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Abstract 
The aim of this study is to present and validate a sustainable consumer behavior 
model based on good digital governance in the banking industry (case study: 
Parsian Bank). The research method is developmental-applicable in terms of 
targer, mixed in terms of implementation method, and of descriptive-exploratory 
type. The statistical population in the qualitative section includes 9 experienced 
professors in the field of research and senior and knowledgeable managers in the 
banking industry and Parsian Bank across the country, selected purposefully 
(judgmentally); and in the quantitative section includes 358 branch managers 
across the country, 186 of whom were selected using the Cochran formula and 
simple random sampling method. The tool for collecting findings in the 
qualitative section is a semi-structured interview and in the quantitative section is 
a questionnaire. MAXQDA software was used to analyze the data in the 
qualitative section and SPSS, and PLS software in the quantitative section. After 
coding, 23 subcategories were identified, including organizational values 
supporting the formation of responsible behavior, Parsian Bank's macro and 
strategic goals, the level of education of the community and the expansion of new 
digital technologies at the banking level, influential factors (causal factors), 
providing personalized services, continuous training and awareness, reviewing 
digital policies, creating secure digital banking channels, and managing digital 
assets in the bank (pivotal factors). Considering the extracted components, the 
final research model explains a way to create sustainable consumer behavior and 
determine strategies and operational plans for the sustainable development of the 
country and improving bank performance. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Good digital governance is recognized as a key framework for aligning digital processes with 
sustainable development goals. Recent studies show that the effective integration of 
technologies such as artificial intelligence and data analytics into banking systems not only 
increases operational efficiency, but also plays a decisive role in shaping sustainable 
consumer behavior. In particular, the report (Wang & Zhang, 2025) emphasizes that the use of 
artificial intelligence in integrating ESG (environmental, social and governance) data with 
banking decision-making processes leads to improved transparency and accountability (Wang 
& Zhang, 2025). On the other hand, research of Stauropoulou et al. (2023) shows that online 
banking plays a pivotal role in increasing financial inclusion and empowering underserved 
communities through personalized financial management tools by reducing access barriers. 
These findings suggest that designing digital systems based on good governance principles 
can lead to building customer trust and loyalty. Another study by Khosrpour et al. (2024) 
emphasizes the need to adopt digital transformation governance frameworks in commercial 
banks and proposes the “self-empowerment” strategy as an efficient model for coordinating 
between centralized and decentralized structures. Also, changes in lifestyle and the emergence 
of new technologies have led to different needs of customers who demand personalized 
services. In this competitive industry, banks must have strategies to maintain their competitive 
position. Good digital governance can improve consumer behavior by communicating with 
customers in a two-way manner and conveying necessary information about sustainable 
financial solutions to customers (Lucas & Basuki, 2015). By using digital technologies, banks 
can provide faster services and more diverse products, which increases customer interaction 
with the bank. In this regard, there are theoretical gaps about the role of good digital 
governance in the banking industry and its impact on sustainable consumer behavior. Also, 
differences in the definition and interpretation of sustainable consumer behavior can lead to a 
variety of perceptions and theoretical gaps among researchers (Zulfikar et al. 2020). 
The present article, focusing on Parsian Bank as a case study, seeks to combine research 
findings in the field of digital governance and sustainable consumer behavior to present a new 
model that is capable of adapting to rapid technological developments and increasing 
stakeholder expectations. Accordingly, the present study seeks to answer the following 
question: How does the presentation and validation of a sustainable consumer behavior model 
based on good digital governance in the banking industry look like in Parsian Bank? 
 
Theoretical Framework 
Sustainable Consumer Behavior 
Sustainable consumer behavior refers to the conscious and intentional actions of individuals 
as consumers to minimize the negative environmental, social, and economic impacts 
associated with their purchasing decisions. This includes choices that support sustainable 
practices, products, and businesses with the aim of promoting environmental protection, 
social equity, and economic well-being. By adopting this behavior, individuals can contribute 
to positive changes that create a more sustainable and just society (Milfont & Markowitz, 
2016). 
Digital Governance 
Digital governance includes strategies and methods for managing and optimizing advertising 
activities, content marketing, digital public relations, data analytics, and customer 
communications. These actions help businesses improve, strengthen customer relationships, 
and ultimately increase sales and profitability. For example, using data analytics to better 
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understand business strengths and weaknesses, identify customer behavior patterns, and 
optimize marketing strategies is an important aspect of digital governance in the marketing 
space. In general, digital governance in the marketing space plays a fundamental role in 
customer engagement, advertising, and online sales, and provides businesses with enormous 
opportunities to improve performance and growth (Shmok, 2022). 
Mohammadi et al. (2024) examined the design of a regulatory model based on sustainable 
development governance. They believe that the governance-based monitoring model for 
sustainable development includes three overarching themes (contextual, content, and 
monitoring) and five organizing themes (policy-based factors, economic factors, social 
factors, audit and reporting factors, and environmental factors) and 28 basic themes 
(formulation and implementation of economic, environmental, and social development 
policies, annual GDP growth, full employment, transparency, fiscal discipline, economic 
stability, social justice, access to renewable energy, combating desertification, waste 
management, sustainable forest management, sustainable use of financial resources and 
terrestrial ecosystems, reducing air pollution, minimizing the release of hazardous chemicals, 
poverty alleviation, social responsibility, combating corruption, health, intergenerational 
commitments, education, participation, promoting security, public welfare, budget and 
analytical reports, and audit reports). 
Hael et al. (2024) examined the trends in the literature on consumer behavior and 
sustainability: insights from a bibliometric analysis approach. They concluded that the three 
components The main ones, namely attitude, mental norms and perceived behavioral control, 
together shape the behavioral intentions of the individual and behavioral intention is the 
closest determinant of human social behavior and can have a significant impact on prediction. 
 
Research Methodology 
The research method is developmental-applicable in terms of its purpose, mixed in terms of 
implementation method, and descriptive-exploratory. The statistical population in the 
qualitative section includes 9 experienced professors in the field of research and senior and 
knowledgeable managers in the banking industry and Parsian Bank nationwide, which were 
selected purposefully (judgmentally) and in the quantitative section includes 358 branch 
managers nationwide, 186 of whom were selected using the Cochran formula and simple 
random sampling method. The tool for collecting findings in the qualitative section is a semi-
structured interview and in the quantitative section is a questionnaire. 
 
