
 

  

    

 

 پژوهشنامه حج و زیارت 

  14وم، پیاپی سل ششم، شماره سا

  1400پاییز 

  176-149صفحات 

پروري و  هاي جانشین مطالعه مؤلفه

آنها با استفاده  میزان تأثیربررسی 

 از رویکرد فراتحلیل
  (مطالعه موردي: سازمان حج و زیارت)

  3یو محمد ضیاءالدین 2فر یو ملیکه بهشت 1گران سعید کوزه

  چکيده

پـروري بـا اسـتفاده از روش     هـاي جانشـین   هدف از نگارش این پژوهش، مطالعـه مؤلفـه  

نهـا (مطالعـه مـوردي: سـازمان     اري هر یـک از آ ذدست آوردن اندازه تأثیرگ  فراتحلیل براي به

هـاي   حج و زیارت) است. براي این کار، پس از مطالعـه ادبیـات پـژوهش و شناسـایی مؤلفـه     

داختـه شـد. ایـن    هـا پر  بنـدي، تفکیـک و اسـتخراج مؤلفـه     پروري از دل آن، به طبقه جانشین

جزو تحقیقات کـاربردي، و بـر اسـاس ماهیـت توصـیفی و اکتشـافی        تحقیق بر اساس هدف

ت. از حیث روش جهت استخراج نتایج، از تکنیـک فراتحلیـل اسـتفاده شـده و فراتحلیـل      اس

  نوعی مطالعه کیفی است.  

ایـم. در ابتـداي    در پژوهش حاضر، از مقـالات منتشرشـده در منـابع مختلـف بهـره بـرده      

                                                           

. دانشــجوي دکتــري، گــروه مــديريت، واحــد رفســنجان، دانشــگاه آزاد اســلامي، رفســنجان، ايــران          ١

)saeedkoozehgaran0@gmail.com.( 

. دانشــيار، گــروه مــديريت، واحــد رفســنجان، دانشــگاه آزاد اســلامي، رفســنجان، ايــران (نويســنده مســئول)  ٢

)m.beheshtifar@yahoo.com.( 

 ).mziaaddini@yahoo.comاديار، گروه مديريت، واحد رفسنجان، دانشگاه آزاد اسلامي، رفسنجان، ايران (. است٣
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مطالعه گردآوري شـد. در مرحلـه دوم، آن دسـته از مقـالاتی کـه       81پژوهش، در مرحله اول، 

هاي لازم براي انجام دادن فراتحلیل بودند، از یکدیگر تفکیک شدند. از میـان ایـن    داراي آماره

هـاي ایـن    بـر اسـاس یافتـه    قابل قبول واقع شد و مورد استفاده قرار گرفـت.  مقاله  44تعداد، 

اجـراي موفـق   پـروري، مسـتعد    پژوهش، سازمان حج و زیارت به جهت نداشتن مدل جانشین

توان به دلیل داشـتن پتانسـیل مناسـب در مـدیریت      پروري است و این را می جانشین هبرنام

هاي بهسازي اسـتراتژیک نیـروي انسـانی، تعهـد سـازمان بـه        پروري و میزان مؤلفه جانشین

  حمایت مدیریت ارشد در مسیر ارتقاي شغلی دانست.   و پروري اجراي جانشین

  وري، روش فراتحلیل، سازمان حج و زیارت، اندازه اثر، مؤلفه.پر ها: جانشین کلیدواژه
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  مقدمه

لايحه قانوني تشکيل سازمان حج و زيارت و انتزاع کليه امور مربوط به حج 

در شـوراي انقـلاب، و مـورخ     ٢٤/٠٩/١٣٥٨و زيارت از سازمان اوقاف مـورخ  

امور مربـوط   در شوراي عالي اداري مصوب، و بر اين اساس کليه ١٥/٠٨/١٣٧٠

به حج و زيارت بر عهده سازمان مذکور نهاده شد. همچنين بـر اسـاس مصـوبه    

شـوراي عـالي اداري، سـازمان حـج و زيـارت بـه عنـوان         ٢٤/٠٣/١٣٨٤مورخ 

مؤسسه دولتي، مستقل و وابسته به وزارت فرهنگ و ارشـاد اسـلامي بـا هـدف     

ت عتبـات عاليـات   سياستگذاري، نظارت، هدايت و اداره امور حج و زيار«کلي 

المللـي   در خارج از کشور و برقراري ارتباط با کشورهاي اسلامي و مجامع بـين 

اسلامي در امر حـج و زيـارت و شناسـاندن ماهيـت و ابعـاد مختلـف انقـلاب        

دار اين مسئوليت پراهميـت شـد. طبـق ايـن مصـوبه،       ، عهده»اسلامي به حجاج

(به رياست رئيس جمهـور و   ارکان اصلي سازمان عبارتند از: شوراي عالي حج

در غياب وي، معاون اول رئيس جمهور)، نمايندگي ولي فقيـه در امـور حـج و    

  زيارت، رئيس سازمان حج و زيارت و حسابرسان. 

  توان چنين برشمرد: برخي از وظايف سازمان حج و زيارت را مي

  ـ اجراي کليه دستورات و ارشادات مقام معظم رهبري؛

هـاي   هـا و روش  ها، خط مشي هاي راهبردي، سياست مهـ تهيه و تدوين برنا

  ربط؛ اجرايي حج و زيارت جهت ارائه به شوراي عالي حج و مراجع ذي

ـ اداره امور حج، عمره و زيارت عتبات مقـدس و امـاکن متبرکـه خـارج از     

گيـري از آخـرين    کشور با استفاده از نيروي انساني متدين و کـارآزموده و بهـره  

  عات؛هاي اطلا فناوري

رساني پيرامون مسائل فرهنگي، اجتماعي، خدماتي،  ـ انجام پژوهش و اطلاع

  رفاهي و ساير امور مربوط به حج و زيارت؛
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ريزي و اقدام در جهت ارتقاي سطح مهارت، دانش و بصيرت دينـي   ـ برنامه

ها و راهنمايان و نيز رسـيدگي   کارگزاران حج و زيارت به ويژه مسئولان کاروان

  بر عملکرد آنان؛ و نظارت

ـ اهتمام براي حفظ عزت و منزلـت و حقـوق زائـران ايرانـي در خـارج از      

  کشور؛

هاي زيارتي در کشورهاي عربستان سعودي،  ـ نظارت بر حسن اجراي برنامه

  عراق و سوريه؛

ـ سازماندهي امور مربوط به زائران ايراني مقيم خارج از کشور و نظارت بـر  

  حسن اجراي آن.

هاي نظام اقتصادي، اجتماعي، سياسي و فرهنگـي بـر پايـه     ام جنبهامروزه تم

هـا، مـديريت    هاي موفق عمليـات  علم بنا شده است؛ به عبارت ديگر در سازمان

ريـزي شـده و در    فرآيندها و نيز مديريت منابع به صورت علمي و هوشمند پايه

در ذيـل آن  حال انجام است. در اين راستا موضوع مهم مديريت منابع انساني و 

  پروري اهميت به سزايي دارد.   جانشين

سـازمان حــج و زيــارت بــه عنــوان بخشـي از ســاختار دولــت کــه وظيفــه   

رساني به حجاج، معتمران و زائـران   ريزي، نظارت و اجراي فرآيند خدمت برنامه

اماکن مقدسه واقع در خارج از کشور، بر عهده دارد، در راستاي انجام مأموريت 

رساني با موضوعاتي از قبيل مسکن، تدارکات  ارتقاي سطح خدمتخود و لزوم 

و تغذيه، حمل و نقل (هـوايي، زمينـي، بـين شـهري و در حـج نقـل تـرددي)،        

آموزش زائران، بهداشت و پزشکي، امنيت در سفر، مشاعر مقدسه در حج تمتـع  

رو اســت. بــا توجــه بــه اينکــه بخــش مهمــي از  و حــوادث غيــر مترقبــه روبــه

ي و تغييرات در اجراي عمليـات توسـط کشـور مقصـد (عربسـتان      سياستگذار

ويـژه   ها ـ به  پذيرد، مديريت و کنترل عمليات سعودي، عراق و سوريه) انجام مي

سـاز (ماننـد فاجعـه منـاي      در سوانح و مخاطرات طبيعي و تکنولوژيک و انسان

) ـ  ٥٤سـوزي چادرهـاي منـا در سـال     و آتـش  ٦٦، جمعه خونين سـال  ٩٤سال 
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عاتي مهمي مانند مـديريت و مهـار بحـران و همچنـين نقـش مـديران و       موضو

