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Abstract 
Today, the management of various organizations during succession process 

results in identifying the talents, abilities, and interests of employees within the 
organization or people outside the organization, which increases the 
productivity of the organization. Hence, the purpose of the present research is a 
meta-analysis of the obstacles to the establishment of succession. The research 
method is a quantitative systematic review in which the seven-step method of 
Sandelowski and Barroso (2007) was used. The reviewed sources were the 
scientific information of academic Jahad, Scopus, Emerald, Science Direct, and 
Springer, including 124 articles related to the keywords of the research. After 
searching the research topic, the abstracts of 74 articles were reviewed, of which 
22 articles were removed, and 52 articles entered the next stage to be reviewed 
in full text. Finally, 22 articles were found to be unrelated to the text and were 
removed, and 30 articles were selected to be analyzed. The findings of the 
research include 84 indicators or variables, which include individual barriers, 
organizational barriers, managerial barriers, occupational barriers, human 
resource barriers, and succession implementation barriers. The findings of the 
research have shown that the lowest amount in the effect size is related to the 
barriers of immediate and avoidant decision-making style and the highest 
amount belongs to the effort to maintain the existing status. 
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1.Introduction 

During the past half-century, the world's social, cultural, economic, 

and industrial conditions have undergone such changes and 

transformations that it is difficult to find a little similarity between the 

structure of organizations in the present and the past. The presnet 

organizations, due to the speed of changes and increasing competition, 

strive more than ever to achieve their goals and maintain themselves. In 

this regard, paying attention to human resources, and their development 

and empowerment, which are considered the most valuable 

organizational assets and are the center of ability and knowledge 

enhancement in the world class, confirms the fact that people are 

considered decisive and effective partners in organizations, and the 

cultivation and development of human resources can cause 

comprehensive and balanced development of the organization. In this 

regard, in using human capital in any succession and develop and check 

its obstacles, the duties of people should be in such a way that they 

include all the main positions of the organization. Organizations are 

committed to developing their internal talents through employee training 

and to creating a feeling of growth in them and in this way to encourage 

and motivate them. 

2- Literature Review 

Research has shown that organizations will face increasing 

competitive challenges in the future, and to manage these challenges, 

more competent and effective managers will be needed than the current 

managers. In the same way, succession management is becoming more 

important every day in forward-looking organizations since it can ensure 

the continuity of leadership and as an important and organized tool, 

cultivate internal successors of the organization for key positions and 

meet the future personnel needs of the organization in terms of quantity 

and quality, providing candidates by building competencies and covering 

skill gaps (McKay & Frolich, 2016).In this regard, it is stated that today 

succession planning  is a serious matter. In fact, new working methods 

and successive changes, multi-generational skilled workforce, and the 

lack of human talents in the current world have made the human capital 

market face serious challenges.  Succession planning is a tool that meets 

the organization's needs for employees in the future, considers several 

replacement candidates for each of the key positions and prepares them 
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to acquire the necessary competencies and skills, and finally lead the 

organization in the future (Qalipour et al., 2010).  

On the other hand, quiting of human resources at various 

organizational levels is inevitable for various reasons. The creation of a 

gap and quiting jobs in an organization can seriously disrupt the flow of 

an organization. Therefore, many organizations use programs to provide 

competent forces for different jobs from within the organization to 

prevent disruptions in their progress. According to the domestic and 

international research related to the obstacles affecting succession 

management in different organizations, it can be concluded that despite 

the emphasis on succession, unfortunately, the effective obstacles in this 

regard have not been determined quantitatively considering the influence 

of factors. Hence, in the present study, we are trying to introduce the 

most important obstacles to the establishment of succession by 

conducting a descriptive- analytical study. In other words, various factors 

have been introduced in the research related to the obstacles affecting 

succession, but due to the dispersion of these studies and the lack of 

explanation of the most important obstacles, the issue of obstacles 

affecting the establishment of succession is still a challenge. In this 

regard, this article intends to cover this research gap by reviewing and 

analyzing previous studies and categorizing the most important obstacles 

based on the intensity of the effect.  

3-Research method 

In this research, the seven-step method of Sandelowski and Barroso 

(2007) has been used to conduct a meta-analysis with a systematic 

review. The first step was to determine the study question which, in this 

study, was what the obstacles to succession are. Next step was a 

systematic review of the related literature including domestic and 

international data bases and journals. In this research, the period from 

2000 to date was investigated. Secondary data from the past was used in 

the present study, including all the research documents on the obstacles 

of succession. The Persian keywords searched in this research were and 

the English keywords were succession, challenges of succession, and 

challenges of succession planning. The databases which were searched 

included Jahad-e- Daneshghahi and and the country's periodicals 

databases, Scopus, Emerald, Science Direct, and Springer, with 1170 

articles. The process of selecting texts was done in four stages. From 
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among 1170 studies, 124 studies were selected, in other words, there 

were 124 articles related to the research keywords, however, 50 articles 

which were not related were removed. Thus, the abstracts of the 

remaining 74 articles were reviewed and 22 articles were removed, and 

52 articles entered the next stage for full-text review. Finally, having 

removed 22 unrelated articles, 30 articles were selected to be analyzed.  

4- Result 

Regarding the answer to the research question, that is, what the 

effective obstacles to the establishment of a succession system are in 

Iran, through referring to the checklists and information collected from 

the reviews, in general, 86 factors as the obstacles to the establishment of 

succession have been extracted from the available data, of which 72 

obstacles were extracted using correlation coefficient statistics and 14 

obstacles using the t-value statistic. It should be mentioned that after 

extracting the factors, they were categorized based on the research 

literature. According to the findings of the research, the lowest amount in 

the effect size is related to the barriers of immediate and avoidant 

decision-making style, and the highest amount is related to the effort to 

maintain the status quo. Regarding the statistical tests, in line with the 

investigation of the research hypotheses, the first statistical hypothesis is 

that in all the investigated researches, the extracted obstacles have an 

effect on the establishment of succession, and the second statistical 

hypothesis is that the intensity and effect of the extracted obstacles on the 

establishment of succession are not the same.  

5. Discussion 

Based on the results obtained from the research, there are several 

obstacles in the establishment of succession programs in organizations, 

which are divided into different categories including individual, 

managerial, organizational, human resources, job nature, and 

environment. According to the findings of the research, individual 

obstacles show that creating a safe and motivating environment for 

employees is necessary for the successful implementation of succession 

planning. Managers' lack of attention to succession planning is one of the 

most important management obstacles. Managers have a key role in the 

implementation of these programs and their lack of attention to this issue 

can lead to the failure or poor implementation of the programs. Also, the 
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lack of taking advantage of collective wisdom and the serious 

participation of managers in formulating and implementing these 

programs are important obstacles. Organizational factors such as 

organizational structure, quality and quantity of forces, and rapid 

organizational changes are among the important obstacles. These topics 

show that to succeed in succession planning, a suitable organizational 

structure must be created to enable the development and implementation 

of these programs. High workload and complex tasks are among the 

factors that reduce the opportunity for information transfer and 

knowledge management.  
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 پروری فراتحلیل موانع استقرار جانشین

 
 4پور حکیم ، حسین3، محمد محمدی*2فر ییحمید رضا، 1مرضیه عبدالرضایی

 
 (16/05/1402 پذیرش نهایی:-17/02/1402 )دریافت:

 
 چکیده

و  هایی، تواناعدادهااست ناساییپروری موفق به شجانشین ندیفرآ های مختلف طیسازماندر  تیریمدامروزه 
وری  بهره شیجب افزاامر مو نیا د؛نشوی خارج از سازمان م افراد ایدرون سازمان و کارکنان  یهایمندقهعلا

وهش، روش پژ. ده استپروری انجام ششود. لذا این تحقیق با هدف فراتحلیل موانع استقرار جانشینمیسازمان 
باروسو  و سکیای سندلو هفت مرحله روش از پژوهش، این در .مرورسیستماتیک کمی یا فراتحلیل می باشد

نشریات کشور،  دانشگاهی و پایگاه جهاد علمی ( استفاده شده است. منابع مورد جستجو، اطلاعات2007)
قاله م 124ه های تحقیق اسپرینگر بوده است. مقاله های مرتبط با کلیدواژ ساینس دایرکت و امرالد، اسکوپوس،

ار گرفت که از این مقاله برای چکیده مورد بررسی قر 74ان تحقیق منظور گردیده است که پس از بررسی عنو
با حذف  عد شد که در نهایتمقاله برای بررسی متن کامل آنها وارد مرحله ب 52مقاله حذف شد و تعداد  22تعداد، 

ا متغیر ص یشاخ 84های تحقیق شامل مقاله در این مرحله انتخاب گردید. یافته 30مقاله نامرتبط با متن، تعداد  22
ت شغلی، انع ماهیی، موبه دست آمده است که طبق دسته بندی شامل موانع فردی، موانع سازمانی، موانع مدیریت

مترین کاست که  داده های تحقیق نشانپروری می باشند. یافتهسازی جانشینموانع منابع انسانی، موانع پیاده
ش برای حفظ وط به تلان مربری آنی و اجتنابی و بیشترین میزاگیمیزان در اندازۀ اثر مربوط به موانع سبک تصمیم

 وضعیت موجود می باشد.
 

 کلیدی: هایواژه

 پروریپروری، مدیریت استعداد، موانع جانشینجانشین

 

 

                                                           
 ی گروه مدیریت دولتی ، واحد بیرجند، دانشگاه آزاد اسلامی، بیرجند، ایران.دانشجوی دکتر.1

 h.rezaiefar@iaubir.ac.irاستادیار گروه مدیریت دولتی، واحد بیرجند، دانشگاه آزاد اسلامی، بیرجند، ایران. )نویسنده مسؤول(:.2

  .یرجند، ایراناستادیار گروه مدیریت دولتی، واحد بیرجند، دانشگاه آزاد اسلامی، ب.3

  .استادیار گروه مدیریت دولتی ، واحد بیرجند، دانشگاه آزاد اسلامی، بیرجند، ایران.4

 
 واحد تبریز

 84892JPM.2024.11/10.71737                  ((مقاله پژوهشی))

https://doi.org/10.71737/jpm.2024.1184892


 و همکاران مرضیه عبدالرضایی                                                                    پروریفراتحلیل موانع استقرار جانشین 

 

(245) 

 

 مقدمه
چنان جهان آن یو صنعت یاقتصاد ی،فرهنگ ی،قرن گذشته، اوضاع اجتماع یمطول ندر

ها ساختار سازمان یانم یتوان اندک شباهتکه به زحمت میبوده است  یو دگرگون ییردستخوش تغ
 آنها ینده،و رقابت فزا ییراتبه شتاب تغ یتباعناهای مذکور در سازمان یافت.در زمان حال و گذشته 

راستا، توجه به منابع  یندرا؛ کنندیو حفظ خود تلاش م یجکسب نتا یبرا یگراز هرزمان د یشب
محسوب شده و محور  یسازمان یهایهسرما ینترارزش که با آن یتوسعه و توانمندساز ی،انسان
 یکبه عنوان شر افراداست که  یقتحق ینا یدمؤ باشدیم یدرکلاس جهان ییو دانش افزا ییتوانا

همه  ۀ، موجب توسعیمنابع انسان ۀها، مدنظر قرارگرفته و پرورش و توسعدرسازمان ؤثرکننده و میینتع
های انسانی در هر در این خصوص درجهت استفاده از سرمایهن است. جانبه و متوازن سازما

باشد که تمام  یابه گونه دیافراد با فیوظا و بررسی موانع آن، پروری به منظور توسعهجانشین
شوند که  یمتعهد م رکنانپرورش کا قیها از طر. سازمانردیسازمان را در برگ یاصل یها تیموقع

