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 نوع مقاله: پژوهشی 
 199 -220صفحات 

به  پروری‌نیو جانش یابیاستعداد یبرا یارائه مدل
  یستگیمنظور استقرار نظام شا

 بانک ملت( یشرکتها)مورد مطالعه: 
 1 یخیالهه ش
 2 یقیمسعود حق

 3 رستمی یرزق رضایعل
 چکیده

سازی و افدزایش رقابدت معرفدی    ی دانش، جهانیهایی چون نوآوری، توسعهعصر حاضر، با ویژگی
فزایندده موجدود اسدتفاده     ها از تمام توان خود بدرای پیدروزی در رقابدت   شود؛ به همین دلی ، سازمانمی
هاست. این پژوهش با هدف ارائه مدلی برای استعدادیابی ترین آنهای انسانی از مهمسرمایهکنند که  می

های تابعده باندک ملدت اسدتان     پروری به منظور استقرار نظام شایستگی با مورد مطالعه شرکتو جانشین
هدای  وهشها از نوع پدژ آوری دادهتهران انجام شد. پژوهش حاضر از لحاد هدف کاربردی و از نظر جمع

نفدر از مددیران و کارشناسدان     758آید. جامعده آمداری پدژوهش، تعدداد     شمار میپیمایشی به –توصیفی 
 255ای به تعدداد  گیری تصادفی ساده، نمونهباشد که با استفاده از روش نمونههای بانک ملت میشرکت

-ست. برای تجزیه و تحلی  دادهآوری اطلاعات از پرسشنامه استفاده شده ااند. برای جمعنفر انتخاب شده

استفاده شدده اسدت. در پدی ایدن      PLS  Smartافزار سازی معادلات ساختاری و از نرمها از روش مدل
های ها مشخص شد که مولفهها تعیین شد. از طرفی دیگر در روابط بین مولفهها و شاخص پژوهش مولفه

اند متغیر اصلی را تبیین ها دارند و به خوبی توانستهشناسایی شده برای هر متغیر، همبستگی بالایی با آن
پروری و استقرار نظام شایسدتگی  نمایند. در نهایت طی مدلسازی مشخص شد که استعدادیابی بر جانشین

 پروری در تاریر استعدادیابی بر شایستگی نقش میانجی دارد.اررگذار است و علاوه بر آن جانشین
 

 واژگان كلیدي
 .تابعه بانک ملت های شرکت ،یستگیشا ،پروری نیجانش ،یابیاستعداد

                                                 
 . رانیتهران، ا ،ی، واحد رودهن، دانشگاه آزاد اسلام یدولت تیریمد یدکتر یدانشجو .1

Email: Elaheh.sheykhi1988@gmail.com 
 )نویسنده مسئول(. رانیتهران، ا ،یواحد رودهن، دانشگاه آزاد اسلام ،یو حسابدار تیریگروه مد اریاستاد .2

Email: m.haghighi@riau.ac.ir    
 .رانیتهران، ا ،یواحد تهران جنوب، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد اریاستاد .3
  Email: A_rezghirostami@yahoo.com  

 17/3/1400پذیرش نهایی:               28/12/1399تاریخ دریافت: 



 1400  پاییز  – یکشماره    –دهمازدو سال   –های اخلاقی  پژوهش   │

 

200 

  

 

 طرح مسأله

ها در دنیای پویای امروزی داشدتن عامد  انسدانی مناسدب     ترین مزیت رقابتی سازمانمهم
تواندد  ترین عام  استراتژیک است که به راحتی قاب  تقلید کردن نیست و مدی باشد. این مهممی

هدا وابسدته بده توسدعه مندابع      ها گردد. لذا موفقیت سازمانسازمانباعث موفقیت و توسعه پایدار 
هدا،  باشد و توسعه منابع انسانی در هر سازمان بدون درک و کشف اسدتعدادها، قابلیدت  انسانی می
های این سرمایه عظیم و بالقوه میسر نخواهد شد؛ و افراد بده واسدطه در   ها و شایستگیتوانمندی

توانند موجبات تعالی، حرکت و رشد جامعه و نبع قدرت، یعنی تفکر، میترین ماختیار داشتن عظیم
 ینا آورند و این منبع قدرت نیازمند محیطدی مسداعد بدرای شدکوفایی اسدت.     سازمانشان را پدید 

 ستیابید و شدددده بالفع  مانیزسا محیط در هستند که ایهبالقو یهاقابلیت و ناییاتو دارای منابع
 مباحثی از یکی  .ستا مناسب یطاشر دنکر همافر و هاننساا کام  درک مندزنیا ف،هد ینا به
هاست. دانش و قابلیت آن و ناییاتو با مناسب یهاهجایگا در ادفرا ار دادنقر د،شو سیربر باید که

بینش، مهارت و تخصص در گزینش و نگهداری افراد برای ورود به دنیای کار و اشتغال و تعیدین  
ها در طدول خددمت بده منظدور ترفیدع، ارتقدا، انتصداب، تشدویق و         لیاقت آنمیزان شایستگی و 

پروری را باید از عوام  مهم بقا و کارایی و پیشرفت آن، حتی در شرایط متغیدر جامعده و   جانشین
 های سازمانی دانست. دگرگونی

پدذیری را  استعدادیابی ابزاری مدیریتی است که به مدیران کمدک کدرده و ندوعی انعطداف    
کده  کند. استعدادیابی بده دو دلید  اهمیدت دارد: اول ایدن    اهنگ با شرایط متغیر بازار ایجاد میهم

شدود و دوم،  آمیدز اسدتعدادها مدی   اجرای مدیریت استعداد مورر، موجب کشف و نگهداری موفقیت
شدوند کده امدروزه بده ندام      های کلیدی آینده انتخداب مدی  که کارکنان با استعداد برای پستاین

هدا را بده خدود جلدب کدرده اسدت.       شود و توجده بسدیاری از سدازمان   پروری شناخته مینجانشی
استعدادیابی نگرشی هوشمندانه برای جذب، پدرورش و نگهدداری افدراد و اسدتفاده از اسدتعداد و      

