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Abstract 

Succession planning in public organizations needs to be redesigned 

in response to the retirement of experienced employees, generational 

changes in the workforce, digital transformation, and evolving 

competency requirements. This study aims to analyze the factors 

shaping succession planning and propose a conceptual framework 

emphasizing knowledge transfer and human capital preservation. It 

adopts a qualitative, analytical-integrative review of literature on 

succession planning, talent management, knowledge management, 

intergenerational knowledge transfer, and digital transformation. 

Relevant concepts and findings were organized through thematic 

analysis. The synthesis identifies five dimensions affecting 

succession planning: generational, technological, knowledge-

related, human, and organizational. Key challenges include the loss 

of tacit knowledge, digital and competency gaps, weak 

intergenerational trust, inadequate talent data, and algorithmic bias. 

A four-layer conceptual framework comprising identification, 

development, transfer, and sustainability is proposed. The 

framework positions succession planning as a strategic capability for 

retaining knowledge, developing competencies, and maintaining 

organizational continuity. As a conceptual study, the framework 

requires empirical validation in public organizations. 

Keywords: Digital transformation, Government organizations, 

Human capital, Knowledge transfer, Succession planning. 
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 28/04/1405تاریخ دریافت: 
 15/05/1405بازنگری: تاریخ 

 25/05/1405تاریخ پذیرش: 
 50/60/1405تاریخ انتشار آنلاین: 

 کیده چ

 ترکیب تغییر باتجربه، کارکنان بازنشستگی نتیجه در دولتی، هایسازمان در پروریجانشین
 بازطراحی نیازمند مورد نیاز، هایشایستگی تغییر و دیجیتال تحول انسانی، نیروی نسلی
 ارائه و پروریجانشین نظام تحول بر اثرگذار عوامل تحلیل حاضر، وهشپژ هدف. است

 رویکرد با پژوهش. است انسانی سرمایه حفظ و دانش انتقال بر تأکید با مفهومی چارچوبی
 مدیریت پروری،جانشین با مرتبط علمی منابع تلفیقی ـ تحلیلی مرور مبنای بر و کیفی

 و مفاهیم. شد انجام دیجیتال تحول و نسلیمیان دانش انتقال دانش، مدیریت استعداد،
. شدند دهیسازمان مضمون تحلیل رویکرد با و استخراج شدهارجاع منابع در مرتبط هاییافته
. دهدمی نشان را سازمانی و انسانی دانشی، فناورانه، نسلی، ابعاد شامل اصلی بعد پنج هایافته
 دیجیتال، و مهارتی شکاف خبره، کارکنان ضمنی دانش خروج از اندعبارت هاچالش ترینمهم

 بر. الگوریتمی سوگیری مخاطرات و استعداد معتبر هایداده کمبود نسلی،میان اعتماد ضعف
. شودمی پیشنهاد پایداری و انتقال پرورش، شناسایی، شامل چهارلایه چارچوبی اساس، این
 قابلیتی به خالی هایموقعیت پرکردن برای واکنشی اقدامی از را پروریجانشین چارچوب، این

 تبدیل سازمانی هایظرفیت استمرار و هاشایستگی توسعه دانش، حفظ برای راهبردی
 دولتی هایسازمان در آن تجربی اعتبارسنجی و است مفهومی پیشنهادی چارچوب. کندمی
 دارد. نیاز آتی هایپژوهش به

 دولتی، سرمایه هایپروری، سازماننشیندیجیتال، جا دانش، تحول انتقال واژگان کلیدی:
 انسانی.