کنند که در حال رشد کردن  جادیاحساس را در آنان ا نیپرورش دهند و ا خود را یداخل یاستعدادها
 .آنان شوند بیو ترغ قیموجب تشو قیطر نیهستند و از ا
پروری را در انشینلزوم توجه به ج ،مطالعات فراوانی( 1402فائزی رازی و همکاران ) به زعم

سعه ن در تومهم آ به نقش حیاتی وها مورد تأکید قرارداده و های انسانی سازمانمدیریت سرمایه
انگزی  ند.اد کرده نی یامسیر شغلی کارمندان اشاره کرده و از آن به عنوان الگویی برای بقای سازما

 ستعدادهای سازمانپروری به افزایش خزانه ارویکرد جانشین ( معتقدند که 1402قدس و همکاران )
مطلوب و  یادار است که نظام یهیبد( 1398) و همکاران یاصفهان یانطوطبه زعم  می نماید.کمک 

 چراکه نظام یرد؛ر گتوسعه قرا یهاهرنامب یهاساز تحقق هدفینهکننده و زمیلکارآمد، می تواند تسه
 .شده استنییتع یشازپ یهابه هدف یلن یبرا هایتفعال یهکننده کلیمهر کشور، نظام تنظ یادار

ور مستمر طنها به آ تییریو مد یفن ییحاصل کنند که توانا نانیدارند تا اطم یها نظامسازمان یشترب
ه، خاب کردانت و ییمستعد را شناسا یدیو کارکنان کل رهبران که یبترت ینبه ا ؛حفظ خواهد شد

 ینهند ادارتقا  ن راسازما یاتیکنند و در مراحل ح یابیآنها را ارز یشرفتآموزش و توسعه دهند، پ
 (.1398و همکاران،  یاصفهان یانشود )طوطیه مپروری خواندنظام، جانشین
در سازمان است. فراهم  یازرهبری موردن یندهبرای آ یزیرو برنامه یابیپروری شامل ارز جانشین
حفظ و بهبود عملکرد در  یات،از استعداد در درون سازمان برای نگاه داشتن قدرت ح یکردن تسلسل

های سازمان است. مبنای برنامه یاتیو عمل یکاستراتژ یاز اثربخش ینانرهبری و اطم ییرهنگام تغ
ممکن است  یداهایقوی از کاند یرسازمان به داشتن ذخا یازپروری، تمرکز بر نینجانش یزیربرنامه

و  یفرهنگ ییراتبرای تغ ین،علاوه برا.دارند یرهبری آمادگ یهای خالکه برای پر کردن پست
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 یجادا یتمز یکو درحال ظهور  یدهای رهبری جدیتصلاح یستماتیکس ۀفناورانه مهم، توسع
وفاداری آنها ی ای کارمندان و القاحرفه یشرفتفرهنگ برای کمک به پ یککند و باعث خلق یم
 ییهایزیرها و برنامهطرح ،هاسازمان یدر برخ یلدل ینبه هم (.1394شود )مهرتک و همکاران، یم

اعتقاد دارند  یراز ؛شودیموفق اجرا م یریتو مد یم رهبراز تداو یناناطم یبرا یپرورینجهت جانش
مشاغل . ولیکن مسئله اینجاست که کندیم ینسازمان را تضم یندهآ یتپروری موفقکه جانشین

 نیا در واقع؛. شودبرای آنها به دشواری انجام می یانسان رویین داکردنیاند که پیمشاغل دی،یکل
، توسعه پروژه های چالش کمبود مهارت و دانش لیاند که به دلیسازمان هایگاهیگونه مشاغل، جا

     سازمانها نظرو همواره مدنیاز به نیروهای مناسب دارند  افراد ییجابه جا ای یو بازنشستگ جدید
پروری  نیجانش تیریشدۀ مد یبوم مدل های سازمانها،از چالش یکیتر؛  قیدق یبوده اند. در نگاه

در  دییدر پستهای کل مان به منظور جذب و حفظ استعدادها برای قراردادنساز ازهاییمتناسب با ن
سپس بر آن مبنا،  و  نیهای ضروری مع یستگیپروری، شانیدر فراگرد جانش، در واقع. است ندهیآ

 شودفراهم می دییاز تداوم رهبری برای مناصب کل نانیبرای اطم یهای انساناستعداد ۀخزان
با توجه به نقش خطیر نظام آموزشی در (1402به زعم ترابی و همکاران )(. همچنین 1396)عباسی،

های آن، ضروری است که منابع انسانی عظیمی در اختیار این نظام جامعه و تنوع خدمات و فعالیت
شوند  یا به طور مؤثر و کارآمد این منابع به شایستگی انتخاب نمیسئله اینجاست که قرار بگیرد، اما م

نمایند که ( نیز بیان می1402. در همین راستا طالقانی و همکاران )شودبرداری نمیهرهها باز آن
زیرا  ؛عنوان دغدغه جدی مطرح استهاست بهکارگیری مدیران جوان در نظام مدیریتی کشور سالبه

 برخی از کارشناسان بر این باورند که نظام کنونی مدیریت کشور برای حضور جوانان آماده نبوده و
پروری از پرور است؛ حال آنکه جانشینپرور و به عبارتی کمتر جانشینسازوکار کنونی بیشتر جایگزین

 .شودجمله موضوعات مهم و راهبردی در نظام مدیریتی محسوب می
 یبرا ازمانهاسند که از کارشناسان معتقد یاریشدن استعدادها، بس ابیبا توجه به مشکل نالذا 

ا تقرار آنها روانع اسو م ندیپروری را اجرا نمانظام جانشین دیخود با یدینان کلو توسعه کارک ییشناسا
  به صورت جدی بررسی نمایند. 

پروری به جانشینگردد که درخصوص اهمیت و ضرورت پژوهش از حیث کاربردی بیان می
و  ییجاهجاب یا یخدمت، فوت، بازنشستگترک یبت،شدن با غمواجه یتا برا دهدیسازمان اجازه م

 یکه بتوان آن را به سادگ یستن یفراگرد آسان ،پروریانتقال افراد آماده شود. برنامه جانشین
نشوند و حل یرندوجود دارد که اگر مدنظر قرارنگ یکرد و به کاربست؛ موانع و مشکلات یزیربرنامه

  (.1398و همکاران،  یاصفهان یان)طوطید نمایمحو م یو حت کند فراگرد را ینا
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پروری انجام انشینبا توجه به آنچه گفته شد پژوهش حاضر با هدف فراتحلیل موانع استقرار ج
 شده است. 

مواجه  یایندهفزا یرقابت یهابا چالش یندهها در آنسازماهمچنین تحقیقات نشان داده است که 
 یفعل یرانتر از مدتر و اثربخشیستهشا یرانیبه مد یازها نچالش ینا یریتمد یخواهند بود و برا

نگر برخوردار یندهآ یهادر سازمان یشتریب یتهر روز از اهمپروری جانشین یریتد شد. مدنخواه
 یافته،مهم و سازمان یلهوس یکعنوان کند و به ینتضم را یمی تواند استمرار رهبر یراز ؛گرددیم

سازمان  یپرسنل یندهآ زهاییارا پرورش دهد و ن یدیکل یهاپست یسازمان برا یداخل یهاینچانش
شش وها و پیستگیشا یجادا یقداوطلبان را از طر یفیتک ینبرآورده و همچن یرا از لحاظ کم

 (. 2016 ،1یچو فرول یکند)مک ک ینتأم رتیمها یهاشکاف
که  چرا؛ است یجد یپروری امرامروزه برنامه جانشینگردد که در همین راستا بیان می

در  یانسان یدادهاماهر چند نسله و کمبود استع یروین ،یدر پ یپ راتییتغو  دیجد یکار یاهروش
مه اندر واقع، بر روبه رو نموده است. یهای جدرا با چالش یانسان یۀبازار سرما ،یکنون یایدن

ازد و س یده مرآورب ندهیسازمان به کارکنان را در آ ازیاست که ن یپروری به عنوان ابزارجانشین
سب ک یا براگیرد و آنان ردر نظر می یدیکل یاز پست ها کیهر  یبرا ینیجانش یادیکاند یتعداد

 وپور  یلسازد )قیآماده م ندهیسازمان در آ یرهبر تیلازم و در نها یها ها و مهارت یستگیشا
مختلف  لیبه دلا یاز سطوح گوناگون سازمان یروهاخروج ن یگرد یاز سو (.1390همکاران،

تواند در روند یم در مشاغل سازمان یروهابه وجود آمدن خلأ و ترک خدمت ن .است یرناپذاجتناب
 یجادا از یریگجلو رایها باز سازمان یاریرو بسیناز ا ید؛نما یجادا یسازمان اختلال جد یکحرکت 

داخل  ختلف ازممشاغل  یستهشا یروهاین ینتأم را جهت ییهاخود برنامه یشرفتروند پ اخلال در
 یرند.گیکار م سازمان به

است که کمبود  ینپروری اینجانشتحقیق در خصوص موانع ضروری بودن یکی دیگر از دلایل
 یگزینیپروری تنها برای جا یناما جانش ؛دهدیقرار م یدگیرس را مورد یریتالوقوع مد یبقر
مدت  یطولان مهم برای بقا و استمرار یاراستراتژی بسیکبلکه  یست،ن یریگدرحال کناره یرانمدیآن

است که  ینپروری ا ینجانشکاربردی تحقیق درخصوص  یتاهم دیگر یلدل .باشدیم یزها نسازمان
ارشد  یرانهرجا مد یراز ؛بردیم یلسازمان را تحل یو فرهنگ یدانش فن ،مقامات ارشد یبازنشستگ

 یرغمعل .تدافیاتفاق م یو سابقه سازمان یشناخت فرهنگ مهارت، بازنشسته شوند کاهش تجربه،
تواند  می ،پروری به همراه دارد جانشینبرنامه یکگذاری بر روی یهسود سرما یریگ اندازه که دشواری

                                                           
1.McKee & Froelich 
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پروری یناز جانش یزآمیتها که به طور موفقآن دسته از سازمان ؛آن باشد یریبه کارگ ینهاز هز یشترب
 یباق یکنند قادر خواهندبود که رقابتیاستفاده م یندهآ یرانجذب و پرورش مداستعداد برای یریتو مد

ریزان سازمانی قرار بگیرد. پروری باید مورد توجه مدیران و برنامه. لذا در ایران اهمیت جانشینبمانند
پروری، قادر خواهند بود تا با شناسایی به موقع موانع و مدیران با درک اهمیت موانع جانشین

ازمانی جلوگیری کنند. لذا از نتایج این تحقیق مدیران ها، از هدر رفتن منابع انسانی و سچالش
را شناخته و استفاده پروری جانشینموانع استقرار  می توانندها و برنامه ریزان منابع انسانی دستگاه

 کنند.
در ادامه درخصوص بیان اهمیت و ضرورت تحقیق از حیث تئوری و بیان شکاف تحقیقاتی بیان 

پروری انجام شده است ولیکن تحقیقی که ات زیادی درخصوص جانشینگردد که تا کنون تحقیقمی
پروری را مورد بررسی قرار دهد و با رویکرد فراتحلیل به به صورت خاص موانع استقرار جانشین

بررس سیستماتیک پیشینۀ تحقیق بپردازد، انجام نشده است؛ به عنوان مثال تحقیق فائزی رازی و 
طراحی الگوی ( با وجود اینکه تحت عنوان 1402س و همکاران )( و انگزی قد1402همکاران )

