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Abstract: 

Objective: This study aims to identify and explain values of supportive cultural 

succession planning (SCSP) in the Iran insurance industry. 

Method: This study was a mixed method research with the descriptive-exploratory 

approach. The research population in the qualitative study were the academic staff 

and insurance experts and in quantitative study were employees of the insurers' 

central branches respectively. About 13 persons took part in the qualitative study 

and 284 persons participated in the quantitative study  using stratified random 

sampling method. Semistructured interviews were conducted with experts in the first 

phase of the study. A researcher made questionnaire including 43 questions was 

used in the second phase of the study. The questionnaire validity was tested using 

face validity, and its reliability was tested using the Cronbach's alpha (0.878). The 

qualitative data was analysed using content analysis method and the quantitative 

data was analysed using confirmatory factor analysis in the Amos 21. 

Finding: The values of SCSP are consisted of organizational, professional and 

individual values. Moreover, among cultural values, professional and organizational 

values demonstrated the most ( i.e. loading factor of 0.715) and the least (i.e. loading 

factor of 0.505) support level for the model. 

Conclusion: It is suggested that all organizational values presented in this study be 

included in the value statement of the insurance industry and emphasis on adherence 

to them in insurance companies. In the field of professional values, it is suggested to 

use appropriate motivators to revive the mentioned values among the employees and 

managers of insurance companies and apply it in organizational processes. In the 

case of individual values, it is also suggested that the individual values mentioned in 

this study be considered as a basis for evaluating the performance of employees of 

insurance companies and compensation plans, rewards and incentives, etc. based on 

adherence to these values. 
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پرور در صنعت   های فرهنگ سازمانی جانشین  تبیین ارزششناسایی و 

 بیمه ایران
 

  علی سیادتسید  ، علامه محسن، سید   طیار شاهین

  77 9/ 79/7  :تاریخ پذیرش         55 70/70/9  :تاریخ دریافت           

 چکیده
پرروری در صرنعت   های جانشین  ان برنامههای فرهنگی پشتیب  تبیین ارزش و اکتشافپژوهش حاضر با هدف  :هدف

 .بیمه ایران صورت گرفته است

. اکتشرافی صرورت گرفتره اسرت-شناسی آمیخته با رویکرد توصرییی  مبتنی بر روشپژوهش حاضر  :شناسی روش

شعب کارکنان ، و برای مرحله کمی، کلیه دانشگاهی و صنعت بیمهجامعه آماری برای مرحله کییی، شامل خبرگان 
نیرر بره   9نمونه آماری در بخش کییی با رویکرد هدفمند قضاوتی به تعرداد . است  بودههای بیمه   ی شرکتمرکز

ابرزار . نیرر انتخراگ گردیرده اسرت  8 ای تصرادفی بره تعرداد   حد اشباع رسید و در بخش کمی به روش طبقره
سروایی    و در مرحله دوم پرسشرنامه ساختاریافته با خبرگان  ها در مرحله اول شامل مصاحبه نیمه آوری داده جمع

( 808/7)به روش آییای کرونبرا       محقق ساخته بوده که روایی آن به روش صوری و محتوایی و پایایی پرسشنامه
هرای کمری بره روش   های کییی با استیاده از روش تحلیل مضمون و داده تجزیه و تحلیل داده. تأیید گردیده است

 . انجام شده است Amos 21م افزار تحلیل عامل تأییدی در نر

ای و فرردی   هرای سرازمانی، حرفره  پرروری شرامل ارزش  هرای جانشرین  های فرهنگی پشتیبان برنامه  ارزش :ها یافته

هرای سرازمانی   بیشرترین و ارزش( 099/7با بار عاملی )ای   های حرفه  های فرهنگی، ارزش  در بین ارزش. باشند  می
 .اند  گیری داشته  کمترین حمایت را از مدل اندازه( 979/7با بار عاملی )

های سازمانی ارائه شده در ایرن   گردد کلیه ارزش  های پژوهش، پیشنهاد می براساس یافته :گیری و پیشنهادات نتیجه

ر د. ای گرردد  هرای بیمره  مطایعه در بیانیه ارزشی صنعت بیمه یحاظ گردیده و تأکید بر پایبندی به آنران در شررکت
هرای یراد شرده در برین کارکنران و مردیران   گردد در راسرتای احیرای ارزش  ای پیشنهاد می  های حرفه  زمینه ارزش

های   در مورد ارزش. های مناسب استیاده گردد  ای و اعمال آن در فرآیندهای سازمانی از انگیزاننده  های بیمه  شرکت
شده در این پژوهش به عنوان مبنای ارزیرابی عملکررد کارکنران  های فردی اشاره  گردد ارزش  فردی نیز پیشنهاد می

ها   مبتنی بر پایبندی به این ارزش... ها و   ها و مشوق  ای در نظر گرفته شود و حقوق و مزایا، پاداش  های بیمه  شرکت
 .در نظر گرفته شود

 یپروری، صنعت بیمه، فرهنگ سازمان  های فرهنگی، جانشین  ارزش: واژگان کلیدی

  J24, M51, M54  :موضوعی بندی طبقه

 

در ( مورد مطایعه صنعت بیمه ایران)پروری   زمانی مبتنی بر جانشینطراحی ایگوی فرهنگ سا"با عنوان شاهین طیار مقایه مستخرج از رسایه دکتری . 9
 .است سید علی سیادتمشاوره و  سید محسن علامه دکتربه راهنمایی  دانشگاه اصیهان گروه مدیریت دانشکده علوم اداری و اقتصاد

 shahintayar@yahoo.com                                             . دانشگاه اصیهان یسپرد ی،بازرگان تیریمد یدکترا .  

 sm.allameh@ase.ui.ac.ir         .(نویسنده مسئول). دانشگاه اصیهان گروه مدیریت، دانشکده علوم اداری و اقتصاد،دانشیار .  

 s.a.siadat@edu.ui.ac.ir           .دانشگاه اصیهاناستاد گروه مدیریت آموزشی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، .  
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      مقدمه 

هرا و دانرش   فنراوریتغییررات گسرترده و سرریع در و افزایش  ردورزیعصر خبا آغاز 

و  رافر) انرد  دهمواجره شربرای مشاغل کلیدی  ماهرکمبود مدیران  با های  سازمان ،بشری

ی یکی از راهکارهرایپروری   های جانشین  در این بین، استقرار برنامه .(795 ، 9 همکاران

در سراییان اخیرر نظران حوزه سازمان و مدیریت   صاحب وپژوهشگران  توسط است که

مردیران متعهرد و  برهبلندمردت سرازمان  هاینیاز دتوان می  در ساییان اخیر مطرح شده و

زیرررا،  .(795 ،  بلرری ) سررازد برطرررف در سررطوح مختلررز سررازمان مررد را آکار

هرای   ای در رگ  پویا و مستمر است که با اجرای آن خون ترازه یندفرآی ،پروری جانشین

برا  ترا د کنر  کمرک مریبه سازمان   و (51 9مهرتک و همکاران، ) دابی می جریان  سازمان 

ممکرن ن به بهترین شرکل غیبت، ترک شغل، مرگ، بازنشستگی یا خاتمه خدمت کارکنا

پروری بره  مردیریت جانشریناساس، بر این . (795 ،  و همکاران پورفیریو) شود مواجه

نظرام  یرکهای نظام منابع انسرانی در ارتبراا اسرت و  نوعی با همه اجزاء و زیرسیستم

أمین منابع انسرانی برا کیییرت و شایسرته را در تواند ت پروری کارا و اثربخش می جانشین

   .(795 ،   و همکاران یومانز) کند یل همه سطوح سازمان تسه

کارا  پروری جانشین نظام  سازی  برای پیاده بودن فرهنگ جاری سازمانمساعد ن ،از طرفی

فرهنرگ   ،زیررا .شرود می این طرحاز مزایای فراوان  سازمان  باعث محرومیت  و اثربخش

و میروضرات مشرترک حراکم برر  دیها، باورها، عقا از ارزش یا مجموعه که به یسازمان

و  گراارد یاثرر مرسرازمان شاغل در  یانسان یروین شهیبر رفتار و اند دارد اشارهسازمان 

