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 بر تعهد سازمانی کارکنان تأثیر جانشین پروری

 اردبیلشرکت آب منطقه ای  :مورد مطالعه

 

  3، علیرضا خزائی2، علیرضا ربیع1معرفت اوجاقی گیگلو

 

 :چکیده

. باشد می سازمانها در وری بهره و بالاتر سطوح به ارتقاء و بقاء برای انسانی سرمایه های استراتژی از یکی پروری جانشین 

 ماه تیر و مرداد زمانی بازه در که.است پروری جانشین طریق از کارکنان سازمانی تعهد افزایش راهکار یافتن پژوهش هدف

 تعهد و پروری جانشین بین آیا که است این پژوهش سوال. است رسیده انجام به اردبیل ای منطقه آب شرکت در 6931

 کارکنان سازمانی تعهد و پروری جانشین بین که است این پژوهش دارد؟فرضیه وجود داری معنی رابطه کارکنان سازمانی

 می باشد و در تدوین چهارچوب نظری تحقیق از همبستگی توصیفی ،تحقیق روش. دارد وجود مثبتی و دار معنی رابطه

 منطقه آب شرکت در شاغلستادی  کارکنانمدیران و  کلیه پژوهش این آماری جامعه گردید. استفاده ای کتابخانه روش

در این . گردید انتخاب پژوهش نمونه بعنوان مورگان جدول با مطابق نفر 660 تعداد. باشد می نفر 616 که است اردبیل ای

( استفاده شده که سنجش اعتبار این پرسشنامه از روش 6330یر) ما د تعهد نامه آلن واستانداری  پرسشنامه دو پژوهش از

و در  %10های مختلفی مانند محاسبه ی ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است. ضرایب اعتبار به دست آمده بالای 

 نظر، اعمال از پس که سوال 39 با( 6001) کیم پروری جانشین پرسشنامه استاندارد سطح قابل قبولی می باشد. و

 پرسشنامه پایائی و. گردید انتخاب و تعدیل سوال 90 به(شده بومی بصورت)مطالعه مورد باجامعه متناسب نهایی پرسشنامه

 پس دیگر سوی از. گرفت قرار تایید مورد  طریق بدین و گردید محاسبه  10/0 بالای کرونباخ آلفای ضریب از گیری بهره با

 نرم از ها فرضیه  وآزمون ها متغیر بین رابطه بررسی برای نامه پرسش طریق از واطلاعات ها داده آوری جمع از

 فردی، سازمانی،)پروری جانشین های مولفه بین که داد نشان نتایج . است شده استفاده PLSو   "SPSS"افزار

 منطقه آب شرکت در پژوهش این. دارد وجود معناداری رابطه )عاطفی،مستمر، هنجاری(کارکنان سازمانی تعهد و( فرایندی

 بنابراین. گیرد قرار استفاده مورد مشابه شرکتهای در استاندارد موارد رعایت با تواند می ولی گرفته انجام اردبیل ای

 های روش شرکت، کلان استراتژی در انعطاف و شفافیت نظیر عواملی پروری، جانشین اسقرار جهت گردد می پیشنهاد

 کارکنان مشارکت انگیزش اجرایی، ضمانتهای ارزشیابی، اساس بر انتصاب و یابی استعداد کمیته تشکیل انتخاب، و ارزیابی

 .   گیرد قرار توجه مورد و آمده در اجراء به پروری؛ جانشین استراتژی برنامه اجرای در

 انسانی؛ سرمایه استراتژی ،اردبیل ای منطقه آب شرکت کارکنان، سازمانی تعهد پروری، جانشین :واژه کلید

                                                 
1 کارشناس ارشد رشته مدیریت اجرایی موسسه آموزش عالی فارابی    Ojaghi.mba49@gmail.com 

2 عضو هیئت علمی موسسه آموزش عالی فارابی    iraniat@gmail.com  

3 عضو هیئت علمی موسسه آموزش عالی فارابی    Khazaei.mba88@gmail.com 
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 : تعریف ها ومبانی نظریمقدمه

منابع انسانی هرر سرازمان تنهرا سررمایه ای اسرت کره برا گنشرت زمران از ارزش آن کاسرته نمری شرود و تنهرا دارایری سرازمان اسرت   

شررود. از ایررن رو کرره کرره قابلیررت یررادگیری، رشررد و همکرراری در انجررام فعالیررت هررا را دارد و منجررر برره افررزایش ارزش و مزیررت رقررابتی مرری 

تردوین و داشررتن برنامرره هررای مشررخم مرردیریت منررابع انسررانی در سررازمان بررر عملکرررد سررازمان ترردییر گررنار اسررت. مقصررود از مرردیریت منررابع 

برا جنبره هرائی از فعالیرت کارکنران بسرتگی دارد،  انسانی سیاست هرا و اقردامات مرورد نیراز بررای اجررای بخشری از وییفره مردیریت اسرت کره

تصررمیم  (.6003)آرمسررتران ، ملکرررد ، جبررران ترردمات کرراربرد دارد ژه در جررنب و اسررتخدام، آمرروزش دادن برره کارکنرران ، ارزیررابی عبرره ویرر

های و اعمال مدیریت منرابع انسرانی رونردی را ایجراد مری کنرد کره ایجراد دانرش، مهرارت و توانرایی هرای کارکنران را در سرازمان رسرمیت مری 

ا ترغیرب مری کنرد و بردین طریرق از مزایرای رقرابتی یمایرت مری کنرد. مردیریت منرابع انسرانی برر سرازگاری و بخشد ارزش ها و نروآوری هرا ر

هماهنگی درونی اعمال مردیریت منرابع انسرانی  بررای ایجراد دانرش، مهرارت و توانرایی هرای کارکنران متمرکرز مری باشرد ترا از اسرتراتژی هرای 

اهمیرت مردیریت منرابع انسرانی در یرال افرزایش مری باشرد، چرون کره ایرن مردیریت، در رقابتی یمایت کرده و بره اهرداف تجراری نائرل شرود. 

یک اقتصاد مبتنی بر دانش، تدکیرد مری کنرد کره کارکنران بره عنروان جرزء اصرلی بررای رسریدن بره مزایرای رقرابتی در نظرر گرفتره مری شروند 

ت هررای کارمنردیابی، اسررتخدام و توزیررع نیررروی انسررانی سیسررتم جررنب و تررامین نیرروی انسررانی شررامل فعالیرر  (.6939)بیدمشرکی و همکرراران، 

 باتوجرره برره اهمیررت و ارزش منررابع انسررانی برره عنرروان شررریان(. 6936لازم در بخررش هررای مختلررا سررازمان مرری باشررد )تمیمرری و تیررره کررار، 

بقرا و پایرداری سرازمانها در  های مهم تولیدی اولین وییفره عملیراتی، ترامین نیرروی انسرانی مرورد نیراز جهرت نیرل بره اهرداف سرازمانی اسرت.

های اصررلی سررازمان را تشررکیل مرری دهنررد، برره برترررین  گرررو فرآینرردهای شناسررایی ،جررنب و نگهررداری کارکنررانی اسررت کرره بدنرره شایسررتگی

، 6ها می رسند، از همکاران ترود پیشری مری گیرنرد و بره طرور همزمران بره عنروان انگیرزه ای بررای همکراران ترود عمرل مری کننرد )برگرر رده

تررو  نیروهررا از سرطوح گونرراگون سرازمانی برره دلائرل مختلفرری ماننررد اسرتعفا، تررر  شرغل، بازنشسررتگی، ارتقرای شررغلی یررا               (.6003

یتی فروت در سرازمان هرا امرری اجتنراب ناپرنیر اسرت. بوجرود آمردن ترلاء و ترر  تردمت نیروهرا در مشراغل سرازمان، بره ویرژه در مشراغل 

توانرد در رونرد یرکرت یرک سرازمان بره سروی اهرداف و موفقیرت آن مشرکل جردی ایجراد نمایرد.  و یسراس می کلیدی مانند مشاغل مردیریتی

هایی را جهررت ترردمین نیروهررای شایسررته برررای  ها برررای جلرروگیری از اتررلال در رونررد پیشرررفت تررود، برنامرره از ایررن رو، بسرریاری از سررازمان

، مردیریت جانشرین پرروری مری توانرد بره عنروان یرک روش مهرم و سیسرتماتیک گیرنرد. در پاسرب بره ایرن تغییررات مشاغل مختلا به کرار می

هررای  ها و بنگاه های پیشرررو و موفررق جهرران، وجرروه تمررایز مختلفرری بررا سررایر شرررکت شرررکت (.6062)کررولینز و همکرراران،  کلیرردی عمررل کنررد

یی مررنظم، جرردی و پیگیررر برررای اسررتعدادیابی و ها های برتررر، برنامرره اقتصررادی دارنررد. یکرری از ایررن وجرروه تمررایز آن اسررت کرره در تمررام شرررکت

ها  طرایرری شررده و در دسررت اجراسررت کرره از یمایررت مسررتقیم مرردیران ارشررد ایررن سررازمان منررابع انسررانی برراارزش سررازمانپروری  جانشررین

دنبرال ایجراد انگیرزه   برهها بروده و عمومرا   تررین راهکارهرای توسرعه و بقرای سرازمان برتوردارند. شناسایی و تربیرت مردیران آینرده، یکری از مهم

، 6)برارکر گزینی و ایجراد محریر رقرابتی سرالم در فسرای سرازمان اسرت ها، افرزایش فرهنر  شایسرته برای مانردگاری نیروهرای توانرا در سرازمان

جانشررین پررروی برره فرآینررد شناسررایی، اسررتخدام، آمرروزش و نگهررداری مجموعرره ای از اسررتعداد هررای انسررانی جهررت تصرردی مشرراغل و (.6001

های متنرروآ آموزشری و پرورشرری بررای تصرردی ایرن مشرراغل آمرراده  ریزی شررود کره از طریررق برنامره سرت هررای کلیردی آن در آینررده اطرلا  میپ

نشرانگر تصوصریاتی هسرتند  2و تعهرد یرفره ای 3(.تعهرد سرازمانی6001، 9)کلرونیز گوینرد شوند بره ایرن فرآینرد، مردیریت اسرتعداد هرم می می

سرازمان و یرفره ترویش تعریرا مری کننرد. تعهرد سرازمانی بره عنروان پرنیرش اهرداف سرازمانی و تمایرل بره اعمرال که افراد را در ارتبرا  برا 

 و  پرراینو) تررلاش ازطرررف سررازمان تعریررا مرری شررود و بررا رفتارهررای مثبررت همحررون عملکرررد شررغلی و یسررور داشررتن در شررغل رابطرره دارد

 (.6066 همکاران،

                                                 
1
 - Berger 

2
 - Barker 

3
 - Clunies 

4
- Organisational commitment 

5
- Professional Commitment 
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سوال ( بوده است. اردبیل ای منطقه آب شرکت :مطالعه پروری بر تعهد سازمانی کارکنان )موردهدف این مطالعه بررسی تدییر جانشین 

 دارد؟ اردبیل ای منطقه آب چه تدییری بر تعهد سازمانی کارکنان در شرکت جانشین پروریاصلی تحقیق این است که 

 

 ادبیات و چارچوب نظری

یرکت یک سازمان به سوی اهدافش مشکل جدی ایجاد می نماید. به طور تر  تدمت نیروها در پست های کلیدی و یساس در روند 

تاص در بخش دولتی که در جنب نیروی کار با تجربه و متخصم با بخش تصوصی در رقابت است، نیاز به برنامه جانشین پروری و تربیت مدیران 

اشتن مدل کارآمد و بومی جانشین پروری است، به اعتقاد میر یکی از چالشهای اساسی بخش دولتی ایران، ند مجرب اهمیت زیادتری پیدا می کند

از محمدی و یسن پور در نظام اداری ایران، موضوآ راهبردی جانشین پروری به بوته فراموشی سپرده شده و برای پرکردن تلأ نیروهای تار  شده 

 (. 6932عبدالحسین زاده و آذرفر، )لطیفی، نظام اداری، برنامه ریزی اساسی و پیش بینی کارشناسی صورت نمی پنیرد 

های جانشین پروری در بسیار از موارد، به جای تمرکز بر مشاغل مدیریتی ارشد، امروزه بیش از پیش بر مشاغل کلیدی در کلیه  برنامه

ندی های مورد نیاز برای انجام فرایند پرورش افرادی شایسته و مورد اعتماد برای ایراز توانم (.6009سطوح سازمانی تدکید دارند )کانگر و فولمر 

ورد ویایا و مسئولیت های یک مدیر چه در یسور )با مدیریت مشارکتی( و چه در غیاب او برای اداره امور سازمان ها و اعمال مدیریت مناسب و م

