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 دهیچک
 

 نیاستان همدان انجام شده است . ا یاتیاداره امور مال رانیمد یپرور نیبه جانش لیدر تما یتیریمد یپژوهش حاضر با هدف  نقش مهارتها 
انجام شده  یکم وهیاست که به ش یدانیم اتیو از نوع تحق همبستگی– یفیتوص قیو از لحاط روش تحق یپژوهش از لحاظ هدف کاربرد

کارکنان شاغل در  یتمام یعه آماراستفاده شده است. جام یدانیاز روش م یآمار یداده ها یگردآور یبرا قیتحق نیدر ا نیاست، همچن
 یرینمونه با روش نمونه گنفر به عنوان  354باشند که با استفاده ازجدول مورگان تعداد ینفرم 4745استان همدان به تعداد  یاتیاداره امور مال

جداول و  ،یفراوان رینظ یرماآ هایپرسشنامه از شاخص هایداده لیو تحل هیتجز یگرفته شده است. برا ظردر ن یچند مرحله ا یخوشه ا
 موجود در بسته  یعامل کی انسیوار لیو تحل رسونیپ یهمبستگ رنوف،یاسم-کلوموگروف هایو از آزمون ،یفتوصی آمار بخش در هانمودار

به  لیدر تما یتیریمد یمهارت ها یاصل هیکه در فرض دهدینشان م هاافتهیشده است.  فادهاست یدر بخش آمار استنباط SPSS افزاری-نرم
 یپرور نیدر جانش یتنها مهارت انسان ،یتیریمد یمهارت ها یمولفه ها نیاز ب یفرع یها هیدارد و در فرض یمعنادار ریتاث یپرور نیجانش
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 مقدمه
 ناگهانی و متعدد های دگرگونی.  است امروز پیچیده و بسیارمتغیر هایمدیران در سازمانپرورش نیروی انسانی یكی از وظایف عمده 

 انواع با ومقابله تغییرات کنترل منظور به نماید می ملزم را سازمانها مدیران جهانی رقابت و ارتباطات و اطلاعات فناوری رشد از ناشی
دات خصوصا تهدیدات اقتصادی، افزایش توانایی ها و مهارتهای نیروی انسانی را جزو برنامه های استراتژیک خود قرار تهدی و فشارها

ها در انجام و ایفای هر ین ظرفیتای دارند که بایستی از اهای ویژههای خود قابلیت و ظرفیتدهند. مدیران برای انجام وظایف و نقش
ای قوی به زنند که اساساً نیازمند به پشتوانههایی میکنند. مدیران در انجام وظایف خود دست به فعالیت های خود استفادهچه بهتر نقش

ی، مذاکره، حل تضاد و های رهبرمجهز به مهارت دینام مهارت است. آنان برای اینكه بتوانند به تعهدات خود جامه عمل بپوشانند با
به مهارت هایی گفته می شود که به وسیله آن شخص در  یتیریمد یمهارت ها گریبارت دهای خاص مدیریتی باشند؛ به عیر مهارتسا

یک مجموعه را برای حرکت متناسب همه اجزاء به سوی اهداف تعیین شده فراهم می آورد  ءوجود خود امكان به حرکت در آوردن اجزا
های لازم در ادبیات مدیریت است. او مهارت یتیریمد یها ها مهارتبندیترین دستهبندی کتز یكی از معروفدسته انیم نیاکه در 

(. 2014و همكاران، یبندی کرد )صالحهای فنی تقسیمو مهارت یهای انسانهای ادراکی، مهارتبرای مدیران را به سه دسته مهارت
در کاربرد فنون و ابزار ویژه و شایستگی  انجام دادن وظایف خاص که لازمه آن ورزیدگی توانایی دردانایی و  یبه معنا یمهارت فن

یعنی داشتن توانایی و قدرت تشخیص در زمینه ایجاد محیط تفاهم و همكاری و انجام  یعملی دررفتار و فعالیت است؛ و مهارت انسان
توانایی  یبه معنا زین یادراک یموثر؛ و مهارت ها یرهبر یها وهیفتن شار گرو کن قیاز فن تشو یدادن کار به وسیله دیگران،  آگاه

واحد )سیستم(. به  لدهنده کار و فعالیت سازمانی به صورت یک کهای کل سازمان و تصور همه عناصر و اجزای تشكیلدرك پیچیدگی
های فنی کاسته شود و از اهمیت مهارتده میهای ادراکی افزونظر کتز  با حرکت به سمت سطوح عالی سازمان بر اهمیت مهارت

بینی تغییرات آینده و آینده نگری یكی از کارهایی است که مدیران باید برای جلوگیری از غافلگیری ناشی از تغییرات  پیش شود.می
وتی به برنامه جانشین پروری سریع انجام دهند .عدم ارائه خدمات مناسب و به موقع، فساداداری، بی عدالتی، ازییامدهای ناشی ازبی تفا

اشاره دارد که ازطریق آن استعدادهای انسانی درون سازمان کشف و با برنامه ریزی صحیح پرورش  رایندیاست. جانشین پروری به ف
می یابند. سازمان هایی که درگیر جانشین پروری هستند بایستی از رویكرد سنتی که در جستجوی شناسایی و آمادگی رهبران برای 

