براا   رودر بخش اجرا روبه  یموانع

(Mohammadi, 2016).    ،انجام شده است، اما در   یمنابع انسان  یهایتک استراتژدر حوزه تک  ی زیادیهاتاکنون پژوهشهمچنین

 .(Babashahi et al, 2020)  انجام نگرفته است  یاد یز یهاپژوهش یمنابع انسان یها ستمی رسیزهای یمشحوزه خط

رابطه با تدوین  گرفته در  انجامی بسیار محدود  هاپژوهشمطالعات و    رغمخلاء دیگر جهت انجام این پژوهش، آن است که علی

اجرای خط انسانی،مشیو  منابع  توسعه  و  انسانی  منابع  مدیریت  زمینه    های  در  پژوهشی  و  مطالعه  های  مشیخط  یاجراتاکنون 

نموده  ها را تکمیل پژوهشمطالعات و این  ردسعی دا  حاضر پژوهش، رونیاپروری در بخش دولتی انجام نگرفته است. از جانشین

از طرفی، باید گفت سازمان ثبت احوال  ارائه دهد. بخش دولتی است، استفاده برای که قابلدر این زمینه  ، و کاملجامع مدلو یک 

جمله عدم رعایت تناسب شغل با شاغل، عدم   ازمختلفی در زمینه منابع انسانی    یهادر حال حاضر با چالشدولتی،    نهادکی  عنوانبه

 & Suri)   کندیوپنجه نرم م... دست   و  یاقهیارزیابی عملکرد سل  ، عدم تناسب حقوق و دستمزد، سیستمیسالارستهی شا  رعایت 

Zamani Moghadam, 2020). با وگو گفت  طریق قبل از انجام این تحقیق )از این سازمان در اولیه  همچنین، نتایج مطالعه و بررسی  

  قابل   حد  در  سازمان  میزان رضایت کارکنان و ارباب رجوع این  که  داد   نشان  سازمان(،  ی اینهارجوعو ارباب    کارکنان  از  برخی

اولیه، مشخص    همچنین، طبق این مطالعه و بررسی  . گردیده است   مدیریت عنوان  ضعف  علل آن،  نیترمهم  از  یکی   و  نیست   قبولی

ی  هایمشخط  ژهیوبهی توسعه منابع انسانی،  هایمشخطی مختلف آموزشی جهت اجرای موفق  هادورهو برگزاری    دیتأک   رغمیعلشد  

سؤال اصلی    شده،  گفتهی حاصل نشده است. با توجه به مطالب  توجه قابلپروری، در این سازمان، در این امر توفیق  مرتبط با جانشین

 ؟ کدامند ایران احوال ثبت  سازمان در پروریجانشین  هایمشیخط اجرای عوامل :عبارت است ازپژوهش 

 

 مبانی نظری پژوهش 

 گذاریمشیخط فرآیند 

شوند، جدا از هم طی نمی طور  به گذاری به صورت یک چرخه و دارای چندین فعالیت و مرحله است که این مراحل  مشیخط

 .(Alvani & Shalviri, 2018)گیرد می  بلکه به صورت فرآیندی پویا و دارای ارتباط چندسویه با هم شکل

 مشیتدوین خط -1

های انجام گرفته در این مرحله توسط  مشی است. زیرا طراحیای اساسی در فرآیند خطمشی، مرحلهگیری خطتدوین یا شکل

مشی، شامل دو بُعد مجزا گیری خطشکل  .(Christensen, 2021)   مشی مؤثر استمستقیم بر انتخاب نهایی خط  طور  بهگیران،  تصمیم 

مشی  تعریف شده و چگونه به درون دستور کار خط  چگونهمسائل    نکهی ااست. اولین بُعد، یعنی تنظیم دستور کار به    وسته ی پ  هم  بهو  

 .(Birkland, 2019)  گرددمشی باز میپردازد. دومین بُعد آن به طراحی خطشود، میرسمی وارد می
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 ی مشخط  اجرا -2

فرایند خط2000)  1پاپادوپلوس  در  اجرا  را مرحلهمشی( مرحله  آن خطای میگذاری  در طی  که  شود،  مشی عملیاتی میداند 

مشی تحقق پیدا خواهد کرد یا  کنند و بنابراین اهداف خطمشی را عملی خواهند یا کرد یا برای آن تلاش میمسئولین دولتی خط

کنند اهداف ها تلاش میمشی به معنای اجرای قانون است و سازماندر واقع اجرای خط ها تلاش خواهد شد.برای تحقق یافتن آن

 . (Pettrachin, 2024)مشی پیشنهادی را به نتیجه مطلوب و مثبت برسانند یک برنامه یا خط

میلادی تحقیقات اندکی در این زمینه انجام شده بود. در    1975اجرا چندان ورد توجه نبود و تا اوایل دهه    مرحلهدر گذشته  

 Gholipour et)  شونداجرا می  بلافاصلهو تصویب    میتنظها بَعد از  مشیگذاران بر این بود که خطمشیواقع در گذشته تصور خط

al, 2015).   های تصویب شده در عمل به واقعیت نپیوستند و عملی نشدند. به عنوان مثال »پرسمن و  مشیاما به مرور زمان خط

های جامع دولت تا  ها نشان دادند برنامهگذران اتفاق نخواهد یافت. آنمشی« نشان دادند که اجرا بدون پشتیبانی خط2ویلداوسکی 

میلادی به علت مشکلات اجرایی به اهداف مورد نظر دست نیافتند. تحقیقات سایر کشورها هم نتایج مشابهی را نشان   1968سال  

 . (Howlett et al, 2020) داد

 مشی ارزیابی خط  -3

های ملموس، به  مشی باید علاوه بر خروجیمشی عمومی است. در ارزیابی خطبه پیامدهای خط  بردن  یپمشی،  ارزیابی خط

های مادی و معنوی آن برای جامعه گذارد و هزینههای هدف و غیرهدف خود میمشی بر گروهمدت و بلندمدتی که خطآثار کوتاه

مشی به اهداف تعیین شود که آیا خطداده می  پاسخ  سؤالمشی به این  در واقع در ارزیابی خط  .( Birkland, 2020) نیز توجه شود  

 Howlett et)  اند، موانع چه بوده و چگونه باید رفع گردندشده برای آن دست پیدا کرده است یا خیر؟ اگر اهداف آن محقق نشده

al, 2020). 