ی سازمان اسدت. پژوهشدگران پیشدنهاد    شایستگی آنان، برای تامین نیازها و اهداف حال و آینده
های مختلف کارکنان داشدته  ها باید مدیریت منابع انسانی متفاوتی برای گروهنکنند که سازمامی

عملکدرد خدوبی دارندد،    »باشند. این نگاه مستلزم رفتار متفداوت بدا استعدادهاسدت. کسدانی کده      
دهند کده بدرای سدازمان تداریر     اند و در نهایت، مشاملی را انجام میفرد و  دارای ارزشبهمنحصر
 ها،سیستم از ترکیبی است از عبارت استعداد مدیریت (. معماری2014، 1اشد )مایرزای داشته بویژه

کده   شدود  حاص  اطمینان تا سازمان، توسط به کارگیری شده توسعه داده و هایشیوه و فرایندها
                                                 

1 . Meyers 
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است. از این رو مفهوم اسدتعدادیابی   آمده در اجرا به سازمان در ارربخشی شک  به استعداد چرخه
( بنابراین، فراهم کردن بستری مناسب 2017، 1رشته مدیریت تبدی  شده است )نئم به خط مقدم

هدای  ها در مسیر اهداف سازمان از ضرورتکارگیری آنبرای استعدادیابی و تقویت استعدادها و به
 مدیریتی خواهد بود.

 رسدالت . است پروریجانشین برنامه در آن از استفاده شایستگی استقرار نظام از اهداف یکی
 جدایگزینی  جهدت  منتخدب  افدراد  هدای توانمنددی  توسعه و هاسازمان در گزینیبه خطیر امر آن،

روزانده در   یرید گمیتصدم  یبدرا  یپدرور نیجانشد اسدت.   های فعلیپست در موجود افراد مناسب
در  ندده یکار آ یروین نیتأم نیتام یدسترس برا در یسازوکارها نیتراز مهمو  یاتیها حسازمان
دهندد کده   با نایاب شدن استعدادها، کارشناسان پیشدنهاد مدی   . (1396وردی، ت )گ هاسسازمان
، 2پروری را برای شناسایی و توسدعه کارکندان پرتدوان اجدرا کنندد )دُهدم      ها نظام جانشینسازمان
 سدمت  به حرکت ها با بکارگیری و جایگزینی مناسب استعدادها درحالسازمان از (. بسیاری2000
کند تا افزایش ها کمک میهستند، نهایتا توجه به این مسائ  به شرکت محورشایستگی هاینظام

(.  از 2012، 3ها اتفاق بیفتد )عبدالله و سنتوسدا وری و بهبود عملکرد در آنروزافزون بازدهی، بهره
اهدداف  وری سدازمانی و رسدیدن بده    ها باعث افزایش انگیزه و بهدره جمله عواملی که در سازمان

-شود، توجه به وجود عدالت در سازمان و انتخاب افراد بر پایه شایستگی و توانایی آنسازمان می

 انسدانی،  مندابع  (. لذا در جذب1396های سازمان است )کمالی و همکاران، ها برای تصدی پست
 جذب کهچرا  گیرند؛ قرار مدنظر گزینش معیار عنوان به و شده تعیین ایهای حرفهشایستگی باید
 سدازمان  مندابع  و وقت اتلاف و سنگین هایهزینه تحمی  بر علاوه شایستگی، فاقد انسانی منابع
 بپوشدند  ی عم جامه راهبردها، و هاهدف به ارربخش طور به نتوانند هاسازمان که شودمی باعث

 (. 1394زاده و عزیزی، مهدی صفری،)
های آن همگدام بدا تحدولات    تحولات نیست و هدفتاریر از تغییر و حوزه بانکداری نیز بی

 مبندای  بدر  کارکندان  ارتقدای  از قبید   مباحثی به باید هاسازمان جهانی، در حال تغییرند. مدیران
پروری جانشین هایبرنامه کارگیری به شغلی، ارتقای مسیر و فردی تجارب و شایستگی، عملکرد
 آیندده  و نیازهای کنونی مستمر، صورت به و یندنما تمرکز افراد، شغلی توسعه به مربوط و مسائ 
 اندداز چشدم  بدر  منطبدق  و اسدتراتژیک  دیددگاه  با .دهند قرار توجه مورد هاسازمان انسانی نیروی

 هدای برسازمان حاکم سیاسی فاای و کرده ریزیپروری، برنامهجانشین فرآیند زمینه در راهبردی
 بدرای  خطدری  جدیدد،  هدای جانشدین  پدرورش  دریابند همه که مدیریت شود ایگونه به آموزشی

                                                 
1 . Naim & Lenka 

2 . Dohm 

3 . Abdullah & Sentosa 
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 هدای حد  راه ارائده  درزمینده  و راهبردی استراتژیک نگاهی با ارشد و مدیران نیست فعلی مدیران
تدوان  با توضیحات فوق مدی  .کنند اقدام ی کارکنانو توسعه توانمندسازی جهت و منطقی اصولی

گمداری  ضروری است در شناسایی و شایستهاهمیت نیروی انسانی را انکارپذیر دانست و همچنین 
گزینی نیروی انسانی دقت لازم را به عم  آورد. به منظور دستیابی بده اهدداف در ایدن    و شایسته

پروری بده منظدور اسدتقرار نظدام     پژوهش، قصد داریم به ارائه مدلی برای استعدادیابی و جانشین
 .های بانک ملت استان تهران بپردازیمشایستگی در شرکت

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش

 استعدادیابی
شود که شام  یک مجموعه کام  و مرتبط با یکدیگر از استعدادیابی به فرآیندی اطلاق می

های سازمانی مث  شناسایی، انتخاب، توسعه و حفظ بهترین کارمندان و همچندین شدام    فعالیت
ارکت و رسدیدن بده اهدداف    ها در جهت بکارگیری نقاط قوت خدود در راسدتای مشد   کمک به آن
(. استعدادیابی نیروی انسانی ایدن اطمیندان را بده    2018و همکاران،  1باشد )الدهشانسازمانی می
هدای ویدژه در شدغ  مناسدب قدرار      آورد که هر یک از کارکنان با اسدتعدادها و مهدارت  وجود می
مددیریت اسدتعداد فراینددها و    اند. به علاوه مزایای جبران خدمت، منصفانه و عادلانه است.  گرفته

زاده، آورد )پارسدافر و محتشدم  ابزارهای مناسبی را برای حمایت و توانمندسازی مدیران فراهم می
(. استعدادیابی یک موضوع چند بعدی است درباره این که کدام برنامه اسدتعدادیابی را بایدد   1393

 اجرا و سازماندهی کرد. 

