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Abstract 
The aim of this research is to find talent management patterns with a 
succession approach in Sepah Bank using the meta-synthesis method. 
This research is applicable in terms of its purpose, qualitative in terms of 
data collection, and meta-synthetic in terms of research implementation 
method. The research approach used is exploratory, the research strategy 
includes action research, and the methodology appropriate to this research 
is the meta-synthesis method based on the Sandelowski and Barso (2007) 
approach. The basis of analysis is all articles related to the topic from 
2010 to 2024. Sampling in the qualitative section was carried out using a 
systematic exclusion method. A sample size of 30 relevant scientific 
sources was identified. Data collection was carried out by taking notes 
from reliable scientific articles and sources. In the data analysis stage, a 
total of 42 indicators, 20 components, and 6 dimensions were identified. 
In this study, based on the research findings, the main dimensions of 
talent management include identifying key talents, continuous 
assessment, retaining strategic talents, succession management, 
collaborative succession, and developing the skills of managers and 
talented employees for the future. 
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Extended abstract 
Introduction 
Recruitment processes for organizations in their sectors are facing a set of new challenges 
such as a shortage of talent and suitable academics, as well as fiercer competition both from 
within the banking sector and from other sectors (Pandita & Ray, 2018). Technology and 
data-related job positions, such as data scientists and quantitative analysts, are among the 
most in demand, which means that large banks, for example, will face new competition for 
talent (Whysall et al, 2019). The need for banks to develop reliable techniques to recruit 
competent managers and ensure high retention of key employees in the future has grown. 
Human resource management is one of the most important components of the financial 
industry for profitable and efficient banking operations, development of new banking 
products and provision of improved services to consumers (Zhao & Hu, 2023). Talent 
management was initially proposed and created by McKenzie at the end of the millennium as 
a new sub-section or combination of human resource management (Chambers et al, 1998). It 
is claimed that talent management gives a business a competitive advantage and allows it to 
systematically discover, develop and redeploy employees with exceptional abilities. The 
retention and commitment of high-value personnel are closely related to talent management. It 
is very important to focus on the problems and possibilities in talent management by studying 
the comprehensive literature in this field in the financial industry (Gallardo-Gallardo et al, 
2020). 
In this research, the main focus is on the concept of succession planning so that organizational 
talent management can ultimately lead to the creation of an effective succession planning 
system. In this regard, it should be stated that succession planning is one of the fundamental 
issues in the field of financial institutions and organizations (Gehrke, 2019), because the rapid 
changes in these organizations and the development of competition in the national and global 
market have caused talented and highly effective and efficient forces to be quickly absorbed 
by competing organizations, and on the other hand, most organizations do not prepare suitable 
people to replace these talented forces, which can ultimately lead to a crisis in the knowledge 
and skill treasury of human resources (Ali & Mehreen, 2018). Therefore, the researcher 
intends to answer this fundamental question in this study: what is the model of talent 
management with a succession planning approach in Bank Sepah using the meta-synthesis 
method? 
 
Theoretical Framework 
Talent Management 
Talent management is the strategies and actions that help attract and retain committed and 
capable employees, and its goal is to predict the skills needed by the organization and meet 
these needs (Odunayo et al, 2018). 
 
Succession Management 
Succession management is a program that identifies the organization's talents to occupy key 
positions in the future, and prepares them for taking on responsibility over time through 
training and education programs. Undoubtedly, the most successful organizations in 
implementing succession planning programs are those that are based on investing in the 
development of internal talents and have no problems in securing human capital when the 
organization's current talents leave in the future, which has led to the change of the term 
"talent pool" to "talent river" (Tayyar et al, 2020). 
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The Role of Talent Management in Succession Plans 
Talent management plays a pivotal role in succession planning in organizations and acts as a 
bridge between current leadership and future leaders. Succession planning involves 
identifying and developing individuals within the organization who have the potential to fill 
key roles vacated due to retirement, promotion, or other reasons. Effective talent management 
ensures that there is a pool of capable and skilled individuals who are ready to seamlessly step 
into these roles, thereby safeguarding the continuity and success of the organization (Sarlak et 
al, 2023). 
Khodaparast et al, (2024) examined and analyzed the dimensions and components of the 
developed competency-based succession model in learning-oriented organizations with a 
meta-synthesis approach. The results showed that 7 codes, 53 concepts and 24 categories were 
determined and identified; the codes include key competencies and abilities, determining the 
succession policy, value-based infrastructure, organizational support, strategic planning in the 
field of succession planning, identifying talents and forming a talent pool, and training and 
improving talents. 
Sirghani et al, (2023) studied the design of a talent management model in the specialized 
parent company of thermal power. The results showed that the structural dimensions of talent 
management include six dimensions of organizational structure, recruitment system, training 
system, compensation system, performance management and evaluation system, and 
organizational strategy. Behavioral dimensions include three dimensions of organizational 
culture, leadership style, and meeting high-level needs; and contextual dimensions include the 
atmosphere and environment of the organization, and the external environment. The results in 
the quantitative section showed that the model has a good fit. 
 
Research Methodology 
This research is applicable in terms of its purpose, qualitative in terms of data collection, and 
meta-synthetic in terms of research implementation method. The research approach used is 
exploratory; the research strategy includes action research; and the methodology appropriate 
to this research is the meta-synthesis method based on the Sandelowski and Barso (2007) 
approach. The basis of analysis is all articles related to the topic from 2010 to 2024. Sampling 
in the qualitative section was carried out using a systematic exclusion method. A sample size 
of 30 relevant scientific sources was identified. Data collection was carried out by taking 
notes from reliable scientific articles and sources. 
 
Research Findings 
The meta-synthesis method was used to analyze the findings. In the data analysis stage, a total 
of 42 indicators, 20 components, and 6 dimensions were identified. In this study, based on the 
research findings, the main dimensions of talent management include identifying key talents, 
continuous assessment, retaining strategic talents, succession management, participatory 
succession management, and developing the skills of talented managers and employees for the 
future. 
 
Conclusion 
The present study aimed to find a model for talent management with a succession approach in 
Sepah Bank using the meta-synthesis method. The results of this study are consistent with the 
results of Khodaparast et al, (2024), Sirghani et al, (2023), Amini Dehaghi et al, (2024), 
Teimouri et al, (2022), Hajili (2022), Alizadeh et al, (2021), Zairhojghan et al, (2021), Bano 
et al, (2022), Dahlan et al, (2021). Hajili (2022) showed that motivating talented people, 
identifying and recognizing them, providing special career support for talented people, and 
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creativity and innovation have a positive and significant effect on succession planning. Given 
that employees are not satisfied with attracting talents, identifying and discovering talents, 
providing special support for talents, and retaining talents; it is necessary to increase the 
attractiveness of the service, support managers for talented people, and provide rewards to 
efficient employees; and special attention should be paid to assigning jobs to the competence 
and expertise of individuals. 
Considering the dimensions and components identified in this study, suggestions have been 
made in the field of improving and developing talent management in Sepah Bank: 
Talent identification is a key step in talent management and succession planning that helps 
banks identify and develop their best human resources. For this purpose, the use of 
performance evaluation systems such as 360-degree evaluation, which includes feedback from 
colleagues, managers, and subordinates, can help identify the strengths and weaknesses of 
employees. In addition, conducting in-depth structured interviews with employees helps 
identify their skills and interests. The use of psychological and occupational tests can also 
reveal the personality traits and specific talents of employees. 
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 ـ كـرد يها با رو استعداد تيريمدالگويابي  بـا اسـتقاده از روش    يپـرور  نيجانش
  فراتركيب

  
  2غلامرضا امجدي، 2عليرضا افشارنژاد، 2مريم مجيدي، 1علي توكلي

  
  ايران ساوه، اسلامي، آزاد دانشگاه ساوه، واحد مديريت گروه دكتري، دانشجوي  -1
  ايران ساوه، اسلامي، آزاد دانشگاه ساوه، واحد مديريت، گروه استاديار،  -2

   
 1403خرداد  17: تاريخ دريافت 

 1403آبان  23: تاريخ بازنگري

 1403بهمن  28: تاريخ پذيرش

  
  
  
  
  
 

  ها: د واژهكلي
  مديريت استعداد، 
 جانشين پروري،

   ،يانسان يروين ينوآور 
 يتيريمد يها مهارت توسعه

  چكيده
با استقاده از روش در بانك سپه  يپرور نيجانش كرديها با رو استعداد تيريمدالگويابي  پژوهش اين هدف

 از و كيفي شكل به ها داده آوري جمع نحوه نظر از كاربردي، هدف نظر از پژوهش اين. باشد يم فراتركيب
رويكرد پژوهشي مورداستفاده اكتشافي، استراتژي و  باشد يمبا رويكرد فراتركيب  پژوهش اجراي روش نظر

شناسي متناسب با اين پژوهش، روش فراتركيب مبتني بر رويكرد  پژوهي و روش پژوهشي شامل اقدام
مبناي  2024الي  2010ي ها سالكليه مقالات مرتبط با موضوع در  باشد. يم) 2007بارسو (ساندلوسكي و 

 30انجام گرفت. حجم نمونه بالغ بر  كيستماتيس يبه روش حذف يفيدر بخش ك يريگ نمونه. باشد يمتحليل 
معتبر  ياز مقالات و منابع علم يبردار شيصورت ف ها به داده يشدند. گردآور ييمرتبط شناسا يمنبع علم
 نيشدند. در ا ييبعد شناسا 6مؤلفه و  20شاخص،  42در مجموع،  ها داده لي. در مرحله تحلرفتيانجام پذ
 يابيارز ،يديكل ياستعدادها يياستعداد شامل شناسا تيريمد يپژوهش، ابعاد اصل يها افتهياساس  مطالعه بر

و توسعه  يمشاركت يپرور نيجانش ،يپرور نيجانش تيريمد ك،ياستراتژ يمستمر، حفظ استعدادها
  .است ندهيآ يو كاركنان مستعد برا رانيمد يها مهارت

 
  

 
 
 
 
 
 
 

هـا بـا رويكـرد     ). الگويـابي مـديريت اسـتعداد   1403( .غلامرضـا  ،عليرضـا و امجـدي   ،افشارنژاد ،مريم ،مجيدي ،علي ،توكلي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
  .1-03). 4(6. فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش .جانشين پروري با استقاده از روش فراتركيب

 
 محور  دانش كار و كسب و منابع مديريت پژوهشي مطالعات مركزناشر: 

 
https://doi.org/10.22034/jmep.2025.423393.1273 مريم مجيدي مسئول: نويسنده    
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  مقدمه
به  يدگيو رس ييشناسا يبرا يبخش مال ازي، بر ن2009-2008 يجهان يمانند بحران مال مات،يناملاي مالي و ها بحران

