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 پروری بر انتقال دانش در آموزش عالی با نقش میانجی رهبری تأثیر جانشین

 : دانشگاه خوارزمی(آفرین)مورد مطالعهتحول 

 
 آیت سعادت طلب1 *    

 ( 03/07/1399؛ تاریخ پذیرش: 30/05/1399)تاریخ دریافت: 

 :چکیده         
 آفشرینپروری بر انتقال دانش در آموزش عالی با نقشش میشان ی رهیشری ت شولتأثیر جانشینهدف پژوهش حاضر بررسی     

نفشر( دانششگاه  200عه آماری این پژوهش شامل همه مشدیران )تعشداد بود. روش پژوهش توصیفی از نوع همیستگی بود. جام

رای عنشوان نمونشه پشژوهش انت شان ششدند. بشنفر بشه 120گیری در دسترس تعداد بود که با استفاده از روش نمونه خوارزمی

و   (2004اولیشو )و  آفرین بشاس  (، رهیری ت ول2006)کیم،    پروریجانشینهای پژوهش از سه ابزار پرسشنامه  گردآوری داده

یشابی معشاد س سشاختاری در نشر  ها بشا روش مشدلت زیه و ت لیل داده( استفاده شد.  1995)  انتقال دانش نوناکا و تاکینچی

هشای یابی معاد س ساختاری نشان داد که مدل مفهومی پژوهش بشا دادهان ا  شد. نتایج مدل   22Spssو    AMOSافزارهای  

پشروری و انتقشال دانشش دارد. بشر ایشن آفرین نقش میان ی در رابطه بین جانششینرهیری ت ولو  ت ربی برازش مطلوبی دارد

آفرین در قالب ت لیل مسیر مورد تأیید قشرار گرفشت. انتقال دانش از طریق رهیری ت ول پروری بااساس رابطه متغیر جانشین

پشروری بشا انتقشال دانشش در مشدیران ه بین جانششینکننده را در رابطبدین شرح که متغیر رهیری ت ول آفرین نقش تسهیل

  اثر مستقیم و مثیت بر انتقشال دانشش داششت. بشر اسشاس نتشایج پشژوهش   پروریجانشینبین  نشان داد. همچنین متغیر پیش

و  هشاپروری و اجشرای رهیشری ت شول آفشرین در دانششگاهها با استقرار نظا  جانشینتوان نتی ه گرفت که مدیران دانشگاهمی

سازی انتقال دانش در درون و بیشرون دانششگاه فشراهم نماینشد. توانند بستر مناسیی را برای نهادینهموسساس آموزش عالی می

های دانشگاه را ت قق مدیران دانشگاهی در فضای رقابتی کنونی با پرورش مدیران با دانش، اهداف متعالی و رسالتهمچنین  

  و مزیت رقابتی دانشگاه را تضمین خواهند نمود.    ب شیده و از این طریق رشد، توسعه  
 پروری، مدیران دانشگاهی آفرین، جانشینآموزش عالی، انتقال دانش، رهیری ت ولهای کلیدی: واژه
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 مقدمه    

اند یا در حال حاضشر در ها، دانش افرادی است که برای سازمان کار کردهبرای حفظ پایداری سازمان    

    (. لذا دانش یش  منیشع اسشتراتژی  بشرای فشرد و سشازمان 1کنند، بسیار مهم است )ت میسازمان فعالی

ها و موسساس آموزش عالی که در آن تولید و انتشار دانش صرفاً بشا (. بویژه در دانشگاه2) رودشمار میبه

هشا قلمشداد دانش ی  منیع باارزش برای سازمان (.3پذیر است )مشارکت موثر استعدادهای فکری امکان

. فقدان دانشش در سشازمان بشر (4ها است )شود که هدف آن ای اد مزیت رقابت و  نوآوری در سازمانمی

زش عشالی ها و موسسشاس آمشونقش اصلی دانشگاه(.  5)عملکرد، درآمد و آموزش کارکان تأثیرگذار است  

د و توسعه کارکنان خود باشد و ، هر سازمانی باید به دنیال انتقال دانش کارآمای اد و انتقال دانش است

 .(6) برای ان ا  این کار افزایش دانش سازمانی  ز  است

هشای جدیشد کشه من شر بشه ها و قابلیتانتقال دانش برای نوآوری، یادگیری سازمانی، توسعه مهارس     

بشرای ها نششان داده اسشت انتقشال دانشش پژوهش(.  7شود، ضروری است )وری و کارائی میافزایش بهره

(. ظهور 8وری و تضعیف مزیت رقابتی بسیار تعیین کننده است )ها در کاهش اتلاف بهرهمدیران سازمان

