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 Background and Theoretical Foundations: This study aims to provide a model for succession 
management of organizational knowledge workers in the Ports and Maritime Organization of 
Iran. 

Methodology: The research method is fundamental in terms of purpose and has been done by 
the experimental process. The data collection method is mixed, and the data collection tool is 
an interview and a questionnaire. Three hundred six organizational knowledge workers and 
staff (in the quantitative section) and 17 experts and specialists in the field (in the qualitative 
section) collaborated. Descriptive and inferential methods analyzed the collected data through 
SPSS 16 and Smart PLS software. 

Findings: The results showed that the succession management model of Organizational 
Knowledge Workers in the Ports and Maritime Organization of Iran has three dimensions and 
seven components: general dimensions, policy setting and evaluation of succession 
management system as the main dimensions and organizational factors, individual factors, 
process factors, commitment of senior managers to the succession management system, 
identification of critical positions, process. The result was as components of the successful 
management of Organizational Knowledge Workers in Iran's Ports and Maritime Organization. 

Conclusion: Model fit tests showed the validity of the model. 
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 قدمهم
چه جانشین پرورري در ابتدایی ترین تعریف خود به عنوان اگر

تعریف می گردد. اما در واقع این برنامه ریزي ” تعیین رهبران آینده“
به مثاله فرا گرد ارادي براي اطمینان از تداوم در منصب هاي کلیدي، 

شی براي آینده و تشویق افراد حفظ و توسعه سرمایه معنوي و دان
براي توسعه، از راهبرد کلان تر برنامه ریزي نیروي انسانی نشات می 

 .]1[ گیرد
در این فراگرد نظام یافته، پرورش شخصی و حرفه اي با راهبرد 
ترکیب می شود و این اطمینان به دست می آید که سازمان آماده 

لی می شود. در زمان مناسب، با است تا هر پست مهمی را که خا
افراد مناسب پر کند در این فراگرد، شایستگی هاي ضروري معین می 
شود و سپس بر آن مبنا، خزانه استعدادهاي انسانی براي اطمینان از 
تداوم رهبري براي منصب هاي کلیدي فراهم می شود و سپس بر آن 

اي منصب هاي مبنا خزانه استعدادهاي انسانی براي تداوم رهبري بر
کلیدي فراهم می شود و سازمان اطمینان می یابد که به منظور پر 
کردن نقش هاي مهم درون سازمان، به تدریج کارکنانی استخدامی 

 .]2[ شده و پرورش می یابند

 پژوهشپیشینه و مبانی نظري 

 موضوع گذشته و موجود وضع بررسی. 1

) از جمله اولین نویسندگانی است 1916ل (درادبیات مدیریت، فایو
که نیاز به برنامه ریزي جانشین پروري را در سازمان ها شناسایی 

نکته مدیریت کلاسیک فایول که براي اولین بار در  14کرد.یکی از 
اوایل قرن بیستم بیان شد آن است که مدیریت براي تداوم ثبات 

اشت که اگر این نیاز شغلی کارکنان مسؤولیت دارد. فایول اعتقاد د
 به که کارکنانی توسط کلیدي هاي سمت فراموش شود، سرانجام

خروج نیروها از  .]3[ شد خواهد اشغال اند، شده آماده غلط روش
سطوح گوناگون سازمانی به دلائل مختلفی مانند استعفا، ترك شغل، 

اجتناب بازنشستگی، ارتقاي شغلی یا حتی فوت درسازمان ها امري 
ناپذیر است. بوجود آمدن خلاء و ترك خدمت نیروها در مشاغل 

مانند مشاغل مدیریتی و حساس  سازمان، به ویژه در مشاغل کلیدي
می تواند در روند حرکت یک سازمان به سوي اهداف و موفقیت آن 

ی م پروري نشانجانشین اتیادبی بررس مشکل جدي ایجاد نماید.
سازمان،  رسالتي مبنا پروري برینندجانشیفرآی طراح که دهد

ی م مربوطه صورت سازمان کاري رویملزومات ن وییک اهداف استراتژ
علیرغم عمر صد ساله ساله برنامه هاي جانشین پروري،  اما .ردیپذ

سازمان ها از ناکارمدي شدیدي در حوزه جانشین پروري رنج می 
شفافیت و  برند و بهبود هاي مورد انتظار در عملکرد، پاسخگویی،

کیفیت خدمات سیستم جانشین پروري و مدیران انتخابی رخ نداد 

است. و این امر ناشی از وجود دو خلاء نظري و کاربردي در ارائه و 
 اجراي الگوهاي جانشین پروري می باشد.

دهد مباحث  نشان میمربوط به این حوزه  مرور ادبیاتخلاء نظري: 
ریت به طور کلی و در در ادبیات مدی مدیریت جانشین پروري

مدل همچنان که مطالعاتی نظیربه طور خاص،  منابع انسانیمدیریت 
و مدل کانال رهبري ، تسریع-اي، خزانه ستاره هفت نقطه

بیشتر با رویکرد نشان می دهد  جانشینپروري بدون عناوین شغلی
شناسایی فرآیندهاي مدیریت جانشین پروري در سازمان ها صورت 

جانشین هاي موجود در مدیریت  نظریات و مدل پذیرفته است. و
کارکنان متمرکز است و کمتر به  مدیراننیز عمدتاً بر سطح  پرورري

پایه هاي بقاي  به مثابه و کارشناسان  بخصوص دانشگران سازمانی
 زمینهدر ادبیات موجود در بطوریکه پرداخته شده است.  سازمان ها 

 همه توافق مورد که ملیکا و جامع نظري چارچوب پروري جانشین
، بررسی سوابق پژوهش حاکی از آن است همچنین .ندارد وجود باشد،

 هاي پیشین به در پژوهش دانشگران سازمانیکه توجه به مفهوم 
، بسیار اندك  شده ي ایران انجام هایی که در جامعه ویژه پژوهش

با توجه به این ش این پژوهش برآن است که لا، ت بوده است . لذا
هاي علمی و سازمان پژوهشی در محیط خلاءبه جبران این وآوري ن

 .هاي ایرانی بپردازد

خلا کاربردي: عدم وجود یک برنامه مدون جهت پرورش و انتخاب 
جانشینان در سازمان بنادر و دریانوردي بعنوان یک سازمان تخصصی 
باعث شده است علیرغم وجود کارکنان متخصص و دانشی، انتخاب 

جانشینان آنها از مسیر و رویه مشخصی صورت نگیرد و  مدیران و
انتخاب هاي نامناسب و گاها سفارشی از خارج از سازمان باعث بی 
انگیزگی کارکنان، عدم پاسخگویی و پایین بودن شقاقیت عملکرد 

همۀ مواردي که ذکر شد  بامدیران در این سازمان گردیده است. 
سازمان  هاي مدیریتی در هاي انتخاب افراد جهت تصدي پست روش

 طوري به، یافته علمی بوده بنادر و دریانوردي فاقد یک نظام انسجام
بررسی چندین  که پس ازخروج مدیران شایسته افراد جایگزین با

اي ه مؤلفه فاقد(  مکتوب هم هستندغیر که اغلب ي نسبی مؤلفه
، فرایندهاي پروسه  ، محیط سازمانی شغلی ، هاي فردي شایستگی

گیرد  صورت میتوجه به دانشگران سازمانی) پروري خصوصاً نشینجا
با رویکرد پروري جانشینکه ضرورت طراحی یک مدل مدیریت 

 را ضروري می سازد. انتخاب جانشینان از بین دانشگران

به این تحقیق  مسائلی که محقق را،  توجه به دو خلاء فوقبا ا
 جانشین پروريت هاي مدیری برانگیخت پراکندگی و اختلاف مدل