بر دانش در حال  يخدمات مبتن يوكارها  . چگونه كسبكند يم دي، تأكشود يم ياثرات نيكه باعث چن ياقدامات مهم
 قيرا تطب تر دهيچيپ ياتيبدنه عمل كي لاست كه اصو يا ) به حوزه4.0بر اطلاعات (صنعت  يمبتن تيحركت از حوزه فعال

 يها بحث در سال يها از كانون يكيها  و كلان داده يهوش مصنوع ك،يربات ا،ياش نترنتيا قي). تطب5.0(صنعت  دهد يم
 يو بخش مال يبخش داروساز ،ي، بخش انرژهستند ليتوسعه دخ نيكه در ا ييها از بخش ييها بوده است. نمونه رياخ
) يارشد و دكتر يكارشناس ،ي(سطوح كارشناس افراد متخصص در تمامي مقاطع ازهاينبراي پاسخ گويي به اين . باشد يم

 است ازيمورد ن كنند، يروش انجام تجارت حركت م نيكه به سمت ا ييها در بخش تر يقو يتخصص يها با مهارت
)2021Kravariti et al,  .(يها از چالش يا فوق با مجموعه يها ها در بخش سازمان يجذب برا يندهايفرآ نيبنابرا 

 ريسا يو چه از سو يچه از داخل بخش بانك دتريرقابت شد نيمناسب و همچن انيشگاهمانند كمبود استعداد و دان ديجد
 يها تيها، مانند موقع و داده يمرتبط با فناور ي شغليها تيموقع). Pandita & Ray, 2018( ها مواجه است بخش

 ياست كه برا يمعن نيتقاضا را دارند، كه به ا نيشتريهستند كه ب ياز جمله موارد ،يكم گران ليدانشمندان داده و تحل
ها به  بانك ازين ).Whysall et al, 2019( استعدادها مواجه خواهند شد يبرا يديبزرگ با رقابت جد يها بانك ثالم

رشد كرده  ندهيمهم در آ كاركنان ياز حفظ بالا نانيو اطم ستهيشا رانياستخدام مد يقابل اعتماد برا يها كيتوسعه تكن
سودآور و كارآمد، توسعه  يبانك اتيعمل يبرا يمال صنعت يها مؤلفه نيتر از مهم يكي يمنابع انسان تيرياست. مد

استعداد در  تيريمد ).Zhao & Hu, 2023( كنندگان است به مصرف افتهيهبودو ارائه خدمات ب ديجد يمحصولات بانك
مطرح و ايجاد  مديريت منابع انسانياز  ديجد يبيترك اي يبخش فرع كيبه عنوان  مك كنزي ابتدا در اواخر هزاره توسط

و به آن  دهد يم يرقابت تيوكار مز كسب كيبه  مديريت استعدادكه  شود ي). ادعا مChambers et al, 1998( گرديد
د. حفظ و تعهد نمنظم كشف، توسعه و مجدداً مستقر كن يا وهيرا به ش يياستثنا يها ييبا توانا كاركناني دهد ياجازه م
مديريت مشكلات و امكانات موجود در  برتمركز  .دارد مديريت استعدادبا  يكيارتباط نزد داراي اهميت بالا،پرسنل 
. )Gallardo et al, 2020-Gallardo( مهم است اريبس يدر صنعت مال اين حوزهجامع  اتيمطالعه ادب قياز طر استعداد

دانشگاه مهم  يو هم برا يموضوع، هم در بخش مال نيواضح و كامل از شواهد موجود در مورد ا يابيارز كيانجام 
پر  ني. همچنابديتوسعه ي اين حوزه ها تيظرفبا توجه به نيازها و  تواند يدر مورد موضوع م قيكه تحق ياست، به طور
مطالعات و  نيشده است، مهم است. چن ييشناسا نهيزم كيما از  يكه در درك فعل يقاتيتحق يها كردن شكاف

 ندهيبهبود مطالعات آ يجلب كند و برا يقاتيتحق يها در پروژه يشناخت روش يها توجه را به نقص تواند يم ييها يابيارز
 ها سازماندر همين زمينه تحقيقات مختلفي به بررسي نتايج مديريت استعداد در . رديمورد استفاده قرار گ نهيزم نيدر ا

). در اين تحقيق Pandita & Ray, 2018و هر يك نيز از زاويه ديد خاص به اين موضوع نگريسته است ( اند پرداخته
ي سازماني را به سمت استعدادهادر نهايت مديريت  به صورتيكه بتوان باشد يمتمركز اصلي بر مفهوم جانشين پروري 

ايجاد يك سيستم جانشين پروري اثربخش سوق داد. در همين ارتباط بايد بيان نمود كه جانشين پروري يكي از 
ي سريع تغييرات در ها انيجر). چراكه Gehrke, 2019( باشد يمي مالي ها سازمانو  مؤسساتموضوعات اساسي در حيطه 

است تا نيروهاي مستعد و داراي اثربخشي و  و همچنين توسعه رقابت در بازار ملي و جهاني سبب شده ها سازماناين 
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افراد مناسب را براي جايگزيني اين  ها سازماني رقيب شده و از سويي غالب ها سازمانكارايي بالا به سرعت جذب 
 & Aliخزانه دانشي و مهارتي نيروي انساني شود ( به بحران در تواند يمكه در نهايت  كنند ينمنيروهاي مستعد اماده 

Mehreen, 2018 .(تا توجه به جانشين  شود يمي بالاي آموزش، مسائل فرهنگي، مسائل سازماني و ... سبب ها نهيهز
ي منابع انساني در سازمان ايجاد شود ها بحرانمغفول بماند و اين موضوع تنها در زماني كه  ها سازمانپروري در بسياري از 

ي رقيب ها شركت. جاييكه به دليل بازنشستگي تا خروج نيرو از سازمان و جذب در رديگ يممورد توجه مديران قرار 
ي ها شغلي كاري در سازمان شود. اين موضوع بخصوص در حيطه ندهايفرآمنجر به كندي و يا حتي توقف  تواند يم

ي خاص مانند تحليل داده، طراحي ها تيفعال. چراكه وابستگي سازمان به شود يمشتر نمايان حساس در مراكز مالي بي
تا خروج يك فـرد از سازمان بدون وجود يك جانشين منجر به توقف كامل  شود يممحصول، حسابرسي و.. سبب 

 ,Mihaylov & Zurbruegg( ي زياد مالي را به دنبال داشته باشدضررها تواند يمگردد كه  ها بخشي اين ها تيفعال

2020.(  
، "در بانك يپرور نيجانش كردياستعدادها با رو تيريمد يبرا يچارچوب يطراح"مرتبط با موضوع  يها از دغدغه يكي

به اهداف  دنيرس يهستند كه برا يافراد يديكل يدر سازمان است. استعدادها يديكل ياستعدادها تيريو مد ييشناسا
آنها، سازمان در معرض  حيجذب، انتخاب و توسعه صح ،يياساهستند و در صورت عدم شن ياتيمهم و ح اريبس يسازمان

به  ازيكسب و كار و ن طيدر مح ايپو راتييتغ لي. به علاوه، به دلرديگ يو كاهش عملكرد قرار م يريپذ خطر عدم رقابت
 يطراح ن،يبرخوردار است. بنابرا ييبالا تياز اهم زين ديجد يو توسعه استعدادها ييشناسا د،يجد يها يستگيشا جاديا

 يبه سازمان كمك كند تا استعدادها تواند يم يپرور نيجانش كردياستعدادها با رو تيريمد يمناسب برا يچارچوب
ذا محقق قصد دارد در اين ل آنها آماده كند. يبرا يمناسب نانيتوسعه دهد و در طول زمان، جانش ،ييرا شناسا يديكل

با استقاده در بانك سپه  يپرور نيجانش كرديها با رو استعداد تيريمدالگويابي اساسي پاسخ دهد كه  سؤالتحقيق به اين 
  ؟باشد يمبه چه صورت  از روش فراتركيب

 
 

  مباني نظري
 استعداد تيريمد

ها، تجربه  ، از نظر دانش، مهارتشوند يم دهيكه به عنوان بااستعداد د ييها است. آن ياصطلاح نسب كي "استعداد"كلمه 
 اي يارمفهوم انحص كيممكن است به عنوان  نيارائه دارند. استعداد همچن يبرا گرانياز د شتريب ،يشخص يها يژگيو اي

سازمان  كيتر در  به طور گسترده ايچند فرد منتخب باشد  ندهينما تواند يكه استعداد م يمعن نيبه كار رود، به ا ريفراگ
  )Dabic et al, 2021( شوداستفاده 
 پيش هدفش و كند مي كمك توانمند و متعهد كاركنان حفظ و جذب به كه است اقداماتي و استراتژيها استعداد مديريت

 سطح در استعداد ). مديريتOdunayo et al, 2018( است نيازها اين نمودن برآورده و سازمان موردنياز مهارتهاي بيني
 حساب به انساني منابع مديريت در كليدي چالشهاي از يكي عنوان به و است داشته زيادي اهميت سازمانها از يا گسترده

 كمبود و كمياب منابع جمله از چالشهايي با كه امروزي رقابت پر محيط درها  سازمان). Scullion et al, 2016( ديآ يم



      
 

 

 

 با استقاده از روش فراتركيب يپرور نيجانش كرديها با رو استعداد تيريمدالگويابي   :غلامرضا امجدي، عليرضا افشارنژاد، مريم مجيدي، علي توكلي  8
 

 فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir   30تا  1، صفحات 1403، زمستان 22، پياپي 4، شماره 6دوره 

eISSN: 2676-7821 

 به تنش پر محيط در آرامش ايجاد و محيطي پيچيدگيهاي با مقابله جهت بايستي هستند روبرو متعهد و متخصص نيروي
  ).Hejazi et al, 2020( بگيرند كار به را آن و كرده ويژه توجه استعداد مديريت

و دكترا بلكه  كيآكادم لاتيتحص قياز طر نهانه ت ديكشف دانش جد يها به طور سنت نقش دانشگاه نكهيبا توجه به ا
در  يتوافق محدود اگرچه استعدادها هستند. يو فكر يانسان هيبوده است، سرما ندهيآ يو آموزش استعدادها تيحما

 يها برا است كه سازمان كيآن دسته از اقدامات استراتژ فيتوص يوجود دارد، به طور كل مديريت استعداد فيمورد تعر
 كيستماتيس ييبر شناسا شتري) بDabic et al, 2021( دهند يو انجام م نيتدو ياتيح يجذب، توسعه و حفظ منابع انسان