 از صیانت برای مفهومی الگویی تدوین: دولتی هایدستگاه در سازمانی جانشینی محورآینده بازآفرینی(. 1405) دیسع ،یویک یبشارتستناد: ا

 .27-40(، 1) 9  ،پژوهیمدیریت راهبردی و آینده فناورانه. و نسلی تحولات بستر در انسانی سرمایه و دانش
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 مقدمه 

ولتی صرفاً به حفظ ظرفیت اجرایی وابسته نیست، بلکه با استمرار ارائه های دتداوم عملکرد سازمان

ها، حفظ اعتماد شهروندان و صیانت از حافظه نهادی ارتباط مستقیم خدمات عمومی، اجرای سیاست

یت نهادی به شمار های ظرفترین مؤلفهدارد. در این میان، سرمایه انسانی و دانش سازمانی از مهم

های عمومی گیری، حل مسئله و اجرای مأموریتتوجهی از توان تصمیمشایان روند؛ زیرا بخش می

حال، افزایش ای و دانش انباشته کارکنان و مدیران ریشه دارد. باایندر تجربه، قضاوت حرفه

دولتی را با خطر کاهش  هایجایی نیروی انسانی و خروج کارکنان باتجربه، سازمانبازنشستگی، جابه

ظرفیت سازمانی و گسست در انتقال تجربه مواجه کرده است. خروج کارکنان صرفاً به معنای 

ای، تواند به خروج دانش ضمنی، روابط حرفهشدن یک موقعیت سازمانی نیست، بلکه میخالی

طور که غالباً به گیری و بخشی از حافظه سازمانی منجر شود؛ عناصریای، منطق تصمیمشناخت زمینه

 & Burmeister & Deller, 2016; Dewah) شوندکامل در اسناد رسمی و شرح وظایف ثبت نمی

Mutula, 2016.) 

توان به اقدامی اداری برای جایگزینی افراد در پروری را نمیدر چنین شرایطی، جانشین

افراد مستعد برای تصدی چند  های مدیریتی تقلیل داد. رویکردهای سنتی عمدتاً بر شناساییموقعیت

های پروری اثربخش مستلزم شناسایی مشاغل و دانشکه جانشینپست مشخص تمرکز دارند، درحالی

ها، توسعه استعدادها، انتقال تجربه و مدیریت ریسک خروج کارکنان کلیدی حیاتی، ارزیابی شایستگی

پروری به قابلیتی راهبردی برای حفظ جانشیناز این منظر،  .(Rothwell, 2015; Atwood, 2020) است

های جدید به محیط کار، تغییر زمان، ورود نسلشود. همهای سازمانی تبدیل میتداوم قابلیت

های دیجیتال، ماهیت مشاغل و انتظارات شغلی، تحول الگوهای یادگیری و گسترش فناوری

پروری باید بتواند میان تجربه ام جانشینهای موردنیاز را تغییر داده است. بنابراین، نظشایستگی

های جدید پیوند برقرار های یادگیری، فناورانه و نوآورانه نسلانباشته کارکنان باسابقه و ظرفیت

 . (Ng & Parry, 2016; Sprinkle & Urick, 2018)کند

 خدمات ایاتک قابلیت و کیفیت تواندمی انسانی سرمایه تداوم در اختلال دولتی، هایسازمان در

 و دانش مدیریت استعداد، مدیریت با باید پروریجانشین بنابراین،. دهد قرار تأثیر تحت را عمومی
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 انتقال .باشد استوار گوییپاسخ و شفافیت سالاری،شایسته اصول بر و بخورد پیوند شایستگی توسعه

 مربیگری، مانند سازوکارهایی طریق از باید نیز جدید کارکنان و باتجربه کارکنان میان دانش

 دنبال مستمر صورتبه حیاتی دانش مستندسازی و مشارکتی یادگیری شغلی، همپوشانی منتورینگ،

 (.Sparrow & Makram, 2015; Belényesi & Dobos, 2022) شود

 آمادگی پایش و استعدادها شناسایی شایستگی، شکاف تحلیل برای هاییفرصت دیجیتال تحول

 نیز الگوریتمی سوگیری احتمال و تفسیرپذیری داده، محرمانگی، کیفیت اما کند؛می فراهم جانشینان

 مطالعات گسترش وجود با (.Cho et al., 2023; Madanchian, 2024) گیرد قرار توجه مورد باید

 هاحوزه این یکپارچه پیوند دیجیتال، تحول و استعداد مدیریت دانش، مدیریت پروری،جانشین درباره

 است. مفهومی تبیین نیازمند همچنان دولتی هایسازمان نیازهای با متناسب چارچوبی در

 و ضمنی دانش رفتن دست از به انسانی، نیروی کاهش بر علاوه تواندمی کلیدی کارکنان خروج

