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 چکیده
متناسا  با  یو بوم یمفهوم یو ارائه مدل  یپرورنیها، الزاما  و موانع جانشا ابعاد، مؤلفه ییشاناسااهدف پژوهش حاضار، 

  لیا بر تحل  یو مبتن یفیک  کرد،یو از نظر رو  یپژوهش از نظر هادف کااربرد نیا  بود.  رانیا یدولت  یبوروکراسااا   یهاایژگیو

 یو خبرگان دانشاگاه  یمنابع انساان رانیمد ،یدولت یهاساازمان  یانیارشاد و م رانیکنندگان شاامل مدمضامون بود. مشاارکت

در    یبه اشابا  نظر یابیتا دسات یریگو نمونه ندانتخاب شاد یبرفهدفمند و گلوله  یریگبودند که با روش نمونه  زیشاهر تبر

اسااتحکا    نیتضاام یشااد. برا یگردآور  افتهیساااختارمهیو ن  قیعم یهامصاااحبه  قیها از طر. دادهافتیمصاااحبه ادامه   16

و گوبا اسااتفاده شااد و   نکلنیل  یریدپذییو تأ یریاتکاپذ  ،یریپذانتوال ،یریاعتمادپذ یارهایپژوهش از مع   یشااناختروش

  یر یتفسااا   لیا تحل انجاا  گرفت. یو انتخااب یباز، محور  یمراحل کدگذار یو ط MAXQDA 24افزار ها با نر داده  لیا لتح

پسات  به   یخال یمساتلز  گذار از مناق پپر کردن جا رانیا  یدولت یاثربخش در بوروکراسا   یپرورنیها نشاان داد جانشا داده

  ،ی پرورنینگر جانشاا و کل یسااتمیمدل شااامل ابعاد ساا  یاساات. چهار حوزه اصاال   یسااازمان یهاتیقابل  تیریمناق پمد

 ییاز فودان آن شناسا  یناش یامدهایو پ  یپرورنیمثبت استورار نظا  جانش  یامدهاینان، پیجانش  یستگیاحراز شاا یمحورها

و  یفرد  یهایساتگیو شاا  ساتیمحدود ن  یفن یهاتیصارفا  به صالاح  یساتگینشاان دادند که احراز شاا  نیهمچن هاافتهیشاد. 

نوش    زیو توان انتوال دانش ن  عا  اطلا  تیفناورانه، الزاما  امن  یهایسااتگیتحمل ابها ، شااا ،یاساا یهوش ساا  ،یتیشااخصاا 

 یعمل  تیحما ،یابیارز یاساتولال سازوکارها  ،یاهیانتصااب، عدالت رو یارهایمع  تیشافاف  ن،یدارند. افزون بر ا  کنندهنییتع 

مدل شاناخته شادندد در موابل، غلبه   یاثربخشا  یدیکل  طیعنوان شارامحور بهداده شیو پا  رندهیادگیارشاد، فرهن   رانیمد

 شیو افزا  نانیجانشا  یآمادگ فیبرنامه به افراد، موج  تضاع   یاحتکار اساتعداد و وابساتگ  ،یاعتمادیب  ،یررسامیروابط غ

  یصاور  به دیبا رانیا یدولت  یهادر ساازمان  یپرورنیکه جانشا  دهدینشاان م یشانهادیمدل پ .شاودیم  یساازمان  سا یر

و پرورش اساتعدادها تا    یاتیمشااغل ح  ییشاود که از شاناساا یمحور طراحو داده محوریساتگیشاا نگر،ندهیآ کپارچه،ینظا   

 ،یتداو  خدما  عموم تواندیم یمدل نیچن یساازنهی. نهادهدو انتصااب منصافانه را پوشاش د یآمادگ یابیانتوال دانش، ارز

 کند. تیرا توو یتیریمد یندهایو اعتماد کارکنان به فرا یحفظ دانش سازمان ،یسالارستهیشا  ،ینهاد یآورتاب 

های دولتی، تحلیل مضامون، مدیریت قابلیت، حکمرانی منابع انساانی، بوروکراسای پروری، ساازمانجانشاین  کلیدواژگان:

 .دولتی
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Abstract 
This study aimed to identify the dimensions, components, requirements, and barriers of succession 

planning and to develop an indigenous conceptual model tailored to the characteristics of Iran’s 

government bureaucracy. This applied study employed a qualitative approach based on thematic analysis. 

The participants consisted of senior and middle managers of government organizations, human resource 

managers, and academic experts in Tabriz. Participants were selected through purposive and snowball 

sampling, and data collection continued until theoretical saturation was achieved after 16 semi-structured 

interviews. Data were collected through in-depth interviews. To ensure methodological rigor, Lincoln and 

Guba’s criteria of credibility, transferability, dependability, and confirmability were applied. The data were 

analyzed using MAXQDA 24 through open, axial, and selective coding procedures. The interpretive 

analysis showed that effective succession planning in Iran’s government bureaucracy requires a shift from 

the logic of “filling vacant positions” to “organizational capability management.” Four major domains 

emerged: systemic and holistic dimensions of succession planning, dimensions of successor competency 

acquisition, positive outcomes of program implementation, and consequences of the absence of a 

succession planning program. The findings further indicated that successor competency extends beyond 

technical qualifications and includes individual and personality competencies, political intelligence, 

tolerance of ambiguity, technological competencies, information security requirements, and knowledge-

transfer capability. In addition, transparent appointment criteria, procedural justice, independent evaluation 

mechanisms, active support from senior managers, a learning-oriented culture, and data-driven monitoring 

were identified as essential conditions for model effectiveness. Conversely, informal relationships, distrust, 

talent hoarding, and person-dependent processes were found to weaken successor readiness and 

increase organizational risk. The proposed model indicates that succession planning in Iranian government 

organizations should be designed as an integrated, future-oriented, competency-based, and data-driven 

system encompassing the identification of critical positions, talent development, knowledge transfer, 

readiness assessment, and fair appointment processes. Institutionalizing such a model can strengthen 

continuity of public services, institutional resilience, meritocracy, preservation of organizational knowledge, 

and employees’ trust in managerial processes. 
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 مقدمه
و استمرار   یانسان  ه یحفظ سرما  ،یتداو  سازمان  یهاشرطشیو از پ  یمنابع انسان  یراهبرد  ت یریمد  یاساس  یهااز مؤلفه  یکی  یپرورنیجانش

پست      یپر کردن    یبرا  یفرد  یمعرف  یصرفا  به معنا   گرید  یپرورنیجانش  ن،ینو  یکردهایاست. در رو  یتیری مد  رییتغ  یهات ی عملکرد در موقع

و   یتیری مد  یهات یکشف و پرورش استعدادها، توسعه قابل  ،یدیکل  یهات یموقع  ییشناسا  یمند برانظا    یندیعنوان فرابلکه به  ست،ین  یخال

 ت یریفرد  به پمد ینیگزیاز پجا یپرورنیدر فهم جانش رییتغ نی. اشودیم یتلو ندهیآ یهات یمسئول رشیپذ ی افراد برا یسازو آماده  ی تخصص

افراد    ی آمادگ   یابیانتوال دانش و ارز  ،یشغل   یرهایخزانه استعداد، توسعه مس  جادیاز گذشته به ا  شیها بکه سازمان  است سب  شده    ت ی قابل

  یروهای ن  یبازنشستگ  ران،یمد  یکه سازمان با خروج ناگهان  شودیآشکارتر م  یموضو  زمان  نیا  ت یحساس توجه کنند. اهم  یهانوش   یبرا

موج  گسست    تواندیم  یپرورنیکه در صور  فودان نظا  جانش  یایمواجه باشدد شرا  یایمح  را ییتغ  ا ی  یتی ریمد  یهاییجاجابه  ،یدیکل

  یبرا  ی راهبرد  ی را ابزار  ی پرورنیجانش  زین  دیسازمان شود. ماالعا  جد  ی اتی عمل  ت یو افت ظرف   یاز دست رفتن دانش ضمن  ، یریگ م یدر تصم

 ,Chidi-Abali & Tamunomiebi, 2025; Lubinda)اند  کرده  یبلندمد  معرف  درو حفظ عملکرد    یاستمرار رهبر  ،یسازمان  یداریپا

2026; Viola & Okey, 2026). 

به تخصص، تجربه و دانش انباشته افراد دارند،    یادیز  یکه وابستگ  ییهادر سازمان  ژهیوسازمان، به  ت یبا استمرار فعال  یپرورنیجانش  ارتباط

مرتبط   یهات یاز فعال  یارهیواحد، بلکه زنج   یتنها عملکرد  ممکن است نه  یدیکل  ت یموقع   ی  یتصد  یاست. فودان فرد آماده برا  یقو   اریبس

  ی ازهای ن نگر،ندهیآ یاندازآغاز شود و با چشم یتخصص ای  یتیریخلأ مد جادیاز ا شیپ دیبا  یپرور نیجانش یز یربرنامه رو،نیرا مختل کند. ازا

  اهش و ک   یتداو  رهبر  تیبا توو  توانندیم   یپرورنیجانش  افته ی ساختار  یهااند که برنامهنشان داده  یکند. شواهد تجرب  ی نیبشیسازمان را پ  یآت

 ن، ی. همچن(Viola & Okey, 2026)دهند    شیحفظ عملکرد خود را افزا  یسازمان برا   ت ی ظرف  ،یانسان  یروین  را  ییاز تغ  یناش  یریپذ  یآس

و    یتیر یمد  یهات یقاعها کم  کند تا در برابر عد به سازمان  تواندیمرتبط دانسته شده و م  یبلندمد  سازمان  ت ی با موفو  یپرورنیجانش

  ی روهایاستعدادها و حفظ ن  یداریتوجه به پا   ،یترت  نی. به هم(Kipara, 2026)برخوردار شوند    یشتری ب  یآوراز انعااف و تاب   یایمح

 نند،یبیخود را در سازمان روشن م  یرشد و ارتوا  ریکه مس  یکارکنان  رایاستد ز  یپرورنیاثربخش جانش  یهامهم نظا    یامدهایاز پ  یکیمستعد  

 .(Tyagi et al., 2026)با سازمان خواهند داشت  یخود و تداو  همکار یهات یتوسعه قابل یبرا یشتریب زهیانگ

