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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 معضلل اجتملاعی یلا زیسلت وکارکسبنوعی وکار اجتماعی کسب
 عبارتبلهکند. برای رسیدن به پایداری مالی و عملیاتی استفاده می وکاریکسبهای از مدل کهدرحالیاست، 
بیشتر برای گسلتر   آمدهدستبه، اما سود اندسودآوری پی ردهای سنتی مثل شرکت وکارهاکسب، این دیگر

از سلوی  .شود و نه لزوماً برای افلزای  رلروت سلهامدارانهای اجتماعی و حل مشکلات استفاده میفعالیت
دانل   ۀتوسلعانسلانی داده اسلت و  ۀسلرمایخود را بله  یجااخیر که مفهوم منابع انسانی  یهاسالدر دیگر 
 پلروریجانشین نظام موجود وضعیت سنج  ،پژوه  حاضرهدف . شودمیتلقی  یبشرتمدن بنیاد  ترینمهم
 -پلژوه  توصلیفی شناسلیرو  .اسلت اجتماعی وکارهایکسب در مطلوب وضع به دستیابی راهکارهای و

نفلر از افلراد  253گیری در دسلتر،، بلرای ایلن منظلور از قریلو نمونله از نوع کاربردی اسلت. و پیمایشی
استاندارد گردآوری و تحلیل  ۀپرسشنامها با استفاده از یک ارهای اجتماعی انتخاب شدند و اقلاعات آنوککسب

آزمون تی ، اسمیرنوف( -)آزمون کولموگروف شامل آمار توصیفی و استنباقیکاررفته های آماری بهشد. رو 
میلان کله  دهلدمینتایج نشان  .است SPSS 22افزارهای آماری با استفاده از نرم جفتیو تی دو اینمونهتک

تفاوت معناداری وجلود  اجتماعی وکارهایکسبو وضعیت مطلوب آن در  یپرورجانشینوضعیت موجود نظام 
 دارد.
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 مقدمه. 1
شلود اجتماعی ایجاد می وکارکسب یگرد عبارتبه؛ استاجتماعی  آناست که هدف اصلی  وکارکسبنوعی ، 2اجتماعی وکارکسب

را  ...فقر، اعتیاد، بیکاری، قلاق، کار کودکان، مشکلات فرهنگی، مشکلات محیط زیسلتی و  نظیرتا یک یا چند مشکل اجتماعی 
 یلااجتماعی، با مفاهیم دیگری مانند مسئولیت اجتملاعی، کلارآفرینی اجتملاعی  وکارکسب(. Yunus et al., 2010برقرف کند )
یعنی نخسلت بایلد  ؛های مهم جامعه استحل یکی از چال اجتماعی،  وکارکسبترین هدف اصلیاجتماعی تفاوت دارد.  مؤسسۀ

اجتملاعی  وکارکسلباجتماعی شلکل گیلرد. در  وکارکسبیک  ،چالشی اجتماعی وجود داشته باشد تا حول محور حل این چال 
 بلردار آن نخواهنلد بلودفلرد یلا افلراد خاصلی بهره تملاعی خواهلد چرخیلد وپایداری همان هدف اج ۀچرخدر  آمدهدستبهسود 
(Gamarra & Girotto, 2022 .) ریزیبرنامله مثلالبلرای برخلی از والایخ خلا  )دادن به توانایی انجام  وکارکسباین نوع 

 در حلدود، 1311بتدای سلال در ا« انجمن جهانی اقتصاد»گزار   اسا،بر(. Gabriel et al., 2020جایگزینی( اختصا  دارد )
سراسلر میلیون از مشاغل دولتلی و غیردولتلی را در  133 مجموع درکه  اندفعالوکار اجتماعی در سراسر جهان میلیون کسب 23
 یجااخیر که مفهوم منابع انسانی  هایسالدر از سوی دیگر (. 2137مجلس،  هایپژوه )مرکز  اندبه خود اختصا  داده جهان

، رویارویی با مسائل پیچیده سازمانی بی  شودمیتلقی  یبشربنیاد تمدن  ترینمهمدان   توسعۀو انسانی داده  ۀسرمایخود را به 
انسانی مستعد  یروین، جذب و استخدام شکبینیاز دارد.  یبشراز آنکه نیاز به ابزارآلات پیشرفته داشته باشد، به دانایی و استعداد 

 ازجملله هاسلازماناز  یاریبسلکله  دهلدمینشلان  هلاپلژوه ، املا رودملیبه شمار  یضرورائل از مس هاسازمانو شایسته در 
سلازمانی  هایسلرمایه عنوانبلهافلراد خلود  ینگهلدارو در حفظ و  اندمواجهدر این زمینه با مشکل  اجتماعی نیز وکارهایکسب

 منلابع رقابتی مزیت اجتماعی وکارهایکسب ازجمله هاانزمسا در عمده منابع از یکی (.Addison, 2020توانایی لازم را ندارند )

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

 در کارکنلان خروجلی و نگهداشلت ورودی، فراینلدهای صحیح ریزیبرنامه در بسیاری تأریرات منفی ،هاسازمان در انسانی منابع

 ,.Amusat et al) خواهد شلد سازمان مأموریت نیافتن تحقو و ارربخشی ،وریبهره کاه  سبب و خواهد گذاشت سازمان برجا

 متخصص کارآمد، انسانی منابع ،هشدتعیین پی  از اهداف به هاسازمان رسیدن در بسیار تأریرگذار عوامل از یکی بنابراین، ؛(2022

از درصلد  52 کله دهلدمینشان  هاپژوه  (.Alqershi et al., 2022) است سازمانی متعدد هایجایگاه و مشاغل باانگیزه در و
ایلن برنامله را  هلاآن درصلد 12 و فقلط 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  قوربه
و صلنعتی  یتجلار هایسلازماندر  پروریجانشلین ۀبرناملاسلتعدادیابی و  در زمینلۀ هگرفتلانجام یهاپژوه  کهقوریبهاست؛ 
و زیردستان نیلز  دهندنمیان اهمیت ندچ درازمدتپرور  جانشین در  یبراسازمان  یازهاینبه است. بیشتر مدیران  شمارانگشت
مشاغل  یبرازبده  یروهاینمدیریت استعداد و تأمین  یابزارها. یکی از شوندنمیپرور  داده  خوبیبهسازمان  ۀآیند یازهاین یبرا

 یتصلد یابلراست که قی آن افلراد مناسلب  ایبرنامه پروریجانشیناست.  پروریجانشینبه نام  ایبرنامهاصلی سازمان ایجاد 
. در ایلن فراینلد شلوندمیبرگزیلده  بااسلتعدادیلک سلازمان از میلان افلراد واجلد شلرایط و  و اصلی بالاردهمدیریتی  هایسمت

شلللی  هلایمهارتآینلده و همچنلین انتقلال  هلایسلالمشاغل و مناصب اصللی در  یتصد یبراانسانی سازمان  یاستعدادها
. شوندمیآماده  هامسئولیتبر عهده گرفتن این مشاغل و  یبرا تدریجبهپرورشی موزشی و متنوع آ هایبرنامهشناسایی و از قریو 

