
 227-250. صص 1399، فروردین و اردیبهشت 59، شماره 12دوره                          یورزش تیر یمد مطالعات
 

 مقاله پژوهشی

پروری با توجه ر گسترش فرایندهای جانشینگرا دسازی مدیریت مثبتنقش پیاده

 های ورزشیشغلی و اعتماد سازمانی در سازمانبه اثر خودکارآمدی 

 استان اصفهان 
 

 2سیفریمعصومه کلاته ، 1حمیدرضا میرصفیان
 

 )نویسنده مسئول(   دانشگاه اصفهان  مدیریت ورزشی،  استادیار.  1

 دانشگاه مازندران مدیریت ورزشی،  دانشیار  .  2
 

 27/05/1397تاریخ پذیرش:               1396/ 11/ 23تاریخ دریافت: 
 

 چکیده

 یهادر سازمان یپرورینجانش یندر فرادگرا مثبت  یریتمد یسازیادهپ  نقشپژوهش حاضر با هدف پایش 

عنوان خبره بهکارکنان  یو اعتماد سازمان یشغل خودکارآمدی اثربا توجه به ، صفهاناستان ا یورزش

 است و جامعة ی(مبستگیفی )همطالعات توص این پژوهش از دستةهای میانجی انجام شده است. متغیر

شمار رت کلصوهکه ب بودندهای ورزشی استان اصفهان نفر کارکنان خبرة سازمان 366تمامی آماری آن 

 خودکارآمدی ، گرانامة استاندارد مدیریت مثبت از چهار پرسش شرکت در این پژوهش انتخاب شدند.برای 

با استفاده از ها آوری اطلاعات استفاده شد و دادهپروری برای جمع، اعتماد سازمانی و جانشینشغلی

سازی پیاده که نشان داد پژوهش شدةفرض حاصل از مدل  یجنتا .شدند یلتحل یکگراف یموسافزار انرم

و  44/0با وزن رگرسیونی صورت مستقیم هبهای ورزشی استان اصفهان در سازمانگرا مدیریت مثبت 

کارکنان  و اعتماد سازمانی 71/0با وزن رگرسیون خودکارآمدی شغلی های با میانجیگری سازه ،همچنین

 به اثرگذار بوده است؛ها آن سازماندر پروری جانشین هایبر گسترش فرایند 65/0با وزن رگرسیونی خبره 

تواند به های ورزشی استان اصفهان میدر سازمانگرا ثبت ممدیریت سازی بر پیاده تأکیددلیل،  همین

سازی با توجه به اثر مضاعف پیاده  منجر شود. شدهرهای ذک پروری در سازمانگسترش فرایند جانشین

شغلی و اعتماد  خودکارآمدیپروری با توجه به نقش میانجی توسعة فرایند جانشین گرا برمدیریت مثبت 

بر شود علاوهاستان اصفهان به مسئولان مرتبط توصیه می های ورزشیسازماندر سازمانی کارکنان خبره 

 تلاش شناختی کارکنان نیز های روانمتغیر روش نوین مدیریتی در سازمان، برای توسعةاین  یسازیادهپ

  کنند.
 

 گرا.، مدیریت مثبتخودکارآمدیثبات شغلی، پروری، های جانشیناعتماد سازمانی، برنامه: کلیدی واژگان
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   مقدمه
ا و استمرار فعالیت دارند که ی امکان بقایهسازمانتنها  ،رقابت کنونیدر دنیای پیچیده و پر

های خود را در و فعالیت باشند ای خود داشتههحرف ةآیند چالشپرای از وقایع بینانهبینی واقعپیش

 گوناگونتقویت منابع  ،راستا این در(. 25، 2017، 1احمد، محمد و عبدالمناف) آن راستا انجام دهند

سازمانی و اهداف  هتر بهها را در دستیابی بتواند سازمانویژه منابع انسانی میهبو سازمانی 

های فعالیت (.200، 2016 ،و همکاران وردی)گل کندیاری ورداری بیشتر از مزیت رقابتی برخ

مندی بهرهرای ب هاگذاران سازمانکه سیاستهستند تمهیداتی ترین مهمپروری یکی از جانشین

روج کارکنان کارآمد در سطوح خ زیرا، ؛برندکار میمتخصص بهو پایدار از نیروی انسانی کارآمد 

، حتی فوت وترک خدمت  ،ارتقا ،استعفا ،مانند بازنشستگی ی گوناگونسازمانی به دلایل تفاوتم

موجب اخلال د توانمیآن  شود که نتیجةسازمانی میدر مشاغل کلیدی و کاستی  ایجاد خلأموجب 

فرایندهای (. 51، 2010، 2)روتول شودسمت دستیابی به اهداف سازمانی هدر روند حرکت سازمان ب

کسب اطمینان از  ا هدفشده بحساب و مندنظام راهبردی، فعالیتیعنوان که از آن به یپرورینجانش

های ریزی شامل برنامه ،شودمی یادمبنای اصول شایستگی مشاغل بدون تبعیض و بر ،تصدی منطقی

و پرورش توسعه  هانو هدف آ شوندمیسازمانی انجام  متفاوتکه در سطوح  هستندبلندمدتی 

ایگزینی با افراد ناشایست یا جهای خالی سازمانی ظور تصدی پستمنکارکنان کلیدی سازمان به

در  پروریهای جانشینفعالیت ،اندیشمندان منابع انسانی (. برخی276، 2014، 3)سیدا و آبیدا است

واحد  ،بخش ،سازمان مؤثرکرد عمل ةاطمینان از ادام کسبشده برای ریزی سازمان را کوششی برنامه

کاربردی از کارکنان کلیدی  ةجایگزینی و استفاد ،توسعه ،تأمین ازطریقکاری های گروهیا حتی 

 های گوناگونقههای مدیریتی و غیرمدیریتی و در طبسمت درد نتواند که میندانطی زمان میدر

. (41، 2010، 4گوبتا، گولاتی و چاوهان)خطری،  شونداعمال خدماتی و غیره  ،فنی ،تخصصی ،شغلی

براساس توجه به فرایندهای گوناگون ها پروری در سازمانایجاد و گسترش فرایندهای جانشین 

ها و اهداف اجزا، برنامه همةتوجه به ، این فرایند ترین عامل در توسعةنوان اساسی ع ریزی بهبرنامه

ارتقای فرهنگ یوسته و در قالب رویکردی سیستمی، پ هممتعادل و به ییتسازمان در قالب کل

قبول فرایند و پذیرش  راستایدرو پروری در سازمان سازمانی هماهنگ با توسعة فرهنگ جانشین

افراد و  شایستگی توجه بیشتر به اصول مرتبط بهسازی آن در سازمان، پیاده برایتلاش  و اهمیت

به  توجه  و همچنین، این فراینددخیل در سالاری در ارتباط با کارکنان شایسته ،کلیصورت هب
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همکاری . پذیر هستنددر سازمان امکان ،یشغل یرمس یهاالگو درست و واضح یریکارگهو ب یطراح

ند بنیادی در رایاین ف در توسعة زصورت بارهتواند بویژه مدیریت ارشد میبهای مدیریتی هبخش

احمد ) های سازمانی نامناسبدر پست کارکنانجایگزینی تواند می باشد. نتیجة این امر سازمان مؤثر

دستیابی  ،(62، 2015محمدی و شرفی، )کارکنان ارتقای عملکرد شغلی  ،(26، 2017، و همکاران

 سیدا و آبیدا،) خدمات ةتوسع ،(26، 2017، و همکاران احمد) سازمانی 1راهبردیبیشتر به اهداف 

  درنتیجه، ( و 52، 2010روتول، ) های اقتصادی و اجتماعی سازمانیکاهش آسیب ،(275، 2014

های اهمیت توجه به برنامه. در سازمان باشد( 275 ،2014 یدا،و آب یداس) وری سازمانیبهره ةتوسع

 به توجهیبی سازمانی انسانی منابع حوزة اندیشمندان که است حدیبه پروری در سازمان جانشین

جر خواهد دیر یا زود منف دانند کهمیمان آیندة ساز برای بسیار مخرب ساعتی بمب یک مانند را آن

پروری در سازمان به های جانشینبرنامه ،دیگرعبارتبه (؛30، 2013)پورصادق، پیری و خاتمی،  شد

همیت و ضرورت انجام آن در ا بارةنظران درصاحب ةکه هم اندشده بیهعمر سازمانی تش ةبیم

، و همکاران صادق پور)د نظر دارناتفاق  هاظیفة سازمانوماهیت عملکرد و  زةفارغ از حو ،هاسازمان

ها ارائه پروری در سازمان ریزی و مدیریت جانشینمتنوع در برنامهی هایمدلتاکنون (. 31 ،2013

