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 چکیده
 روش  باشاد.الگوی جانشاین پروری برای مدیران اجرایی بان  ملی ایران اساتان خراساان میضاراراهه  هدف پژوهش حا

داده بنیاد ساایسااتمی )پارادایمی(  ماالعه  نوع و ماهیت نظر از و کیفی داده نظر نوع از و هدف، کاربردی نظر از پژوهش

  نهیزم  نیکه در ا یتخصاصا   یدکتر لا  یتحصا  یکه دارا  یخبرگان حوزه منابع انساانشاامل مورد نظر پژوهش  ةجامع  اسات.

 15،  نظریاز نوع آگاهانه   یریگاسااس روش نمونه که برباشاد،  میهساتند،    یمواله، پژوهش و تجربه عملف، یصااح  تال

ا های وشاخص هابود که در آن، ابعاد، مؤلفه ساختاریافتهپژوهش مصااحبة نیمه ابزار .برای مصااحبه انتخا  شادندنفر خبره  

شاد. برای فرم مصااحبة یادشاده ابتدا مصااحبه عمیق   تنظیم الگوی جانشاین پروری برای مدیران اجرایی بان  ملی ایران

ها و از طریق کدگذاری محوری، در قال  مؤلفه و شادند احصاا هاباز، شااخص کدگذاری باخبرگان انجام شاد سا، ، با

انتخابی از طریق مصاااحبه و بارش   ارسااال و به کم  کدگذاری خبرگان از نفر  15 برای بندی شااد، وها موولهشاااخص

الگوی جانشاین پروری  برای   شااخص 10۶و لفه ؤم 18بعد،   5ها شاناساایی ونهایی شاد. در نتیجه،  ها وشااخصفکری مؤلفه

بندی توسا  خبرگان، ابعاد، اساتان خراساان نهایی شاد. پ  از تدیید نهایی و اولویت برای مدیران اجرایی بان  ملی ایران

 های سازندة الگو ترسیم شده، و مجدداً الگوی یادشده توس  خبرگان اعتباریابی گردیدها و شاخصمؤلفه

 ا.جانشین پروری، مدیران، عوامل علی، مداخله گر، شرای  زمینه ای، راهبردها، پیامدها، برون داده کلیدواژگان:
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Abstract 
The aim of this study is to develop a succession planning model for executive managers of Bank Melli Iran 

in Khorasan Razavi Province. From a research objective standpoint, the study is applied in nature; in terms 

of data type, it is qualitative; and methodologically, it follows a systemic (paradigmatic) grounded theory 

design. The research population consists of human resources experts with doctoral degrees who possess 

authorship, publications, research background, and practical experience in this field. Using a theoretical 

purposive sampling method, 15 experts were selected for interviews. The data collection tool was a semi-

structured interview, through which the dimensions, components, and indicators of the succession 

planning model for executive managers of Bank Melli Iran were formulated. To construct the interview 

framework, in-depth interviews with the experts were conducted initially. Subsequently, through open 

coding, relevant indicators were extracted, which were then categorized into components and indicators 

via axial coding. These were sent to the 15 experts for validation, and using selective coding, the 

components and indicators were identified and finalized through interviews and brainstorming sessions. 

As a result, 5 dimensions, 18 components, and 106 indicators were finalized for the succession planning 

model targeting executive managers of Bank Melli Iran in Khorasan Razavi. After final approval and 

prioritization by the experts, the dimensions, components, and indicators of the model were illustrated, and 

the model underwent an additional round of validation by experts. 
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 مقدمه
داشتن نیروی انسانی توانمند است. اهمیت سرمایه انسانی در ارتواء رشد و بهره وری یکی از   ها،بزرگترین مزیت رقابتی کشورها و سازمان

  ز ی ماالعا  متعدد ن.  (Abtahi & Abasi, 2022)  است که مورد توجه صاح  نظران علم مدیریت قرار گرفته است   مهمترین موضوعاتی

قابل    ی از منابع انسان،  یکیزیو ف  یهای مادهیو سرما  یعیطب  زیکه علاوه بر منابع و ذخا  ابندیتوسعه می  یاست که جوامع   ت یواقع  نیا  دیمو 

  تیکرده، ماهر، با کفا لیکار تحص یروی ناهل آمده اند که ن یاقتصاد شتریبه رشد ب یها کشورهاهسال نیبرخوردار باشند؛ در واقع در ا  یتوجه

  یرویمولفه توسعه در هر کشور انسان است. ن   نیو مهمتر  نیاول  رایو مناس  بهره مند بوده اند؛ ز  یکاف  «ی انسان  هیکلام از »سرما    یو در  

 .(Abbaspour, 2022)دارد .. …و یفرهنگ، یاجتماع، یتوسعه اقتصاد درای سهم عمده، یانسان

های موفق برای بواء و تداوم فعالیت خود و ورود به عرصه رقابت جهانی، در دنیای پر شتا  امروزی، راهی جز استوبال از و بنگاه  هاسازمان

های تحول سازمانی و مدیریتی ندارند. بی تردید پذیرش تحول نیاز به ابزار مورد نیاز خود را دارد.یکی از این ابزارها بهره گیری از روش

یی که مستعد زوال هاسازمانپیشرفته برای جذ  استعدادها و پرورش مدیران آینده با رویکرد شایسته گزینی و نخبه پروری است.بسیاری از 

س،ارند و در رویارویی با  ای ندارند و امور را به دست حادثه و زمان میو نابودی هستند، برای تدمین نیازهای آینده خود به مدیران، برنامه

های خود را بر  یی که به دنبال حفظ و ارتوای جایگاه خویش هستند، برنامه ریزیهاسازمانکنند، لیکن  هل بصور  منفعالنه برخورد میمسا

 .(Montaghemi et al., 2023) کنندشناسایی و پرورش استعدادهای مدیریتی درون سازمانی و برون سازمانی متکی می

مدیریت جانشین پروری به سازمان اطمینان میدهد که افراد باتجربه و توانا برای پر کردن مناص  مدیریتی و رهبری ارشد سازمان موجود  

برنامه، رهبران را قادر میااست اطمینان  ین  پیوستگی عملیا  مدیریت  از  استانداردهای عملیاتی و عملکردی مدیران را تعریف کرده،  سازد 

کنند، کاندیداهای بارز برای  ی مدیریت ارشد را شناسایی و توسعه دهند و رضایت کارکنان را از شغل شان افزایش دهند هاپست   حاصل 

(Khazaei et al., 2022) . 

