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 چکیده 

نوجوانان بود. این وکودکانکریفپرورشجانشین مدیران در کانونسازیپژوهش، طراحی و سنجش مدل آمادهاین هدف 
-استفاده از روش مطالعه موردی و اکتشافی، ابعاد و مولفهپژوهش از نوع آمیخته و اکتشافی متوالی بود. در بخش کیفی، با

. در مرحله کیفی؛ جامعه شدجانشین شناسایی و در بخش کمی نیز با روش توصیفی ـ پیمایشی ارزیابی سازیهای آماده
با تعداد  تارسیدن به اشباع نظری، هدفمند گیریروش نمونهان دانشگاهی و مدیران این سازمان بودند که به آماری خبرگ

-کلارک و نرمومبنای روش براونمضمون برها با استفاده از روش تحلیلدادهتحلیلانجام شد؛ نفر از آنان مصاحبه  16

کرونباخ پایایی آن با ضریب آلفای ؛از روش همسوسازی انجام شد. به منظور اعتباریابی مضامین  Maxqdaافزار
لان ها و مسئوشامل تمامی مدیران ارشد، مدیران استان نفر 839تعداد مرحله کمی آماری جامعه احراز گردید.990/0

گیری تصادفی انتخاب نفر به روش نمونه 259تعداد ، که بر اساس جدول مورگان یودمراکز فرهنگی در سراسر کشور 
ها و ارزیابی استفاده از پرسشنامه محقق ساخته انجام گرفت. تجزیه و تحلیل دادهها در این مرحله باشدند. گردآوری داده

 Smart PLS  وSPSS هایرافزایابی معادلات با رویکرد حداقل مربعات جزئی با نرممدل طراحی شده؛ با روش مدل
مضمون پایه برای مدل پژوهش  53دهنده و مضمون سازمان 9، ، سه مضمون فراگیرهاانجام شد. بر اساس یافته

-استراتژیک، الزامات مدیریتی و سبکپژوهی، همسوییهاو نیازها)شامل آیندهتحلیل فرصت ابعاددر که شناسایی شد

)شامل سازی راهبردها اخلاقی مدیر( و پیادهسازمانی و فضیلتسازمانی، سلامترهبری(، بسترسازی ارزشی)شامل فرهنگ
بندی شدند. همچنین نتایج نشان داد؛ این مدل از کیفیتی و توسعه، پایش و ارزیابی( دستهاستعدادها، آموزششناسایی

-در سطوح مختلف مدیریتی کانونجانشین سازیآمادهتواند چارچوب مناسبی برای اجرای مطلوب برخوردار بوده و می

 نوجوانان معرفی نماید.وکودکانفکریپرورش
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Abstract 

The purpose of this study was to Designing and Assessment Suuccession Management Model 
of managers in The Intellectual Development Of Children And Young Adults. This research 
was of Mixed Method and exploratory type. In the qualitative part, by using the case and 
exploratory study method, the dimensions and components of the succession were identified 
and in the quantitative part, they were evaluated by the descriptive-survey method.In the 
qualitative stage; The statistical population was the university experts and managers of this 
organization, and 16 of them were interviewed by purposive sampling of theoretical saturation; 
Data analysis was performed using content analysis method based on Brownow-Clark method 
and Maxqda software. In order to validate the themes of the alignment method; Its reliability 

was achieved with Cronbach's alpha coefficient of 0.990. Quantitative statistical population 
consisted of 839 people including all senior managers, provincial managers and officials of 
cultural centers across the country. According to Morgan's table, 259 people were selected by 
random sampling method. Data were collected at this stage using a researcher-made 
questionnaire. Data analysis and evaluation of the designed model; Equation modeling was 
performed with partial least squares approach with SPSS and Smart PLS software. Three 
themes  pervasive , 9 organizing themes and 53 basic themes were identified for the research 
model, In terms of analyzing opportunities and needs(Includes future research, strategic 

alignment, managerial requirements and leadership style), value context (includes organization 
culture, organization health and the moral virtue of the manager) and the implementation of 
strategies(includes talent identification, education and development, monitoring and 
evaluation) were categorized. Also the analysis showed the results , This model has a desirable 
quality and can introduce a suitable framework for the implementation of staff succession at 
different levels of management of The Intellectual Development Of Children And Young 
Adults. 
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 مقدمه
 پیچیدگی بر ود،ن خذینفعا با آنها تعاملات و مسئولیت ها دامنه شدن گسترده و دولتی هایازمانس هتوسع

ع انسانی باکیفیت، متخصص و مناب به نیاز پیچیدگی این و افزوده هاسازمان وظایف و هافعالیت فرآیندها،
برای حفظ و ارتقاء نیاز ها سازمان ),et al, 2021). Zibakerdar &  ازپیش نموده است باتجربه را بیش

و با رویکردی نوین نسبت به فرایند جذب، نگهداشت و ارتقای  دارند که مدیریت سنتی را کنار گذاشته
 ها،سازمان رویپیش هایچالش ترینمهم و تریناساسی از یکی کارکنان اقدام نمایند. برهمین اساس

 دراکر ـ مدیریت ـ پیتر . معلم(Daraei, 2012)اشدبمی آینده هایسال در توانمند مدیران به نیاز افزایش
 باید هافردا است. بنابراین سازمان مدیریت مسئله چیز همه از بیش ما جامعه نگرانی نویسد؛باره میدر این
 داشته آینده نیاز مورد هایمهارت و استعدادها پرورش و توسعه برای یافته سازمان و معین هایبرنامه
 بسیار سازمان در نخبگان نگهداری و جذب شناسایی، دیگر، سوی از .(Abbasi Harfteh,2010) باشند

 است. شده قبل از ترمشکل
-های آمادهبرنامه»سازیها در حال تدوین و پیادههایی، بسیاری از سازمانبرای مقابله با چنین چالش

 از سازی جانشینآماده ریزیبرنامه جای به امروزهAbaspour & et al, 2012).)هستند  1«سازی جانشین
 Amin & et al, 2017))بر مدیران تمرکز دارد که شود می استفاده سازی جانشینمدیریت آماده واژه

کار راهبردی در تداوم سازمان در طول زمان وبه عنوان یک سازهدف آن کمک مدیریت به سازمان 
و  یکپارچه مندنظام ؛ کوششی شینسازی جانبرهمین اساس آماده. ((Zare Bozorgabadi, 2017تاس

سازی و ز آمادهول اطمینان احص منظور به شود کهسازمان تعریف می هایاستراتژی و اهداف با منطبق
؛ به (Zabihi & Hosseini, 2014)گرددریزی میطرحتغییرات آینده  مین کارکنان کلیدی در مواجهه باأت

توانند به اهداف شغلی خود دست یابند، تعریف و ه میطوری که کارکنان بتوانند مراحل مختلفی را ک
 . (Chebikova & et al, 2015) سازی کنندپیاده

 است مدیریتی، روشی روش در اسلام؛ بهترین سازی جانشینمطابق منابع مطالعاتی در حوزه آماده 
ارز تعیین جانشین و های باز جمله نمونه. باشد ترهماهنگ هستی جهان و پروردگار رحمانی مدیریت با که

به عنوان  )ص( اسلام پیامبر از پس سازی جانشین؛ ولایت حضرت علی )ع(لزوم توجه به امر آماده
 بینش تقوا و فضیلت نظر از کسهیچ اسلامی است که  جامعه امور اداره برای عادی فرد ترین شایسته
-نمی ایشان پای به سانیان عالی صفات سایر و خدا راه در کوشش و جهاد قضاییه، قوه فقهی،

-مدیریت آماده که است این نتیجه مرور تعاریف صاحبنظران در مطالعات بیانگر. ((Pishvaei, 2005رسید

 نیروی ایجاد رهبری، بهترین از اطمینان دانش، مدیریت به کمک برای ابزاری عنوان به سازی جانشین

