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Abstract: Key talents are people who are vital to achieving organizational goals 

and if they are not identified, attracted, selected, and developed correctly, the 

organization is at risk of a lack of competitiveness and reduced performance. 

The main goal of this research was to design a framework for talent 

management with a succession approach among Sepah Bank's marketing 

managers. The method of this research was applied, survey and descriptive. The 

statistical population of this research was all employees of Sepah Bank and the 

random sampling method. According to the size of the research community, the 

number of samples was determined using Morgan's table to be 256 people. In 

this research, a questionnaire was used. The validity of this questionnaire has 

been calculated as construct validity and reliability with Cronbach's alpha 

coefficient. The structural equation modeling method was used in the structural 

model review. In this section, the fit indices have shown the appropriate fit of 

the research conceptual model. Finally, the dimensions and components of 

talent management with the succession approach among employees of Sepah 

Bank have been investigated and approved. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Considering the serious developments in the field of banking in Sepah 

Bank, especially in the virtual and electronic fields and the entry of 

fintechs and blockchains in the field of banking and the development 

of some new specialized units in the bank, the establishment of the 

talent management process has gained double importance. Therefore, 

the identification, development and maintenance of talented human 

capital as the most important capital of the bank and an important and 

lasting source of competitive advantage has an effective role in the 

institutionalization of competitive indicators for Sepah Bank and leads 
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to guaranteeing the satisfaction and loyalty of customers and ultimately gaining an advantage from 

them. Also, Sepah Bank currently employs around 39 thousand employees in its usual activities, 

which is at the top of government organizations in terms of number. The high age ratio of active 

managers in this bank has led to the discussion of succession in this bank. In Sepah Bank's human 

resources document, 30% of the existing positions require the development of succession 

planning, which has increased the need for a comprehensive plan and model in this field. In this 

connection, in this research, we try to explain a model for talent management with the succession 

approach. For this purpose, identification of effective indicators and components along with 

prioritization of these indicators and explanation of the final model for Sepah Bank's talent 

management with succession approach is an important part of the executive goal of this research.            

Theoretical framework 

One of the concerns related to the topic of "designing a framework for talent management with a 

succession approach in Sepah Bank" is the identification and management of key talents in the 

organization. The high costs of education, cultural issues, organizational issues, etc., cause the 

attention to succession to be neglected in many organizations, and this issue is only considered 

when human resource crises occur in the organization. The attention of managers is placed (Ogbu 

Edeh, 2019). Key talents are people who are very important and vital to achieve organizational 

goals, and if they are not identified, attracted, selected and developed properly, the organization is 

at risk of lack of competitiveness and reduced performance. In addition, due to the dynamic 

changes in the business environment and the need to create new competencies, identifying and 

developing new talents is also of great importance. Therefore, designing a suitable framework for 

talent management with a succession approach can help the organization to identify, develop key 

talents and prepare suitable successors for them over time. Where, due to retirement, leaving the 

organization and recruiting in competing companies, it can lead to slow down or even stop work 

processes in the organization. This issue is especially visible in the field of sensitive jobs in 

financial centers. Because the organization's dependence on specific activities such as data 

analysis, product design, auditing, etc., causes the departure of a person from the organization 

without a replacement, leading to a complete stop of the activities of these departments, which can 

cause losses. It leads to a lot of money (Mihaylov & Zurbruegg, 2020). Several researches have 

examined the concepts and foundations related to the subject of succession and talent management, 

and we will continue to examine some of these researches: (Mahmoudian et al., 2022; Riahi, 2018) 

in two separate studies, they have examined how talent management affects performance. It affects 

the employees of banks. Mahmoudian has reported the results of his research from the branches 

of Capital Bank, which shows that talent management has a significant effect on employee 

efficiency. Reyahee also reported the significant impact of talent management on organizational 

performance in his research with Shahrekord Development and Cooperation Bank employees 

(Mahmoudian et al., 2022; Riahi, 2018). Parvaze and Esmaeilpour (2018) investigated the effect 

of talent management in banking and the results of this research show that talent management has 

a positive effect on the quality of leadership, business unit productivity and teamwork in Parsian 

Bank and Qavamin Bank (Pandita & Ray, 2018). In Odekina's (2022) research on management 

succession planning in commercial banks in Kogi State, it is recommended that these banks should 

not only maintain their succession strategies but also periodically review them in order to create a 

competitive advantage. Also, coaching as an effective talent management technique should be 
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integrated in banks so that they can strive for the future and thus achieve their goals (Odekina, 

2022). 

Methodology 

The method of this research is descriptive, applied and correlational. A quantitative approach has 

been used in this research. Because in the implementation stage of the research, the survey method 

and the questionnaire tool were used. In this research, in order to measure the research variables, 

a researcher-made questionnaire was used. The validity of this questionnaire has been evaluated 

and confirmed by construct validity and reliability using Cronbach's alpha coefficient. The value 

of Cronbach's alpha coefficient is calculated at 0.87. Structural equation modeling has been used 

to check the fit of the model. This section has been implemented using Imus software. The 

statistical population of this research included the employees of Sepah Bank headquarters. The 

number of the research community was 850 people. The sampling method in this research is 

random, and the sample size is determined at the level of 256 people using Morgan's table.  

Discussion and Results 

As stated in this research, the main goal of this study was to explain a model of talent management 

with a succession approach in Sepah Bank. In this context, it should be mentioned that talent 

management with a succession approach is one of the key tools in the field of human resources 

management that helps organizations identify internal talents and use them to fill key positions in 

the future. This approach considers succession planning as a strategic method in order to ensure 

the progress and sustainable development of the organization. At first, this approach, considering 

the importance of the succession process, conducts a comprehensive review of the talents and 

skills of the employees. This assessment allows the organization to design training and 

development programs based on the actual needs of possible successors. In the second stage, the 

organization seeks to identify people with talent and capabilities to fill key positions in the future. 

This identification may be done through performance appraisals, developmental interviews, and 

experiences. In the third stage, customized personal development programs are initiated for each 

gifted individual. These programs are designed to strengthen a person's skills, behaviors and 

knowledge in order to master the positions that may be played in the future. Finally, the 

organization should consider a monitoring system to track the progress of successors and upgrade 

development plans. This continuous monitoring causes self-training and sustainable growth of the 

successors and enables faster adaptation to needs and changes in the organization.  

Conclusion 

In this research, in order to identify the dimensions of the talent management model, the 

metacomposition method and the structural modeling method were used, which finally led 

to the identification of 19 dimensions and 4 main indicators in this field. The main 

indicators identified were in the form of the following: 

The dimensions of improving skills and abilities: In line with succession planning in Sepah 

Bank, the improvement of skills and abilities is one of the vital aspects of talent 

management. This bank implements training and professional development programs in 

order to accelerate the succession process and upgrade the key skills of employees. These 

measures not only help to improve the individual performance of employees; Rather, it 
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strengthens the infrastructure of human resources to advance the strategic goals of the 

bank. 

