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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 معضل اجتماعی یا زیست  وکارکسبنوعی  وکار اجتماعی  کسب
عبارت  بهکند.  برای رسیدن به پایداری مالی و عملیاتی استفاده می   وکاری کسبهای  از مدل   کهدرحالی است،  
بیشتر برای گسترش    آمدهدستبه ، اما سود  اندهای سنتی در پی سودآوری مثل شرکت   وکارها کسب ، این  دیگر
از سوی    .شود و نه لزوماً برای افزایش ثروت سهامدارانهای اجتماعی و حل مشکلات استفاده می فعالیت
انسانی جا  یهادر سال دیگر   دانش    ۀانسانی داده است و توسع   ۀخود را به سرمای  ی اخیر که مفهوم منابع 
 پروری جانشین   نظام   موجود  وضعیت  شود. هدف پژوهش حاضر، سنجشمیتلقی    یبنیاد تمدن بشر  ترینمهم 
  -شناسی پژوهش توصیفیاست. روش   وکارهای اجتماعیکسب  در  مطلوب  وضع   به   دستیابی  راهکارهای  و 

است. کاربردی  نوع  از  و  نمونه   پیمایشی  طریق  از  منظور  این  دسترس،  برای  در  افراد    150گیری  از  نفر 
و  کسب استاندارد گردآوری  از یک پرسشنامۀ  استفاده  با  آنها  و اطلاعات  انتخاب شدند  اجتماعی  وکارهای 

اسمیرنوف(،   -کاررفته شامل آمار توصیفی و استنباطی )آزمون کولموگروفهای آماری به تحلیل شد. روش 
دهد  است. نتایج نشان می  SPSS 22افزارهای آماری ای و تی دوجفتی با استفاده از نرم نمونهآزمون تی تک 

جانشین که   نظام  موجود  وضعیت  در    یپرورمیان  آن  مطلوب  وضعیت  اجتماعی کسبو  تفاوت    وکارهای 
 معناداری وجود دارد.
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 مقدمه .1
وکار اجتماعی ایجاد دیگر کسببعبارت وکار اسبت که هدف اصبلی آن اجتماعی اسبت؛ به، نوعی کسبب1وکار اجتماعیکسبب     
شبود تا یک یا نند مشبکل اجتماعی نظیر فقر، اعتیاد، بیکاری، طلا ، کار کودکان، مشکلات فرهنگی، مشکلات محیز زیستی  می

اجتماعی، با مفاهیم دیگری مانند مسبوولیت اجتماعی، کارآفرینی اجتماعی    وکارکسبب(.  Yunus et al., 2010و ... را برطرف کند )
یعنی نخسبت باید    ؛های مهم جامعه اسبتاجتماعی، حل یکی از نالش  وکارکسببترین هدف یا مؤسبسبۀ اجتماعی تفاوت دارد. اصبلی

اجتماعی سود  وکارکسباجتماعی شکل گیرد. در  وکارکسبیک  ،نالشی اجتماعی وجود داشته باشد تا حول محور حل این نالش
 Gamarra)  بردار آن نخواهند بودپایداری همان هدف اجتماعی خواهد نرخید و فرد یا افراد خاصببی بهره ۀدر نرخ آمدهدسببتبه

& Girotto, 2022ریزی جبایگزینی( مثبال برنبامبهوکبار ببه توانبایی انجبام دادن برخی از و بای  خبای )برای  (. این نوع کسبببب
 (. Gabriel et al., 2020اختصای دارد )

وکار اجتماعی در سبراسبر جهان میلیون کسبب  10 در حدود،  2024گزارش »انجمن جهانی اقتصباد  در ابتدای سبال   براسباس      
های )مرکز پژوهش اندبه خود اختصبای داده سبراسبر جهانمیلیون از مشبالل دولتی و لیردولتی را در  200مجموع  که در اندفعال

انسببانی داده و توسببعۀ دانش   ۀخود را به سببرمای یاخیر که مفهوم منابع انسببانی جا هایسببالدر (. از سببوی دیگر  1403مجلس، 
، رویارویی با مسبالل پیییده سبازمانی بیش از آنکه نیاز به ابزارآ ت پیشبرفته داشبته باشبد،  شبودمیتلقی   یبنیاد تمدن بشبر  ترینمهم

به   یاز مسبالل ضبرور  هاسبازمانانسبانی مسبتعد و شبایسبته در   یروی، جذب و اسبتخدام نشبکبینیاز دارد.   یبه دانایی و اسبتعداد بشبر
در این زمینه با مشبکل    وکارهای اجتماعی نیزها ازجمله کسببسبازماناز  یاریکه بسب  دهدمینشبان    ها، اما پژوهشرودمیشبمار  
  (.Addison, 2020سازمانی توانایی  زم را ندارند ) هایسرمایه عنوانبهود افراد خ  یو در حفظ و نگهدار اندمواجه
 اسببت خدمات ۀارال در انسببانی منابع رقابتی مزیت  وکارهای اجتماعیها ازجمله کسبببسببازمان در عمده منابع از یکی     

(Aboramadan . et al., 2020 و )هاسبازمان در انسبانی منابع مدیریت به بلندمدت و راهبردی نگرش  نداشبتن دیگر، سبوی از، 
 و خواهد گذاشبت سبازمان برجا در کارکنان خروجی و نگهداشبت ورودی، فرایندهای صبحی  ریزیبرنامه در بسبیاری تأثیرات منفی

 از یکی بنابراین،  ؛(Amusat et al., 2022) خواهد شببد سببازمان مأموریت نیافتن  تحقق و اثربخشببی ،وریبهره کاهش سبببب

 و مشبالل باانگیزه در و متخصب  کارآمد، انسبانی منابع ،شبدهتعیین پیش از اهداف به هاسبازمان در رسبیدن بسبیار تأثیرگذار عوامل
  (.Alqershi et al., 2022) است سازمانی متعدد هایجایگاه
 خوبی بهو اسبتعدادیابی را   یپرورجانشبین  هایفعالیتاز متخصبصبان منابع انسبانی درصبد   51 که  دهدمینشبان    هاپژوهش     
این  . پیشبینۀ پژوهشبی(Aboramadan et al., 2020) کنندمیرسبمی اجرا  طوربهاین برنامه را   آنها درصبد 21  و فقز  شبناسبندنمی

 ۀاسببتعدادیابی و برنام در زمینۀ  گرفتهانجام  یهاپژوهش کهطوریبهمفهوم در کشببور ما نیز بسببیار محدود و ناشببناخته اسببت؛ 
پرورش جانشبین در  یسبازمان برا یازهایاسبت. بیشبتر مدیران به ن  شبمارانگشبتو صبنعتی    یتجار  هایسبازمانپروری در  جانشبین
 ی . یکی از ابزارهاشببوندنمیپرورش داده   خوبیبهسببازمان   ۀآیند  یازهاین  یو زیردسببتان نیز برا  دهندنمینندان اهمیت   درازمدت

پروری  پروری اسبت. جانشبینبه نام جانشبین  ایبرنامهمشبالل اصبلی سبازمان ایجاد  یزبده برا  یروهایمدیریت اسبتعداد و تأمین ن
یک سبازمان از میان افراد واجد شبرایز و   و اصبلی با  ردهمدیریتی   هایسبمت  یدتصب  یاسبت که طی آن افراد مناسبب برا  ایبرنامه

آینده و   هایسبالمشبالل و مناصبب اصبلی در   یتصبد یانسبانی سبازمان برا  ی. در این فرایند اسبتعدادهاشبوندمیبرگزیده    بااسبتعداد
بر عهده گرفتن این   یبرا تدریجبهمتنوع آموزشبی و پرورشبی   هایبرنامهشبللی شبناسبایی و از طریق  هایمهارتهمینین انتقال  

حصول اطمینان   یکه مدیران سازمان برا مندینظامکوشش سنجیده و یعنی پروری  . جانشینشوندمیآماده   هامسبوولیتمشبالل و 
ه ارتقا تشبویق افراد ب منظوربهو علمی   یفکر  هایسبرمایهو پرورش    یاصبلی و نگهدار هایپسبتو مدیریت در  یاز تداوم رهبر

