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 (دار مکاتباتعهدهواحد تهران مرکز، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران )استادیار، گروه مدیریت، 2

  ایرانتهران،  مدیریت دولتی، دانشگاه هوایی شهید ستاری، استاد، گروه1

33/42/3041تاریخ پذیرش نهایی:                 43/40/3042تاریخ دریافت:   

  

 چکیده 

های پروری باعث اطمینان از وجود سرمایههای جانشیننیازمند برخورداری از کارکنانی توانمند است. وجود برنامه  هابهبود عملکرد سازمانحاضر،در عصر 

به ارائه الگوی پروری دارد. به لحاظ اهمیت یادگیری در این پژوهش های جانشینانسانی مورد نیاز خواهد شد. یادگیری موثر نقش مهمی در اجرای برنامه

شناسی: این مطالعه، یک پژوهش روش شود.های دولتی)آموزش و پرورش استان قزوین( پرداخته میپروری در سازمانجانشین بر اساسیادگیری سازمانی 

نفر از  34ها با شد. مصاحبهها استفاده انجام شده است. از مصاحبه نیمه ساختاریافته جهت گردآوری داده کمی(-کیفیامیخته)کاربردی است که به روش 

دهنده و فراگیر ها در سه مرحله استخراج مفاهیم پایه، سازمانتا مرحله اشباع نظری انجام و تحلیل داده هدفمند غیر تصادفی نمونه گیریصورت خبرگان به

شتراک دانش بین همکاران، فضای اعتماد و اطمینان بعد فرهنگی)ایجاد فرهنگ یادگیری مناسب، فرهنگ ا چهارها: الگوی پژوهش شامل یافته صورت گرفت.

های ضمن خدمت و رشد فردی، در سازمان، فرهنگ یادگیری و یاددهندگی و فضای همدلی در سازمان(، آموزشی)آمادگی سیستم برای یادگیری، ارائه آموزش

ای کارکنان، ابزار های یادگیری اثربخش و داشتن برای توسعه حرفه گذاریها، کارایی و اثربخشی آموزش، سرمایههای پژوهشی در دستگاهاندازی حوزهراه

ریزی استراتژیک، انداز و برنامههای آموزشی فعال(، مدیریتی)احساس ثبات مدیریتی، سیستم ارزیابی عملکرد اثربخش و کارا، تمرکززدایی، تدوین چشمگروه

ادگیری در سازمان و حاکم شدن تفکر سیستمی در سازمان(، نوآورانه)آمادگی برای پذیرش پروری در سازمان، مدیریت یسالاری، مدیریت جانشینشایسته

 می باشد.های نو در سازمان، پایش تغییرات محیطی و هوشمندسازی آموزش و یادگیری( ها، پذیرش ایدهتغییرات، بازطراحی فرایندها و رویه

 ابعاد الگوی پژوهش است.  تمامیریزی جامع دربرنامهیادگیری در سازمان آموزش و پرورش نیازمند  :گیرینتیجه

 پروری.یادگیری، یادگیری سازمانی، جانشین : های اصلیواژه

 

 مقدمه -1

از منابع مهم قدرت و رمز  یکیعنوان به عتریبهتر و سر یریادگیامروزه از 

و  یدگیچیپ شی. با افزاشودیم ادیرقبا  ریها، نسبت به ساسازمان یماندگار

در  افته،ی یها فزونسازمان طیدر مح نانیعدم اطم ،یطیمح راتییسرعت تغ

 یطیگسترده از عوامل مح یبه دانش و آگاه یشتریب ازین هاسازمان جهینت

 نیا دهند. در قیتطب یطیو تحولات مح رییدارند تا بتوانند خود را با تغ

 ،یمانند توسعه روزافزون فناور یطیو تحولات مح رییتغ شیراستا افزا

حفظ، بقا و رشد و  یتا برا شدت رقابت، سازمانها را وادار کرده است شیافزا

از  الیس یدانش مخلوط [6]شان انطباق دهندطیتوسعه، خود را با مح

است که  افتهینظام  یهانگرش ها، اطلاعات موجود وارزش ات،یتجرب

 ایجاد  دیاز تجارب و اطلاعات جد یریگبهره و یابیارزش یبرا یچارچوب

kaveteymurnejad@yahoo.com* 
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و  ریتجربه، مضمون، تفس با ،ختهیدانش، اطلاعات آم یبه عبارتمیکند. 