ی خاص نیست، بلکه ی  فرایند منظم است که به موج  آن هاپست   جانشین پروری ی  استراتژی مخفی برای جایگزینی سریع افراد در

اطمینان حاصل شود برای تکمیل هر پستی که بلا تصدی میشود، افراد آماده با   ای و فردی با برنامه استراتژی  منابق میگردد تابهسازی حرفه

 . (Khazaei et al., 2022) در زمان مناس  وجود دارند ی درست وهانگرشمهارتها و 

در عصر حاضر نیز اهمیت جایگاه و نوش مدیران به عنوان طراحان، اداره کنندگان و هدایتگران اصلی سازمانی بر کسی پوشیده نیست و 

روشن است. و توسعه این مهم طبیعتا   هاسازمانهای موثر در انتخا ، انتصا ، جذ ، آموزش، نگهداری، ارزیابی و کاربرد آن در  بکارگیر نظام

  .(Goldsmith, 2023)  از اهمیت خاصی برخوردار است 

برای عبور از شرای  دشوار امروز و فردا است. به    هاسازمانی پیش روی  ها چالشترین  به بیان دیگر شناسایی مدیران شایسته یکی از اساسی

ها افراد مناس  به عنوان جایگزین یی هستند که شغلهای کلیدی خود را شناسایی نموده و برای آنهاسازمانی موفق،  هاسازمانهمین منظور  

 .(Rothwell, 2019) های خاص انتخا  کننددر تصدی 

نیازهای آینده هر سازمان از ضروری ترین موارد موفویت آن سازمان است در واقع دسترسی به  ترین و حیاتیجانشین پروری برای تامین 

های های سازمانیمدیران شایستهِ تحول آفرین، اخلا  گرا، بصیر و با چشم انداز صحیح و قدر  تمییز شرای  موجود از مالو ، از دغدغه

 . (Friedman, 2018) آیدکنونی به شمار می
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های عالی مدیریت برای جانشینی پروری می،ردازند، و چندین برابر این تعداد، موسسا   بیش از ی  صد دانشگاه معتبر در جهان به اراهه دوره

و مراکز آموزشیِ مدیران، به منظور جانشین پروری مشغول به فعالیت هستند، به نحوی که هر سال بیش از یکصد هزار نفر فارغ التحصیل در 

پیوندند، با این همه هنوز مدیران کارساز، تحول آفرین وکار آفرین کم یابند )طوطیان، اصغری ای میاین موسسا  به جامعه مدیران حرفه

 (  1399ورستمی، 

همه   پروری  جانشین  افزون  روز  کاربستِ  مبین  سازمان،  منابع  در  یافته  انجام  می  هاسازمانماالعا   و...  سیاسی  چه  اقتصادی  باشد  چه 

(Essman et al., 2021)  .  ،کنندهاز طرف دیگر تعیین  از اهداف اساسی کشورها  سرمایه گذاری نوش  اقتصادی دارد. یکی  ای در رشد 

. در ادبیا  اقتصادی سرمایه به منزله رگ حیا  ی  نظام اقتصادی تلوی شده و بر تشکیل آن به  است دستیابی به توسعه اقتصادی واجتماعی  

زیادی شده است  تاکید  اجتماعی  اقتصادی و  توسعه  کننده رشد و  تعیین  مهمترین عامل   ,.Shahabi, 2024; Tootian et al)  عنوان 

2020) . 

میزان رشد و توسعه اقتصادی در گرو انباشت و بهره وری اقتصاد است و این دو به چگونگی فرآیند سرمایه گذاری بستگی دارد. در زمینه   

ها که ارکان اصلی بازارهای مالی هستند، میتوان اشاره کردکه بانکها  رشد و توسعه اقتصادی و اجتماعی به موسسا  پولی و اعتباری و بان 

از آنجایی که در اقتصاد وظیفه تجهیز و تخصیص .  (Chavez, 2018)های اقتصادی و اجتماعی دارند  نوش به سزایی را در تامین سرمایه

با توجه به آنچه که ..ای انکارناپذیر است منابع مالی بر عهده بانکها قرار دارد، لذا نوش بانکها برای توسعه اقتصادی و اجتماعی در هر جامعه

ها در رشد اقتصادی کشور بسیار مهم ها که موقعیت آناز جمله بان   هاسازمانگفته شد و سایر موارد و اهمیت جانشین پروری برای همه  

است، لذا پژوهشگر به دنبال پاسخگویی بر این پرسش است که الگوی مناس  جانشین پروری برای مدیران اجرایی بان  ملی ایران کدام 

 است؟ 

 شناسیروش 
پژوهش   ة آماری جامع  داده بنیاد سیستمی است ة  و نوع ماالع  ت یو از نظر ماه  یفیک ها  از نظر دادهپژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی  

خبرگان حوزه منابع انسانی که دارای تحصیلا  دکتری تخصصی که در این زمینه صاح  تالیف، مواله، پژوهش و تجربه عملی  شامل حاضر 

