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 چکیده

 ینیاز به طراح ها،  برای مدیریت این چالش .خواهند بود های مواج های رقابتی فزاینده ها در آینده با چالش سازمان زمینه:

 .دینما نیسازمان را تضم ندهیآ تیپرور است تا موفق نیای نوظهور در قالب سازمان جانش چهره

 یهای سازمان مشی و خط یپرور نیجانش تیریاستعداد، مد تیریموجود مد تیگردد تا وضع پژوهش تلاش می نیا در هدف:

های درون و  ها و عوامل مؤثر و ویژگی ها، مؤلفه و متناسب با شاخص شده یمختلف موشکاف یایجامعه مورد پژوهش، از زوا

سازمان  کپارچهیجامع و  یمدل و الگو کی ،سالاری و شایسته ینخبه پرور هیپرور و با روح نیسازمانی سازمان جانش برون

 آبادان ارائه شود. نفت شیدر شرکت پالا یمشی نخبه پرور بر خط یپرور مبتن نیجانش

. شده است( استفاده ختهی)آم یفیو ک یکم کردیمدل جامع از رو نیو تدو یاست لذا جهت طراح ختهیآم ش پژوهشرو روش:

و  یباز، محور یسه مرحله کدگذار یدر ط و رهنفر خب 51اساس نظرات بر انتخاب حجم نمونه از روش گلوله برفی که  یبرا

 است. استفاده شده ی.انتخاب

 51و  یمرکز ۀعنوان مقول پرور به نیها مقوله سازمان جانش آن نیکه از ب دهیمقوله استخراج گرد 53مفهوم و  30 ها: یافته

 .دادند لیپژوهش را تشک ادیداده بن یۀنظر یاجزا گریمورد د

 ینشان از معنادار جینتا. شده است نیتدو یمشی نخبه پرور بر خط یپرور مبتن نیجانش زمانمدل سا کی تیدر نها نتایج:

 مدل ارائه شده دارد. یروابط و اجزا

 

  ..ادیپردازی داده بن نفت آبادان، نظریه شیشرکت پالا ،یمشی نخبه پرور پرور، خط نیسازمان جانش :یدیکل واژگان
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 مقدمه
های منابع انسانی مبحث  یکی از مباحث مهم در سیستم

های  پروری است که اشاره به عهده گرفتن پست جانشین

کلیدی سازمان توسط کارکنان واجد شرایط در آینده 

پروری فرآیندی  جانشین(. 5: 5044)علی محمدی، است

باشد و استفاده شایسته از  یها م پویا و مستمر در سازمان

استعدادهای درونی سازمان برای ساخت آینده مطلوب و 

)آهنگی،  دساز متناسب شرایط آن سازمان را فراهم می

درواقع، جانشینی، دومین موضوع مهمی است (. 5: 5044

ریزی  های امروزی با آن مواجهند. برنامه که سازمان

مند برای  نظام تلاشدهنده یک  پروری، نشان جانشین

های کلیدی، حفظ و  اطمینان از تداوم رهبری در موقعیت

 توسعه سرمایه فکری و دانش در کلیه کارمندان است

  (.1455، 5)شوناور

مختلف  یها حوزه شرفتیهای امروزه پ سازمان

 ، یفناور ژهیو و به یاجتماع ،یاقتصاد ،یاسیس ،     یفرهنگ

کرده و  جادیرا ا یریشدت متغ و به ایپو ،یرقابت یطیمح

و  ستهیشا یروهاینشان از کمبود ن قات،یتحق جینتا

مراتب  به رانِیها به مد سازمان ازین شیبااستعداد و افزا

 رانیاز مد تر ستهیماهرتر و شا ، تر توانمندتر، مستعد

مناسب  یها از پاسخ یکیدارد.  یآت یها در سال ، یامروز

نوظهور در  یا چهره نییو تب یها، طراح سازمان ازین نیبه ا

غنی  میپرور و بر اساس مفاه نیقالب سازمان جانش

 کیاست.  یاجتماع هیو سرما یستگیاستعداد، شا تیریمد

 فیتعر یعنوان سازمان توان به را می پرور نیسازمان جانش

استعداد  یو دارا ستهینمود که در آن، کارکنان توانمند، شا

 وها  اخذ سمت یاو افراد واجد شرایط بر یرشد و ترق

 کیشوند و با استفاده از  انتخاب می یتیریمد های پست

لازم  یکارآمد تخصص، دانش و توانمند یآموزش ستمیس

 یهای شغل ها و منصب پست یتصدّ یرا کسب نموده تا برا

 نیگزیآماده شوند و در زمان لازم جا یتیریمد یدیکل

 (.9، ص 1451و همکاران،  1یگردند )خارت

فشارهای  ،یبازار جهان یو تهاجم عیگسترش سر

های  افرادی که دارای مهارت ییمنظور شناسا به ادییز

سازمان را در  تیهای بالقوه هدا مناسب بوده و توانایی

                                                             
1 Schoonover 
2 Kharti 

ها وارد آورده  در اختیار خواهند داشت، بر سازمان ندهیآ

آموزند که  می در این وضعیت بسیاری از مدیراناست. 

ها در  های موفق، توانایی آن نهای سازما یکی از ویژگی

ی بهینه از افراد مستعد  شناسایی، پرورش و استفاده

توانند اهداف راهبردی و  رهبرانی می . چنین استرهبری 

 ،رو نیازابلندمدت سازمان را تشخیص داده و محقق سازند؛ 

ریزی جانشین  های برنامه طرح ها، برخی از سازمان در

 شود؛ تداوم رهبری موفق، اجرا میبرای اطمینان از  0پروری

ها اعتقاد دارند که  مدیران ارشد این سازمان رایز

کند  سازمان را تضمین می  پروری، موفقیت آینده جانشین

 (.51ص ، 1453، 0رومجکو)

 فهیامروز، صنعت نفت وظ یسو در رقابت جهان گریاز د

بلند، متناسب با شأن  یگاهیبه جا یابیدر دست رییخط

 رانیراستا، مد نیبر عهده دارد. در ا ران،یا زمانیکشور عز

دارند. صنعت نفت، با توجه به بالا رفتن  یمهم ارینقش بس

 ازمندین دتر،یجد رانیو ورود مد رانیمد یدوره بازنشستگ

هاست. طبق  آن ینیگزیبرای توسعه و جا ریزی برنامه

 د،یهای جد رشد عرصه لیهای صورت گرفته به دل بررسی

سالانه  ،یفعل روهایین یبازنشستگ ای رانیمد عیسر ضیتعو

سازمان  جه،یشود. در نت می خالیها  از منصب ادییتعداد ز

ریزی  برنامه ،یجاهای خال نیموظف است برای پر کردن ا

در  رسد یم اساس، به نظر نیباشد. بر هم اشتهمؤثری د

مستعد و کارآمد  رانیمد افتنیرقابت برای  ،یهای آت سال

برای پر کردن  یشو د و آمادگ شتریروز ب روزبهدر کشور، 

 یکیعنوان  در زمان مناسب، به دیکلی رهبری یها منصب

روی صنعت نفت به شمار  شِیها در پ ترین چالش از مهم

مسئله که صنعت نفت در حال  نیا یرود. پس بررس می

به  دنرسی برای و گرفته قرارای  حاضر در چه نقطه

 است، ییها توجه به چه مؤلفه ازمندیمطلوب، ن تیوضع

که وجود دارد و توجه  یگری. شکاف دباشد می تیحائز اهم

ها  پژوهش نیا شتریاست که ب نیاست ا یضرور زیبدان ن

و  یادار ،یفرهنگ ،یهای آموزش در داخل کشور در سازمان

انجام شده است. اما  رانیا یهای دولت بعضاً سازمان

صورت گرفته تاکنون  قاتیمتأسفانه بر اساس تحق

در صنعت نفت انجام شده و تاکنون  یاندک یها پژوهش

                                                             
3 Succession Planning 
4 Romejko 
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 رفتهینفت آبادان صورت نپذ شیدر شرکت پالا یپژوهش

شکاف  اتیکه از نظر ادب مودتوان ادعا ن می نیاست، بنابرا

 یشتریبایست بدان توجه ب مورد نظر وجود دارد که می

 گردد.