ها اند که مختصرا به آنعداد را به شرلا زیر بیان کردههای مدیریت استبرخی محققان مولفه
 کنیم.اشاره می

روند تعریف و کشف منابع استعداد و جذب افدراد بده سدازمان اسدت.      شناسایی استعداد:
هدا، باورهدا و ماموریدت    جذب افراد مناسب همان جذب افراد مشتاق، بسیار توانا و وفادار به ارزش

هدا،  هایی هستند که بر آینده متمرکز هسدتند و مهدارت  ها، سازمانسازمانی است. بهترین سازمان
-کنندد )گودرزوندد  بینی مدی ها و رفتارهایی که از افراد با استعداد خود انتظار دارند را، پیشنگرش

 (.  1395چگینی و همکاران، 
 هدای دولتدی و میدر دولتدی     های سدازمان جذب و نگهداری نیروهای مستعد از الزام جذب:

سازی الگوی جامع جذب و نگهداشت کارکنان مسدتعد در تمدام   اشد. از این رو طراحی و پیادهبمی
سطولا سازمانی لازم الاجراست. جذب افراد مستعد آماز تلاش سازمان در فرایند مدیریت استعداد 

( . یک راه جذب این استعدادها ارائه جبدران خددمات رقدابتی    1392پور، است ) خالوندی و عباس
                                                 

1  .El Dahshan 
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های رقیب باشد. استخدام و ه در سطحی بالاتر از سطح بازار دارای مزایای بهتر از شرکتاست ک
های مشخص بر اساس شدرلا وظدایف باشدد )جایاشدری،     انتخاب باید برای دستیابی به صلاحیت

 (.  2015: 1کریشنا
ای است برای پذیرفتن یدا رد تقاضداهای مراجعدان و متقاضدیان کدار، بده       مرحله انتخاب:

هدای  ها برگزیده و تعیین شدوند. روش ترین و با استعدادترین آنترین، مناسبای که شایسته گونه
متعددی برای انتخاب افراد مناسب نظیر: مصاحبه ساخت یافته، کانون ارزیابی، فرآیندد اجتمداعی   

 ( .1387، 2کردن وجود دارند. )فالمر، کانگر
یی برای سازمان است کده بدر اسدتعداد    ترین تواناها مهمیادگیری و توسعه مهارت توسعه:

ای همده کارکندانی   برای آموزش حرفه متمرکز شده است. سازمان مورر دارای فرآیند تثبیت شده
 است که به طور مورر با فرآیندهای دیگر مانند مدیریت عملکرد در ارتباط است. 

بطده دارد،  حفظ کارکنان با سیستم مدیریت عملکرد به طور نزدیکدی را  حفظ و نگهداري:
توان به لزوم ایجاد یک سیستم جبران خدمت عادلانده و اقدداماتی در جهدت    به عنوان نمونه می

 (.  1386ها اشاره کرد )ابوالعلایی، های افراد با وظایف آنهمسو کردن مجموعه مهارت

 پروريجانشین
گی پدر  شود که در آن نسبت به چگونبه طور کلی مدیریت جانشینی به فرایندی اطلاق می

 بدرای  سیسدتماتیک  تلاشدی  عندوان  کلی به طور شود. بهگیری های مدیریتی تصمیمکردن خلاء
تدوان  مدی  .شودمی معرفی ایشان شغلی هایشایستگی و هاتوسعه ویژگی و مستعد افراد شناسایی

مشدی دقیدق، یدا نیروهدای     شود لازم است طبق یک خدط گفت وقتی در سازمان خلاء ایجاد می
ارتقا یابند و یا از خارج از سازمان افرادی استخدام شوند. حفظ نوعی تدوازن بدین ایدن دو    موجود 

روش اهمیت دارد چون استخدام بسیار زیاد از خارج از سازمان موجب پایین آمدن روحیه پرسدن   
هدای  کلیدی داخ  سازمان شده و ارتقای بسیار زیاد از داخ  نیز به معنای استفاده کمتدر از ایدده  

 (.  1396ندوشن؛شود )میاریید و گاهی صرفنظر کردن از کیفیت تلقی میجد
 پروری که در این پژوهش مورد مطالعه قرار گرفته است عبارتند از:های جانشینمولفه

بسترهایی که لازم است وجود داشته باشد تا بتوان اقدامات و راهبردهای  اي:عوامل زمینه
پروری انجام داد که مهمترین بسترها شدام : وجدود   جانشینسازی نظام مناسب را در جهت پیاده

هدای ندو و ....   های ارتباطی قوی، وجود فاای تعاملی و آزاداندیشدی، ارج نهدادن بده ایدده    کانال
 باشد. می

                                                 
1 .jayashri & crishna 
2. Farmer & Conger 
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 هدا را مشدخص   پدروری در سدازمان  شرایطی که ضرورت ایجاد نظام جانشین عوامل علی:
اشد: فرایند ایجاد انگیزه در کارکنان، حفظ تنوع در نیدروی  تواند شام  موارد زیر بکنند که میمی

 پذیر و ... .کار، برخورداری از ساختارهای ارگانیک و انعطاف
پدروری  توانند بر روند جانشدین عوام  سازمانی متعددی می سازمانی:برونوعوامل درون

