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Article Info               ABSTRACT 

 
Background and purpose: Quantum succession is an emerging concept in the field of 

management that involves integrating the seven quantum skills of employees with succession 

policies and plans. This research aims to design a quantum succession model specifically for the 

gas company in Tehran province. 

Research method: The current research is qualitative in nature. The study analyzed a total of 36 

well-cited research sources, employing a content analysis approach across four core concepts. 

This resulted in the identification of 93 codes and 36 constructive themes, facilitated by the use 

of MaxQDA 10 software and the quantum succession model specific to the gas industry in 

Tehran province. 

Findings: The findings indicate that the research model encompasses the relevant constructs of 

individual, organizational, managerial, and environmental factors. The identified factors were 

validated through reliability criteria, which include acceptability, transferability, reliability, and 

verifiability. 

Conclusion: To enhance employee performance and drive the overall success of the gas 

company, it is essential to align macro-organizational strategies with the sector-specific human 

resources strategies, particularly in the areas of succession planning and productivity 

improvement. 
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Introduction 

According to Kim's (2006) succession model, succession involves the identification, selection, 

and training of internal employees for leadership roles within an organization. This process is 

regarded as a form of talent management, whereby organizations identify their talented 

employees and provide them with opportunities for skill and talent development, particularly in 

management, supervision, and leadership. Currently, many succession programs within 

government organizations are informal, often limited to addressing vacancies in senior positions 

as they arise, rather than being integrated throughout the entire organizational structure. 

Additionally, it has been observed that many organizational managers lack awareness of the 

succession planning framework and its beneficial outcomes. As such, it is imperative for 

managers to seek appropriate models for succession planning that align with their organizational 

context and to engage in thorough planning. 

Moreover, succession processes can vary significantly across organizations, making it 

challenging to adopt a singular, comprehensive model. While some organizations implement 

these processes more effectively than others, there remains considerable room for improvement. 

Research indicates that government organizations and companies utilize succession planning far 

less frequently compared to private organizations. This discrepancy may be attributed, in part, to 

the innovative perspectives of younger managers in private companies, who tend to rely more on 

scientific and specialized human resources concepts. 

 In light of these findings, the state of succession planning in Iranian organizations is concerning; 

numerous challenges have hindered the establishment of operational succession planning, often 

relegating it to theoretical frameworks. For instance, high-level executives may not always 

recognize immediate benefits from succession efforts, which can impede the initiatives of human 

resource managers who strive to implement such programs. Additionally, organizational policies 

may inadvertently promote the advancement of personal connections over merit-based 

promotions for employees. 

 

Research Method 

This research has practical objectives and employs a qualitative approach for data collection and 

content analysis. The study involved a selected community of 36 highly-cited research sources, 

from which we identified 4 core concepts and 93 codes utilizing MaxQDA10 software. 

Additionally, the quantum succession model was validated within the gas company of Tehran 

province. This study utilized Holsti's (1969) reliability assurance strategies, which encompass 

acceptability, transferability, reliability, and verifiability. 

 Initially, thematic analysis was conducted to identify the factors contributing to the quantum 

succession model in the gas company. This analysis followed the framework established by 

Attride-Stirling (2001), which includes basic, organizing, and inclusive themes. During the open 

coding phase, 93 codes were identified, and through axial coding, we consolidated these into 4 

overarching categories and 36 fundamental themes. 
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Finding 

The model presented identifies several individual factors that influence quantum succession in 

the gas company. These factors include a systemic and holistic approach, intrinsic creativity, 

innovation and evolution, foresight, creative and intuitive thinking, self-control, self-

management among employees, discovery, accountability, and ingenuity. Additionally, financial 

acumen, a propensity for seeking power, and the acceptance of quantum skills are also 

considered relevant. Managerial factors encompass open and reciprocal communication between 

leaders and followers, effective human resource motivation management, the establishment of a 

management dashboard for succession planning, quantum leadership practices, the formation of 

management teams to enhance participation, self-control and self-management among managers, 

the development of managerial psychological abilities, increased accountability, and the 

enhancement of managerial quantum capabilities. 

Organizational factors focus on future scenario planning for quantum succession, conflict 

resolution related to power dynamics, organizational learning within the context of quantum 

skills, a strategic organizational perspective on quantum succession, leveraging big data for 

succession planning, developing quantum talent, assessing the need for standardized practices in 

quantum succession, creating a talent fund, measuring quantum skills, and utilizing artificial 

intelligence for effective talent management. Environmental factors include macro-level 

government policies, political appointments within the organization, systematic communication 

with academic institutions, and the political influence exerted by state leaders. 

 

Conclusion 

Quantum succession involves the systematic attraction, identification, recruitment, retention, and 

development of individuals who possess high potential and specialized quantum skills that are 

valuable to the organization. This process comprises a series of integrated activities designed to 

ensure the attraction, retention, motivation, and professional growth of talented employees both 

now and in the future. Quantum succession aims to cultivate and sustain a talent pool of highly 

skilled, knowledgeable, and dedicated personnel to support a continuous flow of talent within the 

organization. According to Newman (2020), effective quantum succession guarantees that 

individuals with the appropriate quantum skills are positioned correctly, fully engaged, and 

aligned with organizational goals. This framework encompasses all activities and processes 

associated with key roles that contribute to a sustainable competitive advantage and the 

development of a high-potential workforce. The primary objective of quantum succession is to 

enhance the capabilities of employees who can create significant value for the organizations both 

in the present and moving forward. 

The Tehran Gas Company has faced significant challenges in the implementation of its 

succession plans, hindering their effectiveness despite ongoing efforts. Research has been 

conducted to identify the underlying reasons for these challenges. Typically, managers select a 

successor and focus on developing them in specific roles, which limits their preparation for 

broader responsibilities. Additionally, some managers may hesitate to invest in their successor's 

development, perceiving them as a potential threat to their own positions. To address this issue, it 

is beneficial to maintain a comprehensive list of managerial talent within the organization, 

fostering development for multiple roles rather than a single position. Quantum succession 
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planning emphasizes identifying potential replacements for current leadership roles and nurturing 

specific skills necessary for future success. Leading organizations globally adopt a modern 

approach to succession management, identifying and cultivating human talent for key positions 

in the future. These talents are then methodically prepared for their future responsibilities 

through various educational programs. Possessing quantum skills is an essential component of 

succession planning within the organization. Identifying individuals with potential quantum 

talent is crucial for filling managerial roles and facilitating the transfer of knowledge, experience, 

and skills from senior management to these emerging leaders. Quantum succession creates an 

opportunity for interaction between seasoned employees and those who are less experienced but 

possess specific quantum skills.  