نروری شراد و ) دیرنما یکمرک مر یو انسرجام درونر یخارج طیآنها را در تطابق با مح

اسرت و  سرازماندر بستر ایجاد تغییررات   یسازمان رهنگ ف، عبارتی به(. 55 9همکاران، 

ترا   .(791 ، 9شاتیلو و امیکیگو) کند  می اییای سازمان فرآیندهای در موفقیتکلیدی  نقش

فرهنرگ و  جرهیسازمان را نتیک و شکست  تیموفقنظران،  از صاحب یاریکه بس ییجا
 

1. Farah et al 

2   Bleich 

3. Porfírio et al 

4. Umans et al 

5. Shatilwe & Amukugo 
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در این (. 55 9نوری شاد و همکاران، ) دانند یسازمان م  آن حاکم بر یفرهنگ یها ارزش

هرای مختلرز   هرا و مردل  اسرتقرار برنامره معتقدنرد( 797 ) 9ختری و همکراران راستا،

های مردیران عرایی  نگرشها و  هنگ ملی، فرهنگ سازمانی و ارزشپروری به فر  جانشین

 ،زیررا. داردتأثیر فرهنگ سازمانی هنگام تعیین جانشینان اهمیرت حیراتی  بستگی دارد و

شران انتخراگ   ممکن است جانشینان هنجارهایی را که قرار است برای قبرول مسرلوییت

برایقوه، درک اثررات فرهنگری برر به دییل وجود این تعارض . شوند، بپایرند یا نپایرند

پروری ممکن است بر انتخاگ یرک جانشرین داخلری یرا خرارجی مرشثر باشرد   جانشین

هرای یرک   ارزش براین باور اسرت کره نیز (797 )  شاین  (.779 ،  گروی و همکاران)

گویند و تحت تأثیر افررادی هسرتند کره   سازمان از عقاید حاکم بر آن سازمان سخن می

هرا از فرآینردهای سرازمانی، کلیره   شرک بردون پشرتیبانی ارزش  بی .سازند  میسازمان را 

در . استپروری در سازمان محکوم به شکست   جانشین مانندریزی شده   های طرح  برنامه

پروری شناسرایی و  های جانشین  برنامه پشتیبان فرهنگی های  ست که ارزشنتیجه ضروری

 .بوع نهادینه گرددتدر سطح سازمان م

فرهنگ سازمانی و  بررسی رابطه  اگرچه  دهد   نشان می  شدهاما، نگاهی به مطایعات انجام 

پروری   مدیریت جانشین  باها و هنجارهای سازمانی   های فرهنگی مانند ارزش  مشییه

های   ها با رویکرد کمی و مبتنی بر مدل  ییکن، عمده این پژوهش. است به سابقه مسبوق

در اجرای   های فرهنگی   ارزش نقشبه کمتر  و    اند ین این رابطه پرداختهاستاندارد به تبی

با هدف جبران این خلأ پژوهش حاضر  ، یاا. اند کرده توجهپروری   های جانشین  برنامه

را با توجه به نقش فرهنگ  در صنعت بیمه پروری  جانشین مسائل  سعی نمود مطایعاتی 

منابع  ای است که گونه به مهیبصنعت   در کار و کسب تیماه زیرا،. سازمانی بررسی نماید

برای بلندمدت    یزیر برنامه و دارنددر آن   در خلق ارزش نقش مهمی  یانسان

ماندن  یخای و  ستهیکارآمد و شا یانسان هیکمبود سرما مشکل تواند  میپروری   جانشین

در  یشخص اتیتجربو انتقال ی در این صنعت را مرتیع نموده تخصص یها پست

 

1. Khatri et al 

2. Geroy et al 
3. Schein 
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قانون     اجرای اصل  این کهمخصوصاً،  . آسان سازد را مهیسطوح مختلز صنعت ب

 در این صنعت فضای رقابتی   تشدید باعث ای جدید های بیمه سیس شرکتاساسی و تأ

 با هدف سرمایه انسانی مدیریت بهز هر زمان دیگری بیش اهای بیمه  شرکت  شده و

 نیاز های رقیب به شرکتآنها پیوستن جلوگیری از و   خبره کارکنان حیظ و نگهداشت 

در  های مدیریتی کمبود منابع انسانی با کیییت برای جایگزینی در رده  ،مضافاً. دارند

ساخته  ضرورت دوچندان برخورداراهمیت و  از را  پژوهش این انجام   صنعت بیمه

به برون رفت از تواند  یم   نتایج حاصله پیشنهادهای سیاستی مبتنی بر و ارائه  است

   .کمک نمایدکنونی وضعیت  

ابتدا، پیشینه  برای دستیابی به این هدف، مقایه حاضر در ادامه چنین سازماندهی شده که 

در بخش بعد، روش . تجربی پژوهش مرور شده و ادبیات نظری آن بیان گردیده است

در سپس، . شده است آن ارئه تحقیق معرفی و توضیحات لازم پیرامون نحوه اجرای 

های   های فرهنگی پشتیبان برنامه  ارزشبه شناسایی  بخش اول با رویکرد کییی 

مدل  نیز در مرحله کمی  .پرداخته شده است پروری در صنعت بیمه ایران  جانشین

و بر مبنای روش تحلیل عامل  طراحی  پرور   های فرهنگ جانشین  گیری ارزش اندازه

های ارائه شده   ها و شاخص  آیا مشییه تا مشخص شود  قرار گرفتآزمون   مورد یتأیید

و بر  در نهایت، نتایج حاصله ارائه  .اند یا خیر؟    خوبی از متغیر حمایت کرده در مدل به

  .اساس آن چند توصیه سیاستی پیشنهاد شده است

  

 مروری بر پیشینه پژوهش . 

ت تغییرر و تحرول متغیرهرای های زیادی برای مدیریت فرهنرگ سرازمانی در جهر مدل

ها تلاش بر این است تا سرازمان از وضرعیت   در اکثر این مدل. سازمانی ارائه شده است

بررای مثرال انصراری و . فرهنگی موجود بره وضرعیت فرهنگری مطلروگ حرکرت کنرد

در پررژوهش خررود پررس از شررناخت فرهنررگ موجررود و مطلرروگ، ( 57 9)همکرراران 

ابرزری و  . انرد  رهنگ موجود به فرهنگ مطلوگ ارائه دادهپیشنهادهائی در راستای تغییر ف
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های فرهنگی کره برا بافرت فرهنگری شررکت مرورد مطایعره  موییهنیز ( 80 9)همکاران 

انتخراگ کررده و پرس از بررسری  شناسری فرهنگری را به منظور آسیب همخوانی داشته 

به وضرع را در جهت نزدیک شدن  شکاف میان وضعیت موجود و مطلوگ پیشنهادهائی

نیرز در ایگروی پیشرنهادی خرود فرهنرگ (  955) 9کسنر و سبورا .اند  مطلوگ ارائه داده

  آینردها و پس  ، رخرداد آینردها سازمانی را به عنوان یک عامل فرعی در مجموعه پیش

دهد فرهنگ سازمانی بستر مهمی است کره برر  این مطایعه نشان می. معرفی نموده است

کروهی خرور و همکراران . پروری پرداخرت یعه میهوم جانشرینبه مطا توان می مبنای آن

پروری و  فرهنگ سازمانی را به عنوان یکی از عوامرل اثرگراار برر جانشرین نیز ( 55 9)

عنصر فرهنرگ سرازمانی جزئری از  ،به طور کلیبنابراین، . اند مدیریت استعداد ذکر کرده

علامرره و  و 50 9، حسررینی و همکرراران)پروری برروده اسررت  های جانشررین اکثررر مرردل

برا  مررتبطهرای اشراره شرده و سرایر مطایعرات   نگاهی به پیشینه اما، (. 5 9همکاران، 

برا  های انجرام شرده  عمده پژوهش گردد   پروری مشخص می  فرهنگ سازمانی و جانشین

هرا و مردیریت   رویکرد کمی بره تبیرین رابطره علری برین فرهنرگ سرازمانی برا برنامره

انرد، ایرن ایگوهرا   یا اگر ایگویی از فرهنگ سازمانی ارائه داده .اند  ختهپروری پردا  جانشین

