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Abstract 
The purpose of this study was to evaluate the implementation stage of the program of 

succession of managers of the Islamic Republic of Iran Army. This article is based on the 

inductive research approach, based on the applied goal, based on the combined data type 

(qualitative-quantitative) and based on the descriptive-analytical method. With library study, 

the obstacles to the optimal implementation of the surrogacy program were collected and 

provided to 20 experts and specialists in this field. These experts were identified using the 

information bank of the Army Studies Center and were selected with a purposeful and 

judgmental method. Using the Delphi tool in three rounds, they were asked to confirm or reject 

the identified obstacles and also present their suggestions. In the following, the confirmation 

items in the questionnaire were summarized and provided to 20 of the same experts, and the 

obstacles were also evaluated. The validity of the questionnaire with face validity variable was 

confirmed by experts and its reliability was also confirmed by Cronbach's alpha. In this 

research, 28 obstacles were collected and 24 obstacles were confirmed by experts. The first to 

fifth ranks of these obstacles include: "The non-systematicity of the talent search phase, the 

long-term tenure of some positions by certain people and the lack of motivation of others, 

insufficient attention to the employee evaluation phase based on the established criteria of the 

succession plan, the existence of a traditional view in conflict with the succession plan and It 

was the non-integration of the succession system. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
The quality of human resources is considered the 

most important factor for the survival and vitality 

of any organization (Dortaj et al., 2020:174). 

Despite the technology of organizations in today's 

world and turning them into a mass of hardware, 

the role of humans as a vital, strategic, and 
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decisive factor in the organization’s survival is 

still fully evident (Shafiei & Angashte, 2015). 

New organizational environments, characterized 

by complexity, confusion, speed, and rapid 

changes, require flexible, responsible, 

entrepreneurial, high-confidence, initiative, and 

collaborative forces. Equipping and preparing the 

aforementioned resources to face changes is of 

particular importance, and all organizations for 

any type of mission should allocate the most 

capital, time, and program to cultivate human 
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beings in different dimensions (Sadeghian et al., 

2021). According to Michel (2016), due to the 

pivotal role of human resources in opening 

organizational bottlenecks, this resource is 

usually mentioned as the backbone of 

organizational capital because it plays a very 

important role in the value creation of 

organizations. Today, it is necessary for 

organizations to define a regular program and 

identify, improve, and develop leadership skills 

based on it (Okwakpam & Tamunomiebi, 2019). 

Nowadays, succession planning is becoming a 

central and key topic in the business world 

because few people in organizations are ready to 

fill their positions with their successors if needed 

(Samuel & Isa, 2024). Succession is one of the 

important tools for training, developing, and 

empowering human resources. Succession 

training includes the selection and training of 

internal employees to be employed in 

organizational leadership positions and is 

considered a kind of talent management. The 

institution or organization that seeks to 

implement the succession program identifies 

talented employees within the organization and 

provides opportunities for them to develop their 

talent and skills; the development of 

management, supervision, and leadership skills 

are especially two important factors that are 

emphasized (Farrokhi, 2021). Succession 

planning is one of the vital aspects of any 

organization and business. Organizations should 

better understand the value of training and 

developing their employees who are familiar with 

the culture and mission of the organization 

(Samuel & Isa, 2024). The degree of attraction 

and retention of a better workforce in an 

organization compared to its competitors is 

determined by the effectiveness of its succession 

planning policies and strategies. In the 

contemporary business landscape, it is evident 

that organizations are trying to surpass their 

competitors and create a competitive advantage 

that guarantees their long-term sustainability 

(Gomez & Trujillo, 2024). Succession 

management is an ongoing and systematic effort 

to ensure continuity of leadership, support, 

development of intellectual capital and 

knowledge for the future of the organization, and 

promotion of individual development in the 

organization (Rajagani, 2019). Today, various 

thinkers in the field of public policy place special 

emphasis on the evaluation stage of the 

implementation of the announced policies and do 

not consider policy implementation by executive 

organizations to be the end of the policy cycle. 

According to the general policy cycle (based on 

the Jones model), it is not enough to just make 

policies because to determine the effectiveness or 

ineffectiveness of the policies, these policies 

must be evaluated and analyzed so that if they are 

ineffective, they can be changed and if they are 

effective, they can be continued (Vahid, 2009: 

168). Despite the importance and necessity of the 

succession of AJA managers and the passing of 

many years since the implementation of the 

succession program in the army, the exploratory 

studies of the authors and the opinion of the 

research experts show that, until now, no accurate 

assessment of the quality of the implementation 

phase of this program and the identification of 

obstacles to the successful implementation of this 

program has been made. Therefore, the main 

problems of this research are A) lack of 

evaluation of the succession breeding program in 

Ajah by researchers, B) lack of identification of 

obstacles to the implementation of the succession 

breeding program in Ajah, and C) lack of clarity 

of ranking of obstacles to succession breeding 

program implementation and their effectiveness. 

2. Research Methods 
This study is based on applied orientation and an 

inductive approach. It is descriptive-analytical 

research, which follows library and field research 

and uses mixed data (qualitative-quantitative). 

This study is also a single-section research in 

terms of the time period (the year 1402). Data 

collection was carried out through library and 

field methods with the help of the Delphi tool and 

questionnaire. With library studies, the obstacles, 

challenges, and harms of succession planning in 

different organizations were collected and 

provided to 20 experts and specialists in the field 

of human resources and succession, who were 

selected purposefully and judiciously. By using 

the Delphi method in two rounds, the experts 

were asked to give points to the identified 

obstacles and present their proposed obstacles. In 

the following, the approved items in the 

questionnaire were aggregated and given to the 

same experts to prioritize each index based on its 
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importance in comparison with other indicators. 

Having a higher education in the field of 

management and related trends, a service history 

of more than 20 years (for a more detailed 

understanding of the organizational culture of the 

army and identifying local obstacles), a history of 

service in the deputy position of human 

resources, and a history of research in the field of 

succession planning were among the indicators of 

the selection of the expert community in this 

research. To identify the experts, the "Army 

Studies Center" database was used, and for the 

adequacy of the number of samples, the 

theoretical saturation approach and data 

reproducibility were the basis of action. The 

questionnaire was created by a researcher and 

was designed based on the data obtained from the 

qualitative phase of the research and items 

approved by experts. 

3. Results 
According to the results, the test is meaningful; 

the "unsystematic talent search phase" factor, 

with an average of 4.60, ranks first, the "long-

term occupation of some positions by special 

people and lack of motivation of others" factor, 

with an average of 4.60, ranks second, the 

"inadequate attention to the evaluation stage of 

employees based on the established criteria of the 

succession plan", with an average of 4.53, ranks 

third, "the existence of a traditional view in 

conflict with the succession plan", with an 

average of 4.52, ranks fourth, and the "non-

integration of the succession system", with an 

average of 4.52 ranks fifth. The average of the 

first, second, fourth, and fifth factors has been 

equalized. 

4. Conclusion 
Several obstacles were identified in this research, 

such as "the arbitrary behavior of the troops and 

subordinate units in the implementation of the 

succession plan, the succession instruction not 

being updated, the officials' knowledge regarding 

succession, the future career path of the 

commanders, and officials not being clear" due to 

the organizational culture, especially the army, 

which has been emphasized more by experts. At 

the same time, this is not the case in previous 

research. The current research is completely 

different in terms of the audience and the location 

of the study, and it is the first research that has 

identified and then ranked or prioritized the 

factors affecting the succession program in the 

society of the Islamic Republic of Iran Army. 
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 دریافت: تاریخ
 1402 آذر 23

 :پذیرش تاریخ
 1403 تیر 8

 :انتشار تاریخ
 1403 آذر 4
 

 چکیده
 این .است بوده ایران اسلامی جمهوری ارتش مدیران پروریجانشین برنامۀ اجرای مرحلۀ ارزیابی پژوهش، این هدف
 بر و (یکم-کیفی) ترکیبی داده، نوع اساس بر کاربردی، هدف، اساس بر استقرایی، تحقیق، رویکرد اساس بر مقاله

 ردآوریگ پروریجانشین برنامۀ مطلوب اجرای موانع ای،خانهکتاب مطالعۀ با .است بوده تحلیلی-توصیفی روش، اساس
 عاتاطلا بانک از استفاده با خبرگان این .گرفت قرار حوزه این در متخصصان و خبرگان از نفر 20 تعداد اختیار در و

 ور،د سه در دلفی ابزار از گیریبهره با .شدند انتخاب قضاوتی و هدفمند روش با و شناسایی ارتش، مطالعات مرکز
 موارد ادامه در .نمایند ارائه نیز را خود پیشنهادی موارد شده،شناسایی موانع رد یا تأیید ضمن شد، خواسته هاآن از

 روایی .شد انجام نیز موانع ارزیابی و گرفت قرار خبرگان همان از نفر 20 اختیار در و بندیجمع نامهپرسش در تأییدی
 ژوهشپ این در .شد تأیید کرونباخ آلفای با نیز آن پایائی و نظرانصاحب توسط صوری روایی متغیر با نامهپرسش

 مندنظام» :شامل موانع این پنجم تا اول هایرتبه .شد تأیید خبرگان توسط مانع 24 تعداد و گردآوری مانع 28 تعداد
 وجهت سایرین، انگیزگیبی و خاص افراد توسط هاجایگاه از بعضی مدت طولانی تصدی استعدادیابی، مرحلۀ نبودن
 تعارض در سنتی نگاه وجود پروری،جانشین برنامۀ شده تعیین معیارهای اساس بر کارکنان ارزیابی مرحلۀ به ناکافی

 ها: کلیدواژه .بود «پروریجانشین نظام نبودن یکپارچه و پروریجانشین برنامۀ با
 پروری؛جانشین موانع پروری؛جانشین
 عمومی؛ گذاریسیاست چرخۀ

 .سیاست اجرای ارزیابی

 

 مقدمه 1
 اهنآ لیتبد و امروزی دنیای در هاسازمان فناورشدن وجود با
 عامل عنوان به انسان نقش نانچهم افزار،سخت از یاتوده به
 املک طور به سازمان یبقا در کنندهتعیین و یراهبرد و یاتیح

 یهاطیمح (.Shafiei & Angashte, 2015) است مشهود

 و سرعت ،یآشفتگ ،یدگیچیپ یهایژگیو با که دیجد یسازمان
 ر،یپذانعطاف یروهاین ازمندین همراهند، شتابان یرهاییتغ

 و ابتکار خواهان بالا، اعتماد با ن،یکارآفر ر،یپذتیولؤمس
 همواج یبرا مذکور منابع یسازآماده و زیتجه است. یمشارکت

 هاسازمان یۀکل و است برخوردار یاژهیو تیاهم از رات،ییتغ با
 نامهبر و وقت ه،یسرما نیشتریب دیبا یتیمأمور نوع هر یبرا
 دهند اختصاص مختلف ابعاد در هاانسان پرورش به را

