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  چكيده
از طريـق بررسـي   مديريت جانشين پروري  يادگيري سازماني باميان مطالعه رابطه  بهپژوهش حاضر در 
روش تحقيـق  . اسـت  شـده  پرداختههاي شهر تهران  كاركنان دانشگاه در تعهد سازماني يل كنندگينقش تعد

هـاي دولتـي    كليه مديران و كاركنان شاغل در دانشگاه شاملجامعه آماري . بستگي استمه توصيفي از نوع
تصـادفي  ي طبقـه ا  نمونه آماري با بهره گيري از روش نمونه گيـري . است 1391-1390در سال  شهر تهران

سه پرسشنامه استاندارد يادگيري سـازماني نيفـه، تعهـد     پژوهش مشتمل برابزار . بوده استنفر  313 برابر با
روايي ابزارها از طريق بررسي  .ه استؤثر جانشيني بودمت ريزي و مديري و برنامه) 1984(و ماير  سازماني آلن

 0.86و  0.95، 0.84 برابـر بـا   فاي كرونباخ بـه ترتيـب  آل ضريب آنان با بهره گيري ازپايايي  نظرات خبرگان و
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ادگيري سازماني شامل متغيرهاي فرهنگ سازماني، كار و يادگيري تيمـي و متغيـر   هاي ي از بين مؤلفه  كننده

تفكر سيستمي، و بهترين پيش بيني كننده از بين مؤلفـه هـاي تعهـد سـازماني شـامل متغيرهـاي رهبـري        
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  مقدمه -1
 جهـان  بيست و يكم، قرن ابتداي در كه بيانگر آن است جهان تحولات تاريخ مطالعه

 قيـاس  قابـل  ماقبـل خـود   هاي دوره از يك هيچ با كه است دچار چنان دگرگوني شده

و شده  تبديل ناپذيراجتناب روندي به كه است حائز اهميت نظر آن از تحول اين. نيست
. گيـرد  خود مي به مضاعف شتابي لحظه هر به ويژه در حوزه هاي علم، فناوري و نوآوري،

ساله، ايـران بايـد در   بر اساس اهداف ترسيم شده در سند چشم انداز بيست از ديگر سو،
افزاري و برخورداري از دانش و فناوري پيشرفته، رشـد  با تأكيد بر جنبش نرم 1404افق 

ادي و سهم برتر منابع انساني و سرمايه اجتماعي در توليد ملـي،  پرشتاب و مستمر اقتص
در جايگاه برتر علمي، فناوري و اقتصادي منطقه قرار گيرد كه اين امـر مسـتلزم ارتقـاي    

جز اين امر نهادها و دستگاه هاي اجرايي كشور است كه سازمان ها، عملكرد و بهره وري 
پـروري  سازي روحيه جانشـين نهادينهو  ركشو از طريق توانمندسازي مديران حال حاضر

  . پذير نخواهد بوددر آنان، امكان
سسات آموزش عالي نيز از اين تحولات در امان نبـوده  ؤدانشگاه ها و مدر اين راستا، 

علاوه ). 1،2007گرووز( اند و اخيراً با گستره اي از چالشهاي توسعه مديريت رو برو هستند
تـأثيراتي   كننـد،  دن مديراني كه پست خود را ترك مـي بر آن فشار جهت جايگزين پرور

هاي مديران آموزش عالي را پيچيده تر نموده كه منجـر   ها و مسئوليت محيطي نيز نقش
 مـديريت اثـربخش در شـرايط مـتلاطم،     ).2004 ،2كزار و اكل( به كاهش داوطلبان شده

 ـ   نيازمند مديراني با توانايي هايي است كـه موجـب    ين نيازهـاي  ايجـاد حـس تناسـب ب
بـه  ). 2003 مـازارول و ديگـران،   ؛ 2008 ،امين بيدختي( سازماني و تأثير محيطي شوند

ها نيازمند مديريتي هستند كه بتوانند به مجموعه كمك كننـد تـا    سازمان ،عبارت ديگر
 مناسـب و بـه موقـع    واكـنش و در مواجهه با تأثيرات نيرومند محيطي خود را وفق داده 

؛  2003 مـازارول،  ؛2004 كـزار و اكـل،   ؛2006 بـاردن، (ام باقي بماندد و با دوننشان ده
بـراي پاسـخگو بـودن بـه      با پيچيده تر شدن عوامل محيطي سـازمان هـا،   ).2005 تينا،

تغييرات محيطي و مواجهه با آن و حتـي در مـورد آمـوزش عـالي تـأثير گـذاري بـراي        

                                                 
1- Groves 
2- Kezar & Eckel 
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ضـرورت بيشـتري   ري نيـز  ين پـرو رسد كه برنامه ريزي جانش ه نظر ميب دهي آن، جهت
  .شود پيچيده تر مييافته و 

طي چند سال اخير تحقيقاتي درباره برنامه ريزي جانشين پروري در آمـوزش عـالي   
برنامـه جانشـين پـروري معـاونين در      در ارتبـاط بـا   ،)2003(هيـور . صورت گرفته است

مـديران و  ريـزي جانشـيني    برنامـه  ،)2006( بيسـي  مطالعه اي انجـام داده و ها  دانشگاه
مطالعـات در   مـوارد، ايـن  عنايت بـه  با  .ه استها را مورد بررسي قرار داد ساي دانشگاهرؤ

خصوص مديريت جانشين پروري مديريت آموزش عالي چندان مورد توجه قـرار نگرفتـه   
لازم به ذكـر اسـت   ). 2005 كريسايت، ؛2008 برايت وايت، ؛2006 بيسي و ميلر،( است

بـا  . ر حوزه دانشگاه ها و آموزش عالي صـورت نپذيرفتـه اسـت   در كشور ما مطالعه اي د
با توجه به اينكه نمي توان نتـايج  پروري در كشور و  عنايت به جايگاه و ضرورت جانشين

ايـن   از هـدف  لـذا  ،ساير حوزه ها را در اين خصوص به حوزه آمـوزش عـالي تعمـيم داد   
ي مـديريت در دانشـگاه   كاوش عوامل دخيل در فرآيند مديريت جانشين پـرور  پژوهش،

  .هاي شهر تهران است
  
  پژوهشادبيات و پيشينه  -2

برنامه مديريت جانشين پروري يـك تـلاش   : مديريت و برنامه ريزي جانشين پروري
كليـدي،   هاي بيني شده بوسيله سازمان است كه تداوم رهبري را در منصب منظم و پيش

را براي آينده اطمينان بخشيده و هاي دانش و سرمايه هاي فكري  حفظ و توسعه سرمايه
كند كه بايد به اين نكته  اضافه مي وي). 2005ول، ترو(كند  پيشرفت فردي را تشويق مي

 هاي حرفه اي بـه اسـتعداد هـا نيازمنـديم     نيز توجه شود كه در همه سطوح و همه گروه
مـديريت  برروي مسير ارتقاء تأكيد داشـته و   ،)2001(كاران و همكاران  .)2005، روتول(

كنند؛ ايجاد مزيـت رقـابتي بـراي سـازمان بوسـيله       جانشين پروري را اينگونه تعريف مي
پركردن مسير ارتقاء از طريق افراد با استعداد براي اطمينان از وجود اين افراد، هم بـراي  

درمفهوم مسير ). 2005،روتول(زمان حال و هم آينده، براي هر سطح رهبري در سازمان 
شوند براي ايجاد يك مسير  وح رهبري شامل مديريت جانشين پروري ميارتقاء همه سط

