
 

 

 

 
A Meta-Analysis on Factors Affecting Succession 

Management in Public Organizations 
 

Mahdi Janahmadigol1, Hamid Rezaiefar2*,  Hossein Hakimpur3 

 
1. PhD Student in Human Resource Management, Department of Management, Birjand 

Branch, Islamic Azad University, Birjand, Iran.   

2. Assistant Professor, Department of Management, Birjand Branch, Islamic Azad 

University, Birjand, Iran. (Corresponding Author). Email: h.rezaiefar@iaubir.ac.ir   
3. Assistant Professor, Department of Management, Birjand Branch, Islamic Azad 

University, Birjand, Iran.  

 

 
Extended Abstract  

Abstract  

The purpose of this study was investigating the factors affecting succession 

management in public organizations using meta-analysis. The statistical 

population includes valid papers in reputable domestic and international 

databases regarding factors affecting succession management. The collected 

data were analyzed by CMA2 software. Finally, the results of the study led to 

the identification of 41 effective factors out from 53 factors studied in the study 

of succession in organizations. By recognizing these factors, the necessary 

grounds for purposeful decision making and implementation of appropriate 

strategies in order to use talented and competent forces are facilitated. 
Introduction 

Successful succession management can be effective in retaining staff, preparing 

high-capacity staff for key positions, and placing key individuals in vacant key 

positions (Barzegar, Roshan, Bijan, Shahriari & Yaghoubi, 2021). Employee 

retention is the key to organizational success and market development and 

leadership (Rowshan, Barzegar & Yaghoubi, 2020). Succession planning has a 

positive effect on employee engagement and employee performance (Barzegar, 

Roshan & Yaghoubi, 2020). To date, many studies have been conducted to 

identify the factors affecting succession management, each of which has yielded 

different results. However, this paper apply meta-analysis to integrate and 

validate the wide-ranging results of papers in this topic. 

Case study 

The statistical population of the study was scientific research articles published 

in the years 2010 to 2020. In this regard, relevant keywords were used that 
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resulted in 95 national and international articles, of which 27 papers were 

selected for analysis. 

Material and methods 
Data analysis was performed using CMA2 software, and effect size of factors 

were calculated. Moreover, funnel diagram method was used to measure the 

diffusion bias and N heterogeneity test was used for the presence of moderating 

variables. 

The sampling method is objective, so the studies that had the below criteria 

were selected as the research sample, which included as follow: 

• The research was conducted quantitatively (this condition eliminated 14 

studies) 

• Succession management should have an important role in the paper (This 

condition deleted 23 studies) 

• The exact number of research statistics should be specified (this condition 

eliminated 16 researches) 

• The regression coefficient or coefficient of influence of factors on the 

composition of succession management be precisely introduced (this condition 

caused the elimination of 15 studies) 

Discussion and Results  

The analysis led to the identification of 41 effective factors out from the 53 

factors investigated in the study of succession management in organizations. To 

enhance the effectiveness of succession planning in organizations, the factors 

that have the greatest effect size should be considered. The most important 

factors based on effect size are respectively as follow: change management and 

process management (2.334), preparation and planning (2.174), career path 

management (1.791), intergenerational succession intention (1.088), managerial 

competence (1.076), justice (1.073), rational decision making style (1.051) and 

motivational factor (1.032), Comprehensiveness (0.976), avoidant decision-

making style (0.894), psychosocial factors (0.879), foresight (0.828), instant 

decision-making style (0.814), flexibility (0.803), supervisor support (0.757), 

context (0.716), religious beliefs (0.679), structural barriers (0.604), individual 

abilities and skills (0.517), strategic alignment and needs analysis  ( (0.505). 
Conclusion 

Due to the abundance of research in this topic with scattered research 

methodologies and the lack of a comprehensive pattern for organizations, we 

applied meta-analysis method to integrate previous paper results. This means 

the results can be generalized to most organizations either public or private 

which is one of the most important achievements of this research. Moreover, by 

measuring and comparing effect size of previous researches, the most important 

factors affecting the succession management have been identified.  
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All organizations or researchers that want to conduct research in this topic or 

intend to use the succession management in a satisfactory way can use the 

mentioned factors in this paper, especially the factors with greater effect size.  

Keywords:Succession, succession management, meta-analysis. 
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 چکیده
بسیار پراکنده  یقپروری از لحاظ روش تحقتحقیقات انجام شده در خصوص عوامل مؤثر بر جانشین

فراتحلیل  باهدفاین پژوهش اند. ی مختلف انجام شدههاسالبوده و در جوامع آماری ناهمگون و طی 

به انجام رسید که در دسته مطالعات کمی های دولتی پروری در سازمانعوامل مؤثر بر مدیریت جانشین

پژوهشی چاپ شده در مقالات علمی ، یقجامعه آماری تحقباشد. گیرد و از لحاظ هدف کاربردی میقرار می

بانک  از قبیل های معتبر داخلیهجری شمسی( در پایگاه 1399تا  1390میلادی ) 2020تا  2010های سال

اطلاعاتی جامع خارجی  پایگاه دو های نمایه شده درژورنالو ایرانداک ، نورمگز، مگیران، نشریات کشور

پروری بود. تامسون روترز، در حوزه عوامل مؤثر بر جانشینپایگاه داده اطلاعات علمی و  اسکوپوس

قرار گرفتند که سرانجام، نتایج  لیوتحلهیتجزمورد  CMA2 افزارنرمهای گردآوری شده، از طریق داده

پروری در عامل مورد بررسی تحقیق بر جانشین 53مؤثر از تعداد عامل  41تحقیق منجر به شناسایی 

-مؤثر جانشین گیریزمینه تصمیم توانندیمعوامل،  این شناخت و استفاده از ، باهاسازمانشد.  هاسازمان

های کلیدی در انتخاب جانشین برای پست مناسب راهبردهای با اعمال پروری را فراهم آورند. در نتیجه

 در سازمان شوند.  رهبری و مدیریت عملکرد باعث بهبود

 پروری،  فراتحلیلجانشینپروری، مدیریت جانشین ی کلیدی:هاواژه
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 مقدمه 

در نگهداشت کارکنان مؤثر باشد، کارکنان با  تواندیم پروریینموفق جانش مدیریت 

ی کلیدی، هاپستدر صورت خالی شدن و ی کلیدی آماده کند هاپستظرفیت بالا را برای 

 & Barzegar, Roshan, Bijan, Shahriari )دهد قرار هاگاهیجاآن افراد را در  نیترمناسب

Yaghoubi, 2021 .)  موفقیت سازمان و توسعه و  سازنهیزمنگهداشت کارکنان شایسته

-ی جانشینزیربرنامه.  (Rowshan, Barzegar & Yaghoubi, 2020)رهبری بازار است

 & Barzegar, Roshan ) پروری، تأثیر مثبت بر دلبستگی کارکنان و عملکرد کارکنان دارد

Yaghoubi, 2020.) ی کلیدی و مدیریتی هاپستدر مختلف  به دلایلخدمت نیروها  ترک

 . درحقیقتآوردیمدر روند برنامه یک سازمان به سمت اهدافش مشکلات متعددی به وجود 

 یروشیپ یهاچالش نیتریاساس از یسته، یکیشا یرانو پرورش مد یتتربیی، شناسا

ی ریکارگبه (.Azar and Soleimani, 2017) فردا است یط دشوارعبور از شرا یها براسازمان

هیسرمااهرمی مناسب در رشد و پیشرفت  تواندیم هاسازمانمدیران شایسته و کارآمد در 

ی مدیران و هایستگیشاو  هایژگیوباشد. بنابراین شناسایی  هاسازمانی انسانی در ها

و مؤثر در حوزه مدیریت منابع انسانی باعث  گراتحولی هاتیفعالکارکنان و اقدامات و 

 ,Farahani) خواهد گردید هاسازمانو اهداف جانشینی در  هایتوانمند گسترش

Ghorbanizadeh, Taqvi Fard & Rangriz, 2020 .)  کارکنان و  کار گماردناستخدام و به

، جایگزین نیروهایی هایتوانمندو  هایستگیشا کردنلحاظبدون  خواهندیممدیرانی که 

. کندیمتحمیل  هاسازمانهزینه زیادی به  اندردهکترک شغل  یمختلف لیبه دلاشوند که 

ی یک سازمان به هاهیسرما نیتربزرگی که از استهیشالذا باید مدیران سازمان جانشینان 

 ,Davoodi, Yaghoubi & Imani ) را برای آینده سازمان پرورش دهند روندیمشمار 

که  کرد یتترب یستهشا مدیرانیید اثربخش و کارآمد، با یریتیداشتن نظام مد یبرا .(2017

