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 با رویکرد توسعه منابع انسانی  ارتیز  و  حج  سازماندر  پروری جانشین  یالگو  یطراح

 

 
 چکیده

 مطالعه)به روش فراتحلیل  بع انسانیانبا رویکرد توسعه مپروری جانشین الگوی طراحی پژوهش، این انجام از هدف

 دل ازپروری جانشینهای شناسایی مؤلفه و پژوهش ادبیات مطالعه از پس کار، این برای. است (زیارت و حج سازمان: موردی

 بر و کاربردی تحقیقات جزو هدف اساس بر تحقیق این. شد ها پرداختهمؤلفه استخراج و آنها تفکیک و طبقه بندی به آن

 فراتحلیلکه    شده  استفاده  فراتحلیل  تکنیک  از  نتایج  استخراج  جهت  روش  حیث  از  باشد.می  اکتشافی  و  توصیفی  ماهیت  اساس

. است شده استفاده  لاتین و  داخلی  مجلات  در  شده  منتشر  مقالات  از  حاضر،و تحقیق   پژوهش  باشد. درمی  کیفی مطالعه  نوعی

                  هایآماره دارای که مقالاتی از دسته آن دوم، مرحله شد. در گردآوری مطالعه 81 اول، مرحله در پژوهش، ابتدای در

p-value ،t-value شده واقع قبول قابل مقاله 43 ،مقالات  تعداد این میان از. شدند تفکیک یکدیگر از بود، هاآماره سایر و 

پروری جانشین  برنامۀ موفق  مستعد اجرای  ارتیز و  حج سازمان  پژوهش،  های اینیافته  براساس  .گرفتند  قرار  استفاده  مورد  که

و  میزان وپروری جانشین مدیریت در مناسب پتانسیل دلیل داشتن به توانمی را این و استبمنظور توسعه منابع انسانی 

 در ارشد تیریمد تیحما ،سازمان به اجرای جانشین پروری ،تعهدبهسازی استراتژیک نیروی انسانیهای مؤلفهاندازه اثر 

 دانست.  ارتیز و حج سازمان
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 مقدمه

سرمایه  رقابتی، مزیت و جدید یهانوآوری تغییر، حال در دائماً یهامحیط وجود دلیل به امروزه

را  معاصر کار محیط ارزش آفرین منبع این و شده قلمداد هاسازمان سرمایه  مهمترین عنوان به انسانی

 صحیح  مدیریت  به  نیاز  سازمانی  اهداف  تحقق  و  پیشرفت  برای  ( و1)  است  کرده  تررقابتی  همیشه  از  بیش

 ی اریشدن استعدادها، بس ابیمشکل ناباتوجه به  1آکریهامان و دنپاپرنبه عقیده  (.2است )منابع انسانی 

 دیخود با یدیکارکنان کلمنابع انسانی و  و توسعه ییشناسا یبراها از کارشناسان معتقدند که سازمان

 یاگونه به دیافراد با فیبه منظور توسعه وظا ینیجانشریزی . برنامهندیرا اجرا نماپروری جانشیننظام 

 شوندپرورش کارکنان متعهد می  قیطراز  ها  . سازمان ردیبرگ  سازمان را در  یاصلهای  تیباشد که تمام موقع

کنند که در حال رشد کردن   جادیاحساس را در آنان ا  نیخود را پرورش دهند و ا  یداخل  یکه استعدادها

 یخارج ینسبت به نامزدها یه تعهدنکیو ا شوندآنان  بیو ترغ  قیموجب تشو قیطر نیهستند و از ا

 یمناسب و در زمان مناسب به طور داخلهای  مهارت  فرد مناسب با  افتنیصورت احتمال    نینداشته و در ا

شبه به  کیارشد هرگز  رانیکه مد ابندیاست آن است که افراد در تی. آنچه حائز اهمابدیمی شیافزا

نگونه توسعه و پرورش یاست که ا یشیو دوراند قیدقریزی برنامهها سال قیبلکه از طرده، ینرس نجایا

 ندیفرآو حتی در کشور ما،  ایهای موفق دنرو است که سازمان  نیاز ا وندیکولبه گفته (. 3) اندهافتی

شان مطرح  تیتداوم موفق یبرا یو ضرور یاتیح تیفعال که یرا به مثاب رانیو پرورش مد یابیاستعداد

را دارند و حفظ و نگهداشت  ندیفرآ نیدر ا یارشد نقش اساس رانیها مدسازمان نیدر ا که کنندمی

های مدیران بالقوه را از سوی دیگر در اولویت های یستگیشا شطرف و پرور کیمستعد را از  یهاروین

 تواند عامل توسعهدقیق می ینیجانشریزی برنامهتوان بیان داشت که دهند و میاصلی خود قرار می

 (.4ها باشد )در سازمانمنابع انسانی  یراهبرد تیو قابل یهای محوریستگیشا

همانطور که در نظام نامه جامع منابع انسانی حوزه ی کارگزاری حج و زیارت به موضوع پراهمیت 

و راهبردهای توسعه آن پرداخته است، جایگاه ویژه و حوزه ی کارگزاری امور حج و زیارت منابع انسانی 

عناصر بی بدیل و تاثیرگزار در توسعه و پیشرفت سازمانی منحصر به فرد و نقش محوری منابع انسانی از 

محسوب می شود.این موضوع زمانی از اهمیت و حساسیت مضاعفی برخوردار است که سازمان حج و 

اصلی برگزاری حج تمتع و یکی از دستگاههای عظیم در برنامه ریزی نیروی انسانی زیارت به عنوان متولی  

دد.اهمیت و ماهیت کار منابع انسانی حوزه ی کارگزاری حج و زیارت به برای امور زیارتی، تلقی می گر

لحاظ وظایف و ماموریت های خاص، قابل قیاس با عملکردی نیروهای انسانی سایر دستگاه های اجرایی 

منابع و همچنین توسعه  نمی باشد.بنابراین کم توجهی به الزامات،شرایط،ضرورت ها و ویژگی های خاص  

 انسانی،تبعات غیرقابل جبرانی خواهد داشت.

 
1.  Acree-Hamann & Dnpaprn 
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ایران  ی دولتیهاکه سازمانای ی سنتی و مسألههایکی از چالش، ی و همکارانسلطان بر اساس نظر

توجه  است که جانشینی کارکنان و مدیران، چالش هستبا آن روبرو بالاخص سازمان حج و زیارت 

و عواملی از قبیل: خویشاوندی و آشنایی، توصیه مقامات با نفوذ، وابستگی به  به آن نشده استچندانی 

(. که این 5) گیردمراتب عالی سازمان و روابط شخصی اساس انتخاب، انتصاب و ارتقا مدیران قرار می

خاص یا گروهی معین، جزء شرایط احراز اعلام نشده مشاغل بوده و همین امر ای  وابستگی افراد به طبقه

که واجد شرایط تخصصی هستند کنار گذارده شوند و فقط افراد خاصی  شود تا عده بسیاریباعث می

که این خود ضربه سنگینی   توانند وارد حلقه مدیریتی بشوند و پست مدیریتی از آن افراد خاصی استمی

تخاب خود برای شود افراد شایسته در انکند و باعث میها وارد میرا بر پیکره جامعه و نیز سازمان

های سازمانی بالاتر و ارتقاء اعتماد و تعهد خود را به سازمان از دست داده و دچار تزلزل و ناراحتی پست

ها و عدم کیفیت گرایی در و در نتیجه فرسودگی شغلی شوند و که نتیجه آن نابودی به سرعت سازمان

  (.6نظام اداری خواهد بود )

ها تجربه در زمینه ها و سالسازمان حج و زیارت به عنوان یک نهاد مردمی، ارزشی و اجتماعی با قرن

و اتبات عالیات در ایران با فراز و فرودهای زیادی روبه رو بوده  الحرام الله تیزائران بخدمت رسانی به 

 1149هزار نفر عامل و  57دفتر زیارتی در سطح کشور و  2150است. درحال حاضر این نهاد با داشتن

و همچنین با  (7کند )میلیون نفر از زائران کشور خدمت ارائه می 2پست تخصصی، سالانه به بیش از 

و اداره امور  تیاست بر نظارت، هدا ی، مبتنحج و زیارت قل اهداف سازمانثنقطه  اساًاستوجه به اینکه 

رفاه  نیو ارائه خدمات در جهت تأم ساتیتأس جادیو ا انیو راهنما یسرپرستهای أتیمربوط به حج و ه

 یکشورها ریبا سا یداخل و خارج کشور و توجه به روابط مذهب یزائران خانه خدا، عتبات و اماکن مذهب

 تمامی مطلوب در یزمانبندبرای  لازمهای ی زیبرنامه ر قیاز طر یالملل نیو ب یمسلمان و مجامع اسلام

، لذا نیاز است که تمامی مدیران این سازمان حج و زیارت بستگی دارد  یمدیریتتمامی سطوح  ها به  نه یزم

ی هاین آموزش آنها و پرورش جانشین سازمان بر مبنای شایستگی و تجربه انجام وظیفه نمایند. در این ب

 یطراح این مهم نیز توجه به ها و انجام این امور بسیار حیاتی می باشد. مستعد برای ایفای این نقش

را برای جلوگیری و رهایی  ارتیز و حج سازمان در لیفراتحل کردیرو از استفاده باپروری جانشین یالگو

پژوهشی   بنابراین پژوهش حاضر، کوشیده است تا خلأسازد.  از مشکلات، چالشها بیش از پیش آشکار می

 زیارت با  و حج در سازمانپروری جانشین الگوی این پژوهش کوشیده تا به طراحیمزبور را پر نماید. 

