
 

 

 لانیو کارکنان در اداره پست استان گ رانیمد یپرور نیبر جانش مؤثرعوامل 
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 چکیده

، هارساختيز نيتراز مهم يکيمناسب است.،  يهارساختيزبالندگي سازمان نیازمند وجود 

بالندگي و سرآمدي از  هرگونه رايز؛ است يپرور نیو جانش بلوغ يمقولهبه  توجه سازمان

در  يستيبا ،يآت يهاچالش، جهت مقابله با هالذا سازمان. شوديمشروع  افتهيتوسعهکارکنان 

 کوشا باشند. هاآنو حفظ  يانسان يهاهيرشد سرماع يتسر

اداره پست  کنانکار و رانيمد يپرور نیبر جانش يبلوغ سازمان ریتأثاز پژوهش حاضر  هدف

و از لحاظ روش انجام کار  يپژوهش از لحاظ هدف کاربرد ني. اباشديم لانیاستان گ

ادارات  رانيو مدکارکنان  هیپژوهش را کل ياست. جامعه آمار ياز نوع همبستگ يفیتوص

مورگان دادند که با استفاده از جدول  لیتشک نفر بودند، 613بر بالغکه  لانیپست استان گ

 (CVRمحتوا ) ييروا دیتائبعد از  هاپرسشنامه و ر به عنوان نمونه انتخاب شدندنف 351

 يهاپرسشنامه نفر به 281تنها  که شدند. عيتوز هاآن نیحوزه، ب نيدر اخبره  12توسط 

 يآلفاپرسشنامه توسط  ييايپا گفتند. سخپا يپرور نیو جانش ياستاندارد بلوغ سازمان

 و spss با استفاده از نرم افزار استخراج شده يهاداده. رفتقرار گ دیتائکرونباخ مورد 

Amos  يحاک يآمار لیو تحل قیحاصل از تحق جيمورد آزمون قرار گرفتند. نتا 23با ورژن 

 موردنظردر جامعه  رانيو مدکارکنان  يپرور نیو جانش يبلوغ سازمان نیاز آن است که ب

اداره پست  ندهيآ يهايگذاراستیس يبرا قیتحق نيا جيوجود دارد. نتا يداريمعنرابطه 

 است. توجهقابل رانيا

 يپرور نی، جانشيالگو، بلوغ سازمان واژگان کلیدی:
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 مقدمه

 يهامهارتو کارکنان مستعد و پرورش  رانيمد يجذب و نگهدار نهیدرزم امروزه رقابت،

 ازجمله يمختلف ليبه دلا يخروج افراد از سطوح گوناگون سازمان نیچنهمآنان وجود دارد. 

 يبرا کهيدرصورتاست و  ريناپذاجتناب يفوت امر يحت اي يارتقاء شغل ،ي، بازنشستگاستعفا

 شهياند ياچارهشده  يزيربرنامهو  مندنظامافراد به صورت  نياز نبود ا يناش خلأپر نمودن 

پر شدن  اي يدیکل يهاپستماندن  يچون خال ي، با مسائلمؤسساتو  هاسازماننشده باشد، 

 لازم را ندارند روبرو خواهند بود. يستگيکه استعداد و شا يبا افراد هاپست نيا

دروني براي  يهانيگزيجامنابعي از  توانديمجانشین پروري موفق،  يزيربرنامه سیستم

 مهم رهبري فراهم کند، استعدادهاي مهم را در سازمان حفظ کند، افراد را براي يهاپست

را با  ييمنابع اجرا) ديجداجراي راهبردهاي  ايآتي آماده کند مثل رشد  يهاشچالمقابله با 

و رشد افراد  دهد شيانساني سازمان را افزا هيکند، سرما ترازهم ديجد ازمانيس يهاجهت

 تيريمد ايی(. اگر ما در دن1393و همکاران، فریخنبخشد )کلیدي در سازمان را سرعت 

 میدر مورد آن حرف بزن يو به صورت قطع میداشته باش ظرناتفاق زیچ کيامروز فقط در 

روش  کي هاسازماندر  دي. لذا بانديآينم ایو به دن شونديماست که رهبران ساخته  نيا

را توسعه و  ندهيآ ازیموردن يهامهارتاستعدادها و  میوجود داشته باشد که بتوان مندنظام

 (.1394مهرتک و همکاران،) میبدهپرورش 

کمپستر و لورت  ل،یچرچ بار توسط شدن اولین يا کامل کمال معني به بلوغ ممفهو

در خصوص رشد  نريتوسط گر بلوغ سازه به دنبال آن مطرح شد. در رابطه با سازمان ياسکا

 دهديمنشان  راثول و والوم قاتی(. تحق1393،يلمیرهنورد و پورتشد )سازمان به کار گرفته 

 يهاپست لازم براي يهايستگيشاو  هايازمندین قیدق ييبا شناسا پروري نیکه جانش

پر کنند  ندهيرا در آ هاپست نيکه بتوانند ا افرادي و پرورش ييشناسا و پس از آن ديیکل

 برخوردار ياژهيوبلوغ از اهمیت  يمقولهسازمان توجه به  بالندگي همراه است.  در فرآيند

 هرگونه کهييازآنجامربوطه است،  يهارساختيزسازمان نیازمند وجود  گيبالند است.

