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 In today's highly competitive world, in order to access talents, 

organizations must have a vision beyond the simple replacement of 
labor force. For this reason, some experts consider succession as the 

second major challenge facing today's organizations and believe that 

if organizations do not have written strategic plans for it, especially 
in key jobs, they will face many problems. . In this regard, the aim 

of this research is to design a succession model in the customs 

organization with the foundation's data approach. This research was 
carried out in the framework of a qualitative approach and using the 

data research method of the foundation. The tool of data collection 

is semi-structured interviews, and in order to collect information, 

interviews were conducted with 15 experts, including professors of 
the University of Economics and Finance and managers of the 

Customs Organization, using a targeted sampling method. Data 

analysis was done in three stages: open coding, central coding and 
selective coding. Based on that, the qualitative research model was 

designed. The results of the current research show the extraction of 

more than 267 codebases, 102 small categories or concepts, and 21 
categories of extraction and their characteristics were identified, 

which using and paying attention to all of them together can provide 

the conditions for achieving succession. Based on the results of this 

research, the main category in this research is succession in the 
customs organization. Also, the causal conditions include creating 

motivation and morale among employees, improving the 

organization, providing the human resources needed by the 
organization in the future, permanence of experiences and skills in 

the organization, the possibility of creating gaps and interruptions in 

customs work, providing high quality services, complexity and 

uniqueness. Customs Organization. The results obtained in this 
research are: creation of motivation and creativity, productivity and 

effectiveness of the organization, development of the organization 

and achievement of organizational goals, and increase in knowledge 
and awareness, which can be achieved in the case of applying 

training strategies and increasing skills, organizational information 

resources, resource management It is possible to achieve them by 
developing a strategy and a comprehensive system of succession 

planning and culture building in the customs organization, and 

internal factors and external factors can provide the basis for their 

implementation, although the existing challenges and obstacles such 
as weak management in Substitution, politicization and external 

pressures in customs may slow down this process, which should be 

considered in order to eliminate and reduce its harmful effects. 
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 اسلامی، آزاد دانشگاه ساوه، واحد دولتی، مدیریت گروه استادیار،

 .(نویسنده مسئول) ایران ساوه،
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 اسلامی، آزاد دانشگاه ساوه، واحد ولتی،د مدیریت گروه استادیار،

 .ایران ساوه،
 

 4تدبیری سیروس
 اسلامی، آزاد دانشگاه ساوه، واحد دولتی، مدیریت گروه استادیار،

 .ایران ساوه،
 

 دهیچک
 اه سازمان استعدادها، به دستيابی برای امروزی، رقابت پر دنيای در

 به. ندباش داشته کار نيروی ساده جایگزینی از فراتر دیدگاهی باید
 دومين را پروری جانشين موضوع صاحبنظران، از برخی دليل همين
 بر و کنندیم قلمداد امروزی های سازمان روی پيش اساسی چالش

 برای استراتژیك مدون های برنامه ها، سازمان اگر که باورند این
 یبسيار مشكلات با باشند، نداشته کليدی مشاغل در ویژه به آن

 مدل طراحی پژوهش، این هدف راستا، این در. بود خواهند روبرو
 این.  باشدمی بنياد داده رویكرد با گمرک سازمان در پروریجانشين
 يقتحق روش کارگيری به با و کيفی رویكرد چارچوب رد پژوهش

 های مصاحبه ها، داده آوری جمع ابزار. است گرفته انجام بنياد داده
 به با اطلاعات، گردآوری منظور به و بوده یافته ساختار نيمه

 شامل خبرگان از نفر 15با هدفمند گيری نمونه روش کارگيری
 گمرک سازمان مدیران و دارایی و اموراقتصادی دانشگاه اساتيد

 کدگذاری مرحله سه در ها داده تحليل و تجزیه. شد انجام مصاحبه
 اساس بر. گرفت انجام انتخابی کدگذاری و محوری کدگذاری باز،
 نشان حاضر، پژوهش نتایج.  شد طراحی پژوهش کيفی مدل آن،

 و مفهوم یا مقوله خرده102 کدباز،267 بر بالغ استخراج دهنده
 و بكارگيری که شد شناسایی آنها ویژگيهای و استخراج مقوله21

 هب دستيابی شرایط تواند می توامان صورت به آنها همه به توجه
 مقوله پژوهش، این نتایج براساس. کند فراهم را پروری جانشين

 تشكيل گمرک سازمان در پروریجانشين را پژوهش این در اصلی
 در روحيه و انگيزه ایجاد شامل علّی شرایط  همچنين. دهدمی

 در سازمان نياز مورد انسانی منابع تامين سازمان، ارتقا کارکنان،
 و خلا ایجاد امكان سازمان، در مهارتها و تجارب ماندگاری اینده،
 و پيچيدگی و بالا کيفيت با خدمات ارائه گمرک، کار در وقفه

 آمده بدست پيامدهای. باشدمی گمرک سازمان بودن بفرد منحصر

 و وری بهره خلاقيت، و انگيزه ایجاد: از عباتند پژوهش این در
 و سازمانی اهداف به حصول و سازمان توسعه سازمان، اثربخشی

 راهبردهای بستن کار به صورت در که اگاهی و دانش افزایش
 منابع مدیریت سازمانی، اطلاعات منابع مهارت، افزایش و اموزش
 فرهنگ  و پروری جانشين جامع نظام و استراتژی تدوین انسانی،
 امكان گمرک سازمان در پروریجانشين حصول برای سازی

 عوامل و داخلی عوامل ميان این در که است فراهم آنها به دستيابی
 و چالشها گرچه آورد فراهم آنهارا اجرای زمينه تواند می خارجی

 سياست پروری، جانشين در مدیریتی ضعف قبيل از موجود موانع
 دکن را روند این است ممكن گمرک در  بيرونی ارهایفش و زدگی
 ارزیانب اثرات کاهش و کردن برطرف جهت در بایست می که نماید

 .شود اندیشی چاره آن
 

 بنياد داده نظریه گمرک، سازمان پروری،جانشين: کلیدی واژگان
 

 07/06/1401: دریافت تاریخ
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 :نویسنده مسئولa.r.afsharnejad@gmail.com 

 
 مقدمه

امروزه دنيا با سرعت بيشتر از هميشه در حال تغيير است و این 
تغييرات در حيطه جابه جایی و گذر نسلی نيز به چشم می خورد 
و مشكلات انتقال دانش، مشكلات پياپی در منابع انسانی و نياز به 

، اخير تغيير در منابع انسانی و شرایط دشوار اقتصادی در سال های
مدیران ارشد را به این فكر انداخته که آیا صرف زمان و هزینه 
برای پرورش جانشينان ارزش این کار را دارد یا خير؟ همچنين، آن 
ها این طور استدلال می کنند که با وجود افراد بيكار و مستعد بی 
شمار در بازار کار، یافتن جانشين برای بازنشستگان، کار چندان 

بود. لكن این استدلال منطقی نيست. نكته اینجاست  سختی نخواهد
که برنامه ریزی، جانشين پروری بخشی از این کار است و تكيه بر 
بازارهای خارجی نيروی کار برای یافتن استعداد، راهبرد عاقلانه ای 
نخواهد بود زیرا به نادیده گرفتن فرهنگ و تجربيات خاص سازمان 

پروری فرآیندی دانش محور بوده و (. اساسأ جانشين 1می انجامد )
محصول و نتيجه کاربست دانش است. تحولات فناوری، جهانی 
شدن، نياز به واکنش سریع به تغييرات محيطی و کاهش هزینه ها 
در صحنه رقابت ها فشرده، کاهش وفاداری در کارکنان، جابجایی، 
جهانی سازی، تمایل به اقتصادی دانش محور، توسعه و پيشرفت 

ولوژی، مسير شغلی بدون مرز، تغييرات فزاینده، تنوع نيروی تكن
کار، تغيير در سلایق و انتظارات کارکنان و غيره ضرورت جانشين 

