
 مجله علوم وفنون دریایی، فصل نامه ی علمی پژوهشی

 

 53تا  44، صفحات 1401 پاییز، 3، شماره 21دوره 

44 

  1401 پاییز ،شماره سوم ،دوره بیست و یکم        مجله علوم وفنون دریایی
 فصل نامه ی علمی پژوهشی 

 

 

مدیریت جانشین پروری دانشگران سازمانی در  مدلمولفه های  و رتبه بندیشناسایی 

ن بنادر و دریانوردی ایران ) مورد مطالعه: اداره کل بنادر و دریانوردی استاسازمان 

 هرمزگان(
 

 3 ، مهدی باقری∗2 ، پروانه گلرد1 پورحمید خانی
 

 .می، قشم ایراناحد قشم دانشگاه آزاد اسلاگروه مدیریت، و .1
 .واحد تهران جنوب، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران ،. گروه مدیریت2
 .واحد بندرعباس، دانشگاه آزاد اسلامی، بندر عباس ایران ،. گروه مدیریت3
 

 p_glard@azad.ac.ir :نويسنده مسئول، پست الکترونیک∗

 06/12/1399اريخ پذيرش: ت                                    04/12/1399تاريخ بازنگری:                                      29/08/1399تاريخ دريافت:

 10.22113/JMST.221.258025.2405 (:DOIشناسه ديجیتال )

 چکیده

می یران اریانوردی دبنادر و  در سازمان یدانشگران سازمان یپرور نیجانش تیریمد مدل یمولفه هایی و رتبه بندی هدف پژوهش حاضر، شناسا
 یرد آورگ ابزار ست.انجام پذیرفته ا کمیبه روش  وبوده  پیمایشی -توصیفی هدف کاربردی و از نظر  ،جهت گیری حاضر از نظر  قیحقت .باشد
 ایهداده  لیلو تح هیتجزر بحث د. رفتیصورت پذو کارکنان  ینفر از دانشگران سازمان 306تعداد که با همکاری  باشد یپرسشنامه م  داده ها
شده اقدام ه های شناسایی شده سبت به رتبه بندی مولفن Smart PLSتحلیل عاملی و استفاده از نرم افزار  مدلبا بکارگیری شده  یجمع آور
مولفه   زدهایعد و بپنج  یاراد یوردانیدر سازمان بنادر و در یدانشگران سازمان یپرور نیجانش تیریبدست آمده مدل مد جیبا توجه به نتا. است
ولویت در ایین ترین ترین و پاترتیب دارای  بالاه و عوامل فردی ب که مولفه های  روش های ضمن خدمت نتایج حاصل نشان داد و  باشد یم

 شناسایی شده بودند. مدلطراحی 

 .انسازمان بنادر و دریانوردی ایرتحلیل عاملی،  ،یدانشگران سازمان ،یپرورنیجانش کلیدی:واژگان 

 

 

 

Copyrights: 

Copyright for this article is retained by the author(s), with publication 

rights granted Journal of Marine Science and Technology. This is an open-

access article distributed under the terms of the Creative Commons 

Attribution License (http://creativecommons. org/licenses/ by/4.0), which 

permits unrestricted use, distribution, and reproduction in any medium, 

provided the original work is properly cited. 

 مقاله پژوهشی

Available Online: http://jmst.kmsu.ac.ir 

http://creativecommons/


 و همکاران پورخانی           مولفه های مدل مديريت جانشین پروری دانشگران سازمانی در سازمان بنادر و دريانوردی ايران ه بندیو رتبشناسايی 

45 

  1401 پاییز ،شماره سوم ،دوره بیست و یکم        مجله علوم وفنون دریایی
 فصل نامه ی علمی پژوهشی 

 . مقدمه1

 ( که مبدع فرانسوی مدیریت کسب و1841-1925نری فایول )ه
رزش اه به ود ککار بود. اولین مدیر کسب و کار و نظریه پرداز سازمانی ب
رد. کپروری تأکید می حفظ و نگهداشت دانش سازمانی از طریق جانشین

 را مدیریت عمومی های تئوری اولین از یکی فایول ،1916 سال در
 به فایول مدیریت کلاسیک نکات کتاب، این طریق از و کرد منتشر
 پروریجانشین ریزی برنامه های ریشه با ارتباطی حلقه یک عنوان
 پروریجانشین .(Rothwel et al., 2005; 2010) شد شناخته

 خود تحولات متعددی را پشت سر گذاشته است تا به مفهوم امروزی
ه تصویر در بهترین حالت بو  (1)این سیر تحول در شکل رسیده است. 

