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Abstract 

Introduction: Succession planning is a fundamental and vital factor that should be 

related to the strategic goals of the organization and must be taken from this strategy and 

directly involves the line managers. Today, the emphasis on training and developing 
individual skills in successful organizations worldwide to meet future challenges and find 

suitable successors and achieve the organization's goals and missions is an important 

topic that is addressed in modern management theories. The succession planning system 
in organizations is a factor to increase the level of motivation of individuals, because 

employees, after being selected as future successors, strive with great motivation to 

achieve the best results. Since the managers of organizations are constantly changing and 
shifting in different situations and at different levels of the organization, once their 

position is vacant, the question usually arises as to who has the capacity to fill their 

position. Considering the various theories of human resources thinkers, especially in the 

field of succession planning, their emphasis on the necessity and importance of the issue, 
the upward trend of outflow of valuable technical and experienced capital from Iran 

Insurance Company in the retirement period, and concerns about the recruitment and 

employment of key employees by competing companies, which is currently one of the 
most important and serious challenges in the company,  facing this phenomenon and the 

need to address it requires immediate attention.This research has been done in Iran 

Insurance Company and seeks to find the answer to the question of what factors affect 
succession planning in Iran Insurance Company and what the consequences of succession 

planning are. 

Methodology: The present study, based on purpose, is an applied and exploratory 
mixed-method and it consists of two parts qualitative and quantitative. The statistical 

population in the qualitative sector includes senior managers in the field of human 

resource management as well as specialists, experts, and veterans of the insurance 
industry. The non-probability sampling technique was snowball sampling and the number 

of samples was 21 based on the theoretical saturation. In this study, after conducting a 

semi-structured interview with managers and experts in the insurance industry, the 
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qualitative data of the interviews were analyzed using Clark and Brown’s six-step 

thematic analysis.The collected data was first coded with an exploratory approach to  
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thematic analysis and then the initial model was extracted. In the quantitative part, the 

statistical population of the research includes employed specialists, staff, managers, and 

experts as well as experts in the field of human resources of Iran Insurance Company. To 
determine the sample size, Cochran's formula was used for a limited population and 458 

samples were selected. The data collection tool in this section was a researcher-made 

questionnaire that was designed based on the conceptual model obtained from the 
interviews. Cronbach's alpha coefficient was used to determine its reliability. Content and 

construct validity were also used to fit the validity of the assessment tool. Confirmatory 

factor loadings had appropriate values. Structural equation modeling and Amos24 
software were used to analyze the data. Finally, the pattern of model fit indices was 

compared to standard values and tested and, finally, it was confirmed. 

Results and Discussion: In this study, individual, organizational, and 
environmental factors affecting succession planning were identified in Iran Insurance 

Company. Individual factors include the individual's emotional connection to the 

organization and the need to be seen and useful, organizational factors include ensuring 
the future management of the organization and upgrading and improving the 

organization, environmental factors are the requirements of the competitive environment 

and the risk of the organization's talents hunt, and mediating factors include continuing 

education and reward mechanisms affecting succession planning. The results also showed 
that the establishment of a succession model in Iran Insurance Company, in terms of 

individual consequences, affects increasing motivation for growth and excellence, 

psychological maturity and personal competence, and potential growth of ideas. In 
addition, in terms of organizational consequences, it is effective in reforming traditional 

structures, and in terms of environmental consequences, it is effective in differentiating 

from insurance competitors, creating a formal platform for transferring experiences and 

achievements, and reducing the organization's future concerns. 

Conclusion: In terms of the need to be seen and useful and emotional connection of 

the individual to the organization, it is suggested that the achievements of the individual 
efforts of employees be recorded in their own name and properly appreciated and 

reflected in the scoreboard. In the process of recruitment and retention, the risk of talent 

hunt by competitors can be reduced by increasing organizational attractiveness such as 

paying special attention to employee welfare, setting flexible working hours, increasing 
elite benefits, and creating study and skills opportunities at the international level, and 

creating special facilities for families of talented employees. The organization can also 

develop multiple successors with appropriate specializations at different levels and 
educate the selected group on an ongoing basis through leadership, decision-making, and 

management training. If the organization formulates its strategy to strengthen the 

succession programs, the positive and useful results and consequences of the succession 
program will be seen in the organization. To increase the level of psychological maturity 

and competence of employees, specialized psychological training appropriate to the type 

of work, environmental challenges, and stress levels should be held regularly. To develop 

ideation, a specific mechanism should be designed and implemented and a suitable 
platform for the growth of new ideas and the establishment of succession should be 

provided. 
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 چکیده
 یامدهایو پ جینتا ییشناسا نیو همچن یپرورنیموثر بر سازوکار جانش یهاعوامل و مولفه ییپژوهش شناسا نیهدف ا    

 وهیو به ش یهدف کاربرد یاست. پژوهش حاضر بر مبنا رانیا مهیب یدر شرکت سهام یپرورنیجانش یسازادهیاجرا و پ
 یهستند. جامعه آمار یو کم یفیدو بخش ک یدارا ختهیآم یهاانجام شده است. روش یمتوال یاکتشاف کردیبا رو ختهیآم

 قینفر از آنها از طر ۱1بودند که با  مهیارشد، متخصصان برجسته و خبرگان صنعت ب رانینفر از مد ۷۴شامل  یفیبخش ک
با استفاده  سپسانجام شده است.  افتهیساختار مهین یهامصاحبه یگلوله برف وهیهدفمند به ش یراحتمالیغ یریگروش نمونه
را با موضوع پژوهش  یهمخوان نیشتریب ها کهشده برگرفته از متن مصاحبه انیمولفه ب ۱۱مضمون تعداد  لیاز روش تحل

منظور آزمون محقق ساخته به یاپرسشنامه یشد. در بخش کم یپژوهش طراح هیاول یداشتند استخراج شد و سپس الگو
 رانینفر از کارکنان،کارشناسان، مد ۱۵۷ نیدر ب ۵q<n<15qاستفاده از فرمول ) ) باپرسشنامه  نیشد. ا نیتدو هیاول یالگو

و با  یمعادلات ساختار یها با کمک الگوشد. سپس داده عیاصفهان و شعب تهران توز یهادر استان رانیا مهیو خبرگان ب
کرونباخ استفاده  یآلفا بیپرسشنامه از ضر ییایپا نییشد. جهت تع دییو الگو تا یبررس Amos 24  یافزارهااستفاده از نرم
بودن فرد  دیفرد با شرکت و عامل احساس مف یعاطف وندیعامل پ ،ید عوامل فردپژوهش نشان داد از بع جیشده است. نتا

شرکت و عامل ارتقاء و بهبود شرکت و  ندهیآ تیریمد نیعامل توجه به تضم ،یشرکت، از بعد عوامل سازمان یهاتیدر فعال
 یپرورنیجانش یشرکت بر الگو یو عامل خطر شکار استعدادها یعامل توجه به الزامات رقابت ،یطیعوامل مح بعداز 
 یپرورنیجانش یالگو یسازادهینشان داد استقرار و پ جیقرار گرفتند. ضمناً نتا ییو شناسا یبودند که مورد بررس رگذاریتأث

چون آموزش  یمؤثر خواهد بود. ضمنا عوامل یطیو مح یسازمان ،یج فردیو نتا امدهایبر پ رانیا مهیبدر شرکت سهامی 
در شرکت سهامی  جیو نتا امدهایبر پ یپرورنیجانش ریدر تأث یانجیتحت عنوان عوامل م زین یدهپاداش زمیکانمستمر و م

 یهانهیکاهش هز ارت،شامل حفظ خزانه مه مهیشرکت ب یبرا یپرورنیجانش ینقش دارند. ارزش افزوده اجرا رانیا مهیب
 آموزش خواهد شد. یهانهیاز فقدان مهارت کارکنان نواستخدام و کاهش هز یناش
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     مقدمه .1

صورت طبیعی زمانی به مرحله بازنشستگی خواهند هب هاشرکت ادارات و ها،سازمانبدون تردید کارکنان همه 
که در طول ی ج از شرکت بخشی از تجارب ارزشمندخرو تجربه با این راستا کارکنان زبده ماهر و با در .رسید

ا به یکباره از اند رآورده دستبههای شخصی تجربه خطا و یادگیری، آزمون و ،دوران خدمت از طریق آموزش
آرام و مستمر اتفاق  تدریجی، صورتبههای واقعی شرکت ین وضعیت یعنی خروج سرمایها .کنندمیشرکت خارج 

و نگهداشت انتقال آن  وو ایجاد انگیزه برای حفظ  این تجارب ارزشمندخروج جلوگیری از بنابراین برای  .افتدمی
آینده، اصلاح  مواجهه ناگهانی با بحران تخصص، بحران رهبری در ی برایزیربرنامه و نیروهای موجود و مستعد

ایران ضروری به نظر  مهیب در شرکت سهامی پروریجانشینبرای  الگوییارائه  برخی از فرایندهای اجرایی و
 ییبرای توسعه، تقویت و شناسا مدون و منسجم یزیریک برنامه باید مدیران عالی منابع انسانی .رسدمی

 انسانی وکلان به موضوع منابع  نگرش مرهون هاریزیبرنامهموفقیت  .استعدادهای فنی در شرکت فراهم آورند
  است.سپس شناخت وضعیت حاکم بر صنعت بیمه و توجه ویژه به شرایط داخلی شرکت 

 ییدر شرایط مختلف و در سطوح مختلف سازمانی دائماً در حال تغییر و جابجا هاشرکت انمدیر که از آنجا
لازم برای پر کردن  که چه کسی قابلیت شودیها معمولًا این مسئله مطرح مهستند پس از خالی شدن جایگاه آن

 و پروریجانشین نهیزم خصوص درهب یانسان عحوزه منابنظران دیدگاه صاحب بررسی با .ها را داردجایگاه آن
 تجربه از شرکت سهامی و با یارزشمند، فن یهاهیخروج سرمابه توجه  ،موضوع تیاهم ها بر ضرورت وآن دیتاک

و  دهیپد نیشود، مواجهه با اشرکت محسوب می نیدر ا یمهم و جد یهااز چالش یکیدر حال حاضر  رانیا مهیب
 در شرکت سهامی پروریجانشین ندیاست. در انجام فرا یفور یدگیرس ازمندین یطیمح راتییلزوم توجه به تغ

، کارکنان و رانیدم کردیرو اصلاح نگرش و رییضرورت تغ یدولت اداراتو  هاشرکت یو در برخ رانیا مهیب
و پیامدهای  در این پژوهش الگوی پیشایندهای موثر به همین دلیل .است تیحائز اهمبیمه  شرکت انگیرتصمیم

مساله اصلی  به همین دلیل مورد بررسی قرار خواهد گرفت. و عوامل میانجی اثرگذار پروریجانشینمتاثر از 
ی متخصص و متبحری است که به دلیل فقدان یک نظام منسجم برای انتقال دانش پژوهش خروج نیروهای فن

 مهارتی این خبرگان و و حافظه تجربی و کنندمیو مهارت به کارکنان نواستخدام، آنها به یکباره شرکت را ترک 
  .شودمیپیشکسوتان بدون انتقال به نسل بعدی محو 

کنون  تا 1۱3۴ از سالبودجه شرکت  از مدیریت دفتر برنامه و مار مجله داخلی پیام بیمه به نقلآبراساس 
بدون اینکه برنامه  اندشدهکارکشته از شرکت بیمه خارج  مدیران متخصص، ماهر و از کارشناسان و رنف ۱1۷تعداد 

 ۸۴اساس همین آمار حدود   نها وجود داشته باشد. برآجای همنظمی برای معرفی جایگرینی شایسته ب مدون و
مشاوره عالی و مدیر شعبه در  ،صد آنان تحت عناوینی چون عضو هیئت مدیره، کارشناس ارزیاب خسارتدر

مدیران  ز اهمیت در خصوص جذب کارشناسان وئنکته حا .اندشدهی رقیب مجددا مشغول فعالیت هاشرکت
چرا که برخی از این مدیران به دلیل  ،شوداز دست رفتن انها ختم نمی برجسته توسط رقبا صرفا به فقدان و

تاثیرگذار با خروجشان از شرکت  سرشناس و تجربه مفید و بازاریابی و تحکیم ارتباط با مشتریان عمده و هاسال
ای( را که در طول سالیان نامهای )سبد بیمهارتباطات شکل گرفته و بخشی از پرتفوی بیمه بیمه اطلاعات و

 ها واین پژوهش مصادیق پیشران در .کنندمیاند نیز با خود از شرکت خارج کردهشرکت مادر کسب  خدمت در
سازها و انگیزه ،هاکنندهتقویت ،های بسترسازمولفه هایی که شناسایی شدند شامل عوامل ودهندهشتاب

 موثر بر تقویت وهای مولفه بسترها و ،هاهدف پژوهش شناسایی زمینهبنابراین  های طرح بوده است.کنندهحمایت
و  استقرار این الگو  سازیپیادهپیامدهای  نتایج وهمچنین شناسایی عوامل موثر بر و  پروریجانشینتوسعه فرایند 

 های شرکت سهامی بیمه  ایران است. در روند فعالیت
 



 9۰91ـ پاییز   ۵۵مطالعات مدیریت راهبردی ـ شماره    09

 

 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش مروری بر .2

 سازمان در آن تسهیم و دانش انتقال توانایی با را رهبرانی ،پروریجانشین راهبرداجرای  .پروریجانشین
 داشتن .[۱۱] کندمی جبران را نیروها سایش و ءارتقا بازنشستگی، اثر در دانش کاستی احتمال و آوردمی فراهم

 ،استعداد با فردی کارکنان توسعه نیاز برای مورد نیازهای شناسایی ،پروریجانشین مدیریت به جامع نگرشی
 کارکنان در جلب مشارکت دارند، ارتقاء قابلیت که کارکنانی استعدادها برای انتقال به از ایخزانه توسعه تشکیل و

 کارکنان روحیه بهبود محیطی، تقاضاهای به ییگوپاسخ برای کارکنان توانمندسازی ،شغلی هایبرنامه سازیپیاده
 پروریجانشینبا اجرای برنامه  منابعهدر رفت جلوگیری از  وشغلی  فرسایش تأثیرات با شدن برای مواجه

