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 چکیده

هاای   بایستی منطبق باا برناماه   پرورش مدیران و کارکنان آماده سازی و پروری، های جانشین طرح ریزی برای اجرای برنامه

در  ساازمان ماورد ن ار باشاد.     پیشارفت  عاملی برای مدیران و کارکنان شایستگی توانایی، توانمندسازی کارکنان باشد. تا

ی )راث ول( مد ن ر مجموعه شهرداری سنندج باا  پرور با توزیع پرسشنامه، برای تطبیق و ارتباط مدل جانشین این پژوهش

پرسشانامه   و از مصااحبه  هاا  داده گاردآوری  من اور  باه  حاضر پژوهش برداری شده است. در توانمندسازی کارکنان بهره

 9 اولیاه،  مفهاو   0 از انتخابی کد گذاری های توزیعی با ها و پرسشنامه مصاحبه از ها داده ها استفاده شد، برای پاسخ فرضیه

هدفمند استخراج گردید؛ که ضامن تاییاد روایای باا سانجش پایاایی الفاای         گیری نمونه اصلی به صورت مولفه 29 و بعد

روابط بین متغییرها و تایید فرضایات تللیا     /. در حد عالی تایید شد. با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون897کرونباخ 

سازی مورد نیااز   بین ن ا  جبران پرداخت، ارزیابی شغلی و عملکردی، آموزش کارکنان، انضباط سازمانی، با توانمند شد،

دار  رابطاه خطای مسات یم و معنای     sig<./001/. در کلیه ابعاد و 8پروری کارکنان به دلی  همبستگی بالای  طرح جانشین

 دار دارد. ول رابطه مست یم و معنی پروری بر مبنای الگوی راث توانمندسازی کارکنان با طرح جانشین و ؛وجود دارد
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 مقدمه

 یدانشا  یهاا  هو باتجرباه کاه ن شا    هتار شادن باوده و کارکناان خبار      ها در حال مسان  سازمان یکار یروین فعلی طیدر شرا

یا بنا به دلای  نامعلو  اقدا  به ترک کار و یا بنا بر م تضایات و   ؛بازنشسته خواهد شد ندهیچند سال آ یها هستند ط سازمان

 تیریماد  یاتیا ح یاز اجزاء و کارکردها یکی پروری جانشین های طرحشوند.  های سازمانی در مجموعه جابجا می سیاست

هاا عاد  توجاه لاز  و     از عوام  موثر در زمان عملکارد ساازمان   یکلذا ی .شوند میکار ملسوب  طیدر مل یانسان هیسرما

اقادا  باه جاذب و     ،ناده یآ یهاا  یازمناد ین نیتاام  یها برا سازمان یبرخ .بوده است در این رابطه یانسان یروین ریزی برنامه

ساازمان   یاز سازمان بدون توجه باه مناابع مساتعد و ارزشامند درونا      رونیب و کارشناسان خبره و توانا رانیاز مد یریگ بهره

از ارکاان   یپرورریماد  ایا  یانساان  یرویا به موقع جهت پرورش ن یزیر برنامه یمنابع انسان تیریدر ن ا  جامع مد .کنند یم

 تاامین  و اساتعداد  مدیرت ابزارهای از . یکی(20 ص: 2388)جعفرپور و همکاران،  شود یملسوب م یاتیح اریمهم و بس

 ریازی  برناماه هاا   رو در برخای از ساازمان   است از این پروری جانشینسازمان ایجاد برنامه  کلیدی مشاغ  برای نیروها زبده

ها اعت ااد دارناد    زیرا مدیران این سازمان شود پروری برای اطمینان از تداو  رهبری موفق اجراء می های جانشین برای طرح

 باه  پاروری  جانشاین  ریازی  (. برناماه 089: 2388باقرزاده و همکااران، ) کند موف یت سازمان را تامین می پروری جانشینکه 

 آمااده  افاراد  انت اال  و جابجاایی  یا بازنشستگی فوت، ترک خدمت، غیبت، با مواجه شدن برای تا دهد می اجازه سازمان

 (.00: 2381قاسمی و همکاران،) نمودبه بخت و اقبال واگذار  را آینده وقایع توان نمی دیگر .شود

باا توجاه باه موقعیات و سااختار ساازمان        22/40/2330ها مصاوب مجلاس شاورای ملای ماورخ       بر مبنای قانون شهرداری

که بر طبق اص  عد  تمرکاز   هستندمللی  ی، سازمانمنجمله شهرداری سنندج() ها شهرداریها در سطح کشور؛  شهرداری

 و ؛شاود  هداشت شاهر و رفااه سااکنان آن شاهر، تاسایس مای      من ور ادارۀ امور مللی از قبی  عمران و آبادی، ب  اداری و به

دارای شخصایت  کاه  شهرداری موسسه مسات   و عماومی اسات    . مرد  در اداره این امور مست یما شرکت و دخالت دارند

ح وقی، است لال مالی و اداری است و از خود دارای اموال، بودجه، درآمد، ح وق، تکالیف مخصوص و متمایز از دولت 

؛ قاانون فهرسات نهادهاا و    23/47/2301 مصوبو تبصره اللاقی  22/40/2330قانون شهرداری مصوب  1و  2 ادهم) است

(. فارغ از وسعت شهرها، ساختار سیاسی و انتخاب مدیران، خواساتگاه  28/40/2370موسسات عمومی غیر دولتی مصوب 

هام هساتند؛   باا  دارای مشکلات و مواناع مشاابه   و مشابه،  دولتیغیر به دلی  ساختار  ها ها و...؛ ذاتاً شهرداری فرهنگی، اقلیم

هاای ماورد ن ار و اجرایای در شاهرداری و علای الخصاوص         هاا کاه بادون شاک بار ن اا  و طارح        ترین این چالش عمده

 -3 تغییار و گاردش شاغلی زیااد     -1 انتخاب مدیران براساس داشتن رانت سیاسای  -اپروری بی تاثیر نخواهد بود،  جانشین

ریزی علمی و کارآمد منابع انسانی و عد  تناسب خروجی و ورودی باه للااک کمای و     ف دان برنامه -0 مکان کاری تنوع

فاصاله زیااد میاان     -2 تمرکز زیاد و انلصاار تماا  اماور شاهر در دسات شاهرداری       -5( ی نیروی انسانیلاکیفی )تور  با

عاد    -8 تناوع قراردادهاای کااری    -9 ت صلیح اماور عد  بهره وری و مدیری -7 های اجرایی های علمی و عرصه عرصه

 هاساات از مشااکلات عمااده و عمااومی شااهرداری متمرکااز بااه صااورت اساات رار سیسااتم جااامع و مکااانیزه نیااروی انسااانی

 (.92-93: 2382)ن ری،

شاهرداران  میانگین دوران خدمت هر یک از این به صورت  ،(2041)تا  (2344)از سال  فعالیت شهردارانبا بررسی سوابق 

کام  شااید   هاا زماانبر اسات    ی کاه اجارای آن  هاا  به ظاهر برای اجارای برناماه   دوره کوتاه مدیریتیباشد.  سال می ت ریباً دو

مادت و حتای میاان مادت     هاای بلناد    باشد. به همین دلی  مدت کوتاه دوره مدیریتی به شهرداران اجازه اجرای برناماه  می



 3 (سنندج شهرداری موردی مطالعه) ول راث الگوی مبنای بر پروری جانشین طرح اجرای برای کارکنان توانمندسازی در اتخاذی تدابیر بررسی

 

 ن اا  مادیریت   باه  افازون  روز نیااز  باتوجاه باه   . هرچناد اماروزه  اهاد داد را نخوپاروری   همانناد اجارای طارح جانشاین    

 شاده  انجاا   مطلاوب  پاروری  ن اا  جانشاین   است رار برای مهم عوام  بررسی زمینه در اندکی های تلاش پروری، جانشین

اجارای ایان طارح و تناساب      ،نداز این قاعده مستثنی نیست هم ها شهرداری و ؛(58: 2384سلطانی، و م د  زاده هادی) است

مواناع و  نمایاد.   ساالاری، توانمندساازی چاالش را دو چنادان مای      آن با سایر مفاهمیم همچاون عادالت ملاوری، شایساته    

کاه ایان مواناع باه      نماید مشکلاتی وجود دارد که اگر مدن ر قرار نگیرند و ح  نشوند این فراگرد را کند و حتی ملو می

. (77: 2389اناد )طوطیاان اصافهانی و همکااران،     شاده  بنادی  سااختاری ت سایم   و رفتااری  مدیریتی، سازمانی، دسته چهار

هاا باه صاورت خادماتی و اداری، ساوابق ترکیبای و        شاهرداری  پرسن  شاغ  در مجموعه ماهیت ترکیبیمتاسفانه به دلی  

عواما  متعادد دیگار؛ باا تارک      و  نباود انگیازه  ، من مناا شاغلی   هراه کار پراکنده، سنوات ،ای مختلط شاغلین به للاک بیمه

روی  هاای پایش   چاالش  پرسان ، هاای هدفمناد و حتای مغرضاانه و یاا بازنشساتگی در حاوزه جانشاینی          خدمت، جابجایی

در ایان پاژوهش باه     پاروری  به همین دلی  با تکیاه بار رابطاه توانمندساازی و جانشاین     است.  ایجاد شده شهرداری سنندج

تا ضامن شناساایی    در شهرداری سنندج پرداخته شده است 2در قالب مدل راث ولابعاد و الگوی مد ن ر مجموعه بررسی 

ارائاه   اتیپیشانهاد باا وضاعیت شاهرداری سانندج      توانمندسازی کارکنان برای ،طرحاجرای  و یا تاخیر عد  عل  و عوام 

 گردد.