هرای فرهنرگ   و مشییره شکل عرام بروده  هدر پی رسیدن به وضعیت مطلوگ عملکردی ب

در ایرن راسرتا . انرد نگرفته در نظررپروری در سازمان را  سازمانی خاص فرآیند جانشین

پروری در صنعت بیمه ایران   های جانشین  پژوهش حاضر فرهنگ سازمانی پشتیبان برنامه

بنرابراین . های فرهنگ سازمانی مورد مطایعره قررارداده اسرت  را با تأکید بر سطح ارزش

جرامع از  ییایگرو  ارائهنخست، . استنوآوری مقایه حاضر از دو بعد قابل بررسی   جنبه

حراکم  طیسب با شررامتنا ییایگو  ارائهو دوم،  یپرور نیبر جانش یمبتن یفرهنگ سازمان

کره پریش از ایرن انجرام نشرده  رانیا مهیصنعت ب ایخصوص، یعل یرانیا یها بر سازمان

 .است

 

1. Kesner & Sebora 

2.  Antecedents  

3.   Event 

4.  Consequences 
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  مبانی نظری  .6

اما از جنبه نظری،  .در حوزه عمل پیشینه و قدمتی طولانی دارداگرچه پروری  موضوع جانشین 

هشگران در ساییان پژو ،در این راستا .استجزء موضوعات نسبتاً جدید در ادبیات مدیریت 

برخی  که های مختلز مورد بررسی قرار دهند  اند این میهوم نظری را از جنبه  اخیر تلاش نموده

 .است( 9)جدول  شرح  بهارائه شده  ترین تعاریز  از مهم
 

 پروری   جانشین تعاریف  . جدول 

 ردیف
نام 

 پژوهشگر
 پروری تعریف جانشین سال

 9551 ویز 9
های مدیریتی از   یک سازمان برای تضمین تداوم مدیریت برای کلیه پستبرنامه معینی که 

 .کند  های منجر به پرورش استعدادهای پرسنل از داخل سازماندهی می  طریق گسترش فعاییت

  77  9کارول  

ای و شخصی با یک   جانشین پروری فرآیندی سیستمی است که به موجب آن توسعه حرفه

دهد سازمان برای پر کردن هر گونه پست   ه است، که اطمینان میطرح استراتژیک ترکیب شد

 .شود شخصی مناسب، را در اختیار دارد  که لاتصدی می

 797  راثول  
های  تلاشی ارادی و سیستماتیک توسط یک سازمان برای اطمینان از تداوم رهبری در سمت

 .ت فردی استکلیدی و توسعه سرمایه فکری و دانش برای آینده و تشویق پیشرف

  
یومانز و 

 همکاران
 795 

پروری یک فرایند رسمی ساختارمند است که برای تضمین جاگ و حیظ افراد و  جانشین

ای از جانشینان برای   ها در زمان حال و آینده برای ایجاد مجموعه  هایی که سازمان  مهارت

های   اتژیک سازمان و آرمانسازی نیازهای استر  های کلیدی حال و آینده به منظور بهینه  شغل

 .کارکنان خود نیازمند آنها هستند، طراحی شده است

 7 7   ات وود 9

در دسترس داشتن فرد مناسب در مکان مناسب در زمان مناسب و به طور خاص برای 

ها، فرایند مستمر شناسایی جانشینان برای نقش های حیاتی یک سازمان و توسعه آنها  سازمان

 .ادگی انتقال به نقشهای رهبری ماکور را داشته باشندبه نحوی که آم

 های پژوهش یافته: منبع

 

منظور تضمین  هرگونه اقدام طراحی شده به عنوان  پروری را به جانشین( 797 )  راثول

اقدام مداوم مشثر یک سازمان، بخش، حوزه یا کارگروه از طریق فراهم آوردن شرایط 

وی . کند  تعریز می اهبردی افراد کلیدی در طول زمانرکارگیری  رشد، جایگزینی و به 

های   کوشند تا از عهده چایش  ها می  معتقد است که اگرچه برخی از سازمان
 

1. Carroll 
2. Atwood 
3. Rothwell 
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 م مدیران برجسته از بیرون سازمانپروری به یک روش موقت، مانند استخدا جانشین

که نباید  است آنپروری  اصلی جانشین ویژگیاما،  .(795 ، فرا و همکاران) برآیند

، 9هویمز)است  مستمریک فرایند  آنعنوان یک جریان موقت دیده شود، بلکه  به

اد مناسب را در زمان مناسب اند که افر  های موفق به این دییل موفق بوده  سازمان(. 790 

پروری یک  تر از همه جانشین مهم. (795 بلی ، ) اند  های مناسب منصوگ کرده  در سمت

هایی که   تارمند است که برای تضمین جاگ و حیظ افراد و مهارتفرایند رسمی ساخ

های   ای از جانشینان برای شغل  ها در زمان حال و آینده برای ایجاد مجموعه  سازمان

های کارکنان   سازمان و آرمان راهبردیسازی نیازهای   کلیدی حال و آینده به منظور بهینه

 (. 795 یومانز و همکاران، )ت خود نیازمند آنها هستند، طراحی شده اس

تواند در خلأ اتیاق بییتد  پروری موثر نمی ریزی جانشین برنامهکه این است  اعتقاد براما،  

ریزی اسرتراتژیک کلری سرازمان  بلکه باید با رفتارهای سازمانی مرتبط باشد و در برنامه

ون درک صرحیح بردپروری  یک برنامه جانشیناز جمله، (. 799 ول، راث)درآمیخته شود 

برا موانرع بسریار یرا حتری شکسرت  از فرهنگ سازمان و پرداختن به مسائل ناشی از آن 

 هرای  ، و مشییهها  دیدگاهها،   در واقع ارزش. (795 پورفیریو و همکاران، ) شود میمواجه 

. باشرد داشرتهپروری   در جانشین یتواند تأثیر بسزای سیاسی و قدرت در یک فرهنگ می

کنند با پیش راندن مدیران به سطوح بالاتر   در فرهنگ ژاپنی، کارکنان سعی میبرای مثال 

از این رو رهبران نیز برای پیشرفت و ارتقراء، راهری جرز پررورش . را بگیرند آنانجای 

 هرای فرهنگری  در فرهنگ غربی نیرز، ارزش. بینند جانشین برای خود در پیش روی نمی

مردت، مشروق  ای حیظ جایگاه مردیریتی در کوتراهبا نهی از عقب نگه داشتن پیروان بر

پیشررفت "عبرارت . باشرد مدت، از طریق رشد و توانمندسازی جمعری می پیشرفت بلند

دهقرانی ) باشرد مشید انتخاگ چنین سبکی در پرورش جانشینان مینیز  " برای یک عمر

  . (59 9، حسین آبادی و خوروش
 

 

1. Holmes 

2 Thrive For Life 
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 شناسی پژوهش روش. 3

فلسیی که ایرن -پارادایم نظری. استکاربردی -ای توسعهف، پژوهش حاضر از منظر هد

از منظرر نروع  .گرایی اسرت اثبرات-از نوع آمیخته تیسریرگرا بنا شده آنپژوهش بر اساس 

از . شرود بندی می دسته( کمی -کییی)های آمیخته  داده، پژوهش حاضر در حیطه پژوهش

ضرمون و در بخرش اجرای پژوهش در بخش کییری از روش تحلیرل م  جهت استراتژی

برا )ای و میردانی  کتابخانره ها به دو شکل   داده. استیاده شده است روش پیمایشکمی از 

از منظرر . شرده اسرتگرردآوری  ( ساختاریافته و پرسشنامه استیاده از ابزار مصاحبه نیمه

