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The aim of this research is to present an advanced model of competency-based 

succession planning in education-oriented organizations. This research is applied-

developmental in terms of its purpose, descriptive in terms of data collection and cross-

sectional survey method. The statistical population of the research includes 8000 staff 

and administrative staff of five national and free universities, of which 366 were selected 

using the Cochran formula using cluster random sampling method. A questionnaire was 

used to collect research data. Data analysis was performed using SPSS and AMOS 

statistical software. This research has 7 components (key competencies and abilities, 

determining succession policy, value-based foundation, organizational support and 

support, strategic planning in the field of succession planning, talent identification and 

formation of talent pool, training and improvement of talents). The results showed that 

the research model has a good fit, in other words, the general indicators confirm that 

the data well supports the patterns. 

 
Keywords: 
Succession planning, competence, 
human resources, talent 
identification, organizational 
support and advocacy. 

 
Article Cite: 
Khodaparast M, Kiakojouri D, 
Mortazavi Amiri J, Jafari 
Kalarijani A. (2024). Presenting 
a Developed Model of 
Competency-Based Succession 
Planning in Training-Oriented 
Organizations. 10(2): 339-351. 

 

 

 
https://doi.org/10.22034/ijes.2024.2031732.1576 

 
https://dorl.net/dor/20.1001.1.23221445.1401.15.1.1.0 

 
Creative Commons: CC BY 4.0 

  

https://doi.org/10.22034/ijes.2024.2031732.1576
https://dorl.net/dor/20.1001.1.23221445.1401.15.1.1.0
https://orcid.org/0000-0001-7144-9196
https://orcid.org/0000-0002-3070-6907
https://orcid.org/0000-0001-7579-3437
https://orcid.org/0009-0009-8681-3291
https://doi.org/10.22034/ijes.2021.541983.1184
https://dorl.net/dor/20.1001.1.23221445.1401.15.1.1.0


 (همکارانو  .. )خداپرست.شایستگی بر مبتنی پروریجانشین یافتهتوسعه مدل ارائه /340

 

 

eISSN: 2322-1445 

351-339صفحات  1403 پاییز و زمستان 2شماره  10دوره   

  جامعه شناسی آموزش و پرورش 

 آموزش محور یهادر سازمان یستگیبر شا یمبتن یپرورنیجانش افتهیارائه مدل توسعه
 4 کلاریجانی جعفری سیداحمد ، 3امیری مرتضوی جواد سید ، *2کیاکجوری داود ، 1خداپرست مهدی

 .قائمشهر، ایران آزاداسلامی، قائمشهر، دانشگاه مدیریت، واحد دانشجوی دکتری، گروه .1
 )نویسنده مسئول(. ایران اسلامی، چالوس، آزاد چالوس، دانشگاه واحد مدیریت، گروه دانشیار، .2
  .ایران چالوس، اسلامی، آزاد دانشگاه چالوس، واحد ریاضی، امار استادیار، گروه .3
 . اسلامی، قائمشهر، ایران ازاد قائمشهر، دانشگاه واحد مدیریت، گروه استادیار، .4

 ایمیل نویسنده مسئول :davoodkia@iauc.ac.ir 

 چکیده مقاله تحقیقاتی

 

 20/03/1403 دریافت:

 14/05/1403 پذیرش

 06/09/1403 انتشار:

. باشد می محور آموزش هایانسازم در شایستگی بر مبتنی پروریجانشین یافتهتوسعه مدل ارائه پژوهش این هدف
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 مقدمه
 

نو به  یا هی، از زاودهیچیعصر فراپ نیا یمواجهه با چالش ها یکه برا رندیناگز یامروز یسازمانها رامونیپ طیفرد سازمان و مح نیها در روابط ب یدگیچیروز افزون پ شیبا افزا

و چند  یدانش رانیمتشکل از کارکنان و مد دیخود که با یانسان یها هیرا در برابر سرما یدیتحول گرا و جد کردیو رو ستهینگر یمنابع انسان تیریمباحث موجود در حوزه مد

الزام  یکارکنان و بهره ور تیفیاز ک یبالاتر تیسازمان ها به وضع یابیدست ورقابت و ضرورت رشد  شیافزا. (Janahmadigol et al, 2022)  ندیباشند اتخاذ نما یمهارت

محسوب  یمنابع هر سازمان نیارزشمندتر یمنابع انسان کهیباشد و از آنجائ ازمندیتر و مستعدتر ن ستهیبه مراتب تواناتر، شا یو کارکنان رانیبه رهبران، مد ندهیکند که سازمانها در آ یم

 به تمایل و علاقه خودآگاهی، انگیزش، شامل شایستگی. (Sina et al, 2021) شودیتوانمند محقق م یرانیمد یریو به کارگ یهماهنگ جادیامر با تلاش کوشش و ا نیا شوندیم

 هایمشخصه. باشدمی فردی و سازمانی آمیزموفقیت عملکرد برای حیاتی و گیریاندازهقابل مشاهده،قابل فردی عملکرد رفتارهای مجموعه. باشدمی مؤثر عملکرد دادن نشان

 یا شودمی خاص شغل یک به منحصر هاشایستگی آیا که دارد وجود ابعاد این مورد در زیادی هایبحث. شودمی شغل یک در العادهفوق و مؤثر عملکرد به منتج که فرد ویژه

 در رقابت افزایش برای حیاتی ابزارهای ها،شایستگی یتوسعه و مدیریت که کرد اذعان بنابراین باید (.Modarresi & Seyed Naghavi, 2021)دارند  عام ماهیتی کهاین

 هایشکاف حذف برای تلاش سازمان، سرتاسر در کلیدی هایپست در برتر افراد موردنیاز هایشایستگی تعیین: از است عبارت شایستگی بر مبتنی رویکرد هدف. هستند هاسازمان

 که است آن تضمین برای روشی مناسب، جایگاه در مناسب افراد داشتن .شودمی داده پاداش و تشخیص عملکرد این از اطمینان و اثربخش آموزش و گزینش طریق از شایستگی

 ,Hajili)است  موفقیت برای نیازپیش یک است، افراد توسعه که شایستگی توسعه و پویا مدیریت زیرا باشند، داشته را عملکرد بهترین افرادمان تا بشناسیم را خود هایفرصت ما

2022.)  

 محوردانش فرآیندی پروریجانشین اساساً. شودمی مطرح ازپیشبیش تغییر، حال در تکنولوژی و المللیبین شدید رقابت علت به پروریجانشین امروزی، پویای و رقابتی محیط در

 کاهش فشرده، هایرقابت صحنه در هاهزینه کاهش و محیطی تغییرات به سریع واکنش به نیاز شدن،جهانی فناوری، تحولات. است دانش کاربست نتیجه و محصول و بوده

 سلایق در تغییر کار، نیروی تنوع فزاینده، تغییرات مرز، بدون شغلی مسیر تکنولوژی، پیشرفت و توسعه محور،دانش اقتصاد به تمایل سازی،جهانی جابجایی، کارکنان، در وفاداری

 یمنابع انسان تیریدر حوزه مد ستمیس کیبه عنوان  یپرور نیجانش (.Daniyali Deh Hoz et al, 2018)کند می تشدید را پروریجانشین ضرورت...  و کارکنان انتظارات و

 نانیبه سازمان اطم ینیجانش یزیو برنامه ر تیریساده تر مد یانیو مخرب بر سازمان ندارد. به ب ندهیفرسا یاثر یکند که گردش منابع انسان یم جادیرا در سازمان ا نانیاطم نیا

به  یتوان تلاش یرا م یپرور نیجانش یزیبرنامه ر نیخواهد داشت. همچن اریدرخور آنان و در زمان مناسب در اخت مشاغل یتصد یرا براو شایسته که کارکنان مناسب  دهدیم

 یتقاو ار یماریفوت ب ،یکه آنان در زمان بازنشستگ یدانست به نحو یدیکل یو کارمندان با مهارتها رانیاز مد یا ستهیتعداد مناسب و شا یبرا یبرنامه ا یزیمنظور طرح ر

  (.Azar & Khorrami, 2020) باشند یمناسب نانیجانش شودیم جادیا سازمان ندهیآ یکه در برنامه ها یدیجد یسمتها یکارمندان و حت گرید