 چیبر هنقش صنعت نفت در اقتصاد کشور  امروزه

تنها باعث  نه تواند یکه م یصنعت ست،ین دهیپوش یفرد

نفت  صنعت. به بیانی دیگر وکار شود رونق کسب

 تواند تنهایی می بهصنعت کشور است و  نیتر یمیقد

صنعت از  نی، چراکه اگرددکشور  یتوسعه صنعت گذار هیپا

در اقتصاد  یدیو کل یخود، نقش اساس تیفعال یابتدا

بنابراین  .نقش کماکان تداوم دارد نیداشته و البته ا رانیا

دارد، در اقتصاد کشور  یدیصنعت نفت نقش کلتنها  نه

های مهم  وکار و بخش باعث رونق کسب تواند یمبلکه 

خروج از رکود  نیهمچنو  یتحرک اقتصادویژه  به

، ها تیظرفاستفاده از  و لازمه این امر نیز شود یاقتصاد

و  کارآزموده یانسان یروین ها یتوانمندن و نوی یها یفناور

طور اخص مدیریت کارآمد این حوزه است که شرط آن  به

 است تا بادرخشان  یاستعدادها یی و جذبشناسا

ها و کسب تجارب به مدیران و رهبران مستعد  آموزش

(. صنایع 55، ص 5091ی، شوند )سادات غفارمبدل 

ر کشور به شمار ترین صنایع مادر د پالایشی یکی از مهم

رود که نیاز به مدیرانی کارکشته، مستعد و متخصص  می

دارد. با توجه به فرایند بازنشستگی یا خروج مدیران بالایی 

طراز یا برتر از  هایی هم از این صنعت، اگر پرورش جانشین

مدیران قبلی، به درستی اندیشیده و اقداماتی برای آن 

بزرگی مواجه  های صورت نگیرد، این صنعت با چالش

 شود.  می

اجرای جانشین پروری در همه ابعاد برای رسیدن به 

توان گفت که برای رهبران و  بلوغ سازمانی مهم بوده و می

گیران، توانایی سهیم شدن در استعداد جدید و به  تصمیم

دست آوردن نیروی کار در جهت عملکرد سازمانی 

حیاتی مطلوب)بقاء، سودآوری و رشد( از عوامل بسیار 

 (.13: 5091موجود در سازمان است )حسینی و همکاران، 

 

 پیشینه پژوهش
رابطه  یبررس(، در پژوهشی با عنوان، 5044) یمحمدعلی 

 رانیمد نیدر ب یسازمان یو نوآور یپرور نیجانش نیب

 یجانشین پرور، نشان داد که، شاهرود یدانشگاه صنعت

داشت.  یسازمان یبا نوآور یدار یرابطه مثبت و معن

افراد واجد  ییاست در شناسا ازین یدانشگاه رانیمد

به عهده گرفتن  یها برا آن یستگیشا نییو تع طیشرا

چراکه  ندیانم یشتریسازمان تلاش ب یدیکل یها پست

نوآور به سازمان داشته باشند تا  ینگاه دیبا ندهیآ رانیمد

که کشور با آن  یو اجتماع یاقتصاد طیبتوانند در شرا

و  ها ستمیدر س ینوآور قیمواجه است، سازمان را از طر

(، 5044) یآهنگنتایج پژوهش  .ندینما تیریمد ندها،یفرآ

 یپرور نیهای جانش شاخص لیو تحل ییشناسابا عنوان، 

استفاده از دهد که،  ، نشان میتهران یدر شهردار نینو

و پرورش  یتوانمندساز ،یاطلاعات منابع انسان ستمیس

اول تا سوم  یها منابع در رتبه تیریکارکنان و مد

تهران قرار  یدر شهردار نینو یپرور نیجانش یها شاخص

 دارند.

(، با عنوان، 5091پور )نتایج پژوهش احمدی 

دهد که،  ، نشان میندهیآ  توسعه رانیمد یپرور نیجانش

پروری مبتنی بر توانمندسازی و آموزش  راهبرد جانشین

انسانی و گزینش استعداد، ثروت و دارایی ارزشمند  سرمایه

هر سازمان و نهاد دولتی است که در نتیجه آن مدیران 

فردای کشور ساخته خواهند شد و سکان هدایت امور 

کشور را بر عهده خواهند گرفت تا فرایند توسعه ملی را 

هدایت کنند. در غیر این صورت، فقدان راهبرد 

نظام اداری ضعیف و  یریگ شکل ساز نهیپروری زم جانشین

ها و اهداف  ناکارآمد خواهد شد که موجب ابتر شدن برنامه

 یافتگین ، عدم تخصیص مدبرانه منابع و توسعهشده یطراح

ای  (، در مطالعه5093. پور لری و سلطانی نژاد )خواهد شد

ی، به های امروز در سازمان ینخبه پرور تیاهمبا عنوان، 

فراتر از  ارینخبگان بس تیریمد، این نتیجه رسیدند که

 یسالار و نخبه یاست، نخبگ یانسان یروین تیریمد

 ایشرکت و  کیسطوح  یدر تمام دیاست که با ینگرش

هدف  کی ییتنها نخبگان به تیریسازمان حاکم باشد مد

 اینخبگان تنها به رشد کارمندان و  تیری. مدستین

 یو نه حت شود یمحدود نم ینیجانش یبرا یزیر برنامه

خاص است.  یکیبه اهداف تاکت یابیمربوط به دست

سازمان  کی یاز اهداف کل تیحما یبرا اننخبگ تیریمد

 به وجود آمده است.
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های  ترین چالش ترین و مهم یکی از اساسی ینهمچن

ها، افزایش نیاز به مدیران و کارکنان  پیش روی سازمان

هایی  های آینده باشد. بسیاری از سازمان توانمند در سال

که مستعد به زوال و نابودی هستند، برای تأمین نیازهای 

ای ندارند و امور را به دست  آینده خود به مدیران، برنامه

صورت  سپارند و در رویارویی با مسائل به و زمان می دثهحا

توان  ها را می گونه سازمان کنند. این منفعلانه برخورد می

ها برای  های آینده بین نامید. برخی دیگر از سازمان سازمان

های آینده مدیریتی خود، اقدام به جذب و  تأمین نیازمندی

دون توجه ب ونیگیری از مدیران و نیروهای مستعد بیر بهره

ها،  گونه سازمان کنند. این به منابع درون سازمانی می

های آینده گزین نام دارند. و در نهایت تعداد کمی  سازمان

های هوشمند که به دنبال حفظ و ارتقای جایگاه  از سازمان

های خود را بر شناسایی و  ریزی خویش هستند، برنامه

ابتدا( و  پرورش استعدادهای مدیریتی درون سازمانی )در

ها به دنبال  گونه سازمان کنند. این سازمانی متکی می برون

ها را  توان آن ساختن آینده هستند. به این سبب می

ها  های پیشرو نامید. آن ساز و یا سازمان های آینده سازمان

با درک اهمیت و میزان تأثیرگذاری مدیران در رشد و 

های جدی و  موفقیت خود به دنبال طراحی و اجرای برنامه

دی و بمنظم استعدادیابی و جانشین پروری هستند )ع

 (.01ص ، 5093دیانتی، 

امروزه جانشین پروری جزء مهمی از منابع انسانی 

باشد، چون  ریزی استراتژیک می برنامه سازمان و فرآیند

یک  عنوان تواند استمرار رهبری را تضمین کند و به می

داخلی سازمان  های وسیله مهم و سیستماتیک جانشین

ریزی  پرورش دهد. برنامه های کلیدی را برای پست

تواند برای مشاغل کلیدی در هر  جانشین پروری می

گرفته شود. و نیازهای آینده پرسنلی  سطحی به کار

کیفیت  سازمان از لحاظ کمی برآورده شده و همچنین

های  ها و پوشش شکاف داوطلبان از طریق ایجاد شایستگی

ریزی جانشین پروری  طریق برنامه ین شود. ازمهارتی تأم

 دانش فرد مجرب به دلیل بازنشستگی و ارتقا از دست

کند تا نسل آینده رهبران  و به سازمان کمک می رود نمی

بیشتر، انتخاب شوند.  های با مسئولیت برای پست

ریزی  ها باید به این امر توجه کنند که اگر از برنامه سازمان

غفلت شود بحران رهبری ظاهر خواهد شد پروری  جانشین

 (.55ص ، 1453، 5هاینیس و قوش)

