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 :پروریانشینجبر آفرین و رهبری تحولهگزاکو اثر مدل شخصیتی 

 1شغلی پروتئین نگرشنقش میانجی 

 استان کردستان( )ره()مورد مطالعه: کمیته امداد امام خمینی

 چکیده

هدفپژوهش پيش با  بر آفرین و و رهبری تحولهگزاک یتيمدل شخخخ  خخخ اتاثر زانميتعيين  رو 

شين شغل یانجينقش م با پروریجان شد. نيپروتئ ینگرش   از نظر هدف، کاربردی، روشپژوهش  انجام 

شاخه  اجرا صيفی از  ستگیتو ست همب شامل کليه. جامعه آماری پژوهشو از نوع مقطعی ا کارکنان  ، 

گيری، ت خادفی روش نمونهباشخد. مینفر  401تعداد به اسختان کردسختان  )ره(کميته امداد امام خمينی

ستفاده از روش کوهن و ای بوده و طبقه سبهبرنامه برخط با ا معادلات  یهامدل یاندازه نمونه برا گرمحا

نفر از کارکنان به عنوان نمونه آماری  210تعداد  www.danielsoper.com پایگاه موجود در یسخخاختار

شدند. اپژوهش  شنامهها از آوری دادهگرد به منظورنت اب  س ستانداردی پر شد. ، ا ستفاده  از آنجا که ا

ال.اس جهت تحليل لذا از نرم افزار پی.بود. ها مطابق آزمون چولگی و کشخخخيدگی،  ير نرمال توزیع داده

 یو آلفا یبيترک ییایپا ،یعامل یبارهابا اسخخختفاده از گيری مدل اندازه ییایپا گيری شخخخد.ها بهرهداده

سط و روایی واگرا  AVEگرا با معيار روایی هم و، نباخکرو س HTMTشاخص تو نتایج . شد دیيو تأ یبرر

و  مدل شخخ  خخيتی هگزاکومتغيرهای نشخخان داد که مدل معادلات سخخاختاری  باها تحليل داده تجزیه و

از نيز  يرمسخختقي   طوربه  همچنين تاثير دارند پروریجانشخخينبر  مسخختقي  آفرین به طورتحولرهبری 

 .گذارنداثر میپروری بر جانشينپروتئين طریق متغير ميانجی نگرش شغلی 
 

پروری، جانشين شغلی پروتئين؛؛ نگرش آفرینرهبری تحولکو؛ : مدل ش  يتی هگزاهای کليدیواژه

 )ره(خمينیکميته امداد امام 

  

                                                             
پروری با تأکید ارائه مدل جانشین»ن گرایش رفتار سازمانی با عنوا –( رشته مدیریت دولتی Ph.Dاین مقاله از رساله دکتری تخصصی ) .1

 استخراج شده است.« )ره(بر نوسازی سرمایه انسانی به روش آمیخته در کمیته امداد امام خمینی

http://www.danielsoper.comا/
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 مقدمه و بیان مسأله

های سازمانی تر و پيکربندیها مسطحبينی امروزی که سازماندر دنيای پویا، رقابتی و  يرقابل پيش

پروری با تعریف ریزی جانشينبه طور مستمر در حال تغيير است، دیگر دیدگاه کلاسيک پيرامون برنامه

های ها برای پرکردن پستامروزه سازمان(. Pastores, 2019سازگار نيست )« های خالیپر کردن پست»

خالی به افرادی نياز دارند که از شایستگی و توانایی بالایی برخوردار باشند و لذا بایستی با استفاده از 

پروری کارکنان را آموزش دهند و آنها را آماده کنند تا به عنوان مت   ان واجد های جانشيناستراتژی

دهد که ها نشان مینتایج پژوهش(. Ritchie, 2020) های کليدی را برعهده گيرنداتجربه، پستشرایط و ب

سطح بالای خویش  پروری و انتقال دانش را جزء اولویتریزی جانشينها برنامهدرصد از سازمان 86حدود 

پروری را جانشين درصد از آنها برنامه 14با این وجود تنها . (Weisman & Richards, 2019)دانند می

موجی از خروج مانند و تا زمانی که آن  افل می ا لب از اجرای و(. Rosenthal, 2018)کنند اجرا می

زنند های خالی نمیکارکنان را تجربه نکنند دست به تلاش و تکاپو آن ه  به ناچار برای پر کردن پست

(Jaynes, 2023.) سازمان مورد بررسی نيز از این قاعده مستثنی نيست به طوری که با توجه به اطلاعات 

در طول ده سال درصد از کارکنان  50بيش از  )ره(ینيامداد امام خم تهيکم حاصل از واحد امور اداری

ترک سازمان، اخراج، فوت و ...( از سازمان  ،یانتقال رينظ ی)بجز موارد یبازنشستگ ليصرفاً به دل ندهیآ

. خواهند شد شستهبازن رانیدرصد مد 75از  شيب ندهیدر طول سه سال آ نکهیتر او مه  شوندمیمنفک 

( و با استعداد سانسي)حداقل ل لکردهيسازمان را جوانان تح  نیدرصد از پرسنل ا 40حدود  نيهمچن

سازمان  یديکل هایپست یت د تيظرفو مدیریت استعداد آنان، که در صورت آموزش  دهندیم ليتشک

و لذا لازم است متغيرهای ، اما در این زمينه اقدام جدی و عملياتی تاکنون انجام نشده است را دارند

 (.1402واحد امور اداری و رفاه کارکنان، )پروری در این سازمان مورد بررسی قرار گيرد اثرگذار بر جانشين

 Ahmadپروری است )ش  يت یکی از متغيرهای تاثيرگذار بر جانشيندهد که مطالعات نشان می نتایج

et al, 2023 ؛Marler, 2017رهبری متغير پروری اثرگذار باشد، تواند بر جانشين(. متغير دیگری که می

 ;Breevaart & Pletzer, 2023اند )اثرگذاری را تایيد کردهاست، به طوری که مطالعات اخير نيز این 

Hamour, 2023)پروری مورد تایيد قرار متغير دیگری که پژوهشگران تاثير آن را بر جانشين . همچنين

ای مطالعهبا توجه به اینکه (. Batool et al, 2022; Massis et al, 2016نگرش شغلی است )اند متغير داده

لذا نویسندگان پژوهش پروری بپردازد یافت نشد که بررسی تاثير همزمان متغيرهای مذکور بر جانشين

يتی متغيرهای مدل ش   نقش ميانجی نگرش شغلی پروتئين را در رابطه بيندر تلاش هستند حاضر 

پژوهشی موجود تا شکاف پروری مورد بررسی قرار دهند جانشين آفرین و متغيرهگزاکو و رهبری تحول

 .پروری کمک کنندجانشينبهتر ای رججهت اسازمان مذکور در  به کنند وپررا 
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 پژوهش یمبانی نظری و پیشینه

 1مدل شخصیتی هگزاکو

صورت که با ه  مدل هگزاکو شش بعد  شک HEXACO کلمه م ففبه  عبارتند از  دهندیم ليرا ت

سفهي، وظ5یریپذتوافق، 4ییگرا، برون3، عاطفه2یفروتن -صداقت Ashton ) 7به تجربه یو گشودگ6یشنا