بايستي کارکنان به بلوغ  بنابراين شوديمشروع  افتهيتوسعهبالندگي و سرآمدي از کارکنان 

ساختارها و فرهنگ سازماني اثر گذاشته و کل سازمان  برسند، تحول ذهني روي فرآيندها،
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پژوهش حاضر،  در رونياز (. ا1389،يجونقان يو بهرام ي)سلطان بدبه بلوغ رقابتي دست يا

 قرار گرفته است. يمورد سنجش و بررس يپرور نیبر جانش يبلوغ سازمان ریتأث

 قیتحق نهیشیپ

 یپرور نیجانش

 فيتعر «ندهيرهبران آ نییتع  عنوانبهخود  فيتعر نيترييابتدادر  يپرور نیجانش اگرچه

 در يتداوم رهبر از نانیاطم يراب يفراگرد يمثابهبه يزيربرنامه نيا درواقع، اما گردديم

افراد به  قيتشو و ندهيآ يبرا يو دانش يمعنو يهيسرما يتوسعهحفظ و  ،يدیکل يهامنصب

و مقدم  زاده يهاد) ردیگيم نشئت يانسان يروین يزيربرنامه توسعه، از راهبرد کلان

 (.1390،يسلطان

 ييافراد و شناسا يو نگهدارجذب  يبرا يانسان هيسرما تيريمد ديجد يهابرنامهاز  يکي

 يپرور نیبرنامه جانش ياست. به طور کل يپرور نیبرنامه جانش هاآنبالقوه  ياستعدادها

 انیسازمان از م کي يدیکل يهاپست يتصد يآن افراد مناسب برا ياست که ط يابرنامه

سازمان  ينسانا ياستعدادها نديفرآ ني. در اشونديم دهياستعداد برگز او ب طيافراد واجد شرا

 يهابرنامه قيشده، از طر ييشناسا ندهيآ يهاسالدر  يمشاغل و مناصب اصل يتصد يبرا

آماده  هاتیمسئولمشاغل و  نيبه عهده گرفتن ا يبرا جيبه تدر يو پرورش يمتنوع آموزش

 نییبه تع توانيم يپرور نیجانش يهامؤلفه از (.1392پورصادق و همکاران،شوند )يم

 يپرور نیجانش تيريو مد يزيربرنامه يابيارز داها،يکاند توسعه داها،يکاند يابيرزا ،يمشخط

 اشاره کرد.

 یمشخط نییتع

در داخل آن گرفته  ديبا ،يآت يهامیتصماست که  يامحدودهمشخص کننده  يمشخط

قرار  رانيمد مدنظرعمل،  يراهنما يمنزلهبهاست که  يبرنامه عموم کي ،يشوند. خط و مش

 آنکه؛ ضمن کنديم نیسازمان مع ييمسئولان اجرا يبرنامه را برا ياجرا ينحوهو  ردیگيم

 (.1380ان،یرضائ) ديآيمبه شمار  اتیعمل رلکنت يبرا يمؤثر لهیوس
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 داهایکاند یابیارز

است.  ندهيانتخاب و آماده کردن رهبران آ يبرا يابزار اثربخش ،يپرور نیجانش يزيربرنامه

اثربخش  کرديرو نيو ا ديو آن را اجرا نما يبتواند راهبرد سازمان را طراح که ياگونهبه

سازمان به چه  ندهيپاسخ دهد که در آ سؤال نياول به ا ديبا يپرور نیجانش نديفرآ يدرباره

يستگيشا ييبا شناسا يستيمنظور، با نيبه ا دنیرس يخواهد داشت؟ برا ازین يبرنوع ره

صورت  هايستگيشا نيمطابق با ا ييداهايو کاند نشيو گز يدیکل يهاپست ازیمورد ن يها

کارکنان  يریکارگبه، توسعه و يابيارز ،ييدر شناسا تيريبه مد هايستگيشا تيري. مدردیگ

 (.1393)علامه و همکاران، کنديمسازمان کمک 

 داهایکاند توسعه

و با توجه  شونديم ادهااستعد يخزانهشدند، وارد  ييافراد با استعداد شناسا نکهياز ا پس

 يآموزش يهابرنامهمحقق شده،  ياتوسعهشده و شکاف  يياحراز شغل شناسا طيبه شرا

 ني. اشونديممشخص  يدیمشاغل کل يتصد يافراد با استعداد برا يسازآماده يبرا ازیموردن

 يآموزش يهاروشضمن خدمت و  يآموزش يهاروش يدودستهبه  يوزشآم يهابرنامه

 (.1382،نيجواد دیسشوند )يم میکار تقس طیاز محخارج 

 یپرور نیجانش تیریو مد یزیربرنامه یابیارز

در  يابيارز يهاشاخص ،ي. به طور کلکنديم نییارزش را تع نياست که ا يابزار يابيارز

در  يپرور نیجانش تيريمد يبرنامه يابيارز»به دو دسته:  يپرور نیجانش تيرينظام مد

 (.2006م،یکاند )شدهمیتقس «جهیدر نت يپرور نیجانش تيريمد يبرنامه يابيارز»و  «نديفرا

 اندشده يمعرف يپرور نیجانش يزيربرنامهو  تيريکه در مد ييهامدل نيپرکاربردتر

 يابيارز-2تعهد  جاديا -1راثول که ابعاد آن شامل:  يانقطههفت  ياستارهاز مدل  اندعبارت

 يابيارز -5 ندهيالزامات آ يابيارز -4 يعملکرد فرد يابيارز -3کار افراد و  يالزامات جار

 يپرور نیبرنامه جانش يابيارز -7 ياتوسعهکاهش شکاف  -6 ندهيآ يفرد قوهاستعداد بال

مدل  که ،میو مدل ک هاميبا عيتسر میکاران، مدل ت يرهبر يارتقا ریاست و مدل مس

 زاده يهاداست )از سه مدل بالا ارائه داده  يبیرا با ترک يپرور نیجانش تيريعملکرد مد

 (.1390،يمقدم و سلطان
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 تیوضع سهيتحت عنوان مقا يقیتحق 1393و همکاران در سال  ينیمشک نيالدنيز