به کرات مورد استفاده قرار  تواندیم که یشدن دیتجد یاست. منبع شهیاند

با تجربه کارکنان در سازمان انباشته  بیترک کاربرد و قیو از طر ردیگ

 دیگر از طرف(. 2433 و بینش،جاوید مهر، معقول، نودهی ) [0]شود

. از آنجا که دارد دانش و بالعکس تیریبر مد ینقش مؤثر یسازمان یریادگی

بر  یکه مبتن دانش تیریمد یهابه آن دسته از مؤلفه قیتحق نیدر ا

  است.است پرداخته شده یسازمانیریادگی

و  دانش تیریمد ندیدر فرآ ییبسزا ریکه تأث یسازمانیریادگیاز  یفیتعار

است  یاقدامات مجموعهی سازمانیریادگی. شودیآن دارد ارائه م یسازادهیپ

مشخص  یرفتار سازمان رندهیبرگ و در انجامدیکارکنان م یریادگیکه به 

نگ فورد و نیوکومب آموزش را به لا. (3104، 3لیو سوش ندریجات) [1]است

ها از طریق یا مهارت ریزی شده برای تغییر نگرش، دانشعنوان فرایند برنامه

دانند. تا از این رهگذر عملکرد افراد در یک فعالیت یا تجارب یادگیری می

ها به شکل مؤثری تغییر یابد. هدف آن نیز در محیط ای از فعالیتمجموعه

های افراد و نیز برطرف کردن نیازهای حال کار عبارت است از توسعه توانایی

 (. 2،2424ودا)توفیق الق [33]و آینده سازمان

ریزی درسی در آموزش و پرورش، یکی  از مباحث عمده در فرآیند برنامه 

های درسی است. در تربیت نیروی انسانی متعهد و متخصص، تغییر برنامه

مندی از برنامه آموزشی جامع و متناسب با نیازهای روز از ابزارهای بهره

های درسی به عنوان رنامهآید و بازنگری و به روزرسانی بضروری به شمار می

ریزی درسی در نظر گرفته می شود. ضرورت های برنامهواقعیت جاری نظام

های آموزشی معلمان که آموزشی دوره توجه به این مسئله در مورد برنامه

 [3]های آینده است، اهمیت بیشتری داردرسالت آنها آموزش و تربیت نسل

نظران تعلیم و تربیت، بر صاحب(. آنچنان که بسیاری از 1،2430)راستی

نقش محوری معلم در تحقق اهداف نظام آموزشی تاکید داشته و اصلاح 

  .اندهای ارتقای کیفیت نظام آموزشی برشمردهتربیت معلم را یکی از ضرورت

در این راستا جانشین پروری یکی از ابزارهای مدیریت استعداد و تامین 

(. 2433، 0)ماندی [3]سازمان است های کلیدینیروهای زبده برای پست

پروری در کشور بسیار محدود های انجام شده مرتبط با جانشینپژوهش

                                                            
1 Jatinder , Sushil 
2 Tawfeeq Alqudah 
3 Rasti 

4 Mandi 

های تجاری و صنعتی انجام شده است. در حالی که است و بیشتر در سازمان

پروری دارد.  تر به برنامه جانشینبخش دولتی کشور نیاز مبرم و اساسی

ران به نیازهای سازمان برای پرورش متاسفانه در بخش دولتی بیشتر مدی

(. 2430، 6)گای و سیمز [2]جانشین در بلندمدت اهمیت نمی دهند

ها یکسان باشد و های نظام جانشین پروری نباید در تمامی سازمانویژگی

های مدیریتی همگی عواملی هستند که باید در هنگام طراحی یک ویژگی

 (2443، 5)کلونیز [5]ود پروری مد نظر قرار داده شبرنامه جانشین

یی هاسازمانها، سازمان تیدر موفق یانسان یروین تیبا توجه به نقش و اهم

 یروین یکه دارا ندینما نیتضم یرقابت یخود را در بازارها یبقا توانندیم

آن و فراتر از منافع  یهاارزش بالا، متعهد به سازمان و یریادگیبا  یانسان

سازمان را داشته باشند.  یهاتیخود، دغدغه تحقق اهداف و مأمور یشخص

 یهاتیفعال یکه مرجع اثرگذار بر تمام آموزش و پرورش اداره انیم نیدر ا

 را در یریاست و نقش چشمگ آموزاندانشو مسائل مربوط به امور  آموزشی

کشور دارد، همواره در معرض  یسرافرازو  داریپا ۀ، توسععلم و دانش ارتقاء

سازمان با  نیو تعامل ا ارتباط طیشرا نیشتابان قراردارد. در ا راتییتغ نیا

و  یالمللنیو ب یمل آموزشی یسازمانها ریچون دولت و سا یعوامل مختلف

 یاژهیو طیشرا یو فرهنگ یاسیس ،یاقتصاد ،یهمه عوامل اجتماع از مهمتر

 ت.خلق کرده اس سازمان نیا نفعانیذ یرا برا

یکی از وظایف اصلی نظام تعلیم و تربیت در هر جامعه، فراهم کردن زمینه  

یادگیری به منظور رشد و شکوفایی استعدادهای  های مناسبو فرصت

آموزان، وه بر نیازهای متنوع دانشلاع .آموزان استگوناگون و متنوع دانش

در ابعاد ملی و محلی و نیازهای برخاسته از شرایط خاص فرهنگی اجتماعی 

رو آموزشی را با چالش جدی روبههایالمللی، نظامهم چنین اقتضائات بین

-ها و رویکردهای حاکم بر نظام برنامهنموده است. هر کشور بنا بر دیدگاه

های متفاوت به دنبال تدابیر مناسب برای ریزی درسی و آموزشی با شیوه

 . باشدهای فوق میمواجهه با چالش

های فوق ها طراحی مناسب فعالیترفت از این چالشیکی از راه های برون

آموزان با لحاظ نوعی برنامه برای پاسخگویی به نیازهای آموزشی دانش

آزادی عمل و قدرت انتخاب، انجام کار گروهی، وجود انعطاف و سایر 

 .هاستویژگی

                                                            
5 Krauss 
6 Clunies 
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بر اساس  یسازمان یریادگیارائه مدل  در این راستا در این پژوهش به دنبال 

) مورد مطالعه: آموزش و پرورش  یدولت یدر سازمانها یپرور نیجانش

 می باشیم. (نیاستان قزو

-دارایی و ملی ثروت بنیاد که کارآمد و توانمند انسانی نیروی از مندیبهره

 دارد. هاسازمان برای را بسیاری منافع شود،می سازمان محسوب حیاتی های

 است. گرفتهعناصری شکل و اجزا از سازمان، هر

گذاری نام ارتباطات و اطلاعات عصر که حاضر عصر در عناصر این مهمترین 

گذاری، سرمایه عنوانبه انسانی نیروی آموزش است. انسانی منابع است، شده

و  آرمان) [3]است شدهتبدیل هاسازمان در ضرورت یک به بلکه هزینه، نه

 ها، سمینارها،کلاس طریق از مختلف طرق به باید (.  آموزش3102،یخسرو

 آن نظایر و یادگیرنده هایسازمان و کار حین بازدیدهای آموزشی، کارگاهای

 کشور چندین هستند جامعه طبیعی منابع ترینبا ارزش انجام شود. انسانها

 مواد و سوختی، مواد کافی، زمین فاقد که سوئیس، هلند ژاپن، نظیر پیشرفته

 آنان رشد و توسعه منابع طبیعی تنها که انددریافته خوبیبه هستند معدنی

 سرمایه انسانی و است آنان هایانگیزه و تفکر طرز آموزش، مهارت و هاانسان

 این شود،می انسانی نیروی و مدیریت کیفیت بهبود سبب عوامل این در

 خود انسانی نیروی عملی آموزش و تربیت و تعلیم به توجه زیادی کشورها

 بیشتری و بهتر آموزش معمولاً سرانه بالاتر، درآمد با کشورهای کنند.می

 (.3133عزیزی، مجد و علوی پورخوشبخت،پازارگادی، پیروی، ) [2]دارند

 یهابرنامه یو اعتباربخش یابیارز یهاهینسبت به رو یالملل نیدر سطح ب

و  یاسیدر جو سه وجود دارد. امروز یشتریب گرایش، آموزش معلمان

 یهابه دوره دنیاعتبار بخش یبرا لازم، ثبت نام معلمان و اقدامات یآموزش

نحوه از  نانیاطم یگسترده برا ییاز جنبش پاسخگو یبخش ی آنهاآموزش

 )قونیم [1]باشدای کار آنها میو حرفه تیفیک تیمعلمان و تقوتدریس 

 عنوان به استعداد مدیریت استراتژیک، دیدگاه از امروزه (.3،2430سیوم

 آن طریق از که شودمی گرفته نظر در انسانی منابع مدیریت اصلی هسته

 استعدادهای و نیاز مورد استعدادهای میان شکاف هستند قادر هاسازمان

 .(3،2433)تانسلی [34]ببرن بین از را سازمان در موجود

به عنوان یک سیستم باز که در سازمان آموزش و پرورش  سیستم آموزشی

باشد،دارای راهبرد و اهداف های درونی و بیرونی متعددی میبا مؤلفهتعامل 

در راستای  و است آموزش و پرورشخاص منطبق با راهبرد و ساختار 

                                                            
7 Ghoneim Sywelem 
8 Tansley 

حرکت بالنده خود نیازمند آن است که با بازخوردگیری در مورد میزان 

عملکرد خویش را ارزیابی و در ، تأثیرگذاری آموزش بر موفقیت شغلی افراد

یند زمینه رشد و آصورت وجود نقص در این سیستم با اصلاح آن فر

 . شکوفایی علمی و عملی فراگیران را فراهم سازد

دیگر، عدم  عبارتبه یکی از ضروریات پویایی نظام آموزشی ارزیابی است.

-آموزشی، موجب رکود آنها می هایوجود فرآیند ارزیابی مستمر در نظام

 تضمین کیفیت و بهبود برای تشویق و عنوان ابزارهگردد. روند اعتباربخشی ب

های آموزشی آن برای ارزیابی برنامهسازمان آموزش و پرورش کمک به 

 . معرفی شده است

-شاخص ها وها شناسایی ویژگیمهمترین مسئله برای ارزیابی این سیستم

طور سنتی توسط به های کیفیت در آموزش است. کیفیت در آموزش

 که به وسیلهاز شواهد صریحی آنها های ی از شهرت و ویژگیادراکات ضمن

 .شودمشخص می، تعیین شده است ها نتایج و دستاورد برنامه

 یدر سازمانها یپرور نیبر اساس جانش یسازمان یریادگیمدل در ابن ارائه  

از اهمیت و ضرورت  (نی) مورد مطالعه: آموزش و پرورش استان قزو یدولت

 ست.خاصی برخوردار ا

از  اطمینان موثر و جانشینی ریزی برنامهبررسی  ( به2430)0روت ول[0]

درون سازمانی پرداخت. نتایج نشان می  های استعداد و موثر نداوم رهبری

 که است کار و در کسب حیاتی موضوع یک جانشینی ریزی دهد که برنامه

 ریزی برنامه. نماید را درک سازمان یک در توابع و سطوح تمام تواند می

مدیریت مورد  بیشتر تداوم بوده و برای  سازمان مورد نیاز موثر جانشینی

دولتهای بین  ( به بررسی جانشینی2433) 34محمد و ولادلو  [1] نیاز است.

