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Social business is a type of business whose main goal is to solve a social or 

environmental problem, while using business models to achieve the financial and 

operational sustainability. In other words, such businesses, like traditional 

companies, seek profitability, but the profit earned is used more to expand social 

activities and solve problems, and not necessarily to increase the shareholder wealth. 

On the other hand, over the recent years, the concept of human resources has given 

way to human capital, and the development of knowledge is considered the most 

important foundation of human civilization. The purpose of the present study is to 

assess the current status of the succession management system and strategies for 

achieving a desirable situation in social businesses. The research methodology is 

descriptive-survey and applied. For this purpose, 150 people from social businesses 

were selected through convenience sampling and their information was collected and 

analyzed using a standard questionnaire. The statistical methods used in this study 

include descriptive and inferential statistics, one-sample t-test and two-pair t-test 

using SPSS 22 statistical software. The results show that there is a significant 

difference between the current state of the succession system and its desired state in 

social businesses. 
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محیطی است که هدف اصلی آن حل یک معضللل اجتمللاعی یللا زیسللت  وکارکسبنوعی  وکار اجتماعی  کسب
عبارت بللهکند.  برای رسیدن به پایداری مالی و عملیاتی استفاده می  وکاریکسبهای  از مدل  کهدرحالیاست،  
بیشتر برای گسللتر   آمدهدستبه، اما سود اندهای سنتی در پی سودآوریمثل شرکت  وکارهاکسب، این  دیگر
از سللوی   .شود و نه لزوماً برای افللزایث وللروت سللهامدارانهای اجتماعی و حل مشکلات استفاده میفعالیت
دانللث  ۀانسللانی داده اسللت و توسللع ۀخود را بلله سللرمای یاخیر که مفهوم منابع انسانی جا  یهادر سالدیگر  
 پروریجانشللین نظام موجود وضعیت شود. هدف پژوهث حاضر، سنجثمیتلقی  یبنیاد تمدن بشر  ترینمهم
 -شناسللی پللژوهث توصللیفیاسللت. رو  وکارهای اجتماعیکسب  در  مطلوب  وضع  به  دستیابی  راهکارهای  و 

نفللر از افللراد  150گیری در دسللتر ، بللرای ایللن منظللور از مریلل  نمونلله پیمایشی و از نوع کاربردی اسللت.
وکارهای اجتماعی انتخاب شدند و املاعات آنها با استفاده از یک پرسشنامۀ استاندارد گردآوری و تحلیل  کسب

اسمیرنوف(، آزمون تی   -کاررفته شامل آمار توصیفی و استنبامی )آزمون کولموگروفهای آماری بهشد. رو 
میللان دهللد کلله . نتایج نشان میاست SPSS 22افزارهای آماری ای و تی دوجفتی با استفاده از نرمنمونهتک

تفاوت معناداری وجللود   وکارهای اجتماعیکسبو وضعیت مطلوب آن در    یپروروضعیت موجود نظام جانشین
 دارد.
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 مقدمه. 1
شللود وکار اجتماعی ایجاد میدیگر کسبعبارت  وکار است که هدف اصلی آن اجتماعی است؛ به، نوعی کسب1وکار اجتماعیکسب

تا یک یا چند مشکل اجتماعی نظیر فقر، اعتیاد، بیکاری، ملاق، کار کودکان، مشکلات فرهنگی، مشکلات محیط زیسللتی و ... را 
 اجتماعی، با مفاهیم دیگری مانند مسئولیت اجتمللاعی، کللارآفرینی اجتمللاعی یللا وکارکسب(. Yunus et al., 2010برمرف کند )

یعنی نخسللت بایللد   ؛های مهم جامعه استاجتماعی، حل یکی از چالث  وکارکسبترین هدف  مؤسسۀ اجتماعی تفاوت دارد. اصلی
اجتمللاعی  وکارکسللباجتماعی شللکل گیللرد. در   وکارکسبیک    ،چالشی اجتماعی وجود داشته باشد تا حول محور حل این چالث

 بللردار آن نخواهنللد بللودپایداری همان هدف اجتمللاعی خواهللد چرخیللد و فللرد یللا افللراد خاصللی بهره  ۀدر چرخ  آمدهدستبهسود  
(Gamarra & Girotto, 2022این نوع کسب .) ریزی مثللال برنامللهوکار به توانایی انجام دادن برخی از وظللایخ خللار )بللرای

 در حللدود، 2024گزار  »انجمن جهانی اقتصاد« در ابتدای سللال  براسا  (. Gabriel et al., 2020جایگزینی( اختصار دارد )
سراسللر میلیون از مشاغل دولتللی و غیردولتللی را در    200مجموع    که در  اندوکار اجتماعی در سراسر جهان فعالمیلیون کسب  10

 یاخیر که مفهوم منابع انسانی جا  هایسالدر  (. از سوی دیگر  1403های مجلس،  )مرکز پژوهث  اندبه خود اختصار داده  جهان
، رویارویی با مسائل پیچیده سازمانی بیث شودمیتلقی    یبنیاد تمدن بشر  ترینمهمانسانی داده و توسعۀ دانث    ۀخود را به سرمای

انسانی مستعد   یروی، جذب و استخدام نشکبینیاز دارد.    یاز آنکه نیاز به ابزارآلات پیشرفته داشته باشد، به دانایی و استعداد بشر
ها ازجمللله سللازماناز  یاریکلله بسلل  دهللدمینشللان  هللا، امللا پژوهثرودمللیبه شللمار  یاز مسائل ضرور  هاسازمانو شایسته در  

سللازمانی  هایسللرمایه عنوانبللهافللراد خللود  یو در حفظ و نگهللدار  انددر این زمینه با مشکل مواجه  وکارهای اجتماعی نیزکسب
 منللابع رقابتی مزیت وکارهای اجتماعیها ازجمله کسبسازمان در عمده منابع از یکی (.Addison, 2020توانایی لازم را ندارند )

 مدیریت به بلندمدت و راهبردی نگر   نداشتن دیگر، سوی از( و Aboramadan . et al., 2020) است خدمات ۀرائا در انسانی

 در کارکنللان خروجللی و نگهداشللت ورودی، فراینللدهای صحیح ریزیبرنامه در بسیاری تأویرات منفی ،هاسازمان در انسانی منابع

 ,.Amusat et al) خواهد شللد سازمان مأموریت نیافتن تحق  و اوربخشی ،وریبهره کاهث سبب و خواهد گذاشت سازمان برجا

 متخصص کارآمد، انسانی منابع ،شدهتعیین پیث  از اهداف به هاسازمان در رسیدن بسیار تأویرگذار عوامل از یکی بنابراین،  ؛(2022

از درصللد  51 کلله دهللدمینشان  هاپژوهث (.Alqershi et al., 2022) است سازمانی متعدد هایجایگاه و مشاغل باانگیزه در و
ایللن برناملله را  آنهللا  درصللد  21  و فقللط  شناسندنمی  خوبیبهو استعدادیابی را    یپرورجانشین  هایفعالیتمتخصصان منابع انسانی  

این مفهوم در کشور ما نیز بسیار محدود و ناشناخته  . پیشینۀ پژوهشی(Aboramadan et al., 2020) کنندمیرسمی اجرا  موربه
و صللنعتی  یتجللار هایسللازمانپروری در جانشللین ۀاسللتعدادیابی و برناملل   در زمینللۀ  گرفتللهانجام  یهاپژوهث  کهموریبهاست؛  
و زیردستان نیللز   دهندنمیچندان اهمیت    درازمدتپرور  جانشین در    یسازمان برا  یازهایاست. بیشتر مدیران به ن  شمارانگشت

مشاغل  یزبده برا یروهایمدیریت استعداد و تأمین ن ی. یکی از ابزارهاشوندنمیپرور  داده   خوبیبهسازمان    ۀآیند  یازهاین  یبرا
 یتصللد یااست که می آن افللراد مناسللب بللر  ایبرنامهپروری  پروری است. جانشینبه نام جانشین  ایبرنامهاصلی سازمان ایجاد  