 وابستگی میزان شناسایی، حیاتی هایدانش و مشاغلباید  رو، این از. شود منجر سازمانی حافظه

 مستندسازی. شود طراحی کارکنان خروج از پیش دانش انتقال فرایند و مشخص افراد به سازمان

 .باشد همراه عملی اندوزیتجربه و مشاهده منتورینگ، با باید هاآموختهدرس و تجربه

 نظری مبانی

 شود.پروری بیان میدر ادامه، مبانی نظری مربوط به جانشین

 استعداد مدیریت و پروریجانشین

 دارای کارکنان تشخیص حیاتی، مشاغل شناسایی برای مستمر و راهبردی فرایندی پروریجانشین

. است کلیدی هایمسئولیت پذیرش برای افراد سازیآماده و هاشایستگی توسعه رشد، ظرفیت

 آینده، نیازهای مبنای بر و سازمانی خلأ ایجاد از پیش پروریجانشین واکنشی، جایگزینی برخلاف

 (.Rothwell, 2015; Atwood, 2020) شودمی طراحی شایستگی الزامات و کارکنان خروج ریسک

 بر علاوه کارکنان ارزیابی که است اثربخش زمانی استعداد مدیریت با پروریجانشین پیوند

 دربرگیرد نیز را دانش انتقال و رهبری همکاری، سازگاری، یادگیری، ظرفیت گذشته، عملکرد

(Sparrow & Makram, 2015.) سالاری،شایسته اصول با باید فرایند این دولتی، هایسازمان در 
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 محدود مدیران شخصی هایترجیح به و باشد سازگار گوییپاسخ و شفافیت استخدامی، عدالت

 (.Berman et al., 2019; Al Suwaidi et al., 2020) نشود

 سازمانی حافظه و دانش انتقال

ای مورد نیاز برای ها و شناخت زمینهگیری، مهارتها، قواعد تصمیمسازمانی شامل تجربه دانش

اطلاعاتی ثبت کرد، اما دانش های هاست. دانش صریح را می توان در اسناد و پایگاهمأموریتانجام 

 تدشوارتر اس و انتقال آن تا حدودیه است حرفه ای افراد نهفت ضمنی بیشتر در تجربه و قضاوت

(Burmeister & Deller, 2016; Leonard-Barton, 2015.) 

 ها،تجربه مستندسازی حیاتی، هایدانش شناسایی باید پروریجانشین نظام در دانش مدیریت

 تنهاییبه مستندسازی حال،بااین. شود شامل را تجربه انتقال هایفرصت ایجاد و هاآموختهدرس ثبت

 هایموقعیت مربیگری و مشارکت در تمرین، مشاهده، تعامل، طریق از دانش از بخشی نیست؛ کافی

  (. ,2016Donohue, ,; O2016Dalkir) شودمی منتقل و مطمئن واقعی

 انسانی سرمایه حفظ و نسلی تغییرات

 این. یابد نمود یادگیری ترجیحات و ارتباط شیوه شغلی، انتظارات در است ممکن نسلی هایتفاوت

 دانش انتقال توانندمی مناسب، سازوکارهای و اعتماد نبود در اما نیستند؛ آمیزتعارض لزوماً هاتفاوت

 سازمانی تجربه دوسویه انتقال معکوس امکان منتورینگ و تیمی یادگیری منتورینگ،. کنند دشوار را

 (.Ng & Parry,2016; Sprinkle & Urick, 2018) کنندمی فراهم را دیجیتال هایمهارت و

 شغلی اندازچشم و سازمانی عدالت ای،حرفه توسعه رشد، هایفرصت با نیز انسانی سرمایه حفظ

 تواندمی رشد مسیر: دارند دوسویه ایرابطه کارکنان نگهداشت و پروریجانشین بنابراین،. دارد ارتباط

 استعدادها توسعه برای لازم فرصت نیز کارکنان کلیدی وماندگاری کند کمک کارکنان ماندگاری به

  (.Younas & Bari, 2020; Jayathilake, Daud & Eaw, 2021) دکنمی فراهم را دانش انتقال و

 پژوهش شکاف و دیجیتال تحول

 توانندمی داده تحلیل ابزارهای و دیجیتال یادگیری هایپلتفرم انسانی، منابع اطلاعات هایسامانه

 حال،بااین. دهند بهبود را جانشینان آمادگی پایش و شایستگی شکاف تحلیل استعدادها، شناسایی
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 است انسانی نظارت و محرمانگی، تفسیرپذیری رعایت داده، کیفیت مستلزم ابزارها این از استفاده

(Tursunbayeva, 2019; Cho et al., 2023; Madanchian, 2024.) 

