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 ی: یک مطالعه مرورینیجانششناسایی ابعاد و مولفه های برنامه  
 1یبجستان گران کوزهسعید 

 

 

 كیدهچ

و  یاتیح تیفعال که یبه مثاب در قالب برنامه جانشینی، را رانیو پرورش مد یابیاستعداد ندیفرآ، موفق یسازمان ها زمینه و هدف:

اگرچه در مورد برنامه جانشینی، مدل هایی از جنبه های گوناگون طراحی شده است،  .کنند یشان مطرح م تیتداوم موفق یبرا یضرور

 هدف این مطالعه مروری، شناسایی ابعاد و مولفه های برنامه جانشینی می باشد. 

مقاله در حوزه  193انجام شد. از تعداد  2022تا  2000و سال های  1401تا 1387 های سال یک بررسی نظام مند بینروش بررسی: 

مقاله  27مقاله ) 81مقاله عنوان تخصصی داشتند و  117مورد بررسی شدند. از این میان،  128مورد حذف شد و عناوین  65جستجو، 

 مورد مطالعه همه جانبه قرار گرفت.   ،برای شناخت ابعاد و مولفه های برنامه جانشینی  ،مقاله انگلیسی( 54فارسی و 

مولفه نقاط مشترک مقالات مورد بررسی بود. این مطالعه مروری نشان داد بعد حمایت  15بعد و  4بررسی این مطالعه نشان داد یافته ها: 

امه جانشینی، بعد شناسایی استعدادها و تشكیل خزانه استعدادها، و بعد آموزش و و پشتیبانی سازمانی، بعد برنامه ریزی استراتژیک در برن

 ند. بهسازی استعدادها، از ابعاد مهم برنامه های جانشینی می باش

 لازم رساختیز راهكار نیا و شود یم محسوب ها سازمان در ستهیشا افراد نیتام یبرا اثربخش راهكاری ی،نیجانش برنامهنتیجه گیری: 

. از این رو سازمان ها، باید اجرای برنامه جانشینی را در اولویت کار خود قرار کند یم فراهم ها سازمان یدیکل یها پست نیتام یبرا را

 دهند و با تمرکز بر ابعاد معرفی شده، زمینه را برای عملیاتی کردن آن فراهم سازند. 

 جانشینی، برنامه جانشینی : واژه های کلیدی
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 مقدمه

برنامه های جانشینی به علت رقابت شدید بین المللی و تكنولوژی در حال تغییر، بیش از پیش ضروری به نظر می رسد. به این 

به  ازیشدن، ن یوری، جهانآ تحولات فندلیل که برنامه جانشینی فرایندی دانش محور بوده و محصول نتیجه دانش است، 

 لیتماسازی، ی ها، کاهش وفاداری در کارکنان، جهان در صحنه رقابتها  نهیو کاهش هز یطیمح راتییبه تغ عیواکنش سر

 قیر در سلاییکار، تغ روییتنوع ننده، یفزا راتییبدون مرز، تغ یشغل ریتكنولوژی، مس شرفتیمحور، توسعه و پ به اقتصاد دانش

 (. 1ی کند)م دیرا تشد ینیجانشبرنامه و انتظارات کارکنان و... ضرورت 

 یدیو توسعه کارکنان کل ییشناسا یبراها  از کارشناسان معتقدند که سازمان یاریشدن استعدادها، بس ابیمشكل نا باتوجه به

. ردیبرگ سازمان را درجنبه های  باشد که تمام یا گونه به دیبا ینیجانش. برنامه ریزی ندیرا اجرا نما ینیجانشبرنامه  دیخود با

احساس را در آنان  نیخود را پرورش دهند و ا یداخل یکه استعدادها شوندی متعهد م ،پرورش کارکنان قیاز طرها  سازمان

نسبت به  یه تعهدنكیآنان شوند، و ا بیو ترغ قیموجب تشو قیطر نیکنند که در حال رشد کردن هستند و از ا جادیا

از داخل  مناسب و در زمان مناسب یها فرد مناسب با مهارت افتنیصورت احتمال  نینداشته و در ا یخارجداوطلبان 

ده، ینرس نجایشبه به ا کیارشد هرگز  رانیکه مد ابندیاست آن است که افراد در تی. آنچه حائز اهمابدی یم شیافزاسازمان، 

 (. 2) اند هافتینگونه توسعه و پرورش یاست که ا یشیو دوراند قیدق یزیر برنامهها  سال قیبلكه از طر

 شیپاسخ به افزا یبرا بیترت نیا  استعداد دارد. به و با ستهیشا یروهایمختلف نشان از کمبود ن یها زماندر سا قاتیتحق جینتا