 پیشینه نظری

 پروری جانشین مفهوم

دانش قدمت  ادر ن ر گرفت و از دیر باز همراه ب پروری جانشینتوان تاریخ و دوره خاصی را برای مفهو   هرچند نمی

تاریخچه انتخاب جانشین مطرح بوده است.  پروری جانشینمدیریت چالش جایگزین به عنوان مفهو  عا  و مترادف با 

عد از مناسب به هزاران سال پیش، زمانی که پادشاهان قب  از مرگ خود به فکر انتخاب جانشینی برای اداره مملکت ب

اند و زمین  گردد. خانواده کشاورزانِ مالک هم به نوبه خود همواره درگیر مسأله جانشینی بوده افتادند باز می خود می

)هزار جریبی  های خاص، امتیازاتی داشته باشد رسیده که از ن ر نوبت تولد، جنسیت و مهارت به جانشینی ارث می معمولاً

پروری را در  ریزی جانشین از جمله اولین نویسندگانی است که نیاز به برنامه (2822) 1لفایو .(30: 2387و کولیوند،

های کلیدی توسط کارکنانی  فایول اعت اد داشت که اگر این نیاز فراموش شود، سرانجا  سمت ها شناسایی کرد. سازمان

 تشریحدر  .(29: ص 2384اران، قلی پور و همک) شد ، اشغال خواهدافراد نامناسب() اند که به روش غلط آماده شده

به پروری  توان بیان داشت بر اساس ادبیات پژوهش موجود در این حوزه، از مفهو  جانشین میپروری  جانشینمفهو  

ای، شام  شناسایی و آماده سازی  بیانگر فرایند ساختار یافته آن را ،یاد شده است سازی مترادف کلمه همتا عنوان

. من ور از ساختار یافته، این است که فرایند به صورت اند بیان داشتههای جدید  جانشینان احتمالی برای پذیرفتن ن ش

شینی برای فرد گشتن به صورت موردی و به دنبال جان و ؛گیرد مند و بر اساس سند و ساختار پایداری انجا  می مورد ن ا 

به عبارتی فردی را برای جانشینی یک شخص  (.30: 2387گیرد )هزار جریبی و کولیوند، پس از ترک نفر قبلی انجا  نمی

 فیتعرترین  ییدر ابتدا یپرور نیاگرچه برنامه جانش نمایند. پرورده( می) آمادهکه در یک پست سازمانی منصوب است 

اما در واقع  ؛(Jackson,2007 & Helton. )شود یم فیتعر ندهیرهبران آ نییتعمکانیزمی برای  خود به شک  ساده

                                                           
1 Rothwell 

2 Fayol 
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 ی،از تداو  رهبر نانیبه من ور اطم یاراد ندیبه عنوان فرا 3یانسان یها هیسرما ینشات گرفته از راهبردها ریزی برنامه نیا

استفاده از لفظ . افراد به توسعه است قیو تشو ندهیآ یبرا ،5دانش هیسرما ،0یمعنو هیو توسعه سرما یدیدر مناصب کل

پروری ابزاری کلیدی  ریزی جانشین برنامه، یعنی اینکه جایگزین شایسته و مناسب انتخاب و آماده گردد پروری جانشین

 (.70: 2042تیموری و همکاران،) استبرای ب ا و پایداری هر سازمانی 

هاای خااص    پروری استراتژی مخفی برای جایگزینی سریع افراد در پسات  جانشین ،در تعریف دیگر با دیدگاه استراتژیک

گردد  ای و فردی با برنامه استراتژیک منطبق می به موجب آن بهسازی حرفه که ؛فرآیند من م است یپرور نیست، جانشین

هاای درساتی در    و نگارش هاا   شود، باا مهاارت   تا اطمینان حاص  گردد افراد آماده برای تکمی  هر پستی که بلاتصدی می

 (، یاک 1447) وِل دیادگاه راث  از پاروری  جانشین ریزی برنامه (.3: 2382سلاج ه و همکاران،) دارندزمان مناسب وجود 

 کاافی  هاای  شایساتگی  از توساعه  بارای  کارکناان  کاه  شاود  حاصا   اطمیناان  ها ایان  سازمان در تا است ن ا  یافته روش

 & Pandey) شاوند  جاایگزین  ساازمانی  مراتاب  سلساله  در اساتراتژیک  هاای  در ن اش  توانناد  مای  و برخوردارناد 

Sharma,2014)را تاری  کااربردی  و جاامع که تعریفی به مراتب  2دولتی اما در تعریفی جامع از آکادمی ملی مدیریت ؛ 

 صارف  داشتنو سروکار  کاری دست از تر وسیع پروری جانشین ریزی برنامه و مدیریت که صورت این به ؛نماید میارائه 

 بارای  عمیاق  تالاش  تاوان  مای  را ایان فعالیات   شاوند.  جاایگزین  مشخص های پست در خواهند می که است نامزدهایی با

 کارد  قلماداد  پرتوان و مستعد مدیران ذخایر یا مجموعه از میان مدیران انتخاب سپس و مدیریتی های نیازمندی بینی پیش

 (.141: 2385همکاران، و وردی گ )

 قب ، از انتخاب نه است سازی مورد آماده در پروری جانشین که دارد می بیان 7(SHRM) انسانی منابع مدیریت انجمن

امین و ) نیستند همراه سازمان با همیشه برای افراد که این است مورد در پروری جانشین که نمود بیان توان می همچنین

 خود های مهم   شرکت از یکی س وط یا نابودی خطر که بود نخواهیم قادر است، معت د 9دراکر پیتر (.1: 2382 همکاران

به ن   از  1همان:) بپذیریم را نداشتیم آن در مدیریت جانشینی برای کافی بینی  پیش که دلی  این به را

Rothwell,2005). برخوردار خاصی اهمیت از متعدد دلای  به سازی پروری با ملوریت توانمند جانشین کلی به طور 

 تغییر مناسب؛ در نتیجه زمان و مکان در مناسب، افراد اختیار داشتن در و سازمان مستمر از ب ای عبارتند که است

 باشند؛ می سازمان موجود درون سطوح بالای به ترقی برای کمی افراد ها، سازمان در اخیر اقتصادی ساختار

می  ن ر به ضروری از بازآفرینی اجتماعی پرهیز و ها سازمان در بودن فرهنگی چند و تنوع ترغیب برای پروری جانشین

 و شغلی ریزی مسیرهای پایه توسعه، و آموزش ایجاد طرح شغلی، مسیرهای ابلاغ برای مبنایی پروری رسد؛ جانشین

 فراهمانسانی  منابع ریزی برنامه از جامع سیستمی و شک  گیری جانبی و بالا به رو ارتباطات افراد، شغلی تلرکات

یابی  پروری نگرشی قاب  انعطاف، بلند مدت و رو به رشد در کارمند جانشین(. 247: 2387علامه و همکاران،) آورد می

پروری  کند جانشین پروری بیان می در مورد اهمیت جانشین (1445) 8لاوینگا. (3: 2382آینده است )سلاج ه و همکاران، 

هداف استراتژیک سازمان مرتبط باشد و از استراتژی سازمان گرفته شود و به یک عام  اساسی و حیاتی است که باید به ا
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جانشینی مدیران، دومین موضوع مهمی است که سازمان  نیز معت د است 24نادلر طور مست یم مدیران صف را درگیر کند.

 این پروری جانشین فهد که نمود بیان توان می ر ک د(. 15: 2399، همکاران)مت ی و  های امروزی با آن مواجه اند

 در مناسب افراد که زمانی کند. تبدی  آینده در آن نیاز استعدادهای مورد به را سازمان کنونی استعدادهای که است

 مل ق را خود استراتژیک های برنامه شده، مواجه ملیطی های چالش تواند با می سازمان گرفتند، قرار کلیدی مشاغ 

 (.2387:247همکاران،علامه و ) سازد

 مفهوم توانمندسازی کارکنان

 شدن توانا و بخشیدن قدرت دادن، مجوز شدن، قدرتمند معنای به Empowerلاتین  اصطلاح آکسفورد فرهنگ در

 به سازمانی مفهو  در و است خود اداره برای عم  بخشیدن آزادی و قدرت برگیرنده در واژه این .است شده ربیتع

 معنای به توانمندسازی، دیگر بیان به است؛ سازمانی ملیط یک هدایت و در ایجاد شهامت و فرهنگ در تغییر معنای

 داشته را نیز بیشتری های مسؤلیت پذیرش آمادگی خود، کنترل ضمن افراد آن در که نلوی به است، ساختار طراحی

 کنند می کنترل آن پرتو در را کاری خود زندگی آنان که کند می ایجاد را شرایطی کارکنان در توانمندسازی .باشند

با این  (.82: 2383میرملمدی و همکاران،) یابند می آینده دست در بیشتر های مسؤلیت پذیرش برای کافی رشد به و

آید، با این حال به  توانمندسازی از مباحث نوین در توسعه منابع انسانی به شمار میاوصاف به جهت اهمیت این موضوع، 

ویژه اینکه  ای برخوردار است، به گرفته در این حوزه، از ادبیات گسترده ها و مطالعات صورت پژوهشعلت تنوع 

 . اصطلاح(Babbie & Rubinj,2016:93-98است )رویکردهای مختلفی در آن مورد مطالعه قرارگرفته 

 در توافق روشنی هیچ اما است، گرفته قرار استفاده مورد بسیار سازمانی و مرتبط با منابع انسانی علو  در توانمندسازی

روانشناسی  ابعاد تأثیر با عنوان بررسی 1420ای که در سال  پور منزه در م اله ندارد. وجود آن از شده ارائه تعاریف مورد

را به  دانشمندان، توانمندسازی از کند؛ بسیاری کارکنان منتشر شده است، چنین بیان می سازمانی تعهد بر توانمندسازی

 به و تسلط داشته باشند خود بر سرنوشت توانند کنند، می می احساس اشخاص آن در که صورتی درک می کنند

روانی، تغییرات  و انگیزشی مسائ  به بیشتر توانمندسازی و مورد ن ر سازمانی برسند. واقعیت این است که اهداف فردی

 (.Pourmonazah,2014:8) داردختار سازمان اشاره ها در سا ها و نگرش تاریخی، ارزش و فرهنگی عناصر ساختاری،

 تا گردد بیان می فرد برای ضروری و لاز  روانی حالات از ای عنوان مجموعه به را شناختی روان همچنین توانمندسازی 

 برتاری  قادرت،  تساهیم  بار  تمرکاز  جاای  باه  کناد. درواقاع   کنتارل  را و روابطاش  کاار  اسات  قاادر  کاه  کناد  احساس