و نادیده انگاشتن نقش دانشگران سازمانی یا  ها موجود براي سازمان
وقتی مدلی مورد   .بودهمان کارکنان دانشی به عنوان مدیران آینده 

 ها در به دانشمندانِ این حوزه نباشد سازمان -هرچند نسبی-اجماعِ 
کارگیري مدل مناسب خود دچار سردرگمی میشوند؛ زیرا مدل، 
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زاري نظري براي تحلیل وضع موجود و یافتن راهکارهاي گذر از آن اب
با این وصف، هدف محقق این  .]4[ براي نیل به وضع مطلوب است

است که بر اساس دانش موجود و تحلیل نقاط قوت و ضعف آن، 
سازمان تا با اتکاي به آن،  دمدلی مفهومی و نسبتاً جامع عرضه کن

در عرصه عمل، آن را توسعه دهند و تکامل یانوردي بتواند بنادر و در
 .ببخشند

 موضوع علمی پیشینه و نظري مبانی بررسی. 2

آن کارمندان مناسب براي  یاست که ط نديیپروري فرا نیجانش
افراد  انیسازمان، از م کی ديیرده بالا وکل یرتیمدتصدي پستهاي 

برنامه  کی. جوهره ]5, 3[شوند  یو با استعداد انتخاب م طیواجد شرا
 بتوانندافرادي است که  ۀو آموزش و توسع ییپروري شناسا نیجانش

 ندیرا تصاحب نما ديیهاي لازم، مشاغل کلبا داشتن دانش و مهارت
 جانشین مدیریت برنامۀ یک که است ) معتقد2005ولِ ( راث .]6, 3[

 همۀ و می تواند نمیشود محدود مدیریتی مشاغل به صرفاً وري،پر
 مدیریت. ]3[ بربگیرد در را مختلف ردههاي در کلیدي مشاغل

 دنبال به میتواند که است استراتژي هوشمندي پروري، جانشین
به  کند ایجاد را اطمینان این تا باشد سازمان سراسر در استعدادیابی

 تغییر حال در کار و کسب محیط با مواجهه براي نیاز مورد مهارتهاي
 دهد. پاسخ

 در موضوع این کلیدي عامل عنوان به جانشین پروري برنامه ریزي
 است ارشد مدیران براي جایگزینی استعداد با کارمندان انتخاب واقع
. کنند ترك را خود فعلی شغل است ممکن مختلفی دلایل به که

 مثالهایی سازمان دیگر سمتهاي به جابجایی و ارتقا فوت، بازنشستگی،
 کلی طور به. ]3[ مدیران هستند شغل ترك براي ممکن دلایل از

 برنامه ریزي که است این در پروري جانشین برنامهریزي اصلی مزایاي
 افراد آنها، از استفاده با و میکنند تسهیل را منابع انسانی اثربخش
 براي زمان مناسب در مناسب مشاغل در سازمان داخل از مناسب
 برنامه یک جوهره. میگیرند قرار کار و کسب اهداف به رسیدن

 بتوانند که است افرادي توسعۀ و و آموزش شناسایی، پروري جانشین
 تصاحب نمایند را کلیدي مشاغل لازم، مهارتهاي و دانش داشتن با
]6[.  

 به صرفاً روري،پ جانشین مدیریت برنامۀ یک که است معتقد راثول،
 در کلیدي مشاغل همۀ میتواند و نمیشود محدود مشاغل مدیریتی

 مدیریت و برنامه ریزي تاریخچه .بربگیرد در را مختلف ردههاي
 1980 تا 0196 شامل اول دوره. است دوره 3 داراي پروري جانشین

 تلقی«  پروري جانشین تحقیقات خیز» میتوان را دوره این .است
 و گرایش ها ظهور» عنوان به 1990 تا 1980 از دوم دوره کرد،

برنامه » سوم، دوره و داد. شرح » جانشین پروري برنامه ریزي توسعه
 شامل را حاضر حال تا 1990 از«  آن از فراتر و پروري جانشین ریزي

 نظري چارچوب پروري جانشین درباره موجود ادبیات در .میشود

 و مدلها تاکنون .ندارد وجود د،باش همه توافق مورد که کاملی و جامع
 که است شده شناسایی موضوع این باره در مختلفی رویکردهاي

 تسریع خزانه -2 اي نقطه هفت ستاره مدل -1شامل:  آنها مهمترین
اگر : مفهوم جانشین پروري. ]7[ می باشد ارتقاءرهبري مسیر -3و 

تعیین “ریف خود به عنوان چه جانشین پرورري در ابتدایی ترین تع
تعریف می گردد. اما در واقع این برنامه ریزي به مثاله ” رهبران آینده

فرا گرد ارادي براي اطمینان از تداوم در منصب هاي کلیدي، حفظ و 
توسعه سرمایه معنوي و دانشی براي آینده و تشویق افراد براي 

 ی نشات می گیردتوسعه، از راهبرد کلان تر برنامه ریزي نیروي انسان
]1 ,8[. 

در این فراگرد نظام یافته، پرورش شخصی و حرفه اي با راهبرد 
ترکیب می شود و این اطمینان به دست می آید که سازمان آماده 
است تا هر پست مهمی را که خالی می شود. در زمان مناسب، با 

فراگرد، شایستگی هاي ضروري معین می افراد مناسب پر کند در این 
شود و سپس بر آن مبنا، خزانه استعدادهاي انسانی براي اطمینان از 
تداوم رهبري براي منصب هاي کلیدي فراهم می شود و سپس بر آن 
مبنا خزانه استعدادهاي انسانی براي تداوم رهبري براي منصب هاي 

که به منظور پر  کلیدي فراهم می شود و سازمان اطمینان می یابد
کردن نقش هاي مهم درون سازمان، به تدریج کارکنانی استخدامی 

، علاقه مجددي به 1990از اواسط دهه  .]2[ شده و پرورش می یابند
برنامه ریزي رهبري و نیاز به مدل هاي جدیدي بوجود آمده است که 

طراري است. فرایند فراتر از انتخاب یک جانشین واحد در مواقع اض
پروري از یک فرایند برنامه ریزي انتصاب برنامه ریزي جانشین

شروع شد و امروزه به یک فرایند بسیار  1960در دهه  1سفارشی
استراتژیک، عینی و رسمی تبدیل شده است که بجاي محدود کردن 

 2فرایند برنامه ریزي به یک جانشین واحد، موجد خزانه هایی استعداد
 .]10-8[ می باشدوسیعی 

 مدیریت جانشین پروري. 3

به  تواندیپروري، استراتژي هوشمندي است که م نیجانش تیریمد
 جادیرا ا نانیاطم نیدر سراسر سازمان باشد تا ا یابیدنبال استعداد

کسب و کار در  طیبراي مواجهه با مح ازیکند به مهارتهاي مورد ن
. در دنیاي پیچیده و رقابتی امروز رهبري []10 اسخ دهدپ رییحال تغ

و مدیریت سازمان ها به طریق گذشته با موفقیت توأم نخواهد بود و 
سازمانها هر مکانیزمی را براي سبقت گرفتن از یکدیگر به کار می 
گیرند. یکی از تهدیدات جدي که بدون تردید هر سازمانی با آن 

، خالی ماندن پستهاي سازمان، به ویژه پست هاي مواجه خواهد شد
کلیدي است که میتواند به دلایل مختلفی چون خروج داوطلبانه افراد 
ویا غیرداوطلبانه باشد. نتایج تحقیقات کمبود نیروهاي مدیریتی و 
افزایش نیاز سازمانها به مدیران به مراتب توانمندتر، مستعدتر، ماهرتر 
                                                           
1 Back of the envelope 
2 Talent Pool 
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دهد و امروزي را، در سالهاي آینده نشان میو شایسته تر از مدیران 
حقیقت این است که شناسایی و بهره گیري از مدیران شایسته، یکی 

ها براي عبور از شرایط از اساسی ترین چالشهاي پیش روي سازمان
پروري فرایندپویا و مستمري است که با دشوار فردا است. جانشین

 ه جریان در می آید.اجراي آن خون تازه اي دررگ هاي سازمان ب
]1[. 