مرور  نيا رغم يعل. كنند يم ديتأك كنند، يسازمان كمك م داريپا يرقابت تيبه مز يكه به طور متفاوت يديكل يها تيموقع
انجام همان كار وجود  يها برا سازمان يروش برا نياز بهتر يشكل چيه دهد، يانجام م مديريت استعداداز آنچه  يكل

، متفاوت است گذارد يم ريتأث يكه بر سازمان فرد يزمان و مكان نه،يزم يازهايبا توجه به ن استعدادمديريت ندارد. 
)Gallardo et al, 2020مديريت  يها يها از استراتژ سازمان دي، تقلمديريت استعداد يا نهيزم تيبا توجه به ماه ن،ي). بنابرا

فرهنگ و  فه،يوظ طيمح ،ياصل يبا استراتژ دين در سازمان باآ ياجرا وهيساز است: ش ها مشكل سازمان ريسا استعداد
  ها سازگار باشد. فرصت فيط
 

  يپرور نيجانش تيريمد
 قيو از طر ييشناسا ندهيدر آ يديكل يپستها يتصد يسازمان برا ياست كه استعدادها يا برنامه يپرور نيجانش
 يسازمانها در اجرا نيتر موفق شكيب شوند يآماده م تياخذ مسئول يبا گذر زمان برا يو آموزش يپرورش يها برنامه
گونه  چيه ،يداخل يجهت توسعه استعدادها يگذار هيابر سرم يهستند كه مبتن ييسازمانها يپرور نيجانش يها برنامه
موضوع  نينداشته باشند كه هم ندهيسازمان در آ يفعل يدر هنگام خروج استعدادها يانسان يها هيسرما نيدر تأم يمشكل

برنامه  كي يپرور نيجانش ).Tayyar et al, 2020( است دهياستعداد گرد» «به رودخانه» مخزن استعداد«واژه  رييسبب تغ
حال و  يديكل يپستها يتصد يآنان كه سازمانها برا يجذب و حفظ افراد و مهارتها نيساختارمند جهت تضم يرسم
 ,Umans et al( است دهيگرد يطراح باشند يم ازمنديخود ن كاركنان يو آرمانها يراهبرد يازهاين يساز نهيو به ندهيآ

جانشين پروري يك استراتژي مخفي براي جايگزيني سريع افراد در پستهاي خاص نيست، جانشين پروري يك  ).2019
حاصل گردد  گردد تا اطمينان اي و فردي با برنامه استراتژيك منطبق مي فرآيند منظم است كه به موجب آن بهسازي حرفه

 هاي درستي در زمان مناسب وجود دارند. شود، با مهارتها و نگرش افراد آماده براي تكميل هر پستي كه بلاتصدي مي

جانشين پروري سازماني به معناي انتقال يك سازمان است كه ناشي از خواسته مالك براي بازنشستگي يا ترك سازمان به 
جانشين  د شامل انتقال پست به اعضاي خانواده، كاركنان يا خريداران خارجي باشد.توان باشد. جانشين مي دلايل متعدد مي

جانشين پروري سازماني يك نوع برنامه  يابي آينده است. پروري نگرشي قابل انعطاف، بلندمدت و رو به رشد در كارمند
  ).Amini Dehaghi et al, 2024(دهد  ريزي است كه هم جانشين رهبري و هم نسل بعد را به طور منظم پرورش مي
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  ي جانشين پروريها برنامهنقش مديريت استعداد در 
 نيب يو به عنوان پل ارتباط كند يم فايها ا در سازمان يپرور نيجانش يزيدر برنامه ر يمحور ياستعداد نقش تيريمد

در درون سازمان  يو توسعه افراد ييشامل شناسا يپرور نيجانش يزي. برنامه ركند يعمل م ندهيو رهبران آ يفعل يرهبر
 تيري. مدشوند يم يخال گريد ليدلا اي عيترف ،يبازنشستگ ليبه دل هرا دارند ك يديكل يها نقش يفايا لياست كه پتانس

 نيدر ا كپارچهياند تا به طور  از افراد توانمند و ماهر وجود دارد كه آماده يا كه مجموعه كند يم نياستعداد مؤثر تضم
 ياز كاركردها يك). يSarlak et al, 2023( سازمان محافظت كنند تياز تداوم و موفق جهيها قدم بگذارند و در نت نقش
است كه  يكاركنان ييشامل شناسا نديفرآ نياست. ا يابياستعداد يپرور نيجانش يزياستعداد در برنامه ر تيريمد هياول
 يابيارز قيهستند. از طر ندهيدر آ يرهبر يها به عهده گرفتن نقش يلازم برا ليو پتانس ها يستگيها، شا مهارت يدارا

 يها يژگيرا مشخص كنند كه و يافراد توانند يها م استعداد، سازمان ييشناسا يابزارها ريو سا ها يابيعملكرد، ارز
 يي. با شناسادهند ينشان مها و اهداف سازمان را  حل مسئله و تعهد به ارزش يها ييتوانا ك،يتفكر استراتژ ،يرهبر

 يها تيموقع يآنها برا يآماده ساز يخود را برا ياستعدادها توانند يها م بالا، سازمان ليزودهنگام كارمندان با پتانس
  .)Porfírio et al, 2020( پرورش داده و توسعه دهند ندهيآ يرهبر
 ني. اشود يتوسعه و رشد آنها وارد عمل م لياستعداد با تسه تيريشدند، مد ييبالا شناسا ليكه كاركنان با پتانس يهنگام

مختلف كسب و  يها و قرار گرفتن در معرض جنبه يگريمرب ،ييآموزش، راهنما يبرا ييها شامل فراهم كردن فرصت
مجموعه  توانند يكاركنان م ،يطولان فيو تكال يچرخش فيتكال ،يتوسعه رهبر يها برنامه قيكار است. از طر

 يكسب كنند كه آنها را برا يارزشمند اتيكنند و تجرب تر قيخود را گسترش دهند، دانش خود را عم يها مهارت
 اقعافراد در مو نيكه ا دهند يم نانيدر توسعه خود، نه تنها اطم يگذار هيها با سرما . سازمانكند يآماده م يرهبر يها نقش

 دهند يم شيو تعهد خود را به سازمان افزا يهستند، بلكه تعهد، وفادار يرهبر يها تيلزوم آماده قدم گذاشتن در موقع
)Sarlak et al, 2023.(  

در سراسر سازمان  يقو يخط لوله رهبر كي جاديبر ا نياستعداد همچن تيريمد ،يفرد يبر توسعه استعدادها علاوه
گرفته تا  يانيم رانياستعدادها در همه سطوح، از سرپرستان خط مقدم گرفته تا مد ييشناسا يبه معنا نيمتمركز است. ا

از افراد توانمند است كه آماده ارتقاء رتبه هستند. با  يا مجموعه ياست كه هر سطح دارا نياز ا نانيارشد، و اطم رانيمد
 يديكل يها نقش يفايا يبرا يخارج يها خود را به استخدام يها اتكا سازمان ،يمتنوع و قو يخط لوله رهبر كي جاديا

، شود يمنابع م ودر زمان  يينه تنها باعث صرفه جو ني. ادهند يكاهش م يشغل شرفتيو پ يفرهنگ تحرك داخل جيو ترو
  .كند يم تيبلكه حس تداوم و ثبات را در سازمان تقو

در  ينقش مهم ،يرهبر يها و مهارت ها تيبالقوه در قابل يها استعداد با پرداختن به شكاف تيريمد ن،يبر ا علاوه
استعداد  تيريمنظم از مخزن استعداد سازمان، متخصصان مد يها يابي. با انجام ارزكند يم فايا يپرور نيجانش يزير برنامه

 يرهبر يها نقش يخاص برا يها تخصص ايها  است كمبود مهارت نكنند كه ممك ييرا شناسا ييها حوزه توانند يم
را  يگريروابط مرب اي يآموزش يها ابتكارات توسعه هدفمند، مانند برنامه توانند يها م وجود داشته باشد. سپس آن ندهيآ

و توانمند  امعج يرهبر ميت كي يحاصل كنند كه سازمان دارا نانيكنند و اطم يدگيها رس شكاف نيتوسعه دهند تا به ا
  ).Agustian et al, 2022( است
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توسعه استعدادها و  ياست كه برا يفرهنگ جاديمستلزم ا يپرور نيجانش يزياستعداد در برنامه ر تيريمد ت،ينها در
است كه در آن  يتيحما طيمح كي جاديا يبه معنا ني. اكند يم يبند تيارزش قائل و اولو يپرور نيجانش يآمادگ

دنبال  شرفتيرشد و پ يرا برا ييها و فرصت رنديخود را به دست بگ يتا توسعه شغل كنند يكاركنان احساس قدرت م
 نانياطم توانند يها م سازمان ،يپرور نيجانش يها در مورد تلاش يريپذ تيارتباطات و مسئول ت،يشفاف جيكنند. با ترو

به نوبه خود به  ني. اكنند يو نقش خود را در آن درك م يپرور نيجانش يزيبرنامه ر تيحاصل كنند كه كاركنان اهم
خود  شرفتيباشد و در بلندمدت به پ يدر رهبر رييكه آماده تغ كند يو سازگار كمك م ريپذ سازمان انعطاف كي جاديا

رهبران در  يتوسعه و پرورش نسل بعد ،يياستعداد با شناسا تيريمد جه،ينت در .)Hasanpour et al, 2019( ادامه دهد
استعدادها، توسعه، و  ييدر شناسا يگذار هي. با سرماكند يم فايا يپرور نيجانش يزيدر برنامه ر يسازمان، نقش مهم كي

  حفظ كنند. ندهيخود را در آ تيكنند و موفق نيرا تضم يانتقال آرام رهبر توانند يها م سازمان ،يخط لوله ساز
 

  پيشينه پژوهش
)Khodaparast et al, 2024 مدل توسعه يافته جانشين پروري مبتني بر شايستگي  يها واكاوي ابعاد و مؤلفه) به بررسي

مقوله تعيين و  24مفهوم و  53كد  7نتايج نشان داد كه  .ندپرداختدرسازمان هاي آموزش محور با رويكرد فراتركيب 
بسترسازي ارزشي,  ,هاي كليدي, تعيين خط مشي جانشين بروري و توانايي ها يستگيشناسايي شد كه كدها شامل (شا

و پشتيباني سازماني, برنامه ريزي استراتژيك در حوزه جانشين پروري, شناسايي استعدادها و تشكيل خزانه  حمايت
 .باشد ياستعدادها, آموزش و بهسازي استعدادها) م

)Sirghani et al, 2023 طراحي الگوي مديريت استعداد در شركت مادرتخصصي نيروي برق حرارتي ) به بررسي
ن داد ابعاد ساختاري مديريت استعداد شامل شش بعد ساختار سازماني، نظام جذب، نظام آموزش، نتايج نشا پرداختند.

