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Extended Abstract  
Abstract  

Succession planning is essential to ensure a smooth transition of key roles in the 

organization. By providing clear career paths and growth opportunities, it plays 

an important role in talent retention. Succession planning helps minimize skills 

gaps and improve business performance. The purpose of this study is to 

examine the succession planning of talented employees in Iranian private 

companies. This research is of a qualitative, developmental, interpretive, and 

inductive nature, conducted with a grounded data approach. The statistical 

population of the study consists of twelve academic experts and participants 

who work in semi-governmental companies and were selected through a 

theoretical method. A total of 480 open codes were identified and categorized 

into 197 abstract concepts. The abstract concepts were placed in 43 

subcategories, and after reviewing and analyzing the subcategories, 17 main 

categories emerged from them. The subcategories answer the central questions 

of the grounded data theory. Thus, the causal factors affecting the succession 

planning phenomenon were placed in two main categories: succession 

requirements and communication and networking. The pivotal phenomenon of 

whistleblowing refers to succession planning and talent acquisition policies. 

The background conditions affecting succession planning strategies are divided 

into four categories: educational development, soft strategies, hard strategies, 

and sectoral legal strategies; the interfering factors affecting succession 

planning strategies refer to obstacles to succession planning, the evaluation 

process, and selection criteria. But what are the succession planning strategies 
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in Iranian quality companies? They are supportive-psychological, radical, 

participatory-transformational, and knowledge-building strategies. In addition 

to the aforementioned, the consequences of implementing succession planning 

include; individual, organizational, supra-organizational, and knowledge-based 

consequences. 

Introduction  

Succession planning is a strategic process that identifies and develops internal 

employees to fill key leadership and critical roles within an organization when 

those roles become vacant due to retirement, resignation, or other reasons. It 

ensures business continuity and minimizes disruption by preparing a pipeline of 

qualified candidates to step into important positions. 

Case study  

The case study of the present research is the presentation of a succession 

planning plan in semi-state companies in Iran. 

Materials and Methods  

This research is qualitative, developmental, interpretive and inductive, which 

was implemented with the foundation's data approach. The statistical population 

of the research is made up of twelve academic experts and participants who 

work in semi-government companies and are selected through a theoretical 

method. 

Discussion and Results  

After reviewing and analyzing the obtained interviews, A total of 480 open 

codes were identified and categorized into 197 abstract concepts. The abstract 

concepts were placed in 43 subcategories, and after reviewing and analyzing the 

subcategories, 17 main categories emerged from them. The subcategories 

answer the central questions of the grounded data theory. Thus, the causal 

factors affecting the succession planning phenomenon were placed in two main 

categories: succession requirements and communication and networking. The 

pivotal phenomenon of whistleblowing refers to succession planning and talent 

acquisition policies. The background conditions affecting succession planning 

strategies are divided into four categories: educational development, soft 

strategies, hard strategies, and sectoral legal strategies; the interfering factors 

affecting succession planning strategies refer to obstacles to succession 

planning, the evaluation process, and selection criteria. But what are the 

succession planning strategies in Iranian quality companies? They are 

supportive-psychological, radical, participatory-transformational, and 

knowledge-building strategies. In addition to the aforementioned, the 

consequences of implementing succession planning include; individual, 

organizational, supra-organizational, and knowledge-based consequences. 
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Conclusion 

Succession planning is a strategy that helps companies identify and prepare the 

right people to fill key positions when they become vacant. The process 

involves identifying potential candidates, developing their skills and 

knowledge, and preparing them for future roles. In order to effectively 

implement succession planning in semi-state companies, multiple measures 

need to be taken simultaneously and continuously: measures on three fronts: 

managerial, structural, and cultural. 

Management actions to implement succession planning in companies include 

identifying leadership talent, developing the skills of these talents, making 

succession decisions, and ongoing monitoring and evaluation. These actions 

help ensure a smooth and effective transition in the event of the departure of 

key employees and allow organizations to be prepared for critical and key 

situations. 

Structural steps for implementing succession planning in companies include 

identifying key jobs, identifying leadership talent, developing leadership skills, 

making decisions about succession, and creating training and development 

programs. These measures help organizations prevent disruption to their 

operations when key employees are relocated, ensuring continuity of 

operations, preserving knowledge and experience, increasing employee 

motivation, and reducing costs. 

Cultural measures for implementing succession planning in companies include 

creating understanding and acceptance among employees, developing a culture 

of learning and development, and encouraging participation and transparency. 

These measures should be taken with the aim of creating a supportive work 

environment where employees feel prepared for their future roles and the 

organization is committed to their development. 

Keywords: Succession Planning, Expert Human Resources, Grounded Theory, 

Semi-State Companies. 
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 چکیده
 یرهایا ارائه مس   که است یدر سازمان ضرور یدیکل یهااز انتقال آرام نقش نانیاطم یبرا یپرورنیجانش یزیربرنامه

به به ح دال    یپرورنیجانش یزیرکند. برنامهیم فایدر حفظ استعدادها ا یرشد، نقش مهم یهاروشن و فرصت یشغل

-ریزی جانش ین هدف پژوهش حاضر بررسی برنامه کند.یوکار کمک مها و بهبود عملکرد کسبرساندن شکاف مهارت

ای، سفس یری و  باشد. این پژوهش از ن و  کیف ی، سوس عه   های خصولتی ایران میپروری کارکنان با استعداد در شرکت

بنیاد اجرا شده است. جامعه آماری پژوهش را دوازده نف ر از خبرا ان دانش یاهی، و    هاستقرایی است که با رویکرد داد

دهد. کنند  و به روش نظری انتخاب شدند، سشکی  میدولتی فعالیت میهای نیمهکننداانی که خود در شرکتمشارکت

مقوله فرعی لرار ارفته  04ی در بندی شدند. مفاهیم انتزاعمفهوم انتزاعی دسته 791کد باز شناسایی و در  084سعداد 

-مقوله اصلی از دل آنها برآمد. مقولات فرعی سوالات محوری نظری ه داده  71و بعد از بررسی و سحلی  مقولات فرعی، 

ریزی جانشین پروری در دو مقوله اصلی الزام ات  دهند. بدین سرسیب عوام  علی موثر بر پدیده برنامهبنیاد را پاسخ می

پ روری و  های جانش ین زنی اشاره به سیاستسازی جا ارفتند. پدیده محوری سوتارسباطات و شبکه پروری وجانشین

ای ساثیراذار بر راهبردهای برنامه ریزی جانشین پروری بر چهار دسته؛ سوسعه آموزش، استعدادیابی دارد. شرایط زمینه

ری زی  ار موثر بر راهبردهای برنامهام  مداخلهراهبردهای نرم، راهبردهای سخت و راهبردهای لانونی بخشی بوده؛ عو

-ریزی جاشین پروری، فرایند ارزیابی و معیارهای انتخاب اشاره دارد. راهبرده ای برنام ه  جانشین پروری، موانع برنامه

سحولی و  –روانی، رادیکالی، مشارکتی  –های خصولتی ایران شام ؛ راهبردهای حمایتی پروری در شرکتریزی جانشین

پروری شام ؛ پیام دهای  ریزی جانشینباشد. در کنار موارد افته شد پیامدهای حاص  از اجرای برنامهسازی مینشیدا

 ایرد. فردی، سازمانی، فراسازمانی و دانشی را در برمی

 دولتی.های نیمهبنیاد، شرکتپروری، نیروی انسانی متخصص، نظریه دادهجانشین های کلیدی:واژه
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 مقدمه

بیشتری داشته باشند و کیفیت آنها  ورریها برای اینکه بتوانند بهرهدر دنیا امروز سازمان

 رتر باشتند  افزایش یابد، به افرادی نیاز دارند که از افراد فعلی سازمان، مستتعدرر و شایستته  

(Dominic  et al., 2024)ای پروری در سازمان از اهمیتت ویتژه  . در چنین شرایطی جانشین

استت. ختواه    ریناپذاجتناب رییپرشتاب امروز، رغ یطدر محگردد. از سوی دیگر برخوردار می

 نیت افتتد. ا یقطعا ارفتا  مت   یانتقال رهبر رمنتظره،یخروج غ ای ع،یررف ،یبازنشستگ لیبه دل

 یپترور نیجانشت  یزیت ربرنامهرواند کار را مختل کند و رشد را بدون برنامه کند. یم راتییرغ

 نیجانشت  یزیت ربرنامهانجام دهد.  یانتقالات را به راحت نیکمک کند را ا نرواند به سازمایم

را  یاریت ستممت عمل  ،یرهبتر  یهتا نقتش  یبراسازمان موجود  یبا آماده کردن اعضا یپرور

 .((Mousavi et al., 2024 کندیم تیرقو

 نتان یاطم یبترا  یدیکل یانتخاب و پرورش استعدادها ندیفرآ یپرورنیجانش یزیربرنامه

بررتر و رهبتران بتالقوه و     انیت مجر ییدر متورد شناستا   نیت است. ا یاریح یهااز رداوم نقش

ستط  بتالا    یهتا کنند و در نقش شرفتیو روسعه آنها است را بتوانند در سازمان پ ییراهنما

