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Background & Purpose: In defense organizations that are faced with sensitive 
missions, complex structures, and the need for effective leadership continuity, 
succession planning is considered one of the key strategies in ensuring the 
sustainability and efficiency of human resources. Given the specific 
characteristics of this industry, such as the security of the environment, 
specialization, and structural limitations, the success of the succession system 
requires accurate recognition of the influential factors and their correct 
prioritization. The aim of this research is to identify and prioritize the key factors 
affecting the success of the succession system in the defense industry.  
Methodology: This research is applied in terms of purpose and descriptive in 
terms of nature, exploratory. In the first stage, the statistical population to make 
delphi panel included experts and elites of one of the defense organizations, who 
were identified using the snowball method. In the second stage, the statistical 
population included all employees of that organization. A total of 126 people 
were determined as the sample size. Research data were collected using a 
questionnaire and analyzed using SPSS version 26, SmartPLS version 2, and 
Expert Choice software. 
Findings: Based on the analysis of research data, thirty-four factors were selected 
as factors affecting the success of succession planning. These factors were 
categorized into seven main dimensions: support and participation of senior 
managers, succession planning, organizational factors, structural factors, human 
resources, management factors, and finally legal factors. 
Conclusion: The findings of this study showed that the success of succession 
planning programs in the defense industry requires simultaneous and systematic 
attention to seven key dimensions. Therefore, senior managers and policymakers 
in the defense industry should pave the way for the establishment of an efficient 
succession planning system by creating appropriate infrastructure and 
strengthening management commitment. Applying the results of this research can 
help develop a comprehensive roadmap for identifying, nurturing, and retaining 
future talent and prevent management gaps at key levels of defense organizations. 
It is also suggested that each of the identified dimensions be considered and acted 
upon independently in strategic human resource planning. 
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 مقاله پژوهشي 

 در صنعت دفاعي پروريجانشين  تيبر موفق مؤثرعوامل  يبندتيو اولو ييشناسا 
   ٣سلمان جواشي جديد،  ٢ناصر عسگري ، ١يقرآن فرامرز ديس

 Faghorani@gmail.com ايانامه:ر. رانيتهران، ا ،يستار ديشه يي، دانشگاه علوم و فنون هوادولتي تيريمد گروه  ،ارياستاد  .١
 Nasgari@ut.ac.ir رايانامه:. رانيتهران، ا ،يستار ديشه ييدانشگاه علوم و فنون هوا، دولتي تيريمد  گروه  ،اريدانش.  ٢

 Sjavashi@yahoo.com رايانامه:.  رانيتهران، ا ،يستار ديشه ييدانشگاه علوم و فنون هوا، بازگاني تيريمد گروه  ،يبازرگان تيريمد يدكتر.  ٣

 چكيده  اطلاعات مقاله 
تاريخ دريافت:  

٠٢/١٢/١٤٠٣ 
 

 تاريخ پذيرش:
٠٢/١٤٠٤ /١٢ 

هاي حساس، ساختارهاي پيچيده و ضرورت تداوم رهبري ي دفاعي كه با مأموريتهاسازماندر    زمينه و هدف: 
پروري به عنوان يكي از راهبردهاي كليدي در تضــمين پايــداري و كارآمــدي ريزي جانشيناند، برنامهمؤثر مواجه

گرايي و هاي خاص اين صنعت نظير امنيتي بــودن محــيط، تخصــصمنابع انساني مطرح است. با توجه به ويژگي
بنــدي پروري مســتلزم شــناخت دقيــق عوامــل اثرگــذار و اولويتهاي ساختاري، موفقيت نظام جانشينمحدوديت
بنــدي عوامــل كليــدي مــؤثر بــر موفقيــت نظــام ها اســت. هــدف ايــن پــژوهش، شناســايي و اولويتصحيح آن

 .استپروري در صنعت دفاعي جانشين
اســت. در مرحلــه   ياكتشافاز نوع    توصيفي  ت،يو از نظر ماه  ياز نظر هدف، كاربرد  قيتحق  نيا  شناسي: روش

 قضــاوتي هدفمنــدروش    بــه  ي دفــاعيهاسازمانيكي از  خبرگان و نخبگان  بين    براي تشكيل پانل دلفي از  اول
نفر به عنــوان حجــم   ١٢٦تعداد  .  بودآن سازمان  كاركنان    هيشامل كل  يشدند. در مرحله دوم، جامعه آمار  انتخاب
 يافزارهــاو بــا اســتفاده از نرم شــدند يبــه كمــك پرسشــنامه گــردآور ي پــژوهشهــا. دادهندشــد  نيــيتعنمونه  

 . شدند ليتحلاِكسپرِت چويس و  ٢نسخه  اساِلاسِمارت پي، ٢٦نسخه  اِساِسپياسِ
بــر موفقيــت  مــؤثربــه عنــوان عوامــل  عامــل    ســي و چهــارتعداد  هاي پژوهش،  تحليل دادهبر اساس    ها: يافته
 رانيو مشــاركت مــد  تي ــحما  شدند؛بندي  طبقهزير  بعد اصلي  . اين  عوامل در هفت  ي انتخاب شدندپرورنيجانش
در   ي و تيريعوامــل مــدي،  منابع انســاني،  عوامل ساختاري،  عوامل سازماني،  پرورنيجانش  يبرا  يزيربرنامه،  ارشد

 .يعوامل قانوننهايت 
پروري در صنعت دفاعي مســتلزم هاي جانشينكه موفقيت برنامه  دادهاي اين پژوهش نشان  يافته  گيري: نتيجه

گذاران صنعت دفاعي بايد بــا مند به هفت بعد كليدي است. بنابراين، مديران ارشد و سياستزمان و نظامتوجه هم
پروري كارآمــد را براي اســتقرار يــك نظــام جانشــين  هاي مناسب و تقويت تعهد مديريتي، زمينهايجاد زيرساخت
تواند بــه تــدوين نقشــه راهــي جــامع بــراي شناســايي، پــرورش و كارگيري نتايج اين پژوهش ميفراهم كنند. به

ي دفــاعي هاســازماننگهداشت استعدادهاي آينده كمك كند و از بــروز خلأهــاي مــديريتي در ســطوح كليــدي  
ريزي استراتژيك طور مستقل در برنامهشده بهشود هر يك از ابعاد شناساييجلوگيري نمايد. همچنين، پيشنهاد مي

 .منابع انساني مورد توجه و اقدام قرار گيرد

 ها: كليدواژه 
  ،يپرورن يجانش

 ،يعوامل سازمان
 يزيربرنامه 
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 پروريجانشين تيعوامل مؤثر بر موفق يبندتي و اولو ييشناسا). ١٤٠٤( .سلمان، جواشي جديدو  ناصر، عسگري؛ سيد فرامرز، قرآني: استناد
 . ١٣٨-١١٩)،  ١٣(٤، مديريت دفاع هوايي فصلنامه. در صنعت دفاعي
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 مقدمه
 ــو پو يرقابت  يطيمختلف، مح  يهاحوزهروزافزون در    يهاشرفتيپ كــرده كــه تــوان  جــاديا اي

ســلب، و آنهــا را در  يدولت يهاسازماناز  ياريرا از بس داريمطمئن و پا  طيدر شرا  يزيربرنامه
 ــ  يهابا چالش  شانيهاهدفراه تحقق   و همكــاران،   يمواجــه كــرده اســت (ســلطان  يفراوان

 ــ  هاسازمان  يابيدر دست  يراهبرد  يكه نقش  يوامل). از جمله ع١٣٩٩  شيبه سمت اهــداف از پ
مختلــف اســت. از  يمد و متخصــص در مشــاغل شــغلآكار يشده آنها دارد، منابع انسان  نييتع

ماننــد اســتعفا،  يبــه دلائــل مختلف ــ ياز ســطوح گونــاگون ســازمان  روهايخروج ن  گر،يد  يسو
 ــو    يشــغل  يارتقا  ،يبازنشستگ  ــ  اي  ــ  يحت  ــاســت. از ا  ريناپــذ  ابفــوت، اجتن از  ياريرو، بس ــ ني

را بــه منظــور   ييهابرنامــهخــود،    شرفتياختلال در روند پ  جادياز ا  يريجلوگ  براي  هاسازمان
. برنامــه رنــديگيمشاغل مختلــف از داخــل ســازمان بــه كــار م  يبرا  ستهيشا  يروهاين  نيتأم

 يدي ــخبــره بــه منظــور مشــاغل كل يروهاين  نيتأم  براي  هابرنامه  نياز ا  يكي  يپرورنيجانش
 ).  ٢٠١٠ ، ولراث(  است لزوم مواقع در هاسازمان
 ــ  و  هاسازماندر سطح    رانياز كمبود مد  يحاك  قاتيتحق  جينتا  شيآنهــا جهــت افــزا ازني

 ــا قــتياســت. حق  ندهيمستعد و توانمند در آ  يروهاياز ن  يريگبهره و  يياســت كــه شناســا ني
عبور   براي  هاسازمان  يروشيپ  يهاچالش  نيترياساساز    يكي  سته،يشا  رانياز مد  يريگبهره