جهت دهند که در جستجوی شناسایی و توسعه خزانه های استعداد برای  رپست های کلیدی و خاص در آینده است به فرایندهای تغی
پست های آینده و شاید پست های ناشناخته در آینده باشند. این فرایندها قطعا حول مجموعه ای از قابلیت های رهبری متمرکز است 

روند ها بایستی این موارد را مورد توجه قرار دهد:  ات گزینشی را به دنبال دارد. سازمان در پاسخ به اینکه ارزیابی، بهسازی، و تصمیم
مشارکت مدیریت ارشد؛ ارزیابی جدی و جامع؛ شناسایی نیازهای افراد مستعد در آینده؛ برنامه های ساختار یافته بهسازی افراد؛ و ایجاد 

و به ویژه فناوری، محیطی رقابتی،  اعیسی، اقتصادی، اجتمیشرفت حوزه های مختلف فرهنگی، سیاپایگاه داده ها از استعدادها.  پ کی
پویا، مبهم، بی ثبات و به شدت متغیری را ایجاد کرده که توان برنامه ریزی در شرایط مطمئن و پایدار را از بسیاری سازمان ها سلب، و 

و فراکنشی نسبت به  گامهن به اقدام عدم که ایوانی مواجه کرده است به گونهآن ها را در راه تحقق هدف هایشان با چالش های فرا
این تحولات، موجب انحطاط، ادغام و یا کاهش طول عمر بسیاری از سازمان ها در سال های اخیر شده است. در چنین شرایطی به نظر 

 نیاز به مدیران توانمند در سال های آینده باشد. در می رسد یكی از اساسی ترین و مهمترین چالش های پیش روی سازمان ها، افزایش
رویارویی و حل این مسئله، رویكردهای مختلفی از جانب سازمان ها بایددنبال شود. جانشین پروری یكی از برنامه هایی است که 

پروری ضعف مدیریت در معماری  سازمانها می توانند با اجرای آن این دغدغه ها را از بین ببرند. یكی از عوامل بی توجهی به جانشین
 است داده رخ واطلاعات ارتباطات فناوری تحولات براثر که آن سریع های دگرگونی و امروزی هایسازمان یآینده است. پیچیدگی ها

 (. 1،2013لجت) دورنماید آینده ریزی برنامه از را مدیران نگاه نباید
 یالله خامنه ا تیحضرت آ شاتیباشد که با توجه به فرما یاستان همدان م یاتیمالدراداره امور  یاز اقدامات اساس یكی یپرور نیجانش

از  یكیاستان همدان که  یاتیدراداره امور مال یپرور نیجانش لیقرار گرفته است. لذا با توجه به تما  یاتیاداره امور مال  نیدر دستور کار ا
 نیبه جانش لیدر تما  یتیریمد ینقش مهارت ها نهیدر زموم پژوهش باشد، لز یسازمان م نیدر ا تیریمباحث حوزه مد نیرمهمت
 یو ادار یاست که در امور مال یدولت یسازمان کی یاتیسازد. اداره امور مال یم یاستان همدان ضرور یاتیرا دراداره امور مال یپرور

 
1Leggett, Catherine (2013)  
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کشور را بر عهده دارد  یمال یندهایهمه فرا نظارت بر فهیاست که وظ یاسلام یبه مجلس شورا بستهوا یاز نهادها یكیمستقل است؛ 
 . کندیمجلس عمل م ینظارت یو به عنوان بازو

 قیو چارچوب تحق ینظر یمبان
 یتیریمد یمهارت ها

های قابل پرورش شخص است بندی کرد. مهارت تواناییتوان به صورت فنی، انسانی و ادراکی طبقهمورد نیاز مدیران را می هایمهارت
شود؛ بنابراین منظور از مهارت توانایی به کار بردن مؤثر دانش و تجربه شخصی است. ضابطه رد و بقای وظائف منعكس میکه در عملك

 ل مؤثر در شرایط متغیر است.و عم قداماشتن، ااصلی مهارت د
ابزار ویژه و شایستگی عملی در فنی یعنی دانایی و توانایی در انجام دادن وظایف خاص که لازمه آن ورزیدگی در کاربرد فنون و  مهارت

را طی ها شوند. مدیران معمولاً این مهارتتجربه حاصل میهای فنی از طریق تحصیل، کارورزی و رفتار و فعالیت است. مهارت
مالی،  بندی، کنترل، حسابداری، اموربودجه ریزی،های برنامهگیرند نظیر دانش، فنون و روشفرا می رآموزیهای آموزشی یا کادوره

توان دست یافت زیرا گی و خبرگی در آن میکارگزینی کارپردازی و غیره ویژگی بارز مهارت، فنی آن است که به بالاترین درجه شایست
گیری است. از این رو، کنترل و ارزشیابی آن، هم در جریان آموزش و ارت دقیق، مشخص، دارای ضوابط عینی و قابل اندازهاین نوع مه

راهنمایی آموزشی، فنون و  ارزشیابی آموزشی، های فنی مورد نیاز مدیران آموزشی،کاربرد و عمل آسان است. مهارت هم در مرحله
های الی آموزش و پرورش است. مدیر آموزشی برای انجام وظایف خاصی که دارد باید از مهارتو فنون اداری و مهای تدریس روش

 (.1387،یفنی کافی برخوردار باشد)مناف
انسانی یعنی داشتن توانایی و قدرت تشخیص در زمینه ایجاد محیط تفاهم و همكاری و انجام دادن کار به وسیله دیگران،  ارتهم