اهداف ، اثربخش یرانِمد صحیحِ است تا با انتخاب و پرورش یچارچوب کامل نیازمند داشتن

ندهیآ یهااز سازمان یاریمنظور، بس ینبپوشند. به هم عمل سازمان جامه یهایو استراتژ

 ینو تأمبرآورد  پروری برایینو منظم جانش یجد یهابرنامه یدنبال طراح به، نگر

 .(Azar & Soleimani, 2017) هستند یریتیمد یهانهیخود در زم یندۀآ یهایازمندین

رهبران  نگهداری و ی، توسعهسازآمادهسازمانی،  سطوح تمامی پروری، درجانشینمدیریت 

 محیط در باثبات رقابتی مزیت کسب برای پلی کار ماید. ایننمی اقدام آینده مستعد

 که است اهمیت دارای جهتنیازا آینده رهبران نگهداری و است. توسعه پرتلاطم امروزی
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 آنها تواندنمی سازمان از خارج هایتلاش کند از اینکه کسب شود سازمان اطمینانمی باعث

 Amin, Naderi Khorshidi ) شوندمحسوب می سازمان دارایی افراد اینو کند  را وسوسه

& Vahed, 2017 )ها در روابط بین فرد، پیچیدگی روزافزونمروزی با افزایش های اسازمان

، دهیچیپفراهای این عصر سازمان و محیط پیرامونی، ناگزیرند که برای مواجهه با چالش

های انسانی که و نگاه جدیدی به مباحث موجود در حوزه مدیریت سرمایه گراتحولرویکرد 

 & Wæraas) تی باشند، اتخاذ نمایندمتشکل از کارکنان و مدیران دانشی و چند مهار

Dahle, 2019: 158) .در  وشناسایی  یخوبمحیط پیرامونی را بهتوانند ی میارکنانک

تهدیدها و  در برابر دهند کهز خود نوآوری و خلاقیت بروز ایچیده، پمبهم و های موقعیت

روحیه ، دارای توانمندی را اتخاذ نمایند وایجادشده راهبردهای مناسب  یهافرصت

شود جز اینکه از قبل این روحیه و و این میسر نمی خودشناسی و خودمدیریتی باشند

    های کلیدی سازمان آماده شده باشندرویکرد را آموخته و برای جانشینی و تصدی پست

( Vuori, Törnroos, Ruokolainen & Wallin, 2019: 169.)  

ها نداشتن بخشی از سازمان مهم اریسئله بسمهای اصلی و امروزه یکی از چالش بنابراین

رویکردی علمی و کاربردی در زمینه استفاده از مدیرانی شایسته و لایق که قبلاً فرایند 

تاکنون تحقیقات متنوّعی برای ی طی کرده باشند است. خوببهپروری را مدیریت جانشین

، کمی نیز اریعداد بسبه انجام رسیده که در تی پرورنیشناسایی عوامل مؤثر بر جانش

هر یک نتایج مختلفی را در پی کرده و  فایرا ا ریپذریوابسته و تأث رینقش متغ یپرورنیجانش

در  یمشخصرویکرد  رانیمد شدهباعث ، هاآن نیو نبود نظم و ارتباط مشخصی ب داشته

-نینشرا بر جا ریتأث نیشتریب کدام یک تیدرنها گسترده عوامل نیا انیدر م نکهیمورد ا

و  تیاهم یدارا یو کاربرد یلحاظ نظر حاضر از قیتحقدارد، نداشته باشند. لذا  یپرور

 دیمؤ تواندیم نیشیپ قاتیبا تحق قیتحق نیا جینتا ییهمگرا، یلحاظ نظر ضرورت هست. از

با  قیتحق نیا جینتا ییواگرا نیگرفته قبل از خود باشد و همچنصورت یهاپژوهش

 . ازدیکمک نما یحوزه مطالعات نیا ینظر یخلأها میبه ترم تواندیم زین نیشیپ قاتیتحق

 نیو در تدوبه تفکیک، عوامل مؤثر را شناسایی  قیتحق نیا جینتاز، ین یلحاظ کاربرد

گیری در اختیار و اطلاعات جامعی جهت تصمیم رسانیاری یپرورنیجانش یهایاستراتژ

حاضر با پاسخ به سؤالات  قیتحقق، ب فور اساس مطالب دهد.ها قرار میمدیران سازمان

یموجود برم یدر جهت رفع خلأها یاساس یگام گرددیمطرح م لیپژوهش که به شرح ذ

 : دارد
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چه متغیرهایی ها پروری در سازمانمؤثر بر جانشیندر تحقیقات مربوط به عوامل   -1

 موردمطالعه قرار گرفته است؟ 

چه میزان ها، بهپروری در سازمانفرایند جانشین اندازه اثر هر یک از عوامل تأثیرگذار بر -2

 است؟ 

 ؟ اندکدامها پروری در سازمانعوامل مؤثر بر جانشین -3
 

 پژوهش پیشینه و نظری مبانی

متمرکز  «ندهیرهبران آ نییتع» خود به فیتعر نیترییدر ابتدا یپرورنیمفهوم جانش

 یبرا یندیعنوان فرامفهوم به نیا ،یانسان یهاهیبود، اما امروزه از منظر راهبرد سرما دهیگرد

. شودیسطوح در نظر گرفته م یدر تمام ندهیآ یهاتیمسئول رشیپذ یکردن افراد براآماده

 یتصد یسازمان برا یاست که استعدادها یابرنامه یپرورنیجانش ه،ینظر نیدرواقع در ا

با گذر زمان  یو آموزش یشپرور یهابرنامه قیو از طر ییشناسا ندهیدر آ یدیکل یهاپست

 یهابرنامه یها در اجراسازمان نیترموفق شکی. بشوندیآماده م تیاخذ مسئول یبرا

 یجهت توسعه استعدادها یگذارهیبر سرما یکه مبتن تندهس ییهاسازمان یپرورنیجانش

 یفعل یدر هنگام خروج استعدادها یانسان یهاهیسرما نیدر تأم یمشکل گونهچیه ،یداخل

 به« مخزن استعداد» واژه رییموضوع سبب تغ نینداشته باشند که هم ندهیسازمان در آ

ها جهت سازمان .(Tayar, allameh & siadat, 2020)است  دهیگرد« رودخانه استعداد»

و  تیهستند که از ظرف یو ساختار ستمیس ت،یموقع جادیا ازمندیخود ن یو بقا تیموفق

به  دیجد یهادهیخود بهره ببرند و منجر به ورود ا ستهیشا کارآمد و یانسان یرویتعهد ن

 .(Yaghoubi, Dehghani & Omidvar, 2019)سازمان شوند 

 اند که ازشدهها ارائهپروری در سازمانمدیریت جانشین جهت یمتنوع یهااکنون مدلت

، شغلی پروری بدون عناوینافزایشی، مدل جانشین یهابه مدل خزانه توانیها مبین آن

مدل کانال ، 2و همکاران یهامبا 1خزانه یعمدل تسر پروریالمنافع جانشینمدل مشترک

 6روزول 5یاهفت نقطهای ستاره مدل، 4همکاران وکاران ی( رهبر یارتقا یرمسیا )  3یرهبر
                                                 

1. Acceleration Pool Model 

2. Byham et al 

3. Leadership Pipeline Model 

4. Charan et al 

5. The Seven-Pointed Star Model 

6. Rothwell 
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همة  که در نام برد  2 مدل( سه یقی از)تلف 1یمپروری کجانشین یریتمد یمدل عملکرد و

شده توسط مدیران در گسترش مدیریت،  رهبری اتخاذ یهابه تأثیر سبک انتویها مآن

 ,Mirsafian & Kalateh Seifri). پروری در سازمان اشاره کردجانشین یهافرایند و برنامه

وهیآموختن ش ازمندین یاو برنامه ریعبور از هر مس کنندیم شنهادیها پمدل(. 228 :2020

 یهامدل یهست. با بررس یمیقد یهاوهیو کنارگذاشتن ش یراداره کردن و رهب دیجد یها

در  یپرورنیجانش تیریمد یگرفت که اگرچه اجرا جهینت توانیم یپرورنیمختلف جانش

 . کنندیروش مشابه استفاده م کیها عمدتاً از سازمان اکثرها متفاوت است، اما سازمان

آناست که به برخی از  شدهارائهپروری تعاریف متعددی از جانشیندر تحقیقات گذشته     

 نهیزم در یلادیم 1916بود که در سال  یفرد نیاول 3لویفا یهنر: میکنیماشاره  ها

هینظر کیعنوان به یتیریاصل مد 14با ارائه  یارائه داد. و یاتینظر یپرورنیجانش تیریمد

از  نانیها در برابر اطمزمانسا تیریکه مد داردیم انیبستم، یقرن ب لیدر اوا یتیریمد پرداز

انگاشته شود منجر به اشغال پست دهیناد ازین نیتداوم اشتغال کارکنان مسئول بوده و اگر ا

 ,Mohammadi Sabet ) دیسازمان توسط افراد نامناسب خواهد گرد یدیکل یها

Dmghanian & Farhadinejad, 2021: 74 .)ندیفراپروری را جانشین (2020) 4وودات 

 کهینحوها بهسازمان و توسعه آن کی یاتیح یهانقش یبرا نانیجانش ییتمر شناسامس

همچنین خاشعی و . داندیم مذکور را داشته باشند یرهبر یهاانتقال به نقش یآمادگ

 بلندمدت، فرایندی و دهدفمن ایبرنامهپروری را ( مدیریت جانشین2020همکاران )

