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Abstract:  

This study aimed to develop talent management indicators with emphasis on succession planning development in East Azerbaijan 

Governorate. This qualitative study was conducted using a grounded theory approach. The participants consisted of academic experts, 

managers, specialists, officials, and consultants familiar with human resource management, talent management, and succession planning in 

East Azerbaijan Governorate. Participants were selected through purposive and snowball sampling, and data collection continued until 

theoretical saturation was achieved. In total, 17 experts and specialists participated in semi-structured interviews. After transcription, the 

interview data were analyzed through open, axial, and selective coding based on the Strauss and Corbin approach. To enhance the credibility 

and dependability of the findings, expert review, continuous comparison of data, and matching of extracted concepts with participants’ 

perspectives were used. Data analysis indicated that the talent management model with emphasis on succession planning consisted of causal 

conditions, a central category, intervening conditions, contextual conditions, strategies, and consequences. The causal conditions included 

human, cultural, and organizational factors. The central category was identified as the talent management system with emphasis on succession 

planning, including precise job definition, screening and assessment, forecasting and selection, training, monitoring, evaluation, 

reinforcement, and mentoring. The intervening conditions were classified into managerial and leadership factors, job-related factors, and 

organizational factors. Contextual conditions included organizational contexts, development and training factors, fundamental values, and 

strategic orientation. The strategies consisted of designing and implementing the succession planning system, while the consequences 

emerged at individual, group, and organizational levels. The results showed that succession planning development in East Azerbaijan 

Governorate requires a comprehensive, competency-based, future-oriented system supported by managerial commitment, continuous 

training, accurate evaluation, and talent retention mechanisms. The extracted model can provide a practical basis for improving human 

resource systems and preparing future managers in public organizations. 
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 چکیده

و با استفاده از    یفيک  کردیپژوهش با رو  نیا  .بود  یشرق جانیآذربا یدر استاندار  یپرورني بر توسعه جانش  د ياستعداد با تأک  تیریمد یهاشاخص   نیهدف پژوهش حاضر تدو 
  ت یریمد  ،یمنابع انسان  تیریو مشاوران آشنا با حوزه مد  انيکارشناسان، متول  ران،یمد  ،یکنندگان شامل خبرگان دانشگاه انجام شد. جامعه مشارکت   اديبنداده   هیراهبرد نظر

ادامه    یبه اشباع نظر   دنيها تا رسداده   یگردآور ند یانجام شد و فرا  یبرفصورت هدفمند و گلوله به   یريگبود. نمونه   یشرق جانیآذربا یدر استاندار  یپرورن ياستعداد و جانش
بر   یو انتخاب  یباز، محور  یها، با روش کدگذارمصاحبه  یسازاده يها پس از پانجام شد. داده   افته یساختارمه ينفر از خبرگان و متخصصان مصاحبه ن  ۱۷. در مجموع، با  افتی

کنندگان مشارکت  دگاهیشده با داستخراج   مي مفاه  قيها و تطبمستمر داده   سهیخبرگان، مقا  ین ياز بازب  هاافته یاعتبار    ش یافزا  یشدند. برا  لي تحل  ن ياشتراوس و کورب  کردیاساس رو 
ای، راهبردها و  گر، شرایط زمينه مقوله محوری، شرایط مداخله پروری از شرایط علیّ،  ها نشان داد که الگوی مدیریت استعداد با تأکيد بر جانشينتحليل داده   .استفاده شد

پروری شامل تعریف دقيق  ن پيامدها تشکيل شده است. شرایط علّی شامل عوامل انسانی، فرهنگی و سازمانی بود. مقوله محوری، نظام مدیریت استعداد با تأکيد بر جانشي
گر در قالب عوامل مدیریتی و رهبری، عوامل  گری شناسایی شد. شرایط مداخلهبينی و انتخاب، آموزش، پایش، ارزیابی، تقویت و مربیشغل، غربالگری و سنجش، پيش 

بندی شد. راهبردها شامل  گيری راهبردی طبقههای بنيادین و جهتهای سازمانی، عوامل توسعه و آموزش، ارزش ای در قالب زمينه شغلی و عوامل سازمانی و شرایط زمينه 
  جان یآذربا  یدر استاندار  یپرورن ينشان داد که توسعه جانش  ج ینتا  پروری بود و پيامدها در سه سطح فردی، گروهی و سازمانی استخراج گردید.قرار نظام جانشين طراحی و است

آمده  دستبه  یو نگهداشت استعدادهاست. الگو  قيدق  یابیآموزش مستمر، ارز  ، یتیریمد  تیبر حما  یو مبتن  نگرنده یآ  محور،یستگی جامع، شا  ینظام  یطراح  ازمندين  یشرق
 باشد. یدولت یهادر سازمان  ندهیآ رانیمد  یسازو آماده  یمنابع انسان ظاماصلاح ن  یبرا یکاربرد ییمبنا تواندیم

 بنياد؛ استانداری آذربایجان شرقیپروری؛ منابع انسانی؛ نظریه دادهمدیریت استعداد؛ جانشينکلیدواژگان: 

آموزش و  مدیریت،    .پروری در استانداری آذربایجان شرقیهای مدیریت استعداد با تأکيد بر توسعه جانشينتدوین شاخص(.  ۱۴۰۵. )آهی، جعفر.، فقهی فرهمند، ناصر.، و ایرانزاده، سليمان :  استناددهی  نحوه
 .۱۸-۱ ،(۶)3 ،توسعه در عصر دیجيتال
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 مقدمه 

ساخته   یناکاف  ندهیآ  یازها يبه ن  ییگوپاسخ   یرا برا  یمنابع انسان  یسنت  تی ریاند که مد مواجه شده  یو چندبعد   ريمتغ  ده،يچيپ  یطیبا شرا  یدولت  یهاسازمان   ر،ياخ  یهادهه در  

جذب و    یرقابت برا  ،یتحولات فناور  ،یادار  یضرورت چابک  ،یخدمات عموم   تيفيانتظارات شهروندان از ک  شیباتجربه، افزا   یروهاين  یبازنشستگ  ،یطيمح  ع یسر  راتيياست. تغ

شود. در    لیتبد  یسازمان  ی حکمران  یاصل   یاز محورها  یکیبه    ی پرورن ياستعداد و جانش  تیر یموجب شده است که مد   ،یتیری به تداوم دانش مد  ازيتوانمند و ن  یروها ينگهداشت ن

از  یاخزانه  ید يکل یهاپست  یبرا  ند،ینما  یرشد آنان را طراح ريکنند، مس ییبالقوه و بالفعل خود را شناسا  یاستعدادها  نندتر خواهند بود که بتوا موفق  ییهاسازمان  ،یطیشرا نيچن

  ران یمد  یبرا  نیگزیجامعنا، صرفاً انتخاب  نیدر ا   یپرور نيکنند. جانش یريجلوگ یمقطع یهام يتصم ای سازمان به افراد محدود  یفراهم آورند و از وابستگ ستهیآماده و شا یروهاين

 ;Bano, 2023)بلندمدت سازمان است  یهات ی تحقق مأمور  ر يدر مس  یانسان  یهاه یسرما ی ر يکارگحفظ و به  ،یابیتوسعه، ارز ،ییشناسا  یمند برانظام   یند یبلکه فرا   ست،ين  یفعل

Goldsmith, 2023; Sameri, 2023) . 

  یو آمادگ  یري ادگی  تيظرف  زش،يانگ  ،یفرض استوار است که همه کارکنان از نظر توانمند  نیبر ا  ،یمنابع انسان   تی ریمد   یراهبرد   یکردها یاز رو  یکیعنوان  استعداد به   تیر یمد 

صورت هدفمند  را به   یاثرگذار   تيو ظرف  ی تعهد سازمان  ،یتیر یمد  یستگیرشد، شا  تيقابل  یبتواند افراد دارا   د یسطح قرار ندارند و سازمان با   کیدر    دهي چيپ  یهات ي مسئول  رشیپذ   ی برا

و    یاعتماد اجتماع  ،یخدمات ادار  تيفيک  ،یبا منافع عموم   ماًيها مستقسازمان   نیا  ت یمأمور   را یدارد؛ ز   یاژه یو  ت ياهم  ی دولت  یهادر سازمان   کردیرو  ن یو پرورش دهد. ا  یی شناسا

  سک یانتقال تجربه، کاهش ر   ،یسازمان  یدار ی حفظ پا  یبرا   ی ضرورت راهبرد   کی بلکه    ،یاقدام منابع انسان   کی تنها  نه   ی پرورن يمنظر، جانش  ن یدارد. از ا  وندي پ  ینظام حکمران  یکارآمد 

  ت یر یاست که با مد  شاثربخ  یزمان  یپرور نيجانش  یز یرکه برنامه   دهندی نشان م  رياخ  یهااست. پژوهش  یريگم يتداوم عملکرد در سطوح حساس تصم  نيو تضم  یتیر یخلأ مد 

 ;Korn, 2023; Musale, 2025)اجرا نشود    ی فاتیتشر  ای  یاره یصورت جز و به   ابد ی  ونديپ  یکلان سازمان   یهااست يو س  یانسان  ه ینگهداشت سرما  ،یاستعداد، توسعه رهبر 

Sadeghi et al., 2023). 

نبود نظام  یفعل   ران یبه تجربه مد  اد ی ز  یوابستگ  ،یعموم   یهاسازمان   یاساس   یهااز چالش   یکی برا  ی و  از    ی ار ياست. در بس  ندهیآ   رانیمد   ی سازو آماده   ییشناسا   ی شفاف 

  ی ها شاخص  هیو کمتر بر پا  شودی انجام م  یشخص ختشنا  ای یملاحظات ادار  ،یمقطع   یهام يتصم  ،یررسميغ  یهاه یبر اساس رو  شتريب یتیری مد  یهات يها، انتقال مسئولسازمان 

کارکنان توانمند،   زشيانگ  فيتضع  ،یموجب کاهش عدالت سازمان  تواندی م   تي وضع  نیاستوار است. ا  یو برنامه توسعه فرد   های ستگیشا  یابیاستعدادها، ارز   یبانک اطلاعات  ،یعلم

اند که فقدان  نشان داده  زين  یدولت  یهاشده در سازمان شود. مطالعات انجام   ندهیآ  راتييمواجهه با تغ یبرا   ازمانس  یو کاهش آمادگ  یخروج استعدادها، ضعف در انتقال دانش ضمن

در    یپرورنيارشد، از موانع مهم تحقق جانش  رانی مد  تیبودن حما   ی و ناکاف  یتیر یمد  یثباتی ب  ،یمقاومت ساختار   نان،ينبود بانک جانش  ،یابیارز  یارها يضعف در مع  ،یمدل بوم

 .(Janahmadigol et al., 2023; Keikha & Keikha, 2024; Shahabi, 2024; Wilson, 2022)  رودی به شمار م  یعموم  یهادستگاه 

را   ی قابل توجه  یتیریمد   تیمنابع، زمان، بودجه و حما   دیسازمان با   رای دانست؛ ز  سکیاما همراه با ر  یراهبرد  یگذار ه یسرما  ینوع  توانی را م  یپرورن يجانش  ،یسطح نظر   در