انجام شده است ولیکن نگاه سیستماتیک نسبت به تحقیقات پروری عوامل مؤثر بر اجرای جانشین
پروری به این ( در تحقیقی پیرامون جانشین1402گذشته نداشته است. همچنین طالقانی و همکاران )

پروری شامل پنج بعُد سازمانی، مدیریتی، فردی، نهادی فرآیند جانشین ابعاد مؤثر برنتیجه رسیدند که 
ولیکن تحقیق آنها با رویکرد فراترکیب بوده است و از نظر کمی و با رویکرد  اندو فرهنگی بوده

 با پژوهشی در( 1398) زاده قاسمی و فراتحلیل به بررسی موانع پرداخته نشده است. همچنین نصر
 اجرایی، مدیران پشتیبانی و حمایت عدم نتایج پروری، جانشین مدیریت موانع ارزیابی و شناسایی

 و وضوح عدم و مدت کوتاه دید اداری، زائد تشریفات سازمانی، سریع تغییرات سازمانی، سیاستهای
 نیز در( 1396) همکاران و عباسی پروری بررسی کرده اند.جانشین موانع عنوان به شفافیت، را

 داد: آنها نشان نتایج پرداختند؛ دانشگاهی محیط در پروریجانشین های چالش اییشناس به پژوهشی
 و نامناسب عملکرد ارزیابی سالاری، شایسته به توجه عدم کارکنان، نامناسب آموزش نقش، در ابهام

 جانشین محوری پدیده پروری وجانشین برای چالش ایجاد علی عوامل زمره در تفاوتی، بی فرهنگ
 عوامل تاثیر تحت که شود می ارتقا برای برابر فرصت عدم و شغلی کارراهه ضعف بر شتملپروری م

های . در پژوهششود پروری میجانشین برای پیامدهایی به منجر گر،مداخله عوامل و ایزمینه
پژوهشی با عنوان  ( اشاره نمود که2020و همکاران ) 1توان به تحقیق پروفیریو  خارجی نیز می

های نتایج نشان داد انگیزه ؛های موفقیت انجام دادند در مشاغل خانوادگی تحلیل محرک جانشینی

                                                           
1. Profirio 
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جانشینان هنگام ورود به فرایند جانشینی باید مورد بررسی قرار گیرد تا شرایط مختلف برای موفقیت 
 ینو پایداری مشاغل خانوادگی مشخص شود همچنین تأثیر  زمینه نیز باید در نظر گرفته شود. همچن

با  آموزش در روند جانشینی ۀپژوهشی در خصوص نقش تعدیل کنند (2018احمد و همکاران )
پروری تأثیر  رویکرد بهبود فرایند انجام دادند. نتایج تحقیق نشان داد که برخی عوامل بر روند جانشین

( 2022) 1یگردد. در همین راستا تحقیق زفار و زکدارند که تمرکز روی آنها سبب بهبود عملکرد می
بررسی روابط بین انجام شده است به  ریزی جانشینی سطح مدیریت میانیبرنامهکه پیرامون 

بین  پرداخته شده است. نتایج نشان داده است که های آموزشی مراکز توسعه و پشتیبانیبرنامه
ت میانی ریزی جانشینی سطح مدیریهای آموزشی مراکز توسعه و پشتیبانی سرپرست با برنامهبرنامه

 .رابطه مثبت و معناداری وجود دارد
جانشینی مدیر سازمان تغییر استراتژیک و ( نیز تحقیقی با هدف 2017)2شپکر و همکاران 

نتایج تحقیق نشان داد که در کوتاه مدت جانشینی انجام داده اند.  عملکرد در جهت کسب موفقیت
اثرات عملکردی  .گذاردمثبت میلندمدت تأثیر منفی و در ب مدیر عامل بر میزان عملکرد سازمان تأثیر

 . گیرد مدت با واسطه مدیر عامل جدید و تغییر و تحول راهبردی صورت میبلند
مؤثر بر مدیریت موانع با توجه به تحقیقات داخلی و خارجی مطرح شده در ارتباط با 

تأکید بر  رغم توان چنین برداشت نمود که علی های مختلف می پروری در سازمانجانشین
عوامل به صورت کمی مشخص نگردیده  با رویکرد تأثیرتأثیرگذار موانع متأسفانه  ،پروریجانشین
 کنیم با انجام یک مطالعه توصیفی تحلیلی ضمن شناساییحاضر تلاش می ۀدر نتیجه در مطالعاست؛ 
ر پژوهشهای مربوط د؛ به عبارت دیگر پروری مهمترین را معرفی کنیمجانشیناستقرار مؤثر بر  موانع

با توجه به پراکندگی این  کنولی اندپروری عوامل مختلفی معرفی شدهجانشینبر  موانع مؤثربه 
با چالش پروری بر استقرار جانشین موضوع موانع مؤثر کماکان موانع،مطالعات و عدم تبیین مهمترین 

 بندی مهمترینیشین و دستهمواجه است. در این راستا مقاله حاضر با بررسی و تحلیل مطالعات پ
تحقیق حاضر از جهات  لذا. پژوهشی را پوشش دهد بر اساس شدت اثر در نظر دارد این خلأ موانع

باشد از لحاظ نظری همگرایی نتایج این تحقیق با تحقیقات گوناگونی دارای اهمیت و ضرورت می
چنین واگرایی نتایج این های صورت گرفته قبل از خود باشد و همپیشین می تواند مؤید پژوهش

از  .کمک نمایدپروری حوزۀ جانشیننظری  شکافتواند به ترمیم نیز می گذشتهتحقیق با تحقیقات 
ها کاملاً کاربرد خواهد داشت و در تدوین لحاظ کاربردی نیز نتایج این تحقیق برای سازمان

مطرح  زیرش به شرح ال پژوهؤدر نتیجه س خواهد بود؛رسان پروری یاریجانشین راهبردهای

                                                           
1.Darshani 

2.Schepker 
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در  موانع مؤثرمهمترین پروری در سازمانها مؤثر بر جانشین موانعدر تحقیقات مربوط به : گرددمی
به عبارت دیگر هدف این  کدامند؟ با استفاده از روش فراتحلیل پروری درایراناستقرار نظام جانشین

با استفاده از روش  ایران ری درپرودر استقرار نظام جانشین موانع مؤثرپژوهش بررسی مهمترین 
 فراتحلیل می باشد. 

 

 ابزار و روش
( جهت انجام فراتحلیل 2007)1باروسو  و ای سندلوسکی هفت مرحله روش از پژوهش، این در

در این تحقیق بوده است که  سؤال تنظیمبا مرور سیستماتیک استفاده شده است که در مرحلۀ اول، 
پروری چیست؟ چه چیزی این مطالعه را تشکیل می دهد؟ نع جانشینپژوهش، عبارت از این است: موا

این  در زمانی؟ چه است. نظرمد کشور از خارج و داخل نشریات و مجلات و داده های پایگاه کسی؟ چه
است.  گرفتهبررسی قرار مورد کنونتا شمسی 1380 سالاز و 2000 سالمیلادی از زمانی ی بازه پژوهش
های  داده پژوهش اینباشد؟در ها به چه شکلی می گردآوری داده های روش که چگونه این استمنظور از

ی بعد،  در مرحلهباشد مورد استفاده قرار گرفته است. ثانویه که همان اسناد و مدارک گذشته می
گذشته، شامل کلیه  اسناد از پژوهش، هایداده گردآوری برای که است بوده ادبیات مند نظام جستجوی

، این تحقیق در جستجو مورد فارسی کلیدی واژگان است. شده استفاده پروریجانشین موانع هایپژوهش
باشد و  پروری می ریزی جانشینهای برنامه، چالشپروریهای جانشینپروری، چالشینموانع جانش

 Succession ،Challenges of Succession ،Challenges of succession planningکلیدی انگلیسی،  واژگان
 نشریات کشور، اسکوپوس، دانشگاهی و پایگاه جهاد علمی منابع مورد جستجو اطلاعات باشد. می

 مقاله می باشد. 1170اسپرینگر به تعداد  ساینس دایرکت، امرالد،
پژوهش  124مطالعه، 1170فرایند انتخاب متون طی چهار مرحله انجام شده است: از میان 

مقاله بوده است که  124های مرتبط با کلیدواژه های تحقیق مقالهانتخاب گردید؛ به عبارت دیگر 
مقاله برای چکیده مورد بررسی قرار گرفت که  74مقاله حذف گردید. 50پس از بررسی عنوان تحقیق 

مقاله برای بررسی متن کامل آنها وارد مرحله بعد شد که  52مقاله حذف شد و تعداد  22از این تعداد، 
مقاله در این مرحله انتخاب گردید؛ آنجا که  30مقاله نامرتبط با متن، تعداد  22در نهایت با حذف 

 مورد حیاتی ارزیابی گیرند روش قرار بررسی مورد محتوا کیفیت لحاظ به مقالات باقیمانده باید
 بررسی در که شد استفاده سؤال 10 بر لیستی مشتمل چک از منظور، این به گرفت؛ قرار استفاده

 اهداف بررسی شامل سؤالات نمود. یاری را کیفی پژوهش، محقق مطالعات اهمیت و اردقت، اعتب

                                                           
1. Sandelowski & Barroso 
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 رابطه یا پذیریانعکاس ها،داده آوریجمع برداری،نمونه روش طرح پژوهش، پژوهش، منطق روش،
 و واضح بیان ها،داده تحلیل و تجزیه دقت اخلاقی، کنندگان، ملاحظاتو مشارکت محقق میان

 و ضعیف امتیاز کسب به دلیل مقاله11 پژوهش، تعداد این دراست.  ارزش پژوهش و هاروشن یافته
  شدند. پذیرفته ارزیابی در فرایند مقاله 19 و شدند حذف ضعیف خیلی

 
 نتیجه

 ؟ باندان کدامپروری درایرموانع مؤثر  در استقرار نظام جانشیندرخصوص پاسخ به سؤال تحقیق که 
 شده استخراج هایمتغیر کلی طور به ها،پژوهش از شده آوری جمع طلاعاتا و ها لیست چک به مراجعه
 72ه کده است راج گردیپروری از داده های موجود استخعامل به عنوان موانع استقرار جانشین 86تعداد 

 .ولیو استفاده شده است مانع از آمارۀ تی 14آمارۀ ضریب همبستگی و  پروری ازمانع از استقرار جانشین
وجه به یز با تبندی نم به ذکر است که پس از استخراج شاخصها، به منظور درک بیشتر آنها، دستهلاز

  ادبیات تحقیق صورت گرفته است.
 پروری را نشان می دهد. موانع استقرار جانشین اثر اندازه میزان و ( نوع آماره1جدول )

 
 پروریشینموانع استقرار جان اثر اندازه میزان و آماره : نوع 1جدول 

Table 1: Type of statistics and the size of the effect of barriers to the establishment 
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 مقاومت در برابر تغییر
Resistance to change 

 0.796 1.09 0.8 آر 130 (2018، 1)سیسولو

 بی صدافتی در ارایه اطلاعات
Dishonesty in providing 

information 

)قلیپور و همکاران، 
2011) 

 0.639 0.76 0.64 آر 217

 عدم یادگیری مؤثر
Lack of effective learning 

 0.644 0.76 0.64 آر 217

 حسادت همکاران نسبت به یکدیگر
Jealousy of colleagues towards each 

other 
 0.731 0.93 0.73 آر 217

 بی اعتمادی به یکدیگر
Distrust each other 

 0.707 0.88 0.71 آر 217

 ان انگیزه عمومیفقد
Lack of general motivation 

 0.739 0.95 0.74 آر 217

                                                           
1. Sithole 
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موانع
 

o
b

stacles
 

 متغیرهای بکارگرفته شده
Variables used 

منبع
 S
o

u
rce

 