 استعداد حفظ و شناسایی، توسعه مستلزم ختاریافته کهسا و راهبردی رویکردی مند ونظام

 وسیلهآینده به برای موردنیاز کار نیروی و فعلی کار نیروی بین شکاف شناسایی و همچنین

 در رهبری تداوم تضمین جهت آینده و فعلی کار نیروی بینای توسعه شکاف پرکردن

 برنامه کانشین پروری یج (2019) همکاران و 5اومانس نظر ازکلیدی است. های پست

 یها براآنان که سازمان یهاجذب و حفظ افراد و مهارت نیساختارمند جهت تضم یرسم

کارکنان  یهاو آرمان یراهبردی ازهاینی سازنهیو به ندهیحال و آ یدیکل یهاپست یتصد

                                                 
1. Kim 

2 .Operation of Succession Management  

3. Henry Fayol 
4. Atwood 
5. Umans 
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 فرایند را پروریجانشین (2018) 1است. ادوسی دهیگرد ی، طراحباشندیم ازمندیخود ن

 و ارزیابی ازطریق سازمان های کلیدیجهت پست بالقوه جانشینان توسعه و ناساییش

جانشین (2007)2نوتالبه عقیده . داندیی مدیران، میجاجابهجهت  کارکنان منظم آموزش

ی هاپستکردن سازمان و کارکنان در جهت پرکردن پروری برنامه تعمدی برای آماده

 ی آینده است. صدتبلا

ی و اجرای مدیریت سازادهیپبر  یکه عوامل مختلف دهدینشان م یه پژوهشنیشیمرور پ

که در ادامه به برخی از آنان د قرار گرفته یمورد تاکو  اثرگذار هاسازمانپروری در جانشین

با  رانیمد یپرورنیجانش، پژوهشی با عنوان (2018) یبیو هزارجر وندیکولشده است. اشاره 

گام  5آمده که شامل دستبه یبر اساس الگوی ارائه دادند. ستگیشا و یابیبر استعداد دیتأک

احراز شغل، توسعه  طیو شرا یابیاستعداد، یمشخط نییتعه، یاول یزیرو برنامه یساز)آماده

 انشان داد ب جیشد، نتامؤلفه می 19برنامه( و  یابیو ارز یاحتمال نانیو آموزش جانش

در تر خواهند بود. موفق یپرورنیبرنامه جانش یدر اجرا هاها سازمانگام نیا یریکارگبه

تأثیر  یبررس باهدف، سه متغیر دیگر را در پژوهشی که (2020)ی طهورهمین راستا 

کارکنان در سازمان صنعت و معدن و  یو خودکارآمد یرورپنیاستعداد بر جانش تیریمد

 هینشان داد کل اتین فرضآزمو جینتاکند. انجام دادند معرفی می تجارت استان همدان

 نیاستعداد کارکنان بر جانش تیریمد، یاصل هیاست که در سه فرض شدهرفتهیپذ اتیفرض

کارکنان تأثیری برابر  یاستعداد بر خودکارآمد تیری، مد479/0 برکارکنان تأثیری برا یپرور

شته است. دا 413/0کارکنان تأثیری برابر  یپرورنیکارکنان بر جانش یو خودکارآمد 397/0

در  یپرورنیجانش تیریسنجی استقرار مدامکان، طی تحقیقی با عنوان (2018) یشیبخشا

شده در شش  ییشناساهای شاخصی دریافتند شرق جانیاستان آذربا یستیسازمان بهز

 -2 یپرورنیجانش تیریمد ستمیارشد به س رانیمشی در تعهد مدخط نییتع -1عامل: 

 نییدر تع داهایکاند یابیارز -3 یدیهای کلپست ییمشی در شناساخط نییتع

 یاستعدادها ییدر شناسا داهایکاند یابیارز -4 یدیهای کلپست ازیهای مورد نیستگیشا

 یابیارز -6کار/ ضمن خدمت و  طیهای خارج از محدر روش داهایتوسعه کاند -5 داهایکاند

گانه استقرار و مراحل شش بندیطبقهجه، ی/ نتندیدر فرا یپرورنیجانش تیریمد ستمیس

آزمون نشان داد فقط  جیشدند. نتا ییشناسا یستیدر بهز یپرورنیجانش تیریمد

                                                 
1. Oduwusi 
2. Nuttall 
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در  یپرورنیجانش تیریمد ستمیس یابیو ارز رانیمشی در تعهد مدخط نییتعهای شاخص

ها در سازمان شاخص ریاند و امکان استقرار ساافتهیاستقرار  فیدر سطح ضع جهینت / ندیفرا

، عواملی (2019) یآرا، کلانترمهر، یاصفهان انیطوطدر همین راستا مربوطه وجود ندارد. 

پروری جانشینموانع مؤثر بر  یبررسشود را باهدف ی میپرورنیاستقرار نظام جانشکه مانع 

پژوهش نشان داد که موانع مؤثر در  جینتاانجام دادند.  رانیا یبانک مل یدر ادارات مرکز

 یتیریو مد یسازمان، یرفتار، یشامل موانع ساختار بیبه ترت یپرورنیام جانشاستقرار نظ

نیجانش یالگو یبررس، پژوهشی باهدف (2017)واحد، و  یدیخورشینادرن، یامشوند. می

ها بندی مؤلفههای حاصل از رتبهافتهانجام دادند. ی رانیمنابع آب ا تیریشرکت مد یپرور

 یابیارز "و  تیاولو نی، بالاتر"یعملکرد فرد یابیارز "د، موجو تینشان داد که در وضع

 " زیمطلوب ن تیوضعرا دارا هستند. در  تیترین اولو، پایین"یپرورنیریزی جانشبرنامه

ترین ، پایین"یپرورنیریزی جانشبرنامه یابیارز "رتبه و  نیبالاتر "یپرکردن خلأ پرورش

،  نیز تحقیقی با عنوان (2017و هزارجریبی ) ندویکولهمانند تحقیق قبل رتبه را دارند. 

 نیا جینتای ارائه دادند. انتظام یروین رانیفرماندهان و مد یپرورنیجانش یالگو یطراح

مهارت و ، یرهبر تیبعد )قابل 6ناجا شامل  رانیفرماندهان و مد یپژوهش نشان داد الگو

و مشارکت جامعه با  ینیور دبا، یابیاستعداد تیریمد، یساختار سازمان، یفرد ییتوانا

پژوهش  یالگو دییتأ انگریها بافتهیوتحلیل الگو و تجزیه یابی( بوده که پس از اعتبارسیپل

 یهابرنامه نیروابط ب یبررس، پژوهشی باهدف (2017) راتنیجیو و یدرشانبوده است. 

ند. نتایج نشان ی ارائه دادانیم تیریسطح مد ینیجانش یزیرمراکز توسعه با برنامه، یآموزش

 ینیجانش یزیرسرپرست با برنامه یبانیمراکز توسعه و پشت، یآموزش یهابرنامه نیبداد 

فر، دهقانپور  یناصحهمچنین وجود دارد.  یرابطه مثبت و معنادار، یانیم تیریسطح مد

نیجانش یگیری بلوغ و گستردگاندازه، طی پژوهشی باهدف (2011) یفراشاه و سنجر

 یکه دارا یپرورنیجانش تیریمد یبر اساس شاخص گستردگ های بزرگزماندر سا یپرور

 جیباشد، نتامی نیو توسعه جانش نیانتخاب جانشر، ییتغ تیریو مد ندیفرا تیریبعد، مد 3

سطح  5در  کشورهای از وزارتخانه یکی رمجموعهیسازمان ز 23های داده یحاصله از ورود

 . ردیقرار گ یو مشاوران توسعه سازمان رانیعمل مد یناتواند مبکه می دیگیری گرداندازه

ترین آنها اشاره شود، عوامل کمی با توجه به نتایج تحقیقات گذشته که تلاش شد به مهم

و کیفی متفاوتی به لحاظ تعداد و نوع متغیر، نوع سازمان مورد مطالعه و سال انجام مطالعه 

ارتباط با مطالعات پیشین در  هاییج بررسیشناسایی و مورد مطالعه قرار گرفته است. نتا
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دستیابی  رغمیعل دهدمختلف نشان می یهادر سازمان یپرورنیجانش تیریمد یسازادهیپ

ها تعداد عوامل در هر یک از این پژوهش یپرورنیجانشبه نتایج و عوامل اثرگذار معین بر 

پذیری نتایج این تعمیم مشخص و محدودی مورد بررسی قرار گرفته و این امر باعث شده

هایی مواجه باشد. لذا تحقیق حاضر با های دولتی با محدودیتمطالعات به سایر سازمان

علمی به نام فراتحلیل با ارائه نتایج این مطالعات بر اساس  مند ونظامای یوهشاستفاده از 