سازمان جانشین پرور که بر اساس ادبیات مدیریت 

های شایستگی و استعدادیابی  جانشین پروری، مدل

کارگیری  گردد، چرخه دائمی جایگزینی و به طراحی می

مدیران و کارشناسان کارآمد را رقم زده و دغدغه فقدان 

گیرندگان از بین خواهد  ن کارآزموده را برای تصمیممدیرا

برد. در چنین سازمانی هرگاه یکی از مدیران متخصص یا 

کارشناسان خبره به دلایل مختلفی پست خود را ترک 

نماید، هیچ خللی در مسیر دستیابی سازمان به اهدافش 

رخ نخواهد داد و بلافاصله فرد جایگزین و مستعد از مخزن 

شود )هیلتون و  تخاب و به کار گمارده میجانشینی ان

 (.001ص ، 1451، 1جاکسون

ندرت نتایج رهبری خود را مدنظر قرار  رهبران به

شوند که اکثر  دهند و پس از ترک سازمان متوجه می می

ها قادر به یافتن  کارهایشان بیهوده بوده است؛ چراکه آن

که هر  جانشین با صلاحیتی برای خود نبودند. درحالی

جایگاه و مقامی در سازمان باید یک جانشین مشخص 

ها از اشخاص با صلاحیت  داشته باشد، برخی از سازمان

خواهند که جایگزین رهبری شوند، ولی غالباً این  می

یی جایگزین ها گاهیجاکارمندان واجد شرایط، اغلب در 

ها ارتباطی  ای آن شوند که به مهارت یا اهداف حرفه می

های هزاره جدید تأکیدهای فراوانی بر  انندارد. در سازم

کارآفرینی و   نوآوری، خلاقیت، های ناملموس نظیر  دارایی

شود این منابع کلیدی قادر هستند  های دانشی می سرمایه

عنوان یک  نظر از صنعت مربوطه، به سازمان را صرف

هایی بر افراد  آل مطرح کنند. چنین سازمان سازمان ایده

صرفاً پس از آنکه افراد مناسب را در متمرکز هستند و 

های مناسب قرار دادند در جهت پیش گرفتن از  جایگاه

(. 14ص ، 1450، 0کلینگز) دارند رقبای خود گام برمی

کنند که برای دستیابی به  تر مطرح می تحقیقات موشکافانه

های مناسب قرار داد،  تنها باید افراد را در پست موفقیت، نه

را  تخصصین برتر برای هر پستیبایست م بلکه می

 (.1، ص 0،1450مندیکرد )شناسایی 

                                                             
1 Haynes & Ghosh 
2 Helton & Jackson 
3 Collings 
4 Mandi 
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دهد که سازمان،  می اجازه یپرور ینجانش ریزی برنامه

ای  گونه کند و کارکنان را به ییرا شناسا یهای دانش شکاف

 یرمس یشرفتپرورش دهد تا بتوانند آمال خود را درباره پ

 کنند. یانمثبت و راحت ب یمن،ا یطدر مح یشغل

 یتترین مز ها، مهم است که امروزه در سازمان ذکر شایان

است که  یمنابع انسان ی،رقابت یایدر عرصه دن یرقابت

 یگرد یزند. از طرف ها را رقم می شکست سازمان یا یتموفق

 یگزینیفقدان بهنگام جا یهر سازمان یها ازجمله دغدغه

است.  یسازمان یها افراد متخصص و کاردان در پست

نگر باید استعدادهای انسانی  ین مدیر موفق و آیندهبنابرا

سازمان خود را برای تصدی مشاغل و مناصب کلیدی آن 

های متنوع  ریزی در آینده شناسایی کرده و از طریق برنامه

آموزشی و پرورشی برای تصدی این مشاغل آماده نمایند. 

های رقابتی  ها در آینده با چالش آنجاکه سازمان از

مواجه خواهند بود و برای مدیریت این  یا فزاینده

تر از مدیران  تر و اثربخش نیاز به مدیرانی شایسته ها،  چالش

لذا مدیریت استعدادها یا مدیریت . فعلی خواهد داشت

های  جایگزین پروری هرروز از اهمیت بیشتری در سازمان

، 1451، 5چریستیباشد ) می ساز برخوردار نگر و آینده آینده

 (.13ص 

 

 جانشین پروری

های وسیعی از  اصطلاح جانشین پروری برای طیف

ریزی سرمایه مورد نیاز آینده برای کارکنان به کار  برنامه

 شود. برده می

( تعریف درخشانی از جانشین پروری ارائه 5993)1ولف

ای معین که سازمان را برای اطمینان یافتن  دهد: برنامه می

های کلیدی از طریق  پستاز استمرار رهبری برای تمامی 

ای که استعداد کارکنان را خواهد  های توسعه فعالیت

 نماید. ساخت، سیستمی می

 یریزی منابع انسان از برنامه یپروری بخش ینجانش

هر داده، است.  سازمان منطبق یاست که با استراتژی کل

ها  در سازمان روز گیری روزبه برای تصمیم یاتیح یاطلاعات

نظام،  ینا ینهمچن. برای بهسازی افراد است یو ابزار مهم

 ینبه ا ینانترین ساختارهای موجود برای اطم از مهمیکی 

                                                             
1 Christie 

2 Wolfe 

 پرورش خود را یها کارکنان داخل است که سازمان

خود را تأمین کنند. آنچه در  یندهکار آ یرویتا ن دهند یم

است  ینا گیرد یم قرار پروری موردتوجه ینجانش یندفرا

لازم  یاز آمادگ یدنظام، با ینکه سازمان قبل از اجرای ا

ها  و زمینه ها یای از آمادگ مجموعه وجود برخوردار باشد.

 جانشین الزامات سازمان را برای اجرای نظام تواند یم

ارشد،  یرانپروری نشان دهد که از آن جمله تعهد مد

و  یلما ریزی برنامه و یرندهسازمانی مناسب و پذ  فرهنگ

پروری  ینجانش یزیر ذکر است. اگرچه برنامه قابل ییاجرا

رهبران  یینتع خود به شکل ساده یفتعرترین  ییدر ابتدا

گرفته  نشأت یزیر برنامهین درواقع، ا شود یم یفتعرینده آ

ارادی  یندیعنوان فرا به یانسان های یهاز راهبرد سرما

 یدی،کل مناصب از تداوم رهبری در ینانمنظور اطم به

 یندهدانش برای آ یهمعنوی و سرما یهحفظ و توسعه سرما

 (.1453، 0)هلتون و جکسون است افراد به توسعه یقو تشو

 

 مدل و سؤالات تحقیق
حاضر  قیتحق یشده، مدل مفهوم انیبا توجه به مطالب ب

 نمود: میترس 5توان به شکل  را می

 

 شود: صورت زیر مطرح می بنابراین سؤالات تحقیق به

5Q: بر  یمبتن پرور نیهای مدل سازمان جانش ابعاد و مؤلفه

نفت آبادان  شیدر شرکت پالا پروری مشی نخبه خط

 اند؟ کدم

1Q: مدل سازمان  یها ها و شاخص ابعاد، مؤلفه نیارتباط ب

در  پروری مشی نخبه بر خط یمبتن پرور نیجانش

 ست؟ینفت آبادان چ شیشرکت پالا

Q3: مشی  بر خط یپرور مبتن نیمدل مناسب سازمان جانش

 نفت آبادان کدام است؟ شیدر شرکت پالا پروری نخبه

 

 روش تحقیق

با توجه به اینکه محقق در تحقیق حاضر به دنبال 

طراحی و تبیین مدل سازمان جانشین پرور مبتنی بر »

« مشی نخبه پروری در شرکت پالایش نفت آبادان خط

لولی مورد بایست یک رابطه علت مع است، بنابراین می

 باشد. بررسی قرار گیرد لذا تحقیق از نوع همبستگی می

                                                             
3 Halton and Jackson 
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 نفت آبادان شیدر شرکت پالا یمشی نخبه پرور بر خط یپرور مبتن نیسازمان جانش هیاول یشنهادیپ مدل(: 2) شکل

 

پردازد  همچنین چون محقق به بررسی وضعیت موجود می

باشد و چون  )آنچه هست( بنابراین از نوع توصیفی می

ر بین نماید که د محقق از ابزار پرسشنامه استفاده می

شود، بنابراین تحقیق  آوری می جامعه آماری توزیع و جمع

صورت  از نوع پیمایشی است و به علت اینکه تحقیق به

شود  مطالعه موردی )شرکت پالایش نفت آبادان( انجام می

و نتایج نیز قرار است در جامعه آماری کاربردی شده و 

مورداستفاده قرار گیرد، تحقیق حاضر از نوع کاربردی 

 است.
 