هشای نوظهشوری مواجشه ها و موسساس آموزش عالی را همواره بشا اشالشتغییر و ت و س جدید دانشگاه

(. توجشه 9د )نموده است، این موضوع باعث شده است که توجه به مشدیریت دانشش مشد نظشر قشرار گیشر

    آفرینشی و انتقشال دانشش بشه بهیشود فراینشد اس آموزش عشالی بشه راهیردهشای دانششها و موسسدانشگاه

 (.  10)  کندگیری کم  شایانی میریزی و تصمیمبرنامه

. (11ششود )هشا مشیهای دانشگاهها و توانمندیانتقال دانش در دانشگاه باعث توسعه و بهیود ظرفیت     

دهد، بلکه از طریشق بشازخورد المللی را در ب ش آموزش عالی افزایش مینش نه تنها رقابت بینانتقال دا

(. انتقشال دانشش در آمشوزش 12دهشد )ها را نیز افزایش میهای ت قیقاتی آننفعان دانش، ظرفیتاز ذی

رغشم . اما علی(13) های آموزش عالی در نظر گرفته شده استها و مأموریتعنوان یکی از رسالتعالی به

طور جشدی بشه اگشونگی تأکید روزافزون برای بکارگیری انتقال دانش در مراکز و موسساس آموزشی، به

برای جامه عمشل پوششاندن (.  12)  کنندگان توجه کافی نشده استنفعان و دریافتانتقال دانش بین ذی

     دان فقش(.  14اسشت )پشروری یکشی از ابزارهشای اساسشی  به انشین اقشدامی توجشه بشه رویکشرد جانششین

ها و موسسشاس آمشوزش عشالی ممکشن اسشت انتقشال دانشش سشازمانی و پروری موثر در دانشگاهجانشین

 (.  15)  همچنین اثرب شی سازمانی را م دود نماید
ها و موسساس آموزش عالی فقدان یا عشد  لذا یکی از مسائل عمده در زمینه انتقال دانش در دانشگاه    

برای انتقال دانش است. تولید دانش و انتقال آن، اه در سطح دانشگاه و یا های موثر  تژیتوجه به استرا

هشای  ز  بیرون از دانشگاه نیازمند بسترسازی مناسب برای انتقال دانش تولید شده است. یکی از بستر

سشعه پشروری بشا شناسشایی و توپروری است. در واقع جانششیندر این خصوص توجه به رویکرد جانشین

هشا و موسسشاس آمشوزش عشالی نقشش تواند در پرورش، توسعه و انتقال دانش در دانششگاهاستعدادها می
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هشا و موسسشاس آمشوزش بسزایی داشته باشد. یکی دیگر از بسترهای  ز  برای انتقال دانش در دانششگاه

و ارتیاط متقابل   یتیحما  طیم ای است که با ای اد  آفرین و شایستهعالی وجود مدیران و رهیران ت ول

توانشد زمینشه انتقشال دانشش را در درون و بیشرون از مشی  ویانو دانشش رانی، کارمندان، مشداستادان  نیب

 دانشگاه فراهم نماید.

عنوان ی  کار دانشگاهی نظشری و عملشی در نظشر مطالعاس مربوط به ای اد دانش سازمانی به  هامروز     

ایندی است که در آن دو نفر دانشش صشریح و ضشمنی را بشا ایشن انتقال دانش فر(.  16)  گرفته شده است

(. پژوهششگران دو نشوع دانشش 17کننشد )هدف که یکی از طرفین از دانش استفاده می کنند، تیادل می

  یسشتماتیس  و  یکه رسم(. دانش صریح نوعی از دانش است  18اند )ضمنی و آشکار را شناسایی نموده

(. در 19)  ششودینوشتن، ص یت کردن و نمودار به اشتراک گذاشته م  قیاز طربوده و    شده(  ی)رمزگذار

ها و ت ربیاس فردی است که در ذهن افراد ت سشم یافتشه اسشت و ها، ایدهحالی که دانش ضمنی مهارس

    هشای من صشر بشه فشردی در یش  سشازمان (. دانشش ضشمنی ویژگشی20دسترسی به آن مشکل اسشت )

طشور ها باید بر حفشظ دانشش ضشمنی تأکیشد بورزنشد زیشرا بشه(. سازمان21رود )بنیان به شمار میدانش

اشمگیری بر موفقیت سازمانی تأثیرگشذار اسشت و تنهشا راه انتقشال دانشش ضشمنی از طریشق تمشرین و 

یابد زیرا عناصر ضمنی آن مشانع از راحتی درون سازمان جریان نمی(. دانش ضمنی به22)مشاهده است  