المللی عمومی  بین نظر قانون تحت دولتی سازمانهای المللی در بین

 پرداختند. 

و سازمانهای بین هدف از این تحقیق بررسی موضوع جانشینی دولت ها 

المللی می باشد که برخلاف جانشینی دولت از طریق معاهدات بوده است. 

نتایح بدست آمده نشان می دهد که غفلت از وضعیت فعلی سازمانها منجر 

  که در سطح بزرگتری المللی بین های به قدرت گیری برخی از  سازمان

( تحقیقی با 2431)33دوارت اپونت و کاستانتا زاپاتاپ[3]شود.   هستند ،می

 نتایج و ها انجام دادند. مصاحبه در عمل یسازمان یریادگیاز  ییالگوعنوان 

                                                            
9 Rothwell  
10 VLĂDOIU 
11 Duarte Aponte, Castañeda Zapatab 
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 خطی فرآیند یک همیشه سازمانی یادگیری که دهد می نشان متمرکز گروه

 فرایندهای گروهی و فردی یادگیری. است شده بیان مدل توسط که نیست

 به تجربی شواهد کردن اضافه به مطالعه این. هستند موازی ناتمام و متقابل

 کمک تولیدی شرکت یک در آن بعدی تحولات و سازمانی یادگیری 0 مدل

ارائه  ( تحقیقی با عنوان3100ی)رستم و یاصغر ،انیطوط [5] .کند می

 هیناجا، نشر یدر ستاد فرمانده ختهیآم کردیبا رو یپرور نیمدل موانع جانش

دهد که  ینشان م جینتا دادندی انجام انتظام یدانشها یپژوهش یعلم

 یهانیاز افراد که بتوانند جانش یاداشتن مجموعه یسازمان ناجا برا

مهم را در نظر داشته و  وانعم دیبا ،باشند یکنون رانیمد یبرا یمناسب

را در  ینقش مهم یپرور نیخود از مقوله جانش تیارشد با حما رانیمد

( به 3100مهرتک و همکاران )[3] .ندینما فایبه اهداف سازمان ا دنیرس

 موردی مطالعه :پروری جانشین مطلوب و موجود وضعیت بین شکاف تحلیل

 پزشکی پرداختند.  آموزش و درمان بهداشت وزارت در

 وضع در قبول قابل امتیاز کسب توجه دهد . با می نشان آمده بدست نتایج

 برای مطلوب سازمان و موجود وضع بین شکاف داری معنی و موجود

 خاص های ویژگی و ماهیت رسد می نظر به پروری، جانشین استقرار

 جانشین حیاتی مسئله به از توجه بالایی سطوح مطالعه، مورد سازمان

 الگوی ( به تبیین3103ذاکری و همکاران ) [0] .کند می طلب را پروری

 آدم)ع( بر اللهی خلیفه داستان از گیری بهره مدیران با پروری جانشین

 پژوهش این آملی پرداختند. نتایج جوادی الله آیت تفسیری اندیشه اساس

شایستگی ها،  تعریف شناسی، شایسته تفسیری متون دیدگاه از داد نشان

 و اهداف بر مبتنی ارزیابی و اجتماعی و فردی سازی آماده پروری، شایسته

 است الهی پروری جانشین فرایند شاکله عناصر و مهمترین ابعاد کارکردها،

 توان می مراحل این از در هریک مؤثر عوامل و روشها از بهره گیری با که

 کرد. تقویت و سازی غنی را مدیران پروری جانشین الگوی

 

 روش تحقیق

بر اساس  یسازمان یریادگیارائه مدل  هیارا یاز آنجا که پژوهش حاضر در پ

دست زدن به  یخواهد برا یاست و م یدولت یدر سازمانها یپرور نیجانش

 یریادگی، ارائه مدل  مدل های سازمانهای دولتی به یاقدامات اصلاح

 کیرا ارائه دهد  یدولت یدر سازمانها یپرور نیبر اساس جانش یسازمان

 شود .  یمحسوب م یپژوهش کاربرد

 یریادگیمدل  یاز طراح یناش ییبا توجه به دانش افزا گرید یاز سو

اثرات  یو بررس یدولت یدر سازمانها یرپرو نیبر اساس جانش یسازمان

. از سوی دارد زین یاتوسعه یریپژوهش جهت گ نیموثر در آن ، ا یرهایمتغ

است.  32آمیختههای پژوهش از نوع، هاماهیت دادهاز نظر  دیگر این پژوهش

-هایی هستند که با ترکیب دو مجموعه روشهای آمیخته پژوهشپژوهش

 رسند. انجام میهای تحقیق کمی و کیفی به 

های تحقیق های تحقیق که با استفاده از روشمعمولاً در انتخاب طرح

های پژوهش هایی مانند روشها یا واژهشود از عبارتآمیخته انجام می

شناسی آمیخته استفاده تنیده، چندگانه و روشترکیبی، مدل آمیخته، بهم

رویکردهای کمی و کیفی شود. در تحقیق با مدل آمیخته پژوهشگر می

  آمیزد.پژوهش را با هم می

                                                            
12 - Mixed Methods  
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 مراحل روش پژوهش ترکیبی به شیوه متوالی اکتشافی  (:1)شکل 

 بیترت نیاستفاده شده است . بد یپژوهش کردیپژوهش از هر دو رو نیدر ا

 هیفرض کردیاز رو یو در مرحله کم یاستقرائ کردیاز رو یفیکه در مرحله ک

 .شده است  دهاستفا یاسیق یا

نفر از خبرگان مورد استفاده  34نظرات  در بخش کیفی از قیتحق نیدر ا

و کارشناسان ارشد آموزش  رانیاز مد یخبرگان شامل گروه نیقرار گرفت. ا

 به پرسشنامه ها پاسخ دادند. کیشود که هر  یم نیو پرورش قزو

 اطلاعات مربوط به خبرگان(: 1)جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سابقه سمت مدرک تحصیلی رشته تحصیلی  ردیف

مدرس دانشگاه فرهنگیان و دانشگاه بین مدیرکل آموزش و پرورش و  دکتری آینده پژوهی  1

 الملل

 سال 26

 – مدیرمنابع انسانی وامور اداری اداره کل آموزش و پرورش قزوین دکتری  مدیریت آموزشی  2

 مدرس دانشگاه فرهنگیان 

25 

 20 مدرس دانشگاه فرهنگیان  -مسئول اجرای دوره های آموزشی کارشناس دکتری مدیریت آموزشی 3

 28 معاون دبیرستان و مدرسدانشگاه فرهنگیان دکتری تعلیم و تربیتفلسفه  4

 سال 23 مدرس دانشگاه آزاد–مدیر دبیرستان  دکتری  روانشناسی تربیتی  5

 سال 20 مدرس دانشگاه فرهنگیان  -دبیر   دکتری  برنامه ریزی درسی  6

 سال 22 تاکستاندبیر مدرس دانشگاه آزاد واحد  دکتری  فلسفه تعلیم و تربیت  7

 سال  21 کارشناس آموزش از راه دور اداره کل  دکتری  برنامه ریزی آموزش از راه دور  8