Research Findings 
MAXQDA software was used to analyze data in the qualitative section and SPSS and PLS 
software were used in the quantitative section. After coding, 23 subcategories were identified, 
including organizational values supporting the formation of responsible behavior, Parsian 
Bank's macro and strategic goals, the level of education of the community and the expansion 
of new digital technologies at the banking level, influencing factors (causal factors), providing 
personalized services, continuous training and awareness, reviewing digital policies, creating 
secure digital banking channels, and managing digital assets in the bank (central factors). 
Considering the extracted components, the final research model explains a way to create 
sustainable consumer behavior and determine strategies and operational plans for the 
sustainable development of the country and improving bank performance. 
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Conclusion 
The present study was conducted with the aim of presenting and validating a model of 
sustainable consumer behavior based on good digital governance in the banking industry 
(case study: Parsian Bank). These results are consistent with the results of Mohammadi et al. 
(2024), Hael et al. (2024), Akpan Obong et al. (2023), Rezaei Lori et al. (2022), Husta & 
Zabkar (2021), Al-Ansari et al. (2021), Velenduck et al. (2017), Wu et al. (2016). Rezaei Lori 
et al. (2022) stated that; holistic responsibility is a factor for the formation of good 
governance and along with it, knowledge linkage, innovation platforms and innovative 
actions lead to sustainable development in social, economic and environmental dimensions. 
According to the research results, the following suggestions were made: 
Parsian Bank should evaluate and continuously improve its integrated channels by receiving 
consumer feedback periodically with the aim of their participation in the digital service 
improvement processes. This can be done through surveys, online comments or in-app 
feedback systems. 
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 چكيده

پروري متناسب شناسايي اثرگذارترين و اثرپذيرترين ابعاد مدل بومي جانشينهدف پژوهش حاضر 
كاربردي و ، پژوهش با توجه به هدف آنباشد. روش ميبا فرهنگ سازماني در گروه صنعتي بارز 

ديران ارشد، كارشناسان نفر از م 15. جامعه آماري پژوهش را باشدمي ، كمياز حيث شيوه اجرا
گيري به روش هدفمند و نمونهتشكيل دادند. اي هيئت مديره گروه صنعتي بارز منابع انساني و اعض

. ابزار گردآوري اطلاعات مصاحبه نيمه ساختاريافته با استفاده از تكنيك گلوله برفي انجام شد
ديمتل، وتحليل از روش . براي تجزيهها تا رسيدن به اشباع نظري ادامه يافتمصاحبهباشد و مي

هاي سازماني، فرهنگ ها و نگرشارزشنتايج نشان دادكه ده عامل مؤثر يعني استفاده شد. 
ها و يادگيري و توسعه، تعامل و همكاري سازماني، فرآيندها و ساختار سازماني، توسعه مهارت

هاي فردي پذيري و مديريت دانش، ويژگيهاي انگيزشي و مشاركت، انعطافمنابع انساني، سيستم
توسط خبرگان تأييد پذيري و توان مديريتي اي و مديريتي و انعطافاي حرفههو شخصيتي، مهارت

هاي ها نشان داد شاخص تعامل و همكاري سازماني اثرپذيرترين شاخص و نيز ويژگيشدند. يافته
 باشد.فردي و شخصيتي اثرپذيرترين شاخص مي   
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  مقدمه
بازنگري در الگوهاي مديريت سنتي است ها با موجي از تحولات مواجه هستند كه نيازمند در عصر كنوني، سازمان

)Naji&Alirezaei.,2025(. شود و سازمانها براي رسيدن به ها قلمداد مينيروي انساني يكي از منابع مهم و اساسي سازمان
هاي در سال (Babaei Meybodi& Alirezaei, 2020) باشنداهداف خود، نيازمند نيروي انساني متخصص و متعهد مي

ها مطرح شده است. اين عنوان يكي از اركان اساسي مديريت منابع انساني در سازمانپروري بهريزي جانشينمهاخير، برنا
هاي احتمالي را دهد كه در مواجهه با تغييرات ناگهاني در سطوح مديريتي، بحرانها اين امكان را ميبرنامه به سازمان

شود كه تر ميمينان حاصل كنند. اهميت اين مسئله زماني پررنگكاهش دهند و از تداوم فرآيندهاي حياتي سازمان اط
هاي هاي شايسته براي پستشوند، زيرا فقدان جايگزينها با كمبود نيروهاي متخصص و مديران توانمند مواجه ميسازمان

سازمان گردد. در  وري، ايجاد نااميدي در كاركنان و حتي خروج نيروهاي كليدي ازتواند منجر به كاهش بهرهكليدي مي
ها با مشكلات جدي پروري دارند و بسياري از آنهاي منسجم جانشينها برنامهدرصد از سازمان 50هاي اخير، تنها بررسي

اي براي هايي كه برنامهدهد كه حتي سازماندر شناسايي و پرورش استعدادهاي داخلي مواجه هستند. اين امر نشان مي
شوند مند نميو از مزاياي واقعي اين برنامه بهرهكنند پروري دارند، در اجرا و بكارگيري آن ناكارآمد عمل ميجانشين

)CPS HR Consulting, 2025.( 

پروري، محدوديت منابع مالي و هاي جانشينترين موانع اجراي موفق برنامهدهد كه يكي از اصليتحقيقات نشان مي
كاره رها ها نيمهشود بسياري از برنامههاي دولتي است. منابع مالي ناكافي باعث ميها، به ويژه سازماناي در سازمانبودجه

مراتب گسترده هاي دولتي، كه معمولاً با ساختارهاي پيچيده و سلسلهاي ناكارآمد اجرا شوند. در سازمانشوند يا به شيوه
تواند تأثير منفي بر كيفيت آموزش و توسعه مديران آينده بگذارد. علاوه بر مواجه هستند، فقدان بودجه كافي مي

شده كه با فرهنگ، ساختار و نيازهاي خاص هر سازمان تطبيق داشته باشد، از ديگر هاي بوميوديت مالي، نبود مدلمحد
هاي سازمان و پروري با واقعيتشوند كه فرآيند جانشينسازي شده باعث ميهاي بوميمشكلات اساسي است. مدل

 & Pillaiها فراهم گردد (ق استعدادها و توسعه آنهاي داخلي همخواني داشته باشد و امكان شناسايي دقيظرفيت

Williams, 2023.( 

پروري يكي سازي، فقدان آگاهي كافي مديران منابع انساني درباره فرآيندهاي جانشينهاي مالي و مدلعلاوه بر چالش
مفاهيم و اقدامات مربوط به  درصد از مديران منابع انساني با 51دهند كه تنها ها نشان ميديگر از موانع مهم است. گزارش

كنند. صورت رسمي و منظم اجرا ميها اين برنامه را بهدرصد از آن 21پروري و استعداديابي آشنا هستند و فقط جانشين
سازماني خود را توسعه طور غيرموثر استعدادهاي درونها بهشود كه سازمانعدم شناخت كافي از اين فرآيند باعث مي

دهد كه علاوه بر منابع هاي كليدي فراهم نشود. اين واقعيت نشان ميهاي مناسب براي موقعيته جايگزيندهند و در نتيج
هاي هاي بومي، آموزش و ارتقاي دانش مديران منابع انساني يك عنصر حياتي در موفقيت برنامهمالي و مدل