ی امروزی با آن مواجه هاسازماناست که  جانشینی مدیران، دومین موضوع مهمی .پذیرتر خواهد شدامکان
حفظ و توسعه نیروهای ماهر، متخصص و خبره  در کنندمی یسعحساس با درک شرایط  هاسازمان .[۱۸]ند هست

به سطوح بالای عملکرد فردی و سازمانی  منابع انسانی ریزیبرنامهبا درصدد هستند  هاشرکت. کوشندبخود 
و جانشینان  ادهتر سازمان را افزایش دایگروهی بهتر و حرفه نتیجه عملکردهای فردی و یافته و در دست

یک عامل اساسی و حیاتی است که باید به اهداف استراتژیک  پروریجانشین .دهندمناسبی را برای آینده آموزش 
طبق . مستقیم مدیران صف را درگیر کند طوربهگرفته شود و برسازمان مرتبط باشد و از استراتژی سازمان 

 استعدادهای از که است افرادی توسعه پروریجانشین ندیفرا یاصل تیغا هدف و یتیریمد دیجد یکردهایرو
های سازمان از تحلیل سطح آگاهی چگونگی تجزیه و و پروریجانشینموضوع  .[۵۸] هستند برخوردار بالایی

 بازار کار برای تامین نامزدهای واجد شرایط، محیط مساعدرقابتی شرایط  توجه به است. جانشینی ضرورت طرح

 ریزیبرنامهدر این راستا،  .استفراوان ز اهمیت ئتاکید بر آموزش مداوم کارکنان حا برای اجرای طرح و
، پروریجانشین ریزیبرنامه .[۵] شودمیپذیر برای همه مشاغل توصیه تحول و مدیریت نوآورانه و پروریجانشین

. [۱۷] کندمیاستعداد فراهم  ن دارای مهارت وهای دقیقی را برای شناسایی، رشد و نگرش بلندمدت کارکنایهرو
 ریزیبرنامههایی است که مبتنی بر ای از فعالیتگسترده معمولاً مجموعه متنوع و پروریجانشین ریزیبرنامه

منظر حمایت مدیران عالی، برخی  از .[۱۱] استکلیدی در رهبری داخل سازمان  برای تحولات اساسی و
های های بالای سازمان، حتی بهترین برنامهحمایت رده اند که بدون تعهد ونظران بیان کردهصاحب
 یهافرصت و یفرهنگ سازمان ،ینیجانش ریزیبرنامه یاستراتژ .[۱۱]نیز محکوم به شکست است  پروریجانشین

 .[۵۴]است  آن ییاجرا یهابرنامه و پروریجانشینعوامل مرتبط با برنامه  نیترمهماز  یتوسعه رهبر
 .[1۱]کند به ثبات و بقای سازمان و همچنین ایجاد تحول در آن کمک شایان توجهی می پروریجانشین
 توسعه مهم برای ابزار یک عنوان به و است حیاتی هاسازمان در روزانه یریگمیتصم برای پروریجانشین

 برای در دسترس سازوکارهای نیترمهم از یکی ،پروریجانشین نظام نهمچنی، شودمی شناخته اشخاص

، تحولات شدنیجهان جمله ازعواملی از سوی دیگر  .[13] ستهاسازمان در آینده کار نیروی تأمین تضمین
 است.به تغییرات محیطی نسبت واکنش سریع مند نیاز ،رقابت فشرده صحنه درها کاهش هزینه و فناوری

 هاسازمانپروری در اجرای برنامه جانشین ضرورت بر وفاداری کارکنان کاهش ناشی از همچنین وجود نگرانی
است و نیازمند توجه ویژه  مدتیطولانیک فرآیند  پروریجانشینباید توجه داشت که فرایند البته  ،[۱۵[ دیافزایم

مانع اجرای  مشکلات سازمانیبرخی در آینده  ممکن است نیبنابرا .[1۱] استمنابع انسانی سازمان  انمدیر
 موقعیت شغلپذیرش برای  منتخب عدم تمایل فرد مشکلاتی چون ،شوند پروریجانشین یهابرنامهدرست 

عدم  ،ضعف ارتباطات ،، توسعه اندک سازماننظر موردفردی و شغل  یهامهارتتناسب بین  عدم پیشنهادی،
 بنابراین که مانع تحقق اهداف این طرح خواهد بود. سازمان بین سطوح مختلففقدان اطمینان  صداقت و

 .[۱۴]از بین بروند  ترعیسرو  شدهییشناسا موانعاین  پروریجانشیناجرای موفق برنامه  منظور ضروری است به
 اگرچه .سازمانی مطرح استراه اصلی برای رفع مشکلات  عنوانبه پروریجانشیندر  مهارت داشتنچرا که 

بین سازمانی برای  بین فردی و مندنظامتلاش  وجودنیا بااما  نیست ریپذامکاندقیق  طوربه آینده ینیبشیپ
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سبب بهبود عملکرد کارکنان در  پروریجانشین یزیربرنامه .[0۴] است میالزا سازمان ها درمهارت ینیبشیپ
 .[۵۵] شودیدر سازمان م یاثربخش و ییسطح کارا نیبالاتر

برای  ریزیبرنامه رندهیدربرگ که کندیمگوناگونی را توصیف  یهاتیفعال پروریجانشین یزیربرنامه
 کندیمسازمان فراهم  سرتاسرمهم در رهبری سازمانی است و این فرآیند انتقال رهبری یکپارچه را در  یهاانتقال

 یداخل یهانیجانش، افتهیسازمانمهم و  طرح کی عنوانبهو  کرده نیرا تضم یاستمرار رهبر ینوعبهو  [1۱]
 ،سازدمیبرآورده  میک لحاظ ازرا  شرکتپرسنل  ندهیآ یازهایو ن را پرورش داده یدیکل یهاپست یبراشرکت 

به همین  .دینمامی نیتأم یمهارت یهاشکافپوشش  و هایستگیشا جادیا قیداوطلبان را از طر تیفیک نیهمچن
سازمان در  یدیمشاغل کل جهت تصدیزبده  یروهاین نیتأم یبرا برنامه ترینمهم پروریجانشینبرنامه  دلیل

مفهوم نسبتاً  کیتوسعه  حال در یدر کشورها پروریجانشین تیریمد نکهیبا توجه به ا .[۱۱] استمواقع لزوم 
گرفتن رنظبا در  پروریجانشین مدیریت واقع در .[۱۱]روبرو است  یبا مشکلات فراوان لیدل نیاست به هم دیجد

 پویا و صورتبه مهارتروزرسانی خزانه به تشکیل و بر ،ساده غییرات محیطی به جای یک برنامه جایگزینیت
 .[۸] کندمیمستمر تاکید 

 با مقابله منظور به جهان سرتاسر در موفق یهاسازمان در فردی هایمهارت توسعه و آموزش بر تأکید امروزه
 استمهمی مبحث سازمان هایمأموریت و اهداف به دستیابی برای و مناسب جانشینان یافتن و آتی هایچالش

 فرآیندی به اشاره پروریجانشین راستا همین در. [۱۵]. شودمی پرداخته آن به نوین مدیریت هاینظریه در که
 از و شده شناسایی آینده در کلیدی مناصب و مشاغل تصدی برای سازمان انسانی استعدادهای آن طی که دارد

 شناسایی طرفی از. [1] شود آماده مشاغل این تصدی برای مدیران تربیت و آموزش متنوع هایریزیبرنامه طریق
 انگیزه ایجاد دنبال به عموماً و بوده هاسازمان بقای و توسعه راهکارهای ترینمهم از یکی آینده، مدیران تربیت و

 فضای در سالم رقابتی محیط ایجاد و گزینیشایسته فرهنگ افزایش ،هاسازمان در توانا نیروهای ماندگاری برای
 هایفرایند و فرهنگی ساختار در تغییرات کنترل برای توانا رهبرانی به هاسازمان چراکه [0۱] است سازمان
 طورکلیبه. [۱0] سازند تراثربخش را هاآن یا و دهند انجام را تغییرات نیاز صورت در بتوانند تا دارند نیاز سازمانی

 تغییرات و جدید کاری هایروش زیرا است جدی بسیار پروریجانشین برنامه کنونی شرایط در داشت نظر در باید
 به انسانی سرمایه بازار در را جدیدی هایچالش امروز دنیای در انسانی استعداد کمبود و نسله چند کار نیروی آنی،

 هاینگرانی جمله ازبوده  سازمان بقای عامل رقابتی محیط الزامات توجه به منظر این از. [۱۱] است آورده وجود
 از استفاده و شودمی تلقی ضروری امری هاسازمان بقای و حیات امروزه کهطوریبه. است انسانی منابع مدیران

                                                                                .[۵3] کند کمتر را هاسازمان نگرانی تواندمی هابرنامه این

 نوعی به بتوانند و بوده مفید سازمان برای که دارند تمایل کارکنان از بسیاری امروزی یهاسازمان در 
 افراد شود منجر تواندمی و داشته تأثیر پروریجانشین سطح بر خوشایند و مطلوب احساس این .باشند خودکارآمد

 و [۵۱] دباش داشته همراه به را مطلوبی نتایج شاناقدامات و کرده خود شدن بهتر در سعی احساسات گونهاین با
 فردی توسعه به هاشرکت در کنندمی سعی افراد. برسانند بالایی سطوح به را خود و کرده رشد شرکت در بتوانند

 که باورند این بر همکاران و صفری. [۱۸] شوند آینده در مناسبی جانشینان تا کنند پیشرفت بتوانند ،پرداخته
 که است خاطر همین به. [۱۵] دارد معناداری و مثبت تاثیر سازمانی عملکرد بر مستقیم صورت به فکری سرمایه

 نوعیبه افراد این معتقدند که چرا نمایند حفظ را توانمند و مستعد کارکنان که شودمی سعی همواره هاسازماندر
 سوی از. [۵1] باشند سازمان آینده برای خوبی جانشینان بود خواهند قادر و شوندمی محسوب انسانی سرمایه

 بلوغ به منجر آمادگی این و کند آماده آینده برای را کارکنان تواندمی پروریجانشین هایطرح اجرای دیگر
 پروریجانشین سیستم وجود. بردارند گام بهتری جهت در بود خواهند قادر افراد همچنین شود سازمان در کارکنان

 جانشینان عنوانبه شدن انتخاب از بعد کارکنان که چرا است افراد انگیزه سطح افزایش برای عاملی هاسازمان در
 است داده نشان مطالعات اخیرا .[01]. یابند دست نتایج بهترین به تا کنندمی را خود تلاش فراوان انگیزه با آینده،
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 افزایش را کارکنان روحیه آورده، پایین را کارکنان خدمت ترک نرخ تواندمی پروریجانشین هایبرنامه اجرای که
 سیستم این در کارکنان دیگر بیان به. [۱3] دهد قرار کلیدی و مهم هایشغل در را کارکنان ترینکیفیت با و دهد

 پیدا دست بالاتری ذهنی و فکری بلوغ به بتواند تا هستند خود استعدادهای شکوفایی و فردی توسعه به مندعلاقه
 رکن مثابه به انسانی منابع راهبرد که است اهمیت دارای هاسازمان در جهت این از پروریجانشین. [0۱] کنند

 کارایی و اثربخشی افزایش برای هابرنامه این به پرداختن و شوندمی شناخته سازمان عملکرد بهبود اساسی
 ریزیبرنامه طورکلیبه. [۱۷] است ضروری امری هاسازمان انسانی منابع توسعه و مدیریت هایفعالیت

 سطح و کند شناسایی را نیاز مورد هایفعالیت و دانش یتوسعه ها،مهارت ،هاموفقیت رمز باید پروریجانشین
 .[11] خشدب بهبود جهات بسیاری از را کارکنان

های سرمایهخروج نگران کننده  روند صعودی وپژوهش باید اشاره کرد که این خصوص ضرورت انجام  در 
استخدام کارکنان  نگرانی از جذب و یا دلایل دیگر مانند تجربه از شرکت به دلیل بازنشستگی نیروهای با فنی و

مواجهه با این  .شودبیمه ایران محسوب میسهامی های مهم و جدی در شرکت از چالشرقیب  یهاشرکتدر 
 و هاشرکتدر برخی  و شرکتاین  در پروریجانشیند تغییرات محیطی نیازمند رسیدگی فوری است. انجام فراین

های جذب، رویکرد شرکترویکرد است. باید مجموعه ارکان در ضرورت تغییر ابتدا دولتی  یهاسازمان
استعداد و متخصص، تغییر  استخدام نیروهای مجرب، با ، آموزش و توسعه کارکنان را به سمت جذب ویریکارگبه

جدید  یها، فراهم آمدن فرصتشرکتانسانی از  سرمایه. موضوع خروج اختیاری دهندنگرش  ییرجهت و تغ
 یهاشرکتمتنوع توسط  هاییتتر، ایجاد جذابمطلوببا شرایطی  ی خصوصی هاشرکتاستخدام و جذب در 

 یارتقا ، مهارتی، رشد ویاروانی، حرفه یهاو نادیده گرفتن ارزش توجهییرقیب برای شکار استعداد، بعضاً ب
جانبه کارکنان، منظور ارتقاء و تعالی همه بنیادین به هاییرساختز ینضرورت تأم عدم توجه به شغلی کارکنان و

ر و جستجو در و مطالعات انجام شده توسط پژوهشگ هابا بررسیشرکت را سخت نموده است.  شرایط کار در
کت سهامی رش در پروریجانشینر زمینه موضوع ستجو در پایگاه مقالات صنعت بیمه دج مقالات درون شرکت و

تر برای حل مساله شکاف پژوهشی موجود با انجام مطالعات گسترده های اندکی وجود دارد وبیمه ایران پژوهش
 پروریجانشین سازیپیاده با اجرا ورسد. ارتقاء جانشینان مناسب ضروری به نظر می آموزش و ،اساسی شناسایی

ین در اتوانند یمنیز مدیران عالی شرکت  .ءهای موجود فراهم آوردخلاتوان ظرفیت مناسبی برای پر کردن می
برهه از زمان بهترین تصمیم ممکن را در حوزه منابع انسانی اتخاذ نموده و نسبت به اجرای این طرح ارزشمند 