نفر خبره انتخا  شدند. ابزار سنجش پژوهش 15و بر اساس اشباع نظری  نظریآگاهانه از نوع گیری دهد.که با روش نمونهمی هستند تشکیل

ساختاریافته بود که بر اساس کدگذاری باز و کدگذاری محوری به دست آمد. س، ، کدگذاری انتخابی از طریق مصاحبه و بارش  مصاحبة نیمه

ها و بندی شدند. مجدداً الگو بر اساس ابعاد، مؤلفهها توس  خبرگان نهایی و اولویت ها و شاخصفکری اجرا شد، که در این مرحله مؤلفه

های سویه به دست آمد. روشبه با روش اجماع سهاعتبار و روایی ابزار سنجش    س  خبرگان تدیید و اعتباریابی شد.ها ترسیم و تو شاخص

های ها طی سه مرحله کدگذاریگردآوری اطلاعا  از طریق مصاحبه عمیق باخبرگان و استمرار آن تا اشباع نظری انجام شد. تجزیه وتحلیل داده

 باز، محوری و انتخابی انجام گرفت. 

 : بود که بدینگونه انجام شد( باز، محوری و انتخابی ) پژوهش، کدگذاریهای مهمترین بخش کار در تحلیل داده

ها انتخا  شد و علمی برای آن  اصالاحا سازی شدند و ماابق با ادبیا  نظری پژوهش    یکسانها  پیاده و دادهها  کدگذاری باز: مصاحبه

 . فهرستی از مفاهیم بدست آمد. س،  مفاهیم بدست آمده مووله بندی شدند

 . بدست آمده بهم دیگر مرتب  شدند. با این کار بین کدهای تولید شده در کدگذاری باز، راباه برقرار شدهای کدگذاری محوری: مووله
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انجام شد به این ترتی  که محوق با ایجاد ی  آهنگ و ها  مووله  پالایشسازی و بهبود و    کدگذاری انتخابی: در این مرحله فرآیند یک،ارچه

 .پذیر گردید  دهی ی  نظریه تنظیم نمود که این امر از طریق کشف مووله مرکزی امکان   ها را برای اراهه و شکل آن  ها،چیدمان خاص بین مووله

 هایافته
  :ها پرداخته شده است پژوهش نتایج زیر بدست آمده است که به تشریح آن سوالا در راستای پاسخ به 

 جانشین پروری مدیران اجرایی بان  ملی استان خراسان کدام است ؟ یالگو  -1

 باشد: استان خراسان رضوی به شرح زیر می جانشین پروری برای مدیران اجرایی بان  ملی ایراندر نتیجه پژوهش الگوی 

 باشد: شرح شکل زیر میبه 

 

 جانشین پروری برای مدیران اجرایی بانک ملی ایران استان خراسان رضوی الگوی . ۱شکل 

 

 به ترتی  اولویت کدامند؟الگوی مذکور )از دیدگاه خبرگان( های هر ی  از مولفه  های سازندهشاخص ها ومولفه-2

نمود. ابتدا چ  لیست مصاحبه تهیه شد و س،  نظرا  جانشین پروری  برای پاسخ به این سوال، محوق اقدام به احصاء مصادیق مرتب  با  

میتواند متفاو  از سایر  جانشین پروری در بان   خبرگان اخذ شد. با انجام مصاحبه با خبرگان مصادیق بیشماری بدست آمد که نشان داد  
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ذیل جدول    گردید. در(  مفهوم کلیدی)  کد اولیه   133باشد. نتیجه مصاحبه نیمه ساختاریافته با خبرگان منجر به شناسایی    هاسازماننهادها و  

 :ها اراهه شده است -تعدادی از کدهای اولیه شناسایی شده از متن مصاحبه

 های استخراجی . نمونه متن مصاحبه و شاخص ۱جدول 

 استخراجی های شاخص متن مصاحبه 

 جادیدر ا  تونهیمثبت نگاه کنه وگرنه نم دی امور باد  ینسبت به تمام د یبانک با  ر یمد

ها از وبانک ادشده ی ز  اریبس  یجهان  راتییموفق بشه بخصوص امروزه مه تغ راتییتغ

 بشه   دیبا  یعنی  شهیم رییدچار تغ رات ییتغ نی که باا یمراکز مهم

   ع ینسبت به افراد و وقا  یشیمثبت اند 

افراد در   یی درست واستاندارد شناسا یمناسب هست اجرا یکار هی   یبرا  یهر فرد

 شنیها افراد متناسب باهرکار مشخص مبرنامه ن یا

 ی شغل ی ارتقا ریمتناسب نمودن افراد با در نظر گرفتن مس

با  یموسسات اقتصاد بانک  ن   ی ریادگی  یبرا  لی تما  دی مانند   ی انسان   یرویواموزش 

در اقتصاد اتفاق    عی سر  راتییخودشون داشته باشند بخصوص در جهان امروز که تغ

 همچنین   افتاده

  ن یرا تضم  ی انجام بشه تا توسعه فرد  ی جهان   ی مطابق موسسات اقتصاد  د یبا   یاب ی ارز

 کنه

 

 و توسعه افراد   یری ادگیپرورش در   یبرا ی واقع ل یوجود تما

 یتوسعه فرد نیجهت تام یواقع یاب یارز  انجام 

مستمر    راتییکشور وتغ  یاقتصاد  تیجلسات گوناگون برگزار کنند.باتوجه به وضع

  ی سازمان   یازهایجلسات هم مستمر باشه تا افراد بتوانند خودشون با ن   نگونهیا   دیبا 

 منطبق کنند

 

 ی شغل ر یمس یزیبا کارکنان جهت برنامه ر  یجلسات  یبرقرار

 