انجام  يمطلوب آن در نظام آموزش عال تیاستعداد با وضع تيريو مد يپرور نیموجود جانش

گروه  دگاهيمطلوب از د تیود با وضعموج تیبود که تفاوت وضع نياز ا يحاک جيدادند نتا

يمعنموجود و مطلوب تفاوت  تیوضع ن،يبنابرا؛ است داردرصد معنا 95 نانینمونه با اطم

 دارند. گريکديبا  يدار

 یسازمان بلوغ

 دی. تولابدييممجدد  يدیتول سازمان است که در آن سازمان، اتیح کلیاز س يادوره بلوغ

. ديآيمسازمان به حساب  يکيزیتولد ف درواقعگرفته است  صورت تیکه در دوره طفول هیاول

و  ي. تولد احساسابدييمدوباره  يسازمان تولد ،گذارشانیبناکنون در دوره بلوغ، مستقل از 

است که در تلاش کسب استقلال  يحالت جوان تازه بالغ هیجهات، شب ياپاره زا ،يتیشخص

 يانتقال يادورهاست و  هیاز تولد اول تريطولانو  دردآورترتولد دوباره  نياز خانواده است. ا

از:  اندعبارتدوره  نيصعوبت ا يمواجه است. چرا؟ علل اساس هايسخت يسر کياست که با 

اهداف در  ييانجام جابجا ،يدر رهبر يدگرگون جاديا ار،یکردن اخت ضيتفو

 (7:1989زس،يآد)

و در  دهیرا سنج يسازمان يندهاياست که اقدامات و فرآ يکشخطبسان  يسازمان بلوغ

توسعه عملکرد در  ايحفظ  يي. بلوغ سازمان، تواناکنديم يبنددستهسطوح مختلف 

اما با توجه به ؛ سازمان در طول زمان است نفعانيذ تيتداوم رضا جهیو نت بلندمدت

 نيبه بهتر میتوانيممشخص کرد که چگونه  يستيباهر سازمان  فردمنحصربه اتیخصوص

سطوح در واقع  ني(. ا1394پور و افشار، نیحس) ميآورسطح بلوغ سازمان را به دست  شکل

يم ياري يمهم کار يندهايفرآ يبندرتبهکه سازمان را در  مانديمرا  ييمنشور راهنما

 تيمأمورمرتبط با  يهاحوزهمختلف در  يندهايفرآ يابيبا ارز يهر سازمان درواقع. رساند

در آن  يبه بلوغ سازمان ايتوانمند است و آ نديدر آن فرآ يااندازهچه  تا ابدييمدر  اشياصل

و  صراحتاًسازمان  کيکه  يبه اندازه ا ي. پس در واقع بلوغ سازمانریخ اياست  دهیرس نديفرآ

شده و کنترل  يریگاندازهشده،  تيريمستند شده، مد يندهايبدون تناقض، اقدامات و فرآ

پور  نیحسدارد )، اشاره دهديمبهبود  وستهیکرده و پ يبندهطبق يشده را در سطوح مختلف

 (.1394و افشار،
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 مهارت، دانش، يریدر به کارگ ياستانداردساز قياست که از طر يامؤلفه يسازمان بلوغ

و  تیتا به ثبات و موفق سازديمرا قادر  هاسازمان ،يتيريمد حیصح يهاروشو  کیتکن

بلوغ  يهامدلگذشته،  يدهه ي(. ط24: 1995)بن باست، ابنديگرفتن از رقبا دست  يشیپ

 هاسازمانبلوغ در  تیوضع يابيمحسوس و قابل لمس ارز يهاراه نيترمهماز  يکيبه عنوان 

 يهاتیقابلتا  کننديمکمک  هاسازمانبه  هامدل ني. ااندشده يمطرح و معرف هاشرکتو 

کنند،  سهيمقا يو علم نیاستاندارد مع کيسازمان با  يزيربرنامهآشکار خود را در سطح 

 تيرا قادر به تحقق مز هاسازمانبلوغ،  يهامدلن باورند که يبر ا هامدل نيا دهندگانارائه

 ايو بلانچارد بلوغ و  يبلوغ هرس هي(. در نظر1390و همکاران، اني)داود کنديم داريپا يرقابت

 .2و تخصص، لاتیتحص سطح .1ل مهم،از سه عام يکارکنان در سازمان، تابع يسطح آمادگ

از ابزار  يریگبهرهبا  ISO9004. مدل تآنان اس يصنعت_ يکار تجربه .3 يزندگ سطح

و مداوم  مندنظام بهبود براي ،ييبر عناصر مشخص، خطوط راهنما متمرکز يابيخودارز

 يرفجاري سازي و مع ن،يتدو بر استاندارد نيدر ا .دهديمعملکرد کلان سازمان ارائه 

 ييسازمان و شناسا يرجو خا يداخل طیمح يابيارز جينتا بر اساس يمشخطاستراتژي و 

بلوغ، ارزيابي  يهامدل اولین هدف اً اساسشده است و  دیتأک نفعانيو انتظارات ذ ازهاین

. بر طبق باشديم سازمان در قیاس با بهترين عملکرد ممکن در دامنه موضوع مورد بحث

معتقد  وسرشته شده است و ا يمردم در ذات تشکلات ادار داشتننگهلغ نابا س،يآرجر هينظر

 ،يقصور سازمان جهینت نيو بنابرا رسنديمهستند که به بلوغ کامل  يکم اریاست که افراد بس

 (.1391،يو قوچان يقوچاناست ) يبر اهداف فرد ياهداف سازمان تیحاصل ارجح

رفتار  گران،يبا د يسازگار ،نانهیبواقعاهداف  نییتع يبرا ييچون توانا ييهاشاخصبلوغ با  

فرد مناسب و  يبرا زیو قضاوت عادلانه در مورد که چه چ يابيارز ،يبر آزاد يو مبن ياریاخت

