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Abstract: This study validated the succession model in private and public 

hospitals. Therefore, the subject area of this study is designing a succession 

model in the field of treatment with a comparative approach. Also, the spatial 

location of this study is the universities of management and medical sciences as 

well as senior managers of private hospitals in Kerman. The statistical 

population of this study includes personnel of private and public hospitals in 

Kerman. The Cochran formula was used to determine the sample size, and 

based on its results, the number of statistical samples for this study is 384 

people. A researcher-made questionnaire was used to collect data for this study. 

Content validity was used to measure the validity of the research tool. 

Cronbach's alpha coefficient was used to measure internal consistency and the 

number was 0.749, indicating the questionnaire's high reliability. SmartPLS 

software was used to analyze the data. In this study, structural equation 

modeling and Smart PLS 3 software were used to verify the model and the 

relationship between variables and the concept of succession planning in both 

spatial domains, namely private and public hospitals. According to the research 

results, creativity, decision-making, control, communication, motivation, and 

leadership have a significant effect on succession planning, and the research 

results also indicate the validity of the model being evaluated. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Succession planning is an advanced tool that can help you engage 

people in learning and development opportunities. In practice, 

organizations use this tool to enhance organizational capabilities 

through knowledge sharing, leadership development, and technological 
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advancement (Yasmeen et al., 2022). The topic of succession is often presented in the context of 

human resource development. This type of planning is because most organizations struggle to 

replace committed employees (Grossman, 2014). Although most organizations engage in a 

succession planning process, formally or informally, true succession planning involves the process 

of identifying and developing future leaders from among employees who are already part of the 

organization (Armstrong & Taylor, 2020). 

Succession selection is often dependent on the organization's need to respond to the external 

environment. For this, criteria such as work experience, professional skills, leadership style, and 

abilities of individuals are considered (Wilkes et al., 2015). Identifying high potential is impossible 

without developing potential leaders, and developing employee potential is a top priority for any 

succession planning and management strategy (Burke, 2017). Therefore, identifying dimensions, 

components, and indicators relevant to the business. The succession process is as important for 

healthcare institutions as it is for public or private hospitals. Healthcare institutions were 

established to improve the health of individuals in society by providing safe and quality healthcare 

services. Control processes play an important role in the productivity of healthcare organizations. 

Hospitals play an important role in improving the mental and physical health of individuals and in 

medical research and training specialists (Mohammadi et al., 2019).            

Theoretical framework 

The skills, abilities, and information of each individual are assets and wealth at his disposal and 

just as assets are used in economic activities in proportion to their efficiency, special skills, talents, 

and abilities should be used in economic activities. Economic use brings legitimate efficiency 

based on the economic criteria of the activity (Luna, 2012). Drucker (2001) states that every 

organization and institution has only one real resource and that is its people. And the organization 

will only succeed when it trains this workforce for productivity and efficiency. Given the 

significant changes in the social and organizational environment and the increasing competition 

in today's world, organizations are more than ever trying to attract, retain, and develop the 

workforce to carry out their current and future processes. Organizations are looking for new capital 

called human capital, and it is no exaggeration to say that human capital is the factor that has the 

greatest impact on the growth and survival of an organization more than any other factor (Salvato 

& Corbetta, 2013). 

Human capital theorists believe that human capital is embodied in the skills, knowledge, and 

expertise of individuals, increases the level of production, quality of services, and income, and 

influences many decisions in all fields (Jafarpour et al., 2021). 

When it comes to the formation of human capital, it is a period when financial investments 

(whether in the form of educational expenses or the form of sacrifices and lost opportunities) are 

made to create changes and transformations in thinking and behavior. These changes and 

transformations, which are crystallized and inseparable within humans, enable humans to: 

• Produce more or better goods and services. 

• Earn higher financial income. 

• Use your income more wisely. 

• Enjoy life more (non-material income and satisfaction) (Salehi et al., 2019). 

Succession planning is the process and strategy for planning the replacement or transition of 

leadership roles. Succession planning is used to identify and develop new and potential leaders 

who can replace leadership roles when a position becomes vacant (Richards, 2024). 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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Organizational succession planning is a type of planning that systematically develops both 

leadership successors and the next generation (Goldsmith & Carter, 2009). Succession 

management includes succession planning and all the ongoing operations and processes that 

develop and nurture successors throughout the year. It also takes a forward-looking view of 

leadership competencies, positions, and roles for future organizational success, and does not just 

address replacement needs (Patidar et al., 2016). Succession management, or talent pools, involves 

creating a series of upstream and downstream feeder groups throughout the leadership pipeline or 

development (Charan et al., 2001). In contrast, succession planning focuses solely on identifying 

specific support candidates for specific senior management positions. You need to think about 

retaining key employees and the consequences that their departure could have on your business 

(Dahmardeh et al., 2024). The basis of the succession management process is the basic philosophy 

that a company's top talent should be managed for the greater good of the company (Michaels et 

al., 2001). 

Methodology 

The statistical population of this study includes personnel from private and public hospitals in 

Kerman city. Morgan tables were used to select the sample size, and non-random sampling 

methods were used to select the sample, subject to the availability and satisfaction of hospital staff. 

The sample of the present study was selected randomly according to the characteristics of the 

statistical population. There are various methods for determining the sample size. Since the 

number of members of the population was limited, the Cochran formula was used to determine 

the sample size, and based on its results, the number of statistical samples for this study was 384 

people. In this regard, for greater certainty, 400 questionnaires were distributed, of which 234 

questionnaires were collected correctly, and finally, an analysis was conducted on this number of 

questionnaires. A researcher-made questionnaire was used to collect data for this study, and 

SmartPLS software was used to analyze the data.  

Discussion and Results 

Identifying and utilizing the potential talents of employees is one of the most productive and 

satisfying jobs a manager can do. In organizations, especially large organizations, individual 

talents are sometimes not fully utilized and remain unknown; while helping individuals utilize 

their potential abilities is in their own interest as well as in the organization's interest, because 

human assets can increase in value compared to other types of assets, and an employee who 

develops his or her skills and abilities is a more valuable resource. 

To develop human capital, it is essential to have managers who, instead of considering themselves 

the main base and one of the factors of authority in the organization, can enable others to do their 

work. In fact, capable and empowering managers spare no effort in developing the hidden talents 

of their employees by transferring their skills to their subordinates and creating a constructive and 

dynamic atmosphere, because they consider their growth to be one of their most important duties.    

Conclusion 

Creating and implementing a succession plan in an organization is not only a consideration 

that leadership should pay attention to, but also an essential element in creating and 

maintaining a strong workforce. Many professionals, whether in healthcare, technology, 

higher education, or other service organizations, require continuous learning, both 
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individual and organizational, to succeed. According to the research results, creativity, 

decision-making, control, communication, motivation, and leadership have a significant 

impact on succession planning, and the research results also indicate the validity of the 

model being evaluated.   
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های خصوصی و  پروری در بیمارستان   مدل جانشین   سنجیاعتبار این پژوهش با هدف  یده:  چک

در حوزه    یپرور ن یمدل جانش  یطراح  ق،یتحق  نیا  یقلمرو موضوعدولتی انجام شده است. لذا،  

و علوم    تیریمد  یهادانشگاه   قیتحق  نیا  یقلمرو مکان. همچنین،  است  یقیتطب  کردیدرمان با رو

همچن  یپزشک ب  رانیمد  نیو  م  یخصوص  یهامارستان ی ارشد  آمار   .باشدی کرمان    ن یا  یجامعه 

  ی از فرمول کوکران برا است.  شهر کرمان    یو دولت  یخصوص  ی ها  مارستانیپژوهش شامل پرسنل ب

نفر    ۳84پژوهش    نیا  یآن تعداد نمونه آمار  جیحجم نمونه استفاده شد که براساس نتا  نییتع

این  برای گردآوری داده   .باشدیم استفاده شده است. های  از پرسشنامه محقق ساخته    پژوهش 

  ی سنجش سازگار   یمحتوا استفاده شده است. برا   ییاز روا  قیتحق  نیابزار ا  ییجهت سنجش روا

حاصل شد که بیانگر قابلیت اعتماد    ۷4۹/۰استفاده شده و عدد  کرونباخ    یآلفا  بیضراز    یدرون

استفاده شده    اسال ینرم افزار اسمارت پها از  بالای پرسشنامه است. جهت تجزیه و تحلیل داده

در جهت    Smart PLS 3افزار  و نرم   یمعادلات ساختار  یسازپژوهش از روش مدل   نیدر ا  است.