Through observational learning, experienced employees can share their knowledge and expertise, 

enabling less experienced individuals to develop the competencies needed for advancement. This 

research indicates that personal factors influencing quantum succession in the gas company 

include traits such as curiosity, accountability, foresight, creative and intuitive thinking, self-

control, self-management, individual initiative, intrinsic creativity, systemic and holistic 

thinking. Organizational factors also play a significant role and encompass elements such as 

organizational effectiveness, a commitment to learning in the realm of quantum skills, open 

communication between leaders and followers, effective human resource motivation, quantum 

leadership, talent management, and a clear vision for quantum succession. Building trust within 

the organization is also paramount. The consequences of quantum succession in the Tehran 

Province gas company are multifaceted, including behavioral outcomes such as a reduction in 

psychological isolation among employees, an increase in social acceptance of human resources, 

diminished counterproductive behaviors, improved organizational trust, enhanced quality of 

work life, and greater job satisfaction. Additionally, the effectiveness of quantum succession 

manifests in an increased psychological capability among managers, enhanced organizational 

agility, well-defined career paths for employees, optimized workforce turnover, and better 

alignment of human resources with overarching organizational strategies. Competitive outcomes 

include a fair and balanced distribution of power within the organization, job autonomy for 

employees, flexibility in work processes, merit-based appointments, decreased job burnout, and 

the establishment of a meritocratic system, all contributing to improved organizational 

productivity.  
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 قدمهم

  ترین  موفق اند و محوری شكل گرفته محوری و مهارت آینده ،یمحور کید بر دانشأت اب پروری جانشین های نوین نظریه

پرداخته و از آن به  پروری کوانتومی رویكردهای نوین همچون جانشیندانند که به می هایی سازمانرا در آینده،  ها سازمان

نقش  پروری جانشین. از این رو، در نظریات نوین (733: 1411)فرخی و همكاران،  برداری کند بهره کارآمدصورت 

بیش از بیش  حداکثری از توان منابع انسانیو کسب  ،مبتنی بر آینده تولید دانش پژوهی، آینده درکوانتومی  پروری جانشین

در حال دگرگونی است. ها  در سازمان پروری جانشیناساس (. 111: 1333)روزبه و همكاران،  مورد توجه قرار گرفته است

های خاص کوانتومی برای  با مهارت یکید روز افزون بر دانش و کارکنانأها در حال تسازماندر عصر دانش و دانایی، 

کید أتکوانتومی  پروری جانشینلزوم طراحی فرایند جامعی از  هستند. بنابراین در حوزه مدیریت منابع انسانی بر پروری جانشین

 (.31: 2124، 1)مودینوهامبا و ماسكه شودمی

ای شناخته شده است و نیازمند نگرشی  نیروی کار سازمانی و حرفه ریزی برنامهبه عنوان مرکز  کوانتومی پروری جانشین

ری است برای اطمینان یافتن از این که ابزا پروری این سبک از جانشین .است منابع انسانی بلندمدت  استراتژیک برای آینده

مدیران  .باشند در دسترس می نگر )کوانتومی( های آینده با مهارت های آینده واجد شرایط و آماده برای پست ،افرادی شایسته

تر است که از اصول سنتی برنامه جایگزینی در سازمان  اقلانهاند که ع های پیشرو به این نتیجه رسیده و رهبران در اکثر شرکت

این امر به ایجاد دوام و پایداری طولانی مدت در  .در سازمان متمرکز شوند نگر آینده جانشینی های فراتر رفته و روی برنامه

توان دریافت  ، میرویكرد کوانتومیپروری مبتنی بر  بر جانشینبا تأکید  (.232: 2112و همكاران،  2)پاز کند سازمان کمک می

جهت جایگزینی به  های کوانتومی با ویژگی در سازمان، توسعه و رشد افرادی مشخص کوانتومی پروری هدف از جانشین

استعفای کارمندان کلیدی،  های کلیدی، دید و دانش سنتی مدیران و کارکنان در پست هایی سخت نظیر هنگام وقوع چالش

 های حساس از مجموعه است؛ بنابراین، همواره باید برای تمامی پست مدیران و کارکنانناگهانی برخی بازنشستگی و خروج 

های  مهارتوجود داشته باشد تا بتوان با مدیریت  های کوانتومی با ویژگی قل یک جایگزین احتمالیاسازمان حد و کلیدی

 . (31: 1411)فیضی و همكاران،  رساند کثرحدارا به  وری و عملكرد کارکنان بهرهکارکنان میزان  کوانتومی

ها  گذاری که این شرکت در زمینه سیاست می دهداستان تهران نشان  در شرکت گاز پروری وضعیت جانشینی بررسی طرفاز 

، مدیران و عملكردهای آنها، ارزیابی پروری کوانتومی با رویكردهای نوین همچون جانشین پروری جانشینهای  مشی خطو 

های اساسی مواجه هستند و این عوامل  با چالش پروری و ارزیابی سیستم مدیریت جانشین های مدیریتی مهارتتوسعه 

های نظام  اند. به طوری که طبق ارزیابی صورت گرفته از آسیب های عملكردی بر شرکت گاز استان تهران وارد نموده آسیب

های نظام  عمده نارسایی 1412وری در سال  بهره پروری در شرکت گاز استان تهران توسط سازمان ملی جانشین

انتصاب و  انتخاب، در  مندی کم رنگ ، ضابطهنتجارب مدیرا مستندسازیپروری در این شرکت شامل ضعف در  جانشین

با  های مهارتی و تخصصی آموزشمنابع انسانی، تناسب پایین های  ها و ظرفیت بازشناسی توانایی، ضعف در تغییر مدیران

                                                           
1 Muadınohamba & Maseke 
2 Paz 

https://elmema.com/real-planning-course-dr-marzban/15839
https://elmema.com/
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های غیرمتجانس و  دهای نوین مدیریتی همچون مهارت های کوانتومی، بكارگیری مدیران خارج از سازمان با مهارترویكر

 در پروری کوانتومی جانشین مدل حاضر پژوهش یابی گردید. لذا درزرهای ذاتی شرکت ا ناآشنا با فعالیت تدر موقعی

 موضوع این اهمیت به توجه با گیرد. می قرار ی، مورد بررسیحیات و مهم عوامل از یكی شرکت گاز استان تهران به عنوان

 پروری نیجانش موضوع به پرداختن دارد؛ این خصوص در این شرکت که هایی ضعف شرکت گاز استان تهران و در

 نظام اجرای عدم است. برخوردار اهمیت بسزایی از عمومی سازمان یک عنوان به کوانتومی در شرکت گاز استان تهران

مناسب،  جانشین نبود دلیل به کار انجام افتادن تعویق به زمینه تواند شرکت گاز استان تهران می در پروری کوانتومی جانشین

 ایجاد و سازمان بقای حفظ جهت بنابراین به باشد. داشته همراه به را ساعی و ... و متعهد مدیران در انگیزه کاهش

 مناسب جای در آن اجزای از هر یک که ساختاری مناسب داشتن ،شرکت گاز همچون سازمانی برای مناسب های ظرفیت

 . ، ضروری به نظر می رسدباشد شده تعریف و سیستماتیک همه چیز و گیرد قرار خود

و وجود مشكلاتی مانند غالب بودن تفكرات قدیمی و  گاز پروری در شرکت نظام جانشیندر حال حاضر با توجه به وضعیت 