 بپردازد.  توسعه منابع انسانیرویکرد 

 

 پژوهشروش  

 سازی بهینه و بهبود و بشر نیاز رفع منظور به اینکه به توجه با تحقیقاتی هدف اساس بر تحقیق این

 تحقیقات  است، جزو شده طراحی انسان زندگی سطح ارتقاء و آسایش و رفاه و توسعه یهاو روش  ابزارها
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 ویژگی  بودن،  اکتشافی  که  چرا.  باشدمی  اکتشافی  و  توصیفی  ماهیت  اساس  بر  و  شودمحسوب می  کاربردی

 در حاصل  نتایج  و  بوده  موضوع  چگونگی  دنبال  به  محقق  اینکه  به  توجه با  و  است  ی کیفیهاپژوهش  ذاتی

 ،هاویژگی  ،هاجامعه، گرایش  وضع  از  آگاهی  بدون  و  داشت  خواهد  ها کاربردها و سیاستگذاریگیری  تصمیم

 توصیفی نمود، سیاستگذاری و گیری تصمیم تواننمی مدیریت حیطه موثر در عوامل نیز و متغیرها

 نوعی  فراتحلیل .است شده استفاده فراتحلیل تکنیک از نتایج جهت استخراج روش حیث از و باشدمی

 و مرتبط با موضوع دیگر کیفی مطالعات از شده استخراج یهایافته و اطلاعات که باشدمی کیفی مطالعه

 . کندمی بررسی را مشابه

 

 های پژوهشیافته

 جستجویی  یک  پژوهشگران  نخست،.  شوندمی  بندیدسته   و  آوریجمع  طریق  چهار  از  معمولاً  مطالعات

 از  دسته  آن  با  مرتبط  داده،  پایگاه  این.  دهندمی  انجام  الکترونیکی  صورتبه  مربوطه  نظری  مبانی  پایگاه  در

 از دسته آن بررسی به پژوهشگران دوم، روش در. بودند پژوهش موضوع با ارتباط در که است مطالعاتی

 حاضر،  پژوهش  در.  کنندمی  منتشر  مقالات  تحقیق،  طرح  با  ارتباط  در  منظم  طوربه  که  پردازندمی  مجلاتی

 فهرست  پژوهشگران  سوم،  روش  در.   است  شده  استفاده  لاتین  و  داخلی  مجلات  در  شده  منتشر  مقالات  از

 در . نمود بررسی و گردآوری را پژوهش سؤالات با شده منتشر مرتبط مطالعات و فراتحلیل موجود منابع

  از  دسته آن طریق این از تا گرفته تماس پژوهش حوزه با مرتبط کارشناسان با پژوهشگران چهارم، روش

 مطالعات  اینکه از بعد. گردد شناسایی اند،مانده مخفی پژوهشگر دید از نحوی به که احتمالی مقالات

 معیارهای  شوند  مطمئن  تا  کرده  بررسی  را  مطالعات  دیگر  باریک   پژوهشگران  شدند،  شناسایی  مهم  و  بالقوه

 ذکر  مرحله چهار هر است، شده سعی حاضر، پژوهش در. است شده گیریاندازه هاآن در پژوهش طرح

 از و شد گردآوری مطالعه 81 اول، مرحله در پژوهش، ابتدای در که است ذکر شایان. گردد رعایت شده

. شد  استخراج  هادیتابیس  و  هاپایگاه  دیگر  و   Science Direct   اسکلار،  گوگل  جمله  از  معتبر  هایپایگاه

 از بود، هاآماره  سایر و p-value، t-value هایآماره دارای که مقالاتی از دسته آن دوم، مرحله در

 .گرفتند قرار استفاده مورد که شده واقع قبول قابل مقاله 43 تعداد، این میان از. شدند تفکیک یکدیگر
در پژوهش حاضر،چهار بعد اصلی با نظر متخصصین منابع انسانی و همچنین خبرگان دانشگاهی که دست 

 یالگو  یطراحمؤلفه برای    15احصاء شد و همچنین   به روش دلفی  اندرکاران امور حج و زیارت می باشند  

دید قاله استخراج گرم  44از میان    ارتیدر سازمان حج و ز  لیفراتحل  کردیبا استفاده از رو  یپرور  نیجانش

 که جزیئات آن به شرح زیر است 
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 تحلیلمراحل فرا

 شناسایی مطالعات

شوند. نخست، پژوهشگران یک جستجویی بندی میآوری و دسته مطالعات معمولاً از چهار طریق جمع

این پایگاه داده، مرتبط با آن دسته از   دهند.میصورت الکترونیکی انجام  در پایگاه مبانی نظری مربوطه به

پژوهشگران به بررسی آن دسته از روش دوم،  مطالعاتی است که در ارتباط با موضوع پژوهش بودند. در

کنند. در پژوهش طور منظم در ارتباط با طرح تحقیق ما، مقالات منتشر میپردازند که بهمجلاتی می

پژوهشگران روش سوم،  در شده است.خلی و لاتین استفادهشده در مجلات دا حاضر، از مقالات منتشر

شده با سؤالات پژوهش را گردآوری و بررسی  رتحلیل و مطالعات مرتبط منتشفهرست منابع موجود فرا

روش چهارم، پژوهشگران با کارشناسان مرتبط با حوزه پژوهش تماس گرفته تا از این طریق   نمایند. درمی

اینکه  از اند، شناسایی گردد. بعدآن دسته از مقالات احتمالی که به نحوی از دید پژوهشگر مخفی مانده

بار دیگر مطالعات را بررسی کرده تا مطمئن شوند یی شدند، پژوهشگران یکمطالعات بالقوه و مهم شناسا

گیری شده است. در پژوهش حاضر، سعی شده است، هر چهار ها اندازهمعیارهای طرح پژوهش در آن

مطالعه گردآوری   81مرحله ذکرشده رعایت گردد. شایان ذکر است که در ابتدای پژوهش، در مرحله اول،  

ها ها و دیتابیسو دیگر پایگاه  Science Directهای معتبر از جمله گوگل اسکلار،  هشد و از پایگا

ها و سایر آماره  p-value  ،t-valueهای  استخراج شد. در مرحله دوم، آن دسته از مقالاتی که دارای آماره

عات توصیفی این مقاله قابل قبول واقع شد که اطلا 43بود، از یکدیگر تفکیک شدند. از میان این تعداد، 

 ارائه شده است.دسته از مطالعات در 

 کدگذاری اطلاعات مرتبط با مطالعات

گیرد. کدگذاری مرحله استخراج اطلاعات در هر پژوهشی ابتدا از طریق کدگذاری دستی صورت می

کند، مطالعه میای بوده و این عمل از سوی فرد پژوهشگر که مقالات را  دستی شامل پارامترهای چندگانه

تواند شامل موارد متعددی از قبیل موضوع مقالات، نام پژوهشگران، پذیرد. اختصاص کدها میصورت می 

شده های گردآوریاستفاده و همبستگی آن مطالعات باشد. داده  افزار مورداندازه نمونه و جامعه آماری، نرم

پروری جانشین   یالگو  یطراحها به منظور  لفه استخراج مؤ  گذاری دستی برای تشریح مطالعات واز این کد

شده گردد. در جدول زیر، اطلاعات اولیه استخراج ، استفاده میارتیدر سازمان حج و ز  لیفراتحل  به روش