به    دی ها بادر بانک  یپرور  ن یافراد مناسب جهت جانش  ی بررسوضع موجود جهت  

جهت   یبرنامه درست  میوضع مطلوب تا بتوان   یبررس  نیانجام شود همچن  یدرست

خودش    یرویهمه جانبه بانک از ن   تیوحما   میانجام بد  یانسان   یروین   تیوترب   تی هدا

 م یداشته باش

 وضع موجود یبررس  یدر قانون بودجه سالانه برا یمکف یمنابع مال صیتخص

 

 103و نهایتاً    ندشد  اصلاحها حذف یا  کدهای اولیه یکسان سازی و برخی از آن   ها،بر اساس تحلیل صور  گرفته و فرایند کدگذاری مصاحبه

 .کد تحت عنوان کد باز شناسایی شد

 اجرایی بان  ملی ایران استان خراسان کدامند؟جانشین پروری برای مدیران  یالگو های سازنده مولفه

ها نموده  محوق اقدام به دسته بندی شاخص  ها،از متن مصاحبهجانشین پروری مدیران بان   مرتب   (  هاشاخص)  پ  از شناسایی کدهای باز

گذاری توس     است. از آنجا که واحد اصلی تحلیل برای کدگذاری باز و محوری، مفاهیم هستند، هنگام تجزیه و تحلیل، مفاهیم از طریق عنوان

پیاده شده   ی  ها ایجاد شدند و نسخهکنندگان و یا با توجه به موارد مشترك کاربرد آن   محوق، به طور مستویم از رونوشت مصاحبه شرکت 

مولفه به عنوان عواملی که منجر به   1۷به طور منظم مورد بررسی قرار گرفتند که بر اساس آن،  ها  و مولفه  هابرای یافتن شاخصها  مصاحبه

با همدیگر ی  دسته کلی ایجاد  (  شاخص)  بنابراین چند مفهوم .میشود شناسایی شدبان  استان خراسان رضوی    جانشین پروری مدیران

اراهه شده    2در جدول شماره  (  هاشاخص)   باز  یشده به همراه کدها  ییشناسا  ی محور  یشود. کدهاها به کد محوری یاد مینمودند که از آن

 کنیم( های احصا شده در هر مولفه اکتفا می)جهت جلوگیری از اطنا  متن فو  به تعداد شاخص است.
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 الگوی جانشین پروری برای مدیران اجرایی بانک ملی ایران در مرحله کدگداری محوری های شاخص تعداد  ها وولفه ابعاد، م .2 جدول

 تعداد شاخص ها  مولفه ها  ابعاد
 ۵ مداری ارزش  علی

 ۹ سرمایه انسانی
 ۴ منابع مالی 

 ۱۰ فرهنگ سازمان  ای  زمینه 
 ۸ چشم انداز 

 ۶ آموزش
 ۴ ساختار  مداخله گر 

 ۳ سیاست ها 
 ۶ مدیریت 

 ۸ استراتژی  راهبردها 
 ۸ پذیرش افراد 

 ۸ شناسایی مناصب 
 ۶ استعداد یابی 

 ۵ نگهداری کاندیدها 
 ۴ برنامه ریزی  پیامدها 

 ۴ پایش 
 ۶ بکارگیری 

 

ویعد از برگزاری جلسه بارش فکری با خبرگان    تری قرار گرفتندانتزاعیهای  بدست آمده در دستههای  س،  در مرحله کدگذاری انتخابی مولفه

در قال   (  شاخص)  کد باز  10۶به این ترتی   (  1)شکل شماره  را شکل دادند.جانشین پروری مدیران بان  ملی استان خراسان    یابعاد الگو 

اراهه  3های بدست آمده در جدول  و شاخصها دسته بندی شدند. ابعاد، مولفه( بعد) کد انتخابی  5در قال  ها  و مولفه( مولفه) کد محوری18

 . کنیم(های احصا شده در هر مولفه اکتفا می. )جهت جلوگیری از اطنا  متن فو  به تعداد شاخصشده است 

 ران یا  یبانک مل ییاجرا   رانی مد یبرا یپرور نیجانش  های الگویو تعداد شاخص ها ابعاد، مؤلفه  .3 جدول

 تعداد شاخص ها  مولفه ها  ابعاد
 ۵ ارزش مداری  علی

 ۷ ای صلاحیت حرفه
 ۴ تخصیص منابع مالی 

 ۱۰ نهادینگی فرهنگ جانشین پروری  ای  زمینه 
 ۸ های جانشین پروری همسویی سیاست

 ۴ های سازمانی سیاست
 ۴ ساختار سازمانی  مداخله گر 

 ۳ های سازمانی سیاست
 ۶ تعهد مدیریت سازمان 

 ۸ برنامه ریزی جانشین پروری  راهبردها 
 ۷ گزینش جانشین شایسته 

 ۸ بازنگری شرح شغل 
 ۶ استقرار نظام استعداد پروری 

 ۵ نگهداشت نامزدهای جانشینی 
 ۴ سالاری شایسته  پیامدها 

 ۴ ارتقای بهره وری 
 ۴ توسعه عدالت سازمانی 
 ۱۰ پیشتاز در صنعت بانک 
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ها و شاخهای بدست آمده مورد بررسی و تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. ابتدا مولفهها  در مرحله پایانی با اجرای جلسه بارش مغزی کلیه مولفه

آوری شده روی عوامل بدست آمده   ها اخذ شد. نظرا  جمعنفر از خبرگان ارسال شد و نظرا  آن   15بدست آمده برای  ی  هاو شاخص

 اعمال شد و مجدداً برای خبرگان ارسال شد و تاییدیه مربوطه اخذ شد.

