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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

The present research aims to determine the effects of Hexaco's personality model and 

transformational leadership on succession with the mediating role of protean job 

attitude. The research is applied in purpose and employs a descriptive, correlational, 

cross-sectional design. The statistical population of the research includes all the 

employees of the Imam Khomeini (RA) Relief Committee of Kurdistan Province (N 

= 401). A stratified sampling method was used, with Cohen's approach and an online 

sample size calculator for structural equation models available in 

www.danielsoper.com, leading to the determination of 210 respondents. A standard 

questionnaire was administered to collect data. Given non-normal data distribution 

as indicated by skewness and kurtosis tests, Partial Least Squares (PLS) was used for 

data analysis. Reliability of the measurement model was established through factor 

loadings, composite reliability, and Cronbach’s alpha, while convergent validity was 

supported by AVE and discriminant validity by HTMT. The SEM results showed 

that Hexaco personality and transformational leadership exert direct effects on 

succession, and also indirect effects through protean career attitude as a mediator. 
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 چکیده  مقاله عاا اطلا

 نوع مقاله:
 مقالة پژوهشی

 

 های مقاله: تاریخ
 28/07/1402 تاریخ دریافت:

 22/09/1402تاریخ بازنگری: 

 19/10/1402تاریخ پذیرش: 

 05/12/1404تاریخ انتشار: 
 

 بـا پـروری   بر جانشينآفرین  و و رهبری تحولهگزاک یتياثر مدل شخص زانميتعيين  پژوهش پيش رو با هدف
توصـيیی از شـاخة   اجرا  پژوهش از نظر هدف کاربردی و روش انجام شد. نيپروتئ ینگرش شغل یانجينقش م

اسـتان   )ره(. جامعة آماری پژوهش شامل کلية کارکنان کميتة امداد امام خمينیهمبستگی و از نوع مقطعی است
اسـتیاده از   بـا  کـه بـود،   یاطبقـه  یتصادف ق،يتحق نیا در یريگنمونه روشنیر است.  401کردستان به تعداد 
و کمـ  گـرفتن از    ،یمعـادت  سـاختار   یهـا  مدل یبرا ،نمونه ةانداز گر محاسبهبرخط  برنامةروش کوهن و 

آوری  . بـه منظـور گـرد   شد برآورد پژوهش، یآمار نمونة یبرانیر  www.danielsoper.com، 210 گاهیپا
ها مطابق آزمون چولگی و کشيدگی غير نرمال  از آنجا که توزیع داده ها از پرسشنامة استاندارد استیاده شد.  داده

 یبارهـا گيری بـا اسـتیاده از    مدل اندازه ییایپاگيری شد.  ها بهره افزار پی.ال.اس. جهت تحليل داده بود، از نرم
 HTMT، و روایی واگرا توسط شاخص AVE، روایی همگرا با معيار نباخکرو یو آلیا یبيترک ییایپا ی وعامل
هـا بـا مـدل معـادت  سـاختاری نشـان داد متغيرهـای مـدل          . نتایج تجزیه و تحليـل داده و تأیيد شد یبررس

پروری تأثير دارند. همچنين بـه طـور غيـر     آفرین به طور مستقيم بر جانشين شخصيتی هگزاکو و رهبری تحول
 گذارد. میپروری اثر  مستقيم از طریق متغير ميانجی نگرش شغلی پروتئين بر جانشين

 کلیدواژه:
 مدل شخصيتی هگزاکو، 

 آفرین،  رهبری تحول
 نگرش شغلی پروتئين، 

 پروری،  جانشين
 . )ره(کميتة امداد امام خمينی
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 37     و ديگران لاليج  ... پروری آفرين بر جانشین اثر مدل شخصیتي هگزاکو و رهبری تحول

 مقدمه و بیان مسئله
های سازمانی به طور مستمر در حال  تر شده و پيکربندی ها مسطح بينی امروزی که سازمان ر قابل پيشدر دنيای پویا، رقابتی، و غي

سازگار نيست « های خالی پر کردن پست»پروری با تعریف  ریزی جانشين تغيير است، دیگر دیدگاه کلاسي  پيرامون برنامه
(Pastores et al., 2019 .)های خالی به افرادی نياز دارند که از شایستگی و توانایی باتیی  ها برای پر کردن پست امروزه سازمان

ها را آماده کنند تا به  پروری کارکنان را آموزش دهند و آن های جانشين برخوردار باشند و بنابراین باید با استیاده از استراتژی
دهد  ها نشان می نتایج پژوهش(. Ritchie, 2020) های کليدی را بر عهده گيرند عنوان متخصصان واجد شرایط و باتجربه پست

دانند  سطح باتی خویش می  پروری و انتقال دانش را جزء اولویت ریزی جانشين ها برنامه درصد از سازمان 86که حدود 
(Weisman & Richards, 2019.)  کنند  پروری را اجرا می درصد برنامة جانشين 14با وجود این، تنها(Rosenthal, 2018 )و 
موجی از خروج کارکنان را تجربه نکنند دست به تلاش و تکاپو، آن هم به ناچار، مانند و تا زمانی که  آن غافل می لب از اجرایاغ

سازمان مورد بررسی نيز از این قاعده مستثنی نيست؛ طوری که با  (.Jaynes, 2023)زنند  های خالی نمی برای پر کردن پست
 ندهیدر طول ده سال آدرصد از کارکنان  50بيش از  )ره(ینيکميتة امداد امام خممور اداری توجه به اطلاعا  حاصل از واحد ا

 نکهیتر ا و مهم شوند میو ...( از سازمان منی   ،ترک سازمان، اخراج، فو  ،یانتقال رينظ ی)جز موارد یبازنشستگ ليصرفاً به دل
سازمان را جوانان  نیدرصد از پرسنل ا 40حدود  نيهمچن. ند شدخواه شستهبازن رانیدرصد مد 75از  شيب ندهیدر طول سه سال آ

 یتصد تيظرفو مدیریت استعداد آنان که در صور  آموزش  دهند یم لي( و بااستعداد تشکسانسي)حداقل ل کرده ليتحص
این تزم است . اما در این زمينه اقدام جدی و عملياتی تاکنون انجام نشده است و بنابررا دارندسازمان  یديکل های پست