های افراد و تأثیرگذاری بر رفتار آنان. مهارت انسانی در نقطه مقابل مهارت فنی است. ن عضو گروه، درك انگیزهفعالیت مؤثر به عنوا
های انسانی مستلزم آن است که شخص بیش از هر چیز خود در مقابل کار کردن با اشیا و چیزها. داشتن مهارت میعنی کار کردن با مرد

گاه باشد، عقاید و افكارش برخوردار و روشن باشند، اعتماد به نفس داشته باشد، به دیگران اعتماد را بشناسد، به نقاط ضعف و قوت خود آ
آنان احترام بگذارد، آنان را درك کند، از تأثیر گفتار و کردار خویش بر دیگران آگاه باشد و بتواند ها و احساسات کند، به عقاید، ارزش

های انسانی به آسانی قابل حصول نیستند و فنون و دیگران فراهم سازد. مهارتهمكاری  محیط امن و قابل قبولی برای جلب
شناسی و تجربه و کارورزی در شناسی اجتماعی و مردمروان ناسی،شعلمی در قلمرو روان های مشخصی ندارند. امروز دانشروش

سازند. کنش و واکنش متقابل با مردم ی را فراهم میهای انسانشرایط گروهی و اجتماعی، به طور غیرمستقیم زمینه دستیابی به مهارت
دهنده رفتار افراد بتوانند علل و عوامل شكل وررمکنند تا شخص به ها، انتظارات و رفتارهای آنان کمک میو حساسیت نسبت به انگیزه

آموزشی برای اینكه بتواند در شماره یكی از  انسان را درك کرده راه و رسم کار کردن با مردم و اثرگذاری بر رفتار آنان را بیاموزد. مدیر
های باید به حد کافی از مهارت ،اعضای مؤثر محیط آموزشی درآمده بین اعضای تحت رهبری خود همكاری و تفاهم به وجود آورد

 (.مند باشد)همان منبعانسانی بهره
دهنده کار و فعالیت سازمانی به صر و اجزای تشكیلهای کل سازمان و تصور همه عناادراکی یعنی توانایی درك پیچیدگی مهارت

ون سازمان به یكدیگر وابسته بوده صورت یک کل واحد )سیستم( به عبارت دیگر، توانایی درك و تشخیص اینكه کارکردهای گوناگ
خت اجزا و عناصر مهم در دهد. آگاهی از این روابط و شناهای دیگر را تحت تأثیر قرار میبخش اًها، الزامتغییر در هر یک از بخش

ایت کارکنان آن گیری یا اقدام کند که موجبات اثربخشی سازمان و رضسازد که به طریقی تصمیمهای مختلف، مدیر را قادر میموقعیت
 (.را فراهم نماید )همان منبع

گانه لازم و ملزوم یكدیگر به های سههاست. گرچه در انجام دادن بعضی از وظایف، مهارتمشاغل مدیریت مستلزم کاربرد مهارت همه
های سرپرستی به کند. مدیران ردههای مختلف مدیریت فرق میرسند، با وجود این، ارزش نسبی آنها در سطوح و ردهنظر می
کند که زیردستان خود را راهنمایی کنند یا آموزش دهند. از دارند زیرا که وظایف آنها غالباً ایجاب میای نیهای فنی قابل ملاحظهمهارت

ندهی ریزی و سازماگیری، برنامههای فنی ندارند بلكه وظایف تصمیمها چندان نیازی به مهارتبالای سازماندر مقابل مدیران رده
های انسانی تقریباً لازمه انجام دادن همه وظایف در همه مجهز باشند. مهارت ایظهلاحکند که به مهارت ادراکی قابل مایجاب می

سطوح مدیریت است زیرا که مدیران صرفنظر از نوع وظایف یا سطح مسئولیت و مقام با افراد انسان سر و کار داشته برای جلب 
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ها، تأکید بر اشند. از این رو، امروزه، در مدیریت سازمانب رهای انسانی برخوردارفتار آنها باید از مهارتهمكاری و اثرگذاری بر 
 (.1387مان،یای پیدا کرده است )پهای انسانی اولویت ویژهمهارت

 

 پروری جانشین مدیریت
ی سازمان، برای تصدی مشاغل و مناصب کلیدی آن پروری اشاره به فرایندهایی دارد که طی آنها استعدادهای انسانجایگزین مدیریت

شوند. از آنجا که های متنوع آموزشی و پرورشی برای تصدی این مشاغل آماده میریزیدر آینده، شناسایی شده و از طریق برنامه
تر از تر و اثربخشی شایستهها به مدیرانای مواجه خواهند بود و برای مدیریت این چالشرقابتی فزاینده ایههای آتی با چالشسازمان

های طوری روزافزون از اهمیتی مضاعف در سازمانپروری« بهز است، »مدیریت استعدادها« و »مدیریت جانشینمدیران کنونی نیا
 شود.ساز برخوردار مینگر و آیندهآینده

و یابد. مثلاً، در سازمانی که تنوع موضوعیت میهای استراتژیک سازمان، تعریف شده و انسانی در ارتباط با اهداف و برنامه استعداد
صورت گیری بلندمدت خود برگزیده است، استعداد انسانی عبارت است از فردی که بهعنوان هدف و جهتنوآوری در محصول را به

