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 4یفتاح یمهد ،3انینیحس شهامت ،2نيدجوادیس درضایس ،1یائیض صادقمحمد

  و        شاده     يی       شناساا    ی    پرور   ن ی    جانش   ت ی    موفق      عوامل    ، ی ف ی              ابتدا با روش ک       پژوهش نيا در   :  ده ی  چک

   ،       پاژوهش    ی      آماار          جامعا            شده است.    ده    آزمو  یریگاندازهمدل  کي قالب در   ی             سپس با روش کم
        انتخاب    آن    از      ساده   ی     تصادف      صورت    به   ی    آمار       نمون    و    ست    آلفا    نگ ي   هلد   ی  سا ؤ   و ر     ران ي  مد       مجموع

               بارای بررسای      و       اسات             پرسشانامه          مصاحبه و      ات، ی   ادب   ی    بررس   ،  ها      داده   ی   آور     جمع       ابزار  .   ست ا     شده
                                             های اعضاا و بررسای زوجای و بارای روايای                                                       اعتبار و پايايی ابزار کیفی، از روش مثلثی، بررسی

      باا             پرسشانامه     يی ا   يا   پا   ت.                                                           محتوايی آن از استادان و خبرگاان بهاره گرفتاه شاده اسا               پرسشنامه
   ،    نامه      پرسشا      171   از        شاده          اساتخرا     ی    هاا         . داده    شاد    د  يی  تأ  و       گرفت       انجام    نفر     22   ن ی ب       آزمون   ش ی پ

   و   ی      اکتشاف  - ی    عامل   ل ی         آزمون تحل   ق ي                 قرار گرفت و از طر       پژوهش   ی  کم   ی  ها   ه ی   فرض       آزمون   ی    مبنا
      ارشد،    ت ي ر ي  مد   ت ي   حما   ، ی                      هفت عامل ساختار سازمان      شد که       مشخص   ی      ساختار   ی  ها ه     معادل     مدل
        تاوان    ی م    را       اعتماد    و       افراد   ۀ ز ی   انگ   و   ل ي   تما   ، ی            فرهنگ سازمان   ، ی     خط مش   ن  یی  تع       افته، ي    نظام     كرد ي  رو
           برناما    ت   یا     موفق        آنهاا    ق   يا   طر    از   و       کارد    ی      معرفا    ی      پارور    ن ی      جانشا     در   ت   یا     موفق       عوامل       عنوان    به

  .    گرفت        اندازه    را   ی    پرور   ن ی    جانش

 .یریگاندازه دلم ،یورپرنیجانش تیموفق عوامل ،یپرورنیجانش ةبرنام :یدیکل یها واژه
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  مقدمه
   که       کرده      يجاد              کارکنان ماهر ا   ی   برا   ی  يد             کار، رقابت شد   ی   یرو ن     یتی   جمع     ییر    و تغ   ی                رشد اقتصاد رقابت

        شاالل  م   ی                  اساتعداد را بارا    با   ی       انساان    ی     یارو          هداشات ن  ا          توسعه و نگ   ،   جذب   ی   برا      ريزی      برنامه     وجود 
    در          رقاابتی       مزيت        براساس    ها      سازمان        امروزه   (.     2007   ،                ساخته است )گرووز   ی           سازمان ضرور   ی  ید  کل

       وجاود      در    ها      سازمان      یشتر ب    يت  مز      يعنی   .    شوند   ی م       اداره    ت،  اس      کردن   کپی      قابل     لیر    که        انسانی       منابع
   آن           درواقاع،     ، ی د   یا                است. مشاالل کل      یدی                 مناسب در مشالل کل     های       يستگی  شا   ی                 افراد خبره و دارا

     ه به      وابست   ،    ندرت  به   ؛   شود   ی       انجام م   ی             آنها به دشوار   ی      رو برا ی      کردن ن  دا ی                        دسته از مشالل هستند که پ
       (. 4   200   ،   نگر ا ک  و        فولمر       دارند )      سیار ب  ت  ی   اهم  ن      سازما       ندۀ ي   ن آ ی   تضم   ی        ند و برا     افراد

      باه         نیااز    ،       افاراد     يی    جاا     جابه    يا   ی        بازنشستگ     يد،  جد   ی  ها       پروژه        توسع    یل  دل  به    که     زمانی   ها       سازمان
                          چالش کمبود مهارت و داناش      با         درنتیجه   و     یدی      الل کل     در مش     یرو ن    خلأ    با  ،      دارند       مناسب         نیروهای
   ی   یار                   شدن استعدادها، بسا    ياب  نا      يعنی      مشكل،     ين      آمدن ا    وجود          (. با به    2002   ،          شوند )اسلان   ی م       مواجه

            و توساع     يی       شناساا    ی        را بارا   1       پاروری     ین    جانش        ها نظام          که سازمان      دهند   ی م        یشنهاد              از کارشناسان پ
     (.      1390    ی،     سلطان   و          هاديزاده           اجرا کنند )       کلیدی        کارکنان 

       هااای          برنامااه   ،      باازر        هااای             از سااازمان      یاری                              شااده اساات کااه امااروزه بساا       ساابب      اماار         هماین 
       طاور       باه       هاا           برناماه       يان     از ا      یاری  بس   ،   عمل    در          متأسفانه             و اجرا کنند.    ی       را طراح     خود       پروری        جانشین
                      کاه در داخال کشاور       ی          در ماوارد    ،      محقاق           اطلاعاات         براساس  .     شوند             ی  نم     ينه  اد    و نه    يی    اجرا      کامل

   ی              مختلا  و جاد       های    مشكل    با      اجرا       مرحل     در       پروری        جانشین     های        برنامه   ،   است       موجود   ی      اطلاعات
 اسات  شده اشاره زیآمتیموفق ریل جينتا به زین یجهان هایهتجرب از عضیب در البته   .   اند   شده      مواجه 

    را       پروری    ین    جانش     يزی ر      برنامه      موفق       اجرای       عوامل    ين  تر      از مهم     يكی    یز ن        محققان  (.    2002   ،ل وراث)
   راث   ؛ 4   200   ،         و کاانگر        فولمر )       دانند   ی م       پروری      جانشین     های        برنامه    یت       بر موفق      مؤثر       عوامل         شناسايی

     (.      2002     ول،
         سیساتم        ايان         موفقیت    از         اطمینان      حصول   و      سازی     بهینه    به   ،     پروری        جانشین     های     مدل       بیشتر    در
          هماواره         باياد          پاروری           جانشاین       مادل             معتقدناد   (     2003               کانگر و فولمر )   ،    مثال      برای   ؛   شود   ی م       اشاره

   ،         باازنگری     در  .        بخشاید       بهبود     را    آن    ها    ین             در پرورش جانش    یت    موفق      برای       بتوان   و      باشد      پذير      انعطاف
         تأکیاد       یاز    ( ن 2 0  20 )    ول   راث   و   (    2004 )             و همكااران          ساینگر   .     کنند   ی م        را ذکر     يند   فرا    یت    موفق      یزان م

  و     يی       شناساا       یاز    ( ن    2002 )       ديويس   و       بارنت  .      دارند       پروری        جانشین    یت    موفق    ان  یز م      يابی      بر ارز   ی     بسیار
  .     دانند   ی م     خود     مدل     های     گام    از     يكی    را       پروری        جانشین         موفق مدل    ی                کنترل عوامل اجرا

  -       پاروری         جانشاین        هاای           برناماه       یات             عوامال موفق    ی    بررس   و       پروری        جانشین       زمین    در           متأسفانه
                                                 
1. Successtion Planning 
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     شده     انجام   ۀ   عمد       پژوهش     چند   .   شود   ی م               در کشور ملاحظه   ی           فقر مطالعات  - د   دار    که        اهمیتی     رلم     علی
  و       بار        هزيناه   .     ناد  ا    بوده      دولت    به        وابسته    يا       دولتی     های      شرکت    به       مربوط     نیز       پروری        جانشین   ۀ      در حوز

           اسات کاه      ی          از عاوامل     یز ن   ی        بخش خصوص   ی   برا      ويژه ه ب        پروری،      جانشین     های        برنامه      بودن       راهبردی
          موفقیات         عوامال             شناساايی    ،       تحقیاق        ايان      هدف   ،  ين      بنابرا   ؛   دهد   ی م         را نشان       پژوهش    ين       ضرورت ا