 دهــديم  نــانيبه سازمان اطم  پروريجانشين).  ١٣٨٩ن،يجواد  دي(س  استدشوار فردا    طياز شرا
بــه  يابيدر جهــت دســت  يمناســب شــغل  گــاهيمناســب در جا  يهــامهارتبا    ستهيكه افراد شا

مدون  يابرنامه پروريجانشين). ١٣٩٥ ،يميمورد انتظار كسب و كار قرار دارند (رح  يهاهدف
 يتيريمــد  يو توانمند در سطوح بالا   ستهيشا  افرادنمودن    نيگزيانتصاب و جا  ،ييشناسا  يبرا

 . ديآيماهداف مورد نظر هر سازمان به شمار  شبرديجهت پ
ريزي جــايگزيني سازماني معادل با برنامهپروري درونريزي جانشينها، برنامهبراي سال

اي كه هدف اصلي آن شناسايي افرادي براي جــايگزيني مــديران ارشــد گونهشد، بهتلقي مي
كردند (فولمر و كانگر، اجرايي بود كه به دلايلي مانند فوت يا بازنشستگي، سازمان را ترك مي

ريزي كند كه برنامه) با تأكيد بر تمايز ميان اين دو مفهوم، خاطرنشان مي٢٠١٦). بارنر (٢٠١٤
ريزي ريزي جايگزيني ساده اشتباه گرفته شــود؛ چــرا كــه برنامــهپروري نبايد با برنامهجانشين

جايگزيني عمدتاً بر شناسايي مديران جايگزين در شرايط اضطراري تمركز دارد، در حالي كــه 
 .گرا و راهبردي به پرورش استعدادهاي مديريتي داردپروري نگاهي بلندمدت، توسعهجانشين

ها بيش از هــر زمــان ديگــري بــه در دنياي پرتحول امروز، پايداري و اثربخشي سازمان
هاي دفــاعي كــه بــا مــاهيتي شايستگي و تداوم رهبري بستگي دارد. اين موضوع در سازمان



١٢١/    ي در صنعت دفاعيپرور ني جانش تيعوامل مؤثر بر موفق يبندتيو اولو  ييشناسا 

هاي عملياتي روبرو هســتند، هاي تخصصي و حساسيتامنيتي، پيچيدگي ساختاري، مأموريت
هــاي از اهميت دوچندان برخوردار است. با بازنشستگي تدريجي نيروهــاي باتجربــه، جابجايي

ها سازماني، و تحولات راهبردي، تهديدي جدي متوجه تداوم عملكرد پايدار در ايــن ســازمان
پروري هدفمند به عنوان يك راهبرد كليدي در مديريت شده است. در چنين بستري، جانشين

كننده انتقــال مــؤثر دانــش، ثبــات رهبــري و حفــظ كارآمــدي تواند تضمينمنابع انساني، مي
ويژه در صنعت دفــاعي، بــه پروري بههاي جانشينحال، بسياري از برنامهبا اين  .عملياتي باشد

دلايلي همچون نبود رويكرد سيســتمي، ضــعف در شناســايي عوامــل مــؤثر، عــدم مشــاركت 
اند. از هاي قانوني و ساختاري، با شكست يا ناكارآمــدي مواجــه شــدهمديران ارشد، محدوديت

پروري نــه كند كه جانشينسوي ديگر، پيچيدگي و اقتضائات خاص صنعت دفاعي ايجاب مي
بر اساس الگوهاي عمومي، بلكه با در نظر گرفتن الزامات خاص ايــن حــوزه طراحــي و اجــرا 

پروري در بندي عوامل مؤثر بر موفقيــت جانشــيندر اين راستا، شناسايي دقيق و اولويت  .شود
شــده سازيهاي اثــربخش و بوميساز تدوين الگوهــا و سياســتتواند زمينهصنعت دفاعي، مي

براي ارتقاي آمادگي مديريتي و رهبري در اين بخش حياتي از نظام حكمرانــي باشــد. انجــام 
اين پژوهش، پاسخي به اين نياز راهبردي و تلاشي براي پر كردن شكاف دانــش موجــود در 

ايــن پــژوهش در پــي آن اســت تــا بر اين اســاس،   .گذاري منابع انساني دفاعي استسياست
 .شوند بنديپروري در صنعت دفاعي شناسايي و اولويتعوامل مؤثر بر موفقيت جانشين

 پژوهش ةپيشين
 ــ  راتييو تغ  ديجد  يكار  يهاروش است، چرا كه    يجد  يامر  پروريجانشينامروزه برنامه    يپ

 ــدر دن  يانسان  يماهر چند نسله و كمبود استعدادها  يروين  ،يدر پ  هيبــازار ســرما  ،يكنــون  ياي
بــه عنــوان  پروريجانشــينروبه رو نموده است. در واقع، برنامه   يجد  يهاچالشرا با    يانسان
 ــكاند  يو تعــداد  ســازديمبــرآورده    نــدهيسازمان به كاركنان را در آ  ازياست كه ن  يابزار  يداي

 ــهــر  يبــرا ينيجانش ــ  ــكل يهاپســتاز  كي  ــگيمدر نظــر  يدي كســب  يو آنــان را بــرا ردي
 ــ  در  و  هامهارتو    هايستگيشا و  پــوريقل( ســازديآمــاده م نــدهيســازمان در آ  يرهبــر  تنهاي

آن   طي  كه  ستهاسازمان  نيترموفق  زيمتما  يهايژگيواز    يكي  ييزادرون).  ١٣٩٠همكاران،  
 ،ييكاركنان با استعداد همان سازمان، شناســا  انيسازمان از م  ندهيآ  رانياز مد  ياعمدهبخش  

 .شونديم نيپرورش و تأم
 نيمع ــ  يهاپســتافــراد در    ياضطرار  نيگزيجا  يبرا  يراهبرد مخف  كي  پروريجانشين

طرح   كيبا    يو شخص  ياحرفهاست كه به موجب آن توسعه    يستميس  ينديبلكه فرا  ست،ين
پركــردن هرگونــه پســت كــه   يســازمان بــرا  دهديم  نانيشده است و اطم  بيترك  يراهبرد
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مناسب را در زمان مناسب دارا  يو نگرشها  هامهارتكه    يبا شخص مناسب  شوديم  يبلاتصد
 يبرا  يبه عنوان تلاش  توانديم  پروريجانشين).  ١٤٠٠و همكاران،    ي(وثوق  استيمه  ،باشديم

در جهت   يديو كاركنان با مهارت كل  رانيمد  ستهيدر خصوص تعداد مناسب و شا  يزيربرنامه
كه ممكن اســت در   ديجد  تيهر موقع  ايارتقاء، و    اي  يجد  يماريمرگ، ب  ،يپوشش بازنشستگ

بــالقوه   ييرشد توانا  رندهيدر برگ  فيتعر  نيگردد. ا  فيشود تعر  جاديسازمان ا  ندهيآ  يهابرنامه
است كــه  ينديفرا   ينيجانش  ).٢٠٠٥است (سام بروك،    ريمد  كيموجود    يسازمان و استراتژ
 كنــديمريزي برنامــهســازمان را    گــريفــرد بــه فــرد د  كياز    يارشد اجرائ  ريانتقال قدرت مد

شده  ينيب شيمنظم و پ ك،يتلاش استراتژ يعني پروريجانشين).  ٢٠١٧(سانتورا  و همكاران،  
 يشغل يهاگردش مثل    يريادگي  يهاتجربه  قيرهبران بالقوه از طر  يهاتيقابل  يبهساز  يبرا

سطوح بالا بدون استثناء قائل شدن   يهاپست  لي) به منظور تكم  يهدفدار و آموزش (كارورز
 ).  ٢٠١٧ جونز، – روز و بارتونافراد ( نيب

از خواســته   يسازمان است كه ناش ــ  كيانتقال    يدر كسب و كار به معنا  پروريجانشين
).  ٢٠١٢  گران،يو د   ني.(مارتباشديممتعدد    ليترك سازمان به دلا   اي  يبازنشستگ  يمالك برا

كسب و كــار در   ايو مستمر است كه به سازمان و    ايپو  نديفرا  كي  پروريجانشينريزي  برنامه
-(بــاتلر و روش  كنــديمآن كمــك   يانســان  هيســرما  يازهاياهداف سازمان با ن  يهمسوساز

 كيبالقوه در    نانيو توسعه جانش  ييعبارت از شناسا  پروريجانشينريزي  برنامه  ).٢٠٠٢،يتار
 ).  ٢٠١٦و همكاران،   يسازمان است (كوالوسك

 يهاتيمحدودپروژه، در كنار    تيرياست كه در مد  يدياز موانع كل  يكي  پروريجانشين
 تواننــديم يكه به سخت شوديمبه كار برده  يتخصص يهانقش يو برا گردديممنابع مطرح  

كاركنان اســتخدام  پروريريزي جانشينبرنامه). توسط ٢٠٠٩داشته باشند. ( اوتمن،   ينيگزيجا
آنهــا را در جهــت  توانيم يو از طرف ابدييمآنها توسعه    يهاييتواناو    هامهارتشده، دانش،  

كــه مبــدع   وليفــا  يهنــر  آمــاده نمــود.  يتــر  زيچالش انگ  يهانقشو ارتقاء درون    شرفتيپ
بود كه به   يپرداز سازمان  هيكسب و كار و نظر  ريمد  نيكسب و كار بود. اول  تيريمد  يفرانسو