 (.2پروری را تشدید می کند )
 آن ریزیبرنامه و استراتژیبه نقش و اهميت منابع انسانی  توجهبا 

انسجام همچنين لزوم ایجاد یك  هـا ودر استمرار و بقای سـازمان
چرخه ورود و خروج منابع ) انسانی یرويبلندمدت در فرآیند ن

 دنشو ایجادخللی بایستی طـول حيـات سازمان نه تنها  (، درانسانی
توانمندتر به و نسـانی متعهدتر ا زمانی، نيرویدر هر باید بلكه 

های گيریو متناسب با جهت شونداهداف سازمان، وارد سازمان 
های مختلف را در دوره آنانح توانایی و مهارت راهبردی سازمان سط
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   و همکاران  بیگی کیهان  449

 1401 پایيز، 3، شماره 6دوره  پژوهشی سبك زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

تفاده برای اس دانند کهمی سيستمیرا انسانی  منابع. مدیریت دادارتقاء 
انسانی در راستای رسيدن به اهـداف از  نيرویصحيح و شایسته از 
ع مناببه عبارتی دیگر مدیریت . کندعمل میپـيش تعيـين شده 

که  استهایی ها و سيستميتهـا، فعالسياسـت، شامل انسـانی
-میها و عملكرد کارکنان را تحت تاثير قرار رفتارها، نگرش

در خصوص  وکاریاست که چـه سـاز این یمساله اساس. (3دهد)
بقای سازمان را در جهت حرکت در بلندمدت  تواندیممنابع انسانی 

ی یك رسد،کند، لذا به نظر می نيتضمروبه جلو و رسيدن به اهداف 
-توان در این زمينه برشمرد، استفاده از جانشينکارهایی که میراه از

پروری است تا بتوان مدیران آتی سازمان را به شكل درست انتخاب 
جانشين توان به عنوان میافرادی به همين خاطر کرد و پروراند. 

رشد و کمال سازمان بایستی  انتخاب شوند، که ضمن اینكهمدیران 
باورمندی به اهداف، بلكه  آن را تامين کنندو حرکت رو به جلو 

را نيز در آن ها وجود داشته های سازمان ، اصول و ارزشهاآرمان
ان تـواست که چگونه مـی اینبه عبارت دیگر مساله اساسی باشد 

های زمانی بلندمدت این اطمينان را به وجود آورد که در دوره
 ،ـود، از دانش، تواناییشسـازمان مـیحيطه نيروی انسانی کـه وارد 

توان این قابليت و چگونه می دنو تعهد لازم برخوردار باشتجربه 
که در طول  سازمان شكل دادنظـام منـابع انسـانی حيطه را در 
اد ابعـ، حرکت تكاملی و رو به جلوضمن خود بتواند کاری حيات 

ها و تعهدات مدیران قبلی های افراد، فرهنگ، ارزشمثبـت تجربه
در  هاسازمانجهتی دیگر،  . ازدهند انتقالرا به نسل بعدی مدیران 

تصميمات  و مناصب کليدی خود برخی مواقع با توجه به حوادث
و اغلب پس اند بينی نشده مدیران خود، با خلأ مدیریتی مواجهپيش

کليدی شناسایی و انتخاب حساس  یك مدیر فرآیند کار گذاشتن از
شد، و این خود باعث خواهد شد که مدیر خواهد مدیر بعدی آغاز 

صـرف آشنایی با شرایط و اقتضائات کاری  جدید بيشتر وقت خود را
دوره زمـانی انتخـاب و  از آنجا که نماید وخود منصب جدید 

توان ، لذا میمدت استکوتاه هامدیران سازمان انتصـاب اغلـب
سيار محدود اغلب بمدیر برای سازمان دایره انتخاب انتظار داشت 

ه ب شود،میدچار خلل مدیران کيفيت انتخاب شود و به همين دليل 
وان تا بت بكار گرفته شود هایی،سازوکار همين خاطر، ضروری است

 جانشين، ریزی شدهمناصـب کليـدی از پيش طراحی و برنامه برای
  (.4که مساله اصلی هر سازمانی است اجرایی شود )پروری 

سلامی ایران سازمانی دولتی تابع وزارت امور گمرک جمهوری ا
ی مصوب ( قانون امور گمرک2طبق ماده) اقتصادی و دارایی است که

عنوان مرزبان اقتصادی کشور نقش محوری و به 22/7/1390
کننده را در مبادی ورودی و خروجی کشور دارد و هماهنگ

یر مسؤول اعمال حاکميت دولت در اجرای قانون امور گمرکی و سا
عبور)ترانزیت(  ،واردات  ،قوانين و مقررات مربوط به صادرات

های مربوطه ماليات ،وصول حقوق ورودی و عوارض گمرکی ،کالا
و الزامات فنی و تسهيل تجارت است. گمرک جمهوری اسلامی 
ایران برای انجام وظایف قانونی خود، سطوح واحدهای اجرائی 

( 30مات کشوری و ماده )موردنياز را بدون رعایت ضوابط و تقسي

_________________________________ 
 برای اطلاعات بيشتر به بخش اطلاعات زمينه ای سایت زیر مراجعه شود: 1

https://irica.ir 

ها قانون مدیریت خدمات کشوری، متناسب با حجم و نوع فعاليت
و در حال حاضر به لحاظ وظایف ذاتی بعنوان مجری  نمایدتعيين می

سازمان و وزارتخانه نقش 45ورود وصدور کالا وارتباط با حداقل 
( .ودربعد بين الملل نيز 5)بااهميت و حساسی را ایفا می نماید 

باعضویت درسازمان جهانی گمرک، ده ها کنوانسيون بين المللی 
وتفاهم نامه دویاچندجانبه باگمرکات کشورها نقش خطيری 

لذا با این حجم  .1درمعادلات تجاری ایران درعرصه بين المللی دارد
 و است روروبه وستهيپ راتييهمواره با تغبالای کاری و اداری 

 شدن کسب و کار همراه کنند یانخود را با جه یستیآن با رانمدی
 دیجد تيلازم و متناسب با وضع هاییستگیلازم است که آنها شاو

 . خود را به دست آورند
گمرک باداشتن ميزان تقریبی بيش سازمان علاوه بر آنچه بيان شد، 

نفر نيروی انسانی دارای وضعيت استخدامی )رسمی ،رسمی 6000از 
نفر بصورت قرارداد  1500 ازمایشی ویا پيمانی ( ونزدیك به

. از آنجا که بعد (5)نفر شاغل دارد 7500کارمعين درمجموع حدود 
از انقلاب اسلامی ، مدیران این سازمان که بعضاً وارد راس هرم 

ر د از فعاليت سازمان، چهار دههبا گذشت بيش از اند مدیریتی شده
ن اوهمچنين شيوه استخدام فعلی سازم حال بازنشسته شدن هستند

گمرک به گونه ایست که معمولاً هردهه یك یا دو بار نسبت به 
جذب واستخدام نيروی انسانی موردنياز برای گمرکات کشور 
مبادرت می نماید که همواره نوعی اختلاف سن در نسلهای 
استخدامی جایگزین وجود دارد وبدیهی است که همسان سازی 

روپایگاه داده ای فرهنگ سازمانی بين این افراد بدون ایجاد بست
-بمنظور انتقال تجارب ، تداوم چرخه تربيت مدیران اینده وآموزش

ریزی یك برنامههای مستمر، امری دشوار خواهد بود و تبعاً 
بایستی اجرایی شود تا مدیران لایق آینده را در راهبردی بلندمـدت 

در چرا که این سازمان شناسایی و جایگزین مدیران فعلی شوند 
عدم ارائه را همچون) یمسائلم توجه به چنين موضوعی صورت عد

،کاهش تسهيل وتسریع درانجام امور خدمات مناسب به مراجعين
بویژه فرایندهای الكترونيكی و سامانه جامع امورگمرکی،افت ميزان 

احتمال اختلاس و سوءاستفاده از منابع  شیافزا کارایی واثربخشی،
واهد کرد که جبران آن خيلی ی و..( در ادارات گمرکی ایجاد خمال

