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 چکیده
  اسرتان تهران اناا  شرد.  یدانشرگاه آزاد اسرلام  یدر واحدها  یاز هوش مصرنوع  یریگبا بهره  یپرورنیجانشر  یزیربرنامه یبرا  یبوم  یمدل یپژوهش حاضرر با هد  طراح

  ی نفر از خبرگان دانشرگاه  1۸کنندگان شرامل مضرمون اناا  شرد. مشرارکت  لیبود و با اسرتفاده از روش تحل یفیک کرد،یو از نظر رو یپژوهش از نظر هد  کاربرد نیا

  یی ارهایهدفمند و بر اسراس م   یریگروش نمونه  بهبودند که  یو رفتار سرازمان یعموم  یگذاریمشر خط ،یدولت تیریمد ،یمنابع انسران تیریمد  یهاو متخصرصران حوزه 

انتخاب    یهوش مصرنوع  یسرازمان یبا کاربردها ییو آشرنا  یمنابع انسران ای  یدانشرگاه  تیریمرتبط، تاربه مد ییاجرا ای یاز حداقل ده سرال سراب ه علم  یمانند برخوردار

در مصراحبه شرانزدهح حا رل شرد و    ی. اشربا  نظرافتیادامه   یبه اشربا  نظر  یابیتا دسرت  هااحبهشرد و مصر   یگردآور  افتهیسراختارمهین  یهامصراحبه  قیها از طرشردند. داده 

 MAXQDA 22افزار  مضرمون براون و کلار  و با اسرتفاده از نر   لیگانه تحلها مطابق مراحل شرشها اناا  گرفت. داده داده  یداریپا  دییتأ یبرا  یلیدو مصراحبه تکم

  بود   0٫67۸کوهن برابر با   یکاپا بیشرد. ضرر یبررسر   ینظر  یبا مبان نیمضرام  سرهیمسرتمر کدها، اسرتفاده از نظر خبرگان و م ا  ینیبازب  قیاز طر  هاافتهیشردند. اعتبار   لیتحل

مدل    یشراخ  منار شرد. اب اد ا رل  ۹4دهنده و مضرمون سرازمان  21  ر،یمضرمون فراگ 6ها به اسرتخرا   داده   لیتحل اسرت.  کدگذاری در  قبول   قابل  توافق  دهنده نشران که

نشران داد هوش    هاافتهیبود.  کیو برنامه اسرتراتژ  محوریعوامل تکنولوژ ،یررررر سرازمان  یعوامل فرهنگ ش،یو پا  یابیارز  ،یسرازنهیشرامل آموزش و توسر ه، راهبرد نهاد

مسرتمر  شیو پا  یشرلل یرهایمسر  یطراح نان،یجانشر  یآمادگ  ینیبشیپ ها،یسرتگیشرا  یبندبال وه، رتبه  یاسرت دادها ییشرناسرا  ،یعملکرد  یهاداده   لیتحل قیاز طر ینوعمصر 

بر هوش    یمبتن یپرورنیاسررت رار موفق جانشرر   کند.  لیمحور تبدو داده   یشررفا ، علم  یبه نظام یا هیسررل  یندیرا از فرا یپرورنیجانشرر  یزیربرنامه  تواندیعملکرد م

و انت ال   یریادگیفرهنگ    تیت و   ،یسراررسرتهیشرا  یسرازنهیها، نهاددر انتصراب  تیشرفاف   ،یعال  تیریمد تیحما  ،یاطلاعات یهارسراختیمسرتلز  توسر ه ز  یمصرنوع

 کارکنان است.  یهاداده   یو محرمانگ  یا ول اخلاق  تیروشن و رعا  یشلل یرهایمس  یتاربه، طراح
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Abstract 
This study aimed to develop a context-specific model of artificial intelligence–enabled succession planning for Islamic Azad University 

branches in Tehran Province. This applied study adopted a qualitative design based on thematic analysis. The participants comprised 18 

academic experts and professionals in human resource management, public administration, public policymaking, and organizational 

behavior, who were selected through purposive sampling. Eligibility criteria included at least ten years of relevant academic or professional 

experience, experience in university or human resource management, familiarity with succession planning, and sufficient knowledge of 

organizational applications of artificial intelligence. Data were collected through semi-structured interviews addressing succession planning 

practices, successor identification criteria, competency assessment, employee development, technological requirements, organizational 

culture, and implementation challenges. Theoretical saturation was reached after the sixteenth interview, and two additional interviews 

were conducted to confirm data stability. The data were analyzed according to Braun and Clarke’s six-stage thematic analysis procedure 

using MAXQDA 22. Trustworthiness was enhanced through continuous code review, expert evaluation, comparison of the extracted 

themes with the theoretical foundations, and recoding of selected interviews. The Cohen’s kappa coefficient was 0.678, indicating an 

acceptable level of coding agreement. The analysis generated six overarching themes, 21 organizing components, and 94 indicators. The 

principal dimensions were training and development, institutionalization strategy, evaluation and monitoring, cultural-organizational 

factors, technology-oriented factors, and strategic planning. The findings indicated that artificial intelligence can support succession 

planning through human resource data analysis, identification of high-potential employees, competency-based ranking, prediction of 

successor readiness, personalized development planning, career-path design, and continuous performance monitoring. The proposed 

model therefore shifts succession decisions from subjective and informal judgments toward a systematic, transparent, competency-based, 

and data-driven process. Effective implementation of artificial intelligence–enabled succession planning requires robust technological and 

information infrastructures, senior management support, transparent promotion and appointment procedures, institutionalized 

meritocracy, a learning-oriented culture, intergenerational knowledge transfer, clearly defined career pathways, and compliance with 

ethical principles relating to employee privacy, fairness, accountability, and data confidentiality. 
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 مقدمه 

از   یکی به    ،یدیکل  یهات یموق   یتصد  ی برا  یانسان  یروین  یآمادگ  نیو تضم  ی حفظ دانش نهاد  ،یم ا ر، تداو  رهبر  یسازمان  یهاطیدر مح

  ر ییشتاب تحورت فناورانه، تل  ،یسازمان  یساختارها   نده یفزا  یدگی چیشده است. پ  ل یتبد  یمنابع انسان  گذاران استیو س  رانیمد  یاساس  یهادغدغه 

و    یسنت  یهاوه ی باتاربه موجب شده است که اتکا به ش  رانیمد  یمتخص  و احتمال خرو  ناگهان  یروهاین  ییجاجابه  شیکارکنان، افزا  اتانتظار

مند  نظا  ی ندیعنوان فرابه  یپرورن یجانش ی زیربرنامه  ،یطیشرا  نیها نباشد. در چن سازمان یازهاین  یگوپاسخ گری د ران،یمد ینیگزیجا ی برا یواکنش

  ن یی رفاً به ت   ندیفرا  ن ی. اکندی م  دا یپ  ت یاهم   نده یآ  ی د یکل  یهات ی مسئول  رشیافراد مست د جهت پذ  یسازتوس ه و آماده   ،یابیارز  ،ییشناسا  یراب

  حسوبم  یسازمان  یداری و پا  یاست داد، توس ه رهبر  ت یریاز راهبرد جامع مد  ی بلکه بخش  ست، یمحدود ن  یدر آستانه بازنشستگ  رانیمد  یبرا  نیگزیجا

را پرورش   نده یآ  ازیموردن  یانسان  هیکند، سرما  ینیبش یرا پ   یرهبر  یاحتمال  یها شکا   دهدیبه سازمان امکان م  یپرورن یجانش  یزیر. برنامهشودیم

 . (Bano et al., 2022; Thakur, 2022)  دینما یری انت ال دانش و ارائه خدمات جلوگ ،یریگحیدهد و از گسست در تصم

 یراهبرد  یهامشاغل حساس و ن ش   نه یخود را در زم  نده یآ  ی ازهایآن، سازمان ن  ق یهدفمند دانست که از طر  ی ندیفرا  توان یرا م  یپرورن یجانش

  ،یدیمشاغل کل  ییشناسا  ند،یفرا  نی. اسازدیها آماده من ش   نیا  رشیپذ  یرا برا  یستگیاز کارکنان واجد است داد و شا  یاکرده و ماموعه   ییشناسا

. ردیگی را دربر م  نان یجانش   یآمادگ  زان یم  ش یانت ال تاربه و پا  ،یاتوس ه   ی هابرنامه   یموجود، طراح  ی است دادها  ی ابیارز  ، یستگیشا  ی ارهایم   ن یتدو

بدون آموزش و    نیجانش نییت   رایهمسو باشد؛ ز یطیمح رات ییو تل  نده یآ یازهایسازمان، ن یبا اهدا  راهبرد دی با نان یتوس ه جانش کرد،یرو نیدر ا

  ی هابرنامه  ت یکه موف   دهدیبزرگ و کوچک نشان م  یهاکند. تاربه سازمان  ن یرا تضم  ی تداو  اثربخش رهبر  تواند یمستمر، نم  ی توانمندساز

 ملکرد ع  تیریمد  انیم  وندی ف و پ  رانیانتخاب، مشارکت مد   یارهایدر م   ت یارشد، شفاف  رانیمد  تیحما  ،یبه وجود ساختار رسم  یپرورن یجانش

 . (Bano et al., 2022; Khazaei et al., 2022)و توس ه است داد وابسته است  

 رش یپذ  یآماده برا   ی روهایکمبود ن  ا ی  یدیکارکنان کل  یارشد، بازنشستگ  رانیکه سازمان با خرو  مد   شودیآشکارتر م  یزمان  یپرورن یجانش  ت یاهم

  ی گکاهش هماهن ،یریگحیدر تصم ریتأخ ،یخلأ رهبر اادیبه ا تواندیم شده یطراح شیاز پ یا. ف دان برنامه شودیمواجه م یتیریمد یهات یمسئول

را    یانت ال رهبر  سکیآماده، ر  ی از است دادها  یمنار شود. در م ابل، وجود مخزن  یکارکنان و از دست رفتن دانش ضمن  هی واحدها، افت روح

 ت ی قطهمراه با عد    یگذارهیسرما  یخود نوع  یپرورن یجانش  یزیرحال، برنامه   ن ی. با اکندیسازمان را فراهح م  ترعیکاهش داده و امکان واکنش سر

نمانند، به    یدر سازمان باق  ت یکند که ممکن است در نها  یرا  ر  توس ه افراد  یتوجهقابل  یو انسان  یزمان  ، یمنابع مال  دیسازمان با  رایاست؛ ز

نرسند   انتظار  مورد  برا  ایسطح  مناسب  زمان  ازا  ی هان ش   رشیپذ  ی در  نباشند.  آماده  ارز  یپرورن یجانش  یاثربخش  رو،ن یبارتر    ق یدق  یابیمستلز  

 .(Hambrick & Lee, 2025)بال وه است   نانیجانش تی و احتمال موف  ییاقتضا ط یمخاطرات، شرا ها،نه یهز



... ی از هوش مصنوع  یری گبا بهره یپرورنیجانش  ی ز ی رمدل برنامه یطراح   
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 ، ییگوقدرت، پاسخ  عیمرتبط با توز یبلکه موضوع ،یمسئله منابع انسان کیتنها نه  رانیمد ینیدرباره جانش یریگحیتصم ،یسازمان تیمنظر حاکم از

روابط    ت،ینشان داده است که ساختار مالک  یخانوادگ  یوکارهادر کسب  ین یجانش  یهاحیاست. مطال ه تصم  یراهبرد  یریگو جهت  یکنترل سازمان

 Luan)   گذاردیم  ریتأث  نده یو ملاحظات مربوط به حفظ کنترل، بر انتخاب رهبران آ  یخارج  ای  یداخل  نانیجانش  حیترج  ره،یمدئت یه   یاعضا  انیم

et al., 2018)ی ساختارها  ،یاستخدام  نیکه قوان   یاگونه وجود دارد؛ به   یگریبه شکل د  زی ن  یو دانشگاه  یعموم  یهاملاحظات در سازمان  نی. ا  

 ی پرورن یمدل جانش   ن،یاثر بگذارند. بنابرا  نانیو انتخاب جانش   ییبر شناسا  توانند ی انتصاب م  ی ندهایو فرا  یفرهنگ سازمان  ،یاسیملاحظات س  ،یادار

 مورد توجه قرار دهد.  زیسازمان را ن  یو ساختار حکمران  ینهاد نهیزم ،یفرد یارهایعلاوه بر م  دیبا

ماندن در سازمان   ی برا  یشتری ب  زه یانگ  یدارد. کارکنان مست د زمان  نده یبا حفظ است دادها و توس ه رهبران آ  یمیارتباط مست    نیهمچن  یپرورن یجانش

  ریدر مس  ها  آنان روشن باشد. در م ابل، اب  ی بارتر برا یهات ی به مسئول  یابیو امکان دست  ی ریادگی  یهافر ت   ،یشلل شرفتیپ   ریکه مس  کنندیم  دا یپ

انتصاب  م  رشفا یغ  یهاارت ا،  توس ه  ف دان فر ت  ت هد سازمان  تواندیو  افزا  یموجب کاهش  برنامه  لیتما  شیو   یزیربه تر  خدمت شود. 

