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 چکيده

این مقاله با هدف بررسی تاثیر مدیریت مسیر شغلی بر جانشین پروری با نقش میانجی یادگیری سازمانی 

قرار گرفته است. روش پژوهش از ) مطالعه موردی: سازمان تامین اجتماعی استان اردبیل( مورد بررسی 

پیمایشی و از نظر زمان جمع آوری داده های مورد نیاز، تک مقطعی می باشد. روش نمونه  -نوع توصیفی

این پژوهش را کلیه کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان اردبیل  آماری یگیری تصادفی است. جامعه

نمونه آماری  166تفاده از فرمول کوکران به تعداد تشکیل می دهند. نمونه آماری با اس 293به تعداد 

های استاندارد صورت گرفت. متغیرهای مورد بررسی، ها بر اساس پرسشنامهآوری دادهبدست آمد. جمع

مدیریت مسیر شغلی، جانشین پروری و یادگیری سازمانی در این مقاله می باشند. نتایج نشان داد که، 

روری کارکنان با نقش میانجی یادگیری سازمانی تاثیر دارد، مدیریت مدیریت مسیر شغلی بر جانشین پ

مسیر شغلی بر جانشین پروری کارکنان تاثیر دارد و مدیریت مسیر شغلی با جانشین پروری کارکنان 

رابطه معناداری دارد. در انتها نیز پیشنهادهایی بر مبنای فرضیه های تحقیق و همچنین برای پژوهش 

 ققین ارائه می گردد.های آتی برای مح

مدیریت مسیر شغلی، جانشین پروری، یادگیری سازمانی، سازمان تامین  :يديکل واژگان

 .اجتماعی استان اردبیل
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 مقدمه

توانند به چالش مهم خلاء افراد  یآن، سازمانها م قیاست که از طر یبه وجود آورنده چارچوب یپرور نیبرنامه جانش

 نیموضوع و همچن نیا تیپاسخ دهند. با توجه به اهم ندهیآ یتوانمند در سالها رانیبه مد ازین شیو افزا ستهیمتخصص و شا

 یپژوهش حاضر با هدف بررس ،یمنابع انسان تیجهت تقو یسازمان یریادگی بهافراد و توجه اندک سازمانها  یشغل ریروند مس

ی و رورپ نیجانش صورت خواهد گرفت. یپرور نیو جانش یشغل ریمس تیریمد نیدر رابطه ب یسازمان یریادگی یانجینقش م

افراد و به خصوص سازمانها را تشکیل می دهد. یکی از عواملی که به صورت بالقوه می تواند بر  دو چالش مهم  مسیر شغلی

 متغیرها تاثیر گذارد ، یادگیری سازمانی است. 

توجه  لیدل نیاست، به هم اریبس تیاهم یا داراسازمان ه یبرا یکارآمد و با ارزش سازمان در عصر کنون یروهایحفظ ن

 دی)س است یدر سازمان ها رو به فزون یشغل ریمس یزیدر ادامه آن، برنامه ر یمنابع اسنان یشغل تیریو مد یزیبه برنامهه 

 .(1396و همکاران،  نیجواد

است. در  شده لیتبد یمنابع انسان تیریاز مباحث مهم مد یکیبه  یشغل ریمس یزیو برنامه ر تیریموضوع مد نیبنابرا

هستند، در جهت بهبود دانش و مهارت خود در  شانیها تیو ظرف ازهایمتجانس با ن یشغل ریمس یکه دارا یراستا افراد نیهم

گردد.  یم یشغل ریهمزمان مس یباعث بررس نیهم ی(. برا1395 ،یحزباوو  یلیاسمع خی)ش کنند یتلاش م یشغل یترق ریمس

کمک به سازمان ها در  یمناسب برا یابزار یحرفه ا یریجهت گ صیو تشخ یشغل ریمس یها شیاز مفهوم گرا حیدرک صح

 .(1397پور،  یکارکنانشان است) قل یموثر و مناسب برا یتوسعه منابع انسان یراستا

 نیشبر جان یشغل ریمس تیریمد راتیدرمورد تاث قیفاقد آن است، تحق یشغل ریمس تیریمد اتیحال آنچه ادب نیا با

 نین تامکارکنان سازما نیدر ب یسازمان یریادگیکند  ینقش باز نیب نیتواند در ا یکه م یاز موارد یکیکارکنان است.  یپرور

در  یسازمان یریادگی قیتحق نی. در اردیگ یرا در بر م قیاهداف تحق کهشکاف است  کی نیا نیباشد. بنابرا یم یاجتماع

  .کند یم ینقش باز یانجیم ریقامت متغ

 یانجیقش مکارکنان با ن یپرور نیبر جانش یشغل ریمس تیریمد ایکه آ میموضوع هست نیبه دنبال ا مقاله نیدر ا نیبنابرا

 ر؟یخ ایدارد  ریتاث لیاستان اردب یاجتماع نیدر کارکنان سازمان تام یسازمان یریادگی

 

 ضرورت موضوع تحقيق

مولفه های بازخورد واضح در مورد کار، مشاوره مسیر پیشرفت شغلی، مذاکرات مسیر  تواندیم مدیریت مسیر شغلی

 درجه را در سازمان منجر شود. 360پیشرفت شغلی، برنامه های توجیه مسیر پیشرفت شغلی و اریابی عملکرد 

 یمهم که برا یهاو تخصص لاعاتانتشار و انتقال اط ،یدهانتخاب، سازمان افتن،یبه سازمان در  مدیریت مسیر شغلی

 .دینمایلازم است، کمک م یریگمیو تصم کیاستراتژ یزیربرنامه ا،یپو یریادگیحل مسئله،  رینظ ییهاتیفعال

بنابراین پرداختن به مدیریت مسیر شغلی و تاثیر آن بر جانشین پروری کارکنان از اهمیت بسزایی برخوردار است. 

