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Abstract 
This study discussed the Design and delivery a model for Succession development in the 
in Cultural Organizations in Iran. This research was an applied study of the purpose and 
methodologically as qualitative methods. after analyzing the data in the first study, 41 
components of 621 concept codes were obtained and then classified at six dimensions 
including, succession, organizational culture enhancement, cultural organization, managers 
competencies enhancement, empowerment of Staff, cultural management evolution. In the 
second study, the sample size was estimated as 344 people based on  Cochran formula and 
after data collection,  the statistical analysis of survey data was performed  in two 
descriptive levels using statistical parameters (such as frequency, percentage, elongation, 
mean) and inferential statistics (Levin test, t-test), confirmatory factor analysis using Spss 
22 and Lisre l8.54. Significant coefficients and parameters of factors, showed that all of the 
coefficients obtained are significant. The results of principal component analysis showed 
that among the dimensions of the Succession development in the in Cultural Organizations 
in Iran, the Succession has the greatest impact (0/92).and the job culture enhancement has 
the latest impact (0/79).  And the respondents are not satisfied with all other components of 
questions and they express negative opinions and all components in the Succession 
development in the in Cultural Organizations in Iran are enjoyed of high functionality. 
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 چکیده
کشـور   فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین توسعه مدل هئپژوهش حاضر به طراحی و ارا

هـای   تلفیقـی از نـور روش  ، کاربردی و از نظر روش، این تحقیق از نظر هدفپرداخته است. 

 آوری جمـ   جهت)قیاسی(  محتوا تحلیلکیفی  روش از باشد. در مرحله اول میکمیّ  کیفی و

 در پـروری  جانشـین  توسـعه  کیفـی  مـدل  اول مرحلـه  در پایان، استفاده شده است اطلاعات

 فرهنـ   تی ـتقو، سازمان در پروری جانشین تیتقو عدبُ شش کشور در فرهنگیهای  سازمان

، یفرهنگ ـ رانیمدهای  یستگیشا یارتقا، یفرهنگ سازمان یمعرف، سازمان در پروری جانشین

 .شـد  ی ارائهفرهنگهای  سازمان تیریمد تحول و یفرهنگهای  سازمان کارکنان یتوانمندساز

 شـهر  در فرهنگیهای  سازمان مدیران و کارکنان شامل آماری جامعه، در مرحله دوم تحقیق

 6099 حـدود در تهران شهر فرهنگیهای  سازمان سامانه اطلاعات مطابق که باشند می تهران

نفر برآورد شد و پـ  از گـردآوری    480حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران  .باشند می نفر

ــا اســتفاده ازهــای  آمــاری داده وتحلیــل تجزیــه، هــا داده  پــژوهش در دو ســطص توصــیفی ب

و میـانگین( و سـطص اسـتنیاطی تحلیـل عـاملی       درصـد ، )نظیر فراوانـی  آماریهای  شاخص

صورت گرفت. معناداری ضـرای  و پارامترهـای    Lisrel8.54 و Spss 22با استفاده از ، ییدیأت

نشان داد کـه  ، کشور فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین توسعه مدل دابعآمده ادست  به

 مقاله پژوهشی
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 بیـانگر آن د ابع ـهای حاصـل از تحلیـل ا   باشند. یافته می معنادار، آمدهدست  بهتمامی ضرای  

 بعـد ، کشـور  فرهنگـی هـای   سـازمان  در پروری جانشین توسعه مدل دابعباشد که از بین ا می

 نیانگی ـم بـا  مدیرانهای  شایستگی ارتقای بعد وبیشترین ( 06/9) نیانگیم با پروری جانشین

 .دارد را کشور فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین توسعه در را تأثیر نیکمتر( 90/9)

 

، رانیمـد هـای   یسـتگ یشا یارتقـا ، یفرهنـ  سـازمان   تی ـتقو، پروری جانشین ها: کلیدواژه

 .یفرهنگ تیریکارکنان و تحول مد یتوانمندساز
 

 اجتماعی فرهنگیفصلنامه علمی راهبرد /      یراهبرد قاتیپژوهشکده تحق/      X566-8622شاپای الکترونیک: 
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 مسئلهمقدمه و بیان 

ماهیـت مشـا ل و   ، در حـوزه فنـاوری   ویـژه  بـه محیطـی روزافـزون    هایتغییرامروزه 

مشـتریان و   هـای های سازمانی را متحول کرده است و ازطرفی تقاضـا و انتظار فرایند

 & Bano; Omar) رجور نیز برای دریافت خدمات با کیفیت افزایش یافته است ارباب

Ismail, 2021) یکــه دارا دیرانیمــ یی و تربیــتشناســا، . در چنــین شــرایطی 

، 1)ریتچی ضروری است ،باشند ندهیسازمان در آ تیبرای هدا ازیموردنهای  شایستگی

 دی ـسـازمان موفـق با   کیکه برای شناخت  معتقدندارشد  مدیراناز  اریی. بس(6969

، استعدادهای رهیـری کارآمـد   یریگبهره و توسعه، ییآن سازمان را در شناسا ییتوانا

 (.1409، یمقدم و سلطان زاده ی)هادمورد توجه قرار داد 

، دیگرک ـهـای دقیـق طراحـی شـده و هماهنـ  بـا ی       بدون داشتن نظـام ، ها سازمان

مدت از پیش طراحـی شـده    های خود دوام بخشند و به اهداف بلند توانند به فعالیت نمی

بایـد از  ، های سازمانی را طراحی نماینـد  که بخواهند نظام دست یابند. مدیران درصورتی

بـر آن برخـوردار باشـند. یکـی از      مـثثر مند نسیت به سـازمان و عوامـل    دیدگاهی نظام

 تأثیرنظام مدیریت مناب  انسانی آن است که ، یک سازمان یا شرکتهای  ترین نظام مهم

ارتیـا  مهـم و حیـاتی منـاب  انسـانی بـا        خاطر بهلذا  ؛زیادی روی عملکرد سازمان دارد

این موضور نقـش  ، ریزی و آموزش آنانبرنامه، پاداش، بازدهی، قاءارت، نگهداری، گزینش

 (.1409، نـوابخش  و یی ـیطی ؛صـامت کنـد )  کلیدی در مدیریت مناب  انسانی بازی مـی 

تعهـد و  ، تجربـه ، ها مانند دانـش نهای آسرمایه انسانی شامل کارکنان سازمانی و ویژگی

توانـد سـرمایه انسـانی را بـا     حتی نمـی باشد. سازمان مالک آنها نیست یا انگیزه آنها می

کنـد و یـا   زیرا هر روز عصر سـازمان را تـرم مـی    ؛احساسی قوی احاطه و کنترل نماید

این سـازمان بـدون وجـود آنهـا     وجوددهـد. بـا  اش را تغییـر مـی  رسد که شغلزمانی می

 (.Kianto; Saenz & Aramburu, 2017, p. 12تواند کاری انجام دهد ) نمی

، های فیزیکـی  جای دارایی به پیشرفتههای  دی و توان تولیدی سازمانقدرت اقتصا

هـای مـدیران    مرهون توانمندی فکری و خدماتی آنهاست. در ایـن میـان شایسـتگی   

ترین منی  انسانی از اهمیتی بیشتر برخـوردار اسـت. اتصـال     کلیدی عنوان به، سازمان

دارتر شـده و فرصـت    عنیشود این شایستگی م ها به وظایف اصلی باعث می شایستگی
                                                           
1. Ritchie 
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زمینـه آموزشـی )توسـعه و ارزیـابی(     ، اسـاس  بـراین د. شـو مندی از آنهـا فـراهم    بهره

، یادگیری خـدمات ، توسعه( در مدار یادگیری )برای نمونه ویژه به) های مدیریت زمینه

 .(Wesselink, 2016)گیرد  بازخورد همکار( قرار می

باشـد   مـی گذار  تأثیرترین رکنی که برای رسیدن به اهداف  ها مهم در همه سازمان

ایجـاد همـاهنگی و    منظـور  بـه نماینده رسـمی سـازمان    عنوان بهمدیریت است. مدیر 