 انسانی سرمایه حفظ و دانش انتقال پروری،جانشین دهدمی نشان یادشده هایحوزه مفهومی مرور

 افراد صوری جایگزینی به است ممکن دانش انتقال بدون پروریجانشین. اندوابسته یکدیگر به

 سازمانی هایقابلیت استمرار کارکنان، نگهداشت و توسعه به توجه بدون دانش مدیریت شود؛ محدود

 حاضر پژوهش. بود نخواهد پایدار نیز رشد فرصت بدون انسانی سرمایه حفظ و کند؛نمی تضمین را

 است. دولتی هایسازمان برای واحد چارچوبی در هامؤلفه این تلفیق پی در

 پژوهش پیشینه

 و پروریجانشین مطالعات نخست،: کرد بندیطبقه اصلی حوزه چهار در توانمی را پژوهش پیشینه

 تمرکز داخلی استعدادهای توسعه و کلیدی مشاغل شناسایی تداوم رهبری، بر که استعداد مدیریت

 بر که دانش حفظ و انتقال مطالعات دوم، (.Rothwell, 2015; Sparrow & Makram, 2015) دارند

 & Dewah) کنندمی تأکید کارکنان جاییجابه و بازنشستگی نتیجه در ضمنی دانش خروج خطر

Mutula, 2016; Igoa-Iraola & Diez Ruiz, 2025.) ،و نسلی تغییرات به مربوط مطالعات سوم 

 به مربوط هایپژوهش چهارم، و (،Cox & Overbey, 2023; Ng & Parry, 2016) نسلیمیان یادگیری

  (.Cho et al., 2023; Madanchian, 2024) مصنوعی هوش و انسانی منابع تحلیل دیجیتال، تحول

 هاآن ارتباط و میزان اصلی هاییافته کاررفته،به رویکردهای و هاروش منتخب، مطالعات خلاصه

 است. شده بیان 1 جدول در حاضر پژوهش با

 انسانی منابع تحول و دانش انتقال پروری،جانشین با مرتبط منتخب مطالعات خلاصه. ۱ جدول

 حاضر پژوهش با ارتباط یافته اصلی روش یا رویکرد موضوع (ننویسنده)گا

O’Donohue, 
(2016)     

 در پروریجانشین

  عمومی خدمات

 مدیریت رویکرد

  دانش

و جانشین  دانش مدیریت پیوند

های پروری به تداوم قابلیت

 سازمانی کمک می کند.

 در دانش انتقال نقش تبیین

 دولتی بخش
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 حاضر پژوهش با ارتباط یافته اصلی روش یا رویکرد موضوع (ننویسنده)گا

Burmeister & 

Deller (2016) 

 کارکنان دانش حفظ

   سالخورده
     ادبیات مرور

خطر  باتجربه کارکنان خروج

 را ضمنی دانش رفتنازدست

     .دهدمی افزایش

 دانش حفظ ضرورت تبیین

       حیاتی

Cox & Overbey 

(2023)   

 دانش انتقال

     نسلیمیان
    مفهومی مطالعه

نگهداشت،  سازوکارهای و اعتماد

 تقویت را هانسل میان دانش انتقال

  .کنندمی

 یادگیری و نسلی بعد تبیین

   نسلیمیان

Cho et al. (2023)   

  

 انسانی منابع تحلیل

 عمومی بخش در

 و مفهومی مطالعه

 موردی

 زمانانسانی هم منابع هایداده تحلیل

 جدیدی مخاطرات و هافرصت

 کند.می ایجاد

 و فناورانه بعد تقویت

     محوریداده

Al Jawali et al. 