  ی ریکارگ جذب، توسعه، نگهداشت و به  ،یی استعداد بر شناسا  ت یریاستعداد است. مد  ت یریآن با مد  وندیمؤثر، پ  یپرورنیجانش  یهاانیاز بن  یکی

 با   میرا در ارتباط مستو  هات یظرف  نیا  یپرور نیکه جانش  یدارند، در حال  ندهیرا در آ  یراهبرد  یهانوش   یفای ا  ت ی تمرکز دارد که قابل  یکارکنان

  ی و جداساز  انددهیتنشد  درهمبه  ییو اجرا  یدو مفهو  از لحاظ نظر  نیا   ن،ی. بنابراکندیم  یدهسازمان سازمان  یاتی ح  ی هات یها و موقعنوش 

  داد استع  ت ی رینشان داده است که مد  رهیمد ئت یه  یو اعضا  رانیمد  دگاهید  ی منجر شود. بررس  یناقص نظا  منابع انسان  یبه طراح  تواندیها مآن 

و توسعه هدفمند افراد  یآمادگ  یابیارز ل، ی پتانس ییشناسا یروشن برا یدارد که سازمان از سازوکارها یپرورنیاثر را بر جانش نیشتریب یزمان

  ی نیمربوط به جانش  یهامیکه تصم  کنندیم  دیبر شواهد تأک   یمبتن  یکردهایرو   گر،ید  ی. از سو (Sharma et al., 2025)برخوردار باشد  

  هایستگی معتبر درباره عملکرد، توان بالووه، شا   یهاباشند، بلکه لاز  است داده  یاز کارکنان مبتن  یررسمیشناخت غ  ای  رانیصرفا  بر شهود مد  دینبا

بر    یاحرفه یراهنماها  زین  ی . در بخش عموم(Dawkins & Smith, 2025)  ردیمورد استفاده قرار گ   یری گ میتصم  ندیافراد در فرا یو آمادگ 
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 ;Bryn, 2026)اند  کرده  دیتأک   ها ت یانتوال مسئول  یبرا  دستانهشیپ  یزیرمشاغل حساس، توسعه مخزن استعداد و برنامه  ییشناسا   رور ض

Neogov, 2023) . 

که صرفا     ست ین  یمؤثر لزوما  فرد  نیاست. جانش  یپرورنینظا  جانش  یاساس  یهاهیاز پا  یکی  یمحوریستگیاستعداد، شا  ت یریکنار مد  در

متناس  با نوش   یتیو شخص  یرهبر  ،یتیر یمد  ،یفن  یهات ی از ظرف  یامجموعه  دیخود داشته باشدد بلکه با  یکنون   ت یدر موقع  یعملکرد مناسب

ممکن است    رایاست، ز  یپرورنیجانش  یهانظا   یدر طراح  یاز نکا  محور  ندهیآ  لیو پتانس   یعملکرد فعل  انیم  زیرا دارا باشد. تما   ندهیآ

انتخاب   یارهایکه مع  یآماده نباشد. ماالعات  یتی ریمد  ت یمسئول  رشیپذ  یداشته باشد اما برا  یخوب  اریخود عملکرد بس  یدر نوش تخصص  یفرد

و نواط قو     یریگ میتوان تصم  ،یتیریمد   یهامهار   ،یرهبر  ت یمانند قابل  یاند، بر عواملکرده  یارشد را بررس  رانیمد  ینیجانش  یافراد برا

که انتخاب و توسعه  دهندی نشان م یسالارستهی بر شا یمبتن یالگوها زین یران ی. در ماالعا  ا(Odikro et al., 2026)اند داشته دیتأک  یفرد

 Seddighi)  یررسمیروابط غ   ایباشد، نه بر سابوه خدمت    یمبتن  هایستگی جامع از شا  یامجموعه  یابیاستعداد و ارز  ییبر شناسا  دیبا  نانیجانش

et al., 2025)عملکرد    یابیاستعداد، آموزش و ارز  ت یریانداز، مد اند که چشمنشان داده  یدانشگاه  ت یریمربوط به مد  یهاپژوهش  ن،ی. همچن

 .(Ebrahimi et al., 2026) شوندیاثربخش محسوب م یپرورنیجانش ظا ن  ی یریگ از عوامل مهم شکل

در عمل   یریادگی  ،یاتوسعه یهااز تجربه یامجموعه ازمندی و ن شود یمحوق نم یآموزش ی رسم یها دوره قی صرفا  از طر ز ین نانیجانش  توسعه

افراد    ی سازو آماده  ی اانتوال تجربه، توسعه حرفه  یسازوکارها  نیتراز مهم  ی کی  ن یو خبرگان سازمان است. منتور  ران یو تعامل مستمر با مد

 ندیفرا  دهند،یافراد مستعد قرار م  اریو کارکنان باتجربه دانش و تجربه خود را در اخت  رانیکه مد  ی. هنگامدیآی به شمار م  یآت  یهانوش   یبرا

 قیاز طر  تواندیم  ن یاند که منتورشواهد نشان داده.  شودی م  لیتبد  یسازمان  یریادگ ی  ندیفرا   یبه    یسازوکار ادار   یاز    یپرورنیجانش

از دانش    ی. علاوه بر آن، بخش قابل توجه(Ahmadi, 2025)کند    ت ی را توو   یسازمان  یریادگ یو    یپرورنیکارکنان، جانش  یاحرفه  عهتوس

از   یر یجلوگ   یبرا  نانی کارکنان و جانش  انیم  یانتوال دانش ضمن  رو،نیازا  ستدی قابل ثبت ن  یدارد و در اسناد رسم  یضمن  یتی ماه  یسازمان

 ندهای از فرا  یاریکه بس  یدولت  یهادر سازمان  ژهیوبه  یکردیرو  نی. چن(Aryani et al., 2025)دارد    یاژهیو  ت یاهم  یسازمان  ظهاتلاف حاف

 کند.  یریجلوگ یدیافراد کل رییاز بروز وقفه پس از تغ تواندیوابسته است، م ران یبه تجربه و شناخت انباشته مد

  ی که کارکنان برا  ی. زمانشودیسازمان شناخته م  یدرون  یهات یتوسعه ظرف  ی برا  ی عنوان سازوکاربه  یپرورنی جانش زین  یانسان هیمنظر سرما  از

  یموجود خود به شکل یانسان  ه یاز سرما تواندیمداو  به جذب افراد از خارج، م   یاتکا   یسازمان به جا  شوند،یآماده م  ندهیآ  یهانوش   یتصد

  نه یمثبت داشته باشد و زم  ر یتأث  یانسان  هی بر توسعه سرما  تواندیم  یپرورنی جانش  یزیراند که برنامهدادهها نشان  . پژوهشردیبهره گ   فمندترهد

نان  یتوسعه جانش  ن،ی. افزون بر ا(Raeisolsadati, 2025)کارکنان را فراهم آورد    یشغل  یو آمادگ   یرهبر  ت یدانش، مهار ، قابل  یارتوا

مستعد کم  کند. در واقع،    یروهایبه نگهداشت ن  ،یو ادراک عدالت شغل  شرفت ی از فرصت پ  یاحساس برخوردار  زش،یانگ  شیبا افزا  تواندیم

خود را در   یاو حرفه  یشناختروان  هیدارد که سرما  یشتری آنان برنامه دارد، احتمال ب  یاحرفه  ندهیآ  یسازمان برا  کنندیکه درک م  یکارکنان

دانست که با    یتوسعه منابع انسان  کپارچهی از نظا     یمستول، بلکه بخش  ت یفعال   ینه    دیرا با  یپرورنیرو، جانش  نیحفظ کنند. از هم  زمانسا

 . (Jabbari Markid et al., 2026)ارتباط متوابل دارد  یدانش و توسعه رهبر ت یریمد ،یشغل  ریعملکرد، مس ت یریآموزش، مد

نشان   یتجرب  یهامند پژوهش رو است. مرور نظا  روبه   یاستورار آن در عمل با موانع متعدد  ،یپرورنیجانش  یو عمل  ینظر  یای وجود مزا  با

کاف  ،یارشد، ضعف فرهن  سازمان   ت ی ریمد  ت یکه فودان حما  دهدیم منابع  ارتباطا ، مواومت    ،یرسم  یهااست یفودان س  ،ینبود  ضعف 
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 لی. فراتحل(Jahwari & Alwi, 2023) هستند    یپرورنیجانش  یهابرنامه  یاز جمله موانع پرتکرار اجرا  یاب یارز  یارهاو نبود سازوک   رانیمد

  ،یتیریمد  ،یدارند و عوامل فرد  یچندساح  یتیموانع ماه  نینشان داده است که ا  زین  یپرورنیمربوط به موانع استورار جانش  یهاپژوهش

 یها. در سازمان(Abdolrezaei et al., 2024)شوند    یپرورنینظا  جانش  شدننهیزمان مانع نهاد هم  طورهب  توانندیم  یو ساختار  یسازمان

 توانندیم یرونیو نفوذ عوامل ب یدر انعااف منابع انسان ت یمحدود ،یموررا  ادار ،یرسم یساختارها رایاستد ز شتریب یدگ یچیپ نیا ،یدولت

 ی اشهیموانع نوش ر  ینشان داده است که برخ  زین  یدولت  یهادر سازمان  یپرور نیموانع جانش  یساختار  یسبرنامه را دشوارتر کنند. برر   یاجرا

 .(Abdul Rezaei et al., 2024)کنند  دیرا تشد ییمشکلا  اجرا ریسا توانندیدارند و م

بتواند   دیبا  یدارد. سازمان دولت  وندیپ  زین   یبوروکراس  یسازیابا مفهو  حرفه  ،یعلاوه بر مسائل منابع انسان  یدر بخش عموم  یپرورنیجانش

به    تیواجد صلاح  نانیجانش  یساز آماده  ن،یرا حفظ کند. بنابرا   ی تداو  خدما  عموم  ، یاسیس  طی شرا  ا یها  دولت   ران،یمد  ریینظر از تغصرف

که   دهندینشان م  یبخش عموم  یسازیا شده درباره حرفهاست. ماالعا  انجا    ی استمرار اداره امور عموم  ی برا  ینهاد  ت ی ظرف  جادیا  همنزل

سازمان به اشخاص خاص باشد    یو کاهش وابستگ  یتوسعه رهبر  ،یتیریثبا  مد  جادیا  ی مهم برا  یاز ابزارها  ی کی  تواندیم  ی پرورنیجانش

(Manzini & Malatjie, 2023)ی بخش خصوص  یهاساده از مدل   یکه الگوبردار  شودیسب  م  یبخش عموم  یهایژگ یحال، و  نی. با ا  

و حفظ اعتماد کارکنان و شهروندان   ت ی شفاف  ،یاهیرو   ت یعدالت، مشروع   ،یعموم  ییگو مانند پاسخ  ییارهای مع  ،ینباشد. در بخش دولت  یکاف

 یبخش دولت یپرورنیجانش ت یریمند در حوزه مدمرور نظا   یهاپژوهش  ل،یدل  نی. به همدلحاظ شون  یپرورنینظا  جانش  یدر طراح  دیبا  زین

 ,Kamalpour & Hadipeikani)اند  کرده  دیتأک   ینهاد  نهیزمان به زمو توجه هم  یو سازمان  یندیفرا  ،یساح فرد  یراهبردها   قیبر لزو  تلف

2025) . 

