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 چکیده
 گرفتهانجامدانشگاه دولتی شیراز  کارکنان بالندگیبر پروری جانشین  نقش با هدف مطالعه پژوهشاین 

 آماری جامعه. است پیمایشی -توصیفی هاداده گردآوری نظر از و کاربردی ،هدف نظر از حاضر تحقیقاست. 
جدول گرجسی مورگان  از استفاده با .است نفر ۹00 هاآن تعداد که باشندیمپرسنل دانشگاه شیراز  کلیه تحقیق
 طریق از پایایی و کرونباخ آلفای ضریب طریق از پرسشنامه روایی .به دست آمد نفر 2۶۹برابر  نمونه حجم
استنباطی آمار  یهافنو  توصیفی آماری هافن از هاداده لیوتحلهیتجز برای. است شده سنجش تنصیف روش

 قرارگرفته آزمون مورد توصیفی آمار یهاروش به تحقیق متغیرهای ابتدا spss21افزار نرمبا  .است شدهاستفاده
 و پارامتری از نرمالی هاهیفرض بررسی برایو  کولموگروف آزمون از هاداده نبودن ای بودن نرمال برای .است
 پروری جانشین بین که داد نشان پژوهش آماری نتیجهاست.  شدهاستفاده پارامترینا از نرمالی غیر هاهیفرض

 با است و 05/0از  کمتر متغیراین  یداریمعن سطح دارد. وجود مثبتی و معنادار ارتباطپرسنل بالندگی  و
 بالندگی بر پروری جانشین عبارتی به دارد. وجود متغیر دو بینی داریمعن ارتباط گفت توانیم %۹5 اطمینان
 جانشین بهبود بامدیران و برنامه ریزان دانشگاه دولتی شیراز  شودیمپیشنهاد  بنابراین دارد. ریتأث کارکنان
 یابند. بهبودآن را  کارکنانبالندگی  ،این دانشگاه در پروری
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 مقدمه -1
عنوان بهکارکنان های جدید و مزیت رقابتی، های دائماً در حال تغییر، نوآوریامروزه به دلیل وجود محیط

همیشه  محیط کار معاصر را بیش از نیآفرارزشاین منبع  و شناخته می شوندها ترین سرمایه سازمانمهم
 برای پیشرفت و تحقق اهدافدر جامعه امروزی هر سازمانی  .(Mehri & et al., 2019) کرده است تریرقابت

 ژهیوبه هاسازمان نیبنابرا؛ (Shakoori & et al., 2020)کارکنان دارد  سازمانی نیاز به مدیریت صحیح
سازمانی بر کیفیت منابع انسانی تمرکز  بالندگیو بهبود  کارکنانمنظور حفظ، نگهداشت و جذب ها، بهدانشگاه

 Amirkhani) خدمات است هدر ارائ کارکنانها، مزیت رقابتی . درواقع، یکی از منابع عمده در دانشگاهکنندیم

& et al., 2016) .در  توسعه و رشد کارکنانلندمدت به مدیریت راهبردی و ب و دیدگاه نگرش نبود، از طرفی
ورودی، نگهداشت و خروجی  کارآمد و درست عملکردهای یزیردر برنامه شدیدیمنفی  اثرگذاریها، دانشگاه
خواهد  دانشگاه، اثربخشی و عدم تحقق مأموریت یورو سبب کاهش بهره می گذاردها برجا در دانشگاه پرسنل

دولتی سبب  یهادانشگاه ژهیوها بهاز جمله عواملی که در دانشگاه .(Sayyid naghavi & et al., 2017) شد
و رسیدن به اهداف  کارکنان ی، بالندگیورمستقیمی در افزایش بهره هو نتیج شودیم کارکنان هافزایش انگیز

ها گی آنتوانایی و شایست حسببر  پرسنل و استخدام و انتخاب جانشین پروری، توجه به شودیم یسازمان
 ، یکی از عواملیبالنده پرسنل .(Kamali & Mostafavirad, 2017)سازمان است  در هابرای تصدی پست

این د، نها دارآنتوسط  شدهنییتع که از قبل یها به اهدافبسیار زیادی در رسیدن دانشگاه اثرگذاریکه  است
 (Talebzadeh, 2016).باشند  متعدد سازمانی یهاگاهیانگیزه در مشاغل و جا متخصص و باپرسنل باید 

که در  شدهیطراحپرسنل  یهامسئولیتو  هاتیفعال جهت بهبود و تعالی بیشتر، کارکنان دانشگاهبالندگی 
 هاتیتوسعه فعال در بر گیرنده پرسنلبالندگی دهد. یم افزایش و خدماتی پرسنل را آموزشی یهامهارت نهایت

چندگانه مانند آموزش  یهاها را در نقشو آن را شامل میشود پرسنلچندگانه  یهاکه نقش یی استهاطرحو 
و از بالندگی  اصلی، هدف به طور کلی .(Amundsen & et al, 2020) و پژوهش و خدمات حمایت کنند

نشان داده  ت. مطالعات و بررسی هااس آن ها و آینده کنونیعملکرد  بهبود و رشد مهارت ها و، توسعه پرسنل
نکته  .(Toor & et al, 2020) شودیجبران م یورافزایش بهره با پرسنل و تعالی بالندگی یهانهیاست که هز

ها عنوان یک هدف مهم در دانشگاهبه تعالی پرسنل ی تربیت جانشین وهاتیدیگر برای پرداختن به فعال مهم
یادگیرنده مؤید این ضرورت است.  پژوهشگرانوسط شده تانجام مطالعاتاست؛ و  پرسنل بهبود کیفیت مداوم

 بر رشد و بالندگی پرسنل رگذاریتأثطرح های تربیت جانشین برای  زیاد یهانهیکه انجام هز عقیده دارند آن ها
بر  لاوهع (Jaiswal & Bajaj, 2020).م و ضروری استاها الزدانشگاه کیفیت در پدید آوردنبرای ایجاد و 

در  فوراها که دانشگاه است ارزشو با  موثرها جهت برای دانشگاه ازاین برنامه جانشین پرورییک این موارد، 
باعث تعالی و بالندگی  دگرگونی های مثبت مداومو با  کنند همه زمینه ها و فعالیت هایشان رشد و پیشرفت

از عناصر  پرسنل یماندگعقباحتمال  برنامه های بالندگی در پرسنل در این موقع با به کارگیری، پرسنل شوند
باید ها که دانشگاه بارز یهاستمییا خرده س عنصرهااز  (Bone & et al, 2020).کاهش میابد  ،بالندگیبرنامه 

مسئولان هستند.  تربیت جانشین کارآمد و اثربخش یهاشود، برنامه پرداخته هاراهبردی به آن با دقت و توجه
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 بهبودو انجام اقدامات راهبردی در راستای  ی متنوعهاوهیش به کارگیریبا  بایدها در دانشگاه عالی رتبه
محیطی و  ولاتتطبیق با تح راستایدر  حولاتیت ید، باجانشین پروری اثربخش بر بالندگی پرسنل یهابرنامه
تعالی و یندهای مدیریت آترین فراز مهمیکی  (Jahangiri & et al, 2021).دجوامع به وجود آورن اکنوننیاز 

اهمیت ، پرسنلهای عملکردی بازخورداست که با توجه به  پرسنل در سازمانانتخاب بحث  توسعه پرسنل
 ازیموردن یهایستگیشا بر اساس پرسنلو انتخاب  داردها دانشگاه بهبود فعالیت ها و پیشرفتدر  بسیار بالایی

ها از دانشگاه. (Haidari Dahoei & et al., 2017) عاملی حساس و بسیار با اهمیت است، بخشدر این 
و  متناسب با الزامات یهایستگیشا اساسبر  و استخدام پرسنلیند جذب آفر یسازنهیو به یدهطریق سازمان

د در جهت برآوردن نیازهای حال و آینده گام بردارن توانندیسازمانی و شغلی، بهتر م راهبردی
(Motaharinezhad, 2017) . یزیرخود نیازمند راهبرد و برنامه بالندگیبرای پیشرفت و  نشگاهیدادرواقع هر 