گیرد و موفقیـت سـازمان در تحقـق اهـداف در      می افزایش اثربخشی در راس آن قرار

بـرای  (. 6998، نیآگوسـت  و لادسـون گ ؛ناواکـا ) گرو چگونگی اعمال مدیریت او است

هـای شـغلی    تـرین موقعیـت   ترین افراد در مناسـ   ها باید از شایسته موفقیت سازمان

 سازمان دادن سوق ها سازمان در مدیران . نقش(Shum & et al., 2018)استفاده کرد 

 خـود  هـای  راهیـرد  و اهداف به زمانی ها سازمان. است هایشان راهیرد و اهداف سوی به

 داشـته  عهـده  بـر  را آن اداره، متعهد و توانمند، شایسته مدیرانی که شد خواهند نائل

 سـازمان  هـای  راهیرد و کلی اهداف راستای در قادرند هنگامی مدیران ازطرفی. باشند

 بهیـود  و توسـعه  ضـمن  کـه  کننـد  ایجـاد  مختلـف  هـای  بخش بین را لازم هماهنگی

 و درآورده کنتـرل  تحـت  را خویش زندگی مختلف سطوح، خود مدیریتی های ییتوانا

، دیگـران و  صامتبه نقل از ، 6918، کارنال) باشد نموده کس  را خودتدبیری توانایی

 در کـار  حـین  در تخصـص  کسـ   امیـد  به نیایستی را فرهنگی امور مدیران (.1409

 بـه  مربـو   امـور  در فرهنگـی  امور مدیران تسلط و تخصص عدم. داد قرار امور مصدر

 خواهـد  جـای  بـه  زیانیار مواردی در و نامطلوب آثار آن کاری حیطه و خویش سازمان

 فنی امور بر کاملاً بایستی فرهنگی امور مدیر یک که نیست این منظور الیته ؛گذاشت

 و کلی اصول حد در لیکن ،باشد داشته تسلط و اشراف خود مدیریت تحت های حوزه

 و الـدینی  تـا  ) اسـت  ضـروری  وی تخصـص  اسـتفاده  مـورد  ادبیـات  و کار های شیوه

 (.601-699صص. ، 4 ، 1480، نژاد حسینی

و  ها به یک میحث اصلی در مـدیریت منـاب  انسـانی    شایستگیسازی  امروزه مدل

تیدیل شـده و در طـول زمـان هـم در واکـنش بـه        سازمان در پروری جانشین توسعه

بـرای  هـا   فاده از این مدلها و هم در پاسخ به نیازهای افراد به است ا در سازمانهتغییر

 ,Sanghi)شناسی آن تکامل یافته است  روش، رسیدگی به نیازهای خاص در سازمان

هـای مـورد    ها یا مهارت . مدل شایستگی یک ابزار توصیفی است که شایستگی(2016

کنـد و همچنـین    نیاز برای یک کار خاص در یک شغل یـا سـازمان را مشـخص مـی    

، یت تعریف شـده مأمورکند که در هر سازمان برای دستیابی به دیدگاه و  پیشنهاد می

هـا ابـزاری اسـت     شایستگیها مورد نیاز است. مدل  های خاصی از شایستگی چه گروه
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موجود و حمایـت از  های  های مورد نیاز افراد برای محدود کردن چالش که شایستگی

 . (Sern & et al., 2019)کند  را تعیین می سازمان در پروری جانشین توسعه

امـروزی بـا آن مواجـه هسـتند.     هـای   جانشینی موضور مهمی است که سـازمان 

برای حصول اطمینـان از   مند نظامیک تلاش دهنده  نشان پروری ریزی جاشنین برنامه

حفـ  و توسـعه سـرمایه فکـری و دانـش در      ، کلیـدی های  تداوم رهیری در موقعیت

 پـروری  جانشـین اسـتقرار موفـق نظـام     (.Schoonover, 2011) تمامی کارکنان است

 پـروری  جانشـین دنیـال دارد.   و پیامدهای مثیت متعددی بـرای سـازمان بـه   ها  مزیت

افـزایش رضـایت   ، مدیریت مناب  انسانی بر یـادگیری سـازمانی   نظام یک زیر عنوان به

 & Creta) اسـت گـذار   تأثیرنرخ گردش نیرو و عملکرد مالی سازمان ، شغلی کارکنان

Gross, 2020 .)کـانون   پـروری  جانشـین ( نیز معتقدنـد کـه   6918و همکاران ) 1اینپ

ی بـرای  راهیـرد  اسـت و نیازمنـد نگرشـی   ی ا نیروی کار سازمانی و حرفهریزی  برنامه

آیندهای بلندمدت است که اطمینان دهد افراد شایسـته و دارای صـلاحیت و آمـاده    

 عیـارتی  بـه کلیـدی سـازمان در آینـده در دسـترس خواهنـد بـود.       هـای   گاهیجابرای 

ذیر کارکنانی کـه بـا   پنا اجتنابهای  ییجا جابهبه آمادگی سازمان برای  پروری جانشین

ایجاد شکاف در سلسله مرات  سازمانی نیاز به جایگزینی از طریق نیروهـای شایسـته   

 (.Desarno, 2020) دلالت دارد، شوند می را موج 

ای برای یادگیری و انتقال تجارب سازمانی اسـت؛ زیـرا    پروری ابزاری پایهجانشین

سازمانی که از و تجارب ها  شود که درس می پروری اطمینان حاصل از طریق جانشین

صـورت بـا    گـردد و در ایـن   مـی  حف ، شود می آن با عنوان حافظه سازمانی نام برده

 شـود  مـی  حلقـه دوم بهیـود مسـتمر در عملکـرد سـازمان محقـق      ، تقویت یـادگیری 

(Amato, 2013چاوز .)راهیـردی سـازمان  هـای   ( کمـک بـه اجـرای طـرح    6916) 6 ،

هدفمنـد و توسـعه   هـای   ابزاری بـرای آمـوزش   عنوان بهشناسایی نیازهای جایگزینی 

دلایـل   عنـوان  بـه کارکنان و ایجاد منیعی از کارکنان مستعد که قابلیت ارتقا دارند را 

   داند. می پروریجانشیننظام مدیریت  کارگیری بهاساسی 

تـوان دریافـت کـه     می با نگاهی به تعاریف ارائه شده و توجه به نقطه اشترام آنها

اسـت کـه   هـا   یکی از وظایف کلیدی مدیریت مناب  انسانی در سازمان پروری جانشین

لازم ای  مهارت و توانایی حرفـه ، نگرش، آموزش و توسعه افراد دارای دانش، شناسایی

 & Gordon) سـازد  مـی  برای تصـدی مشـا ل کلیـدی سـازمان در آینـده را فـراهم      

                                                           
1 . Payne 

2 . Chavez 
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Overbey, 2018بــه اقتصــاد تمایــل ، جهــانی شــدن، (. از طرفــی تحــولات فنــاوری

در صـحنه  هـا   کاهش هزینـه ، محیطی هاینیاز به واکنش سری  به تغییر، محور دانش

 هـای تغییـر و تعـدد انتظار  ، تنـور نیـروی کـار   ، ترویج مسیر شغلی بدون مـرز ، رقابت

 را تشـدید  پـروری  جانشـین یی و... ضرورت جا جابه، کاهش وفاداری کارکنان، کارکنان

 (.1409، اندیگرحوض و  )دانیالی ده کند می

در اسـتقرار  هـا   انجام شده حاکی از آن است که بسـیاری از سـازمان   های همطالع

(. همچنـین  Jackson, & Dunn-Jensen, 2021) انـد  موفق نیوده پروری جانشیننظام 

درصد از متخصصان و مدیران منـاب  انسـانی    09دهد که بیش از  می نشانها  ژوهشپ

 61و اسـتعدادیابی را ندارنـد و فقـط     پـروری  جانشـین هـای   شناخت خوبی از فعالیت