برنامه  یالگو نییو تب یبه طراح توان یمتر،  ستهیمراتب توانمندتر، مستعدتر و شا  به یو کارکنان رانیها، به مد سازمان ازین

که این خود دارای اهمیت و ضرورت بسیار برای  اقدام نمود یراهبرد تیو قابل یمحور یها یستگیبر شا یمبتن ینیجانش

 (.3ها می باشد ) تمامی سازمان

این مطلب که که موفقیت سازمان ها در درجه اول بستگی به سرمایه های مدیریتی آن دارد، امری کاملاً پذیرفته شده و غیر 

ن مواجه اند، بسیار پیچیده و پویا توصیف شده است که برای بقاء در ها با آ قابل انكار است و قلمروی فعالیتی که این سازمان

چنین شرایطی، شناسایی و توسعه برنامه های جانشینی بیش از پیش ضرورت یافته است، زیرا امروزه سازمان ها به طرز چشم 

ها و شكاف شایستگی به  گیری با مشكلاتی نظیر کمبود نیروی کار دانش مدار، نرخ ترک خدمت بالا، ناکافی بودن مهارت

ها بر استخدام و جانشینی افراد و  ( و دلیل این امر گرایش و روی آوردن بیشتر سازمان4خصوص در سطح مدیریتی مواجهند )

تصاحب پست های مدیریتی رابطه مدار و وابستگی های گروهی است، تا انتخاب و جانشینی بر اساس شایستگی، که این امر 

عظیم اجتماعی و فرهنگی در انتصاب مدیران شایسته و پیاده سازی سیستم های موفق منابع انسانی شده  نیز باعث بحران های

 ی به دلایل عمده از اهمیت خاصی برخوردار است:نیبرنامه جانش(. به طور کلی 5است )

 اینساختار اقتصادی  رییتغ و در نتیجه داشتن افراد مناسب، در مكان و زمان مناسب اریبقای مستمر سازمان و در اختموجب -1

 ی می شود،به سطوح بالای درون سازمان کارکنان و مدیران شایسته و دانش مدار یترقو سازمان، 
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 ،رسدی ضروری به نظر م یاجتماع ینیاز بازآفر زیبودن و پره یتنوع و چند فرهنگ بیبرای ترغ -2

افراد،  یو تحرکات شغل یشغل رهاییمس زییر هیطرح آموزش و توسعه، پا جادیا، یشغل رهاییبرای ابلاغ مس ییمبنا -3

استعدادهای از برنامه ریزی های منابع انسانی فراهم می آورد و  جامع یستمیس رییگ و شكل، یارتباطات رو به بالا و جانب

یط ناپایدار یاری رسانده و پرورش آینده تبدیل می کند که این مهم می تواند سازمان ها را در شرا را به استعدادهای یکنون

 (.6مدیران کارآمد، کاردان، لایق و دانش مدار را  توسعه دهد )

توان گفت که این  گردد، اما می تعریف می« تعیین راهبران آینده»ترین تعریف خود به عنوان  اگرچه برنامه جانشینی در ابتدایی

ن از تداوم رهبری در منصب های کلیدی، حفظ و توسعه سرمایه معنوی و برنامه ریزی به مثابه فراگرد ارادی به منظور اطمینا

 مطرح کرده "موج سوم و جابه جایی در قدرت"های  تافلر در کتاب(. 7دانشی برای آینده و ترغیب افراد به توسعه است )

است، دانش و دانایی عامل قدرت و جابجایی در دنیای امروزی که دوره موج سوم و پست مدرنیسم لقب گرفته است که 

است. بر همین مبنا، امروزه توسعه از محور اقتصادی به محور اطلاعاتی و دانایی تبدیل شده است و چنانچه از اندیشمندانی 

های هزاره سوم از مفاهیم جدیدی همچون مدیران  چون پیتردراکر، چارلز هندی، پیتر سنگه و دیگران نیز نقل شده، سازمان

کنند. توسعه منابع فكری، انسانی و  نش مدار، سازمانهای دانش آفرین، یادگیرنده و یاددهنده صحبت میدانش، کارکنان دا

ترین چالش در عرصه کسب و کار، بهره  شود و مهم مدیریت دانش به عنوان راز بقا و ماندگاری سازمانها و جوامع تلقی می

های رقابتی  باشد. از آنجا که سازمانها در آینده با چالش یمندی از نیروی انسانی هوشمند، مستعد، توانمند و شایسته م

تر از مدیران فعلی خواهند  تر و اثربخش ها، نیاز به مدیرانی شایسته فزایندهای مواجه خواهند شد و برای مدیریت این چالش

از اهمیت بیشتری برخوردار  جانشینی هر روزبرنامه مدیریت استعدادها و  ،های آینده نگر و آینده ساز داشت. لذا در سازمان