  .)Rosenthal & Rosen, 2025( پروري استجانشين
مديريت منابع انساني از شيوه كار قديمي مانند سطح پايين درگيري كاركنان به سمت فرايندهاي  هايامروزه اجراي شيوه
هايي براي پيشرفت مهارت، دانش و نگرش كسب تر حركت كرده است كه در آن كارمندان فرصتمشاركتي و حمايتي

پروري تنها محدود به تأمين مديران جايگزين نيست، ريزي جانشينهاي برنامهمزيت .)Alirezaei et al., 2022( كنندمي
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بينند سازمان براي توسعه و ارتقاي تواند انگيزه و رضايت شغلي كاركنان را نيز افزايش دهد. كاركناني كه ميبلكه مي
تواند به كاهش نرخ كنند. اين مسئله ميكند، احساس ارزشمندي و تعلق بيشتري به سازمان پيدا ميريزي ميها برنامهآن

پروري باعث وري و بهبود فرهنگ سازماني منجر شود. از سوي ديگر، داشتن برنامه جانشينخروج كاركنان، افزايش بهره
تر واكنش نشان دهند و ها در مواجهه با شرايط بحراني و تغييرات ناگهاني بازار، سريعشود كه سازمانمي

پروري هستند، در مواجهه با چنين هايي كه فاقد برنامه جانشينراهبردي موثرتري داشته باشند. سازمانهاي گيريتصميم
 ها بينجامدهاي مالي و تضعيف جايگاه رقابتي آنتواند به زياندهند كه ميهاي منفعلانه نشان ميشرايطي معمولاً واكنش

)Betterworks, 2024.( 

پروري متناسب با گروه پروري، پژوهش حاضر با هدف طراحي مدل جانشينريزي جانشينبا توجه به اهميت بالاي برنامه
هاي دولتي و صنعتي، راهكارهاي علمي ها و موانع موجود در سازمانكند تا با بررسي دقيق چالشصنعتي بارز، تلاش مي

بلكه با ارائه چارچوبي جامع براي طراحي پردازد، و عملي ارائه دهد. اين تحقيق نه تنها به شناسايي نقاط ضعف موجود مي
سازماني شناسايي و پرورش داده شوند. بدين ترتيب، كند تا استعدادهاي درونپروري، كمك ميهاي جانشينبرنامه

مند گردد و به طور هاي كليدي خود بهرهسازمان قادر خواهد بود تا در بلندمدت از مديران شايسته و آماده براي پست
). در SCIRP, 2024وري و كارايي سازماني نيز دست يابد (هاي مديريتي، به افزايش بهرهكاهش خطر بحران همزمان با

ريزي هاي موجود در نظام اداري، توجه به برنامهكشورهايي مانند ايران، با توجه به ساختارهاي دولتي و پيچيدگي
هاي منابع مالي و انساني، نيازمند دليل محدوديتولتي بههاي داي برخوردار است. سازمانپروري از اهميت ويژهجانشين

راهكارهايي هستند كه بتوانند با استفاده از منابع موجود، نيروي انساني مورد نياز خود را در آينده تأمين كنند. در اين 
در گروه  .شود عنوان يك راهكار مؤثر مطرحتواند بههاي بومي و متناسب با فرهنگ سازماني ميراستا، طراحي مدل

آور و ميانگين سني بالاي مديران، هاي خاص اين سازمان، از جمله مشاغل سخت و زيانصنعتي بارز، با توجه به ويژگي
هاي تواند با طراحي و اجراي مدلشود. اين گروه صنعتي ميپروري بيش از پيش احساس ميريزي جانشينضرورت برنامه
در  .وري و كارايي سازمان نيز دست يابديروي انساني مورد نياز خود، به ارتقاي بهرهپروري، ضمن تأمين نمناسب جانشين

هاي آن عنوان قلب تپنده هر سازمان، نقش حياتي در تحقق اهداف و استراتژيتوان گفت كه نيروي انساني بهنهايت، مي
ها كمك كند تا در مسير رشد و توسعه سازمانتواند به ريزي دقيق و استراتژيك ميدارد. مديريت منابع انساني با برنامه

اثرگذارترين و اثرپذيرترين ابعاد  بنابراين با توجه به مطالب فوق سؤال اصلي پژوهش اين است كه .پايدار گام بردارند
  باشد؟پروري متناسب با فرهنگ سازماني در گروه صنعتي بارز چه ميمدل بومي جانشين

  
  ادبيات نظري

 پروريجانشين 

جانشين پروري، فرايندي است كه طي آن نيروهاي مناسب براي تصدي پستهاي مديريتي رده بالا و كليدي سازمان از 
پذيرد كه راه فرايندي انجام مي شوند. امروزه، مديريت جانشين پروري ازميان افراد واجد شرايط و با استعداد انتخاب مي

فرايند، استعدادهاي انساني سازمان براي تصدي مشاغل و منصبهاي كليدي در  مديريت استعدادها نام دارد. از راه اين
هاي متنوع آموزشي و پرورشي بتدريج براي به عهده گرفتن اين شود و آنان از راه برنامهسالهاي آينده شناسايي مي
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نگرشي قابل انعطاف، بلندمدت و . جانشين پروري )Rahimi & Sadeqiarani, 2023(شوند مشاغل و مسئوليتها آماده مي
جانشين پروري سازماني يك نوع برنامه ريزي است كه هم جانشين رهبري و هم  يابي آينده است.رو به رشد در كارمند

اساساً جانشين پروري فرآيندي دانش محور ). Amini Dehaghi et al, 2023(دهد نسل بعد را به طور منظم پرورش مي
كاربست دانش است. تحولات فناوري جهاني شدن نياز به واكنش سريع به تغييرات محيطي و  بوده و محصول و نتيجه

ها، فشرده كاهش وفاداري در كاركنان جابجايي جهاني سازي تمايل به اقتصادي دانش ها در صحنه رقابتكاهش هزينه
روي كار تغيير در سلايق و انتظارات محور، توسعه و پيشرفت تكنولوژي، مسير شغلي بدون مرز تغييرات فزاينده تنوع ني

جانشين پروري راه خوبي براي  ).Beygi et al, 2022( كندپروري را تشديد مي كاركنان و غيره ضرورت جانشين
گردد نه فقط آنهايي هاست تا اطمينان حاصل كنند كه كسب و كارها موجب ارتقا و پيشرفت همه كاركنان ميشركت

). جانشين پروري يك استراتژي هوشمند Milaninejad & Jalalundi, 2023(رايي هستند كه در سطوح مديريتي يا اج
تواند موجب حفظ استعداد از درون سازمان گردد و سازمان را از مهارتهاي مورد نياز باشد كه ميمديريت استعداد مي

  .)Mohammadi Dayani et al, 2022براي پاسخ به تغييرات سريع محيطي مطمئن نمايد (
 فرهنگ سازماني

فرهنگ سازماني به  .)Turki et al., 2022( گيردها، عقايد و رفتار كارمندان سازماني را در بر ميفرهنگ سازماني، ارزش
شود و مديران بايد رابطه آن را با فرهنگ ملي منزله شخصيت سازمان بوده و زيربناي اساسي براي تحول و تغيير تلقي مي