 شده است.نمایش داده

گردید. برای  های لاتین استفاده برای بررسی متغیرهای ذکر شده در پژوهش حاضر، از یکدسته از نماد 

کند، لذا از نماد گذاری با زبان لاتین استفاده گردید و  تحلیل فونت فارسی را پشتیبانی نمی اینکه نرم افزار فرا 

ول زیر این نوع نماد گذاری لاتین ارائه  از سوی دیگر، نام پژوهشگران نیز به صورت لاتین نگارش شد. در جد 

 شده است. 
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 شده از مقالات داخلی و خارجیهای استخراج نماد گذاری لاتین مؤلفه-1جدول 
 ردیف هامؤلفه نماد تعداد تکرار

22 A 1 وتحلیل ظرفیت نیروی کار موجود در سازمانتجزیه 

17 B 2 شناسایی و معرفی استعدادها 

18 C  3 هاقابلیتطراحی و تدوین 

9 D 4 جذب و انتخاب  استعداد 

22 E 5 استراتژیک نیروی انسانی بهسازی 

18 F 6 و بازخورد ارزیابی 

1 G  7 سازمانیو یادگیری سازمانی انتقال دانش 

2 H 8 مالی مورد نیاز جانشین پروری تخصیص منابع 

1 I 9 تعهد سازمان به اجرای جانشین پروری 

8 J 10 فرهنگ و جو حمایتی 

2 K  11 جانشین پروریترویج 

12 L 12 حمایت مدیریت ارشد 

1 M 13 جانشین پروریمشی خط تعیین 

1 N 14 ارزیابی کاندیداها 

2 P 15 در راستای تحقق جانشین پروری ریزیالزامات برنامه 

 

 ی الگو یطراحمؤلفه به منظور  15مقاله تایید شده،  43های جدول فوق، از میان مطابق با یافته

استخراج گردید. از این میان  ارتیدر سازمان حج و ز لیفراتحل کردیبا استفاده از روپروری جانشین

بوده که نشان  کار موجود در سازمان یروین تیوتحلیل ظرفتجزیه بیشترین فراوانی مربوط به مؤلفه 

باشد. به عبارت دیگر در مجموع دهنده تکرار مؤلفه و اهمیت بالای آن در طراحی الگوی ذکر شده می

برای    ارتیدر سازمان حج و ز  لیفراتحل  کردیاز رو  با استفادهپروری  جانشین   یالگو  یطراحمؤلفه برای    15

 ها تحلیل خواهد شد.شده است که نتایج بعدی بر اساس این مؤلفهپژوهش حاضر استخراج 

 ( The forest plotنمودار انباشت )

شکل واقع یک است که در The forest plotتحلیلی همان نمودار انباشت یا خروجی اصلی هر فرا

(، شاخص The x-axisها )شده است. در این نمودار، محور ایکسارائه 1گرافیکی است که در شکل 

جز سطر پایینی، بیانگر دهد که در قسمت بالایی این نمودار قرار دارد. هر سطر، بهاندازه تأثیر را نشان می

 confidence )%95درصد )95ان ست که بین بازه فاصله اطمینشده اآماره اندازه تأثیر محاسبه

intervalطور جداگانه بوده یعنی یک روش آماری صحیح برای ارائه نتایج هر مطالعه به( قرار دارد. این

یک آماره برآورد شده از فاصله اطمینان که در آن اندازه تأثیر واقعی )در آن جامعه آماری( قرار دارد. به 

ای با احتمال کامل از تحلیل، یک مطالعهبر این است که هر مطالعه در فرا که فرض داشته باشید یاد
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ای حاصل نگردد، فرد است. اگر این فرض در مطالعهنمونه آماری برگرفته از یک جامعه آماری منحصربه 

های هیچ استنتاجی از نمونه آماری برگرفته از آن جامعه آماری حاصل نخواهد شد آنگاه مقایسه اندازه

 دار نیست.شده با مشاهدات در دیگر مطالعات، معنیثیر مشاهدهتأ 

 گردآوری شده برای هر دو مدل با اثرات ثابت و تصادفیهای مطالعات آماره-2جدول 

 همبستگی هامؤلفه نام پژوهشگر )ها(

 کران بالا کران پایین
آماره ضد 

 ولیو

آماره پی 

 ولیو

Lower 

limit 

Upper 

limit 
Z-Value p-Value 

Boltoon & Roy 

(2004) 

B 0.148 0.045 0.247 2.810 0.005 

C 0.204 0.102 0.301 3.902 0.000 

D 0.204 0.102 0.301 3.902 0.000 

H 0.162 0.060 0.261 3.095 0.002 

Rashed (2008) 

B 0.145 0.054 0.235 3.094 0.002 

C 0.097 0.004 0.188 2.054 0.040 

E 0.121 0.029 0.211 2.578 0.010 

H 0.121 0.029 0.211 2.578 0.010 

A 0.192 0.051 0.326 2.657 0.008 

L 0.208 0.068 0.341 2.885 0.004 

Nifeh (2009) 
A 0.128 0.041 0.214 2.880 0.004 

L 0.144 0.058 0.229 3.243 0.001 

Nasehifar, et  al. 

(2010) 

A 0.140 0.001 0.273 1.978 0.048 

K 0.149 0.011 0.282 2.110 0.035 

Hankel (2010) 

A 0.320 0.206 0.425 5.317 0.000 

C 0.256 0.139 0.366 4.197 0.000 

E 0.594 0.509 0.667 10.963 0.000 

F 0.401 0.294 0.498 6.811 0.000 

Abas Palangi 

(2011) 

A 0.144 0.001 0.280 1.978 0.048 

F 0.088 -0.055 0.227 1.205 0.228 

Hadizadeh & 

Soltani (2011) 

A 0.183 0.075 0.287 3.297 0.001 

C 0.183 0.075 0.287 3.297 0.001 

E 0.130 0.021 0.236 2.328 0.020 

F 0.156 0.048 0.261 2.811 0.005 

Afraz (2012) 

C 0.234 0.076 0.380 2.887 0.004 

E 0.210 0.051 0.358 2.581 0.010 

F 0.190 0.030 0.340 2.329 0.020 

K 0.190 0.030 0.340 2.329 0.020 
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Salivan (2012) 

A 0.226 0.116 0.331 3.968 0.000 

C 0.133 0.020 0.243 2.304 0.021 

E 0.169 0.057 0.277 2.946 0.003 

F 0.141 0.028 0.250 2.446 0.014 

J 0.123 0.010 0.233 2.136 0.033 

L 0.115 0.001 0.225 1.982 0.047 

Qasemi, et al. 

(2013) 

A 0.458 0.341 0.561 6.945 0.000 

J 0.356 0.229 0.471 5.225 0.000 

L 0.551 0.446 0.641 8.700 0.000 

Mansouri and 

Jalalyan (2013) 

J 0.020 -0.131 0.170 0.258 0.796 

L 0.445 0.316 0.558 6.183 0.000 

Gotard & Astin 

(2013) 

A 0.150 0.032 0.265 2.475 0.013 

B 0.172 0.054 0.286 2.845 0.004 

E 0.223 0.106 0.333 3.706 0.000 

ShabanPor & 

Eidger (2013) 

B 0.168 0.050 0.282 2.770 0.006 

D 0.170 0.052 0.284 2.810 0.005 

E 0.257 0.142 0.365 4.292 0.000 

Bidmeshki, et al. 

(2013) 

A 0.213 0.072 0.345 2.952 0.003 

L 0.332 0.199 0.453 4.715 0.000 

Alsander, et al. 

(2014) 

B 0.174 0.056 0.287 2.871 0.004 

E 0.163 0.044 0.277 2.680 0.007 

L 0.388 0.282 0.485 6.690 0.000 

Pendi & Sharma 

(2014) 

B 0.243 0.101 0.376 3.303 0.001 

C 0.229 0.085 0.363 3.100 0.002 

E 0.153 0.007 0.293 2.055 0.040 

Faqhi & Zakeri 

(2014) 

D 0.392 0.268 0.503 5.813 0.000 

E 0.293 0.161 0.415 4.237 0.000 

Chelbikow, et al. 

