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 چکیده
  محوریریادگی کردیبر رو دیبا تأک ییمدارس ابتدا رانیدر مد  یپرورنیمدل جانشاا   یپژوهش حاضاار با هدا اعتبارساانج

 رانیشاامل مد یبود. جامعه آمار  یشا یماپی–یفیو توصا  یو از نظر روش، کم یپژوهش از نظر هدا کاربرد نیا انجام شاد.

نفر از آنان با روش  384وپرورش استان تهران بود که آموزش یو کارشاناساان منابع انساان  یمعاونان آموزشا  ،ییمدارس ابتدا

شده از  اساتخرا   یهابر مؤلفه  یسااخته مبتنها پرساشانامه محوقداده یگردآور  زارسااده انتخا  شادند. اب  یتصاادف  یریگنمونه

به دسات   0.76کرونباخ  یآلفا  بیشاد و ضار  دیینفر از خبرگان تأ 10ابزار با نظر   یصاور  ییپژوهش بود. روا  یفیمرحله ک

 برازش مدل اساتفاده شاد. یهاصو شااخ  یدییتأ یعامل  لیتحل  رنوا،اسامی–ها از آزمون کولموگرواداده  لیتحل یآمد. برا

  ،ی دییتأ یعامل  لیبود. تحل  0.001ساازه کمتر از   14 یتمام  ینشاان داد ساام معنادار  رنوااسامی–آزمون کولموگروا  جینتا

آزاد  یبارها  یقرار داشاتند  تمام  0.821تا    0.532اساتاندارد در دامنه   یعامل یکرد و بارها دییمدل را تأ  یاهیگو 90سااختار  

 NFI  کهیطورهمه ابعاد مالو  بود  به یبرازش برا  یهامعنادار بودند. شااخص  0.001در ساام کمتر از    زیبرآوردشاده ن

،  1.000تاا    0.916در دامناه   TLI،  1.000تاا    0.902در دامناه   IFI،  0.999تاا    0.922در دامناه  RFI،  0.996تاا    0.916در دامناه 

CFI    و    1.000تاا    0.923در دامناهGFI    نی. همچنگرفاتقرار    1.000تاا    0.915در دامناه  RMSEA  0.041تاا    0.000  نیب ،

SRMR  و   0.044تا    0.005 نیبCMIN/DF رانیمد  یپرورنیجانشاا  شااده،یمدل اعتبارساانج  بود.  1.817تا    0.144 نیب 

و   هاایژگیو  ییکاه از شااانااساااا  کنادیم  نییتب  محوریریادگیا و    یامرحلاه  ،یچنادبعاد  ینادیعنوان فرارا باه  ییمادارس ابتادا

 شسانج ،یتیریو مد  یساازمان تیحما ،یمراحل متوال یملزوما ، اجرا یساازآغاز شاده و با فراه   نیجانشا   یهامهار  

 .شودیم لیشکست تکم ای تیموفو یابیو ارز ندیفرا
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Abstract 
This study aimed to validate a succession planning model for elementary school principals with an 

emphasis on a learning-oriented approach. This applied study employed a quantitative descriptive-survey 

design. The statistical population consisted of elementary school principals, educational deputies, and 

human resource experts in the Tehran education system, of whom 384 were selected through simple 

random sampling. Data were collected using a researcher-developed questionnaire based on components 

identified in the qualitative phase of the study. Face validity was confirmed by 10 experts, and Cronbach’s 

alpha was 0.76. Data were analyzed using the Kolmogorov–Smirnov test, confirmatory factor analysis, and 

model fit indices. The Kolmogorov–Smirnov test indicated significance levels below 0.001 for all 14 

constructs. Confirmatory factor analysis supported the 90-item measurement structure, with standardized 

factor loadings ranging from 0.532 to 0.821; all freely estimated loadings were significant at p < 0.001. 

Model fit indices were satisfactory across all dimensions. NFI ranged from 0.916 to 0.996, RFI from 0.922 

to 0.999, IFI from 0.902 to 1.000, TLI from 0.916 to 1.000, CFI from 0.923 to 1.000, and GFI from 0.915 to 

1.000. RMSEA ranged from 0.000 to 0.041, SRMR from 0.005 to 0.044, and CMIN/DF from 0.144 to 1.817. 

The validated model conceptualizes succession planning for elementary school principals as a 

multidimensional, sequential, and learning-oriented process encompassing successor competencies, 

organizational needs, developmental prerequisites, implementation stages, organizational and managerial 

support, process assessment, and evaluation of success or failure. 
 

Keywords: Succession Planning, Elementary School Principals, Learning-Oriented Approach, 

Confirmatory Factor Analysis, Management Development 

Submit Date: 23 May 2026 

Revise Date: 04 September 2026 

Accept Date: 11 September 2026 

Initial Publish: 11 September 2026 

Final Publish: 22 May 2027 

 

 

 

© 2027 the authors. This is an open 

access article under the terms of the 

Creative Commons Attribution-

NonCommercial 4.0 International 

(CC BY-NC 4.0) License. 

 

 

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

3 
 

 مقدمه
  یکاهش مخاطرا  ناش ،یحفظ دانش سازمان ،یتداوم رهبر نیتضم یبرا  یمنابع انسان ت یریمد یراهبرد یاز سازوکارها  یکی یپرورنیجانش

ن آماده  یدیکل  ی روهایاز خرو   با    ی سازمان  یهاطی است. در مح  نده یآ  یهات ی مسئول  یتصد  یبرا   تیافراد واجد صلاح  ی سازو  امروز که 

  ی نیگزیاند، جا مواجه  یانسان  هیعملکرد سازمان به سرما  یوابستگ  شیو افزا  یتیریمد  یهاتحول نوش   ها،ت ی مأمور  یدگ یچیپ  ع،یسر  را ییتغ

 ی مند برانظام  یندیصور  فرابه  دیشود، بلکه با  یافراد تلو  یخرو  ناگهان  ایاستعفا    ،یبه بازنشستگ  یصرفاً واکنش  تواندی نم  گرید  رانیمد

ارز  ،ییشناسا ا  یطراح  یتیریمد  یاستعدادها  یسازآماده  و  یابی توسعه،  در  مد  یپرورنیجانش   کرد،یرو  نیشود.  توسعه   ت ی ریبا  استعداد، 

توانمند است که    یروهایاز ن  یاخزانه  جادیو هدا آن ا خوردیم  وندیسازمان پ یاستمرار رهبر  یبرا  یزیرمستمر و برنامه  یریادگی  ، یستگیشا

استمرار    نیتضم  یبرا  یاثربخش را سازوکار  ی پرورنیجانش  Rothwell.  رندیحساس را بر عهده گ   یهات ی بتوانند در زمان مناسب مسئول

در    یبرنامه مواع  کیعنوان  را به  ینیموفق، جانش  یهادارد که سازمان  دینکته تأک   نیو بر ا  داندیو پرورش استعداد از درون سازمان م  یرهبر

نشان   زین  ی . ماالعا  مرور(Rothwell, 2010, 2016)  دهندیسامان م  ندهیتوسعه رهبران آ  ربلکه آن را در قالب نظام مستم  رند،یگ ی نظر نم

وداده از جمله  که  شناسا  توانیم  یپرورنیموفق جانش  یهابرنامه  یها یژگ یاند  هدفمند شا  ییبه  توسعه  مستعد،  افراد   ها،یستگیزودهنگام 

 Bano) اشاره کرد    یمنابع انسان  یبا راهبردها  یپرورنیجانش  وندیمستمر و پ  یابیشفاا انتخا ، ارز  یارهایمعارشد، وجود    رانیمد  ت ی حما

et al., 2022; Siambi, 2022)یادی بن  ی هااز مؤلفه  یکیبلکه    ن، یگزیجا  ی روین  ن یتأم  یبرا  ینه فوط ابزار  یپرورنیمنظر، جانش   نی. از ا  

 در بلندمد  است.  یعملکرد ت ی سک و حفظ ظرفی ر ت یریسازمان، مد یداریپا

 ی دهبا نحوه سازمان یمیمدرسه ارتباط مستو ی رهبر ت یفیک   رایمدارس، مضاعف است  ز ژهیوبه ،یآموزش یها موضوع در سازمان نیا ت یاهم

 ر یدارد. مد یتیو تحوق اهداا ترب نفعانیتعامل با ذ ،یریگ  یتصم ت یفیک   ،یریادگ ی یفضا جادیمعلمان، ا یا توسعه حرفه ،یآموزش یندهایفرا

  ی ها ت یفعال  تیهدا  ،یریادگی  طیبه مح  یدهبلکه در شکل  ست،ین  یادار  فی دار وظاصرفاً عهده  ،یسازمان  رانیاز مد  یاری بس  خلاامدرسه بر

. کندیم   فایا  یوپرورش نوش محورمدرسه، خانواده و نظام آموزش  انیم  یهماهنگ   جادیو ا  یروابط انسان  ت یریاز معلمان، مد  یبانیپشت  ،یآموزش

خود را حول   یهات یکه رهبران مدرسه فعال  ابدیی تحوق م  یاثربخش زمان  ت یریاند که مدمدرسه نشان داده  یمربوط به رهبر  یهاپژوهش

آموزش  یاحرفه  یریادگ یآموزان،  دانش  یریادگ ی عملکرد  مستمر  بهبود  و  همچن(Portin et al., 2013)کنند    یدهسازمان  یمعلمان   ن،ی. 

  نفعان، یمتنوع ذ  یازهایبه ن   ییگو و ضرور  پاسخ  یایمح  را ییبه انابا  با تغ  ازین  ،یشغل  یمدارس، فشارها  رانیگسترده مد  یهات یمسئول

  ی . از سو (Toyama et al., 2022) کندیم دیتأک  دهیچیپ طیمواجهه با شرا یها براآن یو آمادگ  رانیبر ضرور  توجه به توسعه مستمر مد

آموزان دانش  یفرد  یهابه تفاو   ییگوپاسخ  ،یآموزش   یهااست یس  یبر توان مدرسه در اجرا  تواندی مدارس م  رانیمد  ینوع سبک رهبر  گر،ید

  ،یستگی که از شا  یریانتصا  مد  ایمدرسه    یهرگونه خلأ در رهبر  ن،ی. بنابرا(Stavrou & Kafa, 2023)اثرگذار باشد    ر یو تحوق اهداا فراگ 

کارکنان و انسجام   زشیانگ  ،یریادگ ی–یادده ی   یندهایمدرسه بلکه فرا  یکارکرد ادار  نها تبرخوردار نباشد، ممکن است نه  یکاف  یتجربه و آمادگ 

 قرار دهد. ریرا تحت تأث یسازمان

نگرش   یریگ در شکل  یاساس  ینوش  یآموزش رسم  یهاسال  نینخست  رایبرخوردارند، ز  یشتریب   ت یاز حساس   ییمدارس ابتدا  ان،یم  نیا  در

  ی ااز مجموعه  یمدارس مستلزم برخوردار  نیا  تیریآموزان دارد و مددانش  یو تجربه آموزش  ی اجتماع  یهامهار   ، یریادگ ی  یالگوها  ،یلیتحص

 ،یانسان  یرویها و نمنابع، برنامه  ت یریعلاوه بر مد  دیبا  ییمدرسه ابتدا  ریاست. مد  یو انسان  یارتباط  ،یآموزش  ،یتیریمد  یها یستگیاز شا   یبیترک 
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 ریمتغ  طیدر شرا  یریگ   یها، حل تعارض، تصمارتباط مؤثر با خانواده  یمعلمان، برقرار  ت یهدا  کننده،ت یحما  یر یادگ ی  طیمح  جادیا  ییاز توانا

  ی ارهای مع  ای  یسابوه ادار  یصرفاً بر مبنا  تواندینم  زیمدرسه ن  ریمد  نیجانش  جه،یآموزان برخوردار باشد. در نت دانش  یرشد  یازهای و درک ن

در او    یریادگ ی  ی هات یو قابل   یدانیم  یها تجربه  ، یاحرفه  یهایستگیشا  ، یفرد  ی هایژگ یاز و  ی اانتخا  شود و لازم است مجموعه  یرسم

زمان  توجه ه    ازمندین  ها طیمح  نیدر ا  یپرورنیاند که جانشنشان داده  زین  یدر حوزه مدارس و مراکز آموزش   ی داخل  لعا شکل گرفته باشد. ماا

  تیانتوال مسئول  یروشن برا  یرهایمس  نی و تدو  یسازمان  ت یحما  نده،یآ  رانیآموزش مد  ،یاحرفه  یهایستگی استعدادها، توسعه شا  ییبه شناسا

 یپرورنیاند که جانشآن   دیمؤ   زیاند نانجام شده  یکه در حوزه آموزش عال  ییهاراستا، پژوهش  نی. در هم(Jahanshiri et al., 2023)است  

 ها،یستگیو توسعه شا  یر یادگ ی   ،یسازبدون توجه به آماده  ن،یگزیدارد و صرا انتخا  فرد جا   یچندبعد  ی تیماه  یآموزش  ی هادر سازمان

 رانیمد   ینیجانش  یمدل برا  ی. طراح(Albad et al., 2020; Seniwoliba, 2015)منجر شود    ت یریبه استمرار اثربخش مد  تواندینم

آموزش، توسعه   ،یابیبالووه فراتر رفته و ارز  ینامزدها  ییاز مرحله شناسا  دیبا  یپرورنیجانش  ندینشان داده است که فرا  زین  یو آموزش  یعلم

 . (Arrieta et al., 2022)افراد را شامل شود  یجیتدر یسازو آماده

کاست  یکی آن  یپرورنیجانش  یسنت  یکردهایرو  یهایاز  تمرکز  که  بر  آن است  برا  افتنیها عمدتاً  مناسب  زمان   ی»فرد  در  مناسب«  پست 