سازمان از مجریان شایسدته،   توان به مواردی از جمله برخورداریها میاررگذار باشند. از جمله آن
متعهد بودن اعاای سازمانی، دارا بودن توانایی در مدیریت تغییرات، برخدورداری از مندابع مدالی    

یطی، مناسب بدودن شدرایط اقتصدادی    های محای، توجه به چالشمناسب، اهداف زمانی و بودجه
 ... اشاره کرد.و

پروری در راهبردها برای تهیه و اجرای جانشینموانعی که در راه انجام  گر:شرایط مداخله
های قانونی و مدیریتی، وجود توان مواردی چون محدودیتسازمان وجود دارد. از این شرایط  می

-محیطی و ... را نام بدرد )عبدالحسدین   ضابطه، وجود تشریفات زائد اداری، موانعهای بیاستخدام

 (.1396زاده و لطیفی، 

 شایستگی
دهدد  ها و سایر خصوصیاتی که بده فدرد امکدان مدی    ها، مهارتعنوان تواناییشایستگی به 

 شددود. ایددن مجموعدده هددای پیچیددده را بدده طددور مددورر مدددیریت کنددد، تعریددف مددی  موقعیددت
 (. در 2020تواندددد از طریدددق یدددادگیری و تجربددده توسدددعه یابدددد )اسدددکولز و بدددالس،   مدددی
های محوری برخوردارندد و  ز شایستگیهای پیشرو، مدیریت کشف و پرورش افرادی که اسازمان

پدذیرد؛ کده   شوند، از طریق فرایند مدیریت استعدادها انجام مدی منجر به عملکرد برتر سازمان می
های آینده شناسایی و استعدادهای انسانی سازمان برای تصدی مشام  و مناصب کلیدی در سال

بدرای بده عهدده گدرفتن مشدام  و      ای بده تددریج   های متنوع آموزشی و توسعهبه وسیله برنامه
ها برای مدیریت استعدادهای فعلی و آینده و به منظور پرورش شوند. سازمانها آماده میمسئولیت

سدازند و در  پدروری را جداری مدی   های جانشینافراد مناسب برای پر کردن جایگاه کلیدی، برنامه
 شوند. نهایت موجب استقرار نظام شایستگی می

های مورد نیاز برای توفیق در شغ  یدا عملکدرد برتدر    ها عمدتاً به ویژگیگیدر واقع شایست
شود. با توجه به تعاریف متعدد از شایستگی چهار مولفه اصلی برای آن شناسدایی شدده   اطلاق می

 باشند:است که به شرلا ذی  می
بده   باشد، توسعه دانش و معلومات نظدری ترین بعد میمعلومات نظری که پر سابقه دانش:

رود ها و نگرش به شمار میشود که زیربنای توسعه مهارتطور معمول، از راه تحصی  حاص  می
 های مدیریتی ندارد.و به تنهایی تاریر جدایی در توسعه شایستگی

 مهارت از طریق تکرار کداربرد «. سازی علم در عم توانایی پیاده»عبارت است از  مهارت:



د یبرا  یارائه مدل    │بانک ملت( ی)مورد مطالعه: شرکتها یستگ ی به منظور استقرار نظام شا ی پرور نی و جانش  یاب یاستعدا

 

205 

یابد. توسعه مهدارت منجدر بده بهبدود کیفیدت      ده و توسعه میدانش در محیط واقعی به دست آم
 شود. عملکرد می

سازد که شخص را برای دسدتیابی  یک توان خصلتی با ربات و وسیع را مصور می توانایی:
کند. در واقع توانایی و مهارت مشدابه هدم   و نهایت عملکرد در مشام  فیزیکی و فکری مفید می

است که مهارت، ظرفیتی خا  برای انجام فیزیکدی کارهاسدت؛ امدا    ها در این بوده و تفاوت آن
 سازد.توانایی ظرفیت انجام کارهای فکری را مشخص می

است. تصویر انسان چارچوبی است که « تصویر ذهنی انسان از دنیا و پیرامون آن» نگرش:
پیرامون خدود  های دهد. درک انسان از پدیدهمیدان اندیشه و عم  وی را تبیین کرده و شک  می

گیری وی برای عم ، بر مبنای تصویر ذهنی اوست. نقش نگدرش کده در واقدع ادراک    و تصمیم
تر از دانش و مهارت و فرایند ایجاد تغییر آن نیدز  دهد، در مدیریت بسیار مهمها را شک  میانسان
 (.1390زاده و همکاران، تر از فرایند کسب دانش و مهارت است )رجبپیچیده

هایی است تدا افدراد واجدد    ترین افراد نیازمند ملاکی، تشخیص و برگزیدن شایستهشناسای
های سازمانی را بر عهده بگیرند. بدیهی است این معیارها در هدر  شرایط و با لیاقت، تصدی پست

 های حاکم و چگونگی نگرش نسبت به انسدان بینی و ارزشای و سازمانی با توجه به جهانجامعه
 متفاوت است.  

کدام از  صورت گرفته است که هر یمطالعات متعدد پروریی و جانشینابیاستعداد نهیدر زم
 یاجدرا  یلازم را بدرا  یهدا  رسداخت یها و زیازمندیاز ن یاها به نوبه خود توانسته است گوشهآن

 نیدترید از جد یبده تعدداد انددک     ید شدده در ذ  یکند. سدع  یو معرف ییطرلا ها شناسا نیموفق ا
 شود.، اشاره میدر داخ  و خارج کشور انجام گرفته است ریاخ  هایسال یط هها کپژوهش
( در پژوهش خود با عنوان تبیین عوام  مورر بر نظام جامع 1399بیگی )جعفرپور و نجف -
های آینده به ارائه مدل مفهومی های ضروری برای سازمانپروری با عنایت به شایستگیجانشین

ها به این نتیجه رسیدند که عوام  رفتاری بیشترین تداریر  پرداختند. آن پرورینظام جامع جانشین
 ای تاریر کمتری دارند.پروری دارند و عوام  ساختاری و زمینهرا در استقرار نظام جانشین