(2015) 

B 0.170 0.070 0.268 3.296 0.001 

D 0.109 0.007 0.209 2.098 0.036 

E 0.106 0.004 0.206 2.034 0.042 

HallElis (2015) 

A 0.217 0.073 0.352 2.932 0.003 

B 0.183 0.038 0.321 2.464 0.014 

J 0.205 0.060 0.341 2.760 0.006 

Charch (2015) 

A 0.458 0.338 0.564 6.766 0.000 

B 0.502 0.387 0.601 7.548 0.000 

E 0.236 0.097 0.366 3.289 0.001 



9 

 

Khoshvaqti & 

Baqeri fard 

(2016) 

A 0.132 0.008 0.252 2.080 0.038 

B 0.156 0.033 0.275 2.478 0.013 

C 0.099 -0.026 0.220 1.554 0.120 

F 0.240 0.119 0.353 3.845 0.000 

Latifi, et al. 

(2016) 

B 0.229 0.085 0.363 3.100 0.002 

F 0.150 0.003 0.290 2.006 0.045 

Adamz (2016) 

A 0.602 0.524 0.669 11.986 0.000 

C 0.208 0.097 0.314 3.635 0.000 

E 0.151 0.038 0.260 2.618 0.009 

F 0.159 0.047 0.267 2.764 0.006 

L 0.167 0.054 0.275 2.899 0.004 

Gendosi & Roma 

(2016) 

A 0.154 0.015 0.286 2.176 0.030 

E 0.164 0.026 0.296 2.320 0.020 

F 0.190 0.053 0.320 2.702 0.007 

Edvang (2016) 
A 0.166 0.035 0.292 2.472 0.013 

G 0.259 0.132 0.379 3.910 0.000 

AbdolHosenzadeh 

& latifi (2017) 

A 0.173 0.064 0.277 3.104 0.002 

C 0.120 0.011 0.227 2.147 0.032 

E 0.177 0.068 0.281 3.177 0.001 

F 0.182 0.074 0.286 3.275 0.001 

J 0.137 0.027 0.243 2.446 0.014 

L 0.143 0.033 0.248 2.556 0.011 

AaqaJani & 

KarizNoiee 

(2017) 

A 0.256 0.100 0.400 3.174 0.002 

C 0.431 0.291 0.553 5.591 0.000 

D 0.255 0.099 0.399 3.161 0.002 

Davodi & Yaqobi 

(2017) 

C 0.259 0.144 0.367 4.331 0.000 

D 0.568 0.481 0.644 10.532 0.000 

F 0.233 0.117 0.343 3.878 0.000 

J 0.800 0.752 0.839 17.951 0.000 

L 0.459 0.359 0.548 8.105 0.000 

Hasani, et al 

(2017) 

A 0.207 0.077 0.330 3.098 0.002 

B 0.146 0.014 0.273 2.172 0.030 

F 0.189 0.058 0.313 2.812 0.005 

Nep, et al. (2017) 
B 0.225 0.077 0.363 2.955 0.003 

E 0.152 0.001 0.295 1.975 0.048 

C 0.170 0.063 0.272 3.095 0.002 
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Chatri & Tabri 

(2018) 

E 0.170 0.063 0.272 3.095 0.002 

F 0.180 0.074 0.283 3.297 0.001 

SoltanShahy 

(2018) 

B 0.208 0.071 0.337 2.957 0.003 

D 0.151 0.012 0.283 2.130 0.033 

Pederson, et al. 

(2018) 

A 0.132 0.008 0.252 2.080 0.038 

E 0.222 0.101 0.337 3.550 0.000 

F 0.155 0.031 0.274 2.453 0.014 

Hasani, et al. 

(2017) 

A 0.440 0.376 0.500 12.104 0.000 

B 0.314 0.244 0.381 8.337 0.000 

F 0.277 0.205 0.346 7.290 0.000 

Chatri & Tabri 

(2018) 

C 0.256 0.161 0.346 5.151 0.000 

E 0.522 0.446 0.591 11.392 0.000 

F 0.602 0.535 0.662 13.697 0.000 

SoltanShahi 

(2018) 

B 0.176 0.057 0.291 2.883 0.004 

D 0.201 0.083 0.314 3.299 0.001 

Nesbi, et al. 

(2019) 

C 0.892 0.865 0.914 23.393 0.000 

E 0.233 0.117 0.343 3.878 0.000 

F 0.422 0.319 0.515 7.355 0.000 

Azar and Toran 

(2020) 

M 0.217 0.081 0.346 3.099 0.002 

N -0.075 -0.212 0.064 -1.062 0.288 

E 0.053 -0.087 0.190 0.740 0.459 

Mahrtak, et al 

(2016) 

L 0.226 0.109 0.337 3.750 0.000 

P 0.181 0.063 0.295 2.988 0.003 

J 0.227 0.111 0.338 3.769 0.000 

Bidmeshki, et al 

(2014) 
I 0.618 0.543 0.684 12.382 0.000 

Mirsafiyan and 

Kalatehsiferi 

(2020) 

C 0.311 0.216 0.401 6.137 0.000 

L 0.102 0.000 0.203 1.954 0.051 

P 0.295 0.199 0.386 5.800 0.000 

J 0.133 0.031 0.232 2.545 0.011 

Fixed  0.257 0.247 0.266 51.251 0.000 

Random  0.256 0.225 0.286 15.792 0.000 

داری تی ولیو و پی ولیو را جدول فوق نتایج آماره ضریب همبستگی، کران پایین و بالا، آماره معنی

طور که مشاهده دهد. همانشده از هریک از مقالات موجود را نشان میهای استخراج برای هر یک از مؤلفه 

اره تی ولیو برای آن مؤلفه داری یک مؤلفه در یک مطالعه انجام شده، باید مقدار آمکنید، برای معنیمی
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داری یا رد یک توان معنیحاصل شود. از سوی دیگر، از  طریق آماره پی ولیو نیز می  1.96بالای مقدار 

را به خود  0.05کمتر از مؤلفه مؤلفه را تفسیر کرد به این صورت که باید مقدار آماره پی ولیو برای آن 

مطالعه گردآوری شده، آن مؤلفه  15وق پیداست، از میان طور که از نتایج فاختصاص داده باشد. همان

شده است، رد شده و مابقی پذیرفته شده اند. ی که به صورت سلول صورتی نمایش دادههایمؤلفه دسته از  

از سوی دیگر، در پایین جدول فوق، در دو سطر، مدل با اثرات ثابت و مدل با اثرات تصادفی، با رنگ زرد 

 0.256و    0.257ت. مقدار آماره ضریب همبستگی برای این دو مدل به ترتیب برابر با  شده اسنمایش داده

های تی ولیو و پی ولیو نگاه داری این مقدار همبستگی، به مقادیر ارائه شده زیر ستون است. برای معنی

ابت، مقدار کنید برای دو سطر ذکر شده، ابتدا برای مدل با اثرات ثطور که مشاهده میاندازیم. همانمی

و  15.792و برای مدل با اثرات تصادفی به ترتیب برابر با  0.000و  51.251تی ولیو و پی ولیو برابر با 

های نهایی که در مدل توان ادعا کرددرصد می 5درصد و خطای  95 باشد. لذا با اطمینانمی 0.000

  یبیترک یکردرو یهاراعدی، مدلی برای توان در گام بدار بوده و میمعنیها مؤلفهتصادفی و ثابت، این 

 یل ارائه نمود. با روش فراتحلپروری جانشینهای مؤلفه 
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 انباشت در فرا تحلیل همراه با جدول و اطلاعات آماری متناظر با آنبخشی از نمودار -1شکل 

تحلیل است. ( نمودار انباشت بخشی از فراsummary rowسطر پایین )یا سطر اندازه تأثیر متوسط )

تحلیلی، )خط دهنده نتایج فراتحلیل است. در فراتحلیل، این نتایج فراطری است که نشان این همان س

اند. (، شامل دو فاصله اطمینان است که هر دو پیرامون دو دایره مشابه قرارگرفته1زردرنگ در شکل 

مان فاصله اطمینان رنگ، همان فاصله اطمینان است. فاصله بزرگ سبزرنگ هفاصله کوچک مشکی

ذکر است که هر مطالعه، مقدار وزنی را به خود اختصاص داده است که بینی کننده است. شایانپیش

دهنده بزرگی اندازه نمونه ای بالاست، نشاننظر است. اگر وزن مطالعه ناشی از اندازه نمونه مطالعه مورد

کند. در شکل قبل، ستونی ز اطلاعات را ارائه میدیگر، آن مطالعه حجم بالایی اعبارتآن مطالعه است. به

شده است که بیانگر وزن هر مطالعه در هر سطر است. در در نظر گرفته  وزن هر مطالعه«با عنوان »