(2022)  

 در استعداد مدیریت

  عمومی بخش
     تجربی مطالعه

 نهادی و ظرفیت با استعداد مدیریت

 دارد. ارتباط کارکنان نگهداشت

 و انسانی سرمایه بعد تقویت

    سازمانی

 سه انسانی سرمایه حفظ و دانش مدیریت پروری،جانشین دهدمی نشان پیشین مطالعات برآیند

 ممکن حیاتی، دانش انتقال و شناسایی بدون پروریجانشین. اندوابسته شدتبه اما مستقل حوزه

 انگیزه و کارکنان توسعه بدون دانش مدیریت شود، محدود افراد صوری جایگزینی به است

 بدون انسانی سرمایه حفظ و کند،نمی ایجاد سازمانی هایقابلیت استمرار برای تضمینی نگهداشت،

 بود. نخواهد پایدار نیز توسعه فرصت و رشد مسیر

 برای واحد چارچوبی در هامؤلفه این مندنظام تلفیق فقدان موجود، ادبیات در اصلی شکاف

 توسعه دانش، انتقال کنار در فناورانه و نسلی تغییرات دارد ضرورت ویژه،به. است دولتی هایسازمان

 شوند. بررسی یکپارچه صورتبه سازمانی الزامات و انسانی سرمایه حفظ شایستگی،

 پژوهش شناسیروش

 منابع تلفیقی ـ تحلیلی مرور رویکرد با که است مفهومی و کاربردی کیفی، ایمطالعه حاضر پژوهش

 با مرتبط منابع در شدهگزارش هاییافته و مفاهیم تحلیل، واحد. است شده انجام مضمون تحلیل و

 منابع هایفناوری و انسانی سرمایه نسلی، تغییرات دانش، انتقال استعداد، مدیریت پروری،جانشین

 پیمایش. مورد هایسازمان یا افراد نه است، انسانی
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 و اولیه نتایج تعداد وجو،جست دقیق راهبرد و تاریخ از ایشدهثبت سابقه موجود، مدارک در

 غربالگری با مندنظام مرور عنوانبه مطالعه بنابراین،. ندارد وجود مرحله هر در شدهحذف منابع تعداد

 منابع تحلیل، مبنای. است نشده درج منابع برای ساختگی تعداد و شودنمی معرفی بازتولید قابل

 نیست. مطرح منتشرشده هایپژوهش همه جامع پوشش ادعای رو،ازاین است، مقاله در شدهارجاع

 اطلاعات بودنروشن پژوهش، پرسش با موضوعی ارتباط منابع، مفهومی تناسب ارزیابی برای

. شد گرفته نظر در هاحوزه سایر با آن تلفیق امکان و مرتبط استدلال یا یافته وجود شناختی،کتاب

 پیشنهادی مضمون و توصیفی کد مفهوم، منبع، شامل ماتریسی در و استخراج مرتبط هایگزاره سپس

 سپس شدند، ادغام فرعی مضامین در و مقایسه مفهومی نظر از نزدیک کدهای. شدند دهیسازمان

 نهایی، مرحله در. شدند بندیطبقه سازمانی و انسانی دانشی، فناورانه، نسلی، بعد پنج در مضامین

 مفهومی چارچوب و بررسی پایداری و انتقال پرورش، شناسایی، کارکرد چهار با ابعاد این ارتباط

 شد. تدوین

 مدارک در حال،بااین. شدند مقایسه شدهارجاع منابع مفاهیم با مضامین انسجام، کنترل برای

 کدگذاران توافق شاخص محاسبه یا دوم پژوهشگر توسط مستقل کدگذاری از شواهدی موجود

 مفهومی سنتزی حاصل، چارچوب. شودنمی گزارش آماری توافق ضریب بنابراین، ندارد، وجود

 دارد. نیاز بعدی هایپژوهش به آن تجربی اعتبارسنجی و است

 آمار کاربرد حدود و تحلیل روش

 نامه،پرسش از حاصل کمیّ داده و است علمی منابع مفهومی هایگزاره و متون پژوهش این هایداده

