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 چکیده
 یمنابع انساان  یوربهره کردیبر رو  یمبتن  یپرورنیجانشا  یمدل سااختار کیپژوهش ارائه و آزمون    نیهدف ا

  ی شای ماپی–یفیو از نرر روش توصا  یحاضار از نرر هدف کاربرد  پژوهش  اسات. رانیا  یهادر شارکت فرودگاه

  ی ها شرکت فرودگاه  یاتیو کارشناسان عمل یاتیعمل  ،یانیارشد، م ،یعال  رانیمد  هیشامل کل  یاست. جامعه آمار

  ی ا طبواه  یتصاااادف  یریگنفر باه روش نموناه 320نفر بود کاه بر اساااام فرمول کوکران،    1۵21باه تعاداد    رانیا

 یمنابع انسان  یوربهره کردیبا رو  یپرورنیسااخته جانشنامه محوق ها پرساشداده  یانتخاب شادند. ابزار گردآور

گر، راهبردها و مداخله  طیشارا  ،یانهیزم طیشارا ،یعلّ  طیشارا ،یمحور  دهیدر شاش بعد )پد هیگو 60شاامل  

محاسابه شاد.   0.94کرونباخ    یلفاآ  بیآن با ضار ییایو پا  دییابزار تأ ییو محتوا  یصاور یی( بود. رواامدهایپ

 جینتا  انجام گرفت. PLSو    SPSS  یافزارهاو نرم  یمعادلات سااختار  یساازها با اساتفاده از مدلداده  لیتحل

مربوط به عوامل    ریتأث   نیشاتری(. ب t>1.96معنادار هساتند )  یابعاد مدل از نرر آمار نیروابط ب  ینشاان داد تمام

  ی ا ناهیزم طی(، شاااراβ=0.724) یعلّ طیبود. شااارا  26.304 یو آمااره ت  0.744  ریمسااا بیاگر باا ضااارماداخلاه

(β=0.717و پد )یمحور  دهی (β=0.692ن )ی ها داشاتند. شااخ   یپرورنیجانشا رب   یو معنادار یاثرات قو زی  

  دهد ینشااان م  هاافتهی مناسااب مدل بودند.  ینیب شیو قدرت پ  یاز اعتبار ساااختار  یحاک Q² ریبرازش و مواد

زمان بر مداخلات  مسااتلزم تمرکز ه  رانیا  یهااثربخش در شاارکت فرودگاه  یپرورنیاسااتورار نرام جانشاا

 تیسازمان است که در نها  یعلّ  یازهایبه ن ییگوو پاسخ  یو ساختار  یفرهنگ  یفعال، اصلاح بسترها یتیریمد

 .شودیمنجر م یمنابع انسان  یوربهره  داریپا  یبه ارتوا

منابع   تیریمد  ران؛یا  یهاشرکت فرودگاه  ؛یمدل ساختار  ؛یمنابع انسان  یوربهره  ؛یپرورنیجانش  کلیدواژگان:

 یانسان
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Abstract 
This study aims to propose and validate a structural model of succession planning based on a 

human resource productivity approach in the Iran Airports Company. This applied study 

employed a descriptive–survey design. The statistical population consisted of senior 

executives, top managers, middle managers, operational managers, and experts of the Iran 

Airports Company (N = 1,521), from which 320 participants were selected using stratified 

random sampling based on Cochran’s formula. Data were collected through a researcher-

developed succession planning questionnaire with a human resource productivity approach, 

comprising 60 items across six dimensions (core phenomenon, causal conditions, contextual 

conditions, intervening conditions, strategies, and consequences). Face and content validity 

were confirmed, and reliability was established with a Cronbach’s alpha of 0.94. Data were 

analyzed using structural equation modeling via SPSS and PLS software. The results indicated 

that all hypothesized relationships in the model were statistically significant (t > 1.96). 

Intervening conditions showed the strongest effect on succession planning (β = 0.744, t = 

26.304), followed by causal conditions (β = 0.724), contextual conditions (β = 0.717), and the 

core phenomenon (β = 0.692). Goodness-of-fit indices and Q² values demonstrated strong 

structural validity and acceptable predictive power of the proposed model. The findings suggest 

that achieving sustainable human resource productivity in the Iran Airports Company requires 

an integrated succession planning system emphasizing active managerial interventions, 

supportive organizational contexts, and responsiveness to causal organizational needs. 

Keywords: Succession Planning; Human Resource Productivity; Structural Model; Iran 
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 مقدمه
همراه است.    یرقابت   ندهیفزا  یفناورانه و فشارها   عیسر  راتییتغ  ،یدگ یچیپ  ت،یقطعکه با عدم  کنندیم  ت یفعال  یطیدر مح  یامروز  یهاسازمان

کنند.  یم   فایو تحوق اهداف کلان ا  یداری در بوا، پا  کنندهن ییتع  یها نوشسازمان  یراهبرد  ییدارا  نیترعنوان مه به  یمنابع انسان  ،یطیشرا  نیدر چن

  ی و اجرا  یاثربخش از آن مستلزم طراح  یریگ دارد و بهره  ریپذو توسعه  یدانش  ا،یپو   یتی ماه  یانسان  هیسرما  ،یو مال  یکیزیبرخلاف منابع ف 

 به، انتوال دانش و تجر  ،یتیریتداوم مد  نیتضم  ر،یمس  نیها در اسازمان  یاساس  یهااز چالش  یکیاست.    یمنابع انسان  ت یریهوشمند مد  یهانرام 

مواجهه    یسازمان برا  یاست. فودان آمادگ   یدیکل   یروهایخروج ن  ایاستعفا    ،ییجاجابه  ،یدر اثر بازنشستگ  یرهبر   یاز بروز خلأها  یریو جلوگ 

  ی ورافت بهره  ت یکارکنان و در نها  زشیکاهش انگ  محور،ستهی رشایغ  یهازده، انتصابشتاب  یهایریگ   یاغلب منجر به تصم  ،یراتییتغ  نیبا چن

 . (Akhavan & Sadri Esfahani, 2021; Mahfouzi et al., 2019) شودیم یمنابع انسان

مورد توجه گسترده پژوهشگران   یمنابع انسان  ت یریمد  نگرندهیو آ  یدیکل  یاز راهبردها  یکیعنوان  به  یپرورنیچالش، جانش   نیپاسخ به ا  در

  ی هات یموقع  ی افراد مستعد جهت تصد  یسازپرورش و آماده  ،ییشناسا  یمند برانرام   یندیفرآ  یپرورنیقرار گرفته است. جانش   رانیو مد

  یهات یظرف  ت یو توو   یدیکل  یروهایاز خروج ن  یناش  یهاسکیکاهش ر  ،یتداوم رهبر  نیاست که هدف آن تضم  ندهیدر آ  نسازما  یدیکل

  یتیریاز ثبات مد   کنند،یاجرا م  یو راهبرد  افتهیصورت ساختاررا به  یپرورنیکه جانش  ییهاسازمان  دهندیها نشان م. پژوهشباشدیم  یسازمان

در   یپرورنیحال، جانش  ن ی. با ا(Bano, 2023; Dominic et al., 2024)برخوردارند    یو عملکرد بهتر  شتریب  ی بالاتر، انسجام سازمان

 ی ورانه تلوو بهره  یاتوسعه  ندیفرآ  کیآنکه    یو غالباً به جا  شودیاجرا م  مندرنرام یو غ  یصورت محدود، موطعها همچنان بهاز سازمان  یاریبس

 .(Shahabi, 2024) شودیدر نرر گرفته م ندهیآ یخال  یهاپر کردن پست  یبرا  یعنوان ابزارشود، صرفاً به