نتایج  (.1402واحد امور اداری و رفاه کارکنان، )پروری در این سازمان مورد بررسی قرار گيرد  متغيرهای اثرگذار بر جانشين
 ,Ahmad et al., 2023; Marlerپروری است ) دهد که شخصيت یکی از متغيرهای تأثيرگذار بر جانشين مطالعا  نشان می

پروری اثرگذار باشد متغير رهبری است؛ طوری که مطالعا  اخير نيز این اثرگذاری  تواند بر جانشين (. متغير دیگری که می2017
(. همچنين متغير دیگری که پژوهشگران تأثير آن را بر Breevaart & Pletzer, 2023; Hamour, 2023اند ) را تأیيد کرده
(. با توجه به Batool et al., 2022; Massis et al., 2016)اند متغير نگرش شغلی است  پروری مورد تأیيد قرار داده جانشين

پروری بپردازد، نویسندگان پژوهش حاضر در  زمان متغيرهای یادشده بر جانشين ای یافت نشد که به بررسی تأثير هم اینکه مطالعه
آفرین و  رهبری تحولتلاش هستند نقش ميانجی نگرش شغلی پروتئين را در رابطه بين متغيرهای مدل شخصيتی هگزاکو و 

پر کنند و به سازمان یادشده در جهت اجرای بهتر را پژوهشی موجود تا شکاف پروری مورد بررسی قرار دهند  متغير جانشين
 پروری کم  کنند. جانشين

 مبانی نظری و پیشینة پژوهش

 مدل شخصیتی هگزاکو

، 3ییگرا ، برون2، عاطیه1یفروتن -   صداقتاز  اند عبار  شود ناميده می HEXACOکه به اختصار شش بعد مدل هگزاکو 
 یو گشودگ یشناس یهيوظ یی وگرا سه بعد برون(. Ashton & Lee, 2020) 6به تجربه یو گشودگ، 5یشناس یهي، وظ4یریپذ توافق

بعد ت که عاملی شخصيت در این اس اما تیاو  اصلی مدل هگزاکو با مدل پنج .هستند عاملی پنجمدل مشابه  باًیبه تجربه تقر
کند، توسط مدل  یم فيتوص یفرد نيمتقابل ب یها و منصف بودن در کنش ليفرد را به اص  ی لی، که تمایفروتن ـ صداقت
های  یعنی تیاو  ،گسترده یدر دو گروه میهوممدل هگزاکو  یتيشش عامل شخص ،ینظر دگاهید ازقابل تبيين نيست.  عاملی پنج

در  یفرد یها ، تیاو همچنين. شوند بندی می دوستانة فردی، دسته های نوع در گرایشهای فردی  فردی در مشارکت و تیاو 

                                                            
1. honesty-humility 

2. emotionality 

3. extraversion 

4. agreeableness 

5. conscientiousness 

6. openness 



 1405، ولام، شمارة چهارو  بیست دورة، مديريت فرهنگ سازماني  38

 ،ییگرا برون یها یژگیبا و بيکه به ترت ؛دهیمرتبط با کار، مرتبط با ا ،یگروه /ی: اجتماعشامل سه حوزه استمشارکت 
 ،یفروتن- صداقتنيز شامل دوستانه  نوع یها شیگرادر  یفرد یها تیاو  اند. شده احاطهبه تجربه  یگشودگو  ،یشناس یهيوظ

شود،  دوستانة فردی می های نوع های فردی، که مربوط به گرایش تیاو  دوم ةدستدر واقع  .ی استریپذ و توافق یی،گرا عاطیه
 (.Horstmann & Ziegler, 2020) کند یم زیمتما یعامل را از مدل پنجمدل هگزاکو 

 آفرین رهبری تحول
 یتوجه فرد ای، یفکر  یبخش، تحر الهام شزيانگ ،نیوذ آرمانی قیرهبر از طر  یاشاره دارد که  یندایبه فر 1گرا تحول یرهبر
 یرهبر(. Bakker et al., 2022) تلاش کنند یدر مقابل اهداف شخص یاهداف گروه یدهد تا برا یم زهيانگ روانيبه پ
را  روانيتوانند پ یمهمچنين ها  کنند. آن یالقا م زیردستانر را در کنند و حس هدف باتت یتمرکز مبر اهداف بلندمد   نیآفر تحول
هدف مشترک  یکنند تا برا قیتشوای  به گونهرا  ردستانیزو  ترغيب ميت طيبر مح یگذارو تأثير ،انتظارا ، ادراکا  رييتغ یبرا

بخش،  الهام انگيزشانداز،  چشم شود: یمشخص م یبا پنج عنصر اساس نیآفر تحول یرهبر. (Chen et al., 2023) کار کنند
، سازمان یها سو با ارزش و هم یآرمان یا ندهیآ انيانداز مستلزم ب چشم ی.شناخت شخص ،یفکر  یتحر ،یتیحما یرهبر

 یتیحما یرهبر، نیس و اعتمادبه زهيانگ تیتقو و در مورد سازمان یزشيمثبت و انگ یها اميپ البخش شامل انتق ارتباطا  الهام
کارکنان نسبت به  یعلاقه و آگاه شیشامل افزا یفکر  یتحرا، و ه آن یفرد یازهايبه ن یدگيو رس روانيپ یبرا یانشامل نگر

از دستاوردها و  ديتمجشامل  یشناخت شخص ت،یکند. در نها یم قیشوحل مسئله را ت ةنوآوران یکردهایمشکلا  است که رو
 (.Alhitmi et al., 2023)است  به سمت اهداف خاص شرفتيپ قیتصد

 نگرش شغلی پروتئین

بر اساس  دخو یشغل ةتوسع تیخود به طور مستقل و هدا یرفتار شغل تیریمد یافراد برا لیبه تما 2نيپروتئ ینگرش شغل
و  نیتر جذاب ینگرش شغل(. امروزه این Chen &  Jiang, 2023) اشاره دارد یسازمان یها و نه ارزش فردی یها ارزش
شکل افراد بلکه بر  رييتنها بر تغ نهپروتئين  نگرش شغلی(. Khan et al., 2023) است ها در سازمان ینگرش شغل نیسازگارتر

