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 چکیده
 ش هر کرمان بود.  یو خص وص   یدولت  یهامارس تانینظام در ب  نیا تیوض ع  یقیتطب  لیو تحل   یپرورنیمؤثر بر اس تقرار نظام جانش   یو فرهنگ یس اختار  یهاتفاوت  یپژوهش بررس   نیهدف ا

 رانیمد   ،یبا خبرگان دانش  گاه افتهیس  اختارمهیمص  احبه ن ۲0  قیها از طرداده  ،یفیانجام ش  د. در فاز ک  ییگراعمل  میو در چارچوب پارادا  یمتوال  یاکتش  اف  ختهیآم  کردیپژوهش با رو  نیا

و   رانینفر از مد  ۲3۷  انیدر م  یفیک  یهاافتهیبر    یس اخته مبتنپرس ش نامه محقق  ،یمش دند. در فاز ک  لیتحل   یفیک  یمحتوا  لیو با روش تحل   یگردآور  یو متخص ص ان منابا انس ان  ،یمارس تانیب

و آزمون   ،یمعادلات ساختار یسازمدل  ،ید ییتأ یعامل   لیتحل   ،یاکتشاف یعامل   لیها با استفاده از تحل داده  لیشد. تحل  ایشهر کرمان توز یو خصوص  یدولت  یهامارستانیب ید یکارکنان کل 

فرهنگ   ،یس  اختار س  ازمان یش  امل پنج مؤلفه اص  ل   یپرورنینش  ان داد که نظام جانش   یعامل   لیتحل   ج ینتا  انجام ش  د.  SmartPLSو    SPSS  ،LISREL  یافزارهانرم رد  انسیوار  لیتحل 

نش ان داد   یمعادلات س اختار  یس ازمدل ج یمعنادار و برازش مناس ب بودند. نتا یبار عامل   یدارا یاس ت که همگ  یعملکرد، و توس عه و توانمندس از  یابینظام ارز  ،یتیریمد  تیحما ،یس ازمان

(، نظام  β=0.36)  یتیریمد   تی(، حماβ=0.39) ی(، و پس از آن فرهنگ س ازمانβ=0.42  ،t>1.96دارد )  یپرورنیمثبت و معنادار را بر اس تقرار نظام جانش   ریتأث  نیش تریب  یکه س اختار س ازمان

در  یو خص وص   یدولت  یهامارس تانیب نیب  ینش ان داد که تفاوت معنادار انسیل واریآزمون تحل   ج ینتا ن،ی( قرار دارند. همچنβ=0.29)  ی(، و توس عه و توانمندس ازβ=0.31عملکرد )  یابیارز

پژوهش نش ان داد که  ج ینتا  دارند.  یدولت  یهامارس تانینس بت به ب  یترمطلوب تیوض ع  یخص وص   یهامارس تانیکه ب یاگونه(، بهp<0.05وجود دارد )  یپرورنینظام جانش   یهامؤلفه  یتمام

  یها اس  ت، و تفاوت  رانیفعال مد   تیعملکرد مؤثر، و حما  یابیارز  یهانظام  ،یتیحما یمنعطف، فرهنگ س  ازمان یس  ازمان یمس  تلزم وجود س  اختارها  یپرورنیاس  تقرار موفق نظام جانش  

 نظام دارند. نیا یاثربخش زانیدر م یاکنندهنیینقش تع یو خصوص یدولت یهامارستانیب انیم یو فرهنگ یساختار

 یسازمان یرهبر ،یمنابا انسان تیریمد  ،یخصوص یهامارستانیب ،یدولت یهامارستانیاستعداد، ب تیریمد  ،یفرهنگ سازمان ،یساختار سازمان ،یپرورنیجانش  :واژگان کلیدی
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Abstract 
The objective of this study was to examine the structural and cultural differences influencing succession planning implementation and to conduct a 

comparative analysis of succession planning systems in public and private hospitals in Kerman city. This study employed a sequential exploratory mixed-

methods design within a pragmatist research paradigm. In the qualitative phase, data were collected through 20 semi-structured interviews with academic 

experts, hospital managers, and human resource professionals, and analyzed using qualitative content analysis. In the quantitative phase, a researcher-

developed questionnaire based on qualitative findings was administered to 237 managers and key personnel from public and private hospitals in Kerman 

city. Data were analyzed using exploratory factor analysis, confirmatory factor analysis, structural equation modeling, and analysis of variance with SPSS, 

LISREL, and SmartPLS software. Factor analysis results identified five significant components of succession planning implementation: organizational 

structure, organizational culture, managerial support, performance evaluation system, and talent development, all with significant factor loadings and 

acceptable model fit indices. Structural equation modeling results indicated that organizational structure had the strongest positive and significant effect 

on succession planning implementation (β=0.42, t>1.96), followed by organizational culture (β=0.39), managerial support (β=0.36), performance 

evaluation system (β=0.31), and talent development (β=0.29). Analysis of variance results revealed statistically significant differences between public 

and private hospitals across all succession planning components (p<0.05), with private hospitals demonstrating more favorable succession planning 

conditions. The findings indicate that successful succession planning implementation requires flexible organizational structures, supportive organizational 

cultures, effective performance evaluation systems, and strong managerial commitment, and structural and cultural differences between public and private 

hospitals play a critical role in determining succession planning effectiveness. 
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 مقدمه 

 ه یمؤثر سرما  تیریمواجه هستند، مد  یو انسان یساختار  یهای دگیچیو پ  نده،یرقابت فزا  ، یفناور  ایسر  راتییمعاصر که با تغ  یسازمان  یهاط یدر مح

  ت یریمد  یدیکل  یاز راهبردها  یکیعنوان  به   یپرورن ینظام جانش  ان،یم  نیشده است. در ا  لیها تبدسازمان  تیعوامل موفق  نیتراز مهم  یکیبه    یانسان

مند  نظام ند یبه فرآ یپرورنی. جانشکندیم فایا یعملکرد سازمان ی و ارتقا ،یحفظ دانش سازمان ،یتداوم رهبر نیدر تضم ینقش اساس ،یمنابا انسان

ن تداوم عملکرد یآن تضم  یاشاره دارد و هدف اصل  نده یدر آ  یسازمان  یدیکل  یهات یموقع  یتصد  ی افراد مستعد برا  یسازتوسعه، و آماده   ،ییشناسا

مد  یسازمان با خروج  مواجهه  کل  ای  رانی در  پژوهش (Kamali et al., 2024; Musale, 2025) است    یدیکارکنان  داده .  نشان  که  ها  اند 

 ی تیریمد  راتییاز تغ  یانتقال بهتر دانش، و کاهش اختلالات ناش  شتر،یب  یتیری مؤثر هستند، از ثبات مد  یپرورنی نظام جانش  یکه دارا  ییهاسازمان

. در مقابل، فقدان نظام  (Simkhada, 2023; Villalpando et al., 2025)  کنندی را تجربه م  یبهتر  یعملکرد سازمان  جه یبرخوردارند و در نت

 ,Wang & Zhang)عملکرد سازمان شود    فیو تضع  ،یتعارضات سازمان  شیافزا  ،یورکاهش بهره   ،یمنجر به خلأ رهبر  تواندیم  یپرورن یجانش

2023) . 