 ها، یاز توانمند  نهیاستفاده به   زانیم  انگریب   ،یسازمان  یاثربخش  یهاشاخ   نیتراز مه   یکیعنوان  به  یمنابع انسان  یور بهره  گر،ید  یسو   از

است که    یچندبعد  یمفهوم  یمنابع انسان  یورتحوق اهداف سازمان است. بهره  یبالووه کارکنان در راستا  ی هات یو ظرف   زشیها، انگمهارت

.  شودیم   زین  یطیمح  راتییبا تغ  یو سازگار  یشغل  ت ی رضا  ،یتعهد سازمان  ت،ی خلاق  ،یر یادگ ی  رینر  یفیشامل ابعاد ک   ،یعملکرد کم   برعلاوه  

از جمله آموزش، توسعه   یمنابع انسان  ت ی ریمد  یدیکل  یهابدون توجه به نرام   یمنابع انسان  یوربهره  یاند که ارتوامطالعات مختلف نشان داده

جانش  ت ی ریمد  ها،یستگیشا و  بود    ریپذامکان  ،یپرورنیاستعداد   ,Akhavan & Sadri Esfahani, 2021; Papri Zarei)نخواهد 

2023). 

نشان   ی مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است. شواهد تجرب جیتدربه یمنابع انسان  ی ورو بهره یپرورنیجانش ان یم وندیپ  ر،یاخ یهاسال در

  تیشفاف، توو   یشغل  یرهایمس  جادیکارکنان، ا  زشیانگ  شیافزا  قیاز طر  تواندیم  ،یتیریتداوم مد  نیعلاوه بر تضم  ،یپرورنیکه جانش  دهدیم

 Mahfouzi et al., 2019; Sadeghi et)را ارتوا دهد    یمنابع انسان  یور بهره  ی طور معنادارو کاهش ترک خدمت، به  یسازمان  یریادگ ی

al., 2023)ی هااند و کمتر به ارائه مدل کرده  یصورت جداگانه بررسدو مفهوم را به  نی ا  نیشیاز مطالعات پ  یتوجه وجود، بخش قابل  نی. با ا 

 کند.  نییطور جامع تبرا به یمنابع انسان  یوربر بهره یپرورنیجانش یاثرگذار یکه سازوکارها اندپرداخته یاکپارچهی

  یدیمشاغل کل  ییها بر شناساپژوهش  یوجود دارد. برخ  یپرورنیجانش  نیی در تب  یمختلف  یکردهایکه رو  دهدیپژوهش نشان م  اتیادب  مرور

که با    دانند یم  یو راهبرد  یاتوسعه  ندیفرآ   ک یرا    یپرورنیجانش  دتر،یجد  یکردهایکه رو  یبالووه تمرکز دارند، در حال  نانیو انتخاب جانش

. مطالعات (Arash, 2024; Keikhosravi et al., 2022)دارد    ق یعم  یوندیپ  ی سازمان  یورو بهره  یانسان  هیتوسعه سرما   تعداد،اس   ت یریمد
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 ندها، ی در فرآ  ت ینبود شفاف   ،یمحورستهی بر شا  یمحورغلبه رابطه  رینر  ییهاکه چالش  دهدینشان م  زین  رانی ا   یدولت  ی هاشده در سازمانانجام

 ,Keikha & Keikha, 2024; Shahabi)  شود یم یپرورنیاثربخش جانش  یمانع اجرا  ر،ییو مواومت در برابر تغ یریادگ ی  هنگ ضعف فر

2024). 

 Dominicمثال،  یاند. براکرده دیو بهبود عملکرد تأک  یسازمان یداریدر پا یپرورنیبر نوش جانش یمتعدد  یهاپژوهش ،یالمللنیسطح ب در

 Dominic et)  کندیم  فایا   یرقابت  یهاطیها در محشرکت   ی آورو تاب  یداریدر پا  ینوش مهم  یپرورنی و همکاران نشان دادند که جانش

al., 2024)همچن بهتر   Bano  نی.  مرور  جانش  نیبا  سازمان  یپرورنیتجارب  طراح  یهادر  بر ضرورت  کوچک،  و   یندهایفرآ  یبزرگ 

مبتن  افتهیساختار پژوهش(Bano, 2023)  کندیم  دیتأک   ی ستگیبر شا  یو  در بخش عمومانجام  یها.  م  زین  یشده  موفو  دهدینشان    ت یکه 

 ,Al Awadhi & Muslim)استعداد است    ت ی ریو مد  یمنابع انسان  ت ی ریمد  ی هاوهی آن با ش  ییراستاشدت وابسته به ه به  یپرورنیجانش

2023). 

  یوربهره  شیو افزا  یدر توسعه رهبر  ید ینوش کل  تواندیم  یپرورنیاند که جانشمطالعات حوزه سلامت و آموزش نشان داده  ن،یبر ا   علاوه

 ، یدر پرستاران نشان داد که عدالت سازمان  ی پرورنیبر جانش  ی مبتن  یانسان  ه یمدل توسعه سرما  یبا طراح  Arashکند.    فایا  یانسان  یروین

  دهد ینشان م  یسنجکتاب  یهالیتحل  نی. همچن (Arash, 2024)هستند    ندیفرآ  نیا  ت ی عوامل موفو  نیتراز مه   یتیریمد  ت ی اآموزش و حم

حوزه    نیا  ندهیفزا  ت یاهم  انگریامر ب  نیاند که اداشته  یریرشد چشمگ  ریدر دهه اخ  یو توسعه رهبر  یپرورنیمرتبط با جانش  یهاکه پژوهش

 . (Al Hajri, 2024; Yudianto et al., 2023)است  یانسانمنابع   ت یریدر مد

  ژهیوشده، بهارائه  یهااز مدل  یاریحوزه وجود دارد. نخست، بس   نیدر ا  ی توجهقابل  یهاپژوهش، همچنان شکاف  ات یوجود گسترش ادب  با

ب مطالعات  شرا  یمبتن  ،یالمللنیدر  سازمان  یفرهنگ  طیبر  قابل  افتهیتوسعه  یکشورها  یو  و  سازمان   یتعم  ت ی هستند  به  و    یدولت  یها کامل 

ها از پژوهش  یا. دوم، بخش عمده (Simkhada, 2023; Wang & Zhang, 2023)در حال توسعه را ندارند    یدر کشورها  یدولتشبه

اند. سوم، ارتباط آن توجه کرده  یگر مؤثر بر اثربخشو مداخله  یانهیزم  ،یاند و کمتر به روابط علّ پرداخته  یپرور نیجانش   یمستو  یامدهایبه پ

قرار   ی همچنان کمتر مورد بررس کپارچه،یو   یعلّ یهادر قالب مدل ژهیوبه ،یمنابع انسان یورو بهره یپرورنیجانش انیم  یمند و ساختارنرام 

 .(Beygi et al., 2022; Sadeghi et al., 2023)گرفته است 

  ی به ارائه الگوها  ایاند  ها متمرکز بودهمؤلفه   ییبر شناسا  ایها  اند، اما اغلب آنپرداخته  یپرورنیبه جانش  یمتعدد  یهااگرچه پژوهش  زین  رانیا  در

  ،یعلّ  ط ی بر شرا  هارائه کردند ک   یپرورنی جانش  یبرا  یمدل  اد،یبن داده  کردیو همکاران با استفاده از رو  Beygiمثال،    یاند. برابسنده کرده  یفیک 

پ و  همچن(Beygi et al., 2022)داشت    دیتأک   امدهایراهبردها  الگو   Keikhosravi  نی.  همکاران  انسان  یو  منابع  بر    یمبتن  یتوسعه 

 Keikhosravi)آزمون نشد  یصورت ساختاربه یمنابع انسان یورآن با بهره  یها ارائه کردند، اما ارتباط مستورا در دانشگاه یپرورنیجانش

et al., 2022) رینر ییهاپژوهش گر،ید ی. از سو Sadighi Avansar چون اخلا   ییرهایبا متغ تواندیم یپرورنیکه جانش دهدی نشان م

سازمان  یریادگ ی  ،یکار تعهد  همگ  وندیپ  ی و  که  باشد  مؤلفه  یداشته  انسان  یوربهره  یدیکل  یهااز  م  یمنابع   Sadighi)  شوندیمحسوب 

Avansar, 2023) . 