 جامعه و نمونه آماری:

کنندگان بخش کیفی، با استفاده از روش  جامعه مشارکت

نفر خبره)این تعداد بر اساس  51گلوله برفی نظرات 

های جدید به  رسیدن به اشباع و اضافه نشدن داده

 علی مقوله

 
و ها توانمندی

فردی  یهایستگیشا

همچون تخصص، 

 دانش

 

ها و توانمندی

های شایستگی

گروهی همچون 

 ی،مشارکت یریتمد
 ارتباطات یستمس

ها و توانمندی

های شایستگی

سازمانی همچون 

ها و مشیخط

 هااستراتژی

ساختار سازمانی 

 موجود
 

 
 

 

 یمحور مقوله

 
 

 ینجانشسازمان 

 مبتنی بر  پرور

 یمشخط

 پرورینخبه
 

 
 

 

 راهبردها
نظام  طراحی

 ینجانش سازمان

 پرور

 

 

نظام  استقرار

 ینجانش سازمان

 پرور
 
 

 

 پیامدها
 یوربهرهدستیابی به 

 سازمانی

 ارتقاء کیفیت خدمات

به سازمان  شدنلیتبد

 یادگیرنده

 افزایش رضایت شغلی

 بهبود تعهد و ایجاد

 شغلی یبستگدل
گرایی و بهبود تیم

 مشارکت

 مدیریت دانش

 یشهروندرفتار 

 سازمانی

 بستر

صنعت  هایسیاست و هایمشخط، اندازچشم

 نفت در سطح کلان

 نفت آبادان شیشرکت پالا اهداف و هاتیمأمور

صنعت  بر حاکم بنیادین نظام ارزشی و اصول 

 نفت آبادان شیشرکت پالانفت و 

 یشغل یرکارراهه مس

 گرشرایط مداخله

 سیستم ارزیابی عملکرد

 سیستم کنترل

 سیستم حقوق و دستمزد
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های قبلی انتخاب شد( و در طی سه مرحله کدگذاری  داده

جامعه آماری باز، محوری و انتخابی. استفاده شده است. 

بخش کمی تحقیق شامل کارکنان کارشناس و مدیران 

باشند  شرکت پالایش نفت آبادان در استان خوزستان می

باشد. جهت تعیین  نفر می 114ها برابر با  که تعداد آن

مونه لازم، از جدول مورگان برای جامعه حداقل حجم ن

محدود استفاده گردید، بنابراین حداقل حجم نمونه لازم 

نفر به دست آمد که برای اطمینان بیشتر از برگشت  110

پرسشنامه توزیع شد و  044تعداد کافی پرسشنامه، تعداد 

پرسشنامه تکمیل شده برگشت داده شد  111در نهایت 

 رفت.که مبنای تحلیل قرار گ

در این تحقیق با توجه به اینکه هدف پژوهش حاضر 

طراحی و تبیین مدل سازمان جانشین پرور مبتنی بر 

مشی نخبه پروری در شرکت پالایش نفت آبادان  خط

های  آوری اطلاعات از روش باشد، لذا برای جمع می

ای و تحقیقات میدانی استفاده شد. لذا با  مطالعات کتابخانه

ها از دو نوع ابزار بررسی اسناد و  گردآوری دادهتوجه به 

شود. در بررسی اسناد و  مدارک و پرسشنامه استفاده می

مدارک، جهت گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری و 

ای، مقالات،  ادبیات تحقیق موضوع، از منابع کتابخانه

های مورد نیاز و نیز از شبکه جهانی اطلاعات استفاده  کتاب

 گردید.

شود.  پرسشنامه تحقیق حاضر شامل سه بخش می

بخش نخست مرتبط با نحوه تکمیل پرسشنامه است؛ 

های جمعیت شناختی  بخش دوم مرتبط با ویژگی

دهندگان بوده و در نهایت بخش سوم مرتبط با  پاسخ

 11باشد. لذا این پرسشنامه شامل  متغیرهای پژوهش می

متغیر سؤال جهت سنجش  1باشد که  سؤال بسته می

سؤال جهت سنجش متغیر مقوله علی،  11مقوله محوری، 

سؤال  50گر،  سؤال جهت سنجش متغیر مقوله مداخله 50

سؤال جهت سنجش  1جهت سنجش متغیر مقوله بستر، 

سؤال جهت سنجش متغیر  55متغیر مقوله راهبردها و 

به    باشد. روایی صوری این پرسشنامه مقوله پیامدها می

ز متخصصین این حوزه رسیده و میزان تن ا تأیید پنج

پایایی آن نیز توسط آزمون آلفای کرونباخ مورد آزمون 

 4.1قرار گرفت که میزان آن برای هر دو متغیر بیشتر از 

دهنده قابلیت اطمینان پرسشنامه  به دست آمد، که نشان

باشد. هر سؤال پرسشنامه دربرگیرنده پنج گزینه  می

لفم، نظری ندارم، موافقم و کاملاً )شامل کاملاً مخالفم، مخا

دهنده از میان آنان یکی را  باشد تا پاسخ موافقم( می

 انتخاب نماید.

 

 ها و تحلیل یافته
ای  منظور دستیابی به مدل و نظریه در تحقیق حاضر به

مشی  پرور مبتنی بر خط جانشین جامع در رابطه با سازمان 

استراتژی  نخبه پروری در شرکت پالایش نفت آبادان از

های  پردازی داده بنیاد استفاده شده است. گام کیفی نظریه

پردازی داده  مرحله بر اساس روش نظریه به پژوهش مرحله

بنیاد پیش رفته و در نهایت بر مبنای ادبیات تحقیق و 

مقوله احصا  53مفهوم و  30های انجام شده تعداد  مصاحبه

ان مقولۀ مرکزی عنو ها، یکی به شده است که از میان مقوله

مورد دیگر، اجزای نظریۀ داده  51ظاهر شد تا در کنار 

آمده از پژوهش را تشکیل دهند. برای ارائۀ  دست بنیاد به

نظریه از داستان و مدل تصویری استفاده شد. مقولۀ 

شده در این پژوهش، مدیریت جانشین  مرکزی شناسایی

ا پیدا ها در رابطۀ با آن معن پروری است که بقیه مقوله

ها نیز برای ارائه در مدل تصویری در پنج  مقوله .کنند می

 0گر ) مقوله(، شرایط مداخله 0دستۀ بستر یا زمینه )

مقوله(،  1مقوله(، راهبردها ) 0مقوله(، شرایط علیّ )

 باشد: مقوله( قرار گرفتند که به شرح زیر می 0پیامدها )

مقوله عنوان  پرور به ذکر است، سازمان جانشین شایان

( 5مشخصه  1محوری در نظر گرفته شده است که شامل 

( 0گری و سنجش؛  ( غربال1تعاریف دقیق شغل؛ 

( پایش؛ 1سازی/ آموزش؛  ( اجتماعی0بینی/ انتخاب؛  پیش

 باشد. گری می ( مربی1( تقویت؛ 1( ارزشیابی و ارزیابی؛ 3

عوامل »ها، سه مقوله  همچنین از میان دیگر مقوله

منزله  به« عوامل سازمانی»، «امل فرهنگیعو»، «انسانی

شرایط علی در نظر گرفته شده است که عوامل انسانی 

سن گذاشته و  ( نسبت مدیران باتجربه، پا به 5مشتمل بر 

در معرض بازنشستگی نسبت به کارکنان جوان، مستعد، 

( افزایش نیاز به مدیران توانمند در 1کرده؛  توانمند تحصیل

های  ها و شایستگی لزوم توسعه قابلیتهای آینده و  سال

 در شرایط واجد افراد ( کمبود0های انسانی؛  فردی سرمایه

استعدادی است. همچنین عوامل فرهنگی نیز  خزانه
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ها، عقاید و باورهای حاکم نسبت به  ( نگرش5مشتمل بر 