                                                                                                                                  اقدامات عاجل انجام دهند.                                      
 در پروریجانشین فرایند اجرای اگرچه که برد پی موضوع این به توانمی ،پروریجانشین هایمدل بررسی با

 .کنندمی استفاده مشابه رویه یک از ماهیتاً هاشرکت اغلب اما هستند، متفاوت مختلف، یهاشرکت
      پروریجانشینهای رایج مدل

مدل  ،(۱۴۴۱) هامیبا1 تسریع خزانه هایتیم مدل از: عبارتند پروریجانشینی الگوها نیپرکاربردتربرخی از 

مدل به شرح زیر توضیح این سه این پژوهش  در .(۱۴1۴ ۱روزول( یانقطه هفت هایهستار مدل و (۱۴۴0کیم )
 .داده شده است

 بایهام( تسریع خزانه هایمدل تیم(  

 بر تسریع تیم. کنندمی بیان اجرایی مدیران استعداد کردن آماده برای را متفاوتی رویکرد همکارانش و بایهام
 تیم ایمرحله پنج فرایند وی. کندمی تأکید اجرایی هایموقعیت برای استعداد با یهاازکاندیدا گروهی ایجاد

 کند.می بیان را تسریع
 استعداد با افراد شناسایی و معرفی: اول مرحله

                                                                                                                                           
1 Acceleration pools model 
2 Rothwell, 2010 
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 پیشرفت هایفرصت شناخت: دوم مرحله
 پیشرفت هایفرصت برای هاییحلراه تعیین: سوم مرحله
 افتدمی اتفاق پیشرفت اینکه از اطمینان: چهارم مرحله
 .[۱۱] است گردشی حالت سوم به پنجم مرحله: توجه جدید وظایف و پیشرفت بررسی: پنجم مرحله

 ( 2002مدل کیم) 

مدل هفت پر و  های خرانه تسریع،ترکیبی از مدل تیم مقایسه و پروریجانشین مدیریت ارزیابی عملکرد مدل
مرحله کلی استخراج  نهایت چهار گام و یک مقایسه دقیق در این مدل پس از مدل مسیر ارتقاء رهبری است. در

 . [۱۷] مورد ارزیابی خواهد گرفت هاسازمان پروریجانشینشده و سپس مدیریت 
  روزول(پرمدل ستاره هفت( 

مند تعهد داشته جانشینی نظام یزیران سازمان باید نسبت به مدیریت و برنامهگیرتصمیم :ایجاد تعهدالف( 
 را مستقر نمایند.باشند و آن

های کلیدی را ارزیابی کنند. تنها ان باید الزامات کار فعلی در سمتگیرتصمیم الزامات کار فعلی:ارزیابی ب( 

 .توان افراد را برای ارتقا آماده کردطور پیوسته و بر پایه کار قرار دارد میبر اساس روشی که به
است که افراد  نیا ینی فرض برجانش یزیرهای مدیریت و برنامهارزیابی عملکرد فردی: در بیشتر برنامهج ( 

 .برای احراز شرایط ارتقا باید مشاغل فعلی خود را به نحو احسن انجام دهند
ارزیابی الزامات کار آینده برای آماده شدن رهبران آینده جهت روبرو شدن با  الزامات کار آینده: د( ارزیابی

 .کندتغییر الزامات کار کمک می
آماده  ءافراد با چه دقتی برای ارتقا کهنیتدوین فرایندی برای تعیین ا فرد: های آتیارزیابی استعداد ه(

 .هایی برخوردارندشوند و از چه استعدادمی
مستمر برای پرورش مدیران آینده از داخل سازمان وضع  یاسازمان باید برنامه پر کردن خلأ پرورشی: ن(

 .نمایند
طور مستمر در جهت بهبود هر چه بیشتر باید به یزیرمدیریت و برنامهبرنامه  جانشینی: یزیرارزیابی برنامه و(

 یزیرطور منظم برای حفظ تعهد و بهبود برنامه مدیریت و برنامهمورد ارزیابی قرارگیرد. نتایج ارزیابی نیز به
 .[۱۱] استفاده قرار گیرد مند موردجانشینی نظام

  پیشینه پژوهش 

ی هاشرکته الگوی راهبردهای پرورش مدیران ئخصوص ارا ( در1۱۴۴)همکاران  و تقواپژوهشی توسط 
رشد مدیران  فرعی موثر بر پرورش و های اصلی ووهش شناسایی مولفههدف این پژ .بنیان انجام شده استدانش

سه مقوله اصلی  را در هامولفهاین پژوهش  در .ی دانش بنیان بوده استهاشرکتبرای تضمین مدیریت آینده 
نتایج این  شناسایی کردند. شایستگی توسعه ارزیابیهای مدیریتی و شایستگی ،مدیریتیکارکردهای  شامل

شتاب  هاشرکتپرورش مدیران  توان به رشد وپژوهش نشان داد با تمرکز بر سه مقوله شناسایی شده فوق می
 . [۵۱] بیشتری داد

بخش خصوصی  در پروریجانشینی هامولفه( با هدف تحلیل 1۱33همکاران ) حکیمی نیاسری و در پژوهش
درصد جانشینان آماده برای مشاغل کلیدی، میزان موفقیت  پذیری،بینیمولفه فرعی شامل پیش ۱۴تعداد ، ایران

 ،هاشاخص فرایند، ،ایجاد تعهد و ابعاد دیگری شامل منطق نرخ رشد مخزن جانشینان، جانشینان در مشاغل قبلی،
نتایج این پژوهش نشان داد مدیران برای  ها شناسایی شدند.مشاغل راهبردی به عنوان اولویت تمرکز بر تحلیل و
تحلیل قراردهند تا بتوانند طرح  ی زیادی را باید مورد تجزیه وهامولفه عوامل و پروریجانشیناستقرار 
 .[۱1] را به صورت شایسته اجرا کنند پروریجانشین
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 ستاد در آمیخته رویکرد با پروریجانشین موانع مدل ارائه هدف با( 1۱3۷) وهمکاران طوطیانپژوهش 
 از یکی شایسته مدیران شناسایی پژوهش این در. بود شایسته مدیران شناسایی دنبال به ناجا، فرماندهی

 قرار شناسایی مورد پروریجانشین استقرار در موجود موانع به توجه با هاشرکت روی پیش و مهم هایچالش
 موانع مدیریتی، موانع از عبارتند ترتیب به ناجا در پروریجانشین موانع پژوهش این هاییافته طبق. گرفت

 اولویت ترتیب به ارتقاء و انتصاب آموزش، سیستم استخدام، فرایندهای گزینش، عملکرد، ارزیابی نحوه ساختاری،
 شامل ساختاری موانع( پروریجانشین استقرار از مدیران ترس) شامل مدیریتی موانع. بودند اهمیت ضرایب دارای
 مناسب گذاریارزش شامل عملکرد ارزیابی موانع سازی،جانشین نبودن اجرایی یا بودن اجرایی قابلیت بر تأکید

 بر تأکید آموزش بخش در و( نقش در ابهام) شامل نیز گزینشی موانع سازمانی، ساختارهای چارچوب در عملکرد
تمرکز بر  جمله از حاضر پژوهش نتایج با پژوهش این نتایج از بخشی. داشتند را اولویت بیشترین دینی هایآموزه

 .[۵0] بود همسو انتصاب شایسته و نحوه ارتقاء کارکنان ،آموزش
 در بنیادداده نظریه روش به پروریجانشین فرایند الگوی ارائه هدف با( 1۱3۷) همکاران و محمودی پژوهش

 یهاسازمان از الگوبرداری سازمان، در حمایتی جوّ تمرکززدایی، اختیار، تفویض داد نشان، خمینی امام امداد کمیته
 سبک و دانش مدیریت یچرخه همچنین کارکنان توانمندسازی بر اهتمام و پروریجانشین حوزه در موفق

 داد نشان پژوهش این نتایج. دارند تأثیر سازمان در پروریجانشین امر بر مؤثر عوامل عنوانبه مدیران مربیگری
 نتایج با کارکنان توانمندسازی برای مدیران اهتمام و حمایتی جوّ وجود اختیار، تفویض موضوع خصوص در

 .[۱۴] بود همسو حاضر پژوهش هاییافته
 راستای در پروریجانشین رویکرد با استعداد مدیریت جامع مدل طراحی در( 1۱3۷) همکاران و محفوظی

 جامع مدل دولتی یهاسازمان مطالعه مورد ساختاری، معادلات روش از استفاده با سازمانی وریبهره توسعه
 بعد شامل بعد سه هایشاخص و هامؤلفه پژوهش این در. ارائه کردند پروریجانشین رویکرد با استعداد مدیریت
 نتایج. گرفت قرار بررسی و شناسایی مورد پروریجانشین بعد و استعداد مدیریت استراتژی بعد استعداد، مدیریت

 تخصصی مشاغل ترک و مستعد نیروهای دادن دست از بحران موضوع گرفتن نظر در با داد نشان پژوهش این
 سه راستا این در. شودمی تلقی ضرورت یک پروریجانشین و استعداد مدیریت کنندهتعیین عوامل هاسازمان در

 کارکنان دیدگاه از. بودند اهمیت حائز پروریجانشین متغیر و استعداد مدیریت استراتژی استعداد، مدیریت متغیر
 ،پروریجانشین استعداد استراتژی، استعداد تفکر طرز) شامل پروریجانشین رویکرد با استعداد مدیریت بعد چهار

 خصوص در نیز پژوهش این نتایج. است کلیدی اهمیت دارای( استعدادها مدیریت استراتژی و مدیریت استعداد
 حاضر پژوهش با فردی هایشایستگی توسعه و شناسایی برای مناسب بستری عنوانبه استعداد بر تمرکزو  توجه

 .[۱3] بود همسو
 سازمانی عملکرد بر پروریجانشین مدیریت تأثیر بر مبنی تطبیقی مطالعه با( 1۱30) تاشی تیر خلیلی و عرب

 در سازمانی عملکرد بر پروریجانشین مدیریت فرایند تأثیر بررسیبه  نراق آزاد دانشگاه و کاشان آزاد دانشگاه بین
 مدیریت استاندارد هایپرسشنامه از گیریبهره و گیرینمونه از پس. پرداختند نراق آزاد و کاشان آزاد هایدانشگاه
 بر پروریجانشین مدیریت تأثیر نظر از یمعنادار تفاوت که داد نشان نتایج سازمانی عملکرد و پروریجانشین
 مدیریت از استفاده میزان نظر از دانشگاه دو هر ضمناً. است نشده مشاهده دانشگاه دو سازمانی عملکرد
 بیمه سهامی شرکت در حاضر پژوهش با مقایسه در پژوهش این نتایج. باشندمی متوسط حد در پروریجانشین

 متوسط حد در آن از ناشی عملکرد و پروریجانشین مدیریت اجرای بر تأکید پژوهش دو هر در داد نشان ایران
 .[۱] است
 شهر دولتی یهاسازمان در( 1۱3۱) یدالهی و موغلی پروریجانشین و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی در 
 درگیرسازی استعداد، جذب) آن هایمقیاس خرده و استعداد مدیریت بین که داد نشان پژوهش نتایج ،شیراز

( شیراز شهر دولتی یهاسازمان در پروریجانشین با استعداد نگهداشت و حفظ استعداد، بهسازی و توسعه استعداد،
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 و استعداد بین رابطه خصوص در حاضر پژوهش با مقایسه در پژوهش این نتایج. دارد وجود معنادار و مثبت رابطه
 .[۱0]دارد همخوانی سازمان انسانی سرمایه نگهداشت و جذب مولفه و کارکنان شایستگی
هدف شناسایی و تبیین وضعیت عاطفی  با پروریجانشیناوج مرحله  رهبری ( در پژوهش۱۴۱۴ماتر )

 یهاوهیبه رهبران جدید، نشان داد که زیردستان در هر زمان در مواجهه با ش پروریجانشینکارکنان در مرحله 
های جدید و رهبران و جانشینان جدید خلاق بوده و در . چون عموماً شیوهشوندیجدید رهبری دچار شوک م

و اقدامات قبلی در تضاد بوده و یا متفاوت است. در این شرایط زیردستان ممکن است  هاوهیمقایسه با ش
در مواجهه با جانشینان جدید از خود نشان دهند. دلیل احساسات منفی وجود  ییهاتیاحساسات منفی و حساس

اصلی سازمان است؛ بنابراین مدیران  گذارانانیتعصب نوستالژیک زیردستان نسبت به رهبران قدیمی و یا بن
 ت کنندکوشند وضعیت را به نحوی اداره نمایند که بتوانند احساسات منفی زیردستان را به سمت مثبت هدایمی

[۱۱]. 
عنوان مرجعی برای ایجاد تغییرات بهی برجسته هاشرکتدر بررسی تعیین مدیرعاملان  )۱۴۱۴(شین 

ها برای شروع تغییرات گسترده و چگونگی انتخاب جانشینان مدیرعامل بر انگیزه آن به یسازنیاستراتژیک جانش
تجربی نشان داد که شدت تمایل جانشینان  یهاافتهی. پرداختدر سطح سازمان  پروریجانشیناستراتژیک 

ی فرعی با دفاتر مرکزی در هاشرکتمدیرعامل به تغییرات استراتژیک شرکت در مقایسه با تفاوت عملکرد 
با کاهش شکاف بین  کهیاست. درحال افتهی و نسبت به عملکرد مدیران قبلی کاهش پروریجانشینخصوص 

شود. این مقایسه نشان داد در صنعت تقویت می پروریجانشین ،امونعملکرد مدیران شرکت مرکزی و شعب پیر
که در مرحله ارزیابی جانشینان مدیرعامل جدید و در مرحله بعد از جانشینی  یهنگام ،و مدیرعامل رهیمدئتیکه ه

برای شعب بر انگیزه جانشینان  ریسا دفاتر مرکزی و نیمابیتنگاتنگ ف یهایبا ایجاد هماهنگ شوندیواقع م
 .[01] مثبت و معناداری می گذارند ریشروع تغییرات استراتژیک تأث

( در بررسی پویایی قدرت جانشینان در مشاغل خانوادگی هدف شناسایی میزان پویایی قدرت ۱۴13 ی )فرار
 گذارانانی. نتایج این پژوهش نشان داد بنرا تعقیب کردشدگان در انتقال فرایند قدرت به انتخاب گذارانانیبن