هتا را جابجتا   شترکت  رنتد، یگیمت  عیهر روز ررف کنانکار .((Cummings, 2022 حرکت کنند

جتود داشتته   و یبرنامته قتو   کی دیاست که با لیدل نیشوند. به همیکنند و بازنشسته میم

واجتد شترایط    انجام کار یکه برا یها روسط افرادتیکه موقع سازمان مطمئن باشدرا  باشد

 یمنتابع انستان   تیریاوقات بختش متد   یکه گاه ،یمنابع انسان یهابخش شوند.یستند پر م

(HRM )یانسان هیسرما تیریمد ای (HCMنام )یدیت محتر  کل  کیت شوند، معمولاً  یم دهی 

 یبترا  نفعانیذ ریارشد و سا یرهبر یبانیهستند، اگرچه پشت یپرور نیجانش یزیردر برنامه

بتا   دهیت چیبته طتور پ   یپرورنیجانش یزیربرنامه .((Bowen, 2022 مهم است اریبس تیموفق

 یزیت رو روستعه و برنامته   یریادگیت عملکترد،   تیریمانند متد  یمنابع انسان یندهایفرآ ریسا

کنتد،  یم نیاستعداد را رضم تیریجامع به مد کردیرو کیادغام  نیکار مرربط است. ا یروین

روستعه   یخورند، برنامته هتا   یم یپرور نیجانش یزیعملکرد به برنامه ر یهاکه داده ییجا

 کیکار جهتت استترارژ   یروین یزیشوند، و برنامه ر یم یطراح نانیجانش یآماده ساز یبرا

 .((Asikhia  et al., 2022  دهد یرا اطمع م ینیجانش یرمش ها
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هتا  است. همه نقتش  یاریح یهادر مورد نقش یپرورنیجانش یزیربرنامه از سوی دیگر،

 یرمرکتز کنتد کته بترا     ییهتا بر نقتش  دی. باستندیمرربط ن یپرورنیجانش یزیربرنامه یبرا

 ف،یت بختش از رعر  نی. آخر((Aremu & Lawal, 2023 هستند یاریرقابت و رداوم سازمان ح

 یکست  یکه وقت نیاز ا نانیکارهاست: اطم نیهمه ا ییهدف نها نیاست. ااز رداوم  نانیاطم

-و در کورتاه  ردیاست را آن نقش را به عهده بگ طیآماده و واجد شرا یگریرود، شخص دیم

ریتزی بته ختودی ختود     فراینتد برنامته   .(et al., 2023)  Francisشود یانداززمان راه نیرر

پیچیده با متغیرهای زیادی است و اغلب اطمعتات   پیچیده نیست، اما معمولا در یک محیط

صرف نظتر از   ،یهر سازمان استخراج شده از طیف وسیعی از فرآیندهای مرربط بستگی دارد.

-نیجانشت  یزیت ر. برنامته ((Aguinis, 2019 دارد ازین ندهیآ یبرا یابخش، به برنامه ایاندازه 

 یفایا یبالا برا لیش کارکنان با پتانسو پرور ییشناسا یبرا رانهیشگیپ یاسترارژ کی پروری

کننتد،   ینقتل مکتان مت    یگتر یبه ستمت د  یاست که رهبران فعل یمهم در زمان ینقش ها

. شترکت شتما   رنتد یم یمت  ایشوند  یشوند، بازنشسته م یکنند، اخراج م یشرکت را رر  م

و ثبات را در  کند نیانتقال آرام را رضم کی نان،یخط لوله استعداد از جانش هیرواند با ره یم

 .((Odekina, 2022 حفظ کند یرهبر راتییطول رغ

استتعداد   یابیت رداوم و رشد، ارز یبرا یضرور یاریح یهاتیموقع ییبا شناسا ندیفرآ نیا

افتراد بته    نیت ا زیرجه یروسعه هدفمند برا یهابرنامه یبالقوه و اجرا نانیجانش نییرع یبرا

است کته اختتمل را    شکافانتقال بدون  کی جهینت .شودیلازم آغاز م یهاها و دانشمهارت

رعهتد   ن،ی. همچنت ((Dwi et al., 2023 کندیرا حفظ م یاریرساند و ثبات عملیبه حداقل م

حتال،   نیت دهتد. بتا ا  یمت  شیبالا را افتزا  ظرفیتو حفظ کارکنان با  یبه روسعه افراد، وفادار

 نیجانشت  یزیت ربرنامته  یهتا یرارژاستت  یدر اجترا  ییهاها هنوز با چالشاز سازمان یاریبس

در حتال رحتول    یهاییایبا پو یبه رمرکز مستمر و سازگار ازیرو هستند، که بر نروبه یپرور

 دارد. دیکار راک یرویوکار و نکسب
شود که با وجود قرار نداشتت  در هررتتت   هایی خصولتی گفته میدر ادبیات اقتصادی، به شرکت

ها در اختیار نرادهایی اتت که زیر نظر دولتت  ه تعدادی از ترام آنکهای دولتی، به علت ای شرکت
 .گیرنتد هایی غیتر خصویتی قترار متی    یا تایر نرادهای حکومتی هستند، در حقیقت در زمره شرکت
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پتروی اهمیتت زیتادی در    ها و نهادهای دولتی و نیمته دولتتی، جانشتین   مانند رمام سازمان

 عملکرد اثربخش سازمان دارد.

ها، نداشتن رویکرد های اصلی و مسالهل بسیار مهم سازمانن امروزه یکی از چالشبنابرای

علمی و عملی در زمینه استفاده از افراد شایسته و لایقی که در طتول ختدمت ختود فراینتد     

باشد. با اینکه راکنون رحقیقتات  ریزی جانشین پروری را به خوبی طی کرده باشند، میبرنامه

اخیر در حوزه جانشین پروری انجتام شتده استت، امتا آنچته روشتن        گسترده ای در سالهای

پتروری اعمتال   ریزی مناستبی در حتوزه جانشتین   اند برنامهاست،راکنون سازمانهای نتوانسته

پتروری در  ریتزی جانشتین  گردد چتارچوب برنامته  رمش می، این پژوهشاز این رو در کنند. 

 د مورد بررسی قرار گیرد.  بنیاسازمانهای خصولتی ایران با رویکرد داده
 

 پژوهش نهیشیپ ونظری مبانی 

 یفتا یا یبرا یداخل یو روسعه نامزدها ییشناسا کیاسترارژ ندیفرآ ینیجانش یزیربرنامه

در مواجهه با انتقتال   یاز رداوم کسب و کار و رهبر نانیاطم یبرا یسازمان یدیکل یهانقش

 ایت مربوط بته همته شترکت هتا، بتزر       نشده است.  ینیب شیپ یدادهایرو اینقش، خروج، 

خط  جادیا پروری،ی جانشینزیبرنامه ر ندیاز فرآ منظور است. یرانتفاعیغ ای یکوچک، انتفاع

 راتییت است کته ستازمان را بتدون وقفته در زمتان وقتوع رغ       نانیاز جانش ییلوله استعدادها

 یازهتا ین یابیت ا ارزمتوثر بت   یپترور نیجانش یزیربرنامه کند.یکارکنان حفظ م ریناپذاجتناب

 تیریمتد  یبترا  ،یبلندمدت، از جمله روستعه رهبتر   یهایاهداف و استرارژ جادیکارکنان و ا

 .((Olubiyi et al., 2022  کندیها کار مشکاف نیا
 سازمان مهم است: کی تیموفق یبرا یادیز لیبه دلا یپرورنیجانش یزیربرنامه
 یو اختتمل را کتاهش مت    ستک یر ینی: طرح جانشسکیر تیریرداوم کسب و کار و مد 

و مشتاور   یکنتد. مربت   یمت  نیرضم رمنتظرهیدهد و رداوم کسب و کار را در صورت خروج غ

کنتد   جتاد یرواند ا یم ینیکه فقدان طرح جانش یدانلپ در مورد خطرار یندزیل میعملکرد ر

« تسترع بته »را  دیت رتا رهبتران جد   گذارندینم وقتها از شرکت یاریبس»دهد.  یم  یروض

رحتت   دیت ها به دنبال کشف آن هستند. رهبتران جد آن یروشیپ نیدر ح نیبرسانند، بنابرا

ررسند، و سپس آنها را در برابتر استتانداردها و    یاز درخواست کمک م رند،یگ یفشار قرار م

 یدانند. دانلپ خاطرنشان م یکه ممکن است به طور کامل در  نکنند، مسئول م یانتظارار
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 یشرکت هتا مت   یبرا یاریح اریبس یها تیبالارر در موقع یر به گردش مالمنج نیکند که ا

 شود.
نتد،  کیسازمان کمک م یبا ساختار به ثبات کل یپرور نیطرح جانش کی: یثبات سازمان

کارکنتان و اعتمتاد بته     هیرواند بر روحیکند، که میم نیمنظم و روان را رضم یانتقال رهبر

 مثبت بگذارد. ریشرکت رأث ندهیآ

دانش بتا او   ه میزانرا رر  کند، چ ی سازمانارمنتظرهیبه طور غ مدیردانش: اگر  انتقال