ها  سازمان  یرقابت  تیمز  تیو تقو  یانسان  هی توسعه سرما  یبرا  یراهبرد  یعنوان ابزاربه   ،یتداوم رهبر  نیعلاوه بر نقش آن در تضم  یپرورن یجانش  نظام

مخزن   کی  جادیکارکنان، به ا  یهایستگیشا   یو ارتقا  ،یرهبر  یهاتوسعه مهارت  ،یریادگی  یهافرصت  یسازنظام با فراهم  نی. اشودی شناخته م  زین

 یتیریمد  یهات یموقع  یتصد   یافراد برا  یساز تنها به آماده نه   یپرورن ی. در واقا، جانش(Musale, 2025)  کندیدر سازمان کمک م   داریاستعداد پا

  ن، ی. همچن(Sadighi Avansar, 2023)   شود یم  زیکارکنان ن  یشغل  تیو رضا  ،یتعهد سازمان  زش،یانگ  شیبلکه موجب افزا  کند،یکمک م

 رات، یی سازمان در مواجهه با تغ  یریپذانعطاف  شیافزا  ،یسازمان  ی به بهبود نوآور  تواندیمؤثر م  یپرورن یاند که وجود نظام جانشها نشان داده پژوهش 

که عملکرد آنها    هامارستانیمانند ب  ده یچیپ  یهادر سازمان  ژه یوامر به   نی. ا(Zafar et al., 2025)منجر شود    یسازمان  یهای توانمند  تیو تقو

 .کندیم دا یپ  یشتریب  تی با سلامت و رفاه جامعه مرتبط است، اهم ماًیمستق

  ها مارستانیها دوچندان است. ب سازمان  نیا   ده ی چیحساس، و پ  ،یتخصص  ت یماه  لیبه دل  یپرورن ینظام جانش  تیاهم  ،یو درمان  یبهداشت  یهاسازمان  در

  یانسان  امؤثر مناب  ت یریمد  ازمند یحساس هستند، ن  یاتیعمل  ی ندهایو فرآ  ،یتخصص  یانسان  ی روین  ده،یچیپ   یساختارها  ی که دارا  ییهاعنوان سازمانبه 

خدمات   ت ی فیتداوم ک   ن یبه تضم  تواند یم  هامارستانیدر ب  یپرورن ی. جانش(Yudianto et al., 2023) هستند    یتداوم رهبر  یبرا  یزیرو برنامه 

مد  ،یدرمان اختلالات  هماهنگ  ،یتیریکاهش  بهبود  کند    یسازمان  یو  همچن(Arash, 2024)کمک  نظام   ن،ی.  در   یپرورن یجانش  یهاتوسعه 

 Al) منجر شود    یسازمان  یاثربخش  شیو افزا  ،یتیریمد  یهایریگم یبهبود تصم  نده،یو توسعه رهبران آ  ییبه شناسا  تواند ی م  یبهداشت  یهاسازمان
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Hajri, 2024)توان یآنها م  نیترمهم مواجه است که از جمله    ی متعدد  یهابا چالش   هامارستانیدر ب  یپرورن یحال، استقرار مؤثر نظام جانش  ن ی. با ا  

 . (Kamali et al., 2024; Wang & Zhang, 2023)اشاره کرد  یو مقاومت سازمان ،یفرهنگ  یهات یمحدود ،یبه موانا ساختار

  ی ندهایفرآ  ارات،یسطوح اخت  نییبا تع  تواندیم   یاست. ساختار سازمان  یساختار سازمان  ،یپرورن ینظام جانش  تیمؤثر بر موفق  یدیاز عوامل کل  یکی

.  (Keikha & Keikha, 2024)کند    فایا  یپرورن یجانش  ند یفرآ  یمحدودساز  ای  لیدر تسه   یعملکرد، نقش مهم  یابیارز  یهاو نظام   ،یریگمیتصم

استقرار   ی برا  یترمناسب   ط یاستعداد هستند، شرا  تیریمد  یرسم  ی ندهایشفاف ارتقاء، و فرآ  ی هاتر، نظاممنعطف  ی ساختارها  ی که دارا  ییهازمانسا

مانا از    توانندیو متمرکز م  کیبوروکرات  ی. در مقابل، ساختارها (Muadınohamba & Maseke, 2024)  کنندیفراهم م  یپرورن ی نظام جانش

 ,Mehrdad Shahabi, 2024; Mehrad Shahabi)را با چالش مواجه کنند    یپرورن یجانش  ندیو توسعه استعدادها شوند و فرآ  ییشناسا

 دارد.  یشتری ب ت یهستند، اهم  رانهیگسخت  ن یو قوان یرسم یساختارها  ی که معمولاً دارا یدولت یهادر سازمان ژه یوموضوع به  نی. ا(2024

از    یاشامل مجموعه   ی. فرهنگ سازمانکندیم  فا یا  یپرورن ینظام جانش  تیدر موفق  یمهم  ارینقش بس  زین  یفرهنگ سازمان  ،یبر عوامل ساختار  علاوه 

  یرهبر  قالبر نگرش آنها نسبت به توسعه استعدادها و انت  تواند یو م  دهد یرا شکل م  رانیاست که رفتار کارکنان و مد  ییها، باورها، و هنجارهاارزش

  ط یهستند، شرا یاز توسعه کارکنان، و اعتماد سازمان  ت یحما  ، یریادگیفرهنگ    ی که دارا  ییها. سازمان(Sadeghi et al., 2023)بگذارد  ریتأث

 ایاعتماد،    عدم بر رقابت ناسالم،    یکه مبتن  ییها. در مقابل، فرهنگ(Akbari et al., 2024) دارند    یپرورنیاستقرار نظام جانش   یبرا  یترمناسب

 یفرهنگ سازمان  ن، ی. همچن(Mehrad Shahabi, 2024)شوند    یپرورنی موفق نظام جانش  ی مانا از اجرا  توانند یهستند، م  ر ییمقاومت در برابر تغ

 Sadeghi) باشد    رگذاریتأث  یسازمان  راتییتغ  رشیاز کارکنان مستعد، و پذ  ت یحما  نان،یتوسعه جانش  ندیدر فرآ  رانیمشارکت مد  زانیبر م  تواندیم

et al., 2024) . 

بر استقرار نظام    یقابل توجه ریتأث تواند یم  ی و خصوص ی دولت یهاسازمان انی م ی و فرهنگ  یساختار یهااند که تفاوت شده نشان داده انجام  مطالعات

 هنگو فر  ،یستگیبر شا  یعملکرد مبتن  یاب یارز  یهاتر، نظام منعطف  یساختارها  یمعمولاً دارا   یخصوص  یهاداشته باشد. سازمان  یپرورن یجانش

  ی دولت  یها. در مقابل، سازمان(Johan et al., 2024)کند    ل یرا تسه  یپرورن ینظام جانش  یاجرا  تواندیبر عملکرد هستند که م  یمبتن  یسازمان

با محدود اجرا  تواندیکارانه مواجه هستند که ممحافظه  یو فرهنگ سازمان  ک،یبوروکرات  یساختارها  ، یقانون  یهات یاغلب    نظام مؤثر    ی مانا از 

ارتقاء، و    یهانظام   ،یمنابا انسان  یهااستیتفاوت در س  ن،ی. همچن(Alpha Kanu, 2025; Alhassan Kanu, 2025)شود    یپرورن یجانش

استقلال مد تفاوت در م  تواند یم  یتیریسطح  به  ا  یپرورن ی نظام جانش  یاجرا  تی موفق  زانیمنجر   ;Mahat, 2025)دو نوع سازمان شود    ن یدر 

Mark et al., 2025) . 
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  امدها یپ   ن یها به همراه داشته باشد. اسازمان  ی برا  یمثبت  ی امدهایپ  تواند ی م  یپرورن یاند که استقرار مؤثر نظام جانشها نشان داده پژوهش   گر،ید  ی سو  از

بهبود عملکرد سازمان .  (Sadeghi et al., 2023) است    یسازمان   یداریپا  ت یو تقو  ،یتیریمد  ی هاسکیکاهش ر  ،یوربهره   شیافزا  ،یشامل 

 ,.Maleki et al)منجر شود    یسازمان  یهات یقابل   تی و تقو  ، ینوآور  شیبه بهبود انتقال دانش، افزا  تواند یم  یپرورن یوجود نظام جانش  ن،یهمچن

کمک   یانسازم  ی اثربخش ی و ارتقا  ماران،ی ب   ت یرضا  ش یافزا  ،یخدمات درمان ت ی فیبه بهبود ک  تواند ینظام م نیا ، یبهداشت یها. در سازمان(2025

 مؤثر بر آن است. یو فرهنگ یعوامل ساختار قی درک دق ازمند ینظام ن  نیحال، استقرار موفق ا نی. با ا(Yudianto et al., 2023) کند 

مؤثر    یپرورن یفاقد نظام جانش   ،یبهداشت  یها سازمان  ژه یوها، به از سازمان  یاریاند که بسمطالعات نشان داده   ،یپرورن ینظام جانش  ت یوجود اهم  با