  ی ازها ی ن  ان یم  وند یمتنو ، پ  یشلل  یهاو ارائه تاربه   نگیمنتور  ، یآموزش  ی هابرنامه  یرشد، طراح  ت یظرف  ی افراد دارا   ییشناسا  قیاز طر  یپرورن یجانش

حفظ است دادها و پرورش رهبران    ی مؤثر برا  ی از ابزارها  ی کی  ند یفرا  نیا  رو،ن ی. ازاکندی م  تی کارکنان را ت و  یاسازمان و انتظارات حرفه  نده یآ

 . (Musale, 2025) رودی به شمار م یسازماندرون

جذب، توس ه و نگهداشت    ،ییاست داد با شناسا  تیریدارد. مد  یاژه یو  تیاهم  زین  یسازمان  یداریپا  یبرا  یپرورنی است داد و جانش  تیریمد  انیم  وند یپ

ز توانمند،  برا  یانسان   رساختیکارکنان  ا  یپرورن یجانش  ی رز   مد  یپرورن یجانش  کهیدرحال  کند؛یم  اادی را  راهبر  تیریبه    ی داست داد جهت 

احتمال   شوند، یاجرا م  کپارچه ی ورت  به   ندیدو فرا  ن یکه ا  ییهادر سازمان.  سازدیمتصل م  نده یآ  ید یکل  یهان ش   ی ازهایو آن را به ن  بخشدیم

  دا یاز خار  سازمان کاهش پ  رانیمد  یبه جذب اضطرار  یو وابستگ  ابدییم  ش یحساس افزا  یهاتیموق   یتصد  یآماده برا  یروهایبه ن  یدسترس

اکندیم از  مد  ن ی.  م  ت یریمنظر،  م  تواند یاست داد  م  ی اناین ش  ارتباط  پا  یپرورن یجانش  ان یدر  طر  یسازمان  یدار یو  از  و  باشد    ت ی ت و  ق یداشته 

 . (Samuel & Mohd Isa, 2024)سازمان را ارت ا دهد   یریپذاستمرار عملکرد و ان طا  ،یانسان یهات یقابل

اثرگذار باشد. شواهد   زیسازمان ن یاقتصاد  جیبر عملکرد و نتا  تواندیبلکه م شود،ی محدود نم یتیریتنها به تداو  مد یپرورن یجانش یزیربرنامه  آثار

دارد   تباط ار یو عملکرد سازمان ی با بهبود سودآور یپرورن یجانش  یهاوه یاثربخش ش ی نشان داده است که اجرا  ی تاار یهاحا ل از مطال ه بانک 

(Simkhada, 2023)رهبران    یسازو آماده   یشلل  ریمس  تیریعملکرد، مد  یابیمانند توس ه کارکنان، ارز  یاقدامات  مه،یب   یهادر شرکت   ن، ی. همچن

آن است    انگر یب  هاافته ین  ی. ا(Kajwang, 2022)دهد    ش یعملکرد را افزا  ت یفیو ک   یسازمان  ت یظرف  تواند یم  یپرورن ینظا  جانش  ق یاز طر  نده یآ
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 هیدر سرما  یراهبرد  یگذارهیآن را سرما  د یدر نظر گرفته شود، بلکه با  رانیمد  ینیگزیجا  یبرا  یادار  یاعنوان برنامه  رفاً به   دینبا  یپرورن یکه جانش

 و عملکرد بلندمدت سازمان دانست.   یانسان

  یپرورن یضرورت جانش  دیارشد وابسته است. رهبران سازمان با  رانیمد  تیحما  زانیو م  یرهبر  تی فیبه ک   یپرورنیجانش  تیموف   ،یسطح سازمان  در

  ی زمان  ی رهبر  تیکنند. حما  ب یمست د ترغ  ی روهایو توس ه ن  ییرا به شناسا  رانیآن اختصاص دهند و مد  یبرا  یشناخته، منابع کاف  ت یرا به رسم

 تیمانند حما  یعوامل  ،یسازمان اجتماع  کی و ت هد به توس ه کارکنان همراه باشد. در    یاعتماد سازمان  ،یریپذتی است که با فرهنگ مسئول  بخشاثر

  ند کن  تی را ت و  یپرورن ی جانش  یو اجرا  رشیپذ  توانند ی اند که مشده   یم رف  ییرهایاز جمله متل  یو مباشرت سازمان  یشناختروان  ینیکارآفر  ،یرهبر

(Bin Muhamad Stamam et al., 2024)ی او مشارکت ف ال رهبران، ممکن است به ماموعه  یتیریبدون اراده مد  یپرورن یجانش  ن،ی. بنابرا  

 . ابدی لیت ل یاتیرعملیغ ی هاو برنامه  یاز اسناد رسم

بن  آموزش ارکان  از  نت  ی کارکنان مست د زمان  ییاست. شناسا  یپرورن ی جانش  ن یادیو توس ه  برا  شودی مطلوب منار م  اه یبه  برنامه  ی که    ی هاآنان 

مشارکت   ،یگریمرب  نگ،یمنتور  ،یچرخش شلل  ،یتیریمد  یهاشود. آموزش  یطراح  نده ی آ  یهان ش   ازیموردن  یهای ستگیمتناسب با شا  یاتوس ه

ها دهند. پژوهش   شیرا افزا  نانیجانش  یآمادگ  توانندی هستند که م  ییهااز جمله روش  یشیآزما  یهات یمسئول  ی و واگذار  یراهبرد  یهاه در پروژ

 & Puspitasari)را ارت ا دهند    یسازمان  تیقابل  توانندیم  ،ینیجانش  تیری مد  تی ت و  قیو آموزش، از طر  نی آفرتحول   یاند که رهبرنشان داده 

Riyanto, 2020) رات،یی با تل  یسازگار  ی شلل مشخ ، بلکه برا  کی  یفایا  ی ف ط براکارکنان را نه   دیبا  یپرورن یجانش   یهابرنامه  ن،ی. همچن 

 آماده سازند.  ده یچی پ طیدر شرا  یو رهبر یریگح یحل مسئله، تصم

 ی پرورن یجانش  ی هاخدمات دارد. مرور مدل   ت ی فیو حفظ ک   ی در استمرار رهبر  ی ن ش مهم  یپرورن یجانش  ها،مارستانیب  ر ینظ  یاحرفه   یهاسازمان  در

شناسا  یپرستار  ران یمد  یبرا که  است  داده  شا  یینشان  توس ه  است دادها،  ارز  نگیمنتور  ،یسازمان  تیحما  ، یرهبر  یهای ستگیزودهنگا    یابیو 

است؛    حیت مقابل  زیها نمنطق در دانشگاه   نی . ا(Yudianto et al., 2023)است    یپرورن ینظا  مؤثر جانش  کی   یاساس  یهاافراد از مؤلفه   یادگآم

و    ییآموزش، پژوهش، خدمات دانشاو  ت یفیها بر ک در آن   تیریکه استمرار مد  اند ه یو چندر  یامحور، حرفه دانش   ییهاها سازماندانشگاه   رایز

و اتلا     یها، ض ف هماهنگبرنامه  یبه گسست در اجرا  تواندیم  نانیجانش  یسازبدون آماده   یدانشگاه  رانی. خرو  مدگذاردیاداره منابع اثر م

 منار شود. یتیریدانش مد

 ی اژه یو   یهامختلف، به مدل   یاحرفه  یهاو حضور گروه   یو آموزش  یادار  ی تنو  واحدها   ،یساختار  یدگیچی پ  ،یعلم  تیماه   لیبه دل  هادانشگاه 

اجرا  ازین   یپرورن یجانش  یبرا ا  کسانیو    یعموم  ی هابرنامه   یدارند.  دلسازمان  ن یدر  به  است  ممکن  مأمور  لیها  در  و    ها، تیتفاوت  ساختارها 

 ت یری مد ت یها نشان داده است که حمادر دانشگاه  یپرورن یجانش ی نداشته باشد. مطال ه عوامل مؤثر بر اجرا یکاف یاثربخش ی دانشگاه یهانگفره
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  د هستن  ند یفرا  ن یا  ی اجرا  کننده ن ییمرتبط، از عوامل ت   نیو قوان   یابیآموزش، نظا  ارز  ،یساررسته یشا  ،یرسم  یساختارها  ،یفرهنگ سازمان  ،یعال

(Kaykhosravi et al., 2023)همچن دانشگاه   ن،ی.  آ  ،یدولت   یهادر  رهبران  انسان  یهااستیس  انیم  یهماهنگ  ازمندین   نده یتوس ه    ،یمنابع 

 . (Keerio & Ahmad, 2024)است    یارشد حرفه یبرا  یواق  ی هافر ت  اادیو ا رانیمشارکت مد ،یتوس ه رهبر ی هابرنامه

  ی هاها، برنامهاز سازمان  یاریاست. در بس  یواق   یو اجرا  یرسم  یهااستیس  انیفا له م  ،یدانشگاه  یپرورنیمهح در جانش  یهااز چالش  یکی

  ر یو مس  ییاجرا  یواحدها   تی مسئول  ها،یستگ یشا  یابیاست داد، نحوه ارز  ییشناسا  یارهایاما م   شوند،یمطرح م  ی در اسناد راهبرد  یپرورن یجانش

نت  فیت ر  یروشنبه   نانیجانش  وس هت است.  انتصاب  ،یتیوض   نیچن   اهینشده  ب  یفرد  یهاح یبه تصم  یوابستگ  ،یا ه یسل  یهااستمرار   یاعتمادیو 

  ،یارحرفهیمداخلات غ ،یتیریمد یداریناپا ،یساررستهیمانند ض ف شا ییهاچالش زین رانیا یعموم یهاارت ا است. در سازمان ندیکارکنان به فرا

مس ف دان  است دادها،  اطلاعات  بانک  ارز  یشلل  رینبود  نظا   کنند    یپرورنیجانش   یاجرا  توانندیم  یابیروشن و ض ف   & Rajaei) را محدود 

Deminejad, 2025)است. ی رانیا یهاسازمان یو فرهنگ یشفا  و متناسب با ساختار ح وق ،یبوم  یمدل یها مستلز  طراحچالش  نی . غلبه بر ا 

ا  افزون ن  د یبا  یپرورن یجانش   ن، یبر  تنو   شناسا  ز یبه مسئله عدالت و  باشد. چنانچه  داشته  توس ه جانش  ییتوجه  به گروه   نان ی و    ا یمحدود    یهاتنها 

بازتول  تواندیم  یپرورن یبرنامه جانش  ابد،یاختصاص    یررسمیغ  یهاشبکه    یهامدل   یبال وه منار شود. طراح  یو حذ  است دادها  ینابرابر  دیبه 

انتخاب، رفع    یارهایم   ت ی توس ه، شفاف  یهابرابر به فر ت   یکه دسترس  دهد ینشان م  ی دولت  یهاحضور زنان در ن ش   ی ارت ا  ی برا  یپرورن یجانش

.  (Mahat, 2025)است    ی ضرور  نده یاز رهبران آ  یمخزن متنوع  اادیا  یبرا  شده،انده یکمترنما  یهاهدفمند از گروه   تیو حما  یموانع ساختار

