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Abstract 

Background & Objectives: Over the past decade, there has been extensive interest in job incapacity. Job adaptability is associated with changes 

in the work environment. Job development is defined as the sequence of work experiences over time. Job development is an essential predictor 
of positive career outcomes, such as career advancement and satisfaction. A reason for the success of organizations is their skills in identifying, 

growing, and using capable individuals to lead the organization. This is achievable when the succession programs are properly implemented in 

the organization. Therefore, the present study aimed to predict succession based on the components of incompetence in adaptability and career 
development. 

Methods: This was a descriptive and correlational study. The statistical population of this study included all employees of Gol Gohar Industrial 

and Mining Company. The required data were collected applying the Career Adaptability Scale (Savickas, 2005), Career Development 
Questionnaire (Adcola, 2011), and Succession Planning Questionnaire (Kim, 2012). For data analysis, Pearson’s correlation coefficient and 

multiple regression methods were used in SPSS. 

Results: The current research results indicated a significant relationship between inability to adapt and career development, and succession 
(p=0.007). Furthermore, 0.482 of variance in succession was explained by incompatibility and 0.545 by career development.  

Conclusion: According to the obtained data, by increasing the adaptability of the forces and increasing the productivity, it is possible to access 

quality, efficient, and worthy forces by the principles of succession at the right time.  
Keywords: Incompatibility in adaptability, Career development, Succession planning. 
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  .11۹(:1۰؛ )۹1۳۹ی ناتوان مطالعات مجله 1

لیاصی پژوهش مقاله 1۳۹۹ مرداد برخط انتشار   

 شغلی پذیری و توسعهٔهای ناتوانی در انطباقلفهؤپروری براساس مبینی جانشینپیش

 ۳، سنجر سلاجقه۳محمدجلال کمالی ،۲علیرضا منظری توکلی*، 1زادهاعظم راجی

 

 سندگانینو حاتیتوض

 ی مدیریت دولتی، واحد کرمان، دانشگاه آزاد اسلامی، کرمان، ایران؛ا. دانشجوی دکتر1
 شناسی، واحد کرمان، دانشگاه آزاد اسلامی، کرمان، ایران؛استادیار، گروه روان. ۲
 آزاد اسلامی، کرمان، ایران. . استادیار، گروه مدیریت دولتی، واحد کرمان، دانشگاه۳

 manzari.a@yahoo.comمسئول:  سندهٔینو *رایانامهٔ

 1۳۹۹ تیر 1۷تاریخ پذیرش: ؛ 1۳۹۹ خرداد ۶ تاریخ دریافت:

 

  

                                                      
( deed.fa/4.0nc/-https://creativecommons.org/licenses/byی )المللنیب ۰٫۴ی رتجاریغ-اریاخت مجوز تحت که است آزادی دسترس با مقاله کی نیا. یناتوان مطالعات مجله ،۱۳۹۵  © است محفوظ انتشار حق

 .دیکن عیتوز وی بردارنسخهی رتجاریغ طوربه ،یاصل نسخهٔ به مناسب ارجاع شرط با را مقاله نیا در شده منتشر مواد که دهدیم اجازه شما به که است شده منتشر

 
 دهیچک

های لفهؤپروری براساس مبینی جانشینهدف این تحقیق پیشپذیری شغلی ایجاد شده است. گذشته علاقه و توجه بسیاری به مبحث ناتوانی در انطباقهٔ در طول ده زمینه و هدف:
 بود.گهر سیرجان کارکنان شرکت صنعتی و معدنی گلشغلی در هٔ پذیری و توسعناتوانی در انطباق

. تشکیل دادند 1۳۹۸در سال  گهر سیرجانشرکت صنعتی و معدنی گل ی کارکنانتمام را آماری این پژوهشهٔ روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی بود. جامع بررسی:روش
 پرسشنامهٔ و( ۲۰11، شغلی )آدکلا هٔتوسع پرسشنامهٔ و (۲۰۰۵، اویکاسسپذیری مسیر شغلی )انطباق مقیاسنفر انتخاب شدند.  ۲۷۰گیری تصادفی ساده بود و روش نمونه