 ی هاخاص همراه است. سازمان  یاسیو س  یساختار  ،یاز اقتضائا  فرهنگ  یابا مجموعه  یپرورنیموضو  جانش  ران،یا  یدولت  یبوروکراس  در

 ت یریدر انعااف مد  ت یو محدود  یریگ میتمرکز تصم  ،یرسم  یو انتصاب  یاستخدام   نیقوان  ،یمراتبسلسله  یساختارها   یغالبا  دارا  رانیا  یدولت

بر   یررسم یروابط غ  ریو احتمال تأث  ،ییاجرا  یو رفتارها  یضوابط رسم  ان یتفاو  م  ،یتیریمد  را ییتغ  گر،ید  یهستند. از سو   یمنابع انسان

مد ک   محورستهی شا  ی سازوکارها  یاثربخش   تواندیم  رانیانتخاب  ماالعا   دهد.  کاهش  حکمران  یفیرا  ساح  داده  رانیا  یدر  که  نشان  اند 

  ی نهاد  ی هایژگ یدر و  شهی بوده و ر  یمتعارف منابع انسان  یندهایمواجه است که فراتر از فرا  یمتعدد  یهاچالشو    ها  یبا آس  ی پرورنیجانش

 ی پرورنیاند که جانشنشان داده  رانیا  یدولت  یهاشده در دانشگاهانجا    یها پژوهش   ن،ی. همچن(Tabarsa et al., 2021)دارد    یتیریو مد

چند   یآن را صرفا  در قال  معرف  توانیاست و نم   یسازمان  یتوسعه افراد و سازوکارها  ها،یستگیشا  ،یزی رزمان به برنامهمستلز  توجه هم

 .(Khosrowparviz et al., 2023)محدود کرد  یتیریمد یهاسمت  ینامزد برا

در   ییهاآن است. ممکن است موررا  و دستورالعمل  یواقع  یو اجرا  است یس   نیتدو  انیفاصله م  ران،یا  یاز مسائل مهم در نظا  ادار  یکی

  نفعان یمواومت ذ  ،یساختار  یهات یمحدود لی در ساح اجرا به دل هااست ی س نیوجود داشته باشد، اما ا  ینی گزستهیشا  ا ی رانیتوسعه مد نهیزم

در   یپرورنیجانش  یهایمشخط  ی شده درباره اجرامورد انتظار منجر نشوند. پژوهش انجا   جی به نتا  ییگوو پاسخ  ش یپا  یزوکارهانبود سا  ای

 ن یاست و صرف تدو  یتیریو مد  یسازمان طیاز شرا  یامجموعه  ازمندین  هااست یس  نیا  یساز ادهی نشان داده است که پ  رانیسازمان ثبت احوال ا

جانش  یبرا  یمشخط هم(Mahdavian et al., 2025)  ست ین  یکاف  یپرورنیتحوق  در  سازمان  نی.  به  مربوط  ماالعا     ی هاراستا، 

اثر به    ن یبر عملکرد سازمان اثرگذار باشد، اما تحوق ا  تواندیم  یپرورنی جانش  ت یرینظا  مد  ی اند که اجراکرده  دیتأک   زین  محور یبوروکراس
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صرفا     یمسئله اصل   ن،ی. بنابرا(Hosseini, 2025)وابسته است    ی بوروکراس  یهایژگ یبا و  شدهیحو تناس  نظا  طرا  ی سازادهی پ  یچگونگ

 سازمان است.  ت ی ریمد یاصل یآن با سازوکارها یکپارچگ ی زانیو م  ینهادمند ت یفیبلکه ک  ست،ینبود برنامه ن ای وجود 

کند. اگر فرهن  سازمان بر احتکار    نییرا تع  یپرورنیشکست جانش  ا ی  ت ی موفو  تواندیاست که م  یاز عوامل مهم  یکی  زین  یسازمان  فرهن 

 یپرورنیجانش  قیو دق   یفن  یهامدل   یداشته باشد، حت   دیتأک   یستگیبر شا یررسمیروابط غ  حیترج  ایرقابت ناسالم    ،یدانش، حفظ قدر  فرد

 تواند یم  گرانیاشتراک دانش، اعتماد، عدالت و توسعه د  ،یری ادگ ی بر    یرو شوند. در موابل، فرهن  مبتنعمل با شکست روبه  درممکن است    زین

ابعاد مدل تحت   یاند که برخنشان داده  یپرور نیجانش  یبوم  یهامدل  نهی در زم  یدهد. ماالعا  داخل  شیرا افزا  یپرورنینظا  جانش  رشیپذ

سازمان  یفرهنگ  یهایژگ یو و یپرورنی مدل جانش انی م دیبا  یبه اثربخش ی ابی دست یقرار دارند و برا یو فرهن  سازمان هاارزش میمستو ریتأث

 یفرهنگ  ا یپ   یبلکه    ،یادار  م یتصم    یتنها  نه  نیانتخاب جانش  نه،یزم  نی. در ا(Ziaeih Abkenar et al., 2025)تناس  برقرار شود  

 . کنندیقضاو  م یسالارستهیتعهد سازمان به شا یواقع زانیافراد درباره م ینحوه انتخاب و ارتوا مشاهده قیکارکنان از طر  رایاستد ز

 یدیکل  یهاانتصاب به سمت   ایورود به خزانه استعداد    یارهایکه مع  یدارد. هنگام  یاژهیو  ت یاهم  زین  ینیجانش   ندیدر فرا  ت ی و شفاف  عدالت 

قابل    د یبا  یابیارز  یسازوکارها  رو،نیکنند. ازا  یروابط قدر  تلو  دیبازتول  ی برا  یرا ابزار  یپرورنیمبهم باشد، کارکنان ممکن است نظا  جانش

 یکه ساختارها  دهندینشان م  یپرورنی درباره جانش  دیجد  یباشند. ماالعا  تجرب  شدهفیتعر  شیاز پ  یارهایبر مع  یو مبتن  یچندمنبع  دفا ،

 ش یرا افزا  ینیبرنامه جانش  یواقع  یاحتمال اجرا  توانندیانتخاب و نظار  م  یمشخص برا  یندهایو وجود فرا   هات ی مسئول   یتفک  تر،یرسم

 انیبتواند م  دیبا  یپرورنیشده است که نظا  جانش  دیتأک   یسالارستهیبر شا  یمبتن  یدر الگوها  ن،ی. همچن(Hideaki et al., 2026)دهند  

.  (Seddighi et al., 2025) دینما عیصور  منصفانه توزتوسعه را به یها کند و فرصت   جادیا  زیمعتبر تما یارهای افراد مستعد بر اساس مع

نظا  منابع    یداخل  ت ی از الزاما  مشروع  ی کیاعتماد به عدالت انتصابا     رای دوچندان دارد، ز  تیاهم   رانیا  یبخش عموم  یبرا یکردیرو   نیچن

 . شودیمحسوب م یانسان

   یکلاس  ا یاز ادب  ی توجه کنند. بخش قابل توجه یو تخصص ی فن ،یتیری مد یهانوش انی به تفاو  م دیبا ی پرورنیجانش  یهامدل  ن،یهمچن

 ای  یدی کارشناس کل  ،یمتخصص فن   یممکن است با خروج    دهیچیپ  یها که سازمان  یارشد متمرکز بوده است، در حال  رانیبر مد  ینیجانش

 یهاپنوش  ییبر شناسا   یپرورنیبه جانش  دیجد  ی کردهایمواجه شوند. رو  ر یمد   ینسبت به خروج    یشتریب   یبا آس  فرددارنده دانش منحصربه 

هماهن     تیقابل  ت یریبه مد  یپرورنینگاه با تحول مفهو  جانش  نی. اکنندیم  دیتأک    یتی ریمد  یهابر پپست   یتمرکز انحصار  ی به جا   یاتیح

کند.   ییدارد شناسا  ازیخود ن  ت یاستمرار مأمور  ی را که برا  ییهات ی از افراد، ابتدا قابل  یفهرست  ه یته  یجاسازمان به    شودیاست و موج  م

  ها، ت ی را دارد که به تداو  قابل  یاثربخش  نیشتریب  یزمان  یپرورنیاند که نظا  جانشنشان داده  ز ین  یسازمان  یداریدر حوزه پا   دیماالعا  جد

 .(Lubinda, 2026; Tyagi et al., 2026)توجه کند  یدیکل یهانوش یبرا یحفظ دانش و آمادگ 

داخل  با ماالعا   رشد  م  یهاپژوهش  یبررس  ،یوجود  نشان  هنوز    دهدیموجود  جانش   یکاف   یمفهوم  یکپارچگیکه  در   یپرور نیدرباره 

برخ  رانیا  یدولت  یهاسازمان است.  نگرفته  شناساپژوهش  یشکل  به  پرداخته  ییها  مؤثر  برخ(Ebrahimi et al., 2026)اند  عوامل   ی، 

 ,.Abdolrezaei et al)اند کرده یموانع را بررس ی، برخ(Jabbari Markid et al., 2026)اند ارائه کرده یبیفراترک  ای  یعموم یهامدل 

2024; Abdul Rezaei et al., 2024)  اند  تمرکز داشته  یپرورنیجانش  یامدهایپ  ای  ییاجرا  یبر راهبردها  گرید  یو برخ(Kamalpour 