در قال  ی    جانشین پروری برای مدیران اجرایی بان  ملی ایران   یالگو های و شاخصها  اعتباریابی نظری الگو: در این مرحله ابعاد، مؤلفه 

شد و عوامل تشکیل دهنده الگو مورد تایید قرار  محاسبه   CVRالگو تنظیم و توس  خبرگان اعتباریابی شد و ضری  نسبی روایی محتوا

 .گرفتند

بدست آمده جلسه بارش مغزی با حضور پنج نفر خبره دانشگاهی برگزار شد و ی  هاو شاخصها  س،  برای اعتباربخشی مجدداً به مولفه

 . اراهه شده است  4نظرخواهی شد که نتایج آن در جدول شماره  هاو شاخصها ها در خصوص اولویت مولفهضمن اعمال نظر خبرگان، از آن

 الگوی جانشین پروری برای مدیران اجرایی بانک ملی ایران های اولویت بندی مولفه . 4 جدول

 تعداد شاخص ها  مولفه ها  ابعاد

 ۱ مداری ارزش  علی

 ۲ ای صلاحیت حرفه

 ۳ تخصیص منابع مالی 

 ۱ نهادینگی فرهنگ جانشین پروری  ای  زمینه 

 ۲ های جانشین پروری همسویی سیاست

 ۳ های سازمانی سیاست

 ۱ ساختار سازمانی  مداخله گر 

 ۲ های سازمانی سیاست

 ۳ تعهد مدیریت سازمان 

 ۱ پروری برنامه ریزی جانشین  راهبردها 

 ۲ گزینش جانشین شایسته 

 ۳ بازنگری شرح شغل 

 ۴ استقرار نظام استعداد پروری 

 ۵ نگهداشت نامزدهای جانشینی 

 ۱ شایسته سالاری  پیامدها 

 ۲ ارتقای بهره وری 

 ۳ توسعه عدالت سازمانی 

 ۴ پیشتاز در صنعت بانک 

 

 گیرینتیجه بحث و 
انجام شده است و نهایتاً  استان خراسان رضوی    جانشین پروری برای مدیران اجرایی بانک ملی ایرانالگوی  پژوهش حاضر با هدف اراهه  

ابعاد سازندة   .بدست آمده است پارادایمی  بعد برای الگوی مزبور طی ی  پژوهش کیفی با رویکرد داده بنیاد    5  درمولفه    18شاخص،    10۶

ی، ارزش مدارمولفه یعنی: 18قال  که  باشدعوامل علی، زمینه ای، مداخله گر، راهبری وپیامدها میبعد شامل  پنجمشتمل بر سیستمی الگوی 

ی، های سازماناست یسی،  پرور  نیهای جانشاست یس  ییهمسو ی،  پرور  نی فرهنگ جانش  ینگینهادی،  منابع مال  صیتخص،  ایحرفه  ت یصلاح

، شرح شغل  یبازنگر،  ستهیشا  نیجانش  نش یگزی،  پرور  نیجانش  یزیر  برنامه،  سازمان  ت یریمد  تعهدی،  های سازماناست یسی،  سازمان  ساختار

در صنعت    شتازی پی و  عدالت سازمان  توسعهی،  بهره ور  یارتوای،  سالار  ستهی شای،  نیجانش  ینامزدها  نگهداشت ی،  نظام استعداد پرور  استورار
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 .اند  تشکیل شده یی  هابه دست آمده، از شاخصهای  پژوهش حاضر نشان داد هر ی  از مؤلفه های  اند. در نهایت، یافته  بان  را در برگرفته

 ی پرورنیجانشپی برد.  جانشین پروری مدیران بان   پژوهش حاضر میتوان بیان نمود که به مدد این الگو میتوان به عوامل مهم  های  در تبیین یافته

ها، دانش، و و ارتواء مهار   ق یبه تعم  رای برخوردار است ز  ییبالا  ت یاز اهم  ندیفرآ  نیاست. ا  هاسازمان  ت ی در موفو  یاز عناصر اساس  یکی

 است.  یاساس  یسازمان  ت یموفو ریمس یادامه یو برا  پردازدیکارمندان م ا یتجرب

های در بعد شرای  علی مولفهپژوهش ابتدا    نیاست که در ا  یمختلفهای  مولفه  یداراجانشین پروری  از آن دارد که    ت ی حکا  جینتا  نیهمچن

هایی مربوط  شرای  علی موولهتوان گفت،  . در تبیین شرای  علی میبدست آمده است ی  منابع مال  صیتخصو  ای  حرفه  ت یصلاحی،  ارزش مدار

ها، مباحث و مساهل مرتب  با پدیده را خلق و تا گذارند. شرای  علّی رویدادهایی است که موقعیت به شرایای که بر مووله محوری تدثیر می

ورزند. در واقع، منظور از شرای  علّی، رویدادها و اتفاقاتی این پدیده مبادر  می ها بهکنند که چرا و چگونه افراد و گروهحدودی تشریح می

منابع   صیتخصو  ای  حرفه  ت یصلاحی،  ارزش مدارهای شرای  علی  مولفه  .شونداین پدیده تدثیر گذاشته و منجر به بروز آن می   است که بر

ارزش به معنای اصول و باورهایی است که افراد برای خود   ت.ی افراد اسهاارزشسازمان توجه به ترین مساهل در از مهم  یکی باشد.ی میمال

های فرد را تحت تدثیر گیریها باشند که رفتار و تصمیم توانند شامل اخلا ، اعتوادا ، اهداف و آرمان دانند. این اصول می مهم و با اهمیت می

کنند تا در زندگی کنند و به افراد کم  میهای روزمره و نحوه تعامل با دیگران عمل میعنوان راهنمایی برای انتخا به  هاارزشدهند.  قرار می

دهد تا در مسیر خاصی پیش دهنده آنچه که برای ی  فرد مهم است و به او انگیزه مینشان  هاارزشخود معنا و هدف پیدا کنند. در واقع،  