 . (Rothwell, 2013دهند )میانجام 
 روروبه آنهادر پنج سبال آینده با  هاشبرکتپروری در میان موضبوعات مهمی که جانشبین  ریزیبرنامهدر ارزیابی اهمیت موضبوع       

که  در حالیسبومین موضبوع بسبیار مهم تلقی شبده اسبت.   ،این برنامه  یهسبتند، طبق یک نظرسبنجی بعد از مسبالل مالی و راهبرد
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بسیار محدود است و وکارهای اجتماعی  ویژه در کسببه هاسازمانپروری و استعدادیابی در  در خصوی موضوع جانشین هاپژوهش
در بنابراین این پژوهش   ؛پروری نیسبتبرنامۀ جانشبین  هایجنبه  همۀ  دهندۀنشبانکامل  طوربه، در دسبترس   اندک پیشبینۀ پژوهشبی

 نیسبت   وکارهای اجتماعیکسببشبللی در   هایمهارتپروری و انتقال  جانشبین اجرای هایپی پاسب  به سبؤال زیر اسبت: مؤلفه
  2006وکار اجتماعی نخسبتین بار توسبز محمد یونس برندۀ جایزه صبل  نوبل سبال اصبطلا  کسبب  وکارهای اجتماعی:کسبب     

ده با تأکید بر اهداف اجتماعی است. این اهداف مبتنی بر  زیانوکار لیروکار اجتماعی در تعری  یونس، یک کسبمطر  شد. کسب
وکار اجتماعی هدف اجتماعی در اولویت  تر شبده اسبت. در کسببهای مالی در آن کمرنگشبده و اولویتنیازهای روز جامعه تنظیم 
هایی  وکارهایی که در دو طرف پیوستار ذکرشده قرار دارند، ویژگیوکارهای اجتماعی از هرکدام از کسباست، نه هدف مالی. کسب

لکردهای خود پوشبش دهند. شبده را از محل عموکارهای اجتماعی باید کل هزینۀه صبرفاند. برای مثال، کسببرا به عاریه گرفته
گرفته، منافع و سبود کسبب کنند، اما گذاری صبورتوکار اجتماعی بر این اسبت که در مقابل سبرمایههمینین تلاش صباحبان کسبب

وکارهایی هستند که بر  ای شبیه کسبصورت پایهوکارهای اجتماعی بهمتمرکز بر کسبب سود نیستند. در ساختار سازمانی نیز کسب
وکارهای اجتماعی مؤسبسبۀ خیریه نیسبتند؛ اما به  سبود تمرکز دارند و در پی حداکثرسبازی ثروت سبهامداران خود هسبتند. کسبب

پبرو هفبعببالبیببت و  عببامهببا  و  اجبتبمبباعبی  تببأثبیبرات  دارای  عبلاقببههببای  )البمبنبفبعببه   (.Yunus et al., 2010مبنببدنببد 
شببتاب  اما کنند،می تبعیت رویه این از هم هاسببازمان و دارد وجود باز هایدسببتگاه ۀهم در تحول و تلییر  :پروریجانشببین     

 که امروز جهان درنیسبت.   مقایسبهقابل   امروز با هم فردا تلییرات سبرعت و  دامنه و اسبت دیروز از بیشبتر بسبیار امروز تلییرات

 پیشبرفت حال در مرتب فناوری وشبده  ترپیییده و متلاطم محیز و پیییده شبرایز  و گرفته بیشبتری شبدت اطلاعات جریان

در  ابهام و پیییدگی بر و داده هم دسبتبه  دسبت  شبرایز و این عوامل ،فرماسبتحکم پویا و نفسبگیر رقابت و اسبت روزافزون
 هایسبازمان در خصبویهب اقدام رینکارآمدت و ترینمناسبب وضبعیت، این بر للبه برای اند.افزوده هاسبازمانو  هاشبرکتو  هابنگاه

 پروریجانشبین ۀمقول بر تمرکز و توجه کنونی موقعیت در اسبت. انفعالیو لیر فعا نه اقدامات و انسبانی نیروی به توجه دولتی

 آینده مدیران کردن  آماده و پرورش  و تربیت ،پروریجانشبین ۀقضبی در .آیدمی بحث ادامه در آن د یل که اسبت کار مفیدترین

 بالندگی و تقویت به توجهی شبایان کمکتواند می مدیران بودن کارآمد و قوی و دارد مضباعفی اهمیت مدیریت و اسبت مدنظر

 و  باشبد انسبانی منابع مدیران هایدلدله از یکی مدیران پرورش  اگر  بود. خواهند آینده مدیران آنان از تعدادی که کند کارکنانی
 ,.Belal et al) بود امیدوار گزینینخبه به توانمی ،باشبد داشبته وجود علمی و برنامۀ منسبجم سبازیجایگزین و مدیریابی برای

2022.)  
 که  است بوده و دگرگونی تلییر دستخوش ننان جهان صنعتی  و  اقتصادی  فرهنگی، اجتماعی،  اوضاع گذشته قرن  نیم طول در     

ۀ هم از  که  است  هاییسازمان به  متعلق  آینده  یافت.   گذشته  و حال زمان در  ها سازمان ساختار  میان شباهتی  اندک  توانمی زحمتبه
 از  برخورداری  یافته،توسعه ۀجامع یک نیاز پیش .بگیرند بهره جدید   هاینالش با  رویارویی برای  خود بالفعل و  بالقوه امکانات

 متخص   انسانی منابع وجود  واسطۀبه را خود واقعی اقتدار و قدرت نیز یافتهتوسعه هایسازمانو   است یافتهتوسعه هایسازمان

 در  شود. ما تبیین هایسازمان در باید کارساز و باارزش  منبع این میتاه بنابراین آورند. می دست  به راهبردی هایسرمایه   منزلۀبه

 ۀحوز در یافته سازمان بصیرت و بر بینش مبتنی و بنیادی تحول ایجاد سبب رسد می نظر به که اقداماتی از  یکی  شرایطی،  ننین
 عنوانبه که است متعددی  عوامل وجود  مستلزم اجرا این  . هاستسازمان در  پروری جانشین نظام  اجرای ، شودمی انسانی  منابع

 استعدادهای  آن طی که دارد اشاره یندیافر به پروریجانشین مفهوم شود. و تقویت باشد داشته وجود سازمان در باید ساززمینه

و  آموزش   متنوع های ریزیبرنامه طریق  از  و  شدهشناسایی   آینده،  در  آن  کلیدی  مناصب  و  مشالل برای تصدی  سازمان انسانی
 پررقابت دنیای در ایستا.  یهدف نه ،است  مستمر و  پویا ییندافر پروری،جانشین .شوندمی آماده مشالل این تصدی برای پرورش

نیروی از فراتر  دیدگاهی باید ها سازمان استعدادها، به دستیابی  برای  امروزی  مدیریت های راهبرد باشند. داشته کار جایگزینی 

 برای کارکنان  توسعۀ  بر باید کند،  توانمند  خود  شللی  های هدف به برای دستیابی  را  کارکنان  باید که  گونههمان پروری جانشین

 (. Addison, 2020) باشد  نیز متمرکز سازمانی  هایهدف به دستیابی
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 و با  رده مدیریتی هایپسبت تصبدی برای مناسبب نیروهای آن طی که اسبت فرایندی پروری،جانشبین:  پروریمفهوم جانشبین      
 اشباره  پروریجانشبین به اهمیت که افرادی اولین از یکی .شبوندمی انتخاب بااسبتعداد و شبرایز واجد افراد میان از سبازمان کلیدی
 از یافتن اطمینان را مدیر اصبلی و ای  از خود، یکی مدیریتی مشبهور اصبل نهارده همان در او اسبت. 1فایول هنری اسبت، کرده

 افراد توسبز سبازمان کلیدی مشبالل شبود، گرفته نادیده این نیاز اگر فایول، عقیدۀ به .داندمی کارکنان شبللی مسبیر پایداری

 هایپسبت تصبدی برای مناسبب کارمندان آن طی که داندمی فرایندی پروری راجانشبین 2کارتا شبد. خواهد تصباحب کفایتبی