دیدگاه از بالا به پائین مدیران و عدم حضور مدیران ارشد در بین کارکنان میانی و کارکنان صف؛  تكیه صرف بر تجربه و

شرکت ز های امروها به کارکنان جدیدالاستخدام، از جمله چالش افراد سابق در سمتبرخی انتقال اطلاعات از جانب  عدم

نظام باشد. براین اساس و با توجه به اهمیت است که نیازمند مدیریت استراتژیک در حوزه نیروی انسانی می گاز استان تهران

با نیروی انسانی در  های کوانتومی و ...( نیروهای فعال با مهارت های خاص )همچون مهارت جهت جایگزینی پروری جانشین

گاز در شرکت  مدیران پروری جانشین وضعیت پژوهش در نظر است تا ضمن بررسی شرف بازنشستگی در شرکت در این

ارائه مدل ، به ای و ...( های مدیریتی سلیقه های کلیدی و انتصاب استان تهران )انتصاب افرادی خارج از سازمان برای پست

همچنین با مروری بر تحقیقات پیشین این نكته . پرداخته شود های کوانتومی پروری درشرکت با تأکید بر مؤلفه مناسب جانشین

الخصوص با توجه به رویكردهای نوین  پروری درشرکت گاز استان تهران علی شود که ارائه مدل مناسب جانشین نمایان می

رهبری همچون رهبری کوانتومی صورت نگرفته است و خلأ تحقیقات پیشین در این خصوص کاملاً مشهود بوده و احساس 

پروری کوانتومی در شرکت گاز استان  جانشین مدل که است  سؤال به این پاسخ دنبال به پژوهش ایناساس  این بر شود. می

 ؟چگونه است تهران

 

 مباني نظري  

های کوانتومی  های خاص نظیر مهارت پروری به آن توجه داشت آمیختن آن با مهارت هایی که باید در جانشین یكی از مقوله

، با وجود رهبران کارآمد و کوانتومی پروری ها و ضرورت جانشین در سازمان کوانتومی پروری اجرای جانشیناهمیت است. 

نیاز به رهبران توانمند و  ،ها امری حیاتی است. با شدت یافتن فشارها و تهدیدهای محیطی شایسته برای بقاء و رقابت سازمان

است تا  با بینش کوانتومی و انعطاف به منظور درک تغییرات محیط منعطف امری ضروری و اجتناب ناپذیر است. توانمندی

به  کوانتومی پروری فرآیند جانشین .(237: 2112)پاز و همكاران،  به تشخیص هوشمندانه و اقدام مناسب رهبران منجر شود
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بتوانند با تغییرات آنی و غیر  ها کید دارد تا سازمانأیادگیری و بهبود مستمر رهبران تبینش،  سطح یارتقا ای بر طور فزاینده

رود سازوکارهای لازم را برای تدوام  ها انتظار می بینی محیط مقابله نمایند. در محیط نامطمئن امروز، از سازمان قابل پیش

راهبردی اثربخش برای  ،ها ها و سازمان در شرکت کوانتومی پروری رهبری کارآمد و شایسته در سازمان ایجاد کنند. جانشین

  .(31: 2124)مودینوهامبا و ماسكه،  استمحور  با رویكرد آیندهورش رهبران شایسته پر

ها  بر درک روابط بین آن ،داند که به جای شناسایی تک تک اجزا و فرآیندها ( تفكر سیستمی را چارچوبی می1333) 1سنگه

. شود سازی کل سیستم می یكپارچهکید دارد. کل نگری همراه با درک روابط و الگوهای تغییر و تحول سبب أت

سازد. این یكپارچگی نظم و  اجزا و فرآیندهای خود را یكپارچه می ،با اتخاذ رویكرد سیستمی کوانتومی پروری جانشین

)اکبری و همكاران،  دهد ارتقاء می با بهبود بینش و مهارت کوانتومی پروری را سازد و اثربخشی جانشین استمرار را برقرار می

1413: 31).  

مند و هدفمند در یک سازمان برای حصول اطمینان از تداوم اثربخشی کارکنان در  تلاشی نظام کوانتومی جانشین پروری

های خاص کوانتومی  مهارتهای فكری برای آینده و تشویق به پیشرفت  های کلیدی، نگهداشت و توسعه سرمایه سمت

این است که نباید به عنوان یک جریان موقت ملاحظه شود، بلكه این  کوانتومی پروری مشخصه اصلی جانشین .است فردی

های مدیریتی  به کارکنان یا پست نباید صرفاً کوانتومی پروری و مدیریت جانشین ریزی رنامهب .فرآیند یک فرآیند مداوم است

راد در هر طبقه شغلی شامل اف  باید نیاز به پشتیبان و توسعه کوانتومی پروری جانشین ریزی برنامهدر حقیقت  ،محدود گردد

: 1332)طوطیان و همكاران،  دهد میمورد توجه قرار نیز ای، فنی، فروش، اداری و تولید را  های حرفه افرادی کلیدی در رده

155). 

و  ها سازی قابلیت بایست با بحث پرورش و آماده می کوانتومی پروری ریزی جانشین که برنامه معتقد است (2121) 2رونالدو

 پروری در کنار یكدیگر و تحت عنوان مدیریت جانشین های کارکنان مهارت و مدیریت های منابع انسانی توانمندی

. قاعده اول، که قواعد کند مطرح می کوانتومی پنج قاعده کلی را برای موفقیت جانشین پروری ویبررسی شود.  کوانتومی

پروری  جانشین  برنامهاست.  های کوانتومی منابع انسانی مهارت شوند، تمرکز بر توسعه عدی همه بر روی آن بنا نهاده میب

ها،  باشد. هدف این برنامه های کوانتومی کارکنان مهارت ای های توسعه بایست یک سیستم منعطف و مبتنی بر فعالیت می

هایی از قبیل تفویض اختیار، برای تصاحب  های آموزش حین کار و فعالیت یوهسازی کاندیداهای جانشینی از طریق ش آماده

باشد. قاعدة دوم تمرکز بر مشاغل کلیدی است؛ مشاغلی که برای سلامت بلند مدت سازمان لازم هستند.  مشاغل هدف می

یست به شكل کاملاً شفاف پیاده با می کوانتومی پروری قاعدة سوم آشكارا بودن سیستم و دوری از ابهام است. برنامه جانشین

سازمان  کارکنانها و قوانین به همة  ها، رویه در هر لحظه، از وضعیت خود با خبر باشند. در این سیستم کارکنانو اجرا شود و 

ریزی جایگزینی است.  گیری مستمر پیشرفت و دوری کردن از ذهنیت سنتی برنامه شود. قاعدة چهارم اندازه انتقال داده می

را تحت نظر داشته باشند تا مطمئن شوند که مسیر  کارکنانبایست به شكل مستمر وضعیت سیستم و هر کدام از  یران میمد

