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 چکيده

وجود دارد. معنا داری استراتژی کلی سازمان رابطه  و منابع انسانی استراتژی های که میان نشان می دهدمطالعات 

هدف بر عملکرد کلی سازمان مؤثر است. با استراتژی سازمان  منابع انسانی  وزهراهبردهای حهماهنگی  میزانهمچنین 

حوزه  در منابع انسانی با استراتژی سازمان یهای استراتژ ییمدل همسواین پژوهش بررسی میزان همبستگی بین ابعاد 

تکمیل کنندگان  ه وسطح تحلیل در این پژوهش سازمان بوداست.  رانینفت ا شرکت ملی مدیریت جانشین پروری در

در برابر سمت های سرپرستی/  مورد بررسی، ه علاوه بر شناخت از موضوعنفر از روسا و مدیران ک 120 پرسشنامه

بر اساس روند استاندارد و بر مبنای یک ای است که پرسشنامه محقق ساخته  یکپژوهش  ابزار .دارندمدیریتی انتصاب 

یی محتوایی به شکل کمی از دو ضریب نسبت روایی محتوایی و شاخص برای بررسی روا تحلیل کیفی استخراج و

اطلاعات جمع آوری شده با  سپس و آزمون کرونباخ استفاده شده است ضریب روایی محتوا و بررسی پایایی نیز از

مربوط به  ،. یافته ها حکایت دارد که بیشترین ضریب همبستگی با متغیر نتایجتحلیل شد SMARTPLSنرم افزار 

دار است و کمترین  نیز معنی 01/0بوده که در سطح  603/0گر با ضریب همبستگی  متغیرهای راهبرد با شرایط مداخله

دار  نیز معنی 05/0بوده که در سطح  107/0ای با ضریب همبستگی  متغیر مقوله اصلی با عوامل زمینه، ضریب همبستگی

 نیست.
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 مقدمه

محیط های بسیار پیچیده کنونی و شرایطی چون جهانی سازی، رقابت بسیار شدید و فناوری های تحول آفرین، الزامات 

جای های اخیر مفهوم منابع انسانی  در سالبدین منظور، (. 2016عملکردی را برای سازمان های موفق رقم زده است)تولمن،

خود را به سرمایه انسانی داده است و توسعه دانش مهمترین بنیاد تمدن بشری تلقی می شود، رویارویی با مسائل پیچیده 

از عواملی که از این رو، یکی  ت پیشرفته داشته باشد، به دانایی و استعداد بشری نیاز دارد.لاسازمانی بیش از آنکه نیاز به ابزارآ

ا به اهداف از پیش تعیین شده آنها دارد، منابع انسانی کارامد، متخصص و با انگیزه در هسازماننقشی راهبردی در رسیدن 

به نظر می رسد خروج نیروها از سطوح گوناگون سازمانی به دلائل مختلفی مانند استعفا،  .مشاغل و جایگاه های مختلف است

جود آمدن خلاء و ترك خدمت نیروها در مشاغل سازمان بازنشستگی، ارتقاء شغلی یا حتی فوت، اجتناب ناپذیر است. به و

مشاغل کلیدی از مشاغلی محسوب  بویژه در مشاغل کلیدی می تواند در روند حرکت هر سازمان اخلال جدی ایجاد کند.

ویژه  می گرددکه پیدا کردن نیرو برای آنها دشوار بوده ،کمتر به افراد وابسته است و برای تضمین آینده سازمان از اهمیت

نیروی انسانی مستعد و شایسته در سازمان ها از ، همچنین حفظ و نگهداری بی شک، جذب و استخدام  لذابرخوردار است. 

ها در این زمینه با مشکل مواجه هستند و در  بسیاری از سازمان، دهد مسائل ضروری به شمار می رود، اما تحقیقات نشان می

 .(1396فینی زاده و امین زاده درزی، )زم را ندارندلانیز سرمایه های سازمانی توانایی حفظ و نگهداری افراد خود به عنوان 

تقاضای رو به افزایش کارفرمایان برای جذب نیروهای ماهر از سویی و تمایل کارکنان برای تصاحب و در اختیار گرفتن 

که باید آن را جنگ استعدادها یا جنگ  مشاغل با ارزش از سوی دیگر، موجب شده است که نبرد و مبارزه ای شکل بگیرد

ها  ها، برنامه کنند تا با به کارگیری رویه ش میلادر این نبرد سازمان های موفق ت (.1397شعار،  علی)بر سر استعدادها بنامیم

، راستادر این و راهبردهای مناسب بتوانند استعدادهایی را که برای تداوم حیاتشان ضروری هستند، جذب و نگهداری کنند. 

سازمان ها باید بدانند با چه نیازهایی در حال حاضر و در آینده رو به رو هستند تا بتوانند طبق آن استعدادهای بالقوه و بالفعل 

 .(1393فقیهی و ذاکری، )، قادر باشند بر استعدادها مدیریت کنند  یرا از میان کارکنان شناسایی و به عبارت

از  یکی از برنامه های تأمین نیروهای زبده در مشاغل کلیدی سازمان در مواقع لزوم باشد. برنامه جانشین پروری می تواند 

چنین دیدگاهی مدیران موفق و آینده نگر، باید استعدادهای انسانی سازمان خود را برای تصدی مشاغل و مناصب کلیدی در 

شی، آماده ایفای نقش نموده و به این ترتیب، آینده شناسایی، و آنان را از طریق برنامه های گوناگون آموزشی و پرور

 .استعدادهای سازمانی را مدیریت کنند

پروری و استعدادیابی را به خوبی نمی  های جانشین درصد از متخصصان منابع انسانی فعالیت 51ها نشان میدهد  پژوهش

ات این مفهوم در کشور ما نیز بسیار محدود و درصد از آنها این برنامه را به طور رسمی اجرا می کنند. ادبی 21 شناسند و فقط

پروری در سازمان های تجاری و صنعتی انگشت  های انجام شده در زمینه برنامه جانشین ناشناخته است؛ به طوری که پژوهش

ان شمار است. بیشتر مدیران صرفاً به نیازهای سازمان برای پرورش جانشین در دراز مدت چندان اهمیت نمی دهند و زیردست

 .(1397فرجی، )نیز برای نیازهای آینده سازمان به خوبی پرورش داده نمی شوند
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به دلیل تخصصی بودن کار و محدودیت که می تواند برای برخی سازمان ها منجمله شرکت ملی نفت،  ضمناً این برنامه

این برنامه، که در  ءباشد. اگر اجرانیروهای متخصص در بازار کار، به جذب نیرو از داخل تمایل دارند، اهمیت زیادی داشته 

 .واقع برنامة توسعه سازمانی است یکباره انجام گیرد، مشکلاتی را برای سازمان و موفقیت برنامه به همراه خواهد داشت

ضمناً این برنامه در صورت نبود تعهد و اراده لازم و حمایت نشدن از سوی مقامات عالیه و مشارکت نکردن تصمیم گیران 

سازمان . لازم است در بویژه در مراحل اجرا و ارزیابی نهایی، قدرت اجرائی لازم را نداشته و محکوم به شکست استاصلی 

برنامه مناسبی در زمینه جانشین پروری تدوین شود، به گونه ای که با سایر استراتژی های منابع انسانی همسو بوده و با 

منابع  یهاراهبرد  ییمدل همسولذا پرسش اصلی تحقیق حاضر این است که:  د.استژاتژی کلان سازمان نیز مغایرت نداشته باش

 کدام است؟ رانینفت ا حوزه مدیریت جانشین پروری درشرکت ملی در انسانی با راهبرد سازمان

 الات فرعی پژوهش نیز بقرار ذیل است:ؤضمناً س

سازمان در حوزه مدیریت جانشین پروری راهبرد ی با منابع انسان یهاراهبرد ال ویژه اول: شرایط علّی در مدل همسویی ؤس

 درشرکت ملی نفت ایران کدامند؟

سازمان در حوزه مدیریت جانشین راهبرد منابع انسانی با  یهاراهبرد گر در مدل همسویی  ال ویژه دوم: شرایط مداخلهؤس

 پروری درشرکت ملی نفت ایران کدامند؟

سازمان در حوزه مدیریت جانشین راهبرد منابع انسانی با  یهاراهبرد همسویی ای در مدل  ال ویژه سوم: عوامل زمینهؤس