یادگیری سازمانی نیز استفاده خواهد گردید که ضرورت انجام تحقیق را دو چندان می همچنین در این مقاله از متغیر میانجی 

 نماید.

از طرفی دیگر، با توجه به اینکه مطالعه موردی این تحقیق در سازمان تامین اجتماعی استان اردبیل است و چنین 

 ضروریات است.تحقیقاتی هرگز در این سازمان صورت نگرفته است، پرداختن به چنین تحقیقی از 

 

 مطالعه ادبيات موضوع

 یشغل ريمس

 یشغل ری. ممکن است مسسازندیمدت م یشما را در طولان یکه برنامه شغل ییهاشغل یعبارت است از توال یشغل ریمس

لند شامل اهداف کوتاه مدت و ب ی. برنامه شغلستیطور ن نیا تیاما در واقع ند،یایشما مشابه هم به نظر ب یبرا ،یو برنامه شغل
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که  پردازدیم ییهابه شغل ،یبه طور اختصاص یشغل ریاست که مس یدر حال نیا انجامد،یم آلدهیا یاست که به شغل یمدت

 .بردیهر فرد را به سمت اهدافش م

نها در را ت یشغل یتوال فیتعر نیدارد. ا تیکه در آن فعال یفرد در سازمان کیعبارت است از رشد  یشغل ریمس نیهمچن

 ای گر،ید انیکند. به ب رییتغ یو عرض یدر هر سازمان به طور طول تواندیفرد م کیاست و باور دارد، نقش  دهیسازمان د کی

 (.2011و همکاران،  1) کانگکند رییتغ اشیشغل تیو موقع زماننقش او در سا ایشود  خیتوب رد،یبگ عیترف

تک همکاران خود نردبان تک یاست. اگر برا یحوزه مورد توجه قرار داد، نردبان شغل نیدر ا توانیکه م یگرید مفهوم

. به میداشته باش یآمادگ ندهیافراد در آ یسازمان فیو وظا هاتیموقع یبرا یبه خوب میتوانیم م،یریدر سازمان در نظر بگ یشغل

 نیترآماده سازند. ساده ندهیآ یمناسب خود را برا یهابا شناخت، حوزه توانندیم زمانو هم سا یانسان یرویهم ن بیترت نیا

که  یشغل نیترپا افتاده شیو پ نیدر نظر گرفت: از اول نیچن نیا توانیارائه داد را م یشغل ریمس یبرا شودیکه م یفیتعر

 .یشغل شما قبل از دوران بازنشستگ نیتردهیچیو پ نیتا آخر دیداشت

به شغل مورد  تیتا در نها دیکن تیها فعالدر آن دیدار ازیکه شما ن شودیم ییهاشامل تمام شغل ،یشغل ریواقع مس در

قات مجبور به او یبعض دیو رو به بالا باشد؛ شا یما با استفاده از نردبان شغل یشغل ریکه مس ستی. حتماً لازم ندینظر خود برس

ته خود داش یبرا یخاص یچارچوب زمان یشغل ریکه مس ستین ازین ن،یبر ا . علاوهمیباشرفت کردن هم پس یحت ایدرجا زدن 

 باشد.

اشد، اما به سطوح بالاتر ب شرفتیهمان پ ای( ی)طول یرشد عمود دیلزوماً با یشغل ریباور است که مس نیبر ا یسنت تفکر

قرار  یشغل ریدر چارچوب مس زیمختلف ن عیدر صنا ای یشغل تیموقع کیدر  یو افق یباور دارد که حرکت عرض دیتفکر جد

فاصله  با اهدافش زانیهر فرد تا چه م ستیمشخص ن رایمتفاوت باشد، ز گریدهر فرد، ممکن است با فرد  یشغل ری. مسردیگیم

 (.2007، 2 یو باردل بارتنت)کند تا به اهدافش برسد یرا ط یچه زمان دیدارد و با

بار در طول عمر خود شغلش را  15تا  10است. به طور متوسط هر فرد  یشغل ریمرتب شغل در قلب مس رییتغ ۀمقول

 .شودیهم م یکار نهیصنعت و زم رییشامل تغ راتییتغ نیمواقع ا ی. در بعضدهدیم رییتغ

کامل فرد صورت  اریاست و با اخت یاراد هابینش نیا یکه گاه شودیم دهید ییهابیفراز و نش یشغل یرهایمس یبعض در