    ای کشه فشرد، گشروه و سشازمان را گونشهتقال دانش فرایندی هدف م ور اسشت بشهان(.  23)  شودانتقال می

 ریانتقشال دانشش از کارمنشدان بات ربشه تشأث  فیتضع(.  24)  کندعنوان بازیگران انتقال دانش درگیر میبه

از دانش یکشی (. انتقال 25) دارد یرقابت تیرفتن مز نیاز ب نیو بازده و همچن یورکاهش بهره  بر  زیادی

ز . اکنشدکمش  مشیکارکنان در سازمان ای های حرفهاست و به رشد مهارس  خودفراگیریعناصر اساسی  

هشا دانشش در سشازمانو انتقشال     شادیدر ا  یو اساسش  ی، افراد ماهر هنوز هم عامشل اصشلیاتیعمل  دگاهید

(. زمانی 27ت )پذیری سازمان ضروری اسلذا انتقال دانش برای نوآوری و رقابت  .(26شوند )م سون می

کنشد، زیشرا وقتشی کارکنشان از دهند، این امر ی  مزیت رقابتی ای اد میمی  که کارکنان دانش را انتقال

  (. ایشن موضشوع در 28گیرند، درگیشر بشوده و بیششتر بشه سشازمان متعهشد خواهنشد بشود )یکدیگر یاد می

هشا کشانون تولیشد و انتششار دانشگاهها و موسساس آموزش عالی از اهمیت با یی برخوردار است.  دانشگاه

ها مسئولیت آموزش، پژوهش و انتقال دانش به جامعشه هسشتند، لشذا در توسشعه ملشی دانش هستند، آن

 (.  29نقش اساسی دارند )
پروری موثر با شناسایی و رشد رهیری بالقوه به حفظ دانش سشازمانی کمش  در این زمینه جانشین     

شود دانشش ضشمنی رهیشری کشه در پروری در سازمان باعث میامه جانشین(. وجود ی  برن30کند )می

پشروری فراینشدی (. در واقشع جانششین31حال ترک سازمان است مورد استفاده قرار گیرد و رها نششود )

است که با شناسایی و توسعه استعدادها بستر  ز  را برای پرورش دانش میتنی بر مزیت رقابتی فشراهم 

ای که در آن تسهیم دانش در مورد پیچیدگی انتقال دانش، توجه مدیران به شرایط ویژه(.  32نماید )می
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گیرد، ضروری است. انین رویکردی به ت قق اهداف سازمان هشا کمش  نمشوده و من شر بشه صورس می

ها باید بشرای درک اگشونگی انتقشال دانشش یش  (. مدیران سازمان33شود )بهیود عملکرد سازمانی می

تراتژی  ات اذ نمایند تا از خطر احتمالی ناشی از بازنشستگی کارکنان بشدون تسشهیم دانشش رویکرد اس

عنشوان یکشی از ابزارهشای مشوثر بشه  یگشری( مرب2015)  همکشاران. به زعم راثول و  (34جلوگیری کنند )

تگی افرادی که در آسشتانه بازنشسش  بین  یفرد  نی، بهیود روابط بسازمانیانتقال دانش  پروری به  جانشین

 بشا تر آمشاده کنشد یسازمان هایبه نقش یابیدست یها را براکند تا آنیکم  م  ،جوان  انیمربهستند با  

پشروری موفشق (. ی  برنامه جانشین36گری بهترین رویکرد انتقال دانش است ). ارشادگری و مربی(35)

(. جانشین پشروری 37د )کنهایی را برای کسب، تسهیم و انتقال دانش سازمانی مستمر فراهم میفرصت

(. 38هشای بشا تر بسشیار تأثیرگشذار اسشت )ها برای گرفتن پسشتسازی آنبر مهارس کارکنان برای آماده

هشا بشه دیگشر افشراد در پروری در شناسایی کارکنان با صشلاحیت، سشاماندهی انتقشال دانشش آنجانشین

فراد با دانشش و دیگشران تأثیرگشذار اسشت سازمان، سازماندهی انتقال رهیری و ای اد ارتیاط موثر میان ا

پروری به انتقشال دانشش مشوثر در سشازمان عنوان ابزارهای جانشینگری و ارشادگری افراد بهمربی(.  39)

 (.  40شود )پروری نیز میکم  نموده و باعث تداو  و موقیت جانشین

(. دانششگاه نیشاز بشه 41ی دارد )های رهیر آن بسشتگموفقیت هر سازمانی به توانایی، ت ارن و قابلیت    

آفشرین یکشی از (. رهیشری ت شول42)  های اجتماعی آگاهی داششته باششندرهیرانی دارد که از مسئولیت