 ی تلو  یجیو توسعه تدر  یریادگ ی  ندیفرا  یرا نوع  یپرورنیجانش  د،یجد  یکردهایقرار دارد  حال آنکه رو  یتی ریمد  ت یموقع  کی  شدنیخال

حل مسئله،    ،یریفرصت مشاهده، تجربه، مشارکت، بازخوردگ  ،یاز انتصا  رسم  شیپ  دیبا  ندهیآ  ریمد  محور،یریادگی  کردی. در روکنندیم

  ند یفرا  ک یبه    یادار   یتصم  کیاز    یپرورنیجانش  ن،یمجر  را داشته باشد. بنابرا  رانیاز مد  یریادگ یشده و  کنترل  یهات ی مسئول  رشیپذ

و   یررسمیو غ  یآموزش رسم  ت،یمسئول  یواگذار  ،یگردش شغل  نگ،یکوچ  نگ،یکار، منتور  نیح  یریادگ یکه در آن    شودیم  لیتبد  یاتوسعه

مؤثرتر است که    یبالا زمان  ل یدارد که توسعه افراد با پتانس  دیبر آن تأک   زی. مفهوم تحرک استعداد نکنندیم   فا یا  یدیمستمر نوش کل  یابیارز

برا   یهات ی ها و مسئولفرصت تجربه نوش به  یارشد حرفه  ریفراه  شود و مس  آنان  یمتنوع   ,Arth) گردد    ت یریصور  هدفمند مدآنان 

  یریکارگ نشان داده است که انتوال و به   یدر ماالعا  سازمان  یپرورنیو جانش  یتیریمد  یهایستگیدانش، شا  انیراباه م  ن،ی. همچن(2011

 یتیریدانش به عملکرد مد  لیتبد  یلازم برا  یستگیبه اطلاعا ، از شا  یبر دسترس  وهکه افراد علا  کندیکمک م  نانی به توسعه جانش  یدانش، زمان

استعداد و    ییشناسا  انیحلوه مفووده م  تواندیم  محوریریادگ ی  کردیاساس، رو  نی. بر هم(Mohammadi et al., 2017)برخوردار باشند  

بالفعل   یتیریمد  ت ی الزاماً به صلاح  یری ادگ یهدفمند    یهاتجربه  جادیاستعداد بالووه بدون ا  رایباشد  ز  ت یریمد  یتصد  یبرا  یواقع  یآمادگ 

 . شودینم لیتبد

  یی استعداد دارند، معمولاً شناسا  ت یریکه نظام جامع مد  ییهادارد. سازمان  کینزد  یااستعداد راباه  ت یریبا مفهوم مد  نیهمچن  یپرورنیجانش

 ت یریمد وستهیپه نظام به کیصور  را به یسازنیآموزش، نگهداشت و جانش ،یشغل ریمس  یزیربرنامه ،یستگ ی شا  یابیمستعد، ارز یروهاین

و استفاده    یسازمان  یوربهره  شیبه افزا  تواندیم  یپرورنیجانش  یریگ استعداد با جهت   ت یرینظام مد  یاند که طراحها نشان داده. پژوهشکنندیم

 ازمندی اثربخش ن  یپرورنیجانش   ،یفرهنگ  ی هادر سازمان  ن،ی. همچن(Mahfouzi et al., 2019)منجر شود    یانسان  هیسرما  ت ی مؤثرتر از ظرف

 رانیمد  ی نیگزیجا  یبرا  نهیچند گز   یآن را تنها به معرف  توانیاست و نم  ی او توسعه  یتیریمد  ،یفرد  ،یاز ابعاد سازمان  یامجموعه  ییشناسا

سازمان  ریاخ  یهاپژوهش .  (Ranjbar et al., 2021)محدود ساخت   داده  زین  یدولت  یهادر  مدل نشان  که   دیبا  یپرور نیجانش  یهااند 

 ران، یمد  ت ی افراد، حما  یهات ی انتخا ، قابل  یارهایمانند مع  یسازمان داشته باشند و عوامل  ینهاد  نهیو متناسب با زم  یاچندمرحله  یساختار
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 یاند که اثربخشبر آن  دیجد  یهامدل   زیها ندانشگاه  نهی. در زم(Shahabi, 2024)زمان لحاظ کنند  را ه    یسازمان  طیتوسعه و شرا  یساختارها

هماهنگ   یایو الزاما  تحولا  مح محورندهیآ یها یستگیسازمان، توسعه شا نینو  یهات یکه با مأمور ابدییم شیافزا  یزمان یپرورنیجانش

استفاده    مندنهیرزم یو غ  یعموم  یالگو   کی از    توانینم  زیمدارس ن  یکه برا  دهد یشواهد نشان م  نی. ا(Bahramzadeh et al., 2025)شود  

 سازگار شود.  یاحرفه  یریادگ یمدارس و مناق  یتیریالزاما  مد ،یسازمان آموزش  یهایژگ یبا و یپرورنیجانش مدلکرد، بلکه لازم است 

ابزارها  یکی  یپرورنیجانش  ،یاتوسعه  یهاکنار مؤلفه  در انسان  سکیر  ت یری مد  یاز  ناگهانشودیمحسو  م  زین  یمنابع   ران، یمد  ی. خرو  

آماده، ثبا  و عملکرد   نیکند که در نبود جانش  جادیا  ییممکن است خلأ  رمنتظرهیغ  را ییتغ  ایترک خدمت    ،یماریانتوال، ب  ،یبازنشستگ

 تواندیم   یانتوال رهبر  یبرا  یاند که فودان آمادگ نشان داده  رعاملیسمت مد  یناگهان  شدنیسازمان را مختل سازد. ماالعا  مربوط به خال

 یاقتصاد  یها . هرچند ساختار مدارس با بنگاه(Lambertides, 2009) کند    جادیسازمان ا  یبرا  یبلندمدت  یو عملکرد  یاقتصاد  یامدهایپ

 یریپذب یبالووه کمتر باشد، آس  نانیجانش  یو آمادگ   شتریمشخص ب  ریمد  کیسازمان به    یمشابه است: هرچه وابستگ  یصلمتفاو  است، مناق ا

 ی امدهای و پ  یدیکل  یروهایاحتمال خرو  ن  دیبا  یمنابع انسان  یهاسکیر  لیرو، تحل  نیخواهد بود. از ا  شتریب   ت یسازمان هنگام انتوال مسئول

نشان   زی ن  افتهی حساس و ساختار  یهاشده در سازمان. ماالعا  انجام (Ebrahimi Tabar et al., 2023)  ردیدربرگ  زیرا ن  نینبود جانش

و نظار  ممکن است در مرحله اجرا   یاب یآموزش، ارز ،یتی ریمد ت یروشن، حما ییاجرا یبدون سازوکارها یپرورنیجانش یاند که اجراداده

م فاصله  مواجه شود    یطراح  انیبا  همچن(Hosseini Golafshani et al., 2024)و عمل  در   یپرورنیجانش   یهاچالش  یبررس  ن،ی. 

 یهاموفق برنامه  یکرده است که اجرا  دینکته تأک   نیرا نشان داده و بر ا  یو فرهنگ   یتیریمد  ،یوجود موانع ساختار  ران،یا  یدولت  یهاسازمان

موانع سازمان  یپرورنیجانش رفع  ا   ی مستلزم  واقع  جادیو  پرورش جانش   نسبت   یتعهد  .  (Rajaei & Daminejad, 2025)است    نانیبه 

  ی لازم برا  یهات ی ظرف  ،یت یریاز وقوع خلأ مد  شیهستند که پ  یمدل  ازمندین  رانیمد  رییاز تغ  ی ناش  سکیکاهش ر  یبرا  زیمدارس ن  ن، یبنابرا

 کند. جادیرا ا ینی گزیجا

  دهد ینشان م  دیاست. شواهد جد  یتیو حاکم  یسازمان  نهینوش زم  رد،یمورد توجه قرار گ   یپرورنینظام جانش  یدر طراح  دیکه با  یگرید  عامل

عملکرد سازمان    ت یو در نها  ینیجانش  یز یربرنامه  ت یفیبر ک   توانندی م  ینظارت  یو سازوکارها  یریگ   ینحوه تصم  ت،ی حاکم  یهانظام  ت یفیکه ک 

  تیشفاف  ،یساختار حکمران  یانجام شده است، اصل اثرگذار  یخانوادگ   یها . هرچند ماالعه مذکور در شرکت (Li et al., 2025)  ارنداثر بگذ

تصم مسئول  یریگ   یدر  فرا   یریپذت ی و  تعم  ینیجانش  ندیبر  سازمان  یمفهوم   ی قابل  کسب   گرید  یها به  با  مرتبط  ماالعا     یوکارهااست. 

زودهنگام،   یز یرکه برنامه  یکند، در حال  دیتداوم سازمان را تهد  تواندیم  افته ی ساختار  ی نیکه فودان برنامه جانش  اندهنشان داد  زین  یخانوادگ 

 ،یآموزش  یها. در سازمان(Aladejebi, 2022)  دهدیم  شیرا افزا  ت یاحتمال استمرار موفو  نانیجانش  یسازو آماده  ت یمسئول  ی جیانتوال تدر

اهم  نیا مد  رایز  کند یم  دایپ  یشتر یب  ت یموضوع  ادار  ر یانتخا   بستر ضوابط  در  س  ،یمعمولاً  انسان  یهااست یموررا ،  و ساختار    یمنابع 

توجه    ن،یسازگار باشد. افزون بر ا  ینهاد  طیمح  نیبا ا  دیبا   یپرورنیهر مدل جانش  جه،یو در نت  شودیوپرورش انجام مآموزش  یمراتبسلسله

  ه یسرما  یبه ارتوا   تواندیم  یزمان  یپرورنی جانش   رایاست  ز  یضرور  زین  یتیریتوسعه مد  یرهایبه مس  یبه عدالت و فرصت برابر در دسترس

مربوط به   یهالیو رشد داشته باشند. تحل  ییامکان شناسا  رمرتبط،یغ  یهاشهیکل   ای   یبدون موانع ساختار  ستهیمنجر شود که افراد شا  یانسان

  یهات ی افراد به موقع  یدسترس  یهابر فرصت   توانندیم  یو تعاملا  سازمان  یاجتماع  یاند که ساختارهاداده  اننش  زیزن ن  رانیمد  یپرورنیجانش
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مس   یتیریمد باشند    ی نیجانش  یرهایو  بنابرا(Amini Dehghi et al., 2024)اثرگذار  جانش  ن،ی.  با  یپرورنیمدل  بر    دیمدارس  علاوه 

 برخوردار باشد.   زین ییاجرا ت یانصاا و قابل ت،یاز شفاف  ،یاثربخش

منبع مه    سو ک یاز    یکنون  رانیارشد سازمان ناقص خواهد بود. مد  رانیو مد  یفعل  رانیبدون مشارکت فعال مد  نیهمچن  یپرورنیجانش  ندیفرا

 گر،ید  یهستند و از سو   دهیچیپ  یهات یدر موقع  یریگ  یمسائل روزمره و تصم  ت یریدرباره اداره مدرسه، روابط با کارکنان، مد  یدانش ضمن

 یهابرنامه  ت ی داشته باشند. موفو  نانیدر توسعه جانش  یمیو انتوال تجربه، نوش مستو  یگریمرب  ت،یمسئول  یجیتدر  یواگذار  قیاز طر  توانندیم

در   ت ی مسئول  رشیمستمر آنان، وجود فرهنگ توسعه افراد و پذ  ت یارشد، حما  رانیبه تعهد مد  یادیمختلف تا حد ز  یها در سازمان  ینیجانش

  ت ی حما ت ی اهم  زین هامارستانیدر ب   یپرورنیجانش یها برنامه  تیشده درباره عوامل موفووابسته است. پژوهش انجام  ندهیآ رانیمد  ت یقبال ترب

 ,.Etemadian et al)برنامه را نشان داده است    یابیو ارز  هات ی مناسب، توسعه قابل  یروهاین  ییوجود برنامه مشخص، شناسا  ت،یریمد

وپرورش واگذار کرد  بلکه  اداره آموزش  ای یرا صرفاً به واحد منابع انسان  ی پرورنیجانش  ت ی مسئول  توانینم زین  هرو، در مدرس  نی. از ا(2019

مشارکت    نانیو توسعه جانش  ییصور  هماهنگ در شناسا به  دیبا  یو ساختار سازمان  یمناطق، کارشناسان منابع انسان  رانیمدرسه، مد  ریمد

  ت یفعال  کینه    داند،یم  یانسان  هیو توسعه سرما  یرهبر  ت ی از مسئول  یرا بخش  یپرورنیاست که جانش  زگارسا  یکردیبا رو  دگاهید  نیکنند. ا

 مستول.  یادار

آموزش   ق یمدرسه صرفاً از طر  ت یریمد  یها ت ی از قابل  یاریدارد که بس  ت یجهت اهم   نیاز ا  ژهیوبه  یپرورنی در جانش  محوریریادگ ی  کردیرو

 زشیانگ  جادیا  ،یآموزش  ی ازهاین  صیتشخ  ن،یتعارض، تعامل با والد  ت یریمد   ،یمعلمان، حل مسائل انسان  ت ی . توان هداشوندینم  جادیا  ینظر

قابل   یریگ  یو تصم مهم  ییهات ی تحت فشار،  که بخش  آن  یهستند  از طراز  بازاند  ق یها  موقع  یری ادگ ی و    یش یتجربه،  شکل    ی واقع  ت ی در 