ممکن   رای همراه است؛ ز تي همواره با عدم قطع یپرورن يجانش رهدربا  ميمنظر، تصم  نی. از اشودی آشکار م ندهیآنان در آ یعملکرد  جیاختصاص دهد که نتا یافراد  یساز آماده  یبرا

  نده یآ یت یریمد  یهاپست  ی با الزامات واقع شده ینيبش يپ یهای ستگیشا  ا یدگرگون شود    یشغل  یازها يکند، ن رييتغ ی طيمح  طی سازمان را ترک کنند، شرا  ندهیاست افراد منتخب در آ 

ها، دولت   رييتغ  ،ید يکل  یروها يخروج ن  ران،یمد   یسازمان را در برابر بازنشستگ   رای ز  کند؛ی م  جادیا  یتربزرگ  سکیر یپرورن يجانش  نبود ن،یکامل نداشته باشد. با وجود ا  یخوانهم

  ی پرور ني جانش  ندیفرا   مند،نه يزمقابل سنجش و    ق،يدق   یهاشاخص   نیبا تدو  یدولت  یهاضرورت دارد سازمان   ن،ی. بنابراسازدی م   ر یپذب يآس  یتیر یمد  یهاو بحران  ی ادار  یهایی جاجابه 

 . (Hambrick & Lee, 2025; Wang & Zhang, 2023)ارتقا دهند  یبه سطح نظام سازمان یفرد  یهام يرا از سطح تصم

مستمر   یر يادگیبر    یو مبتن  نگرنده یآ   محور،ی ستگیشا  یکرد یبا رو   دی با  ندهیکه توسعه رهبران آ  دهندی نشان م  یپرور نياستعداد و جانش  تی ری در حوزه مد  دی جد  یهاپژوهش

  یابیارز  ، یآموزتجربه   ،یگری هدفمند، مرب  یهاآموزش   ،یتیر یمد  یهای ستگیتوسعه شا  ريمس  دی گام است و پس از آن با   نياستعدادها تنها نخست  ییشناسا   کرد،یرو  نیانجام شود. در ا
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  ی به توسعه رهبر  ی زمان  ی پرورن يشده است که جانش  د يتأک  ، یشود. در مطالعات مربوط به حوزه سلامت و پرستار  یمستعد طراح   یروهايعملکرد، بازخورد مستمر و نگهداشت ن

 ;Al Hajri, 2024; Arash, 2024)مداوم همراه باشد    ی ابیو ارز  ی سازمان  ت یحما   ،یارشد، آموزش حرفه  ريمس  یاحطر  ،یتیر یمد   ی استعدادها  ییکه با شناسا   شودی منجر م 

Kamali et al., 2024; Yudianto et al., 2023) قابل   زي ن  ی عموم  یهاسازمان   ی برا  یتیر یاند، اما از نظر منطق مد مطالعات در بخش سلامت انجام شده   نی. اگرچه ا  

برنامه داشته    ندهیآ   رانیو توسعه مد  ینیگزیجا  یبرا   دیبا   ری روست، ناگزبه تداوم عملکرد روبه   ازيو ن  یتیر یمراتب مدحساس، سلسله  یهات ی که با مأمور  یهر سازمان  رایاند؛ ز توجه

 باشد. 

مورد توجه   یتیری از گسست مد  یر يو جلوگ  یحفظ دانش سازمان   ،یتوسعه رهبر   یبرا  یعنوان سازوکار به   یپرور نيجانش  زين  یو دانشگاه  یآموزش   یدر نهادها   گر،ید   یسو   از

رهبران  یتوانمندساز  ،یشغل رياستعدادها، توسعه مس گامزودهن ییبر شناسا یپرور نيموفق جانش یهاکه برنامه  دهندی نشان م  یمند در آموزش عالنظام  یقرار گرفته است. مرورها 

 ني. همچن(Hoque & Zheng, 2024; Sayyahpour & Farjad Bileh-Savar, 2024)استوارند   ینهاد  یها با راهبردها ارشد و انطباق برنامه  رانیمشارکت مد   نده،یآ

 ترق ي دق  ی ريگم يو تصم  ی توسعه فرد  ی رهايمس  یطراح   ، یتیریمد   یهات ي ظرف  ینيبش يپ  ،یمنابع انسان  یهاداده   ل يامکان تحل  ،یهوش مصنوع  ژه یوبه   ن،ینو  یهای با ورود فناور 

از   دی باشد، بلکه با  یمتک رانی مد یذهن  یهاصرفاً بر قضاوت تواندی نم گریامروز د  یهادر سازمان  یپرور نيکه جانش دهدی موضوع نشان م   نیاست. ا افتهی  شیافزا نانيدرباره جانش

 .(At-tamimi et al., 2024)شود   یباني پشت یليتحل یو ابزارها  یستگیشا یهاشاخص ،یعملکرد یهاده دا  ،ینظام اطلاعات

  ی دگي چي پ  سازم يتصم  یهاپست   تيو حساس  یادار  یهات ی محدود  ،یتیری مد  راتييتغ  ،یبالادست  نيقوان  ک،يبوروکرات  تيماه  ليبه دل  یپرور نيمسئله جانش  ،یدولت  یهاسازمان   در

  ی فرد  ی ستگیمثال، شا  یتوجه کند. برا  زين  یو راهبرد  یقانون  ،ینگفره  ،یاستعداد، به عوامل ساختار   یعلاوه بر ابعاد فرد   دی ها باشاخص   ن یتدو  ،ییهاسازمان   نيدارد. در چن  یشتريب

  ن ياثربخش منجر شود. به هم ی پرورن يبه جانش  تواندی نم  ییتنهاو سازوکار نگهداشت، به  ینیگزسته یارشد، فرهنگ شا  رانیمد  ت یعادلانه، حما  ی ابیارتقا، نظام ارز ريبدون وجود مس

  ، یاستخدام  نيقوان  ،یفرهنگ سازمان  ،یادار   طي مح  یهای ژگیکه بتوانند و  ییهااند؛ مدل کرده   ديتأک  مند نهيزم  یهامدل   یبر ضرورت طراح  یموم ع   یهادر سازمان  یفيمطالعات ک  ل،يدل

. (Keikha & Keikha, 2024; Shahabi, 2024; Vahdat et al., 2022)  رنديزمان در نظر بگسازمان را هم   ندهیآ   یازها يو ن  یمنابع انسان   یهااست يساختار قدرت، س

  ی و ادار   یاتوسعه   ،ینظارت  ،ییمتنوع اجرا  یهات ی کننده، با مأمورو هماهنگ   یتيحاکم  یعنوان نهاد به   یاستاندار   رایدارد؛ ز   تياهم  زين  ی شرق  جانی آذربا  ی استاندار  ینکته برا   نیا

 است.  یراهبرد  یهای ستگیو برخوردار از شا  ی محل  یحکمران تارتوانمند، آشنا با ساخ رانیمواجه است و تداوم عملکرد آن وابسته به وجود مد 

  د ي از بازتول  دیها با دارند که سازمان   ديتأک  یپرورن يجانش  دی جد   یهااست. مدل   یتیر یمد   ی رها يتوجه به عدالت، تنوع و فرصت برابر در مس  ،یپرورن ياز ابعاد مهم جانش  یکی

 ن یا  ،یدولت   یهارا فراهم آورند. در سازمان   سته،یجوان شا  یروها ياز جمله زنان و ن  نده،یکمترنما  یهاگروه   شرفتيکنند و امکان پ  زيپره  یتیریمحدود و بسته انتصاب مد  یالگوها

زنان    شرفتيدرباره پ  د یجد   یهاکمک کند. پژوهش   یريگم يتصم  تيفيک  ی اعتماد کارکنان و ارتقا  تی تقو   ،یسازمان  ت يبهبود مشروع  ،یاجتماع   هیسرما   شی به افزا  تواندی موضوع م

  ی های ريو فارغ از سوگ  یستگیبر شا   یآن شفاف، مبتن  یهاعادلانه منجر شود که شاخص   یبه توسعه رهبر   تواندی م   یزمان  یپرورنيکه جانش  دهندی نشان م  یدولت  یهادر نقش 

و عملکرد،    یستگیشا   بهانجام شود که ضمن توجه    یاگونه به   دیبا   یشرق  جانی آذربا   یاستعداد در استاندار  تیر یمد   یهاشاخص   نیتدو  ن،ی. بنابرا (Mahat, 2025)باشد    یارحرفهيغ

 فراهم کند.  ندهیآ  یتیر یمد  یرهايتوانمند را در مس یروها يتر نامکان مشارکت گسترده 

قرار    ارشانيدر اخت  یر يادگیرشد آنان برنامه دارد، فرصت    یسازمان برا  کنندی که احساس م  یدارد. کارکنان   ميمستق  یابا نگهداشت استعدادها رابطه   نيهمچن  یپرور نيجانش

مشارکت    یاتوسعه حرفه   ريدارد که نسبت به سازمان متعهد بمانند و در مس  یشترياحتمال ب  شناسد،ی م  تيآنان را به رسم  یهایستگیو شا   سازدی ارتقا را شفاف م  ريمس  دهد،ی م

منظر،    ن یشود. از ا  ی انسان  ه یو خروج سرما  ی سازمان  ی کاهش وفادار  ،یشغل   نده یتوانمند، ابهام در آ  ی روهاين  یزگيانگی موجب ب   تواند ی م  یپرور نيکنند. برعکس، نبود برنامه جانش

  ی ديکل  یروها يو حفظ ن  یر يادگی  یارتقا   زش،يانگ  تی تقو  ،یتعلق سازمان   شیافزا   یبرا   یبلکه سازوکار  ست،ين  رانیمد   ینیگز یجا  یبرا  یفقط ابزار   یپرورن ياستعداد و جانش  تیر یمد 

  ی با بخش خصوص  ابت و رق  نیگز یجا  یروها ين  عی در جذب سر   ییهات ی که معمولاً با محدود  ،یدولت  یهاسازمان   یموضوع برا   نی. ا (Bano, 2023; Musale, 2025)است  

 مضاعف دارد.  تي اند، اهممواجه 
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نشان داده است    یتجار   یهاشده در بانک اثرگذار باشد. مطالعه انجام   زين  یو نوآور   یمال   جی نتا  یو حت  یبر عملکرد سازمان   تواندی م   یپرورن يجانش  ،یمنابع انسان   یامدهايکنار پ  در

. در  (Simkhada, 2023)و عملکرد سازمان اثر بگذارند    ی بر سودآور  ، یروبهره   ت یو تقو   ی ريگم يتداوم تصم  ، یتیریمد   ت يبا بهبود ظرف  توانند ی م  یپرور نيجانش  یهاکه برنامه 

 Zafar)را فراهم کند    یو انطباق سازمان  ینوآور   نهيزم  تواندی م  رات،ييبه تغ  ییگوپاسخ   تيو قابل   یرهبر   یآمادگ  ،یسازگار  تیتقو   قیاز طر   یپرور نيجانش  زينوآورانه ن  یهاحوزه 

et al., 2025)یريگم يخدمات، سرعت تصم تيفيبر ک ميرمستقي صورت غبه  تواندی م یپرور نيجانش زين یو دولت یرانتفاعيغ یهادر سازمان  یکه حت دهدی نشان م هاافته ی نی. ا،  

