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Abstract:  

The primary objective of this study is to identify the factors influencing quantum succession planning in the Tehran Province Gas Company. 

From a methodological perspective, this research is applied in terms of its purpose and employs both qualitative (summative content analysis 

method followed by interviews) and quantitative approaches for data collection. The research population in the content analysis section 

comprised 36 highly cited research sources. Through a content analysis approach, four concepts, 93 codes, and 36 constitutive themes were 

extracted and categorized using MAXQDA 10 software to determine the factors influencing quantum succession planning in the Tehran 

Province Gas Company. Additionally, participants in the qualitative section (interviews) included university professors holding doctoral 

degrees in public administration and human resource management with expertise in succession planning, as well as senior managers of the 

Tehran Province Gas Company. These participants were selected using the snowball sampling method until theoretical saturation was 

achieved. The statistical population for the quantitative section of this study consisted of 215 managers, heads, and senior human resource 

experts, of whom 138 individuals were selected through non-random convenience sampling, based on Morgan’s table. The findings revealed 

that individual, organizational, managerial, and environmental factors influence quantum succession planning in the Tehran Province Gas 

Company. The identified factors were validated based on Holsti’s (1969) reliability criteria, which include acceptability, transferability, 

reliability, and confirmability. Furthermore, the factors influencing quantum succession planning in the Tehran Province Gas Company were 

validated using structural equation modeling software, and the model’s validity was estimated at 86.9%. Finally, practical recommendations 

were provided based on the research findings. To enhance employee performance and productivity, and consequently improve the Tehran 

Province Gas Company’s overall efficiency, focusing on the factors influencing quantum succession planning facilitates the alignment of 

macro-organizational strategies with sectoral strategies in the human resource domain, particularly in succession planning, thereby improving 

human resource productivity in the Tehran Province Gas Company. 
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 چکیده

شناسی تحقیق، این تحقیق از نظر هدف، کاربردی  کوانتومی در شرکت گاز استان تهران است. از منظر روش  پروریجانشینهدف کلی این تحقیق شناسایی عوامل مؤثر بر  
منبع    36ها، کیفی )روش تحلیل محتوایی تلخیصی و سپس مصاحبه( و کمی است. جامعه پژوهش در بخش تحلیل محتوایی، مشتمل بر  آوری داده و از حیث نحوۀ جمع 

بندی استخراج و دسته  10کیودا    افزار مکس مضمون سازنده با استفاده از نرم  36کد و    93مفهوم،    4پراستناد پژوهشی بود که با استفاده از رویکرد تحلیل محتوایی در مجموع  
کنندگان در بخش کیفی )مصاحبه( شامل اساتید دانشگاه با مدرك  . همچنین مشارکت کوانتومی در شرکت گاز استان تهران صورت گرفت  پروریجانشین عوامل مؤثر بر  

برفی تا حد اشباع  و مدیران ارشد شرکت گاز استان تهران بود که به روش گلوله   پروریجانشینتحصیلی دکترای مدیریت دولتی و مدیریت منابع انسانی و صاحبنظر در حوزه  
نفر مطابق جدول    138باشد که تعداد  نفر می   215انتخاب شدند. جامعه آماری این تحقیق در بخش کمی شامل مدیران، رؤسا و کارشناسان ارشد منابع انسانی به تعداد  

در شرکت   کوانتومی پروریجانشین ها نشان داد که عوامل فردی، سازمانی، مدیریتی و محیطی بر گیری غیرتصادفی در دسترس انتخاب شدند. یافته مورگان به شیوه نمونه 
پذیری، قابلیت اطمینان و تأییدپذیری ( شامل قابل قبول بودن، انتقال1969باشد. عوامل شناسایی شده با استفاده از معیار اعتمادپذیری هولستی )گاز استان تهران  اثرگذار می 

یابی معادلات ساختاری اعتباریابی گردید و افزار مدل کوانتومی در شرکت گاز استان تهران با استفاده از نرم   پروریجانشین مورد تأیید قرار گرفت. در ادامه عوامل مؤثر بر  
وری کارکنان و به تبع آن شرکت گاز  جهت ارتقاء عملکرد و بهره  درصد برآورد گردید. در پایان پیشنهادات کاربردی در راستای نتایج تحقیق ارایه گردید.  86.9اعتبار مدل  

عوامل بر  تمرکز  تهران،  بر    استان  علی  پروریجانشین مؤثر  انسانی  منابع  حوزه  بخشی  راهبردهای  با  سازمانی  کلان  راهبردهای  همگرایی  باعث  الخصوص کوانتومی 
 گردد.وری منابع انسانی شرکت گاز استان تهران  می و بهبود بهره پروریجانشین 

 

 .شرکت گاز استان تهران ،ییمحتوا لیروش تحل ،یکوانتوم پروریجانشینکلیدواژگان: 

  ت، یر یمدنشریه  .  کوانتومی در شرکت گاز استان تهران   پروری جانشینشناسایی عوامل مؤثر بر  (.  1403)  بابک.  ،یی.، و رضامیزاده، مر   بینادر.، اد  ،یکندلوس  یالاسلام  خ یحسن.، ش  زاده،یعلنحوه استناددهی:  
 .200-186(، 3)1، تالیجیآموزش و توسعه در عصر د
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 مقدمه 

در حال وقوع است، امروزه مدیران بر این نکته واقفند که تنها عنصر ثابت معادلات عصر حاضر تغییر است. بسیاری از رهبران   هاسازمان که در    ی با توجه به تحولات شگرف

،  یمحوربأ تأکید بر دانش   پروریجانشین های نوین  بینی، چیزی بیهوده و عبث است. لذا نظریه ای قدیمی و منسوخ است و کنترل و پیش اند که ثبات در سازمان ها، عقیده دانسته 

پرداخته و از آن   یکوانتوم   پروریجانشین ن همچون  ینو   یکردها یدانند که به رومی   هاییسازمانرا در آینده،    هاسازمان ترین  اند و موفق شکل گرفته   یمحورو مهارت   یمحورنده یآ

بر   ی، تولید دانش مبتنیپژوهنده یدر آ   یکوانتوم  پروریجانشیننقش    پروریجانشین. از این رو، در نظریات نوین  (Farokhi et al., 2022)برداری کند  به صورت کارآمد بهره 

به کلی در حال دگرگونی    هاسازمان در   پروریجانشین. اساس  (Rozbeh et al., 2019)بیش از بیش مورد توجه قرار گرفته است    یاز توان منابع انسان   ینده و کسب حداکثر یآ

هستند. بنابراین در حوزه مدیریت منابع    پروریجانشین  یبرا  یخاص کوانتوم  یهامهارت با   یدر حال تأکید روز افزون بر دانش و کارکنان   هاسازمان است. در عصر دانش و دانایی،  

 .(Muadınohamba & Maseke, 2024)شود تأکید می  یکوانتوم پروریجانشینانسانی بر لزوم طراحی فرایند جامعی از 

  پروری جانشین د در یکه با  ییهااز مقوله  یکیروی کار داشته باشند.  یساده ن ینیگز یدگاهی فراتر از جای د دیبا هاسازمان ابی به استعدادها، یدست  یپر رقابت امروزی، برا یا یدر دن

، با  یکوانتوم  پروریجانشین و ضرورت    هاسازمان در    یکوانتوم  پروریجانشین است. اهمیت اجرای    یکوانتوم   یهامهارت ر  یخاص نظ  یهامهارت ختن آن با  یبه آن توجه داشت آم

