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جانشین مدیریت  الگوی  ارزیابی  تدوین  رویکرد  با  هوشمند  پروری 

 های دولتی ایرانهای محوری و مسیرهای توسعه فردی در سازمان شایستگی

 

 ی سیرئ  نیمب
 ران ی )ع(، تهران، انیدانشگاه جامع امام حس  ،یمنابع انسان   تیریارشد مد  یکارشناس
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 چکیده 

ها  پروری به عنوان یکی از راهبردهای کلیدی مدیریت منابع انسانی، نقشی اساسی در تضمین تداوم اثربخش سازمانجانشین

های  پروری که بر جایگزینی خطی متمرکز بودند، در مواجهه با پیچیدگیکند. با این حال، رویکردهای سنتی جانشینایفا می

پروری هوشمند  اند. هدف پژوهش حاضر، تدوین الگوی مدیریت جانشینسازمانی معاصر کارایی خود را از دست دادهبوم زیست 

گیری  های دولتی ایران است. این پژوهش با بهرههای محوری و مسیرهای توسعه فردی در سازمانبا رویکرد ارزیابی شایستگی

های  در بخش کیفی، با استفاده از روش تحلیل مضمون و انجام مصاحبه   کمی( انجام شده است.-از روش تحقیق آمیخته )کیفی

از خبرگان مدیریت منابع انسانی سازمان  ۲۲ساختاریافته با  نیمه  پروری هوشمند  های دولتی، مضامین مرتبط با جانشیننفر 

نفر از مدیران و کارشناسان    ۳84ای بر اساس مضامین استخراج شده طراحی و در میان  شناسایی شد. در بخش کمی، پرسشنامه

پروری هوشمند شامل های پژوهش نشان داد که الگوی مدیریت جانشینهای دولتی توزیع گردید. یافتهمنابع انسانی سازمان

( طراحی مسیرهای توسعه فردی ۳های ارزیابی هوشمند، )( سامانه۲های محوری، )( معماری شایستگی1چهار بعد اصلی است: )

تواند به کننده. همچنین، نتایج نشان داد که اجرای این الگو میبینیهای پیشمحور و تحلیل های دادهزیرساخت  (4پویا، و )

آوری های ناشی از ترک خدمت نیروهای کلیدی، و افزایش تابهای آمادگی جانشینی، کاهش ریسکبهبود معنادار در شاخص 

های دولتی ایران، گامی مؤثر در جهت  سازی شده برای سازمانامع و بومیسازمانی منجر شود. پژوهش حاضر با ارائه الگویی ج

 .های انسانی برداردپروری و توسعه سرمایههوشمندسازی نظام جانشین

 های دولتیهای محوری، مسیر توسعه فردی، سازمانپروری هوشمند، شایستگیجانشین :واژگان کلیدی
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 مقدمه .  1

سازمان حاضر،  عصر  چادر  با  بیلشها  سرمایهسابقههای  مدیریت  زمینه  در  پدیدهای  هستند.  مواجه  انسانی  نظیر  های  هایی 

قابل جمعیت  جابهبازنشستگی  نرخ  افزایش  باتجربه،  مدیران  از  ضرورت توجهی  فناورانه،  سریع  تغییرات  و  کار،  نیروی  جایی 

پروری به عنوان فرآیندی جانشین (.  Arad  ,۲0۲5)  پروری را دوچندان ساخته استبازاندیشی در رویکردهای سنتی جانشین

های کلیدی و راهبردی در آینده سازمان تعریف  مند برای شناسایی، توسعه و حفظ کارکنان مستعد جهت تصدی نقشنظام

ای هریزی نیروی کار سازمانی و حرفاین مفهوم فراتر از یک جایگزینی ساده، به عنوان مرکز برنامه(.  Chatrchi  ,۲018)  شودمی

 (.Shahabi ,۲0۲4) باشد ای بلندمدت میشناخته شده است و نیازمند نگرشی استراتژیک برای آینده

ویژگیسازمان دلیل  به  ایران  دولتی  و های  اداری،  پیچیده  مقررات  و  قوانین  بوروکراتیک،  ساختار  جمله  از  خود  خاص  های 

ترک  (.  Alamdari  ,۲019)  رو هستندپروری روبهزمینه جانشینهای مضاعفی در  ای، با چالشهای مالی و بودجه محدودیت

نماید. به  های کلیدی و حساس، در روند حرکت یک سازمان به سوی اهدافش مشکل جدی ایجاد میخدمت نیروها در پست

برنامه   به  نیاز  است،  رقابت  در  بخش خصوصی  با  متخصص  و  باتجربه  کار  نیروی  در جذب  که  دولتی  بخش  در  طور خاص 

های  با این وجود، بسیاری از سازمان(.  Elmnet  ,۲016)  کندپروری و تربیت مدیران مجرب اهمیت بیشتری پیدا میجانشین

های موجود عمدتاً به صورت واکنشی و غیرسیستماتیک  پروری هستند و برنامهدولتی ایران فاقد نظام منسجم و هوشمند جانشین

 .شونداجرا می

مفهومدر سال اخیر،  است.  »جانشین  های  مطرح شده  انسانی  منابع  مدیریت  در  نوین  پارادایمی  عنوان  به  پروری هوشمند« 

افزایی میان هوش مصنوعی  گر است که از طریق همپروری هوشمند فراتر از یک لیست ذخیره، یک سیستم خودتنظیمجانشین

گیری از  این رویکرد با بهره(.  Arad  ,۲0۲5)  تها پیش از وقوع بحران اسو خرد مدیریتی، به دنبال پر کردن شکاف مهارت

ارزیابی شایستگیهای بزرگ، امکان شناسایی دقیقکننده و دادهبینیهای پیشتحلیل های محوری، و طراحی تر استعدادها، 

 (.Rothwell ,۲0۲۲) آوردمسیرهای توسعه فردی متناسب را فراهم می

دهد تا شکاف  ها امکان میپروری هوشمند، به سازمانارکان اساسی جانشینهای محوری به عنوان یکی از  ارزیابی شایستگی

توانمندی نقشمیان  آینده  الزامات  و  کارکنان  فعلی  کنندهای  شناسایی  را  کلیدی  ها  شایستگی(.  Boyatzis  ,۲0۲۲)   های 

  شوند بالای فردی و سازمانی می  ای هستند که منجر به عملکردها و رفتارهای حرفهها، توانمندیای از دانش، مهارتمجموعه 

(Karboom  ,۲0۲۲  .) نقشه عنوان  به  فردی  توسعه  مسیرهای  چارچوب،  این  پرورش  های شخصیراهدر  برای  شده  سازی 

 (.Noe  et al ,.۲0۲۳) کنندسازی جانشینان ایفا میهای مورد نیاز، نقشی محوری در آمادهشایستگی

جانشین روزافزون  اهمیت  وجود  هوبا  سازمانپروری  برای  بومی  الگوی  تدوین  به  اندکی  تحقیقات  ایران شمند،  دولتی  های 

پژوهشپرداخته  جانشیناند.  بر  مؤثر  عوامل  شناسایی  بر  عمدتاً  موجود  جنبه های  به  کمتر  و  بوده  متمرکز  های  پروری 

