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Abstract 
 

Background: Today, in order to achieve greater efficiency and effectiveness and reach the set goals, 

organizations must pay enough attention to ethical and justice-oriented indicators and talent 

management in the use of human resources. The purpose of this research is succession and talent 

management with an emphasis on ethical and justice-oriented approach in science and technology 

park centers of Gilan province. 

Method: The present study is among mixed studies. In the qualitative part, which was conducted by 

theme analysis, the statistical community of experts and senior managers of the knowledge-based 

company was involved in the implementation of the succession process and talent management. 

Among them, 28 people were selected and interviewed by a targeted method until theoretical 

saturation was reached. The coding method was used to analyze the data. In the quantitative part of 

the statistical community of the research, all managers and heads of knowledge-based companies 
(Gilan Science and Technology Park) were selected as a sample by simple random method. The 

questionnaire tool was made by the researcher and the data were analyzed through exploratory factor 

analysis and structural equation model with SPSS and Lisrel software. 

Results: The results of the qualitative part indicated 23 primary codes and 7 themes that formed the 

network of themes and the final model. The results of the quantitative part also indicated that the 

model has a good fit. 

Conclusion: The results of the research showed that seven policy factors, organizational structure, 

support and participation of senior management, systematic approach, mediating role of justice, 

organizational culture and fairness can be introduced as success factors in succession planning and 

talent management and the success rate Succession program and talent management can be measured 

by ethics and justice. 
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 جانشین پروری و  مدیریت استعداد با  تاکید بر   

 رویکرد اخلاقی و عدالت محور 
 

 2، دکتر موسی رضوانی چمن زمین*2، دکتر صمدجباری اصل1آصف سنجیده

 . دانشجوی دکترای مدیریت دولتی )گرایش مدیریت انسانی( ،گروه مدیریت ، واحد آستارا، دانشگاه آزاد اسلامی ، آستارا ، ایران .1

 . یرانا ، آستارا ، یدانشگاه آزاد اسلام  یریت، واحد آستارا،  گروه مد .2
 ( 1401/ 5/11، تاریخ پذیرش : 1401/ 8/9تاریخ دریافت: )

 

 

 سرآغاز

 1یمحور، منابع انسان ییو ظهور اقتصاد دانا یلادیبا ورود به هزاره سوم م 
 شیسظاممان و ازظزا  یدر حفظ  باظا  یو راهبرد  یرقابت  یعنوان عنصربه

جذب   یبرا  انیکارزرما  شیبه اززا  رو  ی. تااضادیآن مطرح گرد  یوربهره
تصظاح  و در  یکارکنظان توانمنظد بظرا  لیظو تما  ییماهر ام سو  یروهاین

باعظ  دظده اسظا تظا  گظر،ید ییگرزتن مشظالل بظا ارما ام سظو  اریاخت
 نیظنبظرد کننظد. در ا گریکظدیاستعدادها، با  نیجذب بهتر  یها براساممان

و  یمشظظآن هسظتند کظظه راهبظرد، خ  یپظظ موزظ  در یهانبظرد، سظظاممان
را کظه  ییبهبود بخشند که بتوانند اسظتعدادها  یاخود را به گونه  یهاهیرو
اسا، جظذب کننظد، توسظعه دهنظد و  یضرور یاقتصاد اتیتداوم ح  یبرا

 . (1)کنند  ینگهدار
 
 
 

 
به  یابیاسا که ساممان را در جها دست  یرا، ابز2استعداد  ایریراهبرد مد

اسظظا کظظه در آن  یطیدظظرا جظظادیو درصظظدد ا کنظظدیم  یاریظظمهظظ   نیظظا
مناس   یهاها در حومهو ام آن ییکارمندان با استعداد، دناسا  یهامهارت

توانظد می و استعدادها  هظابظر مبنظای قابلیظا  3(. جانشینی2)استفاده دود  
هظظا، ها کمظک کنظد تظا کارکنظان خظود را بظر مبنظای قابلیظابه ساممان
کظه زراتظر ام  و بر اساس اصظو  عادننظه  استعدادهایشان  ،هظادایسظتگی

ای اسا، انتخاب کنند. بظه ایظظن ترتیظظ  در دانش خاص و مهارت ویژه
(. 3)کمتظری دادظته بادظند مشظکلاتپیشبینی  درای  متحو  و لیرقابل

پروری را ام وظایف اصظلی و جانشین  4ها باید استعدادیابیمدیران ساممان
 پروری که هدف جانشین های استعدادیابی ورحظظظظظط اجرایخود بدانند، 

 
 