  ی در هر دو قلمرو مکان  یپرور ن یبا مفهوم جانش  رهایمتغ  نی ارتباط ب  جهیمدل و نت  ییآزمای راست

  ت،یخلاق  ق،یتحق  جیبا توجه به نتا  استفاده شده است.  یو دولت  یخصوص  یهامارستان یب  ی عنی

انگ  ،یریگمیتصم ارتباطات،  هدا  زش،ی کنترل،  جانش  تیو  و    یمعنادار   ریتأث   یپرور ن یبر  دارند 

 دارد.   یابیپژوهش نشان از اعتبار مدل مورد ارز  جینتا  نیهمچن

 

 .های خصوصی و دولتیبیمارستان ، اعتبارسنجی ، پروری جانشین: دیواژگان كلی
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ها  است که اکثر سازمان  لیدل  نینوع طرح به ا  نیشود. ایارائه م  یتوسعه منابع انسان  نهیدر زم  شتری ب  ینیموضوع جانش

  یرسم   ریغ  ای   یها به طور رسماگرچه اکثر سازمان  (.Grossman, 2014)   کنندیکارکنان متعهد تلاش م  ینیگزیجا  یبرا

  نده یو توسعه رهبران آ  ییشناسا  ند یشامل فرآ  یواقع   یپرور  نیجانش   یزیرشوند، برنامهیم   یپرور  نیجانش  ندیفرآ  ر یدرگ

   (.Armstrong & Taylor, 2020) انداز سازمان بوده ی بخش است که قبلاً ی کارکنان ان یاز م

مانند    یی ارهایمع   ن،یا  ی وابسته است. برا  یخارج   ط یبه مح   یی پاسخگو  یسازمان برا  ازیاغلب به ن  ن یانتخاب جانش

  (. Wilkes et al., 2015)   شوندیافراد در نظر گرفته م   ی هاییو توانا  ی سبک رهبر  ،یاحرفه  یها مهارت  ، یتجربه کار

هر    یبرا  یاصل  تیکارکنان اولو  لیاست و توسعه پتانس   رممکنیبالقوه غ  رانبالا بدون توسعه رهب  یهالیپتانس   ییشناسا

برنامه  استراتژ  یپرور  نیجانش  یزیرگونه  مولفه  ییشناسا  ،نیبنابرا  (.Burke, 2017)  است  تیریمد  یو  و  ابعاد،  ها 

مهم است که    هموسسات مرتبط با حوزه درمان به همان انداز  یبرا  ین یجانش  ندیمرتبط با کسب و کار. فرآ  یهاشاخص

ارائه    قیسلامت افراد جامعه از طر  یبا هدف ارتقا   ی درمان  ی مؤسسات بهداشت  .یخصوص  ا ی  ی دولت   ی هامارستانیب  یبرا

  ی سازمان ها  یدر بهره ور  یکنترل نقش مهم   یندهایشدند. فرآ  سیتأس  تیف ی و باک  منیا  یو درمان   یخدمات بهداشت

  قاتی افراد و در تحق   ی و جسم  ی در بهبود سلامت روان  یها نقش مهم   مارستانیب  کنند.   ی م  فا ی ا  یبهداشت   ی مراقبت ها

  (.Mohammadi et al., 2019) و آموزش متخصصان دارند ی پزشک

شرط اخذ    ،یادار  یعال   ته یکم   1۳۷8مشخص شد که از سال    ی نی کشورمان در روند جانش یقانون فاتیتشر  یبا بررس

به سمت  ی عموم  نامهیگواه عمل  ه یپا  یهاانتصاب  ا  ی و  لغو کرد.  به مدت سه سال    ی باعث سردرگم  مات یتصم  ن یرا 

افراد در سازمان و کاهش    یشغل   شرفتی از پ  عسطح بالا هستند، مان  یهاکه به دنبال پست  یان یم  رانیکارکنان و مد

ها و  استیتمرکز بر س  یبه جا  .دی توجه کن  ی نی جانش  ند یفرآ   ی رونیب  یها در هر صورت به جنبه  شود.یم   ی عملکرد کار

پرسنل و انتقال بر اساس سلسله مراتب    تیریبا مد  یشتریافراد ب  ، یانتخاب استعدادها در هر سطح سازمان  ی کردهایرو

  کرد یبا رو ی و دولت یخصوص ی هامارستانیدر ب پروری  اعتباریابی مدل جانشینمطالعه با هدف  ن یا ،مخالف هستند. لذا

 انجام شده است.

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

و    ی نی کارآفر  ت،یخلاق   ،ینوآور  ،ینامشهود مانند نام تجار  یهاییبر دارا  یادیز  دیکأت  د، یهزاره جد  ی هادر سازمان

سازمان    ک ی سازمان را بدون توجه به صنعت آن به عنوان    ک ی توانند  یم  یدیمنابع کل   نیدانش وجود دارد. ا  هیسرما

مناسب،    یهاتیو تنها پس از قرار دادن افراد مناسب در موقع  دها مردم محور هستنسازمان  ن یکنند. ا  یآل معرفدهیا

 کنند. یخود م  ی گرفتن از رقبا ی شی اقدام به پ

  یی اوست و همان گونه که دارا  ار یاست که در اخت   یو ثروت  ییدر واقع دارا  یها و اطلاعات هر فردیها، توانمندمهارت

استعدادها و  ها،  از مهارت  د یبا  ز ین  یاقتصاد  یها تیرود، در فعالیبه کار م   یبه تناسب بازده   ی اقتصاد  ی هاتیدر فعال

  به همراه دارد   تیفعال   یاقتصاد  ی ارهایمشروع را بر اساس مع   ی که بازده  یتصاداستفاده کرد. استفاده اق   ژهیو  یهاییتوانا

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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(Luna, 2012.)  ( ب۲۰۰1دراکر )دارد و آن افراد آن هستند.    ی منبع واقع  کی سسه تنها  ؤکند که هر سازمان و م یم   انی

  رات ییبا توجه به تغ  کند.  تی ترب  یو بهره ور  یبهره ور  یکار را برا  یروین  نیشود که ا  ی موفق م   یو سازمان تنها زمان

در تلاش    یگریاز هر زمان د  شیامروز، سازمان ها ب  یای و رقابت روزافزون در دن  یو سازمان  یاجتماع   طی مح  ریچشمگ

  ی هاهیها به دنبال سرماخود هستند. سازمان  نده یو آ  یفعل  ی ندهایانجام فرآ  یکار برا  یرو یجذب، حفظ و توسعه ن  یبرا

  ی گریاز هر عامل د  شیاست که ب   ی عامل   یانسان   هیسرما  م ییاگر بگو  ست ی و اغراق ن  تند هس   یانسان   ه یبه نام سرما  د یجد

  (.Salvato & Corbetta, 2013) سازمان دارد  کی یرا در رشد و بقا  ریثأت نیشتریب

سطح    ابد،ی  ی در مهارت ها، دانش و تخصص افراد تجسم م یانسان   ه یمعتقدند که سرما  ی انسان  ه یپردازان سرما  هینظر

  گذارد یم   ریها تأثنهیدر همه زم  مات ی از تصم  یاریدهد و بر بس  یم   شیدرآمد را افزا  زانیخدمات و م   تیفیک   د،یتول

(Jafarpour et al., 2021.)   

  ی هانهی)چه در قالب هز  یمال   یها یگذارهیاست که سرما  ی ادوره  شود، یم   یانسان  هیسرما  ی ریگصحبت از شکل  ی وقت

.  ردیگیو تحول در تفکر و رفتار صورت م  ر ییتغ  جاد یا  یاز دست رفته( برا  ی هاو فرصت  هایو چه در قالب فداکار  یآموزش

 سازد:  یاست، انسان را قادر م  ک ی تفک رقابلیمتبلور و غ  ان و تحولات که در درون انس راتییتغ نیا

 .  دیکن  د یبهتر را تول ای  شتریکالاها و خدمات ب •

 .د یکسب کن  یبالاتر مالی درآمد •

 . دی از درآمد خود عاقلانه تر استفاده کن •

   (.Salehi et al., 2019)  (تیو رضا  یماد  ری)درآمد غ   دیلذت ببر  شتری ب یاز زندگ  •

  ی زیراست. برنامه  یرهبر  یهاانتقال نقش  ای   ینیگزی جا  یزیربرنامه  یبرا  یو استراتژ  ندیفرآ  ی پرور  ن یجانش  ندیفرآ

  ی را هنگام   یرهبر  یهاتوانند نقشیشود که میو بالقوه استفاده م  دیو توسعه رهبران جد  ییشناسا  یبرا  یپرور  نیجانش