شایستگی ارزیابی  داشته هوشمندسازی،  توجه  فردی  توسعه  مسیرهای  طراحی  و  محوری    ;Latifi  ,۲018)  اندهای 

Mohammadi  Diyani  ,۲0۲۲  .)مند،  گیری از رویکردی جامع و نظاماز این رو، پژوهش حاضر در صدد است تا با بهره

های  های محوری و مسیرهای توسعه فردی در سازمانپروری هوشمند را با تأکید بر ارزیابی شایستگیالگوی مدیریت جانشین

 . دولتی ایران تدوین نماید 
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های دولتی ایران کدامند؟  پروری هوشمند در سازمانهای مدیریت جانشین ( ابعاد و مؤلفه1صلی پژوهش عبارتند از: )سؤالات ا

( مسیرهای توسعه فردی  ۳های دولتی ایران چیست؟ )پروری در سازمانهای محوری مورد نیاز برای جانشین( شایستگی۲)

های  پروری هوشمند در سازمان( الگوی نهایی مدیریت جانشین4د؟ و )شونهای محوری چگونه طراحی میمتناسب با شایستگی

 هایی دارد؟دولتی ایران چه ویژگی

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش.  2

 پروری مفهوم و اهمیت جانشین . 2-1

برای احراز مشاغل  های کلیدی مدیریت استعداد، فرآیندی است که طی آن افراد شایسته  پروری به عنوان یکی از مؤلفه جانشین

این مفهوم ریشه در نیاز  (.  Hrmacy  ,۲0۲4)  شوندکلیدی یک سازمان، از میان افراد واجد شرایط انتخاب و پرورش داده می

ریزی برای جایگزینی پروری به معنای برنامهها به تضمین تداوم رهبری و مدیریت اثربخش در بلندمدت دارد. جانشینسازمان

 (.Shahabi ,۲0۲4) کارکنان کلیدی با افراد واجد شرایط و توانمند از درون یا بیرون سازمان استمدیران و 

های ناشی از خروج ناگهانی نیروهای کلیدی؛ دوم،  پروری از چند جهت قابل تبیین است: نخست، کاهش ریسکاهمیت جانشین 

انداز روشن از مسیر کارکنان مستعد از طریق ارائه چشمتضمین تداوم دانش و تجربه سازمانی؛ سوم، افزایش انگیزه و تعهد  

نیروی خارجیپیشرفت شغلی؛ و چهارم، کاهش هزینه استخدام  این  (.  Rothwell  ,۲0۲۲)  های جذب و  در بخش دولتی، 

 (. Elmnet ,۲016) شودهای موجود در جذب نیروی متخصص و ماهر، دوچندان میاهمیت با توجه به محدودیت

 پروری رویکردهای جانشین سیر تحول. 2-2

جانشین اساسی شدهرویکردهای  تحولات  زمان دستخوش  در طول  »جایگزینی خطی«  پروری  بر  که  سنتی  رویکردهای  اند. 

نگری پذیری و آیندهشدند و فاقد انعطافمتمرکز بودند، عمدتاً به شناسایی یک یا چند جانشین برای هر نقش کلیدی محدود می

بودند  پدیده(.  Arad  ,۲0۲5)  لازم  با  مواجهه  در  رویکردها  و  این  کار،  بازار  تحولات  فناورانه،  سریع  تغییرات  نظیر  هایی 

 . اند های روزافزون سازمانی، کارایی خود را از دست دادهپیچیدگی

ریزی ، و برنامه پروری با تأکید بر مفاهیمی نظیر مدیریت استعداد، توسعه رهبریهای اخیر، رویکردهای نوین جانشین در دهه

اند. این رویکردها بر شناسایی و توسعه طیف وسیعی از استعدادها در سطوح مختلف سازمان،  نیروی کار استراتژیک شکل گرفته 

دارند تأکید  متنوع  فردی  توسعه  مسیرهای  طراحی  و  پویا،  استعداد  مخازن  چارچوب، (.  Cappelli  ,۲0۲۳)  ایجاد  این  در 

شود که با سایر فرآیندهای  شی از یک سیستم یکپارچه مدیریت منابع انسانی در نظر گرفته میپروری به عنوان بخجانشین

 (.Latifi ,۲018) ریزی مسیر شغلی در تعامل استمنابع انسانی نظیر جذب، آموزش، ارزیابی عملکرد، و برنامه
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 پروری هوشمندپارادایم جانشین . 2-۳

مفهوم  در سال اخیر،  است.  »جانشینهای  مطرح شده  انسانی  منابع  مدیریت  در  نوین  پارادایمی  عنوان  به  پروری هوشمند« 

کسبزیست  پدیدهبوم  با  که  معاصر  میوکار  شناخته  نامفهوم  و  غیرخطی  مضطرب،  شکننده،  مدلای  سنتی  شود،  های 

مند فراتر از یک لیست ذخیره، یک  پروری هوشجانشین(.  Arad  ,۲0۲5)  پروری را با چالش جدی مواجه ساخته استجانشین

ها  افزایی میان هوش مصنوعی و خرد مدیریتی، به دنبال پر کردن شکاف مهارتگر است که از طریق همسیستم خودتنظیم 

 (. Arad ,۲0۲5) پیش از وقوع بحران است

نده برای تشخیص نیازهای آینده  کنبینیهای پیش( استفاده از تحلیل1پروری هوشمند عبارتند از: )های کلیدی جانشینویژگی

( طراحی مسیرهای توسعه 4ها؛ )ای شایستگی( ارزیابی مستمر و لحظه ۳پذیر؛ )( ایجاد مخازن استعداد پویا و انعطاف۲سازمان؛ )

  ( تأکید بر یادگیری مستمر و انتقال دانش6های اطلاعاتی منابع انسانی؛ و ) ( یکپارچگی با سیستم5شده؛ )سازیفردی شخصی

 (. Arad ,۲0۲5; Rothwell ,۲0۲۲) نسلیبین

های نوظهور« است. در این رویکرد، مدیران آینده نباید بر  پروری هوشمند، »معماری شایستگییکی از ارکان کلیدی جانشین

د  این رویکر(.  Arad  ,۲0۲5)  اساس عملکردهای گذشته سنجیده شوند، بلکه باید بر اساس »پتانسیل یادگیری« انتخاب گردند 

 . هاستهای ارزیابی متناسب با آنهای محوری مورد نیاز برای آینده سازمان و طراحی نظاممستلزم شناسایی شایستگی

 پروری های محوری در جانشینشایستگی. 2-4

فردی و  شود که منجر به عملکرد بالای  ای تعریف میشایستگی به عنوان ترکیبی از دانش، مهارت، توانمندی و رفتارهای حرفه 

شوند که برای موفقیت  ها اطلاق میای از شایستگیهای محوری به مجموعه شایستگی(.  Karboom  ,۲0۲۲)  گرددسازمانی می

پروری، شناسایی و  در زمینه جانشین (.  Boyatzis  ,۲0۲۲)  در یک نقش یا موقعیت شغلی خاص، حیاتی و ضروری هستند