. در ایللن فراینللد شللوندمیبرگزیللده  بااسللتعدادیللک سللازمان از میللان افللراد واجللد شللرایط و   و اصلی  بالا ردهمدیریتی    هایسمت
شللیلی   هللایمهارتآینللده و همچنللین انتقللال    هایسللالمشاغل و مناصللب اصلللی در    یتصد  یانسانی سازمان برا  یاستعدادها

. شوندمیآماده  هامسئولیتبر عهده گرفتن این مشاغل و  یبرا تدریجبهمتنوع آموزشی و پرورشی   هایبرنامهشناسایی و از مری   
و مللدیریت در  یحصللول اممینللان از تللداوم رهبللر یکه مدیران سللازمان بللرا مندینظامکوشث سنجیده و یعنی  پروری  جانشین
 ,Rothwellدهنللد )میراد به ارتقللا انجللام تشوی  اف منظوربهو علمی  یفکر هایسرمایهو پرور   یاصلی و نگهدار هایپست

 آنهللادر پنج سال آینده بللا    هاشرکتپروری در میان موضوعات مهمی که  جانشین  ریزیبرنامه. در ارزیابی اهمیت موضوع  (2013
در سومین موضوع بسیار مهللم تلقللی شللده اسللت.  ،این برنامه  یهستند، مب  یک نظرسنجی بعد از مسائل مالی و راهبرد  روروبه
بسللیار وکارهای اجتمللاعی  ویژه در کسللببلله  هاسللازمانپروری و استعدادیابی در  در خصور موضوع جانشین  هاپژوهثکه    حالی

بنللابراین   ؛پروری نیستبرنامۀ جانشین  هایجنبه  همۀ  دهندۀنشانکامل    موربه،  در دستر    اندک پیشینۀ پژوهشیمحدود است و  
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وکارهای کسللبشللیلی در    هللایمهارتپروری و انتقللال  جانشللین  اجللرای  هایاست: مؤلفه  در پی پاسخ به سؤال زیراین پژوهث  
 چیست؟   اجتماعی

مطللرح  2006وکار اجتماعی نخستین بار توسط محمد یونس برندۀ جایزه صلح نوبل سال اصطلاح کسب  وکارهای اجتماعی:کسب
تأکید بر اهداف اجتمللاعی اسللت. ایللن اهللداف مبتنللی بللر  ده بازیانوکار غیروکار اجتماعی در تعریخ یونس، یک کسبشد. کسب

وکار اجتماعی هدف اجتماعی در اولویللت تر شده است. در کسبهای مالی در آن کمرنگشده و اولویتنیازهای روز جامعه تنظیم  
وکارهایی کلله در دو مللرف پیوسللتار  کرشللده قللرار دارنللد، وکارهای اجتمللاعی از هرکللدام از کسللباست، نه هدف مالی. کسللب

شللده را از محللل عملکردهللای خللود وکارهای اجتماعی باید کل هزینۀه صرفاند. برای مثال، کسبهایی را به عاریه گرفتهویژگی
گرفته، منللافع و سللود گذاری صللورتوکار اجتماعی بر این است که در مقابل سرمایهپوشث دهند. همچنین تلا  صاحبان کسب

ای شللبیه صللورت پایللهوکارهای اجتمللاعی بهکسب کنند، اما متمرکز بللر کسللب سللود نیسللتند. در سللاختار سللازمانی نیللز کسللب
وکارهای اجتمللاعی وکارهایی هستند که بر سود تمرکز دارند و در پی حداکثرسازی وروت سللهامداران خللود هسللتند. کسللبکسب

 (.Yunus et al., 2010مندند )المنفعه علاقههای دارای تأویرات اجتماعی و عامها و پروژهمؤسسۀ خیریه نیستند؛ اما به فعالیت

 شللتاب تیییللرات اما کنند،می تبعیت رویه این از هم هاسازمان و دارد وجود باز هایدستگاه ۀهم در تحول و تیییر :پروریجانشین

 جریللان کلله امللروز جهللان درنیسللت.  مقایسللهقابللل  امروز با هم فردا تیییرات سرعت و دامنه و است دیروز از بیشتر بسیار امروز

 روزافللزون پیشللرفت حللال در مرتب فناوری وشده  ترپیچیده و متلامم محیط و پیچیده شرایط و گرفته بیشتری شدت املاعات

و  هللابنگاهدر  ابهللام و پیچیللدگی بللر و داده هللم دسللتبه دست  شرایط و این عوامل ،فرماستحکم پویا و نفسگیر رقابت و است
 دولتللی هایسللازمان در خصللورهب اقللدام کارآمدترین و ترینمناسب وضعیت، این بر غلبه برای اند.افزوده هاسازمانو  هاشرکت

 مفیللدترین پروریجانشللین ۀمقول بر تمرکز و توجه کنونی موقعیت در است. انفعالیو غیر فعالانه اقدامات و انسانی نیروی به توجه

 و است مدنظر آینده مدیران کردن آماده و پرور   و تربیت ،پروریجانشین ۀقضی در .آیدمی بحث ادامه در آن دلایل که است کار
 کلله کند کارکنانی بالندگی و تقویت به توجهی شایان کمکتواند می مدیران بودن کارآمد و قوی و دارد مضاعفی اهمیت مدیریت

 و مللدیریابی بللرای و باشللد انسانی منابع مدیران هایدغدغه از یکی مدیران پرور   اگر بود. خواهند آینده مدیران آنان از تعدادی
 نللیم مول در (.Belal et al., 2022) بود امیدوار گزینینخبه به توانمی ،باشد داشته وجود علمی و برنامۀ منسجم سازیجایگزین

 زحمتبلله کلله اسللت بللوده و دگرگللونی تیییللر دستخو   چنان جهان صنعتی و اقتصادی فرهنگی، اجتماعی، اوضاع گذشته قرن

 امکاناتۀ هم از که است هاییسازمان به متعل  آینده یافت. گذشته و حال زمان در هاسازمان ساختار میان شباهتی اندک توانمی

 هایسللازمان از برخللورداری یافته،توسعه ۀجامع یک نیازپیث .بگیرند بهره جدید هایچالث با رویارویی برای خود بالفعل و بالقوه

 منزلللۀبه متخصللص انسللانی منللابع وجللود واسللطۀبه را خللود واقعی اقتدار و قدرت نیز یافتهتوسعه هایسازمانو  است یافتهتوسعه
 چنللین در شللود. ما تبیین هایسازمان در باید کارساز و باارز   منبع این اهمیت بنابراین آورند.می دست به راهبردی هایسرمایه

 منللابع ۀحللوز در یافتهسازمان بصیرت و بر بینث مبتنی و بنیادی تحول ایجاد سبب رسدمی نظر به که اقداماتی از یکی شرایطی،

 سللاززمینه عنوانبه که است متعددی عوامل وجود مستلزم اجرا این .هاستسازمان در پروریجانشین نظام اجرای ،شودمی انسانی

 انسللانی اسللتعدادهای آن مللی کلله دارد اشللاره یندیافر به پروریجانشین مفهوم شود. و تقویت باشد داشته وجود سازمان در باید

 و پللرور  آمللوز   متنوع هایریزیبرنامه مری  از و شدهشناسایی  آینده، در آن کلیدی مناصب و مشاغل برای تصدی سازمان

 امللروزی پررقابت دنیای در ایستا. یهدف نه ،است مستمر و پویا ییندافر پروری،جانشین .شوندمی آماده مشاغل این تصدی برای

 مللدیریت هللایراهبرد باشللند. داشللته کللار جللایگزینی نیللروی از فراتللر دیللدگاهی بایللد هاسللازمان اسللتعدادها، به دستیابی برای