های این پژوهش حاکی از آن است روبرو هستند. یافته ییهااصلی در خصوص انتخاب بر اساس جنسیت با چالش
مانند تعصبات جنسیتی در محل کار بسیار حائز  ییهامینهعوامل فرهنگی ز هاگاهیکه در حین انتقال مشاغل و جا

قرار  یبررس مورد هاگاهیزمان انتقال مشاغل جا دراهمیت است. در این پژوهش چگونگی غلبه بر ناکارآمدی 
 .[10] گرفت

هدف  استراتژی عالی برای اداره امور مالی با، پروریجانشینعنوان  با( ۱۴13ذوالقرنین و مهرین ) در پژوهش
قرار گرفت. در  یبررس های مورداهداف گردش مالی در بین بانک یبر رو پروریجانشین یزیربررسی تأثیر برنامه

باعث افزایش امنیت شغلی کارمندان  پروریجانشین یزیراین بررسی به این سؤال پاسخ داده شد که آیا برنامه
فرآیندهای  رمعمولی؛ که این نگرش مثبت بتواند خطر طولانی شدن غشودیبانک و ایجاد نگرش شغلی مثبت م

استراتژی فعال مبتنی بر  با پروریجانشینیستم کاری را کاهش دهد. در این مطالعه سعی شده است یک س
ها منجر شود. و به ایجاد نگرش شغلی قوی و مثبت در بین کارکنان بانک شده نیامنیت شغلی طراحی و تدو

مدیران عالی در هنگام  شوندیم یسازادهیدر قالب استراتژی پ پروریجانشین یهابرنامه یداد وقتنشان نتایج 
 .[0۵] دنکنیناگهانی کارمندان از منتخبان جدید حمایت م فوت و یا استعفای

توضیح  پروریجانشینتسریع درک دانش ضمنی در حین اجرای برنامه  در شناخت( ۱۴13الیاس و فرح )
منظور چگونه ممکن است دانش ضمنی مدیریت خصوصاً در دوره جانشینی محفوظ بماند. در این پژوهش بهادند د

عامل دوم  ،انگیزشی یهانهیعامل اول زم. شده است رهعامل مهم اشا سهنی به حفظ دانش ضمنی سازما
 یبررس مهم مورد یهاعنوان شاخصفرد به یاستعداد و توانمند یهانهیهای فرایند انتقال و عامل سوم زمزمینه

قرار گرفتند. در این پژوهش اراده و مهارت هر دو طرف درگیر جانشینی، یعنی هم مدیران قبلی و هم منتخبان 
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پژوهش انگیزه مدیران از  نیمهم قلمداد شدند. در ا پروریجانشینجدید در بسترهای لازم جهت انجام پروژه 
 .[1۵] پژوهشگر بود برای یبررس ترین سؤالات قابل، جزء مهمپروریجانشیناهتمام به 

 یزیرمنابع از طریق برنامه یاندازهاشغلی و چشم یهاخواسته)۱۴13(ذوالقرنین و مهرین  در پژوهش
عملکرد فردی  ینیبشیدر مدل تقاضای شغلی برای پ پروریجانشین یزیرهدف ادغام برنامه با پروریجانشین
صورت به پروریجانشین یزیرنشان داد که انجام برنامه، کنندهنفر شرکت ۱۱3از این پژوهش  جیشد. نتا بررسی

مستقیم بر عملکرد کارکنان تأثیر دارد. علاوه بر این منابع شغلی و مشارکت کارکنان برای اجرای مناسب 
منظور بهبود عملکرد فردی و سازمانی و عملکرد کارکنان مؤثر است. همچنین وقتی به پروریجانشین یزیربرنامه

استخدام و  یهانهیتا هز کندیجانشینی فعال کمک م یزیرفعال استفاده شود برنامه یسازنیجانشاز سیستم 
 . [0۵] دارتقاء کاهش یاب

گیری با امکان تفویض اختیار بیشتر به کند تا سرعت تصمیمکمک می هاسازمانبه  پروریجانشینبنابراین، 
یافته از ظرفیت تجربی و مهارتی پیشکسوتان  استقرار پروریجانشینیی که هاسازمانکارکنان افزایش یابد. در 

تواند می پروریجانشینشود. های متفاوت داده میوارد اجازه قرار گرفتن در نقششده و به کارکنان تازه استفاده
کار د کهنههای افرابه همان اندازه که به تجربیات و مهارت هاسازمانعدالت سازمانی را محقق کند. در این 

کار شود. به کارکنان کهنهپردازی نیروهای جوان نیز جدی گرفته میایده نوآوری، خلاقیت و ،شوداهمیت داده می
وارد که منبع عظیمی از حال به کارکنان تازهعین شود درکه منبع غنی تجارب ارزشمند کاری هستند توجه می

 هاسازمانشود. مدیران ارشد نیز فرصت شکوفایی داده می انرژی و انگیزه برای رشد و تعالی سازمان هستند
اند که اقدامات ها همچنین به تجربه دریافتهها منبعی بسیار کمیاب هستند. آناند که کارکنان بااستعداد آندریافته

شود. یمنجر م هاسازمانهای معطوف به آموزش و تربیت مدیران، به نتایج بلندمدت مثبت در عملکرد و برنامه
در مقایسه با  ،عنوان فرایندی پویاترهای جانشینی بههای تجربی باعث شده است که امروزه برنامههمه این یافته

تر هستندکه با پرورش استعدادها یی موفقهاسازمان و هاشرکتدر شرایط کنونی  .توجه قرار گیرد گذشته مورد
هزینه برای توسعه استعدادهای  گذاری در وقت وهمچنین با سرمایه سطح عملکرد کارکنان خود را بالا ببرند و

یا به هردلیل  شوندمیقادر خواهند بود هنگامی که استعدادهای کلیدی آنها بازنشست  هاشرکتاین  ،داخلی
سازی برای آماده هاسازمان. [۱0] با بحران کمبود نیروی ماهر مواجه نشوند ،شوندمیدیگری از سازمان خارج 

 آورندروی می پروریجانشینریزی رهبران آینده، کسب مزیت رقابتی و حفظ و تداوم بلندمدت خود به برنامه
شود و این ای با راهبرد ترکیب می(، پرورش شخصی و حرفهپروریجانشینیافته ). در این فراگرد نظام[۱1]

شود در زمان مناسب، با افراد خالی می که را پست مهمی  هر شود که سازمان آماده است تااطمینان حاصل می
 .[3]مناسب پر کند 

 این هاست،آن کارشناسی جایگاه و کارکنان گراییتخصص میزان بیمه یهاشرکت مزیت ترینمهملذا 

 از کارشناسی و بیمه هایرویه و هادستورالعمل و قواعد که کندمی پیدا بیشتری نمود هنگامی مزیت و ویژگی

 تشخیص اصل شرایط این در .کندمی پیدا سوق ایتعرفه غیر هاینظارت و گراییحرفه نظام به گراییتعرفه نظام

 و خاص جایگاه و اهمیت رشته هر در متخصص کارشناس بنابراین یابد؛می ایویژه اهمیت کارشناس اظهارنظر و

 سازمان برای را نامساعدی وضعیت کارکنان این توسط سازمان ترک و جابجایی لذا. کندمی پیدا فردمنحصربه

 در. شودمی مواجه خود ماهر و مستعد نیروهای خلأ با قبلی آمادگی بدون و بارهیکبه سازمان و کرد خواهد ایجاد

 به رسیدن از قبل سازمان تا شدهریزیبرنامه و عامدانه عالمانه، است کوششی پروری جانشین کار و ساز راستا این

 و علمی فنون و هاروش از استفاده با و زده علمی تمهیدی به دست ماهر، کارکنان فقدان مخرب و فزاینده بحران

 شمسی 1۱۴۱ به منتهی یهاسال در ایران بیمه سهامی شرکت. رساند یاری را سازمان کاربردی الگوی طراحی

 از را خود متبحر و کردهتحصیل کارشناسی نیروهای از بسیاری انسانی، منابع مدیریت سالیانه هایگزارش طبق
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 وضوحبه که موضوع این. داد خواهد دست از بازنشستگی دوران فرارسیدن یعنی اشتغال جریان عادی مسیر طریق

 کاهش یا و توجهیکم اثر در هااستعداد این که است وضعیتی از جدای است پیشگیریقابل البته و بینیپیش قابل

 به اقدام سازمانی، منظم ریزیبرنامه بدون و اختیاری صورتبه یا و استعداد شکار طریق از یا و شغلی رضایت

 با طرف یک از شرکت که است شرایطی در هااین .شوندمیی رقیب هاشرکت جذب کرده و بیمه شرکت ترک

 بازنشستگی سن طبیعی طور به که کارکنانی تدریجی خروج با دیگر طرف از و مناسب کارشناسی نیروی کمبود

 گسترش و فنّاوری روزافزون رشد همچنین. شودمی مواجه هستند، شرکت از خروج حال در و فرارسیده هاآن

 همین به و گرفته قرار توجه مورد بیشتر بیمه، صنعت کارشناسانفنی  هایمزیت شده باعث فنی هایپیچیدگی

 ضمن ایران بیمه سهامی شرکت. بگیرند قرار رقبا شکار معرض در گذشته از بیش صنعت این کارشناسان منظور

 مجوز محدودیت فوق، هایمحدودیت بر علاوه دولتی، ایبیمه شرکت تنها عنوانبه الذکرفوق شرایط داشتن

بنابراین شکاف  .دارد خود مسیر در مهم چالش یک عنوانبه نیز را جدید انسانی نیروی گیریکارهب و استخدام

 برطرف شود.  پروریجانشین ریزیبرنامهتواند با اجرای نسل جدید تازه کار می قبل و مهارتی موجود بین نسل

ساختارها و راهبردها درصدد است با تاکید بر  ،هاسبکجای تاکید برهاین است که ب نوآوری پژوهش حاضر در
 توجه بهکت و پیوند عاطفی فرد با شر تقویت همچون توجه به مباحث روحی روانی کارکنان و عوامل فردی

 به تقویت میزان وفاداری واحساس مفید بودن در کارکنان پرداخته و نشان دهد چنانچه مدیران عالی شرکت 
عاطفی کارکنان بپردازند و مفید بودن و ارزشمند بودن کارکنان را به عنوان عوامل مهمی در جهت  تحکیم پیوند

 پروریجانشینو اجرای  سازیپیادههای قوی در توانند پیشرانپیشبرد اهداف عالی شرکت بدانند این عوامل می
 پروریجانشین از متأثر پیامدهای و مؤثر هایپیشرانشناسایی نسبت به  حاضر در پژوهش عمل نمایند. بنابراین

 است.اقدام شده  ایران بیمه سهامیدر شرکت 
 
 پژوهش یشناسروش .3

 کمیو از دو بخش کیفی و  شده انجام اکتشافی آمیخته روش به و کاربردی هدف مبنای بر حاضرپژوهش 
 است. شده تشکیل

 منابع انسانیمدیریت مدیران ارشد  از نفر ۷۴حدود  بخش کیفیجامعه آماری . بخش کیفی یشناسروش
غیر احتمالی هدفمند  یریگنمونهروش  که با استفاده از بودند خبره صنعت بیمه و کارشناسانمتخصصان  ،شرکت

رسیدن به اشباع  تعداد نمونه بر اساسمصاحبه شرکت کردند. جلسه در  اسایی شده ونش به شیوه گلوله برفی
ه شده ئنکات اراشد و بلافاصله انجام در مکانی آرام ی عمیق و نیمه ساختاریافته هامصاحبه. بودندنفر  ۱1 نظری

اطمینان به پاسخگویان شد و اهداف پژوهش ذکر  یطورکلها بهمصاحبهشد. در ابتدای ثبت میتوسط پژوهشگر 
از  ،مصاحبه یدر پایان هر جلسه .ها تنها برای مقاصد پژوهشی استفاده خواهد شدشد که از مصاحبهلازم داده می

ای افزایش بر خود را نیز اعلام نمایند.های یدگاهنظر و د شد که سایر مطالب موردشوندگان درخواست مصاحبه
طور جداگانه واژه به واژه تایپ ها ثبت و سپس هر مصاحبه بهمصاحبه یها تمامداده وتحلیلیهدقت و درستی تجز

ها را بلافاصله با دقت و سطر به سطر مطالعه نموده و ها و یادداشتپژوهشگر متن هر یک از مصاحبه سپس .شد
کرد. این مرحله از نخستین مراحل ا یادداشت مینظر پاسخگویان بود ر که مناسب با اظهار یمیمفاه
د. گویناولیه می یهای حاصل از مصاحبه است که اصطلاحاً به آن کدگذارها در پردازش دادهداده وتحلیلیهتجز
  .استگرفته  مصاحبه انجام یند، هفت مرحله در فرابخش یندر ا

برادری نسخه ،مصاحبهتعیین موقعیت مناسب برای انجام  ،هامصاحبه طراحی ،تبیین موضوع تعیین اهداف و
تدوین  هامصاحبهآن نتیجه  دهی که درسپس گزارش پایایی و تایید اعتبار و آمده، دستبهی هادادهتحلیل  دقیق،

مراحل پژوهش حاضر در مرحله طراحی، اجرا و تدوین  ینبرترو زمان یزترینبرانگیکی از چالش .شده است
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دانشگاه و خبرگان آشنا در حوزه پژوهش  یدها بود. در این مرحله از مشاوره چندین تن از اساتمصاحبهسؤالات 
ای های مصاحبههای مصاحبه از نوع شناسی سوالدر این پژوهش جهت طرح و تدوین سوال .تفاده شداس

دگان و نیز برای ایجاد شونبرای کم شدن از فشار روانی و استرس مصاحبه د.شران و برینگمن  استفاده کوک
 های سازمانی، میزان تحصیلاتاطمینان در آنان، مصاحبه با سوالات ابتدایی در مورد رشته تحصیلی، شغل، پست

در  ها پرسیده شد.شوندهبه ترتیب از مصاحبهمصاحبه سؤالات  ی صمیمیمحل تولد، آغاز شد. بعد از ایجاد جوّ  و
برای فهم . خصوص تک تک سوالات بیان کردند را در ویان دیدگاه خودپاسخگ ادامه سوالات اصلی مطرح شد و

تفسیری بیشتری خواسته شد تا ابعاد بحث  صورت ضرورت از پاسخگویان توضیح و درک نگرش آنها در و
 1مشخصات جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان در جدول شفاف بیان و هرگونه ابهام برطرف شود.  صورتبه

 آورده شده است.