صورت  ۲۲ نسخهٔ SPSSافزار روش ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه با استفاده از نرم باوتحلیل اطلاعات تجزیهها اجرا شد. آن برای( ۲۰1۲، پروری )کیمجانشین
 .گرفت

پروری توسط ناتوانی از واریانس جانشین ۰٫۴۸۲ و (p=۰٫۰۰۷) ردآماری معنادار وجود دا پروری رابطهٔشغلی با جانشینهٔ پذیری و توسعنتایج نشان داد که بین انطباق ها:یافته
 د.وشمیشغلی تبیین هٔ توسط توسع ۰٫۵۴۵پذیری و در انطباق

سب پروری در زمان مناتوان با استفاده از اصول جانشینوری شغلی میپذیری و سازگاری نیروها و افزایش بهرهآمده، با افزایش میزان انطباقدستنتایج به براساس گیری:نتیجه
 کارآمد و شایسته دسترسی داشت. و به نیروهای کیفی

 پروری.شغلی، جانشینهٔ پذیری، توسعناتوانی در انطباق ها:کلیدواژه
 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

32
22

84
0.

13
99

.1
0.

0.
19

7.
6 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 w
w

w
.jd

is
ab

ils
tu

d.
or

g 
on

 2
02

5-
12

-2
5 

] 

                               2 / 7

file:///D:/AppData/Local/Temp/manzari.a@yahoo.com
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/deed.fa
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.23222840.1399.10.0.197.6
https://www.jdisabilstud.org/article-1-2015-en.html


۲ 

 مقدمه ۱
گذشته علاقه و توجه بسیاری به مبحث ناتوانی در هٔ در طول ده

ای برخاسته از (. چنین علاقه1ایجاد شده است ) 1پذیری شغلیانطباق
بازار کار  بهفشارهای متعدد جهت انطباق و هدایت مسیر شغلی 

المللی، بازسازی و های بیندر حال تحول، افزایش رقابت سرعتبه
افزایش تعداد ترتیبات قراردادی  نیز ها وشرکت سپاری گستردهٔبرون

پردازان درخصوص زجمله اولین نظریها (. ساویکاس۲است )
هٔ دهندپذیری را نشانپذیری مسیر شغلی بوده است که انطباقانطباق

 کنترل، عد دغدغه،بُ چهاری خویش و شامل سازگاری فرد با محیط کار
از شغلی ناشی پذیری مسیر(. انطباق۳داند )کنجکاوی و اعتماد می

ها و مسیر پیشرفت شغلی، تحولات محیط شغلی است. سازمان
مجبور  شانها جهت پیشرفتکند تا آنی را برای کارکنان ایجاد میموقعیت

جو سازمان باید یادگیری و (. ۴ند )شوبه تغییر خود در محیط کاری 
همراه داشته باشد. از آن سو ناتوانی در پذیری را برای کارکنان بهانطباق

گرد همچون غیبت، دیرآمدگی، انطباق ممکن است به رفتارهای عقب
د. آنچه در این میان برای شووری منجر فرار از کار و کاهش بهره

پذیری (. انطباق۵) استکارکنان اهمیت دارد انطباق با محیط شغلی 
، مشارکت در شدنیبینیمعنای آمادگی برای کنارآمدن با تکالیف پیشبه

که بوده  نشدنیبینیهای پیشسازگاری کنارآمدن با های کاری ونقش
 (.۶شرایط کاری است ) عامل محرک آن تغییرات در کار و

های شغلی در طی زمان تعریف عنوان توالی تجربه، به۲شغلیهٔ توسع
تواند آن هر فرد می وسیلهٔکه به استمسیر زندگی فردی و شغلی  ؛شودمی