 ــتأك  پروريجانشــين  قياز طر  يارزش حفظ و نگهداشت دانش سازمان  نيتــرمهم  .كــرديم  دي
 ــعبارتنــد از: تغ پروريجانشين يزيربرنامهبر  رگذاريعوامل تأث  يهاشــرفتيپ ،ياجتمــاع راتيي

 ــدانش و اطلاعــات، تغ  شيافزا  ،ياسيس  طيمح  ،ياقتصاد  طيشرا  ،يكيتكنولوژ  تي ــجمع  راتيي
 ).٢٠١٨، ي(باگل اشاره كرد يسازمان  يهاتياولوانتظارات كاركنان و   ،يشناخت

 پيشينه تجربي
 جــدول  در.  اندپرداخته  مديران  يپرورنيجانشبه مطالعه جوانب مختلف    يمتعدد  يهاپژوهش

 مطالعات مرور شده است. نياز ا برخي زير
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 . پيشينه پژوهش ١جدول 
 نتايج تحقيق  محققان 

غلامعليان و 
 ) ١٤٠٢همكاران (

جانش بر  تأثيرگذار  مهم  عوامل  از  محيطي  عوامل  و  سازماني  عوامل  فردي،   يپرورني عوامل 
ايران در ابعاد فردي، سازماني و   مهيدر شركت سهامي ب  يپرورنيهستند و استقرار الگوي جانش

 .باشديمحيطي مؤثر م
 دادرسان و همكاران 

 )١٤٠٢ ( 
سازي  بر پياده  مؤثرعوامل    عنوانبه    يانه يزمعوامل ساختاري، عوامل رفتاري و عوامل  

 پروري شناسايي شدند.اثربخش نظام جانشين 

 لباف و نادريان  
)١٤٠٢( 

مدل   برنامهپروريجانشيندر  پايش  كانديداها،  و  جانشينان  تعالي  و  رشد  ابعاد  ترتيب  به  و  ،  ها 
قابل شبكهها تي ارزيابي  و  ارتباطات  نيازهاي  ،  تحليل  و  راهبردي  همسويي  راهبردي،  سازي 

و شناسايي توانمند بر    يهاياستعداديابي  به طور مستقيم  اداره كل    پروريجانشينراهبردي  در 
 ورزش و جوانان تأثير گذارند. 

 سيري و همكاران 
 )١٤٠٢ ( 

ارتقاي   سازماني،  فرهنگ  تقويت  كاركنان  يهايستگيشاابعاد  توانمندسازي    ، مديران، 
مدل   دهنده  تشكيل  عوامل  مهمترين  از  فرهنگي  سازمان  و  فرهنگي  مديريت  تحول 

 فرهنگي هستند يهاسازماندر  يپرورن يجانش
جان احمدي گل و  

 ) ١٤٠٢همكاران (
شناسايي   به  تحقيق  تعداد    ٤١نتايج  از  مؤثر  بر   ٥٣عامل  تحقيق  بررسي  مورد  عامل 

 شد. منجر  هاسازمانپروري در جانشين 

روحاني و 
 همكاران  

)١٤٠١( 

دست آمده كه نتيجه آن استخراج  داده قرآني به  ٥٣هاي اين پژوهش از بررسي  ترين يافتهمهم
آنها،    ٦٦ اوليه  ادغام  از  و  است  بوده  جانشين  ١١كد  اين شاخصه  ادغام  از  و  كشف  پروري 

جانشين  ٤ها،  شاخصه بهمؤلفه  مؤلفهپروري  اين  مجموع  و  آمده  ساختاري دست  بُعد  ها، 
 را تشكيل داده است.  يپرورنيجانش

 داري با نوآوري سازماني دارد.جانشنين پروري رابطه مثبت و معني  ) ١٤٠٠علي محمدي (
 بازگير

)١٣٩٩( 
جانش  يهامولفه نظام  بازپروري  و  بازسازي  بر  فرهنگ    يپرورنيمؤثر  سازماندهي،  از:  عبارتند 

 ريزي، تعهد سازماني و فناوري اطلاعات. سازماني، نظام ارزيابي، ساختار سازماني، برنامه
محمود آبادي و  

 ) ١٣٩٦شادنوش (
جانش سازمان  مدل  توانمند  پرورنيابعاد  سازمان،  اندازه  از:  ارتباطات    يهايعبارتند  راهبردي، 

 . پروريجانشين ؛ تمايل فعال به يا نهادي؛ تعامل پوياي مشاغل و محيط؛ ارتباطات شبكه
گل وردي و  

 ) ١٣٩٥همكاران (
و عوامل اخلاقي و ارزشي، عوامل مؤثر در بروز رفتار   يشناختروانسبك رهبري، عوامل  

 از سوي مديران هستند. پروريجانشين 
 فقيهي و ذاكري

 )١٣٩٥ ( 
فرآيند    يهاسازماندر   استقرار  براي  مناسبي  شرايط  ايران  وجود    پروريجانشين دولتي 

 ندارد. 
مهرين و علي  

)٢٠٢٢( 
و آموزش و   يريگو جهت  بخشدي، عملكرد كاركنان بانك را بهبود م پروريجانشين  يزيربرنامه

 و عملكرد كاركنان مرتبط است  پروريريزي جانشينبرنامهتوسعه كاركنان به طور مثبتي با 
و  ١ياسمينبانو
 ) ٢٠٢٢همكاران (

و حفظ كاركنان نشان داد و به    پروريجانشين  يهاوهيتحقيق، رابطه مثبتي را بين ش  يهاافتهي
 براي حفظ كاركنان مستعد پرداخته است.  پروريريزي جانشينبرنامه يهاوهي معرفي ش

 
1. Yasmeen Bano 
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  ١كي فيليپس  آل
)٢٠١٩( 

و اجراي طرح جانشيني موفق كه شامل رشد   رهبر است،    هايژگيو و    هاييتواناتدوين 
 موجب پيشرف رهبران آينده در آموزش پرستار شود. توانديم

  ٢لزيه
)٢٠١٧( 

ارائه شد كه عبارتند از: هماهنگي    يپرورنيزمينه جانش  در اين پژوهش پنج استراتژي كليدي در 
رهبري، مشاركت استعدادها   يهاليبا استراتژي سازمان، ارزيابي پتانس  پروريجانشين  يهابرنامه

از روش استفاده  برنامه ريزي،  ايجاد يك در  تجربه، آموزش، مربي گري و  هاي متفاوت توسعه 
 .پروريريزي جانشينبرنامهشبكه گسترده براي 

 ٣ادونو
 )٢٠١٦ ( 

و  سازمان  كليد  دانش  و  تخصص  از  حراست  و  حفظ  بالاي  اهميت  از  حاكي  پژوهش  نتايج 
همچنين ايجاد تعادل لازم بين كاركنان و تكنولوژي، عدم استفاده گسترده از زبان علمي و فني  

از ساختارها، قوانين و نقش كليدي كاركنان در   پروريريزي جانشينبرنامهدر   و استفاده صحيح 
 سازمان است. 

  ٤اليس -هال
)٢٠١٥( 

مدير   پروريجانشين يك برنامه   تا  با توسعه رهبر، سبب خواهد شد  و يكپارچه  مناسب 
 كتابخانه براي يافتن جانشين جديد به فرآيند جايگزيني اتكا نكند.

  ٥هارت 
)٢٠١٣( 

برنامه  يهاسازمان در  شركت  به  تمايلي  بر    پروريجانشينهاي  كوچك  اما  ندارند  استراتژيك 
مقابل  يهاتيفعال در  دارند.  متمركز  توسعه  و  برنامه  يهاسازمان  رشد  داراي  موفق    ي هابزرگ 

 هستند.  پروريجانشينرسمي مديريت 
دهــد كــه طيــف پروري نشــان ميشــده در حــوزه جانشــينمروري بــر مطالعــات انجام

اي از عوامل در موفقيت اين فرايند نقش دارند؛ عواملي كه از ابعاد فردي و ســازماني گسترده
گيرند. در مطالعات داخلي مانند گرفته تا ساختاري، فرهنگي، قانوني و حتي فناورانه را دربر مي

)، و ســيري و همكــاران ١٤٠٢)، دادرسان و همكــاران (١٤٠٢پژوهش غلامعليان و همكاران (
)، بر اهميت متغيرهاي سازماني، رفتاري، فرهنگــي و ســاختاري تأكيــد شــده و نقــش ١٤٠٢(

 .پروري به خوبي برجسته گرديده استچندبعدي اين عوامل در موفقيت جانشين
) نيــز بــه نقــش ١٣٩٦) و محمودآبــادي و شــادنوش (١٤٠٢مطالعات لبــاف و نادريــان (

انــد. در ســطح پروري اشــاره كردهاي در فرآيند جانشينهاي راهبردي و ارتباطات شبكهمؤلفه
) بــر همــاهنگي ٢٠١٩) و آل كــي فيليــپس (٢٠١٧هايي چــون هيلــز (المللي نيز پژوهشبين