& Hadipeikani, 2025; Raeisolsadati, 2025)در   یپرور نیاند، اما جانشاز مسئله را روشن ساخته  یبخش   یماالعا  هر    نی. ا
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عدالت، ملاحظا    ،یدانش، فناور  ،یستگی زمان ساختار، فرهن ، شااست که هم  یمدل  ازمندیدارد و ن  یچندبعد  یتیماه  رانیا  ی دولت  یبوروکراس

 ی داریو پا   یدرباره استمرار رهبر  یالمللنیشواهد ب  ن،ی. علاوه بر اردیگ   ظرچارچوب منسجم در ن   ینبود برنامه را در    یامدهای و پ  یاسیس

  یبرا  یسازیلزوما  بدون بوم (Odikro et al., 2026) نیانتخاب جانش یارهایمع ای (Bryn, 2026; Viola & Okey, 2026) یسازمان

 .ستندی قابل انتوال ن رانیا یساختار ادار

نگاه واکنش  ران،یا  یبخش دولت  یپرورنیدر ماالعه جانش  یضرور  اصل  جه،ینت  در از   یکردی رو  یمحور و حرکت به سو و پست   یعبور 

  یی از مرحله شناسا  دیبا  یپرورنیجانش  ،ی کردی رو  نیقرار دهد. در چن  ت یریرا موضو  مد  ت یاز دست رفتن قابل   س  یاست که پر  یستمیس

 د،ینما  یی شناسا  یچندبعد  یهایستگیرا مشخص کند، استعدادها را بر اساس شا  یاتیح   یهات یمشاغل و قابل  ،آغاز شود  یراهبرد  یازهاین

شفاف   یارهایانتصاب را با مع  ندیفرا  تا یکند و نها   یابیصور  مستمر ارزافراد را به  یتوسعه و انتوال دانش را فراهم سازد، آمادگ   یهافرصت 

را کاهش داده   یمورد  یهاو انتخاب  ستای ا  یها فهرست   ،یصور  یهااز برنامه  یناش  یهات یمحدود  تواندیم  کرد یرو  نیدهد. ا  وندیو منصفانه پ

 یپرورنیاثربخش جانش  یهاکه نظا    دهدی نشان م  زین  یکند. شواهد پژوهش  لیتبد  یمنابع انسان  یاز حکمران  یرا به بخش  یپرورنیو جانش

مد  دارترندیپا  یهنگام راهبرد سازمان،  با  رهبر  ،یر یادگ یاستعداد،    ت یریکه  توسعه  و  دانش   ;Ahmadi, 2025)شوند    کپارچهی  یانتوال 

Aryani et al., 2025; Sharma et al., 2025)یبر اساس تجربه و ادراک کنشگران درون بوروکراس  یبوم  یالگو    ی  یطراح  رو،ن ید ازا  

 ها فراهم آورد. سازمان نیدر ا یپرورنیاستورار جانش یبرا  یکاربرد  یموجود، چارچوب ینظر یهاضمن پوشش شکاف تواندیم رانیا یدولت

  ی واکنش  ینیگزیگذار از جا  یبرا  یفیک   یمدل بوم   ی  یو طراح  یپرورنیها، الزاما  و موانع جانشابعاد، مؤلفه  ییپژوهش حاضر، شناسا   هدف

 است.  رانی ا یدولت یدر بوروکراس هات ی قابل یستمی س ت یریبه مد

 

 شناسیروش 
کنندگان شامل مدیران ارشد و این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر رویکرد، کیفی با استراتژی تحلیل مضمون است. جامعه مشارکت 

گیری های دولتی )نفت، نیرو، کشاورزی، تأمین اجتماعی و...(، مدیران منابع انسانی و خبرگان دانشگاهی در شهر تبریز بود. نمونهمیانی سازمان

سال مدیریت، اشبا    5کم ساختاریافته با خبرگان دارای تجربه دست مصاحبه نیمه 16برفی انجا  شد و پس از انجا  به روش هدفمند و گلوله

ها، مصاحبه عمیق بود. برای بررسی روایی و پایایی کیفی، از معیارهای لینکلن و گوبا )اعتمادپذیری، نظری حاصل گردید. ابزار گردآوری داده

در سه مرحله کدگذاری باز، محوری   MAXQDA 24افزار  ها با نر وتحلیل دادهپذیری، اتکاپذیری و تأییدپذیری( استفاده شد. تجزیهلانتوا

 و انتخابی انجا  گرفت. 

 

 هایافته
کد اولیه شد. در مرحله کدگذاری محوری، این کدها بر    100ها منجر به استخراج  خطِ متن مصاحبهبهدر مرحله کدگذاری باز، تحلیل خط

، فرایند کامل تجمیع تمامی 1بندی شدند. در جدول  مووله محوری دسته  4زیرمجموعه و    15اساس شباهت معنایی تجمیع شده و در قال   

 .ها ارائه شده است های محوری و زیرمجموعهکد باز به مووله 100

  



Personal Development and Organizational Transformation 

 

8 
 

 هازیرمجموعه های محوری و تجمیع کدهای باز به مقوله: 1جدول 

 گذاری شده شماره (Open Codes) کدهای اولیه زیرمجموعه  مقوله محوری 

و   .۱ سیستمی  ابعاد 

برنامه  کل نگرانه 

 جانشینی 

پروری در  جایگاه جانشین

 های سازمانی راهبردی

مدیریت قابلیت به جای جای    -۴نگر  نگاه آینده  -۳تحلیل نیازهای آتی    -۲پیوند با برنامه راهبردی منابع انسانی   -۱

 چرخه مدل اثربخش  - ۵خالی پست 

ارزیابی در  های  جایگاه 

 عملکرد مدیریتی 

اولویت    -۹حضور مدیریت ارشد در بازبینی    -۸پاسخگویی مدیریتی    -۷ارزیابی مدیران بر اساس تربیت جانشین   -۶

 رویکرد فرمایی پرهیز از   -۱۱حمایت عملی مدیریت ارشد   -۱۰اصلاح شفافیت 

شاخص با  همسویی  ها 

 موفقیت سازمان 

 انعطاف مدل  -۱۵محلی -مدل مرکزی  -۱۴تداوم عملیات ایمن  - ۱۳های اثربخشی شاخص -۱۲

و  دستورالعمل ها 

 مسیرهای شفاف 

کمیته    -۲۰کمیته مشترک ارزیابی    -۱۹تفکیک توسعه از انتصاب    -۱۸شفافیت معیارها    -۱۷حق اعتراض   -۱۶

طراحی برنامه رسمی    -۲۳ای )عدم یکپارچگی(  رویکرد جزیره  - ۲۲مند کردن فرایندها  قاعده  - ۲۱مستقل انتصابات  

 ایجاد واحد تخصصی  -۲۶ها کنترل انحصار فرصت -۲۵نقش استانداردسازی منابع انسانی   -۲۴

کسب   .۲ محورهای 

 شایستگی جانشینی

و  فنی  شایستگی  احراز 

 عملی

اهمیت    -۳۰گانه  های پنجشاخص  - ۲۹بندی مشاغل  معیارهای اولویت  -۲۸تحلیل پیامد خالی بودن شغل   -۲۷

 حساسیت زمانی مشاغل  -۳۲ها حساسیت قانونی تراکنش  -۳۱مشاغل فنی 

شایستگی های  احراز 

 فردی و شخصیتی

 - ۳۷چابکی ذهنی    -۳۶پارادوکس تداوم و تغییر    -۳۵هوش سیاسی بومی   -۳۴شایستگی اخلاقی و حکمرانی   -۳۳

  -۴۱تفکیک مسیر تخصصی/مدیریتی    -۴۰مدل چندلایه شایستگی    -۳۹پذیری میدانی  انعطاف  -۳۸تحمل ابهام  

 قرارداد روانی و اجتماعی -۴۲های نسلی تفاوت

شایستگی های  احراز 

 فناورانه 

  - ۴۷گرایی  نقش داده در کاهش سلیقه  - ۴۶ها  یکپارچگی داده  -۴۵داشبورد استعداد    -۴۴شایستگی دیجیتال   -۴۳

 خطر سوگیری الگوریتمی 

شایستگی های  احراز 

 حفظ حریم 

کنترل دسترسی   -۵۱ (SoD) تفکیک وظایف -۵۰ (IAM) امنیت اطلاعات  - ۴۹کنترل دسترسی تدریجی   -۴۸

 مدیریت چرخه عمر کارکنان  -۵۲ (RBAC) مبتنی بر نقش

مثبت   .۳ نتایج 

 استقرار برنامه 

فرهنگ   و  دانش  انتقال 

 یادگیرنده 

نگرانه  سازوکارهای پیش -۵۷سرایی روایت - ۵۶منتورینگ معکوس  -۵۵منتورینگ  -۵۴انتقال دانش ضمنی   -۵۳

امنیت روانی    - ۶۱پیوند انتقال دانش با پاداش   -۶۰بندی انتقال دانش  اولویت  - ۵۹گیری  انتقال منطق تصمیم  -۵۸

 ای عدالت رویه - ۶۵اعتماد به عدالت فرایند   -۶۴ها عدالت در تخصیص فرصت - ۶۳اشتراک قدرت  -۶۲

و  روش توسعه  های 

 سازی آماده

 -۷۰ (IDP) برنامه توسعه فردی -۶۹جانشینی موقت    -۶۸گردش شغلی هدفمند    -۶۷های چالشی  مأموریت -۶۶

 رویکرد ترکیبی در توسعه 

محیط   در  اثربخشی 

 داخلی 

ارزیابی    -۷۴مدیریت قابلیت سازمانی    -۷۳فرایند جذب  پیوست به    -۷۲پیوست با مدیریت دارایی و ریسک   -۷۱

 خوداظهاری استعداد -۷۷تمایز عملکرد از پتانسیل  - ۷۶کانون ارزیابی  -۷۵چندمنبعی 

محیط   در  اثربخشی 

 خارجی 

ثبت    -۸۱تبدیل شکایات به دانش    -۸۰ها به اقدامات  نقش ترجمه نیازمندی  -۷۹پیوند با صدای شهروندان   -۷۸

 سازی مشتری رفع خطر شخصی -۸۲ (CRM) های مشتریداده

وجود   .۴ عدم  پیامد 

 برنامه 

و   فرایندها  ایجاد 

 های اشتباهرویه

عدم رسمیت برنامه    -۸۷غلبه فشارهای روزمره    -۸۶موانع اجرایی    -۸۵ای  موانع ریشه  -۸۴رویکرد واکنشی   -۸۳