  ی نیگزی علاوه بر حل مسئله جا  تواندی م  تعداداس  تی ری مد  یهاشاخص   نیتدو  ،یشرق   جانی آذربا  یدر استاندار   ن،یاثر بگذارد. بنابرا   یطيمح  ی ازها يبه ن  ییگوو توان پاسخ   یادار  ینوآور 

 استان کمک کند.  یاتوسعه  یهامواجهه با چالش   یبرا   ینهاد  تي ظرف شیبه افزا ران،یمد 

 ی و فرهنگ  یتیر یمد   ،ینهاد  طی از شرا   یامجموعه   دی آن با  تي موفق  یو برا  رد يگی در خلأ شکل نم  یپرور نيکه جانش  دهد ی نشان م  زيمختلف ن  یهاکشورها و بخش   تجربه

کمک کند، اما    ی تیریمد  یدار ی و پا  ینظام خدمات  کام به استح تواندی م ندیفرا   نیا  ت ینشان داده است که تقو  ی پرورن يجانش  تيوضع  ليتحل   رالئون،يفراهم شود. در نظام سلامت س

 ،یضعف فرهنگ توسعه رهبر  ر،ييمانند مقاومت در برابر تغ  ی موانع  زين  ییا يآس  یها. در سازمان (Kanu, 2025)است    ی و منابع کاف  یتیر یتعهد مد   ،یگذاراست يس  ازمنديتحقق آن ن

همخوان    یعموم  یهااز سازمان   یار يبس  طیبا شرا   جینتا   نی. ا(Wang & Zhang, 2023)گزارش شده است    نانيانتخاب جانش  یندهایبه فرا  یاعتمادی شفاف و ب  یارهاينبود مع

کارکنان نسبت    و  یارشد، واحد منابع انسان  رانی شود و مد  رفتهیپذ   یاز راهبرد کلان منابع انسان  یعنوان بخشکه به   شودی همراه م  تيبا موفق  یمعمولاً زمان  یپرور نيجانش  رایاست؛ ز 

 به ضرورت آن فهم مشترک داشته باشند. 

جانش  با مطالعات  گسترش  حوزه   ی پرورن يوجود  ن  یهادر  همچنان  پژوهش  ازيمختلف،  زم  یبوم   یهابه  سازمان  مندنهيو  م  رانی ا  یدولت  یهادر  بخش شود ی احساس  از    ی. 

  ت ي اند و بر اهمپرداخته   یخدمات  یهاحوزه   ریورزش و سا   ،یمراکز آموزش عال   ،یعموم   یهامارستاني ب  ،یدولت  یهادر سازمان   یپرورنيجانش  ی هامدل   یبه طراح  ی داخل  یهاپژوهش

انسان  ران،یمد  تیحما   ،یمحور ی ستگیشا منابع  ارز  ،یتوسعه  پا   یابیآموزش،   ,.Janahmadigol et al., 2023; Montaghimi et al)اند  کرده   ديتأک  یسازمان   ی دار ی و 

2023; Sadeghi et al., 2023; Vahdat et al., 2022)کی  توانی خاص خود را دارد و نم  یو فرهنگ  یساختار  ،یتیمأمور  یهای ژگیو  یدولت  زمانحال، هر سا  نی. با ا  

 ی هاامور استان، ارتباط با دستگاه   تی ریکننده در مد هماهنگ   گاهیجا  ليبه دل یشرق  جانیآذربا   یداد. استاندار  ميبه همه نهادها تعم  یسازمان  نهيرا بدون توجه به زم  یعموم  یالگو

 آن سازگار باشد.  ی و راهبرد یانسان ،یاست که با اقتضائات ادار  ییهاشاخص ازمندين ،یابر توسعه منطقه  یدولت و اثرگذار یهااست يس ی اجرانقش در  ،ییاجرا

 یی باشد: نخست، شناسا   ی اساس از يبه چند ن یپاسخ   تواندی م  ی شرق جان ی آذربا ی در استاندار   یپرور نيبر توسعه جانش  دي استعداد با تأک  ت ی ریمد  یهاشاخص  ن یاساس، تدو نیا  بر

عدالت    جاد یباتجربه؛ سوم، ا   رانیو خروج مد  ییجاجابه  ،یزنشستگسازمان در برابر با  یر یپذ بيدوم، کاهش آس   ؛ ید يکل  یهات ي مسئول  رشی پذ   ی آنان برا  یساز مستعد و آماده   یروهاين

  نده یآ  یهات ی با اهداف و مأمور  ینظام منابع انسان  یو پنجم، همسوساز  ؛ی نگرنده یو آ  یريادگ ی  ،یسالار سته یفرهنگ شا  تیچهارم، تقو  ؛یتیر یرشد مد   یرهايدر مس  تيو شفاف

  ی استعداد استخراج شوند تا هم از اعتبار نظر   تی ر یمد  یو اصول علم  ندهیآ  یازها ين  ،یسازمان، الزامات قانون  یواقع  طی شرا  ان،از دل تجربه خبرگ   دیبا   ییهاشاخص   نيسازمان. چن

  جان ی آذربا  یدر استاندار  ی پرورن يبر توسعه جانش  دي استعداد با تأک  تی ری مد  یهاشاخص   نیاجرا و استفاده داشته باشند. هدف پژوهش حاضر، تدو  تي برخوردار باشند و هم در عمل قابل

 است.  یشرق

 شناسی پژوهش روش

  ی هاشاخص   نیاز آن جهت صورت گرفت که موضوع تدو  یفيک  کردیو اجرا شد. انتخاب رو   یطراح  اديبنداده   هیاز راهبرد نظر   یري گو با بهره   یفيک  کردیپژوهش حاضر با رو 

تأک  ت یر یمد  با  توسعه جانش  د ياستعداد  استاندار   ی پرورني بر  ن  ید و چندبع  مند نه يزم  ،یاکتشاف  یتيماه  ،یشرق  جانیآذربا   یدر  و  برداشت تجربه   ق ي شناخت عم  ازمند يدارد  ها و ها، 

انسان  تی ریخبرگان حوزه مد   یهادگاه ی د انسان   تی ریمد   ،یمنابع  ا   یدولت  یهادر سازمان   یپرور نيو نظام جانش  یاستعداد، توسعه منابع  از نظر هدف، کاربرد   نیاست.    ی پژوهش 

  ن ي. همچنرد يمورد استفاده قرار گ  یشرق   جانی آذربا  یدر استاندار   یپرورن ياستعداد و جانش  تی ری و استقرار نظام مد  اصلاح  ،یدر طراح  تواندی آن م  یهاافته ی  رایز   شود؛ی محسوب م
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شد. جامعه    ی آورآنان گرد  یتخصص   یهادگاه ی د   افتیکنندگان و در با مشارکت   ميتعامل مستق  ق یاز طر   یاصل  یهااست که در آن داده   یدانيم  یاها، مطالعه داده   یگردآور   وهياز نظر ش

  ت ی ر یمد  ،یمنابع انسان   تی ری مرتبط با مد  یتیر یسابقه مد   ای  ییتجربه اجرا  ،یبود که از دانش نظر   ینظرانمتخصصان و صاحب   ران،یکنندگان پژوهش شامل خبرگان، مد مشارکت 

 شتر، يب  طیبه افراد واجد شرا  یدسترس یصورت هدفمند آغاز شد و برابه   یريگونه برخوردار بودند. نم  یدولت  یهادر سازمان   یپرور نيو جانش  رانیتوسعه مد  ،ینیگزسته یاستعداد، شا 

تجربه و    یموضوع پژوهش دارا   نهيرا که در زم  یگر یاز آنان خواسته شد افراد د   ه،يو مصاحبه با خبرگان اول  ییمعنا که پس از شناسا   نی به ا د؛ی استفاده گرد  زين  یبرفاز روش گلوله 

  ی هابا ساختار سازمان  ییآشنا  ،یدر حوزه منابع انسان   یتخصص  ای  یتیری از تجربه مد  ی کنندگان به پژوهش، برخوردارکنند. ملاک ورود مشارکت   یرفبودند مع   یشناخت تخصص

نفر   ۱۷با   تی و در نها افتیادامه   ینظر  شباعبه ا دنيها تا رسمصاحبه   ندیبود. فرا   یپرورنياستعداد و الزامات جانش تی ری مد یهادرباره شاخص   یليتحل دگاهیارائه د  ییو توانا یدولت

اضافه نکرد و اطلاعات    یريگدر حال شکل   یبه الگو  یامقوله تازه   ای مفهوم    د، یجد   ی هاحاصل شد که داده  یزمان  ی انجام شد. اشباع نظر  افتهیساختار مه ياز خبرگان مصاحبه ن

 بود.   نيشيپ یهاداده  کنندهل يتکرارشونده و تکم یها از نظر مفهومآمده از مصاحبهدست به 

بالا و امکان کشف ابعاد    ی ریپذ انعطاف   ل يبه دل افتهیساختارمه ي شد. مصاحبه ن  یاسناد و منابع مرتبط گردآور   ی و بررس  افتهیساختار مهي ن  یهامصاحبه  قی پژوهش از طر   یهاداده 

پد اصلبه   ده،ی پنهان  ابزار  گردداده   یگردآور   یعنوان  انتخاب  ا دی ها  در  کل  نی.  چارچوب  مصاحبه،  پ  هاپرسش   ی نوع  مصاحبه   یطراح  ش ياز  اما  پاسخ شد،  با  متناسب   یهاگر 

مصاحبه شامل برداشت   ی اصل یروشن شود. محورها  ترق ي طور عممطرح کرد تا ابعاد مختلف موضوع به   زيو کاوشگرانه را ن ی ليتکم یهاوگو، پرسش گفت   ريکنندگان و مسمشارکت 

  ی موانع نهاد  ،یپرورن يحفظ و توسعه کارکنان مستعد، الزامات جانش  ی ارهايو جذب استعدادها، مع  ییشناسا  یهاشاخص   ،یلتدو   یهااستعداد در سازمان   تی ری کنندگان از مدمشارکت 

بود.    ادهااستعد  یو ارتقا  یابیارز  یو سازوکارها   هایستگ یارشد، آموزش و توسعه شا   رانیمد   تی حما  ،یساختار ادار   ،ینقش فرهنگ سازمان   ،یپرور نينظام جانش  ی اجرا  یو سازمان 

ها و کنندگان بتوانند تجربه بر اعتماد باشد تا مشارکت   یو مبتن  یوگو آزاد، تخصصگفت   یفضا  دیکنندگان انجام شد و تلاش گرد آگاهانه از مشارکت   تی ها با کسب رضامصاحبه 

ب  یهادگاه ی د و صراحت  دقت  با  را  بر مصاحبه   انيخود  آکنند. علاوه  اسناد،  علم   ها،گزارش   ها،نامه نیيها،  مد  یمنابع  با  مرتبط  متون  مد   تی ر یو  انسان  تیر یاستعداد،  و    یمنابع 

ها، مصاحبه  هيولا  ليو تحل  یسازاده يها، پس از پاعتبار داده   شی افزا  یشود. برا   یسازیو غن  ليتکم   یها با اطلاعات اسنادحاصل از مصاحبه   یهاشد تا داده   یبررس  زين  یپرور نيجانش

 نان يآنان اطم  یبا تجربه واقع   ميمفاه  یخوانفهم پژوهشگر و هم  یداده شد تا از درست  قيکنندگان و خبرگان تطبمشارکت   یبرخ  دگاهیشده با د استخراج   ميمفاهها و  از برداشت   یبخش

 حاصل شود. 