 استوار باشد.  یتیریمد یهاحیدر تصم ی ریبرابر و کنترل سوگ ی هاقابل سناش، فر ت یهایستگیبر شا  دی با یپرورن ینظا  جانش رو،نیازا

  ی منابع انسان  یندها یفرا  یبازطراح  یبرا   ید یجد  ی هافر ت   زین   یو گسترش هوش مصنوع  تال یایتحول د  ،یپرورن یجانش   ت یاهم  شیبا افزا  زمانهح

تواند  یم  ،یریگح یاز تصم  یبانی و پشت  جینتا  ینیبش یالگوها، پ  ییها، شناسااز داده   یاپردازش حاح گسترده   تیبا قابل  یفراهح کرده است. هوش مصنوع

کارکنان اغلب بر    یدرباره است داد و آمادگ  ح یتصم  ، یسنت  یهارا کاهش دهد. در نظا    نان یو انتخاب جانش  یابیارز یسنت  ی هاروش  یهات یمحدود

ارز  ، یذهن  ی هاقضاوت و  پراکنده  درحال  یمتک  یم ط   یهای ابیاطلاعات  مصنوع  یمبتن   ی هاسامانه  کهی است؛  هوش    یهاداده   توانند یم  یبر 

  دهد یبه سازمان اجازه م تیظرف  نیکنند. ا  لیتحل کپارچه ی ورت کارکنان را به  یشلل یرها یها و مسها، تاربه مهارت ،یسوابق آموزش ،یعملکرد

 کند. یآنان طراح یبرا یترمتناسب  یاتوس ه  یهاکرده و برنامه  ییرا زودتر شناسا یرهبر ل یپتانس یکارکنان دارا

استوار است. هرچند    یریگح یتصم  یهاگلوگاه   ا ی  ین اط بحران  ییو شناسا  ده یچ یپ  یهاپنهان از داده   یمحور بر استخرا  الگوهاداده   یهاسامانه   منطق

 ،یمهارت  ی اهشکا      یتشخ  ی برا  ز ین  یمنابع انسان  ت یریدر مد  تواندیاست، ا ول آن م  افته یتوس ه    ی دیو تول   یفن   ی هاداده در حوزه   لیکاربرد تحل

  ، یدیکل  تیهر موق   یبرا  تواندیاساس، سازمان م  ن ی. بر ا(Lai et al., 2021) به کار رود    یانسان  یرویساختار ن  ریپذب یو ن اط آس  نانیکمبود جانش
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  ن ی. استفاده از چندینما  ی ابی ورت مستمر ارزالزامات را به   ن یانطباق افراد با ا  زانیکند و م  فیعملکرد ت ر  یهاو شاخ   های ستگیاز شا  یاماموعه

 کند.  لیبر شواهد تبد  یو مبتن نگرش یپ  ا،یپو یند یبه فرا یم ط  حیتصم کیرا از   یپرورن یجانش تواند یم یکردیرو

و فا له    ی آموزش  ی ازهایخطر تر  خدمت، ن   نده،یآ  یهاافراد در ن ش   ت یاحتمال موف   نانه، یبش یپ   لیتحل   ق یاز طر  تواند ی م  نی همچن  ی مصنوع  هوش

ا  ی ستگیآنان تا سطح مطلوب شا بر افراد  یامنابع توس ه  شودیموجب م   تی قابل  ن یرا برآورد کند.  ب  یسازمان  و    تیظرف  نیشتری متمرکز شود که 

ا  یادگآم بر  افزون  پ  یآموزش  یهابرنامه  شده،یسازیشخص  یشلل  یرهای مس  توانندیهوشمند م  یهاتحیالگور  ن،یرا دارند.    ی شنهادهایهدفمند و 

  ی رهبر  ی و آمادگ  یسازمان  ینگهداشت کارکنان، سازگار  تواند ی است داد همسو است و م  تیریبا منطق مد  ییکارکردها  نی ارائه دهند. چن  نگیمنتور

از    تواند یم  یپرورن یکه جانشدارد؛ چنان   ی ادیز  تی انطباق سازمان اهم  تیو قابل  یپرورن یجانش  انیم  وند ی متحول، پ  ی هاط یکند. در مح  تی ت ورا  

 .(Zafar et al., 2025)بهبود بخشد   زی را ن تالی اید یابیمانند بازار ییهادر حوزه   ینوآور ،یانسان  یروین یو آمادگ یریپذان طا  تی ت و قیطر

ا  با از هوش مصنوع  ا،یمزا  نیوجود  ن   یپرورن یدر جانش  یاستفاده  پراکندگداده   ن ییپا  ت یفی. ک ستیبدون چالش  نبود    ،یاطلاعات   یهاسامانه   یها، 

داده   ی استانداردها ز   نهیو هز  رانیمد  یامشتر ، ض ف سواد  را محدود کند. همچن  یهاسامانه  ییکارا  تواند یم  هارساختیتوس ه    ن، یهوشمند 

قرار دهند. اگر    ترن ییپا  یهاها را ناعادرنه در رتبه گروه   یکرده و برخ  د یرا بازتول  یخیتار  یهاموجود در داده   یها ی ریممکن است سوگ  هاتحیگورال

  ن،ی. بنابرادیدخواهد    بیو اعتماد کارکنان آس  ییگوپاسخ   ت،یواگذار شود، شفاف  هاتحیالگور  ی رفاً به خروج  ین یمرتبط با ارت ا و جانش  یهاحیتصم

ابزار پشتبه   د یبا  یهوش مصنوع انسان  رانیمد  یاکامل قضاوت حرفه   نیگزیو نه جا  یریگحیتصم  بانیعنوان    حیامکان توض  ، یبه کار رود. نظارت 

 است.  یفناور نیاستفاده مسئورنه از ا  یهاشرطش ی از پ یا ول اخلاق ن یها و تدوداده  یحفاظت از محرمانگ ج،ینتا

 اد یشمار ز  ،یتیریمد  یهاتنو  پست   ،یساختار ادار  یگستردگ  لیبه دل  یپرورن یاستان تهران، ضرورت جانش  یدانشگاه آزاد اسلام  ی واحدها  در

  راتییتل  ران،یمد  ی مواجهه با بازنشستگ  یواحدها برا   ن یدوچندان است. ا  یو پژوهش  یحفظ استمرار خدمات آموزش  ت یکارکنان، ت دد واحدها و اهم

  ی ساختارها  حال،ن یدارند. باا  از یو آماده ن  ستهیشا  ی روهایاز ن  ی به مخزن  ،یآموزش عال  ط یدر مح  نده یو رقابت فزا  ی فناور  د یجد  ی ازهاین  ،یتیریمد

 یمانع اجرا  تواندیم  محوریستگیرشایو احتمال غلبه ملاحظات غ  یاطلاعات منابع انسان  یکپارچگیشفا ، ض ف    یشلل  رینبود مس  ک،یبوروکرات

 ها،یستگیتر شامنصفانه   یابیها، ارزداده   ی سازکپارچه ی  یبرا  یابزار مناسب  تواندیم  یهوش مصنوع  ،یانه یزم  نیشود. در چن  یپرورن یجانش  ثربخشا

 شود.   تهمتناسب با فرهنگ، ساختار و م ررات دانشگاه به کار گرف  یباشد، مشروط بر آنکه در چارچوب  نانیجانش  یآمادگ   شیاست دادها و پا  ییشناسا

ارتباط آن با عملکرد، حفظ است داد، توس ه   ،یپرورن یبر ضرورت جانش  نیش یپ  ی هااز پژوهش   یتوجهکه بخش قابل   دهد یمطال ات نشان م  مرور

  ی هاتی با قابل  یپرورن یمند جانشنظا    قیبه تلف  یاند. در م ابل، مطال ات محدودآن تمرکز داشته  یعوامل مؤثر بر اجرا  ای  یسازمان  یداریپا  ،یرهبر

مصنوع سازمان  یهوش  همچنپرداخته   یدانشگاه  یهادر  زم  ی هامدل  ن،یاند.  در  غالباً    یوکارهاکسب   ، یدرمان  ،یامه یب  ،یبانک  یهانه یموجود 



... ی از هوش مصنوع  یری گبا بهره یپرورنیجانش  ی ز ی رمدل برنامه یطراح   

 

 
8 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

 یتیریو مد  ینهاد  ، یفرهنگ یهات یبا محدود رانیا  یدانشگاه ی ها به واحدهاآن   حیو انت ال مست   اندافته یتوس ه  یخصو  یهاسازمان ای یخانوادگ

 ،یاالزامات داده   ، یراهبرد  یزیرو برنامه   یفرهنگ سازمان  ،یابیوجود دارد که علاوه بر اب اد آموزش و توس ه، ارز  ی به مدل  ازین   رو،ن یهمراه است. ازا

 .ردیدربر گ زیرا ن یاز هوش مصنوع یریگبهره  یفناورانه و اخلاق

 یدانشگاه آزاد اسلام  ی در واحدها  یاز هوش مصنوع  یریگبا بهره   یپرورنیجانش  یزیرمدل برنامه   یاساس، هد  پژوهش حاضر طراح  ن یهم  بر

 استان تهران است. 

 شناسیروش

های مدل  ها و شاخ پژوهش حاضر از نظر هد ، کاربردی و از نظر رویکرد، کیفی است. با توجه به اینکه هد  پژوهش، شناسایی اب اد، مؤلفه 

های دانشگاه آزاد اسلامی استان تهران بود، از روش تحلیل مضمون استفاده شد.  گیری از هوش مصنوعی در واحد پروری با بهره ریزی جانشین برنامه

های کیفی، الگوهای م نایی، مفاهیح ا لی و مضامین مرتبط با پدیده  مند داده دهد تا از طریق بررسی نظا  تحلیل مضمون به پژوهشگر امکان می

نظران حوزه مدیریت منابع انسانی، مدیریت  نفر از خبرگان و  احب   1۸کنندگان پژوهش شامل  بندی کند. مشارکتمورد مطال ه را شناسایی و طب ه 

گیری هدفمند انتخاب شدند. م یارهای ورود افراد به پژوهش شامل داشتن  گذاری عمومی و رفتار سازمانی بودند که با روش نمونه مشیدولتی، خط 

پروری، تاربه در مدیریت منابع انسانی یا مدیریت دانشگاهی، و  ریزی جانشین حداقل ده سال ساب ه کاری یا علمی مرتبط، آشنایی با حوزه برنامه 

ها تا دستیابی به اشبا   کنندگان و اناا  مصاحبه شناخت کافی از کاربردهای هوش مصنوعی در فرایندهای سازمانی بود. فرایند انتخاب مشارکت 

گیری  م نا که از مصاحبه شانزدهح به ب د، داده جدید و م ناداری که به شکلنظری ادامه یافت؛ اشبا  نظری  در مصاحبه شانزدهح حا ل شد، به این  

ها و تایید اشبا  نظری، دو مصاحبه تکمیلی دیگر نیز اناا  گردید با این حال، برای اطمینان از پایداری داده  .مضمون تازه منار شود، به دست نیامد

های مصاحبه بر اساس مبانی نظری، ساختاریافته بود. پرسشها، مصاحبه نیمه ابزار گردآوری داده  نفر رسید.  1۸و در نهایت ت داد مصاحبه کنندگان به  

پروری، م یارهای شناسایی جانشینان، ن ش هوش مصنوعی پیشینه پژوهش و هد  ا لی مطال ه طراحی شدند و محورهایی مانند وض یت جانشین 

ها پس از  گرفتند. مصاحبهپروری را دربر میهای اجرای نظا  جانشین حظات فرهنگی و چالشدر ارزیابی و توس ه کارکنان، الزامات فناورانه، ملا

ها از روش تحلیل مضمون  ها برای تحلیل آماده گردید. برای تحلیل داده های حا ل از آنها اناا  شد و داده اخذ نظر خبرگان و ا لاح پرسش

داده  با  اناا  گرفت: آشنایی  تحلیل در شش مرحله  فرایند  استفاده شد.  اولیه، جست براون و کلار   تولید کدهای  بازبینی  ها،  وجوی مضامین، 

ها حا ل  ها چندین بار مطال ه شد تا در  کلی از داده گذاری مضامین و تهیه گزارش نهایی. در مرحله نخست، متن مصاحبه مضامین، ت ریف و نا 

بندی  را  و کدگذاری اولیه اناا  شد. در ادامه، کدهای مشابه در قالب مضامین پایه دسته شود. سپس واحدهای م نایی مرتبط با هد  پژوهش استخ

آن میان  مفهومی  روابط  بررسی  از  پس  و  سازمانشدند  مضامین  داده ها،  تحلیل  گرفتند.  شکل  فراگیر  مضامین  و  نر دهنده  کمک  با   افزارها 



 و همکاران  ذاکرمنش 
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MAXQDA22  یافته اعتبار  از  اطمینان  به منظور  از راهبردهایی مانند بررسی مستمر داده اناا  شد.  نظر های کیفی،  استفاده از  بازبینی کدها،  ها، 

ها در فا له  شده با مبانی نظری پژوهش استفاده شد. همچنین برای بررسی پایایی کدگذاری، بخشی از مصاحبه خبرگان و م ایسه مضامین استخرا 

دهنده  به دست آمد که نشان   67۸/0زمانی مشخ  دوباره کدگذاری شد و میزان توافق کدگذاری محاسبه گردید. م دار ضریب کاپای کوهن برابر با  

 سطح قابل قبول توافق در کدگذاری است. 