شغل  رییتغ دیجد یانهیبه صنعت و زم ردیگیم میتصم یاست، وقت یانیسطح م اشیکه سطح شغل یمثال فرد یبرا .ردیگیم

کار خود را آغاز کند تا بتواند آموزش و تجربه لازم را  یبه عنوان مبتد یا حتی دیایب ترنییدهد، ناچار است تا چند سطح پا

 به دست آورد. یدر نردبان شغل یحرکت طول یبرا

 

 جانشين پروري 

اهمیت جانشین پروری و ضرورت جانشین پروری در سازمانها و شرکتها و سیر تکاملی آن، با وجود رهبران کارآمد و 

شایسته برای بقاء و رقابت سازمان ها امری حیاتی است. با شدت یافتن فشارها و تهدیدهای محیطی نیاز به رهبران توانمند و 

روری و اجتناب ناپذیر است. توانمندی و انعطاف به منظور درک تغییرات محیط است تا به تشخیص هوشمندانه منعطف امری ض

 . و اقدام مناسب رهبران منجر شود

فرآیند جانشین پروری به طور فزاینده ای بر یادگیری و بهبود مستمر رهبران تاکید دارد تا سازمان ها بتوانند با تغییرات 

پیش بینی محیط مقابله نمایند. در محیط نامطمئن امروز، از سازمان ها انتظار می رود سازوکارهای لازم را آنی و غیر قابل 

برای تدوام رهبری کارآمد و شایسته در سازمان ایجاد کنند. جانشین پروری در شرکت ها و سازمانها راهبردی اثربخش برای 

 . پرورش رهبران شایسته است

                                                           
1 Kong 
2 Marnett and Baradley 
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ی و پرورش افراد مستعد رهبری بقاء و موفقیت آتی سازمان را تضمین می کند. رهبران شایسته جانشین پروری با شناسای

با تمرکز بر نفوذ، بینش و ابتکار خود می توانند اهداف بلندمدت را تشخیص داده و چشم انداز الهام بخشی را برای سازمان 

 (.2010و همکاران،  3کنند) یاپ  خلق

سازمانها یکی از راهبردهای کلان مدیریت منابع انسانی است. کمبود نیروی انسانی مستعد در فرآیند جانشین پروری در 

 یجد تهدید و  بازار کار با وجود نیاز رو به رشد سازمان ها به سرمایه های انسانی برای مواجهه با تغییرات محیط یک چالش

 شود.  می احساس گذشته از بیش روریپ جانشین برای ریزی برنامه اهمیت و ضرورت کنونی شرایط در. است

جانشین پروری یک راهکار اثربخش برای تامین منابع انسانی مستعد و شایسته سازمان ها محسوب می شود. این راهکار 

باعث حفظ  پرورش استعدادها زیرساخت لازم را برای تامین پست های حساس و کلیدی سازمان ها فراهم می کند. شناسایی و

 (.2012و همکاران،  4) کانگسازمان می شودتدوام رهبری کارآمد و اثربخش در 

جانشین پروری یک فرآیند نظام یافته است و بدون رویکرد سیستمی کارایی نخواهد داشت. در طی فرآیند جانشین 

پروری خزانه استعدادهای مورد نیاز سازمان ایجاد می شود. سازمان ها با استقرار نظام جانشین پروری اطمینان می یابند که 

 . ای کلیدی و مهم در زمان مورد نیاز با نیروی انسانی مستعد و شایسته تامین می شوندپست ه

جانشین پروری یک فرآیند کوتاه مدت و زودبازده نیست، بلکه نیازمند نیازسنجی، برنامه ریزی، اجرا و ارزیابی مستمر 

های جانشینی را برای هریک از پست های است. جانشین پروری با استخدام کارکنان مستعد و پرورش تدریجی آن ها نامزد

 . کلیدی سازمان تامین می کند

 

 یادگيري سازمانی
یادگیری سازمانی، یک فعالیت بلند مدت در سازمان است که شرایط را به گونه ای سودمند و رقابتی تغییر می دهد. 

نچ فرمان خود آورده است : تنها منبع یادگیری، یک عامل مهم و کلیدی در سازمان محسوب می شود. پیتر سنگه در کتاب پ

 نائل امر ینا به بتواند سازمان چنانچه  ها، یادگیری سریعتر نسبت به رقبا است.مزیت رقابتی پایدار در بلند مدت برای سازمان

 ر بخش تر و کار آمد تر عمل خواهد کرد.اث خود رقیبای سایرسازمانهای از گردد،

است. طیق این نظریه برای تطبیق  نیز مانند ذهن انسان نکته تأکید می کند که سازماننظریه یادگیری سازمانی بر این  

با شرایط محیطی و حل مسئله، نیاز به آموزش و یادگیری مستمر است. موضوع یادگیری سازمانی از مهمترین عوامل رشد 

 سازمان محسوب می شود که باید بصورت مداوم و مستمر صورت گیرد.