 ,Collings & Mellahi, 2009) کنند می رسمی این برنامه را اجرا طور بهدرصد از آنها 

p, 306      در  نیجانش ـش پـرور (. همچنین بیشتر مـدیران بـه نیازهـای سـازمان بـرای

خـوبی   ن بـه دهند و افراد نیز برای نیازهای آتـی سـازما   نمی بلندمدت چندان اهمیت

بنابراین با توجه بـه آنچـه کـه    ؛ (Gay & Sims, 2009, p. 12) شوند نمی ش دادهپرور

 در پـروری  جانشـین  توسـعه  جهـت  یمدل گفته شد پژوهش حاضر در پی آن است تا

 طراحی وارائه نماید. کشور فرهنگیهای  سازمان

  ها سؤال و اهداف .2

هـای   سـازمان  در پـروری  جانشـین  توسـعه  مـدل  نیتـدو  و یطراح هدف با مقاله نیا

 :از دنا�عیارت پژوهش ینا های سثال ینبنابرا ؛تنظیم شده است کشور فرهنگی

 فرهنگـی های  سازمان در پروری جانشین توسعه مدلهای  شاخص وها  همثلف، ابعاد •

 کدامند؟ کشور

 کدام است؟ کشور فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین توسعهکمیّ  مدل •

 پژوهش نهیشیپ .1

 رمردیش و یدرود توان به پژوهشی که در این حوزه می شده انجام های پژوهش ازجمله

 با پروری جانشین تیریمد نظام استقرار و رفتار بروز بر مثثر عوامل ییشناسا»با عنوان 

اشاره  ،اند انجام داده« (ساوه یشهردار: مطالعه مورد) یانسان مناب وری  بهره بر تأکید

 یابیارز با رانیمد یرهیر سیک: یرفتار عامل سهکه نشان داد آنها  پژوهشنتایج کرد. 

 کارگیری به و ییشناسا در یاخلاقهای  ارزش و یشناخت روانهای  همثلف، یداخل مناب 

، رمردیش و یدرود) هستند مثثر پرور نیجانش رانیمد یرفتار بروز و مستعد افراد
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 یبرا پروری جانشین جام  یالگو ارائه» عنوان پژوهشی با با یان و یمیعظ (.1091

 های الزام از پروری جانشیننشان داد که آنها  پژوهشنتایج  اند. انجام داده« ها سازمان

 ابزار پروری جانشین. شود می محسوب موفق و کارآ یسازمان داشتن یبرا یاساس و مهم

 ترم خاطر به را سازمان در آمده وجود به مسائل تواند می که است یراهیردریزی  برنامه

 را افراد از یسر کی توسط سازمان ترم از آمده وجود به دانش شکاف همچنین و افراد

 رشیپذ»با عنوان پژوهشی  ریم و ییسرگلزا (.1091، با یان و یمیعظ) بکشد ریتصو به

« یدولتهای  سازمان پروری جانشین یراستا در ندهیآ رانیمد تیترب طرحسازی  ادهیپ و

 رانیمد تیترب طرح فرایند کپارچهی مدلنشان داد که  نآنا پژوهشنتایج اند.  داده انجام

 طرح یاجرا به تعهد ها، استعداد ریذخا لیتشک، مشاورههای  برنامه: ابعاد شامل ندهیآ

 از بازخوردگرفتن، فناوری از استفاده، یآت یازهاین ییشناسا، ندهیآ رانیمد تیترب

 و موجودهای  تیقابل ییشناسا، دانش یگذار اشترام ینترنتیا گاهیپا لیتشک، پروژه

 باشند می تعامل در هم باها  همثلف نیا یتمام که است یتیریمد یالگوها جادیا

 برای الگویی ارائه»با عنوان ی پژوهشی بهرام و ینظر، اریط (.1099، ریم و ییسرگلزا)

نتایج  اند. انجام داده« کشور بیمه صنعت در پروری جانشین مدیریت نظام استقرار

 یمینا بر پروری جانشین یالگوهاسازی  یبوم به ازیننشان داد که  نآنا پژوهش

 نیا در که دارد وجود رانیا در مهیب صنعت و یرانیا جامعه ینید و یفرهنگهای  انگاره

، انیطوط (.1400، یبهرام و ینظر ؛اریط) شد دنیال مسئله نیا یحدود تا پژوهش

 در پروری جانشینموان  استقرار نظام  یبررس»با عنوان نیز پژوهشی  یکلانتر و مهرآرا

، نشان داد که موان  ساختاری نآنا پژوهشنتایج  اند. انجام داده« رانیا یمل بانک ادارات

در  پروری جانشینموان  سازمانی و موان  مدیریتی در استقرار نظام ، موان  رفتاری

داری دارند و در این میان موان   مثیت و معنی تأثیر، بانک ملی ایران های هادار

پور  یمصطف(. 1408، یکلانتر و مهرآرا ؛انی)طوط است ساختاری از اولویت برخوردار

تحول سوی  به یگام ینیگز ستهیبر شا یمیتن پروری جانشین»با عنوان  نیز پژوهشی

حف  های  راهدهد که یکی از  می نشان پژوهشنتایج  انجام داده است.« یسازمان

در  پروری جانشین فرایندسازمان و در کنار آن تطییق با شرایط متغیر جهانی ایجاد 

  .(1409، پور یسازمان است )مصطف

 اند. انجام داده «یانسان یروین جانشینی برنامه»آرد پژوهشی با عنوان  و بیسلی

 یبرنامه مدون و رسم کی ینیبرنامه جانشکه  داد پژوهش نشان اینهای  یافته و نتایج

 تاکر (.Beasley & Ard, 2021سازمان همسو است ) کی بلندمدت راهیرداست که با 

 داده انجام «ها سازمان در پروری جانشین نظام مثثر و موفق یاجرا» عنوان با یپژوهش
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 و موفق یاجرا به که هستند یمتعدد عوامل که داد نشان پژوهش این نتایج. است

 ییاجرا و یعال رانیمد، نخست. کنند می کمکها  سازمان در پروری جانشین نظام مثثر

 کنند ییانیپشت آن نظام یاجرا از و باشند داشته باور را پروری جانشین مفهوم یستیبا

 یسو از. کنند تیحما را پروری جانشین برنامههای  تیفعال تا است لازم زین کارکنان و

های  ستمیرسیز ریسا و پروری جانشین نظام نیب یکینزد ارتیا  تا است لازم، گرید

 یووین و یوسیانوک و سان (.Tucker, 2020) باشد برقرار آنهای  تیفعال و یانسان مناب 

 پژوهشنتایج . اند انجام داده« های سازمان یادگیرنده بررسی ویژگی»با عنوان  یپژوهش

 یبرا افراد لیتما و علاقهعیارت از ، سازمان یادگیرندههای  همثلف: کهنشان داد  نآنا

  (.Shum; Gatling & Shoemaker, 2018) باشند می یستگیشا، تجربه، ینیجانش

بررسـی   هدربـار   آنهـا بیشـتر  شـود   می فوق مشاهدههای  پژوهشکه در  گونه همان

در هـر   باشـد کـه   می کشور دولتیهای  سازمان در پروری جانشین بر توسعه مثثر عوامل

 صورت به کشور دولتیهای  سازمان در پروری جانشین توسعه بر مثثر عواملکدام از آنها 

هـای   سـازمان  با توجه به اهمیـت و جایگـاه   پژوهشاین  جداگانه بررسی شده است. در

 توسـعه  وگیـری   در شـکل  عوامـل ایـن   تـأثیر در مـدلی جـام  بـه    ، کشـور در  فرهنگی