و ملدیریت در  یرهبلرحصلول اقمینلان از تلداوم  یبلراکه مدیران سلازمان  مندینظامکوش  سنجیده و یعنی  پروریجانشین
 ,Rothwell) دهنلدمیتقلا انجلام راد به ارتشویو اف منظوربهو علمی  یفکر هایسرمایهو پرور   ینگهداراصلی و  هایپست

 هلاآندر پنج سال آینده بلا  هاشرکتدر میان موضوعات مهمی که  پروریجانشین ریزیبرنامه. در ارزیابی اهمیت موضوع (2013
 در سومین موضوع بسیار مهلم تلقلی شلده اسلت. ،این برنامه یراهبردهستند، قبو یک نظرسنجی بعد از مسائل مالی و  روروبه
بسلیار اجتملاعی  وکارهایکسلبدر  ویژهبله هاسلازمانو استعدادیابی در  پروریجانشیندر خصو  موضوع  هاپژوه که  حالی

بنلابراین  ؛نیست پروریجانشین برنامۀ هایجنبه همۀ ۀدهندنشانکامل  قوربه، در دستر، پیشینۀ پژوهشیاندک محدود است و 
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 وکارهایکسلبشلللی در  هلایمهارتو انتقلال  پروریجانشلین اجلرای هایمؤلفهاست:  زیر سؤالپاسخ به  در پیاین پژوه  
 چیست؟ اجتماعی

مطلرح  1330جایزه صلح نوبل سال  ۀبرنداجتماعی نخستین بار توسط محمد یونس  وکارکسباصطلاح  :اجتماعی وکارهایکسب
بر اهداف اجتملاعی اسلت. ایلن اهلداف مبتنلی بلر  تأکید ده بازیانغیر وکارکسباجتماعی در تعریخ یونس، یک  وکارکسبشد. 

تماعی در اولویلت اجتماعی هدف اج وکارکسبدر شده است.  تررنگکممالی در آن  هایاولویتو  شده تنظیمنیازهای روز جامعه 
رنلد، ر داقلرا ذکرشلده پیوسلتارکله در دو قلرف  وکارهاییکسلباجتملاعی از هرکلدام از  وکارهایکسلبنه هدف مالی.  ،است
شلده را از محلل عملکردهلای خلود صرفه ۀکل هزین بایداجتماعی  وکارهایکسب، مثالبرای . اندگرفتهرا به عاریه  هاییویژگی

منلافع و سلود گرفتله، صورت گذاریسرمایهاجتماعی بر این است که در مقابل  وکارکسبپوش  دهند. همچنین تلا  صاحبان 
شلبیه  ایپایله صلورتبهاجتملاعی  وکارهایکسلبار سلازمانی نیلز سلود نیسلتند. در سلاختاما متمرکز بلر کسلب  ،کسب کنند
اجتملاعی  وکارهایکسلبسازی رروت سلهامداران خلود هسلتند. و در پی حداکثردارند تمرکز هستند که بر سود  وکارهاییکسب
 (.Yunus et al., 2010)ند مندعلاقه المنفعهمعااجتماعی و  تأریرات دارای هایپروژهو  هافعالیتبه خیریه نیستند؛ اما  مؤسسۀ

 شلتاب تلییلرات اما ،کنندمی تبعیت رویه این از هم هاسازمان و دارد وجود باز هایدستگاه ۀهم در تحول و تلییر :پروریجانشین

 جریلان کله املروز انهلج درنیسلت.  مقایسله قابلل امروز با هم فردا تلییرات سرعت و دامنه و است دیروز از بیشتر بسیار امروز

 روزافلزون پیشلرفت حلال در مرتب فناوری وشده  ترپیچیده و متلاقم محیط و پیچیده شرایط و گرفته بیشتری شدت اقلاعات

و  هلابنگاهدر  ابهلام و پیچیلدگی بلر و داده هلم دسلت به دست شرایط و این عوامل ،ستفرماحکم پویا و گیرنفس رقابت و است
 دولتلی هایسلازمان در خصلو هبل اقدام کارآمدترین و ترینمناسب وضعیت، این بر غلبه برای اند.افزوده اهسازمانو  هاشرکت

 مفیلدترین پروریجانشلین 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
 کله کند کارکنانی بالندگی و تقویت به توجهی شایان کمکتواند می مدیران بودن کارآمد و قوی و دارد مضاعفی اهمیت مدیریت

 و یابیملدیر بلرای و باشلد انسانی منابع مدیران یهادغدغه از یکی مدیران پرور  اگر بود. خواهند آینده مدیران آنان از تعدادی
 نلیم قول در (.Belal et al., 2022) بود امیدوار گزینینخبه به توانمی ،باشد داشته وجود علمی و منسجم برنامۀ سازیجایگزین
 زحمتبله هکل اسلت بلوده و دگرگلونی تلییلر دستخو  چنان جهان صنعتی و اقتصادی فرهنگی، اجتماعی، اوضاع گذشته قرن

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

 هایسلازمان از برخلورداری ،یافتهتوسعه ۀجامع یک نیازپی  .بگیرند بهره جدید هایچال  با رویارویی برای خود بالفعل و بالقوه

 ۀمنزللبه متخصلص انسلانی منلابع وجلود ۀواسلطبه را خلود واقعی اقتدار و قدرت نیز یافتهتوسعه هایسازمانو  است هیافتتوسعه
 چنلین در شلود. ما تبیین هایسازمان در باید کارساز و باارز  منبع این اهمیت بنابراین .آورندمی دست به راهبردی هایسرمایه

 منلابع ۀحلوز در یافتهسازمان بصیرت و بر بین  مبتنی و بنیادی تحول ایجاد سبب رسدیم نظر به که اقداماتی از یکی شرایطی،

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

 انسلانی اسلتعدادهای آن قلی کله دارد اشلاره یندیافر به پروریجانشین مفهوم شود. و تقویت باشد داشته وجود سازمان در باید

 پلرور  و آملوز  متنوع هایریزیبرنامه قریو از و شده شناسایی آینده، در آن کلیدی مناصب و مشاغل برای تصدی سازمان

 املروزی پررقابت ایدنی در ایستا. یهدف نه ،است مستمر و پویا ییندافر ،پروریجانشین .شوندمی آماده مشاغل این تصدی برای

 ملدیریت هلایراهبرد باشلند. داشلته کلار نیلرویجلایگزینی  از فراتلر دیلدگاهی بایلد هاسلازمان اسلتعدادها، به یابیدست برای

 بلرای کارکنلان توسلعۀ بلر باید کند، توانمند خود شللی هایهدف به برای دستیابی را کارکنان باید که گونههمان پروریجانشین

 (.Addison, 2020) دباش نیز متمرکز سازمانی یهاهدف به دستیابی

 و بلالارده ملدیریتی هایپسلت تصلدی بلرای مناسب نیروهای آن قی که است یفرایند ،پروریجانشین: پروریجانشینمفهوم 
 اشلاره پروریجانشلین به اهمیلت که افرادی اولین از یکی .شوندمی انتخاب بااستعداد و شرایط واجد افراد میان از سازمان کلیدی
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 از یلافتن اقمینلان را مدیر اصلی واایخ از خود، یکی مدیریتی مشهور اصل چهارده همان در او است. 2فایول هنری است، کرده

 افلراد توسلط سلازمان کلیلدی مشلاغل شلود، گرفتله نادیده این نیاز اگر فایول، ۀعقید به .داندمی کارکنان شللی مسیر پایداری