 1. جدول (Amusat et al., 2022)شبوند می انتخاب بااسبتعداد و شبرایز واجد افراد میان از سبازمان هر و کلیدی با  رده تییمدیر
 دهد.پیشینۀ تجربی داخلی و خارجی را نشان می

 پژوهش  ۀپیشین  . 1 جدول

 نتایج عنوان پژوهش  نام محقق

و  3امپونگ آنه-وسوا 
 ( 2024) همکاران

پروری در مشالل جانشین یزیرعوامل مؤثر بر برنامه
 محدوده یجنوب صحرا: بررس یقایآفر یخانوادگ

  ی حکمران   ، یتوسبعۀ مهارت، توسبعۀ رهبر  تیمطالعه بر اهم نیا 
برنبامبه پروری در جبانشبببین  یزیربباز و روابز بباز خبانواده در 

 د یجنوب صبحرا تأک  یقایخانواده آفر  تیتحت مالک  یهاشبرکت
  ،یی از آموزش، راهنما تیحما  یرا برا  هااسبتیسب نیا  و  کندیم

  تیریمد  ، راهبردیمنابع   تیریاشببتراک دانش، مد  یهاشبببکه
 ی برا  داریپا یتجار  یهاوهیو شب یانسبان  هیتوسبعۀ سبرما  ، یمال
جامعه    شبرفتیو کمک به پ  ینیجانشب  یهایبه نگران  یدگیرسب
 .کندیم شنهادیپ

سامولل و محمد  
 ( 2024) 4ی سیع 

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

 ی مفهوم

 ی زیراست که برنامه  ییهاییایمطالعه در پی روشن کردن پو  نیا 
استعداد    تیریمد  ۀن یرا در زم  یسازمان  یداریپروری و پاجانشین

  توانند یها معناصر، سازمان  نی. با ادلام ا کندیبه هم مرتبز م
پا  یهاراهبرد اهداف  با  بهتر  را  خود  بلندمدت   یداریاستعداد 

خود  یرقابت  تیو موقع یریپذانعطاف  جهینت هماهنگ کنند و در
 دهند. شیافزا  هیجریوکار نانداز کسبرا در نشم

 ( 2024) 5نگاله یا 
 جادیدر ا  یپروری و توسعۀ رهبرجانشین یزیربرنامه

 استعدادها 

 ی زیرو هم برنامه   یهم توسعۀ رهبرنتایج حاکی از این است که  
  ی منابع انسان  تیریمد  یهافن  یاتیح  یهاخوب، مؤلفه  ینیجانش

ا  هدفشان  که  استعدادها  جادیهستند  لوله  در   ییخز  که  است 
پا زمان  وقت  داریطول  رو شرکت  یباشد.  شخص  یها  و    یرشد 
  ،ی رقابت  تیمز کنند، یم یگذارهیافراد خود سرما یا توسعۀ حرفه

انعطاف  یریپذافانعط مح  یریپذو  با  مواجهه  در  را   زیخود 
تلکسب حال  در  دالماً  وقتکنندیم  تیتقو  رییوکار  به    ی.  نوبت 
 کند یم  نیراهبرد فعال تضم  کیاتخاذ    رسد، یافراد م   تیریمد

کسب موقعکه  در    ز ی آمتیموفق  تیری مد  یبرا   یقو  تی وکارها 
 .تندهس تی در مواجهه با عدم قطع شرفتیانتقال و پ

 

حسن و صدیقی 6 
(2020)   

 حفظ بر جانشینی ریزیبرنامه مؤثر هایشیوه تأثیر
 ای واسطه هاینقش بررسی: کارکنان

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

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

اوبیانوجو 7 و  

( 2021) همکاران  
منزلۀ ضرورت مدیریتی ریزی جانشینی بهبرنامه

 مندحیاتی: یک بررسی نظام

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

انجام   SP سازی فرایندای برای رسمیهای آگاهانهباید تلاش 

 
1. Henry Fayol 

2. Carta 

3. Owusu-Acheampong 

4. Samuel & Mohd Isa 

5. Ingale 

6. Hassan & Siddiqui 
7. Obianuju 
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دهد و این موضوع را درک کند که این فرایند، مستمر، شفاف و  
 .مشارکتی و بنابراین یک ضرورت مدیریتی حیاتی است

 ( 2012) 1آندرو
کیفی در   ۀپروری: یک مطالعجانشین یزیربرنامه

 آموزش عالی خصوصی 
پرورش دیگران شامل پرورش استعداد و تحریک این افراد برای  

 است.  یورهدایت این استعدادها به سمت بهره

 یعقوبیداوودی و 
(1397 ) 

 نظام پروری درجانشین و استعدادیابی برای نارنوبی

 عالی  آموزش

ۀ پیشینۀ تحقیقاتی و همینین فرایندها و مطالع  بااین پژوهش  
جانشینهامدل استعدادیابی،  ی  هامصاحبهپروری،  ی 
بهنیمه و  فریدمن، ساختاریافته  آزمون  و  دلفی  روش  کارگیری 
و    هامؤلفه  نیترمهم استعدادیابی  فرایند  تحقق  عوامل  و 

پروری را شناسایی کرده و تحت نارنوب منسجمی بر  جانشین
پروری )بحران استعداد،  پایۀ عوامل علّی استعدادیابی و جانشین

عوامل   انعطاف(،  و  پاسخگویی  و  راهبردی  ی ا نهیزم اهداف 
و فرایندها و سازگاری فرهنگی(،  گرا تحول)رهبری   ، ساختارها 

)شناخت  سازمدل شایستگی  شناسایی نگرانه نده یآی   ،
تعیین  هاتی موقع و  راهبردی  کلیدی(،  هایستگیشای  ی 
)ارزیابی  نخبه و  هایستگیشایابی  جانشینی  خزانۀ  تشکیل   ،

جذب(، توانمندسازی )طر  مسیر شللی، آموزش و توسعه و نظام 
انگیزش   عملکرد،  جبران  )نظام  نگهداشت  و  ارزیابی(  مدون 

 کرد.  ارالهو پیامدها(   اندازنشممشارکتی و 

 
 در پروریجانشبین هایمؤلفه ۀمقایسب  ( و2016)  ولراث ایمؤلفههفت مدل از اسبتفاده با اسبت شبده تلاش  پژوهش این در      

 تفاوتی پروریجانشبین مطلوب و موجود شبرایز میان آیا شبود که داده پاسب  پرسبش این به مطلوب، وضبعیت و موجود وضبعیت

  ریزیبرنبامبهعلبت انتخباب مبدل   داشبببت   خواهبد یشبببتریب اهمیبت برنبامبه شبببروع این در ابعباد این از یبککبدام و دارد وجود
با   هایشنوشبتهو   آمیختهدر هم معدود دانشبمندانی اسبت که تجارب علمی و عملی را  از اواین اسبت که   ولپروری راثجانشبین
 مبدلشبببود. میتعبدادهبا تلقی  جبانشبببینی و مقولبه پرورش اسببب   ریزیبرنبامبه  ۀدر زمینب   مبأخبذمرجع و    ترینجبامع،  جبانببههمبهآگباهی  

 ریزیبرنامه یالگوها ترینکامل از دارد و مرحله هفت پژوهش این در شبدهاسبتفاده اسبتعدادیابی و پروریجانشبین ریزیبرنامه

 .اندشده دادهنشان  1 شکل در هامؤلفه این .رودمی شمار به پروریجانشین

 پژوهش   شناسیروش  .2
به وضبع مطلوب در    دسبتیابی پروری و راهکارهای  شبده اسبت به سبنجش وضبعیت موجود نظام جانشبین   ی حاضبر سبع   ق ی در تحق   که آنجا    از      

  گر ی به شبمار آورد. ملاک د   ی کاربرد   قات ی از نوع تحق   ق ی هدف تحق  از لحاظ این پژوهش را    توان ی پرداخته شبود، م   وکارهای اجتماعی کسبب 
  قات ی از نوع تحق  توان ی حاضبر را م   ق ی ، تحق ی ژگ ی و   ن ی ا  اسباس   بر که    سبت ها داده   ی گردآور   ۀ نحو  برحسبب   ق ی تحق   ی ها روش   ی بند م ی در تقسب 
 ۀ در این پژوهش شبامل مدیران، کارشبناسبان و خبرگان حوز  مورد نظرآماری   ۀجامعآورد.  حسباب به مقایسبه ای    - ی از نوع علّ  ی ف ی توصب 