 سال 25 مدرس دانشگاه – رئیس اداره نظارت و سنجش و ارزشیابی تحصیلی دکتری سنجش و اندازه گیری 9

 سال 20 جوانرئیس اداره استعدادهای درخشان و دانش پژهان  دکتری مدیریت آموزشی 10

 رویکرد ترکیبی 

 بخش کمی بخش کیفی

 
بررسی 

پیشینه و 

 مبانی نظری

 استخراج ابعاد

های و مولفه

 اولیه

جرح و تعدیل 

ها ابعاد و مولفه

-توسط آگاهی

 دهندگان کلیدی

ساخت ابزار 

 گردآوری 

هاداده  

آوری جمع

هایداده  

کمی   

تحلیل 

هایداده  

کمی   

ارائه مدل 

 پیشنهادی

 

 تعیین درجه

 تناسب مدل
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در بخش کمی و اعتبار یابی الگوی پیشنهادی  از روش نظرسنجی از 

متخصصان و اصلاح الگوی ارائه شده استفاده خواهد شد. جامعه ای که از 

در  یپرور نیبر اساس جانش یسازمان یریادگیمدل  آنها برای ارایه

 . ی بود که به روش در دسترس برای نمونه انتخاب شد دولت یسازمانها

استان قزوین با توجه به استعلامی که از  متوسطه تعداد مدیران مدارس

تعداد  نفر می باشد. 251سازمان آموزش و پرورش گرفته شده در حدود 

نفر  365برای جامعه مذکور  از فرمول کوکران اعضای نمونه بدست آمده

 . دنباشمی

ای گیری تصادفی طبقهگیری در تحقیق حاضر به شیوه نمونهنمونهروش 

 انجام گرفت.

 
 

 یافته های تحقیق

بخش به تجزیه و تحلیل مصاحبه های انجام یافته در زمینه مدل  ندر ای

 مصاحبه ها بان می پردازیم. ای یادگیری سازمانی بر اساس جانشین پروری

 آموزش و پرورش استان قزوین مدیران، روسا و کارشناسان خبره  نفر از 34

 صورت گرفته  است. 

ابتدا با سؤالاتی که در نظر داشتیم ، شوندگان حبهامصا برای انجام مصاحبه ب

 وارد میدان شده و مصاحبه ها را شروع کردیم.

سوالات اولیه تحقیق بر اساس مطالعات اکتشافی در پروپزال مطرح شده بود 

 که به شرح زیر می باشد:

از جمله آموزش  جانشین پروری در سازمانهای دولتیشیوه های  .3

 و پرورش چگونه است؟

سازمان های دولتی جهت بهبود یادگیری سازمانی در سازمان  .2

 خود چه تدابیر و برنامه هایی دارند؟

جانشین پروری در عوامل موثر بر یادگیری سازمانی بر اساس  .1

 یست؟چ سازمانهای دولتی

موانع پیش روی در بهبود روند یادگیری سازمانی بر اساس  .0

 چیست؟ جانشین پروری در سازمانهای دولتی

راهکارهای لازم جهت رفع موانع پیش روی جهت بهبود روند  .6

 جانشین پروری در سازمانهای دولتییادگیری سازمانی بر اساس 

 چیست؟

 ییسؤالات ابتدا ژهیجام و بومصاحبه، روند نحوه آغاز و ان یبعد از انجام تعداد

 تیمصاحبه محورها و ذهن یبعد از انجام تعداد یعنی. افتی یاساس یرییتغ

مصاحبه شوندگان شفاف تر و روشن تر از قبل در ذهن محقق شکل گرفت. 

انجام  یها صاحبهکه در روند کار و از دل م میپرداخت یرو به سوالات نیاز ا

 .آمده بود رونیب افتهی

و  هیتجز دهد،یم لیکار ما را تشک یمبنا ییمبنا هینظر نکهیه اتوجه ب با

 یانجام م یآزاد و محور یمصاحبه ها با استناد به روش کدگذار لیتحل

 شود.

. شودیکار اشاره م انیبدست آمده در جر یاصل میآزاد به مفاه یدر کدگذار

به قطعات خرد شکسته شده و تا حد  میمفاه نیا یمحور یدر کدگذار

که در واقع  میرسیم یبه مدل انی. در پاشوندیم حیو تشر فیممکن توص

 است. یپرور نیبر اساس جانش یسازمان یریادگیارائه مدل  یبرا یا هیقض
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 مضامین اصلی و فرعی در رابطه با مدل یادگیری(: 2)جدول 

 مضامین فرعی مضامین اصلی 

 

 جانشین پروریشیوه های 

  رهبری تحول گرا مدیریتی

 حاکم بودن نگرش سیستماتیک

 شناسایی نیروهای مستعد و به کارگیری آنها بدون قضاوت و پیش داوری

 استفاده از الگوی ستاره هفت پر

 نگاه علمی با مسیر، وظایف و انتظارات مشخص

 

 

 

 بهبود یادگیری سازمانی

 ایجاد فرهنگ سازمانی مناسب فرهنگی

 فرهنگ اشتراک دانش بین همکاران

 آمادگی سیستم برای یادگیری آموزشی

 افراد در سازمان یرشد فردو  ارائه آموزش های ضمن خدمت

 راه اندازی حوزه های پژوهشی در دستگاه ها

 یتیریاحساس ثبات مد مدیریتی

 نظام پیشنهادات وانتقادات موثر 

 ارزیابی عملکرد منظم سیستم

 آمادگی برای پذیرش تغییرات نوآورانه

 توانایی بازتعریف موضوعات

 پذیرای ایده های نو در سازمان

 انطباق با افراد و گروه ها

 کارکنان یادگیرنده و خلاق فرهنگی جانشین پرورییادگیری سازمانی بر اساس 

 آشنایی و اشراف کارکنان به هدف سازمان آموزشی

 ظرفیت سازی و فرصت سازی مدیریتی

 

 

 

بهبود روند یادگیری سازمانی بر اساس 

 جانشین پروری

 فضای اعتماد و اطمینان در سازمان فرهنگی

 فرهنگ یادگیری و یاددهندگی

 فضای همدلی در سازمان

 حاکم شدن تفکر سیستمی در سازمان

 کارایی و اثربخشی آموزش آموزشی

 یریادگی یافراد را برا یها تیها و قابل ییبهبود توانا

 کارکنان یو توسعه حرفه ا یریادگی یرا برا یمناسب یگذار هیسرما

 هیجان لازم برای یادگیرندگی و یاددهندگی در سازمان

 برنامه های آموزشی موثر و مناسبی
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 تشکیل حلقه های کیفیت

 داشتن گروه های آموزشی فعال

 جلسات طوفان مغزی

 سازمانواحد تحقیق و توسعه در 

 عقلایی شدن تصمیمات سازمان مدیریتی

 

 

 

 رفع موانع

 پرهیز از دگم اندیشی فرهنگی

 باز اندیشی افکار بدون ترس

 رقابت ناسالم

 معیارهای سلیقه ای

 مشارکت افراد در تصمیم گیری ها مدیریتی

 نبود سیستم متمرکز

 عدم تدوین چشم انداز های روشن

 بروکراسی اداری

 کیاستراتژ ریزیبرنامه و نداشتن چشم انداز 

 اجرایی یبرنامه ها یناکارآمد

 یمشاغل در حوزه منابع انسان یتصد یبرا نیمشخص و مع ارینداشتن شاخص و مع

 یتیریموضوعات مد یها بر متن اصل هیغلبه کردن حاش

   قیو نگاه عم یغفلت از جامع نگر

 بی ثباتی مدیریتی

 یتیریو مد یفن یآنها بر شاخص ها تیارجحو  یاسیس یغلبه شاخص ها

 