                                                
1. Succession Planning
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ارزیابی وآموزش منظم کارمند شایسته؛  استعداد از طریق فرایند استقرار و تولیدی و هوشمند کار
(Oduwusi, 2018) شود حاصل راحتی به سازمان اهداف تا است خدمت در .(Almessabi, 2017) 

ی تعیین مشاغل کلیدی و شناسایی ریزی شدهسازی جانشین؛ فرایند برنامهتوان گفت که آمادهبنابراین می
های مدنظر؛ نگرانه، برای جانشینی آینده در پستندهافراد مستعد سازمان است تا براساس دیدگاهی آی

های توسعه و توانمندی آنها مدون و اجرا شود. جدیدترین نتایج منتشر شده در این حوزه به شرح برنامه
 باشد.می 1مندرج در جدول 

 جهتو مورد شیپ هاسال از کشورها گرید در سازی جانشینآماده تیریمددهد، بررسی مطالعات نشان می
های دولتی و بویژه در سازمان موضوع نیا با یمطالعاتنیز  رانیا در که است یسال چندو  است بوده

 شروع نشانگر که است شده آغازهای آموزشی های نظامی و انتظامی و کمی بعدتر؛ در سازمانسازمان
سازی آماده هایی در زمینه طراحی مدل مدیریتهرچند تلاش .باشدیم کشور در مهم نیا به توجه

 ناکارآمدی کشور، هر فرهنگی پویایی عدم موجبات از صورت گرفته است؛ اما از آنجا که یکی جانشین
-بر اساس نتایج تحقیقات اندکی که در خصوص فعالیت بوده و  کشور آن فرهنگی نهادهای و هاسازمان

ها و اهداف حوزه های فرهنگی کشورمان صورت گرفته است؛ یکی از علل عدم تحقق کامل برنامه
 Salehi Amiri & Azimi))های فرهنگی استفرهنگ، مربوط به ضعف عملکردی و مدیریتی سازمان

Dolatabadi, 2012 ؛ توجه به این موضوع از ضرورت بسیار بالایی برخوردار است.کانون پرورش فکری
 و کودک فراگیران تربیت؛ و تعلیم فرآیند کودکان و نوجوانان نیز از این منظر مستثنی نیست. زیرا در

ای در شوند و اهمیت ویژهمی وارد جامعه به برونداد عنوان به فعالیت سازمان فرهنگی از حاصل نوجوان
هایی با چنین مخاطبانی را خاطر نشان انسانی سازمان منابع حوزه در نوین و مؤثر هایمدیریت بکارگیری

روبروست؛ از جمله اینکه خروج از این سازمان به سبب  هاییسازد. چند سالی است که کانون با چالشمی
های دولتی از ها و همچنین پیگیری انتقالی و انجام مأموریت از این سازمان به سایر ارگانبازنشستگی

 با و متعهد نیروهای خروج و بازنشستگی سوی خود کارکنان، رشد چشمگیری داشته است. از طرفی نیز با
هایی در بکارگیری و استخدام نیروهای جدید موجب شده است محدودیت علت به سازمان، این از سابقه

موجبات در چنین رخدادی، این امر  ثرؤگیرد. با وجود عوامل مسازمان صورت  از خارجها اکثر انتصابکه 
 کاهش از جلوگیری جهت اساس همین بر را پدید خواهد آورد. سازمان در کارکنان کارایی و انگیزه کاهش

-آمادهمدیریت  و ریزیبرنامه گردد؛می نوجوان و کودک مخاطبان متوجه آن عوارض نهایت در که اراییک

کانون، بویژه مدیریت منابع  ساختار در مدیریتی بدنه ترمیم جهت در راهکاری عنوان به سازی جانشین
ری کودکان و ق با آگاهی از اینکه در مجموعه کانون پرورش فکحقلذا م شود.می پیشنهاد انسانی
 سطح مدیریت عالی تا سطحز)ا در تمامی سطوح سازی جانشینآمادهریزی خاصی در حوزه برنامه ننوجوانا

شود تا بر اساس مبانی و با توجه به اهمیت موضوع در این پژوهش سعی می مربیان( صورت نگرفته است؛
سازی ن حوزه، مدل مدیریت آمادهنظری و مطالعات انجام گرفته و همچنین با توجه به نظر متخصصان ای
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شود که؛ در این سازمان طراحی و پیشنهاد گردد. لذا در این پژوهش به این سوال پاسخ داده می جانشین
-کانون پرورش فکری کودکان و نوجوانان چگونه است؟ ابعاد و مولفه سازی جانشینآمادهمدل مدیریت 

بر اساس و  ورش فکری کودکان و نوحوانان کدامند؟در کانون پر سازی جانشینآمادههای مدل مدیریت 
 چگونه خواهد بود؟ سازی جانشینآمادهمعیارهای ارزیابی،  اعتبار مدل مدیریت 

نویسنده  خلاصه پژوهش

 و سال انتشار

 کشور محاسبات دیوان در انسانی هایپروری سرمایهجانشین مدل تبیین و عنوان: طراحی
مشی، سنجش و ارزیابی کاندیداها، بررسی اثربخشی برنامه، عیین خطساختاربندی، سیاستگزاری و ت

 سازی جانشین در این مطالعه بود.های شناسایی شده آمادهتوانمندسازی و توسعه کارمندان از جمله مولفه

Zibaker

dar & et al 
(2021) 

 با رویکرد مبتنی بر پروری در وزارت ورزش و جوانان طراحی مدل جانشینعنوان: 

  شایستگی
پروری در های جانشینسازی و مدیریت استعداد از جمله مولفهشایستگی، استقلال، توانمندسازی، زمینه

 این سازمان معرفی شدند.

Hashe

mi & et al 

(2021) 

 ناجا فرماندهی ستاد در آمیخته رویکرد با پروریمدل مدیریت جانشین عنوان: ارائه
 ارزیابی سازمانی، بود. نتایج نشان داد که ساختار سازی جانشینمادهآ موانع شناسایی هدف این پژوهش 

تلقی  سازی جانشینانتصاب از عوامل اثرگذار در مدیریت آماده و آموزش استخدام، و گزینش بهبود عملکرد،
 شوند    می

Toutian 

& et al 

(2020) 

در آموزش  پرورینمدیریت جانشیو سازوکارهای اجرای نظام  راهبردها عنوان: شناسایی

 عالی
 راهکارهای عنوان به توسعه و افزاییدانش ساختاری، مدیریتی، قانونی، فرهنگی، سازوکارهای و راهبردها

  شد. معرفی مدیریت سازی جانشینآماده نظام استقرار

saadat 

talab & et 

al 

(2020) 

 و ورزش وزارت در دانش مدیریت بر پروری مبتنیجانشین مدیریت الگوی عنوان: تدوین

 بنیاد داده نظریه اساس بر جوانان
ای از بتدا برای بسترسازی اولیه به مجموعها در دانشی، سازی جانشینآماده سازیپیاده برای که داد نشان

سازی در امور مدیریت منابع انسانی، الزامات  سازی، حمایت و تعهد مدیران ارشد و شفافالزامات شامل فرهنگ
سالاری نیاز است. همچنین اقدامات های اقتصادی و توسعه فناوری و استقرار نظام شایستهیبانیقانونی، پشت

در  سازی جانشینآمادهتعیین کمیته  ،مرحله شامل استقرار نظام مدیریت دانش ۷اجرایی لازم به ترتیب در 
و  بی و انتخاب کاندیداهاخودارزیا ،های ورود افراد به طرح جانشینی تعیین شاخص ،کلیدی های شناسایی پست

 ).د.انبندی شدهستهدتوانمندسازی کاندیداها 

Karimi 

& et al 

2020)) 

 

 سازی جانشینهی مدیریت آماد.  خلاصه ای از جدیدترین مطالعات پژوهشی در حوزه1جدول
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های دولتی استان در سازمان پروریی مدیریت جانشینمدل بومی و پارادایم عنوان: طراحی