(، در نتایج تحقیق خود با عندوان طراحدی چدارچوب ندوین     1399نژاد و همکاران )مالکی -
عالی نشان دادند که مدل شایستگی مدیران از نه شداخص کلدی   مدل شایستگی مدیران آموزش 

اندد. ابعداد اسدتخراجی ایدن     بنددی شدده  تشکی  شده و این نه شاخص در چهار سطح کلی طبقده 
هدای  هدای مددیریتی، اعتبدار رهبدری، ویژگدی     های درونی، مهارتپژوهش شام  دانش، توانایی

 های اخلاق، مسئولیت اجتماعی، تجارب لازم و ایدئولو ی بود. شخصیتی، ویژگی

طراحی الگوی بنیدادی سیسدتم مددیریت    "( پژوهشی با عنوان 1399روشن و همکاران ) -
های این پژوهش نشان داد که سیستم مدیریت استعداد، حدداق  بایدد   انجام دادند. یافته "استعداد
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زش و توسعه، و نگهداشت باشدد. بندابراین تاکیدد    ی کلیدی جذب و انتخاب، آموشام  سه مولفه
ی سیستم مدیریت استعداد برای هر سازمان باید سه مولفه در نظر گرفتده  کردند در طراحی نقشه

 ریزی منابع انسانی مورد تاکید قرار گیرند.شود و در برنامه
مانی عسگرانی در پژوهش خود با عنوان بررسی رابطه مدیریت اسدتعداد و عملکدرد سداز    -

(، نشان دادند بین عملکرد و چهار متغیر جذب و استخدام نیروی مستعد، توسعه اسدتعداد و  1399)
عملکرد سازمانی، ایجاد و حفظ روابط مثبت با عملکرد سازمانی و نگهداری استعداد ارتباط وجدود  

رد سازمانی ها نشان داد ارتباط معناداری بین مدیریت استعداد و عملکدارد. نتیجه کلی پژوهش آن
 وجود دارد. 
 "ارائه مدل مدیریت استعداد مددیران "ای با عنوان (، در مقاله1399مشفقی و همکاران ) -

مدلی ارائه دادند که شام  چهار مولفه جذب، ارتقاء، ارزیابی و کشف و حفدظ بدود و از بدین ایدن     
ی و مولفده جدذب دارای   های حفظ و ارتقاء استعداد دارای بالاترین سطح همبستگها، مولفهمولفه

 بالاترین ضریب مسیر بود. 
ای با عنوان طراحی و اعتبارسنجی مدل شایسدتگی  (، در مقاله1399بسیجی و همکاران ) -

مقوله اصلی در خصو  شایستگی استخراج کردند که مشدتم  بدر    6المل  مدیران بازاریابی بین
گر و پیامدها را در برداشت. تمدام  مداخله ای،ای، تعاملی، شرایط زمینههای حیاتی، حرفهشایستگی
ای و هدای حرفده  های حیاتی، شایستگیهای این پژوهش نشان داد که سه لایه شایستگیفرضیه

 های تعاملی برای عملکرد موفق مدیران ضروری است.شایستگی

-( در پژوهشی تحت عنوان تحلی  و بررسی مفداهیم و مددل  1398جعفری و همکاران ) -

ها را مورد بررسی قرار دادند. و به ایدن نتیجده رسدیدند کده     ترین مدلت استعداد مهمهای مدیری
مدیریت استعداد نیازمند نگاهی استراتژیک است، و مبتنی بدر رویکدرد تمرکدز بدر افدراد کلیددی       

تواند پدیدآورنده چارچوبی باشد کده راهبدردی بدوده و بدا ارزش افدزوده همدراه و پاسدخگوی         می
 و راهبردی باشد.  تقاضاهای محیطی

 ( در پدددژوهش خدددود بدددا عندددوان الگدددوی توسدددعه 1398زاده و همکددداران )خطیدددب -
های فرماندهان و مدیران سپاه پاسدداران الگدویی ارائده کدرده و نشدان دادندد الگدوی        شایستگی

ی دانش، های توسعهشایستگی دارای سه بعد فردی، سازمانی و محیطی است. بعد فردی با مولفه
 باشد.های شخصیتی و تعالی اخلاقی میها، تغییر نگرش، توسعه ویژگیو توانایی هامهارت
به بررسی رابطه بدین   "ریزی جانشینیبرنامه"( در پژوهشی با عنوان 2020) 1الی ویکس -
ریزی جانشینی و نحوه برقراری تعادل هنگام اسدتخدام افدراد   های مدیریت استعداد و برنامهبرنامه

                                                 
1 . Ally Weeks 
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ریدزی  های مورد اسدتفاده در برنامده  و روند پرورش استعدادهای داخلی، و فعالیتداخلی و خارجی 
ای جانشینی و نقش افراد متخصص در این فرایند پرداخت. در این پژوهش استعداد طیف گسترده

-ها برای جذب، استخدام، شناسایی، توسعه، تعام ، حفظ و استقرار افراد با اسدتعداد مدی  از فعالیت

 باشد. 
بیدان   "نوآوری مشارکتی از طریق مددیریت اسدتعداد  "( در مقاله 2018) 1ک و بوسلیبرو -

ها در رقابت با هم قرار دارند و امر رقابت را بدرای جدذب و حفدظ کارکندان بدا      کردند که سازمان
هدا بدا   استعداد به دلی  کمبود کار، قاب  توجه دانستند. نتایج نشان داد که ادراک کارکنان سازمان

 اند.متفاوت است و به ایجاد نوآوری از طریق خلق خزانه استعداد تاکید کردهیکدیگر 

آنهدا   ریتدأر  -استعداد و مشارکت کارمندان  تیریمد"در پژوهشی با عنوان  2دیپیکا و ری -
کارمنددان   نکده یاز ا ندان یاطم ین ابزارها برا(، گفتند که یکی از موررتری2018) "در حفظ استعداد

تعهدد نسدبت بده     ایاحساس تعام   نیاستعداد است. ا تیریکار خود هستند، مد و متعهد به ریدرگ
 هاآنمدت در سازمان بمانند.  یکارمندان در طولان نیکند که ایم نیبه نوبه خود تام ،هاکار آن