  یوابستگ  ، یفن  یدگ یچیپ   محور،ت یمأمور تیماه لیبه دل  ران،یا  یهاشرکت فرودگاه  رینر  یرساختیبزرگ و حسام ز   ی هاسازمان ان،یم  نیا  در

ور  اثربخش و بهره  یپرورنینرام جانش  ک ی  ازمندیها نسازمان  ریاز سا  شیب  ،یتیریگسترده اختلالات مد  یامدهایمتخص  و پ  یانسان  یرویبه ن
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  ی ورخدمات و بهره  ت یفیک   ،یمنیا  یبرا  یجد  یامدهایپ  تواندیم  یسازمان  نیدر چن  یدیو متخصصان کل  رانیمد  ییجاجابه  ای  خروجهستند.  

 ی دولتو شبه  یدولت  یها از سازمان  یاری در بس   یپرورنیکه جانش  دهدینشان م  یحال، شواهد تجرب  نیبه همراه داشته باشد. با ا  ست ی کل س

 ,Keikha & Keikha, 2024; Shahabi)و اجرا نشده است    یطراح  یمنابع انسان  یوربر بهره  یو مبتن  کپارچهیصورت  هنوز به  رانیا

2024). 

 ی پرورنی ابعاد مختلف جانش  انیجامع دانست که بتواند روابط م  یمدل ساختار  کیدر فودان    توانیپژوهش حاضر را م  یاسام، خلأ اصل  نیا  بر

  ن یچنو آزمون کند. ارائه    نییزمان تبطور ه به  یمنابع انسان  یوربا بهره  وندی( را در پامدهایگر، راهبردها و پمداخله  ،یا نهیزم  ،یعلّ  طی)شرا

  یو اجرا  یدر جهت طراح  گذاراناست یو س   رانیمد  یبرا  یعمل  ییراهنما  ،یمنابع انسان  تیریمد  ات یادب  ی نرر  یضمن غنا  تواندیم  یمدل

 ور فراه  آورد.اثربخش و بهره یپرورنیجانش  یهانرام 

  یهادر شرکت فرودگاه  یمنابع انسان  یوربهره  کردیبا رو  یپرورنیجانش  یمدل ساختار   کیاسام، هدف پژوهش حاضر ارائه و آزمون    نیا  بر

 است.  رانیا

 شناسیروش 
ارشد،   رانیمد  ،یعال  رانیمدباشد. جامعه آماری آن را، کلیه  این پژوهش از نرر هدف، کاربردی و از نرر روش، توصیفی از نوع پیمایشی می

بر اسام فرمول کوکران تعداد  دهند که  تشکیل می نفر    1۵21به تعداد    رانیا  یهافرودگاه  یاتیوکارشناسان عمل   یانیم  رانیمد  ،یاتیعمل  رانیمد

ابزار   .کشور به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند  یهاای بر حسب برحسب فرودگاهگیری تصادفی طبوهنفر با استفاده از روش نمونه  320

سوال و   60که دارای    وری منابع انسانیجانشین پروری با رویکرد بهرهنامه محوق ساخته  در این پژوهش عبارتند از؛ پرسش  هاگردآوری داده

ای لیکرت )کاملا  گزینه  ۵باشد و در طیف  « میدهاامی گر، راهبردها و پمداخلهشرایط    ،یانهی زمشرایط    ،یعلّ   طیشرا  ،یمحور  دهی پد»  بعد  6

از   ترتیب  به  تنری  شده که  ندارم، موافو  و کاملا موافو ( طراحی و  شود. روایی صوری و گذاری مینمره  ۵تا    1مخالف ، مخالف ، نرری 

محاسبه شد که از لحاظ آماری مورد تایید   0/ 94با استفاده از آزمون ضریب آلفای کرونباخ    محتوایی ابزار به تایید متخصصان رسید و پایایی آن

 افزارهاینرم  از  استفاده  ها باها، از آزمون معادلات ساختاری استفاده شده است. همچنین تجزیه و تحلیل دادهباشد. برای تجزیه و تحلیل داده می

SPSSو PLS گرفت  انجام . 

 هایافته
محاسبه شد که  PLSهای ایران از نرم افزار وری منابع انسانی در شرکت فرودگاهجانشین پروری با رویکرد بهره یمدل ساختاربرای بررسی 

 ارائه شده است.  2و   1در نمودارهای نتایج 
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 در حالت تخمین ضرایب مسیر  های ایرانوری منابع انسانی در شرکت فرودگاه جانشین پروری با رویکرد بهره  یمدل ساختار : 1شکل 

(  امدهای گر، راهبردها، پعوامل مداخله  ،یا نهیزم  طی شرا  ،یعل  طی)شرا  یمیابعاد مختلف پارادا  نیروابط ب  نییو تب  ریمس  ب یضرا  سهیو موا  لیتحل

سازمان    نیدر ا  یانسان  هیسرما  ت یریمد  تیاز وضع  هیجامع و چندلا  یریتصو   ران،یا  یهادر شرکت فرودگاه  «یپرورنی»جانش  یاصل  ریبا متغ

میترس ا کندی   داده  ل یتحل  نی.  اسام  مدل  ی هابر  از  م  ،یمعادلات ساختار  یساز حاصل  ب  دهدینشان  عوامل  کدام  بر    ری تأث  نیشتر یکه  را 

گر« »عوامل مداخله  ریمتغ  ل،یتحل  نیصدر ا  در  کجاست.  یسازمان  ست یدر اکوس   کیهر    گاهیدارند و جا  یپرورنیو استورار نرام جانش  یر یگ شکل

 ن یبشی پ  نیتریگر قو از آن است که عوامل مداخله  یآمارها حاک   نیقرار دارد. ا  0.۵۵4( برابر با  R2)  نییتع  ب ی و ضر  0.744  ریمس  ب یبا ضر

ها و مداخلات شامل اقدامات، برنامه  عمولاًگر معوامل مداخله  ،یمطالعات  یها  یهستند. در پارادا  رانیا  یهادر شرکت فرودگاه  یپرورنیجانش

درصد از   74که حدود    دهدینشان م  0.744  ب ی. ضردهدیانجام م  یاصل  دهیپد  ت یو هدا  طیشرا  ت یریمد  ی برا  ت یریاست که مد  یاآگاهانه

  ۵۵از    شیآن است که ب  انگری ب  0.۵۵4برابر با    R2  ن، یمداخلات وابسته است. همچن  نیا   ت ی و ماه  تیفیبه ک   ماًیمستو  یپرورنیجانش   راتییتغ

خود    ی که به خود  ست ین  یادهیسازمان پد نیدر ا  یپرورنیجانش   یعنی  نی . اشودیم  نییعوامل تب  ن یتوسط ا یپرورنیجانش  انسیدرصد از وار

 ن یو اگر ا  دهدیرخ م  یپرورنیانجام دهند، جانش  یدرست  یسازمداخله  رانیاست. اگر مد  یتیریاز اقدامات مد  یرخ دهد؛ بلکه کاملاً تابع