و  نشیت کنتد کته ب  یمت  نیرضتم  یدانش سازمان رانهیشگی؟ حفظ پ شودسازمان خارج میاز 

 نرود. نیاز ب یدیکلکنان رخصص ارزشمند با رر  کار

و عملکترد بتالا    ظرفیتنان با به کارک یپرورنیجانش یزیربررر: برنامه یاستعدادها حفظ

دهد و به یم شیبه نوبه خود، رعامل را افزاو  دهدیم ارائهدر سازمان را  یروشن یشغل ریمس

ختود   هزینهدر  یارشد خارج رانیو مد کارکناندر استخدام را دهد یم را امکان سازمان این

 .دکن ییصرفه جو

مختلف: بته ستهامداران    یوهایسناربر اساس  ندهیآ یبرا یو آمادگ یزیربه برنامه کمک

 ریمتد  شر،یشود. جنا فیمراقبت م یدهد که در بلندمدت از کسب و کار به خوبیم نانیاطم

: دهتد یمت   یمقالته روضت   سندهیو نو نولدزیراسل ر یو رهبر یقاریعامل شرکت مشاوره رحق

با خطر از  شوند،ینم پرورینیخط لوله جانش جادیا ای یزیربه برنامه فقکه مو ییهاسازمان»

مواجه  ییو ناآشنا نانیعدم اطم لیخود به دل گذارانهیدست دادن اعتماد سهامداران و سرما

 . شوندیم

نستل   یستاز آمتاده  یبترا  افتهیستاختار  کردیرو کی پرورینی: طرح جانشیرهبر روسعه

 دهد.یسازمان به جلو ارائه م تیهدا یاز رهبران برا یدیجد

روشن، ممکن استت جنتق قتدرت در     پرورینیطرح جانش کیون از رضاد: بد یریجلوگ

رستلط کننتد.    یمختلف ممکن است شروع به رقابتت بترا   یهارخ دهد. افراد و گروه سازمان

 ,.Odekina et al  کنتد یرا دشتواررر مت   یبه اهتداف ستازمان   یابیرعارض ناکارآمد، دست نیا

2022)). 
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 کارکنان با استعداد

هتا و استتعدادها   مان بدون دلیل نیست، از سوی دیگتر روانتایی  حضور هیچ فردی در ساز

رتری  گیرنتد، بته همتین دلیتل، بایتد نگتاه دقیتق       ها را دربتر متی  ای از قابلیتطیف گسترده

هتای عضتوی از   داشته باشیم. به طور کلی، اگتر روانمنتدی  « کارکنان با استعداد»اصطمح به

د و نقشتی حیتاری در دستتیابی بته اهتداف      سازمان باعث ایجاد رفاوری بارز در مجموعه شتو 

متدت یتا   شود. ایتن اثرگتذاری ممکتن استت کورتاه     ی میقداشته باشد این فرد با استعداد رل

 :کندرر در یکی از چهار دسته زیر ظهور پیدا میطور دقیقبلندمدت باشد و به

 دانش، رجربه و رخصصمهارت ، 

 قابلیت آموزش پذیری و رشد 

 گیتری درستت   نایی مواجهه با یک موقعیت خاص و رصمیمرویکرد و شخصیت )روا

 )در برخورد با آن

    پایداری و خود انگیزشی )روانایی مقاومت در برابر مشکمت و رمش مستتمر بترای

 )بهبود آن

شتده آن، متدیریت منتابع انستانی     با روجه به نیازهای سازمان و اهداف از پتیش رعیتین  

هتا را  بنتدی اضتافه کنتد یتا گروهتی از روانتایی      ممکن است دسته دیگری را به ایتن دستته  

های رر بداند. در هر صورت، اعضای یک مجموعه ممکن است در یکی از این دستهاهمیتکم

چهارگانه، استعدادی داشته باشند کته در ایتن صتورت در گتروه استتعدادهای رتک ب عتدی        

قترار بگیرنتد، جتزو    هتا در بتیش از یتک دستته     هتای آن شوند اما اگر رواناییبندی میطبقه

این گروه دوم، ارزشمندررین نوع پرسنل هستند  .کارکنان با استعداد چند ب عدی خواهند بود

هتای گونتاگون بتر رمتام ستازمان      هتای مختلتف و بزنگتاه   ها در حوزهآفرینی آنچراکه نقش

 .((Han et al., 2020 اثرگذاررر خواهد بود

هتای صتورت گرفتته در رابطته بتا      وهشررین و جدیتدررین پتژ  در این قسمت به مرربط

 شود.پرداخته میموضوع مورد بررسی 

( در پژوهش خود رحت عنوان فرارحلیتل موانتع استتقرار    2420عبدالرضایی و همکاران )

شاخص یا متغیر به دست آمده است که طبتق   20ای رحقیق شامل هیافتهجانشین پروری، 

وانع مدیریتی، موانع ماهیت شتغلی، موانتع   دسته بندی شامل موانع فردی، موانع سازمانی، م
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های رحقیق نشان داده استت  پروری می باشند. یافتهسازی جانشینمنابع انسانی، موانع پیاده

گیتری آنتی و اجتنتابی و    که کمترین میزان در اندازۀ اثر مربتوط بته موانتع ستبک رصتمیم     

 .مربوط به رمش برای حفظ وضعیت موجود می باشدبیشترین میزان 

( در پژوهش خود رحت عنتوان بالنتدگی منتابع انستانی بتا      2420سیاح پور و همکاران )

مستاله استتعدادیابی و   مدیریت استعداد و جانشین پروری در مراکز آموزش عالی دریافتنتد؛  

جانشین پروری در مراکز آموزش عالی از اهمیتی مضاعف برخوردار است، چرا که بترون داد  

های دیگر استتفاده میشتود. لتذا،    عالی به عنوان درون داد سازمان ها و مراکز آموزشدانشگاه

مدیران این مراکز میبایست، مدیریت استعداد و جانشتین پتروری را از وظتایف اصتلی ختود      

بدانند و عوامل رسهیل کننده و بازدارنتده جانشتین پتروری را شناستایی کترده و برنامهتای       

شند و مخزن موثری از استعدادهای دانشتگاهی  منسجم برای بالندگی منابع انسانی داشته با

 .ایجاد نمایند

( در پتژوهش ختود رحتت عنتوان بررستی روابتط علتت و        2420حبیب الله و همکاران )

هتای  مقولته معلولی معیارهای الگوی یکپارچه برنامه ریزی جانشین پروری مدیران دریافتند 

مقولته اصتلی رعیتین ختط      فرعی عوامل فرهنگی، عوامل محیطی و عوامل مدیریتی بر روی

های فرعی عوامل ساختاری، عوامل ستازمانی و عوامتل   مشی راثیرگذار بوده. همچنین، مقوله

های فرعی عوامل آموزشتی و  فردی بر روی مقوله اصلی ارزیابی کاندید راثیرگذار است. مقوله

وامتل  هتای فرعتی ع  عوامل ضمن خدمت بر روی مقوله اصلی روسعه راثیرگذار بوده و مقولته 

عملکردی سازمانی و عوامل عملکردی فردی بر روی مقوله اصلی ارزیابی اثربخشی راثیرگذار 

باشند؛ که عوامل عملکردی فردی، عوامل ضمن خدمت و عوامل سازمانی بیشترین اثر بر می

 .اندهای اصلی را داشتهمقوله

نی بر استاس  ( در پژوهش خود به بررسی مدل یادگیری سازما2420اکبری و همکاران )

لگتتوی پتتژوهش شتتامل چهتتار بعتتد هتتای دولتتتی پرداختنتتد. اجانشتتین پتتروری در ستتازمان

فرهنگی)ایجاد فرهنق یادگیری مناسب، فرهنق اشترا  دانش بین همکاران، فضای اعتماد 

، فرهنتتق یتتادگیری و یاددهنتتدگی و فضتتای همتتدلی در ستتازمان(، و اطمینتتان در ستتازمان

هتای ضتمن ختدمت و رشتد فتردی،      دگیری، ارائه آمتوزش آموزشی)آمادگی سیستم برای یا

گتذاری بترای   ها، کارایی و اثربخشی آموزش، سرمایههای پژوهشی در دستگاهاندازی حوزهراه
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 هتای آموزشتی فعتال   ای کارکنان، ابزار های یادگیری اثربخش و داشتتن گتروه  روسعه حرفه

ربخش و کتارا، رمرکززدایتی،   )احساس ثبات مدیریتی، سیستم ارزیابی عملکترد اثت   مدیریتی

پتروری در  ستالاری، متدیریت جانشتین   ریزی استرارژیک، شایستته انداز و برنامهردوین چشم

 سازمان، مدیریت یادگیری در سازمان و حاکم شدن رفکتر سیستتمی در ستازمان(، نوآورانته    

در هتای نتو   هتا، پتذیرش ایتده   )آمادگی برای پذیرش رغییرات، بتازطراحی فراینتدها و رویته   