مقطع زمرانی اجررای پرژوهش، ایرن مطایعره در هرر دو بخرش کییری و کمری از نروع 

تجربی بودن پژوهش، میرزان ، با توجه به غیرهمچنین. باشد ی میهای تک مقطع پژوهش

  .استمداخله پژوهشگر در فرآیند اجرای پژوهش حداقلی 

خبرگان دانشرگاهی و مردیران ارشرد و جامعه آماری پژوهش برای مرحله کییی، شامل 

خش کییی با رویکررد هدفمنرد قضراوتی ترا گیری ب  نمونه. استسرپرستان صنعت بیمه 

 5اساتید دانشرگاهی و از نیر    شامل نیر   9و تعداد شده انجام  اشباع اطلاعاتسرحد 

. شناسایی و در فرآینرد مصراحبه مشرارکت داده شردند صنعت بیمه  مدیران خبره  از نیر

مدیران و کارشناسان سرتادی شرعب مرکرزی شامل  مرحله کمی جامعه آماری  ،همچنین

در دو مرحلره و گیری  نمونره ،در بخش کمی. ستا  بوده های بیمه در شهر تهران  شرکت

بره ( گیری مرحلره اول نمونره)در این راستا ابتردا . ه استبا دو روش متیاوت انجام شد

با تعرداد )های بزرگ   ها در سه خوشه اصلی شرکت  شرکت ای،  گیری خوشه  روش نمونه

برا )و کوچرک ( 9777ترا  977با تعداد کارکنان بین )، متوسط (نیر 9777کارکنان بالای 

 ،هرای برزرگ  از بین شررکت سپس. بندی گردیدند  دسته( نیر 977تعداد کارکنان کمتر از 

شررکت  9هرای متوسرط تعرداد   ، از بین شرکت(بیمه ایران و بیمه ایبرز)شرکت   تعداد 

انتخراگ ( بیمره سرینا)شررکت  9هرای کوچرک تعرداد   و از برین شررکت (بیمه سامان)

 0  )، بیمره ایبررز (نیرر  17)ران و کارشناسان ستادی بیمره ایرران تعداد مدی .گردیدند

نخمین زده شرد کره در کرل جامعره ( نیر 0  )و بیمه سینا ( نیر 09 )، بیمه سامان (نیر
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 .نیر محاسبه گردید  911آماری این بخش به تعداد 

( حدوددر جامعه م) از فرمول کوکراندر جامعه آماری حجم نمونه  نییتع یبرا ،در ادامه

هرا در  برای توزیرع پرسشرنامههمچنین . نیر محاسبه شد  8 گردید که به تعداد استیاده 

ای تصرادفی متناسرب برا حجرم   ، از روش طبقرهگیری مرحله دوم نمونه های   بین شرکت

نیر مردیران   97، نمونه آماری پژوهش از تعداد در نتیجه. شدجامعه آماری بهره گرفته 

نیر بیمره  9 نیر بیمه سامان، و   1نیر بیمه ایبرز، و  01مه ایران، و کارشناسان شرکت بی

پرسشرنامه برگشرت داده شرد و مرورد   8 در نهایرت تعرداد . سینا تشکیل شده اسرت

های  ها، از رابطین شرکت جهت اطمینان از توزیع تصادفی پرسشنامه .استیاده قرار گرفت

های پاسرخگویان  ویژگی. ارسال شود ماکور خواسته شد تا پرسشنامه برای همه کارکنان

  :نمایش داده شده است  های کمی و کییی در جدول  و مشارکت کنندگان در بخش
 

   های کمی و کیفی کنندگان در بخش های پاسخگویان و مشارکت ویژگی .6جدول 

 (درصد)ها  نسبت ویژگی کننده مشارکت/ویژگی پاسخگو مرحله پژوهش

 بخش کییی

 جنسیت
 - زن

 977 ردم

 (نوع آشنایی با بیمه)زمینه فعاییت 
 7  آکادمیک

 07 اجرایی

 سابقه فعاییت در بیمه

 - سال 97کمتر از 

 9  سال 99-97

 7  سال 7-99 

 9  سال 7 بیشتر از 

 تحصیلات

 99 تر کارشناسی و پائین

 9  کارشناسی ارشد

 17 دکتری و بالاتر

 بخش کمی

 جنسیت
 8  زن

  0 مرد

 سن

   سال 9 کمتر از 

 9- 9  1 

 9- 9  8 

99- 9 95 
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 (درصد)ها  نسبت ویژگی کننده مشارکت/ویژگی پاسخگو مرحله پژوهش

   99بیشتر از 

 تحصیلات

   تر دیپلم و پائین

 9  کارشناسی 

    کارشناسی ارشد

 8 دکتری و بالاتر

 نوع شغل
  0 کارشناسی

 0  مدیریتی

 سابقه شغلی

  9 سال 9کمتر از 

97-9  7 

99-97 91 

 7-99 99 

 0  7 بیشتر از 

 های پژوهش یافته: منبع

 

در بخرش اول . گونه که بیان گردید این پژوهش در دو بخش کلی انجام شده است  همان

هرای   ارزشسراختاریافته بره شناسرایی   با رویکرد کییی و با استیاده از ابزار مصاحبه نیمه

 .پرداختره شرده اسرت در صنعت بیمه ایررانپروری   های جانشین  فرهنگی پشتیبان برنامه

های پرژوهش، از ابعراد موجرود در  ها در راستای پاسخ به سرشال  برای مدیریت مصاحبه

بره عنروان ( 9555)های رقابتی کرامرون و کروئین   کار گرفته شده در مدل ارزش ابزار به

شرده پروری اسرتیاده  مدخلی برای ورود به بحث شناسایی فرهنگ مبتنری برر جانشرین

دهنرده فرهنرگ  ها و عناصرر تشرکیل منظرور شناسرایی مشییره کامرون و کوئین، به. است

های حراکم برر  ویژگی  بعد 1ند که شامل ا سازمانی از پرسشنامه استانداردی استیاده کرده

سربک رهبرری، مردیریت کارکنران، پیونردهای سرازمانی، تأکیرد و تمرکرز برر  سازمان، 

در بخش دوم با رویکرد کمری و  ،همچنین  .موفقیت استاستراتژی سازمان و معیارهای 

گیرری ارائره شرده در   ارزیابی و اعتبارسنجی ایگروی انردازهاستیاده از ابزار پرسشنامه به  

حاصرل از کییری هرای   تجزیه و تحلیرل داده. مرحله نخست پژوهش پرداخته شده است

9برراونکرلارک و  ای  مرحلره  شرش( تِرم) مضرمون مصاحبه به روش تحلیرل
و ( 771 ) 

 

1 Clarck & Brun  
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مدیسازی معادلات ساختاری با رویکررد  به روش احصا شده از پرسشنامه کمی های  داده

 .انجام شده است Amos21افزار   ی با نرمتأییدتحلیل عامل 

و قابلیت  9از معیار مقبوییت مضمونبرای اطمینان از روایی نتایج مصاحبه و تحلیل 

کنندگان  شرکت های بازنگری توسط روش از وییتمقب جهت افزایش. استیاده شد  تأیید

 طبقات پایانی، مرحله در همچنین برای قابلیت تأیید. برداری شد در مصاحبه بهره

 و برگردانده شد تأییدو  بازبینی منظوربه اوییه کنندگان  مشارکت از نیر 9 به آمده دست به

نیز از روش بازآزمون برای محاسبه پایایی مصاحبه  .گردید اعمال پیشنهادی نکات

مصاحبه   تعداد  گرفته انجامهای   در این راستا از بین مصاحبه. استیاده گردیده است

توسط پژوهشگران کدگااری  روز 99زمانی  بار در فاصله  برگزیده و هر کدام 

درصد  05آزمون  مشخص است میزان پایایی باز(  )طور که در جدول  همان. اند  شده

زمانی  های مصاحبه در دو دوره بیانگر آن است که کدگااری عبارت که محاسبه شده 

درصد شبیه هم بوده است که قابلیت اعتماد فرآیند کدگااری عبارت  05مختلز 

 .نماید پژوهشگر را مشخص می مصاحبه توسط

 
 محاسبه پایایی بازآزمون  .3جدول 

 عنوان مصاحبه ردیز
تعداد کل 

 کدها
 یی بازآزموننتیجه پایا تعداد توافقات

9 R3 (C) 99  19 87% 

  R9 (I) 9 5  5 09% 

  R13 (M) 81  1 8 % 

 %05 1 9 10  کل

 های پژوهش یافته: منبع            

 

های   های فرهنگ پشتیبان برنامه  ارزشهای مربوا به   ها و موییه  که شاخص پس از آن

( مرحله کییی) مضمونل مبنای روش تحلی بر پروری در صنعت بیمه ایران  جانشین

 