                                                      
 افشانیگل حسینی سیدمهدی :نویسنده مسئول * 

 golafshan.157@gmail.com  ایمیل: ایران تهران، ،افسری امام علی ع دانشگاه آدرس:
 02181959140  تلفن:

 
1 Michele 

)2021 al, et Sadeghian(. با ،(2016) 1شلیم باور به 

 در اهاتنگن شیگشا در یانسان منابع نقش بودن یمحور به توجه
 هیسرما فقرات ستون عنوان به منبع نیا از معمولاا  ،هاسازمان

 در یمهم اریبس نقش کهچرا ؛کنندیم ادی هاسازمان در
 هاازمانس برای امروزه .دینمایم فایا هاسازمان ینیآفرارزش

 هب آن اساس بر و نمایند تبیین منظم ایبرنامه تا دارد ضرورت
 بپردازند رهبری هایمهارت ۀتوسع و بهبود شناسایی،

(Okwakpam & Tamunomiebi, 2019). برنامۀ امروزه 

 و محوری مبحث یک به شدن تبدیل حال در پروریجانشین
 در دافرا از کمی تعداد چراکه است؛ کاروکسب دنیای در کلیدی

 شغلی هایموقعیت نیاز صورت در تا هستند آماده هاسازمان
 (.Samuel & Isa, 2024) کنند پر خود جانشینان با را خود

 و توسعه آموزش، برای مهم ابزارهای از یپرورجانشین
 انتخاب شامل یپرورجانشین است. انسانی منابع توانمندسازی
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 یهاپست در اشتغال منظور به داخلی کارکنان آموزش و
می محسوب استعداد مدیریت نوعی به و است سازمانی یرهبر
جانشین برنامۀ یاجرا دنبال به که سازمانی یا سسهؤم .شود

 را سازمان داخلی مستعد کارکنان و استعدادها است، یپرور
 تا کندمی مهیا هاییفرصت ایشان یبرا و کندمی شناسایی
 ۀتوسع ویژهبه دهند؛ توسعه را خود یهامهارت و استعداد
یم قرار کیدأت مورد یرهبر و سرپرستی مدیریتی، یهامهارت

 از یکی پروریجانشین برنامۀ (.Farrokhi, 2021) گیرد

 هاسازمان است. وکارکسب و سازمان هر حیاتی هایجنبه
 رهنگف با که را خود کارکنان پرورش و تربیت ارزش بایستی

 Samuel) کنند درک بهتر اند،گرفته خو سازمان مأموریت و

2024 Isa, &.) که معتقدند (2022) 1همکاران و بانو 

 ریزیبرنامه سازوکارهای اجرای با توانندمی هاسازمان
 زمان در و مناسب مکان در را مناسب افراد پروری،جانشین
 در هاسازمان اکثریت متأسفانه، آورند. دست به مناسب

 را پروریجانشین هایبرنامه هنوز توسعه حال در کشورهای
 و اتخاذ سازمانی پایداری برای اعتماد قابل ابزاری عنوان به

 شناسایی شینی،جان مدیریت اجرای برای اند.نکرده اجرا
 زا برخی .باشدمی اهمیت حائز یاربس رهبران هایشایستگی

 بینی،خوش اشتیاق، وجود :از اندعبارت هاشایستگی این
 هایایده خصوص در گشودگی ای،حرفه رفتار ری،پذیانعطاف

 اب یادگیری به تعهد همکاری، و خودمختاری بین تعادل جدید،
 از یکی جانشینی نظام .سازمان به تعهد و وجوپرس ۀروحی

 ریزیبرنامه و انیانس نیروی ریزیبرنامه در اصلی عناصر
 مدیریت جدید هایبرنامه از است. سازمانی هر راهبردی

 دهایااستعد شناسایی و افراد حفظ و جذب برای انسانی رمایۀس
 & Cappeli)است پروریجانشین و تعداداس مدیریت بالقو،

Keller,2019.) یک در بهتر کار نیروی حفظ و جذب میزان 
 و هاسیاست اثربخشی با خود، رقبای به نسبت سازمان

 شود.می تعیین هاآن پروریجانشین ریزیبرنامه راهبردهای
 در هاسازمان که است مشهود معاصر، وکارکسب اندازچشم در

 کنند یجادا رقابتی مزیت و گرفته پیشی خود رقبای از تا تلاشند
 & Gomez) کند تضمین را هاآن بلندمدت ماندگاری که

Trujillo, 2024.) منظم و مداوم شلات یک جانشینی مدیریت 

 سرمایۀ توسعۀ حمایت، رهبری، تمراراس از اطمینان برای
 در فردی عۀتوس یارتقا و سازمان آیندۀ برای دانش و فکری

 (.Rajagani, 2019) است سازمان

 عمومی، گذاریسیاست حوزۀ مختلف اندیشمندان امروزه
 هایسیاست اجرای نحوۀ ارزیابی مرحلۀ به خاصی تأکید

 را مجری هایسازمان توسط سیاست اجرای و دارند ابلاغی
تسیاس ۀچرخ به توجه با دانند.نمی گذاریسیاست چرخۀ پایان

 گذاریسیاست صرف ،جونز( مدل با )مطابق عمومی گذاری
 کارآیی معد یا کارآیی تعیین برای بایستی چراکه ؛نیست کافی

 شناسیآسیب و ارزیابی مورد هاسیاست این ،هاگذاریسیاست
 صورت در و تغییر ،کارآیی عدم درصورت تا گیرند قرار

 و تیاهم رغم به (.Vahid, 2009:168)یابند تداوم ،کارآیی
 گذشت و 2آجا رانیمد پروریجانشین موضوع ضرورت

                                                      
1 Bano et al 

 رانیا یاسلام یارتش جمهور2 

 ارتش، در پروریجانشین برنامۀ اجرای از متمادی هایسال
 شانن پژوهش خبرگان دیدگاه و نویسندگان یاکتشاف مطالعات

 این اجرای مرحلۀ کیفیت از دقیقی ارزیابی تاکنون دهد،یم
 نشده انجام برنامه این موفق اجرای موانع شناسایی و برنامه
 ارزیابی عدم الف: پژوهش، نیا یاصل ۀلأمس نیبنابرا است.
 شناسایی عدم ب: محققین توسط آجا در پروریجانشین برنامۀ
 نبودن مشخص ج: آجا در پروریجانشین برنامۀ اجرای موانع
 میزان و پروریجانشین برنامۀ اجرای موانع بندیرتبه

  است. هاآن اثرگذاری

 با گفت: باید پژوهش این ضرورت و اهمیت درخصوص
 برنامۀ اجرای از طولانی هایسال از پس پژوهش این انجام

 انجام آن اجرای کیفیت از رزیابیا آجا، در پروریجانشین
 ساییشنا برنامه این کیفی اجرای موانع ارزیابی این با شود.می
 این اجرای عدم صورت در است بدیهی شود.می بندیرتبه و

 برنامۀ اجرای فرآیند بر اثرگذار موانع مشابه، قاتیتحق و تحقیق
 میزان و بندیرتبه و شودنمی شناسایی پروریجانشین

 انامک این بر علاوه ماند.می نامشخص نیز موانع این اثرگذاری
 برنامۀ 3اجرای کیفیت مهم موضوع از شدن غافل

 بر آن سوء راتیثأت و آن نتایج آجا، رانیمد پروریجانشین
 جینتا کاربست است، ذکر به لازم دارد. وجود آجا یهاتیمورأم
 و حوزه این در مربوط یهانهیهز کاهش موجب پژوهش نیا

 هدف بنابراین .شودیم پروریجانشین برنامۀ فعلی روند ارتقای
 پروریجانشین برنامۀ اجرای مرحلۀ ارزیابی ،ژوهشپ نیا

 بندیرتبه و شناسایی با ایران اسلامی جمهوری ارتش مدیران
 موانع که است این پژوهش اصلی سؤال و است اثرگذار عوامل
 بندیرتبه و کدامند آجا مدیران پروریجانشین برنامۀ اجرای

 است؟ چگونه هاآن

 پژوهش ۀنیشیپ و نظری مبانی  2

 پروریجانشین 2.1
 ،(1988)  سبورا و کنسر توسط بنیادین تحقیقات شروع با

 یک عنوان به) پروریجانشین ادبیات در ایگسترده بررسی
 اسکار همکاری آن از پس .است شده انجام (تخصصی ۀمطالع

 دو تشخیص ۀزمین (1967 و 1960) هایسال در گروسکی
 اینکه اول عامل .کرد ایجاد را کلیدی ۀنتیج و عامل

 دوم .شودمی سازمان توانایی ارتقای به منجر پروریجانشین
 قابل غیر سازمان برای پروریجانشین برنامۀ اجرای اینکه،
 یک جوهره (.Tutian Esfahani et al., 2018) است اجتناب

 ستا افرادی ۀتوسع و آموزش شناسایی، پروری،جانشین برنامۀ
 ار کلیدی مشاغل لازم، هایمهارت و دانش داشتن با بتوانند که

ا  پروری،جانشین مدیریت ۀبرنام یک .نمایند تصاحب  به صرفا
 کلیدی مشاغل ۀهم تواندمی و شودنمی محدود مدیریتی مشاغل

 اصلی اهداف از .شود شامل را سازمانی مختلف هایرده در
 رد سازمان فعلی نیازهای دادن تطبیق پروری،جانشین برنامۀ
 .باشدمی آن آتی نیازهای با مناسب کار نیروی زمینۀ

 دعملکر از اطمینان برای شده طراحی فرآیندی پروریجانشین

های است که دارای جایگاه ۀمنظور از جایگاه مدیریتی در ارتش، کلی3 

 باشند.عناوین فرمانده، رئیس، معاون، جانشین و مدیر می
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 سازیبه و کارگیریبه طریق از که است سازمان مداوم و مؤثر
 رپذیامکان سازمان درون کلیدی هاینقش در مدیران و کارکنان

 طورکلیبه (.Zeydabadi & Nodehi, 2016:15) است

 فرآیندی به توانمی را مدیران پروریجانشین ریزیبرنامه
 خلأهای پرکردن چگونگی به نسبت آن در که کرد اطلاق

 ریزیبرنامه گرفتن نظر در با .شودمی گیریتصمیم مدیریتی،
 کلیدی هایسمت در که هنگامی گفت، توانمی پروریجانشین
 دقیق، مشیخط یک طبق است الزام شود،می ایجاد خلأ سازمان

 افرادی سازمان از خارج از یا یابند، ارتقا موجود نیروهای یا
 اهمیت روش دو این بین توازن نوعی حفظ .شوند استخدام
 ،کیم) باور به .(Varhegyi & Jepsen, 2017) دارد فراوان

 ریزیبرنامه کاهش دلایل از یکی درواقع ،(54 :2016
 در انسانی نیروی که است آن هاسازمان در پروریجانشین

 هب آن پروریجانشین مدیریت و ریزیبرنامه ارزش دادن نشان
 ,Tutian & Mehara) است شده مواجه شکست با سازمان

 هب اصولی پروریجانشین «دراکر پیتر» دیدگاه از (.2018

 :دارد زیر شرح

 را هاآن باید بلکه شوند،نمی متولد مدیران 
  .داد پرورش و کرد تربیت

 یاتکا و تأکید باید مدیران، پرورش فرآیند در 
 نیاز مورد هایقابلیت و هامهارت بر را اصلی

  .داد قرار سازمان آینده کاروکسب دنیای در

 ۀبرنام به نیاز پروریجانشین و استعدادیابی 
  .دارد سیستماتیک و منظم

 و حامی متولی، باید سازمانی ارشد مدیران 
 باشند هابرنامه این اصلی مشتری

Mohammadi et al., 2021).) 