هـاي   عوامل اجرايي لايق و شايسته پراهميـت اسـت. همچنـين نـوع مأموريـت     

اي است که جامعه هدف آن کليه اقشار، طوايـف   سازمان حج و زيارت به گونه

داخـل  و اقوام ايراني است و از سويي با بيش از پانزده نهاد، سازمان و مؤسسـه  

کشور ـ از جملـه وزارت امـور خارجـه، وزارت بهداشـت درمـان و آمـوزش        

پزشکي، وزارت ارتباطات و فناوري، سازمان هواپيمايي کشور، وزارت اقتصـاد  

هـاي   و دارايي و نيروي انتظامي ـ در تعامل بوده و از سـوي ديگـر، بـا دسـتگاه     

  مداوم است.بيگانه که در فراسوي مرزهاي ملي قرار دارند، در مواجهه 

شـود و   اين شرايط خاصْ در کمتـر سـازمان و دسـتگاه اداري مشـاهده مـي     

هاي مأموريـت سـازمان حـج و زيـارت      دهنده حساسيت موجود در حوزه نشان

است. در اين راستا توجه به نيروي انساني شايسـته و مسـائل مـرتبط بـا آن (از     

آمـوزش و...)   پـروري و تربيـت مـديران لايـق، توانمندسـازي و      جمله جانشين

تواند ما را بيش از پيش در جهت افزايش اثربخشي و کـارايي ايـن سـازمان     مي

پـروري و لـزوم    رو با توجه به اهميت موضـوع جانشـين   مساعدت نمايد. ازاين

هـاي   تربيت مديران و عوامل اجرايي لايق جهت به کـار گمـاردن در مأموريـت   

هـاي   ري از بـين انـواع مـدل   پـرو  هاي جانشين ذکرشده، مطالعه و بررسي مؤلفه

ک بـا  اري هر يذتأثيرگ ميزانشده و نيز بررسي  پروري و تحقيقات انجام جانشن

  ايد.   لازم به نظر مي استفاده از رويکرد فراتحليل

نظام کارگزاري حج و زيارت به عنوان نهاد مردمـي ارزشـي و اجتمـاعي بـا     

االله الحرام و عتبـات   بيترساني به زائران  حداقل نيم قرن تجربه در زمينه خدمت

رو بوده است. اين نهاد در حال  عاليات، در ايران با فراز و فرودهاي زيادي روبه

هـزار نفـر عامـل و     ٥٧دفتر زيارتي در سراسر کشـور و   ٢١٥٠حاضر با داشتن 

پست تخصصي، سالانه به بيش از دو ميليون نفر از زائران کشور خـدمات   ١٤٩

کاغذبازي حاکم بر سـاختار نظـام کـارگزاري، غيـر      کند. مواردي چون ارائه مي

اي بودن بدنه نظام کارگزاري، تغييرات گسترده مـديريتي،   تخصصي و غير حرفه
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ها و وظايف، طولاني بـودن نوبـت    تغييرات قوانين و مقررات، تداخل مأموريت

زمان تشرف زائران تمتع و عمره و عدم آمـادگي روحـي و روانـي زائـر بـراي      

دهندة آسيب نظـام کـارگزاري    مله دلايل و شواهدي است که نشانتشرف از ج

، ١٣٩٣الرضـا،   ؛ خـادم ١٧٢، ص١٣٩٥حج و زيارت است. (فرهي و همکـاران،  

  ).  ١٩ص

ريـزي   هاي توسعه و تحول اداري، قوانين و مقررات، برنامه هرچند در برنامه

وري پـر  هاي محوري و قابليت راهبـردي آنهـا بـه جانشـين     جانشيني، شايستگي

هاي فراواني شده، ولي سـازمان حـج و زيـارت در انتصـاب و ارتقـاي       سفارش

کارکنــان و مــديران بــه ايــن مهــم توجــه چنــداني نــدارد و عــواملي از قبيــل  

خويشاوندي و آشنايي، توصيه مقامات بانفوذ، وابستگي به مراتب عالي سـازمان  

گيـرد.   قرار مي و روابط شخصي اساس انتخاب، انتصاب و ارتقاي مديران دولتي

  )  ٥، ص١٣٩٦(سلطاني و همکاران، 

پيدا نکردن افراد مناسب براي جايگزيني و جانشيني مديران، يکي از مسـائل  

جدي هر سازماني است. ناتواني جذب استعدادهاي جوان توسط بخش دولتـي،  

سـاز   ها به وجود آورده کـه زمينـه   اي را براي سازمان در کشور مشکلات عديده

هاي  ريزي هاي دولتي ـ بالاخص سازمان حج و زيارت ـ به برنامه   نتوجه سازما

هاي محوري و قابليت راهبـردي شـده اسـت. (خاشـعي و      جانشيني، شايستگي

) انتخاب فرد مناسب براي شـغل مناسـب همـواره از    ١٥١، ص١٣٩٨همکاران، 

تـرين   هـا و مـديران آن بـوده و از مهـم     هاي مهم و مورد توجه سـازمان  موضوع

هـاي اخيـر    شده است؛ به همين دليل در دهه ها تلقي مي ل موفقيت سازمانعوام

ها و فنون معتبـري بـراي    اي کردند تا ابزارها، شيوه هاي گسترده ها تلاش سازمان

رو اسـتخدام بـر    کار گيرند. ازاين تشخيص و تأمين اين تناسب طراحي کنند و به

هـا متضـمن    تنـي بـر شايسـتگي   ريزي براي جانشيني مب ها و برنامه مبناي قابليت

ها ـ بالاخص سازمان حج و زيـارت ـ خواهـد بـود.       کارايي و اثربخشي سازمان

  )  ٩٩، ص١٣٩٦(موسوي و سلطان حسيني، 
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هـا بـراي تـداوم حيـات      ترين الزامات سـازمان  پروري يکي از اصلي جانشين

دد هاي مختلفي ارائه شده است. همين تع است و براي اجراي آن الگوها و مدل

شده يا در  الگوها و تأکيد محققان بر قابليت کاربرد آنها صرفاً در سازمان بررسي

هاي  هاي کاملاً مشابه با آن سازمان، گواهي بر لزوم تدوين الگوها و مدل سازمان

تـرين   نظران، يکي از مهم خاص هر صنعت و سازمان است. البته از نگاه صاحب

پـروري و   ها و ابعاد جانشين ستخراج مؤلفهپروري مديران، ا ها براي جانشين گام

  )٤١، ص١٣٩٧هاي مربوط به آنهاست. (علمداري،  نيز مدل

  گانـه مشـکلات    همچنين گزارش برنامه تحـول اداري، يکـي از علـل دوازده   

پـروري   گزيني، شايسته سالاري (به مفهوم شايسته نظام اداري ايران را در شايسته

هاي راهبردي  نتصاب و تداوم خدمات و قابليتدر ا نظمي  داري) و بي و شايسته

هاي مشخص و مدون براي جانشيني مديران دولتـي معرفـي کـرده     و نبود برنامه

که درخور توجه جـدي بخـش اداري کشـور اسـت. (بيدمشـکي و همکـاران،       

  )  ٥٩م، ص٢٠١٤

هاي فرهنگـي   هرچند حضور ميليوني مسلمانان کشورهاي مختلف با ديدگاه

رتبه کشـورهاي مسـلمان    د و همچنين حضور مقامات عاليـ سياسي خاص خو

هاي دينـي و افکـار سياسـي     در کنگره عظيم حج، فرصتي را براي تبادل انديشه

کند، اما بايد اذعان داشت که اگـر هـر کشـوري، بـه ويـژه جمهـوري        فراهم مي

اسلامي ايران، بتواند به طور علمي و روشمند در خصوص حـج سياسـتگذاري   

هاي مـادي و معنـوي کمتـري و     ، اهداف عاليه مناسک حج با هزينهداشته باشد

وري سياسي، فرهنگي و اجرايي بيشتري محقق و تقويت خواهد شد و اين  بهره

پـروري و   گزينـي و جانشـين   مهم ممکن نخواهد بود مگـر بـا تربيـت، شايسـته    

درنتيجــه حضــور مــديران لايــق و شايســته در ســازمان حــج و زيــارت بــراي 

  ها و تبديل تهديدات به نقاط قوت.  ري و استفاده از فرصتگي تصميم

همچنين در راستاي فرمايشات مقام معظم رهبري و رفع دغدغـه ايشـان در   

تأمين مديران شايسته و جانشيناني کارآمـد و متعهـد و بـه طـور خـاص بحـث       
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هاي تحول اداري کشور مطرح اسـت.   پروري در برنامه هاي جانشين ريزي برنامه