& Lee, 2020.) عاملیپنج مدل مشابه  باًیبه تجربه تقر یو گشودگ یشناس فهيوظ ،ییسه بعد برون گرا 

 -بعد صخخداقتاما تفاوت اصخخلی مدل هگزاکو با مدل پنج عاملی شخخ  خخيت در این اسخخت که هسخختند، 

کند، یم فيتوص یفرد نيمتقابل ب یو من ف بودن در کنش ها ليفرد را به اص کی لی، که تمایفروتن

سط مدل پنج  ست عاملیتو ش   ،ینظر دگاهید از ،قابل تبيين ني در دو مدل هگزاکو  یتيشش عامل 

فاوتگسخخخترده  یگروه مفهوم فاوتیعنی ت کت و ت های های فردی در گرایشهای فردی در مشخخخار

: شامل سه حوزه استدر مشارکت  یفرد یها، تفاوتهمچنين. شوندبندی میدستهدوستانه فردی نوع

سفهيوظ ،ییگرابرون یهایژگیبا و بيکه به ترت ده،یمرتبط با کار، و مرتبط با ا ،یگروه/یاجتماع  ،یشنا

شودگو  ستانه نوع یهاشیگرادر  یفرد یهاتفاوت اند.شده احاطهبه تجربه  یگ  -صداقتشامل نيز دو

فاوت دسخخخته دومدر واقع  .باشخخخدمی یریپذو توافق ییگراعاطفه ،یفروتن به ت های فردی که مربوط 

 Horstmann) کندیم زیمتما یرا از مدل پنج عامل، مدل هگزاکو شوددوستانه فردی میهای نوعگرایش

& Ziegler, 2020.) 

 8آفرینتحول رهبری

الهام ب ش،  شزيانگ ،نفوذ آرمانی قیرهبر از طر کیاشخخخاره دارد که  یندیبه فرآ گراتحول یرهبر

 یدر مقابل اهداف ش   یاهداف گروه یدهد تا برا یم زهيانگ روانيبه پ یتوجه فرد ای و یفکر کیتحر

از تعهد به  یالگوبردار یخود براآرمانی از نفوذ  نیآفررهبران تحول (.Bakker et al, 2022) تلاش کنند

 تيموفق یهاارتباط با فلسخخخفه کسخخخب و کار و داسخخختان یبرقرار یب ش براالهام شزياز انگو  تيفيک

 Odeh)برند بهره می تيفيک تیریبر مد یرگذاريتأث یبرا یفکر کیاز تحرهمچنين کنند، یاسخختفاده م

et al, 2023 .)ديتاک ب شالهام یهاها و ارزشاميرهبر مانند پ کی نیبر رفتار نماد نیتحول آفر یرهبر 

 زیردستانکنند و حس هدف بالاتر را در  یاهداف بلندمدت متمرکز م یدارد. آنها توجه کارکنان را بر رو

                                                             
1. HEXACO 

2. Honesty-Humility 
3. Emotionality 

4. Extraversion 

5. Agreeableness 
6. Conscientiousness 

7. Openness 

8. Transformational Leadership 
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  يت طيبر مح یرگذاريانتظارات، ادراکات و تأث رييتغ یرا برا روانيتوانند پیمهمچنين کنند. آنها یالقا م

Chen et) هدف مشخخترک کار کنند یکنند تا برا قیتشخخوای به گونهرا  ردسخختانیزو کنند،  قیتشخخو  al, 

س نیتحول آفر یرهبر. (2023 سا ش ص م یبا پنج عن ر ا الهام ب ش،  انگيزششود: چش  انداز،  یم

و همسو با  یآرمان یاندهیآ انيچش  انداز مستلزم ب ،یو شناخت ش   ،یفکر کیتحر ،یتیحما یرهبر

در مورد سخخازمان،  یزشخخيمثبت و انگ یهااميپ الارتباطات الهام ب ش شخخامل انتق، سخخازمان یهاارزش

 یفرد یازهايبه ن یدگيو رس روانيپ یبرا یشامل نگران یتیحما یرهبر، و اعتماد به نفس زهيانگ تیتقو

 یکردهایکارکنان نسخخبت به مشخخکلات اسخخت که رو یعلاقه و آگاه شیشخخامل افزا یفکر کیتحرا و آنه

 قیاز دستاوردها و ت د ديتمجشامل  یش   شناخت ت،یکند. در نهایم قیشونوآورانه حل مسئله را ت

 (.Alhitmi et al, 2023)است  به سمت اهداف خاص شرفتيپ

 1پروتئین شغلی نگرش

توسعه  تیخود به طور مستقل و هدا یرفتار شغل تیریمد یافراد برا لیبه تما ،نيپروتئ ینگرش شغل 

Chen &  J) اشاره دارد یسازمان یهاو نه ارزش فردی یهابر اساس ارزش دخو یشغل i ang, 2023.)  امروزه

Khan et) است هادر سازمان ینگرش شغل نیو سازگارتر نیترجذاب ی،نگرش شغلاین   al نگرش  (.2023 ,

 یشغل یهاتیهو ایم تلف  یهاشکل افراد، بلکه بر انطباق با سازمان ريينه تنها بر تغپروتئين  شغلی

به  لیمدرن که تما یهابقا در چارچوب سازمان ی. برا(Nilawati et al, 2023) ددار ديتاکنيز  دیجد

ساختار،  دیتجد ،یسازکدر مواجهه با کوچ افراد بایستیدارند،  ینيئپروت یاز رفتارها ییداشتن سطوح بالا

پژوهشگران این  .(Nilawati et al, 2023) اموزنديرا بسریع با شرایط جدید  یو سازگار ريي، تغ... اد ام و

 ،بر عهده کارمند است نه کارفرما یشغل شرفتيپ تيکه مسئول دنمعتقدHall (1976 )حوزه از جمله 

 یاندهیشود، به طور فزایمش ص م تيموقع یو ارتقا قوقح شیبا افزا یکه به طور سنت یشغل تيموفق

اساس، افراد با  نیشود. بر ایشود که با احساس افت ار و  رور مش ص میم فیتعر یروان تيبا موفق

خود  یشغل شرفتيمسئول پ ،طرف، افراد کیهستند. از  زیمتما یژگیدو و یدارا ینيپروتئ ینگرش شغل

تواند با زمان و روند یدارند که م یدر انت اب شغل و ابتکار در اکتشاف شغل یکامل مدیریتهستند و 

به این است.  یشغل تيقضاوت در مورد موفق یبرا یمهم اريفرد مع یهاارزش گر،ید یکند. از سو رييتغ

مانند پول، عنوان و رتبه،  یرونيعوامل ب یبه جا تيو احساس موفق مانند ابتکار یعوامل درونترتيب، 

 .(Chen & Jiang, 2023) کنندیم تیرا هدا یشغل شرفتيپ ريمس

                                                             
1. Protean Career Attitude 
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 1پروریجانشین

ش ستراتژ کی یپرور نيجان ست که از  یا سا یشده برا فیتعر ندیفرآ کیبلند مدت ا ش تلا ییشنا

 کندیاسخختفاده م یثبات و مهارت سخخازمان یبرا یزیبرنامه ر یبرا یو روش شخخناخت کيسخختماتيسخخ یها

(Desarno et al, 2021.) ه برنامه ب یادیکارکنان تا حد ز ییحفظ کارکنان و کاهش جابجا شیافزا ییتوانا

و  تعامل ،یپرور نيجانشخ یزی. برنامه ر(Davenport et al, 2020) دارد یبسختگ یپرور نيجانشخ یزیر

اهر رشخخد اسخختعداد و م باکند تا کارکنان  یشخخرکت ها کمک مبه دهد،  یم شیکارکنان را افزا یوفادار

 نيشخخخجان یزیبه برنامه ر یرهبر فعل ایسخخخازمان پس از خروج فرد  کی تيادامه موفقهمچنين کنند. 