 
 شوندگان وخبرگانمصاحبه یشناخت تیمشخصات جمع. 1 جدول

 سن تحصیلات رسته خدمتی سنوات خدمت سمت مدیریتی سطوح مدیریت ردیف

 ۱۱ کارشناسی ارشد منابع انسانی ۱۱ ومشاورعالی مدیریت منابع انسانی عالی 1

 ۱۷ دکتری آموزش و پژوهش ۱۵ مدیریت آموزش و پژوهش عالی ۱

 ۱۴ کارشناسی ارشد وبودجهبرنامه ۱۱ وبودجهبرنامهمدیریت  عالی ۱

 ۵۱ کارشناسی مدیرههیئت ۱3 مدیرهعضو هیئت عالی ۱

 ۵1 کارشناسی مدیرههیئت ۱۸ مدیرهعضو هیئت عالی ۵

 ۵۵ کارشناس ارشد مدیرههیئت ۱۵ مدیرهعضو هیئت عالی 0

 ۵۵ دکتری مدیرههیئت ۱۱ مدیرهعضو هیئت عالی ۸

 ۱3 کارشناسی ارشد آموزش و پژوهش ۱۴ مدیر آموزش و پژوهش عالی ۷

 ۱۷ دکتری بازاریابی و تحقیقات ۱۱ مدیریت بازاریابی و تحقیقات عالی 3

 ۱0 دکتری فنی ۱۵ مدیریت ستادی میانی 1۴

 ۱۵ کارشناسی ارشد فنی ۱۷ مدیریت ستادی میانی 11

 ۱۱ ارشدکارشناسی  مدیریت استان ۱۱ مدیریت استان میانی 1۱

 ۱۵ کارشناسی مدیریت استان ۱1 مدیریت استان میانی 1۱

 ۱۸ کارشناسی مدیریت استان ۱۴ مدیریت استان میانی 1۱

 ۱۵ کارشناسی ارشد مدیریت استان ۱۱ مدیریت استان میانی 1۵

 ۵۸ کارشناس مدیریت استان ۱۷ مدیریت استان میانی 10

 ۱3 دکتری مدیران فنی ۱۱ مدیران اجرایی عملیاتی 1۸

 ۱۸ دکتری مدرس مدیریت ۱۱ استاد دانشگاه استاد 1۷

 0۱ کارشناسی مدیران فنی ۱۴ بازنشستگان خبرگان 13

 00 کارشناسی ارشد مدیران فنی ۱۵ بازنشستگان خبرگان ۱۴

 0۱ کارشناسی مدیران فنی ۱۵ بازنشستگان خبرگان ۱1

 

و شامل متخصصان، مدیران کارکنان  کمی جامعه آماری این پژوهش در بخش. ی بخش کمّیشناسروش
تعیین  منظور بهبودند.  بیمه ایران کارشناسان حوزه منابع انسانی شرکت سهامی نیو همچنشاغل  کارشناسان

 تعیین شد.با محاسبه فرمول نمونه  ۱۵۷محدود استفاده شد و تعداد  جامعه حجم نمونه، از فرمول کوکران برای

                                                                                𝑞𝑝2 𝑡+  2 𝑑𝑁/ 𝑞𝑝2 𝑡𝑁=  n 

 
ی داده در این بخش آورجمعنمونه تعیین شد. ابزار  ۱۵۷تعداد   (5q<n<15q)از فرمول  گیریبا بهرهضمنا 

، طراحی شد و جهت تعیین هامصاحبهحاصل از پرسشنامه محقق ساخته بوده که بر مبنای الگوی مفهومی 
برازش روایی ابزار سنجش از روایی محتوا و سازه  همچنین برای .پایایی آن از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد

از  هادادهجهت تحلیل  تینها در که بارهای تحلیل عاملی تائیدی از مقادیر مناسبی برخوردار بودند. استفاده شد



 999 و همکاران  انیمحسن غلامعلی / سازمان یپرورنیجانش یامدهایو پ هاشرانیپ ییشناسا

 

این پژوهش جهت حصول اطمینان از  در استفاده شد. Amos24 افزاررمنی معادلات ساختاری با الگوساز
ها از پرسشنامه محقق ساخته که شامل آوری دادهجمع منظوربهاست.  شده استفادهها روایی ابزار گردآوری داده
ط های مختلفی که در ارتباطیف انیاز مشناختی و سؤالات تخصصی بود استفاده شد. دو بخش سؤالات جمعیت

ترین ( که عدد یک مبین کم۵ تا 1ای لیکرت )با تهیه پرسشنامه وجود دارد در این پژوهش از طیف پنج طبقه
روایی محتوایی پرسشنامه توسط شده است. دهنده بیشترین امتیاز است، استفاده امتیاز و عدد پنج نشان

ی بررس مورد، مطالعه موردصنعت بیمه و اساتید متخصص در حوزه  و خبرگاننظران نفر از صاحب کیوستیب
برای بررسی روایی ضمناً  ها اصلاحات ضروری در پرسشنامه انجام شد.قرار گرفت و بعد از دریافت نظرات آن

 سازه از تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد که بارهای عاملی از مقادیر مناسبی برخوردار بودند.
 
 هاو یافته هاتحلیل داده .4

شده است که  استفاده تم(مضمون )مصاحبه، از روش تحلیل  از کیفی حاصل یهاداده لیوتحلهیتجز برای
، هامؤلفهدر این راستا برای شناسایی  .[1۴] است( ۱۴۴0براون )کلارک و  تم لیتحل یاشامل فرایند شش مرحله

شوندگان در طول بیانی مصاحبه یهاعبارت در ابتدا، پروریجانشینی هابرنامهو الگوهای رفتاری و  هاشاخص
دبندی و الگوی اولیه این مرحله با رویکرد اکتشافی تحلیل تم، ک شد. یبندجمعتوسط پژوهشگر فرایند مصاحبه 

ی اولیه هایکدگذاردر قالب  هادادهی و سازادهیپی که هر مصاحبه پس از اتمام، بلافاصله اگونهبهد. استخراج ش
گوینده و موضوع پژوهش به  منظور به، جمله به جمله مکتوب و متغیرها با توجه هامصاحبه. استخراج شد از آن

 ها، برای هر گزاره کدگذاری انجام شد.سازی دادهمستند منظور بهی و استخراج شد. سازخلاصهروش تحلیل تم، 
 کار گرفتهپژوهش به  بودن و مشارکتی مجدد همکار بررسی اعضا، توسط های تطبیقبرای بررسی روایی، روش

 فرآیندهای ایجاد ها،داده گردآوری برای مصاحبه جریان دقیق شد. همچنین پایایی پژوهش از طریق، هدایت
 استانداردهای تخصصی، انجام شد. سپس مطابق با یکمیته از ها و استفادهمصاحبه تفسیر و اجرا برای ساختارمند

. پس از برگزار شد اخلاقی ی وعلم اصول رعایت با هامصاحبه و طراحی مصاحبه راهنمای کیفی، هایپژوهش
اولیه  هایگزاره از هریک دوم مرحله در و شد اضافی حذف هایتحلیل، گزاره فرآیند طی ها و دراتمام مصاحبه

 .شد بندیتمی و بنددسته پژوهش موضوع به و با توجه علمی مصطلح مفاهیم قالب در ی و در مرحله بعدکدبند
 و بحث از پس ها و کدها،مصاحبه گزاره و متن روی بر مجدد بازنگری یک در اولیه، هایاستخراج تم از پس

ها نهایی و تم ،شوندگانمصاحبهبا اعضاء تیم پژوهش، اساتید و پژوهشگران متخصص و همچنین خود نظر تبادل
مشورت و  از مستمرطور به ها،یافته پایایی و روایی بررسی راستای در است ذکر به لازم. شد الگو استخراج

 متن به نیاز صورت در و شد گرفته بهره اساتید و پژوهشگران همکار و متخصصین(نظران )صاحب راهنمایی
همراه با ذکر مفاهیم  هامصاحبههایی ازنکات کلیدی نمونه شد. رجوع ،شوندهمصاحبه نظر یا و مصاحبه اصلی

 شده است. ذکر ۱ کاربردی در جدول
 

 ذکر مفاهیم کاربردیبا همراه  یدیکلنکات  بیان  .۱جدول 

 مفاهیم ثانویه یکدگذار فراوانی مقولات اولیه یکدگذار

 منابع انسانی هایتهیه سازوکار شناسایی توانمند 1۱ افراد یهایناشناخته ماندن توانمند

 نگرش مدیریتی تحقیق و پژوهش 1۱ یپژوهندهیآ

 نگرش مدیریتی پروریجانشین اجماع نظری بر مسئله 11 نظری به حل موضوعگرایش 

 هاتغییر شیوه بهبود شیوهای مدیریت 3 روشمند بودن مسئله

 تجربه اندیشی تجارب ارزشمند یریکارگبه 1۷ از تجارب یریگبهره

 اتخاذ روش دستاوردهای فردی تیحفظ و تقو ۱۴ اهمیت تشکیل خزانه استعداد

 مدیریت دانش مدیریت دانش یریکارگبه 1۵ از فنون مدیریت یریگبهره

 طراحی مدل یمدل در استراتژ یابیگاهیجا 1۷ طراحی فرایندهای منابع انسانی
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 مفاهیم ثانویه یکدگذار فراوانی مقولات اولیه یکدگذار

 منابع انسانی نخبه پروری 13 اهمیت دادن به نخبگان

 منابع انسانی یسالارستهیشا 1۷ اهمیت دادن به افراد کلیدی

 منابع انسانی مهارت محوری ۱1 افراد مجرباهمیت دادن به 

 یسازمانفرهنگ ییزداابهام ۱۴ طرح یسازتبیین و شفاف

 اصلاح ساختار اصلاح ساختاری 1۷ شناسایی ساختارهای سازمانی

 نگرش سیستمی ییگرابر جوان دیتأک 10 اهمیت دادن به نیروهای جوان

 یپژوهندهیآ قیپژوهش و تحق ۱۴ اهمیت دادن به بقا سازمان

 
 مقوله ها از، آشنایی نسبی هاداده ور شدن دردر گام نخست پس از چندین مرحله مطالعه و غوطه بنابراین
 یهاعبارت یبنددر مرحله دوم به استخراج مفاهیم در طی فرایند مقوله(. هاداده)مرحله اول؛ آشنایی با  انجام شد.

طی این  (. درشد )مرحله دوم؛ کدگذاری اولیه انجام به روش دستی اهیمکدگذاری مفدر ادامه  شد. بیانی پرداخته
انجام و کدگذاری آنان  عبارت استخراج ۱۷شوندگان، تعداد بیانی مصاحبه یهامجموع از بین عبارت فرایند در

شده به هریک از  با بررسی کدهای اولیه داده استنام کدگذاری گزینشی معروف ه در مرحله سوم که بشد. 
 1۱تعداد  مرحلهدر این شد.  ءهیم و حذف مفاهیم مشابه، ناقص و نامرتبط با موضوع، مفاهیم گزینشی احصامفا

ینی مجدد در مرحله چهارم با انجام بازب .(هامرحله سوم؛ جستجوی تم)احصاء شد ( مفاهیم گزینشی)مضمون پایه 
های فرعی پرداخته ا و ظاهر( در قالب تمبر اساس محتو)مفاهیم گزینشی  یبندبه دسته در بین کدهای گزینشی،

در مرحله  د.ش یدهدهنده( شکل)مضامین سازمان یمقوله فرع ۱تعداد  سپس (.ها)مرحله چهارم؛ بازبینی تم دش
 یهاآنان در مقوله یبندهای فرعی، در پی دستهپژوهشگر با اجرای اعمال رفت و برگشتی در میان تم پنجم نیز

مضمون فراگیر الگوهای )ی فرعی در قالب یک مقوله اصلی هاتم .برآمد( اصلیهای سطح بالاتر )تم
 یگذاری اصلی و فرعی، نامهاتمدر ادامه با بازبینی ماهیت و محتوای هریک از  شدند. یبند( دستهپروریجانشین
و  ئه گزارش نهاییمرحله پایانی تحلیل تم نیز ارا(. هاتم یگذارشد )مرحله پنجم؛ تعریف و نام انجام مناسب 

و اولیه پژوهش طراحی  چارچوب خاتمه الگوی مفهومی و . در(دهی)مرحله ششم؛ گزارش تدوین الگو است
 ذکر شده است.  ۱ها در جدول نمونه کدگذاری مقوله ی اصلی مشخص شدند.هاشاخص
 

 نمونه کدگذاری .۱ جدول

A مفاهیم ثانویه یکدگذار اولیه یکدگذار هایی از متن مصاحبهنمونه کد 

نفر اول 
 مصاحبه

1A گیرییمافزایش قدرت تصم 
جرات و خودباوری 
 یگیرتصمیم

توسعه فردی 
 کارکنان

 تربیت کارکنان

نفر اول 
 مصاحبه

۱A توسعه فردی کارکنان 
 ها وافزایش مهارت
 هاتوانمندی

توسعه فردی 
 کارکنان

 مهارت محوری

نفر اول 
 مصاحبه

۱A  منتورینگ محوری الگو محوری شناخت الگوهای مناسب الگوی مناسبنیاز به استفاده از 

نفر اول 
 مصاحبه

۱A 
رایج برای  الگوهای سنتی و

 جانشینی
 مدیریت سنتی سنت گرایی نگرش سنتی اصرار بر

نفر اول 
 مصاحبه

۵A 
 استفاده از الگوهای ذهنی و

 شهودی برای جانشینی
 ذهنیت گرایی شهودگرایی نگرش شهودی تاکید بر

نفر اول 
 مصاحبه

0A 
گیری از تمایل شخصی بهره

 ایانتخاب سلیقه
 های شخصیبرداشت

های اعمال برداشت
 شخصی

 هاحاکمیت سلیقه

نفر اول 
 مصاحبه

۸A ساختارهاطراحی استقرار مدل مناسب طراحی مدل شفاف لزوم طراحی مکانیزمی 

نفر اول 
 مصاحبه

۷A 
از شناخت مبتنی بر  گیریبهره

 عملکردها

ارزیابی عملکردهای 
 کارکنان

 کارکرد مدیریت ارزیابی عملکرد
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نفر اول 
 مصاحبه