ترین عوامل پیشرفت ی  یکی از مهم ای  وحرفهشغلی    یت احراز صلاحباشد،  ای میهای حرفهمولفه دوم بعد شرای  علی صلاحیت  .برود

ترین عنصر برای  نخواهد شد؛ چرا که ضروری  احراز   وی   های مدنظر مجموعه را بلد نباشد، صلاحیت اگر فرد مهار .  آیدسازمان به شمار می

برای   مدیران  شغلی  احراز صلاحیت   باشد. با توجه به اهمیت ای اشخاص میاحراز صلاحیت حرفه  پذیرفتن مسئولیت در هر شرکت و سازمان

همچنین مولفه بعدی تخصیص منابع    .آن آشنا باشند   صلاحیت و احراز  عملکرد بهترمجموعه، تمامی اجزای شرکت باید با قوانین راجع به 

هایی است  ترین الزاما  و مهار ترین و البته ضروریشود از جمله مهمامروزه تامین نیازهای مالی و اموری که به آن مرتب  می  باشد.مالی می

توان گفت که در ی  سازمان تمامی که بایستی در دنیای رقابتی امروز در کس  و کارهای مختلف مورد بررسی قرار بگیرد. در واقع می

ای با امور مالی مرتب  است و چنانچه ی  شرکت و یا ارگان از نظر مالی در مضیوه قرار بگیرد و با مشکلاتی مواجه شود ها به گونهفعالیت 

 حیا  کلی سازمان در معرض خار قرار خواهد گرفت،  

های که شامل مولفه  .پردازندای، شرایای است که راهبردها و اقداما  تحت آن، به اداره پدیده میشرای  زمینهتوان گفت،  در تبیین بعد دوم می 

در هر سازمان، وکارکنان  کارمندان  باشد.  ی میهای سازماناست یسی وپرور  نیهای جانش است ی س  ییهمسو ی،  پرور  نیفرهنگ جانش   ینگینهاد

های رفتاری یا توس  مدیر تعیین شده ی آن سازمان است. این شیوههاارزشعلاوه بر عملکرد متداول، رفتارهای خاصی هم دارند که ماابق با  

وجود سیاست سازمانی در هر جایی که همچنین    .انداست یا خود کارمندان به مرور زمان و با قرار گرفتن در محی  سازمان، آن را آموخته

ها به دلیل شیوع مراکز قدر  و  و نهاد  هاسازماناد باهم بر سر منابع محدود در رقابت هستند، اجتنا  ناپذیر است. در واقع  گروهی از افر

 ..های اداری مربوط به خود را دارندهای رقابتی و متناقض، سیاست های ذی نفع با برنامهگروه

این شرای ، اجرای راهبردها را تسهیل و تسریع کرده و به عنوان    کند.گر یا محدودکننده راهبردها عمل میعنوان تسهیلشرای  مداخله گر به  

های بعد شرای  مداخله به عنوان مولفه  سازمان   ت یریمد  تعهدی و  های سازماناست ی سی،  ساختار سازمانکه    .نمایندی  مانع، دچار تاخیر می
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شناسی سازمانی و مدیریت منابع انسانی است که به وابستگی  تعهد سازمانی یکی از مفاهیم مهم در روان  .گر معرفی شدند در این پژوهش

های خاص خود ها ویژگیشود که هر کدام از آن روانی و عاطفی کارکنان به سازمان اشاره دارد. این مفهوم معمولاً به سه بعد اصلی توسیم می

   .گذارندرا دارند و در مجموع، بر رفتار و عملکرد کارکنان در سازمان تدثیر می

می پروری  جانشین  الگوی  راهبردهای  به  اشاره  چهارم  طرحر  کند.بعد  اقداما ،  و  و  اهبردها  کم   هاییکنشها  مدل  طراحی  به  که  اند 

 ینامزدها  نگهداشتی و  نظام استعداد پرور  استورار،  شرح شغل  ی بازنگر،  ستهیشا   ن یجانش نشیگزی، پرور  ن یجانش   ی زیبرنامه رکه  .نمایندمی

مولفهنیجانش آمده میی  تداوم    پروریریزی جانشینبرنامه  باشند.های بدست  از  اطمینان  برای  کلیدی  استعدادهای  توسعه  انتخا  و  فرآیند 

ها برای پیشرفت در سازمان  های حیاتی سازمان است. این فرآیند شامل شناسایی افراد با عملکرد بالا و رهبران بالووه، هدایت و توسعه آننوش 

تانسیل بالایی دارند را شناسایی  کند تا سازمان بتواند کارکنانی که پدر واقع این رویکرد بستری را فراهم می  .شودو رسیدن به ساوح بالاتر می

ترین ی سخت تجاری، پرورش دهد؛ به همین جهت یکی از مهمهاچالشی کلیدی مجموعه به هنگام وقوع  هاپست   کند و برای دریافت

توان در یافتن با این استراتژی مدیریتی همواره می  .های مختلف جهت ارتواء ساح مهار  کارمندان است مراحل جانشین پروری اراهه آموزش

های شدید مدیریتی نجا  داد؛ به همین ی رهبری آینده، موفق عمل کرد و سازمان را از بحرانهاچالشافراد باسواد و توانمند در مواجهه با  

ترین دقت را  ی منابع انسانی قرار دارد؛ چرا که این واحد باید در ارزیابی کارکنان بیشهاچالش ترین وظایف وتوان گفت در دسته مهمدلیل می

  .به کار ببرد تا بتواند بهترین افرادی را که واجد دریافت این موقعیت هستند، شناسایی و به سازمان معرفی کند