گمرک بمنظور نيل به اهداف عالی خود  سازمانهزینه دارد. مضافاً، 
که طی آن مصرح شده  1404ازجمله سند راهبردی گمرک در افق 

است گمرکی چابك، هوشمند، قانون مدار، مقتدر، پاسخگو، 
ریزی نياز به یك برنامهبطور یقين . روزآمد و دانش محور باشد

مشكلات مهم و  که ازمسئله  تا بتوان اینپروری دارد، جانشين
-برنامهچرا که گفته شده، . را حل کند باشدکليدی در سازمان می

 حفظ تواند ضمنی است که میهایاز راه یكیپروری نيجانش زییر
 یامور سازمان شرفتيپات موجـب، افراد اتيدانش و مهارت و تجرب

سازمان گمرک نيز مانند  کندیم جابیضرورت الذا  را فراهم سازد.
را در دستور کار پروری نيجانش زییربرنامههر سازمان دیگری 

انش و کند که د تيتربباید بتواند افرادی را  یعنی باشدخود داشته 
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-آموزش قیطر لازم را از هاییستگیسازمان و شا ازيمهارت موردن

 توانندب که افراد یهای مرتبط با شغل کسب کرده باشند در صورت
و  دهیهای لازم را دآموزشدر زمينه مدیریتی،  از انتصاب شيپ

 خواهند توانستخود،  منصب در، تجربه کسب کرده باشـند
-نيجانش زییربرنامه ليدل ني. به همداشته باشندرا  یعملكرد خوب

های گسترده گمرک علرغم وجود پژوهش سـازمان درپـروری 
لی در سازمان گمرک ایران ختم داخلی و بين المللی هنوز به مد

و حتی در  است ریناپذاجتنابنشده هر چند ایجاد مدلی در آینده 
انداز سال برنامه اولویت های پژوهشی مصوب درچشم

 سازمان گمرک ایران نيز به آن اشاره شده است.  1400
 لذا سوالات این تحقيق در پی پاسخ به سوالات زیر می باشد:

 کدامند ؟ در سازمان گمرک یورپر نيجانششرایط علی  (1

 کدام است؟ در سازمان گمرک یپرور نيجانشمقوله اصلی در  (2

چه می  در سازمان گمرک یپرور نيجانشبستر حاکم یا زمينه  (3
 تواند باشند؟

 در سازمان گمرک یپرور نيجانش شرایط ميانجی)مداخله گر(، (4
 کدامند؟ 

 در سازمان گمرک یپرور نيجانشراهبردها و راهكارهای  (5
 کدامند؟

 کدامند؟ در سازمان گمرک یپرور نيجانشپيامدهای اجرای   (6

 
 مبانی نظری و پيشينه تحقيق

 مفهوم جانشين پروری
سازمان ها برای یافن استعداد جهت پذیرش پست های رهبری چه 
به طور دائم و چه موقت نياز به برنامه ریزی دارند و به گفته 

ای سازمان ها به رسميت ، اولين فردی که این نياز را بر1راثول
اصل مدیریت 14(، بود که در 1925 -1841) 2شناخت هنری فایول

کلاسيك خود عنوان می کند: مدیریت موظف به تضمين ثبات 
تصدی کارکنان می باشد. از دیدگاه فایول چناچه این نياز نادیده 
گرفته شود، پست های کليدی توسط افراد نالایق و ناکارآمد 

(، نيز معتقد است، جانشين پروری 6) 3. کارولتصاحب خواهد شد
یك استراتژی پنهان برای جایگزین کردن سریع افراد در پست های 
خاص نيست، بلكه جانشين پروری به منزله فرآیند منظمی است که 
به موجب آن بهسازی حرفه ای و فردی با برنامه استراتژیك 

ل می گردد که سازمان منطبق می شود و در نتيجه این اطمينان حاص
برای هر پست بلاتصدی، افرادی با مهارت ها و نگرش های درست 

 (. 7و در زمان مناسب وجود دارند )
به تعبير دیگر، برنامه جانشين پروری فرآیند شناسایی نيازهای 
اساسی به استعدادهای فكری و رهبری در کل سازمان و آماده سازی 

موردنياز سازمان است افراد برای پست های کليدی، فعلی و آتی 
(8.) 

جانشين پروری را فرآیندی می دانند که، طی آن افراد مناسب برای 
کسب پست های مدیریتی و کليدی در سازمان از ميان افراد حائز 
شرایط و با استعداد انتخاب می شوند. درواقع، برنامه ریزی جانشين 
_________________________________ 

1 Rothwell 
2 Fayol 

ازمان د سپروری انتخاب کارکنان با استعداد، جایگزینی مدیران ارش
است که به دلایل گوناگونی از جمله، فوت، بازنشستگی، ارتقاء و 
یا جابجایی به سمت های دیگر شل فعلی خود را ترک می کند. 
جانشين پروری را نيز می توان هم ابزار راهبردی برای مواجهه با 
مسائل به وجود آمده ناشی از ترک افراد از سازمان دانست و هم 

ی شكاف نگرش به وجود آمده به خاطر افرادی به منزله پلی برا
جانشين پروری را  همچنين(. 9که سازمان خود را ترک نموده اند )

فرآیند نظامند تعيين نقش های حياتی در یك شرکت، شناسایی و 
ارزیابی جانشين های ممكن و تعليم آن ها با تجربيات و مهارت 

نمایند. با توجه  های مناسب برای نقش های فعلی و آینده تعریف می
به مفاهيم و مقوله های ذکر شده دلایل اهميت جانشين پروری را 

( بقای مستمر سازمان و در اختيار 1می توان این گونه بيان داشت: 
( با توجه به 2داشتن افراد مناسب، در زمان و مكان مناسب، 

تغييرات اخير در ساختار اقتصادی سازمان ها، افراد کمی برای ارتقاء 
( جانشين پروری از حيث تنوع 3ه سطوح بالاتر وجود دارند، ب

فرهنگی در سازمان ها و دوری از بازآفرینی اجتماعی از سوی 
( جانشين پروری مبنایی برای 4مدیران امری اجتناب ناپذیر است، 

ایجاد طرح های آموزشی و توسعه ای، پایه ریزی مسيرهای شغلی و 
ت روبه بالا و عرضی و جانبی و فعاليت های شغلی افراد، ارتباطا

زمينه ایجاد یك سيستم جامع برنامه ریزی منابع انسانی را فراهم 
 (. 10می سازد )

 سازمان در رسيدن زیادی بسيار تأثير که عواملی از همچنين، یكی

 کارآمد، انسانی منابع دارد، آن ها شده تعيين ازپيش اهداف به ها

است  سازمانی متعدد های اهجایگ و مشاغل باانگيزه در و متخصص
 فرایندهای ترین مهم از کارکنان، یكی انتخاب رو، (. ازاین11)

عملكردی  پيامدهای به باتوجه که است انسانی منابع مدیریت
 و داشت خواهد ها سازمان موفقيت در بسزایی نقش کارکنان،

 های شایستگی بر مبتنی مند و نظام صورت به کارکنان انتخاب

 رو، شود. ازاین می قلمداد ضروری امری حوزه، این در موردنياز

 بهترین توانایی و توسعه حفظ جذب، دنبال به ها سازمان تمامی

 این از تا هستند خود آتی و جاری فرایندهای انجام برای افراد

 خود شده تعيين راهبردهای و اهداف تحقق بتوانند زمينه طریق

 و زمان استخدام در ها، سازمان دليل، همين به نمایند، فراهم را
 از استفاده با کنند می سعی ها شغل و مناصب در افراد انتصاب

 برنامه و مناسب افراد کارگيری به از فرایندهای منطقی و ها رویه

نمایند.  اطمينان پيدا خود انسانی نيروی کارآمدی توسعه برای ریزی
به  نيل و پيشرفت برای فرد هر سازمان، یك در دیگر، ازسوی
 دارد. خود موقعيت از آگاهی به نياز شغلی، شده تعيين اهداف