 هایپسلت تصلدی بلرای مناسلب کارمنلدان آن قی که داندمی فرایندی را پروریجانشین 1کارتا شد. دخواه تصاحب کفایتبی

 2جلدول  .(Amusat et al., 2022) شوندمی انتخاب بااستعداد و شرایط واجد افراد میان از سازمان هر کلیدیو  بالارده تییمدیر
 .دهدمیتجربی داخلی و خارجی را نشان  ۀپیشین

 پژوه  ۀشینیپ .1 جدول

 نتایج عنوان پژوهش نام محقق

Owusu-

Acheampong 

et al. (2024) 

در مشاغل  پروریجانشین یزیربرنامهبر  مؤررعوامل 
 محدوده ی: بررسجنوب صحرا یقایآفر یخانوادگ

 یحکمران ،یرهبر توسعۀمهارت،  توسعۀ تیمطالعه بر اهم نیا
در  پروریجانشین یزیربرنامهباز و روابط باز خانواده در 

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

 تیریمد ،راهبردیمنابع  تیریاشتراک دان ، مد یهاشبکه
 یبرا داریپا یتجار یهاوهیو ش یانسان هیسرما توسعۀ ،یمال
جامعه  شرفتیو کمک به پ ینیجانش یهایبه نگران یدگیرس

 .کندیم شنهادیپ

Samuel & 

Mohd Isa 

(2024) 

 یزیربرنامهاستعداد در  تیریمد یانجینق  م
 ۀمقال کی: یسازمان خصوص یداریو پا پروریجانشین

 یمفهوم

است که  ییهاییایروشن کردن پو در پیمطالعه  نیا
 ۀنیزمرا در  یسازمان یداریو پا پروریجانشین یزیربرنامه
عناصر،  نی. با ادغام اکندیاستعداد به هم مرتبط م تیریمد

استعداد خود را بهتر با اهداف  یهاراهبرد توانندیها مسازمان
و  یریپذانعطاف جهینت درو  بلندمدت هماهنگ کنند یداریپا
  یافزا هیجریوکار نانداز کسبخود را در چشم یرقابت تیموقع

 دهند.

Ingale (2024) 
 جادیدر ا یرهبر توسعۀو  پروریجانشین یزیربرنامه

 استعدادها

و هم  یرهبر توسعۀهم نتایج حاکی از این است که 
 تیریمد یهافن یاتیح یهاخوب، مؤلفه ینیجانش یزیربرنامه

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

 کنند،یم یگذارهیافراد خود سرما یاحرفه توسعۀو  یشخص
خود را در مواجهه  یریپذو انعطاف یریپذافانعط ،یرقابت تیمز

 ی. وقتکنندیم تیتقو رییتل وکار دائماً در حالکسب طیبا مح
 نیفعال تضم راهبرد کیاتخاذ  رسد،یافراد م تیرینوبت به مد
 تیریمد یبرا یقو تیوکارها در موقعکه کسب کندیم
 تیدر مواجهه با عدم قطع شرفتیانتقال و پ زیآمتیموفق

 .تندهس

Hassan 

& Siddiqui 

(2020) 

 حفظ بر جانشینی ریزیبرنامه مؤرر هایشیوه تأریر
 ایواسطه هاینق  بررسی: کارکنان

های مؤرر نتایج نشان داد که ارتباط معناداری بین شیوه
هیچ ریزی جانشینی و ارربخشی سازمانی وجود ندارد و برنامه
بین حفظ کارکنان و ارربخشی سازمانی وجود  نیز مثبتی ۀرابط

 .ندارد

Obianuju et 

al. (2021) 
ضرورت مدیریتی  منزلۀبهریزی جانشینی برنامه

 مندظامنیک بررسی  حیاتی:

یافته این  ترینمهم وپنج موضوع شناسایی شد  ،نتایجبراسا، 
، مدیریت هاسازمان« تداوم فعالیت»اصل حقو تبرای بود که 
انجام  SP فرایندسازی ای برای رسمیهای آگاهانهباید تلا 
مستمر، شفاف  ،یندافرکه این  کند درکرا موضوع این  ودهد 

 .ضرورت مدیریتی حیاتی استاین یک و بنابرو مشارکتی 

Andro (2012) 
کیفی در  ۀمطالع: یک پروریجانشین یزیربرنامه

 آموز  عالی خصوصی
این افراد و تحریک پرور  دیگران شامل پرور  استعداد 
 .است یوربهرهبرای هدایت این استعدادها به سمت 

                                                           
1. Henry Fayol 

2. Carta 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Eugene%20Owusu-Acheampong
https://www.emerald.com/insight/search?q=Eugene%20Owusu-Acheampong
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Syed-Najam-Ul-Hassan-2172394868?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIiwicGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIn19
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Syed-Najam-Ul-Hassan-2172394868?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIiwicGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIn19
https://www.researchgate.net/profile/Danish-Siddiqui-3?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIiwicGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIn19
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Anamege-Anthonia-Obianuju-2210982346?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIiwicGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIn19
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 یعقوبیداوودی و 
(2733) 

 نظام در پرورییننشجا و استعدادیابی برای ارچوبیچ

 عالی آموز 

ها و فرایندو همچنین  تحقیقاتی ۀپیشین ۀمطالع باپژوه   این
 یهامصاحبه، پروریجانشیناستعدادیابی،  یهامدل
دلفی و آزمون فریدمن،  رو  کارگیریو به ساختاریافتهنیمه
استعدادیابی و  فرایند تحقوو عوامل  هامؤلفه نیترمهم
و تحت چارچوب منسجمی بر  هکردسایی ناش را پروریجانشین
)بحران استعداد،  پروریجانشینی استعدادیابی و عوامل علّ ۀپای

 یانهیزماهداف راهبردی و پاسخگویی و انعطاف(، عوامل 
ها و سازگاری فرهنگی(، فرایند، ساختارها و گراتحول)رهبری 
، شناسایی نگرانهندهیآشایستگی )شناخت  یسازمدل
کلیدی(،  یهایستگیشاراهبردی و تعیین  یهاتیموقع
جانشینی و  ۀخزان، تشکیل هایستگیشایابی )ارزیابی نخبه

جذب(، توانمندسازی )قرح مسیر شللی، آموز  و توسعه و 
نظام مدون ارزیابی( و نگهداشت )نظام جبران عملکرد، 

 .کرد ارائهو پیامدها(  اندازچشمانگیز  مشارکتی و 

 
 وضلعیت در پروریجانشین هایمؤلفه ۀمقایس ( و1320) ولراث ایمؤلفههفت مدل از استفاده با است شده  تلا پژوه  این در

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

 ترینجلامع، جانبلههمهبا آگاهی   هاینوشتهو  آمیخته هم درمعدود دانشمندانی است که تجارب علمی و عملی را  از اواست که 
 و پروریجانشلین ریزیبرنامله ملدل .ودشلمیپلرور  اسلتعدادها تلقلی  مقوللهجانشینی و  ریزیبرنامه ۀزمیندر  مأخذمرجع و 
 .رودملی شلمار بله پروریجانشین ریزیبرنامه یالگوها ترینکامل از دارد و مرحله هفت پژوه  این در شدهاستفاده استعدادیابی