 بر اساس شوديمشناخته  يو ذهن يروان ،ياجتماع ،ينامناسب است، با ابعاد کار زیچه چ

بعد زير پیشنهاد  10يي، مدل بلوغ با رومانیا از پانوسکو و همکاران، براي شرکت يامقاله

 تيريمد-4مديريت ريسک -3 استراتژيک يزيربرنامه-2 محتواي سازماني-1شده است: 

 -9 آموزش -8عملکرد  يهاشاخص -7 جينتاتحلیل -6مديريت منابع انساني -5 نديفرا

 (.1392د و همکاران،عمینوآوري ) – 10بهبود 
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 یبلوغ فرد

است. بلوغ  گريد يهايبالندگ ربناييسازمان، ز يپرور نیشجان فردي در بلوغ ریتأث

 .ابدييم تکامل هانگرشباورها و  رییو با تغ شوديمشروع  يذهن کارکنان از مفروضات

 ياحرفه، بلوغ يبلوغ عقل ،يشامل بلوغ عاطف يابعاد بلوغ فرد (.1389نژاد، يبهرام ،يسلطان)

با  يپرور نیبر جانش نگيمنتور ریتأث نییتببا عنوان  يپژوهش در است. ياعو بلوغ اجتم

تعهد  ریتأث ( انجام گرفت،1394) يهاشمپور و  يکه توسط قل يفرد يتوسعهتمرکز بر طرح 

 .   قرار گرفت دیتائمورد  يپرور نیجانش تيريبر مد يسازمان

لذا براي  .گردديم يشدن آثار تحولات ذهن اوقات ساختارهاي نامناسب مانع جاري يگاه

و ساختارهاي  ندهايبلوغ فرآ ازمندیبه عمل و محصول شود ن ليکه بلوغ کارکنان تبد نيا

 .میباشيمبالغ 

 یندیفرا بلوغ

مسیر را براي  نيترکوتاه و که بهترين بلوغ در حوزه کسب و کار، فرآيندي است فرآيند

و  هاتیالفع ايجاد ارزش افزوده جهت متقاضي فرآيند انتخاب نموده و در اين راستا بتواند

يم زير شرح سازمان به فرايندهاي بلوغ پنج سطح مورد استفاده قرار دهد. مناسب را افراد

 :باشد

ابتدايي )آغازي(: فرايندها نامنظم و به صورت تصادفي هستند. سازمان  _اول  سطح

 به افراد قوي ، موفقیتهاسازمانپشتیباني از فرايندها را ندارد. در اين  براي ثابتي محیط

ولي ممکن است از  کننديممحصول / خدمت را تولید  هاسازمان تا به فرايند. وابسته است

 بگذرد. هاآن يبندزمانبودجه و 

 هاآناطمینان دارند که فرايندها مطابق با سیاست  هاسازمانمديريت شده:  _دوم  سطح

 شدهکنترل يهايخروج افراد ماهر که منابع کافي براي هاپروژه شده است. براي يزيربرنامه

و  کننديم يابيرا ارزپروژه را کنترل و فرايند  نفعانيذ .شوديمتولید دارند بکار گرفته 

 .روديممطابق با زمان پیش  يندفرا

تعريف شده(: فرايندهاي سازمان استاندارد شده و تعريف شده )استاندارد _سوم  سطح

خص شده است. در اين سطح فرايندهاي انجام کاري مش يهاروششده هستند. ابزارها و 

 .شونديمسازمان مطابق با فرايندهاي استاندارد شده تعريف 



 89/ تخصصي شاخص کارآفريني -فصلنامه علمي

 