اي عالي اداري درباره نقشه اصلاح راه نظـام اداري بنـدهاي طراحـي و    در شور

هاي سـازماني   محوري و توسعه قابليت پروري و شايستگي استقرار نظام جانشين

هاي توسعه آموزش مديران ادارات دولتـي بـا هـدف     و نظارت بر اجراي برنامه

اي راهبـردي،  ه هاي جانشيني مبتني بر شايستگي محوري و قابليت توسعه برنامه

طراحي الگويي هدفمند مورد نياز است. بنابراين در ايـن پـژوهش سـعي شـده     

  هاي ذيل پاسخ داده شود: است به سؤال

هـايي مـورد مطالعـه     پروري چه مؤلفـه  هاي مربوط به جانشين . در پژوهش١

  قرار گرفته است؟

  د؟يک تأثير بيشتري بر موضوع دار شده، کدام هاي تعيين . از بين مؤلفه٢

  پيشينه تجربي پژوهش

طراحي مدل جـامع  «) تحقيقي را تحت عنوان ١٣٩۸ـ محفوظي و همکاران (

وري سازماني  پروري در راستاي توسعه بهره مديريت استعداد با رويکرد جانشين

انجام » هاي دولتي) با استفاده از روش معادلات ساختاري (مورد مطالعه: سازمان

اکي از آن است که مدل مفروض براي مـديريت  هاي اين پژوهش ح دادند. يافته

دار، و گويـاي ايـن    هاي دولتي معنا پروري در سازمان استعداد با رويکرد جانشين

هـاي دولتـي، بعـد اسـتراتژي مـديريت       مهم بود که از ديدگاه کارکنان سـازمان 

پـروري و   % در تبيـين واريـانس جانشـين   ٩٩% و ٨٢استعداد به ترتيب به ميـزان  

  تعداد نقش دارد.مديريت اس

ارائه الگـوي فرآينـدي   «) تحقيقي را با عنوان ١٣٩۸ـ محمودي و همکاران (

پروري به روش تئـوري داده بنيـاد (مـورد مطالعـه: کميتـه امـداد امـام         جانشين

برفـي انجـام دادنـد. در ايـن تحقيـق، از       گيري گلوله و با روش نمونه» خميني=)

ــده و ا   ــتفاده ش ــاد اس ــوري داده بني ــع روش تئ ــلي جم ــزار اص ــا  اوري داده ب ه

هاي عميق و غير ساختاريافته با خبرگان حوزه منابع انساني بوده اسـت.   مصاحبه
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گانـه بـاز، محـوري و انتخـابي، مـدل       هـاي سـه   سرانجام پس از طي کدگذاري

  مفهومي تحقيق بر اساس مدل پارادايمي طراحي شد.

ايي معيارهاي طـرد  شناس«) تحقيقي را با عنوان ١٣٩۸ـ خاشعي و همکاران (

و شــمول در تحليــل گفتمــان مــديران يــک دســتگاه دولتــي پيرامــون موضــوع 

گـروه   ٩ها بـه روش تحليـل گفتمـان،     انجام دادند. تحليل يافته» پروري جانشين

گرايي، تعـالي سـازماني،    گرايي، شايسته معيار طرد و شمول مشخص شد. توسعه

منـد، حمايـت    بـردي و نظـام  گرايي، تعاملات باز و شـفاف، نگـرش راه   عدالت

ــگ ســازنده و ضــابطه  ــديران، فرهن ــه م ــي ب ــوان معيارهــاي شــمول، و  گراي عن

گريزي، تعاملات محدود و  گريزي، افول سازماني، عدالت گريزي، شايسته توسعه

تفـاوتي مـديران، فرهنـگ     مند، مقاومـت يـا بـي    مبهم، نگرش مقطعي و غيرنظام

  پروري شناسايي شدند. ارهاي طرد جانشينعنوان معي گرايي به بازدارنده و رابطه

طراحـي  «) تحقيقـي را تحـت عنـوان    ١٣٩۸ـ دانيالي ده حوض و همکاران (

انجـام دادنـد. نتـايج ايـن     » پروري با رويکرد داده بنيـاد  الگوي مديريت جانشين

اي مرکـزي در   مقولـه  هپروري به مثاب تحقيق نشان داد که ساختارِ مدرن جانشين

کند. شـرايط علّـي در سـه سـطح      پروري عمل مي ع جانشينطراحي الگوي جام

پـروري بـر    ساختار فردي، سازماني و مديريتي با واسطه ساختار مدرن جانشـين 

پروري اثرگذار بـوده اسـت. ايـن راهبردهـا      راهبردهاي نيل به مديريت جانشين

عبارتند از: تعيين خط مشي، ارزيـابي کانديـداها، توسـعه کانديـداها و ارزيـابي      

گر در سه سطح خرد، سازماني و کـلان و   اثربخشي. در اين ميان شرايط مداخله

انـدازهاي سـازماني، بسـترهاي تحقـق      چشم ۀهمچنين شرايط بستر در سه حوز

هاي سازماني بر اين راهبردها تأثيرگـذار بـوده اسـت.     اندازها و خط مشي چشم

ه سـطح خـرد   درنهايت پيامدهاي ايـن راهبردهـا و فرآينـد تأثيرگـذاري در س ـ    

  کنند. (فردي)، مياني (واحد) و کلان (سازماني) بروز پيدا مي

پـروري بـر    طراحي الگـوي جانشـين  «) تحقيقي را با عنوان ١٣٩٩ـ عليزاده (

انجـام داد. نتـايج ايـن    » اساس مديريت شايستگي مديران در شرکت نفت اهواز
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ايسـتگي  پروري در شرکت نفت بر اساس مـدل ش  تحقيق نشان داد مدل جانشين

هـاي   هـاي شايسـتگي مـديران ـ شـامل مؤلفـه       مديران بوده و هر کدام از مؤلفه

مداري ـ در تعيين وضعيت   شخصي، عقلايي، ارتباطات، تعاملي، رهبري و نتيجه

پروري در شرکت نفت اثرگذار است. بر اين اساس تمامي اين  و فرايند جانشين

  ها مورد تأييد قرار گرفتند. مؤلفه

ارائـه مـدل موانــع   «) تحقيقـي را بــا عنـوان   ١٣٩٩همکـاران ( ــ طوطيـان و   

انجام دادند. نتايج اين » پروري با رويکرد آميخته در ستاد فرماندهي ناجا جانشين

پروري در ناجا به ترتيب اولويت آنها عبارتند از:  تحقيق نشان داد موانع جانشين

ستخدام، آموزش و مؤلفه مديريت، ساختار سازمان، ارزيابي عملکرد، گزينش و ا

هاي مـديريت: تـرس از مـدير از برنامـه      انتصاب و ارتقا با ضريب که در مؤلفه

پـروري،   پروري، ساختار سازمان: تأکيد بر قابليت اجرايي برنامه جانشين جانشين

گــذاري نامناســب عملکــرد در چــارچوب حکومــت  ارزيــابي عملکــرد: ارزش

در مؤلفه آموزش: تأکيد بـر انتقـال   اسلامي، گزينش و استخدام: ابهام در نقش و 

گيـري شـده جهـت     هاي ديني بيشترين اولويت را داشتند. در نهايت نتيجه آموزه

بايسـت مـديران    اي از افراد مناسب براي جانشيني مـديران مـي   داشتن مجموعه

پروري نقش مهمي  ارشد با حمايت خود درخصوص موضوع پراهميت جانشين

  ايفا کنند. را در رسيدن به اهداف سازمان

ريـزي   بررسـي تـأثير برنامـه   «) تحقيقي را با عنوان ٢٠١٩( ١ـ فرود و جواهر

انجـام دادنـد.   » هاي دولتـي فنلانـد   هاي راهبردي در سازمان جانشيني بر قابليت

هـاي راهبـردي در    ريزي جانشـيني بـر قابليـت    نتايج اين تحقيق نشان داد برنامه

  معناداري دارد.  هاي دولتي فنلاند تأثير مثبت و سازمان

هـاي   ارزيابي شايستگي«) تحقيقي را با عنوان ٢٠٢٠( ٢ـ بروکبانک و اولريچ

هاي خصوصي شهر مونيخ بـا اسـتفاده از مـدل     مديران ارشد و مياني بيمارستان
                                                           

1. Ferod&Javaher. 

2. Brockbank & Ulrich. 
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انجام دادند. نتايج اين تحقيق نشان داد که از ديدگاه مافوق، مديران » درجه ٣٦٠

