
فصلنامه پژوهش هاي ارتباطي/ سال بيست وهفتم/ شماره 4 )پياپي 104( / زمستان 1399/   169ـ 149
Quarterly Journal of Communication Researeh, 2021, Vol. 27, No. 4 (104), 149-169

چکیده
جانشـین پروری ابـزاری بـرای حصـول اطمینـان از وجـود افـرادی اسـت کـه 
می تواننـد شایسـته تصـدی مشـاغل و پسـت  های مختلـف سـازمانی و مدیریتی در 
آینـده باشـند؛ امـا برنامه  ریـزی و اجـرای موفـق نظـام جانشـین پروری ، نیازمنـد 
تـاش و تجهیـز سـازمان بـه راهبرد  هـای هوشـمندانه مدیریـت استعدادهاسـت. 
هـدف از پژوهـش حاضـر، اولویت  بنـدی عوامـل تأثیرگـذار بـر اجـرای موفـق نظـام 
جانشـین پروری در مجموعـه صدا و سـیما به عنـوان مـورد مطالعـه بـوده اسـت. بـه 
ایـن منظـور، پـس از شناسـایی عوامل، با بررسـی ادبیـات پژوهـش از تکنیک دلفی 
کمـک گرفتـه شـد و بـرای اولویت  بندی عوامـل نهایی شـده، روش تاپسـیس فازی 
مـورد اسـتفاده قـرار گرفـت. نتایج نشـان داده اسـت کـه از بین عوامل نهایی شـده، 
عامـل ارزیابـی قابلیت  هـا، مهارت  هـا و شایسـتگی  ها، در رتبـه اول و پـس از آن، 
عواملـی چـون تعهد بـه اجرای برنامـه جانشـین پروری و اجرای نظام جامـع ارزیابی 
عملکـرد بـه ترتیـب، در رتبه  های دوم و سـوم قـرار دارنـد. به این ترتیب، بـا توجه به 
اولویـت مشـخص شـده 25 عامل، لازم اسـت کـه سیاسـتگذاران و متولیـان امر، به 

تدویـن راهبرد  هـای صحیـح و موفقیت  آمیـز اقـدام کننـد.
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مقدمه
فرهنگ  گسـتر،  و  فرهنگ  سـاز  مهـم،  نهـادی  به عنـوان  صدا و سـیما  سـازمان 
و  مؤلفه  هـا  تقویـت  و  تثبیـت  ایجـاد،  بـرای  را  ابزارهـا  پیچیده  تریـن  و  مؤثرتریـن 
شـاخص  های تغییـر و توسـعه فرهنگـی در اختیـار دارد. به عبارت دیگر، این سـازمان 
از دو جنبـه می  توانـد مـورد توجـه قرار گیرد؛ وظیفه یا رسـالتی که در توسـعه ملی و 
یـا بـه تعبیری، بخـش فرهنگ و توسـعه دارد و می  توانـد زمینه  های مناسـب را برای 
تصمیم  سـازی و تصمیم  گیـری در بخش  هـای مختلـف؛ همچنیـن ایجـاد تغییـرات 
رفتـاری مطلـوب در گسـتره محلـی، منطقـه ای و ملـی فراهـم آورد و وظیفـه یـا 
رسـالتی کـه در توسـعه فرهنگی و تأمین بخشـی از حقوق فرهنگی مـردم؛ یعنی حق 
دسترسـی عادلانـه بـه خدمـات فرهنگی و به ویـژه آگاه  سـازی، آموزش و غنی  سـازی 
اوقـات فراغـت از طریق اسـتفاده از ظرفیت  هـای فرهنگی دارد )رحمـان  زاده، 1395: 
19(. بی تردیـد وجـود افـراد کارآمـد و شایسـته در مناصب بالای سـازمان و در رأس 
امـور، در ادای ایـن وظایـف مهم بی تأثیر نیسـت. ازاین رو، پرورش افراد مسـتعد برای 
تصـدی مناصـب مهـم یـا جانشـین پروری، مقوله  ای اسـت که بایـد به طـور هدفمند، 
پیـش از خالـی شـدن ناگهانـی مناصـب بالای سـازمان بـه هـر دلیـل، برنامه  ریزی و 

اجرا شـود.
جانشـین پروری، فراینـدی اسـت کـه طـی آن، کارکنـان مناسـب بـرای تصـدی 
مشـاغل مدیریتـی و کلیـدی یـک سـازمان از میـان افراد واجـد شـرایط، عاقه مند و 
بـا اسـتعداد، انتخـاب و طی برنامه هـای آموزش و توسـعه، آماده تصدی این مشـاغل 
در صـورت نیـاز می  شـوند )ابوالعایـی و غفـاری، 1393: 25(. اجـرای برنامه  هـای 
اسـتعدادیابی و جانشـین پروری ماننـد همـه طرح  هـا و برنامه  هـای مشـابه، مسـتلزم 
وجـود برخـی آمادگی  هـا و زمینه  هـا در سـازمان ذی ربـط اسـت. بسـیاری از ایـن 
برنامه  هـا بـه دلیـل فقـدان چنیـن زمینه هایـی یـا شکسـت می  خورنـد و یا بـه نتایج 
و دسـتاوردهای مـورد انتظـار نایـل نمی شـوند )فقیهـی و ذاکـری، 1393: 16(. نکته 
حایـز اهمیـت در بحث جانشـین پروری، لـزوم شناسـایی مهم  ترین عوامـل تأثیرگذار 
بـر پیشـبرد و اجـرای موفـق برنامه  هـا و نظام هـای جانشـین پروری در سـازمان  ها، با 
توجـه بـه محدودیت  هـا و فرصت  هـای در اختیـار آنهاسـت. آگاهی از عوامـل کلیدی 
موفقیـت و تعییـن میـزان اولویـت هر یـک از این عوامـل، اهمیت ویـژه  ای در اجرای 
مطلـوب ایـن برنامه  هـا در سـازمان و همچنیـن انتخـاب و پرورش اثربخـش کارکنان 