. رندیشده قرار گ و کنترل  یواقع  یهااز تجربه  یادر معرض مجموعه  یاز انتصا  رسم  شیپ  ینیجانش  یهانهیرو، لازم است گز   نی. از ارندیگ یم

 ران یکه مد  ی. هنگام ست یجدا ن  یسازمان  ی ری ادگ یدر آن، توسعه رهبر از توسعه    رایسازگار است  ز  محوریریادگ ی  یرهبر با مناق    یندیفرا  نیچن

آموزان معلمان، دانش یازها یاز ن یترقیدرک عم  ،ییاجرا  یهامهار  یریعلاوه بر فراگ کنند،یمدرسه مشارکت م یواقع یهات یدر فعال ندهیآ

  ی ستیبه بهز   تواندینوش م  یو فرصت بازطراح  یستگیاحساس شا  ،یاساس  یشناختروان  یازهاین  نیتأم  ن،ی. همچنکنندیم  دایمدرسه پ  طیو مح

و    یسازمان  ت ی مرتبط با کار، حما  یهاتوجه به پاداش  ن،ی. افزون بر ا(Toyama et al., 2022)مدارس کمک کند    رانیو عملکرد بهتر مد

ن  نه یکند و زم  ت یرا توو   یآموزش  کنانتعهد کار   تواندیم  یا تجربه مثبت حرفه  ,Richard)مستعد را فراه  سازد    یروها ی حفظ و توسعه 

فعال   رندگانیادگ یعنوان  بلکه به  ،یتیریمد  رهیعنوان ذخفوط بهاثربخش خواهد بود که افراد مستعد نه   یزمان  یپرورنیجانش  ن،ی. بنابرا(2010

 .نددر نظر گرفته شو  یارشد حرفه ریدر مس

ماالعا  جانش   با توجه  ،یپرورنیوجود گسترش  قابل  پژوهش  یبخش  بر سازماناز    ا ی  یدانشگاه  ،یدرمان  ،ینظام  ،یدولت  ،یتجار  یهاها 

همچنان محدود است. افزون بر    ،ییمدارس ابتدا  ژهیومدارس، به  رانیمد  یپرور نیدرباره جانش  یاند و ماالعا  اختصاصتمرکز داشته  یفرهنگ

  ، یریادگ ی  انیمند منظام  وندیاند و پپرداخته  نیانتخا  جانش   ندی فرا  فیتوص  ا ی  یپرورنیجانش  یهامؤلفه  ییالگوها عمدتاً به شناسا  زا  یاریبس  ن،یا

مدل    کی کمتر در قالب    ندیشکست فرا   ا ی  ت یو سنجش موفو  ران،ینوش سازمان و مد  ،ینیمراحل جانش  یانتوال تجربه، توال  ،یستگیتوسعه شا

برخوردارند    یشتریکاربرد ب  ت یاز قابل  یزمان  یپرورنیجانش  یهاکه مدل  دهدینشان م یقرار گرفته است. شواهد پژوهش توجهمورد  کپارچهی

شرا با  شناسا  یانهیزم  طی که  مراحل  و  شده  سازگار  ارز  ،یسازآماده  ،ییسازمان  و  توسعه  به  یابیانتخا ،  دهند  را  پوشش  منسج   صور  
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(Arrieta et al., 2022; Shahabi, 2024) ز ین  یرانیا  یهادر سازمان  یپرورنیجانش  یشده در اجراگزارش  یهاچالش  گر،ید  ی. از سو 

طور ها در جامعه هدا بهمؤلفه  انیو لازم است روابط م  ست ین  یمالو  کاف   جیتحوق نتا  یبرا  ینظر  یالگو   کیکه صرا وجود    دهدینشان م

دارد که انتوال موفق   ت یاز آن جهت اهم ییخلأ در مدارس ابتدا نی. توجه به ا(Rajaei & Daminejad, 2025)شود  یاعتبارسنج یتجرب

 کند.  نیرا تضم یرهبر ت یانتوال تجربه و توسعه ظرف ،یآموزش یریگاستمرار جهت  ،یزمان ثبا  سازمانه  دیمدارس با نیدر ا ت یریمد

 یفرد یها یژگ یو  نیی: نخست، تعردیچند سام مکمل را در بر گ   دیبا ییمدارس ابتدا  رانیمد یپرورنیجانش  یجامع برا یاساس، مدل  نیا بر

مهار  ن  یهاو  تشخ  ن  یجانش   ازیمورد  مواع  هیپا  یازهاین  ص یدوم،  فرا  ی و  آغاز  ا  یپرورنیجانش  ندیکه ضرور   سوم،   کنند یم  جادیرا 

انتخا ،   ،یبندرتبه  ها،نهی گز  یی شناسا  یبرا   وسته ی مراحل پ  ی چهارم، طراح  ند یاز شروع فرا  ش یپ  یتیریو مد  یسازمان  ا کردن ملزوم مشخص

و در    ند یاز فرا  ت یدر حما  نیشیو پ  یفعل   رانیوپرورش و مدنوش مدرسه، سازمان آموزش  نییپنج ، تع    یو توسعه تخصص  هیآموزش اول

  ی هادگاهیبا د  یساختار  نیشکست. چن  ایعوامل ضعف    ییو شناسا  ت ی موفو  صیتشخ  ،یاثربخش  سنجش  یبرا  ییسازوکارها  جادیا  ت،ینها

 ,Bano et al., 2022; Rothwell)دارند هماهنگ است    دیتأک   یکه بر توسعه بلندمد  استعدادها و استمرار رهبر  یپرورنیجانش  دیجد

 Jahanshiri et al., 2023; Portin)مدرسه را منعکس سازد  یو رهبر یوزشآم طیالزاما  خاص مح تواندی حال، م نیو در ع (2016

et al., 2013) ی ر یادگ ی   ندیو فرا  یساختار سازمان  ،یمخاطرا  منابع انسان   ،یانسان  هیزمان به ابعاد توسعه سرماتوجه ه   گر،ید  ی. از سو  

جانش  تواندیم شود  ادار  کیاز    یپرورنیموجب  واکنش  یاقدام  مبتن  یاتوسعه  نگر،شیپ  نظام  کیبه    یو  شود    لی تبد  یریادگیبر    یو 

(Bahramzadeh et al., 2025; Ebrahimi Tabar et al., 2023)ی ابیتجربه، ارز  یو بر مبنا جیتدربه  ندهیآ  ریمد  ، ییالگو   ن ی. در چن  

و    ییرا شناسا  یستگیشا  یدارا  یهانهیگز  ،یتیریخلأ مد  جادیاز ا  شیپ  ابدییامکان م  زیو سازمان ن  شودیآماده م   ت ی مسئول  یبرا  یری ادگ یو  

 پرورش دهد.

و   یستگینوش توسعه شا ران،یمد رییاز تغ ی ناش یریپذب ی ضرور  کاهش آس  ،ییدر مدارس ابتدا یاستمرار رهبر تیبا توجه به اهم ن، یبنابرا

وپرورش، هدا پژوهش حاضر  منسج  و متناسب با ساختار آموزش یالگو  کیاز  یبه برخوردار ازیو ن ندهیآ رانیمد یسازدر آماده یریادگ ی

 بود.   محوریریادگ ی کردیبر رو دیبا تأک  ییمدارس ابتدا رانیدر مد  یپرورنیجانش دلم یاعتبارسنج

 

 شناسیروش 
 ی  ماالعه، مرحله کم  نیانجام شد. ا  یشیماپی–یفیاست که با روش توص   یها، کم داده  ت یو از نظر ماه  یپژوهش حاضر از نظر هدا، کاربرد

و با هدا    دهدیم  لیرا تشک  محوریریادگ ی   کردیبر رو  دیبا تأک   ییمدارس ابتدا  رانیدر مد  یپرورنیمدل جانش  یو اعتبارسنج  نیتدو  ندیفرا

ک   شدهییها و روابط شناسامؤلفه   یآزمون تجرب ارز  یفیدر مرحله  پ  یابیو  آمار  یشنهادیبرازش مدل  پژوهش شامل    یانجام گرفت. جامعه 

  ت یریمد  یندهایدر فرا   یطور مستووپرورش استان تهران بود که بهآموزش  یو کارشناسان منابع انسان  یمعاونان آموزش  ،ییمدارس ابتدا  رانیمد

نوش داشتند. با توجه    رانیمد  ینیجانش  یبرا   یزیرو برنامه   ندهیآ  رانیپرورش مد  ،یتیریمد  یاستعدادها  ییشناسا  ،ینسانمدرسه، توسعه منابع ا

عنوان  نفر به  384مدل،    یو اعتبارسنج  یعامل   یهالیانجام تحل  یبه حج  نمونه مناسب برا  یابیو ضرور  دست  یجامعه آمار  یبه گستردگ 

  ط یواجد شرا  یکه اعضا  یاگونهساده انجام گرفت  به  یتصادف  یریگ افراد نمونه با استفاده از روش نمونه  خا نمونه پژوهش انتخا  شدند. انت

آنان قرار   اریشدن افراد نمونه، پرسشنامه پژوهش در اخت ورود به نمونه برخوردار بودند. پس از مشخص یبرا کسان یاز فرصت    یجامعه آمار

دهندگان پاسخ  ی از جمله آگاه  ،یاصول اخلاق  ت ی شد. مشارکت در پژوهش با رعا  یمدل گردآور  اختار س  یبررس   ی گرفت و اطلاعا  لازم برا
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  زیدهندگان نپاسخ  یشناختت یآنان صور  گرفت. مشخصا  جمع  یماندن اطلاعا  فردمشارکت و محرمانه  بودنیاریاز هدا ماالعه، اخت

 شد. ینمونه پژوهش گردآور یهایژگیروشن از و یریارائه تصو  نظورم و سابوه خدمت بود که به لا یسن، سام تحص ت،ی شامل جنس

  یمنابع علم  ،یاانجام شد. در بخش کتابخانه  یدانیم  یو بررس  یامکمل ماالعا  کتابخانه  وهیپژوهش با استفاده از دو ش  یهاداده  یگردآور

با جانش انسان   ت یریمد  محور،یریادگ ی  کردیرو  ،یسازمان  یریادگ ی  ران،یتوسعه و پرورش مد  ،یپرور نیمرتبط  در   یاستعداد و توسعه منابع 

مدل    یها مؤلفه  کردنیاتی عمل  یبرا  یپژوهش، چارچو  مناسب  نهیشیو مرور پ  ینظر  یمبان  نیشد تا ضمن تدو  یبررس  یآموزش  یاهسازمان

شده استخرا   یهاها و شاخصمؤلفه   ن،ی مضام  یساخته بود که بر مبناها پرسشنامه محوقداده  یگردآور  یابزار اصل  ، یدانیفراه  شود. در بخش م

پ  شدهییشناسا  یفرع  نیمنظور، مضام  نیشد. بد  نیتدو  هشپژو  یفیاز مرحله ک  تبد  یهاهیبه گو   نیشیدر مرحله  شدند و    لیقابل سنجش 

پرسشنامه از دو بخش .  دیگرد  یطراح  محوریریادگ ی  یپرورنیمدل جانش  یهامؤلفه  یتجرب  دییتأ  زانیم  یابی ارز  یپاسخ برابسته  یاپرسشنامه

  ی شناختت ی جمع  یهایژگ یپرسشنامه و سؤالا  مربوط به و  لینحوه تکم  یپژوهش، راهنما  اهد  میشد. بخش نخست شامل توض  لیتشک

را  یشنهادیمدل پ یهامرتبط با ابعاد و مؤلفه یاصل یهاهیو سابوه خدمت بود و بخش دوم گو  لا یسن، تحص ت،ی دهندگان شامل جنسپاسخ

را در   هی موافوت خود با هر گو  زانیدهندگان مشد و پاسخ   یتنظ  کر یل  یا درجهپنج  فیبر اساس ط  یاصل  ی هاهی. پاسخ به گو گرفتیدربر م

ا  یادامنه به  کردند.  موافو « مشخص  »کاملاً  تا  »کاملاً مخالف «  مواد  یفیک   یهاپاسخ  ب،یترت  نی از  انجام    لیتبد  یعدد  ریبه  امکان  تا  شدند 

 یبندبر قضاو  خبرگان استفاده شد. پرسشنامه و نحوه صور   ی مبتن  یورص   ییابزار، از روا  ییروا  یبررس  یفراه  شود. برا   یآمار  یهالیتحل

قرار گرفت    یپرورنیو موضوع جانش  یمنابع انسان   ت یریمد  ،یآموزش  ت یرینظران و متخصصان حوزه مدنفر از صاحب   10  اری در اخت  هاهیگو 

متخصصان،    ی هادگاهید  افت یکردند. پس از در  یابیرا ارز  یسمورد برر  یهابا مؤلفه  هاهیبودن و ارتباط گو فه و آنان تناسب، وضوح، قابل

کرونباخ   یآلفا  بیبا استفاده از ضر  زیپرسشنامه ن  یی ایپرسشنامه آماده شد. پا   ییاعمال و نسخه نها  ها هیگو    یو تنظ  انیاصلاحا  لازم در نحوه ب 

آلفا  یبررس مودار  برا  یشد.  با    یکرونباخ  برابر  آمد    0.76پرسشنامه  قبول    کهبه دست  قابل  از حد  بالاتر  آن  قرارگرفتن  به  توجه  ، 0.70با 

  ی هاداده  یگردآور  یلازم برا  یسنجروان  یهایژگ یه از وپرسشنام  ن،یبود. بنابرا  یریگقابل قبول ابزار اندازه  ییایو پا  یدرون  یدهنده همساننشان

