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Abstract 
The present study sought to design a substitution model in the field of 
treatment with a comparative approach. The research method is applicable 
in terms of its purpose, quantitative in terms of implementation, and 
descriptive-correlational in terms of nature and method. A standard 
questionnaire based on a 5-point Likert scale was used to collect research 
data. The content validity of the tool was confirmed by specialists and 
experts, and Cronbach's alpha and composite reliability were used to 
measure the reliability of the tool. By distributing the questionnaire, the 
validity of the tool was measured with three methods: construct validity 
(external model), convergent validity (AVE), and divergent validity. The 
AVE value for all variables should be greater than 0.5. SPSS and PLS 
software were used to analyze the data. The results of structural equation 
modeling with SmartPLS software showed that creativity and employee 
control over decision-making and communication; Decision-making on 
communication, motivation, and leadership, as well as communication, had 
a positive and significant effect on motivation and leadership. In addition, 
the results of the overall model fit showed that the model obtained had 
appropriate validity, reliability, and credibility. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Succession planning is an advanced tool that can help you engage people in learning and 
development opportunities. In practice, organizations use this tool to enhance organizational 
capabilities through knowledge sharing, leadership development, and technological 
advancement (Hasehemi et al., 2021). The topic of succession planning is more often 
presented in the context of human resource development. This type of plan is because most 
organizations strive to replace committed employees (Johnson et al., 2018). Although most 
organizations are formally or informally involved in the succession planning process, true 
succession planning involves the process of identifying and developing future leaders from 
among employees who have already been part of the organization (Jindal et al., 2021). A 
study by Abdolahi et al. (2021) showed that succession planning style affects employee 
engagement and performance. In order to make the succession planning process happen, it is 
essential for senior management to engage and encourage employees to actively participate in 
the process (Korang et al., 2021). However, most senior managers are often concerned with 
achieving organizational goals and maintaining their position in the workplace, and are less 
likely to think about retiring and leaving the organization or finding suitable successor. (Fayzi 
et al.,2022). 
Raeol et al. (2010) pointed out that employee growth factors can measure individual 
performance during the promotion process, and any development factor is effective in 
increasing employee performance. 
In any case, succession planning refers to a systematic and long-term process of determining 
organizational goals, requirements, and roles; and preparing individuals or work groups for 
organizational job responsibilities (Ahmad et al., 2019). Gordon & Orbi (2018) also found 
that succession planning increases employee effectiveness by ensuring job security and 
shaping career paths. Hence, the question arises: what is the succession planning model in the 
field of treatment in hospitals? 
 
Theoretical foundations 
Creativity and succession planning 
Creativity, as one of the fundamental capabilities of managers and future successors, plays an 
important role in the success of the organization. Successors who have creative thinking, the 
ability to present innovative ideas, solve complex problems and adapt to changing 
environmental conditions. In a situation where organizations are faced with rapid 
technological changes, intense competition, and diverse stakeholder needs, creativity can act 
as a competitive advantage and pave the way for sustainable development of succession 
(modresi et al., 2018). In fact, fostering creativity in the succession process allows the 
organization to train future leaders with a broader perspective and an innovative attitude. 
Control and Succession Development 
Control, as another dimension, refers to the ability of successors to monitor resources, 
processes, and functions. Future successors must be able to act within the framework of 
organizational rules and structures while being creative and ensuring stability and efficiency 
by creating a balance between innovation and organizational discipline. Effective control 
ensures that creative decisions and initiatives are properly directed and that resource diversion 
is prevented (yenny et al., 2018). 
Decision Making and Succession Development 
Decision Making is one of the most important competencies of future successors in the 
organization. Management decisions, especially in conditions of uncertainty and 
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environmental complexity, determine the direction of the organization and play a direct role 
in the success or failure of large-scale plans. Creative and controlling managers must be able 
to evaluate different options based on accurate information and make the best choice. In 
management literature, effective decision-making is considered not only as an individual skill 
but also as an organizational process that affects the development of leadership and 
succession planning capacities (Sina et al., 2021). 
Communication and Succession Planning 
Communication also plays a key role in the succession planning process as a complement to 
decision-making. Successors who have the ability to communicate effectively with 
employees, managers, and stakeholders can properly convey the decisions made and gain the 
support necessary to implement them. Effective communication builds trust, reduces conflicts, 
and increases coordination in the organization, and paves the way for future successors to 
accept the leadership (Daft, 2021; Robbins & Judge, 2019). In fact, without communication 
skills, even the best decisions will encounter resistance or misunderstanding. Therefore, 
communication is recognized as a critical component in the development of future leaders in 
the theoretical framework of succession planning. 
Motivation and Succession Planning 
Motivation is one of the most important tasks of future leaders, and plays a vital role in 
succession planning. Successors must be able to identify the intrinsic and extrinsic 
motivations of employees and; by creating appropriate environments, encourage them to 
actively participate in achieving the organization's goals. Based on motivational theories such 
as Maslow's hierarchy of needs and Herzberg's two-factor theory, effective leaders are those 
who can increase job satisfaction and organizational commitment by understanding the needs 
of employees (daft et al., 2021). 
Leadership and succession planning 
Leadership is considered the final outcome of the succession planning process and shows the 
ability of future managers to guide, inspire, and create alignment between individual and 
organizational goals. Effective leadership means the ability to create a shared vision, facilitate 
collaboration, and strengthen organizational culture. In management literature, 
transformational leadership and charismatic leadership theories emphasize that successful 
leaders are those who can, through influence and inspiration, guide their followers beyond 
personal interests to collective interests (Yukl, 2013). 
 
Research Background 
Hajri et al. (2024) examined “Succession Planning and Leadership Development in Nursing: 
A Bibliometric Analysis (2000-2023)”. This study analyzed 326 journal studies from Scopus 
database to identify research trends, key themes, and evolution of studies in the field of 
succession planning in nursing. The results of the bibliometric analysis provided a solid basis 
for conducting a systematic review and comprehensive assessment of the evidence. 
Maroga et al. (2024) examined “Succession Planning, Self-Leadership, and Intention to Leave 
in a Public Company”. This was a quantitative, cross-sectional survey study, and data were 
collected with a structured questionnaire. The response rate was 78.67% and the reliability of 
the instrument was 0.922. Data analysis was performed using correlation and multiple 
regression and showed that self-leadership was a significant predictor of intention to leave. 
 