 عملكرد، ضعف و قوت از نقاط او که شود می موجب آگاهی این

هایش،  کوشش بيشتر اثربخشی برای را لازم تمهيدات و شود مطلع
 مثابه به انسانی منابع (. راهبرد1396به کار برد )سلطانی و عليانی، 

 به پرداختن و شود می شناخته ازمانعملكرد س بهبود اساسی رکن

 و توسعۀ مدیریت های فعاليت کارایی و اثربخشی افزایش برای آن،

 (. 12است ) ضروری امری ها سازمان انسانی منابع

3 Carroll 
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   و همکاران  بیگی کیهان  451

 1401 پایيز، 3، شماره 6دوره  پژوهشی سبك زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 
 (13: نظام استعدادیابی و جانشين پروری )1شكل

اگرچه جانشين پروری در ابتدایی ترین تعریف خود به عنوان، تعيين 
ده تعریف می گردد. اما می توان گفت که این برنامه راهبران آین

ریزی به مثابه فراگرد ارادی به منظور اطمينان از تداوم رهبری در 
منصب های کليدی، حفظ و توسعه سرمایه معنوی و دانشی برای 
آینده و ترغيب افراد به توسعه است. درواقع، از راهبرد کلان برنامه 

اریف متنوعی از مدیریت جانشين ریزی انسانی نشأت می گيرد. تع
به تعدادی از آن ها اشاره شده  1پروری وجود دارد که در جدول

 است.
 

 

 : تعاریف مدیریت جانشين پروری1جدول
 تعاریف محقق/ محققين

 برنامه ای است که سازمان به طور نظامند، تداوم رهبری را برای منصب های کليدی تامين می کند. (14)1ولف 

 (6) 2مكارانکارل و ه
مدیریت جانشين پروری، مزیت رقابتی برای سازمان به وسيله پرکردن مسير ارتقاء شغلی سازمانی از طریق 
افراد با استعداد برای اطمينان از وجود این افراد، هم برای زمان حال و هم آینده، برای هر سطح رهبری در 

 سازمان ایجاد می شود.

ی که به سازمان اطمينان می دهد که افراد باتجربه و توانا برای پرکردن منصب های مدیریتی و ارشد فرآیند (15) 3بایهام و همكاران
 موجود است.

 فرآیند آماده نمودن افراد برای پذیرش مسئوليت های بالاتر. (16) 4راثول

_________________________________ 
1 Wolfe 

2 Carroll et al 
3 Byham et al 

4 Rothwell 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

24
-0

1-
03

 ]
 

                             5 / 16

https://islamiclifej.com/article-1-1658-fa.html


 452 بنیاد داده رویکرد با گمرک سازمان در پروری جانشین مدل طراحی  

Journal of Islamic Life Style  Volume 6, Issue 3, Autumn 2022 

 پيشينه پژوهش
 پيشينه داخلی

طراحی مدل جانشين »(، در پژوهشی به 17الحسينی و خسروی )
« ری مدیران منابع انسانی در چارچوب نظام ارزشی اسلامیپرو

تواند دید جامعی را به مدیران منابع نتایج تحقيق حاضر میپرداختند. 
های اسلامی و ایرانی در انسانی سازمانی در شناخت بيشتر مولفه

 .پروری ارائه نمایدنظام جانشين 

اسایی و اولویت شن»(، در پژوهشی به 18قهرمان تبریزی و شریفيان )
بندی عوامل موثر بر جانشين پروری در وزارت ورزش و جوانان با 

 5ه نتایج حاصله نشان داد کپرداختند. « رویكرد مبتنی بر شایستگی
عامل اصلی) استقلال سازمان،توانمند سازی،زمينه،مدیریت 

شاخص بر روی جانشين پروری  27استعدادها و شایستگی( در قالب 
 .تاثير دارند

رتبه بندی عوامل »(، در پژوهشی به 19بابایی ميبدی و همكاران )
تاثيرگذار بر اجرای موفق نظام جانشين پروری در صداوسيمای 

نتيجه حاصل از مقایسه زوجی معيارها نشان پرداختند. « مرکز یزد
های کار و کارکنان موجود، داده است که چهار شاخص تعيين الزام

/ استقرار مدل شایستگی و استعداد و استراتژی سازمان، شایستگی
ترتيب دارای بيشترین اهميت در شناسایی افراد مستعد به

 .پروری در سازمان استجانشين

ارائه الگویی برای جانشين »(، در پژوهشی به 20الباد و همكاران )
هدف تحقيق حاضر، ارائه پرداختند. « پروری در آموزش عالی

موزش عالی بود. نتایج بخش کيفی الگویی برای جانشين پروری درآ
ها طی فرآیند کدگذاری   داده های حاصل از مصاحبه ،نشان می دهد

محوری و انتخابی به زایش نظریه داده بنياد در حوزه جانشين  باز،
پروری نتيجه گردید سپس با استفاده از روش معادلات ساختاری 

داد  می نشانها در بخش کیافته. نسبت به تائيد مدل اقدام شده است
که عوامل علّی جانشين پروری بر پدیده محوری تاثيرگذار است. 

ای جانشين پروری، پدیده محوری جانشين همچنين عوامل زمينه
گر جانشين پروری بر راهبردهای آن پروری و عوامل مداخله

پروری بر تأثيرگذارهستند. از سوی دیگر، راهبردهای جانشين
 .تپيامدهای آن تأثيرگذار اس

 
 خارجی نهيشيپ

ریزی برنامهطراحی مدل »( در پژوهشی به 21) 1بسرلی و همكاران
مفهومی است که پرداختند. آن ها دریافتند که این مدل  «جانشينی

گيرد و در چندین رشته ای مورد استفاده قرار میبه طور گسترده
برای جذب، انتخاب، حفظ و توسعه افراد با انگيزه که در نهایت 

-گيرند، به کار میای رهبری را در یك سازمان به عهده میهنقش

و  ای پذیرفته شدهریزی جانشينی به طور گستردهگرچه برنامهود. ر
به عنوان یك عمل رایج سازمانی مورد تأیيد قرار  جهانی در ادبيات

ریزی جانشينی توسط برخی از موسسات آموزش گرفته، اما برنامه

_________________________________ 
1 Beasley et al 

2 Laura & Phillips 

3 Kalhori et al 

-درک تأثير برنامهبا  .ر اجرا نشده استعالی برای نقش مدیر پرستا

ریزی جانشينی موثر بر تداوم آموزش پرستار و تأثير بالقوه آن بر 
های برنامه هایمولفهآینده پرستاری، این مقاله اهميت چارچوب و 

-برخلاف سایر مقالات مرتبط با برنامه. کندجانشينی را بررسی می

 جانشينی را با معيارهایریزی ریزی جانشينی ، این مقاله برنامه

ACEN کندانتخابی مرتبط می. 
ریزی برنامهطراحی مدل »( در پژوهشی به 22) 2لولا و فيليپس

 یزیرهبرنامپرداختند. و دریافتند که  «یجانشينی در آموزش پرستار
 یهاو برنامه یرشد، توسعه رهبر یهاتواند برنامهیم ینيجانش

را فراهم  یروابط مثبت جادین ارا فراهم کند که امكا یامشاوره
و  رديگیدهد، الهام میرا پرورش م یعلم ئتيه یکند که اعضایم

در نقش  تيموفق یلازم را برا یهاکند تا مهارتیبه آنها کمك م
 یو انسان یبه منابع مال ینيجانش یزیرکنند. برنامه جادیا یرهبر

 كی ندهیآ یازهاين نيتأم یتوسعه رهبران بالقوه برا یبرا یکاف
 دارد. ازيآموزش پرستار ن تیسازمان و در نها

(، در پژوهشی به مدل سازی مدیریت 23) 3کلهری و همكاران
پرداختند. برخی از مولفه « جانشينی در اعضای هيئت علمی دانشگاه

ها در مطالعات قبلی گزارش شده است و مهمترین ابعاد مورد تأکيد 
مل مهارتهای مدیریتی، اعضای هيئت علمی در این مطالعه شا

اعتقادات مدیریتی ارشد ، پيچيدگی محيط، تعاملات بين بخشی، 
رفتار سازمانی بحران مدیران توانمند،  فشارهای فوق برنامه ، سوء

مدیریت بومی استان، مدیران داخل دانشگاه ، بخش های غيررقابتی 
، سلامت جسمی و روحی، استقلال تحصيلی، استفاده از مدل های 

ی و ارتقا فرهنگ مشاوره. این مولفه ها به موضوع اصلی عوامل علم
موثر سازمانی در مدیریت جانشينی مربوط بودند. با توجه به نتایج 
، عوامل سازمانی مانند مدیریت منابع انسانی مبتنی بر شایستگی ، 
فرهنگ سازمانی ، مدیریت دانش بنيان و استفاده از مدل های علمی 

اساسی در ایجاد آماده سازی ، تسهيل و انگيزه  به دليل داشتن نقش
 مدیریت جانشينی در دانشگاه های علوم پزشكی نقش داشتند. 