        بازر         هاای           هلادينگ     از      کاه         آلفاا         هلدينگ  .    است       خصوصی     بخش    در       پروری        جانشین     های       رنامه ب
      ياک          عناوان     باه        دارد،         پاروری       جانشین      بزر      های        برنامه   و     است       خصوصی     بخش    در      کشور       صنعتی
      يان  ا   ی     بارا          خصوصای        بخاش        هاای         شارکت      يگر د     یان م    از   ،    قبول      قابل    ای       و نمونه       مناسب      شرکت

   از         یناان    اطم      کاه    ی       عاوامل     يی       شناساا    ،        مجموعاه        ايان         مديران       اذعان    به                 انتخاب شده است.    یق   تحق
            شرکت دارد.     ين ا   ی   برا       سزايی ب   ت  می  اه   ،    ببرد     بالا    را      شرکت     اين       پروری        جانشین     های        برنامه    یت    موفق

 یفای باا روش ک  ،یفای ک -اکتشاافی  بخاش بخش دارد. ابتدا  سهحاضر       پژوهش   ،    اساس     براين
 -اکتشاافی  بخاش شده است. سپس  شناسايی پروری جانشین تیموفق دهمان ابعا يا اصلی ملعوا
 کمی -يیدیأت بخش ،نهايتدرساخته شده است و  کیفی بخش نتايجبا توجه  ،ایپرسشنامه یکم

در قالاب   یاار مع 23)با  پروری جانشین یتموفق گیریاندازه مدل آماری، های روش از گیریبا بهره
  شده است. دهآزمو (اصلی بعد هفت
 یات عوامال موفق  و پاروری  جانشاین  زمینا   در هاا پاژوهش و  ادبیات یپس از بررس ،ادامه در
 نیاز  پاروری  جانشاین  موفقیت تشافیاک عوامل ین زم در نظری ادبیات ،پروری جانشین های برنامه
استفاده  یشامل چگونگ ،شناسیروش بخش به سپس. دشو یم ارائه یو مدل مفهوم شودمیمرور 

 بخاش  های يافته و شود یم پرداخته ها روش ينا يايیو پا يیروا ( ویو کم یفی)ک یختهاز روش آم
انجاام شاده    یساازمان واقعا   ياک که در  -مدل کمی آزمون و گیری هانداز مدل و کمی و کیفی
         ماوارد     به      توجه    باشد.  دنارائه خواه هاپیشنهادو  يجنتا ،یاصل بحث ،نهايتدر .شود یم ارائه -است
    از:    ند           پژوهش عبارت    ين ا        پرسش    دو     شده   ذکر
 ؟است کدام آلفا هلدينگ در پروری انشینج  برنام موفقیت عوامل .1

 است؟ کدام پروری جانشین یتموفق گیریاندازه مدل .2

 

 پژوهش ةپیشین

  نظری پیشینة

        بارای               درون ساازمان     ۀ       باالقو         ساته و   ي            کارکناان شا    ،  آن    در       است که       يندی   فرا   ی    پرور  ین    جانش         برنام
   ی    هاا         برناماه          زمینا      در  و         شاوند     مای    نش  ي            سازمان، گاز    ی     انسان   ی  ها   ه ي      ت سرما ي     و تقو   ی   هبر       تداوم ر
   ی ي            ناد شناساا   ي                    عباارت اسات از فرا           پاروری     ین    جانش         برنام      يگر، د    یر        . به تعب  ند   بین   ی م       آموزش       توسعه
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   ی             افاراد بارا     ی     سااز                              سرتاسار ساازمان و آمااده      در    ی        و رهبار    ی   فكر   ی            به استعدادها     مهم   ی    ازها ی ن
   (.  02  20   ،  ول     راث           از سازمان ) ی      مورد ن   ی    و آت   ی   فعل       کلیدی   ی  ها   ت ی     مسئول

                  از حفا  و ثباات           یناان           حصاول اطم    :  از           عبارتناد        پروری    ین    جانش     يزی ر      برنامه      اهداف     ين  تر    عمده
        هماهناگ           ساازمان،     ی د   یا   کل   ی    هاا        پسات    ی   تصد   ی   برا    یل       باپتانس      افراد    ی ي       ل شناسا ی            کارکنان، تسه

                        ( آن، کمک باه ساازمان    ی   )آت     یاز ن      مورد   ی                     ( سازمان با استعدادها ی          موجود )فعل   ی               ساختن استعدادها
   ی    هاا         يگااه                           دادن افاراد مناساب در جا        قارار     يق     از طر   ، ی      راهبرد  و       یاتی   عمل   ی  ها                   در مواجهه با چالش

   ی     تصاد    ی           کارکنان برا   ی   ساز                       درست و تمرکز بر آماده   ی           انجام کارها   ی                 در زمان مناسب برا      مناسب 
  . (  02  20   ،  ول     راث )        سازمان   ی    رهبر     يان             حف  و ثبات جر      برای   ی ي    اجرا   ی  ها     پست

 ارتقا های سیستم حوزۀرا در  «یدو امداد»و  «دوانیاسب مسابق » يكرد( دو رو1972) ونسیل
 انتخاب های توجه سازمان به مدل ،دوانیاسب مسابق  يكرد. در روکند یم مطرح پروری جانشینو 
 ،ماديريتی  پست يک شدنخالیفرض است که با  يكردرو ينا در درواقع،. است مديران انتصاب و

 در. کناد مای  اشاغال  را پسات  آن و شودمیو فرد بهتر برنده  شوند یم یرمسابقه درگ يک افراد در
افاراد   باياد  ارتقاا و رشاد   یبارا  یفرض است که هر فارد  ينناظر بر ا یدو امداد يكردرو ،مقابل

 هاای  سیساتم  طراحای  به كرديرو ين. اکند بالاتر های مسئولیت آمادۀنفر( را  يک)حداقل  يگرید
 فراينادی  صاورت هبا  ،ضامن  در و ناد درگیر آن در افاراد  تمامیکه  شود می منجر پروریجانشین
 .گیرد یم کارهو ب دهدمیرا پرورش  مهم های ینجانش ،يابد یم يانهمواره در سازمان جر ،مداوم

 ماورد  مشالل برای مناسب جانشینان مستمر پرورش يعنی دوم رويكرد ،هشپژو ينا رويكرد
  برناما  ياک  یات موفق ،اسات  یقتحق ينا یو موضوع اصل دارد بسیار اهمیت آنچه اما ،است نظر

داشتن  يعنی ،خود افاهد به چگونه یرپروینجانش يندفرا يک يعنی ؛است عمل در پروری جانشین
 رسد؟ یم یازن مورد هایخود در زمان راهبردیو  يريتیافراد آماده در مشالل مد

 

  پروری جانشین موفقیت

 دهشا  اشااره  پاروری  جانشین یتعوامل موفق عنوانبه یتعددبه عوامل م ،مختل  هایپژوهش در
که  -آلفا ينگارشد هلد مديرانبا  مصاحبهموضوع و  یاتادب بندیبا جمع ،تحقیق اين در که است
 یات موفق بعاد  ياا  عامال هفت  -اندبوده پروری جانشین های برنامه یو اجرا یطراح یردرگ یهمگ

 یاات جزئ کاه  ذکر اسات  شايان. شود یم داختهپر آنها به ادامه در که شد استخرا  پروری جانشین
 ارائه شده است.  یقتحق بعدی های در بخش ،عوامل ينبه ا یدنرس یچگونگ
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  سازمانی فرهنگ

           ک ساازمان     يا                                      از استنباط مشترك است که اعضا نسبت به    ی   ستم ی   ، س ی               از فرهنگ سازمان       مقصود
     یان ب   (    1323 )        و کارن   ی   جفر      شود.   ی    گر م ي  كد ي          سازمان از      ک دو  ی        موجب تفك   ، ی  ژگ ي   ن و ی          دارند و هم

    يت                                     مشترك است که رفتار کارکناان را هادا     ی  ها         از ارزش       یستمی                        دارند که فرهنگ سازمان، س   ی م
      هار          مناساب       سازی     فرهنگ     است.          راهبردی       سیستم    يک     رای  اج    یت       در موفق   ی              کند و عامل مهم   ی م