گیری درباره انتخاب و توسعه جانشینان  ی برخوردار است، زیرا مبنای اصلی تصمیماهای محوری از اهمیت ویژهارزیابی شایستگی

 . دهد را تشکیل می

های مدیریتی )شامل رهبری،  ( شایستگی1های دولتی ایران عمدتاً بر ابعاد زیر تأکید دارند: )های شایستگی در سازمانمدل

تصمیمبرنامه )ریزی،  ارتباطات(؛  و  شایستگی۲گیری،  حرفه  های(  و  فنی  دانش  )شامل  فعالیت  تخصصی  حوزه  با  مرتبط  ای 

های راهبردی )شامل  ( شایستگی4پذیری، و همکاری(؛ و )مداری، مسئولیت های رفتاری )شامل اخلاق ( شایستگی۳سازمان(؛ )

 (. Elmnet ,۲016; Chatrchi ,۲018) نگری، نوآوری، و تفکر سیستمی(آینده

ها و  پروری شامل تعیین شایستگیهای جانشینهای دولتی ایران نشان داده است که مقولهانهای انجام شده در سازمپژوهش

همچنین، عوامل سازمانی  (.  Elmnet ,۲016) باشد تدوین مدل شایستگی، استعدادیابی، و تعیین بانک اطلاعات جانشینی می

های ارزیابی مناسب  ها، و نظاماهی از شایستگیهای فردی و شغلی پست مورد نظر، آگپروری شامل شایستگیمؤثر بر جانشین

 (.Alizadeh Hassan  ,۲0۲5) هستند
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 مسیرهای توسعه فردی . 2-5

شده برای رشد و توسعه شغلی هر کارمند تعریف  سازیراه شخصیمسیر توسعه فردی یا برنامه توسعه فردی، به عنوان نقشه 

با  (.  Noe  et  al  ,.۲0۲۳)  شودمی برنامه  شایستگیاین  ارزیابی  اساس  بر  مدیر،  و  کارمند  شناسایی  مشارکت  و  فعلی  های 

پروری، ابزاری کلیدی شود. مسیرهای توسعه فردی در چارچوب جانشینهای آینده تدوین میهای موجود با الزامات نقششکاف

 (. Rothwell ,۲0۲۲)  شوندها محسوب میهای مورد نیاز آنسازی جانشینان و تضمین پرورش شایستگیبرای آماده

)ویژگی از:  عبارتند  مؤثر  فردی  توسعه  پتانسیل( شخصی1های کلیدی مسیرهای  و  نیازها  اساس  بر  فرد؛ )سازی  (  ۲های هر 

استراتژی هم و  اهداف  با  )راستایی  سازمان؛  روش۳های  تنوع  آموزش (  )شامل  توسعه  تجربههای  رسمی،  شغلی،  های  های 

  ;Noe  et  al  ,.۲0۲۳)  پذیری در پاسخ به تغییرات( انعطاف5ارزیابی مستمر و بازخورد منظم؛ و )(  4گری، و منتورینگ(؛ )مربی

Cappelli ,۲0۲۳ .) 

سازمان چالشدر  با  فردی  و  شغلی  مسیرهای  توسعه  ایران،  دولتی  محدودیتهای  نظیر  بودجه هایی  ساختارهای های  ای، 

با این وجود، طراحی مسیرهای توسعه  (.  Latifi  ,۲018)  شایستگی مواجه استهای ارزیابی  مراتبی خشک، و کمبود نظامسلسله 

ها مورد  پروری در این سازمانتواند به عنوان راهکاری مؤثر برای بهبود نظام جانشینهای محوری، میفردی مبتنی بر شایستگی

 .استفاده قرار گیرد

 پیشینه پژوهش در ایران . 2-6

های دولتی ایران انجام شده است. در یک پژوهش، با استفاده از روش  پروری در سازماننشین های متعددی در زمینه جا پژوهش

های دولتی ارائه شد. نتایج این پژوهش نشان  پروری در سازمانتفسیری، الگوی جانشین-سازی ساختاریتحلیل مضمون و مدل

پروری و قوانین و اسناد بالادستی نقش مهم و  شینپروری، فرهنگ جانداد که متغیرهایی چون تعهد مدیران ارشد به جانشین

پروری در بخش دولتی دارند و متغیرهایی چون نظام ارزیابی عملکرد مناسب، نظام آموزشی کارآمد  کلیدی در تحقق جانشین

 (. Elmnet ,۲016) پروری هستندهای سیستم جانشینو عدالت سازمانی خروجی

های مدیریتی  پروری در سازمان تأمین اجتماعی با هدف شناسایی شایستگیانشیندر پژوهش دیگری، طراحی نظام مدیریت ج

ارزش  نیازها،  برای  نیاز  استراتژی مورد  پنجها و  ابعاد  بر  پژوهش  این  انجام شد.  آتی سازمان  آیندههای  نگری،  گانه شایستگی، 

 (. Chatrchi ,۲018) أکید داشتپروری تپذیری، عدالت و جامعیت به عنوان عوامل اثرگذار در جانشینانعطاف

های دولتی ایران )مورد مطالعه: مرکز آمار ایران و معاونت  پروری در سازمانهای جانشینپژوهشی دیگر با هدف شناسایی مقوله 

ایی، ها( انجام شد. این پژوهش کیفی با استفاده از روش تحلیل مضمون با رویکرد استقرریزی استان آمار سازمان مدیریت و برنامه

ها، تدوین مدل شایستگی، استعدادیابی، و تعیین بانک اطلاعات  پروری شامل تعیین شایستگیهای جانشینبه شناسایی مقوله

 (.Elmnet ,۲0۲4) جانشینی پرداخت

پروری در اداره کل  گری جانشین آوری کارکنان با میانجیآفرین در تابهمچنین، پژوهشی با هدف تبیین نقش رهبری تحول 

پروری و  آفرین با جانشینور مالیاتی استان آذربایجان شرقی انجام شد. نتایج این پژوهش نشان داد که بین رهبری تحولام
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  کندداری در این رابطه ایفا میگری معنیپروری نقش میانجیداری وجود دارد و جانشینآوری کارکنان رابطه مثبت معنیتاب

(Elmnet ,۲0۲4 .) 

های دولتی  پروری هوشمند در سازمانتوجهی در زمینه جانشینها، همچنان خلأهای نظری و عملی قابلپژوهشبا وجود این  

های محوری و طراحی مسیرهای  های اندکی به تدوین الگوی جامع برای ارزیابی شایستگیایران وجود دارد. به ویژه، پژوهش

 . د. پژوهش حاضر در صدد است تا این خلأ را پر نمایدانپروری هوشمند پرداخته توسعه فردی در چارچوب جانشین 

 

 شناسی پژوهش روش.  ۳

 رویکرد و طرح پژوهش . ۳-1

الگوی مدیریت جانشین ارزیابی شایستگیپژوهش حاضر با هدف تدوین  های محوری و مسیرهای پروری هوشمند با رویکرد 

ای موضوع، از روش تحقیق توجه به ماهیت اکتشافی و توسعههای دولتی ایران انجام شده است. با  توسعه فردی در سازمان

های کیفی )برای کشف و  زمان از نقاط قوت روشگیری همکمی( استفاده شده است. این رویکرد امکان بهره-آمیخته )کیفی

,  Creswell  &  Creswell)  آوردبندی( را فراهم میهای کمی )برای اعتبارسنجی و اولویتها( و روششناسایی ابعاد و مؤلفه

۲0۲۳.) 