 بللرای کارکنللان توسللعۀ بللر باید کند، توانمند خود شیلی هایهدف به برای دستیابی را کارکنان باید که گونههمان پروریجانشین

 (.Addison, 2020) باشد نیز متمرکز سازمانی  هایهدف به دستیابی

 و بللالا رده مللدیریتی هایپسللت تصللدی بللرای مناسب نیروهای آن می که است فرایندی پروری،جانشین: پروریمفهوم جانشین
 اشللاره پروریجانشللین به اهمیللت که افرادی اولین از یکی .شوندمی انتخاب بااستعداد و شرایط واجد افراد میان از سازمان کلیدی
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 از یللافتن اممینللان را مدیر اصلی وظایخ از خود، یکی مدیریتی مشهور اصل چهارده همان در او است. 1فایول هنری است، کرده

 افللراد توسللط سللازمان کلیللدی مشللاغل شللود، گرفتلله نادیده این نیاز اگر فایول، عقیدۀ به .داندمی کارکنان شیلی مسیر پایداری

 هایپسللت تصللدی بللرای مناسللب کارمنللدان آن می که داندمی فرایندی پروری راجانشین 2کارتا شد. خواهد تصاحب کفایتبی

 1. جللدول (Amusat et al., 2022)شوند می انتخاب بااستعداد و شرایط واجد افراد میان از سازمان هر و کلیدی بالا رده تییمدیر
 دهد.پیشینۀ تجربی داخلی و خارجی را نشان می

 پژوهث  ۀپیشین  . 1 جدول

 نتایج عنوان پژوهش  نام محقق

Owusu-

Acheampong 

et al. (2024) 

پروری در مشاغل جانشین یزیرعوامل مؤور بر برنامه
 محدوده یجنوب صحرا: بررس یقایآفر یخانوادگ

  یحکمران  ، یتوسعۀ مهارت، توسعۀ رهبر تی مطالعه بر اهم نیا 
پروری در  جانشین یزیرباز و روابط باز خانواده در برنامه

  دیجنوب صحرا تأک یقایخانواده آفر  تیتحت مالک یهاشرکت
  ، ییاز آموز ، راهنما تیحما یرا برا  هااستیس نیا  و کندیم

 تیریمد ، راهبردیمنابع  تیریاشتراک دانث، مد  یهاشبکه
 یبرا  داریپا یتجار  یهاوهیو ش یانسان هیتوسعۀ سرما ، یمال
جامعه   شرفتیو کمک به پ ینیجانش یهایبه نگران یدگیرس

 .کندیم شنهادیپ

Samuel & 

Mohd Isa 

(2024) 

 ی زیراستعداد در برنامه تیریمد یانجینقث م
  ۀمقال کی: یسازمان خصوص یداریپروری و پاجانشین

 ی مفهوم

است که    ییهاییایمطالعه در پی روشن کردن پو نیا 
  ۀن یرا در زم یسازمان یداریپروری و پاجانشین یزیربرنامه
عناصر،   نی. با ادغام ا کندیاستعداد به هم مرتبط م تیریمد

استعداد خود را بهتر با اهداف    یهاراهبرد توانندیها مسازمان
و  یریپذانعطاف  جهینت بلندمدت هماهنگ کنند و در یداریپا
  ثیافزا  هیجریوکار نانداز کسبخود را در چشم یرقابت تی موقع

 دهند. 

Ingale (2024) 
 جادیدر ا  یپروری و توسعۀ رهبرجانشین یزیربرنامه

 استعدادها 

و هم  یهم توسعۀ رهبر نتایج حاکی از این است که 
 تیریمد یهافن ی اتیح یهاخوب، مؤلفه ینیجانش یزیربرنامه

 ییخط لوله استعدادها جادیهستند که هدفشان ا  یمنابع انسان
رشد  یها روشرکت یباشد. وقت داریاست که در مول زمان پا

  کنند، یم یگذارهیافراد خود سرما یا و توسعۀ حرفه یشخص
خود را در مواجهه   یریپذو انعطاف یریپذافانعط ، ی رقابت تیمز

 ی. وقت کنندیم ت یتقو  رییوکار دائماً در حال تی کسب طیبا مح
  نیراهبرد فعال تضم کیاتخا   رسد، یافراد م تیرینوبت به مد

 تیریمد یبرا یقو تی وکارها در موقعکه کسب کندیم
  تیدر مواجهه با عدم قطع شرفتیانتقال و پ زی آمتیموفق

 . تندهس

Hassan 

& Siddiqui 

(2020) 

 حفظ بر جانشینی ریزیبرنامه مؤور هایشیوه تأویر
 ای واسطه هاینقث بررسی: کارکنان

های مؤور  نتایج نشان داد که ارتباط معناداری بین شیوه
ریزی جانشینی و اوربخشی سازمانی وجود ندارد و هیچ  برنامه

رابطۀ مثبتی نیز بین حفظ کارکنان و اوربخشی سازمانی وجود  
 .ندارد

Obianuju et 

al. (2021) 
منزلۀ ضرورت مدیریتی ریزی جانشینی بهبرنامه

 مندحیاتی: یک بررسی نظام

ترین یافته این براسا  نتایج، پنج موضوع شناسایی شد و مهم
ها، مدیریت  بود که برای تحق  اصل »تداوم فعالیت« سازمان

انجام   SP سازی فرایندای برای رسمیهای آگاهانهباید تلا  
دهد و این موضوع را درک کند که این فرایند، مستمر، شفاف  
 .و مشارکتی و بنابراین یک ضرورت مدیریتی حیاتی است

Andro (2012) 
کیفی در   ۀپروری: یک مطالعجانشین یزیربرنامه

 آموز  عالی خصوصی 
پرور  دیگران شامل پرور  استعداد و تحریک این افراد  

 است.  یور برای هدایت این استعدادها به سمت بهره

 
1. Henry Fayol 

2. Carta 
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 یعقوبیداوودی و 
(1397 ) 

 نظام پروری درجانشین و استعدادیابی برای چارچوبی

 عالی  آموز 

ۀ پیشینۀ تحقیقاتی و همچنین فرایندها و  مطالع بااین پژوهث 
ی  هامصاحبهپروری، ی استعدادیابی، جانشینهامدل
کارگیری رو  دلفی و آزمون فریدمن،  ساختاریافته و بهنیمه

و عوامل تحق  فرایند استعدادیابی و  هامؤلفه نیترمهم
پروری را شناسایی کرده و تحت چارچوب منسجمی بر  جانشین

پروری )بحران استعداد،  پایۀ عوامل علّی استعدادیابی و جانشین
ی ا نهیزماهداف راهبردی و پاسخگویی و انعطاف(، عوامل 

، ساختارها و فرایندها و سازگاری فرهنگی(،  گرا تحول)رهبری 
، شناسایی نگرانه ندهیآی شایستگی )شناخت سازمدل
ی کلیدی(،  هایستگیشای راهبردی و تعیین هاتی موقع
، تشکیل خزانۀ جانشینی و هایستگیشایابی )ارزیابی نخبه

جذب(، توانمندسازی )مرح مسیر شیلی، آموز  و توسعه و  
نظام مدون ارزیابی( و نگهداشت )نظام جبران عملکرد،  

 کرد.  ارائهو پیامدها(   اندازچشمانگیز  مشارکتی و 

 
 وضللعیت در پروریجانشین هایمؤلفه ۀمقایس ( و2016) ولراث ایمؤلفههفت مدل از استفاده با است شده تلا   پژوهث این در

 و دارد وجللود تفاوتی پروریجانشین مطلوب و موجود شرایط میان آیا شود که داده پاسخ پرسث این به مطلوب، وضعیت و موجود
این  ولپروری راثجانشین ریزیبرنامهعلت انتخاب مدل  داشت؟  خواهد یشتریب اهمیت برنامه شروع این در ابعاد این از یککدام