نظر کارکنان  ( میزان توافق و اتفاق1سازمان جانشین پرور؛ 

های سازمان  و ارزش  رها، مفروضاتها، هنجا بر روی نرم

نگری و گرایش  ( وجود گرایش آینده0جانشین پرور؛ 

( نگرش مثبت و 0؛ سازمانی  استراتژیک در فضای

بینانه مدیران به منابع انسانی و حمایت و هدایت  خوش

باشد. عوامل  مستمر مدیران ارشد از این نوع سازمان می

های  و شایستگیها  ( قابلیت5سازمانی نیز مشتمل بر 

های کاری  ( تغییر و تحولات سریع محیط1سازمانی؛ 

ها را  بحران استعداد است. دلیل علی بودن این مقوله

ها و مفاهیم  گونه بیان نمود که این مقوله توان این می

ازجمله علل ایجاد و وجود یک سازمان جانشین پرور 

 باشند. می

عوامل »قوله ها، سه م علاوه بر آن از میان دیگر مقوله

« عوامل سازمانی»و « عوامل شغلی»، «مدیریتی و رهبری

گر در نظر گرفته شده است که  منزله شرایط مداخله به

( توان و سبک 5عوامل مدیریتی و رهبری مشتمل بر 

( میزان تعهد، حمایت و مشارکت 1رهبری یا مدیریت؛ 

( کمیت و کیفیت مدیران شایسته و 0مدیران ارشد؛ 

( ثبات مدیریت، است. همچنین عوامل شغلی 0ای؛  حرفه

( تعداد 1های بلا تصدی؛  ( مشاغل و سمت5نیز مشتمل بر 

( شرح شغل یا وظایف 0های شغلی؛  ها و رشته رسته

( 1( تمرکز بر مشاغل کلیدی و استراتژیک؛ 0سازمانی؛ 

های یادگیری جهت توسعه  استفاده کارآمد از مهارت

باشد. علاوه بر آن  ت میهای شغلی و کسب موفقی ظرفیت

های ساختاری  ( ویژگی5عوامل سازمانی نیز مشتمل بر 

( تطبیق 0( قوانین و مقررات بالادستی؛ 1سازمان؛ 

( 0ناپذیری و ایستایی سیستم موجود منابع انسانی؛ 

ذکر است  سیستم نظارت و مراکز ارزیابی است. شایان

ایط عنوان شر ها به دلیلی که باعث انتخاب این مقوله

گونه بیان نمود که هر یک  توان این گر گردید را می مداخله

توانند دستیابی به مقوله محوری را  ها می از این مقوله

 محدود یا تسهیل نمایند.

های سازمانی )مشتمل  ( زمینه5های  همچنین مقوله

بر سیستم ارتباطات؛ سیستم ارتقاء و مدیریت مسیر 

عوامل توسعه و ( 1شغلی؛ نظام نگهداشت انگیزشی؛ 

آموزش )مشتمل بر پرورش کارکنان با سیستم آموزشی؛ 

ها و اصول  ( ارزش0توسعه کارکنان با شیوه مربیگری؛ 

بنیادین حاکم بر نظام جانشینی )مشتمل بر شایسته یابی؛ 

پذیری؛ مشارکت کارکنان؛  شایسته گزینی؛ انعطاف

انداز، مأموریت، اهداف و  ( چشم0محوری؛  دانش

انداز و  های حال و آینده )مشتمل بر چشم یاستراتژ

های منابع انسانی سازمان نیز  های آینده؛ استراتژی سیاست

اند، زیرا  شده ای )بستر( در نظر گرفته  منزله شرایط زمینه به

ها نشانگر شرایط خاصی است که در آن  این مقوله

 پذیرد. راهبردهای کنش و واکنش صورت می

م مدیریت جانشین پروری ( طراحی نظا5های  مقوله

)مشتمل بر جانشین خواهی؛ جانشین شناسی؛ جانشین 

سنجی؛ جانشین گزینی؛ جانشین گماری؛ جانشین داری و 

( استقرار نظام مدیریت جانشین پروری )مشتمل بر 1

الزامات نظام مدیریت جانشین پروری؛ ابزارهای نظام 

عنوان راهبردها تلقی  مدیریت جانشین پروری نیز به

های  عنوان کنش و واکنش ها به شوند، زیرا این مقوله می

هدفمندی هستند که منجر به استقرار الگوی مدیریت 

 شود. جانشین پروری می

( پیامدهای فردی )مشتمل بر 5های  و در نهایت مقوله

؛ بهبود  عملکرد فردی؛ افزایش بالندگی و توانمندی فردی

بر بهبود ( پیامدهای گروهی )مشتمل 1نگرش شغلی و 

عملکرد گروهی؛ سرمایه فکری؛ توسعه ارتباطات مؤثر 

تقویت حس همبستگی و مشارکت کارکنان؛ مدیریت 

( پیامدهای سازمانی )مشتمل بر عملکرد 0تعارض و 

سازمانی؛ توسعه سرمایه اجتماعی؛ بالندگی سازمانی 

منزله نتایج و پیامدهای حاصل از طراحی و تبیین مدل  به

مشی نخبه پروری در  پرور مبتنی بر خطسازمان جانشین 

اند، زیرا این  شرکت پالایش نفت آبادان در نظر گرفته شده

ها هستند. سپس  ها نتایج حاصل از کنش و واکنش مقوله

در ادامه بر اساس نتایج کدگذاری باز و کدگذاری محوری، 

اقدام به کدگذاری انتخابی نموده و نهایتاً با توجه به این 

صورت  ل کدگذاری انتخابی و خلق نظریه بهتوضیحات مد

 مدل پیشنهادی ارائه شده است.
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 مشی نخبه پروری در شرکت پالایش نفت آبادان (: سازمان جانشین پرور مبتنی بر خط1شکل)

 
 :یفیمربوط به آمار توص های یافته

جدول  یرهایمندرج در متغ SPSSتوجه به خروجی  با

متغیرها بالاتر از  هیکل نیانگیکه م (، ازآنجایی5شماره )

مناسب  تیباشد که نشان از وضع ( می0) ینظر نیانگیم

 .دارد قیتحق

 

های  سازه 2تحلیل عاملی تأییدیمربوط به  های یافته

 پرسشنامه

 یعل طیشرا متغیر تأییدی عاملی تحلیل

 ی جهت سنجش این متغیر عل طیشرادر این مطالعه متغیر 
 

                                                             
1. Confirmatory Factor Analysis 

 گرمداخلهشرایط 
ی؛ احرفه)توان و سبک رهبری؛ میزان تعهد و حمایت مدیران ارشد؛ کمیت و کیفیت مدیران شایسته و رهبری  مدیریتی و ( عوامل1

 ثبات مدیریت(
کارآمد از  استفاده بر مشاغل کلیدي؛ تمرکز شغل؛ شرح ی شغلی؛هارشتهو  هارسته تعداد ی؛بلا تصدی هاسمت) یشغلعوامل  (2

 (هاتیظرفی یادگیری جهت توسعه هامهارت
ی ساختاري سازمان؛ قوانین و مقررات بالادستی؛ تطبیق ناپذیري سیستم موجود منابع انسانی؛ سیستم هایژگیو) عوامل سازمانی (3

 نظارت و مراکز ارزیابی(

 شرایط علی

 ( عوامل انسانی:2

،و در  دارسابقه نسبت مدیران باتجربه

معرض بازنشستگی نسبت به کارکنان 

 جوان، مستعد، توانمند

 افزایش نیاز به مدیران توانمند در

و  هاتیقابللزوم توسعه  ی آتی وهاسال

 ی فردی افرادهایستگیشا

خزانه در شرایط واجد افراد کمبود 

 استعدادی
 

 عوامل فرهنگی: (1

نسبت به سازمان  و باورها هانگرش

 جانشین پرور

نظر کارکنان بر میزان توافق و اتفاق

 هنجارهای سازمان جانشین پرور

نگری و استراتژیک وجود گرایش آینده

  یدر سازمان

 نگرش مثبت مدیران به منابع انسانی و

حمایت و هدایت مستمر مدیران ارشد از 

 این نوع سازمان

 

 عوامل سازمانی: (3

ی سازمانیهایستگیشاو  هاتیقابل 

 های کاریتحولات سریع محیطتغییر و 

 

 مقوله محوری

سازمان 

 پرورجانشین

 تعاریف دقیق

 شغل

ی و گرغربال

 سنجش

ی/ انتخابنیبشیپ 

 /اجتماعی سازی

 آموزش

پایش 

ارزشیابی و ارزیابی 

تقویت 

مربیگری 

 

 

 