امری حیاتی است. با شدت یافتن فشارها و تهدیدهای محیطی نیاز به رهبران توانمند و منعطف امری ضروری و اجتناب   هاسازمان وجود رهبران کارآمد و شایسته برای بقاء و رقابت  

. فرآیند  (Paz et al., 2018)است تا به تشخیص هوشمندانه و اقدام مناسب رهبران منجر شود    ینش کوانتوم یناپذیر است. توانمندی و انعطاف به منظور درك تغییرات محیط با ب

بینی محیط مقابله  بتوانند با تغییرات آنی و غیر قابل پیش هاسازمان نش، یادگیری و بهبود مستمر رهبران تأکید دارد تا یای بر ارتقاء سطح ببه طور فزاینده   یکوانتوم پروریجانشین

ها در شرکت   یکوانتوم پروریجانشینرود سازوکارهای لازم را برای تدوام رهبری کارآمد و شایسته در سازمان ایجاد کنند. انتظار می  هاسازمان نمایند. در محیط نامطمئن امروز، از 

به عنوان مرکز    ی کوانتوم  پروریجانشین.  (Muadınohamba & Maseke, 2024)محور است  نده یکرد آ یراهبردی اثربخش برای پرورش رهبران شایسته با رو  هاسازمان و  

  ی است برا   ی ابزار  پروری جانشین ن سبک از  یاست.ا  ی بلندمدت منابع انسان  ینده یآ   یک برا یاستراتژ   یازمند نگرشیشناخته شده است و ن یاو حرفه   ی کار سازمان  یرو ین  ی ز یربرنامه 

اینان  یاطم از  با  یآ   یهاپست   یط و آماده برا یواجد شرا   ،ستهیشا   ی ن که افرادیافتن  باشند. مدیران عامل و رهبران در اکثر  ی ( در دسترس مینگر )کوانتوم نده یآ  یهامهارت نده 

نگر در سازمان متمرکز  نده یجانشینی آ  یهارفته و روی برنامه تر است که از اصول سنتی برنامه جایگزینی در سازمان فراتر  اند که عاقلانه های پیشرو به این نتیجه رسیده شرکت 

 .(Paz et al., 2018)کند شوند. این امر به ایجاد دوام و پایداری طولانی مدت در سازمان کمک می 

تأکید دارد. کل نگری همراه با درك روابط و ها  آن   داند که به جای شناسایی تک تک اجزا و فرآیندها بر درك روابط بین( تفکر سیستمی را چارچوبی می 1999پیتر سنگه )

سازد. این یکپارچگی نظم  با اتخاذ رویکرد سیستمی اجزا و فرآیندهای خود را یکپارچه می   یکوانتوم پروریجانشینشود. سازی کل سیستم می الگوهای تغییر و تحول سبب یکپارچه 

کرد  یبر رو  یمبتن پروریجانشین . با تأکید بر  (Akbari et al., 2024)دهد  ارتقاء می   ینش و مهارت کوانتومیرا با بهبود ب پروریجانشینسازد و اثربخشی  و استمرار را برقرار می 

هایی سخت  جهت جایگزینی به هنگام وقوع چالش   ی کوانتوم یهای ژگیدر سازمان، توسعه و رشد افرادی مشخص با و  یکوانتوم پروریجانشینتوان دریافت هدف از ، می یکوانتوم

ران و کارکنان از مجموعه است؛ بنابراین، همواره  ی، استعفای کارمندان کلیدی، بازنشستگی و خروج ناگهانی برخی مد یدیکل  یهاران و کارکنان در پست یمد   ید و دانش سنتی نظیر د

کارکنان میزان   یکوانتوم  یهامهارت وجود داشته باشد تا بتوان با مدیریت    یکوانتوم   یها یژگیسازمان حدأقل یک جایگزین احتمالی با و  ید ی های حساس و کلباید برای تمامی پست 

 .  (Faizi et al., 2022)و عملکرد کارکنان را به حداکثر رساند  یوربهره 

های  های کلیدی، نگهداشت و توسعه سرمایه مند و هدفمند در یک سازمان برای حصول اطمینان از تداوم اثربخشی کارکنان در سمت تلاشی نظام   ی کوانتوم  پروریجانشین

این است که نباید به عنوان یک جریان موقت ملاحظه    یکوانتوم   پروریجانشینمشخصه اصلی   .است  یفرد   یخاص کوانتوم   یهامهارت فکری برای آینده و تشویق به پیشرفت 

ریزی  های مدیریتی محدود گردد، در حقیقت، برنامهنباید صرفاً به کارکنان یا پست   یکوانتوم  پروری جانشین ریزی و مدیریت  شود، بلکه این فرآیند یک فرآیند مداوم است. برنامه 
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دهد  ی ز مورد توجه قرار میای، فنی، فروش، اداری و تولید را نهای حرفه ی افراد در هر طبقه شغلی شامل افرادی کلیدی در رده باید نیاز به پشتیبان و توسعه   یکوانتوم  پروریجانشین

(Tutian et al., 2018). 

(  1403و همکاران )  ی اند. اکبرپرداخته   نهیزم  ن یمتفاوت در ا  ی عوامل و ارائه الگوها  یکه پژوهشگران مختلف به بررس  دهد ی نشان م  پروریجانشیندر حوزه    نیشیمطالعات پ

بر اساس نظام ارزش 1400و همکاران )  یضی. ف(Akbari et al., 2024)  اندکرده   یطراح  یدولت  یهادر سازمان   پروریجانشینبر اساس    یسازمان   یر یادگی  یبرا   ییالگو   ی ( 

 .(Faizi et al., 2022)  بهره گرفته است   ISMو    ی زوج  ساتیمانند مقا   ییهااند که از نظرات خبرگان و روش ارائه کرده   ی منابع انسان  رانیمد   پروریجانشین  ی برا  یی الگو  ،یاسلام

  ی و کم  ی فیک  یبیترک  کردیبا رو  یی دانسته و الگو   رگذار یپرستاران تأث  پروری جانشین را بر    یتی ر یو مد   ی طیمح  ، یرفتار  ،یسازمان   ر ینظ  ی( عوامل مختلف 2024و ماسکه )  نوهامبا یمود

  ن یتدو  رانی مد  پروری جانشین   ی برا  ییالگو   ،یخاکستر  یسلسله مراتب  لیتحل  کی( با استفاده از تکن2021)  کسی. و(Muadınohamba & Maseke, 2024)  اند ارائه کرده 

 ,Ferrari)  ارائه کرده است   پروری جانشین   یز یربرنامه  یبرا   یتیر یمد   یهای ستگیاز شا  ییو مصاحبه، الگو  اد یبنداده   کرد ی( بر اساس رو 2021)  ی. فرار (Weeks, 2021)  کرده است 

کارکنان    پروریجانشین   یبرا  ییالگو  ،یدر بخش کم  یو معادلات ساختار   ید ییتأ  یعامل  لیو تحل  یفیاز مصاحبه در بخش ک  یریگ( با بهره 2020و همکاران )  رزای. پورم(2021

اند که  ارائه کرده  پروریجانشین   یبرا  ییالگوها   اد،ی بنداده   کردیبا استفاده از رو  زی( ن2019)  ینیو حس   اری( و ط2020و همکاران )  فری. جن(Pourmirza et al., 2020)  اندارائه داده 

  ن ی. ا (Jenifer et al., 2020; Tayar & Hosseini, 2019)  بهره گرفته شده است   پروری جانشین   یرها یمتغ  ییشناسا   یمصاحبه و پرسشنامه برا   ی هاها از روش در آن 