3A 
از سوابق پرسنلی برای  گیریبهره

 انتخاب
 کارمرد مدیریت سوابق مستند استنادهای پرسنلی

نفر اول 
 مصاحبه

1۴A 
ازشناخت مبتنی بر  گیریبهره

 سوابق مدیریتی
 کارکرد مدیریت سوابق مستند مدیریتیهای استناد

نفر اول 
 مصاحبه

11A 
استناد به کیفیت کارآمدی فرد در 

 پستهای قبلی
 کارکردمدیریت کیفیت محوری کیفیت سنجی وظیفه

 
 هاخانم را درصد .0 و آقایان را مطالعه مورد آماری نمونه رصدد ۱/3در بخش کیفی . های بخش کیفییافته

 ۱۴تا  ۱۵ یسندرصد در رده  ۸/1۸ ،سال ۱۵تا  ۱۴درصد در رده سنی  0/۸، مورد متغیر سن در .اندداده تشکیل
 سنی رده در درصد 10و  سال ۵۴تا  ۱۵ سنی درصد در رده 1/1۱ سال، ۱۵تا  ۱۴درصد در رده سنی  0/۱۵سال، 

 دارای مدرک کارشناسی، شوندگانمصاحبهدرصد از  ۸/۱۱ تحصیلات، متغیر خصوص در .اندبالا بوده به سال ۵۴
 افراد درصد از۵/1۵، سنوات خدمت مورد در اند. همچنیندکتری داشته درصد ۷/۵درصد کارشناسی ارشد و  3/۵3

درصد  ۱/۱0و سال  ۱۵تا  1۵بین  درصد ۱/۱۱ ،سال 1۵تا  1۴ بین درصد1/1۱ سال، 1۴تا ۵بین  کنندهشرکت
برگرفته از متن  مقوله ۱۱از بین  ،وتحلیلتجزیهنهایی، پس از  یهاداده .اندداشتهکار  سابقه سال ۱۵ بالای

 ارائه ۱ جدول این متغیرها در که بیشترین همخوانی را با موضوع داشتند انتخاب شدند.متغیر اصلی  1۵ هامصاحبه
 ،بودن دیو مفدیده شدن  به ازین ،پیوند عاطفی فرد با شرکت فردی شامل است عوامل ذکر انیشا .است شده

الزامات  عوامل محیطی شامل ،شرکتبهبود  و ءو ارتقا آینده شرکتتضمین مدیریت  عوامل سازمانی شامل
بر  دهیپاداش مزیمکان مستمرآموزش  شاملمیانجی  و عوامل استعدادهای شرکت شکار خطر ومحیط رقابتی 

نتایج نشان داد  ضمناً قرار گرفتند. ییو شناسا یبررس مورد پژوهش نیدر ا بودند که رگذاریتأث پروریجانشین
و رشد  یهازهیانگ شیافزا برپیامدهای فردی  در بعدایران  مهیب یسهامدر شرکت  پروریجانشیناستقرار الگوی 

بر اصلاح  بعد پیامد سازمانی و از فردی یهادهیارشد بالقوه  و فردی یستگیو شاروانی  بلوغ فردی، یتعال
انتقال  یبرا یرسمی بسترساز ،یامهیبایجاد تمایز از رقبای  برپیامدهای محیطی  از بعدساختارهای سنتی و 

از این پژوهش این است این دسته  یژگیو .است مؤثر ،آینده شرکت یهاینگران و کاهش و دستاوردهاتجارب 
 نیدر ااین پژوهش  ینوآور آزمون قرار نگرفته بود. و موردقبلی شناسایی  یهاپژوهش مورد مطالعات ،عوامل

 و اثراتفردی  یهایو توانمندسازمانی، بر شایستگی  یندهایو فرابر ساختارها  دیتأکو جای تمرکز هاست که ب
 پرداخته است. پروریجانشینآن بر 
 

 ابعاد الگو و هامصاحبهکدهای  .۱جدول 

 کدهای مصاحبه تفکیک نظر خبرگان ی اصلیهاشاخص متغیر اصلی ردیف

1 
با پیوند عاطفی فرد 

 شرکت
 عوامل فردی

واساتید  مدیران و مشاوران ارشد
 دانشگاه

A9-B10-B14-C1-C3-D1-D6-E2-E9-

E16-E17-F-3-G7-H4- G15-G16-H3-

H15- 

۱ 
و دیده شدن  به ازین

 بودن دیمف
 عوامل فردی

ومشاوران عالی  پیشکسوتان
 واحدهای منابع انسانی

A2-A9-B1-B2-B4-B5-B6-B14-C1-D1-

E7-H9-D2-D3-D4-D5-D6-D14-E2-F6-

F7-F9-G11-H4-H8- 

۱ 
تضمین مدیریت آینده 

 شرکت
 عوامل سازمانی

 کارشناسان ارشدمدیران و 
واساتید  واعضا هیئت مدیره

 دانشگاه

A6-A8-A10-A11-B2-B4-B6-B7-C2-C7-

C8-C12-D1-D4-D7-D12-E2-E4-E5-

F18-F16 -E7-G1-G3- 

 عوامل سازمان شرکت و بهبودارتقاء  ۱
 اعضا هیئت مدیره

 ومدیران عالی
A5-C5-C6-C7-C11-D1-E1-E8-G18-

H11- H12-D4- 

 عوامل محیطی الزامات محیط رقابتی ۵
 مدیران ارشد واحدهای بازاریابی 

 واساتید دانشگاه

A1-A2-A3-A10-B1-B2-B4-B6-B7-B13-

B14-H16-D4-D7-D10-D11-D12-E2-H1-

F18-F13-E15-G6- 

 عوامل محیطی شکار استعدادهاخطر  0
 واحدهای بازاریابی  مدیران ارشد 

 واساتید دانشگاه

A6-A9-A10-B1-B2-B4-B6-B7-B14-D1-

E10-H16-D3-D4-D7-D11-D12-F3-F4-

F9- 
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 کدهای مصاحبه تفکیک نظر خبرگان ی اصلیهاشاخص متغیر اصلی ردیف

۸ 
 ی رشدهازهیانگافزایش 

 یو تعال
 پیامد فردی

مدیران وخبرگان واحدهای 
 منابع انسانی شرکت

D2D3-D4-D5-D6-D14-E16-E17-F3-F6-

F7-H4-H8-H4-G11-F9-F7-F6-H9-E7- 

۷ 
ی ستگیو شابلوغ روانی 

 فرد
 پیامد فردی

 مشاوران وپیشکسوتان
 

A4-A7-B11-C2-C8-C9-C10-C11-C12-

E11-F18-D2-D7-D8-D11-E1-E3-E6-

E12-F10-G9-G11- 

3 
ی هادهیارشد بالقوه 

 فردی
 یفرد امدیپ

منابع انسانی مشاوران واحدهای 
 شرکت

C1-C3-C4-C5-C6-C7-C9-C13-E13-F18-

H2-D4-D5-D9-E1-F1-F15- 

1۴ 
اصلاح ساختارهای 

 سنتی
 مدیران عملیاتی شرکت پیامدهای سازمانی

A5-A7-B11-C13-C4-C7-C8-C9-C10-

C12-E3-E6-D4-D5-D7-D9-D13-E1-

F15-F1-E11-E15-G2-G4- 

 پیامد محیطی ایجاد تمایزازرقبا 11
ارشد  مدیران اجرایی ومشاوران

 بازاریابی
A4-A7-A5-B11-C1-C7-C13-D10-E3-

E13-E14-D4-D5-F2-H2-G12-H7- 

1۱ 
 بسترسازی رسمی در

 پروریجانشینراستای 
 پیامد محیطی

خبرگان واعضا  ،پیشکسوتان
واساتید  هیئت مدیره شرکت 

 دانشگاه

B1-B4-B6-B7-B8-C1-D7-D10-F17-

D13- A4-A7-B11-C1-C4-C7-C11-C13-

E1-H2-G12-H7-F6- 

1۱ 
کاهش نگرانی آینده 

 شرکت
 پیامد محیطی

مدیران عالی شرکت وخط مشی 
 گذاران

A8-A9-A10-A11-B1-B2-B3-B5-F8-

F11-B7-B8- 

1۱ 
 آموزش مستمر

 
 عوامل میانجی

 
و مدیران عالی منابع انسانی 

 اساتید دانشگاه

A4-A7-A5-C13-D10-E3-F8-F11-B7- 
G11-G14- 

 

 عوامل میانجی دهیمکانیزم پاداش 1۵
مشاوران عالی منابع انسانی 

 و اساتید دانشگاه شرکت
F15-F8-F7-F5-F3-E12-E1-H5-H10-

H11-H12- 

 
 پروریجانشینالگوی  سازیپیادهکه اصولا که اینعبارت بود از اساسی بخش کیفی از خبرگان  سوال مهم و

هایی را به عنوان شتاب دهنده برای تسریع در اجرا چه عوامل و زمینه ؟کنیدچگونه ارزیابی میبرای شرکت را 
بیمه ایران یک میکت سهاشر که آنجا ازاکتشافی،  یهاتمر اساس ب؟ این طرح می توانید ذکر کنید سازیپیادهو

و کارشناسی کارکنان انجام کالاهای ناملموس بوده و کیفیت  ءاین شرکت جز محصولات شرکت خدماتی است و
، استقرار استاین شرکت  فردمنحصربه یهایژگیو نیترمهماز  هاتخصصی آن فنی و یهامهارتافراد  تجارب
 نظر دیتجد و پردازیایده و توسعهرشد روانی افراد و  و بلوغ هایستگیشاتقویت در راستای  پروریجانشینالگوی 

 و و نشاطبرای انتقال تجارب کارکنان موجب پویایی  ن جو مناسبکرد فراهمو در برخی از ساختارهای سنتی 
 یهاآموزشبرای انجام  یزیربرنامه ،شد مشخص هامصاحبه لیاز تحل ضمناً .خواهد شد در شرکت یسرزندگ

و فنی  یهاتیو صلاحعملکرد  بر اساس دهی به کارکنانپاداش بهای متناسمکانیزم جادیو امستمر 
بیان داشت:  . در همین راستا، یکی از مصاحبه شوندگان نیزدارد ریتأث پروریجانشینبر فردی  یهایستگیشا
 نهادینه و یسازفرهنگ ،آموزش با تمرکز بر جدید، یراهبردها یریکارگبهو  ایجاد هرگونه تغییر در شرکت»
سازی و حمایت مدیران عالی از زمینه دهنده بسترسازی وترین عامل شتابمهم» دیگری اظهار کرد و ؛«شودیم

بزرگانی به  خون دل پیشکسوتان و مواظب آینده شرکت باشید این شرکت با» نفر بعدی اظهار کرد و «طرح است
نوآوری های رقبا را رصد کنید مبادا از  م رفتارها وئدا» شونده دیگری گفتمصاحبه و« این مرحله رسیده است

با استخدام کارکنان  یجابهبنابراین، «. جرب شما هستندم کارشناسان زبده وها در کمین رقبا غافل شوید آن
 موجود ومتخصصان از  یریگبهرهبا  همراه ،ویژه یهاآموزش یو اجرا یزیربرنامهگوناگون، باید با  یهامهارت
و در استقرار الگو این خبرگان را  ظرفیت ؛ واقدام نمود موجود کارکنانپرورش  نسبت به ستهیو شا مندعلاقه

مهارت  یریادگیو  یاددهیفرهنگ  گرید عبارتبه؛ داد قرار استفاده موردکامل فرایند اجرایی طرح  یسازادهیپ
 سایرین به شرکت تجربه و دانش انتقال ها نشان داد،تحلیل داده و تجزیه .توسعه یابد ده وایجاد ش باید در شرکت

. البته شودیماز مدیران رده متوسط سازمانی مواجه  یو برخذینفع  افراد مجریان،از طرف  ییهامقاومتبا  ابتدا
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 ،شرکت برای افراد و طرح استقرار کامل یایو مزامنافع  تشریحزدودن ابهامات طرح و  و یسازشفافبا شرکت 
 به تواندیم پروریجانشینالگوی  یاجرا .و ترغیب نمایدکارکنان را به همراهی و مشارکت بیشتر هدایت تواند می

 کارکردهای مطلوب سازمانی منجر شود. ارتقاء
پژوهش  میمفهو الگویپژوهش،  مبانی نظریهای بخش کیفی و بررسی داده بررسی و تحلیلانجام با 
 یهایستگیشابیمه ایران باید به توسعه  میسها الگو شرکتاین  بر اساساست.  شده میترس 1 شکل مطابق

و انتقال تجارب برای  میرس و هماهنگ ،سازوکار مناسبفردی پرداخته و تلاشی هدفمند را جهت استقرار یک 
در این  آورد. به عمل را انسانی یهاتیظرفاز حداکثر لازم  یبرداربهرهو همچنین  گرفتهشیپضمنی در  دانش
 نظراز  یریگبهرهرقبا،  از یالگوبردارمندی از دانش مشاوران، و نخبگان و بهره نظرانصاحبجذب بهترین راستا 

راهگشا خواهد ، منابع انسانی تیریدر مدشاغل  و کارشناسانسازمانی برون و یسازماندرون و خبرگان دانشگاهیان
 .بود

 
 

 
 پژوهش پروریینجانشالگوی . 1شکل 

 
روی تقویت پیوندهای عاطفی و ایجاد روابط  دهد چنانچه شرکت بیمهنشان می پژوهش الگوی مفهومی

تاثیر  پروریجانشینگذاری کند بر تقویت تعصب سازمانی و وفاداری کارکنان سرمایه محیط کار و دوستانه در
های د در فعالیتفرساس مفید بودن و موثر بودن حخواهد داشت همچنین توجه به نیاز روانی کارکنان مبنی بر ا