 برخوردار بود.   یشنهادیاعتبار مدل پ یو بررس  یمرحله کم

ها در دو سام آمار داده  لیآماده شدند. تحل  یآمار  یهالیانجام تحل  یو برا  یکدگذار  شدهیگردآور  یهاها، دادهپرسشنامه  لیاز تکم  پس

  ی و درصد و برا  یدهندگان از فراوانپاسخ  ی شناختت یجمع  یهایژگ یو  م یتشر  ی برا  ،یفیانجام گرفت. در سام توص  یو استنباط  یفیتوص

ها نمرا  مؤلفه  نیانگی استفاده شد. م  اریو انحراا مع  نیانگی مانند م  ییهاپژوهش از شاخص  یرهایها و متغها، مؤلفههیگو   ت یوضع  فیتوص

 زیها نپاسخ  یمورد توجه قرار گرفت و پراکندگ   یفیشده از مرحله ک از ابعاد استخرا   کیهر    ت یاهم  زانیو م  ینسب  ت ی وضع  یمنظور بررسبه

قرار گرفتند.    یمورد بررس  یآمار  یهافرضشیها از نظر پداده  ره،یچندمتغ  یهالیتحل  یاز اجرا  شیشد. پ  یابیزار  اریبر اساس انحراا مع

 ن،یشد. همچن  یابیمناسب ارز   یفیتوص  ی هاو شاخص  رنوااسمی–ها با استفاده از آزمون کولموگروابودن دادهو نرمال  رها یمتغ  عیتوز  ت یوضع

–Kaiser–Meyer  یریگنمونه  ت یاز شاخص کفا  ،یعامل  ل یتحل  یبرا  ی همبستگ  سیماتر  بودناسب حج  نمونه و من  ت ی کفا  ی بررس  یبرا

Olkin  شد   یبررس  یهمبستگ  ب یمدل با استفاده از ضرا  یهامؤلفه  انیلازم، روابط م  ط یشرا  دییبارتلت استفاده شد. پس از تأ  تیو آزمون کرو

اندازه  یاعتبارسنج   ی . در مرحله بعد، براشودمشخص    شده ییشناسا  یهاسازه  انی تا جهت و شد  ارتباط م  زانیم  یو بررس  ی ریگ ساختار 

انابا   زانیو م ب ی ضرا ی معنادار ها،هیگو   یعامل  یمرحله، بارها نیاجرا شد. در ا یدییتأ یعامل لینهفته مدل، تحل یهابا سازه هاهیانابا  گو 
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با    ییمدارس ابتدا   رانیمد  یپرورنیمدل جانش  ی. در ادامه، ساختار کلفت قرار گر   یمورد بررس  ینظر  یهاشده با مؤلفهمشاهده  یهاشاخص

قضاو  درباره اعتبار مدل    یشد. برا  یاب یمدل ارز  یهاابعاد و مؤلفه  انیمورد آزمون قرار گرفت و روابط م  محوریریادگی  کردیبر رو  دیتأک 

شاخص برازش   ،یبه درجه آزاد  دو ینسبت کا  رینظ  ییهاو موتصد مورد توجه قرار گرفتند و شاخص  یویبرازش مالق، تاب  یهاشاخص  ،یینها

شدند.    یبررس   یتجرب  یهابا داده  یانابا  مدل نظر  زانیم   یابیارز   یبرا  ب ی تور  یمربعا  خاا  نیانگیم  شهی و ر  سلوی–شاخص تاکر  ،یویتاب

برازش در   یهاو قرارگرفتن شاخص  یعامل   یبارها  ت یروابط، مالوب   یمعنادار  یمدل بر مبنا  دییدرباره تأ  یی نها  یریگ  یاساس، تصم  نیبر ا

 کردیبر رو  دیبا تأک   ییمدارس ابتدا  رانیدر مد  یپرورنیجانش  ییمدل نها  یاعتبارسنج  یحاصل برا جیقابل قبول انجام گرفت و از نتا  یهادامنه

 استفاده شد. محوریریادگ ی

 

 هایافته
های اصلی پژوهش بررسی شد. بدین سازههای مربوط به  گیری و اجرای تحلیل عاملی تأییدی، وضعیت توزیع دادهپیش از بررسی مدل اندازه

  نظر   در  پژوهش  متغیرهای  از  یک  هر  هایداده  توزیع  بودننرمال   آزمون،  صفر  فرض  و  شد  استفاده  اسمیرنوا–منظور، از آزمون کولموگروا

 .است  شده ارائه 1 جدول در آزمون این نتایج. شد گرفته

 پژوهش  متغیرهای برای اسمیرنوف–. نتایج آزمون کولموگروف 1جدول 

 نتیجه آزمون  سطح معناداری  اسمیرنوف –آماره کولموگروف متغیر

 غیرنرمال  0.001> 3.400 های شخصی مورد نیاز جانشین ویژگی

 غیرنرمال  0.001> 3.188 های مورد نیاز جانشین مهارت

 غیرنرمال  0.001> 3.402 پروری نیاز پایه به جانشین

 غیرنرمال  0.001> 3.264 پروری جانشیننیاز مقطعی به 

 غیرنرمال  0.001> 3.213 ملزومات مورد نیاز پیش از شروع فرایند 

 غیرنرمال  0.001> 3.451 گام نخست: تعیین چندین گزینه 

 غیرنرمال  0.001> 3.237 ها بندی گزینهگام دوم: رتبه

 غیرنرمال  0.001> 3.571 های اولیهگام سوم: انتخاب نهایی و آموزش

 غیرنرمال  0.001> 3.612 گام چهارم: آموزش تخصصی به جانشین 

 غیرنرمال  0.001> 3.320 وظایف سازمان و مدرسه در قبال فرایند 

 غیرنرمال  0.001> 3.404 وظایف مدیران ارشد و پیشین در قبال فرایند 

 غیرنرمال  0.001> 3.499 پروری سنجش فرایند جانشین

 غیرنرمال  0.001> 3.517 موفقیت فرایند بررسی نتایج 

 غیرنرمال  0.001> 3.494 دلایل ضعف یا شکست فرایند 

 

  در   و  0.05  از  کمتر  پژوهش  متغیر  14  تمامی  برای اسمیرنوا–دهد، سام معناداری آزمون کولموگروانشان می  1گونه که نتایج جدول  همان

 سام  در  پژوهش  متغیرهای  توزیع  و  شد  رد  نرمال  توزیع  از  هاداده  برخورداری  بر  مبنی  صفر  فرض  بنابراین،  بود   0.001  از  کمتر  موارد  همه

  وضعیت   بود،  مدل  گیریاندازه  ساختار  اعتبارسنجی  پژوهش  اصلی  هدا   اینکه   به  توجه  با  این،  وجود  با.  شد  داده  تشخیص  غیرنرمال  هاسازه

  بین   روابط  ارزیابی  برای  تأییدی  عاملی  تحلیل   سپس  و  گرفت   قرار   بررسی  مورد  تحلیل  فرایند  در  نیز  هاگویه  سام   در  توزیع   های شاخص

 .های نهفته اجرا شدسازه  و شدهمشاهده  هایگویه
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محور، تحلیل پروری مدیران مدارس ابتدایی با تأکید بر رویکرد یادگیریگیری مدل جانشینمنظور اعتبارسنجی ساختار اندازهدر مرحله بعد، به

بحرانی، سام عاملی   نسبت  استاندارد،  تخمین غیراستاندارد، خاای  استانداردشده،  بار عاملی  انجام شد.  ابعاد مدل  تمامی  بر روی  تأییدی 

 .صور  یکپارچه گزارش شده است به 2گویه در جدول  90معناداری و ضریب همبستگی چندگانه مربع برای تمامی 

 محورپروری با رویکرد یادگیری های مدل جانشین بارهای عاملی گویه . نتایج تحلیل عاملی تأییدی و 2جدول 

تخمین   گویه  سازه 

 غیراستاندارد 

خطای  

 استاندارد 

نسبت  

 بحرانی 

سطح  

 معناداری 

ضریب  

 استاندارد 

SMC نتیجه  رتبه 

 تأیید هشتم  q1 1.000 – – – 0.682 0.480 های شخصی جانشین ویژگی

 تأیید چهارم  q2 0.997 0.077 13.009 <0.001 0.775 0.593 های شخصی جانشین ویژگی

 تأیید پنجم q3 0.978 0.076 12.870 <0.001 0.755 0.581 های شخصی جانشین ویژگی

 تأیید اول q4 1.112 0.083 13.473 <0.001 0.821 0.656 های شخصی جانشین ویژگی

 تأیید ششم q5 0.982 0.079 11.761 <0.001 0.753 0.567 های شخصی جانشین ویژگی

 تأیید دوم q6 0.993 0.084 12.163 <0.001 0.803 0.644 های شخصی جانشین ویژگی

 تأیید سوم  q7 0.989 0.081 13.042 <0.001 0.792 0.627 های شخصی جانشین ویژگی

 تأیید هفتم q8 0.981 0.078 10.988 <0.001 0.712 0.506 های شخصی جانشین ویژگی

نیاز  مهارت مورد  های 

 جانشین 

q9 1.000 – – – 0.777 0.618  تأیید چهارم 

نیاز  مهارت مورد  های 

 جانشین 

q10 0.994 0.065 15.352 <0.001 0.787 0.632  تأیید سوم 

نیاز  مهارت مورد  های 

 جانشین 

q11 0.864 0.063 13.721 <0.001 0.719 0.554 تأیید هفتم 

نیاز  مهارت مورد  های 

 جانشین 

q12 1.060 0.067 15.818 <0.001 0.815 0.666 تأیید اول 

نیاز  مهارت مورد  های 

 جانشین 

q13 0.994 0.065 11.325 <0.001 0.767 0.588 تأیید پنجم 

نیاز  مهارت مورد  های 

 جانشین 

q14 0.864 0.063 12.127 <0.001 0.722 0.521 تأیید ششم 

نیاز  مهارت مورد  های 

 جانشین 

q15 1.060 0.067 12.727 <0.001 0.806 0.649 تأیید دوم 

 تأیید دوم q16 1.000 – – – 0.752 0.576 پروری نیاز پایه به جانشین

 تأیید چهارم  q17 1.021 0.077 13.348 <0.001 0.745 0.544 پروری نیاز پایه به جانشین

 تأیید سوم  q18 0.988 0.079 12.483 <0.001 0.751 0.564 پروری نیاز پایه به جانشین

 تأیید اول q19 1.163 0.083 14.960 <0.001 0.799 0.623 پروری نیاز پایه به جانشین

به   مقطعی  نیاز 

 پروری جانشین

q20 1.000 – – – 0.733 0.587 تأیید دوم 

به   مقطعی  نیاز 

 پروری جانشین

q21 0.931 0.077 12.007 <0.001 0.704 0.503  تأیید چهارم 

به   مقطعی  نیاز 

 پروری جانشین

q22 0.977 0.079 12.441 <0.001 0.725 0.520  تأیید سوم 

به   مقطعی  نیاز 

 پروری جانشین

q23 1.078 0.084 12.909 <0.001 0.776 0.618 تأیید اول 

شروع   از  پیش  ملزومات 

 فرایند 

q24 1.000 – – – 0.733 0.535 تأیید دوم 
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شروع   از  پیش  ملزومات 