  .کشیده شده است

پروری به عنوان مرکز برنامه ریزی نیروی کار سازمانی و جانشین
حرفه ای شناخته شده است و نیازمند نگرشی استراتژیک برای آینده بلند 
مدت است. ابزاری است برای اطمینان یافتن از این که افرادی شایسته، 

 های آینده در دسترس می باشندپست واجد شرایط و آماده برای 
(McCalin and Frankson., 2009 لذا .)پروری مدیریت جانشین

سازمان های آینده نگر و آینده ساز  هر روز از اهمیت بیشتری در
برخوردار مى شود و مدیر موفق و آینده نگر باید استعدادهای انسانی 

مدیریت را شناسایی کرده و از طریق برنامه ریزی و  سازمان خود
 Haj)پروری مناسب؛ آنان را برای تصدی این مشاغل آماده کندجانشین

Mohammadi., 2018).  مدیریت اثربخش برنامه ریزی
 پروری مزایای زیادی دارد که عبارتند از: جانشین

توانمندسازی سازمان برای ارزیابی نیازهای استعداد آن از طریق  -
 . هاشغل  مدل های شایستگی و یا شرح

اجازه دادن به مدیران برای شناسایی افراد کلیدی موجود جهت  -
 بسیار حساس پر کردن پست ها و مشاغل

پروری حال و فراهم سازی ابزارهایی برای برنامه ریزی جانشین -
 .نحوه توسعه استعدادها آینده و ارائه بحث هایی درباره

رائه تعاریف مربوط به مسیر پیشرفت شغلی در درون یک ا -
 ازمانس

 بازگشت هر چه بیشتر سرمایه از سوی کارکنان -

استخدام، به کارگماری و ارتقای مناسب افراد به منظور تحقق  -
 .اهداف سازمانی

 
ای در حال دستیابی به یک  در در حال حاضر به صورت فزایندهبنا

 ,.Nikzad et al) الملل هستندی خاصی در تجارت بیننقش پیچیده

به عنوان یکی از  استان هرمزگان یانوردینادر و دراداره کل ب( 2017
روابط  به واسطهبنادر و دریانوردی ایران زیر مجموعه های سازمان 

 از تجارت ایران را بر عهده دارد. یبخش قابل توجهدریایی و مبادله کالا 
از آنجا که در سازمان عامل عمده و اساسی نیروی انسانی است 

(Dubord, 2008) وری و کارایی سازمان وابسته به کار آنان لذا بهره 
بازنشستگی، انتقال کارکنان، (. Sajadi Parsa et al., 2017است )

دلیل شرایط  به موعد از زودتر بازنشستگی ارتقا، فوت و همچنین امکان
شرایطی قرار داده است که در حال از  سختی کار، این مجموعه را در

   اشد.دست دادن نیروهای کلیدی خود می ب

 

 
 (Byham et al., 2002: Conger and Fulmer, 2004: Rothwell, 2005)برنامه ریزی جانشین پروریسیرتحول  -1شکل 

Fig 1- The evolution of succession planning (Byham et al., 2002: Conger and Fulmer, 2004: Rothwell, 2005) 
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ساخت  زیر و راهکار الدنب به مجموعه اقتصادی همواره اما این
 بررسی هب توجه با است. بوده انسانی خود منابع جانشینی برای هایی
 شدن وبرور و انسانی منابع سازی چابک بر مبنی اخیر سنوات دقیق های
 و ستعدم جانشینان انتخاب ضرورت و فعلی مدیران بازنشستگی مشکل با

 سئلهم این هب توجه سازمان اساسی های دغدغه از یکی دیده، آموزش
 امهبرن خالی، جاهای کردن پر برای است موظف این سازمان و است
عه ونه مطالگ هیچ این سازمان درباشد. با این وجود  داشته مؤثری ریزی
پروری صورت نگرفته جانشینبرنامه ریزی درباره مدیریت  یتحقیق و

قد های مدیریتی فا های انتخاب افراد جهت تصدی پست روش است.
دیران مخروج  که پس از طوری به، یافته علمی بوده ام انسجامیک نظ
ر غی غلبکه ا ی نسبی بررسی چندین مؤلفه افراد جایگزین با ،شایسته