ی و مدیریت پرورله جانشین(. توجه به مقو1387ای در خلاقیت، ابتكار و نوآوری داشته باشد )فالمر،برجسته اییبالفعل یا بالقوه، توان
های اخیر مورد اقبال جدی واقع شده است که برخی از آنها عبارتند از: افزایش میزان افراد در معرض ند دلیل در سالاستعدادها به چ

های جانشینی سازی برنامهمنظور جذب بهترین استعدادها. لذا پیادهها بهکاری و رقابت سازمان هایبازنشستگی ؛ تغییرات سریع محیط
های احتمالی آینده مهیا آنان را برای تصدی پستکند و های افراد خلق میضایی برای توسعه مهارتشفاف و عادلانه در سازمان، ف

 سازد.می
 شویم: هایشان با چهار گروه از کارکنان مواجه میبندی افراد براساس قابلیترتبه در
های بالاتری را بپذیرند. برای این افراد باید سئولیتم توانندصورت بالقوه میبرخوردارند و به. کسانی که از پتانسیل ارتقاء و رشد  1

 تر ایجاد کرد.های کاری جدید و مهمفرصت
های بیشتری را بپذیرند. برای این افراد باید مشاغلی توانند در سطح کنونی، مسئولیت. کسانی که فاقد پتانسیل ارتقاء هستند، اما می 2
 تر )اما در سطح کنونی( فراهم کرد.نیغ
کار عنوان معلم و مربی بهاند. این افراد را باید بهوری خود رسیدهدهند، اما به حداکثر بهرهکسانی که شغل کنونی را بخوبی انجام می . 3

 گرفت تا تجارب خود را به شاغلین جدید منتقل کنند.
 در شغل کنونی کارامد شوند.دهند. این افراد را باید حمایت کرد تا . کسانی که شغل کنونی را بخوبی انجام نمی 4

پروری« مربوط به گروه اول است. برای تأمین نیازهای آینده سازمان در مشاغل و مناصب کلیدی )اعم از »مدیریت جانشین هایبرنامه
 های مدیریتی یا کارشناسی( سه رویكرد وجود دارد:مسئولیت

 ت حادثه یا مرور زمانو سپردن امور به دس ریزی. عدم برنامه 1
 مان. تأمین نیروی انسانی از خارج ساز 2
 . شناسایی استعدادهای داخلی سازمان و پرورش آنها 3

انجامد و فرهنگ سازمان را کند، به تواناسازی کارکنان میبخشد، استعدادها را در سازمان حفظ میها را بهبود میرویكرد، روحیه سومین
 (.1393پور، بیکند)قرت و تثبیت میتقوی

 پیشینه پژوهش
که بین   دیرس جهینت نیبا موضوع » بررسی رابطه بین مهارتهای مدیریتی مدیران با جانشین پروری« به ا یقی( تحق1393)یمیابراه

فته های پژوهش نشان دادکه مهارتهای مدیریتی مدیران واجرای برنامه جانشین پروری رابطه معنی دار و مستقیم وجوددارد. همچنین یا
یش درجه اطمینان مدیران ازتصمیمات استراتژیک و بهبود عملكردآنان، افزایش نقش مهمی در افزا روریاجرای برنامه جانشین پ

 مسئولیت پذیری و تعهد کاری کارکنان ودرنهایت رقابت پذیری وسلامت سازمانی دارد.
 یت استعداد و جانشین پروری در اداره آموزش وین مدیریت استراتژیک، مدیربا موضوع » بررسی رابطه ب یقی( تحق1393)یطاهر

به روش پیمایشی به اجرا درآمده است. در این پژوهش روش نمونه گیری به  92پرورش ممسنی« انجام داد. این تحقیق در سال 
با استفاده از محاسبه فرمول  نكهینی انفر از کارکنان آموزش و پرورش ممس 297آماری هصورت تصادفی انتخاب گردیده است. جامع
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نمونه آماری انتخاب گردید. تعداد سه فرضیه مورد آنالیز آماری قرار گرفت. در پایان نیز نتیجه گیری نفر تحت عنوان  134کوکران تعداد 
زش و پرورش ممسنی استعداد و جانشین پروری در سازمان آمو مدیریتشد که بین سه فرضیه مورد بحث یعنی مدیریت استراتژیک و 

 قابل قبول است. <sing 05/0ناداریرابطه معنادار وجود داردزیرا سطح مع <sig 05/0بر حسب
در کسب  رانیمد یکارکنان و سبک رهبر یبلوغ سازمان ،یپرور نیجانش ندیفرآ نیرابطه ب یبا موضوع »بررس قی( تحق1393پور) بیقر

 یرینمونه گ وهیرا به ش یفعال در استان خراسان رضو یکسب و کار خانوادگ 45خود انجام داد. او در پژوهش  «یخانوادگ یو کارها
را مورد سنجش قرار داد. پاسخ دهندگان سئوالات شامل  قیتحق یها هیفرض ،یمعادلات ساختار یلسازهدفمند و با استفاده از مد

به سئوالات( بودند که با توجه به  ییپاسخگو یبرا نرایآنها )منتخب مد ردستیزکارمندان  نیارشد شرکتها و با استعدادتر رانیمد
 یارشد کسب و کارها رانیشد مد شنهادیپ تیوجود داشت، در نها برسند،ارشد  ریمد گاهیبه جا یروز نكهیآنها احتمال ا یستگیشا