 هرمزگان بر اساس تئوری داده بنیاد 
 4ی، رفتاری، اجتماعی، اقتصادی سیاسی و فرهنگی(، ها)سازمانعلل و زمینه از جملهدر مجموع پنج بعد اصلی 

 عوامل و موریت سازمان(أازه سازمان و ماند و حجم فرهنگ، نوعدالت سازمانی، عد به عنوان عوامل میانجی)بع
حمایت بیشتر از مدیران، افزایش ، استفاده از خلاقیت بهتر ،کثریحدا مشارکت فضای نشاط، و پویایی)پیامدی

 کهعملکرد بالا، داشتن مهارت فنی بالا و داشتن تعامل بیشتر با دیگران( ، زایش علاقه به کاراف ،میل و رغبت
 دولتی هایسازمان در سازی جانشینآماده پارادایمی و بومی مدل ه و بهودند، مشخص شدب کدها دهندهارتباط
 گردید. تبدیل هرمزگان استان

Hossei

nian & et 
al 

(2020) 

 نظریه اساس بر موفقیت هایمحرک تحلیل :خانوادگی مشاغل در عنوان: جانشینی

 کارآفرینی 
د بررسی قرار گیرد تا شرایط مختلف مور باید جانشینی فرایند به ورود هنگام جانشینان ی انگیزه داد نشان نتایج

 د.شوثیر زمینه نیز باید در نظر گرفته أبرای موفقیت و پایداری مشاغل خانوادگی مشخص شود و همچنین ت

Profirn

o & et al 

(2020) 

  دولتی دستگاه یک مدیران گفتمان تحلیل در شمول و طرد معیارهای عنوان: شناسایی
راهبردی و ، نگرش شفافو  تعاملات باز ی،ت گرایلاعدگرایی، تعالی سازمانی، گرایی، شایستهتوسعه

-شایستهگریزی، و توسعه شمولعیارهای رایی به عنوان مگضابطهحمایت مدیران، فرهنگ سازنده و  ،مند نظام

-بی یا مقاومت مند، غیرنظام و مقطعی نگرش مبهم، و محدود تعاملات گریزی، عدالت سازمانی، افول گریزی،

 باشند.می سازی جانشینبه عنوان معیارهای طرد آماده گراییرابطه و بازدارنده فرهنگ مدیران، تفاوتی

Khashe

i & et al 

(2020) 
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 شناسی پژوهشروش
از  های آمیخته قرار دارد. از منظر ماهیت نیزبندی پژوهشاین پژوهش براساس هدف، کاربردی و در دسته

کنندگان در این پژوهش خبرگان حوزه مدیریت نوع اکتشافی متوالی می باشد. در مرحله کیفی، مشارکت
-با روش ارجاع زنجیره بارویکردی هدفمند؛ ( این سازمان بودند؛که از مدیران ارشد )شاغل و بازنشسته

. با توجه به انجام شدنفر از آنان مصاحبه  16با تعداد  گلوله برفی( تارسیدن به اشباع نظری، ای)روش
ها با های مطالعه؛ خبرگان صرفاً از این سازمان انتخاب شدند. تحلیل دادهپیچیدگی موضوع و محدودیت

، Maxqdaافزار و بکارگیری نرم (2006)مبنای روش براون و کلارکاستفاده از روش تحلیل مضمون بر 
صورت گرفت. مرحله کمی؛ توصیفی، از نوع پیماشی و جامعه آماری پژوهش شامل تمامی مدیران ارشد و 

نفر بوده است. بر  839ها و مربیان مسئول مراکز فرهنگی در سراسر کشور به تعدادستادی، مدیران استان
نفر به روش  259تعداد  ساختاری؛ معادلات در نمونه حجم کفایت با ان و ضمن تطبیقاساس جدول مورگ

ها در این مرحله با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته) گیری تصادفی انتخاب شدند. گردآوری دادهنمونه
 ای( انجام گرفت.گزینهگویه بر مبنای طیف لیکرت پنج 53شامل

1های کیفی از دو روش روایی صوری و روایی محتواییداده سنجیدر این پژوهش برای اعتبار
 

(CVR) ها در اختیار ها و شاخصاستفاده شده است. جهت بررسی روایی صوری نتایج بدست آمده، مولفه
نظر ایشان، تعدادی از متخصصان حوزه مدیریت و مدیران کانون قرار گرفت. پس از بررسی و اظهار

ها به ادیر بدست آمده برای شاخصمقهای نهایی تدوین شد. از ابعاد و مولفهویرایش لازم انجام و لیستی 
کننده در نظرسنجی و )براساس تعداد افراد مشارکتCVRگیریتصمیماز مقدار جدول بیشتر CVR روش

برای و روایی محتوایی نتایج تأیید شد. پذیرفته موارد هریک از اعتبار محتوایبود، بنابراین  (62/0معادل 
یین پایایی پرسشنامه طراحی شده از روش دوبارآزمایی آلفای کرونباخ استفاده شد. در مرتبه اول؛ تع

نفر از افراد نمونه آماری تکمیل و سپس آلفای  30گیری توسطپرسشنامه محقق ساخته در شروع نمونه
-برای هر یک از مولفهگیری بود؛ آلفای کرونباخ کرونباخ محاسبه شد. در مرتبه دوم نیز که در پایان نمونه

های کرونباخ برای مولفهمقدار ضریب آلفای ها به صورت مجزا و سپس به صورت کلی محاسبه شد.
مورد  سازی جانشینآمادهبود. بنابراین پایایی پرسشنامه مدیریت  ۷/0پرسشنامه محقق ساخته بیشتر از 
یابی مدل طراحی شده؛ از روش مدل برای تجزیه و تحلیل و ارزیابی قبول و برای محقق احراز گردید.

 استفاده شده است.  smart PLS و نسخه سوم   spssمعادلات با رویکرد حداقل مربعات جزئی و نرم افزار

 

                                                
1.Content Validity Ratio 
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 هایافته
-ی نیمه ساختمند و همسوسازی نظرات صاحبنظران و مدیران شاغل و بازنشسته کانونپس از مصاحبه

با مبانی نظری مرتبط  سازی جانشینهای مدیریت آمادهد مولفهکودکان و نوجوانان در مورفکریپرورش
کد استخراج شده از متون حاصل شد. در  614بندی و کیودا دستهافزار مکسها در نرمبا موضوع؛ داده

-مضمون سازمان 9مضمون پایه،  53؛ تعداد (2006)نهایت با تحلیل مضمون به روش براون و کلارک

دست ها و ابعاد مدیریت آماده سازی جانشین بهها، مولفهر در قالب شاخصدهنده و سه مضمون فراگی
 بود. 2ها به شرح مندرج در جدول آمدکه توزیع فراوانی شاخص

 
جانشین کانون پرورش  سازی جانشینآمادهها و ابعاد شناسایی شده ها، مولفه. توزیع فراوانی شاخص2جدول

 فکری کودکان و نوجوانان

 ردیف

 مضامین
-سازمان

 دهنده
 ها()مولفه

 ها(مضامین فراگیر )شاخص
              

 فراوانی

درصد 
 فراوانی

ت
ص

فر
ل 

حلی
ت

ها
یاز

و ن
ها 

 

 