 جانشین پروری در سازمانهای دولتیشیوه های  »در ارتباط با این سوال که 

پاسخ ها همه در مقوله مدیریتی « از جمله آموزش و پرورش چگونه است

 گنجانده شد. زیرمقولات مدیریتی شیوه های جانشین پروری عبارتند از : 

 رهبری تحول گرا  

 حاکم بودن نگرش سیستماتیک 

  شناسایی نیروهای مستعد و به کارگیری آنها بدون قضاوت و

 پیش داوری

 استفاده از الگوی ستاره هفت پر 

 نگاه علمی با مسیر، وظایف و انتظارات مشخص 

 ،یآموزش ،یمقوله فرهنگ 0 ،«یسازمان یریادگیبهبود »ارتباط با سوال  در

  .شد ییورانه شناساو نوآ یتیریمد

مناسب و فرهنگ  یفرهنگ سازمان جادی: ارمقولاتیشامل ز یفرهنگ مقوله

 همکاران نیاشتراک دانش ب

ارائه  ،یریادگی یبرا ستمیس ی: آمادگرمقولاتیشامل ز یآموزش مقوله

حوزه  یافراد در سازمان و راه انداز یضمن خدمت و رشد فرد یآموزش ها

 در دستگاه ها یپژوهش یها

 شنهاداتینظام پ ،یتیری: احساس ثبات مدرمقولاتیشامل ز یتیریمد مقوله

 عملکرد منظم یابیارز ستمیوانتقادات موثر و س

 ییتوانا رات،ییتغ رشیپذ یبرا ی: آمادگرمقولاتینوآورانه شامل ز مقوله

نو در سازمان و انطباق با افراد و گروه  یها دهیا یرایموضوعات، پذ فیبازتعر

 ها

سه مقوله « یپرور نیبر اساس جانش یسازمان یریادگی»ارتباط با سوال در 

 شناسایی شد:

 و خلاق رندهیادگیکارکنان ی شامل زیرمقوله: فرهنگمقوله 

 ی شامل زیرمقوله: آشنایی و اشراف کارکنان به هدف سازمانآموزشمقوله 

 یو فرصت ساز یساز تیظرف ی شامل زیرمقوله:تیریمدمقوله 

ی سه پرور نیبر اساس جانش یسازمان یریادگیبهبود روند در ارتباط با 

 مقوله فرهنگی، آموزشی ومدیریتی شناسایی شد:
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 فرهنگ، در سازمان نانیاعتماد و اطم یفضامقوله فرهنگی با زیرمقولات: 

شدن تفکر  حاکم، در سازمان یهمدل یفضای، اددهندگیو  یریادگی

 در سازمان یستمیس

ها و  ییتوانا بهبود، آموزش یو اثربخش ییکاراشی با زیرمقولات: مقوله آموز

 یریادگی یرا برا یمناسب یگذار هیسرمای، ریادگی یافراد را برا یها تیقابل

در  یاددهندگیو  یرندگیادگی یلازم برا جانیه، کارکنان یو توسعه حرفه ا

، تیفیک یحلقه ها لیتشکی، موثر و مناسب یآموزش یها برنامه، سازمان

و  قیتحق واحدی و طوفان مغز جلسات، فعال یآموزش یگروه ها داشتن

 .توسعه در سازمان

 سازمان ماتیشدن تصم ییعقلامقوله مدیریتی با زیرمقولات: 

دو مقوله فرهنگی راهکارهای لازم جهت رفع موانع در ارتباط با رفع موانع و 

 ومدیریتی شناسایی شد:

افکار بدون  یشیاند بازی، شیاز دگم اند زیپرهمقوله فرهنگی با زیرمقولات: 

 ی.اقهیسل یارهایمع، ناسالم رقابت، ترس

 نبود، ها یریگ میمشارکت افراد در تصم مقوله مدیریتی با زیرمقولات:

ی، ادار یبروکراس، روشن یچشم انداز ها نیتدو عدم، متمرکز ستمیس

یی، اجرا ینامه هابر یناکارآمد، کیاستراتژ یزیچشم انداز و برنامه ر نداشتن

مشاغل در حوزه منابع  یتصد یبرا نیمشخص و مع اریشاخص و مع نداشتن

از  غفلتی، تیریموضوعات مد یها بر متن اصل هیکردن حاش غلبهی، انسان

و  یاسیس یشاخص ها غلبهی، تیریمد یثبات یب، قیو نگاه عم یجامع نگر

 ی.تیریو مد یفن یآنها بر شاخص ها تیارجح

منظورمحاسبه پایایی کدگذاری، از بین مصاحبه های انجام گرفته، سه به 

مصاحبه به عنوان نمونه انتخاب شدندو هر کدام در یک فاصله زمانی یک 

هفته ای مجددا کدگذاری شدند. سپس نتایج با یکدیگر مقایسه شد. نتایج 

 حاصل از این دو کدگذاری در جدول زیر ارائه شده است:

 

 محاسبه پایایی بازازمون-3جدول 
 ضریب پایایی تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کدها ردیف

1 11 10 1 9665 

2 15 12 3 9361 

3 21 19 2 9866 

4 7 7 0 100 

5 54 54 6 100 

 

 04برای مصاحبه ها بالاتر از همانطور که مشاهده می شود، پایایی بازآزمون 

درصد محاسبه شده است.بنابراین قابلیت کدگذاری موردتایید است. 

همچنین برای محاسبه پایایی بین دوکدگذار از فرد دیگری خواسته شد به 

 04کدگذاری برخی از مصاحبه ها بپردازد. نتایج نشان دهنده پایایی بالای 

 درصد مقولات پژوهش درکدگذاری می باشد.

با توجه به مبانی و پیشینه بررسی شده و تحلیل محتوای مصاحبه های 

انجام شده با خبرگان، یک مدل یادگیری بر اساس جانشین پروری طراحی 

 شد که در شکل زیر مشخص شده است:
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 ارائه مدل یادگیری بر اساس جانشین پروری(: 2)شکل 

 

به منظور آزمون عملی مدل استخراج شده از مصاحبه با خبرگان آموزش 

پرورش در بخش کیفی و نتایج به دست آمده از بررسی مبانی نظری، 

نفر از مدیران و  365پرسشنامه ای بر همین اساس طراحی شد و در اختیار 

 رورش استان قزوین در بخش کمی قرار گرفت.کارکنان آموزش و پ

نتایج آمار جمعیت شناختی نمونه آماری در بخش کمی حاکی از ان است 

از  %1160مرد و از افراد نمونه  %5565معادل نفر(  340بیشترین افراد )که 

، سال 14تا  24پاسخگویان در رده سنی  % 663 .باشندیمنفر(  62) زنآنان 

  % 2360، سال 64تا  03 هاآن %5063، سال 04تا  13پاسخگویان  1265%

 %1265 سانس،یل %6060سال دارند.  54بالاتر از  % 360و  سال 54تا  63

 دارند.دکترا  %3263و  سانسیفوق ل

ی مرکزی مقدار متوسط توزیع هاشاخصدر توصیف کمی متغیرهای تحقیق 

رش و ی پراکندگی، چگونگی گستهاشاخص. دهندیمنمرات را نشان 

. انحراف معیار به پراکنش دهندیمپراکندگی مقادیر یک توزیع را نشان 

پاسخگویان در اطراف میانگین اشاره دارد. هر چه مقدار انحراف معیار بیشتر 

باشد، پراکندگی نمرات از میانگین هم بیشتر است، یعنی گروه مورد مطالعه 

است و برعکس. هر چه مقدار  ترنامتجانساز لحاظ ویژگی مورد سنجش 

=( باشد نشان دهنده مطلوب بودن 1میانگین متغیرهای تحقیق بالاتر از )