 اند. عوامل مؤثر بر آن پرداخته  یی به شناسا  ی و کم  یفیک  ی هاقرار گرفته و پژوهشگران با استفاده از روش   یمورد بررس   یمختلف  یاز منظرها   پروریجانشینکه    دهدی مطالعات نشان م 

با رویکردهای نوین   پروریجانشین های  مشیها و خط در شرکت گاز استان تهران نشان داده که این شرکت در زمینه سیاستگذاری   پروریجانشین از سویی بررسی وضعیت  

های اساسی مواجه هستند و  با چالش  پروریجانشینی مدیریتی و ارزیابی سیستم مدیریت  هامهارت ها، توسعه کوانتومی، ارزیابی مدیران و عملکردهای آن   پروریجانشینهمچون  

در شرکت گاز استان تهران    پروری جانشین های نظام  اند. به طوری که طبق ارزیابی صورت گرفته از آسیب های عملکردی بر شرکت گاز استان تهران وارد نموده این عوامل آسیب 

در انتخاب،   مندی کم رنگ در این شرکت شامل ضعف در مستندسازی تجارب مدیران، ضابطه  پروریجانشینام های نظ عمده نارسایی  1402وری در سال توسط سازمان ملی بهره 

ی  هامهارت های مهارتی و تخصصی با رویکردهای نوین مدیریتی همچون  های منابع انسانی، تناسب پایین آموزش ها و ظرفیت انتصاب و تغییر مدیران، ضعف در بازشناسی توانایی 

با   سازمان  از  خارج  مدیران  بکارگیری  فعالیت هامهارت کوانتومی،  با  ناآشنا  موقعی  در  و  غیرمتجانس  بر  ی  مؤثر  عوامل  حاضر  پژوهش  در  لذا  گردید.  ازریابی  ذاتی شرکت  های 

هایی که این شرکت در این  استان تهران و ضعف گیرد. با توجه به اهمیت این موضوع در شرکت گاز  کوانتومی در شرکت گاز استان تهران مورد بررسی قرار می   پروریجانشین

پروری کوانتومی در شرکت گاز استان تهران و عوامل مؤثر بر آن به عنوان یک سازمان عمومی از اهمیت بسزایی برخوردار است. عدم  خصوص دارد؛ پرداختن به موضوع جانشن

تواند زمینه به تعویق افتادن انجام کار به دلیل نبود جانشین مناسب، کاهش انگیزه در مدیران متعهد و ساعی  کوانتومی در شرکت گاز استان تهران می   پروریجانشیناجرای نظام  

های مناسب برای سازمانی همچون شرکت گاز داشتن ساختاری مناسب که هر یک از اجزای آن  و... را به همراه داشته باشد. بنابراین به جهت حفظ بقای سازمان و ایجاد ظرفیت 

توجه به چالش در جا  با  اساس  این  بر  باشد.  تعریف شده  و  قرار گیرد و همه چیز سیستماتیک  زمینه ی مناسب خود  تهران در  استان  برای شرکت گاز  بالا  در  اشاره شده  های 

کوانتومی در شرکت گاز استان تهران   پروریجانشینباشد، در پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به این سؤال هستیم که عوامل مؤثر بر  که توجیه انجام تحقیق حاضر می   پروریجانشین

 کدام است؟ 

 شناسی پژوهش روش

تلخیصی است. همچنین، براساس رویکرد تحلیل، این مطالعه در حوزۀ    ییمحتوا ها، کیفی و روش تحلیل  آوری داده این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از حیث نحوۀ جمع 

 قرار داد.  یکم-خته کیفییهای آمپژوهش
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در    ید دانشگاه یو سپس توسط اسات  ییل محتوای کرد تحلیران در شرکت گاز استان تهران در ابتدا با رویمد   یکوانتوم  پروریجانشینمؤثر بر    هایشاخص ابعاد و  مرحله کیفی  در  

برفی و با رعایت اصل  ن بخش با استفاده از روش گلوله یگیری در ا ن شد. نمونه ییو تع  ی حوزۀ مدیریت منابع انسانی و مدیران ارشد شرکت گاز استان تهران در قالب مصاحبه بررس

و کسب اجازه از    ییل محتوایبخش تحل  یهاافتهی ق و  یرامون موضوع تحقیات پژوهش پین متن مصاحبه پس از مطالعه ادبیتدو   ین مرحله برایکفایت نظری انجام گرفت. در ا

ارائه    ییل محتوا یبخش تحل  یهاافتهی کنندگان از  ت اصلی مصاحبه و پیش از شروع فرایند مصاحبه، توضیحاتی به مشارکت د محترم راهنما بهره گرفته شد. به همراه سؤالایاسات

شد.  خصوص در شرکت گاز استان تهران توضیحاتی ارائه  ، تعاریف آن، اهمیت و ضرورت آن، به پروریجانشین شود. در بخش اول از مفهوم  ی شد. این توضیحات در دو بخش ارائه م

و تأثیری که در شرکت گاز استان تهران بر جای   پروری جانشین ن گونه رهبران، اهمیت آن و ارتباط آن با مفهوم یخاص ا یهامهارت و   یکوانتوم یدر بخش دوم نیز مفهوم رهبر 

استرلینگ  -کرد اتریدیشرکت گاز استان تهران با رو  یبرا  یکوانتوم  پرورینجانشیق مصاحبه عوامل مؤثر بر  ی از طر  هاشاخص د ابعاد و  ییو تأ  ییگذارد، شرح داده شد. پس از شناسامی 

های قابلیت اعتبار یا باورپذیری شامل اعتبارپذیری،  های مصاحبه، از رویکرد معیار ارزیابی اعتبار داده منظور  م شد. همچنین، به  یدهنده و فراگیر ترس( شامل مضامین پایه، سازمان 2001)

د. به منظور بررسی پایایی مصاحبه از دو راهبرد استفاده از شخص  ی ( استفاده گرد1969)  یپذیری و تأییدپذیری بر اساس الگوی اعتبار پژوهش کیفی هولستپذیری، اطمینانانتقال

شده را کدگذاری کند تا  آوری ون جمع ثالث و نیز تکرار مجدد کدگذاری استفاده شد. در رویکرد استفاده از شخص ثالث از فرد دیگری خارج از فضای این مطالعه درخواست شد تا مت

 های پژهشگر مقایسه شود.  با نتایج تحلیل 

  ی معادلات ساختار   یابیشده با استفاده از مدل   ییشناسا  یرها یدر شرکت گاز استان تهران تمام متغ  یکوانتوم پروریجانشینعوامل مؤثر بر  یاب یبه منظور اعتبار  ی در بخش کم

  ی رها یک از متغ یهر    یل قرار گرفت. بار عاملیران در شرکت گاز استان تهران مورد تحلیمد  یکوانتوم   پروریجانشین   هایشاخص بر    یبا استفاده از ابزار پرسشنامه محقق ساخته مبتن

 استفاده شد.   GOFق از شاخص  یتحق یید قرار گرفته و به منظور برازش مدل نها ییمورد تأ   0.7 ی بالا یمعادلات ساختار   یابیشده در مدل   ییشناسا

  اینترنتی  های معتبردر پایگاه   2024تا    2018های  های بود که در فاصله مهروموم شامل کلیه مقالات و کتاب  ییل محتوا یکه در اشاره شد، جامعه پژوهش در بخش تحل  یهمانطور

Proquest, Springer, Science Direct, Emerald, Ebsco, Sage  واژه کلید  سایت   Successionبا  انتخاب  ملاك  شدند.  این  جستجو  در  اینترنتی  های 