،  یشغل ، های فردی ای شایستگیه مؤلفه فاقد)  مکتوب هم هستند
ران توجه به دانشگپروری خصوصاً ، فرایندهای جانشین محیط سازمانی
 ایه مولفه و ابعاد شناسایییرد که ضرورت گ صورت میسازمانی( 
در  ذال سازد. را آشکار می پروری از بین دانشگران جانشین مدیریت

 مولفه و ادابع که هستیم سؤال این به پاسخگویی دنبال تحقیق پیشرو به
 دریانوردی و ادربن سازمان پروری مناسبجانشینمدل مدیریت  های
رت می شناسایی شده به چه صو و الویت بندی مولفه های است؟ کدام
 رد است نیدر توجه ویژه به دانشگران سازما تحقیق این نوآوری باشد؟
 نظام اییاجر فرایند سطح در قبلی شده انجام تحقیقات بیشتر حالی که
دانشگران سازمانی  رویکرد به کمتر و است شده پروری انجامجانشین
 . اند پرداخته

Wolfe (1996 )پروری ارائه می ز جانشینتعریف درخشانی ا 
 تمرارز اسمینان یافتن اطدهد: برنامه ای معین که سازمان را برای ا
 عه ایریق فعالیت های توسطرهبری برای تمامی پست های کلیدی از 

 .که استعداد کارکنان را خواهد ساخت، سیستمی می نماید

در است که  پروری زیر مجموعه برنامه ریزی نیروی کار  جانشین
مشخص می شوند و کارکنان را برای واجد شرایط  پست های حیاتی آن

خلق "پروری  گاهی جانشین .شدن در پست های معین آماده می کنند
 ,Phillips and Redmon) نیز نامیده می شود "قدرت کرسی 

2010.) 

اصول و مبادی اولیه  1990و  1980دهه های محققان مختلفی در 
ا مورد کنکاش قرار داده اند. پژوهش های پروری رجانشینبرنامه ریزی 

 ،Fulmer (2004)، Kesler (2002) و Conger توسط بعدی
Leibman et al. (1996)  وRothwell (2005) های اساسی مؤلفه

پروری موفق را شناسایی می یک نظام مدیریت و برنامه ریزی جانشین
 مدیریت برنامهوجود ده مؤلفه یک فرایند  این حوزهکنند. تحلیل ادبیات 
پروری اثربخش را نشان می دهد. این ده مؤلفه عبارتند از ریزی جانشین

( 3وضوح و شفافیت فرایند، ( 2بیان انتظارات از طریق تعهد سازمانی، ( 1

( 5توانایی ها،  استقرار دانش، مهارت ها و( 4ارزیابی نیازهای سازمانی، 
بازخور ( ۷توسعه فردی، تدوین برنامه های ( 6ارزیابی استعداد فردی، 

یکپارچگی فرایند در ( 10ارزشیابی فرایند، ( 9پاسخگویی، ( 8فردی، 
 .(Zakeri et al., 2015)سرتاسر سازمان

Drucker (1959 )گرفت رکا به بار اولین برای را دانشگران واژه 
 توصیف را افرادی خواست می کرد. او می صحبت آن درباره مستمراً و

 اتاطلاع موجود، اطلاعات پردازش طریق از ندخواه می که نماید
 حل و یفتعر را آن مسائل وسیله به بتوانند که نمایند تولید جدیدی
 با اندانشگر .(Daneshfar, 2006)کنند  ایجاد جدیدی ارزش و نمایند
 آن گیری ارک به و توسعه تولید، و با دارند کار و سر دانش و اطلاعات
 پاسخ حیطیم تحولات به و نمایند ایجاد ینوآور سازمان، در دارند سعی
 حل را یسازمان مسائل دانش، کمک با توانند می آنها . بدهند مناسب
 تبدیل برای ار خود هوش و نمایند ایجاد ارزش افزوده سازمان در نمایند،
 این یاصل گیرند ارزش می کار به فرآیند یا خدمت محصول، به ایده

 اطلاعات یلتحل و آوری جمع در آنها ییتوانا سازمان، یک برای کارکنان
 با توانند یمآنها  . کند می منتفع را سازمان که است تصمیماتی اتخاذ و

 زا استقبال با و بیاموزند یکدیگر از و دهند انجام را کار یکدیگر همکاری
 (.Daneshfar, 2006)بگیرند درس خود اشتباهات از ریسک،

 ر رامی توان موارد زی های دانشگراز مهمترین ویژگی نیروی
 : (Ismaeili, 2008) برشمرد

 ویقه و تشروحیه آنها به شکلی است که در مقابل تنبیه شکنند -
 ها عامل بسیار مهمی در انگیزش آنهاست