 هایافته

گیری از هوش مصنوعی پروری با بهره ریزی جانشینشاخ  برای مدل برنامه   ۹4مؤلفه و    21ب د ا لی،    6شده، در نهایت  بر اساس تحلیل اناا  

 .شناسایی شد

 های جمعیت شناختی ویژگی. 1جدول 

 حوزه تخص   تاربه کاری  شلل  میزان تحصیلات  جنسیت ردیف

 مدیریت بازرگانی 2۸ استاد دانشگاه دکتری مرد  1

 مدیریت  25 کارشناس منابع انسانی  کارشناسی ارشد  مرد  2

 گذاری عمومیسیاستمدیریت منابع انسانی و  21 استاد  دانشگاه دکتری مرد  ۳

 مدیریت دولتی 20 منابع انسانی  کارشناس ارشد  مرد  4

 مدیریت منابع انسانی 15 منابع انسانی  کارشناس ارشد  مرد  5

 مدیریت خط و مشی گذاری  17 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران  دکتری زن 6

 منابع انسانیمدیریت  1۸ دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران  کارشناس ارشد  زن 7

 مدیریت  دولتی 20 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران  دکتری مرد  ۸

 مدیریت رفتارسازمانی 21 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران  دکتری مرد  ۹

 مدیریت منابع انسانی 25 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران  دکتری مرد  10

 مدیریت منابع انسانی 22 واحد تهران دانشگاه آزاد اسلامی  کارشناسی ارشد  زن 11

 مدیریت خط و مشی گذاری  15 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران  کارشناسی ارشد  مرد  12

 مدیریت خط و مشی گذاری  1۸ دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران  دکتری زن 1۳

 رفتارسازمانیمدیریت  14 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران  کارشناسی ارشد  زن 14

 مدیریت منابع انسانی 1۸ دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران  دکتری مرد  15

 مدیریت منابع انسانی 17 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران  دکتری مرد  16

 مدیریت منابع انسانی 22 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران  کارشناسی ارشد  مرد  17

 مدیریت خط و مشی گذاری  1۹ اسلامی واحد تهران دانشگاه آزاد  دکتری مرد  1۸
 

 

ساختاریافته با خبرگان و پس از طی مراحل تحلیل مضمون، کدهای اولیه استخرا  و سپس بر  های نیمه های حا ل از مصاحبهبر اساس تحلیل داده 

بندی شدند. نتایج تحلیل نشان داد که  دهنده و مضامین فراگیر طب ه های مفهومی در قالب مضامین پایه، مضامین سازمانها و ارتباط اساس شباهت 



... ی از هوش مصنوع  یری گبا بهره یپرورنیجانش  ی ز ی رمدل برنامه یطراح   
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، مضامین پایه،  2شاخ  است. جدول شماره    ۹4مؤلفه و    21ب د ا لی،    6گیری از هوش مصنوعی دارای  پروری با بهره ریزی جانشینمدل برنامه 

 دهد. ها را نشان میشده از مصاحبه دهنده و مضامین فراگیر استخرا مضامین سازمان

 مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر از تکنیک مصاحبه نیمه ساختاریافته . 2جدول 

 شوندهکد مصاحبه کد نمونه مفاهیح  م وله ب د 

-A1 توانایی مدیریت توانایی مدیریت آموزش و توس ه 

1 

P2, P3, P6, P14 

  
-A1 سلامت اداری و ت هد ان لابی 

2 

P8, P9, P18, P12 

  
-A1 گیری و حل مسئله های مدیریتی، تصمیحتوانمندی

3 

P1, P16, P17, P11 

  
-A1 زیستی در سازماندستی و ساده توانایی فسادستیزی، پا 

4 

P9, P6, P10, P13, P17 

 
-A2 آموزش و توانمندسازی مستمر مدیران آینده منتورینگ 

1 

P5, P18, P10, P9, P3 

  
-A2 ای ادغا  هوش مصنوعی در فرایندهای آموزش و بهسازی حرفه

2 

P1, P16, P6, P8 

  
-A2 مدیریتی هدفمند آموزش 

3 

P1, P7, P10, P13, P14 

  
-A2 پروری تشکیل کارگروه جانشین

4 

P3, P6, P12, P7 

  
-A2 های اطلاعاتی منابع انسانی توس ه نظا 

5 

P6, P8, P12, P13, P7 

  
-A2 دهی جلسات آموزشی متناسب با برنامه کاری کارکنان سازمان

6 

P13, P1, P16 

  
-A2 های بسیار تخصصی مصنوعی به آموزشورود هوش 

7 

P9, P14, P2, P8, P11 

 
-A3 سارری شدن فرهنگ شایستهنهادینه سارریشایسته

1 

P2, P11, P16, P18 

  
-A3 انتخاب نیرو بر اساس عملکرد واق ی، نه تو یه 

2 

P1, P13, P6, P12, P15, P18, 

P10 
  

-A3 سارری واق ی، نه  وری شایسته

3 

P2, P1, P6, P8 

  
-A3 سارری مبتنی بر عملکرد عینی شایسته

4 

P9, P14, P2, P8, P11 

  
-A3 ای جای انتصابات سلی هسارری واق ی بهطراحی نظا  شایسته

5 

P1, P2, P4, P15 

  
-A3 ای سارری و پرهیز از انتصابات سلی هسازی شایستهنهادینه

6 

P9, P12, P14, P11 



 و همکاران  ذاکرمنش 
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-A4 نامه رسمی جانشینی تدوین آیین پروریجانشین

1 

P4, P5, P6, P10, P11 

  
-A4 بازنگری در فرایندهای انتصاب و ارت ا 

2 

P1, P3, P9, P8, P17 

  
-A4 های جانشینیثبات مدیریتی و کاهش بحران

3 

P4, P5, P6, P10, P18 

  
-A4 پروری سازی فرهنگ جانشیننهادینه

4 

P15, P4, P5, P9, P1 

  
-A4 نبود جانشین آماده و افت عملکرد واحد 

5 

P9, P12, P14, P11 

-B1 های انتصاب و ارت انامهبازنگری قوانین و آیین گرایی قانون سازی راهبرد نهادینه

1 

P7, P11, P15 

  
-B1 حمایت جدی مدیریت عالی

2 

P1, P13, P18, P16 

  
-B1 های قانونی و م رراتیمحدودیت

3 

P8, P5, P12, P14 

  
-B1 های دولت ها و سیاستنامههمسویی قوانین با آیین

4 

P4, P8, P16, P17 

  
-B1 وجود اراده سیاسی و سازمانی برای ا لاح ساختارها 

5 

P9, P6, P17, P5, P18, P15 

  
-B1 هاکردن نظا  رسمی جانشینی در سازمانعملی

6 

P7, P13, P15 

 
-B2 های انتخاب مدیر شاخ شفافیت  شفافیت 

1 

P2, P3, P14, P16 

  
-B2 شفافیت مسیرهای ارت ا و انتصاب 

2 

P7, P10, P14 

  
-B2 گویی مدیریتی شفافیت و پاسخ

3 

P4, P8, P16, P5 

 
-B3 کشف، پرورش و نگهداشت است دادهای جوان شناسایی است دادها 

1 

P15, P9, P11, P4, P13 

  
-B3 اطلاعاتی است دادها و جانشینان بال وهاست رار بانک 

2 

P5, P11, P12, P7, P9 

  
-B3 شناسایی است دادهای برتر 

3 

P4, P13, P5, P11 

  
-B3 شناسایی زودهنگا  افراد مست د 

4 

P3, P13, P12 

  
-B3 شناسایی نیروهای دانشی 

5 

P5, P10, P12, P7, P9 

 
-B4 ت ویت حکمرانی  حکمرانی 

1 

P7, P11, P15 



... ی از هوش مصنوع  یری گبا بهره یپرورنیجانش  ی ز ی رمدل برنامه یطراح   
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-B4 های توس ه کارکنانتمرکز بر استراتژی و ا لاح طرح

2 

P2, P14, P8, P15 

  
-B4 گویی و اعتماد سازمانی پاسخ

3 

P3, P4, P13, P5, P15 

  
-B4 ایااد حکمرانی سازمانی مطلوب 

4 

P15, P2, P6 

  
-B4 گویی و نظارت مؤثر در سازمانشفافیت، پاسخ

5 

P14, P15, P7, P4 

  
-B4 وجود نظا  شفا  انتصاب 

6 

P4, P8, P6, P9 

 
-B5 شناسایی و مدیریت ا ولی اب اد فنی، اخلاقی، فرهنگی و مدیریتی  ای اخلاق حرفه

1 

P9, P6, P1, P5, P8 

  
-B5 فردی های رفتاری، اخلاقی و بینشایستگی

2 

P5, P9, P11, P4, P13 

  
-B5 نظا  تشویق و تنبیه شفا  

3 

P1, P3, P11, P16 

 C1-1 P4, P8, P6, P9 اعتماد به مسیر پیشرفت عادرنه  مندی عدالت ارزیابی و پایش
  

 C1-2 P1, P15, P7, P4 افزایش اعتماد عمومی در سازمان 
  

 C1-3 P9, P6, P10, P3, P17 محوریپذیری و عدالتداری، مسئولیتامانت
  

 C1-4 P7, P10, P14 کننده اعتماد مدیران ارشد ن ش ت یین
 

 C2-1 P3, P4, P13, P5, P11 افزایش کارآمدی و اثربخشی  وری سازمانی بهره 
  

 C2-2 P2, P6, P11, P12, P8, P15 گیریافزایش سرعت تصمیح
  

 C2-3 P3, P4, P13, P5, P11 گیری از تاارب مدیران پیشکسوت در تربیت جانشینان بهره 
 

 C3-1 P1, P10, P2, P16 های علمی و ارزشی ها مبتنی بر شاخ شایستگیاست رار نظا  ارزیابی   ارزیابی
  

 C3-2 P4, P8, P6, P9 ض ف نظا  ارزیابی عملکرد 
  

 C3-3 P9, P6, P1, P5, P8, P15 ها طراحی نظا  ارزیابی شایستگی
  

 C3-4 P1, P3, P11, P16 های سازمانارزیابی عملکرد در بخش

ر   فرهنگی  عوامل 

 سازمانی

-D1 افزایش انگیزش و رضایت شللی  انگیزه کارکنان 

1 

P1, P9, P12, P14 

  
-D1 توس ه شللی و مهارتی و ارت ای سرمایه انسانی

2 

P8, P16 

  
-D1 مشروعیت و م بولیت مدیریتی 

3 

P7, P11, P15 

 
-D2 ها استفاده آزمایشی از جانشینان در مسئولیت پذیریمسئولیت

1 

P14, P15, P7, P4 

  
-D2 های آیندهانگیزش م نوی و سازمانی برای پذیرش مسئولیت

2 

P2, P6, P11, P12, P8, P15 

  
-D2 ها کاهش بوروکراسی در انتصاب

3 

P5, P9, P11, P4, P13 



 و همکاران  ذاکرمنش 
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-D2 محوری پذیری و مرد مسئولیت