در مسـیر پیشـرفت شـغلی خواهد داشـت )قلیچ  لـی و همـکاران، 1396: 83(.
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نبـود برنامه  ریـزی مناسـب و هدفمنـد در خصـوص جانشـین پروری در سـازمان 
صداوسـیما ماننـد هـر سـازمان دیگـری، می  توانـد شکسـت در اجرایی کـردن چنین 
برنامه هایـی را در پـی داشـته باشـد. ازایـن رو، توجـه بـه اهمیـت جانشـین پروری و 
ضـرورت آن در سـازمان صداوسـیما، بـرای موفقیـت در دنیـای رقابتـی امـروز امری 
حیاتـی اسـت. بـا فراگیـری اینترنـت و شـدت یافتـن فشـارهای محیطـی؛ ازجملـه 
رسـانه  های  و  شـبکه  ها  هجـوم  و  ماهـواره  ای  متنـوع  شـبکه  های  ماننـد  رقبایـی 
اجتماعـی در فضـای مجـازی، نیـاز بـه مدیـران توانمنـد و منعطـف، امـری ضـروری 
و اجتناب  ناپذیـر اسـت. توانمنـدی و انعطـاف در درک تغییـرات محیطـی، منجـر بـه 
تشـخیص هوشـمندانه و اقـدام مناسـب مدیـران در سـازمان می  شـود؛ بنابرایـن، بـا 
اسـتناد بـه اهمیـت ایـن موضـوع، هـدف از پژوهـش حاضـر، بررسـی و رتبه  بنـدی 
عوامـل تأثیرگـذار بر اجرای موفق نظام جانشـین پروری در سـازمان صداوسـیما بوده 
اسـت. ایـن مطالعـه بـرای دسـتیابی به هدف یادشـده به دنبال پاسـخ به دو پرسـش 

است: اساسـی 
- عوامـل تأثیرگـذار بـر اجـرای موفـق نظـام جانشـین پروری در سـازمان 

کدام انـد؟ صداوسـیما 
- اولویـت هـر عامـل نسـبت به سـایر عوامل سـازمان مـورد مطالعـه چگونه 

است؟

چارچوب نظری پژوهش
منابـع  مدیریـت  کان  راهبردهـای  از  سـازمان  ها،  در  جانشـین پروری  فراینـد 
انسـانی اسـت. کمبود نیروی انسـانی مسـتعد، با وجود نیاز رو به رشـد سـازمان  ها به 
سـرمایه  های انسـانی بـرای رویارویی با تغییـرات محیطی و موفقیـت در دنیای رقابتی 
امـروز، چالشـی جـدی پیـش روی هـر سـازمان اسـت. در شـرایط کنونی، ضـرورت و 

اهمیـت برنامه  ریـزی بـرای جانشـین پروری، بیـش از گذشـته احسـاس می  شـود.
جانشـین پروری: جانشـین پروری فراگـرد ارادی بـرای اطمینـان از تـداوم رهبری 
در منصب هـای کلیـدی، حفظ و توسـعه معنوی و دانشـی برای آینده و تشـویق افراد 
بـه توسـعه اسـت کـه از راهبـرد کان برنامه  ریـزی نیـروی انسـانی نشـئت می  گیرد 

)هلتون1 و جکسـون2007،2: 335(.
در  اسـت  تاشـی  جانشـین پروری  برنامه  ریـزی  جانشـین پروری:  برنامه  ریـزی 
راه طرح ریـزی بـرای انتخـاب تعـداد متناسـب و شایسـته  ای از مدیـران و کارمنـدان 

1. Helton
2. Jackson
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برخـوردار از مهارت هـای کلیـدی کـه بتوانند در صورت بازنشسـتگی، فـوت، بیماری 
یـا ارتقـای دیگـر کارمندان یـا حتی موقعیت  هـای جدیدی کـه در برنامه  هـای آینده 
سـازمان بـه وجـود می آیـد، جانشـین مناسـبی باشـند )سـامبروک2005،1: 581(. 
برنامـه جانشـین پروری شـامل انتخـاب و آمـوزش کارکنـان داخلی برای اشـتغال در 
پسـت  های رهبـری سـازمانی اسـت، به نوعـی مدیریت اسـتعداد محسـوب می  شـود. 
مؤسسـه یـا سـازمانی کـه به دنبـال اجرای برنامه جانشـین پروری اسـت، اسـتعدادها 
و کارکنـان مسـتعد داخلـی سـازمان را شناسـایی و برایشـان فرصت  هایـی مهیـا 
می  کنـد تـا اسـتعداد و مهـارت خود را توسـعه دهنـد، در ایـن زمینه، به ویژه توسـعه 
مهارت  هـای مدیریتـی، سرپرسـتی و رهبـری مـورد تأکیـد قـرار می گیـرد )داودی 
و یعقوبـی، 1397: 166(. پنـدی2 و شـارما3 )2014( ضمـن تأکیـد بـر شناسـایی و 
پـرورش اسـتعدادها بـرای توسـعه سـازمان، معتقدنـد برنامه  ریـزی جانشـین پروری 
نقشـی کلیـدی در بـازار اسـتعدادها و فضـای رقابتـی موجـود ایفا می کند و بر رشـد 

سـازمانی اثر مسـتقیم دارد.
بـرای اجـرای برنامـه جانشـین پروری بـا روشـی نظام  منـد و به صـورت یکپارچـه، 
کرباسـی و علـوی )1390: 31-29( هشـت گام ضـروری را به ترتیب، شـامل این موارد 
می داننـد: شناسـایی مشـاغل کلیـدی، تعیین شایسـتگی  های محـوری مورد نیـاز برای 
هـر شـغل کلیدی، شناسـایی گـروه اولیـه کاندیداهـا، ارزیابی اولیـه کاندیداهـا، انتخاب 
کاندیداهـای برتـر و تشـکیل خزانـه کاندیداهـا، آمـوزش و توسـعه، ارزیابـی عملکـرد و 
شایسـتگی  ها و در نهایـت، انتخـاب جانشـین سـمت  های کلیـدی. غالـب ایـن گام  ها، از 
کارکردهـای مدیریـت منابع انسـانی به شـمار می روند و هر یک، بـه روش  های مختلفی 
قابـل اجـرا هسـتند امـا هیـچ نظـام مدیریتـی نمی  توانـد به عنوان نسـخه  ای بـرای تمام 
سـازمان  ها به کار رود چراکه ویژگی  های مشـخصی از سـازمان، بر پیچیدگی و رسـمیت 
فعالیت  هـا و اقدامـات مدیریتـی اثر می  گـذارد. هـاوورث4 )2005: 13( نیز معتقد اسـت 
کـه در برخـی از سـازمان  ها، طرح  هـای برنامه  ریـزی جانشـین پروری بـرای اطمینـان از 
تـداوم رهبـری موفـق اجرا می  شـود زیرا مدیران ارشـد این سـازمان  ها اعتقـاد دارند که 

جانشـین پروری ، موفقیـت آینـده سـازمان را تضمیـن می  کند.