 پروری درشرکت ملی نفت ایران کدامند؟

سازمان در حوزه مدیریت جانشین پروری راهبرد منابع انسانی با  یهاراهبرد ال ویژه چهارم: راهبردها در مدل همسویی ؤس

 درشرکت ملی نفت ایران کدامند؟

سازمان در حوزه مدیریت جانشین پروری راهبرد منابع انسانی با  یهاراهبرد م: پیامدها در مدل همسویی ال ویژه پنجؤس

 درشرکت ملی نفت ایران کدامند؟

سازمان در راهبرد منابع انسانی با  یهاراهبرد ال ویژه ششم: مقوله اصلی )توسعه پایدار منابع انسانی( در مدل همسویی ؤس

 وری درشرکت ملی نفت ایران کدامند؟حوزه مدیریت جانشین پر

راهبرد منابع انسانی با  یهاراهبرد های بر پیامد در مدل همسویی  ال ویژه هفتم: میزان اهمیت هریک از ابعاد و مولفهؤس

 اند؟ سازمان در حوزه مدیریت جانشین پروری درشرکت ملی نفت ایران، کدام

سازمان در حوزه مدیریت راهبرد منابع انسانی با  یهاراهبرد مسویی ال ویژه هشتم: میزان همبستگی بین ابعاد مدل هؤس

 ؟ندا کدامجانشین پروری درشرکت ملی نفت ایران، 
 

 مبانی نظري و پيشينه پژوهش

یکی از عنوان ه و ب شتهجانشین پروری نقشی مهم تر از آنچه در یک دهه قبل بوده است بر عهده دابرنامه ریزی امروزه 

با مأموریت ، چشم انداز ، ارزش ها رابطه تنگاتنگی که اساساً  شناخته شده است ها ه های راهبردی در سازماندشوارترین برنام

های آتی سازمان و فرایند جامع . این برنامه راهبردی به نیازهای استعدادی جاری، نیازداردو اهداف مورد انتظار شرکت 

93 



     1400، بهار 1سال دوم، شماره ،یمنابع انسان یفصلنامه تعال                                              و همکاران  سوادکوهی باوندي فريبا

هم شغلی و مناصب کلیدی آغاز و در این راستا کارمندان بالقوه دارای سازمان مربوط می شود که با شناسایی موقعیت های م

نمند می سازد تا بدین منظور با چشم انداز و استراتژی های آتی سازمان متناسب اصلاحیت را برای این مشاغل شناسایی و تو

ریت جانشین پروری تلاشی ( مدی2010مطابق با اظهارات سینگر و گریفیث )(. 2011 ، مورتی و مک گی،گردند)کووالوسکی

نظامند برای تضمین پیوستگی و ثبات در موقعیت های کلیدی، حفظ و توسعه سرمایه فکری و دانش در آینده و تشویق توسعه 

فردی است . فرایند جانشین پروری به گونه ای طراحی شده است که در اختیار مدیران باشد، بنابراین، عوامل کلیدی اساسی 

شم انداز های آتی سازمان، وضعیت کنونی و چمه مدیریت جانشین پروری عبارت اند از تعهد مدیران، برای اجرای برنا

 .(2016)راموس و همکاران ، خواهند بود همچنین برنامه مستند و نظام یافته برای توسعه مدیران

برنامه  ،ه یک اولویت سازمانبه منظور اجراء اثربخش استراتژی جانشین پروری، راه نجاتی وجود نخواهد داشت، جز اینک

راساس جانشین پروری افزون برتضمین ب (.2012ای استراتژیک و راهبردی در این زمینه باشد)گالبریث، اسمیت و واکر، 

ال افزایش است، بتوانیم بهترین افراد را با حآمادگی سازمان آینده باعث می شود، در جهانی که رقابت بر سر بهترین افراد در 

ریزی جانشین پروری رویه های دقیقی را برای شناسایی، رشد و نگه داشتن بلند مدت  برنامه قابلیت حفظ کنیم.بیشترین 

برنامه ریزی جانشین پروری اهداف  ءدر نتیجه اجرا(.1،2017نیسان و ادر)کارکنان دارای مهارت و استعداد فراهم می کند

ند مدیریت را بر اساس چشم انداز های آتی تسهیل، و نقاط قوت و ضعف مورد انتظار سازمان را تقویت، تعهد را افزایش، فرای

بدون جانشین پروری برنامه ریزی شده، جانشین پروری مدیران در بهترین  (.2013سازمان را نشان می دهد)جارل و پویت ،

 (.2،2020نوبدو و همکارا)حالت یک فرایند واکنشی و در بدترین حالت یک مساله شناسی و تصادفی خواهد بود

تناسب و همسویی عناصر سازمانی در سطوح راهبردی سـازمان ، بـه ویـژه هـم راسـتایی راهبردهای منابع  مبحثضمناً 

قرار گرفته  ای، در ارتقای عملکرد و اثربخشـی سـازمانی بسـیار مـورد توجه اندیشمندان و پژوهشگران انسانی در سطح وظیفه

 همسوسازی نقش ایفای را، حاضر عصر در سازمانها انسانی منابع راهبردی مدیریت نوینه یفوظ نحویکه صاحبنظـران به .است

زیرا از این طرین مدیران راهبردی میتوانند در  .دانند سازمان می لانکـ هـای راهبـرد بـا انسـانی منـابع مـدیریت راهبردهـای

ردی منـابع انســانی، فراینــد تــدوین و اجــرای راهبـرد کن اصلی مدیریت راهبرُ.اهـداف، سـازمان را یـاری دهند قتحقـ

های منــابع انســانی بــا اهــداف راهبـردی و هـدف هـای سازمان  هـای منـابع انسانی برای همسویی سیاسـتها و روش

گیـری راهبردی سـازمان،  اسـت منـابع انســانی نــه تنهــا در جهـتلازم بـه همـین منظـور  .(1395ابراهیمـی و فتحـی، )است

فعال مشارکت کند. در غیــرایــن صــورت اهمیــت پیونــد منــابع انســانی و  طور ریزی عملیاتی آن نیز به بلکـه در برنامه

 (.1395، قخلیلی شورینی و جبارزاده پرن)طورکامـل درك نخواهـد شـد نشـــده و بـه صنتــایج عملکــردی ســازمان مشــخ

ن متشکل از اجزاء گوناگونی شامل مدیریت، راهبرد، اهداف، ساختار، عملیات ها، فناوری، رهبری، سیاست و سازما

ساختار است و هر یک از آنان تأثیر بسیار مهمی بر عملکرد سازمان داشته و با بروز هر گونه مغایرت میان آنها، عملکرد نهایی 

( عملکرد 2012(. همچنین مطابق تعریف جیوتی و شارما )2010اسوایلز، سازمان را تحت تأثیر قرار خواهند داد)سنیور و 

سازمانی عبارت است از انسجام مجموعه ابعاد، کارکردها، فرایند، مشتریان، افراد، سهامداران و مدیران. بنابراین اجماع کلیّ 

                                                           
1 Nissan & Eder 

2 Wobodo et al 
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د دارد، همترازی راهبردی ارتقاء در باره این موضوع وجود دارد که وقتی چشم انداز روشنی بین مدیران و کارمندان وجو

 .(2017خواهد یافت و سازمان را برای تمرکز بیشتر بر اهداف و پیشرفت هدایت خواهد کرد)بنزر و همکاران ،

علیرغم شناخت اهمیت همسویی استراتژیک، تحقیقات اندکی در خصوص پویایی همسویی صورت شایان ذکر است 

راتژی در سطح سازمان در واکنش به محیط تغییر داده شود، لازم است دیگر سطوح گرفته است. باید توجه داشت که اگر است

نیز بطور هماهنگ تغییر یافته تا همسویی استراتژیک حفظ شود. عده ای همسویی استراتژیک را همسویی بین  استراتژی

، 1)دفت ایط محیطی می دانندعناصر سازمان )ساختار، تکنولوژی، فرهنگ، نیروی انسانی، شیوه رهبری، استراتژی( با شر

2015).  