در   یارشد و واحد منابع انسان   ت یریدهنده نوش فعال و پررنگ مدامر نشان  نی. اپاشدیفرو م  یپرورنیباشند، نرام جانش  فیمداخلات ضع

به آن دسته   یعل  طیقرار دارد. شرا   0.۵24برابر با    R2و    0.724  ریمس  ب ی با ضر  «یعل  طی»شرا  ریرتبه دوم، متغ  در  است.  ندیفرآ  نیسرنوشت ا

  یازهای که ن  دهدی نشان م  0.72  یبالا  ب ی . ضرکنندیم  ریناپذرا اجتناب  یپرور نیاشاره دارد که وجود جانش   یطیمح  یو فشارها  هات یاز واقع

بازنشستگ  یانسان  یروین  یکمبودها و    یاتی عمل  یهاچالش  ،یسازمان تکنولوژ  رانیمد  ی)مانند    یبرا  یقدرتمند  یها(، محرک نینو   یهایو 

دارد با    ی خود نشان داده و سع  ی ازهایبه ن ی ها واکنشآن است که شرکت فرودگاه  انگر یب  ی رابطه قو   نیهستند. ا  ی پرورنینرام جانش  یاندازراه

( نشان 0.724در برابر    0.744گر )بخش با عوامل مداخله  نیرا پر کند. تفاوت اندک ا  طیشرا  نیاز ا  یناش  یخلأها  ،یپرورنیاستورار جانش
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دارد   یبرتر  یگر( اندک )عوامل مداخله  ت ی ریهستند، اما قدرت عمل و مداخله مد  یقو   اری( بسی عل  طی)شرا  یطیمح  یکه اگرچه فشارها  دهدیم

 ن یدر رتبه سوم قرار دارد. ا  0.۵14برابر با    R2و    0.717  ریمس  ب یبا ضر  «یانهی زم  طی»شرا  ریمتغ  کند.  نییرا تع  ییسرنوشت نها  تواندیو م

که ساختار    دهدینشان م  0.717  ب یدارد. ضر  انیدر آن جر  یپرورنیجانش  ندیاست که فرآ  یو سازمان  یساختار  ،یشامل بستر فرهنگ  طیشرا

و عوامل    ی عل  ط یبه شرا  بیضر  نیا  یک یدارند. نزد  ی پرورنیبر جانش  یو یعم  ار یبس  ریثموجود تأ  یهاو نرام   یفرهنگ سازمان  ، یمراتبسلسله

مؤثر است. به   یپرورنیبر جانش  یتیریو اقدامات مد  یطیمح  یها به اندازه فشارهاشرکت فرودگاه  یکه بستر سازمان  دهدیگر نشان ممداخله

 د ییتأ  ز ین  0.۵14برابر با    R2باشند.    یپرور نیمانع سر راه جانش   ایکننده  لیبه شدت تسه   توانندیفرهنگ و ساختار سازمان م  گر،یعبارت د

  دهی»پد  ریچهارم، متغ  گاهیجا  در  .شودیداده م  حیتوض   یا نهیزم  یهارساخت یز  نیتوسط ا  یپرورنیجانش   ت ی از وضع  ی میاز ن  شیکه ب  کندیم

سازه   ک یبه عنوان  نجایاست که در ا یپرورنیدر واقع همان جانش ریمتغ نیقرار دارد. ا 0.478برابر با  R2و  0.692 ریمس ب یبا ضر «یمحور

  بیشده است. ضر  دهینجو انتوال دانش( س  ت ی شفاف  ،یمحوریستگی)مانند شا  یاصل  یهاشده و ارتباط آن با مؤلفه   یبررس  یو مفهوم  یدرون

از   حیو درک صح  فیکه تعر  دهدیعدد نشان م  نیاست. ا  یپرورنیجانش  یها با مفهوم کلمؤلفه   نیا  انیم  یبالا  یدهنده همبستگنشان  0.69

درک    هدر تحوق آن است. هرگا  یدیعامل کل  کی ( خود  ی انتصاب ادار  کی و نه صرفاً    ی ستگیبر شا  ینرام مبتن  ک ی)به عنوان    ی پرورنیجانش

 ر یرتبه پنج ، متغ  در  .ابدییم  شیافزا  زیآن ن  یاجرا   ت ی فیحرکت کند، ک   یستگیبر شا  یو مبتن  یبه سمت اصول علم   یپرورنیسازمان از جانش

راه )مانند نوشه  ی هاو نوشه ها یاستراتژ ن یکه تدو  دهدیبخش نشان م نیقرار دارد. ا  0.318برابر با  R2و  0.۵64 ر یمس بی»راهبردها« با ضر

  طیگر و شرامداخله واملنسبت به ع  ریتأث  نیدارد، اما ا یپرورنیبر جانش  ی قابل توجه ری ( تأثیآموزش یهابانک استعدادها و برنامه ، یستگیشا

 یانهی و بستر زم  یقو   ییدارند، اما بدون وجود مداخلات اجرا  کنندهت یآن است که راهبردها نوش هدا  انگری ب   0.۵64  ب یکمتر است. ضر  یعل

را حل   عمااز م  یکه راهبردها تنها بخش  دهدی درصد( نشان م  32)حدود    0.318برابر با    R2نباشند.    یکاف  ییمناسب، ممکن است به تنها

و »اجرا« در   «یگذاراست ی»س  ن یدهنده شکاف موجود بنشان  تواندیامر م  ن یهستند. ا  لی راهبردها دخ  نیا  یعوامل در اجرا  ریو سا  کنندیم

 دارد.  ی تریگر قو به عوامل مداخله ازیها به عمل نآن لیشده باشد، اما تبد  نیتدو یخوب یمعنا که ممکن است راهبردها نیسازمان باشد؛ به ا 

کاملاً    ک یو تئور  یاز نرر منطو  ت یوضع  نیدر رتبه آخر قرار دارد. ا  0.2۵8برابر با    R2و    0.۵08  ر یمس  ب ی با ضر  امدها«ی »پ  ریمتغ  ت، ینها  در

  ب یهستند. ضر  ست یس  یینها   یهای( خروجیآورو تاب  یشغل  ت یرضا  ها،نهیکاهش هز  ،یوربهره  شی)مانند افزا  امدهایاست. پ  نییقابل تب 

حلوه بازخورد مثبت(، اما چون    کیدارد )  یپرورنیجانش  تیو توو   ت یبر تثب  یمثبت  ریمثبت، تأث  یامدهایبه پ  ی ابیکه دست  دهدیم  ننشا  0.۵08

برابر    R2است.    یکمتر از عوامل ورود  یپرورنیجانش   ه یاول  یریگشکل  ی ها براآن  یکنندگ نییقرار دارند، قدرت تب  رهیزنج  یدر انتها  امدهایپ

توسط    هیدرصد بو  74و    شودیداده م  حیآن توض  یامدهایتوسط پ  یپرورنیجانش   ت یدرصد از وضع  26که تنها حدود    کندیم  دییز تأین  0.2۵8با  

  یهاکه در شرکت فرودگاه  دهدینشان م  سهیموا  نیاز ا  یینها  یبندجمع.  گرددیم  نییگر و راهبردها( تعمداخله  ،یانهیزم  ،ی)عل  گریعوامل د

  ی انهیزم طی . شراشودیم  ت ی( هدایطیمح  ی ازها ی)ن  «یعل  طی ( و »شرایتیریگر« )اقدامات مدعمدتاً توسط »عوامل مداخله یپرورنیجانش  ران،یا

به  امدهایدر مرحله اجرا دارند، و پ تیبه توو   ازیرا دارند اما ن اهنما. راهبردها نوش ردهندیرا شکل م یبستر قدرتمند ز ی)فرهنگ و ساختار( ن