بر استقرار    ر از عوامل مؤث  یموضوع، عدم درک کاف  نیا  لیاز دلا  یکی.  (Prix, 2024)اند  مواجه   ی متعدد  یهاآن با چالش   ی در اجرا  ا یهستند  

شده  از مطالعات انجام  یاریبس   ن،ی . همچن(Taleghani et al., 2023)ها است  انواع مختلف سازمان  انیموجود م  یهاو تفاوت   یپرورن ینظام جانش

بررس جانش  یکل   یبر  داشته  یپرورنینظام  بررستمرکز  به  کمتر  و  فرهنگ  یساختار  یهاتفاوت  یاند  پر  یهاسازمان  انیم  یو    اند داخته مختلف 

(Keikha & Keikha, 2024)ی هامارستانیب  انیم  سه یطور خاص در مقاو به   ،یو درمان  ی بهداشت  یهادر حوزه سازمان  ژه یوبه   یخلأ پژوهش  ن ی. ا  

 وضوح قابل مشاهده است. به   ،یو خصوص  یدولت

اهم  با به  تضم  یپرورن ینظام جانش  ت یتوجه  رهبر  نیدر  سازمان  ،یتداوم  عملکرد  توسعه سرما  ،یبهبود  همچن  ،یانسان  هیو  گرفتن   نی و  نظر  در  با 

  ت یها بپردازند، از اهمتفاوت   نیا  یقیتطب  یکه به بررس  ییهاانجام پژوهش   ،یو خصوص   یدولت  یهامارستانیب  انیم  یو فرهنگ  یساختار  یهاتفاوت 

  ی موردکاو  کردیبا رو  یپرورن یدر استقرار نظام جانش  یو فرهنگ  یساختار  ی هاتفاوت  یپژوهش بررس  نیهدف ا  ن،یبرخوردار است. بنابرا  ییبالا

 شهر کرمان است.  یو خصوص یدولت یهامارستانیدر ب  یقیتطب

 شناسیروش

 ق یمسئله و اهداف تحق  تیپژوهش بر اساس ماه  یها که بر انتخاب روش  ی میشد؛ پارادا  یطراح  یی گراعمل  میپژوهش در چارچوب پارادا  نیا

اساس،   نی. بر اسازدیمورد مطالعه فراهم م  دهیتر از پدبه درک جامع  یاب ی دست  یرا برا  یو کم  یفیک   یکردهایرو  ب یدارد و امکان ترک   دیتأک 

ابعاد،   ییمنظور شناسابه  یفیک   یهاابتدا داده  کرد،یرو  نیانجام شد. در ا  یمتوال  یاز نوع اکتشاف  ختهیآم  کردیپژوهش حاضر با استفاده از رو

  ی شدند، و سپس بر مبنا   ل یو تحل  یگردآور  ی و خصوص  یدولت  ی هامارستانیدر ب  ی پرورنیمرتبط با استقرار نظام جانش  ی هاها و شاخصمؤلفه

مدل    یشدند تا امکان آزمون تجرب   لیو تحل  یآورجمع  یکم  یهاو در مرحله بعد، داده   یطراح  یابزار کم  ،یفیاز مرحله ک  لحاص  یهاافتهی

به پژوهشگر   کردیرو  نیفراهم شود. استفاده از ا  یو خصوص  یدولت  یهامارستانیب  انی م  یو فرهنگ  یساختار  یهاتفاوت  سهیو مقا  یمفهوم
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 قیاز طر  جینتا  یریپذمیامکان تعم  ،یمارستانیب   یهاسازمان  یدر بستر واقع  یپرورنیعوامل مؤثر بر جانش   ق یعم  ییاجازه داد تا ضمن شناسا

 فراهم گردد.  زین یآزمون کم

عنوان واحد شهر کرمان به  یو خصوص  یدولت   یهامارستانیچندگانه بود که در آن ب  ی بر مطالعه مورد  یپژوهش مبتن  یاستراتژ  ،یفیفاز ک  در

  ی فرهنگ سازمان  ،یمقررات ادار  ،یتیریمد  یهانظام  ، یساختار  یهاتفاوت  لیبه دل  مارستانیدو نوع ب  نیدر نظر گرفته شدند. انتخاب ا  لیتحل

 یپرورن یمشابه و متفاوت در استقرار نظام جانش  یالگوها  ییو شناسا  یقیتطب  لیصورت گرفت تا امکان تحل  یمنابع انسان  ت یریمد  یهاوهیو ش

 یهامارستانیارشد ب  رانیسلامت، مد  ت یریو مد  یمنابع انسان  ت ی ریحوزه مد  ی مرحله شامل خبرگان دانشگاه  ن یفراهم شود. جامعه پژوهش در ا

مرحله    نیدر ا  یریگ بود. نمونه  یپرورنیاستعداد و جانش  ت یریدر حوزه مد  یبا تجربه عمل  یو کارشناسان ارشد منابع انسان  ،یو خصوص  یدولت

  ق یشدند و سپس از طر  ییبا تجربه مرتبط شناسا  یدیکه ابتدا افراد کل  یاگونهانجام شد، به  یگلوله برف  کیبه روش هدفمند و با استفاده از تکن

به مطالعه شامل داشتن حداقل ده سال سابقه مد  یارهایانتخاب شدند. مع  طیکنندگان واجد شرامشارکت   ریاآنان، س  یمعرف   ا ی  یتیریورود 

به مشارکت در پژوهش  لی و تما ها،مارستانیدر ب  یارتقاء و توسعه منابع انسان یندهایبا فرآ ییآشنا ،یمنابع انسان ت یریدر حوزه مد یتخصص

ها به سطح اشباع  داده  افته،یساختارمهیمصاحبه ن  ست یپس از انجام ب  ت،یو در نها  افت یادامه    یبه اشباع نظر  دنیتا رس  یریگ نمونه  ندیبود. فرآ

 به پژوهش اضافه نکردند. یدیجد  یاطلاعات مفهوم دیجد یهاو مصاحبه دندیرس

کم  در مبتن  ی استراتژ  ،یفاز  پ  یپژوهش  روش  آمار  شیما یبر  جامعه  کل  نیا  یبود.  شامل  کل  ران،یمد  ه یمرحله  کارکنان  و   یدیسرپرستان، 

و توسعه   ، یارتقاء شغل  ،یمنابع انسان  ت ی ریمد  یندهایدر فرآ  میرمستقیغ   ای میطور مستقشهر کرمان بود که به ی و خصوص  ی دولت  یهامارستانیب

جوامع نامحدود محاسبه شد که   یحجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران برا  ،یجامعه آمار  یداشتند. با توجه به گستردگ   قشاستعدادها ن

  ی شتریاستفاده، تعداد ب  رقابلیغ   ایناقص    یهادقت و جبران پرسشنامه  شی منظور افزا. بهدینفر برآورد گرد  ۳۸۴  ازیحداقل حجم نمونه مورد ن

عنوان  به  یو خصوص  یدولت  یهامارستانیکه ب  یاگونهانجام شد، به   یاطبقه  یمرحله به روش تصادف  نیدر ا  یریگ شد. نمونه  عیپرسشنامه توز

موجب شد که    ی ریگ روش نمونه  نیها به نسبت حجم کارکنان آن انتخاب شدند. انمونه  مارستان،یدر نظر گرفته شدند و از هر ب  یطبقات اصل

 دو گروه فراهم گردد. نیا انیم  قیدق  سهیدر نمونه پژوهش وجود داشته باشد و امکان مقا مارستانی از هر دو نوع ب یمناسب یندگ ینما

 ی نظر  یهاپژوهش، مدل  اتیمصاحبه بر اساس مرور ادب  یبود. راهنما  افتهیساختارمهیها مصاحبه نداده  یگردآور   ی ابزار اصل  ،یفیفاز ک   در

و    یمنابع انسان  ت ی ریتوسط چند تن از خبرگان حوزه مد  دییو تأ  یشد و پس از بررس  نیو اهداف پژوهش تدو  ،یپرورنیمرتبط با جانش 