هاي رهبــري و حفــظ ســرمايه دانشــي پروري با راهبرد كلان سازمان، توسعه مهارتجانشين
با وجود تنوع و گستردگي اين مطالعات، چند كاستي مشترك در پيشــينه   .سازمان تأكيد دارند
 ؛  قابل تشخيص است

o هاي عمومي، خدماتي يا اقتصادي پروري در سازمانها به بررسي جانشيناغلب پژوهش
 اند؛اند و كمتر به فضاي خاص و الزامات امنيتي و عملياتي صنعت دفاعي توجه كردهپرداخته
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o دهــي بنــدي و وزنانــد و اولويتعمده مطالعات تنها به شناسايي عوامــل مــؤثر پرداخته
 كمتر مورد توجه قرار گرفته است؛ گيري چندمعيارهعوامل با رويكردهاي تصميم

o هاي داخلــي، تحليــل يكپارچــه و ويژه در پژوهشها، بهدر بخش قابل توجهي از پيشينه
گذاري و حكمراني منابع انساني انجــام نشــده و عوامــل بــه مشيمند بر اساس ابعاد خطنظام

 اند؛صورت پراكنده يا تجربي فهرست شده
o پروري در شرايط بحراني، نظامي يــا مبتنــي هاي خاص جانشيندر اغلب مطالعات، جنبه

 .هاي راهبردي مغفول مانده استبر شايستگي
بر اين اساس، ضرورت دارد پژوهشي طراحي شود كــه بــا نگــاهي جــامع و مبتنــي بــر 

پروري، اين عوامــل اقتضائات صنعت دفاعي، ضمن شناسايي عوامل مؤثر بر موفقيت جانشين
هاي ســاز تــدوين سياســتبندي شده ســامان دهــد تــا زمينهرا با رويكردي تحليلي و اولويت

 .اثربخش براي مديريت آينده نيروي انساني در اين بخش حياتي باشد

 پژوهششناسي روش
قــرار دارد؛ چــرا كــه بــا هــدف ارائــه   كــاربردي  هدف، در زمره مطالعــات  اين پژوهش از نظر

هاي دفاعي طراحي شده اســت. از پروري در سازمانراهكارهاي عملي و بهبود فرآيند جانشين
هــاي عــددي قابــل بوده و با اســتفاده از داده كمي ها، پژوهش از نوعماهيت و نوع داده  منظر

 اكتشــافي  –توصيفي    روش تحقيق، اين پژوهش  تحليل صورت گرفته است. همچنين از نظر
است؛ به اين معنا كه ابتدا به شناسايي و توصيف عوامل مؤثر پرداخته و سپس بــا اســتفاده از 

 .اندبندي قرار گرفتههاي آماري، اين عوامل مورد تحليل و اولويتروش 
 مرحله اول، جامعه آماري شــامل  در؛  جامعه آماري اين پژوهش در دو سطح تعريف شده است

ــاعي كشــورخبرگــان و نخبگــان يكــي از ســازمان ــا موضــوع  هاي دف ــراد ب ــن اف اســت. اي
گذاري در سطوح ارشــد ريزي راهبردي و سياستپروري، مديريت منابع انساني، برنامهجانشين

كليه كاركنان رسمي و پيماني   مرحله دوم، جامعه آماري شامل  در  .سازمان آشنايي كامل دارند
صــورت مســتقيم يــا غيرمســتقيم درگيــر فرآينــد اســت كــه به  سازمان دفاعي مــورد مطالعــه

 .توانند اعتبار و قابليت اجراي الگوي پيشنهادي را ارزيابي نمايندپروري هستند و ميجانشين
هدفمند قضاوتي اســتفاده   گيريروش نمونه  در مرحله نخست، براي انتخاب خبرگان، از

ســال)،  ١٥شد و افراد با توجه به سطح تحصيلات(حداقل كارشناسي ارشد)، سابقه كار(حداقل 
در مرحلــه دوم،   .سال) براي قرار گرفتن در پانل دلفي قرار گرفتنــد  ٥تجربه مديريتي(حداقل  

گيري روش نمونــه  براي انتخاب نمونه آماري كاركنان، با توجه به تنوع واحدهاي سازماني، از
هاي ســازماني بــه نســبت استفاده شد تا نمايندگان همه واحدها و رده  اي نسبيتصادفي طبقه



 /١٢٦ ١٤٠٤ بهار   ١٣ ة، شمار ٤  دورة ،مديريت دفاع هوايي فصلنامه  

 .مناسب در نمونه لحاظ شوند
 ؛ گيري از دو روش انجام شدها در اين پژوهش با بهرهگردآوري داده

o ها، اســناد راهبــردي، نامــهشامل بررسي كتب، مقالات علمي، پايان؛  ايمطالعه كتابخانه
پروري و مــديريت منــابع انســاني در هاي مديريتي و منابع نظري مرتبط بــا جانشــينگزارش 
 .هاي نظامي و عموميسازمان

o شامل دو بخش، الف) پرسشنامه دلفي براي شناســايي عوامــل ؛  ساختهپرسشنامه محقق
پروري با مشاركت خبرگان، و ب) پرسشنامه تأييدي براي سنجش متغيرهاي مؤثر بر جانشين

 .نهايي و آزمون مدل با مشاركت كاركنان سازمان
اي در ابزارها، از نظرات جمعي خبرگــان دانشــگاهي و حرفــه  روايي صوري  براي بررسي

 .ها تأييــد شــودحوزه مديريت منابع انساني دفاعي استفاده شد تا اعتبار محتــوايي پرسشــنامه
آمده دســتاستفاده شد كه نتــايج به ضريب آلفاي كرونباخ  ها، ازپايايي پرسشنامه  براي ارزيابي

بوده و اين امر بيانگر قابليت اعتماد بــالاي   ٠.٧نشان داد مقدار آلفا براي تمامي ابعاد بالاتر از  
 :ها در سه مرحله انجام شده استتجزيه و تحليل داده .گيري استابزار اندازه

o ها و دستيابي به اجماع خبرگــان، از روش دلفــي در مرحله نخست، براي شناسايي مؤلفه
اي استفاده شد؛ اين فرايند موجب پالايش و تأييد نهايي عوامل كليدي تأثيرگذار بر مرحلهسه

 .پروري شدجانشين
o بررسي برازش مدل مفهومي و تأييــد ســاختار عــاملي متغيرهــا، از  در مرحله دوم، جهت

اســتفاده شــد. ايــن تحليــل بــا  سازي معادلات ســاختاريدر قالب مدل تحليل عاملي تأييدي
 .انجام گرفت اِس الِاِسمارت پيافزار كمك نرم

o از منظر اهميت نســبي، از  شدهبندي عوامل نهايي شناساييدر مرحله سوم، براي اولويت 
 .استفاده شد ٢٦نسخه  اِس اِس پياِس  افزاردر محيط نرم آزمون فريدمن

 هاي پژوهشيافته
پرداختــه شــد.  پــژوهش يهانهيش ــيپمربوط بــه  يهامولفهاحصاء ابعاد و  به گام اولدر  

با استفاده از ادبيات تحقيــق و بــا در   يپرورنيجانشبر    مؤثركه گفته شد، عوامل    يطورهمان
 ٢انجام شده در اين حوزه گردآوري شده و نتايج آن به شرح جــدول   يهاپژوهشنظر گرفتن  

  ؛شوديمتدوين  
 ه ياول يليجدول تحل . ٢جدول 

 مؤلفه منابع
 حمايت مديران پيش از اجراي برنامه  ) ١٤٠٢قهرماني و همكاران (



١٢٧/    ي در صنعت دفاعيپرور ني جانش تيعوامل مؤثر بر موفق يبندتيو اولو  ييشناسا 

 مؤلفه منابع
 ) ١٣٩٨اعتماديان و همكاران (
 ) ١٣٩٣ضيايي و همكاران (
 ) ٢٠٢٢آريتا و همكاران (

 سازمان  استراتژي با  همراستايي به اعتقاد و  مديريت تعهد
 حاكم  سازماني فرهنگ

 توسعه دانش سازماني 

 ) ١٤٠٢قهرماني و همكاران (
 ) ١٣٩٩آذر و خرمي (

 ) ٢٠٢٢مهرين و علي (
 ) ٢٠٢٢آريتا و همكاران (

 كاركنان  فعلي  علايق و  ها مهارت  ارزيابي
 پايش و آموزش كاركنان 
 ارزيابي عملكرد كاركنان 

 آگاهي كاركنان از فرآيندهاي مختلف سازماني

 ) ١٤٠٢قهرماني و همكاران (
 ) ١٣٩٣ضيايي و همكاران (

 تيمأمور
 چشم انداز 

 تعييين اهداف 
 ريزيبرنامه 

 ) ١٤٠٢قهرماني و همكاران (
 ) ١٣٩٨اعتماديان و همكاران (

 ) ٢٠٢٢آريتا و همكاران (
 

 اندازه سازمان 
 مديريت دانش 

 تكنولوزي هاي سازمان
 سطوح تصميم گيري 

 پويايي سازمان

 ) ١٣٩٩آذر و خرمي (
 ) ١٣٩٨انگزي و همكاران (

 ) ٢٠٢٢مهرين و علي (
 ) ٢٠٢٢ياسمينبانو و همكاران (

 تجربه 
 سابقه خدمتي

 فني  يهامهارت 
 ريسك پذيري 
 دانش كاركنان 
 ميل به پيشرفت

 ) ١٣٩٨انگزي و همكاران (
 ) ١٣٩٩آذر و خرمي (

 ) ١٣٩٣ضيايي و همكاران (
 

 نگرش فرماندهان 
 سبك رهبري 

 توسعه مسير شغلي 
 اعتمادسازي 

 وظيفه شناسي
 تفويض اختيار 

 ) ١٣٩٨انگزي و همكاران (
 ) ١٣٩٩آذر و خرمي (

 ) ١٣٩٨اعتماديان و همكاران (
 ) ١٣٩٣ضيايي و همكاران (

 

 بسترهاي حقوقي
 نبود قانون مناسب 

 ضعف در اجرا 
 نبود بازخورد 

 نبود سازوكار تغير قوانين 



 /١٢٨ ١٤٠٤ بهار   ١٣ ة، شمار ٤  دورة ،مديريت دفاع هوايي فصلنامه  

 پروريجانشــينبــر موفقيــت    مــؤثرنتايج آزمون دلفي و شناسايي عوامل    بهگام دوم  در  
 قيتحق  نهيشيپژوهش و پ  اتياحصا شده بر اساس ادب  يهابخش شاخص  نيا  درپرداخته شد.  