 پژوهی هآیند

 توسعه یویسنار یطراح      

 ندهیآ انتظار مورد یازهاین نییتع 

 گذشته یهابرنامه مرور 

 آماده تیریمد واحد صیتخص-

 سازی جانشین

 یشغل ریمس نییتع 

 زمان تیریمد 

43 ۷/0 

 همسویی
 استراتژیک

 منابع تیریمد با  ییهمسو 

     انسانی

 کیاستراتژ الزامات نییتع 

 سازمان راهبرد با یسازکپارچهی 

 در سازی جانشینآماده یاجرا 

 سطوح همه

 یزدگاستیس از اجتناب 

 مشترک اندازچشم 

68 11/0 

 و مدیریتی الزامات
 رهبری سبک

 ارشد ریمد ینسب ثبات 

 سازی جانشینآماده از تیماح 

 گراتحول یرهبر سبک 

 یانسان ارتباط مهارت 

 ریمد یسازمان تعلق 

 یذهن مدل داشتن 

55 9/0 
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ی
ساز

تر
بس

 
شی

ارز
 

 سازمانی فرهنگ

 یکترمشا یفضا 

 آماده سازی  به فعال لیتما

 جانشین

 تیهدا و تیحما 

 یشیاندمثبت 

 اعتماد هیروح 

 یریپذانعطاف 
8۷ 14/0 

 سازمانی سلامت

 سالم ارتباطات 

 یسازمان تعهد 

 مداریضابطه 

 یشغل تیامن و ثبات 

 یسازمان جاذبه 

 اتیاخلاق 

 یمیت کار 
10
3 

1۷/0 

اخلاقی  فضیلت
 مدیر

 یمذهب اعتقاد و مانیا 

 ینظرتنگ و حسادت از اجتناب-

 یکار

 صدرسعه 

 مقام و جاه حب نداشتن 

 صداقت 

 شجاعت 
۷4 12/0 

ده
پیا

ی
ساز

 
دها

هبر
را

 

 هااستعداد شناسایی

 کارآمد کارکنان ستیل هیته 

 یسازمان حافظه بر توجه 

 انتخاب در یمدارتجربه 

 یستگیشا مدل نیتدو 

 انتخاب یارهایمع یسازینیع 

 یقبل رانیمد از مشاوره 

۷9 13/0 

 توسعه و آموزش

 یسازمان یریادگی 

 یشغل یسازیغن 

 دانش تیریمد چرخه 

 نگیمنتور 

 11/0 68 اریاخت ضیتفو 

 پایش و ارزیابی

 مستمر یابیارز 

 یمحورعدالت 

 از بعد سازمان تیوضع کنترل 

 انتخاب

 نانیجانش اتیتجربی مستندساز 

 توسعه برنامه لیتحل و هیتجز 

 6/0 3۷ داهایکاند

 100/0 614   مجموع 
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، سه مولفه سلامت سازمانی، فرهنگ سازمانی و فضیلت اخلاقی مدیر با 2با توجه به نتایج جدول
سازی از فراوانی، در جایگاه اول تا سوم اهمیت عوامل موثر بر مدیریت آمادهاختصاص درصد بیشتری 

 مورد تأیید صاحبنظران قرار دارد.  جانشین
کشف  سازی جانشینبر اساس نتایج بدست آمده از تحلیل بخش کیفی، مدل اولیه مدیریت آماده     

د تحلیل قرار گرفت. با توجه به اینکه مور smart PLSافزارو در این بخش با استفاده از نسخه سوم نرم
سازی از متغیرهای بود؛ جهت مفهوم 1گیری انعکاسیمدل پیشنهادی، سلسله مراتبی و از نوع مدل اندازه

وسیله تمام متغیرهای آشکار به صورت تکرار استفاده شد. به طوری که متغیر پنهان مرتبه بالاتر، به
مدل مفهومی پژوهش همراه با جایگاه متغیرها در  1شود. شکل  تر ساختهآشکار)گویه(های مرتبه پایین

 دهد. سلسله مراتب اول تا سوم نشان می

                                                
1 .Reflective Measurement Model 
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 مراتب متغیرها. مدل مفهومی پژوهش بر اساس سلسله1شکل 

      
 بسترسازی ها و نیازها،دوم یعنی تحلیل فرصتهر یک از متغیرهای پنهان مرتبه، 1بر اساس شکل

 چند از نیز اول مرتبه پنهان متغیر هر که. اند شده تشکیل پنهان متغیر سه از  راهبردها یسازپیاده و ارزشی
متغیرهای آشکار  ؛اتبی از نوع انعکاسیمرسلسله مدل این در واقع در. است شده تشکیل( گویه)آشکار متغیر

راین مدل تمامی معادلات گیرند. بنابمی قرار استفاده مورد بار سه سوم، مرتبه و تا دو بار دوم، مرتبه تا

مورد بررسی قرار   tگیری)بارهای عاملی( و معادلات ساختاری)ضرایب مسیر( با استفاده از آمارهاندازه
 آورده شده است.  4و3گرفت که نتایج آن در جداول 

 
 . بار عاملی متغیرهای مرتبه دوم مدل پژوهش3جدول 

 سطح معناداری مقادیر متغیرهای مرتبه دوم
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 برون زا درون زا
بار 

 عاملی
 (t)مقدار آماره

(P-

value) 

ها تحلیل فرصت
 و نیازها

 آینده پژوهی
 همسویی استراتژیک

-الزامات مدیریتی و سبک

 رهبری

3۷6/0 
326/0 
3۷8/0 

819/21 
۷99/26 
862/23 

000/0 

000/0 

000/0 

بسترسازی 
 ارزشی

 فرهنگ سازمانی
 سلامت سازمانی

 فضیلت اخلاقی مدیر

310/0 
430/0 
290/0 

۷۷۷/6 
۷90/5 
5۷5/8 

000/0 

000/0 

000/0 

سازی پیاده
 راهبردها

 شناسایی استعدادها
 توسعه و آمورش
 پایش و ارزیابی

395/0 
354/0 
295/0 

6۷1/21 
018/11 
599/۷ 

000/0 

000/0 

000/0 

 
 . بار عاملی متغیرهای مرتبه سوم مدل پژوهش4جدول 

 مقادیر متغیرهای مرتبه دوم
 سطح معناداری

(P-

value) 

 برون زا درون زا
بار 

 عاملی
مقدار 

 (t)آماره
000/0 

مدیریت آماده سازی 
 جانشین

 000/0 029/32 332/0 ها و نیازهاتحلیل فرصت

 000/0 3۷6/53 396/0 بسترسازی ارزشی

 000/0 ۷06/30 300/0 سازی راهبردهاپیاده

      

بررسی عناصر و اجزای مدل ساختاری در  مطابق اطلاعات مندرج در جداول فوق که حاصل     
معنادار بوده و همگی از سطح  95/0های دوم و سوم است، تمامی بارهای عاملی در سطح اطمینان مرتبه

کنند. این بدان معنی است که های خود قرار دارند و سهم معناداری را ایفا میگیری سازهمطلوبی از اندازه
 آماده سازی جانشین قابل قبول است.های مدیریت ساختار عاملی مولفه

ها در روش معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی از دو مرحله اصلی شامل تحلیل مدل
شود. مرحله بررسی برازش مدل شامل سه های پژوهش تشکیل میبرازش مدل و سپس آزمون فرضیه

های باشد. برای برازش مدلکلی میگیری، برازش مدل ساختاری و برازش مدل های اندازهبخش مدل
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 ,Davari, & Rezazadeh شودگیری سه معیار روایی همگرا، روایی واگرا و پایایی استفاده میاندازه

ترین سنجه مورد استفاده برای ارزیابی مدل ساختاری در روش حداقل مربعات از طرفی نیز رایج( (2016

گر میزان تغییرات هر یک از متغیرهای وابسته مدل است است. این شاخص بیان ( R 2جزئی؛ ضریب تعیین)
دهد که چند درصد از واریانس یک متغیر وابسته مستقل تبیین شده و نشان می که بوسیله متغیرهای

برای متغیرهای  25/0و 5/0، ۷5/0برابر R 2شود. مقدارتوسط متغیر)های( مستقل تبیین و توضیح داده می
تواند توجه، متوسط و ضعیف میعنوان یک قاعده کلی، به ترتیب به عنوان قابلزا)وابسته( به مکنون درون

مربوط به متغیرهای وابسته بیشتر باشد؛ ضریب تأثیر R 2هرچه مقدار .(Hair &et al, 2013)توصیف شود
-متغیرهای مستقل بر وابسته بیشتر بوده که نشان از برازش بهتر مدل است. علاوه برآن برای دقت پیش