 افراد انگیزه و انرژی فرد، منلصر به تجربه بر تمرکز در را ساختاری توانمندسازی به شناختی نسبت روان توانمندسازی

 مهمای  رفتااری  پیامادهای،  باه  منجار  شاناختی  روان توانمندساازی  کاه  این چنین هم گفت توان می مجموع باشد. در می

اربااب رجاوع و یاا    ) یانمشاتر  هاای  وخواساته  نیازهاا  هستند، خودیابی حس دارای که کارکنانی مثال، عنوان بهشود.  می

 عملکاردی  ح  و را سازمان روی پیش مسائ  و مشکلات موقع به و کنند می درک بهتر را مت اضیان دریافت خدمت(
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وانمندسازی توساط  ت (.217: 2382دهند. )خلیفه سلطانی و همکاران، می نشان خود از ملوله وظایف انجا  در لعادها فوق

ابعاد مختلفی از توانمندسازی را در ن ر گرفته  اًکه اکثر است زیادی در علم مدیریت مورد مطالعه قرار گرفته پزوهشگران

ابعاااد کاه   اسات  22هااا، مشاهور باه مادل توانمندسااازی اساپریتزر     یکای از ایان مادل    ،هاای مختلفای را ارائاه دادنااد    و مادل 

 گردد. میبیان  بدین شرح توانمندسازی در قالب این مدل

 باا  کاه  فعالیات  م اصاد  یاا  ارزش اهاداف  یعنی بودن دار معنی احساس که معت دند 21ولتهوس و دار بودن: توماس معنی

 شود. می سنجیده فرد خود های لآ ه اید و استانداردها

 شغلی وظایف تواند می کند احساس می فرد که است شخصی باور یک خودیابی است. شایستگی حس شبیه شایستگی:

 دهد. انجا  آمیزی موف یت طور به را

 اجارا  رفتارها، در دهنده است لال نشان که خود شغلی های فعالیت تن یم و اجرا به راجع فرد احساس یعنی خودتعیینی: 

 است. فرد شغلی فرایندهای ادامه و

دارد  را ساازمان  وراهبردهای پیامدها بر تأثیرگذاری توانایی کند می احساس فرد آن در که است ای تأثیرگذاری: درجه

 (.219همان:)

بیان شده است. از  آن تعاریف متفاوتی دربارهبوده و  انسانی منابع توسعه در نوین مباحث ، از23کارکنان توانمندسازی

استفاده از واژه قدرت در همه  و زیردستان است اعطای اختیار و قدرت بهبه معنای لغوی، معنی اصلی توانمندسازی  ن ر

از ن ر ساب ه و . شود به موجب آن، تعادل قدرت برای همکاری و اعتماد ت ویت می و تعاریف توانمندسازی روشن است

اما پس از مطالعات توماس و  ؛مورد توجه دانشمندان این حوزه قرار داشت (2894)های  قدمت، رویکرد اول تا سال

  یاین توجه از یک طرف دل. ، گرایش به سمت توانمندسازی روانشناختی تغییر یافت25تزرو تل ی ات اسپری 20ولتهوس

های کاری مختلف بوده است و از دیگر  دست نیافتن مطالعات توانمندسازی ساختاری به نتایج مثبت و فراگیر در ملیط

. به این بود هدبخش نخوا جهیکارکنان، نت تا فرد از ن ر ذهنی مستعد و آماده نباشد، ارت اء و توانمندی فیزیکی این کهسو 

 ها در رابطه با مسائ  مختلف در نلوه نگرش افراد و قضاوت آن رییضمن تغ ،یتوانمندسازتوان بیان داشت  ترتیب می

شدن  توانا یبرای منابع مطمئن ار،یو اخت یشود که آزاد یها م باور در آن نیباعث به وجود آمدن ا ،یو سازمان یفرد

کند و در اهداف  یم رییتغ قدرت ها با صاحبان شوند، روابط آن یاز افراد توانمند م یگروه یرو، وقت نیازاهستند. 

کنند  یم جادیا ر،ییو صاحبان قدرت، تغ گرانیخود با د خواهند شد. افراد توانمندشده در ارتباطات میشان سهمشترک

و تلول شده است، از  رییکه در طول زمان دچار تغ نیبا ا کارکنان، ی. مفهو  توانمندساز(72: 2387فعلی و همکاران، )

گردد که از  یبر م یلادیم (2799)مفهو ، به  نیاز ا فیتعر نیوجود داشته است و اول یتیریمد یعنوان ابزاربه گذشته 

. اند دانسته تیز اهمیرد حاف یرا در ن ش سازمان اریشده است و اخت ادیسازمان  یاجزا نیعنوان روابط نسبتاً ثابت به بآن 
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های کوچک بیان داشته است و بیان  ای برای افزایش تفکر انت ادی و فعالیت در گروه ( نیز این مفهو  را زمینه1442) 22لی

سلیمانی و ) ساختتوان زمینه پالایش و ت سیم تجربیات را فراهم  داشته که به کمک توانمندسازی کارکنان می

در خصوص  ییزهایاز تجو تیریمطالعات صورت گرفته در حوزه مد ،یلادیم (2854)(. در دهه 84: 2384همکاران، 

در  رانیمد تیمباحث مربوط به حساس یلادیم (2824)داشتن روابط دوستانه با کارکنان آکنده بوده است. در دهه 

مطرح  یریگ میکردن کارکنان در تصم ریسخن از درگ یلادیم (2894)افراد مطرح شد و در دهه  یها یازمندیخصوص ن

کارکنان  یمطرح شدند و در دهه حاضر سخن از توانمندساز تیفیمباحث مربوط به کنترل کهم  (2894)شد. در دهه 

ه کارکنان، از آن ب یسازپژوهش مربوط به مفهو  توانمند اتیدر ادب بیترت نیآمده است. به ا انیبه م رانیتوسط مد

 یشده است. بعلاوه، مل  ان معت دند توانمندساز ادیبه کارکنان  یریگ میدادن قدرت تصم و اریاخت ضیعنوان تفو

تواند در کارکنان احساس تعلق به سازمان را  یم یاحساس خودکارآمد قیاز طر یزشیعام  انگ کیعنوان ه کارکنان ب

توان اشعار داشت توانمندسازی کارکنان، فرایندی است که به یک مسیر یا سفر شبیه است  و از این رو می دینما تیت و

: 2399اما  قلی زاده و همکاران، ) دارددهد، امکان ارتباط  های کاری که فرد انجا  می که کار را توسعه داده و با زمینه

و دانش، همان  یریگ میکنان در اطلاعات، پاداش، قدرت تصممعت دند مشارکت دادن کار 27(2881) (. باون و لاولر39

 ضیکارکنان به مفهو  تفو یداشته که توانمندساز انیب زین 29(2884) کارکنان است. شوول و همکاران یتوانمندساز

 یتوانمندساز زین 28(2889) . کانگر و کانانکواست یمناسب سازمان های میدادن به کارکنان در اتخاذ تصم اریاخت

که سبب ناتوان شدن آنان  یطیو حذف شرا ییشناسا قیدر افراد از طر یاحساس خودکارآمد شیافزا ندیکارکنان را فرا

سبب حالت  هک یطیو حذف شرا ییکارکنان را شام  شناسا یتوانمندساز یها الگو نموده است. آن فیشده است، تعر

متمرکز، ن ا   یساختار سازمان ی،در پ یپ یسازمان اترییدانند و معت دند تغ یگردد، م یدر کارکنان م یقدرت یب

کارکنان را دچار اخلال  یتوانمندساز جهیو در نت دهیکارکنان گرد یسبب کاهش خودکارآمد یرمنط یغ یده پاداش

های خدماتی مشارکت در پیشنهادات، مشارکت  ( معت دند برای توانا کردن سازمان2881) لاولر. بعلاوه، باون و دینما یم

برخی نیز مفهو   (.29: 2382بارانی و همکاران، ) گیردشغلی و دادن آزادی عم  بالا به کارکنان باید مدن ر قرار 

سازی از  وه، در تعریفی دیگر از توانمنداند. بعلا تر ساختن افراد بیان داشته توانمندسازی را بعنوان عاملی در راستای قوی

آن به عنوان قدرت بخشیدن یاد شده است و بیان شده که مدیران باید به افراد کمک کنند تا حس اعتماد به نفس خود را 

های لاز  در کارکنان  تعالی بخشند و بر احساس ناتوانی و درماندگی خود غلبه نمایند. در چنین شرایطی مجموعه ظرفیت

های سازمانی  ها به ایجاد ارزش افزوده در سازمان و توان کافی برای ایجاد ن ش و پذیرش مسئولیت ی قادر ساختن آنبرا

توان بیان داشت توانمندسازی عام  انگیزشی  گیرد و بر کارایی و اثربخشی سازمانی خواهد افزود از این رو می شک  می

توان گفت توانمندسازی در  (. به این ترتیب، می255: 2398کاران، واع ی و سبزی) باشد جدید در ملیط کاری پویا می

گیرد و موضوعات  واقع فرایند مستمری است که در ملیطی پویا در سطوح گوناگون مورد تجزیه و تللی  قرار می

حوزه ان مل  روانشناختی، انگیزشی، فرهنگی، تاریخی و نگرشی در بافت سازمان را در کانون توجه خود دارد. بعلاوه، 

کاری، سیستم  سازی شغلی، کنترل کار شخصی، است لال در انجا  وظیفه، گروه گروهی، غنی عملکردعلو  رفتاری، 
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توان نتیجه  و از این رو می اند توانمندسازی تعریف کرده پرداخت مرتبط با عملکرد و مالکیت سها  کارکنان را فرایند

ها ملول شده است،  د و افراد را قادر به انجا  کارهایی که به آنباش گرفت توانمندسازی فرایند خوداثربخشی می

توانمندسازی را اند در زمانی که  (. پژوهشگران این حوزه بیان داشته115: 2385مرادی پردنجانی و اسماعیلی، ) نماید می