  محقق   تحصیل   محل  دانشگاه  سوی  از  واگذاری  همچنین  و  محقق  دسترسی  سهولت  ها،سایت   این  از  مختلف  هایدانشگاه   استفاده  میزان  شده،  ارائه  مقالات  اعتبار  براساس   پژوهش

گیری با گشاده نظری  در نمونه گیری نظری به این معناست که پژوهشگر باید  گیری نظری استفاده شد. نمونه برای انتخاب نمونه آماری از روش نمونه است.  بوده   رایگان صورتبه 

گیری باید باز و نسبتاً نامحدود / غیرمقید باشد. در این مرحله پژوهشگر باید منابعی را انتخاب کند که اطلاعات  ها، نمونه صورت منعطف برخورد کند. در مراحل اولیه تحلیل داده و به

گیری  آمده در جهت انتخاب منابع بعدی استفاده کند. در نمونهدست های به گیرد، پژوهشگر باید از یافته ها مورد تحلیل قرار می دهند. همچنان که داده تری در اختیار او قرار می مرتبط 

( معتقدند که  2001استرلینگ )-. اتریدبرسد   اشباع  به  ایطبقه  که  یافت  خواهد  ادامه  زمانی  تا  گیرینمونه .  کند  هدایت  را  پژوهش  فرایند   نظری، محقق باید اجازه دهد که تحلیل،

شود؛ اما در اصل، اشباع نظری به چیزی فراتر از این موضوع اطلاق  ها استخراج نمی ای از داده ی تازه افتد که دیگر، طبقه اغلب تصور بر این است که اشباع نظری زمانی اتفاق می 

  که   دارد  اشاره  ابعادشان  و  هاویژگی   مبنای  بر  هابندی طبقه  تدوین ای از طبقات نیست؛ بلکه اشباع نظری به  دیگر، هدف از این نوع بررسی صرفاً، رسیدن به مجموعه بیانشود. به می 

 ( انتخاب گردید. منبع   36مقاله )در مجموع    29مطالعه، سه کتاب، چهار پایان نامه و    مورد  جامعه  از  منابع  مرور  از  پس.  برگیرد  در  را  مفاهیم  دیگر  با  شان  ممکن  روابط  مختلف  اشکال

های کیفی است. تحلیل تماتیک عبارت از تحلیلی های تحلیل داده ترین و پرکاربردترین روش ها از شیوه تحلیل تماتیک استفاده شد که از متعارف برای تحلیل و تفسیر داده  

دیگر، تحلیل تماتیک  عبارتکند. به ای به یک سنخ شناسی تحلیلی دست پیدا می برون داده ای و ها و الگویابی درون داده بندی داده استقرائی است که طی آن محقق از طریق طبقه

دست آمد، باید  ها به هاست. زمانی که الگو از داده دنبال الگو یابی در داده گویند. این نوع تحلیل به ها چه می ها با این هدف که داده عبارت است از عمل کدگذاری و تحلیل داده 

کند  را خلاصه میها  آن   تدریج های موردمطالعه، به گیرند. این امر بدان معناست که محقق با رجوع به داده ها نشأت می ها از داده حمایت موضوعی از آن صورت بگیرد. به عبارتی، تم 

 کند: رویکرد استقرایی، دستیابی به موارد زیر را دنبال می ترین مفاهیم و مضامین مرتبط با موضوع تحقیق دست پیدا کند. در واقع، تحلیل تماتیک با  تا در نهایت به اصلی 

 آن  در  موجود مضامین تریناصلی  استخراج و چکیده، و خلاصه مطالب  به  گسترده متنی  اطلاعات تبدیل  -
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 آمده دست به  هاییافته   و تحقیقی هایپرسش  میان  روشن و دقیق  ارتباط ایجاد  -

 موردمطالعه و یا کشف فرایندهایی که در متن مستتر است.  متن ساختار  پیرامون نظریه یا الگو یک  ایجاد  -

 اولیه تحقیق  ی حذف متغیرهای شناسایی شده با توجه به شرایط فرهنگی سازمان مورد مطالعه با استفاده از مصاحبه و قید شده در الگو -

 هایافته 

 دهد. های شناسایی شده از تحلیل محتوایی و مصاحبه با خبرگان را نشان می شاخص  زیرجدول 

 هاي شناسایی شده از بخش تحلیل محتوا و مصاحبه با خبرگانشاخص . 1جدول 

 شرح كد  شرح كد  شرح كد 

جهت   ***ها و اختياراتتفويض بيشتر مسئوليت ** پروري كوانتوميسناريوسازي براي آينده جانشين پاداش  مديريت  و  تشويق  ابزار  از  استفاده 

 *** انگيزهايجاد 

 ***دريافت بازخورد از منابع انساني ***سازي ارتباطات سازماني تسهيل در شبكه نگرش سيستمي 

 ***مديريت احساسات منابع انساني  ***تسهيل مشاركت دانشي كاركنان  نگر نگرش كلي

 *** آوري رواني منابع انساني ارتقاء سطح تاب *** جريان شفاف ارتقاء و انتصاب در سازمان  خلاقيت ذاتي

 *** شناخت نيازها و انتظارات رواني منابع انساني ***مديريت پايدار تعارضات سازماني **ابتكار و تحول گرايي 

  ***سازي ارزش ها و هنجارهاي رفتاري  نهادينه *** مديريت دانش سازماني  نگري آينده

 *** ارزش ها و هنجارهاي رفتاريارتقاء  *** ايجاد مخزن دانش سازماني   بيني كنندگيپيش

 *** تهيه و تدوين فهرست نقاط قوت و ضعف  *** سازي تيم   تفكر خلاقانه

 *** تهيه و تدوين فهرست فرصت ها و تهديدها *** فنآوريهاي تبادل دانش و اطلاعات در سازمان   تفكر شهودي

 *** گيري روانيكاهش رفتارهاي مبتني بر گوشه ** كوانتومي هاي توسعه استعداد ** هاي قدرت جلوگيري از درگيري

 ***پذيري منابع انساني افزايش سطح جامعه ***كاهش تخصص گرايي افراطي يادگيري سازماني در چارچوب مهارت كوانتومي 

 ***كاهش رفتارهاي ضدشهروندي منابع انساني ***فرهنگ پوياي سازماني پيرو-ارتباطات باز و متقابل رهبر

 *** ارتقاء سطح اعتماد سازماني  ***عدالت سازماني مديريت انگيزش منابع انساني 

 *** ارتقاء سطح كيفيت زندگي كاري *** هاي پرورشييابي شكافارزيابي و عارضه خودكنترلي و خودمديريتي كاركنان 

ابزارهاي   **پروريايجاد داشبود مديريتي براي جانشين از  و  استفاده  دانش  مديريت  براي  ديجيتال 

 *** استعداد

ي  هامهارتايجاد خزانه استعداد و سنجش ميزان  

 **كوانتومي 

 ** ارتقاء سطح توانمنديهاي كوانتومي مديران *** تفكر  باز سازماني  كاشف بودن

  ***سازي سازمانيچابك ***اي استفاده از مشاوران و ارزيابان حرفه پذيري مسئوليت

جانشين **رهبري كوانتومي استاندارهاي  تدوين  پروري  نيازسنجي 

 ** كوانتومي

 ترسيم مسير شغلي و كارراهه براي منابع انساني

*** 

انساني  ***بازمهندسي سياستهاي استخدامي و انتصابات  پروري كوانتوميانداز سازمان به جانشينچشم منابع  متناسب  و  مناسب  شغلي   گردش 