 کهطوریبه آورده، وارد هاسازمان بر زیادی فشارهای محیطی، تحولات و تغییر. باشدمی هستند، رقابتی و پویا محیط در که هاسازمان فعالیت عرصه در موفقیت رمز پروری،جانشین

 برای امروزی، پررقابت دنیای در باید و کندمی کمک هاآن رشد به و داشته هاسازمان نتایج بر مستقیمی تأثیر پروری،جانشین نظام طریق از استعدادها تقویت که هستند واقف مدیران

 هایپست برای افراد نگهداری و تربیت انسانی، استعدادهای شناسایی شامل که را پروریجانشین و داشته کار نیروی یساده جایگزینی از فراتر دیدگاهی هااستعدادها، سازمان به دستیابی

 یک در هدفمند و مندنظام تلاشی پروریجانشین ریزی(. برنامهFayezi & Abdolali Pur, 2022) کارگیرندبه سازمان در استراتژیک ضرورتی یک عنوانبه را باشدمی کلیدی

 & Azar)است  فردی پیشرفت به تشویق و آینده برای فکری هایسرمایه توسعه و نگهداشت کلیدی، هایسمت در کارکنان اثربخشی تداوم از اطمینان حصول برای سازمان

Khorrami, 2020.) بقاء، و رشد برای انگیزه ایجاد پروری،شایسته نظیر اهدافی طریق این از. هاستسازمان توسعه کارهای راه ترینضروری و ترینمهم از یکی پروریجانشین 

 یپرور نیاساساً جانش (.Mostafapur, 2018)شود می دنبال سازمانی تحول درنهایت و سازمان فضای در سالم رقابتی محیط ایجاد انسانی، استعدادهای عرضه و مستمر تأمین

ها در صحنه  نهیو کاهش هز یطیمح راتییبه تغ عیبه واکنش سر ازیشدن ن یجهان یکاربست دانش است. تحولات فناور جهیدانش محور بوده و محصول و نت یندیفرآ

 ندهیفزا راتییبدون مرز تغ یشغل ریمس ،یتکنولوژ شرفتیدانش محور، توسعه و پ یبه اقتصاد لیتما یساز یجهان ییدر کارکنان جابجا یرقابت ها ،فشرده کاهش وفادار

  (.Beygi et al, 2022) کندیم دیرا تشد یپرور نیضرورت جانش رهیو انتظارات کارکنان و غ قیدر سلا رییکار تغ یرویتنوع ن

 و آن با متناسب نگرش از برخورداری جدید، هایپارادایم برمبنای کارکنان و مدیران توسعه و پرورش بنابراین، شود؛می آغاز آن مدیران تغییر و توسعه از هاسازمان تغییر و توسعه

 و داخلی سطح در عالی آموزش که ایگسترده و پیچیده متغیر محیط با مواجهه و برخورد برای لازم هایصلاحیت از برخوردار مدیران پرورش در مناسب رویکردهای کاربرد

 امان در تحولات این از نیز عالی آموزش مؤسسات و هادانشگاه روازاین (.Yenney  Caolfionn, 2018)رود می شمار به حیاتی ضرورت یک است مواجه آن با جهانی



 (همکارانو  .. )خداپرست.یشایستگ بر مبتنی پروریجانشین یافتهتوسعه مدل ارائه /342
 

 محیطی تأثیرات کنند،می ترك را خود پست که مدیرانی پروراندن جایگزین برای فشار اعمال بر علاوه. هستند روروبه مدیریت توسعۀ هایچالش از ایگستره با اخیراً و اندنبوده

 بلکه نیست جدید مدیران نیازمند فقط عالی است. آموزش شده هاپست داوطلبان تعداد کاهش به منجر و ساخته ترپیچیده را عالی آموزش مدیران هایمسئولیت و هانیز؛ نقش

 در باید زیادی باشند، الزامات امروز رقابتی و پویا محیط در بقا خواهان هاسازمان اگر روازاین .(Yenney Caolfionn, 2018) است جدید هایقابلیت با جدید مدیران نیازمند

 پروریجانشین درواقع،. است( هاآن شدنبلاتصدی محضبه و دقت با) مدیریتی مهم هایسمت گرفتن عهده به برای جانشینانی پرورش الزامات، این ترینمهم از. شود گرفته نظر

 جایگزینی در ایوقفه اگر) افتدمی زمین به چوبش که گروه هر تیمی مسابقه این در. کندمی واگذار دیگری به را مسئولیت حرکت، و مسیر در که است امدادی دو مسابقه شبیه

 بر تأثیرگذار مهم عامل این و است، تغییر حال در سرعتبه که محیطی در پروریجانشین ریزی(. برنامهGhiyasi Nodshon et al, 2012بازد )می را مسابقه( آمد پیش

 (.Ahmad & Keerio, 2019) باشدمی عالی آموزش مؤسسات بلندمدت موفقیت

 ریزیبرنامه اهمیت تفسیر این. هستند اطلاعبی خود مؤسسه در پروریجانشین فرآیندهای از دارند را سازمانی داخلی مدیریت هایپست یا و گروه ریاست آرزوی که اساتیدی اکثر

 و تجدید سازی،بهینه برای فرصتی سازمانی رهبران به پروریجانشین ریزیبرنامه روازاین. کندمی تأکید محیطی شفافیت به عمومی نیاز بر و کندمی برجسته را پروریجانشین

 شدهریزیبرنامه جانشینی بیمارستان، مدیریت و تجاری هایشرکت ارتش، در رهبری مسیرهای برخلاف. دهدمی رهبری آمیزموفقیت انتقال از اطمینان با خود سازمان احیای

 ریزیبرنامه برای مختلف رویکردهای(. Rayburn et al, 2015)است  کرده جلب خود به را کمی توجه عالی آموزش مؤسسات ریاست و هادانشکده گروه هایصندلی برای

 صورت در و گیرد قرار بازبینی مورد باشد و مرتباً داشته وجود همیشه باید اضطراری جانشینی هایطرح اما. است ضروری شدهریزیبرنامه و اضطراری انتقال برای پروریجانشین

 با کرسی یک بین جانشینی بحث. نمایند بررسی را خود شدهریزیبرنامه جانشینی اولیه، انتصاب از پس سال پنج تا یک بین باید آموزشی هایدپارتمان رؤسای. شود اصلاح نیاز

 به تا دهدمی را امکان این رئیس به بخشی بین علمیهیئت اعضای سالانه عملکرد هایارزیابی. دارد باز و متفکرانه محتاطانه، هایبحث به نیاز دانشگاه یا و دانشکده رئیس

 شدهگفته مطالب توجه با. کند راهنمایی شود،می گرفته نظر در آینده بخش ریاست پست برای که مؤسسه بر مبتنی و محورآینده رهبری هایویژگی کسب در بالقوه جانشینان

 .بپردازد باشد؟می چه محور آموزش هایدر سازمان شایستگی بر مبتنی پروریجانشین یافتهتوسعه مدل که اصلی سؤال این به تا دارد تلاش محقق

 مبانی نظری 

 پروری جانشین

(Henry Fayol, 1916)با  ستمیقرن ب لیدر اوا یتیریپرداز مد هینظر کیبه عنوان  ی. وداد را ارائه یاتینظر یپرور نیجانش تیریمد نهیبود که در زم یفرد نیاول

 یها و فشارهارفع بحران یها براسازمان امروزهمورد توجه بوده است.  زینمود و تا به امروز ن جادیا یانسان هیسرما تیریمد نهیبزرگ در زم یتحول یتیریاصل مد 14ارائه 

به درون سازمان معطوف  رونیب طیپرداختن به مح یجاخود را به ۀژیتوجه و اند،یدر حال تحول و دگرگون وستهیو پ یناگهان رکننده،یکه عموماً غافلگ طیاز مح یناش

کند که  یم جادیرا در سازمان ا نانیاطم نیا یمنابع انسان تیریدر حوزه مد ستمیس کیبه عنوان  یپرور نیجانش. کنندیرا دنبال م یمدرن و متفاوت یهااند و راهبردکرده

 یرا براو شایسته که کارکنان مناسب  دهدیم نانیبه سازمان اطم ینیجانش یزیو برنامه ر تیریساده تر مد یانیه بو مخرب بر سازمان ندارد. ب ندهیفرسا یاثر یگردش منابع انسان