                                                           
1  Senge 
2 Ronaldo 

https://elmema.com/
https://elmema.com/real-planning-course-dr-marzban/15839
https://elmema.com/real-planning-course-dr-marzban/15839
https://elmema.com/real-planning-course-dr-marzban/15839
https://elmema.com/
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بایست بر اساس  باشد. طراحان سیستم می و قاعده پنجم منعطف نگاه داشتن سیستم می ،شود پیشرفت به درستی طی می

را برطرف کرده و به بهبود  پروری کوانتومی های جانشین برنامهائص کنند، نق دریافت می منابع انسانیبازخوردهایی که از 

 .مستمر آن مبادرت ورزند

 

 پيشينه پژوهش 

 آورده شد. ،1 خلاصه تحقیقات پیشین در زمینه موضوع تحقیق در جدول
 

 خلاصه نتایج و وجه تمایز تحقيقات پيشين. 1 جدول
 وجه تمایز نتایج عنوان محقق/محققین

اکبری و 

همكاران 

(1413) 

ارائه مدل یادگیری سازمانی بر اساس 

جانشین پروری در سازمانهای دولتی 

)مورد مطالعه: آموزش و پرورش استان 

  (قزوین

مدل یادگیری سازمانی بر اساس جانشین پروری در 

 طراحی گردید. سازمانهای دولتی

 اساس جانشین پروری بر ارائه مدل

فیضی و 

همكاران 

(1411) 

پروری مدیران  مدل جانشینطراحی 

منابع انسانی در چارچوب نظام ارزشی 

 اسلامی

پروری مدیران منابع انسانی در  مدل جانشینارایه 

 چارچوب نظام ارزشی اسلامی

استفاده از نظرات خبرگان و ماتریس های 

سطح بندی  و ISM مقایسات زوجی و روش

های  تنها با مؤلفه پروری ابعاد مدل بومی جانشین

 م ارزشی اسلامینظا

مودینوهامبا و 

 (2124ماسكه )

عوامل سازمانی، رفتار سازمانی، پیامد منفی  پروری پرستاران جانشین  ریزی برنامه

پروری، کارکنان  سازمانی، پیامد مثبت جانشین

سازمان، محیط برون سازمانی، مدیران سازمان، 

پروری،  مدیریت منابع انسانی، موانع جانشین

بر های شغلی، استراتژی مدیریت استعداد  ویژگی

پروری پرستاران تأثیر مثبت  ریزی جانشین برنامه

 .دارند

پروری با رویكرد  ارایه مدل در حوزه جانشین

 کیفی و کمی 

جعفر و 

شواکت 

(2111) 

 پروری برای سازمان ارایه مدل جانشین

 های فرهنگی

در سازمان  جانشین پروریاز بین ابعاد مدل توسعه 

با  جانشین پروریبعد  ،های فرهنگی کشور

ارتقای ( بیشترین و بعد 32/1میانگین )

ن ( کمتری73/1با میانگین ) های مدیران شایستگی

در سازمان های  پروری جانشینتأثیر را در توسعه 

 .فرهنگی کشور را دارد

 پروری وزه جانشینارایه مدل در ح

استفاده از تكنیک فرآیند تحلیل سلسله مراتبی  پروری مدیران مدل جانشینارایه  پروری جانشین  ریزی برنامه (2121ویكس )

 برای ارایه مدل خاکستری

جانشینی به تعویق افتاده: بررسی موانع  (2121فراری )

ریزی انتقال کسب و کار در  برنامه

 های خانوادگی شرکت

ارایه مدل شایستگی های مدیریتی بر اساس 

 پروری به تعویق افتاده ریزی جانشین برنامه

 استفاده از رویكرد داده بنیاد و مصاحبه

https://www.sid.ir/search/paper/%D8%AC%D8%A7%D9%86%D8%B4%DB%8C%D9%86%20%D9%BE%D8%B1%D9%88%D8%B1%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%AC%D8%A7%D9%86%D8%B4%DB%8C%D9%86%20%D9%BE%D8%B1%D9%88%D8%B1%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D9%82%D8%A7%DB%8C%20%D8%B4%D8%A7%DB%8C%D8%B3%D8%AA%DA%AF%DB%8C%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D9%82%D8%A7%DB%8C%20%D8%B4%D8%A7%DB%8C%D8%B3%D8%AA%DA%AF%DB%8C%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D9%82%D8%A7%DB%8C%20%D8%B4%D8%A7%DB%8C%D8%B3%D8%AA%DA%AF%DB%8C%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%AC%D8%A7%D9%86%D8%B4%DB%8C%D9%86%20%D9%BE%D8%B1%D9%88%D8%B1%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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 و پورمیرزا

همكاران 

(2121) 

 پروری جانشین ریزی برنامه سازی مدل

 کرمانشاه با پزشكی علوم دانشگاه در

 بنیاد داده نظریه رویكرد

روش در بخش کیفی و مصاحبه استفاده از ابزار  کارکنانپروری  مدل جانشینارایه 

در  ریاییدی و معادلات ساختأتحلیل عاملی ت

 بخش کمی

جنیفر و 

همكاران 

(2121) 

یک مدل برنامه ریزی جانشینی مدیر 

 پرستار با نتایج تجربی

 استفاده از رویكرد داده بنیاد پروری مدل جانشینارایه 

طیار و حسینی 

(2113) 

پروری با رویكرد  جانشین طراحی مدل

 بنیاد  داده

استفاده از روش مصاحبه و پرسشنامه برای  بنیاد  پروری با رویكرد داده جانشین ارایه مدل 

پروری با رویكرد  شناسایی متغیرهای جانشین

 بنیاد  داده

 

   تحقيقروش 

جامعه  .فاده شداستروش تحلیل محتوا از و  کیفی ها، آوری داده ین پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از حیث نحوة جمعا

یابی  مهم مسالهپیرامون چهار ویژگی  کیودا  افزار مكس با استفاده از نرم که منبع پراستناد پژوهشی بود 33پژوهش متشكل از 

 ر این بخشد جامعه آماری پژوهشپروری کوانتومی در شرکت گاز استان تهران تأیید گردید.  ه و مدل جانشینشناسایی شد

زیر با کلید واژه های  اینترنتی  های معتبر در پایگاه 2124تا  2111 بینهای بود که در فاصله  شامل کلیه مقالات و کتاب

Succession :جستجو شدند 

 Proquest, Springer, Science Direct, Emerald, Ebsco ,Sage  

های مختلف از  براساس اعتبار مقالات ارائه شده، میزان استفاده دانشگاه  های اینترنتی در این پژوهش ملاک انتخاب سایت

 بوده است  صورت رایگان ها، سهولت دسترسی محقق و همچنین واگذاری از سوی دانشگاه محل تحصیل محقق به این سایت

 نتایج جستجوی اینترنتی آمده است.، 2 در جدولکه 

 
 جامعه آماري پژوهش. 2 جدول

 مجموع مقاله نامه پایان کتاب

3 13 73 32 

 

گیری نظری به این معناست که پژوهشگر باید در  گیری نظری استفاده شد. نمونه برای انتخاب نمونه آماری از روش نمونه