نمونه
 sam

p
les

 

نوع آماره
 

S
tatistics ty

p
e

 

اندازه اثر
 E
ffect size

 

آماره فیشر
 

F
ish

er's statistics
 

مقدار آماره
 

v
alu

e o
f statistic

 

 موانع رفتاری
Behavioral barriers 

)طوطیان و 
 (1398همکاران،

 0.33 0.34 0.33 آر 191

موانع مدیریتی
 

M
an

ag
em

en
t b

arriers
 

 عدم توجه و اهمیت مدیرعالی
Lack of attention and importance of 

the CEO 

یونمژی و )آر
 (2017، 1ناتاراجان

120 
تی 
 ولیو

0.90 1.47 22.479 

)قلیپور و همکاران، 
2011) 

 0.688 0.84 0.69 آر 217

 عدم تفکر سیستمی مدیران
Managers' lack of systemic thinking 

)امین بیدختی و 
 (1392همکاران، 

 0.247 0.25 0.25 آر 313

 سبک تصمیم گیری آنی
Instant decision making style  فخرادخانی و(

 (1397شیرسوار، 

 -0.335 -0.35 -0.34 آر 118

 سبک تصمیم گیری اجتنابی
Avoidant decision-making style 

 -0.541 -0.61 -0.54 آر 118

 صف و ارشد مدیران تعهد عدم
Non-commitment of senior and 

senior managers 
فقیهی و ذاکری، )

1393) 
 0.14 0.14 0.14 آر 384

 ارشد مدیریت ثبات عدم
Instability of senior management 

 0.47 0.51 0.47 آر 384

)قلیپور و همکاران، 
2011) 

 0.703 0.87 0.7 آر 217

 فقدان تفویض اختیارات
Lack of delegation of authority 

)قلیپور و همکاران، 
2011) 

 0.792 1.08 0.79 آر 217

 بحران مدیریت بر زعدم تمرک
Lack of focus on crisis management 

، 2)پاندی و شارما
2014) 

 0.153 0.15 0.15 آر 243

 مدیراندیدگاه سنتی 
The traditional view of managers 

)قلیپور و همکاران، 
2011) 

 0.679 0.83 0.68 آر 217

 از خردجمعی مدیران عدم بهره گیری
Managers not using microgroup 

)قلیپور و همکاران، 
2011) 

 0.755 0.98 0.76 آر 217

 هزینه ای داشتن مدیران دیدگاه
The view of the cost of having 

managers 
 0.109 0.11 0.11 آر 26 (1395نادریان، )

موانع سازمانی
 

O
rg

an
izatio

n
al b

arriers
 ضعیف سازمانی فرهنگ 

Weak organizational culture (2017ولو، )سیس 
 0.796 1.09 0.8 آر 130

 نداشتن چشم انداز
Lack of perspective 

 0.796 1.09 0.8 آر 130

 سازمان ساختار
Organization Structure 

طوطیان و )
 (1398همکاران،

 0.904 1.49 0.9 آر 250

 عدم بلوغ سازمانی
Organizational Immaturity 

)قریب پور و 
 (1393همکاران،

 0.65 0.78 0.65 رآ 106

 0.732 0.93 0.73 آر 217)قلیپور و همکاران،  عدم وجود سیستم های اطلاعاتی مؤثر

                                                           
1. Arunmozhi, G. Natarajan 

2. Pandey & Sharma 
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موانع
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b
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 متغیرهای بکارگرفته شده
Variables used 

منبع
 S
o

u
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نمونه
 sam

p
les

 

نوع آماره
 

S
tatistics ty

p
e

 

اندازه اثر
 E
ffect size

 

آماره فیشر
 

F
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مقدار آماره
 

v
alu

e o
f statistic

 

Lack of effective information 

systems 
2011) 

 تغییرات سریع سازمانی
Rapid organizational changes 

)نصر و قاسمی زاد، 
1398) 

183 
تی 
 ولیو

0.27 0.28 3.84 

 اداریتشریفات زائد 
Redundant administrative 

procedures 

)نصر و قاسمی زاد، 
1398) 

183 
تی 
 ولیو

0.2 0.21 2.80 

)قلیپور و همکاران، 
2011) 

 0.729 0.93 0.73 آر 217

 عدم حمایت سازمان
Lack of organization support 

)نصر و قاسمی زاد، 
1398) 

183 
تی 
 ولیو

0.73 0.93 14.44 

 0.85 1.26 0.85 آر 19 (1،1120)هردای

 دپارتمان ها مشارکت عدم
Non-participation of departments 

فقیهی و ذاکری، )
1393) 

 0.55 0.62 0.55 آر 384

 شایسته گزینی به سازمان گرایش عدم
Lack of orientation of the 

organization to merit selection  

 0.63 0.74 0.63 آر 384

 سازمان انتظارات یشناسای عدم
Failure to recognize the 

organization's expectations 
 0.39 0.41 0.39 آر 384

 دیدگاه کوتاه مدت سازمان
Short-term view of the organization 

)نصر و قاسمی زاد، 
1398) 

183 
تی 
 ولیو

0.13 0.13 1.78 

 موانع ساختاری
Structural barriers 

)طوطیان و 
 (1398اران،همک

 0.418 0.45 0.42 آر 191

موانع منابع انسانی
 

H
u

m
an

 reso
u

rce b
arriers

 

 شایسته جانشین یافتن عدم
Failure to find a suitable 

replacement 

و  آریونمژی)
 (2017، 2ناتاراجان

120 
تی 
 ولیو

0.92 1.58 25.173 

 ریزی جانشینیعدم برنامه
Lack of succession planning 

120 
تی 
 ولیو

0.91 1.54 24.070 

 افراد جانشین ذخیره و ایجاد عدم
Failure to create and save surrogates 

120 
تی 
 ولیو

0.63 0.74 8.845 

 تعداد کافی کاندیدهای واجد شرایط
Sufficient number of qualified candidates 

120 
تی 
 ولیو

0.88 1.38 20.282 

 رویه های داخلی
Internal procedures 

120 
تی 
 ولیو

0.78 1.05 13.636 

 نظارت تحت کارکنان عدم گردش
No staff turnover under supervision 

120 
تی 
 ولیو

0.78 1.05 13.674 

 انسانی محدود منابع
Limited human resources 

 0.796 1.09 0.8 آر 130 (2017، 3)سیسولو

                                                           
1. Hardie 

2. Arunmozhi, G. Natarajan 

3. Sithole 
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موانع
 

o
b

stacles
 

 متغیرهای بکارگرفته شده
Variables used 

منبع
 S
o
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نمونه
 sam
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نوع آماره
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مقدار آماره
 

v
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f statistic

 

 استخدام و گزینش
Selection and recruitment 

طوطیان و )
 (1398همکاران،

 0.865 1.31 0.87 آر 250

 ارتقاء و انتصاب
Appointment and promotion 

 0.566 0.64 0.57 آر 250

 عملکرد ارزیابی
performance evaluation 

 0.878 1.37 0.88 آر 250

 عدم آموزش
Lack of training 

طوطیان و )
 (1398همکاران،

 0.527 0.59 0.53 آر 250

 0.82 1.16 0.82 آر 26 (1395نادریان، )

 0.796 1.09 0.8 آر 130 (2017)سیسولو، 

 بحران استعداد
Talent crisis 

داودی و )
 (1396همکاران،

30 
تی 
 ولیو

0.97 2.11 21.60 

)قلیپور و همکاران، 
2011) 

 0.744 0.96 0.74 آر 217

 عالی انسانی منابع واحد فقدان
Lack of excellent human resources 

unit 
فقیهی و ذاکری، )

1393) 

 0.36 0.38 0.36 آر 384

 کلیدی های پست تعیین عدم
Failure to determine key positions 

 0.72 0.91 0.72 آر 384

 عدم شناسایی مشاغل کلیدی در منصب های عملیاتی
Failure to identify key jobs in 

operational positions 

)قلیپور و همکاران، 
2011) 

 0.705 0.88 0.71 آر 217

عدم شناسایی مشاغل کلیدی در منصب های 
 کارشناسی

Failure to identify key jobs in 

undergraduate positions 

 0.801 1.1 0.8 آر 217

عدم شناسایی مشاغل کلیدی در منصب های 
 مدیریتی

Failure to identify key jobs in 
management positions 

 0.689 0.85 0.69 آر 217

 کلیدیهای عدم تدوین شرح شغل 
Failure to compile key job 

descriptions 
 0.733 0.94 0.73 آر 217

 تطبیق پذیری سازمان با شرایط موجود
Adaptability of the organization to 

existing conditions (2015، 1)آکانی 

 0.996 3.11 0.85 آر 21

 تلاش سازمان برای حفظ وضعیت موجود
The organization's effort to 

maintain the status quo 

 0.975 2.18 0.98 آر 21

                                                           
1. Akani 
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 متغیرهای بکارگرفته شده
Variables used 
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ت شغل
ماهی

 
T

h
e n

atu
re o

f th
e jo

b
 

 انجام برای زیادی کارهای
Lots of things to do 

، 1)پاندی و شارما
2014) 

 0.153 0.15 0.15 آر 243

 0.153 0.15 0.15 آر High pressure 243 اری زیادفشارک

 عدم شناخت کارمند از شغل
Lack of knowledge of the employee's job 

 0.796 1.09 0.8 آر 130 (2018)سیسولو، 

 شغلی امنیت عدم
Lack of job security 

 0.796 1.09 0.8 آر 130 (2018)سیسولو، 

 0.135 0.14 0.14 آر 26 (1395نادریان، )

 وضوح و شفافیت کم شرح شغل
Lack of clarity and transparency of 

the job description 

)نصر و قاسمی زاد، 
1398) 

183 
تی 
 ولیو

0.09 0.09 1.23 

عوامل محیطی
 

E
n
v

iro
n

m
en

tal facto
rs

 

 عوامل سیاسی
Political factors 

)الماسی و 
 (1393لبادی،

 0.552 0.62 0.55 آر 317

 عوامل خانوادگی
Family factors 

 0.581 0.66 0.58 آر 317

 عوامل فرهنگی
cultural factors 

 0.547 0.61 0.55 آر 317

 سازمان استراتژیهای با عدم هماهنگی
Lack of coordination with the 

organization's strategies 
فقیهی و ذاکری، )

1393) 

 0.55 0.62 0.55 آر 384

 گر حمایت سازمانی گفرهن عدم
Lack of supportive organizational culture 

 0.31 0.32 0.31 آر 384

 عوامل اجتماعی
Social factors 

)الماسی و 
 (1393لبادی،

 0.469 0.51 0.47 آر 317

 استخدام کننده محدود قوانین
Restrictive employment laws 

)پاندی و شارما، 
2014) 

 0.153 0.15 0.15 آر 243

 سیاسی ازفشارهای بودن محفوظ عدم
Not being safe from political pressures 

فقیهی و ذاکری، )
1393) 

 0.49 0.54 0.49 آر 384

 فقدان قوانین و مقررات کارا
Lack of effective laws and 

regulations 

)قلیپور و همکاران، 
2011) 

 0.723 0.91 0.72 آر 217

 و خط مشیها ضعف در سیاست ها
Weakness in policies and policies 

)نصر و قاسمی زاد، 
1398) 

183 
تی 
 ولیو

0.39 0.41 5.72 

ی
موانع پیاده ساز

 
B

arriers to
 im

p
le

m
en

tation
 

 عدم پیاده سازی پایلوت
Failure to implement the pilot ( ،فقیهی و ذاکری

1393) 