 هاي موفقیت سیستم هاي جانشین پروريشاخص. 4

پروري دو براي ارزیابی میزان موفقیت یک سیستم (برنامه) جانشین
نوع شاخص وجود دارد، شاخص هاي فردي که عملکرد فرد مورد نظر 

ت را پس از انتصاب به مشاغل مدیریت ارزیابی کرده وآن را با کیفی
عملکرد پیش بینی شده و مورد انتظار از او مقایسه می کند وشاخص 

پردازد هاي کلی که به ارزیابی تعداد مناصب وشغل هاي مدیریتی می
که توسط نامزدهاي (استعدادهاي )داخلی سازمان و از طریق سیستم 

 .]11[ پروري تکمیل شده اندهاي جانشین

 هاي سیستم موفقیت سنجش يبه عبارت دیگر دو شاخص برا
 مدیریتی خالی هاي وشغل ها پست تعداد -1 :دارد وجود جانشینی

 -2 .شده است پر سیستم طریق واز استعدادها خزانه اعضاء توسط که
 .انتظارات آوردن وبر عملکرد حسن نظر از شده منصوب افراد توفیق

همچنین باید با کمک شاخص هاي فرعی در این مورد که همه 
کنان با استعداد سازمان از همه دوایر وبخش ها امکان حضور در کار

خزانه استعدادها را در فرصتی برابر با دیگران یافته اند هم اطمینان 
 که است ارزیابی هاي شاخص این طریق از به هر حال حاصل شود.

وانند به میزان ت پروري میجانشین هاي سیستم حامیان و متولیان
 .موفقیت آن پی ببرند

نسبت مدیرانی که از طریق این سیستم ارتقاء می یابند در مقایسه با 
مدیرانی که از خارج از سیستم رشد کرده یا از خارج از سازمان جذب 
ومنصوب می شوند هم یکی دیگر از شاخص هاي ارزیابی مورد علاقه 

  حامیان ومتولیان سیستم است.

 . مدل هاي جانشین پروري و دانشگران سازمانی5

: ) 2005پروري نظام شایستگی جورجیا (مدل برنامه ریزي جانشین
پروري انعطاف نظام شایستگی جورجیا یک مدل برنامه ریزي جانشین

 .گام اساسی است 7پذیري است که در برگیرنده 

برنامه از قبل طراحی شده، بخشی بسیار مهم در فرایند  -گام اول
 پروري است.جانشین

م سطوح سازمان براي اجراي برنامه توجه به تما -گام دوم
 پروري اثربخش ضروري است.جانشین

 رهبري در سطوح متعدد سازمان رخ می دهد. -گام سوم

در این مرحله، ذخیره استعدادها تعریف و مشخص می  -گام چهارم
گردد، به گونه اي که حداقل یک فرد آماده است به طور موفقیت 

از پست هاي رهبري را بر هاي هر کدام آمیزي نقش و مسئولیت
 عهده بگیرد.

این گام شامل ارزیابی کارکنان از چند بعد و مقایسه آنها  -گام پنجم
ویژگی هاي موفقیت آمیزي است که در ارتباط با سطح رهبري با 

 تعیین می شود.

استراتژي هاي بهسازي و توسعه براي اعضاي خزانه  -گام ششم
 طرح ریزي می شود. رهبري بر مبناي نتایج ارزیابی آنها

پروري براي این گام شامل ارزیابی تأثیر برنامه جانشین -گام هفتم
 .]13, 12[ اهداف تعیین شده است

 دانشگران تعریف 5-1

Knowledge اصطلاح  1959پیتر دراکر اولین کسی بود که در سال 

Worker نیاز ا یدر متون فارسن ها کرد. را وارد ادبیات سازما 
(باریگر روش،  یکارکنان دانشهاي مختلفی همچون عبارت به صورت 

) و دانش ورز (سلیمانی، 1385) دانشگران سازمانی (دانشفرد، 1383
) یاد شده است. متناسب با موضوع تحقیق در این پژوهش 1390

نشگران ) یعنی دا1385علمی از لفظ بکار برده شده توسط دانشفرد (
استفاده می  Worker Knowledgeسازمانی در ترجمه واژه انگلیسی 

جا که لفظ کارکنان دانشی بکار برده شده است جهت  گردد؛ و هر
 رعایت اصل امانت در پژوهش هاي پیشین بوده است.  

مدل شایستگی کارکنان دانشی در پژوهشگاه صنعت . 6
 )1396ت ایران (رجب پور و همکاران، نف

) با دسته بندي کارکنان دانشی 1396پور و همکاران خود ( رجب
حاضر در پژوهشگاه صنعت نفت به سه دسته پژوهشگر، پژوهشگر 
هیات علمی و رده هاي مدیریتی در پی طراحی مدل شایستگی این 

 رده ها بوده اند.

هاي مختلف کارکنان دانشی شامل دو دسته از  الگوي شایستگی رده
اي،  هاي پایهشایستگی باشد. ي و محوري میا هاي پایه شایستگی
هاي سهگانه کارکنان دانشی هایی هستند که بین ردهشایستگی

 -به مشترك بوده و براي عملکرد ممتاز در شغل آنان ضروري است.
باشند ولی کافی نیستند. این ها لازم میعبارتی، این شایستگی

سازي،  تمر، شبکهمدیریت دانش، یادگیري مس :شایستگیها عبارتند از
شایستگیهاي  .ارتباطات، کارتیمی، مدیریت زمان و خلاقیت و نوآوري

 هاي سه هایی هستند که مختص هر کدام از رده محوري، شایستگی
ها براي عملکرد  عبارتی، این شایستگی گانه کارکنان دانشی است. به

هر  بالاتر از حد انتظار و متمایز آن افراد لازم و کافی هستند. براي
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هاي ویژگی«ها در سه مقوله اصلی  رده از کارکنان دانشی شایستگی
 . ]14[ ه اندبندي شد تقسیم» مهارت» و «دانش » ، «فردي 

مدل بازي تکاملی رفتار غیر مولد (تخریبی) کارکنان . 7
 )2017دانشی بر مبنا ترجیحات آنها (سی هوا چن، 

ولد کارکنان دانشی، چن معتقد است بر اساس مدل رفتار غیر م
عوامل رمبنه اي و فردي بر روي ادارك فرد تاثبر گذاشته و این امر 

 واکنش هیجانی و خود کنترلی کارکنان را در پی دارد.