مديريت منابع انساني به ترتيب داراي بيشـترين و   در زمينه کار تيمي و در زمينه

کمترين توانايي هستند. از ديدگاه مـدير، آنهـا در زمينـه کـار تيمـي و در زمينـه       

کنترل به ترتيب داراي بيشترين و کمترين توانايي هسـتند. از ديـدگاه همتايـان،    

تـرين  مديران در زمينه رهبري و در زمينه کنترل به ترتيب داراي بيشـترين و کم 

توانايي هستند. از ديدگاه زير مجموعـه، مـديران در زمينـه رهبـري و در زمينـه      

کنترل به ترتيب داراي بيشترين و کمترين توانـايي هسـتند. بـا توجـه بـه نتـايج       

هاي اصلي به  آزمون آماري آناليز واريانس، اختلاف معناداري در تمام شايستگي

بـا نتـايج   » ايج ارزيـابي خـود مـدير   نت«جز شايستگي مديريت منابع انساني ميان 

  وجود دارد.» P<5%«ارزيابي مافوق، همتايان و زير مجموعه در سطح 

گـري   تحليـل سـاختاري ميـانجي   «) تحقيقي را باعنوان ٢٠٢٠( ١ـ آگويينيس

پروري نو در کشـور   هاي مديران ورزشي بر مديريت دانش و جانشين شايستگي

نشان داد مديريت دانش بر شايستگي مديران انجام داد. نتايج اين تحقيق » فنلاند

پروري مـديران آينـده    تأثيرگذار است. از طرف ديگر مديريت دانش بر جانشين

پـروري   ورزشي فنلاند مؤثر است. شايستگي مديران ورزشي فنلاند بر جانشـين 

پروري اثر  مؤثر است. شايستگي مديران در رابطه بين مديريت دانش بر جانشين

  ميانجي دارد.

 شناسي پژوهش روش

هـاي   سـازي ابزارهـا و روش   هدف اين تحقيق، رفع نياز بشر و بهبود و بهينه

توسعه و رفاه و آسايش و ارتقاي سطح زندگي انسان، و ماهيت آن توصـيفي و  

هـاي كيفـي اسـت و     اكتشافي است؛ چراكه اكتشافي بودن، ويژگي ذاتي پژوهش

دنبال چگونگي موضوع بـوده و  توصيفي بودن آن بدين دليل است که محقق به 

هـا كـاربرد خواهـد داشـت و      ها و سياسـتگذاري  گيري نتايج حاصل، در تصميم
                                                           

1. Aguinis.  
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ها، متغيرها و نيز عوامل مؤثر در  ها، ويژگي بدون آگاهي از وضع جامعه، گرايش

گيـري و سياسـتگذاري کـرد. از حيـث روش      تـوان تصـميم   حيطه مديريتْ نمي

فراتحليـل اسـتفاده شـده اسـت. فراتحليـل       جهت استخراج نتايج نيز از تكنيك

شـده از مطالعـات    هـاي اسـتخراج   نوعي مطالعه كيفي است كه اطلاعات و يافته

م، ٢٠٠٤كنـد. (زيمـر،    كيفي ديگر بـا موضـوع مـرتبط و مشـابه را بررسـي مـي      

شـده را ارزيـابي، و از مقايسـه تحقيقـات و      ) فراتحليل، تحقيقات انجام۳۳۱ص

کند. لـذا بـا توجـه بـه عـدم       تحليل ديگري را عرضه مينتايج و تحليل موجود، 

پروري در سازمان حج و زيارت، با ايـن روشْ   هاي جانشين وجود مدل و مؤلفه

پـروري   اري بالا جهت طراحـي الگـوي جانشـين   ذهاي کاربردي با تأثيرگ مؤلفه

  گيرد. شود و مورد مطالعه قرار مي احصا مي

هاي معتبـر ـ از    مطالعه از پايگاه ٨١ شايان ذکر است که در اين پژوهش ابتدا

ها ـ اسـتخراج    ها و ديتابيس و ديگر پايگاه Science Directجمله گوگل اسکلار، 

و... بودنـد،   valueـ value ،tـ pهاي  شد. در مرحله دوم، مقالاتي که داراي آماره

مقالـه جهـت انجـام دادن     ٤٤از يکديگر تفکيـک شـدند. از ميـان ايـن تعـداد،      

) ٣(نسـخه   CAMافزار هاي مربوطه در نرم يل قابل قبول واقع شد که آمارهفراتحل

  ارائه گرديد. ١استفاده شدند. نتايج آن در جدول 

  هاي پژوهش يافته

در پژوهش حاضر، چهار بعـد اصـلي بـا نظـر متخصصـان منـابع انسـاني و        

انـدرکاران امـور حـج و زيـارت هسـتند،       همچنين خبرگان دانشگاهي که دست

پروري با اسـتفاده از رويکـرد    پانزده مؤلفه براي طراحي الگوي جانشين احصا و

مقاله استخراج شد کـه جزئيـات    ٤٤فراتحليل در سازمان حج و زيارت از ميان 

  آن به شرح زير است:

و تحليـل ظرفيـت نيـروي کـار      ها، مؤلفه تجزيـه   يکي از پرتکرارترين مؤلفه

فراوانـي   ٢٢داده شـده و داراي   نمـايش  Aموجود در سازمان است که با نمـاد  
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)، نيفـه  ٢٠٠٨، ايـن مؤلفـه در مطالعـه راشـد (    ٣است. بر اساس نتـايج جـدول   

کمتـر از   valueــ  P) بـا کسـب مقـدار    ١٣٨٩فر و همکاران ( ) و ناصحي٢٠٠٩(

درصد تأييـد گرديـد و    ٩٥در سطح اطمينان  ١,٩٦بالاي  valueـ tو مقدار  ٠,٠٥

  پروري است.  لگوي جانشينهاي ا يکي از مؤثرترين مؤلفه

کدگذاري شـد.   Bدومين مؤلفه، شناسايي و معرفي استعدادهاست که با نماد 

کمتـر از   valueـ Pبار تکرار بوده که با کسب مقدار  ١٧اين مؤلفه داراي فراواني 

درصـد در مطالعـات    ٩٥در سـطح اطمينـان    ١,٩٦بالاي  valueـ tو مقدار  ٠,٠٥

) تأييد گرديـد.  ٢٠١٣) و گوتارد و آستين (٢٠٠٨د ()، راش٢٠٠٤بولتون و روي (

و تحليل ظرفيت نيروي کار موجود در سـازمان،   اين مؤلفه پس از مؤلفه تجزيه 

  در اولويت دوم از حيث اهميت و فراواني قرار دارد.

کـد گـذاري    Cهاست که بـا نمـاد    مؤلفه بعدي، طراحي و تدوين شايستگي

تکرار از حيث فراوانـي اسـت و بـا کسـب      ١٨شده است. اين مؤلفه نيز داراي 

در سـطح اطمينـان    ١,٩٦بـالاي   valueـ tو مقدار  ٠,٠٥کمتر از  valueـ Pمقدار 

) ٢٠١٠) و هانکل (٢٠٠٨)، راشد (٢٠٠٤درصد در مطالعات بولتون و روي ( ٩٥

  تأييد گرديد.  

بـار تکـرار، يکـي ديگـر از      ٩مؤلفه جذب و انتخـاب اسـتعداد بـا فراوانـي     

کدگذاري شده  Dپروري است که با علامت  هاي استخراجي مدل جانشين مؤلفه

بـالاي   valueـ tو مقدار  ٠,٠٥کمتر از  valueـ Pاست. اين مؤلفه با کسب مقدار 

ــان   ١,٩٦ ــطح اطمين ــون و روي (   ٩٥در س ــات بولت ــد در مطالع )، ٢٠٠٤درص

  ) تأييد گرديد.٢٠١٤) و فقهي و ذاکري (٢٠١٣پور و ايدجر ( شعبان

اسـت کـه    Eفه بعدي، مؤلفه بهسازي استراتژيک نيروي انساني بـا نمـاد   مؤل

)، ٢٠١٠)، هانکل (٢٠٠٨بار تکرار است و در مطالعات راشد ( ٢٢داراي فراواني 

کمتـر از   valueـ P) با کسب مقدار ٢٠١٢) و افراز (٢٠١١زاده و سلطاني ( هادي

  رصد تأييد گرديد.  د ٩٥در سطح اطمينان  ١,٩٦بالاي  valueـ tو مقدار  ٠,٠٥

است و در مطالعات  ١٨داراي فراواني  Fمؤلفه ارزيابي و بازخورد با علامت 
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) با کسـب  ٢٠١١زاده و سلطاني ( ) و هادي٢٠١١)، عباس پلنگي (٢٠١٠هانکل (