 0.52 0.58 0.52 آر 384

 ه و منفعتعدم محاسبه هزین
Failure to calculate cost and benefit 

 0.59 0.68 0.59 آر 384

 پروریعدم ارزیابی سیستم جانشین
Failure to evaluate the succession system  ،قلیپور و همکاران(

2011) 

 0.716 0.9 0.72 آر 217

 عدم شفافیت در اجرای طرح
Lack of transparency in the 

implementation of the plan 
 0.781 1.05 0.78 آر 217

                                                           
1. Pandey & Sharma 
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 متغیرهای بکارگرفته شده
Variables used 

منبع
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o
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v
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عدم اختصاص واحدی مشخص به مدیریت 
 پروریجانشین

Not assigning a specific unit to 

succession management 

 0.609 0.71 0.61 آر 217

 عدم پیاده سازی پایلوت قبل از اجرا
Failure to implement the pilot 

before implementation 
 0.778 1.04 0.78 آر 217

 در اجرا یعدم وجود انعطاف پذیر
Lack of flexibility in implementation 

 0.801 1.1 0.8 آر 217

عدم برگزار کردن جلسات آشنایی با نظام 
 پروریجانشین

Failure to hold familiarization 
sessions with the succession system 

 0.720 0.91 0.72 آر 217

 پروریجانشین دیر بازده بودن
The late yield of succession 

 0.764 1.01 0.76 آر 217

 عدم اطلاع رسانی به ذینفعان
Failure to notify beneficiaries 

 0.785 1.06 0.79 آر 217

های پروری با برنامهعدم انطباق برنامه جانشین
 استراتژیک

Non-compliance of the succession 
plan with strategic plans 

 0.733 0.94 0.73 آر 217

 عدم وجود بازنگری و بازخورد
Lack of review and feedback 

 0.745 0.96 0.75 آر 217

 

سبک  موانع گردد، کمترین میزان در اندازۀ اثر مربوط به به آنچه مشاهده می توجهبا 
 ی باشد.موجود مان مربوط به تلاش برای حفظ وضعیت گیری آنی و اجتنابی و بیشترین میزتصمیم
ول ارضیه فهای آماری در راستای بررسی فرضیه های تحقیق به این صورت بوده است: آزمون
است.  پروری اثرگذاراستقرار جانشین بر موانع استخراج شده شده بررسی تحقیقات تمامی در :آماری

 .نیست پروری یکساناستقرار جانشین بر اج شدهموانع استخر فرضیه ی دوم آماری: شدت و اثر
لعات در مطا اسکوار شبیه به آزمون کای آزمون همگنی مطالعات کههای زیر انجام شده است : آزمون

ته ابق داشست تطاکمی است بنابراین وقتی همجنس بودن مطالعات مشاهده شده با آنچه مورد نظر 
 هد شد. باشد این آزمون از نظر آماری معنادار خوا

 ( آزمون همگنی مطالعات را نشان می دهد. 2جدول )
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 : آزمون همگنی مطالعات2جدول
Table 2: Homogeneity test of studies 

 آزمون همبستگی رتبه ای
Rank correlation 

test 

آزمون همگنی 
 مطالعات

Homogeneity 

test of studies 

 آزمون دو دنباله
Two-tailed test 

درصد  95فاصله اندازه اثر و 
 اطمینان

Effect size and 95% 

confidence interval 

 مدل
Model 

 تای اسکوار
Tau Square یو

 ک
ره
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0
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1
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1
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1
 

0
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3
1
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9
4
 

ت
ثاب

 F
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 Significance level سطح معناداری :

0.000 0
.0

0
0
 

1
9

.6
5
 

0
.7

0
5
 

0
.6

1
6
 

0
.6

6
3
 

9
4
 

ی
ادف

ص
ت

 ra
n

d
o

m
 

 
ست در سطح ا 0.05ر از گردد به دلیل اینکه سطح معنی داری کمتهمانطور که مشاهده می

 ، با سهی اسکواردرصد این آزمون نشان می دهد که مطالعات همگن نیستند. آزمون آ 99اطمینان 
دهد که در ا نشان میبه ترتیب ناهمگونی کم، متوسط و ناهمگونی زیاد ر 0.75و  0.5،  0.25مقدار 

مون یاد است. آزناهمگونی زدهد که است که این مقدار به ما نشان می 96.8230جدول ذیل مساوی 
 0.19د ا سه عدبد که تای اسکوار که این آزمون، همبستگی رتبه ای بین تحقیقات با یکدیگر می باش

ر دمون فوق کند. از آنجا که آزهمبستگی مطالعات را کم ، متوسط و زیاد مقایسه می 0.67و  0.33، 
ست و زمانی که ستگی مطالعات کم اکوچکتر است نشان می دهد همب 0.19است و از  0.147اینجا 

 مطالعات همبستگی کم داشته باشند یعنی ناهمگون هستند.
جمع بندی نشان می دهد مطالعات در سطح بالایی از ناهمگونی قرار دارند بنابراین مدل اثرات 

گیری  تواند به دلیل ابزار اندازهدهد. از طرفی این ناهمگونی میتصادفی نتایج واقعی تری را نشان می
گری باشد که محقق گیری متفاوت و خصوصا متغیر تعدیلمتفاوت، حجم نمونه متفاوت، روش نمونه

مؤظف است آن را از مطالعات شناسایی و مدل را برای حالات مختلف اجرا کند. درخصوص سوگیری 
 مطالعات تمام شامل فراتحلیل یک که است این انتشار گردد که سوگیری)تورش( انتشار نیز بیان می

 مختلف دلایل به مطالعات از برخی است ممکن نیست؛ مورد بررسی موضوع مورد در شده انجام
 سوگیری که زمانی. باشد شده منتشر نشده نمایه سازی در مجلات حداقل یا باشد نشده منتشر
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 آن زا حاصل نهایی برآوردهای و گرفته قرار تأثیر  تحت نهایی فراتحلیل نتایج دارد، وجود انتشار
 فراتحلیل یک اولیه هایگام در انتشار سوگیری است لازم پس خواهد بود. خطا و تورش دارای

 تورش شناسایی روش ترین ساده و ترین یابد. معمول افزایش نتایج تا اعتبار شود تصحیح و شناسایی
 اثر آن در است که قیفی یا فانل نمودار نام به بعدی دو پراکندگی نمودار یک از استفاده انتشار،
 انتشار اگر تورش. شودمی رسم مطالعه آن نمونه اندازه مقابل در مطالعه هر از شده برآورد مداخله
 مداخله اثر حول اندازه پراکندگی مقدار و باشد متقارن نمودار که است این انتظار باشد، نداشته وجود

 خطای که مطالعاتی شکل، قیفی ینمودارها در لحاظ تفسیری از یابد. کاهش نمونه اندازه افزایش با
 چه هر اما نیستند. انتشار سوگیری دارای شوند،می جمع بالای قیف در و دارند پایین استاندارد
 سوگیری و رودمی بالا آنها استاندارد خطای شوند،کشیده می قیف پایین سمت به مطالعات

حاضر  پژوهش قیفی یا فانل ( نمودار2)( و 1نمودار ) به توجه با بنابرین می یابد. افزایش انتشارشان
 .دارد دلالت انتشار سوگیری وجود عدم شده است بر جمع نمودار بالای در مطالعات که آنجا از

 

 
 پروریموانع مؤثر  بر استقرار جانشین تحقیقات نمودار قیفی :1شکل 

Figure 1: Funnel diagram of the research of obstacles affecting the establishment 

of surrogacy 
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 دقت استاندارد بر اساس فیشر :2شکل

Figure 2: Standard accuracy based on Fisher 

 

 هایدر نمونه انتشار سوگیری تعدیل و ارزیابی برای را برازش و اصلاح روش توئیدی و دوال
دی یا روش (. درخصوص آزمون دوال توی1400کردند )منتظرعطایی و همکاران،  ایجاد کوچک

شده در تحقیق، اگر گردد که در بررسی مطالعات گمچینش و برش )تعداد مطالعات میسینگ( بیان می
تقارن در نمودار قیفی ندارند یعنی تحقیقات میسیینگ داریم. نمودار قیفی مطابق بهترین ابزار برای 

ن شده که تحقیقات در تشخیص سوگیری انتشارات است از طرفی در تفسیر این نمودار در منابع بیا
هایی بر اساس لگاریتم اندازه اثرشان نسبت به خطای استاندارد یا نسبت به لگاریتم اندازۀ قالب خوشه

شود تشکیل شکلی اثر در برابر عکس خطای استاندارد که همان دقت تحقیقات آماری محسوب می
دارند)تحقیقات بزرگ( در بالای  تحقیقاتی که وزن بیشتری در اندازه اثر کل .شبیه قیف را می دهند

قیف تجمع می کنند و نسبت به خط مرکزی قیف در وضعیت تقارن نسبی قرار دارند. از طرفی 
تحقیقاتی که سهم کمتری در اندازه اثرکل دارند به دلیل اینکه در این تحقیقات خطا )استاندارد ارور( 

شده ای ولا اگر میسینگ یا تحقیقات گمیابد در بخشهای پایینی قیف قرار دارند و معمافزایش می
وجود داشته باشد تحقیقاتی هستند که در تقارن با این تحقیقات در پایین نمودار و در سمت دیگر باید 

بنابراین نمودار قیفی دو کارکرد دارد: ابتدا تحقیقات بزرگ و کوچک را بر اساس خطایشان . قرار گیرد
دهد و دومین کارکرد آن که کارکرد اصلی نمودار قیفی میشان روی نمودار نمایش یا دقت تحلیل
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ایم؛ چرا که این مطالعات در کشوی شود تشخیص مطالعاتی ست که ما وارد تحلیل نکردهتلقی می
آید که در بخش پایین قیف که دست میبایگانی قرار دارد. از نمودار این پژوهش این نتیجه به

شود؛ بنابراین در این پژوهش سوگیری انتشار وجود هده نمیتحقیقات کوچک قرار دارند تقارن مشا
دارد. همین وضعیت در نمودار دوم هم قابل مشاهده است. دوال و توئیدی بر اساس نمودار قیفی و 
معادلات سهمی و هزلولی مشخص کردند که در صورتی سوگیری از انتشار از بین خواهد رفت که 

گرفته و منتشر نشده را بر اساس تقارن روی نمودار قیفی تحقیقاتی که در کشوی بایگانی قرار 
بچینیم و مشخص نمائیم چند مطالعه میسینگ نتایج تحقیق را تصحیح می کند. در این تحقیق، 

شده وجود دارد که اگر انتشار می یافت، اندازه اثر کل را در حالت اثرات مطالعه گم 15براساس نتایج، 
از طرفی  . کاهش می داد 0.581به  0.663دازه اثر مدل تصادفی را از و ان 0.575به  0.622ثابت از 

  مطالعه، ناهمگونی را با توجه به شاخص کیوولیو به بیش از دو برابر افزایش  15اضافه کردن این 
البته با توجه به متفاوت بودن تحقیقات بر اساس علامت . (4193.6939به  2927.3747می داد ) از 

 را و توئیدی دوال برازش و اصلاح روش نتایج (3) جدول. موضوع کاملا طبیعی استاندازه اثر این 
 .می دهد نشان

 
 و توئیدی دوال برازش و اصلاح روش نتایج :3 جدول

Table 3: results of dual and tweed correction and fitting method 
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دیگر  پژوهش به نیاز شدن کامل به منظور فراتحلیل و مطالعه این جدول فوق داده های طبق
)اصلاح( شده  تعدیل ارزش با 0.6299شده  مشاهده ارزش ،شودمی ملاحظه که همانطورو  دارد