همسویی ناظر بر تأمین  هک ندیک و برنامه های اجرایی مورد تأکید قرار گرفته و معتقدژهمواره همسویی بین اهداف استرات

سازگاری بین لایه های مختلف در فرایند برنامه ریزی است بنابراین، می توان دو سطح استراتژیک و عملیاتی را برای مقوله 

همسویی مطرح نمود. همسویی استراتژیک به هماهنگی استراتژی ها از نظر مفهومی و ذهنی می پردازد ولی در سطح 

همسویی عملیاتی ، هماهنگی عملی در اجرای برنامه ها صورت می پذیرد. بنابراین لازمه همسویی عملیاتی، ایجاد همسویی 

  .(2،2020پائول و همکاران )استراتژیک است

مطالعات زیادی در خصوص  ل، بدلیل اهمیت فزاینده همسویی و نقش محوری آن در مؤفقیت سازمان ها،به هر حا

) هولوپوینم ت سازمان ها انجام شده و یا در حال انجام استشناسایی بیشتر این متغیر و چگونگی نقش و اثر آن در بقا و مؤفقیّ

ساختار متناسب و همسو با آن پیاده سازی نشود، قابل اجراء نخواهد  استراتژی ها در سازمان تا زمانی که.(2020،  3و همکاران

بود. بنابراین معیار مقیاس و ملاك در اجرای استراتژیک، ایجاد همسویی استراتژیک در کارکردهای مرتبط با استراتژی دایره 

  .(4،2018) روبینزوظیفه ای است

و راهبردی در سطح ملی  لانهای بخش دولتی با اهداف ک تعنوان یکی از شرک ایران به نفت اساس، شرکت ملی براین

نیازمند چارچوبی مفهومی برای  ،1404انداز  سـند چشم قهای محولـه در مسـیر تحقـ مأموریت قالمللی در راستای تحق و بین

رورت سان، ض بدین. باشد می نفتهای بومی صنعت  سازمان خود و مشخصه گراهبردهای منابع انسانی همسو با فرهن

، یکی از الزامات اساسی مدیریت سازمان نـابع انسـانی بـا رویکـرد راهبردیمتمرکز بر سیاسـت هـا و راهبـرد هـای مـدیریت 

ی استراتژ ییمدل همسو تا ضمن شناسایی ابعادیـن رو، ایـن مقاله سعی دارد، ا باشد. از شدن می دولتی ایران در عصرجهانی

، بررسی نماید که میزان رانینفت ا حوزه مدیریت جانشین پروری درشرکت ملی در ژی سازمانمنابع انسانی با استرات یها

 ؟چگونه استمدل مذکور  همبستگی بین ابعاد

 به منظور بررسی بیشتر ، ابتدا به مفاهیم نظری پژوهش پرداخته و سپس به پیشینه تحقیقات اشاره می گردد:

                                                           
1 Daft 

2 Paul et al   

3 Holopainen et al 

4 Robbins
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     1400، بهار 1سال دوم، شماره ،یمنابع انسان یفصلنامه تعال                                              و همکاران  سوادکوهی باوندي فريبا

ری یک فرایند نظام مند است که در سازمان های متوسط و بزرگ برای مدیریت جانشین پرو :مدیریت جانشین پروری

بازنشستگی استفاده می شود بطوریکه موقعیت های کلیدی قبل یا قبل از کار با کارکنان واجد شرایط پر شده است ) تورناك 

 (. 2014و همکاران ، 

های بلندمدت خود دست یابد. در  دان وسیله به هدفتواند ب هایی هستند که شرکت می ها مسیرها و راه : استراتژی1استراتژی

ای از تفکر است که بر مبنای مأموریت، با توجه به عوامل خارجی و داخلی و در راستای  گیری و شیوه واقع استراتژی، جهت

برای شرکت  شود. استراتژی هنر خلق یک جایگاه برتر و مزیت رقابتی پایدار انداز شرکت تعیین می دستیابی به اهداف و چشم

اقدامات منسجم طراحی شده برای  بوده و عامل ایجاد یک مزیت منحصر بفرد برای تمایز سازمان از رقباست. ضمنا استراتژی،

 (. 2011،  2) روملت های راهنما انجام سیاست

ای همسوکردن درك دو طرفه تعاملات بین اجزاء است و شامل همه ساز و کارهای ساختاری و انسانی است که بر: 3همسویی

 (. 2018پیس ارنتس ، مؤثر اجزای هر نظام ، جهت تسهیل در کسب اهداف طراحی می شود)

:یکی از مهمتّرین هدف های هر سازمانی بوده که به ایجاد تحوّل در رفتار حرفه ای کارکنان  4توسعه پایدار منابع انسانی

روی سازمان تأثیر خواهد داشت. اما اگر قرار است برنامه های و امکان تغییر رفتار افزایش می یابد و این امر  کمک می کند

 (.et l& Najafi،  2012توسعه منابع انسانی نتیجه مثبت داشته باشد باید با پشتیبانی سازمان توآم باشد. )

  به تعدادی از پژوهش های انجام شده در این حوزه اشاره می گردد: ذیل جدول به شرح
 تپيشينه تحقيقا.  1جدول 

 نتايج حاصله عنوان پژوهش پژوهشگر/ پژوهشگران رديف

1 

عبداله زاده خنامان و 

 همکاران

(1399)  

مدل مفهومی رابطه میان سبک تصمیم 

گیری مدیران و ساختار سازمانی با 

 میانجی گری جانشین پروری

اجرای برنامه ریزی جانشین پروری به عنوان برنامه ای استراتژیک و راهبردی 

تصمیم گیری مدیر و ساختار سازمان را اثر بخش تر خواهد  رابطه سبک

 .ساخت

2 
 الباد و همکاران

(1398)  

ارایه الگویی برای جانشین پروری در 

 آموزش عالی

)مورد مطالعه دانشگاه های آزاد 

 اسلامی شهر تهران(

پدیده محوری تاثیرگذار است. همچنین  عوامل علّی جانشین پروری بر

نشین پروری، پدیده محوری جانشین پروری و عوامل ای جا عوامل زمینه

راهبردهای آن تأثیرگذارهستند. از سوی دیگر،  گر جانشین پروری بر مداخله

 .پروری بر پیامدهای آن تأثیرگذار است راهبردهای جانشین

3 
تجریشی و همکاران 

(1398)  

الگوی اجراء استراتژیک بازاریابی بین 

ت الملل در بخش پائین دستی صنع

 نفت

اولاً بین متغیرهای همسویی و عملکرد صادراتی همبستگی مثبت و بالایی 

و متغیر همسویی عمودی بطور مستقیم بر عملکرد صادراتی مؤثر  وجود دارد

بوده ولی متغیر های همسویی افقی و گروه محصولات اثری تعدیل کننده 

ادراتی بیشتر دارند. ثانیاً میزان تأثیر متغیر همسویی عمودی بر عملکرد ص

است .ثالثاً الگوی نقاط مرجع استراتژیک راهنمای عملیاتی مناسبی برای هر 

یک از استراتژی های مورد انتخاب سازمان در سطح اجراء و کنترل ارائه می 

نماید بطوری که برنامه ریزی منطقی بازار بین الملل، اجراء و کنترل 

ا استراتژی ها در سطح بین المللی استراتژیک بازار را با تجویز آمیخته منطبق ب

                                                           
1 Strategies 
2 Richard P. Rumelt 

3 Alignment 

4 Sustainable development of human resource 
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 نتايج حاصله عنوان پژوهش پژوهشگر/ پژوهشگران رديف

 تسهیل می کند.