 ،شغلیهٔ (. توسع۷تجربیاتی را کسب کرده و قابلیتش را توسعه دهد )
وردهای شغلی مثبت مثل ارتقا و ابرای نتایج و دست یگوی مهمپیش

ی از سازگاری شغلی در بیشتررضایت شغلی است. افراد با سطوح 
ای جهت ناتوانی بالقوه ( و راه چاره۸ٔمندتر هستند )ها توانگیریتصمیم

زیرا سازگاری  ؛های محیطی استدر سازگاری شغلی و پاسخ به چالش
سازد تا معانی مثبتی از کارشان را کشف کنند شغلی کارمندان را قادر می

تری از زندگی داشته باشند. افراد یشکار گیرند و رضایت بو آن را به
سازگاری  هاآن کنند.پذیر استرس شغلی کمتری را تجربه میانطباق

تری از خلاقیت و رفتارهای فراتر از نقش یشدارند و سطح ب یرزیادت
 مسیر پیشرفت شغلی شامل اقداماتهٔ (. توسع۹ند )نمایخود را ایفا می

در راستای کمک به پیشرفت  یهایی است که سازماناهداف و برنامه و
بندد. در رشد پیشرفت شغلی فرض بر این کار میود بهکاری نیروهای خ

شوند که میزان بیشتر حقوق سمتی هدایت میتر بهکارکنان موفق ،است
 (.1۰و دستمزد را دریافت کنند )

ها ایجاد کرده شدن، مشکلاتی را برای سازمانسرعت رشد جهانی
ها، یت سازماناز مدیران باید بدانند که یکی از علل موفق بسیاری .است

مند جهت رشد و استفاده از افراد توان و ها در شناساییمهارت آن
شود (. این مهم در صورتی میسر می11رهبری و هدایت سازمان است )

درستی اجرا و عملی گردد. ، در سازمان به۳پروریهای جانشینکه برنامه
تواند مینوعی توانایی مدیریت هوش و نبوغ است که  پروریجانشین

                                                      
1. Incompetence in adaptability 
2. Career development 
3. Succession planning 

شود و آن را برای رویارویی با تغییرات  یباعث حفظ استعداد در سازمان
 فرایندی پروری(. جانشین1۲سریع دنیای تجاری آماده کند )

 جانشین بالقوه برای سازیساختاریافته مشتمل بر شناسایی و آماده
ابزار راهبردی برای  ؛ همچنینشودپذیرفتن نقشی جدید تعریف می

 نیزو  سازمان توسط افراداز ترک آمده ناشیوجودواجهه با مسائل بهم
افرادی است  دلیل وجودبه ایجادشدهپلی برای شکاف نگرش هٔ منزلبه

منابع،  هایبر محدودیتعلاوه اند.که سازمان خود را ترک نموده
 مسیریکی از موانع مهم در مدیریت پروژه است. رشد  پروریجانشین

پروری برای سازمان و افراد، آنچه کارکنان و و فرایند جانشین شغلی
(. پاشا صفوی و بوزاری در 1۳همراه دارد )، بهبودهال آن نبدمدیران به

شناختی، سازگاری شغلی و روان ارتباط سرمایهٔ با بررسیای مقاله
بت مث ین نتیجه رسیدند که رابطهٔه اشایستگی شغلی در بین کارکنان، ب

پذیری شغلی شامل دغدغه، کنترل، های انطباقلفهؤو معناداری بین م
شناختی و سازگاری شغلی با روان کنجکاوی و اعتماد و ابعاد سرمایهٔ

 (.۳شایستگی شغلی وجود دارد )
پذیری مسیر شغلی انطباق ،وانگ و فو در پژوهش خود نشان دادند

تمایلات ترک خدمت در موفقیت کارراهه و هٔ کنندبینیعنوان پیشبه
رضایت شغلی در میان کارکنانی که  است؛ همچنینمیان کارکنان چینی 

بیشتر است  بوده، برخوردار زیادتریپذیری مسیر شغلی از انطباق
کنستام و همکاران، در پژوهش خود بر ایجاد تعادل بین کارکنان  (.1۴)