 چکیده

هظای اخلاقظی و امرومه ساممان ها برای دستیابی به کارایی و اثربخشی بیشتر و رسیدن به ادهداف تعیین دظده ناگزیرنظد بظه دظاخ  زمینه:  
عدالا محور و مدیریا استعداد  در بکارگیری منابع انسانی توجه کازی نمایند. هدف ام این پژوهش جانشین پظروری و  مظدیریا اسظتعداد بظا  

 تاکید بر  رویکرد اخلاقی و  عدالا محور در  مراکز پارک عل  و زناوری استان گیلان می بادد. 
پزوهش حاضر در ممره مطالعات آمیخته قرار دارد . در بخش کیفی که به روا تحلیل ت  انجام دد جامعه آماری خبرگظان و مظدیران   روش:

پروری و مدیریا استعداد بود. که ام میان آنها با روا هدزمند و تا رسیدن بظه ادظبا  بنیان درگیر در اجرای زرایند جانشیناردد درکا دانش
نفر انتخاب ددند و مورد مصاحبه قرار گرزتند. برای تحلیل داده ها ام روا کد گذاری استفاده دد.در بخظش کمظی جامعظم آمظاری   28نظری  

نفر به عنوان نمونظه  150بنیان )پارک عل  و زناوری گیلان( بود و با روا تصادزی ساده های دانشپژوهش، مجمو  مدیران و رؤسای درکا
اززارهظای اکتشازی و مد  معادنت ساختاری با نرم -انتخاب ددند. ابزار پرسشنامه محا  ساخته بود و داده ها ام طری  آممون تحلیل عاملی 

SPSS  .و لیزر  مورد بررسی قرار گرزتند 
مضمون بود که دبکه مضامین و مد  نهایی را دظکل دادنظد. نتظایج بخظش کمظی نیظز  7کد اولیه و  23: نتایج بخش کیفی نشانگر یافته ها

 نشانگر این بود که مد  ام براما مناس  برخوردار اسا. 
 ناظش، ازتظهینظظام  کردیرو، اردد ایریو مشارکا مد ایحمای، ساممان ی، ساختارخ  مشنتایج تحای  نشان داد هفا عامل    نتیجه گیری:

پروری و مدیریا استعداد معرزی کرد و میزان توان به عنوان عوامل موزایا در جانشینی را میطلب عدالای و ساممان زرهنگ، عدالا  یانجیم
 .پروری و مدیریا استعداد را می توان با اخلاق و عدالا اندامه گرزاموزایا برنامم جانشین

 
 پروری، مدیریا استعدادعدالا محوری، جانشین: کلیدواژگان

 
 
 

 sjabbariasl@gmail.comنویسندۀ مسئو : نشانی الکترونیکی:  
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هاسظظا نبایظظد مظظانع اصظظلی آن یظظازتن اسظظتعدادهای مظظدیریتی ساممان
رل  زاظدان اسظتعداد های آمومدی کارکنانی دود که علظیگذاریسرمایه

  آزظرین هسظتند.مشظالل خظود ارما  دربرای تصدی مناسظ  مظدیریتی،  
ها بر اساس مزیا رقابتی در منظابع انسظانی کظه لیرقابظل امرومه ساممان

ها در وجظود دوند. یعنی مزیا بیشظتر سظاممانکپی کردن اسا، اداره می
های مناسظ  در مشظالل کلیظدی اسظا. ازراد خبظره و دارای دایسظتگی

مشالل کلیدی، در واقع، آن دسته ام مشالل هستند که پیدا کظردن نیظرو 
دود؛ به ندرت، وابسته به ازرادنظد و بظرای برای آنها به ددواری انجام می

نظظام   (.  بی دظک وجظود5و  4تضمین آیندۀ ساممان اهمیا بسیار دارند)
هظا مدیریتی اثربخش و کارآمد موج  حیات بالنده و رو به ردظد سظاممان

اصو  اخلاقی را مورد توجه قرار   گردد. برای دادتن چنین نظامی بایدمی
مدیرانی کارآمد و دایسته تربیظا   داده و با تکیه بر رویکرد عدالا محور،

نمود که این موضو  نیاممند چارچوبی جامع و کامل اسا تا با انتخظاب و 
هظای پرورا مناس  و اثربخش مدیران بتظوان بظه اهظداف و اسظتراتژی

نتخاب زرد مناسظ  بظرای و ا  5دایسته سانری  (.  6)ساممانی دسا یازا
مناسظ  همظظواره ام موضظظو  هظظای مهظظ  و موردتوجظظه   (ناش)دغل  
ها و مدیران آنها بوده اسا. تناس  بظظا دظظغل ام مهظظ  تظظرین ساممان
؛ به همین دلیظل (9-7)دودها تلای میو عوامظل موزایظا ساممان  دنیل
و عظدالا  6با تکیه بظر مولفظه هظای اخلاقظی  های اخیرها در دههساممان
هظا و اند تا ابزارها، دظیوههظای گسظترده ای بظه عمل آوردهتلاا  طلبانه