هشای دانشش را از طریشق (. رهیران سازمانی ششکاف43های رهیری در این زمینه است )موثرترین سی 

ا برای انتقال دانش به دیگشران در سشازمان ارزیابی دانش شغلی کارکنان شناسایی نموده و منابع دانش ر

کنند رهیران سازمان باید بشرای دانش سازمان را ترک میکارکنان با  (. از آن ایی که44کنند )متصل می

آفرین نقش موثری در بهیود رهیری ت ول(.  45کنند )  انتقال دانش به دیگران بر جانشین پروری تمرکز

تار رهیران سشازمانی باعشث افشزایش تفکشر و عملکشرد نوآورانشه در بشین کند. رفها ایفا میجایگاه سازمان

هشا توانند انتقال دانش را در م یط کار ان ا  دهنشد. سشازمان. رهیران می(46شود )کارکنان سازمان می

اغلب با این مسأله مواجه هستند که کارکنان دارای دانش بدون این که دانش خود را به دیگران انتقشال 

پشروری اسشتراتژی ، توانند با بکارگیری جانششینرهیران سازمانی می(. 47زمان را ترک کنند )دهند، سا

. بشر ایشن (48دنیال رشد و توسعه هستند را شناسایی کنند )کارکنان واجد شرایط و دارای انگیزه که به

 تیشمورأ م و ادامشهای شاد مهشارس ، یها، انتقال دانشش سشازمانتیحفظ موفق یبرا پروریجانشیناساس،  

 (.49) است یضرور  هادانشگاه

بررسی مطالعاس ان ا  شده در زمینه پژوهش مورد مطالعه نیشز گویشای ارتیشاط جانششین پشروری و      

طشور های ان ا  شده بشهرهیری ت ول آفرین با انتقال دانش سازمانی است که در ادامه به نتایج پژوهش
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هشای آموزششی، مطالعشاس های آموزششی، کارگشاهبرنامهنشان داد  1پژوهش انگ شود.خلاصه اشاره می

سشازی، های موثر بر انتقال دانش در دستیابی، زمینشهعنوان شیوهینارهای ارائه شده بهمیتنی بر کار، سم

آموزش و   2. در پژوهش رام یون و راولی(50)  بودند  سازی دانش در آموزش عالیسازی و  بیرونیدرونی

ها، انتشار سازمانی و کسب منابع خارجی، سمینارهای پژوشی سا نه، کنفرانسیادگیری، مشاوره، اسناد  

. در (13)  عنوان اقداماس موثر بر انتقال دانش در موسساس آموزش عشالی شناسشایی ششدنددر م لاس به

پروری بر انتقال دانش، برنامه توسعه فردی، مشاوره، آموزش پژوهش اجکپومیوی با عنوان تأثیر جانشین

نیشز   3. پژوهش گروسمن(51)  ترین عوامل موثر بر انتقال دانش بودنددرجه مهم  360و ارتیاطاس    شغلی

شود که انتقال دانش پراکنشده و بشدون انسش ا   ان شا  پروری رسمی باعث مینشان داد فقدان اانشین

وهش لی و . در پژ(52)  های رهیری نیز در انتقال دانش تأثیرگذار هستندشود. فرهنگ سازمانی و سی 

نیشز  5. پژوهش بیراسشناو و همکشاران(53) استتأثیرگذار بوده آفرین در انتقال دانش رهیری ت ول   4لی

 . (54) داردای واسطهانتقال دانش و نوآوری نقش آفرین در بین ان داده است رهیری ت ولنش

آفشرین در ت شولوهش بررسی نقش میان ی رهیشری  با توجه به مطالب ذکر شده هدف اصلی این پژ    

بشه   باشد. در واقعها و موسساس آموزش عالی میپروری و دانش سازمانی در دانشگاهارتیاط بین جانشین

    از طریشق رهیشری توانشد  مشیپشروری  جانششین  بشه اشه میشزانگویی به این سؤال است کشه  دنیال پاسخ

   ؟آفرین بر انتقال دانش تأثیر داشته باشدت ول

 روش پژوهش

یستگی با طرح ت لیل مسیر بشود. مپژوهش حاضر از حیث هدف، کاربردی و به ل اظ روش، ه  روش    

هشای علمشی دانششگاه ها و مشدیران گشروهها، معاونین دانشکدهروسای دانشکدهجامعه آماری شامل همه  

های ذکشر ششده بودنشد نفر از گروه  120نفر بودند. نمونه منت ب شامل    200که در حدود    خوارزمی بود

هشای پشژوهش از سشه برای گشردآوری دادهگیری در دسترس انت ان شدند. که با استفاده از روش نمونه