 (.6936)زراء نژاد و زرگانی، گویند)تود یابی( آنان، را جانشین پروری می انتظار و ایجاد فرصت های مطلوب برای تعالی انسان ها  تامین نیاز 

 آن موجب به که است منظم فرآیند یک پروری جانشین نیست، تاص پستهای در افراد سریع جایگزینی برای مخفی استراتژی یک پروری جانشین

 با شود، می بلاتصدی که پستی هر تکمیل برای آماده افراد گردد یاصل اطمینان تا میگردد منطبق استراتژیک برنامه با فردی و ای یرفه بهسازی

(. جانشین پروری یک برنامه تعمدی برای آماده کردن سازمان و کارکنان در 6003)کارول، دارند وجود مناسب زمان در درستی نگرشهای و مهارتها

 (.6001جهت پست های بلا تصدی آینده است)ناتال، 

 استراتژی سازمان 

جانشین پروری هم با یوزه مدیریت منابع  سیستم های دهد. استراتژی سازمان تشکیل میاساس هر سیستم جانشین پروری را  پایه و

 دهد. در چنین نقشی این انسانی و هم به صورت همزمان با جهت گیری های استراتژیک سازمان مرتبر است و این دو یوزه را به هم پیوند می

 سازمان استراتژیک های گیری جهت و اهداف تحقق برای را مدیران و رهبران ینده سازمان بهآیک منبع ییاتی هستند که نیازهای سیستم ها 

 .( 6911) ایمدی ، می کند تعیین

 یپرور نیجانش ستمیس انیحام و انیمتول

 از تییما.دارند گرانید یسو از نآ رشیپن و سو کی از آن بودن دیمف و تیموفق در یاساس نقش ستمیس هر انییام و انیمتول

 ستمهایس نیا بلکه ستین کطرفهی تییما نیا البته.  باشد متمرکز یسازمان یوایدها و سازمان سطح نیبالاتر در دیبا یپرور نیجانش یستمهایس

 .(6913 ،یافشار)کنند یم تییما ربریذ ارشدسازمان رانیمد زا تود سهم به سته،یشا رانیمد پرورش قیطر از زین

 استعدادها خزانه لیتشک و استعدادها ییشناسا

 عملکرد جینتا بر مایمستق را تود یابیارز اساس ستمهایس نیا است مستعد افراد ییشناسا ای انتخاب ینیجانش یها ستمیس بعد نیسوم

 .(6913 ،یافشار)دهند یم قرار یسازمان و یتیریمد ارزشمند یها تیقابل از یا مجموعه زین و آنها یها لیپتانس افراد،

 تعهد سازمانی
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 شدن مطرح را امر این دلیل بتوان گردیده است، شاید ذکر زیادی بسیار تعاریا انسانی علوم یوزة مفاهیم دیگر مانند نیز سازمانی تعهد از

 تود مبایث در مفهوم این از که ای استفاده فراتور به مختلا های رشته نظران ))تعهد سازمانی(( در یوزه های مختلا دانست و اینکه صایب

 (.6930)غلام یسینی و اسماعیلی، اند کرده ذکر آن برای را عاریفیاند، ت نموده

 از یکی(. 6936است)امین بیدتتی و همکاران سازمانی تعهد او به رویکرد به وابسته سازمانی تعهد از هرکس تعریا 6از نظر اسکول

 بر .گیرند می نظر در سازمان به روانی و عاطفی وابستگینوعی  را سازمانی تعهد که است آن سازمانی تعهد با برتورد ه های شیو ترین معمولی

در می  با آن دارد، فعال مشارکت سازمان در گیرد، می سازمان از را تود هویت است؛ متعهد تود به سازمان شدت به که فردی روش، این اساس

 و آرزو بداند تود معرف را سازمانی فرد، که است یالتی از عبارت سازمانی (. تعهد6916برد)رضائیان، می لنت تود سازمان در عسویت از و آمیزد

 از وی داوطلبانة ایتمال ترو  که است سازمان و کارمند بین روانی ارتبا  یک سازمانی (. تعهد6002د)رابینز، بمان باقی سازمان عسویت در کند

 (. 6339ر؛ ی دهد)آلن و می می کاهش را سازمان

صورت « می یر و آلن»در ارتباط با تعهد سازمانی مطالعات مختلفی صورت گرفته که یکی از مهمترین این مطالعات به وسیله 

 :ارائه شده است. ابعاد این مدل عبارتندازگرفته و مدلی سه بعدی 

سازمانی شامل وابستگی عاطفی کارکنان به تعیین هویت با سازمان و درگیر شدن در فعالیت  تعهد عاطفی: -6

 است.

شامل تعهدی است که مبتنی بر ارزش نهادن به سازمان است و کارمند در زندگی سهیم می  تعهد مستمر: -6

 شود.

 (6336شامل ایساسات افراد مبنی بر ضرورت ماندن در سازمان است.)می یر و آلن، تعهد هنجاری:  -3

 نتایج حاصل از تعهد سازمانی

مدیریت و علوم رفتاری به تعهد سازمانی، پیامدها یا نتایج آن است. سطوح مختلا تعهد یکی از مهمترین علل توجه صایب نظران 

که تعهد  سازمانی می تواند نتایج مطلوب و نامطلوبی را برای فرد، گروه کاری و سازمان در پی داشته باشد. نتایج تحقیقات بسیاری یاکی از آن است

م رفتاری ارتبا  دارد. بطوریکه تحقیقات بسیاری بیانگر تاییر منفی بر غیبت ، تر  تدمت، تدتیر و سازمانی با بسیاری از متغیرهای مدیریتی و علو

جابجائی ها دارد وهمحنین بعسی از تحقیقات نشان می دهد تعهد سازمانی بر تقید کارکنان به رعایت بقا و توسعه سازمانی و جلب رضایت 

 بالاتر، عملکرد همحون سازمانی، مطلوب نتایج به منجر سازمانی تعهد کلی طور به (.6913دسلر،مشتریان، نظم و عملکرد شغلی تاییر مثبت دارد)

 تعهد که دهد می نشان موجود شواهد .نموده است تدیید را آن صحت نیز متعددی تحقیقات که شد تواهد کمتر غیبت و کمتر تر  تدمت

 افزایش روییه فرد شود، تسمین فرد ذهنی و فیزیکی سلامت شود، متعهد سازمان به نسبت فرد افزایش یابد، فرد وری بهره شود می باعث سازمانی

 (.6913ببیند)براتی،  آموزش سرعت به را شغلی جدید مهارتهای و باشد راضی زندگی از یابد،

دو در بررسی های انجام شده پیشینه تحقیقی که بصورت مستقیم ایر جانشین پروری را بر تعهد سازمانی مورد مطالعه قرار داشته باشد 

بررسی قرار مورد یافت شد که در ادامه به ارایه نتایج آنها به همراه برتی از تحقیقاتی که هر یک از متغیر های پژوهش را با متغیر های دیگر مورد 

 داده اند می پردازیم. 

جانشین پروری و رابطه آن با تعهد سازمانی را در شرکت مجتمع گاز پارس جنوبی بررسی کردند و مدلی  (زراءنژاد و زرگانیدر پژوهشی )

ارکنان، توسر فرضیه جامع )مشتمل بر شش بعد( برای جانشین پروری طرایی کردند و ارتبا  این ابعاد با ابعاد سه گانه تعهد سازمانی را در بین ک

ر هایی از نظر همبستگی مورد سنجش قرار دادند. مدل نهایی تحقیق نیز نشان دهنده ابعادی از فرایند جانشین پروری در سازمان می باشد که ب

دار گاز می باشد،تدییر تعهد سازمانی که پیش زمینه یمایت از سرمایه های انسانی، مدیریت و وایدهای پشتیبانی سازمانها در یمایت از تولید پای

ا یدس دارند، را نمایان می سازد. علیرغم اینکه ارتبا  دو مقوله مورد بررسی در این تحقیق در تحقیقات پیشین مورد بررسی قرار نگرفته بود ام

                                                 
9- Scholl 
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ضیه فرعی مورد تائید قرار آگاهانه محققین این تحقیق نشان داد که این دو مقوله بر هم تدییر گنار هستند و فرضیه اصلی این تحقیق و سه فر

 (.6936ی مورد بررسی و تائید قرار گرفت)زراء نژاد و زرگانی، گرفتند و مدل نهایی هم با استفاده از تکنیک معادلات ساتتار

پژوهشی با هدف بررسی وضعیت جانشین پروری و نقش آن بر تعهد سازمانی کارکنان در کمیته امداد امام تمینی)ره( در محمودی، 

 شاتم استان چهار محال و بختیاری انجام داد که نتایج تحلیل توصیفی داده ها بیان می کند که شاتم تعهد سازمانی و ابعاد آن، همحنین

 تحلیل نتایج. هستند متوسر بالای درید بختیاری و استان چهارمحال) ره(تمینی امام امداد کمیته کارکنان بین در آن ابعاد و پروری جانشین

 مستقیم رابطه) هنجاری و مستمر عاطفی، (آن ابعاد و سازمانی با تعهد پروری جانشین بین که داد نشان پژوهش های فرضیه آزمون و طیاستنبا

 بینی پیش پروری جانشین متغیر توسر را آن ابعاد و سازمانی تعهد میزان تغییرات توبی به پیرسون همبستگی آزمون های مدل نتایج. دارد وجود

 جنسیت، شامل ای زمینه متغیرهای ایر و دارد وجود معناداری رابطه و هنجاری مستمر عاطفی، تعهد و پروری جانشین بین بطوریکه. کند می

 برنگرش پاسخگویان سمت ایر. نشد تدیید سازمانی تعهد و پروری جانشین های به شاتم نگرش بر تدهل وضعیت و فعالیت سابقه سن، تحصیلات،

 سایر و اند داشته را پروری جانشین به نگرش ترین مطلوب مدیران که طوری به تدیید گردید پروری جانشین بر و تدیید عدم سازمانی تعهد به

 دیگری در پژوهش نش یاپ و همکارا(. 6936دارند)محمودی،  یکسان نگرشی و قرار داشته گروه یک در پروری جانشین به نگرش در ها سمت

به این نتیجه رسیدند که ارائه انواآ آموزش به کارکنان باعث میشود که  "رابطه بین انواآ آموزش، تعهد سازمانی و رضایت شغلی"تحت عنوان 

(. در یک تحقیق دیگری )پاندی و شرما( اعمال برنامه 6069هیلز، )کارکنان نسبت به سازمان متعهدتر و از شغلشان رضایت بیشتری داشته باشند

داد یزی جانشین پروری و چالش های آن را مورد بررسی قرار دادند. این مطالعه در سازمان های صنعتی کشور هند انجام شد. نتایج مطالعه نشان ر

ه ستکه همه شرکت های تحت مطالعه به صورت کم یا زیاد برنامه ریزی هایی برای جانشین پروری داشتند. این برنامه ها شامل شناسایی افراد شای

ارتبا  با پتانسیل قوی، ایجاد قلمرو برنامه ریزی، ایجاد مخزن استعداد، تودکارسازی و برقراری ارتبا  بوده است. همحنین برتی چالش ها مانند 

 (.6063این افراد با صنعت در این بین موجود بوده است)پاندی و شرما، 

 تحقیقات خارجی

مدیران عالی رتبه موسسات آموزشی را در مکزیک مورد مطالعه قرار داد. نتایج  ( شایستگی های مدیریتی از دیدگاه6061) کوچین 

مطالعه نشان داد که شایستگی های مدیریتی مورد نیاز برای مدیران عالی رتبه موسسات آموزش عالی شامل شناتت روندها و نیروهای اجتماعی 

می، مهارت و ویژگی های شخصی، شایستگی های اجرایی، شایستگی های داتل و تار  دانشگاه، نیاز به در  شرایر ملی، ابتکار و پیش قد

 مسئولیت اجتماعی و شایستگی های رسمی و سازمانی می باشد. 

( برنامه ریزی جانشین پروری را در گروه غنایی ویلیام جکسون مورد مطالعه قرار دادند. این گروه تجاری غنایی 6061کالینز و همکاران )

ر در یقیقت یک تجارت تانوادگی در انگلستان می باشد. نتایج مطالعه نشان داد که جانشین پروری و برنامه ریزی های آن به طور کاملا جدی د

مهم روه انجام می شود و علاوه بر چالش ها و هزینه های اضافی که این کار برای این گروه دارد، اما یکی از برنامه های منظم برای پست های این گ

 در این گروه تجاری می باشد. 

اهمیت جانشین پروری و ( جانشین پروری و توسعه منابع انسانی را مورد مطالعه قرار داد. در واقع این مطالعه بر روی 6062سیلویا )

 مدیریت آن متمرکز شده بود. نتایج مطالعه نشان داد که یک برنامه ریزی توب برای جانشین پروری که با توسعه رهبری یکپارچه شده باشد می

آنها و پرورش شایسته ها  تواند سازمان ها را قادر سازد تا از رکود و زوال در پروسه جانشینی دوری کنند. این کار با شناتت استعداد ها، گزینش

 انجام می شود. 