Dimensions of human resource development: In the direction of succession planning, 

Sepah Bank develops human resources with a preventive approach. These dimensions 

include professional development programs, regular performance evaluations, and the 

creation of career paths and professional development opportunities. By creating a 

planned framework for developing employees' skills and experiences, Sepah Bank ensures 

the adaptation of human resources to future needs. 

Dimensions of organizational culture and coordination: organizational culture and 

coordination play a vital role in the succession process. By developing a culture based on 

cooperation, flexibility, and improving internal communication, Sepah Bank prepares the 

organization for a better transfer of forces and information. Also, it facilitates the creation 

of organizational coordination mechanisms, ensuring the optimal execution of processes 

and improving interactions between teams. 

Aspects of talent management and leadership: Talent management in Sepah Bank includes 

determining key talents, assessing the potential of employees, and succession planning. 

These measures are carried out with the aim of ensuring the existence of talented and 

capable personnel in the strategic points of the organization. Also, effective leadership in 

this process causes more productivity of talents and promotion of future leaders.    

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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  ن ی جانش کردیاستعداد ها با رو  تیریمد یبرا یچارچوب  یطراح 
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مهم و    اری بس  یبه اهداف سازمان  دنیرس  یهستند که برا  یافراد   ید یکل  یاستعدادهایده:  چک

آنها، سازمان در معرض    حیجذب، انتخاب و توسعه صح  ،ییو در صورت عدم شناسا  باشندمی   یاتیح

  ی چارچوب  یطراح  ،قیتحق   نیا  ی. هدف اصلردیگی و کاهش عملکرد قرار م  یر یپذخطر عدم رقابت 

.  بوده استبانک سپه    ی ابی بازار  رانیمد  انیدر م  یپرور   نیجانش  کردیاستعدادها با رو  تیریمد  یبرا 

ا  هیکل  قیتحق  نیا  ی. جامعه آماربود  یفیو توص  یشیمایپ  ،ی به صورت کاربرد   قیتحق  نیروش 

  ادتعد  ،قیاست. با توجه به حجم جامعه تحق  بوده  یتصادف  یرگیروش نمونه   وکارکنان بانک سپه  

از ابزار پرسشنامه    قیتحق  نیشده است. در ا  نیینفر تع  ۲56نمونه با استفاده از جدول مورگان  

کرونباخ    یآلفا  بیبا ضر  ییایسازه و پا  ییپرسشنامه به صورت روا  نیا  ییاستفاده شده است. روا

.  دیاستفاده گرد  یمعادلات ساختار   یابیاز روش مدل   یمدل ساختار   یمحاسبه شده است. در بررس

داشته است. در    قیتحق  یبرازش نشان از برازش مناسب مدل مفهوم  هایبخش شاخص   نیدر ا

کارکنان بانک سپه   انیدر م  یپرور ن ی جانش  کردیاستعداد با رو  تیریمد  هایلفه ؤابعاد و م   تینها

 .قرار گرفته است  دییأو مورد ت  یبررس
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 ی . براباشدیم   یو بخش مال   ی بخش داروساز  ،یهستند، بخش انرژ  ل یتوسعه دخ  نیکه در ا  ییهااز بخش  ییهانمونه 

  ی ها( با مهارتیارشد و دکتر ی کارشناس   ،یمقاطع )سطوح کارشناس  ی افراد متخصص در تمام ها ازی ن نیبه ا یی گوپاسخ

 ,.Kravariti et al) است از یمورد ن کنند،یروش انجام تجارت حرکت م  نیکه به سمت ا  ییهادر بخش تریقو یتخصص

مانند کمبود    دی جد  یهااز چالش  یافوق با مجموعه  یهاها در بخشسازمان  یجذب برا  ی ندهایفرآ  ،نیبنابرا(.  2021

ها مواجه بخش  ریسا  یو چه از سو  یچه از داخل بخش بانک  ،دتری رقابت شد  نیمناسب و همچن  انیاستعداد و دانشگاه

فناور   یشغل   ی هاتیموقع(.  Kwon & Jang, 2021)  است داده و    ندان دانشم  یهاتی ها، مانند موقعو داده  یمرتبط با 

  ی دیبزرگ با رقابت جد  ی ها بانک   ، مثال  یبرا  و  تقاضا را دارند   نیشتریهستند که ب  یاز جمله موارد  ،یکم   گرانلیتحل

تکنبانک   ازین.  استعدادها مواجه خواهند شد  یبرا توسعه  به  برا  یهاک یها  اعتماد  و    ستهیشا  رانیاستخدام مد  یقابل 

  ی صنعت مال  ی هامؤلفه  نی تراز مهم  یک ی  ،یمنابع انسان  تیریرشد کرده است. مد  ندهیکارکنان مهم در آ  از حفظ  نانیاطم

  کنندگان است به مصرف  افتهی   و ارائه خدمات بهبود  دیجد  یسودآور و کارآمد، توسعه محصولات بانک   ی بانک  اتیعمل  یبرا

(Vaiman & Vince, 2018.)   

  ی ندیفرآ  دی جذب و استخدام کارکنان جد  رایمهم است، ز  ی گریاز هر زمان د  شیب  ی ت یریبه افراد شاخص مد  ازین

.  است  ریبرابر دستمزد سالانه آنها متغ   5/1ها هزار دلار تا  نفر از ده  کی از دست دادن    نه یاست و هز  نهیدشوار و پرهز

مطرح و    یمنابع انسان  تی ریاز مد  دیجد  یب یترک   ای  یبخش فرع  ک ی  وانبه عن  1ی وسط مک کنزتابتدا    ،استعداد  تیریمد

  ی کارکنان دهد یو به آن اجازه م  دهد یم  یرقابت  ت یوکار مزکسب کی استعداد به  تیریکه مد  شودیادعا م. دی گرد جاد یا

بالا،    تیاهم   یکنند. حفظ و تعهد پرسنل دارا  رمنظم کشف، توسعه و مجدداً مستق   یاوهی را به ش  ییاستثنا  یهاییبا توانا

 (. Yaori & Budaghi Khawaje Nobar, 2014)استعداد دارد   تیریبا مد ی کیارتباط نزد

شامل    ها یتئور  نیاستعدادها ارائه شده است. ا  تیری مد  یبرا  یمتعدد  ی هایتئور  ، یمنابع انسان   تیریحوزه مد  در

  ت یریمد  ی استعداد و تئور  ی دوره زندگ  ت یریمد  ی مشترک، تئور  ی هایدسته بند  یچندگانه، تئور  ی استعدادها  یتئور

نوآور و  تئور  یکارکنان  استعد  یاستعدادها  یهستند.  علم   ی ادهاچندگانه،  شامل  عمده  دسته  شش  به  را    ،یافراد 

توسعه    یبرا  ییکردهایرو  ،بندی میتقس   نیو بر اساس ا  کندیم  می تقس  یت یو شخص  یجسم  ،یهنر  ،یاجتماع   ،یروانشناخت 

  ی ازهایافراد را بر اساس ن  یمشترک، استعدادها  یهایدسته بند  ی. تئوردهدیها ارائه م دسته  نیاز ا  ک ی هر  تیریو مد

  ی. تئورشودیم  یطراح  ها یبند دسته  نیاستعداد بر اساس ا  تیریمد  یهابرنامه  ،جهیو در نت  کندیم  ی بنددسته  یسازمان

زندگ   تیریمد استعدادها  ی دوره  زندگ   ی استعداد،  مختلف  مراحل  اساس  بر  را  دسته  شان، یافراد  و    کند یم  ی بندبه 

ن  تیریمد  یهابرنامه  ا  زی استعداد  اساس  طراحیبنددسته  نیبر  تئورشودیم  یها  نوآور  تیر یمد  ی.  و    ،یکارکنان 

برا  ییکردهایرو استعدادها  یرا  پ  یدیکل   ی توسعه  منظور  به  نوآور  شرفتیافراد  م  یو  ارائه  بر  دهدیسازمان  تمرکز   .