 راهبردها

ی نظام ( طراح2

مدیریت جانشین 

 پروری

جانشین خواهی 

جانشین شناسی 

 سنجیجانشین 

جانشین گزینی 

جانشین گماری 

جانشین داری 

 

نظام  ( استقرار1

مدیریت جانشین 

 پروری

 الزامات نظام مدیریت

 جانشین پروری

 ابزارهای نظام مدیریت

 جانشین پروری
 

 پیامدها

 ی فردی:امدهای( پ2

عملکرد فردی 

 افزایش بالندگی و توانمندی

  فردی

بهبود نگرش شغلی 

 

 ی گروهی:امدهای( پ1

بهبود عملکرد گروهی 

سرمایه فکری 

 تقویت مؤثر توسعه ارتباطات

حس همبستگی و مشارکت 

 کارکنان

مدیریت تعارض 

 

 ی سازمانی:امدهای( پ3

عملکرد سازمانی 

توسعه سرمایه اجتماعی 

بالندگی سازمانی 

 کسب مزیت رقابتی مدیریت

 تغییر

 بستر() یاعوامل زمینه

 نگهداشت انگیزشی( نظام ارتباطات؛ سیستم ارتقاء و مدیریت مسیر شغلی؛ سیستم) یسازمانی هانهیزم( 2

 مربیگری( کارکنان با شیوه توسعه پرورش کارکنان با سیستم آموزشی؛آموزش )( عوامل توسعه و 1

 ی(محوردانش کارکنان؛ی؛... مشارکت ریپذانعطاف شایسته یابی؛ شایسته گزینی؛) ینیجانشو اصول بنیادین حاکم بر نظام  ها ارزش( 3

 ی منابع انسانی سازمان(هایاستراتژی آینده؛ هااستیسو  اندازچشم) ندهیآی حال و هایاستراتژو  اهداف ،تیمأمور ،اندازچشم( 0
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ای لیکرت  سؤال در طیف پنج گزینه 11مجموع از  در

 استفاده شده است.

 

 :ضرایب استاندارد مربوط به های یافته

شماره  نمودارمندرج در  افزار لیزرل نرمتوجه به خروجی  با

، باشد می 0/4ها بالاتر از  رابطهمسیر استاندارد  بی(، ضر5)

  یخوب نییگفت سؤالات مورد نظر از قدرت تب توان یملذا 

 

 ند.برخوردار

 

 :ضرایب معناداری مربوط به های یافته

شماره  نمودارمندرج در  افزار لیزرل نرمتوجه به خروجی  با

ها بالاتر از  رابطهمسیر استاندارد  بیضرمعناداری (، 1)

و  یعامل یبارها یگفت تمام توان یملذا ، باشد می 5.93

 .باشند مدل معنادار می ریمس بیضرا

 یقتحق یرهایمتغی کلهای  (: آماره2جدول )

 متغیر
 یکل یازامت

 ماکزیمم مینیمم واریانس انحراف معیار میانگین

 0.31 5.91 4.05 4.11 0.53 شرایط علی

 0.15 5.09 4.00 4.01 0.10 مقوله محوری

 0.90 1.51 4.11 4.01 0.03 راهبردها

 0.39 5.13 4.03 4.39 0.01 بسترها

 0.01 1.35 4.10 4.31 0.51 گر شرایط مداخله

 0.10 5.31 4.19 4.13 0.11 پیامدها

 

 
 استاندارد تخمین حالت علی در شرایط متغیر گیری اندازه (: مدل3) شکل
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 معناداری حالت علی در شرایط متغیر گیری اندازه (: مدل0) شکل

 

برازش مدل  یها شاخص مربوط به های یافته

 ی:عل طیشرا ریمتغ یریگ اندازه

مندرج در جدول شماره  افزار لیزرل نرمتوجه به خروجی  با

 ،تأییدی یعامل لیبرازش تحل یکل یارهایی مع (، همه1)

 و استها  با داده یشنهادیپ یالگو یاز برازش کل یحاک

 طیشرا ریمتغ گیری اندازه مدل مناسب برازش دهنده نشان

 .باشد یم یعل

 
 یمقوله محور متغیر تأییدی عاملی تحلیل

ی جهت سنجش این مقوله محوردر این مطالعه متغیر 

ای لیکرت  سؤال در طیف پنج گزینه 1متغیر درمجموع از 

 شده است.استفاده 

 

 :ضرایب استاندارد مربوط به های یافته

شماره  نمودارمندرج در  افزار لیزرل نرمتوجه به خروجی  با

 است 0/4 از کمترها  (، سؤالاتی را که بار عاملی آن1)

 به و شود حذف باید مربوطه سؤال و نبوده معنادار

 نرود. وتحلیل تجزیه ی مرحله
 

 های نیکویی برازش (: بررسی شاخص1جدول )

نتیجه 

 برازش

مقادیر 

 پژوهش

مقادیر 

 عالی

مقادیر 

 مناسب
 های برازش شاخص

برازش 

 خوب
09/5 1≥ 0≥ 

مربع بر درجه  - تقسیم کای

𝒳 آزادی
 

    

برازش 

 خوب
410/4 41/4≥ 5/4≥ 

ریشه میانگین مربعات خطای 

 برآورد
Root Mean Squared Error of Approximation (RMSEA) 

برازش 
 خوب

 Normed Fit Index (NFI) شاخص برازش نرم ≥9/4 ≥91/4 94/4
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نتیجه 
 برازش

مقادیر 
 پژوهش

مقادیر 
 عالی

مقادیر 
 مناسب

 های برازش شاخص

برازش 

 عالی
 Non-Normed Fit Index (NNFI) شاخص برازش غیر نرم ≥9/4 ≥91/4 91/4

برازش 

 خوب
 Comparative Fit Index (CFI) ای شاخص برازش مقایسه ≥9/4 ≥91/4 90/4

برازش 

 خوب
 Incremental Fit Index (IFI) شاخص برازش افزایشی ≥9/4 ≥91/4 90/4

برازش 

 خوب
 Goodness of Fit Index (GFI) شاخص نیکویی برازش ≥9/4 ≥91/4 94/4

برازش 
 خوب

11/4 9/4≤ 1/4≤ 
شاخص نیکویی برازش 

 شده تعدیل
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 

برازش 

 خوب
 Root Mean Square Residual (RMR) مانده میانگین مربعات باقی ریشه ≤41/4 ≤41/4 401/4

برازش 
 خوب

410/4 41/4≥ 41/4≥ 
مانده  ریشه میانگین مربعات باقی

 استانداردشده
Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) 

 
 استاندارد تخمین حالت در محوری مقوله متغیر گیری اندازه مدل(: 5) شکل

 

 :ضرایب معناداری مربوط به های یافته

مندرج در  زرلیافزار ل با توجه به خروجی نرم

 ریمس بیضر ی(، معنادار0نمودار شماره )

باشد، لذا  می 5.93ها بالاتر از  رابطه داستاندار

 بیو ضرا یعامل یبارها یگفت تمام توان یم

 باشند. مدل معنادار می ریمس
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برازش مدل  یها شاخص مربوط به های یافته

 :امدهایپ ریمتغ یریگ اندازه

مندرج در جدول شماره  افزار لیزرل نرمتوجه به خروجی  با

 ،تأییدی یعامل لیبرازش تحل یکل یارهایی مع (، همه0)

 و استها  با داده یشنهادیپ یالگو یاز برازش کل یحاک

 امدهایپ ریمتغ گیری اندازه مدل مناسب برازش دهنده نشان

 .باشد یم

 
 معناداری حالت پیامدها در متغیر گیری اندازه (: مدل24) شکل

 

 های نیکویی برازش (: بررسی شاخص0جدول )
 های برازش شاخص مقادیر مناسب مقادیر عالی مقادیر پژوهش نتیجه برازش

𝒳 ≤0 ≤1 11/5 برازش عالی
 
    

 RMSEA ≤5/4 ≤41/4 45/4 خوببرازش 

 NFI ≥9/4 ≥91/4 90/4 برازش خوب

 NNFI ≥9/4 ≥91/4 91/4 برازش خوب

 CFI ≥9/4 ≥91/4 95/4 برازش خوب

 IFI ≥9/4 ≥91/4 91/4 برازش خوب

 GFI ≥9/4 ≥91/4 95/4 برازش خوب

 AGFI ≥1/4 ≥9/4 11/4 برازش خوب

 RMR ≤41/4 ≤41/4 431/4 برازش خوب

 SRMR ≤41/4 ≤41/4 411/4 برازش خوب
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 گر مداخله طیشرا متغیر تأییدی عاملی تحلیل
ی جهت سنجش این مقوله محوردر این مطالعه متغیر 

ای لیکرت  سؤال در طیف پنج گزینه 1متغیر درمجموع از 

 استفاده شده است.