بــا حــداقل   سازمان مورد اشاره  يمنابع انسان  تيرينفر از خبرگان متخصصان مد  ١٥  ارياخت  در
ي در چنــد دور هامولفهو ابعاد و  سال قرار گرفت ١٠از  شيو با سابقه ب  يكارشناس  لاتيتحص

 ٣ي شدند كه در جدول شماره بندرتبهرفت برگشت بين متخصصان مربوطه تبيين و تفسير و 
 است؛ نتايج آن قابل مشاهده   ٤و 

 نتايج آزمون دلفي در سه مرحله  . ٣جدول

 دور سوم  دور دوم دور اول ها شاخص  رديف 
 انحراف معيار  ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  انحراف معيار  ميانگين 

 ٤٨٧/٠ ٣.٤٠ ٥٦٤/٠ ٣.٤٠ ١.٣٩٢ ٣.٤٠ حمايت مديران پيش از اجراي برنامه  ١
 ٨٢١/٠ ٤.٤٥ ٨٥٢/٠ ٤.٤٥ ١.٦٠٥ ٤.٤٥ سازمان  استراتژي  با همراستايي  به  اعتقاد  و  مديريت  تعهد ٢
 ٧١٨/٠ ٣.٥٠ ٩٦٣/٠ ٣.٥٠ ١.٢٧٧ ٣.٥٠ حاكم سازماني فرهنگ ٣
 ٩١٥/٠ ٣.١٥ ٨٩٨/٠ ٣.١٥ ١.٤٩٦ ٣.١٥ توسعه دانش سازماني  ٤
 ٦٩٨/٠ ٢.٢٠ ٧١٨/٠ ٣.٠٥ ١.٣٩٥ ٣.٠٥ كاركنان  فعلي علايق و هامهارت  ارزيابي ٥
 ٧٤٨/٠ ٣.٤٥ ٩١٥/٠ ٣.٢٠ ١.٦٧٣ ٣.٢٠ پايش و آموزش كاركنان ٦
 ٦٢٦/٠ ٣.٥٠ ٥٦٨/٠ ٣.٤٥ ١.٦٠٥ ٣.٤٥ ارزيابي عملكرد كاركنان  ٧
 ٩٩٥/٠ ٣.٧٠ ٦٩٨/٠ ٣.٥٥ ١.٣٩٥ ٣.٥٥ آگاهي كاركنان از فرآيندهاي مختلف سازماني  ٨
 ٨٢١/٠ ٤.٤٥ ٧٨٩/٠ ٣.٥٠ ١.٥٣١ ٣.٦٥ تيمأمور ٩
 ٨٢١/٠ ٤.٠٠ ٨٢١/٠ ٣.٧٠ ١.٣١٨ ٣.٥٠ چشم انداز ١٠
 ٣٢١/٠ ٣.٦٠ ٩٩٥/٠ ٤.٤٥ ١.٦٨٩ ٣.٧٠ تعييين اهداف  ١١
 ٧٤٨/٠ ٣٣/٣ ٨٢١/٠ ٤.٠٠ ٦٨٦. ٤.٤٥ ريزيبرنامه ١٢
 ٥٥٣/٠ ٦٢/٣ ٧٨٩/٠ ٣.٦٠ ١.٠٢٦ ٤.٠٠ اندازه سازمان ١٣
 ٣٢١/٠ ٦٢/٣ ٦٩٨/٠ ٣٣/٣ ٩١٨. ٤.٠٠ مديريت دانش ١٤
 ٥٦٨/٠ ٣٦/٣ ٤٨٧/٠ ٧٧/٣ ١.٥٦٩ ٣.٦٠ تكنولوزي هاي سازمان ١٥
 ٥٥٣/٠ ١٦/٣ ٥٩١/٠ ٦٢/٣ ٥٦٤/١ ٣٣/٣ سطوح تصميم گيري ١٦
 ٦٢٦/٠ ٣.٤٠ ٨٢١/٠ ٦٢/٣ ٣٦٩/١ ٧٧/٣ پويايي سازمان ١٧
 ٥٥١/٠ ٤.٤٥ ٩٩٥/٠ ٢٥/٣ ٠٥٨/١ ٦٢/٣ تجربه  ١٨
 ٤٨٧/٠ ٣.١٥ ٦٢٦/٠ ٣٦/٣ ٣٢١/١ ٢٥/٣ سابقه خدمتي ١٩
 ٨٢١/٠ ٣.٠٥ ٨٢١/٠ ١٦/٣ ٦٢٦/١ ٦٢/٣ فني  ي هامهارت ٢٠
 ٦٧٨/٠ ٣.٦٥ ٩٩٥/٠ ٣.٤٠ ٦٥٤/١ ٢٥/٣ ريسك پذيري ٢١
 ٨٢١/٠ ٣.٥٠ ٦٢٦/٠ ٤.٤٥ ٢٥٨/٣ ٣٦/٣ دانش كاركنان ٢٢
 ٩٩٥/٠ ٣.٧٠ ٥٦٨/٠ ٣.١٥ ٦٥٤/٣ ١٦/٣ ميل به پيشرفت ٢٣
 ٦٢٦/٠ ٤.٤٥ ٥٥٣/٠ ٣.٠٥ ١.٣٩٢ ٣.٤٠ نگرش فرماندهان ٢٤
 ٨٢١/٠ ٤.٠٠ ٦٢٦/٠ ٣.٢٠ ١.٦٠٥ ٤.٤٥ سبك رهبري ٢٥
 ٦٢٦/٠ ٢.٥٠ ٤٨٧/٠ ٣.٥٥ ١.٢٧٧ ٣.٥٠ توسعه مسير شغلي ٢٦
 ٨٢١/٠ ٣.٦٠ ٨٢١/٠ ٣.٦٥ ١.٣٠٢ ٢.٣٠ اعتمادسازي ٢٧
 ٨٢١/٠ ٣٣/٣ ٩٩٥/٠ ٢٥/٣ ١.٤٩٦ ٣.١٥ وظيفه شناسي ٢٨
 ٧٤١/٠ ٧٧/٣ ٨٢١/٠ ٣٦/٣ ١.٣٩٥ ٣.٠٥ تفويض اختيار  ٢٩
 ٦٦٨/٠ ٦٢/٣ ٣٢١/٠ ٤١/٢ ١.٦٧٣ ٣.٢٠ بسترهاي حقوقي ٣٠



١٢٩/    ي در صنعت دفاعيپرور ني جانش تيعوامل مؤثر بر موفق يبندتيو اولو  ييشناسا 

 ٧٤٥/٠ ٢٥/٣ ٧٤٨/٠ ١٦/٣ ١.٦٠٥ ٣.٤٥ نبود قانون مناسب  ٣١
 ٦٢٦/٠ ٦٢/٣ ٥٦٨/٠ ٣.٤٠ ١.٣٩٥ ٣.٥٥ ضعف در اجرا  ٣٢
 ٨٢١/٠ ٣٦/٣ ٥٥٣/٠ ٤.٤٥ ١.٥٣١ ٣.٦٥ نبود بازخورد  ٣٣
 ٨٢١/٠ ٤١/٢ ٦٢٦/٠ ٣.٥٠ ١.٣١٨ ٣.٥٠ نبود سازوكار تغير قوانين  ٣٤

 پروري ارائه شده است؛جانشينبر موفقيت  مؤثرعوامل در جدول زير 
   پروريجانشينبر موفقيت   مؤثرعوامل  . ٤جدول 