شود. ابعاد رفتاري شامل سه بعد فرهنگ  سازمان مي  نظام جبران خدمات، نظام مديريت و ارزيابي عملكرد و استراتژي
شود.  جو و محيط سازمان و محيط بيروني مياي شامل  نيازهاي سطح بالا و ابعاد زمينه نيسازماني، سبك رهبري و تأم

 .باشد نتايج در بخش كمي نشان داد كه مدل داراي برازش مناسب مي

)Amini Dehaghi et al, 2024پروري مديريتي در ورزش قهرماني بانوان انجام  ) پژوهشي با هدف تحليل بر پديده جانشين
پروري مديريتي در ورزش قهرماني بانوان در  عنوان پديده جانشين به مؤلفه 16آمده در مجموع شامل  دست پرداختند. الگوي به

پروري در مديريت ورزش بانوان علايق و طرز  سازي جانشين گرايي و ساختارگرايي بود؛ بنابراين جهت نهادينه دو مرحله تعامل
هاي  د شود، افرادي متمايل به پستهاي مديريتي زنان در ورزش رص هاي مديريتي ارزيابي شود، فعاليت فكر زنان نسبت به پست

هاي مديريتي جهت ارائه بازخورد مثبت و تقويت تصوير مثبت  مديريتي شناسايي شوند و درنهايت طرز عملكرد زنان در پست
 از مديريت زنان بررسي و منعكس شود.

)Teimouri et al, 2022 پروري در  با رويكرد جانشين) پژوهشي با هدف ارائه الگوي مديريت منابع انساني شايسته محور
هاي حاصل از كدگذاري تحليل تماتيك نشان داد نظام مديريت منابع انساني شايسته محور  صنعت بانكداري انجام دادند. يافته

هاي حاصل  پذيري است. همچنين يافته نگري، جامعيت، عدالت و انعطاف مشتمل بر پنج مضمون اصلي شامل شايستگي، آينده
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هاي مديريت منابع انساني، نظام جبران خدمات شايسته محور داراي  دهنده اين است كه از ميان مؤلفه اختاري نشاناز معادلات س
 پروري است. بيشترين مقدار تأثير بر مديريت جانشين

)Hajili 2022ش وپرور پروري در آموزش ) در تحقيق خود با عنوان، بررسي تأثير مديريت استعدادهاي كاركنان بر جانشين
شهرستان اروميه پرداخت. نتايج نشان داد انگيزش نيروهاي مستعد، شناسايي و به رسميت شناختن، حمايت شغلي ويژه از 

پروري تأثير مثبت و معناداري دارد. با عنايت به اينكه كاركنان از جذب  نيروهاي مستعد و خلاقيت و نوآوري بر جانشين
بايست  باشند لذا مي يت ويژه از استعدادها، حفظ استعدادها راضي نمياستعدادها، شناسايي و كشف استعدادها، حما

ها به  هاي خدمت، حمايت مديران از افراد مستعد و ارائه پاداش به كاركنان كارآمد را افزايش و در واگذاري شغل جذابيت
  شايستگي و تخصص افراد توجه خاص صورت پذيرد.

)Alizadeh et al, 2021 و مداخله گر مديريت استعداد در ورزش (با تاكيد بر ابعاد  يا نهيعوامل زمشناسايي ) به بررسي
شامل  استعداددر خصوص مديريت  يا نهينتايج پژوهش حاضر نشان داد عوامل زمپرداختند. ) روان شناختي و فرهنگي

فرهنگ، يادگيري، روان شناختي و استقلال است. عوامل مداخله در پژوهش حاضر شامل محيطي، بستري، حياتي و 
هاي موجود در  ريزي ها و برنامه گذاري عوامل شناسايي شده در سياستفردي و بين فردي بود. به عبارتي توجه به 

را فراهم  استعدادها در اين حوزه زمينه به كارگيري مديريت  تواند ضمن رفع محدوديت هاي ورزشي ايران مي سازمان
هاي ورزشي ايران امري مهم و كليدي در جهت به  ريزي در سازمان نمايد. توجه به اين عوامل در جهت بهبود برنامه

 .است استعدادكارگيري مديريت 

)Zairhojghan et al, 2021با رويكرد شايسته سالاري در  جانشين پروريو  استعداد مديريتطراحي الگوي  ) به بررسي
بع منابهتر  مديريتتواند با  مي استعداد مديريتنتايج نشان داد استفاده از الگوي پرداختند. و جوانان  ورزشادارات كل 

بسيار مهمي كه استفاده از اين الگو براي سازمان در آينده  يامدهاييك مزيت رقابتي براي سازمان ايجاد نمايد. پ انساني
 بسيار ارزشمند و براي موفقيت سازمان بسيار ضروري است آورد يبوجود م

 )Bano et al, 2022هاي بزرگ و  پروري براي سازمان جانشينريزي  هاي برنامه ) در تحقيق خود با عنوان بهترين روش
شده است. مطالعه حاضر بر بررسي  كوچك پرداختند. اين مطالعه با استفاده از روش مرور متون سيستماتيك استاندارد انجام

 شود، تمركز دارد. هدف اصلي اين ها دنبال مي پروري كه توسط همه نوع سازمان ريزي جانشين هاي برنامه جامع بهترين شيوه
پروري در هر سازماني است. اين مطالعه شواهد كافي براي استفاده  ريزي جانشين هاي استاندارد برنامه مقاله توصيف بهترين شيوه

هاي حفظ كاركنان و توسعه آينده  ها در فرآيند استخدام، استراتژي عنوان ابزاري در سازمان پروري به ريزي جانشين از برنامه
 كند. رائه ميمديريت ارشد در سازمان ا

)Dahlan et al, 2021پروري در آموزش عالي پرداختند.  ريزي جانشين ) در تحقيق خود با عنوان بررسي سيستماتيك برنامه
پروري در آموزش عالي منتشرشده در مجلات علمي و  مطالعه مرتبط با جانشين 73اين پژوهش از طريق مرور سيستماتيك 

وجود، كار  دهد. بااين پروري را نشان مي ريزي جانشين رشد تحقيقات تجربي در مورد برنامه ها از مخازن دانشگاه، نامه پايان
فردي كه  هاي منحصربه ويژه در زمينه پردازد، به پروري براي زنان در دانشگاه مي ريزي جانشين سختي به كمبود برنامه كنوني به
گذارد. اين مقاله از طريق  طور ناهمگون اجراها را زير پا مي بهكشد كه  هاي سازماني، فرهنگي و شخصي را به تصوير مي تفاوت

كند. نتايج نشان  هاي تحقيقاتي را براي ارزيابي عوامل بازدارنده در مطالعات تجربي آينده پيشنهاد مي تركيبي از ادبيات، زمينه
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ت آزمايشي ممكن است براي رسيدگي دهد كه مطالعات قوي بيشتر با استفاده از طرح اقدام پژوهي، شبه آزمايش و مداخلا مي
  .به بحران رهبري در آموزش عالي مرتبط باشد

  
  تحقيقشناسي  روش

. پارادايم اين تحقيق از نوع تفسير گرايي باشد يمروش اين تحقيق به صورت كاربردي، مروري و بر پايه تحقيقات كيفي 
 يبرا .ميينما يمدر اين تحقيق ابتدا با رويكرد كيفي و شناسايي عوامل در قالب فراتركيب اقدام به شناسايي عوامل  است.

 تيقابل اعتبار، تيقابل تر ياعتماد كه متشكل از چهار مفهوم جزئ تيقابل يها از شاخص يفيبخش ك ييايو پا ييروا دييتأ
در بخش فراتركيب كليه مقالات مرتبط با موضوع در است استفاده خواهد شد.  يريپذ نانيو اطم دييتأ تيانتقال، قابل

در  .باشد يم. نمونه گيري در بخش فراتركيب روش حذفي سيستماتيك باشد يممبناي تحليل  2024الي  2010ي ها سال
 .شود يمي استفاده ا كتابخانهي مورد بررسي از مطالعات ها مؤلفهاين تحقيق در بخش مباني نظري و مطالعات در خصوص 

به روز استفاده  يها نامهي مدل مفهومي از ابزار فيش برداري از مقالات و پايان ها شاخصو  ها مؤلفهبه منظور شناسايي 
. در بخش بررسي پايايي نيز از شود يماستفاده  CVRي شناسايي شده مورد بررسي از فرمول كدها. بررسي روايي شود يم

 ليو تحل هيبه منظور تجز يفيدر بخش ك قيتحق نيدر اهمانطور كه بيان گرديد  تاًينها. گردد يمضريب كوهن استفاده 
 ييشناسا يكد گذار يها مرتبط در بخش يبخش كدها ني. در اشود ياستفاده م فراتركيبمقالات مرتبط از روش 

  .باشد يم MAXQDAبخش در قالب نرم افزار  نيا ليو تحل هيو ابزار تجز شود يم
  
  ي پژوهشها افتهي

 ليو تحل شناسايي مفاهيممراحل مختلف  پردازند، يها م داده ليبه تحل يفيك يها كه با استفاده از روش اين پژوهشدر 
راستا، اطلاعات  نيبرخوردار است. در ا ييبالا تياز اهم يديكل ميمفاه يبند استخراج و دسته يها برا داده
 كي جاديدر ا يمراحل نقش مهم نياز ا كياند كه هر  شده ليو تحل سازيمفهوم  يدر سه مرحله اصل شده يآور جمع
  دارند. يجامع و كاربرد يمفهوم مدل

  ييبر عبارات معنا يمبتن شناسايي مفاهيممرحله اول: 
و  رنديگ يقرار م ياند، مورد بررس به دست آمده مروري بر مقالات مرتبط قيكه از طر هيمرحله، اطلاعات اول نيا در

 يمشخص يكه معان يديعبارات و اصطلاحات كل ند،يفرآ ني. در اشود يانجام م ييبر عبارات معنا يمبتن شناسايي مفاهيم
ها به كار  داده ريدرك و تفس يبرا يليتحل يبه عنوان واحدها مفاهيم ني. اشوند يميي شناسا رند،دا يدر متون پژوهش

 ميمفاه يكه به راحت دهد يامكان را م نيا محققبه  ييمعنا مفاهيمخواهند بود.  ليتحل يمراحل بعد گذار هيو پا روند يم
  كنند. ييساشنا يفيك يها متضاد را در داده ايمشابه  ،يتكرار

  مفاهيمبر اساس  ها مؤلفه ييمرحله دوم: شناسا
آمده  دست به مفاهيممرحله،  نياست. در ا ها مؤلفه ييشناسا يمرحله بعد ،ييمعنا شناسايي مفاهيم از عباراتاز  پس
هستند كه به هم مرتبط و در  مفاهيماز  ييها ، دستهها مؤلفه نيمشخص شوند. ا ها مؤلفهتا  شوند يم ليو تحل يبند گروه