 وابستگی برنامه به فرد  -۹۰فاصله شرح شغل با واقعیت  -۸۹محدودیت اختیار واحدها  -۸۸

  -۹۴ترس مدیران از جایگزینی    - ۹۳ریسک اتکا به جانشین منفرد    -۹۲شکاف فهرست استعداد و آمادگی   -۹۱ افزایش کارمندان ناتوان 

 احتکار استعداد 

 اداری با آمادگیتفاوت احراز  -۹۷غلبه روابط غیررسمی  - ۹۶اعتمادی به عدالت بی -۹۵ بروز علائم فرهنگ بیمار 

 فقدان تفکر راهبردی -۱۰۰پیامدهای عدم توجه  - ۹۹خطر سوگیری الگوریتمی  -۹۸ پیامد امنیتی و اطلاعاتی 
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 مدل مفهومی جانشین پروری: 1شکل 

 

 گیرینتیجه بحث و 
  ی نیگزی جا  یِواکنش  کردیبر گذار از رو  دی و با تأک   رانیا  یدولت  یدر بوروکراس  یپرورنیجانش  یفیک   یمدل بوم  یپژوهش حاضر با هدف طراح

 ی دولت  یهادر سازمان  یپرورنینشان داد که جانش  رانیخبرگان و مد  یهامصاحبه  لیانجا  شد. تحل  هات ی قابل  ت یریمد  یستمیس  کردیافراد به رو

بخش   415  ل،یتحل  ندیداد. در فرا  لیتول  یتیریپست مد   ی  یبرا  نیگزی فرد جا  نییآن را به تع  توانیاست که نم  یچندبعد  یاده یپد  رانیا

  ی ستمیچهار مووله عبار  بودند از پابعاد س ن یشدند. ا یدهسازمان یو چهار مووله محور رمووله یز 15 ه،یکد اول 100در قال   شدهیکدگذار

 ندیعد  وجود برنامه . برآ  یامدهایمثبت استورار برنامه  و پپ  جیپنتا   ،ینیجانش  یستگ یکس  شا  یپمحورها   ،یپرورنیجانش  نامهنگرانه برو کل

  یسازمان  یها ت یاز دست رفتن قابل  س یر  تیریها به مدپست   یخال  یجا  ت ی ریعبور از مد  ،یشنهادیمدل پ  ینشان داد که هسته اصل   هاافتهی  نیا

بالووه را   نانیجانش  ،ییخود را شناسا  یات یح  یهات یقابل   ،یدیخروج افراد کل   ایشدن سمت    یاز خال  شیپ  د یکه سازمان با  نامع  نیاستد به ا

 یسازوکار راهبرد   یکه آن را    یپرورنی معاصر جانش  یکردهایبا رو  جهینت  نیکند. ا  یابیطور مستمر ارزآنان را به  یآمادگ   زانیپرورش و م

پا  یسازمان  ستمرارا  یبرا است    دانند،یم  ها ت یقابل   ی داریو   ;Chidi-Abali & Tamunomiebi, 2025; Lubinda, 2026)همسو 

Viola & Okey, 2026). 

 ،یسازمان  یآن با راهبردها  وندینظا  در گرو پ  نیا  ت ینشان داد که موفو  ،یپرورنینگرانه جانشو کل  یستمیابعاد س  یعنی  ،یمووله محور  نینخست

  یهنگام یپرورنیآن بود که جانش انگری ب  هاافتهی است.  یریگ م یشفاف تصم یهاهیسازمان و رو  ت یموفو یهاشاخص ران،یعملکرد مد یابیارز
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تشر حالت  م  یفاتیاز  بخش   شودیخارج  به  مد  یکه  چرخه  انسان  ت یریاز  پاسخ  یمنابع  نظا   د  ل یتبد  یتیریمد  یی گو و  از    دگاه یشود. 

  دیبا  زیارشد ن   تیریاستوار باشد و مد  گرانیو توسعه د  نیآنان در پرورش جانش   ییبر توانا  یتا حد  دیبا  ران یمد  یابیکنندگان، ارزمشارکت 

مرتبط   ی هاپژوهش  کهیطورهماهن  استد به  نیشیماالعا  پ  یهاافتهیبا    جهینت  نیکند. ا  ت یاز برنامه حما  ،یاعلام  فا نه صر  ،یصور  عملبه

  ی از شروط اساس ندهایفرا  ت یو شفاف  یو فرهنگ یساختار ییهمسو  ت،یری مد ت یاند که حما نشان داده یپرورنیجانش  یهایمشخط یبا اجرا

  ینشان داده است که اجرا  زین  Hosseini  یهاافتهی.  (Mahdavian et al., 2025)اثربخش هستند    نظا    یبه    یبرنامه رسم   ی  لیتبد

سازمان و   یکه برنامه با ساختار واقع  شودیبه بهبود عملکرد منجر م  یزمان  محوریبوروکراس  یهادر سازمان  یپرورنیجانش  ت یرینظا  مد

 Jabbari    ی فراترک   جیبا نتا  کپارچهیمدل حاضر بر نگاه    دیتأک   ن،ی. همچن(Hosseini, 2025)شده باشد    کپارچهیآن    یتیریمد  یسازوکارها

Markid   اند کرده  یسازمرتبط مفهو   یامدهایو پ  ندهای فرا  ها،شرانیاز پ  یارا در قال  مجموعه  یپرورنیو همکاران همخوان است که جانش

(Jabbari Markid et al., 2026). 

ا   یهاافتهیاز    گرید  یکی در  ادستورالعمل  یسازمووله، ضرور  شفاف  نیمهم  تفک  ی رهایمس  جادیها،  و  انتخاب  توسعه   ندیفرا   یروشن 

انتصاب   نیتضم  یمشارکت آنان در برنامه توسعه به معنا  اینشان داد که اگر ورود افراد به خزانه استعداد    جیبود. نتا   ییاستعدادها از انتصاب نها

  یارهایوجود حق اعتراض، مع   ن،یشود. بنابرا  لیتبد  یاعتمادیو ب  نانهیبرواقعیبه منبع تعارض، انتظار غ  تواندیم  یپرورنیشود، جانش  یتلو

  یاسیس یو فشارها  یررسمیکاهش نفوذ روابط غ   یبرا  یعنوان سازوکارمستول انتصابا  به  تهی کم  یچندجانبه و حت  یابی ارز  یهاتهیشفاف، کم

 یو نظارت  ییاجرا  ف یوظا   یتفک  ندها،ی و همکاران سازگار است که نشان داد ساختارمند کردن فرا  Hideakiبا ماالعه    افته ی  نی. اددار  ت یاهم

. (Hideaki et al., 2026) دهد    شیرا افزا  یپرورنیجانش  یاحتمال استورار واقع  تواندیم  یریگ م یتصم  ی برا  یرسم  یسازوکارها  جادیو ا

را وابسته به    نانیو همکاران ماابوت دارد که انتخاب و توسعه جانش   Seddighi  سالارستهیو عدالت با مدل شا  تیشفافبر    دیتأک   ن،یهمچن

  ی شتری ب  ت ی اهم  ییسازوکارها  نیچن  ،ی. در بافت بخش عموم(Seddighi et al., 2025)اند  دانسته  یستگیروشن استعداد و شا  یارهایمع

 وابسته است.  زیانتخاب ن ندیدفا  بودن فرا بلکه به عادلانه و قابل  ج،یفوط به نتانه یپرورنی نظا  جانش ت یمشروع رایدارند، ز

و    یدر چند ساح فن  دیبا  نانیجانش  یستگینشان داد که شا  هاافتهیبود.    ین یجانش  یستگی کس  شا  یپژوهش، محورها  یمووله محور  نیدوم

 ،یزمان  ت یماندن شغل، حساس  یخال  امدیبر اساس پ  دیبا  یاتیح  یهاسو، نوش    یشود. از    یابیارز  یتیفناورانه و امن  ،یتیو شخص  یفرد  ،یعمل

 ییهایژگ یو  ،یعلاوه بر دانش و مهار  تخصص  دیافراد با  گر،ید  یشوند و از سو   یبندت یبر تداو  خدما  اولو   یو آثار احتمال  یاتی عمل  ت یاهم

که   دهدینشان م  جهینت  نیرا دارا باشند. ا  دهیچیپ  طیشرا  ت یریو توان مد  یاخلاق  یستگیشا  ،یریپذتحمل ابها ، انعااف   ،یذهن  یمانند چابک

 ی ادار  طی احراز شرا  ا ی  یلیمانند سابوه خدمت، مدرک تحص  یصور  یهاصرفا  به شاخص  دینبا  رانیا  یدولت  یبوروکراسدر    ی پرورنیجانش

پژوهش   باشد.  ن  Odikroوابسته  برا  زیو همکاران  افراد  انتخاب  که  داد  قابل  دیبا  یعال  یها سمت   ینیجانش  ینشان  مهار     ،یرهبر  ت ی بر 

آموزش    ،یستگیشا  ت یو همکاران بر اهم  Ebrahimi  یهاافتهی  ن،ی. همچن(Odikro et al., 2026)باشد    یمبتن  یو نواط قو  فرد  ت یریمد

را توسعه   ا ی ادب  نیماالعه حاضر ا  یها افتهی  ن،ی. بنابرا(Ebrahimi et al., 2026)اند  کرده  دیتأک   یپرورنیعملکرد در جانش  ی ابیو ارز

 . ردیمورد توجه قرار گ  یایو الزاما  مح هایستگی تر از شاگسترده یامجموعه دیاب رانیا یدولت نهیکه در زم دهدیو نشان م دهدیم

نشان   افته ی  نیبود. ا   یبوم  یاس یماالعه حاضر، برجسته شدن پهوش س  ز یمتما  یهاافتهیاز    یکی  ،یتیو شخص  یفرد  یهایستگیشا  انیم  در

 یرسم یهاقدر  درک شبکه دیتوانمند باشد، بلکه با یتیریو مد یااز نظر دانش حرفه دیتنها بانه رانیا یدر سازمان دولت نیکه جانش دهدیم
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 توانیمؤلفه را م   نیداشته باشد. ا  زیرا ن  یتیریمد  را ییتغ  طیو حفظ عملکرد در شرا  نفعانیتعارض منافع، تعامل با ذ  ت یریمد  ،یررسمیو غ