  مهم است   ار یبس   یحوزه در صنعت مال   ن یجامع ا  اتیمطالعه ادب  قیاستعداد از طر  تیریمشکلات و امکانات موجود در مد

(Gallardo-Gallardo et al., 2020 .) 

 
1 McKinsey & Company 

https://sanad.iau.ir/journal/msds


 

 

 

 
 و همکاران  توكلی.............. ............................. در بانک سپه  یپرور نیجانش کردیاستعداد ها با رو تیریمد یبرا یچارچوب  یطراح 

  

 

167 

دانشگاه مهم    یو هم برا  یموضوع، هم در بخش مال   ن یواضح و کامل از شواهد موجود در مورد ا  ی ابیارز  ک ی انجام  

پر   ،نی. همچن ابدیحوزه توسعه  نیا ی هاتیو ظرف  ازهایتواند با توجه به نیدر مورد موضوع م قیکه تحق یاست، به طور

  یی هایابی مطالعات و ارز نی شده، مهم است. چن ییشناسا  نهیزم  ک ی ما از  یکه در درک فعل یقات ی تحق  هایکردن شکاف

  نهی زم  نیدر ا  ندهی بهبود مطالعات آ  یجلب کند و برا  یقاتی تحق   یهادر پروژه  یشناخت روش  یهاتوجه را به نقص  تواندیم

  و   اندپرداخته  هااستعداد در سازمان  تیریمد  جی نتا  یبه بررس  یمختلف  قاتی تحق   نهیزم  نی . در همردیمورد استفاده قرار گ 

بر    یتمرکز اصل   ق یتحق   ن یدر ا(.  Pandita & Ray, 2018)  است  ستهیموضوع نگر  نیخاص به ا  دی د  ه یاز زاو  ز ین  ک ی  هر

به صورتیم  ی پرور  نیمفهوم جانش  نها  ی باشد  در  بتوان  ا  ی سازمان  های استعداد  تیریمد  ت یکه  به سمت    کی   جادیرا 

  ی از موضوعات اساس  ی ک ی  یپرور   ن ینمود که جانش  ان یب  د یارتباط با  ن یسوق داد. در هم  ثربخشا  ی پرور  ن یجانش  ستمیس

توسعه   نهمچنی و هاسازمان نیدر ا  راتییتغ عیسر هایانیکه جر چرا. باشدیم یمال  هایسسات و سازمانؤم طهیدر ح

مل  بازار  در  جهان  یرقابت  ن  یو  تا  است  شده  دارا  یروهایسبب  و  کارا  یاثربخش  یمستعد  جذب    ییو  سرعت  به  بالا 

  کنند یماده نم آمستعد  یروهاین ن یا ین یگزیجا برای را  مناسب افراد ها غالب سازمان  ییشده و از سو ب یرق  هایسازمان

   (.Ali & Mehreen, 2018)  شود ی انسان یروین ی مهارتو  یبه بحران در خزانه دانش  تواندیم  تیکه در نها

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

در بانک   ی پرور نیجانش کرد یاستعدادها با رو تیریمد یبرا ی چارچوب یطراح»مرتبط با موضوع  یهااز دغدغه ی کی

مد  یی، شناسا«سپه هز  یدی کل  یاستعدادها  تیریو  است.  فرهنگ  یبالا  هاینهیدر سازمان  مسائل  مسائل    ،ی آموزش، 

  ی موضوع تنها در زمان نای  و بماند مغفول هااز سازمان یار ی در بس پرورینیتا توجه به جانش شودیو ... سبب م یسازمان

بحران انسان  ی هاکه  ا  ی منابع  سازمان  مد  جاد یدر  توجه  مورد  م  رانیشود،   & Santhanalaxmi)  رد گییقرار 

Chandramohan, 2019 .)ی اتی مهم و ح ار یبس  یبه اهداف سازمان دنیرس یهستند که برا ی افراد ،یدی کل  یاستعدادها  

و    ی ریپذآنها، سازمان در معرض خطر عدم رقابت  ح یو توسعه صح  تخاب جذب، ان  ، ییهستند و در صورت عدم شناسا

  د، یجد  ی هایستگیشا  جادیبه ا  از یکسب و کار و ن  طی در مح  ا یپو  رات ییتغ  ل ی. به علاوه، به دلردیگ یکاهش عملکرد قرار م 

استعدادها  ییشناسا توسعه  اهم  زین  د یجد  ی و  بنابرا  ییبالا  ت یاز  است.  برا  یوبچارچ  ی طراح   ن،یبرخوردار    یمناسب 

توسعه   ،یی را شناسا ی دیکل  ی به سازمان کمک کند تا استعدادها تواندیم ی پرور ن یجانش کردیاستعدادها با رو تیریمد

از سازمان    رویتا خروج ن  یبازنشستگ   لیکه به دل  هنگامی  آنها آماده کند.  یبرا  یمناسب   نان یدهد و در طول زمان، جانش 

موضوع   ن یا  ، در سازمان شود  ی کار  های ندیتوقف فرآ  یحت   ا یو    ی منجر به کند  تواندیم   بیرق  هایو جذب در شرکت

خاص    هایتیسازمان به فعال  یشود. چراکه وابستگیم  انی نما  شتریب  یحساس در مراکز مال   های شغل  طهی بخصوص در ح

  ن یجانش  کیفـرد از سازمان بدون وجود    ک ی شود تا خروج  یو .. سبب م   یمحصول، حسابرس  ی داده، طراح لیتحلمانند  

 Mihaylov)  را به دنبال داشته باشد   ی مال   اد ی ز  هایتواند ضرر  می   که   گردد   هابخش  نیا  های تیمنجر به توقف کامل فعال

& Zurbruegg, 2020 .) 
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اند که در  استعداد پرداخته  تیریو مد  یپرور  نیمرتبط با موضوع جانش  یو مبان  میمفاه  یبه بررس  یمتعدد  قات ی تحق 

   .می پردازیم قات ی تحق  ن یاز ا ی برخ یادامه به بررس

استعداد چگونه بر عملکرد    تیریاند که مدکرده  یمجزا بررس  قیدر دو تحق (  ۲018( و ریاحی ) ۲0۲۲محمودیان )

بانک سرما  ق یتحق   ج ینتا  انی . محمودگذارد یم  ر یتأث  هابانک کارکنان   از شعب  گزارش داده است، که نشان    ه یخود را 

با کارکنان بانک توسعه و تعاون    قشیدر تحق  زین  ی احیدارد. ر  ی معنادار  ر یکارکنان تأث  ییاستعداد بر کارا   ت یریمد  دهد یم

 ;Mahmoudian et al., 2022) را گزارش کرده است  یسازمان د استعداد بر عملکر تیریمعنادار مد  ر یشهرکرد مشابه تاث

Riahi, 2018) . 