بررسی جانشينی در »(، در پژوهشی به 24) 4پروفيویو و همكاران
مشاغل خانوادگی: تحليل محرک های موفقيت براساس نظریه 

ان جانشين پرداختند. نتایج نشان داد که، انگيزه های« کارآفرینی
هنگام ورود به فرآیند جانشينی باید مورد بررسی قرار گيرد تا 
شرایط مختلف برای موفقيت و پایداری مشاغل خانوادگی مشخص 

 شود. همچنين، تاثير زمينه نيز باید در نظر گرفته شود.

(، در پژوهشی به بررسی برنامه ریزی 25) 5رحمان و همكاران
 «ن بانك های تجاری در پاکستانجانشين پروری و عملكرد کارکنا

پرداختند. نتایج نشان داد که برنامه ریزی جانشينی از طریق توانایی 
خود در افزایش منابع شغلی موجود و سطح تعامل که کارکنان در 

کنند، باعث افزایش قابل توجهی در عملكرد کارکنان کار تجربه می
برای حفظ برنامه ریزی جانشين پروری فعال هم راهی  می شود.

استعداد شایسته رهبر آینده است و هم صرفه جویی در هزینه های 

4 Porfírio et al 

5 Rahman et al 
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قابل توجه استخدام در صورت نياز به یك رهبر جدید مناسب 
 باشد. می

بررسی تاثير برنامه ریزی »(، در پژوهشی به 26) 1ظفر و همرین
پرداختند. نتيجه مطالعه نشان می دهد « جانشينی بر رشد سازمانی

نشينی موثر می تواند به سازمان در رسيدن به اهداف که، طرح جا
از طریق افزایش تعداد کارمندان از طریق  مورد نظر کمك کند.

استخدام دقيق و با حفظ پرسنل کليدی در موقعيت اصلی، تأثير 
مطالعه همچنين نتيجه  درصدی بر رشد سازمان دارد. 2.5مثبت 

 مان ندارد.گرفت ، تنوع جنسيتی هيچ ارتباطی با رشد ساز

 
 هاروش مواد و 

پروری در سازمان طراحی مدل جانشينهدف کلی پژوهش حاضر 
 پژوهش حاضر در چهارچوب رویكرد کيفی و با بهاست.  گمرک

د های مور بنياد انجام گرفته است و داده کارگيری روش نظریه داده
 آوری های نيمه ساختار یافته، جمع کارگيری مصاحبه نياز با به
خبرگان، . جامعه آماری این پژوهش از آن دسته از شده است

تشكيل شده است که ميتوانستند اطلاعات با ارزشی را در اختيار 
طور هدفمند  گيری در این پژوهش، به نمونه .پژوهشگر قرار دهند

 آوری اطلاعات هنگامی جمع ، در تحقيـق کيفی. انجام گرفته است
بندیهای  رباره همه دسـتهشود که اطـلاعات د ها متوقف می و داده

دهد که نظریه یا مورد نظر اشباع شود و این امر زمانی رخ می
موضوع مورد مطالعه کامل شود و اطلاعات جدیدی مرتبط با 

دست نياید. از این رو، در پژوهشهای کيفی،  موضوع مورد مطالعه، به
انند دها میها یا اشباع داده حجم نمونه را مترادف با کامل شدن داده

 از نفر 15های بخش کيفی این پژوهش را  در این راستا، نمونه
اساتيد دانشگاه، اموراقتصادی و دارایی و مدیران خبرگان شامل 

(، 2008کوربين و استرواس ) .تشكيل داده استسازمان گمرک 
برای ارزشيابی پژوهشهای مبتنی بر نظریه پردازی داده بنياد، به جای 

اند.  ایی، معيار مقبوليت را پيشنهاد دادهمعيارهای روایی و پای
های پژوهش، تا چه حد در انعكاس  مقبوليت، یعنی اینكه یافته

کنندگان، پژوهشگر و خواننده در مورد پدیده  تجارب مشارکت
شاخص برای معيار مقبوليت 8مورد مطالعه، موثق و قابل باور است. 

رای ارتقای مورد از آنها در این پژوهش ب 5معرفی شده است که 
دقت علمی و روایی و پایایی، مورد استفاده قرار گرفت. استراتژیهای 
مميزی مورد استفاده، عبارت بودند از حساسيت پژوهشگر، انسجام 

شناسی، متناسب نمودن نمونه، تكرار شدن یك یافته و استفاده  روش
 .از بازخورد مطلعين

 
 هایافته

راساس دستور العملهای های این پژوهش ب تجزیه و تحليل داده 
شامل سه مرحله اصلی کدگذاری باز،  ، (2008) و استرواس کوربين

در نهایت نظریه )مدل  .کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی است
 . پژوهش بيان شده است (کيفی

الف( کد گذاری باز: کدگذاری باز اولين مرحله در تجزیه و تحليل 
های ها و کدگذاری است. در طول مرحله کدگذاری باز، دادهداده

 های اصلی و مقوله ها به دقت بررسی شد، مقوله حاصل از مصاحبه
ها )زیر  های فرعی مربوط به آنها مشخص شدند و خرده مقوله

ها( تعيين شدند. در طی این تحليلها، فنون تحليلی پيشنهاد شده  مقوله
کار گرفته شد. واحد اصلی تحليل  به( 2008) و استرواس کوربين

ن ها برای یافت برای کدگذاری باز مفاهيـم بودند. رونوشت مصاحبه
طور منظم بررسی  ها به ها، خرده مقوله های اصلی، مقوله مقوله

 خرده مقوله یا مفهوم102کدباز، 267شد. طی این فرآیند کدگذاری 
: نمونه 2جدول. شناسایی شد ،استخراج و ویژگيهای آنها مقوله 21و 

 دهد.ای از کد گذاری باز را نشان می
 

 

 : نمونه ای از کد گذاری باز2جدول
 نمونه مصاحبه مفاهيم

 عدم وقفه در کار

ن فكر می کنم در سؤال اول اشاره ای به این موضوع کردم که هدف از جانشين پروری در م
 وی در سازمان موجب گمرک این است که وقتی یك مقام مسئول و تصميم گيرنده که نبود

وقفه در کار می شود مثلا شخصی در سازمانی مسئوليتی داشته باشد که این مسئوليت با 
خدمت گيرندگان ارتباط مستقيم نداشته باشد و اگر ایشان یك هفته هم نباشد پس از یك 
هفته می تواند کار معوق را انجام دهد ولی در گمرک با توجه به اینكه کارها جاری است 

عمده خدمت با خدمت گيرندگان است عدم حضور مقامات مسئول و اشخاص مؤثر در  و
روند گمرک موجب توقف کار می شود. برای جلوگيری از این توقف ما باید جانشين پروری 

 کنيم.