 فرایند 

q25 0.979 0.079 11.442 <0.001 0.728 0.529  تأیید سوم 

شروع   از  پیش  ملزومات 

 فرایند 

q26 1.078 0.084 13.019 <0.001 0.777 0.602 تأیید اول 

شروع   از  پیش  ملزومات 

 فرایند 

q27 0.973 0.079 11.423 <0.001 0.715 0.511  تأیید چهارم 

شروع   از  پیش  ملزومات 

 فرایند 

q28 1.100 0.081 12.910 <0.001 0.640 0.409 تأیید ششم 

شروع   از  پیش  ملزومات 

 فرایند 

q29 0.966 0.077 12.206 <0.001 0.673 0.452 تأیید پنجم 

 تأیید یازدهم  q30 1.000 – – – 0.657 0.431 گام نخست فرایند 

 تأیید دهم q31 1.056 0.102 10.355 <0.001 0.680 0.462 گام نخست فرایند 

 تأیید سوم  q32 1.206 0.111 10.853 <0.001 0.755 0.570 گام نخست فرایند 

 تأیید هفتم q33 0.988 0.206 12.330 <0.001 0.704 0.495 گام نخست فرایند 

 تأیید ششم q34 1.023 0.304 11.027 <0.001 0.732 0.536 گام نخست فرایند 

 تأیید هشتم  q35 0.973 0.177 12.423 <0.001 0.698 0.487 گام نخست فرایند 

 تأیید اول q36 0.999 0.116 10.006 <0.001 0.780 0.608 گام نخست فرایند 

 تأیید نهم  q37 1.011 0.123 12.353 <0.001 0.689 0.474 گام نخست فرایند 

 تأیید چهارم  q38 1.006 0.145 11.538 <0.001 0.749 0.561 گام نخست فرایند 

 تأیید پنجم q39 0.980 0.109 12.040 <0.001 0.736 0.541 نخست فرایند گام  

 تأیید دوم q40 0.989 0.111 11.206 <0.001 0.761 0.579 گام نخست فرایند 

 تأیید چهارم  q41 1.000 – – – 0.721 0.519 گام دوم فرایند 

 تأیید سوم  q42 0.984 0.081 12.229 <0.001 0.742 0.550 گام دوم فرایند 

 تأیید ششم q43 1.180 0.087 13.591 <0.001 0.703 0.494 گام دوم فرایند 

 تأیید هشتم  q44 1.008 0.110 10.243 <0.001 0.692 0.478 گام دوم فرایند 

 تأیید هفتم q45 0.999 0.096 11.195 <0.001 0.699 0.488 گام دوم فرایند 

 تأیید پنجم q46 1.130 0.089 12.446 <0.001 0.716 0.512 گام دوم فرایند 

 تأیید اول q47 1.203 0.093 11.852 <0.001 0.780 0.608 گام دوم فرایند 

 تأیید دوم q48 0.991 0.099 10.030 <0.001 0.750 0.562 گام دوم فرایند 

 تأیید پنجم q49 1.000 – – – 0.657 0.431 گام سوم فرایند 

 تأیید چهارم  q50 1.056 0.102 10.355 <0.001 0.680 0.462 گام سوم فرایند 

 تأیید اول q51 1.206 0.111 10.853 <0.001 0.755 0.570 گام سوم فرایند 

 تأیید هفتم q52 1.010 0.102 9.912 <0.001 0.637 0.405 گام سوم فرایند 

 تأیید ششم q53 0.988 0.112 12.244 <0.001 0.645 0.416 گام سوم فرایند 

 تأیید سوم  q54 1.001 0.099 11.630 <0.001 0.702 0.492 سوم فرایند گام  

 تأیید دوم q55 0.993 0.096 10.140 <0.001 0.714 0.509 گام سوم فرایند 

 تأیید سوم  q56 1.000 – – – 0.689 0.474 گام چهارم فرایند 

 تأیید هفتم q57 0.997 0.077 13.009 <0.001 0.643 0.413 گام چهارم فرایند 

 تأیید پنجم q58 0.978 0.076 12.870 <0.001 0.650 0.422 گام چهارم فرایند 

 تأیید چهارم  q59 1.112 0.083 13.473 <0.001 0.666 0.443 گام چهارم فرایند 

 تأیید نهم  q60 1.002 0.096 10.222 <0.001 0.623 0.388 گام چهارم فرایند 

 تأیید دوم q61 0.999 0.097 11.172 <0.001 0.708 0.501 گام چهارم فرایند 

 تأیید اول q62 0.985 0.093 10.456 <0.001 0.722 0.521 گام چهارم فرایند 

 تأیید هشتم  q63 0.991 0.090 11.033 <0.001 0.635 0.403 گام چهارم فرایند 

 تأیید ششم q64 1.022 0.083 10.654 <0.001 0.648 0.420 گام چهارم فرایند 
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 تأیید پنجم q65 1.000 – – – 0.674 0.454 وظایف سازمان و مدرسه 

 تأیید هشتم  q66 0.989 0.086 12.090 <0.001 0.626 0.391 وظایف سازمان و مدرسه 

 تأیید دوم q67 0.987 0.085 11.708 <0.001 0.742 0.550 وظایف سازمان و مدرسه 

 تأیید اول q68 1.011 0.092 12.347 <0.001 0.771 0.594 وظایف سازمان و مدرسه 

 تأیید سوم  q69 1.202 0.096 11.112 <0.001 0.712 0.506 وظایف سازمان و مدرسه 

 تأیید هفتم q70 0.988 0.093 10.271 <0.001 0.640 0.409 وظایف سازمان و مدرسه 

 تأیید چهارم  q71 0.995 0.096 11.442 <0.001 0.693 0.480 وظایف سازمان و مدرسه 

 تأیید ششم q72 0.976 0.099 11.023 <0.001 0.667 0.444 وظایف سازمان و مدرسه 

و   ارشد  مدیران  وظایف 

 پیشین

q73 1.000 – – – 0.792 0.625 تأیید اول 

و   ارشد  مدیران  وظایف 

 پیشین

q74 0.999 0.088 10.111 <0.001 0.733 0.537 تأیید دوم 

مدیران   و  وظایف  ارشد 

 پیشین

q75 0.977 0.086 10.870 <0.001 0.606 0.367 تأیید پنجم 

و   ارشد  مدیران  وظایف 

 پیشین

q76 0.993 0.089 11.743 <0.001 0.688 0.473  تأیید سوم 

و   ارشد  مدیران  وظایف 

 پیشین

q77 1.001 0.078 10.296 <0.001 0.610 0.372  تأیید چهارم 

و   ارشد  مدیران  وظایف 

 پیشین

q78 1.013 0.088 11.745 <0.001 0.596 0.355 تأیید ششم 

 تأیید دوم q79 1.000 – – – 0.742 0.550 سنجش فرایند 

 تأیید اول q80 0.989 0.096 11.100 <0.001 0.766 0.586 سنجش فرایند 

 تأیید سوم  q81 0.963 0.088 12.009 <0.001 0.660 0.435 سنجش فرایند 

 تأیید پنجم q82 1.000 – – – 0.591 0.349 موفقیت فرایند نتایج 

 تأیید ششم q83 0.989 0.096 11.188 <0.001 0.532 0.283 نتایج موفقیت فرایند 

 تأیید دوم q84 0.963 0.088 12.149 <0.001 0.720 0.518 نتایج موفقیت فرایند 

 تأیید سوم  q85 1.001 0.095 10.001 <0.001 0.679 0.461 نتایج موفقیت فرایند 

 تأیید اول q86 0.999 0.0898 11.196 <0.001 0.777 0.603 نتایج موفقیت فرایند 

 تأیید چهارم  q87 0.976 0.0867 12.852 <0.001 0.620 0.384 نتایج موفقیت فرایند 

 تأیید سوم  q88 1.000 0.075 10.122 <0.001 0.611 0.373 دلایل ضعف یا شکست فرایند 

 تأیید دوم q89 0.964 0.094 8.998 <0.001 0.629 0.395 دلایل ضعف یا شکست فرایند 

 تأیید اول q90 0.925 0.088 12.419 <0.001 0.707 0.499 دلایل ضعف یا شکست فرایند 

 

 ی استاندارد بالاتر از حداقل قابل قبول برخوردار بودند و دامنه بارها  ی در مدل از بار عامل  مانده یباق  هیگو  90  ی نشان داد که تمام  2جدول    جینتا

معنادار   یرانبح  ی هاصور  آزاد برآورد شده بود، نسبت ها بهکه پارامتر آن ییها هیتمام گو   ی برا  ن،یبود. همچن  ر یمتغ  0.821تا    0.532از    ی عامل

شد. در سازه    دیینهفته متناظر تأ  یهاشده با سازهمشاهده  یهاارتباط تمام شاخص  رو،ن یبه دست آمد  ازا  0.001کمتر از    یو سام معنادار

  0.799 اربا ب q19 ه،یپا ازی  در ن0.815با بار  q12 ن،یجانش ازیمورد ن یها  در مهار 0.821 یبا بار عامل q4 ن،یجانش یشخص یهایژگ یو

با   q47  در گام دوم،  0.780با بار  q36  در گام نخست،  0.777با بار  q26از شروع،   شی  در ملزوما  پ0.776با بار  q23 ،یمواع ازیدر ن

 فیا  در وظ0.771با بار  q68سازمان و مدرسه،   فی  در وظا0.722با بار  q62  در گام چهارم، 0.755با بار  q51  در گام سوم، 0.780بار 

  ا یضعف   لی  و در دلا0.777با بار  q86 ت، یموفو جی  در نتا0.766با بار  q80 ند،ی  در سنجش فرا0.792با بار  q73 ن،یشیارشد و پ رانیمد
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و اعتبار    یریگ ساختار اندازه  ت یکفا   ج،ینتا  نیسازه مربوط به خود داشتند. مجموعه ا   نییسه  را در تب  نیشتریب  0.707با بار    q90شکست،  

 کرد. دییرا تأ محوریریادگ ی  کردیبا رو یپرورنیمدل جانش یها هیگو   یاملع

برازش   یها از شاخص  یاگانه پژوهش با استفاده از مجموعهمربوط به ابعاد چهارده  یریگ اندازه  یهابرازش مدل   ،یعامل  یبارها  دییاز تأ  پس

  دو ی، نسبت کاNFI  ،RFI  ،IFI  ،TLI  ،CFI  ،GFI  ،RMSEA  ،SRMR  یهاشاخص  کپارچهی  جیشد. نتا  یابیو موتصد ارز  یویمالق، تاب

 ارائه شده است.  3ها در جدول مدل   یمعنادار مو سا یبه درجه آزاد

 محور پروری با رویکرد یادگیری گیری ابعاد مدل جانشین های برازش مدل اندازه . شاخص 3جدول 

-NFI RFI IFI TLI CFI GFI RMSEA SRMR CMIN/DF p سازه 

value 

 نتیجه 

 مناسب  0.277 1.581 0.019 0.029 0.995 0.994 0.996 0.997 0.948 0.978 های شخصی جانشین ویژگی

 مناسب  0.997 0.144 0.005 0.000 0.917 0.923 1.000 1.000 0.989 0.996 های مورد نیاز جانشین مهارت

 مناسب  0.334 0.888 0.012 0.002 0.978 1.000 0.975 1.000 0.976 0.992 پروری نیاز پایه به جانشین

 مناسب  0.311 1.270 0.019 0.016 0.964 0.990 0.991 0.944 0.930 0.990 پروری نیاز مقطعی به جانشین

 مناسب  0.205 1.127 0.017 0.041 1.000 0.923 0.926 1.000 0.938 0.935 ملزومات پیش از شروع فرایند 

 مناسب  0.665 0.408 0.008 0.001 0.989 1.000 1.000 0.990 0.922 0.916 گام نخست فرایند 

 مناسب  0.455 0.936 0.012 0.004 0.995 1.000 0.929 0.933 0.986 0.923 گام دوم فرایند 

 مناسب  0.665 0.804 0.008 0.003 0.916 1.000 1.000 0.914 0.999 0.925 گام سوم فرایند 

 مناسب  0.277 1.581 0.019 0.029 0.995 0.994 0.996 0.997 0.948 0.978 گام چهارم فرایند 

 مناسب  0.284 1.518 0.028 0.038 0.984 0.938 0.985 0.986 0.937 0.936 وظایف سازمان و مدرسه 

 مناسب  0.246 1.018 0.026 0.033 0.942 0.986 0.956 0.967 0.972 0.963 وظایف مدیران ارشد و پیشین 

 مناسب  0.268 1.817 0.014 0.009 0.938 0.935 0.988 0.992 0.983 0.990 سنجش فرایند 

 مناسب  0.060 1.102 0.036 0.019 0.955 0.983 0.916 0.933 0.940 0.920 نتایج موفقیت فرایند 

 مناسب  0.084 0.930 0.044 0.038 0.915 0.936 0.918 0.902 0.940 0.980 دلایل ضعف یا شکست فرایند 

 – 0.05< 2.00> 0.08≥ 0.05> 0.90≤ 0.90≤ 0.90≤ 0.90≤ 0.90≤ 0.90≤ قابل قبول حد 

 

و    NFI  ،RFI  ،IFI  ،TLI  ،CFIهای  گیری از برازش مالو  برخوردار بودند. شاخصهای اندازهنشان داد که تمامی مدل  3نتایج جدول  

GFI  که دامنه  طورییا بالاتر قرار داشتند  به  0.90ها در سام  در همه سازهNFI    0.996تا    0.916از ،RFI    0.999تا    0.922از  ،IFI    0.902از 

ها در تمامی مدل   RMSEAمتغیر بود. همچنین،    1.000تا    0.915از    GFIو    1.000تا    0.923از    CFI،  1.000تا    0.916از    TLI،  1.000تا  

دو به درجه قرار داشت. نسبت کای  0.08مراتب کمتر از حد  و به  0.044تا    0.005نیز بین    SRMRو    0.041تا    0.000و بین    0.05کمتر از  

ها دو در تمام مدل کرد. افزون بر این، سام معناداری آزمون کایتغییر می 1.817تا   0.144بود و از    2.00ها کمتر از  آزادی نیز برای همه مدل 

گیری  طور همسو نشان دادند که ساختار اندازههای برازش مالق، تابیوی و موتصد به به دست آمد. بنابراین، مجموعه شاخص  0.05بیشتر از  

پروری مدیران مدارس ابتدایی ختاری مناسب برای تبیین جانشینهای تجربی انابا  مالوبی دارد و مدل پیشنهادی از اعتبار ساابعاد مدل با داده

 محور برخوردار است. با تأکید بر رویکرد یادگیری

های مورد نیاز جانشین، نیازهای ها و مهار بر اساس نتایج تحلیل عاملی تأییدی و ارزیابی برازش مدل، ساختار نهایی پژوهش شامل ویژگی

پروری، وظایف سازمان و مدرسه، وظایف پروری، ملزوما  پیش از شروع فرایند، چهار گام متوالی اجرای جانشینپایه و مواعی به جانشین

های جانشین همراه با  ها و مهار مدیران ارشد و پیشین، سنجش فرایند و ارزیابی پیامدهای موفویت یا دلایل ضعف و شکست بود. ویژگی
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های بالووه  ها در آغاز فرایند و تعیین گزینهکنند و بیشترین اثر مستوی  آنپروری را فراه  میملزوما  اولیه، زمینه ورود به فرایند جانشین

انتخا  و آموزش اولیه و در نهایت آموزش تخصصی به بندی گزینهشود. سپس مراحل رتبهجانشینی ظاهر می ای ادامه صور  زنجیرهها، 

زمان، وظایف سازمان و مدرسه کنند. ه پروری نیز ضرور  آغاز و استمرار این فرایند را توویت مییابند. نیاز پایه و نیاز مواعی به جانشینمی

سازند. در پایان، مرحله سنجش و حمایت مدیران ارشد و مدیران پیشین، زمینه نهادی و مدیریتی لازم برای اجرای مؤثر فرایند را فراه  می

های موفویت یا دلایل ضعف و شکست  پروری را فراه  کرده و بر اساس نتایج آن، شاخصمکان ارزیابی میزان دستیابی به اهداا جانشینا