4 
علی نصر و علیرضا قاسمی 

(1398زاد)  

شناسایی و ارزیابی موانع مدیریت 

جانشین پروری در شرکت پتروشیمی 

 شیراز با رویکرد ترکیبی

میانگین و مشکل  ینمشکل عدم حمایت از جانشین پروری دارای بالاتر

 .میانگین می باشند تشریفات زائد دارای پائین ترین

5 
 امین و همکاران

(1397)  

بررسی الگوی جانشین پروری شرکت 

مدیریت منابع آب ایران با هدف 

وضعیت موجود و  تعیـین شـکاف بـین

مطلوب جانشین پروری در این 

 سازمان

مدیریت منابع آب ایران در  وضـعیت موجـود و مطلـوب شـرکت دریافتند

همچنین نتایج  .ری دارای تفاوت می باشند تمام مؤلفه های جانشین پرو

آن است که در وضعیت موجود،  حاصله از رتبه بندی مؤلفه ها حـاکی از

، بالاترین اولویت و ارزیابی برنامه ریزی جانشین "ارزیابی عملکرد فردی"

پر کردن  "دارند. در وضعیت مطلوب نیز ، پـایین تـرین اولویـت را"پروری

، پایین "ارزیابی برنامه ریزی جانشین پروری"ن رتبه و بالاتری "خلأ پرورشی

 .ترین رتبه را دارد

6 
 ابراهیمی و همکاران

(1397)  

بررسی تأثیر مدیریت استعدادیابی بر 

 جانشین پروری سـازمانی

دانشگاه  )مـورد مطالعـه: مـدیران

 )محقق اردبیلی

تمامی مؤلفه های مدیریت استعدادیابی، تأثیر مثبت و معنی داری بر  دریافتند

فرضیه های پژوهش از طریق آزمون  تأیید کلیـه اًضمن .جانشین پروری دارد

عد اتصال برنامه های پرورش فریدمن نشان داد بیشترین اهمیت مربوط به بُ

مدیریت و برنامه ریزی جانشینی و کم ترین اهمیت  مـدیران بـه سـامانه

 .ستعد تبیین و تدوین مدل شایستگی امربوط به بُ

7 
سید نقوی و همکاران 

(1396) 

همسویی راهبرد عام منابع انسانی با 

 راهبرد زیر سیستم های منابع انسانی

وفادار، تأمین نیروی  راهبرد اصلی مدیریت منابع انسانی شرکت از نوع سرباز

 انسانی از نوع جنبی، آموزش و توسعه از نوع انتخابی، ارزیابی عملکرد از نوع

بران خدمات از نوع رقابتی و همچنین روابط کارکنان از نوع همانندسازی، ج

غالب محسوب میشوند. در مجموع میتوان گفت که بین  های دستوری، گونه

های آن شکاف شدید وجود  زیرنظام راهبرد کلی منابع انسانی و راهبردهای

 ندارد، ولی عدم هماهنگی نسبی قابل تأیید است

8 
 چاوز

(2018) 

رای پیاده سازی مطالعه موردی ب

 جانشین پروری

ل موفقیت آمیز برای پیاده سازی جانشین حنتایج نشان می دهد مرا

توسعه و متعهد ( 2  بالقوه شناسـائی جانشـینان و رهبـران( 1 پروری شامل

 .حفظ کارکنان توسعه یافته است( 3  کردن کارکنان برای رهبری

9 
 پاندی و شارما

(2018 ) 

برنامه جانشین تجربیات و چالش های 

پروری: مطالعـه سـازمان هـای 

 هندوسـتان

توسعه استعدادها برای توسعه سازمان، یک ضرورت محسوب می دریافتند 

جانشین پروری در  که اگر چه ممکـن اسـت روش هـای ضمنا دریافتندشود. 

 صنایع مختلف با هم متفاوت باشد، اما چارچوب همه آنها یکی است

10 
 هنری و همکاران

(2018 ) 

بررسی جانشین پروری و استراتژ ی 

های بـین المللـی شـدن در کسـب و 

 خانوادگی کارهـای

که ارتباط بین برنامه ریزی جانشین پروری و استراتژی بین المللی  دریافتند

دارد که به طور قابل ملاحظه ای تحت  شدن شرکت های خانوادگی وجـود

 .رار داردتأثیر ویژگی های ارتباطی در سازمان ق

11 
 1مفید و گلزار

(2017) 

مدیریت منابع انسانی  تـأثیر اقـدامات

بر عملکرد سازمان: مطالعه تجربی در 

 بانکهای ایالتی هنـد

داری  نتـایج تحقیـن نشـان داد، اقـدامات مـدیریت منـابع انسـانی تـأثیر معنـی

 .بانکهای ایالتی هند در بستر فرهنگی داشت بـر عملکـرد

های معدودی از دانشگاه اجرا می  جانشین پروری در بخش برنامـهدریافتند مدیریت و برنامه ریزی جانشین  ماتسو 12

                                                           
1  Mufeed and Gulza 
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 نتايج حاصله عنوان پژوهش پژوهشگر/ پژوهشگران رديف

شود و پاسخ دهندگان بر ضرورت و نیاز بـه توسـعه چنـین برنامـه ای در  پروری در دانشگاه میدوسترن (2017)

امه اطلاع کافی تأکید کرده اند. همچنین، پاسخ دهندگان از این برن دانشـگاه

 ندارند و با توجه بـه نـوع دانشـکده و شـغل و سـالهای خـدمت، تفـاوت

 .معناداری در آگاهی افراد وجود دارد

13 
 ترانشل

(2017) 

ارزیابی راه های انتقال مهارت های 

 "جانشین پروری

مطالعه روش خود الگو بودن مدیر را برای  کـه هـر دو گـروه مـورد دریافتند

ل مهارتهای قدرشناسی، نوآوری و ابتکار، خودباوری، تفکر منطقی و انتقا

موثرتراز سایر شیوه ها دانسته اند. همچنین هر دو  آینده نگری به زیردستان

گروه برای انتقال مهارت ریسک پذیری، روش تفـویض اختیـار و بـرای 

ایر رعایت قوانین اداری آموزش ضمن عمل را مؤثّرتر از س انتقـال مهـارت

شیوه ها دانسته اند. بین نظرات مدیران و معلمان درخصوص نحوه انتقـال 

 .مهارتها، به زیردستان تفاوت معناداری وجود دارد برخـی

مقایسه نتایج تحقیقات انجام شده  با پژوهش حاضر نشان می دهد، علاوه بر اینکه نتایج پژوهش حاضر با نتایج بدست 

ی باشد، این پژوهش نسبت به سایر پژوهش های صورت گرفته بصورت جامع تر و کامل تر آمده از سایر تحقیقات همسو م

پرداخته و تلاش در حوزه مدیریت جانشین پروری به موضوع همسویی استراتژی های منابع انسانی با استراتژی سازمان 

نتایج تجزیه و تحلیل  مناً ض شده تا بصورت تفصیلی نقش تأثیر گذاری شاخص ها و کدهای شناسایی شده تشریح گردد

 .کیفی نشان داد که استفاده از الگوی طبیعی مطلوبیت )برازش( بیشتری نسبت به استفاده از الگوی عقلایی دارد
 

 پژوهش شناسی روش

مدل  شناسایی ابعاد و کشف از نظر هدف بدلیل اینکه در پیو  آمیختهتحقیقات  زمرهاین تحقیق براساس نوع داده در 

بوده و  رانینفت ا حوزه مدیریت جانشین پروری درشرکت ملی در منابع انسانی با استراتژی سازمان یهای ستراتژا ییهمسو

با استفاده  ضمناً، از نوع تحقیقات تبیینی است . نماید که میزان همبستگی بین ابعاد مدل مذکور چگونه است؟می  ضمنا بررسی

ی های منابع انسانی با استراتژی های ژز برای تعیین درجه همسویی استراتی تحقیق پیمایشی اطلاعات مورد نیاژاز استرات

در  مورد مطالعه بدست آمده است . در واقع سطح تجزیه و تحلیل شرکت هایسازمان در حوزه مدیریت جانشین پروری در 

یف متغیرهای مجازی ) عرتباهمچنین .داده های توصیفی سازمانی به شرح جدول ذیل می باشد  است. "سازمان "این پژوهش

 متغیرهای اصلی پژوهش مؤثر نبوده اند.(، مشخص گردید که هیج یک از داده های توصیفی سازمانی در  1دامی
  2. تعداد شرکت ها، توزيع فراوانی کارکنان و اطلاعات مرتبط 2جدول 

 نوع فعاليت سازمان/ مديريت رديف

سرپرستی/ 
 مديريتی

 ) درصد فراوانی(

 درصدفراوانی()مدرک تحصيلی

کمتر از 3
 ليسانس ليسانس

فوق 
 دکتراي ليسانس

 11 74 15  23  اکتشاف منابع هیدروکربوری مدیریت اکتشاف 1

 2 41 56 1 7 حفاری شرکت ملی حفاری ایران 2

                                                           
1 dumy Variable 

2
 شاغلین جزء اطلاعا ت داخلی شرکت ها محسوب می گردد از ذکر تعداد خودداری ورزیده و بصورت درصد اعلام گردید. با توجه به اینکه اطلاعات 