Research Methodology 
This research is applicable in terms of purpose and descriptive-correlational in terms of 
method. The population of the present study includes all personnel of private and public 
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hospitals in Kerman region, the sample size was determined as 219 people based on Morgan 
table, and the method was simple random sampling. The findings from Cronbach's alpha test 
and composite reliability to measure the reliability of the research tool are reported in Table 2. 
To examine the validity of the tool, content validity (expert opinion survey) was used and its 
validity was confirmed. Then, by distributing the questionnaire, the validity of the tool was 
measured with three methods: construct validity (external model), convergent validity (AVE) 
and divergent validity. The AVE value for all research variables must be greater than 0.5. In 
order to test the research hypotheses, structural equation modeling was used in the context of 
smart pls2 statistical software. 
 
Research Findings 
The findings of this study showed that managerial factors including creativity, control, 
decision-making, and communication play an important and decisive role in improving the 
motivation and leadership of hospital staff. The results indicate that the creativity of managers 
facilitates the improvement of the decision-making process, and organizational control 
simultaneously increases the accuracy of decisions and the quality of information flow. Also, 
effective decision-making and clear communication improve the motivation and leadership of 
personnel, and ultimately lead to the optimal performance of medical units. 
 
Discussion and Conclusion 
The results showed that creativity has a positive and significant effect on the quality of 
managers' decision-making. This result is consistent with the studies of Amabile (1996) and 
Mumford & Gibson (2011), which have introduced creativity as a key factor in improving 
decision-making processes. Unlike some previous studies that have directly considered 
creativity to be effective on organizational performance, this study revealed that creativity 
finds meaning through the decision-making process. In other words, innovation is valuable 
when it leads to practical and implementable decisions in the hospital environment. 
The results of the study showed that control has a positive and direct effect on managers' 
decision-making. This finding is consistent with the views of Simons (1995) and Anthony & 
Govindarajan (2007), who consider control to be a tool for ensuring that decisions are aligned 
with the organization's goals and policies. This study also showed that control has a positive 
effect on the quality of organizational communications. Clear control frameworks facilitate 
the process of information transfer and coordination between units and reduce ambiguity and 
errors in the transfer of ideas. This result is consistent with the studies of Daft (2021) and 
Robbins & Judge (2019). 
The findings showed that managers' decision-making has a direct positive effect on the 
quality of organizational communication. This result is consistent with the studies of Yukl 
(2013) and Mintzberg (1973), who have introduced transparency and participation in 
decision-making as a prerequisite for improving communication. 
The findings showed that managers' decision-making has a positive and significant effect on 
the unit variable of motivation and leadership. This result is consistent with classical 
motivation theories such as Maslow (1943) and Herzberg (1966), who have introduced justice 
and participation in decision-making as factors that increase employee motivation. 
Participatory and transparent decisions give employees a sense of value and commitment and 
strengthen managers' ability to lead the team. In hospitals where workload and complexity are 
high, appropriate decision-making can maintain employee motivation and prepare them for 
effective collaboration. 
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Finally, the findings showed that organizational communication also directly affects 
motivation and leadership. This finding is consistent with studies by Bass & Riggio (2006) 
and Yukl (2013), who consider effective communication a prerequisite for transformational 
leadership. Clear and two-way communication allows managers to convey their vision and 
goals and guide employees towards their realization. 
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 چكيده

پروري در حوزه درمان با رويكرد تطبيقي بوده است. روش بدنبال طراحي مدل جانشينتحقيق حاضر 
 - پژوهش با توجه به هدف آن، كاربردي و از حيث شيوه اجرا، كمي و از نظر ماهيت و روش، توصيفي

اي درجه 5هاي پژوهش از پرسشنامه استاندارد بر اساس طيف باشد. جهت گردآوري دادههمبستگي مي
استفاده شد. روايي محتوايي ابزار توسط متخصصين و خبرگان تأييد و براي سنجش پايايي ابزار، ليكرت 

روش آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي مورد استفاده قرار گرفته است. با توزيع پرسشنامه، روايي ابزار با سه 
 AVEه است. مقدار و روايي واگرا سنجيده شد )AVE( روش روايي سازه (مدل بيروني)، روايي همگرا

 PLSو  SPSSها از نرم افزار وتحليل دادهباشد. براي تجزيه 5/0تر از براي تمامي متغيرهاي بايد بزرگ
الس نشان داد خلاقيت و كنترل الاستفاده شد. نتايج مدلسازي معادلات ساختاري با نرم افزار اسمارت پي 

ر ارتباطات و انگيزش و هدايت و نيز ارتباطات تأثير تصميم گيري ب ؛كاركنان بر تصميم گيري و ارتباطات
مثبت و معني داري بر انگيزش و هدايت داشته است. علاوه براين نتايج برازش مدل در مجموع نشان داد 

  مدل بدست آمده از روايي، پايايي و اعتبار مناسبي برخوردار بوده است.
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  مقدمه
هاي يادگيري و توسعه كمك كند افراد را در فرصتتواند به شما ريزي جانشين پروري ابزاري پيشرفته است كه ميبرنامه

هاي سازماني از طريق اشتراك دانش، توسعه رهبري و ها از اين ابزار براي ارتقاي قابليتمشاركت دهيد. در عمل، سازمان
فرآيندي برنامه ريزي جانشين پروري را  hasehemi et al.,2021.philips et al.,2024)كنند (پيشرفت فناوري استفاده مي

برنامه ريزي  calars et al.,2013كند. از سوي ديگر،ها و در طول زمان تغيير ميسيال توصيف كرد كه در بين سازمان
جانشين پروري را فرآيندي مستمر توصيف كرد كه شامل سه مرحله است: درك اهداف و مقاصد بلند مدت، شناسايي 

 .(haji et al.,2022ن (نيازهاي توسعه نيروي كار و تعيين پيشرفت سازما

ها براي شود. اين نوع طرح به اين دليل است كه اكثر سازمانموضوع جانشيني بيشتر در زمينه توسعه منابع انساني ارائه مي
ها به طور رسمي يا غير رسمي ) اگرچه اكثر سازمانJohnson et al.,2018كنند (جايگزيني كاركنان متعهد تلاش مي