1. Credibility  

2. Confirmability  
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مبتنی بر  گیری تبیین شد،  اندازه  استخراج گردید و متغیرهای مشهود و مکنون مدل

  برای آزمون مدل پرسشنامه  طراحیبه  ( ها  شاخص)متغیرهای مشهود شناسایی شده 

مشتمل  ای در این راستا پرسشنامه. ی پرداخته شدتأییدگیری با روش تحلیل عامل  اندازه

به . گردید تأیید صوری و محتواییکه روایی آن به روش  طراحی شدشاخص     بر

های فرهنگ   ارزشگیری   برای سنجش مدل اندازه مطرحهای سوایی  این منظور گویه

نظران   های آن در اختیار تعدادی از اساتید دانشگاه و صاحب  و مشییه پرور  جانشین

از سوالات از متغیر و مشییه مربوا به یک  و قابلیت سنجش هر قرار گرفت صنعت بیمه

همچنین پایایی . گردید تأیید صوری و محتواییصورت  هخود توسط خبرگان ب

محاسبه گردید که قابلیت اعتماد ( 808/7) به میزانبه روش آییای کرونبا   پرسشنامه 

 .نمود تأییدها را   ابزار گردآوری داده

برای  Amos 21افزار  با استیاده از نرم ها   هتجزیه و تحلیل داددر مرحله کمی  ،همچنین

گیری  به این منظور مدل اندازه. گیری انجام شد  آزمون اعتبارسنجی مدل اندازه

و بر مبنای روش  طراحی  Amos 21افزار  در نرمپرور   های فرهنگ جانشین  ارزش

های   شاخصها و   آیا مشییه آزمون شد تا مشخص شود  آنی، اعتبار تأییدتحلیل عامل 

 . ؟اند یا خیر    خوبی از متغیر حمایت کرده هارائه شده در مدل ب

 

 های پژوهش  یافته. 6

 های بخش کیفی  یافته.  -6

هرای   های فرهنگ سازمانی پشرتیبان برنامره  ارزشهای   ها و شاخص  برای شناسایی مشییه

دگان در طرول فرآینرد شرون  های بیانی مصاحبه عبارت پژوهشگر، در ابتدا پروری  جانشین

در  غروربندی نمود و در گام نخست پس از چندین مرحلره مطایعره و  مصاحبه را جمع

در مرحلره دوم (. ها  مرحله اول؛ آشنایی با داده)ها، آشنایی نسبی از آنان کسب نمود  داده
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هرا  و میهومشرد های بیانی پرداخته  بندی عبارت به استخراج میاهیم در طی فرآیند مقویه 

در طری ایرن فرآینرد در (. مرحله دوم؛ کدگااری اوییره)شود کدگااری  به روش دستی 

و  عبرارت اسرتخراج  9 9شروندگان، تعرداد  هرای بیرانی مصاحبه مجموع از برین عبارت

 .کدگااری آنان صورت گرفت

با بررسری کردهای اوییره داده   استنام کدگااری گزینشی معروف  هدر مرحله سوم که ب

از میاهیم و حاف میاهیم مشابه، ناقص و نامرتبط برا موضروع، میراهیم  یک شده به هر

مرحلره سروم؛ )احصراء شرد ( میراهیم گزینشری)مضرمون پایره    تعرداد  بهگزینشی 

بره  در مرحله چهارم با انجام بازبینی مجدد در بین کردهای گزینشری، (. ها  جستجوی تم

هرای فرعری پرداختره   ر قایب تِرمد( بر اساس محتوا و ظاهر)بندی میاهیم گزینشی  دسته

مضرامین )سره مقویره فرعری در ایرن راسرتا تعرداد (. هرا  مرحله چهارم؛ بازبینی تِم)د ش

پژوهشرگران برا اجررای اعمرال رفرت و  در مرحله پنجم . دهی شد شکل( دهنده سازمان

های   تِم)های سطح بالاتر  بندی آنان در مقویه های فرعی، در پی دسته  برگشتی در میان تِم

مضرمون فراگیرر )مقویره اصرلی  9های فرعی در قایب   در این راستا تِم. ندبرآمد( اصلی

در ادامره برا برازبینی . بندی گردیدنرد دسرته( پررور  های فرهنگ سازمانی جانشرین  ارزش

گااری مناسرب آنران پرداختره  نام های اصلی و فرعی، به  یک از تِم ماهیت و محتوای هر

مرحله پایانی تحلیل تِرم نیرز شرامل ارائره (. ها  گااری تِم  ریز و ناممرحله پنجم؛ تع)شد 

بطرورکلی نترایج نهرایی تحلیرل (. دهری  مرحله ششرم؛ گرزارش)باشد  گزارش نهایی می

بره دییرل حجرم برالای عبرارات بیرانی . ارائره شرده اسرت(  )در جدول ( تِم) مضمون

 .ستها در جدول خودداری شده ا شوندگان، از ذکر آن مصاحبه
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  پرور  های فرهنگ سازمانی جانشین  ارزشهای مفهومی  دسته .6جدول 

 مضمون فراگیر
شرح  مضمون 

 دهنده سازمان 
 شرح  مضمون پایه

های فرهنگ   ارزش

مبتنی بر 

 پروری جانشین

های   ارزش

 سازمانی

 گرایی  تأکید بر جوان .9

 تأکید بر عدایت سازمانی . 

 وفاداری کارکنان به سازمان . 

 وجود همدیی میان رهبران و پیروان . 

 تأکید بر تعهد متقابل میان مدیران و کارمندان   .9

 وجود انضباا سازمانی .1

 احساس مایکیت نسبت به سازمان و مطایبه گری از مدیران .0

 احساس تعلق سازمانی  .8

 تأکید بر سودآوری .5

 مداری  مشتری .97

 تأکید بر سلامت اداری  .99

 سلامت ماییتأکید بر  . 9

 تأکید بر شیافیت . 9

 تأکید بر اعتماد سازمانی . 9

 تأکید بر همبستگی سازمانی .99

   محور بودن امور برای کارکنان  برنامه .91

برای مدیران و ( برنامه درازمدت و زیربنایی)راهبردی  تیکر داشتن .90

 رهبران

 پروری و توسعه کارکنان  پایبندی مدیران به جانشین .98

 به برتری سرمایه انسانی نسبت به سرمایه ماییباور  .95

   باورمندی به توسعه انسانی و قابلیت رشد کارکنان .7 

 ای  های حرفه  ارزش

 به جای برخورد شعاری گراییتأکید بر عمل .9 

 میل به یادگیری و کسب دانش شغلی  .  

 باورمندی به تأثیر یادگیری و کسب دانش در ارتقاء شغلی  .  

 ای  پرهیز از رقابت غیر حرفه .  

 عدم ترس از اشغال جایگاه توسط زیردستان  .9 

 های نوآورانه  تعهد به خلق ایده .1 

 های انسانی در همه سطوح   باور به اییای نقش مدیریت سرمایه .0 

 کارکنان  دانش تخصصی به احترام .8 

 ( تبادل تجربیات کاری خود با دیگران)انگیزه تسهیم دانش کاری  .5 

 متقابل  همکاری و گروهی کار تأکید بر داشتن روحیه .7 
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 مضمون فراگیر
شرح  مضمون 

 دهنده سازمان 
 شرح  مضمون پایه

 ای  حرفه اخلاق به پایبندی .9 

  شغلی پایری تأکید بر مسلوییت .  

 مقررات شغلی  به پایبندی .  

  پایری شغلی  تأکید بر ریسک .  

 های فردی  ارزش

     تأکید بر داشتن روحیه انتقادپایری .9 

     پرهیز از اطاعت کورکورانه .1 

     اندیشی و تبعیت از یک فکر خاص  پرهیز از گروه .0 

     داشتن اعتماد به نیس بالا .8 

     پرهیز از تخریب و زیرآگ زنی .5 

     تأکید بر خیرخواهی مدیران و رهبران .7 

     پرهیز از ریاکاری و دو رویی .9 

 پروری      پایبندی درونی به جانشین .  

     بینی  داشتن حسن نیت و خوش .  