عنوان  عنوان یک اقدام مواعی برای جایگزینی مدیر، بلکه بهپروری را نه بهترتیب، مدل نهایی پژوهش جانشینشوند. بدینفرایند شناسایی می

 .کندمحور در توسعه مدیران مدارس ابتدایی تبیین میای و یادگیرییک فرایند مستمر، مرحله

 

 محور همراه با ضرایب استاندارد پروری در مدیران مدارس ابتدایی با تأکید بر رویکرد یادگیریشده جانشین . مدل نهایی اعتبارسنجی 1شکل 



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

15 
 

 گیرینتیجه بحث و 
  لیتحل  جیانجام شد و نتا  محوریریادگ ی  کردیبر رو  دیبا تأک   ییمدارس ابتدا  رانیدر مد  یپرورنیمدل جانش  یپژوهش حاضر با هدا اعتبارسنج 

بود که ابعاد   یشامل چهارده سازه اصل  ییپژوهش از اعتبار مناسب برخوردار است. مدل نها  یشنهادینشان داد که ساختار پ  یدییتأ  یعامل

  ی سازفراه   ،یپرورنیبه جانش  ازین  صیتا تشخ  نیجانش  ازیمورد ن  یهاو مهار   هایژگ یو  ییرا از مرحله شناسا  یپرورنیجانش  ندیمختلف فرا

شکست پوشش   لیدلا  ای  ت ی موفو  یابی و ارز  ندیسنجش فرا  ران،ینوش سازمان و مد  یفایا  ند،یفرا  یچهار گام متوال  یاجرا  ه،یملزوما  اول

تمامدادیم دارا  هیگو  90  ی.  بودند و ضرا  یعامل  ی بارها  یمدل  قبول  دامنه    ب ی قابل  در  گرفتند. همچن  0.821تا    0.532استاندارد   ن،یقرار 

و    NFI  ،RFI  ،IFI  ،TLI  ،CFI  یهاکه شاخص  یاگونهبرازش مربوط به همه ابعاد مدل در محدوده مالو  قرار داشتند  به  ی هاشاخص

GFI  0.90ها بالاتر از  در تمام سازه  ،RMSEA    0.05کمتر از  ،SRMR    ها در تمام مدل   زین  یبه درجه آزاد  دویو نسبت کا   0.08کمتر از

 ران یمد  یپرورنیابعاد مختلف جانش  می توض  یمنسج  برا  یشده توانسته است ساختارکه مدل ارائه   دهدینشان م   هاافتهی  نیبود. ا  2کمتر از  

 یاجهی نت  نیبرقرار سازد. چن   یمناو  یوندیپ  ند،یفرا   کنندهیابیو ارز  ییاجرا  ،یسازمان  ،یآموزش  ، یفرد  یهامؤلفه   انیارائه کند و م  ییمدارس ابتدا

توسعه استعدادها و    ،یتداوم رهبر  نیتضم  یبرا  یامند و چندمرحلهنظام  یندیرا فرا   یپرورنیهمسو است که جانش  Rothwell  دگاهیبا د

 . (Rothwell, 2010, 2016) کندیم یتلو یدیکل یهات یمسئول رشیپذ یبالووه برا یروهاین یسازآماده

 ی هایژگ یدر ساختار مدل بود. در بعد و  ن یجانش  ازیمورد ن  یهاو مهار   یشخص  یهایژگ ینوش و  دییمه  پژوهش، تأ  یهاافتهی  نیاز نخست  یکی

سازه    نیا  نیینوش را در تب  نیشتریب  0.821استاندارد    ب یبا ضر  q4  هیقابل قبول برخوردار بودند و گو   یعامل  یاز بارها  هاهیگو   یتمام  ،یشخص

  دهد ینشان م  جی نتا ن یسازه داشت. ا فیسه  را در تعر  نیشتری ب 0.815 یبا بار عامل  q12 ز ین نیجانش ازیمورد ن یها کرد. در بعد مهار  فایا

جانش  انتخا   برا  نیکه  ابتدا  ت یریمد  ی مناسب  سابوه خدمت    تواندینم  ییمدارس  اساس  بر  گ   یادار  ت ی موقع  ایصرفاً  بلکه    رد، یصور  

استعداد و   ت یریبا ماالعا  مربوط به مد  افتهی  نی. ارندیقرار گ   ی ریگ   یدر مرکز تصم  دیبا   یتی ریمد  یواقع  یها یستگیشا  و  ی فرد  ی هایژگ یو

رشد،   تیقابل   ،یستگیشا  یکه افراد مستعد بر مبنا  ابدی یم  شیافزا  یزمان  ین یجانش   ندی فرا  ی دارند اثربخش  دیهمسو است که تأک   ی پرورنیجانش

با پژوهش   جینتا  ن،ی. همچن(Bano et al., 2022; Mahfouzi et al., 2019)شوند    ییشناسا  ندهیآ  یهابا نوش  سب و تنا  یریادگی  ت یظرف

Mohammadi  اند کرده  دیتأک  یپرورنیدانش و جانش  ت ی ریمد انیم وندیدر پ یتیریمد یهایستگیو همکاران همخوان است که بر نوش شا

(Mohammadi et al., 2017)یریگ  یتصم  یهات ی زمان از قابله    دی با  ریمد  رایاست، ز  شتریها بمؤلفه  نیا  ت یاهم  سه،مدر  طی. در مح ، 

 یی هایژگیو  قیدق  صیموفق مستلزم تشخ  یپرورنیجانش  رو،نیبرخوردار باشد  ازا  یمنابع انسان  ت یریحل مسئله و مد  ،یآموزش  یرهبر  ،یارتباط

 .سازدیآماده م ینوش چندوجه نی چن  رشیپذ یاست که فرد را برا

مالو  برخوردارند و   ینشان داد که هر دو بعد از اعتبار عامل  زین  «یپرورنیبه جانش  یمواع  ازیو »ن  ه«ی پا  ازی»ن  یها مربوط به سازه  جینتا

 یازهایو ن  سو ک یاز    داریو پا  یساختار  یازهاین  انیم  زیتما  ت یاهم  افتهی  نیدهند. ا  میرا توض  یپرورنیجانش  ندیضرور  آغاز فرا  توانندیم

  یقاع  ریخرو  مد  ای   یآغاز شود که بازنشستگ  یزمان  دیدر مدارس تنها نبا  یپرورنی. جانشدهدیرا نشان م  گرید  یاز سو   یو ناگهان  یتیوقعم

 زین  ندهی آ  یرهبر  نیو ضرور  تأم  هات ی مأمور  رییتغ  ها، ت یفعال  یدگ یچیبلندمد  سازمان، تراک  و پ  یازهای بر اساس ن  دیشده است، بلکه با 

را   نیبه جانش  یمواع  ازین  توانندیم  ینیبشیپ  رقابلیغ   را ییتغ  ریسا  ایانتوال، استعفا    ،یمانند خرو  ناگهان  ی . در کنار آن، عواملودش  یطراح

و    داریپا   ی امدهایپ  تواندیم  ی تیریمد  یهاسمت   ی ناگهان  شدنیهمسو است که نشان داد خال  Lambertidesبا ماالعه    جهینت   نیکنند. ا  جادیا
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 ن،ی. همچن(Lambertides, 2009)وجود نداشته باشد    ینیجانش  یبرا  یاکه برنامه  یزمان  ژهیوعملکرد سازمان داشته باشد، به  یراب  یمنف

محسو     یسازمان  یریپذب ی از اشکال آس  ی کیآماده    نینبود جانش   را یهماهنگ است  ز  ی منابع انسان  یهاسکی با ماالعا  مربوط به ر  افتهی  نیا

و   هیپا  یازهایزمان نه   ییمنظر، شناسا  ن ی. از ا(Ebrahimi Tabar et al., 2023)شود    ت یریاز بروز بحران مد  شیپ  دیبا  که  شودیم

 .دهدیسو  م رانهیشگیو پ  نگرشیپ کردیرو کی به  یواکنش کردیرو کیمدل را از  ،یمواع

 نیینوش را در تب  نیشتریب  0.777استاندارد    ب یبا ضر  q26شد و    دییدر مدل پژوهش تأ  زین  ند«یاز شروع فرا  شیپ  ازی»ملزوما  مورد ن  سازه

  دگاهیاز د  یشناخت اهداا، برخوردار  ،یبودن مودما  سازمانبدون فراه   یپرورنیکه آغاز جانش  دهدینشان م   جهینت  نیبعد داشت. ا  نیا

نه به   یپرورنیجانش  یهاها، شکست برنامهاز سازمان  یاریمنجر شود. در بس  داریپا  جیبه نتا  تواندینم  یتیحما   یسازوکارها  جودنگر و وکل

.  دهدیرخ م  یسازمان  نهیبه زم  یتوجهیروشن و ب  یارهایفودان مع  ت،یریمد  ت یعدم حما  رساخت،یفودان استعداد، بلکه به علت ضعف ز  لیدل

مند افراد مناسب و توسعه نظام ییوجود برنامه مدون، شناسا ت،یریمد ت یو همکاران همخوان است که حما  Etemadianج ی با نتا افتهی نیا

 یهاپژوهش  ن،ی. همچن(Etemadian et al., 2019)اند  کرده  یمعرف  ی پرورنیجانش  یهابرنامه  ت یموفو  یرا از عوامل اصل  هایستگیشا

 یپرورنیاثربخش جانش   یمانع اجرا   توانندیم  ی تیریو مد  یفرهنگ  ، یساختار  یهااند که چالشران نشان دادهی ا   یدولت  ی هاشده در سازمانانجام

از ورود به   شیپ  دیبا   یپرورنیکه جانش  کند یم  دیحاضر تأک   افتهی   ن،ی. بنابرا(Rajaei & Daminejad, 2025; Shahabi, 2024)شوند  

 شود.  یسازآماده ینهاد و  یرساختیمرحله انتخا  افراد، از نظر ز

 ندینشان داد که فرا  هاهیمناسب گو   یعامل  یقرار گرفتند و بارها  دییصور  جداگانه در مدل مورد تأبه  زین  یپرورنیجانش  ییگام اجرا   چهار

آنان   یها ت ی و قابل  نهیشی پ  یو بررس  نهیچند گز  ییانجام شود. در گام نخست، شناسا  یو متوال  ی اصور  مرحلهبه  دیدر مدارس با  ی نیجانش

شده و کنترل  یهات یمسئول  یهمراه با واگذار  ییشوند  در گام سوم، انتخا  نها  یبندو رتبه   یابیارز  دیبا  هانهیدر گام دوم، گز  دارد   ت یاهم

 یکردهایساختار با رو   نی. اشودیدنبال م  نیجانش  یینها  یسازو آماده  یو در گام چهارم، توسعه تخصص   رد یگ یصور  م  هیاول  یهاآموزش

 ,Arrieta et al., 2022; Siambi)دارند هماهنگ است    دیتأک   یناگهان  ینیگزی جا  یافراد به جا  یجیکه بر توسعه تدر  یپرورنیجانش  دیجد

ب  ن،ی. همچن(2022 استعداد  تحرک  برا  کندیم  انیمفهوم  کارکنان مستعد  با  رانیبه مد  شدنل یتبد  یکه  نوش  دیاثربخش  تجربه  ها، فرصت 

پژوهش حاضر سازگار است     محوریریادگ ی   کردیبا رو  ژهیوموضوع به  نی. ا(Arth, 2011)کنند    دایمختلف را پ  یهات ی و موقع  هات یمسئول

نوش   یبرا   یجیطور تدرتجربه، بازخورد، مشارکت و آموزش، به  قیبلکه از طر  شود، ینم  ی ابیمراحل مختلف صرفاً ارز  یدر ط  نیجانش   رایز

 . شودیآماده م یتیریمد

قابل توجه پژوهش بود. در بعد    یهاافتهی  گریاز د  ن«یشیارشد و پ  رانیمد  ف یسازمان و مدرسه« و »وظا  فی مربوط به »وظا  یهاسازه  دییتأ

نشان   جهی نت  نیوزن را داشتند. ا  نیشتر یب  0.792  بیبا ضر  q73  ران،یمد  فی و در بعد وظا  0.771  یبا بار عامل   q68سازمان و مدرسه،    فیوظا

دارد.    ی بستگ  یتیریو مد  یساختار  ت یبه حما  یادیز  زانیآن به م  ت یو موفو  ست ین  نیجانش  یفرد  ت یصرفاً مسئول  یپرورنیکه جانش  دهدیم

نوش    دی با  زیو ارشد ن  نیشیپ  رانیرا فراه  کند و مد  ینیجانش  یها نهیگز  یر یادگیو    یاندوزرشد، تعامل، تجربه  یلازم برا  یفضا  دیسازمان با

 یانسان  یروین  ینسل بعد  یسازهمسو است که آماده  Seniwolibaبا پژوهش    افتهی  نیکنند. ا  فایرا ا  یدانش ضمن  دهندهالو انتو  یحام  ،یمرب

 ی پرورنیجانش   یهابرنامه  یاجرا  یابیارز  ن،ی. همچن(Seniwoliba, 2015)  داندیبلندمد  م  یزیرو وابسته به برنامه  یسازمان  یتیرا مسئول

 Hosseini Golafshani)است    کنندهنییآن تع  ت ی برنامه در موفو  یو انسجام اجرا  ی سازمان  ت ی ارشد، حما  رانینوش مد  که نشان داده است  
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et al., 2024)جیبا نتا  افتهی نیا زین ی. از منظر نظام آموزش Jahanshiri در مدارس و مراکز   یپرورنیو همکاران هماهنگ است که جانش