4 

P5, P9, P11, P4, P13 

 
-D3 توس ه شللی و بهبود عدالت و شفافیت های آموزشی و  فناوری در نظا  مندی تاربه

1 

P9, P6, P1, P5, P8, P15 

  
-D3 ها انت ال تاربه میان نسل

2 

P1, P10, P2, P16 

  
-D3 توازن میان تاربه و عملکرد سازمانی 

3 

P14, P15, P7, P4 

  
-D3 انت ال تاربه به نیروهای جدید 

4 

P4, P8, P6, P9 

  
-D3 منتورینگ و انت ال تاربه 

5 

P2, P14, P8, P15 

  
-D3 ایااد ت ادل میان تاربه و نوآوری 

6 

P1, P9, P12, P14 

 
-D4 پروریآموزش مستمر، منتورینگ و جانشین فرهنگ یادگیری

1 

P5, P10, P12, P7, P9 

  
-D4 های ترکیبی ح وقی، مدیریتی و ارزشیآموزش

2 

P3, P13, P12, P18, P10 

  
-D4 یادگیری مداو  و بهبود تاربه کاربری ت ویت فرهنگ 

3 

P8, P10, P14 

  
-D4 های آموزش و ارزیابی عملکردتوس ه نظا 

5 

P14, P15, P7, P4 

  
-D4 های سازمانیادگیری مستمر در دوره 

6 

P9, P6, P1, P5, P8, P15 

  
-D4 ت ویت فرهنگ یادگیری و انت ال تاربه 

7 

P14, P15, P7, P4 

عوامل  

 محور تکنولوژیکی

ها  های اجتماعی، نظرسناینظارت ابزارهای هوش مصنوعی بر رسانه محور سازمان فناوری

 و منابع داده

E1-1 P5, P10, P12, P7, P9 

  
 E1-2 P15, P2, P6, P8 های مدیریتی با هوش مصنوعی دریافت و تحلیل گزارش

  
 E1-3 P13, P4, P12, P5, P11 ت ریف عملکرد بر اساس ن ش و پست سازمانی

  
 E1-4 P12, P14, P8, P15, P3 های هوش مصنوعی در فرایند استخدا  استفاده از سامانه

  
 E1-5 P7, P4, P13, P10, P1 ها بندی افراد بر اساس در د تطابق رزومهرتبه

 
زیرساخت  اب اد 

 فناوری 

 E2-1 P14, P15, P7, P4 شدهت ریفازپیشتحلیل عملکرد کارکنان بر اساس پارامترهای 

  
 E2-2 P1, P3, P11, P16 اناا  عملی فرایندهای کاری با هوش مصنوعی

  
 E2-3 P5, P9, P11, P4, P13 بندی و تحلیل ساعات ورود و خرو  کارکنان دهی، سطحگزارش

  
 E2-4 P1, P10, P2, P16 های اطلاعاتی ض ف زیرساخت

داده  کاهش استرس شللی  استراتژیکی برنامه  شخصیتحلیل  رویکردهای  و  عملکردی  برای  سازیهای  شده 

 تحول کارکنان 

F1-1 P6, P9, P11, P8, P1 

  
 F1-2 P14, P15, P7, P4 کاهش استرس کارکنان و ارت ای رفاه شللی
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 F1-3 P2, P3, P11, P16 ای ن ش هوش مصنوعی در آموزش، بازآموزی و بهسازی حرفه

 
 F2-1 P7, P10, P14 طراحی مسیر پیشرفت شللی  طراحی مسیر شللی 

  
 F2-2 P9, P6, P1, P8 طراحی مسیر شللی و مدیریتی شفا 

  
 F2-3 P7, P17, P15, P10 طراحی مسیرهای شللی طبق اسناد رسمی کشور

 
 F3-1 P4, P10, P2, P16 نگری و مدیریت تلییر آینده  پذیریان طا 

  
 F3-2 P4, P8, P6, P9 پذیرش سازمانی توسط همکاران 

  
 F3-3 P3, P14, P12 کاهش م اومت مدیران ف لی در انت ال قدرت

  
 F3-4 P2, P6, P11, P12, P18, P15 م اومت بدنه سنتی سازمان 

  
 F4-4 P14, P3, P17, P4 گراییم اومت مدیران سنتی در برابر جوان

 

سازی، ارزیابی و پایش، عوامل فرهنگی ر سازمانی، شده شامل آموزش و توس ه، راهبرد نهادینه ، مضامین فراگیر استخرا 2مطابق جدول شماره  

پروری مبتنی بر هوش مصنوعی را ریزی جانشین محور و برنامه استراتژیک است. هر یک از این اب اد، بخشی از الزامات برنامه عوامل تکنولوژیکی

سازی، شفافیت و است رار سازی به رسمیسازی و توانمندسازی جانشینان بال وه تأکید دارد؛ راهبرد نهادینهکند. ب د آموزش و توس ه بر آماده تبیین می

؛ عوامل فرهنگی  ها و عملکرد کارکنان تمرکز داردکند؛ ارزیابی و پایش بر سناش مستمر شایستگیپروری در ساختار سازمان اشاره مینظا  جانشین 

های  محور بر ضرورت زیرساختپروری است؛ عوامل تکنولوژیکیدهنده ن ش انگیزش، یادگیری و انت ال تاربه در موف یت جانشین ر سازمانی نشان 

بیانگر لزو  طراحی مسیر شللی، آینده داده  نیز  ابزارهای هوش مصنوعی تأکید دارد؛ و برنامه استراتژیک  ان طا ای و استفاده از  پذیری  نگری و 

 .تپروری اسسازمان در اجرای نظا  جانشین 

 

 خروجی نرم افزار مکس کیودا  برای ابعاد استخراجی جانشین پروری مبتنی بر هوش مصنوعی . 1شکل 
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 گیرینتیجه بحث و 

با هد  طراح استان تهران    یدانشگاه آزاد اسلام  ی در واحدها  ی از هوش مصنوع  یریگبا بهره   یپرورن یجانش  یزیرمدل برنامه   ی پژوهش حاضر 

شده است.    لیشاخ  تشک  ۹4مؤلفه و    21  ،یب د ا ل  6از    یشنهادیبا خبرگان نشان داد که مدل پ  افتهیساختارمه ین   یهامصاحبه   لیاناا  شد. تحل

و »برنامه   محور«ی »عوامل تکنولوژ  «،یر سازمان  ی»عوامل فرهنگ  ش«،یو پا  یابی »ارز  «،یسازنه یمدل شامل »آموزش و توس ه«، »راهبرد نهاد  ی اب اد ا ل

  ست، ینان ن یمحدود به انتخاب جانش  ای رفاً فناورانه    یاده یپد  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یپرورن یکه جانش  دهدینشان م  هاافتهی  نیبود. ا  ک«یاستراتژ

 یبر شواهد، فرهنگ سازمان  یمبتن  یابیارز  ،ییگراو قانون   ت یشفاف  ،یانسان  هی توس ه سرما  انیآن به ت امل م  تیاست که موف   ی چندب د  یبلکه نظام

  تواند یم  یمانز  یپرورن ی در جانش  یاز هوش مصنوع  یریگبهره   رو،ن یوابسته است. ازا  ی راهبرد  یریگو جهت   یا داده   یهارساختیز  کننده،تیحما

  ی ندهایفرا  ریمنفرد و منفک از سا  ی  ورت ابزارو نه به   یمنابع انسان  تیریمنساح مد  یم مار  کیدر درون    یفناور  نیمطلوب منار شود که ا  جیبه نتا

 به کار گرفته شود. یسازمان

 نگ، یمنتور  ت،یریمد  ییمانند توانا  ییهاب د شامل مؤلفه   نیمدل بود. ا  یاز اب اد اساس  یکیعنوان  »آموزش و توس ه« به   ییپژوهش، شناسا  افتهی  نینخست

جانش  یساررسته یشا شا  یپرورن یو  توس ه  بر  و  توانمندساز  ،یتیری مد  یهایستگیبود  هدفمند،  مد  یآموزش  ت   نده،یآ  رانیمستمر  و    اربهانت ال 

نظا     ااد یا  یبرا  ییتنهابال وه، به   یاست دادها  ییکه شناسا  دهدینشان م  اهینت  نیداشت. ا  دیتأک   یدیکل  یهات یمسئول  رشیپذ  یافراد برا  یسازآماده 

با  ست،ی ن  یاثربخش کاف  یپرورن یجانش افراد منتخب    ی هاتی قابل  ان یمتا فا له    رندیقرار گ  ی اتوس ه  ی هااز تاربه   یادر م رض ماموعه   دی بلکه 

 ،ییشناسا  یمنظح برا  ی ندیرا فرا  یپرورنی همسو است که جانش  ییهادگاه یبا د  افتهی  ن ی. اابدیکاهش    نده یآ  یهان ش  ازیموردن  یهایستگیموجود و شا

 کنند یم  د یتأک   نانی جانش  یو آمادگ  یآموزش، توس ه رهبر  ان یم  وند یو بر پ  دانند یمشاغل حساس م  ی کارکنان جهت تصد  یسازتوس ه و آماده 

(Khazaei et al., 2022; Thakur, 2022) . 

را از عوامل مؤثر    یاو توس ه حرفه   نیآفرتحول   یسازگار است که آموزش، رهبر  ییهاپژوهش   ج یمربوط به آموزش و توس ه با نتا  افتهی  ن،یهمچن

مانند    ییهاو فر ت   کنندیم  تیکارکنان حما  یریادگیارشد از    رانیکه مد  یاند. زمانکرده   یم رف   یسازمان  تی و قابل  ینیجانش  تیریمد  ت یبر ت و

  یآنان برا یشده و آمادگ ییبال وه بهتر شناسا ی است دادها  شود،یفراهح م یتی ریمد یهاح یو مشارکت در تصم یگردش شلل  نگ،یمنتور ،یگریمرب

متناسب با   د یموفق با یپرورن ی جانش یهابرنامه  گر،ید ی . از سو(Puspitasari & Riyanto, 2020) ابدییم  شیبارتر افزا  یهات یموق  یتصد

بزرگ و کوچک از   یهاسازمان  رایشود؛ ز  زیها پرههمه سازمان  یبرا  کسانی   یهاشوند و از نسخه   یسازمان طراح  یازهایساختار، منابع و ن  زه،اندا

رز  است    زین  یدانشگاه آزاد اسلام  ی. در واحدها(Bano et al., 2022) تفاوت دارند    گریکدیبا    یاتوس ه  یهات یو ظرف  یدگی چینظر منابع، پ
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  ی هاطیدر مح  یریگح یو تصم  یمنابع انسان تیریمد  ،یآموزش  یگذاراستیس  ،یدانشگاه  تیریخاص مد  یهایستگ یشا  یبر مبنا  نانیجانش  موزشآ

 شود. یطراح یعلم

اسناد    قیدارد و از طر  یضمن  ی تیماه  یدانشگاه  ران یاز دانش مد  یتوجهدارد. بخش قابل   ی اژه یو  ت یاهم  زیو انت ال تاربه ن  نگ یمدل بر منتور  دیتأک 

  طیشرا  در یریگحیواحدها، تصم ان یروابط م تیریها، مدمواجهه با بحران  وه ی دانش شامل ش  نی. استیقابل انت ال ن  یادار یهادستورال مل ای یرسم

انت ال دانش    ند یفرا  تواند ی و منتور م  یعنوان مربباتاربه به   ران یاستفاده از مد  رو،ن یسازمان است. ازا  یررسمیو غ  یرسم  یهاابها  و شناخت شبکه 

راستاست که حفظ  هح  یتبا مطال ا ن ییتب نی . ادینما یریجلوگ رانیخرو  مد ای یپس از بازنشستگ یدانش هیکند و از اتلا  سرما لیرا تسه  ینسلن یب

.  (Musale, 2025)  دانند یم  ریپذروشن امکان  شرفتی پ  ی رهایهدفمند و مس  ی ریادگیرشد،    ی هافر ت   ق یرا از طر  نده یاست داد و توس ه رهبران آ