 گردد. می

 :باشندی مزیر  شرح به ینیجانش یكردهایرو مشخصه یها یژگیوبه طور کلی، 

راستایی تغییرات محیطی و تغییرات ساختاری درون سازمانی است.  رویكرد آینده محور: به منظور توسعه افراد برای هم-1

آتی  باشد، به نحوی که در آینده بتواند بخشی از نیازمندی نیروی انسانی منظم و ساختاریافته می کاملاً ،این شیوه از انجام کار

به شكلی که هزینه های جذب و نگهداشت نیروی انسانی  ،را در راستای برنامه ریزی های تامین منابع انسانی برطرف نماید

 .های کارکنان افزایش یابد کاهش و قابلیت

محور: به منظور انجام وظایف یک یا چند شغل به نحوی که بهره وری نیروی کار افزایش و انگیزه نیروی رویكرد پوشش -2

 (.8) یابد انسانی نیز بهبود می

 نفوذ، بر تمرکز با ستهیشا هبران(، و ر9) است یانسان منابع تیریمد کلان یراهبردها از یكی ها سازمان ری دنیجانش ندیفرآ

(. 10) کنند خلق سازمان یبرا را یبخش الهام انداز چشم و داده صیتشخ را بلندمدت اهداف توانند یم خود ابتكار و نشیب

 ی وجود دارد که عبارتند از: نیجانشبرنامه  جادیا لزوم یبرا یلیدلا
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 ریمد یبرا ینیگزیجا انتخاب ،ینیجانش طرح یاجرا لیدل تنها که معتقدندها  شرکت اکثری: دیکل کارمندان ینیگزیجا-1

 ،تر کامل لیدل اما. باشد ینیجانش یبرا یاصل لیدل دیشا نیا. است بالا سطح رانیمد از نفر چند دیشا ای شده مرخص عامل

 فقط نه و شرکت یاصل یها پست تمام کردن پر یبرا را خود یآمادگ ندیفرا نیا در که است مناسب یها نیگزیجا ییشناسا

 کار و کسب در که است ییها نقش تمام شامل سازمان در ینیجانش یزیر برنامه .دنده یم ارائه ارشد رانیمد ای رعاملیمد

 را یاستراتژ رهیمد ئتیه که یحال در د،یباش داشته خاطر به .باشند مشاهده رقابلیغ همه یبراها  نقش نیا اگر یحت. است لازم

 داشته قدرت نهیزم دو هر در است بهتر تیموفق یبرا شرکت کی. کنند یم یساز ادهیپ راها  آن رانیمد کنند، یم نییتع

 .اجرا در هم و یاستراتژ در هم ،باشد

 یبرا تازه یها تیموقع ،یحالت نیچن در. است متفاوت ینیگزیجا یاستراتژ با موضوع نیای: فرد توسعه و رشد از تیحما-2

 یبازارها به یفعل خدمات و محصولات گسترش شامل است ممكنها  نیا. است لازم یفرد رشد وها  تیخلاق از تیحما

 یم یطراح فروش یبرا دیجد یها روش و شوند یم یمعرف بازار در که باشد یدیجد خدمات و محصولات عرضه تازه،

 که را استعدادها داده گاهیپا نیهمچن و ییشناسا زین را کار و کسب داخل یاستعدادها رشد، یها نهیزم ییشناسا ضمن .کنند

 .دنکن ینگهدار و جادیا کنند، کار زین گرید یها شرکت یبرا اکنون است ممكن

. شود رو روبه استعداد کمبود با ،یاقتصاد رکود با همزمان شرکت کی است ممكن: مستعد یروهاین کمبود به پرداختن-3

 مطالعات. است مشابه متخصصان و نیمهندس ،یداروساز رانیمد فروش، ندگانینما مثلموقعیت ها  همه در استعداد کمبود

 اما. باشد دشوار است ممكن نیگزیجا کی انتخاب دهد، یم استعفا مارستانیب کی یداروساز ریمد یوقت که دهد یم نشان

 نظر در مدت یطولان یسردرگم از یریجلوگ یبرا توان یم که ییراهكارها دهد؟ پاسخ مشكل نیا به چگونه شرکت

 برنامه. است ندیفرا کی بلكه ستین منتظره ریغ دادیرو کی ینیجانش یزیر برنامه ها، سازمان از یاریبس در ست؟یچ گرفت،

 کمبود با مقابله هآماد دیبا یکار و کسب هر. است یضرور و مهمها  سازمان همه یبرا که است یندیفرا ینیجانش یزیر

 (. 11) باشد داشته رشد یبرا یزیر برنامه و باشد استعدادها

اگرچه اجرای برنامه جانشینی در تئوری ساده است، اما ممكن است در عمل به چند دلیل مشكل باشد. دلیل اول این است که 