ها را بهتر درك  تا ساختار داده كند يكمك م محققبه  ها مؤلفه نيا ييمشخص قرار دارند. شناسا ييچارچوب معنا كي
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 ميتر مفاه و جامع تر قيدق ليبه تحل توانند يم ها مؤلفه نيكنند. ا ييموجود را شناسا هاي مدل ايمشترك  يكنند و روندها
  منجر شوند. قيتحق اتيكمك كنند و به توسعه نظر

  با رويكرد جانشين پروري استعداد تيريمد ابعاددر قالب  ابعاد ييمرحله سوم: شناسا
به عنوان  ابعاد نياستخراج شوند. ا يديكل ابعادتا  شوند يم ليو تحل هيتجز شده ييشناسا هاي مؤلفهمرحله،  نيا در
. در كنند يكمك م ياز مسائل مورد بررس يتر قيو به درك عم شوند يدر نظر گرفته م قيموضوع تحق ياصل ندگانينما
  .شوند يم ليتبد يپرور نيجانش كردياستعداد با رو تيريمد ابعاد ابعاد اصلي در قالب ق،يتحق نيا

  
  كدگذاري باز مطالعه كيفي

  شناسايي مفاهيم بر اساس عبارات معنايي
 يپژوهش، به صورت محورها ياصل ميشده از مرحله اول، بر اساس ارتباط با مفاه استخراج مفاهيممرحله، تمام  نيا در
شده  ييشناسا شاخص 42پژوهش اجرا شده، تعداد  يفيمطالعه ك يكه بر رو مفاهيم. با توجه به شوند يخلاصه م ياصل

  است.
  

  تحقيق سؤالتعريف 
اصلي  سؤالباشد. در پژوهش حاضر،  يمپژوهش، اولين گام براي محققان تمركز بر چه چيزي مطالعه  سؤالبمنظور تنظيم 

گيرد  يممورد بررسي قرار  "در بانك سپه كدامند؟ يپرور نيجانش كردياستعداد با رو تيريمدل مدي ها مؤلفهو ابعاد  "
  شود. يم) تنظيم 1كه با مدنظر قرار دادن پارامترهاي مندرج در جدول (

  
  . سؤال پژوهش1ول جد

  تنظيم سؤال  پارامترها
  و مفاهيم مرتبط با مديريت استعداد با رويكرد جانشين پروري كدامند؟ ها مؤلفه  مورد مطالعه): (سؤال يزيچچه 
  مورد بررسي قرار گرفت. چندين پايگاه داده و موتور جستجوي مختلف در اين پژوهش  جامعه مورد مطالعه):( يكسچه 

  محدوديت زماني):وقت (چه 
باشد زيرا تحقيقات جديد و  يمبه بعد  2010مقالات مطالعه شده در اين پژوهش از سال 

  اجرايي شده است ها سالدر اين  مؤثريكردهاي نوين و روبا 
آوري  روش فراهم( يچگونگ

  مطالعات):
باشند،  يمصورت ثانويه  يي كه بهها داده، تحليل "تحليل اسنادي "در اين پژوهش روش 

  مورد استفاده قرار گرفته است.
  

  شناسايي و بازيابي مطالعات
و  ييبمنظور شناسا Scopus, google scholar, web of science ،Proquest يرانيا ريداده غ گاهيپژوهش، سه پا نيدر ا

ورود حدود  يارهايجستجو و با وارد كردن مع نيا جهيمطالعات مختلف مورد جستجو قرار گرفت كه در نت يگردآور
  شد. افتي يمطالعه جهت بررس 102
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  تعيين معيارهاي ورود و خروج مطالعه
. سپس دياستعداد جستجو گرد تيريو مد يپرور نيواژه جانش ديبخش به منظور انتخاب مقالات مرتبط در ابتدا كل نيدر ا

مورد جستجو قرار گرفت.  يبيبه صورت ترك يمورد بررس يها واژه ديكل نيبه مقالات مرتبط و همچن يابيبه منظور دست
مقالات و در نظر گرفتن  نيا يابتدا بوده است كه پس از بررس رمورد د 102شده  افتيبخش تعداد كل مقالات  نيدر ا
مورد نظر  يها استخراج مؤلفه يبودن مقالات در راستا ديمف نيو همچن يترسدس ايو  ييمورد نظر از منظر محتوا يارهايمع
 افتنيمنظور  به ناسبورود و خروج م يارهايقرار گرفته است. در ادامه مع ليو تحل يمقاله مورد بررس 30تعداد  يتاًنها

  در نظر گرفته شده است. قيتحق نيدر ا )3جدول (آنها، مطابق با  يمطالعات جامع مرتبط با موضوع پژوهش جهت بررس
  

 . نحوه جستجو و معيارهاي ورود و خروج3جدول 

  
  ها و ارزيابي كيفيت هر يك از مطالعات استخراج يافته

در اين پژوهش از چك ليستي كه شامل معيارهاي مختلف براي ارزيابي كيفيت بالا، پايين و متوسط هر يك از مطالعات 
باشد، استفاده شده است. هدف از امتياز دهي به هر مطالعه، افزايش اعتبار مطالعه با ابزار مناسب چك ليست و  يماوليه 

  باشد. يمخروج مطالعات با كيفيت پايين از فرايند تركيب 
  .) آورده شده استCarlsen et al, 2007مطالعه بر اساس الگوي ( 5ي از چك ليست ارزيابي ا نمونه) 4در جدول (

  
  
  
  
  

  

30  

عدم انطباق 
محتوايي با 
و  سؤالات

اهداف 
تحقيق/ عدم 

دسترسي/ عدم 
استخراج 

  مطلوب مؤلفه

102  

English 
language 

Thesis, Article 
title, Abstract, 

Keywords /2010 
to present 
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management, 
Succession 

جي
خار
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  )Carlsen et al, 2007مطالعه بر اساس الگوي ( 5 اي از چك ليست ارزيابي . نمونه4جدول 

ف
ردي

 

 معيار

 مطالعه
 5مطالعه  4مطالعه  3مطالعه  2مطالعه  1مطالعه 

 ؟ x x x x استراتژي نمونه گيري  1

 x x x x x  روش گردآوري داده  2

 x x x x x ها دادهنحوه تجزيه تحليل   3

 x x x x x تناسب طرح تحقيق با هدف تحقيق 4

 x x x ؟ x ها افتهبيان روشن ي 5

 ؟ x x x x توجيه مناسب نتيجه تحقيق 6

7  
 كننده هدايت يها ميتجانس بين پارادا
 ؟ x x x x  ي انتخاب شدهها روشبا  پروژه تحقيقاتي

 متوسط بالا پايين متوسط بالا بالا/پايين/متوسط)( تيفيكدرجه 

  ملاحظات

نيازمند 
قضاوت توسط 
 مرورگر سوم

نيازمند 
قضاوت 
توسط 

مرورگر سوم

 

نيازمند 
قضاوت 
توسط 

مرورگر سوم
 

يارهاي ذكر شده در معو از نظر  مطالعه مستقل طور به"جستجوگر"نفر دو حداقل توسط شده استخراج دراين مرحله منابع
 نظـر اخـتلاف صـورت در. گردد يم نيز ذكر دليـل مربوطه شـدن، رد صـورت ) مورد بررسي قرار گرفتند و در4جدول (

  .كرد خواهد داورى "جست جو گر سوم"افـراد،  بـين
. مقدار شاخص كاپا كه به كاپاي كوهن معروف گردد يم تعيين كاپـا آزمـون از اسـتفاده بـا مرورگر دو بين"توافق ميزان"

باشد كه نشاندهنده توافق بالا بين دو  يم 0.74. در اين پژوهش، شاخص كاپا است، بين صفر تا يك نوسان دارد
 زمينه آن نظر در صاحب و متخصص نفر يك توسط "شـده مطالعه وارد" مقالات تمامي نهايت، جستوجوگر است. در

 ومجله مؤسـسه مؤلـف، نـام كـه گيرند يم قرار "جستجوگرها" در اختيار صـورتى بـه منـابع. شود يم ييدتأ و كنترل
) به 5مقاله بوده است نهايتاً در جدول شماره ( 30باشد. همچنين مقالات نهايي انتخابي كه در قالب  شده پوشانده مربوطه
  ي مطرح شده در اين مطالعات ارائه شده است:ها مدلي ها مؤلفههمراه 
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  كدگذاري محوري (نظري) مطالعه كيفي
  

  مطالعه اكتشافي. كدگذاري محوري 5جدول 

ي مطالعات انتخابيها مدلي ذكر شده در ها مؤلفه سال  عنوان مقاله 
 محققان انتشار

ارزيابي عملكرد، شناسايي نقاط ضعف و قوت، فرهنگ 
كارگيري  بانكي، شناسايي و به هاي مالي يادگيري، مهارت

 هاي سازماندهي هاي استعدادها، مهارت ايده

Talent management and 
succession planning 2011 Cannon et al. 

سازماني،  عملكرد، قابليت ارتباطات اثربخش درون ارزيابي
ايجاد انگيزه در نيروي  هاي رهبري، قابليت ارتقا توانمندي

 انساني مستعد، فرهنگ تغيير در سازمان

Replacement planning: A 
starting point for succession 

planning and talent 
management 

2011 Rothwell et al. 

هاي فني  مستمر نيازهاي آموزشي، ارتقاي توانمندي تعيين
هاي استعدادها،  ايده كارگيري بانكي، شناسايي و به

 نگهداري نيروي با استعداد

Talent management and the 
quest for effective 

succession management in 
the knowledge-based 

economy 

2017 TalpoÅŸ et al. 

هاي رهبري،  نقاط ضعف و قوت، ارتقا توانمندي شناسايي
يادگيري نيروي  فرهنگ توسعه نيروي انساني، انگيزه

هاي رهبري مشاركتي، توسعه  جانشين، توسعه مهارت
بروكراتيك، شناسايي مسير شغلي  هاي رهبري مهارت

 ژي تحولريزي و استرات توسعه نيروي انساني، برنامه

Talent management 
efficiency in succession 

planning: A proposed model 
for pharmaceutical 

companies 

2020 Jindal et al. 

هاي حركت و پيشرفت،  عملكرد، ارتقاء فرصت ارزيابي
كارگيري  به كشف استعداد در بين مديران، شناسايي و

 چشم اندازها هاي استعدادها، تحليل نيازها و ايده

A Comprehensive 
Succession Planning Talent 

Management Model to 
Enhance Organizational 

Efficiency in Governmental 
Organizations: A Structural 

Equation Modelling 

2019 Mahfozi et al. 

هاي فني  مستمر نيازهاي آموزشي، ارتقاي توانمندي تعيين
انساني، انگيزه يادگيري  فرهنگ توسعه نيرويبانكي، 

 هاي رهبري بروكراتيك نيروي جانشين، توسعه مهارت

Comparing the present and 
ideal situation of succession 

planning and talent 
management in higher 

education 

2023 
Zeynoddini 

Bidmeshki et al. 