 (1976) هال نظير یپژوهشگران. (Nilawati et al., 2023) دارد ديکأت دیجد یشغل یها تیهو ایمختلف  یها انطباق با سازمان
و  قوقح شیبا افزا یکه به طور سنت یشغل تيموفق .نه کارفرما کارمند است ةبر عهد یشغل شرفتيپ تيمسئول است که معتقد
شود.  یشود که با احساس افتخار و غرور مشخص م یم فیتعر یروان تيبا موفق ندهیشود به طور فزا یمشخص م تيموقع یارتقا
خود هستند و  یشغل رفتشيطرف، مسئول پ  یهستند. از  زیمتما یژگیدو و یدارا ینيپروتئ یاساس، افراد با نگرش شغل نیبر ا

قضاو  در مورد  یبرا یمهم اريفرد مع یها ارزش گر،ید یدارند. از سو یدر انتخاب شغل و ابتکار در اکتشاف شغل یکامل مدیریت
عنوان و  و مانند پول ی،رونيعوامل ب یبه جا تيمانند ابتکار و احساس موفق یعوامل درونبه این ترتيب، است.  یشغل تيموفق

 .(Chen & Jiang, 2023) کنند یم تیرا هدا یشغل شرفتيپ ريرتبه، مس

 پروری جانشین
 یشناخت و روش  يستماتيس یها تلاش ییشناسا یشده برا فیتعر ندایفر  یبلندمد  است که از  یاستراتژ  ی 3یپرور نيجانش
حیظ کارکنان و  شیافزا ییتوانا (.Desarno et al., 2021) کند یاستیاده م یثبا  و مهار  سازمان به منظور یزیر برنامه یبرا

 یزیر . برنامه(Davenport et al., 2020) دارد یبستگ یپرور نيجانش یزیر به برنامه یادیکارکنان تا حد ز ییجا هکاهش جاب
کنند. استعداد و ماهر رشد باکند تا کارکنان  یها کم  م شرکتبه  و دهد یم شیکارکنان را افزا یتعامل و وفادار یپرور نيجانش

 یزیر دارد. برنامه یبستگ یپرور نيجانش یزیر به برنامه یرهبر فعل ایسازمان پس از خروج فرد   ی تيموفق ةادامهمچنين 
 (.Nelson et al., 2023د )دار یبه اهداف سازمان یابيدست یکارکنان برا یها مهار  ةبر توسع یشتريب ديکأت یپرور نيجانش

                                                            
1. transformational leadership 

2. protean career attitude 

3. succession 
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 پیشینة پژوهش
آفرین، نگرش شغلی  تحول  های مدل شخصيتی هگزاکو، رهبری شده پيرامون سازه ل از مطالعا  انجامنتایج حاص 1جدول 

 دهد. اختصار نشان می پروری را به پروتئين، و جانشين

 (موجود یکیتئور)خلأ  مرتبط یها پژوهش از ییها نمونه. 1 جدول

 هنتایج مطالع عنوان پژوهش پژوهشگر ردیف

1 
Breevaart & 

Pletzer 
(2023) 

  ی هگزاکو و مشارکتتيشخصمدل 
 کاری بين رهبری و پيروان

 یشتريب ازيامت یها از نظر عاطی که رهبر آن شوند میکار خود  ريدرگ یزمان پيروان
افزایش  یبرا روانيرهبران و پ یتيشخص یها یژگیتعامل وهمچنين کسب کند. 
 توجه قرار گيرد.باید مورد  پيروان یکار عملکرد

2 Hamour (2013) 
: انهبر رفتار خلاق یرهبر یها تأثير سب 
 پروری نيجانش یانجينقش م

شغل و رفتار  ینيدر جانش ینقش مؤثر یتعامل و نیآفر تحول یرهبر های سب 
 نيب ةرابط پروری ميانجی جانشين قیاز طر ميرمستقيو به طور غ رنددا انهخلاق
و رفتار  یتعامل یرهبر نيب ةتر از رابط یقو انهو رفتار خلاق نیفرآ تحول یرهبر
 است. انهخلاق

3 Yuwono et al 

(2023) 

در رابطة بين  نگرش نقش ميانجی
 یبر رفتار شهروند نیآفر تحول یرهبر

 یسازمان

دار وجود دارد  آفرین و نگرش تأثير مثبت و معنی بين رهبری تحول نتایج نشان داد
آفرین هم به صور  مستقيم هم از طریق ميانجی نگرش  و نيز متغير رهبری تحول

 بر رفتار شهروندی سازمانی اثرگذار است.

4 Tanveer Shah et 

al (2023) 

و  نیآفر تحول یرهبر نيب یتجرب ةرابط
 یةسرماجی ميان: نقش یشغل یها نگرش

 یشناخت روان

 همچنيندهد.  یم شیکارکنان را افزا یسطوح نگرش شغل نیآفر تحول یرهبر
 و نيزدارند  یکار ارتباط مثبت طيدر مح یشناخت روان یةو سرما نیآفر تحول یرهبر
 مثبت دارد. ةرابط یبا نگرش شغل یشناخت روان یةسرما

 ها و مدل مفهومی توسعة فرضیه
نگرش و  با یتيشخص یها حوزه نيب یارتباط قابل توجهدهد  ( نشان می2020و همکارانش ) Soutterطالعة نتایج حاصل از م

بدون مرز و  یشغل یها توجه بر نگرش  به طور قابلکارکنان وجود دارد. همچنين شخصيت  یطيمح یرفتارهاویژه  رفتار به
ينی پروتئ یشغل یها فعال نگرش دارای شخصيت افراد ن،یبر ا علاوه (.Lochab & Nath, 2020) گذارد ین افراد تأثير ميپروتئ
 یها مهار  ای اموزنديرا ب یدیجد یها کنند مهار  یم یکنند و سع یم نييخود را به طور فعال تع یارهايمع یعنی ؛هندد بروز میرا 

و  Alwiلعة دیگری که توسط (. در مطاLochab & Nath, 2020) خود برسند ةدش نييموجود را بهبود بخشند تا به اهداف تع
و  Anglimهای پژوهش  ( انجام شد روشن شد شخصيت با نگرش رابطة مثبت دارد. همچنين بر مبنای یافته2021همکارانش )
 یها گرشخوبی ن گرایی به رویی و برون فروتنی و گشاده ـ ویژه ابعاد صداقت ی هگزاکو بهتيدل شخص( م2019همکارانش )
 شود: بنابراین فرضية فرعی اول پژوهش به شکل زیر مطرح میکرد.  ینيب شيپرا  در محيط کار کارکنان