اي بهره گيري از نقش استراتژيك آن در انسجام سازماني بكوشند. فرهنگ سازماني مجموعه درهم تنيدهدرك كرده و با 
هاي قبلي در مواجهه با مسائل از مفروضات اساسي، استنباط مشترك و خرد جمعي است كه در بستر تجارب و يافته

خش در شكل دهي به رفتار كاركنان و معماري گيرد و به مثابه چراغي راهنما و منبعي نيروبدروني يا بيروني شكل مي
). فرهنگ سازماني عبارت است از Mohammadiyan & Shahsavari, 2019كند (حال و آينده سازمان ايفاي نقش مي

طرز تلقي و نحوه چگونه كار كردن در سازمان است كه در بر گيرنده عقايد و باورهاي سازماني است كه در فرايند 
). فرهنگ Olyaei Faizabadi et al, 2023شود (ر شدن در ميان كاركنان نهادينه و دروني ميزماني پس از آشكا

كند اين فرهنگ متشكل از اعتقادات و ارزشهاي مشترك سازماني، شيوه مناسب رفتار در درون سازمان را تعريف مي
كنند و تقويت توسعه پيدا ميشوند و از طريق روش مختلف ميان كاركنان است كه رهبر سازمان مربوطه معين مي

). فرهنگ سازماني شامل Davis, 2016دهند (شوند در نهايت ادراكات رفتارها و درك كاركنان سازمان را شكل ميمي
كند و در تصوير شخصي از اعضاء انتظارات تجربيات فلسفه و و همچنين ارزشهايي است كه رفتار اعضا را راهنمايي مي

شود فرهنگ مبتني بر نگرشها، اعتقادات آداب و دروني، تعاملات با جهان خارج و انتظارات آينده بيان ميعملكردهاي 
 Landran Esfahaniشوند (رسوم و قوانين مكتوب و نانوشته مشترك است كه به مرور زمان تدوين شده و معتبر تلقي مي

& Heydari, 2023.(  
  

  پيشينه پژوهش
)Sedighi et al, 2025سالاري در پروري مبتني بر استعداد افراد با رويكرد شايستهه بررسي طراحي مدل جانشين) ب

پروري سازمان تعاون، كار و رفاه اجتماعي استان آذربايجان شرقي پرداختند. نتايج تحليل مضمون نشان داد كه جانشين



 

١٣٩  

 148تا  131، صفحات 1404، زمستان 4، شماره 4دوره 

 فصلنامه

 رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي
 

https://www.jnamm.ir 
  

پروري متناسب با فرهنگ سازماني در گروه و اثرپذيرترين ابعاد مدل بومي جانشين شناسايي اثرگذارترين	:محمد جلال كمالي، سنجر سلاجقه، محمد ضيائي آبكنار
 صنعتي بارز

ي، ساختار و فرآيندهاي سازماني، امبتني بر استعداد دربرگيرنده هشت مقوله اصلي است: تعهد اخلاقي و حرفه
هاي رهبري، فرهنگ سازماني و مديريت هاي مديريتي، شايستگيهاي فردي، شايستگياي، شايستگيهاي حرفهشايستگي

مديريت «بيشترين اهميت را داشته و » شايستگي فردي«و » تعهد اخلاقي«هاي كمي نيز بيانگر آن بود كه استعداد. يافته
سازي معادلات ساختاري برازش مناسب مدل پيشنهادي را اهميت را داراست. افزون بر اين، نتايج مدل كمترين» استعداد

پروري ساز ارتقاي نظام جانشينعنوان چارچوبي علمي و بومي، زمينهتواند بهشده ميتأييد كرد. در نهايت، مدل طراحي
توسعه استعدادها، به بهبود كارآمدي و پايداري سازماني سالاري و هاي بخش عمومي باشد و با تقويت شايستهدر سازمان
 منجر شود.

 )Nurinaya & Mehrumi, 2025پروري در ريزي جانشين) به بررسي ادغام ارزيابي استراتژي رهبري و برنامه
كنند، موقعيت بهتري ميهايي كه اين دو را ادغام ها پرداختند. نتايج نشان داد كه سازمانسازي رهبران آينده سازمانآماده

  براي تضمين تداوم رهبري دارند.
 )Baker, 2025ها وكارهاي كوچك ايالات متحده پرداختند. يافتهپروري در كسبريزي جانشين) به بررسي آمار برنامه

 وكارهاي كوچك قصد بازنشستگي در دو سال آينده را دارند و بدوننشان داد كه بيش از دو سوم از مالكان كسب
  هايي مواجه خواهند شد.وكارها با چالشريزي مناسب، اين كسببرنامه

 )Scott & Madden, 2025پرداخته است. نتايج نشان داد كه بدون  2025پروري در سال ريزي جانشين) به اهميت برنامه
، ثبات عملياتي و نتايج ها با مشكلاتي در حفظ نيروي كارپروري، سازمانريزي جانشينچارچوب و فرآيند مناسب برنامه

  مالي مواجه خواهند شد.
)Al Hajri, 2024پروري و توسعه رهبري در ريزي جانشيناي به تحليل روندهاي پژوهشي در زمينه برنامه) در مطالعه

هاي متفاوتي در اين حوزه پرداخته است. نتايج نشان داد كه كشورهاي مختلف با ميزان 2023تا  2000پرستاري از سال 
  شود.اند و نياز به تحقيقات بيشتر در كشورهاي در حال توسعه احساس ميمشاركت داشته

 )Sona, 2024ها نشان داد كه پروري پرداخته است. يافتهريزي جانشينهاي مؤثر در اجراي برنامه) به بررسي استراتژي
قدرت رهبري و ايجاد فرهنگ تحرك  هاي رهبري كليدي، شناسايي كانديداهاي با پتانسيل بالا، توسعهتعريف نقش

  داخلي از جمله مراحل كليدي در اين فرآيند هستند.
)Maroga et al, 2024پروري بين رهبري ريزي جانشينگري برنامه) در تحقيقي با هدف اين تحقيق بررسي نقش ميانجي

تواند تمايل پروري ميريزي جانشينهها نشان داد كه برنامخود و تمايل به ترك خدمت در يك سازمان دولتي بود. يافته
  به ترك خدمت را كاهش دهد.