اسدتعداد و ابتکدارات مشدارکت کارکندان      تیریمدد  یهاوهیش یسازکه همگام کردند یریگجهینت
 .شودیم یابیادمنجر به بهبود استعد

های مدیریت اسدتعداد  تاریر استراتژی"(، در پژوهشی با عنوان 2018) 3اللوزی و همکاران -
 یاسدتعداد )اسدتراتژ   تیریمدد  یهدا یاسدتراتژ ، "های اطلاعات منابع انسانیبر ارربخشی سیستم

مندابع   یاطلاعدات  یهدا ستمیس ی( و ارربخشینیجانشی ستراتژدها و احفظ استعداو  جذب، توسعه
اسدتعدادها و  ، توسدعه و حفدظ   جذباستراتژی نشان داد که  جینتای مورد بررسی قرار دادند. انسان

در  یمندابع انسدان   یاطلاعدات  یهاستمیس یدار و مثبت بر ارربخشیمعن ری، تأرینیجانش یاستراتژ
 . ها داردبانک

آن  یو اجرا یستگیمدل شا کیتوسعه "ای با عنوان ( در مقاله2018) 4همکارانبراون و  -
 و مهدارت  داندش،  انتقدال  و کدردن  یکپارچه کردن، بسیج را ، شایستگی"شرکت برق کیآن در 
 بده  اقتصدادی  و اجتمداعی  ارزش افدزودن  و شدده  ریزیبرنامه عملکرد رسیدن به منظور به منابع

 عملیاتی، فردی متمایز، راهبردی، هایشایستگی ها را بهشایستگی کرده و تعریف افراد و سازمان
 رقابتی تقسیم کرد.  و

                                                 
1 . Broek & Boselie 

2 . Deepika & Ray 

3 . Al-lozi & Almomani & Al-Hawary 

4 . Brown & George & Mehaffey-Kultgen 
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،  اهمیت جانشینی در هنگدام  "مدیریت جانشینی"( در پژوهشی با عنوان 2018) 1مایک  -
 5فدرد دانسدته کده بایدد حدول فرایندد       کمبود نیروی کار را مطرلا و اجرای جانشینی را منحصربه

کردن عام  حیاتی موفقیت و الگوی شایستگی مورد نیداز بدرای موفقیدت در    ای )مشخص مرحله
-های بالا، پیگیری پیشرفت و توسدعه پتانسدی   های اصلی، ارزیابی استعداد، توسعه پتانسی نقش

 یرهبدر  یبرا یسازآمادههای بالا( صورت پذیرد که با رعایت این اصول و درک نیازهای شغلی، 
 را به همراه دارد.  ن مستعدو استخدام و حفظ کارمندا

: یمندابع انسدان   یسدتگ یاز مدل شا یمهم یبررس"( در پژوهشی با عنوان 2017) 2هونگ -
 از ای دسدته  را شایسدتگی  ، "یمتخصصان منابع انسدان  یبرا ازیمورد ن یها یستگیتکام  در شا

 سازمان به که داندمی خصوصیات فردی( یا هاتوانمندی ها،مهارت )دانش، گرتسهی  هایویژگی
  .کندکمک می رقابتی محیط در راهبردهایش آمیزموفقیت سازیپیاده در

 تیریمدد  یبدرا  یاحرفده  یهدا تیصدلاح  یبررس( در پژوهشی 2016) 3سابونکا و کارای -
بندی، شناسایی طبقه -مطرلا کردند که فرایند مدیریت استعداد شام  چهار مرحله: الفاستعدادها 

 بنددی و شناسدایی افدراد مسدتعد درون سدازمان،      طبقه -خارج از سازمان، ب و جذب افراد مستعد
 باشد.حفظ افراد مستعد در سازمان می -آموزش افراد مستعد و د -ج

به ارائده  "های شایستگی در بخش عمومیمدل"ای با عنوان ( در مقاله2016) 4اسکورکوا -
ی داندش  ها در سه مقولده ن شایستگیهای دولتی پرداخت. ایهای شایستگی مدیران سازمانمدل
ها بر عملکدرد تاییدد   بندی شدند و تاریر مثبت آنای، مهارت کاربردی و بلو  اجتماعی طبقهحرفه

 ی شایستگی دانست.شد. وی داشتن دانش، مهارت و بلو  را لازمه

 مدل مفهومی تحقیق 
                              
 
 

 

 

 

 
 : مدل مفهومی پژوهش1شک  

                                                 
1 . Michael McLin 

2 . Huong 

3 . Sabunca & Karacay 

4 . Skorkova 

 استعدادیابی:
 جذب  -
 شناسایی -
 انتخاب -
 توسعه -
 نگهداری -

 

 جانشین پروری:
 عوام  زمینه ای -

 عوام  علی -

 عوام  درون سازمانی -

 عوام  برون سازمانی -

 عوام  مداخله گر -

 شایستگی :
 دانش -

 مهارت -

 توانایی -

 نگرش -
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-نظری تدوین مدل مفهومی این پژوهش بهمنزله مبنای های پیشین که بهبر پایه پژوهش

 های پژوهش حاضر به شرلا زیر مطرلا شده است:اند، فرضیهکار گرفته شده
پدروری بده منظدور اسدتقرار نظدام      های مدل اسدتعدادیابی و جانشدین  ها و شاخصمولفه -

 شایستگی چگونه است؟
رار نظدام شایسدتگی   پروری به منظدور اسدتق  های استعدادیابی و جانشینروابط بین مولفه -

 چگونه است؟
پروری به منظدور اسدتقرار   های مدل استعدادیابی و جانشینها و شاخصسازی مولفهمدل -

 نظام شایستگی چگونه است؟

 روش شناسی پژوهش 
توان برای حد   های آن میرو از دید هدف، کاربردی است؛ زیرا از نتایج یافتهپژوهش پیش
پیمایشدی از ندوع    -و ازنظدر ماهیدت و روش پژوهشدی توصدیفی    ها بهره بدرد.  مشکلات سازمان