*** 

و   حسابگري زيركي مالي و  قابليتها  با  متناسب  و  مناسب  استراتژيهاي  تدوين 

 ***ظرفيتهاي مديران

فرادستي   استراتژيهاي  با  انساني  منابع  انطباق 

 *** سازمان 

 *** توزيع متعادل و عادلانه قدرت در سازمان  ***مديريت استراتژيك استعداد  طلبي تمايل به قدرت

مؤسسات    سياستهاي كلان دولتي و  دانشگاهي  مراكز  با  سيستماتيك  ارتباط 

 ***آموزشي

 *** استقلال شغلي منابع انساني 

شاخص ***هاي انتصاباتدستورالعمل و  مديران  ارزشيابي  صحيح  سيستم  هاي 

 ***آن

 *** پذيري در فرايندهاي كاريانعطاف

 *** انتصاب بر اساس توانمنديها ***ايجاد تيم هاي مديريتي و ارتقاء مشاركت ***ساختار سلسله مراتبي سازمان 

  ***كاهش سطح فرسودگي شغلي  ***خودكنترلي و خودمديريتي در مديران  *** تمركز قدرت در سازمان
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 ايجاد و استقرار سيستم شايستگي ***  ***بهبود كيفيت زندگي كاري مديران ** پروريهاي براي جانشيندادهاستفاده از كلان

 وري سازماني *** ارتقاء بهره ***توسعه قابليت ها و توانمندي هاي رواني مديران    سازمانانتصابات سياسي در  

و  حلقه ***محدوديت چارت سازماني  مديران  حضور  با  انساني  منابع  هاي 

 ***كاركنان

كارآمد   مديريت  براي  مصنوعي  هوش  از  استفاده 

 استعداد **  

 تشكيل بانك اطلاعاتي جانشيني ***  ***مديريت استعداد منابع انساني  *** حاكميت تفكر سنتي در سازمان

 نفوذ سياسي دولتمردان **  *** سازي و توسعه شغلي غني  ***مديريت كارآمد عملكرد 

 ايجاد تيمهاي كاري مشترك***  *** ارتقاء سطح پاسخگويي مديران ***ي كوانتومي هامهارتآموزش 

 مديريت توانمنديهاي رواني كاركنان***  ***موجود و حركت به سوي رشد تغيير در وضع  **ي كوانتومي هامهارتپذيرش 

ايجاد   جهت  پاداش  مديريت  و  تشويق  ابزار  از  استفاده 

 *** انگيزه

در   آراستگي  نظام  بكارگيري  و  نظم  مديريت 

 ***سازمان 

 

انطباق استراتژي هاي توسعه توانمندي هاي مديران   ***دريافت بازخورد از منابع انساني

 *** با استراتژي هاي فرادستي سازمان 

 

 ** متغیر اضافه شده از طریق مصاحبه 

 *** متغیر حذف شده از طریق مصاحبه 

 

پروری  جانشین بندی عوامل مؤثر بر  (  و مصاحبه با خبرگان به دسته2001استرلینگ )-در این بخش از تحقیق بر مبنای متغیرهای شناسایی شده از تحلیل محتوا با رهیافت اترید

پردازیم. مطابق متغیرهای شناسایی شده و با مطالعه متون و ادبیات پیشین در حوزه موضوع تحقیق، متغیرها مطابق  ( می 1کوانتومی در شرکت گاز استان تهران مطابق شکل )

 بندی و ترسیم است. قالب فردی، سازمانی، مدیریتی و محیطی قابل دسته  4در   5جدول 

 پروري کوانتومی در شرکت گاز استان تهران کدگذاري محوري عوامل مؤثر بر جانشین . 2جدول 

 شرح كد  محور كدگذاري 

كلي عوامل فردي  نگرش  سيستمي،  آيندهنگرش  گرايي،  تحول  و  ابتكار  ذاتي،  خلاقيت  پيشنگر،  شهودي،  نگري،  تفكر  خلاقانه،  تفكر  كنندگي،  بيني 

بودن، مسئوليت و خودمديريتي كاركنان، كاشف  به قدرتخودكنترلي  تمايل  مالي و حسابگري،  پذيرش  پذيري، زيركي  ي  هامهارتطلبي، 

 كوانتومي 

پروري، رهبري كوانتومي، ايجاد تيم پيرو، مديريت انگيزش منابع انساني، ايجاد داشبود مديريتي براي جانشين-ارتباطات باز و متقابل رهبر عوامل مديريتي 

ارتقاء سطح   مديران،  رواني  هاي  توانمندي  و  ها  قابليت  توسعه  مديران،  در  و خودمديريتي  مشاركت، خودكنترلي  ارتقاء  و  مديريتي  هاي 

 پاسخگويي مديران، ارتقاء سطح توانمنديهاي كوانتومي مديران 

جانشين عوامل سازماني  آينده  براي  درگيريسناريوسازي  از  جلوگيري  كوانتومي،  كوانتومي،  پروري  مهارت  چارچوب  در  سازماني  يادگيري  قدرت،  هاي 

هاي كوانتومي، نيازسنجي تدوين  پروري، توسعه استعدادهاي براي جانشيندادهپروري كوانتومي، استفاده از كلانانداز سازمان به جانشينچشم

ي كوانتومي، استفاده از هوش مصنوعي براي مديريت  هامهارتپروري كوانتومي، ايجاد خزانه استعداد و سنجش ميزان  استاندارهاي جانشين

 كارآمد استعداد

 سياستهاي كلان دولتي، انتصابات سياسي در سازمان، ارتباط سيستماتيك با مراكز دانشگاهي و مؤسسات آموزشي، نفوذ سياسي دولتمردان  عوامل محيطي 

 

 به نمایش گذاشته شده است:  1پروری کوانتومی در شرکت گاز استان تهران در شکل های شناسایی شده، عوامل مؤثر بر جانشین با توجه به ابعاد و شاخص 
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 پروري کوانتومی در شرکت گاز استان تهرانعوامل مؤثر بر جانشین . 1شکل 

نگر، خلاقیت ذاتی، ابتکار و تحول گرایی، پروری کوانتومی در شرکت گاز شامل نگرش سیستمی، نگرش کلی( عوامل فردی مؤثر بر جانشین1مطابق الگو اشاره شده در شکل )

طلبی، پذیری، زیرکی مالی و حسابگری، تمایل به قدرتکنندگی، تفکر خلاقانه، تفکر شهودی، خودکنترلی و خودمدیریتی کارکنان، کاشف بودن، مسئولیت بینینگری، پیش آینده 

پروری، رهبری کوانتومی، پیرو، مدیریت انگیزش منابع انسانی، ایجاد داشبود مدیریتی برای جانشین -ی کوانتومی؛ عوامل مدیریتی شامل ارتباطات باز و متقابل رهبرهامهارت پذیرش  

ارتقاء مشارکت، خودکن و  تیم های مدیریتی  قابلیت ایجاد  ارتقاء سطح  ترلی و خودمدیریتی در مدیران، توسعه  مدیران،  پاسخگویی  ارتقاء سطح  مدیران،  توانمندیهای روانی  و  ها 

های قدرت، یادگیری سازمانی در چارچوب مهارت  پروری کوانتومی، جلوگیری از درگیری توانمندیهای کوانتومی مدیران؛ عوامل سازمانی شامل سناریوسازی برای آینده جانشین

پروری  های کوانتومی، نیازسنجی تدوین استاندارهای جانشینپروری، توسعه استعداد های برای جانشین داده پروری کوانتومی، استفاده از کلان انداز سازمان به جانشینکوانتومی، چشم 

عی برای مدیریت کارآمد استعداد و عوامل محیطی شامل سیاستهای کلان دولتی،  ی کوانتومی، استفاده از هوش مصنوهامهارت کوانتومی، ایجاد خزانه استعداد و سنجش میزان  

 باشد. انتصابات سیاسی در سازمان، ارتباط سیستماتیک با مراکز دانشگاهی و مؤسسات آموزشی و نفوذ سیاسی دولتمردان می 

 ( شامل قابل قبول بودن، انتقال پذیری، قابلیت اطمینان و تاییدپذیری استفاده شده است: 1969های تأمین اعتمادپذیری هولستی )برای اعتبارسنجی الگوی تحقیق از استراتژی 

روز در محیط پژوهش حضور مداوم و مستمر صورت گرفته و بارها فایلهای مصاحبه را بازنگری و   85اعتبارپذیری: در پژوهش حاضر، به منظور گردآوری اطلاعات، به مدت  

 بررسی شده است.  