  شامل افرادی می باشند که علاوه بر گذراندن آموزش های مورد نیاز شغل، از مهارت لازم در خصوص وظیفه تحت تصدی برخوردار می باشند. 3
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 نوع فعاليت سازمان/ مديريت رديف

سرپرستی/ 
 مديريتی

 ) درصد فراوانی(

 درصدفراوانی()مدرک تحصيلی

کمتر از 3
 ليسانس ليسانس

فوق 
 دکتراي ليسانس

1/3 6 تولیدی شرکت ملی مناطق نفتخیز ایران 3  45 7/50  2/1  

 شرکت نفت مناطق 4
مرکزی ایران   

6/5 تولیدی  1 44 54 1 

9/9 تولیدی شرکت نفت و گاز اروندان 5   36 64  

6/7 تولیدی شرکت نفت فلات قاره 6  6/2  43 51 4/2  

1/1 17 توسعه و بهره برداری شرکت نفت و گاز پارس 7  5/31  5/63  9/3  

 شرکت مهندسی و توسعه 8
نفت ایران  4/1 43 مهندسی و توسعه   5/28  66 1/4  

ایران شرکت پایانه های نفتی 9 ذخیره ، بارگیری و فروش  
3/9 نفت  2/3  6/31  63 2/2  

6/2 39 بهره بردار شرکت نفت خزر 10  27 65 4/5  

11 
سازمان منطقه ویژه اقتصادی 

 لاوان
  100   33 بهره بردار

سازمان بهینه سازی مصرف  12
 سوخت کشور

نظارت و مدیریت بر بهینه 

 سازی
45  24 64 12 

یمنطقه ویژه اقتصاد 13  
انرژی پارس  5/28  3 خدمات پشتیبانی   5/71   

سازمان بهداشت و درمان  14
5/8 پیشگیری و درمان صنعت نفت  5/1  10 5/4  84*

1 

 6 82 12  54 برنامه ریزی کلان مدیریت تلفیقی 15

مدیریت هماهنگی و نظارت بر  16
  62 38  26 برنامه ریزی کلان تولید تولید نفت و گاز

بین الملل مدیریت امور 17 7/1 35 بازار یابی و فروش   27 5/64  8/6  

18 
مدیریت پشتیبانی ساخت و 

 تامین کالا
4/7 18 تامین و تجهیزات کالا  37 6/55   

حوزه رئیس هیئت مدیره و  19
5/444 پشتیبانی امور مجامع  6/4  1/34  59 3/2  

20 
صندوقهای بازنشستگی پس 

 انداز و رفاه کارکنان
صنعت نفت   

یپشتیبان  37  60 40  

7/7 13 پشتیبانی مدیریت توسعه منابع انسانی 21  6/24  4/55  3/12  

7/5 28 پشتیبانی مدیریت مالی 22  56 1/37  9/2  

 واحدهای ستادی شرکت 23
ملی نفت ایران  7/3 34 پشتیبانی   22 66 3/8  

 

انتصاب در برابر سمت های با  ، سال ( 10) سابقه بیش از  که علاوه بر رسمی بودن یمدیرانروسا و جامعه آماری شــامل 

شرکت ملی نفت برخوردار موضوع فوق درکافی در خصوص  تجربه، از دانش و  سال( 3)بیش از ماهیت سرپرستی و مدیریتی

                                                           
 مانی و دکترای درمانی تخصصی می باشد.این آمار مجموعه دکترای در. 1
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     1400، بهار 1سال دوم، شماره ،یمنابع انسان یفصلنامه تعال                                              و همکاران  سوادکوهی باوندي فريبا

بررسی های . طبق بوده، سوء سابقه/ غیبت و ترك محل کار در سابقه کاری نداشته و دارای ارزیابی عملکرد عالی بوده اند

% 5، با سطح خطای نمونه آماری با اســتفاده از فرمول کوکران نفر می باشد. 233تعداد اعضــای جامعه آماری ده بعمل آم

 .برآورد شده است نفر 120 تقریبا تعداد

کند، دامنه ابزار قبل از تعییین روایی و  پیشنهاد می (1975 )شود. لاوشی پرسشنامه تعیین می 1در ابتدای کار، دامنه محتوایی

ها ، جهت انطباق ظاهری و تعیین دامنه محتوایی پرسشنامه از روایی  پایایی آن شناسایی شود. معمولا در طراحی پرسشنامه

گویه در نظر گرفته  162ای با تعداد  پرسشنامهشود. در مرحله اول با انجام مطالعه کیفی  ظاهری و روایی محتوا استفاده می

خواهیم یک  های روایی محتوایی زمانی کاربرد دارد که می کنند که روش می چادویک و همکاران پیشنهاد .شده است

وسیله تبادل اطلاعات معرفی و بصورت کاربردی تعیین گردد. همچنین لاوشی بر این عقیده است هنگامی که سطح انتزاعی و 

پیرامون یک پیام گسترده است محققان ی استنباط در محتوا و  بینش بالایی در رابطه با قضاوت نیاز است و در حالتی که دامنه

و  2از رویکرد روایی محتوایی استفاده کنند.برای بررسی روایی محتوایی به شکل کمی از دو ضریب نسبت روایی محتوایی

نفر درخواست شده که هر  20از پانل خبرگان متشکل از  CVR. ابتدا برای تعیین استفاده شده است 3شاخص روایی محتوا

اساس طیف سه قسمتی ) ضروری است، مفید است ولی ضروری نیست، ضرورتی ندارد( بررسی کنند، سپس مقدار آیتم را بر 

CVR  2براساس فرمول/

2/

N

Nn
CVR E  .محاسبه گردید 

 قسمتی 4، سه معیار سادگی، اختصاصی بودن مرتبط بودن و وضوح به صورت یک طیف لیکرتی CVIسپس برای تعیین 

نفره مورد بررسی قرار  20ها توسط خبرگان  برای هریک از گویه حدودی مرتبط، مرتبط وکاملا مرتبط()غیرمرتبط، تا

اند بر تعداد کل متخصصان  کسب کرده 4و  3ی تجمیع امتیازات موافق برای هر گویه که رتبه  وسیله به CVIگرفت، امتیاز 

از نتایج پژوهش کیفی  مذکورهای  از آنجائیکه گویه. بوده است 79/0محاسبه شد، ضمنا حد پذیرش بر اساس نمره بالای 

در خصوص  .اند این پژوهش از نظر روایی محتوایی مورد تایید خبرگان قرار گرفتهی ها استخراج شده بودند، تمامی گویه

 بررسی پایایی پرسشنامه نیز از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است .

نفر از خبرگان مصاحبه بعمل آمد  21منتج به استخراج پرسشنامه گردید با تعداد  لازم به توضیح است در تحلیل کیفی که

یعنی تا جائی که اطلاعات جدید مرتبط با موضوع مورد مطالعه حاصل نشود، ادامه می  4از آنجا که مصاحبه تا نقطه اشباعو 

و نتایج حاصله از تحلیل ود نداشته است.یابد، به همین منظور محدودیتی در تعداد شرکت کنندگان یا مصاحبه کنندگان وج

 کیفی نیز در پیوست ارائه شده است.