نشانه بوم  یهااز  ن  Tabarsa  یهاافتهیدانست.    یپرورنیجانش  یهامدل   یساز یضرور   همکاران  داده  زیو  چالشنشان  که   ی هااند 

 Tabarsa et)قدر  ارتباط دارند    یو ساختارها  ینهاد  طیو با شرا  ستندین  ی تیریمد  ای  یصرفا  فن  رانیا  یکمران در ساح ح  یپرورنیجانش

al., 2021)یاشهی ر  ی تیریو مد  ینشان داده است که عوامل ساختار  ی دولت  یهادر سازمان  یپرورنیموانع استورار جانش  یبررس  ن،ی. همچن 

 ی چندساح   ت یماه  زین  یپرورنیموانع جانش  لی. فراتحل(Abdul Rezaei et al., 2024)اثرگذار باشند     نظا  یاجزا  ریسا  یبر اجرا  توانندیم

  یکاریاس یس  دییتأ  یبه مدل حاضر به معنا  یاسی اساس، ورود هوش س  نی. بر ا(Abdolrezaei et al., 2024) کرده است    دییها را تأچالش  نیا

 است.   ی احرفه  یارهایحال حفظ مع  نیو در ع  ینهاد  یهایدگ یچیپ  نانهیبواقع  ت یریمد  یبرا  نیش جان  ییدهنده ضرور  توانابلکه نشان  ست،ین

امن  یهایستگیشا  ت یاهم  ها،یستگ یدر حوزه شا  گریمهم د  افتهی ااطلاعا  بود. مشارکت   ت ی فناورانه و  داشبورد    جاد یکنندگان بر ضرور  

 د یتأک   یتم یالگور  یریحال کنترل خار سوگ   نیو در ع  ییگرا وهیکاهش سل  یاستفاده از داده برا  ،یمنابع انسان  یهاداده  یسازکپارچهیاستعداد،  

کنترل دسترس  ف یوظا   ی تفک  ،یو دسترس  ت یهو  ت یریمد  ر ینظ  ییهامؤلفه  ن،یکردند. همچن الزاما     ی عنوان بخشبر نوش به  یمبتن  ی و  از 

با تحول   دیمعاصر با  یدولت  یهادر سازمان  ی پرورنیاز آن است که جانش  یحاک   جهینت  نیحساس مارح شد. ا  یهادر نوش  یپرورنیجانش

 ی هابر قضاو   دینبا  یپرورنیدارند که جانش  دیتأک   زیبر شواهد ن  یمبتن  یکردهایداشته باشد. رو  وندیداده پ  یرانو حکم  یمنابع انسان  تالیجید

 Dawkins)افراد انجا  شود    یو آمادگ   ل یمعتبر درباره عملکرد، پتانس   یهابا استفاده از داده  دیبا  ی ریگ م یاستوار باشد و تصم  رانیمد  یررسمیغ

& Smith, 2025)مالوب است که با الزاما     یزمان  یمحورکه داده  دهدیو نشان م  کندیم  ل ی را تکم  دگاهید  نیحاضر ا  افتهین حال،  ی. در ع

استعداد و   یهاگاهیها و پافهرست   جادیبر ضرور  ا  زین  یبخش عموم  یا حرفه  یهمراه شود. راهنماها  یر یو کنترل سوگ  یمحرمانگ  ت،یامن

 .(Bryn, 2026; Neogov, 2023)دارند  دیحساس تأک یهانوش   تداو  یبرا دستانهشیپ یزیربرنامه

توسعه   رنده،یادگ یفرهن     یریگ نشان داد که انتوال دانش، شکل  هاافتهیمثبت استورار برنامه اختصاص داشت.    جیبه نتا  یمووله محور  نیسوم

کنندگان بر نوش  هستند. مشارکت   یپرورنیجانش  یمهم اجرا  یامدهایاز پ  یو خارج  یداخل  طیدر مح  یاثربخش  شیهدفمند کارکنان و افزا

با   میطور مستوبه  افتهی  نیداشتند. ا  دیتأک   یریگ میها و انتوال مناق تصمتجربه  یگرت ی معکوس، روا  ن یمنتور  ن ،ی منتور  ،یضمنانتوال دانش  

 Aryani)اند  کرده  ی معرف  نانیتوسعه جانش  یدیکل  یاز سازوکارها  یکیرا    یو همکاران همخوان است که اشتراک دانش ضمن  Aryaniپژوهش  

et al., 2025)ن،ی. همچن  Ahmadi  یریادگ یو    یپرورنیجانش   تواندیکارکنان م  یاتوسعه حرفه  قی از طر  ن ی نشان داده است که منتور  

 ش یها پسال  دیتنها در مرحله انتصاب فعال شودد بلکه با  دینبا   یپرورنیاساس، نظا  جانش  نی. بر ا(Ahmadi, 2025)کند    ت یرا توو   یسازمان

بالووه فراهم   نان یجانش  ی باتجربه را برا  رانیو تعامل با مد  ی چالش  یهات یمأمور  ،یگردش شغل  ، یریادگ ی  یهافرصت   ت،یمسئول  یاز انتوال رسم

 سازد. 

استعدادها منجر شود. استفاده از    یداریو پا   یانسان  هیبه توسعه سرما  تواندیم  یپرورنیپژوهش نشان داد که جانش   یهاافتهیراستا،    نیهم  در

  یبودند که برا  ییموقت از جمله سازوکارها  ینیهدفمند و جانش  یگردش شغل  ،یچندمنبع  یابیارز  ،یابیکانون ارز  ،یتوسعه فرد  یهابرنامه

 یپرورنیماابوت دارد که جانش  Raeisolsadati  یهاافتهیبا    جهینت  نیشدند. ا  یینوش  شناسا  یفایا   یپاستعداد بالووه  به پفرد آماده برا  لیتبد

اند که نظا   و همکاران نشان داده  Tyagi  ن،ی. همچن(Raeisolsadati, 2025)کرده است    یمعرف  یانسان  هیمؤثر بر توسعه سرما  یرا عامل

استعداد    ت یریمد  انی. ارتباط م(Tyagi et al., 2026)کند    ت یمستعد را توو   یروهاین  یاستعدادها و ماندگار  یداریپا  تواندیم  یپرورنیجانش
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  دهد یاساس، مدل حاضر نشان م نی. بر ا(Sharma et al., 2025)شده است  دییو همکاران تأ Sharmaدر ماالعه  زین یپرورنیو جانش

 باشد.  یواقع ی استعداد به آمادگ  لیتبد یمستمر برا یندی مد ، بلکه فرااقدا  کوتاه  ینه  دیبا نانیانش که توسعه ج

به   تواندیم  کپارچهیو    ینظا  رسم   ینشان داد که فودان    جیمربوط بود. نتا   یپرور نینبود برنامه جانش  یامدهایبه پ  یمووله محور  نیچهارم

افزا  یندهایفرا  جادیا افراد، شکل  یوابستگ  شی نادرست،  آمادگ   انیشکاف م  ی ریگ به  منفرد،    ن یاتکا به جانش  ،یواقع  یفهرست استعدادها و 

 تواند یشدن م  نیگزیاز جا   رانیمد  یترس برخ  ژه،یومنجر شود. به  یررسمی روابط غ  ت ی نسبت به عدالت و توو   یاعتمادیب  استعداد،احتکار  

 ،یتیر یهمسو است که مواومت مد  Alwiو    Jahwariبا مرور    افته ی  نی افراد مستعد شود. ا  ی معرف  ایموج  مواومت آنان در انتوال دانش  

 ,Jahwari & Alwi)اند  دانسته  یپرورنیجانش   یرا از موانع مهم اجرا  یرسم  یو فودان سازوکارها  ت یحما   دنبو   ،یضعف فرهن  سازمان

و  یاصور  شبکهبه یدولت یهانظا  در سازمان نیکه موانع استورار ا دهدیو همکاران نشان م Abdul Rezaeiماالعه   ن،ی. همچن(2023

برنامه منابع     یفودان    ی صرفا  به معنا  یپرور نینبود جانش   ن، ی. بنابرا(Abdul Rezaei et al., 2024)ارتباط دارند    گر یکدیبا    یساختار

 شود. لیتبد یدیکل  یروهایسازمان در برابر خروج ن ینهاد یریپذ  یبه آس  تواندیبلکه م ست،ین یانسان

و تفاو    یررسمیغلبه روابط غ  ،یاعتمادیبر اثر ب  مار یپفرهن  ب  یریگ برجسته شد، شکل  هاافتهیمهم فودان برنامه که در    یامدهایاز پ  یکی

  یاآنان بر  زهیانگ  ستند،یشفاف ن  یارهایتوسعه و انتصاب تابع مع  یرهایبود. اگر کارکنان مشاهده کنند که مس  ی واقع  یو آمادگ   یاحراز ادار  انیم

و   Ziaeih Abkenar  افتهی.  دهدیخود را از دست م  ت ی مشروع  یپرورنیو نظا  جانش  ابدییکاهش م  یاتوسعه  یهامشارکت در برنامه

 Ziaeih Abkenar et) وابسته است    یبه تناس  آن با فرهن  سازمان  یپرور نیجانش   یمدل بوم  ینشان داده است که اثربخش  زیهمکاران ن

al., 2025)و کاهش    ی تیریثبا  مد  تیتوو   ی برا  یعنوان ابزار به  یپرورنیجانش   زین  یبخش عموم  یسازیامربوط به حرفه  لعا . در ماا

  ی و همکاران بر چندبعد  Khosrowparviz  ن،ی. همچن(Manzini & Malatjie, 2023)شده است    یسازمان به اشخاص معرف   ی وابستگ

  یی همسو   نی. ا(Khosrowparviz et al., 2023)اند  کرده  دیتأک   رانیا   یو دانشگاه  یدولت  یهادر سازمان  یپرورنیجانش  یهابودن مؤلفه

 داشته باشد.  شهیر  زیو ادراک کارکنان از عدالت ن  یدر فرهن  سازمان  ،یمنابع انسان  یفن  یهاعلاوه بر نظا    دی با  یپرورنیکه جانش  دهدینشان م

چارچوب، سازمان    نی. در اکنندیم  فیبازتعر  ت  یقابل  ت یرینظا  پمد   یعنوان  را به  یپرورنیپژوهش حاضر مدل جانش   یهاافتهیمجمو ،    در