و روابط    است یها، س در سلطنت  ی نیجانش   یزیربرنامه  (.Richards, 2024)  دهند   رییشود تغیم   ی خال  تیموقع   کی که  

 . (Menaldo, 2016) شود یاز جنگ قدرت استفاده م یریتداوم و جلوگ ن یتضم یالملل برانیب

 شود  یم ن ییتع ی نی جانش بیترت تیبا رعا  ین یجانش ،ی. در پادشاه1

پر کردن    یبرا  یرهبر  ای   تیریمد  لیبا پتانس   یشامل توسعه افراد داخل  ی پرور  نیجانش   ی زیر. در تجارت، برنامه۲

 . (Menaldo, 2016) در شرکت است  ید یکل  یسلسله مراتب  یهاپست

شرکت  ی هانقش  ییشناسا  ندیفرآ  نیا در  مهارت  ها مهم  نقش  یدی کل  یها و  آن  با  شناسامرتبط  سپس  و    یی ها 

 یزیر. برنامه(Sarayani et al., 2024)  شدن آنهاست  یها در صورت خال پر کردن آن نقش  یبالقوه برا  یداخل   ینامزدها

خانوادگ  یبرا  ن یهمچن  یپرور  نیجانش و  کوچک  کشاورز  ی مشاغل  و  مزارع  جمله  می )از  اعمال  جای(  که    یی شود، 

  (.Walsh, 2011) شود  ی استفاده م ی کسب و کار به نسل بعد  ک ی  تیریو مد تیانتقال مالک  یاست که برا یندیفرآ

بر آمادگ  یروین  یزیربرنامه  ینوع   یپرورنیجانش برا  ی کار است که    ی بدون تصد   یهاپست  ی نیگزیجا  یکارکنان 

ت گرفته  أنش  یپرورنیجانش  یزیر. برنامهگرددیلحاظ م  یی اجرا  رانیارشد و مد  تیریدر سطوح مد  شتریتمرکز نموده و ب
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حفظ و توسعه    ،یدی کل  یهادر منصب  یاز تداوم رهبر  نانی اطم  یبرا  یاراد   ندیو به منزله فرآ  ی انسان  ه یاز راهبرد سرما

به   یپرور نیمفهوم جانش   (.Diya & Mansor, 2019) افراد به توسعه است قیو تشو ندهیآ یو دانش برا یمعنو هیسرما

  یتصد  یآنها برا  یو آماده ساز  ندهیدر آ  ید یکل  یهامشاغل و پست  یتصد  یسازمان برا  یاستعدادها  ییشناسا  ندیفرآ

  (.Eskandari & Khosravi, 2024) مختلف اشاره دارد  یو آموزش  یآموزش ی هابرنامه قیها از طرسمت نیا

ترک سازمان به    ای   یبازنشستگ   یقصد مالک برا  ل یشود که به دلیاطلاق م   ی در سازمان  ی به انتقال  یسازمان   ین یجانش

  شود یم  ی خارج  داریخر  ای خانواده، کارمند    یاز اعضا  یک یشامل انتقال سمت به    نیدهد و همچنیمختلف رخ م   لیدلا

   (.Ployhart, 2021)   است ندهیو رو به رشد نسبت به استخدام در آ ندمدت بل ر،ینگرش انعطاف پذ  ک ی  ین یجانش

  ت یریدانشمند مد  نیداد. ا   صیرا تشخ  ی نیجانش   یبه سازمان جهان  ازی بود که ن  ی سندگانینو  ن یاز اول  ی کی   ولیفا  یهانر

نشان داد که   ین یجانش نه یاو در زم  هیکار آگاه کند. نظر  یرویثبات ن ن یتضم ت یرا از اهم یتلاش کرد تا رهبران سازمان 

  نکهیپس از ا  (.Calareso, 2013) شودیم  یمشاغل خال   ی منجر به پرکردن ناکاف  ندهیکار آ  یروین  یدر آماده ساز  یناتوان

بود که همه    نیاز ارتش گرفته شد. مهم ا  هیاول  یهاو مدل  ی نی جانش  ی هادهیداد، ا  صی را تشخ  ین یبه جانش  ازی ن  ولیفا

مرگ.    ینی جانش  یزیربرنامه  یهادهیدر محل کار و ا  ریمد  ک یبه ارتش را نداشتند. تمرکز بر مرگ    عیسر  وستنیپ  ییتوانا

  ی افراد  یان یارشد و م  رانی اند. مدمتمرکز شده  یدر نمودار سازمان   یبر گروه رهبر  اًعمدت   ی سنت   یپرور  نیجانش   یهامدل

ارتقاء در سلسله   یبرا ی در زمان آمادگ  اد یکردند که به احتمال ز یی شناسا ی سلسله مراتب سازمان ترنییرا در سطوح پا

   (.Fadeyi et al., 2019) شوندیم  نیگزیجا ی مراتب سازمان

  ی و هم نسل بعد  یرهبر  نان یاست که به طور منظم هم جانش  ی زیربرنامه  ینوع   یسازمان  ی پرور  ن یجانش  یزیربرنامه 

م  توسعه  برنامه  ی پرورنیجانش  تیریمد  (.Goldsmith & Carter, 2009)  دهد یرا  تمام    ی پرورنیجانش   یزیرشامل  و 

  قیتوف   یبرا  نی. همچن پردازدیم  نان ی است که در طول سال به توسعه و پرورش جانش  ی مستمر  ی ندهایو فرآ  اتی عمل

  پردازد ینم  ی نیگزیجا  یازهایدارد و فقط به ن  ی رهبر  یهاها و پستسمت  ها، یستگیبه شا  نگرانهندهیآ  ی نگاه  ی سازمان  یآت

(Patidar et al., 2016.)  کننده    هیتغذ  ی هاگروه  یسر   ک ی   جاد ی استعداد، شامل ا  یها مجموعه  ا ی  ی پرور  ن یجانش  تیریمد

پا  یبالادست  لوله    یدست   نییو  برنامه  (.Charan et al., 2001)  است  یتوسعه رهبر  ایدر سراسر خط  مقابل،   یزیردر 

  دی است. شما با متمرکز ارشد خاص  تیریمد یهاپست یخاص برا بان یپشت   ینامزدها  ییتنها بر شناسا یپرور  نیجانش

 Dahmardeh)  دیتواند بر کسب و کار شما داشته باشد فکر کن   یکه خروج آنها م  یو عواقب   یدی در مورد حفظ کارکنان کل

et al., 2024)  .یبرا  دی شرکت با  ک یبرتر    ی است که استعدادها  ی فلسفه اساس  نیا  یپرور  نیجانش  تیریمد   ند یفرآ  اساس  

   (.Michaels et al., 2001) شوند تیریشرکت مد شتریمنافع ب

کند که هدف آن سازگار نگه  مدیریت جانشین پروری فرآیندی است که در چهارچوب یک سیاست کلی عمل می

ریزی جانشین پروری و تمام  مدیریت جانشین پروری شامل برنامه. داشتن دائمی سازمان با متقضیات کسب و کار است

پردازد. مدیریت جانشین پروری  عملیات و فرآیندهای مستمری است که در طول سال به توسعه و پرورش جانشینان می

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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به شایستگی نگرانه  نگاهی آینده  برای توفیق آتی سازمان  به  ها و پستها و سمتهمچنین  فقط  های رهبری دارد و 

  (.Goldsmith & Carter, 2009)  پردازد نیازهای جایگزینی نمی

مدیریت جانشین پروری تلاشی سیستماتیک و آگاهانه که به منظور نیل به انعکاس نیازمندی های رهبری، تعیین  

منبعی از کاندیداهایی با استعداد بالا، توسعه مهارت های رهبری در آن کاندیداها از طریق تجارب یادگیری هدفمند و  

  (.Salarnejad & Mohammadi Fateh, 2011)  ی گیردسپس انتخاب رهبران از میان مخزن رهبران بالقوه صورت م 

  ه یسازمان است. نظر  یآن بر اساس استراتژ  یطراح  ، یسازمان  یپرور  نیجانش  تیری در مد  ت یموفق   یقدم برا  نیاول

  یپرور نیجانش  تیریمد نیب  وندی( بر پ۲۰۰4) ی( و هارتل۲۰۰5(، توکر واکاورما )۲۰۰4و کاو )   یمانند جندوس  یپردازان

 (.Kaykha & Kaykha, 2014)  کنندیم  دیتأک  یسازمان یو استراتژ

کند  یم د یتأک  یپرور ن یجانش تیریمد قیشده از طر  ی طراح کپارچهی  یها  ستمیس  ا یها ی( بر استراتژ۲۰۰6) شارم 