شوند، برنامه ريزي جانشين پروري واقعي شامل فرآيند شناسايي و توسعه رهبران آينده ن پروري ميدرگير فرآيند جانشي
نشان  Abdolahi et al.,2021اي ). مطالعهjindal et al.,2021اند (از ميان كاركناني است كه قبلاً بخشي از سازمان بوده

  .گذاردمي داد كه سبك جانشين پروري بر تعامل و عملكرد كاركنان تأثير
انتخاب جانشين اغلب به نياز سازمان براي پاسخگويي به محيط خارجي وابسته است. براي اين، معيارهايي مانند تجربه 

شناسايي  .(wariso et al.,2021شوند (هاي افراد در نظر گرفته مياي، سبك رهبري و تواناييهاي حرفهكاري، مهارت
رهبران بالقوه غيرممكن است و توسعه پتانسيل كاركنان اولويت اصلي براي هر گونه برنامه هاي بالا بدون توسعه پتانسيل

هاي ها و شاخصبنابراين شناسايي ابعاد، مؤلفه. Loomes et al.,2019)ريزي جانشين پروري و استراتژي مديريت است (
ه همان اندازه مهم است كه براي مرتبط با كسب و كار. فرآيند جانشيني براي مؤسسات مرتبط با حوزه درمان ب

  .هاي دولتي يا خصوصيبيمارستان
براي تحقق فرآيند جانشين پروري، مشاركت مديريت ارشد و تشويق مديران براي مشاركت فعال كاركنان در اين فرآيند 

ماني و حفظ ). با اين حال، اغلب مديران ارشد اغلب نگران دستيابي به اهداف سازkorang et al.,2021ضروري است (
 Fayzi et)موقعيت خود در محيط كار هستند و كمتر به فكر بازنشستگي و ترك سازمان يا يافتن جانشين مناسب هستند 

al.,2022). هاي ها، كاركنان را براي بهبود عملكرد و رسيدن به موقعيتهاي تكنولوژيكي در سازمانبا اين حال، پيشرفت
برداري هاي نوين خدمات الكترونيك، بهرهاندهي فضاي اداري، استفاده از روششغلي بالاتر برانگيخته است. سازم

تر، انگيزه كاركنان را پذيري بيشتر و صرف زمان كمتر نسبت به كارهاي سنتي و امكان ارزيابي دقيقتر با انعطافآسان
  .(goldam et al.,2020هاي خود را در سازمان آشكار كنند (بيشتر كرده است تا پتانسيل

Sholtez(1993) هاي توسعه كند سرمايه گذاري در فعاليترا ارائه كرد كه بيان مي براي اولين بار نظريه سرمايه انساني
توان گفت كه كاركنان مداري، آموزش و توسعه و دهد. بر اساس اين نظريه ميانساني بهره وري كاركنان را افزايش مي

ان را بهبود بخشد و سازمان را قادر سازد به اهداف عالي خود دست يابد. البته، تواند بهره وري كاركنجانشين پروري مي
كند و به نوبه خود، عملكرد آموزش و توسعه و جهت گيري كاركنان، سيستم مديريت جانشين پروري را تقويت مي

  .(bano et al.,2022بخشد (كاركنان را بهبود مي
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Raeol et al.,2010 توانند عملكرد فردي را در طي فرآيند ارتقاء اندازه گيري د كاركنان مياشاره كرد كه عوامل رش
برنامه ريزي جانشين پروري  Teimouri et al.,2022اي در افزايش عملكرد كاركنان مؤثر است. كنند و هر عامل توسعه

زي يك شمشير دولبه است زيرا را به عنوان ابزار توسعه رهبري مورد مطالعه قرار دادند و دريافتند كه اين نوع برنامه ري
كند و قصد كارمند را براي ترك شركت به حداقل يك جهت دقيق و اصولي براي پيشرفت شغلي فرد تعيين مي

ها پيشرو هستند. در هر صورت، توانيد اين كار را انجام دهيد. مشاغل و سازمانرساند. من متوجه شدم كه شما ميمي
اي است و به همين دليل، تحقيقات بيشتري براي يزي جانشين پروري در مرحله پيشرفتهردهد كه برنامهادبيات نشان مي

كشف نقش احتمالي عوامل توسعه كاركنان در توسعه رهبران آينده و ارتباط آنها با نتايج شغلي مختلف مورد نياز است 
)dahlan et al.,2021).; اي افراد را براي ت كه دريابند چه انگيزهها در دنياي امروز اين استرين چالش سازمانزيرا مهم

  .(Keikhosravi et al.,2022بهترين عملكرد خود برمي انگيزد (
هاي در هر صورت، برنامه ريزي جانشين پروري به فرآيندي منظم و بلندمدت براي تعيين اهداف، الزامات و نقش

). ahmad et al.,2019هاي شغلي سازماني اشاره دارد (مسئوليتهاي كاري براي سازماني و آماده سازي افراد يا گروه
برنامه ريزي جانشين پروري به عنوان يك تكنيك مديريت ريسك براي كاهش از دست دادن رهبران كليدي عمل 

خاطرنشان كردند كه توجه به فرآيند جانشين پروري مزيت رقابتي را براي سازمان و  Johnson et al.,2018كند. مي
همچنين دريافتند كه برنامه ريزي جانشين پروري  Gordon & orbi(2018)آورد. اي كاركنان به ارمغان ميسعه حرفهتو

  .دهداثربخشي كاركنان را با تضمين امنيت شغلي و شكل دادن به مسيرهاي شغلي افزايش مي
كميته عالي اداري، شرط اخذ  1378با بررسي تشريفات قانوني كشورمان در روند جانشيني مشخص شد كه از سال 

هاي پايه و عملي را به مدت سه سال لغو كرد. اين تصميمات باعث سردرگمي گواهينامه عمومي انتصاب به سمت
ع از پيشرفت شغلي افراد در سازمان و كاهش عملكرد هاي سطح بالا هستند، مانكاركنان و مديران مياني كه به دنبال پست