کند با استفاده از پرسشدنامه، اطلاعداتی دربداره وضدع     رود؛ زیرا تلاش میهمبستگی به شمار می
شدود و  دست آورد. رابطه میان متغیرها بر اساس هدف پژوهش تحلی  مدی موجود نمونه آماری به

 .بطور مشخص مبتنی بر معادلات ساختاری است
های بانک ملت است و نفر از مدیران و کارشناسان شرکت 758جامعه آماری تحقیق شام  

عنوان اعاای نمونده  نفر از آنان به 255گیری تصادفی با استفاده از فرمول کوکران و روش نمونه
آوری اطلاعات در خصدو  مبدانی نظدری و تعریدف متغیرهدا و      آماری انتخاب شدند. برای جمع

کدار  ای مانند بررسی کتب، مقالات و مندابع اینترنتدی بده   ق، روش مطالعات کتابخانهپیشینه تحقی
نامه استفاده شد. روایدی پرسشدنامه از طریدق    ها از ابزار پرسشگرفته شد و برای جمع آوری داده

مراجعه به اساتید متخصص و نظر خبرگان در حوزه مدیریت تایید شد. به منظور سنجش پایایی از 
آلفای کرونباخ استفاده شد. با توجه به اینکه ضریب بدرای هریدک از متغیرهدای تحقیدق     ضریب 
های تحقیدق نیدز   است پایایی پرسشنامه مورد تایید است. برای تجزیه و تحلی  داده 7/0بیشتر از 

 استفاده شده است. Smart PLSاز معادلات ساختاری و تحلی  مسیر از نرم افزار 
 لفای کرونباخ متغیرهای تحقیق: مقدار آ1جدول شماره 

 آلفای کرونباخ تعداد گویه متغیر

 92/0 41 استعدادیابی

 91/0 38 پروریجانشین

 88/0 27 شایستگی

 90/0 106 جمع پرسشنامه
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 هاي پژوهشیافته

 هاي جمعیت شناختیهاي حاصل از بررسی دادهیافته -
درصد از پاسخ  55شناختی ملاحظه شد: های جمعیت با توجه به نتایج حاص  از تحلی  داده

درصدد افدراد  دارای مددرک فدوق       20دهند. درصد را زنان تشکی  می 45دهندگان را مردان و 
درصدد کارشناسدی ارشدد و بدالاتر      5/27درصد از افراد دارای مددرک کارشناسدی ،     2/52دیپلم 
درصدد   15سدال،   20تدا   11درصد بین  5/47سال ،  10تا  1درصد سابقه کار بین  5/27هستند. 
 سال سابقه کار دارند. 30درصد بیش از  10سال و  30تا  21بین 

 نتایج تحلیل عاملی 

گیدری  هدای انددازه  آوری اطلاعات جهت مشدخص کدردن ایدن کده شداخص     پس از جمع
-)متغیرهای مشاهده( تا چه اندازه در خصو  سنجش متغیرهای پنهان قابد  قبدول باشدند مدی    

اول کلیه متغیرهای مشاهده شده به طور مجزا مورد آزمون قرار گیرند. از این رو بایست در مرحله 
گیری )تحلی  عاملی تاییددی( مدورد ارزیدابی قدرار     های کلی برازش برای الگوهای اندازهشاخص

های تحلی  عاملی تاییدی حاکی از آن است که های برازش برای مدلگرفتند که آزمون شاخص
گیری متغیرهای پنهان از ری )متغیرهای آشکار( در خصو  سنجش و اندازهگیهای اندازهشاخص

 باشند.وضعیت مطلوبی برخوردار می
 همراه شاخص جزئی سطح معناداری برای هر متغیر: نتایج تحلی  تاییدی به2جدول

 ضریب معناداری بار عاملی متغیرهای آشکار متغیرهای پنهان

 استعدادیابی

 43/19 6766/0 جذب

 63/20 7026/0 شناسایی

 01/20 7257/0 انتخاب

 18/18 682/0 توسعه

 85/12 6735/0 نگهداری

 پروریجانشین

 16/14 6305/0 ایعوام  زمینه

 46/12 5865/0 عوام  علی

 425/7 600/0 عوام  درون سازمانی

 62/33 8073/0 عوام  برون سازمانی

 39/20 6916/0 گرعوام  مداخله

 شایستگی

 02/23 7032/0 دانش

 57/24 7694/0 مهارت

 91/26 6905/0 توانایی

 89/12 6364/0 نگرش



د یبرا  یارائه مدل    │بانک ملت( ی)مورد مطالعه: شرکتها یستگ ی به منظور استقرار نظام شا ی پرور نی و جانش  یاب یاستعدا

 

211 

 نتایج مدل معادلات ساختاري
ها از دو شاخص جزئئ مقددار بحراندی و   منظور آزمون معناداری فرضیهدر پژوهش حاضر به

مقدار بحرانی بایدد بیشدتر از    05/0داری استفاده شده است. بر اساس سطح معناداری  سطح معنا
بدرای مقدادیر سدطح معنداداری، حداکی از تفداوت        05/0چنین مقادیر کوچکتر از باشد. هم 96/1

% بدرای آزمدون    95های رگرسیونی با مقدار صفر در سطح معنادار مقدار محاسبه شده برای وزن
اسدت کده خروجدی     افزار پی ال اس استفاده شدده های پژوهش، معادلات ساختاری و نرمفرضیه
 باشد.افزار به صورت شک  زیر مینرم

 
 . مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد1نمودار

 GOFآزمون 

های معدادلات سداختاری اسدت. بددین معندی کده       مربوط به بخش کلی مدل GOFمعیار 
گیدری و بخدش سداختارمدل    تواند پس از بررسی بازش بخش انددازه توسط این معیار، محقق می

 کلی پژوهش، بازش بخش کلی را نیز کنترل نماید.