ستگ یپرور ش یزیدارد. برنامه ر یب سعه مهارت ها یشتريب ديتاک یپرور نيجان  یبرا کارکنان یبر تو

 (.Nelson et al, 2023) ددار یبه اهداف سازمان یابيدست

 پژوهش پیشینه

 رهبریمدل ش  يتی هگزاکو،  هایپيرامون سازه نتایج حاصل از مطالعات انجام شده 1جدول   

 دهد.اخت ار نشان میبه را  پروریو جانشين نگرش شغلی پروتئين آفرین،تحول

 های مرتبط )خلأ تئوریکی موجود(هایی از پژوهش: نمونه1 جدول

 نتایج مطالعه عنوان پژوهش پژوهشگر ردیف

1 
Breevaart 

& Pletzer 

(2023) 

ی هگزاکو و تيش  مدل 

و  یکاری بين رهبرمشارکت

 پيروان

که  شخخوندمیکار خود  ريدرگ یزمان پيرواننتایج نشخخان داد 

عاطف ها از نظر  ند.  یشخخختريب ازيامت یرهبر آن کسخخخب ک

 روانيرهبران و پ یتيشخخخ  خخخ یهایژگیتعامل وهمچنين 

باید مورد توجه جدی  پيروان، یکار افزایش عملکرد یبرا

 ها قرار گيرد.سازمان

2 
Hamour 

(2023) 

بر  یرهبر یهاسبک ريتأث

 یانجي: نقش مانهرفتار خلاق

 پرورینيجانش

 و نیآفرتحول یرهبر هایدهد که سخخبکینشخخان م جینتا

 انهشخخخغل و رفتار خلاق ینيدر جانشخخخ ینقش موثر یتعامل

، پروریميانجی جانشين قیاز طر  يرمستقيو به طور   دارند

طه ب ق نیفرتحول آ یرهبر نيراب تار خلا نه،و رف تر از یقو ا

 است. انهو رفتار خلاق یتعامل یرهبر نيرابطه ب

3 
Yuwono et 

al (2023) 

در  نگرش نقش ميانجی

تحول  یرهبررابطه بين 

 یبر رفتار شهروند نیآفر

 یسازمان

آفرین و نگرش تاثير نشخخخان داد که بين رهبری تحولنتایج 

آفرین دار وجود دارد و نيز متغير رهبری تحولمثبت و معنی

ه  به صخخخورت مسخخختقي  و ه  از طریق ميانجی نگرش بر 

 رفتار شهروندی سازمانی اثرگذار است.

                                                             
1. Succession 

https://scholar.google.com/citations?user=sQYeBMkAAAAJ&hl=en&oi=sra
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4 
Tanveer 

Shah  et al 

(2023) 

 یرهبر نيب یرابطه تجرب

 یهاو نگرش نیتحول آفر

 هیسرماميانجی : نقش یشغل

 یروانشناخت

سخخخطوح  نیتحول آفر یاز آن اسخخخت که رهبر یحاک جینتا

 یرهبر همچنيندهد. یم شیکارکنان را افزا ینگرش شخخغل

کار ارتباط  طيدر مح یروانشخخناخت هیو سخخرما نیتحول آفر

 یبا نگرش شخخغل یروانشخخناخت هیسخخرما و نيزدارند.  یمثبت

 رابطه مثبت دارد.
 

 مفهومی مدل و هافرضیه توسعه

 یهاحوزه نيب یارتباط قابل توجهدهد که نشان می Soutter et al (2020) حاصل از مطالعه نتایج

به طور  ش  يت همچنين .وجود داردکارکنان  یطيمح یرفتارهارفتار به ویژه نگرش و  با یتيش  

 (.Lochab & Nath, 2020) گذاردیم رين افراد تأثيبدون مرز و پروتئ یشغل یهابر نگرش یتوجهقابل

 یارهايمع یعنیهند، دبروز میرا ينی پروتئ یشغل یهافعال نگرش دارای ش  يت افراد ن،یعلاوه بر ا

موجود  یهامهارت ای اموزنديرا ب یدیجد یهاکنند مهارتیم یکنند و سعیم نييخود را به طور فعال تع

در مطالعه دیگری که  (.Lochab & Nath, 2020) خود برسند دهش نييرا بهبود ب شند تا به اهداف تع

همچنين انجام شد نشان دادند که ش  يت با نگرش رابطه مثبت دارد.  Alwi et al (2021)توسط 

فروتنی،  –به ویژه ابعاد صداقت  هگزاکو یتيمدل ش   Anglim et al (2019)های پژوهش برمبنای یافته

با توجه از این رو کرد.  ینيب شيپرا  در محيط کار کارکنان یهاگرشن به خوبی گراییرویی و برونگشاده

تواند یکی از عوامل اثر گذار بر نگرش دهند ش  يت میکه نشان میهای مرتبط، به نتایج پژوهش

رسد این رابطه به طور خاص در بين ش  يت هگزاکو و نگرش شغلی کارکنان باشد، لذا به نظر می

 شود:پژوهش به شکل زیر مطرح می فرضيه فرعی اولتواند برقرار باشد بنابراین پروتئين نيز می

 ش  يتی هگزاکو تاثير معناداری بر نگرش شغلی پروتئين دارد.(: مدل H1) 1فرضيه فرعی 

 یرهبر یرفتارها نيکه ب انجام شد نشان دادند Sonmez & Oglu (2023)ای که توسط مطالعه

 Yuwono( 2023) دیگری توسط مطالعه. رابطه وجود دارد ینسبت به چندفرهنگمعلمان و نگرش  رانیمد

et al دار وجود دارد و نيز متغير رهبری آفرین و نگرش تاثير مثبت و معنینشان داد که بين رهبری تحول

پژوهش  اثرگذار است. پروریجانشينآفرین ه  به صورت مستقي  و ه  از طریق ميانجی نگرش بر تحول

سطوح نگرش  نیآفرتحول یرهبرنشان دادند که انجام شد   Shah et al( 2023) دیگری که توسط

ثير متغير رهبری بر نگرش کارکنان در چندین با توجه به اینکه تألذا دهد. یم شیکارکنان را افزا یشغل

داری بر تاثير معنیآفرین نيز رود که رهبری تحولبنابراین انتظار می مورد تأیيد قرار گرفته است،مطالعه 

تغير یک حالت خاص از مقولات کلی رهبری و زیرا هر دو منگرش شغلی پروتئين کارکنان داشته باشد. 