 وضعیت آن متغیر است.
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 های مرکزی و پراکندگی متغیرهاشاخص(: 4)جدول 

 پراکندگی مرکزی رهایمتغ

 انحراف معیار میانه میانگین

 0685 3610 3607 عوامل مدیریتی

 0662 3615 3612 عوامل فرهنگی

 0681 3645 3641 عوامل آموزشی

 0677 3605 3602 عوامل نوآورانه

 

جدول بالا حاکی از این است که از بین متغیرهای تحقیق متغیر عوامل 

( دارای 1642) ( بیشترین میانگین و متغیر عوامل نوآورانه1603آموزشی )

. همچنین متغیر عوامل مدیریتی بیشترین باشندیمکمترین میانگین 

( 4652( )کمترین اتفاق آرا( و متغیر  عوامل فرهنگی )4636انحراف معیار )

 .باشندیمدارای کمترین انحراف معیار )بیشترین اتفاق آرا( 

 اسمیرنف -نتایج آزمون کولموگروف(: 5)جدول 

 متغیرها آماره کولموگروف سطح معناداری نتیجه آزمون

 عوامل مدیریتی 26584 06000 غیر نرمال

 عوامل فرهنگی 16952 0651 نرمال

 عوامل آموزشی 26587 0614 نرمال

 عوامل نوآورانه 26622 06000 غیر نرمال

 

از آنجایی که برخی از متغیرهای پژوهش غیر نرمال ارزیابی شده اند، لذا 

استفاده می شود که به نرمال  SmartPLSبرای تجزیه و تحلیل از نرم افزار 

 بودن داده ها حساس نمی باشد.

در  یپرور نیبر اساس جانش یسازمان یریادگیارائه مدل برای تبیین و 

پیشنهاد شده از طریق روش الگویابی ی، الگوی مفهومی دولت یسازمانها

های پژوهش، از روش حداقل معادلات ساختاری بررسی و با توجه به فرضیه

مجذورات جزئی برای برآورد الگو استفاده شد. آزمون الگوی ساختاری 

از طریق بررسی ضرایب مسیر و  PLSهای پژوهش در روش پژوهش و فرضیه

 امکان پذیر است R2مقادیر 
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 مدل ساختاری آزمون شده پژوهش(: 3)شکل 

 

 مدل ساختاری آزمون شده پژوهش tضرایب (: 4)شکل 
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باشند و ضرایب دار میمعنی 46/4در سطح  ±63/2تا  ±05/3بین  tضرایب 

t  دار هستند. همانطور که در شکل معنی 43/4در سطح  ±63/2بالاتر از

در تمام  t. جهت ضرایب باشندیم 3605، همه ضرایب بالاتر از شودیمدیده 

 باشد.مسیرها مثبت است که نشانگر تأثیر مثبت و معنادار می

 نتایج پایایی ترکیبی(: 6)جدول 

 پایایی ترکیبیضریب  متغیر

 06817 عوامل مدیریتی

 06782 عوامل فرهنگی

 06858 عوامل آموزشی

 06826 عوامل نوآورانه

 06852 مدل یادگیری سازمانی براساس جانشین پروری

 

همانطور که در جدول ملاحظه می شود، از آنجایی که پایایی ترکیبی برای 

بوده؛ نشان از پایداری درونی مناسب  463مقدار تمامی متغیرها بیشتر از 

 های اندازه گیری دارند.مدل

 نتایج روایی همگرا (:7)جدول 

 ضریب پایایی ترکیبی متغیر

 06525 عوامل مدیریتی

 06535 عوامل فرهنگی

 06571 عوامل آموزشی

 06522 عوامل نوآورانه

 06587 براساس جانشین پروریمدل یادگیری سازمانی 
 

همان طور که در جدول ملاحظه می شود، مقادیر میانگین واریانس 

می باشند که مناسب  466تر از استخراجی برای همه سازه های مدل بزرگ

 کنند.بودن وضعیت روایی همگرایی مدل های اندازه گیری را تایید می

 نتایج روایی واگرا آزمون فورنل لارکر(: 8)جدول 

مدل یادگیری 

 سازمانی  

 سازه ها عوامل مدیریتی عوامل فرهنگی عوامل آموزشی عوامل نوآورانه

 عوامل مدیریتی 06724    

 عوامل فرهنگی 06691 06749   

 عوامل آموزشی 06682 06611 06722  

 نوآورانهعوامل  06652 06521 0659 06717 

ادگیری سازمانی براساس ی مدل 0652 0652 0658 0670 06721

 جانشین پروری
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( مشخص 3033و لاکر ) همان گونه که در جدول برگرفته از روش فورنل

متغیرهای مکنون در پژوهش که در خانه های موجود  AVEشد، مقدار جذر 

در قطر اصلی ماتریس قرار گرفته اند، از مقدار همبستگی آنها که در خانه 

 یرو م نیازاهای زیرین و چپ قطر اصلی ترتیب داده شده اند، بیشتر است. 

مکنون( در مدل،  رهاییها )متغ توان اظهار داشت که در مدل فوق، سازه

 گرید انیبه ب .گریهای د با شاخصهای خود دارند تا با سازه یشتریب تعامل

                است. یمدل در حد مناسب ییواگرا ییروا

بینی متغیرهای پژوهش جدول زیر میزان واریانس تبیین شده و قدرت پیش

شود تمام مقادیر در طور که در جدول مشاهده میدهد. همانرا نشان می

نشان دهنده کیفیت مناسب و قابل قبول مدل  بازه مقبول هستند که

 .باشندساختاری پژوهش حاضر می

 واریانس تبیین شده و مقدار قدرت پیش بینی )برازش مدل ساختاری( (:9)جدول 

 2Q واریانس تبیین شده 

 4616  عوامل مدیریتی

 0641  عوامل فرهنگی

 0643  عوامل آموزشی

 0645  نوآورانهعوامل 

 0638 06451 یادگیری سازمانی بر اساس جانشین پروری

 

دهد که تمام متغیرها به غیر از متغیر اعتماد دارای نشان می 2Qمقدار 

های فوق شاخص بینی، قوی و مناسبی هستند. علاوه بر شاخصقدرت پیش

توان برای باشد و از آن میمی GOF31شاخص  PLSبرازش کلی الگو در 

به صورت کلی استفاده کرد. این  PLSبررسی اعتبار یا کیفیت الگوی 

کند و بین صفر های برازش مدل لیزرل عمل میشاخص نیز همانند شاخص

بیانگر برازش مناسب است. فرمول  15/4تا یک قرار دارد و مقدار بیش از 

 این شاخص عبارتست از:

√𝑎𝑣𝑟𝑎𝑔𝑒(𝐶𝑜𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒) ∗ 𝑅2GOF= 

مقدار این شاخص در جدول زیر حاصل شده است که بیانگر مناسب بودن 

 شاخص مربوطه دارد:

                                                            
13 - Goodness Of Fit 
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 برازش کلی مدل (:11)جدول 

 communality 2R GOF 

   06581 عوامل مدیریتی

 

06618 
  06592 عوامل فرهنگی

  06604 عوامل آموزشی

  06588 عوامل نوآورانه

 06451 06610 یادگیری سازمانی بر اساس جانشین پروری

 

 مقدار حاصل شده نشان از برازش بسیار مناسب، مدل کلی دارد.