( اعمال برنامه ریزی جانشین پروری و چالش های آن را مورد بررسی قرار دادند. این مطالعه در سازمان های صنعتی 6063پاندی و شرما )

یزی هایی برای جانشین پروری داشتند. کشور هند انجام شد. نتایج مطالعه نشان داد که همه شرکت های تحت مطالعه به صورت کم یا زیاد برنامه ر

با  بوده این برنامه ها شامل شناسایی افراد شایسته با پتانسیل قوی، ایجاد قلمرو برنامه ریزی، ایجاد مخزن استعداد، تودکارسازی و برقراری ارت

 است. همحنین برتی چالش ها مانند ارتبا  این افراد با صنعت در این بین موجود بوده است. 
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( تحقیقی با هدف برنامه ریزی جانشین پروری یا مدیریت استعداد انجام داد که به شناتت دقیق برنامه ریزی جانشین پروری 6069ز )هیل

داد که و جنبه های مخالا و موافق ورود استعدادها از تار  سازمان یا استفاده از استعدادیابی در سازمان پرداتته است. نتایج مطالعه وی نشان 

 برنامه های جانشین پروری با راهبرد تجارت، بررسی توانایی بالقوه مدیران با استفاده از شایستگی، ارتبا  و فرهن ، مشارکت استعداد درتنظیم 

 بوده برنامه ریزی، ادغام توسعه، تجربه، تدریس و آموزش و تعیین شبکه گسترده برای جایگزینی از جمله مهم ترین برنامه ها برای جانشین پروری

 است. 

( در مطالعه ای وضعیت موجود و مطلوب میزان آمادگی شرکت پالایش و پخش فرآورده های نفتی برای اجرای برنامه 6066سام کن )

جانشین پروری را مورد مطالعه قرار دادند. نتایج نشان داد که بین وضعیت موجود و مطلوب میزان آمادگی شرکت برای اجرای برنامه جانشین 

 معنی دار در همه ابعاد وجود دارد.  پروری تفاوت

مقاله  ( شایستگی رهبری در سطح سازمانی را با روش تست مدل تر لوله بررسی کردند که هدف از این6066دای، یای تان  و دی میوز)

سطوح شرغلی از پرائین بره  پژوهرشی ارزیرابی مردل مرسیر ارتقرا رهبری برای توسعه مدیران از طریرق بررسری تغییررات شایستگی های افراد در

زشها قرار داده برالا بوده است . نتیجه تحقیق نرشان داد برا اسرتفاده از ایرن مدل، سازمان قادر تواهرد برود بهتررین افرراد را تحرت مناسبترین آمو

 .و مسیر ارتقا مناسب برا آنها را آماده سازد

به این نتیجه رسیدند که ارائه  "بین انواآ آموزش، تعهد سازمانی و رضایت شغلی رابطه"در پژوهشی تحت عنوان  ( 6060ن)یاپ و همکارا

 .انواآ آموزش به کارکنان باعث میشود که کارکنان نسبت به سازمان متعهدتر و از شغلشان رضایت بیشتری داشته باشند

تاریخحه، تعراریا و مدلهای شایستگی و ارزیابی  بخش به معرفی 3در ( ))تاییر برنامه ریزی جانشین پروری(( در این کتاب 6060یول)را

 .پروری پرداتته است ای و در نهایرت ارزیابی سیستم مدیریت جانشین وضعیت فعلری و نیازهرای آینده و چگونگی پر کردن شکاف توسرعه

 تحقیقات داخلی:

لعه قرار دادند. نتایج مطالعه بیان می کند که ( مدیریت جانشین پروری را در سازمان های امروزی مورد مطا6931سلاجقه و همکاران )

 استراتژی های مدیریت جانشین پروری همانگونه که باید کارکنان را برای دستیابی به هدف های شغلی تود توانمند سازد، باید بر روی توسعه

وری شامل فراهم کردن فرصت های شغلی برای کارکنان نیز برای دستیابی به هدف های سازمانی، متمرکز باشد. در واقع اهداف عمده جانشین پر

دادن کارکنان با استعداد در رده های مدیریتی، شناسایی نیازهای جایگزینی به عنوان ابزاری برای توسعه و آموزش افراد، آمادگی برای از دست 

 تقا می باشد. ناگهانی افراد در سطوح کلیدی به هر دلیل و افزایش دادن تزانه استعدادها از کارکنان قابل ار

( جانشین پروری و ارتبا  آن با سبک رهبری فرماندهان و مدیران انتظامی استان مازندران ار بررسی 6932ایمدی بالادهی  و صالحی )

وجود کردند. نتایج نشان داد که بین مؤلفه های جانشین پروری )سازمانی، فردی  و فرایندی( و سبک رهبری فرماندهان و مدیران رابطه معناداری 

 دارد. 

 –( طرایی الگوی جانشین پروری در سازمانهای دولتی از طریق کاربست مدل سازی ساتتاری 6932لطیفی، عبدالحسین زاده و آذرفر)

ه عمل تفسیری را در یکی از سازمانهای دولتی مورد مطالعه قرار دادند. از مدیران و تبرگان آن سازمان در مورد برنامه جانشین پروری مصایبه ب

 60مسمون پایه،  96مه با بهره گیری از روش کیفی تحلیل مسمون، مصایبه های منکور تحلیل شد و شبکه مسامین جانشین پروری با آمد. در ادا

تفسیری، روابر بین متغیرها کشا شد. نتایج  –مسمون فراگیر استخرا  شد و با بهره گیری از مدل سازی ساتتاری  9مسمون سازمان دهنده و 

غیرهایی چون تعهد مدیران ارشد به جانشین پروری، فرهن  جانشین پروری و قوانین و اسناد بالادستی نقش مهم و کلیدی در پژوهش نشان داد مت

تحقق جانشین پروری در بخش دولتی دارند و متغیرهایی چون نظام ارزیابی عملکرد مناسب، نظام آموزشی کارآمد و عدالت سازمانی تروجی های 

 تند.سیستم جانشین پروری هس
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( سقا شیشه ای در جانشین پروری زنان در مناصب مدیریتی در سازمان آموزش و پرورش استان البرز را 6933الماسی، لبادی و علیپور)

و عامل مورد مطالعه قرار دادند. نتایج نشان داد عوامل سیاسی، فرهنگی، سازمانی به ترتیب اهمیت و تدییر بیشتری بر ایجاد سقا شیشه ای دارند 

 انوادگی کمترین تدییر را دارد. ت

( تبیین الگوی جانشین پروری مدیران با بهرگیری از داستان تلیفه اللهی آدم)آ( بر اساس اندیشه 6933ذاکری، فقیهی و دانشفرد)

مان و بویژه آراء و تفاسیر تفسیری آیت الله جواد آملی را مورد بررسی قرار دادند که در پی آن با بررسی آرا و تفاسیر اندیشمندان و متکلمان مسل

 علامه جوادی آملی درباره موضوآ تلافت الهی در قران کریم با استراتژی کیفی و به روش تحلیل محتوا به تبیین الگویی برای جانشین پروری

ایستگی ها، شایسته پروری، )تلیفه پروری( الهی در زمین بپردازد. نتایج این پژوهش نشان داد از دیدگاه متون تفسیری شایسته شناسی، تعریا ش

بهره  آماده سازی فردی و اجتماعی و ارزیابی مبتنی بر اهداف و کارکردها، مهمترین ابعاد و عناصر شاکله فرایند جانشین پروری الهی است که با

 یت کرد. گیری از روشها و عوامل مؤیر در هر یک از این مرایل می توان الگوی جانشین پروری مدیران را غنی سازی و تقو

( تبین تدییر منتورین  بر جانشین پروری: با تمرکز بر طرح و توسعه فردی را مورد مطالعه قراردادند. برای تبین 6933قلی پور  و هاشمی)

این موضوآ، از مدل ستاره ای هفت نقطه ای جانشین پروری رائول استفاده شده است. در مریله ششم این مدل، پس از مشخم شدن وجود شکاف 

بین وضعیت موجود و و ضعیت مطلوب، ابزار مناسبی که می تواند این شکاف را پر کند، طرح و توسعه ی فردی و روش یا شیوه ی مناسب برای 

اجرای طرح توسعه فردی، منتورین  است. روش پژوهش، توصیفی همبستگی و ابزار گردآوری داده ها پرسش نامه بوده است آزمون فرضیه های 

روش مدل سازی معادلات سختاری مورد بررسی قرار گرفته است. نتایج، یاکی از آن است که کارکردهای توسعه ی کارراهه ی  پژوهش براساس

شغلی و مدل سازی نقش می توانند در اجرای طرح توسعه فردی مثمر یمر باشند، ولی کارکردهای روانی اجتماعی نمی توانند تدییری بر طرح 

 توسعه فردی داشته باشند. 

( میزان اجرای نظام جانشین پروری و تعیین رابطه آن با رضایت شغلی کارکنان در 6939تابلی، نوبری آیدیشه، نیک پور و چمنی فرد)

و زیر  سازمان امور اقتصادی و دارایی استان کرمان را مورد بررسی قرار دادند. یافته های پژوهش نشان می دهد که بین اجرای نظام جانشین پروری

های آن یعنی جنب و بکارگیری افراد مستعد، ارزیابی منابع موجود، آموزش و بهسازی افراد مستعد و رضایت شغلی رابطه معنادار گزارش  متغیر

 شده است.

( رابطه بین بلوغ سازمانی و سبک رهبری با جانشین پروری و کسب و کارهای تانوادگی را مورد مطالعه 6939قریب پور، عارف و لطیفی)

ادند. پژوهش یاضر ضمن استخرا  فرایند جانشین پروری در این کسب و کارها، دو متغیر مستقل کسب رهبری مدیران و بلوغ سازمانی قرار د

در  کارکنان را به عنوان عوامل تدییر گنار در نظر گرفته و چنین فرض کرده است که این دو، رابطه مثبت و معناداری با فرآیند جانشین پروری

ی تانوادگی دارند. در نهایت پیشنهاد شد مدیران ارشد کسب و کارهای تانوادگی شخصا به فرآیند جانشین پروری بپردازند و نیز کسب و کارها

 سبک رهبری تود را مطابق با بلوغ کارکنان انتخاب کنند. 

یت استعداد با وضعیت مطلوب ( به مطالعه مقایسه وضعیت موجود جانشین پروری و مدیر6939زین الدینی بید مشکی، عدلی و وزیری)

پروری آن در نظام آموزش عالی در دانشگاههای دولتی شهر تهران پرداتته اند. یافته ها نشان داد که میان وضعیت موجود و مطلوب برنامه جانشین 

مند در هر دو وضعیت موجود و  در دانشگاههای دولتی شهر تهران، در همه ابعاد، تفاوت معنادار وجود دارد و بعد تعهد نسبت به جانشین نظام

مطلوب به عنوان مهمترین مؤلفه شناتت شد. بنابراین یافته های پژوهش نشان دهنده ضرورت وجود برنامه ای برای جانشین پروری کارکنان 

اتتن کارکنان از آموزش عالی و همحنین، ضرورت تعهد و توجه مدیران ارشد در تصوص فراهم سازی مقدمات اجرای این برنامه مانند آگاه س

 مسئولیتهای شغل فعلی و آینده آنها در مؤسسات آموزشی است.