 مدل شخصيتی هگزاکو تأثير معناداری بر نگرش شغلی پروتئين دارد. (:H1) 1فرضیة فرعی 

معلمان و نگرش  رانیمد یرهبر یرفتارها نيب انجام دادند نشان داد Sonmez & Gokmenoglu( 2023ای که ) مطالعه
آفرین و نگرش  نشان داد بين رهبری تحولنيز ( 2023و همکارانش ) Yuwonoرابطه وجود دارد. مطالعة  یبه چندفرهنگنسبت 

آفرین هم به صور  مستقيم و هم از طریق ميانجی نگرش بر  دار وجود دارد و نيز متغير رهبری تحول تأثير مثبت و معنی
سطوح  نیآفر تحول یرهبر( انجام دادند نشان داد 2023و همکارانش ) Shahپروری اثرگذار است. پژوهش دیگری که  جانشين

 شود: با این اوصاف فرضية فرعی دوم پژوهش حاضر به شرح زیر مطرح میدهد.  یم شیکارکنان را افزا ینگرش شغل

 داری بر نگرش شغلی پروتئين دارد. آفرین تأثير معنی رهبری تحول (:H2) 2فرضیة فرعی 

و با حیظ کارکنان  یمعنادارو  ثبتم ةرابط ینگرش شغل ( نشان داد2022و همکارانش ) Batoolمطالعة  های حاصل از یافته
عامل   ی ینينسبت به جانش انینگرش متصددهد  دارد. نتيجة مطالعة دیگری نشان می یپرور نيجانش یزیر برنامههای  شيوه
نگرش کارکنان بر جانشينی در سازمان تأثير مثبت و مهمی دارد  ؛ به تعبير دیگراست یخانوادگ یها کننده در شرکت نييتعمهم و 

https://scholar.google.com/citations?user=sQYeBMkAAAAJ&hl=en&oi=sra
https://scholar.google.com/citations?user=sQYeBMkAAAAJ&hl=en&oi=sra
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(Massis et al., 2016نتایج این مطالعا  بيان می .) پروری  داری در بين نگرش کارکنان و جانشين کند که رابطة مثبت و معنی
رسد سازمان چنانچه  به نظر میپروری دستخوش تغييرا  نگرشی کارکنان است.  دهند جانشين ها نشان می وجود دارد. این یافته

پروری یا حتی نگرش به خروج از سازمان جدّی شده است  احساس کند نگرش کارکنان و مطالبة کارکنان به منظور جانشين
توان  های مؤثرتری بردارد. بنابراین با تکيه بر نتایج مطالعا  پيشين می پروری گام ریزی جانشين سو با برنامه احتمال دارد هم

 فرعی سوم پژوهش را به شرح زیر مطرح کرد: فرضية

 پروری دارد. داری بر جانشين نگرش شغلی پروتئين تأثير معنی (:H3) 3فرضیة فرعی 

( در مطالعة 2023و همکارانش ) Ahmadکنند.  پروری رابطة این دو سازه را تأیيد می مطالعا  پيرامون شخصيت و جانشين
در ميان  زيآم تيموفق ینيمنجر به جانش یریپذ و توافق ی،شناس یهيوظ ،ییگرا رونبشخصيتی  یها یژگیو دادندنشان خویش 
 پروری نيو جانش یرنجور روان ویژگی نيبکه  پروری دارند؛ درحالی ها تأثير مثبتی بر جانشين و نيز این ویژگی شود یم کارآفرینان
پروری  ينفعال و جانش تيشخصنتيجه دست یافت که  ( در پژوهش خویش به این2017) Marlerی وجود دارد. همچنين منیرابطة 

 شود: دارند. بنابراین با اتکا به مطالعا  مرتبط پيشين فرضية فرعی چهارم به شرح زیر مطرح می دارای رابطة مثبت و معنی

 پروری دارد. مدل شخصيتی هگزاکو تأثير معناداری بر جانشين(: H4) 4فرضیة فرعی 

بخش، محرک ذهنی، و  نشان داد عواملی نظير نیوذ آرمانی، انگيزش الهام Breevaart & Pletzer( 2023نتایج مطالعة )
( 2023های خيریه اثرگذار است. همچنين ) پروری موفق در سازمان جانشين آفرین( بر های رهبری تحول توجه فردی )ویژگی

Hamour  مطالعة  دارند.پروری  نيدر جانش ینقش مؤثر یتعامل یهم سب  رهبر نیآفر تحول یهم سب  رهبرنشان داد
ریزی  آفرین تأثير باتیی بر برنامه ( انجام دادند نشان داد که سب  رهبری تحول2019و همکارانش ) Armugamدیگری که 
 شود: بنابراین فرضية فرعی پنجم این پژوهش به شرح زیر مطرح می ها دارد. پروری در سازمان جانشين

 پروری دارد. آفرین تأثير معناداری بر جانشين حولرهبری ت (:H5) 5فرضیة فرعی 

پروری در ميان  آفرین با جانشين رابطة بين مدل شخصيتی هگزاکو و رهبری تحول نگرش شغلی پروتئين در: (Hفرضية اهم )
 استان کردستان نقش ميانجی دارد. )ره(کارکنان کميتة امداد امام خمينی

 
پژوهش یفهوممدل م .1شکل   
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 شناسی پژوهش روش
پژوهش حاضر از نظر استراتژی کمیّ، از نظر هدف کاربردی، و از لحاظ روش اجرای پژوهش همبستگی از نوع مقطعی است. 