 استنزد دانشگران شغل و ماهیت آن، اولویت اصلی  -

 علاقه فراوانی به تغییر در شغل دلخواه خود دارند -

وق ا مافدند، ترام و توجه آنها بیشتر دل می بنبه همکاران و احت -
 های سازمانی

 عامل اصلی انگیزش آنها کسب موفقیت در شغلشان است -

 برای محیط کاری خود اهمیت زیادی قائل هستند -

 در نتایج کسب شده از کار، دنبال تنوع هستند -

ی کسب وابستگی اندکی به اطلاعات در اختیار دارند و برا -
 یشتر و بروزآوری آنها تلاش می کننداطلاعات ب

ی اسخ هادانشگران افرادی پرسشگر هستند و برای رسیدن به پ -
 مورد نیاز، سئوالات فراوانی را مطرح می کنند

ند و ند نیستها خیلی پایب به ضوابط و مقررات موجود در سازمان -
 ارندتمایل فراوانی به تغییر و دگرگونی در ساختارهای موجود د

 ت به کار و تخصص خود، تعهد زیادی دارندنسب -

ت ، اهمیبه آزادی عمل در انجام پروژه ها و کارهای سازمان -
 .زیادی می دهند
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Maguta (2016)  برنامه ریزی نام تاثیراتدر پژوهشی تحت 
 مودندناذعان  پروری بر عملکرد سازمان های غیر دولتی در کنیاجانشین
ع موضو ان های غیر دولتی هموارهی در سازمرمدیریت جانشین پروکه 

جه با بررسی در نتی .ن بوده استرادا مهم و مورد نگرانی مدیران و سهام
 های های مداوم برنامه و تعیین شکاف های موجود، تعیین خط مشی
ه بوان تمناسب جانشین های مدیریتی و در کل بازده سازمانی را می 

 .طور چشمگیری افزایش داد

Santora  وBozer (2015 )در کار تحقیقی خود تحت عنوان 
 چطور سازمان غیر انتفاعی می توانند از طریق برنامه ریزی

 ناساییدر ش که بیان می دارد؛ تضمین کنند؟ پروری بقای خود راجانشین
ی رت هامها و انتصاب فرد مناسب برای جانشینی، حتما باید به ارزیابی

ی شی هاپرداخته و خط ممدیران و توسعه و گسترش استعدادهای آنان 
 .مناسب سازمان را تعیین و وضع نمود

Richard et al. (2010) در تحقیق خود تحت عنوان تعیین 
اخص وارد زیر به عنوان شم؛ ها پروری در سازمانمیزان اهمیت جانشین
 کرده اند:ن ها بیا پروری در سازمانهای میزان جانشین

توسعه  در شناسایی وپروری وانایی برنامه ریزی جانشینت -1
 رهبران جدید

 فقیت مالیارائه مو پروری دروانایی برنامه ریزی جانشینت -2

گ مثبت در تقویت فرهن پروریوانایی برنامه ریزی جانشینت -3
 سازمانی

 یپروری درکمک به بقای زمانتوانایی برنامه ریزی جانشین .-4

 .تپروری در آغاز مدیریهمیت برنامه ریزی جانشینا -5

Ashenagohar et al. (2017 ) در کار تحقیقی خو تحت عنوان
؛ اذعان پروری مدیران آموزش و پرورشارائه مدل برنامه ریزی جانشین

عوامل فردی، سازمانی و رویه ای را بعنوان عوامل نمودند که محققان 
پروری مطرح کرده اند و معتقدند توجه تاثیرگذار بر برنامه ریزی جانشین

ازمانی، فرصت های ارتقا و توسعه و ماهیت کار در برنامه ریزی به جو س
 Ghorbani Zadeh etگردد.پروری باعث رضایت شغلی می جانشین

al. (2016 ) عوامل موثر بر حفظ کارکنان دانشی در تحقیقشان بر روی
به این نتیجه رسیده اند که ، با هدف برنامه های کیفیت زندگی کاری

ای کیفیت زندگی کاری و ماندگاری کارکنان دانشی میان توسعه برنامه ه
و  Mehrjooعه نتایج مطال .رابطه مثبت و معناداری وجود دارد

Khodayari (2015 ) رابطه بین نظام مدیریت تحت عنوان
نشان داد که ؛ پروری با تعهد سازمانی کارکنان شرکت های بیمهجانشین

تعیین خط مشی )ن پروری و مؤلفه های آبین نظام مدیریت جانشین
سازمانی، ارزیابی کاندیداها، توسعه کاندیداها و ارزیابی سیستم مدیریت 

با تعهد سازمانی کارکنان شرکت های بیمه رابطه معنی  (جانشین پروری
تحت  Nilipour et al (2014)ت .در مطالعا داری وجود داشته است.