 تخاب کنند. خود را مطابق با بلوغ کارکنان ان یسبک رهبر زیبپردازند و ن یپرور نیجانش ندیشخصاً به فرآ یخانوادگ
 ق،یانجام داد. هدف تحق ران«یپروری مد نیعوامل مؤثر بر اجرای موفق برنامه جانش یبا موضوع »بررس یقی( تحق1391پور صادق)

منظور نه  نیست. بداستعداد بوده ا تیریپروری و مد نیسازمان مورد مطالعه، جهت اجرای موفق برنامه جانش یآمادگ زانیم یبررس
مراجعه به اسناد و  قیاز طر قیهای تحق هیفرض لیجهت تحل ازیشده و اطلاعات مورد ن یطراح یاصل هیفرض کیو  یفرع هیفرض

تک نمونه ای برای  یطبقه ای بوده و از آزمون ت یتصادف ری،یاست. روش نمونه گ دهیو پرسشنامه کسب گرد یاطلاعات سازمان
به منابع  رانیمد نانهیارشد سازمان، نگاه مثبت و خوش ب رانیدمستمر م تیو هدا تیحما هیفرض 4است.  دهیداده ها استفاده گرد لیتحل

 کیکرده، وجود  لیباتجربه و پا به سن گذاشته نسبت به کارکنان جوان و تحص رانینسبت مد -های آنان تیو قابل یانسان
 یپژوهش حاضر م یاصل هیفرض لی. از تحلقرار گرفتند دییمورد تأ یفعال و مجهز در سازمان رد و مابق «یمنابع انسان تیریواحد»مد

 قرار دارد. ییپروری در حد بالا نیسازمان مورد مطالعه جهت اجرای موفق برنامه جانش یآمادگ زانینمود که م رییگ جهیتوان نت
اشاره  یابیکه مراکز ارز دندیرس جهینت نیبه ا یپرور نیجانش نیروش نو ؛یابیخود با عنوان مراکز ارز( در پژوهش 1390)یانتیو د یدیع

متنوع دارد که به طور عمده به  یو آزمونها نهایبا استفاده از تمر یابیارز میاز شرکت کنندگان )داوطلبان ( توسط ت یگروه یابیبه ارز
توانمند  رانیمد یهاتوان از تجربه یم ندیفرا نیشود. در ا یاستفاده م یتیریمناصب مد یتصد یبرا طیافراد واجد شرا تخابمنظو ر ان

ها و... بهره جست و  یابیو انجام ارز یدرون و برون سازمان یاستعدادها ییشناسا تها،یقابل نیو تدو یمانند طراح ،ییها نهیحاضر در زم
 کرد. مهیرو ب شیپ یهایعبور از دشوار یرا برا زمانسا تیراه موفق نیاز ا

یستم جانشین پروری برای گروه مبنا انجام داده که نتایج آن حاکی از (، در پژوهشی با عنوان طراحی مدل س1389عباسی هرهفته)
انشگاهها که اصلی خود نشان داد،  سازمانها از جمله د جیمعنادار بودن بین متغیرهای مدل سیستم جانشین پروری بوده است. او در نتا

دیگر محمور و موتور در هر جامعه ای به شمار می روند، از و اطلاعات گسترده ترین نهاد تولید دانایی و بیان  انشترین تولید کننده ی د
ن که توانایی تغییرات عصر حاضر مصون نبوده و باید از راه یادگیری همیشگی، افراد را برای رویارویی با تغییرات آماده نمایند و برای ای

 چالش های امروزی را داشته باشند. وتطبیق با شرایط، تغییرات 
 یمدار یمشتر تیریمد یانجی: نقش میتیریمد یاطلاعات بر مهارت ها یبا عنوان رابطه تكنولوژ ی( در پژوهش2016و سولانا ) سیآر

 یکه اغلب در اثر نوآور یثبات و مبهم یب یرقابت طمحی با شدن مواجه زمان در هاسازمان و هاکه که شرکت افتندیمهم دست  نیبه ا
کنند،  دایپ ییرها تیوضع نیاز ا توانندینم یسنت یبا استفاده از الگوها و راهكارها دهد،یرخ م انیمشتر ریمتغ  یازهایو ن کیتكنولوژ

منظور  نیباشند. بد یغن یفن یاز لحاظ مهارت ها دیهستند و با یو به اصطلاح چابك عیو عكس العمل سر یآگاه ازمندین نیبنابرا
است،  یکه به دنبال جذب مشتر یدارد. سازمان ازین یبه مهارت ادراکمجهز  یتیریبه مد ناطلاعات و به دنبال آ یسازمان به فناور

باشد.  رپذیتیمسئول ندهایها و فرآ یدر قبال استراتژ ،یستیبپردازند و با دیو دانش جد ییآن به  کسب توانا رانیآن است که مد ازمندین
 یمنجر به توسعه مهارت ها تیامر در نها نی. اکندیم جادیکارکنان ا رمضاعف به مشارکت د زهیانگ یراستا، مهارت انسان نیدر ا
 .کندیم لیرا تسه یمدار یمشتر تیریشود که مد یدر سازمان م یتیریمد

 نهیارشد، به رانیمد تیکند؛ حما یم انیب لیپروری موفق را به شرح ذ نیبرنامه جانش کی یژگیپانزده و یقی( در تحق2005) 1ول راث
 ییشناسا نده،یآ لیو پتانس یعملكرد فعل نیب سهینظام مند، مقا كردیسطوح ، رو یشامل شدن تمام ،تیکاوی، توجه متمرکز، مس ئول