پیشینه پژوهش
بـا توجـه به اهمیـت موضوع جانشـین پروری ، تاکنون مطالعـات داخلی و خارجی 

متعـددی در ایـن حوزه در سـازمان  ها و صنایع مختلف انجام شـده اسـت. 

1. Sambrook
2. Pandey

3. Sharma
4. Haworth
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جدول 1. پیشینه پژوهش های مرتبط با جانشین پروری
Table 1. Background of research related to succession

نویسندهنتایجعنوان

بررسی موانع مؤثر 
بر استقرار نظام 
جانشین پروری

نتایج مطالعه نشان می  دهد که این موانع، بر اساس 
اولویت شامل چهار دسته: موانع ساختاری، موانع 
رفتاری، موانع مدیریتی و موانع سازمانی هستند.

طوطیانی 
اصفهانی و 
همکاران 
)1398(

چارچوبی برای 
استعدادیابی و 

جانشین پروری در 
نظام آموزش عالی

ابعاد و مؤلفه  های اثرگذار بر اجرای فرایند 
استعدادیابی و جانشین پروری در قالب شش 
مؤلفه اصلی، شامل عوامل علی استعدادیابی 
و جانشین پروری ، عوامل زمینه  ای، مدل  سازی 

شایستگی، نخبه  یابی، توانمندسازی و نگهداشت، 
18 مؤلفه فرعی و 118 شاخص با به کارگیری 

ترکیبی از روش  های کیفی و کمی استخراج 
شده اند.

داودی و 
یعقوبی 
)1397(

الگوی 
جانشین پروری 

فرماندهان و مدیران 
نیروی انتظامی 

جمهوری اسلامی 
ایران

پژوهشگران در این مطالعه، با به کارگیری روش 
کیفی و انجام مصاحبه با مدیران عالی در حوزه 
مورد مطالعه، 22 مضمون اصلی را استخراج و 

در قالب شش مقوله اصلی شامل قابلیت رهبری، 
مهارت و توانایی فردی، باور دینی، مشارکت 

جامعه با پلیس، مدیریت استعدادیابی و ساختار 
سازمانی دسته  بندی کرده اند و بر این اساس، 

الگوی جانشین پروری فرماندهان و مدیران ناجا 
طراحی شده است.

هزارجریبی 
و همکاران 

)1396(

طراحی الگوی 
جانشین پروری در 
سازمان  های دولتی 
از طریق کاربست 

مدل  سازی ساختاری 
ـ تفسیری

در این مطالعه، متغیرهای »تعهد مدیران ارشد 
به جانشین سازی«، »فرهنگ جانشین پروری« و 
»اسناد بالادستی، سیاست  ها، قوانین، آیین  نامه و 
دستورالعمل  ها« به عنوان تأثیرگذارترین عوامل 

مشخص شده اند.

لطیفی و 
همکاران 
)1395(

جانشینی رهبری 
در انواع مختلف 

سازمان  ها: 
جانشین  ها چه حرفه 

و سیاستی ممکن 
است از یکدیگر یاد 

بگیرند

پژوهشگران در این مطالعه، به بررسی ادبیات 
پژوهش پیرامون جانشین پروری در انواع مختلف 

سازمان  های بازرگانی عمومی1، سازمان  های 
خصوصی/ خانوادگی2 و سازمان  های سیاسی3 با 
هدف ایجاد یک چارچوب مفهومی یکپارچه و 

جامع پرداخته  اند. به همین منظور، در تلاش اند تا 
زمینه  های موفقیت جانشینی رهبری را با مطالعه 

انواع سازمان  ها، بررسی و پس از مقایسه، با 
یکدیگر ترکیب کنند.

فارا4 و 
همکاران، 

2019

1. publicly-traded organizations
2. privately-owned/family organizations

3. political organizations
4. Farah
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نویسندهنتایجعنوان

جانشینی مدیرعامل، 
تغییر استراتژیک 
و عملکرد پس 

از جانشینی: یک 
رویکرد متاآنالیز

نتایج نشان می  دهد که انتخاب جانشین درون 
سازمانی برای سمت  های مدیریتی، عملکرد 

بلندمدت را بهبود می  بخشد. همچنین، به کارگیری 
یک مدیرعامل خارجی باعث کاهش کارایی 

سازمان در درازمدت می  شود. این پژوهشگران 
معتقدند که جانشین  های داخلی، اطلاعات بیشتری 
درباره محیط درونی و بیرونی شرکت دارند و در 
حفظ و کنترل وضعیت موجود سازمان موفق  تر 

عمل می  کنند.

شپکر1 و 
همکاران 
)2017(

نقش مشاوران مورد 
اعتماد در فرایند 
برنامه  ریزی برای 
جانشینی مشاغل 

خانگی

نتایج پژوهش نشان می  دهد که مشاوران قابل 
اعتماد می  توانند بسته به میزان موفقیت در 

تنش  های بالقوه سازمان، تأثیر مثبت یا منفی در 
فرایند برنامه  ریزی جانشینی داشته باشند.

میشل2 و 
کاممرلندر3 

)2015(

برنامه  ریزی 
جانشینی: ایجاد 
جایگاه از طریق 

عملکرد بهتر

پژوهشگر، فرایند جانشین سازی را شامل چهار 
مرحله اصلی؛ تعیین استعدادهای مورد نیاز برای 

آینده، کمی  سازی و طبقه بندی استعدادهای موجود 
با توجه به نیاز آینده، ساخت یا خرید استعدادهای 
مورد نیاز برای پوشش شکاف موجود در نیازهای 
آینده و وضع فعلی و اطمینان از اجرای درست 

فرایند می  داند.

چارچ4 
)2014(

عوامل تعیین  کننده 
انتخاب جانشین 
مدیر عامل در 
شرکت  های 

خانوادگی

در این زمینه پنج عامل قدرت خانواده، نسل 
خانواده، استقلال مدیران، حفاظت از سهامداران 
و عملکرد گذشته، برای نمونه بین شرکت  های 
خانوادگی مورد بررسی قرار گرفته؛ نتایج نشان 

می  دهد که عامل استقلال مدیران، بیشترین تأثیر 
را دارد و مدیران مستقل از مالکان یا سهامداران 
اصلی نقش مهمی در محیط پیچیده یک شرکت 

خانوادگی ایفا می کنند.