ای  گيری تصادفی طبقه روش نمونه .نیر بود 401استان کردستان به تعداد  )ره(شامل کارکنان کميتة امداد امام خمينیجامعة آماری 
و با کم  گرفتن از  ،یمعادت  ساختار یسازمدل ینمونه برا ةانداز گر محاسبه برخط برنامةاستیاده از روش کوهن و  با که، بود
 ها در این داده به منظور گردآوری .شد برآوردپژوهش  یآمار نمونه یبرا کارکنان، از نیر www.danielsoper.com، 210 گاهیپا

(، پرسشنامة استاندارد نگرش شغلی پروتئين Lee & Ashton, 2018از پرسشنامة استاندارد مدل شخصيتی هگزاکو )پژوهش 
(Joshi, 2022و پرسشنامة محقق ،) ای استیاده شد.  گرینه سؤال با طيف ليکر  پنج 42پروری جمعاً به تعداد  ساختة جانشين

افزار پی.ال.اس. بررسی  گيری از نرم وسط ضرایب بارهای عاملی، پایایی ترکيبی، و آلیای کرونباخ با بهرهگيری ت پایایی مدل اندازه
آفرین، نگرش  مقادیر آلیای کرونباخ برای متغيرهای اصلی مدل شخصيتی هگزاکو، رهبری تحول 4و تأیيد شد. مطابق جدول 
برای روایی همگرای متغيرهای  AVEو نيز مقدار  802/0، و 807/0، 844/0، 855/0پروری به ترتيب  شغلی پروتئين، و جانشين

گيری توسط ماتریس شاخص  محاسبه شد. همچنين روایی واگرای ابزار اندازه 766/0، و 792/0، 702/0، 744/0اصلی به ترتيب 
HTMT .بررسی و تأیيد شد 

 ها وتحلیل داده تجزیه

 محترم دهندگان پاسخ یشناخت تیجمع اطلاعات .2جدول 

 فراوانی نسبی فراوانی مطلق جنسیت
 

 فراوانی نسبی فراوانی مطلق نوع استخدام
 86 181 مرد

 
 66 139 رسمی

 14 29 زن
 

 34 71 قراردادی
 100 210 جمع

 
 100 210 جمع

 فراوانی نسبی فراوانی مطلق تجربة کاری )سال(
 

 فراوانی نسبی فراوانی مطلق پست سازمانی
 4 8 10زیر 

 
 73 153 کارشناس

11-20 74 35 
 

 14 29 کارشناس مسئول
21-30 128 61 

 
 13 27 مدیر

 100 210 جمع
 

 100 210 جمع
 فراوانی نسبی فراوانی مطلق طبقة سنی )سال(

 
 فراوانی نسبی فراوانی مطلق مدرک تحصیلی

20-30 4 2 
 

 2 4 دیپلم
40-31 65 31 

 
 12 25 فوق دیپلم

50-41 132 63 
 

 72 151 ليسانس
 4 8 50باتی 

 
 14 29 فوق ليسانس و باتتر

 100 210 جمع
 

 100 210 جمع
 

 گیری های اندازه برازش مدل

و آزمون کشيدگی و چولگی استیاده شد. نتایج برای  SPSSافزار آماری  ها از نرم به منظور تعيين وضعيت نرمال بودن داده
پروری به شرح  گرا، نگرش شغلی پروتئين، و جانشين خصيتی هگزاکو، رهبری تحولمتغيرهای اصلی پژوهش شامل مدل ش

 است. 3جدول 
( قرار نگرفته -2،2ش در بازة نرمال )، از آنجا که مقدار آمارة چولگی و کشيدگی برای متغيرهای پژوه3با توجه به جدول 

های پارامتری  استیاده  های آماری از آزمون توان به منظور تحليل ها در پژوهش حاضر غير نرمال است و نمی توزیع داده است،
 Habibi)شد ، استیاده PLSافزارهای مرتبط، نظير  های غير پارامتری  و نرم ها از آزمون کرد. بر این اساس به منظور تحليل داده

& Sarabadani, 2022.) 
ترند  بزرگ 4/0( از Q1-Q42شود، با توجه به اینکه همة بارهای عاملی سؤات  ) مشاهده می 4طور که در جدول  همان

(Cheung et al., 2023معيار بارهای عاملی مناسب ارزیابی می ،) ی  از سؤات  پژوهش به  شود و در نتيجه تزم نيست هيچ
 (.et al., 2023 Cheungدهد ) گيری را نيز نشان می املی ضعيف حذف شوند که پایایی مدل اندازهدليل بار ع

http://www.danielsoper.comا/
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 ها داده بودن نرمال یبررس یبرا یدگیکش و یچولگ جینتا .3جدول 

 میانگین متغیر اصلی
 کشیدگی چولگی

 انحراف معیار آماره انحراف معیار آماره
0034/4 مدل شخصيتی هگزاکو  915/2-  168/0  543/2  334/0  

گرا رهبری تحول  0631/4  104/1-  168/0  449/2  334/0  
9770/3 نگرش شغلی پروتئين  663/2-  168/0  200/2-  334/0  

پروری جانشين  9476/3  388/2-  168/0  562/2-  334/0  

 AVEو  یبیترک ییایپا کرونباخ، یآلفا ،یعامل یبارها بیضرا .4جدول 

 یعامل بار هیگو ابعاد یعامل بار سازه
 یبیترک ییایپا کرونباخ یآلفا

 CR  /Rho 
AVE 

 ابعاد سازه ابعاد سازه ابعاد سازه

صيتی هگزاکو
مدل شخ

 

773/0 
 –صداقت 
 فروتنی

Q1 715/0 

0/855 

0/720 

0/804 

0/760 

0/744 

0/768 Q2 736/0 
Q3 654/0 

 عاطیه 766/0

Q4 748/0 
0/897 0/870 0/716 Q5 715/0 

Q6 750/0 

 ییگرا برون 748/0

Q7 662/0 
0/868 0/719 0/767 Q8 696/0 

Q9 729/0 

 پذیری توافق 728/0

Q10 572/0 
0/895 0/784 0/724 Q11 769/0 

Q12 709/0 

 شناسی ظيیهو 716/0

Q13 661/0 
0/885 0/816 0/774 Q14 708/0 

Q15 709/0 

758/0 
گشودگی به 
 تجربه

Q16 742/0 
0/864 0/877 0/717 Q17 665/0 

Q18 593/0 

ی تحول
رهبر

 
آفرین

 