تعداد مناسب  یبرا یبرنامه ا یزیبه منظور طرح ر یتوان تلاش یرا م یپرور نیجانش یزیبرنامه ر نیخواهد داشت. همچن اریدرخور آنان و در زمان مناسب در اخت مشاغل یتصد

که در  یدیجد یسمتها یکارمندان و حت گرید یتقاو ار یماریفوت ب ،یکه آنان در زمان بازنشستگ یدانست به نحو یدیکل یو کارمندان با مهارتها رانیاز مد یا ستهیو شا

حاصل کنند که  نانیهاست تا اطم شرکت یبرا یراه خوب یپرور نیجانش (.Azar & Khorrami, 2020) باشند یمناسب نانیجانش شودیم جادیا سازمان ندهیآ یبرنامه ها

 نیجانش (.Milaninejad & Jalalundi, 2023) هستند ییاجرا ای یتیریکه در سطوح مد یینه فقط آنها می گردد همه کارکنان شرفتیکسب و کارها موجب ارتقا و پ

 راتییپاسخ به تغ یبرا ازیمورد ن یموجب حفظ استعداد از درون سازمان گردد و سازمان را از مهارتها تواندیکه م باشدیاستعداد م تیریهوشمند مد یاستراتژ کی یپرور

پروری، فرایندی است که طی آن نیروهای مناسب برای تصدی پستهای مدیریتی  جانشین (.Mohammadi Dayani et al, 2022) دیمطمئن نما یطیمح عیسر

پذیردکه مدیریت استعدادها  می انجام فرایندی راه از مدیریت جانشین پروری امروزه،. راد واجد شرایط و با استعداد انتخاب میشوندو کلیدی سازمان از میان اف لابا رده

های متنوع آموزشی  راه برنامه نام دارد. از راه این فرایند، استعدادهای انسانی سازمان برای تصدی مشاغل و منصبهای کلیدی در سالهای آینده شناسایی میشود و آنان از

 . (Rahimi & Sadeqiarani, 2023) و پرورشی بتدریج برای به عهده گرفتن این مشاغل و مسئولیتها آماده میشوند
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ای پروری یک فرآیند منظم است که به موجب آن بهسازی حرفه پروری یک استراتژی مخفی برای جایگزینی سریع افراد در پستهای خاص نیست، جانشین جانشین

شود، با مهارتها و نگرش های درستی در تصدی میلافردی با برنامه استراتژیک منطبق میگردد تا اطمینان حاصل گردد افراد آماده برای تکمیل هر پستی که ب و

یل متعدد لارك سازمان به دپروری سازمانی به معنای انتقال یک سازمان است که ناشی از خواسته مالک برای بازنشستگی یا ت جانشین.زمان مناسب وجود دارند

جانشین پروری نگرشی قابل انعطاف، بلندمدت و رو به رشد در  .میباشد. جانشین میتواند شامل انتقال پست به اعضای خانواده، کارکنان یا خریداران خارجی باشد

 Amini)هم نسل بعد را به طور منظم پرورش میدهد ریزی است که هم جانشین رهبری و پروری سازمانی یک نوع برنامه جانشین .یابی آینده استکارمند

Dehaghi et al, 2023). است یهر سازمان یداریبقا و پا یبرا یدیکل یابزار یپرورنیجانش یزیربرنامه (Almessabi, 2017 .)یپرورنیجانش یزیربرنامه 

و  ندهیآ یاو دانش بر یمعنو یۀسرما ۀحفظ و توسع ،یدیکل یهادر منصب یاز تداوم رهبر نانیاطم یبرا یاراد ندیفرا ۀمنزلو به یانسان یۀگرفته از راهبرد سرمانشئت

تمرکز و  یبدون تصد یهاپست ینیگزیکارکنان بر جا یکار است که بر آمادگ یروین یزیربرنامه ینوع یپرورنیه عبارت بهتر، جانشب افراد به توسعه است قیتشو

 (Diya & Mansor, 2019) قرار دارد ییاجرا رانیارشد و مد تیریدر سطوح مد شتریب

 پیشینه پژوهش

(Khodaparast et al, 2024 به بررسی ) واکاوی ابعاد و مولفه های مدل توسعه یافته جانشین پروری مبتنی بر شایستگی درسازمان های آموزش محور با رویکرد

های کلیدی, تعیین خط مشی جانشین مقوله تعیین و شناسایی شد که کدها شامل )شایستگی ها و توانایی 24مفهوم و  53کد  7نتایج نشان داد که  .ندپرداختفراترکیب 

ها, آموزش و بسترسازی ارزشی, حمایت و پشتیبانی سازمانی, برنامه ریزی استراتژیک در حوزه جانشین پروری, شناسایی استعدادها و تشکیل خزانه استعداد ,بروری

 .باشدبهسازی استعدادها( می 

(Amini Dehaghi et al, 2023 پژوهشی با )یساختار ی. با روش الگوسازانجام دادندبانوان  یدر ورزش قهرمان یتیریمد یپرور نیجانش دهیبر پد لیهدف تحل 

بانوان در دو مرحله  یدر ورزش قهرمان یتیریمد یپرور نیجانش دهیمؤلفه به عنوان پد 16به دست آمده در مجموع شامل  یارائـه شد. الگو یینهـا یالگـو ،یریـ تفس

 یابیارز یتیریمد یهاو طرز فکر زنان نسبت به پست قیورزش بانوان علا تیریدر مد یپرورنیجانش یسازنهیجهت نهاد نیبود. بنابرا ییگرا اختارو س ییتعامل گرا

جهت  یتیریمد یهاطرز عملکرد زنان در پست تیشوند و در نها ییشناسا یتیریمد یهابه پست لیمتما یزنان در ورزش رصد شود، افراد یتیریمد یهاتیشود، فعال

 و منعکس شود. یزنان بررس تیریمثبت از مد ریتصو تیارائه بازخورد مثبت و تقو

(Rahimi & Sadeqiarani, 2023) فاز اول شامل دادندانجام در صنعت آب و فاضلاب کاشان  یپرور نیجانش تیرینظام مد نییو تب یهدف طراح پژوهشی با .

شد. در فاز دوم،  ییمرحله شناسا نیدر ا یستگیمنابع شرکت آب و فاضلاب بوده است که هشتاد شا نیو همچن یدانشگاه یها از منابع علم یستگیشا ییشناسا

مدل  ،یستگیشاخص شا 33با  ،یدلف قیتحقو نخبگان شرکت آب و فاضلاب قرار گرفت که با استفاده از روش  رانیمد یابیشده، مورد ارز ییشناسا یشاخص ها

در شرکت،  یتیریمد گاهیچهل جا کیبود. در فاز سوم به تفک یو شغل یتیریمد ،یفرد یها یستگیشد که شامل شا یشرکت آب و فاضلاب طراح رانیمد یستگیشا

ها انجام  گاهیجا کیبه تفک یبند تیلواو س،یتاپس ارهیچند مع کیقرار گرفتند که با استفاده از تکن یمورد نظرخواه ،یبند تیاولو یشده برا ییشناسا یها یستگیشا

کاشان در  یاست که شرکت آبفا نیگر انشان یسازمان-یتیریمد یهایستگیو شا یفرد یهایستگیکاشان بر اساس شا یشرکت آبفا یکل تیوضع نیشد. همچن

پروژه  تیریعملکرد و مد تیریافراد، مد تیریو مد یپرور نیانشج یستگیو در شا ازیامت نیشتریب یو تعهد کار یهوش اخلاق ،یسازمان یتعلق و وفادار یهایستگیشا

 .باشدیرا دارا م ازیامت نیکمتر

(Ismailzadeh et al, 2023)  ی انجام خراسان رضو ییغذا عیدر صنا یخانوادگ یکسب و کارها  یمهارت آموز یپرور نیجانش یبا هدف ارائه الگوپژوهشی

و  رهاییمتغ نیمحتوا استفاده شد،روابط ب لیتحل یشاخص ها از الگو ییشناسا یاست.برا ختهیآم قیدارد و روش تحق یکاربرد کردیو رو یادیبن قیتحقاین . دادند