 است.پرداخته شده  کشور فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین

  ینظر های هملاحظ. 3

 میمفاه فیتعر .3-2

( 6990) تعاریف متعددی ارائه شده است. از نظر کارول پروری جانشیندر رابطه با 

خاص نیست های  ستپنهان برای جایگزین کردن افراد در پ راهیردیک  پروری جانشین

 راهیردانهو فردی با برنامه ای  آن توسعه حرفه موج  به منظمی است که فرایندبلکه 

ست پشود که برای هر  می شود و درنتیجه این اطمینان حاصل می سازمان سازگار

مناس  و در زمان مناس  وجود دارند. آکادمی های  و نگرشها  افرادی با مهارت، خالی

 بینی پیشبرای مند  را تلاشی عمیق و نظام پروری جانشین ،ملی مدیریت دولتی آمریکا

، از نامزدهای با استعداد و توان بالاای  شناسایی مجموعه، مدیریتیهای  ندینیازم

، شدهریزی  برنامه فرایندمدیریت آن نامزدها در یک های  رورش شایستگیپتوسعه و 

  انتخاب مدیران از میان آن مجموعه یا ذخایر مدیران مستعد و پیادگیری و س

( نیز 6918و همکاران ) 1اینپ(. Hagberg Consulting Group, 2018) باشد می رتوانپ

                                                           
1 . Payne 
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است و ای  نیروی کار سازمانی و حرفهریزی  کانون برنامه پروری جانشینمعتقدند که 

برای آیندهای بلندمدت است که اطمینان دهد افراد شایسته  راهیردانهنیازمند نگرشی 

کلیدی سازمان در آینده در دسترس خواهند های  ستپو دارای صلاحیت و آماده برای 

ذیر پنا اجتنابهای  ییجا جابهبه آمادگی سازمان برای  پروری جانشین عیارتی بهبود. 

کارکنانی که با ایجاد شکاف در سلسله مرات  سازمانی نیاز به جایگزینی از طریق 

 .(Desarno & et al., 2020) دلالت دارد، شوند می نیروهای شایسته را موج 

  ینظر یمبان. 3-1

  فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین توسعه. 3-1-2

است که هم جانشین رهیری و هم نسل ریزی  سازمانی یک نور برنامه پروری جانشین

 پـروری  جانشـین (. ,Lewis & Heckman 2006دهـد )  می منظم پرورش طور بهبعد را 

، خــاص نیســتهــای  مخفــی بــرای جــایگزینی ســری  افــراد در پســت راهیــردیــک 

و فـردی بـا   ای  آن بهسازی حرفه موج  به منظم است که فرایندیک  پروری جانشین

گردد تا اطمینان حاصل گردد افراد آماده برای تکمیل هر  می منطیق راهیردانهبرنامه 

درستی در زمان مناس  وجـود  های  و نگرشها  با مهارت، شود می پستی که بلاتصدی

شـود تـا    باعـث مـی  ، مـدیریت فرهنگـی  توسعه (. Collings & Mellahi, 2007دارند )

زیر رشد و توسعه فرهنگی هر جامعه ، های فرهنگی و اداره امور و فعالیت دهی سازمان

جامعـه بـه بالنـدگی و توسـعه     ، نظر مدیران مدبر و فرهنگی شکل بگیرد و درنهایـت 

ر سـطوح  مدیریت فرهنگی جهت دستیابی بـه اهـداف فرهنگـی مـورد نظـر د      برسد.

بینشـی و عملیـاتی    ،هـای فکـری   ای و ملی و محلی بایـد از ظرفیـت   جهانی و منطقه

بنــابراین شــناخت کامــل میــانی و اصــول فرهنگــی و متعاقــ  آن  ؛برخــوردار باشــد

های مهم مدیریت فرهنگی است که قادر خواهد بود  شر  نیازشناسی فرهنگی از پیش

گسترش آزادی و  های فرهنگی و حمایت از عدالت ها و سنت به تقویت باورها و ارزش

بـه نقـل از   ، Guttormsen & Lauring, 2018) انجامـد یبایجاد بستر خلاق و نـوآوری  

  .(1409، دیگرانو  صامت

ی توسـعه و نگهـداری یـک اسـتخر اسـتعداد      سـتگ یشا و هدف مدیریت اسـتعداد 

تضـمین جریـان    منظـور  بـه عجین شده با کـار و متعهـد   ، متشکل از نیروی کار ماهر

تـوان از مـدیریت    مـی  ( سه مفهوم عمـده 1406، پور استعداد است )خالوندی و عیاس

ــوم اول اســتعداد برداشــت ــه ، نمــود در مفه ــدیرت اســتعداد شــامل مجموع از ای  م
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توسـعه و مـدیریت   ، انتخـاب ، نظیـر اسـتخدام  ، عادی بخش مناب  انسانیهای  فعالیت

جریـان   بینـی  پیشتر به مدلسازی یا  مشخص طور بهمفهوم دوم ، است پروری جانشین

، مناب  انسانی در سراسر سازمان بر اساس عواملی مانند نیـروی کـار عرضـه و تقاضـا    

توسعه و پاداش اسـتعدادهای  ، یابی کند و مفهوم سوم به منی  و... تمرکز میها  مهارت

مدیریت استعداد حداقل به دو  (.4، ص. 1409 ،زاده و لیاف )صالص پردازد می کارکنان

 طـور  بـه هـا   کنـد کـه سـازمان    مـی  اینکـه تضـمین   میک ـ د:باش ـ دلیل عمده مهم مـی 

آورده و حفـ  کننـد و دوم   دسـت   بـه آمیزی استعدادهای مورد نیاز خـود را   موفقیت

 کنـد  کارکنـان کمـک مـی    1بـه نـامزدی  ای  گسترده صورت بهاینکه مدیریت استعداد 

(Collings & Caligiuri, 2010.) 

شناس  استعداد و شایستگی در کار روانهای مفهومی رویکردهای میتنی بر  ریشه

، هـای فـردی   جـای توانـایی   کللند بـه  به اعتقاد مک .کللند مطرح شده است دیوید مک

تنظیم اهداف متعادل و توسعه ، صیر، های ارتیاطی تری نظیر مهارت های قوی شاخص

هـای نتـایج    توانند متغیرهـای شخصـیتی یـا شایسـتگی     فردی )ابتکار عمل( بهتر می

 4(. تعریف شایستگی وابستگی بسیاری به زمینـه Gigliotti, 2019را بسنجد ) 6زندگی

های خاصـی  فرایند(. هر شایستگی باید با Traicoff & et al., 2019مورد بحث دارد )

، ها هسـتند فراینـد آن دهنـده   ها که انجام در یک سازمان و افراد دارای آن شایستگی

اخـلاق و  ، مهـارت ، مجموعـه خاصـی از دانـش   مرتیط باشد. شایستگی توانایی اد ام 

باعـث متمـایز شـدن فـرد موفـق در شـغل       ، است که وجود همه آنها بـاهم ها  نگرش

 آینـد کـه   مـی  هایی به شـمار  ویژگی، ها (. شایستگیHaruta & et al., 2018شود ) می

متمـایز  ، تـری دارنـد   توانند کارکنان با کارایی بالا را از دیگران که عملکـرد پـایین   می

بنابراین مطـابق آنچـه کـه در رابطـه بـا اهمیـت و       ؛ (Misra & Sharma, 2017سازند )

 ینگـاه  باامروزی بحث شد و های  در سازمان پروری جانشیناز نظام گیری  ضرورت بهره

 کـه  افـت یدر تـوان  مـی  آنهـا  اشـترام  نقطـه  بـه  توجـه  و شـده  ارائه فیتعار بهاجمالی 

 کـه  اسـت هـا   سـازمان  در یانسـان  مناب  تیریمد یدیکل فیوظا از یکی پروری جانشین

 لازمای  حرفـه  ییتوانـا  و مهـارت ، نگـرش ، دانش یدارا افراد توسعه و آموزش، ییشناسا

عوامـل   کـه  ازآنجـایی و  سـازد  می فراهم را ندهیآ در سازمان یدیکل مشا ل یتصد یبرا