سرنوشت خود و آینده مدیریت  چنانچه شرکت به آینده و»ضمنا  .ذار استگتاثیر پروریجانشیننیز بر  شرکت
سازی مناسب تواند با زمینهبیابد می ینده شرکتآی برای تضمین مدیریت هاعلاقه نشان دهد و درصدد باشد راه

کارگیری هرای ایجاد تغییرات و بب هاسازمان»ضمنا  تاثیرگذار باشد. پروریجانشیناین طرح بر  سازیپیادهبرای 
. بهبود سطح کیفیت کاری در کیفیت را سرلوحه خود قراردهد الگوهای جدید باید بهبود مستمر وارتقاء طرح ها و

  کندمیفراهم  پروریجانشینبسترهای مناسبی را برای اجرای  ،شرکت

 عوامل فردی
 شرکت فرد با یطفعاند ویپتوجه به  -
   توجه به نیاز مفید بودن  -

 

 پروریجانشین
های تعیین شایستگی

 کلیدی
سنجش و تعیین 

 جانشینان

 
 

 پیامدها
 رشد فردی  هایافزایش انگیزه -
 بلوغ روانی و شایستگی-
 پردازی رشد بالقوه ایده -
 اصلاح ساختارهای سنتی -
بسترسازی رسمی برای انتقال  -

 پروریتجارب جانشین
 کاهش نگرانی آینده شرکت 

 از رقبا ایجاد تمایز -

 آموزش مستمر

 وامل سازمانیع
 شرکتتضمین مدیریت آینده توجه به 

 ارتقا و بهبود شرکت

 عوامل محیطی:
 توجه به الزامات محیط رقابتی -
 خطر شکار استعداد -

مکانیزم 
 دهیپاداش
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ها محیط به شدت رقابتی روی فعالیت دارند ی بازرگانی قرارهاشرکتی بیمه در زمره هاشرکتکه از آنجایی
یازهای محیط رقابتی بر  اقدامات این شرکت تاثیرگذار است لذا امادگی برای تغییر و توجه به الزامات ون و

برداری از محصول یا افزایش سهم بازار در این محیط رقابتی فقط کپی»ضمنا  .ذار استگتاثیر پروریجانشین
 استعدادها و شکار دنبال جذب وهی رقیب بهاشرکتافتد بلکه به تنهایی اتفاق نمی توسط رقبا برای ایجاد جایگاه

از این جهت تاثیرگذار است  پروریجانشین های انسانی رقبا نیز هستند. بنابراین خطر شکار استعدادها برسرمایه
 شد.  ت مختل خواهدهم در شرک پروریجانشینکه وقتی استعدادهای یک شرکت توسط رقبا شکار شوند فرایند 

های صحیح آموزش مندی از روشبهره یادگیری و آموزش و بدون پروریجانشین سازیپیادهو  فرایند اجرا
 پروریجانشینغیرمستتقیم بر  صورتبهکت بیمه رش منسجم در ریزیبرنامهبنابراین  .امکان پذیر نخواهد بود

کننده در طرح خصوص منتخبین مشارکتهکارکنان بترغیب  برای تشویق و»تاثیر خواهد داشت. ضمنا 
دهی های انگیزشی ضرورت دارد. طبق الگوی حاصله نظام پاداشاختصاص پاداش و سایر مشوق پروریجانشین

 تاثیرگذار است. پروریجانشینغیرمستقیم بر  صورتبه
ی عملکرد سازمان خواهد منفی بر روو پیامدهای مثبت  پروریجانشینآمیز طرح پایان اجرای موفقیت در
پردازی رشد بلوغ روانی و تقویت ایده ،های کارکنان برای رشد و توسعه فردیپیامدهای این طرح بر انگیزه .داشت

 به دور از اغراض و رسمی و صورتبهانتقال تجارب کارکنان  شودمیباعث  پروریجانشین» ضمنا .تاثیرگذار است
نین همچ .در طرح تغییر یابد جات مندرالزام سنتی به خاطر الزامات محیطی ومنافع فردی انجام شود ساختارهای 

ن اداره آینده نخواهد اهر شرکت نگرا تخبین با استعداد ومآموزش من شناسایی و و پروریجانشین سازیپیادهبا 
از  .بدیل شودفرد تهتواند به یک شرکت متمایز و منحصربموفقیت دست یابد می شرکتی که به این سطح ازبود. 

در الگو وارد نشده  فراوانی مقولات در زمینه پیامدهای منفی بسیار ناچیز بودکه در متن مصاحبه با خبرگان آنجایی
 ظهور پدیده حسادت بین کارکنان و پروریجانشینبرنامه  سازیپیادهترین پیامدهای اما یکی از مهم .است

 .نان استهای احتمالی در بین کارکمتعاقب آن کارشکنی
ها درصد را خانم 0/۱درصد جامعه آماری را آقایان و  ۱/3۵پژوهش میدر بخش ک. بخش کمّیهای یافته

 1/1۱سال،  ۱۴تا  ۱0 دارای سن 1/1۱سال،  ۱۵تا  ۱۴سن درصد دارای ۵/1اند. در مورد متغیر سن تشکیل داده
سال،  ۱۵تا  ۱1دارای سن  درصد۷/1۴سال،  ۱۴تا  ۱0 درصد دارای سن ۵/1۵ سال ۱۵تا  ۱1دارای سن  درصد

 متغیر خصوص در اند.بالا بوده به سال ۵۴ دارای سن درصد۱/1و  سال  ۵۴تا ۱0 درصد دارای سن  0/۸
 دارای شوندگانمصاحبه از درصد 0/۱1تر، مدرک دیپلم و پایین دارای شوندگانمصاحبه از درصد 0/۱تحصیلات 

سنوات  خصوص در همچنین. انددکتری داشته درصد 1/10 و ارشد کارشناسی درصد ۸/۱۸کارشناسی،  مدرک
 بین درصد 0/۱۱ و سال 1۵ تا 1۴ بین درصد 1/1۱سال، 1۴ تا ۵بین  کنندهشرکت افراد از درصد ۱/۱۱ ،خدمت

 .اندداشته کار سابقهسال  ۱۵درصد بالای  ۱۸و  سال ۱۴ تا 1۵
 .شده است ارائه شرح زیر به ۵جدول گیری در الگوهای اندازههای کلی برازش الگو برای شاخصنتایج 

 
 گیریهای کلی برازش الگو برای الگوهای اندازهشاخص .۵جدول 

 CMIN/DF CFI IFI GFI PNFI RMR متغیر

 ۴۱/۴ ۵۱/۴ 3۵/۴ 33/۴ 33/۴ ۱۱/۱ شرایط علی

 ۴۵/۴ ۵۱/۴ 3۱/۴ 3۱/۴ 3۱/۴ ۸3/۱ پدیده محوری

 ۴0/۴ ۵۷/۴ 30/۴ 3۵/۴ 3۵/۴ ۱0/۱ ایشرایط زمینه

 ۴۱/۴ ۵۵/۴ 3۷/۴ 3۱/۴ 3۱/۴ 1۵/۱ راهبردها

 ۴۱/۴ ۵1/۴ 3۵/۴ 30/۴ 30/۴ ۷0/۱ گرشرایط مداخله

 ۴۵/۴ ۵۷/۴ 3۷/۴ 3۱/۴ 3۱/۴ ۱۱/۱ پیامدها
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ها با مقادیر های برازش مدل ساختاری نشان داده شده است که با مقایسه مقادیر شاخصشاخص 0در جدول 
تحلیل مدل  در های برازش از مقادیر قابل قبولی برخوردارند.گیری نمود که شاخصتوان نتیجهمی استاندارد،

گیری به تحلیل مدل ساختاری و آزمون فرضیات زهاساختاری بعد از تحلیل عاملی تاییدی و برازش مدل اند
 نشان داده شده است. مدل ساختاری پژوهش 0پرداخته شد. در جدول 

 
 های برازش مدل ساختاری پژوهششاخص. 0جدول 

 CMIN/ DF PNFI CFI RMSEA شاخص برازش

 ۴۵/۴ 3۵/۴ ۵۱/۴ ۱1/۱ ساختاری

 1/۴> 3/۴< ۵/۴< ۵> برازش مناسب

 

 هاشاخص یتمامزیرا  ،است یدتائساختاری نیز مورد  نظر ازاست مدل  مشاهدهقابل ۸جدول که در  طورهمان
 و ۱شکل  واقع شد که نتایج آن در یبررس مورددر حد استاندارد خود قرار دارند. در مرحله بعد فرضیات پژوهش 

 باشد.می ۷جدول 
 

 
 الگوی ساختاری پژوهش .۱شکل 

 
است. با توجه  شده دادهنشان  ۱ شکل و ۸ جدولدر  هاشود نتیجه آزمون فرضیهکه مشاهده می طورهمان

 شود.ها تأیید میاین فرضیه است 30/1 ازدر هر هشت فرضیه بیشتر  به اینکه مقدار بحرانی
 

 نتایج آزمون فرضیات مستقیم پژوهش .۸ جدول

 نتیجه B CR P مسیر

 تائید ۴۵/۴ ۱۱/۱ ۱۱/۴ پروریجانشین  عوامل فردی

 تائید ۴۱/۴ ۱۱/۱ ۱۴/۴ پروریجانشین  سازمانیعوامل 

 تائید ۴۴/۴ 1۱/۱ ۱۸/۴ پروریجانشین  یمحیطعوامل 

 تائید ۴۴/۴ ۱0/0 ۱۱/۴ آموزش مستمر  پروریجانشین
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 تائید ۴۴/۴ ۱۱/۸ ۱۱/۴ دهیمکانیزم پاداش  پروریجانشین

 تائید ۴۱/۴ 10/۱ 10/۴ پیامدها  آموزش مستمر

 تائید ۴۴/۴ ۴۴۵/۱ ۱۵/۴ پیامدها  دهیمکانیزم پاداش

 تائید ۴۴/۴ ۱۱/۱ ۱۸/۴ پیامدها  پروریجانشین

 
و حد بالا  مقدار بوت استراپت، روش در. شدروابط غیرمستقیم از بوت استراپت استفاده  یرتأثبرای تعیین 

متغیر میانجی در  عنوانبهتواند میمتغیر ن نیا ،برگرفتمقدار صفر را در  اگر متغیر میانجی را بررسی نموده، یینپا
یک متغیر میانجی  یرتأثدرصد،  3۵متغیر در سطح اطمینان  نیا ،صورت ینااین رابطه ایفای نقش نماید و در غیر 

، آموزش مستمر و غیرمستقیمبرای روابط  نتایج طبق است. مشاهدهقابل ۷جدول  ج دردهد که نتایمیرا نشان 
 و پیامدها نقش میانجی دارند. پروریجانشیندر رابطه بین  دهیپاداشمکانیزم 

 
 نتایج روابط غیرمستقیم .۷ جدول

 نتیجه بالا حد پایین حد تأثیرضریب  متغیر وابسته ارتباط متغیر مستقل

 تأیید 1۸/۴ ۴۱0/۴ ۱۴/۴ پیامدها آموزش مستمر پروریجانشین

 تأیید 1۸/۴ ۴۸/۴ 11/۴ پیامدها دهیپاداشمکانیزم  پروریجانشین

 
 شنهادیپگیری و نتیجه .5

نیروی  تیفیبر ک رگذاریعوامل تأث نیو همچن هاسازمان شناسایی شرایط حاکم بر فرایندهای منابع انسانیِ
الگوی  یسازادهیجو حمایتی و پ در کنارتواند مؤثر کارکنان می یهایانسانی و درک و کشف استعدادها و توانمند

پیامدهای ناشی از عدم توجه به مفاهیم،  .برطرف نماید شرکت نیروهای شایسته را در هر ، خلأپروریجانشین
 بتدریج شرکتروهای خلاق و بااستعداد در که نی شودیباعث م پروریجانشینمناسب  الگوها و استقرار نظام

های دادن این سرمایهدر هنگام از دست  .از دست بروند یریادگیهای رشد و فرصت و انگیزه شوندبی منفعل و
پردازی افراد از ایده بعد فردی نیز در .شودمی از اهداف عالی خود دور شرکت ،فرد و متخصصظیم و منحصربهع
شود باعث می پروریجانشین در عوض توجه به فلسفه عمیقنمایند. یمنظرات راهگشا و خلاقانه پرهیز  ارائهو 

ها و تجارب ارزشمند کارکنان دارای عملکرد بالا را به نسل بعد انتقال دهد. با آمادگی لازم فنون، مهارت شرکت
مصون  ندهیهای احتمالی و رهبری سازمان در آها و بحرانچالشمقابله با خود را برای  شرکتر این شرایط د
 .دینمایم

، هاچالش نیا تیریمد یابر ومواجه خواهند بود  یاندهیفزا یرقابت یهاچالشبا  ندهیدر آ هاسازمان که آنجا از
، پروریجانشین تیریمدبنابراین ، است یفعل رانیاز مد و بااستعدادتر ترو اثربخش ترستهیشا یرانیبه مد ازین

در  پروریجانشین تیریمد .[۱3] دشویمبرخوردار  سازندهیآ و نگرندهیآ یهاسازماندر  یشتریب تیاز اهم هرروز
 یرقابت تیمنبع مز تواندیمچون  ستادر سراسر جهان  هاسازمان مهم یهاتیاولواز  یکیبه  شدنلیتبد حال

 تیتقو را یامروز نئنامطم و اغلب ایبازار پو طیمح از دیگر رقبا باشد و زکنندهیمتماو عامل  ایجاد نموده داریپا
 در زیادی بسیار تأثیر که عواملی از یکی .[۵۷]شود کاهش نگرانی نسبت به آینده سازمان  و منجر به ودهنم

 مشاغل باانگیزه در و متخصص کارآمد، انسانی منابع دارد، هاآن شدهنییتع یشاز پ اهداف به هاسازمان رسیدن

 رانیمد ییمنجر به کاهش درصد جابجا پروریجانشینبرنامه نتیجه  در .[۵۱]است سازمانی متعدد هایجایگاه و
و ترک خدمت  ییسازمان و موجب کاهش جابجا یو رهبر تیریمد ستمیس تیفیباعث بهبود ک شده وارشد 