کظار  زنون معتبری برای تشخی  و تأمین این تناس  طراحی کنند و بظه
 دیدگاه مبتنی بر اخلاق و عدالا محظور در جانشظین پظروری  (.  10)گیرند

های صریح و ضظمنی اسظا کظه تظوان و ترکیبی ام دانش، رزتار و مهارت
(. برخی محااان 11)دهظد ایف را به ازراد مظیظاجرای اثربخش و  ظرزیا
یعنی توانایی زظرد در انجظام کارهظایش بظر   توجه به این دیدگاه،  ندمعتاد

. هظای خظودو تجربظه  8ها، دایستگی7هظاها، مهارتاساس دانش، آموخته
را محظرک، ویژگظی یظا مهظارتی  رویکظرد عظدالا طلبانظه روان دناسان،  

-12)دظوداند که به عملکرد دغلی بهتظر منجظر مظیبرجسته تعریف کرده
(.  چنانچه مدیران در انجام وظایف خود ام ارمدیابی و تشوی  و توبیخ 14

را در نظظر   10و عظدالا  9کارکنان گرزته تا ارتاا درجه آنها اصو  اخلاقظی
کارکنظان نیظز   12اززایش می یابد و رزتار اخلاقظی  11بگیرند تعهد ساممانی

 (. 15اززایش می یابد )
با توجه به اهمیا این امر  هدف اصلی این پژوهش، ارائه مد  موزایظا 

پروری و مدیریا استعداد  با رویکظرد اخلاقیظو عظدالا محظور در جانشین
های دانش بنیان )پارک و عل  و زنظاوری گظیلان( اسظا. سظوا  درکا

پروری و مظدیریا اسظتعداد بظا اصلی تحای ، ارائه مد  موزایا جانشظین
های دانش بنیان )پارک و علظ  رویکرد اخلاقی و عدالا محور در درکا

 و زناوری گیلان( چگونه اسا؟

 

 روش 
پژوهش پیش رو ام دید هدف، کاربردی اسا و در ممره مطالعات امیخته 

 قرار دارد . 
در بخش کیفی که به روا تحلیل ت  انجام دد جامعه آماری خبرگان و 

پروری و بنیان درگیر در اجرای زرایند جانشینمدیران اردد درکا دانش
مدیریا استعداد بود. که ام میان آنها با روا هدزمنظد و تظا رسظیدن بظه 

نفر انتخاب ددند و مورد مصاحبه قرار گرزتند. مصاحبه   28ادبا  نظری  
ها، بظا به دیوه نیمه ساختار یازته انجام دد. برای دستیابی به اعتبار داده

ای لنی در ممینم مدیریا منابع انسظانی و ازرادی مصاحبه دد که تجربه
پروری  و مدیریا استعداد دادته بادند. ام این رو، حداقل معیظار جانشین

ورود به مصاحبه، دادتن پنج سا  تجربم کار در ممینم پرورا ازراد بوده 
های پظژوهش محاظ ، ام روا چنظد اسا. برای دستیابی به اعتبار یازته

هظای در حظا  سامی یعنی چند منبع داده و چنظد روا تأئیظد دادهبعدی
ها اسظتفاده کظردی . بظدین ظهور و انجام اصلاحات، بر اساس این روا

هظا و نتظایج، در طظو  پظژوهش منظور، نخسا بظه بظامبینی مکظرر داده
های اعضظا بهظره بظردی . در ایظن پرداختی . دوم اینکظه ام روا بررسظی

دوندگان دهندگان، که در واقع مدیران، خبرگان و مصاحبهروا، ام پاسخ
آمده ام تحلیظل مظورد پظذیرا دسظابودند، سوا  دد کظه آیظا نتظایج به

 آنهاسا؟ برای تحلیل داده ها ام روا کد گذاری استفاده دد. 
در بخظش کمظظی جامعظظم آمظظاری پظظژوهش، مجمظظو  مظظدیران و رؤسظظای 

بنیان )پارک علظ  و زنظاوری گظیلان( بظود و بظا روا های دانشدرکا
نفر به عنوان نمونه انتخاب دظدند. ابظزار پرسشظنامه   150تصادزی ساده  

محا  ساخته بخش کیفی بظود . بظرای تعیظین پایظایی آممظون، ام روا 
آلفای کرونباخ استفاده دده اسا. میزان ضظری  آلفظای کرونبظاخ بظرای 

دهد. اعتبار اسا که پایایی پرسشنامه را نشان می 768/0ها تمامی سوا 
محتوای پرسشنامه )روایی( نیظز ام سظوی چنظد نفظر ام مظدیران اردظد و 
خبرگان مدیریا منابع انسانی تأئید دد. پرسشنامه بر اساس نتایج بخش 

ازظزار گیری(، با استفاده ام تحلیل عاملی اکتشازی و نرمکیفی )مد  اندامه

SPSS  ای و بظراما آممایش دد . در نهایا برای تعیین اعتبار سظامه
های مد  ساختاری، ام آممون تحلیل عاملی تأئیدی با روا مد  معادلظه

 . اززار لیزر  استفاده ددساختاری در نرم
 

 هایافته
 در این بخش یازته های بخش کیفی و کمی به تفکیک ارایه می دود . 