نقش دارند و این عوامل با توجـه  ها  در سازمان پروری جانشینمتعددی در استقرار نظام 

                                                           
1. Engagement 

2. Competencies of Life outcomes 
3. Context 
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متغیـر هسـتند   هـا   متفاوت سازمانهای  یت و فعالیت و همچنین ویژگیمأموربه ماهیت 

 پـروری  جانشـین نظام سازی  ادهیبر پ مثثرلذا این تحقیق تلاش دارد به شناسایی عوامل 

 ردازد.پو ارائه الگوی مفهومی از آن ب کشور فرهنگیهای  سازماندر 

 پژوهش نظریمدل . 3-1-1

 
 

 کشور فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین ینظر یفیک مدل(: 1)شکل 
 

 پژوهش. روش 8

هـای   سـازمان  در پروری جانشین توسعه مدل حاضر با هدف طراحی و تدوین پژوهش

اسـتان تهـران صـورت     فرهنگیهای  سازماندر سطص  1099در سال  کشور فرهنگی

 آمیخته متوالی است که در دو بخش کیفـی و  های پژوهشاز نور  پژوهشگرفت. این 

بنیـادین از نـور    هـای  پـژوهش هـدف جـزء    واسـطه  بـه انجام شد. بخش کیفـی  کمیّ 

 واسـطه  بـه کمیّ  است و بخش محتوا لیتحلاکتشافی است که روش آن  های پژوهش

توصیفی است  های پژوهشماهیت از نور  واسطه بهکاربردی و  های پژوهشهدف جزء 

 نیتـدو  و یطراحدنیال  به با توجه به اینکه محقق مایشی انجام گرفت.که به روش پی

 حاضـر  پـژوهش  لـذا  ؛کشور بـود  فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین توسعه مدل

   .باشد می هیضرف فاقد

پژوهشـگر بـا ارائـه و    ، کیفی تحلیل محتوا به شیوه قیاسی قیتحق، اول مرحله در

بـه مطالعـه متـون تعیـین     ، شرور به تحقیقمفروض گرفتن تعاریف مشخصی قیل از 

فرهنگ  تیتقو
 یپرور نیجانش

 تیریمد تحول
 یفرهنگ یها سازمان

 یهایستگیشا یارتقا
 یفرهنگ رانیمد

 یپرورنیتوسعه جانش
فرهنگی  یهادر سازمان

 کشور

 یها سازمان یمعرف
 یفرهنگ

 تیتقو
 در یپرورنیجانش

 سازمان

 یتوانمندساز
 کارکنان

 یها سازمان
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مـورد تحلیـل بـه    های  پردازد و با مقایسه تعاریف از پیش تعیین شده و متن می شده

 مـورد نظـر  هـای   داوری درباره عـدم وجـود یـا وجـود مصـادیق آن تعریـف در مـتن       

 انـد.  شـده  هدف اصلی پژوهش انتخاب پردازد. در این پژوهش ابتدا متون مرتیط با می

انتخـاب   پـژوهش  هـای  لثامرتیط بـا س ـ های  بندو  شدهمتون مطالعه ، مرحله اول در

استخرا  و در مرحله سوم  بنددر مرحله دوم کد مفاهیم مرتیط با موضور هر  .گردید

ه و در مرحلـه چهـارم   گرفت ـ هم مفهوم قـرار های  کد مفاهیم استخرا  شده در دسته

اصـلی پـژوهش    مضـمون  کـه بیـانگر  نام و عنوان مناسـ   ، مفهوم همهای  برای دسته

 تییین شده است. ،است

، اول بخش درپژوهش  یاصلهای  شاخص و همثلف نییتع از بعد، دوم مرحله در

 =0، متوسط =4، کم =6، کم یلیخ =1) کرتیل یبخش 0 اسیمق براساسای  پرسشنامه

 هاینظر افتیدر و پرسشنامه یشیآزما  یتوز با و شده یطراح( ادیز یلیخ =0 و ادیز

 لیتعد و جرح موردها  همثلف، یدولت تیریمد و فرهنگی تیریمد نهیزم در آگاه دیاسات

 نمونه یاعضا انیم در پرسشنامه، شدن یینها و ازین مورد های اصلاح از بعد و هگرفت قرار

 و یدانیم وای  کتابخانه مطالعاتهای  روش از، پژوهش نیا در. است شده  یتوز یآمار

 و کارکنان شامل آماری جامعه. است شده استفادهها  داده یآور جم  یبرا پرسشنامه ابزار

 سامانه اطلاعات مطابق که باشند می تهران شهر در فرهنگیهای  سازمان مدیران

طریق از تعداد نمونه  .باشند می نفر 6099 حدوددر تهران شهر فرهنگیهای  سازمان

دست آمد که  نفر به 480تعداد درصد برابر با  00جدول مورگان در سطص اطمینان 

پرسشنامه ارائه  099در دسترس صورت گرفت. از تعداد بندی  به روش طیقهگیری  نمونه

، پرسشنامه برگشت شد. ابزار و روش گردآوری اطلاعات در بخش کیفی 480شده تعداد 

 یاعضا توسط آن ییرواپرسشنامه محقق ساخته بود. کمیّ  و در بخش مضمون لیتحل

 تیریمد و فرهنگی تیریمد خیرگان و یدانشگاه نظران صاح  از نفر 10) یدلف گروه

 . در بخششد محاسیه 00/9 اسکات یپ اریمع با آن ییایپا و دییتأ( تهران استان یدولت

ن موضوعی و روایی صوری از طریق تعدادی از اروایی محتوایی از طریق متخصصکمیّ 

بررسی تناظر بین ابعاد و  روایی سازه به. همچنین در بررسی شدپاسخگویان تأیید 

از روش تحلیل ، کشور فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین توسعه مدلهای  مثلفه

پرداخته شد. همچنین برای بررسی پایایی  LISREL افزار عاملی تأییدی در محیط نرم

مرحله  0های کیفی  در تحلیل داده پرسشنامه از ضری  آلفای کرونیاخ استفاده شد.

ها و ایجاد  بندی داده طیقه، ها کدگذاری داده، ها داده دهی سازمان، ها شامل مرور داده

 جهت، فرعی و ابعاد اصلی یا محورهای عمده و تدوین گزارش انجام شد. سپ  های همقول
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کشور  فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین توسعههای  شاخص وها  همثلف، ابعاد تعیین

 نفر 18 تعداد کیفی جهت تعیین روایی مرحلهپژوهش  این در .شد استفاده دلفی روش از

 در( التدری  حق و وقت تمام) تهرانهای  دانشگاه علمی هیئت اعضای و خیرگان از

 از هدفمندگیری  نمونه روش از استفاده با دولتی مدیریت و فرهنگی مدیریتهای  رشته

در ها  داده وتحلیل تجزیهروش  .شدند گرفته نظر در آماری نمونه عنوان به برفی گلوله نور

پژوهش نیز در دو سطص آمار توصیفی و آمار استنیاطی صورت گرفت. در کمیّ  بخش

 تیتقو، سازمان در پروری جانشین تیتقو عدبُ شش، در بخش کیفی پژوهشنتایج 

های  یستگیشا یارتقا، یفرهنگ سازمان یمعرف، سازمان در پروری جانشین فرهن 

 تیریمد تحول و یفرهنگهای  سازمان کارکنان یتوانمندساز، یفرهنگ رانیمد

از کمیّ  زیر مفهوم مشخص و نتایج برازندگی مدل در بخش 01ی با فرهنگهای  سازمان

 . شدتحلیل عاملی تأیید  طریق

   پژوهشهای  افته. ی5

هرای   سرازمان  در پرروری  جانشین توسعه مدلو های  همؤلف، ابعاد ال اول:ؤس

 کدامند؟ کشور فرهنگی

تحلیـل میـانی نظـری    و   تجزیه پ  از مطالعه مناب  مکتوب و دیجیتالی در دسترس و با