 . (Jahanshiri et al., 2023) دانندیم رانیو مشارکت مد  هایستگیسازمان، توسعه شا ت یحما  هوابسته ب یندیرا فرا یآموزش

 نییسه  را در تب نیشتریب  0.766استاندارد    ب ی با ضر q80شد و    دییسازه مستول تأ  ک یعنوان  به زین  ند«یمدل پژوهش، »مرحله سنجش فرا  در

 کردیباشد. در رو   ت یموفو  کننده ن یتضم تواندیمستمر نم  ی ابیبدون ارز  یپرور نیبرنامه جانش  ی که اجرا  دهدینشان م  افتهی  نیبعد داشت. ا  نیا

 ریو اصلاح مس  یآموزش  یازهاین  نیینواط ضعف، تع  ییشناسا   یبلکه برا  ن،ی قضاو  درباره عملکرد جانش  ینه تنها برا   یابیارز  محور،یریادگ ی

همخوان   Rothwell  دگاهیبا د  افتهی  نی آن انجام شود. ا  انیو نه صرفاً در پا  ندیدر طول فرا  دیسنجش با  ل،یدل   نیاست. به هم  یرشد او ضرور

 ,Rothwell)  داندیم  یپرورنیاثربخش جانش  یهانظام  یاز عناصر اساس  یکیمستمر برنامه را    شیو پا  نانیجانش  یآمادگ   یابی رزاست که ا

 ی روشن برا یهااز شاخص یپرورنیموفق جانش یهاو همکاران نشان داده است که برنامه Banoمند مرور نظام  ن،ی. همچن(2016 ,2010

 تواندیم   یایابیارز  نیچن  ،ییمدارس ابتدا  طی. در مح(Bano et al., 2022)  کنندیاستفاده م  ندیفرا  یو اثربخش  یعملکرد، آمادگ   یابیارز

 باشد. یواقع طیدر شرا یریگ   یتصم ت ی ها و قابلتعامل با خانواده ،یآموزش  یهات ی موقع ت یریکارکنان، مد  ت یهدا ییشامل سنجش توانا

 جهینت  نیاز اعتبار مناسب برخوردار بودند. ا  زین  ند«،یشکست فرا  ایضعف    لیو »دلا  ند«ی فرا  ت یموفو  جینتا  ی»بررس   یعنیمدل،    یانی سازه پا  دو

ج آن یبلکه نتا   ابد،یینم  انیپا  نیپس از انتخا  و انتصا  جانش  ندیمعنا که فرا  نیبه ا  دهد یرا نشان م  یپرورنیبه جانش  یانگاه چرخه  ت یاهم

 0.777  یبا بار عامل  q86  ت،ی. در سازه موفودیبه دست آ  یبعد  یهادوره  یشکست، بازخورد لازم برا  ای  ت یشود و بر اساس موفو  یبررس  دیبا

  یابیهمخوان است که بر ضرور  ارز  یپرور نیجانش   ا ی با ادب  افتهی  نیوزن را داشتند. ا  نیشتریب  0.707با بار    q90شکست،    لیو در سازه دلا

  ینظام سازمان  کیبه    یزمان  یپرورنی. جانش(Aladejebi, 2022; Siambi, 2022) دارد    دیآن تأک   جی از نتا  یریادگیبرنامه و    یامدهایپ

  ن ینرا بر اساس شواهد اصلاح کند. چ  یبعد  یو الگوها  ردیبگ  ادیموفق و ناموفق خود    یهاکه سازمان بتواند از تجربه   شودیم  لیتبد  داریپا

دانش، اصلاح تجربه و   دیبازتول  یبرا  یبه فرصت  ت یریانتوال مد  رایسازگار است  ز  رندهیادگ یدر مدارس با مفهوم سازمان    ژهیوبه  یکردیرو

 .شودیم لیتبد یرهبر ت یتوسعه ظرف

  نیشود. ا  یطراح  ند«یدر فرا  یریادگ یبا مناق »  دیبا  ییدر مدارس ابتدا  یپرور نیکه جانش  کندی م  دییپژوهش تأ  یکل  جینتا  ،یسام مفهوم  در

رشد    ،یسازمان  یریادگی  گرلیبلکه تسه  ا ،یعمل  ریدر مدارس همخوان است که رهبر را نه صرفاً مد  محوریری ادگ ی  یرهبر  کردیبا رو  جهینت

اند که مدارس نشان داده  رانیمرتبط با مد  ی هاافتهی  ن،ی. همچن(Portin et al., 2013)  داندیم  یآموزش  ت ی فیک   یو ارتوا  معلمان  یاحرفه

 Toyama et)آنان منجر شود    شتریب  یو اثربخش   یستیبه بهز  تواندیم  یشناخت روان  یازهاین  ینوش و ارضا  یامکان بازطراح  ،یتجربه شغل

al., 2022)بازخورد و    افتی حل مسئله، در  ،یانجام شود که فرد فرصت تجربه واقع  یبه نحو   دیبا  زین  ن یجانش  یسازن منظر، آمادهی. از ا

و    هااست ی س  ی بر توان سازمان در اجرا  تواندیم  رانیمد  یحال، نوع رهبر  ن یخود را داشته باشد. در ع  یرهبر   تیهو   یجیتدر  یدهشکل

 تواندیم   محوریریادگ ی  یپرورنیجانش  ن،ی. بنابرا(Stavrou & Kafa, 2023)اثرگذار باشد    یموزشآ  طی متنوع مح  یازهای به ن  ییگو پاسخ

مدرسه توسعه    یخود را در بستر واقع  یت یریمد  یهات یو ظرف  ینوش، سبک رهبر  یرسم  یاز تصد  شیپ  نان یفراه  سازد که جانش  یانهیزم

 دهند.

و   Albadهمسو است.  یفرهنگ یهاو سازمان یدر آموزش عال یپرورنی جانش نهیشده در زمبا ماالعا  انجام  نیپژوهش حاضر همچن جینتا

در کنار   یاو توسعه  یتیریمد  ،یسازمان  یها دارد و مؤلفه   یچندبعد  یساختار  یدر نظام آموزش عال  یپرورنیاند که جانشهمکاران نشان داده
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 یپرورنیکه جانش  دند یرس  جهینت  نیبه ا  یفرهنگ   یهادر سازمان  زیو همکاران ن  Ranjbar .(Albad et al., 2020)  کنندی م  دایمعنا پ  گریکدی

  ی هادر دانشگاه  یپرورنیجانش  دیجد  یهامدل   ن،ی. همچن(Ranjbar et al., 2021)است    یتیریو مد  یسازمان  ،یاز ابعاد فرد  ی بیترک   ازمندین

.  (Bahramzadeh et al., 2025)دارند    دیتأک   یایمح  را ییتغ  یبرا  یو آمادگ  ینگرندهیآ  ،یانسان  هیتوسعه سرما  انیم  وندی نسل چهارم بر پ

  ، یخاص خود را دارد، مناق چندبعد  یها یژگ یو  ییمدارس ابتدا  نهیکه اگرچه زم  دهدیپژوهش حاضر نشان م  جی ماالعا  با نتا  نیا  ییهمسو 

 برخوردار است.  یمناسب یاز ثبا  نظر یآموزش یهاطیدر مح یپرورنیانش ج نگرندهیمحور و آتوسعه

.  ردیمناسب قرار گ   ی و ساختار سازمان  یدر چارچو  حکمران   دیبا   یپرورنیجانش  ندیکه فرا  دهدیپژوهش نشان م  ن یا  جی نتا  گر، ید  ی سو   از

  نان یدرباره جانش  یریگ  یتصم  ت یفیک   تواندیاز توسعه استعدادها م  ت ی و حما  شدهفیتعر  یهاعادلانه، نوش   یندهای شفاا، فرا  یارهایوجود مع

 یهمخوان  یو عملکرد سازمان  ینیجانش  ی زیربر برنامه  یتی حاکم  یو همکاران درباره اثر ساختارها  Li  یهاافتهیبا    جهینت  نیدهد. ا  شیرا افزا

عوامل    رایدارد  ز  ت یاهم  یتیریتوسعه مد  یرهایبه مس  ستهیافراد شا  یبرابر در دسترس  یهاتوجه به فرصت   ن،ی . همچن(Li et al., 2025)دارد  

 ن،ی. بنابرا(Amini Dehghi et al., 2024)اثرگذار باشند    ینیجانش  یرهایبر امکان ورود افراد به مس   توانندیم  یسازمان  تعاملا و    یساختار

و   ییشناسا یشفاا، منصفانه و قابل دفاع برا  یضرور  وجود سازوکارها یطور ضمنبه ،یریادگ یو  یستگیبر شا دیمدل حاضر علاوه بر تأک 

 .کندیمارح م زین را نانیجانش یارتوا

 ی ریتصو   محور،یریادگ ی   کردیبا رو  ییمدارس ابتدا  رانیدر مد  یپرورنیمدل جانش  یکه اعتبارسنج  دهدیپژوهش نشان م  یهاافتهیمجموع،    در

 صیبا تشخ  شود،یها آغاز مو مهار   هایژگیو  ییاز شناسا  یپرورنیمدل، جانش  نی. در ادهدیارائه م  یتیریمد  ینیاز جانش  کپارچهیو    یندیفرا

  رد یگ یبهره م   رانیسازمان و مد  ت یاز حما  شود،یاجرا م  یدر قالب چهار گام متوال  ابد،ییکردن ملزوما  ادامه مو فراه    یو مواع  هیپا  یازهاین

درباره   ی پرورنیو معاصر جانش   کیکلاس  یهادگاهیساختار با د  نی. اشودیم   لیشکست تکم  ای  ت یموفو  جینتا  لیبا سنجش و تحل  ت یو در نها

آمادگ   ، یرهبر  اراستمر و  استعداد  برا  ی توسعه  مد  ی سازمان  است    ت یریانتوال   ;Bano et al., 2022; Rothwell, 2016)سازگار 

Shahabi, 2024)یی مدارس ابتدا طیمح یبرا تواندیمدل حاضر م ،یجیو توسعه تدر یابیارز ،یریادگ یبر تجربه،  دیتأک  لیبه دل ن،ی. همچن 

 تمرکز دارند. نیگزی باشد که صرفاً بر انتخا  و انتصا  فرد جا ییالگوهاتر از مناسب 

 ران یپژوهش به مد  ی. نخست، جامعه آمارردیمورد توجه قرار گ   جینتا   یو تعم  ریدر تفس  دیهمراه بود که با  تیحاضر با چند محدود  پژوهش

  ر یبه مدارس سا  جینتا   یتعم  رو،نیوپرورش استان تهران محدود بود  ازاآموزش  یو کارشناسان منابع انسان  یمعاونان آموزش  ،ییمدارس ابتدا

پژوهش با استفاده از پرسشنامه   یهاانجام شود. دوم، داده اطیبا احت  دیبا یلیمواطع تحص ریسا ای یردولتیمدارس غ ،ییمدارس روستا  ا،هاستان

وجود دارد.   هاهیتفاو  در برداشت افراد از گو  ای یاجتماع ت یمالوب ،یدهپاسخ یریسوگ  ریامکان تأث نیشدند و بنابرا یگردآور یخودگزارش

در طول    یپرورنیجانش  یاثربخش  را ییتغ  یشد و پژوهش حاضر امکان بررس  یمشخص اعتبارسنج  یمواع زمان  کیمدل در    ختارسوم، سا

  ی را پوشش داد، برخ  یپرورنیجانش  ندیاز فرا   یا اگرچه مدل ابعاد گسترده  ن، ی. همچنکردیرا فراه  نم  نانیجانش  یپس از انتصا  واقع  ایزمان  

مدارس ممکن   اری اخت  زانیو م  یمناوه آموزش  یهایژگ یو  ،یاقتصاد  طیشرا  ،یفعل  ریمد  یسبک رهبر   ،یفرهنگ سازمان  ندمان  یانهیزم  یرهایمتغ

 صور  مستول مورد آزمون قرار نگرفتند.مدل اثرگذار باشند و در پژوهش حاضر به یاست بر اجرا

مورد آزمون قرار   یردولتیو غ   یمتفاو  و در مدارس دولت  ییا یها و مناطق جغرافمدل حاضر را در استان  ندهیآ  ی هاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

ساختار    سهیمدل در مواطع متوساه اول و دوم و موا  یاعتبارسنج  ن،یآن مشخص شود. همچن   یتعم  ت یو قابل   یثبا  ساختار عامل  زانیدهند تا م
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 زین  یطول  ی هارا آشکار سازد. استفاده از طرح  ی تیریمد  یازهایدر ن  یاحتمال  یهاتفاو   تواندیم  یدر مواطع مختلف آموزش  یپرورنیجانش

انتخا  تا دوره پس از انتصا  پ  شدهییشناسا  نانیتا جانش  شود یم  شنهادیپ   ت ی آموزش، تجربه و حما  یشوند و اثر واقع  یر یگیاز مرحله 

شده، اعتماد  ادراک  یسازمان ت ی حما  ،یری ادگ یمانند فرهنگ    گرلیو تعد  یانج یم   یرهاینوش متغ  یشود. بررس دهیسنج  آنانبر عملکرد    یسازمان

زمان استفاده ه   ن، یمدل کمک کند. علاوه بر ا  یبه توسعه نظر  تواندیم  زی ن  یشناختروان  هیو سرما   رییتغ  یبرا  ی آمادگ   ، یسبک رهبر  ،یسازمان

 ی هامدل  نیتدو  نهیدهد و زم  شیرا افزا جی اعتبار نتا  تواندیم  یواقع  یسازمان  یهاعملکرد و داده یابیارز  ق،ی عم یهاحبهمصا   ،یکم  یهااز داده