 ترینجللامع،  جانبللههمهبا آگاهی    هایثنوشتهو    آمیختهدر هم  معدود دانشمندانی است که تجارب علمی و عملی را    از  اواست که  
 و پروریجانشللین ریزیبرناملله مللدلشللود. میجانشینی و مقوللله پللرور  اسللتعدادها تلقللی  ریزیبرنامه ۀدر زمین مأخذمرجع و 

 .رودمللی شللمار بلله پروریجانشین ریزیبرنامه یالگوها ترینکامل از دارد و مرحله هفت پژوهث این در شدهاستفاده استعدادیابی
 .اندشده دادهنشان  1 شکل در هامؤلفه این

 
 ( 2016) ولراثپروری جانشین ایستارهمدل  . 1شکل 
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 بللا بایللد برناملله این که بدین معنا است. پروریجانشین برنامۀ استقرار و مندنظام جانشینی ریزیبرنامه به تعهد ایجاد مؤلفه اولین 

 برنامۀ بالاتر هایپست در آنها ساختن جانشین و کارکنان یتوانمند یارتقا یبرا باشد، مرتبط سازمان یراهبرد و بلندمدت اهداف

 و عملللی مللرح ، بایللدبرناملله این شروع یبرا همچنین باشد؛ سازمان مدیران مورد پذیر   و باشد داشته وجود سازمان در مدونی
 هایسمتدر  را فعلی کار الزامات باید مسئولان است؛ فعلی کار الزامات ارزیابی مؤلفه دومین باشد. موجود در سازمان کافی ۀبودج

 از قبللل رهبللران موجللود اسللت. سللازمان یکجا در مدیریتی اصلی هایسمت که کنند روشن را مسئله این و کرده ارزیابی اصلی

 در الزامللات کللار به باید، جانشینی یبرا مؤور ریزیبرنامه یبرا و باشند آگاه فعلی سازمان وضعیت از ، بایدآینده یبرا ریزیبرنامه

 عملکللرد ارزیللابی ،مور کلیبه است. یفرد عملکرد ارزیابی سوم، مرحلۀ .باشند آگاه یرهبر استعداد ضعخ و قوت نقاط و سازمان

 وظللایخ و اهللداف یللافتن تحقلل  منظوربه مدیریت علمی مفاهیم و اصول چارچوب در افراد عملکرد گیریاندازه و سنجث فرایند

دادن  انجللام حللال در دقتی چه با افراد که کندمی مشخص ارزیابی این(. Owusu-Acheampong et al., 2024)سازمانی است
 جانشللینی و مللدیریت هایبرنامه بیشتر در زیرا است، برخوردار خاصی حساسیت از پرسث این به پاسخ. هستند خود فعلی مشاغل

 عملکللرد ارزیللابی کننللد. وظیفلله یادا نحو احسللنبه خود فعلی مشاغل در باید ارتقا شرایط احراز یبرا افراد که است آن بر فرض

 ایللن به پاسخگویی یبرا هاسازمان بیشتر .سازندمی برآورده را مشاغل خود در کار الزامات افراد که است دقتی ۀنحو تعیین فرایند

تصمیمات  بقیۀ و ترفیع حقوق، افزایث یبرا موجهی دلیل عنوانبه عملکرد ارزیابی از .کنندمیتهیه  را مشاغل از فهرستی پرسث
 از یمعللدود زیللرا تعللداد اسللت، مهللم بسیار پروریجانشین ریزیبرنامه و مدیریت یبرا همچنین، هاارزیابی این .شودمی استفاده

 چهارم؛ مرحلۀ در .دهندمی ارتقا اصلی هایسمت به ،کنندنمی وظیفه یادا درستیبه خود فعلی مشاغل در که را یافراد هاسازمان

 در کللهدرصللورتی  نیللز را آینده کار و الزامات کرده شناسایی را آینده اصلی هایسمت باید مدیران ،آینده کار الزامات ارزیابی یعنی

 ی،فللرد اسللتعداد ارزیللابی یعنللی پنجم مرحلۀ کنند. تعیین باشد اصلی ومربخث هایسمت گرفتن عهده بر یبرا افراد سازیآماده
 اسللتعداد آنها از استفاده با که است هاییرو   آن از منظور و است جانشینی ریزیبرنامه و مدیریت هایبرنامه بیشتر اصلی بخث

 خللأ کللردن پر در مرحلۀ .گیردمی انجام سازمان انسانی منابع از استفاده نحوۀ بهترین تعیین پی در کار این شود.می افراد ارزیابی

 تا کند فراهم را روشن مرحی و پر را خأها باید مرح این است. ضروری افراد ۀآیند و فعلی هایتوانایی مندنظام ۀمقایس ،پرورشی

 منظوربلله برناملله ایللن اسللت. پروریجانشللین ریزیبرنامه ارزیابی نیز آخر مرحلۀ شوند. شیلی آماده یارتقا یبرا افراد آن براسا  

 منللدنظامبرنامللۀ  بهبللود و تعهللد حفللظ یبللرا مللنظم موربلله بایللد نیللز ارزیللابی نتایج و ارزیابی مستمر موربه باید فزاینده، بهبود

و  ابقللا اسللتخدام، انتخللاب، شللامل کلله رودمی به کار یفرایند تعریخ یبرا استعدادیابی ۀاز مرفی واژ شود. استفاده پروریجانشین
 توسللعۀ و ابقللا چللون انتخللاب، هاییفعالیت کههنگامی هستند؛ مهم سازمان ۀآیند یبرا استعدادها این و است انسانی منابع توسعۀ

 از فراتر استعدادیابی مفهوم یعنی ؛گیردمی استعداد شکل مدیریت ،شوندمی اضافه پروریجانشین دیگر هایفعالیت به انسانی منابع
 مدیریت یعنی است؛ یفرد استعداد ارزیابی نیز (2016) ولراث پروریمدل جانشین هایمؤلفه و ابعاد از یکی است. پروریجانشین

 مللدیریت و پروریجانشین ریزیبرنامه دربارۀ آنچه به توجه با بنابراین، ؛است شده تلقی پروریجانشین هایبرنامه از یکی استعداد

 لازم و یکللدیگر یراستا در دو هر استعداد مدیریت و پروریجانشین ریزیبرنامه که رسید نتیجه این به توانمی شد، گفته استعداد

 مللدیریت و اسللتعداد مفهوم مللدیریت که معتقدند حوزه دو این محققان و پژوهشگران از یاریبس .شوندمی تلقی یکدیگر ملزوم و

 ؛کللرد تلقللی معنللاهم و معللادل یکللدیگر بللا را آنهللا توانمیو  (Cronshaw & Ashley, 2018) دارند همپوشانی پروریجانشین
 به حوزه این پژوهشگران هایپژوهث در یکدیگر با مبادلهقابل صورتبه ،دو مفهوم این هایتفاوت با وجود گفت توانمی  بنابراین
 ارائلله زمینه این در را تریجامع و کامل اندازچشم ،شوندمی گرفته نظر در واحد صورتبه مفهوم دو این کههنگامی و روندمیکار 

 اند.شده گرفته نظر در واحد ،مفهوم این دو ول،راث یشنهادیپ مدل در رواز این .دهندمی

 شرح زیر است:های پژوهث حاضر بهفرضیه

تفاوت معناداری وجللود   وکارهای اجتماعیکسبپروری و وضعیت مطلوب آن در  میان وضعیت موجود نظام جانشین:  فرضیۀ اصلی
  دارد.
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 :فرعی  هایفرضیه

ایجللاد  ۀدر مؤلفلل  وکارهای اجتمللاعیکسللبپروری و وضعیت مطلوب آن در میان وضعیت موجود نظام جانشینفرضیۀ فرعی اول:  
 ، تفاوت معناداری وجود دارد.مندنظامتعهد به استقرار برنامۀ جانشینی 

ارزیللابی   ۀدر مؤلفلل   وکارهای اجتماعیکسبپروری و وضعیت مطلوب آن در  میان وضعیت موجود نظام جانشینفرضیۀ فرعی دوم:  
 الزامات کار فعلی، تفاوت معناداری وجود دارد.