تئـوري  . مداوم از پيشرفت رهبران با عملكرد بالا و شايسـته از سـطحي بـه سـطح ديگـر     
كـه   ،كنند كه جانشين پروري مستلزم شناسايي كاركناني است پردازان رهبري مطرح مي
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بـراي مواجهـه بـا چـالش هـاي      داراي آموزش و مهارت هاي مسير شغلي توسعه مناسب 
 مديريت جانشين پروي قابليت رشد و توسـعه دارد  ).2005فنر، ( باشند ري آينده ميرهب

هاي خاص سازماني را در سطوح ارشـد سـازمان پـر     اين برنامه منصب. )2008 ز،تهومي(
اما در محيط متغير امروزي، تقاضاي متغير و نويني بـراي افـراد بـا اسـتعداد در     . كند مي
به جاي توسعه يك فرد براي هر منصب كليدي، تأكيد اين برنامه بـر  . ازمان وجود داردس

توسعه تعداد زيادي از افراد توانا براي رهبر موثر شدن در هر تعداد منصب سازماني است 
  ). 2006 واريس،(

جامع به مديريت جانشين پروري شناسائي نيازهـاي جـايگزيني بـه     يداشتن نگرش
هاي توسعه اي  فراهم كردن فرصت، راي آموزش مورد نياز توسعه كاركنانعنوان ابزاري ب

كه قابليت ارتقـاء   يكاركنان يتوسعه خزانه اي از استعدادها، براي كاركنان با استعداد بالا
بهبود توانائي كاركنـان  ، سازمان ه هاي شغلي خود درمسازي برنا مشاركت در پياده، دارند

مواجه شدن بـا تـأثيرات   و  بهبود روحيه كاركنان، محيطي خگوئي به تقاضاهايبراي پاس
 كيم،) (... دهي مجدد ومثل بازنشستگي، ساختار( سازد مي مكان پذيرارا  فرسايش نيروها

2005.( 

ي يكي از انواع تعهـد،   به منزله 1در علوم رفتاري درباب تعهد سازماني: تعهدسازماني
بـيش از بيسـت و    2مـورو . )2،ص 2007ريچارد،(هاي زيادي صورت پذيرفته است پژوهش

پنج مفهوم پردازي و اندازه گيري متفاوت مورد استفاده پژوهشـگران را شناسـايي كـرده    
وجه اشتراك اين تعاريف آن است كه همگـي آن را نـوعي پيوسـتگي و ارتبـاط بـا      . است

او  وابسته بـه رويكـرد   تعريف هركس از تعهد سازماني 3از نظر اسكول. سازمان دانسته اند
داند كه  تعهد را حالتي مي 4سالانسيك ).2011بابلان و همكاران،( به تعهد سازماني است

عضو سازمان به رفتارها، فعاليت ها و اقدامات خودش پايبند شده و اين باور در فرد ايجاد 
شود كه بايد اين رفتارها را تداوم بخشيده و مشاركت مؤثر خـويش را در انجـام آنهـا،     مي

  ). 2011 و همكاران،ابلان ب( حفظ كند

                                                 
1- Organizational Commitment 
2- Morrow  
3- Scholl  
4- Salancik  
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 نگرش يك سازماني تعهد ها آن نظر از .است 1ير ما و آلن به متعلق تعاريف، بارزترين
 فعاليت ي ادامه جهت الزام، و نياز نوعي تمايل، ي دهنده نشان كه رواني حالت يك است؛

 مان؛ساز در فعاليت ادامة براي خواست قلبي و علاقه يعني تمايل. است سازمان يك در

 ي ادامه به ناچار كرده، سازمان كه در هايي گذاري سرمايه خاطر به فرد كه اين يعني نياز
 سـازمان  برابـر  در فرد كه و تكليفي مسئوليت دين، از عبارت الزام است؛ آن در خدمت

، بـه نقـل از حسـيني،    1997ير و آلـن،  ما( بيند مي آن در ماندن به ملزم را خود و داشته
هاي گذشته، تعهد سازماني بسيار مورد توجه كارشناسـان مسـائل    سال در طول ).2012

نتـايج مطلـوبي كـه بـه تعهـد      . )2007 آنونيـاموس، ( مربوط به نيروي انساني بوده است
سازماني نسبت داده مي شود از جمله دلايل اين توجه است؛ چون افزايش ميزان تلاش، 

 از همكـارانش  و يـر  مـا ). 2011رو،مو( رضايت شغلي بيشتر، كاهش غيبت از كار و غيره

 سه بعـد  بعد هنجاري، و مستمر بعد عاطفي، بعد هستند؛ چند بعدي رويكرد پيشگامان

بـه نقـل از اتـك و      مـاير و آلـن  (دهـد   مي تشكيل را ها آن مدل كه است سازماني تعهد
  ). 2010ارتگو،

 2زوكپـا سير مفهـوم شناسـي يـادگيري سـازماني از ديـدگاه      : يـادگيري سازمـاني
يادگيري سازماني به ظرفيت يك سـازمان بـراي شناسـايي    ) الف: از است عبارت) 2009(

يـادگيري  ) ب .كنـد  ام به يك عمل ارادي اشـاره مـي  نياز به تغيير و انطباق پذيري و اقد
سازماني پيامد تعامل فرآيندهاي شناختي و اجتماعي نهفته در ساختارها، فرهنگ هـا و  

ها و اعمال  سازماني فرآيند تغيير در افراد و ديدگاه يادگيري) ج. تعاملهاي سازماني است
گيـرد و در آن هـا جـايگزين     مشترك است كه تحت تـأثير نهادهـا و سـازمان قـرار مـي     

شـود يـادگيري سـازماني رخ     زماني كه يادگيري فردي و گروهـي نهـادي مـي   . گردد مي
ا و ساختار، فرهنگ و استراتژي هاي غير انساني از قبيل رويه ه  دهد و دانش به پديده مي

؛ در هزاره سوم بي سواد كسي نيست آلوين تافلر گفته استعلاوه بر آن،  .مي يابد تسري
ي خـود  ، آموختـه تواند ياد بگيرد ند و بنويسد بلكه كسي است كه نميكه نمي تواند بخوا

سان در سـازمان  لذا يادگيري به طور آشكار در رفتار ان. را فراموش كند و از تو ياد بگيرد
يادگيري سـازماني فرآينـدي اسـت كـه در آن سـازمان در طـول زمـان        . گذارد تأثير مي

                                                 
1- Allen & Meyer 
2- Paziuk 
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كند و عملكردهاي خود را بهبود بخشيده و با ايجاد تحـول بـه طـور     آموزد، تغيير مي مي
  . )2009، ، احمديكاووسي( ود توانايي خود پيشرفت مي نمايدپيوسته با ارتقاء و بهب
ه در سه سطح يـادگيري را گسـترش مـي هـد؛ فـردي، گروهـي و       سازمان يادگيرند

شـود نبايـد    سازماني اين سطوح مكمل يكديگراند به نحوي كه وقتي يادگيري مطرح مي
 و سيسـتمي  رهيافتهـاي  جملـه  از سازماني يادگيري .هيچ يك از آن ها را فراموش كرد