 یریباشند، نمونه گ یم یخراسان رضو ییغذا عیشامل مطلعان و کارشناسان صنا یفیبخش ک ی( بدست آمد. جامعه آمارSEM)یروش معادلات ساختار زارزش آن ا

 احبهبصورت مص یفیاطلاعات در بخش ک یشد.گردآور یساده بررس یتصادف یریبا روش نمونه گ یبخش کم یجامعه آمار نیباشد. همچن یم یبه روش گلوله برف

و  یفیآمار توص یبه اهداف مذکور از روشها یابیدادهها و دست لیباشد. در پژوهش حاضر جهت تحل یبصورت پرسشنامه محقق ساخته م یساختار و بخش کم مهین

. با استفاده باشدیم یعامل لیا تحلیعاملها  هیاطلاعات موجود در مجموعه دادهها روش تجز لیو تحل هیتجز یبرا یآمار یاز روشها یکیاستفاده شد.  یآمار استنباط



 (همکارانو  .. )خداپرست.یشایستگ بر مبتنی پروریجانشین یافتهتوسعه مدل ارائه /344
 

 بیباشند و ضرا یدار م معنی 05/0 سطح در ±58/2 تا ±96/1 یبالا یت بیضرا یبرا قینشان داد که مدل تحق جیمورد استفاده قرار گرفت. نتا Lisrelاز نرم افزار 

مدل آزمون شده  یبرازش بدست آمده برا یو شاخص ها قیتحق یرهایمتغشده  نییتب انسیو وار ریمس بیدار هستند. ضرا معنی 01/0 سطح در ±58/2بالاتر از  یت

، و CFI ،GFI ،NFIشاخص برازش مانند   گریبرخوردار بوده و د یاز سطح قابل قبول 064/0 زانیدر مدل برآورد شده با م RMSEAدهد که شاخص  ینشان م

AGFI هستند. یاسبدر سطح من  یهمگ 92/0و  95/0، 94/0، 97/0برابر با  بیبه ترت 

 (Milaninejad & Jalalundi, 2023) کیراستا  نی. در ادادنددر سازمان ها انجام  یپرور نیجانش یاستراتژ تیعلل و عوامل موفق یبررس کردیبا رو یپژوهش 

نفراز  20شامل  یاست و جامعه آمار یپژوهش از نوع کاربرد نیمدنظر قرار گرفته است. ا یبه عنوان سازمان نمونه جهت بررس کیدر حوزه الکترون یشرکت خصوص

سازمان  ران،یمطلوب مد یپرور نیحاصله جانش جیانجام شده است. بر اساس نتا SPSS 25در نرم افزار  یآمار لیو تحل هیباشند. تجز یشرکت م نیعاونو م رانیمد

 است. یستمیو تفکر س یندیفرا یها تیو محدود صیآن نقا تیمسئله در عدم موفق نیباشد اما مهمتر یکارکنان م یها و حت

 (Janahmadigol et al, 2022) یریاندازه گ قیعوامل از طر نیا یها و دسته بنددر سازمان یپرور نیعوامل مؤثر بر جانش نیمهمتر ییبا هدف شناسا یپژوهش 

اندازه  ار. ابزباشدیم یفیها، توصداده لیو تحل هیو از لحاظ نحوه تجز یپژوهش از لحاظ هدف کاربرد نی. ادادندبه انجام  نیشیپ قاتیاندازه اثر آنها بر اساس تحق

و  هی(( مورد تجزCMA2 1لیحاصل از مطالعه با استفاده از روش اندازه اثر با استفاده از نرم افزار فراتحل یبود. داده ها لیفراتحل ستیپژوهش چک ل نیا یریگ

مرتبط جستجو شد و بر اساس  یها دواژهیحوزه با توجه به کل نیدر ا یو خارج یداخل یمعتبر علم یهاگاهیدر پا ریراستا مقالات ده سال اخ نیقرار گرفت. در ا لیتحل

در  یپرورنیعامل مؤثر بر جانش 53 ییمنجر به شناسا قیتحق جیانتخاب شدند. نتا لیو تحل یجهت بررس یو خارج یمقاله داخل 27خاص،  یدرون گنج یارهایمع

قرار گرفتند  یپرور نیجانش تیریبالا بر مد ریشدت تأث یعامل دارا 23صورت گرفته،  یندبا دسته ب تاًیعامل معنادار و نها 41تعداد  زان،یم نیها شد که از اسازمان

 یستگیشا ،ینسل نیب ینیقصد جانش ،یشغل ریمس تیریمد ،یزیرو برنامه یسازآماده ند،یفرا تیریو مد رییتغ تیریشامل: مد بیآنها به ترت نیکه چند مورد از مهمتر

 یریگمیتصم یلازم برا یهانهیعوامل، زم نیا نیشود سازمان ها با توجه به مهم تر یم هیبود لذا توص یزشیو عامل انگ ییعقلا یریگمیعدالت، سبک تصم ران،یمد

 را فراهم آورند. نهیو رشد و توسعه به یپرور نیبرنامه جانش یهدفمند جهت اجرا

(Mohammadi Dayani et al, 2022) بخش یافته های انتقادی پرداختند. مهمترین رویکرد با دولتی سازمان یک در پروری جانشین کاوی گفتمان به بررسی 

 گردید معلوم تفسیر، مرحله در. شد تعریف منفی کانونی واژه 53 و مثبت کانونی واژه 68 بندیطبقه از پس که بوده منفی کد 222 و مثبت کد 416 استخراج توصیف،

 سیاسی رویکرد و استراتژیک رویکرد عمده گفتمان دو بر مشتمل که است هراسی­جانشین یا پروری­جانشین سرمنشا کلیدی مشاغل و انتصابات به نسبت نگرش نوع

 اداری و حقوقی فرهنگی، اقتصادی، سیاسی، نظام به مربوط مسائل بالاتر، سطحی در شد مشخص تبیین، مرحله در. است بوده کلیدی مشاغل و انتصابات به نسبت

 به وابسته فرایندهای و اجتماعی هاینظام سایر بر سیاسی نظام سلطه( پروری­جانشین تحقق عدم) کنونی وضعیت در و ­افکنده سایه پروری­جانشین تحقق عدم بر

 و دولتی هایدستگاه در کلی طوربه و مطالعه مورد سازمان در را پروری­جانشین و انتصابات موضوع تواند­می همه از بیش که است عاملی( سیاسی نگرش) آن

 .نماید خود تحولات دستخوش حاکمیتی

 (Teimouri et al, 2022) روش انجام دادند یدر صنعت بانکدار یپرور نیجانش کردیمحور با رو ستهیشا یمنابع انسان تیریمد یالگو هیارابا هدف  ی پژوهش .

ارشد بانک صادرات اصفهان است که تعداد  رانیو مد یحوزه منابع انسان یشامل خبرگان دانشگاه یفیآن در بخش ک ی( و جامعه آماریبی)ترک ختهیپژوهش آم نیا

شعب بانک صادرات  ی, سرپرستان حوزه ها و روسایعال رانی, شامل همه مدیمصاحبه مشارکت کردند و در بخش کم ندیهدفمند در فرا یریروش نمونه گ بانفر  17

شامل  ازیموردن یاداده ه یپژوهش مشارکت کردند. ابزار جمع آور نیبه منزله نمونه در ا یتصادف-یطبقه ا یرینفر با روش نمونه گ 400داد اصفهان است که تع

شامل  یمحور مشتمل بر پنج مضمون اصل ستهیشا یمنابع انسان تیرینشان داد نظام مد کیتمات لیتحل یحاصل از کدگذار یها افتهیمصاحبه و پرسش نامه بود. 