)Tavakoli et al, 2024ها با رويكرد جانشين پروري در بانك ) به بررسي هدف اين پژوهش الگويابي مديريت استعداد
بعد شناسايي  6و مؤلفه  20شاخص،  42ها در مجموع، پرداختند. در مرحله تحليل داده سپه با استقاده از روش فراتركيب

هاي پژوهش، ابعاد اصلي مديريت استعداد شامل شناسايي استعدادهاي كليدي، شدند. در اين مطالعه بر اساس يافته
هاي پروري مشاركتي و توسعه مهارتپروري، جانشينارزيابي مستمر، حفظ استعدادهاي استراتژيك، مديريت جانشين

  .مديران و كاركنان مستعد براي آينده است
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)Khodaparast et al, 2024هاي مدل توسعه يافته جانشين پروري مبتني بر شايستگي ) به بررسي واكاوي ابعاد و مؤلفه
مقوله تعيين و  24مفهوم و  53كد  7نتايج نشان داد كه  .نددرسازمان هاي آموزش محور با رويكرد فراتركيب پرداخت

بسترسازي ارزشي,  ,هاي كليدي, تعيين خط مشي جانشين بروريها و توانايي(شايستگيشناسايي شد كه كدها شامل 
حمايت و پشتيباني سازماني, برنامه ريزي استراتژيك در حوزه جانشين پروري, شناسايي استعدادها و تشكيل خزانه 

 .باشداستعدادها, آموزش و بهسازي استعدادها) مي

)Amini Dehaghi et al, 2023شي با هدف تحليل بر پديده جانشين پروري مديريتي در ورزش قهرماني بانوان ) پژوه
 16انجام دادند. با روش الگوسازي ساختاري ـ تفسيري، الگـوي نهـايي ارائـه شد. الگوي به دست آمده در مجموع شامل 

مل گرايي و ساختار گرايي بود. مؤلفه به عنوان پديده جانشين پروري مديريتي در ورزش قهرماني بانوان در دو مرحله تعا
هاي مديريتي پروري در مديريت ورزش بانوان علايق و طرز فكر زنان نسبت به پستسازي جانشينبنابراين جهت نهادينه
هاي مديريتي شناسايي شوند و در هاي مديريتي زنان در ورزش رصد شود، افرادي متمايل به پستارزيابي شود، فعاليت
هاي مديريتي جهت ارائه بازخورد مثبت و تقويت تصوير مثبت از مديريت زنان بررسي زنان در پست نهايت طرز عملكرد

  و منعكس شود.
)Rahimi & Sadeqiarani, 2023(  پژوهشي با هدف طراحي و تبيين نظام مديريت جانشين پروري در صنعت آب و

منابع علمي دانشگاهي و همچنين منابع شركت آب و  ها ازفاضلاب كاشان انجام دادند. فاز اول شامل شناسايي شايستگي
هاي شناسايي شده، مورد ارزيابي فاضلاب بوده است كه هشتاد شايستگي در اين مرحله شناسايي شد. در فاز دوم، شاخص

شاخص شايستگي، مدل  33مديران و نخبگان شركت آب و فاضلاب قرار گرفت كه با استفاده از روش تحقيق دلفي، با 
هاي فردي، مديريتي و شغلي بود. در فاز سوم به گي مديران شركت آب و فاضلاب طراحي شد كه شامل شايستگيشايست

هاي شناسايي شده براي اولويت بندي، مورد نظرخواهي قرار گرفتند تفكيك چهل جايگاه مديريتي در شركت، شايستگي
ها انجام شد. همچنين وضعيت كلي شركت فكيك جايگاهكه با استفاده از تكنيك چند معياره تاپسيس، اولويت بندي به ت

گر اين است كه شركت آبفاي سازماني نشان- هاي مديريتيهاي فردي و شايستگيآبفاي كاشان بر اساس شايستگي
هاي تعلق و وفاداري سازماني، هوش اخلاقي و تعهد كاري بيشترين امتياز و در شايستگي جانشين كاشان در شايستگي

  باشد.مديريت افراد، مديريت عملكرد و مديريت پروژه كمترين امتياز را دارا ميپروري و 
 )Janahmadigol et al, 2023هاي دولتي پرداختند. نتايج پروري در سازمان) به بررسي عوامل مؤثر بر مديريت جانشين

ها شد. پروري در سازمانشينعامل مورد بررسي تحقيق بر جان 53عامل مؤثر از تعداد  41تحقيق منجر به شناسايي 
پروري را فراهم آورند. در نتيجه گيري مؤثر جانشينتوانند زمينه تصميمها، با شناخت و استفاده از اين عوامل، ميسازمان

هاي كليدي باعث بهبود رهبري و مديريت عملكرد در سازمان با اعمال راهبردهاي مناسب در انتخاب جانشين براي پست
  .شوند

  
 شناسي تحقيقروش

جامعه آماري بخش كيفي شامل . باشدمي ، كميكاربردي و از حيث شيوه اجرا، پژوهش با توجه به هدف آنروش 
گيري مديران ارشد، كارشناسان منابع انساني و اعضاي هيئت مديره گروه صنعتي بارز بود. هدف از انتخاب اين افراد بهره
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هي عميق آنان از فرآيندهاي مديريت استعداد و فرهنگ سازماني بود. هاي عملي، دانش سازماني و آگااز تجربه
گيري به روش هدفمند و با استفاده از تكنيك گلوله برفي انجام شد؛ بدين معنا كه پس از مصاحبه با افراد اوليه، نمونه

نفر به عنوان نمونه نهايي  15در اين تحقيق، تعداد  .ها انتخاب شدندكنندگان بعدي بر اساس معرفي و پيشنهاد آنشركت
اي ها شامل دو فاز كتابخانهآوري دادهاز نظر جمع ها تا رسيدن به اشباع نظري ادامه يافت.در نظر گرفته شدند. تحليل داده

ها از روش ديمتل باشد. براي تجزيه و تحليل دادهها مصاحبه نيمه ساختاريافته ميآوري دادهباشد. ابزار جمعو ميداني مي
ارائه كردند، روشي  1972تا  1926هاي تكنيك ديمتل كه اولين بار آن را دانشمندان آمريكايي در بين سالستفاده شد. ا

براي حل مسائل پيچيده بود. اين تكنيك بر اساس تئوري گراف ساخته شده بود كه قادر بود مسائل را با روشي ساده حل 
زباني فازي، تصميم گيري را در شرايط عدم اطمينان محيطي آسان كند. روش ديمتل فازي با استفاده از متغيرهاي 

ها را با به كارگيري تصميم گيري گروهي در شرايط فازي تواند همه مشكلات پيش روي سازمانكند. اين تكنيك ميمي
گيري كارگيري تصميمها را با به تواند همه مشكلات سازمانافزون بر آن اين تكنيك مي ).Quan, 2011حل كند (

 گروهي در شرايط فازي حل كند.

  
  هاي پژوهشيافته

با استفاده از نظر پانزده نفر از خبرگان به مقايسه و تعيين برتري هر يك از اين ده عامل پرداخته شد. از خبرگان خواسته 
متغير زباني اعلام كنند. برتري شد كه نظر خود را در مورد ارجحيت هر يك از اين عوامل بر يكديگر را بر اساس يك 

توانند اين كار نسبت به بيان نظر خبرگان به صورت يك عدد اين است كه با استفاده از اين روش اعلام نظر خبرگان مي
به همين دليل از مفهوم  نظر خود را به صورت يك بازه عددي بيان كنند و به نوعي عدم قطعيت موجود را در نظر بگيرند.