های  و شاخصها  همثلفنظران پیرامون  دانشمندان و صاح های  پژوهش و بررسی دیدگاه

مـرتیط بـا    بنـد و هـا   جملـه ، کشور فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین توسعه مدل

اصلی های  مفاهیم و مقوله، بندی استخرا  و پ  از کدگذاری و دستهپژوهش های  سثال

 توسـعه  مـدل استخرا  گردید کـه نتـایج آن در جـدول ذیـل آورده شـده و درنهایـت       

 عد اصلی شناسایی شدند.در شش بُ کشور فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین

 کشور فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین توسعه مدلهای  همؤلفابعاد و  :(1) جدول

 ها مؤلفه ابعاد ردیف

1 

 پروری جانشین تقویت

 سازمان در

 در سازمان پروری جانشین تییین مفهوم

 سازمانی در سازمان پروری جانشین تییین مفهوم 6

 در سازمان پروری جانشینریزی  برنامه 4

 در سازمان پروری جانشین مدیریت 0

 در سازمان پروری جانشین نظام اجرای 0

 در سازمان پروری جانشین نظام ارزیابی 2
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 ها مؤلفه ابعاد ردیف

9 

تقویت فرهن  

 در پروری جانشین

 سازمان

 سازمان در پروری جانشین فرهن تییین مفهوم 

 سازمان در پروری جانشین فرهن تییین نقش  8

 سازمان در پروری جانشین فرهن های  تییین ویژگی 0

 سازمان در پروری جانشین فرهن توسعه  19

 سازمان در پروری جانشین فرهن  کارکرد 11

 سازمان در پروری جانشین فرهن عوامل حف  و نگهداری  تیتقو 16

 سازمان در پروری جانشین فرهن تغییر  فرایند اجرای 14

 سازمان در پروری جانشین فرهن  فرایندمراحل و طراحی  ارزیابی 10

10 

 فرهنگی معرفی سازمان

 سازمانیهای  تییین هدف

 یفرهنگ سازمانتییین نور  12

 تییین ساختار سازمان فرهنگی 19

 نوین ساختار سازمانیهای  طراحی 18

 داخلی سازمان فرهنگی  کارکرد یمعرف 10

 ی سازمان فرهنگی الملل بین کارکرد یمعرف 69

61 

های  ارتقای شایستگی

 یفرهنگ مدیران

 شایستگی مدیران فرهنگیمفهوم  تییین

 سطوح شایستگی مدیران فرهنگی تییین 66

 مدیران فرهنگیهای  مهارت تییین 64

 مدیریتی مدیران فرهنگی در حوزه ادراکی و وجودیهای  ویژگی تییین 60

 مدیریتی مدیران فرهنگی در حوزه رفتاریهای  ویژگی تییین 60

 مدیران فرهنگی از دیدگاه اسلامفردی های  شایستگی تییین 62

 اجتماعی مدیران فرهنگی از دیدگاه اسلامهای  شایستگی تییین 69

 جهانی مدیران فرهنگی از دیدگاه اسلامهای  شایستگی تییین 68

60 

 توانمندسازی کارکنان

 یفرهنگهای  سازمان

 مفهوم توانمندسازی نیروی کارتییین 

 کارکنانمزایای توانمندسازی تییین  49

 ارکان توانمندسازی کارکنانطراحی  41

 بر توانمندسازی کارکنان مثثرعوامل تییین  46

 در توانمندسازی کارکنان مثثرعوامل  تیتقو 44
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 ها مؤلفه ابعاد ردیف

 توانمندسازی کارکنان فرایند و مراحل یابیارز 40

40 

تحول مدیریت 

 یفرهنگهای  سازمان

 فرهنگیهای  سازمانمفهوم مدیریت  نییتی

 یفرهنگهای  سازمان تیریمد توانمندسازی کلیدی عناصر نییتی 42

 یفرهنگهای  سازمان تیریمد تحولدلایل ضرورت  نییتی 49

 یفرهنگهای  سازمان تیریمد تحولهای  ویژگی نییتی 48

 یفرهنگهای  سازمان تیریمد تحولاصول  نییتی 40

 یفرهنگهای  سازمان تیریمد بر تحول مثثر عوامل نییتی 09

 یفرهنگهای  سازمان تیریمد تحولدولت در  مثثرهای  بخش تیتقو 01

 یفرهنگهای  سازمان تیریمد تحولعناصر مهم در  کارکرد نییتی 06

 کارکردی مدیریت فرهنگی گیری  جهت نییتی 04

 (محقق)منی : 
 

 است؟ کدام کشور فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین توسعه مدل دوم: الؤس

   مدل ییدیأتتحلیل عاملی . 5-2

ه پرسشنام موادها  و مستطیل ها، عامل یا مکنونهای  متغیر ها، در شمایل زیربیضی

نشان  را کشور فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین توسعه توسعه جهت مدلی

متغیر  09متغیر پنهان و  9طور که مشاهده می شود مدل مسیر از  دهد. همان می

دهد  )خطا( را نشان می کوچک واریان  باقیماندههای  پیکان تشکیل شده است.آشکار 

 شود. عامل تییین میه وسیل که به
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 فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین توسعه گیری مدل اندازه ( الگوی1 ) نمودار

 کشور در حالت تخمین استاندارد
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 فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین توسعه گیری مدلاندازه (: الگوی2) نمودار

 داری پارامتر کشور در حالت معنی
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هر کدام از متغیرها و  تأثیرمیزان  ،بارهای عاملی مدل در حالت تخمین استاندارد

 نشـان  را متغیـر یـا عامـل اصـلی     هـای  هرا در توضیص و تییین واریان  نمرها  یا گویه

گـر   میزان همیستگی هر متغیر مشـاهده دهنده  بار عاملی نشان دیگر عیارت بهدهد.  می

تـوان   می (1) باشد. با توجه به نمودار می ها( پرسشنامه( با متغیر مکنون )عامل سثال)

بـرای مثـال متغیـر    کـرد؛  را مشـاهده   پـژوهش  هـای  سـثال بارهای عاملی هر یک از 

ــروری جانشــین» ــاملی )« پ ــار ع ــی (06/9دارای ب ــهباشــد.  م ــارت ب ــر عی ــر  دیگ متغی

رسانیم( از واریان  عامـل   می 6را به توان  06/9درصد ) 80تقرییاً « پروری جانشین»

 نماید.   می را تییین« کشور فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین توسعه مدل»

مدل در حالت معنـاداری ضـرای  و پارامترهـای    ، (6خروجی بعدی یعنی شکل )

 را نشـان  پـژوهش  هـای  سـثال بارهای عاملی هر یک از گیری  آمده مدل اندازه دست به

زیرا مقدار آزمـون معنـاداری    ؛اند آمده معنادار شده دست بهدهد که تمامی ضرای   می

معناداری بـودن روابـط اسـت. دو    دهنده  نشان -02/1تر از  یا کوچک 02/1تر از  بزرگ

ر حالـت ضـرای    افزار لیزرل )مدل در حالت تخمین اسـتاندارد و مـدل د    خروجی نرم

 نشان داده شده است. معناداری(

 روایی همگرایی. 5-1

دهنده میانگین واریان  به اشـترام گذاشـته شـده بـین هـر سـازه بـا         نشان AVEمعیار 

هـای   میزان همیستگی یک سازه با شاخص AVEبه بیان ساده  باشد. می خودهای  شاخص

 شـود.  مـی  باشد برازش نیز بیشترکه هر چقدر این همیستگی بیشتر  دهد می خود را نشان

باشد و مقـدار   می 0/9برابر » نشود و مقدار بحرانی آ می برای بررسی روایی همگرا استفاده

AVE  سـثال طریقه محاسـیه: بـا عـاملی هـر      روایی همگرایی قابل قیول است. 0/9بالای 