 را فراه  سازد. محورترنهیو زم ترقیدق

  ی و واکنش   یاقدام مورد  کیرا از    ییمدارس ابتدا  رانیمد  یپرورنیوپرورش جانشادارا  آموزش  شودیم  شنهادیپژوهش، پ  یهاافتهیاساس    بر

 ی تیریمد  ت یظرف  یدهند. افراد دارا  لیتشک  یتیریمناوه، بانک استعداد مد  ایهر مدرسه    یکنند و برا  لیتبد  ت ی ریتوسعه مد  ینظام دائم  کیبه  

توسعه   ریمس  کیشوند و سپس در    ییشناسا   یریادگ یو توان    یاتجربه حرفه  ،یفرد  یهایژگ یو  ،یستگیمشخص شا  یارهایاساس مع  رب  دیبا

  ی هات ی مسئول یمدرسه، واگذار یهایری گ   یمجر ، مشارکت در تصم رانیتوسط مد نگی شامل منتور تواندی م ریمس نی. ارندیقرار گ  یجیتدر

کنترل نوش   ،یتخصص  یهاکارگاه  درشده، حضور  محدود و  لازم است    ن،یبازخورد منظ  باشد. همچن  افت یو در  یتیریمد  یهاگردش در 

از   شی صرفاً پ  نانیجانش  یابیداشته باشند و ارز  نانیدر انتوال دانش و پرورش جانش  یمشخص  ت یارشد مناطق مسئول  رانیو مد  یفعل  رانیمد

  هات ی اع  از موفو ،یپرورنیهر دوره جانش ج ینتا شودیم شنهادیپ ت،ی . در نهاابدی استمرار  ندیانتصا  انجام نشود، بلکه در مراحل مختلف فرا

و    یابی ارز  وهی ها، شآموزش  یانتخا ، محتوا  یارهایاصلاح مع  ی شود تا اطلاعا  حاصل برا  لی مند ثبت و تحلصور  نظامها، بهو شکست 

 . ردی مورد استفاده قرار گ  یبعد یهابهبود دوره

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Succession planning has become a strategic component of human resource management because 

it contributes to leadership continuity, organizational stability, preservation of institutional knowledge, 

and the systematic development of individuals capable of assuming key managerial responsibilities. 

In contemporary organizations, succession planning is no longer considered a reactive response to 

retirement, resignation, transfer, or unexpected managerial vacancy. Instead, it is increasingly 

viewed as a continuous and developmental process through which potential successors are 

identified, assessed, trained, supported, and gradually prepared for future leadership roles. From 
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this perspective, effective succession planning integrates talent management, competency 

development, organizational learning, leadership development, and human resource risk 

management within a coherent framework (Rothwell, 2010, 2016). Systematic reviews also indicate 

that successful succession planning depends on clear identification criteria, senior management 

support, developmental opportunities, performance assessment, and integration with broader 

organizational strategies (Bano et al., 2022; Siambi, 2022). 

The need for succession planning is particularly important in educational organizations because 

school leadership directly influences instructional processes, teacher development, school climate, 

organizational coordination, and the achievement of educational objectives. School principals are 

not merely administrative officers; they are expected to guide teaching and learning, manage human 

resources, support teachers, interact with families and stakeholders, respond to environmental 

changes, and create conditions conducive to organizational and professional learning. Learning-

focused leadership therefore requires school principals to promote both student learning and the 

professional growth of teachers and staff (Portin et al., 2013). At the same time, school principals 

face demanding work conditions, multiple responsibilities, and considerable psychological and 

organizational pressures, making systematic preparation for leadership roles essential (Toyama et 

al., 2022). Leadership style also affects the capacity of schools to implement educational initiatives 

and respond effectively to diverse organizational and student needs (Stavrou & Kafa, 2023). 

Succession planning in schools should therefore extend beyond the administrative selection of a 

replacement. It should involve the identification of individuals with appropriate personal 

characteristics, leadership potential, professional competencies, learning capacity, and practical 

readiness for school management. Previous studies in educational settings have emphasized that 

succession planning requires a multidimensional structure encompassing talent identification, 

competency development, organizational support, training, and planned transfer of responsibility 

(Jahanshiri et al., 2023). Similar findings in higher education suggest that succession planning is most 

effective when identification, development, assessment, and preparation of potential successors are 

integrated into a continuous process rather than treated as separate activities (Albad et al., 2020; 

Seniwoliba, 2015). Models developed for academic leadership likewise indicate that successors 

should be progressively prepared through systematic evaluation, training, and developmental 

experiences (Arrieta et al., 2022). 

A learning-oriented approach is especially relevant because many managerial competencies cannot 

be fully developed through formal instruction alone. Potential successors need opportunities to 

observe experienced leaders, assume controlled responsibilities, participate in decision making, 

receive feedback, solve authentic problems, and learn through practical experience. Talent mobility 

and developmental assignments can strengthen readiness for high-impact leadership positions by 

exposing employees to varied responsibilities and organizational situations (Arth, 2011). Moreover, 

the relationship between knowledge management, managerial competencies, and succession 

planning indicates that leadership development requires not merely access to knowledge but the 

ability to transform knowledge into competent managerial action (Mohammadi et al., 2017). 

Accordingly, a learning-oriented succession model can bridge the gap between identifying leadership 

potential and developing actual readiness for managerial responsibility. 

Succession planning is also related to organizational resilience and human resource risk. 

Unexpected vacancies in key leadership positions may disrupt organizational continuity, especially 

when no qualified successor has been prepared in advance (Lambertides, 2009). Human resource 

risk management therefore requires organizations to anticipate the possible loss of key personnel 
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and establish mechanisms for leadership continuity (Ebrahimi Tabar et al., 2023). Studies in Iranian 

organizations have also demonstrated that succession planning can be constrained by structural, 

managerial, cultural, and implementation-related barriers (Rajaei & Daminejad, 2025; Shahabi, 2024). 

Effective implementation therefore requires organizational commitment, supportive governance, 

transparent criteria, and alignment between succession planning and institutional objectives. Recent 

research has further emphasized the influence of governance structures on succession planning and 

organizational performance (Li et al., 2025), while studies in different organizational settings have 

highlighted the importance of fairness, developmental access, and organizational structures in 

shaping succession opportunities (Amini Dehghi et al., 2024). 

The effectiveness of succession planning also depends on the active participation of senior 

managers and current leaders. Existing leaders possess substantial tacit knowledge regarding 

organizational routines, decision making, interpersonal relationships, and problem solving; 

consequently, they can play an important mentoring and developmental role in preparing 

successors. Previous research has identified management support, systematic planning, 

identification of capable individuals, competency development, and continuous evaluation as major 

success factors in succession planning programs (Etemadian et al., 2019). Similar evidence has 

shown that the implementation stage is particularly sensitive to managerial support, organizational 

coherence, and continuous monitoring (Hosseini Golafshani et al., 2024). More broadly, talent 

management models with a succession orientation indicate that systematic development of human 

capital contributes to productivity and organizational effectiveness (Mahfouzi et al., 2019), while 

studies in cultural organizations and universities similarly support the multidimensional and 

developmental nature of succession management (Bahramzadeh et al., 2025; Ranjbar et al., 2021). 

Accordingly, the present study aimed to validate a succession planning model for elementary school 

principals with an emphasis on a learning-oriented approach. 

Methods and Materials 

This applied study employed a quantitative, descriptive-survey design and constituted the validation 

phase of a broader model-development process. The statistical population consisted of elementary 

school principals, educational deputies, and human resource experts in the Tehran education system 

who were directly involved in school management and human resource development processes. 

Using simple random sampling, 384 participants were selected and completed the research 

questionnaire. Data were collected through complementary library research and a researcher-

developed questionnaire. The library phase was used to review theoretical foundations and previous 

studies and to support the operationalization of the model. The questionnaire was developed on the 

basis of themes, components, and indicators identified in the preceding qualitative phase. It 

consisted of demographic questions and closed-ended items assessing the main constructs of the 

proposed succession planning model. Responses were recorded on a five-point Likert scale. 

Face validity was assessed by 10 experts in educational management, human resource 

management, and succession planning, who evaluated the clarity, relevance, and appropriateness 

of the items. Necessary revisions were made based on their feedback. Internal consistency reliability 

was assessed using Cronbach’s alpha, and the overall coefficient was 0.76, indicating acceptable 

reliability. Data analysis was conducted at descriptive and inferential levels. Descriptive statistics 

were used to summarize demographic characteristics and item distributions. The Kolmogorov–

Smirnov test was used to assess normality at the construct level. Confirmatory factor analysis was 

then conducted to examine the measurement structure of the proposed model. Standardized factor 

loadings, unstandardized estimates, standard errors, critical ratios, significance levels, and squared 
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multiple correlations were examined. Model fit was assessed using NFI, RFI, IFI, TLI, CFI, GFI, 

RMSEA, SRMR, and the chi-square-to-degrees-of-freedom ratio. 

Findings 

The Kolmogorov–Smirnov test showed that all 14 principal constructs had significance levels below 

0.001, indicating non-normal distributions at the construct level. The test statistics ranged from 3.188 

to 3.612. Confirmatory factor analysis nevertheless supported the measurement structure of the 

proposed model. All 90 questionnaire items had acceptable standardized factor loadings, ranging 

from 0.532 to 0.821, and all freely estimated loadings were statistically significant at p < 0.001. 

For personal characteristics of the successor, factor loadings ranged from 0.682 to 0.821, with q4 

showing the strongest loading. For required successor skills, the loadings ranged from 0.719 to 

0.815, with q12 showing the highest contribution. In the basic need for succession planning 

construct, loadings ranged from 0.745 to 0.799, while for situational need for succession planning 

they ranged from 0.704 to 0.776. The prerequisites before beginning the succession process had 

loadings between 0.640 and 0.777. For the first process step, standardized coefficients ranged from 

0.657 to 0.780; for the second step, from 0.692 to 0.780; for the third step, from 0.637 to 0.755; and 

for the fourth step, from 0.623 to 0.722. 

The organizational and managerial support dimensions were also confirmed. Loadings for 

organizational and school responsibilities ranged from 0.626 to 0.771, while loadings for the 

responsibilities of senior and former managers ranged from 0.596 to 0.792. The process assessment 

construct had loadings between 0.660 and 0.766. The success evaluation construct ranged from 

0.532 to 0.777, and the reasons for process weakness or failure ranged from 0.611 to 0.707. 

Model fit indices were satisfactory across all 14 measurement models. NFI ranged from 0.916 to 

0.996, RFI from 0.922 to 0.999, IFI from 0.902 to 1.000, TLI from 0.916 to 1.000, CFI from 0.923 to 

1.000, and GFI from 0.915 to 1.000. RMSEA values ranged from 0.000 to 0.041 and remained below 

0.05 in all models. SRMR ranged from 0.005 to 0.044, well below the 0.08 threshold. The chi-square-

to-degrees-of-freedom ratio ranged from 0.144 to 1.817, remaining below 2.00 for every construct. 

These findings collectively confirmed the acceptable factorial validity and overall fit of the proposed 

succession planning model. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that succession planning for elementary school principals is best understood 

as a multidimensional, sequential, and learning-oriented process rather than a simple administrative 

replacement mechanism. The validated model begins with identification of the personal 

characteristics and professional competencies required of potential successors and then 

incorporates both basic and situational needs for succession planning. This distinction is important 

because some succession needs emerge from long-term organizational conditions, while others 

arise from unexpected vacancies, transfers, retirement, or sudden changes in school leadership. 

The confirmed role of prerequisites before implementation demonstrates that succession planning 

requires appropriate organizational preparation. Schools and educational authorities need clear 

objectives, transparent selection procedures, appropriate information, institutional support, and a 

shared understanding of the succession process before candidate development begins. The four 

validated implementation steps also demonstrate that successors should not be appointed abruptly. 

Instead, the process should move gradually from identifying multiple candidates to evaluating and 

ranking them, selecting suitable individuals, providing initial developmental experiences, and finally 

delivering more specialized preparation. 
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The learning-oriented nature of the model is particularly evident in the emphasis on controlled 

responsibility, practical experience, gradual exposure to managerial duties, and continued 

professional development. This means that potential successors should be treated as developing 

leaders rather than merely as candidates waiting for a vacancy. Their readiness should be 

constructed through participation, feedback, mentoring, practical problem solving, and experience 

within the real school environment. 

The confirmation of organizational, school, and managerial responsibilities further suggests that 

succession planning cannot succeed as an individual-level initiative. Senior managers, former 

principals, school administrators, and human resource units must collectively support the 

development of future leaders. In particular, experienced managers can facilitate the transfer of tacit 

knowledge and provide mentoring opportunities that are difficult to replace through formal training 

alone. 

The validation of process assessment, success evaluation, and failure analysis also demonstrates 

that succession planning should operate as a cyclical learning system. The process should not end 

with the appointment of a successor. Instead, outcomes should be continuously evaluated, 

successful practices should be retained, weaknesses should be diagnosed, and lessons from 

unsuccessful transitions should inform future succession cycles. Such feedback can improve 

selection criteria, developmental programs, mentoring mechanisms, and organizational support 

arrangements over time. 

Overall, the findings support a comprehensive model in which succession planning for elementary 

school principals integrates individual competencies, organizational needs, developmental 

prerequisites, sequential implementation, managerial support, continuous assessment, and 

organizational learning. The model therefore reframes succession planning as a continuous 

leadership development system that prepares qualified individuals before managerial vacancies 

occur. The validated structure can provide a practical framework for educational authorities seeking 

to strengthen leadership continuity, reduce managerial disruption, and develop a sustainable pool of 

future elementary school principals through systematic and learning-oriented preparation. 
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