 یمولفه ها انیاست که از م نیا دهندهنشان  یحاصل از معادلات ساختار یها افتهی نیاست. همچن یری, عدالت و انعطاف پذتی, جامعینگر ندهی, آیستگیشا

 است. یپرور نیجانش تیریبر مد ریمقدار تاث نیشتریب یمحور دارا ستهی, نظام جبران خدمات شایمنابع انسان تیریمد

(Fayzi & Abdul Alipour, 2022در تحقیق خود با عنوان جانشین ) مروریو روش به پژوهش پرداختند .این سازمان عالی مدیران سطوح در رهبری پروری 

 حاکی تحقیق نتایج. پردازیم می ها سازمان عالی مدیران سطوح در پروری جانشین موضوع بررسی به خارجی و داخلی متعدد مقالات و کتب بررسی با ای، کتابخانه
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 جانشین نسل، چند کار نیروی و مختلف دلایل به مشاغل ترك مستعد، نیروهای دادن دست از نظیر بینی، پیش غیرقابل کاری های بحران وجود که است آن از

 مشاغل برای شایسته افراد اینکه از اطمینان حصول برای. است کرده تبدیل ضرورت یک به سازمان آینده نیازهای رفع برای ابزاری عنوان به ها سازمان در را پروری

 بودن آمیز موفقیت برای. شود اجرا پروری جانشین های برنامه باید هستند دسترس در سازمانی نیازهای تامین منظور به مناسب های زمان و ها مکان در مناسب،

 به همچنین و شود طراحی سازمان هر نیازهای به توجه با و منابع با متناسب و سازمان اهداف با مرتبط و باشد داشته هدف باید برنامه این پروری، جانشین فرایند

 .دارد بستگی سازمان ارشد مدیران حمایت و مالی حمایت تعامل، مناسب سطح

 (2022Bano et al, در تحقیق خود با عنوان بهترین ) استفاده با مطالعه پرداختند . اینکوچک  و بزرگ های سازمان برای پروری جانشین ریزی برنامه های روش 

 سازمان نوع همه توسط که پروری جانشین ریزی برنامه های شیوه بهترین جامع بررسی بر حاضر مطالعه. است شده انجام استاندارد سیستماتیک متون مرور روش از

 کافی شواهد مطالعه این. است سازمانی هر در پروری جانشین ریزی برنامه استاندارد های شیوه بهترین توصیف مقاله این اصلی هدف. دارد تمرکز شود، می دنبال ها

 سازمان در ارشد مدیریت آینده توسعه و کارکنان حفظ هایاستراتژی استخدام، فرآیند در هاسازمان در ابزاری عنوان به پروری جانشین ریزیبرنامه از استفاده برای

 .کندمی ارائه

 (2021Ghazali et al, )  مالزی پرداختند .این در عالی موسسه آموزش در شایستگی بر مبتنی پروری جانشین ریزی برنامه بر تحقیق خود با عنوان مروریدر 

 ویژگی آموزش، فردی، شایستگی بین رابطه بر که ادبیاتی مرور با را عالی آموزش موسسات در شایستگی بر مبتنی پروری جانشین ریزی برنامه از مدلی مطالعه

 جانشین ریزیبرنامه از مهمی بخش عالی، آموزش مؤسسه در شایستگی با همراه استعدادهای پرورش که دهدمی نشان مطالعه این سازمانی فرهنگ و شخصیتی

 آماده و توانا مایل، جانشینی مؤسسه آن اینکه مگر کندنمی پیشرفت آرامی به پروری جانشین ریزیبرنامه باشد، داشته منظم ایبرنامه مؤسسه اگر حتی. است پروری

 الزامات ارزیابی برای معیاری همچنین و آینده و حال در لازم شایستگی ایجاد برای طرحی شایستگی، بر مبتنی پروری جانشین ریزیبرنامه هایمدل. باشد داشته

 . دهندمی ارائه دانشگاهی رهبر

(2021Dahlan Gunawan et al,   در تحقیق خود با عنوان )مطالعه این هدف عالی پرداختند . آموزش در پروری جانشین ریزی برنامه سیستماتیک بررسی 

 بخش در پروری جانشین های شیوه رشد بررسی تحقیق که به این ویژه، به است، عالی آموزش در پروری جانشین ریزی برنامه به مربوط ادبیات مجموعه ترکیب

این است   مقاله این فرد به منحصر ویژگی . کنند تضمین را رهبری های موقعیت تا کند می فراهم ها جنسیت برای را برابری فرصت که پردازد، می عالی آموزش

 تحقیقات رشد دانشگاه، مخازن از ها نامه پایان و علمی مجلات در شده منتشر عالی آموزش در پروری جانشین با مرتبط مطالعه 73 سیستماتیک مرور طریق که از

 می دانشگاه در زنان برای پروری جانشین ریزی برنامه کمبود به سختی به کنونی کار وجود، این با. دهد می نشان را پروری جانشین ریزی برنامه مورد در تجربی

. گذارد می پا زیر را اجراها ناهمگون طور به که کشد می تصویر به را شخصی و فرهنگی، سازمانی، های تفاوت که فردی به منحصر های زمینه در ویژه به پردازد،

 مطالعات که دهد می نشان نتایج. کندمی پیشنهاد آینده تجربی مطالعات در بازدارنده عوامل ارزیابی برای را تحقیقاتی هایزمینه ادبیات، از ترکیبی طریق از مقاله این

 .باشد مرتبط عالی آموزش در رهبری بحران به رسیدگی برای است ممکن آزمایشی مداخلات و آزمایش شبه پژوهی، اقدام طرح از استفاده با بیشتر قوی

  تحقیقشناسی روش

 و ستادی کارکنانجامعه آماری پژوهش شامل . باشدمی مقطعی -پیمایشی شیوه باو  توصیفی اطلاعات گردآوری ازلحاظ ای،توسعه – کاربردینظر هدف این تحقیق از 

نفر از آنان انتخاب شدند.  روش نمونه گیری در این پژوهش  366نفر می باشد، که با استفاده از فرمول کوکران تعداد  8000تعداد به  آزاد و سراسری دانشگاه پنج اداری

ای ی و کتابخانهها، ترکیبی از روش میدانی پژوهش، از پرسشنامه استفاده شد. روش گردآوری دادههاآوری دادهبرای جمع .گیری به شیوه تصادفی خوشه ای می باشدنمونه

ای شامل مقالات، کتب مرتبط فارسی و انگلیسی استفاده های مربوط به مبانی نظری و مرور ادبیات این تحقیق از طریق مطالعه منابع اسنادی و کتابخانهباشد. دادهمی

از نرم افزارهای آماری  روایی صوری و محتوایی پرسشنامه به تایید متخصصان رسید و از طریق تحلیل عاملی مورد تایید قرار گرفت. تجزیه و تحلیل داده با استفاده شد.

SPSS وAMOS  های برازش این مسئله از طریق شاخص ها است.سازی معادلات ساختاری با آموس، بررسی برازش مدل به دادهیکی از مسائل مهم در مدل .صورت گرفت

 گیرد.مدل صورت می
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 یافته های پژوهش

ها مورد آزمون قرار گرفت تا نوع روش آماری )پارامتری، غیر پارامتری( که باید کارگیری روش آماری، ابتدا با استفاده از آزمون آماری کولموگروف اسمیرنوف نرمال بودن دادهدر به

 باشد.های پارامتریک برقرار میهای آزمونفرضترین پیشها یکی از مهمگردد و در صورت نرمال بودن دادهاستفاده شود مشخص می

 ای. آزمون کولموگروف اسمیرنوف تک نمونه1جدول 

 سطح معناداری k-sآماره  انحراف معیار میانگین تعداد مؤلفه

 در شایستگی بر مبتنی پروری جانشین

 محور آموزش هایسازمان
366 3.0901 1.40027 1,961 0,114 

 0,099 0,643 65817. 3.6304 366 کلیدی هایتوانایی و هاشایستگی

 0,084 0,518 64389. 3.5219 366 پروریجانشین مشیخط تعیین

 0,099 0,448 63812. 3.6216 366 ارزشی بسترسازی

 0,128 1,009 59689. 3.5990 366 سازمانی پشتیبانی و حمایت

 0,093 1,123 60616. 3.5525 366 پروریجانشین حوزه در استراتژیک ریزیبرنامه

 0,088 0,965 58682. 3.5443 366 استعدادها خزانه تشکیل و استعدادها شناسایی

 0,200 0,886 64193. 3.7237 366 استعدادها بهسازی و آموزش

باشد و توزیع متغیرها نرمال است و برای آزمون هریک از متغیرها می 05/0هریک از متغیرهای پژوهش که بیشتر از  آمدهدستبا توجه به نتایج جدول فوق و سطوح معناداری به