ارزیللابی   ۀدر مؤلف  وکارهای اجتماعیکسبپروری و وضعیت مطلوب آن در  میان وضعیت موجود نظام جانشینفرضیۀ فرعی سوم:  
 ، تفاوت معناداری وجود دارد.یعملکرد فرد

ارزیابی  ۀدر مؤلف وکارهای اجتماعیکسبپروری و وضعیت مطلوب آن در میان وضعیت موجود نظام جانشینفرضیۀ فرعی چهارم:  
 الزامات کار آینده، تفاوت معناداری وجود دارد.

ارزیللابی  ۀدر مؤلف وکارهای اجتماعیکسبپروری و وضعیت مطلوب آن در میان وضعیت موجود نظام جانشینفرضیۀ فرعی پنجم:  
 ، تفاوت معناداری وجود دارد.یفرد  یاستعدادها

پللر  ۀدر مؤلفلل  وکارهای اجتمللاعیکسللبپروری و وضعیت مطلللوب آن در  میان وضعیت موجود نظام جانشینفرضیۀ فرعی ششم:  
 کردن خأ پرورشی، تفاوت معناداری وجود دارد.

ارزیللابی  ۀدر مؤلف وکارهای اجتماعیکسبپروری و وضعیت مطلوب آن در میان وضعیت موجود نظام جانشینفرضیۀ فرعی هفتم:  
 جانشینی، تفاوت معناداری وجود دارد. ریزیبرنامه

 وکارهای اجتمللاعیکسبشیلی در    هایمهارتبه وضعیت مطلوب انتقال    برای دستیابیراهکارهای مختلفی  فرضیۀ فرعی هشتم:  
 وجود دارد.

 شناسیروش.2
بلله وضللع مطلللوب در    دسللتیابی پروری و راهکارهللای  شده است به سنجث وضعیت موجود نظام جانشللین   ی حاضر سع     ی در تحق   که ازآنجا  
  گللر ی به شللمار آورد. ملللاک د   ی کاربرد   قات ی از نوع تحق     ی هدف تحق   از لحاظ این پژوهث را    توان ی پرداخته شود، م   وکارهای اجتماعی کسب 
  قللات ی از نللوع تحق   تللوان ی حاضللر را م     ی ، تحق ی ژگ ی و   ن ی ا   اسا    بر که    ست ها داده   ی گردآور   ۀ نحو   برحسب     ی تحق   ی ها رو    ی بند م ی در تقس 
 ۀدر این پژوهث شامل مدیران، کارشناسان و خبرگللان حللوز  مورد نظرآماری    ۀجامعآورد.    حساب به مقایسه ای    -ی از نوع علّ  ی ف ی توص 

 ۀ. حجم نمونه با توجلله بلله جامعلل است  در دستر  در این پژوهث    یگیرنمونه. رو   است  وکارهای اجتماعیکسبمنابع انسانی  
بلله    بلله ایللن منظللور،   شللد.   استفاده   1پرسشنامه از رو  اعتبار محتوا   یی روا   ی بررس   ی پژوهث برا   ن ی در ا  .شدگرفته نفر در نظر   150آماری  
  شللد. آنهللا   ی نظرخللواه   ها ه ی فرضلل   ی اب یلل سللؤالات و ارز   دربللارۀ راهنما و مشاور پرسشنامه داده شد و از آنهللا    استادان نظران و  از صاحب   ی تعداد 
 محاسبه کرد:   توان می با استفاده از فرمول زیر مقدار ضریب آلفا را   . کردند پرسشنامه را تأیید   اتفاق به 

 : 1رابطۀ 

 
α  = ضریب آلفای کرونباخ 

n حجم نمونه = 

 
1. Content validity  
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 واریانس سؤال   =

 واریانس کل پرسشنامه =
  در نهایللت اسللت.  رفتلله  کار ه ب   ی ابزارها   اعتماد قابل  که مقادیر همگی بیانگر پایایی    شد ابزار بکار برده شده محاسبه    ی کرونباخ برا   ی ضریب آلفا   

 . زیاد است آمد که بیانگر پایایی    دست   به   0/ 806پایایی کل پرسشنامه نیز  

 های پژوهش یافته.3

 شود:میاستنتاج  2در جدول شناختی، نتایج با توجه به تحلیل آمار توصیفی و املاعات جمعیت
 . آمار توصیفی 2جدول 

 درصد  تحصیلات درصد  سن )سال(
سابقة خدمت  

 )سال(
 درصد 

 45 10تا  5 5/7 دیپلم فوق 5/17 30تا  20

 5/37 20تا  10 2/69 لیسانس 2/62 40تا  30

 5/17 20بیث از  3/23 لیسانس و بالاتر فوق 3/20 50تا  40

 آوریجمللعاصلی پژوهث با توجه به املاعات   سؤالفرعی و سپس به    سؤال  8در این قسمت ابتدا به    ؛ پژوهث   های فرضیه آزمون    
 .شد داده پاسخشده  وتحلیلتجزیهو 
 ۀدر مؤلفلل  وکارهای اجتماعیکسبپروری و استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  میان وضعیت موجود نظام جانشین  1-1  ۀفرضی 

 ، تفاوت معناداری وجود دارد.مندنظامایجاد تعهد به استقرار برنامۀ جانشینی 

ایجاد تعهد به استقرار برنامۀ   ۀدر مؤلف وکارهای اجتماعیکسبپروری و استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در وضعیت موجود و مطلوب نظام جانشین  ۀمقایس. 3 جدول

 مندنظامجانشینی 

 t p اختلاف میانگین  انحراف معیار  میانگین  

 001/0 41/6 -387/0 885/0 47/3 موجود 

    350/0 86/3 مطلوب

بنللابراین بللین وضللعیت موجللود و مطلللوب تفللاوت  اسللت،  دارمعنی  p<5/0در سطح    شدهمشاهده  t،  3  جدول  هاییافتهبراسا    
از  داریمعنللی موربللهدر وضللعیت موجللود  منللدنظامایجاد تعهد به استقرار برنامللۀ جانشللینی    ۀوجود دارد و میانگین مؤلف  دارمعنی

 وضعیت مطلوب کمتر است.

 ۀدر مؤلف  وکارهای اجتماعیکسبپروری و استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  میان وضعیت موجود نظام جانشین.  2-1  ۀفرضی 
 ارزیابی الزامات کار فعلی تفاوت معناداری وجود دارد.

 ارزیابی الزامات کار فعلی  ۀدر مؤلف وکارهای اجتماعیکسبپروری و استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در وضعیت موجود و مطلوب نظام جانشین  ۀمقایس. 4جدول 

 t p اختلاف میانگین  انحراف معیار  میانگین  

 / 001 13/25 -58/1 809/0 72/2 موجود 

    633/0 30/4 مطلوب
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بنللابراین بللین وضللعیت موجللود و مطلللوب تفللاوت   است،  دارمعنی  p<05/0در سطح    شدهمشاهده  t،  4جدول    هاییافتهبراسا   
ارزیابی الزامات کار فعلی در وضعیت   ۀدر مؤلف  وکارهای اجتماعیکسبپروری و استعدادیابی در  وجود دارد و نظام جانشین  دارمعنی
 از وضعیت مطلوب کمتر است. داریمعنی موربهموجود 

 ۀدر مؤلف  وکارهای اجتماعیکسبپروری و استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  میان وضعیت موجود نظام جانشین  .3-1  ۀفرضی 
 ، تفاوت معناداری وجود دارد.یارزیابی عملکرد فرد

 یارزیابی عملکرد فرد ۀدر مؤلف وکارهای اجتماعیکسبپروری و استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در وضعیت موجود و مطلوب نظام جانشین  ۀمقایس. 5 جدول

 t p اختلاف میانگین  انحراف معیار  میانگین  

 / 001 94/18 -25/1 818/0 86/2 موجود 

    620/0 11/4 مطلوب

 

 دارمعنیبنابراین بین وضعیت موجود و مطلوب تفاوت  است، دارمعنی p<5/0در سطح   شدهمشاهده  t،  5  جدول  هاییافتهاسا   رب
از  داریمعنللی موربللهدر وضعیت موجللود  یارزیابی عملکرد فرد ۀپروری و استعدادیابی در مؤلفوجود دارد و میانگین نظام جانشین

 وضعیت مطلوب کمتر است.