 پایش پست سازمانی جانشين

اقع و به نظر من باید یكی از مطالبات اصلی سازمان از کارکنانش در تمامی مقاطع زمانی در
این موضوع باشد. یعنی ما وقتی برای پست های مختلف در سازمان شرح وظایف تعيين می 
کنيم و دائماً عملكرد آن ها را با آن شرح وظایف انطباق می دهيم و پایش می کنيم یكی از 
آن شرح وظایف باید جانشين پروری باشد. یعنی لازم است یكی از شرح وظایفی که برای 

و حساس در گمرک دیده می شود جانشين پروری باشد. البته نه به صورت پست های مؤثر 
ظاهری بلكه یك مدیر دقيقا زمانی که بعنوان مثال به مأموریت می رود و چند روز حضور 

_________________________________ 
1 Zafar& Hummayun 
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ندارد حتما باید شخص جانشين را معرفی کند و به او اختيار دهد به طوری که در آن چند 
رهای مربوط به او را انجام دهد. این حتما باید جزو روز که ایشان نيست جانشين بتواند کا

مطالبات سازمان باشد و بهترین ابزار هم این است که در شرح وظایف پست ها گنجانده 
شود و دائما مانند همه ابعاد دیگر عملكرد هر پست سازمانی که مورد پایش قرار می گيرد 

 ه باشد.این بخش نيز مورد پایش قرار گيرد و نمود واقعی داشت

 افزودن جایگاه جانشن در چارتهای سازمانی

بعد در شرح وظایف این پست سازمانی یك ردیف وظيفه تحت عنوان جانشين پروری اضافه 
شود و حتی این موضوع به عنوان یكی از آیتم های بقاء شخص در آن پست سازمانی باشد 

م می گذارم به ایشان باید بگوی یعنی مثلا من اگر تقوی را زمانی بعنوان معاون دفتر صادرات
یكی از شرح وظایف شما این است که حداکثر ظرف مدت یك سال یك نفر جانشين در 
کنار خود پرورش دهی. البته این نكته در روز شروع مشكل است. یعنی اولين نفری که بعد 

 یاز این قضيه در آن پست متصدی می شود مشكل دارد چون بالتبع وقتی ایشان جانشين م
گذارد وقتی برکنار می شود آن جانشين می نشيند و آن جانشين می داند باید یه نفر... این 

 وقفه از بين خواهد رفت.

 یو عمل یمهارت کاربرد یريادگی

 نیترکننده به نييتع رديبگ ادیکه کارآموز قرار است  یکه عرض کردم مطلب یهمان مقدمه ا
محض،  اتياضید بعنوان مثال در مورد رصرف باش یاست. اگر مطلب علم یروش آموزش

طلبد که  یاست و م یقاتيو تحق یکه روش تئور است یعيطب گر،یعلوم د یو برخ یميش
کند. اما در مورد  یروش را انتخاب م نیو مطمئنا استاد هم ا رديبگ ادیروش  نیکارآموز با ا

امكان را به آن  نیا دیشا یدگيچيپ نیو ناآرام هست و ا دهيچيپ یطيمح یگمرک که دارا
 دیبا نیارائه گردد. بنابرا موزو به کارآ هيندهد که مطالب به صورت واضح و روشن ته

قرار داد که با موضوعات  یگریروش در کنار استاد و شخص باتجربه د نیکارآموز را در ا
و نحوه حل موضوع به کارآموز آموزش  یريگ ميها مواجه شود و نحوه تصم سيو موارد و ک

 .شودداده 

ب( کدگذاری محوری: در کدگذاری محوری، مفاهيم براساس 
عبارت  گيرند. بهاشتراکات و یا هم معنایی در کنار هم قرار می

 های که در کدگذاری باز ایجاد شده های اولی دیگر، کدها و دسته
شوند و ضمن ادغام کدهایی که از نظر اند، با یكدیگر مقایسه می

 یم هایی که به یكدیگر مربوط ند، دستهمفهومی با یكدیگر مشابه
در واقع، در این مرحله، .گيرند شوند، حول محور مشترکی قرار می

گيرد و شامل شش دسته، مقوله ابعاد پارادایم کدگذاری شكل می

گر، شرایط بستر حاکم،  محوری، شرایط علی، شرایط مداخله
ساس ابعاد ز اینرو، در این پژوهش، بر اا .راهبردها و پيامدها است

به شرح پارادایم کدگذاری ، تحليل داده های حاصل از مصاحبه، 
براساس ابعاد پارادایم از این رو در این پژوهش شد. تبيين  3جدول 

 های حاصل از مصاحبه تبيين شد.کد گذاری، تحليل داده
 

 

 محوریگذاری : نمونه ای از کد3جدول
 فراوانی مفاهيم هامولفه
روحيه در  ایجاد انگيزه و

 کارکنان
 2 انگيزه بخشی به پرسنل شایسته

 1 تقویت روحيه کارکنان

 ارتقا سازمان

 1 رایزنی و ردو بدل کردن اطلاعات با سایر سازمانها
 1 قوی شدن مدیریت مرزی و سازمانی در مرزها

 2 تبدیل به سازمانی متقدر و شایسته سالار
 1 سازمانپاسخگویی به نيازهای جامعه تجاری و 

 1 راهبری صحيح سازمان
 4 تصميم گيری کارامد

 1 دست یافتن به اهداف سازمان
 1 پویایی سازمان

تامين منابع انسانی مورد نياز 
 سازمان در اینده

 1 شناسایی استعدادهای برتر
 2 توانمند سازی منابع انسانی

 3 پرورش نيروی انسانی برای آینده
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 1401 پایيز، 3، شماره 6دوره  پژوهشی سبك زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 1 نی مستعد و کارآمد برای سازمانتأمين منابع انسا

ماندگاری تجارب و مهارتها در 
 سازمان

 1 یادگيری مهارت کاربردی و عملی
 5 حفظ سرمایه فكری سازمان

 3 تربيت مدیران شایسته و انتقال تجربيات به انها

امكان ایجاد خلا و وقفه در کار 
 گمرک

 1 فرابخشی بودن مدیران گمرک
 1 کاهش نرخ استعفا

 1 زمان بر و پر هزینه بودن اماده کردن مدیران گمرک
 6 بازنشستگی، انتقال، جابجایی و ترک کار کارکنان

 4 پر کردن خلا پست مدیریتی

 ارائه خدمات با کيفيت بالا

 1 ارتقا عملكرد سازمان
 1 ارائه کار با کيفيت
 1 ارائه خدمات بهينه

پيچيدگی و منحصر بفرد بودن 
 ن گمرکسازما

 1 گستردگی و پيچيدگی وظایف
 9 تخصصی بودن گمرک

 5 گمرک یك سازمان انسان محور

کدگذاری انتخابی: در این مرحله محقق با تعداد اندکی از -گام سوم
مقوله های انتزاعی به تدوین نظریه پرداخته و نيازی به کد بندی 

ظ نظری اشباع های مورد استفاده به لحاهای جدید ندارد. مقولهداده
شده است. و هرکدام بر اساس مفاهيم کدبندی شده مراحل اول و 

قق اند سپس محدوم به صورت منطقی در کنار یكدیگر قرار گرفته
شيوه انتخاب  باید مقوله هسته را انتخاب کند. مقوله هسته به دو

های موجود شود. در شيوه اول، محقق ممكن است یكی از مقولهمی
ید و در شيوه دوم وی باید نسبت به تعيين یا ساخت را گزینش نما

ای در مرحله یك مقوله جدید اقدام نماید؛ انتخاب مقوله هسته
 .ها در دو مرحله قبل استکدبندی گزینشی مستلزم بررسی دقيق داده

برای تعيين یا ساخت مقوله هسته معيارهای به شرح زیر وجود 
 دارند:

 هایبه این معنا که همه مقولهمقوله هسته باید محوری باشند؛  (1
 .عمده دیگر با آن ارتباط داشته باشند

ها به آن اشاره شده باشد. این به آن معنا باید به فراوانی در داده (2
ها در های معطوف به مقولهاست که در همه یا اکثر موارد عبارت