   رهیششری ( و 1995انتقششال دانششش نوناکششا و تششاکینچی )(، 2006جانشششین پششروری)کیم، ابششزار پرسشششنامه 

 استفاده شد.   (2004اولیو )آفرین باس و  ت ول

سشئوال و  32( طراحشی ششده دارای 2006توسشط کشیم )این پرسشنامه  :  پروریپرسشنامه جانشین

هشا و ارزیشابی نظشا  مشی، ارزیشابی نامزدهشا، توسشعه نامزدای: تعیین خطگویه  8خرده مقیاس    4ل  شام

سط ی از کاملاً م شالفم تشا کشاملاً   5گذاری با طیف لیکرس  باشد. ن وه نمرهپروری میمدیریت جانشین

 
1  . Cheng  

2. Ramjeawon & Rowley 

3. Grossman  

4. Le & Lei 

5. Birasnav et al 
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(. پایایی ایشن 2004/. بدست آمده است )باس و اولیوو،  89  پرسشنامهمقدار آلفای کرونیاخ    موافقم است.

 /.  بدست آمد.88پرسشنامه در پژوهش حاضر با استفاده از آلفای کرونیاخ  

( طراحی شده اسشت 1995این پرسشنامه توسط نوناکا و تاکوای ):    پرسشنامه انتقال)تبدیل(دانش

-گویشه و اجتمشاعی 4سشازی گویشه، درونشی  11یب  گویه، ترک  5سازی  خرده مقیاس بیرونی  4که شامل  

. سط ی از کاملاً م الفم تا کاملاً مشوافقم اسشت  5گذاری طیف لیکرس  باشد. ن وه نمرهگویه می  6سازی

 /.  بدست آمد.87پایایی این پرسشنامه در پژوهش حاضر با استفاده از آلفای کرونیاخ 

( طراحی و تشدوین ششده 2004اولیو )  باس واین پرسشنامه توسط  :    آفرینپرسشنامه رهبری تحول

 4ب شش گویشه، انگیشزش الهشا  8گویه، نفوذ آرمشانی  4خرده مقیاس ترغیب ذهنی با   4است که شامل  

سط ی از کشاملاً م شالفم تشا  5گذاری طیف لیکرس باشد. ن وه نمرهگویه می  4گویه و ملاحظاس فردی  

(. 2004)بشاس و اولیشوو،   /. بدسشت آمشده اسشت89  نامهپرسششمقدار آلفای کرونیاخ  کاملاً موافقم است.  

 /.  بدست آمد.90پایایی این پرسشنامه در پژوهش حاضر با استفاده از آلفای کرونیاخ 

عشاد س سشاختاری اسشتفاده ششد. یشابی مل مفهومی پشژوهش از روش ت لیشل مشدلبرای آزمون مد

مشورد ت زیشه و     22PSSSو    AMOSر  های بدست آمده در این پژوهش بشا اسشتفاده از نشر  افشزاداده

 ت لیل قرار گرفت.

 های پژوهشیافته

از نظشر مرتیشه علمشی، بودنشد.  مشردنفشر  85نفر زن و تعداد   35کنندگان،  نفر از شرکت  120از تعداد     

نفر دارای رتیشه علمشی  11نفر دارای رتیه علمی دانشیار و   37  ،رای رتیه علمی استادیارنفر دا  72تعداد  

 (،41-50)یسشن در فاصشلهنفشر  55، (40-31)فاصله سنی   درنفر    42تعداد  از ل اظ سنی،    د بودند.استا

  ( بودند.51-70) یننفر دارای سن 23

شناختی نمونه پژوهش، به ت لیل همیسشتگی سشاده بشین بر نتایج توصیفی متغیرهای جمعیت  علاوه    

رداخته شد که ضرایب همیستگی مربوط بشه متغیرهای پژوهش با استفاده از روش همیستگی پیرسون پ 

از آزمشون همیسشتگی  هشای حاصشلطور که یافتشهارائه شده است. همان 1متغیرهای پژوهش در جدول 

بین متغیرهای پژوهش بیانگر همیستگی معنادار   ضرایب همیستگیدهد،  نشان می  1جدول  در  پیرسون  

 باشد.  بین همه متغیرها به صورس دو به دو می
 

 دانش سازمانی  رهبری تحول آفرین  جانشین پروری  شاخص همبستگی  هامتغیر

جانشین  

 پروری

 **684/0 **263/0 1 همیستگی پیرسون 

 000/0 000/0   سطح معناداری

 119 119 119 تعداد

 ضرایب همیستگی بین متغیرهای پژوهش  .1هجدول شمار



 

 

 

 

 

 

    

 آیت سعادس طلب  /   ...انتقال دانشپروری بر تأثیر جانشین                                                                          7