 کند. های مذکور را برطرف میشدت اثر هر کدام، محدودیت
 

 شی پژوهشناسروش

 بهو باتوجه یلروش فراتحل یریکارگبه یلو به دل یحاضر ازنظر هدف کاربرد پژوهش

 کمی روش آماری یک فراتحلیل. ردیگیقرار م یکم یهاپژوهش ۀها در زمرداده ماهیت

 که رودمی کار به زمانیو است  مستقلهای پژوهش ازای مجموعه نتایج ترکیب جهت

که  است این درها پژوهش انواع دیگر با آن تفاوت وباشند  کمی بررسی مطالعات مورد

 یمحاسبه اندازه اثر برا.  (Piggot, 2012) است قبلهای پژوهش شامل آن آماری جامعة

عبارت است از  باشد کهیکی از موضوعات اصلی این روش می لیمجزا در فراتحل قاتیتحق

در  دهیپد کیدرجه حضور  ای زانیدهنده مبه حجم مطالعه و نشان ینسبت آزمون معنادار

 شاخص . برایاست شتریتر باشد درجه حضور آن هم بجامعه است و هر چه اندازه اثر بزرگ

r  5/0میزان متوسط و بیشتر از  5/0تا  3/0کوچک، بین میزان  3/0شدت اثر کمتر از 

مقالات ، جامعه آماری تحقیق. (Cohen, 1997) میزان زیاد در نظر گرفته شده است

هجری  1399تا  1390میلادی ) 2020تا  2010 یهاسالدر  شدهچاپپژوهشی یعلم

، 3، مگیران2نورمگز، 1بانک نشریات کشور از قبیل های معتبر داخلیشمسی( در پایگاه

پایگاه و  5اسکوپوساطلاعاتی جامع خارجی  پایگاه دو های نمایه شده درژورنالو  4ایرانداک

های پروری در سازمان ، در حوزه عوامل مؤثر بر جانشین6 رزداده اطلاعات علمی تامسون روت

مقاله  95پروری، ی مرتبط با جانشینهادواژهیکلدولتی بود. در این راستا با جستجوی 

                                                 
1.  SID 

2.  Noormags 

3. Magiran 

4. Irandoc 

5. Scopus 

6. Thomson Reuters 
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تشخیص داده شدند.  استفادهقابلمقاله  27، هاآنداخلی و خارجی شناسایی که از میان 

نیابهاست،  هدفمند یریگنمونه شو همچنین رو 1400بازه زمانی انجام تحقیق سال 

شدند شامل موارد زیر  انتخاب تحقیق نمونه عنوانبهورود  یهاملاک که مطالعاتی بیترت

 بودند. 

 پژوهش شد( 14باشد )این شرط موجب حذف  شدهانجامکمّی  صورتبهپژوهش  -

وجب پروری، نقش متغیر وابسته را دارا باشد. )این شرط مدر پژوهش، متغیر جانشین -

 پژوهش شد( 23حذف 

پژوهش  16مشخص باشد )این شرط موجب حذف  قاً یدقتعداد نمونه آماری پژوهش  -

 شد(

پروری دقیقاً در پژوهش، ضریب رگرسیون یا ضریب تأثیر عوامل بر متغیر جانشین -

 پژوهش شد( 15مشخص باشد )این شرط موجب حذف 

است. بدین معنا که محقق با  ای بودهها در این تحقیق، کتابخانهروش گردآوری داده

آوری خود را جمع ازیموردنهای های علمی، فیزیکی و الکترونیکی، دادهمراجعه به پایگاه

فرم  ین. اشداستفاده  یلفراتحل ستیلچک یکاز  ازیموردن یهادادهی گردآور یبرانموده و 

ارائهس اطلاعات که بر اسااست  یقاتتحق یگردر انواع د مصاحبه فرم یانامه معادل پرسش

شناسه و عنوان پژوهش،  الف(شامل چهار بخش است: در متن پژوهش تکمیل شد و  شده

 یهاشاخص (؛ دمتغیرهای اثرگذار (مشخصات نمونه پژوهش ج (سال انجام پژوهش؛ ب

جهت انجام فراتحلیل  ازیموردنهای ساز بوده و بر اساس داده. این فرم محققپژوهش یآمار

پژوهشی که در نهایت  27جهت اعتبار درونی تحقیق سعی گردید همه طراحی شد. به 

انتخاب شدند، قبل از اینکه وارد فرایند فراتحلیل شوند توسط دو نفر از اساتید رشته آمار 

نیز اطمینان حاصل شود.  هاآنی هالیوتحلهیتجزی قرار گرفتند تا از اعتبار بررس مورد

ونی فراتحلیل سعی شد از مقالاتی استفاده شود که در همچنین جهت اطمینان از اعتبار بیر

و در انتخاب نهایی آنها هم از معیارهای مشخصی استفاده  دهیرسمجلات معتبر به چاپ 

 هرگونهگردید. برای اطمینان از پایایی فراتحلیل، سعی گردید در انتخاب مقالات از 

، موردنظرق در بازه زمانی در خصوص موضوع تحقی شدهانجامی اجتناب و تحقیقات ریسوگ

مورد جستجو و شناسایی قرار گیرد. همچنین، تلاش شد در میزان تطابق مقالات با 

 سوگیری سنجش مستقل و بدون سوگیری عمل شود که برای کاملاً معیارهای مدنظر نیز 

 N آزمون ناهمگونی از کنندهلیتعد متغیرهای وجود برای قیفی و نمودار روش از انتشار
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 افزارنرم از استفاده با اندازه اثر و محاسبه هاداده لیوتحلهیتجزاست.  شدهاستفاده یتوئید

 .),.Borenstein et al (2010 دگردی انجام (CMA2) 1فراتحلیل  جامع
 

 ی تحقیقهاافتهی

شده برای هر دو مدل با اثررات ثابرت و های مطالعات گردآوریآماره، جدول پیوست یک

ام محقق، سال تحقیق، اندازه نمونه، نوع متغیر، نتایج آماره کرران پرایین تصادفی، بر اساس ن

ولیو، اندازه اثر را برای هر یرک از متغیرهرای موجرود در ولیو و پیداری تیو بالا، آماره معنی

در  پیشرایندداری یک شود، برای معنیطور که مشاهده میو همان دهدیمهر مطالعه نشان 

حاصرل  96/1ولیو بررای آن متغیرر برالای مقردار ، باید مقدار آماره تیشدهانجامیک مطالعه 

داری یا رد یک متغیر را تفسریر کررد بره ایرن توان معنیولیو نیز میشود. از طریق آماره پی

را به خرود اختصراص داده  05/0صورت که باید مقدار آماره پی ولیو برای آن متغیر کمتر از 

مطالعرره  27متغیررر کرره از  53فرروق پیداسررت، از میرران طور کرره از نتررایج باشررد. همرران

شرده اسرت، رد و دادهخانه رنگری نمایش صورتبهشده، آن دسته از متغیرهایی که گردآوری

. از سوی دیگر، در انتهای همان جردول، در دو سرطر، مردل برا اثررات اندشدهرفتهیپذمابقی 

شده است. اندازه اثر کرل بررای کلیره هدادثابت و مدل با اثرات تصادفی، با خانه رنگی نمایش

اسرت،  شردهاستخراج شدهیگردآورکه از میان همه مطالعات  یپرورنیجانشعوامل مؤثر بر 

اسرت.  770/0و  501/0برای مدل با اثرات ثابت و مدل با اثرات تصادفی به ترتیب برابرر برا 

قررار دارد کره دارای  529/0 و 472/0ابت در بازه حد پایین برای مدل با اثرات ث أثیراندازه ت

است. از سوی دیگرر،  05/0از مقدار  ترنییپابوده که  000/0ولیو برابر با داری پیآماره معنی

بوده که به دلیل پایین بودن مقدار  922/0و  619/0برای مدل با اثرات تصادفی در بازه بین 

ولیو داری ضددیگر مقدار معنی است. از سوی داریمعناین اندازه تأثیر  05/0ولیو کمتر از پی

را به خود اختصاص دهد. بررای هرر  96/1داری یک اثر، باید مقدار بالای برای پذیرش معنی

و  967/33دو مدل، مقدار ضد ولیو برای مدل با اثرات ثابت و تصرادفی بره ترتیرب برابرر برا 

. کنردیمر أییردتداری و پذیرش انردازه ترأثیر کرل همره مطالعرات را بوده که معنی 984/9

ولیرو و ی تیهارستونیزشده داری این مقدار اندازه تأثیر، به مقادیر ارائههمچنین برای معنی

، ابتردا بررای ذکرشردهبرای دو سرطر  شودیمطور که مشاهده . همانمیاندازیمولیو نگاه پی

مدل برا اثررات  و برای 000/0و  968/33ولیو برابر با ولیو و پیمدل با اثرات ثابت، مقدار تی