ها که واحدهای صف را حمایت می کنند، با  بخش های منابع انسانی در مناطق مختلف واحدهای مستقلی نیستند. این بخش

مواجه هستند زیرا آنها می توانند تابع دیدگاه مدیری واحد باشند. برنامه  چالش بیشتری در اجرای برنامه ریزی استراتژیک

جانشینی یک فرایند استراتژیک است که شامل اجرای برنامه های بلندمدت می باشد. دلیل دوم این است که برنامه جانشینی 

یا کارکنان کافی را برای اجرای بهسازی  نیاز به زمان و منابع کافی دارد. بیشتر مدیران معمولاً منابع انسانی، منابع مالی

بلندمدت مدیریت جانشینی ندارند. سومین دلیل این است که برنامه جانشینی ممكن است موضوع مبرمی در سطح یک کشور 

محسوب نشود. هر کشور ممكن است به سرمایه گذاری و حمایت از برنامه ریزی جانشینی بی میل باشد زیرا بنظر می رسد 

یک کشور نسبتاً ثابت باشد و دولت احساس می کند بحران بازنشستگی در سال های بسیار دور پیش می آید  نیروی کار

(12 .) 
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اگرچه در زمینه برنامه جانشینی، بررسی های زیادی انجام شده است، با این وجود می طلبد تحقیقاتی برای دستیابی به ابعاد و 

چه که گفته شد، و تاکید بر اجرای برنامه جانشینی، و تنوع مدل های جانشینی  مولفه های مشترک انجام شود. با توجه به آن

در کشورهای مختلف، هدف این مطالعه، مطالعه مروری مدل های مربوطه و شناسایی ابعاد و مولفه های برنامه جانشینی می 

 باشد.  

 

 مبانی نظری   

های سازمان، شفافیت در  همراستایی برنامه جانشینی با استراتژیچند عامل کلیدی موفقیت برنامه جانشینی عبارتست از: 

های سازمانی، عوامل اجتماعی مانند ارتباطات شفاف و همچنین حمایت مدیران ارشد از برنامه جانشینی، زمان کافی  نقش

ش های سازمان های . یكی از این چال(13) انتخاب افراد مناسبو های فرد جانشین،  برای توسعه و ارتقای دانش و مهارت

ها را مجبور کرده است  امروزی، تقاضا برای کارکنان شایسته و مستعد است زیرا بازار کار جهانی و افزایش رقابت، سازمان

(، و منابع انسانی با تمرکز بر خزانه 14برای واکنش به تغییرات سریع محیطی از انعطاف پذیری بیشتری برخوردار باشند )

 (.  15می تواند منبع مزیت رقابتی نسبت به سایر رقباء باشد )است که  1استعدادها

 ینیجانشداوطلبان  یو تعداد سازدی برآورده م ندهیسازمان به کارکنان را در آ ازین کهاست  یابزاری، نیدر واقع، برنامه جانش

 یرهبر تیو در نها لازم یها و مهارتها  یستگیکسب شا یو آنان را برا ردیگی در نظر م یدیکل یها از پست کیهر  یبرا

 بحث با بایست می جانشینی ریزی برنامه( 2003) 2فولمر و کانگر قاتیتحق اساس بر(. 16آماده می سازد ) ندهیسازمان در آ

. شوند بررسی جانشینی مدیریت عنوان تحت و یكدیگر کنار در سازمان مدیریت و رهبری های قابلیت سازی آماده و پرورش

 قرار بررسی مورد کیفی و کمی های روش با را اند بوده موفق جانشینی مدیریت اجرای در که را شرکت شش محقق دو این

 : است شده ارائه جانشینی مدیریت موفقیت برایزیر  شرح به کلی قاعده پنج تحقیقات این اساس بر. اند داده

 بایست می جانشینی مدیریت. است توسعه بر تمرکز شوند، می نهاده بنا آن روی بر همه بعدی قواعد که :اول قاعده 

 از جانشینی کاندیداهای سازی آماده ها، برنامه این هدف. باشد ای توسعه های فعالیت بر مبتنی و منعطف سیستم یک

 .باشد می هدف مشاغل تصاحب برای اختیار، تفویض قبیل از هایی فعالیت و کار حین آموزش های شیوه طریق

 لازم سازمان مدت بلند سلامت برای که مشاغلی است؛ ینیجانش برنامه در کلیدی مشاغل بر تمرکز :دوم قاعده 

 .مشاغل همه نه هستند

 شود،  پیاده شفاف کاملاً شكل به بایست می جانشینی برنامه. است ابهام از دوری و سیستم بودن آشكارا :سوم قاعده 