 .اندشده دادهنشان  2 شکل در هامؤلفه این

 
 (1320) ولراث پروریجانشین ایستارهمدل  .1شکل 
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 بلا بایلد برنامله 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 عمللی قلرح ، بایلدبرنامله این شروع یبرا همچنین باشد؛ سازمان مدیران پذیر  مورد و شداب 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 قبلل رهبلران موجلود اسلت. سلازمان یکجا در مدیریتی لیصا هایسمت که کنند روشن را مسئله این و کرده ارزیابی اصلی
 در الزاملات کلار به باید ،جانشینی یبرا مؤرر ریزیبرنامه یبرا و باشند آگاه سازمانفعلی  وضعیت از باید، آینده یبرا ریزیبرنامه

 عملکلرد ارزیلابی ،کلی قوربه است. یفرد عملکرد ارزیابی سوم، مرحلۀ .باشند آگاه یرهبر استعداد ضعخ و قوت نقاط و سازمان

 والایخ و اهلداف یلافتن تحقلو منظوربه مدیریت علمی مفاهیم و اصول چارچوب در افراد عملکرد گیریاندازه و سنج  فرایند

دادن  انجلام حلال در دقتی چه با افراد که کندمی مشخص ارزیابی این(. Owusu-Acheampong et al., 2024)سازمانی است
 جانشلینی و ملدیریت هایبرنامه بیشتر در زیرا است، برخوردار خاصی حساسیت از پرس  این به پاسخ. هستند خود یفعل مشاغل

 عملکلرد ارزیلابی کننلد. وایفله یادا نحو احسلنبه خود فعلی مشاغل در باید ارتقا شرایط احراز یبرا افراد که است آن بر فرض

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

تصمیمات  بقیۀ و ترفیع حقوق، افزای  یبرا موجهی دلیل عنوانبه عملکرد ارزیابی از .کنندمیتهیه  را مشاغل از فهرستی پرس 
 از یمعلدود زیلرا تعلداد اسلت، مهلم بسیار پروریجانشین ریزیبرنامه و مدیریت یبرا همچنین، هاارزیابی این .شودمی استفاده

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

 در کله درصلورتی نیلز را آینده کار و الزامات کرده شناسایی را آینده اصلی هایسمت باید مدیران ،آینده کار الزامات ارزیابی یعنی
 ،یفلرد اسلتعداد ارزیلابی یعنلی پنجم مرحلۀ کنند. تعیین باشد اصلی رمربخ  هایسمت گرفتن عهده بر یبرا افراد سازیآماده
 داداسلتع آنها از استفاده با که است هاییرو  آن از منظور و است جانشینی ریزیبرنامه و مدیریت هایبرنامه بیشتر اصلی بخ 

 خلأ کلردن پر مرحلۀدر  .دگیرمی انجام سازمان انسانی منابع از استفاده نحوۀ بهترین تعیین پی در کار این .شودمی افراد ارزیابی

 تا کند فراهم را روشن قرحی و پر را خأها باید قرح این است. ضروری افراد ۀآیند و فعلی هایتوانایی مندنظام ۀمقایس ،پرورشی
 منظوربله برنامله ایلن اسلت. پروریجانشلین ریزیبرنامه ارزیابی نیز آخر مرحلۀ شوند. شللی آماده یارتقا یبرا درااف آن براسا،

 منلدنظام برناملۀ بهبلود و تعهلد حفلظ یبلرا ملنظم قوربله بایلد نیلز ارزیلابی نتایج و ارزیابی مستمر قوربه باید فزاینده، بهبود

و  ابقلا اسلتخدام، انتخلاب، شلامل کله رودمی به کار یفرایند تعریخ یبرا استعدادیابی ۀژاواز قرفی  شود. استفاده پروریجانشین
 توسلعۀ و ابقلا چلون انتخلاب، 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 (1320) ولراث پروریجانشینمدل  هایمؤلفه و ابعاد از یکی است. پروریجانشین

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

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

 ملدیریت و داداسلتع ملدیریتمفهوم  که معتقدند حوزه دو این محققان و پژوهشگران از یاریبس .شوندمی تلقی یکدیگر ملزوم و

 ؛کلرد تلقلی معنلاهم و معلادل یکلدیگر بلا را آنهلا توانمیو  (Cronshaw & Ashley, 2018) دارند همپوشانی پروریجانشین
 به حوزه این پژوهشگران هایپژوه  در یکدیگر با مبادلهقابل صورتبه ،دو مفهوم این یهاتفاوت وجود با گفت توانمی بنابراین
 ارائله زمینه این در را تریجامع و کامل اندازچشم ،شوندمی گرفته نظر در واحد صورتبه مفهوم دو این کهامیهنگ و روندمیکار 

 .اندشده گرفته نظر در واحد ،مفهوم این دو ،ولراث یشنهادیپ مدل در رواز این .دهندمی

 شرح زیر است:بههای پژوه  حاضر فرضیه

تفاوت معناداری وجلود  اجتماعی وکارهایکسبو وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشینام میان وضعیت موجود نظ: اصلی فرضیۀ
  دارد.
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 :فرعی هایفرضیه

ایجلاد  ۀمؤلفلدر  اجتملاعی وکارهایکسلبو وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشینمیان وضعیت موجود نظام فرعی اول: فرضیۀ 
 رد.داری وجود دا، تفاوت معنامندنظامجانشینی  برنامۀتعهد به استقرار 

ارزیلابی  ۀمؤلفلدر  اجتماعی وکارهایکسبو وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشینمیان وضعیت موجود نظام فرعی دوم: فرضیۀ 
 الزامات کار فعلی، تفاوت معناداری وجود دارد.

ارزیلابی  ۀمؤلفدر  عیاجتما وکارهایکسبو وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشینمیان وضعیت موجود نظام فرعی سوم: فرضیۀ 
 ، تفاوت معناداری وجود دارد.یفردعملکرد 

ارزیابی  ۀمؤلفدر  اجتماعی وکارهایکسبو وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشینمیان وضعیت موجود نظام فرعی چهارم: فرضیۀ 
 الزامات کار آینده، تفاوت معناداری وجود دارد.

ارزیلابی  ۀمؤلفدر  اجتماعی وکارهایکسبو وضعیت مطلوب آن در  پروریشینجانمیان وضعیت موجود نظام فرعی پنجم: فرضیۀ 
 دارد.، تفاوت معناداری وجود یفرد یاستعدادها

پلر  ۀمؤلفلدر  اجتملاعی وکارهایکسلبو وضعیت مطللوب آن در  پروریجانشینمیان وضعیت موجود نظام فرعی ششم: فرضیۀ 
 کردن خأ پرورشی، تفاوت معناداری وجود دارد.