 ۀ . حجم نمونه با توجه به جامعاسبت در دسبترس در این پژوهش   گیرینمونه. روش  اسبت  وکارهای اجتماعیکسببمنابع انسبانی  
به   به این منظور،   شبد.   اسبتفاده   2پرسبشبنامه از روش اعتبار محتوا   یی روا   ی بررسب   ی پژوهش برا   ن ی در ا   .شبدگرفته  نفر در نظر    150آماری 
  اتفا  به   شد. آنها   ی نظرخواه   ها ه ی فرض   ی اب ی سؤا ت و ارز  دربارۀ راهنما و مشاور پرسشنامه داده شد و از آنها   استادان نظران و  از صاحب   ی تعداد 

 محاسبه کرد:   توان می با استفاده از فرمول زیر مقدار ضریب آلفا را   . کردند پرسشنامه را تأیید 
 : 1رابطۀ 

 

 
1. Andro 

2. Content validity  
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α  = ضریب آلفای کرونباخ 

n حجم نمونه = 

=𝑆i
 واریانس سؤال   2

=𝑆𝐽
 واریانس کل پرسشنامه 2
 در نهایت اسبت.  رفته  کار ه ب   ی ابزارها  اعتماد قابل  که مقادیر همگی بیانگر پایایی    شبد ابزار بکار برده شبده محاسببه   ی کرونباخ برا  ی ضبریب 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 اطلاعات جمعیت
 

 آمار توصیفی . 2جدول 

)سال(سن  )سال( سابقۀ خدمت  درصد  تحصیلات درصد    درصد  
30تا  20  5/17 دیپلم فو    5/7 10تا  5   45 

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

50تا  40  3/20 لیسانس و با تر فو    3/23 20بیش از    5/17  

  آوری جمعاصبلی پژوهش با توجه به اطلاعات    سبؤالفرعی و سبپس به   سبؤال 8در این قسبمت ابتدا به   ؛ پژوهش   های فرضبیه آزمون    
 .شد داده پاس شده  وتحلیلتجزیهو 
  ۀدر مؤلف  وکارهای اجتماعیکسببپروری و اسبتعدادیابی و وضبعیت مطلوب آن در  میان وضبعیت موجود نظام جانشبین  1-1  ۀفرضبی 

 ، 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

بنابراین بین وضبعیت موجود و مطلوب تفاوت   اسبت،  دارمعنی  p<5/0در سبط   شبدهمشباهده t، 3 جدول  هاییافتهبراسباس         
از وضعیت    داریمعنی  طوربهدر وضعیت موجود    مندنظامایجاد تعهد به استقرار برنامۀ جانشینی   ۀوجود دارد و میانگین مؤلف دارمعنی

 مطلوب کمتر است.
  ۀدر مؤلف  وکارهای اجتماعیکسببپروری و اسبتعدادیابی و وضبعیت مطلوب آن در میان وضبعیت موجود نظام جانشبین.  2-1  ۀفرضبی 

 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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بنابراین بین وضبعیت موجود و مطلوب تفاوت    اسبت، دارمعنی  p<05/0در سبط    شبدهمشباهده t، 4جدول   هاییافتهبراسباس       
ارزیابی الزامات کار فعلی در وضبعیت   ۀدر مؤلف وکارهای اجتماعیکسببپروری و اسبتعدادیابی در  وجود دارد و نظام جانشبین  دارمعنی

 از وضعیت مطلوب کمتر است. داریمعنی طوربهموجود 
  ۀدر مؤلف  وکارهای اجتماعیکسببپروری و اسبتعدادیابی و وضبعیت مطلوب آن در میان وضبعیت موجود نظام جانشبین  .3-1  ۀفرضبی 

 ، 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

بنابراین بین وضبعیت موجود و مطلوب تفاوت    اسبت، دارمعنی  p<5/0در سبط     شبدهمشباهده  t، 5 جدول  هاییافتهاسباس  رب     
  طورببهدر وضبببعیبت موجود    یارزیبابی عملکرد فرد  ۀپروری و اسبببتعبدادیبابی در مؤلفب وجود دارد و میبانگین نظبام جبانشبببین  دارمعنی
 از وضعیت مطلوب کمتر است.  داریمعنی

  ۀاجتماعی در مؤلف  وکارهایکسببپروری و اسبتعدادیابی و وضبعیت مطلوب آن در  میان وضبعیت موجود نظام جانشبین  4-1فرضبیۀ   
 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

بنابراین بین وضبعیت موجود و مطلوب تفاوت    اسبت، دارمعنی  p<5/0در سبط    شبدهمشباهده  t، 6جدول   هاییافتهبراسباس      
ارزیابی الزامات کار آینده    ۀاجتماعی در مؤلف  وکارهایکسببپروری و اسبتعدادیابی در وجود دارد و میانگین نظام جانشبین  داریمعنی

 از وضعیت مطلوب کمتر است. داریمعنی طوربهدر وضعیت موجود 
  ۀاجتماعی در مؤلف  وکارهایکسببپروری و اسبتعدادیابی و وضبعیت مطلوب آن در میان وضبعیت موجود نظام جانشبین  .5-1فرضبیۀ   

 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

بنابراین بین وضبعیت موجود و مطلوب تفاوت   و اسبت  دارمعنی  p<5/0در سبط   شبدهمشباهده t، 7 جدول  هاییافتهس براسبا      
  ی ارزیابی اسببتعدادها   ۀاجتماعی در مؤلف  وکارهایکسبببپروری و اسببتعدادیابی آن در وجود دارد و میانگین نظام جانشببین  دارمعنی
 از وضعیت مطلوب کمتر است. داریمعنی طوربهدر وضعیت موجود  یفرد
  ۀاجتماعی در مؤلف  وکارهایکسببپروری و اسبتعدادیابی و وضبعیت مطلوب آن در میان وضبعیت موجود نظام جانشبین  .6-1  ۀفرضبی 

 پر کردن خلأ پرورشی، تفاوت معناداری وجود دارد.
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 پر کردن خلأ 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

بنابراین بین وضبعیت موجود و مطلوب تفاوت   اسبت و دارمعنی  p<5/0در سبط     شبدهمشباهده t، 8جدول   هاییافتهبراسباس       
پر کردن خلأ پرورشبی    مؤلفهاجتماعی در   وکارهایکسببپروری و اسبتعدادیابی آن در وجود دارد و میانگین نظام جانشبین  دارمعنی

 از وضعیت مطلوب کمتر است. داریمعنی طوربهدر وضعیت موجود 
  ۀاجتماعی در مؤلف  وکارهایکسببپروری و اسبتعدادیابی و وضبعیت مطلوب آن در میان وضبعیت موجود نظام جانشبین  .7-1  ۀفرضبی 

 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

بنابراین بین وضبعیت موجود و مطلوب تفاوت   اسبت،  دارمعنی  p<5/0در سبط   شبدهمشباهده t،  9جدول  هاییافتهبراسباس       
  ریزیبرنامهارزیابی    ۀاجتماعی در مؤلف  وکارهایکسبببپروری و اسببتعدادیابی آن در وجود دارد و میانگین نظام جانشببین  دارمعنی

 از وضعیت مطلوب کمتر است. داریمعنی طوربهجانشینی در وضعیت موجود 
 وجود دارد. یاجتماعی، تفاوت معنادار  وکارهایکسبشللی در  هایمهارتمیان وضعیت موجود و مطلوب انتقال  8-1 ۀفرضی 

 
 اجتماعی  وکارهایکسبشللی 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

بنابراین بین وضبعیت موجود و مطلوب تفاوت   اسبت،  دارمعنی  p<5/0در سبط   شبدهمشباهده t، 10جدول   هاییافتهبراسباس          
از وضعیت    داریمعنی  طوربهاجتماعی در وضعیت موجود    وکارهایکسبشللی در   هایمهارتوجود دارد و میانگین انتقال   دارمعنی

 مطلوب کمتر است.
اجتماعی تفاوت    یوکارهاپروری و اسبتعدادیابی و وضبعیت مطلوب آن در کسببمیان وضبعیت موجود نظام جانشبین اصبلی:  ۀفرضبی 