های الگوی  طرح پژوهش از نوع اکتشافی متوالی است. در مرحله اول )کیفی(، با استفاده از روش تحلیل مضمون، ابعاد و مؤلفه 

الگوی  جانشین تأییدی،  عاملی  تحلیل  و  پیمایش  روش  از  استفاده  با  )کمی(،  دوم  مرحله  در  شناسایی شد.  پروری هوشمند 

 . ارسنجی گردیداستخراج شده اعتب

 گیری جامعه آماری و نمونه . ۳-2

گیری به های دولتی ایران بود. نمونهجامعه آماری شامل خبرگان و متخصصان مدیریت منابع انسانی در سازمان  :مرحله کیفی

سال سابقه کار در    10( حداقل  1برفی انجام شد. معیارهای انتخاب خبرگان شامل: )روش هدفمند و با استفاده از تکنیک گلوله

( داشتن مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد یا بالاتر در رشته مدیریت یا  ۲های دولتی؛ )حوزه مدیریت منابع انسانی در سازمان

( تمایل به مشارکت در پژوهش. در نهایت،  4پروری؛ و )های جانشین( سابقه مشارکت در طراحی یا اجرای برنامه ۳شناسی؛ )روان 

ن برای مصاحبه انتخاب شدند. حجم نمونه بر اساس اصل اشباع نظری تعیین گردید، به طوری که پس از انجام نفر از خبرگا  ۲۲

 . مصاحبه با نفر بیستم، اطلاعات جدیدی حاصل نشد و برای اطمینان بیشتر، دو مصاحبه تکمیلی انجام شد

های دولتی ایران بود. با توجه به پراکندگی  زمانجامعه آماری شامل کلیه مدیران و کارشناسان منابع انسانی سا  :مرحله کمی

تصادفی انجام شد. بر اساس فرمول کوکران و با در نظر گرفتن سطح  -ایگیری به روش طبقه جغرافیایی و تنوع سازمانی، نمونه
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ه توزیع  پرسشنام 4۲0نفر تعیین گردید. برای جبران ریزش احتمالی،  ۳84درصد، حجم نمونه  5درصد و خطای  95اطمینان 

 . پرسشنامه قابل تحلیل بودند  ۳84پرسشنامه برگشت داده شد و  ۳96شد که از این تعداد، 

 هاابزارهای گردآوری داده . ۳-۳

ساختاریافته بود. راهنمای مصاحبه بر اساس مرور مبانی نظری و پیشینه ها، مصاحبه نیمهابزار گردآوری داده  : مرحله کیفی

های محوری، و مسیرهای توسعه فردی  پروری هوشمند، شایستگیت باز درباره ابعاد جانشینپژوهش تدوین شد و شامل سؤالا 

دقیقه بود.    90تا    45های بهداشتی انجام شد. مدت زمان هر مصاحبه بین  ها به صورت حضوری و با رعایت پروتکلبود. مصاحبه

 . سازی گردیدکنندگان ضبط و سپس پیادهها با اجازه شرکتکلیه مصاحبه

ساخته بود که بر اساس مضامین استخراج شده از مرحله کیفی طراحی  ها، پرسشنامه محققابزار گردآوری داده  : مرحله کمی

های ارزیابی  ( سامانه۲گویه(، )  18های محوری )( معماری شایستگی1گویه در چهار بعد اصلی بود: ) 64شد. پرسشنامه شامل 

( )  16هوشمند  طراحی  ۳گویه(،   )( پویا  فردی  توسعه  )  16مسیرهای  و  زیرساخت4گویه(،  داده(  تحلیلهای  و  های  محور 

ای لیکرت )از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( طراحی شدند. روایی  درجه ها بر اساس طیف پنجگویه(. گویه  14کننده )بینیپیش

  8۷/0) ایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخنفر از خبرگان تأیید شد. پ 10محتوایی پرسشنامه با استفاده از نظر 

= α )و پایایی ترکیبی (9۲/0  =  CR ) تأیید گردید . 

 هاهای تحلیل داده روش . ۳-4

های کیفی با استفاده از روش تحلیل مضمون )تماتیک( انجام شد. این روش شامل شش مرحله تحلیل داده  :مرحله کیفی

  گذاری مضامین، و تدوین گزارش( استها، تولید کدهای اولیه، جستجوی مضامین، مرور مضامین، تعریف و نامداده)آشنایی با 

(Braun  &  Clarke  ,۲0۲۲  .)های ها، از تکنیک برای افزایش اعتبار یافته  triangulation  (استفاده از چند منبع داده )  ،

member checking (وکننها توسط شرکت بازبینی یافته ،)دگان peer debriefing (ها با همکاران بحث درباره یافته

 . پژوهشگر( استفاده شد 

انجام شد. برای تحلیل    4نسخه    SmartPLS  و  ۲8نسخه    SPSS  افزارهای کمی با استفاده از نرمتحلیل داده  : مرحله کمی

سازی معادلات ساختاری(  )تحلیل عاملی تأییدی، مدلها از آمار توصیفی )میانگین، انحراف معیار، فراوانی( و آمار استنباطی  داده

 . ارزیابی شد SRMR ، وGFI ،CFI  ،RMSEA هایاستفاده گردید. برازش مدل با استفاده از شاخص
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 های پژوهش یافته.  4

 های مرحله کیفییافته . 4-1

  64دهنده، و  مضمون سازمان  1۲فراگیر،  مضمون    4نفر از خبرگان، منجر به استخراج    ۲۲های انجام شده با  تحلیل مصاحبه

 . دهد ای از مضامین استخراج شده را ارائه میخلاصه  1مضمون پایه گردید. جدول 

 های خبرگان : مضامین استخراج شده از تحلیل مصاحبه1جدول 

 تعداد مضامین پایه  دهنده مضمون سازمان مضمون فراگیر 

 های محوری معماری شایستگی

 6 های کلیدی شایستگیشناسایی  

 6 تدوین مدل شایستگی 

 6 ها روزرسانی شایستگیبه

 های ارزیابی هوشمند سامانه 

 5 ابزارهای ارزیابی نوین 

 5 فرآیندهای ارزیابی مستمر 

 6 بازخورد و تحلیل نتایج 

 مسیرهای توسعه فردی پویا

 5 شده سازیطراحی مسیرهای شخصی

 5 های متنوع توسعه روش

 6 پایش و ارزیابی پیشرفت 

 محور های دادهزیرساخت

 4 های اطلاعاتی یکپارچه سامانه

 5 کنندهبینیهای پیشتحلیل

 5 حکمرانی داده و امنیت اطلاعات 

معماری شایستگی محوریالف(  شایستگی  :های  دقیق  شناسایی  لزوم  بر  نقشخبرگان  برای  نیاز  مورد  کلیدی  های  های 