، این اطمینان باید هایزیردارد. در برنامه یاژهیدر این راهبرد اهمیت و اعتبار و کارکناناست و جایگاه و نقش 
خواهد داشت که این امر  ازیافراد شایسته را برای تصدی مشاغل خالی در زمان موردن دانشگاهوجود آید که  به

عنوان پروری به جانشین یزیربرنامه .(Beheshti Far, 2012)اشاره دارد  دانشگاهپروری در  جانشین هبه مقول
 بالندگی هباید با برنام هیندها، خروجی مؤثری خواهد داشت. این برنامآیند، بسته به یکپارچگی با دیگر فرآیک فر
متخصصان منابع انسانی، بیش از هر  یهاهیتوص (Pandey & Sharma, 2014)مرتبط باشد کارکنان فردی 

و مدارک آموزشی  هایبوده و موردتوجه قرارگرفته است، زیرا به لحاظ علمی نیز، گواه زیبرانگزمان دیگر، چالش
رخ کارکنان، تأثیر چشمگیری ندارند و از سوی دیگر، تحولاتی که در جهان  رشد و بالندگیمؤسسات علمی در 

کارکنان  دیبایها مها شده است؛ بنابراین، دانشگاهاز دانشگاه زیاد، موجب تغییر نظرها و انتظارات است داده
، مدیران رعبارت دیگ سازمان را در جهت تطابق با این تغییرات پرورش دهند، به درون و بالنده در بااستعداد
 .(Oloyede & et al., 2016)ها پرورش دهند دانشگاه ندهیرا برای آ یاستهیشا یهانیها، باید جانشدانشگاه

 ،پرسنل و سازمان جهت رسیدن به بالندگی باشد ی مشکلاتگشاگره تواندیمبا برنامه  پروری جانشین
 کندتر آسان را دانشگاه یهاتیفعالمواجهه شدن با دگرگونی و  کند، هیتوج در سازمان را شدهاستخدامپرسنل 

 کنندهنیتضم یپرور نیجانش یزیر. برنامهدینما شنهادیپ تازه دانشگاه طیمح در و متنوعی ی کاربردیهاراه و
 و فیتعر راانداز چشم وها هدف است و دانشگاهبلندمدت  مسیر ،یوربهره و رشد برای منابع کاربرد نیبهتر

 پیامدهای و دستاوردها و دانشگاه یهاتیفعال ارزشیابی به و سازدیم نیرومندها آن به دستیابی یبرا را پرسنل
 را دانشگاه استعداد، تیمدیر استراتژی یک عنوانبه پروری نیجانشبرنامه  یسازادهی. پرساندیمیاری ها آن

 آن اساس بر استعداد گسترش و یهمسوساز نهایت در کرده، حال حاضر و آینده نیازهای شناسایی به توانا
 زین شان پرسنل یشغل گسترش رویها دانشگاه پروری، نیجانش ندآیفر در پیشرفت برای گرچه بود، خواهد
 .(Fereydoni, 2010) کنندیم یزیربرنامه و تمرکز

و بحث جانشین  سازمانی یهالیتحل و هیتجز تمامی در اصلی موضوعی ،بالندگی پرسنل هادانشگاهدر 
دانشگاه  .نباشد تعالی پرسنل خود رشد و مشمول که کرد تصور را دانشگاهی بتوان مشکل و است پروری
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 کارآمد یهادانشگاه از یکی و آموزش و رشد پرسنل امر در حیاتی و مهم ارکان از یکی در کشور ایران شیراز
تحولات و گسترش  لیدل به که دارد اساسی نقش بهبود و موفقیت جامعه دراست که شده شناخته برتر و

 در بالندگی پرسنل و یپرور نیجانش ،است راتییتغ و اطلاعات عصر که امروز یایدن علم و فناوری روزافزون
 نقش بررسی به تا شد آن بر محقق فوق موارد به توجه با نیبنابرا؛ شودیم یتلق تیمسائل بااهم از یکی آن

 .بپردازد دانشگاه دولتی شیراز کارکنان بالندگی بر یپرور نیجانش
 

 پیشینه تجربی پژوهشو  مبانی نظری -2
تربیت . ستین حساس یهامنصب در انتخاب فوری پرسنل یبرا پنهانی یاستراتژ کی تربیت جانشین

ی حیاتی یک سازمان و هاکارآمد برای شناسایی و انتخاب جانشینان برای مسئولیت ندیفرآ نوعی جانشین
 Bone)است به گونه ای که آمادگی پذیرش و مسئولیت رهبری مذکور را داشته باشند  هاآنتوسعه و تعالی 

& et al., 2020) .است  تحولات از نوعی خلق و ایجاد برای شده یزیربرنامه یهاکوشش بالندگی به معنای
 آن که مسئولانجام کارها را  توانایی و قدرت تا است هاکارکنان سازمانتمام  به رساندن یاری آن مقصد که
ی روزرسانبه برای ابزاری بالندگی باید گفت. انجام دهند پیش ازتر اثربخشو  کارآمدترای یوهش به باشندمی

، کارکنان. بالندگی (Sobhani & et al, 2018)است  و گسترش سازمان توسعه سریع و و اطلاعات هابخش
ی تخصصی در نیروی هاحرفهیاز در یادگیری، آگاهی، اطلاعات و موردنهای یتظرفی کلیه دهشکلیعنی 

ینی در سازمان و انجام مطلوب آفرارزشو  تیفیباکبه خلق موقعیت خدمات  هاآنانسانی برای توانمند کردن 
 & Droodi)وظایف و مسئولیتی که در سازمان به آن تعهد دارند و همراه با کارآمدی و اثربخشی است 

Kangari, 2014). 
 

 ی در بالندگی کارکنانپرور نیجانش تیهما-2-1
. استاثربخش  امری ،شایسته پرسنل یکارگماربه درپیشرفته و بروز  ی برنامه جانشین پروریریکارگبه 

نظر  با کنندیم یسع مدیران و پرسنل که است نیا مطرح است ینیگز نیجانش حوزه در که بیشترین فعالیتی
پرسنل  انتخاب به دست مشخص یابیارز یهاوهیش و ارهایمع از استفاده بدون خود فردی لاتیتما و فردی
 یهانهیهز سو،کی از. کندیم درگمیسر دچار رابااستعداد نیرومند و  پرسنل هاانتخاب نیا که بزنندخود  نیجانش

 به ازین در جهان کنونی ها. دانشگاهشودیم لیتحم جامعه به اشتباه یهاانتخاب به علت همین یادیز پنهان
 پرسنل متخصص راها آنبین  از ندبتوان که دارند مستعد توانمند و پرسنل از یارهیذخ و خزانه لیتشک و نییتع
 ی پیشرفتههادانشگاهبسیاری از  در. کنند انتخابحساس و سنگین  یهاتیمسئول و مشاغل یکارگماربه یبرا

پرسنلی که در  یاستعدادها ندیفرآ نیا قیطر از. شودیمانجام  استعداد تیریمد راه از یپرور نیجانش دنیا
یی و شناسا ندهیآ در پست های حساس سازمانی و مشاغل به دست آوردن یبرا مشغول کار هستند هادانشگاه
 یپرورش و یآموزش یهابرنامه به وسیلهها تیمسئول و پست ها نیا قبول مسئولیت جهت و شوندیم برگزیده

 .شودیم هادانشگاهپیدا می کنند که همین امر منجر به رشد و بالندگی کارکنان در  گیآماد متنوع رفته رفته
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ها دانشگاهدر  ی مربوط به آن از عوامل اصلی و اثرگذار بر رشد و بالندگی کارکنانهابرنامهجانشین پروری و 
 که پرسنلی. داد صیتشخ را توانا افراد ،شناسایی کرد راکارکنان مستعد  توانیم که است قیطراین  از .است

 پرسنل توسعه و بهبود راه های نیبهتر به و کرد را مشخص هستند خویش تخصص و مهارت تیتقو ازمندین
 هر دانشگاه بیانگر پرسنل و هستند دانشگاه یک یانسان یهاهیسرما جمله از توانمند پرسنل .کرد دایپ دست زین

 .(Barzegar et al., 2021)هستند  دانشگاهآن  دانش یموجود
 

 ی در بالندگی کارکنانپرور نیجانش یهابرنامه سنجش یهاشاخص-2-2
 دودر توسعه و بالندگی پرسنل  تربیت جانشین فرآیند کی و تحول تیموفق مقدار یابیارز جهت سنجش