نشان    آنها  ق یتحق   جینتا   .اندپرداخته  ی استعداد در بانکدار  تیریمد  ر یتأث  ی( به بررس 1۳98پور )  ل یو اسماع  یپرواز 

و    ان ی در بانک پارس  یو کار گروه  ی واحد تجار  یوربهره  ، یرهبر  ت یف ی بر ک  ی مثبت  ریاستعداد تأث  تیریکه مد  دهد یم

  ت یریمد  ی نی جانش  یزیر( درباره برنامه۲0۲۲)  نا ی اودک  قی تحقدر  (.  Farazhi & Esmailpour, 2018)  دارد   نیبانک قوام

  ، خود را حفظ کنند  ی نیجانش   ی هایاستراتژ  دی ها نه تنها بابانک   نیشده که ا  ه یتوص  ،یکوگ   الت یا  ی تجار  یهادر بانک 

با ا  د یبلکه  مؤثر    ک ی ن تک  کی به عنوان    یگریمرب  ن،یانجام دهند. همچن   یادوره  ین یبازب  ، یرقابت  تی مز  جاد یبه منظور 

  به اهداف خود برسند   جهی تلاش کرده و در نت  ندهیآ  یها ادغام شود تا آنها بتوانند برادر بانک   د یاستعداد با  تیریمد

(Odekina, 2022  .) استعداد موفق در کسب و کارها،    تیریمد  یهای( درباره استراتژ۲0۲0دامر و همکاران )  قیدر تحق

  ر ییتغ  ،ی و ثبات شغل  یقو  یشغل   یاندازهاچشم  جادیبا ا  تواندیم  ین یجانش  یهاشده که توسعه و استقرار برنامه  انیب

ا  جادیا  یدر جوامع محل   ی مثبت  یاجتماع  افزا  اتیاخلاق   تواندیم   راتییتغ  نیکند.  را  و ذهن  شیرهبران  رشد    تیداده 

  جانسون(.  Damer, 2020)  کمک کند که به نفع افراد و جوامع است   ی اجتماع   یهارا توسعه دهد و به برنامه  یشخص

  ی نموده است که نقش توسعه رهبر  ان یاستعداد ب  تیریدر مد  یرهبر  ین یجانش   یزیربا عنوان برنامه  یقی( در تحق۲0۲0)

با استفاده    یق فعل یسؤال تحق   یشامل بررس  یی نها  هیاست. توص  مهم استعداد    تیریو مد  ی رهبر  ی نیجانش   یزیردر برنامه

نمونه  ب  یااز  انسان   نیاست که شامل مشارکت  منابع  افراد  یصاحبان  انسان  یو  منابع  بخش  از  است   یخارج    سازمان 

(Johnson, 2020.)  در    یپرور  نیجانش   یزیراستعداد و برنامه  تیریبا عنوان مد  ی ق ی ( در تحق ۲0۲0) و همکاران  اوکورو

را که    ییکردها یاستعداد و رو  تیریمربوط به مد  یهااز چالش  یبرخ  قین تحق یاند که انموده  انیب  گبویا  یمشاغل سنت

(  ۲0۲0)  تامویگ(.  Okoro & Iheanachor, 2020)   کندیاند، برجسته م غلبه بر آنها اتخاذ کرده  یبرا  گبویا  یوکارهاکسب

  انیب  ای در کن  ی دولت  یهادر شرکت  یپرور  ن یجانش  تیریاستعداد و مد   ت یریمد  یهاوهیش  ن یبا عنوان رابطه ب  ی ق ی در تحق 

استعداد منجر    تیریو مد  یپرور  نیجانش  ن یارتباط ب  نهیدر زم   ییهالفهؤم  نییبه تب  قی تحق   نیا  جی نموده است که نتا

در قالب جدول    قیتحق   نی ا  هیاول  یهالفهؤم  ،ینظر  یو مرور مبان  قیتحق  ات یبر اساس ادب(.  Gitamo, 2020)  شده است

 .ارائه شده است 1شماره 
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های مدیریت استعداد با رویکرد جانشین پروریلفهؤ. م۱جدول   

 پشتوانه نظری تحقیق  نام ابعاد 

 Chaturvedi, 2016; Talpoş et al., 2017 ارزیابی مستمر جانشینان 

 Rothwell, 2011 های رهبری توسعه مهارت

 Talpoş et al., 2017 های فنی بانکی در نیروی جانشین مهارت

 Jindal & Shaikh, 2020 های مدیریتی مهارت

 Chaturvedi, 2016 سازی نیروی جانشین توانمند

 Ahmadi et al., 2012; Mahfozi et al., 2019 جانشین تعهد به توسعه نیروی 

 Chaturvedi, 2016; Rothwell, 2011 های نیروی انسانی شناسایی و توسعه استعداد

 Mahfozi et al., 2019 پذیری مسئولیت

 Rothwell, 2011 تشویق به یادگیری نیروهای جانشین  

 Jindal & Shaikh, 2020 گروهیفعالیت تیمی و کار 

 Ahmadi et al., 2012; Talpoş et al., 2017 های نوآوری نیروی انسانی قابلیت

 Mahfozi et al., 2019; Zeynoddini Bidmeshki et al., 2023 مدیریت تحول سازمانی 

 Ahmadi et al., 2012; Talpoş et al., 2017 پذیریپذیری و انعطافانطباق

 Chaturvedi, 2016; Jindal & Shaikh, 2020 گرایی در جانشینان قانون

 Mahfozi et al., 2019 های ارتباطات اثربخش مهارت

 Chaturvedi, 2016; Rothwell, 2011 تفکر و فرهنگ استعداد 

 Jindal & Shaikh, 2020 حفظ و نگهداری استعداد های  قابلیت

 Ahmadi et al., 2012; Chaturvedi, 2016; Talpoş et al., 2017 قابلیت طراحی و توسعه مسیر شغلی 

 Kravariti et al., 2021 ها سازی سازمانی و راهبردی استعدادقابلیت همسو 

 

استعدادها در    تیریچارچوب مد  یبه طراح  تواندیوجود دارد که م  یمتعدد  یهایتئور   ،یپرور  نیحوزه جانش  در

  ی پرور نیجانش  یتئور ،یداخل  رانیتوسعه مد یپرداخت کارمند، تئور یشامل تئور هایتئور نیبانک سپه کمک کند. ا

که به کارکنان ارائه    ییهااصل تمرکز دارد که پرداخت  ن یپرداخت کارمند، بر ا  یانتخاب و جذب است. تئور  یو تئور