  یازهایبرآوردن ن  یبرا  یپرور   نیجانش  تیریبه مد  ازی( بر ن۲۰۰۷( و باتانگر )۲۰۰5)  یکه فارل   ی(، در حال۲۰۰6)شرم،  

(  ۲۰۰6)  لدی کف ی و و  ی شد. مک کال  ی عبارتند از: همگام ساز  د یبا  ن سازما  یکنند. اهداف و راهبردهایم   دی تأک  ندهیو آ  ی فعل

  ی بستگ   ی سازمان  یبه رابطه آن با استراتژ  ی از استخدام تا بازنشستگ  ی پرور  نیجانش  تیری مد  تیباورند که موفق  نیبر ا  زین

   (.Fadeyi et al., 2019)  دارد

 پیشینه پژوهش 

بررس   ی قی ( تحق 14۰۳)  خا ی و ک  خا یک انجام دادند که در    یپرور  نیجانش   یهامدل و چالش  یبا عنوان  ادارات  در 

نشان دهند که در    یررسمیمدل غ  ک ی را در    ین یاند تا طرح جانشها در تلاشسازمان  خود اذعان داشتند امروزه  قیتحق 

سنجش مناسب استفاده کنند.    یو از ابزارها  رندیرا به کار گ   افته ی  طرح ساختار   کیشود  یم   هیها توص خصوص به آن  نیا

گ  تیریو مد   ی پرور  ن یاز جانش  ستی بایها م سازمان  افته، ی ساختار  ی نیطرح جانش   کی   جاد یا  یبرا بهره    رند یاستعداد 

(Kaykha & Kaykha, 2014) . 

:  ی )مطالعه مورد  ی ف یک   کرد یبا رو  یپرور  نیمدل توسعه جانش  ی با عنوان طراح  ی ق ی( تحق14۰۲)  لوئی و همکاراند

توسعه   یلفه براؤم 11شاخص و  55 ج،ی بر اساس نتا آنها  قیدر تحق . اندهمشهد( انجام داد ی دانشگاه علوم پزشک رانیمد

مثبت    امدیپ   ،ی سازمان  یمنف  امد ی پ  ، ی، رفتار سازمانیمولفه شامل: عوامل سازمان  11  نی. اد یاستخراج گرد  یپرور  نیجانش

  ، یپرور  نیموانع جانش  ،یمنابع انسان  تیریسازمان، مد  رانیمد  ،یبرون سازمان  طیکارکنان سازمان، مح  ،یپرور  نیجانش

 . (Hassanzadeh Deloi et al., 2023) استعداد بودند تیریمد  یاستراتژ ، یشغل یهایژگیو

استعداد انجام دادند    تیریبرمد  دی کأبا ت  ی پرور  نیمدل جانش  یبا عنوان طراح  ی ق ی( تحق14۰۲سرلک و همکاران )

نتا تحل  ج ی که  از  نشان داد شناساداده  ل یحاصل  ن  یهایستگ یشا   یی سازمان، شناسا  ی ازهاین  یی ها    یی شناسا   از،یمورد 

مدل    ی در طراح  یاصل   یها و مرور به عنوان مقوله  یابیارز   ، یریمخزن استعداد، آموزش و به کارگ  قیاستعدادها از طر

 .(Sarlak et al., 2024)  باشدیاستعداد م تیریبرمد دیک أدر آبفا استان سمنان با ت ی پرور نیجانش



 

 

 

 
   ۱۴۰۳ زمستان، ۸۹-۱۱۳، صفحه چهارم  ، شمارهم چهار، سال مطالعات مدیریت و توسعه پایدار

 

98 

کشور:    ی فرهنگ  یهادر سازمان  یپرور  نیجانش  یالزامات اجرا  ی با عنوان بررس  ی ق ی( تحق14۰۲و همکاران )  یریس

مستلزم توجه به   یفرهنگ  یهادر سازمان  یپرور نیجانش  یکه اجرا  . نتایج نشان دادانجام دادند کی ستماتیمرور س  ک ی

  یهاسازمان  ران یرو مد  نیرا داشت. از ا   موفق  ی ندیفرا  یتوان انتظار اجرا یباشد که بدون توجه به آنها نمیم  ی الزامات

 ,.Siri et al) کار اهتمام ورزند  طیالزامات در مح  نیکردن ا نه یبه نهاد دیخصوص، با نیدر ا  یزیرقبل از برنامه یفرهنگ

2024) . 

  ی هاوهیش  نیدر رابطه ب  یمدل مفهوم   کیتوسعه    ینظر  ی با عنوان مبان  یقی( تحق۲۰۲4و همکاران )  سیتییاسمین

  ن یجانش  یزیربرنامه. نتایج نشان داد  انجام دادند  ی عال  یها دانش در دانشگاه  تیریحفظ کارکنان و مد  ،ی پرور  نیجانش

 .  (YasmeenSiti et al., 2024)  است یریعامل پ  ل یبه دل ندهی توسعه رهبران آ یبرا یکاف  یمنابع انسان  ازمندین یپرور

  ی کتاب سنج  لیتحل  ک ی :  یدر پرستار  یو توسعه رهبر  یپرور  ن یجانش  یزیربا عنوان برنامه  ی ق ی ( تحق ۲۰۲4)  یهاجر

  ی قو  ی اهیپا  ، یکتاب سنج  لیو تحل  هیتجز  نیبه دست آمده از ا  ی هاآنان داده  قیدر تحق   .( انجام دادند۲۰۰۰-۲۰۲۳)

مهم مطالعه    نهی زم  ن یجامع شواهد را در ا  ی ابی و ارز  بیترک  کاندهد، که ام  یارائه م   کیستماتیس  ی بررس  کی انجام    یبرا

 .(Al Hajri, 2024)  کندیفراهم م 

: مورد  ین یطرح جانش جاد یبه سمت ا  یپرور نیجانش یزیراز برنامه  تیریبا عنوان درک مد  ی قی( تحق ۲۰۲4گازمان )

  ی زیربرنامه  ت یرینشان داد که اگرچه کارکنان مد  ها افتهی   وی   قیدر تحق  .در باتانگاس انجام داد  ی موسسه آموزش عال   کی

منابع و    ت،یریدر مد   یفرهنگ  یرهایاز آن داشتند. متغ  یکم  یآگاه   طاما فق  دانستند، یرا سودمند م   یپرور  نیجانش

-Calinao)  شوند  یآن م  یو اجرا  جادیمانع ا  ،یپرور  نیطرح جانش   یو اجرا  جادیاز ا  تی حما  یها عموماً به جا  ستمیس

De Guzman, 2024) . 

انداز قابلایپو  یپرور  نیجانش  یزیربرنامه  هیبا عنوان نظر  ی ق ی ( تحق ۲۰۲4)  و اولریچ   کراگان  از    ای پو  یهاتی: چشم 

در   ای پو  ی هاتیقابل دگاه ی را با استفاده از د ای پو  ی پرور  نی جانش  ی مطالعه تئور  ن یا  .انجام داد  ی پرور  ن یجانش  یزیربرنامه 

 . (Cragun & Ulrich, 2024) کند یم ی معرف  ی پرور نیجانش  یزیربرنامه 

 روش پژوهش 

انتخاب   یباشاد. برا  یشاهر کرمان م  یو دولت  یخصاوصا  یها  مارساتانیشاامل پرسانل ب این پژوهش  یجامعه آمار

موجود، مشروط به در دسترس    یرتصادف یغ یریگنمونه یهاانتخاب نمونه از روش یحجم نمونه از جداول مورگان و برا

  استفاده شده است.  مارستانیکارکنان ب  تیبودن و رضا

  یبرا  یمختلف  یهاروش.  انتخاب شد  یبه صورت تصادف   یجامعه آمار  یهایژگینمونه پژوهش حاضر با توجه به و

حجم نمونه   نییتع یبرا فرمول کوکران جامعه محدود بود، از   یکه تعداد اعضا یی حجم نمونه وجود دارد. از آنجا نییتع

  شتریب نانیراستا جهت اطم   نیباشد. در اینفر م ۳84 این پژوهش یتعداد نمونه آمار براساس نتایج آن کهشد  استفاده 

  ن یا  یرو  ل یتحل  تیشد که در نها  یگردآور  حیپرسشنامه بصورت صح   ۲۳4تعداد    نیشد که از ا  ع یپرسشنامه توز  4۰۰

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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استفاده شده و    محقق ساخته  های این پژوهش از پرسشنامه برای گردآوری داده  .رفتی تعداد از پرسشنامه صورت پذ