پنج لتی؛ های دو پروری در سازمانجانشین یمطالعه چالش هاعنوان 
شده است  ییشناسا یدولت یها سازمانپروری در چالش بزرگ جانشین
، یحقوق ای یعوامل قانون، یعوامل فرهنگ ،یتیریکه عبارتند از: عوامل مد

 ی.  عوامل سازمانو  یعوامل آموزش

در ادبیااات موجااود درباااره جانشااین پااروری چااارچوب نظااری 
 دلنون مانادارد. تااک جامع و کاملی که مورد توافق هماه باشاد، وجاود

سات اها و رویکردهای مختلفای دربااره ایان موضاوع شناساایی شاده 
وثر ماکه عوامال و متغیرهاای متعاددی را در موضاع جانشاین پاروری 

وساعه هاای ت دانسته اند. اما ایان رویکردهاا نتوانساته اناد تماام جنباه
نهااا آتاارین مهاام.  (Barker, 2006) سااازمانی را ماادنظر قاارار دهنااد

 :باشدوارد زیر میم شامل

 ه ایقطمدل ستاره هفت ن -1

 خزانه تسریع - 2

  رهبریارتقا مسیر - -3

  مدل عملکرد -4

هااای مختلفاای در خصااو  همچنااان کااه ذکاار گردیااد، ماادل
ی جانشین پروری مطرح شده اسات کاه مادل عملکارد جانشاین پارور

Kim (2006 ) برخااوردار حاضاار مطالعااهاز اهمیاات بیشااتری باارای 
تعیااین خااط  مرحلااه اول :اساات مرحلااه 4 شااامل دلماا ایاان. اساات
هبااود بآماوزش و  مرحلاه سااوم، ارزیااابی کاندیاداها مرحلاه دومی، مشا

ظااام ارزیااابی اثاار بخشاای ن مرحلااه چهااارمو  توانمناادی کاندیااداها
 .مدیریت جانشین پروری

 

 مواد و روش ها. 2

دی با توجه به این که هدف پژوهش حاضر شناسایی و رتبه بن
کل  ادارهدر  یپروری دانشگران سازمانجانشین تیریمددل مولفه های م

یری، هت گجبنادر و دریانوردی استان هرمزگان است این پژوهش از نظر 
ت بصور مانیزکاربردی و از نوع توصیفی پیمایشی می باشد. از نظر بازه 

گردآوری داده ها به روش کمی صورت  ( و نحوه1398-1399مقطعی )
وش راز  ورد آوری داده ها پرسشنامه می باشد. گرفته است . ابزار گ

، اییدیلی تتحلیل استنباطی و توصیف داده ها و استفاده از تحلیل عام
 د. شاهد برای تحلیل داده های پرسشنامه و ارائه نتایج استفاده خو

پرسشنامه مورد استفاده قرار گرفته بر اساس الگوی مدیریت 
سازمان بنادر و دریانوردی توسط ی در جانشین پروری دانشگران سازمان
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Khanipor (2020 ) مشغول به  یدانشگران سازمانطراحی شده و بین
فعالیت در اداره کل بنادر و دریانوردی استان هرمزگان توزیع شده است. 

دانشگران جامعه آماری در بخش کمی این پژوهش عبارتست از کلیه 
استان هرمزگان ، که  و کارکنان اداره کل بنادر و دریانوردی یسازمان
 حجم نمونه فرمول کوکران بر اساسدهد. نفر را تشکیل می 1500تعداد 
با  و کارکنان این سازمان می باشند. یدانشگران سازماننفر از  306تعداد 

توجه به تایید سوالات توسط خبرگان، روایی محتوای پرسشنامه مورد 

یا همان  0.980 تایید قرار گرفته است. ضریب آلفای کل پرسشنامه

می باشد. لذا نتیجه حاصل شده نشان می دهد که ابزار استفاده  98%

 .(Ashteyani, 2010) شده از پایایی مطلوبی برخوردار است

 نتایج. 3
مشخصات جامعه شناختی پاسخ دهندگان ارائه  2در جدول شماره 

شده است شده است. لازم بذکر است دانشگران سازمانی شامل افرادی 
 تحصیلات دانشگاهی داشته باشند.که 

بر ابعاد و مولفه های مدیریت جانشین پروی دانشگران سازمانی 
ی پنج بعد و ( دارا2020) Khanipourاساس الگوی طراحی شده 

رتبه بندی این مولفه ها بر اساس آزمون تحلیل  .یازده مولفه می باشد
اد و مولفه این ابع است. انجام شده Smart PLSعاملی در نرم افزار 

 .ذکر گردیده اند 3در جدول شماره های 

 

 پاسخ دهندگان آمار جمعیت شناختی -2ل جدو
Table 2 - Demographic statistics of the respondents. 