 .سازمان، پایش رغییرات محیطی و هوشمندسازی آموزش و یادگیری( می باشد

( در پژوهش خود به بررسی برنامه ریزی جانشتین پتروری   2420) 1دومینک و همکاران

با روجه به رجزیه و رحلیتل داده هتا، برنامته    های بازی نیجریه پرداختند. در پایداری شرکت

در میتان پتیش بینتی     هی بر رجارت بازی پایتدار دارد. ریزی جانشین پروری رأثیر قابل روج

داری معنتی  .سط  بالایی از رأثیر قابل روجهی دارد 41612کننده ها، روسعه شغلی با ضریب 

دهد به ازای هر واحد افزایش در روسعه شغلی، انتظتار متی   ، که نشان می(p=444/4آماری )

 واحد افزایش یابد. 41612رود سودآوری رجاری 

( در پژوهش خود به برررسی ارزیابی عوامل موثر بر مدیریت 2420) 2و همکاران موسوی

جانشین پروری در منابع انسانی فوربال ایران پرداختند. نتایج پژوهش نشتان متی دهتد کته     

عوامل سازمانی؛ فردی و فرآیندی از جمله عوامل موثر بر جانشتینی در ستازمانهای مختلتف    

ی بته ررریتب: رعهتد ستازمانی، استترارژی، انگیتزه، ستاختار،        فوربالی هستند. عوامل ستازمان 

آموزش، رعامل و همکتاری و ستازگاری و در نهایتت عوامتل      فناوری، عوامل فردی به ررریب؛

 .فرآیندی، مدیریت زمان، برنامه ریزی و شفافیت سازمانی به ررریب بیشترین رأثیر را دارد

یز مشخص گردید، راکنون پژوهشی در همانطور که از بررسی ادبیات و پیشینه پژوهش ن

های خصولتی صورت نگرفتته  پروری کارکنان با استعداد در شرکتریزی جانشینحوزه برنامه

. بنتابراین ایتن   کنتد است و همین موضوع، اهمیت موضوع متورد بررستی را دو چنتدان متی    

 باشد:بنیاد به دنبال بررسی سوالات زیر میپژوهش با رویکرد نظریه داده

هتای نیمته   پروری کارکنان با استتعداد در شترکت  ریزی جانشینعوامل علی در برنامه .1

 دولتی ایران کدامند؟

                                                 
1. Dominic et al 

2. Mousavi et al 
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هتای  پروری کارکنان بتا استتعداد در شترکت   ریزی جانشینگر در برنامه. عوامل مداخله2

 نیمه دولتی ایران کدامند؟

 هتای ستتعداد در شترکت  کارکنتان بتا ا   یپرورنیجانش یزریدر برنامه ایزمینهعوامل . 3

 کدامند؟ رانیا یدولتمهین

 هتای کارکنتان بتا استتعداد در شترکت     یپرور نیجانش یزریدر برنامه . پدیده محوری0

 ؟چیست رانیا یدولتمهین

 مهین هایکارکنان با استعداد در شرکت یپرورنیجانش یزریبرنامه اجرای . راهبردهای1

 ؟چگونه است رانیا یدولت

 هتای کارکنان بتا استتعداد در شترکت    یپرورنیجانش یزریبرنامه ای اجرایپیامده. 1. 6

 کدامند؟ رانیا دولتینیمه
 

 روش شناسی پژوهش

از آنجایی که هدف اصلی این پژوهش، ارائته چتارچوب برنامته ریتزی جانشتین پتروری       

باشتد،  بنیتاد متی  های نیمه دولتی ایران با رویکرد نظریته داده کارکنان با استعداد در شرکت

از  شتود کته  ی محسوب متی فیکها، آوری دادهاز حیث جمع بنابراین از حیث هدف بنیادی و

ه کننتدگان پتژوهش انجتام شتد. بت     بتا مشتارکت   ساختاریافتهنیمه قیعم یهامصاحبه قیطر

و طرح نظام مند استرواس  ادیشده، از راهبرد داده بن یگرداور یفیک یهاداده لیمنظور رحل

شتود   یمت  فیت از داده هتا رعر  هیت به عنتوان کشتف نظر   داده بنیاد هینظر .دهاستفا نیو کورب

(Glaser & Strauss, 1967) .رمرکتز دارد کته در    یخاصت  تیت فعال ایت بر روسعه  کردیرو نیا

از  یستر  نیت در متورد ا  یا هینظر جادیآل منجر به ا دهیحال آشکار شدن است و در حالت ا

 یمحقتق بترا   ییبتر هتدف نهتا    هیت نظر نیاساساً، اشود  یروسط محقق م ندیفرآ ای دادهایرو

از  یمجموعته ا  ایت ختاص،   دهیت پد کیت متمرکز استت کته بتر     یچارچوب نظر کی لیرشک

 هینظر ل،یدل نیبه هم. اندازد ینور م ده،یپد رییشروع، رشد و رغ یاز جمله چگونگ دادها،یرو

 دهیت پد کی  یه روضشود که ب دیمف یچارچوب نظر کیبه روسعه  جررواند منیم داده بنیاد

 .  کند ینامررب کمک م ایناقص 
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مند، طرح ظهور یابنده و ست؛ طرح نظامارائه شده ا ادیبنداده هینظر یبرا یطرح اصل سه

مند را به کار گرفته است و به همین دلیتل فقتط   طرح ساختارگرا. پژوهش حاضر طرح نظام

 شود.به روضی   این روش اکتفاء می

طرح را ارائه کردند و  نیا یشاکله کل 1114در سال 2نیاوس و کوربترس: ا1مندطرح نظام

داده  لیت رحل یطرح، برا نیآن پرداختند. بر اساس ا یو عمل یلیرفص انیبه ب 1112در سال 

 و یمحتور کدگتذاری  بتاز،   یکدگتذار » شده لازم است را سته مرحلته   یگردآور یفیک یها

 هیاز نظر ینیع یریرصو ای 0یمنطق یمیاداپار ت،یاشوند را در نه یسپر« 3یانتخاب کدکذاری

آنجتا کته    ازHosseinpo, Alvan, Sharifzade & Bagher, 2023).  ( خلق شده ارائه گتردد 

 یوکتار  ستاز  ادیت بنهداد هیت هستند، لازم استت در نظر  میمفاه هیساختن نظر یاصل یهاهیپا

 نیت اده شتوند. ا و ابعادشتان بستط د   اتیو بر حسب خصوصت  ییشناسا میشود را مفاه هیرعب

 ه،یت ختام اول  یهتا که پژوهشگر از دل داده یشود؛ به طوریباز انجام م یسازوکار در کدگذار

هتا،  سوال کردن دربتاره داده  قیاز طر ،یمورد بررس دهیرا در اررباط با پد یمقدمار یهامقوله

استتخراج   هتا ها و رفاوتکسب شباهت یها، برادهیحالات پد گریو د دادهایموارد، رو سهیمقا

 کندیم

نظران مشغول در کننده شرکت داشتند که از بین صاحبمشارکت 12در پژوهش حاضر 

های زیرمجموعه وزارت نیرو و اسارید مرربط با موضوع مورد بررسی انتخاب شتدند. و  شرکت

گیترد بته اشتباع    هتای بعتدی متورد رحلیتل قترار متی      را که در بختش  1نفر مقولات 12این 

 کنندگان در جدول زیر آمده است(.هایی مشارکتند )ویژگیارسانیده6نظری
 

                                                 
1. The Systematic Design 
2. Strauss & Corbin 
3. Open, Axial, & Selective Coding 
4. Logical Paradigm   
5. Category 
6. Theoretical saturation 
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 مشخصات مشارکت کننداان پژوهش: 7شماره جدول

کد مصاحبه  سحصیلات رشته سحصیلی سمت ردیف

 شونده

 مشارکت کننده

 دانشیاهی اجرایی

  • A دکترا مدیریت صنعتی معاون   7

 •  B دکترا مدیریت هیات علمی 2

  • C کارشناسی ارشد  ع انسانیمناب کارشناس 4

 •  D دکترا مدیریت  هیات علمی 0

 •  E دکترا اقتصاد هیات علمی 1

 •  F دکترا  مدیریت هیات علمی 6

  • G کارشناسی ارشد  مدیریت  معاون 1

  • H کارشناسی ارشد  فناوری اطمعات مدیرعامل 8

  • I دکترا  مدیریت  مدیر آموزش 9

 •  J دکترا  مدیریت هیات علمی 74

   K  کارشناسی ارشد حسابداری مدیر مالی 77

متتتدیر دفتتتتر  72

 مهندسی

   L  کارشناسی مهندسی بر 

 

هتای کمتی و کیفتی مطترح     همواره دو معیار اصلی روایی و پایایی برای ارزیابی پژوهش     

معیتار بترای    ( با به کارگیری ایتن دو 2410گردیده است. با وجود این، استراوس و کوربین )

بنیتاد مخالفتت ورزیتده و بیتان داشتتند کته       پردازی دادههای کیفی مبتنی بر نظریهپژوهش

ها نیز به روشنی بیان شتده  روانیم ارزیابی کنیم که روشمطالعه کیفی را فقط در صورری می

ها را نیتز بستنجند. محققتان کیفتی بایتد ضتمن استتفاده از        باشند را خوانندگان بتوانند آن