 پروریجانشین

گردد تا  ای و فردی با برنامه راهبردی سازمان منطبق می پروری، یک فرایند منظم است که از طریق آن، توسعه حرفهجانشین

های درست و در زمان مناسب  ها و نگرششود، با مهارتاطمینان حاصل شود افراد آماده برای تکمیل هر پستی که بلاتصدی می

ریزی در خصوص تعداد مناسب و باکیفیت مدیران و کارکنان  پروری، عبارت است از برنامهجانشین  .(Maples, 2024)  وجود دارند

مرگ اعضای سازمان،  بازنشستگی  پوشش  منظور  به  اعضای سازمان  ارتقاء  اعضای سازمان،  بیماری جدی  اعضای سازمان،  ومیر 

پروری، اشاره به  جانشین  .(Williams, 2024)  شودهای آینده سازمان ایجاد  سازمان یا هر موقعیت جدیدی که ممکن است در برنامه

شوند و از طریق های کلیدی در آینده شناسایی میانسانی سازمان برای تصدی مشاغل و پست فرایندی دارد که طی آن، استعدادهای  

های  ریزی برای جایگزینپروری، برنامهجانشین.  گردندپرورش، برای تصدی این مشاغل آماده می  و های متنوع و آموزش  ریزیبرنامه

های فعلی هستند، شناسایی  تواند شناسایی افرادی که کاملاً واجد شرایط برای پست های فعلی رهبری است. این امر، میپست   بالقوه

انتظار میرود آماده تصدی پست افرادی که انتظار می در اثر    رود های مورد نظر در چند سال آینده باشند یا شناسایی افرادی که 

ای برای آماده کردن سازمان و کارکنان  پروری، برنامهجانشین  .(Jones, 2024)های خاصی آماده شوند را در بر گیرد  شایستگی  توسعه

پروری، فرایند شناسایی و آماده کردن  جانشین  .(Taboli et al, 2014)های بلاتصدی آینده سازمان است  در جهت پُر کردن پست 

 -شوندوقتی که آنان از سازمان خارج می-کنندگان اصلی سازمان  کارکنان با پتانسیل بالا به منظور جایگزین کردن آنان به جای اداره  

 .(Noe et al, 2018) است 

 
1  . Papadopoulos 
2. Pressman & Widavsky 
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 پیشینه پژوهش 

  یکپارچه  الگوی  معیارهای  معلولی-  علت   روابط  ( پژوهشی تحت عنوان بررسی1403و همکاران )  اللهب یحبدر همین راستا  

  فردی  عوامل  و  سازمانی  عوامل  ساختاری،  عوامل  فرعی  هایمدیران انجام دادند. نتایج نشان داد مقوله  پروری  جانشین  یزیربرنامه

  اصلی  مقوله  روی  بر  خدمت   ضمن   عوامل  و  آموزشی  عوامل  فرعی  هایمقوله.  است   رگذاریتأث  کاندید  ارزیابی  اصلی  مقوله  روی  بر

  اثربخشی  ارزیابی  اصلی  مقوله  روی  بر  فردی  عملکردی  عوامل  و   سازمانی  عملکردی  عوامل  فرعی  هایمقوله  و   بوده  رگذاریتأث  توسعه

اند داشته را اصلی هایمقوله بر  اثر بیشترین سازمانی عوامل و خدمت   ضمن عوامل فردی، عملکردی عوامل که باشند؛می رگذاریتأث

(Habibollah et al, 2024).  ( همکاران  و  الگوی1403اکبری  عنوان  با  پژوهشی    چارچوب   در  سازمانی  یادگیری  تسهیل  ( 

  فرهنگ   مناسب،   یادگیری  فرهنگ  ایجاد)فرهنگی    بعد  پنج  شامل  پژوهش  الگوی  دولتی انجام دادند.  هایسازمان  در  یسازنیجانش

 ، ( سازمان  در  همدلی  فضای  و  یدهندگ   ادی  و  یادگیری  فرهنگ  سازمان،  در  اطمینان  و  اعتماد  فضای  همکاران،  بین  دانش  اشتراك 

  ها، دستگاه در پژوهشی هایحوزه اندازیراه فردی، رشد و خدمت  ضمن هایآموزش ارائه یادگیری، برای سیستم آمادگی)آموزشی

  آموزشی  هایگروه  داشتن  و  اثربخش  یادگیری  یابزارها  کارکنان،  ایحرفه  توسعه  برای  گذاریسرمایه  آموزش،  اثربخشی  و  کارایی

  ریزیبرنامه  و  اندازچشم  تدوین  تمرکززدایی،   کارا،   و   اثربخش  عملکرد  ارزیابی  سیستم  مدیریتی،  ثبات   احساس) مدیریتی    ،(فعال

 در  سیستمی  تفکر  شدن  حاکم  و  سازمان  در  یادگیری  مدیریت   سازمان،  در  پروریجانشین  مدیریت   سالاری،شایسته  استراتژیک،

  تغییرات   پایش   سازمان،  در  نو   های ایده  پذیرش  ها، رویه  و  فرایندها  بازطراحی   تغییرات،  پذیرش  برای   آمادگی )نوآورانه    ،(سازمان

صادقی و   .(Akbari et al, 2024است ) (  نگرش   و  کارکنان  هایویژگی)فردی    و(  یادگیری  و  آموزش  یهوشمند ساز  و  محیطی

  آمار   مرکز  :موردمطالعه)  ایران  دولتی  یهاسازمان   در  پروری  جانشین  یهامقوله  ( پژوهشی تحت عنوان شناسایی1403همکاران )

  تعیین   شاملگانه  شش  ابعاد  نهایت   انجام دادند. نتایج نشان داد در  ها(استان  یز یربرنامه  و  مدیریت   سازمان  آمار  معاونت   و  ایران

  منتخب،   جانشین  توسعه  و  آموزش  گزینی،  جانشینی،جانشین  اطلاعات  بانک  شایستگی،استعدادیابی،تعیین  مدل  تدوین  و  هایستگیشا

 محمدزاده   .(Sadeghi et al, 2024)  شد  استخراج  نهایی  مدل   و  شناسایی   اصلی  هایمقوله  با  همراه  راهبردی،  ییراستاهم  و  ماندگاری

 با   ایران  دولتی  هایسازمان  در  انسانی  منابع  هایمشیخط  اجرای  مدل   طراحی»  عنوان  تحت   را  پژوهشی(  1401)  همکاران  و  کلاتی

  نظارت سیستم  شامل مشی،خط  به وابسته   عوامل که  داد نشان مدل تحلیل نتایج. دادند انجام «اداری نظام کلی   هایسیاست  بر تأکید

  تعامل  بیشترینزمان  هم   و  اثرگذاری  بیشترین  مشیخط  کنندگاننیتدو  تجربه  و  مشیخط  کنندگان  تدوین  مهارت  و  دانش  ارزیابی،  و

مورانیا و همکاران    .(Mohammadzadeh Kalati, 2021است )  دارا  انسانی  منابع  هایمشیخط  اجرای  مدل   در  را  عوامل  سایر  با

های سیاست« انجام دادند. نتایج نشان داد ها و چرخهمشی دولت: معنا، انواع، مظاهر، نظریه ( پژوهشی را تحت عنوان »خط2023)