 شود:فرضيه فرعی دوم پژوهش حاضر به شرح زیر مطرح میبا این اوصاف باشند. نگرش می

 داری بر نگرش شغلی پروتئين دارد.آفرین تاثير معنی: رهبری تحول(H2) 2فرضيه فرعی 
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که نگرش انجام شخخد، نشخخان داد  Batool et al (2022)که توسخخط مطالعه  های حاصخخل از یکیافته

نتيجه دارد.  یپرورنيجانشخخ یزیربرنامههای شخخيوه وبا حفظ کارکنان  یمعنادارو  ثبترابطه م یشخخغل

کننده در  نييتعمه  و عامل  کی ینينسبت به جانش انینگرش مت ددهد که مطالعه دیگری نشان می

ست یخانوادگ یهاشرکت سازمان تاثير مثبت و مهمی بر ، به تعبير دیگر نگرش کارکنان ا شينی در  جان

يان می (.Massis et al, 2016) دارد عات ب طال تایج این م بت و معنی داری در بين ن طه مث که راب ند  ک

شين شان میاین یافتهپروری وجود دارد، نگرش کارکنان و جان شينها ن ست وش دهند که جان پروری د

و رسخخد سخخازمان چنانچه احسخخاس کند که نگرش کارکنان تغييرات نگرشخخی کارکنان اسخخت به نظر می

پروری و یا حتی نگرش به خروج از سخخازمان جدی شخخده اسخخت مطالبه کارکنان در راسخختای جانشخخين

نتایج  تکيه بربا های موثرتری بردارد. بنابراین گامپروری ریزی جانشيندر راستای برنامهاحتمال دارد که 

 کرد:به شرح زیر مطرح  راوم پژوهش فرعی سفرضيه  توانمطالعات پيشين، می

 پروری دارد.داری بر جانشينمعنیتأثير (: نگرش شغلی پروتئين H3) 3فرضيه فرعی 

 Ahmad  کنند از جملهپروری، رابطه این دو سازه را تایيد میپيرامون ش  يت و جانشين مطالعات

et al (2023) و  یشناسفهيوظ ،ییگرابرونش  يتی  یهایژگیکه و نددادنشان  در مطالعه خویش

 یها تاثير مثبتاین ویژگی و نيز شودیم در ميان کارآفرینان زيآمتيموفق ینيمنجر به جانش یریپذتوافق

 ی وجود دارد.منفرابطه  پرورینيو جانش یرنجورروان ویژگی نيبدر حالی که پروری دارند بر جانشين

فعال و  تيش  که  وهش خویش به این نتيجه دست یافتدر پژ Marler( 2017همچنين )

رابطه همانطور که مطالعات پيشين نيز بنابرین . باشنددار میپروری دارای رابطه مثبت و معنینيجانش

توان چنين استدلال کرد که مدل ش  يتی هگزاکو میپروری را تایيد کردند دار ش  يت و جانشينمعنی

العات با اتکا به مطپروری اثرگذار است. لذا نيز به عنوان یک حالت خاص از مقوله کلی ش  يت بر جانشين

 شود:مطرح میبه شرح زیر  فرعی چهارمفرضيه مرتبط پيشين، 

 پروری دارد.جانشين: مدل ش  يتی هگزاکو تاثير معناداری بر (H4) 4فرضيه فرعی 

نفوذ که عواملی نظير نشان داد  Breevaart & Pletzer( 2023) مطالعه انجام شده توسطنتایج 

 برآفرین( های رهبری تحول)ویژگیانگيزش الهام ب ش، محرک ذهنی و توجه فردی آرمانی، 

که ه  نشان داد  Hamour (2023همچنين ) اثرگذار است. های خيریهپروری موفق در سازمانانشينج

مطالعه دیگری  دارند.پروری نيدر جانش ینقش موثر یتعامل یو ه  سبک رهبر نیآفرتحول یسبک رهبر

تاثير بالایی بر  آفرینسبک رهبری تحولانجام شد نشان داد که  Armugam et al (2019)که توسط 

متغير های حاصل از مطالعات قبلی از آنجا که یافتهبنابراین  ها دارد.پروری در سازمانریزی جانشينبرنامه

دانند به طوری که چندین مطالعه این تاثيرگذاری را مؤثر می پروریآفرین را بر جانشينرهبری تحول

 شود.این پژوهش به شرح زیر مطرح می پنج عی فرضيه فر اند بنابرایناند و تایيد کردهپذیرفته
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 دارد. پروریجانشينتاثير معناداری بر  آفرینرهبری تحول(: H5) 5فرضيه فرعی 

آفرین رهبری تحولرابطه بين مدل ش  يتی هگزاکو و  نگرش شغلی پروتئين در: (H) ی اه فرضيه

 استان کردستان نقش ميانجی دارد. )ره(کارکنان کميته امداد امام خمينی ميان، در پروریبا جانشين

 

 
 پژوهش یمدل مفهوم: 1شکل 

 

 پژوهش شناسیروش

پژوهش حاضر از نظر استراتژی، کمیّ، از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ روش اجرای پژوهش 

استان  )ره(خمينیشامل کارکنان کميته امداد امام و از نوع مقطعی است. جامعه آماری همبستگی 

توصيفی از شاخه اجرا  پژوهش از نظر هدف، کاربردی، روشباشد. نفر می 401کردستان به تعداد 

 )ره(. جامعه آماری پژوهش، شامل کليه کارکنان کميته امداد امام خمينیهمبستگی و از نوع مقطعی است

ای بوده و با استفاده از طبقهگيری، ت ادفی روش نمونهباشد. نفر می 401استان کردستان به تعداد 

ی موجود در پایگاه معادلات ساختار یهامدل یاندازه نمونه برا گرروش کوهن و برنامه برخط محاسبه

www.danielsoper.com  به  نفر از کارکنان به عنوان نمونه آماری پژوهش انت اب شدند. 210تعداد

 Lee(2018)مدل ش  يتی هگزاکو  ی استانداردپرسشنامهاز پژوهش،  ها در ایندادهر گردآوری منظو

& Ashton  ،( 2022) نگرش شغلی پروتئين استاندارد یپرسشنامهJoshi  ساخته و پرسشنامه محقق

http://www.danielsoper.comا/
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گيری اندازهپایایی مدل  .استفاده شدای سوال با طيف ليکرت پنج گرینه 42جمعاً به تعداد پروری جانشين

نرم افزار پی.ال.اس بررسی گيری از بهرهبا  ، پایایی ترکيبی و آلفای کرونباختوسط ضرایب بارهای عاملی

رهبری ، اخ برای متغيرهای اصلی مدل ش  يتی هگزاکوآلفای کرونبمقادیر  4مطابق جدول و تأیيد شد. 