 افزایشی، هایخزانه مدل رهبری، کانال مدل پر،هفت ستارة مدل به توانمی هاآن بیناز که اندشده

ی و خطر)کرد  اشاره پروریجانشین  المنافعمشترک مدل شغلی و عناوین بدون پروریجانشین مدل

 مدیران  توسط اتخاذشدههای رهبری توان به تأثیر سبکها میآن همة در که( 42، 2010، همکاران

با (. 2014 ،وردیگل)کرد  سازمان اشاره پروری درهای جانشینبرنامهر گسترش مدیریت، فرایند و د

مانند سبک  رهبری هایسبکبرخی  رسدمی نظربهدر کشور  شدهانجاماندک های پژوهشبررسی 

 رهبری سبک ،(203، 2016 ،وردی و همکارانگل)تفویضی  و توجیهی رهبری مشارکتی،

 بر مثبت  اتیتأثیر( 2014 ،ردیو)گل سبک رهبری تیمیو ( 2016 اصفهانی، آیباغی)آفرین تحول 

ها، با توجه به ماهیت متفاوت سازمان که دارندروری در سازمان پ های جانشینگسترش برنامه

 سازی و اجراشوند؛ نتوانند پیادهها شاید در همة سازمان ،یگر عوامل مرتبطهای کارکنان و دویژگی

به آن توجه  یمنابع انسانی سازمان ةاندیشمندان حوز تازگیبهکه  جدیدی یکی از مفاهیمنکه آحال

نیز تأثیرات آن بر عملکرد کارکنان و ها و راهبردو بررسی گرا مدیریت مثبتپارادایم اند، کرده

ها، صفات، حالت بهینةعلم و کاربرد  ،گرامدیریت مثبت. های سازمانی استدادن بهینة برنامه انجام

راستای تولید و در سازمان در هااستیس و ندهایها، فراهیرو کردها،یرو ها،یتوانمند ها،تیظرف
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ارتقای مثبت،  یکار طیبه خلق محکه ( 64، 2013، 1کامرون) است یمثبت سازمان جینتاگسترش 

افزایش ، یکار یزندگ تیفیبهبود ک، وری سازمانیای، توسعة بهره عملکردهای شغلی و حرفه

متفاوت و  عملکردداشتن آن  شود که نتیجةمنجر میکارکنان و سازمان  ییشکوفاو  یشغل یسازگار

نسبت به  بیشتریت رقابتی دستیابی سازمان به مزی ،شغلی کارکنان و همچنین ةالعادفوق 

گرفتن نظردر، (64، 2013) از دیدگاه سازمانی کامرون (.98، 2013، 2پیرا) های رقیب استسازمان

 و امکانات سازمانی و هاظرفیت مثبت، هایویژگی بربیشتر  تأکید ،فرصت عنوانبه موانع و اهچالش

و ها، عملکردها و اهداف سازمانی تفسیر فرایند به مثبت گرایش وسوگیری یک  برخورداری از

 در  مدیریت مثبت گرا هایاز ویژگی ،سازمانی های گوناگونکارگیری منابع و قابلیتهبهمچنین، 

 ردکه ریشه دارد گرا شناسی مثبتروان هایدر نظریه یتیریمد نینو میپارادا نیا هستند. سازمان

در هر دو حوزة ساختاری سازمان رفتار سازمانی مدیریت  ةاخیر نفوذ بسیاری در عرص ةیک ده

 از  فراتر دیدگاهیمدیران  ،پارادایم(. در این 166، 2013پور، رجایی و هویدا آقابابایی،) داشته است

سازمان  تعالی و رشد ، برایمشکلات وفصلحل و شناساییبر  تمرکز جایبه و دارند مسئله حل

بع متنوع سازمانی، منا های نوآورانه، توسعةخلق عملکردها و فرایندهای جدید و ایده راستایدر

، 2013، کامرونکنند )زمان تلاش میمزیت رقابتی ساهای کارکنان و افزودن به گسترش توانایی

مثبت  یسازمان یبسترها ةو توسع یلتشکبا تأکید بر  هاسازماندر این پارادایم دیگر، بیانبه ؛(98

ها و و گسترش ارزش  یجادای، سازمان یهایاستا، اصول و سهیهرو یندها،در فرا ییرتغ یقطراز

صورت هتوجه به ارتباطات میان کارکنان ب ،سازمانقبول کارکنان در موردتوجه و مورد یهاآرمان

، و همچنینمثبت، اثربخش و مطلوب میان فرد و سازمان  اتارتباط توسعةهای کاری و گروهفردی و 

 ،های رغیبی با جامعة هدف و سازمانسازمانسازمانی و روابط میانتوجه به توسعة ارتباطات برون 

عملکردهای شغلی کارکنان و بهبود  و نوآوری خلاقیت، توسعةدرجهت را ند سازمان نتوامی

خلق  ،و همچنین های بیشترظرفیت از گیریبهرهو مسیر  ندنفرایندهای شغلی و سازمانی یاری ک

 هایمیپارادا تأکید کهیحالدر ند؛نهموار ک مدارتوسعه یکردیرو اساسرا بر بازار در جدید هایفرصت

 اتیح ظحفآن تنها  نتیجةکه ( 95، 2013 )پیرا، است یکار یاستانداردهابر حفظ همواره  یسنت

دست هسازمانی ب یرونیو ب یدرون یو فشارها خطرهادفع  یبرا یتدافع یوشکه با ر است سازمان

از ها ازمانگیری این روش نوین مدیریتی در سکارهب دلیل، همین ؛ به(98، 2013کامرون، )آید می

 منابع انسانیهای گسترش قابلیت، (98، 2013 یرا،پ ) سازمانی ةدر توسع تواندمی کاربردیمنظر 
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های خلق شرایط مناسب برای ایجاد نوآوری  ، مدیریت استعداد(73، 2015، 1)مارتینز و تربلانچ

 گسترش ، (167، 2013 ،)آقابابایی و همکاران رهبری ة، توسع(98، 2015 ،2و پاترا اوی) سازمانی

 ،3سترانگ های سازمانی )آرم، افزایش رقابت(98، 2013 کامرون،) شغلیهای و برنامه ی کاریهاتیم

 2015علایق سازمانی و رفع نیازهای شغلی کارکنان )مارتینز و تربلانچ، ایجاد و تقویت (، 34، 2015

گرا در مثبت مدیریتکه اصول  هاییهو مداخل هااقدام استفاده از ،اساسباشد؛ برهمین مؤثر (73، 

 ،2016یی و همکاران، آقابابا) تمامی ابعاد سازمانی منجر شودگسترش  تواند به، میخود دارد ةهست

168.) 

  ة در انجام و اجرای بهین  کارکنانمنابع انسانی و رفتار سازمانی همواره به نقش  ةاندیشمندان حوز

بدون  مطلب یعنی(. این 60، 2015)محمدی و شرفی،  نداه داشت تأکیدهای سازمانی برنامه

در سازمان مطلوب  شناختیهای روان های مهارتی مناسب و قابلیتکارکنانی با تواناییبرخورداری از 

(؛ 201، 2016 ،ردی و همکارانو)گل پذیر نیستآسانی انجامبهدستیابی به اهداف سازمانی 

ادراکات و شناختی و نیز روان هایویژگی آیا که یابدمی اهمیت السؤ این به پاسخ ،اساسبراین

 های افرادویژگی ،بهترعبارتبه و سازمان در پروریجانشین هایبرنامه هدف کارکنانهای نگرش

 ها مسئول آن حاضر آنسازمانی که درحال مناصبتصدی ی برا پروریجانشین فرایند در خبره 

 فرایندهای  بهتر بازدهی بر ،گرا در سازمانمدیریت مثبتروش نوین سازی بر پیادهعلاوه هستند،

صورت  هتواند بمی گرامثبت کارگیری مدیریتهیا آنکه صرف بهستند؟  اثرگذار پروریجانشین

در این ارتباط شاید  پروری در سازمان را به سرانجام برساند؟های جانشینبرنامه ایشدهپذیرفته

اعتماد  همچنینو ن کارکنا خودکارآمدیمانند رفتار سازمانی همیت او پر عمیق، ظریفمفاهیم 

گرا بر مسیر تأثیر مدیریت مثبتدر  ،کلی به سازمانصورت هها به شغل، محیط شغلی و بآنسازمانی 

که از  خودکارآمدی. ندباش مؤثردر سازمان پروری جانشینهای و برنامهفرایند وری بیشتر بهره

 ،به احساسی پایدار و روشن از لیاقتاست، ( 2004) 4شناختی بندورا ةمفاهیم کلیدی در نظری