   ،         و همكاران    ین  مت   ی                                 هنرمندانه به آن پرداخته شود )زارع      بايد           هنر است و   ک ي   ،      سازمان    در         فرايندی
      يان  ا      بار         ساازی        فرهناگ          مساتمر    و      موفق       اجرای      برای     نیز       پروری        جانشین        محققان       بیشتر   (.     1390

    .   (  02  20   ،  ول     راث  ؛     2002        ديويس،و  بارنت  ؛     2002   ،     بايهم )      کنند   ی م       تأکید      موضوع 
 

 روشن اهداف و مشی خط تعیین

   ی            باا اهاداف             سات کاه   ا           سازمان آن    در       پروری        جانشین         برنام    يک    یت    موفق    در     مهم     های   گام    از   ی  يك
         گاذاری    هدف     بار     ،      حاوزه       يان  ا          محققاان   .      شاود    ی                           بر راهبارد ساازمان طراحا      ی    مبتن   ،           شفاف و روشن

          هاديزاده )       دارند    ید   تأک        سازمان         راهبردی       اهداف   با        پروری        جانشین       اهداف    يی    همسو   و       پروری        جانشین
   ،  ول     راث  ؛     2002         ياويس،            بارنات و د    ؛    2004   ،           و همكااران        سینگر  ؛     2001   ،     هوانگ  ؛     1390    ی،       و سلطان
   ها                   ن اهداف و برنامه ي   . ا   است   ی د ی          ن مشالل کل ی ی           از منابع تع   ی ك ي   ،      سازمان   ی ش    خط م     یین  تع    (.  02  20

          آنجاکاه     از   ؛ (    2007          گارووز،  )      دارد   ی  اب ی     دسات    ی     بارا         بیشتری    یت   اهم   ی                دهند که چه مشالل   ی      نشان م
       يازی  ر               در گرو برناماه    ،    اجرا    يک     شكست     يا    یت    موفق    ند،   کن   ی م     اجرا            را کارکنان    ی      سازمان   ی  ها      راهبرد

   و       اسات    ی                     باا اهاداف ساازمان          پروری        جانشین      اهداف     يی               اهداف و همراستا     یین  تع   و   ی      و اصول    یق  دق
                   . تماام کارهاا و        باود          خواهاد       روشن         ن اهداف ی ی    ، تع ی ز ي ر      برنامه   ند  ي      در فرا   ی  ات ی       مهم و ح       نكت  ن  ی   اول
   به    ی  اب ی   دست     رای          و کنترل، ب   ی          ، سازمانده ی ر ی گ م ی   تصم  ،  ی ز ي ر      برنامه         ، اعم از  ن         ران سازما ي      مد ي   وظا

              ن اهداف است.  ي ا
 

 ارشد مدیریت مشارکت و حمایت

    نقش    ، ی         در هر سطح      يران  مد                     زمان آن است که هم     در سا       پروری        جانشین         برنام    هر    یت    موفق    ید  کل
    يت              توانناد رضاا     ی   ما    ی      رهبار     یح                    با استفاده از سبک صح      يران        کنند. مد     يفا ا     ینه  زم    ين       را در ا   ی    مؤثر
                  نشاان داده اسات       ها     پژوهش      دهند.     يش       را افزا        سازمان   ی  ور    بهره          کارکنان و    ی             و تعهد سازمان      شغلی

  و                دارد )فراناک           ارتبااط      هاا            ساازمان    ی  ور      بهاره   و     يی      کاارا     ی،           با اثربخشا    ،    يران د م   ی           که سبک رهبر
          برناما       بار          گاذار      تأثیر                                 ران ارشاد را از عوامال مهام و     ي    ت مد ي   حما            پژوهشگران،   (.     1997   ،       همكاران
  و        پاور      قلای  )      ً           کاملاً مشهود باشد   د ي             ت و مشارکت با ي     ن حما ي ا   د ن   دار       عقیده  و    د ن   دان  می       پروری        جانشین
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      دهاد     ی        نشان ما      امر   ن ي   . ا (  02  20   ،  ول     راث  ؛     2004         و کانگر،        فولمر  ؛     2001        هوانگ،  ؛     1390   ،       همكاران
        گذارند.   ی     وقت م    آن   ی                          ن اقدام اعتقاد دارند و برا ي             ت سازمان به ا ي ر ي    م مد ی ت   ی    اعضا   ی       که تمام

 

  سازمانی ساختار

   ی             ساختار سازمان    از           برخورداری     بدون    ، ی      راهبرد         به مقاصد       یابی     و دست       يريتی  مد     های      یستم س        موفقیت
         سااختار         دقیق،         سازمانی   و         مديريتی         برنام    يک   ی   ساز    یاده    در پ           بنابراين،   ؛   یست ن    ير  پذ     امكان   ،     مناسب
    هم   ، ی           بزر  سازمان   ۀ       هر پروژ   ی       در اجرا   ی             ساختار سازمان   ،     حقیقت  در      دارد.    ی ا    عمده      همیت ا   ی      سازمان

   و      هاا       یستم س    یت         مناسب رسم      یزان م    هم  و      کند   ی م         را مشخص    یت       و مسئول   ی   رسم       یارات        خطوط اخت
       دهاد    ی   ما       نشان    ها     پژوهش    (.    1322   ،  ان       و همكار    یج       )کردنائ      سازد   ی م         را شفاف          ارتباطات   و         هماهنگی

   ی           ستم کنترلا  ی              داشته باشند، س        مناسبی  ت  ی         ند که رسم  تر      موفق   ی   وقت   ی    پرور ن ی    جانش   ی  ها     ستم ی    که س
   ۀ      دهناد       نشاان    ،    هاا        مؤلفه    ين ا       مجموع  .  (    1992 ،         و همكاران    یا               ار باشد )گومزمج ی      در اخت   ی         منابع کاف   و

   .    است       پروری        جانشین     موفق       سازی     پیاده   ی   برا   ی             ساختار سازمان    یت   اهم
 

 افراد انگیزة و تمایل
   او                  فارد و علاقا     ی           شغل هدف برا    یت    جذاب   ،     پروری    ین    جانش         برنام    یت       بر موفق      مؤثر         از عوامل    ی ك ي

   از        يكای                       هدف و علاقاه باه آن،       يک     بودن                انتظار، ارزشمند     ي        اساس نظر       است. بر      در آن        ارتقا   ی   برا
  د     ينا       (. فرا    2007   ،       و جاا         یناز     )راب                     باه آن هادف اسات         یابی                         بر رفتار معطوف باه دسات        مؤثر      عوامل 
    را    آن   ،     يريتی  مد   ی   شغل       یرهای         مند به مس                 شود که افراد علاقه       طراحی   ی ا    گونه  به    يد  با       پروری    ین    جانش
   و           انگیزشای        هاای         یساتم  س   ی         بر طراحا         محققان    که     يلی  دلا    از   ی  يك                و وارد آن شوند.       کنند    يی     شناسا
        افاراد     ی     فارد    ۀ    یاز      و انگ      يال    تما    يش    افزا   ،    کنند   ی م       تأکید       پروری        جانشین     های       پروژه       اجرای    در       پاداش
       (.  02  20   ،  ول     راث   ؛    2004   ،         و همكاران    به ا   تان   ؛    1390   ،         و همكاران     پور   قلی )     است

 

 اعتماد

     نشان        يگران    به د   ،    بینی   پیش      قابل       طريقی                          است که افراد دوست دارند به    يی        و باورها    ها      انتظار         اعتماد،
        گاروه     به        اعتماد   ،                   ه بعد اعتماد به فرد             اعتماد شامل س   ،      سازمان    در   (.     1322   ،         و همكاران     یفر        دهند )خن

  و    ی         )طالقاان          دارناد           يكاديگر       باا       تنگی               ارتبااط تنگاا     ،                  و هر سه بعد اعتماد     است        سازمان    به        اعتماد   و
       وجاود     ،    دارد        کارکنان    ۀ     گسترد        مشارکت    به      نیاز    که      هايی      برنامه    در     رسد   ی م     نظر  به   (.     1329   ،       همكاران