 نیدر ا  یپرورنیجانش  یارتوا  یکه برا  دهدیمدل نشان م  نی. استندین  ندیشروع فرآ   یاگرچه مه  هستند، اما علت اصل  ،ییعنوان محصول نها

 )فرهنگ و ساختار( معطوف شود.   یانهیزم طیفعالانه( و اصلاح شرا  ت یریگر )مدعوامل مداخله ت ی بر توو  دیبا  یسازمان، تمرکز اصل
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 در حالت معنی داری ضرایب مسیر  های ایرانوری منابع انسانی در شرکت فرودگاه جانشین پروری با رویکرد بهره  یمدل ساختار : 2شکل 

 

های ایران، عمق و استواری  پروری« در شرکت فرودگاهروابط بین ابعاد مختلف پارادایمی و متغیر اصلی »جانشین تحلیل و موایسه آماره تی

برای سطح   1.96سازد. موادیر به دست آمده بسیار فراتر از حد آستانه استاندارد )ساختار مدل پژوهش را از منرر آماری و معناداری آشکار می

در صدر  .  درصد( هستند، که حاکی از اعتبار بسیار بالای مدل و اطمینان خاطر در نتایج است   99برای سطح اطمینان    2.۵8درصد و    9۵اطمینان  

است    قرار دارد. این بالاترین مودار در بین تمامی ابعاد  26.304پروری« با آماره تی برابر با  گر« و »جانشیناین تحلیل، رابطه بین »عوامل مداخله

های آموزشی،  گر که شامل اقدامات عملیاتی، برنامهترین پیوند آماری در مدل پژوهش است. عوامل مداخلهترین و مستحک دهنده قویو نشان

مکانیزم مدیریتی و  انکارناپذیر در شکلمداخلات  نوشی  بالایی،  تی  با چنین ضریب  است،  اجرایی  تداوم جانشینهای  ایفا گیری و  پروری 

ای نیست که به خودی خود رخ دهد یا ها، پدیدهپروری در شرکت فرودگاهکنند. از منرر تفسیری، این عدد بیانگر آن است که جانشینمی

بالای صرفاً تابع شرایط محیطی باشد؛ بلکه کاملاً وابسته به »مداخله آگاهانه« و »عملکرد فعالانه« مدیران و سیست  منابع انسانی است. قدرت  

راب )این  تأکید می26.304طه  مداخله(  عوامل  در  بهبود  یا  تغییر  که هرگونه  در وضعیت  کند  تغییر  به  منجر  کامل،  اطمینان  با قطعیت و  گر، 

در .  پروری داردپذیری بالایی بر سرنوشت نرام جانشینپروری خواهد شد. این یعنی مدیریت ارشد با ابزارهای در اختیار خود، کنترلجانشین

زمینه »شرایط  بین  رابطه  »جانشینرتبه دوم،  تی  ای« و  آماره  با  زمینه  24.28۵پروری«  دارد. شرایط  ای شامل فرهنگ سازمانی، ساختار  قرار 

دهد که بستر سازمانی، تأثیری عمیق و  های ارزیابی و بستر ارتباطی سازمان است. آماره تی بسیار بالای این بخش نشان میمراتبی، نرامسلسله

( حائز اهمیت است و نشان 24.28۵در برابر    26.304گر )پروری دارد. نزدیکی این عدد به آماره تی عوامل مداخلهار بر جانشینانکغیرقابل

کننده هستند. به عبارت دیگر، حتی بهترین مداخلات مدیریتی  ها، »محیط« و »بستر« به اندازه »اقدامات« تعییندهد که در شرکت فرودگاهمی

های جدی روبرو خواهند شد. کارانه یا ساختار بوروکراتیک( اجرا شوند، با دشواریای نامناسب )مانند فرهنگ محافرهنیز اگر در بستر زمینه
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ها توان آن پروری هستند و نمینیازهای ضروری برای موفویت جانشینکند که اصلاحات ساختاری و فرهنگی، پیشاین آماره قوی تأکید می

 .را نادیده گرفت 

قرار دارد. شرایط علی به فشارهای محیطی، کمبود نیروی   22.784پروری« با آماره تی  در جایگاه سوم، رابطه بین »شرایط علی« و »جانشین

های بسیار قدرتمندی دهد که این نیازها و فشارها، محرک نشان می  22.784انسانی، بازنشستگی مدیران و نیازهای عملیاتی اشاره دارد. آماره تی  

پروری ها در واکنش به این شرایط علی، به سمت جانشینپروری هستند. این عدد بیانگر آن است که شرکت فرودگاهبرای استورار جانشین

گر است، اما  ای و عوامل مداخلهحرکت کرده است و این رابطه کاملاً معنادار و واقعی است. اگرچه این آماره کمی کمتر از شرایط زمینه

پروری در این سازمان به عنوان  دهد نادیده گرفتن این شرایط علی، غیرممکن است. جانشینحی بسیار بالاست که نشان میهمچنان در سط

انسانی شناخته میناپذیر به چالشیک پاسخ ضروری و اجتناب نیروی  »پدیده محوری« و .  شودهای محیطی و  بین  در رتبه چهارم، رابطه 

محوری، هایی مانند شایستگیپروری است که با مؤلفهقرار دارد. پدیده محوری همان مفهوم اصلی جانشین  19.987پروری« با آماره تی  »جانشین

پروری )به عنوان یک پدیده دهد که درک و تعریف صحیح از جانشیننشان می  19.987شود. آماره تی  مند بودن سنجیده میشفافیت و نرام

پروری علمی  کند که هرگونه حرکت به سمت جانشینمعناداری با اجرای آن دارد. این عدد تأیید می مبتنی بر شایستگی( رابطه بسیار قوی و  

پروری را درک دهد که سازمان به درستی مفهوم جانشینو اصولی، با پشتوانه آماری قوی همراه است و تصادفی نیست. این رابطه نشان می

قرار دارد. اگرچه این   14.432پروری« با آماره تی  در رتبه پنج ، رابطه بین »راهبردها« و »جانشین.  سازی نمایدکرده و تلاش دارد آن را پیاده

ای و شرایط  گر، شرایط زمینهکند، اما نسبت به سه رتبه اول )عوامل مداخلهعدد بسیار بالاتر از حد آستانه است و رابطه را کاملاً معنادار می

های کلان، اگرچه  دهنده این واقعیت باشد که تدوین راهبردها و سیاست تواند نشانماره تی میعلی( کاهش قابل توجهی دارد. این افت آ

توانند بسیار عالی باشند، اما برای تبدیل شدن به واقعیت، کننده موفویت نیست. راهبردها روی کاغذ میضروری است، اما به تنهایی تضمین

همچنان بیانگر یک رابطه قوی است، اما به مدیران هشدار   14.432ای مساعد دارند. آماره تی  گر قوی و شرایط زمینهنیاز به عوامل مداخله

 .گر( اهمیت بیشتری دارددهد که صرفِ داشتن استراتژی کافی نیست و اجرای آن )عوامل مداخلهمی

ترین آماره تی در بین تمامی ابعاد است،  در رتبه آخر قرار دارد. این پایین  10.637پروری« با آماره تی  در نهایت، رابطه بین »پیامدها« و »جانشین

وری،  بهرهاما همچنان بسیار بالاتر از حد مینیم  برای معناداری است. این وضعیت از نرر تئوریک کاملاً قابل تبیین است. پیامدها )مانند افزایش  

دهد که دستیابی به این پیامدها، رابطه معناداری نشان می  10.637های نهایی سیست  هستند. آماره تی  ها و رضایت شغلی( خروجیکاهش هزینه