2بایست مقداری، در روش حداقل مربعات جزئی، میبین
Q را بررسی کرد. این سنجه یک  1استون ـ گیسر

2بین مدل است. در صورتی که مقدارمعرف تناسب پیش
Q 02/0زا سه میزان در مورد یک سازه درون ،

های سازهبینی ضعیف، متوسط و قوی سازه با را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش 35/0و  15/0
 . (Rasouli& et al, 2018)زای مربوط به آن را داردبرون

برای سنجش روایی افتراقی است و  کارانههمچنین معیار فورنل ـ لارکر از بهترین رویکردهای محافظه
را با همبستگی میان متغیرهای  (AVE)این معیار ریشه دوم)جذر( مقدار میانگین واریانس استخراج شده

این مقدار نیز از بالاترین میزان  همبستگی آن  5کند؛ مطابق نتایج مندرج در جدول ه میمکنون مقایس
باشد. در های مدل برخوردار بوده که نشان دهنده مناسب بودن روایی مدل پژوهش میسازه با سایر سازه

 آورده شده است. 6ادامه نتایج حاصل از برازش مدل با بررسی معیارهای مربوطه در جدول 

 

 

 

 

 

 

                                                
1.Stone-Geisser 
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 پژوهیآینده
۷

59/0 
            

 کیاستراتژ ییهمسو
2

12/0 
8

06/0 
           

 یرهبر سبک و یتیریمدالزامات
1

31/0 
2

12/0 
۷

43/0 
          

 یسازمان فرهنگ
2

11/0 
3

21/0 
1

1۷/0 
۷

39/0 
         

 یسازمان سلامت
3

12/0 
1

26/0 
2

11/0 
2

16/0 
۷

91/0 
        

 ریمد یاخلاق لتیفض
1

26/0 
3

14/0 
2

14/0 
2

۷1/0 
1

23/0 
8

12/0 
       

 استعدادها ییشناسا
1

16/0 
1

35/0 
3

12/0 
3

49/0 
1

35/0 
1

29/0 
۷

۷2/0 
      

     2211221۷ آموزش و توسعه

 . ماتریس همبستگی متغیرها، معیار فورنل ـ لارکر5جدول 
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14/0 16/0 29/0 35/0 31/0 28/0 14/0 62/0 

 یابیارز و شیپا
1

۷1/0 
1

45/0 
1

24/0 
3

49/0 
1

18/0 
2

45/0 
1

23/0 
2

01/0 
۷

42/0 
    

 ازهاین و هافرصت لیتحل
1

12/0 
2

59/0 
1

16/0 
2

13/0 
1

۷5/0 
1

۷1/0 
1

6۷/0 
1

49/0 
1

14/0 
8

61/0 
   

 یارزش یبسترساز
2

45/0 
1

16/0 
3

49/0 
3

5۷/0 
1

02/0 
1

96/0 
1

28/0 
1

16/0 
2

59/0 
1

11/0 
8

49/0 
  

 راهبردها یسازادهیپ
3

09/0 
1

14/0 
2

10/0 
3

۷6/0 
1

28/0 
2

59/0 
1

35/0 
2

16/0 
3

45/0 
3

13/0 
2

14/0 
8

6۷/0 
 

 ی جانشینسازآماده تیریمد
1

11/0 

2
45/0 

1
35/0 

1
18/0 

1
96/0 

2
13/0 

1
28/0 

2
69/0 

2
5۷/0 

1
12/0 

1
59/0 

6
1/0 

853/0 
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 شاخص ارزیابی                        

 

 متغیرهای پژوهش     

 برازش مدل ساختاری برازش مدل های اندازه گیری

 یایی مرکبپا پایایی سازگاری درونی روایی واگرا روایی همگرا
ضریب 

 تعیین
 تناسب پیش بین

میانگین واریانس استخراج 

 شده

(AVE) 

 معیار  فورنل ـ لارکر

 
 R 2Q 2 پایایی مرکب آلفای کرونباخ

ها تحلیل فرصت

 و نیازها

 5۷6/0 پژوهیآینده

666/0 

۷59/0 

816/0 

901/0 

962/0 

901/0 

962/0 824/0 416/0 
 923/0 922/0 806/0 65/0 همسویی استراتژیک

الزامات مدیریتی و 

 رهبریسبک
552/0 ۷43/0 918/0 919/0 

بسترسازی 

 ارزشی

 546/0 فرهنگ سازمانی
۷21/0 

۷39/0 
849/0 

954/0 
982/0 

954/0 
983/0 ۷41/0 518/0 

 962/0 962/0 ۷91/0 625/0 سلامت سازمانی

 . معیارهای برازش مدل پژوهش6جدول
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 945/0 942/0 812/0 659/0 فضیلت اخلاقی مدیر

سازی پیاده

 راهبردها

 596/0 شناسایی استعدادها

۷52/0 

۷۷2/0 

86۷/0 

955/0 

9۷8/0 

955/0 

 934/0 933/0 ۷62/0 580/0 توسعه و آمورش 511/0 ۷13/0 9۷8/0

 951/0 951/0 ۷42/0 550/0 پایش و ارزیابی
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یرهای این پژوهش هر دو نوع روایی همگرا بر اساس نتایج مندرج در جدول فوق برای هر یک از متغ
دهد؛ مقادیر گزارش شده است. همچنین نتایج نشان می 4/0و واگرا، بیشتر از حداقل مقدار استاندارد 

توان آمده میباشد. از ضرایب بدستمی۷/0کرونباخ و ضریب پایایی مرکب برای همه متغیرها بالای آلفای
زگاری درونی و مرکب بسیار خوبی برخوردار است. در خصوص ضریب استنباط کرد که مدل از پایایی سا

پژوهی، همسویی استراتژیک و الزامات مدیریتی و سبک رهبری روی تعیین متغیرها نیز نتیجه اینکه؛ آینده
ها و نیازها را توضیح دهند. همچنین فرهنگ از واریانس متغیر تحلیل فرصت824/0اندهم رفته توانسته

از واریانس متغیر ۷41/0اندمت سازمانی و فضیلت اخلاقی مدیر نیز روی هم رفته توانستهسازمانی، سلا
-بسترسازی ارزشی؛ و سه متغیر شناسایی استعدادها، توسعه و آموزش و پایش و ارزیابی نیز توانسته

-لیلسازی راهبردها را توضیح دهند. در مجموع نیز هر سه متغیر تحاز واریانس متغیر پیاده۷13/0اند

سازی از واریانس متغیر مدیریت آماده8۷1/0اندسازی راهبردها توانستهها، بسترسازی ارزشی و پیادهفرصت
زا در حد قابل اساس با توجه به اینکه همه ضرایب تعیین متغیرهای درونجانشین را توضیح دهند. برهمین

باشد و مقدار باقیمانده برخوردار می بینی بالاییتوان گفت که مدل از قابلیت پیشهستند؛ می۷5/0توجه 
تواند شامل دیگر عوامل تأثیرگذار بر متغیرهای پژوهش باشند. باشد و میبینی میمربوط به خطای پیش

بنابراین نتایج؛ نشانگر برازش خوب مدل ساختاری پژوهش از حیث آماره ضریب تعیین است. از طرفی نیز 
بینی زای مدل مثبت است که نشان از قدرت پیشغیرهای درونمقادیر حاصل از محاسبه برای تمامی مت

بینی زای پژوهش دارد. بنابراین متغیرهای مستقل توانایی پیشمناسب مدل در خصوص متغیرهای درون
متغیرهای وابسته را داشته و بررسی مقادیر بدست آمده برای این معیار نیز برازش مدل ساختاری را تأیید 

 نمود. 
گیری و ساختاری،  برازش مدل کلی پژوهش مورد بررسی قرار های اندازهی برازش مدلپس از بررس

دو  smart PLS افزارگرفت. به طور کلی در روش حداقل مربعات جزئی و استفاده از نسخه سوم نرم
وجود دارد. نتایج حاصل از محاسبه این دو  GOFو  SRMRشاخص برازش مدل کلی از جمله شاخص 

 آمده است.  ۷لشاخص در جدو
 

 . مقدار برازش مدل کلی پژوهش7جدول 
کمتر از  SRMRشاخص 

08/0  
 مطلوب 05۷/0

 مطلوب 614/0 35/0بیشتر  از  GOFشاخص 
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گیری، ساختاری و مدل کلی ؛ مدل ترسیم شده نهایی های اندازهدر گام بعدی؛ پس از تحلیل برازش مدل
های ن و اعتباریابی قرار گرفته و  به اثبات یا رد فرضیههای کیفی در معرض آزموبر اساس تحلیل داده
 پژوهش پرداخته شد.