 .گیریم می رسانیم و میانگین آنها را می معیار را به توان دو

 2پایایی سازه

تا چه حـد  گیری  از کاربرد یک ابزار اندازه آمده دست بهکند نتایج  می پایایی سازه بیان

پایـایی سـازه   تناسـ  دارد.   ،که آزمون بر محور آنها تدوین شـده اسـت  هایی  با نظریه

 (AVE) میزان واریان (CR)  توان بر اساس پایایی مرک  را می ()متغیرهای مفهومی

 .محاسیه کرد استخرا  شده
CR>0.7 

AVE>0.5 
 

                                                           
1. Construct Reliability 
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 ها لفهؤم ییایپا و ییهمگرا ییروا :(2) جدول

 همؤلف عدبُ
بار 

 عاملی

ضریب 

 تعیین
 AEV CR اولویت tآماره

 تیتقو

 یپرور نیجانش

 سازمان در

 دوم - 0.66 0.81 در سازمان پروری جانشین تییین مفهوم

0.81 0.89 

سازمانی در  پروری جانشین تییین مفهوم

 سازمان
 چهارم 14.19 0.49 0.7

 اول 18.19 0.72 0.85 در سازمان پروری جانشینریزی  برنامه

 سوم 14.92 0.53 0.73 در سازمان پروری جانشین مدیریت

 پنجم 10.89 0.31 0.56 در سازمان پروری جانشین نظام اجرای

 فرهن  تیتقو

 یپرور نیجانش

 سازمان در

 در پروری جانشین فرهن تییین مفهوم 

 سازمان
 هشتم - 0.46 0.68

0.77 0.83 

 در پـروری  جانشین فرهن تییین نقش 

 سازمان
 ششم 13 0.55 0.71

ــی  ــین ویژگــ ــای  تییــ ــ هــ  فرهنــ

 سازمان در پروری جانشین
 هفتم 12.71 0.52 0.70

ــعه  ــ توس ــین فرهن ــروری جانش  در پ

 سازمان
 اول 14.25 0.67 0.82

ــارکرد ــ  ک ــین فرهن ــروری جانش  در پ

 سازمان
 سوم 13.4 0.59 0.77

 فرهنـ  عوامل حف  و نگهداری  تیتقو

 سازمان در پروری جانشین
 پنجم 12.75 0.52 0.72

 فرهنــــ تغییــــر  فراینــــد اجــــرای

 سازمان در پروری جانشین
 چهارم 13.01 0.55 0.74

 فرهنـ   فرایندمراحل و طراحی  ارزیابی

 سازمان در پروری جانشین
 دوم 14.10 0.66 0.81

 یمعرف

های  سازمان

 یفرهنگ

 پنجم - 0.50 0.71 سازمانیهای  تییین هدف

0.8 0.85 

 اول 15.01 0.69 0.83 یفرهنگ سازمانتییین نور 

 چهارم 13.35 0.55 0.74 تییین ساختار سازمان فرهنگی

 سوم 13.66 0.58 0.76 نوین ساختار سازمانیهای  طراحی

 دوم 14.1 0.62 0.79 سازمان فرهنگی داخلی کارکرد یمعرف

 ششم 10.85 0.36 0.6 یالملل بینسازمان فرهنگی  کارکرد یمعرف

 یتوانمندساز

 کارکنان

های  سازمان

 یفرهنگ

 ششم - 0.50 0.71 مفهوم توانمندسازی نیروی کارتییین 

0.902 0.913 

 پنجم 14.71 0.62 0.79 مزایای توانمندسازی کارکنانتییین 

 چهارم 15.31 0.67 0.82 ارکان توانمندسازی کارکنانطراحی 

بــر توانمندســازی  مــثثرعوامــل تییــین 

 کارکنان
 اول 16.26 0.76 0.87

 سوم 15.88 0.72 0.85 در توانمندسازی کارکنان مثثرعوامل  تیتقو

توانمندسـازی   فراینـد  و مراحـل  یابیارز

 کارکنان
 دوم 16.03 0.74 0.86
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 همؤلف عدبُ
بار 

 عاملی

ضریب 

 تعیین
 AEV CR اولویت tآماره

 تیریمد تحول

 یها سازمان

 یفرهنگ

 هشتم - 0.52 0.72 فرهنگیهای  سازمانمفهوم مدیریت  نییتی

0.84 0.9 

 تیریمد توانمندسازی کلیدی عناصر نییتی

 یفرهنگهای  سازمان
 سوم 15.94 0.71 0.84

ــیتی ــل ضــرورت  نی ــد تحــولدلای  تیریم

 یفرهنگهای  سازمان
 دوم 16.2 0.74 0.86

 تیریمـــد تحـــولهــای   ویژگـــی نیــی تی

 یفرهنگهای  سازمان
 اول 15.62 0.77 0.88

هـای   سـازمان  تیریمـد  تحولاصول  نییتی

 یفرهنگ
 ششم 14.47 0.59 0.76

 تیریمــد بــر تحــول مــثثر عوامــل نیــیتی

 یفرهنگهای  سازمان
 هفتم 13.65 0.52 0.73

 تحـول دولـت در   مـثثر هـای   بخش تیتقو

 یفرهنگهای  سازمان تیریمد
 چهارم 15.3 0.66 0.81

ــیتی ــارکرد نی ــم در   ک ــر مه ــولعناص  تح

 یفرهنگهای  سازمان تیریمد
 پنجم 14.63 0.59 0.77

 یارتقا

 یها یستگیشا

 یفرهنگ رانیمد

 هفتم - 0.37 0.61 شایستگی مدیران فرهنگیمفهوم  تییین

0.911 0.92 

 ششم 11.07 0.48 0.69 سطوح شایستگی مدیران فرهنگی تییین

 پنجم 11.72 0.55 0.74 مدیران فرهنگیهای  مهارت تییین

ــین ــی تیی ــای  ویژگ ــدیران  ه ــدیریتی م م

 فرهنگی در حوزه ادراکی و وجودی
 دوم 12.92 0.74 0.86

ــین ــی تیی ــای  ویژگ ــدیران  ه ــدیریتی م م

 رفتاریفرهنگی در حوزه 
 اول 13.26 0.81 0.9

ــین ــتگی تیی ــای  شایس ــدیران  ه ــردی م ف

 فرهنگی از دیدگاه اسلام
 سوم 12.69 0.71 0.84

اجتمـاعی مـدیران   هـای   شایسـتگی  تییین

 فرهنگی از دیدگاه اسلام
 چهارم 12.67 0.69 0.83

ــین ــای  شایســتگی تیی ــدیران ه ــانی م جه

 فرهنگی از دیدگاه اسلام
 هشتم 8.69 0.26 0.51

 

 پایایی ابعاد و روایی همگرایی :(3) جدول

 بعد مفهوم
بار 

 عاملی

ضریب 

 تعیین
 AEV CR اولویت tآماره 

 توسعه

 در پروری جانشین

 های سازمان

 کشور فرهنگی

 اول 14.68 0.85 0.92 سازمان در پروری جانشین تیتقو

0.884 0.901 

هــای  ســازمان کارکنــان یتوانمندســاز

 یفرهنگ
 دوم 14.17 0.81 0.9

ــتقو ــ  تی ــین فرهن ــروری جانش  در پ

 سازمان
 سوم 13.6 0.79 0.89
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 بعد مفهوم
بار 

 عاملی

ضریب 

 تعیین
 AEV CR اولویت tآماره 

 چهارم 13.23 0.71 0.84 یفرهنگهای  سازمان تیریمد تحول

 پنجم 12.67 0.64 0.8 یفرهنگهای  سازمان یمعرف

 ششم 11 0.62 0.79 یفرهنگ رانیمدهای  یستگیشا یارتقا
 

 و 9/9بیشتر از  پایایی مرک ، گردد می ( ملاحظه6جدول)گونه که در  همان

ها  همیستگی یک سازه با شاخصبنابراین  ؛باشد می 0/9بزرگتر از  سازه هر واریان 

 باشد. می کننده متغیر پنهان مناس  و منعک گیری  باشد و ابزار اندازه می فراهم

  یریگ جهینت

کشور  فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین توسعه مدل حاضر با هدف ارایه پژوهش