 نیبرنامه های توسعه ای مشخص، کار در ح جادیا ن،یجانش تیو ترب ییارشد، اجبار برای شناسا رانیمد ینیگزیموجود در جا ازهایین

 
1 Roth well 
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 تیپروری بر قابل نیجانش ۀبرنام دیادانه توسط برنامه های توسعه ای، تأکپرسش های نق قیتوسعه، برنامه های توسعه ای جامع، تشو
 .یرسم گرییبر مرب دیو تاکسطح بالاتر  کیفراتر از  ییها
در  یتیریمد ینقش مهارتها نییاستان همدان دارد، به دنبال تع یاتیکه از اداره امور مال یپژوهشگر با توجه به شناخت قیتحق نیا در
 پژوهش در نظر گرفته است. نیا یرا برا ریز یها هیو فرض یباشد و مدل مفهوم یسازمان م نیدر ا رانیمد یپرور نیبه جانش لیتما
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 پژوهش ی: مدل مفهوم1شكل 
 .دارد ریاستان همدان تاث یاتیدراداره امور مال رانیمد یپرور نیبه جانش لیدر تما یتیریمد ی: مهارت هایاصل هیفرض
 .دارد ریتاث  یپرور نیبه جانش رانیمد لیدرتما یول:  مهارت ادراکا یفرع هیفرض
 .دارد ریتاث یپرور نیبه جانش رانیمد لیدرتما یدوم: مهارت انسان یفرع هیفرض
 .دارد ریتاث یپرور نیبه جانش رانیمد لیدرتما یسوم: مهارت فن یفرع هیفرض

 قیتحقشناسی روش 

 رانیمد یپرور نیبه جانش لیدر تما یتیریمد ینقش مهارت ها یکه همانا بررس یعلم هدف کیبه  یابیحاضر به دنبال دست قیتحق
استان  یاتیکارکنان شاغل در اداره امور مال انیپرسشنامه در م عیتوز قیلازم از طر یهااستان همدان است و داده یاتیدراداره امور مال

است چراکه  یحاضر از نظر هدف کاربرد قیاست، تحق یز نوع علا یفیحاضر توص قیروش تحق نیبنابراو  ستآمده ادستهمدان به
استان همدان قرار گرفته  یاتیاداره امور مال رانیو مورداستفاده مد اریدر اخت رانیمد یپرور نیبه جانش لیآن در جهت بهبود تما جینتا

.  باشدینفر م 4745باشد که تعداد آن ها  یان ماستان همد یاتیکارکنان شاغل در اداره امور مال یپژوهش تمام نیا یاست. جامعه آمار
 یریگ نفر به عنوان نمونه در نظر گرفته شد که به روش نمونه 354مورگان تعداد  یریپژوهش با استفاده از جدول نمونه گ نیدر ا

شهرستان به  10کرده و  یدبن میشهرستان تقس 22را در  یاتیمال مورصورت که ابتدا اداره ا نیشدند. بد یرینمونه گ یخوشه ا یتصادف
به  رانینفر از مد 354شده و در آخر  میتقس ییو اجرا یانیم ،یسطح عال 3به  رانیمد یانتخاب شدند، سپس در مرحله بعد یطور تصادف

 عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند. 
تعیین روایی  یاستفاده شده است. برا ییمحتوااطلاعات پرسشنامه از روایی  یتعیین روایی و اعتبار ابزار گردآور یاین مطالعه، برا در

ا میزان درستی و شفافیت سؤالات پرسشنامه، نظرخواهی به نظران در زمینه تحقیق در رابطه بپرسشنامه، از محققان و صاحب ییمحتوا
 قیپرسشنامه تحق ییایپا جیه نتاکرونباخ استفاده شده است ک یاز روش آلفا یریگپایایی ابزار اندازه یریگاندازه یبرا نیعمل آمد. همچن
 :شده استارائه  -1حاضر در جدول 

 کرونباخ پرسشنامه یآلفا -1جدول 

 شاخص ضریب آلفای کرونباخ

 مهارت ادراکی 80/0

 مهارت انسانی 79/0

 مهارت فنی 86/0

 جانشین پروری 87/0

 ادراکی

 فنی

 انسانی
مهارت های 

 مدیرتی

تمایل به جانشین 

 پروری
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 یافته ها
  یاصل هیآزمون فرض

را نشان  یپرور نیبه جانش لیبر تما یتیریمد یمهارت ها ریتاث یبررس یبرا یعامل کی انسیوار لیتحل جی، نتا2 یشماره جدول
 .  دهدیم

 رانیمد یپرور نیبه جانش لیدر  تما یتیریمد یمهارتها ری: تاثیعامل کی انسیوار لیتحل جی: نتا2 جدول

مجموع  
 مجذورات

ی درجه
 آزادی

میانگین 
 مجذورات

 سطح معناداری ی فیشرآماره

 0.013 4.811 0.514 2 1.029 هاوهگربین

 0.107 42 4.491 هادرون گروه

  44 5.520 کل

 نیانگیم نیب گری. به عبارت دشودینم دییتأ یتیریمد یمختلف  مهارت ها هایدر گروه یپرور نیبه جانش لیتما نیانگیم یفرض برابر
که  یاصل  هیتفاوت معنادار وجود دارد.  و در پاسخ فرض یتیریمد یمختلف با مهارت ها هایدر گروه یپرور نیبه جانش لیتما