گیری  ها بر شکلآنبینی یا تأثیرگذاری مستوی   پروری دارد، اما چون پیامدها در انتهای زنجیره علّی قرار دارند، قدرت پیش با تثبیت جانشین

دهد که سازمان گر( است. با این حال، این رابطه قوی نشان میپروری، کمتر از عوامل ورودی )مانند شرایط علی و مداخلهاولیه جانشین

بندی نهایی از جمع.  کنندپروری را احسام کرده و این پیامدها به عنوان یک بازخورد مثبت، به توویت نرام کمک میپیامدهای مثبت جانشین

های ایران از ساختاری بسیار مستحک  و معنادار برخوردار است.  پروری در شرکت فرودگاهدهد که مدل جانشیناین موایسه آماری نشان می

پروری بیش از هر چیز به دهد موفویت جانشینای« است که نشان میگر« و »شرایط زمینهبالاترین قدرت آماری متعلق به »عوامل مداخله

کنند. راهبردها و پیامدها  ساختاری« وابسته است. شرایط علی نیز به عنوان محرک، نوش مهمی ایفا می-»مدیریت اجرایی« و »بستر فرهنگی

گیرند. این تحلیل به  ای قرار میمراتب تأثیر آماری، پس از عوامل اجرایی و زمینهاگرچه دارای روابط معنادار و قوی هستند، اما در سلسله
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پروری موفق، باید بیشترین تمرکز خود را بر توویت عوامل  دهد که برای داشتن یک نرام جانشینها این پیام را می مدیران شرکت فرودگاه

 .ای )فرهنگ و ساختار( بگذارندگر )اقدامات عملیاتی( و بهبود شرایط زمینهمداخله

استفاده   یهای ایران از آزمون معادلات ساختاروری منابع انسانی در شرکت فرودگاهبرازش مدل جانشین پروری با رویکرد بهرهتعیین    یبرا

 ی های ایران به همراه ارائه الگو وری منابع انسانی در شرکت فرودگاهدرجه تناسب و اعتبار مدل جانشین پروری با رویکرد بهره  زانیشد. م

 محاسبه شد.  plsنرم افزار   زبا استفاده ا رهایمتغ نیو متعادل براسام روابط ب کپارچهی

 Q2حاصل از شاخص   جینتا: 1 جدول

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

   000/320 000/320 جانشین پروری با رویكرد بهره وری منابع انسانی 

 174/0 146/2643 000/3200 راهبردها 

 234/0 462/2207 000/2880 شرایط زمینه ای 

 231/0 805/2460 000/3200 شرایط علی 

 206/0 692/2793 000/3520 گر عوامل مداخله

 307/0 833/1995 000/2880 پدیده محوری 

 160/0 280/2956 000/3520 پیامدها 

 

از آن است که مدل از قدرت    یهستند که حاک   0.1۵بالاتر از    Q²  ریمواد  یمدل دارا  یهاسازه  یکه تمام  دهدیجدول نشان م  جی نتا  یبررس

شاخ     لیتحل   جیمجموع، نتا  درقرار ندارند.    فیها در محدوده ضعاز سازه  ک یچیابعاد برخوردار است و ه   یدر تمام  یقابل قبول  ینیبشیپ

Q²  یمطلوب  ینیب شیپ  ییاز اعتبار و روا  ران،یا  یها در شرکت فرودگاه  یمنابع انسان  یوربهره  کردی با رو  یپرورنی که مدل جانش  دهدینشان م  

و    یکه روابط عل   کندیم  دییابعاد، تأ  ری سا   ی نیبشیو قدرت متوسط آن در پ  یمحور  دهیپد  ینیبشیمدل در پ  یبالا  ییبرخوردار است. توانا

  ی ریگ  یتصم  یکارآمد برا  یبه عنوان ابزار  تواندیمدل م  نیدارد و ا  یهمخوان  یسازمان  یهات یشده در مدل، با واقع  فیتعر  یو ساختار  یمعلول

 . ردیمورد استفاده قرار گ  یمنابع انسان ت ی ریدر حوزه مد یگذاراست یو س

 گیرینتیجه بحث و 
 رانیا  یها در شرکت فرودگاه  یمنابع انسان  یوربهره  کردیبا رو  یپرورنیجانش  یمدل ساختار  کیپژوهش حاضر، ارائه و آزمون    یهدف اصل

برخوردار است و    ییبالا  اریبس   یو آمار  ی از اعتبار ساختار  یشنهادینشان داد که مدل پ  ی معادلات ساختار  یسازحاصل از مدل  جیبود. نتا 

بلکه    ست،ین  ییصرفاً اجرا   ای  یبعدتک  یا دهیپد  یپرورنیکه جانش  دهدینشان م   یکل  افتهی  نیابعاد مدل معنادار هستند. ا  انیمروابط    یتمام

.  رد یگ یشکل م   امدهای گر، راهبردها و پعوامل مداخله  ،یانهی زم  طیشرا  ،یعلّ   طی زمان شراه   ریمند است که تحت تأثو نرام  هیچندلا  یندیفرآ

از  یامجموعه دهیچیتعامل پ جهینت ،یرساختیبزرگ و ز یهادر سازمان یمنابع انسان  یورنکته است که بهره نیا دیمؤ  رهایمس یامتم یمعنادار

 یپرورنیبه جانش  ی میو پارادا  یستمیس  یکردها یبا رو  جه ینت  نی. ایموطع  ایاقدام منفرد    کیاست، نه حاصل    یو رفتار   یتیریمد  ، یعوامل ساختار

 ,.Beygi et al., 2022; Sadeghi et al)  کنندی م  دیمختلف تأک   یهامؤلفه  انیم  یو بازخورد  یکه بر وجود روابط علّ  ددار  یهمخوان

2023). 

و آماره    ریمس  بیضر  نیبود. بالاتر  یپرورنیجانش  نیبشیپ  نیتریعنوان قو گر بهپژوهش، نوش غالب عوامل مداخله  یهاافتهی  نیتراز مه   یکی

ا  یت به  م  ن یمربوط  نشان  اقدامات عمل   دهدیبعد  عملکرد و   یابیارز  یهانرام  ،یآموزش  ی هابرنامه  ،ییاجرا  یهااست یس  ت،ی ریمد  یاتیکه 
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 ی پرورنی آن است که جانش  انگریب   افتهی  نی . اکنندیم  فایا  یپرورنیجانش   ت ی نوش را در استورار و موفو  نیترکنندهنییتع  ،یزشیانگ  یارهاسازوک

 ن یوابسته است. ا  رانیباشد، به اراده، تعهد و کنش فعال مد  یالزامات ساختار  ای  یطیمح  طیاز آنکه تابع شرا  ش یب  رانیا  یهادر شرکت فرودگاه

پژوهش  جهیتن محور  یمتعدد  یهابا  نوش  بر  که  است  موفو  ت یریمد  یهمسو  برا  دیتأک   یپرورنیجانش  یهابرنامه  ت یدر  مثال،   یدارند. 

Shahabi اثربخش آن در   یموانع اجرا نیتریاز اصل یکی ،یپرورنیبه جانش یو غلبه نگاه صور یتیرینشان داد که ضعف در مداخلات مد

تنها    یپرورنیاند که جانش در مطالعات خود نشان داده  زین  Dominicو    Musale  نی. همچن(Shahabi, 2024)است    یدولت  یهاسازمان

 ,.Dominic et al)شود    لیمنسج  تبد  ییفراتر رفته و به اقدامات اجرا  ی گذاراست یکه از سطح س  شودیمنجر م   یسازمان  یداریبه پا   یزمان

2024). 