 داده انتقال سازمان افراد همة به قوانین و ها رویه ها، سیستم این در. باشند خبر با خود وضعیت از لحظه، هر در افراد و

                                                           
1 Talent Pool 

2
 Conger & Fulmer 
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 بر اعتقاد ت،یشفاف یایمزا به توجه با امروزه یول ،شد یم دیتاک برنامه کردن پنهان بر گذشته در دیشا. شود می

 .است برنامه یآشكارساز

 مدیران. است جایگزینی ریزی برنامه سنتی ذهنیت از کردن دوری و پیشرفت مستمر گیری اندازه :چهارم قاعده 

 مسیر که شوند مطمئن تا باشند داشته نظر تحت را کاندیداها از کدام هر و سیستم وضعیت مستمر شكل به بایست می

 .شود می طی درستی به پیشرفت

 مجریان از که بازخوردهایی اساس بر بایست می سیستم طراحان. باشد می سیستم داشتن نگاه منعطف :پنجم قاعده 

 سازمان ریاخ یها سال در .ورزند مبادرت آن مستمر بهبود به و کرده برطرف را سیستم نقائص کنند، می دریافت

 موثرتر چه هر یبردار بهره یبرا. اند کرده حرکتها  برنامه نیا یساز ادهیپ سمت به رانیا یدولت ریغ و یدولت یها

 .(17) است یضرور و لازم ،ینیجانش قواعد تیرعا آن، یاصل اهداف به دنیرس و برنامه نیا از

 مدیرانی به ها چالش این مدیریت برای و بود خواهند مواجه ای فزاینده رقابتی های چالش با آتی های سازمان که آنجا از

 اهمیتی از روزافزون طوری به «جانشینی برنامه» و «استعدادها مدیریت» است، نیاز کنونی مدیران از تر اثربخش و تر شایسته

جانشین پروری، رویكردهای مختلفی از با  در رویارویی. شود می برخوردار ساز آینده و نگر آینده های سازمان در مضاعف

هایی که مستعد به زوال و نابودی هستند، برای تأمین نیازهای آینده خود به  رخی از سازمان. بشود ها دنبال می جانب سازمان

سپارند و در رویارویی با مسائل به صورت منفعلانه برخورد  امور را به دست حادثه و زمان میای ندارند و  مدیران، برنامه

های آینده  ها برای تأمین نیازمندی نامید. برخی دیگر از سازمان بین آینده های توان سازمان ها را می گونه سازمان کنند. این می

کنند.  نیروهای مستعد بیرونی، بدون توجه به منابع درون سازمانی میگیری از مدیران و  ، اقدام به جذب و بهره مدیریتی خود

های هوشمند که به دنبال حفظ و  نهایت تعداد کمی از سازمان نام دارند. در گزین آینده های ها، سازمان گونه سازمان این

و برون  مدیریتی درون سازمانیهای خود را بر شناسایی و پرورش استعدادهای  ریزی ارتقای جایگاه خویش هستند، برنامه

 ساز آینده های ها به دنبال ساختن آینده هستند. به این سبب می توان آنها را سازمان گونه سازمان کنند. این سازمانی متكی می

های پیشرو نامید. آنها با درک اهمیت و میزان تأثیرگذاری مدیران در رشد و موفقیت خود به دنبال طراحی و  یا سازمان

 (.18) هستند یهای جدی و منظم استعدادیابی و جانشین ای برنامهاجر

اما برای غلبه بر چالش های موجود، تصمیم گیرندگان باید گام های دقیقی در جهت توجه به موضوع  برنامه جانشینی برای 

تصمیم گیرندگان باید به  تدوین برنامه های استراتژیک بردارند. به عنوان نمونه، در زمان بررسی نقاط قوت و ضعف سازمان،

استعداد رهبری سازمان توجه داشته باشند و این سئوال ها را مطرح کنند: چه نوع تخصصی در حال حاضر موجود است؟ در 

زمان انتخاب و اجرای برنامه استراتژیک، تصمیم گیرندگان باید به این نكته توجه داشته باشند که آیا سازمان استعدادهای 

کسب موفقیت در اختیار دارد؟ چگونه افراد می توانند دانش و مهارت های لازم را پرورش دهند؟ چگونه مناسب را برای 

سازمان می تواند یک برنامه عملی برای اداره سرمایه های انسانی ایجاد کند؟ با پاسخ به این سئوال ها و برداشتن گام های 

نده می توان بین استراتژی سازمانی و برنامه جانشینی ارتباط فعال برای محدود کردن شكاف بین استعدادهای موجود و آی
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( نیز مشكلات برنامه جانشینی را اینگونه مطرح می کند: ناچیز پنداشتن استعدادها در سازمان؛ 2006) 1(. مورفی19برقرارکرد )