  ( 2022بانو و همکاران )  .(Muraina et al, 2023) که سیاست دولت بیشتر تحت تأثیر کسانی است که به دانش و نفوذ دسترسی دارند

پژوهش،   نی. اانجام دادندهای بزرگ و کوچک«  سازمان  یبرا  یپرور نیجانش  یزیربرنامه  یهاروش  نی»بهتر   تحت عنوانرا  پژوهشی  

حفظ کارکنان    ی،هایاستراتژ  استخدام   ندیها در فرآدر سازمان  یعنوان ابزار به  یپرورنیجانش  یزیراستفاده از برنامه  یبرا   یشواهد کاف

»برنامه   تحت عنوانرا  ( پژوهشی  2021)  و آرد  یسلیب  .(Bano et al, 2022)  کردارشد در سازمان ارائه    ت یریمد  ندهیو توسعه آ

راهبرد بلندمدت    ید بااست که با  یبرنامه مدون و رسم  کی  ی،نی نشان داد که برنامه جانش  جیاند. نتا« انجام دادهیانسان  یرو ین  ینیجانش

در   یپرورنیموفق و مؤثر نظام جانش ی»اجرا تحت عنوانرا ( پژوهشی 2020) تاکر  .(Beasley & Ard, 2021) باشدسازمان همسو 

ها کمک  در سازمان  یپرورنی موفق و مؤثر نظام جانش  یهستند که به اجرا  ینشان داد که عوامل متعدد  جیها« انجام است. نتاسازمان

کنند و   یبانینظام آن پشت  یرا باور داشته باشند و از اجرا  یپرورنیمفهوم جانش   یستی با  ییو اجرا  یعال  رانیمد  ،نخست   .کنندیم
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نظام    نیب  یکیلازم است تا ارتباط نزد  ،گرید  یکنند. از سو   ت ی را حما   یپرورنیبرنامه جانش  یهات یلازم است تا فعال  زیکارکنان ن

 .(Tucker, 2020) آن برقرار باشد یهات ی و فعال یهای منابع انسانزیرسیستم ریو سا یپرورنیجانش

 

 روش پژوهش

  رانیدر سازمان ثبت احوال ا  یپرورنیجانش  یهایمشخط  یابعاد مدل اجرا  ییهدف پژوهش حاضر شناسا  نکهیبا توجه به ا

  یبرحسب زمان گرداور  کمی- یفیها از نوع ک داده  یو از نظر روش گردآور  ی کاربرد-  ی ادی؛ روش پژوهش برحسب هدف، بناست 

مقطع ماه  ی داده،  برحسب  مضامین  تبیینمنظور  به   پژوهش  این  در  .است   یشیمایپ  وهش،پژ  تیو  و  اجرا  کدها  مدل   یابعاد 

  ای کتابخانه  مطالعات  طریق  از  پژوهش  متغیرهای  کدها و مضامین  ابتدا  ،رانیاحوال ادر سازمان ثبت   یپرورنیجانش  یهایمشخط

شناسایی    مورد  1و مصاحبه با خبرگان به روش تحلیل مضمون...(    و  مجلات  کتب،  قبیل  از  مکتوب  مدارك   و  اسناد  به  مراجعه)

  مضمون  تحلیل  مربوطه در جامعه هدف مورد آزمون قرار گرفت.  یالگو   شده،یقابلیت کاربرد مدل طراح  سپس است قرارگرفته  

  است   فراگردی  مضمون  تحلیل  علاوهبه.  دارد  وجود  ذکرشده  مراحل  بین  در  جلو   و  عقب بهحرکت   آن  در  که  است؛  بازگشتی  فراگردی

 تحلیل  فرآیند  .دارند  زیادی  هاییشباهت   که  شدهمعرفی  مضمون  تحلیل  انجام برای  مختلفی  مراحل.  پذیردمی  انجام  زمان  طول  در  که

  گیرد؛ می  شکل   ها داده  از   حاصل  اصلی  مفاهیم  مبنای   بر  نظریه  آن طریق  از   که شودمی  محسوب  پژوهش  راهبردهای  از  یکی  مضمون

  قالب   در  متنی  و  ای مصاحبه  هایداده  مضمون  تحلیل  فرایند  در.  است   کلبه  جز  از  حرکت   راهبرد  این  در  نظریه  گیریشکل  روند  یعنی

 دهنده  سازمان   هایمضمون پایه، هایمضمون: گیرندمی قرار  دسته سه  در اولیه  هایمضمون سپس.  گیرندمی قرار  اولیه هایمضمون

پژوهش و ارائه شبکه نهایی    مدل  به  مربوط  کدهای  و  مضامین  شناسایی  درصدد  حاضر   پژوهش  اساس،  این  بر .  فراگیر  مضمون  و

 . باشدمضامین می

جامعه خلاصه،    طور  به  .هستندسازمان ثبت احوال    مدیران ارشد  و   دانشگاه   جامعه آماری بخش کیفی پژوهش شامل اساتید

ی در یدارای سابقه آموزشی و اجراهستند،  در حوزه مورد مطالعه    لازمدارای دانش    که:  است  موردنظر شامل کلیه افرادیآماری  

 هستند. در حوزه مورد مطالعه  پژوهشیدارای سابقه هستند و حوزه مورد مطالعه 
 کنندگان در کیفیشناختی مشارکت: مشخصات جمعیت1جدول 

 محل فعالیت  حوزه تخصصی سابقه شغلی  مدرك تحصیلی  جنسیت  مورد

 احوال سازمان ثبت مدیریت  سال 20 دکتری  مرد  1خبره 

 سازمان ثبت احوال  مدیریت  سال 27 کارشناسی ارشد  زن 2خبره 

 سازمان ثبت احوال  حقوق  سال 18 کارشناسی ارشد  مرد  3خبره 

 مدرس دانشگاه  مدیریت  سال 25 دکتری  مرد  4خبره 

 مدرس دانشگاه  مدیریت  سال 35 دکتری  مرد  5خبره 

 مدرس دانشگاه  مدیریت  سال 6 دکتری  زن 6خبره 

 سازمان ثبت احوال  مدیریت  سال 19 کارشناسی ارشد  زن 7خبره 

 سازمان ثبت احوال  حقوق  سال 23 کارشناسی ارشد  مرد  8خبره 

 سازمان ثبت احوال  مدیریت  سال 15 دکتری  مرد  9خبره 

 مدرس دانشگاه  مدیریت  سال 24 دکتری  مرد  10خبره 

 مدرس دانشگاه  مدیریت   سال 20 دکتری  مرد  11خبره 

 مدرس دانشگاه  مدیریت  سال 19 دکتری  زن  12خبره 

 مدرس دانشگاه  مدیریت  سال 15 دکتری  مرد  13خبره 

 
1. Thematic analysis 
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 محل فعالیت  حوزه تخصصی سابقه شغلی  مدرك تحصیلی  جنسیت  مورد