 نیوذ آرمانی 776/0

Q19 621/0 

0/844 

0/897 

0/825 

0/742 

0/772 

0/794 Q20 734/0 
Q21 721/0 

777/0 
انگيزش 
 بخش الهام

Q22 675/0 
0/761 0/893 0/771 Q23 641/0 

Q24 756/0 

 محرک ذهن 754/0

Q25 710/0 
0/802 0/884 0/795 Q26 671/0 

Q27 719/0 

 توجه فردی 757/0

Q28 663/0 
0/916 0/781 0/728 Q29 682/0 

Q30 743/0 

ی پروتئين
ش شغل

نگر
 

 خودمحور 870/0

Q31 749/0 

0/807 

0/720 

0/786 

0/801 

0/792 

0/794 Q32 645/0 
Q33 668/0 

 محور ارزش 861/0

Q34 666/0 
0/894 0/771 0/789 Q35 715/0 

Q36 662/0 

جانشين
 

ی
پرور

 

 آموزش و توسعه 886/0

Q37 684/0 

0/802 

0/852 

0/842 

0/806 

0/766 

0/759 Q38 731/0 
Q39 689/0 

 مدیریت استعداد 866/0

Q40 723/0 
0/751 0/878 0/773 Q41 643/0 

Q42 660/0 
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است  7/0تر از  ( تمامی متغيرها بزرگCRشود مقادیر آلیای کرونباخ و پایایی ترکيبی ) مشاهده می 4در جدول گونه که  همان
 دهد.  گيری را نشان می های اندازه ه برازش مناسب مدلک

، از 4. با توجه به جدول باشد برای بررسی روایی همگرا می AVE شاخصگيری استیاده از  برازش مدل اندازهدر  یمعيار دیگر
شود. یکی  رزیابی میاست، در مجموع روایی همگرای متغيرها مناسب ا 5/0برای تمامی متغيرها باتتر از  AVEآنجا که مقادیر 

HTMT شاخص از ،یريگ اندازه مدل یواگرا ییروا یبررس یبراگيری روایی واگرا است.  دیگر از معيارهای برازش مدل اندازه
1

، 

 بابرابر   HTMT حد مناسب شاخص(. Hair et al., 2017) شدباشد، استیاده  یم ترکر و فورنل روشاز  ترکاملو  دتریجد که
توان  هستند، می 9/0مقادیر ماتریس کمتر از دهد. با توجه به اینکه  نشان می را HTMTمقادیر شاخص  5جدول است.  9/0

 (.Hair et al., 2017 باشد ) میمناسب گيری،  روایی واگرای ابزار اندازه نتيجه گرفت که

 (دوگانه ـ گانهی یواگرا یی)روا HTMT شاخص سیماتر .5جدول 

 

 رازش مدل ساختاریب

 zضرایب معناداری 

باشد،  96/1تر از  است. چنانچه ضرایب معناداری بزرگ zیکی از معيارهای برازش مدل ساختاری بررسی ضرایب معناداری 
ضرایب معناداری برای متغيرهای پژوهش را  2(. شکل Cheung et al., 2023دهد ) برازش مناسب مدل ساختاری را نشان می

توان نتيجه گرفت  است می 96/1تر از  د. با توجه به اینکه ضرایب معناداری تمامی مسيرهای مدل ساختاری بزرگده نشان می
 دارند. معنی 05/0تمامی مسيرها در سطح خطای 

Rمعیار 
2 

ار ملاک را مقد 67/0، و 33/0، 19/0نظران سه مقدار  است. صاحب R2برازش مدل ساختاری استیاده از معيار  دیگری برای معيار
متغير برای  2R(. در این پژوهش مقدار Cheung et al., 2023اند ) معرفی کرده 2Rبرای مقادیر ضعيف، متوسط، و قوی معيار 

قرار گرفته است برازش متوسط این معيار را نشان  67/0و  33/0است و چون بين مقادیر  576/0پروری  زای جانشين درون
قرار دارد  67/0و  33/0است و چون بين مقادیر  536/0زای نگرش شغلی پروتئين  تغير درونبرای م R2دهد و همچنين مقدار  می

 به طریق مشابه نشان از برازش متوسط این معيار برای نگرش شغلی پروتئين دارد.

                                                            
1. heterotrait-monotrait ratio 
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  یساختار مدل یرهایمس یبرا z یمعنادار بیضرا .2 شکل

fمعیار اندازة تأثیر 
2 

 کند. مدل را تعيين میاصلی های  ميان سازه ةکه شد  رابطاست  f2معيار زش مدل ساختاری برای بررسی براسومين معيار 
 ةو بزرگ ی  سازه بر ساز ،تأثير کوچ ، متوسط ةبه ترتيب انداز 35/0، و 15/0، 02/0 مقادیرکنند که  نظران بيان می صاحب
زای مدل شخصيتی  شود متغيرهای برون مشاهده می 2طور که در شکل  (. همانCheung et al., 2023دهد ) را نشان میدیگر 

گذارند که بر مبنای خروجی  زای نگرش شغلی پروتئين اثر می زمان بر متغير درون آفرین به طور هم هگزاکو و رهبری تحول
است  121/0 آفرین و این مقدار برای متغير رهبری تحول 103/0برای متغير مدل شخصيتی هگزاکو  f2افزار پی.ال.اس. مقدار  م نر

آفرین بر نگرش  قرار دارند تأثير متوسط متغيرهای مدل شخصيتی هگزاکو و رهبری تحول 15/0و  02/0و چون این مقادیر بين 
آفرین، و  زای مدل شخصيتی هگزاکو، رهبری تحول سه متغير بروندهند. به طریق مشابه از آنجا که  شغلی پروتئين را نشان می
افزار پی.ال.اس.  گذارند و نيز بر مبنای خروجی نرم پروری اثر می زای جانشين زمان بر متغير درون ر همنگرش شغلی پروتئين به طو

، و برای متغير نگرش شغلی پروتئين 056/0آفرین  ، برای متغير رهبری تحول088/0برای متغير مدل شخصيتی هگزاکو  f2مقدار 
ارند تأثير متوسط متغيرهای مدل شخصيتی هگزاکو، رهبری قرار د 15/0و  02/0است و چون این مقادیر بين  054/0
 .دهند پروری را نشان می آفرین، و نگرش شغلی پروتئين بر جانشين تحول