میک در ازحد از زبان علمی و آکادبیش نکردنو فناوری، استفاده
درست و بجا از ساختارها و قوانین و  استفادهٔ ،ریزی جانشینبرنامه

 (.1۲نقش کلیدی کارکنان، تأکید داشتند )

پروری، جانشین باتوجه به آنچه بیان شد، اجرای صحیح و منطقی
سالاری اجرای شایسته ها زمینهٔدر سازمان  شغلیهٔ و توسع پذیریانطباق

بر آن سازمان علاوه آورد؛میدر بین کارمندان فراهم  را و اجرای عدالت
کارگیری پرسنل مجرب را درجهت نیل به کیفیت و تعالی ازطریق به

لذا  ؛دشوها احساس میضرورت اجرای آن در سازمان کند ومی هدایت
های لفهؤپروری براساس مبینی جانشینهدف پژوهش حاضر پیش

 شغلی بود.هٔ وسعپذیری و تناتوانی در انطباق

 بررسیروش 2
 توصیفی یتحقیق ،پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش

کارکنان شرکت صنعتی و  را تمامیآماری  هٔ از نوع همبستگی بود. جامع
نفر بود. از  ۸۹۰ها که تعداد آن تشکیل دادند گهر سیرجانمعدنی گل

به نقل از  نفر ) ۲۷۰ ،مورگانکرجسی و این جامعه براساس جدول 
عنوان نمونه انتخاب شدند. گیری تصادفی ساده به( با روش نمونه1۵

معیار ورود به تحقیق این بود که فرد نمونه باید از کارکنان شرکت 
مشغول  1۳۹۸-۹۹گهر سیرجان بوده و در سال صنعتی و معدنی گل

 شرح ذیل بود:به کار باشد. ملاحظات اخلاقی پژوهش حاضر به
پژوهش  بارهٔصورت شفاهی اطلاعاتی درکنندگان بهشرکت تمامی. 1
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۳ 

. این اطمینان به ۲؛ دریافت کرده و در صورت تمایل مشارکت کردند
محرمانه مانده و  شانهویتی ها داده شد که تمامی اطلاعادنیآزمو

ابزارهای ذیل  د.خواهد شها ثبت نمنظور رعایت حریم خصوصی آنبه
 کار رفت. هدر این مطالعه ب

ساویکاس توسط : این پرسشنامه 1پذیری مسیر شغلیانطباق مقیاس-
صورت طیف به .گویه است ۴۰دارای  که دـه شـتهی۲۰۰۵ در سال

 ذاریگ( نمره1مخالفم ) ( تا کاملا۵ًموافقم ) ای لیکرت از کاملاًدرجه۵
گیرد. کنجکاوی و اعتماد را در بر می عد دغدغه، کنترل،و چهار بُ شودمی

 کمتر و نمرات زیادپذیری در این پرسشنامه بیانگر انطباق یشترنمرات ب
پذیری شغلی است. همسانی درونی پرسشنامه بیانگر ناتوانی در انطباق

دست به ۰٫۷۶و ضریب بازآزمایی  ۰٫۸۸ازطریق روش آلفای کرونباخ 
زاده و (. در پژوهش سلطان۳)  دآمد و روایی آن نیز مطلوب گزارش ش

همکاران، ضریب آلفای کرونباخ برای هریک از ابعاد دغدغه، کنترل، 
دست به ۰٫۸1و  ۰٫۸۲، ۰٫۶۴، ۰٫۷۵ترتیب کنجکاوی و اعتماد به

و روایی مقیاس براساس بود  ۰٫۸۵پایایی کل آن  آمد؛ همچنین
 (.1۶)مطلوب گزارش شد کل هٔ ها با نمرگویهات همبستگی بین نمر