 

 متغیر طبقه فراوانی متغیر طبقه فراوانی

 سال 30تا  20بین  39

 سن

 فوق دیپلم 40

 تحصیلات

 سال 40تا  31 نیب 148
 نسلیسا 185

 سال 50تا  41 نیب 94

 سال 50 یبالا 25
 فوق لیسانس 80

 سال 5زیر  59

 سابقه کار

 سال 10تا  6بین  13۷

 دکتری 1
 سال 15تا  11 نیب 62

 سال 20تا  16 نیب 22

 سال 20بیشتر از  26

 

 انشگران سازمانیابعاد و مولفه های شناسایی شده مدیریت جانشین پروری د -3ول جد

Table 3- Components extracted from interviews. 

 ابعاد يا مقوله های اصلی مولفه يا خرده مقوله رديف

کار طیخارج از مح یوشهار -های ضمن خدمت روش 1 دهایبعد توسعه کاند   

جهینت – ندیفرا 2 یپرور نیجانش تیریمد ستمیس یابیارز بعد   

دهایکاند ییشناسا -احراز  طیشرا 3 دهایکاند یابیارز بعد   

ی دیکل ینصب هام ییشناسا  -یپرور نیجانش تیریارشد به نظام مد رانیمد تعهد 4 یخط مش نییتع بعد   

یندیعوامل فرآ -یعوامل فرد -یعوامل سازمان 5 یعموم بعد   
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، کاهش حجم متغیرها و یا همچونمشکلاتی  حل منظوربه 
شد ا از روش تحلیل عاملی استفاده تشکیل ساختاری جدید برای آنه

(Dehghan, 2020).  تحلیل عاملی بر اساس ملاک های تجربی و
به چند عامل کاهش  ،عملی، تعداد متغیرهایی را که خیلی زیاد هستند
تحلیل عاملی، عمل  .می دهد و تجزیه و تحلیل آنها را ساده تر می کند
دن متغیرهایی که با کاهش متغیرها به عامل را از طریق گروه بندی کر

قدرت هد. نسبتا زیادی دارند، انجام می د هم همبستگی متوسط و یا
رابطه بین عامل )متغیر پنهان( و متغیر قابل مشاهده بوسیله بار عاملی 

مقدار ( Factor Loading) بار عاملیشود. در واقع نشان داده می
غیر آشکار عددی است که میزان شدت رابطه میان یک متغیر پنهان و مت

مربوطه را طی فرآیند تحلیل مسیر مشخص می کند. هرچه مقدار بار 
عاملی یک شاخص در رابطه با یک سازه مشخص بیشتر باشد، آن 
شاخص سهم بیشتری در تبیین آن سازه ایفا می کند. همچنین اگر بار 
عاملی یک شاخص منفی باشد، نشان دهنده تاثیر منفی آن در تبیین 

بار عاملی مقداری بین صفر و یک است. اگر بار  ی باشد.سازه مربوطه م
باشد رابطه ضعیف درنظر گرفته شده و از آن  0٫3عاملی کمتر از 

قابل قبول است و اگر  0٫6تا  0٫3شود. بارعاملی بین نظر میصرف
 (. Kline 1998)باشد خیلی مطلوب است  6٫0بزرگتر از 

 Confirmatory) تاییدیهمانگونه که در مدل تحلیل عاملی 

factor analysis )که  هاگویه کلیهاز بین ، (2شکل ) ملاحظه می شود
در  یپروری دانشگران سازمانجانشین تیریمدهای شاخصمعرف 

ها بارعاملی کمتر هیچ یک از مولفهبود،  رانیا یانوردیسازمان بنادر و در
اینکه شوند. به دلیل نداشتند، لذا از مسیر تحلیل حذف نمی 0.3از 

 است.« خیلی مطلوب»بود، لذا مدل  0.6ها بیشتر از بارعاملی کلیه مولفه
 یعامل لیدر استفاده از مدل تحل قابل ذکر است که در این کار تحقیقی