وقتی فرد در سازمان در پست خود گزینش و  که یفرد یهاشاخصیکی  ،در دسترس داریم شاخص گونه
 عملکرد تیفیباک این عملکرد را و قرار می دهد یابیارزمورد آن را  عملکردشروع به مسئولیت کرد 

که  ی استکل یهاشاخصیک شاخص دیگر  .کندیم سهیمقا که انتظار می رفت انجام دهد شدهینیبشیپ
 افراد با استعداد برتر از طریق که را مورد ارزیابی قرار می دهد یتیریمد یهاشغل و ها منصب مقدار و میزان

 در راستای شاخص دو به طور کلی باید گفت؛ ی انجام یافته استپرور نیجانش راه از و سازمان در درون
 مقدار -1: دارد وجودجهت تعالی و بالندگی پرسنل  و بهبود برنامه های تربیت جانشین تیموفق سنجش

به روش  و استعدادها خزانه به وسیله افراد که در درون سازمان بدون نیروی انسانی یهامنصب وها پست
فراهم  وقابل قبول  عملکرد نظر از پیشرفت پرسنل به کار گمارده شده -2. است تکمیل شده تربیت جانشین

برای همه پرسنل جهت برقراری عدالت و ایجاد حس تعهد و مسئولیت پذیری  دیبا نیچن. همانتظارات آوردن
 قیطر ازتنها . را بوجود بیاوریم استعدادها خزانه در حضور امکان با استعداد در سازمان فرصتی برابر برای

 به توانندیم برنامه های تربیت جانشین حمایت کنندگان و مسئولان که است یابیارزسنجش  یهاشاخص
 و توسعه ارتقاء ستمیس نیا قیطر از که پرسنلی نسبت. ببرند یپدر بالندگی و رشد پرسنل  آن مقدار پیشرفت

 هم شوندیم منصوب و جذب سازمان از خارج ای ندکرد رشد بیرون از آن که پرسنلی با سهیمقا در ابندییم
 .(Sobhani & et al, 2018) است تربیت جانشین انیمتول و مسئولان توجه مورد یابیارز یهاشاخص ازی کی

 

 در بالندگی کارکنان یپرور نیجانش ستمیس مولفه های-2-3
 :ازاند عبارت در بالندگی پرسنل تربیت جانشین نظام کی یاصل مولفه های

 یاستراتژاهداف و  را برنامه تربیت جانشین هر ریشه و محور اصلی :سازمان اهداف و استراتژی( 1 
 یهایریگسوی با هم و پرسنل تیریمد بخش با هم دستگاه های تربیت جانشین شکل می دهد. سازمان
دستگاه تربیت  این مواقع در. مرتبط می سازد هم به را هر دو بخش و است در ارتباط سازمان کیاستراتژ

 یهایریگسوی و اهداف تحقق جهت را پرسنل رشد یافته و بالنده به سازمان ندهیآ یازهاین جانشین
 .کندیم نییتع سازمان کیاستراتژ
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 اصلی و اثرگذار نقش حمایت کنندگان و مسئولان: تربیت جانشین برنامه حمایت کنندگان و مسئولان( 2
برنامه های تربیت  از تیحما .دارند گرانید یسو از آن رشیپذ و سوکی از آن پیشرفت و کارآمد بودن در

 نیا البته. باشد متمرکز یسازمان یواحدها و سازمانو بهترین سطح های  سطح نیبالاتر در دیباجانشین 
پیشرفت و  از ،متخصص ، آموزش و رشد پرسنلپرورش قیطر از باید بلکه نباید یک سویه باشد تیحما

 .کند تیحما ربطیذ سازمانی نیآفرارزش
 ینیجانش یهاهدف از پدید آوردن دستگاه: استعدادها خزانه پدید آوردن وبااستعداد یی کارکنان شناسا( 3

 جینتا بر ماًیمستق را خویش یابیارز اساس هادستگاه نیا .است نیرومند و متخصصپرسنل  ییشناسا ای انتخاب
 پرسنل در سازمانارزشمند  یهامهارت ها و تخصص از یامجموعه زین وها آن یهاقابلیت ،پرسنل عملکرد

 .دهندیم قرار
 مهارت لازم را ندارندتخصص و  کارکنان در هنگام ورود به سازمان کارکنان شایسته: توسعه و آموزش( 4

برای  تمام تلاش خود دیبا پرسنل پرورشآموزش و  ندآیفر در داد پرورش باید در سازمان آن ها را آموزش و
 به نیاز پروری جانشین وبالندگی  ؛را به کار ببندندها سازمان در ازیموردن یهاتیقابل وها مهارتیادگیری 

حمایت  متولی، باید سازمان رده بالای سازمان و پرسنل رشد یافته رانیمد دارد؛سامانمند  و منظم دستگاه
 .باشندها برنامه این اصلی مشتری و کننده

 آینده یهاسال در کلیدی یهامنصب و مشاغل تصدی برای پروری نیجانش تیریمد ،در دنیای امروزی
 و متنوع طریق آموزش های از و کنندیم شناساییرا  سازمان پرسنلاستعدادها  تیریمد یندآفر روش از

 یهابرنامه عملیاتی کردن ،بنابراین. شوندیم آماده هاتیمسئول و مشاغل نیا برای پذیرش رفته رفته پرورشی،
 توانایی که است نیرومند ارزیابی دستگاه یک داشتن نیازمند تعالی و بالندگی پرسنل از شیوه تربیت جانشین

 .(Tahoori, 2020)پرورش دهد  و داشته باشد را مستعد پرسنل یهایستگیشا کردن پنهان و کردن آشکار
 

 ی آموزشیهاسازماناهداف بالندگی کارکنان در -2-4
شکلات و  ارتقا راندمان - سایی م سختشنا  همو  هایمتهم داخل  ،سازمان های موجود دریمقابله با 

 ها.یمت انیم
و  علماز  به دساات آمده اریبا اخت یرساام مساائولیتاز  نشااات گرفته اریکه اختبه وجود آوردن مکانی  -

 بهبود یابد. تخصص هر فرد
انواع ارتباطات پرسنل در درون سازمان با یکدیگر و افزایش سطح  آزاد بودنو  گشایش افرایش مقدار -
 .ی مختلف سازمانهادر بخش رضایت فردی پرسنلو  اشتیاق
در ساااازمان زیاد رخ که  از بین بردن مشاااکلاتی جهت خلق راهکارها و راهبردهای فن آورانه تیمی -

 پرسنل در سازمان از یکدیگر. و حمایت دهد و افزایش سطح اعتمادیم
 & Kiffer)هایتفعالو اجرا کردن  هابرنامهشناسی فردی و تیمی در طراحی یفهوظافرایش سطح  -

Tchibozo, 2013). 
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پروری و بالندگی کارکنان انجام شااده اما تحقیقی تاکنون پژوهش های گوناگونی در رابطه با جانشااین 
که به صورت مستقیم به بررسی نقش جانشین پروری بر بالندگی کارکنان دانشگاه دولتی پرداخته باشد انجام 
شده اند به شرح ذیل  ست. بنابراین نزدیک ترین پژوهش های که در رابطه با موضوع پژوهش انجام  نشده ا

 است:
با موضااوع رابطه توسااعه حرفه ای کارکنان با  Ahmadi & Nazari (2023) بر اساااس پژوهشاای که

ستهای کلی تحول نظام اداری انجام دادند.  سیا سازمانی با رویکرد  شین پروری و نقش میانجی یادگیری  جان
شان داد که  سیر نتایج این پژوهش ن ضریب م سعه حرفه ای با  سازمانی رابطه  7۹/0تو شتبا یادگیری  و  دا

با جانشین پروری رابطه داشت. همچنین توسعه توسعه حرفه ای با  ۶3/0یادگیری سازمانی با ضریب مسیر 
 با جانشین پروری در مجمع تشخیص مصلحت نظام رابطه داشت. 27/0ضریب مسیر 