 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



 1404، شمارة اول، دوم  ، دورةو کار اجتماعیکسب    86

بنابراین بین وضبعیت موجود و مطلوب تفاوت    اسبت، دارمعنی  p<5/0در سبط    شبدهمشباهده  t،  11جدول   هاییافتهبراسباس        
 طور بهاجتماعی در وضعیت موجود    وکارهایکسبآن در  پروری و اسبتعدادیابی ووجود دارد و میانگین میزان نظام جانشبین  دارمعنی
 از وضعیت مطلوب کمتر است.  داریمعنی

 
 ( 2016) ولراثپروری جانشین ایستارهمدل  . 1شکل 

 باید برنامه این که بدین معنا اسبت. پروریجانشبین برنامۀ اسبتقرار و مندنظام جانشبینی ریزیبرنامه به تعهد ایجاد مؤلفه اولین      

 با تر هایپسبت در آنها سباختن جانشبین و کارکنان  یتوانمند یارتقا یبرا باشبد، مرتبز سبازمان یراهبرد و بلندمدت اهداف با

 طر  ، بایدبرنامه این شبروع یبرا همینین باشبد؛ سبازمان مدیران مورد پذیرش  و باشبد داشبته وجود سبازمان در مدونی برنامۀ

در  را فعلی کار الزامات باید مسبوو ن اسبت؛ فعلی کار الزامات ارزیابی مؤلفه دومین باشبد. موجود در سبازمان کافی ۀبودج و عملی
 رهبران موجود اسبت. سبازمان یکجا در مدیریتی اصبلی هایسبمت که کنند روشبن را مسبوله این و کرده  ارزیابی اصبلی هایسبمت

الزامات  به باید،  جانشبینی یبرا مؤثر ریزیبرنامه یبرا و باشبند آگاه فعلی سبازمان وضبعیت از ، بایدآینده یبرا ریزیبرنامه از قبل

 ارزیابی ،طور کلیبه اسبت. یفرد عملکرد ارزیابی سبوم، مرحلۀ .باشبند آگاه یرهبر اسبتعداد ضبع  و قوت نقاط و سبازمان در کار

 و اهداف یافتن تحقق منظوربه مدیریت علمی مفاهیم و اصبول نارنوب در افراد عملکرد گیریاندازه و سبنجش فرایند عملکرد
 حال در دقتی نه با افراد که کندمی مشببخ  ارزیابی این(.  Owusu-Acheampong et al., 2024)سببازمانی اسببت و ای 

 مدیریت هایبرنامه بیشبتر در زیرا اسبت، برخوردار خاصبی حسباسبیت از پرسبش این به پاسب .  هسبتند خود فعلی دادن مشبالل انجام

 ارزیابی کنند. و یفه یادا نحو احسبنبه خود فعلی مشبالل در باید ارتقا شبرایز احراز یبرا افراد که اسبت آن بر فرض جانشبینی و

 پاسخگویی یبرا هاسازمان بیشتر .سازندمی برآورده را مشالل خود در کار الزامات افراد که است دقتی ۀنحو تعیین فرایند عملکرد

 ۀبقی و ترفیع حقو ، افزایش یبرا موجهی دلیل عنوانبه عملکرد ارزیابی از .کنندمیتهیه   را مشبالل از فهرسبتی پرسبش این به
 زیرا تعداد اسبت، مهم بسبیار پروریجانشبین ریزیبرنامه و مدیریت یبرا همینین، هاارزیابی این .شبودمی تصبمیمات اسبتفاده

 در  .دهندمی ارتقا اصبلی  هایسبمت به ،کنندنمی و یفه یادا درسبتیبه خود فعلی مشبالل در که را یافراد هاسبازمان از یمعدود

 نیز را آینده کار و الزامات کرده شبناسبایی را آینده اصبلی هایسبمت باید مدیران ،آینده کار الزامات ارزیابی یعنی نهارم؛ مرحلۀ



 87           بیطهماس /یاجتماع ی وکارهاکسب  تیموفق یبرا یراهبرد یگذاره ی: سرمایپرورنینظام جانش

 ارزیابی یعنی پنجم مرحلۀ کنند. تعیین باشبد اصبلی ثمربخش هایسبمت گرفتن عهده بر یبرا افراد سبازیآماده در کهدرصبورتی  

 اسبتفاده با که اسبت هاییروش  آن از منظور و اسبت جانشبینی ریزیبرنامه و مدیریت هایبرنامه بیشبتر اصبلی بخش ی،فرد اسبتعداد

 در مرحلۀ .گیردمی انجام سبازمان انسبانی منابع از اسبتفاده نحوۀ بهترین تعیین پی در کار این شبود.می افراد ارزیابی اسبتعداد آنها از

 روشبن طرحی و پر را خلأها باید طر  این اسبت.  ضبروری افراد ۀآیند و فعلی هایتوانایی مندنظام ۀمقایسب  ،پرورشبی خلأ کردن پر

 این اسبت. پروریجانشبین ریزیبرنامه ارزیابی نیز آخر مرحلۀ شبوند. لی آمادهشبل یارتقا یبرا افراد آن براسباس  تا کند فراهم را

برنامۀ   بهبود و تعهد حفظ یبرا منظم طوربه باید نیز ارزیابی نتایج و ارزیابی مسببتمر طوربه باید فزاینده، بهبود منظوربه برنامه
 اسبتخدام، انتخاب، شبامل که رودمی به کار یفرایند تعری  یبرا اسبتعدادیابی ۀاز طرفی وا  شبود. اسبتفاده پروریجانشبین مندنظام

 و ابقا نون انتخاب، هاییفعالیت کههنگامی هسبتند؛ مهم سبازمان ۀآیند یبرا اسبتعدادها این و اسبت انسبانی منابع و توسبعۀ ابقا
 استعدادیابی مفهوم یعنی ؛گیردمی استعداد شکل مدیریت ،شوندمی اضبافه پروریجانشبین دیگر هایفعالیت به انسبانی منابع توسبعۀ

 یعنی اسبت؛ یفرد اسبتعداد ارزیابی نیز (2016) ولراث پروریمدل جانشبین هایمؤلفه و ابعاد از یکی اسبت. پروریجانشبین از فراتر

 و پروریجانشبین ریزیبرنامه دربارۀ آنیه به توجه با بنابراین، ؛اسبت شبده تلقی پروریجانشبین هایبرنامه از یکی اسبتعداد مدیریت
 یراسبتا در دو هر اسبتعداد مدیریت و پروریجانشبین ریزیبرنامه که رسبید نتیجه این به توانمی شبد، گفته اسبتعداد مدیریت
 مفهوم مدیریت که معتقدند حوزه دو این محققان و پژوهشببگران از یاریبسبب  .شببوندمی تلقی یکدیگر ملزوم و  زم و یکدیگر

 و معادل یکدیگر با را آنها توانمیو   (Cronshaw & Ashley, 2018) دارند همپوشببانی پرورینجانشببی مدیریت و اسببتعداد
 هایپژوهش در یکدیگر با مبادلهقابل صببورتبه ،دو مفهوم این هایتفاوت با وجود گفت توانمی  بنابراین ؛کرد تلقی معناهم

 و کامل اندازنشبم ،شبوندمی گرفته نظر در واحد صبورتبه مفهوم دو این کههنگامی و روندمیکار  به حوزه این پژوهشبگران
 اند.شده گرفته نظر در واحد ،مفهوم این دو ول،راث یشنهادیپ مدل در رواز این .دهندمی اراله زمینه این در را  تریجامع
 شر  زیر است:های پژوهش حاضر بهفرضیه

تفاوت معناداری وجود   وکارهای اجتماعیکسببپروری و وضبعیت مطلوب آن در میان وضبعیت موجود نظام جانشبین:  فرضبیۀ اصبلی
  دارد.