 تیتقو، پروری جانشین بعد در شش پژوهش ابعاد و مفاهیم صورت گرفت. شناسایی

 یتوانمندساز، رانیمدهای  یستگیشا یارتقا، یفرهنگ سازمان، یسازمان فرهن 

 واحد اینکه به توجه با .گرفت انجام رمفهومیز 01 با یفرهنگ تیریمد تحول و کارکنان

 توسعه خصوص در پاراگراف 009مجموعا ، بود پاراگراف پژوهش در این تحلیل

 از آمده دست به مفاهیم .دست آمد  کشور به فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین

 01، در مجمور مفاهیم بندی ازخوشه پ  .داشت بررد را جدید مفهوم  261، بند 009

 ؛ندشد دییأت یعامل لیتحل باکمیّ  بخش درها  مثلفه و ابعاد همه شد. استخرا  مثلفه

های  سازمان در پروری جانشین توسعه مدل یطراح به منجر تیدرنها پژوهش نیا لذا

 در پروری جانشین توسعههای  پژوهش از یاریبس دییتأ با که است هشد کشور فرهنگی

 در پروری جانشین توسعه یبرا یزیتجو یمدل تواند می آمده دست به یالگو، کشور

 .باشد کشور فرهنگیهای  سازمان

 پژوهشصورت گرفته همانند های  پژوهشبسیاری از نتایج این پژوهش با نتایج 

 پژوهش ؛«ها سازمان یبرا پروری جانشین جام  یالگو ارائه»با عنوان  با یان و یمیعظ

 یراستا در ندهیآ رانیمد تیترب طرحسازی  ادهیپ و رشیپذ»با عنوان  ریم و ییسرگلزا

 ارائه»با عنوان ی بهرام و ینظر، اریط پژوهش ؛«یدولتهای  سازمان پروری جانشین

 پژوهش ؛«کشور بیمه صنعت در پروری جانشین مدیریت نظام استقرار برای الگویی

 در پروری جانشینموان  استقرار نظام  یبررس»با عنوان  یکلانتر و مهرآرا، انیطوط

بر  یمیتن پروری جانشین»با عنوان  پور   یمصطف پژوهش ؛«رانیا یمل بانک ادارات

 برنامه»آرد با عنوان  و بیسلی پژوهش ؛«یتحول سازمانسوی  به یگام ینیگز ستهیشا
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دهد که تعداد زیادی از مفاهیم  می همخوانی دارد و این نشان »یانسان یروین جانشینی

کشور در بستر  فرهنگیهای  سازمان در پروری جانشین توسعههای  و ابعاد و مثلفه

تقاضا برای ما در کشور  هامروزعمیقی از فهم مشترم جامعه قرار دارد. از طرفی 

 های نخیه بیشتر از عرضه آن است و شکار استعدادها ضروری است. جذب و ناانس

های کشور است. با وجود  حف  این نور مناب  انسانی چالش بسیار بزرگی برای سازمان

دانند ولی راهکار منسجم و  یت این نور مناب  انسانی را میها اهم اینکه اکثر سازمان

های مناب  برای جذب و حف  آنها را ندارند. سیستم 40999ای مثل استاندارد یکپارچه

اصلی ترم  ها وجود ندارد و این امر علت انسانی یکپارچه و مکمل در اکثر سازمان

 کی پروری جانشین. سانی استهای انخدمت داوطلیانه نخیگان و از دست رفتن سرمایه

 پروری جانشین، ستین خاصهای  پست در افراد  یسر ینیگزیجا یبرا یمخف راهیرد

 راهیردانه برنامه با یفرد وای  حرفه یبهساز آن موج  به که است منظم فرایند کی

 که یپست هر لیتکم یبرا آماده افراد گردد حاصل نانیاطم تا گردد می منطیق

 .دارند وجود مناس  زمان در یدرستهای  نگرش و ها مهارت با، شود می یبلاتصد

 کاربردی  هاییشنهادپ

 اثربخش الگوی ارائه شـده در ایـن   کارگیری به منظور بهو  آمده دست بهاساس نتایج  بر

 کشور فرهنگیهای  سازماندر  پروری جانشیندر جهت اجرای اثربخش نظام  پژوهش

 شود: می یشنهادپ

خاص مدیریت مناب  انسانی با  طور بهو  کشور فرهنگیهای  سازمانمدیریت ارشد 

توجه ، پروری های جانشین ی از قییل تشویق مدیران برای مشارکت در برنامههای اقدام

به تلاش مدیران در آموزش و توسعه منـاب  انسـانی و لحـام نمـودن آن در ازریـابی      

فرهنـ    فـردی و ... هـای   تر ی  و تشـویق اسـتعداد بـرای توسـعه قابلیـت     ، عملکرد

 را در شرکت نهادینه کنند.   پروری جانشین

یونـد  پارتیـا  و  ، منـاب  انسـانی  هـای   راهیـرد در  پـروری  جانشینضمن توجه به 

، نظـام طراحـی مشـا ل   ، و نظـام ارزیـابی عملکـرد    پروری جانشیننزدیکی بین نظام 

 مناب  انسانی ایجاد شود.های  مدیریت استعداد و سایر زیرسیستم

از طریق اختصاص منـاب  مـالی لازم و    کشور فرهنگیهای  سازمانمدیریت ارشد 

بـر ارتقـاء و    تأکیدو  پروری های جانشین اداش و مزایا برای افراد درگیر برنامهپاعطای 

حمایت ، کلیدیهای  گاهیجا به پروری های جانشین انتصاب افراد تربیت شده در برنامه

یگیـری  پمدیران بـا  ، علاوه هاعمال نمایند. ب پروری نشینجاشتییانی لازم را از نظام پو 
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و نتایج آن و همچنین بـا مقاومـت در    پروری جانشینمربو  به های  ا و فعالیته اقدام

هـا   تعهد خود را نسیت به این برنامه، برابر فشارهای سیاسی برای انتصاب افراد نالایق

   نشان دهند.

و همچنین  پروری های جانشین با برنامهای  اجتناب از برخوردهای سلیقه منظور به

شـود از الگوهـای علمـی و     مـی  یشـنهاد پ، حرکت در یـک مسـیر مـدون و مشـخص    

مشــابه بــرای اجــرای برنامــه هــای  عملــی موفــق ســازمان هــای ههمچنــین از تجربــ

 استفاده شود. پروری جانشین

 پـروری  ینهـای جانش ـ  لازم برای اجرای اثربخش برنامههای  ایجاد زمینه منظور به

آموزش و توسعه های  توسعه مدیران و همچنین برنامههای  شود بر برنامه می یشنهادپ

 ی درگـر یتوسعه شیکه مرب ـو  شیپاهمچون هایی  از روشگیری  مناب  انسانی با بهره

 و تمرکز شود. تأکید سازمان

 

 فهرست منابع

 یفرهنگ ـ تیریمـد  یهـا  یژگ ـیو (.1480) صـفیه ، نـژاد  و حسـینی لادن ، الـدینی  تـا  
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سـوی   بـه  گزینـی گـامی   پروری میتنی بر شایسته جانشین(. 1409) زهرا، پور مصطفی
المللی و سومین کنفران  توانمندسازی جامعه  بین کنگره دومین .تحول سازمانی
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BSLH03_045.html 
سـازی   هـای پیـاده   همثلف ـییـین  (. ت1409)فرزانـه  ، اکـرم و سـلطانی  ، مقدم زاده هادی

رکت هـای سـتادی ش ـ   مطالعه موردی: حـوزه  ؛سازماندر  روریپ جانشین مدیریت
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