رهیری ت ول  

 آفرین 

 **483/0. 1 **263/0. همیستگی پیرسون 

 001/0  001/0  سطح معناداری

 119 119 119 تعداد

 دانش سازمانی 

 1 **483/0. **684/0. همیستگی پیرسون 

  001/0 001/0  سطح معناداری

 119 119 119 تعداد

 

 های نیکویی برازش یا برازندگی ت لیل عامل تأییدی مدل پژوهش شاخص. 2جدول شماره 

 شاخص آماری ردیف 
شاخص های مطلوب برازش  

 مدل

شاخص ها برازش در پژوهش 

 حاضر 
 نتیجه

1 df /2 χ  برازش مطلون  01/2 باشد   3باید مقادیر کمتر از 

2 
CFI 

  9/0باید مقادیر بزرگتر از 

 باشد. 
 برازش مطلون  98/0

3 
RMSEA 

  09/0باید مقادیر کواکتر از 

 باشد. 
 برازش مطلون  043/0

4 
GFI 

  9/0باید مقادیر بزرگتر از 

 باشد. 
 برازش مطلون  98/0

5 
IFI 

  9/0باید مقادیر بزرگتر از 

 باشد. 
 برازش مطلون  97/0

6 
NFI 

  9/0باید مقادیر بزرگتر از 

 باشد. 
 برازش مطلون  99/0

7 
AGFI 

  9/0باید مقادیر بزرگتر از 

 باشد. 
 برازش مطلون  95/0

8 
2χ 

معنی دار   05/0نیاید در سطح 

 باشد 
 برازش مطلون  64/32

9 
p  003/0 سطح معناداری 

برازش نسیی  

 به ح م نمونه 

یشابی معشاد س منظور بررسشی بشرازش مشدل پشژوهش در مشدلی نیکویی برازش فوق بههااز شاخص    

هشای برازنشدگی مشدل مربشوط بشه سشئوال که ششاخص 2ساختاری استفاده شد. با توجه به نتایج جدول 

هشا در سشطح توان نتی ه گرفت که اکثر شاخصدهد، میمیطور خلاصه نشان  را به  1پژوهش در شکل  

های مشاهده شده از برازش قابل قیولی برخوردار ه و مدل م اسیه شده بر اساس دادهمطلوبی قرار داشت

دار بشود و ایشن بشود کشه معنشی  64/32است. بدین شرح که در پژوهش حاضر مقدار م ذور کای برابر با  

بشوده و   01/2معناداری با توجه به ح م نمونه و مقدار نسشیت م شذور کشای در پشژوهش حاضشر برابشر  
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( مشدل نیشز RMSEAباشد. مقدار جذر میانگین م ذوراس خطای تقریب )نده برازش مدل میدهنشان

نیکشویی بشرازش   بود که بیانگر برازش الگوی ارائه شده بشود. همپچنشین مقشدار ششاخص  043/0برابر با  

(GFI  در پژوهش حاضر برابر )باششد. در بود که این شاخص نیز بیانگر برازش مشدل پشژوهش می  98/0

، و مقدار 95/0( نیز مش ص شد که مقدار آن برابر با  AGFIشاخص نیکویی برازش تعدیل شده )مورد  

( CFI، و همچنین مقدار ششاخص برازنشدگی تطییقشی )97/0( برابر با   IFIشاخص برازندگی افزایشی )

 99/0( نیشز در سشطح NFIبونت یا شاخص نشر  ششده برازنشدگی )-بود. شاخص بنتلر  98/0نیز برابر با   

هشا ها نشانگر برازش یا تناسب مشدل پشژوهش بشا دادهرازش عالی داشت. در م موع برازش این شاخصب

  تییشینتوان نتی ه گرفت کشه الگشوی  های بدست آمده در مدل برازش شده، میبود. با توجه به شاخص
ولی از نیکشویی بشرازش قابشل قیشآفرین  رهیری ت ول  دانش سازمانی بر اساس جانشین پروری به واسطه

اعتمشاد کشرده و مقشادیر رگرسشیون را   1توان به مقادیر همیستگی مشدل در ششکل  برخوردار است و می

 تفسیر نمود.