 مفهوم ود این مواقعی ولی. باشند می درارتباط یکدیگر با نزدیک بسیار که هستند مفاهیمی ازجمله یریآموزش و یادگ

 دو هر یادگیری و آموزش مفهوم آنجاییکه از. روند می کار به یکدیگر جای به موارد از خیلی در و شوند می گرفته اشتباه هم با

دام از این دو با هم متفاوت است. آموزش ممکن است شامل یک ک هر مفهوم اما شود می فرد در مهارت و دانش کسب باعث

برنامه آموزشی سازمان یافته با نتایج الزامی باشد. در حالی که، یادگیری چنین محدودیتی را در بر ندارد. قبل از آنکه بخواهیم 

  ری آشنا شویم.درباره اهمیت یادگیری در سازمان صحبت کنیم باید در ابتدا با مفاهیم آموزش و یادگی

در حقیقت آموزش، فرد را در راه رسیدن به یک وضعیت مطلوب هدایت می کند. هنگامی که فرد تحت آموزش قرار می 

گیرد، هدف اصلی، کسب نتایجی است که فرد باید به آن ها دست یابد. بعد از به پایان رسیدن دوره، فرد آموزش دیده باید 

 دوره آموزشی پاسخ دهد.بتواند به نیاز های مرتبط با 

اما اگربخواهیم درباره یادگیری صحبت کنیم باید بگوییم که یادگیری یک فرایند است. با یادگیری شخص در کارهایی 

 که از کسب دانش و مهارت الهام گرفته شده است، فعالیت می کند.

عموماً، تجربه انجام دادن کارها تا حد زیادی بر پایه یادگیری فرد موثر است و جزء فعالیتهایی محسوب می شوند. که 

این فعالیتها فقط از طریق تجربه به دست می آید و هیچ راه دیگری برای آن وجود ندارد. بصورت کلی تر یادگیری مجموعه 

                                                           
3 Yap 
4 Kong 
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آموزش و پرورش، توسعه و رشد می باشد. هنگامی که یک فرد می آموزد که  ای از تفکر، کشف، تجربه، خلاقیت، کنجکاوی،

 شخصی خلاقیت از استفاده با جدیدی های راه همچنین .کند می کسب را لازم مهارت و دانش  چگونه کارها انجام می شود،

 . کرد خواهد پیدا نیز را کارها انجام برای بهتری درک و

 عموما درتقویت مهارت های فردی است. یادگیری در تمام طول زندگی انسان جاری است.یادگیری، یکی از عناصر مهم 

 به. دشو می مبدل خلاق وغیر متفکر غیر انسان یک به یادگیری بدون انسان. دهد می روی مختلفی های شیوه به یادگیری

 (.2001، 5آدکولا است) برخوردار آموزش به نسبت بیشتری اهمیت از یادگیری فرایند که است علت همین

 

 قيتحق نهيشيپ

  یمطالعات داخل

 لینقش تعد نیی: تبیپرور نیو جانش یشغل ریمس تیریمد"تحت عنوان  ی( در مقاله ا1396)  و همکاران یگیب یمهد

 218پژوهش را  یبود. جامعه آمار یو از نوع مقطع یشیمایپ  یفیپرداختند. روش انجام پژوهش توص "یگر یفرهنگ مرب یگر

 ،ای قهطب – یخوشه ا یریدادند که با روش نمونه گ لیتشک رازیشهرستان ش ییاجرا یدستگاه ها راینفر از سرپرستان و مد

رابطه  یرورپ نیبا جانش یگر یو فرهنگ مرب یشغل ریمس تیرینشان داد که مد جینفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. نتا 136

 شود.  یم تیتقو یپرور نیو جانش یشغل ریمس تیریمد نیرابطه ب یگر یو معنادار داشته و با حضور فرهنگ مرب میمستق یا

 ریبا توسعه مس یشغل ریمس یزیبرنامه ر ت،یریرابطه مد یبررس"تحت عنوان  ی( در مقاله ا1395) و سلاجقه خواهیسجاد

ر از پرداختند. روش انجام کا "احمد ریو بو هیاستان کهکلو یپزشک ریو غ یعلوم پزشک یدانشگاه ها یعلم اتیه یاعضا یشغل

و  یعلوم پزشک یدانشگاه ها یعلم اتیعضو ه 535متشکل از  یآمار جامعهاست.  یهمبستگ وهیبه ش یفیتوص ،یلینوع تحل

 یبه طور تصادف قینفر به عنوان نمونه مورد تحق 400آن ها  نیباشد که از ب یاحمد م ریو بو هیاستان کهکلو یپزشک ریغ

 ریمس یزیو برنامه ر ازمانس لهیبه وس یشغل ریمس تیریو اجراء مد یآن است، که طراح انگریپژوهش ب جیانتخاب شدند. نتا

 طیمح جادیسه منجر ه ا نیباشد که تحقق ا یدر سازمان م یشغل ریتتوسعه مس یمقدمات یفرد، از ساز و کارها لهیبه وس یشغل

 یم یو سازمان یفرد یها تیو موثر فعال دیمف یابیو ارزش یسازمان یریادگی ،یعدالت سازمان یتعادل کار و زندگ ،یمشارکت

 گردد.