 یپردازو مفهوم  فیاز جمله تعر  یپرورنیشدند که ابعاد مختلف جانش  ی طراح  یاگونه. سؤالات مصاحبه بهدیگرد  ییها سلامت، ن  ت یریمد

ب  یپرورنیجانش ساختار  ها،مارستانیدر  شناسا  یعوامل  بر  جانش  ییمؤثر  توسعه  فرهنگ  نان،یو  پذ  یعوامل  بر  اجرا   رشیمؤثر  نظام   یو 
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 ی صورت حضورها بهبهبود آن را پوشش دهند. مصاحبه  یبرا  یشنهادیپ  ی نظام، و راهبردها  نیا  تقراراس  یها موانع و چالش  ،یپرورنیجانش

آگاهانه   ت ی بود. با کسب رضا  ریمتغ  قهی دق  ۹۰تا    ۴۵  نیآرام و بدون مزاحمت انجام شدند. مدت زمان هر مصاحبه ب   یطیو در مح  ی مجاز  ای

 ها فراهم گردد.داده قیدق  لیشدند تا امکان تحل یسازادهی کامل و کلمه به کلمه پ  ورتصها ضبط و سپس بهمصاحبه یکنندگان، تماممشارکت 

پرسشنامه    نیشد. ا  یطراح  یفیک  یهاداده  لی حاصل از تحل  ی هاافتهی ساخته بود که بر اساس  ها پرسشنامه محققداده  یابزار گردآور  ،یفاز کم  در

سمت    ،یسابقه کار  لات،یسن، سطح تحص  ت،ی دهندگان مانند جنسپاسخ  یشناخت ت ی بود. بخش اول شامل اطلاعات جمع  یشامل دو بخش اصل

 ف یبود که بر اساس ط  یپرورنینظام جانش  شدهییشناسا   یهاسنجش مؤلفه   یبرا  ییهاهیبود. بخش دوم شامل گو   مارستانیب  نوعو    ،یسازمان

مؤثر بر    یو فرهنگ  یانجام شد که ابعاد ساختار  یاگونهبه  هاهیگو   یشدند. طراح  میاز کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم تنظ  کرتیل  یا نهیگزپنج

و نگرش   ،یاعتماد سازمان  ،یفرهنگ سازمان  ،یتیریمد  ت یعملکرد، حما   یاب ینظام ارز  ،یاز جمله ساختار سازمان  ،یپرورنیاستقرار نظام جانش 

 طور جامع پوشش دهند.را به نانیبه توسعه جانش رانیمد

  یارهایاستفاده از مع  ق یاز طر  هاافتهیاعتبار    ،یفیانجام شد. در فاز ک   یپژوهش، اقدامات مختلف  ی ابزارها  ییای و پا  ییاز روا  نانیاطم  منظوربه

 د یاسات  واز خبرگان    ینظرخواه  قیپرسشنامه از طر  ییمحتوا   ییروا  ،یشد. در فاز کم  نیتأم  یریپذو انتقال  ،یر یدپذییاعتماد، تأ  ت ی قابل  ت،یمقبول

سازه پرسشنامه    ییروا  ن،ی. همچندیآنان اعمال گرد  یشنهادهایشد و اصلاحات لازم بر اساس پ  یبررس  یمنابع انسان  ت یریمتخصص در حوزه مد

شد   سبهمحا  یبی ترک   ییایکرونباخ و پا  یآلفا  ب یبا استفاده از ضر  زیابزار ن  ییا یقرار گرفت. پا  یمورد بررس  ی دییتأ  یعامل  لیبا استفاده از تحل

 پرسشنامه بودند. ییایدهنده سطح قابل قبول پانشان جیکه نتا

دقت مطالعه  بار به  نیها چندروش، ابتدا متن مصاحبه  نیدار انجام شد. در اجهت   یفیک   یمحتوا  لیبا استفاده از روش تحل  یفیک   یهاداده  لیتحل

شدند.    یبنددسته  یمفهوم  یهامشابه در قالب مقوله  میاز متن استخراج شدند و مفاه  هیاول  یها آشنا شود. سپس کدهاشد تا پژوهشگر با داده

و    یدولت  یهامارستانیدر ب   یپرورنینظام جانش  یشدند و چارچوب مفهوم  یدهسازمان  یمرتبط در قالب ابعاد اصل  یهادر مرحله بعد، مقوله

و   ،یکدگذار  ،یدهانجام شد که امکان سازمان  MAXQDAافزار  با استفاده از نرم   یفیک   یهاداده  لیتحل  ندی. فرآدیاستخراج گرد  یخصوص

 ها را فراهم کرد.داده مندنظام لیتحل

و انحراف   ن، یانگیدرصد، م  ،یمانند فراوان  ییهااز شاخص  ،یفیانجام شد. در سطح توص  یو استنباط  یفیدر دو سطح توص  یکم  یهاداده  لیتحل

ساختار    ییشناسا یبرا یاکتشاف یعامل لیابتدا تحل ،یپژوهش استفاده شد. در سطح استنباط یرهاینمونه و متغ یهایژگ یو فیتوص یبرا اریمع

مورد استفاده   یریگ مدل اندازه   دییسازه و تأ  ییروا  یبررس  یبرا  یدییتأ  یعامل  لینمونه انجام شد. سپس تحل ت یکفا  یو بررس  رسشنامهپ  یعامل

 ی استفاده شد که امکان بررس  یمعادلات ساختار   یسازپژوهش، از مدل   یمدل مفهوم   یو بررس  رهایمتغ  انیمنظور آزمون روابط مقرار گرفت. به
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 یهادر مؤلفه  یو خصوص  یدولت  یهامارستانی ب  انیم   یهاتفاوت  سهیمقا  یبرا   ن،ی. همچنکندیپنهان را فراهم م  یهاسازه  انیم  طهمزمان رواب

 استفاده شد.  انسیوار  لیاز آزمون تحل ،یپرورنیجانش

ها روش  نیانجام شدند. استفاده از ا  LISREL، و  ۳نسخه    SmartPLS،  26نسخه    SPSS  یافزارهابا استفاده از نرم  یآمار  یهالیتحل  یتمام

 ی ساختار  یهاتفاوت  لیمؤثر بر آن، و تحل  یدیعوامل کل  ییشناسا  ،یپرورنینظام جانش  یساختار مفهوم  قیدق  یامکان بررس  یلیتحل  یو ابزارها

 را فراهم ساخت.  یو خصوص یدولت یهامارستانیب انی م یو فرهنگ

 هایافته

شناختی نمونه آماری مورد بررسی های جمعیت شود. ابتدا ویژگیهای کمی و کیفی پژوهش ارائه میدر این بخش، نتایج حاصل از تحلیل داده

منظور بررسی ساختار  دهندگان فراهم شود. سپس نتایج تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی بهگیرد تا تصویری روشن از ترکیب پاسخقرار می

می ارائه  روایی سازه  تأیید  و  پژوهش  ابزار  مدلعاملی  نتایج  ادامه،  در  مؤلفهشود.  میان  روابط  بررسی  برای  معادلات ساختاری  های سازی 

های دولتی و های میان بیمارستانمنظور بررسی تفاوتگردد. همچنین، بهپروری گزارش میساختاری و فرهنگی مؤثر بر استقرار نظام جانشین

های ساختاری  پروری و تفاوتتر از وضعیت نظام جانشینها امکان درک دقیقشود. این یافتهخصوصی، نتایج آزمون تحلیل واریانس ارائه می

 .سازدهای مورد مطالعه را فراهم می یمارستانو فرهنگی میان ب

 دهندگان شناختی پاسخ های جمعیت . ویژگی1جدول 

 درصد  فراوانی  بندی طبقه متغیر 
  59.9 142 مرد  جنسیت 

  40.1 95 زن
 100 237 جمع

  25.7 61 کارشناسی  سطح تحصیلات 
  54.4 129 کارشناسی ارشد 

  19.9 47 دکتری 
 100 237 جمع

  20.3 48 سال 1۰کمتر از  سابقه کاری 
  43.5 103 سال 2۰تا  10

  36.2 86 سال 2۰بیش از 
 100 237 جمع

  54.0 128 دولتی  نوع بیمارستان 
  46.0 109 خصوصی 

 100 237 جمع
  27.0 64 مدیر  سمت سازمانی 

  30.8 73 سرپرست 
  42.2 100 کارشناس 

 100 237 جمع
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درصد مرد  ۵۹.۹نفر معادل  1۴2کننده در پژوهش، نفر شرکت  2۳7دهندگان نشان داد که از مجموع شناختی پاسخهای جمعیت ویژگیبررسی 