 ابعاد  مؤلفه
 حمايت مديران پيش از اجراي برنامه 

 
حمايت و مشاركت  

 مديران ارشد

 سازمان استراتژي  با همراستايي به اعتقاد و مديريت تعهد
 حاكم سازماني فرهنگ

 توسعه دانش سازماني 
 كاركنان  فعلي علايق و هامهارت ارزيابي

براي    ي ز ي ربرنامه
 يپرورنيجانش

 پايش و آموزش كاركنان
 ارزيابي عملكرد كاركنان 

 آگاهي كاركنان از فرآيندهاي مختلف سازماني 
 تيمأمور

 عوامل سازماني
 چشم انداز

 تعييين اهداف 
 ريزيبرنامه

 اندازه سازمان

 عوامل ساختاري
 مديريت دانش

 تكنولوزي هاي سازمان
 سطوح تصميم گيري

 پويايي سازمان
 تجربه 

 منابع انساني

 سابقه خدمتي
 فني  ي هامهارت

 ريسك پذيري
 دانش كاركنان
 ميل به پيشرفت

 نگرش فرماندهان

 عوامل مديريتي 

 سبك رهبري
 توسعه مسير شغلي

 اعتمادسازي
 وظيفه شناسي
 تفويض اختيار 

 بسترهاي حقوقي

 عوامل قانوني 
 نبود قانون مناسب 

 ضعف در اجرا 
 نبود بازخورد 



 /١٣٠ ١٤٠٤ بهار   ١٣ ة، شمار ٤  دورة ،مديريت دفاع هوايي فصلنامه  

 ابعاد  مؤلفه
 نبود سازوكار تغير قوانين 

بر اساس پيشينه پژوهش و با استفاده  شوديممشاهده  ٤همانگونه كه در جدول شماره  
شــامل  پروريجانشــينبر موفقيت  مؤثراز نظر خبرگاني  به كمك تكنيك دلفي فازي عوامل 

با    يپرورنيجانشبراي    يزيربرنامه،  مؤلفه  ٤گانه حمايت و مشاركت مديران ارشد با    ٧ابعاد   
، مؤلفــه ٦اني بــا س ــ، منابع انمؤلفه ٥، عوامل ساختاري با مؤلفه ٤، عوامل سازماني به مؤلفه  ٤

 .است مؤلفه ٥و عوامل قانوني با  مؤلفه ٦عوامل مديريتي با 
بر موفقيــت  مؤثر يهامؤلفهمرحله كمي پژوهش در راستاي اعتباريابي ابعاد و   يهاافتهي

معادلات ساختاري(تحليل عاملي تاييدي) بــه كمــك نــرم  يسازمدلاز طريق    پروريجانشين
 نشان داده شده است.  ٢و  ١ شكلبه دست آمد كه خروجي آن در  اِس الِاسِمالرت پيافزار 

 
 . خروجي نرم افزار در حالت تخمين استاندارد ١شكل

 
 . خروجي نرم افزار در حالت ضرايب معناداري ٢شكل



١٣١/    ي در صنعت دفاعيپرور ني جانش تيعوامل مؤثر بر موفق يبندتيو اولو  ييشناسا 

 هاي پژوهش به صورت ارائه شده است؛در يافتهمعيارهاي ارزيابي برازش   
در مــدل   هاســازهبين    رابطهترين معيار براي سنجش  ابتداييتي؛    الف) اعداد معناداري

بيشتر شــود،  ٩٦/١است. در صورتي كه مقدار اين اعداد از   تيبخش ساختاري، اعدا معناداري  
پــژوهش در ســطح اطمينــان   يهاهيفرض  دييتأها و در نتيجه  بين سازه  رابطهنشان از صحت  

دهنــد و ها را نشــان ميفقط صــحت رابطــه  tاست. البته بايد توجه داشت كه كه اعداد    %٩٥
كار بايد از معيار ديگري اســتفاده توان با آنها سنجيد. براي اينها را نميبين سازه  رابطهشدت  

مشخص است، ضرايب مربوط به مسير بين  متغيرها از مقدار   ٢  شكل  طور كه درنمود. همان
 دهد. بيشتر است كه معنادار بودن اين مسير و مناسب بودن مدل ساختاري را نشان مي  ٩٦/١

دومين معيار براي بررسي برازش مدل ســاختاري در يــك پــژوهش ؛  R2ب) معيارهاي  
معيــاري اســت كــه بــراي   R2زاي مدل است. مربوط به متغيرهاي پنهان درون  R2ضرايب  

كار ســازي معــادلات ســاختاري بــهگيري و بخــش ســاختاري مدلمتصل كردن بخش اندازه
زا دارد. زا بر يك متغيــر درونيك متغير برون  ريتأثو نشان از تاثيري دارد كه نشان از    روديم

اين اســت كــه ايــن روش قابليــت كــاهش   اِس الِهاي اصلي روش اسمارت پييكي از مزيت
ها را دارد. ها و شــاخصگيري و يــا افــزايش واريــانس بــين ســازههاي انــدازهخطاها در مدل

عنوان مقدار ملاك براي مقادير ضعيف، متوســط   ٦٧/٠و    ٣٣/٠،  ١٩/٠) سه مقدار  ١٩٩٨چين(
نشان از بــرازش    R2مقادير  ٥). با توجه به جدول شماره ١٩٩٨و قوي در نظر گرفت (چين، 

 مناسب مدل دارد.
 R2مقادير  . ٥جدول 

 R2مقادير  متغير
 ١٠٦/٠ حمايت مديران ارشد 

 ٥٢٢/٠ عوامل سازماني
 ٣٢١/٠ پروريريزي براي جانشين برنامه 

 ٣٦٢/٠ عوامل ساختاري 
 ٢٤٦/٠ منابع انساني

 ٦٥٩/٠ عوامل مديريتي
 ٦٣٤/٠ عوامل قانوني 

) معرفــي شــد. ايــن معيــار قــدرت ١٩٧٥اين معيار توسط استون و گيزر (؛  Q2پ) معيار  
هايي كــه داراي بــرازش بخــش ســازد. بــه اعتقــاد آنهــا مــدلبيني مدل را مشخص ميپيش

هاي درون هاي مربــوط بــه ســازهبيني شاخصساختاري قابل قبولي هستند، بايد قابليت پيش
درســتي ها بهزاي مدل را داشته باشند. به دين معني كه اگر در يك مدل، روابــط بــين ســازه

يكديگر گذاشته و از   يهاشاخصكافي بر    ريتأثقادر خواهند بود تا    هاسازهتعريف شده باشند،  



 /١٣٢ ١٤٠٤ بهار   ١٣ ة، شمار ٤  دورة ،مديريت دفاع هوايي فصلنامه  

) در مــورد شــدت قــدرت ٢٠٠٩شوند. هنســلر و همكــاران (  دييتأبه درستي    هاهيفرضاين راه  
  اند.را تعيين نموده  ٣٥/٠و   ١٥/٠،  ٠٢/٠زا سه مقدار درون يهاسازهبيني مدل در مورد پيش

 نتيجه برازش  . ٦جدول

 نتيجه برازش  SSO SSE 1-SSE/SSO متغير
 برازش  دييتأ ٥٤٨/٠ ٥٨/٢٥ ١٩٥ حمايت مديران ارشد 

 برازش  دييتأ ٦٢٥/٠ ٣٥/٢٤ ١٦٥ عوامل سازماني
 برازش  دييتأ ٤٢١/٠ ٩٥/٤٥ ١٤٢ ريزي برنامه 

 برازش  دييتأ ٦٣٦/٠ ٥٣/٣٥ ١٣٧ عوامل ساختاري 
 برازش  دييتأ ٧٤١/٠ ٢٣/١٢ ١٤٧ منابع انساني

 برازش  دييتأ ٨٥٢/٠ ٢٤/١٣ ١٢٠ عوامل مديريتي
 برازش  دييتأ ٩٦٣/٠ ٦٢/٢٣ ١١٨ عوامل قانوني 

  R2ها در مقــادير اين معيار از حاصل ضرب مقادير اشــتراكي ســازه؛  ت) معيار افزونگي
زا درون  ســازههاي يــك  و نشانگر مقدار تغيير پــذيري شــاخص  ديآيمها بدست  مربوط به آن

 پذيرد. مي ريتأثها برونزا است كه از يك يا چند سازه
 مقادير افزونگي  . ٧جدول 

 نتيجه  R2مقادير  مقادير اشتراكي  متغير
 ٠٦٩/٠ ١٠٦/٠ ٦٥٠/٠ حمايت مديران ارشد 

 ٢٨٣/٠ ٥٢٢/٠ ٥٤٣/٠ عوامل سازماني
 ٢٠٧/٠ ٣٢١/٠ ٦٤٦/٠ ريزي برنامه 

 ٢١٦/٠ ٣٦٢/٠ ٥٩٨/٠ عوامل ساختاري 
 ١٣٥/٠ ٢٤٦/٠ ٥٥١/٠ منابع انساني

 ٣٧٠/٠ ٦٥٩/٠ ٥٦٢/٠ عوامل مديريتي
 ٣٢٩/٠ ٦٣٤/٠ ٥٣٢/٠ عوامل قانوني 

نيكــويي مقــدار معيــار ارائــه شــده اســت؛ معيارهاي ارزيابي برازش بخش كلي  در ادامه  
هاي معادلات ساختاري است. بدين معني كــه توســط ايــن مربوط به بخش كلي مدل  برازش 

گيري و بخش ساختاري مــدل كلــي تواند پس از بررسي برازش بخش اندازهمعيار، محقق مي
پژوهش، برازش بخش كلي را نيز كنترل نمايــد. معيــار فــوق توســط تننهــاوس و همكــاران 

نشانه ميانگين مقادير اشتراكي هــر ســازه بــوده و  طوري كه ميانگين) ابداع گرديد. به٢٠٠٤(
Ave R2 ها نشان داد كــه مقــدار فرمــول فــوق، تحليل داده. زاي مدل استهاي درونسازه