 ن ی چند  ق،يدق یساز اده يها پس از پحاصل از مصاحبه   یهاداده   ند،یفرا  نیانجام شد. در ا نياشتراوس و کورب  کردیبر رو هيو با تک  اديبنداده  هیها بر اساس روش نظرداده   ليتحل

صورت    ی انتخاب   ی و کدگذار  یمحور   یباز، کدگذار   یمرحله کدگذار   هها در سداده   لي. سپس تحلابدیها دست  داده   یاز محتوا   قيو عم  ی بار مطالعه شدند تا پژوهشگر به درک کل

  ن ی. در ا دی استخراج گرد  یپرورن ياستعداد و توسعه جانش  تی ریمرتبط با مد   هياول  ميشد و مفاه  ميتر تقسکوچک   ییمعنا یها به واحدها باز، متن مصاحبه  ی گرفت. در مرحله کدگذار

مشابه و   ميمفاه  ،یمحور  یشوند. در مرحله کدگذار   یگذار کنندگان نام مشارکت   یهاها و برداشت و بر اساس عبارات، تجربه   هاداده به    ک یصورت نزدبه   ميمرحله، تلاش شد مفاه

  ی بررس  یپرور نيو جانش  ستعدادا  تی ریمرتبط با مد  یامدهايگر، راهبردها و پو مداخله   یانهيزم   ،یعلّ  طی شرا   انيشدند و ارتباط م  یدهسازمان  هارمقوله یها و زمرتبط در قالب مقوله 

در    توانندی م   یو فرد   یساختار  ،یفرهنگ  ،یتیر یمد  ،یکند و نشان دهد که چگونه عوامل سازمان   ییها را شناسامقوله   انيم  یروابط مفهوم  ديمرحله، پژوهشگر کوش  نی. در اد یگرد 

شد  نييپژوهش تع  یمقوله محور  ،یانتخاب ینقش داشته باشند. در مرحله کدگذار   یشرق جانی اآذرب یدر استاندار  یپرورن ياستعداد و توسعه جانش تیر یمد  یهاشاخص  یريگشکل

مستمر   سهی مقا ل،يتحل ندی. در طول فرارديشکل گ  یپرورن يبر توسعه جانش  دياستعداد با تأک ت یر یمد   یهاشاخص  نیتدو  یینها   یتا الگو دندی گرد  کپارچهیها حول آن مقوله   ریو سا

  ت ی و کفا  یليدقت تحل  ،یشدند تا انسجام مفهوم   سهی مقا  نيشيپ  یهاو داده   دی جد  یهابا داده   وستهيطور پشده به استخراج   یهاکدها و مقوله   م،يمعنا که مفاه  ن یبه ا  ؛ها انجام شد داده 

  ر يمس  قي ها، ثبت دقمداوم داده   ی کنندگان، بررسبا نظر مشارکت   ميهمفا  ق يتوسط خبرگان، تطب  ی نياز بازب  ها،افته یاعتماد    ت ياز اعتبار و قابل  نانياطم  ی. برا ابد ی  ش یالگو افزا   ی نظر

  ی تنها از پشتوانه تجرب نه   یینها  یانجام شود که الگو یاگونه به  ليتحل ندیفرا  دی تلاش گرد نياستفاده شد. همچن یینها   یهاخام و مقوله   یهاداده  ان يم یخوانو توجه به هم  ليتحل
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مورد استفاده    یشرق  جانیآذربا   یدر استاندار   یپرورن ياستعداد و استقرار نظام جانش  تی ریمد   ی هاشاخص   یطراح  یبرا   یکاربرد   ییعنوان مبنابه   تواندها برخوردار باشد، بلکه بداده 

 . رديقرار گ

 هایافته 

کنندگان شامل مدیران، نفر از خبرگان دانشگاهی و متخصصان استانداری آذربایجان شرقی گردآوری شد. مشارکت   ۱۷های کيفی از طریق مصاحبه با  در این پژوهش، داده 

های دولتی آشنایی تخصصی و تجربی داشتند.  پروری در سازماننظرانی بودند که با حوزه مدیریت منابع انسانی، مدیریت استعداد و جانشينکارشناسان، متوليان، مشاوران و صاحب 

ساختاریافته انجام شد و صورت نيمه ها بهنفر از متخصصان و مدیران مرتبط با استانداری آذربایجان شرقی بودند. مصاحبه   ۹نفر از خبرگان دانشگاهی و    ۸کنندگان،  از ميان مشارکت 

ای  گونه ی صورت گرفت و فرایند مصاحبه تا مرحله اشباع نظری ادامه یافت؛ بهبرفصورت هدفمند و گلوله کنندگان بهدقيقه بود. انتخاب مشارکت   ۴۰ميانگين زمان هر مصاحبه حدود  

 .ای به چارچوب تحليلی پژوهش اضافه نکردندهای جدید به شکل معناداری مقوله یا مفهوم تازه های پایانی، داده که پس از مصاحبه 

 پروری در استانداری آذربایجان شرقیهای مدیریت استعداد با تأکید بر توسعه جانشینها درباره شاخصنتایج کیفی حاصل از کدگذاری داده. ۱جدول 

 شده های استخراجمفاهیم و شاخص مقوله اصلی  بعد پارادایمی 

و   شرایط 

 عوامل علّی

کرده؛  تحصیلدار و در معرض بازنشستگی نسبت به کارکنان جوان، مستعد، توانمند و  نسبت مدیران باتجربه، سابقه عوامل انسانی 

توانمند در سال به مدیران  نیاز  قابلیتافزایش  توسعه  آینده و ضرورت  و شایستگیهای  های  های فردی سرمایهها 

یا خروج کارکنان   بازنشستگی، ترک خدمت  مانند  به دلایلی  واجد شرایط در خزانه استعداد  افراد  انسانی؛ کمبود 

 ارزشمند از سازمان 

و   شرایط 

 عوامل علّی

پروری؛ میزان توافق و  ها، عقاید و باورهای حاکم نسبت به استقرار نظام مدیریت استعداد با تأکید بر جانشیننگرش عوامل فرهنگی 

ارزشاتفاق و  مفروضات  هنجارها،  درباره  کارکنان  جانشیننظر  با  مرتبط  آیندههای  گرایش  وجود  و  پروری؛  نگر 

بینانه مدیران به منابع انسانی و حمایت و هدایت  گیری استراتژیک در فضای سازمانی؛ نگرش مثبت و خوشجهت

 مستمر مدیران ارشد از نظام مدیریت استعداد 

و   شرایط 

 عوامل علّی

شایستگیقابلیت عوامل سازمانی  و  قابلیتها  مانند  سازمانی  حرفههای  مدیریتی،  اقتصادی،  فناورانه،  بلوغ  های  و  سازمان  بودن  ای 

های کاری در محیط داخلی و خارجی؛ بحران استعداد و  های کاری؛ تغییر و تحولات سریع محیطفرایندها و رویه

 ها برای جذب، حفظ و توسعه بهترین استعدادها رقابت سازمان

مقوله  

 محوری 

نظام مدیریت استعداد با تأکید  

 پروری بر جانشین

انتظارات؛ غربالگری و سنجش استعدادها؛  اولویتها،  ها، پروژهتعریف دقیق شغل شامل تنظیم فعالیت ها، اهداف و 

سازی و آموزش؛ پایش مستمر وضعیت استعدادها؛ ارزشیابی و ارزیابی  بینی و انتخاب افراد مستعد؛ اجتماعیپیش

 ایگری و هدایت توسعهعملکرد و شایستگی؛ تقویت و توانمندسازی استعدادها؛ مربی

و   شرایط 

عوامل 

 گر مداخله

توان و سبک رهبری و مدیریت؛ میزان تعهد، حمایت و مشارکت مدیران ارشد؛ کمیت و کیفیت مدیران شایسته و   عوامل مدیریتی و رهبری 

 های منابع انسانی ای؛ ثبات مدیریت و استمرار سیاستحرفه

و   شرایط 

عوامل 

 گر مداخله

بر مشاغل  رشتهها و  های بلاتصدی؛ تعداد رستهمشاغل و سمت عوامل شغلی  های شغلی؛ شرح شغل یا وظایف سازمانی؛ تمرکز 

 های شغلی و کسب موفقیت های یادگیری برای توسعه ظرفیتکلیدی و استراتژیک؛ استفاده کارآمد از مهارت

و   شرایط 

عوامل 

 گر مداخله

های ساختاری سازمان مانند اندازه گروه و سازمان، قوانین و مقررات داخلی و میزان انعطاف و آزادی در محیط  ویژگی عوامل سازمانی 

ناپذیری و ایستایی نظام موجود منابع انسانی و  کار برای انجام رفتارهای فرانقشی؛ قوانین و مقررات بالادستی؛ تطبیق

 های جدید؛ نظام نظارت و مراکز ارزیابی تمایل سازمان به حفظ وضعیت پیشین؛ مقاومت در برابر وضعیت
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و   شرایط 

عوامل 

 ایزمینه

 سیستم ارتباطات سازمانی؛ سیستم ارتقا و مدیریت مسیر شغلی؛ نظام نگهداشت منابع انسانی انگیزشی  های سازمانی زمینه

و   شرایط 

عوامل 

 ایزمینه

 گری ها با تأکید بر شیوه مربیها و ظرفیتپرورش منابع انسانی با تأکید بر سیستم آموزشی؛ توسعه مستمر قابلیت عوامل توسعه و آموزش 

و   شرایط 

عوامل 

 ایزمینه

ها و اصول بنیادین حاکم  ارزش

با   استعداد  مدیریت  نظام  بر 

 پروری تأکید بر جانشین

گیری نسبت به آینده؛ جلب مشارکت و توسعه کارکنان؛  پذیری؛ توجه و جهتگزینی؛ انعطافیابی؛ شایستهشایسته

 محوری، یادگیری، بهبود و توجه به سرمایه فکری در سازمان دانش

و   شرایط 

عوامل 

 ایزمینه

و  چشم اهداف  مأموریت،  انداز، 

آینده  استراتژی و  حال  های 

 استانداری آذربایجان شرقی 

 های استانداری آذربایجان شرقی در حوزه منابع انسانی های آینده؛ اهداف و استراتژیها و سیاستانداز، مأموریتچشم

استعداد  طراحی نظام مدیریت   راهبردها 

 پروری با تأکید بر جانشین

شناسی و تهیه بانک اطلاعاتی جامع از افراد مستعد  پروری؛ جانشینسازی فرهنگ جانشینخواهی و نهادینهجانشین