به جانشین پروری فقط  عدم ایجاد فرصت های آموزشی و بهسازی؛ عدم احساس مسئولیت مدیران به جانشین پروری؛ و توجه

 (. 20در سطوح بالای سازمان )

به طور خلاصه می توان مهم ترین دلایل شكست طرح جانشینی را در این موارد برشمرد: عدم تمایل رهبران به اجرای 

کافی جانشین پروری؛ فرض رهبران مبنی بر این که برنامه جانشینی جزء اهداف کاری آنان نیست؛ اطلاعات یا مهارت های نا

در مورد چگونگی اجرای جانشین پروری؛ هزینه های گزاف یا عدم وجود منابع لازم؛ غلبه بر مقاومت های داخلی؛ فقدان 

معیار ارزیابی شفاف برای موفقیت در نقش های رهبری؛ عدم ارزیابی برنامه های جانشینی؛  فقدان یک فرایند جانشین پروری 

رای پایش، بهسازی، و آموزش افراد؛ طراحی و استفاده از فرم های زیاد و پیچیده و رسمی در سازمان؛ فقدان منابع لازم ب

(. از طرفی، 22(؛ و پیچیدگی سیاست های تصمیمات جانشینی )21صرف زمان زیاد؛ فقدان یكپارچگی با سایر فرایندها )

کمبود ، وهای شغلی از گروه برای برخی ان متخصصمدیر ، کمبود شدیددر سازمان هاجانشینی برنامه های کندی روند 

 . استهرسازمان های  ضرورتز توسعه، ابرنامه های ی مدیر با توجه به هانیرو

 

 یافته ها 

ابعاد و مولفه های برنامه جانشینی برنامه جانشینی طراحی شده است. در مرحله اول، محقق  زمینه در متنوع و متفاوتی های مدل

 موتورهای مجلات و داده ها، های وسیع قرار داد. یک بررسی نظام مند از پایگاهدر مدل های مختلف را مورد مطالعه 

مقاله در  193انجام شد. در مرحله بعد، از تعداد  2022تا  2000و سال های  1401تا 1387 های سال بین مختلف، جستجوی

مقاله که عنوان  117، محقق مورد بررسی قرار گرفتند. در مرحله سوم 128مورد حذف شد و عناوین  65حوزه جستجو، 

. جدول مقاله انگلیسی( 54مقاله فارسی و  27مقاله در راستای هدف را انتخاب کرد ) 81تخصصی داشتند را تفكیک کرده و 

 مقاله را نشان می دهد.  81مولفه های برنامه جانشینی حاصل از  1
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 های برنامه جانشینی در مدل های مورد بررسی . مولفه1جدول 
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 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 (1387) امامی وهشپژ 1

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 (1387) دیانتی و عبدی 2

 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 (1389) همكاران و فر ناصحی 3

 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1  1 0 1 (1391) همكاران و ندوشن غیاثی 4

 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 (1389بهشتی فر و همكاران ) 5

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 (1390) پلنگی عباس 6

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 1 (1390) سلطانی و مقدم هادیزاده 7

 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 0 (1391) افراز مدل 8

 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 1 0 1  1 (1391) مظلوم فتحی 9

 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 (1392) همكاران و قاسمی 10

 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 (1392) جلیلیان منصوری 11

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 (1393فقهی و ذاکری ) 12

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 (1393) همكارانش و تابلی 13

 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 (1394) همكاران و مهرتک 14

 0 1  1 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 1 (1396عبدالحسین زاده و لطیفی ) 15

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 1 (1395) فرد باقری و خوشوقتی 16

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 (1396آقاجانی و کاریزنوئی ) 17

 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 1 0 0 (1396) یعقوبی و داودی 18
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 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 1 (1396) همكارانش و حسنی 19

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 0 (1397)طبری و چترچی 20

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 (1397) شاهی سلطان 21

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 0 (1398نسبی و همكاران ) 22

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 (1399حسینیان و همكاران ) 23

 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 1 1 0 0 0 (1400خیرگو و همكاران ) 24

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 (1400هاشمی و همكاران ) 25

 0 0 0 1 0 1 0 0 0 1 1 1 0 0 0 (1401احمدزاده و مهدی زاده ) 26

 1 1 0 0 0 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 (1401بختیاری فایندری ) 27

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 (2001لین ) 28

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1  0 0 1 0 (2001) هوانگ 29

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 (1992کارتا ) 30

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 0 (2003کیم ) 31

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 1 1 (2004) تروپیانو 32

 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 1 1 0 (2004) روی و بولتون 33

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 (2004) گراو مک و تیلور 34

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 (2004) تاتچر ریزی برنامه گروه 35

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 (2005لاوینگا ) 36

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 (2005) گروی 37

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 (2005)بیمارستان امریكا  مدل 38