 شرفتیپ ریاز مس تیو رضا یشغل ریمس تیریمد نیارتباط ب"تحت عنوان  ی( در مقاله ا1390) و همکاران انییرضا

 یواحد نظام کینفر از کارکنان  92 یرو 1390و در سال  یهمبستگ وهیو به ش یفیپرداختند. روش انجام پژوهش توص "یشغل

 یغلش شرفتیپ ریمس تیریمد یپژوهش نشان داد کارکردها یها افتهیساده انتخاب شدند.  یتصادف یریو به روش نمونه گ

 ریساز م تیبر رضا یو مثبت یقو ریمورد مطالعه، تاث یدر واحد نظام یشغل شرفتیپ ریتوسعه و آموزش مس ،یابیشامل ارز

 دارد. یشغل شرفتیپ

 

 یخارج مطالعات

توسعه  ،یشغل شرفتیپ ریمس یابیارز ت،یرا شامل سه فعال یسازمان یشغل شرفتیپ ریمس تیریو همکاران، مد کونگ

 (.2011دانند) کونگ و همکاران،  یم یشغل شرفتیپ ریو آموزش مس یشغل شرفتیپ ریمس

) یبانی، پشت یچرخش شغل یمانند طرح ها یشغل شرفتیپ ریمس تیریمد یها تیاساس مطالعه کانگ و همکاران، فعال بر

هستند.  در ارتباط مثبت یشغل شرفتیپ ریاز مس تیبا رضا یشغل شرفتیپ ریتوسعه مس ی(، آموزش و برنامه هایمال یکمک ها

 یچالش یعملکرد و شغل ها یابیموثر مانند آموزش، ارز یها تیرا با حما یشغل ریاز مس تیکنند که رضا یم یسازمان ها سع

 (.2012دهند) کانگ و همکاران،  شیافزا

                                                           
5 Adcolla 
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 تیو رضا یغلش شرفتیپ ریمس یبرا یسازمان یها تیحما ریدو متغ نیب یدار یارتباط نسبتا مثبت معن ،یو باردل بارتنت

 (.2007 ،یکارکنان به دست آورند) بارتنت و باردل یشغل شرفتیپ ریاز مس

برد.  یکارکنان پ یشغل شرفتیپ ریاز مس تیو رضا تیریمد تیحما نیب یبه ارتباط قو یو همکاران در مطالعه ا اپی

را  یشغل شرفتیپ ریاز مس تیمشاوره و رضا نیاز محققان مانند آلن و همکاران، ارتباط ب گرید یو برخ ارنالی ن،یعلاوه بر ا

شان  یغلش شرفتیپ ریآنها امکان مباحثه با سرپرست خود در رابطه با مس یکه برا ینموده و خاطر نشان کردند کارکنان دییتا

 (.2010و همکاران،  اپیهستند)  یشغل شرفتیپ ریاز مس تیتعهد و رضا یبالاتر زانیم یفراهم است، دارا

 

 چارچوب نظري تحقيق
چارچوب نظری، الگویی مفهومی بوده و بر روابط نظری میان تعدادی از عوامل که در مساله پژوهش با اهیمت تشخیص 

داده شده اند، تاکید دارد. این چارچوب درباره پیوندهای درونی میان متغیرهای اصلی تحقیق اعم از مدیریت مسیر شغلی، 

 ، چارچوب نظری پژوهش نشان داده شده است. 1شکل شماره  جانشین پروری و یادگیری سازمانی بحث می کند. در

 

 

 

 

 

 
 

 

 مدل مفهومی تحقيق -1شکل شماره 

 

پیوسته، نقش متغیر: مستقل، نحوه اندازه  -با توجه به چارچوب مفهومی پژوهش، مدیریت مسیر شغلی : نوع متغیر: کمی

ش متغیر: پیوسته، نق -گیری: پرسشنامه، مقیاس اندازه گیری: طیف لیکرت، متغیر جانشین پروری کارکنان: نوع متغیر: کمی

پیوسته،  -اندازه گیری: طیف لیکرت( و متغیر یادگیری سازمانی: نوع متغیر: کمیوابسته، نحوه اندازه گیری: پرسشنامه، مقیاس 

 نقش متغیر: میانجی، نحوه اندازه گیری: پرسشنامه، مقیاس اندازه گیری: طیف لیکرت( است. 

 با توجه به چارچوب مفهومی پژوهش می توان فرضیه های پژوهش را به صورت زیر بیان کرد:

  جانشین پروری کارکنان با نقش میانجی یادگیری سازمانی تاثیر دارد.مدیریت مسیر شغلی بر 

 .مدیریت مسیر شغلی بر جانشین پروری کارکنان تاثیر دارد 

 .مدیریت مسیر شغلی با جانشین پروری کارکنان رابطه معناداری دارد 

 

 روش شناسی پژوهش 
ه های مورد نیاز، تک مقطعی می باشد. روش پیمایشی و از نظر زمان جمع آوری داد -پژوهش حاضر از نوع توصیفی

نمونه گیری این تحقیق، نمونه گیری تصادفی است. هدف کلی پژوهش بررسی تاثیر مدیریت مسیر شغلی بر جانشین پروری 

پژوهش  این  آماری یجامعهبا نقش میانجی یادگیری سازمانی ) مطالعه موردی: سازمان تامین اجتماعی استان اردبیل( است. 