 و یپرور نیجانشااا بر اساااتعداد تیریمد اثر تحت عنوان واکاوی Tahoori (2020) در تحقیقی که
ستان تجارت و معدن صنعت، سازمان در کارکنان یخودکارآمد ص که روش آن انجام داد همدان ا  و یفیتو

ست بوده یشیمایپ شان این پژوهش یافته های. ا ست شدهرفتهیپذتایید و  اتیفرض همه که داد ن  سه در و ا
ض صل هیفر ستعداد تیریمد ،یا سنل ا ش بر پر سنل یپرور نیجان ستعداد تیریمد ،0/47۹ برابر یریتأث پر  بر ا

 برابر یریتأث پرساانل یپرور نیجانشاا بر پرساانل یخودکارآمد و 0/3۹7 برابر یریتأث پرساانل یخودکارآمد
 .است داشته 0/413

به مطالعه مولفه های یک اساااتراتژی توساااعه حرفه ای موثر  Creta & Gross (2020)در تحقیقی 
سعه حرفه ای،  ستگی فردی و تو شای شان داد؛ افزایش خود مختاری، تقویت  پرداختند که نتایج این تحقیق ن

 می تواند در فرآیند جانشین پروری تاثیر مثبت بگذارد. مشارکت بیشتر، فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی
 اقتصااادی و سااازمانی مولفه های» عنوان تحتپژوهشاای   Zirak & etal (2017) در تحقیقی دیگر

سنل بر تاثیرگذار ستگاه در تعالی پر شی د سایی به منظور« آموز صادی و سازمانی مولفه های تاثیر و شنا  اقت
. دادندانجام  اردبیل، تربیت شهر و آموزش دو و منطقه یک دوم دوره متوسطه مدارس دبیران بر رشد اثرگذار

 نساابت به بهبود و تعالی مدیران، که داد نشااان اصاالی، یهاگروه یوگوهاگفت از به دساات آمده هاییافته
شی، یهادوره یهافاکتور سئولیت سازمانی، فرهنگ آموز ستم مدیران، م ستگاه عملکرد، ارزیابی سی  یهاد

 از آن میزان اثر ها،یافته اساس بر که امکانات و تسهیلات مالی، و معیشتی وضعیت ارتقاء، و دستمزد پاداش
شد و هر یک از فاکتورهای ست دبیران بالندگی در ر شتر ا شد. بی  ترینیکاربردشکل  به دبیران، یاحرفه ر

سخه ستای افزایش و بهبود در ن ش را ستمس سلامت و یاثربخ شی هایی  شود. مدیرانیمبه کار برده  آموز
شی یهاسازمان  یدهسازمانیزی و ربرنامهبه طراحی،  مطالعه، این هاییری از یافتهگبهره با توانندیم آموز

 در بنیادین تغییرات باعث و اقدام کنندکارکنان  راسااتای رشااد و بالندگی در ی آموزشاای خودهاسااازماندر 
 .بشوند آموزان دانش ، آموزش و یادگیریکارکنان کیفیت
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 تعهد بر سازمانی بالندگی هایتاثیر مولفه » عنوان با Nikofar & Mazaheri (2017)تحقیقی که  در 
ساتید هیات علمی سازمانی شگاه ا پژوهش مورد  هدف شکل دادند عنوان کردند؛« کشور بدنییتترب یهادان

ساتید هیات علمی سازمانی تعهد بر سازمانی بالندگی تاثیر مولفه های بررسی نظر  بدنییتترب یهادانشگاه ا
کلیه مولفه  و سازمانی بالندگی بین داریامعن و مستقیم رابطه که تایج نشان داددر این تحقیق ن. است کشور
 آنالیز همین طور؛ و دارد وجود درصااد ۹۹ اعتماد سااطح در اساااتید هیات علمی سااازمانی تعهد و آن های

 فردی، بین ارتباطات بعد در ساااازمانی بالندگی بعدهای که به صاااورت گام به گام نشاااان داد رگرسااایون
 .باشندمی سازمانی تعهد دارامعن بینییشپ به قادر رهبری و خودکارآمدی

س به Darshani & Wijeyerathne (2017) یامطالعه در ش یهابرنامه نیب روابط یبرر  مراکز ،یآموز
 مشخص قیتحق جینتا از. پرداخت یانیم تیریمد حسط ینیجانش یزیربرنامه با سرپرست یبانیپشت و توسعه

 یزیربرنامه با سرپرست یبانیپشت و توسعه مراکز ،یآموزش یهابرنامه نیب درصد ۹5 نانیاطم سطح در دیگرد
 .دارد وجود یمعنادار و مثبت رابطه ،یانیم تیریمد سطح ینیجانش

 یرا موردبررس یعلمئتیه یو بلوغ اعضا یاحرفه شرفتیپ Parker & et al (2016)ی قیدر تحق
دانشکده،  یکلاس یهاوهیدر ش یاتوسعه حرفه یها نشان داد که پس از اجراآن قاتیتحق جیقراردادند. نتا

 .است جادشدهیاز بلوغ ا یدر درک دانش یتوجه قابل رییتغ
را  یپزشک علمییئته یاعضا نیو بلوغ در ب یاحرفه توسعه Campion & et al (2016) در پژوهشی

 ریتأث علمییئته یها نشان داد که برنامه توسعه دانشگاه بر رشد اعضاآن قاتیتحق جیکردند. نتا یبررس
 است. افتهی شیافزا علمییئته ی. دانش و مهارت اعضاگذاردیم

توسعه اساتید هیات  وی احرفهتعالی  در آموزشمطالعه تاثیر  بهAlex & et al (2016) ی پژوهش در
بیشتر  داد، نشانیافته های پژوهش  .پرداختند کایآمرآموزش عالی کشور موسسات  در عروق و قلبعلمی 

ی ادیزکه اثر  دارند؛ چهره به چهرههای مکان دری آموزش اصولی طراح دریی زیادی توانااساتید هیات علمی 
 .داردی اساتید هیات علمی احرفهی توسعه و یبالندگ در

 

 پژوهش: فرضیه های-3
 اصلی: فرضیه

 .دارد یریتأث پرسنل بالندگی بر دانشگاه دولتی شیراز در یپرور نیجانش -
 

 :فرعی های فرضیه
 .دارد یریتأثتوانایی پرسنل  بر دانشگاه دولتی شیراز در یپرور نیجانش -
 .دارد یریتأثحمایت سازمانی پرسنل  بر دانشگاه دولتی شیراز در یپرور نیجانش -
 .دارد یریتأث پرسنلانگیزش  بر دانشگاه دولتی شیراز در یپرور نیجانش -
 .دارد یریتأث شناخت شغل بر دانشگاه دولتی شیراز در یپرور نیجانش -
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 پژوهشروش -4

ی هاقیتحق از نوعموردنظر  یهاداده محاسبه شیوه اساس بر و یکاربرد هدف، لحاظ از پژوهشاین 
 نیا یآمار جامعه. اندشدهیگردآورمیدانی  صورتبهی این تحقیق کمی بوده و ها. دادهاست پیمایشی -توصیفی

 بودند تیفعال به مشغولو واحدهای مختلف  هابخش در که هستند 1401پرسنل دانشگاه شیراز در سال  قیتحق
 شدهاستفاده پژوهش، نیا ساده در یتصادف یریگنمونه روش ازاست. جهت نمونه گیری  نفر ۹00ها آن تعداد که

ی موردبررسنفر به دست آمد و  2۶۹برابر  کارکنانبر اساس جدول گرجسی مورگان نمونه آماری  واست 
 یآورجمع ی در راستایاکتابخانه اتمطالع یهاروش از پژوهش نیا در هاداده یآورجمع جهتاست.  قرارگرفته

 به وسیله قیتحق یهافرضیه  وها هدف ستایدر را یدانیم روش مبانی نظری و تجربی و به مربوط یهاداده
فرضیه  عیتوز نحوه وها شاخص .است بهره برده شدهها داده کسب یبرا پاسخ بسته یهافرضیه  با پرسشنامه

 :است شدهارائه  ریز جدول درها 
 

 متغیر های تحقیقمربوط به  های گویه توزیع -1جدول 

 شماره گویه متغیرهای تحقیق

 42 تا 1 جانشین پروری
 ۶4 تا 43 بالندگی

 