                                                 
1. Comprehensive Meta-Analysis 
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 5درصرد و خطرای  95باشد. لذا با اطمینران می 000/0و  986/9تصادفی به ترتیب برابر با 

دار معنری رهرایمتغی نهایی تصرادفی و ثابرت، ایرن هامدلتوانیم ادعا کنیم که در درصد می

 است. 
 مگنیهایی از نمودار انباشت در فراتحلیل با اطلاعاتی در مورد ناهبخش :1شماره  جدول

872/2325 Q-statistic 

000/0 qvalue-p 

259/96 2I 

493/0 2T 

72/0 Tau(T) 

87 Df (Q) 

 

معروف است( به  Cochrane’s Q)همچنین به آماره  Q-statisticآماره  1در جدول 

تنها و  شده و میانگین وزن اثرات اشاره داردها بین اثرات مشاهدهتفاوت جمع مربعات وزن

گیری شاخصی برای اندازه(، 2Iاسکورد ) یآ. باشدیمها گیری اختلاف میانگینشاخص اندازه

های تأثیر اشاره دارد. در شده است که به تفاوت واقعی در اندازهنسبت واریانس مشاهده

درصد است. این یک نسبت بسیار بالا از  259/96برابر با   2Iپژوهش حاضر، مقدار شاخص 

را  اندشدهگرفتهشود مطالعاتی که در این فراتحلیل به کار یاین شاخص است که پیشنهاد م

از یک جامعه آماری یکسان و مشابه در نظر نگرفت و با یکدیگر ناهمگن باشند. هر دو 

های تأثیر واقعی بین (  میزان پراکندگی اندازهTau( و توُآ )2Tشاخص توُآ اسکورد )

برآوردی از  ،2Tکند. شاخص گیری میمطالعات را از حیث شاخص اندازه تأثیر اندازه

های تأثیر واقعی های تأثیر واقعی و تخمینی از انحراف استاندارد توزیع اندازهواریانس اندازه

باشند است. در های تأثیر واقعی دارای توزیع نرمال میتحت این فرض است که این اندازه

، 1سوی استرن و همکاران برای بررسی موضوع ناهمگنی که از 2Iپژوهش حاضر از معیار 

 % 60تا  30مهم نیست؛  احتمالاً % 40تا  0: میکنیمشده است استفاده ( ارائه2011)

قابلممکن است بیانگر مقدار  % 90تا  50سطح متوسطی از مسئله ناهمگنی است؛  انگرینما

از سطح  و زیادی توجهقابلبیانگر مقدار  % 100تا  75ی از ناهمگنی باشد و درنهایت، توجه

درصد  97ناهمگنی در بین مطالعات است. در پژوهش حاضر، مقدار این شاخص برابر با 

 کند. است که وجود ناهمگنی در پژوهش حاضر را تأیید می

                                                 
1. Sterne et al 
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معمولاست.  انتشار سوگیری فراتحلیلی، ارزیابی هر در موردتوجه موضوعات از دیگر یکی

 دوبعدی پراکندگی نمودار یک از ، استفادهانتشار سوگیری شناسایی روش نیترسادهو  نیتر

سوگیری انتشار  1به نمودار  است. در پژوهش حاضر باتوجه قیفی یا فائل نام نمودار به

 وجود ندارد. 

 
 استاندارد یو خطا ریانتشار اندازه تأث یریسوگ یبررس یبرا یفینمودار ق :1شماره  نمودار

 

 

وارونه خواهد  فیق هیشب یفیآنگاه نمودار قم، یانتشار نداشته باش یریاگر در پژوهش سوگ

 خواهد بود نییآن به سمت پا پهنآن به سمت بالا و قسمت  کیکه قسمت بار یبود طور
(Rangriz, Sajjadi & Latifi jaliseh, 2018: 132) . 

بر  شدهیگردآورسوگیری انتشار مطالعات  منظوربهایمن  Nدر ادامه به بررسی آزمون 

 . میپردازیمولیو و آلفا ولیو، پیضداساس آماره 
 ایمن N: خروجی آزمون 2شماره  جدول

Classic fail-safe N آمدهدستمقادیر به 

Z-value for observed studies 88077/38 

P-value for observed studies 0 

Alpha 05/0 

Tails 2 

Z for alpha 95996/1 

Number of observed studies 88 

Std diff in means in observed studies 50201/0 

 



 

 

 

 

 

 
 1402، تابستان 60، شماره 16سال ، یعموم تیریمد هایپژوهش

 

206 

دارای  شدهیگردآورکه مطالعات  دهدیمایمن نشان  N، آزمون 2بر اساس نتایج جدول 

که  شدهحاصل 88/38ولیو، مقدار سوگیری انتشار نیستند. بر اساس آماره ضد گونهچیه

ولیو برابر با مقدار مچنین مقدار پی. هکندیم تأییدبوده و این آزمون را  96/1بالاتر از مقدار 

. هر دو آزمون کندیم تأییدبوده و این آزمون را  05/0از مقدار  ترنییپاکه  شدهحاصلصفر 

است. از سوی دیگر، مقدار آماره ضد  شدهحاصل 05/0دو دنباله بوده و مقدار آلفا برابر با 

است. همچنین تفاوت انحراف  ولقبقابلکردن بوده که با گرد  96/1برای آلفا برابر با 

قابلبوده که عدد  502/0برابر با مقدار  شده یگردآوربرای مطالعات  هانیانگیماستاندارد 

 و بزرگی است.  قبول
ناهمگون بودن  دهندهنشان هاهیفرضبرای تمامی  2Iنتایج آزمون کوکران و شاخص 

ی هاهیفرضاثرات تصادفی اقدام به بررسی باید با استفاده از مدل  رونیازااندازه اثرات است و 

 آورده شده است.  3پژوهش نمود که در جدول 
 

 : نتایج آزمون معناداری اندازه اثر هر فرضیه3شماره  جدول

 نتیجه

سطح 

معنادار

 ی

 Zآماره 

 فاصله اطمینان

 اندازه اثر

تعداد 

تکرار
 

 نام پارامتر

ف
ردی

 

 بالا  حد
حد 

 پایین

 1 تعهد 5 371/0 -483/0 224/1 852/0 394/0 رد

 2 های فردیتوانایی و مهارت 2 517/0 288/0 745/0 428/4 000/0 تأیید

 1 410/0 115/0 706/0 721/2 007/0 تأیید
 ارزیابی الزامات کار فعلی

 شرایط احراز شغل()
3 

 4 ارزیابی عملکرد 4 389/1 -100/0 879/2 828/1 068/0 رد

 5 ارزیابی الزامات کار آتی 4 441/0 210/0 672/0 742/3 000/0 تأیید

 6 استعدادیابی 6 377/0 -327/0 080/1 050/1 294/0 رد

 7 پرکردن خلأهای پرورشی 1 378/0 083/0 672/0 515/2 012/0 تأیید

 8 ریزیسازی و برنامهآماده 6 174/2 973/0 375/3 547/3 000/0 تأیید

 9 باورهای دینی 1 679/0 327/0 030/1 779/3 000/0 تأیید

 10 مشیتعیین خط 3 -395/0 -332/1 542/0 -826/0 409/0 رد

 11 توسعه و آموزش جانشینان 6 110/0 -412/0 632/0 414/0 679/0 رد

 12 موانع ساختاری 1 604/0 307/0 902/0 980/3 000/0 تأیید

 13 موانع رفتاری 1 477/0 184/0 770/0 191/3 001/0 تأیید

 14 موانع سازمانی 1 467/0 174/0 759/0 127/3 002/0 تأیید

 15 موانع مدیریتی 1 459/0 167/0 752/0 081/3 002/0 تأیید

 3 334/2 542/0 126/4 553/2 011/0 تأیید
تغییر و مدیریت

 فرایندمدیریت
16 

 17 انتخاب جانشین 1 456/0 223/0 689/0 838/3 000/0 تأیید
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 18 ارزیابی کاندیداها 1 426/0 180/0 671/0 397/3 001/0 تأیید