در برخورد با وی یی اخصص و کاراحساس کفایت و ت و ها و ارزش فرد از خودو قابلیت نفستعز

کنترل افکار و احساسات و  این مفهوم اطمینان از توانایی خود در ،دیگربیانبه ؛شودمی گفتهموانع 

 یهایتها و قابلییها، توانااز خود و مهارت فرد یدرون یابیارز توسعةبا که  است ی شغلیهافعالیت

 درموردگسترش باور فرد  ی،کار هایگروهدر ارتباط با  نیزو  یشغل یفدر ارتباط با شغل و وظا وی
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و  یشغل یهابهتر عملکرد یمؤثر در اجرااطلاعات اطلاعات مرتبط با شغل و  توانایی استفاده از

اهداف شغلی و باور فرد از توانایی خود در ارتباط با تعیین و انتخاب  ی در سازمان، ارتقایسازمان

، در حل مسائل شغلی و سازمانی ها و همچنینراستای دستیابی به آنریزی درسازمانی و برنامه

 مؤثر های آنپیامدو کارکنان  های شغلیگونگی بروز رفتارچبر تواند می ،صورتی منطقی و مطلوببه

رفتار افراد  زیرا، ؛کنند ینیبپیش مطلوب طوربه را افراد رفتار توانندمی دکارآمدیخو باورهای .باشد

مهارت و توانایی،  ،دانشها از مبنای ادراک آن، بربهترعبارتو به خودکارآمدی اساس باورهایبر

از دلیل است که  همین به؛ (22، 2010 نیکدل، و نوری کرمی)یرد گها شکل میآن تخصص 

 ةکنندنگهدارنده و هدایت ،دهندهنیرو ،نندهکفعال ،عنوان یک عامل انگیزشیبهشغلی  خودکارآمدی

، 1سوانپل، بوسا و روس اینس) اهداف سازمانی یاد شده است دستیابی بهرفتار سازمانی در مسیر 

است رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان در سازمان  ةآن توسعة ( که نتیج1414، 2015

گیری های شغلی در تصمیم آنانهای ارتقای توانایی و (63، 2016سپاسی، نوربخش و  ،یاتحالذوی)

 .(63، 2016 سپاسی،نوربخش و  ،یاتحالذوی) استاثربخشی سازمانی  و درنتیجه، توسعة

صورت وسیعی با هکه ب هاسازمان در انسانی نیروی رفتار نگرش و بریکی دیگر از مفاهیم اثرگذار  

که از آن  استمانی ساز اعتماد مفهوم ها در ارتباط است،کیفیت عملکرد کارکنان و بازدهی آن

 و سرپرستان به و یکدیگر به کارکنان بین اعتماد میزان با مرتبط سازمانیدرون پدیدة یکعنوان به

عملکردها، فرایندها و  و سازمان به اعتماد ،همچنین و( 885، 2010، 2وانهالا و ریکا)مدیران 

اعتماد سازمانی یکی از  .(42، 2011 ،3ویسر، گرافراس و دزیکلکوپهای آن یاد شده است )برنامه

اثربخشی  ی در جهتیازنعنوان پیشبهکه  استدر ادبیات مدیریت رفتار سازمانی اهمیت مفاهیم پر

عملکردهای شغلی و  ةفردی بر توسعفردی و برون درون هایبا ایجاد اثر تواندمی سازمانیبیشتر 

 به؛ (334، 2008، 4پوستایت و لامسا)سازمانی اثرگذار باشد  وری بیشتربهرهبر  ،ای کارکنانحرفه 

نام برده شده اجتماعی و فکری سازمان  ةسرماینوان عاملی اثرگذار بر ع به  این مفهوماز  ،دلیل همین

 یفردینروابط ب یجادتعهد به اسازمانی  اعتماددر جریان برقراری  (.886، 2010، یکاوانهالا و ر)است 

درمیان کارکنان ی صداقت، انسجام و گشودگ یمبنابربرقراری ارتباطات سازمانی  ،و همچنین

 پرداخت در سازمان ، ترفیع، تشویق واز چگونگی نظام ارتقا آنانمیزان نگرانی از ، یافتهتوسعه 

ها و آن یهایتها و قابلییتوانا ینتناسب بنبود  ،کاستهشغلی خود ةآیند طرف و همچنینازیک 

 ی،وابستگ یت،هو یینتعو کاهش یافته،  ،است افراد قائل ینعملکرد ا یکه سازمان برا یارزش
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ة آن، که در نتیج یابدن به شغل و سازمان خود افزایش میکارکنا و احساس تعلق یاحساس وفادار

 برقراری  و در جریان پردازندمیهای مثبت به اجرای عملکردهای شغلی هها و انگیزنگرشکارکنان با 

، و همکارانکوپل ) دارندهمکاری سازمان  اتحل مشکلات و منازعدر نیز مانی و ارتباطات ساز

پلنگرد و  ناصری عیدی، صادقی،)بیشتر کارکنان  توانمندسازیتواند که نتیجة آن می (42، 2011

 های شغلیگسترش ارزش و بیشتر عدالت سازمانی  بیشتر، دلبستگی شغلی ،(89 ،2015 لقمانی،

راستای وری بیشتر نیروی انسانی دربهره ه بهباشد ک( 49، 2016 ،جعفری و تاجوران صیف، رستگار،)

، 2016 ،علیدوست قهفرخی و جلالی فراهانی ،)فعالانجامد میشغلی و سازمانی دستیابی به اهداف 

مستقیم و  هایدر صدد کشف اثرپژوهش حاضر در  شده،رو با توجه به موارد ذکدلیل همینبه ؛(41

استان ای ورزشی هپروری در سازمانهای جانشینبرنامه برگرا مدیریت مثبت روش نوین مستقیم غیر

ها خبرة آن سازمانو اعتماد سازمانی کارکنان  خودکارآمدیهای با میانجیگری مؤلفه  ،اصفهان

 کلیصورت به  کشور دولتی هایسازمان در پروریجانشین هایبرنامه به توجه ،حاضردرحال هستیم.

و  است رنگکم بسیار ورزشی هایسازمان در ویژهبه و (201، 2016 ،وردی و همکاران)گل

منظور تصدی مشاغل کلیدی در آن به مناسب انسانی نیروی تربیت و هابرنامه این به ،حقیقتدر

 های متنوع حوزه توجه به این موضوع با (. 2016)نادریان،  شودنمی ایشایسته  توجها هسازمان

 اجتماعی، عمیق تأثیرات و هاسازمان این گستردة هدفجامعة  نیز و ورزشی هایسازمان فعالیت

  .ابدیپیش اهمیت میزابیش جامعه بر هاسازمان این سیاسی و اقتصادی فرهنگی،

پروری جانشین  زمینةدر  کیهای بسیار اندپژوهشدریافت شد که  ادبیات مدیریت ورزشیبررسی با 

( اشاره کرد. وی 2016) بادیآحسین دهقانی پژوهش به تنها توانمیکه  است انجام شدهدر کشور 

 استان جوانان و ورزش هایاداره دررا  پروریجانشین مدیریت و سازمانی فرهنگ میان رتباطا

 صورت به شدهرذک هایاداره  در پروریجانشین هایبرنامه بررسی کرد و نشان داد که اصفهان

 جانشین مدیریت میان مثبتی ارتباطاساس نتایج این پژوهش بر ،همچنین  .شوندنمی انجام مطلوبی

نیز در  (2016) لاشکی جهانداراست.  داشته وجود شدهرذک هایاداره در سازمانی فرهنگ و پروری

پروری سالاری بر فرایند جانشینهای مدیران و شایستهتأثیر مهارتپژوهش خود که با هدف بررسی 

های مدیران و مهارتنشان داد که  ،تان مازندران انجام شدورزش و جوانان اس هایهدر ادار

. نادریان بوده است مؤثر شدهرذک هایهپروری در ادارجانشین هایفرایندگسترش سالاری بر شایسته 

 ریزی برنامه برای هاباشگاه ریزیبرنامه در نیرو میدان گیری مدلکارهب پژوهشی در زمینة( 2016)

های حمایت ،سالارینشان داد که شایسته انجام داد. نتایج یکنان فوتبال روری بازپ جانشینهای برنامه

های پروری در باشگاهیند جانشینافرة کنندتسهیل انگیزه ازجمله عوامل و باشگاهی و ارتقای تمایل 
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دیدگاه  ،آموزش سیستماتیک و اثربخشنبود  ،امنیت شغلینبود  احساس آنکهحال ند؛ورزشی بود

های برنامه توسعة ةمنفعت شخصی ازجمله عوامل بازدارند سودجویی و ،اعتمادنبود  ،ایهزینه