ت، فرهنگ يادگيري، هاي حركت و پيشرف فرصت ارتقاء
ايجاد تعاملات بين  كشف استعداد در بين مديران، قابليت

سازماني، شناسايي مسير شغلي توسعه نيروي انساني، تحليل 
 ريزي و استراتژي تحول و چشم اندازها، برنامه نيازها

Investigating the 
interrelationship between 
succession planning and 

effectual talent management 
for building tomorrow's 

leader 

2016 Chaturvedi et al. 

هاي كار گروهي در نيروي  عملكرد، مهارت ارزيابي Talent reviews: the key to 
effective succession 

2011 Stadler et al. 
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هاي  مهارت هاي نيروي انساني در بانك، انساني، مهارت
پروري براي نيروي  ريزي جانشين جذب منابع بانكي، برنامه

 با استعداد

management 

هاي  عملكرد، فرهنگ يادگيري، توسعه مهارت ارزيابي
تيمي در  هاي هاي فعاليت رهبري مشاركتي، مهارت
هاي نيروي انساني در بانك،  استعداد نيروي انساني، مهارت

 انساني خلاقيت در نيروي

The link between talent 
management practices, 

succession planning and 
corporate strategy among 

commercial banks in Kenya 

2012 Chepkwony et al. 

ها، كشف استعداد در بين  و توسعه مهارت آموزش
توسعه نيروي  پروري با ريزي مالي جانشين مديران، برنامه

 مستعد

Talent management and 
succession planning 

2012 Ahmadi et al. 

هاي نيروي انساني  نقاط ضعف و قوت، مهارت شناسايي
ريزي و  برنامه در بانك، توسعه استعداد نيروي انساني،

 استراتژي تحول، فرهنگ تغيير در سازمان

Career planning and 
succession management: 

Developing your 
organization's talentâ€”for 

today and tomorrow 

2015 Rothwell et al. 

عملكرد، تعيين مستمر نيازهاي آموزشي، ارتقاي  ارزيابي
استعداد نيروي انساني،  هاي فني بانكي، توسعه توانمندي

 ريزي و استراتژي تحول برنامه

The talent wave: Why 
succession planning fails 
and what to do about it 

2012 Clutterbuck et al. 

هاي رهبري، انگيزه يادگيري نيروي  توانمندي ارتقا
بروكراتيك، قابليت  هاي رهبري جانشين، توسعه مهارت

 ارتباطات اثربخش درون سازماني

Establishing talent 
management for 

companyâ€™s succession 
planning through analytic 

network process: 
Application to an MNC 

semiconductor company in 
Taiwan 

2010 
Hor et al. 

 

هاي  هاي مالي بانكي، مهارت عملكرد، مهارت ارزيابي
در نيروي انساني  جذب منابع بانكي، قابليت ايجاد انگيزه

 مستعد، قابليت ارتباطات اثربخش درون سازماني

Talent management 
literature review 

2013 
Poorhosseinzadeh 

et al. 

هاي مالي بانكي، كشف استعداد  عملكرد، مهارت ارزيابي
هاي  ريزي، مهارت برنامه هاي در بين مديران، مهارت

 سازماندهي

Tapping the principal 
pipeline: Identifying talent 
for future school leadership 

in the absence of formal 
succession management 

programs 

2011 Myung et al. 

نقاط ضعف و قوت، قابليت ايجاد تعاملات بين  شناسايي
 هاي مالي بانكي، عملكرد، مهارت ارزيابي، سازماني

Aligning the talent 
development and succession 

planning processes: 
2015 Newhall et al. 
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Donâ€™t allow critical 
leadership talent to fall by 

the wayside 

عملكرد، قابليت ارتباطات اثربخش درون  ارزيابي
ريزي و  استعداد نيروي انساني، برنامه توسعه، سازماني

 استراتژي تحول

Examining the impact of 
succession management 

practices on organizational 
performance: A national 

study of US hospitals 

2019 Groves et al. 

نقاط ضعف و قوت، فرهنگ يادگيري، توسعه  شناسايي
كاربردي  هاي رهبري مشاركتي، ايده پردازي و مهارت

ها توسط استعدادها، قابليت ايجاد تعاملات بين  كردن ايده
 ارتباطات اثربخش درون سازماني سازماني، قابليت

The Optimization of Local 
Government Officials 

Succession Plan in Indonesia 
through Talent Management 

on Islamic Perspective 

2019 Ahmad et al. 

انگيزه يادگيري ، هاي حركت و پيشرفت فرصت ارتقاء
جانشين، توسعه استعداد نيروي انساني، ارتقاي  نيروي

 استعداد تيمي در بانك

Designing a Succession 
Model With an Emphasis on 

Talent Management 
2023 Sarlak et al. 

هاي فني  مستمر نيازهاي آموزشي، ارتقاي توانمندي تعيين
جانشين، توسعه استعداد  بانكي، انگيزه يادگيري نيروي

 نيروي انساني، ارتقاي استعداد تيمي در بانك

Succession planning as a 
business process of talent-

management 
2017 

Carpio VÃ¡zquez 
et al. 

 انگيزه يادگيري نيروي، توسعه نيروي انساني فرهنگ

جانشين، توسعه استعداد نيروي انساني، ارتقاي استعداد 
 تيمي در بانك

The Effect of Talent 
Management on the 

Succession and Profession 
Skills of Employees 

2018 Tafakorian et al. 

استعداد نيروي انساني،  توسعه، هاي رهبري توانمندي ارتقا
 ريزي و استراتژي تحول برنامه

Systematic Talent 
Management & Succession 

Planning 
2023 

Taechasapasith et 
al. 

مالي  ريزي برنامه، هاي رهبري بروكراتيك مهارت توسعه
 پروري با توسعه نيروي مستعد، جانشين

Influence of Talent 
Management on Succession 

Planning Through 
Leadership Skills 

2022 Agustian et al. 

هاي ارزيابي نيروي  نقاط ضعف و قوت، كانون شناسايي
هاي  مهارت هاي توسعه نيروي مستعد، مستعد، كانون

 ريزي برنامه

Managing talents in higher 
education institutions: how 

effective the implementation 
of succession planning? 

2016 Kamil et al. 

هاي  توسعه مهارت، ارزيابي نيروي مستعد هاي كانون
بروكراتيك، شناسايي مسير شغلي توسعه نيروي  رهبري

 ريزي و استراتژي تحول انساني، برنامه

Succession planning for 
large and small 

organizations: A practical 
review of professional 
business corporations 

2018 Johnson et al. 

استعداد نيروي  توسعه، توسعه نيروي مستعد هاي كانون Reviewing the relation 
between human resources 

2023 Al Awadhi et al. 
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 practices, talent management ريزي و استراتژي تحول انساني، برنامه
and succession planning in 

UAE public sector 

هاي استعداد در  انگيزه مادي با رويكرد شاخص توسعه
پروري با توسعه  جانشين ريزي مالي جانشين پروري، برنامه

 نيروي مستعد

The Mediating Role of 
Talent Management in 

Succession Planning and 
Private Organization 

Sustainability: A Conceptual 
Article 

2024 Samuel et al. 

پروري با توسعه نيروي مستعد،  مالي جانشين ريزي برنامه
ارتقا در جانشين  توسعه انگيزه نيروي كليدي با رويكرد

 پروري

Holistic approach of Talent 
Management for a 

successful Succession 
Planning 

2024 Mihir et al. 

كليدي با رويكرد ارتقا در جانشين انگيزه نيروي  توسعه
پروري با توسعه نيروي  مالي جانشين ريزي برنامه، پروري

 مستعد،

Succession and Talent 
Management with an 

Emphasis on Ethical and 
Justice-Oriented Approach 

2024 Sanjideh et al. 

عملكرد، شناسايي نقاط ضعف و قوت، فرهنگ  ارزيابي
كارگيري  و به هاي مالي بانكي، شناسايي يادگيري، مهارت

توسعه ، هاي سازماندهي هاي استعدادها، مهارت ايده
بروكراتيك، شناسايي مسير شغلي  هاي رهبري مهارت

 ريزي و استراتژي تحول توسعه نيروي انساني، برنامه

Impact of Talent 
Management and Succession 

Planning on the 
Organizational 

Competitiveness in the UAE 
Public Sector 

2023 Bedwawi et al. 

  
 كدگذاري انتخابي مطالعه كيفي

در اين مرحله از گزارش مرحله قبل گروه بندي شد و جدول نهايي متغيرها و ابعاد مرتبط به هريك از آنها از نظر مقالات 
  مختلف تهيه گرديد.
اند. براين اساس،  شناسايي مفاهيم اوليه، مفاهيم منتاظر با هر مؤلفه و ميزان دفعات تكرار آنها ذكر شدهدر جدول مربوط به 

  ها در جدول ذيل قابل مشاهده است. مؤلفه دسته بندي گرديد كه اين مؤلفه 18شاخص شناسايي شده در قالب  42
  

  اكتشافي - . جدول كدگذاري انتخابي مطالعه كيفي6جدول 
تكرار دفعات 

 مفاهيم
رديف ها مؤلفه مفاهيم

3  
  ارزيابي عملكرد

  شناسايي نقاط ضعف و قوت
 تعيين مستمر نيازهاي آموزشي

 تيريبر مد يمبتن نانيمستمر جانش يابيارز
 استعداد

1 

 2 جانشينتوانمند سازي نيروي   ها آموزش و توسعه مهارت  3
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  هاي رهبري يتوانمندارتقا 
 هاي فني بانكي يتوانمندارتقاي 

  فرهنگ توسعه نيروي انساني  2
 شرفتيحركت و پ يها ارتقاء فرصت

  3 تعهد به توسعه نيروي جانشين

  فرهنگ يادگيري  2
 يادگيري انگيزه يادگيري نيروي جانشين

  4 ي نيروهاي جانشينريادگيبه  قيتشو

  ي رهبري مشاركتيها مهارتتوسعه   2
 ي رهبري بروكراتيكها مهارتتوسعه 

  5 هاي رهبري مهارتتوسعه 

2  
هاي تيمي در استعداد نيروي  يتفعالي ها مهارت

  انساني
 ي كار گروهي در نيروي انسانيها مهارت

  6 فعاليت تيمي و كار گروهي

3  
  ي مالي بانكيها مهارت

  ي جذب منابع بانكيها مهارت
 ي نيروي انساني در بانكها مهارت

هاي فني و تجربي بانكي در نيروي  مهارت
 جانشين

7  

3  

  خلاقيت در نيروي انساني
ها توسط  يدهاايده پردازي و كاربردي كردن 

  استعدادها
 استعدادهاهاي  يدهاشناسايي و به كارگيري 

  8 هاي نوآوري نيروي انساني توسعه قابليت

  قابليت ايجاد تعاملات بين سازماني  2
  قابليت ارتباطات اثربخش درون سازماني

 رانيارتباطات اثربخش مد يها توسعه مهارت
 -خبره

9  

3  
  كشف استعداد در بين مديران
  توسعه استعداد نيروي انساني
  ارتقاي استعداد تيمي در بانك