ها و رويكردهاي هاي بيروني فرآيند جانشيني توجه كنيد. به جاي تمركز بر سياستشود. در هر صورت به جنبهكاري مي
از ند. انتخاب استعدادها در هر سطح سازماني، افراد بيشتري با مديريت پرسنل و انتقال بر اساس سلسله مراتب مخالف هست

  ها چگونه است؟پروري در حوزه درمان در بيمارستانگردد كه مدل جانشيناين رو، اين سئوال مطرح مي
  

  مباني نظري
  خلاقيت و جانشين پروري

كند. هاي بنيادين مديران و جانشينان آينده نقش مهمي در موفقيت سازمان ايفا ميعنوان يكي از قابليتخلاقيت به
هاي نوآورانه، حل مسائل پيچيده و سازگاري با شرايط متغير تفكر خلاق هستند، توانايي ارائه ايده جانشيناني كه داراي

اند، نفعان مواجهها با تحولات سريع فناوري، رقابت فشرده و نيازهاي متنوع ذيمحيطي را دارند. در شرايطي كه سازمان
 modresi etتوسعه پايدار جانشيني را هموار سازد ( عنوان يك مزيت رقابتي عمل كند و مسيرتواند بهخلاقيت مي

al.,2021) انداز دهد تا رهبران آينده با چشمپروري به سازمان اجازه ميدر واقع، پرورش خلاقيت در فرايند جانشين
  تر و نگرشي نوآورانه تربيت شوند.گسترده
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  كنترل و جانشين پروري
ينان در نظارت بر منابع، فرآيندها و عملكردها اشاره دارد. جانشينان آينده بايد عنوان بعد ديگر، به توانايي جانشكنترل به

بتوانند ضمن برخورداري از خلاقيت، در چارچوب قواعد و ساختارهاي سازماني نيز عمل كنند و با ايجاد تعادل ميان 
ها و ابتكارات خلاقانه ود تصميمشنوآوري و انضباط سازماني، ثبات و كارايي را تضمين نمايند. كنترل مؤثر باعث مي

بنابراين، تركيب خلاقيت و كنترل،  .(yenny et al.,2018درستي هدايت شوند و از انحراف منابع جلوگيري شود (به
ريزي جانشيني مطرح عنوان سطح پايه در مدل برنامههاي رهبران آينده است و بهگيري شايستگيزيربناي اساسي در شكل

  شود.مي
 

  تصميم گيري و جانشين پروري
ويژه در شرايط هاي مديريتي بههاي جانشينان آينده در سازمان است. تصميمترين شايستگيگيري يكي از اصليتصميم

هاي كنند و نقش مستقيم در موفقيت يا شكست برنامهعدم قطعيت و پيچيدگي محيطي، مسير حركت سازمان را تعيين مي
هاي مختلف را ارزيابي كرده و بهترين گر بايد بتوانند بر اساس اطلاعات دقيق، گزينهق و كنترلكلان دارند. مديران خلا

عنوان يك تنها به عنوان يك مهارت فردي بلكه بهگيري مؤثر نهانتخاب را داشته باشند. در ادبيات مديريت، تصميم
. (sina et al.,2021روري تأثيرگذار است (پهاي رهبري و جانشينفرآيند سازماني مطرح است كه بر توسعه ظرفيت

هاي زيربنايي (خلاقيت و شود كه بين قابليتعنوان حلقه مياني شناخته ميگيري در مدل جانشيني بهبنابراين، تصميم
  كند.هاي سطح بالا (انگيزش و هدايت) ارتباط برقرار ميكنترل) و قابليت

 
  ارتباطات و جانشين پروري

پروري دارد. جانشيناني كه توانايي برقراري گيري، نقشي كليدي در فرآيند جانشيننوان مكمل تصميمعارتباطات نيز به
درستي منتقل كرده و حمايت لازم هاي اتخاذشده را بهتوانند تصميمنفعان دارند، ميارتباط مؤثر با كاركنان، مديران و ذي

ث ايجاد اعتماد، كاهش تعارضات و افزايش هماهنگي در ها را جلب نمايند. ارتباطات اثربخش باعبراي اجراي آن
 ,Daft, 2021; Robbins & Judgeكند (شود و زمينه را براي پذيرش رهبري جانشينان آينده فراهم ميسازمان مي

ين ها نيز با مقاومت يا سوءتفاهم مواجه خواهند شد. از اهاي ارتباطي، حتي بهترين تصميمدر واقع، بدون مهارت .(2019
  شود.عنوان يك مؤلفه حياتي در توسعه رهبران آينده شناخته ميريزي جانشيني بهرو، ارتباطات در چارچوب نظري برنامه

 
 انگيزش و جانشين پروري

كند. جانشينان بايد ريزي جانشيني نقش حياتي ايفا ميترين وظايف رهبران آينده است كه در برنامهانگيزش يكي از مهم
هاي دروني و بيروني كاركنان را شناسايي كرده و از طريق ايجاد بسترهاي مناسب، آنان را به مشاركت نگيزهقادر باشند ا

مراتب نيازهاي مازلو و نظريه دو هاي انگيزشي مانند سلسلهفعال در تحقق اهداف سازمان ترغيب كنند. بر اساس نظريه
با درك نيازهاي كاركنان، رضايت شغلي و تعهد سازماني را عاملي هرزبرگ، رهبران اثربخش كساني هستند كه بتوانند 

گيري و هاي خلاقيت، كنترل، تصميمعنوان نتيجه تركيب مهارتبنابراين، انگيزش به. (Daft et al.,2021افزايش دهند (
 كند.ارتباطات، سطح بالايي از آمادگي رهبري را در جانشينان آينده ايجاد مي
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  هدايت و جانشين پروري
دهي، پروري مطرح است و توانايي مديران آينده در جهتعنوان خروجي نهايي فرآيند جانشينايت يا رهبري، بههد
انداز دهد. هدايت مؤثر به معناي توان ايجاد چشمبخشي و ايجاد همسويي ميان اهداف فردي و سازماني را نشان ميالهام

آفرين و رهبري هاي رهبري تحولر ادبيات مديريت، نظريهمشترك، تسهيل همكاري و تقويت فرهنگ سازماني است. د
بخشي، پيروان خود را فراتر از منافع اند كه بتوانند از طريق نفوذ و الهامكاريزماتيك تأكيد دارند كه رهبران موفق كساني