دهنده مشارکت قابل توجه هر دو جنس در پژوهش است. از نظر سطح تحصیلات، بیشترین  درصد زن بودند که نشان  ۴۰.1نفر معادل    ۹۵و  

دهندگان و اعتبار  درصد بود، که بیانگر سطح بالای تخصص پاسخ  ۵۴.۴نفر معادل    12۹سهم مربوط به افراد دارای مدرک کارشناسی ارشد با  

درصد دارای مدرک   2۵.7نفر معادل    61درصد دارای مدرک دکتری و    1۹.۹نفر معادل    ۴7شده است. همچنین،  های گردآوریمناسب داده

دهنده درصد بود، که نشان  ۴۳.۵نفر معادل    1۰۳سال با    2۰تا    1۰فراوانی مربوط به افراد با سابقه    کارشناسی بودند. از نظر سابقه کاری، بیشترین

نفر معادل   ۴۸سال سابقه و    2۰درصد دارای بیش از    ۳6.2نفر معادل    ۸6دهندگان در محیط بیمارستانی است. همچنین،  تجربه قابل توجه پاسخ

نفر معادل    1۰۹های دولتی و  درصد از بیمارستان  ۵۴نفر معادل    12۸سال سابقه بودند. از نظر نوع بیمارستان،    1۰درصد دارای کمتر از    2۰.۳

های خصوصی انتخاب شدند که توزیع نسبتاً متعادلی میان دو گروه مورد مقایسه فراهم کرد. از نظر سمت سازمانی، درصد از بیمارستان  ۴6

دهنده پوشش مناسب  درصد بود که نشان  27درصد، و مدیران با  ۳۰.۸سپس سرپرستان با درصد،  ۴2.2بیشترین سهم مربوط به کارشناسان با 

 .سطوح مختلف مدیریتی و اجرایی در پژوهش است 

 پروری های نظام جانشین . نتایج تحلیل عاملی اکتشافی مؤلفه 2جدول 

 درصد واریانس تجمعی  شدهدرصد واریانس تبیین مقدار ویژه تعداد گویه  مؤلفه 

 18.74 18.74 4.32 5 ساختار سازمانی 

 35.65 16.91 3.89 6 فرهنگ سازمانی 

 49.17 13.52 3.11 4 نظام ارزیابی عملکرد 

 61.18 12.01 2.76 5 حمایت مدیریتی 

 71.35 10.17 2.34 4 توسعه و توانمندسازی 

 71.35 — — 24 جمع

 

 71.۳۵نتایج تحلیل عاملی اکتشافی نشان داد که ساختار عاملی ابزار پژوهش از پنج مؤلفه اصلی تشکیل شده است که در مجموع توانستند  

شود. بیشترین سهم واریانس مربوط به مؤلفه ساختار سازمانی درصد از واریانس کل متغیرها را تبیین کنند که مقدار قابل قبولی محسوب می

پروری دهنده اهمیت بالای ساختار سازمانی در استقرار نظام جانشیندرصد از واریانس کل بود که نشان  1۸.7۴و تبیین    ۴.۳2با مقدار ویژه  

دهنده نقش مهم فرهنگ  درصد از واریانس را تبیین کند که نشان  16.۹1توانست    ۳.۸۹است. پس از آن، مؤلفه فرهنگ سازمانی با مقدار ویژه  

یا محدودسازی فرآیند جانشینسازمانی در تسهی ارزیابی عملکرد، حمایت مدیریتی، و توسعه و پروری است. سایر مؤلفهل  نظام  ها شامل 
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پروری و  دهنده ساختار چندبعدی نظام جانشینتوانمندسازی نیز به ترتیب سهم قابل توجهی در تبیین واریانس کل داشتند. این نتایج نشان

 .اهمیت همزمان عوامل ساختاری و فرهنگی در استقرار موفق آن است 

 گیری )تحلیل عاملی تأییدی( های برازش مدل اندازه . شاخص 3جدول 

 وضعیت  مقدار قابل قبول  آمدهدستمقدار به شاخص 

χ²/df 2.41  مناسب  ۳کمتر از 

RMSEA 0.067  مناسب  ۰.۰۸کمتر از 

CFI 0.931  مناسب  ۰.۹۰بیشتر از 

NFI 0.914  مناسب  ۰.۹۰بیشتر از 

GFI 0.902  مناسب  ۰.۹۰بیشتر از 

AGFI 0.887  مناسب  ۰.۸۵بیشتر از 

 

بود   2.۴1برابر با    χ²/dfبرخوردار است. مقدار شاخص    یپژوهش از برازش مناسب  یریگ نشان داد که مدل اندازه  یدییتأ  یعامل  لیتحل  جینتا

دست آمد که به  ۰.۰67برابر با    RMSEAمقدار شاخص    ن،یدهنده برازش مناسب مدل است. همچناست و نشان  ۳  اریکه کمتر از مقدار مع

، CFI  ،NFIبرازش مانند    یهاشاخص  ر یو برازش مناسب مدل است. سا  نییپا  ب یتقر  ی دهنده خطابوده و نشان  ۰.۰۸  ستانهکمتر از مقدار آ

GFI    وAGFI  شده استخراج  یساختار عامل  دییسازه مناسب ابزار پژوهش و تأ  ییدهنده رواقابل قبول بودند که نشان  ریبالاتر از مقاد  یهمگ  زین

 هستند.  یپرورنیمفهوم نظام جانش  یریگ قادر به اندازه ی خوب به شدهییشناسا یهااست که مؤلفه آن انگریب  جینتا نیاست. ا

 ضرایب مسیر مدل ساختاری. 4جدول 

 سطح معناداری  t آماره (β) ضریب مسیر مسیر 

 معنادار  6.87 0.42 پروری جانشین  ←ساختار سازمانی 

 معنادار  6.11 0.39 پروری جانشین ←فرهنگ سازمانی  

 معنادار  5.48 0.36 پروری جانشین ←حمایت مدیریتی 

 معنادار  4.92 0.31 پروری جانشین  ←نظام ارزیابی عملکرد 

 معنادار  4.37 0.29 پروریجانشین ←توسعه و توانمندسازی 

 

دارند.    ی پرورنیبر استقرار نظام جانش  یمثبت و معنادار   ریتأث  یمورد بررس  یهامؤلفه  ینشان داد که تمام  یمعادلات ساختار   یسازمدل  جینتا

  یهانظام   ،یرسم  یوجود ساختارها  یبالا  ت یدهنده اهمبود که نشان  ۰.۴2  ریمس  ب یبا ضر  یمربوط به مؤلفه ساختار سازمان  ریتأث  نیشتریب

 ریتأث  ۰.۳۹  ریمس  ب ی با ضر  زین  یاست. مؤلفه فرهنگ سازمان  یپرورنیدر استقرار موفق نظام جانش  افتهیسازمان  یندهایو فرآ  رتقاء،مشخص ا



 و همکاران نسبین یحس  

 

 

11 

وم
 س

ره
دو

 ،
ه  

ار
شم

رم
ها

چ
ل 

سا
 ،

14
04

 

 زیها نمؤلفه  ریاست. سا  نانیتوسعه جانش  ندیاز فرآ  ت ی در حما  یسازمان  یها ها، باورها، و نگرشارزش  ت یاهم  انگری داشت که ب  یقابل توجه

 است.  یپرورنینظام جانش یچندبعد ت یدهنده ماهداشتند که نشان یرمعنادا ریتأث

 های دولتی و خصوصی. نتایج آزمون تحلیل واریانس برای مقایسه بیمارستان 5جدول 

 سطح معناداری  F مقدار میانگین بیمارستان خصوصی میانگین بیمارستان دولتی  مؤلفه 

 0.001 18.43 3.87 3.21 ساختار سازمانی 

 0.001 15.27 3.91 3.34 فرهنگ سازمانی 

 0.001 17.11 3.79 3.18 حمایت مدیریتی 

 0.001 14.85 3.68 3.09 نظام ارزیابی عملکرد 

 0.001 16.32 3.74 3.12 توانمندسازی توسعه و 

 