در سـطح اطمينـان    ١,٩٦بـالاي   valueـ tو مقدار  ٠,٠٥کمتر از  valueـ Pمقدار 

  درصد تأييد گرديد. ٩٥

هـاي جديـدي    ، يکي ديگر از مؤلفـه Gال دانش سازماني با علامت مؤلفه انتق

است. ايـن   ١است که تنها در يکي از مقالات به آن اشاره شده و داراي فراواني 

در  ١,٩٦بـالاي   valueــ  tو مقدار  ٠,٠٥کمتر از  valueـ Pمؤلفه با کسب مقدار 

    ) تأييد گرديد.٢٠١٦درصد در مطالعه ادوانگ ( ٩٥سطح اطمينان 

 ٢داراي  Hپـروري بـا کـد     مؤلفه تخصيص منابع مالي مـورد نيـاز جانشـين   

) بـا کسـب   ٢٠٠٨) و راشد (٢٠٠٤فراواني است و در مطالعات بولتون و روي (

در سـطح اطمينـان    ١,٩٦بـالاي   valueـ tو مقدار  ٠,٠٥کمتر از  valueـ Pمقدار 

  درصد تأييد گرديد. ٩٥

 Iپـروري بـا نمـاد     ن به اجراي جانشينجديد ديگر، مؤلفه تعهد سازما  مؤلفه

) با کسـب  ٢٠١٤بار فراواني تنها در مطالعه بيدمشکي و همکاران ( ١است که با 

در سـطح اطمينـان    ١,٩٦بـالاي   valueـ tو مقدار  ٠,٠٥کمتر از  valueـ Pمقدار 

  درصد تأييد گرديد.   ٩٥

و در  بـار تکـرار اسـت    ٨داراي فراوانـي   Jفرهنگ و جو حمايتي با علامت 

) و منصـوري و جلاليـان   ٢٠١٣)، قاسمي و همکـاران ( ٢٠١٢مطالعات ساليوان (

در  ١,٩٦بالاي  valueـ tو مقدار  ٠,٠٥کمتر از  valueـ P) با کسب مقدار ٢٠١٣(

  درصد تأييد گرديد.   ٩٥سطح اطمينان 

هاي  بار تکرار، و از مؤلفه ٢داراي  Kپروري با علامت  مؤلفه ترويج جانشين

پروري است. اين مؤلفـه در   تخراجي براي مدل طراحي الگوي جانشينجديد اس

ــ  P) بـا کسـب مقـدار    ٢٠١٢) و افـراز ( ٢٠١٠فر و همکاران ( مطالعات ناصحي

value  و مقدار  ٠,٠٥کمتر ازt ـvalue  درصـد   ٩٥در سطح اطمينـان   ١,٩٦بالاي

  تأييد گرديد.

کـرار اسـت. ايـن    بـار ت  ١٢داراي  Lمؤلفه حمايت مديريت ارشد با علامت 
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) بـا کسـب   ٢٠١٢) و سـاليوان ( ٢٠٠٩)، نيفـه ( ٢٠٠٨مؤلفه در مطالعات راشـد ( 

در سـطح اطمينـان    ١,٩٦بـالاي   valueـ tو مقدار  ٠,٠٥کمتر از  valueـ Pمقدار 

  درصد تأييد گرديد.   ٩٥

بار تکـرار، و از   ١داراي  Mپروري با علامت  مشي جانشين  مؤلفه تعيين خط

پروري است. اين  استخراجي براي مدل طراحي الگوي جانشينهاي جديد  مؤلفه

و  ٠,٠٥کمتـر از   valueـ P) با کسب مقدار ٢٠٢٠مؤلفه در مطالعه آذر و توران (

  درصد تأييد گرديد. ٩٥در سطح اطمينان  ١,٩٦بالاي  valueـ tمقدار 

هـاي   بـار تکـرار، و از مؤلفـه    ١داراي  Nمؤلفه ارزيابي کانديداها با علامـت  

پروري است. اين مؤلفـه در   ديد استخراجي براي مدل طراحي الگوي جانشينج

ــ  tو مقـدار   ٠,٠٥کمتر از  valueـ P) با کسب مقدار ٢٠٢٠مطالعه آذر و توران (

value  درصد تأييد گرديد. ٩٥در سطح اطمينان  ١,٩٦بالاي  

 Pپـروري بـا علامـت     ريزي در راستاي تحقق جانشـين  مؤلفه الزامات برنامه

هاي جديد استخراجي براي مدل طراحـي الگـوي    بار تکرار، و از مؤلفه ٢اراي د

) و ٢٠١٦پروري است. اين مؤلفـه در مطالعـات مهرتـاک و همکـاران (     جانشين

ــ  tو مقدار  ٠,٠٥کمتر از  valueـ P) با کسب مقدار ٢٠٢٠ميرصفاريان و کلاته (

value  درصد تأييد گرديد ٩٥در سطح اطمينان  ١,٩٦بالاي.  
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هاي فراتحليل پژوهش با ترکيب اندازه اثر، فاصله اطمينـان و   : يافته١جدول 

  نتايج آزمون همگني

ف
دی

ر
 

اد ها مؤلفه
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فاصله اطمینان 

 اثرات ثابت

فاصله اطمینان 

 اثرات تصادفی
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1 
و تحلیل ظرفیت  تجزیه 

 نیروي کار موجود در سازمان
A 22 0.361 0.350 

0.
23

6
 

0.
28

5
 

0.
18

1
 

0.
31

5
 

22
 86

.0
64

 

 B 17 0.411 0.41 شناسایی و معرفی استعدادها 2

0.
18

3
 

0.
23

9
 

0.
16

4
 

0.
25

5
 

16
 60

.0
9

2
 

 C 18 0.37 0.385 ها طراحی و تدوین قابلیت 3

0.
24

3
 

0.
29

7
 

0.
14

1
 

0.
41

7
 

16
 96

.3
2

4
 

 D 9 0.254 0.263 جذب و انتخاب استعداد 4

0.
21

3
 

0.
29

4
 

0.
14

2
 

0.
37

6
 

8
 

88
.0

77
 

5 
بهسازي استراتژیک نیروي 

 انسانی
E 22 0.529 0.528 

0.
20

3
 

0.
25

4
 

0.
13

6
 

0.
29

2
 

20
 84

.7
0

7
 

 F 18 0.255 0.241 ارزیابی و بازخورد 6

0.
22

9
 

0.
28

2
 

0.
16

6
 

0.
31

2
 

17
 86

.4
42

 

7 
انتقال دانش و یادگیري 

 سازمانی
G 1 0.359 0.359 

0
.1

32
 

0
.3

79
 

0
.1

32
 

0
.3

79
 

0
 

80
.5

69
 

8 
تخصیص منابع مالی مورد 

 پروري نیاز جانشین
H 2 0.14 0.14 

0
.0

71
 

0
.2

07
 

0
.0

71
 

0
.2

07
 

1
 

79
.2

9
4

 

9 
تعهد سازمان به اجراي 

 پروري جانشین
I 1 0.618 0.618 

0.
54

3
 

0.
68

4
 

0.
54

3
 

0.
68

4
 

0
 

78
.2

9
1

 

 J 8 0.330 0.316 فرهنگ و جو حمایتی 10

0.
28

3
 

0.
37

5
 

ـ
 0

.0
05
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5
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.5

12
 

 K 2 0.167 0.167 پروري ترویج جانشین 11

0
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0
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0
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0
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1
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5

 
 L 12 0.551 0.577 حمایت مدیر ارشد 12

0.
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9
 

0.
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0.
18

7
 

0.
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3
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13 
مشی   تعیین خط

 انیپروري نیروي انس جانشین
M 1 0.217 0.217 

0.
08

1
 

0.
34

6
 

0.
08

1
 

0.
34

6
 

0
 69

.8
9

 

 N 1 0.075 0.075 ارزیابی کاندیداها 14

0.
21
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0.
21
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0.
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4
 

0
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15 

ریزي در  الزامات برنامه

هاي  راستاي تحقق خط مشی

 پروري جانشین

P 2 0.348 0.343 

0.
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3
 

0.
32

 0.
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0.
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1
 

1
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31
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  (کم) ٠,٣ندازه اثر کمتر از هاي با ا : مؤلفه٢جدول 
  