        وياژه  ه              ساازمان و با     ۀ    شاد       ابالا         هاای            به برنامه    حد    چه    تا        کارکنان       ينكه      است. ا   ی     الزام           هر سه بعد
       کناد    ی   ما                                  و مشارکت آنها در سازمان را مشخص   ی     همكار      یزان م   ،    کنند   ی م        اعتماد        سازمان        رهبران
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          رهباران    و           کارکناان        باین           متقابال           اعتمااد          میازان     رند   دا       تأکید           پژوهشگران   (.     2007       و جا ،         رابینز )
    .   (    1390   ،         و همكاران   ر  پو   قلی )     است       پروری        جانشین      یستم س    يک    یت             از عوامل موفق   ،      سازمان

 

 یافتهنظام رویکرد

    ول     راث   ،      مثاال         بارای    ؛     اسات           فرايناد     يک       پروری    ین  نش  جا         برنام    که     اند       داشته       تأکید      يادی ز        محققان
         کاردن و        مشاخص    ی           مناد بارا        نظاام   و            يكپارچاه        يكردی  رو    را       پروری    ین    جانش     يزی ر      برنامه  (     2002 )
   از     تی      فهرسا              را قادر سازد    ها            که سازمان     کند   ی م    ي          مستعد تعر   ی  ها        و گروه     قوه   بال        یروهای ن       یشرفت پ

       يريتی    ماد    ی          سه سطح بالا    يا   دو      یدی  کل   ی  ها      يگاه           گرفتن در جا    قرار   ی   برا    را       مناسب    يق لا   ی       نامزدها
  و        گاام     باه      گاام    ،     منسجم         رويكردی       تدوين   و       طراحی             داشته باشند.    (  ها    يگاه      شدن جا   ی           در صورت خال )

  ؛     2002   ،       باايهم  )     رود   ی   ما         شامار        آن باه         موفاق       سازی  ده  یا پ     های     الزام    از   ،     پروری        جانشین   ی   برا       مستمر
  . (  02  20   ،  ول     راث  ؛     2002       يويس،         بارنت و د

 

 تجربی ةپیشین

 ريزیبرنامه یستمس یبه طراح ،مستقیم طوربهکه  هايیپژوهشتعداد  ،کشور در اخیر های سال در
 هاای پاژوهش نسابت باه    ،پردازناد  یما  هاا یستمس ينا یتبر موفق مؤثرعوامل  و پروری جانشین
 است.  افزايشبهرو -پرداخت یم انتخاب و انتصاب افراد یبه الگوها اللبکه  -پیشین

            پژوهشاگاه          میاانی         مديران       پرورش     های     روش       بررسی    به        پژوهشی    در  (     1327 )       مولايی   و       ابیلی
          ساازمان          میاانی           ماديران          موجاود          وضاعیت       کاه      داد      نشان      آنها     قیق  تح       نتايج  .         پرداختند     نفت      صنعت
      آمده   دست  به    يج                      آنها با استفاده از نتا    ین               مناسب است. همچن    ير        پرورش مد   ی  ها     مؤلفه       از نظر    ،     مذکور
   ی      . شجاع     کردند   ی                         پژوهشگاه صنعت نفت را طراح      یانی م      يران          و پرورش مد       توسعه       يافت      بهبود     مدل
     فرد،    ی    منطق    یک      با تفك   ی   نفت   ی  ها       فرآورده      و پخش     يش           در شرکت پالا   ی     پژوهش    در  (  7   132 )   ی    و در

         اناداز      چشام    و           مأموريات          گارفتن    نظر              آنها و باا در    ی  ها     مؤلفه    ین       تعامل ب   ی                     شغل و سازمان و برقرار
        نقشا    و            پردازناد    ی   ما           ساازمان    در    ی     شاغل     یر    مسا       ريزی        برنامه  و       يريت  مد      يكرد  رو     یین     به تب   ،      سازمان
  .    کشند   ی م       تصوير  به    را       پروری        جانشین      یستم    از س       جامعی

        موفاق    ی     سااز  ه      پیااد    ی    هاا        مؤلفاه          تبیاین      رای ب        پژوهشی      (، در     1390 )        سلطانی   و      مقدم          هاديزاده
   ی      کارگیر  به       میزان       بررسی    به   ،     ايران     نفت     ملی      شرکت   ی    ستاد   ی  ها    حوزه    در   ی    پرور      جانشین        مديريت

         سیساتم            ارزياابی   و             کاندياداها         توسع   و         ارزيابی      مشی،    خط       تعیین      عامل      چهار     شدۀ     ادراك       اهمیت   و
   ی     فعلا     یت   وضع    یز        عامل و ن      چهار    ين ا       مطلوب وضعیت       اهمیت   و     اند         پرداخته   ی    پرور      جانشین        مديريت

    .   اند      کرده     یین     را تب   ی    پرور      جانشین        مديريت      نظام     وفق م         استقرار        عامل در       چهار    ين ا
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        ريازی           برناماه    در        یارو  ن      یدان                  عنوان کاربست مدل م    با        پژوهشی     ( در  0   139 )           و همكاران     پور   قلی
       هاای         شایوه    ل     حلیا  ت             محتاوا باه         یال    تحل  -     یفای  ک    یق                     با استفاده از روش تحق   ،     پروری        جانشین   ی   برا

      پژوهش     ين ا       نتايج   .   اند         پرداخته       ايتوك      شرکت    در       پروری        جانشین         برنام       اجرای           بازدارندۀ    يا    گر     تسهیل
     باه           حساادت    و         كاديگر  ي     باه           اعتمادی  بی        اطلاعات،     ئ    ارا    در        صداقتی  بی      همچون    ی              نشان داد عوامل

   ی       عاوامل    ،      ديگار      سوی    از  .      هستند       پروری        جانشین    در    یت             از موانع موفق   ،   شدن           بوروکراتیزه   و        همكاران 
  .  ند      فرايند     اين    گر  یل         عوامل تسه   ،     دانشی      لنای   و       افراد        انگیزۀ       يران،  مد    يت         همچون حما

       هاای      پژوهش   ،     پروری        جانشین     های      یستم س    یت       بر موفق      مؤثر       عوامل        دربارۀ    یز ن   ی    جهان     سطح    در
 ن ی      جانشا    ت ي ر ي    ماد    ی    اجرا    در    که    را      شرکت    شش  (  4   200 )                . فولمر و کانگر    است     شده       انجام   ی     بسیار
   ت   یا     موفق   ی     بارا     را         قاعاده      پنج   و     اند   ه   کرد   ی    بررس   ی ف ی   و ک   ی  کم   ی  ها      با روش   ،   اند           موفق بوده   ی    پرور
       بودن،       آشاكار           کلیادی،          مشاالل       بار          تمرکاز           توساعه،       بار          تمرکاز         شاامل    ، ی      پارور  ن ی   انش ج   ت ي ر ي  مد

  .     دادند       ارائه      یستم              و حف  انعطاف س       یشرفت       مستمر پ      گیری        اندازه
 واحاد  باودن مشاخص  ،یکااو ناه یبه ارشد، رانيمد تيحماهمچون  یمحققان به عوامل ساير
 یيشناساا  ناده، يآ لیو پتانسا  یفعلا  عملكارد  نیب  سيمقا ،کیتستمایس كرديرو جامعیت، مسئول،

 توساع   ،یا توساعه  یها برنامه جاديا ی،ساختار سازمان ،ارشد رانيمد ینيگزيموجود در جا یازهاین
در  ...و مناساب  اساتخدامی  هاای  سیاسات  ،ماؤثر  یارتبااط  يندفرا ،گرییبر مرب تأکیدکار،  حیندر

  ؛     2002   ،          ؛ کاانتور     2002    ول     راث  ؛     2001        هوانگ، ) کنند یم اشاره پروری جانشین برنام  يک یتموفق
 یبرا مقوله نيا ،یپرور نیجانش یها ستمیس تیموفق عواملتوجه به   . (    2002   ،     کاسپر  ؛     2006   ،   کیم

 عوامل تيتقو و یپرور نیجانش برنام از شكست  یریجلوگاست:  تیاهمحائز  لیبه دو دل سازمان
 .آن سازتیموفقو  گرلیتسه

 

 هاهفرضی بیان و مفهومی مدل
    در. اسات  صانعتی  هلادينگ  يک در پروری جانشین موفقیت مدل  ارائ پژوهش، اين یاصل هدف
           محورهاای       ترين   مهم   ، ی ف ی ک          پرسشنام     يک   و        مصاحبه      طريق    از    ق، ی   تحق     اول        مرحل    در   ،     راستا     اين