و همکاران  ردیوها نیز گلشده در دیگر حوزه امنجهای ابررسی پژوهش. در ندپروری بودجانشین

ها به عواملی مانند پروری در سازمانهای جانشیندر بروز برنامه مؤثرعوامل شناسایی در ( 2016)

پروری مدیران ی ورزشی در بروز رفتارهای جانشینشناختی و عوامل اخلاقعوامل روان بک رهبری،س

مثبتی میان سبک ارتباط در پژوهش خود نشان دادند که ( 2015) یفمحمدی و شر .اشاره کردند

 ،امین بیدختی در پژوهشی دیگر نیز وجود دارد.پروری یندهای جانشینافرة با توسع رهبری مدیران

یادگیری کننده در ارتباط بین تعدیل یعنوان متغیرتعهد سازمانی بهاز  (2013) نعمتی و کریمی

بندی کلی درمورد ند؛ بنابراین، در جمع یاد کرددر سازمان پروری جانشینسازمانی و مدیریت 

وری در پری به فرایندهای جانشینتوجهتوان به بی شده در این حوزه میانجاماندک های پژوهش

پروری ، ارتباط مثبت میان فرایندهای جانشینو همچنینکلی صورت هبکشور در های ورزشی سازمان

سالاری بک رهبری مدیران، توجه به شایستهفرهنگ سازمانی غالب در سازمان، سبا عواملی همچون 

کارکنان اخلاقی  و شناختیوان ر توجه به عوامل  پروری و نیزپروری در فرایند جانشینو شایسته

 ، اساسبرهمین های ورزشی اشاره کرد؛درراستای اجرای بهینة این فرایندهای بنیادی در سازمان

با  یپرورینجانش هاییندر فرادگرا مثبت یریتمد یسازیادهنقش پ  بررسیپژوهش حاضر با هدف 

 استان اصفهان یورزش یهاسازمان ةکارکنان خبر یو اعتماد سازمان یشغل یتوجه به اثر خودکارآمد

های نبا توجه به تعدد و تنوع سازما ،همچنینو  های ورزشی کشورای از سازمانعنوان نمایندهبه

یافتن پاسخ دنبال هدر این پژوهش بدیگر، عبارتانجام شده است؛ به ورزشی در این منطقه از کشور

های ورزشی استان گرا در سازمانسازی روش نوین مدیریت مثبتبرای این سؤال بودیم که آیا پیاده

شده داشته است؟ و رهای ذکپروری در سازمانعة فرایندهای جانشینر توساصفهان تأثیری ب

 کنند؟ ر این ارتباط چه نقشی را ایفا میخودکارآمدی شغلی و اعتماد سازمانی کارکنان دهمچنین 
 

   شناسی پژوهشروش
 یآمار ةجامعاست. انجام شده  یمایشیصورت پ ه که ب است یهمبستگنوع  یفی و ازتوص، این پژوهش

 کل ورزش و جوانان استان  ةراستان اصفهان )اداهای ورزشی این پژوهش همة کارکنان خبرة سازمان

های ، ادارههای ورزشیهیئت های تابعه،بدنی شهرستانهای تربیت اصفهان و اداره و شهرستان

های اشگاهبوپرورش و بدنی آموزش های تربیت، ادارهو پیام نور آزاد ،های دولتیبدنی دانشگاهتربیت

ر این پژوهش، . دلیل استفاده از کارکنان خبره دبودندنفر  366به تعداد  1396ورزشی( در سال 

، جامعة هدف این و همچنینها در سازمان این برنامهو هدف پروری و مفهوم ماهیت فرایند جانشین
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باید با که  ، کارکنان خبره هستنددیگربیانیهاست که کارکنان خبره هستند؛ بهفرایند در سازمان

نی مناسب برای مناصب پرورش جایگزی ، درزمینةپروریهای جانشینشرکت مؤثر خود در برنامه

متخصص در حوزة  30تعیین ملاک خبرگی از نظر برای . با سازمان همکاری کنندسازمانی خود 

کننده در این های مشارکتی ستادی مدیریت در سازمانهامدیریت ورزشی و متصدیان پست

یل برخورداری دلهب سال و بیشتر 20ان با سابقة خدمتی این مطالعه، کارکن پژوهش استفاده شد. در

عنوان کارکنان به های مناسبمندی از اطلاعات و مهارتاز تجربیات کافی درمدت خدمت و بهره

دلیل استفاده از این که  شمار بودبراساس روش کلگیری در این پژوهش شدند. نمونه انتخاب خبره 

نرخ بازگشت  ساختاری بود. معادلهسازی نمونة موردنیاز برای مدلگیری تبیین حجم روش نمونه 

نفر تعیین  307در این پژوهش  کنندگاندرصد بود؛ بنابراین، تعداد مشارکت 84ها نامهپرسش

شود؛ شده در آن مناسب ارزیابی مینه با توجه به روش آماری استفاده حجم نمواین میزان  .شدند

هر  یازانمونه به 10تا پنج با حداقل باید مناسب  ةحجم نمون یساختار معادله یسازدر مدل زیرا،

تعداد که این تعداد با توجه به  (70، 2011، 1اویاندرو، پدرسون، و مک)باشد پارامتر برابر 

 . دارد پارامتر 20شود که تبیین میپژوهش  یساختار معادلهشدة فرضمدل  یهاارامترپ 

اولین ابزار،  :بودندنامة استاندارد به این ترتیب گیری چهار پرسشابزار اندازهدر این پژوهش، 

گویة   17که این سازه را با بود ( 2016) ،و همکاران آقابابایی گرا« ازنامة »مدیریت مثبتپرسش

 و سازمانی مثبت ارتباطات مثبت، انسانی جو مثبت، روابط پاسخ و در قالب چهار بعد راهبردبسته 

( 2016) آقابابایی و همکاران سنجد.می ارزشی لیکرتو با استفاده از طیف پنج مثبت گراییمعنی

 نامةپرسش ،دومین ابزار گزارش کردند. 85/0و  71/0ترتیب را به ابزار و پایایی این روایی

بود که این سازه را در قالب  (1996) 2بتز، کلین و تیلر  « ازشغلی کارکنان در سازمان خودکارآمدی»

 25مسئله و با استفاده از  و حل ریزیبرنامه هدف، انتخاب اطلاعات شغلی، ی،ارزیابخودعد پنج ب

ای پیشین هدر پژوهش. کندارزشی لیکرت ارزیابی میسخ و با روش امتیازدهی پنجپاگویة بسته 

 .(2016 ،و همکاران اتحیالذوی)است  تأیید شده 73/0و  94/0میزان روایی و پایایی این ابزار به 

 (2000) 3زالابک، الیس و وینوگراد-شاکلی « ازسنجش اعتماد سازمانی» نامةسومین ابزار، پرسش

 و نگرانی ،شایستگی اعتماد، قابلیت صداقت، و گشودگی بعد پاسخ و پنجگویة بسته  42از که  بود

ای لیکرت  گزینهنیز تعیین هویت تشکیل شده است که این سازه را در قالب طیف پنج و دلواپسی

گزارش  91/0و  75/0ترتیب روایی و پایایی این ابزار را به (2015) ،و همکاران صادقی. سنجدمی
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( بود که این سازه 2016) « از مهرتک و همکارانپروری»جانشین  نامةکردند. چهارمین ابزار، پرسش

 سیستمی، رویکرد فرهنگ سازمانی، ریزی،پاسخ و در قالب شش بعد برنامهسؤال بسته 28با را 

. مهرتک و همکاران کندارشد ارزیابی می مدیران نقش و ارتقای شغلی شایستگی، مسیر الگوی

پژوهش نیز در این  .تأیید کردند 85/0و  63/0 ا ضرایبترتیب بروایی و پایایی این ابزار را به( 2016)

ساتید مدیریت ورزشی و مدیریت نفر از ا 10به تأیید  نامهایی صوری و محتوایی هر چهار پرسشرو

نامه با استفاده از ، روایی و پایایی هر چهار پرسش. همچنین)شش استادیار و چهار دانشیار( رسید

 .یک( ید شد )جدول شمارةیمحاسبه و تأ  2و آلفای کرونباخ 1های کندالآزمون 

 
 روایی و پایایی ابزارهای پژوهش -1جدول 

 نتیجه پایایی  روایی ابزار

 مطلوب 85/0 78/0 گرامثبت مدیریت

 مطلوب 81/0 73/0 شغلی خودکارآمدی

 مطلوب 83/0 75/0 سازمانی اعتماد

 مطلوب 87/0 73/0 پروریجانشین

 

افزار در نرم 5یانسو تورم وار 4تحمل یبضر، 3اسمیرنوف -لموگروفهای کآزمون در این پژوهش از 