رکنان است. اگر بیانگر وضعیت روانشناختی کا توان گفت توانمندسازی ، مییمگیر از دیدگاه کارکنان در ن ر می

 ها انت ال پس از انت ال قدرت انجا  دهند، نشان ندهند یا آگاه نباشند که قدرت به آن رود کارکنان رفتاری را که انت ار می

تنوع  سبب نیفتاده است. از طرفی، به قدرتی کنند، در ح ی ت، توانمندسازی در عم  اتفاق یافته است، یا احساس بی

است. نکته شایان توجه این است که فرایند  برخوردار ای گسترده ادبیات از حوزه، این در گرفته صورت مطالعات

های  توانمندسازی کارکنان نیازمند صرف زمان زیادی است و در پی ایجاد ساختار و شرایط مناسب برای اجرای برنامه

یان داشت اگر کارکنان یک سازمان توان ب مورد نیاز برای توانمندسازی کارکنان تل ق خواهد یافت. به این ترتیب می

توانمند باشند ولی هنوز فاقد نفوذ لاز  باشند، فاقد اثر احتمالی فرصت یا حمایت ملیطی هستند و لذا این حس را باید در 

هایی برای نفوذ فراهم آورند و  شود تا از این طریق فرصت ها حمایت می کارکنان سازمان بوجود آورد که از آن

 (.124: 2044اسکندری و همکاران، ) گرددا ت ویت ه توانمندی آن

 HRMبرای  پروری جانشیناهمیت 

 تیا مز کیا باه عناوان    و کارکناان در اختیاار،   رانیماد  با توانمندساازی اند تا  ها در تلاش و رقابت سازمان سالیان اخیردر 

کاه   یتیریمختلف مد در سطوح رانیمد تیآموزش و توسعه قابل یها برنامه یطیشرا نیچن در .خود را مطرح نمایند یرقابت

هادف و رساالت    نیو ارزشامندتر  نیتار  مهام کاه   ردیپاذ  یها انجا  ما  آن یها تیالفع یو اثربخش ییکارا شیبه من ور افزا

در  یرقاابت  تیا به عنوان منبع مز ستهیکارکنان مستعد و شا یریکارگ به جذب و یبرا ور نیاز ا. شود یها ملسوب م سازمان

ف یهای و  ) اسات گرفتاه   راز دهاه گذشاته ماورد توجاه قارا      کاه  ؛شاود  یمطارح ما   پاروری  جانشاین ها امروزه طرح  سازمان

 نیا ا یاست کاه ساازمان قبا  از اجارا     نیا ردیگ یمورد توجه قرار م پروری جانشین ندیآنچه در فرآ(. 22: 2380همکاران؛

زدن  گاره  تیا هاا باه اهم   از پاژوهش  یاریبس .فراهم نمایندبستر لاز  را برای اجرای طرح و یا مدل مورد ن ر  یستیبا برنامه

 و ارشاد  رانیرا در بر خواهد داشت که مد جهینت نیگره زدن ا نیاند ا اشاره کرده کاستراتژی یها به برنامه پروری جانشین

بسایاری بار ایان     .(22: 2380ف یهی و همکاران؛) کند تیمشارکت فعال و آشکار حما قیها از طر رهبران سازمان از برنامه

گردد یعنی برای اینکه اساتعدادها هادر نارود و یاا از      تعیین می جایگزین کردن شخص با استعدادباورند که جانشین برای 

 بایسات جانشاین مناساب را    نگاردد مای   تلمیا  ها  بر سازمانمجدد افراد، برای آموزش  های بالا هزینه ، همچنینبین نروند

 و باه کاارگیری  این مبناا   بر ها تمرکز ندارند، بر توانمندسازی آن و ؛انتخاب نمود زبده برای مدیران و کارکنان کلیدی و

 ؛دارد سازمان تااثیر  عملکرد بر مست یماً و شود در ن ر گرفته می فرصت یک عنوان به سازمان در استعدادها کردن درگیر

ر اماو  در یبیشاتر  اساتعداد  باا  کارکناان  انادازه  هار  لاذا  ها سودی دربر نخواهد داشات.  برای شاغلین و توانمندسازی آن و

 فعالیات  باه  بیشاتری  تمایا   ها آن و باشد می تر مثبت خواهند داشت، سازمان مورد در که تصویری ،شوند درگیر سازمانی

 متغیرهاایی  روی بار  باال وه  طور به بنابراین یابد می کاهش کارکنان ترک کار نرخ درنتیجه و خواهند داشت سازمان در

 ,0Barner) گذاشات  خواهد تأثیر سازمانی و فردی عملکرد و وری بهره رجوع، ارباب رضایت خدمات، کیفیت مانند

2006:). 
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 مدل و شغلی عناوین بدون پروری جانشین افزایشی، مدل های خزانه مدل رهبری، کانال مدل پر، هفت ستارۀ مدل

 اتخاذ شده رهبری های سبک تأثیر به توان می ها آن همة در که هستند پروری جانشین های مشهور از مدل مشترک المنافع

میرصفیان و کلاته ) کرد اشاره سازمان در پروری جانشین های برنامه و فرایند مدیریت، گسترش مدیران در توسط

 های مطرح شده، از میان بسیاری از مدل( 2041) همکارانشریعتی و (. 247: 2387؛ علامه و همکاران،118: 2388 سیفری

 اند پیشنهاد نموده اجرایی برای شهرداری سنندجول به عنوان مدل  پر راث مدل ستار هفت، ءبرای اجرابهترین گزینه 

اما برابر با تل ی ات میدانی این مدل بنا به دلای  نامعلو  مورد استفاده قرار نگرفته است. برای ادامه  ؛(7: 2041شریعتی،)

 دسازی کارکنان مجموعه بر اساس مدلنتوانم بررسی اثرموضوع با  مطالعه بیشترقبلی اقدا  به  مطالعه در راستایپژوهش 

 .ه شدپرداخت ول راث پروری جانشین

 هار  بر اثرگذار متغیرهای و پروری جانشین اصلی عوام  ( دارای1445) ول راث ای ن طه هفت نوان ستارهعمدل با در این 

 اصالی  عواما   دربرگیرناده  مادل  ایان  باشاد.  مای  نیاز  تار  مناساب  ساازمان  ایان  بارای  ایجادشاده  تغییرات با و بوده عام 

 .است زیر شرح به پروری جانشین

 با باید برنامه این که بدین معناپروری؛  جانشین برنامه است رار و 14مند ن ا  جانشینی ریزی برنامه به تعهد ایجاد :مرحله اول

 های پست در ها آن ساختن جانشین و توانمندی کارکنان ارت ای برای .باشد مرتبط سازمان راهبردی و بلندمدت اهداف

 شروع برای همچنین، باشد؛ سازمان مدیران پذیرش مورد برنامه این و باشد داشته وجود سازمان در مدونی برنامه بالاتر

 (.55: 2383،همکارانبید مشکی و زین الدینی ) باشد موجود سازمان در کافی بودجه و عملی طرح برنامه این

باشند.  افراد آگاه حال زمان از باید آینده برای ریزی برنامه از قب  رهبران ؛12افراد فعلی کار الزامات ارزیابی :مرحله دو 

 .(24: 2382امین و همکاران،) است راهبردی م وله یک مناسب زمان در و مناسب شغ  برای مناسب فرد داشتن

 افراد که است این بر فرض جانشینی ریزی برنامه مدیریت و های برنامه بیشتر در ؛11فردی عملکرد ارزیابی :ملله سو 

 فرایند عملکرد کلی، ارزیابی به طور دهند. انجا  احسن نلو به را خود فعلی مشاغ  باید ارت ا احراز شرایط برای

 وظایف اهداف تل ق یافتن من ور به مدیریت علمی مفاهیم و اصول چارچوب در عملکرد افراد گیری اندازه و سنجش

شیرزاد ) هستند خود فعلی مشاغ  دادن انجا  درحال دقتی چه افراد با که کند می مشخص ارزیابی این است سازمانی

 .(212: 2389، و همکاران کبریا

 زیرا ماند؛ ثابت نخواهند همیشه آن کاری الزامات و کلیدی های پست؛ 13آینده کار الزامات ارزیابی :مرحله چهار 

 ،ول در این باره معت د است هستند. راث درونی و بیرونی فشارهای به دادن پاسخ حال در مستمر طور به ها سازمان

 .باشند می تغییر حال در پویا صورت به اغلب بالا توان با کارکنان حتی و کلیدی های پست کار، الزامات

 نیز را آینده کار الزامات و کنند شناسایی را آینده اصلی های سمت باید مدیران ؛10فردی استعداد ارزیابی :مرحله پنجم

زین الدینی بید ) کنند تعیین است، ثمربخش اصلی های سمت گرفتن عهده بر برای افراد سازی آماده در که صورتی در

 است. پروری جانشین برنامه هدف ترین اصلی ارت ا، برای فردی استعداد توان ارزیابیلذا  (.57: 2383مشکی و همکاران،
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 به نیاز که هایی پست یا و تر بیش های مسئولیت با و بالاتر های پست به ترقی برای افراد های نیازمندی تعیین با فرایند این

 .(24: 2382امین و همکاران،) است ارتباط در دارد، بیشتری فنی دانش

 درون از ارت اای  پاروری،  هاای جانشاین   طارح  اجرای برای مهم های راه از یکی ؛15پر کردن خلاء پرورشی :مرحله ششم

 یاک  و عملکارد  قارارداد  یادگیری، قرارداد میان پیوند فردی توسعه طرح که دانیم می گوید، می( 1424) ول راث است.

 وضاع  ساازمان  داخا   از آیناده  مدیران پرورش برای مستمر ای برنامه باید سازمان است. شغلی مسیر ریزی برنامه الگوی

 اجتمااعی  و حمایت برای مهمی جنبه نیز، 12منتورینگ() مریدی -مرشد که اند دریافته ها ای هحرف از بسیاری ضمناًنماید. 