گزینی؛  سنجی و طراحی نظام ارزیابی عملکرد مناسب و کارآمد؛ جانشینهای مدیریتی؛ جانشینو بالقوه برای پست

 داری و حفظ افراد مستعد در مسیرهای مدیریتی گماری؛ جانشینجانشین

استقرار نظام مدیریت استعداد   راهبردها 

 پروری با تأکید بر جانشین

الزامات نظام مدیریت استعداد شامل تعریف ردیف بودجه مشخص برای تربیت مدیران، استفاده از کارشناسان در  

های اداری، حمایت و مشارکت مدیران ارشد، مدیران سیاسی و واحد منابع انسانی و هماهنگی با قوانین و  دستگاه

ها بر اساس اسناد  ها و دستورالعملنامهگذار؛ ابزارهای نظام مدیریت استعداد شامل تهیه و تصویب آییننهادهای قانون

 شناختی، شغلی و استعدادهای سازمان بالادستی و ایجاد نظام اطلاعات و آمار دقیق از وضعیت جمعیت

و   نتایج 

 پیامدها 

های  ها، مهارتبهبود عملکرد فردی؛ افزایش بالندگی، توسعه و توانمندی فردی منابع انسانی از طریق ارتقای قابلیت پیامدهای فردی

 پروری؛ بهبود نگرش شغلی شامل تعهد، رضایت و وفاداریکلان مدیریتی و تمایل فعال به جانشین

و   نتایج 

 پیامدها 

بهبود عملکرد گروهی و ایجاد جو و فرهنگ پویا و انگیزاننده در سازمان؛ تقویت سرمایه فکری؛ توسعه ارتباطات مؤثر،   پیامدهای گروهی

 بهبود ارتباطات، تقویت حس همبستگی و افزایش مشارکت کارکنان نسبت به سازمان؛ مدیریت تعارض 

و   نتایج 

 پیامدها 

وری و موفقیت سازمانی؛ توسعه سرمایه اجتماعی؛ بالندگی سازمانی از طریق توسعه و  بهرهارتقای عملکرد سازمانی،   پیامدهای سازمانی 

های برتر سازمانی؛ کسب مزیت رقابتی، مدیریت تغییر، بقای سازمانی و همسویی و انطباق سازمان  حفظ شایستگی

 با تغییرات محیطی 

 

ای از شرایط  پروری در استانداری آذربایجان شرقی، بيش از هر چيز تحت تأثير مجموعه گيری نظام مدیریت استعداد با تأکيد بر جانشيننتایج تحليل کيفی نشان داد که شکل 

شدن بخشی از نيروهای کليدی به مرحله بازنشستگی، نياز به شناسایی، پرورش  علّی انسانی، فرهنگی و سازمانی قرار دارد. از منظر انسانی، خروج تدریجی مدیران باتجربه و نزدیک 

های  موقع تکميل نشود، سازمان در سالکنندگان تأکيد داشتند که اگر خزانه استعداد سازمان به کرده را برجسته کرده است. مشارکت و نگهداشت نيروهای جوان، مستعد و تحصيل

پروری، حمایت  رو خواهد شد. از سوی دیگر، از منظر فرهنگی، باور مدیران و کارکنان به ضرورت جانشين و ضعف در استمرار عملکرد روبه  آینده با خلأ مدیریتی، کاهش انتقال تجربه

های موفقيت این نظام تلقی شد. در سطح سازمانی نيز بلوغ فرایندهای کاری، شرط ترین پيشگزینی، از مهم یابی و شایستههای مرتبط با شایسته مدیریت ارشد و پذیرش ارزش 

 .های روشن برای مدیریت استعداد شناخته شدساز ضرورت تدوین شاخص های مدیریتی، تحولات سریع محيط اداری و رقابت برای جذب و حفظ استعدادها، زمينه قابليت 

ای از فرایندهای پيوسته و مکمل معنا پيدا کرد. این نظام از  پروری« بود که در قالب مجموعه ها، »نظام مدیریت استعداد با تأکيد بر جانشين شده از داده مقوله محوری استخراج 

آغاز می  سازمانی  انتظارات  و  دقيق شغل  پيش تعریف  غربالگری، سنجش،  با  و  مربی شود  و  تقویت  ارزیابی،  پایش،  آموزش،  انتخاب،  می بينی،  ادامه  دیدگاه  گری  اساس  بر  یابد. 
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سازی نيروهایی  پروری صرفاً به انتخاب فرد جایگزین برای یک پست مدیریتی محدود نيست، بلکه فرایندی مستمر برای شناسایی، توسعه، هدایت و آماده کنندگان، جانشين مشارکت 

های مدیریت استعداد باید هم ابعاد فردی مانند شایستگی، توان یادگيری، انگيزه و قابليت  های کليدی سازمان را بر عهده گيرند. بنابراین، شاخصاست که بتوانند در آینده مسئوليت 

 .های آموزشی، حمایت مدیران و سازوکارهای نگهداشت را در بر گيرندمدیریتی را پوشش دهند و هم ابعاد سازمانی مانند مسير شغلی، نظام ارزیابی، فرصت 

توانند مسير اجرای  پذیری نظام منابع انسانی می ها نشان داد که سبک رهبری، تعهد مدیران ارشد، ثبات مدیریت، ساختار مشاغل و انعطاف گر، یافتهدر بخش عوامل مداخله 

ای داشته باشند، امکان شناسایی و پرورش استعدادها افزایش  پروری نگاه حمایتی و توسعه نظام مدیریت استعداد را تسهيل یا تضعيف کنند. اگر مدیران ارشد نسبت به جانشين 

های اداری یا مقاومت ساختار منابع انسانی در برابر تغيير، اجرای این نظام با چالش مواجه خواهد شد. همچنين  ثباتی در سياست یابد؛ اما در صورت نبود حمایت مدیریتی، بیمی 

گيری در زمينه انتخاب  توانند کيفيت تصميم های بلاتصدی و ایجاد مراکز ارزیابی، از جمله عواملی بودند که می دی، شناسایی سمت های دقيق، تمرکز بر مشاغل کليوجود شرح شغل

 .و توسعه جانشينان را افزایش دهند

نيازمند بستر سازمانی مناسب است. این بستر شامل  های مربوط به شرایط زمينه یافته ای نشان داد که استقرار موفق نظام مدیریت استعداد در استانداری آذربایجان شرقی 

هایی مانند  گری هدفمند است. علاوه بر این، ارزش ارتباطات سازمانی مؤثر، نظام ارتقا و مدیریت مسير شغلی، سازوکارهای انگيزشی نگهداشت منابع انسانی، آموزش مستمر و مربی 

پروری شناسایی شدند. این یافته نشان  عنوان اصول بنيادین حاکم بر نظام جانشين محوری، به نگری، مشارکت کارکنان و دانش پذیری، آینده گزینی، انعطاف یابی، شایستهشایسته 

عنوان بخشی از نظام کلان مدیریت  انداز، مأموریت، اهداف و راهبردهای منابع انسانی سازمان همسو باشد و به د بود که با چشم پروری زمانی اثربخش خواهدهد که جانشين می 

 .منابع انسانی در نظر گرفته شود، نه یک اقدام مقطعی و موردی

جانشين  بر  تأکيد  با  استعداد  مدیریت  نظام  استقرار  و  طراحی  شامل  اصلی  محور  دو  راهبردها،  بخش  جانشيندر  مستلزم  نظام  این  طراحی  شد.  شناسایی  خواهی، پروری 

پروری را نهادینه کند، سپس افراد  داری است. به بيان دیگر، سازمان باید ابتدا فرهنگ نياز به جانشينگماری و جانشين گزینی، جانشين سنجی، جانشين شناسی، جانشين جانشين

ها و عملکرد آنان را بسنجد، افراد مناسب را برای مسيرهای مدیریتی انتخاب کند، آنان را در  بندی نماید، شایستگی مستعد را در قالب یک بانک اطلاعاتی دقيق شناسایی و طبقه

ای از خروج یا رکود آنان جلوگيری کند. استقرار این نظام نيز نيازمند الزامات اجرایی مانند بودجه مشخص، حمایت  و توسعه های مناسب قرار دهد و با سازوکارهای انگيزشی جایگاه 

 .های روشن استها و دستورالعمل نامه مدیران ارشد، مشارکت واحد منابع انسانی، هماهنگی با قوانين بالادستی و تدوین آیين 

پروری در سه سطح فردی، گروهی و سازمانی قابل تبيين است. در سطح فردی، این نظام  در نهایت، پيامدهای حاصل از استقرار نظام مدیریت استعداد با تأکيد بر جانشين 

های مدیریتی، بهبود نگرش شغلی، افزایش تعهد، رضایت و وفاداری کارکنان شود. در سطح گروهی، ایجاد فرهنگ  تواند موجب ارتقای عملکرد، افزایش توانمندی، رشد مهارت می 

رود اجرای نظام مدیریت  ها از پيامدهای مهم آن است. در سطح سازمانی نيز انتظار می پویا، تقویت سرمایه فکری، توسعه ارتباطات مؤثر، افزایش مشارکت و مدیریت بهتر تعارض 

های برتر، کسب مزیت رقابتی، مدیریت مؤثر تغيير و انطباق بهتر استانداری آذربایجان  ، بالندگی سازمانی، حفظ شایستگیوری، توسعه سرمایه اجتماعیاستعداد موجب افزایش بهره 

پروری منجر شود که  تواند به توسعه جانشين های مدیریت استعداد زمانی می دهد که تدوین شاخص های پژوهش نشان می شرقی با تحولات محيطی شود. بر این اساس، یافته 

 .گر، راهبردهای اجرایی و پيامدهای چندسطحی آن توجه شودای، مداخله زمان به عوامل علّی، زمينه هم
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 گیریبحث و نتیجه 

و وابسته به    یچندبعد   یاده ی پد  ،یشرق  جانیآذربا   یدر استاندار  یپرورن يبر توسعه جانش  دياستعداد با تأک  تی ر یمد  یهاشاخص   نیپژوهش حاضر نشان داد که تدو   یهاافتهی

عوامل    ،یدر سه مقوله عوامل انسان  دهی پد   نیا  یعلّ   طی ا شر  ،یفيک  یکدگذار  جیاست. بر اساس نتا  یو راهبرد   یشغل  ،یتیر یمد   ،یسازمان  ،یفرهنگ  ،یزمان عوامل انسانتعامل هم 

توانمند    ران یبه مد   ازين ش ینسبت به کارکنان جوان و مستعد، افزا   یباتجربه و در معرض بازنشستگ  رانیمد  ی نسبت بالا  ،یشد. در سطح انسان ی بندطبقه  یو عوامل سازمان  یفرهنگ

  ی که استاندار   دهد ی نشان م  افتهی  نیبودند. ا   ی پرورن ياستعداد و جانش  ت یر ینظام مد  ی ريگشکل  یهامحرک   نیتراستعداد، مهم   انهدر خز  طی و کمبود افراد واجد شرا  ندهیآ   یهادر سال 