 (کم) 0,3اندازه اثر کمتر از 

 کد مؤلفه اندازه اثر کد مؤلفه اندازه اثر

 J فرهنگ و جو حمایتی 173/0
 D جذب و انتخاب استعداد 254/0

 F ارزیابی و بازخورد 255/0

217/0 
پروري نیروي  تعیین خط مشی جانشین

 انسانی
M 14/0 

د نیاز تخصیص منابع مالی مور

 جانشین پروري
H 

 K ترویج جانشین پروري N 167/0 ارزیابی کاندیداها 075/0

n= 7  0,3فراوانی اندازه اثر کمتر از 

  (متوسط) ٠,٥تا  ٠,٣هاي با اندازه اثر بين  : مؤلفه٣جدول 
  

 (متوسط) 0,5تا  0,3اندازه اثر بین 

اندازه 

 اثر
 کد مؤلفه

اندازه 

 اثر
 کد مؤلفه

348/0 
ریزي در راستاي  مات برنامهالزا

 پروري هاي جانشین تحقق خط مشی
P 

361/0 
و تحلیل ظرفیت نیروي   تجزیه

 کار موجود در سازمان
A 

 B شناسایی و معرفی استعدادها 411/0

 C ها طراحی و تدوین قابلیت G 37/0 انتقال دانش و یادگیري سازمانی 359/0

n= 5 
 0,5تا  0,3فراوانی اندازه اثر بین 

 (متوسط)

  (زياد) ٠,٥هاي با اندازه اثر مساوي يا بالاتر از  : مؤلفه٤جدول
  

 (زیاد) 0,5اندازه اثر مساوي یا بالاتر از 

 کد مؤلفه اندازه اثر

 E بهسازي استراتژیک نیروي انسانی 529/0

 I پروري تعهد سازمان به اجراي جانشین 618/0

 L حمایت مدیر ارشد 551/0

n= 3 (زیاد) 0,5ی اندازه اثر مساوي یا بالاتر از فراوان 
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  : توزيع فراواني طبقات اندازه اثر٥جدول 
  

 دامنه تغییر شدت تأثیر فراوانی درصد فراوانی

 (کم) 0,3شدت تأثیر کمتر از  7 47

 (متوسط) 0,5تا  0,3شدت تأثیر بین  5 33

 و بالاتر (زیاد) 0,5شدت تأثیر  3 20

 جمع 15   

هــا را بــر اســاس طبقــه  توزيــع فراوانــي هــر يــک از مؤلفــهجــدول فــوق 

مؤلفـه   ٧دهـد، تعـداد    طور که نتايج نشان مي دهد. همان شده نشان مي بندي دسته

فراواني معـادل   ٥، تعداد ٠,٣بندي شدت تأثير کمتر از  درصد در دسته ٤٧معادل 

يمانـده  مؤلفـه باق  ٣و تنهـا   ٠,٥تـا   ٠,٣بندي شدت تأثير بين  درصد در دسته ٣٣

 و بالاتر قرار دارند. ٠,٥بندي شدت تأثير  درصد در دسته ٢٠معادل 

  پاسخ به سؤالات اصلي پژوهش

 قرار مطالعه مورد هايي مؤلفه پروري چه به جانشين هاي مربوط پژوهش . در١

  است؟ گرفته

دهد کـه بـر    مطالعه را نشان مي ٤٤شده از ميان  هاي استخراج مؤلفه ٦جدول 

) ٣(نسـخه   CMAافـزار   شـده بـا اسـتفاده از نـرم     أثير اسـتخراج اساس انـدازه ت ـ 

 ٤٤شـده از   اند. در جدول زير، پانزده مؤلفه استخراج بندي و ترسيم شده اولويت

  مقاله معتبر کمي گزارش شده است.
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  پروري هاي نهايي براي الگوي جانشين : مؤلفه٦جدول 
  

  

  

 فراوانی نماد مؤلفه بعد ردیف

1 

حمایت و 

پشتیبانی 

 سازمانی

 فرهنگ و جو حمایتی 1
J 8 

 حمایت مدیر ارشد 2
L 12 

 پروري تعهد سازمان به اجراي جانشین 3
I 1 

2 

ریزي  برنامه

استراتژیک در 

راستاي 

 پروري جانشین

 پروري نیروي انسانی تعیین خط مشی جانشین 4
M 1 

 تجزیه و تحلیل ظرفیت نیروي کار موجود در سازمان 5
A 22 

 ها راحی و تدوین قابلیتط 6
C 18 

 پروري هاي جانشین ریزي در راستاي تحقق خط مشی الزامات برنامه 7
P 2 

 H 2 پروري تخصیص منابع مالی مورد نیاز جانشین 8

 K 2 پروري ترویج جانشین 9

3 

شناسایی 

استعدادها و 

تشکیل خزانه 

 استعدادها

 شناسایی و معرفی استعدادها 10
B 17 

 جذب و انتخاب استعداد 11
D 9 

 ارزیابی کاندیداها 12
N 1 

4 

آموزش و 

بهسازي 

 استعدادها

 بهسازي استراتژیک نیروي انسانی 13
E 22 

 G 1 انتقال دانش و یادگیري سازمانی 14

 F 18 ارزیابی و بازخورد 15
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  رد؟دا موضوع بر بيشتري تأثير يک کدام شده تعيين هاي مؤلفه بين ـ از٢
  

 اندازه اثر   :٧جدول 

 (کم) 0,3اندازه اثر کمتر از 

 کد مؤلفه اندازه اثر کد مؤلفه اندازه اثر

 J فرهنگ و جو حمایتی 173/0
 D جذب و انتخاب استعداد 254/0

 F ارزیابی و بازخورد 255/0

217/0 
تعیین خط مشی 

 پروري نیروي انسانی جانشین
M 14/0 

 د نیاز جانشینتخصیص منابع مالی مور

 پروري
H 

 K پروري ترویج جانشین N 167/0 ارزیابی کاندیداها 075/0

n= 7  0,3فراوانی اندازه اثر کمتر از 

 اندازه اثر   :٨ جدول

 (متوسط) 0,5تا  0,3اندازه اثر بین 

 کد مؤلفه اندازه اثر کد مؤلفه اندازه اثر

348/0 

ریزي در راستاي  مات برنامهالزا

هاي  تحقق خط مشی

 پروري جانشین

P 
361/0 

و تحلیل ظرفیت نیروي   تجزیه

 کار موجود در سازمان
A 

 B شناسایی و معرفی استعدادها 411/0

 C ها طراحی و تدوین قابلیت G 37/0 انتقال دانش و یادگیري سازمانی 359/0

n= 5 
 0,5تا  0,3فراوانی اندازه اثر بین 

 (متوسط)

  : اندازه اثر٩جدول

 (زیاد) 0,5اندازه اثر مساوي یا بالاتر از 

 کد مؤلفه اندازه اثر

 E بهسازي استراتژیک نیروي انسانی 529/0

 I پروري تعهد سازمان به اجراي جانشین 618/0

 L حمایت مدیر ارشد 551/0

n=3 (زیاد) 0,5ی اندازه اثر مساوي یا بالاتر از فراوان 

شده از متاآناليز در سه طيف انـدازه اثـر    هاي استخراج در جداول فوق، مؤلفه
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بيـانگر انـدازه    ٠,٥و  ٠,٣بيانگر اندازه تأثير ضعيف، اندازه اثر بـين   ٠,٣کمتر از 

ير زياد يا قوي بيانگر اندازه تأث ٠,٥و  ٠,٣تأثير متوسط و درنهايت، اندازه اثر بين 

شده است. در طيف ضعيف يا کم جذب و انتخاب استعداد، ارزيابي   بندي دسته

ــين    ــاز جانش ــورد ني ــالي م ــابع م ــيص من ــازخورد، تخص ــرويج  و ب ــروري، ت پ

پروري نيـروي   پروري، فرهنگ و جو حمايتي، تعيين خط مشي جانشين جانشين

 ٠,٥تـا   ٠,٣ازه اثـر بـين   انساني و ارزيابي کانديداها قرار دارنـد. در بخـش انـد   

و تحليل ظرفيت نيروي کار موجـود در سـازمان، شناسـايي و     هاي تجزيه  مؤلفه

ريـزي در راسـتاي    ها، الزامات برنامه معرفي استعدادها، طراحي و تدوين قابليت

پروري و انتقال دانش و يادگيري سازماني وجـود   هاي جانشين تحقق خط مشي

هاي بهسازي اسـتراتژيک نيـروي    اثر قوي، مؤلفه دارد. درنهايت در بخش اندازه

 پروري و حمايت مدير ارشد قرار دارند. انساني، تعهد سازمان به اجراي جانشين

  گيري نتيجه

پروري با استفاده از  هاي جانشين هدف از نگارش اين پژوهش، مطالعه مؤلفه

منظور   بهاري هر يک از آنها ذتاثيرگ ميزانروش فراتحليل براي به دست آوردن 

پروري در سازمان حج و زيارت بوده است. در راسـتاي   طراحي الگوي جانشين

هـاي   نيل به اين هدف و بر اساس نتايج پـژوهش مشـخص گرديـد کـه مؤلفـه     

هـا را دارنـد و اثـرات     تأثيرگذار به ترتيب بيشترين تأثيرگذاري بـر سـاير مؤلفـه   