كــه بــه عنــوان مقــادير   ٣٦/٠و    ٢٥/٠،  ٠١/٠است. در نتيجه با توجه بــه ســه مقــدار    ٣٠٦/٠
نشــان از  ٣٠٦/٠معرفــي شــده اســت و حصــول  نيكويي برازش ضعيف، متوسط و قوي براي  
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 بزارش متوسط مدل كلي است.
o ها نشان داد حمايت و مشاركت مديران ارشــد بــا ضــريب مســيري برابــر بــا تحليل داده

 پروري تاثيرگذار است. ) بر موفقيت جانشين٢٥١/٩) و مقدار معناداري (٥٦٧/٠(
o و مقــدار ٥١٥/٠با ضريب مسيري برابــر بــا (ريزي برنامهها نشان داد عوامل  تحليل داده (

 پروري تاثيرگذار است.  ) بر موفقيت جانشين٦٧١/٧معناداري (
o و مقــدار ٥١٥/٠ها نشان داد عوامل سازماني بــا ضــريب مســيري برابــر بــا (تحليل داده (

 پروري تاثيرگذار است.  ) بر موفقيت جانشين٦٧١/٧معناداري (
o و مقــدار ٥٢٤/٠ها نشان داد عوامل ساختاري با ضــريب مســيري برابــر بــا (تحليل داده (

 پروري تاثيرگذار است.  ) بر موفقيت جانشين٧٥١/٨معناداري (
o و مقدار معناداري ٤٣٩/٠ها نشان داد منابع انساني با ضريب مسيري برابر با (تحليل داده (

 پروري تاثيرگذار است. بر موفقيت جانشين  ٢١١/٥(
o و مقــدار ٤٧١/٠ها نشان داد عوامل مديريتي با ضــريب مســيري برابــر بــا (تحليل داده (

 پروري تاثيرگذار است.  ) بر موفقيت جانشين٠٢١/٦معناداري (
o و مقــدار ٤٩٩/٠ها نشان داد عوامل قــانوني بــا ضــريب مســيري برابــر بــا (تحليل داده (

 پروري تاثيرگذار است.  ) بر موفقيت جانشين٥٢٥/٦معناداري (
پس از اينكه با استفاده از معادلات ساختاري رابطه بين ابعاد و تاثير آنهــا بــر موفقيــت  

مــديران و ريزي برنامــهتاييد شد، در اين مرحله ابعاد شناسايي شده به منظــور   پروريجانشين
و ميــزان   پروريجانشينشوند تا تاثير هر بعد بر موفقيت  مي  سياستگذاران آموزشي رتبه بندي

در تحليل  .است %١٠و كمتر از  ٠٦١/٠اهميت آن مشخص شود. ميزان نرخ سازگاري برابر با 
از ســازگاري  ٨توان گفت كــه مقايســات زوجــي گــروه در جــدول مي  CRمقدار بدست آمده  

رتبــه اول و   زيحــا  »ي،  شــاخص «عوامــل ســازمان٨با توجه به جدول شماره    .برخوردار است
 رتبه هفتم شدند. »ي«عوامل قانون

 پروري جانشينوزن و مقادير اولويت ابعاد عوامل موفقيت   . ٨جدول 

 اولويت  وزن ابعاد 
 ٣ ٠.١٨٠ حمايت و مشاركت مديران ارشد 

 ٢ ٠.١٩٠ پروريجانشين براي ريزي برنامه 
 ١ ٠.١٩٥ عوامل سازماني
 ٤ ٠.١٧٥ عوامل ساختاري 

 ٥ ٠.١٢٣ منابع انساني
 ٦ ٠.٠٩٥ عوامل مديريتي
 ٧ ٠.٠٤٢ عوامل قانوني 
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 گيري بحث و نتيجه
 ،يو فنــاور  ياجتمــاع  ،ياقتصاد  ،ياسيمختلف س  يهاو شتابان در عرصه  عيسر  يهاشرفتيپ

 ياگونــهكرده اســت؛ به  جاديا  يدولت  ينهادها  ژهيوبه  هاسازمان  يو پرچالش برا  ايپو  يطيمح
 ــم  نيمواجه نموده است. در ا  يجد  يهايمطمئن و بلندمدت را با دشوار  يزيركه برنامه  ان،ي

در  يراهبرد يهر سازمان، نقش هيسرما  نيترو توانمند به عنوان مهم  متخصص  يانسان  يروين
 ــپد  يريناپــذ. با توجه به اجتنابكنديم  فايا  يو تحقق اهداف سازمان  يتداوم اثربخش  ييهادهي

هدفمنــد و  يكــرديرو هاســازماناستعفا، ارتقا و ... كاركنان، ضــرورت دارد   ،يچون بازنشستگ
 اتخاذ كنند.  يديكل يهاپستمناسب افراد در  ينيگزيجا يمند برانظام

ارشــد اســت و  رانيمــد ياضــطرار ينيگزيفراتــر از صــرفاً جــا  يمفهوم  ،يپرورنيجانش
 ــ  يروهاين  يريكارگپرورش و به  ،ييشناسا  يبرا  افتهيساختار  يعنوان راهبردبه  يمســتعد داخل

 نيتضم يمهم برا يابزار يپرورني. در واقع، جانششوديشناخته م يدر سطوح مختلف سازمان
 يپرورنيهاست. جانش ــو بحران  راتييدر مواجهه با تغ  هاسازمان  يورآو تاب  يچابك  ،يداريپا
 ــ  طيشــرا  يبرا  يواكنش  ياقدام  اي  ياريانتخاب اخت  كي  گريد  يبلكــه ضــرورت ســت،ين يبحران

 ــدر عصــر تغ  هاسازمانتداوم عملكرد اثربخش    يبرا  ياتيو ح  كياستراتژ و رقابــت اســت.   ريي
 ،يپرورنيكارا در حوزه جانش  ييو استقرار الگو  يكه طراح  دهديپژوهش حاضر نشان م  جينتا
ســازمان  يآورو تــاب يســطح آمــادگ يتنها موجــب ارتقــانــه  ،يدفاع  يهاسازماندر    ژهيوبه
 يســازمانمتعهد، توانمند و آشنا بــه اقتضــائات درون  رانياز مد  يبلكه به پرورش نسل  شود،يم

 خواهد شد. يمنته
 ــمــؤثر بــر موفق  يهاابعــاد و مؤلفــه  يبندتيو اولو  ييحاضر با هدف شناسا  پژوهش  تي

و مــرور   هاافتــهي  ليانجام گرفت. بر اساس تحل  يدفاع  يهاسازماناز    يكيدر    يپرورنيجانش
 ــكه شــامل «حما ديگرد  ييشناسا  يديمرتبط، هفت عامل كل  اتيادب  رانيو مشــاركت مــد تي

«منــابع   »،ي«عوامل ساختار  »،ي«عوامل سازمان  »،يپرورنينشجا  يبرا  يزيرارشد»، «برنامه
عوامل نشان داد كــه  نيا  يبند. رتبهباشديم  »يو «عوامل قانون  »يتيري«عوامل مد  »،يانسان

بــا   جــهينت  نيدارند. مطابقت ا  يپرورنيجانش  تيرا در موفق  ريتأث  نيشتريب  »ي«عوامل سازمان
و همكــاران  يياي) و ض ــ١٤٠٢و همكــاران ( يناز جملــه مطالعــات قهرمــا ن،يش ــيپ قــاتيتحق

شفاف و  يهاتيمأمور نييانداز روشن، تع. وجود چشمكنديم  تيرا تقو  هاافتهي)، اعتبار  ١٣٩٣(
مناســب  يكــرده و بســتر تيرشد و تحول هدا ريسازمان را در مس  ك،ياهداف استراتژ  نيتدو
 .دينمايم جاديا  يپرورنيجانش يبرا

 تي ــدهنده اهمدر رتبه دوم قرار گرفــت كــه نشــان  »يپرورنيجانش  يبرا  يزير«برنامه
منسجم، نه تنها از اتــلاف منــابع  يزيراست. برنامه يمحور بودن در توسعه منابع انسان  نديفرا
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ــوگ ــد،يم يريجل ــه زم كن ــازنهيبلك ــم س ــوزه  يهايريگميتص ــد در ح ــمندانه و هدفمن هوش
 ــ  ني) و مهــر١٣٩٩(  يآذر و خرم ــ  يهــاهمراستا با پژوهش  جياست. نتا  يپرورنيجانش  يو عل

 ــ) بوده و نقــش كل٢٠٢٢(  ــرا تأ  يســازمان  يدر ارتقــاء اثربخش ــ  يزيربرنامــه  يدي . كنــديم  ديي
در   يبر نقش رهبر  يديعامل مؤثر، تأك  نيارشد» به عنوان سوم  رانيو مشاركت مد  تي«حما
مؤثر، نه تنها  يگرانليبه عنوان تسه يازماندارد. رهبران س  يپرورنيجانش  يهابرنامه  تيموفق

 تواننــديم  يتيحما  يهاداشته باشند، بلكه با اتخاذ سبك  يپرورنياعتقاد و تعهد به جانش  ديبا
 ــدهنــد. ا  شيكاركنان را افزا  يو وفادار  زهيانگ و   ييايض ــ  يهــاپژوهش  جيبــا نتــا  هاافتــهي  ني