نيز  و 802/0و  807/0، 844/0، 855/0ترتيب به پروری و جانشيننگرش شغلی پروتئين آفرین، تحول

محاسبه  766/0و  792/0، 702/0، 744/0ترتيب به  ی متغيرهای اصلیبرای روایی همگرا AVEمقدار 

در ادامه  ،بررسی و تأیيد شد HTMT شاخص گيری توسط ماتریسی ابزار اندازههمچنين روایی واگراشد، 

 دهد.مینتایج ماتریس مذکور را نشان  5جدول 

 هاداده تحلیل و تجزیه

 دهندگان محترمشناختی پاسخ: اطلاعات جمعيت2جدول 

 فراوانی نسبی فراوانی مطلق نوع است دام  فراوانی نسبی فراوانی مطلق جنسيت

 66 139 رسمی  86 181 مرد
 34 71 قراردادی  14 29 زن
 100 210 جمع  100 210 جمع
کاری تجربه 

 )سال(
 فراوانی نسبی فراوانی مطلق پست سازمانی  فراوانی نسبی فراوانی مطلق

 73 153 کارشناس  4 8 10زیر 
 14 29 کارشناس مسئول  35 74 11-20
 13 27 مدیر  61 128 21-30
 100 210 جمع  100 210 جمع

طبقه سنی 

 )سال(
 فراوانی نسبی مطلقفراوانی  مدرک تح يلی  فراوانی نسبی فراوانی مطلق

 2 4 دیپل   2 4 20-30

 12 25 فوق دیپل   31 65 31-40

 72 151 ليسانس  63 132 41-50
 14 29 فوق ليسانس و بالاتر  4 8 50بالای 
 100 210 جمع  100 210 جمع

 

 گیریاندازه هایمدل برازش

و آزمون کشيدگی و چولگی  SPSSها از نرم افزار آماری به منظور تعيين وضعيت نرمال بودن داده

گرا، نگرش دل ش  يتی هگزاکو، رهبری تحولاستفاده شد، نتایج برای متغيرهای اصلی پژوهش شامل م

 باشد.می 3به شرح جدول پروری شغلی پروتئين و جانشين

 هاچولگی و کشيدگی برای بررسی نرمال بودن داده : نتایج3جدول 

 ميانگين اصلیمتغير 
 کشيدگی چولگی

 انحراف معيار آماره انحراف معيار آماره
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 334/0 543/2 168/0 -915/2 0034/4 مدل ش  يتی هگزاکو

 334/0 449/2 168/0 -104/1 0631/4 گرارهبری تحول

 334/0 -200/2 168/0 -663/2 9770/3 نگرش شغلی پروتئين

 334/0 -562/2 168/0 -388/2 9476/3 پروریجانشين
 

 نرمال وهش در بازهمقدار آماره چولگی و کشيدگی برای متغيرهای پژ، از آنجا که 3با توجه به جدول 

توان به منظور و نمی  يرنرمال استدر پژوهش حاضر ها توزیع دادهبنابراین  قرار نگرفته است،( -2،2)

های ها از آزمونبر این اساس به منظور تحليل داده یک استفاده کردهای پارامترهای آماری از آزمونتحليل

 (.Habibi & Sarabadani, 2022) شداستفاده  PLSافزارهای مرتبط نظير  يرپارامتریک و نرم

واگرا(  روایی همگرا و روایی گيری از دو معيار پایایی، روایی )های اندازهبرای بررسی برازش مدل

ضرایب بارهای عاملی، ضرایب آلفای کرونباخ و  بررسیاز طریق  نيزبررسی پایایی شود. که استفاده می

با  AVE، آلفای کرونباخ، پایایی ترکيبی و بارهای عاملیبررسی  ایجگيرد. نتپایایی ترکيبی صورت می

. نشان داده شده است 4جدول  دراستفاده از نرم افزار اسمارت پی.ال.اس و مدل معادلات ساختاری 

شود، با توجه به اینکه تمامی بارهای عاملی می مشاهده 4جدول مندرج در اطلاعات از همانطور که 

ارزیابی مناسب  ،لذا معيار بارهای عاملی (.Cheung et al, 2023)بزرگتر هستند  4/0( از 42Q-Q1سوالات )

 دنشوحذف هيچکدام از سوالات پژوهش به دليل بار عاملی ضعيف، که و در نتيجه لازم نيست  شودمی

 (.et al, 2023 Cheung) باشدگيری نيز میکه نشان از پایایی مدل اندازه

 AVE: ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ، پایایی ترکيبی و 4جدول 

 بار عاملی گویه ابعاد بار عاملی سازه
 پایایی ترکيبی آلفای کرونباخ

 CR / Rho 
AVE 

 ابعاد سازه ابعاد سازه ابعاد سازه

ی هگزاکو
 يت

مدل ش 
 

773/0 
 –صداقت 

 فروتنی

Q1 715/0 

0/85
5 

0/72
0 

0/804 

0/760 

0/74
4 

0/768 Q2 736/0 

Q3 654/0 

 عاطفه 766/0

Q4 748/0 
0/89

7 
0/870 0/716 Q5 715/0 

Q6 750/0 

 گراییبرون 748/0

Q7 662/0 
0/86

8 
0/719 0/767 Q8 696/0 

Q9 729/0 

 پذیریتوافق 728/0

Q10 572/0 
0/89

5 
0/784 0/724 Q11 769/0 

Q12 709/0 

 شناسیظيفهو 716/0

Q13 661/0 
0/88

5 
0/816 0/774 Q14 708/0 

Q15 709/0 
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758/0 
به گشودگی 

 تجربه

Q16 742/0 
0/86

4 
0/877 0/717 Q17 665/0 

Q18 593/0 

ی تحول
رهبر

ن
آفری

 

 نفوذ آرمانی 776/0

Q19 621/0 

0/84
4 

0/89
7 

0/825 

0/742 

0/77
2 

0/794 Q20 734/0 

Q21 721/0 

777/0 
انگيزش 

 ب شالهام

Q22 675/0 
0/76

1 
0/893 0/771 Q23 641/0 

Q24 756/0 

 محرک ذهن 754/0

Q25 710/0 
0/80

2 
0/884 0/795 Q26 671/0 

Q27 719/0 

 توجه فردی 757/0

Q28 663/0 
0/91

6 
0/781 0/728 Q29 682/0 

Q30 743/0 

ن
ی پروتئي

ش شغل
نگر

 

 خود محور 870/0

Q31 749/0 

0/80
7 

0/72
0 

0/786 

0/801 

0/79
2 

0/794 Q32 645/0 

Q33 668/0 

 محورارزش 861/0

Q34 666/0 
0/89

4 
0/771 0/789 Q35 715/0 

Q36 662/0 

ن
جانشي

ی
پرور

 

886/0 
آموزش و 

 توسعه

Q37 684/0 

0/80
2 

0/85
2 

0/842 

0/806 

0/76
6 

0/759 Q38 731/0 

Q39 689/0 

866/0 
مدیریت 

 استعداد

Q40 723/0 
0/75

1 
0/878 0/773 Q41 643/0 

Q42 660/0 
 

جدول شد که باگيری، آلفای کرونباخ و پایایی ترکيبی میگر از معيارهای بررسی مدل اندازهیکی دی

قادیر آلفای شود مدهد، همانگونه که مشاهده میپایایی ترکيبی را نشان میمقادیر آلفای کرونباخ و  4

-ی اندازههااست که برازش مناسب مدل 7/0( تمامی متغيرها بزرگتر از CRکرونباخ و پایایی ترکيبی )

 دهد. گيری را نشان می

همگرا به بررسی گيری، استفاده از روایی همگرا است. روایی معيار دیگری برای برازش مدل اندازه

برای بررسی روایی همگرا به کار  AVEپردازد. معيار ميزان همبستگی هر متغير با سوالات متغير می

است لذا در مجموع  5/0برای تمامی متغيرها بالاتر از  AVEاز آنجا که مقادیر  4ل جدورود. با توجه به می

گيری روایی ز معيارهای برازش مدل اندازهشود. یکی دیگر اروایی همگرای متغيرها مناسب ارزیابی می