عوامل زمینه اي و فردي باعث بروز رفتارهاي او معتقد است این 
چن  کاري غیر مولد از سوي کارکنان دانشی می گردد. بر اساس مدل

تاثیر محدودیت هاي غیر رسمی در بروز رفتارهاي غیرمولد از 
محدودیت هاي رسمی بیشتر است. علاوه بر این محبط کاري و 
رفتارهاي شخصی کارکنان دانشی بعنوان فاکتورهاي کلیدي بروز 

 .]15[ رفتارغیر مولد کارکنان دانشی می باشد

 و خارجی). پیشینه تحقیق (مطالعات داخلی 8

 یمطالعات خارج 8-1

توسعه ") تحت عنوان 2017بالارو و پولک ( قیتحق يهاافتهی
نشان  "ینیجانش يزیبا استفاده از برنامه ر ندهیرشد آ يبرا یسازمان

 کیو فقدان  ینیجانش يزیبرنامه ر يارهایدهنده اختلاف در مع
 تیقموف تیمسئول یمنابع انسان رانیاست. مد ینیجانش یبرنامه رسم

از  تیحما يسازمان را برا ینی، اجرا و ابلاغ برنامه جانش هدر توسع
 .]16[ حفظ ، تعامل و رشد بلند مدت کارکنان سازمان بر عهده دارند

 يزیربرنامه راتیتاث"در مطالعات خود تحت عنوان  )؛2016( ماگوتا
یم انی؛ ب"ایدر کن یدولت ریغ يبر عملکرد سازمان ها يپرورنیجانش

همواره  یدولتریغ يهادر سازمان يپرو نیجانش تیریدارد که مد
با  جهیو سهامدان بوده است. در نت رانیمد یموضوع مهم و مورد نگران

یمشخط نییموجود، تع يهاشکاف نییبرنامه و تع مداوم يهایبررس
 یرا م یو در کل بازده سازمان یتیریمد يها نیمناسب جانش يها

 .]17[ داد شیافزا يریتوان به طور چشمگ

چطور ")؛ تحت موضوع 2015مطالعات جوزف، سانتورا و بوزر ( جینتا
 يپرورنیجانش يزیبرنامه ر قیتوانند از طر یم یانتفاع ریسازمان غ

و  ییدهد که در شناسا ی؛ نشان م"کنند؟ نیخود را تضم يبقا
 يمهارت ها یابیبه ارز دیحتما با ،ینیجانش يانتصاب فرد مناسب برا

 یآنان پرداخته و خط مش ياستعدادها ترشو توسعه و گس رانیمد
 .]18[ و وضع نمود نییمناسب سازمان را تع يها

 مطالعات داخلی 8-2

 یامکان سنج"؛ در کار تحقیقاتی خود با عنوان )1397( بخشایشی
استان  یستیپروري در سازمان بهزنجانشی تیریاستقرار مد

 -1( 2فالمرو 1کانگر  مراحل ششگانه؛  با بکارگیري "یشرق جانیآذربا
 تیریمد ستمیارشد به س رانیدر تعهد مد یخط مشتعیین 
در  یخط مش نییتع -2در  داهایکاند یابیارز -پروري جانشین

 نییدر تع داهایکاند یابیارز -3 يدیکل يپست ها ییشناسا
در  داهایکاند یابیارز -4 يدیکل يپست ها ازیمورد ن يها یگستیشا

خارج  يروشهاکاندیدا در توسعه  -5 داهایکاند ياستعدادها ییشناسا
 تیریمد ستمیس ارزیابی-6کار/ ضمن خدمت  طیاز مح
 نیاز ب) به این نتیجه رسده است که جهی/ نتندیپروري در فراجانشین
در تعهد  یخط مش نییتع يفقط شاخصها ؛ششگانه  يشاخصها

 تیریمد ستمیس یابیپروري و ارزجانشین تیریمد ستمیدر س رانیمد
اند.  افتهیاستقرار  فیدر سطح ضع جهیو نت ندیپروري در فراجانشین

 شاخصها در سازمان مربوطه وجود ندارد ریامکان استقرار سا یول
]19[.  

 نییو تب یطراح") در کار تحقیقی حود تحت نام 1397علمداري (
 یدر شرکت مل یستگیشا کردیبا رو ینیجانش يزیبرنامه ر يلگوا

 ازها،ین لیتحلو يراهبرد ییهمسو، "جنوب زیمناطق نفت خ
ها و  يتوانمند ییو شناسا یابیاستعداد  ،يارتباطات و شبکه راهبرد

 شیپا داها،یو کاند نانیجانش یو تعال رشد ،يراهبرد يها یستگیشا
را بعنوان پنج معیار  ها یستگیا و شاه تیقابل یابیبرنامه ها و ارز

 . ]20[ اصلی مدل شناخته شده خود معرفی کرده است

طراحی ")،  تحت عنوان 1396(کاریزنوئی وآقاجانی نتایچ تحقیقات 
الگوي مناسب جانشین پروري در شرکت هاي صنعتی، مطالعه 

حاکی ؛ "موردي: شرکت هاي بزرگ و متوسط شهرك صنعتی مشهد
یکپارچه این فرایند شامل ابعاد: برنامه هاي از آن است که مدل 

مشاوره، تشکیل ذخایر استعدادها، تعهد به اجراي برنامه جانشین 
پروري، شناسایی نیاز هاي آتی، استفاده از تکنولوژي، بازخور گرفتن 
از برنامه، تشکیل پایگاه اینترنتی اشتراك گذاري دانش، شناسایی 

مدیرتی است که با هم در تعامل  قابلیت هاي موجود و ایجاد الگوهاي
 .]4[ می باشند

) یک کار تحقیقی تحت 1395گل وردي، زارعی متین و جندقی (
 "شناسایی عوامل موثر در بروز رفتار جانشین پروري مدیران"عنوان 

انجام داده اند که نتایج آن موید این بود که سبک رهبري، عوامل 
وامل موثر در بروز روانشناختی و عوامل اخلاقی و ارزشی بعنوان ع

 .]21[ رفتار جانشینی از سوي مدیران می باشند

در پروژه تحققاتی خود تحت عنوان )؛ 5139(لطیفی و همکاران 
 قیاز طر یدولت يدر سازمان ها يپرور نیجانش يالگو یطراح"

                                                           
1 Fulmer  
2 conger  
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که به این نتیجه رسیده اند ؛ "يریتفس-يساختار يسازکاربست مدل
فرهنگ  ،يپرور نیه جانشارشد ب رانیچون تعهد مد ییرهایمتغ

در  يدینقش مهم و کل یو اسناد بالادست نیو قوان يپرور نیجانش
چون نظام  ییرهایدارند و متغ یدر بخش دولت يپرور نیتحقق جانش

 یکارآمد و عدالت سازمان یعملکرد مناسب، نظام آموزش یابیارز
 .]22[ هستند يپرور نیجانش ستمیس يها یخروج

 شناسیروش

 مقاله موضوع براي شده برده کار هب شناسیروش. 1

 تیریمد يالگو ا توجه به این که هدف پژوهش حاضر ارائهب
 رانیا يانوردیدر سازمان بنادر و در یپروري دانشگران سازمانجانشین
انجام شده است.  ییاستقرا کردیو با رو یلذا به روش اکتشافاست؛ 

 یشیمایپ یفیو از نظر روش توص بنیاديپژوهش از نظر هدف  نیا
) و نحوه 1398-1399( یبصورت مقطع یباشد. از نظر بازه زمان یم

) صورت گرفته است. یکم -یفی(ک ختهیها به روش آمداده يگردآور
بنابراین در گام اول عوامل تشکیل دهنده الگو با بررسی گسترده 

مند) و مصاحبه با خبرگان (مدیران ستادي (مرور نظامادبیات نظري 
ر و دریانوردي استان هرمزگان) که بصورت هدفمند اداره کل بناد

 انتخاب شده بودند.