کمي براي مديريت  اهداف (:ينیبشیپقابل شده )مديريت کمي  _چهارم  سطح

نیاز مشتري، سازمان و مجريان  . اهداف کمي بر اساسشونديمتعريف  سازمان فرايندهاي

 .شوديمفرايند در کل طول عمر فرايند به خوبي مديريت . کیفیت و عملکرد باشديم

را انجام  ندهايفرابهینه شده: سازمان بر اساس اهداف کمي، بهبود پیوسته  _پنجم سطح

بهبود پیوسته عملکرد فرايند به صورت افزايشي و نوآوري فرايند و بهبودهاي  .دهديم

 (.1392و همکاران، دیعماست )تکنیکي 

 ندهاييدر ساختارها و فرآ تحول و بلوغ ازمندین يپرور نیبر جانش ينديبلوغ فرا ریتأث

و فرصت  ديجد يهايتکنولوژ ،يافهیوظ انیم يهاگروه نهیسازمان است هر گونه کار در زم

نامعلوم  يو رهبر تيريمد يقادر باشد خود را برا نیتا فرد جانش شوديمسبب  يشبکه ساز

است که ساختارها  يبدان معن ني(. ا1390اران، فر و همک يناصحکند )آماده  ندهيآ

حذف  م،يپارادا رییمجدد، تغ يمهندس قيهدف از طر نيو ساده گردند. تحقق ا ينينوآفر

بلوغ  ي(. برا1387،يسلطانگردد )يمو ساختارها حاصل  هاروشکردن  ييعقلا ،زائدحرکات 

 است. يضرور نديعملکرد درست هر فرآ يبرا يژگيوجود پنج و ندهايفرآ

 برخوردار باشد. دهیسنج يطراح کياز  ديبا نديفرآ -

 لازم برخوردار باشند. يهامهارتاز  نديکنندگان کار و انجام دهندگان فرآ -

 صاحب مناسب و دلسوز باشد. کي يدارا نديهر فرآ -

اطلاعات و  يمناسب از جمله فن آور يهارساختيزسازمان  ياز سو ندهايفرآ يبرا -

 گردد. جاديا ياسب انسانمن يهانظام

 عملکرد وجود داشته باشد. يابيارز اریمع نديهر فرآ يبرا -

پروري که  نیموجود و مطلوب جانش تیوضع نیشکاف ب لیتحت عنوان تحل يامقاله در

 ،يزيربرنامه گانهشش محورهاي ریتأث( صورت گرفت، 1395مهرتک و همکاران ) توسط

 رانيمد و نقش يارتقا شغل ریمس ،يستگيلگوي شاا ،يستمیس کرديرو ،يفرهنگ سازمان

 بود. داريمعن ،و مطلوبوضع موجود  نیب شکاف در ارشد،

 نیجانش يبرنامه تیتحت عنوان عوامل موفق يامقالهدر  (1393و همکاران ) يائیض

 تيحما ،يآلفا( هفت عامل ساختار سازمان نگي)مورد مطالعه: هلد يدر بخش خصوص يپرور

افراد  يزهیانگو  ليتما ،يخط مش، فرهنگ سازمان نییتع افته،ينظام  کردي، روارشد تيريمد

 کرد. يمعرف يپرور نیدر جانش تیعنوان عوامل موفق هب توانيمو اعتماد را 
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 يفرهنگ سازمان ،يپروري به فرهنگ مل نیمختلف جانش يهامدلو  هابرنامه يسازادهیپ

( که نشات گرفته از 1392رصادق و همکاران،پودارد ) يبستگ يعال تيريمد يهاارزشو 

 است. يبلوغ سازمان

در سازمان  يرقابت تيمز جاديدر ا اثرگذاراز عوامل  يپرور نیبر جانش يبلوغ سازمان ریتأث

 است.

داده است و  يانسان هيجاي خود را به سرما يکه مفهوم منابع انسان ریاخ يهاسال در

 يسازمان دهیچیبا مسائل پ يياروي، روشوديم يي تلقتمدن بشر ادیبن نيترمهمتوسعه دانش 

 يب دارد. ازیو استعداد بشري ن ييداشته باشد، به دانا شرفتهیبه ابزارآلات پ ازیاز آنکه ن شیب

از مسائل ضروري به  هاسازماندر  ستهيمستعد و شا يانسان رويیاستخدام ن وشک، جذب 

با مشکل  نهیزم نيدر ا هاسازماناز  اريیکه بس دهديمنشان  قاتی، اما تحقروديمشمار 

لازم را  ييتوانا يسازمان يهاهيسرمامواجه هستند و در حفظ و نگهداري افراد خود به عنوان 

و ساختار با عمق  ندهايو تحول در افراد، فرآ ييشکوفا يبه معنا يندارند. بلوغ سازمان

در سطوح  يگردد. بلوغ فرد يو نهاد جاديا توسعه، يادهایتا بن گردديممناسب، موجب 

 زیسازمان ن جهیو ساختار سازمان را به دنبال دارد و در نت ندهايبلوغ فرآ ،يمختلف سازمان

 يخيتار شهيدر ر تیاهم رغميعل يپرور نی(. مقوله جانش1387،ي)سلطانشوديمبالغ 

گرفته قرار ن يمورد بررس يجد ازین کيدر کشور ما به شکل  تيريخود در حوزه مد يطولان

يمنواخته  يهنگام يپرور نیمدون در موضوع جانش يهاپژوهشاست. زنگ خطر کمبود 

سال و  ونهچهل ،84تا سال  يصنعت ريمتوسط سن شانزده هزار مد شوديمکه مشخص  شود

در  عيسر اتیو عمل يزيربرنامهبه  ازین انگریموضوع ب نيسال است. ا 25 هاآنسابقه کار 

يم يدیحساس و کل ،يراهبرد يهاپستو متخصص در  قيلا يهانیجانشجهت پرورش 

به  يابیدست ياست. برا يبه بلوغ سازمان يابیدست يزيربرنامه نيبه ا ي. جهت نظام بخشباشد

قرار  شيرا مورد پا يطیعوامل مح راتییبه طور مداوم تغ يستيسازمان با ،يبلوغ سازمان

 دهد.

کارکنان اداره پست  يپرور نیجانشبر  يازمانبلوغ س ریتأث نییتع قیتحق نيا ياصل هدف

 .باشديم لانیاستان گ
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 یفرع اهداف

 .لانیدر اداره پست استان گ کارکنان يپرور نیبر جانش يبلوغ فرد ریتأث نییتع

 .لانیدر اداره پست استان گ کارکنان يپرور نیبر جانش ينديبلوغ فرا ریتأث نییتع

 .لانیدر اداره پست استان گ کارکنان يپرور نیبر جانش يبلوغ سازمان ریتأث نییتع

 قیتحق روش

است.  يشيمایپ يفیتوص قیو از لحاظ روش تحق ياز لحاظ هدف کاربرد قیتحق نيا

بر که بالغ  لانیادارات پست استان گ رانيو مدکارکنان  هیپژوهش را کل نيا يجامعه آمار

نفر به عنوان نمونه  351 مورگاندادند که با استفاده از جدول  لیتشک نفر بودند، 613

بعد  (می)ک يپرور نیو جانش (ي)سلطان يبلوغ سازمان ستانداردا يهاپرسشنامهانتخاب شدند. 