 :فرعی  هایفرضیه
ایجاد   ۀدر مؤلف  وکارهای اجتماعیکسببپروری و وضبعیت مطلوب آن در میان وضبعیت موجود نظام جانشبینفرضبیۀ فرعی اول: 

 ، تفاوت معناداری وجود دارد.مندنظامتعهد به استقرار برنامۀ جانشینی 

ارزیابی    ۀدر مؤلف  وکارهای اجتماعیکسببپروری و وضبعیت مطلوب آن در میان وضبعیت موجود نظام جانشبینفرضبیۀ فرعی دوم: 
 الزامات کار فعلی، تفاوت معناداری وجود دارد.

ارزیابی    ۀدر مؤلف  وکارهای اجتماعیکسببپروری و وضبعیت مطلوب آن در میان وضبعیت موجود نظام جانشبینفرضبیۀ فرعی سبوم: 
 ، تفاوت معناداری وجود دارد.یعملکرد فرد

ارزیابی    ۀدر مؤلف  وکارهای اجتماعیکسبپروری و وضبعیت مطلوب آن در میان وضبعیت موجود نظام جانشبینفرضبیۀ فرعی نهارم: 
 الزامات کار آینده، تفاوت معناداری وجود دارد.

ارزیابی    ۀدر مؤلف  وکارهای اجتماعیکسببپروری و وضبعیت مطلوب آن در میان وضبعیت موجود نظام جانشبینفرضبیۀ فرعی پنجم: 
 ، تفاوت معناداری وجود دارد.یفرد  یاستعدادها

پر  ۀدر مؤلف  وکارهای اجتماعیکسببپروری و وضبعیت مطلوب آن در میان وضبعیت موجود نظام جانشبینفرضبیۀ فرعی شبشبم: 
 کردن خلأ پرورشی، تفاوت معناداری وجود دارد.

ارزیابی    ۀدر مؤلف  وکارهای اجتماعیکسببپروری و وضبعیت مطلوب آن در میان وضبعیت موجود نظام جانشبینفرضبیۀ فرعی هفتم: 
 جانشینی، تفاوت معناداری وجود دارد. ریزیبرنامه

  وکارهای اجتماعی کسببشبللی در   هایمهارتبه وضبعیت مطلوب انتقال   برای دسبتیابیراهکارهای مختلفی فرضبیۀ فرعی هشبتم: 
 وجود دارد.
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 گیریبحث و نتیجه  .4
پروری و اسبتعدادیابی و وضبعیت مطلوب آن در میان وضبعیت موجود نظام جانشبینبود که  شبده انیباول پژوهش  ۀدر فرضبی      

 t  ،، تفاوت معناداری وجود دارد. براسباس یافتهمندنظامایجاد تعهد به اسبتقرار برنامۀ جانشبینی   ۀاجتماعی در مؤلف  یوکارهاکسبب

  ۀوجود دارد و میانگین مؤلف  داریمعنبنابراین بین وضبعیت موجود و مطلوب تفاوت    اسبت، داریمعن  p<5/0در سبط   شبدهمشباهده
علت این امر  از وضبعیت مطلوب کمتر اسبت.  یداریمعن طوربهدر وضبعیت موجود    مندنظامایجاد تعهد به اسبتقرار برنامۀ جانشبینی 

ردی که ف  ،اسباس این    و بر  کندیمپروری نوعی وابسبتگی عاطفی و روانی به سبازمان ایجاد  تعهد به جانشبیناین باشبد که  تواندیم
 و در سبازمان مشبارکت فعال دارد، با آن   ردیگیمهویت خود را از سبازمان   پروری سبازمان خود متعهد اسبت،به جانشبین شبدتبه
(  2024اینگلا )  پژوهش  ببا  آمبدهدسبببتببهشبببایبان ذکر اسبببت کبه نتبایج    .بردیمو از عضبببویبت در سبببازمبان لبذت    زدیآمیدرم
     .  راستاستهم

پروری و اسبتعدادیابی و وضبعیت مطلوب آن در بود که میان وضبعیت موجود نظام جانشبین  شبده انیبدر فرضبیۀ دوم پژوهش       
  t  آمبدهدسبببتببهتوجبه ببه نتبایج    بباارزیبابی الزامبات کبار فعلی، تفباوت معنباداری وجود دارد.    ۀاجتمباعی در مؤلفب   یوکبارهباکسبببب

وجود دارد و نظام   یداریمعنبنابراین بین وضببعیت موجود و مطلوب تفاوت   اسببت، داریمعن  p<05/0در سببط    شببدهمشبباهده
  ی دار یمعن طوربهارزیابی الزامات کار فعلی در وضبعیت موجود    ۀاجتماعی در مؤلف  یوکارهاکسببپروری و اسبتعدادیابی در جانشبین

کار فعلی در هر سبازمانی ضبروری  ۀاین باشبد که ایجاد آمادگی و آگاهی دربار تواندیماین امر   علتاز وضبعیت مطلوب کمتر اسبت.  
  با آمدهدسبتبهشبایان ذکر اسبت که نتایج  .شبوندیمپروری  جانشبین ۀآمادگی، اطلاع و آگاهی  زم در حوز  سببب نراکهاسبت.  
 .  راستاستهم (2024سامولل و موحد عیسی )پژوهش 

پروری و اسبتعدادیابی و وضبعیت مطلوب آن در میان وضبعیت موجود نظام جانشبینکه بود    شبده انیبدر فرضبیۀ سبوم پژوهش       
 شبده مشباهده t ،آمدهدسبتبهوجود دارد. با توجه به نتایج   ، تفاوت معنادارییارزیابی عملکرد فرد ۀاجتماعی در مؤلف  یوکارهاکسبب

پروری و اسببتعدادیابی و وضببعیت مطلوب آن در بنابراین میان وضببعیت موجود نظام جانشببین اسببت،  داریمعن  p<05/0در سببط  
این باشبد که ارزیابی عملکرد   تواندیم علت، تفاوت معناداری وجود دارد. یارزیابی عملکرد فرد  ۀاجتماعی در مؤلف  یوکارهاکسبب

 یهابرنامهمعنا که تدوین  نیبدبرخوردار اسببت،  یاژهیواز اولویت و اهمیت  یابرنامهبه ایجاد ننین  فرادسببتانفردی مدیران و 
و راهبردهای سبببازمان با این برنامه و   بلندمدتارتباط مناسبببب میان اهداف   جادیاکافی،    ۀمنظم در این زمینه، اختصبببای بودج

 توجه موردفعلی و شبلل آینده در سبازمان باید  کار یهاتیمسبوولعملکرد فردی مدیران ارشبد به این برنامه و آگاه سباختن افراد از 
 .  راستاستهم (1397) یعقوبیداودی و پژوهش  با آمدهدستبهقرار گیرد. شایان ذکر است که نتایج 

پروری و اسبتعدادیابی و وضبعیت مطلوب آن  میان وضبعیت موجود نظام جانشبینکه  بود   شبده انیبدر فرضبیۀ نهارم پژوهش        
  t آمبدهدسبببتببهتوجبه ببه نتبایج    بباارزیبابی الزامبات کبار آینبده، تفباوت معنباداری وجود دارد.    ۀاجتمباعی در مؤلفب   یوکبارهباکسببببدر  

پروری و اسبتعدادیابی و وضبعیت مطلوب  میان وضبعیت موجود نظام جانشبینبنابراین   اسبت،  داریمعن  p<05/0در سبط    شبدهمشباهده
این باشبد که  تواندیمعلت این امر    ارزیابی الزامات کار آینده، تفاوت معناداری وجود دارد.  ۀاجتماعی در مؤلف  یوکارهاکسببآن در 
باید باور داشبته   رانیمدنندانی نخواهند داشبت؛  ۀپروری بدون ارزیابی الزامات کار آینده از سبوی مدیران نتیججانشبین یهابرنامه
 میمسبتق  ریتأثبر الزامات کار آینده   ود  نمزیت رقابتی در کارهای آینده باشب   منشبأ توانندیمکارکنان مسبتعد و شبایسبته  که  باشبند 

 ۀ همینین باید اعتقاد قلبی داشبته باشبند که اسبتعداد یک منبع و ثروت سبازمانی اسبت و نباید آن را در یک واحد یا و یف  ؛گذارندیم
  .راستاستهم( 2024سامولل و موحد عیسی ) پژوهش با آمدهدستبهخای محدود و محبوس کرد. شایان ذکر است که نتایج 