 های پارامتریک استفاده کرد.توان از آزمونمی

 تحلیل برای موردنظر هایداده تعداد آیا دیگر؛عبارتبه داد؛ قرار مورداستفاده تحلیل برای را موجود هایداده توانمی که شود حاصل سپس تحلیل عاملی استفاده شد تا اطمینان

 که هستند مناسب عاملی تحلیل برای زمانی هاداده آزمون دو این براساس. است گردیده استفاده بارتلت آزمون و KMO شاخص از منظور بدین خیر؟ یا هستند مناسب عاملی

 .است گردیده ( ارائه2) جدول در هاآزمون این خروجی. باشد 05/0 از کمتر بارتلت آزمون معناداری سطح مقدار و یک به نزدیک و 6/0 از بیشتر KMO شاخص

 

 پژوهش هایپرسشنامه هایداده برای بارتلت و KMO آزمون .2 جدول

 پرسشنامه پژوهش

 KMO 902/0 شاخص آزمون بارتلت پرسشنامه پژوهش

 مقدار 
908/1745 

 367 درجه آزادی

 0,000 (Sig) یمعنادارسطح 

 همچنین. باشدمی کافی عاملی تحلیل انجام برای( دهندگانپاسخ تعداد) نمونه تعداد لذا. باشدمی 6/0 از بیشتر تحقیق پرسشنامه برای KMO شاخص مقدار (؛2) جدول به توجه با

 همبستگی دیگرعبارتبه نیست؛ اتحاد ماتریس یک هاهداد ماتریس که؛ است موضوع این دهندهنشان مطلب این. است شده 05/0 مقدار از کمتر بارتلت آزمون معناداری سطح

 .دارد وجود پژوهش هایپرسشنامه تأییدی عاملی تحلیل برای هاداده میان در کافی

 شاخص دو از هاسؤال معناداری آزمون برای. است شدهاستفاده هافرضیه تست برای ساختاری معادلات از دوم گام در اول، گام در گیریاندازه الگوهای تأیید و بررسی از سپس بعد

 براساس. آیدمی دست به استاندارد خطای بر رگرسیونی وزن تخمین تقسیم حاصل از که است مقداری بحرانی مقدار. است شدهاستفاده معناداری سطح و بحرانی مقدار جزئی

χ 2
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 ترکوچک مقادیر همچنین و شود؛نمی شمرده مهم الگو در مربوط پارامتر مقدار، این از کمتر و باشد -96/1 از کمتر یا 96/1 از بیشتر باید بحرانی مسیر مقدار ،05/0 معناداری سطح

 .دارد 99/0 اطمینان سطح در صفر مقدار با رگرسیونی هایوزن برای شدهمحاسبه معنادار تفاوت از حاکی معناداری سطح مقدار برای 05/0 از

 

 محور آموزش هایسازمان در شایستگی بر مبتنی پروریتوسعه یافته جانشین مدل .1 شکل

 .است شده برآورده هاشاخص پذیرش سطح و است برخوردار مناسبی برازش از تحقیق مدل شودمی ملاحظه که طورهمان

 (نگارنده: منبع) تحقیق هایفرضیه مدل برای برازش های. شاخص3 جدول

 P CMIN/DF GFI IFI TLI CFI RMSEA 

 0,082 0,915 0,917 0,932 0,921 3,942 0,369 های تحقیقفرضیه

 >1/0 <0,90 <0,90 <0,90 <0,90 >5 <0,05 سطح مناسب

 مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب نتیجه

 .است شدهارائه ساختاری معادلات الگویابی در مدل برازش هایشاخص (3) جدول در
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 پژوهشگر توسط شدهتدوین الگوی برازش باشد ترکوچک اسکوئرکای مقدار چه هر که شود ذکر است لازم آن معناداری سطح و الگو( CMIN) اسکوئرکای مقدار توضیح در

 متفاوت شدهمشاهده کوواریانس ساختار از معناداری طوربه الگو کوواریانس ساختار که گرفت نتیجه توانمی باشد، 05/0 از تربزرگ P مقدار چنانچه. است بهتر و تربخشرضایت

 مقدار که گرفت نتیجه توانمی باشد،می 05/0 از تربزرگ گیریاندازه الگوهای غالب برای P مقدار اینکه به توجه با. است قبولقابل الگو برای اسکوئرکای مقدار درواقع و نبوده

 .است مناسب گیریاندازه الگوهای برای اسکوئر کای

 غالب برای CMIN/DF مقدار اینکه به توجه با. باشدمی آن 5 تا 1 بین مقدار که باشدمی( CMIN/DF)شده  هنجار به اسکوئرکای شاخص برازش هایشاخص از دیگر یکی

 .است مناسب گیریاندازه الگوهای برای شده هنجار به اسکوئرکای مقدار که گرفت نتیجه توانمی باشدمی 5 تا 1 بین گیریاندازه

 در R2 مشابه ایمشخصه عنوانبه توانمی را شاخص این. است برازش نیکوئی شاخص یا GFI رودمی کار به الگو برازندگی بررسی برای که هاییشاخص معتبرترین از یکی

 باشدمی 90/0 از تربزرگ گیریاندازه الگوهای برای GFI شاخص. دارد بهتری برازش هاداده با الگو باشد 00/1 به ترنزدیک GFI هرچه. گرفت نظر در متغیری چند رگرسیون

 .دارد الگو از هاداده خوب برازش از نشان که

 مورداستفاده( متغیر دو بین شدهتعریف پارامتر) جزئی برازش هم و( شدهتدوین الگو) کلی برازش ارزیابی برای تواندمی هم که است مهمی هایماتریس از یکی باقیمانده ماتریس

 .است هاآن قبولقابل برازش و الگوها اندك خطای بیانگر نیز این که است کمی مقدار و 05/0 از کمتر مذکور الگوهای باقیمانده. برای مربعات میانگین دوم ریشه. گیرد قرار

 عنوانبه شاخص این برای 95/0 از بالاتر مقادیر و الگو بودن قبولقابل عنوانبه 95/0 تا 90/0 بین مقادیر که است تطبیقی هایشاخص از یکی CFI یا تطبیقی برازش شاخص

 هایالگو از خوبیبه هاداده که گرفت نتیجه توانمی که است 90/0 از تربزرگ گیریاندازه الگوهای همه برای CFI مقدار. شودمی تفسیر الگو به هاداده خوب بسیار برازش

 .کنندمی حمایت گیریاندازه

 عنوانبه شاخص این برای 95/0 از بالاتر مقادیر و الگو بودن قبولقابل عنوانبه 95/0 تا 90/0 بین مقادیر که است تطبیقی هایشاخص از یکی( TLI) لوئیس -توکر شاخص

 هایالگو از خوبیبه هاداده که گرفت نتیجه توانمی که است 90/0 از تربزرگ گیریاندازه هایالگو همه برای TLI مقدار. شودمی تفسیر الگو به هاداده خوب بسیار برازش

 .کنندمی حمایت گیریاندازه

 این برای ترکوچک یا 08/0 مقدار دارای قبولقابل هایالگو. دارد قرار باقیمانده ماتریس تحلیل مبنای بر نیز RMSEA یا برآورد خطای مربعات میانگین دوم ریشه شاخص

 شاخص این که است 08/0 از کمتر گیریاندازه الگوهای برای شاخص این مقدار. شودمی برآورد ضعیف هستند، 1/0 از بالاتر مقادیر دارای که الگوهایی برازش. هستند شاخص

 .دارد هاداده توسط هاالگو خوب برازش از نشان نیز

 هاداده که کنندمی تأیید را مورد این کلی هایشاخص عبارتی به و هستند برخوردار خوبی برازش از گیریاندازه الگوهای که گرفت نتیجه توانمی بالا مطالب به توجه با درنهایت

 .کنندمی حمایت الگوها از خوبیبه

 

 بحث و نتیجه گیری 

 سرعت لحاظ به چه و محتوا لحاظ به چه تحول این امروزه ولی داشته، وجود دوران تمام در تحول این اگرچه اســت، تحول حال در انگیزشگفت ســرعتی با معاصر جهان

 تحولات این در ماهر و دیدهآموزش انسانی نیروی نقش و تغییرند درحال سرعتبه نیز امروزی جوامع هایمشخصه بارزترین از یکی عنوانبه هاســازمان. اســت سابقهبی