نفراز پرسنل اداره  351 نیحوزه، ب نيدر اخبره  12توسط  (CVRمحتوا ) ييروا دیتائاز 

قرار  يورد بررسم يریگاندازهابزار  ييايپا پرسشنامه، 281 يآورجمعاز  بعد شد. عيتوز پست

بود، لذا  0.7 يبالا رهایهمه متغ يکرونباخ برا يآلفا بي( ضر1شماره جدول ) . مطابقگرفت

بخش  . درشد قيتصد ييايو پا دیتائ ریمربوط به هر متغ يهاسؤال يدرون يهمبستگ

 زانیم ،سن ت،یمانند جنس يدموگراف يرهایمتغ spssافزار نرمبا استفاده از  يفیتوص

پژوهش  يکم يرهایمتغ و قرار گرفت، يمورد بررس دهندگانپاسخسابقه کار  و لاتیتحص

با  قیتحق يرهاینرمال بودن متغ زانیتک نمونه، م Tبا استفاده از آزمون  شدند فیتوص

قرار گرفت. در بخش  يبررس مورد نیانگیم زانیو م يدگیو کش ياستفاده از چولگ

 ردمو 23با ورژن  Amos افزارنرم ازبا استفاده  مستقل بر وابسته يرهایمتغ ریتأث ،ياستنباط

 آزمون گرفت.
 آلفاي کرونباخ نییتع .1شماره جدول 

 کرونباخ يآلفا سؤالاتتعداد  متغیر

 Q1-q4 0.877 بلوغ فرايندي

 Q5-q8 0.797 بلوغ فردي

 Q9-q13 0.900 بلوغ سارماني

 Q14-q20 0.901 سازمان يمشخطتعیین 

 Q21-q29 0.879 ارزيابي کانديداها

 Q30-q37 0.874 توسعه کانديداها

 Q38-q45 0.897 ارزيابي و اثربخشي
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 مدل تحقیق

 

 

 

 

 

 

 

 

 توصیف کمی متغیرهای تحقیق

 کمي متغیرهاي تحقیق فی( توص2جدول شماره )

 

N 

Min

imum 

Maximu

m Mean 

Std. 

Deviation Skewness Kurtosis 

Statisti

c Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic 

Std. 

Error Statistic Std. Error 

 290. 793.- 145. 170. 89347. 2.9448 5.00 1.00 281 بلوغ فردي

 بلوغ فرايندي

 جانشین پروري

281 
281 

1.25 
1.09 

5.00 
4.69 

2.9822 
2.5120 

.91008 

.66191 

.196 
0.127 

.145 
0.145 

-.702 
0.240- 

.290 
0.290 

 290. 457.- 145. 232. 92919. 2.6747 5.00 1.00 281 زمانيبلوغ سا

 290. 782.- 145. 202. 82564. 2.8525 4.69 1.23 281 بلوغ سازمان

 290. 642.- 145. 237. 79793. 2.5311 4.57 1.00 281 انتخاب کانديدا

 290. 308.- 145. 105. 77854. 2.7615 4.89 1.00 281 ارزيابي کانديدا

 290. 677.- 145. 264. 74181. 2.3746 4.50 1.13 281 انديداتوسعه ک

ارزيابي و 

 اثربخشي
Valid N 

281 

281 

1.00 

 

4.88 

 

2.3523 

 

0.79021 

 

.239 

 

.145 

 

-.436 

 

.290 

 

          

بلوغ سازماني و تمامي  و فرايندي بلوغ میانگین تمامي متغیرهاي بلوغ فردي، 2شماره مطابق جدول 

در  در نمونه هاآن ریتأث گیرد، بنابراين( قرار مي34/2–66/3در بازه ) انشین پروريمتغیرهاي ج

بین تمامي متغیرها در بازه میزان چولگي  غیر از متغیر بلوغ فردي به .شوديمارزيابي متوسط  سطح

 بلوغ فردي

 بلوغ سازمان
 بلوغ فرآيندي

 جانشین پروري:

 .تعیین خط و مشي سازمان1

 .ارزيابي کانديداها2

 نديداها.توسعه کا3

.ارزيــابي و اثربخشــي مــديريت 4

 جانشین پروري
 بلوغ سازماني
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يممال داراي توزيع نر هالذا اين متغیر قرار دارد. (– 5 و 5)بین در بازه  هاآن و کشیدگي (-3و  3)

 .باشد

 فرضیات تحقیق

 فرضیه اصلی

 دارد. ریتأثدر اداره پست استان گیلان  بلوغ سازمان بر جانشین پروري کارکنان

 فرضیه فرعی

 دارد. ریتأثدر اداره پست استان گیلان  بلوغ فردي بر جانشین پروري کارکنان

 دارد. ریثتأدر اداره پست استان گیلان  بر جانشین پروري کارکنان بلوغ فرايندي

 .دارد ریتأثدر اداره پست استان گیلان  بر جانشین پروري کارکنان بلوغ سازماني

 بررسی متغیرهای دموگرافی

و  انيآقادرصد را  50.9 نفر معادل 143در اين پژوهش  شرکت کننده نفر افراد 281از تعداد 

 تشکیل دادند. هاخانمدرصد را  49.1نفر معادل  138

معادل نفر  150 و سال 30زير  شرکت کننده افراد درصد 19.9نفر معادل  56در اين پژوهش،  

معادل  نفر 18 سال و 50تا  40درصد بین  20.3نفر معادل  57درصد بین سي تا چهل سال، 53.4

 سال تشکیل دادند. 50درصد را بالاي  6.4

درصد  16.0.نفر معادل 45سال و تعداد  3 کمتر ازدرصد  17.4نفر معادل  49همچنین تعداد 

درصد  41.3 نفر معادل 116و  سال 10تا  5 نیبدرصد  25.3نفر معادل  71سال و  5تا  3بین 

 سال سابقه خدمت دارند. 10بالاي 

 60.5نفر معادل  170در صد پاسخ دهندگان دکتري، تعداد  1.8نفر معادل  5تعداد درنهايت 

درصد داراي  0.7نفر معادل 2 س، تعداد. درصد لیسان37معادل نفر  104تعداد ، سانسیلفوق درصد