شامل    ی علّ  طینشان دادند. شرا  یپرورنی بر جانش  یو معنادار  یقرار دارند که هر دو اثرات قو  یانهیزم  طیو شرا   یعلّ  طیشرا  ،یرتبه بعد  در

  نیا  یبالا  ی است. معنادار  یدیکل  رانیمد  یبازنشستگ   رینر  ییهادهیمتخص  و پد  یانسان  یرویکمبود ن  ،یات ی عمل  ی ازهاین  ،یطیمح  یفشارها

با   جهی نت  نیفشارهاست. ا   نیبه ا  یحال ضرور  نیو در ع  یواکنش  یپاسخ  رانیا  یهادر شرکت فرودگاه  یپرور نیکه جانش  دهدیم  نبعد نشا

مواجهه با    یبرا  ریناپذاجتناب  یرا راهکار  یپرورنیدارد که جانش  یهمخوان  دهیچیبزرگ و پ  یهاشده در سازمانانجام  یهاپژوهش  یهاافتهی

سو (Bano, 2023; Simkhada, 2023)  دانندیم  یانسان  یهاسکیر از  سازمان  یانهی زم  طیشرا  گر،ید  ی.  فرهنگ  ساختار    ،یشامل 

اگر بستر    د،یشد  یعلّ  یازهایدر صورت وجود ن  یکه حت  دهدی بعد نشان م  نیا  یشده است. اثر قو و عدالت ادراک   ت ی شفاف  زانیم  ک،یبوروکرات

مطالعات   جی با نتا  افتهی  نیمواجه خواهد شد. ا  یو ناکارآمد  ی اعتمادیبا مواومت، ب  یپرور نیسازمان آماده نباشد، جانش  یو ساختار  یفرهنگ

رابطه   یداخل نوش فرهنگ  بر  تغکه  برابر  در  مواومت  کاملاً همسو است  کرده  دیتأک   یدولت  یهادر سازمان  ت یو ضعف شفاف  رییمحور،  اند، 

(Keikha & Keikha, 2024; Shahabi, 2024) . 

آن است که    انگریب  جهینت  نیاست. ا  یتوجه اثر معنادار و قابل  یدارا  یپرورنیجانش  یمحور  دهینشان داد که پد  نیپژوهش همچن  یهاافتهی

 محور، ستهیشا  ندیفرآ  کی عنوان  به  یپرورنیدارد. هرچه جانش  ییبالا  ت یدر سازمان اهم   یپرورنیجانش  یساز درک و مفهوم  ف،ینحوه تعر

  ینیگزی را نه صرفاً جا  یپرورنیهمسو است که جانش  ییهادگاهیبا د  افتهی  نی . اابدیی م  شیدرک شود، احتمال تحوق آن افزا  لندمدتو ب  یاتوسعه

. در واقع، درک  (Arash, 2024; Keikhosravi et al., 2022)  دانندیم  ی وربهره  یو ارتوا  یانسان  هیتوسعه سرما  ی برا  ی افراد، بلکه ابزار

را  یمنابع انسان یوربهبود بهره یآن برا  یهات یدهد و ظرف لیتول یاقدام ادار کی را به  ندیفرآ نیا تواندیم  ی پرورنیاز جانش ی و سنت دمحدو

 کند.  فیتضع

نشان   جهینت  نیداشتند. ا  یترنییپا  ریمس  بی ابعاد، ضرا  ریبا سا  سهیروابط معنادار بودند، اما در موا  یاگرچه دارا  امدهایموابل، راهبردها و پ  در

و بستر مناسب، راهبردها در سطح اسناد    ییو بدون پشتوانه اجرا  ستین  یکاف  یپرورنیجانش   تیموفو  یبرا  ییتنهاراهبردها به  نیکه تدو  دهدیم

اند کرده دیتأک  یدولت یهاو اجرا در سازمان یگذاراست یس انیهمسو است که بر شکاف م نیشیپ یهاپژوهش جی با نتا افتهی نی. امانندیم یباق

(Al Awadhi & Muslim, 2023; Wang & Zhang, 2023)یی که اگرچه دستاوردها  دهدینشان م  امدهایبودن اثر پ  ترنییپا  نی. همچن 

اهم   یشغل  تیرضا  ،یوربهره  شیزااف  رینر کاهش ترک خدمت  آن  ییبالا  ت یو  اما نوش  ب دارند،  توو   شتریها  نرام   تی در قالب بازخورد و 

  ی را خروج  امدهایکه پ  یسازمان  یداریپا  یهابا مدل   یعلّ  یالگو   نیآن. ا  یریگ شکل  هیعنوان محرک اولنه به  شود،یظاهر م  یپرورنیجانش

 . (Dominic et al., 2024; Sadeghi et al., 2023)دارد  یهمخوان دانند،یم ست ی س یینها
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به اقدام آگاهانه و   زیاز هر چ  شیب  ران،ی ا  یهااثربخش در شرکت فرودگاه  یپرورنیکه جانش  دهدیپژوهش حاضر نشان م  جیمجموع، نتا  در

  ی تیریمد  ت یحما  ،یکه بر نوش عدالت سازمان  ییهابا پژوهش  هاافتهی  نیوابسته است. ا  یو ساختار  یفرهنگ  یو اصلاح بسترها  ت یریمستمر مد

 Akhavan & Sadri Esfahani, 2021; Papri)اند، همسو است  کرده  دیتأک   یمنابع انسان  یوربهره  یدر ارتوا  هایستگیو توسعه شا

Zarei, 2023)ینه محصول تصادف  یمنابع انسان  یورکه بهره  دهدیجامع، نشان م یمدل ساختار کیپژوهش حاضر با ارائه    ب،یترت  نی. بد، 

 است.  یپرورنیهماهنگ نرام جانش یو اجرا یطراح جهیبلکه نت

به    ج ینتا  یریپذ یتعم  تواندیاست که م  رانیا   یهاشرکت فرودگاه  یعنیسازمان خاص    ک یپژوهش، تمرکز آن بر    نیا   یهات یاز محدود  یکی

دهندگان قرار گرفته پاسخ یریسوگ   ریممکن است تحت تأث  یخودگزارش یها استفاده از داده نیرا محدود کند. همچن ع یها و صناسازمان  ریسا

را   یمنابع انسان  یورو بهره  یپرورنیبلندمدت جانش  راتییو تغ  یزمان  یهاییایپو   یپژوهش امکان بررس  یموطع  ت یماه  ن،یباشد. علاوه بر ا

 فراه  نکرد.

کنند.    ی را در گذر زمان بررس   یمنابع انسان  ی ورو بهره  یپرورنیجانش   راتیی تغ  ،یطول  ی هابا استفاده از طرح  نده یآ  ی هاپژوهش  شودیم  شنهاد یپ

کمک کند.    ی انهیزم  ی هاتفاوت  ییبه شناسا  تواندیمختلف م  عیصنا   نیب   ای  ی و خصوص  یدولت  ی هاسازمان  نیب  یویانجام مطالعات تطب  نیهمچن

 فراه  آورد. یپرورنیجانش ییاجرا یاز سازوکارها یترقی درک عم تواندیم زین یبیترک ای یفیک  یها روش یریکارگهب

با    یطور مستومنتول کنند و آن را به   یاتیبه سطح اقدام عمل  یرا از سطح شعار و اسناد راهبرد  یپرورنیها لازم است جانشسازمان  رانیمد

عنوان  به  دیبا  یمحورستهیشا ت یو توو   ندهایفرآ  یسازشفاف  ،یدهند. اصلاح فرهنگ سازمان  وندیعملکرد و پاداش پ  یابیآموزش، ارز  یهانرام 

 ی ارتوا   ساز نهیزم  تواندیو کارکنان مستعد م  رانیمستمر در توسعه مد  یگذار هیسرما  نی. همچنردیمورد توجه قرار گ   یاساس  یهاشرطشیپ

 شود.  یمنابع انسان یوربهره داریپا

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary organizations, rapid environmental changes, increasing complexity, and heightened 

competitive pressures have made effective human resource management a central strategic 

concern. Human resources are no longer viewed merely as operational inputs, but rather as strategic 

assets whose development, continuity, and productivity determine long-term organizational 

sustainability. One of the most critical challenges organizations face in this regard is ensuring 

managerial continuity and preventing leadership gaps caused by retirement, turnover, mobility, or 
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the unexpected departure of key personnel. Failure to anticipate and manage these transitions often 

results in weakened decision-making, loss of organizational knowledge, reduced employee morale, 

and declining productivity. In response, succession planning has emerged as a forward-looking and 

systematic human resource strategy aimed at identifying, developing, and preparing qualified 

individuals for future key positions, thereby ensuring organizational stability and performance 

(Akhavan & Sadri Esfahani, 2021; Mahfouzi et al., 2019). 