 مدرس دانشگاه  مدیریت  سال 9 دکتری  مرد  14خبره 

 مدرس دانشگاه  مدیریت  سال 8 دکتری  مرد  15خبره 

 مدرس دانشگاه  مدیریت  سال 8 دکتری  زن   16خبره 

حجم نمونه با توجه به جدول کوهن    .باشدیم  رانیشامل کارکنان سازمان ثبت احوال ا  یمدل، جامعه آمار  یدر مرحله اعتبارسنج

  5  ران،یمرکز استان کشور ا   31  نیکه ابتدا از ب  صورتنیبوده است. بد  یادومرحله  یاخوشه  یری گ روش نمونهنفر می باشد.    185

عنوان حجم در هر مرکز استان به  رانیسازمان ثبت احوال اکارکنان    هیکل  ت ی شده است، در نهاانتخاب  یصورت تصادفمرکز استان به

 اند.شدهجامعه انتخاب
 منتخب هایکز استانامرکارکنان اداره کل ثبت احوال  نمونه  حجم  و : تعداد2جدول 

 حجم نمونه  تعداد کارکنان  استان  ردیف

 20 35 تبریز  1

 49 86 تهران  2

 21 37 مشهد  3

 33 56 شیراز  4

 24 42 کرمان 5

 38 67 زاهدان  6

 185 323 جمع

 

با توجه به هدف پژوهش، ابتدا متن هر مصاحبه  است که    افتهی ساختار  مهین  ها در بخش کیفی، مصاحبهداده  آوریجمعابزار  

شود. محقق پس از  ها انتخاب میهای مفهومی برای آنبررسی، سپس با توجه به جملات و نکات کلیدی در مصاحبه برچسب 

دهد، در نهایت  هایی را که مشابه هستند در طبقات انتزاعی به نام مفاهیم قرار میکند و آنکدگذاری اولیه، کدها را با هم ترکیب می

  شدهییشناساکلیدی بودن،  شوندگان:معیارهای انتخاب مصاحبه کند.دادن مفاهیم مشابه در یک سطح مقوله شناسایی می نیز با قرار

 . باشدیمتوسط سایرین، فهم نظری موضوع، تنوع و موافقت و مشارکت 

ها  بود. اکثر مصاحبه  پروری در سازمان ثبت احوال ایرانهای جانشینمشیمدل اجرای خط، فهم و تبیین  هدف از انجام مصاحبه

پروری در سازمان ثبت  های جانشینمشیاجرای خطها به شناسایی عوامل  در دفتر کار افراد ترتیب داده شد. بیشتر زمان مصاحبه

و در مواردی مطالعه برخی از    رفتارها و وقایع   اختصاص یافت. پژوهشگر در هر واحد سازمانی به انجام مصاحبه، مشاهده  احوال

یابی به  تا جایی که امکان دست   ترها به بیان واضحاشباع نظری مقوله  ها تا مرحلهآوری دادهمستندات پرداخت. در این مطالعه، جمع

های باز و بسته انجام شده  ها به صورت فردی، رودررو، عمیق و با طرح سؤالحبههای جدید دیگر فراهم نبود، ادامه یافت. مصاداده

ها ضبط و جهت کدگذاری،  حداکثر( متغیر بوده است. تمامی مصاحبه)  ساعت   2حداقل( تا  )  ساعت   1و زمان هر مصاحبه بین  

های باز  اند. مصاحبه نیمه ساختاریافته ضمن ایجاد انعطاف لازم با ارائه سؤالبرداری قرار گرفتهاصلاح و اخذ بازخورد، مورد بهره

 کند. آوری اطلاعات ایجاد میمطالعه، نوعی نظم و توالی در جمع کشف و استخراج حقایقی از زمینه منظوربه

روایی در پژوهش معتقدند که  است ایشان    شدهاستفاده  (1985)  1لینکلن و گوبا به منظور بررسی روایی بخش کیفی از نظریه  

اما به هم مرتبط    کیفی پذیری و ینان اطم  یری،پذانتقال  ،باورپذیری  هستند که این معیارها شاملدربرگیرنده چهار معیار جداگانه، 

 . (Lincoln & Guba, 1985) یری هستندتأییدپذ

این  الف(   در  تحل  پژوهش،باورپذیری:  از طریق  در حین  انجام  های یلباورپذیری  ارائه   ،مدتی، درگیری طولانپژوهششده 

 
1. Lincoln & Guba 
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 است.  شدهینتأم پژوهش هاییافتهکنندگان و بازخورد از مشارکت 

این  یریپذانتقالب(   در  انتخاباز  شوندگان  مصاحبه  پژوهش،:  است  کسانی  فرایند  که  شده  با  مرتبط  جزئیات  اجرای  همه 

 را داشته باشند.  پروری در سازمان ثبت احوال ایرانهای جانشینمشیخط

پژوهشپذیرییناناطمج(   این  در  اطمبه،  :  به  دستیابی  روشداده  پذیریینانمنظور  تصمها،  و  به  هاییمها  پژوهش   مربوط 

 . فراهم شود پژوهشگرانمستندسازی شده تا امکان رسیدگی توسط دیگر 

برای  این   در:  یریتأییدپذد(   پژوهشهاداده  وها  روش  جزئیات  ارائه  استراتژی  از  پژوهش   یریتأییدپذ  تأمین  پژوهش،   ی 

 . شود فراهم و خوانندگان پژوهشگران دیگر برایها داده تحلیل و  آوریجمع یهاروش ارزیابی  امکان تا است شده استفاده

)مصاحبه(   بخش  پایایی   سنجش  برای آزمون   پایایی  روش  از  پژوهش،  این   کیفی  از  استفاده   1باز  که  ترتیب  بدین   میان   شد. 

  دوباره   مشخص  و  کوتاه  زمانی  فاصلهکی  در  هاآن  از  هرکدام  و  انتخاب شد  نمونهعنوان  به  چند مصاحبه  ،گرفتهانجام  هایمصاحبه

  میزان   طریق  از  شدند و  مقایسه  هم  با  هامصاحبه  از  هرکدام  برای  زمانی  فاصله  دو  درشده  مشخص  کدهای  سپس   کدگذاری شدند.