 نیاستراوس و کورب یو انتخاب ي، محورباز يکدگذار ندیاز فرآ
)1998( )lee,2001و در  استخراج گردید  يگراندد تئور کردی) با رو

گام بعد با توجه به اهداف تحقیق، پرسشنامه محقق ساخته بر اساس 
دانشگران  پروريجانشین تیریمدالگوي  هاي هاي و شاخصمولفه
کننده وضعیت که ارزیابی رانیا يانوردیدر سازمان بنادر و در یسازمان

ها مورد استفاده آوري دادهموجود و وضعیت مطلوب بود جهت جمع
 .]23[ قرار گرفته است

جامعه آماري بخش کیفی این تحقیق را مدیران صاحب نظر در حوزه 
در اداره کل بنادر و دریانوردي اسستان  مدیریت منابع انسانی

هرمزگان را تشکیل می دهند. در این پژوهش با استفاده از روش 
نفر از مدیران این اداره کل  17نمونه گیري هدفمند و انتخابی تعداد 

عالی) مشغول  -میانی -که حداقل در یکی از رتبه هاي مدیریتی (پایه
ه تحیق در بخش کیفی انتخاب به فعالیت می باشند بعنوان اعضا نمون

  شده اند.

را کارکنان سازمان بنادر و  قیتحق نیا یبخش کمّ يجامعه آمار
دهند. جهت محاسبه حجم نمونه از  یم لیرا تشک رانیا يانوردیدر
فرمول کوکران  استفاده شد.  یعنیها روش نیتراز پر کاربرد یکی

 دیباخاب و بصورت تصادفی انت دهنده حجم نمونه  لیافراد تکش
استان  يانوردیراشتغال در اداره کل بنادر و د یدو شرط اساس يدارا

با  نیبودند. بنابرا یم کیآکادم لاتیهرمزگان و دارا بودن تحص
 دهیمحدودتر گرد قیتحق ينظر قرار دادن شروط فوق جامعه آمارمد

. لذا افتی لینفر تقل 1500و با اعمال شروط مذکور حجم جامعه به 

نفر از  306تعداد با بکارگیري فرمول کوکران اساس،  نیبر هم
در  استان هرمزگان يانوردیو کارکنان بنادر و در یدانشگران سازمان

با توجه به تایید سوالات توسط خبرگان، کردند يپژوهش همکار نیا
روایی محتواي پرسشنامه مورد تایید قرار گرفته است. ضریب آلفاي 

دهنده این امر باشد که  نشانمی %89 یا همان 890/0 کل پرسشنامه
 است که ابزار استفاده شده از پایایی مطلوبی برخوردار می باشد.

 ها و نتایجیافته

 . آنالیز و تفسیر1

و  یفیشده، به دو روش توص يجمع آور يداده ها لیو تحل هیتجز
. شودیانجام م Smart PLSو  SPSS 16نرم افزار  قیطراز  یاستنباط

 ،یشامل فراوان یفیآمار توص يبرا SPSSاز نرم افزار  قیقتح نیدر ا
 نینمودارها و همچن میترس ،یفراوان عیجدول توز ،یدرصد فراوان

. گرددیپاسخ دهندگان به پرسشنامه استفاده م يهایژگیو فیتوص
 یها؛ تعداد آزمودنداده فیو در بخش توص یکم لیو تحل هیدر تجز

 يهایژگینفر بوده است که و 306ل شام قیتحق نی(حجم نمونه) در ا
 ذکر گردیده است. 1در جدول شماره آنها  یشناخت تیجمع

 شوندگانمصاحبه یشناخت تیآمار جمع :1جدول 
Table 1: Demographic statistics of the interviewees 

یناوارف  ریغتم 
 تحصیلات  
04  فوق دیپلم 
581  لیسانس 
08  فوق لیسانس 
 دکتري 1
 نس 

 سال 30تا  20 39
 سال 40تا  31 148
 سال 50تا  41 94
 سال 50 يبالا 25
 راک هقباس 
 سال 5 ریز 59
 سال 10تا  6 137
 سال 15تا  11 22
 سال 20تا  16 22
 سال 20 يبالا 26

 

استخراج  يبرا یفیها در قسمت کداده لیو تحل هیدر بخش تجز
که در طول مصاحبه به دست  یحجم انبوه اطلاعات انیاز م میمفاه

مورد استفاده در  يانجام گرفت. مراحل کدگذار يآمد، عمل کدگذار
همان مراحل معرفی شده نوسط استراوس و کوربین  پژوهشاین 

 يا. نمونهمی باشد يو کدگذار يمحور يباز، کدگذار يشامل کدگذار
محتوا و  لیهر سؤال پس از تحل يشده براارائه ياز پاسخ ها

، 2 ولاآمار در جد نینفر از متخصص کیتوسط پژوهشگر و  يکدگذار
آنها،  لیو تحل يپس از کدگذار تیآورده شده است. در نها 4و  3
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 ییپرسشنامه نها نیمستخرج از مصاحبه در تدو يهاابعاد و مولفه
بعد عمومی، بعد تعیین  .مورد استفاده قرار گرفتتند یجهت بخش کمّ
د ارزیابی سیستم مدیریت جانشین پروري بعنوان ابعاد خط مشی و بع

تعهد  ،يندیعوامل فرآ ،يعوامل فرد ،یعوامل سازمانسه گانه و 
هاي منصب ییشناسا ،يپرورنیجانش تیریارشد به نظام مد رانیمد
به عنوان  هفت مولفه الگوي  جهینت تیو در نها ند،یفرآ دي،یکل

نی در سازمان بنادر و مدیریت جانشین پروري دانشگران سازما
 .دریانوردي شناسایی شدند

 کدگذاري باز 1-1

بندي پدیده از بخشی از تحلیل که مشخصاً به نامگذاري و دسته
شود، کدگذاري باز نامیده ها مربوط میطریق بررسی دقیق داده

شود. به عبارت بهتر، در این نوع کدگذاري مفاهیم درون می
راساس ارتباط با موضوعات مشابه مدارك ب ها و اسناد ومصاحبه

نتیجه این مرحله، تقطیر و خلاصه کردن انبوه  .شوندبندي میطبقه
ها و اسناد به درون مفاهیم و اطلاعات کسب شده از مصاحبه

هایی است که در این سوالات مشابه هستند. در روش بنديدسته
ی از ها وجود دارد. برخکدگذاري نظري، دوگرایش براي تحلیل داده

ها را پردازند. یعنی متون و دادهپژوهشگران به تحلیل جز به جز می
دهند. برخی نیز به خط به خط و کلمه به کلمه مورد تحلیل قرار می

گیر بودن این روش تنها نکات و مضامین کلیدي را دلیل وقت
 .]24[ کنندکدگذاري می

هاي هم پوشان  در نهایت پس از دسته بندي و طبقه بندي برچسپ
کد (برچسب/تم) شناسایی گردید.در ادامه چند مورد از  28تعداد 

مصاحبه هاي انجام شده و نحوه کدگذاري آنها ارائه شده است 
 ). 2(جدول 

 کدگذاري محوري 1-2

هاي تولید شده هدف از کدگذاري محوري ایجاد رابطه بین مقوله
(درمرحله کدگذاري باز) است. این عمل، معمولاً براساس الگوي 

فرایند کند تا پرداز کمک میشود وبه نظریهپاردایمی انجام می
دهی در پردازي را به سهولت انجام دهد. اساس ارتباطنظریه

 .ها قرار داردکدگذاري محوري بربسط و گسترش یکی از مقوله
عنوان پدیده تعریف بندي اصلی (مانندایده یا رویدادمحوري) به دسته

شوند. بندي اصلی مرتبط میها با این دستهبنديشود و سایر دستهمی
موارد و رویدادهایی هستند که منجر به ایجاد و توسعه شرایط علیّ 

 .گردندپدیده می

گر به مجموعه اي ویژه از شرایط و شرایط مداخلهزمینه، به مجموعه
تري از شرایط اشاره دارد که پدیده در آن قرار دارد. گسترده