درصد  520/5توان گفت که  یدارد، م  ریاستان همدان تاث یاتیدراداره امور مال رانیمد یپرور نیبه جانش لیدر تما یتیریمد یمهارتها
 دارند. ریتاث یپرور نیبه جانش لیدر تما یتیریمد یمهارتها

 اول یفرع هیفرض آزمون
را  رانیمد یپرور نیبه جانش لیدر  تما یادراک یمهارت ها ریتاث یبررس یبرا یعامل کی انسیوار لیتحل جی، نتا2 یشماره جدول

 .دهدینشان م
 .رانیمد یپرور نیبه جانش لیدر  تما یادراک یمهارت ها  ری: تاثیعامل کی انسیوار لیتحل جینتا -2جدول 

مجموع  
 مجذورات

میانگین  ی آزادیدرجه
 مجذورات

ی آماره
 فیشر

سطح 
 معناداری

 0.613 0.494 0.120 2 0.239 هاگروهبین

 0.242 42 10.173 هادرون گروه

  44 10.412 کل

 لیمختلف تما هایدر گروه یتیریمد یمهارت ها یبعد ادراک نیانگیفرض برابر م شودیمشاهده م -2 یشماره جدول در که گونههمان
 نیبه جانش لیمختلف تما هایدر گروه یتیریمد یمهارت ها یبعد ادراک نیانگیم نیب گری، به عبارت د شودیم دییتأ یپرور نیبه جانش

 قیاول تحق یفرع هیفرض نینقش ندارد(. بنابرا یپرور نیبر جانش یدر بعد ادراک یتیریمد یتفاوت معنادار وجود ندارد )مهارت ها یپرور
 . شودینم دییتأ

 دوم یعفر هیفرض آزمون

را  یپرور نیبه جانش لیدر تما یتیریمد یمهارت ها یبعد انسان ریتاث یبررس یبرا یعامل کی انسیوار لیتحل جی، نتا3 یشماره جدول
 .دهدینشان م

 رانیمد یپرور نیبه جانش لیدر تما یتیریمد یمهارت ها یبعد انسان ری:تاث یعامل کی انسیوار لیتحل جی: نتا3جدول 

مجموع  
 اتمجذور

میانگین  ی آزادیدرجه
 مجذورات

ی آماره
 فیشر

سطح 
 معناداری

 0.015 4.685 0.758 2 1.516 هاگروهبین

 0.162 42 6.795 هادرون گروه

  44 8.311 کل
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 به لیمختلف تما هایدر گروه یتیریمد ییمهارت ها یبعد انسان نیانگیم یفرض برابر شودمی مشاهده جدول در که گونههمان
 یپرور نیمختلف جانش یدر گروه ها یتیریمد یمهارت ها یبعد انسان نیانگیم نیب گری، به عبارت د شودینم دییتأ یپرور نیجانش

 نقش دارند. یپرور نیبه جانش لیدر تما یانسان یتفاوت معنادار وجود دارد و مهارت ها رانیمد

 سوم یفرع  هیفرض آزمون
را  یپرور نیبه جانش لیدر تما یدر بعد فن یتیریمد یمهارت ها ریتاث یبررس یبرا یعامل کی انسیوار لیتحل جینتا  4 یشماره جدول

 .  دهدینشان م
 یپرور نیبه جانش لیدر تما یفن یمهارت ها ری: تاث یعامل کی انسیوار لیتحل جینتا-4جدول 

مجموع  
 مجذورات

ی درجه
 آزادی

میانگین 
 مجذورات

 سطح معناداری ی فیشرآماره

 0.096 2.476 0.716 2 1.433 هاگروهبین

 0.289 42 12.153 هادرون گروه

  44 13.586 کل

مختلف  هایدر گروه یپرور نیبه جانش لیتما یبعد قانون نیانگیفرض برابر م شودیمشاهده م 4 یشماره جدول در که گونههمان
 یتیریمد یمختلف مهارت ها هایگروه یتیریمد یمهارت ها یبعد فن نیگانیم نیب گری. به عبارت دشودیم دییتأ یتیریمد یمهارت ها

 . شودیرد م قیسوم تحق یفرع یهیفرض نیتفاوت معنادار وجود ندارد . بنابرا

 بحث و نتیجه گیری
دارد .  رین تاثاستان همدا یاتیدراداره امور مال رانیمد یپرور نیبه جانش لیدر تما یتیریمد یدهد مهارت ها ینشان م قیتحق جینتا

 نیب گریبه عبارت د شود؛ینم دییتأ یتیریمد یمختلف  مهارت ها یها-در گروه یپرور نیبه جانش لیتما نیانگیم یفرض برابر
که  یاصل  هیتفاوت معنادار وجود دارد و در پاسخ فرض یتیریمد یمختلف با مهارت ها هایدر گروه یرورپ نیبه جانش لیتما نیانگیم

درصد  520/5توان گفت که  یدارد، م  ریاستان همدان تاث یاتیدراداره امور مال رانیمد یپرور نیبه جانش لیدر تما یتیریمد یمهارتها
(، پور صادق 1393) ی(،طاهر1393) یمیابراه یها افتهیپژوهش با  نیدارند. ا ریتاث یپرور نیبه جانش لیدر تما یتیریمد یمهارتها

( ، 2014و همكارانش  ) اری(، 2014و همكارانش ) ی( ، صالح1390) یانتیو د یدی(، ع1392دختی )(، امین بی1392) ی(، عثمان1392)
ذکر شده  یدر پژوهش ها گریقرار دارد. به عبارت د ستارا کی( در 2013سمن ) ی(، هاف و ها2015) متی(، ها2014و سولانا ) سیآر

 یدر سازمان ها یپرور نیدر جانش یو با درصد منحصر به فرد ی( به نوعیو فن ی،ادراکی)انسان یتیریمد یاز مهارت ها کیهر 
 مختلف نقش دارند.