 ۀاجتماعی در مؤلفلل   وکارهایکسبپروری و استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  میان وضعیت موجود نظام جانشین  4-1فرضیۀ   
 ارزیابی الزامات کار آینده، تفاوت معناداری وجود دارد.

 ارزیابی الزامات کار آینده ۀاجتماعی در مؤلف  وکارهایکسبپروری و استعدادیابی در وضعیت موجود و مطلوب نظام جانشین  ۀمقایس. 6 جدول

 t p اختلاف میانگین  انحراف معیار  میانگین  

 001/0 64/22 -50/1 855/0 83/2 موجود 

    716/0 34/4 مطلوب

 

بنللابراین بللین وضللعیت موجللود و مطلللوب تفللاوت  اسللت، دارمعنی p<5/0در سطح    شدهمشاهده  t،  6جدول    هاییافتهبراسا    
ارزیابی الزامات کار آینده   ۀاجتماعی در مؤلف  وکارهایکسبپروری و استعدادیابی در  وجود دارد و میانگین نظام جانشین  داریمعنی

 از وضعیت مطلوب کمتر است. داریمعنی موربهدر وضعیت موجود 

 ۀاجتماعی در مؤلف  وکارهایکسبپروری و استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  میان وضعیت موجود نظام جانشین  .5-1فرضیۀ   
 تفاوت معناداری وجود دارد. یفرد  یارزیابی استعدادها

 یفرد  یارزیابی استعدادها  ۀاجتماعی در مؤلف وکارهایکسبپروری و استعدادیابی آن در  وضعیت موجود و نظام جانشین ۀمقایس. 7 جدول

 t p اختلاف میانگین  انحراف معیار  میانگین  

 001/0 73/18 -25/1 741/0 25/2 موجود 

    358/0 63/4 مطلوب
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بنللابراین بللین وضللعیت موجللود و مطلللوب تفللاوت  و است دارمعنی p<5/0در سطح   شدهمشاهده  t،  7  جدول  هاییافتهبراسا    
 یارزیللابی اسللتعدادها ۀاجتمللاعی در مؤلفلل   وکارهایکسبپروری و استعدادیابی آن در  وجود دارد و میانگین نظام جانشین  دارمعنی
 از وضعیت مطلوب کمتر است. داریمعنی موربهدر وضعیت موجود  یفرد

 ۀاجتماعی در مؤلف  وکارهایکسبپروری و استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  میان وضعیت موجود نظام جانشین  .6-1  ۀفرضی 
 پر کردن خأ پرورشی، تفاوت معناداری وجود دارد.

 پر کردن خأ پرورشی  ۀاجتماعی در مؤلف وکارهایکسبپروری و استعدادیابی آن در  وضعیت موجود و نظام جانشین ۀمقایس. 8 جدول

 t p اختلاف میانگین  انحراف معیار  میانگین  

 001/0 71/9 -92/1 809/0 71/2 موجود 

    633/0 63/4 مطلوب

 

بنللابراین بللین وضللعیت موجللود و مطلللوب تفللاوت   است و  دارمعنی  p<5/0در سطح    شدهمشاهده  t،  8جدول    هاییافتهبراسا   
پر کردن خللأ پرورشللی  مؤلفهاجتماعی در  وکارهایکسبپروری و استعدادیابی آن در وجود دارد و میانگین نظام جانشین  دارمعنی

 از وضعیت مطلوب کمتر است. داریمعنی موربهدر وضعیت موجود 

 ۀاجتماعی در مؤلف  وکارهایکسبپروری و استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  میان وضعیت موجود نظام جانشین  .7-1  ۀفرضی 
 جانشینی، تفاوت معناداری وجود دارد. ریزیبرنامهارزیابی  

 جانشینی  ریزیبرنامهارزیابی   ۀاجتماعی در مؤلف وکارهایکسبپروری و استعدادیابی آن در  وضعیت موجود و نظام جانشین ۀمقایس. 9 جدول

 t p اختلاف میانگین  انحراف معیار  میانگین  

 001/0 61/7 -53/2 586/0 32/2 موجود 

    621/0 85/4 مطلوب

 

 دارمعنیبنابراین بین وضعیت موجود و مطلوب تفاوت  است، دارمعنی p<5/0در سطح   شدهمشاهده  t،  9جدول  هاییافتهبراسا    
جانشللینی در  ریزیبرنامهارزیابی  ۀاجتماعی در مؤلف  وکارهایکسبپروری و استعدادیابی آن در  وجود دارد و میانگین نظام جانشین

 از وضعیت مطلوب کمتر است. داریمعنی موربهوضعیت موجود 

 وجود دارد. یاجتماعی، تفاوت معنادار  وکارهایکسبشیلی در  هایمهارتمیان وضعیت موجود و مطلوب انتقال  8-1 ۀفرضی 

 اجتماعی  وکارهایکسبشیلی در   هایمهارتوضعیت موجود و مطلوب انتقال  ۀمقایس. 10 جدول

 t p اختلاف میانگین  انحراف معیار  میانگین  

 001/0 68/10 -69/1 687/0 76/2 موجود 

    746/0 45/4 مطلوب

 

بنللابراین بللین وضللعیت موجللود و مطلللوب تفللاوت  است، دارمعنی p<5/0در سطح  شدهمشاهده t، 10جدول  هاییافتهبراسا    
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از   داریمعنللی  موربللهاجتمللاعی در وضللعیت موجللود    وکارهایکسللبشللیلی در    هایمهارتوجود دارد و میانگین انتقال    دارمعنی
 وضعیت مطلوب کمتر است.

اجتمللاعی تفللاوت  یوکارهاپروری و استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در کسبمیان وضعیت موجود نظام جانشین  اصلی:  ۀفرضی 
 معناداری وجود دارد.

 اجتماعی  وکارهایکسبپروری و استعدادیابی آن در وضعیت موجود و مطلوب میزان نظام جانشین ۀمقایس. 11 جدول

 t p اختلاف میانگین  انحراف معیار  میانگین  

 / 001 32/14 -06/2 754/0 66/1 موجود 

    523/0 72/3 مطلوب

  

بنللابراین بللین وضللعیت موجللود و مطلللوب تفللاوت   است،  دارمعنی  p<5/0در سطح    شدهمشاهده  t،  11جدول    هاییافتهبراسا   
 موربهاجتماعی در وضعیت موجود  وکارهایکسبآن در  پروری و استعدادیابی ووجود دارد و میانگین میزان نظام جانشین  دارمعنی
 از وضعیت مطلوب کمتر است.  داریمعنی

 گیریبحث و نتیجه.4
پروری و اسللتعدادیابی و وضللعیت مطلللوب آن در میان وضعیت موجللود نظللام جانشللینبود که    شده  انیباول پژوهث    ۀدر فرضی 

 t  ،، تفاوت معناداری وجللود دارد. براسللا  یافتللهمندنظامایجاد تعهد به استقرار برنامۀ جانشینی    ۀاجتماعی در مؤلف  یوکارهاکسب

 ۀوجود دارد و میللانگین مؤلفلل   داریمعنبنابراین بین وضعیت موجود و مطلوب تفاوت    است،  داریمعن  p<5/0در سطح    شدهمشاهده
علت ایللن امللر  از وضعیت مطلوب کمتر است. یداریمعن موربهدر وضعیت موجود   مندنظامایجاد تعهد به استقرار برنامۀ جانشینی  