 یافته های بخش کیفی:
ها ام متون مصاحبه هیاول یها، در ابتدا کدهاداده یگردآور ندیزرا نیدر ح

هظا آن  نیتردد و مه   شیکدها پان  نیدر مرحله بعد، ا  د،یاستخراج گرد
 دهیظارائه گرد 1در نظر گرزته ددند که در قال  جدو  مضامینبه عنوان 

  .اسا
 ی محوریکدگذار :1جدول

 کدهای اولیه برچسب مضامین
 پروری با راهبرد ساممانیهمسویی جانشین TR1 خ  مشی
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پس ام استخراج مضامین پژوهشگر به ترسی  دبکه مضظامین پرداخظا. 

 .مد  نهایی و دبکه مضامین ترسی  دده اسا 1در دکل 

 
 : مدل نهایی و شبکه مضامین جانشین پروری و مدیریت استعداد با تاکید بر رویکرد اخلاقی و عدالت محور1نگاره 

TR2 تدوین مشخ  اهداف برنامه 

TR3 تعیین مشالل کلیدی برای پرورا جانشین 

 هاتعیین مسئولیا و ناش ST1 ساختار ساممانی

ST2 تنظی  میزان مناس  رسمیا 

ST3 وجود سیست  کنترلی 

ST4 مشخ  بودن واحد ساممانی متولی زرایند 

 تعهد مدیریا اردد به حمایا مالی و معنوی ام زرایند HU1 حمایا و مشارکا مدیریا اردد

HU2 استفاده ام سبک صحیح رهبری اخلاقی 

HU3 مدیریا رزتارهای سیاسی و مااوما در برابر تغییر 

 زرایندی بودن جانشین پروری SU1 رویکرد نظام یازته

SU2 پروریمستمر بودن جانشین 

SU3 برنامه ریزی یکپارچه 

 13عدالا تومیعی CU1 عدالا یانجیناش م

CU2 14عدالا تعاملی                                                            

CU3 15عدالا رویه ای 

 پروریکنندۀ برنامم جانشینهای حمایاوجود سیست  ارما PR1 زرهنگ ساممانی

PR2 خل  زضای مشوق یادگیری و توسعه 

PR3 پروریتوسعم زرهنگ جانشین 

 نگرا ها، ارما ها و مفروضات ذهنی زرد CO1 عدالا طلبی

CO2 دانش 

CO3 جارب دغلی مرتب  با دغلت 

CO4 دایسته سانری 
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 یافته های بخش کمی 
اسمیرنوف بظرای بررسظی نرمظا  بظودن   -در ابتدا ام آممون کولموگروف  

 ی.اگر میظزان درجظهدظدتومیع سوانت پرسشنامه مورد آممون اسظتفاده  
 05/0( برای آممظون متغیرهظا، میظر  sigمعناداری آممون به دسا آمده )

، و تومیع داده های آن متغیر نرما  نیسا، امظا رد دده  H0بادد، زرض  
( بظرای آممظون sigمعناداری آممون به دسظا آمظده )  یاگر میزان درجه
هظای آن شظده، و تومیظع دادهنرد    H0زرضبادد،    05/0متغیرها، بانی  

نتایج نشان داد که تومیع متغیرها در پظژوهش حاضظر   متغیر نرما  اسا.
 نرما  اسا. 

 تحقیق برازش مدلبررسی 
طور کظه دهظد. همظاننتایج تحلیل عاملی اکتشازی را نشان می  2جدو   

گانظه دود، خروجی تحلیل عاملی اکتشازی نیز با ابعظاد هفامشاهده می
های پظژوهش در هفظا عامظل سظاختار سظاممانی، تطبی  دادا و سامه

مشظی، یازتظه، تعیظین خ حمایا و مشارکا مدیریا اردد، رویکرد نظام
گیرند. بظه همظین دلیظل قرار می  عدالا  یانجیناش م زرهنگ ساممانی،  

 .توان با این هفا سامه، ابعاد ارائه دده را سنجیدمی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

گیری همچنین برای تحلیل عظاملی تأئیظدی و رسظیدن بظه مظد  انظدامه
گویظه و هفظا بعظد   23ازظزار لیظزر  روی  استاندارد، این تحلیظل در نرم