 
 مدل برازش شده پژوهش در حالت استاندارد  .۱شکل 

 

 

 به واسطه   رهیری ت ول آفرین بینی جانشین پروری از طریقضرایب رگرسیون پیش .3دول ج
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بین متغیرها را  که سطح معناداری ضرایب رگرسیون 3به مقادیر ستون احتمال در جدول با توجه         

پروری(، و متغیر وابسشته )انتقشال نشان می دهد می توان گفت که همیستگی بین متغیر عامل )جانشین

(، معنادار بود. همچنشین همیسشتگی بشین =P 001/0(، در سطوح )=68/0rدانش( با ضریب رگرسیون )

( معنشادار =001/0P(،  در سشطوح )=49/0rای )رهیری ت ول آفرین( با ضریب رگرسیون )واسطهمتغیر  

های متغیر عامشل )جانششین پشروری( نیشز معنشادار علاوه بر متغیرهای اصلی، همیستگی بین مؤلفه  .بود

 بودند. بر این اساس فرضیه اصلی پژوهش مورد تأیید قرار گرفت.

 

 بین متغیرهاکل اثراس راس مستقیم، غیرمستقیم و اثضرایب ت لیل مسیر . 4جدول  

 اثر غیر مستقیم اثر مستقیم متغیر پیش بین
رهبری تحول   :متغیر رابط

 آفرین 
 اثر کل 

 75/0**   49/0 26/0* **68/0   جانشین پروری 

 49/0** -  **49/0   رهبری تحول آفرین 

های پیش بین بر رهیری ت ول آفرین بندی اثر مستقیم و غیرمستقیم متغیربه جمع  4در جدول       

توان نتی ه گرفت که اثر می   4پرداخته شده است. بر طیق ضرایب ت لیل مسیر گزارش شده در جدول  

پروری بر انتقال از است. همچنین اثر غیرمستقیم جانشین  68/0مستقیم جانشین پروری بر انتقال دانش  

متغیرهای 

 عامل
 

متغیر 

 وابسته
 نقش متغیر احتمال  حدبحرانی  خطا  برآورد

جانشین  

 پروری
<--- 

انتقال  

 دانش 
 متغیر وابسته  001/0 441/0 172/0 684/0

رهیری 

 ت ول آفرین 
<--- 

انتقال  

 دانش 
493/0 130/0 644/0 001/0  

جانشین  

 پروری
<--- 

رهیری 

ت ول  

 آفرین 

 متغیرها با واسط  01/0 639/0 282/0 263/0

یین خط  تع

 مشی
<--- 

جانشین  

 پروری
901/0 078/0 231/15 *** 

 

 

 مؤلفه های متغیر عامل 

ارزیابی  

 نامزدها 
<--- 

جانشین  

 پروری
865/0    

توسعه  

 نامزدها 
<--- 

جانشین  

 پروری
883/0 069/0 065/15 *** 

ارزیابی نظا   

 مدیریت 
<--- 

جانشین  

 پروری
872/0 069/0 574/13 ***  
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ه بدین معنی است که تأثیرپذیری انتقال دانش از  است. این یافت  75/0آفرین حدود  طریق رهیری ت ول

گر در ارتیاط  عنوان متغیر میان ی و تسهیلآفرین بهپروری زیاد بوده و نقش متغیر رهیری ت ولجانشین

 بوده است.    49/0پروری و انتقال دانش، در حدود بین جانشین

 گیری بحث و نتیجه

ها و موسسشاس آمشوزش عشالی کشه نقشش و کشارکرد نشگاهعنوان ی  منیع استراتژی  در دادانش به     

در از اهمیت بسیار با یی برخوردار است. یکی از مسشائل اساسشی   استها تولید و انتشار دانش  اصلی آن

هشای مشوثر فقدان یا عد  توجه به اسشتراتژی  ،ها و موسساس آموزش عالیزمینه انتقال دانش در دانشگاه

د دانش و انتقال آن اه در سطح دانشگاه و یشا بیشرون از دانششگاه نیازمنشد برای انتقال دانش است. تولی

برای جامه عمل پوشاندن به انین اقدامی توجه   بسترسازی مناسب برای انتقال دانش تولید شده است.

پشروری مشوثر امری ضشروری اسشت. جانششین کلیدیعنوان یکی از ابزارهای پروری بهبه رویکرد جانشین

هشای دانششی در در انتقال دانش سازمانی و اثرب شی سازمانی از طریشق توسشعه ظرفیشتنقش مهمی را  

ها که از ی  سو کانون در دانشگاه  انتقال دانش  فیضعکند. تها و موسساس آموزش عالی ایفا میدانشگاه

ملی   تولید و انتشار دانش هستند و از سوی دیگر مسئولیت انتقال دانش به جامعه را داشته و در توسعه

هشا را بشا اشالش اساسشی کنند، مزیت رقابتی و اثرب شی کارکردهای اساسشی دانششگاهنقش آفرینی می

آفرین در رابطه میشان ت لیل نقش رهیری ت ولمواجه خواهد نمود. بر این اساس، هدف پژوهش حاضر  