 بحث و نتیجه گیری

با توجه به تجزیه و تحلیل های  انجام شده نتایج آزمون فرضیه های تحقیق 

 باشد: حاضر به شرح زیر می

فرضیه اول پژوهش: عوامل مدیریتی در سازمان، تاثیرمعناداری بر یادگیری 

  سازمانی براساس جانشین پروری دارد.

 یریادگیبر درصد  6065با ضریب اثر   با توجه به نتایج عوامل مدیریتی

 ریبا توجه به مس نیهمچنگذار است.  ریتأث یپرور نیبراساس جانش یسازمان

t (2663<346336 =tم )هیدرصد فرض 00گرفت با احتمال  جهینت توانی 

عوامل . به عبارت دیگر است دییمورد تأ قیتحق هیصفر رد شده و فرض

 نیبراساس جانش یسازمان یریادگیبر  یرمعناداریدر سازمان، تاث یتیریمد

ضریب مثبت این اثر نشان دهنده این است که با افزایش عوامل  دارد. یپرور

نیز افزایش می یابد و  یپرور نیبراساس جانش یسازمان یریادگمدیریتی، ی

 .بالعکس

تایید این فرضیه بدین معناست که عوامل مدیریتی مشخص شده همچون 

 یروهاین ییشناسا، کیستماتیبودن نگرش س حاکم، تحول گرا یرهبر

با  یعلم نگاه، ستاره هفت پر یاز الگو استفاده، آنها یریمستعد و به کارگ

 شنهاداتیپ نظامی، تیریمد ثبات، و انتظارات مشخص فیوظا ر،یمس

و فرصت  یساز تیظرف، عملکرد منظم یابیارز ستمیس، وانتقادات موثر

، ها یریگ میافراد در تصم مشارکت، سازمان ماتیشدن تصم ییعقلای، ساز

 یبروکراس عدم، روشن یچشم انداز ها نیتدو عدم، متمرکز ستمیس نبود

 یبرنامه ها یکارآمد، کیاستراتژ یزیچشم انداز و برنامه ر داشتنی، ادار

مشاغل در  یتصد یبرا نیمشخص و مع اریشاخص و مع داشتنیی، اجرا

ی، تیریموضوعات مد یها بر متن اصل هینکردن حاش غلبهی، حوزه منابع انسان

همگی   یتیریو مد یفن یشاخص ها تیارجحو  قیو نگاه عم یجامع نگر

یادگیری سازمانی بر اساس جانشین پروری در سازمان  موجب می شوند تا

 حاکم شود.

توسعه سریع علم و فناوری در کنار تحولات فرهنگی، اجتماعی و اقتصادی 

گسترده باعث می شود تا نیروی انسانی آموزش داده شده سازمان ها همگام 

عوامل مدیریتی در سازمان، به منظور ایفای نقش   .با شرایط کنونی باشد

ود به عنوان عنصر فعال و موثر سازمان برای دستیابی به اهداف در دیدگاه خ

نوین جانشین پروری، اهمیت زیادی دارند. سازمان ها نه تنها در سطوح 

تمام سطوح  .مدیریتی بلکه در درازمدت به اهمیت این فرآیند واقف شده اند

ازی، توسعه سازمان، آماده سازی، توسعه و حفظ رهبران سازمانی و آماده س

 هیفرضنتایج این فرضیه با   و حفظ رهبران آینده را اولویت خود می دانند.

 2430ول،  همسو می باشد. همچنین روت 2424، پژوهش احمد و همکارن

 نیز نتایج این فرضیه را تایید کرده است. 

فرضیه دوم پژوهش: عوامل فرهنگی در سازمان، تاثیرمعناداری بر یادگیری 

 براساس جانشین پروری دارد.سازمانی 

 یریادگیبر درصد  6166با ضریب اثر   با توجه به نتایج عوامل فرهنگی

 ریبا توجه به مس نیهمچنگذار است.  ریتأث یپرور نیبراساس جانش یسازمان

t (2663<326022 =tم )هیدرصد فرض 00گرفت با احتمال  جهینت توانی 

عوامل . به عبارت دیگر است دییمورد تأ قیتحق هیصفر رد شده و فرض

 نیبراساس جانش یسازمان یریادگیبر  یرمعناداریفرهنگی در سازمان، تاث

ضریب مثبت این اثر نشان دهنده این است که با افزایش عوامل  دارد. یپرور

نیز افزایش می یابد و  یپرور نیبراساس جانش یسازمان یریادگفرهنگی، ی

 بالعکس.

است که عوامل فرهنگی به دست آمده مانند تایید این فرضیه بدین معن

، همکاران نیاشتراک دانش ب فرهنگ، مناسب یفرهنگ سازمان جادیا
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 فرهنگ، در سازمان نانیاعتماد و اطم یفضا، و خلاق رندهیادگی کارکنان

شدن تفکر  حاکم، در سازمان یهمدل یفضای، اددهندگیو  یریادگی

، افکار بدون ترس یشیاند بازی، شیاز دگم اند زیپره، در سازمان یستمیس

توانند موجب یادگیری ی همگی میا قهیسل یارهایمعو نبود  ناسالم رقابت

 سازمانی بر اساس جانشین پروری در سازمان شوند.

مرتبط با  یسازمان یندهایسازمان نه تنها در فرآ فرهنگ جانشین پروری در

 میو ت یبلکه در رهبر ،یپرور نیجانش یزیمانند برنامه ر یمنابع انسان

( به ما 3002) نیقابل مشاهده است. همانطور که شا زیارشد ن تیریمد

 یحفظ م یرهبر توسط است و داریکند، فرهنگ سازمان پا یم یادآوری

ارشد را به  تیریمد میسازمان مهم است که ت یاعضا یبرا نیشود. بنابرا

اعتماد کل  تیرشد، قابلا تیریمد میتبا   یی. شناسانندیعنوان پسوند خود بب

 تیاهم ن،یدهد. بنابرا یم شیآن را افزا رمجموعهیز یندهایسازمان و فرآ

حفظ استعدادها و  یبرا یزمانو فرهنگ سا یمنابع انسان استیتناسب در س

لازم را  نهیزم یطور خلاصه، فرهنگ سازمان به است. یدیسازمان کل ندهیآ

فراهم  یپرور نیجانش یزیمانند برنامه ر یسازمان یعملکردها یابیارز یبرا

تواند  ینم یدر صورت یپرور نیجانش یزیبرنامه ر ندیفرآ یاجرا کند. یم

 یسازمان و اعضا رانینقش مد ب،یرق یمؤثر باشد که خرده فرهنگ ها

 هیثانو یها زمیرا به عنوان مکان« از درون عیترف»و  یروابط، فناور ،یدیکل

 هیفرضنتایج این فرضیه با  کاهش دهد. انگذاریبن یمقصود اصل شبردیپ یبرا

 و همسو می باشد. همچنین گرودزینسکی 2424، پژوهش احمد و همکارن

مهر و  نیز نتایج این فرضیه را تایید کرده است. جاوید 2433همکاران، 

 ( نیز به نقش فرهنگ در جانشین پروری اشاره کرده اند.2433همکاران )

ل آموزشی در سازمان، تاثیرمعناداری بر فرضیه سوم پژوهش: عوام

 یادگیری سازمانی براساس جانشین پروری دارد.

 یریادگیبر درصد  51با ضریب اثر   با توجه به نتایج عوامل آموزشی

 ریبا توجه به مس نیهمچنگذار است.  ریتأث یپرور نیبراساس جانش یسازمان

t (2663<336444 =tم )هیدرصد فرض 00گرفت با احتمال  جهینت توانی 

عوامل . به عبارت دیگر است دییمورد تأ قیتحق هیصفر رد شده و فرض

 نیبراساس جانش یسازمان یریادگیبر  یرمعناداریآموزشی در سازمان، تاث

ضریب مثبت این اثر نشان دهنده این است که با افزایش عوامل  دارد. یپرور

افزایش می یابد و نیز  یپرور نیبراساس جانش یسازمان یریادگآموزشی، ی

 بالعکس.