قابل آن  یی هاسپس نوش   کند،یم  ییخود را شناسا  یاتی ح  یها ت یابتدا  برا که فودان  برا  نیشتریها   کند یم  جاد یا   ت یتداو  فعال  یمخاطره را 

 ی اتوسعه  ی هابرنامه  قیو از طر  یی شفاف شناسا  یاوهیاستعدادها را به ش  کند،یم  فیرا تعر  ازیمورد ن  یهایستگیشا  د،ینمایم  یبندت یاولو 

 یپرورنیدرباره نوش جانش  Lubindaپژوهش    جیبا نتا   یمدل  ن ی. چنکندیم   شیمحور پاصور  دادهآنان را به  یآمادگ   تیو در نها  سازدیآماده م

و شواهد   (Kipara, 2026)بلندمد  سازمان    ت یدرباره ارتباط آن با موفو  Kipara  یهاافتهی،  (Lubinda, 2026)  یسازمان  یداریدر پا

Viola    وOkey  سازمان همسو است    ت یدرباره نوش آن در استمرار فعال(Viola & Okey, 2026)حال، ارزش افزوده ماالعه    نی. در ع

 رندهیادگیفرهن     ،یتی امن  ی هات یحساس   ، یاهیعدالت رو  ،یاسیاز جمله هوش س  ران،یا  ی دولت  یبوروکراس  یا نهیزم  یهابر مؤلفه  دیحاضر در تأک 

  ، یو اقتضائا  نهاد  یپرورنیجانش  یاصول عموم  انیم  کندیتلاش م  یشنهادیمدل پ  ن،یاست. بنابرا  یواقع  یو آمادگ  یاحراز رسم  انی و فاصله م

  دستانه شیو پ یراهبرد ت یقابل    یبه  یواکنش  یاقدا  ادار   یرا از  یپرورنیبرقرار کند و جانش وندیپ رانیا  یبخش دولت یتی ریو مد یفرهنگ

 ارتوا دهد.  یمنابع انسان یحکمران یبرا
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با چند محدود  نیا با   تیپژوهش  تفس  دیهمراه بود که  گ   هاافتهی  ریدر  قرار  از    یفیک   تی. نخست، ماهردیمورد توجه   16ماالعه و استفاده 

. دو ،  کندیکشور را محدود م  یدولت  یهابه تما  سازمان  ها افتهی  یآمار  می تعم  افت،یادامه    یبه اشبا  نظر  ی اب یکننده، هرچند تا دستمشارکت 

  ، ییکارکنان ساوح اجرا  دگاهیاستوار بود و د  یو خبرگان دانشگاه  یمتخصصان منابع انسان  ران،یها بر ادراک و تجربه مدداده  عمدهبخش  

ساختار،    ت،ی از نظر مأمور  یدولت  یهاسازمان  انینشد. سو ، تفاو  م  یطور مستول بررسبه  ی مل  گذاراناست یو س  ی نیبالووه جانش  ینامزدها

مختلف متفاو    ی هامدل در سازمان  یها مؤلفه  ی برخ  تیسب  شود اهم  تواندیم  ی و فرهن  سازمان  یساح فناور  ،یتیمن ا  ت ی حساس  زانیم

مدل در طول زمان فراهم  یاجرا یواقع  یامدهایپ ایها نگرش رییتغ یابیشدند و امکان ارز یگردآور یمواع زمان  یها در باشد. چهار ، داده

 یصراحت برخ  زانیو عدالت در انتصابا  ممکن است بر م  یرونیب  ینفوذها  ،یررسمیمانند روابط غ  یوضوعاتحساس م  ت یماه  ن،ینبود. همچن

 شوندگان اثر گذاشته باشد. مصاحبه یهاپاسخ

مختلف    یدولت  یهاتر در سازمانبزرگ  یهاو نمونه  یکم  یهاشده با استفاده از روشمدل استخراج   ندهیآ  یهادر پژوهش   شودیم  شنهادیپ

مورد آزمون قرار   رهیچندمتغ  یهاروش  ر یسا  ای  یمعادلا  ساختار  یسازمدل   قیآن از طر  یهاابعاد و مؤلفه  انیشود و روابط م   یاعتبارسنج

  ی عموم  یها و سازمان  یتیامن  ت یمأمور  ی دارا  ینهادها  ،یفن  یها دستگاه  ،یخدمات  یهاها، سازمانوزارتخانه  انیم  یویماالعا  تاب   . انجاردیگ 

به نو  سازمان را روشن سازد. همچن  یهامؤلفه  یوابستگ   زانیم  تواندیم  یردولتیغ مدل بر   ی اجرا  ریتأث  توانندیم  یماالعا  طول  ن، یمدل 

را   یاتیاعتماد کارکنان و کاهش زمان پر کردن مشاغل ح  ،یتداو  خدما ، حفظ دانش، عملکرد سازمان  نان،یجانش  یآمادگ   ندمان  ییهاشاخص

 یپرورنیمحور جانشداده  یهادر نظا    یتم ی الگور  یریاطلاعا  و سوگ   ت یامن  ،یاهیعدالت رو  ،یاسیکنند. ماالعه جداگانه نوش هوش س  یبررس

بازنشسته و    رانیبالووه، مد  نانیکارکنان، جانش  دگاه یبا د  رانیمد  دگاهید    ی ترک   ن،یمدل کم  کند. علاوه بر ا  ینظربه توسعه    تواندیم  زین

 فراهم آورد.  یدر بخش عموم یپرورنیجانش ندیتر از فرا جامع  یریتصو  تواندیم گذاراناست یس

  هات ی قابل یراهبرد ت یریاز نظا  مد یبه بخش یمنابع انسان یبرنامه مواع  ی را از ساح  یپرورنیجانش  شودیم شنهادیپ یدولت یهاسازمان به

  یی شناسا  ت یاثر بر تداو  مأمور  زانیو م  ی زمان  ت یخروج فرد، حساس  امدیخود را بر اساس پ   یاتی ح  یهات ی ارتوا دهند و ابتدا مشاغل و قابل

با استفاده از    نانی جانش  یابی مشخص شود و ارز  یتیو امن   تالیجید  ،یتیریمد  ،یرفتار  ، یفن  ی هایستگیمجموعه شا   ،یاتیهر نوش ح   ی . برادکنن

گردش    ن ،یمنتور  ،یبرنامه توسعه فرد  یطراح  ا،یخزانه استعداد پو   جادی. اردیمعتبر انجا  گ   یهاو داده  یابیارز  یهاکانون  ،یچندمنبع  یهاروش

  ی ضرور  ن،یرا کاهش دهد. همچن  یواقع  یاستعداد بالووه و آمادگ   انیفاصله م  تواندیم  یمند دانش ضمنموقت و انتوال نظا    ین یجانش  ،یشغل

کاهش   یچندجانبه برا  ایمستول    یهاتهی و اعتراض فراهم شود و کم  ینیشفاف باشد، امکان بازب  ییورود به برنامه و انتصاب نها  یارهایاست مع

انتوال دانش   ن،یجانش  ت یآنان در ترب  ت یموفو  زانیشامل م  دیارشد با  رانیمد  یابیاقداما ، ارز  نیشوند. در کنار ا  لیتشک  یررسمیغ  بطنفوذ روا

  شیپا ی برا ی احتمال یهایر یها و کنترل سوگ داده یاطلاعا ، محرمانگ ت ی اصول امن  ت یاستعداد با رعا  یو توسعه کارکنان باشد و داشبوردها

 . رندیمورد استفاده قرار گ  نانیجانش  یگ مستمر آماد

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجا  این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجا  ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 نشر و انجا  پژوهش رعایت گردیده است. در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با 

Extended Abstract 

Introduction 

Succession planning has evolved from a narrowly administrative mechanism for replacing departing 

managers into a strategic system for preserving organizational capability, sustaining leadership 

continuity, developing human capital, and protecting organizations against the loss of critical 

knowledge. Contemporary organizations operate in environments characterized by demographic 

change, managerial turnover, technological transformation, uncertainty, and increasing dependence 

on specialized knowledge, making the availability of qualified and adequately prepared successors 

a strategic rather than merely operational concern. From this perspective, succession planning 

involves identifying critical positions and capabilities, recognizing employees with the potential to 

assume future responsibilities, systematically developing their competencies, assessing their 

readiness, transferring knowledge, and ensuring that organizational performance is not disrupted by 

the departure or reassignment of key personnel. Recent evidence has therefore positioned 

succession planning as an important instrument of organizational sustainability and business 

continuity, particularly where the loss of key employees may threaten the continuity of essential 

functions (Lubinda, 2026; Viola & Okey, 2026). Its contribution extends beyond filling vacant positions 

because systematic succession arrangements can support long-term organizational success, 

strengthen talent sustainability, and reduce institutional vulnerability to leadership transitions (Kipara, 

2026; Tyagi et al., 2026). Conceptual work similarly emphasizes that structured succession planning 

contributes to organizational continuity by connecting workforce development, leadership 

preparation, and knowledge retention rather than treating replacement decisions as isolated events 

(Chidi-Abali & Tamunomiebi, 2025). In public-sector settings, this issue becomes particularly 

important because discontinuity in leadership or specialized roles may affect not only organizational 

productivity but also public-service delivery, institutional accountability, and the continuity of 

governmental functions. Practical guidance concerning government succession planning 

consequently emphasizes proactive identification of critical roles, systematic preparation of 

prospective successors, and orderly transitions rather than responding to vacancies only after they 

occur (Bryn, 2026; Neogov, 2023). At the same time, succession planning cannot be separated from 

talent management and competency development. Evidence indicates that the relationship between 

talent management and succession planning depends on effective mechanisms for identifying 

potential, developing employees, and aligning individual capability with organizational requirements 

(Sharma et al., 2025). Selection for succession should consequently extend beyond tenure or present 

job performance and incorporate leadership capacity, managerial competence, individual strengths, 

future potential, and preparedness for the demands of the target role (Odikro et al., 2026). Evidence-

based approaches further indicate that succession decisions should rely on systematic information 

concerning employee performance, potential, competencies, and developmental readiness rather 

than informal managerial impressions alone (Dawkins & Smith, 2025). In Iran, research has similarly 

emphasized meritocracy, talent identification, competency development, and performance 

evaluation as important foundations of effective succession systems (Ebrahimi et al., 2026; Seddighi 
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et al., 2025). Succession planning is also closely linked to human-capital development because 

preparing employees for future responsibilities creates opportunities for professional growth, 

strengthens internal capacity, and reduces excessive organizational dependence on external 

recruitment (Raeisolsadati, 2025). Development, however, involves more than formal training. 