 ها، مصاحبه از کدام  هر به عبارتی، در. شد محاسبه آن برای ثبات شاخص کدگذاری، مرحله دو در موجود توافقات عدم و توافقات

 ,Holstiشدند ) مشخص توافق عدم  عنوان با  غیرمشابه کدهای  و  عنوان توافق با  بودند مشابه هم  با  زمانی فاصله دو  در که کدهایی

 از طریق رابطه ذیل میزان پایایی بخش کیفی تعیین گردید. به طور خلاصه  .(1969

تعداد  توافقات ×2

تعداد  کل کدُها 
 پایایی = 

 ( ها مصاحبه )  کیفی  : سنجش پایایی بخش3جدول 

 بازآزمون  ییایپا ها توافق تعداد  تعداد کل کدها  شماره مصاحبه  ردیف
 782/0 9 23 اول  1
 814/0 11 27 نهم  2
 769/0 10 26 دوازدهم  3

 789/0 30 76 جمع کل 

 

پایایی بین دو کدگذاری برای متن  . از آنجا که  شد  محاسبه  0/ 789  یی بخش کیفی )مصاحبه(ایمقدار پا  ،3با توجه به جدول  

 ین میزان پایایی بخش کیفی )مصاحبه( مناسب است. بنابرااست،   0/ 7بالاتر از  هامصاحبه

محاسبه شده    0/ 874  کرونباخ  یآلفا  ب یضرمحاسبه شده و پایایی به کمک    0/ 871روایی بخش کمی به کمک روایی محتوا  

 است.  

افزارهای  ها از طریق نرمشده است و دادهها، از روش آمار توصیفی و استنباطی استفادهوتحلیل دادهمنظور تجزیهدر این پژوهش به

NVIVO 11 راست یو ،SPSS   و   26ویراستSmart PLS   اند. وتحلیل قرارگرفتهمورد تجزیه 3/ 3ویراست 

 

 ی پژوهش هاافته ی

 اند؟ کدام  رانی در سازمان ثبت احوال ا پرورینیجانش یهایمشخط یعوامل اجرا. 1سؤال

است. این تکنیک که ماهیت تفسیری دارد، فرآیندی است که    شدهاستفادهبرای پاسخ به این سؤال، از تکنیک تحلیل مضمون  

های غنی و تفضیلی تبدیل نمود. فرایند انجام این تکنیک در سه مرحله انجام  های پراکنده متن را به داده توان دادهآن می  لهیوسبه

 اند از: شد که عبارت

 
1. Re-test reliability 
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 گفتارها؛ خُرد کردن متن و کُدگذاری پاره -1

 ؛ها از متناکتشاف شبکه مضمون -2

 ها و ارائه الگو.یکپارچه کردن اکتشاف -3

 رانی در سازمان ثبت احوال ا یپرورنیجانش یهایمشخط ی مدل اجرا های اجراشده شناسایی کدها و مضامین ابعادگام

 شده،استخراج  گفتارهای پاره  به  اولیه   کدهای  اختصاص  کنندگان،مشارکت   گفتارهایپاره  به  اولیه  کدهای  اختصاص  مراحل  خلاصه

 به  دهنده  سازمان  مضامین  بندیدسته  دهنده،  سازمان  مضامین  به  پایه  مضامین  بندیدسته  پایه،  مضامین  استخراج  و  اولیه  کدهای  ادغام

 است.  شدهانیب 4در جدول   رانیدر سازمان ثبت احوال ا یپرورنیجانش یهایمشخط یمدل اجرا فراگیر، مربوط به ابعاد مضمون
 رانیدر سازمان ثبت احوال ا یپرورنیجانش  یهای مش خط  یمدل اجراگانه مربوط به های سه : تحلیل مضمون4جدول 

مضمون 

 فراگیر 

مضامین 

 سازمان دهنده
 ردیف کدهای اولیه  مضامین پایه 

دل
م

 
ی

جرا
ا

 
ط

خ
شی

م
ی

ها
 

ین
نش

جا
ی 

ور
پر

 
 در

ان
زم

سا
 

ت
ثب

 
ال

حو
ا

 
ان

ایر
 

همسویی 

ساختار  

سازمانی با  

  هایمشیخط

 پروری جانشین

 سازمانی منعطف  ساختار

 1 ایجاد ساختار سازمانی غیرمتمرکز 

 2 رشد ساختار سازمانی غیرسلسله مراتبی 

 3 منعطف  یکار یالگوها 

نگری در ساختار  آینده

 سازمانی

 4 های توسعه و پیشرفت تشخیص فرصت

 5 در نظر گرفتن تغییرات سریع محیطی 

 6 مقایسه بین عملکرد فعلی و پتانسیل آینده

همسویی 

 فرهنگ 

سازمانی با  

  هایمشیخط

 پروری جانشین

همدلی و روحیه کار   جو

 گروهی مدیران 

 7 درگیری احساسی و فکری کارکنان 

 8 های سازمانی گیریصداقت در موضع

 9 های مشارکتی گیریتصمیم

عدم مقاومت کارکنان در  

های برابر برنامه

 پروری جانشین

 10 برای مواجهه با محیط متغیر  ارتقا توانایی افراد

 11 در سازمان  اعتمادسازی

 12 زاننده یو انگ  ایجو پو

ترویج فرهنگ  

 پروری جانشین

 13 مناسب  یبستر فرهنگ

 14 در سازمان  یپرورنیجانش  ایو پو زانندهیفرهنگ انگ 

 15 ی پرورنیسازمان به جانش لیتما

شفافیت  

  هایمشیخط

 پروری جانشین

  اصول از آگاهی کارکنان

 پروری جانشین قواعد و

 16 ی تحول نظام ادار  هایسیاست یاجرا

 17 ای حرفهق  لا در چارچوب اخجریان م ینونمند قا

 18 تهیه بانک اطلاعاتی جامع از منابع انسانی سازمان

  اهداف  افشای  به  اعتقاد

های  برنامه و

 پروری جانشین

 19 ن یمنسجم و هماهنگ با قوان یاتیعمل  هایتدوین برنامه

 20 و داشتن نگرشی باز نقادانه هایپرسش ق یتشو

 اثربخش  ارتباطات

 21 ارتباطی باز   هایکانال

 22 نهادی مؤثر  -سیاسی روابط

 23 گرفتن  یو به همکار  زهیانگ جادیا

 24 شنود مؤثر 

 25 متقاعدسازی 

 محوری عدالت
  و استخدام در عدالت

 ارتقاء

 26 ضابطه های بیکاهش استخدام

 27 انتخاب   معیارهای سازیعینی

 28 در انتخاب  مداریتجربه
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مضمون 