(ارایه ی راهبردهایی برای پیاده سازی مدیریت جانشین پروری در صنعت نفت را بر اساس مدل کیم مورد 6939علامه، سلطانی و نریمانی)

نشین پروری در صنعت نفت رضایت بخش نبوده و نیازمند توجه بیشتری مطالعه قرار دادند. نتایج تحقیق نشان می دهد که وضع موجود مدیریت جا

ر ، می باشد و در وضع مطلوب نیز مؤلفه ها دارای اهمیت بوده و ضرورت وجود آنها ایساس شده است. همحنین، با استفاده از مدل آبرناتی و کلا

 3د نظر، در پیاده سازی این نظام با آن روبه رو شوند، در قالب وضعیت های متفاوتی را که ممکن است سازمانهای مختلا از جمله جامعه مور

 موقعیت )) پدیدار شده ها، اولویت ها، یرفیت ها و در  شده ها(( بررسی کرده و برای  هر موقعیت، راهبردهایی پیشنهاد داده شده است. 
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در جامعه المصطفی العالمیه(( انجام  یزی جانشین پروری( پژوهشی با عنوان )) بررسی امکان پیاده سازی برنامه ر6939ینیفر و همکاران)

ن دادند در این تقیق میزان آمادگی جامعه المصطفی العالمیه برای پیاده سازی بنامه ریزی جانشین پروری بررسی شده است. با بکارگیری آزمو

 نگری و پایین ترین رتبه به فسای مشارکتی اتتصاص یافت.فریدمن، ابعاد رتبه بندی شده و بالاترین رتبه بندی شده و بالاترین رتبه به آینده 

( در پژوهش نقش تعدیل کننده تعهد سازمانی در رابطه بین یادگیری سازمانی با مدیریت جانشین 6936امین بیدتتی، نعمتی و کریمی)

از نوآ همبستگی است. جامعه آماری شامل پروری)مطالعه موردی: دانشگاههای منتخب تهران( مورد بررسی قرار دادند. روش تحقیق توصیفی از 

است. بهترین پیش بینی کننده مدیریت جانشین پروری  6936-6930کلیه مدیران و کارکنان شاغل در دانشگاههای دولتی شهر تهران در سال 

ه که بهترین پیش بینی کننده از مدیران و کارکنان شاغل در دانشگاههای شهر تهران مشتمل بر متغیرهای تعهد سازمانی و یادگیری سازمانی بود

بین بین مؤلفه های یادگیری سازمانی شامل متغیرهای فرهن  سازمانی، کار و یادگیری تیمی و متغیر تفکر سیستمی، و بهترین پیش بینی کنند از 

  مؤلفه های تعهد سازمانی شامل متغیر های رهبری مشارکت، تفکر سیستمی و توسعه شایستگی کارکنان بوده است.

( جانشین پروری و رابطه آن با تعهد سازمانی را در شرکت مجتمع گاز پارس جنوبی بررسی کردند و مدلی جامع 6936زراءنژاد و زرگانی)

ه هایی )مشتمل بر شش بعد( برای جانشین پروری طرایی کردند و ارتبا  این ابعاد با ابعاد سه گانه تعهد سازمانی را در بین کارکنان، توسر فرضی

نظر همبستگی مورد سنجش قرار دادند. مدل نهایی تحقیق نیز نشان دهنده ابعادی از فرایند جانشین پروری در سازمان می باشد که بر تعهد  از

د، ر دارنسازمانی که پیش زمینه یمایت از سرمایه های انسانی، مدیریت و وایدهای پشتیبانی سازمانها در یمایت از تولید پایدار گاز می باشد،تدیی

گاهانه را نمایان می سازد. علیرغم اینکه ارتبا  دو مقوله مورد بررسی در این تحقیق در تحقیقات پیشین مورد بررسی قرار نگرفته بود اما یدس آ

رفتند و محققین این تحقیق نشان داد که این دو مقوله بر هم تدییر گنار هستند و فرضیه اصلی این تحقیق و سه فرضیه فرعی مورد تائید قرار گ

 ائید قرار گرفت. مدل نهایی هم با استفاده از تکنیک معادلات ساتتاری مورد بررسی و ت

( پژوهشی با هدف بررسی وضعیت جانشین پروری و نقش آن بر تعهد سازمانی کارکنان در کمیته امداد امام تمینی)ره( 6936)محمودی

 شاتم توصیفی داده ها بیان می کند که شاتم تعهد سازمانی و ابعاد آن، همحنین در استان چهار محال و بختیاری انجام داد که نتایج تحلیل

 تحلیل نتایج. هستند متوسر بالای درید بختیاری و استان چهارمحال) ره(تمینی امام امداد کمیته کارکنان بین در آن ابعاد و پروری جانشین

 مستقیم رابطه) هنجاری و مستمر عاطفی، (آن ابعاد و سازمانی با تعهد پروری جانشین بین که داد نشان پژوهش های فرضیه آزمون و استنباطی

 بینی پیش پروری جانشین متغیر توسر را آن ابعاد و سازمانی تعهد میزان تغییرات توبی به پیرسون همبستگی آزمون های مدل نتایج. دارد وجود

 جنسیت، شامل ای زمینه متغیرهای ایر و دارد وجود معناداری رابطه هنجاریو  مستمر عاطفی، تعهد و پروری جانشین بین بطوریکه. کند می

 برنگرش پاسخگویان سمت ایر. نشد تدیید سازمانی تعهد و پروری جانشین های به شاتم نگرش بر تدهل وضعیت و فعالیت سابقه سن، تحصیلات،

 سایر و اند داشته را پروری جانشین به نگرش ترین مطلوب مدیران که طوری به تدیید گردید پروری جانشین بر و تدیید عدم سازمانی تعهد به

 دارند. یکسان نگرشی و قرار داشته گروه یک در پروری جانشین به نگرش در ها سمت

( شناسائی مؤلفه ها و الگوهای شایسته گزینی برای بهینه سازی مدل جانشین پروری 6936بردبار، کریمی، زارآ و کنجکاو منفرد )

گی کارکنان را در یکی از شرکت های فولاد آلیاژی مطالعه نمودند. در این پژوهش، پس از مطالعه ی مبانی نظری و پیشینه تحقیق، الگوی شایست

رتبه بندی الگوها با استفاده از آزمون فریدمن صورت گرفت. این پژوهش از نوآ تحقیقات کاربردی و تحلیلی پیمایشی بوده و شناسایی شد و 

اطلاعات مورد نیاز، از طریق مطالعه ی ادبیات موجود، پرسش نامه، مصایبه های ساتتار یافته و نشست های متعدد با تبرگان جمع آوری شده 

 های این آزمون نشان داد که تحصیلات، تعهد سازمانی و نگرش مثبت، به ترتیب در رتبه های برتر قرار گرفتند. است. نتایج و یافته 

 

ف
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 خلاصه نتایج عنوان مقاله سال انتشار نویسندگان

6 Collins et al. 6061 
Planning for success in 
William Jackson's Food Group 

برنامه ریزی جانشین پروری را در گروه غنایی ویلیام 

جکسون مورد مطالعه قرار دادند. این گروه تجاری غنایی در 
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یقیقت یک تجارت تانوادگی در انگلستان می باشد. نتایج 

مطالعه نشان داد که جانشین پروری و برنامه ریزی های آن به 

بر چالش  طور کاملا جدی در این گروه انجام می شود و علاوه

ها و هزینه های اضافی که این کار برای این گروه دارد، اما یکی 

از برنامه های منظم برای پست های مهم در این گروه تجاری 

 می باشد. 

 

 

6

6 

قریب پور، عارف و 

 لطیفی
6939 

رابطه بین بلوغ سازمانی و سبک رهبری 

 با جانشین پروری و کسب و کارهای تانوادگی

پژوهش یاضر ضمن استخرا  فرایند جانشین  

پروری در این کسب و کارها، دو متغیر مستقل کسب رهبری 

مدیران و بلوغ سازمانی کارکنان را به عنوان عوامل تدییر گنار 

در نظر گرفته و چنین فرض کرده است که این دو، رابطه 

مثبت و معناداری با فرآیند جانشین پروری در کسب و کارهای 

وادگی دارند. در نهایت پیشنهاد شد مدیران ارشد کسب و تان

کارهای تانوادگی شخصا به فرآیند جانشین پروری بپردازند و 

 نیز سبک رهبری تود را مطابق با بلوغ کارکنان انتخاب کنند. 

 

 Couching 6061 
Management competencies 

from the point of view of top 
managers of educational institutions 

شایستگی های مدیریتی از دیدگاه مدیران عالی رتبه 

موسسات آموزشی را در مکزیک مورد مطالعه قرار داد. نتایج 

مطالعه نشان داد که شایستگی های مدیریتی مورد نیاز برای 

مدیران عالی رتبه موسسات آموزش عالی شامل شناتت روندها 

ر  و نیروهای اجتماعی داتل و تار  دانشگاه، نیاز به د

شرایر ملی، ابتکار و پیش قدمی، مهارت و ویژگی های 

شخصی، شایستگی های اجرایی، شایستگی های مسئولیت 

 اجتماعی و شایستگی های رسمی و سازمانی می باشد. 

 

9 Silvia 6062 
Successor and Human 

Resource Development 

جانشین پروری و توسعه منابع انسانی را مورد 

مطالعه قرار داد. در واقع این مطالعه بر روی اهمیت جانشین 

پروری و مدیریت آن متمرکز شده بود. نتایج مطالعه نشان داد 

که یک برنامه ریزی توب برای جانشین پروری که با توسعه 

سازد تا رهبری یکپارچه شده باشد می تواند سازمان ها را قادر 

از رکود و زوال در پروسه جانشینی دوری کنند. این کار با 

شناتت استعداد ها، گزینش آنها و پرورش شایسته ها انجام 

 می شود. 

3 
Pandi and 
Sharma 

6063 Applying successor planning 
and challenges 

اعمال برنامه ریزی جانشین پروری و چالش های آن 

دادند. این مطالعه در سازمان های صنعتی را مورد بررسی قرار 

کشور هند انجام شد. نتایج مطالعه نشان داد که همه شرکت 

های تحت مطالعه به صورت کم یا زیاد برنامه ریزی هایی برای 

جانشین پروری داشتند. این برنامه ها شامل شناسایی افراد 

خزن شایسته با پتانسیل قوی، ایجاد قلمرو برنامه ریزی، ایجاد م

استعداد، تودکارسازی و برقراری ارتبا  بوده است. همحنین 

برتی چالش ها مانند ارتبا  این افراد با صنعت در این بین 

 موجود بوده است.
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2 Hills 6069 Planning for success or talent 
management 

تحقیقی با هدف برنامه ریزی جانشین پروری یا 

به شناتت دقیق برنامه ریزی مدیریت استعداد انجام داد که 

جانشین پروری و جنبه های مخالا و موافق ورود استعدادها از 

تار  سازمان یا استفاده از استعدادیابی در سازمان پرداتته 

است. نتایج مطالعه وی نشان داد که تنظیم برنامه های 

جانشین پروری با راهبرد تجارت، بررسی توانایی بالقوه مدیران 

از شایستگی، ارتبا  و فرهن ، مشارکت استعداد در  با استفاده

برنامه ریزی، ادغام توسعه، تجربه، تدریس و آموزش و تعیین 

شبکه گسترده برای جایگزینی از جمله مهم ترین برنامه ها 

 برای جانشین پروری بوده است.

1 Saam Kan 6066 
Present situation and 
desirability of preparation for 

refining and distributing oil products 

در مطالعه ای وضعیت موجود و مطلوب میزان 

آمادگی شرکت پالایش و پخش فرآورده های نفتی برای اجرای 

برنامه جانشین پروری را مورد مطالعه قرار دادند. نتایج نشان 

داد که بین وضعیت موجود و مطلوب میزان آمادگی شرکت 

جانشین پروری تفاوت معنی دار در همه برای اجرای برنامه 

 ابعاد وجود دارد.
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Guangrong 
Dai, King Yii 

Tang, 
Kenneth P. 
De Meuse 

6066 
Leadership competencies 

across organizational levels: a test of 
the pipeline model 

هدف از این مقاله پژوهرشی ارزیرابی مردل مرسیر 

توسعه مدیران از طریرق بررسری تغییررات ارتقرا رهبری برای 

شایستگی های افراد در سطوح شرغلی از پرائین بره برالا بوده 

است . نتیجه تحقیق نرشان داد برا اسرتفاده از ایرن مدل، 

سازمان قادر تواهرد برود بهتررین افرراد را تحرت مناسبترین 

 .ماده سازدآموزشها قرار داده و مسیر ارتقا مناسب برا آنها را آ

1 
William 

J.Rothwell 
6060 Effective Succession Planning 

بخش به معرفی تاریخحه،  3در این کتاب در 

تعراریا و مدلهای شایستگی و ارزیابی وضعیت فعلری و 

ای و در  نیازهرای آینده و چگونگی پر کردن شکاف توسرعه

 .است پروری پرداتته نهایرت ارزیابی سیستم مدیریت جانشین

1 
سلاجقه و 

 همکاران
6931 

مدیریت جانشین پروری را در سازمان 

 های امروزی

نتایج مطالعه بیان می کند که استراتژی های 

مدیریت جانشین پروری همانگونه که باید کارکنان را برای 

دستیابی به هدف های شغلی تود توانمند سازد، باید بر روی 

هدف های سازمانی،  توسعه کارکنان نیز برای دستیابی به

متمرکز باشد. در واقع اهداف عمده جانشین پروری شامل 

فراهم کردن فرصت های شغلی برای کارکنان با استعداد در 

رده های مدیریتی، شناسایی نیازهای جایگزینی به عنوان 

ابزاری برای توسعه و آموزش افراد، آمادگی برای از دست دادن 

به هر دلیل و افزایش دادن ناگهانی افراد در سطوح کلیدی 

 تزانه استعدادها از کارکنان قابل ارتقا می باشد.