 را انســانی منابع و آموزش توسعه اگر. اســت و فعالی زنده ســازمان هر عمده اهداف از یکی ســازمانی، و فردی عملکرد و ارتقای ارزیابی کنونی در نظام که است انکارغیرقابل

 خواهد سازمان عملکرد در بهبود مدیران راهنمای اندازه چه تا آنان بر عملکرد اثرگذار متغیرهای بررسی که اســت بدانیم، واضح سازمان عملکرد ارتقای ارکان ترینمهم از یکی

 که کندمی مشخص ارزیابی این که سازمانی وظایف و اهداف یافتن تحقق منظوربه مدیریت علمی مفاهیم و اصول چارچوب در افراد عملکرد گیریاندازه و سنجش با لذا. بود

 افراد و داشته نیز نگرآینده نگرشی حال، به توجه بر علاوه که اســت فرآیندی بهبود برای ابزاری پروری،جانشین. هستند خود فعلی مشاغل دادن انجام حال در دقتی چه با افراد

 که رهبری اســتعدادهای و سازمان در موجود انســانی ســرمایه بین شــکاف سیســتماتیک طوربه و دهدمی پرورش و نموده شناسایی توأمان را آینده و حال برای موردنیاز

 هر جریان در سیستم یک عنوانبه باید را پروریو جانشین استعداد مدیریت که دهدمی نشان نتایج. بردمی بین از را دارد نیاز آن به آینده هایچالش به پاسخگویی برای سازمان

 مدیریتی اصلی هایسمت که کنند روشن را مسئله این و ارزیابی اصلی هایدر سمت را فعلی کار الزامات باید سازمان مدیران. کرد نهادینه انسانی، منابع توسعه فرایندها از یک
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 مؤثری شکل به بتوانند آنکه برای و باشند آگاه سازمان فعلی وضعیت از که است ضروری کنند، ریزیبرنامه آینده برای اینکه از قبل رهبران درواقع، است موجود سازمان در کجای

 .رسید مطلوب وضعیت به توانمی که است صورت این در. باشند آگاه رهبری استعداد ضعف و قوت نقاط و سازمان در کار الزامات به باید کنند، ریزیبرنامه جانشینی برای

حمایت و پشتیبانی سازمانی, برنامه ریزی استراتژیک ی, ارزش یسترسازب خط مشی جانشین بروری, تعیینهای کلیدی, شایستگی ها و توانایی)متغیر  7نتایج نشان داد  

 این کلی هایشاخص عبارتی به و هستند برخوردار خوبی برازش ازاستعدادها(  حوزه جانشین پروری, شناسایی استعدادها و تشکیل خزانه استعدادها, آموزش و بهسازیدر 

 Amini)( Khodaparast et al, 2024)باتوجه به نتایج به دست آمده، پژوهش حاضر با نتایج  .کنندمی حمایت الگوها از خوبیبه هاداده که کنندمی تأیید را مورد

Dehaghi et al, 2023( )Rahimi & Sadeqiarani, 2023) (Ismailzadeh et al, 2023) (Milaninejad & Jalalundi, 2023( )Janahmadigol 

2022et al, ) (2022Mohammadi Dayani et al, ) (2022Teimouri et al, ) (2022 ,Fayzi & Abdul Alipour) (2022Bano et al,  )

(2021Ghazali et al, ) (2021Dahlan Gunawan et al,  ) باشدمیهمسو. (2023Rahimi & Sadeqiarani, ) یشرکت آبفا یکل تیوضع نشان دادند که 

هوش  ،یسازمان یتعلق و وفادار یهایستگیکاشان در شا یاست که شرکت آبفا نیگر انشان یسازمان-یتیریمد یهایستگیو شا یفرد یهایستگیکاشان بر اساس شا

 Janahmadigol) .باشدیرا دارا م ازیامت نیپروژه کمتر تیریعملکرد و مد تیریافراد، مد تیریو مد یپرور نیانشج یستگیو در شا ازیامت نیشتریب یو تعهد کار یاخلاق

et al, 2022) شامل:  بیآنها به ترت نیقرار گرفتند که چند مورد از مهمتر یپرور نیجانش تیریبالا بر مد ریشدت تأث یداراشناسایی شده عامل  23شان دادند که ن

و  ییعقلا یریگمیعدالت، سبک تصم ران،یمد یستگیشا ،ینسل نیب ینیقصد جانش ،یشغل ریمس تیریمد ،یزیرو برنامه یسازآماده ند،یفرا تیریو مد رییتغ تیریمد

و  یپرور نیبرنامه جانش یهدفمند جهت اجرا یریگمیتصم یلازم برا یهانهیعوامل، زم نیا نیشود سازمان ها با توجه به مهم تر یم هیبود لذا توص یزشیعامل انگ

 نیروهای دادن دست از نظیر بینی، پیش غیرقابل کاری های بحران وجود که ( نشان دادندFayzi & Abdul Alipour, 2022) را فراهم آورند. نهیرشد و توسعه به

 تبدیل ضرورت یک به سازمان آینده نیازهای رفع برای ابزاری عنوان به ها سازمان در را پروری جانشین نسل، چند کار نیروی و مختلف دلایل به مشاغل ترك مستعد،

 باید هستند دسترس در سازمانی نیازهای تامین منظور به مناسب های زمان و ها مکان در مناسب، مشاغل برای شایسته افراد اینکه از اطمینان حصول برای. است کرده

 و منابع با متناسب و سازمان اهداف با مرتبط و باشد داشته هدف باید برنامه این پروری، جانشین فرایند بودن آمیز موفقیت برای. شود اجرا پروری جانشین های برنامه

 .دارد بستگی سازمان ارشد مدیران حمایت و مالی حمایت تعامل، مناسب سطح به همچنین و شود طراحی سازمان هر نیازهای به توجه با

 با توجه به نتایج به دست آمده پیشنهادهای زیر ارائه می شود:

 نیروی کند؟ گذاریسرمایه افرادی چه روی بر سازمان که گونه بدین و نمایند تلاش سازمان موردنیاز مشاغل برای بالا، سطح هایمهارت مجموعه با افراد شناخت با مدیران -

 .گیرد قرار موردتوجه زیر موارد همچنین .است موردنیاز نیروهایی چه سازمانیتوسعه برای شود؟ سازماندهی باید چگونه انسانی

 و توانایی آیا که گیرد قرار ارزیابی مورد موردنظر کاندید پروری،جانشین فرایند آغاز از قبل تا گرددمی پیشنهاد لذا است بوده مانده مغفول قبلی تحقیقات در کاندیدها ارزیابی -

 .ندارد را پست یا شغل آن اداره برای لازم توانایی و خیر یا باشد مناسبی جانشین تواندمی آیا و خیر یا دارد را پروسه و فرایند این در شرکت برای لازم استعداد

 .گردد نهادینه مدیران سوی از شدهپذیرفته ایبرنامه طرح صورت برنامه این و باشند داشته مدون ایبرنامه بالاتر هایپست در هاآن نمودن جانشین و کارکنان ارتقاء برای -

 امنیـت بـا اسـتخدامی قراردادهای انعقاد و کافی مزایای و حقوق درنظرگـرفتن مناسب، کاری ساعات اعمال سازمان، درون از ارتقا و نیرو ارزیابی سیستم کارگیریبه با مدیران -

 .دهد قرار خود کار دستور در را تفریحی و رفـاهی تـسهیلات ایجـاد و بـالا

 توانندمی هستند، مطلـع سـازمان هـایفعالیت و شرایط از خوبیبه که نظرصاحب افراد و مدیران برخـی. شـود واقـع مؤثر موارد برخی در تواندمی نظرصاحب افراد از نظرخواهی -

 .است پـروریجانـشین برنامۀ طراحی فرایند در مدیران مشارکت روش، این مزایای از دیگـر یکی. کنند کمک سازمان به مناسب افراد شناسایی در

 پیشنهاد لذا پس آید،می حساببه پایدار رقابتی مزیت دارایی، یک این از مناسب و صحیح استفاده و باشدمی سازمان هر دارایی ارزشمندترین انسانی منابع اینکه به توجه با -

 پیشنهاد همچنین شود تلاش نیاز شفاف و لمسقابل شغلی توسعه مسیر به رسیدن برای آنان عملکرد ارزیابی با کنند بیشتری توجه سازمان دارایی این به مدیران که شودمی

 .دهند ارتقا را خود عملکرد و پیداکرده را لازم انگیزه که بگیرند نظر در را هاییپاداش عملکرد ارزیابی از قبل شودمی

 

 

 



 (همکارانو  .. )خداپرست.یشایستگ بر مبتنی پروریجانشین یافتهتوسعه مدل ارائه /350
 

Reference 

Ahmad, A.R., & Keerio, N. (2019). The Culture-Succession Model: The Factors Affecting Implementation of Succession 

Planning In Malaysian Public Universities. International Journal of Engineering and Advanced Technology. 

http://www.doi.org/10.35940/ijeat.A1356.109119 

Almessabi, B. N. (2017). Critical factors in leadership succession planning: securing the human resources future for 

government organisations in the abu dhabi emirate. UAE (Doctoral Dissertation). Southern Cross University. 