 5از  شیکه تعداد نمونه ها ب یمدل هنگام نیشرط استفاده از ا یدییتا
 است. دهشرعایت  باشد سوالی( 44) پرسشنامه  برابر سوالات پرسشنامه

 

 

در سازمان بنادر  یان سازمانپروری دانشگرجانشین تیریمد یهاشاخص مدل تحلیل عاملی )تحلیل عاملی تاییدی( -2شکل 

 رانیا یانوردیو در

Fig. 2- Factor Analysis Model, Indicators of the model of succession management of organizational 

knowledge workers. 
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در جداول معناداری بارهای عاملی، ضریب مسیر و همان گونه که 
های مدل مدیریت جانشین پروری اولویت هر یک از مولفه

ملاحظه می دانشگران سازمانی در اداره کل بنادر و دریانوردی 
نداشتند، لذا از  0.3بارعاملی کمتر از  ،هاهیچ یک از مولفه؛ شود
بندی نتایج حاصل از بر اساس جمع. شوندتحلیل حذف نمیمسیر 
مستخرج از مدل تحلیل عاملی تائیدی مرحله دوم و  ،5جدول 

های مدل مدیریت بارعاملی مربوطه، الویت بندی مولفه
پروری دانشگران سازمانی در سازمان بنادر و دریانوردی جانشین

مت )بار عاملی های ضمن خدروش ،ایران، عبارتند از: اولویت اول

های خارج از محیط کار )بار عاملی روش، (، اولویت دوم0.944
(، 0.891شناسایی کاندیداها )بار عاملی ، (، اولویت سوم0.906

، (، اولویت پنجم0.888شرایط احراز )بار عاملی  ،اولویت چهارم
 (، الویت ششم، 0.861دی ) بارعاملی شناسایی منصب های کلی

تعهد مدیران ارشد به ، (، اولویت هفتم0.861نتیجه )بار عاملی 
فرآیند )بار  ،( اولویت هشتم0.845نظام جانشین پروری ) بارعاملی 

(، 0.836عوامل سازمانی )بار عاملی ، (، اولویت نهم0.843عاملی 
 ( و اولویت یازدهم0.۷۷9بارعاملی عوامل فرآیندی ) ، الویت دهم

   (.0.۷19عوامل فردی ) بارعاملی 

پروری جانشین تيريمدهای مدل  معناداری بارهای عاملی )تحلیل عاملی تايیدی( و ضرايب مسیر مولفه -4 لجدو

 دانشگران
Table 4 - Significance of factor loadings and path coefficient of components of the model of 

succession management of organizational knowledge workers. 
 

 بارعاملی مولفه رديف
ضريب 

 مسیر
 یبارعامل مولفه فيرد معناداری

ضريب 

 مسیر
 یمعنادار

 0.914 0.836 یعوامل سازمان 1

 معنادار

 0.942 0.888 احراز طیشرا 6

 معنادار

 0.944 0.891 داهایکاند ییشناسا ۷ 0.848 0.۷19 یعوامل فرد 2

 8 0.883 0.۷۷9 یندیعوامل فرآ 3
از های خارج روش
 کار طیمح

0.906 0.952 

4 

 رانیتعهد مد
ارشد به نظام 

 تیریمد
 یپرورنیجانش

0.845 0.919 9 
های ضمن روش

 خدمت
0.944 0.9۷2 

5 
 ییشناسا
های منصب
 دییکل

 0.918 0.843 ندیفرآ 10 0.928 0.861

 0.928 0.861 جهینت 11

 
 ( هر مولفهیدییتا یعامل لی)تحل یها بر اساس بارعاملمولفه تیاولو -5جدول 

Table 5- Prioritization of components based on factor loading of each component. 

 

 

 

 شماره الويت
 بار عاملی مولفه شماره الويت بارعاملی مولفه

 845/0 یپرورنیجانش تیریارشد به نظام مد رانیتعهد مد 6 994/0 های ضمن خدمتروش 1

 843/0 ندیفرآ ۷ 906/0 کار طیحهای خارج از مروش 2

 836/0 یسازمان عوامل 8 891/0 داهایکاند ییشناسا 3

 ۷۷9/0 یندیفرآ عوامل 9 888/0 احراز طیشرا 4

 ۷19/0 یفرد عوامل 10 .861/0 دییهای کلمنصب ییشناسا 5

  861/0 جهینت 11
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 گیری  نتیجه بحث و. 4