3 

 
Yap et al. 6060 

“The 
relationship between diversity 

training, organizational 
commitment, and career 

satisfaction” 

رابطه بین انواآ آموزش، "در پژوهشی تحت عنوان 

به این نتیجه رسیدند که ارائه  "غلیتعهد سازمانی و رضایت ش

انواآ آموزش به کارکنان باعث میشود که کارکنان نسبت به 

 سازمان متعهدتر و از شغلشان رضایت بیشتری داشته باشند

3 
ایمدی بالادهی  و 

 صالحی
6932 

جانشین پروری و ارتبا  آن با سبک 

 رهبری فرماندهان و مدیران انتظامی استان

نتایج نشان داد که بین مؤلفه های جانشین پروری 

)سازمانی، فردی  و فرایندی( و سبک رهبری فرماندهان و 

 مدیران رابطه معناداری وجود دارد. 

0 

لطیفی، 

عبدالحسین زاده و 

 آذرفر

6932 

طرایی الگوی جانشین پروری در 

سازمانهای دولتی از طریق کاربست مدل سازی 

 تفسیری –ساتتاری 

نتایج پژوهش نشان داد متغیرهایی چون تعهد 

مدیران ارشد به جانشین پروری، فرهن  جانشین پروری و 

قوانین و اسناد بالادستی نقش مهم و کلیدی در تحقق جانشین 
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پروری در بخش دولتی دارند و متغیرهایی چون نظام ارزیابی 

عملکرد مناسب، نظام آموزشی کارآمد و عدالت سازمانی 

 ی سیستم جانشین پروری هستند.تروجی ها

6 
الماسی، لبادی و 

 علیپور
6933 

سقا شیشه ای در جانشین پروری زنان 

در مناصب مدیریتی در سازمان آموزش و پرورش 

 استان البرز

نتایج نشان داد عوامل سیاسی، فرهنگی، سازمانی به 

ترتیب اهمیت و تدییر بیشتری بر ایجاد سقا شیشه ای دارند و 

 عامل تانوادگی کمترین تدییر را دارد. 

6 
ذاکری، فقیهی و 

 دانشفرد
6933 

تبیین الگوی جانشین پروری مدیران با 

 بهرگیری از داستان تلیفه اللهی آدم)آ

نتایج این پژوهش نشان داد از دیدگاه متون تفسیری 

شایسته شناسی، تعریا شایستگی ها، شایسته پروری، آماده 

سازی فردی و اجتماعی و ارزیابی مبتنی بر اهداف و کارکردها، 

مهمترین ابعاد و عناصر شاکله فرایند جانشین پروری الهی 

یک از این  است که با بهره گیری از روشها و عوامل مؤیر در هر

مرایل می توان الگوی جانشین پروری مدیران را غنی سازی و 

 تقویت کرد. 

 6933 قلی پور  و هاشمی 9
تبین تدییر منتورین  بر جانشین پروری: 

 با تمرکز بر طرح و توسعه فردی

نتایج، یاکی از آن است که کارکردهای توسعه ی 

کارراهه ی شغلی و مدل سازی نقش می توانند در اجرای طرح 

توسعه فردی مثمر یمر باشند، ولی کارکردهای روانی اجتماعی 

 نمی توانند تدییری بر طرح توسعه فردی داشته باشند. 

3 

تابلی، نوبری 

آیدیشه، نیک پور 

 و چمنی فرد

6939 

جرای نظام جانشین پروری و میزان ا

تعیین رابطه آن با رضایت شغلی کارکنان در 

 سازمان امور اقتصادی و دارایی استان کرمان

یافته های پژوهش نشان می دهد که بین اجرای 

نظام جانشین پروری و زیر متغیر های آن یعنی جنب و 

بکارگیری افراد مستعد، ارزیابی منابع موجود، آموزش و 

افراد مستعد و رضایت شغلی رابطه معنادار گزارش بهسازی 

 شده است.

6

1 
 6939 ینیفر و همکاران

بررسی امکان پیاده سازی برنامه ریزی 

 جانشین پروری در جامعه المصطفی العالمیه

پژوهشی با عنوان )) بررسی امکان پیاده سازی 

برنامه ریزی جانشین پروریدر جامعه المصطفی العالمیه(( انجام 

دادند در این تقیق میزان آمادگی جامعه المصطفی العالمیه 

برای پیاده سازی بنامه ریزی جانشین پروری بررسی شده 

است. با بکارگیری آزمون فریدمن، ابعاد رتبه بندی شده و 

بالاترین رتبه بندی شده و بالاترین رتبه به آینده نگری و پایین 

 ترین رتبه به فسای مشارکتی اتتصاص یافت.

 

6

1 

زین الدینی بید 

مشکی، عدلی و 

 وزیری

6939 

مقایسه وضعیت موجود جانشین پروری 

و مدیریت استعداد با وضعیت مطلوب آن در نظام 

 آموزش عالی در دانشگاههای دولتی شهر تهران

یافته ها نشان داد که میان وضعیت موجود و مطلوب 

تهران، در برنامه جانشین پروری در دانشگاههای دولتی شهر 

همه ابعاد، تفاوت معنادار وجود دارد و بعد تعهد نسبت به 

جانشین نظام مند در هر دو وضعیت موجود و مطلوب به عنوان 

مهمترین مؤلفه شناتت شد. بنابراین یافته های پژوهش نشان 

دهنده ضرورت وجود برنامه ای برای جانشین پروری کارکنان 

و توجه مدیران ارشد  آموزش عالی و همحنین، ضرورت تعهد

در تصوص فراهم سازی مقدمات اجرای این برنامه مانند آگاه 

ساتتن کارکنان از مسئولیتهای شغل فعلی و آینده آنها در 

 مؤسسات آموزشی است.

6

1 

علامه، سلطانی و 

 نریمانی
6939 

ارایه ی راهبردهایی برای پیاده سازی 

 مدیریت جانشین پروری در صنعت نفت را بر اساس

 مدل کیم

نتایج تحقیق نشان می دهد که وضع موجود 

مدیریت جانشین پروری در صنعت نفت رضایت بخش نبوده و 

نیازمند توجه بیشتری می باشد و در وضع مطلوب نیز مؤلفه ها 

دارای اهمیت بوده و ضرورت وجود آنها ایساس شده است. 

همحنین، با استفاده از مدل آبرناتی و کلار ، وضعیت های 

تفاوتی را که ممکن است سازمانهای مختلا از جمله جامعه م

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

 

 
The first scientific conference of recent achievements in Iranian management studies, accounting and economics                12 

 

مورد نظر، در پیاده سازی این نظام با آن روبه رو شوند، در 

موقعیت )) پدیدار شده ها، اولویت ها، یرفیت ها و  3قالب 

در  شده ها(( بررسی کرده و برای  هر موقعیت، راهبردهایی 

 پیشنهاد داده شده است.

6

3 

امین بیدتتی، 

 عمتی و کریمین
6936 

نقش تعدیل کننده تعهد سازمانی در 

رابطه بین یادگیری سازمانی با مدیریت جانشین 

 پروری)مطالعه موردی: دانشگاههای منتخب تهران(

بهترین پیش بینی کننده مدیریت جانشین پروری  

مدیران و کارکنان شاغل در دانشگاههای شهر تهران مشتمل بر 

و یادگیری سازمانی بوده که بهترین  متغیرهای تعهد سازمانی

پیش بینی کننده از بین مؤلفه های یادگیری سازمانی شامل 

متغیرهای فرهن  سازمانی، کار و یادگیری تیمی و متغیر تفکر 

سیستمی، و بهترین پیش بینی کنند از بین مؤلفه های تعهد 

سازمانی شامل متغیر های رهبری مشارکت، تفکر سیستمی و 

 ستگی کارکنان بوده است. توسعه شای

6

0 
 6936 زراءنژاد و زرگانی

جانشین پروری و رابطه آن با تعهد 

 سازمانی

)مورد مطالعه: شرکت مجتمع گاز پارس 

 جنوبی(

علیرغم اینکه ارتبا  دو مقوله مورد بررسی در این 

تحقیق در تحقیقات پیشین مورد بررسی قرار نگرفته بود اما 

یدس آگاهانه محققین این تحقیق نشان داد که این دو مقوله 

بر هم تدییر گنار هستند و فرضیه اصلی این تحقیق و سه 

ا فرضیه فرعی مورد تائید قرار گرفتند و مدل نهایی هم ب

استفاده از تکنیک معادلات ساتتاری مورد بررسی و تائید قرار 

 گرفت. 

 

6

6 
 6936 محمودی

بررسی وضعیت جانشین پروری و نقش 

آن بر تعهد سازمانی کارکنان در کمیته امداد امام 

)پایان تمینی)ره( در استان چهار محال و بختیاری

 نامه کارشناسی ارشد(

پژوهشی با هدف بررسی وضعیت جانشین پروری و   

نقش آن بر تعهد سازمانی کارکنان در کمیته امداد امام 

تمینی)ره( در استان چهار محال و بختیاری انجام داد که 

نتایج تحلیل توصیفی داده ها بیان می کند که شاتم تعهد 

 ابعاد و پروری جانشین شاتم سازمانی و ابعاد آن، همحنین

استان ) ره(تمینی امام امداد کمیته کارکنان بین در آن

 نتایج. هستند متوسر بالای درید بختیاری و چهارمحال

 که داد نشان پژوهش های فرضیه آزمون و استنباطی تحلیل

 عاطفی، (آن ابعاد و سازمانی با تعهد پروری جانشین بین

 های مدل نتایج. دارد وجود مستقیم رابطه) هنجاری و مستمر

 تعهد میزان تغییرات توبی به پیرسون همبستگی آزمون

 بینی پیش پروری جانشین متغیر توسر را آن ابعاد و سازمانی

 مستمر عاطفی، تعهد و پروری جانشین بین بطوریکه. کند می

 ای زمینه متغیرهای ایر و دارد وجود معناداری رابطه و هنجاری

 تدهل وضعیت و فعالیت سابقه سن، تحصیلات، جنسیت، شامل

 تدیید سازمانی تعهد و پروری جانشین های به شاتم نگرش بر

 تدیید عدم سازمانی تعهد به برنگرش پاسخگویان سمت ایر. نشد

 مطلوب مدیران که طوری به تدیید گردید پروری جانشین بر و

 در ها سمت سایر و اند داشته را پروری جانشین به نگرش ترین

 نگرشی و قرار داشته گروه یک در پروری جانشین به نگرش

 دارند. یکسان

 

6

6 

بردبار، کریمی، 

زارآ و کنجکاو 

 منفرد

6936 

شناسائی مؤلفه ها و الگوهای شایسته 

گزینی برای بهینه سازی مدل جانشین پروری 

 کارکنان در یکی از شرکت های فولاد آلیاژی

نتایج و یافته های این آزمون نشان داد که 

تحصیلات، تعهد سازمانی و نگرش مثبت، به ترتیب در رتبه 

 های برتر قرار گرفتند. 
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 :رهایمتغ فیتعر

 

 متغیر مستقل: جانشین پروری

جانشین پروی به فرآیند شناسایی، استخدام، آموزش و نگهداری مجموعه ای از استعداد های انسانی جهت تصدی مشاغل  جانشین پروری:

شوند به  های متنوآ آموزشی و پرورشی برای تصدی این مشاغل آماده می ریزی شود که از طریق برنامه و پست های کلیدی آن در آینده اطلا  می

 (.6913)آرمستران ،  گویند د هم میاین فرآیند، مدیریت استعدا

 عوامل تشکیل دهنده متغییر مستقل:

 .کند می یکایت آینده سالهای در امروزی مدیران ازر ت شایسته و مستعدتر توانمندتر، مراتب به مدیران به سازمانها نیازعوامل سازمانی: 

 تصمیم مدیریتی تلاء های کردن پر چگونگی نسبت به آن در که کرد اطلا  فرایندی به پروری جانشین فرایندی عامل عوامل فرایندی:

 .شود می گیری

 با را آن و داده قرار بررسی مورد مدیریت مشاغل انتصاب به از پس و پیش را نظر مورد فرد عملکرد که فردی شاتصهای :عوامل فردی

شغلهای مدیریتی می  و مناصب تعداد ارزیابی به که کلی شاتصهای و مقایسه می کند او از انتظار و مورد شده بینی پیش عملکرد کیفیت

 (.6911 فر، بهشتی و متقی(پردازد

 متغیر وابسته: تعهد سازمانی

 نوآ سه بین آلن و یر می .داد تواهد کاهش را شغل ایتمال تر  پیوند این بنابراین، دهد؛ می پیوند سازمان با را فرد تعهد سازمانی: تعهد،

 ماندن در باقی به تمایل به مربو  که مستمر تعهد .دارد اشاره به سازمان فرد ایساسی وابستگی به که عاطفی تعهد .شوند می قائل تعهد، تمایز