کنند که هایی اشاره میراهبردهاي کنشی تقابل، به اقدامات و پاسخ
هاي دهند و در نهایت ستادهنتیجه پدیده رخ می عنوانبه 

ها به پیامدها اشاره دارند خواسته/ناخواسته این اقدامات و پاسخ

جدول  زیر مقوله شناسایی گردید. 7. در این مرحله )1399 ،یبی(حب
هایی از کدگذاري محوري انجام شده براي تحقیق حاضر را نمونه ،3

 دهد.ارائه می

 مفاهیم استخراج شده از مصاحبه ها :2جدول 
Table 2: Concepts extracted from interviews 

 مفاهیم داده هاي خام
به انجام فعالیت هاي  قطعا از بین پرسنل با انگیزه و علاقمند

سازمانی (چه در بین پرسنل اداره خودم و یا چه از بین افراد 
سازمانی با ویژگی هاي ذکر شده) ارتباط و تعاملی سازنده برقرار 

 می کنم 

برقراري ارتباط و تعاملی 
 سازنده

بحث انتقال تجربه و دانش را بصورت ارتباط رودرو براي پرسنل 
ي براي مطالعه منابع و اطلاعات مورد نیاز همجوار و برنامه ریز

 جهت پرسنل غیرهمجوار اقدام می نمایم

مطالعه منابع انتقال تجربه 
 و اطلاعات مورد نیاز 

 رانیمد اتیو انتقال تجرب یشیجلسات هم اند يبرگزار
 بازنشسته و خبره سازمان

 جلسات هم اندیشی

ارجاع امور به  با توجه به کثرت فعالیت ها در سطح بنادر و
سطوح پایین مدیریتی و سطح کارشناسی جانشین پروري به 

 خودي خود تحقق می یابد

کثرت فعالیت ها در سطح 
 بنادر

 يانوردیاز جمله سازمان بنادر و در یدولت يدر اکثر سازمان ها
درون  یو جناح یاسیفرد و روابط س يسنوات کار ران،یا

مشاغل  يدر تصد یمهم نقش یو گاها برون سازمان یسازمان
 دارد یرتیو مهم مد يدیکل

 هايمنصب شناسایی
 کلیدي

 
 مقولات) (خرده مفاهیم از شده ستخراجا مقولات :3 جدول

Table 3: Categories extracted from concepts (subcategories) 
 خرده مقولات مفاهیم

 برقراري ارتباط و تعاملی سازنده
 انتقال تجربه 

 مطالعه منابع و اطلاعات مورد نیاز
 جلسات هم اندیشی

 یرقراري دوره هاي ضمن خدمت 
 ... و

 ضمن خدمت هايروش
 یعوامل سازمان

 جهینت

 نادرکثرت فعالیت ها در سطح ب
 کلیدي هايمنصب شناسایی

 ... و

 ديیهاي کلمنصب ییشناسا

 کدگذاري گزینشی (انتخابی) 1-3

بندي اصلی، کدگذاري انتخابی عبارت است از فرایند انتخاب دسته
ها، تائید اعتبار این بنديمند آن با دیگر دستهمرتبط کردن نظام

و توسعه بیشتري  هایی که نیاز به اصلاحبنديروابط و تکمیل دسته
کدگذاري انتخابی بر اساس نتایج کدگذاري باز و کدگذاري  دارند.

پردازي است. به این ترتیب که مقوله محوري، مرحله اصلی نظریه
ها ربط داده و آن روابط را مند به دیگر مقولهمحوري را به شکل نظام

و هایی را که به بهبود در چارچوب یک روایت ارائه کرده و مقوله
.پس از )1399 ،یبیکند (حبتوسعه بیشتري نیاز دارند، اصلاح می

 3بررسی و دسته بندي مقولات شناسایی شده، مقوله هاي اصلی در 
) ارائه دهنده نمونه هایی از تبدیل 4دسته طبقه بندي شدند. جدول (

 خرده مقولات به مقولات می باشد. 
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 اصلی مقوله به آنها تبدیل و مقولات خرده اي نمونه :4 جدول
Table 4: An example of subcategories and their conversion to the 

main category 
 مقوله اصلی خرده مقولات

 بعد ارزیابی سیستم مدیریت جانشین پروري فرایند
  نتیجه

تعهد مدیران ارشد به نظام مدیریت 
 جانشین پروري

 بعد تعیین خط مشی

  شناسایی منصبهاي کلیدي
یعوامل سازمان  بعد عمومی 
يعوامل فرد   

يندیعوامل فرآ   
 

ها، از آنجا که بر اساس نتایج زیه و تحلیل استنباطی دادهدر تج
 يسطح معنادار رنوفیاسم-کولموگروفو  لکیو-رویشاپآزمون هاي 

می باشد و این  0,05کمتر از   (sign. 0.000 )هاریمتغ همه يرا برا
امر نشان دهنده توزیع غیرنرمال دادها می باشد لذا جهت بررسی و 

 یپروري دانشگران سازمانجانشین تیریمد يمناسب برا یمدل تعیین
از روش تحلیل عاملی تاییدي در  رانیا يانوردیدر سازمان بنادر و در

استفاده شد که فرآیند انجام کار و نتایج آن در  Smart PLSنرم افزار 
همچنین اگر بار عاملی یک شاخص منفی ذیل ملاحظه می گردد. 

 ین سازه مربوطه می باشد.باشد، نشان دهنده تاثیر منفی آن در تبی
 0,3بار عاملی مقداري بین صفر و یک است. اگر بار عاملی کمتر از 

شود. می نظرباشد رابطه ضعیف درنظر گرفته شده و از آن صرف
باشد  0,6قابل قبول است و اگر بزرگتر از  0,6تا  0,3بارعاملی بین 

 خیلی مطلوب است.

 
 یدانشگران سازمان يپرورنیجانش تیریمد يهاشاخص یعامل لیمدل تحل :1نمودار 

 رانیا يانوردیدر سازمان بنادر و در
Chart 1: Factor analysis model of succession management indicators 
of organizational scientists in the Ports and Maritime Organization of 

Iran 

 تیریمدهاي معناداري بارهاي عاملی و ضریب مسیر (تحلیل عاملی اکتشافی) مولفه :5جدول 
 رانیا يانوردیدر سازمان بنادر و در یپروري دانشگران سازمانجانشین

Table 5: Significance of factor loads and path coefficient (exploratory 
factor analysis) of the components of succession management 

management of organizational scientists in the Ports and Maritime 
Organization of Iran 

 ضریب مسیر بارعاملی مولفه

 0,914 0,836 یعوامل سازمان
 0,848 0,719 يفرد عوامل

 0,883 0,779 يندیفرآ عوامل
 تیریارشد به نظام مد رانیمد تعهد

 يپرورنیجانش
0,845 0,919 

 0,928 0,861 ديیهاي کلمنصب ییشناسا
 0,918 0,843 ندیفرآ
 0,928 0,861 جهینت

 
 خروجی (تحلیل عاملی اکتشافی) ریمس بیضر :6جدول 

Table 6: Output path coefficient (exploratory factor analysis  
 ضریب مسیر مسیر

 0,928 نتیجه >>>هاي کلیدي شناسایی منصب
تعهد مدیران ارشد به نظام  >>>نتیجه 

 پروريمدیریت جانشین
0,928 

تعهد مدیران ارشد به نظام مدیریت 
 فرآیند >>>پروري جانشین

0,919 

 0,918 عوامل سازمانی >>>فرآیند 

 0,914 عوامل فرآیندي >>>مانی عوامل ساز

 0,883 عوامل فردي >>>عوامل فرآیندي 
 0,848 عوامل فردي

 
 ها بر اساس بارعاملی (تحلیل عاملی اکتشافی) هر مولفهاولویت مولفه :7جدول 

Table 7: Prioritization of components based on factor load 
(exploratory factor analysis) of each component 