 مرتبط، معنایی واحدهای شناسایی طریق از تحلیل. است نشده گردآوری سازمانی نمونه یا آزمایش

 بررسی و بعد پنج در هاآن بندیطبقه فرعی، مضامین تشکیل مشابه، کدهای ادغام توصیفی، کدگذاری

 . شد انجام مفهومی روابط

 پژوهش هاییافته

 پنج تأثیر تحت دولتی هایسازمان در پروریجانشین نظام بازطراحی داد نشان منابع تلفیقی تحلیل

 مستقل صورتبه ابعاد این. سازمانی و انسانی دانشی، فناورانه، نسلی،: دارد قرار یکدیگر با مرتبط بعد
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 هایقابلیت تداوم و دانش انتقال ها،شایستگی توسعه استعدادها، شناسایی بر بلکه کنند؛نمی عمل

 پیوند از اینمونه 2 جدول ابعاد، گیریشکل مبنای کردنروشن برای دارند. متقابل اثر سازمانی

 یا مستقل کدگذاری نهایی ماتریس جدول، این. دهدمی نشان را تحلیلی مضامین با منابع هایحوزه

 شده استناد آن به مقاله در که است مفهومی ارتباط از ایخلاصه بلکه نیست؛ منابع مندنظام شمارش

 است.

 مضمون و مفهوم منبع، ردیابی نمونه. 2 جدول

 منابع حوزه استفاده مورد مفهوم مرتبط مضمون

Burmeister & Deller (2016) باتجربه کارکنان دانش خروج خطر     حیاتی دانش حفظ    

O’Donohue (2016)             پروریجانشین و دانش مدیریت پیوند      دانش انتقال   

Ng & Parry (2016); Sprinkle & Urick (2018) یادگیری و نسلی هایتفاوت    نسلیمیان همکاری       

Cho et al., (2023); Madanchian (2024) انسانی منابع تحلیل مخاطرات و هاظرفیت فناوری مسئولانه حکمرانی 

Younas & Bari (2020) یادگیری و نسلی هایتفاوت   انسانی سرمایه حفظ       

 

 پروریجانشین بازطراحی برای هاآن هایدلالت و اصلی ابعاد. 3 جدول

 هاینسل و باتجربه کارکنان میان تجربه انتقال ضرورت کار، نیروی نسلی ترکیب تغییر :بعد نسلی

 قضاوت و نهادی شناخت باتجربه، کارکنان: باشد دوسویه باید دانش انتقال. دهدمی افزایش را جدید

 کار جدید هایروش و دیجیتال هایمهارت توسعه در نیز ترجوان کارکنان و کنند منتقل را ایحرفه

 این برای مناسب سازوکارهای از مشترک یادگیری و مربیگری منتورینگ،. باشند داشته مشارکت

 اند.هدف

 بعد اصلیهای مؤلفه ها و چالش دلالت مدیریتی

 نسلی یادگیری هایشیوه و انتظارات تفاوت بازنشستگی، نسلیمیان منتورینگ و یادگیری

 فناورانه دیجیتال شکاف و مصنوعی هوش داده، تحلیل انسانی نظارت با پشتیبان هایسامانه توسعه

 دانشی خبرگان به وابستگی و ضمنی دانش خروج انتقال تجربه و حیاتی دانش شناسایی

 انسانی شغلی مسیر و شایستگی توسعه استعداد، نگهداشت انتخاب شفاف معیارهای و رشد فرصت ایجاد

 سازمانی عدالت و مدیریت حمایت یادگیری، فرهنگ سازمان راهبرد در پروریجانشین سازینهادینه
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 شایستگی شکاف تحلیل استعدادها، شناسایی در توانندمی انسانی منابع هایفناوری :فناورانه بعد

 شفافیت محرمانگی، داده، کیفیت حال،بااین. باشند داشته پشتیبان نقش جانشینان آمادگی پایش و

 به صرفاً  نباید افراد درباره نهایی تصمیم. شود مدیریت باید الگوریتمی سوگیری احتمال و تصمیم

 شود. واگذار هاسامانه خروجی

 است ممکن فرایند این باشند، ناعادلانه یا مبهم جانشینان انتخاب معیارهای اگر :دانشی بعد