ين سطح بالاتر ISM). در نتيجه، انگيزش و هدايت در مدل Yukl, 2013شخصي به سمت منافع جمعي هدايت كنند 
 هاي رهبران آينده هستند.دهنده بلوغ نهايي شايستگيدهند و نشانجانشيني را تشكيل مي

  
  پيشينه تحقيق

Hajri et al., 2024   2000سنجي (ريزي جانشيني و توسعه رهبري در پرستاري: يك تحليل كتاببرنامه"به بررسي-
، روندهاي تحقيقاتي، مضامين كليدي و Scopusي از پايگاه امطالعه مجله 326پرداختند. اين پژوهش با تحليل  ")2023

سنجي پايه محكمي براي ريزي جانشيني در پرستاري را شناسايي كرد. نتايج تحليل كتابتكامل مطالعات در حوزه برنامه
  انجام بررسي سيستماتيك و ارزيابي جامع شواهد فراهم نمود

Maroga et al., 2024  ريزي جانشيني، خودرهبري و قصد ترك خدمت در يك شركت دولتيبرنامه"به بررسي" 
 ٪78,67دهي آوري شد. نرخ پاسخها با پرسشنامه ساختارمند جمعپرداختند. اين مطالعه كمي و پيمايشي مقطعي بود و داده

دگانه انجام شد و نشان داد كه ها با استفاده از همبستگي و رگرسيون چنگزارش گرديد. تحليل داده 0,922و پايايي ابزار 
  كننده معناداري براي قصد ترك خدمت است.بينيخودرهبري پيش

Khosa et al., 2024  هاي كوچك خانوادگي آفريقاي جنوبيها از شركتريزي جانشيني: برداشتبرنامه"به بررسي" 
ها نشان داد آوري شد. يافتهمعتبر جمعپرسشنامه  257ها از تبييني و كمي بود و داده-پرداختند. اين تحقيق توصيفي

دانند. كنند، اما اجراي آن را اقدام فوري نميريزي جانشيني را درك ميهاي كوچك خانوادگي اهميت برنامهشركت
هاي مكتوب وكار و سن پايين فرزندان مانع تدوين برنامهعواملي مانند عدم تمايل اعضاي خانواده، اندازه كوچك كسب

ها بتوانند فرآيند ريزي جانشيني موفق ارائه كرد تا شركتمچنين پژوهش چارچوبي براي اجراي برنامهشوند. همي
 مند مديريت كنند.صورت نظامجانشيني را به

Khosroparviz et al., 2023  هاي دولتي ايرانپروري در دانشگاهريزي جانشينهاي برنامهشناسايي مؤلفه"به بررسي" 
مطالعه مرتبط،  1012پرداختند. اين پژوهش با استفاده از تحليل محتواي كيفي و رويكرد فراتركيب انجام شد و از ميان 

ها با روش كدگذاري باز، محوري و انتخابي تحليل شد و اعتبار آن از طريق آزمون مقاله هدفمند انتخاب گرديد. داده 28
گرايي، پروري در پنج بعد سازماني، توسعهريزي جانشينعوامل مؤثر بر برنامه كاپاي كافمن تأييد گرديد. نتايج نشان داد

مؤلفه كليدي مانند فرايندها، ساختار، ارزيابي، مديريت منابع  14بندي هستند و شامل مديريتي، فردي و فرهنگي قابل دسته
  شوند.ها و فرهنگ دانشگاهي ميانساني، رهبري، مهارت

Hasehemi et al., 2021   پروري در وزارت ورزش و جوانان بندي عوامل مؤثر بر جانشينشناسايي و اولويت"به بررسي
ها استفاده آوري دادهپرداختند. اين تحقيق كاربردي و مقطعي از روش تركيبي براي جمع "با رويكرد مبتني بر شايستگي
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ي استخراج شد. در مرحله بعد، مدل مفهومي هاي كيفي با تحليل محتوا و كدگذاري باز، محوري و انتخابكرد و داده
ها نشان داد پنج عامل آوري شد. يافتهتحقيق شكل گرفت و اطلاعات با استفاده از مصاحبه، پرسشنامه و بررسي اسناد جمع
ثير پروري تأطور معناداري بر جانشيناصلي شامل استقلال سازمان، توانمندسازي، زمينه، مديريت استعدادها و شايستگي به

 دارند.

ها و عوامل مؤثر بر هاي متعددي به شناسايي مؤلفهبا مرور مطالعات گذشته مشخص شد كه پژوهششكاف تحقيقاتي: 
هاي كمي، اند و از روشهاي دولتي و خانوادگي پرداختهها، شركتها، وزارتخانهپروري در دانشگاهريزي جانشينبرنامه

هاي مفهومي هاي كاربردي و مدلستفاده شده است. هرچند اين مطالعات چارچوبها اكيفي و تركيبي براي تحليل داده
هاي عمومي، اداري يا صنايع خاص بوده و مطالعات محدود يا ناقصي در ها بر سازماناند، اما تمركز اصلي آنارائه كرده

هاي دولتي و خصوصي از بيمارستان هاي احتمالي بينها انجام شده است. علاوه بر اين، تفاوتحوزه سلامت و بيمارستان
هاي موجود، تطبيقي و كاربردي براي نظر ساختار، فرآيندها و فرهنگ سازماني كمتر مورد توجه قرار گرفته است و مدل

  اند.اين حوزه ارائه نكرده
تطبيقي در  پروري در حوزه درمان با رويكردطراحي مدل جانشين"لذا با توجه به اين شكاف، پژوهش حاضر با عنوان 

ها و فرآيندهاي مند و تطبيقي است كه بتواند مؤلفهبه دنبال ارائه چارچوبي نظام "هاي دولتي و خصوصيبيمارستان
سازي كند. اين تحقيق هاي سازماني و فرهنگي اين دو نوع بيمارستان شناسايي و مدلپروري را با توجه به تفاوتجانشين

گيرندگان حوزه وهشي را پر كرده و راهنماي عملي براي مديران منابع انساني و تصميمتواند خلأ موجود در ادبيات پژمي
 سلامت فراهم آورد.