-اللفظی نوشتته گرایانه دارند و از رعبیر رحتها بار اثباتطمحات فو  مراقب باشند که آناص

اند. با ایتن حتال بترای حصتول اطمینتان از روایتی پتژوهش،        های علم فیزیک نشات گرفته

 ها استفاده شده است:اند که در این پژوهش از آن( اقدامات زیر را برشمرده2412کرسول )

 هتا  کنندگان در رحلیل و رفستیر داده به طور همزمان از مشارکت :وهشمشارکتی بودن پژ

ها اشتباه کرده است، بتا  کمک گرفته شده است. در این مرحله، اگر محقق در رحلیل داده

 کنندگان مورد اصمح قرار گرفته است.نظر و کمک مشارکت

 نی و نظر خود را کنندگان، پاردایم کدگذاری محوری را بازبیرطبیق روسط اعضا: مشارکت

های ایشان در پارادایم کدگذاری محوری اعمتال شتد.   در اررباط با آن ابراز کردند؛ دیدگاه

 در این بخش طی یک فرآیند رفت و برگشتی در کدگذاری، رغییراری رخ داد.
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 رواند به مثابه یتک لتوح ستفید عمتل کنتد و در      پژوهشگر نمی :اظهار سوگیری پژوهشگر

ای خویش را نیز با خود های زندگینامهت فسلفی و نظری و نیز ویژگینتیجه ناگریز رمایم

 سازد.به عرصه پژوهش وارد می

 در این بخش سعی شده است را مدل پارادایمی پژوهش به خبرگان کته از   :بررسی همکار

اطمعات ارزشمندی برخوردار هستند ارائه گردد و نظرات ایشتان در خصتوص کدگتذاری    

 .(Higgins et al., 2019) احصاء شده اعمال گردد هایمحوری و شاخص
 

 هاسجزیه و سحلی  داده

بنیتاد آورده شتده   رر روضی  داده شد، مراحتل نظریته داده  بنابراین با روجه به آنچه بیش

 است. 

هتا،  از میان نکات کلیدی استتخراج شتده از مصتاحبه    نکته قابل روجه این مورد است که

همزمان ذیتل چنتد مفهتوم مختلتف طبقته بنتدی شتوند )در        ممکن است بسیاری از نکات، 

 برای نمونه آورده شده است(. Aگیری مفاهیم از کدهای مطالعه مورد ، شکل3جدول 

 کد اذاری باز .7

است که  1های کلیدیکدگذاری باز فرآیندی است که هدف آن شناسایی مفاهیم یا ایده 

شتوند.  متی  ه پدیده متورد عمقته مربتوط   هستند و به طور بالقوه ب 2های متنی پنهاندر داده

ها، اقتدامات،  کند را وقایع، حوادث، ایدهمی های متنی خام را خط به خط بررسیمحقق داده

انتد، شناستایی کنتد. هتر     ادراکات و رعاممت مرربط را که بصورت مفاهیم رمزگتذاری شتده  

( 3ایی یتا کتد گتذاری   های خاصی از متن )واحد معنمفهوم برای اعتبارسنجی بعدی به بخش

، بخشی از مصاحبه یک مصاحبه شونده را به عنوان نمونه بیان 2)جدول  شودمی پیوند داده

 می کند(.

                                                 
1. identifying concepts or key ideas 
2. hidden within textual data 
3. coding unit 
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 Aکداذاری باز مطالعه مورد : 2شماره  جدول

 نشانیر نکات کلیدی کدهای اولیه )باز(

 PA1 پروری برای مدیران ربیین گردد.در ابتدا باید فلسفه برنامه ریزی جانشین  الزام وجود فلسفه جانشین پروری

در سازماهای ما در سیاست های نوشته شده و حتی نانوشتته جتای بترای     الزام وجود سیاست های جانشین پروری 

 برنامه ریزی جانشین پروری وجود ندارد

PA2 

متی ختواهیم    لازم است در چشم انداز سازمانی سیاست های و اهدافی که چشم اندازی مبتنی بر جانشین پروری

 با جانشین پروری به آن دست یابیم اورده شود.

PA3 

یکی از علت های نارضایتی کارکنان در شریط فعلی همتین موضتوع نبتود     اهمیت جانشین پروری در انییزه کارکنان

 مسیر شعلی و جانشین پروری است

PA4 

از سازما خارج می شود بدون اینکه بر  سال سابقه دارد وقتی 24فردی که  اهمیت جانشین پروری در دانش سازمانی

 نامه یزی خروج براش انجام دهیم می رود

PA5 

 PA6 فردی که از سازمان می رود کل دانش ضمنی خود را از سازمان می برد اهمیت جانشین پروری در مربییری

ایجاد هزینه س ازمانی ب ه دور از برنام ه    

 جانشین پروری

ینی متی رونته بترای ستازمان بته      خروج دانش ضمنی چه هزینه های سنگ

 همراه داشته باشد؟

PA7 

سازمان بعد از کلی هزینه فرد را با این ربحر و رخصص می رساند اما بدون  خروج دانش سازمانی

 اینکه برنامه ریزی صورت بگیرد همه ان به باد می رود

PA8 

د دیده می شود که فرد در اکثر اوقات وقتی فردی از سازمان خارج می شو انتصابات بدون برنامه

جدید به جای آن وارد می شود و را وقتی فترد دانتش کتار را یتاد بگیترد      

 کارایی سازمان ریزش می کند

PA9 

مش  خص نم  ودن سیاس  تهای جانش  ین 

 پروری

 PA10 ابتدا باید سیاست های جانشین پروری سازمان مشخص شود

هتای جانشتین پتروری، لازم استت ایتن      بعد از مشخص نمتودن سیاستت    سصویب سیاستهای جانشین پروری

سیاست های به رایید مدیران برسد. بدون رایید مدیران نمی رتوان انتظتار   

 داشت این سیاست های به انجام برسد

PA11 

وقتی سیاست های به رایید رسید لازم است جلسته ای بتا افتراد ستازمان      اهمیت سغییر بینش کارکنان و مدیران

 جانشین پروری برگزار گردد.جهت ربیین مساله و ضرورت 

PA12 

بعد از برگزاری جلسه باید از مدیران میانی واحدهای مختلف خواستت کته    سعیین مشاغ  حساس

مشاغل حساس و کلیدی ختود را جهتت برنامته ریتزی جالنشتین پتروری       

 مشخص نمایند.

PA13 

فرایند مشاغل کلید شرکتها فرایند زمان گیری است که نیاز است افراد در  جمع آوری اطلاعات مشاغ 

 مورد مشاغل اطمعات لازم را داشته باشند. 

PA14 

 

ها بایتد بته صتورت مجتزا، مفتاهیم را      بعد از ارمام کدگذاری باز برای هر یک از مصاحبه

        شناسایی کرد.
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 Aاز مطالعه مورد  ای از مفاهیم شک  ارفتهنمونه: 4شماره جدول

 نشانیر کدها مفاهیم ردیف

 PA13, PA10, PA2 رعیین سیاست های جانشین پروری 7

 PA12 سغییر بینش کارکنان و مدیران 2

 PA9 انتصابات بدون برنامه 4

 PA6 نقش مربیگری در جانشین پروری 0

 

لیه در طی یتک  مقوله اصلی را از دل کدهای او 6محقق رعداد  2با روجه به نتایج جدول 

های معنایی و رطبیق مستمر بترای دستتیابی بته    ها و رفاوتفرایند نظامند از رطبیق شباهت

ها و همچنین در نظرگیری ادبیات نظری و نظر خبرگان در قالب یک فرایند اشباع نظری آن

رثلیث ایجاد نمود که اکنون در گام بعد کدگذاری شالوده رشکیل چارچوب رئوریتک محقتق   

)در  بنتدی نمتودیم  رر دستته پس از رحلیل مفاهیم آنها را در قالب مفاهیم انتزاعیبود. خواهد

بته عنتوان نمونته آورده     Aگیری مقولات از مفاهیم مطالعه مورد ای از شکل، نمونه0جدول 

 شده است(.
 Aشک  ایری مقولات از مفاهیم  مطالعه مورد : 0شماره جدول

 مفهوم زیرمجموعهعنوان  عنوان مقوله ظهوریافته اول

 

 سیاستهای جانشین پروری
 سیاست های جانشین پروری

 جانشین پروریجهت گیری 

 

 عنوان مفهوم زیرمجموعه عنوان مقوله ظهوریافته دوم

 رغییر بینش کارکنان و مدیران حمایت مدیران ارشد

 

 عنوان مفهوم زیرمجموعه سومعنوان مقوله ظهوریافته 

 دیران ارشدمقاومت م موانع رفتاری

 مقاومت کارکنان ضعیف

 

 عنوان مفهوم زیرمجموعه چهارمعنوان مقوله ظهوریافته 

 انتصاب متناسب با برنامه ریزی الزامات  اخلالی

 

 عنوان مفهوم زیرمجموعه پنجم عنوان مقوله ظهوریافته

 ارزیابی مبتنی بر عملکرد فرایند ارزیابی
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 آورده شده است. 1فرعی شناسایی شده در جدول بعد از پایان کدگذاری باز مقولات 
 