پروری و اسبتعدادیابی و وضبعیت مطلوب آن در میان وضبعیت موجود نظام جانشبینکه بود    شبده انیبدر فرضبیۀ پنجم پژوهش        
 t  آمبدهدسبببتببهتوجبه ببه نتبایج   ببا، تفباوت معنباداری وجود دارد.  یفرد  یارزیبابی اسبببتعبدادهبا ۀاجتمباعی در مؤلفب   یوکبارهباکسبببب

پروری و اسبتعدادیابی و وضبعیت مطلوب  میان وضبعیت موجود نظام جانشبینبنابراین   اسبت،  داریمعن  p<05/0در سبط    شبدهمشباهده
این باشبد  تواندیماین امر   علت ، تفاوت معناداری وجود دارد.یفرد  یاجتماعی در مؤلفه ارزیابی اسبتعدادها  یوکارهاکسببآن در 

 ی گذارهیسبرمادر مواردی نون  تواندیمآن   یهاتیقابلمدیریت ارشبد سبازمان به اسبتعدادهای فردی و  ۀنانیبخوش که نگاه مثبت و 
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توجبه ببه نبود آشبببنبایی و   ببابرای حفظ کبارکنبان  هور پیبدا کنبد.    یگبذارهیب سبببرمبااختیبار ببه کبارکنبان و    ضیتفودر آموزش کبارکنبان،  
در  نراکه ،کمی مشبکل باشبد مطالعه  مورددر سبازمان  مندنظاماسبتفاده از این رویکرد   دیشباآگاهی کافی با ارزیابی اسبتعداد فردی، 

ذکر اسبت که  شبایاندخیل اسبت.    آنها  یعواملی نون عملکرد و اسبتعدادهای افراد در انتخاب و ارتقا معموً   مطالعه  موردسبازمان 
 .  راستاستهم  (2024اینگلا ) پژوهش با آمدهدستبهنتایج 

پروری و اسبتعدادیابی و وضبعیت مطلوب آن در میان وضبعیت موجود نظام جانشبینکه بود   شبده انیبدر فرضبیۀ شبشبم پژوهش       
 شبده مشباهده  t ،آمدهدسبتبهتوجه به نتایج  باپر کردن خلأ پرورشبی، تفاوت معناداری وجود دارد.  ۀاجتماعی در مؤلف  یوکارهاکسبب

پروری و اسببتعدادیابی و وضببعیت مطلوب آن در میان وضببعیت موجود نظام جانشببینبنابراین   اسببت،  داریمعن  p<05/0در سببط  
این باشبد که یکی از  تواندیماین امر    علت. پر کردن خلأ پرورشبی، تفاوت معناداری وجود دارد  ۀاجتماعی در مؤلف  یوکارهاکسبب

قوی برای   سبازوکاریپرورشبی    یخلأهاکردن   پرپرورشبی اسبت.    یخلأهاپر کردن   ،پروریجانشبین یزیربرنامهعوامل مهم در  
  ( 2020) ویک  یدیسب حسبن و پژوهش    با آمدهدسبتبهذکر اسبت که نتایج  شبایان. گذاردیم هاسبازمانانتخاب رهبران آینده در اختیار  

 .  راستاستهم

اجتماعی در   یوکارهاکسبپروری و استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  میان وضعیت موجود نظام جانشین هفتمدر فرضیۀ        

  p< 05/0در سبط    شبدهمشباهده t  ،آمدهدسبتبهبا توجه به نتایج  جانشبینی، تفاوت معناداری وجود دارد.  یزیربرنامهارزیابی    ۀمؤلف
اجتماعی    یوکارهاکسببپروری و اسبتعدادیابی و وضبعیت مطلوب آن در  میان وضبعیت موجود نظام جانشبینبنابراین    اسبت،  داریمعن

اینگلا پژوهش  با  آمدهدسببتبهشببایان ذکر اسببت که نتایج  جانشببینی، تفاوت معناداری وجود دارد.  یزیربرنامهارزیابی    ۀدر مؤلف
 .  راستاستهم  (2024)

اجتماعی،    یوکارهاکسببشبللی در   یهامهارتمیان وضبعیت موجود میان وضبعیت موجود و مطلوب انتقال   هشبتمدر فرضبیۀ       

بوده بنابراین میان وضبعیت    داریمعن  p<05/0در سبط    شبدهمشباهده  t آمدهدسبتبهبا توجه به نتایج  وجود دارد. یتفاوت معنادار
وجود دارد. شببایان ذکر اسببت که نتایج   یاجتماعی، تفاوت معنادار  یوکارهاکسبببشببللی در   یهامهارتموجود و مطلوب انتقال 

 شر  زیر است:کاربردی بهپیشنهادهای .  راستاستهم  (1397) یعقوبیداودی و  پژوهش با آمدهدستبه
عنوان  برنامۀ عملی و مدونی برای یافتن اسبتعدادها و جانشبین سباختن آنها تعری  کنند که به  تحت بررسبی،مدیران سبازمان      

بودجه و وقت کافی    ،توسببعۀ منابع انسببانی، جزو اهداف بلندمدت سببازمان قرار گیرد و برای اجرای این برنامه یهایکی از برنامه
دارند، مدیران باید بتوانند   با تر را  یهاصبورت بالقوه امکان ارتقا به پسبتاختصبای دهند. برای شبناسبایی اسبتعدادهای موجود که به

منظور آگاهی کارکنان  آموزشبی، پرورشبی و ضبمن خدمت را به یهارا ارزیابی کنند. مدیران باید کارگاه ردسبتانیعملکرد ز  یدرسبتبه
خود را به شبرکت در این   بایدو احتمالی آینده برگزار کنند و کارکنان نیز  شبلل فعلی    یهاتیاز مسبیر شبللی، احتمال ارتقا و مسبوول

عنوان ابزاری برای شببناسببایی نیازهای قابل توجیه آموزشببی و پروری بهبرنامۀ جانشببین  بایدها ملزم کنند. بدین منظور، کارگاه
و آنان  کندیکمک م شانیشلل فعل یهاتیآموزش افراد به پاسخگو بودن آنها برای مسوول  .در نظر گرفته شودپرورشی کارمندان 

  آنانو یادگیری سببازمانی    افرادابزاری برای آگاهی  تواندی. پرورش کارکنان مسببازدیآینده آماده م  یهاتیرا برای ارتقا به مسببوول
ها و دانش خود را در جربهبا تر این اسبت که افراد اطلاعات، ت یهاآماده کردن افراد برای پسبت یهاراه نیتریکی از مهم باشبد.

افراد  ۀخالی موجود در سببازمان آگاه کنند تا برای هم  یهاخود را از پسببت ردسببتانیز ۀهمنیز  اختیار یکدیگر قرار دهند و مدیران 
خای باقی نماند. برای انتخاب و گزینش درسببت افراد برای  یافرصببت برابری وجود داشببته باشببد و این امر در انحصببار عده

جدید مدیریت   یهابا توجه به برنامهباید شببود و قوانین و مقررات  دیسببنتی ارتقا تأک  یهابر روش  ، نباید فقزکلیدی  یهاپسببت
افراد صبورت پذیرد. رویکردهای    یهای، اسبتعدادها و توانمندهایسبتگینظام ارتقا براسباس شبا  کهیطورمنابع انسبانی تلییر یابند، به

وجود دارد، مانند طراحی مجدد سبازمانی، طراحی مجدد فرایند، اسبتفاده از منابع انسبانی خارج از  نوین متعددی برای انتخاب افراد
 یهادیگر، اسببتفاده از دو نفر در یک سببمت، فراهم آوردن فهرسببت مهارت  یهاموقت از کارکنان سببازمان  ۀسببازمان، اسببتفاد

 تواند یاز کارکنان بااسبتعداد خارج از سبازمان، نرخش شبللی، اسبتخدام موقت و ... که اسبتفاده از این رویکردهای جدید م  ریپذرقابت
پروری ایجاد محصبول فرایند جانشبین  نیترسبازمانی مؤثر باشبد. با توجه به اینکه مهم  یهادر پر شبدن پسبت یاسبتهیبه نحو شبا
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اصبلی موجود در سبازمان مخزنی از اسبتعدادها وجود داشبته باشبد تا   یهاپسبت  همۀمخزنی از اسبتعدادهاسبت، شبایسبته اسبت برای  
شبدن با مسبالل نامترقبه مانند فوت، بازنشبسبتگی یا از دسبت  را از میان آنها برگزید. با این روش هنگام مواجه ترسبتهیبتوان فرد شبا