 پذیری است، به دست آید . شوند تا معیار شرح عمیق که یکی از معیارهای انتقال پذیری: در پژوهش حاضر، نتایج با جزییات کافی و به صورت عمیق بیان می انتقال

های استنتاج شده از  شوندگان و مقوله ها، برگه راهنمای مصاحبه، فهرست مصاحبه برداری شده مصاحبههای ضبط شده، متون نسخه پذیری: در این پژوهش مصاحبه اطمینان

 های پژوهشگر همگی ثبت و مستند شدند. ها و یادداشت داده 

جانشین پروری 
كوانتومي

:عوامل فردي

ي، نگرش سیستمي، نگرش كلي نگر، خلاقیت ذات
ابتكار و تحول گرایي، آینده نگری، پیش بیني

نترلي كنندگي، تفكر خلاقانه، تفكر شهودی، خودك
و خودمدیریتي كاركنان، كاشف بودن، 

ایل مسئولیت پذیری، زیركي مالي و حسابگری، تم
به قدرت طلبي، پذیرش مهارت های كوانتومي

عوامل مديريتي

ت پیرو، مدیری-ارتباطات باز و متقابل رهبر
یتي انگیزش منابع انساني، ایجاد داشبود مدیر

برای جانشین پروری، رهبری كوانتومي، 
ایجاد تیم های مدیریتي و ارتقاء مشاركت،
خودكنترلي و خودمدیریتي در مدیران، 
توسعه قابلیت ها و توانمندی های رواني 
مدیران، ارتقاء سطح پاسخگویي مدیران، 

نارتقاء سطح توانمندیهای كوانتومي مدیرا

عوامل محيطي

سیاستهای كلان دولتي، انتصابات سیاسي در 
و سازمان، ارتباط سیستماتیك با مراكز دانشگاهي
مؤسسات آموزشي، نفوذ سیاسي دولتمردان

عوامل سازماني

سناریوسازی برای آینده جانشین پروری 
كوانتومي، جلوگیری از درگیری های 

قدرت، یادگیری سازماني در چارچوب 
مهارت كوانتومي، چشم انداز سازمان به 

جانشین پروری كوانتومي، استفاده از 
كلان داده های برای جانشین پروری، توسعه 
استعداد های كوانتومي، نیازسنجي تدوین 
اد استاندارهای جانشین پروری كوانتومي، ایج

خزانه استعداد و سنجش میزان مهارت های 
كوانتومي، استفاده از هوش مصنوعي برای 

مدیریت كارآمد استعداد
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ها های پژوهش و همچنین استنتاجها، تفسیرها و یافتهداده تأییدپذیری: در این پژوهش، برای تأمین تأییدپذیری اطلاعات، از همان ابتدای پژوهش تمام مستندهای مربوط به 

ها دوباره به اطلاع مصاحبه شوندگان رسید و نظرات اصلاحی آنان اعمال گردید یا پس از  های استخراج شده به همراه یافتهمند ثبت و ضبط شدند. مفاهیم و مقوله به روشی نظام 

 ارسال دوباره، موارد به تأیید نهایی آنها رسید. 

گیری  های مربوط به هریک از آنها از تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد. در واقع تحلیل عاملی تأییدی برای تعیین تناسب مدل اندازه برای تأیید هر یک از متغیرها همچنین گویه

باشند که در شکل  های برازش مناسبی می معنادار بوده و دارای شاخص  0.7های تحلیل عاملی تأییدی نشان داد که همه بارهای عواملی بدلیل بالاتر از مقدار  رود. یافتهبه کار می 

 ( به خوبی نشان داده شده است. 2)

 

 . مدل ساختاري پژوهش 2شکل 

( ترسیم شد. این شکل ضرایب اثرگذاری هر متغیر روی متغیرهای دیگر را نشان 3پس از ترسیم مدل ساختاری تحقیق، ضرایب مسیر بین اجزای مدل تحقیق در قالب شکل )

 دهد. می 

 

 . مدل انعکاسی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد 3شکل 
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کنند. هرچه مقدار ضریب مسیر به یک و یا منفی یک نزدیکتر باشد تأثیرگذاری آن مسیر بیشتر تغییر می  -1+ تا  1ضرایب مسیر در حالت استاندارد هستند و مقدار آن ها بین 

باشد نشان از این است که بار  می   7/0های بیرونی )بارهای عاملی( به نوعی نشان دهنده اعتبار سازه است. بار عاملی متغیرها در صورتی که بالاتر از  است. ضرایب استاندارد مدل 

کنند. پس از  تغییر می   1تا    0های بیرونی بین  عاملی متغیرها مورد تأیید است و مشکل خاصی وجود ندارد و متغیرها توان پیش بینی ویژگی مد نظر را دارد.  ضرایب مسیر مدل 

 ( ترسیم شد.  4در قالب شکل )  tمسیرها و متغیرها در قالب نمودار عدد معناداری ترسیم ضرایب مسیر، اعداد معناداری بین 

 

 مدل انعکاسی پژوهش در حالت معناداري ضرایب . 4شکل 

 

پروری  ( عوامل فردی بر جانشین 4گیرد. مطابق شکل )بیشتر باشد متغیر معنادار بوده و مورد تأیید قرار می   -96/1+ و  96/1مطابق این نمودار اگر عدد معناداری بین دو متغیر از  

کنندگی، تفکر خلاقانه، تفکر شهودی، خودکنترلی و  بینی نگری، پیش گرایی، آینده نگر، خلاقیت ذاتی، ابتکار و تحول کوانتومی در شرکت گاز شامل نگرش سیستمی، نگرش کلی 

اثرگذار است؛ عوامل مدیریتی    %4.2ی کوانتومی در حدود  هامهارت طلبی، پذیرش  پذیری، زیرکی مالی و حسابگری، تمایل به قدرت خودمدیریتی کارکنان، کاشف بودن، مسئولیت 

پروری، رهبری کوانتومی، ایجاد تیم های مدیریتی و ارتقاء مشارکت،  ت انگیزش منابع انسانی، ایجاد داشبود مدیریتی برای جانشینپیرو، مدیری -شامل ارتباطات باز و متقابل رهبر

های کوانتومی مدیران در حدود  ی خودکنترلی و خودمدیریتی در مدیران، توسعه قابلیت ها و توانمندی های روانی مدیران، ارتقاء سطح پاسخگویی مدیران، ارتقاء سطح توانمند 

های قدرت، یادگیری سازمانی در چارچوب مهارت  پروری کوانتومی، جلوگیری از درگیری اثرگذار است. همچنین عوامل سازمانی شامل سناریوسازی برای آینده جانشین  18.4%

پروری  های کوانتومی، نیازسنجی تدوین استاندارهای جانشینپروری، توسعه استعداد های برای جانشین داده پروری کوانتومی، استفاده از کلان انداز سازمان به جانشینکوانتومی، چشم 

اثر گذار است و عوامل محیطی    %57.9کوانتومی، استفاده از هوش مصنوعی برای مدیریت کارآمد استعداد در حدود    یهامهارت کوانتومی، ایجاد خزانه استعداد و سنجش میزان  

  % 4.4پروری کوانتومی  بر جانشین  شامل سیاستهای کلان دولتی، انتصابات سیاسی در سازمان، ارتباط سیستماتیک با مراکز دانشگاهی و مؤسسات آموزشی و نفوذ سیاسی دولتمردان 

 اثرگذار است.  