 . داده خواهد شد طور مفصل توضیحهای بعدی در ارتباط با نحوه تفسیر این دو بهقسمت
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 تأثیر متوسطداری برای اندازه نتایج معنی-3جدول 

 
تحلیل است، مشخص است، مقدار اندازه تأثیر افزار فرافوق نیز که خروجی نرم  طور که در جدولهمان

است که مقدار پی ولیو و  0.256و  0.257ه ترتیب برابر با متوسط برای مدل با اثرات ثابت و تصادفی ب

اختصاص داده است. این اطلاعات  را به خود 15.792و  0.000و  51.251و  0.000آماره ضد به ترتیب 

تر و از مقدار کوچک 0.05برای مدل با اثرات ثابت و تصادفی بوده و چون این مقادیر به ترتیب از مقادیر 

. از سوی یرفتپذشده را توان تأثیر مطالعات گردآوری درصد می 95لذا با اطمینان تر است، بزرگ 1.96

، ستون فرضیه صفر را قطع نکرده و چون در %95اطمینان  شده در قسمت بازهائهدیگر، خط افقی ار

 قبول است.قسمت مثبت این ستون قرار دارد، لذا تأثیر مثبت این مطالعات قابل

 محاسبه میزان ناهمگنی

متناظر با آن( یک و فاصله اطمینان اشاره شد، اندازه تأثیر آمیخته )طور که در بخش قبلی نیز همان

های تأثیر کند که اندازهتنهایی پیشنهاد میبه 1در شکل شده تحلیل است. نمودار ارائه خروجی مفید فرا

تحلیل، تحلیل ای که در فرادیگر، دامنهعبارتمختلفی از حیث انواع گوناگون جوامع آماری وجود دارد. به

اقعی ندازه تأثیر وهای فرعی( همراه با ایا دامنهها )اقع شامل بخشو گردد، باید ناهمگن باشد. درمی

دهد. نوبه خود اطلاعات عددی در ارتباط با درجه ناهمگنی نشان میتحلیل بهباشد. نمودار انباشت فرامی

( با مقدار Q-statisticشود: آماره کیو )افزار ارائه میچهار نوع از اطلاعات در مورد ناهمگنی از سوی نرم

 (.4( )جدول Tau( و توُآ )2Tتوُآاسکورد )(، 2I(؛ آی اسکورد )value-pپی ولیو )

 فرا تحلیل برای بررسی ناهمگنیافزار خروجی نرم-4 جدول

 
 هایی از نمودار انباشت در فرا تحلیل با اطلاعاتی در مورد ناهمگنیبخش-5 جدول

1427.412 Q-statistic 

0.000 p-valueq 

90.332 I2 

0.034 T2 
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0.185 Tau (T) 

138 Df (Q) 

  

(  2011برای بررسی موضوع ناهمگنی که از سوی هیجنز و گرین ) 2Iدر پژوهش حاضر از معیار 

% نماینگر سطح متوسطی از   60تا    30% احتمالا مهم نیست؛    40تا    0: شده است  شده است استفادهارائه 

 نهایت، در% ممکن است بیانگر مقدار قابل توجهی از ناهمگنی باشد و  90تا  50مسئله ناهمگنی است؛ 

بیانگر مقدار قابل توجه و زیادی از سطح ناهمگنی در بین مطالعات است. در پژوهش حاضر،   %100تا    75

 کند.درصد است که وجود ناهمگنی در پژوهش حاضر را تائید می 97مقدار این شاخص برابر با 

 بینفاصله پیش

خته واقع در سطر پایین نمودار انباشت تحلیل، فاصله سبزرنگ و بزرگ پیرامون اندازه تأثیر آمیدر فرا

(. در پژوهش حاضر چون طول Borenstein et al., 2009: 129-131بین است )بیانگر فاصله پیش

شود که در صورت انجام بینی میبین قرار دارد، لذا پیشاندازه تأثیر متوسط در داخل بازه فاصله پیش

 های آتی، نتایج پژوهش حاضر تکرار شود. پژوهش

 
 بین برای مدل با اثرات ثابت و تصادفینمایش فاصله پیش -2شکل 

دهد. مشاهده شکل فوق مقدار فاصله پیش بین برای دو مدل اثرات ثابت و تصادفی را نشان می

های مورد نظر در بازه ذکر شده و بعد از ستون پذیرش فرضیه صفر قرار دارند. لذا کنید که آمارهمی

های آتی نیز صورت بگیرد، آنگاه نتایجی که در پاراگراف فوق نیز اشاره شد، اگر پژوهشطور که در همان

 شود.درصد سطح اطمینان تکرار می 95پژوهش حاضر حاصل گردیده است، با 

 مدل

( و Fixed Effect Modelکه عبارت اند از مدل با اثرات ثابت ) وجود داردتحلیل دو مدل در فرا

(. در مدل با اثرات ثابت فرض بر این است که همه Random Effect Modelتصادفی )مدل با اثرات 

 گیریشده در مطالعات مختلف، تنها مطابق با خطای نمونههای تأثیر مشاهدهها بین اندازهتفاوت

(sampling errorاست. به ) دیگر، فرض بر این است که هیچ ناهمگنی وجود ندارد. اما در مدل عبارت

ثرات تصادفی فرض بر این است که ناهمگنی وجود دارد. فرضیات در مدل با اثرات ثابت به ندرت با ا

شود، یعنی وقتی که مقدار ، وقتی که مدل با اثرات ثابت برای تحلیل انتخاب میشود. مضافاًحاصل می

ر در داخل یک مدل صورت خودکامدل با اثرات ثابت بههای تأثیر وجود دارد، در اندازهاندکی از واریانس 

شود که همیشه از مدل با اثرات تصادفی تاکید می نتیجه، قویاً شود. دربا اثرات تصادفی پوشش داده می
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های ناهمگنی )که در بخش فوق صحبت شد( قبل از تصمیم به استفاده از مدل و شاخص شوداستفاده 

با اثرات ثابت تفسیر گردد. لذا در پژوهش حاضر، کلیه متغیرها برای مدل با اثرات تصادفی گزارش شده 

 .شودمیهای این مدل را گزارش است و خروجی

 تحلیل سوء گیری انتشار

های مطالعه، انتخاب شده اند، بسیار محتمل است که به روش  ه موردمجموعه مطالعاتی که در حوز

تنهایی است اغلب اوقات بهبسیاری دچار سوء گیری شده باشند. یکی از سوء گیری انتخابی که ممکن 

( است. در تحلیل Publication bias analysisتحلیل به چشم بخورد همان سوء گیری انتشار )در فرا

جانس است و به این امر دامنه یا حوزه پژوهش همگن یا مت رض بر این است کهسوء گیری انتشار، ف

صورت دلالت دارد که هیچ نوع سوء گیری وجود ندارد حتی اگر انتخاب جامعه آماری برای مطالعات به

اختیاری باشد. تحلیل سوء گیری انتشار در ارتباط با سوء گیری انتخابی است که ممکن است بعد از 

 شده و دیگر مطالعات هنوز منتشر  انجام مطالعات رخ دهد یعنی وقتی که برخی از مطالعات منتشر

اند. به این صورت فرضیه سازی شده است که شانس اینکه نتایج از حیث آماری دچار سوء گیری نشده

اندازه تأثیر آمیخته   نتیجه،  دار نباشند، بسیار زیاد است.  درانتشار باشد، نسبت به وقتی که این نتایج معنی

تر باشد. تحلیل سوء گیری انتشار با دو هدف انجام ای نسبت به واقعیت ممکن است بزرگدر مطالعه

( تعدیل مقدار اندازه تأثیر آمیخته تخمین زده شده. 2( شناسایی سوء گیری انتشار بالقوه و 1 :گیردمی

همگن نتایجی باشد که در آن اندازه تأثیر ذکر این نکته مهم است که این تنها به معنی مجموعه ای 

 حقیق در جامعه منتخب در نظر گرفت.تعنوان برآوردی از اندازه تأثیر توان بهآمیخته را می

 
 نمودار قیفی برای بررسی سوء گیری انتشار اندازه تأثیر و خطای استاندارد -3شکل 

اشاره به سوء گیری انتشار داشته باشند. کند که ممکن است تحلیل شش تحلیل مختلف ارائه میفرا

( است. این نمودار به دو سبک است. سبک اول که نمودار funnel plotها، نمودار قیفی )یکی از آن

شامل اندازه تأثیر در مقایسه با خطای استاندارد متناظر با آن است و دیگری، اندازه تأثیر در مقایسه با 
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های تأثیر جذب رد است. در این نمودار فرض بر این است که اندازه میزان درستی، معکوس خطای استاندا