 اس استفاده شده است. الها از نرم افزار اسمارت پیجهت تجزیه و تحلیل داده

  یاعتبار است که برا  ی . اعتبار محتوا نوعاستفاده شده استمحتوا    ییروا  از  قیتحق   نیا  جهت سنجش روایی ابزار

  ی پرسشنامه با نظر خواه  ن یا  ییمحتوا  تبار شود. اع  ی به کار برده م  ی ریابزار اندازه گ  کی دهنده    لیتشک   یاجزا  یبررس

آزمون    له یبه وس  ز یسازه ن  ییروا  قرار گرفت.  د ییأو ت  یآشنا به موضوع مورد بررس  نیاز استاد راهنما و مشاور و متخصص

 کرد.  د ییأسازه را ت یی آزمون، روا جی آزمون شده است که نتا ی دییأت ی عامل لیتحل

  ، رد یگیمورد استفاده قرار م   قات ی که در اغلب تحق   یدرون  یسنجش سازگار   یبرا  یریگ ابزار اندازه  نیاز پرکاربردتر  ی کی

محاسبه شد، عدد   اساسپیاسنرم افزار  ق یکرونباخ که از طر ی آلفا ب یضر ق یتحق  نیست. در ااکرونباخ   ی آلفا بیضر

 .بودپرسشنامه  ی اعتماد بالا تیقابل انگریحاصل شد که ب ۷4۹/۰

  جه یمدل و نت  یی آزمایدر جهت راست   Smart PLS 3افزار  و نرم  ی معادلات ساختار  یساز از روش مدل  در این پژوهش

شده  استفاده    یو دولت  یخصوص   یهامارستانیب  یعن ی  یدر هر دو قلمرو مکان  یپرورنیبا مفهوم جانش  رهایمتغ  نیارتباط ب

 است.

 های پژوهش یافته 

ول  اجددر  و سابقه خدمت    ی لیمدرک تحص   ت،یبر اساس جنس  هایآزمودن   یت شناخ  ت یبخش، اطلاعات جمع  نیدر ا

   .شده است ارائه ۳الی  1شماره 

 ( Source:By authorها )آزمودنیجنسیت . اطلاعات ۱جدول 

 درصد  فراوانی گروه ها

 5/۲۹ ۷۰ زنان 

 5/۷۰ 16۷ مردان 

 1۰۰ ۲۳۷ جمع کل 

 

نفر معادل    16۷شامل    تیجنس   ی فراوان  ن یشترینمود که باستدلال    توان یم  1شماره  جدول    ی هادادهبا توجه به  

 . درصد مربوط به جامعه زنان است 5/۲۹نفر معادل  ۷۰با  یفراوان  نیدرصد مربوط به جامعه مردان و کمتر 5/۷۰

 (Source:By authorها ). اطلاعات مدرک تحصیلی آزمودنی۲جدول  

 درصد  فراوانی هاگروه

 ۰ ۰ زیر دیپلم 

 11۳/۰ ۲۷ دیپلم

 14۳/۰ ۳4 فوق دیپلم 

 4۷۲/۰ 11۲ لیسانس 

 ۲۷۰/۰ 64 فوق لیسانس و بالاتر 
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 1۰۰ ۲۳۷ جمع کل 

 

  ۲/4۷نفر معادل    11۲با    لاتیتحص  یفراوان  نیشترینمود که ب  توان استنباطیم  ۲شماره    جدول  یهابا توجه به داده  

 . تعلق دارد پلم ید  یلیدرصد به مدرک تحص ۰نفر معادل  ۰با  زین یفراوان  نیو کمتر سانسیل  یل یدرصد به مدرک تحص

 ( Source:By authorها ). اطلاعات سابقه خدمت آزمودنی۳جدول 

 درصد  فراوانی ها گروه های آماریشاخص

 1۳5/۰ ۳۲ سال  5کمتر از 

 ۲۷۰/۰ 64 سال  1۰الی   6بین 

 ۲۹1/۰ 6۹ سال  15الی   11بین 

 ۲15/۰ 51 سال  ۲۰الی  16بین 

 ۰88/۰ ۲1 سال  ۲1بیش از 

 1۰۰ ۲۳۷ جمع کل 

 

  1/۲۹نفر معادل    6۹سابقه خدمت با    یفراوان  نیشتری کرد که ب  ان یتوان بیم   ۳شماره  جدول    یها دادهبا توجه به  

درصد به اعضا    8/8نفر معادل    ۲1با    زین  یفراوان  نیسال و کمتر  15  یال   11  نیسابقه خدمت ب  ی دارا  ی درصد به اعضا

 .تعلق دارد ،سال سابقه خدمت دارند ۲1از  شیکه ب

سازه را    ییروا یدأییت  یعامل  ل یبا استفاده از آزمون تحل ست یبایاز آزمون مدل م  شی پ  ،یاستنباط  ل یتحل ه یدر تجز

  ی خطا   انس یجذر برآورد وار  ا ی،  RMSEAشاخص    ر،یو مس  ی دأییت  ل یدر تحل  ی. آزمون برازندگمیمورد آزمون قرار ده

باشد. مقدار  یدرصد م  ۹۰( بالاتر از  GFH,CFL,IFI,NNFIکمتر از سه و ) x^2/dfکمتر از هشت درصد شاخص  بیتقر

(T-Valueضرا )ا ی برخوردار است    یباشد، مدل از برازش خوب  -۲و کوچکتر از    ۲بزرگتر از    ز ین  ریهر متغ  یدار یمعن   بی  

آورده شده    رییافزار بدون تغنرم  ی بخش، خروج  ن یآنجا که در ا  از  باشد. یاز جامعه برخوردار م  یمعقول   ی بیتقر  یبه عبارت 

شماره  جدول    ،یامکنون و مشاهده  یرهایمتغ   یعلائم اختصار  ییافزار، جهت شناسانرم  یده خروجاست، قبل از مشاه

 ارائه شده است.  4

 (Source:By author) مدل یرهایمتغ یعلائم اختصار ییشناسا یراهنما. ۴جدول 

 علامت اختصاری سوال  شاخص 

 process ۳-1 خلاقیت 

 professional ۷-4 تصمیم گیری

 Individual 1۳-8 کنترل

 Education 18-14 ارتباطات 

 moral ۲5-1۹ انگیزش و هدایت 
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 تیخلاق  ی ریمدل اندازه گ

طور که  دهد. همانیرا نشان م  یدر حالت استاندارد و معنادار  تیمدل ابعاد خلاق   شده،ارائه    ادامهکه در    یینمودارها

 شده است. د ییأت ریمتغ  نیشده در ا یعوامل بررس  هیکل تیدهد، عضوینمودارها نشان م  نیا

 
 (Source:By author) در حالت استاندارد یعامل لیبا استفاده ار تحل تیابعاد خلاق یریمدل اندازه گ . ۱نمودار 

 
 (Source:By author) یدار یدر حالت معن یعامل لیبا استفاده ار تحل تیابعاد خلاق  یریمدل اندازه گ. ۲نمودار  

 ی ر یگ  می تصم  ی ریمدل اندازه گ

دهد.  یرا نشااان م  یدر حالت اسااتاندارد و معنادار  یریگ  میمدل ابعاد تصاام  ادامه ارائه شاادهکه در    یینمودارها

 شده است.  دییأت  ریمتغ نیشده در ا  یعوامل بررس  هیکل تیدهد، عضوینمودارها نشان م نیطور که اهمان
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 (Source:By author)  در حالت استاندارد  یعامل لیبا استفاده ار تحل یریگ  میابعاد تصم  یریمدل اندازه گ . ۳نمودار 

 
 ( Source:By author)  یدار یدر حالت معن  یعامل لیبا استفاده ار تحل یریگ  میابعاد تصم  یریمدل اندازه گ . ۴نمودار 

 كنترل   ی ریمدل اندازه گ

طور که  دهد. همانیرا نشان م   یمدل ابعاد کنترل در حالت استاندارد و معنادار  ادامه ارائه شدهکه در    یینمودارها

 شده است. د ییأت ریمتغ  نیشده در ا یعوامل بررس  هیکل تیدهد، عضوینمودارها نشان م  نیا
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 ( Source:By author) در حالت استاندارد یعامل لیابعاد كنترل با استفاده ار تحل یریمدل اندازه گ . ۵نمودار 

 
 (Source:By author) یدار یدر حالت معن یعامل لیابعاد كنترل با استفاده ار تحل یریمدل اندازه گ . ۶نمودار 

 ارتباطات   ی ریمدل اندازه گ

طور که  دهد. همانیرا نشان م   ی مدل ابعاد ارتباطات در حالت استاندارد و معنادار  ادامه ارائه شدهکه در    یی نمودارها