اند،  ها بر اساس نیازهای فعلی تعریف شدهاستراتژیک سازمان تأکید داشتند. یکی از خبرگان بیان کرد: »در سازمان ما، شایستگی

(. همچنین، خبرگان بر تدوین  140۲، مصاحبه،  ۳در حالی که باید بر اساس نیازهای آینده سازمان بازتعریف شوند« )خبرگ  

ای آن تأکید داشتند. یکی از خبرگان عنوان کرد: »مدل شایستگی باید پویا باشد و با  دورهروزرسانی مدل شایستگی جامع و به

 .(140۲، مصاحبه، ۷راستا شود« )خبرگ تغییرات استراتژی سازمان هم

های ارزیابی دیجیتال،  خبرگان بر ضرورت استفاده از ابزارهای ارزیابی نوین نظیر کانون  :های ارزیابی هوشمندب( سامانه

های  های عملکردی تأکید داشتند. یکی از خبرگان اظهار داشت: »ارزیابیدرجه هوشمند، و ارزیابی مبتنی بر داده  ۳60ارزیابی  

های پنهان را شناسایی  هایی نیاز داریم که بتوانند شایستگیسنتی توانایی شناسایی پتانسیل واقعی افراد را ندارند. ما به سامانه

 . ای تأکید شدهای دوره(. همچنین، بر ارزیابی مستمر و پویا به جای ارزیابی140۲ه، ، مصاحب11کنند« )خبرگ 
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های  شده بر اساس نیازها و پتانسیلسازی خبرگان بر طراحی مسیرهای توسعه فردی شخصی  :ج( مسیرهای توسعه فردی پویا 

فردی دارد. برنامه توسعه فردی باید بر اساس  بههر فرد تأکید داشتند. یکی از خبرگان عنوان کرد: »هر فرد مسیر توسعه منحصر 

های  های توسعه شامل آموزش (. همچنین، بر تنوع روش140۲، مصاحبه،  15های هر فرد طراحی شود« )خبرگ  شکاف شایستگی

گان  خبر  :محورهای دادهد( زیرساخت.برانگیز تأکید شدچالش   هایگری، منتورینگ، و پروژههای شغلی، مربیرسمی، تجربه

پروری تأکید داشتند. یکی از خبرگان بیان کرد:  های جانشینهای اطلاعاتی یکپارچه برای مدیریت دادهبر لزوم ایجاد سامانه

ها، عملکرد، و مسیر توسعه هر فرد باید در یک سامانه یکپارچه مدیریت شود تا امکان تحلیل و  های مربوط به شایستگی»داده

کننده برای بینیهای پیش(. همچنین، بر استفاده از تحلیل140۲، مصاحبه،  19ود« )خبرگ  گیری هوشمند فراهم شتصمیم

 . های جانشینی تأکید شد بینی ریسکشناسایی نیازهای آینده سازمان و پیش

 های مرحله کمی یافته . 4-2

کنندگان  میانگین سنی شرکتدرصد زن بودند.    ۳8درصد مرد و    6۲کننده،  شرکت  ۳84از    :شناختیالف( تحلیل جمعیت

درصد    15درصد دارای مدرک کارشناسی،    ۳۲درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد،    45( بود.  8/۷سال )انحراف معیار    4۲/۳

  58( بود.  ۷/4سال )انحراف معیار    16/8دیپلم بودند. میانگین سابقه کاری  درصد دارای مدرک فوق   8دارای مدرک دکتری، و  

 . های کارشناسی مشغول به کار بودند درصد در سمت 4۲دیریتی و های م درصد در سمت

برای بررسی ساختار عاملی الگوی استخراج شده، از تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم استفاده شد.   :ب( تحلیل عاملی تأییدی

 CMIN/DF:  ند ازهای برازش مدل عبارت بودنتایج نشان داد که مدل چهاربعدی از برازش مطلوبی برخوردار است. شاخص

= ۲/41 ،GFI  = 0/91 ،CFI  =  0/94 ،RMSEA = 0/064و ،  SRMR = 0/05۲ .دهنده برازش قابل  ها نشاناین شاخص

 (. Hu  & Bentler ,۲0۲۳) قبول مدل هستند

  P  < 0/01قرار داشت که همگی در سطح    0/89تا    0/6۲های هر یک از ابعاد در دامنه  بارهای عاملی استاندارد شده برای گویه

برای هر چهار بعد    AVE  گیری است. همچنین، مقادیردار بودند. این نتایج حاکی از روایی همگرای مطلوب ابزار اندازهمعنی

های روایی  شاخص  ۲جدول  (.  Fornell  &  Larcker  ,۲0۲1)  روایی همگرای مناسب است دهندهبود که نشان  0/50بالاتر از  

 .دهد و پایایی ابعاد الگو را نشان می

 پروری هوشمند های روایی و پایایی ابعاد الگوی جانشین: شاخص2جدول  

 شدهاستخراجمیانگین واریانس  AVE پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ  ها تعداد گویه بعد 

 0/58 0/58 0/91 0/89 18 های محوری معماری شایستگی

 0/54 0/54 0/88 0/86 16 های ارزیابی هوشمند سامانه 

 0/56 0/56 0/90 0/88 16 مسیرهای توسعه فردی پویا

 0/5۲ 0/5۲ 0/86 0/84 14 محور های دادهزیرساخت

کنندگان، از آزمون فریدمن استفاده شد. نتایج نشان  بندی ابعاد الگو از دیدگاه شرکتاولویتبرای    :بندی ابعاد الگوج( اولویت

بر این اساس، »معماری  (.  χ²  ،001/0  >  P  =  ۲8/45داری وجود دارد )های چهار بعد تفاوت معنیداد که بین میانگین رتبه
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در اولویت  ۲/8۷های ارزیابی هوشمند« با میانگین رتبه هدر اولویت اول، »سامان ۳/۲4های محوری« با میانگین رتبه شایستگی

 1/46محور« با میانگین رتبه  های دادهدر اولویت سوم، و »زیرساخت   ۲/4۳دوم، »مسیرهای توسعه فردی پویا« با میانگین رتبه  

 .در اولویت چهارم قرار گرفتند

شایستگی کلیدید(  محوری  یافته  :های  اساس  مهمبر  پژوهش،  شایستگیتریهای  برای ن  نیاز  مورد  محوری  های 

(  ۲(، )4/56نگری )میانگین  ( تفکر راهبردی و آینده1های دولتی ایران به ترتیب اولویت عبارتند از: )پروری در سازمان جانشین

های  ( ارتباطات مؤثر و مهارت4(، )4/41گیری )میانگین  ( حل مسئله و تصمیم۳(، )4/48رهبری و مدیریت تغییر )میانگین  

( سواد  ۷(، )4/۲۲( نوآوری و خلاقیت )میانگین  6(، )4/۲9مداری و شفافیت )میانگین  ( اخلاق 5(، )4/۳5فردی )میانگین  بین

( هوش هیجانی و خودآگاهی  9(، )4/1۲( مدیریت منابع و بودجه )میانگین  8(، )4/18دیجیتال و فناوری اطلاعات )میانگین  