شده با میزان دقت مشابه )یعنی با خطای استاندارد مشابه( باید کمابیش دارای توزیع متقارن پیرامون 

طور که پیش از این نیز اشاره شد، فرض بر این است که نتایج زیادی اندازه تأثیر آمیخته باشند. همان

واقع   د که از ستون فرضیه صفر فاصله دارند تا اینکه به این ستون صفر نزدیک باشند که این دروجود دار

 کند.فرض صفر ما مبنی بر وجود سوء گیری انشار است و فرض متقارن بودن را رد می

ها ایکسرا روی محور    2طور که گفته شد نمودار قیفی یک نمودار پراکنش است که اندازه تأثیرهمان

(x-axisو خطای استاندارد اندازه تأثیر را روی محور ایگرگ )( هاy-axisنشان می ) دهد )بعضی اوقات

ها به گونه ای طور معمول، محور ایگرگ شود(. بهها نشان داده میاندازه نمونه روی محور ایگرگ

اگر در پژوهش سوء گیری »  تر در بالا قرار گیرند.سازماندهی شده است که خطاهای استاندارد کوچک 
انتشار نداشته باشیم، آنگاه نمودار قیفی شبیه قیف وارونه خواهد بود طوری که قسمت باریک آن به سمت 

«. مطالعاتی با خطای استاندارد کوچک از حیث اندازه بالا و قسمت پایین آن به سمت پایین خواهد بود

 درپذیری کمتری هستند. »بیشتری هستند، تغییر ی استانداردتأثیر نسبت به مطالعاتی که دارای خطا
شود، جایی که خطای استاندارد کوچک بوده و وقتی قسمت پهن نتیجه، نمودار از قسمت بالا باریک می

«. اگر سوء گیری انتشار وجود داشته باشد، گیرد که خطای استاندارد بزرگ باشدنمودار در پایین قرار می

 شود. درافزار ارائه نمی بل ارائه نبوده و سمت چپ نمودار قیفی از سوی نرم آنگاه اثرات کوچک یا منفی قا

منظور شناسایی تقارن، اغلب اوقات نتیجه، تقارن نمودار قیفی به مسئله سوء گیری انتشار دلالت دارد. به

مسئله أثیر است. اگر در پژوهش پیرامون میانگین اندازه ت %95نمودار قیفی شامل فاصله اطمینان 

 Sterneدرصد مطالعات باید درون این فاصله اطمینان قرار گیرند )  95گیری وجود نداشته باشد آنگاه  سو

& Harbord, 2004 در پژوهش حاضر سوء گیری انتشار وجود ندارد. در شکل زیر نمایی دیگر از.)

 شده است.نمودار قیفی ارائه 

 
2 Effect size 
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لگاریتم نرخ شانس و درستی )معکوس انحراف نمودار قیفی برای بررسی سوء گیری انتشار -4شکل 

 استاندارد(

 High Resolution Plotنمودار  

گیری بهتر در ارتباط با کل مطالعات بررسی شده در این پژوهش نمودار در این بخش برای تصمیم

 شده است.زیر ارائه 

 
 High Resolution Plotنمودار -5شکل 

شده رنگ نشان داده  دهد با ستون سبزداری هر مطالعه را نشان میمعنیدر این تصویر ستون صفر که  

طور که گفته شد، این نمودار دو طرف مثبت و منفی دارد که در سمت راست و چپ این است. همان

ای که در سمت راست این ستون قرار دارد و این ستون را قطع نکرده است، ستون قرار دارد. هر مطالعه

گردد. اما آن دسته از مطالعاتی که در سمت چپ این طالعه و تأثیر مثبت آن تائید میداری آن ممعنی
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گردد. اما آن دسته داری تأثیر منفی آن تائید میکنند، معنیستون قرار دارند، و ستون صفر را قطع نمی

به مدل با اثرات ، نمودار مربوط دار نیستند. این نمودارند، معنیکناز مطالعاتی که این ستون را قطع می

 تصادفی است.

 

 پژوهش با ترکیب اندازه اثر، فاصله اطمینان و نتایج آزمون همگنیتحلیل های فرایافته-6جدول 

 نماد هامؤلفه ردیف
تعداد 

 تکرار

اثرات 

ترکیبی 

 ثابت

اثرات 

ترکبی 

 تصادفی

 فاصله اطمینان اثرات ثابت
فاصله اطمینان اثرات 

درجه  تصادفی

 آزادی
 ناهمگنی

 کران پایین کران بالا کران پایین
کران 

 بالا

1 

وتحلیل تجزیه

ظرفیت نیروی کار 

 موجود در سازمان
A 22 

0.361 0.350 

0.236 0.285 0.181 0.315 22 86.064 

2 

شناسایی و معرفی 

 استعدادها
B 17 

0.411 0.41 
0.183 0.239 0.164 0.255 16 60.092 

3 

تدوین طراحی و 

 هاقابلیت
C 18 

0.37 0.385 
0.243 0.297 0.141 0.417 16 96.324 

4 

جذب و انتخاب  

 استعداد
D 9 

0.254 0.263 
0.213 0.294 0.142 0.376 8 88.077 

5 

بهسازی استراتژیک 

 نیروی انسانی 
E 22 

0.529 0.528 
0.203 0.254 0.136 0.292 20 84.707 

 F 18 0.255 0.241 0.229 0.282 0.166 0.312 17 86.442 ارزیابی و بازخورد  6

7 

انتقال دانش و 

 یادگیری سازمانی 
G 1 

0.359 0.359 
0.132 0.379 0.132 0.379 0 80.569 

8 

تخصیص منابع 

مالی مورد نیاز 

 پروری جانشین

H 2 

0.14 0.14 

0.071 0.207 0.071 0.207 1 79.294 

9 

تعهد سازمان به 

اجرای 

 پروری جانشین

I 1 

0.618 0.618 

0.543 0.684 0.543 0.684 0 78.291 

10 

فرهنگ و جو 

 حمایتی
J 8 

0.330 0.316 
0.283 0.375 -0.005 0.578 5 97.512 

11 

ترویج 

 پروری جانشین
K 2 

0.167 0.167 
0.062 0.267 0.062 0.267 1 89.65 

 L 12 0.551 0.577 0.219 0.283 0.187 0.363 11 87.839 حمایت مدیر ارشد  12
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13 

مشی خطتعیین 

پروری جانشین

 نیروی انسانی 

M 1 

0.217 0.217 

0.081 0.346 0.081 0.346 0 69.89 

 N 1 0.075 0.075 0.212 0.064 0.212 0.064 0 67.28 ارزیابی کاندیداها 14

15 

ریزی برنامهالزامات 

در راستای تحقق 

های خط مشی

 پروری جانشین

P 2 

0.348 0.343 

0.173 0.32 0.129 0.351 1 55.331 

 

 ارتیدر سازمان حج و ز لیفراتحل  کردیبا استفاده از روپروری  جانشین  یالگو  یطراح

شده از مقالات کمی مطالعات مؤلفه استخراج 15در این بخش قصد داریم پس از استخراج و تایید 

با رویکرد فراتحلیل بر اساس اندازه تأثیر پروری جانشینداخلی و خارجی، یک مدلی را به عنوان الگوی 

شایان ذکر است که مدل بر اساس اندازه تأثیر طراحی شده است که   در سازمان حج و زیارت ارائه دهیم.