 .های خام وجود داشته باشندداده
 یگر تحميل نكنند.ها را به زور به همدمنطقی باشد و داده (3
ود رعنوان یا عبارتی که برای تشریح مقوله هسته به کار می (4

ای انتزاعی باشد که بتواند برای پژوهش در دیگر باید به اندازه
های اساسی به کار گرفته شود و به توليد یك نظریه ی حوزه

 تر بينجامد.عمومی
در  ه وها بودمفهوم یا مقوله محوری باید قادر به تبيين تفاوت (5

 .ها برخواسته باشدعين حال از داده

 دهد.ی را نشان میانتخاب گذاریاز کد ی: نمونه ا4جدول

 

 یانتخابگذاری : نمونه ای از کد4جدول
 فراوانی مفاهيم)کد گذاری باز( محوریگذاری کد یانتخابگذاری کد

 شرایط علی

ایجاد انگيزه و روحيه 
 در کارکنان

 2 شایسته انگيزه بخشی به پرسنل
 1 تقویت روحيه کارکنان

ان
زم

 سا
تقا

ار
 

 1 رایزنی و ردو بدل کردن اطلاعات با سایر سازمانها
 1 قوی شدن مدیریت مرزی و سازمانی در مرزها

 2 تبدیل به سازمانی متقدر و شایسته سالار
 1 پاسخگویی به نيازهای جامعه تجاری و سازمان

 1 راهبری صحيح سازمان
 4 تصميم گيری کارامد

 1 دست یافتن به اهداف سازمان
 1 پویایی سازمان

تامين منابع انسانی 
مورد نياز سازمان در 

 اینده

 1 شناسایی استعدادهای برتر
 2 توانمند سازی منابع انسانی

 3 پرورش نيروی انسانی برای آینده
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 1 زمانتأمين منابع انسانی مستعد و کارآمد برای سا

ماندگاری تجارب و 
 مهارتها در سازمان

 1 یادگيری مهارت کاربردی و عملی
 5 حفظ سرمایه فكری سازمان

 3 تربيت مدیران شایسته و انتقال تجربيات به انها

امكان ایجاد خلا و 
 وقفه در کار گمرک

 1 فرابخشی بودن مدیران گمرک
 1 کاهش نرخ استعفا

 1 ینه بودن اماده کردن مدیران گمرکزمان بر و پر هز
 6 بازنشستگی، انتقال، جابجایی و ترک کار کارکنان

 4 پر کردن خلا پست مدیریتی

ارائه خدمات با 
 کيفيت بالا

 1 ارتقا عملكرد سازمان
 1 ارائه کار با کيفيت
 1 ارائه خدمات بهينه

پيچيدگی و منحصر 
بفرد بودن سازمان 

 گمرک

 1 ی و پيچيدگی وظایفگستردگ
 9 تخصصی بودن گمرک

 5 گمرک یك سازمان انسان محور

 راهبرد/تعاملات

اموزش و افزایش 
 مهارت

 4 شناسایی، پرورش و توانمندسازی افراد
 17 آموزش و آماده سازی برای پذیرش مسئوليت

منابع اطلاعات 
 سازمانی

 7 بانك اطلاعاتی
 4 مدیریت دانش

 2 ای اطلاعاتی مدیریتسيستمه

 مدیریت منابع انسانی

 2 نيازسنجی نيروی انسانی و طبقه بندی
 4 استعدادیابی
 1 عارضه یابی

 2 اگاهی از قوانين و ضوابط
 1 بازدیدهای مستمر

 2 پایش پست سازمانی جانشين
 2 افزودن جایگاه جانشن در چارتهای سازمانی

 5 رکنانایجاد انگيزه در کا
 2 ارتقا شغلی براساس شایستگی

 1 استخدام نيروهای کارامد

تدوین استراتژی و نظام 
 جامع جانشين پروری

 1 ارزیابی عملكرد مدیران در بحث جانشين پروری
 4 شيوه نامه های تخصصی برای جانشين پروری

 6 تدوین یك نظام ارتقا و جانشين پروری
 1 رای جانشين پروریتعهد مدیران به اج

 4 برنامه ریزی هدفمند
 5 تبيين چشم انداز برای سازمان
 1 طراحی  مدل کارآمد و عملی

 1 تشكيل اتاق فكر
 1 پيش بينی اعتبارات لازم

 فرهنگ سازی

 1 تصميم گيری  مشارکتی
 2 تغيير نگرش مدیران ارشد بسمت جانشين محوری

 1 انهای موفقالگوبرداری از سازم

 شرایط مداخله گر
عدم توجه و اگاهی به 
 مقوله جانشين پروری

 1 عدم توجه به مقوله جانشين پروری
 1 جانشينمحوری در حد شعار
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 3 عدم آگاهی

ضعف مدیریتی در 
 جانشينپروری

 1 نبود شاخصی برای انتخاب و انتساب مدیران
 2 خودخواهی و منفعت طلبی

 1 ضعف مدیران
 1 ضعف سيستم جانشين پروری

 1 نداشتن برنامه از پيش تعيين شده و جامع یك برنامه تخصصی
 1 عدم توجه به برابری دستمزد با سایر سازمانهای دولتی

 1 تصميم گيری بالا به پایين

سياست زدگی و 
 فشارهای بيرونی

 3 نظارت زیاد
 3 دخالت سياسی و سازمان های نظارتی

 9 انتخاب براساس سفارش یا فشار بيرونی

 شرایط زمينه ای

 عوامل داخلی

 1 مدیریت دانش
 6 فرهنگ جانشين پروری

 1 سند چشم انداز در مورد جانشين پروری
 2 نيروهای مستعد

 1 ظرفيت های آموزشی
 1 اساتيد باتجربه

 2 اراده و انگيزه و علاقه
 1 ات سازمانی، نيروهای سازمانیشرایط فيزیكی و امكان

 1 اگاهی مدیران
 1 ارتباطات کاری

 4 بودجه و اعتبارات
 12 نگرش مدیران ارشد سازمان

 عوامل خارجی

 5 ساختار و قوانين و دستورالعمل ها
 2 تامين بودجه توسط دولت

 1 تحریم ها
 1 سياست های برون سازمانی

 1 سازمان جهانی گمرک

 پيامد

ایجاد انگيزه و 
 خلاقيت

 5 ایجاد انگيزه
 1 خالصانه و بی ریا شدن کارها
 2 کارافرینی، خلاقيت و نواوری

بهره وری و اثربخشی 
 سازمان

 1 توسعه منابع
 5 بهره وری

 3 عدم وقفه در کار
 3 سرعت انجام کار و کاهش هزینه

توسعه سازمان و 
حصول به اهداف 

 انیسازم

 1 پویایی سازمان
 6 رضایتمندی ذینفعان و خدمت گيرندگان

 2 تسهيل تجارت و کمك به توليد
 1 برگشت اقتدار سازمان

 6 ارتقای سازمان
 6 رسيدن به اهداف عالی سازمان

 افزایش دانش و اگاهی

 1 انتقال مهارت
 1 انتقال تجربيات

 1 عافزایش دانش و آگاهی ارباب رجو
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 5 افزایش دانش و اگاهی سازمان

ای( یمی )مدل زمينهاهای عمده در قالب یك مدل پاراد، مقولهحال
شوند. در واقع، مدل حول مقوله هسته به یكدیگر ارتباط داده می

ردازد. پی و تحليل و تبيين آن میترسيم شده به توصيف صوری مقوله
نتج های میش و آراستن سازهاین فرآیند را ترکيب مقوله هسته و پالا

توان به صورت یك مدل مذکور را می .شودشده از آن اطلاق می
  2. نمودارمدل یا نمودار صوری، اما معنایی و مفهومی ترسيم کرد

عنوان مدل زمينه ای استخراج شده از نظرات متخصصان پيرامون 
 پژوهشی را نشان می دهد.