انصاری5 و 
همکاران 
)2013(

پیشـینه عوامـل شـناخته شـده کلیـدی در اجـرای موفـق نظـام جانشین سـازی 
در صنایـع مختلـف نیـز در جـدول 2 آمـده اسـت. تأثیـر ایـن عوامل بر اجـرای نظام 
جانشـین پروری بـا تأکید بر سـازمان صدا و سـیما در قالب پرسشـنامه دلفـی در میان 
اسـتادان دانشـگاهی، مدیران و کارشناسـان ارشـد اجرایی سـازمان صداوسیمای یزد 

به عنـوان مورد مطالعه، بررسـی شـده اسـت.

1. Schepker
2. Michel

3. Kammerlander
4. Church

5. Ansari

ادامه جدول 1.
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جدول 2. پیشینه عوامل شناخته شده کلیدی در اجرای موفق نظام 
جانشین پروری

Table 2. Background of key factors identified on the successful 
implementation of the succession system

عوامل مؤثر بر ردیف
نویسندهجانشین پروری

فرهنگ جانشین سازی 1
)در سازمان(

داودی و یعقوبی )1397(، قلیچ  لی و همکاران 
)1396(، لطیفی و همکاران )1395(، فارا و 

همکاران )2019(، بیلگیلی1 و همکاران )2017( و 
گراوس2 )2005(

تعیین قابلیت  ها و 2
شایستگی های مورد نیاز

داودی و یعقوبی )1397(، قلیچ  لی و همکاران 
)1396( و وایلند3 و همکاران )2016(

3
شناسایی مشاغل و 

مناصب کلیدی در سطوح 
مختلف مدیریتی

داودی و یعقوبی )1397(، لطیفی و همکاران 
)1395( و کرباسی و علوی )1390(

حمایت، مشارکت و تعهد 4
مدیران ارشد

داودی و یعقوبی )1397(، قلیچ  لی و همکاران 
)1396(، لطیفی و همکاران )1395(، قلی  پور 
و همکاران )1390(، چارچ )2014(، هلتون و 

جکسون )2007( وگراوس )2005(

5
تعریف واضح و روشن 
انتصاب و ارتقا بر پایه 

شایستگی
داودی و یعقوبی )1397( و گراوس )2005(

داودی و یعقوبی )1397(، پندی و شارما )2014(، شناسایی نیازهای آتی6
بوش4 )2014(

به کارگیری استعدادهای 7
جوان

کارنی5 و همکاران )2019( و میشل و کاممرلندر 
)2015(

آموزش و توسعه8
قلیچ  لی و همکاران )1396(، لطیفی و همکاران 
)1395(، کرباسی و علوی )1390(، میشل و 

کاممرلندر )2015(، پندی و شارما )2014( و 
تیلور6 و مک گراو7 )2004(

ایجاد برنامه های 9
مشاوره  ای

داودی و یعقوبی )1397(، ویلیام8 و وار9 )2015(، 
پندی و شارما )2014(

کرباسی و علوی )1390(کارکنان دانش  محور10

11
ایجاد فضای یادگیری و 
اشتراک و تسهیم دانش 

در محیط
داودی و یعقوبی )1397(

1. Bilgili
2. Groves
3. Weinland

4. Bush
5. Carney
6. Taylor

7. McGraw
8. William
9. Weare
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عوامل مؤثر بر ردیف
نویسندهجانشین پروری

محمدی و شرفی )1394(توانمندسازی کارکنان12

هوشمندی، بلوغ و پویایی 13
سازمانی

داودی و یعقوبی )1397( و قلیچ  لی و همکاران 
)1396(

14
شناسایی و تقویت 

ظرفیت  ها و قابلیت  های 
موجود

داودی و یعقوبی )1397(، میشل و کاممرلندر 
)2015( و چارچ )2014(

شناسایی و توسعه 15
استعدادهای سازمانی

لطیفی و همکاران )1395( و پندی و شارما 
)2014(

تعهد به اجرای برنامه 16
جانشین پروری

داودی و یعقوبی )1397(، میشل و کاممرلندر 
)2015(

داودی و یعقوبی )1397(، قلیچ  لی و همکاران عدالت سازمانی17
)1396(، لطیفی و همکاران )1395(

استعدادیابی و تشکیل 18
ذخایر استعدادها

داودی و یعقوبی )1397(، هزارجریبی و همکاران 
)1396(، تیلور و مک  گراو )2004(

سابقه خدمتی و غنای 19
قلی  پور و همکاران )1390(دانشی

اجرای نظام جامع 20
ارزیابی عملکرد

داودی و یعقوبی )1397(، لطیفی و همکاران 
)1395( و کرباسی و علوی )1390(

مقاومت در برابر 21
لطیفی و همکاران )1395(فشارهای سیاسی

22
گرایش و تعهد عملی 

به نظام شایسته سالاری 
به دور از هرگونه تعصب

داودی و یعقوبی )1397(

ارزیابی قابلیت  ها، 23
داودی و یعقوبی )1397(مهارت ها و شایستگی  ها

سبک  های رفتاری 24
محمدی و شرفی )1394(مدیران

قلیچ  لی و همکاران )1396(، قلی  پور و همکاران تمایل و انگیزه افراد25
)1390( و شارما و همکاران )2003(

قلیچ  لی و همکاران )1396(اطلاع رسانی26

قلیچ  لی و همکاران )1396(شامل شدن تمام سطوح27

ادامه جدول 2.
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از میـان 27 عامـل موجـود در جـدول 2، بـر اسـاس تجزیه وتحلیل هـای تکنیک 
دلفـی و بـا اسـتناد بـه اجمـاع نظـر خبـرگان، 25 مـورد به عنـوان عوامـل کلیـدی 
تأثیرگـذار بـر سـازمان صداوسـیما، بـرای رتبه  بنـدی، وارد فراینـد تکنیک تاپسـیس 

شـدند. فازی 

روش پژوهش
پژوهـش حاضـر از حیـث هدف، کاربردی اسـت و بـا اسـتفاده از روش آمیخته و 
ترکیـب رویکـرد کیفـی- کمی انجام شـده اسـت. به منظور دسـتیابی به هـدف مورد 
مطالعـه، دو گام کلـی بـه اجرا درآمـد. در گام اول، ابتـدا، عوامل تأثیرگـذار بر اجرای 
موفـق نظـام جانشـین پروری، پس از جسـتجو و مطالعه پیشـینه پژوهـش در صنایع 
مختلـف، شناسـایی و فهرسـت و سـپس، عوامـل مرتبط  تـر بـا حـوزه مـورد مطالعه، 
گزینش و پس از تأیید اسـاتید دانشـگاهی و کارشناسـان مربوط، وارد فرایند تکنیک 
دلفـی شـد. قابـل ذکـر اسـت کـه تأییـد اسـتادان دانشـگاهی و کارشناسـان، خـود 
سـندی بـرای سـنجش اعتبـار صوری پرسشـنامه مـورد اسـتفاده در پژوهش اسـت. 
عـاوه بـر ایـن، پرسشـنامه ای حـاوی 27 عامـل به منظـور بررسـی نظر خبـرگان در 
مـورد تأییـد یا تأیید نشـدن اثـر هر عامل بر جانشـین پروری در صداوسـیما، بین 25 
نفر از اسـتادان دانشـگاهی، مدیران مرکز یزد و مشـاوران مدیرکل توزیع شـد. ماک 
سـنجش پایایـی در ایـن پژوهـش، پایایـی همسـانی درونـی1 بوده کـه با اسـتفاده از 
روش آلفـای کرونبـاخ اثبـات شـده اسـت. ازآنجاکـه مقدار آلفـای کرونبـاخ 0/960 و 