شامل کلیه کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان اردبیل که در مجموع با احتساب نیروهای قراردادی تمام وقت و کارکنان 

و خطای نمونه گیری  %95. تعداد نمونه های تحقیق با استفاده از فرمول کوکران و در سطح اطمینان نفر هستند.  293رسمی 

اندازه گیری در این پژوهش، پرسشنامه است. پرسشنامه مورد استفاده شامل سه بخش بوده می باشد. ابزار  166شامل  0.05

 16سوال مربوط به متغیر مدیریت مسیر شغلی و  6سوال مربوط به متغیر یادیگری سازمانی،  15سوال به ترتیب  37که  از 

مدیریت مسير 

 شغلی
جانشين پروري 

 کارکنان

یادگيري 

 سازمانی
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 30اندارد گشت و سپس پرسشنامه ابتدا بین سوال متغیر جانشین پروری می باشد. برای روایی پرسشنامه ابتدا سوالات است

نفر از کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان اردبیل توزیع شده و ضمن اینکه با وضعیت سازمان تامین اجتماعی استان اردبیل 

ه گرفته رتطابق داده شد، نظرات اصلاحی و تکمیلی آن ها در پرسشنامه لحاظ گردید. برای سنجش پایایی از آلفای کرونباخ به

 0.7می باشد که نشان دهنده آن است که چون مقدارش از مقدار  0.910شده است. نتایح مربوط به ضریب آلفای کرونباخ 

 بیشتر است، سوالها از پایایی بالایی برخوردار است و بنابراین سوالات پرسشنامه تحقیق پایا هستند.

 

 یافته هاي پژوهش

 آمار توصيفی 

که در بین کارکنان ستاد سازمان تامین اجتماعی  1نتایج آمار توصیفی تحقیق در جدول شماره  از نظر جمعیت شناختی

 استان اردبیل حاصل شده است ارائه می گردد.
 

 اطلاعات آمار توصيفی تحقيق -1جدول شماره 
 

 نوع بعد فراوانی درصد

 مرد 109 65
 جنسیت

 زن 57 35

 متاهل 109 65
 وضعیت تاهل

 مجرد 57 35

 سال 30زیر  11 7

 سن
46 78 40-31 

35 57 50-41 

 سال 50بیشتر از  20 12

 دیپلم و پایین تر 15 10

 میزان تحصیلات

 فوق دیپلم 57 34

 لیسانس 63 38

 فوق لیسانس 27 16

 دکتری 4 2

 سال 5زیر  5 3

 سابقه کار

 سال 5-10 22 13

 سال 10-15 61 38

 سال 15-20 37 22

 سال 20بالای  41 24

 کارشناسی 66 40

 پست سازمانی

 کارشناس مسئول 51 30

 رئیس 25 16

 مدیر 22 13

 معاون 2 1
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 آمار استنباطی

بعد از تحلیل آمار توصیفی از دیدگاه های مختلف، به آمار استنباطی تحقیق می پردازیم. یکی از مراحل اصلی در آمار  

استنباطی بررسی نرمال بودن متغیرهای اصلی فرضیه می باشد. اهمیت نرمال بودن از این نظر اهمیت دارد که اگر متغیرهای 

ار استنباطی بر اساس پارامتریک و اگر غیر نرمال باشد بر اساس ناپارامتریک اصلی تحقیق نرمال باشند بایستی تحلیل آم

 های تحقیق پرداخته می شود.بایستی صورت پذیرد. سپس از ابعاد مختلف در راستای بررسی فرضیه

است. اسمیرنوف گزارش شده  –، نتیجه آزمون نرمال بودن داده ها با استفاده از آزمون کولموگروف 2در جدول شماره 

شود متغیرهای اصلی گردد. همانطور که مشاهده میشود میزان سطح خطا متناظر با آنها بررسی میهمانطور که مشاهده می

از  داری هر کدام از متغیرها کمترفرضیه تحقیق، مدیریت مسیر شغلی، جانشین پروری و یادگیری سازمانی میزان سطح معنی

ها از توزیع نرمال برخوردار نیستند. به عبارت دیگر توزیع داده ها از توزیع نرمال هاست که نتیجه گرفته می شود داد 0.05

 انحراف قابل توجهی دارند. بنابراین برای تحلیل فرضیه های تحقیق از آزمون ناپارامتریک استفاده می گردد. 
 

 اسميرنوف –، آزمون بررسی نرمال بودن داده ها با استفاده از آزمون کولموگروف 2جدول شماره 
 

 جانشین پروری مدیریت مسیر شغلی یادگیری سازمانی عنوان

 166 166 166 تعداد

 3.0614 3.0080 2.9502 میانگین

 0.44 0.55 0.51 انحراف استاندارد

 0.144 0.199 0.189 اختلاف) مطلق(

 0.115 0.156 0.144 اختلاف) مثبت(

 -0.144 -0.199 -0.189 اختلاف) منفی(

 0.199 0.199 0.189 آماره آزمونمقدار 

 0.000 0.000 0.000 مقدار سطح خطا

 

 بررسی فرضيه هاي تحقيق
 در ادامه فرضیه های تحقیق مورد بررسی قرار می گیرد.