 
 سازی معادلات ساختاری فرضیه های پژوهش.  نتایج اجزای مدل8جدول 

 فرضیه پژوهش
ضریب 

 مسیر
 tآماره 

سطح 
 معناداری

نتیجه 
 آزمون

 ها و نیازها تحلیل فرصتپژوهی آینده
34

4/0 
626/

34 
000/0 

 تأیید 
 

  ازهاین و هافرصت لیتحل  کیاستراتژ ییهمسو
35

6/0 
86۷/

33 
000/0 

 تأیید

ها و تحلیل فرصت الزامات مدیریتی و سبک رهبری 
 نیازها 

3۷
2/0 

840/
23 

000/0 
 تأیید

 بسترسازی ارزشی فرهنگ سازمانی
33

3/0 
133/

5۷ 
000/0 

 تأیید

 بسترسازی ارزشی سلامت سازمانی 
38

1/0 
48۷/

63 
000/0 

 أییدت

 بسترسازی ارزشی فضیلت اخلاقی مدیر 
31

4/0 
۷۷1/

5۷ 
000/0 

 تأیید

  راهبردها یساز ادهیپ  استعدادها ییشناسا
39

6/0 
492/

64 
000/0 

 تأیید

 راهبردها یسازادهیپ  آموزش و توسعه
31

2/0 
۷30/

51 
000/0 

 تأیید

 پیاده سازی راهبردها  پایش و ارزیابی 
33

3/0 
533/

54 
000/0 

 یدتأی

 سازی جانشین مدیریت آماده ها و نیازها تحلیل فرصت
29

6/0 
466/

28 
000/0 

 تأیید

 سازی جانشینمدیریت آماده بسترسازی ارزشی 
39

8/0 
4۷3/

46 
000/0 

 تأیید

 سازی جانشینمدیریت آماده راهبردها سازیپیاده
33

5/0 
133/

60 
 تأیید 000/0
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مربوط به  هر یک از   tه ضرایب مسیر و سطح معناداری آماره نشان داد که با توجه ب 8نتایج جدول
فاصله اطمینان مورد تأیید قرار گرفت. مدل  95/0متغیرهای مورد بررسی درمدل پژوهشی ، فرضیه ها با 

 آورده شده است. 3نهایی پژوهش حاضر  در شکل 

 

 گیری بحث و نتیجه
از جمله مواردی است که به عنوان راهکاری اساسی  هادر سازمانسازی جانشین آمادهپرداختن به موضوع 

که ر مطالعات طوریشود. بهسازی مدیریت اثربخش و کارآمد در هر شرایطی معرفی میجهت پیاده
ایطی که جامعه با آن شر در. شود می تأکیدها با هر موقعیتی؛ بسیاری بر لزوم توجه به آن در انواع سازمان

 به یاری دست است؛ باید نشسته انتظار در گونه راابهام  مل و در عین حالای محتروست و آیندهبهرو
 همیشه از ترآماده ناپذیر اجتناب و روپیش آینده برای را جامعه بتواند که برد هایی سازمان سمت

 سازی جامعهها هستند. استوار سازمان این از جمله ،ددارن که وجودی رسالت با فرهنگی هایسازمان .نماید
 شدنکند موجب اندیشمندان از بسیاری زعم به که مهاجمی هایفرهنگ از آن حفظ بر فرهنگ غنی و

 .داشت انتظار فرهنگی هایسازمان هایبازدهی از بایستمی را شودمی کشور هر یتوسعه چرخ حرکت
ر سازمان های ای کلیدی دبه عنوان سرمایه نی انسا نیروی به توجه برنامه، کارآمدترین و ترینمناسب

سازی آمادهاست. در موقعیت کنونی توجه و تمرکز بر مقوله  در این زمینه و اقدامات فعالانهفرهنگی 

 هایبرنامه از ایمجموعه ایجاد به زیرا (Azar, Kh.& Soliemani, 2017),تمفیدترین کار اسجانشین 
 علاوه. رود کار به منتظرهغیر هاییتموقع به پاسخ برای تواندمی سازمان توسط که کندمی کمک احتمالی

 مشکلات به قاطع صورت به تواندمی کند،می استفاده جانشینی هایریزیبرنامه از سازمان وقتی این، بر
 یجامعه با هاییسازمان تأثیرگذاری از طرفی نیز جایگاه (.(Rothwell, 2010دهد پاسخ داخلی و بیرونی
 فکری پرورش کانون. شد خواهد مشهود بیشتر نوجوان، و کودک ؛ همچونگسترده و لازم توجهی هدف

 اینکه. دارد عهده بر را کشور فرهنگی بخش تصدی که است دولتی دستگاه 9 از یکی نوجوانان و کودکان
افرادی  چه نوجوانان و کودکان جانبه همه تربیتی ریزیبرنامه جهت هابرنامه اجرای و سیاستگذاری در

 اثربخشی بر سعی تأملی بوده و قابل موضوع های کلیدی به عهده داشته باشند؛ تتصدی امور را در پس
 و استانی مدیران )از جمله مدیرعامل،کانون سطوح تمامی در مدیران انتصاب و انتخاب در بیشتر هرچه

-می اهمیت حائز را سازی جانشینآماده مدیریت اجرای لزوم  (عملیاتی سطح مراکز در در مسئول مربیان

 . مایدن
سازی جانشین در کانون بود. نتایج بخش کیفی هدف از پژوهش حاضر، مدلسازی مدیریت آماده

تحلیل .1بعد به شرح  3سازی جانشین در این سازمان دارای حاکی از آن بوده که مدل مدیریت آماده
، آینده پژوهی.1له مولفه از جم 9و شامل سازی راهبردها پیاده.3 بسترسازی ارزشی و.2، و نیازها هافرصت
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.سلامت سازمانی، 5.فرهنگ سازمانی، 4.همسویی استراتژیک، 3. الزامات مدیریتی و سبک رهبری،2
.پایش و ارزیابی بوده است. نتایج 9.توسعه و آموزش و 8.شناسایی استعدادها، ۷.فضیلت اخلاقی مدیر،6

سازی جانشین در سازمان مادههای مدیریت آها و شاخصبخش کمی نشان داد که تمامی ابعاد، مولفه
 مورد مطالعه، مورد تأیید هستند. 