 (.2383،به ن   از قلی پور و هاشمی 22-24همان: ) است سازمان اعضای کردن

 معیارهاای  اسات.  ارزش تعیاین  یاا  گاذاری  ارزش معناای  باه  ارزیاابی  ؛17پروری جانشین ریزی برنامه ارزیابی :مرحله هفتم

 است انسانی منابع حسابرسی به شبیه ای، برنامه ارزیابیبگیرند.  سرچشمه برنامه شده تعیین اهداف از باید ارزیابی مناسب

 .(22)همان: برگیرد در را انسانی منابع های فعالیت تما  است ممکن که

 پیشینه پژوهش

 "جرسای  نیاو  مللای  هاای  کاالج  در اجرایی مدیریت پروری جانشین" عنوان با خود دکتری رساله ، در19(1425) تریک 

 بلاران  آمریکاا  مللای  هاای  کاالج  انجمن های مللی، زودهنگا  در کالج های بازنشستگی افزایش به بیان نموده، با توجه

 و ؛اسات  کارده  شناساایی  مللای  هاای  کالج مدیریت اجرایی است برای در که ناشی از بازنشستگی کارکنان را ای بال وه

هاای   باه عباارتی تواناایی   برخاوردار اسات.    از اهمیت ها پروری برابر با توانمندی کارکنان، برای کالج جانشین ریزی برنامه

 ها برای سازمان قابلیت حذف شدن از سازمان را دارد. اند، همانند بازنشسگی آن کارکنانی که توانمندسازی شده

 چاه  هاا  جانشاین  :هاا  مختلف سازمان انواع رهبری در جانشینی"لعات خود با عنوان ، هم در مطا18(1428و همکاران ) فارا

پروری و نگاه به الزا  توانمندساازی، باه    با واکاوی موضوع جانشین "یاد بگیرند. یکدیگر از ممکن است سیاستی حرفه و

 سیاسای، بازرگاانی، عماومی،    هاای مختلاف باا ماهیات     ن مختلاف ساازما   انواع در پروری اند که جانشین این نتیجه رسیده

ی  ناماه  باه ناوعی ن اا     و ؛نمایناد  پروری اقدا  مای  خصوصی با رویکرد تدوین یک ن ا  جامع و یکپارچه در زمینه جانشین

 پروری رهبری در سازمان مورد مطالعه قرار گرفته است. برای جانشین

 رهبران پروری به جانشین مرحلة در عاطفی کارکنان وضعیت تبیین و شناسایی "، در مطالعه خود با عنوان 34(1414ماتر )

هاا و اختلافاات    دریافته است توجه به رفتار و بازخورد کارکناان ناشای از عملکارد مادیران قبلای و رفاع تعاارض        "جدید

 شاده هاای منفای باه مادیران جانشاین       جانشین(، اتخاذ تدابیر لاز  بارای کااهش واکانش   ) جدیدآمده برای مدیریت  پیش

سازی لاز  و اجارای طارح    ، بررسی و دقت در دلای  وابستگی و حس دوستانه به مدیران قبلی برای توانمنداست جدید()

 پروری موثر است. جانشین

(، با پژوهشی در شاهرداری سانندج باه مطالعاه توانمندساازی کارکناان بارای تادوین الگاوی          2041) همکارانشریعتی و 

پاروری و ارائاه الگاو در راساتای توانمندساازی کارکناان        ای طارح جانشاین  سانجی اجار   امکاان  "پروری با عنوان جانشین
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در نهایت الگوی راث ول را باه عناوان الگاوی مناساب بارای توانمندساازی کارکناان و         پرداختند که "شهرداری سنندج

 پروری پیشنهاد نمودند. اجرای طرح جانشین

رویکارد   باا  ملاور  شایساته  انساانی  مناابع  مادیریت  الگوی رائةا "ای با عنوان  (، نیز در مطالعه2044) همکارانتیموری و 

اناد و در نتاایج    پروری پرداخته به موضوع شایستگی و ارتباط آن برای ایجاد توانمندی لاز  برای جانشین "پروری جانشین

ت و عادالت  های افراد در ن ا  جذب و استخدا ، آموزش، ارزیاابی، جباران خادم    اند توجه به شایستگی خود اعلا  نموده

 دانند. پروری توانمند مناسب می ملوری و پرهیز از تنگ ن ری را برای تدوین الگو لاز  برای جانشین

 باا  هاا  آن تاأثیر  میازان  و بررسی پروری جانشین های مؤلفه مطالعه "ی با عنوان (، نیز در مطالعه2044) همکارانفر و  بهشتی

 مدیران آگاهی برای توجیهی آموزشی های برنامه "زیارت( و حج سازمان :موردی مطالعه) فراتللی  رویکرد استفاده از

حماایتگر،   ساازمانی  پااداش، فرهناگ   اعطاای  و عملکارد  پروری و ایجااد سیساتم ارزیاابی    ضرورت جانشین و اهمیت از

طارح  پاروری، تعهاد ساازمان باه اجارای       جانشاین  دانش، بازنشر و تارویج  تسهیم و گذاری اشتراک تعریف در بازنگری

 اند. پروری تشخیص داده های تاثیر گذار برای توانمندسازی مجموعه و اجرای طرح جانشین پروری را مولفه جانشین

بیان داشته، عوام  متعاددی   "پروری توانمندسازی کارکنان مبتنی بر جانشین "(، هم در پژوهشی با عنوان2388) راد سنایی

 پروری هستند که بایستی ت ویت گردند. نان برای جانشینکسازی کاروجود دارند که در سازمان زمینه ساز توانمند

پروری مدیران شاخص کلیدی و اثر گذار در توانمناد ساازی کارکناان     جانشین "ی با عنوان مطالعه در (،2388) سرفرازی

رسایده اسات کاه باین     ها به این نتیجه  به صورت خاص به بررسی رابطه این دو مولفه پرداخته است و نهایتاً در یافته "است

 پروری و توانمندسازی الگوی دو سویه وجود دارد. جانشین

تاااثیر توانمندسااازی ساااختاری باار فرسااودگی شااغلی در   "(، هاام در پژوهشاای بااا عنااوان2388) ساالاج هنااژاد و  ساالطانی

دگی شاغلی در  باه مطالعاه اثار فرساو     "های دولتی ن ش ح وقی رفتار شهروندی فردی و رفتار شهروندی سازمانی دانشگاه

اند. در جامعه آمااری اعضاای هیاات     اند و به بررسی تئوری موضوع توانمندسازی پرداخته توانمندسازی کارکنان پرداخته

 ها تاکید بر کاهش میزان فرسودگی برای افزایش توانمندسازی دارند. علمی دانشگاهی، در یافته

مادل ساازی سااختاری ن اش      "اساتان کرماان باا عناوان     (، در پژوهشای دیگار در حاوزه توزیاع بارق     2387) نازاد  سلطانی

های خود ابراز نموده است که شایساتگی باه عناوان عااملی بارای       در یافته"پروری توانمندسازی کارکنان در بهبود جانشین

 دار دارد. پروری رابطه مثبت و معنی توانمندسازی بر جانشین

بررسای رابطاه مادیریت    "وزش و پارورش در شاهر مینااب    هاای آما   (، نیاز باا مطالعاه مجتماع    2380) همکااران حیدری و 

باه ایان نتیجاه     "های آموزش و پارورش  پروری با توانمندسازی روانشناختی معاونین مدارس تلت پوشش مجتمع جانشین

 و توانمندسازی کارکنان همبستگی وجود دارد پروری رسیده است که بین جانشین

 روش شناسی پژوهش

پروری بر مبنای مطالعات قبلی است و بر این موضاوع   نهایتاً شناسایی دلای  عد  اجرای طرح جانشیناز این مطالعه  هدف 

پروری به عنوان یک اص  مدیریتی و الگوی ماد ن ار شاهرداری دارای     تمرکز شده است، توانمندسازی پرسن  با جانشین

جزیاه و تللیا  باه صاورت توصایفی و      روش ت اسات، باا   کاربردی هدف، حیث از حاضر ی است. لذا پژوهش چه رابطه

غنای و باا    ادبیاات  ایجااد  باه  ن اری،  تجربای و  پیشینة مرور و متون بررسی با ابتدا که در ترتیب بدین است. غیرآزمایشی

پروری و توانمندسازی کارکناان   ارتباط بین دو مولفه اصلی جانشین بعداً، و شد پژوهش پرداخته موضوع حیطة در ملتوا
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ها و فرهناگ غالاب عاد  همکااری در تکمیا  پرسشانامه و یاا         ر گرفته است. بنا به بسیاری از ملدودیتمورد بررسی قرا

 بارای  تماتیک تللی  از گیری بهره مصاحبه؛ برای تسهی  و اخذ نتایج دقیق، از روش مصاحبه نیمه ساختار یافته به من ور

روش پژوهش موارد و اقدامات بعم  آمده در جادول  برای تخلیص مطلب و جمع بندی  تر استفاده شده است دقیق تللی 

 جمع بندی شده است. 2

 . مراح  روش شناسی پژوهش2 جدول

 هدف مرحله
آوری  شیوه جمع

 داده و اطلاعات

روش 

نمونه 

 گیری

 جامعه آماری

 اول
شناسایی عواما  ماؤثر بار اجارای موفاق ن اا        

 پروری جانشین

ای و پرسشاانامه  کتابخانااه

 )تکنیک دلفی(

 غیرتصادفی

 و هدفمند

معاونین، مدیران، 

 شهرداران مناطق،

ادارات،  یروسا

سرپرستان، 

کارشناسان مسئول 

شاغ  در 

شهرداری 

مرکزی، مناطق، 

ها و  سازمان

ادارات تابعه 

 شهرداری

 مصاحبه آوری ن رات جمع دو 

 پرسشنامه ها آوری ن رات و تصدیق آماری و ستاده جمع سو 

 صاحب ن ران بازبینیمشاوره و  چهار 

 پنجم

 SPSS یلیتلل نر  افزار ها و استنباط استخراج داده

سنجی ن اا  جانشاین پاروری در آماوزش و      امکان های قبلی منجمله پرسشنامه  پرسشنامه  با مشاوره خبرگان و بررسی قالب

 همکااران و شاریعتی و   (2382مشاهدی، مت ای  ) مشاهد نامه کارشناسی ارشد، دانشاگاه آزاد اسالامی واحاد     ، پایانپرورش

های ماورد   ها بررسی شد، با تایید جمعی خبرگان شهرداری و اساتید دانشگاهی روایی پرسشنامه (، روایی پرسشنامه2041)

هاا تاییاد گردیاد. بارای      ای پرسشنامه ن ر مناسب و دارای شاخصه مناسب برای ابزار سنجش تشخیص بود؛ لذا روایی سازه

، اسات کاه باا توجاه باه      897/4شد. آلفای کرونبااخ حاصا     استفاده کرونباخ آلفای از شاخص رسشنامهپ پایایی سنجش

بناابراین پرسشانامه از روایای و پایاایی مناسابی برخاوردار        ؛/. است از پایایی عالی بالایی برخوردار اسات 8اینکه بالاتر از 

در دو قالاب توصایفی و آماار اساتنباطی باه روش       17نساخه   SPSSاز نار  افازار    تجزیه و تللیا ،  برای نهایت، است. در

 استفاده شده است. 32همبستگی پیرسون ملاسبه ضریب

 

 

                                                           
31 Pearson Correlation Coefficient 
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 الفای کرونباخ )روایی پرسشنامه( .1جدول 

N of Items 
Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items 
Cronbach's Alpha 

18 0.992 0.987 

  مصاحبه های کد گذاری پرسشنامه و سوال .3جدول 

 Mean شاخص ابعاد مفهوم
Std. 