 آمدهدستهب هایداده توزیع بودنطبیعی  تعیین منظوربه  05/0در سطح  23 نسخة 6.اس.اس.یپ .اس

پژوهش  بینپیش متغیرهای بین چندگانه خطیهم نبود بررسی ،گیری و همچنیناندازه ابزارهای از

و تعیین برازش آن )مطلق،  ساختاری پژوهش معادلهآزمون مدل مفروض  علاوه، برایاستفاده شد. به

رفته در مدل کارههای بصد( و بررسی ارتباطات مستقیم، غیرمستقیم و میانجی سازهمقت تطبیقی و

 د. استفاده ش درصد 95 اطمینان سطح در 23 نسخة 7گرافیک ایموس  افزارنرم مفروض پژوهش از

 

 نتایج
 79 مردان کنندگان در این پژوهش مشخص شد کهشرکت یشناختیتجمع یهایژگیوبررسی  از

و  سال بود 9/47کنندگان شرکت یاند. میانگین سندرصد را تشکیل داده 21 زنان درصد از آنان و

 
1. Kendall  
2 . Cronbach Alpha 
3. Kolmogorov-Smirnov Test (KS)  
4. Tolerance (T) 

5. Variance Inflation Factor (VIF) 

6. SPSS 

7. AMOS Graphics 
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 ، میانگین سابقةدرصد(. همچنین 63بودند )و بالاتر ها دارای مدرک کارشناسی بیش از نیمی از آن 

 سال بوده است.  3/24نندگان در این پژوهش کشرکت متدخ

 هایداده توزیع بودنطبیعی تأیید فرض ساختاری معادله یابیمدل اجرای هاییکی از مفروض

د اسمیرنوف استفاده ش-لموگروفاز آزمون ک منظور،گیری است. بدیناندازه  ابزارهای از آمدهدستهب

 یگر د از. پژوهش است )جدول شمارة دو( هایداده بودنیاز تأیید فرض طبیع که نتایج حاکی

خطی چندگانه بین متغیرهای همتأیید فرض نبود  یساختار معادله سازیمدل انجام هایمفروض

و تورم ل تحم یبضر ةدو آمارکه در این ارتباط مقادیر  بین مدل مفروض پژوهش استپیش

مدل مفروض  بینپیش متغیرهای بین کمی همبستگی براساس نتایج، .دناهمیت دار یانسوار

 بیشتر است و آستانة  4/0میزان مجاز برای شاخص تحمل مقادیری از  ؛ زیرا،پژوهش وجود دارد

ل هستند. این مقادیر در جدول قبوز آن قابلکه مقادیر کمتر ا است 5/2اخص تورم واریانس نیز ش

 . اندارائه شده دو شمارة

 
 اسمیرنوف، شاخص تحمل و شاخص تورم واریانس-لموگروفهای ک نتایج آزمون -2جدول 

 متغیر

 چندگانه بودنخطیهم  اسمیرنوف-کلموگروف

 داری اسطح معن آماره
شاخص  

 تحمل

شاخص تورم 

 واریانس

 09/1 89/0  69/0 77/0 گرامثبت مدیریت

 21/1 99/0  54/0 63/0 خودکارآمدی

 01/1 73/0  89/0 80/0 سازمانی اعتماد

 - -  60/0 73/0 پروریجانشین

 

استاندارد ارائه شده است. در این مدل  تخمین حالت در پژوهش مفروض مدلیک، در شکل شمارة 

 شغلی خودکارآمدی مکنون متغیرهای بر مستقیم صورتبه زاد(برون گرا )متغیرسازة مدیریت مثبت

 55/0 رگرسیونی وزن با( زاددرون متغیر) ، اعتماد سازمانی43/0 رگرسیونی وزن با( زاددرون  متغیر)

 (. متغیرهایP = 001/0) اندبوده اثرگذار 44/0 رگرسیونی وزن با( زاددرون متغیر)پروری و جانشین

  صورت به  نیز( زاددرون  متغیر) سازمانی اعتماد و( زاددرون  متغیر) شغلی خودکارآمدی مکنون

 اثرگذار( زاددرون متغیر) پروریجانشین مکنون متغیر بر 51/0 و 61/0 رگرسیونی اوزان با و مستقیم

 (. P = 001/0) اندبوده
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پروری با میانجیگری سازة جانشین بر گرامدیریت مثبت متغیر غیرمستقیم اثرهای بررسیبرای 

 با و درصد 95 سطح در استرپ بوت آزمون از ،و اعتماد سازمانی شغلی خودکارآمدیهای متغیر

 نشان  استاندارد تخمین  حالت در آزمون این نتایج .شد استفاده اینمونه  5000 خودگردانی میزان

مستقیم و با میانجیگری متغیر صورت غیرهب 71/0با وزن رگرسیونی  گرامثبت مدیریت متغیرکه داد 

 بررسی ارتباط این در (.P = 001/0اثرگذار بوده است ) پروری جانشین سازةبر  شغلی خودکارآمدی

  را  آن صحت نیز اثر این اطمینان فاصلة( 551/0) بالایی کرانة و( 059/0) پایینیکرانة  هاینمره

  صورت به 65/0 رگرسیونی وزن با گرامثبت مدیریت در مسیری دیگر، متغیر .کندمی تأیید

سازة  بر، 001/0عناداری در سطح م سازمانی اعتماد متغیر میانجیگری ازطریق و غیرمستقیم

 (338/0) بالایی کرانة و( 049/0) پایینی های کرانةاست که بررسی نمره بوده اثرگذار پروریجانشین

ش مدل مفروض . نتایج ارزیابی برازکندوجود و صحت آن را تأیید می اثر این اطمینان فاصلة

 است. گزارش شده سه شمارة جدول در مقتصد( پژوهش )مطلق، تطبیقی و

 
 

با توجه به اثر  یپرورینجانش یندهایر گسترش فرادگرا مثبت یریتمد یسازیادهپنقش  -1شکل 

 استاندارد ینکارکنان خبره در حالت تخم یو اعتماد سازمان یشغل یخودکارآمد
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زیرا، شود؛ پژوهش مطلوب ارزیابی میشده در جدول شمارة سه، مدل مفروض براساس نتایج ارائه

  درجة  به بهنجارشده اسکوئر کای نیست. نسبت اسکوئر در این مدل معنادار کای پوشش سطح

 همگی مقتصد و تطبیقی مطلق، برازش هایشاخص و دارد سه قرار  یک و دامنة در آزادی

 هلتر  بحرانی نمونة حجم یا هلتر شاخص همچنین، مقدار. هستند این مدل بودنمطلوب دهندةنشان

 باشد بیشتر 200 عدد از حاضر مدل در باید دارد، تمرکز نمونه حجم کفایت بر طور مستقیمبه که

   .شودتأیید می پژوهش نمونة آماری تعداد به توجه با شاخص این مقدار که
 

 های برازش مطلق، تطبیقی و مقتصد مدل مفروض پژوهششاخص -3جدول 

 اختصار شاخصنام  شاخص
مدل 

 پژوهش
 ملاک

 تفسیر

 برازش

ق
طل

ش م
راز

ب
 

 مطلوب P Value 122/0 P(ჯ2)> 0.05 اسکوئر سطح پوشش کای

 مطلوب GFI 953/0 GFI>0.9 شاخص نیکویی برازش

 مطلوب AGFI 933/0 AGFI>0.9 شدهحشاخص نیکویی برازش اصلا

 مطلوب RMR 03/0 0.05>RMR ماندهمیانگین مربعات باقی ریشة

ی
یق

طب
ش ت

راز
ب

 

 NNFI لویس(-برازش هنجار شده )توکر

(TLI) 
937/0 NNFI>0.9 مطلوب 

 مطلوب NFI 929/0 NFI>0.9 (بونت-بنتلر)ده ششاخص برازش هنجار

 مطلوب CFI 941/0 CFI>0.9 شاخص برازش تطبیقی

 مطلوب RFI 918/0 RFI>0.9 شاخص برازش نسبی

 مطلوب IFI 947/0 IFI>0.9 شاخص برازش افزایشی

صد
قت

ش م
راز

ب
 

 مطلوب RMSEA 069/0 0.1>RMSEA میانگین مربعات خطای برآورد ةریش

 مطلوب CMIN/df 550/2 3>CMIN/df>1 آزادی ةبهنجارشده به درج اسکوئرکای 

 مطلوب PNFI 555/0 PNFI>0.5 دهششاخص برازش مقتصد هنجار

 مطلوب Hoelter 307 Hoelter>200 شاخص هلتر

 

 گیریو نتیجه  بحث
ترین نیازهای ماهر و متخصص از اساسی ،مندی از منابع انسانی کارآمدکنونی بهره در دنیای