ارزیلابی  ۀمؤلفدر  اجتماعی وکارهایکسبو وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشینمیان وضعیت موجود نظام : هفتمفرعی فرضیۀ 
 جانشینی، تفاوت معناداری وجود دارد. ریزیبرنامه

 ملاعیجتا وکارهایکسبشللی در  هایمهارتبه وضعیت مطلوب انتقال  برای دستیابیراهکارهای مختلفی فرعی هشتم: فرضیۀ 
 دارد.وجود 

 شناسیروش.2
بله وضلع مطللوب در  دسلتیابیو راهکارهلای  پروریجانشلینبه سنج  وضعیت موجود نظام شده است  یسعحاضر  ویتحقدر  که ازآنجا
 گلریدبه شلمار آورد. مللاک  یکاربرد قاتیتحقاز نوع  ویتحقهدف  لحاظ ازاین پژوه  را  توانیمپرداخته شود،  اجتماعی وکارهایکسب
 قلاتیتحقاز نلوع  تلوانیملحاضر را  ویتحق، یژگیو نیا اسا، برکه  ستهاداده یگردآور ۀنحو برحسب ویتحق یهارو  یبندمیتقسدر 
 ۀشامل مدیران، کارشناسان و خبرگلان حلوز پژوه در این  نظر موردآماری  ۀجامعآورد.  حساببهمقایسه ای  -یاز نوع علّ یفیتوص

 ۀجامعل. حجم نمونه با توجله بله است در دستر،در این پژوه   گیرینمونه. رو  است اجتماعی هایوکارکسبمنابع انسانی 
بله  بله ایلن منظلور، .شلد استفاده 2پرسشنامه از رو  اعتبار محتوا ییروا یبررس یبراپژوه   نیادر  .شد گرفتهنفر در نظر  253آماری 
 شلد. آنهلا ینظرخلواه هاهیفرضل یابیلارزسلؤالات و  دربلارۀ آنهلاو از  شدداده نامه سشپرراهنما و مشاور  استاداننظران و از صاحب یتعداد
 محاسبه کرد: توانمیبا استفاده از فرمول زیر مقدار ضریب آلفا را  .کردندپرسشنامه را تأیید  اتفاقبه
 :2 رابطۀ

 
α آلفای کرونباخ= ضریب 

nحجم نمونه = 

                                                           
1. Content validity  
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 سؤالواریانس  =

 واریانس کل پرسشنامه=
 نهایلت دراسلت. رفتله کارهب یابزارها اعتماد قابلکه مقادیر همگی بیانگر پایایی  شدابزار بکار برده شده محاسبه  یبراکرونباخ  یآلفاضریب  

 .استزیاد پایایی آمد که بیانگر  دست به 030/3پایایی کل پرسشنامه نیز 

 پژوهش هاییافته.3

 :شودمیاستنتاج  1در جدول شناختی، نتایج جمعیتاقلاعات  با توجه به تحلیل آمار توصیفی و
 . آمار توصیفی2جدول 

 درصد تحصیلات درصد )سال( سن
 خدمت ةسابق

 )سال(
 درصد

 15 23تا  5 5/3 دیپلمفوق 5/23 73تا  13

 5/73 13تا  23 1/03 لیسانس 1/01 13تا  73

 5/23 13بی  از  7/17 و بالاتر سانسلیفوق 7/13 53تا  13

 آوریجملعاصلی پژوه  با توجه به اقلاعات  سؤالفرعی و سپس به  سؤال 0در این قسمت ابتدا به  ؛پژوه  هایفرضیهآزمون  
 .شد داده پاسخشده وتحلیلتجزیهو 
 ۀمؤلفلدر  اجتماعی وکارهایکسبدر  و استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن پروریجانشینمیان وضعیت موجود نظام  2-2 ۀفرضی 

 ، تفاوت معناداری وجود دارد.مندنظامجانشینی  برنامۀایجاد تعهد به استقرار 

 برنامۀبه استقرار  ایجاد تعهد ۀمؤلفدر  اجتماعی وکارهایکسبو استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشینوضعیت موجود و مطلوب نظام  ۀمقایس. 3 جدول

 مندنظامنی جانشی

 t p اختلاف میانگین انحراف معیار میانگین 

 332/3 12/0 -703/3 005/3 13/7 موجود

    753/3 00/7 مطلوب

بنلابراین بلین وضلعیت موجلود و مطللوب تفلاوت  اسلت، دارمعنی p<5/3در سطح  شدهمشاهده t ،7 جدول هاییافتهاسا، بر 
از  داریمعنلی قوربلهدر وضلعیت موجلود  منلدنظامجانشلینی  برناملۀتعهد به استقرار  ایجاد ۀمؤلفوجود دارد و میانگین  دارمعنی

 وضعیت مطلوب کمتر است.

 ۀمؤلفدر  اجتماعی وکارهایکسبو استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشینمیان وضعیت موجود نظام . 1-2 ۀفرضی 
 د.تفاوت معناداری وجود دار ارزیابی الزامات کار فعلی

 ارزیابی الزامات کار فعلی ۀمؤلفدر  اجتماعی وکارهایکسبو استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشینوضعیت موجود و مطلوب نظام  ۀمقایس. 4جدول 

 t p اختلاف میانگین انحراف معیار میانگین 

 /332 27/15 -50/2 033/3 31/1 موجود

    077/3 73/1 مطلوب
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بنلابراین بلین وضلعیت موجلود و مطللوب تفلاوت  است، دارمعنی p<35/3در سطح  شدهمشاهده t، 1 جدول ایهیافتهاسا، بر
ارزیابی الزامات کار فعلی در وضعیت  ۀمؤلفدر  اجتماعی وکارهایکسبو استعدادیابی در  پروریجانشینوجود دارد و نظام  دارمعنی
 .از وضعیت مطلوب کمتر است داریمعنی قوربهموجود 

 ۀمؤلفدر  اجتماعی وکارهایکسبو استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشینمیان وضعیت موجود نظام  .7-2 ۀفرضی 
 معناداری وجود دارد.، تفاوت یفردارزیابی عملکرد 

 یفردارزیابی عملکرد  ۀمؤلفدر  اجتماعی یوکارهاکسبو استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشینوضعیت موجود و مطلوب نظام  ۀمقایس. 5 جدول

 t p اختلاف میانگین انحراف معیار میانگین 

 /332 31/20 -15/2 020/3 00/1 موجود

    013/3 22/1 مطلوب

 
بنلابراین بلین وضلعیت موجلود و مطللوب تفلاوت  اسلت، دارمعنی p<5/3در سطح  شدهمشاهده t، 5 جدول هاییافتهاسا، رب

 قوربلهدر وضلعیت موجلود  یفلردارزیلابی عملکلرد  ۀمؤلفلو استعدادیابی در  پروریجانشیندارد و میانگین نظام وجود  دارمعنی
 از وضعیت مطلوب کمتر است. داریمعنی

 ۀمؤلفلدر  اجتماعی وکارهایکسبو استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشینمیان وضعیت موجود نظام  1-2فرضیۀ  
 معناداری وجود دارد.ت کار آینده، تفاوت ارزیابی الزاما

 ارزیابی الزامات کار آینده ۀمؤلفدر  اجتماعی وکارهایکسبو استعدادیابی در  پروریجانشینوضعیت موجود و مطلوب نظام  ۀمقایس. 6 جدول

 t p اختلاف میانگین انحراف معیار میانگین 

 332/3 01/11 -53/2 055/3 07/1 موجود

    320/3 71/1 مطلوب

 
بنلابراین بلین وضلعیت موجلود و مطللوب تفلاوت  اسلت، دارمعنی p<5/3در سطح  شدهمشاهده t ،0 جدول هاییافتهاسا، بر 

ارزیابی الزامات کار آینده  ۀدر مؤلف اجتماعی وکارهایکسبو استعدادیابی در  پروریجانشینوجود دارد و میانگین نظام  یدارمعنی
 از وضعیت مطلوب کمتر است. داریعنیم قوربهدر وضعیت موجود 