 صـاحب  بـاز  يسـتم س" يك مثابه به را سازمان و گردد مي محسوب مديريت به اقتضايي
 انسانها ذهن مانند نيز سازمانها كه نكته اين بر تأكيد با. گيرد مي نظر در "زنده و انديشه
 درسـت  سـازمانها  بازخورنـد؛  دريافـت  بـه  متكي متحول، محيطي شرايط با تطبيق براي
 ذهنـي  فراگردهـاي  درگير و گيرند مي درس تجربه از انسانها، و تر باهوش حيوانات مانند
 نفر دو. شوند مي "مسأله حل و طراحي تعريف، شناسايي، بيني، پيش" مانند اي هپيچيد

 حـالات  از برخـي  سـازمانها،  از بسـياري  در" كـه  باورنـد  اين بر سازمان پردازان نظريه از
 يـادگيري  متـداول  فراگـرد  سـه  نظيـر  شـوند  مي ايجاد منظم طور به سازماني، يادگيري
 ريـزي  برنامـه  فعاليتهاي انساني؛ منابع توسعه و بهبود فعاليتهاي: از عبارتند كه سازماني

 سـازمانها  هرحـال،  به. سازمان در جديد آوريهاي فن بر تسلط و كارگيري به و راهبردي؛
 سازمان، يادگيري حاصل. گيرند نمي كار به را خود يادگيري توان و استعداد همه معمولاً
 كـل  يـادگيري  حاصـل  يعني ت؛اس آن اجزاي مجموعه انفرادي يادگيري حاصل از پيش

. اسـت  بيشتر آن دهنده تشكيل بخشهاي مجزاي و انفرادي يادگيريهاي از جمع سازمان،
 آوردن فـراهم  انسـاني،  نيـروي  مهارتهـاي  توسعه و آموزش از حاصل منفرد يادگيريهاي
 يـادگيري  بـه  هنگامي فقط جديد، چارچوبهاي و ها نظريه با آشنايي و علمي پايگاههاي
 طراحـي  راهبردهـاي  و مشـيها  خـط  مـديريتي،  اقـدامهاي  بر كه شود مي منجر سازماني
  ).2011رضائيان، (اثر بگذارد  سازماني

، با عنوان تعيين ميزان اهميـت برنامـه ريـزي جانشـين     )2008(نتايج تحقيق راشد 
هـاي اهميـت برنامـه     پروري در سازمانهاي دولتي، نشان داد موارد زير به عنوان شاخص

توانايي برنامه ريزي جانشـين پـروري    -1: ين پروري در سازمانها بيان شدندريزي جانش
توانايي برنامه ريـزي جانشـين پـروري در ارائـه      -2. در شناسايي و توسعه رهبران جديد

توانـايي برنامـه ريـزي جانشـين پـروري در تقويـت فرهنـگ مثبـت          -3موفقيت مـالي،  
اهميـت   -5ري در كمك به بقا سـازماني،  توانايي برنامه ريزي جانشين پرو -4سازماني، 
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، در پژوهشي )1389(عباسي هرفته . برنامه ريزي جانشين پروري در آغاز مديريت تغيير
نا انجـام داده كـه نتـايج آن    ببا عنوان طراحي مدل سيستم جانشين پروري براي گروه م

تايج اين ن. حاكي از معنادار بودن بين متغيرهاي مدل سيستم جانشين پروري بوده است
بنابراين ميتوان نتيجه گرفت، سازمانها . باشد تحقيق با نتيجه پژوهش حاضر همراستا مي

از جمله دانشگاهها كه اصلي ترين توليد كننده ي دانش و اطلاعات گسترده تـرين نهـاد   
روند، از تغييـرات   توليد دانايي و بيان ديگر محمور و موتور در هر جامعه اي به شمار مي

مصون نبوده و بايد از راه يـادگيري هميشـگي، افـراد را بـراي رويـارويي بـا        عصر حاضر
تغييرات آماده نمايند و براي اين كه توانايي تطبيق با شرايط، تغييـرات و چـالش هـاي    

  .  امروزي را داشته باشند
هاي مديريت جانشين پروري  كه در زمينه سيستم ،)2007( لتوننتايج تحقيقات ها 

عامل كه درجه مهارت برنامه ريزي جانشين  10نابع انساني انجام داد، كه هاي م و ستاده
شاخص كليـدي سـتاده منـابع انسـاني كـه شـامل اخـلاق         4كرد و  پروري را تعيين مي

كاركنان، جو سازماني، نرخ ترك خدمت كاركنان، تعهد كاركنان سازمان و رضايت شغلي 
بعضي از ويژگي ها مانند متعهد كردن  اين تحقيق نشان داد كه. باشد را طراحي كرد مي

هاي جانشين پروري غير سياسي، قابل اعتماد بودن كاركنان،  مديران و كاركنان شاخص
ريزي جانشين پروري، بازنگري و بازخورد و سيستم هاي اطلاعـاتي مـؤثر بـر روي     برنامه

تعهـد سـازماني   عملكرد منابع انساني از جمله تعهد مديران و كاركنان، تأثير گذار بود و 
نتيجـه ايـن تحقيـق نيـز بـا       .تواند شاخص مهمي براي اخلاقي كردن سيستم باشـد  مي

توان گفت در واقع تعهد مديران و كاركنـان در   بنابراين مي. تحقيق حاضر همخواني دارد
دهـد كـه تعهـد بـالا بـين       مديريت فرآيند تغيير نقش كليدي دارد كه اين امر نشان مي

وجب تغييرات صورت گرفته خواهد شد و همچنين موفقيت برنامـه  مديران و كاركنان م
دهـد   نشان مـي  ،)2007(نتايج تحقيق كيم  .هاي جانشين پروري را تضمين خواهد كرد

بر اين اساس برنامه مديريت جانشين پروري يك ابزار اساسي بـراي يـادگيري سـازماني    
خشد كه تجربيـات سـازماني   هستند؛ زيرا برنامه مديريت جانشين پروري بايد اطمينان ب

  .كه گاهي اوقات حافظ سازماني ناميده مي شود حفظ شود و توسعه يابد
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  :مدل مفهومي -3
 ـرو(بـر اسـاس تحقيقـات     با توجه به توضيحات فوق مدل مفهومي تحقيق  ؛2005ول، ت

  :گردد يبه شرح زير ارائه م )2010اتك و ارتگو، ؛2003،  هوهر ؛2011مورو، ؛2005كلهو، 

  
  
    سوالات پژوهش -4

  آيا بين مديريت جانشين پروري و يادگيري سازماني از طريق تعهد سازماني رابطه وجود دارد؟
  در چه حد است؟ ن تعهد سازماني مديران و كاركنانميزا

  ؟مديران و كاركنان در چه حد است ميزان يادگيري سازماني
  رابطه وجود دارد؟ سازماني و مديريت جانشين پروري هاي يادگيري آيا بين مؤلفه
  رابطه وجود دارد؟ هاي يادگيري سازماني و تعهد سازماني آيا بين مؤلفه

  
  
  تحقيق روش - 5

در اين تحقيـق  . باشد روش تحقيق در اين پژوهش، توصيفي و از نوع همبستگي مي
تعهـد  بين،  ل يا پيشو متغيرهاي مستقمديريت جانشين پروري متغير وابسته يا ملاك، 

مـديران و  جامعه آماري پژوهش حاضـر را كليـه    .باشند ميسازماني و يادگيري سازماني 
دانشـگاه تهـران، دانشـگاه شـهيد     (كاركنان شاغل در دانشگاههاي دولتـي شـهر تهـران    