 اهمیت دولتی هایسازمان در سالاریو شایسته شفافیت رو،ازاین دهد؛ کاهش را کارکنان اعتماد

 (.Berman et al., 2019; Younas & Bari, 2020) دارند ایویژه

 ایحرفه قضاوت جایگزین نباید اما دهد، افزایش را گیریتصمیم کیفیت تواندمی نیز فناوری

 از حفاظت انسانی، نظارت معتبر، هایداده با که است زمانی مفید انسانی منابع هایداده تحلیل. شود

 (.Cho et al., 2023; Madanchian, 2024) باشد همراه سوگیری کنترل و محرمانگی

: است کارکرد چهار بر زمانهم تأکید در متداول رویکردهای با پیشنهادی چارچوب تفاوت

 بر استعداد مدیریت کند؛می برجسته را افراد سازیآماده و شناسایی معمولاً متداول پروریجانشین

 و اشتراک ثبت، شناسایی، بر دانش مدیریت و دارد؛ تمرکز استعدادها نگهداشت و توسعه جذب،

 هم به واحد ایچرخه در را کارکردها این حاضر چارچوب. است متمرکز دانش از مجدد استفاده

 میان ضروری هایحلقه عنوانبه را سازمانی هایقابلیت پایداری و دانش انتقال و کندمی متصل

 گیرد.می نظر در عملکرد استمرار و استعداد شناسایی

 پروری،جانشین تلفیق برای مفهومی الگویی ارائه در پیشنهادی چارچوب ارزش مجموع، در

 مفهومی حاضر پژوهش چون حال،بااین. است فناوری حکمرانی و دانش انتقال استعداد، مدیریت

 ارزیابی. کرد مطرح تجربی ادعای آن ابعاد میان علیّ رابطه یا اثربخشی میزان درباره تواننمی است،

 دارد. نیاز میدانی هایداده به ادعاهایی چنین

 انتخاب در عدالت یادگیری، هایفرصت روشن، شغلی مسیرهای :سازمانی و انسانی دابعا

 ماندگاری و اعتماد توانندمی دانش، انتقال در کارکنان مشارکت شناختنرسمیتبه و جانشینان

 شفافیت یادگیری، فرهنگ ارشد، مدیریت حمایت نیز سازمانی سطح در. کنند تقویت را استعدادها

 .است ضروری پروریجانشین نظام پایداری برای مستمر پایش و انتخاب معیارهای
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 پیشنهادی چهارلایه چارچوب

 .شد دهیسازمان پیوستههمبه لایه چهار در پیشنهادی چارچوب فوق، ابعاد تلفیق مبنای بر

 پروریجانشین نگرآینده بازطراحی مفهومی چارچوب. 4 جدول

 لایه اصلی هایمؤلفه انتظار مورد خروجی

 شناسایی هاشایستگی و استعدادها حیاتی، هایدانش کلیدی، مشاغل استعداد خزانه و ریسک نقشه

 پرورش شغلی مسیر و اندوزیتجربه مربیگری، آموزش، توسعه قابل و آماده جانشینان

 انتقال عمل اجتماعات و نسلیمیان یادگیری منتورینگ، مستندسازی، سازمانی دانش بازتولید و حفظ

 پایداری پایش و فناورانه پشتیبانی بازآموزی، نگهداشت، سازمانی سازگاری و هاقابلیت استمرار

 دریافت ظرفیت پرورش، کند؛می فراهم را جانشینان پرورش مبنای شناسایی چارچوب، این در

 پیوند سازمان و جانشین به فرد از را تجربه و دانش انتقال، دهد؛می افزایش را دانش و مسئولیت

 .کندمی متصل جدید نیازهای به را چرخه مستمر، پایش و بازآموزی نگهداشت، با پایداری و دهد؛می

 گیریو نتیجه بحث

 هایموقعیت پرکردن بر به طور عمده که پروریجانشین الگوهای دهدمی نشان پژوهش هاییافته

. نیستند کافی فناورانه و نسلی تغییرات با مواجهه برای دارند، تمرکز مدیران جانشینی یا خالی