معیارهظای  3حاصل ام تحلیل عظاملی اکتشظازی انجظام دظد. در جظدو  

نتایج تحلیل عاملی تأئیظدی در  2براما مد  اجرادده آمده اسا. دکل 
 دهد.اززار لیزر  را نشان مینرم
 

 معیارهای برازش مدل نهایی :3جدول 

 امتیاز کسب شده حداقل قابل قبول معیار

 92/1 3کوچکتر ام  نسبا کای دو به درجم آمادی

 94/0 9/0بزرگتر مساوی  (GFIداخ  نیکوی براما )

 93/0 9/0بزرگتر ام  (NFIداخ  براما نرما  دده )

 92/0 9/0بزرگتر ام  (CFIداخ  براما ماایسه ای )

 91/0 9/0بزرگتر ام  (RFIداخ  براما نسبی )

 063/0 08/0کوچکتر ام  (RMSEAریشم میانگین مجذور خطای تخمین )

 : تحلیل عاملی اکتشافی2جدول 
 آلفای کرونباخ 7 6 5 4 3 2 1 عوامل

  019/0 124/0 022/0 720/0 000/0 081/0 287/0 1خ  مشی 
 764/0 200/0 121/0 090/0 727/0 020/0 063/0 207/0 2خ  مشی 
  114/0 236/0 -059/0 731/0 051/0 -006/0 073/0 3خ  مشی 
  048/0 097/0 -003/0 257/0 002/0 062/0 721/0 1ساختار 
 719/0 128/0 027/0 189/0 008/0 131/0 071/0 805/0 2ساختار 
  034/0 060/0 151/0 012/0 124/0 -032/0 781/0 3ساختار 
  075/0 090/0 057/0 066/0 180/0 044/0 842/0 4ساختار 

  807/0 023/0 114/0 065/0 021/0 198/0 145/0 1حمایا مدیر 
 726/0 853/0 -057/0 048/0 027/0 059/0 205/0 108/0 2حمایا مدیر 
  745/0 116/0 110/0 020/0 059/0 334/0 013/0 3حمایا مدیر 
  120/0 003/0 754/0 109/0 000/0 081/0 287/0 1ر. نظام یازته 
 835/0 121/0 050/0 801/0 148/0 020/0 063/0 207/0 2ر. نظام یازته 
  046/0 -039/0 836/0 134/0 051/0 -006/0 073/0 3ر. نظام یازته 

  -006/0 188/0 020/0 -061/0 831/0 131/0 102/0 1میانجی عدالا 
 751/0 -062/0 223/0 028/0 031/0 802/0 128/0 128/0 2میانجی عدالا 
  -047/0 206/0 032/0 145/0 745/0 203/0 -109/0 3میانجی عدالا 

  020/0 730/0 057/0 073/0 007/0 002/0 002/0 1زرهنگ 
 719/0 064/0 862/0 -019/0 028/0 000/0 135/0 134/0 2زرهنگ 
  012/0 641/0 037/0 074/0 264/0 149/0 069/0 3زرهنگ 

  -092/0 258/0 074/0 -025/0 257/0 780/0 106/0 1عدالا طلبی 
 729/0 -068/0 189/0 008/0 131/0 071/0 811/0 047/0 2عدالا طلبی  
  -074/0 151/0 012/0 124/0 -032/0 724/0 007/0 3عدالا طلبی  
  026/0 057/0 066/0 180/0 044/0 712/0 078/0 4عدالا طلبی 
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کنید، نتیجه به دسا آمده بیظانگر مشاهده می  3طور که در جدو   همان

براما مناس  مد  اسا و مادار نسبا کای دو بر درجم آمادی، برابر با 
و  063/0برابظر بظا  RMSEAو مادار    3و کوچکتر ام مادار مجام    92/1

 درصد اسا. 90نیز بزرگتر ام  GFIاسا. داخ   08/0کوچکتر ام 

نتایج تحلیل عاملی تأئیدی، ارتباط و همبستگی مربظوط بظه هظر بعظد را 
دهد که نشان می 2آمده ام آممون مد  در دکل دساتأئید کرد. نتایج به

انظد، در در هر هفا عامل که در تحلیل عاملی اکتشازی بظه دسظا آمده
آمده تحلیل عاملی تأئیدی نیز مورد تأئیدند و تمظامی ضظرای  بظه دسظا

دظود، در بظین عوامظل مظبثر بظر معنادارند. همان طور کظه مشظاهده می
پروری و مدیریا استعداد، بیشظترین تظأثیر، مربظوط بظه سظاختار جانشین

 مشی، رویکرد نظظامترتی  تعیین خ اسا و بعد ام آن به  80/0ساممانی  
یازته و حمایا مدیریا اردد، تأثیر مثبا و معناداری، به ترتی  برابر بظا 