زمان بــه اجــراي ترکيبــي ثابــت آنهــا بــه ترتيــب عبــارت اســت از: تعهــد ســا 

، حمايـت  ٥٢٩/٠، بهسـازي اسـتراتژيک نيـروي انسـاني     ٦١٨/٠پروري  جانشين

، طراحـي و تـدوين   ٤١١/٠، شناسايي و معرفي استعدادها ٥٥١/٠مديريت ارشد 

، ٣٦١/٠و تحليل ظرفيت نيروي کار موجود در سـازمان    ، تجزيه٣٧/٠ها  قابليت

ريزي در راستاي تحقـق   ت برنامه، الزاما٣٥٩/٠انتقال دانش و يادگيري سازماني 

، جـذب و  ٢٥٥/٠، ارزيـابي و بـازخورد   ٣٤٨/٠پـروري   هاي جانشين خط مشي

، فرهنگ و جـو  ٢١٧/٠پروري  مشي جانشين  ، تعيين خط٢٥٤/٠انتخاب استعداد 
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، تخصيص منابع مالي مـورد نيـاز   ١٦٧/٠پروري  ، ترويج جانشين١٧٣/٠حمايتي 

  .  ٠٧٥/٠ديداها و ارزيابي کان ١٤/٠پروري  جانشين

هـاي مطـرح در ايـن تحقيـق در تحقيقـات قبلـي شناسـايي و         بسياري مؤلفـه 

ها نـو بـوده و زمينـه نـوآوري و ارائـه مـدل        اند؛ اما بعضي از مؤلفه استخراج شده

مشــي   هــاي تعيــين خــط تــري را فــراهم کــرده اســت؛ از جملــه مؤلفــه مطلــوب

ريـزي اسـتراتژيک در    هپـروري در بعـد برنام ـ   پروري و تـرويج جانشـين   جانشين

پروري که در تحقيقات بسيار اندکي آورده شـده و نوعـاً بـا ايـن      راستاي جانشين

مفهوم و با اين رسايي به کار برده نشده است؛ هرچند اين تحقيق نيز همزمـان بـا   

تحقيق حاضر انجام شده است. همچنين مؤلفه ارزيابي کانديدها در بعد شناسـايي  

نه استعدادها تاکنون در تحقيقات قبلي مد نظر نبوده و بـه  استعدادها و تشکيل خزا

پـروري و انتخـاب    توانـد اهميـت زيـادي در جانشـين     نظر محقق، اين مؤلفه مـي 

پروري نيز در تحقيقات قبلي  جانشين داشته باشد. تعهد سازمان به اجراي جانشين

 کـه تعهـد سـازمان و سيسـتم مـديريتي سـازمان بـه        بررسي نشده است؛ درحالي

هاي مديريتي حائز اهميت و توجـه زيـادي    پرورش جانشين و افراد مستعد پست

است و مديران و سازمان بايد از اين فرايند حمايـت، و در راسـتاي تحقـق آن از    

  کليه منابع سازماني استفاده کنند تا جانشينان لايقي را پرورش دهند.  

زي استعدادهاسـت  انتقال دانش و يادگيري سازماني از ابعاد آموزش و بهسـا 

که در تحقيقات قبلي مغفول مانده است. عدم انتقال و تسهيم دانش بين مـديران  

پروري را با مشکل مواجه کرده است و  و جانشينان، به طور حتم فرايند جانشين

در صورتي که مديران به فکر پرورش جانشين باشند بايد دانش سازماني مـورد  

م کنند و به اشتراک بگذارند و بـراي حفـظ آن   نياز جانشينان را در سازمان تسهي

  بکوشند.  

هاي اين پژوهش، سازمان حج و زيـارت بـه جهـت نداشـتن      بر اساس يافته

پروري است و ايـن را   جانشين هپروري، مستعد اجراي موفق برنام مدل جانشين

پـروري و ميـزان    توان به دليل داشتن پتانسيل مناسـب در مـديريت جانشـين    مي
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بهســازي اســتراتژيک نيــروي انســاني، تعهــد ســازمان بــه اجــراي هــاي  مؤلفــه

پروري و حمايت مديريت ارشـد در سـازمان حـج و زيـارت دانسـت.       جانشين

تـوان بسـتر لازم را بـراي بهبـود      همچنين با استفاده از اين شرايط مطلـوب مـي  

هاي جذب و انتخاب اسـتعداد، ارزيـابي و بـازخورد، تخصـيص      هوضعيت مولف

پـروري، فرهنـگ و جـو     مورد نياز جانشين پروري، ترويج جانشـين منابع مالي 

و  هـاي تجزيـه    پروري فـراهم کـرد. مؤلفـه    مشي جانشين حمايتي و تعيين خط 

تحليل ظرفيت نيروي کار موجود در سـازمان، شناسـايي و معرفـي اسـتعدادها،     

ــت  ــدوين قابلي ــي و ت ــه  طراح ــات برنام ــا، الزام ــق   ه ــتاي تحق ــزي در راس ري

وري و انتقال دانش و يادگيري سـازماني در وضـعيت مناسـبي قـرار     پر جانشين

پروري در سازمان حـج و زيـارت بـه     دارند؛ اما بهتر است براي ارتقاي جانشين

  اين مقولات نيز توجه بيشتري شود.

 پيشنهادها

  گردد:   با عنايت به نتايج پژوهش، پيشنهادهايي اجرايي ارائه مي

راي آگاهي مـديران از اهميـت و ضـرورت    هاي آموزشي توجيهي ب ـ برنامه

پروري در سازمان حـج و زيـارت    طور مناسب ارائه شود و جانشين  موضوع به

بايد به عنوان يک هدف و استراتژي در نظر گرفته شود و مورد حمايت مديران 

ارشد قرار گيرد تا نتايج مطلوب و مفيدي براي سـازمان حـج و زيـارت داشـته     

  نگ و جو حمايتي، حمايت مدير ارشد)هاي فره باشد. (مؤلفه

پـروري در ارتقـا و انتصـاب کارکنـان و      ـ در راستاي توسعه فرهنگ جانشين

هايي نظير ارزيابي عملکـرد و اعطـاي پـاداش، بايـد      کارگزاران زيارتي، در سيستم

پروري مديران (نظيـر مشـارکت فعـال، مربيگـري، شـرکت در       رفتارهاي جانشين

...) مـورد تأکيـد قـرار گيـرد تـا مـديران بـا درک اهميـت          اي و هاي توسعه برنامه

موضوع، نسبت به تسهيل امور، نقش تأثيرگذار خود را ايفا کنند. همچنين بهبود و 

هـاي ديگـر و نـوين هماننـد مـديريت ارتباطـات و روابـط و         انطباق بـا سيسـتم  
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نـار  شـود در ک  ريزي استراتژيک فرهنگي نياز اسـت. بنـابراين پيشـنهاد مـي     برنامه

پروري، به صورت جدي بـه امـر بـه روزرسـاني و مـديريت       سازي جانشين پياده

پروري، الزامـات   فرهنگي آن نيز توجه ويژه شود. (مؤلفه تعيين خط مشي جانشين

پروري، تخصيص منابع مالي  هاي جانشين ريزي در راستاي تحقق خط مشي برنامه

  نيروي انساني) پروري، بهسازي استراتژيک مورد نياز، ترويج جانشين

ـ ايجاد يک فرهنگ سازماني حمايتگر از طريق مشارکت فعال مدير ارشد و 

اي و سيستم ارزيابي عملکرد و پـاداش کـه    هاي توسعه مديران اجرايي در برنامه

هـاي فرهنـگ و جـو     وفاداري و تعهد مدير ارشد سازمان را تقويت کند. (مؤلفه

  حمايتي، حمايت مدير ارشد)

پـروري در   گذاري و تسهيم دانش در جانشـين  تعريف اشتراک ـ بازنگري در

گـذاري دانـش سـازماني مفيـد و      ها با استفاده از فنون تسهيم و اشـتراک  سازمان

گـذاري دانـش    هاي تسهيم و اشتراک کارآمد و استفاده از فرآيندها و راه و روش

نسـاني،  هاي بهسـازي اسـتراتژيک نيـروي ا    بين مديران و جانشينان آنها. (مؤلفه

  انتقال دانش سازماني)  