Deviation 
N 

ب 
ذ

ج
و 

ی 
سای

شنا

ن )
را

دی
م

A)
 

 (2y) صیتشخ
x1 30 0.92786 2.3667 حمایت از افراد متعهد 

x2 30 1.18855 1.9667 ها برای ابراز توانایی و مهارت ارائه فرصت 

 (y2انتخاب )
x3 30 0.98027 2.0667 استفاده از فارغ التلصیلان برتر و نوآوران 

x4 30 1.25258 2.5000 انجا  مصاحبه فنی و تخصصی 

ی )
یاب

رز
ا

B)
 

 (y3) یشغل
x5 30 0.75810 1.6667 درک مفهو  توانمندسازی 

x6 30 1.25212 2.1333 تعیین معیارهای ارزیابی 

 (y4) یمهارت
x7 30 1.28475 2.0667 سنجش عملکرد 

x8 30 0.75810 1.6667 سنجش ن اط ضعف و قوت 

و 
ه 

سع
تو

ش )
وز

آم
C)

 

توسعه و 

آموزش 

تخصصی 

 (y5مشاغ  )

x9 30 1.01483 1.7333 گردش شغلی 

x10 
تخصصی داخ  و  برگزاری دروه آموزشی

 خارج شهرداری
1.7667 0.85836 30 

x11 
 –استاد گری )آموزش به صورت مربی 

 شاگردی(
1.3000 0.53498 30 

آموزش در 

شغلی مسیر 

(y6) 

x12 30 1.26173 1.8333 های متنوع متناسب با مشاغ  آموزش 

x13 30 0.55605 1.3667 های شغلی برنامه افزایش مهارت 

x14 30 0.68145 1.5333 اعطای جانشینی موقت برای مشاغ  مدیریتی 

ل 
سن

پر
ت 

اش
د

گه
ن

(
D)

 

خدمات جبران 

(y7) 

x15  30 0.68145 1.4667 پرداخت ح وق و دستمزد متناسب با مشاغ 

x16 30 0.56832 1.4333 پرداخت پاداش بر مبنای تلاش 

انضباط 

 (y8) یسازمان

x17 30 0.67891 1.4333 اصلاح رفتارهای نامطلوب 

x18 30 0.73030 1.5333 نگه نداشتن افراد نامناسب 

 پژوهش آماری جامعه

جامعاه آمااری از مجموعاه شاهرداری سانندج باا        .داردتللیلای  - توصایفی  رویکارد  پاژوهش این همان طور که بیان شد 

خبرگان شااغ  در   مسئول(، مشتم  بر) خبرهنفر از مدیران و کارشناسان  34 تعداد که ؛باشد نفر می 2994جمعیتی بالغ بر 
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 روش انساانی، باا   مناابع  در حاوزۀ  دانشاگاهی  اجرایای هساتند کاه باه هماراه متخصصاان       و شهرداری با ساوابق طاولانی  

 اند. نموده مشارکت ساختار یافته نیمه مصاحبة فرایند توزیع پرسشنامه و در هدفمند گیری نمونه

 پاسخ دهندگان جمعیت شناختی های ویژگی .0جدول 

 نفر( 5بانوان )جمعیت شناسی 

 فراوانی تلصیلات فراوانی سال() یخدمتساب ه  نفر(سن )

7/2% 1سال  24کمتر از  4 سال 34از کمتر   %0 4 تردیپلم و پایین  

7/2% 1سال  25تا  24 2 سال 04تا  34  %0 4 کاردانی 

3/3% 2سال  14تا  25 0 سال 54تا  04 7/2% 1 کارشناسی   

24% 3 کارشناسی ارشد 0 4 و بیشتر سال 14 4 سال 54از بیشتر   

   

 %0 4 دکتری

 نفر( 15) انیآقاجمعیت شناسی 

 فراوانی تلصیلات فراوانی سال() یخدمتساب ه  نفر(سن )

7/2% 1سال  24کمتر از  4 سال 34از کمتر   %0 4 دیپلم و پایین تر 

4 21سال  25تا  24 2 سال 04تا  34 4%4 3/3% 2 کاردانی   

24% 29 کارشناسی %20 2سال  14تا  25 14 سال 54تا  04  

2/22% 5 و بیشتر سال 14 0 سال 54از بیشتر  14% 2 کارشناسی ارشد   

   

 %0 4 دکتری

 مشارکت کنندگان شناختی جمعیت ویژگی

 در با برفی و گلوله روش از استفاده با شده است که هدفمند استفاده گیری نمونه روش پژوهش، از نمونه تعیین برای

 ن ری اشباع به نفر 15شد. این پژوهش، با مصاحبة از  انجا  ها مصاحبه و گیری نمونه ن ری، اشباع قاعدۀ ن رگرفتن

نیز با مدیران ارشد، میانی، ستادی انجا  دادند تا  دیگر مصاحبة 5بیشتر،  اطمینان حصول برای پژوهشگران رسید؛

 مورد افزایش یافت. 34ها به حد   مصاحبه

 کیفی بخش در مصاحبه شوندگان جمعیت شناختی آمار .5 جدول

 نفر(تعداد ) سمت مصاحبه شوندگان

 1 دانشگاهین ران  اساتید و صاحب ن ران صاحب

 1 فعلی و سابق() نیمعاون مدیران ارشد

 3 فعلی و سابق() ینواحشهرداران مناطق و  مدیران میانی

 3 فعلی و سابق(ها ) روسای سازمان مدیران میانی

 0 روسای ادارات )فعلی و سابق( مدیران ستادی

 2 فعلی(واحد )مسئولین  مدیران پایه

 24 سال 25 با سوابق بیش از کارشناسان خبره

 34  مجموع
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 های پژوهش فرضیه

کارکناان شاهرداری سانندج     توانمندساازی برنامه وابسته به  ول با الگوی راثِ پروری اجرای طرح جانشین فرضیه اصلی:

 .باشد مین

 یه فرعی:فرض

 .ستنیموثر  مجموعه شهرداری سنندج توانمندسازی کارکنان ایبر فعلی ن ا  جبران خدمتتغییر در   .1

 .الزامی استکارکنان مجموعه شهرداری  مسیر کارراهه شغلی طیتوانمندسازی کارکنان برای  .2

 .اثر ندارد توانمندسازی های برنامه بر مجموعه شهرداری سنندج کارکنانعملکرد ارزیابی  .3

ساازی کارکناان اثار     بار توانمناد  کارکنان مجموعه شهرداری سانندج  توسعه و آموزش مستمر ریزی برای  برنامه .4

 .باشد نمیگذار 

 سازی کارکنان مجموعه شهرداری سنندج موثر نیست. منابع انسانی فعلی برای توانمندو انضباط سازمانی  .5

 ها یافته

 که نتایج آن به صورت زیر قاب  بیان است. استفاده شد پیرسون همبستگیهای پژوهش از آزمون  دادهبه من ور سنجش 

 ها همبستگی پیرسون برای اثبات فرضیهنتایج  .2جدول 

 
 :اصلیفرضیه 

H0 :باشد. ول وابسته به برنامه توانمندسازی کارکنان شهرداری سنندج نمی پروری با الگوی راثِ اجرای طرح جانشین 

H1 :باشد. میول وابسته به برنامه توانمندسازی کارکنان شهرداری سنندج   پروری با الگوی راثِ اجرای طرح جانشین 

از ، است R>/. 8بیش از ضریب همبستگی در آزمون پیرسون در کلیه کدها  ،(2جدول )با توجه به نتایج حاص  در 

در سنجه دو طرفه از نوع  (9y–1y)لذا رابطه بین متغیرها  ؛است sig 05/.> در کلیه متغیرها 31دار سطح معنی سودیگر 

 پروری و یا توانمندسازی خواه در ابعاد جانشین به این معنا که اگر یکی از متغیرها است دار و معنی ست یم یا مثبتخطی م

                                                           
32 significance 

Y8Y7Y6Y5Y4Y3Y2Y1

.913**.919**.943**.956**.944**.948**.951**Pearson Correlation

<.001<.001<.001<.001<.001<.001<.001Sig. (2-tailed)

.921**.904**.930**.927**.949**.977**.951**Pearson Correlation

<.001<.001<.001<.001<.001<.001<.001Sig. (2-tailed)

.919**.903**.939**.946**.968**.977**.948**Pearson Correlation

<.001<.001<.001<.001<.001<.001<.001Sig. (2-tailed)

.936**.899**.957**.964**.968**.949**.944**Pearson Correlation

<.001<.001<.001<.001<.001<.001<.001Sig. (2-tailed)

.931**.927**.950**.964**.946**.927**.956**Pearson Correlation

<.001<.001<.001<.001<.001<.001<.001Sig. (2-tailed)