 است. 3نسخه  CMAهای متاآنالیز با یکی از خروجی

 
در سازمان حج و زیارت با رویکرد فرا پروری جانشینشده برای الگوی پیشنهادی استخراج-6شکل 

 تحلیل
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 پاسخ به سوالات اصلی پژوهش

 گرفته قرار مطالعه مورد هاییمؤلفه چهپروری  جانشین به های مربوطپژوهش در- 1

 است؟

دهد که بر اساس اندازه تأثیر مطالعه را نشان می 43شده از میان های استخراج مؤلفه شکل 

  15اولویت بندی و ترسیم شده اند. در جدول زیر  3نسخه  CMAشده با استفاده از نرم افزار استخراج 

 مقاله معتبر کمی گزارش شده است. 43شده از مؤلفه استخراج 

 های نهایی برای الگوی جانشین پروریمؤلفه-7جدول 

 

 

 

 فراوانی نماد مولفه بعد ردیف 

1 
حمایت و پشتیبانی 

 سازمانی

 J 8 فرهنگ و جو حمایتی 1

 L 12 حمایت مدیر ارشد 2

 I 1 تعهد سازمان به اجرای جانشین پروری 3

2 

ریزی برنامه

در  کیاستراتژ

 نیجانش یراستا

 یپرور

 M 1 نیروی انسانیپروری مشی جانشینخطتعیین  4

5 
تجزیه و تحلیل ظرفیت نیروی کار موجود در 

 سازمان

A 22 

 C 18 هاطراحی و تدوین قابیت 6

7 
در راستای تحقق خط ریزی برنامهالزامات 

 های جانشین پروریمشی

P 2 

 H 2 تخصیص منابع مالی مورد نیاز جانشین پروری  8

 K 2 ترویج جانشین پروری 9

3 

شناسایی استعدادها 

و تشکیل خزانه 

 استعدادها

 B 17 شناسایی و معرفی استعدادها 10

 D 9 جذب و انتخاب استعداد 11

 N 1 ارزیابی کاندیداها 12

1 
آموزش و بهسازی 

 استعدادها

 E 22 استراتژیک نیروی انسانیبهسازی  13

 G 1 انتقال دانش و یادگیری سازمانی 14

 F 18 ارزیابی و باز خورد 15
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 دارد؟ موضوع بر بیشتری تأثیر یککدام شدهتعیین های0مؤلفه بین از- 2
 )کم(0.3های با اندازه اثر کمتر از مؤلفه-1جدول 

 ( کم) 0.3اندازه اثر کمتر از 
 کد مؤلفه  اندازه اثر کد مؤلفه  اندازه اثر

 J فرهنگ و جو حمایتی  0.173
 D جذب و انتخاب  استعداد  0.254

 F ارزیابی و بازخورد  0.255

0.217 
تعیین خط مشی جانشین 

 پروری نیروی انسانی 
M 0.14 

تخصیص منابع مالی مورد نیاز جانشین 

 پروری 
H 

 K ترویج جانشین پروری N 0.167 ارزیابی کاندیداها 0.075

n=7  0.3فراوانی اندازه اثر کمتر از 

 

 )متوسط( 0.5تا  0.3های با اندازه اثر بین مؤلفه-2جدول 

 ( متوسط) 0.5تا  0.3اندازه اثر بین 
 کد مؤلفه  اندازه اثر کد مؤلفه  اندازه اثر

0.348 
الزامات برنامه ریزی در  

راستای تحقق خط مشی  

 های جانشین پروری  
P 

0.361 
ظرفیت نیروی کار موجود    وتحلیلتجزیه

 در سازمان
A 

 B شناسایي و معرفي استعدادها  0.411

0.359 
انتقال دانش و یادگیری  

 سازمانی 
G 0.37  طراحی و تدوین قابلیت ها C 

n=5  ( متوسط)  0.5تا  0.3فراوانی اندازه اثر بین 

 

 )زیاد( 0.5های با اندازه اثر مساوی یا بالاتر از مؤلفه-3جدول 

 (زیاد)   0.5اندازه اثر مساوی یا بالاتر از 
 کد مؤلفه  اندازه اثر
 E بهسازی استراتژیک نیروی انسانی  0.529

 I اجرای جانشین پروری تعهد سازمان به  0.618

 L حمایت مدیر ارشد  0.551

n=3  ( زیاد) 0.5فراوانی اندازه اثر مساوی یا بالاتر از 

 

بیانگر   0.3شده از متاآنالیز در سه طیف اندازه اثر کمتر از  های استخراج مؤلفه  ،10تا    8براساس جداول

مساوی یا بیانگر اندازه تأثیر متوسط و درنهایت، اندازه اثر  0.5و  0.3اندازه تأثیر ضعیف، اندازه اثر بین 

 ،مولفه هایا کمشده است. در طیف ضعیف یبندیبیانگر اندازه تأثیر زیادی یا قوی دسته 0.5 بالاتر از

 جیتروی، پرور نیجانش ازیمورد ن یمنابع مال صیتخص، و بازخورد یابیارز، جذب و انتخاب  استعداد
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 داهایکاند  یابیارزی و  انسان  یروینپروری  مشی جانشینخط  نییتعی،  تیفرهنگ و جو حمای،  پرور  نیجانش

کار موجود در  یروین تیظرف لیوتحلهیتجزهای مؤلفه  0.5تا  0.3قرار دارند. در بخش اندازه اثر بین 

تحقق  یدر راستاریزی برنامهالزامات ، هاتیقابل نیو تدو یطراح، شناسایی و معرفی استعدادها، سازمان

وجود دارد. درنهایت در بخش اندازه   یسازمان یریادگیانتقال دانش و و  پروری جانشینهای یخط مش

 تیحماو پروری جانشین یتعهد سازمان به اجرای، انسان یروین کیاستراتژ یبهسازهای اثر قوی، مؤلفه

 قرار دارند. ارشد ریمد

 

 بحث و نتیجه گیری

 پرورش  راه از را یرهبر تداوم که کندمی تلاش و است فعالریزی برنامه ینوع پروری جانشین ۀبرنام

 در پژوهش، نیا انجام از یاصل هدف. کند حفظ شدهریزی برنامههای تیفعال با ای سازمان در استعدادها

های مؤلفه  یریرپذیتاث و یرگذاریتاث سپسها مؤلفه یغربالگر وپروری جانشینهای مؤلفه ییشناسا ابتدا

 کشور   کلسازمان حج و زیارت    یمکان  قلمرو  در  کیشمات  مدل  قالب  در  و  فراتحلیل  روش  قیطر  از  منتخب

 یطراح مؤلفه برای  15 :که دیگرد مشخص پژوهش جینتا اساس بر و هدف نیا به لین یراستا در. بود

مقاله استخراج  43از میان  ارتیدر سازمان حج و ز لیفراتحل کردیبا استفاده از روپروری جانشین  یالگو

 کردید که جزیئات آن به شرح زیر است.

، مؤلفه هایکی از پر تکرارترین مؤلفه  :کار موجود در سازمان یروین تیوتحلیل ظرفتجزیه- 1

فر و همکاران یناصح،    فهین،  3میدیاست. در مطالعه    کار موجود در سازمان  یروین  تیوتحلیل ظرفتجزیه 

 اطمینانپروری جانشین است. پروری جانشین های الگوی به عنوان یکی از موثرترین مؤلفه  (10،9،8)

 برای جستجو شامل همچنین، .است سازمان برای بالا سطح مدیریت استعداد بودن دسترس در از یافتن

. است سازمان نیاز مورد ی شخصیتیهاویژگی و سازمان فرهنگ با متناسب بالای پتانسیل با کارکنان

 و متناسب تعداد برایای طرح ریزی برنامه به منظور تلاشی توانمی راپروری ریزی جانشین برنامه

 بازنشستگی، زمان در آنان کهای به گونه  دانست، کلیدی یهامهارت با کارمندان و مدیران ازای شایسته 

به  سازمان آینده یهادر برنامه که جدیدی یهاموقعیت حتی و کارمندان دیگر ارتقای یا بیماری فوت،

 باشند.  مناسبی جانشینان آیند،می وجود

است و در مطالعات   شناسایی و معرفی استعدادهادومین مؤلفه،    :شناسایی و معرفی استعدادها- 2

وتحلیل تجزیه. این مؤلفه پس از مؤلفه (11،8،12)تایید گردیده است 4انیس،  میدی، بولتون و روی 

 در اولویت دوم از حیث اهمیت و فراوانی قرار دارد. فرآیند کار موجود در سازمان یروین تیظرف

 بتواند که است سازمان فکری یهاسرمایه تقویت و قوی ارزیابی نظام یک مستلزم وجودپروری جانشین
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 تغییرات  به  توجه  با.  کند  معرفی  و  شناسایی  را  مستعد  کارکنان  پنهان  های آشکار وو قابلیت  یهاشایستگی

 آمدن   وجود  به  و  شغلی  رضایت  سازمانی،  تعهد  شغلی،  وابستگی  و کاهش  جهانی  وای  منطقه  ملی،  فزاینده

 خزانه  و شناسایی  را  استعدادها  بایستی  ارشد  مدیران  ها وسازمان  و نامطمئن،  ناپایدار  پیچیده،  محیط  یک

 صورت  به  هم  کلیدی  مشاغل  همۀ  برای  و  شناسایی  را  کلیدی  یهاپست  بوجود بیاورند،  سازمان  در  استعداد