 هستند. فوق ديپلم

 آمار استنباطی

 بلوغ سازمانی یریگاندازهمدل 

علاوه بر داشتن بار  «بلوغ سازمان»هاي مربوط به متغیر يهاسؤالتمامي  1مطابق نمودار شماره 

مال به احت . پسباشديم P=SIG<0.01و CR>2.58) ) t.value=crداراي  0.5عاملي بالاي 

 هستند. داريمعن يسازمان مربوط به متغیرهاي بلوغ فردي، يهاسؤالتمامي  99%
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 استاندارد بعد از اصلاح در حالتبلوغ سازمانی  یریگاندازهبرازش مدل 

 بلوغ سازماني قبل و بعد از اصلاح يریگاندازهمدل  يهاشاخصجدول مقايسه  :3شماره جدول 
 شاخص مقدار مجاز دهآم به دستمقدار  مقدار اصلاح شده

2.900 3.858 < 3 Cimin/dF 

0.079 0.101 < 0.08 RMSEA 

0.693 0.718 >0.5 PNFI 

0.919 0.890 >0.8 GFI 

0.872 0.839 >0.8 AGFI 

0.932 0.903 >0.9 NFI 

0.954 0.929 >0.9 IFI 

0.908 0.878 >0.9 RFI 

0.938 0.906 >0.9 TLI 

0.954 0.929 >0.9 CFI 

 بعد از اصلاح به برازش مناسب دست يافت. 3شماره طابق جدول مدل، م
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 قبل و بعد از اصلاح جانشین پروری یریگاندازهمدل  یهاشاخص
 قبل و بعد از اصلاح ن پروريجانشی يریگاندازهمدل  يهاشاخص( مقايسه 4شماره )جدول 

 شاخص مقدار مجاز آمده به دستمقدار  مقدار اصلاح شده

2.852  3.852 < 3        Cimin/dF 

0.077 0.117 < 0.08    RMSEA 

0.564 0.584 >0.5      PNFI      

0.919      0.795 >0.8      GFI        

0.872 0.735 >0.8      AGFI     

0.770 0.670 >0.9     NFI        

0.919 0.719 >0.9     IFI         

0.732 0.621 >0.9     RFI        

0.854 0.674 >0.9     TLI        

0.916 0.716 >0.9     CFI        

 بعد از اصلاح به برازش مناسب دست يافت. 4شماره مدل مطابق جدول 

 از اصلاحپروري بعد ي جانشین ریگاندازه مدل :2شماره نمودار 
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 ی تحقیقریگاندازهمدل 

علاوه بر داشتن « جانشین پروري»هاي مربوط به متغیر يهاسؤالتمامي  2 مطابق نمودار شماره

. پس به باشديم P=SIG<0.01و CR>2.58)  ) t.value=crداراي 0.5بار عاملي بالاي 

 هستند. داريمعن مربوط به متغیرهاي جانشین پروري يهاتمامي سؤال %99احتمال 

 پژوهش قبل و بعد از اصلاح یریگاندازهمدل  یهاشاخص

 قبل و بعد از اصلاح پژوهش يریگاندازهمدل  يهاشاخص( مقايسه 5جدول شماره )

 

 

 

 

 

 

 پژوهش بعد از اصلاح به برازش مناسب دست يافتند. يهاشاخص

 بعد از اصلاحتحقیق در حالت استاندارد  يریگاندازه: مدل 3نمودار شماره 

 شاخص مقدار مجاز آمده به دستمقدار  مقدار اصلاح شده
2.998 4.329 < 3 Cimin/dF 

0.079 0.109 < 0.08 RMSEA 

0.725 0.722 >0.5 PNFI 

0.885 0.831 >0.8 GFI 

0.837 0.771 >0.8 AGFI 

0.913 0.869 >0.9 NFI 

0.940 0.896 >0.9 IFI 

0.891 0.843 >0.9 RFI 

0.924 0.874 >0.9 TLI 

0.940 0.896 >0.9 CFI 
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 روایی سازه
 ( جدول نمايش روايي سازه6شماره )جدول 

 
CR AVE MSV ASV 

 0.566 0.647 0.657 0.905 بلوغ سازماني

 0.582 0.661 0.668 0.890 بلوغ فرايندي

 0.524 0.501 0.528 0.817 بلوغ فردي

 0.316 0.367 0.728 0.913 جانشین پروري

 

 (داراي6شماره )غیرهاي بلوغ سازماني، بلوغ فرآيندي، بلوغ فردي و جانشین پروري مطابق جدول مت

CR>.0.7 ave >0.5  وcr > ave   داشتن با و .باشنديم و داراي شرايط همگرايي هستند ave 

> msv  وave > asv داراي روايي سازه يریگاندازه. لذا مدل باشنديمنیز  ييواگرا طيشرا داراي 

 .شوديم دیتائروايي سازه است  دیتائکه همان  يریگاندازهو در نتیجه مدل  باشديم

 مدل ساختاری تحقیق

 فرضیات تحقیق يمعنادار (:7جدول شماره )

 

 

 ضريب مسیر جدول (:8شماره )جدول 

 ضريب مسیر  متغیر وابسته         --->متغیر مستقل   

 392. جانشین پروري     --->   بلوغ سازماني 

 505. جانشین پروري   --->بلوغ فرايندي    

 264.- جانشین پروري   --->بلوغ فردي      

 0.589 جانشین پروري--->بلوغ سازمان 

   

Estim

ate 

S

.E. 

C.