  ، یداخل  رانیتوسعه مد  یاستفاده شود. تئور  یدی کل  یاستعدادها  یابزار جذب و نگهدار  ک ی به عنوان    تواندیم  شود،یم

از داخل سازمان انجام    دیبا   ی پرور  ی ن یجانش  نکهیو با توجه به ا  پردازد یدرون سازمان م   ی دی کل  ی به توسعه استعدادها

ا طراح  تواندیم  ی تئور  نیشود،  مد  یهابرنامه  یبه  آموزش   یت یریتوسعه  تئور  یداخل  ران یمد  یبرا  یو  کند.    ی کمک 

فرد    کی است، با    از ین  ی در پست مهم  یفرد  کردن نیگزیجا   یکه برا  ی است که در آن فرد  ی ندیفرآ  ،یپرور  ین یجانش

د  ین یجانش تئور  ده ی آموزش  است.  آماده شده  ا  ی و  به  و جذب،  م   ن یانتخاب  م  پردازد یموضوع  چگونه  از    توان یکه 

 . می را به سمت سازمان جذب کن ید یکل  یجذب استفاده کرد تا استعدادها یهاروش

 یچارچوب مناسب برا  ک ی   توانیم  ،یپرور  نیاستعدادها و جانش  تیریموجود در حوزه مد  یهایتوجه به تئور  با

بانک کشور    نیترو بزرگ  ن یتریمی بانک سپه به عنوان قد  انیم  ن یکرد. در ا  ی استعدادها در بانک سپه طراح  تیریمد

بانک    ن یبا ادغام چند  ریاخ   های در سال  نیو همچن   باشدمی  هابانک   رینسبت به سا  یانسان  یروین  ی ادتریتعداد ز  یدارا

و تحولات    ر ییتغ  ن یا  ان یم  ن یشده است. در ا  ش یپ   های تر نسبت به سالسازمان بزرگ  کی   جاد یسازمان منجر به ا  نیدر ا
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  لات بانک با مشک  یانسان  ی رویسبب شده است تا ن  یانسان  یرویجذب ن  یبرا  ی مال  یدر رقابت بازارها  راتییتغ  ن یو همچن

کارکنان دانست. از    ندهی آ  ی کار  ت یدر مشخص نبودن موقع   توانیموضوع را م   ن یاز ا  ی رو به رو شوند. بخش  ی متعدد

متخصص به   یانسان یروی به ن ازیدر بانک سپه، ن نینو هاییاز فناور شیاز پ  ش یو با استفاده ب ر یاخ هایدر سال ییسو

باز سبب شده است تا    یهمچون بانکدار   هاییشدن طرح  طرحو م  تالیجی د  یشدت رشد داشته است. حضور بانکدار

حساس بانک    هایدر شغل  نهیزم  نیشود. در هم  شتریمتخصص ب  یانسان  یروین  یبانک به حفظ و نگهدار  نیا  یازهاین

با توجه به    نه یزم  ن ی. در همباشدیقابل تصور م  ی خدمات  هایندیفرآ  یمشکلات در اجرا  جادیبا خروج هر فرد امکان ا

مذکور به   هایسازمان یانسان  ی رویمسلح در بانک سپه و اضافه شدن ن یروهایوابسته به ن مالی سسهؤم و  هابانک  دغام ا

  های حوزه  در  اگر  بالتبعاست.    افتهی  یقابل توجه  شیشاغل در بانک نسبت به گذشته افزا  ی انسان  یرونی  تعداد  ،بانک سپه

در کارکنان    متعددی  مسائل  و   هاچالش  جاد یموضوع منجر به ا  ن یا  ،ردیصورت نگ  یاقدامات اثربخش  ی انسان  یروین  تیریمد

سمت و پست   دارای  اندمشغول به کار بوده یادغام  هایکه در بانک   ییروهایاز ن کی هربانک خواهد شد.   د یو جد می قد

بوده با چارت    عدمبانک،    های شده در پست  جادای  ازدحام  واسطه  به  سپه   بانک   به  انتقال  با  که   اندخاص خود  تطابق 

  سری م  یقبل   یهاآنها در همان پست  یریامکان بکارگ   گر،یکدیمشاغل متفاوت با بانک سپه و با    بندیو طبقه  یسازمان

تا    دینمایم  جاب ی و کارکنان بانک سپه ا  ی ادغام  هایکارکنان بانک   یهاتیو قابل  هایتوانمند  ،گرید  سوی  ازنبوده است.  

پست در  انتصابات  خصوص  ظرف   ی تی ریمد  یهادر  شود.    یها تیاز  استفاده  کارکنان  همه  بالفعل  و    و   استقراربالقوه 

اقدام   تیریمد  ندیفرا  ی سازادهپی کل  یاستعداد،  و  راستا  ی دیمهم  و  یتی ریمد  ی هارفع چالش  ی در  در خصوص    ژهیبه 

  نه یزم  جادیآنها و ا  یوانمندسازکارکنان مستعد و ت  ییشناسا  ندیفرا  نی. در اباشدیبانک م   هایانتصاب در مناصب و پست

 . ردیگیمورد توجه قرار م  یها  و مناصب بالاتر به صورت تخصصارتقا در پست یلازم برا

ها  تک مجازی و الکترونیک و ورود فین  های در حوزه  ژهیبه و  ، توجه به تحولات جدی درحوزه بانکداری در بانک سپه  با

استعداد    تیریمد  ند یدر بانک، استقرار فرا  د یجد  یاز واحدهای تخصص  یها در حوزه بانکداری و توسعه برخنیو بلاک چ

مستعد به عنوان    ی انسان  های هیتوسعه و نگهداشت سرما  ، ییسارو شنا  ن یدوچندان برخوردار شده است از ا  ت یاز اهم

  ری یپذ های رقابتشاخص  سازینهیتاثیرگذار بر نهاد  ینقش  ،ی رقابت  تیبانک و منبع مهم و ماندگار مز  ه یسرما  نیترمهم

گردد.  یاز سوی آنان م  تی کسب مز  تیو در نها  انیو وفاداری مشتر  تیبرای بانک سپه داشته و منجر به تضمین رضا

معمول خود استخدام کرده است که از    یهاتیهزار کارمند را در فعال   ۳9بانک سپه در حال حاضر در حدود    ،نیهمچن

بانک سبب شده است تا بحث    نیفعال در ا  رانیمد  یبالا  یباشد. نسبت سن یم  ی دولت  های نظر تعداد در صدر سازمان

توسعه    ازمندیموجود ن  هایدرصد سمت  ۳0  زیبانک سپه ن  یبانک مطرح شود. در سند منابع انسان  نیدر ا  یپرور  نیجانش

  ن ینموده است. در هم  شتریرا ب نهیزم نیجامع در ا  یبرنامه و الگو  ک ی به    یازمندیاعلام شده است که ن  یپرور  نیجانش