استفاده  ،و کاملتر از فورنل و لارکر یک روش جدیدگيری واگرا است. برای بررسی روایی واگرای مدل اندازه
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است. اگر اعداد 0/9 برابر با  HTMT  حد مناسب شاخص. (Hair et al, 2017) ستا HTMT1شاخص از 

مناسب  ،ابزاری ، بيانگر این است که روایی واگراکمتر باشند 9/0از  HTMT موجود در ماتریس شاخص

دهد. با توجه را نشان میحاضر پژوهش  HTMTمقادیر شاخص  5جدول (. Hair et al, 2017) باشدمی

توان نتيجه گرفت که روایی واگرای ابزار لذا می هستند 9/0مقادیر ماتریس کمتر از به اینکه تمامی 

 .استوهش مناسب گيری پژاندازه

 دوگانه( –)روایی واگرای یگانه  HTMTشاخص ماتریس : 5جدول 

 
 ساختاری مدل برازش

، معيار 2R، معيار Zبرای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش از پنج معيار شامل ضرایب معناداری 

 شود.استفاده می Redundancyو معيار  2Q، معيار 2fاندازه تأثير 

 z معناداری ضرایب

 zری همانطور که در بالا ذکر شد یکی از معيارهای برازش مدل ساختاری بررسی ضرایب معنادا

 ی استباشد نشان از برازش مناسب مدل ساختار 96/1باشد. چنانچه ضرایب معناداری بزرگتر از می

(Cheung et al, 2023) به  دهد با توجهرا نشان میضرایب معناداری برای متغيرهای پژوهش  2. شکل

توان نتيجه گرفت میاست لذا  96/1اینکه ضرایب معناداری تمامی مسيرهای مدل ساختاری بزرگتر از 

 باشند.دار میمعنی 05/0می مسيرها در سطح خطای تماکه 

 2R معیار

                                                             
1. heterotrait-monotrait ratio 
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سه صاحبنظران است؛   2Rیکی دیگر از معيارهای بررسی برازش مدل ساختاری استفاده از معيار 

معرفی   2Rرا به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعيف، متوسط و قوی معيار  67/0و  33/0، 19/0مقدار 

 576/0پروری جانشيندرونزای  متغيربرای   2Rمقدار  در این پژوهش (.Cheung et al, 2023)اندکرده

و  دارداین معيار  متوسطنشان از برازش لذا قرار گرفته است  67/0و  33/0و چون بين مقادیر باشد می

 33/0 مقادیر چون بينو باشد می 536/0درونزای نگرش شغلی پروتئين برای متغير   2Rهمچنين مقدار 

 دارد.این معيار برای نگرش شغلی پروتئين نشان از برازش متوسط  به طریق مشابهقرار دارد  67/0و 

 
  مدل ساختاریمسيرهای برای  z : ضرایب معناداری2شکل 

 2f تأثیر اندازه معیار

ی ميان شدت رابطهاین معيار که است  2fمعيار  ،برازش مدل ساختاریبررسی برای سومين معيار 

به  35/0و  15/0، 02/0 مقادیرکنند که صاحبنظران بيان می کند.مدل را تعيين میاصلی های سازه

 .(Cheung et al, 2023) و بزرگ یک سازه بر سازه دیگر است ترتيب نشان از اندازه تاثير کوچک، متوسط

ه باشند که بيش زایی داشتربرد دارد که متغيرهای درونهایی کااین معيار فقط در مدلشایان ذکر است 

دو پژوهش حاضر  درشود مشاهده می 2همانطور که در شکل . دزا بر آنها تاثيرگذار باشاز یک متغير برون

که بيش از متغيرهایی هستند  نگرش شغلی پروتئينمتغير و پروری جانشينمتغير متغير درونزا شامل 

آفرین . متغيرهای برونزای مدل ش  يتی هگزاکو و رهبری تحولگذاردیک متغير برونزا بر آنها تاثير می

بر مبنای خروجی نرم افزار گذارند که بر متغير درونزای نگرش شغلی پروتئين اثر میبه طور همزمان 
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رهبری برای متغير این مقدار و  103/0 مدل ش  يتی هگزاکوبرای متغير   2fمقدار پی.ال.اس 

 متوسطلذا نشان از تاثير قرار دارند  15/0و  02/0چون این مقادیر بين باشد و می 121/0آفرین تحول

به طریق مشابه دارد.  شغلی پروتئينآفرین بر نگرش رهبری تحول و مدل ش  يتی هگزاکو هایمتغير

به طور نگرش شغلی پروتئين  وآفرین رهبری تحولبرونزای مدل ش  يتی هگزاکو،  سه متغيراز آنجا که 

مقدار  افزار پی.ال.اسو نيز بر مبنای خروجی نرمگذارند اثر میپروری بر متغير درونزای جانشينهمزمان 
2f   و برای متغير  056/0آفرین ای متغير رهبری تحولبر ،088/0مدل ش  يتی هگزاکو برای متغير

قرار دارند لذا نشان از تاثير  15/0و  02/0باشد و چون این مقادیر بين می 054/0نگرش شغلی پروتئين 

پروری بر جانشيننگرش شغلی پروتئين آفرین و رهبری تحول ،مدل ش  يتی هگزاکو هایمتوسط متغير

 شود.متوسط ارزیابی می 2fاری بر مبنای معيار اندازه تاثير و برازش مدل ساخت دارد

     (GoF )معیار کلی مدل برازش

صاحبنظران کند. گيری و ساختاری را کنترل میبرازش مدل کلی هر دو ب ش مدل اندازه GoFمعيار 

معرفی  GoF معيار را به عنوان مقادیر ضعيف، متوسط و قوی برای 36/0و  25/0، 10/0سه مقدار 

 667/0 1ميانگين مقادیر اشتراکیدر پژوهش حاضر که این به با توجه  .(Cheung et al, 2023) اندکرده

2و ميانگين 
R  برای  608/0مقدار بالا لذا با جایگذاری در رابطه  باشدمی 557/0متغيرهای درونزای مدل

GoF مقدار  از آنجا که .شودمحاسبه میGoF  ( بزرگتر از 608/0)برای مدل کلی پژوهش محاسبه شده

 از برازش قوی برخوردار است.پژوهش توان نتيجه گرفت مدل کلی میبنابراین است  36/0

 هافرضیه نآزمو

گيری، های اندازهدهد که پس از بررسی برازش مدلنشان می PLSها در روش الگوریت  تحليل داده

های های پژوهش پرداخت و به یافتهبررسی و آزمون فرضيهتوان به مدل ساختاری و مدل کلی، می

استاندارد شده بين متغير مسير ضریب مقدار آمده است،  2تر در شکل همانطور که پيشپژوهش رسيد. 