 شده است. د ییأت ریمتغ  نیشده در ا یعوامل بررس  هیکل تیدهد، عضوینمودارها نشان م  نیا
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 ( Source:By author) در حالت استاندارد یعامل لیابعاد ارتباطات با استفاده ار تحل یریمدل اندازه گ . ۷نمودار 

 
 (Source:By author) یدار یدر حالت معن یعامل لیابعاد ارتباطات با استفاده ار تحل یریمدل اندازه گ . ۸نمودار  

 تیو هدا  زشیانگ یر یگمدل اندازه

ارائه شدهکه در    یی نمودارها انگ  ادامه  ابعاد  دهد.  یرا نشان م   یدر حالت استاندارد و معنادار  تی و هدا  زشیمدل 

 شده است. دیی أت ریمتغ نیشده در ا یعوامل بررس ه یکل تیدهد، عضوینمودارها نشان م نیطور که اهمان
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 ( Source:By author)  در حالت استاندارد یعامل لیبا استفاده ار تحل تیو هدا زشی ابعاد انگ یریمدل اندازه گ. ۹نمودار  

 
 ( Source:By author)  یدار یدر حالت معن یعامل لیبا استفاده ار تحل تیو هدا زشی ابعاد انگ یریمدل اندازه گ. ۱۰نمودار 
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 ی معادلات ساختار  یمدلساز

افزار  نرم  لهیوسمعادلات ساختاری به  یابیاز روش مدل    ریبرای آزمون صحت مدل نظری تحقیق و محاسبه ضرایب تأث

PLS .از   افتن ی نانیاطم نیو همچن قیتحق  یمدل مفهوم یابیمرحله از پژوهش به منظور ارز  ن یدر ا استفاده شده است

  ق، یتحق ی مشاهده شده با مدل مفهوم ی هاتناسب داده ی و بررس قیتحق  یرهایمتغ انیم  یعدم وجود رابطه عل  ایوجود 

منعکس   1۲و  11 هاینموداردر  مدل آزمون  ج ی آزمون شدند. نتا زین ی با استفاده از مدل معادلات ساختار قیمدل تحق

 اند.شده

 
 ( Source:By author) در حالت استاندارد  یمدل كل یریاندازه گ . ۱۱نمودار 
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 (Source:By authorی )داریدر حالت معن یمدل كل یریاندازه گ . ۱۲نمودار 

 اعتبار مدل   یبررس

ها، باید به محاسبه و گزارش پایایی  عاملی شاخص  یپس از سنجش بارها   PLSها در  مطابق با الگوریتم تحلیل داده

ترکیبی و آلفای کرونباخ بپردازیم. با توجه به تعریف آلفای کرونباخ، هر قدر همبستگی مثبت بین سؤالات بیشتر شود،  

واریانس میانگین سؤالات بیشتر شود آلفای کرونباخ کاهش    قدرمیزان آلفای کرونباخ بیشتر خواهد شد و بالعکس، هر

باشد، همبستگی درونی بین سؤالات    ترک ینزد  1پیدا خواهد کرد. بدیهی است که هر قدر شاخص آلفای کرونباخ به  

ی  اری از مع  PLSدر روش    یر گیمدل اندازه  ی درون  ی همسان  یبررس  یبرا  تر خواهند بود.ها همگنبیشتر و در نتیجه پرسش

که    یاست در حال   ۷/۰تا    6/۰در تحقیقات اکتشافی بین    CRمقدار مطلوب    .دشوی( استفاده م CR)  ی بی ترک  یی ای به نام پا

 آمده است. 5شماره در جدول   اریدو مع  نیا جی . نتاباشدیم  ۹/۰تا  ۰/ ۷ نیب ترشرفتهیپ  قات ی در تحق 
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 ( Source:By author) یبیترك  ییا یپا بیكرونباخ و ضر یآلفا بیضر جینتا. ۵جدول 

 متغیرهای پژوهش
 ضریب آلفای كرونباخ 

(Alpha >0.7 ) 

 ضریب پایایی تركیبی

(CR>0.7) 

 868/۰ 84۲/۰ خلاقیت 

 8۷۳/۰ ۷8۹/۰ گیری تصمیم

 ۹۰۲/۰ 8۷۳/۰ کنترل

 ۹1۲/۰ 8۷6/۰ ارتباطات 

 8۷8/۰ ۷۹8/۰ انگیزش 

 8۹۹/۰ 841/۰ هدایت 

 

  ی بی ترک  یی ایکرونباخ و پا ی آلفا  بیمقدار ضرا  در نتیجه،  شود، یملاحظه مشاهده م   5شماره طور که در جدول  همان

 . باشندیپژوهش مورد قبول م  هایسازه ی تمام یبرا

)بیرونی( این است که سازه باید    یریگ ، یکی دیگر از معیارهای مناسب برای ارزیابی مدل اندازهPLSیابی  در مدل

دیگر در یک مدل معین داشته باشد.    یهابیشترین واریانس مشترک را با نشانگرهایش نسبت به اشتراک آن با سازه

(، یعنی میانگین واریانس مشترک بین سازه  AVEشده )  ستخراجبرای این ارزیابی محققین استفاده از میانگین واریانس ا

است، فرض بر این است که    یریگدهنده روایی ابزار اندازهدر این معیار که نشان  . کنندیو نشانگرهایشان را پیشنهاد م

دارد.   پنهان دیگری  به هر متغیر  تعیین شده نسبت  نشانگرهای  با  بیشتری  واریانس مشترک  نظر  متغیر پنهان مورد 

معنای آن است که سازه    هو این امر ب  کنند یو بیشتر را توصیه م  5/۰محققین مقادیر میانگین واریانس استخراج شده  

روایی همگرا    ی دیی. آخرین معیار تأکندینشانگر خود را تبیین م   ی هاانسیدرصد و یا بیشتر وار  5۰موردنظر حدود  

 باشد. CR>AVEروایی همگرایی باید  دی . جهت تائباشدیمقایسه بین پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراجی م 

دارای میانگین واریانس     رها یتمامی متغ  6شماره  در جدول  و    ( است5/۰)  AVEبا توجه به اینکه مقدار مناسب برای  

  ی در تمام  ، نی. همچن شودیم  دی أیدرستی نتایج روایی همگرا با استفاده از این شاخص ت  ، باشندیم  5/۰استخراجی بالای  

انجام شده    چهارمبوده است و شرط    CR>AVEمکنون    یرهایمتغ به چهار تست  با توجه  برقرار است.  روایی همگرا 

 نتیجه گرفت که مدل پژوهشی از روایی همگرای مناسبی برخوردار است.  توانیم

 AVE (Source:By author) اریهمگرا با مع ییروا یبررس  جینتا. ۶جدول 

 AVE CR CR>AVE متغیرها

 OK 86۷/۰ 6۹8/۰ خلاقیت 

 OK ۹۲5/۰ ۷18/۰ گیری تصمیم
 OK ۹1۷/۰ ۷64/۰ کنترل

 OK ۹11/۰ ۷۲5/۰ ارتباطات 
 OK 8۷5/۰ 655/۰ انگیزش 
 OK 8۷۲/۰ 64۳/۰ هدایت 
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ها داری اعتبار  پایین باشد، آزمون  کند یم  یریگمتفاوتی را اندازه  یهاصهیکه خص  ییها چنانچه همبستگی بین آزمون

  ریمتغ  یرهایافتراق مشاهده پذ  زان یرا در م  یرگیمدل اندازه  ک ی   یی توانا  زیواگرا ن  ییروا  .باشدیتشخیصی یا واگرا م

  ق یهمگرا است که از طر  یی و در واقع مکمل روا  سنجد یمدل م  ر موجود د  یرهایمشاهده پذ   ر یپنهان آن مدل با سا

 .شودیم  دهسنجی  لارکر –آزمون فورنل

 ( Source:By author) واگرا به روش فورنل و لاركر ییروا جینتا. ۷جدول 

       متغیرها

      816/۰ خلاقیت 

     654/۰ 56۹/۰ گیری تصمیم

    ۷54/۰ 48۲/۰ ۳8۷/۰ کنترل

   654/۰ 6۳4/۰ 5۹۳/۰ 4۹1/۰ ارتباطات 

  6۳۳/۰ 45۷/۰ 465/۰ 4۷4/۰ 486/۰ انگیزش 

 46۷/۰ 55۳/۰ 558/۰ 4۹4/۰ 611/۰ 551/۰ هدایت 

 