 .(4/0۲ای )میانگین  ستمر و خودتوسعه ( یادگیری م10(، و )4/08)میانگین 

پروری های توسعه فردی در چارچوب جانشین ها نشان داد که مؤثرترین روش یافته  : های مسیرهای توسعه فردیه( شاخص

از: ) (  ۳(، )4/44گری و منتورینگ )میانگین  ( مربی۲(، )4/5۲برانگیز )میانگین  های شغلی چالش( تجربه1هوشمند عبارتند 

)میانگین  آموزش  هدفمند  تخصصی  )4/۳6های  پروژه4(،  بین(  )میانگین  های  )4/۲8بخشی  دوره5(،  رهبری (  توسعه  های 

ای سازی حرفه ها و شبکه( شرکت در کنفرانس۷(، )4/15درجه و خودارزیابی )میانگین    ۳60( بازخورد  6(، )4/۲1)میانگین  

 . (96/ ۳میانگین های آنلاین و خودآموز )( آموزش 8(، و )4/08)میانگین 

الگوی جانشین یافته  :پروری هوشمندو( مدل نهایی  اساس  مدیریت جانشینبر  الگوی  نهایی  پژوهش، مدل  پروری  های 

ارائه شده است. این الگو شامل چهار   1های محوری و مسیرهای توسعه فردی در شکل  هوشمند با رویکرد ارزیابی شایستگی

 :سازی معادلات ساختاری، رابطه بین ابعاد مختلف الگو به صورت زیر استاساس نتایج مدلهاست. بر  بعد اصلی و روابط بین آن

  <  β  ،001/0  =  0/48های ارزیابی هوشمند تأثیر مستقیم و مثبت دارد )های محوری بر سامانهمعماری شایستگی •

P.) 

  <  β  ،001/0  =  0/۳6ارد )های محوری بر مسیرهای توسعه فردی پویا تأثیر مستقیم و مثبت دمعماری شایستگی •

P.) 

 (. β ،001/0 > P = 0/4۲های ارزیابی هوشمند بر مسیرهای توسعه فردی پویا تأثیر مستقیم و مثبت دارد )سامانه •

های ارزیابی  های محوری و سامانهگر، رابطه بین معماری شایستگیمحور به عنوان متغیر تعدیلهای دادهزیرساخت  •

 (. β ،001/0 > P =  0/۲4کند )میهوشمند را تقویت 
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 های دولتی ایران پروری هوشمند در سازمان: الگوی مدیریت جانشین1شکل 

 

 ها بحث و تفسیر یافته.  5

 پروری هوشمند تبیین ابعاد الگوی جانشین . 5-1

ایران شامل چهار بعد اصلی است.  های دولتی  پروری هوشمند در سازمانهای پژوهش نشان داد که الگوی مدیریت جانشینیافته

نیز در تبیین پارادایم  (  Arad  ,۲0۲5)  سو است. آرادپروری هوشمند همهای پیشین در زمینه جانشین این یافته با پژوهش

توسعهجانشین بر چهار لایه  پلتفرم ای شامل معماری شایستگیپروری هوشمند،  نوظهور،  استعداد، فرهنگ  های  تحلیل  های 

های  قابل، و حکمرانی داده تأکید کرده است. هرچند الگوی استخراج شده در پژوهش حاضر با تأکید بر بستر سازمانیادگیری مت

 . سازدهای خاصی است که آن را از الگوهای عمومی متمایز میدولتی ایران، دارای ویژگی

های پیشین در زمینه  یافته با پژوهش  ترین بعد الگو شناسایی شد. اینهای محوری« به عنوان مهمبعد »معماری شایستگی

های دولتی ایران،  در سازمان(.  Boyatzis  ,۲0۲۲;  Chatrchi  ,۲018)  سو استپروری همها در جانشیناهمیت شایستگی

ای برخوردار است. های محوری از اهمیت ویژهها، شناسایی دقیق شایستگیهای ساختاری و تنوع مأموریتبه دلیل پیچیدگی

کننده در این پژوهش بر لزوم تدوین مدل شایستگی جامع و پویا تأکید داشتند که با تغییرات استراتژی سازمان رکت خبرگان ش

های شایستگی تأکید  که بر پویایی مدل(  Almuti  et  al  ,.۲0۲۳)  راستا باشد. این یافته با نتایج پژوهش الموتی و همکارانهم

 . خوانی داردداشتند، هم
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»سامانه نشان  هایبعد  یافته  این  شد.  شناسایی  الگو  مهم  بعد  دومین  عنوان  به  هوشمند«  از  ارزیابی  حرکت  ضرورت  دهنده 

نیز بر استفاده  ( Arad ,۲0۲5) های دولتی است. آرادمحور در سازمانهای هوشمند و دادههای سنتی به سمت ارزیابیارزیابی

گیری فاصله آن با »نقشه آینده سازمان« تأکید داشته هر فرد و اندازه  رخ مهارتی از ابزارهای ارزیابی هوشمند برای ترسیم نیم

های ارزیابی هوشمند  ها، استفاده از سامانههای دولتی ایران، با توجه به حجم بالای نیروی انسانی و تنوع نقشاست. در سازمان

که بر  (  Cappelli  ,۲0۲۳)  ایج پژوهش کاپلیتواند به افزایش دقت و سرعت فرآیندهای ارزیابی کمک کند. این یافته با نتمی

 .سو استهای داده در مدیریت استعداد تأکید داشت، هماستفاده از تحلیل

سازی مسیرهای بعد »مسیرهای توسعه فردی پویا« به عنوان سومین بعد مهم الگو شناسایی شد. این یافته بر اهمیت شخصی

نیز بر طراحی مسیرهای (  Noe  et  al  ,.۲0۲۳)  أکید دارد. نویی و همکارانهای هر فرد ت توسعه بر اساس نیازها و پتانسیل

های دولتی ایران، با توجه به تنوع سطوح اند. در سازمانهای هر فرد تأکید داشته توسعه فردی متناسب با شکاف شایستگی

انگیزه و تعهد کارکنان مستعد کمک کند.  تواند به افزایش  شغلی و مسیرهای پیشرفت، طراحی مسیرهای توسعه فردی پویا می

پروری تأکید داشت،  های توسعه فردی در جانشین که بر اهمیت برنامه(  Rothwell  ,۲0۲۲)   ولاین یافته با نتایج پژوهش راث

 . خوانی داردهم

آخر قرار گرفت، اما    محور« به عنوان چهارمین بعد مهم الگو شناسایی شد. هرچند این بعد در اولویتهای دادهبعد »زیرساخت

های  نیز بر استفاده از داده(  Arad  ,۲0۲5)  دهنده اهمیت حیاتی آن است. آرادگر آن در رابطه بین سایر ابعاد نشاننقش تعدیل

های دولتی  بزرگ برای رصد مسیر شغلی و تحلیل نرخ خروج، رضایت شغلی و سرعت یادگیری تأکید داشته است. در سازمان

ریزی و  محور نیازمند برنامههای دادههای امنیت اطلاعات، ایجاد زیرساختهای زیرساختی و چالشبه محدودیتایران، با توجه 