 قابااتکااار، ر نیااروی جمعیتاای تغییاار و رقااابتی اقتصاااد
باالا  مهاارت باا باه کارکناان کاه ساازمان هاایی بارای شدیدی
 نظااام وجااود اساات. ایاان موضااوع دارنااد ایجاااد کاارده نیاااز

 نیااروی نگهداشاات و جااذب، توسااعه باارای پروری راجانشااین
 ضاروری ساازمان کلیادی پسات هاای بارای اساتعداد با انسانی
 و اماروز مادیران سان افازایش باا دیگار، ساوی است. از ساخته
 کمباود چاالش باا هااساازمان بازنشساتگی، سن به شدن یکنزد

 ایاان آماادن وجااود بااه ماای شااوند. بااا رو روبااه دانااش و مهااارت
ساازمان  کاه مای دهناد پیشانهاد کارشناسان از بسیاری مشکل،
 کارکنااان وتوسااعه شناسااایی باارای پروری راجانشااین نظااام هااا
ادبیاات ایان مفهاوم و ایان درحاالی اسات کاه  کنند اجرا کلیدی
 طاوری ؛ باه کشور ماا نیاز بسایار محادود و ناشاناخته اسات رد

زمیناه اساتعدادیابی و برناماه  در شاده هاای انجاام که پاژوهش
 هااای تجاااری و صاانعتی انگشاات پروری در سااازمانجانشااین
صاارفاً باه نیازهااای ساازمان باارای  بیشااتر مادیران. شامار اسات

 و دهنااد نماای تماادت چناادان اهمیاا پاارورش جانشااین در دراز
خاوبی پارورش  تان نیز بارای نیازهاای آیناده ساازمان باهزیردس
 هاایساال در رسادنظار مای باه اساس، همین . برشوندداده نمی

 کشااور، در کارآمااد و مسااتعد ماادیران یااافتن باارای رقاباات آتاای،
 هاایمنصاب کاردن پار بارای آماادگی و شاود بیشتر روز به روز

 مهاام از یکاای عنااوان بااه ، مناسااب زمااان در کلیاادی رهبااری
 باه هاای دولتای ایاران  ساازمان روی در پایش هاا چالش رینت

رود. در تحقیاق حاضار مولفاه هاای شناساایی شاده مادل  شمار
پاروری دانشاگران ساازمانی در ساازمان بناادر  مدیریت جانشاین

و دریااانوردی از طریااق آزمااون هااای تحلیاال عاااملی مااورد 
مولفااه هااای شناسااایی اساااس ارزیااابی قاارار گرفاات و باار ایاان 

ضامن  هاایروشعبارتناد از : باه ترتیاب الویات  ین مدلشده  ا
، داهایااکاند ییشناسااا، کااار طیخااارج از محاا هااایروش، خاادمت
 تعهااد ،جااهینت، دییااهای کلمنصااب ییشناسااا، احااراز طیشاارا
عوامال ، نادیفرآی، پرورنیجانشا تیریارشد به نظاام ماد رانیمد

ی ماای باشااند. باار فاارد عواماال ی و ناادیفرآ عواماالی، سااازمان
مرحلاه  یدیاتائ یعاامل لیاتحلبارهای عااملی حاصال از  اساس
روش هاااای ضااامن خااادمت و عوامااال فاااردی دارای  دوم

نتااایج بدساات آمااده بااا بیشاترین و کمتاارین الویاات ماای باشااند. 
 Kim (2006 ،)Maguta یافتاااه هاااای حاصااال از تحقیقاااات

(2016) ،Santora  وBozer (2015 ،)Mir Bagheri 

et al. (2019 و )Rasuli  وRashidi (2015 هااام راساااتا )
  است.
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Abstract:  

The purpose of this study is to identify and rank the components of the model of succession management 

of organizational knowledge workers in the Ports and Maritime Organization of Iran. The present research 

is applied in terms of orientation and descriptive-survey in terms of purpose and has been done in a 

quantitative method. Data collection tool is a questionnaire that was conducted with the cooperation of 306 

organizational knowledge workers and staff.  In the analysis of the collected data, the identification 

components are ranked using the factor analysis model and the use of Smart PLS software. According to 

the results, the model of succession management of organizational knowledge workers in the Ports and 

Maritime Organization has five dimensions and eleven components and the results showed that the 

components of in-service methods and individual factors had the highest and lowest priority in model 

design, respectively. 

Keywords: Succession Management, Organizational Knowledge Workers, Factor Analysis ,Port and 

Maritime Organization of Iran. 
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