نامحدود/ گیری باز و نسبتاً  ها، نمونه صورت منعطف برخورد کند. در مراحل اولیه تحلیل داده گیری با گشاده نظری و به نمونه

ها  د. همچنان که دادهاد تری در اختیار او قرار  د که اطلاعات مرتبطرمنابعی را انتخاب کد. در این مرحله پژوهشگر وغیرمقید ب

گیری نظری،  در نمونه .درآمده در جهت انتخاب منابع بعدی استفاده ک دست های به ، پژوهشگر از یافتهرفتگ مورد تحلیل قرار 

 نظری ای به اشباع گیری تا زمانی ادامه یافت که طبقه نمونه رده است وفرایند پژوهش را هدایت ک که تحلیل،د امحقق اجازه د
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ی  افتد که دیگر، طبقه معتقدند که اغلب تصور بر این است که اشباع نظری زمانی اتفاق می( 2111) 1استرلینگ-اترید د.یرس

دیگر، هدف  بیان شود. به ، اشباع نظری به چیزی فراتر از این موضوع اطلاق میشود؛ اما در اصل ها استخراج نمی ای از داده تازه

ها و  ها بر مبنای ویژگی بندی ای از طبقات نیست؛ بلكه اشباع نظری به تدوین طبقه از این نوع بررسی صرفاً، رسیدن به مجموعه

 در برگیرد. پس از مرور منابع از جامعه موردابعادشان اشاره دارد که اشكال مختلف روابط ممكن شان با دیگر مفاهیم را 

 انتخاب گردید.، 3جدول  مطالعه نمونه

 
 نمونه آماري پژوهش. 3 جدول

 مجموع مقاله نامه پایان کتاب

3 4 23 33 

 

اطمینان و پذیری، قابلیت   قابل قبول بودن، انتقال ( شامل1333) 2مین اعتمادپذیری هولستیأهای ت در این پژوهش از استراتژی

به شناسایی عوامل مدل  حتوادر گام نخست از پژوهش حاضر، با استفاده از روش کیفی تحلیل م. استفاده شد ییدپذیریأت

 (2111) استرلینگ-با روش پیشنهادی اترید حتوامبادرت شد. تحلیل م پروری کوانتومی در شرکت گاز استان تهران جانشین

در نهایت از  و کد شناسایی گردید 33دهنده و فراگیر صورت گرفت. در مرحله کدگذاری باز  شامل مضامین پایه، سازمان

 . شناسایی شد مضمون پایه 33مقوله فراگیر و  4طریق کدگذاری محوری به 

های تحلیل  پرکاربردترین روشترین و  ها از شیوه تحلیل تماتیک استفاده شد که از متعارف برای تحلیل و تفسیر داده 

ها و الگویابی  بندی داده که طی آن محقق از طریق طبقه است تحلیل تماتیک عبارت از تحلیلی استقرائی .های کیفی است داده

دیگر، تحلیل تماتیک عبارت است از  عبارت کند. به ای به یک سنخ شناسی تحلیلی دست پیدا می ای و برون داده درون داده

هاست. زمانی  دنبال الگو یابی در داده گویند. این نوع تحلیل به ها چه می ها با این هدف که داده اری و تحلیل دادهعمل کدگذ

این  .گیرند ها نشأت می ها از داده دست آمد، باید حمایت موضوعی از آن صورت بگیرد. به عبارتی، تم ها به که الگو از داده

ترین  کند تا در نهایت به اصلی ها را خلاصه می تدریج آن های موردمطالعه، به داده امر بدان معناست که محقق با رجوع به

زیر مفاهیم و مضامین مرتبط با موضوع تحقیق دست پیدا کند. در واقع، تحلیل تماتیک با رویكرد استقرایی، دستیابی به موارد 

 کند: را دنبال می

 ،ترین مضامین موجود در آن كیده، و استخراج اصلیتبدیل اطلاعات متنی گسترده به مطالب خلاصه و چ  -

 ،آمده دست های به های تحقیقی و یافته ایجاد ارتباط دقیق و روشن میان پرسش  -

 ،ایجاد یک مدل یا نظریه پیرامون ساختار متن موردمطالعه و یا کشف فرایندهایی که در متن مستتر است  -

                                                           
1
 Attride-Stirling 

2
 Holsti 
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شرایط فرهنگی سازمان مورد مطالعه با استفاده از مصاحبه و قید شده در مدل اولیه حذف متغیرهای شناسایی شده با توجه به  -

 .تحقیق

 

 یافته ها

 دهد. را نشان می های شناسایی شده از تحلیل محتوا شاخص، 4 جدول

 هاي شناسایي شده از بخش تحليل محتوا شاخص. 4 جدول

 شرح كد
تعداد 

 فراواني
 شرح كد

تعداد 

 فراواني

استعدادمدیریت   24 تسهیل مشارکت دانشی کارکنان 11 

 13 جریان شفاف ارتقاء و انتصاب در سازمان 3 نگرش سیستمی

نگر نگرش کلی  3 مدیریت پایدار تعارضات سازمانی 21 

 11 خودمدیریتی سازمانی 7 خلاقیت ذاتی

 13 خودکنترلی سازمانی 12 ابتكار و تحول گرایی

نگری آینده سازی تیم 15   13 

بینی کنندگی پیش  22 فنآوریهای تبادل دانش و اطلاعات در سازمان 17 

 34 سلسله مراتب پیچیده سازمانی 23 تفكر خلاقانه

 25 کاهش تخصص گرایی افراطی 21 تفكر شهودی

 13 فرهنگ پویای سازمانی 22 اثربخش سازمان

یادگیری سازمانی در چارچوب مهارت 

 کوانتومی

 21 عدالت سازمانی 3

پیرو-ارتباطات باز و متقابل رهبر  23 همدلی 13 

 17 صداقت 17 مدیریت انگیزش منابع انسانی

 15 تفكر  باز سازمانی 14 خودکنترلی و خودمدیریتی کارکنان

ای استفاده از مشاوران و ارزیابان حرفه 13 اعتماد پویا  در سازمان  13 

 کاشف بودن
پروری  جانشیننیازسنجی تدوین استاندارهای  12

 کوانتومی

11 

پذیری مسئولیت  32 بازمهندسی سیاستهای استخدامی و انتصابات 13 

 رهبری کوانتومی
تدوین استراتژیهای مناسب و متناسب با قابلیتها و  14

 ظرفیتهای مدیران

31 

پروری کوانتومی انداز سازمان به جانشین چشم  35 مدیریت استراتژیک استعداد 13 

و حسابگریزیرکی مالی   
ارتباط سیستماتیک با مراکز دانشگاهی و  12

 مؤسسات آموزشی

13 

طلبی تمایل به قدرت های صحیح آن و شاخص مدیران سیستم ارزشیابی 22   12 

 21 تیم های مدیریتی و ارتقاء مشارکت 13 سیاستهای کلان دولتی

های انتصابات دستورالعمل  23 خودکنترلی و خودمدیریتی در مدیران 31 
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 31 بهبود کیفیت زندگی کاری مدیران 31 ساختار سلسله مراتبی سازمان