در این راستا که  استافزایش کارایی و برخورداری از مزیت رقابتی  ،منظور حفظ بقاها بهسازمان

، در این ارتباط .ای برخوردار استنگهداری و جایگزینی مناسب کارکنان در سازمان از اهمیت ویژه

عنوان تواند بههای آن در سازمان میبرنامه بهینةروری و اجرای پ جانشین هایفرایندجه به تو

استفاده از  میان این که در باشدداشته اهمیت  یازمانپایدار سراهبردی ارزشمند در اثربخشی 

کارکنان توجه به متغیرهای اثرگذار بر رفتار سازمانی  نیزهای نوین مدیریتی در سازمان و روش

https://www.google.com/search?rlz=1C1HLDY_enIR740IR741&q=%D8%B3%D8%B7%D8%AD+%D9%BE%D9%88%D8%B4%D8%B4+%DA%A9%D8%A7%DB%8C+%D8%A7%D8%B3%DA%A9%D9%88%D8%A6%D8%B1&spell=1&sa=X&ved=0ahUKEwicivLtw4_UAhUIbFAKHbGTDKYQBQgkKAA
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 دلیل،به همین ؛ دنباش مؤثر هاپروری در سازمانهای جانشینبهتر برنامهتوانند در اجرای هرچه می

 های فرایند ةاجرای بهین برگرا مدیریت مثبت یسازیادهپ اثر  پایشپژوهش حاضر با هدف 

های ورزشی استان اصفهان انجام شد که در این ارتباط نقش پروری در سازمانجانشین

و الگوی شد عنوان متغیرهای میانجی بررسی شغلی و اعتماد سازمانی کارکنان خبره به خودکارآمدی

 . دشارائه  هااثر این

مدیریت  ةسازکه نشان داد در حالت تخمین استاندارد روض پژوهش فنتایج حاصل از مدل م

خبرة شغلی کارکنان  خودکارآمدی ةسازبر ، 43/0 صورت مستقیم و با وزن رگرسیونیگرا بهمثبت

ای هوجود جو مثبت سازمانی در سازمان ؛ یعنیهای ورزشی استان اصفهان اثرگذار بوده استسازمان

قدرت  یارتقاو انجام اقداماتی در جهت گسترش بسترهای آن در سازمان که به  شدهرذک

و گسترش ارتباطات  یجادا ،انجامدسازمانی می تفاوتمتولید و خلاقیت در سطوح  ،گیریتصمیم

افزایش درنتیجه، های ذهنی و مهارتی کارکنان و توانایی ةتوسعکه به  مؤثر در سازمان انسانی

 ، آن گسترش تعهد ةیج داری مثبت در سازمان که نتامعن ةتوسع ،شودمیعملکرد جمعی منجر 

ارتباطات مثبت  ةتوسع  ،و همچنین استسازمانی  تفاوتمکارکنان در سطوح  مشارکت و توانمندی

همة  ،داردهمراه سازمانی را بهسازمانی و برونسازمانی که بهبود عملکرد سازمانی در ابعاد درون

های ها و ارزشتوانایی ،هاقابلیت ،هاادراک کارکنان از لیاقت ةتوسعدر تشکیل و  ندنتوامیها این

های کاری و در در ارتباط متقابل با گروه ،و همچنینخود ها در ارتباط با شغل و وظایف شغلی آن 

  ی برخوردار ، (2013کامرون )ی سازمان یدگاهددر  .دنتر در کل سازمان اثرگذار باشسطح گسترده

، یها، عملکردها و اهداف سازمانیندفرا یرتفس بهمثبت  یشو گرا یری سوگیک ازسازمان و مدیریت 

و عنوان فرصت ها و موانع بهدرنظرگرفتن چالشو  یسازمان گوناگون یهایتمنابع و قابل رگیریکاهب

 یریتمد یهایژگیوجمله از ،یها و امکانات سازمانیتمثبت، ظرف یهایژگیو بر یشترب یدتأک

شاید ورزشی  هایگرا در سازمانسازی مدیریت مثبت، پیادهراستادراین هستند.ر سازمان گرا دمثبت

های هدف پژوهش دن بستری مطلوب برای کارکنان خبرة سازمانآمفراهمبرای موجه توجیهی 

 آن باشد. ل مرتبط با خودکارآمدی شغلی و ارتقایها از عوامندی بیشتر آنمحاضر در جهت بهره

حیث  توان ازها را میاما این یافته ،نشده استمشاهده  شدهرذک اثرهایپژوهشی همسو با تاکنون 

کارکنان با شغلی  خودکارآمدیهای مرتبط با جو سازمانی مثبت و نوآورانه بر مؤلفه اثرگذاری 

 .همسو دانست (2015)پژوهش زاهد بابلان و سیدکلان 

گرا مدیریت مثبتة سازپژوهش در حالت تخمین استاندارد مشخص شد که  مفروضدر بررسی مدل 

های سازمانة خبراعتماد سازمانی کارکنان ة سازبر ، 55/0 وزن رگرسیونیصورت مستقیم و با به

مثبت سازمانی در  وراهبردهای ج ةتوسعبر  تأکید؛ یعنی بوده است ورزشی استان اصفهان اثرگذار
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 ،در سازمانمثبت و مؤثر بسترهای مرتبط با ارتباطات انسانی  ةتوسع ،شدهرذکهای ورزشی سازمان

 ة توسع، های شغلی و انسانی و همچنینو توجه به مفاهیم و ارزش مثبت گرایی معنی گسترش

ای بر تشکیل و ملاحظه درخور صورت ند بهنتواسازمانی میسازمانی و بروندرون مثبت ارتباطات 

سازمان به کلی صورت های کاری و بهکارکنان و گروه، اعتماد کارکنان به شغل و محیط شغلی ةتوسع

گرا با سازی مدیریت مثبت، سازمان در فرایند پیاده(2013پیرا ) به عقیدة .دناثرگذار باش تبطمر

ارتباطات  ةتوجه به توسع ن،فرد و سازما یانارتباطات ممثبت، اثربخش و مطلوب  ةتوسعتأکید بر 

 ةو توسع یلبر تشک یدتأکیب، رغ  یهاهدف و سازمان ةسازمان با جامع یانو روابط م یسازمانبرون

ی و سازمان یهایاستها، اصول و سیهرو یندها،در فرا ییرتغ یقطرمثبت از یسازمان یبسترها

تواند می قبول کارکنان در سازمانموردتوجه و مورد یهاا و آرمانهو گسترش ارزش  یجادا همچنین،

مندی هره ب زمینة. همچنین، ای یاری کندرکنان را در اجرای بهینة عملکردهای شغلی و حرفهکا

گسترش  آن  را فراهم کند که شاید نتیجةپایدار توسعة  دستیابی بهاز مزیت رقابتی و سازمان  بیشتر

  توان از این نتایج را میهای آن باشد. کلی و خدمات و فرایندصورتهاعتماد کارکنان به سازمان ب

شده های مرتبط با آن بر اعتماد سازمانی کارکنان با مدل ارائه مؤلفه اثرگذاری جو سازمانی و  حیث

ارتباطات مثبت سازمانی بر  تأثیر لحاظ از نیزو  (2014)در پژوهش شیرازی و احمدی زهرانی 

 (2016)رجبی فرجاد و اسماعیلی  ،آقابابایی پژوهشگسترش اعتماد سازمانی کارکنان با نتایج 

  .دانست راستاهم

مدیریت  ةسازکه نتایج حاصل از مدل مفروض پژوهش در حالت تخمین استاندارد نشان داد  

پروری جانشین هایفرایندبر گسترش ، 44/0 وزن رگرسیونیصورت مستقیم و با گرا بهمثبت

سازمانی  وج گسترشو  ایجادبوده است؛ یعنی های ورزشی استان اصفهان اثرگذار کارکنان سازمان

روابط مثبت انسانی  ةتوسع ،های ورزشی استان اصفهاندر سازمان مثبت و توجه به راهبردهای آن

های ها و آرمانارزش  سطوح سازمانی، توجه بهکلی در صورت در واحدهای کاری و بهو میان کارکنان 

سازمانی سازمانی و برونارتباطات درون ةتوسعایجاد و  ،قبول کارکنان و همچنینموردموردتوجه و 

منجر  هاسازمانآن پروری در های جانشینگسترش و اثربخشی بهتر برنامه هد بنتوانمیمثبت و مؤثر 

بر  یااثر توسعه (1996) 1و اکستین  یرما ینکو گسترش د یجادا یةنظردر  ییگرامثبت .شوند