)قدر  509/5ی تی( )آماره معناداری ضریبو نيز  370/0 نگرش شغلی پروتئينمدل ش  يتی هگزاکو و 

هد این رابطه مثبت و معنادار است و بين مدل ش  يتی دلذا نشان می باشد،می( 96/1مطلق بيشتر از 

( تأیيد H1رابطه مثبت و معنادار وجود دارد، بنابراین فرضيه فرعی اول ) نگرش شغلی پروتئينهگزاکو و 

نگرش شغلی و  آفرینرهبری تحولاستاندارد شده بين متغير مسير ضریب  به طریق مشابه شود؛می

باشد، لذا ( می96/1)قدر مطلق بيشتر از  782/5ی تی( )آماره و نيز ضریب معناداری 400/0پروتئين 

 نگرش شغلی پروتئينو آفرین متغير رهبری تحولدهد این رابطه مثبت و معنادار است و بين نشان می

                                                             
1. Communality 
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همچنين ضریب ؛ شودتأیيد مینيز ( H2) راین فرضيه فرعی دومرابطه مثبت و معنادار وجود دارد، بناب

و نيز ضریب معناداری  221/0پروری استاندارد شده بين متغير نگرش شغلی پروتئين و جانشينمسير 

دهد این رابطه مثبت و معنادار باشد، لذا نشان می( می96/1)قدر مطلق بيشتر از  705/3ی تی( )آماره

رابطه مثبت و معنادار وجود دارد، بنابراین پروری و جانشيناست و بين متغير نگرش شغلی پروتئين 

استاندارد شده بين متغير مدل مسير نيز مقدار ضریب و شود؛ ( نيز تأیيد میH3وم )فرعی س فرضيه

)قدر مطلق  039/5ی تی( و نيز ضریب معناداری )آماره 340/0پروری ش  يتی هگزاکو و جانشين

مدل ش  يتی دهد این رابطه مثبت و معنادار است و بين متغير نشان میباشد، لذا ( می96/1بيشتر از 

( نيز تأیيد H4) چهارمرابطه مثبت و معنادار وجود دارد، بنابراین فرضيه فرعی پروری هگزاکو و جانشين

 221/0پروری جانشينو  آفرینرهبری تحولاستاندارد شده بين متغير مسير سرانجام ضریب و شود؛ می

دهد این باشد، لذا نشان می( می96/1)قدر مطلق بيشتر از  969/3ی تی( و نيز ضریب معناداری )آماره

رابطه مثبت و معنادار وجود پروری آفرین و جانشينمتغير رهبری تحولرابطه مثبت و معنادار است و بين 

  .شودمی تأیيددرصد  95در سطح اطمينان ( نيز H5  )پنجدارد، بنابراین فرضيه فرعی 

تایيد براساس آزمون مدل معادلات ساختاری مورد پژوهش فرعی فرضيه  پنجبا توجه به اینکه هر 

استاندارد مسير رایب با استفاده از ض تاثير متغيرهای برونزا بر درونزاشدت شدند حال به بررسی واقع 

و  ش  يتی هگزاکومدل ضریب استاندارد شده مسير ميان متغير از آنجا که پردازی . شده می

درصد  34به ميزان  مدل ش  يتی هگزاکوبيانگر این مطلب است که باشد می( 340/0پروری )جانشين

و  /370ر دو ضریب کند. از سوی دیگرا به طور مستقي  تبيين می پروریجانشيناز تغييرات متغير 

به ترتيب مربوط به مسير مدل ش  يتی هگزاکو و نگرش شغلی پروتئين و مسير نگرش شغلی  221/0

به طور  يرمستقي  و از طریق  مدل ش  يتی هگزاکود که متغير دهنشان می پروریجانشينپروتئين و 

درصد بر متغير  2/8( 370/0 × 221/0=2/8به ميزان ) نگرش شغلی پروتئينمتغير ميانجی 

به طریق کاملًا مشابه با توجه به اینکه ضریب استاندارد شده مسير ميان متغير  اثر دارد.ی پرورجانشين

آفرین رهبری تحولباشد بيانگر این مطلب است که ( می275/0پروری )آفرین و جانشينرهبری تحول

کند. از سوی دیگر پروری را به طور مستقي  تبيين میرصد از تغييرات متغير جانشيند 5/27به ميزان 

و نگرش شغلی پروتئين و  آفرینرهبری تحوله ترتيب مربوط به مسير ب 221/0و  400/0دو ضریب 

به طور  آفرینرهبری تحولدهد که متغير پروری نشان میمسير نگرش شغلی پروتئين و جانشين

 8/8( 400/0 × 221/0=8/8 يرمستقي  و از طریق متغير ميانجی نگرش شغلی پروتئين به ميزان )

متغير با موضوع نقش ميانجی ( H)بنابراین فرضيه اه  پژوهش پروری اثر دارد. درصد بر متغير جانشين
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آفرین بر متغير رهبری تحولمدل ش  يتی هگزاکو و  هایمتغير نگرش شغلی پروتئين در رابطه بين

 شود.، نيز تأیيد میپروریجانشين

 هاخلاصه نتایج آزمون فرضيه: 6جدول 

 )فرضيه( مسير فرضيه
خطای 

 استاندارد

ضریب 

 معناداری

ضریب 

 مسير

سطح 

 داریمعنی
 فرضيه نتيجه

H1 تأیيد 000/0 370/0 509/5 045/0 نگرش شغلی پروتئين          مدل ش  يتی هگزاکو 

H2 
نگرش شغلی  آفرین              لورهبری تح  

 پروتئين
 تأیيد 000/0 400/0 782/5 030/0

H3      تأیيد 000/0 221/0 705/3 044/0 پروریجانشين         نگرش شغلی پروتئين 

H4 تأیيد 000/0 340/0 039/5 0/044 پروریمدل ش  يتی هگزاکو          جانشين 

H5  تأیيد 000/0 275/0 969/3 0/036 پروریآفرین               جانشينرهبری تحول 

H 
          گرا  و رهبری تحول مدل ش  يتی هگزاکو

 پروریجانشين          نگرش شغلی پروتئين
 تأیيد 000/0 260/0 356/2 037/0

 

 گیرینتیجه و بحث

بر آفرین و رهبری تحولاثرات مدل ش  يتی هگزاکو  زانميتعيين  رو با هدفپيشپژوهش  

با استفاده از ها استنباطی داده تحليلانجام شد.  شغلی پروتئين نگرشبا نقش ميانجی  پروریجانشين

مدل ش  يتی هگزاکو بر نگرش شغلی پروتئين تاثير مثبت که نشان داد سازی معادلات ساختاری مدل

پروری توسط متغير مدل از تغييرات متغير جانشين 37/0به ميزان به طوری که و معناداری دارد 

مدل ش  يتی هگزاکو تاثير مثبت و از سوی دیگر نتایج نشان داد که  شود.میش  يتی هگزاکو تبيين 

پروری توسط متغير مدل از تغييرات متغير جانشين 34/0پروری دارد به طوری که معناداری بر جانشين

شود سازمان نسبت به شناسایی کارکنان دارای پيشنهاد می بنابراین شود.ش  يتی هگزاکو تبيين می

و در این راستا  ایجاد بانک اطلاعاتی کارکنان اقدام نمودههای مثبت مدل ش  يتی هگزاکو و ویژگی

 د.های اساسی بردارها گامهای متناسب با ش  يت آنبرنامه جامعی برای استفاده از این کارکنان در شغل

آفرین تاثير مثبت و معنی داری بر نگرش شغلی پروتئين دارد لی تحورهبرهمچنين نتایج نشان داد که 

از تغييرات متغير نگرش شغلی پروتئين توسط متغير رهبری تحول آفرین تبيين  40/0به طوری که 

پروری دارد به طوری که مثبت و معناداری بر متغير جانشيننگرش شغلی پروتئين تاثير و نيز  شود.می