تشكيل داده اسـت كـه    1390در سال) بهشتي، دانشگاه تربيت مدرس و دانشگاه الزهراء

  تعهد سازماني
  

 تعهد عاطفي 
 تعهد مستمر 
 تعهد هنجاري 

  يادگيري سازماني
  

 فرهنگ سازماني 
 چشم انداز مشترك 
 كار و يادگيري تيمي 
 اشتراك دانش 
 تفكر سيستمي 
 رهبري مشاركت 
 انتوسعه شايستگي كاركن

  
  
  

  مديريت 
  جانشين پروري
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از . باشـد  نفر مـي  1700روابط عمومي دانشگاه ها تعداد آنها ب شده از آمار كسبر اساس 
 مـديران و كاركنـان  اي معـرف از   ، نمونـه جـدول مورگـان  جامعه آماري مذكور بر اساس 

به روش نمونه گيري نفر  313به حجم  شاغل در دانشگاههاي دولتي شهر تهران ستادي
يزان نمونه بر حسب دانشكده هـاي  كه در جدول زير م. گرديد تصادفي طبقه اي انتخاب

  .مورد مطالعه ذكر شده است
  ميزان نمونه مورد مطالعه در هر دانشكده): 1(جدول

  درصد تجمعي فراواني درصد فراواني فراواني دانشكده
  6/8  6/8 27 دانشكده پرستاري
  6/23  15 47 دانشكده پزشكي
 8/27  2/4 13 دانشكده بهداشت

 55 2/27 85 دانشكده مديريت

 5/72 6/17 55 دانشكده علوم پايه

 8/73 3/1 4 دانشكده دندانپزشكي

 7/76 9/2 9 دانشكده حقوق

 2/81 5/4 14 دانشكده اقتصاد

 6/86 4/5 17 دانشكده داروسازي

 5/88 9/1 6 دانشكده فني و مهندسي

  1/89  6/0 2 دانشكده الهيات و معارف
  5/96  3/7 23 دانشكده علوم انساني

  100  5/3 11 ده پيراپزشكيدانشك
    100 313 جمع

  
  ها جمع آوري دادهرابزا -6

  . ه استشامل سه پرسشنامه استاندارد بود و اطلاعات  دادهابزار گردآوري 
سـؤال   24اين پرسشنامه شامل  ):1984(پرسشنامه تعهد سازماني آلن و ماير ) الف

سـت و داراي سـه مؤلفـه    طراحي شـده ا ) 1984(بسته پاسخ است كه توسط آلن و ماير 
براي تعيين روايي پرسشنامه، از روش  .نجاري استتعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد ه

روايــي محتــوايي اســتفاده شــد و پرسشــنامه مــورد قضــاوت و داوري اســاتيد راهنمــا و 
همچنين از روايي سازه نيز براي  .قرار گرفته و محتوايي آن تأييد شد صاحبنظران رشته

قبل از تحليـل عـاملي اكتشـافي از آزمـون كفايـت نمونـه       . نامه استفاده شدتأييد پرسش
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براي بررسي كفايت اندازه نمونه  2وآزمون كرويت بارتلت) KMO(1اولكين -ماير-گيري كايزر
نشانگر مناسب بـودن همبسـتگي موجـود ميـان      0.957برابر با  KMO استفاده شد،ضريب
، P=0.001(ظر آماري معنادار گزارش شده اسـت  آزمون بارتلت نيز از ن. گويه ها مي باشد

1397.86 =2  .(    لذا با توجه به مقادير مناسب محاسبه شده اسـتفاده از تحليـل عـاملي
براي تحليل عامل هـاي متغيرهـا،روش تحليـل مولفـه هـاي      .  باشد اكتشافي بلامانع مي

اشـتراكات نشـان دهنـده مناسـب      استفاده شده است؛ جدول 4و چرخش واريماكس 3اصلي
لازم به ذكـر اسـت اگـر عـدد     . باشد بودن سوالات اين حوزه در فرآيند تحليل عاملي مي

باشد مورد پذيرش است، در پژوهش تمامي سئوالات مقدار  0.5اشتراكات حداقل برابر با 
متغيرهـاي   دهد كـه  مي نشان نيز شده تبيين واريانس كل جدول .لازم را كسب نمودند

حوزه  واريانس از درصد چند ها عامل اين و شوند تبديل عامل چند به توانند مي وجودم
 سـه نشـان مـي دهـد    ) 2(نتايج حاصله در جدول. دهند پوشش مي و تبيين را نظر مورد

درصد واريانس كل متغيرهـا   59.011توانسته اند  1عامل با اكتساب ارزش ويژه بيش از 
يين پايايي پرسشنامه، مقدار ضريب آلفاي كرانباخ آن براي تع .را تحت پوشش قرار دهند

  . محاسبه شد 84/0برابر با 
  

  عامل سهمقدار واريانس كل تحت پوشش ): 2(جدول

  مقادير ويژه ابتدايي  مولفه
Initial Eigen value 

واريانس %  واريانس%
  تجمعي

1 5.321 24.574 24.574  
2 4.201 21.810 46.384  
3 3.956 12.627 59.011  

چشم  و ابعاد سؤال 31اين پرسشنامه مشتمل بر  :پرسشنامه يادگيري سازماني نيفه) ب
انداز مشترك، فرهنگ سازماني، كار و يادگيري تيمي، اشـتراك گذاشـتن دانـش، تفكـر     

بـراي تعيـين پايـايي    . اسـت  سيستمي، رهبري مشاركتي و توسعه شايسـتگي كاركنـان  
براي تعيـين  . براي آن محاسبه شد 95/0برابر با پرسشنامه، مقدار ضريب آلفاي كرانباخ 

                                                 
1- Kaiser-Mayer-Olkin measure of sampling adequacy 
2- Bartlett test of sphericity 
3- principle component analysis 
4- Varimax rotation 
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و بررسي ديدگاه هاي خبرگان و صـاحبنظران  روايي پرسشنامه، از روش روايي محتوايي 
برابـر بـا    KMO ضـريب . گرديـد اسـتفاده  به شرح زيـر  همچنين روايي سازه  اين حوزه و

ن بارتلـت  آزمـو . نشانگر مناسب بودن همبستگي موجود ميان گويه ها مي باشـد  0.821
لـذا بـا توجـه بـه      ). P ،15852 =2=0.001( نيز از نظر آماري معنادار گزارش شده اسـت 

نتـايج  . باشـد  مقادير مناسب محاسبه شده استفاده از تحليل عاملي اكتشافي بلامانع مـي 
ته توانس 1نشان مي دهد هفت عامل با اكتساب ارزش ويژه بيش از ) 3(حاصله در جدول

  .درصد واريانس كل متغيرها را تحت پوشش قرار دهند 73.565اند 
  عامل هفتمقدار واريانس كل تحت پوشش ): 3(جدول

  مقادير ويژه ابتدايي  مولفه
Initial Eigen value 

واريانس %  واريانس%
  تجمعي

1 5.321 24.574 24.574  
2 4.201 21.810 46.384  
3 3.956 12.627 59.011  
4 2.854 8.741  67.752  
5 1.936 5.813  68.210  
6 1.451 4.521  71.965  
7 1.201 3.987  73.565  