 عناوین مفولات )فرعی( ظهور یافته در جریان سحقیق: 1شماره جدول

 عنوان مقوله )فرعی( ردیف عنوان مقوله )فرعی( ردیف

 رهبری رحول گرا 24 موانع مدیریتی 7

 معیارهای انتخاب جانشیان 20 موانع ساختاری 2

 ی انتخاب مشاغلمعیارها 21 موانع رفتاری 4

 اعتمادسازی 26 موانع سازمانی 0

 مشارکت افراد 21 حمایت مدیران ارشد 1

 ارزیابی برنامه ریزی جانشین پروری 28 رعیین سیاست های کلی جانشین پروری 6

 آینده نگری 29 پیامدهای فردی جانشین پروری 1

 اجتماعی -عوامل روانی  44 پیامدهای سازمانی جانشین پروری 8

 روسعه و آموزش جانشینان 47 همسویی راهبردی و رحلیلی  9

 برقراری سیستم پاداش و جبران خدمات مرربط 42 پیامدهای دانشی جانشین پروری 74

 الزامات فرهنق سازمانی 44 الزامات شغلی جانشین پروری 77

 الزامات اخمقی 40 مدیریت رغییر 72

 ه ایالزامات حرف 41 انتخاب مشاغل حساس 74

 الزامات مدیریتی  46 فرایند ارزیابی نامزدها 70

 رشکیل حلقه های کیفیت 41 اررباطات و شبکه سازی راهبردی 71

 طراحی سیستم برنامه ریی جانشین پروری 48 بسترساز فردی 76

 رهبری مشارکتی 49 بسترسازهای سازمانی 71

 انتصابراهبردهای حمایتی بعد از  04 پیامدهای فراسازمانی 78

 یکپارچگی درون سازمانی 07 سیستم ارزیابی عملکرد مبتنی بر کارآمدی 79

 برنامه ریزی آموزشی شغل محور 02 آماده سازی و برنامه ریزی 24

 رشکیل خزانه استعداد 04 استعداد یابی 27

   پیاده سازی سیستمی جانشین پروری 22

 

 کداذاری محوری .2

کد محوری است کته   6رم و یا  6این الگو شامل  2412در سال  1با روجه به نظر کرسول

رم و  6گیرند این ها برای دستیابی به یک چارچوب رئوریک در آن قرار میمقولات بجای آن

 یا کد محوری برآمده از رحلیل محتوای پژوهشگر شامل این اطمعات است.

                                                 
1. Creswell 
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رتأثیر   یاصتل  هایی مربوط به شترایطی کته بر مقولته محتوری  مقوله :شرایط علیّ .1

 گذارند؛می

 گذارند؛بتر راهتبردها رأثیر می کته خاصی شترایط  زم ینه: .2

 ؛است ای که اساس فرآیندیتک صورت ذهنی از پدیده :مفهوم اصلی .3

 گذارند؛عمومی که برراهبردهای رأثیر میایشرایط زمینه :ار شرایط مداخله .0

 ز پدیتده متتحوری متتنتج   ا کته  خاصتی  هتای کتنش ها یا برهمکتنش راه بردها: .1

 شودمتی

 های حاصل از استخدام راهتبردها.ختروجی پی امدها: .6

شتبکه ارربتاطی میتان مقتولات     « کدگذاری محتوری »به طور کلی در مرحله کدگذاری 

 به روش داده بنیاد عباررند از: شود. دو کارکرد اصلی از فرآیند کدگذاریایجاد می

قولات فرعی و اررباط میان آنها: در این بخش ابتتدا  ساخت مقولات اصلی با روجه به م-1

 03نتایج مربوط به این کارکرد مرحله کدگذاری محوری ارائه شده است . به این شتکل کته   

رر طبقه بندی های انتزاعیمقوله )فرعی( ظهوریافته در جریان رحقیق راکنون در قالب دسته

 (3و اررباط میان آنها ربیین شده است )جدول شماره 

ایجاد شبکه اررباطی میان کل مقولات در قالب چند طبقته )دستته(: کلیته مقتولات      -2

شوند، در این پتارادایم  ارائه می« پارادایم کد گذاری محوری»)اعم از اصلی و فرعی( در قالب 

 یابند.  سامان می« مقوله محوری»مقولات در قالب چند طبقه )دسته( حول یک 
 

 ولات اصلی از مقولات فرعیایری مقشک : 6شماره جدول

 مقولات فرعی مقولات اصلی ردیف

 یالزامات شغل الزامات جانشین پروری 7

 الزامات فرهنگی

 الزامات اخمقی

 الزامات حرفه ای

 یتیریالزامات مد

 تیفیک یحلقه ها لیرشک راهبردهای دانش سازی 2

 یاعتمادساز

 یکل یها استیس نییرع سیاستهای جانشین پروری 4

 یلیو رحل یراهبرد ییهمسو

 موانع مدیریتی موانع برنامه ریزی جانشین پروری 0
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 مقولات فرعی مقولات اصلی ردیف

 موانع ساختاری

 موانع رفتاری

 موانع سازمانی

 یبسترساز فرد بسترسازهای جانشین پروری 1

 یسازمان یبسترسازها

 یراهبرد یاررباطات و شبکه ساز ارسباطات و شبکه سازی 6

 شارکت افرادم

 در پیاده سازی ارشد رانیمد تیحما راهبردهای لانونی بخشی 1

 یدرون سازمان یکپارچگی

 خزانه استعداد لیرشک استعدادیابی 8

 یابیاستعداد 

 رییرغ تیریمد راهبردهای رادیکالی 9

 ینگر ندهیآ

 یمشارکت یرهبر سحولی -رهبری مشارکتی  74

 رحول گرا یرهبر

 شغل محور یآموزش یزیبرنامه ر سوسعه و آموزش 77

 نانیروسعه و آموزش جانش

 بعد از انتصاب یتیحما یراهبردها روانی -راهبردهای حمایتی  72

 یاجتماع - یعوامل روان

 پاداش و جبران خدمات مرربط ستمیس یبرقرار

 معیارهای انتخاب جانشیان معیارهای انتخاب 74

 اب مشاغلمعیارهای انتخ

 مبتنی بر کارآمدیعملکرد  یابیارز ستمیس فرایند ارزیابی 70

 نامزدها یابیارز ندیفرا

 پیامدهای فردی جانشین پروری پیامدهای جانشین پروری 71

 پیامدهای سازمانی جانشین پروری

 پیامدهای فراسازمانی

 پیامدهای دانشی

 یپرور نیجانش یزیبرنامه ر یابیارز راهبردهای نرم 76

 یزیو برنامه ر یآماده ساز

 یپرور نیجانش یزیبرنامه ر ستمیس یطراح راهبردهای سخت 71

 پیاده سازی سیستمی جانشین پروری
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 های پژوهشیافته

-بنتدی شتده  رر )مقولات اصلی( دستههای انتزاعیدر ادامه، مقولات فرعی در قالب دسته

 ت فرعی و اصلی را در جدول زیر خمصه نمود: اند. می روان اررباط میان مقولا

پتارادایم  »یتا همتان   « کدگتذاری محتوری   »و اما نتایج مربوط بته کتارکرد دوم مرحلته    

ها مقوله اصلی ظهوریافته در جریان رحقیق در قالب دسته 13که در آن « کدگذاری محوری

یابنتد. ایتن   متی  ستامان « داده بنیتاد »یا طبقه بندی های رعریف شده و روصیه شتده روش  

، «راهبردهای کنش و کتنش متقابتل  »، «مقوله محوری»، «شرایط علی»ها عباررند از: دسته

پارادایم کدگذاری محتوری در شتکل   «. پیامدها»و « ایشرایط زمینه»، «شرایط مداخله گر»

 ارائه شده است. 1شماره 
 کداذاری محوری:1شماره جدول

 مقولات فرعی مقولات اصلی  ردیف

ام  عل ی اثرا ذار ب ر برنام ه     عو 7

 ریزی جانشین پروری

 یالزامات شغل الزامات جانشین پروری

 الزامات فرهنگی

 الزامات اخمقی

 الزامات حرفه ای

 الزامات مدیریتی

 یراهبرد یاررباطات و شبکه ساز ارسباطات و شبکه سازی

 مشارکت افراد

برنامه ار اثراذار بر عوام  مداخله 2

 ریزی جانشین پروری

موانع برنامه ری زی جانش ین   

 پروری

 موانع مدیریتی

 موانع ساختاری

 موانع رفتاری

 موانع سازمانی

 مبتنی بر کارآمدیعملکرد  یابیارز ستمیس فرایند ارزیابی

 نامزدها یابیارز ندیفرا

 معیارهای انتخاب جانشیان معیارهای انتخاب

 ارهای انتخاب مشاغلمعی

ای م وثر ب ر برنام ه    عوام  زمینه 4

 ریزی جانشین پروری

 شغل محور یآموزش یزیبرنامه ر سوسعه و آموزش

 نانیروسعه و آموزش جانش

 یپرور نیجانش یزیبرنامه ر یابیارز راهبردهای نرم

 یزیو برنامه ر یآماده ساز

 یپرور نیجانش زییبرنامه ر ستمیس یطراح راهبردهای سخت

 پیاده سازی سیستمی جانشین پروری
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 مقولات فرعی مقولات اصلی  ردیف