بزرگ تـر از 0/7 بـوده، آزمـون از پایایـی قابـل قبولی برخوردار اسـت.
پـس از تجزیه و تحلیل  هـای لازم و نهایـی شـدن عوامـل بـه اسـتناد اجمـاع نظـر 
جامعـه خبـرگان، در گام دوم اجرایـی، بـرای رتبه  بنـدی و تجزیه وتحلیـل داده  هـا از 
تکنیـک تاپسـیس فـازی اسـتفاده شـده اسـت. به این ترتیـب کـه پرسشـنامه  ای بـر 
اسـاس طیـف پنـج نقطه  ای لیکـرت و حـاوی عوامل نهایی شـده حاصـل از گام اول، 
طراحـی و از 25 نفر از پاسـخ  دهند  گان خواسـته شـد تـا میزان اهمیـت و اثر هر یک 
از عوامـل را در اجـرای موفـق نظام جانشین سـازی، در قالب عبارات کامی مشـخص 

 . کنند

1. Interal Consistency reliability
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جدول 3. خلاصه روش پژوهش
Table 3. Summary of research methods

شیوه و ابزار جمع آوری هدففاز
داده  ها

شیوه 
جامعه آمارینمونه گیری

اول
شناسایی عوامل مؤثر 
بر اجرای موفق نظام 

جانشین پروری

کتابخانه  ای و 
پرسشنامه )تکنیک 

دلفی(
غیرتصادفی 

و هدفمند
خبرگان )استادان 
دانشگاه، مدیران 

صداوسیمای 
مرکز یزد 
و مشاوران 
مدیرکل(

اولویت  بندی عوامل دوم
نهایی شده

پرسشنامه )روش 
سرشماریتاپسیس فازی(

روش تاپسـیس در سـال 1981 از سـوی هوانگ1 و یون2 ارائه شـد. در این روش 
m گزینـه از طریـق n شـاخص مورد ارزیابی قـرار می  گیرند. روش تاپسـیس فازی با 
اسـتفاده از متغیرهـای زبانی فـازی، تصمیم  گیری حاصل از ترجیحـات و قضاوت  های 
ذهنـی را در شـرایط عـدم اطمینـان محیطـی آسـان می  کند. اعـداد فـازی و عبارات 

کامـی بـه کار رفتـه در این پژوهش، در جدول 4 نشـان داده شـده اند.

جدول 4. عبارات کلامی و مقیاس  های زبانی فازی معادل
)کانن3 و همکاران، 2014: 438(

Table 4. Verbal expressions and equivalent fuzzy language scales

عبارات 
کلامی

کاملًا بی تأثیر 
)NO()VL( تأثیر کم)L( تأثیر متوسط)H( تأثیر بسیار تأثیر زیاد

)VH( زیاد

اعداد 
فازی 
مثلثی

(0,0/2,0/4)(0/2,0/4,0/5)(0/4,0/6,0/8)(0/6, 0/8,1)(0/8,0/9,1)

پـس از جمـع  آوری پرسشـنامه  ها، بـرای تجزیه وتحلیـل   نهایی به روش تاپسـیس 
فـازی، از روش پیشـنهادی کانـن و همـکاران )2014( اسـتفاده شـد. در ایـن روش، 
پـس از تشـکیل ماتریـس تصمیـم فـازی ارزیابی گزینه  ها نسـبت بـه معیارهـا، ابتدا 
ماتریـس تصمیـم فازی نرمالایز شـده و سـپس ماتریس تصمیم فـازی نرمالایز وزین 
 )+Ai( فـازی تشـکیل شـد. در ادامـه، اقـدام بـه تعییـن راه  حل ایـده  آل مثبت فـازی
1. Hwang 2. Yoon 3. Kannan
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و راه  حـل ایـده  آل منفـی فـازی )Ai-( به منظور محاسـبه انـدازه مجمـوع فواصل هر 
یـک از گزینه هـا از ایـده  آل مثبـت فـازی و ایـده  آل منفی فـازی گردیـد. در گام بعد 
نیـز، نزدیکـی نسـبی گزینـه i ام از راه  حـل ایده  آل )CL( محاسـبه شـد. در این گام، 
مقـدار CL، بیـن صفـر و یـک اسـت؛ هرچـه ایـن مقـدار بـه یـک نزدیک تـر باشـد، 
راهـکار بـه جـواب ایـده  آل نزدیک تر اسـت. در نهایت نیـز، رتبه بندی گزینه  هـا انجام 
گرفـت؛ کـه بـر اسـاس ترتیـب نزولـی CLi می تـوان گزینه هـای موجود را بـا توجه 

به بیشـترین اهمیـت رتبه بنـدی کرد.

یافته های پژوهش
چنان کـه گذشـت، در ایـن مطالعـه، به منظور شناسـایی مؤلفه  هـای کلیدی مؤثر 
بـر اجرای موفق نظام جانشـین پروری در صداوسـیما از تکنیک دلفی اسـتفاده شـده 
اسـت. تجزیه وتحلیل هـای حاصـل از تکنیـک دلفـی نشـان می  دهـد کـه میانگیـن 
متغیرهـای »کارکنـان دانش محـور« و »اطاع  رسـانی« کمتر از سـه اسـت. به همین 
دلیـل، به عنـوان عوامـل غیـر مؤثر بـر نظـام جانشـین پروری در مورد مطالعـه حاضر، 
از ادامـه رونـد پژوهـش، حـذف و سـایر عوامل بـا همگرایـی بالایی نهایی شـدند. در 
نهایـت نیـز، بـرای رتبه  بنـدی 25 عامل نهایی شـده و تجزیه وتحلیـل داده  ها، تکنیک 
تاپسـیس فـازی مـورد اسـتفاده قـرار گرفـت. نتایـج حاصـل از ایـن تجزیه وتحلیـل 
و رتبه  بنـدی نهایـی عوامـل کلیـدی را بـر اسـاس اولویـت، در جـدول 5 مشـاهده 

می  کنیـد.