 27 توسعه قابلیت ها و توانمندی های روانی مدیران 33 تمرکز قدرت در سازمان

های منابع انسانی با حضور مدیران و کارکنان حلقه 23 محدودیتهای دولتی  21 

منابع انسانیمدیریت استعداد  31 انتصابات سیاسی در سازمان  33 

سازی و توسعه شغلی غنی 13 محدودیت چارت سازمانی  13 

 13 ارتقاء سطح پاسخگویی مدیران 13 حاکمیت تفكر سنتی در سازمان

 21 تغییر در وضع موجود و حرکت به سوی رشد 15 مدیریت کارآمد عملكرد

در مدیریت نظم و بكارگیری نظام آراستگی  31 آموزش مهارتهای کوانتومی

 سازمان

24 

انطباق استراتژی های توسعه توانمندی های  31 پذیرش مهارتهای کوانتومی

 مدیران با استراتژی های فرادستی سازمان

25 

ها و اختیارات تفویض بیشتر مسئولیت جهت  و مدیریت پاداش استفاده از ابزار تشویق 32 

 ایجاد انگیزه

22 

سازی ارتباطات سازمانی و  تسهیل در شبكه

 ارتباطات منابع انسانی

25 
از منابع انسانی دریافت بازخورد  

13 

 21 ارتقاء سطح توانمندیهای کوانتومی مدیران 23 مدیریت احساسات منابع انسانی

آوری روانی منابع انسانی ارتقاء سطح تاب سازی سازمانی چابک 13   15 

شغلی و کارراهه برای منابع انسانیترسیم مسیر  25 شناخت نیازها و انتظارات روانی منابع انسانی  21 

سازی ارزش ها و هنجارهای رفتاری  نهادینه  11 گردش شغلی مناسب و متناسب منابع انسانی 22 

 3 انطباق منابع انسانی با استراتژیهای فرادستی سازمان 13 ارتقاء ارزش ها و هنجارهای رفتاری

متعادل و عادلانه قدرت در سازمانتوزیع  15 تهیه و تدوین فهرست نقاط قوت و ضعف  15 

 22 استقلال شغلی منابع انسانی 12 تهیه و تدوین فهرست فرصت ها و تهدیدها

گیری روانی کاهش رفتارهای مبتنی بر گوشه پذیری در فرایندهای کاری انعطاف 13   2 

پذیری منابع انسانی افزایش سطح جامعه  3 انتصاب بر اساس توانمندیها 21 

رفتارهای ضدشهروندی منابع انسانیکاهش   11 کاهش سطح فرسودگی شغلی 22 

 13 ایجاد و استقرار سیستم شایستگی 15 ارتقاء سطح اعتماد سازمانی

 21 وری سازمانی ارتقاء بهره 24 ارتقاء سطح کیفیت زندگی کاری

   22 افزایش سطح رضایت شغلی

 

و قابل فهم بودن متغیرها از شاخص  سطح خوانایی یعنی درجه سادگیفرایند و مراحل ارزیابی و تعیین در این گام 

 :باشد به ترتیب زیر می (،1333) 1زلیدکومار

 ؛از سه مقاله منتخبهای ابتدایی، وسطی و انتهایی   ای از بخش  انتخاب سه نمونه یک صد کلمه -

 ؛گذاری متغیر  بكار رفته در نام های   و کلمهها   از طریق شمارش تعداد سیلاب متغیر انتخاب شدهتعیین طول  -

                                                           
1
 Marcoulides 
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تعداد جملات کامل  رب گذاری متغیر های بكار رفته در نام   کلمهاز طریق تقسیم تعداد  نام متغیرتعیین طول متوسط  -

 ای؛  صد کلمه هر متن یک

صد   و میانگین طول متوسط جملات سه متن یک گذاری متغیر  های بكار رفته در نام کلمه محاسبه میانگین طول  -

 ای؛  کلمه

 مطابق این شاخص داریم:

 = امتیاز خوانایی )سادگی( متغیر235/232-243/1گذاری متغیر( های بكار رفته در نام )متوسط طول کلمه -115/11)متوسط طول جملات(

 .شود تعیین می، 5 در این شاخص مقدار سادگی تعریف شده برای متغیر مطابق جدول

 
گذاري متغيرها تعيين سادگي نامبازه استاندارد براي . 5 جدول  

 توصيف سبک درجه سادگي نوشته

111-31  بسیار ساده 

31-21  ساده 

21-71  قدری ساده 

71-31  معمولی 

31-51  قدری دشوار 

51-31  دشوار 

31-1  بسیار دشوار 

 

برای درک متغیر است. دلیل گذاری متغیرها   بدست آمد که نشان از ساده بودن نام 21/1 مقدار این شاخص برای کل متغیرها 

استفاده از این شاخص پرکاربرد بودن تكنیک، امكان مقایسه نتایج آن با نتایج تحقیقات پیشین بوده و همچنین سطح امتیاز 

نماید. در این بخش از تحقیق بر مبنای  های بعدی را فراهم می سادگی انتخاب متغیر، امكان استفاده از آن برای تحلیل 

، 1 پروری کوانتومی در شرکت گاز استان تهران مطابق شكل ه مدل جانشیناسایی شده از تحلیل محتوا به ارائمتغیرهای شن

 . خته شدپردا

قالب  4در ، 3 مطابق متغیرهای شناسایی شده و با مطالعه متون و ادبیات پیشین در حوزه موضوع تحقیق، متغیرها مطابق جدول

 بندی و ترسیم است. دسته فردی، سازمانی، مدیریتی و محیطی قابل
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 پروري كوانتومي در شركت گاز استان تهران هاي جانشين كدگذاري محوري شاخص. 6 جدول
 شرح کد محور کدگذاری

بینی کنندگی، تفكر خلاقانه، تفكر  نگری، پیش نگر، خلاقیت ذاتی، ابتكار و تحول گرایی، آینده نگرش سیستمی، نگرش کلی عوامل فردی

طلبی،  پذیری، زیرکی مالی و حسابگری، تمایل به قدرت خودکنترلی و خودمدیریتی کارکنان، کاشف بودن، مسئولیتشهودی، 

 پذیرش مهارتهای کوانتومی

پروری، رهبری کوانتومی،  پیرو، مدیریت انگیزش منابع انسانی، ایجاد داشبود مدیریتی برای جانشین-ارتباطات باز و متقابل رهبر عوامل مدیریتی

ایجاد تیم های مدیریتی و ارتقاء مشارکت، خودکنترلی و خودمدیریتی در مدیران، توسعه قابلیت ها و توانمندی های روانی 

 مدیران، ارتقاء سطح پاسخگویی مدیران، ارتقاء سطح توانمندیهای کوانتومی مدیران

های قدرت، یادگیری سازمانی در چارچوب مهارت  درگیریپروری کوانتومی، جلوگیری از  سناریوسازی برای آینده جانشین عوامل سازمانی