 ستمیس یآمادگتایید این فرضیه بدین معناست که عوامل آموزشی همچون 

افراد در  یضمن خدمت و رشد فرد یآموزش ها ارائهی، ریادگی یبرا

و اشراف کارکنان به هدف  ییآشناش، پژوه یحوزه ها یانداز راه، سازمان

افراد  یها تیها و قابل ییتوانا بهبود، آموزش یو اثربخش ییکارا، سازمان

 یو توسعه حرفه ا یریادگی یرا برا یمناسب یگذار هیسرمای، ریادگی یبرا

 برنامه، در سازمان یاددهندگیو  یرندگیادگی یلازم برا جانیه، کارکنان

 یگروه ها داشتن، تیفیک یحلقه ها لیتشکی، موثر و مناسب یآموزش یها

می  و توسعه در سازمان قیتحق واحدی و طوفان مغز جلسات، فعال یآموزش

 ی اثرگذار باشند.پرور نیبراساس جانش یسازمان یریادگیبر توانند بر 

 .جانشین پروری می تواند به طور چشمگیری بر ثبات سازمانی تأثیر بگذارد

در واقع، معمولاً برای شروع از عوامل آموزشی برای یادگیری سازمانی مبتنی 

( پیشنهاد کرد که 3002واسلی )  .شودبر جانشین پروری استفاده می 

تواند مانع از فرآیند تغییری شود که قبلاً در حال انجام جانشین پروری می

روند و های خوب برای تغییر از بین میتلاش»است، با این استدلال که 

شود، تنها زمانی که انتقال رهبری بعدی رخ طرح جدیدی ساخته می

براین، بین مفاهیم جانشین پروری و عوامل بنا  .«روددهد، از بین میمی

پژوهش احمد و  هیفرضنتایج این فرضیه با  آموزشی ارتباط وجود دارد.

زاپاتاپ  کاستانتا و اپونت همسو می باشد. همچنین دوارت 2424، همکارن

 (،  نیز نتایج این فرضیه را تایید کرده اند.2431)

سازمان، تاثیرمعناداری بر یادگیری فرضیه چهارم پژوهش: عوامل نوآورانه در 

 سازمانی براساس جانشین پروری دارد.

 یریادگیبر درصد  5160با ضریب اثر   با توجه به نتایج عوامل نوآورانه

 ریبا توجه به مس نیهمچنگذار است.  ریتأث یپرور نیبراساس جانش یسازمان

t (2663<346333 =tم )هیفرضدرصد  00گرفت با احتمال  جهینت توانی 

عوامل . به عبارت دیگر است دییمورد تأ قیتحق هیصفر رد شده و فرض

 نیبراساس جانش یسازمان یریادگیبر  یرمعنادارینوآورانه در سازمان، تاث

ضریب مثبت این اثر نشان دهنده این است که با افزایش عوامل  دارد. یپرور

افزایش می یابد و نیز  یپرور نیبراساس جانش یسازمان یریادگنوآورانه، ی

 بالعکس.

 یآمادگمانند  سازمان انه درنوآورتایید این فرضیه بدین معناست که عوامل 

نو در  یها دهیا یرایپذ، موضوعات فیبازتعر ییتوانا، راتییتغ رشیپذ یبرا

براساس  یسازمان یریادگمی توانند بر ی با افراد و گروه ها انطباقو  سازمان

 شوند.ی موثر واقع پرور نیجانش
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  کی تیموفق

 یدیجد خدماتاگر هدف آن توسعه  ژه،یشرکت از نظر رشد و تداوم، و به و

 .دارد یخود بهتر باشد، به شدت به منابع دانش آن بستگ یباشد که از رقبا

ها باشد، مهم است اگر یک سازمان به دنبال نوآوری و موفقیت در طول نسل

ی شرکت اجازه ایجاد و انتقال دانش را بدهد. سازمان های که منابع فکر

دهد تا ها اجازه میهای متمایزی هستند که به آنآموزشی دارای قابلیت

منابع کمیاب خود را به طور مؤثرتری به خروجی نوآوری تبدیل کنند، که به 

کند تا به خروجی نوآوری بالاتری نسبت به سازمان های آنها کمک می

ست یابند. نوآوری سازمانی در واقع بسیار مهم است زیرا منجر به تجاری د

نوآوری در خدمت بهبود   .ظهور  خدمات جدیدی در سازمان می شود

تواند به ارائه یک فرآیند جایگزین یا خدمات یا محصولات موجود است و می

 .ترین شیوه کمک کندترین و پیچیدهحتی بهبود فرآیند فعلی به ابتدایی

بخشد، که باعث پذیری را بهبود میری سازمانی خلاقیت و انعطافنوآو

شود که توجیهی برای تأثیرات مهم نوآوری ارتقای نوآوری سازمانی می

علاوه بر این، تأثیر مثبت نوآوری سازمانی بر انواع  .کندسازمانی فراهم می

زی ایده ساها در پیادهویژه در بهبود توانایی سازمانها، بهمختلف نوآوری

علاوه بر این، نوآوری سازمانی  .های جدید و فرآیند نوآورانه ثابت شده است

های رقابتی دارد، چرا که ذهن توجهی بر نوآوری شرکت و مزیتتأثیر قابل

افراد را باز می کند و یادگیری سازمانی را بهبود می بخشد. نتایج این فرضیه 

 می باشد. همچنین دوارت همسو 2424، پژوهش احمد و همکارن هیفرضبا 

 (،  نیز نتایج این فرضیه را تایید کرده اند.2431زاپاتاپ ) کاستانتا و اپونت

مواجه بوده  هاتیمحدوددر انجام این پژوهش محقق با برخی از تنگناها و 

است که در ذیل به برخی ازآنها اشاره شده است: اولین محدودیت به تعمیم 

، نتایج این تحقیق فقط برای سازمان اموزش و گرددیمنتایج این پژوهش باز 

پرورش قابل استفاده است و برای تعمیم آن به سایر سازمان ها باید احتیاط 

به نمود و همراه با ملاحظاتی این کار را صورت داد.محدودیت دیگر ناشی از 

 هادادهروش تحقیق است. از آنجایی روش پژوهش، پیمایش و ابزار گردآوری 

 هاهیگوپرسشنامه است لذا ممکن است درک مناسبی نسبت به  در آن

صورت نگیرد و یا ممکن است برخی از افراد بنا به  گوپاسختوسط 

ملاحظاتی، نسبت به ارائه پاسخ حقیقی خودداری نمایند و پاسخ کاذب 

دهند. محدودیت سوم مربوط به مقطعی بودن زمان تحقیق است و از 

علت و معلولی را با اشکالاتی مواجه خواهد کرد. با رسیدن به روابط  رونیهم

توجه به این محدودیت ها می توان این پیشنهادات را ارائه نمود: پیشنهاد 

 دانش تیریبر مد یمبتن یپرور نیعوامل موثر بر جانش ییشناسا شودیم

بر تعهد  یپرور نیجانش ریتاث شودیممورد بررسی قرار گیرد. پیشنهاد 

 ییشناسا شودیممورد بررسی قرار گیرد. پیشنهاد ان کارکن یسازمان

 ی مورد بررسی قرار گیرد.پرور نیجانش تیریعوامل مؤثر بر مد نیمهمتر
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