 ریزیبرنامه اجرای هایگام 2.2
 پروریجانشین

 هاییشایستگ تعیین :دوم گام کلیدی، مشاغل شناسایی :اول گام
 شناسایی :سوم گام کلیدی، شغل هر برای نیاز مورد محوری

 امگ کاندیداها، اولیه ارزیابی :چهارم گام کاندیداها، اولیه گروه
 امگ کاندیداها، ۀخزان تشکیل و برتر کاندیداهای انتخاب :پنجم
 و عملکرد ارزیابی :هفتم گام توسعه، و آموزش :ششم

 هایسمت جانشین انتخاب :هشتم گام ها،شایستگی
 (.Farrokhi, 2021)کلیدی

 عمومی گذاریسیاست چرخۀ 2.3
 به را عمومی گذاریسیاست (فرآیند) چرخه جونز چارلز مدل

 :کندمی تقسیم زیر ۀمرحل 5

 در آن گرفتن قرار و مشکل یا مسأله شناخت ۀمرحل *
 .بررسی برای کار دستور

 متخصصان توسط هاحلراه ارزیابی و شناسایی ۀمرحل *
 .گیریتصمیم به کمک برای کارشناسان و

 توسط مشکل با مقابله برای گیریتصمیم ۀمرحل *
  .گذاریسیاست شانیدارا هایسازمان

 هایسازمان توسط شدهتدوین سیاست اجرای ۀمرحل *
 .سیاست اجرای متولی

 Hosseiniسیاست) اجرای ۀنحو ارزیابی مرحله *

Golafshani & Mohammadi, 2022:110.) 

  سیاست ارزیابی مرحلۀ 2.4
 ،(جونز مدل با مطابق) عمومی گذاریسیاست چرخۀ به توجه با

ا   عیینت برای بایستی چراکه نیست؛ کافی گذاریسیاست صرفا
 مورد هاسیاست این ها،گذاریسیاست کارآیی عدم یا کارآیی

 ی،کارآی عدم صورت در تا قرارگیرند شناسیآسیب و ارزیابی
 .Vahid, 2009:16)) یابند تداوم کارآیی، صورت در و تغییر

 هایگرایش از اثرپذیری سوگیری، دارای و غیرواقعی ارزیابی
 نفوذ،ذی و نفعذی هایگروه از اثرپذیری حزبی، و سیاسی
 از ...و ارزیابان مادی منافع زبانی، و قبیلگی قومی، تعلقات

 هایسیاست از بینانهواقع ارزیابی روند بر اثرگذار متغیرهای
 Hosseini است گذارسیاست مراجع طریق از ابلاغی

Golafshani & Mohammadi, 2022:112).) همین در 

 و خاص ملاحظات و هاشاخص به «دلو میشل» راستا،
 تسیاس از استناد قابل و دقیق ارزیابی یک برای ایگسترده

 ایجنت اعتبار تضمین برای اینکه جمله از .دارد اشاره شده اجرا
 :گیرد قرار نظر مد زیر بنیادی اصل دو باید ارزیابی،

 ارزیابان یا ارزیاب که معنی این به تفکیک، اصل :الف
 از مستقل که شوند انتخاب هاییگروه یا اشخاص از باید

 و وابستگی بدون تا باشند، سیاست مجریان و گذارانسیاست
  .بپردازند ارزیابی نتایج ۀارائ به سوگیری

 در ارزیابی نتایج که معنی این به بازتولید، اصل :ب
 ۀوسیل به (تکرارپذیری) بازتولید قابلیت که است معتبر صورتی
 هداشت گرفته کار به را یکسانی هایروش که دیگری ارزیاب

 (.Vahid, 2009:168)باشد

 جمهوری ارتش در پروریجانشین 2.5
 ایران اسلامی

 قانون 143 اصل اساس بر ایران اسلامی جمهوری ارتش
 نظام و استقلال حفظ ارضی، تمامیت حفظ مأموریت اساسی،

 ملی نهاد یک ارتش .دارد عهده به را ایران اسلامی جمهوری
 بلند ۀدور یک در آن بلامنازع کارکردهای و نقش که است،

 Hosseini) است انکارناپذیر (جنگ و صلح از اعم) تاریخی

Golafshani et al , 2023.) سال در پروریجانشین برنامۀ 

 ارتش زیرمجموعه هاییگان به اجرا جهت و مصوب 1397
 و همتاسازی شناسایی،» برنامه این هدف .است شده ابلاغ

 ینیجایگز برای بالقوه و بالفعل مدیریتی استعدادهای پرورش
 ۀجامع است. شده عنوان «مدیریتی و فرماندهی مشاغل در

 در شاغل مدیران و رؤسا فرماندهان، شده، بینیپیش هدف
 6 قریب از پس است. بوده 19 ،18 ،17 شغلی هایجایگاه

 برای مناسبی فرصت اکنون هم برنامه، این اجرای از سال
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 آن اجرای موانع بندیرتبه و شناسایی برنامه، این ارزیابی
 1 .است

 پژوهش پیشینۀ 2.6
 که دهش انجام مختلفی تحقیقات پروری،جانشین موضوع دربارۀ

 پروریجانشین موضوع خاصی و متفاوت زوایای از کدام هر
 اصلی هدف به توجه با .اندداده قرار کنکاش و بررسی مورد را
 شرح به (تاریخ ترتیب به) مرتبط هایپژوهش تحقیق، مسأله و

 :است زیر

 عنوان با تحقیقی در ،(1402) همکاران و سرلک
 هب «استعداد مدیریت بر کیدأت با پروریجانشین مدل طراحی»

 برای هاسازمان که شرایطی در که پرداختند موضوع این
 و بالقوه امکانات ۀهم از باید جدی هایچالش با رویارویی

 هایسازمان واقعی اقتدار و قدرت بگیرند، بهره خود بالفعل
 هایسرمایه ۀمنزل به متخصص انسانی منابع وجود یافته،توسعه

 ولتح ایجاد باعث که اقداماتی از یکی و باشدمی استراتژیک
 منابع ۀحوز در یافتهسازمان بصیرت و بینش بر مبتنی و بنیادی
 .است هاسازمان در پروریجانشین نظام اجرای ،است انسانی

 نیازهای شناسایی داد، نشان هاداده تحلیل از حاصل نتایج
 استعدادها شناسایی نیاز، مورد هایشایستگی شناسایی سازمان،

 و ارزیابی کارگیری،هب و آموزش استعداد، مخزن طریق از
جانشین مدل طراحی در اصلی هایمقوله عنوان به مرور

  .باشدیم استعداد مدیریت بر کیدأت با پروری

جانشین ۀتوسع مدل ۀارائ» به ،(1402) همکاران و سیری
 این در پرداختند. «کشور فرهنگی هایسازمان در پروری
 در پروریجانشین ۀتوسع مدل ۀارائ و طراحی به تحقیق

 شانن تحقیق نتایج است. پرداخته کشور فرهنگی هایسازمان
 فرهنگی هایسازمان در پروریجانشین ۀتوسع کیفی مدل داد

 تتقوی سازمان، در پروریجانشین تقویت بعُد شش در کشور
 فرهنگی، سازمان معرفی سازمان، در پروریجانشین فرهنگ
 نانکارک توانمندسازی فرهنگی، مدیران هایشایستگی ارتقای

 فرهنگی هایسازمان مدیریت تحول و فرهنگی هایسازمان
 نآ بیانگر ابعاد تحلیل از حاصل هاییافته همچنین شد. ارائه
 در پروریجانشین ۀتوسع مدل ابعاد بین از که باشدمی

 میانگین با پروریجانشین بعد کشور، فرهنگی هایسازمان
 یانگینم با مدیران هایشایستگی ارتقای بعد و بیشترین (92/0)
 در را پروریجانشین ۀتوسع در را تأثیر ترینکم (79/0)

 دارد. کشور فرهنگی هایسازمان

 عنوان با پژوهش ،(1402) همکاران و گل احمدیجان
سازمان در پروریجانشین مدیریت بر ثرؤم عوامل فراتحلیل»

 علمی مقالات تحقیق، آماری ۀجامع دادند. انجام «دولتی های
 2020 تا 2010 هایسال فاصل حد در شده چاپ پژوهشی
پایگاه در شده منتشر شمسی( هجری 1399 تا 1390) میلادی

 نورمگز، کشور، نشریات بانک قبیل از داخلی معتبر های
 پایگاه دو در شده نمایه هایژورنال و ایرانداک مگیران،

 اطلاعات داده پایگاه و اسکوپوس خارجی جامع اطلاعاتی
 41 شناسایی به منجر تحقیق نتایج .بود روترز، تامسون علمی

                                                      
آجا مصوب سال  سا و مدیرانؤفرماندهان، رپروری ستورالعمل جانشیند1 

1397. 