 ۀدر مؤلف اجتماعی وکارهایکسبو استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشینمیان وضعیت موجود نظام  .5-2فرضیۀ  
 تفاوت معناداری وجود دارد. یفرد یاستعدادهاارزیابی 

 یفرد یاستعدادهاارزیابی  ۀدر مؤلف اجتماعی وکارهایکسبن در و استعدادیابی آ پروریجانشینوضعیت موجود و نظام  ۀمقایس. 7 جدول

 t p اختلاف میانگین انحراف معیار میانگین 

 332/3 37/20 -15/2 312/3 15/1 موجود

    750/3 07/1 مطلوب
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ب تفلاوت مطللو بنابراین بلین وضلعیت موجلود و و است دارمعنی p<5/3در سطح  شدهمشاهده t، 3 جدول هاییافتهاسا، بر 
 یاسلتعدادهاارزیلابی  ۀمؤلفلدر  اجتملاعی وکارهایکسبو استعدادیابی آن در  پروریجانشیننظام  میانگینوجود دارد و  دارمعنی
 از وضعیت مطلوب کمتر است. داریمعنی قوربهدر وضعیت موجود  یفرد

 ۀمؤلفدر  اجتماعی وکارهایکسبلوب آن در و استعدادیابی و وضعیت مط پروریجانشینمیان وضعیت موجود نظام  .0-2 ۀفرضی 
 پر کردن خأ پرورشی، تفاوت معناداری وجود دارد.

 پرورشیپر کردن خأ  ۀمؤلفدر  اجتماعی وکارهایکسبو استعدادیابی آن در  پروریجانشینوضعیت موجود و نظام  ۀمقایس. 8 جدول

 t p اختلاف میانگین انحراف معیار میانگین 

 332/3 32/3 -31/2 033/3 32/1 موجود

    077/3 07/1 مطلوب

 
بنلابراین بلین وضلعیت موجلود و مطللوب تفلاوت  و است دارمعنی p<5/3در سطح  شدهمشاهده t ،0 جدول هاییافتهاسا، بر
پرورشلی پر کردن خلأ  مؤلفهدر  اجتماعی وکارهایکسبو استعدادیابی آن در  پروریجانشیننظام  میانگینوجود دارد و  دارمعنی

 از وضعیت مطلوب کمتر است. داریمعنی قوربهدر وضعیت موجود 

 ۀمؤلفدر  اجتماعی وکارهایکسبو استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشینمیان وضعیت موجود نظام  .3-2 ۀفرضی 
 جانشینی، تفاوت معناداری وجود دارد. ریزیبرنامهارزیابی 

 جانشینی ریزیبرنامهارزیابی  ۀدر مؤلف اجتماعی وکارهایکسبو استعدادیابی آن در  پروریجانشینو نظام وضعیت موجود  ۀمقایس. 9 جدول

 t p اختلاف میانگین انحراف معیار میانگین 

 332/3 02/3 -57/1 500/3 71/1 موجود

    012/3 05/1 مطلوب

 
بنلابراین بلین وضلعیت موجلود و مطللوب تفلاوت  اسلت، دارمعنی p<5/3در سطح  شدهمشاهده t، 3جدول هاییافتهاسا، بر 

 ریزیبرناملهارزیلابی  ۀدر مؤلفل اجتملاعی وکارهایکسبو استعدادیابی آن در  پروریجانشیننظام  میانگینوجود دارد و  دارمعنی
 از وضعیت مطلوب کمتر است. داریمعنی قوربهجانشینی در وضعیت موجود 

 وجود دارد. یمعنادار، تفاوت اجتماعی وکارهایکسبشللی در  هایمهارتطلوب انتقال میان وضعیت موجود و م 0-2 ۀفرضی 

 اجتماعی وکارهایکسبشللی در  هایمهارتوضعیت موجود و مطلوب انتقال  ۀمقایس. 11 جدول

 t p اختلاف میانگین انحراف معیار میانگین 

 332/3 00/23 -03/2 003/3 30/1 موجود

    310/3 15/1 مطلوب

 
بنابراین بلین وضلعیت موجلود و مطللوب تفلاوت  است، دارمعنی p<5/3در سطح  شدهمشاهده t، 23 جدول هاییافتهاسا، بر 
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از  داریمعنلی قوربلهدر وضلعیت موجلود  اجتملاعی وکارهایکسلبشلللی در  هایمهارتوجود دارد و میانگین انتقال  دارمعنی
 وضعیت مطلوب کمتر است.

تفلاوت  اجتملاعی یوکارهاکسبو استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشینوضعیت موجود نظام  میان اصلی: ۀفرضی 
 معناداری وجود دارد.

 اجتماعی وکارهایکسبو استعدادیابی آن در  پروریجانشینوضعیت موجود و مطلوب میزان نظام  ۀمقایس. 11 جدول

 t p اختلاف میانگین انحراف معیار میانگین 

 /332 71/21 -30/1 351/3 00/2 ودموج

    517/3 31/7 مطلوب

  
بنلابراین بلین وضلعیت موجلود و مطللوب تفلاوت  است، دارمعنی p<5/3در سطح  شدهمشاهده t، 22 جدول هاییافتهاسا، بر
 قوربهر وضعیت موجود د اجتماعی وکارهایکسبآن در  و استعدادیابی و پروریجانشینوجود دارد و میانگین میزان نظام  دارمعنی
 از وضعیت مطلوب کمتر است. داریمعنی

 گیرینتیجهبحث و .4
و اسلتعدادیابی و وضلعیت مطللوب آن در  پروریجانشلینمیان وضعیت موجلود نظلام بود که  شده انیب پژوه اول  ۀفرضیدر  

 t ،اسلا، یافتلهتفاوت معناداری وجلود دارد. بر ،مندنظامجانشینی  برنامۀایجاد تعهد به استقرار  ۀدر مؤلف اجتماعی یوکارهاکسب
 ۀوجود دارد و میلانگین مؤلفل داریمعنبنابراین بین وضعیت موجود و مطلوب تفاوت  است، داریمعن p<5/3در سطح  شدهمشاهده

علت ایلن املر  .از وضعیت مطلوب کمتر است یداریمعن قوربهدر وضعیت موجود  مندنظامجانشینی  برنامۀایجاد تعهد به استقرار 
ردی کله ف ،اسا،این  و بر کندیمنوعی وابستگی عاقفی و روانی به سازمان ایجاد  پروریجانشینتعهد به باشد که  این تواندیم
و در سلازمان مشلارکت فعلال دارد، بلا آن  ردیلگیمهویت خود را از سازمان  سازمان خود متعهد است، پروریجانشینبه  شدتبه
. راستاسلتهم( 1311ایلنگلا ) پژوه  با آمدهدستبهنتایج  ذکر است که شایان .بردیمعضویت در سازمان لذت و از  زدیآمیدرم
و اسلتعدادیابی و وضلعیت مطللوب آن در  پروریجانشلینبود که میان وضلعیت موجلود نظلام  شده انیب پژوه دوم فرضیۀ در 
 t آمدهدسلتبهتوجله بله نتلایج  بلا ، تفلاوت معنلاداری وجلود دارد.ارزیابی الزامات کلار فعللی ۀدر مؤلف اجتماعی یوکارهاکسب
وجلود دارد و نظلام  یداریمعنلبنابراین بلین وضلعیت موجلود و مطللوب تفلاوت  است، داریمعن p<35/3در سطح  شدهمشاهده
 یداریمعنل قوربلهموجود  ارزیابی الزامات کار فعلی در وضعیت ۀدر مؤلف اجتماعی یوکارهاکسبو استعدادیابی در  پروریجانشین