مح  ن، یهمچن ب  یاحرفه   یهاط ی در  ارز  ی رهبر  ی هایستگیتوس ه شا  نگ، یمنتور  ها،مارستان یمانند  ا ل  فرادا  یآمادگ  یابیو  عنا ر    ی هامدل  ی از 

 . (Yudianto et al., 2023)اند  شناخته شده  یپرورن یجانش

  ی او اخلاق حرفه  یاست دادها، حکمران  ییشناسا  ت،یشفاف  ،ییگراچون قانون   ییهامربوط بود که مؤلفه   «یسازنه ی پژوهش به »راهبرد نهاد  افته ی  نیدوم

در    دیبا   کهوقت محدود شود، بل  رانیمد  لیو وابسته به تما  یم ط   یبه اقدام  دینبا  یپرورن ی آن است که جانش  انگریب  افته ی  نی. اگرفتیرا دربر م

و سازوکارها  یهاه یرو  ها،نامهن ییآ  ن،یقوان تثب  یرسم  یانتصاب  نهاد  ت یسازمان  بدون  نظا  جانش  ،یسازنه یگردد.  دارد  تل  یپرورن یاحتمال    ر ییبا 

  ن ییو ارت ا، ت   نتصاب ا  یندهایفرا  یبازنگر  ،یرسم  یهانامه ن ییآ  ن یتدو  رو،نی شود. ازا  فیتض   یارحرفهیمداخلات غ  ای  هات ی اولو  رییتل  ران،یمد

 ت یسازگار است که بر ن ش حما  ییهاافتهیبا    اه ینت  نی برنامه است. ا  نیا  یداریاز الزامات پا  ییگونظا  پاسخ  اادیو ا  ییاجرا  ی واحدها  ت یمسئول

اجرا   رانیو ت هد مد  یریپذتی مسئول  ،یمباشرت سازمان  ،یرهبر  ,.Bin Muhamad Stamam et al) اند  کرده   دیتأک   یپرورن یجانش  یدر 

2024) . 

ارت ا    یبرا  ییهای ستگیکه کارکنان ندانند چه شا  یبود. هنگام  یسازنه ی از اب اد مهح نهاد  گرید  یکیارت ا    یرهای انتخاب و مس   یارهایدر م   تیشفاف

  ی ممکن است به ابزار  یپرورن یو جانش  ابدییکاهش م  یاعتماد آنان به نظا  منابع انسان  شود،یانتصاب چگونه اتخاذ م  یهاح یتصم  ایاست    یضرور

پ  یهاانتصاب   ه یتوج  یبرا ارز  یهاشود. در م ابل، شاخ   ل یتبد  شده ن ییت    ش یاز    ی هادرباره فر ت  یرسانقابل دفا  و اطلا    یهای ابیشفا ، 

ض ف   مانند  ییهاچالش   رایدارد؛ ز  تیاهم  رانیا  یعموم  یهادر سازمان  ژه یوموضو  به   نیدهد. ا  شیرا افزا  یادرا  عدالت سازمان  تواند یتوس ه م

را با مانع مواجه کنند    یپرورنیجانش  یواق   یاجرا  توانندیم  یارحرفهیو مداخلات غ  یتیریمد  یداری روشن، ناپا  یشلل  رینبود مس  ،یساررسته یشا

(Rajaei & Deminejad, 2025)کمک عدالت    یبه ارت ا  تواندیم  یتنها زمان  یهوش مصنوع  یبر آن است که فناور  یشنهادیمدل پ  ن،ی. بنابرا  

 باشد.  زیآمضیتب   یارهایاز م   یآن شفا ، م تبر و عار  یورود یهاکند که شاخ  
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  رانیمد  یبر شناخت شخص  یو مبتن  یررسمیغ  یکردهایاز رو  دی با  یدانشگاه  ی نشان داد که واحدها  زین  یسازنه یاست دادها در ب د نهاد  ییشناسا

ا  یبانک اطلاعات  اادیا  ی فا له گرفته و به سو با ادب  ن یاست دادها حرکت کنند.  مانند    یهمسو است که عوامل  یدانشگاه  یپرورن یجانش   اتیامر 

 ی موفق برنامه م رف   یاجرا  یهاشرط شیرا از پ  یابیآموزش و نظا  ارز  ،یساررسته یشا  ،یفرهنگ سازمان  ،یعال  تیریمد  تیحما  ،یرسم   تارساخ

همچن(Kaykhosravi et al., 2023)  کندیم دانشگاه   ن، ی.  آ  یدولت  یهامطال ه  رهبران  توس ه  که  است  داده  هماهنگ   نده ینشان   ان یم  یبه 

رهبر  یها برنامه   ،یانسان  بع منا  یهااستیس مد  یتوس ه  ف ال  مشارکت  است    رانیو  بنابرا(Keerio & Ahmad, 2024) وابسته   یی شناسا  ن، ی. 

 محدود نشود.  یم ط  یهایابیارز ا ی یشخص یهایباشد و به م رف یچندمنب  یهابر داده  یو مبتن افتهیمستمر، سازمان ی ندیفرا دیاست دادها با

 یزیرکه برنامه   دهدی نشان م  افته ی  نی. اشدیرا شامل م  یابیو ارز  یسازمان  یوربهره   ،یمندعدالت   یهابود که مؤلفه   ش«یو پا  یابیب د مدل، »ارز  نیسوم

  ی فراتر از بررس   دیبا  یابیرز  را داشته باشد. ارز  یاثربخش  تواند یافراد نم  شرفتی و پ  یآمادگ  ،یستگیبدون سناش مستمر عملکرد، شا  یپرورن یجانش

و ظرف باشد  قابل  ییتوانا  ،یریادگی  تیعملکرد گذشته  با    یبرا  یو آمادگ  یفردن یب  یهامهارت   ،یریپذت یمسئول  ،یرهبر  ت یحل مسئله،  مواجهه 

  نده یرهبران آ  یسازاده عملکرد، توس ه کارکنان و آم  تیریراستاست که مدهح  ییهابا پژوهش   اهینت  نی. اردیدربر گ  زیرا ن  نده یآ  ده یچیپ  یهاتیموق 

با    تواندیم  یپرورن یمنساح جانش  یاند که اجراشواهد نشان داده   ن،ی. همچن(Kajwang, 2022)اند  مرتبط دانسته   یرا با بهبود عملکرد سازمان

 . (Simkhada, 2023) همراه باشد  یسازمان جیو نتا  یسودآور شیافزا

تر از  جامع  یریتصو  ، یرفتار  یو الگوها  یستگ یشا  یهای ابیارز  ،یسوابق آموزش  ،یعملکرد  یهاداده   ل یبا تحل  تواندی م  نهیزم  ن یدر ا  یمصنوع  هوش

  ی ازهایکرده و ن   ییهد  را شناسا  تیفرد و الزامات موق   یف ل  ی ستگیشا  انیقادرند شکا  م  یلیتحل  یهاتحیارائه کند. الگور   نان یجانش  یآمادگ

 تیریدر مد   تواند یبه کار رفته است، م  ده یچ یپ  یهادر سامانه   ایپو  یهاگلوگاه   ییمحور که در شناساداده   لیرا مشخ  سازند. منطق تحل  یاتوس ه

هوشمند    یابیارز  حال،ن ی. باا(Lai et al., 2021)استفاده شود    ینیجانش  یو خطرها  یمهارت  ین اط ض ف، کمبودها  ییشناسا  یبرا  زین  یمنابع انسان

را    یت امل سازمان  ییو توانا  یااخلاق حرفه  ،یرهبر  تیممکن است همه اب اد ظرف  یکم  یهاداده   رایشود؛ ز  یکامل قضاوت انسان   نیگزیجا  دینبا

 است. یفیخبرگان و شواهد ک  یابیبا ارز یتمیالگور  لیتحل بیترک  کرد،ی رو نیبهتر ن، ینکنند. بنابرا ییبازنما

است. اگر کارکنان   یپرورن ی نظا  جانش رشیشرط مهح پذ شرفت، یپ ر ینشان داد که اعتماد کارکنان به منصفانه بودن مس ی مندمربوط به عدالت  افتهی

 ی مصنوع  هوشاستفاده از    رو،ن ی. ازاابدییم  ش یم اومت در برابر برنامه افزا  کنند،ی ورت جانبدارانه عمل مبه   رانیمد  ای  تح یاحساس کنند که الگور

همسو    یهمراه باشد. توجه به عدالت و تنو  با مطال ات  یاحتمال  یهایریسوگ  یو بررس  جینتا  یریپذح یامکان اعتراض، توض   ،یبا نظارت انسان  دیبا

 ,Mahat)  انده کرد  د یتأک   یرهبر  یرهای از جمله زنان، در مس  شده،انده یکمترنما  یهاحضور گروه   ی برابر برا  یهافر ت   اادیاست که بر ضرورت ا

 ها.موجود در داده  یخیتار  یهاینابرابر د یبازتول ی برا یاله یباشد، نه وس یانسان  یهای ریکاهش سوگ یبرا یابزار د یبا  یفناور اه، ی. در نت(2025
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.  شدیرا شامل م  یریادگیو فرهنگ    ی مندتاربه  ،یریپذت ی کارکنان، مسئول  زشیبود که انگ  «یر سازمان  یشده، »عوامل فرهنگب د استخرا    نیچهارم

  ی پرور نی با شکست مواجه خواهند شد. جانش  کننده تیهوشمند در  ورت ف دان فرهنگ حما  یهاسامانه   نیترقیدق  یکه حت  دهدی نشان م  افتهی  نیا

  ی روها ی باشند و سازمان، رشد ن د یجد یهات یو مسئول  یریادگی یرایاز انت ال دانش و قدرت است بال کنند، کارکنان پذ ران یمستلز  آن است که مد

را    نانیتوس ه جانش   ندیفرا  تواند یبه حفظ انحصار اطلاعات م  لیشدن و تما  نیگزیاز جا  ینگران  ،یف ل  رانیرا ارزشمند بداند. م اومت مد  یداخل

 مستمر، مشارکت و انت ال تاربه وابسته است.  ی ریادگیفرهنگ اعتماد،  ااد یمدل به ا ت یموف  ن، یمختل کند. بنابرا

 ,Samuel & Mohd Isa)   داندیم  یسازمان  یداریو پا  یپرورن یجانش  انی است داد را حل ه واسط م  تیریهمسو است که مد  یدگاهیبا د  افتهی  نیا

. ابدییم   شیآنان به ماندن افزا  لیت هد و تما  زش،یانگ   کند،یم  یگذارهیرشد آنان سرما  ی که کارکنان احساس کنند سازمان برا  ی. هنگام(2024

ن ش   ن، یو کاهش مشارکت شود. همچن   ض یممکن است موجب احساس تب  ابد، یمحدود اختصاص  ی  رفاً به گروه یپرورن یاگر جانش   ابل،در م 

ساختار   رایسازگار است؛ ز  یسازمان  ی هاهی رو  نیمربوط به بهتر  یهاافته یبا    یپرورن یجانش  یهابرنامه  یدر اجرا  یرفتار  یو آمادگ  یفرهنگ سازمان

با ارتباطات    یپرورن یرز  است برنامه جانش  رو،ن ی. ازا(Bano et al., 2022) داشته باشد    ی عملکرد مطلوب  تواند ینم  یفرهنگ  رشیپذبدون    یرسم

 همراه شود.  یو سازمان یمنافع فرد  ن ییشفا ، مشارکت کارکنان و تب

نشان داد که    ها افته یداشت.    دی تأک   ی فناور  یها رساختیو توس ه ز  یهوش مصنوع  ی بود که بر کاربرد ابزارها  محور«ی ب د، »عوامل تکنولوژ  نیپنام

رتبه رزومه  لی تحل  یبرا  تواند یم  یهوش مصنوع م  یبندها،  اساس  بر  با شا  زانیافراد  بررس  لیتحل  ،یشلل  یهایستگیانطباق    ی اهداده   یعملکرد، 

  ی مبتن  یریگحیبه سمت تصم  یا ه یو سل  یرا از حالت شهود   یریگح یتصم  توانند ی م  هات یقابل  نیبه کار رود. ا  یتیر یمد  یهاگزارش  اادیو ا  یآموزش