 

 شناسي تحقيقروش

همبستگي است. جامعه تحقيق حاضر شامل كليه  -اين پژوهش از لحاظ هدف، كاربردي و از لحاظ روش، توصيفي
نفر براساس جدول مورگان تعيين  219باشند، حجم نمونه كرمان ميهاي خصوصي و دولتي منطقه پرسنل بيمارستان

هاي حاصل از آزمون آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي به منظور باشد.. يافتهگرديد و روش نمونه گيري تصادفي ساده مي
ظرخواهي از گزارش شده است. جهت بررسي روايي ابزار، از روايي محتوا (ن 2سنجش پايايي ابزار پژوهش در جدول 

خبرگان) استفاده و اعتبار آن تأييد شده است. سپس با توزيع پرسشنامه، روايي ابزار با سه روش روايي سازه (مدل 
براي تمامي متغيرهاي پژوهش  AVE) و روايي واگرا مورد سنجش قرار گرفته است. مقدار AVEبيروني)، روايي همگرا (

افزارهاي آماري ساختاري در بستر نرم معادلات مدلسازي هاي پژوهش،فرضيه ونباشد. به منظور آزم 5/0تر از بايد بزرگ
smart pls2 .استفاده شده است  

 
  هاي پژوهشيافته

شود. در مرحله اول، مدل بيروني پژوهش، در مرحله دوم، مدل دروني بررسي مدل پژوهش طي دو مرحله انجام مي
  پژوهش بررسي شده است.
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مطلوب  4/0شده هر متغير، بررسي شد بارهاي عاملي بالاتر از هاي سنجيدهعاملي مربوط به شاخصدر مرحله اول، بار 
  )، نشان داده شده است.1مدل در حالت ضريب مسير و بارهاي عاملي اوليه در جدول و شكل ( هستند.

 
. بارهاي عاملي1جدول   

 ضريب بار عاملي شاخص  متغير

  انگيزش
Q1 0,823 

Q2 0,743 

Q3 0,843 

  كنترل
Q4 0,823 

Q5 0,734 

Q6 0,824 

 خلاقيت

Q7 0,856 
Q8 0,823 

Q9 0,887 

 Q10 0,823  تصميم گيري

Q11 0,822 

 Q12 0,812 

  ارتباطات
Q13 0,899 

Q14 0,876 

Q15 0,802 

 
 

 
  معادلات ساختاري حالت تخمين ضرايب استاندارد (بارهاي عاملي)مدل . 1شكل 
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و  CRگيري از نظر پايايي معيارهاي ضرايب بار عاملي، پايايي مركب هاي اندازهبراي برازش مدل smart plsافزار در نرم
و براي بررسي روايي واگراي اين  AVEگيري از معيار متوسط اشتراك هاي اندازهبراي بررسي روايي همگراي مدل

  دهد.ها جدول فورنل و لاركر را ارائه ميمدل
ها ارائه شده ) مقدار ضريب آلفاي كرونباخ، پايايي مركب و معيار متوسط اشتراك براي هر يك از سازه2جدول ( در

  است.
  . آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي و روايي همگرا2جدول 

  متغير
CR  AVE  MSV  

 0,494 0,793 0,754  خلاقيت
 0.19 0.55 0.78 تصميم گيري

 0.47 0.64 0.84 كنترل
 0.43 0.61 0.91 ارتباطات

 0.48 0.72 0.88  انگيزش و هدايت
  

است كه حاكي از پايايي مناسب  7/0هاي موردنظر بالاتر از ) ضريب آلفاي كرونباخ براي تمام سازه2مطابق با جدول (
است كه حاكي از پايايي مناسب  7/0هاي موردنظر بالاتر از طور مقادير پايايي تركيبي براي تمام سازهباشد. همينمدل مي

 است، پس برازش مدل مناسب است. 4/0بالاتر از  AVEمدل دارد. همچنين مقدار تمام مقادير 

هاي متغيرهاي مكنون در پژوهش حاضر كه در خانه AVE) قابل مشاهده است مقدار جذر 3گونه كه در جدول (همان
هاي زيرين و راست قطر بيشتر است اند از مقدار همبستگي ميان آنها كه در خانهريس قرار گرفتهموجود در قطر اصلي مات

  گيري از نظر روايي واگرا است.هاي اندازهكه اين مطلب بيانگر برازش مناسب مدل
  

 . جدول فورنل و لاكر3جدول 

  1  2  3 4  5  
     0.74  خلاقيت

    0.80 0.34 تصميم گيري

   0.80 0.47 0.33 كنترل
  0.84 0.65 0.69 0.44 ارتباطات

 0.80 0.38 0.21 0.25 0.06 انگيزش و هدايت
  

باشد؛ بنابراين برازش مدل مناسب تر مي)، تمام مقادير قطر اصلي از مقادير زيرين و راست خود بزرگ3مطابق با جدول (
 باشد.مي
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ترين معيار، ضرايب شود كه اولين و اساسيبراي بررسي برازش مدل ساختاري پژوهش از چندين معيار استفاده مي
بيشتر  96/1به اين صورت است كه اين ضرايب بايد از  tاست. برازش مدل ساختاري با استفاده از ضرايب  Zمعناداري 

 96/1بيشتر از  tها را تأييد كرد. در صورتي كه مقدار آماره ندرصد معنادار بودن آ 95باشند تا بتوان در سطح اطمينان 
گردد، ضريب مسير در  58/2بيشتر از  tكه مقدار آماره درصد و درصورتي 95گردد، ضريب مسير در سطح اطمينان 

  ).Davari & Rezazade, 2013درصد معنادار است ( 99سطح اطمينان 

 
  Z حالت ضريب معناداريل معادلات ساختاري در . مد2شكل 

  
  ૛ (R Squars)ࡾضريب تعيين

	ܴଶرود كار ميسازي معادلات ساختاري بهگيري و بخش ساختاري مدلمعياري است كه براي متصل كردن بخش اندازه
تنها 	ଶܴ	گذارد. نكته ضروري اين است كه مقدارزا ميزا بر يك متغير درونو نشان از تأثيري دارد كه يك متغير برون