. به  میپردازب  یپرور  نیجانش  کرد ی استعداد با رو  تیریمد  یبرا  ی مدل  ن ییتا به تب  شودیتلاش م   قیتحق  ن یارتباط در ا

  ت یریمد  یبرا  ییمدل نها  ن تبیی  و  هاشاخص  نیا  یبندتیثر در کنار اولوؤم  یهالفهؤها و مشاخص  ییمنظور شناسا  نیهم

 . دباشیم  قیتحق  نیا یی از هدف اجرا یبه عنوان بخش مهم  ی پرور ن یجانش کردی بانک سپه با رو های استعداد

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 روش پژوهش 

استفاده شده    یکم   کردیاز رو  ق یتحق   نیباشد. در ایم   یو همبستگ   یکاربرد  ، یفیبه صورت توص  ق یتحق   نیروش ا

به منظور    قیتحق  نیو ابزار پرسشنامه استفاده شده است. در ا  یش یمایاز روش پ  قیتحق   یاست. چراکه در مرحله اجرا

سازه    یی پرسشنامه توسط روا  نیا  ییاست. روا  شدهاز ابزار پرسشنامه محقق ساخته استفاده    قیتحق   یرهایسنجش متغ 

محاسبه  8۷/0کرونباخ در سطح    ی آلفا  بیشده است. مقدار ضر  د ییأو ت  ی ابی کرونباخ ارز  یآلفا   بیبا استفاده از ضر  یی ای و پا

بخش با استفاده از    نیاستفاده شده است. ا  یمعادلات ساختار   یاب یبرازش مدل در ابتدا از مدل  یشده است. در بررس

اند.  تعداد  بانک سپه بوده  یشامل کارکنان بخش ستاد  قیتحق  نیا  یاست. جامعه امار  گردیده   ییاجرا  موسینرم افزار ا

است و حجم نمونه با استفاده از جدول    یتصادف  قیتحق   نیدر ا  یرگینفر بوده است. روش نمونه   850  قیجامعه تحق

 .  گردید نیی نفر تع ۲56مورگان در سطح 

در    توانیم   قیتحق  ن یا  می در خصوص پارادا  از ی پ  نی ا  یرونیسطح ب  نیدر اول   ق یتحق   از یاساس پ   رپژوهش، ب  ن یدر ا

پارادا ا  گراییاثبات  میقالب  در  چراکه  نمود،  بررس  ق یتحق   نیمطرح  اساس    موجود  یها  تیواقع  یبه  بر  سپه(  )بانک 

  هاتیو اثبات واقع  لیبه تحل  اساس  نیبر ا  یو در بخش بعد  مپردازییم   یپرور  نیاستعداد و جانش  تیریمد  هایشاخص

دانست چراکه   یکاربرد  قی تحق   کی را   قیتحق  ن یا  توانیدوم م   ه ی. در لاشودیآنها با بانک مورد نظر پرداخته م   قیو تطب 

بر اساس    ی. در سطح بعد مباشی یم   قیتحق  ی در حوزه موضوع  ی از بانک مورد بررس  یمدل کاربرد   ک ی به دنبال ارائه  

  قات ی موجود در تحق   یچرا که با توجه به خطاها  ؛ باشدیم   یی استقرا  ی ق ی تحق   یبه نوع  قی تحق   نیشده ا  ئهارا  حات یتوض

.  کنندیم  ی بانی به صورت محتمل پشت  جهی و مقدمات آن از نت  قیتحق  ن ینمود که ا  انیب  توانیم   یو منابع انسان  ی حوزه مال

استفاده    یفی و ک  ی کم  هایکه به صورت توامان از روش  تدانس   ی بی ترک  قات ی را از انواع تحق   ق یتحق   نیا  توان یم  ، نیهمچن

ابزار پرسشنامه استفاده م  یدانیم  قیتحق   کی  توانیرا م   قیتحق   نیا  ی . در بخش بعددنماییم از  .  دینمایدانست که 

  منظور  ن یو به ا شود یو روابط پرداخته م ها دهیپد فیباشد و در آن به اکتشاف و توصیم  یش یمایپ  قینوع تحق  ،نیبنابرا

 شود.  یاز پرسشنامه و مصاحبه استفاده م ی بیترک

  ق ی عوامل و ابعاد و درک دق   ییبه منظور شناسا  بیعوامل و ابعاد از روش فراترک  ییدر بخش شناسا  قیتحق  نیدر ا

  یی اقدام به شناسا  بیعوامل در قالب فراترک  یی و شناسا  یفی ک  کردیمطالعه، ابتدا با رو  نیشود. در ا یروابط استفاده م   نیا

از   ییبرازش مدل نها نییتب ن یها و همچنشاخص یبندتیاولو منظوربه  ی . در گام دوم و در بخش کمّمیینمایعوامل م

  ی شود و در بخش کمّ یاستفاده م بیاز روش فراترک یبی ترک کردی از رو ی ف ی شود. در بخش کیابزار پرسشنامه استفاده م 

 . میریگ یبهره م  یمعادلات ساختار یابی از روش مدل 
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 های پژوهش یافته 

 شده    یطراح  ییبرازش مدل نها  یبررس

  ن ی. در اشودیاستفاده م  بیمقالات مرتبط از روش فراترک   لیو تحل  هیبه منظور تجز  یفیدر بخش ک   قیتحق  نیا  در

بخش  ی هابخش کد در  تجز  شودیم  یی شناسا  گذاری کد  هایمرتبط  ابزار  تحل  ه یو  نرم  ن یا  ل یو  قالب  در  افزار  بخش 

MAXQDA  ه کارشناسان و خبرگان حوز  د یمدل از د  رازشب  یبه منظور بررس  ی در بخش کمّ  قیتحق   نیباشد. در ایم  

افزار  بخش نرم  نیدر ا  شده است.استفاده    ی معادلات ساختار  ی ابیاز روش مدل  پرورینیجانش   کرد یاستعداد با رو  تیریمد

AMOS    های. در ابتدا بر اساس شاخصگرفته استمورد استفاده قرار  RMSEA,GFI,CFI,NNFI    برازش مدل مورد

استفاده   ی بحران ریو مقاد ی بارعامل ب یاز ضرا ق یتحق  یرهایمتغ  ن یروابط ب  ی سپس به منظور بررس. ردگییقرار م   یبررس

شد و از این طریق برازش    ی ها بررسگردد. بعلاوه، در بررسی مدل ساختاری، با انجام تحلیل مسیر، روابط بین سازهیم

 . ارائه شده است 1نمودار  ب در قال یمدل استخراج یمدل تحقیق آزمون شد. در ابتدا نمودار ساختار 

 
 ( Source:By author) استاندارد بیمرتبه اول( بر اساس ضرا یدییأت یعامل لی)تحل افتهیبرازش  یری. مدل اندازه گ ۱نمودار 

  ل یشده در مرحله تحل  ییشناسا  ی هاها و شاخصلفهؤ که از م  ق یتحق   یی نها  ی بر اساس نمودار مربوطه، مدل مفهوم