 .دارند) تطابق  ٢٠٢٢و همكاران ( تاي) و آر١٣٩٣همكاران (
 ،يچهارم قرار گرفتند. ساختار مناسب سازمان  گاهيدر جا  زين  »يادامه، «عوامل ساختار  در
و تحقــق   شــتريب  يوربهــره  سازنهينظم در عملكردها، زم  جاديو ا  فيوظا  يهماهنگ  ليبا تسه

بــا  »ينشان دادند كه «منــابع انســان  قيتحق  يهاافتهي  ن،ياست. همچن  ياهداف كلان سازمان
آن اســت كــه   انگري ــمســئله ب  نيقرار دارند. ا  يرگذاريپنجم تأث  گاهي، در جايذات  تيوجود اهم

 ــمناســب تقو يتيحمــا يهادر قالب ســاختار و برنامــه  ديبا  يانسان  يرويو مهارت ن  تيفيك  تي
 ــبــه ترت »يو «عوامل قــانون  »يتيريگردد. «عوامل مد ششــم و هفــتم قــرار  يهادر رتبــه بي

و مقــررات   نيو وجود قوان  رانيمد  يو سبك رهبر  نگرش آن است كه    انگريب  هاافتهيگرفتند.  
 نــديفرآ  يدر اثربخش ــ  يقرار دارند، اما نقش مكمل  تياولو  ترنييپا  يهاهرچند در رده  ،يتيحما

ناكارآمد،   يقانون  يساختارها  اي  ،يكاف  ارينبود اخت  ،يقانون  ي. خلأهاكننديم  فايا  يپرورنيجانش
 مواجه سازند.  يجد ييهاالشرا با چ نديفرآ نيا ياجرا تواننديم

 ــآن است كــه موفق  انگريپژوهش ب  نيا  جينتا  ،يطور كل  به مســتلزم   يپرورنيجانش ــ  تي
بــوده و در   يتيريو مــد  يانسان  ،يساختار  ،يعوامل مختلف سازمان  نيب  ييافزاو هم  يهماهنگ

 ــمز كيآن را به  توانيم يو راهبرد يقانون تيحما  هيسا كــرد.  ليتبــد يســازمان يرقــابت تي
فراتر از   يمفهوم  ،يدفاع  يهاسازماندر    يپرورنيدهد كه جانشيحاضر نشان م  قيتحق  جينتا
مورد توجه قــرار  ديبا يكلان سازمان ياستراتژ كيبوده و به عنوان    يمنابع انسان  كرديرو  كي
بســتر   جاديدر ا  ينيادينقش بن  افته،يساختار  يزيرو برنامه  يعوامل سازمان  ان،يم  ني. در ارديگ

 يارشد، توسعه منابع انســان  يرهبر  تيحما  نيدارند. همچن  قوهبال  نانيرشد جانش  يمناسب برا
 تواننــديم  يــيافزاهستند كه در صــورت هم  يمكمل  يمناسب، اجزا  يو ساختار قانون  سته،يشا

 كنند.  نيرا تضم يپرورنينظام جانش ياثربخش
و بــه   نيتــدو  يروشــنبه  يانداز ســازمانچشــم  شوديم  شنهاديپ  ق،يتحق  جيتوجه به نتا  با

 يمشــاركت داده شــوند. بــرا  ياهــداف ســازمان  نيشود و آنهــا در تــدو  يرسانكاركنان اطلاع
بــه   يمال  يايمزا  يمدت و اعطاكوتاه  يآموزش  يهادوره  يبرگزار  ،يپرورنيجانش  يزيربرنامه



 /١٣٦ ١٤٠٤ بهار   ١٣ ة، شمار ٤  دورة ،مديريت دفاع هوايي فصلنامه  

 ــاســت. حما  يمستمر عملكــرد كاركنــان ضــرور  يابيكنندگان، همراه با ارزشركت  ــ  تي  يعلن
 ــاهم  زياستعدادها ن  يبرا  يقيتشو  يفرهنگ سازمان  جاديو ا  يپرورنيارشد از جانش  رانيمد  تي
 يهاو فــراهم كــردن ســامانه  يمشاركت  يسبك رهبر  يريكارگبه  گر،يد  يدارد. از سو  ييبالا 
و رصد مســتمر كاركنــان مســتعد،   يي. شناساكنديم  تيرا تقو  يدانش ساختار سازمان  تيريمد

 ضي. تفــوشــوديم  هيتوص ــ  نان،يانتخاب جانش  يبرا  يعلم  يهاستيلهمراه با استفاده از چك
اســت. در  يضرور زيآنها ن يابيارز جيو اعلام نتا يآموزش عمل يبرا ندهيآ نانيبه جانش  ارياخت
 ند،يفرآ  نياز ا  رانيمد  تيو حما  يپرورنيمرتبط با جانش  نيقوان  يروزرسانو به  بيتصو  ت،ينها
 است. قيمهم تحق شنهاداتيپ گرياز د

 تشكر و قدرداني
كــه  يكســان ياز تمام نيو همچن سازمان مورد مطالعهكاركنان  و فرماندهان ي اساتيد،از تمام

 .گردديم يرساندند تشكر و قدردان ياريپژوهش  ميبه ت قيتحق نيدر انجام ا

 تعارض منافع
منافع وجود ندارد. عــلاوه بــر   دارند كه در مورد انتشار اين مقاله تضاداعلام مي  )گان(نويسنده

ها، انتشــار و رفتار، جعل داده رضايت آگاهانه، سوء ين، موضوعات اخلاقي شامل سرقت ادبي،ا
 .توسط نويسندگان رعايت شده است ارسال مجدد و مكرر

 دسترسي آزاد
اجازه اشتراك (تكثيــر و بــازآرايي محتــوا بــه هــر است و    داراي دسترسي باز  اين نشريه

 .دهدشكل) و انطباق (بازتركيب، تغيير شكل و بازسازي بر اساس محتوا) را مي

 منابع 
 رانيمـد  يپرورنيجانش  يالگو  ي). طراح١٣٩٩(  .رضايعل  دل،يقوو    يمهد  ،ياردكان   يمحمدرضا؛ ناظم  ،سلطاني

 . ٣١-٦٢)،  ١٦( ٤  ،يدفاع مل  يراهبرد  تيريمطالعات مد.  هاسازمان  يراهبرد  كرديرو  كيعنوان  به
ارائـه مـدل كيفـي جهـت توسـعه ).  ١٤٠٢.(سيري، ريحانه؛ صامت، عليرضا؛ قيومي، عباسعلي و رضـايي، بابـك

 . ٦١-٧٤)،  ٣٣(  ١٤  ،فصلنامه راهبردهاي منابع انساني.  هاي فرهنگيپروري در سازمانجانشين
 هاشرانيپ  يي). شناسا١٤٠٢. (يهاد  ،يموريت  و  نيمحمدحس  ،يمشرف جواد  ؛يعل  ،يصفر  ؛محسن  ،انيغلامعل

 ١٤  ،يراهبـرد  تيريفصـلنامه مطالعـات مـد.  رانيـا  مهيب   يدر شركت سهام  پروريجانشين  يامدهايو پ
)٧٥-٤٢)،  ٥٥. 

ــاني ــ ؛لايســه ،قهرم ــؤمن و محســن ،ينجف ــدان. ( ،يم ــر موفق ي). بررســ١٤٠١مان ــؤثر ب ــل م ــعوام نظــام  تي
-٣٦)،١( ٢،يدفـاع يانسـان  هيسـرما تيريمدتابعه آجا،  يهاسازماناز  يكيمورد مطالعه    ؛پروريجانشين

٢٢. 



١٣٧/    ي در صنعت دفاعيپرور ني جانش تيعوامل مؤثر بر موفق يبندتيو اولو  ييشناسا 

فرمانـدهان و  پروريجانشين يالگو ي). طراح١٣٩٦. (يرعليم ،يدنقويجعفر و س  ،يبيهزارجر  ؛رضايعل  وند،كولي
 .   ٧٨-٥١)،    ٣(٥  ،يانتظام يرويمنابع در ن   تيريمدناجا.    رانيمد

در ادارات كـل   پروريجانشـين  يالگـو  ياب يو ارز  ني). تدو١٤٠٢مسعود. (  ،يجهرم  انينادر  و  نيحس  رامي  ،لباف
 .١٠٧-١٢٦)،  ٦٠( ٢٢،  ورزش و جوانان  يمطالعات راهبرد. يبر روش دلف  ديورزش و جوانان با تأك

بـر   ديـاكـرم(ص) بـا تأك  امبريپ  رهيدر س  يپرورنيجانش  ي). الگو١٤٠٠. (يعل  ،انيو هرات  يدمرتضسي  ،هنرمند
 .٣٢٣-٣٤٧)،  ١٥(٨ ،يقيتطب  ثيپژوهشنامه علوم حد.  ريخطبه غد

 يرويـن  كيدر يانسان   يهاهيسرما  يبر بهره ور  يهمتاپرور  ري). تأث١٤٠١(  .ديسع  ،ييخزا  عبداله و  ،يرين   وثوقي
 .١٤٩-١٨٠)،  ٤٥(١١ ،يدانش راهبرد  يارشته  نيفصلنامه مطالعات ب   .ينظام
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