 

 ضرایب استاندارد: مربوط به های یافته

شماره  نمودارمندرج در  افزار لیزرل نرمتوجه به خروجی  با

 است 0/4 از کمترها  (، سؤالاتی را که بار عاملی آن1)

 به و شود حذف باید مربوطه سؤال و نبوده معنادار

 نرود. وتحلیل تجزیه ی مرحله
 

 ضرایب معناداری: مربوط به های یافته

مندرج در نمودار شماره  زرلیافزار ل با توجه به خروجی نرم

ها بالاتر از  رابطه داستاندار ریمس بیضر ی(، معنادار0)

و  یعامل یبارها یگفت تمام توان یباشد، لذا م می 5.93

 باشند. مدل معنادار می ریمس بیضرا
 

 
 استاندارد تخمین حالت در گر مداخله طیشرا متغیر گیری اندازه مدل(: 22) شکل

 
 استاندارد تخمین حالت در گر مداخله طیشرا متغیر گیری اندازه مدل(: 21) شکل



 01 / نفت آبادان شیدر شرکت پالا یمشی نخبه پرور بر خط یپرور مبتن نیمدل سازمان جانش نییو تب یطراح
 

 

ت
ری

دی
ر م

 د
ی

وم
عم

ی 
ذار

ی گ
ش

ط م
 خ

مه
نا

صل
ف

 

برازش مدل  یها مربوط به شاخص های یافته

 :گر مداخله ریمتغ یریگ اندازه
مندرج در جدول شماره  افزار لیزرل نرمتوجه به خروجی  با

 ،تأییدی یعامل لیبرازش تحل یکل یارهایی مع (، همه0)

 و استها  با داده یشنهادیپ یالگو یاز برازش کل یحاک

گر  مداخله گیری اندازه مدل مناسب برازش دهنده نشان

 باشد یم

 

 گر مداخله طیشرا متغیر تأییدی عاملی تحلیل

ی جهت سنجش این مقوله محوردر این مطالعه متغیر 

ای لیکرت  گزینهسؤال در طیف پنج  1متغیر درمجموع از 

 استفاده شده است.

 

 ضرایب استاندارد: مربوط به های یافته

شماره  نمودارمندرج در  افزار لیزرل نرمتوجه به خروجی  با

 است 0/4 از کمترها  (، سؤالاتی را که بار عاملی آن1)

 به و شود حذف باید مربوطه سؤال و نبوده معنادار

 نرود. وتحلیل تجزیه ی مرحله

 
 های نیکویی برازش (: بررسی شاخص5جدول )

 های برازش شاخص مقادیر مناسب مقادیر عالی مقادیر پژوهش نتیجه برازش

𝒳 ≤0 ≤1 11/5 برازش عالی
 
    

 RMSEA ≤5/4 ≤41/4 45/4 برازش خوب

 NFI ≥9/4 ≥91/4 90/4 برازش خوب

 NNFI ≥9/4 ≥91/4 91/4 برازش خوب

 CFI ≥9/4 ≥91/4 95/4 برازش خوب

 IFI ≥9/4 ≥91/4 91/4 برازش خوب

 GFI ≥9/4 ≥91/4 95/4 برازش خوب

 AGFI ≥1/4 ≥9/4 11/4 برازش خوب

 RMR ≤41/4 ≤41/4 431/4 برازش خوب

 SRMR ≤41/4 ≤41/4 411/4 برازش خوب

 

 
 استاندارد تخمین حالت در گر مداخله طیشرا متغیر گیری اندازه مدل(: 23) شکل
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 ضرایب معناداری: مربوط به های یافته

مندرج در نمودار شماره  زرلیافزار ل با توجه به خروجی نرم

ها بالاتر از  رابطه داستاندار ریمس بیضر ی(، معنادار0)

و  یعامل یبارها یگفت تمام توان یباشد، لذا م می 5.93

 باشند. مدل معنادار می ریمس بیضرا

 

برازش مدل  یها مربوط به شاخص های یافته

 :گر مداخله ریمتغ یریگ اندازه
مندرج در جدول شماره  افزار لیزرل نرمتوجه به خروجی  با

 ،تأییدی یعامل لیبرازش تحل یکل یارهایی مع (، همه0)

 و استها  با داده یشنهادیپ یالگو یاز برازش کل یحاک

 گر  مداخله گیری اندازه مدل مناسب برازش دهنده نشان

 

 .باشد یم

 

 بستر ریمتغ تأییدی عاملی تحلیل
ی جهت سنجش این مقوله محوردر این مطالعه متغیر 

ای لیکرت  سؤال در طیف پنج گزینه 1متغیر درمجموع از 

 استفاده شده است.

 

 ضرایب استاندارد: مربوط به های یافته

شماره  نمودارمندرج در  لیزرلافزار  نرمتوجه به خروجی  با

 است 0/4 از کمترها  (، سؤالاتی را که بار عاملی آن1)

 به و شود حذف باید مربوطه سؤال و نبوده معنادار

 نرود. وتحلیل تجزیه ی مرحله

 
 معناداری حالت گر در مداخله متغیر گیری اندازه (: مدل20) شکل

 

 های نیکویی برازش بررسی شاخص(: 6جدول )

 های برازش شاخص مقادیر مناسب مقادیر عالی مقادیر پژوهش نتیجه برازش

𝒳 ≤0 ≤1 1/5 برازش عالی
 

    
 RMSEA ≤5/4 ≤41/4 5/4 برازش خوب

 NFI ≥9/4 ≥91/4 90/4 برازش خوب

 NNFI ≥9/4 ≥91/4 90/4 برازش خوب

 CFI ≥9/4 ≥91/4 90/4 برازش خوب

 IFI ≥9/4 ≥91/4 90/4 خوب برازش

 GFI ≥9/4 ≥91/4 95/4 برازش خوب

 AGFI ≥1/4 ≥9/4 11/4 برازش خوب

 RMR ≤41/4 ≤41/4 403/4 برازش عالی

 SRMR ≤41/4 ≤41/4 41/4 برازش خوب
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 ضرایب معناداری: مربوط به های یافته

مندرج در نمودار شماره  زرلیافزار ل با توجه به خروجی نرم

ها بالاتر از  رابطه داستاندار ریمس بیضر ی(، معنادار0)

و  یعامل یبارها یگفت تمام توان یباشد، لذا م می 5.93

 باشند. مدل معنادار می ریمس بیضرا

 
 استاندارد تخمین حالت در متغیر بستر گیری اندازه مدل(: 25) شکل

 
 معناداری حالتدر  بستر ریمتغ گیری اندازه (: مدل26) شکل
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برازش مدل  یها مربوط به شاخص های یافته

 :بستر ریمتغ یریگ اندازه
مندرج در جدول شماره  افزار لیزرل نرمتوجه به خروجی  با

 ،تأییدی یعامل لیبرازش تحل یکل یارهایی مع (، همه0)

 و استها  با داده یشنهادیپ یالگو یاز برازش کل یحاک

بستر  ریمتغ گیری اندازه مدل مناسب برازش دهنده نشان

 .باشد یم

 
 های نیکویی برازش (: بررسی شاخص7جدول )

های برازش شاخص مقادیر مناسب مقادیر عالی مقادیر پژوهش نتیجه برازش  

𝒳 ≤0 ≤1 11/5 برازش عالی
 

    
 RMSEA ≤5/4 ≤41/4 411/4 برازش خوب

 NFI ≥9/4 ≥91/4 90/4 برازش خوب

 NNFI ≥9/4 ≥91/4 91/4 برازش عالی

 CFI ≥9/4 ≥91/4 91/4 برازش عالی

 IFI ≥9/4 ≥91/4 91/4 برازش عالی

 GFI ≥9/4 ≥91/4 90/4 برازش خوب

 AGFI ≥1/4 ≥9/4 10/4 برازش خوب

 RMR ≤41/4 ≤41/4 414/4 برازش عالی

 SRMR ≤41/4 ≤41/4 411/4 برازش خوب

 

 
 استاندارد تخمین حالت در ساختاری : مدل(27) شکل
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 قیتحق های یافته

 :استاندارد ریمس بیضرا یبررس های مربوط به یافته

مندرج در نمودار شماره  زرلیافزار ل با توجه به خروجی نرم

باشد،  می 0/4ها بالاتر از  استاندارد رابطه ریمس بی(، ضر3)

 یخوب نییگفت سؤالات مورد نظر از قدرت تب توان یلذا م

 برخوردارند.