م  ی هاداده   لیتحل  ن، یبر شواهد سوق دهند. همچن است دادها  تواندیکارکنان  د  یسنت  یهاکمک کند که در روش   یپنهان  یبه کشف   ده یکمتر 

 یم رف  تال یاید  ی هاط یدر مح  یسازمان  یو نوآور   یسازگار  ش یافزا  ی برا  یرا عامل   یپرورن یسازگار است که جانش  یبا مطال ات  اه ینت  ن ی. اشوندیم

 . (Zafar et al., 2025)اند کرده 

  ها تحیالگور  ج ینتا  توانند ی اعتماد م  رقابلیغ  ایپراکنده، ناق     یهامدل بود. داده   ی اجرا  یاز موانع ا ل  یکی  یاطلاعات  یهارساختیض ف ز  حال،ن یباا

ازا کنند.  مخدوش  به   شیپ  رو،ن یرا  مصنوع  یریکارگاز  انسان   یهاسامانه   دیبا   ،یهوش  منابع  و    داده ثبت    یاستانداردها  کپارچه،ی  یاطلاعات 

 ی برخوردار باشند تا بتوانند خروج  یکاف  یااز سواد داده   د یو کارشناسان با  رانیمد  ن، یشوند. همچن  اادیا  یو محرمانگ  ت یحفظ امن   یسازوکارها

  ی گذارهیسرما  دگاه یموضو  با د  نی. اابدییم  شیافزا  یتمیالگور  یهاه یبه تو   یرانت ادیغ  ی ورت، خطر وابستگ  نیا  ریکنند. در غ  ریها را تفس سامانه

  ط یها، شراداده   ت یفیک   ریآن تحت تأث   جیاست و نتا  نه یهوشمند مستلز  هز  یهاتوس ه سامانه   رایاست؛ ز  ن ییقابل تب  زین  یپرورن یدر جانش  سکیپرر

 . (Hambrick & Lee, 2025)و نحوه اجرا قرار دارد  یسازمان
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  افته ی  نی. اشدیرا شامل م  یسازمان  رشیو پذ  یریپذان طا   ،یشلل  ریمس  یطراح  ،یبود که کاهش فشار شلل  ک«ی ب د مدل، »برنامه استراتژ  نیآخر

  ه روشن ب  یشلل  یرهایمس  یو اهدا  بلندمدت دانشگاه هماهنگ باشد. طراح  یمنابع انسان  یراهبرد  یزیربا برنامه  دیبا  یپرورن ینشان داد که جانش

  ی برا  یسازمان  یریپذان طا   ن،یدارند. همچن  ازین  ییهایستگیها و شابارتر چه تاربه   یهات ی به مسئول  یابیدست  یبدانند برا   کندیکارکنان کمک م

  ت یقابل شیاافز  یبرا یرا ابزار یپرورنیهمسو است که جانش  یکردیبا رو اهینت نیاست. ا یضرور یتیریو مد یتیفناورانه، جم  راتییمواجهه با تل

 ،یبا ساختار حکمران  وند یدر پ د یبا ی نیجانش یهاح یتصم ن، ی. همچن (Puspitasari & Riyanto, 2020)  داند یم رات ییبا تل ی سازمان و سازگار

 . (Luan et al., 2018) سازمان اتخاذ شوند  یطیمح ط یقدرت و شرا عیتوز

  یدانشگاه آزاد اسلام  یرا در واحدها  یپرورن یجانش  یزیربرنامه   ت یظرف  تواند یم  ی که هوش مصنوع  دهد یشده نشان ممامو ، مدل استخرا    در

ااد یا  ،یساررسته یاست رار نظا  شا  ،یریادگیآن مشروط به ا لاح ساختارها، توس ه فرهنگ    یارت ا دهد، اما اثربخش  یطور م ناداراستان تهران به 

 ی ابیتوس ه و ارز  ریمس  یطراح  ،یآمادگ  ین یبش یاست داد، پ  ییبه شناسا  تواندیم   یاست. هوش مصنوع  یملاحظات اخلاق  تیو رعا  یاداده   رساختیز

.  وددانشگاه اتخاذ ش  یراهبرد  یازهایو ن  یملاحظات اخلاق   ،یاداده، قضاوت حرفه  انیت امل م  قیاز طر  دیبا  یینها  حیمستمر کمک کند، اما تصم

قرار   یسازمان   یداری و پا  یتداو  رهبر  ،یانسان  هیرا در خدمت توس ه سرما  یدانست که فناور  کپارچهی  یچارچوب  توانی را م  ی شنهادی مدل پ  ن،یبنابرا

 .دهدیم

 د،یحا ل گرد  ی شد و اگرچه اشبا  نظر  ی نفر از خبرگان گردآور  1۸مصاحبه با    ق یها از طرهمراه بود. نخست، داده   ت یپژوهش با چند محدود  نیا

 ی فیک   تی استان تهران نباشد. دو ، ماه  یدانشگاه آزاد اسلام   یواحدها  انیموجود م  یهاتفاوت  یدهنده تمامآنان ممکن است بازتاب  یهادگاه ید

اناا  شود. سو ، مدل در سطح   اط یبا احت   ی بخش خصو   ای  ی دولت  یهاها، سازماندانشگاه   ریبه سا  ها افته ی  حیمست   حیکه ت م  شودیموجب م  ژوهش پ

  ی هامحدود به داده   یقرار نگرفت. چهار ، دسترس  یتارب  یابیمورد اجرا و ارز  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یواق   طیمح  کیشد و در    یطراح  یمفهوم

فناورانه    یهاشاخ   یبرخ  یعمل   یکارکنان، امکان بررس  یشلل  ریو مس  یستگیاطلاعات مربوط به عملکرد، شا  تیو حساس  یمنابع انسان  تاندارداس

 ی ساختار  یهاو ض ف  یتیریها، مداخلات مدمرتبط با انتصاب   ی هاچالش   انیدهندگان در بپاسخ  یکاراحتمال ملاحظه  ن، یرا محدود کرد. همچن

 . شتوجود دا 

آ  شودیم  شنهادیپ استخرا   نده،یدر مطال ات  از روشمدل  استفاده  با  بر رو  یکم  یهاشده  از مد  یانمونه   یو  دانشگاه    رانیگسترده  و کارکنان 

 ی دانشگاه  ی مدل را در واحدها  توان یم  ن، یگردد. همچن  یبررس  یم ادرت ساختار  یسازمدل   ق یاب اد آن از طر  انیشود و روابط م  یاعتبارسنا

 یشیآزما  یابیو ارز  ینمود. طراح  سه یآن را م ا  یهاتفاوت مؤلفه   ایشباهت    زانیاجرا کرد و م  یعموم  یهاو سازمان  ی دولت  یهاها، دانشگاه ر استانیسا

 ی ریسوگ  یمدل فراهح سازد. بررس  ییدرباره کارا  یشواهد عمل  تواندیم  نانی جانش  یآمادگ  ی نیبش یاست دادها و پ  ییشناسا  ی سامانه هوشمند برا  کی
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از موضوعات    زین  یاستفاده از اطلاعات منابع انسان  یاخلاق  یامدهایمحور و پنگرش کارکنان به نظارت داده   ها،حیتصم  یریپذح یتوض  ،یتمیالگور

  ها، انتصاب  تیفیبر ک   یمدل در گذر زمان چه اثر  ینشان دهد که اجرا  تواند یم  یاناا  مطال ات طول  ن، یاست. افزون بر ا  نده یآ  یهامهح پژوهش 

 دارد. تیریو تداو  مد یحفظ است دادها، عملکرد سازمان

  لیتشک  یپرورن یجانش  یهابرنامه   ینظارت و هماهنگ  ،یگذاراست یس  یبرا  یو تخصص   یکارگروه مرکز  کی  یدانشگاه آزاد اسلام  شودیم  شنهاد یپ

اطلاعات    کپارچهیبانک    اادیکند. ا  نیتدو  نیشفا  انتخاب جانش  یارهایو م   ازیموردن  یهایستگیحساس، شا  یتیریتما  مشاغل مد  یدهد و برا

  نان یجانش  یآمادگ  تواندیم   یو گردش شلل  نگیمنتور  یهاو استفاده از برنامه   یادوره   یهایابیارز  یروشن، اجرا  یشلل  یرهایمس  یطراح  ها،است داد

و    یشی ورت آزماابتدا به   یهوش مصنوع  یهاشده و سامانه   تیداده ت و  تی و امن  یاطلاعات  یهارساختیرز  است ز  ن، یدهد. همچن  شیرا افزا

است.    یضرور  زین  یتمیالگور  یهایخروج  ریو نحوه تفس   یداده، اخلاق هوش مصنوع  لیدرباره تحل  رانیاجرا شوند. آموزش مد  یانسان  رتتحت نظا

  اادیا  های ابیارز  جیشفا  درباره نتا  یدهو گزارش  یحفظ محرمانگ  ،یریاعتراض کارکنان، کنترل سوگ  یبررس  یبرا  یسازوکار  دیبا  ت،یدر نها

 .ابدی شیافزا یپرورن ینظا  جانش رشیو پذ یشود تا اعتماد سازمان

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این م اله تمامی نویسندگان ن ش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد مناف   گونهچ یمطال ه حاضر، هاناا   در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر ا ول اخلاقی مرتبط با نشر و اناا  پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در اناا  این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

Succession planning has become a strategic requirement for organizations operating in environments 

characterized by technological disruption, workforce mobility, managerial turnover, retirement of experienced 

personnel, and increasing competition for leadership talent. Organizations can no longer rely on informal 

replacement practices or reactive appointments when key managerial positions become vacant. Instead, they 



 و همکاران  ذاکرمنش 

 

 

21 

ره
دو

 
جم

پن
 ، 

ره
ما

ش
 

وم 
د

 ، 
ال

س
 

14
06

 

require a systematic process for identifying critical positions, recognizing high-potential employees, 

developing leadership competencies, preserving institutional knowledge, and preparing qualified individuals 

to assume future responsibilities. Succession planning therefore extends beyond the immediate replacement of 

departing managers and constitutes an integrated component of talent management, leadership development, 

organizational continuity, and long-term sustainability (Bano et al., 2022; Thakur, 2022). 

Effective succession planning enables organizations to reduce leadership gaps, maintain operational stability, 

preserve specialized knowledge, and align human capital development with strategic priorities. It also creates 

visible career opportunities for employees and can strengthen organizational commitment, motivation, and 

talent retention. Employees are more likely to remain in an organization when they perceive that advancement 

pathways are transparent and that the organization is willing to invest in their professional development. 

Accordingly, succession planning contributes not only to the availability of future leaders but also to the 

retention and development of talented employees who might otherwise leave because of limited career 

prospects (Musale, 2025). The integration of talent management and succession planning is particularly 

important because talent management provides the mechanisms for identifying, attracting, developing, and 

retaining capable employees, while succession planning connects these mechanisms to the future requirements 

of strategically important positions. Through this relationship, talent management can strengthen the 

contribution of succession planning to organizational sustainability (Samuel & Mohd Isa, 2024). 

Previous research has also associated succession planning with organizational performance. Succession 

management practices can improve institutional capability by creating a pool of qualified candidates, reducing 

dependence on emergency recruitment, and strengthening preparedness for managerial transitions. In insurance 

organizations, succession management practices have been linked to improved organizational performance 

through employee development, career management, and systematic preparation for leadership roles 

(Kajwang, 2022). Similarly, evidence from commercial banks suggests that succession planning practices can 

contribute to profitability and institutional continuity by ensuring that qualified employees are available when 

important positions become vacant (Simkhada, 2023). These findings indicate that succession planning 

should be regarded as a strategic investment in organizational capacity rather than as a limited administrative 

procedure. 

Nevertheless, succession planning involves uncertainty and risk. Organizations may invest considerable time 

and resources in developing employees who may later leave, fail to achieve the expected level of competence, 

or be unavailable when leadership vacancies arise. The results of succession investments may also depend on 

organizational conditions, the quality of candidate assessment, the stability of strategic priorities, and the extent 

of senior management commitment. Succession planning can therefore be understood as a risky organizational 

investment whose costs are relatively immediate, whereas its outcomes are uncertain and often realized over a 

longer period (Hambrick & Lee, 2025). This uncertainty increases the need for accurate assessment systems, 
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continuous monitoring, and evidence-based decisions concerning the selection and development of potential 

successors. 