 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 1 0 (2005) سمبروک 39

 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0  1 1 1 (2005)ای  ستاره مدل 40

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 1 1 (2005جورجیا ) 41

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 (2006روت ول ) 42

 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 1 0 (2006دورکیم ) 43

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 (2006موتوانی ) 44

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 1 (2006) سونوکو شرکت 45
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 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 (2006) کیم 46

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 (2007) کمبریج دانشگاه کتابخانه 47

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 (2007جارل و پیوایت ) 48

 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 (2007) جونز 49

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 (2007) کانگر و فالمر 50

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 (2007گروز ) 51

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 (2008)  ولفرد 52

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 (2008) ئریگر 53

 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 (2008)راشد 54

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1  1 (2009) دل کامپیوتری شرکت 55

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 (2009ریچارد و چری ) 56

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 (2009)  نیفه 57

 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 (2010)  ریچارد 58

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 1 (2010هانكل ) 59

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 (2012) چاوز 60

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 1 (2012) هررا 61

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 (2012)  سالیوان 62

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 (2013بیدمشكی و همكاران ) 63

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 (2013) ایدگر و شعبان پور 64

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 (2013) آستین و گوتارد 65

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 0 (2014) و شارما پندی 66

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 (2014) همكاران و آلساندرو 67

 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 (2014بیدمشكی) 68

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 1 0 (2015) دوزیم 69

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 (2015چارچ ) 70

 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 (2015) الیس -هال 71

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 (2015همكاران ) و چلبیكوا 72
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، محقق ابعاد برنامه جانشینی و مولفه 1مقاله مرتبط به موضوع و تحلیل مولفه های برنامه جانشینی در جدول  81بعد از بررسی 

مولفه نقاط مشترک در این  15بعد و  4طراحی کرد. طبق مطالعات انجام شده،  2های مشترک در مطالعات را طبق جدول 

 مطالعات بوده است. 

 جانشین پروری در مدل های مورد بررسی. ابعاد 2جدول 

 مولفه بعد ردیف

 فرهنگ و جو حمایتی 1 حمایت و پشتیبانی سازمانی 1

 حمایت مدیریت ارشد 2

 تعهد سازمان به اجرای برنامه جانشینی 3

برنامه ریزی استراتژیک در حوزه برنامه  2

 جانشینی

 تعیین خط مشی جانشینی  4

 ظرفیت نیروی کار موجود در سازمانتجزیه و تحلیل  5

 و شایستگی های لازم ها طراحی و تدوین قابلیت 6

 الزامات برنامه ریزی در راستای تحقق خط مشی های جانشینی 7

 تخصیص منابع مالی مورد نیاز برنامه جانشینی 8

 ترویج برنامه جانشینی 9

 شناسایی و معرفی استعدادها 10 شناسایی استعدادها و تشكیل خزانه استعدادها 3

 جذب و انتخاب استعداد 11

 ارزیابی کاندیداها 12

 نیروی انسانی بهسازی استراتژیک 13 استعدادها آموزش و بهسازی 4

 انتقال دانش و یادگیری سازمانی 14

 دارزیابی و بازخور 15

  

 

 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 (2016ادونوح ) 73

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 (2016) ورما و گندوسی 74

 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 1 (2016)  آدامز 75

 0  0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 (2016) همكاران و لطیفی 76

 0 1 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 (2016مهرتک و همكاران) 77

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 (2017نپ و همكاران ) 78

 0  0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1 (2018پدرسن و همكاران ) 79

 0 1 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 (2020میرصفیان و کلاته) 80

 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 (2022زیامبی ) 81
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 نتیجه گیری

دریافت که چهار بعد حمایت و پشتیابی سازمانی، برنامه ریزی استراتژیک در مطالعات مدل های متفاوت، می توان  براساس

حوزه برنامه جانشینی، شناسایی استعدادها و تشكیل خزانه استعدادها، و آموزش و بهسازی استعدادها در موفقیت برنامه 

مناسبی برای اجرای برنامه  ای زیر بستربا تاکید بر مولفه ه جانشینی از اهمیت بالایی برخوردار است. در این راستا، می توان

 جانشینی فراهم ساخت: 

فرهنگ و جو حمایتی، حمایت مدیر ارشد از برنامه های جانشینی، تعهد به اجرای درست برنامه جانشینی، تعیین خط مشی 

ت برنامه ریزی در جانشینی، تحلیل ظرفیت نیروی کار در سازمان، طراحی و تدوین قابلیت ها و شایستگی های لازم، الزاما

راستای تحقق خط مشی های جانشینی، تخصیص منابع مالی مورد نیاز، ترویج برنامه جانشینی، شناسایی، جذب، انتخاب و 

 ارزیابی استعدادها، بهسازی استراتژیک نیروی انسانی، انتقال دانش و یادگیری سازمانی، و ارزیابی و بازخورد. 