 یشناسو روان یاجتماع  ی،منابع جسم تولیددارد و باعث کارکنان در سازمان رفتار  و مجموعه افکار

دستیابی به در و اقدامات افراد  اتتفکر ةدامن یشافزاموجب  تواندیم آن شود که نتیجةیمبرای فرد 

با  هو در مواجه نندخلق ک ی ویرا شناسا یشتریمنابع ب توانندیافراد م کهی طوربه شود؛اهداف 

 
1. Dinkmeyer & Eckstein 
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 گرا روش نوین مدیریت مثبتکه  کندیم یانب یهنظر ینها استفاده کنند. ااز آن رو یشپ  یهاچالش

را  یوفان ذهنو ط یتهمچون خلاقتفکر  یندهایفراشونده تکرار یاصورت چرخه بهدر سازمان 

 یان جر یکصورت هو ب یتیسبک مدیررا چیزی فراتر از یک  وان آنتو حتی می دبخشیوسعت م

به همین دلیل شاید بتوان  ؛قلمداد کرد یزانگشگفت یجخلق نتا یبراو پایدار در سازمان  یدمف یفکر

پژوهش حاضر را عاملی در جهت توسعة های ورزشی هدف گرا در سازمانسازی مدیریت مثبتپیاده

اهی با همر ،کلیصورت هپروری و تمایل بیشتر کارکنان خبره به پذیرش، اجرا و بفرایندهای جانشین

ها و مؤلفه  درزمینةتاکنون پژوهشی پروری دانست. های جانشینسازمان در جهت اجرای بهینة برنامه

های مدیریتی اثرگذاری سبک حیث  توان ازاما این نتایج را می ،نشده است مشاهده شدهرذک هایاثر

 از  (،2016)و همکاران  وردیپروری با پژوهش گلهای جانشینبرنامه ةتوسع گرا بر مشارکتی و تحول

پروری با های جانشیناثربخشی برنامهو ها و الگوهای رفتاری مدیران بر توسعه اثرگذاری سبک  لحاظ

 ة توسع رمشارکتی ب و های رهبری تفویضیسبک تأثیر نظر از ( و2015)پژوهش محمدی و شرفی 

  .دانست مسوه( 2014)و لطیفی ، عارف پورجانشین پروری با پژوهش قریبهای برنامه

 خودکارآمدی  ةسازکه  شددر بررسی مدل مفروض پژوهش در حالت تخمین استاندارد مشخص 

پروری جانشین هایفرایندبر گسترش ، 61/0 صورت مستقیم و با وزن رگرسیونیشغلی کارکنان به

برخورداری کارکنان هدف ؛ یعنی های ورزشی استان اصفهان اثرگذار بوده استکارکنان سازمان

 ،هامطلوب از توانایی یتصویرو از ادراک  شدهرذکهای ورزشی پروری در سازماننشینهای جابرنامه

ها آن صورت کاملًا بارزی در توانایی و تمایلتواند بهخود می ایو حرفه های شغلیها و لیاقتقابلیت

اجرای موفق این  درنتیجه،ها و در آن برنامه مؤثرپروری و شرکت های جانشینبه پذیرش برنامه

پروری از طرف های جانشیندر برنامه مؤثرواضح است که پذیرش و شرکت  .باشد مؤثر هابرنامه

یا  شودمیسختی انجام به ،برندبهره میشغلی  خودکارآمدیکه از میزان نامطلوبی از  یکارکنان

بروز هرگونه  ،(1999)باندورا  اجتماعی یادگیری ةنظریبراساس  زیرا، گیرد؛کامل انجام نمیصورت به

در کارکنان  ایحرفهانجام وظایف شغلی  صورت ویژه میزان و نحوةرفتار در سازمان یا به

 هاآنشغلی  خودکارآمدیمیزان  تأثیرصورت وسیعی تحت به ،متغیر سازمانیو  گوناگونهای موقعیت

لحاظ روانی آمادگی و شایستگی  از پایین خودکارآمدیکارکنان با میزان  دلیل،به همین  ؛قرار دارد

یا تصور ) رندنداهای سازمانی خود منظور تصدی و جانشینی پستبرای پرورش افراد دیگر بهرا لازم 

پروری سازمانی خواهد جانشین یهایندفرااثربخشی  برزا بسی تأثیرکه این خود  کنند که ندارند(می

شغلی کارکنان بر میزان اثربخشی  خودکارآمدی ةسازاثرگذاری حیث  توان ازنتایج را می . اینداشت

  .دانست راستاهم (2016) ،و همکاران های سازمانی با پژوهش ذوالحیاتبرنامه
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های اعتماد سازمانی کارکنان سازمان ةسازکه پژوهش نشان داد  مفروضنتایج حاصل از مدل 

 یهایندفرابر گسترش ، 51/0با وزن رگرسیونی صورت مستقیم و ورزشی استان اصفهان به

میزان و نوع اعتماد کارکنان هدف  بوده است؛ یعنیاثرگذار شده رذکهای پروری در سازمانجانشین

کارکنانی که باید با سازمان درراستای پرورش دیگر افراد  ،بهتربارتع هبروری و پ های جانشینبرنامه

ترفیع  و تشویق ،ارتقاهای سیستم  ،به سازمان کنند،همکاری  خودب سازمانی صمنا تصدیمنظور به

خود در سازمان در صورت پرورش  ایحرفهشغلی و  ةآینداعتماد به ثبات میزان و همچنین  سازمانی

 ،ها در پذیرشتمایل آن  بارزی برصورت د بهتوانمی ،سازمانی خودمناصب  برایجانشینی مناسب 

برخورداری  بدیهی است در صورت  .های جانشین پروری اثرگذار باشدبرنامه مؤثر جرایا و شرکت

بهره  از میزان مطلوبی از اعتماد سازمانی ای کهکارکنان خبره از  استان اصفهان یورزش یهاسازمان

با نبود تمایل، نبود پذیرش و نبود همکاری مؤثر کارکنان  ها راتواند آن سازمان، این امر میبرندنمی

پروری و حتی مقاومت آشکار یا پنهان در مقابل اجرای جانشین هایفرایند ذکرشده در اجرای بهینة

اعتماد  بخشیدر رویکردی سه( 2006) 1دیتز و هارتوگ. کندمواجه ها از طرف آن برنامه بهینة

عنوان عاملی اساسی در دستیابی سازمان به کهگیرند درنظر میسازمانی ای درونرا پدیدهسازمانی 

جتماعی در های اتواند اثرهایی مانند کاهش پیچیدگیکند و میمی به مزیت رقابتی پایدار رفتار

 ،کلیصورتهرضایت شغلی و تعهد سازمانی و ب ، ارتقایراهبردیپذیری سازمان، افزایش انعطاف

 در نظریة  در رویکردی دیگر ودنبال داشته باشد. ههای شغلی و بازدهی سازمانی را بسعة عملکردوت

عاملی اثرگذار در مبادلات ( اعتماد سازمانی را 1995) 2، دیویس و اسچورمن رمبادله اجتماعی نیز می

تواند در رفتارهای شغلی در صورت ارتقا میکه  کنندبین کارکنان و سازمان قلمداد میاجتماعی 

شاید اساس، صورت بارزی اثرگذار باشد؛ برهمینجهت دستیابی به اهداف سازمانی بهکارکنان در 

 ای توجیهی بر را های ورزشی استان اصفهانتقای اعتماد سازمانی کارکنان خبرة سازمانبتوان ار

های پروری در سازمانر جهت اجرای بهتر و مطلوب فرایندهای جانشینها دگسترش رفتارهای آن

وری نیروی اعتماد سازمانی بر بهرهة سازتوان از جهت اثرگذاری این نتایج را میت. دانس شدهرذک

 .هماهنگ دانست (2016) ،و همکاران فعالهای پژوهش یافتهها با انسانی در سازمان

گرا بر مدیریت مثبتة ساز تأثیر ،آمده از مدل مفروض پژوهشدستمل بهأ تدرخور  یکی از نتایج

، 71/0با وزن رگرسیونی  های ورزشی استان اصفهانپروری سازمانجانشین فرایندهایگسترش 

؛ یعنی بوده استخبره کارکنان شغلی  خودکارآمدی ةسازمیانجیگری و با صورت غیرمستقیم به

 
1. Dietz & Hartog 

2. Meyer, Davis & Schoorman    
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 ةسازپروری با میانجیگری جانشین  یندهایفراگرا بر گسترش مدیریت مثبتاثرگذاری سازة میزان 

 یندهایفرا ةع صورت مستقیم بر توساین سازه به تأثیراز  ،درصد 27شغلی به میزان  خودکارآمدی

اثرگذار بر  شناختیهای روانویژگی هتوجه بو ارزش این یافته بر اهمیت  .بوده است بیشترشده رذک