ايـن پرسشـنامه كـه بـر اسـاس      : پرسشنامه برنامه ريزي و مديريت مؤثر جانشـيني ) پ
سؤال سه گزينـه اي   22ساخته شده، مشتمل بر ) Williamj.prado ،2005( هاي مؤلفه
بـراي آن   86/0دار ضريب آلفاي كرانباخ برابر بـا  براي تعيين پايايي پرسشنامه، مق. است

براي تعيين روايي پرسشنامه، از روش روايـي محتـوايي و بررسـي ديـدگاه     . محاسبه شد
  .هاي خبرگان و صاحبنظران اين حوزه استفاده گرديد

  
    ي تحقيقها يافته -7
وصيفي راي طبقه بندي و تجزيه و تحليل داده هاي جمع آوري شده از روشهاي آمار تب

تك نمونه اي، آزمـون  t در بخش آمار استنباطي از آزمون. و آمار استنباطي استفاده شد
  .رگرسيون به روش گام به گام و آزمون ضريب همبستگي پيرسون بهره گرفته شد
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آيا بين مديريت جانشين پروري و يادگيري سازماني از طريق تعهد سازماني  - 1 - 7
 رابطه وجود دارد؟

بيني تغييـرات متغيـر مـديريت جانشـين      هدف پيش ،ين كه در اين فرضيهبا توجه به ا
بين تعهـد سـازماني و يـادگيري     با توجه به نتايج متغيرهاي پيش) متغير ملاك(پروري 

  . )4جدول ( ، لذا از تحليل رگرسيون گام به گام استفاده گرديده استاستسازماني 
حقيق ماتريس ضرايب همبستگي بين متغيرهاي ت :)4(جدول  

 يادگيري سازماني تعهد سازماني جانشين پروري 
298/0 1 جانشين پروري * 294/0 * 
298/0 تعهد سازماني * 1 569/0 * 

294/0 يادگيري سازماني * 569/0 * 1 

محاسـبه  تمامي ضرايب  .با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون تدوين شدجدول فوق 
طـه بـين متغيرهـاي مـذكور بـراي بررسـي       علاوه بر بررسـي راب  .ندشده مثبت و معنادار

و متغيـر مـلاك   ) تعهد سازماني و يادگيري سـازماني (متغيرهاي پيش بين  همزمان بين
، از تحليل رگرسـيون چنـد متغيـري بـه روش گـام بـه گـام        )مديريت جانشين پروري(

  ).5جدول ( استفاده شده است
  

  ز روي متغيرهاي پيش بينتحليل رگرسيوني مديريت جانشين پروري انتايج :  )5(جدول 
ضريب همبستگي گام

  Rچندگانه 
تنظيم  Rمجذور  Rمجذور 

  شده
خطاي استاندارد 

  برآورد
  804/4  086/0  089/0 298/0 تعهد سازماني
تعهد سازماني،

 يادگيري سازماني
335/0 112/0  106/0  751/4  

با ورود متغير يادگيري . ستا 089/0براي متغير تعهد سازماني برابر  R، مقدار مجذور در اين جدول
اـ هـم   . رسيده است 112/0به  Rمقدار مجذور سازماني  درصـد تغييـرات    11يعني اين دو متغير ب

اـ ضرايب رگرسي 6در جدول  .كنند مي بيني را پيش متغير ملاك اـن داده   وني مربوط به متغيره نش
  .شده است
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 تحليل رگرسيوني هاي آماري مربوطه در ضرايب رگرسيوني و آزمون): 6(جدول 

 مدل
 

ضريب رگرسيون  ضريب رگرسيون استاندارد نشده
 t استاندارد شده

 
 سطح معناداري

 
B 

خطاي
 Betaاستاندارد

1 
 

(Constant) 
 تعهد سازماني

539/2877/1 353/1  177/0 
149/0027/0298/0  442/5  001/0 

2 
 
 

(Constant) 
 تعهد سازماني

 يادگيري سازماني

899/2861/1 558/1  120/0 
097/0033/0194/0  940/2  004/0 
025/0009/0184/0  788/2  006/0 

  
نتايج حاصل از جدول فوق حاكي از آن است . در گام اول متغير تعهد سازماني وارد مدل شده است

م در گـا . كند تعهد سازماني به طور مثبت و مستقيم، مديريت جانشين پروري را پيش بيني مي كه
، ضـريب  )يادگيري سازماني(دوم متغير يادگيري سازماني وارد تحليل شده است، با ورود اين متغير

معنادار  محاسبه شده كه 194/0براي متغير تعهد سازماني برابر با  )Beta(رگرسيوني استاندارد شده 
ي مقـدار ضـريب رگرسـيون   . سپس متغير يادگيري سازماني وارد تحليـل گرديـده اسـت   . مي باشد

معني دار اين مقدار نيزاست كه  184/0براي متغير يادگيري سازماني برابر با  )Beta(استاندارد شده 
يادگيري سازماني به طور مثبت و مستقيم، مديريت جانشين پـروري را پـيش   بر اين اساس . است

اـم، متغير   . كند بيني مي اـم بـه گ هـاي  به طور خلاصه و با توجه به جداول مشاهده شده به روش گ
اـدگيري سـازماني     :دار عبارتنـد از  معنـي پيش بين  اـزماني و ي =  x2025/0  + x1097/0  تعهـد س

  مديريت جانشين پروري
  
در چه   و همچنين يادگيري آنها ميزان تعهد سازماني مديران و كاركنان -7-2

  حد است؟
اي اسـتفاده شـده    تك نمونه  tبراي بررسي و پاسخگويي به اين سوال تحقيق از آزمون 

بنـابراين ميـانگين    .استفاده شـد  4تا  1مقياس از  باپرسشنامه  در اين خصوص از. است
تـك    tآزمون نتايج  خلاصه 7در جدول . باشد مي 5/2تعيين شده در اين آزمون برابر با 

  .گردد اي مشاهده مي نمونه
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  وضعيت متغيرها مورد مطالعه): 7(جدول
  كيفيت      t  Sig  Meanمقدار بحراني tآماري تحقيقمتغيرهاي رديف

2.823 0.000 1.96 13.421 تعهد سازماني 1
3 

بيشتر از   ■  □
  متوسط

  در حد متوسط  □  ■ 4.067 0.001 1.96 1.016 يادگيري سازماني 2
ر بـوده و از  محاسبه شـده در خصـوص تعهـد سـازماني معنـادا      tكه مقدار آماره  از آنجا
بيشتر است لذا ميزان اين متغير از حد متوسط در نظر گرفته شـده بيشـتر    1.96ميزان 
باشـد، چنـين    معنادار نمـي   در خصوص يادگيري سازماني tمقدار آماره همچنين . است

شود كه تفاوت معناداري بين ميانگين يادگيري سازماني افراد پاسـخگو بـه    استنباط مي
   .وجود نداردانگين تعيين شده سوالات تحقيق و مي

  
آيا بين مؤلفه هاي يادگيري سازماني و مديريت جانشين پـروري رابطـه    -7-3

  وجود دارد؟
بينـي تغييـرات متغيـر مـديريت      با توجه به اين كه در اين فرضيه تحقيق هـدف پـيش  

هـاي   بـين يعنـي مؤلفـه    با توجه به نتايج متغيرهاي پيش) متغير ملاك(جانشين پروري 
چشم انداز مشترك، فرهنگ سازماني، كار و يادگيري تيمي، اشتراك (دگيري سازماني يا

و متغيـر  ) گذاشن دانش، تفكر سيستمي، رهبري مشاركت، توسعه شايسـتگي كاركنـان  
گام به گام اسـتفاده   تحليل رگرسيون چند متغيري ، از)مديريت جانشين پروري(ملاك 