پروري در فرآينـدهاي   مشي جانشين ـ بازنشر و استفاده از مفهوم تعيين خط 

مشـي مناسـب و کـاربردي بـراي       پروري و در نظر داشـتن يـک خـط    جانشين

پروري و حرکت  پروري و لزوم استفاده از اين فرايند در مراحل جانشين جانشين

پـروري.   خـط مشـي و راهبـرد در جانشـين     بر مبناي خـط مشـي و اسـتفاده از   

ريـزي در راسـتاي    پروري، الزامـات برنامـه   هاي تعيين خط مشي جانشين (مؤلفه

پروري، تخصيص منابع مالي مـورد نيـاز، تـرويج     هاي جانشين تحقق خط مشي

  پروري) جانشين

پـروري اسـتقبال و    هـا از مؤلفـه تـرويج جانشـين     شود سازمان ـ پيشنهاد مي

د و توجه داشته باشند که بـدون گسـترش و تـرويج ايـن مفهـوم در      استفاده کنن

سازمان و بها دادن به آن، اين فرايند فقـط جنبـه نمـادين خواهـد داشـت و در      

کارگيري مناسب از آن، فعاليت مطلوبي صـورت نخواهـد    جهت ارتقاي آن و به



 

 

 

173 

ت
ار

زی
و 

ج 
ح

ه 
ام

شن
وه

پژ
 

17
3

  

ز 
یی

پا
1

4
0

0
 

م
ده

ار
چه

ه 
ار

شم
  

  پروري) ها، ترويج جانشين هاي طراحي و تدوين قابليت پذيرفت.(مؤلفه

هـاي مغفـول در    پـروري نيـز از مؤلفـه    عهد سازمان بـه اجـراي جانشـين   ـ ت

پروري را اجرا کند و تمـامي   تحقيقات گذشته است. اگر سازمان فرآيند جانشين

مراحل را به طور کامل و مطلوب انجام دهد، اما تعهـدي در جهـت پيگيـري و    

از ايـن  هـاي جانشـينان نداشـته باشـد و در جهـت اسـتفاده        استفاده از توانـايي 

پـروري بـا شکسـت مواجـه خواهـد شـد.        استعدادها نکوشـد فراينـد جانشـين   

پـروري، فرهنـگ و جـو حمـايتي،      هاي تعهد سازمان به اجراي جانشـين  (مؤلفه

  حمايت مدير ارشد)
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  منابع

مــنش، محمدحســن و رشــادي،  الهــي .١

ــدعلي ( ــرد «)، ١٣٩٩محمـــــ راهبـــــ

گذاري مناسک حج در جمهوري  سياست

 ـ ، »SWOTر اسـاس مـدل   اسلامي ايران ب

)، ٢(٥، پژوهشـــنامه حـــج و زيـــارت

  .٢١٨ـ ١٩١ص

ــاج .٢ ــا (  تـ ــش، غلامرضـ )، ١٣٩٨بخـ

رضايتمندي و زيـارت (مـورد مطالعـه:    «

 ١٣٩٨روي اربعين  زائران ايراني در پياده

، پژوهشنامه حج و زيـارت ، »در عراق)

  .١٢١ـ٩٥), ص٢(٤

سـنجش  )، ١٣٩٣الرضا، رضـا (  خادم .٣

از نظـر  عملکرد سازمان حج و زيارت 

نامـه، کارشناسـي    ، پايانزائران حج تمتع

ارشد، دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران 

  مرکزي، دانشکده ادبيات و علوم انساني.

ــاني، م،   .٤ ــدي ديـ ــعي، و، محمـ خاشـ

ــوي، م.ع، . ــان، ح؛ ســيد نق . ١٣٩٨دهقان

شناسايي معيارهـاي طـرد و شـمول در    

تحليــل گفتمــان مــديران يــک دســتگاه 

، »پروري وع جانشيندولتي پيرامون موض

هاي مـديريت منـابع    فصلنامه پژوهش

  .١٧٧ـ ١٤٥، ص٣٨، شماره انساني

دانيالي ده حـوض، م، علامـه، س م،    .٥

ــفري، ع ( ــوي  «)، ١٣٩٨ص ــي الگ طراح

پروري با رويکـرد داده   مديريت جانشين

ــاد ــديريت تحــول، »بني ، پژوهشــنامه م

ــماره  ــاپي ١ش ــازدهم،  ٢١، پي ــال ي ، س

  .١٤٠ـ١٠٦ص

، ناظمي، م، طلايي، م.ح، سلطاني، م.ر .٦

ــدل، ع ( ــين «)، ١٣٩٦قوي طراحــي و تبي

پروري در سپاه پاسداران  الگوي جانشين

هـاي   فصلنامه پژوهش، »انقلاب اسلامي

، سـال  ٣، شـماره مديريت منابع انسـاني 

  .٢٤ـ١نهم، ص 

ــم (  .٧ ــزاده، قاس ــي )، ١٣٩٩علي طراح

پــروري بــر اســاس  الگــوي جانشــين

 مديريت شايستگي مديران در شـرکت 

نامه، کارشناسي ارشـد،   ، پاياننفت اهواز

  دانشگاه آزاد اسلامي واحد شوشتر.

فرهي، علي و سنجقي، محمـدابراهيم   .٨

ابـادي، هـادي و سـليماني،     و فقيه علـي 

ــيب«)، ١٣٩٥داوود ( ــام   آس ــي نظ شناس

ــوري   ــارت جمه ــج و زي ــارگزاري ح ک
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ــران  ــلامي اي ــديريت  ، »اس ــلنامه م فص

، ٣، شـماره  ٢٤، دوره ٤، مقالـه  اسلامي

  .١٨٩ـ ١٧١پاييز، ص

طرح )، ١٣٨٧ابادي، هادي ( فقيه علي .٩

، تهران، سـازمان  توسعه نظام جامع حج

  حج و زيارت.

ــائمي، محســن ( .١٠ ــارت «)، ١٣٩٩ق زي

بقيع؛ مطالعه عملکرد کشور عربستان در 

، »المللــي حقــوق بشــر پرتــو نظــام بــين

)، ٢(٥، پژوهشــنامه حــج و زيــارت  

  .١٥٤ـ١٢٧ص

ــوظي، ع، لفـــظ .١١ ــان،  محفـ د، فروشـ

طراحي مدل جـامع  «)، ١٣٩٨قرباني، م (

مــــديريت اســــتعداد بــــا رويکــــرد 

ــين ــعه    جانش ــتاي توس ــروري در راس پ

وري سـازماني بـا اسـتفاده از روش     بهره

ــه:    ــورد مطالع ــاختاري (م ــادلات س مع

فصلنامه مديريت ، »هاي دولتـي)  سازمان

  .٢٧٥ـ٢٤٩، ص٤٨، شماره وري بهره

زاد،  محمودي، ف، بهلولي، ن، بيـک  .١٢

ــه الگــوي «)، ١٣٩٨حيمــي، غ (ج، ر ارائ

پروري به روش تئوري  فرآيندي جانشين

داده بنياد (مورد مطالعه: کميته امداد امام 

فصلنامه تحقيقات مديريت ، »خمينـي=) 

  .١٠٥ـ٨٤، ص٤٢، شماره آموزشي

ــرا و   .١٣ معــاون، زهــرا و فروغــان، زه

تـأثير رسـانه   «)، ١٣٩٩افشاني، عليرضا (

مـذهبي:  بر ميزان تمايل بـه گردشـگري   

مطالعه مـوردي حـرم مقـدس حضـرت     

ــد بـــن موســـي ــيراز 7احمـ ، »در شـ

ــارت  ــج و زي ــنامه ح ), ١( ٥، پژوهش

  .٢١١ـ١٧٧ص

موســــوي جــــد، ســــيدمحمد و  .١٤

محمدنژاد، هيوا و محمدي، حيـدر و   شاه

بررسـي رابطـه   )، ١٣٩٧صالحي، شبنم (

هاي رهبري  بين تفويض اختيار با سبک

، در ســازمان حــج و زيــارت، تهــران

ــي پيشــگامان   دوازدهمــي ن کنگــره مل

  پيشرفت.

ــدعلي (  .١٥ ــمي، محمــ )، ١٣٩٥هاشــ

الملل و تعهدات و تکاليف  حقوق بين«

دولت عربسـتان در برابـر حجگـزاران    

 ١، پژوهشـنامه حـج و زيـارت،    »ايراني

  .٧٠ـ٤٥), ص١(
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