کار فعلی در هر سازمانی ضروری  ۀباشد که ایجاد آمادگی و آگاهی درباراین  تواندیماین امر  علت از وضعیت مطلوب کمتر است.
 بلا آمدهدسلتبهنتلایج  ذکلر اسلت کله شایان .شوندیم پروریجانشین ۀآمادگی، اقلاع و آگاهی لازم در حوز سبب چراکه است.
میلان وضلعیت موجلود نظلام کله بلود  شده انیب پژوه سوم فرضیۀ در . راستاستهم (1311اموئل و موحد عیسی )سپژوه  
 ، تفاوت معنلادارییفردارزیابی عملکرد  ۀدر مؤلف اجتماعی یوکارهاکسبو استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشین

بنابراین میلان وضلعیت موجلود نظلام  است، داریمعن p<35/3در سطح  شدهمشاهده t ،آمدهدستبهوجود دارد. با توجه به نتایج 
معنلاداری ، تفاوت یفردارزیابی عملکرد  ۀدر مؤلف اجتماعی یوکارهاکسبو استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشین
از اولویلت و اهمیلت  یابرناملهاد چنلین به ایج دستانفراباشد که ارزیابی عملکرد فردی مدیران و این  تواندیم علت وجود دارد.

ارتبلاط مناسلب میلان  جلادیا کافی، ۀمنظم در این زمینه، اختصا  بودج یهابرنامهمعنا که تدوین  نیبد برخوردار است، یاژهیو
از و راهبردهای سازمان با این برنامله و عملکلرد فلردی ملدیران ارشلد بله ایلن برنامله و آگلاه سلاختن افلراد  بلندمدتاهداف 
پلژوه   بلا آمدهدسلتبهنتلایج  ذکر است کله شایانگیرد. قرار  توجه موردباید  کار فعلی و شلل آینده در سازمان یهاتیمسئول
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و  پروریجانشلینمیان وضعیت موجلود نظلام  کهبود  شده انیب پژوه چهارم فرضیۀ در . راستاستهم (2733) یعقوبیداودی و 
 بلا ارزیابی الزامات کار آینده، تفاوت معناداری وجلود دارد. ۀدر مؤلف اجتماعی یوکارهاکسب استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در

و  پروریجانشلینمیان وضعیت موجود نظلام بنابراین  است، داریمعن p<35/3در سطح  شدهمشاهده t آمدهدستبهتوجه به نتایج 
 ارزیابی الزامات کار آینلده، تفلاوت معنلاداری وجلود دارد. ۀلفمؤدر  اجتماعی یوکارهاکسباستعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در 

چنلدانی  ۀنتیجلبدون ارزیابی الزامات کلار آینلده از سلوی ملدیران  پروریجانشین یهابرنامهباشد که این  تواندیمعلت این امر 
 ود نمزیت رقابتی در کارهای آینده باش منشأ توانندیمکارکنان مستعد و شایسته که باور داشته باشند باید  رانیمد نخواهند داشت؛

باید اعتقاد قلبی داشته باشند که استعداد یک منبع و رروت سازمانی است و همچنین  ؛گذارندیم میمستق ریتأربر الزامات کار آینده 
سلاموئل و  پلژوه  بلا آمدهدسلتبهنتلایج  هذکر است ک شایانخا  محدود و محبو، کرد.  ۀوایفنباید آن را در یک واحد یا 

و  پروریجانشلینمیلان وضلعیت موجلود نظلام کله بلود  شده انیب پژوه پنجم فرضیۀ در  .راستاستهم( 1311موحد عیسی )
 بلا دارد.، تفاوت معناداری وجود یفرد یاستعدادهاارزیابی  ۀمؤلفدر  اجتماعی یوکارهاکسباستعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در 

و  پروریجانشلینمیان وضعیت موجود نظلام بنابراین  است، داریمعن p<35/3در سطح  شدهشاهدهم t آمدهدستبهتوجه به نتایج 
 ، تفلاوت معنلاداری وجلود دارد.یفرد یاستعدادهادر مؤلفه ارزیابی  اجتماعی یوکارهاکسباستعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در 

 تواندیمآن  یهاتیقابلیت ارشد سازمان به استعدادهای فردی و مدیر ۀنانیبخو باشد که نگاه مثبت و این  تواندیماین امر  علت
برای حفلظ کارکنلان اهلور پیلدا  یگذارهیسرمااختیار به کارکنان و  ضیتفو در آموز  کارکنان، یگذارهیسرمادر مواردی چون 

 مطالعه مورددر سازمان  مندنظامرویکرد استفاده از این  دیشا توجه به نبود آشنایی و آگاهی کافی با ارزیابی استعداد فردی، با کند.
 آنهلا یعواملی چون عملکرد و اسلتعدادهای افلراد در انتخلاب و ارتقلا معمولاً مطالعه مورددر سازمان  چراکه ،کمی مشکل باشد
 دهشل انیلب پلژوه ششم فرضیۀ . در راستاستهم (1311اینگلا ) پژوه  با آمدهدستبهنتایج  ست کهذکر ا شایاندخیل است. 

پلر  ۀمؤلفلدر  اجتملاعی یوکارهاکسلبو استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشینمیان وضعیت موجود نظام که بود 
 ،اسلت داریمعنل p<35/3در سطح  شدهمشاهده t ،آمدهدستبهتوجه به نتایج  با ارد.کردن خأ پرورشی، تفاوت معناداری وجود د

پلر  ۀمؤلفلدر  اجتملاعی یوکارهاکسبو استعدادیابی و وضعیت مطلوب آن در  پروریجانشینمیان وضعیت موجود نظام بنابراین 
 یزیربرناملهدر مهلم  باشلد کله یکلی از عوامللایلن  توانلدیملاین املر  علت .کردن خأ پرورشی، تفاوت معناداری وجود دارد

قوی برای انتخاب رهبران آینده در اختیلار  ریسازوکاپرورشی  یخأهاکردن  پر پرورشی است. یخأهاپر کردن  ،پروریجانشین
 هفلتمفرضیۀ در . راستاستهم (1313) ویک یدیسحسن و پژوه   با آمدهدستبهنتایج  ذکر است که شایان. گذاردیم هاسازمان

ابی ارزیل ۀمؤلفلدر  اجتملاعی یوکارهاکسلبو استعدادیابی و وضلعیت مطللوب آن در  پروریجانشینمیان وضعیت موجود نظام 
 اسلت، داریمعن p<35/3در سطح  شدهمشاهده t ،آمدهدستبهبا توجه به نتایج  .اردجانشینی، تفاوت معناداری وجود د یزیربرنامه
 ۀمؤلفلدر  اجتملاعی یوکارهاکسلبو اسلتعدادیابی و وضلعیت مطللوب آن در  پروریجانشینمیان وضعیت موجود نظام بنابراین 
 (1311ایلنگلا )پلژوه   بلا آمدهدسلتبهنتلایج  ذکر اسلت کله شایان ، تفاوت معناداری وجود دارد.جانشینی یزیربرنامهارزیابی 
 یوکارهاکسلبشلللی در  یهلامهارتمیان وضعیت موجود میان وضعیت موجود و مطلوب انتقال  هشتمفرضیۀ در . راستاستهم