زا، مقدار اين معيار صفر است. هرچه هاي برونگردد و در مورد سازهزا) مدل محاسبه ميهاي وابسته (درونبراي سازه
) سه مقدار Chine, 1998زاي يك مدل بيشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. (هاي درونمربوط به سازهଶܴمقدار 

لاك براي مقادير ضعيف، متوسط و قوي بودن برازش بخش ساختاري مدل عنوان مقدار مرا به 67/0و  33/0، 19/0
  گيرد.درنظر مي	ଶܴ	وسيله معياربه
  

  R Square. مقادير 4جدول 
  R Square  متغير

  499/0 انگيزش و هدايت
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  )، نشاندهنده قوي بودن برازش مدل است.5مقادير ضريب تعيين در جدول (
  

  )૛ࡽكنندگي (بينيپيشكيفيت 
قبول هستند بايد هايي كه داراي برازش بخش ساختاري قابلسازد. مدلبيني مدل را مشخص مياين معيار قدرت پيش

، 02/0سه مقدار  )Hensler et al, 2009زاي مدل را داشته باشند. (هاي درونهاي مربوط به سازهبيني شاخصقابليت پيش
زاي مربوط به آن تعريف هاي برونبيني ضعيف، متوسط و قوي سازه يا سازهبراي نشان دادن قدرت پيشرا  35/0و  15/0

ها از نوع هاي آنزاي مدل كه شاخصهاي دروناند. ذكر اين نكته ضروري است كه اين مقدار تنها براي سازهكرده
  ).Davari & Rezazade, 2013گردد (انعكاسي است، محاسبه مي

  
 )૛ࡽكنندگي (بيني. كيفيت پيش5جدول 

 ૛ࡽ متغير
  287/0 انگيزش و هدايت

  
  باشد.) نشان از مناسب بودن اين معيار مي6كنندگي در جدول (بينيمقدار كيفيت پيش

به اين صورت است كه اين ضرايب بايد از  tهاي تحقيق برازش ساختاري با استفاده از ضرايب بررسي فرضيهبا توجه به 
فقط  tمعنادار بودن آنها را تأييد كرد. البته بايد توجه داشت كه اعداد  0./95بيشتر باشند تا بتوان در سطح اطمينان  96/1

دهنده تأثير توان با آنها سنجيد و ضرايب مسير نيز نشانيها را نمدهند و شدت رابطه بين سازهها را نشان ميصحت رابطه
 ).Davari & Rezazade, 2013باشد (مثبت يا منفي يك متغير بر متغير ديگر مي

  
  ها. نتايج حاصل از آزمون فرضيه6جدول 

  نتيجه  آماره تي  ضريب مسير  هاي تحقيقفرضيه  رديف
64/0  خلاقيت بر تصميم گيري تأثير دارد.  1  34/6   تائيد 
46/0  كنترل بر ارتباطات تأثير دارد.  2  66/4   تائيد 
16/0  تصميم گيري بر ارتباطات تأثير دارد.  4  98/1   تأييد 
07/0  كنترل بر تصميم گيري تأثير دارد.  4  68/0   رد 
46/0  ارتباطات بر انگيزش تأثير دارد.  5  81/6   تأييد 

24/0  تصميم گيري بر انگيزش تأثير دارد.    23/3   تأييد 
  

 تأييد شدند.) تمام فرضيات تحقيق، 6با توجه به جدول (
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  گيريبحث و نتيجه
گيري و ارتباطات نقش مهم و هاي اين پژوهش نشان داد كه عوامل مديريتي شامل خلاقيت، كنترل، تصميميافته
نتايج حاكي از آن است كه خلاقيت مديران ها دارند. اي در ارتقاي انگيزش و هدايت كاركنان بيمارستانكنندهتعيين

ها و كيفيت جريان اطلاعات صورت همزمان دقت تصميمكند و كنترل سازماني بهگيري را تسهيل ميبهبود فرآيند تصميم
دهند و در گيري مؤثر و ارتباطات شفاف، انگيزش و توان هدايت پرسنل را ارتقا ميدهد. همچنين، تصميمرا افزايش مي

  شوند.موجب عملكرد بهينه واحدهاي درماني مي نهايت
 Amabileگيري مديران دارد. اين نتيجه با مطالعات ها نشان داد كه خلاقيت اثر مثبت و معناداري بر كيفيت تصميميافته

گيري تصميمهمسو است كه خلاقيت را عاملي كليدي در بهبود فرآيندهاي  Mumford & Gibson (2011)و  (1996)
اند، در صورت مستقيم بر عملكرد سازماني مؤثر دانستهاند. برخلاف برخي تحقيقات پيشين كه خلاقيت را بهمعرفي كرده

يابد. به بيان ديگر، نوآوري زماني ارزشمند است كه به گيري معنا مياين پژوهش روشن شد كه خلاقيت از مسير تصميم
دهد كه مديران بيمارستان بايد فضاي حيط بيمارستاني منجر شود. اين يافته نشان ميهاي عملي و قابل اجرا در متصميم
ها ويژه در شرايط بحراني و پيچيده كه تصميمهاي اثربخش تبديل شوند، بهها به تصميماي فراهم كنند كه ايدهخلاقانه

  تأثير مستقيم بر كيفيت خدمات دارند.
 Simonsهاي گيري مديران دارد. اين يافته با ديدگاهنتايج پژوهش نشان داد كه كنترل تأثير مثبت و مستقيم بر تصميم

ها همخواني دارد كه كنترل را ابزاري براي اطمينان از همسويي تصميم Anthony & Govindarajan (2007)و  (1995)
گيري را تواند انعطاف تصميمحال، نتايج نشان داد كنترل بيش از حد ميدانند. با اين هاي سازمان ميبا اهداف و سياست

محور ضروري كاهش دهد و سرعت واكنش به شرايط فوري را كند سازد. بنابراين، اعمال كنترل هوشمندانه و نتيجه
 م گردد.ها فراهها تضمين شود و هم امكان پاسخ سريع به شرايط بحراني در بيمارستاناست تا هم دقت تصميم

هاي كنترل مشخص، روند اين تحقيق همچنين نشان داد كه كنترل بر كيفيت ارتباطات سازماني اثر مثبت دارد. چارچوب
شوند. ها ميكنند و موجب كاهش ابهام و اشتباهات در انتقال ايدهانتقال اطلاعات و هماهنگي ميان واحدها را تسهيل مي