همسو است که   یمطالعات اب  جهينت نیمواجه است. ا  ندهیآ  یروها ين یساز و آماده  یتیر یبا مسئله انتقال تجربه، حفظ دانش مد  ،یدولت یهااز سازمان  یار يمانند بس ،یشرق  جانیآذربا 

 ,Bano, 2023; Goldsmith)اند  دانسته   ندهیآ  راتييتغ  رشیپذ   یسازمان برا   یو کاهش آمادگ  ید يکل  یروها يخروج ن  ران،یمد   یبه بازنشستگ  یراهبرد   یرا پاسخ  یپرور نيجانش

2023; Sameri, 2023)ی اصل  ی از سازوکارها   یکیرا    یپرورن يموساله همخوان است که جانش  دگاهیخزانه استعداد با د   سعهحاضر بر ضرورت تو  یهاافته ی  ديتأک   ني. همچن 

 .(Musale, 2025) داندی در درون سازمان م  نده ینگهداشت استعداد و پرورش رهبران آ 

  تی و حما   ینگرنده یوجود آ   ،یپرورن يتوافق کارکنان درباره ضرورت جانش  زانيحاکم بر سازمان، م  یهاها، باورها و ارزش نشان داد که نگرش   هاافتهی   ،یبخش عوامل فرهنگ  در

  ست، ين  یفن  ا ی  ی ادار  ند یفرا   کیفقط    یپرورنيآن است که جانش  انگريب  جهينت  نیاستعداد دارند. ا  تی رینظام مد   یريگدر شکل   یاکننده نيينقش تع  ،یارشد از منابع انسان  رانیمد 

رشد    ی برا  یابزار   یپرورن ياست. اگر کارکنان احساس کنند که جانش  یسازماندرون   یاجتماع  رشی و پذ  یسالار ستهیبه شا   یتیری باور مد  تگر،یحما  یفرهنگ سازمان  ازمنديبلکه ن

  ی ها ميتصم   ا ی  شدهن ييتع  شياز پ  یهاانتصاب   یبرا  یاما اگر آن را ابزار   ابد؛ یی م  ش یافزا  ند یفرا  نیاست، مشارکت آنان در ا   یاحرفه   یهافرصت   ش یو افزا   ی ستگیشا  یعادلانه، ارتقا 

  یی ايآس  یهادر سازمان  یپرور نيجانش  یهاشده درباره چالش انجام   یهابا پژوهش   افته ی  نی. اافت ی خواهد    ش یافزا  زش يو کاهش انگ  یاعتماد ی بدانند، احتمال مقاومت، ب رشفافيغ

. (Wang & Zhang, 2023)اند  کرده   یمعرف   یپرور نيموفق جانش  ی شفاف را از موانع مهم اجرا   ی ارهايو نبود مع  ی ضعف اعتماد سازمان  ،یهمسو است که مقاومت فرهنگ

  ی در طراح  یساختار   یهاو چالش  یتیر یمد  تی حما ،یبه فرهنگ سازمان   توجههماهنگ است که بر ضرورت  یدولت ی هادرباره سازمان خايو ک خاي و ک یشاهب  یهاافتهی با  نيهمچن

 .(Keikha & Keikha, 2024; Shahabi, 2024)اند  کرده  دي تأک یپرورن يمدل جانش

و بحران استعداد از عوامل مؤثر بر ضرورت    یکار   یهاط يمح عیتحولات سر   ندها،یبلوغ فرا  ، یسازمان  یهای ستگیو شا  هات ي پژوهش نشان داد که قابل  جینتا   ،یسطح سازمان  در

است که بتواند    ینظام  ازمندين  ،یطيدر برابر تحولات مح  ودخ  یحفظ کارآمد   یبرا   یشرق  جانی آذربا  یکه استاندار   دهدی نشان م   افتهی  نیاستعداد هستند. ا  تیر یاستقرار نظام مد

مؤثر در    ی را عامل  یپرور نيزافر و همکاران همخوان است که جانش  دگاهی با د  جه ينت  نیکند. ا  تی مناسب هدا  یتیر یو مد  ی شغل  یرهاي بلکه در مس  ،ییتنها شناسااستعدادها را نه 

از   یپرورن يجانش یهاراستاست که نشان داد برنامه هم  مخادا يحاضر با مطالعه س افتهی  ني. همچن(Zafar et al., 2025) اند ده کر  یمعرف  یسازمان ی و نوآور یر یپذانطباق  شیافزا

  ی دولت  یهادر سازمان  فت گ  توانی م ن،ی. بنابرا (Simkhada, 2023)سازمان اثرگذار باشند   ی وربر عملکرد و بهره   توانند ی م یريگم يو تداوم تصم  یتیر یمد  ت يظرف  ت یتقو   ق یطر

 کند.  ت یرا تقو  ینهاد   یآورو تاب  یت یریانسجام مد  ،ییگوخدمات، سرعت پاسخ  تي فيک تواندی م  یپرورن ياما جانش ست،ين  یهدف اصل یهرچند سودآور  زين

و   یساز ی و انتخاب، اجتماع ینيبش يو سنجش، پ یشغل، غربالگر  قي دق  فیبود که شامل تعر   «یپرور نيبر جانش  دياستعداد با تأک تی ری پژوهش حاضر »نظام مد یمحور   مقوله

شود،    یچرخه کامل و مستمر طراح   کیصورت  به  دی با  یرقش   جانی آذربا  ی در استاندار  ی پرورني که جانش  دهدی نشان م  افتهی  نیاست. ا   یگر ی و مرب  تیتقو   ،یابيارزش  ش،یآموزش، پا

آن است که بدون روشن بودن    انگريب یشغل و انتظارات سازمان  قي دق  فی بر تعر  دي. تأکیتیری مد   یهاشدن پست   یدر زمان خال  رانیمد   ی نیگز یجا  یبرا   یمقطع   یعنوان اقدامنه به 

نشان    یگری و مرب  تیتقو   ش،یآموزش، پا  یهامؤلفه   ني. همچنابدیی کاهش م  ستهیشا  نانيو انتخاب جانش  ییشناسا   کانام  ،یعملکرد  یارها يو مع  هایستگیشا   ف،یوظا  ها،ت یمأمور 

  یتار با مطالعات حوزه سلامت و پرس  جهينت  نیآماده شوند. ا  یتیر یمد  یهات ي مسئول  رشیپذ  ی برا   جیتا به تدر  رنديقرار گ  یاتوسعه   ريمس  کیدر    دی که کارکنان مستعد با   دهندی م

 Al Hajri, 2024; Arash, 2024; Kamali) اند  دانسته   ی سازمان  ت ی و حما  ی ابیآموزش، ارز  ، یاستعداد، توسعه رهبر  ییبر شناسا   یمبتن  ی ند یرا فرا  یپرور نيهمسو است که جانش
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et al., 2024; Yudianto et al., 2023)آموزش مستمر و رشد    ،یبا توسعه منابع انسان   ی پرورن يجانش  وند يهماهنگ است که بر پ  یآموزش عال  یهابا پژوهش   ني. همچن

 .(Hoque & Zheng, 2024; Sayyahpour & Farjad Bileh-Savar, 2024)دارند   ديتأک ندهیرهبران آ

محدود کنند.    ای  ليرا تسه  یپرور نينظام جانش  یاجرا  توانندی م   یو عوامل سازمان  یعوامل شغل  ،یو رهبر  یتیریگر نشان داد که عوامل مد مداخله   طی مربوط به شرا   یهاافتهی

مد   یاحرفه   رانیمد   تيفيارشد، ک  ران یتعهد مد  ، یتوان و سبک رهبر ثبات  داد  یاز جمله عوامل  تی ریو  ا  هاه بودند که در  اهم  افتهی   ن یبرجسته شدند.  دارد که    ت ياز آن جهت 

  ، یشغل یرها يمس یطراح ها،ه یمنابع، اصلاح رو  صيتخص ازمنديآن ن یاجرا  رای ز  رسد؛ی نم  جهيارشد به نت رانی مستمر مد  تی معمولاً بدون حما ی دولت  یهادر سازمان   یپرور نيجانش

  ران یمد  رایز  دانند؛ی م  سکیپرر یگذار ه یسرما  یرا نوع  یپرورن ياست که جانش نييقابل تب یو ل  کیبا مدل همبر  جهينت  نی. ااست  یبا مقررات ادار   یو هماهنگ یاب یمراکز ارز   جادیا

  ی پرورني جانش  نبود  سکیکه ر   دهدی پژوهش حاضر نشان م  یهاافتهیحال،    نی. با ا(Hambrick & Lee, 2025)   شودی آشکار م  ندهیکنند که در آ  نهیهز   ییامدهايپ  یامروز برا  دی با

کنندگان  مشارکت   ديتأک  ن،یشود. افزون بر ا  هااست يافت عملکرد و گسست در تداوم س  ،یتیریموجب خلأ مد   تواندی آماده م   یروها يفقدان ن  رای است؛ ز  شتريب  یدولت  یهاسازمان   یبرا

 ,Korn)  دانند ی مناسب م  نانيانتخاب جانش  شرط شي را پ  یستگیشا   ی ابی ها و ارزنقش   تيفافهمسو است که ش  ییهادگاه ی با د  ی ابی و مراکز ارز  ید يبر شرح شغل، تمرکز بر مشاغل کل

2023; Wilson, 2022). 

 ،ینی گزسته یشا   ،یابیستهیشا   ،یگر ی آموزش، مرب  ،ینگهداشت منابع انسان  ،یشغل  ريمس  تی ریمد   ،ینشان داد که نظام ارتباطات سازمان   یانهيزم  ط یپژوهش در بخش شرا   ج ینتا

با نظام کلان    ونديبدون پ  یپرورن يکه جانش  دهدینشان م   افتهی  نیهستند. ا   یپرور نيتوسعه جانش  یاصل  یبسترها   ،یمحور مشارکت کارکنان و دانش   ،ینگرنده یآ  ،یر یپذانعطاف 

  ر يرشد آنان مس یاگر کارکنان مستعد بدانند که سازمان برا  گر،ید  انيمنجر شود. به ب  داری پا یبه اثربخش  تواندی نم  ،یروشن رشد شغل یرها يو بدون وجود مس یمنابع انسان  تیر یمد 

  نده یآ   یهات ي مسئول  رشیو پذ   یر يادگیماندن،    یبرا   ی شتريب  زهيانگ  شود،ی اتخاذ م   یستگیبر اساس شا  یی ارتقا  یهام يو تصم  کندی لازم را فراهم م  یهادارد، آموزش   یمشخص

  د يتأک  رآموزش و توسعه مستم   ،ینیگزسته یشا   ،یابیسته یهمخوان است که بر شا  ی پرورنيجانش  محور ی ستگیشا  یهادرباره مدل   یداخل  یهابا پژوهش   جهينت  نیخواهند داشت. ا 

حاضر به مشارکت و فرصت رشد، با    یهاافته یتوجه    ني. همچن(Janahmadigol et al., 2023; Montaghimi et al., 2023; Sadeghi et al., 2023) اند  کرده 