 به تکلیا نوعی ایساس که هنجاری تعهد سرانجام و شود می سازمان در از ماندن ناشی های پاداش یا سازمان تر  های هزینه تاطر به سازمان

 (.6936کند)مسعودی اصل و همکاران می عسو منعکس یک عنوان به را سازمان در ماندن باقی

 :وابسته ریمتغ دهنده لیتشک عوامل

 .است یسازمان تیفعال در شدن ریدرگ و سازمان با تیهو نییتع به کارکنان یعاطف یوابستگ شامل :یعاطف تعهد

 .شود یم میسه یزندگ در کارمند و است سازمان به نهادن ارزش بر یمبتن که است یتعهد شامل :مستمر تعهد

 (6336 آلن، و ری یم.)است سازمان در ماندن ضرورت بر یمبن افراد ایساسات شامل :یهنجار تعهد

 

 سوالات تحقیق

 سوال اصلی:

 دارد؟اردبیل  ای منطقه آب جانشین پروری چه تدییری بر تعهد سازمانی کارکنان در شرکت -6

 سوالات فرعی:

 دارد؟ اردبیل ای منطقه آب سازمانی چه تدییری بر تعهد سازمانی کارکنان در شرکتجانشین پروری  -6

 دارد؟ اردبیل ای منطقه آب جانشین پروری فردی چه تدییری بر تعهد سازمانی کارکنان در شرکت -6

 دارد؟اردبیل  ای منطقه آب جانشین پروری فرآیندی چه تدییری بر تعهد سازمانی کارکنان در شرکت -9

 

 رضیه های تحقیقف

 فرضیه اصلی:

 .مثبت و معنی داری داردتدییر اردبیل ای منطقه آب جانشین پروری بر تعهد سازمانی کارکنان در شرکت -6

 :فرض های فرعی

 اردبیل تدییرمثبت و معنی داری دارد. ای منطقه آب جانشین پروری سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان در شرکت -6

 اردبیل تدییرمثبت و معنی داری دارد. ای منطقه آب فردی بر تعهد سازمانی کارکنان در شرکتجانشین پروری  -6
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 اردبیل تدییرمثبت و معنی داری دارد. ای منطقه آب جانشین پروری فرآیندی بر تعهد سازمانی کارکنان در شرکت -9

 مدل مفهومی:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 مدل مفهومی – 1شکل 

 :روش پژوهش

. است بوده پرسشنامهدو  از استفاده و ای کتابخانه روش طریق از اطلاعات آوری جمع. است همبستگی نوآ از توصیفی تحقیق روش

 شده یگنار نمره 2 تا 6 از که باشد یم کرتیل ایط اساس بر پرسشنامه نیا  که سوال 39 با( 6001) کیم پروری جانشین استاندار نامه پرسش

 با پرسشنامه روایی. گردید انتخاب و تعدیل سوال 90 به(شده بومی بصورت)مطالعه مورد باجامعه متناسب نهایی پرسشنامه نظر، اعمال از پس.است

عوامل سازمانی، عوامل فردی، عوامل  به ترتیب کرونباخ آلفای ضریب از گیری بهره با پرسشنامه پایائی و تایید مربوطه و اساتید کارشناسان نظر

  .گردید محاسبه 03116 -03162 -03193فرایندی؛ 

 نیا. شد استفاده است، یا نهیگز 2 سوال 63 بر مشتمل که «مایر و آلن» استاندارد پرسشنامه از کارکنان سازمانی تعهد سنجش برای

 نییپا مخالفم کاملا ی نهیگز یبرا و( 2) نمره  نیبالاتر موافقم کاملا ی نهیگز یبرا مثبت سوالات در و بوده کرتیل یا درجه 2 ایط در پرسشنامه

: از عبارتند معکوس سوالات. گرفت صورت برعکس یگنار نمره معکوس سوالات یوبرا. شد گرفته نظر در( 6) نمره  نیتر

   .63و63و61و66و3و1و1و2و3سوالات

 سازمانی تعهد پرسشنامه ابعاد

متغیر مورد 

 مطالعه

تعداد 

 سئوالات

شماره 

 سئوالات

 6-1 1 تعهد عاطفی

 3-61 1 تعهد مستمر

 61-63 1 تعهد تکلیفی

 . است شده دیتائ اجرا جهت فن دیاسات توسر بارها آن ییروا و بوده استاندارد پرسشنامه نیا:ییروا

 پرسشنامه ییایپا ز،ین قیتحق نیا در. است تائید مورد بودن استاندارد علت به( 6330) «مایر و آلن»سازمانی تعهد پرسشنامه پایایی: ییایپا

 .آمد بدست 103/0 آن مقدار و محاسبه کرونباخ یالفا روش با

 جانشین پروری

 عوامل سازمانی

 عوامل فرایندی

فردیعوامل   

تعهد 

 سازمانی

 تعهد عاطفی

 تعهد مستمر

 تعهد هنجاری

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

 

 
The first scientific conference of recent achievements in Iranian management studies, accounting and economics                15 

 نفر 660 تعداد. باشد می نفر 616 که است اردبیل ای منطقه آب ستاد شرکت در شاغل مدیران و کارکنان کلیه پژوهش این آماری جامعه

 ها متغیر بین رابطه بررسی برای انجام گرفت. 6931مرداد ماه بازه زمانی تیر و و در  گردید انتخاب پژوهش نمونه بعنوان مورگان جدول با مطابق

 .است شده استفادهPLSو   "SPSS"افزار نرم از ها فرضیه  وآزمون

 :ها داده لیتحل و هیتجز

 و برازش مدل  ئیحداقل مربعات جز تکنیک

اند. همحنین در نهایت  وتحلیل قرار گرفته مورد تجزیهتکنیک یداقل مربعات جزئی های تحقیق به تفکیک با استفاده از  هریک از فرضیه

ند نکته از اهمیت بسیار مدل کلی تحقیق نیز با استفاده از همین تکنیک به بته آزمون قرار داده شده است. در تکنیک یداقل مربعات جزئی چ

 زیادی برتوردار است:

شود. بار عاملی مقداری بین صفر و یک  قدرت رابطه بین عامل )متغیر پنهان( و متغیر قابل مشاهده بوسیله بار عاملی نشان داده می -6

قابل قبول است و اگر  1/0تا  9/0املی بین شود. بارع نظر می باشد رابطه ضعیا درنظر گرفته شده و از آن صرف 9/0است. اگر بار عاملی کمتر از 

 باشد تیلی مطلوب است. 1/0بزرگتر از 

های مشاهده شده از  زمانیکه همبستگی متغیرها شناسائی گردید باید آزمون معناداری صورت گیرد. برای بررسی معناداری همبستگی -6

شود. در این مطالعه از روش تودگردان سازی استفاده شده  تفاده میاس 6( و یا برش متقاطع جک نایا6های تودگردان سازی )بوت استراپ روش

های مشاهده  باشد همبستگی 31/6بزرگتر از  t-value% اگر مقدار آماره بوت استراپین  2دهد. در سطح تطای  را به دست می tاست که آماره 

 شده معنادار است. 

 :دو دسته است ئییداقل مربعات جز یکتکنیکها در متغیر بینروابر  کلیبه طور 

پنهان با  یرهاین متغیباست و روابر  ی( در معادلات ساتتاریدییل عامل تایتحل) یریگ هم ارز مدل اندازه یرونی: مدل ب9یرونیمدل ب -6 

 دهد. یرا نشان م آشکار یرهایمتغ

گر را یکدیپنهان با  یرهاین متغیروابر باست و  یساتتار( در معادلات ریل مسیتحل) یمدل ساتتارهم ارز  ی: مدل درون3یمدل درون -6 

 (6936ند. )امانی، ک یم یبررس

 گیری( )مدل اندازه بیرونیمدل 

است. یعنی جهت بررسی مدل، نخست برای سنجش روابر متغیرهای  یدییل عامل تایتحلهم ارز  یرونیهمانطور که بیان شد مدل ب

ها مورد بررسی  با سازهرا یا همان سوالات پرسشنامه  ها گویهارتبا   یرونیاستفاده شده است. مدل ب یرونیهای سنجش آنها از مدل ب پنهان با گویه

توان روابر را مورد آزمون قرار داد.  اند، نمی گیری کرده در واقع تا یابت نشود سوالات پرسشنامه، متغیرهای پنهان را به توبی اندازهدهد.  قرار می

 6-3ی در جدول ریگ مدل اندازهشده است. نتایج استفاده بیرونی اند از مدل  اندازه گیری شده ود متغیرهای پنهان به درستیبرای آنکه نشان داده ش

 ارائه شده است.

 گیری( مدل بیرونی حداقل مربعات جزئی )مدل اندازه -1-9جدول
 تعهد سازمانیعوامل  عوامل فردی عوامل سازمانی 

                                                 
1
 Bootstrap  

2
 Jacknife  

3
 Outer Model 

4
 Inner Model 

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

 

 
The first scientific conference of recent achievements in Iranian management studies, accounting and economics                16 

 فرآیندی

Q06 03162    

Q06 03230    

Q09 03266    

Q03 03291    

Q02 03139    

Q01 03110    

Q01 03112    

Q01 03236    

Q03 03163    

Q60 03263    

Q66 03169    

Q66 03220    

Q69 03236    

Q63 03332    

Q62 03366    

Q61  03119   

Q61  03163   

Q61  03109   

Q63  03123   

Q60  03169   

Q66  03263   

Q66  03110   

Q69   03162  

Q63   03316  

Q62   03216  
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Q61   03213  

Q61   03161  

Q61   03111  

Q63   03219  

Q90   03211  

Q96    03303 

Q96    03169 

Q99    03231 

Q93    03369 

Q92    03313 

Q91    03112 

Q91    03126 

Q91    03136 

Q93    0323 

Q30    03323 

Q36    03136 

Q36    03120 

Q39    03121 

Q33    03213 

Q32    03103 

Q31    03111 

Q31    03161 

Q31    03101 

Q33    03193 

Q20    03331 

Q26    03220 
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Q26    03131 

Q29    03333 

Q23    03311 

دهد  دارد که نشان می 9/0بار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری بزرگتر  6-3 -3جدولگیری مندر  در  براساس نتایج مدل اندازه

 همبستگی مناسبی بین متغیرهای قابل مشاهده با متغیرهای پنهان مربو  به تود وجود دارد. 

های یاصل از این مقیاس  یر اصلی به درستی مورد سنجش قرار گرفته است و با عنایت به یافتهتوان نتیجه گرفت هر متغ بنابراین می

 پرداتت. پژوهش یها هیآزمون فرضتوان به  می

 همگرا  ییروا

 نیا نیب یشوند همبستگ یریچند روش اندازه گ ایدو  قیاز طر صهیچند تص ای کی هرگاهنیز محاسبه شده است.  6همحنین روایی همگرا

کند بالا  یم یریرا اندازه گ یواید ی صهیکه تص یینمرات آزمون ها نیب یسازد. اگر همبستگ یها دو شاتم مهم اعتبار را فراهم م یریاندازه گ

 یورضر سنجد، یشود م دهیسنج دیکه آزمون آنحه را که با نیاز ا نانیاطم یبرا یهمبستگ نیباشد.وجود ا یاعتبار همگرا م یباشد، پرسشنامه دارا

 بر قرار باشد: ریروابر ز دیباشود.  محاسبه می (CR) 9و روایی مرکب (AVE) 6استخرا  انسیوار نیانگیهمگرا م ییروا یاست. برا

CR>031 

CR>AVE 

AVE>032 

 روایی همگرا و پایایی متغیرهای تحقیق - 2-9جدول

 AVE CR کرونباخ یآلفا  

 03116 03136 03193 عوامل سازمانی

 03133 03121 03162 عوامل فردی

 03102 03136 03116 عوامل فرآیندی

 03366 03116 03103 تعهد سازمانی

 

 استخرا  انسیوار نیانگیمبوده بنابراین از نظر پایایی تمامی متغیرها مورد تایید است. مقدار  1/0آلفای کرونباخ تمامی متغیرها بزرگتر از 

 است . AVEنیز بزرگتر از  (CRمرکب  ) ییرواشود. مقدار  است بنابراین روایی همگرا نیز تایید می 2/0همواره بزرگتر از  (AVE)شده 

 روش فورنل و لاکر 

-هایش در مقایسه رابطه آن سازه با سایر سازهگردد، میزان رابطه ی سازه با شاتممعیار مهم دیگری که با روایی واگرا مشخم می

های تود دارد تا با ای که روایی واگرای قابل قبول یک مدل یاکی از آن است که یک سازه در دل تعامل بیشتری با شاتمگونهبهها است؛ 

برای هر سازه بیشتر از واریانس  AVE(. روایی واگرا وقتی در سطح قابل قبول است که میزان 6936های دیگر )داوری و رضازاده، سازه

                                                 
1
 Convergent Validity 

2
 Average Variance Extracted (AVE) 

3
 Composite Reliability (CR) 
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وسیله (. بررسی این امر به6316ها( در مدل باشد )فورنل و لاکر، های دیگر )مربع مقدار ضرایب همبستگی بین سازهزهاشتراکی آن سازه و سا

مربو  به هر سازه  AVEها و جنر مقادیر های این ماتریس یاوی مقادیر ضرایب همبستگی بین سازهپنیرد که تانهیک ماتریس صورت می

رای قابل قبولی دارد که اعداد مندر  در قطر اصلی از مقادیر زیرین تود بیشتر باشند )داوری و رضازاده، استاین مدل در صورتی روایی واگ

6936.) 