جانشین بر تحقیق بررسی مورد عامل 53 تعداد از ثرؤم عامل
 با ها،سازمان نویسنده، باور به شد. هاسازمان در پروری
 ،شدهشناسایی عوامل و تحقیق این نتایج از استفاده و بررسی

 فراهم را پروریجانشین مؤثر گیریتصمیم ۀزمین توانندمی
 برای جانشین انتخاب در مناسب راهبردهای اعمال با و آورند
 در عملکرد مدیریت و رهبری بهبود باعث ،کلیدی هایپست

 .شوند سازمان

 الزامات» به تحقیقی در ،(1402) همکاران و شیریجهان
 آموزش در مدارس مدیران پروریجانشین فرآیند بسترهای و
 به «سازمانی ایحرفه ۀتوسع برای رویکردی پرورش: و

 بسترهای و الزامات به توجه و پروریجانشین موضوع بررسی
 الگوهای طراحی به منجر که پرداختند آن اجرای برای لازم

 استقرار بسترهای و الزامات است. شده زمینه این در بومی
 استقرار بسترهای اصلی محور ود در پروریجانشین نظام

 مدیریت سازی،فرهنگ ریزی،)برنامه شامل: پروریجانشین
 مانی(ساز پشتیبانی و حمایت و انگیزش و نگرش بهبود خلاق،

 نظارت، )نیازسنجی، شامل: پروریجانشین استقرار الزامات و
 محوری(اخلاق و زیرساخت فرآیندها، و هارویه بهبود
 است. شده بندیتقسیم

 اجرای هایچالش» به خود پژوهش در ،(1400) فرخی
 پرداخته «عمومی سازمان یک در پروریجانشین سازوکار

 استراتژی داشتن :داد نشان پژوهش این نتایج .است
 ۀبرنام تدوین و هازیرساخت تأمین سازمان، در پروریجانشین

 اجزا جمله از استعدادها شناسایی برای شدهبندیزمان و مدون
 نتایج .است تهران شهرداری در پروریجانشین لازم شرایط و

 سازمانی، -2 فرهنگی، -1 مانع نوع چهار داد نشان همچنین
 روی پیش هایچالش تریناصلی مدیریتی،-4 فرآیندی -3

 یپرورجانشین بهینۀ الگوی به یابیدست در تهران شهرداری
 .باشندمی سازمان این در

 مدل» ارائۀ به ،(1399) همکاران و اصفهانی طوطیان
 فرماندهی ستاد در آمیخته رویکرد با پروریجانشین موانع
 موانع دهدمی نشان تحقیق هاییافته .پرداختند «ناجا

 لفۀمؤ از عبارت هاآن اولویت ترتیب به ناجا در پروریجانشین
 لفۀمؤ عملکرد، ارزیابی مؤلفۀ سازمان، ساختار مؤلفۀ مدیریت،
ا یانه .است انتصاب مؤلفۀ و آموزش مؤلفۀ استخدام، و گزینش  تا

 بتواند که افراد از ایمجموعه داشتن برای ناجا سازمان اینکه
 مهم موانع باید باشند، کنونی مدیران برای مناسبی هایجانشین

 مقولۀ از خود حمایت با ارشد مدیران و داشته نظر در را
 ایفا سازمان اهداف به رسیدن در را مهمی نقش پروریجانشین

 .نمایند

 شناسایی» عنوان با تحقیقی در ،(1396) شیری و عباسی
 که دادند نشان «دانشگاهی محیط در پروریجانشین هایچالش
 به توجه عدم کارکنان، نامناسب آموزش نقش، در ابهام

 فاوتیتبی فرهنگ و نامناسب عملکرد ارزیابی سالاری،شایسته
 پروریجانشین برنامۀ برای چالش ایجاد اصلی عوامل زمرۀ در
 .باشندمی
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 عنوان با پژوهشی ،(1395) سال در طاووسی و برومند
 تاناس گاز شرکت کارکنان عملکرد با پروریجانشین رابطۀ"

 رابطۀ بررسی پژوهش، این از هدف .دادند ارائه "تهران
 داد اننش پژوهش نتیجه .بود کارکنان عملکرد با پروریجانشین

 ،بنابراین .دارد وجود متغیر دو این بین داریمعنی ارتباط که
 کارکنان عملکرد سازمان در پروریجانشین برنامۀ بهبود با

 .یابدمی بهبود نیز

 استقرار شناسیآسیب» به خود پژوهش در ،(1394) فقیهی
 پرداخته «ایران دولتی هایسازمان در مدیران پروریجانشین

 شناسایی برای را عامل 12 اکتشافی، مطالعات از پس او .است
 تأیید به و نمود استخراج ایران دولتی هایسازمان شرایط

 هایسازمان در که دهدمی نشان او تحقیق نتایج .رساند خبرگان
 برنامۀ استقرار برای مناسبی شرایط ایران دولتی

 .ندارد وجود پروریجانشین

 نقش» عنوان با ایمطالعه در، (2024) 1ایزا و ساموئل
 و پروریجانشین ریزیبرنامه در استعداد مدیریت میانجی

 یک ماندگاری کنند،می بیان «خصوصی هایسازمان ماندگاری
 اناییتو و استعداد مدیریت اهمیت تشخیص قدرت به وکارکسب

 یک در کلیدی استعدادهای پرورش و حفظ جذب، برای آن
 هایشرکت برای ویژهبه فرآیند این دارد. بستگی سازمان

 هدایت، در اساسی نقشی انسانی سرمایۀ آن در که خصوصی،
 مهم بسیار کند،می ایفا رقابتی مزیت و وریبهره نوآوری،

 ریزیبرنامه تروسیع چارچوب در استعداد مدیریت است.
 ریزیبرنامه حیاتی جزء خود که کندمی عمل پروری جانشین

 پیشنهادی، مفهومی مدل ارائۀ با هاآن است. انسانی منابع مؤثر
 ریزیبرنامه که هستند هاییپویایی کردن روشن دنبال به

 مدیریت زمینۀ در را سازمانی پایداری و پروریجانشین
 رد شده معرفی عناصر ادغام با کند.می مرتبط هم به استعداد
 هایاستراتژی توانندمی هاسازمان استعداد، مدیریت الگوی
 در و هماهنگ بلندمدت پایداری اهداف با بهتر را خود استعداد

 زانداچشم در را خود رقابتی موقعیت و پذیریانعطاف نتیجه
  دهند. افزایش وکارکسب

 رهبری» بررسی به ،(2024) 2همکاران و احمد
 عالی آموزش در پروریجانشین ریزیبرنامه و آفرینتحول
 رهبری چگونه که کردند بررسی هاآن پرداختند. «مالزی
 هبریر آمادگی و دانشگاه کارکنان شغلی توسعۀ بر آفرینتحول
 دانشگاه اساتید و مدیران از نفر 300 از هاداده گذارد.می تأثیر

 و آلایده نفوذ که: داد نشان هاداده تحلیلوتجزیه شدند. حاصل
 غلیش پیشرفت با داریمعنی و مثبت طور به بخشالهام انگیزۀ
 رد که شد ارائه چارچوبی مطالعه، این نتیجۀ در است. مرتبط

 نکارکنا رهبری آمادگی تسهیل و شغلی توسعۀ چگونگی آن،
 .شدمی تبیین آفرینتحول رهبران توسط مالزی در دانشگاه

 مکک دانشگاه گذارانسیاست به تواندمی پژوهش این هاییافته
 یانسان منابع توسعۀ هایسیاست راهبردی صورت به تا کنند
 کنند. تدوین پروریجانشین هایبرنامه بهبود برای را

                                                      
1 Samuel & Isa 
2 Ahmad et al 

 بررسی» عنوان با پژوهشی 3،(2023) مسلم و الوادی
 و استعداد مدیریت انسانی، منابع هایشیوه بین رابطۀ
 متحدۀ امارات عمومی بخش در پروریجانشین ریزیبرنامه
 ادبیات از انتقادی مروری مطالعه، این در دادند. انجام «عربی
 در طمرتب اخیر ادبیات بین مقایسۀ بر مبتنی که شودمی ارائه
 شده، ارائه مفهومی چارچوب در است. استعداد مدیریت زمینۀ

 توسعه، و آموزش انتخاب، و استخدام همچون متغیرهایی
 توسعۀ و توانمندسازی خسارت، جبران عملکرد، ارزیابی

 روریپجانشین ریزیبرنامه و مستقل متغیرهای عنوان به شغلی
 رمتغی عنوان به استعداد مدیریت و وابسته متغیر عنوان به

 این، بر علاوه است. شده ارائه مفهومی چارچوب در میانجی
 داداستع مدیریت با مرتبط متفاوت هایدیدگاه از ارزیابی یک

 نیز تیدول بخش در انسانی منابع مدیریت فعلی شیوۀ به نسبت
  .است شده ارائه

 یاثربخش» عنوان با پژوهشی در ،(2020) 4جیندال
 این در دادند. انجام «تیموفق یزیربرنامه در استعداد تیریمد

 سامانۀ کارایی مورد در ادبیات گسترده مرور اساس بر مقاله
 رشد جذب، در پروریجانشین با آن رابطۀ و استعداد مدیریت

 د.شومی ارائه فرضیاتی سازمان در استعدادها بهترین حفظ و
 هایهمؤلف بین معنادار روابط و فرضیات اثبات پژوهش، نتیجۀ

 اننش را پروریجانشین ریزیبرنامه و استعداد مدیریت سامانۀ
 این بیانگر پژوهش، این کاربردی نتایج از یکی دهد.می

 در توسعه راهبردهای و استعدادیابی که است موضوع
  .شودمی سازمان در استعداد حفظ به منجر پروریجانشین

 و رهبران جانشینی موانع» شناسایی به ،(2019) اولیو
 .ختپردا «نیجریه نفت ملی شرکت در کارکنان شغلی توسعۀ

 یساختارمند و آگاهانه برنامۀ هیچ تحقیق، این نتایج اساس بر
 مناصب به ارتقا و ندارد وجود شرکت رهبران جانشینی برای
ا  و ایقبیله سیاسی، ملاحظات اساس بر ارشد  اتیاحساس و صرفا

 انکارکن برای که داد نشان پژوهش هاییافته همچنین، .باشدمی
 .ندارد وجود مشخصی شغلی مسیر ای،حرفه هایگروه و

 مرتبط دیگر تطبیقی پژوهش در ،(2019) سال در اولیو
 چندملیتی هایشرکت مقایسۀ به پروریجانشین موضوع با

 نتایج .است پرداخته امریکا و ژاپن کشورهای در موجود
 نژاپ در چندملیتی برتر شرکت 50 که دهدمی نشان او پژوهش

 سازمان خارج از را خود عامل مدیران از درصد 2 حدود
 50 در عامل مدیران درصد 16/3 کهحالیدر اند،کرده استخدام
 استخدام سازمان خارج از آمریکا در چندملیتی برتر شرکت

 .اندشده

 عنوان با پژوهشی ،(2017) همکاران و  سچپکر
 رد اقدام و استراتژیک تغییر شرکت، عامل مدیر جانشینی»

 که داد نشان هاآن تحقیق نتایج .دادند انجام «موفقیت جهت
 تأثیر عملکرد بر مدتکوتاه در عامل، مدیر جانشینی برنامۀ
 لقاب مثبت تأثیر مدت، طولانی عملکرد بر ولی دارد، منفی

 تحول و تغییر با مدت، طولانی عملکرد اثرات .دارد توجهی
 .شودمی انجام جدید عامل مدیر واسطۀ به و راهبردی

3 Al Awadhi & Muslim 
4 Jindal 
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 هک است ذکر قابل نکته این ه،پیشین بخش بندیجمع در
 وزهح در خارجی و داخلی ۀگسترد نسبت به تحقیقات رغمعلی

 )که هاسازمان در آن با مرتبط موارد و پروریجانشین برنامۀ
 تفاوت است(، شده اشاره پیشینه بخش در آن از مواردی به

 رزی شرح به گذشته هایپژوهش با آن نتایج و حاضر پژوهش
 است:

 یا لگوا ارائه بر داخلی تحقیقات ویژهبه تحقیقات عمده الف:
 در پروریجانشین برنامۀ اجرای الزامات یا و سازیپیاده مدل

 دنبال به که هاییپژوهش اند.شده متمرکز مختلف هایسازمان
 باشندمی پروریجانشین برنامۀ بر مؤثر عوامل شناسایی
 است. دسته آن از نیز حاضر پژوهش که هستند محدودتر

 املعو شناسایی دنبال به که تحقیقاتی از کدامهیچ در ب:
 ایی،شناس ۀمرحل از پس اند،بوده پروریجانشین برنامۀ بر مؤثر
 حقیقت در ولی نیفتاده، اتفاق عوامل بندیاولویت یا بندیرتبه

 است. شده انجام حاضر

 تحقیق انجام مکان و مخاطب لحاظ به حاضر پژوهش ج:
 و شناسایی به که است پژوهشی اولین و است متفاوت کاملاا 
 برنامۀ بر مؤثر عوامل بندیاولویت یا بندیرتبه سپس

 پرداخته ایران اسلامی جمهوری ارتش در پروریجانشین
 است.