 فراگیر 

مضامین 

 سازمان دهنده
 ردیف کدهای اولیه  مضامین پایه 

  برابر در مقاومت

 سیاسی  فشارهای

 29 های کارینظریتنگ  و حسادت از اجتناب

 30 ی فکر  یهایر یو سوگ  هاشیگرا دادن دخالت

 31 مداری در سازمان ضابطه

ریزی  برنامه

 راهبردی 

ریزی راهبردی برنامه

 منابع انسانی 

 32 شده  بندیزمان های منابع انسانیبرنامه

 33 برتر   عملکرد با افراد برای  ایجاد فرصت

تعیین اهداف  

 پروری جانشین

 34 سازمان بلندمدت   و مدتکوتاه هایتعیین اولویت

 35 سازمان اهداف نسبت بهحس تعلق کارکنان 

 36 بقای سازمانی  به توانایی برنامه در کمک

  هایهمسویی برنامه

  با  پروریجانشین

 راهبردی منابع هایبرنامه

 انسانی

 37 پروری ایجاد یک زبان مشترك برای اجرای فرایند جانشین 

 38 پروری معیارهای اجرای جانشین ابلاغ و  مستندسازی

 39 انداز مشترك ایجاد چشم

آموزش و  

 بهسازی 

 توانمندسازی 

 40 گردش شغلی 

 41 اصلاح نظام آموزشی سازمان 

 42 پذیری ریسک هی روح تیتقو

 43 بالاتر  هایمسئولیت  رشیپذ  یآماده ساختن افراد برا

 44 ثبات هیجانی و تسلط بر خود 

 توسعه مسیر شغلی 

  جانشینی نیازهای با ارتقاء  مسیر مدل کردن سازگار

 سازمان
45 

 46 ی دائم یریادگ یفرهنگ  جادیا

 47 دانش  تیریرشد چرخه مد

 ای توسعه هایبرنامه

 

 48 توسعه  هایاستفاده از فرصت برای هاییحلراه تجویز

 49 متنوع سازمان  هایگروهتوسعه  ق یتشو

 50 گیری تصمیمخاص   طیآموزش نحوه برخورد با شرا

تخصص  

 مجریان

 آشنایی مجریان با نظام

 پروری جانشین

 51 رانیمد یستگیو شا ییسنجش توانا

 52 پروری ی نسبت جانشینسازمان یآگاه

 53 ن یو قوان هانامهآیین  ،یاسناد بالادستآشنایی با  

 در مجریان از استفاده

  هایمشیخط تدوین

 پروری جانشین

 54 احساس تعلق خاطر به سازمان ایجاد 

-مشارکت و همراهی مدیران ارشد با فرآیند جانشین

 پروری 
55 

 56 در مجریان ژهیو  هایموفقیتکسب  زهیانگ

  تفکر  و نگریکل

 مجریان  سیستمی

 57 هماهنگی راهبردی و نظم سازمانی   ایجاد و افزاییهم

 58 همسوسازی استراتژیک 

 59 ی سازمان راتییتغ تیریمد

 60 نظام سازمان  یکپارچگیحفظ 

 لازم  منابع تخصیص
  فرایند اجرای  برای سازمان در بودجه ردیف تخصیص

 پروری جانشین
61 



 و همکارانمهدویان  مضمون لیتحل کردیبا رو رانیدر سازمان ثبت احوال ا یپرورنیجانش یهایمشخط  یعوامل اجرا ییشناسا

65 

 

مضمون 

 فراگیر 

مضامین 

 سازمان دهنده
 ردیف کدهای اولیه  مضامین پایه 

مدیریت  

فرآیندهای 

 پروری جانشین

 62 ی تیریو مد یقانون هایمحدودیترفع 

 63 ی در مسیر اجرای فرایند شغل تیثبات و امن  جادیا

های  تعیین شایستگی

 مورد نیاز 

 64 فردی  شغلی عملکرد ارزیابی

 65 کار فعلی  شرایط و نیازها ارزیابی

 66 جدید   شرایط با  مواجهه در توان یادگیری

استعدادیابی و تشکیل  

 خزانه استعدادها 

 67 جانشینی  نامزدهای سازیآماده و تعیین

 68 کلیدی  هایمنصب نیاز مورد  هایشایستگی شناسایی

 69 پیشرفت  قابلیتبا  افراد شناسایی و کردن کاندید

 سازی استعدادها آماده

 70 توسعه   هایشکاف بستن

 71 تعیین شرح شغل 

 72 خدمت  آموزش ضمن هایروش از استفاده

 ارزیابی استعدادها 

 73 شده کارکنان انتخاب دانش ارزیابی

 74 آموزش  از ناشی کاندیداها رفتاری تغییرات ارزیابی

 75 کاندیداها  تعهد ارزیابی

  نظام مستمر نظارت

 پروری جانشین

 76 مستمر صورتبه کارکنان پیشرفت سنجش

 77 کارکنان پیشرفت  به  مناسب بازخورد ارائه

 78 سازمانی  برتر هایحفظ شایستگی

  حمایت و تعهد

 مجریان

واحد   مجریان با همراهی

 انسانی  منابع مدیریت

 79 مجریان  تبعیت

 80 سازی علم در عملپیاده

 81 ی مجریان اخلاق لتیفض

 مجریان  مثبت نگرش

  و نظام به  نسبت

  هایمشیخط

 پروری جانشین

  برای معیارهایی تعیین برای مشترك اصول یک ایجاد

 سازمان در قابلیت و عملکرد
82 

 83 ی فرهنگ مثبت سازمان تیتقو

 84 یاحساس خود اثربخش جادیا

سیاسی   هایگرایش عدم

 مجریان

 85 و مخالفت کارکنان  گیریبررسی دلایل جبهه

 86 حفظ استقلال سازمانی به دور از گرایش سیاسی 

 87 ی سیاسی هاها و رقابتتنش تیریمد

 

 ؟است کدام  رانی در سازمان ثبت احوال ا یپرورنیجانش یها یمشخط یاجرا . مدل2سوال 

گفتارهای  کنندگان، اختصاص کُدهای اولیه به پارهگفتارهای مشارکت در نهایت، پس از طی مراحل اختصاص کُدهای اولیه به پاره

بندی  های سازمان دهنده، دستههای پایه به مضمونبندی مضمونهای پایه، دسته، ادغام کُدهای اولیه و استخراج مضمونشده  استخراج

گیری  کنندگان، بازبینی و موضعهای و ارائه بازخورد به مشارکت های سازمان دهنده به مضمون فراگیر و تدوین نهایی مضمونمضمون

مدل مربوط به    شده  استخراجآورده شده است. نتایج نشان داد که مفاهیم    1های استخراج و در شکل  محقق، شبکه نهایی مضمون

مضمون سازمان دهنده   9مضمون پایه و    28کُد اولیه،    87شامل    رانیدر سازمان ثبت احوال ا  یپرور نیجانش  یهایمشخط  یاجرا

 باشد. می
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 تحقیق  : مدل مفهومی 1شکل 

 بررسی مدل ساختاری 

افزونگی   یا اعتبار حشو  ( جهت بررسی برازش مدل بیرونی، شاخص Cv Comمتقاطع )،  معیاربرازش مدل، با استفاده از سه  

(Cv Red)   معیار    جهت بررسی برازش مدل درونی و در نهایت GOF  .جهت برازش مدل کلی مورد بررسی قرار گرفته شده است

 که  آمده است   به دست  0/ 387متقاطع برای مدل تحقیق برابر با   روایی با اشتراك  که شاخص داد آزمون، نشان این از حاصل نتایج