 19 قابلیت رهبری 1 679/0 327/0 083/1 779/3 000/0 تأیید

 20 گیری عقلاییسبک تصمیم 1 051/1 715/0 386/1 138/6 000/0 تأیید

 21 گیری شهودیسبک تصمیم 1 045/0 -252/0 342/0 298/0 766/0 رد

 22 گیری وابستهتصمیمسبک  1 122/0 -175/0 420/0 806/0 420/0 رد

 23 گیری آنیسبک تصمیم 1 814/0 494/0 135/1 979/4 000/0 تأیید

 24 گیری اجتنابیسبک تصمیم 1 894/0 568/0 219/1 385/5 000/0 تأیید

 25 شایستگی مدیران 2 076/1 884/0 268/1 971/10 000/0 تأیید

 26 مدیریت دانش 2 090/1 -227/0 406/2 623/1 105/0 رد

 27 یادگیری سازمانی 2 290/0 -101/0 681/0 453/1 146/0 رد

 28 ساختار 2 993/4 -335/2 321/12 336/1 182/0 رد

 29 گزینش و استخدام 2 804/2 -138/2 745/7 112/1 266/0 رد

 30 انتصاب و ارتقاء 2 985/0 -324/0 294/2 474/1 140/0 رد

 31 انگیزشی 1 032/1 799/0 265/1 676/8 000/0 تأیید

 32 فرهنگ 2 717/0 035/0 398/1 061/2 039/0 تأیید

 33 امنیت 1 323/0 113/0 532/0 017/3 003/0 تأیید

 34 ایاخلاق حرفه 1 283/1 952/0 614/1 598/7 000/0 تأیید

 35 عوامل روانی اجتماعی 1 879/0 575/0 183/1 667/5 000/0 تأیید

 36 نگریآینده 1 828/0 615/0 040/1 630/7 000/0 تأیید

 37 جامعیت 1 976/0 757/0 194/1 749/8 000/0 تأیید

 38 عدالت 1 073/1 850/0 296/1 431/9 000/0 تأیید

 39 پذیریانعطاف 1 803/0 592/0 015/1 440/7 000/0 تأیید

 40 مدیریت مسیر شغلی 1 791/1 336/1 246/2 718/7 000/0 تأیید

 41 گرامثبتمدیریت  1 425/0 131/0 690/0 152/3 002/0 تأیید

 42 خودکارآمدی 1 360/0 097/0 623/0 682/2 007/0 تأیید

 43 اعتماد سازمانی 1 364/0 101/0 627/0 714/2 007/0 تأیید

 1 322/0 070/0 574/0 506/2 012/0 تأیید
رشد و تعالی جانشینان و 

 کاندیداها
44 

 1 352/0 099/0 604/0 730/2 006/0 تأیید
سازی ارتباطات و شبکه

 راهبردی
45 

 1 505/0 249/0 762/0 859/3 000/0 تأیید
همسویی راهبردی و تحلیل 

 نیازها
46 

 47 گرارهبری تحول 1 227/0 062/0 391/0 698/2 007/0 تأیید

 48 قصد جانشینی نسلی 1 088/1 686/0 490/1 303/5 000/0 تأیید

 49 رفتار رهبری ملاحظه گر 1 -381/0 -644/0 -117/0 -832/2 005/0 تأیید

 50 رفتار رهبری ساختارمند 1 337/0 075/0 600/0 052/2 012/0 تأیید

 51 سازفعال زمینه 1 716/0 428/0 005/1 868/4 000/0 تأیید

 52 مدیریت ریسک 1 281/0 081/0 481/0 750/2 006/0 تأیید

 53 سرپرستحمایت  1 757/0 489/0 241/0 541/5 000/0 تأیید
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 P-valueو  t-valueداری اندازه تأثیر هر متغیر را بر اساس آماره ، معنی3نتایج جدول 

 . دهدیمنشان 

تمامی عوامل اثرگذار بر موضوع را که مورد تأیید قرار گرفتند بر اساس شدت  4جدول 

با  متوسط، دومو گروه  5/0از  شتریب ریشدت تأثبا  بزرگ، اولدهد. گروه تأثیرشان نشان می

 است.  3/0کمتر از  ریشدت تأثبا  وچک، کسومو گروه  5/0تا  3/0 نیب ریشدت تأث
 

 یپرورنیجانشبر مدیریت عوامل مؤثر : 4جدول شماره 

 
 

 یریگجهینتبحث و 

: سؤال شودیممشخص پاسخ داده  به طوری حاصله، به سؤالات تحقیق هاافتهی بر اساس

-مؤثر بر جانشیندر تحقیقات مربوط به عوامل »بود که  شدهمطرح گونهبدینتحقیق  اول

مطابق با جدول پیوست  «.چه متغیرهایی موردمطالعه قرار گرفته است؟ها پروری در سازمان

پروری در جانشین برمتغیرهای تأثیرگذار  عنوانبهمتغیر استخراج شد و در ادامه  53یک، 

بود که  شدهمطرح گونهبدینشدند. سوال دوم تحقیق  لیوتحلهیتجزها شناسایی و سازمان

سازمان پروری درهای آماری در پژوهش مربوط به عوامل مؤثر بر جانشیناندازه اثر روش»

برای مدل  نیبشیپهای تحقیق که فاصله اطمینان به استناد یافته «به چه میزان است؟ ها

بر روی  شدهییشناسای رهایمتغاست، اندازه اثر همه  شدهارائهبا اثرات ثابت و تصادفی 

نمایش داده  3و در جدول  آمددستبهافزار جامع فراتحلیل پروری با استفاده از نرمجانشین

پروری در عوامل مؤثر بر جانشین»بود که  شدهمطرح گونهبدیند. سوال سوم تحقیق ش

متغیر استخراج شد.  53های جدول پیوست یک، به یافتهباتوجه«. ؟کدام اندها سازمان

 1روه گ

ی، ساختار موانعی، نید یباورهای، سازو آماده یزیربرنامه، عملکرد یابیارزش ،یفرد یهاو مهارت ییتوانا

ی، انتخاب اجتناب روشی، انتخاب آن روشی، انتخاب عقلان روشی، رهبر تیقابل، ندیفراتیریمدو  رییتغتیریمد

 اخلاق، فرهنگی، زشیانگ، ارتقاء و انتصاب، استخدام و نشیگز، ساختار، دانش تیریمد، رانیمد یستگیشا

 لیتحلی، شغل ریمس تیریمدی، ریپذانعطاف، عدالت، تیجامعی، نگرندهیآی، اجتماع یروان عواملی، احرفه

 سرپرست تیحما، سازفعال نهیزمی، نسل ینیجانش قصدی، راهبرد ییو همسو ازهاین

 2گروه 

 یخلأها پرکردنی، ابیاستعدادی، آتالزامات کار یابیارزش، احراز شغل( طی)شرا یفعلالزامات کار یابیارزش، تعهد

 تیریمد، تیامن، نامزدها یابیارزش، نیجانش انتخابی، تیریمد موانعی، سازمان موانعی، رفتار موانعی، پرورش

 رفتار، و ارتباطات یراهبرد یسازشبکه، و نامزدها نانیجانش توسعهی، سازمان اعتمادی، خودکارآمد ،گرامثبت

 ساختارمندی رهبر

 3گروه 
ی، سازمان یریادگ، یوابسته یریگمیتصم روشی، شهود یریگمیتصم روش، نانیآموزش و توسعه جانش

 سکیرتیریمد، گراتحول یرهبر
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داری اندازه تأثیر متغیرها ارزیابی گردید. بر ، معنیp-valueو  zسپس بر اساس دو آماره 

نگردید و  دأییتمتغیر  12و پذیرش شد و از این میان  دأییتتغیر م 41اساس این نتایج، 

 حاصل شد.  96/1ها کمتر از مقدار آماره آن

های مختلف ی، جوامع آماری و طی سالشناسروش ر اساسب تحقیقات گذشته

ضرورت تجمیع و یکپارچگی نتایج مطالعات پیشین ، با توجه به این دلایل که اندشدهانجام

-به طور جامع عوامل مؤثر بر جانشین لیروش فراتحل. در پژوهش حاضر با وجود داشت

ازاین کار جامعی در که پیشهای دولتی مورد بررسی قرار گرفت، درحالیپروری در سازمان

با های نوآورانه پژوهش حاضر است. همچنین این زمینه صورت نگرفته و این یکی از جنبه

 ،اکثر متغیرهای اثرگذار بر موضوع در تحقیقات گذشته اندازه اثر سهیو مقا یریگاندازه

پروری بر اساس معیارهای ورودی جانشین تیریعوامل مؤثر بر مد نیاثرگذارترو  نیترمهم

اکثر به  پژوهش حاضر جینتا در نتیجه است. شدهییشناساخاص در این تحقیق پذیرش و 

 است. قیتحق نیا یدستاوردها نیتراز مهم یکیکه است  میتعمقابل  ی دولتیهاسازمان

سایر تحقیقات مرتبط با موضوع،  نسبت بهیی و همخوانی راستاهمپژوهش حاضر به جهت 

در استفاده از عوامل و نتایج تحقیقات  هاسازمانموجب سهولت دسترسی سایر محققین و 

یید تأد مورشناسایی و تعیین عوامل  لهیوسبه آمدهدستبهی هاافتهیبر اساس . گذشته است

و  هاافتهیاز  یبا بخشنتایج این تحقیق معناداری،  ازنظر پروریبر مدیریت جانشین اثرگذار

(، 2017و همکاران ) نی(، ام2018) یشی(، بخشا2011فر و همکاران )یناصح قاتیتحق

و  یگیب ی(، مهد2014) یو ذاکر یهیفق(، 2020طهوری )(، 2018و همکاران ) وندیکول

و  یمیکر، (2019ومانس و همکاران )ا، (2015) هاشمیو  پوریقل (،2018همکاران )

(، 2017) یدخانو فخرا رسواریشیرزق، (2017و همکاران ) ی(، محمد2018همکاران )