باشد.  یم   یاز خطوط نشان دهنده بارعامل   کیهر    ی شده است. اعداد رو  می ترس  موسیافزار ادر قالب نرمباشد  یم   یفیک

 .شده است ل یتحل یو از نگاه کاربران مورد بررس ی کمّ عدبُمدل از  یی برازش نها یبررس  یمدل برا نیمنظور ا نیبه هم

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 ( Source:By author) های برازش مدلشاخص. ۲جدول  

ها شاخص  وضعیت  مقدار  

TLI 90۲/0  ییدأت 

NFI 946/0  ییدأت 

IFI 95۳/0  ییدأت 

CFI 95۲/0  ییدأت 

χ2 /df 890/۲  ییدأت 

GFI 9۷0/0  ییدأت 

RMSEA 06۲/0  ییدأت 

RMR 05۲/0  ییدأت 

 

 . ارائه شده است ۳در قالب جدول  ق یتحق  یهالفهؤم نیروابط ب  یبررس ج یخلاصه نتا ، نیهمچن

 ( Source:By author) نتایج به دست آمده از مدل اندازه گیری )تحلیل عاملی مرتبه اول(خلاصه . ۳ جدول

ها در مدل نشانگر  AVE پایایی تركیبی نسبت بحرانی  بارعاملی 

58/0 ارزیابی مستمر جانشینان   416/5  

۷4/0  65/0  

های رهبری توسعه مهارت  6۳/0  081/6  

جانشین های فنی بانکی در نیروی  مهارت  61/0  ۷89/۷  

های مدیریتی مهارت  66/0  986/8  

سازی نیروی جانشین توانمند  68/0  60۲/9  

59/0 تعهد به توسعه نیروی جانشین   91۳/1۲  

6۲/0 شناسایی و توسعه استعداد های نیروی انسانی   600/9  

5۳/0 مسئولیت پذیری   65۲/11  

65/0 تشویق به یادگیری نیروهای جانشین   101/11  

6۷/0 فعالیت تیمی و کار گروهی  416/9  

های نوآوری نیروی انسانی قابلیت  5/0  ۳04/10  

۷4/0  6۳/0  

60/0 مدیریت تحول سازمانی   88۲/8  

پذیریپذیری و انعطافانطباق  55/0  ۲۷6/۷  

گرایی در جانشینان قانون  65/0  09۷/9  

58/0 مهارت های ارتباطات اثربخش   9۳۲/۷  

59/0 تفکر و فرهنگ استعداد   456/10  

های حفظ و نگهداری استعداد قابلیت  5۲/0  851/8  

65/0 قابلیت طراحی و توسعه مسیر شغلی   09۷/9  

سازی سازمانی و راهبردی استعداد ها قابلیت همسو   58/0  9۳۲/۷  

 

مدل در سطح دوم    یاصل   های و محاسبه مقدار شاخص  ی فرع   های شاخص  نیانگیبا استفاده از م  ز یدر بخش دوم ن

 .ارائه شده است ۲در قالب نمودار  لیتحل نیا ج یاساس انجام گرفت که نتا نیو محاسبات بر ا میترس
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 (Source:By author) استاندارد بیمرتبه دوم(  بر اساس ضرا یدییتا یعامل لی)تحل افتهیبرازش  یری. مدل اندازه گ۲نمودار  

 ( Source:By author)  ییدی مدل أتحلیل عاملی ت .۴جدول

هالفهؤم  وضعیت  سطح معنی داری  نسبت بحرانی  بارعاملی 

ها ها و توانمندیابعاد ارتقاء مهارت  5۲/0  1۲/6  001/0  ییدأت 

54/0 ابعاد توسعه نیروی انسانی   18/6  001/0  ییدأت 

5۷/0 ابعاد فرهنگ و هماهنگی سازمانی   ۲5/6  001/0  ییدأت 

6۳/0 ابعاد مدیریت استعداد و راهبری  58/۷  001/0  ییدأت 

 

های اصلی مقادیر بار عامل ارائه  ها و شاخصلفهؤدر بررسی رابطه بین کلیه م  ،دهدنشان می   4همانطور که جدول  

های مکنون و مشهود  لفهؤمحاسبه شود، نشان دهنده وجود ارتباط بین م   ۳/0که بالای    شده است. این مقادیر در صورتی

  باشد.یید میأکلیه روابط بین متغیرهای مکنون و مشهود مورد ت  ،باشد. همانطور که در این جدول مشخص استمی

 .ارائه شده است 5نتایج حاصل از بررسی برازش مدل مورد بررسی در قالب جدول  ، همچنین

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 ( Source:By author) شاخص های برازش .۵جدول

ها شاخص  وضعیت  مقدار  

TLI - ییدأت 

NFI 98/0  ییدأت 

IFI 98/0  ییدأت 

CFI 94/0  ییدأت 

χ2 /df 59/۲  ییدأت 

GFI 98/0  ییدأت 

RMSEA 044/0  ییدأت 

RMR 000/0  ییدأت 

 

  ، بنابراین  .مناسبی قرار دارندهای مورد بررسی در سطح برازش  کلیه شاخص  ،مشخص است  5همانطور که در جدول  

دو مقدار شاخص    5باشد. با توجه به جدول  یید میأتوان بیان نمود که برازش مدل نهایی نیز از نظر آماری مورد تمی

rmsea    محاسبه شده است که هر دوی این موارد در حد    59/۲و شاخص کای دو بر درجه آزادی    044/0در سطح

محاسبه شده است و این استاندارد    9/0های برازش دیگر نیز در سطح بالای  استاندارد خود ارائه شده است. کلیه شاخص

توان بیان نمود که مدل شناسایی شده در بخش کیفی از نظر  می  ، دهنده برازش مدل مورد بررسی دارد. بنابراین  نشان

ارائه شده    6  در قالب جدول شمارهضریب همبستگی بین معیارها    ،یید قرار گرفته است. همچنینأپاسخگویان نیز مورد ت

 .است

 (Source:By author) همبستگی بین معیارها .۶جدول 

ها لفهؤم  
ها و  ابعاد ارتقاء مهارت

ها توانمندی  

ابعاد توسعه نیروی  

 انسانی 

ابعاد فرهنگ و هماهنگی  

 سازمانی 

ابعاد مدیریت استعداد و  

 راهبری

ها توانمندیها و ابعاد ارتقاء مهارت  ۱ 54/0  5۲/0  48/0  

54/0 1  ابعاد توسعه نیروی انسانی   58/0  

56/0 1   ابعاد فرهنگ و هماهنگی سازمانی   

 1    ابعاد مدیریت استعداد و راهبری

 

 بحث و نتیجه گیری 

ا در  که  اصل  ،دی گرد  انی ب  قیتحق   نیهمانطور  تب   نیا  یهدف  مد  ی مدل  نییمطالعه  رو  ت یریاز  با    کرد یاستعداد 

  ، یپرور  ن یجانش  کرد یاستعداد با رو  ت یریمطرح نمود که مد  د یبا   نهی زم  ن یدر بانک سپه بوده است. در هم  ی پرورنیجانش