افزونگی برای   که شاخص داد از بررسی مدل درونی نشان حاصل نتایجاست.   شده مدل بیرونی ارائه مطلوب بیانگر کیفیت  مقدار  این

 است.  شده درونی ارائه مدل مطلوب بیانگر کیفیت  مقدار این که  کسب شده است 0/ 435مدل تحقیق برابر با 

 
 : بررسی برازش مدل پژوهش 5جدول 
 CV Red CV Com دهنده مضمون سازمان

 394/0 507/0 آموزش و بهسازی 

 526/0 380/0 ریزی راهبردی برنامه

 339/0 430/0 تخصص مجریان

 282/0 431/0 تعهد و حمایت مجریان 

 396/0 - پروری  های جانشینمشیخط

 456/0 434/0 پروری های جانشینمشیشفافیت خط

 320/0 362/0 محوری عدالت

 396/0 412/0 پروری مدیریت فرآیندهای جانشین

های مشیهمسویی ساختار سازمانی با خط

 پروری جانشین
485/0 378/0 
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 CV Red CV Com دهنده مضمون سازمان
های مشیسازمانی با خطهمسویی فرهنگ 

 پروری جانشین
482/0 387/0 

435/0 میانگین   387/0  

رابطه متغیرهای یا بررسی مدل اصلی، بر اساس معادلات ساختاری با تکنیک حداقل مربعات جزئی انجام شده است. در این  

گیرد. در ادامه خروجی این آزمون به همراه توضیحات  آزمون، مدل با استفاده در دو حالت معناداری و استاندارد مورد بررسی قرار می

 ارائه شده است: 

 
 : مدل تحقیق در حالت معناداری2شکل 

 باید   tمقدار بار عاملی  باید    ،داریدر حالت معنیدهد. ، نتایج آزمون معادلات ساختاری را در حالت معناداری نشان می2شکل  

 دار باشد.معنیمتغیرها  بین رابطه کسب شود تا 1/ 96 مقدار از بیشتر
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 : مدل تحقیق در حالت استاندارد 3شکل 

استاندارد در شکل   در حالت  آزمون معادلات ساختاری  است.    3نتایج  بار عاملی در حالت  ضریب مسیر  نشان داده شده  یا 

 بار عاملی در حالت استاندارد خطی و شدت و جهت این رابطه بین دو متغیر مکنون است.    یبیان کننده وجود رابطه علاستاندارد،  

 خطی بین دو متغیر پنهان است.  ینبود رابطه عل دهنده نشان شوند، صفر  با برابر اگر  که  گیردقرار می 1+ تا -1 بین

 

 بحث و نتیجه گیری

 اند؟ماکد رانیدر سازمان ثبت احوال ا پرورینیجانش یها یمشخط  یجراا رب ؤثر م عوامل 

نتایج نشان داد مفاهیم   به این سؤال، از تکنیک تحلیل مضمون استفاده شد.  به    شدهاستخراجبرای پاسخ  مدل اجرای  مربوط 

  مضمون سازمان دهنده همسویی  9مضمون پایه و    28کُد اولیه،   87شامل    پروری در سازمان ثبت احوال ایرانهای جانشینمشیخط

  هایمشیخط  شفافیت   پروری،جانشین  هایمشیخط  با  یسازمانفرهنگ  همسویی   پروری،جانشین  های مشیخط  با  سازمانی  ساختار

  و  پروریجانشین  فرآیندهای  مدیریت   مجریان،  تخصص  بهسازی،  و  آموزش  راهبردی،  ریزیبرنامه  محوری،عدالت   پروری،جانشین

 باشد.  می مجریان حمایت  و تعهد

  راهبرد   ی بااحرفه  و  شخصی  پرورش  یافته جانشین پروری، نظام  ی مشخط  این  توان گفت در یمدر تبیین و توجیه این یافته  

  با   مناسب،  زمان  در  شود؛یم  که خالی  را  مهمی  پست   هر  تا  است   آماده  سازمان  که  آیدیم  دست   به   اطمینان  این  و  شودیم  ترکیب 

 انسانی   یاستعدادها  یخزانه  مبنا،بر آن    سپس  و  شودیم  ضروری معین  هاییت قابل   و  هایستگیشا  فراگرد،  این  در  کند  پر  مناسب   افراد

 تداوم   برای  انسانی  استعدادهای  یخزانه  مبنا  آن  بر  سپس  و  شودیم  فراهم  کلیدی  یهامنصب   برای  رهبری  تداوم  از  اطمینان  برای

 یج تدربهسازمان،    درون  مهم  یهانقش   کردن  پرمنظور  به  که  یابدیم  اطمینان  سازمان  و  شودیم  فراهم  کلیدی  یهامنصب   برای  رهبری

  فکری  هاییهسرما   تقویت  و  قوی   ارزیابی  نظام  یک  وجود  مستلزم  پروری  فرآیند جانشین .یابندیم   پرورش  وشده  استخدام   کارکنانی
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تغییرات    به  توجه  با.  کند  معرفی  و  شناسایی  را  مستعد  کارکنان  پنهان   و  آشکار   هاییت قابل  و  هاییستگیشابتواند    که   است   سازمان

  ناپایدار   پیچیده،  یک محیط  آمدن  وجود  به  و  شغلی  رضایت   ی،تعهد سازمان  شغلی،  وابستگی  کاهش  و  جهانی  و  یامنطقه  ملی،  فزاینده

 کلیدی  یهاپست   بیاورند،به وجود   سازمان  استعداد در  خزانه  و شناسایی  را  استعدادها  بایستی  ارشد  مدیران  وها سازمان  نامطمئن،  و

  شناسایی  واقع در. ببینند تدارك  را پروری جانشین برنامه هم عمودی و افقی صورت به هم کلیدی  مشاغل همۀ برای و شناسایی را

  بایستی   سازد،  مواجه  آن  با  را  سازمان  استعداد  خزانه  است   ممکن  و  شد  مطرح  که  این مخاطراتی  یتمام به  توجه  با  استعدادها  معرفی  و

  یافتن  پروری اطمینان  جانشین  .کند  تلاش  نیروها  این  نگاهداشت   و  حفظ  درصدد   و  باشد  استعدادها  این  معرفی  شناسایی و  درصدد

  متناسب  بالای پتانسیل با کارکنان  جستجو برای  شامل همچنین،.  است  سازمان برای بالا سطح مدیریت  استعداد بودن دسترس در از

  نهادینه   سازمان،  جاریفرهنگ  در    یجتدربه  باید  پروری  جانشین  .است   سازمان  یازموردن  شخصیتی  هاییژگیو  و  سازمان  فرهنگ  با

  موفق  اجرای  گیرد،  صورت  سازمان  در  استعدادها  نحوه مدیریت   و  پروری  جانشین  نظام  از  مناسبی  یسازفرهنگ  کهی. هنگامگردد