بیان 1درخصوص آزمون ان ایمن  .باشد می برابرن اثرات تصادفی، و مدل ثابت مدل اثر در0.5759
 که کنیم تعیین را صفر نتایج با مطالعات تعداد که است این خطا از ان ایمن اصلی گردد که ایدهمی
باشند.  داشته وجود شده ینپیش تعی داری ازمعنی سطح به اول نوع خطای احتمال کاهش برای باید

 داری موردمعنی سطح به نتیجه کاهش یک برای اندکی دارغیرمعنی مطالعات تعداد اگر واضح به طور
 ، باید خطا از آزمون انِ آیمن طبق نتایج .اطمینان است فاقد احتمالاً آمده دست به نتایج باشد، نیاز

 نکند. تجاوز05/0 از دامنه مقدار پی دو شود تا بررسی و اضافه مطالعات به دیگر مطالعه 3257 تعداد
 تحلیلها و محاسبات نهایی نتایج در تا انجام گیرد دیگر مطالعه 3257 باید که است معنی بدین این

 را پژوهش این در آمده به دست نتایج و بالای اطلاعات صحت و دقت نتیجه، این و دهد رخ خطایی
  دهد.می نشان

 اثر )با شده گم تحقیقات تعداد روزنتال خطای از ایمن ان( آزمون 9419) 2روزنتال عقیدهبه 
 آماری داریمعنی عدم تا شود اضافه ها تحلیل به است لازم که کندمی محاسبه را صفر( میانگین

 تعیین را صفر نتایج با مطالعات تعداد که است این خطا از ایمن Nاصلی دست آید. ایده به کلی اثر
 وجود شده پیش تعیین از داریمعنی سطح به اول نوع خطای احتمال کاهش یبرا باید که کنیم

 سطح به نتیجه کاهش یک برای اندکی دارغیرمعنی مطالعات تعداد اگر واضح باشند. به طور داشته
، 3گرسیب و ماسون)اطمینان است  فاقد احتمالاً آمده دست به نتایج باشد، نیاز داری موردمعنی
است  6211 تعداد در این تحقیق  شده ای که مقدار پی را به آلفا می رساندلعات گم(. تعداد مطا2023

 تجاوز 0.05 از دامنه دو پی مقدار شود تا بررسی و اضافه مطالعات به دیگر که باید این تعداد مطالعه
 و محاسبات نهایی نتایج در تا انجام گیرد دیگر مطالعه 6211 باید که است معنی بدین این نکند.

 این در آمده به دست نتایج و بالای اطلاعات صحت و دقت نتیجه، این و دهد رخ خطایی تحلیل ها
 سطح به توجه با تحقیق داده های انتشار سوگیری بررسی بر علاوه می دهد. نشان را پژوهش

به  توئیدی و دوال برازش و اصلاح جدول و خطا از ایمنان  جداول آمده از دست داری بهمعنی
 به اثرهای اندازه ناهمگونی یا و همگونی بررسی به دوم فرضیه طرح قالب در 4کوکرام آزمون اههمر

 دست آمده پرداخته است. به عبارت دیگر فرضیه دوم تحقیق نیز مورد تأیید قرارگرفته است. 
 

                                                           
1. N Imen 
2. Rosenthal 

3. Gersib & Mason 

4. QO QRAM 



 239-279، ص.ص.1403تابستان  –70 ، پیاپی3، شماره  18دوره                                           مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(262) 

 بحث و نتیجه گیری
نان مت کارکمقاو گردد کهدر تبیین موانع فردی بیان می قیدست آمده از تحقهب نتایجبراساس 

 یریادگیعدم ، ارکنانک انیدر م یعموم زهیانگ فقداناطلاعات،  یۀدر ارا یصداقت یبنسبت به تغییر، 
ر که ه آنجایی از جمله موانع فردی می باشند که از گریکدیحسادت همکاران نسبت به  و مؤثر
از  غلی یکیشنیت م اماحساس عد دارد ازین ی فردی نیزها نهیزم شیساختارها و پ ریبه ز تیفعال

ه ال بورد احتمکارکنان در م یهابرداشت جهیکه نت یروان یحالت یشغل تیامن. موانع بازدارنده است
در  .شودیم فیشود تعرمی جادیشان هنگام از دست دادن آن ایفعل به شغل هیشب یدست آوردن شغل

مناسب  لشغ هب یابیاز دست دادن شغل و عدم دست ،یشغل راتییچون تغ یموضوعات تیمفهوم امن
 )قلیپور و همکاران،(1392سان با نتایج این تحقیق، مطالعات)جلیلیان و صوفی،. همگنجانده شده است

 ( می باشد. 1390
 یراپروری و اجهای جانشینبه برنامه یرعالیمد تیعدم توجه و اهمدر تبیین موانع مدیریتی، 

ان ه ها در سازمبرنام نیار اموانع استقر نیو مهم تر نیتواند از اول یسازمان م برنامه ها در نیموفق ا
در سازمان  ییه هابرنام نیچن یدر اجرا یا کننده نییو تع ینقش اصل رانیمد رایز ؛دیبه حساب آ

در  ییمه هابرنا نیاجرا شدن چن فیضع ایامر سبب اجرا نشدن و  نیآنها در ا وجهدارند و عدم ت
ارند، از عهده د بر ندیدر سرتاسر فرا یریناپذ نیگزیموجود نقش مهم وجا رانیمد واهد بود.سازمان خ

اس ، بر اساشندبداشته  یسازمان خود مشارکت جد یهاتیمدل قابل نیرود در تدو یآنها انتظار م
 هاآننظر  د زیرمطرح شده در آن کمک کنند تا کارکنان با استعدا یهاها و شاخصتیفهرست قابل

 .ندینما فایا اراستعداد ها  نیتر از همه سهم مهم خود در پرورش اشوند و مهم ییشف و شناساک
مواجه  یجد یدهایا تردبرنامه را ب تیتواند موفق یمراحل م نیاز ا کیدر هر  رانیمد ریتقص ایقصور 

خود  طربیذ مانساز ییاجرا رانیکه مد ردیصورت گ ینحوه ب دینبا ندیفرا نیا یبا اجرا یکند. طراح
ن مشارکت ست، بدوا یتایو ح یمهم جد ندیفرا نیباور کنند که ا دیرا در حاشیه تصور کنند. آنها با

 نیترمهم ادها ازستعدو پرورش ا یابیکه استعداد رندیبپذ نیرود و بالاتر از ا ینم شیفعال آنها پ
هد اهم خوافر یطیشرا رشیو پذ باور نیاز جمله آنهاست. ا رانیمد ۀهم ۀاست که به عهد یفیوظا

 .ددهن صیتخص ندینقش در همه مراحل فرا یفایا یبرا یوقت و زمان کاف رانیکرد که مد
پروری نهای جانشیی یکی از موانعی است که در اجرای برنامهاز خرد جمع یریعدم بهره گ

ز تمام ان اازمسا در هوجود دارد. سازمان و مدیران می بایست برای اجرای هر چه بهتر این برنامه 
 )مومنی، نمایند تری را تدوینهایشان استفاده کننده تا بتوانند طرح جامعاعضا و تفکرات و برنامه

1399  . ) 
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آریونمژی و )( 1،2014با نتایج تحقیق در موانع مدیریتی، مطالعات )پاندی و شارما همسان
فقیهی و )( 1397یرسوار، ( )فخرادخانی و ش1392)امین بیدختی و همکاران،  (2017، 2ناتاراجان
گردد که عوامل سازمانی نیز ( می باشد. در تبیین موانع سازمانی بیان می2015، 3( )پیتا1393ذاکری، 

پروری در سازمان دارند که اگر هر کدام از متغیرهای سازمانی اهمیت بسیار زیادی در استقرار جانشین
 از یکی (1399رجایی پور)لقی می گردند. به زعم به خوبی نقش خود را ایفا ننمایند به عنوان مانع ت

  نای. است آن ساختار نوع و سازمانح طس ،پروریجانشین تیرمدی نظام بر مؤثر حوطس نیتری اساس
 ۀتوسع رظین یح مواردطس نی. در ااست ها ژیدر ارتباط با چشم اندازها، اهداف و استرات حوزه

. ردیگ یقرار م یام مورد توجه و بررسظنل بر ک شخو اثرات هر ب روهاین تیو کم تیفیک سازمان،
از افراد در  کیهر  گاهیجا دیبا کند تحقق اهداف خود حرکت یبتواند در راستا سازمان نکهیا یبرا

 نیو مرئوس مشخص شود. ا سیرئ هطو راب یدهگزارش ستمیسازمان، س مختلفی هاشسازمان، بخ
 یابزار اجرا یساختار سازمان گرید شوند؛ به عبارتیمشخص م یساختار سازمان بقال در یموارد همگ

. دهد می نشان راح طس نیا تاهمی که است وبلطتحقق اهداف م یبرا سازمانی هاژیاسترات
های را یکی از عوامل مهم در موفقیت برنامه کارکنان یبلوغ سازمان( 1398محمودی و همکاران)

( نیز نشان دادند که تعداد کارکنان تازه 1720و همکاران)4جانشنین پروری اعلام نمودند. نپ 
نشین پروری و توسعه مهارتها جاهای استخدام و با کیفیت پایین در حال افزایش است و نیاز به برنامه

 ها از نیازهای مبرم سازمان است.و توانایی
ها و  طیدر مح یسنت ییریزی جابه جابرنامه ی مانعی دیگر است؛سازمان عیسر رییتغ
ساده  ۀآورانفن یهابه فراتر از راه حل دیبا رانیمد یکند؛ ول یم تیفعال یهای ثابت به خوبسازمان

دهد تا  شیسازمان را افزا ییتواند توانا یم ،پروریجانشین  ۀنرم افزار برنام یری. به کارگشندیندیب
مسان با نتایج (. ه5،2019)مورنو و جراردحفظ شود راتییکارکنان و تغ یازهایآن با ن نطباقسرعت ا

( )قریب پور و 1398طوطیان و همکاران،)( 2017، 6)سیسولوتحقیق در این بخش، مطالعات 
 ( می باشد. 1393فقیهی و ذاکری، )( 7،2011( )هردای1398( )نصر و قاسمی زاد، 1393همکاران،
ستعد، گردد که فرایند استخدام یا کارگزینی نیروهای مموانع منابع انسانی بیان می تبییندر 

ها و مسائلی می شوند که تعیین شغل های کلیدی، نگهداشت منابع انسانی و آموزش دچار چالش
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و  شرفتهیپروری مؤثر ، توسعه پریزی جانشینبرنامهپروری را دچار مشکل می نمایند. استقرار جانشین
 شین، افزاو تعامل کارکنا هیکه منجر به بهبود روح کند یفراهم م برای کارمندان هدفمند را

مناسب، کارمندان بالقوه  ینیهای جانششود. برنامهمی عیبه هدف سر یابیکار و دست یرویوری  نبهره
های خود را حفظ کنند. برنامه یاصل فی، وظاینشستگکند که با ترک و بازیم ییرا شناسا ییبالا

های محل مقابله با چالش یبراکنند بلکه آنها را یها آماده مآن نقش یموفق نه تنها کارمندان را برا
نیز از دیگر موانع  ستهیشا نیجانش افتنیعدم های تحقیق نشان داد که . یافتهکنندیکار فردا آماده م

  باشد.می
منظور  پروری می تواند به برنامه استعدادیابی و جانشین ( بیان می کند که 2009)1عبداله

ریزی برای ایجاد مخزن مؤثری از در خصوص برنامه توسعه مؤثر منابع انسانی استفاده و گام مهمی
 چالش فقدان. تحقیقات نشان داده است که استعدادها با هدف اجرای وظایف مدیریتی محسوب شود