جدول 5. رتبه  بندی معیارها بر اساس تکنیک تاپسیس فازی
Table 5. Ranking of criteria based on fuzzy TOPSIS technique

نماد 
متغیر

عوامل کلیدی مؤثر بر 
جانشین پروری

d*
فاصله تا 

ایده آل مثبت

d-
فاصله تا 

ایده آل منفی

cj
نزدیکی نسبی 
هر معیار از 

راه حل ایده  آل

وزن 
رتبهنرمالایز

X21 ،ارزیابی قابلیت  ها
0/334160/858690/719860/045341مهارت ها و شایستگی  ها

X14 تعهد به اجرای برنامه
0/0361770/829430/696290/043852جانشین پروری



160
پژوهش های ارتباطی،
ســال بیـست  و هـفـتـم،
شمـاره 4 )پیاپي 104(،
ـــان 1399 نماد زمستـــــ

متغیر
عوامل کلیدی مؤثر بر 

جانشین پروری

d*
فاصله تا 

ایده آل مثبت

d-
فاصله تا 

ایده آل منفی

cj
نزدیکی نسبی 
هر معیار از 

راه حل ایده  آل

وزن 
رتبهنرمالایز

X18 اجرای نظام جامع
0/374100/816270/685720/043193ارزیابی عملکرد

X80/375890/817860/685110/043154آموزش و توسعه
X100/367350/798040/684780/043135توانمندسازی کارکنان

X1 فرهنگ جانشین پروری
0/391440/771400/663370/041786)در سازمان(

X3
شناسایی مشاغل و 
مناصب کلیدی در 

سطوح مختلف مدیریتی
0/334480/657950/0662960/041757

X230/386210/741190/657420/041408تمایل و انگیزه افراد

X2 تعیین قابلیت  ها و
0/367140/684120/650750/040989شایستگی  های مورد نیاز

X19 مقاومت در برابر
0/343020/635580/649470/0409010فشارهای سیاسی

X4 حمایت، مشارکت و
0/350180/646500/648650/0408511تعهد مدیران ارشد

X9
ایجاد فضای یادگیری و 
اشتراک و تسهیم دانش 

در محیط
0/420340/754890/642320/0404512

X60/418990/743040/639430/0402713شناسایی نیازهای آتی
X150/355340/621760/636320/0400814عدالت سازمانی

X5
تعریف واضح و روشن 
انتصاب ها و ارتقا بر 

پایه شایستگی
0/362090/625310/633280/0398815

X17 سابقه خدمتی و غنای
0/436540/743340/630010/0396816دانشی

X20
گرایش و تعهد عملی 

به نظام شایسته  سالاری 
به دوراز هرگونه تعصب

0/360300/602890/625920/0394217

X12
شناسایی و تقویت 

ظرفیت  ها و قابلیت های 
موجود

0/379370/602860/613760/0386518

ادامه جدول 5.
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نماد 
متغیر

عوامل کلیدی مؤثر بر 
جانشین پروری

d*
فاصله تا 

ایده آل مثبت

d-
فاصله تا 

ایده آل منفی

cj
نزدیکی نسبی 
هر معیار از 

راه حل ایده  آل

وزن 
رتبهنرمالایز

X13 شناسایی و توسعه
0/410520/645300/611180/0384919استعدادهای سازمانی

X11 هوشمندی، بلوغ و
0/376210/587110/609460/0383820پویایی سازمانی

X16 استعدادیابی و تشکیل
0/387500/601360/608130/0383021ذخایر استعدادها

X7 به کارگیری
0/401610/540110/573530/0361222استعدادهای جوان

X24 شامل شدن تمام
0/415730/514300/552990/0348323سطوح

X25 ایجاد برنامه  های
0/534910/652600/549550/0346124مشاوره  ای

X22 سبک  های رفتاری
0/427640/514020/545860/0343825مدیران

بـر اسـاس جـدول 5، نتایـج حاصـل از تاپسـیس فـازی نشـان می  دهـد کـه عامـل 
»ارزیابـی قابلیت  هـا، مهارت  هـا و شایسـتگی  ها« بـا وزن 0/04534 بالاتریـن اولویـت را 
نسـبت بـه سـایر عوامـل دارد. در تبیین این عامـل، داودی و یعقوبـی )1397: 177( نیز 
در مطالعـه خـود، یکـی از عوامل دخیـل در اسـتعدادیابی و جانشـین پروری را این عامل 
ذکـر کرده  انـد کـه شـامل شـاخص  هایی چـون ارزیابـی عایـق و شـیوه نگـرش منابـع 
انسـانی شـاغل بـه محیـط کاری، بررسـی و تجزیه وتحلیـل عملکـرد گذشـته و حـال و 
ارزیابـی منابـع انسـانی بـر اسـاس دوراندیشـی و تحول  آفرینـی، همچنیـن، مهارت  هـای 
فنـی ـ مدیریتـی و مهارت هـای انسـانی ـ ارتباطـی و... می  شـود. سـالواتو1 و همـکاران 
)2012( نیـز معتقدنـد کـه انتخـاب مدیـران عامـل در بخش  هـای خصوصی، بیشـتر به 
دلیـل مهارت  هـای مدیریتی اسـت که در حرفه خود نسـبت به سـایرین ایجـاد کرده  اند.