 و افراد دنار سردرگمی نخواهند شد. ماندیاصلی خالی نم یهادادن کارکنان و مدیران، پست
زمانی   یهاتیمحدودیت زمانی: محدود  زیر قرار دارد:  یهاتیاین پژوهش از سه بعد زمانی، مکانی و موضوعی تحت محدود      

پژوهش   ؛دهدیدقت مطالعه را کاهش م که  هر پژوهش دانشبگاهی است  یهاتیاز محدود یریگنمونه ۀپژوهش و کوتاه بودن دور
 ۀ اطلاعات از افراد جامعه در یک دور  یآوردر این پژوهش جمعکه از این امر مسببتثنا نبوده اسببت. شببایان ذکر اسببت   نیز حاضببر
شبللی در  یهامهارتبر انتقال   مؤثرپروری  عوامل جانشبین  یهاشباخ زمانی بررسبی   ۀمحدودی صبورت گرفته اسبت.  اههفتیک

 نبوده باشد. ریتأثیبخای روی این محدوده  هایکه امکان دارد نوسان استخاصی  ۀپژوهش حاضر معطوف به محدود
  تواند یآماری حاضبر نم ۀنظر مکانی صبرفاً محدود به بخش خاصبی از جامعه اسبت و جامع محدودیت مکانی: پژوهش حاضبر از      
 ، هانهیزم برخیدر  تواندیمکه  شبدهاجتماعی بررسبی    یوکارهاکسببدر این پژوهش کل جوامع باشبد.  کاملی برای تعمیم به ۀنمایند
  دنار محدودیت موضوعی: پرسشنامه در ذات خود   نیز داشته باشد.  ییهاتفاوتدیگر    یهاسازمانو   هاشبرکتبا    ارهایمعو   هاتیاولو

در این   پروری شببود.جانشببینۀ  ها و سببلایق مدیران در حوزطور عمیق وارد نگرش به تواندیفراوانی اسببت که نم  یهاتیمحدود
شببللی تعری  و  یهامهارتبر انتقال   مؤثرپروری عوامل جانشببین  یهاشبباخ معیار و زیرمعیار خای برای  نندپژوهش نقش 

شبر  زیر به  آتی  هایپیشبنهادهایی برای پژوهشرو از این .اندو زیرمعیارهای دیگری نیز دخیل ارهایمع  کهیدرصبورت شبده،بررسبی  
 است:
 ی ارهایرمعیلاضبافه کردن معیارها و  و همینین    دیگر  یهاشبرکتیا   هاسبازمانبررسبی این پژوهش یا پژوهشبی مشبابه در       

 .شللی بر اساس مدیریت استعداد یهاپروری مؤثر بر انتقال مهارتعوامل جانشین  یهاشاخ  ۀدیگر در زمین
 
 



 91           بیطهماس /یاجتماع ی وکارهاکسب  تیموفق یبرا یراهبرد یگذاره ی: سرمایپرورنینظام جانش

References 
Aboramadan, M., Albashiti, B., Alharazin, H., & Dahleez, K. A. (2020). Human resources management 

practices and organizational commitment in higher education: The mediating role of work engagement. 

International Journal of Educational Management, 34(1), 154–174. https://doi.org/10.1108/IJEM-04-

2019-0160 

Addison, C. C. (2020). Succession planning and leadership development within the federal government: 

Developing future leaders (Doctoral dissertation). Keiser University. 

AlQershi, N. A., Saufi, R. B. A., Mokhtar, S. S. M., Muhammad, N. M. N., & Yusoff, M. N. H. B. 

(2022). Is strategic orientation always beneficial? A meta-analysis of the relationship between 

innovation and business sustainability: A dynamic capabilities perspective from Malaysian insurance 

companies. Sustainable Futures, 4, 100075. https://doi.org/10.1016/j.sftr.2022.100075 

Amusat, W. A., Togun, O. R., Ajiboy, F. A., & Oyewole, F. A. (2022). Green strategies and 

organizational performance of manufacturing sector: Mediating role of green organizational culture. 

American Journal of Research in Business and Social Sciences, 2(2), 1–8. 

https://doi.org/10.58314/899089 

Barner, R. (2016). Bench strength. American Management Association. 

Belal, H. M., Singh, R., Sharma, P., & Foropon, C. (2022). The role of big data & predictive analytics 

in employee retention: A resource-based view. International Journal of Manpower, 43(2). 

https://doi.org/10.1108/IJM-03-2021-0158 

Davoodi, S. A., & Yaghoobi, N. (2018). A framework for talent spotting and succession planning in 

higher education system. Journal of Research in Human Resources Management, 10(1), 161–186. (In 

Persian) https://doi.org/20.1001.1.82548002.1397.10.1.7.0 

Gabriel, P. I., Biriowu, C. S., & Dagogo, E. L. J. (2020). Examining succession and replacement 

planning in work organizations. European Journal of Business and Management Research, 5(2). 

https://doi.org/10.24018/ejbmr.2020.5.2.192 

Gamarra, M. P., & Girotto, M. (2022). Ethical behavior in leadership: A bibliometric review of the last 

three decades. Ethics & Behavior, 32(2), 124–146. https://doi.org/10.1080/10508422.2020.1863799 

Hassan, S. N., & Siddiqui, D. A. (2020). Impact of effective succession planning practices on employee 

retention: Exploring the mediating roles. International Journal of Human Resource Studies, 10(2), 35. 

https://doi.org/10.5296/ijhrs.v10i2.16339 

Ingale, A. (2024). Succession planning and leadership development are important in creating a talent 

pipeline within human resource management. SSRN. https://doi.org/10.2139/ssrn.5031223 

Obianuju, A. A., Ibrahim, U. A., & Zubairu, U. M. (2021). Succession planning as a critical management 

imperative: A systematic review. Modern Management Review, 26(4), 69–92. 

https://doi.org/10.7862/rz.2021.mmr.26 

Owusu-Acheampong, E., Arkaifie, S. J., Afriyie, E. O., & Azu, T. D. (2024). Factors affecting 

succession planning in Sub-Saharan African family-owned businesses: A scoping review. Journal of 

Family Business Management, 14(6), 1099–1118. https://doi.org/10.1108/JFBM-12-2023-0307 

Rothwell, W. J. (2010). Effective succession planning: Ensuring leadership continuity and building 

talent from within (4th ed.). American Management Association. 

Rothwell, W. J. (2016). Ten key steps to effective succession planning. Retrieved from 

http://www.halogensoftware.com/blog/halogen03140704.php 

Samuel, I., & Mohd Isa, M. (2024). The mediating role of talent management in succession planning 

and private organization sustainability: A conceptual article. Journal of Current Social and Political 

Issues, 2(1), 1–10. https://doi.org/10.15575/jcspi.v2i1.703 

Yunus, M., Moingeon, B., & Lehmann-Ortega, L. (2010). Building social business models: Lessons 

from the Grameen experience. Long Range Planning, 43(2–3), 308–325. 

https://doi.org/10.1016/j.lrp.2009.12.005 

 

https://doi.org/10.1108/IJEM-04-2019-0160
https://doi.org/10.1108/IJEM-04-2019-0160
https://doi.org/10.1016/j.sftr.2022.100075
https://doi.org/10.58314/899089
https://doi.org/10.1108/IJM-03-2021-0158
https://doi.org/20.1001.1.82548002.1397.10.1.7.0
https://doi.org/10.24018/ejbmr.2020.5.2.192
https://doi.org/10.1080/10508422.2020.1863799
https://doi.org/10.5296/ijhrs.v10i2.16339
https://doi.org/10.2139/ssrn.5031223
https://doi.org/10.7862/rz.2021.mmr.26
https://doi.org/10.1108/JFBM-12-2023-0307
http://www.halogensoftware.com/blog/halogen03140704.php
https://doi.org/10.15575/jcspi.v2i1.703
https://doi.org/10.1016/j.lrp.2009.12.005