بذرافشان و همکاران ، (2017و همکاران ) ی(، عباس2016) یو صالح یبالادهاحمدی

 و همکاران وندی(، کول2020) 1کلونو نو وربان(، ا2017) راتنیجیو و درشانی(، 2018)

و  راستا( هم2017و همکاران ) ی(، سلطان2019و همکاران ) یاصفهانانی(، طوط2017)

ترین و تأثیرگذارترین آنان مورد مقایسه با سایر تحقیقات که در ادامه مهم دارد یهمخوان

و  رییتغتیریمدپروری عامل گیرد. از بین عوامل تأثیرگذار بر مدیریت جانشینقرار می

مورد تأیید قرار گرفت که این عامل  یرگذاریتأث زانیم نیشتری( با ب334/2) ندیفراتیریمد

                                                 
1. Urban & Nonkwelo 
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 که دهدمی (، نشان2018( به نقل از بخشایشی )2016خدایاری )عظیم و مهرجو در مطالعه

 وجود داریمعنی رابطهای بیمههای شرکت سازمانی در بین کارکنانتعهد این عامل با بین

تغییر و مدیریتمدیریت سیستم ( با ارزیابی2018است اما در تحقیق بخشایشی ) شتهدا

سطح چندان بالایی جهت استقرار  در شرقیآذربایجان استان بهزیستی سازمان در فرایند

عنوان دومین و به باشدیم (174/2) یزیرو برنامه یسازقرار نگرفت. عامل مهم دیگر آماده

نیز از  (2018) یبیهزارجرو  کولیوندایی گردید. این عامل در تحقیق عامل تأثیرگذار شناس

پروری در ناجا از عنوان گام نخست جهت اجرای برنامه جانشینها بوده و بهترین مؤلفهمهم

پروری است که بر جانشین (791/1) یشغل ریمس تیریمدآن استفاده شد. سومین عامل 

( بررسی و نتایج 2017بیگی و همکاران )ق مهدیاین عامل در تحقیدارد.  ییبسزا ریتأث

رابطه مثبت و  %95در سطح اطمینان  یپرورنیجانشنشان داد بین مدیریت مسیر شغلی و 

پروری کننده جانشینعنوان بالاترین عامل تبیینبه %51معناداری وجود دارد و با ضریب 

 شناخته شد. 

پروری به نحو مطلوب ریت جانشینیی که قصد دارند از مدیهاسازمان در ادامه به

 گردد. پیشنهادهایی به شرح ذیل ارائه میاستفاده کنند، 

وسیله توانند ابتدا بهپروری میها جهت استقرار مدیریت جانشینمدیران سازمان -

تحقیق، یعنی عامل مدیریت تغییر و فرایند با انجام مرتبط  اثرگذارترین عامل مهم

سازمان و همچنین از طریق عامل دوم،  راهبرد با ریپروجانشین ساختن مدیریت

 سالاری، محاسبهگر، شایستهحمایت سازمانی فرهنگ ریزی با ایجادسازی و برنامهآماده

های شغل اختصاص و ویژههای مهارت با مستعد کارکنان منفعت، شناسایی و هزینه

یت مسیر شغلی و سایر عوامل مدیر آنها و در ادامه با استفاده از عامل توانایی با متناسب

 در انگیزه مدیران، ایجاد و کارکنان از اطلاعات مهم تأثیرگذار بر موضوع با انجام کسب

 آنها و تکمیل خلاقیت و استعدادها نمودن در جهت متبلور تلاش مستعد، کارکنان بین

 درستی اقدام نمایند.به ی تخصصیتصدبلاهای پست نمودن

لازم برای تصمیم زمینه هاآن نیمؤثرترو  نیپرتکرارتر خصوصبا شناخت این عوامل، به -

توانند در آینده وضعیت خود را با می وراهبردهای مناسب تسهیل  لو اِعما مؤثرگیری 

المللی مورد مقایسه قرار داده و به طور مستمر به مشابه در سطح ملی و بین یهاسازمان

 . بهبود آن بپردازند
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های مدیریت پروری با دیگر زیرسیستمهای مدیریت جانشیناتژیهماهنگی بین استر  -

ها و عوامل مؤثر سازی، انعطاف و اصلاح شاخصمنابع انسانی و اجرای آن به وسیله پیاده

 پروری در سازمان. بر مدیریت جانشین

همچنین بر اساس نتایج پژوهش حاضر، به پژوهشگران آتی پیشنهادهای ذیل ارائه 

 شود: می

، امکان سنجی یپرورنیجانشتوانند با استفاده از عوامل مؤثر بر ر محققین میسای -

، شناسایی افزودن متغیرهای دیگری به این پژوهش را مورد بررسی قرار دهند و به

 و تأثیراتو میانجی،  کنندهتعدیل متغیرهای و گرمداخله عوامل و تحلیل بررسی

 ترکاملاز این پژوهش در تحقیقات آتی را پیامدهای آن نیز بپردازند و نتایج حاصل 

و  داشت خواهد زیادی کاربردی و علمی آمدهاییپ بودن، بدیع بر علاوهکنند. این کار 

عوامل مؤثر بر کند تا در یک فرایند تکاملی، الگویی ارزشمند در حوزه کمک می

 مهیا شود.  پروریجانشین

و  تم لیتحلنند دلفی، تحلیل محتوا، های دیگری ماتوان از روشهای آتی میدر پژوهش -

 نتایج حاصل از پژوهش حاضر با ی استفاده کنند و به علت اینکهسازمدل... برای فاز 

عوامل مؤثر بر  دربارۀ را واقعیت آمده احتمال دارد همه دست کمی به مطالعات بررسی

یب در مورد فراترک کیفی با روش نمایان نسازد. بنابراین تحلیل یپرورنیجانشمدیریت 

تری از و مقایسه نتایج حاصل با پژوهش حاضر اطلاعات عمیق یپرورنیجانشموضوع 

از این طریق، یکی از  .گذاردگیران میپروری در اختیار تصمیمبحث جانشین

های روش فراتحلیل که فقدان حضور محقق در میان خبرگان و جامعه آماری محدودیت

 شود. ی تعدیل مینوعبهاست، 
 

 فارسی  نابعم
 ةدانشگاه، مطالع رانیمد یپرورنیجانشة برنام تیوضع ی(. بررس1396توران. ) ،یمانیسل جه؛یآذر، خد

 ی،آموزش در علوم پزشک یراهبردها یپژوهش یمجله علم ل،یواحد اردب ی: دانشگاه آزاد اسلامیمورد

10(6،) 516-525.  

 یو ارتباط آن با سبک رهبر یپرور نینش(. جا1395محمد. ) ی،صالح ی؛مهددیس ی،بالاده یاحمد

 .102-71 (،35)1395 ،یفصلنامه نظارت و بازرس ،رانیفرماندهان و مد

شرکت  یپرورنیجانش یالگو ی(. بررس1396. )زالهیواحد، عز رضا؛یعل ،یدیخورش یفرشته؛ نادر ن،یام

 (،3) 9 )ع(، نیامام حس دانشگاه یمنابع انسان تیریمد یهافصلنامه پژوهش ران،یمنابع آب ا تیریمد

22-1. 
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در  یتعهد سازمان کنندهلی(. نقش تعد1392فروزان. ) ،یمیکر ؛یمحمدعل ،ینعمت اکبر؛یعل ،یدختیب نیام

منتخب تهران(،  یها: دانشگاهی)مطالعه مورد یپرورنیجانش تیریبا مد یسازمان یریادگی نیرابطه ب

 .35-58 (،10) 5 ،ییاجرا تیریپژوهشنامه مد

پروری در سازمان بهزیستی استان (. امکان سنجی استقرار مدیریت جانشین1397شایشی، فاطمه. )بخ

 .73-87(، 3) 3 مجله پژوهش در هنر و علوم انسانی،آذربایجان شرقی، 

 چارچوب(. 1400) .محسن ،یعقوبی حه؛یمل ،یاریمحسن؛ شهر ژن،یب ؛یقلیدعلیروشن، س وان؛یرزگر، کب

 یها)موردمطالعه: سازمان مضمون لیبه روش تحل نانهیکارآفر فرهنگ کردیاستعداد با رو تیریمد

 .72-37 (،1) 13 ،یمنابع انسان تیریمد یهاپژوهش، و بلوچستان( ستانیاستان س یخدمات عموم

استعداد با  تیریمد ستمیس یالگو یطراح (.1398محسن. ) ،یعقوبی ؛یقلیدعلیروشن، س وان؛یبرزگر، ک

 11 در صنعت نفت، یمنابع انسان تیریمد، و بلوچستان ستانیشرکت گاز استان سدر  یبیترک کردیرو

(44،) 239-264. 