 (GoFبرازش مدل کلی )معیار 

، و 25/0، 10/0نظران سه مقدار  کند. صاحب گيری و ساختاری را کنترل می برازش مدل کلی هر دو بخش مدل اندازه GoFمعيار 
در پژوهش حاضر  (.Cheung et al., 2023اند ) معرفی کرده GoFرا به عنوان مقادیر ضعيف، متوسط، و قوی برای معيار  36/0

توان  است می 36/0تر از  ( بزرگ608/0برای مدل کلی پژوهش ) GoFد. از آنجا که مقدار ش محاسبه  GoFبرای  608/0مقدار 
 خوردار است.نتيجه گرفت مدل کلی پژوهش از برازش قوی بر
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 ها آزمون فرضیه

آمده است، مقدار ضریب مسير استانداردشده بين متغير مدل شخصيتی هگزاکو و نگرش شغلی  2تر در شکل  طور که پيش همان
دهد این رابطه مثبت و  ( است که نشان می96/1)قدر مطلق بيشتر از  509/5و نيز ضریب معناداری )آمارة تی(  370/0پروتئين 
ت و بين مدل شخصيتی هگزاکو و نگرش شغلی پروتئين رابطة مثبت و معنادار وجود دارد. بنابراین فرضية فرعی اول معنادار اس

(H1تأیيد می ) و  400/0آفرین و نگرش شغلی پروتئين  شود. به طریق مشابه ضریب مسير استانداردشده بين متغير رهبری تحول
دهد این رابطه مثبت و معنادار است و بين  ( است که نشان می96/1ق بيشتر از )قدر مطل 782/5نيز ضریب معناداری )آمارة تی( 

( نيز تأیيد H2آفرین و نگرش شغلی پروتئين رابطة مثبت و معنادار وجود دارد. بنابراین فرضية فرعی دوم ) متغير رهبری تحول
و نيز ضریب معناداری  221/0پروری  شينشود. همچنين ضریب مسير استانداردشده بين متغير نگرش شغلی پروتئين و جان می

دهد این رابطه مثبت و معنادار است و بين متغير نگرش شغلی  ( است که نشان می96/1)قدر مطلق بيشتر از  705/3)آمارة تی( 
دار ضریب شود. نيز مق ( نيز تأیيد میH3پروری رابطة مثبت و معنادار وجود دارد. بنابراین فرضية فرعی سوم ) پروتئين و جانشين

)قدر  039/5و نيز ضریب معناداری )آمارة تی(  340/0پروری  مسير استانداردشده بين متغير مدل شخصيتی هگزاکو و جانشين
دهد این رابطه مثبت و معنادار است و بين متغير مدل شخصيتی هگزاکو و  ( است که نشان می96/1مطلق بيشتر از 

شود. سرانجام ضریب مسير  ( نيز تأیيد میH4دارد. بنابراین فرضية فرعی چهارم ) پروری رابطة مثبت و معنادار وجود جانشين
)قدر مطلق بيشتر  969/3و نيز ضریب معناداری )آمارة تی(  221/0پروری  آفرین و جانشين استانداردشده بين متغير رهبری تحول

پروری رابطة مثبت و  آفرین و جانشين رهبری تحول دهد این رابطه مثبت و معنادار است و بين متغير ( است که نشان می96/1از 
خلاصه نتایج آزمون  6جدول  شود. درصد تأیيد می 95( نيز در سطح اطمينان H5معنادار وجود دارد. بنابراین فرضية فرعی پنجم )

 دهد. ها را نشان می فرضيه

 ها هیفرض آزمون جینتا ةخلاص .6جدول 

 فرضیه(مسیر ) فرضیه
خطای 

 استاندارد

ضریب 

 معناداری

ضریب 

 مسیر

سطح 

 داری معنی
 نتیجة فرضیه

H1  مدل شخصيتی هگزاکو تأیيد 000/0 370/0 509/5 045/0 نگرش شغلی پروتئين 

H2 آفرین  رهبری تحول تأیيد 000/0 400/0 782/5 030/0 نگرش شغلی پروتئين 

H3 نگرش شغلی پروتئين  تأیيد 000/0 221/0 705/3 044/0 پروری جانشين 

H4  مدل شخصيتی هگزاکو تأیيد 000/0 340/0 039/5 044/0 پروری جانشين 

H5 آفرین   رهبری تحول تأیيد 000/0 275/0 969/3 036/0 پروری جانشين 

H 
نگرش شغلی  گرا  و رهبری تحول مدل شخصيتی هگزاکو

 پروری جانشين پروتئين 
 تأیيد 000/0 260/0 356/2 037/0

 

  بحث و نتیجه
پروری با نقش ميانجی نگرش  آفرین بر جانشين اثر مدل شخصيتی هگزاکو و رهبری تحول زانميتعيين  رو با هدف پژوهش پيش 

سازی معادت  ساختاری نشان داد مدل شخصيتی هگزاکو بر  از مدل ها با استیاده شغلی پروتئين انجام شد. تحليل استنباطی داده
پروری توسط متغير مدل  از تغييرا  متغير جانشين 37/0نگرش شغلی پروتئين تأثير مثبت و معنادار دارد؛ طوری که به ميزان 

پروری  معناداری بر جانشين شود. از سوی دیگر نتایج نشان داد مدل شخصيتی هگزاکو تأثير مثبت و شخصيتی هگزاکو تبيين می
شود. بنابراین پيشنهاد  پروری توسط متغير مدل شخصيتی هگزاکو تبيين می از تغييرا  متغير جانشين 34/0دارد؛ طوری که 

های مثبت مدل شخصيتی هگزاکو و ایجاد بان  اطلاعاتی کارکنان  شود سازمان نسبت به شناسایی کارکنان دارای ویژگی می
های اساسی بردارد.  ها گام های متناسب با شخصيت آن زمينة برنامة جامع برای استیاده از این کارکنان در شغل اقدام کند و در

از تغييرا   40/0داری بر نگرش شغلی پروتئين دارد؛ طوری که  آفرین تأثير مثبت و معنی همچنين نتایج نشان داد رهبری تحول
شود. نيز نگرش شغلی پروتئين تأثير مثبت و معنادار بر  آفرین تبيين می تحولمتغير نگرش شغلی پروتئين توسط متغير رهبری 