از آن است که مقدار    یحاک   قیتحق   یهاافتهی واگرا را به روش فورنل و لارکر    ییروا  یبررس  ج ینتا  ۷شماره  جدول  

  ، است. لذا شتریب ،یو چپ قطر اصل نیریز یهاها که در خانهآن انیم  یمکنون از مقدار همبستگ یرهایمتغ AVEجذر 

  ی . به عبارتگرید  یهابا سؤالات خود دارند تا با سازه  یشتریب  یمکنون تعامل   یرهایکه متغ  شود یاستنباط م  گونهنیا

 .باشدیم  یمدل در حد قابل قبول  ی رهایمتغ یواگرا یی روا یگرید

گیری و ساختاری( نیز مورد  های اندازهگیری و ساختاری باید مدل کلی )مجموع مدلهای اندازهپس از ارزیابی مدل

2(  شاخص  ۲۰۰4)  1بررسی قرار گیرد. برای این منظور تننهاوس و همکاران 
GOF  اند. این شاخص از  را معرفی نموده

تر شود  آید. هرچه این شاخص به یک نزدیک ( و ضریب تی به دست می 𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑌ها ) میانگین هندسی اشتراک

 دهد.نشان از قدرت و کیفیت بالای مدل را نشان می

𝐺𝑂𝐹 ( 1رابطه  = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅  

 اریمدل با مع یبرازش كل جینتا. ۸جدول 

𝑮𝑶𝑭 𝑪𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒀 𝑹𝟐 

√0.519 × 0.508 = 0.513 ۰.51۹ ۰.5۰8 

به دست آمد    ۳6/۰و بیشتر از    51۳/۰معادل    GOFشود، مقدار معیار  مشاهده می  8شماره  طور که در جدول  همان

 بندی مذکور نشان از برازش قوی مدل کلی تحقیق است. که با توجه به دسته

 

 
1 Tenenhaus et al 
2 Goodness Of Fit 
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 بحث و نتیجه گیری 

کارکنان  بالقوة  استعدادهای  از  استفاده  و  سازنده  ،تشخیص  کنندهاز  ارضا  و  است.ترین  مدیر  یک  کارهای    ترین 

گیرد و ناشناخته  برداری قرار نمیهای بزرگ، گاه استعدادهای فردی به طور کامل مورد بهرهبه ویژه سازمان  ،هادرسازمان

های بالقوة خودشان هم به نفع آنها و هم به نفع  برداری از تواناییدر حالی که کمک به افراد در جهت بهره  ؛ ماندباقی می

تواند از لحاظ ارزش افزایش یابد و کارمندی که  ها میانواع دارایی  مقایسه با   های انسانی دردارایی  سازمان است، زیرا

  تر است.منبعی با ارزش ، دهدهای خود را پرورش میها و تواناییمهارت

های انسانی ضروری است مدیرانی وجود داشته باشند که به جای اینکه خود را پایگاه اصلی و از  برای توسعة سرمایه

انجام کار به  بتوانند دیگران را  بدانند،  اقتدار سازمان  انتقال    عوامل  با  تواناساز  توانمند و  توانا سازند. در واقع، مدیران 

های خود به زیردستان و ایجاد جوی سازنده و پویا، در تعالی استعدادهای نهفتة کارکنان از هیچ کو ششی مضایقه  مهارت

 دانند. زیرا رشد آنان را از اهم وظایف خود می ؛ کنندینم

.  های پیشرفته برای جذب و پرورش مدیران آینده، رویکرد جانشین پروری استگیری از روشیکی از ابزارهای بهره

افرادی که قرار است در آینده  های مناسب برای شکوفا کردن توان بالقوة  جانشین پروری عبارت است از ایجاد زمینه

ها با وظایف کاملاً متفاوت  های مدیریتی تربیت شوند. در واقع، مدیران به عنوان گردانندگان امور سازمانبرای احراز پست

هایشان در سازمان مواجه هستند، زیرا مشاغل فراوانی نیازمند  ای برای هدایت کارکنان در جهت انجام فعالیتو پیچیده

های  های گسترده در خارج و داخل سازمان هستند از اینرو، یکی از مهارتگیری از افراد با صلاحیت و دارای مهارتبهره 

که هر مدیر متعهد است افراد را برای پذیرش   چرا  ؛اصلی مدیران، تقویت توان داخلی به منظور ایجاد کیفیت برتر است

 .های بیشتر آماده سازدمسئولیت

به آن    دی با  یاست که رهبر  ی سازمان نه تنها ملاحظات   ک ی در    ی پرور  ن یطرح جانش  یو اجرا  جاد یبه طور خلاصه، ا

  ی هااز متخصصان، خواه از مراقبت  ی اریاست. بس  یکار قو  ی رویو حفظ ن  جاد یا  یبرا  یعنصر ضرور  کی توجه کند، بلکه  

  ی و سازمان  یمداوم، فرد  یریادگی به    ازین  تیموفق  یبرا  ، یخدمات   ی هاسازمان  ر یسا  ا یو    ی آموزش عال  ، یفناور  ، یبهداشت

 دارند.

تصمیم خلاقیت،  تحقیق،  نتایج  به  توجه  جانشینبا  بر  هدایت  و  انگیزش،  ارتباطات،  کنترل،  تأثیر  گیری،  پروری 

حاضر،    ق یتحق   نتایجبا توجه به    نیهمچن اعتبار مدل مورد ارزیابی دارد.  معناداری دارند و همچنین نتایج پژوهش نشان از  

 ارائه داد: هامارستانیدر ب یپرورنیجانش ندیبهبود فرآ یرا برا ری ز یکاربرد شنهادات ی پ توانیم

 :ی سفارش  یپرورنیتوسعه مدل جانش .1

موجود و    قاتیتحق  یبررس  قیاز طر  یپرورنیمرتبط با جانش   ی هاابعاد و مولفه  قیدق  ییمحتوا: شناسا  لیتحل

 محتوا. لیآمده از تحلدستبه ی ف ی ک  یهاداده

را    یو دولت   یخصوص  مارستانیهر دو نوع ب  یها یژگ یو و  ازهایکه بتواند ن  یمدل  ی: طراحیقیتطب   یساز مدل

 را نشان دهد.   ییبالا یریپذ قیپاسخگو باشد و تطب

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 :ید یعوامل كل  یبندتی و اولو یی شناسا .2

 . یارتقاء شغل  یرهایو مس ی در ساختار سازمان  تیشفاف   جادی: تمرکز بر ایابعاد ساختار

 . ییو بالا یان یم رانیدر مد   کیاستراتژ تیریو مد ی رهب یها : توسعه مهارتیت یریابعاد مد

فرد برنامهیابعاد  تاک   ی فرد  یهاتوسعه مهارت  یبرا  یزیر:  با  ارز  د یکارکنان    ی هاو طرح  یادوره  ی هایابی بر 

 .یتوسعه شخص

 :ی اجتماع-ی و فرهنگ  یعوامل نهاد ت یتقو .3

 کرده و به انتقال دانش کمک کند.   تیحما  ی پرورنیجانش ندیکه از فرآ ینهاد  یهاچارچوب جادی: اینهاد

 کند.   تیمستمر را تقو یریادگ یو  یهمکار  ،یکه نوآور یفرهنگ سازمان   ج ی: ترویاجتماع-یفرهنگ

 : ندهایفرآ ق یو تطب  سهیمقا .4

شباهتتفاوت  لیتحل و  تجزها  تحل   ه یها:  شباهتتفاوت  ل یو  و  در    ی پرورنیجانش  یندها یفرآ  ی هاها 

 .هاوهیش  ن یبهتر ییبه منظور شناسا یو دولت  یخصوص ی هامارستانیب

  ی فعل  یکردهایبا رو  سه یرا در مقا  ی بهتر  جیکه نتا  قیقابل تطب  یندهایفرآ  یسازادهی و پ  ی : طراحندهایبهبود فرآ

 ارائه دهند. 

 :یساز توسعه ارتباطات و شبکه .5

ب  یارتباط   یها شبکه  جادی: ایارتباطات داخل و مد  نیموثر  انتقال دانش و    ندیفرآ  لیتسه  یبرا  رانیکارکنان 

 تجربه. 