(. سپس مقادیر موجود روی قطر اصلی 6936زاده و زارآ، مشخصه اصلی این ماتریس آن است که قطر اصلی یک است )ینفی

 شود.ارائه می  9-3کنیم و در نهایت جدول جایگزین می AVEده در ش ماتریس را با ریشه دوم مقادیر واریانس شرح داده

 

: روش فورنل و لاکرجایگزین3 -9جدول    

عوامل  

 سازمانی

عوامل  عوامل فردی

 فرآیندی

تعهد 

 سازمانی

عوامل 

 سازمانی

00800    

عوامل 

 فردی

0.998 0.870   

عوامل 

 فرآیندی

0.343 0.282 0.831  

تعهد 

 سازمانی

0.314 

 

0.928 0.901 0.823 
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 شاخص های برازش مدل درونی 

 :     R2یا   R squaresمعیار 

معیار ی است که برای متصل کردن بخش اندازه گیری و بخش ساتتاری مدل سازی معادلات ساتتاری به کار می رود و نشان از تاییر ی 

تنها برای سازه های درون زا ) وابسته (   R6دارد که یک متغییر برون زا بر یک متغییر درون زا می گنارد.نکته ی ضروری در اینجا این است که 

مربو  به سازه های درون زا  یک مدل  R6مدل محاسبه می گردد و در مورد سازه های برون زا مقدار این معیار صفر است. هر چه قدر مقدار 

وسر ،قوی بودن مدل را تعیین می را به عنوان ضعیا ،مت 0311-0399-0363سه مقدار  6331بیشتر باشد نشان از برازش بهتر مدل است. چین 

 (6936و رضازاده، کنند.)داوری

 
 

     R6 6-3شکل 

که در شکل مشخم شده است .با توجه به سه مقدار ملا  مناسب بودن برازش مدل ساتتاری را تایید می  03293برای سازه   R6مقدار 

 سازد. 

 

  

 

   اندازه اثر  

Rی تدییر از شاتم کند. معیار اندازهمدل را تعیین میهای ی میان سازهاین معیار شدت رابطه
ها کمک میان سازه یبرای تحلیل رابطه 6

به ترتیب نشان  از اندازه تدییر  0392و  0362، 0306گیرد. کوهن فرمول میار اندازه تدییر را به صورت زیر بیان نموده و اضافه کرد که مقادیر می

زایی داشته باشند که بیش از یک هایی کاربرد دارد که متغیرهای درونی دیگر است. این معیار در مدلسازهکوچک، متوسر و بزرگ یک سازه بر 

 (. 6936ها تدییرگنار باشد )داوری و رضازاده، زا بر آنمتغیر برون

 f 6 =    
6   (          )     6 (         ) 

6   6   (          )
 

 مفروضات فرمول بدین صورت است:

f 
6 
(x→y) ی تدییر : اندازهx  برy 

R
6
y (X included) مقدار :R

 در مدل موجود باشد. Xی زمانی که سازه yی سازه 6

R
6
y (X excluded) مقدار :R

 باشد.از مدل ینف شده Xی زمانی که سازه yی سازه 6
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Error! No text of specified style in document.- اثر اندازه : 9-9جدول f
2 

f6 مسیر
 

 03963 تعهد سازمانی ←عوامل فردی

 0311 تعهد سازمانی ←عوامل سازمانی 

 03990 تعهد سازمانی ←تعهد فرایندی 

 

 بر تعهد قوی و تاییر عوامل فردی و فرایندی متوسر می باشد.مطابق جدول فو  تدییر عوامل سازمانی 

 (  کیفیت پیش بینی کنندگی )

-هایی که دارای برازش بخش ساتتاری قابل قبول هستند، باید قابلیت پیشمدل  سازد.بینی مدل را مشخم میاین معیار قدرت پیش

و  062، 0306( سه مقدار 6003(. هنسلر و همکاران )6312زای مدل را داشته باشند )استون و گریز، های درونهای مربو  به سازهبینی شاتم

اند. ذکر این نکته ضروری زای مربو  به آن تعریا کردههای برونیا سازه بینی ضعیا، متوسر و قوی سازهرا برای نشان دادن قدرت پیش 0392

گردد )داوری و رضازاده،  باشد، محاسبه میها از نوآ انعکاسی میهای آنزای مدل که شاتمهای دروناست که این مقدار تنها برای سازه

 (. 31،ص.6936

 

Q) یکنندگ ینیب شیپ تیفیک: 3-9جدول 
2
) 

 

 

 

 ( :  GOFبرازش کلی مدل ) معیار

این معیار مربو  به بخش کلی مدل های معادلات ساتتاری است. بدین معنی که توسر این معیار ،محقق می تواند پس از بررسی برازش 

( 6003توسر تِنِنهاس و همکاران ) GOFبخش اندازه گیری و بخش ساتتاری مدل کلی پژوهش تود برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. معیار 

 ق فرمول زیر محاسبه می گردد:ابداآ گردید و طب

     √   (             )   6 

 

معرفی  GOFرا به عنوان مقادیر ضعیا ، متوسر و قوی  برای  0391-03062-،0306( سه مقدار 611ص-6003) وتزلِس و همکاران

 نموده اند.

 

 : GOFمحاسبه معیار 

 

              
0 396  0 163 0 236  0 363

3
 0 206 

Q6 سازه
 

 03366 تعهد سازمانی
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R6=03293 

     √0 206  0 293  √0 611   0 261 

 

 نتایج برازش مدل کلی

           ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅    ̅̅ ̅̅  GOF 

03206 03293 03261 

 

 

 های پژوهش آزمون فرضیه

آزمون شده  PLSهای تحقیق براساس یک ساتتار علی با تکنیک یداقل مربعات جزئی  رابطه متغیرهای مورد بررسی در هر یک از فرضیه

متغیر پنهان( و مدل  اگیری )رابطه هریک از متغیرهای قابل مشاهده ب ترسیم شده است مدل اندازه 6-3است. در مدل کلی تحقیق که در شکل 

با تکنیک بوت استراپین  محاسبه شده  tمسیر )روابر متغیرهای پنهان با یکدیگر( محاسبه شده است. برای سنجش معناداری روابر نیز آماره 

است تلاصه نتایج مربو  به بار عاملی استاندارد روابر  Smart PLSارائه شده است. در این مدل که تروجی نرم افزار   9-3است که در شکل 

 فکیک نیز ارائه شده است.های تحقیق براساس روابر هریک از متغیرها به ت ارائه شده است. آزمون فرضیهدر شکل زیر  متغیرهای تحقیق
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 تکنیک حداقل مربعات جزئی مدل کلی پژوهش  -2-9شکل  
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 مدل کلی پژوهش با تکنیک بوت استراپینگ t-valueآماره  -3-9شکل 

 

 

 .دارد یدار یو معن رمثبتیتأث لیاردب یکارکنان در شرکت آب منطقه ا یبر تعهد سازمان یسازمان یپرور نی: جانش1 فرضیه

. مقدار قابل توجهی استمحاسبه شده است که  122/0کارکنان برابر  یبر تعهد سازمان یسازمان یپرور نیرابطه میان متغیر جانشقدرت 

مشاهده دهد همبستگی  بوده و نشان می 31/6% یعنی 2در سطح تطای  tمقدار بحرانی بدست آمده است که بزرگتر از  293/3نیز  آماره آزمون

 یو معن رمثبتیتدی لیاردب یکارکنان در شرکت آب منطقه ا یبر تعهد سازمان یسازمان یپرور نیجانش %32ابراین با اطمینان بن معنادار است. شده

 دارد. یدار
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 کارکنان یبر تعهد سازمان یسازمان یپرور نیجانشبارعاملی تاثیر  -9-9شکل 

 

 کارکنان یبر تعهد سازمان یسازمان یپرور نیجانشتاثیر  t-valueآماره  -3-9شکل 

 

 .دارد یدار یو معن رمثبتیتأث لیاردب یکارکنان در شرکت آب منطقه ا یبر تعهد سازمان فردی یپرور نی: جانش 2 فرضیه

. مقدار قابل توجهی استمحاسبه شده است که  313/0کارکنان برابر  یبر تعهد سازمان فردی یپرور نیقدرت رابطه میان متغیر جانش

مشاهده دهد همبستگی  بوده و نشان می 31/6% یعنی 2در سطح تطای  tمقدار بحرانی بدست آمده است که بزرگتر از  106/2نیز  آماره آزمون

 یو معن رمثبتیتدی لیاردب یکارکنان در شرکت آب منطقه ا یبر تعهد سازمان فردی یپرور نیجانش %32بنابراین با اطمینان  معنادار است. شده

 دارد. یدار

  

 کارکنان یبر تعهد سازمان فردی یپرور نیجانشبارعاملی تاثیر  -2-9شکل 

 

 کارکنان یبر تعهد سازمان فردی یپرور نیجانشتاثیر  t-valueآماره  -7-9شکل 

 

 یپرور نیجانش

 یسازمان
 یتعهد سازمان

655/0 

 یپرور نیجانش

 یسازمان
 یتعهد سازمان

318/9539 

 یتعهد سازمان فردی یپرور نیجانش
474/0 

 یتعهد سازمان فردی یپرور نیجانش

702/5 
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 .دارد یدار یو معن رمثبتیتأث لیاردب یکارکنان در شرکت آب منطقه ا یبر تعهد سازمان فرایندی یپرور نی: جانش 3 فرضیه

. مقدار قابل توجهی استمحاسبه شده است که  211/0کارکنان برابر  یبر تعهد سازمان فرایندی یپرور نیقدرت رابطه میان متغیر جانش

 مشاده شدهدهد همبستگی  بوده و نشان می 31/6% یعنی 2در سطح تطای  tمقدار بحرانی بدست آمده است که بزرگتر از  166/1نیز  آماره آزمون

 یدار یو معن رمثبتیتدی لیاردب یشرکت آب منطقه ا کارکنان در یبر تعهد سازمان فرایندی یپرور نیجانش %32بنابراین با اطمینان  معنادار است.

 دارد.

  

 کارکنان یبر تعهد سازمان فرایندی یپرور نیجانشبارعاملی تاثیر  -8-9شکل 

 

 کارکنان یبر تعهد سازمان فرایندی یپرور نیجانشتاثیر  t-valueآماره  -4-9شکل 

 

 

 

 

 .دارد یدار یو معن رمثبتیتأث لیاردب یکارکنان در شرکت آب منطقه ا یبر تعهد سازمان یپرور نی: جانش اصلی فرضیه

آماره . استمقدار قابل توجهی محاسبه شده است که  196/0کارکنان برابر  یبر تعهد سازمان یپرور نیقدرت رابطه میان متغیر جانش

 مشاهده شدهدهد همبستگی  بوده و نشان می 31/6% یعنی 2در سطح تطای  tمقدار بحرانی بدست آمده است که بزرگتر از  292/3نیز  آزمون

 ارد.د یدار یو معن رمثبتیتدی لیاردب یکارکنان در شرکت آب منطقه ا یبر تعهد سازمان یپرور نیجانش %32بنابراین با اطمینان  معنادار است.