های اطلاعاتی یکپارچه  که بر اهمیت سیستم(  Rothwell  ,۲0۲۲)  ولگذاری جدی است. این یافته با نتایج پژوهش راثسرمایه

 .سو استپروری تأکید داشت، همدر جانشین

 های دولتی ایران های محوری کلیدی در سازمان یستگیشا. 5-2

پروری در  ترین شایستگی محوری مورد نیاز برای جانشین نگری« مهمهای پژوهش نشان داد که »تفکر راهبردی و آیندهیافته

بر اهمیت تفکر که  (  Almuti  et  al  ,.۲0۲۳)  های دولتی ایران است. این یافته با نتایج پژوهش الموتی و همکارانسازمان

های محیطی و تغییرات های دولتی، با توجه به پیچیدگیخوانی دارد. در سازمانراهبردی در رهبری سازمانی تأکید داشتند، هم

 . های متناسب هستندبینی آینده و تدوین استراتژی سریع قوانین و مقررات، مدیران نیازمند توانایی پیش

های بعدی قرار گرفتند. این یافته  گیری« به ترتیب در اولویت« و »حل مسئله و تصمیمهای »رهبری و مدیریت تغییرشایستگی

پذیری، عدالت و جامعیت  نگری، انعطافگانه شایستگی، آیندهکه بر ابعاد پنج(  Chatrchi  ,۲018)  با نتایج پژوهش چاترچی 

های دولتی ایران، با توجه به ساختار بوروکراتیک زمانسو است. در ساپروری تأکید داشت، همبه عنوان عوامل اثرگذار در جانشین

 . ای برخوردار استو مقاومت در برابر تغییر، توانایی مدیریت تغییر از اهمیت ویژه

های کلیدی شناسایی شد. این یافته با تحولات  شایستگی »سواد دیجیتال و فناوری اطلاعات« نیز به عنوان یکی از شایستگی

نیز بر اهمیت سواد دیجیتال به عنوان (  Arad  ,۲0۲5)  سو است. آرادکت به سمت دولت الکترونیک همسریع فناورانه و حر
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های تحول  های دولتی ایران، با توجه به برنامههای مورد نیاز برای آینده سازمان تأکید داشته است. در سازمانیکی از توانمندی

 .ناپذیر استهای اجتنابدی از ضرورتدیجیتال، تقویت سواد دیجیتال مدیران و کارکنان کلی

 پروری هوشمند مسیرهای توسعه فردی در چارچوب جانشین. 5-۳

پروری برانگیز« مؤثرترین روش توسعه فردی در چارچوب جانشین های شغلی چالشهای پژوهش نشان داد که »تجربه یافته

که بر اهمیت یادگیری تجربی در توسعه  (  Noe  et  al  ,.۲0۲۳)  هوشمند است. این یافته با نتایج پژوهش نویی و همکاران

هم داشتند،  تأکید  سازمانرهبری  در  دارد.  محدودیتخوانی  به  توجه  با  ایران،  دولتی  نقش های  تنوع  در  موجود  و  های  ها 

 . ریزی و ابتکار عمل استبرانگیز نیازمند برنامههای شغلی چالشهای شغلی، طراحی تجربهفرصت

نیز بر »منتورینگ (  Arad  ,۲0۲5)  ینگ« به عنوان دومین روش مؤثر توسعه فردی شناسایی شد. آرادگری و منتورمربی»

ترها  پروری هوشمند تأکید داشته است؛ جایی که مدیران ارشد از دانش دیجیتال جوان معکوس« به عنوان یکی از ارکان جانشین

های دولتی ایران، با توجه آموزند. این رویکرد در سازمانپیشکسوتان میبرند و استعدادهای جوان، خرد استراتژیک را از  بهره می

 . نسلی کمک کندتواند به انتقال مؤثر دانش بینبه وجود نیروهای باتجربه و جوان، می

های مؤثر توسعه فردی شناسایی شدند. این یافته بخشی« نیز به عنوان روش های بینهای تخصصی هدفمند« و »پروژهآموزش »

سو است. در  پروری تأکید داشت، همهای توسعه در جانشین که بر تنوع روش (  Rothwell  ,۲0۲۲)  ولا نتایج پژوهش راثب

توانند به توسعه بخشی میهای بینهای هدفمند و پروژههای تخصصی، آموزشهای دولتی ایران، با توجه به تنوع حوزه سازمان

 . ک کنندهای فراگیر در کارکنان مستعد کمشایستگی

 های پیشینمقایسه با پژوهش . 5-4

خوانی دارد. در  های دولتی ایران همپروری در سازمانهای پیشین در زمینه جانشین های پژوهش حاضر با نتایج پژوهشیافته

د تفسیری انجام شد، متغیرهایی چون تعهد مدیران ارش-سازی ساختاریپژوهشی که با استفاده از روش تحلیل مضمون و مدل

پروری در بخش  پروری و قوانین و اسناد بالادستی به عنوان عوامل کلیدی در تحقق جانشینپروری، فرهنگ جانشینبه جانشین

شدند  شناسایی  زیرساخت(.  Elmnet  ,۲016)  دولتی  نقش  بر  تأکید  با  نیز  حاضر  دادهپژوهش  تحلیلهای  و  های  محور 

 .افزوده استکننده، ابعاد جدیدی را به این حوزه بینیپیش

پنج(  Chatrchi  ,۲018)  پژوهش چاترچی ابعاد  آیندهبر  انعطافگانه شایستگی،  عنوان  نگری،  به  پذیری، عدالت و جامعیت 

جانشین در  اثرگذار  شایستگیعوامل  معماری  چهارگانه  ابعاد  شناسایی  با  حاضر  پژوهش  داشت.  تأکید  محوری، پروری  های 

تر و متناسب با نیازهای عصر  محور، الگویی جامعهای دادهای توسعه فردی پویا، و زیرساختهای ارزیابی هوشمند، مسیرهسامانه

 .دیجیتال ارائه داده است

های دولتی ایران )مورد مطالعه: مرکز آمار ایران و معاونت آمار سازمان  پروری در سازمانهای جانشینپژوهش شناسایی مقوله

تعیین بانک  هایی نظیر تعیین شایستگیمقوله ها( بر  ریزی استان مدیریت و برنامه ها، تدوین مدل شایستگی، استعدادیابی، و 
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های  های هوشمندسازی و استفاده از تحلیلپژوهش حاضر با تأکید بر جنبه (.  Elmnet  ,۲0۲4)  اطلاعات جانشینی تأکید داشت

 .ها ارائه داده استکننده، رویکردی نوین به این مقوله بینیپیش

 پیامدهای نظری و عملی پژوهش. 5-5

پروری هوشمند، به غنای ادبیات موجود در این حوزه  از منظر نظری، پژوهش حاضر با تدوین الگوی جامع مدیریت جانشین

ارزیابی شایستگی مند به  های محوری و مسیرهای توسعه فردی، رویکردی یکپارچه و نظامافزوده است. این الگو با تأکید بر 