  10 شناسايي استعدادهاي نيروي انساني

3  
  تحليل نيازها و چشم انداز ها
  برنامه ريزي و استراتژي تحول
  فرهنگ تغيير در سازمان

 نيجانش قياز طر يتحول سازمان تيريمد
 مستعد يروين يپرور

11  

2  
  ي ارزيابي نيروي مستعدها كانون
  ي توسعه نيروي با استعدادها كانون

  
  12  استعداد تيريبر مد يمبتن يابيارز هاي كانون

2  

برنامه ريزي جانشين پروري براي نيروي با 
  استعداد

برنامه ريزي مالي جانشين پروري با توسعه 
  نيروي مستعد

 يرويبر ن يمبتن يپرور نيجانش يزير برنامه
  13  -خبره
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2  

توسعه انگيزه نيروي كليدي با رويكرد ارتقا در 
  جانشين پروري

توسعه انگيره مادي با رويكرد ابعاد استعداد در 
  جانشين پروري

 ريدر مس يديكل يروين هاي انگيزانندهتوسعه 
  14  يپرور نيجانش

3  
  ي برنامه ريزيها مهارت
  سازماندهيي ها مهارت
  ي نظارت و كنترلها مهارت

  15  يديكل يتيريمد يها توسعه مهارت

شناسايي نيروهاي خبره و مستعد در برنامه   1
  جانشين پروي

 نيبا استعداد در جهت جانش يروهاين ييشناسا
  16  -يپرور

  نگهداري نيروي با استعداد  2
  17  و نگهداري استعداد هاي حفظ قابليت  قابليت ايجاد انگيزه در نيروي انساني مستعد

  شناسايي مسير شغلي توسعه نيروي انساني  2
  18  قابليت طراحي و توسعه مسير شغلي  طراحي مسير شغلي نيروي انساني با استعداد

 
  محاسبه روايي و پايايي كدها

  ي فرعي تحقيق پرسشنامه اولها شاخص CVRمحاسبه شاخص 
ي فرعي تحقيق از نظرات خبرگان استفاده شده است. در اين بخش نتايج بررسي ها شاخصييد تأدر اين بخش به منظور 

  بر اساس فرمول زير ارائه شده است: CVRشاخص 

܀܄۱ ൌ
nୣ െ N

2ൗ
N
2ൗ

																																																																																																			 

N كل متخصصين: تعداد 

Ne : اند را انتخاب كرده مناسبتعداد متخصصيني كه گزينه  
نفر از خبرگان در خواست گرديد تا ميزان موافقيت و يا  10ي مورد نظر از تعداد كدهامرحله اوليه  دييتأدر اين بخش بعد 

ها در مدل نهايي مطرح كنند. در نهايت بر اساس پاسخ ي مورد بررسي و نقش آنكدهامخالفت خود را با هر يك از 
  :) اين گزارش ارائه گرديد7محاسبه و در قالب جدول ( CVRافراد مقدار 
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  ي مورد نظركدها. ارزيابي روايي 7جدول 

مقدار   ي فرعيها شاخص  رديف
cvr 

ي ها شاخص
  فرعي

مقدار 
cvr  

مقدار   ي فرعيها شاخص
cvr  

  90  عملكرد يابيارز  1
فرهنگ توسعه 

  100  يانسان يروين
 يها تيفعال يها مهارت

 يرويدر استعداد ن يميت
 يانسان

100 

2  
نقاط ضعف و  ييشناسا

 80  قوت
 يها فرصت ارتقاء

  100  شرفتيحركت و پ
 يكار گروه يها مهارت
 يانسان يرويدر ن

90 

3  
 يازهايمستمر ن نييتع

 70 يبانك يمال يها مهارت 90 يريادگي فرهنگ  100  يآموزش

4  
و توسعه  آموزش

  100  ها مهارت
 يريادگي زهيانگ
 نيجانش يروين

70 
 يانسان يروين يها مهارت

 در بانك
100 

5  
 يفن يها يتوانمند يارتقا

  100  يبانك
 يها مهارت توسعه
 يمشاركت يرهبر

100 
جذب منابع  يها مهارت

 يبانك
70 

  90 يرهبر يها يتوانمند ارتقا  6
 يها مهارت توسعه
 100 يانسان يرويدر ن تيخلاق 100كيبروكرات يرهبر

7  
 يريو به كارگ ييشناسا
 استعدادها يها دهيا

100  
استعداد  يارتقا

 در بانك يميت
80 

 نيجانش يزيبرنامه ر
با  يروين يبرا يپرور

 استعداد

100 

8  
 يو كاربرد يپرداز دهيا

توسط  ها دهيكردن ا
 استعدادها

100  
و  ازهاين ليتحل

 چشم انداز ها
100 

 نيجانش يمال يزير برنامه
 يرويبا توسعه ن يپرور

 مستعد

90 

9  
 نيتعاملات ب جاديا تيقابل

 يسازمان
100  

و  يزير برنامه
 تحول ياستراتژ

100 

 يروين زهيانگ توسعه
ارتقا در  كرديبا رو يديكل

 يپرور نيجانش

70 

10  
ارتباطات اثربخش  تيقابل

  80  يدرون سازمان
در  رييتغ فرهنگ

 سازمان
100 

با  يماد رهيانگ توسعه
 يها شاخص كرديرو

 نياستعداد در جانش
 يپرور

100 

11  
 نياستعداد در ب كشف

  90  رانيمد
 يابيارز يها كانون
 مستعد يروين

90 

خبره و  يروهاين ييشناسا
 نيمستعد در برنامه جانش

 يپرو

100 

 100 يزيبرنامه ر يها مهارت 70توسعه  يها كانون  100نظارت و  يها مهارت  12
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 مستعد يروين  كنترل

  80  يسازمانده يها مهارت  13
 يروين ينگهدار

  90  با استعداد
در  زهيانگ جاديا تيقابل
  100  مستعد يانسان يروين

14  
 يروين يشغل ريمس يطراح

  100  با استعداد يانسان
 ريمس ييشناسا

 يرويتوسعه ن يشغل
  يانسان

80      

  0.75 ضريب كاپاي كوهن
  

محاسبه شده است كه اين مقدار با  0.75ارائه شده است مقدار ضريب كاپاي كوهن در سطح  )7جدول (همانطور كه در 
محاسبه امتيازات ارائه شده توسط يك محقق آگاه ديگر انجام و ضريب محاسبه شده است كه در سطح مطلوب ارزيابي 

  شده است.
  كه در شكل زير ارائه شده است: ندا شدهشاخص اصلي دسته بندي  4گانه در قالب  19در نهايت ابعاد 

  
  . الگوي مديريت استعداد با رويكرد جانشين پروري1شكل 

 

 ابعاد اصلي شناسايي شده در قالب موارد زير بوده است:

  
  
  



      
 

 

 

 با استقاده از روش فراتركيب يپرور نيجانش كرديها با رو استعداد تيريمدالگويابي   :غلامرضا امجدي، عليرضا افشارنژاد، مريم مجيدي، علي توكلي  24
 

 فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir   30تا  1، صفحات 1403، زمستان 22، پياپي 4، شماره 6دوره 

eISSN: 2676-7821 

  . مقايسه نتايج و ادبيات تحقيق8جدول 

  پشتوانه نظري تحقيق  نام ابعاد

 يچاتورود)، 2017همكاران ()، تالپوس و 2011همكاران (كانون و  استعداد تيريبر مد يمبتن نانيمستمر جانش يابيارز
)2016،(  

  )،2011( يچپون)، 2023همكاران ()، زين الديني و 2011راسول (  نيجانش يروين يساز توانمند
  )،2017همكاران (تالپوس و   نيجانش يرويبه توسعه ن تعهد

  )،2011( يچپون)، 2020همكاران (جيندال و  نيجانش يروهاين يريادگيبه  قيتشو
  )،2011( يچپون)، 2011همكاران (كانون و   يرهبر يها مهارت توسعه

  )،2011همكاران (احمدي و  )،2019همكاران (مهفوزي و   يو كار گروه يميت تيفعال
  )،2016( يچاتورود)، 2011راسول (  نيجانش يرويدر ن يبانك يو تجرب يفن يها مهارت

  )،2019همكاران (مهفوزي و   يانسان يروين ينوآور يها تيقابل توسعه
  )2011استادلر ()، 2011راسول (  -خبره رانيارتباطات اثربخش مد يها مهارت توسعه

  )،2020همكاران (جيندال و   يانسان يروين ياستعدادها ييشناسا
همكاران )، احمدي و 2011استادلر ()، 2017همكاران (تالپوس و   مستعد يروين يپرور نيجانش قياز طر يتحول سازمان تيريمد

  )2011همكاران ()، هور و 2011(
  )،2016( يچاتورود )،2017همكاران (كاپيرو و   استعداد تيريبر مد يمبتن يابيارز يها كانون

  )،2020همكاران ()، جيندال و 2023همكاران (بدواوي و   -خبره يرويبر ن يمبتن يپرور نيجانش يزير برنامه
  )،2011( يچپون)، 2016( يچاتورود)، 2020همكاران (جيندال و   يپرور نيجانش ريدر مس يديكل يروين يها زانندهيانگ توسعه

  )،2019همكاران (مهفوزي و   يديكل يتيريمد يها مهارت توسعه
 يچاتورود)، 2023همكاران ()، زين الديني و 2011راسول (  -يپرور نيبا استعداد در جهت جانش يروهاين ييشناسا

)2016،(  
  )2011استادلر ()، 2020همكاران (جيندال و   استعداد يحفظ و نگهدار يها تيقابل
)، احمدي و 2016( يچاتورود)، 2017همكاران (تالپوس و   يشغل ريو توسعه مس يطراح تيقابل

  )،2011همكاران (
 

  بحث و نتيجه گيري
هدف اصلي اين مطالعه تبيين مدلي از مديريت استعداد با رويكرد جانشين پروري در بانك سپه بوده است. در همين زمينه 