 : به"سازمان اولا :که گرددیم لیبحران تبد کیبه  یزمان یتیریو مد یدیکل یپستها یبرا نیجانش
؛ بنابراین نبود خود را از دست بدهد ریمد ینیب شیقابل پ ری: به طور غ"ایاداره شود، ثان یسنت طور

 های جانشنین پروری در سازمان است. جانشین یکی از چالشهای برنامه
ورش و پر تیآموزش، ترب ینیبشیبه عنوان ابزار پ ینیگزیجا یازهاین ییشناساهمچنین 

پروری شینهای جانبرنامه باشد و برای یافتن جانشین شایسته در سازمان ومی کارمندان یضرور
پروری در نهای جانشیدارای اهمیت فروان است و عدم یافتن چانشین شایسته برای اجراب برنامه

( 1390ران )همکا وقلی پور سازمان از موانع استقرار این نظام در سازمان است. همچنین به زعم 
 رانی. مدنندیبب پروری راجانشین عیرو س میمستق یایمزا ندتوان نمی شهیسطح بالا، هم ییاجرا رانیمد

که  یعال نرایما مداپروری را دارند، های گوناگون جانشینبرنامه یاجرا و یقصد برقرار ،یمنابع انسان
 جا ابهج را ینانسا منابع رانیمد کنند،یآنها درک نم یتهایرا در فعال یزودهنگام منافع چگونهیه
 (. 1390ن،)قلی پور و همکاراپروری تأکید شودشینجان دیفوا حوضو به رو نیا . ازکنندیم

 اریو در اخت نیتأم به معنای گردد که گزینشپروری بیان میدر جانشین نشیگزدرخصوص 
 مشاغل سازمان باشد و شامل انیمتقاض نیترستهیو شا نیترطیداشتن و به کار گرفتن واجد شرا

به  ؛در سازمان باشد نشیوگز انتخاب ،یابیکارمند ،یانسان رویین زییربرنامه اتیعمل مجموعه
شغل در راستای  طیواجد شرا انیتلاش برای به دست آوردن متقاض متضمن استخدام اگری،عبارت
 یفراهم سازی امکان رشد و ارتقای شغل موجب شود، به اهداف سازمان در نظر گرفته یابیدست
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پروری عمل های جانشینبرابر برنامه صورت به عنوان یک مانع درو در غیر این شودکارشناسان می
 (.1396خواهد کرد)عباسی و همکاران،

در  عامل کیتواندبه عنوان  یانتصاب و ارتقا م یزمان انتصاب و ارتقا یکی دیگر از موانع است؛
 ؛شده، باشد یابیکه قبلاً ارز یپستهای سازمان دراست  به کارگماردن فرد، نظر گرفته شود که منظور

امور محوله از جمله:  بهتر برای انجام یشخص تهاییقابلۀهمچون توسع یجیت، نتاصور نیدر ا
)فقیهی و آورد یرا فراهم م گرانیو متقاعدسازی د هیبرای توج یو ارتباط یذهن تیارتقای قابل

 ندیینظر گرفت که آن را فرادرعامل  کیتوان به عنوان یم یزمان(. ارزیابی عملکرد را 1393ذاکری،
به  ؛شودو سنجش می یبررس یو به طور رسم نیآن، کار کارکنان در فواصل مع ۀلیوس به که میبدان

که  یو شاخص اسیبه دست آمده از آن، با مق ۀجیکار و نت رییگاندازه با سنجش و ،گریعبارت د
و ملاکهای  یو دور از داوری های شخص ینیای ع گونه مدنظر را با دقت، به تیفیو ک تیبتوان کم
 جادیمشترک در مجموعه و ا دگاهید زبان و جادیسبب ا توان یکرد، م رییاندازه گ یابیزشمبهم ار

صورت به عنوان یک مانع برای استقرار نظام و در غیر این و تبادل تجربه شد شتریهمکاری ب ۀنیزم
 (.1،2016کند)ادنوحپروری عمل میجانشین

است که موجب  یعوامل نیتراز مهم  یکی کمبود آموزش عامل دیگر در این بخش است؛
و مهارت افراد را بالا برده،  ییتوانا موجود شده، دانش، معرفت، یانسان روییتوانمندی و رشد ن

و نبودن آن می تواند مانعی در برابر استقرار این نظام در سازمان  کند یم نیآنها را تضم تیموفق
، 3)سیسولو( 2020، یو سوسادر یمالادوایوهمسان با نتایج تحقیق ) .(2،2017باشد)پروند و سالیوان

فقیهی و ذاکری، ( )1396داودی و همکاران،) (1395نادریان، ) (1398طوطیان و همکاران،) (2018
 می باشد. (1399)الباد،( 2015، 4( )آکانی1393

انجام و متعاقب آن  برای زیادی گردد که کارهایدر تبیین موانع ماهیت شغل بیان می
چرا که با وجود کارهای پیچیده و  پروری ست؛عنوان مانعی برای استقرار جانشین فشارکاری زیاد به

دهند. به زعم زیاد، کارکنان فرصت انتقال اطلاعات و مدیریت دانش را در بین همکاران از دست می
کند. یم یریکارمندان جلوگ یزگیانگ ی، از بیاز فشار کار یمقدار معقول( 1397چترچی و طبری )

را  جهینت نیکار کنند و بهتر شتریکنند که ب یم دایپ زهیانگ ،رندیگیرمندان تحت فشار قرار مکا یوقت
تر به  عیکند که کار در زمان سر یم جادیکارمندان ا یبرا تیجور فور کی یارائه دهند. فشار کار

ز و خلاق کند تا متمرک یکمک م میبه ت ،از فشار یکه مقدار معقول دیگو یقانون م نیبرسد. ا اماتم
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 ،ندازندیب قیرا به تعو شانیکارمندان کارها نکهیاحتمال ا ،از حد باشد شیاگر فشار وارده ب بمانند. یباق
 شتریب ،داشته باشند یهودگیاحساس ب ایکه در دست دارند تمرکز کنند و  ییکارها ینتوانند رو

اضطراب و ، جانیاس هتواند احس یاز حد معمول هم م یبودن سطح فشار کار شتریشود. اما بمی
  .کند جادیدر افراد ا استرس

از  ادیز یرشارکاانجام و ف یبرا ادیز یکارهاگردد که همچنین در تبیین ماهیت شغل بیان می
ه ب رایز ؛شودنجرا ا یپروری در سازمان به درستهای جانشینشوند برنامه یهستند که سبب م یعوامل

جمله ا منهامه برن ریشرکت در سا ییکارکنان توانا رگید یو فشار کار ادیز یعلت وجود کارها
 ردد. گ یاجه مکل مودر سازمان با مش ییبرنامه ها نیپروری را ندارند و اجرا و انجام چنجانشین

 نهیکه زم گرددیاز آنجا آغاز م تیریبحران در مداز دیگر موانع است؛  بحران تیریتمرکز بر مد
 یدرون شرکت شانس قیو لا ستهیو افراد شا ستیفراهم ن ازمانسافراد داخل  شرفتیو پ یترق یبرا
 یاز احساس شکست برخوردار م یموارد نیارشد را ندارند در چن ریانتخاب شدن به عنوان مد یبرا

و با  ندیایبه نظرن ادیز ستهیو شا قیشود که افراد لامی نیمنجر به ا ینیچن نیا یپرسنل راتییشوند. تغ
نتوانند از  ایعمل کرده و  سازمان یآت یشرفتهایهمه دارندکه نتوانند مطابق با پوا نیآنها ازا نکهیا

 سازمان یرفتار نیموده و چنرا ترک ن سازمان ،ندیدر سازمان استفاده نما یخوبه خود ب یهایتوانمند
سازمان در  یرا برا ییامدهایامر پ نیکند، که هم یم قیمتخصص و لا یرویرا دچار بحران کمبود ن

همسان با نتایج تحقیق در  ها می باشد.و یکی از موانع استقرار این نظام در سازمان خواهد داشتبر 
   ( 1398( )نصر و قاسمی زاد، 1395نادریان، )( 2017، 2( )سیسولو2015، 1)پیتااین بخش مطالعات 

 می باشد.
انع طی و مول محیمبه عنوان عوامحدود کننده  نیقوانگردد که در تبیین موانع محیطی بیان می

ی میگزینی م و جاگیرانه و محدود در استخداقوانین سخت پروری محسوب می گردد.استقرار جانشین
ا به سازمان رود آنهوه از تواند به عنوان یک مانع برای جذب افراد مستعد و شایسته دیده شود؛ زیرا ک

  و خواهد کرد.کند و استقرار این نظام را در سازمان با مشکل روبرجلوگیری می
 ایه هیرو های موجود و ها مدلسازمانمانع دیگر است؛  ها یها و خط مش استیدر س ضعف

 هادیای پرا بر ییاهی مش خط  را مورد بازنگری قرار داده و پروری نیجانش تیریدر نظام مد نیشیپ
 دیبا یآت های میای است که تصم محدوده کننده مشخص ،ی. خط مشکنندیم نییتع ستمیس سازی

 .در داخل آن اتخاذ شوند

                                                           
1. Pita 
2. Sithole 



 و همکاران مرضیه عبدالرضایی                                                                    پروریفراتحلیل موانع استقرار جانشین 

 

(267) 

 

اران همک ودوستان  یکارکنان، به دنبال ارتقا یارتقا یشرکت ممکن است به جا یخط مش
ن منجر ارکناسطح عملکرد و استعداد ک یجد بیممکن است به تخر ،یخط مش نیباشد؛ ا رانیمد

و همکاران  ینیحس .(1390پروری گردد)قلی پور و همکاران،های جانشینو در نهایت مانع برنامه شود
 داهایکاند یبایارز به دیبا سازمان،ی کل یخط مش نییداشتند پس از تع انیدر پژوهش خود ب (1397)

( 1399ران)همکا وو همچنین محمدی  در سازمان اقدام کرد ینیگزستهیبه منظور استقرار نظام شا
روری پهای جانشنین قیت برنامهرا از ملاک های موف ها برنامه شیعملکرد، پا یابیسنجش و ارز نیز

ی از خط مش نییتع(نیز در پژوهش خود بیان نمودند که 1396اعلام نمودند. کسمایی و همکاران)
 یها ستایاز جمله ساست. همچنین  مدارس رانیپروری مدبر جانشین تیموفق یدیعوامل کل

 یب ،ینیگز ستهیو شا یسالار ستهیسازمان به شا یجد شیتواند منجر به عدم گرا یکه م یسازمان
ان از دن سازمنبو محفوظ ،ییاز حد به مدرک و مدرک گرا شیو توسعه، توجه ب قیبه امر تحق یتوجه

اغل صاحب مشتو  نرایدنسبت به عملکرد م یتفاوت یدر مورد استخدام و انتصاب، ب یاسیس یفشارها
 (.1390پور،  نیو حس یمحمد ریشود )م تیکفا یسازمان توسط افراد ب یدیکل

 راتییو مقررات با تغ نیعدم انعطاف و تطابق قوان ران،یا یجمله مشکلات نظام ادار ازهمچنین 
آنها،  تیمتعدد و عدم شفاف نیهای توسعه، وجود تکثر قوانو برنامه یو فرهنگ یو تحولات اجتماع

است.  نیقوان یبهبود بهساز یو مقررات و عدم وجود بازخورد برا نیعملکرد قوان یابیفقدان نظام ارز
 مات،یتصم ریشدن مس یو طولان یو کاغذ باز یزائد ادار فاتیدر موارد خاص، خودسازمان با تشر

پروری جانشین تیریرو برنامه مد نیدارد. از ایبازم شرفتیشود و آن را از پپروری میمانع جانشین
 (.1،2017)کمرونشودی زائد ادار فاتیگرفتار تشر دینبا

 یخانوادگ ی وسازمانی، اسیس ی،فرهنگی، اجتماع عوامل (1393لبادی )و  یالماسدر پژوهش 
 .ردیرار گقمورد توجه  سازمانپروری ریزی جانشیندر برنامه دیبا یاجتماع راتییتغشناسایی گردید. 