  .نشان داده شده است 8 شده است، نتايج اين تحليل در قالب جدول
  تحليل رگرسيوني مديريت جانشين پروري از روي متغيرهاي پيش بيننتايج : )8(جدول 

ضريب همبستگي گام
  Rچندگانه 

 Rمجذور  Rمجذور 
  تنظيم شده

خطاي 
استاندارد 
  برآورد

  822/4  107/0  110/0 331/0 فرهنگ سازماني
فرهنــگ ســازماني، كــار و يــادگيري

 تيمي
352/0 124/0  118/0  790/4  

فرهنــگ ســازماني، كــار و يــادگيري
  تيمي، تفكر سيستمي

388/0 151/0  142/0  724/4  
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درصـد   11دهد متغير تعهد سازماني بـه تنهـايي    همانطور كه جدول فوق نشان مي
در گام دوم كه متغير . كند را تبيين مي) مديريت جانشين پروري(تغييرات متغير ملاك 

د شده، با افزودن اين متغير در تحليل رگرسيون، اين دو متغيـر  كار و يادگيري تيمي وار
. كننـد  بيني مي را پيش) مديريت جانشين پروري(درصد تغييرات متغير ملاك  12با هم 

در گام سوم كه متغيـر تفكـر سيسـتمي وارد شـده، بـا افـزودن ايـن متغيـر در تحليـل          
مـديريت جانشـين   (لاك درصـد تغييـرات متغيـر م ـ    15رگرسيون، اين سه متغير با هم 

ضـرايب رگرسـيوني مربـوط بـه      9علاوه بر اين در جدول  .كنند بيني مي را پيش) پروري
  .متغيرهاي مورد پژوهش نشان داده شده است

 هاي آماري مربوطه در تحليل رگرسيوني ضرايب رگرسيوني و آزمون ):9(جدول 

 مدل
 

ضريب رگرسيون  صريب رگرسيون استاندارد نشده
شده استاندارد  t 

 

سطح 
معنادار
 ي
 B خطاي استاندارد Beta 

1(Constant) 
 فرهنگ سازماني

356/7885/0 315/8  001/0 
301/0049/0331/0  145/6  001/0 

2
(Constant)
 فرهنگ سازماني
  كار و يادگيري

 تيمي

665/6931/0 157/7  001/0 
206/0065/0226/0  180/3  002/0 

136/0  061/0  160/0  245/2  026/0 

3

(Constant) 
 فرهنگ سازماني
  كارويادگيري

، تفكر تيمي
 سيستمي

052/7  927/0  608/7 001/0 

273/0067/0  300/0048/4  001/0 
245/0069/0  287/0534/3  001/0 
230/0-074/0  247/0 - 099/3 -  002/0 

 331/0اول برابـر بـا   بـراي متغيـر    )Beta(مقدار ضريب رگرسيوني استاندارد شده 
حاكي از آن است كه فرهنگ سازماني به طور مثبت و مستقيم، مديريت جانشين پروري 

در گام دوم متغير كار و يادگيري تيمي وارد تحليل شده است، بـا  . كند را پيش بيني مي
بـراي   )Beta(، ضريب رگرسيوني استاندارد شده )كار و يادگيري تيمي(ورود اين متغير 

دار بودن اين ضريب رگرسيوني حاكي  معني .است 226/0رهنگ سازماني برابر با متغير ف
از آن است كه فرهنگ سازماني به طور مثبت و مسـتقيم، مـديريت جانشـين پـروري را     

. سـپس متغيـر كـار و يـادگيري تيمـي وارد تحليـل گرديـده اسـت        . كند پيش بيني مي
حـاكي از آن اسـت كـه كـار و      رگرسـيوني  )160/0و226/0(يبادار بودن اين ضـر  معني

. كند يادگيري تيمي به طور مثبت و مستقيم، مديريت جانشين پروري را پيش بيني مي
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كه همچنين تمـامي ضـرايب   در گام سوم متغير تفكر سيستمي وارد تحليل شده است، 
بـراي   )Beta(مقدار ضريب رگرسـيوني اسـتاندارد شـده     البته .معنادار باقي مانده است

در سطح  - 099/3برابر با  tاست كه اين مقدار با  -247/0ر سيستمي برابر با متغير تفك
002/0<p دار بودن اين ضريب رگرسيوني حاكي از آن است كـه   معني. ، معني دار است

. كنـد  تفكر سيستمي به طور منفي و معكوس، مديريت جانشين پروري را پيش بيني مي
شـده بـه روش گـام بـه گـام، متغيرهـاي        به طور خلاصه و با توجه به جداول مشـاهده 

در اين  .تفكر سيستمي و كار و يادگيري تيمي ،سازماني فرهنگ :دار عبارتند از معنيبين  پيش
چشم انداز مشترك، اشتراك گذاشن دانش، رهبري مشاركت، توسـعه شايسـتگي   مدل متغيرهاي 

  .داري نبودند هاي معني بيني كننده پيش كاركنان
وريمديريت جانشين پر = 052/7 + 273/0 x1+ 245/0 x2- 230/0 x3 

 

  رابطه وجود دارد؟ و تعهد سازماني هاي يادگيري سازماني آيا بين مؤلفه -7-4
بينـي تغييـرات متغيـر تعهـد      تحقيق هـدف پـيش  سئوال با توجه به اين كه در اين 

هـاي يـادگيري    بين يعني مؤلفه با توجه به نتايج متغيرهاي پيش) متغير ملاك(سازماني 
چشم انداز مشترك، فرهنگ سازماني، كار و يادگيري تيمي، اشتراك گذاشـن  (زماني سا

و متغيـر مـلاك   ) دانش، تفكر سيستمي، رهبري مشاركت، توسـعه شايسـتگي كاركنـان   
، از تحليل رگرسيون چند متغيري به روش گام بـه گـام اسـتفاده شـده     )تعهد سازماني(

  .داده شده است نشان 10است، نتايج اين تحليل در قالب جدول 
  تحليل رگرسيوني تعهد سازماني از روي متغيرهاي پيش بيننتايج  ):10(جدول 

ضريب همبستگي  گام
  Rچندگانه 

 Rمجذور  Rمجذور 
  تنظيم شده

خطاي استاندارد 
  برآورد

  420/8  301/0  303/0 551/0 رهبري مشاركت
  286/8  323/0  328/0 572/0 رهبري مشاركت، تفكر سيستمي

شاركت، تفكر سيستمي،رهبري م
  توسعه شايستگي كاركنان

585/0 342/0  336/0  208/8  

 303/0براي متغير رهبري مشـاركت كـه اول وارد مـدل شـده، برابـر       Rمقدار مجذور 
تعهد (درصد تغييرات متغير ملاك  30يعني متغير رهبري مشاركت به تنهايي . باشد مي

غير تفكر سيستمي وارد شـده، بـا افـزودن    در گام دوم كه مت. كند را تبيين مي) سازماني
تعهـد  (درصد تغييرات متغير مـلاك   32اين متغير در تحليل رگرسيون دو متغير با هم 
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در گام سوم كه متغير توسعه شايسـتگي كاركنـان وارد   . كنند بيني مي را پيش) سازماني
د تغييـرات  درص 34شده، با افزودن اين متغير در تحليل رگرسيون، اين سه متغير با هم 