ردی کلله ف  ،اسا  این    و بر  کندیمپروری نوعی وابستگی عامفی و روانی به سازمان ایجاد  تعهد به جانشیناین باشد که    تواندیم
و در سللازمان مشللارکت فعللال دارد، بللا آن  ردیلل گیمهویت خود را از سازمان  پروری سازمان خود متعهد است،به جانشین  شدتبه
. راستاسللتهم(  2024ایللنگلا )  پژوهث  با  آمدهدستبهشایان  کر است که نتایج    .بردیمو از عضویت در سازمان لذت    زدیآمیدرم

پروری و اسللتعدادیابی و وضللعیت مطلللوب آن در بود که میان وضللعیت موجللود نظللام جانشللین  شده  انیبدر فرضیۀ دوم پژوهث  
 t  آمدهدسللتبهتوجلله بلله نتللایج    بللاری وجللود دارد.  ارزیابی الزامات کللار فعلللی، تفللاوت معنللادا  ۀاجتماعی در مؤلف  یوکارهاکسب

وجللود دارد و نظللام  یداریمعنلل بنابراین بللین وضللعیت موجللود و مطلللوب تفللاوت   است،  داریمعن  p<05/0در سطح    شدهمشاهده
 یداریمعنلل  موربللهارزیابی الزامات کار فعلی در وضعیت موجود  ۀاجتماعی در مؤلف یوکارهاکسبپروری و استعدادیابی در  جانشین

کار فعلی در هر سازمانی ضروری   ۀاین باشد که ایجاد آمادگی و آگاهی دربار  تواندیماین امر    علتاز وضعیت مطلوب کمتر است.  
 بللا آمدهدسللتبهشایان  کللر اسللت کلله نتللایج   .شوندیمپروری  جانشین  ۀآمادگی، املاع و آگاهی لازم در حوز  سبب  چراکهاست.  

میللان وضللعیت موجللود نظللام کلله  بللود    شده  انیبدر فرضیۀ سوم پژوهث  .  راستاستهم  (2024یسی )ساموئل و موحد عپژوهث  
 ، تفاوت معنللادارییارزیابی عملکرد فرد  ۀاجتماعی در مؤلف  یوکارهاکسبپروری و استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  جانشین

بنابراین میللان وضللعیت موجللود نظللام   است،  داریمعن  p<05/0در سطح    شدهمشاهده  t  ،آمدهدستبهوجود دارد. با توجه به نتایج  
، تفاوت معنللاداری یارزیابی عملکرد فرد  ۀاجتماعی در مؤلف  یوکارهاکسبپروری و استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  جانشین

از اولویللت و اهمیللت   یابرنامللهبه ایجاد چنللین    فرادستاناین باشد که ارزیابی عملکرد فردی مدیران و    تواندیم  علتوجود دارد.  
ارتبللاط مناسللب میللان  جللادیاکافی،  ۀمنظم در این زمینه، اختصار بودج یهابرنامهمعنا که تدوین   نیبدبرخوردار است،    یاژهیو

و راهبردهای سازمان با این برناملله و عملکللرد فللردی مللدیران ارشللد بلله ایللن برناملله و آگللاه سللاختن افللراد از   بلندمدتاهداف  
پللژوهث  بللا آمدهدسللتبهقرار گیرد. شایان  کر است کلله نتللایج   توجه  موردکار فعلی و شیل آینده در سازمان باید    یهاتیمسئول
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پروری و میان وضعیت موجللود نظللام جانشللینکه  بود    شده  انیبدر فرضیۀ چهارم پژوهث  .  راستاستهم  (1397)  یعقوبیداودی و  
 بللاارزیابی الزامات کار آینده، تفاوت معناداری وجللود دارد.    ۀاجتماعی در مؤلف  یوکارهاکسباستعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  

پروری و میان وضعیت موجود نظللام جانشللینبنابراین   است،  داریمعن  p<05/0در سطح    شدهمشاهده  t  آمدهدستبهتوجه به نتایج  
 ارزیابی الزامات کار آینللده، تفللاوت معنللاداری وجللود دارد.  ۀاجتماعی در مؤلف  یوکارهاکسباستعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  

چنللدانی  ۀپروری بدون ارزیابی الزامات کللار آینللده از سللوی مللدیران نتیجلل جانشین  یهابرنامهاین باشد که    تواندیمعلت این امر  
 ود  نمزیت رقابتی در کارهای آینده باش  منشأ  توانندیمکارکنان مستعد و شایسته  که  باید باور داشته باشند    رانیمدنخواهند داشت؛  

همچنین باید اعتقاد قلبی داشته باشند که استعداد یک منبع و وروت سازمانی است و   ؛گذارندیم  میمستق  ریتأوبر الزامات کار آینده  
سللاموئل و  پللژوهث بللا آمدهدسللتبهخار محدود و محبو  کرد. شایان  کر است که نتللایج   ۀنباید آن را در یک واحد یا وظیف

پروری و میللان وضللعیت موجللود نظللام جانشللینکلله  بللود    شده  انیبدر فرضیۀ پنجم پژوهث    .راستاستهم(  2024موحد عیسی )
 بللا، تفاوت معناداری وجود دارد. یفرد یارزیابی استعدادها  ۀاجتماعی در مؤلف  یوکارهاکسباستعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  

پروری و میان وضعیت موجود نظللام جانشللینبنابراین    است،  داریمعن  p<05/0در سطح    شدهمشاهده  t  آمدهدستبهتوجه به نتایج  
 ، تفللاوت معنللاداری وجللود دارد.یفرد  یاجتماعی در مؤلفه ارزیابی استعدادها  یوکارهاکسباستعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  

 تواندیمآن  یهاتیقابلمدیریت ارشد سازمان به استعدادهای فردی و  ۀنانیبخو  این باشد که نگاه مثبت و  تواندیماین امر   علت
برای حفللظ کارکنللان ظهللور پیللدا   یگذارهیسرمااختیار به کارکنان و    ضیتفودر آموز  کارکنان،    یگذارهیسرمادر مواردی چون  

 مطالعه  مورددر سازمان    مندنظاماستفاده از این رویکرد    دیشاتوجه به نبود آشنایی و آگاهی کافی با ارزیابی استعداد فردی،    باکند.  
 آنهللا  یعواملی چون عملکرد و اسللتعدادهای افللراد در انتخللاب و ارتقللا  معمولًا  مطالعه  مورددر سازمان    چراکه  ،کمی مشکل باشد

 شللده انیلل ب. در فرضیۀ ششم پللژوهث راستاستهم  (2024اینگلا )  پژوهث  با  آمدهدستبه کر است که نتایج    شایاندخیل است.  
پللر  ۀاجتمللاعی در مؤلفلل   یوکارهاکسللبپروری و استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  میان وضعیت موجود نظام جانشینکه  بود  

 اسللت، داریمعنلل  p<05/0در سللطح  شدهمشاهده t ،آمدهدستبهتوجه به نتایج  باکردن خأ پرورشی، تفاوت معناداری وجود دارد. 
پللر   ۀاجتمللاعی در مؤلفلل   یوکارهاکسبپروری و استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  میان وضعیت موجود نظام جانشینبنابراین  

 یزیربرنامللهایللن باشللد کلله یکللی از عوامللل مهللم در   توانللدیمایللن امللر    علت.  کردن خأ پرورشی، تفاوت معناداری وجود دارد
قوی برای انتخاب رهبران آینده در اختیللار  سازوکاریپرورشی  یخأهاکردن  پرپرورشی است.  یخأهاپر کردن   ،پروریجانشین
 هفللتمدر فرضیۀ  .  راستاستهم  (2020)  ویک  یدیسحسن و  پژوهث    با  آمدهدستبه کر است که نتایج    شایان.  گذاردیم  هاسازمان