 

 ریمس بیضرا ی معناداریبررس های مربوط به یافته

 ی:دار یمعن
شماره  نمودارمندرج در  افزار لیزرل نرمتوجه به خروجی  با

ها بالاتر از  رابطهمسیر استاندارد  بیضرمعناداری (، 1)

و  یعامل یبارها یگفت تمام توان یملذا ، باشد می 5.93

 باشند. مدل معنادار می ریمس بیضرا

 
 معناداری ضرایب حالت در ساختاری مدل(: 21) شکل

 

 ها شنهادیپی و ریگ جهینت
های انجام شده و  ها و بر اساس مصاحبه مصاحبه لیبا تحل

طور  که به افتیدر گونه نیتوان ا می رانیمد یها گفته

 طیو توجه به شرا یصنعت نفت از نظر عوامل فرهنگ ینسب

  هقرار ندارد، ب یمطلوب تیمتأسفانه در وضع یساز فرهنگ

نگرش  یجامعه مورد بررس رانیاز مد یکه برخ یطور

 یپرور نداشته و حت نیسازمان جانش لهبه مقو یمثبت

نموده و  یپا را فراتر گذاشته و کارشکن گرید یبرخ
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های  ذکر است در بحث مقاومت شایان ند،ینما یمقاومت م

احتمالی مقابل برنامه جانشین پروری در سازمان، باور 

هرحال برخی از افراد سازمان  غالب بر این است که به

ت با این برنامه مخالف مدیران ارشد ممکن اس ژهیو به

باشند و در مرحله اجرا به مقاومت در برابر آن بپردازند. 

مختلفی نیز مانند ترس از دست دادن جایگاه، مغایر  لیدلا

های ذهنی مدیران، و تلاش برای حفظ  بودن آن با شاخص

شده است. در مورد اینکه  وابستگی سازمان به آنان مطرح

بایست  رایج هستند و می انازمتا چه حد این باورها در س

از جانب این افراد انتظار مقاومت را داشته باشیم، 

معتقدند  رانیاز مد ی. برخدارد های متفاوتی وجود دیدگاه

که اگرچه همه در مقام کلام با این برنامه موافق خواهند 

ها در عمل بروز خواهند کرد.  گونه مقاومت اینلیکن بود، 

تواند در کاهش  که مییک موضوع بسیار مهم دیگر 

است  نیا دها از جانب مدیران ارشد مثمر ثمر باش مقاومت

که سازمان باید توجه داشته باشد، با معرفی یک برنامه 

جانشین پروری، آموزش و توسعه مدیران فعلی خود را 

فراموش نکند. مدیران و صاحبان مشاغل کلیدی کنونی 

صور کنند که شده ببینند و ت خود را فراموش که یدرصورت

های کنار گذاشته شده هستند، این  از نگاه سازمان مهره

وجود دارد که نسبت به پرورش نیروهای تحت  امکان

بایست  سرپرستی خود احساس نگرانی کنند. سازمان می

های جداگانه به توسعه و پرورش مدیران فعلی  در برنامه

 خود بپردازد تا این افراد از رشد شخصی خود نیز مطمئن

باشند. علاوه بر عوامل ذکرشده، حمایت مدیران ارشد 

ترین فاکتورهای  از برنامه، یکی از مهم املمدیرع ژهیو به

آید. این عامل در آمادگی برای  موفقیت آن به شمار می

طور مشخص در  است و علاوه بر این، به رگذاریتغییر تأث

ترین  عنوان یکی از مهم های جانشین پروری، از آن به برنامه

 شود. سیستم یاد می یازهاین شیپ

حدی در تصمیمات  تاازآنجاکه مدیران ارشد سازمان 

رود مجریان اصلی برنامه  نفوذ دارند و همچنین انتظار می

باشند، لازم است قبل از معرفی برنامه به سازمان در مورد 

ها راهکارهایی اندیشیده  گونه مقاومت های کاهش این شیوه

تواند جلب مشارکت این افراد  ها می شود. یکی از این راه

رد برنامه باشد. علاوه بر این، در مو یریگ میاثرگذار در تصم

با جلب مشارکت این افراد در قالب یک کمیته راهبری، 

ها نیز بهره گرفت. یکی  توان از نظرات و انتقادات آن می

های کاهش مقاومت افراد، تشریح و آموزش  دیگر از روش

مثال  عنوان اجزای مختلف سیستم به آنان است. به

اطمینان نمود که هدف از  دجاها ای بایست در این برنامه می

جانشین پروری پیدا کردن فردی برای جایگزینی مدیران 

نیست و این جانشینان بالقوه صرفاً برای مواقعی که مدیر 

 شوند. کند آماده می خود جایگاهش را ترک می

مهم در صنعت نفت در مقام  نیبا توجه به ا نیبنابرا

 تیریمدریزی منسجم و جامع  برنامه کیعمل کمتر به 

 شنهادیپ نیشود، لذا نخست داده می بها یپرور نیجانش

موجود جامعه مورد پژوهش  تیبر وضع یکه مبن یکاربرد

و  رانیاز مد یکارگروه تخصص کی لیاست، تشک

جامع  ستمیس کی نینظر با هدف تدو کارشناسان صاحب

 یمشی نخبه پرور بر خط یمبتن یپرور نیجانش تیریمد

 یباشد، لازم به ذکر است قبل از هرگونه اقدام می

بایست به همه اعضاء جامعه مورد پژوهش ضرورت،  می

گوشزد  یها برنامه نیو... وجود چن ایکاربردها، مزا ت،یاهم

مهم گام  نیا یبرا یشتریب تیو درا یشده تا با آگاه

 برداشته شود.

ام های انج از مصاحبه شده یگردآور یها بر داده یمبتن

در صنعت نفت  یشده، مشخص شد که نظام آموزش

 دیصنعت بر مقوله آموزش تأک نیداشته و ا یا ژهیو تیاهم

سازمان  یها گردد که مقوله می شنهادیدارند، لذا پ یفراوان

 ،یمشی نخبه پرور بر خط یپرور، نظام مبتن نیجانش

 ریمس تیریاستعداد، مد تیریمد ،یپرور نیجانش تیریمد

و علاوه بر  ردیقرار گ یآموزش یها دوره تیاولو ... در،یشغل

گردد که  می شنهادیپ کیصورت تئور به میمفاه نیآموزش ا

افراد  یلازم را برا طیو شرا تیموقع زیدر مقام عمل ن

خود را به منصه ظهور  یها مستعد فراهم آورند تا دانسته

 یها یستگیبالقوه خود را به شا یها تیگذاشته و قابل

 .ندیدل نمابالفعل مب
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Abstract 
Background: Organizations will face increasing competitive challenges in the future. To 

manage these challenges, there is a need to design an emerging face in the form of a successor 

organization to ensure the future success of the organization. 

Purpose: In this research, an attempt is made to examine the current state of talent 

management, succession management and organizational policies of the researched society 

from different angles and in accordance with the indicators, components and effective factors 

and internal and external organizational characteristics of the succession organization and 

with the spirit of elitism. and meritocracy, a comprehensive and integrated model and model 

of the successor organization based on the policy of elitism should be presented in Abadan 

Oil Refining Company. 

Method: The research method is mixed, therefore, a quantitative and qualitative (mixed) 

approach is used to design and develop a comprehensive model. To select the sample size 

from the snowball method based on the opinions of 17 experts and during three stages of 

open, central and selective coding. Used. 

Findings: 63 concepts and 16 categories were extracted, of which the successor organization 

category was the central category and 15 other items formed the data theory components of 

the research foundation. 

Results: Finally, a successor organization model based on elite breeding policy has been 

developed. The results show the significance of the relations and components of the presented 

model. 

 

Key Words: successor organization, elitist policy, Abadan Oil Refining Company, 

Foundation's data theorizing. 
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