درتمندی، نه تنها برای تقویت و بهسازی استعداد رهبری، بلكه برای تغییر سازمان ها به برنامه جانشینی می تواند ابزار ق

ند پویائی سازمان و کارآمدی نیروها را به همراه داشته، امی تو برنامه جانشینی اجرائی نمودنمسیرهای مثبت باشد. از طرفی، 

نظر و به روز کردن برنامه سازمان یک شروع مناسب برای  از این رو، تجدیدمسیر شكوفائی سازمان را به خوبی هموار نماید. 

توسعه برنامه جانشینی است. آنچه در نظام برنامه جانشینی باید مورد توجه سازمان ها قرار گیرد، اجرای دقیق و منظم این 

د اطمینان حاصل کنند برنامه است. متخصصان منابع انسانی که در برنامه های جانشینی سازمان خود مشارکت دارند، نیاز دارن

این برنامه ها بطور مداوم با تغییرات شرایط محیطی منطبق هستند و می توانند انعكاسی از برنامه های استراتژیک هر سازمان 

 باشند. 

به دلیل اهمیت برنامه جانشینی و شناسایی ابعاد و مولفه های کلی این برنامه، پیشنهاد می گردد که مدیران ارشد و مدیران 

نابع انسانی، برنامه جانشینی را در حیطه وظایف اصلی خود قرار دهند. طراحی مدل قابلیت های بومی مدیران، بطوری که م

بتوان این مدل را در سازمان ها اجرائی نمود، پیشنهاد می شود. مدیران برای جذب و بكارگیری افراد مستعد در سازمان خود 

ضروری است دستگاه های مبادرت ورزند و  ها مستعد و تشكیل خزانه استعداد لازم است به انتخاب و بكارگماری افراد

برای اجرای برنامه مبادرت ورزند.   تهیه بانک اطلاعاتی مدیران و شناسایی استعدادهای مدیریتی درون سازماناجرائی به 

جانشینی اثربخش، این برنامه باید برای تمام کارکنان سازمان شفاف و روشن باشد و همه کارکنان از نتایج حاصل از آن 

بهسازی طراحی و استقرار نظام راهبردی ، و سرمایه گذاری برای پرورش مدیران آیندهآگاهی داشته باشند. همچنین، 

به منظور کشف استعدادهای  تاسیس بنیاد پرورش مدیران جوانه نظر می رسد. نهایتاً، در سازمان ها ضروری ب مدیریت

 در سازمان ها پیشنهاد می گردد.  های شغلی آموزش نهدفمند کردو  افراد استانداردسازی آموزش کمیتهتشكیل مدیریتی و 

ها و ابعادی که در مطالعه  استفاده از مولفه باکه  شود می شنهادیپ، مطالعه نیا یراستا در یآت یها پژوهش انجام منظور به

ها و عینیت آنها به صورت کمی نیز به عرصه  مروری حاضر به دست آمده است، تحقیقی کمی انجام شود که این مولفه

اده های مربوطه از طریق تحلیل محتوا و ارائه الگو استف گردد تا در تحقیقی، از مدل  آزمون گذاشته شود. همچنین پیشنهاد می

 شود تا با توجه به شرایط بومی، مدل مناسبی ارائه گردد.
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Identification the dimensions and components of succession planning:  

a review study  
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Abstract 

Background and purpose: Successful organizations consider the process of finding talent and 

developing managers in the form of a succession plan as a vital and necessary activity for their 

continued success. Although models of various aspects have been designed regarding the 

succession plan, the purpose of this review is to identify the dimensions and components of the 

succession plan. 

Research method: A systematic survey was conducted between 1387 and 1401 and 2000 and 

2022. Out of 193 articles in the search field, 65 articles were removed and the titles of 128 

articles were reviewed. Among these, 117 articles had specialized titles and 81 articles (27 Farsi 

articles and 54 English articles) were comprehensively studied to understand the dimensions and 

components of the succession plan. 

Findings: The review of this study showed that 4 dimensions and 15 components were the 

common points of the reviewed articles. This review study showed that the dimension of 

organizational support and support, the dimension of strategic planning in the succession plan, 

the dimension of talent identification and the formation of a talent fund, and the dimension of 

training and improvement of talents are important aspects of succession plans. 

Conclusion: The succession plan is considered an effective solution for providing competent 

people in organizations and this solution provides the necessary infrastructure for providing key 

positions in organizations. Therefore, organizations should prioritize the implementation of the 

succession plan and prepare the ground for its implementation by focusing on the introduced 

dimensions. 

Keywords: succession, succession planning 
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