 در پیاده سازی ارشد رانیمد تیحما راهبردهای لانونی بخشی

 یدرون سازمان یکپارچگی

 یکل یها استیس نییرع سیاستهای جانشین پروری پدیده محوری 0

 یلیو رحل یراهبرد ییهمسو

 خزانه استعداد لیرشک استعدادیابی

 یابیاستعداد 

راهبردهای برنامه ریزی جانش ین   1

 پروری

 بعد از انتصاب یتیحما یراهبردها روانی -راهبردهای حمایتی 

 یاجتماع - یعوامل روان

 پاداش و جبران خدمات مرربط ستمیس یبرقرار

 رییرغ تیریمد راهبردهای رادیکالی

 ینگر ندهیآ

 یمشارکت یبرره سحولی -رهبری مشارکتی 

 رحول گرا یرهبر

 تیفیک یحلقه ها لیرشک راهبردهای دانش سازی

 یاعتمادساز

پیامدهای برنامه ری زی جانش ین    6

 پروری

 پیامدهای فردی جانشین پروری پیامدهای جانشین پروری

 پیامدهای سازمانی جانشین پروری

 پیامدهای فراسازمانی

 پیامدهای دانشی
 

 ییکنتد، از جملته شناستا    یم فایا یپرور نیجانش یزیدر برنامه ر ینقش مهم ینابع انسانم

و ارائته   شترفت یروسعه، نظارت بتر پ  یطرح ها و برنامه ها یو اجرا جادیدر سازمان، ا نانیجانش

همه کارکنان بته فکتر کتردن در متورد      قیو رشو یپرور نیفرهنق جانش یبازخورد منظم، القا

و  یو انطبتا  بتا عوامتل داخلت     نتد یرنوع. و شمول در سراسر فرآ نیرضم ود،خ یشغل یرهایمس

 در حال رحول. یخارج

با روجه به اهمیت موضوع این پژوهش به ارائه چارچوب برنامته ریتزی جانشتین پتروری در     

بنیاد پرداختت. بتدین ررریتب بتا استتفاده از      های نیمه دولتی ایران با رویکرد نظریه دادهشرکت

کد باز شناستایی   024نفر بودند؛ رعداد  12کنندگان پژوهش که خبرگان و مشارکت مصاحبه از

مقولته فرعتی قترار گرفتته و      03بندی شدند. مفاهیم انتزاعی در مفهوم انتزاعی دسته 113و در 

مقوله اصلی از دل آنها برآمد. مقولات فرعتی ستوالات    13بعد از بررسی و رحلیل مقولات فرعی، 

ریتزی  دهند. بدین ررریب عوامل علی موثر بر پدیتده برنامته  بنیاد را پاسخ میدهمحوری نظریه دا
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جانشین پروری در دو مقوله اصتلی الزامتات جانشتین پتروری و اررباطتات و شتبکه ستازی جتا         

-های جانشین پروری و استعدادیابی دارد. شرایط زمینهگرفتند. پدیده محوری اشاره به سیاست

های برنامته ریتزی جانشتین پتروری بتر چهتار دستته؛ روستعه آمتوزش،          ای راثیرگذار بر راهبرد

گتر متوثر بتر    راهبردهای نرم، راهبردهای سخت و راهبردهای قانونی بخشی بوده؛ عوامل مداخله

ریزی جانشین پروری، موانع برنامه ریتزی جاشتین پتروری، فراینتد ارزیتابی و      راهبردهای برنامه

هتای  اهبردهتای برنتاهم ریتزی جانشتین پتروری در شترکت      معیارهای انتخاب اشاره دارد. امتا ر 

رحتولی و دانشتی    –روانی، رادیکالی، مشتارکتی   –خصولتی ایران کدامند؟ راهبردهای حمایتی 

ریزی جانشتین پتروری   باشد. در کنار موارد گفته شد پیامدهای حاصل از اجرای برنامهسازی می

 گیرد. نشی را در برمیشامل؛ پیامدهای فردی، سازمانی، فراسازمانی و دا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 پروری کارکنان با استعداد(ریزی جانشینکداذاری محوری پژوهش )چارچوب برنامه: 7شماره شک 

ایشرایط زمینه  

نانیو آموزش جانش روسعه، وریشغل مح یآموزش یزیبرنامه ر: سوسعه و آموزش  

یزیو برنامه ر یساز آماده، یپرور نیجانش یزیبرنامه ر یابیارز: نرم یراهبردها  

یستمیس یساز ادهیپ، یزیبرنامه ر ستمیس یطراح: سخت یراهبردها  

یدرون سازمان یکپارچگی، یساز ادهیارشد در پ رانیمد تیحمای: بخش یلانون یراهبردها  

 شرایط علی

یپرور نیالزامات جانش  

یالزامات شغل  

یفرهنگ الزامات  

یاخمق الزامات  

یحرفه ا الزامات  

یتیریمد الزامات  

یارسباطات و شبکه ساز  

 یررباطات و شبکه سازا

یراهبرد  

افراد مشارکت  

 پدیده محوری

 نیجانش یاستهایس

یپرور  

یکل یها استیس نییرع  

یلیو رحل یراهبرد ییهمسو  

یابیتعداداس  

خزانه استعداد لیرشک  

یابی استعداد  

 راهبردها

یروان – یتیحما یراهبردها  
بعد از انتصاب یتیحما یراهبردها  

یاجتماع - یروان عوامل  

پاداش و جبران خدمات مرربط مستیس یبرقرار  

یکالیراد یراهبردها  
رییرغ تیریمد  

ینگر ندهیآ  

یسحول - یمشارکت یرهبر  
یمشارکت یرهبر  

رحول گر یرهبر  

یدانش ساز یراهبردها  
تیفیک یحلقه ها لیرشک  

یاعتمادساز  

 پیامدها

یفرد یامدهایپ   

یسازمان یامدهایپ   

یفراسازمان یامدهایپ  

یدانش یامدهایپ  

 

 عوام  مداخله ار

یسازمان، یرفتار، یساختار، یتیریموانع مدی: پرور نیجانش یزیموانع برنامه ر  

نامزدها یابیارز ندیفرا، یبر کارآمد یعملکرد مبتن یابیارز ستمیسی: ابیارز ندیفرا  

انیانتخاب جانش یارهایمع، انتخاب یارهایمع  

 انتخاب مشاغل
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 ایریبحث و نتیجه

 ،شتود  ییبتالقوه شناستا   نانیجانشت برای داشتن برنامه ریزی جانشین پروری لازم است؛ 

 یرا بتترا یو اهتتداف و انتظتتارات روشتتن داده شتتوندوزش بتتالقوه را روستتعه و آمتت نانیجانشتت

 هتا نقتش  یرصد ظرفیت یچه کس شود. مهم است که مشخص شود نییبالقوه رع نانیجانش

 شود.  یسازادهیآن افراد پ یبرا یبرنامه آموزش کیدارد را بتوان  ندهیرا در آ

-مهتارت  یزشجلسات آمو یسازمانده ،یرهبر ینیجانش یزیربرنامه یعال یاسترارژ کی

ارشتد   رانیمتد  ایت  یها که روسط کارشناسان داخلت کارگاه نیدر سازمان است. ا یرهبر یها

حل رعارض  م،یر تیریمانند اررباط مؤثر، مد یدیکل یرهبر یهابر مهارت شوند،یم یرهبر

رتوان  متی رتر شتوند،   و جتذاب  ارریت جلستات پو  نیت ا نکهیا یرمرکز دارند. برا یریگمیو رصم

 را در آن قرار داد.  بهبود شرکت  یهاتیفعال

 یگتر یمؤثر باشتد. مرب  ندهیآ کارکنان با استعداد شبکهرواند در ساختن یم یگریمرب قیرشو

 کند.  یکمک م ریاز نظر در  و راث زیر یهااز لبه یبه اصمح برخ نیو همچن ییزدابه ابهام

در نظتر گترفتن   ، ختوب وجتود دارد. ابتتدا    یپترور  نیجانشت  یزیربرنامه یعنصر برا سه

 کیوارد عمل شود، ممکن است  رواندیکه م یفرد نیبهتر رایز ،یو خارج یداخل نانیجانش

آنها  کردنو دنبال  یداخل نانیجانش یبرا یاروسعه یهابرنامهایجاد باشد. دوم،  یفرد خارج

تن داشت روز نگته  جهت بته   یابه صورت دورهبرنامه مرور  ت،ی. در نهایدیکل یهاهقشن یبرا

 اطمعات به روز باشد.   ،بود ازیکه به آن ن یرا زمان هاآن

 یرشتد شتغل   یو نقش هتر فترد، کارکنتان را بترا     ندیاررباط شفاف و منظم در مورد فرآ

بختش   یواقعت  ظرفیتت و استتفاده از   دنیالهام بخش یاست برا یفرصت نیکند. ایروانمند م