Succession planning has evolved conceptually from a narrow focus on replacement planning toward 

a comprehensive developmental process integrated with talent management, leadership 

development, and organizational learning. Recent studies emphasize that effective succession 

planning not only safeguards leadership continuity but also enhances employee motivation, 

commitment, and capability development, all of which contribute directly to human resource 

productivity (Bano, 2023; Dominic et al., 2024). Despite its recognized importance, evidence suggests 

that in many organizations—particularly in public and semi-public sectors—succession planning is 

implemented in a fragmented, informal, or symbolic manner, lacking systematic design and strategic 

alignment (Keikha & Keikha, 2024; Shahabi, 2024). 

Human resource productivity, as a multidimensional construct, reflects the optimal utilization of 

employees’ skills, knowledge, motivation, and learning capacity to achieve organizational objectives. 

Productivity extends beyond quantitative output to include qualitative dimensions such as innovation, 

adaptability, job satisfaction, and organizational commitment. Research consistently indicates that 

productivity is strongly influenced by developmental human resource systems, including training, 

performance management, and career development mechanisms (Papri Zarei, 2023). However, prior 

research has often examined succession planning and human resource productivity as separate 

domains, resulting in a conceptual and empirical gap regarding their structural interrelationship 

(Sadeghi et al., 2023). 

Existing models of succession planning, particularly those developed in Western or highly developed 

organizational contexts, may not be fully applicable to organizations operating within different 

cultural, structural, and institutional environments. Studies conducted in Asian and Middle Eastern 

contexts highlight challenges such as bureaucratic rigidity, lack of transparency, resistance to 

change, and the dominance of relationship-based practices over merit-based systems (Simkhada, 

2023; Wang & Zhang, 2023). Iranian studies similarly point to structural and cultural barriers that 

hinder the effective institutionalization of succession planning in public organizations (Beygi et al., 

2022; Keikhosravi et al., 2022). Moreover, while some research has identified factors related to 

succession planning outcomes, few studies have empirically tested comprehensive structural 

models that simultaneously account for causal conditions, contextual factors, intervening 

mechanisms, strategies, and consequences within a unified framework (Al Awadhi & Muslim, 2023; 

Arash, 2024). 

In highly sensitive and infrastructure-based organizations such as the Iran Airports Company, the 

need for an effective succession planning system is particularly pronounced. Such organizations 

depend heavily on specialized human capital, operational safety, and managerial expertise, making 

leadership discontinuity especially costly. Yet, empirical evidence on how succession planning can 

be structurally linked to sustainable human resource productivity in this context remains limited. 

Addressing this gap, the present study seeks to develop and empirically test a structural model of 

succession planning with a human resource productivity approach in the Iran Airports Company. 

Methods and Materials 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

294 
 

This study employed an applied research design with a descriptive–survey methodology. The 

statistical population consisted of all senior executives, top managers, middle managers, operational 

managers, and operational experts of the Iran Airports Company, totaling 1,521 individuals. Using 

Cochran’s formula, a sample of 320 participants was selected through stratified random sampling 

based on airport locations across the country. 

Data were collected using a researcher-developed questionnaire designed to measure succession 

planning within a human resource productivity framework. The instrument comprised 60 items 

distributed across six dimensions: core phenomenon, causal conditions, contextual conditions, 

intervening conditions, strategies, and consequences. Responses were measured on a five-point 

Likert scale ranging from strongly disagree to strongly agree. 

Face and content validity of the questionnaire were confirmed by subject-matter experts. Reliability 

analysis yielded a Cronbach’s alpha coefficient of 0.94, indicating a high level of internal consistency. 

Data analysis was conducted using structural equation modeling. SPSS software was employed for 

preliminary analyses, while partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM) was used 

to test the hypothesized model, evaluate path coefficients, t-values, coefficients of determination, 

predictive relevance, and overall model fit. 

Findings 

The results of the structural equation modeling demonstrated that the proposed model possessed 

strong structural validity and satisfactory predictive power. All hypothesized relationships among the 

six dimensions were statistically significant. Among the examined constructs, intervening conditions 

emerged as the strongest predictor of succession planning, exhibiting the highest path coefficient 

and t-value. This indicates that managerial actions, operational interventions, training programs, and 

implementation mechanisms play a decisive role in shaping the effectiveness of succession 

planning. 

Causal conditions, including organizational needs, workforce shortages, and environmental 

pressures, showed a strong and significant effect on succession planning, highlighting the reactive 

and necessity-driven nature of the process. Contextual conditions, encompassing organizational 

culture, structural arrangements, and transparency, also exerted a substantial influence, 

underscoring the importance of supportive organizational environments. 

The core phenomenon of succession planning demonstrated a significant relationship with its 

defining components, confirming the internal coherence of the construct. Strategic actions displayed 

a moderate but meaningful effect, while consequences such as enhanced productivity, reduced 

costs, and improved job satisfaction showed a positive yet comparatively lower influence. Goodness-

of-fit indices and predictive relevance measures confirmed that the model adequately explained 

variance across all dimensions and possessed acceptable explanatory and predictive capability. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study reveal that succession planning within the Iran Airports Company is a 

multifaceted and systemic process rather than a simple administrative exercise. The dominance of 

intervening conditions indicates that succession planning success depends primarily on active 

managerial engagement, continuous implementation, and practical execution rather than solely on 

formal policies or external pressures. This highlights the critical role of management in translating 

succession planning from strategic intent into operational reality. 

The strong influence of contextual conditions emphasizes that organizational culture and structure 

significantly shape the feasibility and acceptance of succession planning initiatives. Even well-

designed programs may fail in environments characterized by low transparency, rigid bureaucracy, 
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or resistance to change. Similarly, the significance of causal conditions reflects the reality that 

succession planning often arises as a response to pressing organizational challenges, reinforcing its 

role as a risk management and continuity mechanism. 

The comparatively lower impact of strategies and consequences suggests a potential gap between 

policy formulation and execution. While strategic planning is necessary, it becomes effective only 

when supported by robust interventions and conducive contexts. Consequences, as downstream 

outcomes, function more as reinforcing feedback mechanisms rather than primary drivers of 

succession planning. 

Overall, the study concludes that achieving sustainable human resource productivity requires an 

integrated succession planning system that simultaneously addresses managerial action, 

organizational context, and environmental demands. The proposed structural model offers both 

theoretical and practical insights by clarifying priority intervention areas and providing a roadmap for 

strengthening succession planning practices in complex, infrastructure-based organizations. By 

adopting a holistic, action-oriented, and merit-based approach, organizations can enhance 

leadership continuity, develop human capital, and secure long-term productivity and resilience. 
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