شود. بنابراین  پروری توسط متغير نگرش شغلی پروتئين تبيين می از تغييرا  جانشين 221/0پروری دارد؛ طوری که  متغير جانشين
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به دليل که ی کارکنان یبرا. 1رح انجام دهد: ن اقداماتی بدین شکارکناسازمان به منظور بهبود نگرش شغلی  شود پيشنهاد می
فراهم کارکنان  . محيطی را برای2این امکان را مهيا کند؛ دارند  ازين ریپذ انعطاف یساعا  کارآموز و ... به  داشتن فرزند دانش

کارکنان  گرش شغلیبهبود ن یقدرتمند برا یها از راه گرید یک. ی3کند که همانند منزل احساس آسایش و آرامش داشته باشند؛ 
نشان داده است که  یقبل های پژوهش رایز ی مشارکت دهند.ريگ ميتصم ندایاست که کارکنان را در فر نی( ارانیمد یبرا ژهیو )به
تعهد ویژه  بهبود نگرش شغلی به جهيبا شغل و در نت یپندار  ذا و هم تياز مالک یتر یاحساس قو جادیمشارکت باعث ا شیافزا
زای مدل  (. در مجموع نتایج پژوهش حاضر بدین شکل است که متغير برونet al., 2015 Purbaد )شو یم باتتر یعاطی

اثر پروری   بر متغير درون زای جانشين شخصيتی هگزاکو هم به صور  مستقيم هم از طریق متغير ميانجی نگرش شغلی پروتئين
و به طور غير مستقيم و از طریق مسير ميانجی  34/0يزان مثبت دارد؛ طوری که مدل شخصيتی هگزاکو به طور مستقيم به م

کند. به طریق کاملاً مشابه متغير رهبری  پروری را تبيين می از تغييرا  متغير جانشين 082/0نگرش شغلی پروتئين به ميزان 
ارد؛ طوری که به پروری اثر د آفرین هم به صور  مستقيم هم از طریق مسير ميانجی نگرش شغلی پروتئين بر جانشين تحول

 کند. پروری را تبيين می از تغييرا  متغير جانشين 088/0و به طور غير مستقيم  275/0صور  مستقيم 
( مشابه است که نشان دادند 2020و همکارانش ) Soutterهای پژوهش  با یافته 1ویژه در فرضية فرعی  نتایج این پژوهش به

های حاصل از  وجود دارد. نيز با یافته یطيمح یرفتارهاویژه  رفتار بهنگرش و  با یتيشخص یها حوزه نيب یارتباط قابل توجه
توان این موضوع  با ی  بررسی ساده در زمينة عوامل اثرگذار بر نگرش می ( مطابقت دارد.2019و همکارانش ) Anglimپژوهش 

( همخوانی 2021) Lochab & Nath های پژوهش گيرد. همچنين با یافته را درک کرد که نگرش از شخصيت افراد نشئت می
نيز با نتيجة . گذارد ین افراد تأثير ميبدون مرز و پروتئ یشغل یها بر نگرش یتوجه  به طور قابلاند شخصيت  دارد که بيان کرده

 سو و مشابه است. دار است هم ( که نشان دادند شخصيت با نگرش دارای رابطة مثبت و معنی2021و همکارانش ) Alwiمطالعة 
آفرین و نگرش تأثير  ( که بيان کردند بين رهبری تحول2023و همکارانش ) Yuwonoبا مطالعة  2همچنين نتایج فرضية فرعی 

در پژوهش حاضر دارای همخوانی زیادی با نتایج مطالعة  3خوانی دارد. نتایج فرضية فرعی  دار وجود دارد هم مثبت و معنی
Batool ( است. نتایج 2022و همکارانش )( و پژوهش 2023با مطالعة احمد و همکارانش ) 4ویژه در فرضية فرعی  این مطالعه به
Marler ( همخوانی دارد. و سرانجام فرضية فرعی 2017و همکارانش )5 (H5 با نتایج پژوهش )Hamou (2023هم )  سو و

 مشابه است.

 کاربردهای مدیریتی

های کليدی شناسایی و  های جایگزین با پتانسيل بات را برای پست ینهبه طور خودکار گز شود سازمان باعث میپروری  جانشين
پروری به دنبال پرورش نسل بعدی سازمان و رشد و توسعة آن است. از آنجا که رشد و  در واقع سازمان با جانشينآماده کند. 

داشته خاطر  نانياطمبدین طریق  باشد تاها  دار مدیران سازمان های اولویت توسعة سازمان اهميت فراوانی دارد باید جزء برنامه
 ییناسا. اما شکند جادیدر امور سازمان ا یاختلال تواند نمیکارکنان  یاستعیاخروج و مانند  یاتیاقا  ناگهانرویدادها و که باشند 
ی با ارزیابی درست و تر از آن افراد واجد شرایط دارای اهميت مضاعف است. تزم است مدیران سازمان مهمو  نيموقع افراد جانش به

های کليدی  های شخصيتی، نگرش شغلی، و ... زمينة حضور کارکنان توانمند و بااستعداد را در پست علمی افراد از نظر ویژگی
ها به مرور زمان و با کسب  آن .شوند پيدا نمی ناگهانیکارکنان خوب باید این نکته را مد نظر داشته باشند که  مدیرانفراهم کنند. 

در مجموع آنچه از نتایج این پژوهش  .کنند کسب میها و وظایف بزرگ  عهده گرفتن مسئوليت ربرای برا آمادگی تزم  ربتجا
گرایی در خویش و سایر کارکنان در سطوح  های تحول شود این است که اوتً نسبت به تقویت ویژگی برای مدیران حاصل می

های  نانی را شناسایی کنند که از نظر شخصيتی و نگرش شغلی متناسب با پستمدیریتی تلاش جدی داشته باشند و ثانياً کارک
پروری خارج کنند؛ بلکه هر گونه  ای را از ليست جانشين کليدی و مدیریتی سازمان باشند. اما نباید در شناسایی افراد هيچ گزینه

رد تا زمينة ظهور و بروز استعدادهای نهیتة تعيين و شناسایی افراد جانشين بدون سوگيری و منطبق بر اصول علمی صور  پذی
 تمامی کارکنان فراهم شود.
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