استفاده  مربعات جزئی روش نسبتاً جدیدی از معادلات ساختاری رگرسیونی جهت تحلیل کمی پرسشنامه از روش حداقل

 برای و ،ساخته شده  های معادله ساختاری های وابسته مدل سازی تبیین واریانس در سازه هدف بهینهشده است. این روش با 

  .متغیری و هم چندمتغیری و با چند متغیر وابسته کاربرد دارد  رگرسیون تک

                                                           
1. Content Domain   
2 Content Validity Ratio 

3Content Validity Index  

4 Saturation point 
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افزارهای  از نرم در خصوص هر یک از سوالات پژوهش آوری شده های جمع گیری در مورد داده تصمیمجهت ضمناً  

SPSS ،SMARTPLS گردیدقدام اروش ذیل  مطروحه تحقیق به برای پاسخ به سوالات . ضمنااستفاده شد: 

گیری هدف  ی مورد نظر توانایی اندازه ها که آیا سازه ه شدتحلیل عاملی اکتشافی به بررسی این موضوع پرداختبا استفاده از  -

متغیرها( برای ها و رابطه بین  های مورد نظر )اندازه نمونه مورد نظر را دارد یا خیر؟ برای تشخیص این مسئله که تعداد داده

این شاخص در دامنة صفر و یک قرار دارد. اگر ) 1مایر –تحلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟ از شاخص آزمون تناسب کایزر 

 2آزمون بارتلت و (مقدار شاخص نزدیک به یک باشد، داده های مورد نظر ) اندازه نمونه ( برای تحلیل عاملی مناسب هستند

 .استفاده گردید

 های )متغیرهای بیان شده( حاصله از پرسشنامه، نرمال آیا داده گردیداسمیرنف مشخص  -، آزمون کولموگروففاده ازبا است -

باشد داده غیرنرمال و  05/0کمتر از  P-Valueنحوه نتیجه گیری در این آزمون بدین صورت است که اگر میزان اند یا خیر؟ 

های پارامتری جهت بررسی و آزمون فرضیه  ها از آزمون صورت نرمال بودن دادهدر  .باشد داده ها نرمالند 05/0اگر بیشتر از 

 .از آمار ناپارامتری استفاده خواهیم کرد کنیم، در غیر اینصورت ها استفاده می

بررسـی  »در دو مرحلـه اصـلی    ،3به روش مدلسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی مدلابعاد برای تایید  -

به منظـور بـرازش    های اندازه گیری برای بررسی برازش مدل .گیرد انجام می« پژوهش سوالاتآزمودن »و سپس « ش مدلبراز

که بـه تفصـیل    ، برازش مدل ساختاری، برازش مدل کلی.باید برداشت شود4گیری برازش مدل های اندازه مدل، سه گام اصلی

 در یافته های پژوهش به آن پرداخته می شود.

 
 

 ي پژوهشها يافته

 الات اول تا ششم ، موارد ذیل قابل ذکر است: ؤسبعمل آمده در خصوص بررسی و تحلیل حسب 

علاوه بر کفایت نمونه گواه بر آن دارد )کفایت نمونه برداری( و سطح معناداری آزمون کرویت بارتلت KMOمقدار : اولاً

 العه نیز قابل توجیه خواهد بود.اجرای تحلیل عاملی بر پایه ماتریس همبستگی مورد مط ،برداری

باشند، در نتیجه جهت آزمون برای  مین نرمالمتغیرهای پژوهش ، بیشتر اسمیرنف -، آزمون کولموگروف: با استفاده از ثانیاً

  گردید.پارامتری استفاده نااین متغیرها از آزمون 

ت که مدل های اندازه گیری از روایی )همگرا و نشان دهنده این اس Smart PLSنتایج حاصل از خروجی نرم افزار ثالثاً: 

خاطر نشان می سازد  واگرا( و پایایی ) بار عاملی، ضریب پایایی ترکیبی و ضریب آلفای کرونباخ( مناسب برخوردار می باشد.

 های با بارهای عاملی ضعیف از تحلیل کنار گذاشته شده و مدل پس از بازبینی گویهکه در خصوص هر یک از سوالات 

  گردد . دوباره برازش می

                                                           
1 KMO( Kaiser-Meyer-Olkin Measure of sampling Adequacy) 

5Bartlets Test of sphericity 

3 Partial Least Squares-Structural Equation Modeling )PLS-SEM) 

4 Measurement Models 
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     1400، بهار 1سال دوم، شماره ،یمنابع انسان یفصلنامه تعال                                              و همکاران  سوادکوهی باوندي فريبا

ریشه میانگین مربعات باقیمانده استاندارد شده که یک مقدار تقریبی از  SRMRمقدار  ،در بررسی کلی مدل  رابعاً

( معنی دار t-value) tقابل ذکر است که آماره است.برخوردارمقدار مناسب و قابل قبولی  ، ازنیکویی برازش مدل است 

؛ باشد 05/0کمتر از  p-valueیا بطور معادل مقدار  باشد 96/1بیشتر از  tهم نشان می دهد. اگر مقدار بودن اثر متغیرها را بر 

بدین معناست که ارتباطی قوی میان دو متغیر وجود دارد؛  ،باشد 6/0دار است. همچنین ضرایب مسیر اگر بالای  یعنی اثر معنی

 . (2003باشد، ارتباط ضعیفی وجود دارد)چین،  3/0باشد، ارتباط متوسط و اگر زیر  6/0تا  3/0اگر بین 

لفه های هر یک از ابعاد مدل همسویی راهبردهای ؤمبنی بر اینکه مسوالات مطروحه ویژه اول تا ششم تحقیق  در خصوص

کدامند ؟  شرایط علّی، شرایط مداخله گر، عوامل زمینه ای ، راهبردها، پیامدها، مقوله اصلی() منابع انسانی با راهبرد سازمان

مولفه های هر یک از ابعاد ، متعاقب تحلیل کیفی حاصل شده که در پیوست ارائه گردید. در تحلیل کمی،  قابل ذکر است که

ی )الزام ارزیابی عملکرد شفاف/الزام کلیه مولفه های شرایط علّ حاکی است کهبرازش هر یک از ابعاد بررسی شده که نتایج 

زمات قانونی/ جذابیت اشتغال در نفت/ ضرورت بهینه سازی حوزه سرمایه انسانی/ ضرورت تعیین شاخص های مدیریتی/ ال

وجود تفکر استراتژی/ ضرورت پرداخت کارآمد(، شرایط مداخله گر ) انگیزه و تعهد کارکنان / تمهید منابع مالی/ شبکه 

نطباق ظرفیت راهبردها ) ا ریان های سیاسی(،عوامل زمینه ای )اجتماعی و فرهنگی/ جریان های بین المللی/ ج های اجتماعی(،

های  تعیین شاخص/ گرا تدوین خط مشی و سیاست تحوّل/ بازنگری قوانین و ضمانت اجرایی/ آل اداری با سازمان ایده

مندی  نظام/ مند نمودن حوزه سرمایه انسانی نظام/ نظارت بر مدیریت عملکرد/ صیانت ازحقوق و دستمزد کارکنان/ مدیریتی

نظام /  نظام آموزشی اثربخش/  پروری عدم اجراء جانشین/  ریزی مبتنی بر دانش برنامه(، پیامدها ) صاب و ضمانت اجراییانت

 (،نظام ارزیابی پاسخگو/ افز نظام اداری کارا و ارزش/ جو ظام اداری مشارکت/ ننظام اداری شایسته محور/  اداری ساختارمند

حفظ و نگهداری / جذب نیروی انسانی مناسب/ آموزش و تربیت نیروی انسانیانسانی اعم از  عمقوله اصلی ) توسعه پایدار مناب

در خصوص مابقی سوالات مطروحه نیز به تفکیک ذیل اشاره  معنی داری دارند.مثبت و تاثیر  یاد شدهدر تبیین ابعاد  کارکنان

 می گردد:
 

  حوزه مدیریت جانشين پروری در در تراتژی سازمانمنابع انسانی با اس یهای استراتژ ییمدل همسوال اصلی: ؤس-

 چگونه است؟ رانینفت ا ملی شركت

 برازش مدل ساختاری -
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استاندارد ضرايبدر حالت مدل اصلی  .1شکل   

 

داري ضرايب معنیدر حالت مدل اصلی  .2شکل   

 t آمارهین موضوع است که که نتیجه بیانگر اگرفته،شاخص های سنجش عوامل و ضریب تعیین عوامل مورد بررسی قرار 

 /p-value  معنی دار بودن اثر متغیرها را بر هم نشان می دهد.بررسی ضرایب مسیر های مستقیم نشام می دهد که شراط علّی

   ،ماخله گر، زمینه ای بر راهبردها و راهبردها نیز بر پیامد تاثیر مثبت و معنی داری دارد.
آنها مدل اصلی معنی داري  ضريبو  هاي اصلیجدول ضريب مسير.3جدول  