ضـرايب    11عـلاوه بـر ايـن در جـدول      .كننـد  بينـي مـي   را پـيش ) سازماني تعهد(متغير ملاك 
  .رگرسيوني مربوط به متغيرهاي مورد پژوهش نشان داده شده است

 هاي آماري مربوطه در تحليل رگرسيوني ضرايب رگرسيوني و آزمون ):11(جدول 

 مدل
 
 
 

 

صريب رگرسيون استاندارد 
 نشده

ضريب 
گرسيون ر

 استاندارد شده
t 
 

سطح 
 معناداري

 
B خطاي استاندارد Beta 

1 (Constant) 
 رهبري مشاركت

195/55  204/1   837/45  001/0 

693/0  060/0  551/0  486/11  001/0 

2 
(Constant) 
 رهبري مشاركت
 تفكر سيستمي

917/52  371/1   589/38  001/0 

458/0  093/0  364/0  943/4  001/0 

445/0  135/0  243/0  301/3  001/0 

3 

(Constant) 
 رهبري مشاركت

تفكر 
 سيستمي

شايست توسعه
كاركنان گي  

737/49826/1  245/27 001/0 

367/0098/0  291/0 730/3  001/0 

394/0135/0  215/0 918/2  004/0 

211/0  081/0  155/0 608/2  01/0 

بـراي   )Beta(يوني اسـتاندارد شـده   شود مقدار ضريب رگرس ـ همانطور كه مشاهده مي
در گام دوم متغير تفكر سيستمي وارد تحليـل شـده   . باشد مي 551/0متغير اول برابر با 

براي  )Beta(، ضريب رگرسيوني استاندارد شده )سيستمي تفكر(است، با ورود اين متغير 
ي حاكي دار بودن اين ضريب رگرسيون معني .است 364/0متغير رهبري مشاركت برابر با 

از آن است كه رهبري مشاركت به طور مثبت و مستقيم، تعهد سـازماني را پـيش بينـي    
مقدار ضريب رگرسـيوني  . سپس متغير تفكر سيستمي وارد تحليل گرديده است. كند مي

دار بودن  معني. باشد مي 243/0براي متغير تفكر سيستمي برابر با  )Beta(استاندارد شده 
ي از آن است كه تفكر سيستمي به طـور مثبـت و مسـتقيم،    اين ضريب رگرسيوني حاك

در گام سوم متغير توسعه شايسـتگي كاركنـان وارد   . كند بيني مي تعهد سازماني را پيش
، ضـريب رگرسـيوني   )توسعه شايسـتگي كاركنـان  (تحليل شده است، با ورود اين متغير 

است كه اين مقدار با  291/0براي متغير رهبري مشاركت برابر با  )Beta(استاندارد شده 
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t  001/0در ســطح   730/3برابــر بــا<p ، دار بــودن ايــن ضــريب  معنــي. معنــادار اســت
رگرسيوني حاكي از آن است كه رهبـري مشـاركت بـه طـور مثبـت و مسـتقيم، تعهـد        

. سپس متغير تفكر سيستمي وارد تحليل گرديـده اسـت  . كند سازماني را پيش بيني مي
بـراي متغيـر تفكـر سيسـتمي برابـر بـا        )Beta(اندارد شـده  مقدار ضريب رگرسيوني است

. ، معنـي دار اسـت   p>004/0در سـطح   918/2برابـر بـا    tاست كه اين مقدار بـا   215/0
دار بودن اين ضريب رگرسيوني حاكي از آن است كه تفكر سيستمي به طور مثبت  معني

شايستگي كاركنان  سپس متغير توسعه. كند و مستقيم، تعهد سازماني را پيش بيني مي
بـراي متغيـر    )Beta( مقدار ضريب رگرسيوني استاندارد شـده . وارد تحليل گرديده است

در سطح  608/2برابر با  tاست كه اين مقدار با  155/0توسعه شايستگي كاركنان برابر با 
01/0<p دار بودن اين ضريب رگرسيوني حاكي از آن اسـت كـه    معني. ، معني دار است

. كند ا پيش بيني ميتگي كاركنان به طور مثبت و مستقيم، تعهد سازماني رتوسعه شايس
تفكـر  ، رهبـري مشـاركت   :دار عبارتنـد از  معنـي بـين   پـيش ، متغيرهـاي  به طور خلاصه

در اين مـدل متغيرهـاي چشـم انـداز مشـترك،       .توسعه شايستگي كاركنان و سيستمي
هـاي   بيني كننـده  دانش، پيشفرهنگ سازماني، كار و يادگيري تيمي و اشتراك گذاشن 

  .داري نبودند معني
=تعهد سازماني 737/49 + 367/0 x1+ 394/0 x2+ 211/0 x3 

  
  و نتيجه گيريث بح -8

هدف از پژوهش حاضر، مطالعه رابطه ميان يادگيري سازماني بـا مـديريت جانشـين    
پروري از طريق بررسي نقش تعديل كنندگي تعهد سازماني در كاركنـان دانشـگاه هـاي    

ي و تعهد سازماني رنتايج بررسي رابطه بين مديريت جانشين پرو. تهران بوده استشهر 
تغيرهـاي  م حاكي از آن بوده كـه با بهره گيري از تحليل رگرسيون با يادگيري سازماني 

به طور مسـتقيم،   .تعهد سازماني و يادگيري سازماني: از دار عبارت است پيش بين معني
تحقيـق   ،يتعهـد سـازماني و يـادگيري سـازمان     ،روريمديريت جانشـين پ ـ ارتباط با در 

در مورد چگونگي ارتباط ابعاد مديريت جانشـين پـروري بـا     مشاهده نگرديد لذامشابهي 
در اختيـار نبـود، بنـابراين    تعهد سازماني و يادگيري سازماني پيش بيني قابل انتظـاري  

ت مشـابه  از پـژوهش هـاي بـا موضـوعا     ،تحقيـق ايـن  جهت همسويي يا عدم همسويي 
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 كـه  نشـان داد  ،)2006(كـيم   تحقيـق  از حاصـل نتـايج  در ايـن راسـتا،    .استفاده گرديد
دهي مجدد واحـدهاي كـاري و   در جهت ساختار بايد اطلاعات حاصل از ارزيابي كاركنان

همچنين آنها اظهار داشـتند  . گرفته شوندكار ه ايجاد طرح هاي توسعه شغلي كاركنان ب
اند اطلاعات مفيد و ارزشمندي در مورد تغييرات محيط كـاري  تو كه ارزيابي كاركنان مي

در  ،)2010( طـاهري . فراهم آوردرا د است كه برنامه ريزي جانشين پروري به آن نيازمن
بـدني   در معلمـان تربيـت   ارتباط بين رضايت شـغلي و تعهـد سـازماني   پژوهشي با عنوان 

فـوق معنـادار   ه بين دو متغيـر  داد كه رابط نشان، سازمان آموزش و پرورش استان ايلام
گاتـام و   از تحقيـق نتايج حاصل  .اين نتيجه با نتيجه تحقيق حاضر همخواني دارد .است

ر كه رابطه معناداري بـين تعهـد سـازماني و رفتـا     حاكي از آن است ،)2004( همكاران 
 از پـژوهش حاضـر  حاصـل   يافته هـاي  سازماني و شهروندي وجود دارد كه اين نتيجه با