   و           کدگاذاری    ،       عوامال         تارين        مهام         محتوا،   ل ی   تحل    از         استفاده    با   و   ی      شناساي   ،     پروری        جانشین        موفقیت
   .     اسات        شاده        ايجاد  (  ی ف ی   توص   و )   ی  کم          پرسشنام    ی    طراح      برای   م  لاز       مبنای   و     است     شده      بندی      طبقه
         پاروری         جانشاین         موفقیت      يعنی   ،  تر   کلان    یر   متغ    يک   ی   اصل       ابعاد      نوعی  به   را       عامل    هفت     ين ا      توان    می

  :   شود   ی م      مطرح    رو     پیش        فرضی    فت ه   ،    اساس     براين       دانست. 
 است. پروری ینجانش موفقیتبر  یرگذارتأثاز عوامل  ،یسازمان فرهنگ 
 است. پروری ینجانش موفقیتبر  یرگذارتأثاز عوامل  ،مشی خط تعیین 
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 است. پروری ینجانش موفقیتبر  یرگذارتأثاز عوامل  ،ارشد يريتو مشارکت مد يتحما 
 است. پروری ینجانش موفقیتبر  یرگذارتأثامل از عو ،سازمانی ساختار 
 است. پروری ینجانش موفقیتبر  یرگذارتأثاز عوامل  ،افراد یزۀانگو  يلتما 

 است. پروری ینجانش موفقیتبر  یرگذارتأثاز عوامل  ،اعتماد 

 است. پروری ینجانش موفقیتبر  یرگذارتأثاز عوامل  ،تهيافنظام رويكرد 

 
 تحقیق مفهومی مدل. 1 شکل

 

 پژوهش شناسی روش

 حل یتوان برایآن م یهاافتهيج يرا از نتاياست؛ ز یکاربرد ،د هدفيش رو از دیپژوهش پ

 از نوع یشيمایپ -یفیتوص یت و روش، پژوهشیها استفاده کرد و از نظر ماهسازمان هایمشكل

 از را ازینامه، اطلاعات مورد نکند با استفاده از پرسشیرا تلاش ميرود؛ زیشمار مبه یهمبستگ

 ها، و از نگاه نوع داده ی، مقطعین از جنب  زمانیدست آورد. همچنبه یوضع موجود نمون  آمار

 رود. یشمار مبه ،(یتأيید) یکم-(ی)اکتشاف یفیک يعنی ،یختهآم یپژوهش
 

 کیفی بخش

 12با  افتهيساختارمهین یها مصاحبه زین و اتیادب یبررس ،یفیک بخش در ها داده یگردآور روش
 یریگ نمونه و اندبوده یپرور نیجانش نديفرا یاجرا ریکه درگ ستآلفا نگيارشد هلد رانينفر از مد
 یاشباع نظر  تا مرحل (قیدانش و تجربه با موضوع تحق نيشتری)براساس ب کيتئوربه روش 

 نظرصاحب افراد تعداد که شود یم استفاده یریگنمونه روش نيا از یزمان صورت گرفته است.
 یها مصاحبه متن (.219 -209 :2011 ،یو هالوو مونيد) باشد محدود قیتحق موضوع دربارۀ

موفقیت  
جانشین  

 پروری

فرهنگ 
 سازمانی

تعیین خط 
 مشی

ساختار  
 سازمانی

حمایت و 
مشارکت 

 مدیریت ارشد

تمایل و انگیزه 
 افراد

 اعتماد

رویکرد نظام 
 یافته
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 مصاحبه از حاصل یها داده سپس. شد ليتبد منسجم یمتن به و یساز ادهیپ ،کالذ یرو ،یشفاه
 . شدند لیتحل و منسجم ،تم لیتحل روش از استفاده با ،اتیادب یبررس و

 کمک به و مصاحبه از حاصل یها داده در موجود یها تم يیشناسا و یکدگذار از پس
 شده ارائه 1 جدول در که شد هیته یاسیمق ،اتیادب مرور از شدهيیشناسا یارهایمع و میمفاه
 با معادل زین ابعاد و است شده استخرا  ها تم نيترمهم یرو از ارهایمع ،اسیمق نيا در. است
 .ستهاتم از شدهخلق میمفاه

 تيريمد  نیزم در یلن یاتجربه که شد مصاحبه یافراد با ها، داده اعتبار به یابیدست یبرا
 پنج نشتدا مصاحبه، به ورود اریمع حداقل ،رونيا از .باشند داشته یپرور نیجانش و یانسان منابع
 پژوهش یها افتهي اعتبار به یابیدست یبرا. است بوده افراد پرورش  نیزم در کار  تجرب سال

 و ظهور حالدر یها داده ديیتأ روش چند و داده منبع چند یعني 1یسازیچندبعد روش از ،محقق
 ها داده مكرر ینیبازب به نخست ،منظورنيبد. ميکرد استفاده ها روش نيا اساسبر ،اصلاحات انجام

 نيا در. ميبرد بهره اعضا یها یبررس روش از نكهيا دوم. میپرداخت پژوهش طول در ،جينتا و
 ايآ که شد الؤس -بودند گانشوندمصاحبه و خبرگان ،دیاسات درواقع، که -دهندگانپاسخ از ،روش

 استفاده یزوج یبررس روش از ،تينهادر و ؟ستهاآن رشيپذ مورد تم لیتحل از آمدهدستهب جينتا
 ادداشتي ظهور حالدر یها افتهي یرو که شود یم درخواست خبرگان از ،روش نيا در. شد

 مدل اعتبار تا است شده یسع ختهیآم روش انتخاب با ،پژوهش نيا در نیهمچن .بگذارند
 قيطر از مدل  یاول اصلاح و یبازنگر از پس که استمعن بدان نيا. ابدي شيافزا آمدهدست به

 از ستفادها. است شده دهآزمو مدل اعتبار ،یکم قیتحق قالب در گريد بار تم، لیتحل روش
  .معتبرند جينتا نيا داد نشان شدهذکر یها  روش
 

 کمی بخش

       یفای        بخاش ک     يج     نتاا         براساس          پرسشنامه       ابتدا  .    است      رفته     کار    به   ی ا       مرحله  دو     ندی  رو   ،     تحقیق     کمی     بخش    در
   ی     بارا    ،  آن    از      پاس    و    شد     ايش   آزم  SPSS       افزار     نرم  و          اکتشافی   ی    عامل   ل ی   تحل    از         استفاده    با   ، ( ی ر ی گ        اندازه     )مدل 

       هاای  ه       معادلا        مادل      روش      باا    ی د ی ي  تأ   ی    عامل   ل ی   تحل       آزمون    از   ، ی      ساختار     مدل       برازش   و   ی ا      سازه        اعتبار   ن ی ی  تع
  .   دهد   ی م         را نشان   ی      اکتشاف   ی    عامل    یل   تحل    يج   نتا   ، 2      جدول  .   شد         استفاده       لیزرل       افزار   نرم   ی      ساختار

 جدولاند که با استفاده از بوده آلفا هلدينگ رؤسایران و يمد از نفر 200 آماری،جامع  
 ،تحقیق اين در یریگ روش نمونه .اندنمونه انتخاب شده ینفر آنها برا 169 ،مورگان -کرجسی

از برگشت  یناناطم یبرا ،رواين از(. 1326 ،رانهمكاو  )سرمد بود ساده تصادفی گیری نهنمو

                                                 
1. Triangulation 
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 پرسشنامه 171تعداد،  ينشد که از ا يعجامعه توز یاعضا بین پرسشنامه 220 ها، نامهپرسش کافی
 .شد هگرفت کاربهها  داده یلو تحل يهداده شد و در تجز برگشت
کرونباخ  یآلفا يبضر یزانکرونباخ استفاده شده است. م یاز روش آلفا ،آزمون پايايی تعیین برای

 یآلفا یزانم ،2در جدول  .دهد یم نشان را پرسشنامه يايیکه پا است 762/0 ها سؤال یتمام یبرا
 اعتبار .نددرصد 70از  یشترآنها ب یجداگانه ارائه شده است که همگ طور به یزاز ابعاد ن يککرونباخ هر