 

 
 سازی جانشین در کانون پرورش فکری کودکان و نوجوانان. مدل نهایی مدیریت آماده2شکل 

 

های مبتنی بر آن سلاحی است که رمز موفقیت سازمان را به همراه خواهد و تحلیل هنگرانتفکر آینده
-مدیریتی و سبکالزامات استراتژیک،ییهمسو ،پژوهیرابطه بین آیندهآمده از ضرایب مسیر بدست داشت. 
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 یعنیسازی جانشین آماده مدیریت د شناسایی شدهعب اولینبر رهبری نشان از اثرگذاری این سه مولفه 
است که به  بر این (Galbraith, 2012) گالبریث اعتقاد که گونههمان. است نیازها و هافرصت تحلیل

 یک اینکه جز داشت، نخواهد وجود نجاتی راه ور اجرای اثربخش استراتژی آماده سازی جانشین؛منظ
 سازی جانشینآماده مدیریت مدل در .باشد زمینه این در راهبردی و استراتژیک ایبرنامه سازمان، اولویت

رفته و محقق بر این یید قرار گأمورد تسازی جانشین آماده مدیریت هایبرنامه سازیهمسو نیز کانون در
 و هاچالش شناسایی ضمن فراسازمانی، دیدی با فرهنگی سازمان پژوهیی آیندهباور است نوشیدن جامه

. شد خواهد عملی آینده، انتظار مورد نیازهای وگذشته  های برنامه مرور با رو؛پیش احتمالی هایموقعیت
 را شفاف کلیدی پست هر اساس بر ارتقا و تپیشرف مسیر سازیشفاف ان،سازم در شغلی مسیرهای تعیین
 در نگرانهآینده هاییفعالیت ساززمینه و بوده مشهودتر مسیر این در زمان مدیریت اهمیت  .سازدمی ممکن

پژوهی که در مدل طراحی شده پژوهش حاضر کید ویژه بر آیندهأ. شایان ذکر است تگرددمی سازمان

 تاکنون گرفته انجام مطالعات در خاص طور به عرفی شده است؛صورت گرفته و به عنوان یک مولفه م
 اشاره آن پژوهیآینده رویکرد به خود، مدل در Daraei, 2012)) تنها دارایی و است نبوده توجه مورد

بکارگیری رویکرد  ؛سازی جانشین آمادهمطالعات انجام شده در خصوص فرآیند است. همچنین  داشته
به ویژه در  ،های کلانسازی راهبردی این امر را با سایر برنامهانسانی و یکپارچهعاستراتژی متعهدانه مناب

 و مثبت تأثیر استراتژیک همسویی مسیر؛ ضرایب نتایج به توجه بانماید. یید میأانسانی تحوزه منابع
سازی مادهآ همسویی ،های این وجه از مدل مله شاخصج از. داردسازی جانشین آماده مدیریت در معناداری
. از طرفی نیز ایجاد است استراتژیک الزامات تعیین و سازمان راهبرد و انسانیمنابع مدیریت باجانشین 

راهبردها و اهداف  به همین خاطرنماید. رخداد این نوع از مدیریت کمک می بهانداز مشترک چشم
شفافیت کافی و قابل قبول برخوردار و ز وضوح راهبردی سازمان از دیدگاه کارکنان و مدیران سازمان باید ا

همچنین از دیگر مواردی که محقق در این پژوهش بدان دست . (Moreno & Grivard,2019)باشد
 سازمان این در زدگیسیاست از اجتناب بر کانون کاری حوزه نظران صاحب ویژه توجه وقابل تأکید یافت؛
سیاسی شود. چرا که  حوادث دستخوش کانون کار رسالت نباید شرایطی هیچ تحت که معتقدند آنها. است

 نیز کانون رغم اینکه. از طرفی علیبازد رنگ میسازی جانشین آمادهزده، عملاً بحث در یک نظام سیاست
اط باما به واسطه نوع خاص فعالیت، ارت ؛های ایرانی دارای ساختاری طولی استهمچون سایر سازمان

 اثر. است مدیریتی سطوح سایر از متأثر مدیریت؛ بسیار از سطح هر. ستا آن پدیدار کارکنان ای بینشبکه
ز فرهنگی مراک مدیریت و بر( هااستان مدیریت)میانی سطوح و به تبع آن عالی سطوح در مدیریتی سبک

در همه سطوح از سازی جانشین آمادهکه اجرای مدیریت است همین امر موجب شده  .هنری مشهود است
 باشد. عرفی شده در مدلهای مجمله شاخص
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ها باید آن را عملی نمایند. چنانچه رهبر ای است که مدیران سازمان وظیفهسازی جانشین آمادهفرآیند 
وظیفه اول شما این »به آن اشاره داشته اند 2001در سال  معظم انقلاب در دیدار با اعضای هیئت دولت

در مدل بنابراین . «دد و یا فکر کنید و پیدا کنیاست که هرکدام برای خودتان یک جانشین یا تربیت کنی
های این امر با معرفی الزامات مدیریت و سبک رهبری به عنوان یکی از مولفهپیشنهادی پژوهش حاضر، 

مند به برنامه آماده مدیران در صورتی که علاقه. مورد توجه قرار گرفته استسازی جانشین آمادهمدیریت 
در سازی جانشین آمادهبا حمایت از  باشند، برای نیل به اهداف داشتهای ذهنی سازی جانشین و دارای مدل

دهد علاوه بر حمایت د بود. نتایج حاصل از محاسبه ضرایب مسیر نشان مینثیرگذار خواهأاجرای آن ت
گرا و و داشتن مدل ذهنی ،ثبات نسبی مدیر ارشد، سبک رهبری تحولسازی جانشین آمادهمدیر از 

طرفی نیز از  های الزامات مدیریتی و سبک رهبری هستند. تعلق سازمانی از شاخصنی و نساامهارت
راهی کارکنان هدایت نماید. تواند مدیر را به سمت تشخیص صحیح مسیر کارمهارت انسانی سازمان می

این  است که در مدلسازی جانشین آمادهگرا نیز از الزامات مورد نظر مدیریت برای سبک رهبری تحول
فرهنگی با فضای تعامل و مشارکت بین همچنین  پژوهش بدان توجه شده و مد نظر قرار گرفته است.

باشد. عطف های بسترسازی ارزشی در سازمان به ویژه کانون می کارکنان و روحیه اعتماد از جمله شاخص
هشگران اعتماد بوده است. این پژو (Meyer & et al, 1993) چنین رویکردی نظریه مبادله اجتماعی

کنند که در صورت ارتقا سازمانی را عاملی اثرگذار بر مبادلات اجتماعی بین کارکنان و سازمان قلمداد می
تواند در رفتارهای شغلی کارکنان در جهت دستیابی به اهداف سازمانی به صورت بارزی اثرگذار باشد.  می

-انسانی بهبودن نسبت به تغییرات حوزه منابعاندیشی نسبت به فرآیندهای جاری سازمانی و منعطف مثبت

باشد. از طرفی نیز حمایت از میشده های شناسایی های مدیریتی از دیگر شاخصویژه انتصاب
تا بتوان  های آماده سازی جانشین باید در بالاترین سطح سازمان و واحدهای سازمانی متمرکز باشد سیستم

 را در سازمان اجرا نمود.

مان و تلاش برای ماندگاری در آن و تعهد سازمانی به موجب مسیر شغلی مشخص، علاقه به ساز
که در نتایج ی بودند هایانجام امور در قالب کارهای تیمی و اخلاقیات از جمله مشخصه مداری،ضابطه

 عاملی بار ؛سلامت سازمانیبه عنوان مولفه  آمده دست ملی بهای عبارهابر اساس حاضر  و پژوهش 
های بسیار موثر در زمینه مدیریت از دیگر مولفهداشته است. همچنین  ارزشی بسترسازی بر یمعنادار

 واسطه به شده،طراحی مدل در اخلاقی مدیر اشاره کرد؛ فضیلت توان به معرفیمیسازی جانشین آماده
 و شده یکتفک مدیریتی اقدامات سایر از خاص صورت به مدیر اخلاقیفضیلت صاحبنظران، فراوان تأکید

 به واقف و انسانی منابع مدیریت حوزه صاحبنظران. گرفته است قرار ارزشی بسترسازی های مولفه زمره در
 از سطح هر در مدیران در ارزشی هایمنش برخی تأکید بر وجود صورت در معتقدند؛ کانون هایفعالیت
 خواهد مهیاسازی جانشین آماده مدیریت اجرای بستر باشند؛ مدیریت و امور اداره دارعهده که سازمان
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کید بر اثرگذاری أبر اساس ضرایب در ماتریس همبستگی متغیرها و تحلیل اطلاعات حاصل ت .شد
صدر و حسادت و تنگ نظری کاری، سعه ازهایی از جمله ایمان و اعتقاد مذهبی، اجتناب شاخص بلاشک