های  پروری، توسعه استعداد های برای جانشین داده پروری کوانتومی، استفاده از کلان انداز سازمان به جانشین کوانتومی، چشم

کوانتومی، های  مهارت میزان ایجاد خزانه استعداد و سنجشپروری کوانتومی،  کوانتومی، نیازسنجی تدوین استاندارهای جانشین

 استفاده از هوش مصنوعی برای مدیریت کارآمد استعداد

سیاستهای کلان دولتی، انتصابات سیاسی در سازمان، ارتباط سیستماتیک با مراکز دانشگاهی و مؤسسات آموزشی، نفوذ سیاسی  عوامل محیطی

 دولتمردان

 

 

 استان تهرانپروري كوانتومي در شركت گاز  مدل جانشين. 1 شکل

 

جانشین پروری  
 کوانتومی

:عوامل فردي  

نگرش سیستمی، نگرش کلی نگر، خلاقیت ذاتی، 
ابتكار و تحول گرایی، آینده نگری، پیش بینی  

کنندگی، تفكر خلاقانه، تفكر شهودی، خودکنترلی 
و خودمدیریتی کارکنان، کاشف بودن، 

مسئولیت پذیری، زیرکی مالی و حسابگری، تمایل 
 به قدرت طلبی، پذیرش مهارتهای کوانتومی

 عوامل مدیریتي

پیرو، مدیریت -ارتباطات باز و متقابل رهبر
انگیزش منابع انسانی، ایجاد داشبود مدیریتی 

برای جانشین پروری، رهبری کوانتومی،  
ایجاد تیم های مدیریتی و ارتقاء مشارکت، 

خودکنترلی و خودمدیریتی در مدیران، 
توسعه قابلیت ها و توانمندی های روانی 
مدیران، ارتقاء سطح پاسخگویی مدیران، 
 ارتقاء سطح توانمندیهای کوانتومی مدیران

 عوامل محيطي

سیاستهای کلان دولتی، انتصابات سیاسی در  
سازمان، ارتباط سیستماتیک با مراکز دانشگاهی و  

 مؤسسات آموزشی، نفوذ سیاسی دولتمردان

 عوامل سازماني

سناریوسازی برای آینده جانشین پروری 
کوانتومی، جلوگیری از درگیری های 

قدرت، یادگیری سازمانی در چارچوب 
مهارت کوانتومی، چشم انداز سازمان به 

جانشین پروری کوانتومی، استفاده از 
کلان داده های برای جانشین پروری، توسعه  
استعداد های کوانتومی، نیازسنجی تدوین 

استاندارهای جانشین پروری کوانتومی، ایجاد 
خزانه استعداد و سنجش میزان مهارت های 
کوانتومی، استفاده از هوش مصنوعی برای 

 مدیریت کارآمد استعداد



 ی کوانتومی رجانشین پرومدل  طراحی                                                                                                            و همكاران                                        علیزاده

55 
 

پروری کوانتومی در شرکت گاز شامل نگرش سیستمی،  عوامل فردی مؤثر بر جانشین ، 1 مطابق مدل اشاره شده در شكل

کنندگی، تفكر خلاقانه، تفكر شهودی،  بینی نگری، پیش نگر، خلاقیت ذاتی، ابتكار و تحول گرایی، آینده نگرش کلی

طلبی،  پذیری، زیرکی مالی و حسابگری، تمایل به قدرت بودن، مسئولیتخودکنترلی و خودمدیریتی کارکنان، کاشف 

پیرو، مدیریت انگیزش منابع انسانی، ایجاد -های کوانتومی؛ عوامل مدیریتی شامل ارتباطات باز و متقابل رهبر پذیرش مهارت

مشارکت، خودکنترلی و پروری، رهبری کوانتومی، ایجاد تیم های مدیریتی و ارتقاء  داشبود مدیریتی برای جانشین

خودمدیریتی در مدیران، توسعه قابلیت ها و توانمندی های روانی مدیران، ارتقاء سطح پاسخگویی مدیران، ارتقاء سطح 

پروری کوانتومی، جلوگیری از  توانمندیهای کوانتومی مدیران؛ عوامل سازمانی شامل سناریوسازی برای آینده جانشین

پروری کوانتومی،  انداز سازمان به جانشین ازمانی در چارچوب مهارت کوانتومی، چشمهای قدرت، یادگیری س درگیری

پروری  های کوانتومی، نیازسنجی تدوین استاندارهای جانشین پروری، توسعه استعداد های برای جانشین داده استفاده از کلان

ده از هوش مصنوعی برای مدیریت کارآمد کوانتومی، استفاهای  مهارت میزان ایجاد خزانه استعداد و سنجشکوانتومی، 

استعداد و عوامل محیطی شامل سیاستهای کلان دولتی، انتصابات سیاسی در سازمان، ارتباط سیستماتیک با مراکز دانشگاهی 

 باشد. و مؤسسات آموزشی و نفوذ سیاسی دولتمردان می

قابل قبول بودن، انتقال پذیری، قابلیت  ( شامل1333) استراتژی های تامین اعتمادپذیری هولستی مدل از اعتبارسنجی برای

 :اطمینان و تاییدپذیری استفاده شده است

 گردآوری به منظور حاضر، پژوهش در دارد. اشاره پژوهش های یافته و هاتوصیف واقعی بودن به معیار این اعتبارپذیری:

 و بازنگری را مصاحبه هایفایل و بارها گرفتهصورت  مستمر و مداوم حضور پژوهش محیط روز در 25به مدت  اطلاعات،

 دربارة و ثبت شده دقیق به طور و عوامل ذکر شده از سوی نمونه پژوهش مراحل تمامی همچنین شده است. بررسی

 . شده است نظر تبادل و بحث حاصل های یافته

 از این رو، در پژوهش حاضر، دارد. اشاره دیگر های محیط و ها زمینه به نتایج انتقال یا پذیری تعمیم درجه به پذیری: انتقال

به  است، پذیری انتقال از معیارهای یكی که عمیق شرح معیار تا شوند می بیان عمیق به صورت و کافی جزییات با نتایج

 . آید دست

 پذیری، اطمینانقابلیت  افزایش برای شود. می پایایی مفهوم جایگزین اطمینان، قابلیت کیفی، پذیری: در پژوهش اطمینان

 حال در زمینه به و به طور کلی، مطالعه های پدیده تغییرات پژوهش، طرح متغیر شرایط به پژوهشگر که شود می توصیه

 شده توجه موارد این تمام به نیز پژوهش این نماید. در توصیف دقیق به طور را تغییرات این و کرده توجه پژوهش تغییر

 فهرست مصاحبه، راهنمای برگه ها، مصاحبه برداری شده نسخه ضبط شده، متون های مصاحبه منظور این برای است.