پروری های نظام جانشینهای دولتی و خصوصی در تمامی مؤلفهنتایج آزمون تحلیل واریانس نشان داد که تفاوت معناداری میان بیمارستان

دهنده وضعیت  های دولتی بود که نشانبیمارستانطور معناداری بالاتر از  های خصوصی بهها، میانگین بیمارستانوجود دارد. در تمامی مؤلفه

جانشینمطلوب نظام  بیمارستانتر  در  نشانپروری  که  بود  سازمانی  ساختار  مؤلفه  به  مربوط  تفاوت  بیشترین  است.  خصوصی  دهنده های 

های خصوصی است. این نتایج بیانگر آن است که عوامل ساختاری و فرهنگی در پذیری بیشتر ساختارهای سازمانی در بیمارستانانعطاف 

مناسب بیمارستان شرایط  خصوصی  جانشینهای  نظام  استقرار  برای  میتری  فراهم  بیمارستانپروری  که  حالی  در  با کنند،  دولتی  های 

 .های ساختاری و فرهنگی بیشتری مواجه هستندمحدودیت 

 گیرینتیجه بحث و 

همزمان عوامل    ریاست که تحت تأث  یچندبعد  دهیپد  کیمورد مطالعه    یهامارستانیدر ب  یپرورنیپژوهش نشان داد که نظام جانش  نیا  یهاافتهی

  یابینظام ارز ،یفرهنگ سازمان ،یساختار سازمان یهانشان داد که مؤلفه ید ییو تأ  یاکتشاف یعامل ل یتحل جیقرار دارد. نتا  ی و فرهنگ یساختار

ها توانستند مؤلفه  ن یشدند و ا  یی شناسا  ی پرورنیاستقرار نظام جانش   یعنوان ابعاد اصلبه  یو توسعه و توانمندساز  ، یتیریمد  ت ی حما  ملکرد،ع

  ی تیریمد  ندیفرآ  کیصرفاً    یپرورنیکه استقرار نظام جانش  دهدینشان م  هاافتهی  نیکنند. ا  نییرا تب  دهیپد  نی ا  انسیاز وار  یبخش قابل توجه

 ی فرهنگ  یهاو ارزش   ،یتیریمد  یندهایسازمان، فرآ  یرسم  یساختارها  انیم  ییراستاهم  ازمندیاست که ن  کپارچهینظام    کیبلکه    ست،ین  محدود

 یو فرهنگ یساختار  یهارساخت یو ضرورت وجود ز یپرورنینظام جانش یچندبعد  ت یکه بر ماه ییهاپژوهش یهاافتهیبا  جهینت نیاست. ا

تأک نظام جانش(Mehrad Shahabi, 2024; Taleghani et al., 2023)همسو است    اند،ردهک   دیمناسب  در واقع،   ی زمان  یپرورنی. 
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از توسعه   زین  ی و توسعه استعدادها باشند و فرهنگ سازمان  ییشناسا  یبرا  یرسم   یساختارها  یها دارا طور مؤثر عمل کند که سازمانبه  تواندیم

 . (Sadeghi et al., 2024)کند   ت یو ارتقاء افراد حما

  ی معادلات ساختار  یسازمدل  جیبود. نتا  یپرورنیبر استقرار نظام جانش  ی ساختار سازمان  یقو   ریپژوهش، تأث  نیا  یهاافتهی  نیتراز مهم  یکی

  ی که وجود ساختارها  دهدی نشان م  جهی نت  نیدارد. ا  یپرورنینظام جانش  یاجرا  ت یرا بر موفق  ریتأث  نیشتریب  ینشان داد که ساختار سازمان

را فراهم   نانیو توسعه جانش  ییشناسا  یلازم برا   طیشرا   تواندیم  یمنابع انسان  ت یریمشخص مد  یندهایارتقاء، و فرآ  ی رسم  یهاشفاف، نظام 

اند، کرده  دیتأک   یپرورنیاستعداد و جانش  ت یریمد  یندهایفرآ  لیدر تسه  یسازمان   یکه بر نقش ساختارها  ییهاپژوهش  جیبا نتا  افتهی  نیکند. ا

همچن(Keikha & Keikha, 2024; Muadınohamba & Maseke, 2024)  اردد  یهمخوان دادهپژوهش   ن،ی.  نشان  که ها  اند 

  زهیانگ  جهیکمک کنند و در نت  ی عدالت سازمان  شیارتقاء و افزا   یندهایدر فرآ  نانیبه کاهش عدم اطم  توانندیمند مو نظام  یرسم  یساختارها

برا برنامه  یکارکنان  افزا  یرهبرتوسعه    یهامشارکت در  بنابرا(Mark et al., 2025)دهند    شیرا  که ساختار    جهینت  توانیم  ن،ی.  گرفت 

  یشتری ب  یهامناسب هستند، با چالش  یکه فاقد ساختارها  ییهااست و سازمان  یپرورنینظام جانش  ت یدر موفق  یادیاز عوامل بن  یکی  یسازمان

 نظام مواجه خواهند شد. نیا یدر اجرا

نشان داد که فرهنگ   جیدارد. نتا  یپرورنی در استقرار نظام جانش  یمهم  ارینقش بس  ینشان داد که فرهنگ سازمان  نیپژوهش همچن  نیا  یهاافتهی

با   جهی نت  نیفراهم کند. ا  نانیو توسعه جانش  ییشناسا  یبرا   یمناسب  طیشرا  تواندیبر اعتماد م  یو مبتن  ،یر یادگیبر    یمبتن  ،یتیحما  یسازمان

 ,.Akbari et al)اند، همسو است  کرده  دیتأک   یپرورنیجانش  یهابرنامه  ت یدر موفق  یکه بر نقش فرهنگ سازمان  ییهاپژوهش  یهاافتهی

2024; Sadeghi et al., 2023)یآنها برا لیتما زانینسبت به توسعه کارکنان را شکل دهد و م رانینگرش مد تواندیم ی. فرهنگ سازمان 

به  توانندیو توسعه هستند، م ، یریادگ ی ت،یبر حما  یکه مبتن  یسازمان یهافرهنگ ن،یکند. همچن نییرا تع نانیجانش  یسازآمادهانتقال دانش و 

بر رقابت    یمبتن  یسازمان  یها. در مقابل، فرهنگ(Kamali et al., 2024)کمک کنند    یپرورنیجانش  یهامشارکت کارکنان در برنامه  شیافزا

که استقرار نظام    دهدینشان م  جینتا  نی. ا(Wang & Zhang, 2023)ها شوند  برنامه  نیموفق ا   یمانع از اجرا  توانندیم  عتمادعدم ا  ایناسالم  

 مناسب است.  یفرهنگ سازمان جادیا ازمندی ن یپرورنیجانش

ارشد و   رانیمد  ت ی نشان داد که حما  جیبود. نتا   یپرورنینظام جانش  ت یدر موفق  یتیریمد  ت یپژوهش، نقش حما  نیمهم ا  یها افتهی  گرید  از

که بر   یی هاپژوهش  جی با نتا  افتهی  نینظام دارد. ا  نیا  ت یبر موفق  یقابل توجه  ریتأث  نان،یو توسعه جانش  ییشناسا  ندیمشارکت فعال آنها در فرآ

 توانند یارشد م   رانی. مد(Al Hajri, 2024)اند، همسو است  کرده  دیتأک   یپرور نیجانش  یهابرنامه  ت یدر موفق  یتیریمد  ت ی و حما  ینقش رهبر

 ن،یکنند. همچن  فا یها ابرنامه  نیا  ت یدر موفق  یدیاز کارکنان مستعد، نقش کل  تیمنابع لازم، و حما  یسازتوسعه، فراهم  یهافرصت   جاد یبا ا
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 ,Musale)ها کمک کند  برنامه  نیمشارکت آنها در ا  شیو افزا  یپرورنیاعتماد کارکنان به نظام جانش  شیبه افزا  تواندیم  یتیریمد  ت ی حما