R. 
P 

 

 291. بلوغ فرايندي  --> جانشین پروري
.07

6 
3.827 *** 

 

 152.- بلوغ فردي --> جانشین پروري
.07

8 
-1.955 .051 

 

 جانشین پروري

 جانشین پروري

 بلوغ سازماني

 بلوغ سازمان

.200 
0.42 

.06

1 
0.03 

3.280 
12.099 

.00

1 
*** 
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 (: جدول ضريب تعیین9جدول شماره )

   
    r2 ضريب تعیین

 جانشین پروري
  

.411    

 

 

 (: مدل ساختاري تحقیق4نمودار شماره )

 

 (7جدول شماره ) طبق

مقدار  شودیم دیتائبلوغ سازمان بر جانشین پروری  ریثتأفرضیه اصلی تحقیق 

t.value=CR=12.099 مقدار  همچنینP=00 sig=  فرض است.  0.05 از ترکوچککهH1  که

يماست رد  يمعنادارکه دلیل بر عدم  H0و فرض  شوديم فرضیه است قبول يمعناداردلیل بر 

اين دو  ریتأث. ضريب شوديم دیتائپروري  بلوغ سازمان بر جانشین ریتأث فرضیه . بدين گونهشود

 است. 0.589-متغیر
 t.value=CR= -1.955پروري: با توجه به مقدار  نیجانشبلوغ فردي بر  ریتأثفرضیه اول: 

 يمعنادارکه دلیل بر  H1فرض است.  0.05 از تربزرگکه  =P=0.051 sigهمچنین مقدار 
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 . بدين گونهشوديماست پذيرفته  يمعنادار که دلیل بر عدم H0و فرض  شوديمفرضیه است رد 

 است. 0.264-اين دو متغیر ریتأث. ضريب شودينم دیتائبلوغ فردي بر جانشین پروري  ریتأث فرضیه

 t.value=CR=3.827بلوغ فرآيندي بر جانشین پروري: با توجه به مقدار  ریتأثفرضیه دوم: 
فرضیه  يمعنادارکه دلیل بر  H1فرض  است. 0.05از  ترکوچککه  =P=000 sigهمچنین مقدار 

گونه فرضیه  نيبد .شوديماست رد  يمعنادارکه دلیل بر عدم  H0و فرض  شوديماست پذيرفته 

 است. 0.505اين دو متغیر  ریاث. ضريب گردديم دیتائ بلوغ فرآيندي بر جانشین پروري ریتأث

 t.value=CR=3.280ه مقدار بلوغ سازماني بر جانشین پروري: با توجه ب ریاثفرضیه سوم: 
 يمعنادارکه دلیل بر  H1 است. فرض 0.05از  ترکوچککه  =P=0.001 sigهمچنین مقدار 

گونه  نيبد .شوديماست رد  يمعنادارکه دلیل بر عدم  H0فرض  و شوديمفرضیه است پذيرفته 

 است. 0.392دو متغیراين  ریتأث بيضر .گردديمبلوغ سازماني بر جانشین پروري تائید  ریتأث فرضیه

 

 معناداري فرضیه اصلي تحقیق (10شماره )جدول 
Estimate     S.E.   C.R.     P     Label  
 جانشین پروري   --->بلوغ سازماني  ***            12.099      035.         420.

 

ازمان بر بلوغ س %99است به احتمال  p<0.01اينکه مقدار  به علت 10جدول شماره  بر اساس

 دیتائاصلي تحقیق نیز  هیفرض و دارد. داريمعن ریتأث ت پست استان گیلاناجانشین پروري در ادار

 است. 0.589اين دو متغیر  ریتأث بيضر .شوديم

بلوغ  و بلوغ سازماني مستقل هايکه متغیر دهديمنشان  r2مقدار( 9شماره )بر اساس جدول 

 که يحالدر  اندکرده ينیبشیپرا  جانشین پروري وابسته یراز رفتار متغ درصد 0.411 فرايندي

بلوغ فرآيندي با مقدار  ریمتغبوده است از اين مقدار،  ریتأثيبمتغیر بلوغ فردي بر جانشین پروري 

وابسته جانشین پروري دارد و متغیر بلوغ سازماني با مقدار  ریمتغرا بر  ریتأثبیشترين  0.505

 جانشین پروري داشته است. بررا  ریتأث نيکمتر 0.392
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 تجزیه و تحلیل نتایج و پیشنهادات

از رفتار متغیر جانشین پروري توسط دو متغیر بلوغ  %40نتايج حاکي از اين است که تنها 

بلوغ سازماني و بلوغ فرايندي بر جانشین  ریتأثلذا  .شونديم ينیبشیپفرايندي و بلوغ سازماني 

 .شوديمپروري توصیه 

و فرآيندها  هاروشساختارها،  توانيمبلوغ فرايندي و سازماني بر جانشین پروري،  ریتأثه به با توج

ارتقا داد. در بهبود و  افراد رامديريتي و عملکرد شغلي  يندهايفرآ را چابک، به روز و ساده نمود.

 هاسازمانن ارتقاء سطح بلوغ سازماني کارکنان و مديران همت گماشت زيرا که افزايش تعاملات میا

فرآيندهاي  در ارتقاکه خود نقش به سزايي  طلبديمرا  ياژهيودر سطح جهاني، هوش و استعداد 

ارتباطي  يهامهارتمديران با ارتقاء  شوديممديريتي و عملکرد شغلي افراد بر عهده دارد. پیشنهاد 

از طريق بارور ساختن  اآورند تو مشارکت کارکنان، نوعي همدلي و تعهد در محیط سازمان به وجود 

به عنوان  باشديم هاسازمانعامل استراتژيک  نيترمهم شکيبکارکنان خود، از نیروي انساني که 

 مزيت رقابتي استفاده کنند.

 ينیبشیپاز رفتار متغیر جانشین پروري توسط متغیرهاي ديگري غیر از بلوغ  %60 با توجه به اينکه

ساير عوامل کلیدي  يرگذاریتأثکه نسبت به شناسايي و  گردديمه لذا به پژوهشگران توصی شونديم

 اقدام کنند. هاآنبر جانشین پروري و روابط بین  اثرگذار
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