 . (Mahat, 2025)راستا است هم  نده،ینما کمتر  یهاگروه  یبرا   ژهیوبه  ،یدولت یهادر نقش   شرفتيپ یعادلانه و شفاف برا یرهايمس جاد ی مطالعه ماهات درباره ضرورت ا

 ،یخواه نيمانند جانش  یم يمفاه  ،یرا آشکار ساخت. در محور طراح  یپرور نيبر جانش  دياستعداد با تأک  تی ریو استقرار نظام مد   یطراح  یدو محور اصل  هاافته یبخش راهبردها،    در

خواست    کیرا به   یپرورن يبه جانش ازين دی سازمان ابتدا بادهد که ی نشان م یتوال نیشد. ا ییشناسا یدارن يو جانش یگمار نيجانش ،ینی گزن يجانش ،یسنجن يجانش ،یشناسنيجانش

متناسب قرار دهد و در   یهات ي افراد را بسنجد، افراد مناسب را انتخاب کند، آنان را در موقع یاستعدادها را شکل دهد، توانمند  یکند، سپس بانک اطلاعات لیتبد  یو فرهنگ سازمان

به  یاقدام واکنش کیاز   یپرورن يجانش لیهمخوان است که بر ضرورت تبد یپرور نيجانش اتيچرخه با ادب نیآنان را حفظ کند. ا ،یاتوسعه و یزش يانگ یهابرنامه   قیاز طر  تینها 

  ران یمد  تیمانند بودجه، حما   ییبر الزامات اجرا  هاافته ی  زي. در محور استقرار ن(Bano, 2023; Goldsmith, 2023; Korn, 2023) دارد    ديمحور تأکو داده   نگرشينظام پ  کی

و همکاران همسو است که نشان    یميتمبا پژوهش آت  جهي نت  نیداشت. ا  ديتأک  قي نظام اطلاعات دق  جادیو ا  هانامه ن یيآ  نیتدو   ،یقانون  یهماهنگ   ،یارشد، مشارکت واحد منابع انسان

 At-tamimi et)تر سازد  و شفاف   ترق ي را دق  یو توسعه رهبر   یپرور نيدر جانش  یريگميتصم   تواندی م   ،یهوش مصنوع  لهاز جم  ن،ی نو  یهای ها و فناوراستفاده از داده   دهدی م

al., 2024). 

و   ی تیر یمد   یهارشد مهارت   ،یتوانمند   شیبهبود عملکرد، افزا  ،یقرار گرفت. در سطح فرد  یو سازمان  یگروه  ،یدر پژوهش حاضر در سه سطح فرد   شدهیی شناسا  یامدها يپ

بلکه   شوند،ی تر مآماده  ندهیآ یهاپست  یتنها برانه  رند،يگی توسعه قرار م ريدر مس یآن است که کارکنان مستعد وقت انگريب  افتهی نیبود. ا امدهايپ نیتراز مهم  ینگرش شغل یارتقا

شد که نشان    ییتعارض شناسا   تی ری و مد  یارتباطات مؤثر، همبستگ  ،یفکر  هیسرما  ا،یفرهنگ پو   تی تقو  ،ی. در سطح گروهدهندی نشان م  یعملکرد بهتر   زيخود ن  یدر نقش فعل

 ،یسازمان  یبالندگ  ،یورمانند بهره  ییامدهايپ  زين  یاثر بگذارد. در سطح سازمان   یجمع   یر يادگیو    یروابط کار  تيفيفراتر رود و بر ک  یاز سطح فرد  تواندی م  یپرور نيجانش  دهدی م

راستا است  هم  مت و نظام سلا  یعموم یهامارستان يشده در بانجام  یهابا پژوهش  هاافته ی نیگزارش شد. ا  طي و انطباق با مح رييتغ ت یری مد  ،یرقابت ت یمز   ،یاجتماع هیتوسعه سرما 
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توسعه    کردیبا رو  ني. همچن(Kanu, 2025; Vahdat et al., 2022)اند  دانسته   ی نهاد  تي ظرف  یو ارتقا   ی سازمان  ی داری پا  ،یرهبر  تی تقو  ی برا  یرا عامل   ی پرورن يکه جانش

 & Hoque)  کندی م  ی معرف  یسازمان   یدار ی و پا  یتوسعه منابع انسان   ،یرهبر   ار استمر  یبرا  یرا سازوکار   یپرورن يهمخوان است که جانش  ی در مراکز آموزش عال  ی انسان  هیسرما 

Zheng, 2024; Sayyahpour & Farjad Bileh-Savar, 2024). 

  یمی بر مدل پارادا   یمند و مبتنصورت نظام به   د ی با  یشرق  جانی آذربا   یاستعداد در استاندار   ت یر یمد  یهاشاخص   نیکه تدو  دهد ی پژوهش حاضر نشان م  یهاافته یمجموع،    در 

از    ی اري در آن است که بس  افته ی  ن یا  ت يشوند. اهم  ده ی د  مان زصورت هم به   امدها يراهبردها و پ  ،یانهيزم  ط ی گر، شراعوامل مداخله  ،یمقوله محور   ،یعلّ  ط ی شرا  یعنی انجام شود؛  

  ا ی نکند؛    ی توسعه آنان را طراح  ريکند، اما مس  ییمثال، سازمان ممکن است افراد مستعد را شناسا   یموضوع است؛ برا   ن یبه ا  ی بعداز نگاه تک  یناش   یپرور نيجانش  یهاشکست 

ارز  ییهاآموزش  اما نظام  ارتقا ر  یابی ارائه دهد،  ناد  رانی مد  تی و حما   یاما فرهنگ سازمان  د،ی سخن بگو   ینیگزسته یاز شا  ایاصلاح نکند؛    او  بنابرارديبگ  دهی ارشد را    ی الگو  ن، ی. 

اطلاعات،    یناورف  ،یرهبر   ،یساختار شغل  ،یفرهنگ سازمان   ،یمنابع انسان  یهااست يس  انيم  یی افزاهم   ازمنديموفق ن یپرورن يکه جانش  دهد ی پژوهش نشان م  نیشده در ااستخراج 

استعداد،   تیر یاز نظام جامع مد   یبرنامه مستقل، بلکه بخش  کیرا نه    یپرورن يهمخوان است که جانش  نيشيبا مجموعه مطالعات پ  نييتب  نیاست. ا  یابیو نظام ارز   زشيآموزش، انگ

 ,.Hambrick & Lee, 2025; Musale, 2025; Sadeghi et al., 2023; Wang & Zhang, 2023; Zafar et al)اند  دانسته  یسازمان   یدار ی و پا   ی توسعه رهبر

2025). 

همراه بود. نخست    تی با چند محدود  ،یشرق  جان یآذربا   یدر استاندار   ی پرورن يبر توسعه جانش  دي استعداد با تأک  تی ریمد   یهااز شاخص   قيعم  یری پژوهش با وجود ارائه تصو  نیا

  نيهم ی هاو تجربه  هادگاه ی کننده د منعکس  هاافتهی   ن،یبنابرا  د؛ش  یگردآور   یو متخصصان مرتبط با استاندار  ی نفر از خبرگان دانشگاه ۱۷مصاحبه با  ه یپژوهش بر پا یهاآنکه داده 

پژوهش امکان    یفيک  تيطور کامل پوشش ندهد. دوم آنکه ماهسازمان را به   نفعانی ذ  ریسا  ای  ی انيم  رانی کارکنان، مد  یهادگاه یکنندگان است و ممکن است همه د گروه از مشارکت 

  ی ها ها و تجربهها بر برداشت از داده   یشود. سوم آنکه بخش   ريمورد مطالعه تفس  یو فرهنگ  ی ادار  ،یسازمان   نهيدر چارچوب زم  د یبا   جیو نتا  کندی را محدود م  هاافتهی   ی آمار  ميتعم

پژوهش حاضر به    ن،ي. همچنشدها اثر گذاشته باآنان بر نوع پاسخ  یشخص   یهاتجربه   ای   هادگاهی د  انيدر ب  اط ياحت  ،یبود و احتمال دارد ملاحظات سازمان  یکنندگان متکمشارکت 

 نشده است.  ی ابی در طول زمان ارز نانيانتصاب، توسعه و نگهداشت جانش یواقع ند یها در فراشاخص  نیا یعمل  یپرداخته و اثربخش ی مفهوم  یها و الگوشاخص  نیتدو

  ریو سا   یو کارشناسان استاندار   رانیتر از کارکنان، مدگسترده   یهاو در نمونه   یکم  یهامطالعه با روش   نیشده از ااستخراج   یالگو  نده،یآ   یهادر پژوهش  شودی م  شنهاديپ

دارند و کدام   ی ها جنبه عمومتواند نشان دهد که کدام شاخص ی مختلف کشور م   یهای استاندار انيم یقيانجام مطالعات تطب نيشود. همچن یاستان اعتبارسنج ییاجرا  یهادستگاه 

  یی را شناسا  یفيک  یهاابتدا شاخص   خته،يآم  یهابا استفاده از روش   توانند ی م  ندهیآ   یهاهر استان هستند. پژوهش  یو فرهنگ سازمان  ی ساختار ادار  ،یمحل  نهيها وابسته به زمشاخص 

نظام    یاجرا   انيرابطه م  ی بررس  ن،یکنند. علاوه بر ا   نييتع  یساختار   یسازمدل   ای  یمراتبسلسله  ل يتحل  ،یدلف  ،یعامل   ليمانند تحل  ییهاهر شاخص را با روش   ت یو سپس وزن و اولو 

حوزه کمک    نیا   یکاربردو    ینظر   یبه غنا  تواندیم   یخدمات عموم  تيفيو ک  یتیر ینگهداشت استعدادها، عملکرد مد  ،یشغل  تیرضا   ،یمانند تعهد سازمان  ییامدها يو پ  یپرور نيجانش

 . کنندیکمک م  ی تیریو کاهش خلأ مد  ندهیآ رانیمد   یسازدر گذر زمان تا چه اندازه به آماده  شده نیتدو  یهااست تا مشخص شود شاخص  یضرور  زين  یکند. انجام مطالعات طول

  ی د ي کند که در آن مشاغل کل یطراح  یپرورني استعداد و جانش تی ری مد یو مستند برا  یرسم   ینظام یشرق  جانی آذربا  یاستاندار شودی م  شنهاديپژوهش، پ یهاافتهی اساس  بر

  ران یمد   تی با حما  یلازم است واحد منابع انسان   نيرشد افراد مستعد مشخص شود. همچن  ريو مس  جاد ی استعدادها ا   ی بانک اطلاعات  ف،ی هر شغل تعر  ازيمورد ن  یهای ستگیشا  ،ییشناسا

  ، یابیمراکز ارز  جادی شفاف، ا  یهاو دستورالعمل   هانامه نیيآ   نیصورت مستمر اجرا کند. تدورا به   نانيو نگهداشت جانش  شی پا  ،یگری آموزش، مرب   ،یاب یارز   ،ییشناسا  یندها یارشد، فرا 

  ن يکند. همچن  لينظام را تسه  نیا  یاجرا   تواندی م  یمنابع انسان  قي دق  یهاو استفاده از داده   نده یآ   رانیمد  تي ترب  یمشخص برا   هبودج  ص يتخص  ،یتوسعه فرد   یهابرنامه   یطراح

مستعد    کنان شود تا کار  تی شفاف و مشارکت کارکنان تقو  یرساناطلاع   ،یسازمان  یوگوگفت   ران،یآموزش مد   قی از طر  یپرور نيو جانش  یسالارسته یفرهنگ شا   شودی م   شنهاديپ

 است.  یستگیبر شا یرشد آنان روشن، عادلانه و مبتن  رياحساس کنند مس
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 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چيانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Talent management and succession planning have become strategic priorities for public organizations facing demographic 

change, managerial turnover, increasing administrative complexity, and growing expectations for service quality. In 

contemporary public administration, human capital is no longer viewed merely as an operational resource, but as a strategic 

asset that determines organizational continuity, institutional learning, policy implementation capacity, and long-term 

administrative resilience. Succession planning, in this context, refers to a systematic process through which organizations 

identify, develop, evaluate, and retain employees who have the potential to assume key managerial and leadership positions in 

the future. This process is particularly important in governmental organizations, where leadership discontinuity, retirement of 

experienced managers, bureaucratic rigidity, political-administrative changes, and weak career development systems can 

disrupt organizational performance. Recent studies emphasize that succession planning should not be reduced to replacement 

planning; rather, it should be integrated with talent identification, competency development, leadership training, retention 

strategies, organizational sustainability, and strategic human resource management (Bano, 2023; Goldsmith, 2023; Musale, 

2025; Sadeghi et al., 2023; Sameri, 2023). 