دهد كه رابطـه   نشان مي ،)2003(و همكاران  وهاناهاي پژوهش ج يافته .اني داردهمخو
بقه خدمت و سـطح آمـوزش وجـود    ، سابين تهعد سازماني و متغيرهاي جنسمعناداري 

كه نتـايج   چنين تعهد افراد با متغيرهاي جنس، سن و سطح آموزش رابطه داردهم .دارد
بـا عنايـت بـه نتـايج تحقيقـات      . راستا اسـت همتحقيق  با يافته هاي ايندست آمده ه ب

سـازمان   تعهد سازماني نوعي وابستگي عاطفي و روانـي بـه  كه  اشاره نمود مطروحه فوق
، هويت خود را به شدت به سازمان خود متعهد است و براساس اين روش فردي كه است

ويت در آميـزد و از عض ـ  گيرد در سازمان مشاركت فعال دارد، با آن در مياز سازمان مي 
  .سازمان لذت مي برد

بين دو متغير مـديريت جانشـين    حاضر، تحقيقاز حاصل يافته هاي نتايج و بر اساس 
در  ،)2005(ربساسـلن   .مشاهده گرديدمعناداري مثبت و پروري و تعهد سازماني، رابطه 

بــين شناســايي  رابطــه نخســت،در مطالعــه . ه اســتانجــام داد  ايــن زمينــه دو مطالعــه
نها با سپس ارتباط آو سازمان با انواع فرصت هاي شغلي لقوه و موجود در اي باستعدادها

هاي واسـط عـدالت سـازماني و حمايـت سـازماني، مـورد       د سازماني از طريق متغيرتعه
برخـورد   شـيوه بـر   پـروري تأثير مـديريت جانشـين   ،در مطالعه دوم بررسي قرار گرفته و

شان مي دهد كـه هـر چـه ميـزان تعهـد      نتيجه اين تحقيق ن. بررسي شده استمديران 
  . سازماني بيشتر باشد مديريت جانشين پروري نيز افزايش مي يابد
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رابطه  مشاهدهبه  عنايتبا همچنين  .استبا تحقيق حاضر هم راستا  يافته اين تحقيق
حمايـت  كـه  تـوان نتيجـه گرفـت     مي جانشين پروري و يادگيري سازماني، بين مديريت

همچنين ضعف در حمايـت مـديريت،   . بتي بر يادگيري سازمان داردمدير ارشد تأثير مث
حمايت دوستان و همكاران و منابع ايجاد نشدن حس و معنا در تيم در مـورد يـادگيري   

نتـايج تحقيـق    .سازماني مي تواند تأثير منفي در ميزان يادگيري سازماني داشـته باشـد  
يـادگيري سـازماني و   متغيـر   كـه بـين دو  حاكي از آن است  ،)2007( تونفريدمن و هال

رابطه مستقيم و معنادار وجود دارد توسعه مديريت در آماده شدن براي جانشين پروري، 
نتيجه تحقيق حاجي پور و كاشـاني  . استتايج اين تحقيق هم راستا كه اين يافته ها با ن

دهد كه بين دو متغير مديريت جانشين پـروري و فرهنـگ سـازماني     نشان مي ،)2011(
نشان مـي دهـد كـه    نيز  ،)2004(نتايج تحقيق هانت . بطه مثبت و معنادار وجود داردرا

بين مديريت جانشين پروري و يادگيري سـازماني همبسـتگي مثبـت و رابطـه معنـادار      
بررسـي رابطـه   حاصـل از  نتـايج  . خـواني دارد هاي اين تحقيق هم وجود دارد كه با يافته
متغيرهـاي   مي دهـد كـه  دگيري سازماني نشان يا هاي مؤلفهي و رمديريت جانشين پرو

. فرهنگ سازماني، كار و يادگيري تيمـي و تفكـر سيسـتمي   : دار عبارتند ازبين معناپيش
هاي يادگيري سازماني نشان داد  نتايج بررسي رابطه بين تعهد سازماني و مؤلفههمچنين 

سـتمي و توسـعه   رهبري مشاركت، تفكـر سي : دار عبارتند از بين معناكه متغيرهاي پيش
و ) 2012(تسليمي و همكاران  هاي ج مشابه پژوهشبا نتاي يافتهاين . شايستگي كاركنان

اركنـاني  توان نتيجه گرفـت ك  بنابراين مي. استهمسو ) 2008(ني نژاد و همكاران سبحا
، در كار خود منظم تر هستند و مدت زمـان بيشـتري   كه تعهد و پايبندي بيشتري دارند

   .انند و بيشتر كار مي كننددر سازمان مي م
استقبال از چـالش هـا و تغييـرات در    ها با  گردد مديران دانشگاه در پايان پيشنهاد مي

ايجاد محيط سازماني باز براي اظهار نظرات افراد و آزادي عمل بـه كاركنـان در   ، سازمان
تي و عــدم تمركــز در روش هــاي تصــميم گيــري مشــارك  اســتفاده از، انجــام وظــايف

ايجـاد  و  ، دانشـگاه هـا و مشـاورين   ز پژوهشـي ارتباط و تعامل با مراك ـ، گيري ها تصميم
عامـل   ، جهت بهبود و ارتقـاي كاركنان به اطلاعات مورد نيازشانشرايط جهت دسترسي 

علاوه بر آن اسـتفاده از تجربيـات كـاري در گذشـته،     . مديريت جانشين پروري بكوشند
درباره فعاليت هاي كاري موفق و ايده هاي جهت حل مشكلات، تبادل اطلاعات كاركنان 
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توانـد   مـي  ،...زماني و هاي كاركنان در راستاي اهداف سا خوب با يكديگر، توسعه مهارت
وسـتگي  بـالا بـردن پي   نظيـر راهكارهـايي  . عامل يادگيري سازماني گـردد  موجب ارتقاي

سـازي  فـراهم ان از طريـق  تر آنها با اهداف سـازم گير كردن بيشعاطفي در كاركنان و در
بهبود شبكه هاي ارتباط اجتمـاعي  ، يري گروه هاي غير رسمي در سازمانگ زمينه شكل

ــق بر ــار از طري ــته  در ك ــد شايس ــام انتخــاب كارمن ــراري نظ ــان در ، ق ــاركت كاركن مش
تر بـه نظـرات آنـان و ايجـاد و تشـكيل واحـد       بيش ـگيري از طريق توجه هر چه  تصميم

نيـز   نظـاير آن و  عكاس نظـرات بـه صـورت متقابـل    جهت انان مديران و كاركنارتباطات 
تـوان بـه    همچنين در اين راسـتا مـي   .موجب افزايش تعهد سازماني كاركنان خواهد شد

اسـتعداديابي  ، استخدام افراد مناسب و واجد شـرايط راهكارهاي پيشنهادي ديگري نظير 
ي پـرورش و  تعيين و تشخيص نيازهاي افـراد بـرا  ، براي انتصاب افراد در مشاغل كليدي

، يا جابجايي افقـي افـراد در سـازمان   ) ارتقاء(جابجايي عمودي ، مديريت جانشين پروري
بالابردن پيوستگي عاطفي در كاركنان و درگيركـردن  ، بهبود شبكه هاي ارتباطي در كار

، مشاركت بيشـتر كاركنـان غيـر مـدير در تصـميم گيـري      ، بيشتر آنها با اهداف سازمان
هـا و روابـط    حـذف تبعـيض  و  حذف موانع كـاري  هاي سازماني ورسالت تشريح اهداف و

  . اشاره نمود نامناسب افراد در محيط كار
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