 .[0۱] شودیم رانیکارکنان و مد
ی فرد با عاطف یوندپ و مفید بودن و نشد دهیدنیاز به فردی عوامل  جمله از نشان داد نتایج این پژوهش

 ی برای شرکتنوع بهسهم بسزایی داشته و  ارند احساس کنند در موفقیت شرکتاست. کارکنان تمایل د شرکت
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 نامهبی پیشنهادی کارکنان هاطرحو  هابرنامه شود اقدامات،لذا از این منظر پیشنهاد می .خود ارزشمند هستند
با حضور مدیران ارشد برگزار  بررسی عملکرد شرکت منظوربهی که در جلساتی شود و و معرفخودشان ثبت 

 را نتایج مفید حصول اجرایی درو عوامل طراحان، مدیران  نقش بر کار تیمی، دیتأکو  دیتائعلاوه بر  ،شودیم
آن امتیاز  و بابت یرندقرارگستایش  و ریتقد موردسازمانی  و سمتافراد با ذکر نام  تکتکبرجسته نموده و 

نظر گرفته شود. سپس امتیازات کسب شده در زیرسیستم منابع انسانی بخش  در در احکام پرسنلی آنها ایویژه
وسیله ضمن به ینبد یب شایستگی فردی اعمال گردد.در ضرتاثیر  ارتقاء شغلی و منظوربهارزیابی عملکرد 

یید ات دریی که هاسازمان ود.شیمرسمیت شناختن اقدامات فردی میزان علاقه و اشتیاق در افراد شرکت تقویت 
فردی را در  مؤثر، نقش ارزنده و پردازندیم ی مختلف شرکتهابخشکلی اعضا و یا  قیو تشوعملکرد به تقدیر 

عواطف کارکنان خلاق  و احساسات انگیزه، ارزیابی سنجش و . این شیوهشناسندینمبه رسمیت  هایابیارز
 یکه دارا یافراد ییشناسا کشف وتلاش برای  مدیریت نوین گاهناز  .دهدیمقرار منفی  ریتأثپرداز را تحت دهیوا

ید مف در خود احساس که آنها نیزطوریهب باشند ندهیدر آ شرکت تیهدا یبرامنحصر بفرد  یهایژگیو و هامهارت
اند کرده انیاز رهبران ارشد ب یاریبس است. درحوزه منابع انسانی اهمیت بودن داشته باشند از موضوعات بسیار با

 یرهبر یاستعدادها یریکارگبه و وسعه، تییآن را در شناسا ییتوانا دیموفق با شرکت کیشناخت  یکه برا
 .[۱]،[۱]کند می دوچندان هاسازماندر  را پروریجانشین تیاهم نیتوجه قرارداد و ا مورد کارکنانمد آکار

رهبری و تضمین  ندهیاز آ کاهش نگرانی شرکت پروریجانشین پیامدهای جمله حاضر ازطبق نتایج پژوهش 
و واحدهای مختلف شرکت جانشینان متعدد با  هابخششود در . در این زمینه پیشنهاد میاستآینده شرکت 

مداوم تحت فراگیری  صورتبهمنتخب را  و گروهی متناسب در سطوح متفاوت پرورش داده شود هاتخصص
و  هابخشی رهبری تعلیم دهند. این گروه بخش اعظم ساعات کاری خود را نه در هاآموزش علوم، فنون و

ی رهبری هاو نقشی نوین مدیریتی هاوهیش نیو تمریادگیری  را صرفواحدهای اجرایی، بلکه بیشتر وقت خود 
کارکنان  انگیزه در ضمن ایجادگردد  و اجراطراحی  ،و توسعهاین برنامه در زیرسیستم آموزش  چنانچه د.ننمای

باشند نگرانی شرکت برای  و متکثری کاندیداهای رهبری متعدد وقت تضمین خواهد کرد.نیز پایداری طرح را 
از  خواهد بود اتیبرنامه از ضرور نیا یاجرا یارشد برا رانیمد تیحما .ابدییمرهبری آینده شرکت کاهش 

 یهامنصب ییشناسا و ارشد رانیبعد تعهد مد یگذاریمشدر مرحله خط پروریجانشیننظام  یبرا قیطر نیهم
ی هابرنامهی کمرون معتقد است که با توجه به دیر بازده بودن از طرف. [۱۴]است  تیاهم زئحا یدیکل

شرکت و  شوندیمخالی  هااز منصبی شرکت سالانه تعداد زیادی هایمشخطبودن  و ناقص پروریجانشین
. استراتژی [۷]باشد داشته  پروریجانشینی مدیریت زیربرنامهی خالی جاها نیاموظف است برای پرکردن 

باید  ،ی شغلی خود توانمند سازدهاهدفی به ابیدستکه باید کارکنان را برای  گونههمان پروریجانشینمدیریت 
در همین راستا صفری  .[۱۱] باشدمنظور دستیابی به اهداف سازمانی متمرکز هبر روی توسعه فردی کارکنان نیز ب

به این حوزه  واردتازهی هاشرکت دیو تهدی موجود در صنعت بیمه هاشرکتهمکاران معتقدند که رقابت بین  و
 .[۱۸] ی داشته استو معنادارمثبت  ریتأثی ترکیبی توسط آن شرکت هایاستراتژ بر انتخاب

بلوغ روانی به ی کارکنان است. کارکنانی که ستگیو شابلوغ روانی ، پروریجانشین یکی دیگر از پیامدهای
کارکنان واحدهای  شوداستعدادهای خود را شکوفا کنند. از این منظر پیشنهاد می شود قادرخواهند بود توجه هاآن

ی شناختروانی هاآموزشکه دارای بیشترین سطح تعامل و برخورد با مشتریان هستند تحت  صف شرکت
نسبت به شناخت ابعاد هوش  آنان ی محیطی و سطح تنش قرار گیرند.هاچالشتخصصی متناسب با نوع کار، 

کنترل بر  و درخود توانمند شده  نفساعتمادبهاحساسات و افزایش  کنترل هیجانی، یادگیری رفتارهای بالغ،
 الگوی مناسبی برای ساختارهای یتدوین و طراحبنابراین ؛ خود تواناتر شوند و احساساتعواطف، هیجانات 

 گونهنیفرد اکلیدی و منحصربه یهایژگیگرایی و وصنعت بیمه با توجه به ساختار وظیفه، درجه حرفه
 .[۱1] است ریناپذتجاری یک ضرورت اجتناب یهاسازمان
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در بتواند  است. برای اینکه شرکت پروریجانشینطبق نتایج این پژوهش تمایز از رقبا جزء پیامدهای ایجاد 
ی گذارهیسرما و خسارتبر روی کارکنان واحدهای فنی  شودیمرقبا به موقعیت متمایزی دست یابد. پیشنهاد  نیب

برای این کارکنان  ؛ وآموزش دهد ایهای حرفهآموزشگاههای آموزشی ویژه زیر نظر را در دوره هاآننموده 
تمایز خود را در کیفیت نیروهای انسانی که  تواندیم شرکت لهیوسنیبدصادر نماید  المللیمعتبر بین نامهیگواه
به  پروریجانشینبه اثبات برساند. طبق نتایج این پژوهش استقرار هستند  ی اصیل و واقعی شرکتهاهیسرما
تولید  به دنبالجدید  نانیجانش دباییم استقرار پروریجانشین شرکتیی در وقت .شودیمپردازی خلاقانه منجر ایده

 پردازی درتقویت ایده منظوربهجدید خود هستند. در این راستا  و تفکرات هاییتوانای جدید و نشان دادن هادهیا
با  و انتقادات هاشنهادیپکارشناسی تشکیل شده، نظام  و پاسخ و پرسشجلسات گفتگو  شودیمپیشنهاد  شرکت

 در ازیو امتی ارزشمند و کاربردی پاداش هادهیابرای  کهیهنگامی شود. اندازراهدر شرکت  هادهیامحوریت ثبت 
ی دیگر این پژوهش پس از استقرار امدهایاز پ. ابدییمی ناب گسترش هادهیا دِیتولگرفته شود  نظر

شخصی خود  و تجربهافراد خود را مالک دانش  هاسازماندر سازی انتقال تجارب است. رسمی پروریجانشین
ی نظام سازادهیپه راحتی در اختیار دیگران قرار ندهند. با ب ونموده  اصطلاحاً حبسآن را  کنندیمسعی  و دانندیم

ی آینده انتقال هاپستی مناسب کارکنان برای تصدی نیگزیو جابا ایجاد سازوکار ارتقاء  ، شرکتپروریجانشین
ی اهتجربهتعداد  انتقال وکارکنان تلاش خواهند نمود با ثبت  کهیطوربه .دینمایممند و قاعده را مطلوبتجارب 

شیوه باعث خواهد شد کارکنان  نیا دهند. شانن خود ترازانهمی نسبت به ترمناسبتبیشتر، خود را کاندیدای 
سازی انتقال ضمنا برای رسمی ی سازمانی اقدام نمایند.هاتیفعال در چارچوبانتقال رسمی تجارب خود  به نسبت

به  همچنینبه تمامی کارکنان ابلاغ شود.  مقررات لازم به تصویب رسیده و قوانین و شودمیتجارب پیشنهاد 
را  پروریجانشینکه مدل  ییهاشرکتبرند  یقیتطب یبه بررس شودیمپیشنهاد  واحدهای تحقیق وتوسعه شرکت

در  اند بپردازند.کرده هاستفاد یسنت و جیرا یهاکه از مدل ییهاشرکتبا  سهیاند در مقاطور کامل اجرا کردههب
 ی جهت اجرایالگوی مناسب قدان، فپروریجانشین تحقیقاتی در خصوص بیمه علاوه بر خلأ یهاشرکت

با شناسایی فرایندها و  کهیف منابع انسانی و منابع مالی بیشتر خواهد شد. درحالتلااباعث  آنها در پروریجانشین
با استفاده از  شرکتراهکارهای جایگزین و تلاش در جهت توانمندسازی کارکنان این امکان وجود دارد که 

پیشنهاد  .نماید جلوگیری شرکتاز  کوچ مهارت فرار استعدادها و زمان مناسب از پدیده مناسب و در هاییزممکان
در  پروریجانشینپس از استقرار  یفرد یهامهارت انش ورشد د زانیم یبه بررس پژوهشگران شودمی

کارکنان  یاختصاص یمهارت یهاشاخص ییشود به شناسایم شنهادیبپردازند. به پژوهشگران پ مهیب یهاشرکت
بپردازند.  پروریجانشینحس مشارکت در طرح  تیو تقو یحورم یهاشاخص نییتع یبرا مهیب یهاشرکت

های یدهایفی و کبر رشد کمی  پروریجانشینیر اجرای تأثشود پژوهشی در خصوص بررسی میزان یمیشنهاد پ
 ی بیمه انجام پذیرد.هاشرکتدر  و مبتکرانهخلاق 

، متقاضیان واجد شرایط بسیار محدودی برای مطالعه مورد شرکتبه دلیل بازنشسته شدن مدیران و معاونان 
 بر مؤثرعوامل محیطی  جمله از ی فراوانی را ایجاد کرده است.هاچالشجایگزینی وجود داشتند که این موضوع 

در محیط رقابتی است که در برنامه  استعدادهاشکار  خطر از دست رفتن کارکنان و، خطر پروریجانشین
ی هاتمدر طراحی زیرسیس شودیمبنابراین در این راستا پیشنهاد ؛ است برخورداری اژهیواز اهمیت  پروریجانشین

ویژه به رفاه کارکنان  مانند توجهی سازمانی هاتیجذاببا افزایش  و نگهداشتجذب  در بخشمنابع انسانی 
عنوان حق جذب نخبگان، ایجاد  تحت ایمزا شیافزا ،کار منعطف ساعاتتنظیم  ،پروریجانشیندر طرح  منتخب

تسهیلات ویژه برای  جادیو ا المللیینب یهاسازمان طحس دردر خارج از کشور  یآموزو مهارتفرصت مطالعاتی 
 وصفری  همین راستا در را کاهش داد.شرکت خطر شکار استعدادهای  توانیمهمسر و فرزندان کارکنان مستعد 

از انجام درست برنامه در حوزه مدیریت  یافتنرا برای اطمینان  استخدام وطراحی مناسب سامانه جذب  همکاران
 .[۱0] دانندمیمنابع انسانی ضروری 
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رهبران به انطباق سبک  افتهی بهبود وکارهادر کسب پروریجانشینکارکنان فرایند  بلوغ شایستگی رشد وبا 
سبک رهبری خود را بر اساس بلوغ . مدیران ارشد پردازندیمبا بلوغ سازمانی کارکنان  رهبری خود متناسب

 . [1۸] پردازندیم پروریجانشینیند آاز آن به فر ترمهمکارکنان انتخاب کرده و 
 های پژوهشمحدودیت

 شخصی کاملاًمدیریتی و تجارب  و معضلاتپاسخگویان تا حدود زیادی وابسته به مشکلات  نظر اظهار (1
 های فعلی،یتو موقعبنابراین تعمیم برخی از نتایج به شرایط ؛ بوده است آنانزمان تصدی مدیریت 

 نگری است.جانبههمهیازمند دقت نظر و ن

صنعت  و خبرگان بازنشستگان پیشکسوتان،با کرد که یممحدودیت دیگر اینکه ضرورت طرح ایجاب  (۱
 مراجعه بهخگویان با برخی از پاس ضمنامصاحبه انجام شود  نها نیز محدود بودآکه تعداد  بیمه
ی هاپاسخجدید  سؤالاتیعنی به  دادندیمرا  سؤالاتهای قبلی که در دوران کاری داشتند پاسخ یتذهن

 شد.یمقدیمی داده 

ی متغیری است سازمان فرهنگ است. ی حاکم بر شرکتسازمان فرهنگ های پژوهش،یتمحدوداز دیگر  (۱
کند. یمکه از نسلی به نسل دیگر، از سازمانی به سازمان دیگر و حتی از شرایطی به شرایط دیگر تغییر 

های مختلف، یتو موقعو پیامدهای آن در شرایط  آثار یفیت نتایج،و کست کیفی ا ایفرهنگ مقوله
های مشابه نیز نیازمند وسواس و تیو موقع هاسازمان ،هازمانین تعمیم نتایج به ؛ بنابرامتفاوت است

 دقت زیادی است.
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