مخالفم/ )کاملاً  با گزینه های کرتیل بر حسب طیف پرسشنامه رها،یمتغ یریگاندازه تحقیق جهت نیا در
 از استفادهدلیل . است طراحی شده( ریخ و یبل) یانهیگز دو و( موافقمکاملاً  /موافقم /ندارم نظری /مخالفم

جهت  پذیری بیشتر پاسخ دهندگان در پاسخ دادن به سوالات است.انعطاف  در طراحی پرسشنامه اسیمقاین 
 محاسبه برای تبدیل شود گزینه ها از یک تا پنج رتبه بندی شده اند. یکم اطلاعات به یفیک اطلاعات اینکه

 نییتع جهت قیتحق نیا کند دریم یریگاندازه را مختلف یهاصهیخص که یریگاندازه ابزار درونی هماهنگی
بعد از آن از  و تحویل آن ها داده شد پرسشنامه و انتخاب نمونه عنوانبهرا  نفر 30 تعداد پرسشنامه، روایی
دارای اعتبار  پرسشنامه باشد 0/7 شتر ازیب کرونباخ یآلفا اگر میزان. ه استدیگرد استفاده کرونباخ آلفای شیوه
 برای و 7۸5/0 برابر بالندگی پرسشنامه برای کرونباخ آلفای ضریببنابراین بعد از محاسبه . است لازم

 پایایی دارای ،پژوهش یهاپرسشنامه . بر این اساس میتوان گفتاست 7۶3/0 برابر پروری جانشین پرسشنامه
 .هستند لازم
 

 بررسی روایی پرسشنامه -2جدول 

 مقدار آلفای کرونباخ متغیر پژوهش
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 72۹/0 توانایی
 ۸15/0 حمایت سازمانی

 7۶۶/0 انگیزش
 ۸2۸/0 شناخت شغل

 7۸5/0 بالندگی
 7۶3/0 جانشین پروری

 

 آلفای میزان و بالندگیپروری  جانشین پرسشنامه و فاکتورها برای قابل رویت است (2) جدول به توجه با
 .بیشتر است 0/7 از کرونباخ

 از بنابراین .است فیتنص شیوه اعتماد، تیقابل اندازه گیری یبرا کاربردی یهاشیوه ازدر پژوهش  ییایپا
 شدهمیتقس مهین دو به لیوتحلهیتجز برای ،هاپرسش .شده است استفاده مرحله کی در و سنجش وسیله کی

 است، آزمون مهین دو یبرابر بیانگر مقدار که یهمبستگ ضریب نیمه دو یهانمره یرو ازمحاسبه آنها  و است
را  سنجش وسیله یداخل توافق دیآیم دست به به این روش که یهمبستگ بیضرانجام گرفته است. این 

د. برای باش همبسته باید مجموعه آزمون، کل اعتماد تیقابل محاسبه بر این اساس جهت؛ نشان می دهد
 کی و توزیع شده است شوندگان پرسش از بین افراد مشخص پرسشنامه محاسبه ضریب همبستگی ابتدا

 کینزد ای برابر دیبا مقدار ضریب همبستگی که شده است عیتوز افراد بعد دوباره پرسشنامه میان همان هفته
 .باشند هم

 

 بررسی پایایی پرسشنامه -3جدول 

 مقدار ضریب دو نیمه کردن متغیر پژوهش

 74۶/0 بالندگی
 7۸۶/0 جانشین پروری

 

و  74۶/0برای متغیر بالندگی  کردن مهین دو بیضر مقدار شودیم مشاهده (3) جدول در کهطور همان
در این پژوهش  .گرددیم دییتأ ییایپا نیبنابرا است، شتریب 0/7 از کهاست  7۸۶/0 برای متغیر جانشین پروری

شامل  توصیفی آماربخش . استفاده شده استها داده لیوتحلهیتجزجهت  استنباطی و توصیفی آمار از
بر  نیانگیم انه،یم مثل مرکز به شیگرا یهاشاخصو  اریمع از انحراف رینظ مرکز از پراکندگی یهاشاخص
 های آزمون از استنباطیآمار  بخش در: استنباطی آمار و است (یارتبه اسمی،) یریگاندازه های اسیمق اساس

 .استشده استفاده دمنیفر و رنوف،یاسم کلموگروف ،خطی رگرسیون

 

 هایافته-5
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 آمار توصیفی -5-1
ی شده، خلاصه و طبقه آورجمعی هاداده ی آمار توصیفیهاشاخصدر این بخش از پژوهش با استفاده از 

 است. شدهاستفادهی )فراوانی، درصد فراوانی و ...( هاشاخصبندی شده است. در بخش توصیفی از 
 

 وضعیت فراوانی متغیر سن-5-1-1
 وضعیت فراوانی متغیر سن -4جدول 

 درصد فراوانی فراوانی متغیر سن

 7/1۶ 45 سال 25 -20
2۶- 30 54 20 
31- 35 ۸1 30 

 3/33 ۸۹ سال به بالا 3۶
 100 2۶۹ جمع

 
نفر  54سال است،  25 تا 20سن آن ها بین ( %7/1۶)نفر  45، شودیم( مشاهده 4با توجه به جدول )

نفر  ۸۹سال است و  35 تا 31سن آن ها بین  (%30)نفر  ۸1سال است،  30 تا 2۶سن آن ها بین  (20%)
 سال کم ترین فراوانی را دارند. 25تا  20سال به بالا است. بر این اساس افراد  3۶سن آن ها از ( 3/33%)

 

 وضعیت فراوانی متغیر میزان تحصیلات-5-1-2
 وضعیت فراوانی متغیر تحصیلات -5جدول 

 درصد فراوانی فراوانی متغیر تحصیلات

 13 34 ترنییپادیپلم و 
 3/1۶ 43 پلمیدفوق

 7/50 13۸ کارشناسی
 20 54 کارشناسی ارشد و بالاتر

 100 2۶۹ جمع

 34تعداد  ترنییپا( قابل رویت است که، تعداد افراد دارای تحصیلات در سطح دیپلم و 5با توجه به جدول )
تحصیلات آن  (%20)نفر  54لیسانس،  (%7/50)نفر  13۸، پلمید( فوق%3/1۶) نفر 43است، تعداد  (%13)نفر 
د. بر این اساس، سطح تحصیلات کارشناسی دارای بیشترین فراوانی است و باشیمو بالاتر  سانسیلفوقها 

 کمترین فراوانی را دارد. ترنییپاسطح تحصیلات دیپلم و 
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 وضعیت فراوانی متغیر سابقه کار-5-1-3
 وضعیت فراوانی متغیر سابقه کار -۶جدول 

 درصد فراوانی فراوانی متغیر سابقه کار

 14 37 سال و پایین تر 5
 27 72 سال 10الی  ۶
 7/25 71 سال 15الی  11
 3/33 ۸۹ سال به بالا 15

 100 2۶۹ جمع

 
سال و پایین تر سابقه کار  5نمونه دارای ( %14) نفر از افراد 37، شودیم( مشاهده ۶با توجه به جدول )

بیشتر از  (%3/33)نفر  ۸۹سال و  15الی  11 (%7/25)نفر  71سال،  10الی  ۶از افراد  (%27) نفر 72دارند، 
 سال سابقه کار دارند. 15

 

 وضعیت فراوانی متغیر جنسیت-5-1-4
 وضعیت فراوانی متغیر جنسیت -7جدول 

 درصد فراوانی فراوانی متغیر جنسیت

 43 115 زن
 57 154 مرد
 100 2۶۹ جمع

 
 نفر 154و  دهندیماز افراد را زنان تشکیل  (%43)نفر معادل  115، شودیم( مشاهده 7با توجه به جدول )

 . بنابراین فراوانی جنسیت مذکر بیشتر از جنسیت مونث است.دهندیماز افراد را مردان تشکیل ( 57%)
 
 
 

 آمار استنباطی-5-2
فرضیه را جهت پاسخ دهی به  هادادهدر این بخش از پژوهش اول باید نرمال یا غیر نرمال بودن توزیع 