 

 
 برای جانشين پروری در گمرک Maxqda2020افزار خروجی نرم :2نمودار
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 کيفی پژوهش پيرامون جانشين پروری در گمرک: مدل 3 نمودار

 نتیجه گیری
جانشين پروری یك رویكرد سيستمی و فرآیند ساختار یافته است 

ها و دانش کافی، کارایی نخواهد داشت. که بدون اجرای تكنيك
تامين منابع در واقع جانشين پروری یك روش بسيار موثر برای 

به کمك  .رودها به شمار میانسانی مستعد و کارآمد برای سازمان
 استخدام منابع انسانیاین رویكرد، زیرساخت لازم برای تامين و 

های مدیریتی رده بالا و های شغلی حساس و پستمناسب موقعيت
های جانشين به کارگيری روش .شودها فراهم میدر سازمانکليدی 

پروری با تكيه بر اصول و قوائد آن، سازمان را قادر به شناسایی و 
سازد که این رویكرد، رهبری اثربخش پرورش استعدادهای مهم می

سازمان را تداوم بخشيده و مسير صحيح تكاملی سازمان را تضمين 
 .کندمی

پروری در ز این پژوهش طراحی مدل جانشينبر این اساس هدف  ا
 در پژوهش سازمان گمرک با رویكرد داده بنياد است.  این

 بنياد داده تحقيق روش به کارگيری با و کيفی رویكرد چارچوب

 بالغ دهنده استخراج نشان پژوهش حاضر، گرفته است. نتایج انجام
اسایی و شنمقوله  21و  خرده مقوله یا مفهوم102کدباز، 267بر 

بكارگيری و توجه به همه آنها به  باشد کهمی ،ویژگيهای آنها
پروری در جانشينصورت توامان می تواند شرایط دستيابی به 

 را فراهم کند. گمرک
پروری در سازمان گمرک مقوله اصلی در این پژوهش را جانشين

ن ای گمرکاستفاده از طرح جانشين پروری برای  دهد.تشكيل می
کند در صورت ترک عناصر کليدی، جایگزین فراهم میامكان را 

مناسب برای آنها داشته باشند و هرگونه توقف و اختلال در کسب 
براساس نتایج این تحقيق  .و کار خود را به سرعت مهار کنند

پروری در سازمان گمرک جانشينعلل)شرایط علی( استفاده از 
 نيمتا، سازمان ارتقا، در کارکنان هيو روح زهيانگ جادیاعبارتند از: 
تجارب و مهارتها  یماندگار، ندهیسازمان در ا ازيمورد ن یمنابع انسان

 علیشرایط 

در  هيو روح زهيانگ جادیا

 کارکنان

 سازمان ارتقا

 ازيمورد ن یمنابع انسان نيتام

 ندهیسازمان در ا

تجارب و مهارتها در  یماندگار

 سازمان

خلا و وقفه در کار  جادیا امكان

 گمرک

 بالا تيفيخدمات با ک ارائه

و منحصر بفرد بودن  یدگيچيپ

 سازمان گمرک

 مقوله محوری

 در یپرور نيجانش

 سازمان گمرک

 پیامد

 تيو خلاق زهيانگ جادیا

 سازمان یو اثربخش یور بهره

سازمان و حصول به  توسعه

 یاهداف سازمان

 یدانش و اگاه شیافزا

 راهبرد/راهکار

 مهارت شیاموزش و افزا

 یاطلاعات سازمان منابع

 یمنابع انسان تیریمد

و نظام جامع  یاستراتژ نیتدو

 یپرور نيجانش

 یساز فرهنگ

 گررایط مداخلهش

 یدر جانشينپرور یتیریضعف مد

 یرونيب یفشارها و یزدگ استيس

 بستر

 یعوامل داخل

 یخارج عوامل

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

24
-0

1-
03

 ]
 

                            13 / 16

http://karlib.com/blog/hiring-human-resources/
https://islamiclifej.com/article-1-1658-fa.html


 460 بنیاد داده رویکرد با گمرک سازمان در پروری جانشین مدل طراحی  

Journal of Islamic Life Style  Volume 6, Issue 3, Autumn 2022 

خدمات  ارائه، خلا و وقفه در کار گمرک جادیا امكان، در سازمان
-یم و منحصر بفرد بودن سازمان گمرک یدگيچيپو  بالا تيفيبا ک

رورت باشد. برخی از این عوامل از نظر زمانی سازمان را دچار ض
پروری اقدام صورت نماید یعنی اگر بموقع در مورد جانشينمی

نگرفته باشد در صورت بازنشستگی، ترک کار، اخراج، انتقال و... 
آید. کارکنان و مدیران در جایگزینی آنها مشكلاتی فراهم می

های خود به پيچيدگی و چنانكه خبرگان نيز بارها در مصاحبه
در گمرک اشاره کردند ضرورت حساسيت و انجام بموقع کار 

پروری بسيار ریزی مناسب و سيستماتيك برای جانشينبرنامه
پروری راهبردها و بالاست. اما جهت اجرای موثر جانشين
 باشد:راهكارهای پيشنهادی خبرگان بدین شرح می

 
شناسایی، پرورش و از طریق  مهارت شیموزش و افزاآ (1

 سازی برای پذیرش مسئوليتتوانمندسازی افراد و آموزش و آماده 

بانك اطلاعاتی، مدیریت ی از طریق اطلاعات سازمان منابع (2
 دانش و سيستمهای اطلاعاتی مدیریت

نيازسنجی نيروی انسانی و طبقه بندی، ی منابع انسان تیریمد (3
استعدادیابی، عارضه یابی، اگاهی از قوانين و ضوابط، بازدیدهای 

فزودن جایگاه جانشن در مستمر، پایش پست سازمانی جانشين، ا
چارتهای سازمانی، ایجاد انگيزه در کارکنان، ارتقا شغلی براساس 

 شایستگی و استخدام نيروهای کارامد

ی از طریق پرور نيو نظام جامع جانش یاستراتژ نیتدو (4
ارزیابی عملكرد مدیران در بحث جانشين پروری، شيوه نامه های 

ام ارتقا و جانشين تخصصی برای جانشين پروری، تدوین یك نظ
پروری، تعهد مدیران به اجرای جانشين پروری، برنامه ریزی 
هدفمند، تبيين چشم انداز برای سازمان، طراحی  مدل کارآمد و 

  عملی و تشكيل اتاق فكر و پيش بينی اعتبارات لازم

 رييتغی، مشارکت  یريگ ميتصماز طریق  یساز فرهنگ (5
از  یالگوبرداری و محور نيارشد بسمت جانش رانینگرش مد

 موفق یسازمانها

فرهنگ جانشين پروری، سند چشم ی )عوامل داخلکه در این ميان 
پروری، نيروهای مستعد، ظرفيت های انداز در مورد جانشين

آموزشی، اساتيد باتجربه، اراده و انگيزه و علاقه، شرایط فيزیكی و 
باطات امكانات سازمانی، نيروهای سازمانی، اگاهی مدیران، ارت

 عواملو   کاری و بودجه و اعتبارات و نگرش مدیران ارشد سازمان(
ساختار و قوانين و دستورالعمل ها، تامين بودجه توسط ی)خارج

ها، سياست های برون سازمانی و سازمان جهانی دولت، تحریم
می تواند زمينه اجرای آنهارا فراهم آورد. گرچه چالشها  گمرک(

، یپرورنيبه مقوله جانش یعدم توجه و اگاهو موانع موجود از قبيل 
 یو فشارها یزدگ استيسی و پرورنيدر جانش یتیریمد ضعف

ی در گمرک ممكن است این روند را کند نماید که می بایست رونيب
در جهت برطرف کردن و کاهش اثرات زیانبار آن چاره اندیشی 

ی زیر را شود. اما در نهایت اجرای این راهبردهای نتایج و پيامدها
 یو اثربخش یور بهره، تيو خلاق زهيانگ جادیادر پی خواهد داشت: 

دانش  شیافزای و سازمان و حصول به اهداف سازمان توسعه، سازمان
ی که همگی این پيامدها مطلوب بوده و در جهت اهداف و اگاه

 باشد.سازمان گمرگ می
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