 .شد تأيید یمنابع انسان يريتمد خبرگان و اساتیدنفر از  چند یسو از نیز (يی)روا پرسشنامه محتوای
 

 پژوهش های یافته
         پاروری           جانشاین       یات                       آن بود که عوامال موفق     یق   تحق    ين     اول ا      پرسش       ذکر شد     تر   پیش    که     طور    همان
      یال    تحل    يج       . نتاا   يم     کارد     جو و   جست   ،  یق   تحق     یفی     بخش ک    يق     از طر    را      پرسش    ين              است؟ پاسخ به ا      کدام

   خط      یین  تع        يافته،    نظام      يكرد        ارشد، رو      يريت  مد    يت   حما    ی،             ساختار سازمان      عامل     هفت               تم نشان داد که 
          موفقیات         عوامال          عناوان       باه         تاوان    ی   ما     را               افراد و اعتماد    ۀ  یز     و انگ       تمايل    ی،            فرهنگ سازمان    ی،  مش

          کاه باا     -  را         یارهاا             عوامال و مع       يان  ا   ، 1        جادول    .      گرفات        درنظر     اول      پرسش     پاسخ    و       پروری        جانشین
         عناوان         عوامل به    ين ا   ،     حقیقت  در   .   دهد   ی م      نشان  -  یم    ساخت    را    یق   تحق   ی  کم                           استفاده از آنها پرسشنام

      همان    يا    ها       معیار     اين       منابع        همچنین   1      جدول          گرفته شد.        درنظر       پروری        جانشین    یت    موفق    یر         ابعاد متغ
   .    دهد   ی م      نشان    را    ها        مصاحبه    در      آنها       تكرار         فراوانی     نیز   و        ادبیات    در       تحقیق     مهم     های    تم
 

 

 یپرور نیجانش تیموفق یارهایمع. 1 جدول

 ارهایمع برچسب ( می)مفاه ابعاد
 در  یفراوان

 مصاحبه 
 اتیادب منابع

 یمش خط

TR1 
با راهبرد  پروری جانشین يیهمسو

 یسازمان
 زادهيهاد ؛1327 ،یو در ی)شجاع 12

 ؛1992 ستمن،يا ؛1390 ،یسلطان و
 ،و همكاران نگریس ؛2001 هوانگ،
 ؛2002 س،يويد و بارنت ؛2004

 (2010 ،ول راث

TR2 12 برنامه اهداف مشخص نيتدو 

TR3 
 پرورش یبرا یدین مشالل کلییتع

 نیجانش
2 

 ساختار
 یسازمان

ST1 زادهيهاد ؛1327 ،یو در ی)شجاع 10  ها نقش وها  تیمسئول نییتع 
و  ایگومزمج ؛1390 ،یسلطان و

 ؛2001 هوانگ، ؛1992 ،همكاران
 م،یک ؛2004 ،و همكاران نگریس

 ؛2002 س،يويد و بارنت ؛2006
 (2010 ،ول راث

ST2 9 ت یرسم مناسب زانیم میتنظ 

ST3 11 یستم کنترلیس وجود 

ST4 7 نديفرا یمتول یسازمان واحد بودنمشخص 
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 یپرور نیجانش تیموفق یارهایمع. 1جدول  ادامة

 در  یفراوان معیارها رچسبب ( می)مفاه ابعاد
 اتیادب منابع مصاحبه 

و  تيحما
مشارکت 

 تيريمد
 ارشد

HU1 
 و یمال تيحما به ارشد تيريمد تعهد

 نديفرا از یمعنو
 فرانک ؛1390 ،و همكاران پوریقل) 14

 ،فولمر و کانگر ؛1997 همكاران، و
 م،یک ؛2002 ،ول راث ؛2004
و  بارنت ؛2007 گرووز، ؛2006

 ( 2002 س،يويد

HU2 9  یرهبر حیاستفاده از سبک صح 

HU3 
 در مقاومت و یاسیس یها رفتار تيريمد

 رییتغ برابر
7 

 كرديرو
 افتهينظام

SU1 و  ایگومزمج ؛1992 ستمن،ي)ا 12 یپرور نیجانش بودنینديفرا
و  چاران ؛1992 ،انهمكار
 ؛2002 هم،يبا ؛2001، همكاران

 م،یک ؛2004 ،و همكاران نگریس
 ؛2002 س،يويد و بارنت ؛2006

 (2010 ،ول راث

SU2 2 یپرور نیجانش بودنمستمر 

SU3 11 كپارچهي یزيربرنامه 

و  ليتما
 افراد زۀینگا

CU1 9 ارتقا یبرا فرد ليتما 

فولمر و  ؛2004 همكاران، و)تانبه 
 (2010 ،ول راث ؛2004 ،کانگر

CU2 
در  زشیپاداش و انگ یهانظام وجود

 یپرور نیجانش برنام  یاجرا
12 

CU3 9 افراد یاستعدادها حیصح يیشناسا 

فرهنگ 
 یسازمان

PR1 
 ۀکنندتيحما یها ارزش ستمیس وجود

 یورپرنیجانش برنام 
6 

 ايستمن، ؛1323 ،و کارن یجفر)
، نوئل و دروتر چاران، ؛1992
فولمر و  ؛2002 هم،يبا ؛2001
 بارنت ؛2006 کیم، ؛2004 ،کانگر

 (2010 ،ول راث ؛2002 ديويس، و

PR2 12 توسعه و یریادگي مشوق یضاف خلق 

PR3  14 یپرور نیجانش فرهنگ توسع 

 اعتماد

CO1 
ارشد  رانيمد یهادستور از یرویپ زانیم

 براساس اعتماد
2 

)فولمر  ؛1390 ،و همكاران پورقلی)
 جا ، و رابینز ؛2004 ،و کانگر

 (2010 ،ول راث ؛2007

CO2 
 برنام  یاز عدالت در اجرا ادراك

 یپرور نیجانش
9 

CO3 
 رهبران و کارکنان نیب متقابل اعتماد

 سازمان
10 

CO4 2 سازمان یها برنامه به کارکنان باور 

 
   ی       تأيیاد    ی    عامل    یل         و سپس تحل   ی      اکتشاف   ی    عامل       تحلیل     یق،   تحق   ی  کم     های ه    فرضی       آزمون      برای

          مشااهده       کاه      طور    همان  .    دهد   ی م      نشان    را         اکتشافی       عاملی       تحلیل       نتايج   2      جدول  .   شد       گرفته     کار  به
        پاژوهش       های      سازهو      داشت       تطبیق      گانه   هفت         با ابعاد     یز ن   ی      اکتشاف   ی    عامل    یل   تحل       خروجی   ،   شود   ی م



 759ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ... در بخش یپرور نیبرنامة جانش تیعوامل موفق

     خاط       یین  تع        يافته،    نظام      يكرد        ارشد، رو    يت  ير           و مشارکت مد    يت   حما    ی،                         در هفت عامل ساختار سازمان
      باا         تاوان     مای     یل  دل      همین    به  .      گیرند   ی م      قرار        اعتماد   و      افراد    ۀ  یز     و انگ    يل   تما    ی،            فرهنگ سازمان    ی،  مش
    . د ی   سنج   را      شده           ابعاد ارائه   ،    سازه     هفت     اين

 
 اکتشافی عاملی تحلیل. 2 جدول

 7 6 5 4 3 2 1 عوامل
 یآلفا

 کرونباخ

 019/0 124/0 022/0 720/0 000/0 021/0 227/0 1 شیمخط 

764/0  200/0 121/0 090/0 727/0 020/0 063/0 207/0 2 مشیخط  

 114/0 236/0 -029/0 731/0 021/0 -006/0 073/0 3 مشیخط 

 042/0 097/0 -003/0 227/0 002/0 062/0 721/0 1 ساختار

719/0  
 122/0 027/0 129/0 002/0 131/0 071/0 202/0 2 ساختار

 034/0 060/0 121/0 012/0 124/0 -032/0 721/0 3 ساختار

 072/0 090/0 027/0 066/0 120/0 044/0 242/0 4 ساختار

 207/0 023/0 114/0 062/0 021/0 192/0 142/0 1 مدير حمايت

726/0  223/0 -027/0 042/0 027/0 029/0 202/0 102/0 2 مدير حمايت 

 742/0 116/0 110/0 020/0 029/0 334/0 013/0 3 مدير حمايت

 120/0 003/0 724/0 109/0 000/0 021/0 227/0 1 يافتهنظامر. 