ی هادادهاسمیرنف جهت نرمال بودن توزیع  -تحقیق و سایر آنالیزها به دست آورد. از آزمون کولموگوروف ات
 .است شده دادهیافته های این آزمون نشان  (۸ژوهش استفاده شده است که در جدول )پ
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 بررسی نرمال بودن توزیع متغیرها -۸جدول 

آماره  متغیر
K.S 

 نتیجه یداریمعنسطح 

 توزیع متغیر نرمال است ۶3۹/0 745/0 توانایی

 توزیع متغیر نرمال نیست 034/0 432/1 حمایت سازمانی

 توزیع متغیر نرمال است 222/0 050/1 انگیزش

 توزیع متغیر نرمال است 1۹۸/0 104/0 شناخت شغل

 توزیع متغیر نرمال نیست 005/0 73۶/1 بالندگی

 توزیع متغیر نرمال است 07/0 32۶/1 پروریجانشین 

 
آزمون  یدارامعنسطح پروری جانشین و شغل شناخت انگیزش،  توانایی،های فاکتور (۸)جدول به توجه با 
و برای  اساات نرمالفاکتورها  توزیع %۹5اطمینان با  بر این اساااسبیشااتر اساات  05/0از   آنهابودن نرمال 

سوال  ستفادهخطی رگرسیون از  این فاکتورها هایپاسخ دهی به  ست شدها  و سازمانی حمایتفاکتورهای . ا
ست 05/0 از آنها بودننرمال آزمون  یداریمعنسطح بالندگی  ساس کمتر ا  توزیع ۹5/0 اطمینان با بر این ا
 .شده است استفاده فریدمن آزمون ازسوال های این فاکتورها  بهو برای پاسخ دهی  نیست نرمالفاکتورها 

 

 تحقیق فرضیه هایبررسی -5-2-1
تحقیق با توجه به یافته های حاصل شده از آزمون کلموگروف اسمیرنوف از  اتفرضیه جهت بررسی 

 آزمون رگرسیون خطی و فریدمن استفاده شده است.
 

  اصلی پژوهش: فرضیه
 .ی داردریتأثجانشین پروری بر بالندگی پرسنل دانشگاه دولتی 

 برازشفاکتور جانشین پروری در  .پرداخته شده است فوق فرضیه  بررسی بهبا استفاده از رگرسیون خطی ساده 
 .است وابسته پرسنل دانشگاه دولتی شیراز فاکتورفاکتور بالندگی  و مستقلفاکتور  رگرسیونی مدل

 خلاصه یافته های توصیفی مدل رگرسیونی -۹جدول 

مقدار ضریب 
 همبستگی

مقدار 
 ضریب تعیین

مقدار ضریب 
 شدهلیتعدتعیین 

مقدار 
 دوربین واتسون

7۹3/0 ۶2۹/0 ۶2۸/0 ۶24/1 
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به همین خاطر ، است 5/2 -5/1 بازه درمیزان آن واتسون دوربین ، شودیممشاهده ( ۹) جدولبا توجه به 
تعیین  ضریبمقدار  .شده است استفاده رگرسیون از و نشده استرد همبستگی وجود  نبودخطاها فرض بین 

پیش  قابل مستقل فاکتوروسیله  به وابستهفاکتور  تغییرات از %۹/۶2نشان می دهد  که است ۶2۹/0برابر 
 .استبینی 

 نتایج آنالیز واریانس -10جدول 

مجموع  
 مربعات

درجه 
 آزادی

میانگین 
 مربعات

مقدار آماره 
F 

سطح 
 یداریمعن

 000/0 403/452 ۸۹7/27 1 ۸۹7/27 گرسیونر
   0۶3/0 2۶۸ 52۶/1۶ خطا
    2۶۹ 422/44 کل

 
معادله رگرسیون از اعتبار  %۹5در سطح اطمینان بیشتر از  F ی و میزان آزموندارامعنبا توجه به مقدار 

 و یافته های آن برای تحلیل مناسب است. برخوردار استکافی 
 

 ضرایب رگرسیون و تحلیل رگرسیونی  -11جدول 

مقدار  B فاکتور
خطای 
 استاندارد

ضریب 
استاندارد شده 

 (BETA)بتا 

مقدار سطح  tمقدار آماره 
 یدارامعن

 000/0 ۸۹7/2۸ - 075/0 174/2 عدد ثابت

جانشین 
 پروری

417/0 03/0 7۹3/0 2۸/21 000/0 

 
و  (000/0)ی آن برابر دارامعن پروری سطح جانشینفاکتور قابل رویت است که  (11) جدول به توجه با 

 پروریجانشین  فاکتور رگرسیونی مدلدر  به همین خاطر است. 05/0میزان آلفا  و است پایین تر 05/0از 
اثرگذار  فاکتور بالندگی پرسنل دانشگاه دولتی شیراز بر پروری جانشینشده و محاسبه شده است و فاکتور وارد 
و مطلوبی  مستقیم به دست آمده مثبت است فاکتور جانشین پروری ارتباط رگرسیونی ضریبچون مقدار  .است

 ،رازدانشگاه دولتی شی در پروری جانشین بر این اساس توجه بیشتر و گسترشدارد؛ پرسنل  فاکتور بالندگی با
 .باعث رشد و بالندگی پرسنل در این دانشگاه می شود

 
 فرعی اول: فرضیه
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است. فاکتور جانشین پروری در  شدهاستفادهفرعی اول  فرضیه از رگرسیون خطی ساده در پاسخ دهی به 
 برازش مدل رگرسیونی فاکتور مستقل و فاکتور توانایی پرسنل دانشگاه دولتی شیراز فاکتور وابسته است.

 
 توصیفی مدل رگرسیونی یافته هایخلاصه  -12جدول 

مقدار ضریب 
 همبستگی

مقدار ضریب 
 تعیین

مقدار ضریب تعیین 
 شدهلیتعد

مقدار دوربین 
 واتسون

355/0 12۶/0 123/0 ۸15/1 

 
به همین خاطر ، است 5/2 -5/1 بازه درمیزان آن واتسون دوربین ، شودیممشاهده  (12) جدول با توجه به

تعیین  ضریبمقدار  .شده است استفاده رگرسیون از و نشده استرد همبستگی وجود  نبودخطاها فرض بین 
پیش  قابل مستقل فاکتوروسیله  به وابستهفاکتور  تغییرات از %۶/12 نشان می دهد که است 12۶/0برابر 
 .استبینی 
 

 واریانس تحلیلنتایج  -13جدول 

مجموع مقدار  
 مربعات

درجه 
 آزادی

میانگین مقدار 
 مربعات

سطح مقدار  Fآماره 
 یدارامعن

 000/0 0۸5/3۸ 577/10 1 577/10 رگرسیون

   27۹/0 2۶۸ 422/74 خطا
    2۶۹ ۹۹/۸4 کل

 
معادله رگرسیون از اعتبار  %۹5در سطح اطمینان بیشتر از  F ی و میزان آزموندارامعنبا توجه به مقدار 
 و یافته های آن برای تحلیل مناسب است. کافی برخوردار است

 
 ضرایب رگرسیون و تحلیل رگرسیونی  -14جدول 

مقدار  B فاکتور
خطای 
 استاندارد

ضریب استاندارد 
شده بتا 

(BETA) 

مقدار سطح  tمقدار آماره 
 یدارامعن

 000/0 ۹۶7/1۸ - 15۹/0 03/3 عدد ثابت
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جانشین 
 پروری

257/0 043/0 354/0 172/۶ 000/0 

 
از و  (000/0)ی آن برابر دارامعن پروری سطح جانشینفاکتور قابل رویت است که  (14) جدول به توجه با

وارد  پروریجانشین  فاکتور رگرسیونی مدلدر  به همین خاطر است. 05/0میزان آلفا  و است پایین تر 05/0
اثرگذار  پرسنل دانشگاه دولتی شیراز تواناییفاکتور  بر پروری جانشینشده و محاسبه شده است و فاکتور 

و مطلوبی  مستقیم به دست آمده مثبت است فاکتور جانشین پروری ارتباط رگرسیونی ضریبچون مقدار  .است
 ،دانشگاه دولتی شیراز در پروری جانشین توجه بیشتر و گسترش بابر این اساس دارد؛ پرسنل  تواناییفاکتور  با