 عوامل احصای موجب شده شناسایی عوامل بندیرتبه د:
 کمک و شده پروریجانشین برنامۀ بر مؤثرتر و اثرگذارتر

 انعمو رفع برای ریزانیبرنامه و گذارانیسیاست برای مؤثری
 ندارد. وجود گذشته تحقیقات در که آورده وجود به

 پژوهش شناسیروش 3
 پروریجانشین برنامۀ اجرای مرحلۀ ارزیابی پژوهش این هدف

 اساس بر مقاله این بود. ایران اسلامی جمهوری ارتش مدیران
 ساسا بر استقرایی، رویکرد، اساس بر کاربردی، گیری،جهت
 پژوهش، صبغۀ اساس بر تحلیلی،-توصیفی پژوهش، نوع

 می(،ک-)کیفی آمیخته داده نوع اساس بر میدانی، و ایخانهکتاب
 شیوۀ است. بوده (1402 )سال مقطعی تک زمانی، بازه نظر از

 گردآوری ابزار و میدانی سپس و ایخانهکتاب داده گردآوری
ا ینها و دلفی ابزار ادامه در مدارک، و اسناد داده،  نامهپرسش تا
 و هاچالش موانع، ای،خانهکتاب مطالعات با است. بوده

 مختلف هایسازمان در پروریجانشین برنامۀ هایآسیب
 متخصصان و خبرگان از نفر 20 تعداد اختیار در و آوریدگر

 و هدفمند شکل به )که پروریجانشین و انسانی منابع ۀحوز در
 یدلف روش از یریگبهره با .گرفت قرار (شدند انتخاب قضاوتی

 موانع به امتیازدهی ضمن شد خواسته هاآن از دور، دو در
 ادامه در .ندینما ارائه زین را خود یشنهادیپ موانع شده، ییشناسا
 خبرگان همان اریاخت در و تجمیع نامهپرسش در شده تأیید موارد
 به شاخص، هر اهمیت میزان اساس بر تا گرفت قرار

 ودنب دارا بپردازند. هاشاخص سایر با قیاس در آن بندیاولویت
 ابقۀس مرتبط، هایگرایش و مدیریت رشتۀ در عالی تحصیلات

 سازمانی فرهنگ تردقیق شناخت )برای سال 20 بالای خدمتی
 وینیر معاونت در خدمت سابقۀ بومی(، موانع شناسایی و ارتش
 از پروری،جانشین حوزۀ در پژوهش سابقۀ و انسانی

 است. بوده پژوهش این در خبرگی جامعۀ انتخاب هایشاخص
 مطالعات مرکز» اطلاعاتی بانک از خبرگان شناسایی برای
 رویکرد ها،نمونه تعداد کفایت برای و شده استفاده «ارتش
 نامۀپرسش بود. اقدام مبنای هاداده تکرارپذیری و نظری اشباع
 مرحله از آمدهدستبه هایداده اساس بر و بوده ساختهمحقق
 د.ش طراحی خبرگان توسط شده تأیید موارد و تحقیق کیفی

 آن پایایی و شد تأیید متخصصان از نفر چهار توسط آن روایی
 ازگاریس پایایی گرفت. قرار تأیید مورد کرونباخ آلفای با نیز

 شابهم موارد اعتبار تعیین برای که است پایایی نوعی ،درونی
 که آزمونی در الاتؤس ۀهم شود.می استفاده آزمون یک در

 نتایج باید ،شودمی پیشنهاد خاص محتوای گیریاندازه برای
 ابلیتق از محقق نیز تحقیق این در .دنمای ایجاد یکسانی و مشابه

 لحاص اطمینان تا است نموده استفاده درونی سازگاری اطمینان
 تحقیق حال در که موضوعی با آزمون یک در مورد هر که کند

 مونآز یک هایآیتم بودن مرتبط از اطمینان .باشد مرتبط است،
 آزمون بودن معتبر از ساختار همان گیریاندازه و مطالعه با

 نتایج به توانندمی محققین سایر نتیجه، در دهد.می اطمینان
 جنتای مطالعه، یک در ثابت پایایی وجود عدم باشند. وابسته
 سازگاری پایایی بدون آزمون یک کند.می نامعتبر را آزمون
 هایداده است ممکن و کند ایجاد مشکوکی نتایج تواندمی داخلی

 قیقتح این در شد، ذکر که گونههمان .نکند ایجاد استفاده قابل
 گیریهانداز کرونباخ آلفای است، شده استفاده کرونباخ آلفای از

 زمونآ در آیتم یک نزدیکی میزان یافتن با را اطمینان قابلیت
 گیریاندازه ترینرایج این کند.می تعیین الاتؤس از گروهی به

 منصفانه، )ضعیف، 1-0 ۀدامن دارای که است داخلی سازگاری
 ارزیابی باشد، ترکینزد 1 به نتیجه هرچه است. عالی( خوب،

 هاآیتم از یک هر که کندمی تعیین مقیاس است. اعتمادتر قابل
 باشد، بیشتر توافق هرچه دارند. تطابق چقدر آزمون یک در
  است. یکسان یا تراز بیشتر الؤس

 دلفی هیأت اطلاعات .1 جدول

 جنس تحصیلی مدرک فراوانی سمت فراوانی سابقه فراوانی سن فراوانی

 مرد 20 دکتری 18 راهیردی مدیر 10 25-20 10 30-40 4

 زن 0 ارشد کارشناس 2 اجرایی مدیر 9 30-26 9 40-50 11

  - گرتحلیل و کارشناس 1 30 از بیشتر 1 50 از بیشتر 5
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 پژوهش یهاافتهی 4

 دهشاستفاده خبرگان از سنتی، دلفی روش از دوم و اول دور در
 دخو ۀتجرب و دانش به توجه با تا شد، خواسته پژوهش این در
 از پس ارتش، سازمانی فرهنگ شناخت و پژوهش موضوع از

 توسط شده شناسایی موانع به امتیازدهی و بررسی مطالعه،
 یاکتشاف مطالعات و ایخانهکتاب منابع از حاصل پژوهشگران

 توجه با .دهند ارائه را خود نظر مد پیشنهادی موانع شده، انجام
 این در استفاده مورد ۀنامپرسش نوع و خبرگان تعداد به

 در موانع ماندن ملاک آن از بالاتر و 70 امتیاز کسب پژوهش،
 Hosseini) است بوده دلفی ایمرحله ۀنامپرسش

Golafshani et al, 2021.) محتوایی روایی منظور به 

 یا لاوشه ضریب محاسبه روش از شده، استخراج هایشاخص
 ۀمحاسب جهت است. شده استفاده محتوایی روایی نسبت ۀرابط
 جهت دلفی تکنیک از آمدهدستبه هایشاخص نسبت، این

 هگرفت قرار پژوهش خبرگان اختیار در مجدد نهایی، ارزیابی
 لیکرت بخشی سه طیف براساس را هاشاخص از یک هر تا
 ضروری ولی است مفید گویه» ،«است ضروری گویه»

 سپس کنند؛ بندیطبقه «ندارد ضرورتی گویه» و «نیست
 شد. محاسبه محتوایی روایی نسبت (،3) ۀرابط براساس

 

شاخص که است هاییمتخصص تعداد رابطه این در

 کل تعداد  و دانست خواهند مناسب و ضروری را ها
شاخص که متخصصینی تعداد براساس باشد.می هامتخصص

-هددا قرار ارزیابی مورد را دلفی خروجی از آمدهدستبه های

 از ترکم هاآن برای شده محاسبه  مقدار که سؤالاتی اند،
 قبولی قابل محتوایی روایی آمد، دست به نظر مورد میزان
 متخصص 20 تعداد اینکه به توجه با شوند.می حذف و ندارند

 مورد  ،اندنموده تحلیل را نامهپرسش روایی
 .)همان( باشدمی پذیرش

 دلفی از دور دو در شده رد و تأیید موانع امتیاز .2 جدول

 منبع مانع شماره
 دور
 اول

 دور
 دوم

 نتیجه

 تأیید 89 71 1400فرخی، افراد نهایی گزینش در ضابطه بر رابطه غلبۀ 1

 رد 48 64 2019 اولیو، افراد نهایی تأیید در غیرمسؤول مقامات نفوذ و فشار 2

 تأیید 90 77 1400فرخی، هاجایگاه یتصد یبرا شرایط واجد کارکنان از جامع فهرست نبود 3

4 
 برنامۀ اجرای در تابعه یهایگان و هانیرو نمودن عمل ایسلیقه

 پروریجانشین
 تأیید 89 - خبرگان پیشنهاد

 تأیید 93 84 1396 نصر، پروریجانشین برنامۀ با تعارض در سنتی گاهن وجود 5

2

2

N
nE

CVR
N





nE

N

CVR

0.42CVR 

(3) 
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6 
 دهش تعیین معیارهای اساس بر کارکنان ارزیابی مرحلۀ به ناکافی توجه