سازی پیادهضرورت بر افزون ،کارکنان خبرهویژه هب کارکنانای و حرفه های شغلیعملکرد رفتار و

مدیریت  یسازیادهپ ست که ی امعنن یبد . این یافتهدارد تأکید در سازمانهای نوین مدیریتی روش

های پایدار ارزشو توجه به  استان اصفهانهای ورزشی گرا و اجرای راهبردهای آن در سازمانمثبت

توجه به ایجاد و گسترش ، استمشارکت و توانمندی کارکنان همراه  ،که با افزایش تعهد سازمانی

 مثبت  روابط، ایجاد شودمثبت سازمانی که به سطوح بالاتری از عملکرد منجر میانسانی ارتباطات 

و شود می بیشتر سازمان وری و اثربخشیموجب ارتقای بهرهسازمانی که سازمانی و بروندرون

 ،گیریقدرت تصمیم  یارتقامثبت سازمانی و اجرای راهبردهای آن که به جو توجه به ، نهمچنی

درخور صورت تواند بهمی ،انجامدمیفرهنگ خلاقیت و کارآفرینی در سازمان  ةتوسعافزایش تولید و 

 ها و، قابلیتهااز تواناییمثبت کارکنان ادراکات و احساسات و گسترش ایجاد  درای ملاحظه

در سازمان  خودمقبولیت مطلوب از میزان خلق تصاویر ذهنی نیز و خود شغلی  یهاشایستگی

در مؤثر و شرکت  ، همراهیپذیرشکارکنان به تمایل بیشتر توانایی و  ،آن ةنتیج اثرگذار باشد.

مناسب  هاییپرورش جایگزینخواهد بود که به  شدهرذکهای پروری در سازمانجانشین فرایندهای

 شده،رذکراستا با نتایج وجود پژوهشی هم توجه به عدمبا  خواهد انجامید. امور سازمانی ادارة برای

های آن در هبردسازی راو پیادهگرا توان از جهت اثرگذاری سبک مدیریت تحولها را میاین یافته

در یک راستا  (2017)و همکاران  با پژوهش احمد ،پروریهای جانشین بر گسترش برنامهسازمان 

 .قرار داد

 گرا برمدیریت مثبت ةساز اثر ،آمده از مدل مفروض پژوهشدستبه تأمل درخوریکی دیگر از نتایج 

با مستقیم و صورت غیربه های ورزشی استان اصفهان سازماندر پروری جانشین یندهایفراگسترش 

بوده است؛ خبره کارکنان  اعتماد سازمانیة سازبا توجه به اثر میانجی ، 65/0وزن رگرسیونی 

پروری با جانشین یندهایفرا ةتوسع گرا بر مدیریت مثبت ةسازمیزان اثرگذاری دیگر، بیانیبه

اثر این سازه  میزان ی نسبت بهدرصد 21 با افزایش خبره اعتماد سازمانی کارکنان ةسازمیانجیگری 

و ارزش   اهمیتبر نیز این یافته . بوده استهمراه  شدهرذک یندهایفراگسترش  برصورت مستقیم به

درراستای اجرای بهینة وظایف شغلی اعتماد سازمانی از  ی مطلوببرخورداری کارکنان خبره از میزان

 . این یافتهدارد تأکید سازماننوین مدیریتی در های کارگیری روش ه بر ضرورت ب، علاوهایو حرفه

  استان اصفهان های ورزشی گرا در سازمانسازی راهبردهای مدیریت مثبتپیادهست که ی امعن نبدی

تلاش در  نیزارتباطات انسانی و سازمانی و  ةتوسعهای شغلی و انسانی، و توجه به گسترش ارزش 
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صورت بارزی بر به ،سازمان درراهبردهای آن  ةنمثبت سازمانی و اجرای بهی جوجهت برقراری 

در ارتباط با  نیزو کلی به سازمان صورت به و وظایف شغلیو میزان و نوع اعتماد کارکنان به شغل 

پذیرش  ةنحوخود بر  ایناست. سازمانی اثرگذار  هایویقو تش ها، ترفیعهای ارتقاثبات شغلی و رویه

اثرگذار  هاآن بیشتر  وریبهرهپروری در جهت جانشین یندهایفرایل به اجرا و مشارکت در و تما

توان از جهت ها را میاین یافته شده،رذک هایاثربا  همسوپژوهشی  وجودتوجه به عدم با خواهد بود. 

پروری با پژوهش های جانشینبرنامه ةتوسعبر  ویضیهای رهبری مشارکتی و تفاثرگذاری سبک 

 .دانست راستا( هم2016)وردی و همکاران گل

گرا سازی راهبردهای مدیریت مثبتاهمیت و ارزش پیاده شده،رذکو با توجه به نتایج  پایاندر 

آن  پروری در جانشین یندهایفرابهتر های ورزشی در جهت اجرای هرچه توسط مدیران سازمان

ویژه هو ب شناختیهای روانکه در این ارتباط توجه به ویژگی شودمشخص میپیش ازبیش هاسازمان

میزان اعتماد توجه به  ،پروری و همچنینهای جانشینهدف برنامه شغلی کارکنان خودکارآمدی

اجرای  چرا که ؛یابداهمیت می ها و عملکردهای آن در ارتباط با کارکنان، سیاستها به سازمانآن 

سطوح خودکارآمدی  که از ایخبره در صورت وجود کارکناندر سازمان پروری فرایندهای جانشین

به خبره که کارکنان با توجه به وجود اعتماد زیادی  ،و همچنینی برخوردار باشند شغلی مطلوب

 .خواهد بود شدنیاجرا  ثریصورت مؤهبا سرعت بیشتر و ب، بهتر ،های سازمانی دارندفرایندسازمان و 

در  چه یپایدار سازمان ةتوسعدر  پروریجانشین یندهایفرانشدنی انکاراهمیت  با وجود ،حاضردرحال

هدف گسترده و متغیر  ةجامعدلیل های ورزشی بهسازمان درسطح کلان و چه در سطوح سازمانی 

ها بر جامعه فرهنگی و سیاسی آن ،اقتصادی ،اجتماعی ةپیچیدات تأثیر ،ها و همچنینآن 

 . است ملأ ت درخور موضوعاین که  دنشوو اجرا نمی  ریزیبرنامهکه باید  طورآن  ،استفرد منحصربه 

آن در استان اصفهان پیشنهاد  ةمجموع و زیرکشور ارتباط به مسئولان وزارت ورزش و جوانان  در این

 یندهایفرابه رونق بیشتر های نوین مدیریتی روشسازی پیادهبیشتر به با توجه  شودمی

شناختی های روانتوجه به ویژگی ،همچنینفزایند. شده بیرذکهای پروری در سازمانجانشین

 و های آنو سیاست ها به سازمانمیزان اعتماد آن  ةتوسعو پروری جانشین یندهایفراکارکنان هدف 

در قالب اتخاذ تدابیر  یح مدیریتودر سطچه  شدهرذکعوامل  یارتقاتلاش در جهت  همچنین،

 ،توجیهی هایو کلاسهای آموزشی منابع انسانی در قالب برگزاری کارگاه ةحوزراهبردی و چه در 

 .تواند اثربخش باشدمی
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Abstract 

This research aimed to investigate the role of implementation of positive management on 

developing the succession processes in sport organizations of Isfahan province, with 

regards the effect of expert staff’s job self-efficiency and organizational trust as the 

mediating variables. This research was survey (correlation) and the total population 

included all of the 366 expert staff employed at the sport organizations of Isfahan 

province, which are selected by using the total population sampling method. Four standard 

instruments were employed in this research for measuring the positive management, job 

self-efficiency, organizational trust and succession. The data was analyzed by employing 

the AMOS Graphics software. The results of assumed model of the study indicated that 

implementation of positive management in sport organizations of Isfahan province 

directly, with regression weight of 0.44, affect on developing the succession process in 

those organizations. Also, implementation of that managing method indirectly, with 

regards the mediating effect of expert staff’s job self-efficiency and their organizational 

trust, with regression weights of 0.71 and 0.65 respectively, affect on developing the 

succession process in those organizations. Hence, emphasizing on implementation of 

positive management method in sport organization of Isfahan province could affect on 

developing the succession process in those organizations. Furthermore, with regards the 

extra effects of implementation of positive management on developing the succession 

process, with regards the mediating role of expert staff’s job self-efficiency and their 

organizational trust, it is recommended to the related responsible to attempt toward 

developing the staff’s psychological characteristics, in addition of implementing of this 

new management method at the organization. 

 

Keywords: Job Stability, Organizational Trust, Positive Management, Self-Efficiency, 

Succession Programs. 
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