 حفظ و استعدادها توسعه حیاتی، مشاغل شناسایی برای مستمر قابلیتی عنوانبه باید پروریجانشین

 را پروریجانشین که راستاستهم رویکردهایی با برداشت این. شود گرفته نظر در سازمانی دانش

 .(Rothwell, 2015; Sparrow & Makram, 2015) دهندمی پیوند رهبری تداوم و استعداد به مدیریت

 فرد سازیآماده. است پروریجانشین معماری در دانش انتقال جایگاه پژوهش، دلالت ترینمهم

 واقعی استمرار گیری،تصمیم منطق و ایزمینه شناخت انتقال بدون موقعیت، یک تصدی برای

 منتورینگ، باید با حیاتی دانش مستندسازی بنابراین،. کندنمی تضمین را سازمانی هایقابلیت

 ,Burmeister & Deller) باشد همراه عملی اندوزیتجربه و مشارکتی یادگیری شغلی، همپوشانی

2016; Leonard-Barton et al., 2015.) 

 مسیرهای و توسعه هایفرصت. است دوسویه نیز انسانی سرمایه حفظ و پروریجانشین رابطه
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 فرصت کلیدی کارکنان ماندگاری مقابل، در کنند؛ تقویت را کارکنان ماندگاری توانندمی شفاف شغلی

 .دکنمی فراهم را دانش انتقال و جانشینان پرورش برای لازم

 پروریجانشین نظام نگرآینده بازطراحی چگونگی حاضر، پژوهش اصلی مسئله اساس، این بر

 «نگرآینده» از منظور. است فناورانه و نسلی تغییرات با مواجهه در انسانی سرمایه و دانش حفظ برای

 نه است، کنونی هایتصمیم برای هاآن پیامدهای و ظهور حال در تغییرات به توجه پژوهش، این در

 در پروریجانشین نظام: است چنین پژوهش پرسش. پژوهیآینده تخصصی هایروش از استفاده

 چه به فناورانه، و نسلی تغییرات با مواجهه در انسانی سرمایه و دانش حفظ برای دولتی هایسازمان

 دارد؟ نیاز سازمانی الزامات و هامؤلفه

 تحول انسانی، نیروی نسلی ترکیب تغییر باتجربه، کارکنان بازنشستگی که داد نشان منابع تلفیق

 حفظ و دانش مدیریت با پروریجانشین پیوند ضرورت موردنیاز، هایشایستگی تغییر و فناوری

 .دهدمی افزایش را انسانی سرمایه

 در. شد پیشنهاد پایداری و انتقال پرورش، شناسایی، شامل چهارلایه چارچوبی اساس، این بر

 صریح دانش انتقال جانشینان، شایستگی توسعه حیاتی، هایدانش و مشاغل شناسایی چارچوب، این

 آن اجرای. گیرندمی قرار مستمر چرخه یک در انسانی سرمایه روزرسانیبه و نگهداشت و ضمنی و

 .باشد استوار فناوری از مسئولانه استفاده و گوییپاسخ عدالت، شفافیت، سالاری،شایسته بر باید

 را خود حیاتی هایدانش و مشاغل ابتدا دولتی هایسازمان شودمی پیشنهاد کاربردی، نظر از

 آمادگی و توسعه مسیرهای کنند، تدوین دانش انتقال برنامه ،کلیدی کارکنان برای کنند، شناسایی

 .بگیرند بهره انسانی نظارت کنار در دیجیتال هایسامانه از و کنند پایش مستمر صورتبه را جانشینان

. است چارچوب آزمون برای میدانی داده نبود و آن بودنمفهومی پژوهش، اصلی محدودیت

 مندنظام مرور عنوانبه نباید نتایج اولیه، وجویجست کامل سوابق نبودن دسترس در دلیل به همچنین،

 اعتبار دولتی، هایسازمان از داده گردآوری با توانندمی آتی هایپژوهش. شوند تفسیر جامع و

 با را آن ابعاد میان روابط مناسب، هایداده بودنفراهم صورت در و کنند بررسی را چارچوب

 .بیازمایند متناسب آماری هایروش
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