پـس از آن، عامـل »تعهـد بـه اجـرای برنامه جانشـین پروری« بـا وزن 0/04385 
و عامـل »اجـرای نظـام جامـع ارزیابـی عملکـرد« بـا وزن 0/04319 بـه ترتیـب، در 
اولویت  هـای دوم و سـوم قـرار دارند. ارزیابی عملکـرد، فرایند ارزیابی نحـوه پرداختن 
بـه یـک شـغل از سـوی هـر کارمنـد و اسـتقرار برنامـه بهبـود بـرای آن اسـت. یـک 

1. Salvato

ادامه جدول 5.
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عنصـر اصلـی در هـر نظام جانشـین پروری، سـنجش و ارزیابـی سـازمان و کارمندان 
آن اسـت. کارمنـدان بازیگـران اصلـی در تعیین نیازهای آموزشـی، توسـعه شـخصی 
و نیازهـای توسـعه کارایـی در ارتبـاط بـا یـک برنامه جانشـین پروری هسـتند. نتایج 
ارزیابـی عملکـرد می  توانـد اطاعات مفیـدی به این کارکنـان برای تصمیـم در مورد 
آینـده ارائـه دهـد )هزارجریبـی و همـکاران، 1396: 257(. ایـن در حالـی اسـت که 
بروجـردی علـوی و رحمتـی )1398: 180-181( در مطالعه خـود، نبود مدلی جامع 
و فراگیـر بـرای ارزیابی سـازمان صداوسـیما در سـطح راهبـردی را مطـرح می  کنند؛ 
مدلـی کـه بتوانـد ارزیابـی را در تمامـی حوزه  هـا، ازجملـه سـرمایه انسـانی، تولید و 
توزیـع پیـام یـا حتی امـور مالی محقـق و همگرا سـازد. آنـان پیشـنهاد می  کنند که 
مدیریـت برنامه  ریـزی بلندمـدت در سـازمان صداوسـیما احیا شـود و ارزیابی متوازن 

راهبـردی را جهت  دهـی و مدیریـت کند.
بـر اسـاس رتبه  بندی موجود، چهارمیـن عامل، »آموزش و توسـعه« و پس از آن، 
»توانمندسـازی کارکنـان« اسـت. بی تردیـد، اجرای برنامه  های آموزشـی و توسـعه  ای 
بـه توانمنـد شـدن هرچـه بیشـتر کارکنـان کمـک می  کنـد. بـه همیـن دلیـل، ایـن 
عامـل لازمـه بی چون وچـرای افزایش توانمنـدی کارکنـان، به ویژه باهدف جانشـینی 
در مناصـب مهم سـازمان اسـت. شناسـایی و اولویت  بنـدی شایسـتگی  های مدیریتی 
از اهمیـت حیاتـی برخـوردار اسـت، چراکـه توانایـی، لازمـه پیش  بینـی موفقیت های 
سـازمانی اسـت. ازایـن رو، سـازمان ها هنـگام انتخاب کارمنـدان برای اسـتخدام، لازم 
اسـت ایـن صاحیت  هـا و شایسـتگی  ها را مدنظـر داشـته باشـند. نبـود برنامه  هـای 
توسـعه  ای و کارکنـان آموزش دیـده و اجرایـی ارشـد، تهدیـدی جـدی بـرای آینـده 

صنعـت به شـمار مـی  رود )وایلنـد و همـکاران، 2016: 88(.
میشـل و کاممرلنـدر )2015: 9( در بررسـی فراینـد عملیاتـی سـاخت برنامـه 
جانشـینی معتقدنـد کـه پـس از انتخـاب جانشـین، فراینـد جانشـینی وارد مرحلـه 
و  می بیننـد  آمـوزش  انتخـاب شـده،  افـراد  مرحلـه،  ایـن  در  و  می  شـود  آمـوزش 
بـرای نقـش جدیـد خـود آمادگـی پیـدا می  کننـد. در مطالعـه دیگری، پژوهشـگران 
دریافته انـد کـه برنامه  ریـزی توسـعه فـردی، بایـد در کارکنـان ایجـاد انگیـزه کند؛ و 
آنـان را در توسـعه مهارت  هـای حرفـه  ای یـاری دهد. این نـوع برنامه  ریـزی، موفقیت 
سـازمان را در بـرآورده سـاختن نیـاز آینـده به منابع انسـانی در سـمت  ها و مشـاغل 

خـاص بـه دنبـال دارد )کلبیکـووا1 و همـکاران، 2015(.
سـازمان صدا و سـیما بایـد بتوانـد با شـناخت و بررسـی مهم ترین تحـولات حوزه 

1. Chlebikova
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فنـاوری، انعطـاف لازم را از خـود نشـان دهـد و سـرمایه های انسـانی را منطبـق و 
مطابـق بـا ایـن تغییـرات تربیت کنـد. ازایـن رو، برای تحقـق مباحث مربوط به رشـد 
یادگیـری، توجـه بـه اسـتقرار فراینـد آموزشـی مسـتمر، مؤثـر و بهنـگام در بـدو و 
حیـن خدمـت، بسـیار ضـروری اسـت و در این زمینه لازم اسـت که دانـش و مهارت 
کارکنـان در مسـیر اهـداف حوزه فناوری و زیرسـاخت، جهت  دهی شـود و بهره  گیری 
از ظرفیـت نیـروی انسـانی متخصـص، بـه روز و کارآمـد، سـرلوحه کار قـرار گیرد. در 
انجـام ایـن مهـم، برنامه  ریـزی بـرای تغییـر و مدیریـت دانـش، نقـش حیاتـی دارد 
و می  تـوان از طریـق انتقـال دانـش آکادمیـک کارکنـان بـه محیـط سـازمانی، آن را 
محقـق سـاخت. همچنیـن، لازم اسـت عناوین شـغلی مورد نیـاز و سـطح توانمندی 
داوطلبـان، مطابـق بـا نیازهـای آتـی رسـانه طراحی و اجرا شـود )بروجـردی علوی و 
رحمتـی، 1398: 172(. به طورکلـی، هـر عامـل و جایـگاه آن در ایـن اولویت  بنـدی 
بیانگـر اهمیـت آن عامـل نسـبت بـه عاملی در جایـگاه بعدی اسـت و ازایـن رو، بهتر 

اسـت کـه مسـئولان امـر بر ایـن اسـاس برنامه  ریـزی و اقـدام کنند.