 ۲۰11در سال  توسط آدکلا  پرسشنامهاین : ۲شغلیهٔ توسع پرسشنامهٔ-
براساس است که  بستهپاسخ گویهٔ ۴۰پرسشنامه شامل د. ساخته ش

( ۵موافقم ) کاملاً( تا 1مخالفم ) کاملاًاز ای لیکرت درجه۵طیف 
ریزی، مدیریت، توسعه، ابعاد برنامه پرسشنامه د.وشمیاری ذگنمره

در صورتی که نمرات  .دسنجمندی و تعهد شغلی را میرضایت
ریزی مسیر شغلی ضعیف، باشد، میزان برنامه ۸۰تا۴۰پرسشنامه بین 

ریزی مسیر باشد، میزان برنامه 1۲۰تا۸۰نمرات پرسشنامه بین  اگر
باشد، میزان  1۲۰ یشتر ازشغلی در سطح متوسط و اگر نمرات ب

آمده دستآلفای کرونباخ به .ستاریزی مسیر شغلی بسیار خوب برنامه
در  .(1۷)شود مییید أت پرسشنامهروایی  است کهدرصد ۷۰ یشتر ازب

های مقیاسزاده میزان آلفای کرونباخ برای خردهپژوهش قاسمی
 ، توسعه۰٫۹۵ٔ، مدیریت مسیر شغلی ۰٫۹۴ ریزی مسیر شغلیبرنامه

شغلی ، تعهد مسیر ۰٫۹۶مندی شغلی ، رضایت۰٫۹۶مسیر شغلی 

دست آمد و روایی آن نیز مطلوب به ۰٫۹۶و آلفای کرونباخ کل  ۰٫۹۷
 (.1۸گزارش شد )

 ۲۰1۲: این پرسشنامه توسط کیم در سال ۳پروریجانشینهٔ پرسشنام-
عد فردی ال در سه بُؤس ۳۸پروری شامل جانشین پرسشنامهٔ .طراحی شد

در  .استال( ؤس 11یندی )اال( و فرؤس ۸سازمانی ) و ال(ؤس 1۹)
های کارکنان، مقیاس لیکرت این پرسشنامه برای امتیازدهی به پاسخ

 ۷۳کمتر از  نمرهٔ رود.کار میبه ،۵تا خیلی زیاد= 1خیلی کم= ایدرجه۵
 1۲۵تر از یشبهٔ سطح متوسط و نمر 1۲۵تا۷۳عنوان سطح ضعیف، به
پایایی این پرسشنامه در  د.وشمیعنوان سطح عالی در نظر گرفته به

تک ابعاد برای تک ۰٫۸۵برای کل پرسشنامه و  ۰٫۹۷اصلی آن هٔ خنس
 یید گردیدأن تآ یآن گزارش شد. همچنین روایی صوری و محتوای

و صالحی ضرایب آلفای کرونباخ بالادهی . در پژوهش احمدی (1۹)
مذکور نیز هٔ ای پرسشنامدست آمد. روایی محتوایی و سازهبه ۰٫۸۵

 (.۲۰د )شمطلوب گزارش 
های آمار توصیفی و استنباطی روش ها ازوتحلیل دادهیهتجز منظوربه

 های توصیفی میانگین واستفاده شد. آمار توصیفی شامل شاخص
بودن آماری نرمالهٔ . همچنین پس از بررسی مفروضاستمعیار  انحراف

رگرسیون چندگانه  تحلیل و از ضریب همبستگی پیرسون ،هاع دادهیتوز
 استفاده شد. ۲۲نسخهٔ  SPSS افزاربا نرم

 هایافته ۳
شغلی با هٔ پذیری و توسعبین انطباقهٔ رابط تعیین منظورها بهتحلیل داده

های آماری پروری صورت گرفت. بدین منظور از روشجانشین
همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون استفاده شد. برای بررسی 

که نتایج  کار رفتبهف واسمیرنلموگروفوآزمون ک ،بودن متغیرهانرمال
، 1 جدولدر . (<۰٫۰۵p) بودن متغیرها بودنرمالهٔ دهندنشان

های میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش گزارش شاخص
 . ستا شده

 های توصیفی متغیرهای پژوهششاخص .1 جدول
 پروریجانشین شغلیهٔ توسع پذیریانطباق اعتماد کنجکاوی کنترل دغدغه متغیر

 ۷۶٫۳۵ ۵1٫۴۷ ۶۳٫۲۸ 1۲٫۵۶ 1۷٫۷۸ 1۶٫۵۲ 1۴٫۲۷ میانگین
 ۶٫۹۰ ۵٫۷۷ ۵٫۸۲ ۳٫۹۹ ۴٫۰۲ ۳٫۲۸ ۳٫۵۴ انحراف معیار

 . استه نیز ضرایب همبستگی پیرسون بین متغیرها نشان داده شد ۲در جدول 
 پروریشغلی و جانشینهٔ توسع و پذیری شغلیضرایب همبستگی پیرسون بین انطباق .۲ جدول

 پروریجانشین شغلی توسعهٔ پذیری شغلیانطباق متغیر
   1 پذیری شغلیانطباق

  1 -۷۰1٫۰** شغلیهٔ توسع
 1 ۶۶۷٫۰** -۵1۴٫۰** پروریجانشین

 ۰1٫۰سطح دار در امعن**

                                                      
1. Career Adaptability Scale  
2. Career Development Questionnaire  

3. Succession Planning Questionnaire 
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۴ 

 با شغلیهٔ توسع و پذیری شغلینشان داد که بین انطباق ۲نتایج جدول 
 (.p=۰٫۰۰۷پروری همبستگی معناداری وجود دارد )جانشین

بینی زمان برای پیشروش هم، خلاصه تحلیل رگرسیون به۳در جدول 
 است.  ش شدهشغلی گزارهٔ پذیری و توسعپروری بر انطباقجانشین

 شغلیهٔ پذیری و توسعپروری براساس انطباقبینی جانشینتحلیل رگرسیون برای پیش خلاصهٔ .۳ جدول

R adj ۲ متغیر
2R برآورد اثر 

 خطای
 رامعی

برآورد استاندارد 
β 

 p مقدار tمقدار 

 <۰٫۰۰1 1۵٫۲۴1 -۰٫1۰۲ ۰٫۷1۲ ۰٫۴۸۲ ۰٫۴۰۴ ۰٫۴۹۲ پذیریانطباق

 <۰٫۰۰1 ۹٫۴۶۰ ۰٫۲۳۸ ۰٫۸1۹ ۰٫۵۴۵ ۰٫۳۲۹ ۰٫۳۷۳ شغلیهٔ توسع

پذیری با مقدار ضریب رگرسیونی ، انطباق۳طبق اطلاعات جدول 
۰٫۴۸۲B= (۰٫۰۰1>pٔو توسعه )  شغلی با مقدار ضریب رگرسیونی
۰٫۵۴۵ B=(۰٫۰۰1>pبه ) پروری را جانشینطور مستقیم توانستند

 بینی کنند.پیش

 بحث  4
پذیری ناتوانی در انطباقتوان گفت که آمده میدستباتوجه به نتایج به

چونگ و  هاییافتهاین نتیجه با  .استپروری جانشینهٔ کنندبینیپیش
پذیری مسیر شغلی با لئونگ که دریافتند ناتوانی در انطباق

، همخوان است. همچنین (۴شته )داری دااپروری ارتباط معنجانشین
(. در ۲۰یید کرد )أپروری تبا جانشین را پذیریکیم، ارتباط انطباق
 ها در تلاش برایکه سازماندرحالی ،توان گفتتبیین این نتیجه می

و  یطبه مح ییگوپاسخ ها و اقدامات مثبت برایاستراتژی ییشناسا
 افراد در حال انطباق با روابط تبادلی هستند، یرکار در حال تغی ویرنی
مسیر  ش مسئولیت بیشتر درقبال توسعهٔیرکارفرما و پذ-ن کارمندامی