پيشنهاد بنابراین  شود.تغير نگرش شغلی پروتئين تبيين میجانشين پروری توسط ماز تغييرات  221/0

ی کارکنان یبرا( 1ن اقداماتی بدین شرح انجام دهد کارکنابهبود نگرش شغلی به منظور سازمان  شودمی

مهيا کند؛ این امکان را دارند،  ازين ریپذانعطاف یساعات کارو ... به   آموزبه دليل داشتن فرزند دانشکه 

( 3فراه  کنند که همانند منزل احساس آسایش و آرامش داشته باشند و کارکنان  ( محيطی را برای2

است که  نی( ارانیمد یبرا ژهیکارکنان )به و بهبود نگرش شغلی یقدرتمند برا یهااز راه گرید یکی
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 شین داده است که افزانشا یقبل هایپژوهش رایز ،ی مشارکت دهندريگ يت م ندیکارکنان را در فرآ

بهبود نگرش شغلی  جهيبا شغل و در نت یپندارتذاو ه  تياز مالک یتریاحساس قو جادیمشارکت باعث ا

در مجموع نتایج پژوهش حاضر بدین شکل  (.et al, 2015 Purbaد )شویبالاتر م یتعهد عاطفبه ویژه 

نگرش ه  به صورت مستقي  و ه  از طریق متغير ميانجی  مدل ش  يتی هگزاکورونزای متغير باست که 

به  مدل ش  يتی هگزاکو اثر مثبت دارد، به طوری کهپروری درونزای جانشينبر متغير  شغلی پروتئين

ی نگرش شغلی پروتئين به ميانج مسيراز طریق  ومستقي   يربه طور و  34/0به ميزان  طور مستقي 

متغير رهبری به طریق کاملاً مشابه  .کندرا تبيين می پروریمتغير جانشين از تغييرات 082/0ميزان 

پروری آفرین ه  به صورت مستقي  و ه  از طریق مسير ميانجی نگرش شغلی پروتئين بر جانشينتحول

از تغييرات متغير  088/0به طور  يرمستقي   و 275/0طوری که به صورت مستقي  به اثر دارد. 

 کند.ا تبيين میپروری رجانشين

مشابه  Soutter et al ( 2020پژوهش )های یافتهبا  1به ویژه در فرضيه فرعی  این پژوهشنتایج 

 یرفتارهارفتار به ویژه نگرش و  با یتيش   یهاحوزه نيب یارتباط قابل توجه باشد که نشان دادندمی

یک با  مطابقت دارد. Anglim et al (2019)های حاصل از پژوهش یافتهبا و نيز  وجود دارد. یطيمح

از ش  يت توان این موضوع را درک کرد که نگرش میپيرامون عوامل اثرگذار بر نگرش بررسی ساده 

بيان  وانی دارد که هم Lochab & Nath( 2021های پژوهش )با یافتههمچنين  گيرد.میافراد نشأت 

و . گذاردیم رين افراد تأثيبدون مرز و پروتئ یشغل یهابر نگرش یتوجهبه طور قابلند ش  يت نکمی

دار مثبت و معنیرابطه دارای ش  يت با نگرش  که نشان دادند Alwi et al( 2021مطالعه )نيز با نتيجه 

که  Yuwono et al( 2023مطالعه )با  2فرضيه فرعی همچنين نتایج باشد، همسو و مشابه است. می

نتایج  .خوانی دارده دار وجود دارد آفرین و نگرش تاثير مثبت و معنیبين رهبری تحولبيان کردند 

باشد. می Batool et al (2022یج مطالعه )هم وانی زیادی با نتا در پژوهش حاضر دارای  3فرضيه فرعی 

و پژوهش  Ahmad et al( 2023احمد و همکاران )با مطالعه  4فرضيه فرعی نتایج این مطالعه به ویژه در 

(2017 )Marler et al .5فرضيه فرعی و سرانجام در  هم وانی دارد (H5 با ) پژوهش نتایجHamour 

 باشد.راستا و مشابه میه  (2023)

 مدیریتی کاربردهای

های جایگزین با پتانسيل بالا را برای به طور خودکار گزینه شود که سازمانباعث میجانشين پروری 

پروری به دنبال پرورش نسل بعدی در واقع سازمان با جانشينهای کليدی، شناسایی و آماده کند. پست

جزء  بایستیاز آنجا که رشد و توسعه سازمان اهميت فراوانی دارد  آن است.سازمان و رشد و توسعه 

رویدادها و که د نداشته باشخاطر  نانياطمبدین طریق  باشد تاها یت دار مدیران سازمانهای اولوبرنامه



 

18 

 ییناسا. اما شکند جادیدر امورات سازمان ا یکارکنان نتواند اختلال یاستعفاخروج و مانند  یاتفاقات ناگهان

تر از آن افراد واجد شرایط دارای اهميت مضاعف است، لازم است مدیران مه و  نيبه موقع افراد جانش

يهای ش  يتی، نگرش شغلی و ... زمينه حضور با ارزیابی درست و علمی افراد از نظر ویژگسازمانی 

بایستی این نکته را مدنظر  مدیران های کليدی فراه  کنند.کارکنان توانمند و با استعداد را در پست

، ها به مرور زمان و با کسب تجاربشوند بلکه آنکارکنان خوب یک دفعه ای پيدا نمیداشته باشند که 

در مجموع آنچه که از  .کنندکسب میها و وظایف بزرگ را عهده گرفتن مسئوليت رآمادگی لازم برای ب

های تحول گرایی شود این است که اولاً نسبت به تقویت ویژگینتایج این پژوهش برای مدیران حاصل می

و ثانياً کارکنانی را شناسایی  کارکنان در سطوح مدیریتی تلاش جدی داشته باشنددر خویش و سایر 

 اما. های کليدی و مدیریتی سازمان باشندد که از نظر ش  يتی و نگرش شغلی متناسب با پستکنن

و کنند بلکه هرگونه تعيين پروری خارج ای را از ليست جانشيندر شناسایی افراد هيچ گزینه نباید

با این کار زمينه ظهور  صورت پذیرد. تاو منطبق بر اصول علمی بدون سوگيری  ،افراد جانشينشناسایی 

 فراه  گردد.کارکنان تمامی استعدادهای نهفته  و بروز

 مآخذ و منابع فهرست

(، تهران: SPSS)جزوه ت ویری کامل  SPSS(. آموزش 1401حبيبی، آرش و سرآبادانی، مونا. )

 انتشارات نارون، ویرایش دوم.

های ش  يت در اثر منسانی مدیران و (. تأثير مؤلفه1397حسين. ) ،خنيفرو  یوسف ،صادقی

  .167-149 ،(1)16 ، مدیریت فرهنگ سازمانی مجله عل  .سرپرستان شرکت توزیع برق استان ق 

(. پيشایندها و پسایندهای رهبری 1401سيده سمانه. ) ،نيا هتکه پشتیحسينی و فاطمه ،طاهری

 (2)20 ،مدیریت فرهنگ سازمانیمجله علمی ، گرا )مطالعۀ موردی: مدارس دولتی شهر بوشهر(تسهي 

 هایۀ مثلث تاریک ش  يت بر شاخ ه(. بررسی تأثير ساز1398جواد. ) ،حسنوند و حجت ،وحدتی
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