Mentoring, experiential assignments, professional development, and organizational learning provide 

mechanisms through which prospective successors acquire the tacit and contextual knowledge 

required for higher-level or more complex roles (Ahmadi, 2025). Tacit knowledge sharing is especially 

important because a considerable proportion of organizational expertise is embedded in the 

experience and judgment of incumbent employees and may be lost when those individuals leave 

unless deliberate mechanisms for knowledge transfer are established (Aryani et al., 2025). Despite 

these benefits, succession planning is difficult to institutionalize. Systematic reviews have identified 

barriers related to insufficient managerial commitment, organizational culture, inadequate resources, 

weak formal policies, resistance, communication deficiencies, and ineffective evaluation systems 

(Jahwari & Alwi, 2023). Iranian research likewise demonstrates that barriers to succession planning 

are multidimensional and may operate at individual, managerial, organizational, structural, and 

institutional levels (Abdolrezaei et al., 2024; Abdul Rezaei et al., 2024). These difficulties are particularly 

significant within public bureaucracy, where formal rules, hierarchical authority, limited managerial 

flexibility, changing leadership, and the interaction between administrative and political processes 

may complicate the implementation of succession policies. Professionalization of the public sector 

therefore requires succession systems adapted to institutional characteristics rather than the 

unmodified adoption of private-sector models (Manzini & Malatjie, 2023). Iranian studies have 

identified multiple components of succession planning in public institutions and have emphasized 

the need to connect succession with strategy, competencies, organizational processes, and 

development mechanisms (Khosrowparviz et al., 2023). Research at the governance level has also 

identified institutional and managerial challenges demonstrating that succession planning in Iran 

cannot be understood solely as a technical human-resource procedure (Tabarsa et al., 2021). 

Moreover, studies of policy implementation indicate that the existence of succession-related policies 

does not necessarily guarantee their effective execution unless organizational structure, 

transparency, cultural conditions, managerial commitment, and implementation mechanisms are 

aligned (Mahdavian et al., 2025). The effectiveness of succession management in bureaucracy-

oriented organizations likewise depends on the way the system is operationalized within actual 

organizational conditions (Hosseini, 2025). Systematic analyses of public-sector strategies 

consequently recommend integrating individual-, process-, and organization-level approaches 

(Kamalpour & Hadipeikani, 2025), while indigenous models highlight the importance of compatibility 

between succession planning and organizational culture (Ziaeih Abkenar et al., 2025). Meta-synthesis 

evidence further suggests that succession planning should be conceptualized through 

interconnected drivers, processes, and outcomes rather than as an isolated appointment mechanism 

(Jabbari Markid et al., 2026). Empirical evidence also indicates that formal governance arrangements 

and clearer separation of implementation and oversight functions can facilitate institutionalization of 

succession planning (Hideaki et al., 2026). Taken together, these studies reveal a need for a context-

sensitive and integrated model that explains not only how successors should be identified and 

developed, but also how strategic alignment, political and institutional realities, procedural justice, 

technology, knowledge transfer, organizational culture, and security considerations interact within 

Iranian government bureaucracy. Therefore, the present study aimed to identify the dimensions, 

components, requirements, and barriers of succession planning and to develop an indigenous 
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qualitative model for moving from reactive replacement toward systemic capability management in 

Iranian government organizations. 

Methods and Materials 

The study was applied in purpose and qualitative in approach, employing a thematic-analysis 

strategy to develop an indigenous conceptual model of succession planning within Iranian 

government bureaucracy. The participant population consisted of senior and middle managers from 

government organizations, human-resource managers, and academic experts in public 

administration in Tabriz. Government organizations represented in the study included sectors such 

as oil, energy, agriculture, and social security, allowing the inquiry to incorporate perspectives from 

organizations with differing operational and managerial requirements. Participants were recruited 

through purposive and snowball sampling according to their professional expertise and relevant 

managerial experience. Eligibility required at least five years of managerial experience. Sampling 

and interviewing continued until theoretical saturation was achieved, which occurred after 16 semi-

structured, in-depth interviews. The interview protocol focused on participants’ experiences and 

perceptions concerning the strategic position of succession planning, identification of critical roles, 

required successor competencies, organizational and managerial responsibilities, knowledge 

transfer, development mechanisms, barriers to implementation, procedural arrangements, and 

organizational consequences of the presence or absence of a systematic succession program. The 

qualitative rigor of the research was addressed according to the criteria of credibility, transferability, 

dependability, and confirmability. Interview data were organized and analyzed using MAXQDA 24. 

The analytical procedure involved open, axial, and selective coding. Interview transcripts were 

examined line by line during open coding to identify meaningful concepts; conceptually similar codes 

were subsequently grouped into subcategories during axial coding; and the relationships among 

these subcategories were integrated into overarching core categories during selective coding. This 

iterative process was used to construct a contextually grounded model explaining succession 

planning as a system of organizational capability management rather than a narrow mechanism for 

filling vacant positions. 

Findings 

Analysis of the interview data produced 415 coded segments, which were condensed into 100 initial 

codes, 15 subcategories, and four core categories: (1) systemic and holistic dimensions of 

succession planning, (2) dimensions of acquiring succession competencies, (3) positive outcomes 

of program implementation, and (4) consequences of the absence of a succession program. The 

first category indicated that succession planning should be strategically integrated with human-

resource planning, future-needs analysis, managerial accountability, organizational success 

indicators, formal procedures, and transparent appointment pathways. Participants emphasized 

senior-management commitment, evaluation of managers according to their success in developing 

successors, explicit criteria, the right to appeal, separation between developmental participation and 

guaranteed appointment, joint assessment mechanisms, independent appointment committees, and 

a formal organizational unit responsible for succession. The second category showed that successor 

readiness requires multidimensional competencies. Technical and operational competencies 

included identifying jobs according to the consequences of vacancy, operational criticality, legal 

sensitivity, and time sensitivity. Individual and personality competencies included ethical and 

governance competence, locally relevant political intelligence, mental agility, tolerance of ambiguity, 

adaptability, and recognition of generational differences. Technological competencies included 

digital capability, integrated talent dashboards, data-based decision-making, and awareness of 
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algorithmic bias, while security-related competencies included information protection, identity and 

access management, segregation of duties, role-based access control, and management of the 

employee life cycle. The third category concerned positive implementation outcomes. These 

encompassed transfer of tacit knowledge, mentoring and reverse mentoring, storytelling, transfer of 

decision rationales, psychological safety, procedural fairness, sharing of power, challenging 

assignments, targeted job rotation, temporary succession, individual development plans, multi-

source assessment, assessment centers, and differentiation between current performance and 

future potential. The model also linked succession planning with recruitment, risk management, 

organizational capability, and responsiveness to citizens. The fourth category demonstrated that the 

absence of a systematic program generates reactive procedures, dependence on individual 

managers, gaps between talent lists and actual readiness, excessive reliance on a single successor, 

managerial fear of replacement, talent hoarding, distrust of fairness, dominance of informal 

relationships, discrepancy between administrative eligibility and genuine readiness, security risks, 

and absence of strategic thinking. The central interpretive finding was therefore a distinction between 

merely having individuals listed as talents and having individuals genuinely ready to perform critical 

roles. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that succession planning in Iranian government bureaucracy is best 

understood as a systemic capability-management process rather than as an administrative 

replacement procedure. The proposed model reframes the fundamental managerial problem: the 

organization should not merely ask who can occupy a vacant position after a manager leaves, but 

which organizational capability would be endangered by the loss of a particular person and how that 

capability can be preserved before the vacancy occurs. This distinction explains why strategic 

alignment emerged as a central element of the model. Succession planning becomes meaningful 

only when critical roles are defined in relation to organizational mission, future requirements, 

operational risk, and continuity of public services. Managerial accountability is equally important 

because a system in which incumbent managers are not responsible for developing successors may 

encourage knowledge concentration, talent hoarding, and resistance to replacement. By 

incorporating successor development into managerial evaluation, the organization can gradually 

shift from individual ownership of expertise toward shared institutional capability. The findings also 

clarify why a conventional competency framework is insufficient for the Iranian public-sector context. 

Technical knowledge and managerial skill remain essential, but successor readiness additionally 

depends on ethical competence, ambiguity tolerance, adaptability, digital competence, information-

security awareness, and political intelligence. Political intelligence in this model should not be 

interpreted as political favoritism; rather, it refers to the capacity to understand complex formal and 

informal institutional relationships while maintaining professional judgment and continuity of 

organizational service. The identification of procedural justice as another central component is 

particularly important. Transparent criteria, independent or multi-party evaluation, separation of 

developmental status from guaranteed appointment, and meaningful opportunities for review can 

increase employee confidence in the legitimacy of the succession system. Without such safeguards, 

an ostensibly merit-based program may become perceived as another mechanism for reproducing 

informal power relationships. The findings further show that readiness is developmental rather than 

static. Employees cannot become genuine successors merely by appearing on a talent list. They 

need exposure to challenging assignments, targeted job rotation, mentoring, temporary 

responsibility, assessment, and systematic transfer of tacit knowledge. Consequently, the gap 
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between “talent identification” and “role readiness” represents one of the most important practical 

risks identified in this study. Digital talent systems may reduce subjectivity and improve continuous 

monitoring, but they must be accompanied by data governance, security controls, protection of 

privacy, and safeguards against algorithmic bias. Overall, the proposed indigenous model integrates 

strategic, competency-based, cultural, technological, security, developmental, and procedural 

dimensions into a single framework. Its principal contribution lies in shifting the conceptual center of 

succession planning from the continuity of positions to the continuity of organizational capability. 

Such a shift can reduce dependence on individual actors, preserve institutional knowledge, improve 

the preparedness of potential successors, strengthen organizational learning, support merit-based 

human-resource governance, and enhance the resilience of government organizations during 

managerial transitions. In conclusion, effective succession planning in Iranian government 

bureaucracy requires an integrated, future-oriented, transparent, and data-informed system that 

identifies critical capabilities, develops multiple qualified successors, protects knowledge, 

institutionalizes fair decision-making, and continuously evaluates genuine readiness for future roles 

rather than reacting to vacancies after organizational capability has already been placed at risk. 
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