 های پژوهش یافته: منبع

 

مضرمون  9از گیرری   دهد کره مردل انردازه  نشان می(  )در جدول  مضموننتایج تحلیل 

هرای فرردی،   ارزش)مضمون سازمان دهنرده   پرور،   های فرهنگ جانشین  ارزش فراگیر

تباریرابی منظور اع در ادامه به .تشکیل یافته استپایه  مضمون   و ( ای و سازمانی  حرفه

های کمی احصرا شرده از مرحلره   مدل ارائه شده در بخش کییی، به تجزیه و تحلیل داده

  پرداختره شرد Amos21افزار   ی در نرمتأییددوم پژوهش مبتنی بر آزمون تحلیل عاملی 

 .شود  به نتایج آن اشاره می که در بخش بعد 

 

 های بخش کمی یافته. 6-6

گیرری احصرا شرده از   انردازه   بی و سنجش اعتبرار مردلدر این پژوهش به منظور ارزیا 

در ایرن راسرتا پرس از . بهره گرفته شده است ی تأییداز روش تحلیل عامل  مرحله کییی 

ارائره (  ) جردولگیرری کره در   مشخص شدن متغیرهای مکنون و مشهود مردل انردازه

شرده از پرسشرنامه در های احصا   ، به اعتبارسنجی و آزمون این مدل مبتنی بر دادهگردید
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هرای فرهنرگ   ارزشگیرری   به این منظور مردل انردازه. مرحله دوم پژوهش پرداخته شد

گردیرد کره  ءاجرراآزمرون تحلیرل عامرل تأییردی  برر روی آنو  طراحری   پرور  جانشین

 .شده است تشریح  در ادامه های این بخش  یافته

هرای فرهنرگ   ارزش گیرری  ازهانرد ی مربوا به مردلتأییدخروجی نهایی تحلیل عاملی 

یرک از  که بیانگر ضرایب عراملی برالای هرر نشان داده شده ( 9)پرور در شکل   جانشین

دهد که   نتایج تحلیل عاملی نشان می. باشد  متغیرهای آشکار و مکنون مربوا به متغیر می

گیرری   خوبی از مدل انردازه هب صنعت بیمهدر پرور   های فرهنگ جانشین  ارزشهریک از 

های خوبی   و مشییه( ها  هریک از مشییه 7/ با توجه به بار عاملی بالای )اند     حمایت کرده

همچنین نترایج تحلیرل عراملی مربروا بره هریرک از . باشند  می مکنون خودبرای متغیر 

 گیری ارائه شرده بررای هرر  های اندازه  دهد که شاخص  نیز نشان می گیری  های اندازه  مدل

از مشییره خروبی  هبر( هرا  هریک از شاخص 7/ با توجه به بار عاملی بالای )آنان یک از 

مربوا به خود حمایت کرده و در واقع ابزار مناسبی برای سنجش متغیرر مکنرون خرود 

 . باشند  می

 

  پرور  نجانشی سازمانی های فرهنگ  ارزشگیری   ی مدل اندازهتأییدتحلیل عامل  . شکل
  های پژوهش یافته: منبع 

 

، شدندصحیح وارد طور  بهها   طور مناسبی مشخص گردید و داده هکه یک مدل ب  هنگامی

تعدادی شاخص برای . ها به مدل فرضی را باید مورد ارزیابی قرار داد  برازش داده

ارزیابی این موضوع که مدل تا چه حد روابط مشاهده شده بین متغیرهای قابل 

values 

e 4 

Organizational Values 

Professional Values 

Individual Values 

e 1 

e 2 

e 3 
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های   ها در گروه  این شاخص. شوند  کار برده می هنماید، ب  گیری را توصیز می  ندازها

 .باشند  ای می  های مطلق و مقایسه  ترین آنان شاخص گااری شده که از مهم مختلیی نام

X هایی هستند که صرفا به محاسبه های مطلق شاخص شاخص
2 ،X

2
/df  و ضریب

Xو X2  های  مهمترین آنان شاخصاز . یابند  تشخیص مدل اختصاص می
2
/df  است که

دو شاخص مطلق . باشند  مدل می   هایی برای ارزیابی مناسب بودن برازش  شاخص

های بین   میانگین اختلاف باشد که  می جار میانگین مربعی استاندارد شدهبرازش دیگر 

 و جارهای مشاهده شده و مورد انتظار بین برآورد تمام پارامترهاست  همبستگی

از جمله . نماید  که ساده بودن مدل را تعدیل می تقریب میانگین مربع خطای

باشند که شاخص   ای یا تطبیقی می  های مقایسه  های دیگر برازش مدل شاخص  شاخص

در . کنند  مطلق برازش مدل مورد نظر را با شاخص مطلق برازش مدل پایه مقایسه می

گونه ارتباطی   که یک مدل کاملاً آزاد بدون هی ها فرض بر این است   این نوع شاخص

های مطلق برازش مربوا   گویند که دارای شاخص یا پایه می 7وجود دارد که به آن مدل 

های مطلق برازش   توان به مقایسه شاخص  ها می  بر اساس این شاخص. باشد به خود می

ها بیشتر   این شاخصبه نحوی که هرچه اختلاف بین  .مدل فرضی با مدل پایه پرداخت

های   ترین شاخص  از معروف. باشد اعتبار مدل فرضی ایجاد شده بالاتر خواهد بود

 .اشاره نمود    برازش یکوئیشاخص ن و    9یقیشاخص برازش تطبتوان به   ای می مقایسه

آورده ( 9)ای در جردول   های مطلرق و مقایسره  یک از شاخص میزان قابل قبول برای هر

مربروا ( تحلیل عاملی تأییردی)گیری   ی اندازه  های کلی برازش ایگو  شاخص. ستشده ا

ارائره شرده اسرت کره بیرانگر آن ( 1)های آن نیز در جدول   و مشییه گیری  مدل اندازهبه 

هرا   گیری از برازش خوبی برخوردار بوده و به عبارتی شراخص ی اندازهها  است که ایگو

 . کنند  حمایت می ها  به خوبی از ایگو ها  که مشییهکنند   این مورد را تأیید می
 

 

1. Comparative of Fit Index (CFI) 

2. Goodness of Fit Index (GFI)  
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  پرور  های فرهنگ سازمانی جانشین  ارزشگیری   اندازه های  های کلی برازش الگو  شاخص .5جدول 

 X2/ dF P RMSEA CFI DF CMIN RMR GFI شاخص/ سازه 

 <8/7 >79/7 --- --- <8/7 >70/7 >79/7 >  میزان قابل قبول

ای ه  مدل ارزش

 فرهنگ
105/  777/7 71 /7 575/7 998    /    7  /7 5 9/7 

 ( 8 9)هومن  :منبع 

 

سطح معناداری در رابطره برا تمرامی مسریرهای  دهد   نشان می( 1)همچنین نتایج جدول 

، یاا بارهای عاملی در رابطره برا است 51/9و مقدار بحرانی بیشتر از   79/7مدل کمتر از 

 . گردد  می تأییدهای موجود در مدل   بوده و همبستگی رابطه دار  تمامی مسیرها معنی

 
 

های فرهنگ سازمانی   ارزش های بحرانی و سطح معناداری مدل  ضرایب، نسبت .0دول ج

 پرور  جانشین

خطای 

 استاندارد

مقدار 

 بحرانی

 سطح

 معناداری

 ضریب

 استاندارد
 مسیرها

 های سازمانی  ارزش --->رپرو  های فرهنگ جانشین  ارزش 979/7 --- --- ---

 ای  های حرفه  ارزش --->پرور  های فرهنگ جانشین  ارزش 099/7 777/7 705/8 919/7

 های فردی  ارزش --->پرور  های فرهنگ جانشین  ارزش 7/ 18 777/7 19/8  990/7

  

هرای فرهنرگ   هرای ارزش  در بین مشییره دهد   از سوی دیگر نتایج تحلیل عاملی نشان می

بیشرترین  099/7ای با بار عاملی   های حرفه  پرور در صنعت بیمه، ارزش  ازمانی جانشینس

گیرری   کمتررین حمایرت را از مردل انردازه 979/7های سازمانی با برار عراملی   و ارزش