 .شدند مستند و ثبت همگی پژوهشگر هاییادداشت و ها داده از استنتاج شده های مقوله و شوندگان مصاحبه

 بوده مبرا های پژوهشگر دیدگاه یا سوگیری تأثیر از تا چه اندازه پژوهش های یافته که دارد اشاره مسئله این به تأییدپذیری:

 های داده مربوط به پژوهش تمام مستندهای ابتدای همان از اطلاعات، تأییدپذیری تأمین برای پژوهش، این در است.
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به  شده استخراج های مقوله و مفاهیم شدند. ثبت و ضبط مند نظام روشی به ها یافته و تفسیرها ها،استنتاج همچنین و پژوهش

 موارد دوباره، ارسال از پس یا گردید اعمال آنان اصلاحی و نظرات رسید مصاحبه شوندگان اطلاع به دوباره ها یافته همراه

 .رسید آنها نهایی تأیید به

 

 گيري نتيجه

لا و با لیبا پتانس یتوسعه افرادی، نگهدار ،اشتغال ،یریبه کارگ ،ییشناسا ک،یستماتیبه جذب س پروری کوانتومی جانشین

به توسعه  پروری کوانتومی جانشینپردازد.  یباشند، م یم سازمان یبرا رجیارزش خا یکه دارا های خاص کوانتومی مهارت

 نیو متعهد به منظور تضم مهارت کوانتومیشده با  نی، عجبا دانش بالا کاری رویاستعداد متشكل از ن مخزن کی یو نگهدار

های جانشین پروری در سازمان است. شناسایی افراد  یكی از روش های کوانتومی مهارت. داشتن پردازد یم استعداد انیجر

های  های مدیریتی و انتقال دانش، تجربه و مهارت برای تصدی پست کوانتومی )ذهن کوانتومی( های بالقوه دارای استعداد

 پروری کوانتومی جانشینآید.  به شمار می ومیپروری کوانت جانشینها امری بسیار حیاتی در راستای توسعه  مدیران ارشد به آن

برقرار گردد. طی فرآیندی  با مهارتهای خاص کوانتومی سازد تا تعامل بین کارکنان مجرب و کم تجربه بستری را فراهم می

د شایستگی ای و شغل افراد مجرب به افراد کم تجربه انتقال یابد و افرا های حرفه ای دانش، تجربه و اندوخته یادگیری مشاهده

  .لازم جهت احراز پست مزبور را به دست آورند

پروری کوانتومی در شرکت گاز شامل کاشف بودن،  که عوامل فردی مؤثر بر جانشین تحقیق نشان دادیافته های این 

ابتكار بینی کنندگی، تفكر خلاقانه، تفكر شهودی، خودکنترلی و خودمدیریتی کارکنان،  نگری، پیش پذیری، آینده مسئولیت

 می باشد. طبق یافته ها، نگر، زیرکلی مالی و حسابگری گرایی فردی، خلاقیت ذاتی، نگرش سیستمی، نگرش کلی و تحول

پیرو، -عوامل سازمانی شامل اثربخش سازمان، یادگیری سازمانی در چارچوب مهارت کوانتومی، ارتباطات باز و متقابل رهبر

پروری کوانتومی و اعتماد  انداز سازمان به جانشین انتومی، مدیریت استعداد، چشممدیریت انگیزش منابع انسانی، رهبری کو

پروری کوانتومی  پروری کوانتومی شامل پیامدهای رفتاری جانشین باشد. همچنین پیامدهای جانشین پویا در سازمان می

، کاهش رفتارهای ضدشهروندی منابع پذیری منابع انسانی گیری روانی، افزایش سطح جامعه )کاهش رفتارهای مبتنی بر گوشه

انسانی، ارتقاء سطح اعتماد سازمانی، ارتقاء سطح کیفیت زندگی کاری، افزایش سطح رضایت شغلی(؛ پیامدهای اثربخشی 

سازی سازمانی، ترسیم مسیر شغلی و کارراهه برای  پروری کوانتومی )ارتقاء سطح توانمندی روانی مدیران، چابک جانشین

های فرادستی سازمان( و پیامدهای  ، گردش شغلی مناسب و متناسب منابع انسانی، انطباق منابع انسانی با استراتژیمنابع انسانی

پذیری در  پروری کوانتومی )توزیع متعادل و عادلانه قدرت در سازمان، استقلال شغلی منابع انسانی، انعطاف رقابتی جانشین

ها، کاهش سطح فرسودگی شغلی، ایجاد و استقرار سیستم شایستگی، ارتقاء  فرایندهای کاری، انتصاب بر اساس توانمندی

 باشد. وری سازمانی( می بهره
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باشد.  ( همراستا می2124و مودینوهامبا و ماسكه ) ،(2121ویكس )، (1411نتایج این تحقیق با تحقیقات فیضی و همكاران ) 

از اهمیت بالایی برخوردار است، استعداد کوانتومی  نشیجذب و گز یالگوها می توان این گونه استدلال کرد که استفاده از

و  ردیگ یصورت م کوانتومی استعداد زانیو م یستگیآزمون کارکنان بر اساس شا ،د که در آنهانوجود دار ییها سازمان رایز

 .گردد یاستفاده م میمبتنی بر مهارت کوانتو شده یساز هیگوناگون و شب یعمل یاستخدام یها فهم آنها از آزمون یبرا

انسانی  منابع ترین مباحث در مدیریت های کوانتومی همواره از مهم همچنین توسعه استعدادهای انسانی در چارچوب مهارت

 های کوانتومی برای کارکنان را پرورش داد. توان جانشین است که به واسطه آن می

منجر به بقا و  شرکت گاز استان تهراندر سطح  کوانتومی پروریجانشینشود با توجه به اینكه در ادامه به محققان توصیه می

سطح دولت نیز موجب توسعه و پیشرفت کشور خواهد شد، در تحقیقات مشابه، به تدوین  به دنبال آن در پیشرفت سازمان و 

داخته شود. همچنین در سطح ادارات دولتی کشور و حتی مقایسه با یكدیگر پر کوانتومی پروریمدل جامعی از جانشین

ها و موانع و حتی بررسی چالش وزارت نیرودر بخش خصوصی کشور به خصوص در  پروری کوانتومی جانشین توسعه مدل

توان با استفاده از دیگر میهمچنین گردد. کشور پیشنهاد می دولتیهای در سازمان نتومیاکو پروریاجرای موفق جانشین

  تر شود.نیز به مدل اضافه و کامل بیشتر بررسی کرد تا ابعاد پنهان ماندهرویكردهای کیفی این موضوع را 

 

 منافع تعارض

 .ندارد وجود منافعی تضاد هیچگونه حاضر، مطالعه انجام در

 موازین اخلاقي

 .است گردیده رعایت اخلاقی اصول و موازین تمامی پژوهش این انجام در

 ها داده شفافيت

 خواهد ارسال رایت کپی اصول رعایت ضمن و مسئول نویسنده از درخواست صورت در حاضر پژوهش مآخذ و داده ها

 .شد

 مالي حامي

 .است نداشته مالی حامی پژوهش این
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