.977**.947**.950**.957**.939**.930**.943**Pearson Correlation

<.001<.001<.001<.001<.001<.001<.001Sig. (2-tailed)

.968**.947**.927**.899**.903**.904**.919**Pearson Correlation

<.001<.001<.001<.001<.001<.001<.001Sig. (2-tailed)

.968**.977**.931**.936**.919**.921**.913**Pearson Correlation

<.001<.001<.001<.001<.001<.001<.001Sig. (2-tailed)

Y6

Y7

Y8

Y4

1

1

1

1

1

1

1

1

Y1

Y2

Y3

Y5
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تایید  H1 و فرض جایگزین رد H0 . پس فرضدیاب افزایش )یا کاهش( یابد، دیگری نیز افزایش )یا کاهش( می

 گردد. می

 :1شماره  فرعی فرضیه

H0:  ست.نیتغییر در ن ا  جبران خدمت فعلی برای توانمندسازی کارکنان مجموعه شهرداری سنندج موثر 

H1 : ست.اتغییر در ن ا  جبران خدمت فعلی برای توانمندسازی کارکنان مجموعه شهرداری سنندج موثر 

 و R>/. 8همبساتگی بایش از   ضریب  دارای ن ا  جبران خدمت y7 کد مست  (، در 2) جدولبا توجه به نتایج حاص  در 

sig <./05  در فارض  ن ا  جبران پرداخات باا ساایر ابعااد     رابطه بین لذا است؛H0    رد و جاایگزین آن فارضH1   تاییاد

بین تغییر در ن ا  جبران پرداخت و توانمندسازی کارکناان رابطاه مثبات و    توان نتیجه گرفت که  و با اطمینان میگردد  می

 تناسب لاز  برای توانمندسازی کارکنان را ندارد.ن ا  جبران خدمت فعلی  عبارت دیگربه  ؛دار وجود دارد معنی

 :2فرضیه فرعی شماره 

H0: نیست الزامی شهرداری مجموعه کارکنان شغلی کارراهه مسیر طی کارکنان توانمندسازی برای. 

H1 :است الزامی شهرداری مجموعه کارکنان شغلی کارراهه مسیر طی کارکنان توانمندسازی برای. 

است؛ لذا  sig <./05است،  R>/. 8ضریب همبستگی بیش از  y6(، در کد مست   2) جدولبا توجه به نتایج حاص  در 

گردد و با اطمینان  تایید می H1 رد و جایگزین آن فرض H0با سایر ابعاد در فرض  آموزش در مسیر شغلیرابطه بین 

پذیر  راه شغلی امکان در مسیر کار پروری کارکنان توانمندسازی به من ور جانشیناجرای برنامه توان نتیجه گرفت که  می

 دار وجود دارد. رابطه مثبت و معنی است. به همین دلی  بین توانمندسازی کارکنان و طی کارراهه شغلی

 :3فرضیه فرعی شماره 

 H0 :ندارد اثر توانمندسازی های برنامه بر سنندج شهرداری مجموعه کارکنان عملکرد ارزیابی. 

H1 :ندارد اثر توانمندسازی های برنامه بر سنندج شهرداری مجموعه کارکنان عملکرد ارزیابی. 

 sig <./05است،  R>/. 8ضریب همبستگی بیش از  0yو  y3(، در کد مست   2جدول )با توجه به نتایج حاص  در 

گردد  تایید می H1رد و جایگزین آن فرض  H0با سایر ابعاد در فرض  شغلی و مهارتی ن ا  ارزیابیاست؛ لذا رابطه بین 

با ارزیابی عملکرد پروری کارکنان  توان نتیجه گرفت که اجرای برنامه توانمندسازی به من ور جانشین و با اطمینان می

 دار وجود دارد. بت و معنیرابطه مث ارزیابی عملکردپذیر است. به همین دلی  بین توانمندسازی کارکنان و  امکان کارکنان

 :4فرضیه فرعی شماره 

H0گذار اثر کارکنان سازی توانمند بر سنندج شهرداری مجموعه کارکنان مستمر آموزش و توسعه برای ریزی : برنامه 

 .باشد نمی

H1 :گذار اثر کارکنان سازی توانمند بر سنندج شهرداری مجموعه کارکنان مستمر آموزش و توسعه برای ریزی برنامه 

 .باشد می
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 R>/. 8ضریب همبستگی بیش از  y5 و تاکید بیشتر بر کد y6و y5 (، در کد مست  2جدول )با توجه به نتایج حاص  در 

رد و جایگزین آن  H0با سایر ابعاد در فرض  توسعه و آموزش تخصصیاست؛ لذا رابطه بین ن ا   sig <./05است، 

پروری  توان نتیجه گرفت که اجرای برنامه توانمندسازی به من ور جانشین گردد و با اطمینان می تایید می H1فرض 

 دار وجود دارد. رابطه مثبت و معنی کارکنان توسعه و آموزشکارکنان با 

 :5فرضیه فرعی شماره 

H0 :شهرداری سنندج موثر نیست.سازی کارکنان مجموعه  انضباط سازمانی و منابع انسانی فعلی برای توانمند 

H1: سازی کارکنان مجموعه شهرداری سنندج موثر نیست. انضباط سازمانی و منابع انسانی فعلی برای توانمند 

است؛ لذا  sig <./05است،  R>/. 8ضریب همبستگی بیش از y8 (، در کد مست  2جدول )با توجه به نتایج حاص  در 

گردد و با  تایید می H1رد و جایگزین آن فرض  H0رابطه بین ن ا  توسعه و آموزش تخصصی با سایر ابعاد در فرض 

 انضباط سازمانی پروری کارکنان با توان نتیجه گرفت که اجرای برنامه توانمندسازی به من ور جانشین اطمینان می

 دار وجود دارد. کارکنان رابطه مثبت و معنی

 و پیشنهادات تیجه گیرین

 بار  زمان و پیچیده وظیفهیک  سازمان هر در پروری جانشین ن ا  است راراشعار داشت  توان می کلی گیری نتیجه به عنوان

بایست انجا  شود این کاار را باا پیچیادگی بیشاتر و      به اینکه توانمند سازی کارکنان در ابعاد مختلف می توجه به که است

. فارغ از اینکه در این مطالعه بسیاری از نتایج جنبه تکراری و همپوشانی داشت اماا  خواهد زمان زیادتری را برای اجراء می

 نکته اساسی تاکید دارد. 5رداری سنندج بر ها برای حوزه شه در مطالعه موردی بعم  آمده؛ یافته

بخش پرداخت ح وق، مزایا و پاداش با ن صان روبرو است و کارکنان انگیازه لاز  بارای   ن ا  جبران خدمت در  -2

هاا، عاد  همکااری     و اجرای طرح را ندارند، به دلی  مشک  مالی و یا عاد  رضاایت از ناوع و میازان پرداختای     مشارکت 

های توانمندسازی، مدیریت را با چالش روبرو نموده است. لاذا پیشانهاد    اجرای برنامه ها برای تمای  آنکارکنان و یا عد  

تعیین جانشاین مناساب بارای     سازی کارکنان و به تبع جلوگیری از اتلاف منابع و گردد مدیران شهرداری برای توانمند می

 ند.زمان ضرورت به اصلاح ن ا  جبران خدمت توجه ویژه داشته باش

در حوزه شهرداری کارراهه شغلی بدون برنامه است لذا برنامه توانمندسازی کارکنان در کارراهه شغلی طراحی  -1

پاذیر خواهناد شاد. عاد  توجاه باه        ها و مشاغ  در طی دوره شغلی بدون برناماه جانشاین   گردد و غالب پست و اجراء نمی

از  لاز  بارای توانمندساازی   فرصات زماانی  ساپری نماودن   کارراه شغلی امکان اجرای طرح جانشاین پاروری را باه دلیا      

سازی کارکناان در   میان مدت برای توانمندکوتاه مدت و گردد شهرداری برنامه  شهرداری صلب نموده است. پیشنهاد می

 پروری برای مجموعه فراهم گردد. های بلند مدت سازمانی امکان اجرای طرح جانشین تا در برنامه ن ر بگیرد

شود عد  توجه باه   ای و مدن تدوین نشده است و یا اینکه به خوبی اجراء نمی ای ارزیابی به صورت دورهه برنامه -3

اندرکاران با مشک  روبرو نماوده اسات لاز  اسات باه      وانمندسازی کارکنان را برای مسئولین و دستتاین موضوع امکان 

 سازمانی به من ور ارزیابی کارکنان تمرکز گردد. صورت ویژه بر توانمندسازی کارکنان منطبق با معیارهای مورد ن ر
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شهرداری ملیطی گسترده و فرا ساازمانی دارد لاذا باه دلیا  تناوع و کثارت خادمات، رعایات ن ام و انضاباط            -0

هاای شاغلی و مهاارتی، ن اا       در اعطاء و انتصاب مشاغ ، آموزش سازمانی لاز  و ضروری است. به دلی  بی ن می حاکم

مشاارکت ندارناد لاذا اجارای طارح      ی عملکردی، غالب کارکنان در طرح توانمندساازی کارکناان   جبران خدمت، ارزیاب

 نماید. پروری را با چالش و یا عد  امکان اجراء روبرو می جانشین

 های پژوهش محدودیت

 و های مدون سازمانی بود. چون مطالع جنبی کیفی داشت عد  دسترسی به آمار و برنامه پژوهش این  ملدودیت ترین مهم

 مطالعه. این وجود دارد آماری جوامع سایر به ها یافته تعمیم قابلیت عد  شده است.نتایج حاصله به صورت کیفی تفسیر 

 طیتهیه شده است. در  پروری ینبر مفهو  توانمندسازی و جانش آن نگرشدر شهرداری سنندج و مختص به جامعه و 

بسیاری تنگنا و مشکلات فراهم شد اما در  شهرداری سنندج وعهماشتغال در مج به جهتبرای پژوهشگران  مطالعهفرایند 

 های یافته که کرد ادعا توان می، ارائه گردید ن نتایج برای مجموعه به صورت خاص، مطالعهنهایت به دلی  کاربردی بود