 یتعهد سازمان فرایندی یپرور نیجانش
566/0 

 یتعهد سازمان فرایندی یپرور نیجانش

822/7 
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 کارکنان یبر تعهد سازمان یپرور نیجانشبارعاملی تاثیر  -10-9شکل 

 کارکنان یبر تعهد سازمان یپرور نیجانشتاثیر  t-valueآماره  -11-9شکل 

 

 

 

 

 :ریوتفس جینتا

معناداری مشاهده گردید. براساس نتایج و یافته های  یاصل از این تحقیق، بین متغیر جانشین پروری و تعهد سازمانی، رابطه مثبت و 

مکاری برنامه ریزی جانشین پروری، یک سیستم برنامه ریزی منابع انسانی است که موجب ارتقاء اصول اتلاقی کارکنان، افزایش تزانه استعدادها، ه

د سازمانی کارکنان نیز و همدلی، توسعه یرفه ای، کاهش تر  تدمت، ... ؛ را موجب می شود. بنابراین با بهبود سیستم جانشین پروری، تعه

 دارد.افزایش می یابد. از همه مهمتر اینکه با برنامه ریزی جانشین پروری، کارکنان متوجه می شوند که سازمان تفکر استراتژیک در مورد آینده 

 از آمده بدست جینتا دارد؟ ریتای تعهد سازمانی کارکنان  بر جانشین پروری  ایآ که بودند پرسش این به پاسب دنبال به پژوهش این در پژوهشگران

 :باشد یم لیذ شرح به پژوهش یها هیفرض آزمون

 پژوهش در آمده دست به نتایج با نتیجه این. دارد یدار یمعن و مثبت ایر تعهد سازمانی  بر عوامل سازمانی  که داد نشان اول هیفرض

، (6060)همکاران و اپ، ی(6061) ن یکوچ ،(6936)یمحمود ،(6936) یزرگان و نژاد زراء ،(6931) همکاران و سلاجقه توسر که هایى

فرهن  جانشین پروری، همراهی مدیران ارشد، ار  نهادن به کارکنان کلیدی، شناسایی افراد  .دارد یهمخوان، (6062) ایلویس، (6060)رایول

جابجایی بین کارکنان  ،ییاجرا یها یستگیشاسازمان،  تار  و داتل یاجتماع یروهاین و روندها شناتتشایسته با پتانسیل قوی، عدالت سازمانی، 

فرضیه دوم نیز نشان داد که عوامل فردی  .باشند داشته شترییب تیرضا شغلشان از و متعهدتر سازمان به نسبت کارکنان که شودیم باعثسازمان 
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با پژوهش  (6936)یمیکر و ینعمت ،یدتتیب نیام ،(6933)یهاشم و  پور یقلرابطه معنادار و مثبتی با تعهد سازمانی دارد که نتایج پژوهشهای 

کار یاضر همخوانی دارد. نگرش، موقعیت سازمانی، ارتباطات، تمایل افراد به ماندگاری در سازمان، تفکر سیستمی و همحنین کارکردهای توسعه ی 

اشند. همحنین فرضیه سوم نیز نشان داد که بین عوامل راهه ی شغلی و مدل سازی نقش، می توانند در اجرای طرح توسعه فردی مثمر یمر ب

 و سلاجقه، (6066)وزیم ید و تان  یای ،یدا، (6069) لزیهفرایندی و تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. که با پژوهشهای  

که مورد بررسی قرار داده اند (6939و چمنی فرد) تابلی، نوبری آیدیشه، نیک پور، (6932)آذرفر و زاده نیعبدالحس ،یفیلط، (6931) همکاران

 توسعه، ادغام ،یزیر برنامه در استعداد مشارکت، کارکنان به آموزش انواآ ارائه مولفه های، ایجاد مخزن استعداد،  ها پژوهش نیا در همخوانی دارد.

 مورد تایید قرار گرفته است. موجود منابع یابیارزی، نیگزیجا یبرا گسترده شبکه نییتع، تجربه

شاتم جانشین پروری وابعاد آن و همحنین شاتم تعهد سازمانی و ابعاد آن، در بین کارکنان شرکت  که داد  نشان قیتحق نیا جینتا

 وجود دارد.آب منطقه ای اردبیل در ید بالای متوسر هستند. بنابراین بین جانشین پروری و تعهد سازمانی کارکنان رابطه معنی داری 

ی، مدیران شرکت آب منطقه ای اردبیل، استقبال از تغییرات و پرور نیجانش اسقرار جهت گردد یم شنهادیپ نیبنابرا :شنهاداتیپ

 یاستراتژ در انعطاف و تیشفاف رینظ یعوامل ،چالشهای کارکنان در سازمان، ایجاد فسای باز تصمیم گیری مشارکتی و عدم تمرکز در تصمیم گیری

 کارکنان مشارکت زشیانگ ،ییاجرا یضمانتها ،یابیارزش اساس بر انتصاب و یابی استعداد تهیکم لیتشک انتخاب، و یابیارز یها روش شرکت، کلان

و راهکارهایی نظیر درگیر کردن کارکنان با اهداف سازمان از . ردیگ قرار توجه مورد و آمده در اجراء به ؛یپرور نیجانش یاستراتژ برنامه یاجرا در

طریق شکل دهی گروههای غیر رسمی در سازمان، بهبود شبکه ارتبا  اجتماعی با روشهای موجود از جمله انتخاب کارمند شایسته و توجه به 

عهد سازمانی تواهد شد. در راستای این می توان آن موجب افزایش تنظرات کارکنان با تشکیل واید ارتباطات مدیران و کارکنان و نظایر 

 راهکارهای پیشنهادی دیگر نیز اشاره نمود. مانند:

 ینف تبعیض ها و روابر نامناسب کارکنان در شرکت  -6

 جابجایی عمودی)ارتقاء( و افقی در شرکت  -6

 بالابردن پیوستگی عاطفی در پرسنل -9

 

 تشکر و قدر دانی

 استان آب منطقه ای شرکت علیرضا تزائی استاد گرانقدر تود و همه همکاران در دکتر آقای جناب همکاری از دانم می لازم پایان در

 .نمایم قدردانی و تشکر اردبیل
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 تیوضع با استعداد تیریمد و یپرور نیجانش موجود تیوضع سهیمقا(. 6939)مژده ،یریوز و بایفر ،یعدل ،.زهره ،یدمشکیب 

 . 16-26 :صم ،16 شماره ،یعال آموزش در یزیر برنامه و پژوهش فصلنامه. یعال آموزش نظام در آن مطلوب

 شهر، اقتصاد. سازمان در ها نهیهز کاهش جهت یانسان منابع رتیمد یراهبردها(. 6936)ب کار، رهیت و ح ،یمیتم 

 .33-30 صم پانزدهم، شماره ،ییاجرا و یعلم یدادهایرو

 از یدولت یها سازمان در یپرور نیجانش یالگو یطرای(. 6932)ریام آذرفر، و محمد زاده، نیعبدالحس ،.ثمیم ،یفیلط 

 .31-96 :صم شانزدهم، شماره چهارم، سال ،یدولت یها سازمان تیریمد. یریتفس-یساتتار یساز مدل کاربست قیطر

 کارکنان: یمورد مطالعه)یسازمان تعهد با آن رابطه و یپرور نیجانش یبررس(. 6932)شهناز ،یزرگان منصور؛ نژاد، زراء 

 .602-660 م:ص ،2 شماره ،6 دوره .رانیا-رازیش دارگاز،یپا دیتول شیهما نیدوم(. یجنوب پارس گاز مجتمع شرکت

 ناییه دبیرستانها ایربخشی میزان با مدیران ادراکی و انسانی فنی، مهارتهای بین رابطه بررسی(.  6911. ) عباداله ،یایمد 

 .  20-12 م:ص ،6 شماره ،62 دوره آموزشی، مدیریت در نو رهیافتی مجله. شیراز شهر کی

 فصلنامه ،یانسان یروین نگهداشت بر یسازمان تعهد ریتای یبررس(. 6930)رضا ایمد یلیاسماع ل؛یاسماع ،ینییس غلام 

 69-6:ناجا؛صم یانسان منابع

 نیب رابطه در یسازمان تعهد کننده لیتعد نقش(. 6936)فروزان ،یمیکر ؛یعل محمد ،ینعمت اکبر؛ یعل ،یدتتیب نیام 

 -یعلم ییاجرا تیریمد پژوهشنامه ،(تهران منتخب یدانشگاهها: یمورد مطالعه) یپرور نیجانش تیریمد با یسازمان یریادگی

 21-92: صم دهم، شماره پنجم، سال ،یپژوهش

 سمت انتشارات: ،تهران«یسازمان رفتار تیریمد(. »6916)یعل ان،یرضائ. 

 ،(. محمد ،یسوسن؛زنجان ،یجد ترجمه؛)سازمان در سازمان در کارکنان تعهد  تیتقو  های  وهیش(. 6913)یگر دسلر

 ریتدب انتشارات: تهران

 پسرانه متوسطه و ییراهنما مدارس معلمان یشغل عملکرد و یسازمان ابعادتعهد رابطه یبررس(. 6913)محمدرضا ،یبرات 

 .یانسان علوم دانشکده ،یرجائ دیشه ریدب تیترب دانشگاه ارشد، یکارشناس نامه انیپا روان،یش دیشه

 ینیتم امام امداد تهیکم در کارکنان یسازمان تعهد بر آن نقش و پروری نیجانش تیوضع یبررس(. 6936)رینص ،یمحمود (

 .(توراسگان)اصفهان واید یاسلام آزاد دانشگاه ارشد، یکارشناس نامه انیپا اری،یبخت و چهارمحال استان( ره

 ، (. هیمهد دیام و یاعراب محمد دیس ترجمه(. )عمل یراهنما) یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد(. 6913) کلیما آرمستران

 .اول چاپ ،یفرهنگ یها پژوهش دفتر: تهران

 666 ،شماره ریتدب ،مجلهیپرور نیجانش ندیفرا در یرهبر کانال مدل(.6911)کهیفر،مل ی،محمد؛بهشتیمتق نییس 

 و یسازمان تعهد رابطه(. »6936)اله؛ بییب زنوز ، یسودائ فرهاد؛ نژاد، ینصرت کامران؛ ،ینب ییاج روان؛یا اصل، یمسعود 

 .106-232:صم پنجم، شماره ازدهم،ی سال ش،یپا فصلنامه «یدرمان و یبهداشت شبکه کی در شاغل کارکنان عملکرد

 مجنورات یداقل روش به یساتتار معادلات یابی مدل یمعرف(. 6936)یجت ،یمحمود من؛یه آذر، یتسر جواد؛ ،یامان 

 .22 تا 36 ، صم:6 شماره ،یشناتت روان دانش برتر: مجله ،یرفتار یها پژوهش در آن کاربرد و - PLS - PM - یجزئ

 افزار نرم با یساتتار معادلات یساز مدل .(6936) آرش رضازاده، ؛یعل ،یداور PLS،  :یدانشگاه جهاد انتشاراتتهران، 

 .اول چاپ
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 انتشارات: تهران افزار، نرم از استفاده با یچندسطح یساتتارها لیتحل روش(. 6936)اید رواسان، زارآ ام؛یپ زاده، یینف 

 .ترمه

 

 

 

 

 

 

 

 
Impact of Succession Planning on Organizational Loyalty 

Ardebil Regional Water Company - A Case Study 

Marefat Ojaghi Gigloo
6
, Ali R. Rabi, PhD

6
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9
 

Farabi Institute of Higher Education 

Abstract 

Succession is one of the labor capital strategies for survival and growth to higher levels of 

development in any organization. The aim of this study, is to find a way for the improvement of 

organizational commitment through transparent management position substitution in Ardebil 

Regional Water Department. The study period was limited to July-August 6061 (Tir-Mordad 6931). 

The key research question of this study is: "Is there a meaningful correlation of succession with 

organizational commitment? Th research hypothesis is that: there is a positive and meaningful 

correlation of succession with organizational commitment. The tools for collecting data were a 

questionnaire and library research. The statistical population of this research is all managers and 

staff members of the Ardebil Regional Water Company, which is 616 people. A sample of 660 

people was selected according to Morgan's table. In this research, two standard questionnaires of 

Allen and Meyer (6330) have been used. The validity of this questionnaire has been used in several 

ways, such as calculating the Cronbach's alpha coefficient. The credit coefficients obtained are 

above 10% and at acceptable levels. And Standard substitution questionnaire of Kim (6001) with 39 

questions have been utilized, which after reviewing them, final questionnaire were reduced to 90 

questions, selected and adjusted with respect to the statistical body. The reliability of the 
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questionnaire was calculated using Cronbach's alpha coefficient above 0310 and was confirmed by 

this method.  

On the other hand, after collecting data and information, a questionnaire was used to 

examine the relationship between variables and the hypothesis test using SPSS and PLS software. 

The results showed that there is a significant relationship between the components of substitution 

(organizational, individual, process) and organizational commitment of employees (emotional, 

continuous, normative). 

This study have been conducted for the use of it by Ardebil Regional Water Company in 

mind. However, the findings may prove to be beneficial for application in similar organizations.  In 

the establishment of succession approach.several key factors must be considered: flexibility and 

transparency in the strategy of company, the method of selection and evaluation, formation of 

talent finding committee, appointment with respect to validation, administration assurance, and 

employees incentives for performing succession strategy. 

  
Keyword: succession, Organizational Commitment, Ardebil Regional Water Department, 

Labor capital strategy. 

 

www.SID.ir