 در   استعدادها  مدیریت   نحوه  و   پروری  جانشین  نظام  از  مناسبی  یسازفرهنگ  کهی. هنگامگردید  خواهد  تسهیل  ییها برنامه  چنین

 .گردید خواهد  تسهیل ییهابرنامه چنین اجرای موفق گیرد،  صورت سازمان

عوامل  را از جمله    یعوامل ساختار(، در تحقیقات خود  1402)  Dadrasan et alی پژوهش  ها افتهدر راستای نتایج حاصل از ی

در تحقیقات خود به این نتیجه رسید که   Mohammadi  (1395،)  .کردند  ییشناسا  یپرورنیاثربخش نظام جانش  یسازادهیمؤثر بر پ

(، در تحقیقات خود به این  1403)  Arash & Hanifenejad  ی تأثیرگذار است.منابع انسان  یهایمش خط  یاجرا  ی برساختار سازمان

 & Beasley  .است   پروریاثربخش نظام جانشین  یسازادهیعوامل مؤثر بر پ  و عدالت از جمله  یفرهنگ سازمان نتیجه رسیدند که  

Ard  (2021  ،)  راهبرد بلندمدت   ید بااست که با  یبرنامه مدون و رسم  کی  ینیبرنامه جانشدر تحقیقات خود به این نتیجه رسیدند که

از جمله    مشیگذاری و تعیین خطهدف ، در تحقیقات خود به این نتیجه رسیدند که  فروشانی و همکارانزمانی  باشد.سازمان همسو 

اجرای خط بر  مؤثر  که  McKee et al  (2019  ،)  .است   هامشیعوامل  رسیدند  نتیجه  این  به  تحقیقات خود  ریزی برنامه  عدمدر 

در تحقیقات   Zarei Sartipabadi  (1401،)  کند.پروری ایجاد میراه اجرای برنامه مدیریت جانشین  موانع بزرگی را در  ،استراتژیک

Tucker  (2020  ،)  .ها هستندمشیعوامل مؤثر بر اجرای خطاز جمله    مشیعوامل مربوط به مجریان خطخود به این نتیجه رسید که  

ها کمک  در سازمان  یپرورنیموفق و مؤثر نظام جانش  یهستند که به اجرا  یعوامل متعدد  در تحقیقات خود به این نتیجه رسید که

 است.  یپرورنیجانشو اجرای نظام مفهوم  یی ازو اجرا یعال رانیمدترین باور و پشتیبانی مهم که کنندیم

  پیش  از  بیش  تغییر،  حال  در   تکنولوژی  و  المللیشدید بین  رقابت  علت  به  پروری   جانشین   امروزی،  پویای  و   رقابتی   محیط  در

 فناوری،   تحولات.  است   دانش  کاربست   نتیجه  و  محصول  و  بوده   محوردانش  فرآیندی  پروری  جانشین  اساساً.  شودمی   مطرح

  کارکنان،   در  وفاداری  کاهش  فشرده،   هایرقابت   صحنه  در  هاهزینه  کاهش  و  محیطی  به تغییرات  سریع   واکنش  به  نیاز  شدن،جهانی

  فزاینده، تنوع  تغییرات  مرز،  بدون  شغلی  مسیر  تکنولوژی،  پیشرفت   و  توسعه  محور،دانش  اقتصاد  به   تمایل   سازی، جهانی  جابجایی، 

  صورتی   در  پروری  واقع جانشین  در.  کندمی   تشدید  را  پروری  جانشین  ضرورت...  و  کارکنان  انتظارات  و  سلایق  در  تغییر  کار،  نیروی

 تسهیم  سازمان  استعداد  خزانه  با  را  دانش   دارند، این  اختیار  در  را  سازمانی  دانش  که  افرادی  و  سازمان  مدیران  که  شد  خواهد  محقق

 دانش   افراد  این  تا  شد  خواهد  موجب   خود  جانشینان  با  سازمان  مدیران ارشد  سازمانی  دانش  اشتراك   عدم.  بگذارند  اشتراك   به  و  کرده

  سازمان  جاری  دانش  از  بهرهبی  سازمان  استعداد  خزانه  نتیجه  در  و  نداشته  را  های احتمالیپست   قبول   خصوص  در  کامل  آگاهی  و

نیز پیشنهاد می  .شود   باعث  که  نوین  های  فناوری  و   پروری  جانشین  مفهوم  درباره  شفاف  و  مناسب   ساختار  شود: ایجاددر پایان 

گردد در دستور کار سازمان ثبت احوال قرار گیرد.  می  چنینی  این  های سیستم  سازیپیاده  شدن  ترهزینهکم  و  و اختلافات   بحث  کاهش

 سیستم  و  ایهای توسعهبرنامه  در  اجرایی  مدیران  و  ارشد  مدیریت   فعال  مشارکت   طریق  از  گر  حمایت   سازمانیفرهنگ  یک  ایجاد

تشکیل  تقویت   را  سازمان  ارشد  مدیریت   تعهد   و  وفاداری  که  پاداش  و  عملکرد  ارزیابی  و  پروری  جانشین  مستقل  کمیته  کند و 
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 مند نظام  تشکیل  منظوربه  جدی  توجه  به  مبرم  نیاز  آن،  بالای  به اهمیت   توجه  با  و  مناسب   وضعیت   در  هانقش  کردن  مستند  و  مشخص

 د. مشخص موردتوجه مدیران ثبت احوال قرار گیر دستورالعمل با آن
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Abstract 

The aim of the present study is to identify the dimensions of the model of implementing succession 

policies in the Civil Registration Organization of Iran using thematic analysis approach. This study 

has a mixed approach (qualitative-quantitative) and is developmental-applied in terms of purpose 

and survey in terms of method. The statistical population of the qualitative part includes 16 

university professors in the field of management with specializations in policy-making and human 

resource management, as well as senior managers of the Civil Registration Organization of Iran, 

who were selected using purposive sampling. The statistical population of the quantitative part 

includes employees of the Civil Registration Organization of Iran. The sample size is 185 people 

based on the Cohen table, who were selected in a two-stage cluster. The data collection tools were 

referring to documents, interviews with experts, and a questionnaire. In this study, NVIVO, SPSS, 

and Smart PLS software were used to analyze the data. The results of the qualitative section (theme 

analysis) showed that the factors of implementing succession policies in the Civil Registration 

Organization of Iran included 87 primary codes, 28 basic themes (sub-factors) and 9 organizing 

themes (main factors): alignment of organizational structure with succession policies, alignment of 

organizational culture with succession policies, transparency of succession policies, justice-

oriented, strategic planning, training and improvement, expertise of implementers, management of 

succession processes and commitment and support of implementers. The validity of the model was 

confirmed by the research community. 
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