را    یداخل   یتا استعدادها  کندیها کمک م است که به سازمان  یمنابع انسان  تیریدر حوزه مد  یدیکل   یاز ابزارها  یکی

از    نانیبه منظور اطم  کردیرو  نیمند شوند. ابهره  ندهیدر آ  یدیکل   یهاگاهیپر کردن جا  یها براکرده و از آن  ییشناسا

  نیا  بتدا، . در اردیگیدر نظر م  کیروش استراتژ  ک ی را به عنوان    ین یجانش   یزیرسازمان، برنامه  دار یو توسعه پا   شرفت یپ

.  دهدیکارکنان انجام م   یها در خصوص استعدادها و مهارت  یجامع  یبازنگر  ،ینی جانش  ندیفرآ  تیبا توجه به اهم  کردیرو
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  ی هانیجانش  ی واقع  یازهای و توسعه را بر اساس ن  ی آموزش  ی هاتا برنامه  دهد یامکان را م   ن یبه سازمان ا  ی ابی ارز  نیا

 .کند  یممکن طراح 

  ی د یکل  یها گاهیپر کردن جا  یلازم برا  یهایافراد با استعداد و توانمند  یی مرحله، سازمان به دنبال شناسا  نیدوم  در

گذشته انجام    اتیو تجرب ،یاتوسعه یها عملکرد، مصاحبه ی ابی ارز قیممکن است از طر ییشناسا نی. اگرددیم  ندهیدر آ

  تیریدر مد  ی رهبر  ی نیجانش   یزیربا عنوان برنامه(  ۲0۲0( و اکورو )۲0۲0جانسون )  قات ی با تحق   ق یتحق   ج یشود. نتا

 .استعداد منطبق است ت یریو مد یرهبر   ین یجانش یزیدر برنامه ر  یاستعداد و نقش توسعه رهبر

ها به منظور  برنامه  نی . اشودیهر فرد با استعداد آغاز م  یبرا  ی سفارش  ی توسعه شخص  یهامرحله سوم، برنامه  در

. شوندیم   یشوند، طراح  فایممکن است ا   نده یکه در آ  ییهاگاهیها، رفتارها و دانش فرد در جهت تسلط بر جامهارت  تیتقو

  . ردیتوسعه در نظر بگ  یهاو ارتقاء برنامه  ها نیجانش  شرفتیپ   یریگیپ   یبرا  ینظارت   ستم ی س  ک ی   دی سازمان با  ت، یدر نها

  ت یریاستعداد و مد  تیری مد  هایوهیش   نیعنوان رابطه ب( تحت  ۲0۲0گیتامو )  با پژوهش  قیتحق   این بخش از  جهینت

و امکان    شودیم   هانیجانش  داری و رشد پا  تیترب  نظارت مستمر باعث خود  نیست. اا  در شرکت همراستا یپرور  نیجانش

  ت یریابعاد مدل مد  یی به منظور شناسا  قیتحق  ن ی. در اکند یدر سازمان را فراهم م  راتییو تغ  ازهایبا ن  ترعیتطابق سر

شاخص    4عد و  بُ  19  یی به شناسا  ت یاستفاده شده است که در نها  یساختار   ی ابیو روش مدل  بیاستعداد از روش فراترک 

 :بوده است ر یموارد ز قالب شده در   ییشناسا ی اصل یها. شاخصدی منجر گرد نهی زم ن یدر ا  یاصل

از    ها یها و توانمنددر بانک سپه، ارتقاء مهارت  یپرور  ن یجانش  ی راستا  در :  هایها و توانمندارتقاء مهارت  ابعاد

  یهاو ارتقاء مهارت  یپرورنیجانش   ند یدر فرآ  ع یبانک به منظور تسر  نی. ارودیاستعداد به شمار م  تیریمد  ی اتی ابعاد ح

  یاقدامات نه تنها به بهبود عملکرد فرد  نی. ادینمایرا اجرا م  یا و توسعه حرفه  یآموزش  ی هاکارکنان، برنامه  ی دیکل

 .شودیبانک م ک یاهداف استراتژ شبردی پ یبرا ی انسان یرو ین یهارساختیز  تیبلکه باعث تقو ؛ کنندیکارکنان کمک م 

ن  ابعاد ن  ،پروری نیجهت جانش  در:  ی انسان  یرویتوسعه  توسعه  به  رو  ی انسان  ی رویبانک سپه    رانه یشگی پ  کرد یبا 

اپردازدیم برنامه  ن ی.  ا  ی ابی ارز  ، یاتوسعه حرفه  یهاابعاد شامل    ی هاو فرصت  ی شغل   یرها یمس  جاد ی عملکرد منظم، و 

ا  ی احرفه  شرفت یپ با  برا  ی زیربرنامه  یچارچوب  جادی است.  به    اتیها و تجربتوسعه مهارت  یشده  بانک سپه  کارکنان، 

 .پردازدیم نده یآ ی ازهایبا ن  یانطباق منابع انسان  نیتضم

دارند.    ی اتی نقش ح  پرورینیجانش  ند یدر فرآ  ی و هماهنگ  ی سازمان  فرهنگ:  ی سازمان  ی فرهنگ و هماهنگ  ابعاد

بهتر    یی جاجابه  یسازمان را برا  ،یو ارتقاء ارتباطات داخل  ،یریپذانعطاف  ، یبر همکار  ی بانک سپه با توسعه فرهنگ مبتن

و    ندهایفرآ  نهی انجام به  از   نانیاطم  ،یسازمان  یهماهنگ  ی هازمیمکان  جادیا  ن، ی. همچنکند یو اطلاعات آماده م   روهاین

 .کندیم لیرا تسه هامی ت نیبهبود تعاملات ب

راهبر  تی ریمد  ابعاد و  تع  تیریمد:  یاستعداد  شامل  سپه  بانک  در    ی اب یارز  ، یدیکل   یاستعدادها  ن ییاستعداد 

با استعداد و توانمند در   یاز وجود پرسنل  نان ی اقدامات با هدف اطم نیاست. ا ی پرورنیجانش ریکارکنان، و تداب ل یپتانس

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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از استعدادها و ارتقاء    شتری ب  یورباعث بهره  ند یفرآ  نیمؤثر در ا  ی راهبر  ن،ی. همچن شودیسازمان انجام م   ک ینقاط استراتژ

 .  شودیم  ندهیرهبران آ

  کرد یبا رو  پرورینیجانش  هایبرنامه  یاب یبازار  رانیمد  یتا در بانک سپه برا  شودیم  شنهادی موارد پ  نیبا توجه به ا

گونه  تیریمد به  نها  ییاجرا  ایاستعداد  در  بتواند  که  ا  تی شود    ه توسع  ،یسازمان   هایبخش  نیب  ی هماهنگ  جاد یبه 

 .  منجر شود ی انسان یروین های و مهارت هاتیقابل ش یو افزا ی انسان یرویتوسعه ن ،یراهبر های مهارت

 نویسندگان   مشاركت 

 اند.تمام نویسندگان به نسبت سهم برابر در این پژوهش مشارکت داشته

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است. هیچ
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