 یباشد، باورها گذارتأثیر  سازمانهاپروری جانشین برنامه که توانسته بر یاز عوامل اجتماع یکی
به  یتیریمد یهاپُست در زنان یریرارگق به است که موجعحقوق زن و مرد در جام یوتسای اجتماع

مجموعه  قتیدر حق فرهنگ، (.2،2013سازمانها گردیده است)کاپونو یادار یخصوص در واحدها
 هر آنچه به ،یفرهنگ یها داشتباور عمل و اعتقاد جامعه است و در نش،ینگرش، ب یعناصر اساس

ازجمله  ؛است یجزء عناصر فرهنگ دارد، ناهنجارها وجود ایعنوان هنجارها  بهدر جامعه  یا نهگو
حاکم بر جامعه،  یجامعه، ارزشها یهنجارها ،یظاهری به نمودها توانیموجود م یموانع فرهنگ

 و یقالب ی، باورها، نگرش هاهای طرز تلقی)فرهنگ ینگرش ها. اشاره نمود طیحاکم بر مح یباورها
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و تصورات  یموانع فرهنگ .است یتیریمدی کسب پستها یموانع برا نیاز مهمتر یکی ی(منف تعصبات
هم  .کندیم نییرا تعافراد مشارکت  زانیو م ردیگیم نشأت جیرا یاز باورها، اعتقادات و ارزشها یقالب
 یسازمان ندارند و فرهنگ یزنان نگرش مثبت یتیریمد یهاییتوانا به مرد نسبت رانیمد رونیاز ا
موانع  نیتر مهم از یفرهنگ مردسالار .شودمی یدولت یتیریمد یدر پستها زنان عدم حضور ثباع

  .(2015و همکاران ، 1)دنکرگذاردیم کار اثر طیزنان در مح یاست که بر عدم ارتقا یرونیب
با استفاده از  دیعدالت با ؛شودی تعریف میاهیعدالت رو دگاهیاز دعوامل سیاسی در این پژوهش 

 یهاهیرو جهیهستند که نت یماتیعادلانه تصم ماتیتصمی عنی ؛شود فیمنصفانه تعر یهاهیرو
فرد قبل و بعد از اتخاذ  کیکه  یفرد نیب یرفتارها تیفیک بهی اعدالت مراوده .منصفانه باشد

ی در عدالتیب وجود ،از آن یاشاره دارد . متأسفانه شواهد حاک ردیگیم قرار در معرض آنها میتصم
 یوقت جهیدرنت ،پروری می باشدهای جانشینسازمان برای تصاحب پست های مدیریتی و برنامه

صورت  بالاتر با آنها به یبه پستها دنی، دررسو کوشش تلاش رغمیمتوجه شوند که عل کارکنان
 طور به که سازمان شودیسبب م نیدست از تلاش و کوشش برداشته و ا شودیم برخورد ناعادلانه
 (. 2016و همکاران ،  2)کالینزبکند نهیآنان استفاده به تیطور عام نتواند از ظرف جامعه بهخاص و 
 رانیدنتصاب ماب و اانتخ یسازمان برا خارجی اسیراد سفها، تحت تأثیر  ا سازمانارشد  رانیمد
 هب یابیتد و دسهستن یاسیجزو مشاغل س ،یدولتهای سازمان نیاونعروسا و م. هستند نییسطوح پا

ه ب یابیستد یرابکارمند  جه،ینت دور از دسترس است. در تیو صلاح یستگیبا داشتن شا یحت نهاآ
 ازاتیامت نیبه ا وق خودفما ریمد یبرا یو جاسوس یچاپلوس با کند تا یها تلاش م گاهیجا یکسری

 هش(. در پژو1398داشت)اعتمادیان، نخواهد یپروری مفهومخاطر جانشین نیکند. به هم دایپ دست
 فاتیتشری، انسازم عیسر راتییتغ، ها یها و خط مش استیدر س ضعف (1398) هزاد ینصر و قاسم

ر این دتحقیق  ا نتایجشناسایی گردید. همسان ب کم تیو شفاف وضوح، کوتاه مدت دگاهیدی، زائد ادار
 باشد.  ( می1398د، )نصر و قاسمی زا(1393فقیهی و ذاکری، )(1393)الماسی و لبادی،بخش مطالعات 

اختصاص  عدم، طرح یدر اجرا تیعدم شفافپروری، عوامل در تبیین موانع پیاده سازی جانشین
وجود  عدم، قبل از اجرا لوتیپا یساز ادهیپ عدم، پروریجانشین تیریمشخص به مد یواحد

 پروری درهای جانشیناهمیت بسیار زیادی دارد. برای اجرای موفق برنامه در اجرا یریپذانعطاف
پروری ای مسئولیت شناسایی، بررسی و اجرا و ارزیابی برنامه ی جانشینسازمان باید واحد یا مجموعه

را به عهده گیرد تا اجرای این برنامه به صورت مدون و منظم و قانونمند صورت بگیرد و در غیر 

                                                           
1. Denker  

2. Collins 
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همچنین این  (.2016و همکاران، 1گردد )وارهگیصورت اجرای این برنامه ها با مشکل مواجه میاین
برنامه ها قبل از اجرا به صورت قطعی  و نهایی در سازمان باید جهت اطمینان از درستی و صحت آن 
و ارائه نتایج مطلوب به صورت پایلوت و آزمایشی مورد بررسی قرار بگیرند و در صورت ارائه نتایج 

ا موفق نخواهد بود. هصورت استقرار این برنامهدر کل سازمان اجرا گردند؛ در غیراینمطلوب 
 ( می باشد.1393فقیهی و ذاکری، )این بخش، مطالعات(. همسان با نتایج این تحقیق در2،4201)چارچ

انع ط به مومربو رتبه نیکمترهای تحقیق نشان داد درخصوص تبیین نتایج رتبه بندی که یافته
به مربوط به رت نیشتریو ب -0.54ی با اندازه  اثر و اجتناب -0.34با اندازه  اثر  یآن یریگ میسبک تصم
 یالگو انگریافراد ب یریگمیسبک تصمگردد که بیان می باشد یموجود م تیحفظ وضع یتلاش برا

ته با یاف ین مطابق.بنابرا.دهندی قرار م مورداستفاده یریگ میدر هنگام تصم است که آنان یعادت
ای رای اجربمتری نابی و آنی مانع کپروری تأثیر  دارد اما سبک های اجتگیری بر جانشینتصمیم
بک سکه از  مدیرانی ،عبارت دیگر بهپروری در سازمان محسوب می شوند.  های جانشینبرنامه

 بی درنگ گیری بلافاصله وتصمیم گیری آنی برخوردارند هنگام رو به رو شدن با موقعیتتصمیم
 است یتایو ح مهم ری در سازمانپروجانشین یراهبردها نکهیو ا رندیگی تصمیم اصلی خود را م

سبک  دی که ازافرا .پروری داردهای جانشینبنابراین اثرکمتری برای مانع بودن در اجرای برنامه
پذیر امکان نجا کهآبا مسئله مشکل یا فرصت تا  ییارویرو گیری اجتنابی برخوردارند هنگامتصمیم

      ه طفره ه رخدادنه واکنش نسبت به مسئلاز هرگو و اندازندی گیری را به تعویق مباشد، تصمیم
 زیپره رنده بهمیم گیتوان تلاش و تمایل فرد تصمی را گیری اجتنابیمی روند. بنابراین سبک تصمیم

متری و اثر ک گیری تعریف کردهای تصمیماز موقعیت دوری از اتخاذ هر گونه تصمیم و تا حد امکان
تایج نسان با سمت همپژوهش در این ق جینتا .پروری داردشینهای جانبرای مقاومت در برابر برنامه

 ( است.1395)و قریب پور و همکاران (1394)یو صالح یبالاده( 1397فخراد خانی و شیرسوار)
منظور از وضع می توان چنین بیان نمود که  موجود تیحفظ وضع یتلاش برادر رابطه با 

طور که هستند. معمولاً همان زهاینگه داشتن چ یعنیامور است. حفظ وضع موجود  یموجود حالت فعل
در این . شرایط کلی یک سازمانمانند ؛ مسئله مهم و بزرگ است کیعبارت، وضع  نیمنظور از ا

 نی. در اکندیم جادیبه حفظ وضع موجود را در فرد ا لیاست که تما یذهن یریسوگحالت این یک 
و هر  شودیمرجع در نظر گرفته م تیموقع کی( به عنوان یفعل تی)وضع یفعل یخط مش یریسوگ

معمولا تلاش برای نگهداشتن چیزها به  .دیآیضرر به حساب م کیبه عنوان  هیخط پا نیاز ا یرییتغ

                                                           
1. Varhegyi 
2. Church 
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همان صورت اولیه و عدم پذیرش شرایط جدید یکی از بزرگترین موانع برای استقرار نظام 
 همسو می باشد. (2015)  1یانآکگردد که با نتایج پژوهشهای پروری محسوب میجانشین
پروری و رفع جانشین فرهنگ گسترش و توسعه جهت هایی توصیه تحقیق نتایج به توجه با

 :شودمی ارائه موانع استقرار این نظام در سازمانها 

نام  به یاحدوی توان مموضوع  نیمقابله با ا یبراداد که  شنهادیپ سازمانها رانیمی توان به مد
 رانیمد پروری بهداد که هدف آن ابتدا آموزش جانشین لیتشک سازمان پروری در جانشین تیریمد
نموده تا  ترهگسترد ارآموزش  نیا ۀو سپس دامن در نهادها دارند باشد یتری دیکه نقش کل رتبهی عال

را  نیشورش جانعلم پر و ییتوانا زین در سازمان برخوردار هستند یتر نییپا یها که از رتبه یافراد
م جهت لاز یتگسیز شادر سازمان ا روهاین یتمام تریطولان دیبا افق د یاتا در پروسه ندیسب نماک

 بیبا تصو هاشود سازمان. همچنین پیشنهاد میشوند برخوردار ط به خودواداره پست مرب
 یبرا را فرادا نهیزم نیدر ا یامن و اخلاق یطیمح جادیمؤثر و ا غاتیو تبل یتیحما یهانامهنییآ

و  تاتأثیر ردد وگمتحول  دیپروری بانسبت به جانشین رانی. البته نوع نگاه مدفراخوانندآموزش 
 ریاس تیوفقاز م ینیشواهد ع ۀبا ارائ رانیا درسازمانها پروری در همه بلندمدت جانشین یایمزا

در باشگاه  رقابت ادجیا و کارکنان مانند انتقال یپنهان یهانهیو هز ردیمورد تأکید قرار گ سازمانها
 دادهاورش استعپر ویی ادر شناس ییتوانا باید سازمانها. رندیمورد توجه قرار گ کلیدی یها پست یبرا

 ربوط بهم یدهانیو فرا نیقوان یاجرا و نیبه تدو همچنین بایدو کمک به آنان داشته باشند. 
ط توس وباتمصی بر اجرا داشته، نظارت و کنترل خود را ژهیپروری اهتمام وریزی جانشینبرنامه

 .ندینما شتریب سازمان 

 .نویسندگان هیچگونه تعارض منافع ندارند تعارض منافع:

 

                                                           
1. Akani 
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