 پروریجانشین برنامۀ
 تأیید 94 84 1390 ،دفرناصحی

7 
 نظرات اعمال حذف منظور )به ارزیابی مرحلۀ دهینمره نبودن سیستمی

 محور(رابطه و شخصی
 تأیید 92 85 1391 ،کریمی

 تأیید 88 - خبرگان پیشنهاد پروریجانشین دستورالعمل نشدن روزبه 8

 تأیید 87 77 1396عباسی، ارزیابی مرحلۀ در کارکنان علمی سطح شاخص ناکافی وزن 9

 رد 62 68 1396 نصر، )جانشین( منتخب فرد به تخصصی آموزش ارائۀ از انمدیر یخوددار 10

11 
 انگیزگیبی و خاص افراد توسط هاجایگاه از بعضی مدت طولانی تصدی

 سایرین
 تأیید 95 92 1396 نصر،

 تأیید 86 - خبرگان پیشنهاد پروریجانشین به نسبت مسؤولین دانش نبودن روز به 12

 تأیید 89 78 1400فرخی، مسؤولین توسط پروریجانشین ضرورت و اهمیت ناکافی درک 13

14 
 شناسایی مرحلۀ در )خوداظهاری( داوطلبانه روش کارگیریبه عدم

 منتخبین
 تأیید 90 79 1396عباسی،

15 
 دهش تعیین هایشاخص براساس )ارزیابی استعدادیابی مرحلۀ نبودن مندنظام

 قبلی(
 تأیید 96 86 1400فرخی،

 تأیید 89 78 1400فرخی، منتخبین با مدیران حداکثری همکاری برای لازم هایمشوق نبود 16
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 تأیید 90 83 خبرگان پیشنهاد شاغل و شغل احراز برای شده طراحی شرایط نبودن کارشناسی 17

 تأیید 91 86 1390پور،قلی پروریجانشین برنامۀ از گرتیحما یسازمان رهنگف نبود 18

 توانمندسازی هایدوره در آموزشی هایسرفصل سنجینیاز به ناکافی توجه 19
 2000 بالدوین،

)به نقل از نصر 
1396) 

 تأیید 90 79

 توانمندسازی هایدوره در آموزشی هایسرفصل نبودن روزبه 20
 2000 بالدوین،

)به نقل از نصر 
1396) 

 تأیید 89 80

 رد 55 64 1400فرخی، خاص جایگاه یک یبرا افراد پرورش دننمو محدود 21

 تأیید 82 77 1400 محمدی، پروریجانشین برنامۀ کارآمدی به سؤولینم ناکافی باور 22

 تأیید 85 72 1400 محمدی، پروریجانشین برنامۀ کارآمدی به کارکنان ناکافی باور 23

24 
 )مقاومت پروریجانشین برنامۀ مطلوب اجرای برابر در سازمانی مقاومت

 مدیران(
 تأیید 88 73 1396 نصر،

25 
 هب نسبت منفی ذهنیت دلیل به سالم رقابت برای کارکنان انگیزیبی

 واقعیت(. و برنامه میان )تفاوت پروریجانشین نظام کارآمدی

 2017 کنا،مک
)به نقل از 

 (1396عباسی،
 رد 61 73

 تأیید 92 87 1390پور،قلی پروریجانشین فرهنگ نشدن نهادینه 26

 تأیید 93 82 1390 ،دفرناصحی پروریجانشین نظام ننبود یکپارچه 27
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 تأیید 87 - خبرگان پیشنهاد مسؤولان و فرماندهان آینده شغلی مسیر نبودن مشخص 28

 رد 67 74 1400فرخی، کارکنان به دادن پاداش در عدالتیبی 29

 

 

 اهمیت میزان مبنای بر موانع بندیرتبه نتایج .3 جدول

 رتبه میانگین حجم مانع شماره

 1 4.60 20 استعدادیابی مرحلۀ نبودن مندنظام 1

 2 4.60 20 سایرین انگیزگیبی و خاص افراد توسط هاجایگاه از بعضی مدتطولانی تصدی 2

3 
 برنامۀ شده تعیین معیارهای اساس بر کارکنان ارزیابی مرحلۀ به ناکافی توجه

 پروریجانشین
20 4.53 3 

 4 4.52 20 پروریجانشین برنامۀ با تعارض در سنتی گاهن وجود 4

 5 4.52 20 پروریجانشین نظام ننبود یکپارچه 5

6 
 و شخصی نظرات اعمال حذف منظور )به ارزیابی مرحلۀ دهینمره نبودن سیستمی

 محور(رابطه
20 4.50 6 

 7 4.48 20 پروریجانشین فرهنگ نشدن نهادینه 7
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 8 4.44 20 پروریجانشین برنامۀ از گرتیحما یسازمان رهنگف نبود 8

 9 4.36 20 هاجایگاه یتصد یبرا شرایط واجد کارکنان از جامع فهرست نبود 9

 10 4.20 20 مسؤولان و فرماندهان آینده شغلی مسیر نبودن مشخص 10

 11 4.20 20 مسؤولین توسط پروریجانشین ضرورت و اهمیت ناکافی درک 11

 12 4.15 20 توانمندسازی هایدوره در آموزشی هایسرفصل سنجینیاز به ناکافی توجه 12

 13 4.09 20 شاغل و شغل احراز شرایط نبودن کارشناسی 13

 14 3.89 20 منتخبین شناسایی مرحلۀ در )خوداظهاری( داوطلبانه روش کارگیریبه عدم 14

 15 3.86 20 توانمندسازی هایدوره در آموزشی هایسرفصل نبودن روزبه 15

 16 3.80 20 منتخبین با مدیران حداکثری همکاری برای لازم هایمشوق نبود 16

 17 3.73 20 پروریجانشین برنامۀ کارآمدی به کارکنان ناکافی باور 17

 18 3.73 20 افراد نهایی گزینش در ضابطه بر رابطه غلبۀ 18
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 19 3.70 20 پروریجانشین برنامۀ اجرای در تابعه یهایگان و هانیرو نمودن عمل ایسلیقه 19

 20 3.65 20 پروریجانشین دستورالعمل نشدن روزبه 20

 21 3.60 20 پروریجانشین برنامۀ مطلوب اجرای برابر در سازمانی مقاومت 21

 22 3.55 20 ارزیابی مرحلۀ در کارکنان علمی سطح شاخص ناکافی وزن 22

 23 3.30 20 پروریجانشین به نسبت مسؤولین دانش نبودن روز به 23

 24 3.25 20 پروریجانشین برنامۀ کارآمدی به سؤولینم ناکافی باور 24

 20 فراوانی

 دو یخ
721/ 

120 

 19 یآزاد درجه

 0 /000 یمعنادار سطح

 

 دمننظام» اول رتبۀ در و بوده دارمعنی آزمون نتایج، اساس بر
 دوم رتبۀ در ،60/4 میانگین با «استعدادیابی مرحلۀ نبودن

 و خاص افراد توسط هاجایگاه از بعضی مدتطولانی تصدی»
 توجه» سوم رتبۀ در ،60/4 میانگین با «سایرین انگیزگیبی

 ینتعی معیارهای اساس بر کارکنان ارزیابی مرحلۀ به ناکافی
 چهارم رتبۀ در ،53/4 میانگین با «پروریجانشین برنامۀ شده

 اب «پروریجانشین برنامۀ با تعارض در سنتی نگاه وجود»
 نظام نبودن یکپارچه» پنجم رتبۀ در و 52/4 میانگین
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 عوامل میانگین .دارند قرار 52/4 میانگین با «پروریجانشین
 .است شده یکسان پنجم و چهارم و دوم و اول

 یریگجهینت و بحث 5
 ۀوزح در گرفته صورت گسترده نسبت به تحقیقات رغمعلی

 مجموعه در خارجی، و داخلی هایپژوهش در پروریجانشین
 موضوع به پژوهشگران ایران، اسلامی جمهوری ارتش

 اب .اندنپرداخته پروریجانشین برنامۀ اجرای مرحله ارزیابی
 هایتفاوت و پژوهش این اهمیت پیشین، هایپژوهش بررسی

 :الف :شودمی مشخص زیر شرحبه قبلی هایپژوهش با آن
 با نآ تابعه نیروهای و ارتش ۀگستر در جامعی تحقیق تاکنون
 نشده انجام پروریجانشین برنامۀ اجرای ۀمرحل ارزیابی هدف
 و ارزیابی به اجرا موانع شناسایی از پس تحقیق این :ب .است
 تحقیقات از کدامهیچ در که پرداخته هاآن بندیاولویت سپس

 لمع مبنای بر تحقیق این رویکرد :ج .است نشده انجام گذشته
 نموده ورود ارزیابی ۀمرحل به و بوده عمومی گذاریسیاست

 رحاض پژوهش بنابراین .ندارد وجود گذشته تحقیقات در که
 برای آغازی ۀنقط تواندمی نوآوری، ویژگی بودن دارا ضمن

 خبرگان از استفاده .باشد حوزه این در بیشتر هایپژوهش
 کافی، ۀتجرب و سنوات بودن دارا ضمن که سازمانیدرون
 فرهنگ ویژهبه و سازمانی ساختار از مناسبی شناخت دارای

 یا عموان از بخشی تأیید و شناسایی در اند،بوده ارتش سازمانی
 قتد با .است نمایان هاآن بالای وزن و موانع از بخشی بر تاکید

 راکاشت نقاط و هاتفاوت تحقیق، این در شده استخراج موانع در
 قابل یرز شرح به پیشین تحقیقات با تحقیق این راستاییهم و

 است: ملاحظه

 مانند تحقیق این در شده شناسایی موانع از تعدادی الف:
 اجرای در تابعه هاییگان و نیروها نمودن عمل ایسلیقه»

 دستورالعمل نشدن روزبه پروری،جانشین برنامۀ
 به نسبت مسؤولین دانش نبودن روزبه پروری،جانشین
 و فرماندهان آینده شغلی مسیر نبودن مشخص پروری،جانشین

 وردم بیشتر ارتش، خاص سازمانی فرهنگ دلیل به «مسؤولان
 به یشینپ تحقیقات در کهحالیدر .اندگرفته قرار خبرگان تأکید
  .نیست صورت این

 و اسیعب تحقیق نتایج با هاییتفاوت پژوهش این نتایج ب:
 رد پروریجانشین هایچالش شناسایی» به که ،(1396) شیری
 ،(1398) همکاران و اصفهانی طوطیان و «دانشگاهی محیط

 یپرورجانشین نظام استقرار بر مؤثر موانع بررسی» به که
 دارای و داشته پرداختند، «ایران ملی بانک مرکزی ادارات در

 و هانیاصف طوطیان تحقیق نتایج از بخشی با راستاهم و تشابه
 در پروریجانشین موانع مدل» ۀارائ به که ،(1399) همکاران

 .دارد پرداختند، «ناجا فرماندهی ستاد

 ملعوا شناسایی دنبال به که تحقیقاتی از کدامهیچ در ج:
 انطوطی تحقیق حتی اند،بوده پروریجانشین برنامۀ بر مؤثر

 در پروریجانشین موانع مدل» ،(1399) همکاران و اصفهانی
 عوامل، شناسایی ۀمرحل از پس ،«ناجا فرماندهی ستاد
 حقیقت در ولی نیفتاده، اتفاق عوامل بندیاولویت یا بندیرتبه