هاي همسو است كه اهميت ساختار و چارچوب Robbins & Judge (2019) و Daft (2021)اين نتيجه با مطالعات 
تواند جريان گيري، كنترل بيش از حد مياند. با اين حال، همانند مسير تصميمسازماني در بهبود ارتباطات را تأكيد كرده

 نعطاف ارتباطي ضروري است.ها شود؛ بنابراين تعادل ميان چارچوب و اآزاد اطلاعات را محدود كند و مانع تبادل ايده

طور مستقيم بر كيفيت ارتباطات سازماني اثر مثبت دارد. اين نتيجه با مطالعات گيري مديران بهها نشان داد كه تصميميافته
Yukl (2013)  وMintzberg (1973) شرط بهبود ارتباطات گيري را پيشهمسو است كه شفافيت و مشاركت در تصميم
شوند كاركنان اطلاعات لازم را دريافت كرده و با اهداف هاي مشاركتي و شفاف موجب ميصميماند. تمعرفي كرده

كند بلكه مانع گيري مناسب نه تنها جريان اطلاعات را روان ميها، تصميمسازمان همسو شوند. در محيط بيمارستان
 شود.هاي چندتخصصي ميسوءبرداشت و ابهام در عملكرد تيم

گيري مديران بر متغير واحد انگيزش و هدايت اثر مثبت و معناداري دارد. اين نتيجه با نظريات اد كه تصميمها نشان ديافته
گيري را همسو است كه عدالت و مشاركت در تصميم Herzberg (1966)و  Maslow (1943)كلاسيك انگيزش مانند 

و شفاف به كاركنان حس ارزشمندي و تعهد هاي مشاركتي اند. تصميمعامل افزايش انگيزش كاركنان معرفي كرده
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ها بالاست، ها كه فشار كاري و پيچيدگي فعاليتكند. در بيمارستاندهد و توانايي مديران در هدايت تيم را تقويت ميمي
 ها را براي همكاري مؤثر آماده سازد.تواند انگيزش كاركنان را حفظ كرده و آنگيري مناسب ميتصميم

طور مستقيم بر انگيزش و هدايت تأثيرگذار است. اين يافته با ها نشان داد كه ارتباطات سازماني نيز بهدر نهايت، يافته
آفرين شرط رهبري تحولهمسو است كه ارتباطات مؤثر را پيش  Yukl (2013)و   Bass & Riggio (2006)مطالعات 

انداز و اهداف خود را منتقل كنند و كاركنان را در دهد چشمدانند. ارتباطات شفاف و دوسويه به مديران اجازه ميمي
هاي متنوع و وظايف پيچيده هستند، ارتباطات ها شامل تخصصها، كه تيمها هدايت نمايند. در بيمارستانمسير تحقق آن

 كارآمد شرط لازم براي افزايش انگيزش و هدايت مؤثر كاركنان است.

  گردد:رائه ميبا توجه به نتايج پژوهش، پيشنهادات زير ا
هاي جديد براي بهبود ها، لازم است فضاي نوآوري فراهم شود تا ايدهگيري مديران در بيمارستانبراي تقويت تصميم

تواند كيفيت خدمات و فرآيندهاي درماني مطرح شوند. برگزاري جلسات طوفان فكري ميان كادر مديريتي و پزشكي مي
هاي خلاقانه را به تصميمات اجرايي و قابل يمارستان ارائه دهد و ايدهراهكارهاي عملي براي مشكلات بحراني ب

  سازي در محيط باليني تبديل كند.پياده
ها و هاي كنترل متعادل ايجاد كنيد و شاخصها، چارچوبها در بيمارستانبه منظور ارتقاي دقت و اثربخشي تصميم

ي طراحي نماييد. همچنين، بازخورد مستمر از تصميمات پيشين معيارهاي عملكرد براي پايش تصميمات مديريتي و عمليات
تر و ها دقيقريزي درمان و پاسخ به بحرانهاي آتي در زمينه مديريت منابع، برنامهگيريدريافت و تحليل كنيد تا تصميم

 كارآمدتر انجام شود.

ها و اف براي انتقال اطلاعات ميان بخشهاي شفها و دستورالعملها، رويهبراي بهبود جريان اطلاعات در بيمارستان
هاي كنترل هاي درماني و اداري را تسهيل نماييد. همزمان، تعادل ميان چارچوبواحدها تدوين كنيد و هماهنگي ميان تيم

و انعطاف ارتباطي حفظ شود تا اطلاعات حياتي بدون تأخير و سوءبرداشت منتقل شود و كيفيت ارتباطات سازماني 
 د.افزايش ياب

رساني به گيري مشاركتي اعمال كنيد و اطلاعبراي افزايش كيفيت ارتباطات ميان كاركنان و مديران بيمارستان، تصميم
وگوي دوسويه ميان پزشكان، موقع و دقيق درباره تصميمات مديريتي و تغييرات فرآيندي انجام دهيد. همچنين، گفت

هاي بيمارستان رد مستقيم دريافت شود و فهم مشترك اهداف و سياستپرستاران و كادر مديريتي برقرار كنيد تا بازخو
 شكل گيرد.

جهت تقويت انگيزش و هدايت كاركنان بيمارستان، تصميمات منصفانه و شفاف اتخاذ كنيد و پرسنل را در 
هاي تيم عنوان ابزار هدايت و تقويت تعهدگيري بههاي مهم عملياتي و درماني مشاركت دهيد. تصميمگيريتصميم

 كار گرفته شود تا انگيزش كاركنان حفظ و توان هدايت آنان ارتقا يابد.پزشكي و اداري به

براي ارتقاي انگيزش و هدايت كاركنان در محيط بيمارستان، ارتباطات دوسويه و شفاف ميان مديران و كاركنان برقرار 
هاي ارتباطي فت بازخورد فعال نماييد. همچنين، مهارتهاي رسمي و غيررسمي براي انتقال اطلاعات و درياكنيد و كانال

هاي مختلف پزشكي و ها و هماهنگي ميان تخصصآفرين را به مديران آموزش دهيد تا هدايت تيممؤثر و رهبري تحول
 پرستاري به بهترين شكل انجام شود.
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