پروری و مظدیریا اسظتعداد دارنظد. در بر جانشظین 45/0و    65/0و    76/0
،  عظدالا یظانجیناظش م نهایا، تظأثیر سظه عامظل زرهنظگ سظاممانی،  

به دسا آمده اسا؛ بنابراین، با توجه به  20/0و    21/0و    24/0ترتی ،  به
توانی  دود و میها تأئید میمعنادار بودن همم این ضرای ، تمامی زرضیه

پروری و مظدیریا نتیجه بگیری  این هفا عامل، ابعاد موزایا جانشظین
پروری و گیری موزایظا جانشظیناستعداد و به بیان دیگر، عوامل انظدامه

 مدیریا استعداد هستند و مد  ام براما مناس  برخوردار اسا.

 

 
 : مدل در حالت تخمین استاندارد2نگاره 

 

 بحث
با توجه به اینکه موزایا برنامظه جانشظین پظروری و مظدیریا اسظتعداد 
موج  اززایش انگیزه، بهبود ارایه خدمات و دظرکا زعظا  کارکنظان در 
جها دستیابی به اهداف، ردد و توسعه همه جانبه، کارایی و اثربخشظی 

گظردد بایسظتی بیشتر در مراکز پارک عل  و زناوری اسظتان گظیلان مظی

عواملی که باع  تعهظد و رضظایا بیشظتر و ادراک مثبظا ام عظدالا در 
دود، دناسایی و ام سوی مسولین ذیرب  مورد توجه قرار گیرد. مراکز می

جانشظین پظروری و  تحلیظل  حاضظر هظدف پظژوهشبا توجه به این امر 
. نتظایج بظودمدیریا استعداد با  تاکید بر  رویکرد اخلاقیو  عدالا محور  

پروری و دهد که در بین عوامل موزایظا جانشظینآممون مد  نشان می
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مدیریا استعداد، ساختار ساممانی دارای اهمیا اسا. تأئید تأثیر ساختار 
پروری و مدیریا اسظتعداد، بظا نتظایج مطالعظم سظایر ساممانی بر جانشین

( مطاباا دارد. به بیان آنهظا، سظاختار سظاممانی، بسظتری 16ها )پژوهش
پروری و مدیریا استعداد اسظا؛ چظرا سامی مدیریا جانشینبرای پیاده

که در این ساختار، درح دغل، درای  احظرام و تاسظی  وظظایف صظورت 
های کلیظدی در سظاممان و گیرد. مهندسی مجظدد در ممینظم منصظ می

تعیین درح دغل دقی  آنها در این حظومه مفیظد اسظا؛ بظه طظوری کظه 
ها مشخ  بادد، با یکدیگر تداخل ندادته بادند و جمظع وظایف منص 

 وظایف مشالل، مأموریا کلی ساممان را پودش دهد.
مشظی و رویکظرد نظظام یازتظه و همچنین مشخ  دظد کظه تعیظین خ 

پروری و مدیریا اسظتعداد سیستماتیک ام عوامل موزایا برنامم جانشین
هستند. برخی محااان این حومه بر نگاه زرایندی و دادتن یک رویکظرد 

اند که می تواند تایید کننده این نتیجه بادظد نظام یازته تأکید بسیار کرده
پروری و مظدیریا اسظتعداد، او  اینکظه های جانشظین.در عمدۀ پژوهش

مند ارائه دظده اسظا و دوم اینکظه در بیشظتر ایظن مدلی زرایندی و نظام
ریزی و های ارائه ددۀ خارجی و داخلی، اولین گظام زراینظد، برنامظهمد 

(.  اینکظه حمایظا مظدیریا اردظد، ام عوامظل 17مشی اسظا)تعیین خ 
ای رود نیز نتیجظهپروری و مدیریا استعداد به دمار میموزایا جانشین

پروری ومدیریا استعداد های جانشینمنطای اسا و تاریباً در تمام مد 
(  بر 19و  18ها )ها و مطالعهدود. برای مثا ، در برخی پژوهشدیده می

پروری و مظدیریا اسظتعداد های جانشظینحمایا مدیریا اردد ام برنامه
انظد کظه بظرای موزایظا در اند و به ایظن نتیجظه دسظا یازتهتأکید کرده

پروری، حمایظا گسظترده در تمظامی مراحظل برنامظم سامی جانشینپیاده
 های اساسی اسا.پروری و مدیریا استعداد، ام الزامجانشین

دظده اعتماد میان کارکنان و رهبران ساممان نیز یکی ام عوامل مشخ 
دهظد (  نیز نشظان می20و 4در این تحای  اسا. نتایج برخی پژوهشها )

هظایی، اعتمظاد های همکظاری کارکنظان در چنظین طرحکه یکی ام الزام
 کارکنان به رعایا عدالا در ساممان اسا. 