 نتيجه t p-valueآماره  ضرايب مسير مسير ميان متغيرها

مقوله اصلی )توسعه پایدار منابع انسانی( <-شرایط علّی   217/0  338/2  020/0 دار است. معنی   
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 نتيجه t p-valueآماره  ضرايب مسير مسير ميان متغيرها

هاراهبرد <-گر  شرایط مداخله  432/0  325/6  0009/0 دار است. معنی   

هاراهبرد <-ای  عوامل زمینه  207/0  624/2  009/0 دار است. معنی   

هاپیامد <- هاراهبرد  452/0  928/5  0009/0 دار است. معنی   

بیانگر مطابق جدول ذیل در ادامه به بررسی مسیرهای غیرمستقیم متغیرهای اصلی بر پیامدها پرداخته شده است که نتایج 

ی( بر کلیه ابعاد معنی دار بوده بجز تاثیر بع انسانمنا داری)توسعه پا یمقوله اصلاین موضوع است که ضریب مسیر غیرمستقیم 

  .دار نیست )راهکار( معنی داز مسیر راهبر (امدی)پ جینتابر  (یمنابع انسان داری)توسعه پا یمقوله اصلغیرمستقیم 

آنها مدل معنی داري  ضريبو  هاي غير مستقيمجدول ضريب مسير .4جدول   

 نتيجه t p-valueآماره  ضرايب مسير مسير ميان متغيرها

پیامد <-راهبرد  <-مقوله اصلی )توسعه پایدار منابع انسانی(   134/0  750/3  0009/0 دار است. معنی   

پیامد <-راهبرد  <-گر  شرایط مداخله  195/0  035/4  0009/0 دار است. معنی   

پیامد <-راهبرد  <-ای  عوامل زمینه  094/0  263/2  024/0 دار است. معنی   

پیامد <-راهبرد  <-مقوله اصلی )توسعه پایدار منابع انسانی(  <-شرایط علّی   029/0  710/1  088/0 دار نیست. معنی   
 

با  انسانی منابع یهای استراتژ ییمدل همسوهای بر پيامد در  ال ویژه هفتم: ميزان اهميت هریک از ابعاد و مولفهؤس-

 ند؟ا كدام، رانینفت ا حوزه مدیریت جانشين پروری درشركت ملی در استراتژی سازمان

جهت ارائه اطلاعات مدل که  ،ای است متفاوت شیوه ،اهمیت  -تحلیل ماتریس عملکردو یا اهمیت  -تحلیل نقشه عملکرد

حلیل تدر این .)جی. دیود گارسون( متمرکز شده است PLSها در مدل  تعیین اهمیت نسبی سازه بمنظور IMPAخروجی 

بندی اقدامات مدیریتی بسیار مهم است. شایسته است  مخصوصا به منظور اولویت ،رد( محاسبات از دو بعد )اهمیت و عملک

که اهمیت بالایی از حیث تبیین سازه هدف داشته اما در عین حال یک عملکرد  شودای تاکید  اصولا بر بهبود عملکرد سازه

 ه نهایی در مدل در نظر گرفته شده است.بعنوان متغیر وابستپیامدها قابل ذکر است در تحلیل زیر  نسبتا پایین دارند.

 
 IPMA-3. خروجی مدل اصلی پژوهش در تحليل 

104 



 سازمان راهبرد با انسانی منابع راهبردهاي همسويی مدل ابعاد همبستگی بررسی
 

 
 

از مـدل  در  (امـد ی)پ جینتـا ثر بـر  ؤاز بین متغیرهای ماطلاعات مندرج در ذیل بیانگر این است که IPMA با توجه به تحلیل 

و کمترین رتبه و اولویـت مربـوط    384/0ب اهمیت با ضری راهبرد )راهکار(نظر اهمیت بیشترین رتبه و اولویت مربوط به متغیر 

. از نظر عملکردی بیشترین رتبـه و اولویـت مربـوط بـه متغیـر راهبـرد بـا        باشند می 029/0به متغیر شرایط علی با ضریب اهمیت 

 شند.با می 922/47گر با ضریب عملکردی  و کمترین رتبه و اولویت مربوط به متغیر شرایط مداخله 696/53ضریب عملکردی 
اهميت ابعاد مدل در تاثير روي پيامدها-عملکردجدول  .5جدول  

 نتايج )پيامدها(  

 رتبه عملکرد  رتبه اهميت 

384/0 راهبرد  2 529/53  1 

384/0 راهبرد  1 696/53  1 

029/0 شرایط علّی  4 400/52  2 

گر شرایط مداخله  187/0  2 113/47  4 

ای عوامل زمینه  083/0  3 922/47  3 

 

 در منابع انسانی با استراتژي سازمان يهاي استراتژ يیمدل همسوال ويژه هشتم: ميزان همبستگی بين ابعاد ؤس -

 ، چگونه است؟رانينفت ا حوزه مديريت جانشين پروري درشرکت ملی

همسويیالگوي ضرايب همبستگی بين ابعاد  .6جدول   

گر شرايط مداخله شرايط علّی   اي عوامل زمينه  يامدهاپ راهبردها  یمقوله اصل   

 1 شرایط علّی
     

گر شرایط مداخله  429/0**  1 
    

ای عوامل زمینه  328/0**  435/0**  1 
   

**579/0 راهبردها  603/0**  413/0**  1 
  

**326/0 پیامدها  482/0**  475/0**  456/0**  1 
 

*225/0 مقوله اصلی  321/0**  107/0  436/0**  247/0**  1 
 

01/0دار در سطح  و ** معنی 05/0 دار در سطح معنی*  
 

گردد، بیشترین ضریب همبستگی بدست آمده با متغیر نتایج مربوط به متغیرهای راهبرد  همانطور که در جدول ملاحظه می

دار است و کمترین ضریب همبستگی بدست  نیز معنی 01/0بوده که در سطح  603/0گر با ضریب همبستگی  با شرایط مداخله

 دار نیست. نیز معنی 05/0بوده که در سطح  107/0ای با ضریب همبستگی  ر مقوله اصلی با عوامل زمینهآمده با متغی
 

 نتيجه گيري

 یافته های حاصل از تحقیق حاضر را می توان در دو بخش کیفی و کمی به شرح ذیل تشریح نمود:
 

 بخش اول: 

وری تجزیه و تحلیل کیفی داده ها، از مصاحبه استفاده در تحقیق حاضر، به منظور جمع آتجزیه و تحلیل کیفی داده ها: 

  شد.پس از پیاده سازی مصاحبه ها، تجزیه و تحلیل داده ها براساس نظریه داده بنیاد در سه سطح کد گذاری باز )اوّلیه(،
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استخراج  768 مفاهیم با فراوانی حدودانجام گرفت. در طی کدگذاری اوّلیه )باز(  Maxqdaمحوری و گزینشی با نرم افزار 

مورد  29مفهوم به دست آمد که در قالب  358فراوانی(، نهایتاً  745گردید که پس از مقایسه و یکسان سازی مفاهیم مشابه )

رد و پیامد دسته بندی شد. و در نهایت مقوله بی ، عوامل محیطی و شرایط مداخله گر، راهشاخص اصلی و پنج بٌعد شرایط علّ

 بُعد انتخاب گردید.  3با  (محوریاصلی )سانی بعنوان مفوله توسعه پایدار منابع ان

می توان بیان داشت با توجه به شرایط فعلی حاکم بر شرکت حاصل از مصاحبه براساس یافته های خاطر نشان می سازد 

اداری و سازمانی ملی نفت ایران بدلیل نبود یا عدم شفافیت استراتژی حاکم بر سازمان ، ضعف قوانین و مقررات جاری ، نظام 

ناکارآمد از یک سو ، همچنین ضعف عملکرد مدیران فعلی) ناشی از دانش و یا ویژگی فردی(، مدیریت عملکرد و پرداخت 

حقوق و دستمزد ناکارآمد باعث شده که مدیریت جانشین پروری از کفایت لازم برخوردار نباشد. اصلاح و یا پیاده سازی 

تراتژی در کل سازمان بخصوص در ذهن مدیران ارشد، الزامات قانونی، الزامات نظام اداری و مواردی از جمله تسری تفکّر اس

سازمانی، بهینه سازی حوزه سرمایه انسانی ، ارزیابی شفاف و پرداخت حقوق و دستمزد کارامد، شرایطی هستند که علاوه بر 

مدیریت جانشین پروری نیز اثر مثبت  در استقرار و استمرار همسویی استراتژی منابع انسانی با استراتژی سازمان،تاثیر بر میزان 

بعنوان مقوله اصلی )  " 1توسعه پایدار منابع انسانی "ذکر است که براساس تحلیل حاصله  شایانو و هم افزایی ایجاد می کنند. 