 .اند  پرور داشته  های فرهنگ سازمانی جانشین  ارزش
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 ی و پیشنهادهابند جمع. 5

هرای   های فرهنگ سازمانی پشرتیبان برنامره  تبیین ارزش هدف شناسایی واین پژوهش با 

برا رویکررد  نترایج بخرش کییری . انجام شده است  پروری در صنعت بیمه ایران  جانشین

پروری در صرنعت بیمره   های فرهنگ پشتیبان جانشین  ارزش شناسایی به مضمونتحلیل 

 زیرر ارزش     و یفرردو  ای  حرفرههرای سرازمانی،   ارزشبخش اصلی  سهشامل ایران 

پررور   های فرهنگ سازمانی جانشین  گیری ارزش  مدل اندازه ،در بخش کمی . گردیدمنتج 

نشران داد  نتایج  گرفت که قرارآزمون مورد اعتبارسنجی و  ی تأییدروش تحلیل عامل  با  

پشرتیبانی  مکنرون خرودخوبی از متغیرر  هب ای و فردی های سازمانی، حرفه  سه ارزشهر 

گیری مربوا   های اندازه همچنین شاخص. نمایند  گیری حمایت می    ده و از مدل اندازهنمو

 .از مشییه خود حمایت و پشتیبانی نمودندخوبی  هبنیز  گانه  های سه  ارزشبه هریک از 

اصرلی فرهنرگ بررای پشرتیبانی از  هرای  مشییرهیکری از  هرا نشران داد   کلی یافته طور هب

کره شرامل  اسرتهرای سرازمانی   ارزش، پرروری در صرنعت بیمره  هرای جانشرین  برنامه

وفراداری کارکنران بره ، عردایت سرازمانی، گرایری  تأکید برر جروانهایی از قبیل   شاخص

براا قابل میران مردیران و کارمنردان، انظسازمان، همدیی میان رهبران و پیروان، تعهد مت

ز مردیران، تعلرق سرازمانی، گرری ا احساس مایکیت نسبت به سازمان و مطایبهسازمانی، 

سرلامت اداری، سرلامت مرایی، شریافیت، اعتمراد سرازمانی،  ،مداری  سودآوری، مشتری

برنامره )راهبردی  تیکر محور بودن امور برای کارکنان، داشتن  همبستگی سازمانی، برنامه

پرروری و   برای مدیران و رهبرران، پایبنردی مردیران بره جانشرین( درازمدت و زیربنایی

عه کارکنان، باور به برتری سرمایه انسانی نسربت بره سررمایه مرایی، باورمنردی بره توس

 در تحلیرل نترایج بخرش کمری .گرردد  مری... و توسعه انسانی و قابلیت رشد کارکنران  

پرور در   های فرهنگ سازمانی جانشین  های ارزش  مشخص شد که در بین مشییه پژوهش

کمتررین حمایرت را از مردل  979/7ر عراملی هرای سرازمانی برا برا  صنعت بیمه، ارزش

دییل اصلی این امر را  .است   پرور داشته  های فرهنگ سازمانی جانشین  گیری ارزش  اندازه

های بیمره  از آنجا که شررکت. ای دانست خدمات بیمهای  توان در ماهیت فنی و حرفه می
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یین برودن برار عراملی گیرند، پا ای قرار می های حرفه به یحاظ ساختاری جزء بروکراسی

توان تأییدی برر یرزوم  پروری را می های سازمانی برای حمایت از فرهنگ جانشین ارزش

های  های سازمانی بره منظرور کراهش بروکراسری های بیمه بر ارزش تمرکز کمتر شرکت

 .زائد تلقی نمود

 هرای ارائره شرده در  های سازمانی احصا شده در این پژوهش برا برخری از ارزش  رزشا

کروئین و کرامرون  از جملره،. های فرهنگ سازمانی سایر پژوهشگران مطابقت دارد مدل

هایی از قبیل تعهرد و ارتباطرات، شریافیت، روحیره تیمری و حرل   به ارزشکه  (799 )

چرون وفراداری، هرایی   ارزشاز  کره( 7 7 ) 9فرولانیرا . انرد  اشاره نموده... و  تعارض،

در مدل فرهنگ ... ت سازمانی، پیوستگی و همدیی، و پیوستگی، نوگرایی، برقراری عدای

باا، ظمانند یادگیری، انهایی   نیز از ارزش( 7 7 )  ات وود .نام برده استسازمانی خود 

( 790 )  برارتون. اسرت   یاد کرده... ریزی بلندمدت و   ، برنامهمداری، حس تعلق  مشتری

محوری، تعامرل برا دیگرران، شریاف   امههای ارزشی از قبیل تبیین اهداف و برن  نیز مشییه

پروری   های جانشین  را در توسعه برنامه... های مشارکت، قابل اعتماد بودن و   بودن برنامه

هایی چون پایبندی مدیران بره   نیز ارزش( 791 ) و آموکوگو  شاتیلوه .مشثر دانسته است

رخورداری از سرلامت اداری و پروری، ب  پروری، باور آنان به جانشین  های جانشین  برنامه

در عین  .اند  پروری مشثر دانسته  های جانشین  سازی برنامه  را در پیاده... مایی در سازمان و 

پرروری اشراره شرده   پشتیبان جانشینهای سازمانی   حال در این پژوهش به برخی ارزش

تعهرد گرایری،   جروانتوان به   می از جمله   .ها مورد توجه نبوده است  که در سایر پژوهش 

گرری از  احساس مایکیت نسربت بره سرازمان و مطایبرهمتقابل میان مدیران و کارمندان، 

 .مدیران، باور به برتری سرمایه انسانی نسبت به سرمایه مایی اشاره نمود

های اصلی فرهنرگ بررای پشرتیبانی از   که یکی دیگر از مشییه نشان دادها   همچنین یافته

هرایی از   شرامل شراخص ای   های حرفه  پروری در صنعت بیمه، ارزش  شینهای جان  برنامه

به جای برخورد شرعاری، میرل بره یرادگیری و کسرب دانرش  گراییتأکید بر عمل  قبیل

پرهیز از رقابت غیرر ، باورمندی به تأثیر یادگیری و کسب دانش در ارتقاء شغلیشغلی، 
 

1. Fullan 

2. Andrew Barton 
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، های نوآورانره  تعهد به خلق ایده، ستانعدم ترس از اشغال جایگاه توسط زیرد، ای حرفه

دانرش  بره احتررام، هرای انسرانی در همره سرطوح  باور به اییای نقش مدیریت سررمایه

، (تبادل تجربیات کاری خرود برا دیگرران)انگیزه تسهیم دانش کاری ، کارکنان تخصصی

 یپرایر مسرلوییت، ای حرفره اخرلاق بره پایبندی، متقابل همکاری و گروهی کار روحیه

در تحلیرل نترایج بخرش  .استپایری شغلی   ریسک مقررات شغلی و به پایبندی، شغلی

پررور   های فرهنگ سازمانی جانشرین  های ارزش  بین مشییه ازکمی پژوهش مشخص شد 

بیشرترین حمایرت را از مردل  099/7ای با بار عراملی   حرفههای   ارزشدر صنعت بیمه، 

دییل اصلی این امر را . است   پرور داشته  انی جانشینهای فرهنگ سازم  گیری ارزش  اندازه

های بیمره  از آنجا که شررکت. ای دانست ای خدمات بیمه توان در ماهیت فنی و حرفه می

گیرنرد، برالا برودن برار عراملی  ای قرار می های حرفه به یحاظ ساختاری جزء بروکراسی

توان تأییدی برر یرزوم  ا میپروری ر برای حمایت از فرهنگ جانشینای   حرفههای  ارزش

های مرورد  ترین ارزش عنوان مهم ای به های حرفه های بیمه بر ارزش تمرکز بیشتر شرکت

 .پروری تلقی نمود نیاز برای جانشین

هرای فرهنرگ سرازمانی ارائره   های احصا شده در این بخش نیز با برخی از ارزش  ارزش

از کره  (790 ) 9و همکاران دونر هاز جمل. شده توسط سایر پژوهشگران سازگاری دارد

ای، چرررخش شررغلی، آمرروزش رسررمی و   هررایی چررون توسررعه و آمرروزش حرفرره  ارزش