 دارد.  یارشد بستگ رانی مد ت ی به تعهد و حما یادیتا حد ز یپرورنینظام جانش ت یکه موفق دهدینشان م جینتا نی. ا(2025

 یپرورنی در استقرار نظام جانش  ینقش مهم  یتوسعه و توانمندساز  یهاعملکرد و برنامه  یابینشان داد که نظام ارز  ن یپژوهش همچن  نیا   جینتا

  ب مناس  نانیانتخاب جانش  یلازم برا  نهیآنها، زم  یهایستگیشا  یابیکارکنان مستعد و ارز  ییبا شناسا  توانندیعملکرد م   یابیارز  یهادارند. نظام 

 Maleki et)اند، همسو است کرده دیاستعدادها تأک  ییعملکرد در شناسا یابیارز ت یکه بر اهم ییهاپژوهش جی با نتا افتهی نیرا فراهم کنند. ا

al., 2025)همچن توانمندساز   یها برنامه  ن،ی.  و  افزا  توانندیم  یتوسعه  شامهارت  شیبا  و  برا  یهایستگیها  را  آنها    ی تصد  ی کارکنان، 

عملکرد   ت یرینظام جامع مد  کی  ازمندین  یپرورنیکه نظام جانش  دهدینشان م  جینتا  نی. ا(Arash, 2024) آماده کنند    یتیریمد  یها ت یعموق

 است.  یو توسعه منابع انسان

بود.    یپرورنینظام جانش  یهادر مؤلفه  یو خصوص   یدولت  ی هامارستانیب  انی پژوهش، وجود تفاوت معنادار م  نیا  یهاافتهی  نیتراز مهم  یکی

  یتوسعه و توانمندساز  یهاو برنامه  ،یت یریمد  ت ی حما  ،یفرهنگ سازمان  ،ی از نظر ساختار سازمان  یخصوص  یهامارستانینشان داد که ب   جینتا

  یداشتن ساختارها  لیبه دل  یخصوص  یها مارستانیکه ب  دهدینشان م  جهی نت  نیدارند. ا  یدولت  یهامارستانی نسبت به ب  یترطلوبم  ت یوضع

 یپرورنیاستقرار نظام جانش  ی برا  یترمناسب   ط یبر عملکرد، شرا  یمبتن  یو فرهنگ سازمان  تر،شرفتهی پ  یمنابع انسان  تیریمد  یهاتر، نظاممنعطف 

 ی پرورنیاستعداد و جانش  ت یریمد  یهابرنامه  یمعمولاً در اجرا  یخصوص  یهااند سازمانکه نشان داده  ییها پژوهش  جیافته با نتای  نیدارند. ا

 ک،یبوروکرات  ی ساختارها  لیبه دل  یدولت  ی هامارستانی. در مقابل، ب(Johan et al., 2024; Mahat, 2025)تر هستند، همسو است  موفق

 ;Alpha Kanu, 2025)ها مواجه هستند  برنامه  نیا  یدر اجرا  یشتر یب  یهاکارانه، با چالشمحافظه  یو فرهنگ سازمان  ،یقانون  یهات یمحدود

Alhassan Kanu, 2025) . 

  ج یبا نتا  افتهی   نیداشته باشد. ا  ی بر عملکرد سازمان  ی مثبت  راتیتأث  تواندیم  یپرور نینشان داد که استقرار نظام جانش   ن یپژوهش همچن  نیا   جینتا

منجر شود،    یسازمان  یداریپا  ت یو تقو   ،ی نوآور  ش یافزا  ،یبه بهبود عملکرد سازمان  تواندیم  یپرورنیاند نظام جانشکه نشان داده  ییهاپژوهش

به   تواندیم  یپرورنیاند که نظام جانشها نشان دادهپژوهش   ن،ی. همچن(Villalpando et al., 2025; Zafar et al., 2025)همسو است  

  دهدینشان م  جینتا  نی. ا(Simkhada, 2023)کمک کند    یخدمات سازمان  ت یفیو بهبود ک  ،یوربهره  شی افزا  ، یتیریمد  یهاسکیکاهش ر

 . ردیمورد استفاده قرار گ یبهداشت  یهابهبود عملکرد سازمان یراهبرد مؤثر برا کیعنوان به تواندیم  یپرورنینظام جانش ستقرارکه ا

عوامل    ریاست که تحت تأث  یو چندبعد  دهیچیپ  ندیفرآ  کی  یپرورنیکه استقرار نظام جانش  دهدیپژوهش نشان م  نیا  یهاافتهیمجموع،    در

قابل    ری تأث  تواندیم  ی و خصوص  یدولت  یها مارستانیب  انیم  ی و فرهنگ  یساختار  ی هاتفاوت  ن،یقرار دارد. همچن  یتیریو مد  ،یفرهنگ  ،یساختار
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 ی هابرنامه  یو اجرا  یدر طراح  یو فرهنگ  یتوجه به عوامل ساختار  ت ی بر اهم   ج ینتا  نینظام داشته باشد. ا  نیا  یاجرا   تیموفقبر    ی توجه

 نظام اتخاذ کنند. نیاستقرار ا یمند براجامع و نظام یکردیرو دیها با که سازمان دهدیو نشان م کندیم دیتأک  یپرورنیجانش

پژوهش   نی. نخست، اردیمورد توجه قرار گ   جینتا  ریدر تفس  دیمواجه بود که با  ییهات یارزشمند، با محدود  یها افتهیپژوهش با وجود ارائه    نیا

انجام شود.    اطیبا احت  دیبا  ییای مناطق جغراف  ریبه سا  جینتا   میتعم  ن،یشهر کرمان انجام شد و بنابرا  یو خصوص  یدولت  یهامارستانیتنها در ب

قرار داشته باشد.    یفرد  ی هایریسوگ   ری شد که ممکن است تحت تأث  یآور دهندگان جمعپژوهش بر اساس ادراک پاسخ  نیا  یهادوم، داده

 ن،یدر طول زمان وجود نداشت. همچن  یپرورنینظام جانش  راتییتغ  یامکان بررس  نیاستفاده کرد و بنابرا  یطرح مقطع  کیپژوهش از    نیسوم، ا

 گذاشته باشد. ریتأث یفیک یهاداده ت یممکن است بر جامع هامارستانیارشد ب رانیمد یبه برخ یسترسدر د ت یمحدود

مختلف   ییای و در مناطق جغراف  یو درمان  یبهداشت  یهاسازمان  ریدر سا  یپرورنینظام جانش  ی به بررس  ندهیآ  ی هاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

 ی پرورنی نظام جانش  راتییتغ  یبه بررس  تواندیم  یطول  یپژوهش  یهااستفاده از طرح  ن،یتر فراهم شود. همچن گسترده سهیبپردازند تا امکان مقا

  تالیجید  یها یو فناور  ،یعدالت سازمان  ،یعوامل مانند سبک رهبر   ر ینقش سا  یبه بررس  توانندیم  ندهیآ  یهادر طول زمان کمک کند. پژوهش

  تر قیبه درک عم  تواندی م  یچندسطح  یها لیو تحل  ترشرفتهیپ  یبیترک   یهااستفاده از روش   ن،یبپردازند. همچن  یپرورنیدر استقرار نظام جانش

 کند.  کمک دهیپد نیا

برا  یسازمان  یبه توسعه ساختارها  دیبا   هامارستانیب  رانیپژوهش، مد  نیا  یهاافتهیاساس    بر توجه    نانیو توسعه جانش  ییشناسا  یمناسب 

کمک کند.   یپرورنیجانش   یهابرنامه  ت یبه موفق  تواندیم  یر یادگ یبر    یو مبتن  یتی حما  یفرهنگ سازمان  جادیا  ن،یداشته باشند. همچن  یاژهیو

  یتیریمد   ت ی حما  شیافزا  ن،یکنند. همچن  جادیکارکنان مستعد ا  یبرا  یاتوسعه حرفه  یهاعملکرد مؤثر و برنامه  یابیارز  یهانظام  دیبا  رانیمد

اثربخش  تواندیم  یپرورنیجانش  ندیارشد در فرآ  رانیو مشارکت فعال مد بهبود  نها  نیا  یبه  حوزه    گذاراناست یس  ت،ینظام کمک کند. در 

 را فراهم کنند.  یدولت یها مارستانیدر ب یپرورنیاستقرار نظام جانش یلازم برا یو سازمان ی قانون یهاچوبچار دیسلامت با

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در
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 موازین اخلاقی

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

 تشکر و قدردانی 

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

Extended Abstract 

Introduction 

Succession planning has emerged as a critical strategic function in modern organizations, particularly in sectors 

characterized by complexity, knowledge intensity, and leadership dependency such as healthcare institutions. 