232/0  121/0 020/0 201/0 142/0 020/0 063/0 207/0 2 يافتهر. نظام 

 046/0 -039/0 236/0 134/0 021/0 -006/0 073/0 3 يافتهنظامر. 

 -006/0 122/0 020/0 -061/0 231/0 131/0 102/0 1 تمايل

721/0  -062/0 223/0 022/0 031/0 202/0 122/0 122/0 2 تمايل 

 -047/0 206/0 032/0 142/0 742/0 203/0 -109/0 3 تمايل

 020/0 730/0 027/0 073/0 007/0 131/0 002/0 1 فرهنگ

719/0  064/0 262/0 -019/0 022/0 000/0 132/0 134/0 2 فرهنگ 

 012/0 641/0 037/0 074/0 264/0 149/0 069/0 3 فرهنگ

 -092/0 222/0 074/0 -022/0 227/0 720/0 106/0 1 اعتماد

729/0  
 -062/0 129/0 002/0 131/0 071/0 211/0 047/0 2 اعتماد

 -/074 121/0 012/0 124/0 -032/0 724/0 007/0 3 اعتماد

 026/0 027/0 066/0 120/0 044/0 712/0 072/0 4 اعتماد
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در  یال تحل يان ا ،استاندارد گیریاندازه مدل به رسیدن و یتأيید یعامل یلتحل برای همچنین
 3 جدول در. شد انجام یاکتشاف یعامل یلتحل حاصل از بعد هفتو  يهگو 23 یرو یزرلل افزار نرم
 یزرلل افزار نرمدر  یتأيید یعامل یلتحل يجنتا 2 شكل .است آمدهبرازش مدل اجراشده  یارهایمع

 . دهد یم را نشان
 نهایی مدل شزابر معیارهای. 3 جدول

 شدهکسب ازیامت قبول قابل حداقل اریمع

 92/1 3 از ترکوچک یآزاد درج دو به  یکا نسبت
 94/0 9/0 یمساو تربزر  (GFI) برازش یكوین اخصش

 93/0 9/0 از تربزر  (NFI) شدهنرمالبرازش  شاخص
 92/0 9/0 از تربزر  (CFI) یاسهيمقابرازش  شاخص
 91/0 9/0 از تربزر  (RFI) ینسب برازش شاخص

 063/0 02/0 از ترکوچک (RMSEA) نیتخم یخطا مجذور نیانگیم ش ير

 
     است     مدل       مناسب       برازش        بیانگر      آمده     دست    به       نتايج ،کنید یم مشاهده 3 جدول در که طورهمان

  RMSEA         مقادار   و    3      مجاز       مقدار    از    تر    کوچک   و   1 /  92    با       برابر        آزادی،      درج     بر    دو       کای      نسبت       مقدار   و
 .است درصد 90 از تربزر  یزن GFI       . شاخص    است   0 /  02    از    تر    کوچک   و   0 /   063    با      برابر 

 يجکرد. نتا يیدتأمربوط به هر بعد را  یارتباط و همبستگ ی،يیدتأ یعامل یلتحل نتايج
 یعامل یلکه در تحل عامل هفتکه هر  دهد یم نشان 2شكل  درآزمون مدل  از آمده دست به

 آمدهدست به يبضرا تمامیو  ندتأيیدمورد  یزن یتأيید یلعام یلتحل در ،اند آمده دستبه یاکتشاف
 ،ریثتأ بیشترين ،پروری جانشینبر  مؤثر عوامل بیندر  ،شود یم مشاهده که طورهمان. ندمعنادار
 و يافتهنظام رويكرد مشی، خط ینتعی ترتیب به آن از بعد و است 20/0 سازمانی ساختار به مربوط
بر  42/0 و 62/0 و 76/0 با برابر ترتیب به ،معناداری و مثبت ریثتأ ،ارشد مديريت حمايت
 ،افراد و اعتماد ۀانگیز و تمايل سازمانی، فرهنگ عامل سه ثیرأت ،نهايتدر .دارند پروری جانشین

 ينا هم  بودندارابا توجه به معن ،بنابراين ؛به دست آمده است 20/0و  21/0و  24/0 ،ترتیب به
 یتابعاد موفق ،عامل هفت اين بگیريم نتیجه توانیم یم و شود یم تأيیدها  فرضیه تمامی ،يبضرا

 .هستند پروری شینجان یتموفق گیریاندازهعوامل  ،ديگر بیان به و پروری جانشین
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 استاندارد نیتخم حالت در مدل. 2 شکل

 

 پیشنهادها و گیری نتیجه
 یسع پژوهش يندر ا ،پذيردمی تأثیر یمتعدد عوامل از يريتیمد های یستمس موفقیتکه از آنجا

دهد  یدل نشان مم آزمون يجشود. نتا یو بوم يیآلفا شناسا ينگهلد یعوامل برا ينشده است ا
 تأيید. است سازمانی ساختار به مربوط تأثیر بیشترين ،پروری جانشین یتموفق عوامل بین درکه 

و  يزادهمانند هاد هاپژوهش يرسا  مطالع نتايج با ،پروری جانشینبر  یسازمان ساختار بالای ثیرأت
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 يريتمد یسازیادهپ یبرا یبستر ی،ساختار سازمان ،آنها یانب به( مطابقت دارد. 1390) سلطانی
صورت  ي وظا یماحراز و تقس يطشرح شغل، شرا ،ساختار ينا در که راچ ؛است یپرورینجانش
آنها  یقشغل دق شرح ییندر سازمان و تع ییدکل یهامنصب  ینمجدد در زم ی. مهندسگیرد می
تداخل نداشته  يكديگر، با اشدمشخص ب هامنصب ي که وظایطوربه است؛ یدمف حوزه يندر ا

 سازمان را پوشش دهد. یکل يتمأمور مشالل، ي و جمع وظا باشند
 عوامل از یستماتیکو س يافتهنظام رويكردو  مشی خط تعیینکه  شد مشخص همچنین

 رويكرد يک داشتن و فرايندی نگاه بر حوزه اين محققان. هستند پروری جانشین  برنام موفقیت
و  يندیفرا یمدل ينكها اول ،یرپروینجانش هایپژوهش ۀعمد در .اند کرده بسیار تأکید يافتهنظام
گام  یناول ،یو داخل یخارج ۀشدارائه های مدل ينا بیشتردر  اينكه دومارائه شده است و  مندنظام
 ؛26: 2001 ،و همكاران چاران؛ 2001 هوانگ،است ) یخط مش یینو تع ريزی برنامه ،فرايند
 (. 2002 بايهم،

 اییجهنت یزن رودمی ارشمبه پروری جانشین یتاز عوامل موفق ،ارشد مديريت حمايت اينكه
و  هاپژوهش ،مثال یبرا ؛شود یم ديده پروری جانشین های در تمام مدل       ًتقريبا است و  یمنطق
( 1390) همكاران و پورقلی( و 2006) کیم(، 2004)(، فولمر و کانگر 2010) ول راث هایهمطالع

 انديافته دست نتیجه اين به و اند کرده تأکید پروری جانشین های ارشد از برنامه يريتمد يتحما رب
  برنام مراحل تمامی در گسترده حمايت ،پروری جانشین سازیپیاده در موفقیت برای که

 .است یاساس هایالزام از ،پروری جانشین
 یتجذاب ،پروری جانشین  برنام موفقیت مؤثر عواملاز  يگرد يكی پژوهش، نتايج براساس

و  ینز)راب انتظار  يبراساس نظر .است شغلارتقا به آن  یبرا فرد تمايلفرد و  یهدف برا شغل
بر رفتار معطوف به  مؤثراز عوامل  يكیهدف و علاقه به آن،  يک بودنارزشمند ،(2007جا ، 
از عوامل  يكی ،پروری جانشین برنام افراد به شرکت در  يلبه آن هدف است. پس تما یابیدست

 یزن حاضر یقتحق  نتیج که رودمی شماربه پروری جانشین های در تحقق موفق برنامه مؤثرمهم و 
 هستند اساسی عوامل از پروری جانشین های برنامه در افراد درواقع،. گذارد یم امر صحه ينا یرو
 و همكاران پورقلی ،رواين. از دارد امهنبر یتدر موفق ایيژهو یتاهم آنها  و علاق يلتما و
کارکنان،  یبرا آموزشی هایکلاس یزجلسات گوناگون و ن برگزاریکردند با  یشنهاد( پ1390)