The growing body of research on succession planning indicates that effective implementation requires attention to 

individual, organizational, cultural, technological, and strategic factors. Studies in public organizations have highlighted 

challenges such as the absence of localized models, insufficient managerial support, lack of transparent competency criteria, 

weak talent pools, resistance to change, and limited alignment between succession systems and organizational strategies 

(Janahmadigol et al., 2023; Keikha & Keikha, 2024; Shahabi, 2024; Wilson, 2022). In addition, research in healthcare, nursing, 
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higher education, sports management, and governmental leadership shows that succession planning becomes more effective 

when it is competency-based, data-driven, development-oriented, inclusive, and supported by senior managers (Al Hajri, 2024; 

Arash, 2024; Hoque & Zheng, 2024; Kamali et al., 2024; Mahat, 2025; Montaghimi et al., 2023; Sayyahpour & Farjad Bileh-

Savar, 2024; Yudianto et al., 2023). New technological approaches, including artificial intelligence and human resource 

analytics, have also created opportunities for improving talent identification, leadership forecasting, performance assessment, 

and career path planning (At-tamimi et al., 2024). Moreover, studies suggest that succession planning can contribute to 

organizational adaptability, innovation, profitability, leadership continuity, and institutional sustainability across different 

sectors (Hambrick & Lee, 2025; Kanu, 2025; Korn, 2023; Simkhada, 2023; Vahdat et al., 2022; Wang & Zhang, 2023; Zafar et 

al., 2025). Therefore, considering the strategic position of East Azerbaijan Governorate as a public administrative institution, 

the present study aimed to develop talent management indicators with an emphasis on succession planning development in East 

Azerbaijan Governorate. 

Methods and Materials 

This study was conducted using a qualitative research approach based on grounded theory. The qualitative design was 

selected because the purpose of the study was to explore, identify, classify, and conceptualize the indicators of talent 

management with emphasis on succession planning in a specific public-sector context. The study was applied in terms of 

purpose and field-based in terms of data collection. The participants consisted of academic experts and specialists affiliated 

with or knowledgeable about East Azerbaijan Governorate, including managers, experts, consultants, human resource 

professionals, and individuals familiar with talent management, leadership development, succession planning, and public-

sector human resource systems. Participants were selected through purposive sampling and snowball sampling. The sampling 

process continued until theoretical saturation was reached, meaning that additional interviews no longer produced substantially 

new concepts or categories. In total, 17 participants were interviewed, including 8 academic experts and 9 specialists or 

managers related to East Azerbaijan Governorate. 

Data were collected through semi-structured interviews and review of relevant documents and organizational resources. The 

semi-structured interview format allowed the researcher to follow a predetermined thematic framework while also exploring 

emerging ideas, experiences, and interpretations raised by the participants. The main interview axes included perceptions of 

talent management in governmental organizations, criteria for identifying and developing talented employees, requirements of 

succession planning, barriers to implementation, organizational culture, managerial support, competency development, job 

analysis, evaluation systems, retention mechanisms, and strategic alignment. The average duration of each interview was 

approximately 40 minutes. After obtaining informed consent, interviews were conducted in a professional and confidential 

manner. Data analysis was performed using the grounded theory approach of Strauss and Corbin through open coding, axial 

coding, and selective coding. To enhance the credibility and dependability of the findings, expert review, continuous 

comparison of data, conceptual consistency checking, and participant-based validation of extracted meanings were used. 

Findings 

The analysis of qualitative data led to the development of a paradigmatic model of talent management indicators with 

emphasis on succession planning in East Azerbaijan Governorate. The findings showed that the causal conditions of the model 

consisted of three main categories: human factors, cultural factors, and organizational factors. Human factors included the 

proportion of experienced and near-retirement managers compared with young, capable, talented, and educated employees; the 
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increasing need for competent managers in future years; and the shortage of qualified individuals in the talent pool due to 

retirement, turnover, or loss of valuable employees. Cultural factors included dominant attitudes and beliefs toward talent 

management and succession planning, the level of agreement among employees regarding relevant values and norms, future-

oriented and strategic thinking in the organizational climate, and positive managerial attitudes toward human resources. 

Organizational factors included organizational capabilities, technological and managerial maturity, professionalism, rapid 

changes in internal and external work environments, and the broader talent crisis affecting the attraction and retention of capable 

employees. 

The central category extracted from the data was the talent management system with emphasis on succession planning. This 

category consisted of eight core indicators: precise job definition, screening and assessment, forecasting and selection, 

socialization and training, monitoring, appraisal and evaluation, reinforcement, and mentoring. These indicators showed that 

succession planning in East Azerbaijan Governorate should be understood as a continuous developmental cycle rather than a 

temporary replacement mechanism. The system begins with defining job expectations and competencies, continues through 

assessment and selection of talented employees, and then proceeds through training, monitoring, evaluation, empowerment, 

and mentoring. The findings indicated that the effectiveness of succession planning depends on the integration of individual 

competencies with organizational development mechanisms. 

The intervening conditions included managerial and leadership factors, job-related factors, and organizational factors. 

Managerial and leadership factors consisted of leadership style and managerial capability, commitment and participation of 

senior managers, quantity and quality of competent professional managers, and managerial stability. Job-related factors 

included vacant positions, occupational groups and job categories, job descriptions and organizational duties, focus on key and 

strategic positions, and effective use of learning skills to develop job capacities. Organizational factors included structural 

characteristics, internal regulations, flexibility and autonomy in the work environment, higher-level rules and regulations, 

rigidity of the existing human resource system, organizational resistance to change, and supervision and assessment centers. 

Contextual conditions were classified into organizational contexts, development and training factors, fundamental values 

and principles, and strategic orientation. Organizational contexts included organizational communication systems, promotion 

systems, career path management, and motivational retention mechanisms. Development and training factors included human 

resource development through educational systems and continuous development of capabilities through mentoring. 

Fundamental values included merit identification, merit-based selection, flexibility, future orientation, employee participation, 

development, knowledge orientation, learning, improvement, and attention to intellectual capital. Strategic orientation included 

the vision, mission, future policies, goals, and human resource strategies of East Azerbaijan Governorate. 

The strategic actions identified in the study were divided into two main categories: designing the talent management system 

with emphasis on succession planning and implementing the system. The design dimension included succession demand 

creation, institutionalization of succession culture, identification of potential successors, development of a comprehensive talent 

database, successor assessment, successor selection, successor appointment, and successor retention. The implementation 

dimension included budget allocation, use of expert personnel, support and participation of senior managers, political managers 

and human resource units, coordination with legal institutions, development of regulations and guidelines, and establishment 

of accurate information systems for human resource and demographic data. 

The consequences of the model emerged at three levels: individual, group, and organizational. Individual outcomes included 

improved individual performance, enhanced personal growth and empowerment, development of managerial skills, increased 
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willingness to participate in succession planning, and improved job attitudes such as commitment, satisfaction, and loyalty. 

Group outcomes included improved group performance, creation of a dynamic and motivating organizational culture, 

development of intellectual capital, improvement of effective communication, strengthening of solidarity and participation 

among employees, and better conflict management. Organizational outcomes included improved organizational performance, 

productivity, organizational success, development of social capital, organizational growth, preservation of superior 

competencies, competitive advantage, change management, organizational survival, and alignment with environmental 

changes. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study indicate that talent management and succession planning in East Azerbaijan Governorate should 

be viewed as an integrated organizational system rather than a fragmented human resource activity. The extracted model shows 

that succession planning requires simultaneous attention to causal drivers, organizational context, intervening conditions, 

strategic actions, and multilevel outcomes. The results suggest that the need for succession planning originates from a 

combination of human resource challenges, cultural readiness, and organizational transformation. In particular, the retirement 

of experienced managers, shortage of qualified successors, need for future managerial competence, and rapid environmental 

changes create a strong rationale for designing a structured succession system. 

The central finding of the study is that succession planning should be operationalized through a continuous cycle of job 

definition, talent screening, selection, training, monitoring, evaluation, reinforcement, and mentoring. This means that 

identifying talented employees is not sufficient unless the organization also develops them, evaluates their progress, supports 

their career growth, and retains them through motivational and structural mechanisms. The study also shows that leadership 

commitment, managerial stability, clear job descriptions, attention to strategic positions, assessment centers, career path 

management, and a merit-based organizational culture are essential for successful implementation. Without these conditions, 

succession planning may remain symbolic, informal, or vulnerable to subjective decision-making. 

The findings further demonstrate that the consequences of an effective talent management system are not limited to filling 

managerial vacancies. At the individual level, such a system can improve performance, motivation, commitment, satisfaction, 

loyalty, and managerial capability. At the group level, it can strengthen communication, participation, solidarity, learning, and 

conflict management. At the organizational level, it can enhance productivity, institutional resilience, social capital, 

organizational growth, change management, and alignment with future environmental demands. Therefore, the development 

of talent management indicators for East Azerbaijan Governorate can contribute to both administrative continuity and broader 

organizational effectiveness. 

In conclusion, this study provides a qualitative model for developing talent management indicators with emphasis on 

succession planning in East Azerbaijan Governorate. The model highlights that successful succession planning depends on the 

integration of human, cultural, organizational, managerial, job-related, educational, strategic, and regulatory dimensions. It is 

recommended that East Azerbaijan Governorate establish a formal talent management and succession planning system based 

on transparent competency criteria, accurate human resource data, strategic job analysis, assessment centers, mentoring 

programs, career development pathways, and sustained senior management support. Such a system can help the organization 

prepare future managers, preserve institutional knowledge, increase employee motivation, and improve long-term 

administrative performance. 
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