Leadership support is another major determinant of succession planning effectiveness. Senior managers must 

recognize succession planning as a strategic responsibility, allocate adequate resources, participate in talent 

identification, and support the development of future leaders. Organizational stewardship, leadership 

commitment, and a climate that encourages initiative and responsibility can strengthen the institutionalization 

of succession planning (Bin Muhamad Stamam et al., 2024). Training and transformational leadership are 

also important because the identification of talented individuals is insufficient unless they are given structured 

opportunities to acquire managerial knowledge, decision-making capacity, interpersonal skills, and practical 

leadership experience. Training can reinforce succession management and improve broader organizational 

capability when it is aligned with the future competency requirements of managerial positions (Puspitasari & 

Riyanto, 2020). 

Best practices in succession planning emphasize the identification of critical positions, development of 

competency frameworks, systematic assessment of potential successors, mentoring, job rotation, leadership 

training, and periodic evaluation of readiness. However, these practices must be adapted to organizational size, 

structure, culture, and available resources (Bano et al., 2022). Succession planning is therefore not a 

universally standardized intervention but a context-sensitive process. Formal succession systems should be 

consistent with institutional policies, governance structures, promotion procedures, and organizational values. 

In this regard, succession planning also intersects with corporate governance because decisions about 

leadership succession influence authority, accountability, strategic control, and the distribution of 

organizational power (Luan et al., 2018). 

The importance of contextual adaptation is especially evident in universities. Higher education institutions are 

complex, knowledge-intensive organizations in which managerial continuity directly affects teaching, 

research, student services, resource allocation, and institutional development. Universities contain multiple 

professional groups, administrative levels, academic units, and decision-making structures. Consequently, 

succession planning in universities must account for academic culture, administrative regulations, institutional 

autonomy, professional expertise, and the distinctive competencies required for university leadership. 

Research on succession planning in universities has identified senior management support, organizational 

culture, formal structures, merit-based selection, employee development, evaluation mechanisms, and 

regulatory conditions as major factors influencing implementation (Kaykhosravi et al., 2023). Studies of 

public universities have similarly highlighted the importance of leadership development policies, managerial 

participation, organizational support, and structured preparation of future leaders (Keerio & Ahmad, 2024). 

In Iranian public organizations, succession planning may be constrained by bureaucratic structures, unstable 

managerial appointments, inadequate meritocracy, unclear career pathways, limited talent databases, and 

insufficient integration between performance evaluation and promotion. These problems can weaken employee 
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trust and allow subjective or nonprofessional considerations to influence appointments (Rajaei & Deminejad, 

2025). Such challenges are particularly important in large university systems because the absence of a 

transparent and integrated succession model may result in repeated managerial discontinuity, loss of 

institutional knowledge, and delayed preparation of qualified employees for critical positions. 

Recent advances in artificial intelligence provide new opportunities to address some of these limitations. 

Artificial intelligence can process large volumes of human resource data, identify patterns, compare employee 

qualifications with competency requirements, detect skill gaps, and support predictions about future readiness. 

Data-driven methods have demonstrated their value in analyzing complex systems and detecting dynamic 

bottlenecks that may not be visible through conventional evaluation methods (Lai et al., 2021). Applied to 

human resource management, similar analytical principles can help organizations identify potential shortages 

in leadership pipelines, recognize employees with high development potential, and monitor progress across 

multiple indicators. 

Artificial intelligence can also support personalized training, career-path design, performance analysis, and the 

ranking of candidates according to their compatibility with specific managerial roles. These capabilities may 

increase the speed, consistency, and transparency of succession decisions. Moreover, the integration of 

succession planning with digital adaptability can strengthen organizational innovation and responsiveness in 

technologically changing environments (Zafar et al., 2025). However, the use of artificial intelligence in 

succession planning also raises concerns regarding data quality, privacy, algorithmic bias, explainability, 

accountability, and excessive reliance on automated recommendations. Accordingly, artificial intelligence 

should operate as a decision-support mechanism within a broader ethical, managerial, and organizational 

framework rather than as an autonomous substitute for professional judgment. 

The present study was therefore conducted to design an artificial intelligence–enabled succession planning 

model for Islamic Azad University branches in Tehran Province. 

Materials and Methods 

This applied study used a qualitative research design based on thematic analysis. The research population 

consisted of academic experts and professionals with relevant experience in human resource management, 

public administration, public policymaking, organizational behavior, university management, succession 

planning, and organizational applications of artificial intelligence. Participants were selected through 

purposive sampling. Eligibility criteria included at least ten years of relevant academic or professional 

experience, familiarity with succession planning, experience in human resource or university management, 

and sufficient knowledge of the use of artificial intelligence in organizational processes. 

A total of 18 experts participated in the study. Data were collected through semi-structured interviews. The 

interview protocol was developed on the basis of the research objective, theoretical foundations, and the main 

issues identified in succession planning and artificial intelligence applications. Interview questions focused on 

the current conditions of succession planning, criteria for identifying potential successors, methods of 
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competency evaluation, development of future managers, technological and informational requirements, 

organizational and cultural barriers, ethical considerations, and strategic requirements for implementing an 

artificial intelligence–enabled succession system. 

Interviews continued until theoretical saturation was reached. Saturation was obtained after the sixteenth 

interview, when no new concept capable of producing an additional theme emerged. Two further interviews 

were conducted to confirm the stability and adequacy of the collected data, resulting in a final sample of 18 

participants. All interviews were prepared for analysis and coded using MAXQDA 22. 

Data analysis followed the six stages of thematic analysis: familiarization with the data, generation of initial 

codes, searching for themes, reviewing themes, defining and naming themes, and preparation of the final 

report. Interview transcripts were read repeatedly, meaningful units related to the research purpose were 

extracted, and initial codes were generated. Similar codes were then grouped into basic themes. Conceptual 

relationships among the basic themes were examined to create organizing themes and overarching dimensions. 

Several procedures were used to enhance the trustworthiness of the findings, including repeated examination 

of interview data, continuous review of codes, comparison of extracted themes with the conceptual foundations 

of the study, and consultation with experts. A portion of the interviews was recoded after a specified interval 

to assess coding reliability. Cohen’s kappa coefficient was calculated as 0.678, indicating an acceptable level 

of coding agreement. 

Findings 

The thematic analysis produced a comprehensive model consisting of six overarching dimensions, 21 

organizing components, and 94 indicators. The six principal dimensions were training and development, 

institutionalization strategy, evaluation and monitoring, cultural-organizational factors, technology-oriented 

factors, and strategic planning. 

The training and development dimension included managerial capability, mentoring, meritocracy, and 

succession development. The extracted indicators emphasized managerial competence, decision-making and 

problem-solving skills, administrative integrity, continuous development of future managers, targeted 

management education, mentoring, intergenerational knowledge transfer, formation of succession committees, 

and integration of artificial intelligence into professional development. This dimension demonstrated that 

successor identification must be accompanied by systematic competency development and practical 

preparation for future managerial responsibilities. 

The institutionalization strategy dimension comprised legality, transparency, talent identification, governance, 

and professional ethics. Its indicators included revision of appointment and promotion regulations, senior 

management support, alignment of policies and administrative rules, establishment of a formal succession 

system, transparency of managerial selection criteria, transparency of promotion pathways, creation of a 

database of potential successors, early identification of talented employees, organizational accountability, 

effective oversight, and ethical management of succession decisions. These findings showed that succession 
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planning must be embedded in formal structures and procedures rather than remain dependent on temporary 

managerial preferences. 

The evaluation and monitoring dimension consisted of fairness, organizational productivity, and evaluation. 

Indicators in this dimension emphasized employee trust in a fair advancement process, organizational justice, 

managerial accountability, improved efficiency, faster decision-making, competency-based assessment, 

performance evaluation, and continuous monitoring of successor readiness. The findings indicated that 

succession planning requires multidimensional evaluation and that artificial intelligence can facilitate the 

analysis of performance, competencies, and developmental progress. 

The cultural-organizational dimension included employee motivation, responsibility, experience, and learning 

culture. Relevant indicators included job satisfaction, professional development, willingness to accept future 

responsibilities, reduction of bureaucratic barriers, transfer of experience between generations, mentoring, 

balance between experience and innovation, continuous learning, and development of a culture supportive of 

knowledge sharing. This dimension revealed that cultural acceptance is essential for the effective 

implementation of succession planning. 

The technology-oriented dimension contained organizationally focused artificial intelligence applications and 

technological infrastructure. Indicators included analysis of employee performance data, interpretation of 

reports, role-based evaluation, ranking of candidates according to résumé and competency compatibility, 

analysis of attendance and work-related records, use of artificial intelligence in recruitment and assessment, 

and development of integrated human resource information systems. Weak informational infrastructure was 

identified as a major implementation barrier. 

The strategic planning dimension included reduction of occupational stress, career-path design, flexibility, and 

organizational acceptance. Indicators emphasized personalized development pathways, improvement of 

employee well-being, transparent managerial career routes, alignment of career pathways with formal policies, 

future orientation, change management, reduction of resistance among current managers, and acceptance of 

succession systems by employees. This dimension demonstrated that artificial intelligence–enabled succession 

planning must be aligned with long-term human resource strategies and organizational change processes. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that artificial intelligence–enabled succession planning is a multidimensional 

organizational system rather than a narrowly technological intervention. Its successful implementation depends 

on the interaction of human development, institutional rules, evaluation mechanisms, organizational culture, 

technological capacity, and strategic direction. Artificial intelligence can strengthen succession planning, but 

it cannot compensate for unclear promotion procedures, weak leadership commitment, inadequate data, or a 

culture resistant to talent development. 

Training and development emerged as a central component because potential successors require more than 

favorable performance records. They must acquire leadership, ethical, analytical, and interpersonal 
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competencies and must be exposed to mentoring, job-based learning, and gradual responsibility. The model 

therefore positions artificial intelligence as a mechanism for identifying competency gaps and personalizing 

development rather than merely ranking candidates. 

The institutionalization dimension indicates that succession planning should be formally embedded in 

university policies, governance mechanisms, and appointment procedures. Transparent criteria and 

documented processes are necessary to reduce subjective appointments and build employee trust. Talent 

databases and succession committees can provide continuity across managerial changes and ensure that 

succession planning remains an ongoing organizational responsibility. 

Evaluation and monitoring are equally important because successor readiness changes over time. A reliable 

system must combine performance data, competency assessment, developmental progress, ethical conduct, 

and expert judgment. Artificial intelligence can integrate these sources and generate timely analytical reports, 

but final decisions should remain subject to human review. This combined approach can improve accuracy 

while reducing the risks of automated bias or incomplete interpretation. 

The cultural-organizational findings show that succession planning requires managers to transfer knowledge, 

support younger employees, and accept the gradual distribution of responsibility. Resistance may occur when 

managers perceive successor development as a threat to their authority. Therefore, communication, trust, 

organizational learning, and recognition of mentoring activities should be incorporated into implementation 

strategies. 

Technological infrastructure is a necessary but insufficient condition. Artificial intelligence depends on 

accurate, standardized, secure, and integrated data. Poor-quality records may produce misleading 

recommendations and undermine confidence in the system. Universities must therefore strengthen human 

resource information systems, define data governance standards, protect employee confidentiality, and develop 

the analytical literacy of managers and human resource professionals. 

Finally, succession planning must be connected to strategic workforce planning, career development, and 

change management. Clear career pathways can motivate employees and help them understand the 

requirements of future leadership roles. Organizational flexibility is also required because managerial 

competencies and institutional needs may change as technology, educational policies, and stakeholder 

expectations evolve. 

Overall, the proposed model provides an integrated framework for transforming succession planning in Islamic 

Azad University branches from a fragmented and subjective process into a systematic, transparent, 

competency-based, and data-informed system. Artificial intelligence can support the identification of talent, 

prediction of readiness, personalized development, performance monitoring, and strategic decision-making. 

However, its effectiveness depends on ethical governance, senior management support, merit-based 

procedures, cultural readiness, reliable technological infrastructure, and the continued involvement of qualified 

human decision-makers. 
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