پشژوهش حاضشر یابی معاد س ساختاری بشین متغیرهشا در بود. نتایج مدلو انتقال دانش    پروریجانشین

ای مطلشوبی پروری و انتقال دانش نقش واسشطهآفرین در ارتیاط بین جانشیننشان داد که رهیری ت ول

یشترین اثرگذاری بشر انتقشال آفرین، بعد ملاحظاس فردی دارای بکند. در بین ابعاد رهیری ت ولایفا می

پشروری ل دانش بر اسشاس جانششینانتقاتییین  نتی ه گرفت که الگوی  توان  بود. بر این اساس میدانش  

با توجشه  از نیکویی برازش قابل قیولی برخوردار است. آفرین در دانشگاه خوارزمیواسطه رهیری ت ولبه

بدست آمد. بدین معنی که   68/0پروری بر انتقال دانش برابر با  به نتایج بدست آمده اثرمستقیم جانشین

های این ب ش از پژوهش با ب شد. یافتهرا بهیود می  ده و آنپروری در انتقال دانش تأثیرگذار بوجانشین

( کششه 52) گروسششمن( و 51) اجکپومیششوی (،13رام یششون و راولششی)(، 50) هششای انششگنتششایج پششژوهش

باششد. در همسشو و همراسشتا مشی  ،اندپروری و انتقال دانش را گزارش کردههمیستگی مستقیم جانشین

هشا و موسسشاس آمشوزش عشالی بشه توجه دانششگاهین استد ل کرد  توان انتییین این یافته پژوهش می

گیشری ریشزی و تصشمیمآفرینی و انتقال دانش بشه بهیشود فراینشد برنامشهها و راهیردهای دانشاستراتژی

شناسشایی و حفشظ   پروری موثر بههای جانشینکند. تمرکز بر برنامهمدیران دانشگاهی کم  شایانی می

هشا و ند که این موضوع افزایش مزیت رقابتی و بهیود عملکرد را برای دانشگاهکدانش سازمانی کم  می

 همراه دارد. المللی بهموسساس آموزش عالی در سطح ملی و بین
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آفشرین بشه همشراه همیسشتگی رهیشری ت شولطور که نتایج پژوهش نششان داد  در ادامه ب ث همان     

پشروری بشر بود. بر این اساس اثر غیرمسشتقیم جانششین  49/0جانشین پروری با انتقال دانش نیز برابر با  

شد که این افشزایش نسشیت بشه اثشر   75/0آفرین، در م موع در حد  انتقال دانش از طریق رهیری ت ول

پروری و انتقال دانش آفرین در رابطه بین جانشینکننده رهیری ت ول( بیانگر اثر تسهیل68/0مستقیم )

کشه  (55( و بیراسشناو و همکشاران)53لی و لی)های پژوهش  ز پژوهش با یافتهباشد. نتایج این ب ش امی

همسشو و آفرین را بر انتقال دانش معنشادار و مثیشت گشزارش کشرده بودنشد،  گذاری رهیری ت ولتأثیری

توان انین استد ل کرد که رهیران و مدیران دانشگاهی از طریشق هماهنگ بود. در تییین این یافته می

هشا و توانند به بهیود و پویایی ارخه انتقال دانشش در دانششگاهپروری استراتژی  میجانشینای  هبرنامه

هشا موسساس آموزش عالی کم  نموده و از این طریق با ای اد مزیت رقابتی به رششد و توسشعه دانششگاه

أثیر را بشر مشی و توسعه نامزدها بیششترین تشپروری تعیین خطهای جانشیندر بین مولفه  کم  نمایند.

رام یشون و ،  (50انشگ )هشای پشژوهش  پروری داشتند. نتایج این ب ش از پژوهش نیز با یافتهجانشین

تشوان نتی شه گرفشت کشه مشدیران ( همسو و هماهنگ بود. در م موع می51)  اجکپومیوی( و  13راولی)

توانند بستر مناسیی میها و موسساس آموزش عالی  پروری در دانشگاهها با استقرار نظا  جانشیندانشگاه

سازی انتقال دانش در درون و بیرون دانشگاه فراهم نمایند. توجه به آموزش و یشادگیری، را برای نهادینه

پشرروی در انتقشال دانشش مشوثر در عنوان ابزارهای موثر جانشینگری بهمشاوره، نقش ارشادگری و مربی

یران و رهیران دانشگاهی در فضای رقابتی کنشونی بشا هستند. در نهایت مد  کنندهتعیینها بسیار  دانشگاه

های دانشگاه را ت قق ب ششیده و از ایشن طریشق رششد، پرورش مدیران با دانش، اهداف متعالی و رسالت

 توسعه و مزیت رقابتی دانشگاه را تضمین خواهند نمود.     
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