پژوهش استفاده شده است. در نهايت با استفاده از تكنيك ديمتل فازي به دسته بندي اين عوامل پرداخته  فازي در اين
  ).Reyes, 2011هاي اين تكنيك به شرح زير است: (شد. گام

  
  ديمتل فازي هاي تكنيكگام

 گام اول، طراحي معيارهاي زباني فازي
تصميم گيري است. براي رفع عدم اطمينان بايد اين معيارها را با توجه به در اين مرحله نيازمند تعيين معيارهايي براي 

 ).Reyes, 2011( معيارهاي زباني در اختيار تصميم گيرنده گذاشت تا با توجه به اين معيارها، عوامل با هم مقايسه شوند

 گام دوم، ساخت نظرسنجي از پاسخ دهندگان
෤୧୨݋شود، اقدام به مشخص كردن اثر هر معيار بر معيار ديگر كند. نماددر اين گام از هر پاسخ دهنده خواسته مي ൌ

ሺ݈௜௝, ݉௜௝, ها عدد صفر در ماتريس j=iاست. براي هر  jبر عامل  iنشان دهنده نظر پاسخ دهنده در مورد اثر عامل  ௜௝ሻݑ
o෤௣باشد به عنوان  هاي فازيكه بايد درآيه n×nشود. براي هر پاسخ دهنده يك ماتريس قرار داده مي ൌ ෤௜௝݋ൣ

௣൧  تعريف
,	෤ଵ݋	بنابراين،  ;هاي مورد مطالعه استتعداد عامل nتعداد پاسخ دهندگان و  pشود، در اينجا مي ,	෤ଶ݋ ,	෤ଷ݋ … ,  	෤୮݋

 تعداد پاسخ دهنده خواهيم داشت. pهايي از ماتريس
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  )õگام سوم، ساخت ماتريس تصميم گيري اوليه (
شود ) است و در حقيقت از ميانگين ساده نظرات همه افراد استخراج ميõماتريس تصميم گيري اوليه (گام سوم، ساخت 

  ابعاد فازي مثلثي هستند. ij, uij, mijl =(õijكه در آن (
)1(                                                             ൈ ∑ ã௜௝

௉௣
௣ୀଵ ଵ

௉
  =õij 

)2(                                                   õ ൌ

ۏ
ێ
ێ
ێ
ۍ
õଵଵ õଵଶ õଵଷ … õଵ௡
õଶଵ
õଷଵ
⋮

õଶଶ
õଷଶ
⋮

õଶଷ
õଷଷ
⋮

…
…
⋮

õଶ௡
õଷ௡
⋮

õ௠ଵ õ௠ଶ õ௠ଷ … õ௠௡ے
ۑ
ۑ
ۑ
ې

  

  
  گام چهارم، ماتريس نرماليز

). براي به دست آوردن ماتريس نرماليزه 4- 4شود (ماتريس ) ميz෤اقدام به محاسبه ماتريس نرماليز شده (در گام چهارم 
  شود.) استفاده مي4) و (3)، (2هاي (شده از فرمول

)2(                                h=l, m,uܪ෩௜௝ ൌ
௭෤೔ೕ
௥
ൌ

ூ´೔ೕ
௥
,
௠´

೔ೕ

௥
,
௨´೔ೕ
௥
ൌ ሺܫʺ௜௝, ݉ʺ௜௝,   ௜௝ሻʺݑ

ݎ                                                )3( ൌ ∑ଵஸ௜ஹ௡ሺݔܽ݉ ௜௝ሻݑ
௡
௝ୀଵ 

)4(                                         z෤ ൌ

ۏ
ێ
ێ
ێ
ۍ
z෤ଵଵ z෤ଵଶ z෤ଵଷ … z෤ଵ௡
z෤ଶଵ
z෤ଷଵ
⋮

z෤ଶଶ
z෤ଷଶ
⋮

z෤ଶଷ
z෤ଷଷ
⋮

…
…
⋮

z෤ଶ௡
z෤ଷ௡
⋮

z෤௠ଵ z෤௠ଶ z෤௠ଷ … z෤௠௡ے
ۑ
ۑ
ۑ
ې

  

  
 گام پنجم، ماتريس بهنجار

  شود.) محاسبه مي7) و (6)، (5هاي () به وسيله فرمول″ij, u″ij, m″ijlحد فازي (براي هر  ෨ܸدر گام پنجم ماتريس
ᇳ௜௝ܮ)5( ൌ ௟ݖ̃ ൈ ሺܫ െ     ௟ሻିଵݖ̃

 )6(݉ᇳ
௜௝ ൌ ௠ݖ̃ ൈ ሺܫ െ   ௠ሻିଵݖ̃

௜௝″ݑ)7( ൌ ௨ݖ̃ ൈ ሺܫ െ  ௨ሻିଵݖ̃

  شود.  ُ محاسبه مي ෨ܸدر پايان، هر كدام از حدهاي پايين، ميان و بالا مثلثي را باهم تركيب كرده، ماتريس

)8(෨ܸ ൌ

ۏ
ێ
ێ
ێ
ۍ
෤ଵଵݒ ෤ଵଶݒ ෤ଵଷݒ … ෤ଵ௠ݒ
෤ଶଵݒ
෤ଷଵݒ
⋮

෤ଶଶݒ
෤ଷଶݒ
⋮

෤ଶଷݒ
෤ଷଷݒ
⋮

…
…
⋮

෤ଶ௠ݒ
෤ଷ௠ݒ
⋮

෤௡ଵݒ ෤௡ଶݒ ෤௡ଷݒ … ے෤௡௠ݒ
ۑ
ۑ
ۑ
ې

  

  
  گام ششم، غير فازي كردن اعداد فازي

  شود.) استفاده مي9از فرمول ( jو  iشود. بدين منظور براي هر اقدام به غير فازي كردن اعداد فازي ميدر گام ششم 
 )9(ሺ௟ାସ௠ା௨ሻ

଺
ݒ  ൌ  

 بنابراين خواهيم داشت:
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ܸ ൌ

ۏ
ێ
ێ
ێ
ۍ
ଵଵݒ ଵଶݒ ଵଷݒ … ଵ௡ݒ
ଶଵݒ
ଷଵݒ
⋮

ଶଶݒ
ଷଶݒ
⋮

ଶଷݒ
ଷଷݒ
⋮

…
…
⋮

ଶ௡ݒ
ଷ௡ݒ
⋮

௠ଵݒ ௠ଶݒ ௠ଷݒ … ے௠௡ݒ
ۑ
ۑ
ۑ
ې
																																																																									ሺ10ሻ 

  
  آستانهگام هفتم، حد 

هفتمين گام در اين تكنيك محاسبه حد آستانه است. براي حذف كردن معيارهاي كم اثر در مدل از حد آستانه استفاده 
هايي كه عدد آن بيشتر شود، سپس درآيهها مشخص ميشود. در روش ديمتل حد آستانه مشتركي براي تمامي درآيهمي