 .و تعالی بیشتر می شود پرسنل در جهت بالندگی توانایی

 
 فرعی دوم:فرضیه 

 آزمون فریدمن -15جدول 

 یدارامعنمقدار سطح  درجه آزادی آزمون خی دو

3۹۹/25 1 000/0 

 
 سطحمقدار است،  000/0برابر  آزمونی دارامعن سطحمیزان  ( قابل رویت است که15) جدولبه  توجه با

 پروری جانشینفاکتور  واست  شده کنار گذاشته صفر فرضبنابراین  است، پایین تر 05/0 از آزمونی دارامعن
 .دارد ریتأث %۹5اطمینان  باپرسنل دانشگاه دولتی شیراز  سازمانی حمایتفاکتور  بر

 
 هاشاخصی بندرتبه -1۶جدول 

 رتبه میانگین متغیر

 ۶۶/1 جانشین پروری

 3۶/1 حمایت سازمانی

 
 
 

 فرعی سوم:فرضیه 
است. فاکتور جانشین پروری در برازش  شدهاستفاده فرضیه دهی به این پاسخاز رگرسیون خطی ساده در 

 مدل رگرسیونی فاکتور مستقل و فاکتور انگیزش پرسنل فاکتور وابسته است.
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 خلاصه یافته های توصیفی مدل رگرسیونی -17جدول 

مقدار ضریب 
 همبستگی

مقدار ضریب 
 تعیین

مقدار ضریب تعیین 
 شدهلیتعد

مقدار دوربین 
 واتسون

۶1۹/0 3۸3/0 3۸0/0 7۹۸/1 

 
به همین خاطر ، است 5/2 -5/1 بازه درمیزان آن واتسون دوربین ، شودیممشاهده  (17) جدول با توجه به

تعیین  ضریبمقدار  .شده است استفاده رگرسیون از و نشده استرد همبستگی وجود  نبودخطاها فرض بین 
پیش  قابل مستقل فاکتوروسیله  به وابستهفاکتور  تغییرات از %3/3۸ نشان می دهد که است 3۸3/0برابر 
 .استبینی 

 واریانس تحلیلنتایج  -1۸جدول 

مجموع مقدار  
 مربعات

درجه 
 آزادی

میانگین مقدار 
 مربعات

سطح مقدار  F آماره
 یدارامعن

 000/0 ۶2۹/1۶4 41۸/47 1 41۸/47 رگرسیون
   2۸۹/0 2۶۸ 20/77 خطا
    2۶۹ ۶0۸/124 کل

معادله رگرسیون از اعتبار  %۹5در سطح اطمینان بیشتر از  F ی و میزان آزموندارامعنبا توجه به مقدار 
 و یافته های آن برای تحلیل مناسب است. برخوردار استکافی 

 ضرایب رگرسیون و تحلیل رگرسیونی  -1۹جدول 
مقدار  B فاکتور

خطای 
 استاندارد

BETA  ضریب(
 استاندارد شده بتا(

مقدار 
 tآماره 

مقدار سطح 
 یدارامعن

 000/0 214/۹ - 1۶3/0 4۹5/1 عدد ثابت

جانشین 
 پروری

544/1 043/0 ۶2/0 ۸32/12 000/0 

 
 05/0از  و 000/0 برابر پروری جانشینفاکتور  یدارامعن قابل رویت است که میزان (1۹) جدول به توجه با
جانشین فاکتور و  شده داخل و محاسبه رگرسیونی مدل درپروری جانشین  . به همین خاطر فاکتوراستکمتر 

 رگرسیونی ضریببه دلیل اینکه مقدار  .پرسنل دانشگاه دولتی شیراز اثرگذار است انگیزشفاکتور بر پروری 
بر این  دارد. وجودپرسنل  انگیزشفاکتور  باو مطلوبی  مستقیمارتباط  پروری جانشینپس فاکتور  مثبت است

 .ابدییم بهبود نیزپرسنل  انگیزش ،دانشگاه دولتی شیراز در پروری جانشین رشد و توجه بیشتر به بااساس 
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 فرعی چهارم:فرضیه 

. فاکتور جانشین پروری در برازش است شدهاستفادهفرضیه یی به این گوپاسخاز رگرسیون خطی ساده در 
 مدل رگرسیونی فاکتور مستقل و فاکتور شناخت شغل پرسنل فاکتور وابسته است.

 
 خلاصه یافته های توصیفی مدل رگرسیونی -20جدول 

مقدار ضریب 
 همبستگی

مقدار ضریب 
 تعیین

مقدار ضریب 
 شدهلیتعدتعیین 

مقدار آماره دوربین 
 واتسون

۸35/0 ۶۹7/0 ۶۹5/0 727/1 

 
به این ، است 5/2 -5/1 بازه درآن آماره  میزانواتسون دوربین ، شودیممشاهده  (20) جدول با توجه به

 ضریب .استفاده شده است رگرسیون از و کنار گذاشته نشدههمبستگی وجود  نبودفرض خطاها بین  خاطر
 مستقل به وسیله فاکتور وابستهفاکتور  تغییرات از %7/۶۹ نشان می دهد که است ۶۹7/0میزان آن برابر  تعیین
 .استپیش بینی  قابل
 

 نتایج تحلیل واریانس -21جدول 

مقدار مجموع  
 مربعات

درجه 
 آزادی

مقدار میانگین 
 مربعات

مقدار سطح  Fآماره 
 یدارامعن

 000/0 03۶/۶15 ۸77/11۸ 1 ۸۹/11۸ رگرسیون

   1۹4/0 2۶۸ ۸1/51 خطا
    2۶۹ 70/170 کل

 
 معادله رگرسیون دارای اعتبار است %۹5ی آن در سطح اطمینان بالای دارامعنو  Fبا توجه به مقدار آماره 

 و نتایج آن قابل تحلیل است.
 ضرایب رگرسیون و تحلیل رگرسیونی -22جدول 

مقدار خطای  B فاکتور
 استاندارد

BETA  ضریب(
 استاندارد شده بتا(

مقدار 
 tآماره 

مقدارسطح 
 یدارامعن

 003/0 01۸/3 - 132/0 402/0 عدد ثابت
جانشین 
 پروری

۸۶1/0 034/0 ۸3۶/0 ۹/24 000/0 
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 05/0از  و 000/0 برابر پروری جانشینفاکتور  ( قابل رویت است که میزان معناداری22) جدول به توجه با
بر پروری جانشین و شده محاسبه رگرسیونی  مدل بر حسبپروری جانشین  فاکتور به همین خاطر. کمتر است

 مثبت است رگرسیونی ضریبمقدار  به دلیل اینکه .شیراز اثرگذار استشناخت شغل پرسنل دانشگاه دولتی 
رشد و توجه  بابر این اساس  دارد.فاکتور شناخت شغل  باو مطلوبی  مستقیم ارتباط پروری جانشینفاکتور پس 

 .می کندتعالی و رشد  نیزپرسنل  شناخت شغل ،دانشگاه دولتی شیراز در پروری جانشین بیشتر به
 

 ی متغیرهای پژوهشبندرتبه-5-2-2
و با همین روش فاکتوری که  شده استی متغیرهای پژوهش از آزمون فریدمن استفاده بندرتبهجهت 

 جانشین پروری بالاترین اثرگذاری را بر آن دارد مشخص شده است.
 