 بارعاملی مولفه اولویت
 0,861 هاي کلیديشناسایی منصب اولویت اول

 0,861 نتیجه یت دوماولو
تعهد مدیران ارشد به نظام مدیریت  اولویت سوم

 پروريجانشین
0,845 

 0,843 فرآیند اولویت چهارم
 0,836 عوامل سازمانی اولویت پنجم
 0,779 عوامل فرآیندي اولویت ششم
 0,719 عوامل فردي اولویت هفتم

 

ها بارعاملی کمتر از همانگونه که ملاحظه می شود، هیچ یک از مولفه
شوند. در ادامه مسیر نداشتند، لذا از مسیر تحلیل حذف نمی 0,3

ملاحظه  7 و 6 لوادج ردتحلیل عاملی و اطلاعات ضریب مسیر را 
 .فرمائیدمی

از بین فی ملاحظه شد، همانگونه که در مدل تحلیل عاملی اکتشا
پروري دانشگران جانشین تیریمدهاي که معرف شاخصگویه،  کلیه

ها بود، هیچ یک از مولفه رانیا يانوردیدر سازمان بنادر و در یسازمان
شوند. نداشتند، لذا از مسیر تحلیل حذف نمی 0,3بارعاملی کمتر از 

بود، لذا مدل  0,6ها بیشتر از به دلیل اینکه بارعاملی کلیه مولفه
و  0,7 یعامل يبارها اياست. محقق با حذف مرحله» خیلی مطلوب«
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ها با استفاده از تحلیل بندي مجدد شاخص، به دنبال رتبه8/0کمتر از 
 باشد.عاملی می

 
 يپرورنیجانش تیریمد يهامرحله اول) شاخص يدی(تائ یعامل لیمدل تحل :2نمودار 

 رانیا يانوردیادر و دردر سازمان بن یدانشگران سازمان
Chart 2: Factor Analysis Model (Confirmation of the First Phase) 

Indicators of Alternative Management of Organizational Scholars in 
the Ports and Maritime Organization of Iran 

 
 تیریمدهاي معناداري بارهاي عاملی (تحلیل عاملی تائیدي مرحله اول) مولفه :8جدول 

 رانیا يانوردیدر سازمان بنادر و در یپروري دانشگران سازمانجانشین
Table 8: Significance of factor loads (confirmatory factor analysis of 

the first stage) Components of succession management of 
organizational scientists in the Ports and Maritime Organization of 

Iran 
 بارعاملی ضریب مسیر مولفه

 0,843 0,918 یعوامل سازمان
 0,834 0,913 يپرورنیجانش تیریارشد به نظام مد رانیمد تعهد

 0,855 0,925 ديیهاي کلمنصب ییشناسا
 0,851 0,922 ندیفرآ
 0,868 0,932 جهینت

 
 خروجی (تحلیل عاملی تائیدي مرحله اول) ریمس بیضر :9جدول 

Table 9: Output path coefficient (confirmatory factor analysis of the 
first stage) 

 ضریب مسیر مسیر
 0,974 نتیجه >>>هاي خارج از محیط روش
 0,932 هاي کلیديشناسایی منصب >>>نتیجه 

 0,925 فرآیند >>>هاي کلیدي شناسایی منصب
 0,922 عوامل سازمانی >>>فرآیند 

تعهد مدیران ارشد به نظام مدیریت  >>>عوامل سازمانی 
 پروريجانشین

0,918 

 0,913 پروريیران ارشد به نظام مدیریت جانشینتعهد مد

 
 تیریمد يهامرحله دوم) شاخص يدیتائ یعامل لی(تحل یعامل لیحلمدل ت :3نمودار 

 رانیا يانوردیدر سازمان بنادر و در یدانشگران سازمان يپرورنیجانش
Chart 3: Factor Analysis Model (Confirmatory Factor Analysis of the 

Second Stage) Indicators of Alternative Management of 
Organizational Scholars in the Ports and Maritime Organization of 

Iran 
 

 تیریمدهاي حله دوم) مولفهمعناداري بارهاي عاملی و ضریب مسیر (تائیدي مر :10جدول 
 رانیا يانوردیدر سازمان بنادر و در یپروري دانشگران سازمانجانشین

Table 10: Significance of factor loads and path coefficient 
(confirmation of the second stage) components of succession 

management of organizational scientists in the Ports and Maritime 
Organization of Iran 

 بارعاملی ضریب مسیر مولفه
 0,853 0,923 ديیهاي کلمنصب ییشناسا

 0,853 0,923 ندیفرآ
 0,870 0,933 جهینت

 
 خروجی (تحلیل عاملی تائیدي مرحله دوم) ریسم بیضر :11جدول 

Table 11: Output path coefficient (confirmatory factor analysis of the 
second stage) 

 ضریب مسیر مسیر
 0,933 فرآیند >>>نتیجه 

 0,923 هاي کلیديشناسایی منصب >>>فرآیند 
 0,923 هاي کلیديشناسایی منصب

 
 تائیدي مرحله دوم) هر مولفهها بر اساس بارعاملی (تحلیل عاملی اولویت مولفه :12جدول 

Table 12: Prioritization of components based on factor load 
(confirmatory factor analysis of the second stage) of each component 

 بارعاملی مولفه اولویت
 0,870 نتیجه اولویت اول
 0,853 فرآیند اولویت دوم
 0,853 هاي کلیديشناسایی منصب اولویت سوم

 

 تیریدهاي مدر نهایت با توجه به مدل تحلیل عاملی شاخص
 يانوردیازمان بنادر و دردر س یپروري دانشگران سازمانجانشین

پروري دانشگران سازمانی در سازمان مدل مدیریت جانشین«؛ رانیا
 گردد:، به شرح ذیل ارائه می»بنادر و دریانوردي ایران
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در سازمان بنادر و  یدانشگران سازمان يپرورنیجانش تیریمدل مد :1شکل 

 رانیا يانوردیدر
Fig. 1: Alternative management model of breeding organizational 

scientists in the Ports and Maritime Organization of Iran 
 

پرداخته شد. برازش  2Xمدل، به بررسی جهت بررسی برازش در ادامه 
پایین و نسبت کاي دو به درجه آزادي کمتر از  2X وجودمناسب مدل 

ن پژوهش با توجه به . در ایدهنده برازش مناسب مدل استسه نشان
در جداول محاسبه شده براي کل سازه  Smart PLS ،2X خروجی

 ذیل آمده است.