 ها برای(. مدیران سازمان۳باشند )خود می و قابلیت استخدامی شغلی
 ، نیازمند اتخاذ راهبردهاییو پرتلاطم کنونی موفقیت در محیط دانشی

مؤثر از  باارزش و استفادهٔ نیروهای و ارتقای نداشتنگه برای
 (.۵ند )هستکار  در کسب و انسانی هایظرفیت

هٔ کنندبینیشغلی، پیش که توسعهٔ مشخص کرداین مطالعه هٔ دیگر یافت
با نتایج وانگ و فو که نشان دادند  یافته . ایناستپروری جانشین

بوده پروری توسعه و مسیر شغلی یکی از عوامل اثرگذار بر جانشین
خود با عنوان هٔ در مقال ،شارماو  ، همخوان است. پندی(1۴)
کردند که امروزه،  بیان «پروریجانشین های برنامهٔتجربیات و چالش»

ار استعدادها و فضای پروری، نقشی کلیدی در بازریزی جانشینبرنامه
هٔ مستقیم بر رشد سازمانی و توسع طورکند و بهرقابتی موجود، ایفا می
مدیریت  توان گفت وظیفهٔ(. در این باره می11شغلی اثرگذار است )

 های بالقوهٔمسیر پیشرفت شغلی، برقراری سازگاری میان نیازها، توانایی
تعیین  نیز ز سوی دیگر وای سازمان اسو و نیازهای حرفهافراد از یک

هٔ (. توسع۸ست )وی امسیر پیشرفت شغلی هر فرد در دوران کاری 
شود که سازمان برای هایی اطلاق میمسیر پیشرفت شغلی به فرصت

هٔ آورد. توسعشان فراهم میمنظور پیشرفت در مسیر شغلیکارکنان به
د آموزش و که نیازمن بودهبودن کار مسیر شغلی بیشتر بر اثر تخصصی

اهمیت دورنمای جدید  دربارهٔها در حال حاضر سازمان است.بهسازی 
گاهی بیشتری کسب کردهفرایند جانشین اند. در این دورنما پروری نیز آ

سازی، پروری، به انتخاب در تمامی سطوح سازمانی، آمادهجانشین
پلی برای این کار . نمایدتوسعه و نگهداری رهبران مستعد آینده اقدام می

 (.1۳کسب مزیت رقابتی باثبات در محیط پرتلاطم امروزی است )
شود باعث می ؛ زیراتوسعه و نگهداری رهبران آینده دارای اهمیت است

های خارج از سازمان، از اینکه این افراد دارایی سازمان هستند و تلاش
 ؛د، اطمینان کسب کندنمایها را وسوسه تواند آنسازمان نمی

منابع انسانی و آموزش هٔ و توسع انجام شودکه گزینش صحیح درصورتی
توان اذعان نمود که جانشینان درستی صورت گیرد به یقین میها بهآن

(. 1۶های بالاتر پرورش داده شده است )مناسبی جهت تصدی پست
و  ها و خصوصیات فردیییها، تواناها بتوانند مهارتاگر این سازمان

با  ،کار گیرنداهداف سازمان به ی کارمندان خود را در راستایجمع
ها منابع انسانی، سازمانهٔ توسع هایافزایش رقابت و گسترش روش

مند کنند کارکنان مستعد خود را حفظ کرده و آنان را توانتلاش می
هٔ (. برنام1از خود بروز دهند ) مطلوبیها بتوانند عملکرد نمایند تا آن

 مشاغل کلیدی زبده برای تأمین نیروهای ای برای، برنامهپروریشینجان
محور و راهبردی دانش یندیافر است؛ همچنینسازمان در مواقع لزوم 

است که سازمان برای جلوگیری از ایجاد اخلال در روند پیشرفت خود 
 رد.بیکار مشکل انتخاب و گزینش نیروهای زبده بهبه