هايي كه عدد آن كمتر از حد آستانه است، عدد صفر قرار مياي درآيهوارد شده، به ج Uاز حد آستانه است در ماتريس 
  ).Uدهيم. (در ماتريس 

 )11(∑ ோೕ
೘
ೕసభ

௠ൈ௡
 = =  

∑ ஽೔
೙
೔సభ

௠ൈ௡
 ௌܶ ൌ

∑ ∑ ௏೔ೕ
೘
ೕసభ

೙
೔సభ

௠ൈ௡
  

= 0/23sT 
)12(൜

௜ܷ௝ ൌ ௜ܸ௝

௜ܷ௝ ൌ 0
௏೔ೕஹ்ೄ
௘௟௦௘

			  
  

 اثرحذف كردن معيارهاي كم  U. ماتريس 1جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 ماتريس حد آستانه

C1 0 0 0.028 0 0 0 0.028 0 0 0.029 

C2 0.025 0 0.023 0 0.024 0 0.023 0 0.025 0.023 

C3 0 0.026 0 0.025 0 0.028 0.034 0.027 0 0.027 

C4 0.023 0 0.028 0 0.025 0.023 0.025 0 0 0.025 

C5 0 0.029 0.026 0.025 0 0.031 0.024 0.023 0.026 0 

C6 0.028 0 0.023 0.030 0.024 0 0.025 0 0.024 0 

C7 0 0 0.024 0 0.029 0.027 0 0.028 0 0 

C8 0.025 0.031 0.035 0.027 0.026 0.029 0.029 0 0.026 0.023 

C9 0.026 0 0.023 0 0.026 0.025 0 0 0 0 

C10 0 0.031 0 0.027 0.023 0.027 0.031 0 0.033 0 
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  . اثر گذاري و اثر پذيري عوامل بر يكديگر1نمودار 

  
  jR + iDو  jR - iDگام هشتم، 

به  ෨ܸترتيب از جمع هر سطر و ستون ماتريس به jRو  iDپردازيم كه مي jR + iDو  jR - iDدر گام هشتم به محاسبه 
براي هر شاخص، ميزان  Dهاست و ساير شاخص براي هر شاخص، شدت تأثير گذاري آن شاخص بر R. آيددست مي

هاي تأثير گذار را سلسله مراتب شاخص Rها از نظر مقدار ترتيب شاخص .هاستتأثير پذيري آن شاخص از ساير شاخص
 Rj - Diبعد از اينكه  كند.تأثير پذير را بيان ميهاي مراتب شاخص سلسله  Dها از نظر مقداردهد و ترتيب شاخصنشان مي

در جدول  گيري است.محاسبه شدند، نمودار شدت اثر گذاري و اثر پذيري رسم شده كه در واقع مبناي تصميم Rj +Diو 
جدول همان طور كه در  ) ميزان تأثير گذاري، تأثير پذيري، تعامل (اهميت) و تأثير براي هر عامل نشان داده شده است.1(

شود. شاخصي كه بيشترين شود، شدت هر شاخص از نظر تأثير گذاري و هم از نظر تأثير پذيري بيان ميزير مشاهده مي
را  D-Rها دارد و همچنين شاخصي كه بيشترين مقدار را دارا باشد، بيشترين تعامل را با ساير شاخص D+Rمقدار 

 ا خواهد داشت.هبرخوردار باشد؛ بيشترين تأثير را بر ساير شاخص

  
  )jRو  iD. محاسبات (2جدول 

R & D C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 

 D+R 0.428 0.436 0.481 0.446 0.455 0.465 0.463 0.465 0.436 0.456(اهميت)

 D-R -0.005 -0.012 0.002 -0.005 0.005 -0.018 -0.029 0.054 -0.015 0.022(تأثير)

 D 0.212 0.212 0.242 0.221 0.230 0.224 0.217 0.260 0.211 0.239تأثير پذيري 

 R 0.217 0.224 0.240 0.226 0.225 0.241 0.246 0.205 0.225 0.217تأثير گذاري 
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)14(                           ∑ ෨ܸ௜௝
୬
୨ୀ଴=15D (i(∑ ෨ܸ௜௝

୬
୧ୀ଴ =Rj 

شوند كه مقادير محاسبه مي 15و  14هاي استفاده از رابطهو با  jR - Diو  Rj ،Di همچنين به منظور شناسايي عوامل علي،
  ) درج شده است:3ها در جدول (آن

  
  . تعيين عوامل علي3جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 عامل

Di - Rj -0.005 -0.012 0.002 -0.005 0.005 -0.018 -0.029 0.054 -0.015 0.022 

 علت معلول علت معلول معلول علت معلول علت معلول معلول نوع عامل

 
ሺDiها شامل X در نمودار علي محور  ൅ Rjሻௗ௘௙ يا اهميت آن عامل در  است كه مقدار آن هميشه مثبت بوده و وزن

ሺDiها شامل Y دهد و محورسيستم را نشان مي െ Rjሻௗ௘௙  بوده كه اگر مثبت باشد عامل تأثيرگذار قطعي بوده و در غير
  در سيستم ياد مي شود. تأثيرپذير قطعي است از آن با نام نسبت اثرگذاريصورت  اين

 

  
  . نتايج به دست آمده2نمودار 

  
شود عامل بنابراين گفته مياست  D)-(R= -0,005و  )D+R=( 0,428چون  )،1Cهمان طور كه مشخص است عامل (

)1C( باشدپذير مي يكي از عوامل اثر) 2. عاملC،(  0,436چون ) =j+RiD(  0,012و- = R)-(D است بنابراين گفته مي-

بنابراين است  D)-(R= 0,002و  )D+R=( 0,481چون  )،3Cعامل (باشد. يكي از عوامل اثر پذير مي )2Cعامل ( شود،
) يكي از عوامل مؤثر بر جانشين پروري متناسب با كسب و كار و فرهنگ سازماني گروه صنعتي 3Cشود، عامل (ميگفته 

) يكي از 4Cشود، عامل (است بنابراين گفته مي )jR–iD=( -0,005و  )j+RiD=( 0,446چون  )،4Cعامل (باشد. بارز مي
 )5Cشود، عامل (اين گفته مياست بنابر )jR–iD=( 0,005و  )j+RiD=( 0,455چون  )،5Cعامل ( باشد.عوامل اثر پذير مي

)، 6Cعامل (باشد. يكي از عوامل مؤثر بر جانشين پروري متناسب با كسب و كار و فرهنگ سازماني گروه صنعتي بارز مي
) يكي از عوامل اثر پذير 6Cعامل ( شود،بنابراين گفته مي ) استjR–iD=( -0,018و  )j+RiD=( 0,465كه  عاملي است
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يكي از عوامل  )7Cشود، عامل (است بنابراين گفته مي )jR–iD=( - 0,029و  )j+RiD=( 0,463چون  )،7Cعامل (باشد. مي
عامل  شودبنابراين گفته مياست  )jR–iD=( 0,054و  )j+RiD=( 0,465كه  عاملي است )،8Cعامل ( باشد.اثر پذير مي