 فرضیه اول تحقیق: مدیریت مسیر شغلی بر جانشین پروری کارکنان با نقش میانجی یادگیری سازمانی تاثیر دارد.

برای پاسخ دادن به فرضیه های تحقیق، از تحلیل عاملی در معادلات ساختاری استفاده می شود. معادلات ساختاری بر 

اساس سنجش بارهای عاملی مورد تجزیه و تحلیل قرار می گیرند. تحلیل عاملی، عمل تقلیل یافته متغیرها را از طریق گروه 

یا نسبتا زیاد دارند انجام می دهد. با توجه به اینکه توزیع داده های تحقیق بندی کردن متغیرهایی که با هم همبسگی متوسط 

 استفاده می گردد.  SMARTPLSنرمال نیستند، از آزمون های ناپارامتری و نرم افزار 

، مدل معادلات ساختاری را در حالت تخمین ضرایب استاندارد نشان می دهد. در این نمودار اعداد و 2نمودار شماره 

یب به دو دسته تقسیم می شوند. دسته ی اول تحت عنوان معادلات اندازه گیری مرتبه دوم هستند که روابط بین متغیرها ضرا

در حالت ضرایب استاندارد  2و ابعاد آنان هستند) بارهای عاملی مرتبه دوم( می باشند.  همانطور که از مدل که در شکل شماره 

آید این است که ضرایب استاندارد بار عاملی بین متغیر مدیریت مسیر شغلی بر جانشین بار عاملی نشان داده شده است بر می 

می باشد.  0.346است و ضرایب استاندارد بار عاملی بین متغیر میانجی یادگیری سازمانی بر جانشین پروری  0.639پروری 

طه ی سازمانی به صورت کامل توانسته است راباگر بخواهیم به صورت دقیق فرضیه تحقیق را پاسخ دهیم، متغیر میانجی یادگیر

میان فرایند مدیریت مسیر شغلی و جانشین پروری را تسهیل نماید. بنابراین مدیریت مسیر شغلی بر جانشین پروری کارکنان 

 در سازمان تامین اجتماعی استان اردبیل با نقش میانجی یادگیری سازمانی تاثیر بالایی دارد.
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 دلات ساختاري فرضيه یک در حالت ضرایب استاندارد بار عاملیمعا -2شکل شماره 
 

( استفاده می t-valuesدر ادامه برای اینکه بتوانیم به صورت کامل این فرضیه را پاسخ داده باشیم از بوت استراپینگ )

 است. ( تحلیل شدهt-values، بر اساس بوت استراپینگ ) 1، معادلات ساختاری فرضیه 3گردد. در شکل شماره 
 

 

 (t-valuesمعادلات ساختاري فرضيه یک در حالت بوت استراپينگ ) -3شکل شماره 
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، قابل مشاهده است این است مقدار بوت استراتپ متغیرهای اصلی مقاله خارج از محدوده 3همانطور که از شکل شماره 

قرار دارند، بنابراین می توان ادعا نمود که متغیر میانجی یادگیری سازمانی به صورت کامل توانسته  [1.96 ,1.96 -]ممنوعه 

است رابطه میان فرایند مدیریت مسیر شغلی و جانشین پروری را تسهیل نماید. بنابراین مدیریت مسیر شغلی بر جانشین 

میانجی یادگیری سازمانی تاثیر بالایی دارد. و نتیجه کلی این  پروری کارکنان در سازمان تامین اجتماعی استان اردبیل با نقش

 است که فرضیه اول تائید می شود.

 فرضیه دوم تحقیق: مدیریت مسیر شغلی بر جانشین پروری کارکنان تاثیر دارد.

. د( بین مدیریت مسیر شغلی و جانشین پروری استفاده می گردANOVAبرای بررسی این فرضیه از رگرسیون) تحلیل 

 ارائه شده است. 3خلاصه نتایج در جدول شماره 
 

 ضرایب بين مدیریت مسير شغلی و جانشين پروري -3جدول شماره 
 

 مقدار

 سطح خطا
 tآزمون 

 ضرایب غیر استاندارد ضرایب استاندارد
 مدل

 B ضریب استاندارد خطا ضریب بتا
 مقدار ثابت 1.483 0.146 - 10165 0.000

 مدیریت مسیر شغلی 0.525 0.048 0.651 10.995 0.000

 متغير وابسته: جانشين پروري

 

، مقدار سطح خطای مقدار ثابت و مقدار متغیر مستقل) مدیریت مسیر شغلی( ، صفر شده 3با توجه به جدول شماره 

ی( مورد تایید پروراست. بنابراین نتایج آزمون رگرسیون بین متغیر مستقل )مدیریت مسیر شغلی( و متغیر وابسته) جانشین 

است که نشان دهنده است که متغیر  0.651است. مقدار ضریب بین متغیر مدیریت مسیر شغلثی و جانشین پروری مقدار 

 مستقل مدیریت مسیر شغلی بر جانشین پروری تاثیر بالایی دارد. بنابراین فرضیه دوم تائید می گردد.