پروری و این یازته که زرهنگ ساممانی نیز ام عوامظل موزایظا جانشظین
های ایظن حظومه اسظا و مدیریا استعداد اسا کاملاً همسو با پژوهش

پروری و محااان این حومه نیز برای اجظرای موزظ  و مسظتمر جانشظین
(.  اثربخشظظی 21کننظظد)سظظامی تأکیظظد میمظظدیریا اسظظتعداد بظظر زرهنگ

پروری و مدیریا استعدادها مستلزم یظک های جانشینزرایندهای برنامه
زرهنگ ساممانی حمایتی اسا که در آن، یادگیری و پظرورا، ارمدظمند 

دود و مدیران ساممان کاندیداهای مسظتعد را تهدیظدی بظرای قلمداد می
 (.4بینند)خود نمی

ها روی دظود کظه سظاممانبر اساس نتایج به دسظا آمظده پیشظنهاد می
گذاری کنند؛ برای مثظا ، ممکظن اسظا ازرادی که تمایل دارند، سرمایه
مند به ورود به مشالل مدیریتی نبادند و ازراد مستعدی بادند که علاقه

کار کاردناسی را ترجیح دهند. با تشخی  صحیح این موضظو ، ام ابتظدا 
دظود. بظرای ردظد و دظکوزایی گذاری ادظتباه گرزتظه میجلوی سظرمایه

استعداد کارکنان و مدیران، تفویض اختیار نمم صورت گیرد تا بظا توجظه 
های نمم اتخاذ دود. های محلی و خواسا منطای بومی، تصمی به الزام

یازته صورت این تفویض بهتر اسا در محیطی بام و با یک رویکرد نظام
ها بایظد بظه آن توجظه کننظد، گیرد. نکتم بسیار مه  دیگظر کظه سظاممان

ها نبایظد بظه نتظایج زرایندی و مستمر بودن این برنامظه اسظا. سظاممان
آمیز ماطعی رضایا دهند؛ بلکه برای حفظ  وضظعیا زعلظی یظا موزایا

توسعم کس  و کار نیام باید این زرایند به طور مستمر ادامه دادته بادظد. 
دود این زرایند باید یک متولی دادظته به همین دلیل اسا که تأکید می

بادد که ام آن مراقبا کند و برای نهادینه کردن زرهنگ آن تلاا کند. 
پروری و مظدیریا اسظتعداد، سامی برای جانشیندر نهایا، داید زرهنگ

ها بایظد روح ترین گام برای موزایا در این عرصظه بادظد. سظاممانمه 
تغییر، یادگیری و توسعه را در کارکنان جاری سامند. ایجاد زضایی که در 

ها ام یک سو و یادگیری ام سوی دیگر ارمدمند اسا، آن، پرورا انسان
دود که زضای سیاسظی سظاممان بسیار اهمیا دارد. همچنین توصیه می

های طوری مدیریا دود که برای همه جا بیفتظد کظه پظرورا جانشظین
توانند ها میجدید، خطری برای مدیران زعلی نیسا؛ برای مثا ، ساممان

گذاری کنند که ارتاای هر مدیر، منوط به پرورا حداقل طوری سیاسا
گیری میظزان ها با اندامهدان بادد. ساممانیک جانشین برای دغل زعلی

پروری و مظدیریا اسظتعداد خظود و بظه احتما  موزایا برنامم جانشظین
تظر، برنامظم تواننظد بظه دظکلی منطایکارگیری پیشنهادهای ذکردده می

گذاری خود در ریزی و اجرا کنند و ام سرمایهپروری خود را برنامهجانشین
 این ممینه، بیشترین بهره را ببرند.

های بخظش خصوصظی کظه برنامظم خروجی این پژوهش بظرای سظاممان
ها بظا پروری ومدیریا استعداد دارند، ارمدمند اسا. این ساممانجانشین

توانند احتما  موزایا اجرایی دظدن برنامظم دده میاستفاده ام مد  ارائه
های بخظش خصوصظی گیری کنند و ارتاا دهند. به سظاممانخود را اندامه

های بزرگی که در این ممینه موز  بپردامند. بدین منظور، بررسی درکا
 تواند مورد مطالعم مناسبی برای این امر بادد.اند، مینبوده

ویژه مشظخ  کظردن مشظالل همچنین تعیین اهداف ایظن برنامظه، بظه
کلیدی که قصد پرورا جانشین بظرای آنهظا وجظود دارد، حیظاتی اسظا. 
انگیزۀ هر چظه بیشظتر کارکنظان بظرای مشظارکا و همکظاری در چنظین 