 است. شده انجام حاضر

 تحقیق انجام مکان و مخاطب لحاظ به حاضر پژوهش د:
 و شناسایی به که است پژوهشی اولین و است متفاوت کاملاا 
 برنامۀ بر مؤثر عوامل بندیاولویت یا بندیرتبه سپس

 ایران اسلامی جمهوری ارتش ۀجامع در پروریجانشین
 است. پرداخته

 از محدودی تعداد تخصصی اطلاعات نبودن روزبه
 دیدج نفرات جایگزینی به ناگزیر پژوهشگران که) خبرگان

 و موانع ذکر برای ناکافی تمایل یا کاریمحافظه ،(شدند
 تکمیل در خبرگان از تعدادی تأخیر و موجود هایآسیب

 هایمحدودیت نیترمهم از (کاری ۀمشغل دلیل به) نامهپرسش
 .بود پژوهش این

 :شودمی پیشنهاد پژوهش، این نتایج به توجه با

 انسانی نیروی معاونت اختیار در شدهاستخراج موانع (1
 پروریجانشین ۀحوز در ریزیبرنامه در و گرفته قرار آجا

 هاسیاست تغییر جاری، هایرویه از بخشی اصلاح آجا، مدیران
 .گیرد قرار برداریبهره مورد جدید گذاریسیاست و

 است داخلی هایسازمان اولین از ارتش اینکه رغمعلی (2
 است، پرداخته پروریجانشین برنامۀ اجرای و طراحی به که

 و فرماندهان به دوباره بخشیآگاهی و سازیفرهنگ ولی
 و اهمیت پروری،جانشین مفهوم ۀدربار آجا در مسؤولین
 نیروی وریبهره ارتقای در پروریجانشین نقش آن، ضرورت

 برای تشویق ابزار از استفاده ها،سازمان موفقیت و انسانی
 هایروش ...و کنندمی عمل موفق زمینه این در که مسؤولینی

 در نمدیرا پروریجانشین برنامۀ ارتقای به کمک برای مناسبی
 .بود خواهد آجا

 رد شده، انجام ارزیابی و دلفی نهایی خروجی اساس بر (3
 مرحله نبودن مندنظام» موانع شده، تأیید موانع بین

 سطتو هاجایگاه از بعضی مدتطولانی تصدی» ،«استعدادیابی
 ۀرحلم به ناکافی توجه» ،«سایرین انگیزگیبی و خاص افراد

 برنامۀ شده تعیین معیارهای اساس بر کارکنان ارزیابی
 برنامۀ با تعارض در سنتی نگاه وجود» ،«پروریجانشین
 در «پروریجانشین نظام نبودن یکپارچه» و «پروریجانشین

 در است ضروری بنابراین .دارند قرار پنجم تا اول ۀرتب
 ینا مدیران، پروریجانشین برنامۀ برای آتی هایگذاریسیاست
 .گیرند ارقر توجه مورد بیشتر بالاتر، تأثیرگذاری دلیل به موانع

 پرهیز ایسلیقه هایانتصاب انجام از عالی فرماندهان (4
 تعهدم مراتبسلسله از ابلاغی پروریجانشین برنامۀ به و نموده
 .باشند

 برنامۀ نمودن نهادینه به نسبت عالی فرماندهان (5
 اهتمام ارزیابی، مراکز عملکرد بهبود و پروریجانشین
 .نمایند بیشتری

 یبرا ارتش تحقیقات و علوم معاونت :شودمی پیشنهاد (6
 گیریبهره با و سازمانی پژوهش طرح تصویب با آتی، تحقیقات

 رفع راهکارهای ارتش، پژوهشگران و خبرگان ظرفیت از
 اساس رب سپس و شناسایی را تحقیق این در شده شناسایی موانع
 بندیاولویت یا بندیرتبه کارهاراه اثرگذاری و اهمیت میزان
 متولی هایقسمت اختیار در راهکارها این سپس نمایند.
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 ...( و بودجه و وبرنامه طرح معاونت انسانی، نیروی )معاونت
 برای مناسب ریزیبرنامه و گذاریسیاست با تا گیرد، قرار
 شود. اقدام موانع این با مقابله

 قدردانی و تشکر
 محدودیت و کاری مشغله رغمعلی که محترم، خبرگان کلیۀ از

 موانع و نمودند یاری را پژوهشگران تحقیق این در زمانی،

 اسلامی جمهوری ارتش در را پروریجانشین برنامۀ اجرای
 دردانیق و تشکر نمودند، بندیرتبه و ارزیابی شناسایی، ایران

 .شودمی

 منافع تضاد
 ادتض هیچ پژوهشی، اثر این در که دهندمی گواهی نویسندگان

 .ندارد وجود هم منافعی



280 

 

 

 .284تا  263 صفحات .1403 زمستان و پاییز .11 شماره .6 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 جمهوری اسلامی ایران پروری در ارتشارزیابی مرحلۀ اجرای برنامۀ جانشین. نقی لزگییافشانی، منصور خیرگو، علسیدمهدی حسینی گل

منابع
 

Abbasi, S, Shiri, A & Taban, M. (2016). Identify-

ing succession challenges in the aca-

demic environment (case study of em-

ployees of universities in Ilam province). 

Management Quarterly in Islamic Uni-

versity, 104 (6), 217-237. [In Persian [. 

Ahmad, R, Ngah, A. H, & Mohamed, A. M. 

(2024). Examining the Linkage between 

transformational leadership styles and 

succession planning programs in Malay-

sian public universities. International 

Journal of Public Administration, 47(3), 

172-185. 

Al Awadhi, T. H, & Muslim, S. B. (2023). Re-

viewing the relation between human re-

sources practices, talent management and 

succession planning in UAE public sec-

tor. Information Sciences Letters, 12(4), 

1271-1283. 

Bai, J, Carvalho, D, & Phillips, G. M. (2018). The 

impact of bank credit on labor realloca-

tion and aggregate industry productivity. 

The Journal of Finance, 73(6), 2787-

2836. 

Baik, B, Jung, B, Lee, D, & Noh, M. (2015). Fi-

nancial Reporting Quality and Employee 

Wage, 1-42. www.business.kaist.ac.kr 

Baltagi, B. H. (2005). Econometric Analysis of 

Panel Data, Third Edition, New York, 

John Wiley and Sons. 

Bano, Y, Omar, S. S, & Ismail, F. (2022). Suc-

cession planning best practices for organ-

izations: A systematic literature review 

approach. International Journal of Global 

Optimization and Its Application, 1(1), 

39-48. 

Beatty, A. Liao, S & Jiewei Yu, J. (2013). The 

Spillover Effect of Fraudulent Financial 

Reporting on Peer Firms’ Investment Ef-

ficiency, journal of Accounting and Eco-

nomics, 55 (2-3), 183-205. 

Becker, G. S. (1994). Human capital revisited. In 

Human Capital: A Theoretical and Em-

pirical Analysis with Special Reference 

to Education, Third Edition (pp. 15-28). 

The university of Chicago press. 

Boroumand, Z., & Tavakoli, M. (2016). Investi-

gating the Impact of Succession Planning 

on Employee Performance at Tehran 

Province Gas Company, International 

Conference on Management Elites. [In 

Persian] 

Brown, J, & Matsa, D. A. (2016). Boarding a 

sinking ship? An investigation of job ap-

plications to distressed firms. The Jour-

nal of Finance, 71(2), 507-550.  

Cappelli, P. & Keller, J. R. (2019). Talent man-

agement: Conceptual approaches and 

practical challenges. Annu. Rev. Orga. 

Psychol Organ Behav, 1(1), 305-331.Ba-

dertscher, B. A., Collins, D. W., & Lys, 

T. Z. (2012). Discretionary accounting 

choices and the predictive ability of ac-

cruals with respect to future cash flows. 

Journal of accounting and economics, 

53(1-2), 330-352. 

Choi, J. H, Gipper, B., & Malik, S. (2021). Finan-

cial reporting quality, turnover risk, and 

wage differentials: Evidence from 

worker-level data. Available at SSRN:  

Daneshfard, K (2021). Public Policymaking Pro-

cess, Safar Publishing House, Tehran, in 

Persian. 

Erickson, M., Hanlon, M., & Maydew, E. L. 

(2004). How much will firms pay for 

earnings that do not exist? Evidence of 

http://www.business.kaist.ac.kr/


281 

 

 

 

 پروری در ارتش جمهوری اسلامی ایرانارزیابی مرحلۀ اجرای برنامۀ جانشین. نقی لزگیافشانی، منصور خیرگو، علیسیدمهدی حسینی گل 

 .284تا  263 صفحات .1403 پاییز و زمستان .11 شماره .6 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

taxes paid on allegedly fraudulent earn-

ings. The Accounting Review, 79(2), 

387-408. 

Fama, E. F. (1980). Agency problems and the the-

ory of the firm. Journal of political econ-

omy, 88(2), 288-307.  

Faqihi, A & Zakeri, M. (2014). Pathology of es-

tablishing the succession of managers in 

Iran's government organizations, Resalat 

Journal of Governmental Management, 5 

(16): 84-67. [In Persian  [ . 

Farajzadeh Dehkordi, H., & Aghaei, L. (2015). 

Dividend Policy and Fraudulent Finan-

cial Reporting. Empirical Studies in Fi-

nancial Accounting, 12(45), 97-114. [in 

Persian[. 

Farrokhi, E, Bagherzadeh, M. R, Tabari, M, 

Mehrara, A (2021) Challenges of imple-

menting succession mechanism in public 

organization (case study - Tehran Munic-

ipality), scientific-research quarterly of 

new attitudes in human geography, 13 

(3), 61-83. [in Persian]. 

Francis, J., LaFond, R., Olsson, P., & Schipper, 

K. (2005). The market pricing of accruals 

quality. Journal of accounting and eco-

nomics, 39(2), 295-327. 

Ghaemi, M. H., Mohseni, S. A., & Karimi, M. B. 

(2014). Assessment of Effects of Reve-

nue Management on Firms' Growth. 

Journal of Knowledge Accounting, 

5(16), 137-161. [in Persian]. 

Gholipoor, A., Poorrezat, A. A., & Sabokroo, M. 

(2011). The Application of Force Field 

Model in Succession Planning. 

Giauque, D., Resenterra, F., & Siggen, M. (2010). 

The relationship between HRM practices 

and organizational commitment of 

knowledge workers. Facts obtained from 

Swiss SMEs. Human Resource Develop-

ment International, 13(2), 185-205. 

Gibbons, R., & Katz, L. F. (1991). Layoffs and 

lemons. Journal of labor Economics, 

9(4), 351-380. 

Gomez-Trujillo, A. M., Gonzalez-Perez, M. A., 

& Baena-Rojas, J. J. (2024). Sustainable 

strategy as a lever for corporate legiti-

macy and long-term competitive ad-

vantage: an examination of an emerging 

market multinational. European Business 

Review, 36(1), 112-139. 