 با جانشین پروری کارکنان رابطه معناداری دارد. بررسی فرضیه سوم اصلی تحقیق: مدیریت مسیر شغلی

اسمیرونوف غیر نرمال است، بنابراین برای  -با عنایت به اینکه متغیرهای اصلی تحقیق با استناد به آزمون کلموگروف

ر دبررسی رابطه معناداری بین مدیریت مسیر شغلی با جانشین پروری از آزمون اسپیرمن استفاده می گردد. خلاصه نتایج 

 ارائه شده است. 4جدول شماره 
 

 رابطه معناداري بين مدیریت مسير شغلی با جانشين پروري -10-4جدول شماره 
 

 مدیریت مسیر شغلی جانشین پروری

 مدیریت مقدار ضریب همبستگی 1 0.515

 مسیر

 شغلی
 اسپیرمن

 مقدار سطح خطا - 0.000

 تعداد نمونه 166 166

 همبستگیمقدار ضریب  0.515 1
 جانشین

 پروری
 مقدار سطح خطا 0.000 -

 تعداد نمونه 166 166

 

، مقدار سطح خطای بین متغیر مدیریت مسیر شغلی و متغیر جانشین پروری ، صفر شده 4با توجه به جدول شماره 

ورد تایید جانشین پروری ماست. بنابراین نتایج آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن بین متغیر مدیریت مسیر شغلی و متغیر 

است که نشان دهنده  0.515است. مقدار ضریب همبستگی اسپیرمن بین متغیر مدیریت مسیر شغلی و جانشین پروری مقدار 

 است که متغیر مدیریت مسیر شغلی و جانشین پروری رابطه معنادار مثبتی با هم دارند.
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 بحث و نتيجه گيري

 تحقیق به بحث و نتیجه گیری پرداخته می شود.در این قسمت بر اساس فرضیه های 

 نیر جانشب یشغل ریمس تیریمدبا توجه به نتایج آماری که در قسمت های قبلی صورت گرفت، می توان نتیجه گرفت که 

 تیریمد ریمتغ نینشان داده شده ب یاستاندارد بار عامل بیدارد. ضرا ریتاث یسازمان یریادگی یانجیکارکنان با نقش م یپرور

 نیبر جانش یسازمان یریادگی یانجیم ریمتغ نیب یاستاندارد بار عامل بیاست و ضرا 0.639 یپرور نیبر جانش یشغل ریمس

 تیریدم ندیفرا انیبه صورت کامل توانسته است رابطه م یسازمان یریادگی یانجیم ریمتغ بنابراینباشد.  یم 0.346 یپرور

 . دینما لیرا تسه یپرور نیو جانش یشغل ریمس

 ریتاث کارکنان یپرور نیبر جانش یشغل ریمس تیریمد،  با توجه به نتایج آماری که در قسمت های قبلی صورت گرفت

ار مقد ی. مقدار سطح خطاگردیداستفاده  یپرور نیو جانش یشغل ریمس تیریمد نیب یلیتحل ونیاز رگرس ، یبررس یدارد. برا

 تیریمستقل )مد ریمتغ نیب ونیآزمون رگرس جینتا نیبنابرا( ، صفر شده است. یشغل ریمس تیریمستقل) مد ریثابت و مقدار متغ

 نیجانش و یشغلث ریمس تیریمد ریمتغ نیب بیاست. مقدار ضر دیی( مورد تایپرور نیوابسته) جانش ری( و متغیشغل ریمس

 دارد. ییبالا ریتاث یپرور نیبر جانش یشغل ریمس تیریمستقل مد ریاست که نشان دهنده است که متغ 0.651مقدار  یپرور

ابطه کارکنان ر یپرور نیبا جانش یشغل ریمس تیریمد با توجه به نتایج آماری که در قسمت های قبلی صورت گرفت،

 نینابرانرمال است، ب ریغ رونوفیاسم -با استناد به آزمون کلموگروف قیتحق یاصل یرهایمتغ نکهیبه ا تیدارد. با عنا یمعنادار

آزمون  جیگردد. نتا یاستفاده م رمنیاسپ وناز آزم یپرور نیبا جانش یشغل ریمس تیریمد نیب یرابطه معنادار یبررس یبرا

 یهمبستگ بیاست. مقدار ضر دییمورد تا یپرور نیجانش ریو متغ یشغل ریمس تیریمد ریمتغ نیب رمنیاسپ یهمبستگ بیضر

 ریمس تیریمد ریاست که نشان دهنده است که متغ 0.515مقدار  یپرور نیو جانش یشغل ریمس تیریمد ریمتغ نیب رمنیاسپ

 با هم دارند. یرابطه معنادار مثبت یپرور نیجانشو  یشغل

 

 پيشنهادات
 با توجه به نتایج و یافته های این پژوهش پیشنهادهای زیر برای محققین آتی مطرح می شود:

  میانجی مدیریت مسیر شغلیبررسی تاثیر یادگیری سازمانی بر عملکرد سازمانی با نقش 

 ثیر منتورینگ بر جانشین پروری با توجه به نقش متغیر میانجی خودکارآمدی شغلی کارکنان ابررسی ت 

 بررسی تاثیر مدیریت مسیر شغلی بر عملکرد سازمانی با نقش تعدیل گرمدیریت دانش 

 مانیبررسی تاثیر بلوغ سازمانی بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی یادگیری ساز
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