پویا و مستمر است، نه  یپروری فراینداند که جانشینا دریافتههسازمان
، اایستا. در دنیای پررقابت امروزی برای دستیابی به استعداده یهدف

نیروی کار داشته  ها باید دیدگاهی فراتر از جایگزینی سادهٔسازمان
گونه که باید پروری همانهای مدیریت جانشینباشند. استراتژی

مند سازد، باید های شغلی خود توانا برای دستیابی به هدفکارکنان ر
های سازمانی، متمرکز باشد کارکنان برای دستیابی به هدفهٔ بر توسع

(۲1.) 
های خاص خود را حاضر نیز محدودیت مطالعهٔمانند هر پژوهشی، 

تحقیق پرسشنامه بود و  ینکاررفته در اازجمله اینکه ابزار به شت؛دا
د. رده باشنها را منعکس نکل مختلف، واقعیتیافراد ممکن است به دلا

وضعیت  و گر مثل سنمتغیرهای مداخلههٔ کنترل هم نبود
های این پژوهش بود. در اجتماعی و... از دیگر محدودیتاقتصادی

توان چندین پیشنهاد پژوهشی و می پایان باتوجه به نتایج حاصل
عد پژوهشی، به پژوهشگران دیگر پیشنهاد د. در بُکراربردی ارائه ک

تنوع  دارایهای آماری پذیری، نمونهبرای افزایش تعمیم .الف :شودمی
شود می توصیهرو ازاین ؛، ضروری استیفرهنگی و جغرافیای

د و نتایج آن با پذیرهای کشور انجام تحقیقاتی مشابه در سایر استان
توانند از پژوهشگران دیگر می .ب ؛اضر مقایسه گرددنتایج تحقیق ح

کاربردی، هٔ های آماری کیفی در این موضوع استفاده کنند. در حیطروش
شود در هنگام فرایندهای جذب و استخدام تا حد امکان و پیشنهاد می

های معتبر عواملی همچون شخصیت و ها و آزمونازطریق روش
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۵ 

پذیری مسیر شغلی لحاظ گردد. اقخودکارآمدی شغلی نیز در انطب
شود گهر، پیشنهاد میباتوجه به میزان نامطلوب اثر اعتماد در شرکت گل

 ینبیو خوش افزایش خودکارآمدی هایصورت کارگاهبه ییهابرنامه
 برای کارکنان برگزار شود.

 

 گیرینتیجه 5
تواند شغلی میهٔ پذیری و توسعآمده، انطباقدستباتوجه به نتایج به

بنابراین استعدادهای سازمانی، نیازمند  ؛بینی کندپروری را پیشجانشین
در رویکردهای سنتی  .نگر برای مدیریت استعدادها استرویکردی کل

برای یادگیری، مدیریت عملکرد، مدیریت  بهتر یهاتجربه
مسیر شغلی باید دوباره ارزیابی و بازنگری هٔ پروری و توسعجانشین

ریزی مسیر شغلی را کارکنان و برنامه شود. مدیریت جانشینی که توسعهٔ
های امروزی ای در سازمانده، نقش استراتژیک ویژهنموهم متصل به

 پیدا کرده است.

 قدردانی و تشکر 6
گهر سیرجان و همچنین از تمامی کارکنان شرکت صنعتی و معدنی گل

ری رساندند، سپاسگزاری اساتید محترم که صبورانه در این پژوهش یا
 شود.می

 بیانیه 7
ابع نم-دولتی دیریتمدکتری رشتهٔ  هٔرسالتحقیق حاضر برگرفته از 

باشد. این مطالعه دارای کد اخلاق دانشگاه آزاد کرمان می انسانی
منافعی بین  ادگونه تضهیچ از آن دانشگاه است. 1۰۸۴۸۲۹۹۲۶1۷

حمایت دریافت حاضر بدون وجود ندارد. همچنین پژوهش نویسندگان 
انجام شده است.از نهاد یا سازمانی مالی 
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