 کیاستترارژ  یغات منصفانه و آمتادگ یاز ربلو  کندیم شتریو اعتماد را ب یامر آمادگ نیخود. ا

 .  دهدیم نانیاطم سازمانی بخش ندهیآ یبرا

 راهبتردی را  یپترور  نیجانشت  یزیربرنامهروان میموجود،  تیوضع دنیبه چالش کش با

باشتد.   ینقتش و ستاختار ستازمان    یشامل بررس دیبا یپرور نیاز هر طرح جانش ی. بخشردک

اوقتات   یو گتاه  ردک نیگزیجا کیبه  کیشد که نقش را اوقات ممکن است مناسب با یگاه

کارکنتان   ینظر در نحوه انجام کار باشد. روانمندستاز  دیرجد یبرا یممکن است زمان مناسب

 باشد.  ندیفرآ نیاز ا یبخش دیبا زیخود ن یهادهیبه اشترا  گذاشتن ا یبرا ریرحت رأث
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بترای ایتن امتر لازم استت      ،بتالقوه  نانیجانش یو نقشه بالقوه برا یاصل یهامهارتایجاد 

 شود یزیرطرح ندهیآ ،شود ییدر گذشته شناسا یمختلف رهبر طیو شرا های راکتیکیطرح

رفتع   ی. بترا شتود نقش انتخاب  یبرا ررینمناسب و نیرا بهتر شده بیو همه موارد فو  ررک

 یرجربت  یاهت شتامل پترو ه   دیبا که. شود جادیخاص ا یاروسعه یهابرنامه لازم است شکاف،

 کند.  یم شیرا آزما یفن یهاو هم مهارت یرهبر یهاباشد که به طور کامل هم مهارت

 یهتا یبته عنتوان استترارژ    چالشی فیو رکال یگریمرب یهااز برنامه رواندیم بخش رهبر

 نانیجانشت  یرا بترا  ییهافرصت کردهایرو نیاستفاده کند. ا ینیجانش یزیربرنامه یمؤثر برا

کننتد و   افتت یدر یبانیو پشتت  ییراهنمتا  اموزنتد، یب یکند را از رهبران فعلت  یاهم مبالقوه فر

از استتعدادها   یقو شبکه جادیو ا یاز انتقال آرام رهبر نانیاطم یرا برا یدیجد یهامهارت

 روسعه دهند. ندهیآ یبرا

 ستازمان در داختل   یهنجتار فرهنگت   کیبه عنوان  یپرورنیجانش یزیربرنامه جایگذاری

از فرهنتق   ریناپتذ ییجدا یبه بخش یپرورنیجانش یزیرکه برنامه یمهم است. هنگام اریبس

مداوم را فراهم  یابیو رعهد به آموزش و ارز ییراهنما ،یشود، امکان روسعه شخص یم لیربد

 ازیکند که در صورت ن نیرا رضم طیثابت از افراد واجد شرا شبکه کیرواند یم نیکند. ا یم

 دهند.  یرا اررقا م یشوند و ثبات و رشد سازمانیوارد م یدیکل یهابه نقش

استت. بتا مستئول نگته      یاریت ح یهانقش یبندتیهدف مستلزم اولواین که  است واض 

افتراد  رحر  در سط  شترکت،   یاستعدادها و فرصت ها ییشناسا یداشتن همه رهبران برا

ماننتتد  ییارهتتایاز مع ،نیجانشتت انتختتاب یبتتراشتتوند و از قبتل رعیتتین شتتده کنتتار زده متتی 

 . شوداستفاده  میمستق ریو شواهد از منابع متعدد فرارر از مد یرهبر یهایستگیشا

رهبتران استت.    ینستل بعتد   ییشناستا  ،یپترور نیجانش یزیرم برنامهاز مراحل مه یکی

را بشناستند   یقتو  یرهبر ظرفیتآموزش دهند را کارکنان با  رانیروانند به مدیها مسازمان

مهتم   زیت نکتته ن  نیت حتال، در  ا  نیکنند. با ا ادداشتیعملکرد  یرا در بررس ظرفیت نیو ا

بلکته   شتوند؛  کارکنان را حتذف در این میان نباید دارد.  ازیزمان ن بهاست که روسعه رهبران 

 .کرد تیکه به دنبال آن هستند رقو یکسان یبراباید را  یروسعه رهبر

زودرر انجتام داد، بهتتر    یدیکل یهانقش یا برار یپرورنیجانش یزیربتوان برنامه هرچه

و پتردازش   یمتواد آموزشت   جتاد یروانند به ایها منقش نیکارمندان در ا ب،یررر نیاست. به ا



 

 

 

 

 

 
  ...پروری کارکنان باریزی جانشینچارچوب برنامه          

 

239 

-یشوند که مت  ییشناسا دیکارمندان با ریسا ن،ی. عموه بر اکردها قبل از خروج کمک نقشه

 نیت برستند. ستپس آمتوزش ا    یدیت کل یهتا به نقتش  یرر  کارمندان اصل رتروانند در صو

-آماده شتده  یحاصل شود که آنها به درست نانیرواند از قبل شروع شود را اطمیکارمندان م

 اند.

بته  هتا  تیبر مهارت است. موقع یمبتن یکردیموثر شامل رو یپرور نیجانش یزیربرنامه

طوح ها و ست در مورد مهارت تی. از شفافشود میشده رقس فیخاص با سطوح رعر یهامهارت

 یابیت . از ارزشتود حاصل  نانیاطم شرفتیپ یاقدامات برا اتیهر نقش، با جزئ یبرا ازیمورد ن

آگتاه   ایتن مهاررهتا  و همه را از سط   ،کردهاستفاده  بخش یهامهارت میسرر یها برامهارت

 . است ازیمهارت ن یبه اررقا ،کردخاص حرکت  تیموقع کیبه  بتوان نکهیا یو برا شوند

 یهتا استتعدادها و ارائته آمتوزش   شتبکه  روستعه  رتوان  می ،یاریح یهانقش ییشناسا با

 عتات یبر پرورش فرهنتق ررف همچنین . کرد یرا راهبرد یپرورنیجانش یزیرهدفمند، برنامه

رمرکتز   ندهیآ یرهبر یهانقش یکارکنان برا یآمادگ شیافزا یو اررباطات شفاف برا یداخل

 .نمود

شتده   یزیربرنامه نانیو جانش یه بازخورد بالقوه، اضطرارشامل ارائ ینیجانش یزیربرنامه

کننتد و ستپس   یو رهبران نوظهور صحبت م نانیدر مورد جانش ییاجرا رانیاست. اغلب، مد

 کنند.  یاند غفلت م دهیاز به اشترا  گذاشتن آنچه شن

 استتعداد و  تیریجامع مد یابیارز کیمستلزم  یپرور نیجانش یزیرمؤثر برنامه تیریمد

سازمان  ینیبشیبا پ دیبا یپرورنیجانش یزیربرنامه جیاست. نتا یکار قو یروین یزیربرنامه

 نتد یفرآ ل،یت دل نیبه شهرت هماهنق باشد. بته همت   بیکار و آسوکسب سکیکاهش ر یبرا

 شود. تیهدا یتیریمد یهاهمه بخش تیشده و با حما یدهسازمان یبه خوب دیبا

 هیت و روسعه مستحکم است، همتانطور کته رو   یریادگیهنق فر جادیا هایاز استرارژ یکی

Google شتان یاصتل  یهاتیخارج از مسئول ییهاکارمندان به دنبال کردن پرو ه قیدر رشو 

 یبرنامته هتا   ی. اجترا کنتد یمت  جیمتنتوع را رترو   یهتا از مهارت یامشهود است و مجموعه

نوظهتور را   یرجربته استتعدادها   ، که در آن رهبران بتا Deloitte یمانند برنامه ها ،یگریمرب

 کند.   یرا آماده م ندهیکند و رهبران آ یم نیکنند، انتقال دانش را رضم یم تیهدا
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 ،یتی اجرا یهتا نه رنها بر نقتش  دیمؤثر، رهبران بخش با یپرورنیجانش یزیربرنامه یبرا

 شتامل  نیت رمرکتز کننتد. ا   زیت ن یانیت م رانیو متد  یبلکه بر روسعه مشارکت کنندگان فترد 

بتر   یبترا  ییهتا و فرصتت  یگریزودهنگام رهبران بالقوه، ارائه آموزش هدفمند، مرب ییشناسا

متنوع در همه ستطوح   یوجود استعدادها نیو رضم ک،یاسترارژ یهاتیعهده گرفتن مسئول

 است. 

 حمایت و لدردانی 

 یهتتاو کارشناستتان شتترکت رانیکننتتدگان، خبرگتتان، متتدمشتتارکت یاز رمتتام ستتندگانینو

 یقتدردان  مانهینمودنتد، صتم   یپتژوهش همکتار   نیت کته در انجتام ا   رویت وزارت ن یدولتمهین

 نیت . امیشتان سپاستگزار  نظترات ستازنده   یاز داوران محترم فصلنامه بترا  نی. همچنکنندیم

 نکرده است. افتیدر یخاص داز نها یمال تیحما گونهچیپژوهش ه
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