کند. این شاخص، مجذور ضرب دو مقدار متوسط مقادیر اشتراکی و شود. این آزمون کیفیت مدل کلی را بیان می بهره گرفته می  GOFبرای بزارش کیفیت مدل نیز از شاخص 

 GOFشوند. با توجه به مقدار شاخص  مقایسه شود که به ترتیب ضعیف، متوسط و قوی توصیف می   0.35و    0.15و    0.01متوسط ضرایب تعیین است. اگر این مقدار باید با سه مقدار  

 شود. کیفیت مدل کلی ما در حد بسیار قوی ارزیابی می  0.869که با استفاده از فرمول بدست آمده برابر است با 
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 گیرينتیجه بحث و 

پروری کوانتومی به جذب سیستماتیک، شناسایی، به کارگیری، اشتغال، پروری کوانتومی در شرکت گاز استان تهران شناسایی گردید. جانشیندر این مقاله عوامل مؤثر بر جانشین

پروری کوانتومی عبارت است از انجام  باشند، می پردازد. جانشینی خاص کوانتومی که دارای ارزش خارجی برای سازمانمی هامهارت نگهداری، توسعه افرادی با پتانسیل بالا و  

پروری کوانتومی به توسعه و های یکپارچه به منظور تضمین جذب، نگهداری، انگیزش و توسعه کارکنان مستعد کوانتوم، در حال و در آینده توسط سازمان. جانشین یکسری فعالیت 

 پردازد.  نگهداری یک مخزن استعداد متشکل از نیروی کار با دانش بالا، عجین شده با مهارت کوانتومی و متعهد به منظور تضمین جریان استعداد می 

ها را خدشه دار ساخته است. مطالعات هایی مواجه شده که توفیق آنهای جانشینی در عمل با دشواری پروری، اغلب برنامه با وجود اهتمام شرکت گاز استان تهران برای جانشین 

ها فردی را به عنوان جانشین خود انتخاب کرده و سعی در توسعه وی به  های جانشینی انجام گرفته است. مدیران اکثر سازمان متعددی به منظور کشف دلایل عدم توفیق برنامه 

سازد. در بسیاری از موارد نیز مدیران به این دلیل که فرد جانشین را خطری بالقوه برای تصدی  های مختلف دارند. چنین رویکردی افراد را برای تصدی تنها یک پست مهیا می روش 

یابند.  هایی متعدد توسعه میهای مدیریتی سازمان است که برای تصدی پست ورزند. راه غلبه بر این مشکل داشتن فهرستی از استعداد دانند از توسعه وی خود داری می پست خود می 

ی خاص کوانتومی در کارکنان تداوم یافته و در  هامهارت های فعلی رهبری شروع و با پرورش های بالقوه سمت ریزی برای جایگزین کوانتومی از برنامه   پروریجانشینریزی  برنامه 

ی روز دنیا اجین شده  هامهارت پذیرد که با  از طریق فرآیندی انجام می   پروریجانشینهای پیشرو جهان مدیریت  سازد. در سازمان نهایت کارکنان با قالب جانشین کوانتومی آماده می 

های متنوع آموزشی و  شود. سپس از طریق برنامه های آینده شناسایی می اصب کلیدی در سال باشد. از طریق این فرآیند استعدادهای انسانی سازمان برای تصدی مشاغل و من

 شوند. ها آماده می پرورشی و به تدریج برای به عهده گرفتن این مشاغل و مسئولیت 

های  های بالقوه کوانتومی )ذهن کوانتومی( برای تصدی پست های جانشین پروری در سازمان است. شناسایی افراد دارای استعداد ی کوانتومی یکی از روش هامهارت داشتن  

پروری کوانتومی بستری  آید. جانشین پروری کوانتومی به شمار می ها امری بسیار حیاتی در راستای توسعه جانشین ی مدیران ارشد به آن ها مهارت مدیریتی و انتقال دانش، تجربه و 

ای و  های حرفهای دانش، تجربه و اندوخته ی خاص کوانتومی برقرار گردد. طی فرآیندی یادگیری مشاهده هامهارت سازد تا تعامل بین کارکنان مجرب و کم تجربه با را فراهم می 

و افراد شایستگی لازم جهت احراز پست مزبور را به دست آورند. با توجه به تفاسیر فوق در این تحقیق نشان داده شد که عوامل    شغل افراد مجرب به افراد کم تجربه انتقال یابد 

بینی کنندگی، تفکر خلاقانه، تفکر شهودی، خودکنترلی و خودمدیریتی  نگری، پیشپذیری، آینده پروری کوانتومی در شرکت گاز شامل کاشف بودن، مسئولیت فردی مؤثر بر جانشین

نگر، زیرکلی مالی و حسابگری و عوامل سازمانی شامل اثربخش سازمان، یادگیری سازمانی در  گرایی فردی، خلاقیت ذاتی، نگرش سیستمی، نگرش کلی کارکنان، ابتکار و تحول 

پروری کوانتومی و  انداز سازمان به جانشین ی کوانتومی، مدیریت استعداد، چشمپیرو، مدیریت انگیزش منابع انسانی، رهبر-چارچوب مهارت کوانتومی، ارتباطات باز و متقابل رهبر

پروری کوانتومی )کاهش رفتارهای مبتنی پروری کوانتومی در شرکت گاز استان تهران شامل پیامدهای رفتاری جانشین باشد. همچنین پیامدهای جانشین اعتماد پویا در سازمان می 

پذیری منابع انسانی، کاهش رفتارهای ضدشهروندی منابع انسانی، ارتقاء سطح اعتماد سازمانی، ارتقاء سطح کیفیت زندگی کاری، افزایش  گیری روانی، افزایش سطح جامعه بر گوشه 

و کارراهه برای منابع انسانی،    سازی سازمانی، ترسیم مسیر شغلیپروری کوانتومی )ارتقاء سطح توانمندی روانی مدیران، چابک سطح رضایت شغلی(؛ پیامدهای اثربخشی جانشین

پروری کوانتومی )توزیع متعادل و عادلانه قدرت  های فرادستی سازمان( و پیامدهای رقابتی جانشینگردش شغلی مناسب و متناسب منابع انسانی، انطباق منابع انسانی با استراتژی 

پذیری در فرایندهای کاری، انتصاب بر اساس توانمندیها، کاهش سطح فرسودگی شغلی، ایجاد و استقرار سیستم شایستگی، ارتقاء  در سازمان، استقلال شغلی منابع انسانی، انعطاف 

( در خارج از کشور همراستا  2024( و مودینوهامبا و ماسکه )2021( در داخل کشور و ویکس )1400باشد. نتایج این تحقیق با تحقیقات فیضی و همکاران )وری سازمانی( می بهره 