کمتر از  2RMRو  1RMSEA در پایان لازم به توضیح است که مقدار
8/0 ،3GFI  4وAGFI  دهندهنشانو نزدیک به یک، همگی  %90بالاي 

. برخوردارند یمطلوب ریمقاد ها ازشاخص نیهمه ا. هستند مدل اعتبار
هاي برازش الگو در تحلیل عاملی، برازش الگو را تأیید میشاخص
و همچنین در ادامه براي کل مدل در تحلیل عاملی اکتشافی  .نمایند

ها (بر اساس تحلیل عاملی تائیدي مرحله دوم)، براي اولویت مولفه
ضریب تعیین و ضریب تعیین تعدیل شده محاسبه شده است. در 

 .]27-25[ ادامه جداول نتایج آمده است

همانگونه که در جدول و نمودارها ملاحظه شد، نتایج حاصل از 
R-ده () و ضریب تعیین تعدیل شSquare-Rمحاسبه ضریب تعیین (

Square Adjustedدهد که مدل حداکثر تغییرپذیري )؛ نشان می
 .کندهاي پاسخ در اطراف میانگین آن را تبیین میداده

 گیرينتیجه
یافته هاي پژوهش در بخش تجزیه و تحلیل استنباطی ابعاد و 

پروري دانشگران سازمانی در سازمان مدل مدیریت جانشینهاي مولفه
را تائید کرد. این عوامل عبارتند از: بعد  ایرانبنادر و دریانوردي 

 -عوامل فردي، بعد عمومی -عوامل سازمانی، بعد عمومی -عمومی
 نظام به ارشد مدیران تعهد -یخط مش نییتععوامل فرآیندي، بعد 

                                                           
1 Root Mean Square Error of Approximation 
2 Root Mean Square Residual 
3 Goodness of Fit Index 
4 Adjusted Goodness of Fit Index 

شناسایی مناصب  -یخط مش نییبعد تع، پروريجانشین مدیریت
، و در ندیفرآ -يپرور نیجانش تیریمد ستمیس یابیارزبعد  ،کلیدي

نتیجه. سپس  -پروري نیجانش تیریمد ستمیس یابیارزنهایت بعد 
ها را به ارزیابی گذاشته محقق در پرسشنامه این عوامل، ابعاد و مولفه

و با استفاده از تحلیل عاملی، بارهاي عاملی را بررسی کرد. با توجه به 
کلیه مولفه  بود، حذف نشدند، و 0,3اینکه کلیه بارهاي عاملی بالاي 

مدل مدیریت هاي ها، تحت عنوان ابعاد و مولفههاي آنبا شاخص
پروري دانشگران سازمانی در سازمان بنادر و دریانوردي ایران جانشین

مورد پذیرش قرار گرفت. همچنین به دلیل اینکه بارهاي عاملی کلیه 
ن پژوهش با است. در ای» خیلی مطلوب«بود،  0,6مولفه ها بالاي 

، محاسبه شده براي کل سازه Smart PLS ،X2 ه به خروجیتوج
، ضریب 8AGFIو  7GFI، 8/0کمتر از  6RMRو  5RMSEAمقدار 

 مدل اعتبار دهندهنشانتعیین و ضریب تعیین تعدیل شده؛ همگی 
هاي ها و شاخص. در پژوهش حاضر با شناسایی ابعاد، مولفههستند

در  یانشگران سازماند يپرورنیجانش تیریمدکلیدي، مدل مطلوب 
، ارایه گردید که میتواند اهم چالش رانیا يانوردیسازمان بنادر و در

هاي بیان شده را حل کند. لازم به ذکر است که این پژوهش به 
مسئله اصلی مطرح شده در بیان مسئله پاسخ داد. و در نهایت 

)؛ گل وردي، زارعی 1397؛ علمداري ()1397( پژوهش بخشایشی
؛  Laura(2017)  Ballaro ,Polk)؛1395دقی (متین و جن

Maguta,)2015( ) ،2015 (Santora, Bozer    که با نتایج تحقیق
محقق همسو است و البته محقق بسیار گسترده تر وجامع تر عمل 

تواند از جمله . در پایان، پیشنهادات ذیل می]21-16[ کرده است
 يهاولفهم و منطبق بر سازوکارها ها،افتهیبر  یمبتن شنهاداتیپ

در  یدانشگران سازمان يپرورنیجانش تیریمد يالگو يمناسب برا
 باشد: رانیا يانوردیسازمان بنادر و در

ایجاد و اجراي برنامه هاي انگیزشی با هدف افزایش تعهد  •
 سازمانی کارکنان دانشی

 تدوین برنامه مسیر پیشرفت شغلی فردي در کارکنان سازمان •

اي واحد منابع انسانی بلاخص ایجاد تناسب بین استراتژي ه •
 برنامه جانشین پروري با برنامه استراتژیک سازمان.

پروري در برنامه جانشینسازي تخصیص بودجه کافی جهت پیاده •
 سازمان.

ریزي جهت جذب نخبگان بعنوان نیروي هاي دانشی و برنامه •
 ان جهت انتصاب در مشاغل مدیریتی.آموزش و پرورش آن

در ها مهارتدانش، تخصص و سازمان به  ندهیآ ازین یابیارز •
 با آن افراد استخدامی يو همسوساز ازیمورد ن يهاپست

 :پروريجانشین مدیریت نظام به ارشد مدیران تعهد •
                                                           
5 Root Mean Square Error of Approximation 
6 Root Mean Square Residual 
7 Goodness of Fit Index 
8 Adjusted Goodness of Fit Index 
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 ایجاد مخرن استعداد بعنوان جانشینان آینده. •

پروري در دیریت جانشینم برگزار کردن جلسات آشنایی با نظام •
 .سازمان

ملکرد رفتاري و شغلی استعدادها، کاندیدا و ارزیابی مستمر ع •
 مدیران.

 ارزیابی و بروز رسانی نظام مدیریت جانشین پروري سازمان. •

 رازش الگوهاي بشاخص :13جدول 
Table 13: Pattern fitting characteristics 

 ندیفرآ جهینت يپرورنیبه نظام جانش رانیمد تعهد ديیصب کلامن ییشناسا يندیفرآ عوامل يفرد عوامل یعوامل سازمان دامنه قابل قبول شاخص

 2X( - 18,29 22,41 16,98 14,05 61,15 34,41 96,68خی دو (
 37 40 33 39 40 32 43 - درجه آزادي

/df2X ≤ 3 43/0 70/0 42/0 36/0 85/1 86/0 61/2 
RMSEA ≤ 08/0 018/0 033/0 23/0 039/0 023/0 080/0 019/0 

RMR ≤ 08/0 032/0 011/0 29/0 035/0 036/0 039/0 071/0 
NFI  81/0 89/0 86/0 89/0 83/0 81/0 89/0 1نزدیک به 
CFI  86/0 83/0 87/0 87/0 86/0 83/0 88/0 1نزدیک به 
GFI  87/0 85/0 86/0 86/0 87/0 85/0 89/0 1نزدیک به 

AGFI  83/0 86/0 82/0 82/0 83/0 86/0 79/0 1نزدیک به 
 

 ن تعدیل شده کل مدل (مستخرج از تحلیل عاملی اکتشافی و تائیدي)ضریب تعیین و ضریب تعیی :14جدول 
Table 14: Determination coefficient and adjusted coefficient of determination of the whole model 

 (derived from heuristic and confirmatory factor analysis) 
 ضریب تعیین تعدیل شده (تائیدي) ریب تعیین تعدیل شده (اکتشافی)ض (اکتشافی) ضریب تعیین (تائیدي) ضریب تعیین شاخص

 - 0,844 - 0,845 پروريتعهد مدیران ارشد به نظام مدیریت جانشین
 0,852 0,860 0,853 0,861 هاي کلیديشناسایی منصب

 - 0,835 - 0,836 عوامل سازمانی
 0,852 0,779 0,853 0,779 عوامل فرآیندي

 - 0,719 - 0,719 عوامل فردي
 - 0,842 - 0,843 فرآیند
 0,870 0,861 0,870 0,861 نتیجه

 

 مشارکت نویسندگان
 .دنا هتشاد تیلاعف هلاقم نیا شراگن رد نازیم کی هب ناگدنسیون همه

 تشکر و قدردانی

ایت مادي و معنوي سازمان بنادر و دریانوردي این کار تحقیقی با حم
انجام پذیرفته است و از همه همکاران گرامی که در طول انجام این 

 تحقیق یارگیر ما بودند کمال تشکر و قدردانی را داریم.

 تعارض منافع
 .درادن دوجو هعلاطم نیا رد یعفانم ضراعت چیه
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