سایخارج   یسازشبکه با  تعامل  درمان  ی بهداشت   یهاسازمان  ری:  تجرب  یبرا  یو  در    اتیتبادل  موفق 

 . یپرورنیجانش

  ی پرورنیجانش  ند یبه بهبود فرآ  ق،یو نظارت دق  مارستان یخاص هر ب  ط یبا در نظر گرفتن شرا  توانندیم   شنهادات ی پ  نیا

 منجر شوند.  یخدمات درمان تیفیبه ارتقاء ک  تیکمک کنند و در نها

 نویسندگان   مشاركت 

 اند.تمام نویسندگان به نسبت سهم برابر در این پژوهش مشارکت داشته

 تأیید اخلاقی

 کتبی آگاهانه از افراد برای انتشار اطلاعات ناشناس آنها در این مقاله اخذ شده است.رضایت 

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است. هیچ

 

 



 

 

 

 
   ۱۴۰۳ زمستان، ۸۹-۱۱۳، صفحه چهارم  ، شمارهم چهار، سال مطالعات مدیریت و توسعه پایدار

 

112 

References 

Al Hajri, A. K. (2024). Succession Planning and Leadership Development in Nursing: A Bibliometric 

Analysis (2000-2023)  Nurs Res Pract. https://doi.org/10.1155/2024/6191008  

Armstrong, M., & Taylor, S. (2020). Armstrong's handbook of human resource management 

practice.Kogan Page Publishers.  

Burke, R. J. (2017). Supporting women’s career development. In Handbook of research on gender and 

leadership  409-422.  

Calareso, J. P. (2013). Succession planning: the key to ensuring leadership: the key is that the process of 

leadership formation is not random and serendipitous, but rather intentional and well planned. 

Planning for Higher Education, 41(3), 27-34.  

Calinao-De Guzman, T. M. (2024). Management's Perception of Succession Planning Towards Crafting 

a Succession Plan: The Case of a Higher Education Institution in Batangas Archives of Business 

Research, 12(9), 1-15. https://doi.org/10.14738/abr.129.17520  

Charan, R., Drotter, S., & Noel, J. (2001). The Leadership Pipeline: How to Build the Leadership-

Powered Company. John Wiley & Sons.  

Cragun, O. R., & Ulrich, M. D. (2024). Dynamic Succession Planning Theory: A Dynamic Capabilities 

Perspective of Succession Planning. SSRN. https://doi.org/10.2139/ssrn.4754278  

Dahmardeh, M. R., Pourshahabi, V., Kamalian, A. R., & Salaerzehi, H. (2024). Presenting a model for 

the establishment and maintenance of expert human resources in the government organizations 

of Sistan and Baluchestan province. Management and Educational Perspective, 6(3), 267-281. 

https://doi.org/10.22034/jmep.2024.472390.1401 [In Persian] 

Diya, V., & Mansor, M. (2019). Review of History Succession Planning: Replacement Planning, Talent 

Management, and Workforce Planning. International Journal of Academic Research in Business 

and Social Sciences, 9(9), 1298-1303.  

Eskandari, M., & Khosravi, M. (2024). Succession Planning in the Armed Forces of the Islamic Republic 

of Iran from the Perspective of the Commander-in-Chief of the Armed Forces, Imam Khamenei 

(may Allah have mercy on him). Strategic Management Perspective Quarterly, 1(4), 84-113.  

Fadeyi, O., Oladele, K., Imhonopi, D., & Nwachukwu, C. (2019). Analyzing succession management 

practise in the context of organizational survival: A qualitative approach. International Journal 

for Quality Research, 13(2), 413.  

Goldsmith, M., & Carter, L. (2009). Best Practices in Talent Management: How the World's Leading 

Corporations Manage, Develop, and Retain Top Talent.John Wiley & Sons.  

Grossman, C. S. (2014). Succession planning and knowledge transfer in higher education Northcentral 

University].  

Hassanzadeh Deloi, A., Mohammad Davoudi, A. H., Hosseini, M. A., & Jamali, A. (2023). Designing 

the development model of surrogate parenting with a qualitative approach (case study: managers 

of Mashhad University of Medical Sciences). journal of development studies and resource 

management, 3(1), 1-14.  

Jafarpour, M. S., Najafbeigi, R., & Aghighi, A. (2021). Succession Development Model (Case Study: 

Workers Welfare Bank). Quarterly Journal of Human Resources Education and Development, 

27(7), 63-93.  

Kaykha, M. A., & Kaykha, H. (2014). Study of the model and challenges of succession planning in 

offices, Third International Conference on Political Science Management, Economics and 

Accounting, Hamadan.   

Luna, G. (2012). Planning for an American higher education leadership crisis: The succession issue for 

administrators. International leadership journal, 4(1), 56-79.  

Menaldo, V. (2016). The Institutions Curse: Natural Resources, Politics, and Development.Cambridge 

University Press.  

Michaels, E., Handfield-Jones, H., & Axelrod, B. (2001). The War for Talent.Harvard Business Press.  

https://sanad.iau.ir/journal/msds
https://doi.org/10.1155/2024/6191008
https://doi.org/10.14738/abr.129.17520
https://doi.org/10.2139/ssrn.4754278
https://doi.org/10.22034/jmep.2024.472390.1401


 

 

 

 
 و همکاران حسینی نسب .............. .................................یو دولت یخصوص  یهامارستانیب یبرا یپرورنی مدل جانش یاعتبارسنج 

  

 

113 

Mohammadi, J., Gholamzadeh, D., Mirabi, V., & Vedadi, A. (2019). Testing the multi-criteria decision-

making model in designing the success model of succession planning programs in Iranian banks. 

Quarterly Journal of Financial Engineering and Securities Management, 11(45), 612-638.  

Patidar, N., Gupta, S., Azbik, G., & Weech-Maldonado, R. (2016). Succession planning and financial 

performance: Does competition matter? Journal of healthcare management, 61(3), 215-227.  

Ployhart, R. E. (2021). Resources for what? Understanding performance in the resource-based view and 

strategic human capital resource literatures. Journal of Management, 47(7), 1771-1786.  

Richards, L. (2024). Strengths & Weaknesses of Succession Planning for Organizations. 

https://smallbusiness.chron.com/strengths-weaknesses-succession-planning-organizations-

4592.html  

Salarnejad, A. A., & Mohammadi Fateh, A. (2011). Identifying and prioritizing the dimensions and 

components of the succession planning program in the Islamic Republic of Iran Army. Quarterly 

Journal of Military Management, 21(81), 1-38.  

Salehi, S., Mostahfezian, M., Naderian Jahromi, M., Arufzad, S., & Nasr Esfahani, D. (2019). 

Developing a model of succession planning with a grounded theory approach in the country's 

general sports and youth departments. Human Resources Management in Sports, 8(1), 163-181.  

Salvato, C., & Corbetta, G. (2013). Transitional Leadership of Advisors as a Facilitator of successors' 

Leadership construction. Family Business Review, 26(3), 235–255. 

https://doi.org/10.1177/0894486513490796  

Sarayani, A., Pourshahabi, V., Yaghobi, N., & Kamaliyan, A. R. (2024). Presenting the model of 

recruitment and selection of human resources of the public sector with the approach of the 

entrepreneurial government. Management and Educational Perspective, 6(1), 159-188. [In 

Persian] 

Sarlak, M. A., Sadegh Pour, A. J., & Gholizadeh, M. (2024). Designing a Succession Model with 

Emphasis on Talent Management. Public Management Research 16(61), 37-64.  

Siri, R., Samet, A., Rezaei, B., & Qayumi, A. (2024). Investigating the requirements for implementing 

succession planning in cultural organizations in the country: A systematic review. 

Transformative Human Resources, 2(4), 88-103.  

Walsh, G. (2011). Family Business Succession Managing the All-Important Family Component KPMG 

Enterprise.  

Wilkes, L., Cross, W., Jackson, D., & Daly, J. (2015). A repertoire of leadership attributes: An 

international study of deans of nursing. Journal of Nursing Management, 23(3), 279-286.  

Yasmeen, B., Omar, S. S., & Ismail, F. (2022). Succession Planning Best Practices for Organizations: A 

Systematic Literature Review Approach. International Journal of Global Optimization and Its 

Application, 1, 39-48. https://doi.org/10.56225/ijgoia.v1i1.12  

YasmeenSiti, B., Omar, S. S., & Ismail, F. (2024). The Theoretical Foundation for the Development of 

a Conceptual Model on the Relationship between Succession Planning Practices, Employee 

Retention and Knowledge Management in HEIs. Mediterranean Journal of Social Sciences, 

15(1). https://doi.org/10.36941/mjss-2024-0003  

 

https://smallbusiness.chron.com/strengths-weaknesses-succession-planning-organizations-4592.html
https://smallbusiness.chron.com/strengths-weaknesses-succession-planning-organizations-4592.html
https://doi.org/10.1177/0894486513490796
https://doi.org/10.56225/ijgoia.v1i1.12
https://doi.org/10.36941/mjss-2024-0003