 می کند.  عملمقوله این با تأثیر گذاری بر محوری( انتخاب و شرایط علی نیز 

نیز گواه بر این موضوع دارد که نظام  ARASله از رتبه بندی شاخص های  بُعد راهبرد براساس روش تحلیل حاصضمنا 

بندی انتصاب و ضمانت اجرائی آن، از میزان اهمیت بالاتری برخوردار بوده که در این راستا توجه مناسب به زیر ساخت های 

در مرکز ارزشیابی براساس شاخصه های روز ، مشخص نمودن مربوطه منجمله تدوین شایستگی های مدیران ، ارزیابی مدیران 

معیارهای لازم بمنظور بروز رسانی بانک اطلاعات مدیران و .... ضروری است . تدوین خط مشی و سیاست تحول گرا بهمراه 

شند که در بازنگری قوانین و مقررات با توجه به اینکه دو شاخص هم عرض محسوب می باشند دارای یک درجه اعتبار می با

این راستا نیز می بایست با تشکیل کمیته های تخصصی از ابلاغ مقررات و دستورالعمل های غیر کارشناسی و موازی و مبهم 

امتناع بعمل آید. از سوی دیگر نزدیکی درجه مطلوبیت کلیه راهبردها بیانگر این مسئله است که استقرار و تدوام مدیریت 

ه کلیه شاخص های مندرج در بُعدراهبرد می باشد. هر چند که برخی از میزان مطلوبیت جانشین پروری در سایه توجه ب

 .بالاتری برخوردارند
 

 بخش دوم:

استفاده  -SEM Rساختاری  ها از روش معادلات ها:در این مرحله جهت بررسی کمی داده تجزیه و تحلیل کمی داده

 ،و تعیین روایی آن ) قبلا اشاره گردید( تأیید اساتید راهنما و مشاور ساخته آماده و بعد از شد.در این راستا پرسشنامه محقق

و با  SEM ها با استفاده از روش معادلات ساختاری ها، داده آوری پرسشنامه های آماری ارسال شد. بعد از جمع برای نمونه

 عوامل زمینه ی،عوامل علّ منجمله ادابعتجزیه و تحلیل شدند. طبق نتایج بدست آمده کلیه  SMARTPLSاستفاده از نرم افزار 

                                                           
1
 Sustainable development of human resource 
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تأثیر  همسویی استراتژی های منابع انسانی با استراتژی سازمانگر، عوامل محوری و پیامدها و راهبردها بر  ای، عوامل مداخله

  حاکی است که :دارند. همچنین نتایج  معناداری

 .دار دارد ین مقوله اصلی تاثیر معنیی در تبیانسان یروین تیآموزش و ترب، از بین شاخص های مقوله اصلی -

از نظر اهمیت بیشترین رتبه و اولویت مربوط به مدل در  (امدی)پ جینتااز بین متغیرهای موثر بر  IPMAبا توجه به تحلیل  -

 029/0و کمترین رتبه و اولویت مربوط به متغیر شرایط علی با ضریب اهمیت  384/0با ضریب اهمیت  راهبرد )راهکار(متغیر 

و کمترین رتبه و  696/53باشند. از نظر عملکردی بیشترین رتبه و اولویت مربوط به متغیر راهبرد با ضریب عملکردی  می

 باشند. می 922/47گر با ضریب عملکردی  اولویت مربوط به متغیر شرایط مداخله

گر با ضریب همبستگی  شرایط مداخله بیشترین ضریب همبستگی بدست آمده با متغیر نتایج مربوط به متغیرهای راهبرد با -

دار است و کمترین ضریب همبستگی بدست آمده با متغیر مقوله اصلی با عوامل  نیز معنی 01/0بوده که در سطح  603/0

 دار نیست. نیز معنی 05/0بوده که در سطح  107/0ای با ضریب همبستگی  زمینه

 اره نمود:موارد ذیل اشبه  پژوهش حاضر می توان نوآوریدر خصوص 

ارائه مدل همسویی استراتژی های منابع انسانی با استراتژی سازمان در حوزه مدیریت حانشین پروری، برای اولین بار در این  -

پژوهش استفاده شده است و پژوهش مشابهی توسط محقق یافت نگردید. نتایج تجزیه و تحلیل کیفی نشان داد که استفاده از 

 ازش( بیشتری نسبت به استفاده از الگوی عقلایی دارد.  الگوی طبیعی مطلوبیت )بر

حوزه  در منابع انسانی با استراتژی سازمان یهای استراتژ ییهمسوارائه شده  در خصوص مدل میزان همبستگی بین ابعاد  -

وجود  مدیریت جانشین پروری بررسی شده است و مشخص گردید که اولا روابط مثبت و معناداری بین متغیرهای پژوهش

داشته، ثانیاً در صورت وجود همسویی عمودی بین استراتژی های منابع انسانی با استراتژی سازمان و حمایت مدیران ارشد از 

 تصمیمات متخذه در حوزه جانشین پروری توسط مدیران منابع انسانی، اثر مستقیم بر بهره وری و اثربخشی منابع انسانی دارد.

( برای رتبه بندی ARASژوهش از یکی از روش های نوین تصمیم گیری چند شاخصه)روشبرای اولین بار در این پ -

راهبرد های ارائه شده در مدل همسویی استراتژی های منابع انسانی با استراتژی سازمان استفاده گردیده است که استفاده از 

 این دسته روش ها در پژوهش مشابه دیگری توسط محقق یافت نشده است.

 ناسایی میزان همبستگی و درجه همسویی استراتژیک از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده است.برای ش -

 

 پيشنهادها

 بر اساس مدل مفهومی، پیشنهادات ذیل قابل ذکر است:

و بدلیل تاثیر شرایط علّی بر میزان همسویی استراتژی منابع انسانی با استراتژی سازمان: تغییر ساختار سنتی منابع انسانی 

قویت شایستگی ها و مهارت های مدیران ، حضور فعال مدیران منابع تارتقاءکارامدی و اثربخشی خودِ مدیریت منابع انسانی، 

 .انسانی در جلسه های تصمیم گیری

با توجه به تاثیر شرایط زمینه ای بر میزان همسویی استراتژی منابع انسانی با استراتژی سازمان: تقویت فرهنگ سازمانی، 

   .عیین میزان و درجه سیاسی بودن سمت های سازمانیت

107 



     1400، بهار 1سال دوم، شماره ،یمنابع انسان یفصلنامه تعال                                              و همکاران  سوادکوهی باوندي فريبا

 ایجاد شفافیت، مشارکت کارکنان.عوامل مداخله گر بر همسویی استراتژی منابع انسانی با استراتژی سازمان:  اثرتوجه به با

حصول براساس مقوله محوری: تعیین افق زمانی متناسب با استراتژی سازمان برای جذب و بکارگیری منابع انسانی و 
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Abstract 
Studies show that there is a significant relationship between human resource strategies and the 

overall strategy of the organization. Also, the degree of coordination between human resource 

strategies and the organization's strategy affects the overall performance of the organization. The 

purpose of this study is to investigate the correlation between the dimensions of the model of 

alignment of human resource strategies with the strategy of the organization in the field of 

succession management in the National Iranian Oil Company. The level of analysis in this study 

was organizational and the sample members are 120 managers that, knowing the subject matter, 

also have been appointed to supervisory / managerial positions. The research tool is a researcher-

made questionnaire, In order to quantitatively evaluate the content validity, two coefficients of 

content validity ratio and content validity index and reliability study of Cronbach's test 

coefficient have been used, then, the collected data were analyzed with SMARTPLS software. 

Findings indicate that the highest correlation coefficient was related to the strategy variables with 

the interventionist conditions with a correlation coefficient of 0.603, also significant at the level 

of 0.01., and the lowest correlation coefficient obtained with the main category variable with 

contextual factors with a correlation coefficient of 0.107, which is not significant at the level of 

0.05. 
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