 يمنابع انسان تيريدر حوزه مد يديكل ياز ابزارها يكي يپرور نيجانش كردياستعداد با رو تيريمدبايد مطرح نمود كه 
 يديكل يها گاهيپر كردن جا يها برا كرده و از آن ييرا شناسا يداخل يتا استعدادها كند يها كمك م است كه به سازمان

را به عنوان  ينيجانش يزير سازمان، برنامه داريو توسعه پا شرفتياز پ نانياطم منظوربه  كرديرو نيمند شوند. ا بهره ندهيدر آ
  .رديگ يدر نظر م كيروش استراتژ كي
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كاركنان  يها در خصوص استعدادها و مهارت يجامع يبازنگر ،ينيجانش نديفرآ تيبا توجه به اهم كرديرو نيابتدا، ا در
 يواقع يازهايو توسعه را بر اساس ن يآموزش يها تا برنامه دهد يامكان را م نيبه سازمان ا يابيارز ني. ادهد يانجام م
  .كند يممكن طراح يها نيجانش
در  يديكل يها گاهيپر كردن جا يلازم برا يها يافراد با استعداد و توانمند ييمرحله، سازمان به دنبال شناسا نيدوم در
گذشته انجام  اتيو تجرب ،يا توسعه يها عملكرد، مصاحبه يابيارز قيممكن است از طر ييشناسا ني. اگردد يم ندهيآ

ها به منظور  برنامه ني. اشود يهر فرد با استعداد آغاز م يبرا يسفارش يتوسعه شخص يها مرحله سوم، برنامه در .شود
 يشوند، طراح فايممكن است ا ندهيكه در آ ييها گاهيها، رفتارها و دانش فرد در جهت تسلط بر جا مهارت تيتقو
توسعه در نظر  يها و ارتقاء برنامه ها نيجانش شرفتيپ يريگيپ يبرا ينظارت ستميس كي ديسازمان با ت،ينها در .شوند يم
در  راتييو تغ ازهايبا ن عتريو امكان تطابق سر شود يم ها نيجانش داريو رشد پا تينظارت مستمر باعث خودترب ني. ارديبگ

در اين تحقيق به منظور شناسايي ابعاد مدل مديريت استعداد از روش فراتركيب و روش مدليابي  .كند يسازمان را فراهم م
  بعد در اين زمينه منجر گرديد. 6و  مؤلفه 20شاخص،  42ت كه در نهايت به شناسايي ساختاري استفاده شده اس

 ,Khodaparast et al, 2024 ()Sirghani et al, 2023) (Amini Dehaghi et al(نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش 

2024) (Teimouri et al, 2022) (Hajili 2022 ()Alizadeh et al, 2021) (et al, 2021 Zairhojghan( )Bano et al, 

2022) (Dahlan et al, 2021 ( باشد يمهمسو. )Hajili 2022 نشان داد كه انگيزش نيروهاي مستعد، شناسايي و به رسميت (
پروري تأثير مثبت و معناداري دارد. با عنايت به  شناختن، حمايت شغلي ويژه از نيروهاي مستعد و خلاقيت و نوآوري بر جانشين

باشند  كاركنان از جذب استعدادها، شناسايي و كشف استعدادها، حمايت ويژه از استعدادها، حفظ استعدادها راضي نمياينكه 
هاي خدمت، حمايت مديران از افراد مستعد و ارائه پاداش به كاركنان كارآمد را افزايش و در واگذاري  بايست جذابيت لذا مي
استفاده از  دادند كهنشان ) Zairhojghan et al, 2021( ص صورت پذيرد.ها به شايستگي و تخصص افراد توجه خا شغل

بسيار  يامدهاييك مزيت رقابتي براي سازمان ايجاد نمايد. پ منابع انسانيبهتر  مديريتتواند با  مي استعداد مديريتالگوي 
بسيار ارزشمند و براي موفقيت سازمان بسيار  آورد يبوجود ممهمي كه استفاده از اين الگو براي سازمان در آينده 

  .ضروري است
ي شناسايي شده اين تحقيق پيشنهاداتي در زمينه بهبود و توسعه مديريت استعداد در بانك سپه ها مؤلفهبا توجه به ابعاد و 

  ارائه شده است:
  درجه 360ارزيابي عملكرد -

 نيتا بهتر كند يها كمك م است كه به بانك يپرور نياستعداد و جانش تيريدر مد يديكل يا استعدادها مرحله ييشناسا
 360 يابيعملكرد، مانند ارز يابيارز يها ستميمنظور، استفاده از س نيا يو پرورش دهند. برا ييخود را شناسا يمنابع انسان

نقاط قوت و ضعف كاركنان  ييبه شناسا تواند ياست، م ها رمجموعهيو ز رانيدرجه، كه شامل بازخورد از همكاران، مد
ها  آن قيها و علا مهارت ييو ساختارمند با كاركنان به شناسا قيعم يها مصاحبه يبرگزار ن،يكمك كند. علاوه بر ا

خاص  يدادهاو استع يتيشخص يها يژگيو تواند يم زين يو شغل يشناخت روان يها . استفاده از تستكند يكمك م
  كند. انيكاركنان را نما
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  يآموزش يها ها و دوره كارگاه يبرگزار-
كاركنان  تيو خلاق يميحل مسئله، كار ت يها مشاهده مهارت يبرا يفرصت يآموزش يها ها و دوره كارگاه يبرگزار
خاص به كاركنان و  يها پروژه يكرد. اعطا يينهفته افراد را شناسا ياستعدادها توان يها م كارگاه نيو در ا كند يفراهم م

استفاده از  ن،ي. همچنكند ياستعدادها كمك م ييبه شناسا زين زيبرانگ چالش طيها در شرا مشاهده نحوه عملكرد آن
اطلاعات  تواند يها م كاركنان و بازخورد از آن يها ييها و توانا اطلاعات درباره مهارت يآور جمع يبرا ها ينظرسنج
و در  ييشناسا لابا ليكه در آن كاركنان با پتانس يپرور نيجانش يها برنامه يطراح ،تيارائه دهد. در نها يارزشمند

 يهمكار ازمندين نديفرآ ني. اكند يكمك م هياستعدادها در مراحل اول ييبه شناسا رند،يگ يتوسعه خاص قرار م يرهايمس
با استعداد و توانمند  يانسان يرويو پرورش ن ييو كاركنان است تا بانك سپه بتواند به شناسا رانيمد نيب كيو ارتباط نزد

  بپردازد.
  برنامه ريزي توسعه فردي-

 نيكاركنان بپردازد. ا يآموزش يازهايو ن ياهداف شغل ييبه شناسا ،يجلسات مشاوره فرد يبا برگزار دينخست، بانك با
كنند. سپس، بر اساس اطلاعات  انيوضوح ب به كاركنان كمك كنند تا انتظارات و نقاط قوت خود را به توانند يجلسات م

و  يعمل يها كارگاه ،يآموزش يها شود كه شامل دوره يطراح يشغل يازهايمتناسب با ن ييها برنامه شده، يآور جمع
 ديزمان و بودجه، با ريمنابع مناسب، نظ صيبه تخص برنامه با توجه يساز ادهيمرحله بعد، پ در باشد. نگيمنتور يها فرصت

برخوردار است و  ييبالا تيها از اهم برنامه ياثربخش يابيكاركنان و ارز شرفتينظارت مستمر بر پ ن،يانجام شود. همچن
 شده نييبه اهداف تع يابيبرنامه بر عملكرد كاركنان و دست ريمنظم از تأث يابيارز ت،ينها در انجام شود. يا طور دوره به ديبا

برنامه جامع، بانك سپه  نيا يشوند. با اجرا يساز نهيروز و به به ديها با برنامه ها، يابيارز نياست. بر اساس ا يضرور
  شود. تر كيخود نزد يبه اهداف سازمان يابيبه دست تياكاركنان كمك كند و در نه زهيها و انگ به بهبود مهارت تواند يم
  هاي تحليل داده يفناوراستفاده از -

 يافزارها ويژه نرم به ن،ينو يها ياز فناور شود يم شنهاديدر بانك سپه، پ يپرور نياستعداد و جانش تيريبه منظور بهبود مد
و توسعه استعدادها  يابيارز ،ييبه شناسا توانند يم ها يفناور نيشود. ا يبردار داده، بهره ليو تحل يمنابع انسان تيريمد

 يمنابع انسان تيريمد ستميس كي يساز ادهيگام، پ نينخست .ندينما ليرا تسه يپرور نيجانش نديكمك كنند و فرآ
)HRMSييعملكرد، شناسا يابيارز يبرا ييها شامل ماژول ديبا ستميس نيداده را داراست. ا ليتحل يها تي) است كه قابل 

 تواند يمربوط به عملكرد كاركنان، بانك م يها داده ليو تحل يآور باشد. با جمع يتوسعه فرد يزير استعداد و برنامه
 كند. يمتناسب طراح يا توسعه يها كند و بر اساس آن، برنامه يينقاط قوت و ضعف هر فرد را شناسا تر قيطور دق به

و  يآموزش يها امكان را بدهد كه به دوره نيبه كاركنان ا تواند يم نيآنلا يريادگي يها استفاده از پلتفرم ن،يبر ا علاوه
 كند، يكمك م يفرد يها امر نه تنها به توسعه مهارت نيكنند. ا دايپ يدسترس يدر هر زمان و مكان يريادگي يمحتوا
 ليو تحل هيتجز يابزارها يساز ادهيپ ن،يهمچن منجر شود. زيكاركنان ن يشغل تيو رضا زهيانگ شيبه افزا تواند يبلكه م

 يها نيجانش ييسازمان و شناسا ندهيآ يازهاين ينيب شيبه پ تواند يم ن،يماش يريادگيو  يمانند هوش مصنوع شرفته،يپ
عملكرد كاركنان، به  يالگوها ليبا تحل توانند يابزارها م نيطور مثال، ا كمك كند. به يديكل يها تيموقع يمناسب برا

 يها و كارگاه نارهايوب يبرگزار ت،ينها در دارند، بپردازند. ينيارتقاء و جانش يبرا ييبالا ليكه پتانس يافراد ييشناسا
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فراهم كند.  رانيكاركنان و مد نيتبادل دانش و تجربه ب يبرا يفرصت تواند يم يارتباط يها يبا استفاده از فناور يمجاز
و  يريادگيفرهنگ  كي جاديبلكه به ا كند، يكمك م يو تعامل درون سازمان يهمكار شينه تنها به افزا كرديرو نيا

 يبه شكل مؤثرتر تواند يبانك سپه م ها، يفناور نيا يريكارگ به با مستمر در بانك سپه منجر خواهد شد. هتوسع
  كند. تيترب يديكل يها تيموقع يبرا يتوانمند يها نيو جانش تيريخود را مد ياستعدادها
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