 بررسی آزمون فریدمن -23جدول 

 یدارامعنمقدار سطح  درجه آزادی آزمون خی دو

10۸/1۶1 5 000/0 

 
سطح  بنابراین چون است، 000/0تست فریدمن برابر ی دارامعنسطح قابل رویت است که  (23) جدولدر 

اولویت  گفت توانیم %۹5 اطمینان با واست  شده رد صفر فرض است، 05/0 ازپایین تر  آزمونی دارامعن
 .مولفه ها برابر نیست

 
 اولویت بندی فاکتورها -24جدول 

 رتبه میانگین رتبه فاکتور

 1 70/4 توانایی

 3 14/3 حمایت سازمانی

 4 ۹3/2 انگیزش

 2 1۹/3 شناخت شغل

 
( مولفه توانایی در درجه و رتبه اول با بالاترین میانگین قرار دارد و مولفه انگیزش 24با توجه به جدول )

 میانگین قرار دارد.در پایین ترین درجه و رتبه با کمترین 
 



 

 61یاپیپ ،2140 پاییز  ،ومس شماره ،پنجم سال ،یفرهنگ یرهبر مطالعات فصلنامه 44

 گیریبحث و نتیجه-6

است.  افتهیانجامنقش جانشین پروری بر بالندگی پرسنل دانشگاه دولتی شیراز  بررسیاین پژوهش با هدف 
با توجه به این که یافته های اولیه مشخص کرد جانشین پروری بر بالندگی کارکنان دانشگاه دولتی شیراز تاثیر 

ی طرح گردید که با استفاده از روش رگرسیون خطی ساده و اتفرضیه بدین منظور مثبت و معنا داری دارد 
 طرح این تحقیقها مشخص کرد این روشکه  پرداخته شد اتفرضیه یی به این گوپاسخآزمون فریدمن به 

 است: شدهدادهی پژوهش به اختصار شرح هاافتهدر ذیل ی است. دارای برازش مناسبی
 -5/1بازه  در "واتسون دوبین" آماره مقدار دهدمی نشانپژوهش ی هافرضیه  بررسی نتایجسوال اصلی: 

 رگرسیون ازدر ادامه  و شودینمکنار گذاشته  همبستگی وجود عدم فرض خطاها بینبه این خاطر  ،است 5/2
از  %۹/۶2 میتوان گفت پساست  ۶2۹/0( برابر ۹) جدولبر اساس  تعیین ضریب میزان .شده است استفاده

 از کمتر متغیر این یداریمعن سطح همچنین است. پیش بینیقابل مستقل  مولفه بر اثروابسته  مولفهتغییرات 
مقدار به علت اینکه  و محاسبه شده است رگرسیونی مدل بر حسب پروری جانشین مولفه سپس؛ است 5/0

 بالندگی بامطلوبی  ارتباط مستقیم ومولفه جانشین پروری  به همین خاطرمثبت است؛  (B) رگرسیونی ضریب
 .دارد ریتأث دانشگاه دولتی شیراز بالندگی پرسنلجانشین پروری بر  گفت توانیمبنابراین  دارد. کارکنان

بازه  در "واتسون دوبین" آماره مقدار دهدمی نشانپژوهش  فرضیه این  بررسی نتایجسوال فرعی اول: 
 ازدر ادامه  و شودینمکنار گذاشته  همبستگی وجود عدم فرض خطاها بینبه این خاطر  ،است 5/2 -5/1

 میتوان گفت پساست  12۶/0( برابر 12) جدولبر اساس  تعیین ضریب میزان .شده است استفاده رگرسیون
 این یداریمعن سطح همچنین است. پیش بینیقابل مستقل  مولفه بر اثروابسته  مولفهتغییرات از  ۶/12%

به علت  و محاسبه شده است رگرسیونی مدل بر حسب پروری جانشین مولفه سپس؛ است 5/0 از کمتر متغیر
مطلوبی  ارتباط مستقیم ومثبت است؛ به همین خاطر مولفه جانشین پروری  (B) رگرسیونی ضریبمقدار اینکه 

 ریتأث دانشگاه دولتی شیراز پرسنل تواناییجانشین پروری بر  گفت توانیمبنابراین  دارد. کارکنان توانایی با
 .دارد

 000/0ی آزمون برابر سوال فرعی دوم: بر اساس یافته های به دست آمده از این سوال چون میزان معنادار
درصد میتوان بیان کرد که جانشین  ۹5/0شده است و با اطمینان کمتر است فرضیه صفر رد  05/0است و از 

 پروری بر حمایت سازمانی پرسنل دانشگاه دولتی شیراز تاثیر دارد.
بازه  در "واتسون دوبین" آماره مقدار دهدمی نشانپژوهش  فرضیه  این بررسی نتایجسوال فرعی سوم: 

 ازدر ادامه  و شودینمکنار گذاشته  همبستگی وجود عدم فرض خطاها بینبه این خاطر  ،است 5/2 -5/1
 میتوان گفت پساست  3۸3/0( برابر 17) جدولبر اساس  تعیین ضریب میزان .شده است استفاده رگرسیون

 این یداریمعن سطح همچنین است. پیش بینیقابل مستقل  مولفه بر اثروابسته  مولفهتغییرات از  3/3۸%
به علت  و محاسبه شده است رگرسیونی مدل بر حسب پروری جانشین مولفه سپس؛ است 5/0 از کمتر متغیر
مطلوبی  ارتباط مستقیم ومثبت است؛ به همین خاطر مولفه جانشین پروری  (B) رگرسیونی ضریبمقدار اینکه 
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 ریتأث دانشگاه دولتی شیراز انگیزش پرسنلجانشین پروری بر  گفت توانیمبنابراین  دارد. کارکنانانگیزش  با
 .دارد

بازه  در "واتسون دوبین" آماره مقدار دهدمی نشانپژوهش  فرضیه این  بررسی نتایجسوال فرعی چهارم: 
 ازدر ادامه  و شودینمکنار گذاشته  همبستگی وجود عدم فرض خطاها بینبه این خاطر  ،است 5/2 -5/1

 میتوان گفت پساست  ۶۹7/0( برابر 20) جدولبر اساس  تعیین ضریب میزان .شده است استفاده رگرسیون
 این یداریمعن سطح همچنین است. پیش بینیقابل مستقل  مولفه بر اثروابسته  مولفهتغییرات از  7/۶۹%

به علت  و محاسبه شده است رگرسیونی مدل بر حسب پروری جانشین مولفه سپس؛ است 5/0 از کمتر متغیر
مطلوبی  ارتباط مستقیم ومثبت است؛ به همین خاطر مولفه جانشین پروری  (B) رگرسیونی ضریبمقدار اینکه 

دانشگاه دولتی  پرسنل شناخت شغلجانشین پروری بر  گفت توانیمبنابراین  دارد. کارکنان شناخت شغل با
ی هاافتهنتایج این پژوهش با یبا دقت در یافته های سوالات این پژوهش میتوان گفت . بنابراین دارد ریتأث شیراز

 Ahmadi & Nazari (2022), Creta & Gross (2020), Zirak & et al (2017), Nikofar ؛پژوهش

& Mazaheri (2017), Parker & et al (2016) و Darshani & Wijeyerathne (2017)  دارای هم
 .بودسویی 

 جانشین بهبود با و برنامه ریزان در دانشگاه شیراز مدیرانپیشنهاد میشود با توجه به یافته های این پژوهش  
منجر به رشد،  ،سازمانی، انگیزش و شناخت شغل در پرسنل دانشگاهتوانایی، حمایت مانند و فاکتورهای  پروری

دولتی  ی دانشگاهنیآفرارزشی و کارآمدی پرسنل و دانشگاه شوند که در نهایت منجر به بالندگی و وربهره
 . شوند شیراز
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Investigating the role of succession planning on the growth 

of Shiraz State University employees 
 

Ehsan Saberi Nasrabad Sofla, Maryam Saberi 

 

Abstract  

This study was conducted with the aim of studying the role of succession 

planning on the growth of employees of Shiraz State University. The 

present research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in 

terms of data collection. The statistical population of the research is all 

the personnel of Shiraz University, whose number is 900 people. A 

sample size of 269 people was obtained by using the Georgia-Morgan 

table. The validity of the questionnaire was measured by Cronbach's alpha 

coefficient and reliability by the split method. Descriptive statistics and 

inferential statistics techniques were used to analyze and analyze the data. 

With spss21 software, the research variables have been tested by 

descriptive statistics methods. To check whether the data is normal or not, 

use the Kolmogorov test, and to check the normal hypotheses from 

parametric and non-normal hypotheses from A non-parameter is used. 

The statistical result of the research showed that there is a significant and 

positive relationship between succession and staff growth. The 

significance level of this variable is less than 0.05 and with 95% 

confidence it can be said that there is a meaningful relationship between 

the two variables. In other words, succession planning affects the growth 

of employees. Therefore, it is suggested that managers and planners of 

Shiraz State University improve the growth of its employees by 

improving succession planning in this university. 

 

Keywords: growth, employee growth, succession planning, Shiraz State 

University. 