کره ( 790 )  هرویمزیا . اند  پروری و رهبران یاد کرده  در توسعه جانشین... ساختارمند و 

ی ا  های ارتقا شغلی، پایبندی به اصول اخلاق حرفره  هایی مانند شناسایی فرصت  بر ارزش

یین دنکرر آن . تأکید داشته است... یادگیری و کسب دانش مستمر، و و مقررات شغلی، 

های مردیریت منرابع انسرانی، روحیره کرار  پایبندی به برنامه بهنیز ( 799 )  و همکاران

در موفقیرت در ... هرای مختلرز سرازمان، و   تسهیم و انتقال دانش بین بخرشگروهی، 

نیز انجام رقابرت ( 51 9) و همکاران مهرتک .اند  شاره نمودهپروری ا  های جانشین  برنامه

مبرانی  را ... گرایری و   پرایری، عمرل  ریسرکپردازی و خلاقیت،   صحیح در سازمان، ایده

در عرین حرال در  .اند  دانستهپروری   های جانشین ارزشی فرهنگ برای پشتیبانی از برنامه

 

1. Donner et al 

2. Venecia Holmes 
3. Ann-Lynn Denker et al 
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بره جرای  گرایریتأکیرد برر عمرلز قبیرل ای ا های حرفه  برخی از ارزشبه این پژوهش 

بروده  که کمتر مورد توجره  تأکید گردیده  ای حرفه پرهیز از رقابت غیر و برخورد شعاری

 .است

هرای اصرلی فرهنرگ بررای   ها روشن ساخت که یکی دیگر از مشییه  یافته از سوی دیگر

شررامل  دی هرای فررر  پررروری در صرنعت بیمرره، ارزش  هرای جانشررین  پشرتیبانی از برنامرره

پرهیرز از ، پرهیز از اطاعت کورکورانره، داشتن روحیه انتقادپایری  هایی از قبیل  شاخص

پرهیز از تخریب و ، داشتن اعتماد به نیس بالا، اندیشی و تبعیت از یک فکر خاص گروه

پایبندی درونی ، روییپرهیز از ریاکاری و دو، خیرخواهی مدیران و رهبران ، زیرآگ زنی

در تحلیل نتایج بخش کمری . استبینی   داشتن حسن نیت و خوش و ،پروری به جانشین

پررور در   های فرهنرگ سرازمانی جانشرین  های ارزش  در بین مشییه پژوهش مشخص شد 

حمایررت متوسررط را از مرردل  7/ 18هررای فررردی بررا بررار عرراملی   صررنعت بیمرره، ارزش

برار   رسرد به نظرر می. است   تهپرور داش  های فرهنگ سازمانی جانشین  گیری ارزش  اندازه

بررای حمایرت از فرهنرگ  های سرازمانی نسبت به ارزش های فردی ارزش بیشترعاملی 

دهنرد  توان تأییدی بر اهمیت نسبی افرادی که خدمات را ارائره می پروری را می جانشین

 .ای تلقی نمود های بیمه نسبت به سازمان

 از جملره. مطابقرت دارددیگرر پژوهشرگران  های این بخش نیز با برخی از نتایج   ارزش

شرامل داشرتن روحیره هرای فرردی   برر برخری ارزش کره( 51 9) و همکراران مهرتک 

در موفقیرت در انتقادپایری، خیرخواهی دیگران، حسن نیت و پرهیز از تخریب دیگران 

دی نیرز پایبنر( 59 9)گل وردی و همکراران . اند  پروری تأکید داشته  های جانشین  برنامه

نیس بالا، دوری از ظاهرسرازی و داشتن اعتماد به پروری،   های جانشین درونی به برنامه

و  فقیهری. انرد  پرروری مرشثر دانسرته  های جانشرین  را در موفقیت در برنامه... رویی و دو

هرا، حرس   پایبنردی بره برنامرهماننرد هرای فرردی   نیز به برخی از ارزش(  5 9)ذاکری 

پرایری در اجررای   ها، انتقادپرایری و ریسرک  بینانه نسبت به برنامه  خیرخواهانه و خوش

پرهیز ها از قبیل   برخی از ارزش ،در عین حال. اند اشاره نموده پروری  های جانشین  برنامه

اندیشی و تبعیت از یک فکر خاص نیز نوآوری این   پرهیز از گروه از اطاعت کورکورانه،
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هرای   منظور اجرای اثربخش برنامره در پایان به .ت استپژوهش در قیاس با سایر مطایعا

 :گردد  میی در صنعت بیمه ایران پیشنهاد پرور  جانشین

  هرای   سرازی اثرربخش برنامره  عوامل مشثر برر پیرادهترین  یکی از مهمنتایج نشان داد

 .اسرتدر فرهنرگ صرنعت بیمره  هرای سرازمانی   سرازی ارزش  پروری، نهادینره  جانشین

در بیانیره  های سازمانی ارائه شرده در ایرن مطایعره   گردد کلیه ارزش  پیشنهاد مین، بنابرای

. دشروتأکید ای   های بیمه  و بر پایبندی به آنان در شرکت یحاظ گرددارزشی صنعت بیمه 

آنران را تروان   مینیز ها   ها به این ارزش  ضمانت اجرایی پایبندی شرکتافزایش منظور  به

 .ای در نظر گرفت  های بیمه  های ارزیابی ساییانه شرکت  به عنوان شاخص

 پروری است  های جانشین  فرهنگی پشتیبان برنامه   مشییه دیگر  ای نیز   های حرفه  ارزش .

های یاد شده در برین کارکنران و مردیران   گردد در راستای احیای ارزش  پیشنهاد می یاا،

های مناسب اسرتیاده   ای سازمانی از انگیزانندهای و اعمال آن در فرآینده  های بیمه  شرکت

های یاد شرده در   در برگیرنده شاخصهای ارزیابی   از روشتوان   در این راستا می. گردد

ها، انتصابات و انتقالات درون سرازمانی، ارتقرا   این بخش استیاده نمود و در ادامه پاداش

هرای   ها و بخرش  یبندی افراد، گروهرا بر اساس میزان پا... های شغلی و   و کسب جایگاه

 .ای در نظر گرفت  های حرفه  های بیمه به ارزش  مختلز شرکت

 اسرتپرروری   های جانشین  های فرهنگی برنامه  پشتیبان سومینهای فردی نیز   ارزش .

های فردی اشاره شده در این پژوهش به عنروان مبنرای   گردد ارزش  پیشنهاد می ور  از این

ای در نظرر گرفتره شرود و حقروق و مزایرا،   هرای بیمره  لکرد کارکنان شرکتارزیابی عم

 . شود پرداختها   پایبندی به این ارزش  با توجه به... ها و   ها و مشوق  پاداش

تبیرین بره  برا اقتبراس از نظررات خبرگران  نمروداین پژوهش تلاش  چه  اگر ،در نهایت

برا  .بپرردازدپروری در صنعت بیمه ایران   نهای جانشی  های فرهنگی پشتیبان برنامه ارزش

هرای   نیرز برر اجررای برنامره دیگرریهرای فرهنگری  مشییره رسرد  نظرر می بره ،این حال

. انرد باشند که در قلمرو موضوعی و زمانی این پژوهش قرار نگرفته  مشثر پروری   جانشین

هرای   فررض  پریشتبیرین بره  خوددر مطایعات  گردد  به پژوهشگران آتی پیشنهاد می یاا،

ترا  پروری بپردازنرد  های جانشین  فرهنگ پشتیبان برنامه پایر بنیادین و رفتارهای مشاهده

 .در صنعت بیمه تکمیل گرددپرور   ایگوی جامع فرهنگ سازمانی جانشین
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 ملاحظات اخلاقی

 حامی مالی

 .این مقایه حامی مایی ندارد

 مشارکت نویسندگان 

 .اندازی این مقایه مشارکت کردهتمام نویسندگان در آماده س

 تعارض منافع

 .گونه تعارض منافعی وجود نداردبنا به اظهار نویسندگان، در این مقایه هی 

 رایتتعهد کپی

 .رعایت شده است (CC)راست طبق تعهد نویسندگان، حق کپی
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