 گریبه عبارت د شود،یم دییتأ یپرور نیبه جانش لیمختلف تما هایدر گروه یتیریمد یمهارت ها یبعد ادراک نیانگیم  یبرابر فرض
 یتفاوت معنادار وجود ندارد )مهارت ها یپرور نیه جانشب لیمختلف تما هایدر گروه یتیریمد یمهارت ها یبعد ادراک نیانگیم نیب

استان  یاتیو در اداره امور مال شودینم دییتأ قیاول تحق یفرع هیفرض نیندارد(. بنابرا ریتاث یپرور نیجانش بر یدر بعد ادراک یتیریمد
پور صادق  یها افتهیپژوهش با  نینقش داشته باشد. ا یپرور نیبه جانش لیتواند در تما ینم یادراک یهمدان، مهارت ها

 گریندارد به عبارت د ی( همخوان2014و همكارانش  ) اری(، 2014و همكارانسش ) ی(، صالح2015) متی(، ها1393) یمی(،ابراه1392)
 ید(، احم2014و سولانا ) سیآر  یها افتهیبا  ینقش دارند، ول یپرور نیبه جانش لیدر تما یذکر شده مهارت ادراک یدر پژوهش ها

 ینقش یپرور نیر جانشد یادراک یمهارت ها خش،ب نیمانند پژوهش حاضر، در پژوهش عنوان شده در ا یعنیدارد  ی( همخوان1390)
 کنند. ینم فایرا ا

 یمهارت ها یعنیتفاوت معنادار وجود دارد. رانیمد یپرور نیمختلف جانش یدر گروه ها یتیریمد یمهارت ها یبعد انسان نیانگیم نیب
در  زین یپرور نیبه جانش لیتما ابد،ی شیافزا رانیمد یانسان یدارد و هرچه مهارت ها ریتاث رانیمد یپرور نیبه جانش لیدر تما یانسان

و  یدی(، ع1392(، امین بیدختی )1392) ی(، عثمان1392(، پور صادق )1393) یمیابراه هایافتهیپژوهش با  نی. اابدی یآن ها ارتقاء م
راستا  کی(   در 2013سمن) ی(، هاف وها2014و همكارانش  ) اری(، 2014و همكارانش ) ی(، صالح2015) متیا( ، ه1390) یانتید
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 یم فایرا ا ینقش مهم یپرور نیدر جانش یاز آن است که مهارت انسان یشده حاک ذکر یهمه پژوهش ها گریقرار دارد به عبارت د
 مهم تر است گریدنسبت به دو مهارت  رانیمد یانسان یکنند و مهارت ها

 یفرع یهیفرض نیتفاوت معنادار وجود ندارد . بنابرا یتیریمد یمختلف مهارت ها هایگروه یتیریمد یمهارت ها یبعد فن نیانگیم نیب
 نیندارد. ا یریاستان همدان تاث یاتیاداره امور مال رانیمد یپرور نیبه جانش لیدر تما یفن یو مهارت ها شودیرد م قیسوم تحق

( 2014و همكارانش  ) اری(، 2014و همكارانش ) ی(، صالح2015) متی(، ها1393) یمی(، ابراه1392صادق ) پور هایافتهیهش با پژو
پژوهش حاضر با  ینقش دارند ول یپرور نیبه جانش لیدر تما یذکر شده مهارت فن یدر پژوهش ها گریندارد به عبارت د یهمخوان

در  یاند که مهارت فن دهیرس جهینت نیبه ا زیدو پژوهش ن نیدر ا رایدارد، ز یان( همخو1390)یاحمد(، 2014و سولانا ) سیآر هایافتهی
 ندارد. ینقش رانیمد یپرور نیبه جانش لیتما

گسترش  یبرا افتیره نیتریگفت که اساس توانینقش  دارند، م یپرور نیبه جانش لیدر تما رانیمد یمهارت ها کهنیبا توجه به ا لذا
اداره  رانیو مد گذاراناستیکه س گرددیم شنهادیاساس پ نیاست. بر ا یتیریمد یمهارت ها ی، ارتقاء و تعال یپرور نیبه جانش لیتما

و با  تعیین افراد دارای قابلیت های  ندینما ژهیتوجه و یبه مهارت انسان شیخو یزیرو برنامه تیریهمدان، در مد تاناس یاتیامور مال
به  لیخزانه جانشینان و ارزیابی این افراد برای تعیین نقاط قوت و شكاف های مهارتی وتعیین افراد واجدشرایط، تمابالابرای ورود به 

 د.خشنرا ارتقاء بب یپرور نیجانش
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