ارزیللابی   ۀاجتمللاعی در مؤلفلل   یوکارهاکسللبپروری و استعدادیابی و وضللعیت مطلللوب آن در  میان وضعیت موجود نظام جانشین

 اسللت،  داریمعن  p<05/0در سطح    شدهمشاهده  t  ،آمدهدستبهبا توجه به نتایج    جانشینی، تفاوت معناداری وجود دارد.  یزیربرنامه
 ۀاجتمللاعی در مؤلفلل  یوکارهاکسللبپروری و اسللتعدادیابی و وضللعیت مطلللوب آن در میان وضعیت موجود نظام جانشینبنابراین  
 (2024ایللنگلا )پللژوهث  بللا آمدهدسللتبهشایان  کر اسللت کلله نتللایج  جانشینی، تفاوت معناداری وجود دارد.  یزیربرنامهارزیابی  

 یوکارهاکسللبشللیلی در  یهللامهارتمیان وضعیت موجود میان وضعیت موجود و مطلوب انتقال   هشتمدر فرضیۀ  .  راستاستهم

بوده بنابراین میللان   داریمعن  p<05/0در سطح    شدهمشاهده  t  آمدهدستبهبا توجه به نتایج    وجود دارد.  یاجتماعی، تفاوت معنادار
وجود دارد. شایان  کر اسللت کلله   یاجتماعی، تفاوت معنادار  یوکارهاکسبشیلی در    یهامهارتوضعیت موجود و مطلوب انتقال  

 شرح زیر است:کاربردی بهپیشنهادهای .  راستاستهم  (1397) یعقوبیداودی و  پژوهث با آمدهدستبهنتایج 

عنوان یکی از برنامۀ عملی و مدونی برای یافتن استعدادها و جانشین ساختن آنها تعریخ کنند که به  تحت بررسی،مدیران سازمان  
بودجه و وقت کللافی اختصللار  ،توسعۀ منابع انسانی، جزو اهداف بلندمدت سازمان قرار گیرد و برای اجرای این برنامه  یهابرنامه

 یدرستدارند، مدیران باید بتوانند به  بالاتر را  یهاصورت بالقوه امکان ارتقا به پستدهند. برای شناسایی استعدادهای موجود که به
منظور آگاهی کارکنان از مسللیر آموزشی، پرورشی و ضمن خدمت را به  یهارا ارزیابی کنند. مدیران باید کارگاه  ردستانیعملکرد ز

هللا خود را به شرکت در این کارگاه بایدو احتمالی آینده برگزار کنند و کارکنان نیز شیل فعلی    یهاتیشیلی، احتمال ارتقا و مسئول
عنوان ابزاری بللرای شناسللایی نیازهللای قابللل توجیلله آموزشللی و پرورشللی پروری بهبرنامۀ جانشین  بایدملزم کنند. بدین منظور،  
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و آنان را برای   کندیکمک م  شانیشیل فعل  یهاتیآموز  افراد به پاسخگو بودن آنها برای مسئول  .در نظر گرفته شودکارمندان  
یکی  باشد. آنانو یادگیری سازمانی   افرادابزاری برای آگاهی    تواندی. پرور  کارکنان مسازدیآینده آماده م  یهاتیارتقا به مسئول

ها و دانللث خللود را در اختیللار بالاتر این است که افللراد املاعللات، تجربلله  یهاآماده کردن افراد برای پست  یهاراه  نیتراز مهم
افللراد فرصللت  ۀخالی موجود در سازمان آگاه کنند تا برای هم  یهاخود را از پست  ردستانیز  ۀهمنیز  یکدیگر قرار دهند و مدیران  

 یهاخار باقی نماند. برای انتخاب و گللزینث درسللت افللراد بللرای پسللت  یابرابری وجود داشته باشد و این امر در انحصار عده
جدید مدیریت منللابع انسللانی  یهابا توجه به برنامهباید  شود و قوانین و مقررات    دیسنتی ارتقا تأک  یهابر رو    ، نباید فقطکلیدی

افراد صورت پذیرد. رویکردهای نوین متعللددی  یهای، استعدادها و توانمندهایستگینظام ارتقا براسا  شا  کهیمورتیییر یابند، به
 ۀبرای انتخاب افراد وجود دارد، مانند مراحی مجدد سازمانی، مراحی مجدد فرایند، استفاده از منابع انسانی خارج از سازمان، استفاد

از کارکنللان  ریپللذرقابت یهللادیگر، استفاده از دو نفر در یک سمت، فراهم آوردن فهرسللت مهارت  یهاموقت از کارکنان سازمان
در   یاستهیبه نحو شا  تواندیبااستعداد خارج از سازمان، چرخث شیلی، استخدام موقت و ... که استفاده از این رویکردهای جدید م

پروری ایجاد مخزنی از استعدادهاسللت، محصول فرایند جانشین  نیترسازمانی مؤور باشد. با توجه به اینکه مهم  یهاپر شدن پست
را از  ترسللتهیاصلی موجود در سازمان مخزنی از استعدادها وجود داشته باشد تللا بتللوان فللرد شا  یهاپست  همۀشایسته است برای  

شدن با مسائل نامترقبه مانند فوت، بازنشستگی یا از دست دادن کارکنان و مللدیران،   میان آنها برگزید. با این رو  هنگام مواجه
 و افراد دچار سردرگمی نخواهند شد. ماندیاصلی خالی نم  یهاپست

زمللانی  یهاتیمحللدودیت زمللانی: محللدود زیر قللرار دارد: یهاتیاین پژوهث از سه بعد زمانی، مکانی و موضوعی تحت محدود
پژوهث  ؛دهدیدقت مطالعه را کاهث م که هر پژوهث دانشگاهی است یهاتیاز محدود یریگنمونه  ۀپژوهث و کوتاه بودن دور

 ۀاملاعللات از افللراد جامعلله در یللک دور  یآوردر این پژوهث جمللعکه  از این امر مستثنا نبوده است. شایان  کر است    نیز  حاضر
شللیلی در  یهللامهارتبر انتقللال  مؤورپروری  عوامل جانشین  یهاشاخصزمانی بررسی    ۀمحدودی صورت گرفته است.  اههفتیک

 نبوده باشد. ریتأویبخار روی این محدوده  هایکه امکان دارد نوسان استخاصی  ۀپژوهث حاضر معطوف به محدود
 توانللدیآمللاری حاضللر نم ۀنظر مکانی صرفاً محدود به بخث خاصی از جامعه اسللت و جامعلل   محدودیت مکانی: پژوهث حاضر از

 ،هانهیزم  برخیدر    تواندیمکه    شدهاجتماعی بررسی    یوکارهاکسبدر این پژوهث  کل جوامع باشد.  کاملی برای تعمیم به  ۀنمایند
 دچارمحدودیت موضوعی: پرسشنامه در  ات خود  نیز داشته باشد. ییهاتفاوتدیگر  یهاسازمانو  هاشرکتبا    ارهایمعو    هاتیاولو

در ایللن   پروری شللود.جانشللینۀ  ها و سلای  مللدیران در حللوزمور عمی  وارد نگر  به  تواندیفراوانی است که نم  یهاتیمحدود
شللیلی تعریللخ و   یهللامهارتبر انتقللال    مؤورپروری  عوامل جانشین  یهاشاخصمعیار و زیرمعیار خار برای    چندپژوهث نقث  

شللرح زیللر به  آتی  هایپیشنهادهایی برای پژوهثرو  از این  .اندو زیرمعیارهای دیگری نیز دخیل  ارهایمع  کهیدرصورت  شده،بررسی  
 است:

دیگر در   یارهایرمعیغاضافه کردن معیارها و  و همچنین    دیگر  یهاشرکتیا    هاسازمانبررسی این پژوهث یا پژوهشی مشابه در  
 .شیلی بر اسا  مدیریت استعداد یهاپروری مؤور بر انتقال مهارتعوامل جانشین  یهاشاخص ۀزمین
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