که   های تاثیرگذار مشهود و نامشهودی است پیامدها شامل خروجیتوان گفت، در تبیین بعد پنجم پژوهش حاضر که اشاره به پیامدها دارد می

 ی بهره ور یارتوای، سالار ستهیشاباشد.که آید ومی توان گفت نتایج مستخرجه از طرح میبا اعمال برنامه خاص بدست می

جانشین   یهاچالشترین  یکی از اساسی  باشد.های بدست آمده برای بعد پیامدها میمولفه  در صنعت بان   شتازیپی وعدالت سازمان  توسعه

افراد   به برای دریافت موقعیت پروری در مدیریت، شناسایی درست  امر  این  پیشبرد درست  های شغلی حساس و کلیدی است؛ زیرا برای 

اجرای برنامه جانشین   .کندمعیارهای دقیوی نیاز است که ارزیابی شایستگی کارکنان و بررسی هر ی  از این معیارها را تا حدی سخت می

؛ در  کنندانداز مجموعه هدایت  دهد که کارکنان را در راستای تحوق هرچه بهتر اهداف و چشماین فرصت را میمدیران پروری در سازمان به 

های ها و نیازهای آتی، مهار های رشد هر ی  از کارمندان را شناسایی کرده تا با توجه به این زمینهزمینهتوانند  واقع با این شیوه مدیریتی می

 .نمند در حال حاضر و آینده برخوردار خواهد شدخود را توسعه دهند؛ بنابراین، سازمان از کارمندانی توا

جانشین پروری بخشی از مدیریت استراتژی  منابع انسانی است که بستری را جهت شناسایی درست نیازهای فعلی عنوان شد، طور که همان

طور کلی با اجرای این طرح های شغلی انتخا  کرد؛ بهسوترین افراد را برای هر ی  از موقعیت سازد تا بتوان همو آتی سازمان فراهم می

 .وجود نیامده و تداوم عملکرد سازمان برقرار خواهد بودهای حساس بهتوان همواره مامئن بود که شکافی در سمت می

. که فرایند جانشین پروری در سازمان ی  رویکرد فرایندمحور است که در صور  عدم اجرای صحیح مراحل، کارآمد نخواهد بود جاییاز آن

 شود. های سازمانی محسو  میلذا توجه به ت  ت  مراحل این فرایند از اهمیت وضرور 

شناسایی    ( از حیث 1403شهابی ) های مانند:با پژوهش پژوهش حاضر های افتهیگفت  توانیمها پژوهش ریساهای افتهیبا  یی همسو  ث ی. از ح 

شایسته، تخصیص منابع مالی برای اجرای برنامه، ارزیابی استاندارد از افراد، مدیریت متعهد حساس در سازمان، شناسایی افراد   مناص  مهم و

سازمانی عدالت  مفهوم  بر  )(Shahabi, 2024)  تاکید  وهمکاران  احمدی  جان  و  1402،  ارزیابی  افراد،  یابی  ایتعداد  آموزش،  حیث  از   )
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( از حیث شناسایی مناص  حساس، شرح شغل 1401، احمدزاده ومهدی زاده )(Jan Ahmadi Gol et al., 2023) های سازمانیحمایت 

مناس ، فرهنگ سازمان می توانمند، وجود ساختار  افراد    ،(Ahmadzadeh & Mahdizadeh, 2022)  باشدشفاف وروشن، شناسایی 

مدیریت مناس ، منابع مالی کافی، شناسایی مناصی مهم، شناسایی افراد شایسته، ارزیابی استاندارد از ( از حیث  2025همکاران )  وویلال،اندو  

های سازمان، مدیران ( از حیث ساختار سازمان، سیاست 2021ویلسون )،  (Villalpando et al., 2025)  افراد، توجه به فرهنگ سازمان

 های لازم واستاندارد، برنامه ریزی، شرح شغل ومناص  بصور  شفاف باید صور  بگیردمتعهد وتوانمند، منابع مالی کافی، اجرای آمورش

(Wilson, 2021) همسو بوده اند 

 های بوده مانند: پژوهش حاضر دارای محدودیت 

 شد نتایج آن اعتبار بیشتری داشت. این پژوهش با استفاده از روش کیفی انجام شده اگر همزمان بصور  آمیخته انجام می •

 ها شد. ها که موج  طولانی شدن فرایند مصاحبهمحدودیت زمانی برخی خبره •

 شوند:در پایان پیشنهادهای زیر اراهه می

  نیجانش  ی برنامه  توانینمطراحی واجرای برنماه جانشین پروری بر اساس برنامه بلند مد  واهداف بان  باشد. بعبار  دیگر،   •

 . توسعه داد بان  اجرا وو اوضاع   ت یرا بدون توجه به موقع یپرور

از قبل، با  انتخا  افراد از درون سازمان برای جانشین پروری بعنوان اولیت در نظر گرفته شود، بعبار  دیگر، کارمندان موجود   •

 قرار داده شود.  آشنا هستند. بنابراین حفظ و ارتوای کارمندان را در اولویت بان  ها و اهداف بزرگ و کوچ  فرایند

ی  ها آمادهدهد تا مامئن شود که آنی جانشین پروری جانشینان را رشد و توسعه میبرنامهتمرکز بر توسعه هدفمند در بان ،   •

نیاز  رهبری در زمان  پذیرفتن مسئولیت    ها را برایهای آن مناس  هستند. کارمندانی را که پتانسیل بالایی دارند، ارزیابی و س،  

 .گرددها مشخص می. با این کار مسیری را برای رشد و ارتوای آن شودسازی  بندی و با توجه به هرفرد شخصیتوسعه فردی اولویت 

انتوال رهبری که مویاستوان گفت، شکی  در پایان می پذیر و قابل اطمینان باشد، کار دشواری است.  در این نیست که ساخت ی  فرایند 

آورند و برای موابله  هایی را به دست میکنند، در رقابت با رقبا مزیت گذاری میسرمایه  یی که روی برنامه ریزی برای جانشین پروریهاسازمان

 .تر خواهند بوددهد، آماده هایی که در دنیای در حال تغییر اقتصاد رخ میبا بحران

 تشکر و قدردانی 

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

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتب  با 

Extended Abstract 

Introduction 
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Human capital is widely regarded as the cornerstone of national and organizational success. 