Amini Dehaghi, A., & Nazari, R., & Badami, R. & Mohammadian, F. (2023). Conceptual analysis of the succession of 

female managers based on interactionism and structuring (studying the field of professional and championship sports). 

Sports Management Studies, doi: 10.22089/smrj.2023.13812.3786 .(In Persian). 

Azar, A., & Khorrami, A. (2021). Provide a Framework of the Success Factors of Succession Planning in Knowledge - Based 

Organizations. ORMR 2021; 10 (3) :1-23 

URL: http://ormr.modares.ac.ir/article-28-42886-fa.html .(In Persian). 

Bano, Y., & Omar, S.S., & Ismail, F. (2022). Succession Planning Best Practices for Large and Small 

Organizations. Mediterranean Journal of Social Sciences. DOI:10.36941/mjss-2022-0013 

Beygi, K., & Afsharnejad, A., & Majidi, M., & Tadbiri, S. (2022). Designing a Succession Model in the Customs 

Organization with the Foundation's Data Approach, Journal of Islamic Life Style Centered on Health. 2022;6(3):447-

462. URL: http://islamiclifej.com/article-1-1658-fa.html 

Dahlan, D.A., & Omar, R., & Suzilawati, K.,  & Asim N. (2021). A systematic review of succession planning in higher 

education. International Journal of ADVANCED AND APPLIED 

SCIENCES.https://doi.org/10.21833/ijaas.2021.12.010 

Daniali De Hoz, M., & Allameh, S.M., & Safari, A. (2018). Designing a succession management model with foundation 

data approach. Journal of Change Management, 10 (19), 105-140. doi: 10.22067/pmt.v10i1.61676 .(In Persian). 

Diya, V. R., & Mansor, M. (2019). Review of history succession planning: replacement planning, talent management and 

workforce planning. International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences, 9 (9), 1298–1303. 

DOI:10.6007/IJARBSS/v9-i9/6463 

Fayzi, H., & Abdul Alipour, A. (2022). Succession of leadership at the level of senior managers of the organization, 9th 

National Conference of Modern Studies and Research in Human Sciences, Management and Entrepreneurship of Iran, 

Tehran, https://civilica.com/doc/1562188 .(In Persian). 

Ghazali, M. T., Rahman, S. A. A., & Ghani, M. A. (2021). A Review on Competency-Based Succession Planning at Higher 

Education Institution in Malaysia. International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences, 11(9), 

1634–1651.. https://doi.org/10.6007/ijarbss%2Fv11-i9%2F11120 

Ghiyasi Nadushan, S., & Pardachi, M.H., & Dari, B., & Farastkhah, M. (2012). A reflection on the establishment of the 

management succession system in the university, a model derived from the data foundation theory. Research in 

educational systems, 6(19), 7-49.  (In Persian). 

 

Haji Lee, R. (2022). Investigating the impact of employee talent management on succession planning in education in Urmia 

city, 8th International Conference on Management and Accounting Sciences, Tehran, https://civilica.com/doc/151105   .
(In Persian). 

Ismailzadeh, M., & Khandozi, B., & Sanaipour, H. (2023). Presenting the succession model of skill training in family 

businesses in Khorasan Razavi food industry. Skill Training Quarterly, Volume: 11, Number: 44. 230-193, 

https://civilica.com/doc/1771186 .(In Persian). 

Janahmadigol, M., & Rezaiefar, H., & Hakimpur, H. (2022). Identifying the most important factors affecting succession 

management in organizations with a meta-analysis approach. MEO 2022; 11 (3) :179-205 

URL: http://journalieaa.ir/article-1-418-fa.html .(In Persian). 

http://ormr.modares.ac.ir/article-28-42886-fa.html
http://dx.doi.org/10.36941/mjss-2022-0013
http://islamiclifej.com/article-1-1658-fa.html
https://doi.org/10.21833/ijaas.2021.12.010
http://dx.doi.org/10.6007/IJARBSS/v9-i9/6463
https://doi.org/10.6007/ijarbss%2Fv11-i9%2F11120
https://doi.org/10.6007/ijarbss%2Fv11-i9%2F11120
https://civilica.com/doc/1771186
http://journalieaa.ir/article-1-418-fa.html


 351( صفحه 1403پاییز و زمستان ) 2شماره ، 10جامعه شناسی آموزش و پرورش، دوره 

  
Khodaparast, M., & Kiakojouri, D., & Mortazavi amiri, S. J., & Jafari Kalarijani, S. A. (2024). Analyzing the dimensions 

and components of the developed model of competency-based successor training in education-oriented organizations 

with a meta-composite approach. Management and Educational Perspective, 5(4), 193-220. doi: 

10.22034/jmep.2024.384659.1160 .(In Persian). 

Milaninejad, H., & Jalalundi, M. (2023), success factors of succession in a private company in the field of electronics, the 

second international conference on key researches in management, accounting, banking and economics, Mashhad, 

https://civilica.com /doc/1705653   . (In Persian). 

Modresi, Y., & Seyednaghavi, M.A. (2021). Designing a succession management model in public universities of Semnan 

province. Business Management Quarterly, 13(52). https://civilica.com/doc/1381763   . (In Persian). 

Mohammadi Dayani, M., & Khashei, V., & Zahedi Rad, M. (2022). Discourse Analysis of Succession Planning in a 

Governmental Organization with Critical Approach. Public Administration Perspective, 13(2), 117-139. doi: 

10.52547/jpap.2021.220481.1060 .(In Persian). 

Mostafapour, Z. (2018). Succession based on merit selection is a step towards organizational transformation, the second 

international congress and the third community empowerment conference in the field of humanities and educational 

studies, Tehran, https://civilica.com/doc/772255. (In Persian). 

Rahimi, H., & Sadeqiarani, Z. (2023). The design of model of succession management system in Water and Sewage Industry 

(Case study: Water and Sewage Company in Kashan). Kashan Shenasi. doi: 10.22052/kashan.2023.252499.1072 .(In 

Persian). 

Rayburn, W.F., & Grigsby, K., & Brubaker, L. (2015). The Strategic Value of Succession Planning for Department Chairs. 

Academic medicine : journal of the Association of American Medical Colleges, 91 4, 465-8 . 

https://doi.org/10.1097/ACM.0000000000000990 

Sina, F. S., & Mohammadi Chalmardi, H., & Emadian, S. O. (2021). The Relationship between Learning Organization and 

Organizational Learning with the Mediating Role of Empowering Education Staff in East Mazandaran Province, 

Managing Education in Organizations, 10 (2): 109-130. URL: http://journalieaa.ir/article-1-224-fa.html (In Persian). 

Teimouri, H., & Shahin, A., & Karimi, A. (2022). Providing a Competent-Based Human Resource Management Model 

with a Succession Approach. Journal of Applied Sociology, 33(2), 69-92. doi: 10.22108/jas.2021.126789.2043 .(In 

Persian). 

Yenney, Caolfionn B. (2018). A Guide for Leaders in Higher Education: Core Concepts, Competencies, and Tools, Journal of 

Student Affairs Research and Practice, 55:2, 240-242, DOI: https://doi.org/10.1080/19496591.2018.1421205 

 

https://doi.org/10.1097/ACM.0000000000000990
http://journalieaa.ir/article-1-224-fa.html