 یانقش واسطه نیی(. تع1397. )دهیسع ،یمحمدیعل م؛یشهامت، نادر؛ اکبرپور، مر ؛یعلبذرافشان، عباس

فصلنامه ها، در سازمان یپرورنیو جانش تیریاطلاعات مد ستمیس نیدر رابطه ب یااخلاق حرفه
 .91-114 (،3) 8 ،یتیاطلاعات و ارتباطات در علوم ترب یفناور

 تیریبر مد یسازمان یریادگی ری(. تأث1397. )یمهددیآقا، سیحاجنامدار نب؛یز ،یصادق در؛یح ،یتوران

-79 (،3) 6 ،یانتظام یرویمنابع در ن تیریفصلنامه مد ،یتعهد سازمان یانجیبا نقش م یپرورنیجانش

57. 

طرد  یارهایمع یی(. شناسا1398. )یعلریم ،ینقودیدهقانان، حامد؛ س م؛یمر ،یانید یمحمد د؛یوح ،یاشعخ

 ةفصلنام ،یپرور نیموضوع جانش رامونیپ یدستگاه دولت کی رانیگفتمان مد لیو شمول در تحل
 .185-153 (،4) 11 ،)ع( نیدانشگاه جامع امام حس یمنابع انسان تیریمد یهاپژوهش

 یبر راهبردها رانیمد یریگمیتصم یهاسبک ری(. تأث1396. )بایفر ،یفخرادخان ؛یهاد رسوار،یشیرزق

 تیریو مد یرهبر یهافصلنامه پژوهش ،ییدر دانشگاه علامه طباطبا یپرورنیجانش یزیربرنامه
 .75-83 (،13) 4 ،یآموزش

کارکنان با  یشغل یوثر بر دلبستگ(. عوامل م1397. )مهیسل ،سهیجل یفیلط ؛عاطفه ،سجاد ؛حسن ،زیرنگر

 .146-117(, 37)10 ی،و سازمان یمشاوره شغل ،لیفراتحل کردیرو

 تیریمد ستمیس یادیبن یالگو ی(. طراح1399محسن. ) ی،عقوبی ،وانیک، برزگر ی،قلیعلدیس ،روشن

 .188-161(, 47)13 ی،عموم تیریمد یهاپژوهش، استعداد

 یپرورنیو جانش یابیجامع استعداد ی(. الگو1396. )دیعبدالمج ی،مانی؛ انورمحمد ی،عقوبی ؛یعلدیس ی،داود

 – 251 (،38) 10 ی،عموم تیریمد یوهش هاپژ بلوچستان، و ستانیاستان س یدر نظام آموزش عال

276. 

پروری مدیران در سازمان های (. آسیب شناسی استقرار جانشین1393فقیهی، ابوالحسن؛ ذاکری، محمد. )

 .15-24(، 16و  15) 5 فصلنامه رسالت مدیریت دولتی،ان، دولتی ایر
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 رانیمد یستگیشا ی(. الگو1399حسن. ) ،زیرنگر ی؛محمدتق ،فردیتقو ؛اللهوجه ،زادهیقربان ؛صادق ی،فراهان

 .116-93(, 50)13 ,یعموم تیریمد یپژوهش ها ،رانیبرتر ا یهادر دانشگاه یمنابع انسان

(. تبیین تاثیر منتورینگ بر جانشین پروری: با تمرکز بر طرح 1394) .محمد ،هاشمی ؛رحمت الله ،پورقلی

 . 52-25(، 2) 7 ،های مدیریت منابع انسانیپژوهش ،توسعه فردی

 مبتنی پروری جانشین مدیریت الگوی تدوین (.1399. )یدالله مهرعلیزاده، ؛صدیقه حیدرینژاد، م؛مری کریمی،

 12 ی،ورزش مدیریت مطالعات، بنیاد داده نظریة براساس جوانان و ورزش وزرات در دانش مدیریت بر

(61 ،)59-84. 

(. طراحی نظام ارزیابی عملکرد 1397کریمی، عبداله؛ تیموری، هادی؛ شاهین، آرش؛ شائمی برزکی، علی. )

 .95-108(، 2) 6 فصلنامه مدیریت سازمان های دولتی،پروری، شایسته محور با رویکرد جانشین

پروری مدیران با تأکید بر استعدادیابی و شایستگی، (. جانشین1397علیرضا؛ هزار جریبی، جعفر. )کولیوند، 

 .31-55(، 3) 6 فصلنامه مدیریت منابع در نیروی انتظامی،

پروری فرماندهان (. طراحی الگوی جانشین1396کولیوند، علیرضا؛ هزار جریبی، جعفر؛ سیدنقوی، میرعلی. )

 .51-78(، 3) 5 امه مدیریت منابع در نیروی انتظامی،فصلنو مدیران ناجا، 

(. طراحی و تبیین الگوی 1396رضا. )یعلین؛ قویدل، محمدحسرضا؛ ناظمی، مهدی؛ طلایی، سلطانی، محمد

 دانشگاه انسانی منابع مدیریت یهاپژوهش فصلنامةپروری در سپاه پاسداران انقلاب اسلامی، جانشین

 .1-26، (3) 9 ،)ع(حسین امام جامع

(. بررسی موانع مؤثر بر استقرار نظام 1398؛ کلانتری، رزیتا. )الهاسد، آرامهراصفهانی، صدیقه؛ طوطیان

-100(، 1) 11 ی مدیریت منابع انسانی دانشگاه امام حسین )ع(،هاپژوهشفصلنامه پروری، جانشین

75. 

پروری با رویکرد موانع جانشین(. ارائه مدل 1399طوطیان، صدیقه؛ اصغری، حرمت؛ رستمی، مهدی. )

 .173-198(، 2) 22 ی دانش انتظامی،هاپژوهشفصلنامه آمیخته در ستاد فرماندهی ناجا، 

پروری و خودکارآمدی کارکنان در (. بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر جانشین1399طهوری، علیرضا. )

ژوهشی نوین در مدیریت و فصلنامه رویکردهای پسازمان صنعت، معدن و تجارت استان همدان، 
 .22-40(، 39) 4 حسابداری،

 ریپذمشاهده یرفتارها نییو تب یی(. شناسا1399. )یعلدیس ،ادتیس ؛محسندیس ،علامه ؛نیشاه ،اریط

, (2) 130، مهیپژوهشنامه ب یپژوهش - یفصلنامه علم ،رانیا مهیدر صنعت ب یپرورنیفرهنگ جانش

99-35. 

 طیدر مح یپرورنیجانش یهاچالش یی(. شناسا1396تابان، محمد. ) ؛ریشارد ،یریستاره؛ ش ،یعباس

 .217-236(، 2) 6،یدر دانشگاه اسلام تیریمجله مد ،یدانشگاه

مدارس آموزش و پرورش  رانیمد یپرورنیبر جانش داهایکاند یابیارز ی(. بررس1396توتان. ) ،یعربشاه

 .109-120 ،(1) 3، شباک یماهنامه تخصصشهر تهران،  4منطقه 
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 ارائه چارچوبی برای معرفی مؤلفه(. 1400نژاد، محسن. )محمدی ثابت، ناهید؛ دامغانیان، حسین؛ فرهادی

منابع انسانی دانشگاه جامع امام  های مدیریت صلنامه پژوهشف، خودمدیریتی کارکنان درونیی ها
 . 105-73(، 2) 13 حسین)ع(،

گری یانجیم(. تحلیل ساختاری 1396حمید. )زاوه، سیده؛ سجادیمحمدرضامحمدی، مرتضی؛ اسمعیلی، 

فصلنامه مدیریت منابع در پروری، های مدیران ورزشی ناجا بر مدیریت دانش و جانشینیستگیشا
 .25-48(، 4) 5 نیروی انتظامی،

و  یشغل ریمس تیری(. مد1396مسلم. ) دیس ،ینیدالحسیس ل؛یاسماع ،یعقوبینجمه؛  ،یگیب یمهد

 (،38) 10 ،یعموم تیریمد یپژوهشها ،یگر یفرهنگ مرب یگر لینقش تعد نیی: تبیرپرونیجانش

170-145. 

مثبت گرا در گسترش  تیریمد یساز ادهی(. نقش پ1399معصومه. ) ،یریرضا؛ کلاته سف دیحم ان،یرصفیم

 یها در سازمان یو اعتماد سازمان یشغل یبا توجه به اثر خودکارامد یپرورنیجانش یندهایفرا

 .227-250 (،59) 12 ،یورزش تیریمطالعات مد هینشراستان اصفهان،  یرزشو

شاخص  یابی(. ساخت و اعتبار1390احمدرضا. ) ،یسنجر ؛یپور فراشاه، علدهقان د؛یفر، وحیناصح

 یهاپژوهشتجارب،  نیبهتر یبندبر اساس طبقه یپرورنیجانش تیریمد یگستردگ یریگاندازه
 .191-209 (،3) 15 ران،یدر ا تیریمد

با  نیدر دانشگاه کارآفر یچابک یالگو هی(. ارا1398. )حهیمل ،دواریام ؛مسعود ی،دهقان ؛نورمحمد ی،عقوبی

 .204-185(, 43)12 ی،عموم تیریمد یپژوهش ها ،دانش تیریمد کردیرو
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