بحث و نتیجه گیری
جانشـین  پروري از مهم  تریـن ابزارهایـي اسـت کـه سـازمان های پیـش رو، بـرای 
کشـف و ارتقـای اسـتعدادهاي انسـاني از آن بهـره مي  جوینـد. با اجـرای طرح منظم 
برنامـه جانشـین پروری، سـازمان در هـر شـرایطی می  توانـد بـا آسـودگی خاطـر، 
در صـورت وجـود مناصـب خالـی، شایسـته  ترین  ها را جایگزیـن کنـد، بـدون آنکـه 
خللـی در رونـد عـادی پیشـرفت آن ایجـاد شـود. سـازمان  های رسـانه  ای ازجملـه 
سـازمان  هایی هسـتند کـه در یک محیط بسـیار پیچیـده و متغیر فعالیـت می  کنند. 
بـه همیـن دلیـل، برنامه  ریـزی و اتخـاذ راهبردهای مناسـب مبتنی بر درک درسـت 
از عوامـل و شـرایط محیطـی بـا بهره  گیری از تجربیـات گذشـته و پیش  بینی صحیح 
از روندهـای پیـش  رو، جـزء لاینفـک در سـازمان های رسـانه ای محسـوب می شـود 
)قربانـی و همـکاران، 1398: 16(. پژوهـش حاضـر، بـا هـدف رتبه  بنـدی عوامـل 
تأثیرگـذار بـر اجرای موفق نظام جانشـین پروری در مجموعه صداوسـیما انجام شـده 
اسـت. چنان کـه پیش تـر نیـز گفتـه شـد، بـرای دسـتیابی بـه ایـن هـدف، لازم بـود 
بـا توجـه بـه مـورد مطالعـه، پـس از شناسـایی عوامـل مؤثر بـر جانشـین پروری، آن 
دسـته از عواملـی که سـنخیت بیشـتری با صداوسـیما دارنـد، گزینش شـوند. به این 
منظـور، ابتـدا، نظر جامعه خبرگان؛ شـامل اسـتادان دانشـگاه، مدیران صداوسـیمای 
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مرکـز یـزد و مشـاوران مدیـرکل ایـن مرکز، به عنـوان مـورد مطالعه اخذ و پـس از به 
اجمـاع رسـیدن آنهـا، 25 عامـل نهایی شـد. سـپس در گام بعد، ایـن 25 عامل برای 

اولویت  بنـدی، وارد رونـد تحلیل  هـای مربـوط بـه روش تاپسـیس فـازی شـدند.
نتایـج حاصـل از به کارگیـری تکنیـک تاپسـیس فازی نشـان می  دهـد که عامل 
»ارزیابـی قابلیت  هـا، مهارت  ها و شایسـتگی  ها« با بیشـترین امتیاز کسـب شـده، در 

صـدر ایـن اولویت  بندی قـرار دارد. 
پـس از آن، عواملـی چـون تعهـد بـه اجـرای برنامـه جانشـین پروری، اجـرای 
نظـام جامـع ارزیابـی عملکرد، آمـوزش و توسـعه، توانمندسـازی کارکنـان، فرهنگ 
جانشـین پروری )در سـازمان(، شناسـایی مشـاغل و مناصـب کلیـدی در سـطوح 
مختلـف مدیریتـی، تمایـل و انگیـزه افـراد، تعییـن قابلیت  ها و شایسـتگی  های مورد 
نیـاز و... بـه ترتیـب، رتبه  هـای بعـدی را بـه خـود اختصـاص می دهنـد. رتبـه همـه 
25 عامـل در جدول 5 مشـخص شـده اسـت. بی تردیـد، اولویت  بندی بـالا، به معنای 
غفلـت از عوامـل بـا اولویـت کمتر نیسـت؛ بلکـه تنها بـه دسـت  اندرکاران و متولیان 
امـر در مجموعـه صداوسـیما یـادآور می  شـود کـه بایـد در دنیـای رقابتـی امـروز و 
در مسـیر اعتـای ایـن سـازمان، به عنـوان یـک سـازمان حسـاس و فرهنگ  سـاز، 
هنـگام اجرایـی کـردن گام  های برنامه جانشـین پروری، کـدام عامل را با حساسـیت 

بیشـتری مدنظـر قـرار دهند.
لازمـه اجـرای یک برنامـه جانشـین پروری موفق، اجـرای نظامی اسـت که همه 
عوامـل را به طـور همزمـان مـورد توجه قـرار دهد. بر اسـاس یافته  هـای پژوهش، در 

ادامه پیشـنهادهایی قابل ارائه اسـت؛
 تعهد به اجرای برنامه جانشین پروری از سوی مدیران و کارکنان

بـرای تصـدی مناصـب  افـراد مسـتعد و شایسـته   شناسـایی و پـرورش 
آینـده در  کلیـدی  و  مدیریتـی 

 جلـب اعتمـاد و اطمینـان کارکنـان با انتصاب  هـای مبتنی بر شایسـتگی و 
ایجـاد فضای سـالم رقابتی

 طراحـی برنامه  هـای آموزشـی و توسـعه  ای مقتضـی، باهدف توانمندسـازی 
کارکنـان و افزایـش عملکـرد بهینه آنان در سـازمان

 شفاف  سـازی اهـداف برنامـه جانشـین پروری به منظـور فرهنگ  سـازی در 
سـازمان و افزایـش تمایـل و انگیـزه کارکنـان برای مشـارکت در اجـرای این 

برنامه
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 اجـرای نظـام جامـع ارزیابـی عملکـرد بـا به کارگیـری راهبردهـای متعـدد 
و کاربـردی، همچنیـن برنامه  هـای دوره  ای و منظـم بـا فواصـل زمانـی کم و 

دفعـات بیشـتر، بـرای ارزیابـی عملکـرد کارکنان.
به طورکلـی، پیشـنهاد می  شـود کـه سـازمان صداوسـیما، بـا تدویـن برنامـه ای 
جامـع و مـدون، بـا اسـتناد بـه عوامـل تأثیرگذار بـر موفقیت نظـام جانشـین پروری، 
عواملـی را کـه در ایـن پژوهـش بـه آنهـا اشـاره  شـده و یـا عواملـی کـه بـا توجه به 
شـرایط خـاص محیـط درون یـا برون سـازمانی لازم اسـت بـه ایـن فهرسـت اضافـه 
شـود، در مسـیر اجـرای ایـن نظـام در نظر بگیـرد. همچنین، پیشـنهاد می شـود که 
پژوهشـگران آتـی، بـا پشـتیبانی و حمایـت مدیـران و متولیـان اجرایـی در سـطوح 
بـالای مدیریتـی، بـه طراحـی مـدل بومـی و خـاص سـازمان صداوسـیما به منظـور 

اجـرای نظـام جانشـین پروری بپردازنـد.
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Abstract:

Succession is a way to ensure that there are people who can qualify 
for various organizational and managerial jobs and positions in the future. 
But successful planning and implementation of the succession system 
requires effort and equipping the organization with intelligent talent 
management strategies. The purpose of this study was to prioritize the 
factors affecting the successful implementation of the succession system 
in the Yazd broadcasting. To do this, the research literature was reviewed 
and Delphi technique was used after identifying the factors, then fuzzy 
TOPSIS method was used to prioritize the finalized factors. The results 
show that among the finalized factors, evaluation of capabilities, skills 
and competencies, and then, commitment to implement the succession 
program and implementation of a comprehensive system of performance 
evaluation were ranked respectively. Thus, according to the identified 
priority of 25 factors, policy makers and those in charge are suggested to 
formulate convenient and successful strategies.
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