جانبظم مظدیران اردظد، بظه ویظژه مظدیرعامل بظان هایی با تعهد همهطرح
پروری و دود کظه ابظلاا اهظداف و زراینظد جانشظینرود. پیشنهاد میمی

مدیریا استعداد و پس ام آن، نشان دادن حمایا ام این طرح، در مااطع 
ممانی، ام سوی دخ  مدیرعامل ساممان انجام پذیرد. در واقع، موزایا 
چنین سیست  پیچیده و حیاتی، مستلزم حمایا و مشظارکا مظدیر اردظد 
اسا. همچنین باید اطمینان و اعتماد نمم در کارکنظان ایجظاد دظود تظا 

توانظد بظا انتخظاب دیدگاه و طرم تلای کارکنان اصلاح دود. سظاممان می
های دایسته و مدیریا استعداد، این اطمینان و به ویظژه ادراک جانشین

ام عادننه بودن را در کارکنان ایجاد کند، تا درای  اززایش همکظاری و 
پروری ومظدیریا اسظتعداد همیاری را در پیشبرد درسا سیست  جانشین

 زراه  کند.
ها تنها بر بزرگترین محدودیا این پژوهش آن بوده اسا که این تحلیل

اساس نظرهای مدیران و رؤسای یک ساممان بزرگ انجظام دظده و بظه 
ها تعمی  داده دده اسا که این محدودیا باید در پظژوهش کل ساممان
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نفظر  500بعدی مد نظر قرار گیرد. همچنین این پژوهش با جامعم آماری 
انجام گرزا که نسبا به موضو  پژوهش، جامعظم کظوچکی اسظا و در 

ها نیسظظا کظظه ایظظن خظظود یکظظی دیگظظر ام برگیرنظظدۀ تمظظامی سظظاممان
تر های متنو رود. در نتیجه، پژوهشهای پژوهش به دمار میمحدودیا

و بیشتری مظورد نیظام اسظا تظا بتظوان بظه یظک مظد  جظامع موزایظا 
 .پروری و مدیریا استعداد در بخش خصوصی کشور دسا یازاجانشین

 

 نتیجه گیری
مراکز پارک عل  و زناوری  و های دانش بنیاندرکا در انسانی سرمایه

 بظانیی بسظیار اهمیظا ام دارنظد دانظش را انتشظار و تولید کارکرد که

مراکظز پظارک علظ  و  اساسظی هظایچالش ام یکی (.22اسا) برخوردار
 آنهظا حفظ  و بظان پتانسیل دارای انسانی منابع به مبرم نیام ،زناوری

 رویکظرد بظه توجظه اقظدامی چنین به پوداندن عمل جامه اسا، برای

. اسا ضروری امری اساسی ابزارهای امیکی  به عنوان پروریجانشین
 تحاظ  به انسانی های سرمایهظرزیا توسعه طری  ام پروریجانشین

اهمیظا  حظائز میظان این در آنچه اما کند؛می کمک هاساممان اهداف 
 پظروریجانشظین اسظتارار برای نمم پشتیبانی و حمایا اسا، زراوان

مبتنی بر اخلاق و عدالا اسا چرا که بظدون عظدالا برنامظه جانشظین 
نتایج تحای  حاضر نشظان پروری بی دک با دکسا مواجه مکی دود.  

 ایریو مشارکا مد  ایحمای،  ساممان  ی، ساختارخ  مشداد هفا عامل  
ی و سظاممان  زرهنظگ،  عظدالا  یانجیظم   ناظش،  ازتهینظام    کردیرو،  اردد

پروری و توان به عنوان عوامل موزایظا در جانشظینی را میطلب  عدالا

پروری و مدیریا استعداد معرزی کرد و میزان موزایظا برنامظم جانشظین
   .مدیریا استعداد را تنها می توان  با اخلاق و عدالا اندامه گرزا

 

 ملاحظه های اخلاقی
محرمانظه موضوعات اخلاقی همچون؛ سظرقا ادبظی، رضظایا آگاهانظه؛ 

 .اندقرارگرزته موردتوجهانتشار چندگانه و ... در پژوهش حاضر بودن ، 
 

 هنام واژه
 Human resources .1 منابع انسانی 

 Talent management .2 مدیریا استعداد 

 Succession .3 جانشینی 

 Talent acquisition .4 استعداد یابی 

 Meritocracy .5 دایسته سانری 

 Ethical factors .6 مولفه های اخلاقی 

 Skills .7 ها  مهارت

 Competency .8 دایستگی 

 Ethical principles .9 اصو  اخلاقی 

 Justice .10 عدالا 

 Organizational commitment .11 تعهد ساممانی 

 Ethical behavior .12 رزتار اخلاقی 

 Distributive justice .13 عدالا تومیعی 

 Interactive justice .14 عدالا تعاملی 

 Procedure justice .15 عدالا رویه ای 
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