 .نمود تأمل قابل را مدیر یاخلاق فضیلت مفهوم صداقت و شجاعت؛ ،جاه و مقامحب نداشتن 
پس از شناسایی  ؛در مدل طراحی شده ،سازی جانشینآماده جدید کید رویکردأتدر این میان با 

 نیازهای با تاشود؛ ازی راهبردها مطرح میسپیاده بعد از مولفه دومین استعدادها، آموزش و توسعه به عنوان
 برایراهبرد مخفی  ،سازی جانشینآماده et al, 2020& (Hosseinian)گردد متناسب سازمان آتی

 بهسازی آن موجب به که است منظم فرایند یک بلکه نیست، خاص هایپست در افراد سریع جایگزینی
تحلیل  از نتایج حاصل از(.  et al, 2018&Khorshidi می باشد) شده منتقل برنامه با فردی و ایحرفه

 ثبتی بینتوان دریافت که رابطه معنادار و ممی ، ملیرهای عاهمبستگی و با اتریسمسیر در م ضرایب
اختیار وجود دارد. به اعتقاد منتورینگ و تفویض، چرخه مدیریت دانش شغلی،سازی غنییادگیری سازمانی، 

تر از همتایان ها سریعتر و اثربخشی از سازمانبرخ اماگیرند؛ ها یاد میهمه سازمان (senge, 1999)سنگه
های روزمره سازمان جدا فرض نشود.  . مهمترین نکته آن است که یادگیری از فعالیتآموزندخود می

که به سازمانی  تفاوت توانمی کانون درسازی جانشین آماده مدیریت شده طراحی بنابراین بر اساس مدل
و پرورش . توسعه دریافت کردسازمانی ویژه بر یادگیری توجهرا با است سازی جانشین آمادهدنبال فرآیند 

-ریزیسازی آنها برای برآوردن نیازهای کلیدی آینده سازمان در قالب برنامهافراد مستعد به منظور آماده

گیرد. از شغلی کارکنان انجام می سازیغنیکید بر أبا ت (Raji& Khajepour, 2013) های آموزشی
مدیریت دانش از  ،هادر سازمان یدهد که مدیران امروزها نشان میسازمان درطرفی نیز نتایج مطالعات 

های های مدیریت یاد کرده و آن را با تلاش ترین ابزارها و تکنیکترین و کلیدیبه عنوان یکی از جدید
اختیار از  فویضو ت (گریمربی)منتورینگ  (Karimi & et al,2020) دان تلفیق کردهسازی جانشین آماده

 هاینشست. باشدمی سازمانی و فردی توسعه زمینه در طالعهم این و تأکید ییدأهای مورد ت جمله شاخص
 انجام مختلف کاری هایحوزه و سطوح در کارکنان تمامی حضور با سازمان این در که سالانه و فصلی

 پارادایمی جدید در یادگیری وروش کند. این  یم منتورینگ ایجاد روش اجرای برای را فرصت گیرد، می
و رهبران با (Sweeney, 2008) است سازمانیانسانی و یادگیریتوسعه سرمایه اتصال دو واژه مهملقه ح

ارتقاء و سایش  ،توانایی انتقال دانش و تصمیم و آن در سازمان احتمال کاستی دانش در اثر بازنشستگی
اختیار و واگذاری برخی امور تفویضنین با همچ  (Helton & Jackson, 2007)دکننیروها را جبران می

 د.شو زمینه آموزش و رشد آنها فراهم می، افراد بهیریتی مد
سازی جانشین آمادههای هایی است که در اکثر مدلظام مدیریت عملکرد از جمله مولفهاز طرفی ن

سازی جانشین آمادهگانه مدیریت از ابعاد سه مولفه ها به عنوان آخرین شود، پایش و ارزیابی برنامهدیده می
 متغیرهای همبستگی ماتریس در مسیر ضرایبگردد. بر اساس بارهای عاملی و رفی میدر کانون نیز مع
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یات تجرب مستندسازی وضعیت، کنترل عملکرد، ارزیابی در عدالت مستمر، ارزیابی حاضر؛ پژوهش
های این مولفه هستند. نکته با اهمیت در از شاخص جانشینان، تجزیه و تحلیل برنامه توسعه جانشینان

هایی که از های وجودی کارکنان و همچنین شایستگیعملکرد کارکنان اینکه بررسی شایستگی ارزیابی
بایست به طور مستمر و همیشگی انجام گیرد. بیشتر دانش شود؛ میای حاصل میهای توسعهاجرای برنامه

اشتراک آن سعی  توان ثبت و ضبط کرد، بنابراین باید درتولید شده در اذهان افراد ذخیره شده است و نمی
برهمین اساس،  .(Karimi & et al, 2020)کرد و به نحوی اثرگذار به جانشینان آینده سازمان انتقال داد

مستندسازی تجربیات کارکنان از جمله کاندیداها و جانشینان نیز علاوه بر اثر آموزشی در توسعه فردی و 
هداف و اجرای آماده سازی جانشین کمک موثری ها در جهت پیشبرد اسازمانی به ارزیابی و کنترل برنامه

های این مولفه در مدل شناسایی های توسعه از شاخصهخواهد کرد. از طرفی نیز تجزیه و تحلیل برنامه
 Porfirio & et al ،(2020) (2020)شده است. بر اساس این پژوهش نتایج حاصله با مطالعاتی از جمله؛ 

Karimi & et al (،2020 )et al& Toutian  ( ،2020) et al&  saadat talab ( ،2020) 

Hosseinian & et al  ، (2019) Moreno & Girard( ،2020 )et al&  Khashei ( ،2018 )et 

al&  Khorshidi ( ،2012) Galbraith & et al  ( ،2010) Rothwell  ،(2007)Helton & 

Jackson ( ،2013)Raji & Khajepour  ، t al(2021), Hashemi& et al & e Zibakerdar

 همراستا بوده و همخوانی دارد.  (2021)

 

 

 

 پیشنهادها 

 های نوین مدیریت ای جدید از فعالیتسازی جانشین به عنوان جنبهاستقرار نظام جامع آماده

های فرهنگی از جمله کانون پرورش فکری کودکان و نوجوانان به منظور منابع انسانی در سازمان

 هااستراتژیکی فعالیت همسوسازی

 رو جهت اجرای های احتمالی پیشها و موقعیتپژوهی جهت شناسایی چالشلزوم مطالعه آینده

 سیاستی آینده نگرانه 

 های فرهنگی به بروزرسانی چارت سازمانی بر اساس موقعیت جدید سازمان در بین سازمان

 اف راهبردی سازمانسازی در تعیین مسیرهای شغلی، راهبردها و اهدمنظور شفاف

 هایی مبنی بر حداقل نمودن تفاوت حقوق دریافتی کارکنان قراردادی با کارکنان اجرای سیاست

رسمی برای کاهش نرخ ترک سازمان توسط کارکنان مستعدی که به صورت قراردادی در این سازمان 

 مشغول به کار هستند. 
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 های کانون پرورش فکری فعالیت های کاربردی با حضور مدرسان آشنا بهبرگزاری کارگاه

 کودکان و نوجوانان جهت بروزرسانی اطلاعات و دانش افزایی کارکنان.

 ی چرخه مدیریت دانش در سازمان ای و ایجاد زمینههای توسعه حرفهسیاستگذاری بر برنامه 

 های فرهنگی و تهیه بانک اطلاعات کارکنان، تا در مستندسازی تجربیات حاصل از فعالیت

ای آنان در های خاصی شناسایی شوند، پیشینه حرفههایی که لازم است افرادی برای پستقعیتمو

 دسترس باشد.

 

 تعارض منافع/ حمایت مالی
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