زیرا امکان هرگونه تغییر در نگرش و رفتار مدیران وجود  ؛داد تعمیم آینده زمان به بایدن را حاضر پژوهش کیفی بخش

 .دارد

 و مآخذ منابع

 طراحی الگوی توانمندسازی کارکنان با ؛ (2044) حسینسلطانی، ملمدرضا و حبیبی،  و اسکندری، مجتبی

 .112-143 صص، 27 شمارهرویکرد معنوی، فصلنامه علمی مطالعات مدیریت راهبردی دفاع ملی، سال پنجم، 

 مشارکت کارکنان در  زانیم نیرابطه ب یبررس ؛(2399) حسن ن،یمت یرضا و زارع ،یبرقع د،یزاده، سع یاما  قل

 صص، 28آنان در شرکت مخابرات استان مازندران، فرهنگ نو، سال هفتم، شماره  یو توانمندساز یسازمان یها میتصم

37-59 

  پروری شرکت مدیریت منابع  الگوی جانشین (؛2382)امین، فرشته؛ نادری خورشیدی، علیرضا؛ واحد، عزیزاله

 74-08صص (، 18پیاپی ) 3شماره ، 8اما  حسین )ع(، سال  های منابع انسانی دانشگاه جامع فصلنامه پژوهش آب،

 یساز توانمندساز نهیزم یعوام  سازمان یبررس ؛(2382) قادرو رادمرد،  یمهد ،یاردکان یافخم و صمد ،یباران 

واحد سنندج،  یدانشگاه آزاد اسلام ،یدانشکده علو  انسان یصنعت تیریکارکنان پژوهشگاه صنعت نفت، فصلنامه مد

 .75-22، صص 14سال هفتم، شماره 

 ( 2388باقرزاده، ملمد رضا و فرخی، احسان و طبری، مجتبی و مهرآرا، اسداله)پروری  جانشین الگوی ارائه ؛

 523-087 صص، 3، شماره 24ای(، سال  ریزی منط ه جغرافیا )برنامه پژوهشی -شهرداری تهران، فصلنامه علمی در

  ،سازی، کنفرانس جهانی  جانشین م دمه پروری (؛ جانشین2382سهراب )بوربور جعفری، مریم و احمدوند

 .29 -2 صص مدیریت، اقتصاد، حسابداری، امور انسانی در ابتدای هزاره سو ، شیراز،

  ،با شایسته ملور انسانی منابع مدیریت الگوی (؛ ارائة2044عبدالله )تیموری، هادی و شاهین، آرش و کریمی 

 .81 -71صص دو ،  شماره ،92 یپیاپ شماره سو ، و سی پروری، جامعه شناسی کاربردی سال جانشین رویکرد

 ،الگوی توسعه جانشین پروری مورد (؛ 2388و ع ی ی، علیرضا ) رضا جعفرپور، ملمد سعید و نجف بیگی

 .83-23، ص 17آموزش و توسعه منابع انسانی، سال هفتم، شماره فصلنامه ، مطالعه )بانک رفاه کارگران(
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 تامین سازمان پروری در جانشین مدیریت ن ا  (؛ طراحی2387) مجتبیآفرین و طبری،  چترچی، نوش 

 .295 -257، صص 20، سال سیزدهم، شماره 08 اجتماعیاجتماعی، فصلنامه تامین 

    بار  گارا  تلاول  رهباری  (؛ تاأثیر 2382ساجاد ) اعتمادیاان و   و عبادالله  سااعدی،  و خلیفاه سالطانی، حشامت 

سازمان، فصلنامه مطالعات رفتاار   در کارآفرینی های فعالیت و ها قابلیت توسعه کارکنان برای شناختی روان توانمندسازی

 .205 -212، صص 12 یاپیپشماره  -2شماره  ششم، سازمانی سال

 و پروری جانشین موجود وضعیت م ایسه(؛ 2383) مژدهالدینی بید مشکی، زهرا و عدلی، فریبا و وزیری،   زین 

 عالی، آموزش در ریزی برنامه و پژوهش آموزش عالی، فصلنامه ن ا در  آن مطلوب وضعیت با استعداد مدیریت

 .71-52، صص 71 شماره

  ،ها، مدیریت جانشین پروری نیاز امروز درسازمان (؛2382) امینسلاج ه، سنجر، خسروپور، مهدیه، نیک پور 

 .7-2 صص، 14، شماره فروغ تدبیر

 در  یریادگیکارکنان با  یرابطه توانمندساز ؛(2384) علیزحمت کش، ملبوبه و فائض،  و نادر ،یمانیسل

 .245-98 صص، 25 شمارهسال چهار ،  ،یتیادارت آموزش و پرورش، فصلنامه علو  ترب

  ،پروری و ارائه الگو  جانشین امکان سنجی اجرای طرح ؛(2041) بیانشریعتی، سامان و اقبالیار، ادیب و شریعتی

انسانی، تهران،  هشتمین کنفرانس ملی اقتصاد و مدیریت در علو  ،سنندجشهرداری در راستای توانمندسازی کارکنان 

 .28-2 صص

  ،(؛ 2389) مهدیشیرزاد کبریا، بهارک و طالبی، داریوش و دلگشایی، یلدا و خورشیدی، عباس و شریعتمداری

 با زندگی سبک کرج، فصلنامه شهرستان پرورش و آموزش چهارگانه مناطق مدیران برای پروری جانشین الگوی ارائه

 .232 -213، صص 3 سلامت، دوره ملوریت

 ن ا  است رار بر مؤثر موانع (؛ بررسی2389) رزیتااصفهانی، صدی ه و مهرآرا، اسداله و کلانتری،  طوطیان 

 پیاپی)2 شماره یازدهم، ع(، سال) حسین اما  جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت پژوهشهای پروری، فصلنامة جانشین

 .244-75 صص(، 35

  ،پروری جانشین مدیریت الگوی (؛ طراحی2387) ملمودعلامه، سید ملسن و صفری، علی و دانیالی ده خوش 

 .234-245، صص 2 شماره دهم، سال تلول، مدیریت نامه داده بنیاد، پژوهش رویکرد با

 ( ؛ 2380ف یهی، ابوللسن و ذاکری، ملمد؛) های  درسازمانآسیب شناسی است رار جانشین پروری مدیران

 .10 – 25 صص، 22و  25، سال پنجم، شماره رسالت مدیریت دولتی فصلنامه ،دولتی ایران

 یعوام  موثر بر توانمندساز یبررس ؛(2387) هادیملمد  روند،یو پا یعل ،یکرسام یگرج و جواد ،یفعل 

، 1 شماره، 24 سال ن،یدانشگاه جامع اما  حس یمنابع انسان تیریمد یها لنامه پژوهشصف ،یسار یکارکنان شهردار

 244-75 صص

 ،برنامه  است رار های چالش و ها دشواری (؛ بررسی2381) میثم درخشانی، و جلال درخشانی، ملمد؛ قاسمی

 .شیراز مدیریت، و حسابداری ملی کنفرانس اولین ایران، اداری ن ا  در پروری جانشین
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  ،در پروری جانشین مدیریت مدل (؛ طراحی2387) داللهیکریمی، مریم و حیدری نژاد، صدی ه و مهرعلیزاده 

-218صص ، 50جوانان، شماره  و ورزش راهبردی مطالعات علمی بنیاد، فصلنامه داده ن ریهو جوانان:  ورزش وزارت

207. 

  رفتار  بروز در مؤثر عوام  یشناسای (؛2385) غلامرضا جندقی، و حسن زارعی، مهدی؛ وردی، گ

 .149 -293 صص، 1 شماره ،9 دوره انسانی، منابع مدیریت های پژوهش کیفی، رویکرد پرور: جانشین

 تدبیر، ماهنامه مدل کانال رهبری در فرایند جانشین پروری، (؛ 2399فر )بهشتی و ملمد حسین  ؛مت ی، بهشتی فر

 .19- 10صص ، 99 آذر ،122شماره 

 یریادگیو  ییکارا ،یرابطه هوش سازمان نییتب ؛(2385احمدرضا ) ،یلیحجت الله و اسماع ،یپردنجان یمراد 

 .139-110صص (، 1)22 ،یانت ام تیریفصلنامه مطالعات مد ،یبا توانمندساز یسازمان

 موف یات  کلیادی  (؛ عواما  2383) یدرضاا حمبناابری و   قاسامی  و داود پاور،  حسین و ملمد میرملمدی، سید 

، 93 شاماره  -بیسات وپانجم   سال تلول(، و بهبود) یریتمد مطالعات پژوهشی - علمی کارکنان، فصلنامه توانمندسازی

 .220-83صص 

  ،گسترش در گرا مثبت مدیریت سازی پیاده (؛ ن ش2388) معصومهمیرصفیان، حمید رضا و کلاته سیفری 

اصفهان،  ورزشی استان سازمانهای در سازمانی اعتماد و شغلی خودکارآمدی اثر توجه به با پروری جانشین فرایندهای

 .154-117، صص 5 شماره ،21 ورزشی، دوره مدیریت مطالعات

  کارکنان در  یو توانمندساز یرابطه ساختار سازمان یبررس ؛(2398) اسماعی  کاران،یرضا و سبز ،یواع

 .279-250، صص 3 شمارهتلول، سال دو ،  تیریپژوهش نامه مد ران،یا ینفت یپخش فراورده ها یشرکت مل

 پروری جانشین مدیریت سازی پیاده های مؤلفه (؛ تبیین2384فرزانه ) سلطانی، و اکر  م د ، زاده هادی 

 در تهران(، فصلنامه مست ر تابعه های شرکت و ایران نفت ملی شرکت ستادی های ه حوز :موردی مطالعهدرسازمان )

 .91 -38: صص 24شماره  سو ، سال نفت، صنعت در انسانی منابع و مدیریت پژوهشی علمی

  ،شایستگی،  و استعدادیابی بر تأکید با مدیران پروری (؛ جانشین2387) علیرضاهزار جریبی، جعفر و کولیوند

 .55 -32 صص ،3 شمارۀ ششم، سال انت امی، نیروی در منابع مدیریت پژوهشی -علمی  فصلنامة
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