توانند از الگوهای  شود مدیران شرکت گاز استان تهران می . لذا پیشنهاد می (Faizi et al., 2022; Muadınohamba & Maseke, 2024; Weeks, 2021)  باشد می 

هایی وجود دارد که در آنها پیدا کردن و آزمون کارکنان بر اساس شایستگی و میزان استعداد کوانتومی صورت  مند شوند، زیرا که سازمان جذب و گزینش استعداد کوانتومی بهره 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2024 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

1403، سال سومدوره اول، شماره  197  

گردد. همچنین توسعه استعدادهای انسانی در چارچوب  سازی شده مبتنی بر مهارت کوانتومی استفاده می های استخدامی عملی گوناگون و شبیهگیرد و برای فهم آنها از آزمون می 

 های کوانتومی برای کارکنان را پرورش داد. توان جانشین ی کوانتومی همواره از مهمترین مباحث در مدیریت انسانی است که به واسطه آن می هامهارت 

 سطح   در   آن  دنبال  به کوانتومی در سطح شرکت گاز استان تهران منجر به بقا و پیشرفت سازمان و    پروریجانشین در ادامه به محققان دیگر توصیه میشود با توجه به اینکه  

  یکدیگر   با  مقایسه  حتی  و  کشور  دولتی  ادارات  سطح  در کوانتومی  پروریجانشین   از  جامعی  الگو  تدوین  به  مشابه، تحقیقات  در شد،  خواهد  کشور  پیشرفت  و  توسعه  موجب  نیز  دولت

  کاونتومی   پروری جانشین   موفق   اجرای   موانع  و  چالشها  بررسی  حتی  و  نیرو  وزارت  در  خصوص  به  کشور  خصوصی  بخش  در   کوانتومی  پروریجانشین  الگو  توسعه  همچنین.  شود  پرداخته

ابعاد پنهان مانده نیز به الگو اضافه و یتوان با استفاده از دیگر رویکردهای کیفی این موضوع را بیشتر بررسی کرد تا  م  دیگر،  سوی  از.  میگردد  پیشنهاد  کشور  دولتی  سازمانهای  در

  کاملتر شود.

 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 چیمطالعه حاضر، هانجام   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 

Quantum succession planning has emerged as a strategic approach to leadership continuity, ensuring that organizations 

remain resilient in dynamic and uncertain environments. This approach integrates quantum thinking into succession planning, 

emphasizing adaptability, complex decision-making, and future foresight (Muadınohamba & Maseke, 2024). In contemporary 

organizational theory, traditional succession planning models are increasingly viewed as inadequate in addressing the rapid 

pace of change and uncertainty in corporate environments. The shift toward quantum succession planning underscores the 

importance of non-linear thinking, systems integration, and enhanced decision-making frameworks in leadership transitions 

(Paz et al., 2018). 
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Succession planning in large organizations, particularly in public service sectors, has faced challenges related to outdated 

methodologies, lack of strategic foresight, and insufficient knowledge transfer mechanisms (Rozbeh et al., 2019). The Tehran 

Province Gas Company serves as a compelling case study, given its need for robust leadership transition strategies amidst 

evolving energy policies and technological advancements. Despite efforts to implement structured succession planning, 

existing frameworks have not effectively aligned with contemporary organizational demands, leading to inefficiencies in 

leadership continuity (Farokhi et al., 2022). 

Given the complexities of succession planning in state-owned enterprises, integrating quantum succession planning 

principles offers a solution that enhances organizational adaptability, promotes systematic knowledge transfer, and ensures the 

development of leaders capable of navigating an increasingly unpredictable business landscape (Akbari et al., 2024). This study 

aims to identify the factors influencing quantum succession planning within the Tehran Province Gas Company, utilizing a 

mixed-method approach to analyze both qualitative and quantitative data. 

Methods and Materials 

This study adopted a mixed-method research design, integrating qualitative and quantitative approaches to examine quantum 

succession planning in the Tehran Province Gas Company. The qualitative phase involved a summative content analysis of 36 

highly cited research sources, selected based on their relevance to succession planning and leadership development. Content 

analysis was conducted using MAXQDA 10 software to identify key themes and concepts influencing quantum succession 

planning. 

For the qualitative data collection, in-depth interviews were conducted with university professors specializing in public 

administration and human resource management, as well as senior managers of the Tehran Province Gas Company. The 

snowball sampling method was employed to recruit participants until theoretical saturation was achieved. Interviews focused 

on identifying leadership development strategies, organizational succession challenges, and the role of quantum thinking in 

succession planning. 

The quantitative phase involved a survey distributed among 215 managers, department heads, and senior human resource 

experts within the Tehran Province Gas Company. A total of 138 respondents were selected through non-random convenience 

sampling, following Morgan’s table. Data were analyzed using structural equation modeling to validate the identified factors. 

Reliability assessments were performed based on Holsti’s (1969) criteria, including acceptability, transferability, reliability, 

and confirmability. 

Findings 

The analysis revealed that four primary categories—individual, organizational, managerial, and environmental factors—

significantly impact quantum succession planning within the Tehran Province Gas Company. The study identified 93 specific 

codes categorized under 36 constitutive themes that encapsulate the core elements influencing leadership transitions. 

Individual factors included cognitive flexibility, systems thinking, and strategic foresight, which are crucial for effective 

leadership development. The findings indicated that leaders with high adaptability and quantum decision-making capabilities 

are better suited for dynamic organizational environments. 

Organizational factors encompassed structural readiness, knowledge management systems, and institutional support for 

leadership development. The study highlighted that organizations that actively foster a culture of knowledge sharing and cross-

functional collaboration are more successful in implementing effective succession planning strategies. 
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Managerial factors were identified as critical determinants, particularly in shaping leadership training programs and 

mentorship initiatives. Effective leadership development requires structured mentorship programs that integrate quantum skills 

such as anticipatory thinking and multi-dimensional problem-solving. 

Environmental factors included external regulatory influences, industry trends, and macroeconomic conditions affecting 

succession planning. The study found that organizations operating in highly regulated sectors, such as energy, must integrate 

external policy considerations into their succession planning frameworks to ensure alignment with broader industry shifts. 

The structural equation modeling results validated the identified factors, with an estimated model reliability of 86.9%. The 

analysis further demonstrated that quantum succession planning significantly enhances organizational efficiency by ensuring 

strategic alignment between macro-organizational objectives and human resource strategies. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study underscore the transformative potential of quantum succession planning in enhancing leadership 

development within complex organizational structures. Unlike traditional succession planning models, which rely on linear 

progression and hierarchical leadership development, quantum succession planning emphasizes non-linearity, adaptability, and 

strategic foresight. 

The study’s results align with previous research indicating that successful succession planning is contingent upon integrating 

both individual and organizational capabilities into a coherent framework. By leveraging quantum principles, organizations 

can cultivate a leadership pipeline that is not only skilled in operational management but also adept at navigating uncertainty 

and complexity. 

The implications for the Tehran Province Gas Company are significant. Implementing a quantum succession planning model 

can enhance employee performance, align macro-organizational strategies with sectoral objectives, and improve overall 

productivity. Future research should explore the long-term impact of quantum succession planning on organizational resilience 

and leadership retention. Additionally, comparative studies across different industries could provide further insights into the 

scalability and adaptability of quantum succession planning models. 

Overall, this study highlights the importance of integrating innovative leadership development strategies in public sector 

enterprises, emphasizing the necessity of quantum thinking in succession planning to ensure sustainable organizational growth. 
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