  .شود اقدام پروری شینجان یبرا ريزی برنامهو جلب مشارکت آنان در  استفاده از آرا برای
است.  یقتحق يندر ا شدهمشخصاز عوامل  يكی یزکارکنان و رهبران سازمان ن یانم اعتماد

 یهمكار هایالزام از يكی که دهد یم نشان یز( ن1390) و همكاران پورقلی پژوهش نتايج
 . است عدالت در سازمان يتبه رعا کارکنان داعتما ،هايیطرح ینکارکنان در چن
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     ًکاملا  است پروری جانشین یتاز عوامل موفق یزن یکه فرهنگ سازمان يافته ينا ،نهايتدر
موفق و مستمر  یاجرا برای نیز حوزه اين محققانو  است حوزه ينا هایپژوهشهمسو با 
 ،ول راث؛ 2002و بارنت،  يويس؛ د2002 ،يهم)با کنند یم تأکید سازیبر فرهنگ پروری جانشین
فرهنگ  يکاستعدادها مستلزم  يريتو مد پروری ینجانش های برنامه يندهایفرا ی(. اثربخش2010
 سازمان مديران و شود یم قلمداد ارزشمند ،پرورشو  يادگیری ،آن درکه است  يتیحما یسازمان

 .بینند      ینم خود برای تهديدی را مستعد کانديداهای
 هاینظر براساستنها  ها تحلیل اين که است بوده آن پژوهش ينا يتمحدود ترينبزر 

 اين که است شده داده تعمیم ها سازمان کل به و شده مانجا بزر  سازمان يک سایؤو ر يرانمد
 200 آماری جامع پژوهش با  ينا ین. همچنیردمد نظر قرار گ یبعد پژوهشدر  دباي محدوديت

 یتمام ۀیرندو دربرگ است کوچكی جامع  ،پژوهش موضوع به نسبت که گرفت انجام نفر
 ،درنتیجه. رودمی شماربه پژوهش های محدوديت از ديگر يكی دخو اين که نیست هاسازمان
 یتمدل جامع موفق يک بهبتوان  تااست  یازمورد ن یشتریو ب ترمتنوع هایپژوهش
 .فتيا دست کشور خصوصی بخش در پروری جانشین
 کشور خصوصی بخش در پروری جانشین های مدل توسع  به شود یم توصیه محققان به

 وابسته های شرکت يا یمربوط به بخش دولت ،حوزه يندر ا یاصل پژوهش که چرا ؛بپردازند یشترب
موضوع   به توسع یبخش خصوص يعصنا يگرمشابه در د هایپژوهش ويژههب. است بوده دولت به

را در  پژوهش يناز ا آمدهدست بهمدل  شود یم توصیه محققان به همچنین. کرد خواهدکمک 
 کیفی رويكردهای از استفاده با. شود آزموده آن يايیو پا يیتا روا گیرند کاربه ها سازمان يگرد
 به نیز اند که پنهان مانده یتا ابعاد کرد یبررس بیشتر را پروری جانشین یتموضوع موفق توان یم

 به حوزه اين محققان که شود یم یشنهادپ ینهمچن .دکر ترکاملمدل را  بتوانو  شود اضافه مدل
بدين. بپردازند خصوصی بخش های سازمان در پروری جانشینموفق  یموانع اجرا و ها چالش
 یمناسب  مطالع مورد تواند یم ،نداهنبود موفق زمینه اين در که بزرگی های شرکت بررسی ،منظور

 امر باشد.  ينا یبرا
 ،نددار پروری جانشین  برنام که خصوصی بخش های سازمان برای پژوهش ينا خروجی

 شدناجرايی یتاحتمال موفق توانند یم شدهارائهاستفاده از مدل  با ها سازمان ينارزشمند است. ا
 شود یم پیشنهاد یخصوص بخش های و ارتقا دهند. به سازمان کنند گیریاندازهرا  خود برنام 
را در  يندفرا ينا یاجرا یواحد متول     ًحتما  پروری، ینجانش یها برنامه یتاحتمال موفق يشافزا برای

 کردنمشخص ويژههب ،برنامه يناهداف ا یینتع ینکنند. همچن یینخود تع یساختار سازمان
 یشترب هرچه ۀیزاست. انگ یاتیح ،آنها وجود دارد یبرا یند پرورش جانشکه قص یدیکل مشالل
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 ويژههب ،ارشد يرانمد  جانبهمه تعهد با هايیطرح یندر چن یمشارکت و همكار برای کارکنان
 ،آن از پس و پروری جانشین يندکه ابلا  اهداف و فرا شود یم پیشنهاد. رود یم بالا مديرعامل

. يردسازمان انجام پذ يرعاملشخص مد سوی از ،یدر مقاطع زمان ،طرح اين از حمايت دادننشان
. استارشد  يرو مشارکت مد يتمستلزم حما ای،حیاتی و پیچیده سیستم چنین موفقیت درواقع،

کارکنان اصلاح  یو طرز تلق يدگاهد تا دشو يجادو اعتماد لازم در کارکنان ا یناناطم يدبا همچنین
 از ادراك ويژههو ب یناناطم ينا ،شايسته های جانشین انتخابتواند با  یم . سازماندشو

درست  بردیشدر پ را یاریو هم یهمكار يشافزا شرايط تا د،کن يجادا کارکنانرا در  بودن عادلانه
 ،دارند تمايل که افرادی روی ها سازمان که شود یم پیشنهاد .دکنم فراه پروری جانشین یستمس

 به ورود به مند هباشند که علاق یممكن است افراد مستعد ،مثال برای ؛کنند گذاریيهسرما
از ابتدا  ،موضوع اين صحیح تشخیص با. دهند ترجیح را کارشناسی کار و نباشند مديريتی مشالل

 يران،استعداد کارکنان و مد يیرشد و شكوفا برای. شودمیاشتباه گرفته  گذاریسرمايه یجلو
 ،یبوم یو خواست منطق یمحل هایالزامتا با توجه به  یردلازم صورت گ یاراخت يضتفو
 يافتهنظام يكردرو يکباز و با  یمحیطبهتر است در  يضتفو ينا .دشو اتخاذلازم  های یمتصم

 بودنو مستمر يندیفرا کنند،توجه  آن به بايد هاکه سازمان يگرمهم د یاربس  نكت. یردصورت گ
حف   یبلكه برا ؛دهند رضايت مقطعی آمیزموفقیت نتايج به نبايد ها سازمان. است برنامه اين
 همین به .مستمر ادامه داشته باشد طور به يندفرا ينا يدبا نیاز کاروکسب  توسع يا یفعل یتوضع
 برایداشته باشد که از آن مراقبت کند و  یمتول يک بايد فرايند اين شود یم تأکیداست که  یلدل

 ،پروری جانشین یبرا سازیفرهنگ يدشا ،نهايتدر .کند تلاش آن فرهنگ کردنينهنهاد
 را توسعه و يادگیری تغییر، روح بايد ها باشد. سازمان عرصه اين در یتموفق برایگام  ترين مهم
 سوی از يادگیری و سويک از ها پرورش انسان در آن، که فضايی ايجاد. سازند جاری کارکنان در

سازمان  یاسیس یکه فضا شود یم توصیه همچنین. دارد یتهما یاربس ،است ارزشمند ديگر
 يرانمد یبرا یخطر ،جديد های جانشین پرورش که بیفتد جا همه برای که شود مديريت طوری

 ،يرهر مد یارتقا که کنند سیاستگذاری طوری توانند یم سازمان ها ،مثال برای ؛یستن یفعل
 یزانم گیریاندازه با ها سازمان. باشد شانیشغل فعل یبرا ینجانش يکه پرورش حداقل منوط ب

 یشكل به توانند یم شدهذکر هاییشنهادپ کارگیری بهخود و  یرپروجانشین برنام  یتاحتمال موفق
 اين در خود گذاریيهو اجرا کنند و از سرما ريزی برنامهرا  خود پروری جانشین  برنام ،ترمنطقی
 .ببرند را بهره یشترينب ،زمینه
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