 . های آتی در این حوزه مورد استفاده قرار گیردتواند به عنوان مبنایی برای پژوهشدهد که میارائه می پروریجانشین

های  پروری در سازمانهای جانشینتواند به عنوان چارچوبی برای طراحی و اجرای نظاماز منظر عملی، الگوی ارائه شده می

اولویت  گیرد.  قرار  استفاده  مورد  ایران  شایستگیبندی  دولتی  )معماری  الگو  سامانهابعاد  محوری،  ارزیابی هوشمند،  های  های 

ریزی برای استقرار  ها در تخصیص منابع و برنامهتواند به سازمانمحور( میهای دادهمسیرهای توسعه فردی پویا، و زیرساخت 

های مؤثر توسعه فردی، وشهای محوری کلیدی و رپروری هوشمند کمک کند. همچنین، شناسایی شایستگینظام جانشین

 . های دولتی کمک نماید های توسعه متناسب با نیازهای سازمانتواند به طراحی برنامهمی

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه.  6

 گیری نتیجه . 6-1

الگوی مدیریت جانشین ارزیابی شایستگیپژوهش حاضر با هدف تدوین  مسیرهای های محوری و  پروری هوشمند با رویکرد 

پروری هوشمند های پژوهش نشان داد که الگوی مدیریت جانشینهای دولتی ایران انجام شد. یافتهتوسعه فردی در سازمان

( مسیرهای توسعه فردی ۳های ارزیابی هوشمند، )( سامانه۲های محوری، )( معماری شایستگی1شامل چهار بعد اصلی است: )

های  کننده. این ابعاد به ترتیب اولویت، اهمیت متفاوتی در سازمانبینیهای پیشر و تحلیلمحوهای داده( زیرساخت4پویا، و )

 . دولتی ایران دارند

های دولتی ایران به ترتیب عبارتند از: تفکر  پروری در سازمانهای محوری مورد نیاز برای جانشینترین شایستگیهمچنین، مهم

مداری  فردی، اخلاق های بینگیری، ارتباطات مؤثر و مهارتتغییر، حل مسئله و تصمیمنگری، رهبری و مدیریت  راهبردی و آینده

و شفافیت، نوآوری و خلاقیت، سواد دیجیتال و فناوری اطلاعات، مدیریت منابع و بودجه، هوش هیجانی و خودآگاهی، و یادگیری 

نیز شامل تجربههای توسعه فردی در چارچوب جانشین ای. مؤثرترین روشمستمر و خودتوسعه  های شغلی  پروری هوشمند 

 . بخشی هستندهای بینهای تخصصی هدفمند، و پروژهگری و منتورینگ، آموزش برانگیز، مربیچالش

های  تواند به بهبود شاخصهای دولتی ایران میپروری هوشمند در سازمانپژوهش حاضر نشان داد که استقرار نظام جانشین

آوری سازمانی منجر شود. با این  های ناشی از ترک خدمت نیروهای کلیدی، و افزایش تابیسکآمادگی جانشینی، کاهش ر
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نیازمند تعهد مدیران ارشد، ایجاد فرهنگ جانشین  این امر  محور  های دادهگذاری در زیرساخت پروری، و سرمایهحال، تحقق 

 .است

 های پژوهش محدودیت . 6-2

با محدودیت بوپژوهش حاضر  مواجه  یافتههایی  تفسیر  باید در  است که  و  ده  تنوع  به  توجه  با  قرار گیرد. نخست،  ها مدنظر 

ها در نمونه پژوهش وجود نداشت. دوم، ماهیت کیفی پژوهش  های دولتی ایران، امکان پوشش همه سازمانپراکندگی سازمان

های زمانی و مالی امکان  سوم، محدودیتها تأثیر گذاشته باشد.  و وابستگی به ادراک و تفسیر خبرگان، ممکن است بر یافته

الگو را فراهم نمی کرد. چهارم، با توجه به حساسیت اطلاعات انجام پژوهش طولی برای بررسی پیامدهای بلندمدت استقرار 

 . کنندگان در ارائه اطلاعات کامل محتاط بوده باشند ها، ممکن است برخی از شرکتپروری در برخی سازمانمربوط به جانشین

 پیشنهادهای کاربردی . 6-۳

های دولتی ایران پروری هوشمند در سازمانهای پژوهش، پیشنهادهای زیر برای استقرار نظام مدیریت جانشینبر اساس یافته

 :شودارائه می

کلیدی  های  های دولتی باید نسبت به تدوین مدل شایستگی جامع برای نقشسازمان  : تدوین مدل شایستگی جامع و پویا.  1

 . روزرسانی شودای بازنگری و بهطور دورهاقدام نمایند. این مدل باید بر اساس نیازهای آینده سازمان طراحی شده و به

های ارزیابی هوشمند  ها باید نسبت به طراحی و استقرار سامانهسازمان  :های ارزیابی هوشمندطراحی و استقرار سامانه.  ۲

 . های ارزیابی دیجیتال اقدام نماینددرجه، و کانون ۳60زیابی های عملکردی، ارمبتنی بر داده

برای هر یک از کارکنان مستعد، مسیر توسعه فردی متناسب با شکاف    :شدهسازیایجاد مسیرهای توسعه فردی شخصی.  ۳

آنشایستگی آموزش های  از  ترکیبی  باید شامل  این مسیرها  تجربهها طراحی شود.  و  های شغلی چالشهای رسمی،  برانگیز، 

 . گری و منتورینگ باشدهای مربیبرنامه

های اطلاعاتی یکپارچه برای مدیریت  ها باید نسبت به ایجاد سامانهسازمان  :محورهای دادهگذاری در زیرساختسرمایه.  4

 . کننده اقدام نمایندبینیهای پیشپروری و استفاده از تحلیلهای جانشینداده

برگزاری کارگاهسازمان  :پروریتوسعه فرهنگ جانشین.  5 با  باید  فرهنگ جانشینها  ترویج  و  آموزشی  تعهد  های  پروری، 

 . مدیران ارشد و مشارکت کارکنان را در این زمینه افزایش دهند

پروری، باید نظام پایش و ارزیابی مستمر برای اطمینان از اثربخشی نظام جانشین  :ایجاد نظام پایش و ارزیابی مستمر.  6

 . طراحی و اجرا شود
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 پیشنهادهای پژوهشی . 6-4

 : شودهای آتی در این حوزه، پیشنهادهای زیر ارائه میبرای پژوهش

 . های دولتیپروری هوشمند در سازمانهای طولی برای بررسی پیامدهای بلندمدت استقرار نظام جانشینانجام پژوهش. 1

 .پروری هوشمندهای دولتی و خصوصی در زمینه جانشین سازمانهای تطبیقی بین انجام پژوهش. ۲

 .پروریهای نوین نظیر هوش مصنوعی و یادگیری ماشین در بهبود فرآیندهای جانشینبررسی نقش فناوری. ۳

 . های دولتی ایرانپروری هوشمند در سازمانهای استقرار نظام جانشینبررسی موانع و چالش. 4

 . ای برای ارزیابی اثربخشی الگوی ارائه شده در عملاخلههای مدانجام پژوهش. 5
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