 ببینند.  تدارک راپروری جانشینبرنامه  عمودی هم و افقی

بولتون ها بوده و در مطالعات قابلیتطراحی و تدوین مؤلفه بعدی،  :هاقابلیتطراحی و تدوین  - 3

 باای حرفه و شخصی پرورش یافته، نظام فراگرد این در (.13،8،11نکل تایید گردید)ها ، میدی، و روی 

 که  را مهمی پست هر تا آماده است سازمان که آیدمی دست به اطمینان این و شودمی ترکیب راهبرد

 های ضروریقابلیتو ها  شایستگی  فراگرد،  این  در  کند  پر  مناسب  افراد با  مناسب،  زمان  در شود؛می  خالی

 برای رهبری تداوم از اطمینان برای انسانی یهااستعدادی خزانه  مبنا، برآن سپس و شودمی معین

 رهبری تداوم برای انسانی استعدادهایی خزانه مبنا بر آن سپس و شودمی فراهم کلیدی یهامنصب

 مهم یهانقش کردن منظور پر به که یابدمی اطمینان سازمان و شودمی فراهم کلیدی یهامنصب  برای

 یابند.می پرورش و شده استخدام کارکنانی تدریج به سازمان، درون

های به عنوان یکی دیگر از مؤلفه جذب و انتخاب  استعدادمؤلفه  :جذب و انتخاب  استعداد- 4

، فقهی ایدجر، شعبان پور و بولتون و روی است. این مؤلفه در مطالعات پروری جانشیناستخراجی مدل 

 افراد نگهداری و جذب دنبال به باید اول وهله . سازمان در(15،14،11)و ذاکری نیز تایید شده است

 نگهداری و جذب برای انسانی سرمایه مدیریت های مهمبرنامه از یکی خصوص این در و بوده شایسته

 . استپروری جانشین برنامه بالقوه استعدادهای شناسایی افراد و

ی استراتژیک نیروی انسانی دارای فراوانی و بهسازمؤلفه  ی استراتژیک نیروی انسانی:بهساز  - 5

 نکل ،ها،میدیبار است. شایان ذکر است که در مطالعات  22تکرار از دیدگاه بسیاری از صاحبنظران 

 مستمر  عملکرد . برای(17،16،13،8)قرار گرفته است  دییتاو... مورد  مادوس، و سلطانی مقدم دی زادهها

 موضوعی کلیدی هستند، یهاشایستگی دارای که متخصص پرسنل و مدیران حفظ از میزانی سازمان،

 سازمان   داخلی  ترفیع کاندیداهای  مقوله  جانشین پروری،  مدیریت  در  توجه  مورد  مباحث  از.  است  ضروری

 . است

 18ی دارای فراوانی زیادی در مطالعات قبلی بوده است )ابیو ارز  شیپامؤلفه  ی و بازخورد:  ابیارز  - 6

و سلطانی  و... نیز مورد تایید و استفاده قرار  مقدم دی زادهها ، 5ریچاردسون نکل ، هابار( و در مطالعات

 . (16،18،13)گرفته است
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های جدیدی است که ی یکی دیگر از مؤلفه انتقال دانش سازمانمؤلفه  ی:انتقال دانش سازمان- 7

 علت بهپروری جانشین امروزی، پویای و رقابتی محیط . در(91)تایید گردید  6والفوردتنها در مطالعه 

پروری جانشین اساساً. شودمی مطرح پیش از بیش تغییر، حال در تکنولوژی و المللیبین شدید رقابت

 نیاز  شدن، جهانی فناوری، تحولات. است دانش کاربست نتیجه و محصول و محور بوده دانش فرآیندی

 در  وفاداری کاهش فشرده، یهارقابت صحنه ها درهزینه کاهش و محیطی به تغییرات سریع واکنش به

 شغلی  مسیر  تکنولوژی،  پیشرفت  و  توسعه  دانش محور،  اقتصاد  به  تمایل  جابجایی، جهانی سازی،  کارکنان،

 ضرورت ... و کارکنان انتظارات و سلایق در تغییر کار، نیروی تنوع تغییرات فزاینده، مرز، بدون

 کند. می تشدید راپروری جانشین

بولتون تنها در مطالعات    منابع  صیتخص  مؤلفهمالی مورد نیاز جانشین پروری:    منابع  صیتخص- 8

. پرورش، توسعه و بهسازی منابع انسانی در سازمان (8،11)مورد تایید قرار گرفته است میدیو  و روی

 نیاز به منابع مالی و تخصیص این منابع از سوی مدیریت و حمایت مالی در سازمان دارد. 

سازمان  تعهدهای جدید، مؤلفه یکی دیگر از مؤلفه سازمان به اجرای جانشین پروری:  تعهد - 9

. (20)بیدمشکی و همکاران مشاهده و تایید شده استاست که تنها در مطالعه پروری جانشین به اجرای 

 توسعه و ارزیابی کانون در که افرادی اولویت با فردی توسعههای برنامه تدوین ضرورت گویای عامل این

 . باشدمی خارج و داخل در پیشروهای سازمان مطابق با و اند نموده شرکت

، منصوری و جو حمایتی در مطالعات سالیوان، قاسمی و همکاران  فرهنگ  فرهنگ و جو حمایتی:- 10

 در باید بتدریجپروری جانشین.(23،22،21)بار مورد تایید قرار گرفته است 6فراوانی  باو جلالیان و... 

نحوه  وپروری جانشین نظام از مناسبی سازیفرهنگ که هنگامی. گردد نهادینه سازمان، فرهنگ جاری

  .گردید خواهد تسهیل ییهابرنامه چنین موفق اجرای گیرد، صورت سازمان در استعدادها مدیریت

، فر و همکارانیحتنها در مطالعات ناصپروری جانشینمؤلفه ترویج  ترویج جانشین پروری:- 11

. شناسایی و ارزیابی نیروی انسانی موجود در سازمان و (17،10)مورد تایید قرار گرفته است مادوس

است و از طرف دیگر بایستی سازمان به طور مداوم پروری  جانشین تشکیل خزانه استعداد یک طرف قضیه  

خود، این مهم را پیگیری کرده و در جهت گسترش و ترویج آن پروری جانشیندر جهت تحقق اهداف 

 تلاش کند.

بار تکرار در مطالعات   12با  ارشد تیریمد تیحمامؤلفه  :ارشد تیریمد تیحما - 12

 و همکاران  فر  ناصحی  (،2005)  گرووز  (،2005)  ول  (، راث2012(، سالیوان )2009(، نیفه )2008)میدی

 مالکیت اینکه معتقدند  7وات و . بویسن(8،9،21،24،25،10)( و... مورد تایید قرار گرفته است1389)
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 باشند، درگیر آن با مستقیم شکل به آنها و باشد سازمان ارشد مدیریت اختیار درپروری جانشین برنامه

 . (26)باشد داشتهها برنامه این موفقیت در نقش بسزایی تواندمی

 شدهبار تکرار  1با پروری جانشین مشی تعیین خطمؤلفه  مشی جانشین پروری:تعیین خط- 13

مؤلفه   نیرود. ابه شمار میپروری  جانشین  یالگو  یمدل طراح  یبرا  یاستخراج   دیهای جداز جمله مؤلفه 

  .(27)شده است دییتا سلیمانیآذر و  عه در مطالتنها 

 دیهای جدبار تکرار بوده و از جمله مؤلفه  1 یدارا ارزیابی کاندیداهامؤلفه  ارزیابی کاندیداها:-14

  سلیمانیآذر و    عه  مؤلفه در مطال  نیرود. ابه شمار میپروری  جانشین  یالگو   یمدل طراح  یبرا  یاستخراج

 که  کندمی توصیه جانشینیریزی برنامه برای را اقدام ده ،سالیوان .(27)مورد تایید قرار گرفته است

های شاخص  جمع آوری  که  مفهوم  بدین  باشد؛می  موارد  این  از  یکی  جانشینی  از  بعد  و  عملکرد قبل  سنجش

 . (21)نمود خواهد کمک سازمان به جانشینی از بعد و قبل فردی، عملکرد

 2 یدارا ریزیالزامات برنامهمؤلفه  ریزی در راستای تحقق جانشین پروری:الزامات برنامه- 15

به شمار پروری جانشین  یالگو یمدل طراح یبرا یاستخراج دیهای جدبار تکرار بوده و از جمله مؤلفه 

نیز مورد تایید قرار ( 2020و کلاته ) انیرصفاریو م عات مهرتاک و همکارانمؤلفه در مطال نیرود. امی

 . (28)گرفته است
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