Goudarzi, M. A. (2014). Model of development 

and empowerment of higher education 

managers. Tehran: University Jihad Or-

ganization Publications,] in Persian [. 

Groysberg, B., Lin, E., & Serafeim, G. (2017). 

Does Financial Misconduct Affect the 

Future Compensation of Alumni Manag-

ers? Harvard Business School Account-

ing & Management Unit Working Paper, 

Available at SSRN:  

Hosseini Golafshani, S. M & Mohammadi Fateh, 

A (2021). A reflection on the compilation 

of cultural policies of the Islamic Repub-

lic of Iran, second edition, Alborz, 

Matian Publications. [In Persian [. 

Hosseini Golafshani, S. M & Mohammadi Fateh, 

A (2022). Policy making in the field of 

sacred defense research, Tehran, Dafos 

Army Publishing House. [In Persian [. 

Hosseini Golafshani, S. M., Zabihi, R., & Eskini 

H. (2023). The Optimal Knowledge 

Management Cycle in the Islamic Re-

public of Iran Army. Marine Science Ed-

ucation Quarterly, 10 (2): 44-67.  [In 

Persian] 

Hosseini Golafshani, Seyed Mehdi, Razani, 

Amin and Mohammadi Fateh, Asghar 

(2021). Presenting the indigenous model 

of social capital in the army of the Is-

lamic Republic of Iran, Defense Strategy 

Quarterly, 19 (76), 133-145. [In Persian]. 



282 

 

 

 .284تا  263 صفحات .1403 زمستان و پاییز .11 شماره .6 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 جمهوری اسلامی ایران پروری در ارتشارزیابی مرحلۀ اجرای برنامۀ جانشین. نقی لزگییافشانی، منصور خیرگو، علسیدمهدی حسینی گل

https://ssrn.com/abstract=3069937 

https://ssrn.com/abstract=3474827 

https://ssrn.com/abstract=3496103  

Jacobson, L. S., LaLonde, R. J., & Sullivan, D. G. 

(1993). Earnings losses of displaced 

workers. The American economic re-

view, 83(4), 685-709. 

Jahanshad, A, & Sardarizadeh, S. (2014). Rela-

tion between Difference of Financial 

Measure (Revenue Growth) and Nonfi-

nancial Measure (Employee Growth) 

with Fraudulent Financial Reporting. 

Journal of accounting and social inter-

ests, 4(2), 181-198.] in Persian [. 

Jahanshiri, Behzad, Pourshafi Hadi and Momeni 

Mehmoi, Hossein (2023), requirements 

and foundations of the succession pro-

cess of school principals in education, the 

first national conference on linking edu-

cation with society, organizations and in-

dustries.[ in Persian [. 

Jan Ahmadi, Mahdi, Rezaifar, Hamid and Ha-

kimpour, Hossein. (2022). Meta-analysis 

of factors affecting succession manage-

ment in government organizations, Pub-

lic Management Research Quarterly, 16 

(60), 191-218. [In Persian [. 

Jindal, P., & Shaikh, M. (2020). Talent manage-

ment efficiency in succession planning: 

A proposed model for pharmaceutical 

companies. International Journal of Man-

agement (IJM), 11(12), 203-213. 

Jung, B., Lee, W. J., Weber, D. P., & Yang, D. G. 

(2021). Financial Reporting Quality and 

Employment: The Case of Refinancing 

Risk. Available at SSRN 3474827.  

Karimi, B., Zare, O., Konjkav-Manfard, & A. 

(2012). Identifying the components and 

patterns of competent selection for opti-

mizing the employee succession model. 

Human Resource Management Re-

search, 11(4), 87-114. 

Matthews, R. A.; Diaz, W. M. and Cole, S. G. 

(2003). The organizational empower-

ment scale, Personnel Review, 32(3), 

297-318. 

Mirmohammadi, S. M, Hosseinpour, D and 

Ghasemi, H. (2016). Key success factors 

of employee empowerment, Manage-

ment Studies Quarterly (Improvement 

and Transformation), 25(83)),114-93 .[in 

Persian[. 

Mitchell, K. J. (2016). Employee Empowerment 

for a Multigenerational Workforce: An 

Integrative and Dynamic Model. Field-

ing Graduate University. 

Mohammadi, H. Samimi, S (2021). Identifying 

the obstacles to succession management 

system in Iran's gas industry based on 

foundational data theory, Quarterly Jour-

nal of Strategic Studies in Oil and Energy 

Industry, 12(47), 127-149 .[in Persian]. 

Mohammadi, Hamed. Samimi, Shahrokh (2021). 

Identifying the obstacles to succession 

management system in Iran's gas indus-

try based on foundational data theory, 

Quarterly Journal of Strategic Studies in 

Oil and Energy Industry, 12(47), 127-

149. [in Persian]. 

Nasehifar, V., Dehghanpour, F. A., & Sanjari, A. 

(2011). Construct and Reliability of 

Measure of “Succession Management 

Extensiveness” Based on Categorization 

of Best Practices. 

Nasiri, F, Qaltash, A and Sarchahani, Z (2014). 

The relationship of employee empower-

ment with job performance and man-

power productivity of Fars Education Or-

ganization, Organizational Education 

Management, 4(2), 63-90, [in Persian]. 

https://ssrn.com/abstract=3069937
https://ssrn.com/abstract=3474827
https://ssrn.com/abstract=3496103


283 

 

 

 

 پروری در ارتش جمهوری اسلامی ایرانارزیابی مرحلۀ اجرای برنامۀ جانشین. نقی لزگیافشانی، منصور خیرگو، علیسیدمهدی حسینی گل 

 .284تا  263 صفحات .1403 پاییز و زمستان .11 شماره .6 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

Nasr A, Ghasemizad A. (2019). Identification 

and prioritizing Succession Management 

Barriers in Shiraz Petrochemical Com-

pany by mixed method. Strategic studies 

in the oil and energy industry, 

10(40):147-166 

Olive, E. (2019). Leadership Succession Prac-

tices and Employees Career Develop-

ment in the Nigerian National Petroleum 

Corporation. Journal of WEI Business 

and Economics, 8, 1-19. 

Pecotich, A., Tshung, H. C., & Carroll, B. (1998). 

The effects of management succession in 

retail service banking. Journal of Retail-

ing and Consumer Services, 5(4), 199-

208. 

Rajagani, V. (2019). Review of History Succes-

sion Planning: Replacement Planning, 

Talent Management and Workforce 

Planning. International Journal of Aca-

demic Research Business and Social Sci-

ence, 9(9), 1299- 1303. 

Sadeghian, S., Rasouli, R., Tabarsa, Gh. & Ghor-

bani, A. (2020). Designing an Organiza-

tional Empowerment Model Based on 

Good Governance: A Qualitative Ap-

proach. Quarterly Journal of Research in 

Organizational Systems, 14(3): 37-52. 

[In Persian] 

Samuel, I., & Isa, M. Y. M. (2024). The Mediat-

ing Role of Talent Management in Suc-

cession Planning and Private Organiza-

tion Sustainability: A Conceptual Arti-

cle. Journal of Current Social and Politi-

cal Issues, 2(1), 22-33. 

Samuel, I., & Isa, M. Y. M. (2024). The Mediat-

ing Role of Talent Management in Suc-

cession Planning and Private Organiza-

tion Sustainability: A Conceptual Arti-

cle. Journal of Current Social and Politi-

cal Issues, 2(1), 22-33. 

Sarlak, M. A., Sadeghpoor, A. J. and Gholizadeh, 

M. (2023). Designing a Succession 

Model with an Emphasis on Talent Man-

agement. Public Management Re-

searches, 16(61), 37-64. Doi: 

10.22111/jmr.2023.41088.5696 

Schepker, D. J., Kim, Y., Patel, P. C., Thatcher, 

S. M., & Campion, M. C. (2017). CEO 

succession, strategic change, and post-

succession performance: A meta-analy-

sis. The Leadership Quarterly, 28(6), 

701-720. 

Shafiei, M and Engashte, B. (2015). Optimum al-

location of human resources to emer-

gency centers, Human Resource Man-

agement Research Journal, 6(1), 105-

132. [In Persian  [.  

Siri, R., Samet, A., Rezaei, B. and ghaiyoomi, A. 

(2023). Design and delivery a model for 

Succession development in the in Cul-

tural Organizations in Iran. Socio-Cul-

tural Strategy, 12(3), 799-828. Doi: 

10.22034/scs.2023.164804 

Tamunomiebi, M. D. & Okwakpam, J. A. (2019). 

Effective Succession Planning: A 

Roadmap to Employee Retention. British 

International Journal of Education And 

Social Sciences, 6(1), 49-59. United Na-

tions. (2016). Succession Planning in the 

United Nations System Organizations. 

Geneva 2016 

The emergence of the case, Vajiheh and 

Shekralehi, Mehrdad (2016). The rela-

tionship between managers' leadership 

behavior and organizational pessimism 

considering the role of organizational 

justice modifier in education, Educa-

tional Leadership and Management Re-

search Quarterly, 3(12), 111-148.]in Per-

sian [. 



284 

 

 

 .284تا  263 صفحات .1403 زمستان و پاییز .11 شماره .6 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 جمهوری اسلامی ایران پروری در ارتشارزیابی مرحلۀ اجرای برنامۀ جانشین. نقی لزگییافشانی، منصور خیرگو، علسیدمهدی حسینی گل

Tutian Esfahani, S, Mehrara, A, Kalantari, R 

(2018). Investigating the obstacles af-

fecting the establishment of succession 

system, Human Resource Management 

Research Quarterly, Imam Hossein Uni-

versity, 11(1),75-100, [In Persian [. 

Vahid, M (2009). Public Policy, Tehran, Mizan 

Legal Foundation, second edition, [In 

Persian]. 

Varhegyi, M. M., & Jepsen, D. M. (2017). Direc-

tor succession planning in not‐for‐profit 

boards. Asia Pacific Journal of Human 

Resources, 55(1), 106-126. 

Zeidabadi, Z and Nodehi, H (2016), Examining 

the Importance of Succession Manage-

ment, Second National Conference on 

Sustainable Development in Educational 

Sciences and Psychology, Social and 

Cultural Studies, Tehran, Soroush Hik-

mat Mortazavi Center for Islamic Studies 

and Research, Mehr Arvand Institute of 

Higher Education, Center Solutions to 

achieve sustainable development. [In 

Persian [. 

Zohorparvandeh, V & Shekralehi, M. (2016). The 

relationship between managers' leader-

ship behavior and considering the role of 

organizational justice modifier in educa-

tion, Educational Leadership and Man-

agement Research Quarterly, 3(12), 111-

14. [In Persian] 

 

 

 

 

 