Scholars emphasize that societies which invest in educated, competent, and capable workforces are 

more likely to achieve sustained economic development (Abbaspour, 2022; Abtahi & Abasi, 2022). In 

today's dynamic world, organizations must adopt forward-looking strategies to remain competitive 

and ensure continuity. Succession planning, the structured process of identifying and preparing 

future leaders, is a key response to this need. Unlike ad-hoc replacement strategies, succession 

planning ensures organizations are not caught off-guard when leadership gaps emerge (Khazaei et 

al., 2022). 

Effective succession planning not only maintains organizational continuity but also aligns personal 

and professional development with strategic objectives. It is increasingly recognized as a critical 

function in modern human resources management (Goldsmith, 2023). High-performing organizations 

identify critical positions and cultivate internal talent, rather than relying solely on external recruitment 

(Montaghemi et al., 2023; Rothwell, 2019). Moreover, given the essential role banks play in national 

economic systems—especially in developing countries—leadership continuity in banking institutions 

is a matter of national importance (Chavez, 2018). 

Despite global advances, many organizations still face a shortage of transformational and 

entrepreneurial leaders (Tootian et al., 2020). This is particularly evident in emerging economies 

where, despite a proliferation of training programs, skilled managerial talent remains scarce. 

Universities and leadership academies are expanding their offerings, but the gap between demand 

and supply persists (Friedman, 2018). In this context, developing a robust, context-specific 

succession planning model for executive managers in Bank Melli Iran, particularly in the Khorasan 

Razavi province, becomes both timely and imperative. This study aims to answer the question: What 

is the optimal succession planning model for executive managers in Bank Melli Iran in this region? 

Methods and Materials 

This study adopted a qualitative methodology grounded in a systemic grounded theory paradigm. 

The population consisted of 15 experts in human resources, each with a doctoral degree and 

practical, research-based experience in leadership development. Participants were selected through 

purposive theoretical sampling until data saturation was achieved. 

Data collection relied on semi-structured interviews. The process began with deep interviews, 

followed by open coding to identify initial concepts, which were then categorized using axial coding 

into components and indicators. In the selective coding phase, the framework was refined through 

expert validation and brainstorming sessions. 

The coding process involved three stages: open coding (extraction of 106 initial indicators), axial 

coding (aggregation into 18 components), and selective coding (organization into 5 higher-order 

dimensions). Data credibility was ensured through triangulation and expert feedback. The final model 

was also validated using content validity ratio (CVR) metrics and prioritized in a focus group of 

academic experts. 

Findings 

The final succession planning model comprises five core dimensions, 18 components, and 106 

specific indicators tailored to Bank Melli Iran’s operational context in Khorasan Razavi. The five 

overarching dimensions are: 

1. Causal Conditions: 

o Value Orientation (5 indicators) 

o Professional Competence (7 indicators) 

o Financial Resource Allocation (4 indicators) 
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2. Contextual Conditions: 

o Institutionalization of Succession Culture (10 indicators) 

o Alignment of Succession Policies (8 indicators) 

o Organizational Policies (4 indicators) 

3. Intervening Conditions: 

o Organizational Structure (4 indicators) 

o Internal Organizational Policies (3 indicators) 

o Organizational Management Commitment (6 indicators) 

4. Strategies: 

o Succession Planning Programs (8 indicators) 

o Selection of Competent Successors (7 indicators) 

o Job Description Revisions (8 indicators) 

o Talent Development Systems (6 indicators) 

o Retention of Successor Candidates (5 indicators) 

5. Consequences: 

o Meritocracy (4 indicators) 

o Increased Organizational Productivity (4 indicators) 

o Promotion of Organizational Justice (4 indicators) 

o Banking Industry Leadership (10 indicators) 

Each component was validated and prioritized based on expert feedback. The findings emphasize 

that succession planning in the banking sector must be highly contextualized, taking into account 

cultural, structural, and strategic nuances unique to the financial services industry in Iran. 

Discussion and Conclusion 

This study developed a grounded, expert-informed succession planning model for executive 

managers of Bank Melli Iran in Khorasan Razavi. The model identifies key constructs and 

relationships between professional competencies, organizational culture, and strategic planning 

required to maintain effective leadership pipelines. The model's five dimensions—causal, contextual, 

intervening, strategic, and consequential—together form a comprehensive framework that 

organizations can use to implement structured succession strategies. 

The results highlight the importance of value-driven leadership, financial resource planning, and 

managerial commitment. The institutionalization of a succession culture, aligned with internal policy 

coherence, proved critical in creating a sustainable framework. Additionally, the role of strategic HR 

interventions like talent retention and competency-based assessments was underlined as vital for 

long-term success. 

The implications of this study are both theoretical and practical. Theoretically, it offers a nuanced, 

grounded theory model adapted to Iran’s banking environment. Practically, it equips policymakers 

and HR managers in Bank Melli Iran with a validated, expert-driven framework for planning 

leadership continuity. 

In conclusion, succession planning should not be treated as a reactive measure but a proactive, 

continuous process embedded within the strategic operations of financial institutions. Organizations 

that invest in such systems are more resilient and better positioned to navigate leadership transitions 

and economic disruptions. Future work should consider a mixed-methods approach for broader 

generalizability and explore digital tools for implementation support. 
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