)8C( عامل  باشد.يكي از عوامل مؤثر بر جانشين پروري متناسب با كسب و كار و فرهنگ سازماني گروه صنعتي بارز مي
)9C،(  0,436چون )=j+RiD(  0,015و- )=jR–iD( است بنابراين گفته مي) 9شود، عاملC(  يكي از عوامل اثر پذير

يكي ) 10Cعامل ( شودبنابراين گفته مي ) استjR–iD=( 0,022و  )j+RiD=( 0,456كه  )، عاملي است10Cعامل (باشد. مي
شاخص همچنين باشد. از عوامل مؤثر بر جانشين پروري متناسب با كسب و كار و فرهنگ سازماني گروه صنعتي بارز مي

3C  كه بيشترين مقدارD+R 8 ها دارد و نيز شاخصباشد، بيشترين تعامل را با ساير شاخصرا دارا ميC  كه بيشترين مقدار
D-R ها داردرا بر ساير شاخص (نفوذ)باشد؛ بيشترين تأثير را برخوردار مي.  

  
  بحث و نتيجه گيري
پروري متناسب با فرهنگ سازماني شناسايي اثرگذارترين و اثرپذيرترين ابعاد مدل بومي جانشينپژوهش حاضر با هدف 

هاي سازماني، فرهنگ يادگيري ها و نگرشارزش. نتايج نشان داد كه ده عامل مؤثر يعني انجام شددر گروه صنعتي بارز 
هاي انگيزشي و ها و منابع انساني، سيستمعه مهارتو توسعه، تعامل و همكاري سازماني، فرآيندها و ساختار سازماني، توس

اي و مديريتي و هاي حرفههاي فردي و شخصيتي، مهارتپذيري و مديريت دانش، ويژگيمشاركت، انعطاف
شاخص تعامل و همكاري سازماني ها نشان داد توسط خبرگان تأييد شدند. يافتهپذيري و توان مديريتي انعطاف

ها، در بر اساس يافته .باشدمي هاي فردي و شخصيتي اثرپذيرترين شاخصويژگي نيز شاخصاثرپذيرترين شاخص و 
پروري، شاخص تعامل و همكاري سازماني به عنوان اثرپذيرترين مؤلفه شناسايي شده است؛ بدين معنا كه فرآيند جانشين

پروري تأثير پذيرفته و يا بيشترين تغييرات را در طول هاي جانشيناين شاخص بيش از ساير عوامل از كيفيت اجراي برنامه
اي در سازمان، نه تنها به شدت است. به عبارت ديگر، سطح همكاري ميان كاركنان و تعاملات شبكه فرآيند به خود ديده
هاست. در سوي پذيرد، بلكه خود به عنوان يك خروجي كليدي، بيانگر موفقيت اين برنامهاي تأثير مياز اقدامات توسعه

نياز مهمي براي انتخاب جانشينان باشد، پيش هاي فردي و شخصيتي اگرچه ممكن است ورودي يامقابل، شاخص ويژگي
پروري پذيرفته و نسبت به مداخلات اما به دليل ماهيت نسبتاً پايدار و ديرپاي خود، كمترين تأثير را از فرآيندهاي جانشين

) Sedighi et al, 2025(نتايج تحقيق حاضر با نتايج تحقيق دهد. پذير نشان ميتر يا كمتر انعطافسازماني مقاوم
)Nurinaya & Mehrumi, 2025) (Baker, 2025) (Scott & Madden, 2025) (Al Hajri, 2024) (Sona, 2024 (
)Maroga et al, 2024 ()Tavakoli et al, 2024) (Khodaparast et al, 2024 ()Amini Dehaghi et al, 2023 (
)Rahimi & Sadeqiarani, 2023( )Janahmadigol et al, 2023 ( .همسو است)Sona, 2024هاي ) به بررسي استراتژي

هاي رهبري كليدي، شناسايي ها نشان داد كه تعريف نقشپروري پرداخته است. يافتهريزي جانشينمؤثر در اجراي برنامه
 كانديداهاي با پتانسيل بالا، توسعه قدرت رهبري و ايجاد فرهنگ تحرك داخلي از جمله مراحل كليدي در اين فرآيند

هاي دولتي پرداختند. پروري در سازمان) به بررسي عوامل مؤثر بر مديريت جانشينJanahmadigol et al, 2023(هستند. 
ها شد. پروري در سازمانعامل مورد بررسي تحقيق بر جانشين 53عامل مؤثر از تعداد  41نتايج تحقيق منجر به شناسايي 

پروري را فراهم آورند. در نتيجه گيري مؤثر جانشينتوانند زمينه تصميممل، ميها، با شناخت و استفاده از اين عواسازمان
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هاي كليدي باعث بهبود رهبري و مديريت عملكرد در سازمان با اعمال راهبردهاي مناسب در انتخاب جانشين براي پست
ديريتي در ورزش قهرماني ) پژوهشي با هدف تحليل بر پديده جانشين پروري مAmini Dehaghi et al, 2023( شوند.

بانوان انجام دادند. با روش الگوسازي ساختاري ـ تفسيري، الگـوي نهـايي ارائـه شد. الگوي به دست آمده در مجموع 
مؤلفه به عنوان پديده جانشين پروري مديريتي در ورزش قهرماني بانوان در دو مرحله تعامل گرايي و ساختار  16شامل 

پروري در مديريت ورزش بانوان علايق و طرز فكر زنان نسبت به سازي جانشينهت نهادينهگرايي بود. بنابراين ج
هاي مديريتي هاي مديريتي زنان در ورزش رصد شود، افرادي متمايل به پستهاي مديريتي ارزيابي شود، فعاليتپست

ورد مثبت و تقويت تصوير مثبت از هاي مديريتي جهت ارائه بازخشناسايي شوند و در نهايت طرز عملكرد زنان در پست
  مديريت زنان بررسي و منعكس شود.

  گردد:با توجه به نتايج پژوهش پيشنهادهاي زير ارائه مي
 پروري و مستندسازي فرآيندها و مسيرهاي شغليتدوين سياست رسمي جانشين. 

 همراه با مربيگريبخشي هاي ميانمحور مانند گردش شغلي و پروژههاي تجربهايجاد برنامه. 

 هاطراحي سامانه مديريت دانش براي حفظ و انتقال تجربه. 

 هاي توسعه فرديكارگيري ابزارهاي ارزيابي شايستگي و برنامهبه. 

 هاي آموزشي تركيبي (فني و مديريتي)برگزاري دوره. 

 پروريهاي جانشينپايش مستمر و ارزيابي اثربخشي برنامه. 
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