Succession planning refers to a systematic and proactive process of identifying, developing, and preparing 

capable individuals to assume key organizational roles in the future, ensuring continuity of leadership, 

preservation of institutional knowledge, and sustained organizational performance. In recent years, 

organizations have increasingly recognized succession planning not only as a human resource management 

tool but also as a strategic imperative for long-term organizational sustainability and competitiveness (Kamali 

et al., 2024; Musale, 2025). Effective succession planning contributes to leadership continuity, enhances 

organizational resilience, and minimizes disruptions associated with leadership transitions, thereby improving 

organizational stability and operational efficiency (Villalpando et al., 2025). Conversely, the absence of 

structured succession planning can result in leadership vacuums, operational inefficiencies, and diminished 

organizational effectiveness (Wang & Zhang, 2023). 

In healthcare organizations, succession planning is particularly critical due to the specialized nature of medical 

services, the reliance on experienced leadership, and the direct impact of leadership quality on service delivery 

and patient outcomes. Hospitals operate in highly dynamic environments characterized by technological 

advancement, regulatory pressures, and increasing demand for quality care. Therefore, ensuring leadership 

continuity through effective succession planning is essential for maintaining service quality and organizational 

performance (Al Hajri, 2024; Yudianto et al., 2023). Succession planning in healthcare settings facilitates 

leadership development, enhances managerial competency, and strengthens organizational capacity to adapt 

to environmental changes (Arash, 2024). Furthermore, succession planning contributes to talent retention, 

employee motivation, and organizational commitment, which are essential for sustaining high-performance 

healthcare systems (Sadighi Avansar, 2023). 

Structural and cultural factors play a significant role in shaping the effectiveness of succession planning 

systems. Organizational structure influences authority distribution, decision-making processes, and career 

progression mechanisms, thereby affecting the identification and development of future leaders. Flexible and 

transparent organizational structures facilitate talent identification and leadership development, whereas rigid 
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bureaucratic structures may hinder succession planning implementation (Keikha & Keikha, 2024; 

Muadınohamba & Maseke, 2024). Organizational culture, defined as the shared values, norms, and beliefs 

that influence organizational behavior, also plays a crucial role in succession planning effectiveness. 

Supportive and learning-oriented cultures encourage leadership development, knowledge sharing, and 

employee participation in succession planning initiatives, whereas resistant or hierarchical cultures may 

obstruct leadership transition processes (Akbari et al., 2024; Sadeghi et al., 2023). Additionally, managerial 

support, performance evaluation systems, and talent development programs are essential components that 

facilitate succession planning implementation and effectiveness (Maleki et al., 2025; Mark et al., 2025). 

Significant differences exist between public and private healthcare organizations in terms of structural 

flexibility, managerial autonomy, and organizational culture, which may influence succession planning 

implementation. Private hospitals typically operate under performance-oriented management systems with 

greater flexibility in leadership development and talent management, while public hospitals often function 

within rigid bureaucratic frameworks and regulatory constraints that may limit succession planning 

effectiveness (Alhassan Kanu, 2025; Mahat, 2025). Despite the recognized importance of succession 

planning in healthcare organizations, limited research has focused on comparative analysis of structural and 

cultural differences influencing succession planning implementation in public and private hospitals. Therefore, 

understanding these differences is essential for developing effective succession planning strategies tailored to 

organizational contexts. 

Methods and Materials 

This study was conducted using a mixed-methods sequential exploratory design within a pragmatist research 

paradigm to examine structural and cultural differences in succession planning implementation in public and 

private hospitals in Kerman city. The research consisted of two phases: a qualitative phase and a quantitative 

phase. In the qualitative phase, multiple case study methodology was employed to explore succession planning 

dimensions and identify key structural and cultural factors influencing succession planning implementation. 

Participants included academic experts in human resource management and healthcare management, senior 

hospital managers, and experienced human resource professionals. Data were collected through semi-

structured interviews, which were recorded, transcribed verbatim, and analyzed using directed qualitative 

content analysis with MAXQDA software. 

Based on qualitative findings, a researcher-developed questionnaire was designed to measure succession 

planning components in the quantitative phase. The questionnaire consisted of demographic items and 

succession planning dimensions measured using a five-point Likert scale. The quantitative sample included 

managers, supervisors, and key personnel from public and private hospitals in Kerman city. Stratified random 

sampling was used to ensure representation from both public and private hospitals. Data were analyzed using 

SPSS, LISREL, and SmartPLS software. Statistical analyses included descriptive statistics, exploratory factor 

analysis, confirmatory factor analysis, structural equation modeling, and analysis of variance to examine 
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relationships between variables and compare succession planning implementation between public and private 

hospitals. 

Findings 

The demographic analysis indicated that the sample included participants with diverse educational 

backgrounds, professional experience, and organizational roles, ensuring adequate representation of 

managerial and professional perspectives. Exploratory factor analysis identified five primary components of 

succession planning implementation: organizational structure, organizational culture, managerial support, 

performance evaluation system, and talent development. These components explained a substantial proportion 

of total variance, indicating the multidimensional nature of succession planning implementation. 

Confirmatory factor analysis demonstrated that the measurement model exhibited satisfactory goodness-of-fit 

indices, confirming the construct validity of the succession planning framework. Structural equation modeling 

results revealed that organizational structure had the strongest positive effect on succession planning 

implementation, followed by organizational culture, managerial support, performance evaluation system, and 

talent development. These findings indicate that structural and cultural factors significantly influence 

succession planning effectiveness. 

Comparative analysis using analysis of variance showed statistically significant differences between public 

and private hospitals in all succession planning components. Private hospitals exhibited significantly higher 

mean scores in organizational structure flexibility, cultural support for leadership development, managerial 

involvement in succession planning, effectiveness of performance evaluation systems, and talent development 

programs. These results suggest that private hospitals provide more supportive environments for succession 

planning implementation compared to public hospitals. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study confirm that succession planning implementation in healthcare organizations is 

influenced by multiple structural, cultural, and managerial factors. Organizational structure emerged as the 

most significant determinant of succession planning effectiveness, highlighting the importance of transparent 

authority structures, formal career pathways, and systematic talent management processes. Flexible 

organizational structures facilitate leadership development and succession planning implementation, while 

rigid bureaucratic systems may hinder these processes. 

Organizational culture was also identified as a critical factor influencing succession planning implementation. 

Supportive organizational cultures that promote learning, trust, and leadership development create favorable 

conditions for succession planning effectiveness. In contrast, hierarchical or resistant cultures may discourage 

leadership development and limit succession planning implementation. 

Managerial support plays a crucial role in succession planning success. Leadership commitment to talent 

development, provision of development opportunities, and active involvement in succession planning 

processes enhance succession planning effectiveness. Performance evaluation systems also contribute 
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significantly to succession planning implementation by identifying high-potential employees and facilitating 

leadership development. 

The comparative findings indicate that private hospitals are more effective in implementing succession 

planning systems compared to public hospitals. This difference can be attributed to greater structural 

flexibility, stronger performance-oriented cultures, and more effective talent management practices in private 

hospitals. Public hospitals face structural and bureaucratic constraints that may limit succession planning 

implementation. 

Overall, this study highlights the importance of structural and cultural alignment in succession planning 

implementation. Healthcare organizations should develop flexible organizational structures, foster supportive 

organizational cultures, strengthen managerial commitment, and implement effective performance evaluation 

and talent development systems to ensure successful succession planning. Improving succession planning 

systems can enhance leadership continuity, organizational performance, and sustainability in healthcare 

organizations. 
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