بوده بنابراین میلان  داریمعن p<35/3در سطح  شدهمشاهده t آمدهدستبهبا توجه به نتایج  وجود دارد. یمعنادار، تفاوت اجتماعی
 ذکر اسلت کله شایانوجود دارد.  یمعنادار، تفاوت اجتماعی یوکارهاکسبشللی در  یهامهارتوضعیت موجود و مطلوب انتقال 

 :تاس زیرشرح بهکاربردی پیشنهادهای  .راستاستهم (2733) یعقوبیداودی و  پژوه  با آمدهدستبهنتایج 

یکی از  عنوانبهتعریخ کنند که  آنهاعملی و مدونی برای یافتن استعدادها و جانشین ساختن  برنامۀ تحت بررسی،مدیران سازمان 
بودجه و وقت کلافی اختصلا   ،گیرد و برای اجرای این برنامهسازمان قرار  بلندمدتمنابع انسانی، جزو اهداف  توسعۀ یهابرنامه

 یدرستبه، مدیران باید بتوانند دارند رابالاتر  یهاپستبالقوه امکان ارتقا به  صورتبهعدادهای موجود که دهند. برای شناسایی است
آگاهی کارکنان از مسلیر  منظوربهآموزشی، پرورشی و ضمن خدمت را  یهاکارگاهرا ارزیابی کنند. مدیران باید  ردستانیزعملکرد 

 هلاکارگاهخود را به شرکت در این  بایدلی و احتمالی آینده برگزار کنند و کارکنان نیز شلل فع یهاتیمسئولشللی، احتمال ارتقا و 
ابزاری بلرای شناسلایی نیازهلای قابلل توجیله آموزشلی و پرورشلی  عنوانبه پروریجانشین برنامۀ یدباملزم کنند. بدین منظور، 
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و آنان را برای  کندیمکمک  شانیفعلشلل  یهاتیمسئولی برا آنهاآموز  افراد به پاسخگو بودن  .در نظر گرفته شودکارمندان 
یکی  باشد. آنانو یادگیری سازمانی  افرادابزاری برای آگاهی  تواندیم. پرور  کارکنان سازدیمآینده آماده  یهاتیمسئولارتقا به 
و دانل  خلود را در اختیلار  هاتجربله، بالاتر این است که افلراد اقلاعلات یهاپستآماده کردن افراد برای  یهاراه نیترمهماز 

افلراد فرصلت  ۀهمخالی موجود در سازمان آگاه کنند تا برای  یهاپستخود را از  ردستانیز ۀهمنیز مدیران یکدیگر قرار دهند و 
 یهلاپسلتسلت افلراد بلرای برای انتخاب و گزین  در خا  باقی نماند. یاعدهبرابری وجود داشته باشد و این امر در انحصار 

جدید مدیریت منلابع انسلانی  یهابرنامهبا توجه به باید شود و قوانین و مقررات  دیتأکسنتی ارتقا  یهارو بر  نباید فقط ،کلیدی
افراد صورت پذیرد. رویکردهای نوین متعلددی  یهایتوانمند، استعدادها و هایستگیشااسا، نظام ارتقا بر کهیقوربهتلییر یابند، 
 ۀاستفاد، استفاده از منابع انسانی خارج از سازمان، فرایندراد وجود دارد، مانند قراحی مجدد سازمانی، قراحی مجدد برای انتخاب اف
از کارکنلان  ریپلذرقابت یهلامهارتدیگر، استفاده از دو نفر در یک سمت، فراهم آوردن فهرسلت  یهاسازمانموقت از کارکنان 

در  یاستهیشابه نحو  تواندیماستخدام موقت و ... که استفاده از این رویکردهای جدید  خارج از سازمان، چرخ  شللی، بااستعداد
ایجاد مخزنی از استعدادهاسلت،  پروریجانشینمحصول فرایند  نیترمهمبا توجه به اینکه  سازمانی مؤرر باشد. یهاپستپر شدن 

را از  ترسلتهیشاتعدادها وجود داشته باشد تلا بتلوان فلرد اصلی موجود در سازمان مخزنی از اس یهاپست همۀشایسته است برای 
با مسائل نامترقبه مانند فوت، بازنشستگی یا از دست دادن کارکنان و ملدیران،  شدن مواجهبرگزید. با این رو  هنگام  آنهامیان 
 و افراد دچار سردرگمی نخواهند شد. ماندینماصلی خالی  یهاپست

زملانی  یهاتیمحلدودمحلدودیت زملانی:  زیر قلرار دارد: یهاتیمحدود، مکانی و موضوعی تحت این پژوه  از سه بعد زمانی
 پژوه  ؛دهدیمدقت مطالعه را کاه   که دانشگاهی است پژوه هر  یهاتیمحدود از یریگنمونه ۀدورو کوتاه بودن  پژوه 
 ۀدوراقلاعلات از افلراد جامعله در یلک  یآورجملع پژوه در این که ذکر است  شایاننبوده است.  مستثنااز این امر  نیز حاضر
شلللی در  یهلامهارتبر انتقلال  مؤرر پروریجانشینعوامل  یهاشاخصزمانی بررسی  ۀمحدودصورت گرفته است. ی اههفتیک

 نبوده باشد. ریتأریبخا  روی این محدوده  هایکه امکان دارد نوسان استخاصی  ۀمحدودپژوه  حاضر معطوف به 
 توانلدینملآملاری حاضلر  ۀجامعلو  استمحدود به بخ  خاصی از جامعه  صرفاًمکانی  نظر ازحاضر  پژوه یت مکانی: محدود
 ،هانهیزم برخیدر  تواندیمکه  شدهبررسی  اجتماعی یوکارهاکسبدر این پژوه  جوامع باشد.  کلبهکاملی برای تعمیم  ۀنمایند
 دچار: پرسشنامه در ذات خود محدودیت موضوعی نیز داشته باشد. ییهاتفاوتدیگر  یهاسازمانو  هاشرکتبا  ارهایمعو  هاتیاولو
در ایلن  شلود. پروریجانشلینۀ حلوزو سلایو ملدیران در  هانگر عمیو وارد  قوربه تواندینمکه  فراوانی است یهاتیمحدود

شلللی تعریلخ و  یهلامهارتبر انتقلال  ؤررم پروریجانشینعوامل  یهاشاخصمعیار خا  برای معیار و زیر چندپژوه  نق  
شلرح زیلر به آتی هایپژوه پیشنهادهایی برای  رواین از .انددخیلمعیارهای دیگری نیز و زیر ارهایمع کهیدرصورت شده،بررسی 
 :است
دیگر در  یارهایرمعیغاضافه کردن معیارها و و همچنین  دیگر یهاشرکتیا  هاسازماندر ی مشابه پژوهشیا  پژوه این بررسی 
 .شللی بر اسا، مدیریت استعداد یهامهارتبر انتقال  مؤرر پروریجانشینعوامل  یهاشاخص ۀزمین
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