√𝐴𝑣𝑒𝑅2 × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 )  
نشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه بدوده و   ’Communalitiesطوری که میانگین به

Ave R2 35/0و  25/0، 01/0و سه مقددار   3زای مدل است. با توجه به جدول  های درون سازه 
برای این مدل، نشان  533/0و حصول عدد  GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای 

 از برازش بسیار مناسب مدل تحقیق است.
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 متغیرهای تحقیق  و communality: میزان 3جدول 

  communality متغیر
 - 407/0 استعدادیابی

 527/0 401/0 جانشین پروری

 603/0 349/0 استقرارنظام شایستگی

 565/0 386/0 میانگین

GOF 467/0 √𝐴𝑣𝑒𝑅2 × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 ) 
 

+ باشدد، بیدانگر معندادار بدودن      96/1در بدازه بیشدتر از    tهنگامی که مقادیر ضریب مسیر 
آمدده  های پژوهش است . با توجه به مقدار معناداری بدست پارامتر مربوطه و متعاقبا تایید فرضیه
 شوند.های مدل تایید میبرای مسیرهای بین متغیرها، فرضیه

ی اول نشان داد که مفهوم اسدتعدادیابی دارای پدنج مولفده اصدلی شدام :      پاسخ به فرضیه
شدداخص مددی باشددد. متغیددر  41حفددظ و نگهددداری و  و  انتخدداب، توسددعه شناسددایی، جددذب،
پاسدخگویی و  )ای، عوامد  علدی   نده پروری دارای پنج مولفده اصدلی شدام : عوامد  زمی     جانشین
شداخص   38گدر بدا   ، عوام  درون سازمانی، عوام  برون سازمانی و شرایط مداخله(پذیریانعطاف
 27مولفه اصلی شام  دانش، مهدارت، تواندایی و نگدرش بدا      4باشد و متغیر شایستگی دارای می

 14شایسدتگی دارای  پدروری و  باشد که در مجموع سه متغیدر اسدتعدادیابی، جانشدین   شاخص می
باشد و در نهایت با توجه به عدم معرفی شاخص جدید در فاز نهایی، بده  شاخص می 106مولفه و 
 رسد اجماع و اشباع تئوریک حاص  شده است. نظر می

در پاسخ به فرضیه دوم و با توجه به نتایج تحلی  عاملی تأییدی و ضرایب استاندارد و عددد  
پنج مولفه استعدادیابی)شناسایی، جذب، حفظ، توسعه و انتخاب(، هر معناداری مشاهده شد که هر 

وبدرون سدازمانی و عوامد     ای، عوام  درونپروری )عوام  علی، عومال زمینهپنج مولفه جانشین
شددند و ایدن    دیتائگر( و هر چهار مولفه نظام شایستگی )دانش، نگرش، مهارت و توانایی( مداخله

های شناسایی شده مربوط به هر متغیر همبسدتگی بدالایی بدا آن    که مولفه دهد یمضرایب نشان 
 متغیر اصلی مورد نظر را تبیین نمایند.  اند توانستهی خوب بهدارند و 

 بده  است. ضرایب برازش یافته ساختاری مدل بودن دهنده مناسب نشان نرم افزار خروجی

بزرگتدر و از عددد    96/1عدد  از آنها ناداریمع آزمون مقدار که باشند می معنادار زمانی آمده دست
تداریر اسدتعدادیابی بدر     معنداداری  ضدرایب  شدود می مشاهده که کوچکتر باشند. همانطور -96/1

دهدد کده   باشدد. بندابراین مددل سداختاری نشدان مدی      می 498/2استقرار نظام شایستگی برابر با 
ارر  باشد. بنابراین استعدادیابییستگی میبه عنوان متغیری اررگذار بر استقرار نظام شا استعدادیابی

R 2

R 2
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 ( بر استقرار نظام شایستگی دارد. همچندین ضدرایب  498/2) و معنادار( 160/0ثبت و مستقیم )م

باشد. بندابراین مددل سداختاری    می 193/18پروری برابر با تاریر استعدادیابی بر جانشین معناداری
باشدد. بندابراین   پدروری مدی  اررگذار بدر جانشدین  دهد که استعدادیابی به عنوان متغیری نشان می
پدروری دارد. عدلاوه بدر    ( بر جانشین193/18 )و معنادار( 726/0ثبت و مستقیم )ارر م استعدادیابی

پروری در تاریر استعدادیابی بر استقرار نظام شایسدتگی از  این  برای بررسی نقش میانجی جانشین
اسدت کده بده     316/10اص  از آزمون سوب  برابر با تی ح آزمون سوب  استفاده شده است. مقدار

درصدد، تدأریر متغیدر     99 توان اظهار داشت که در سطح اطمینانمی ±58/2دلی  بیشتر بودن از 
 معنادار است. استعدادیابی بر استقرار نظام شایستگی در تاریر پروریمیانجی جانشین
را  کیصفر و  نیکه مقداری ب دگردیاستفاده  1از آزمون واف یانجیشدت ارر م نییجهت تع

 رید متغ ریتدر بدودن تدأر    باشد، نشدان از قدوی   تر کینزد  کیمقدار به  نیو هر چه ا کند یم اریاخت
 دارد.  یانجیم

𝑉𝐴𝐹(                                                                       2فرمول) =
𝑎×𝑏

(𝑎×𝑏)+𝑐
 

  756/0برابر است با:  VAFبنابراین مقدار 
درصد از ارر ک  استعدادیابی بر استقرار نظام  76دهد که تقریباً  نتیجه آزمون فوق نشان می

 شود. شایستگی به صورت میرمستقیم توسط متغیر میانجی جانشین پروری تبیین می
 

 نتایج آزمون روابط علی بین متغیرها بر اساس تحلی  مسیر - 4جدول 
 

 مسیر رابطه
ب ضری
 مسیر

t-Value نتیجه 

 استعدادیابی 1رابطه 
استقرارنظام 
 شایستگی

 تایید 498/2 160/0

 تایید 193/18 726/0 جانشین پروری استعدادیابی 2رابطه

 3رابطه
جانشین 
 پروری

استقرارنظام 
 شایستگی

 تایید 824/11 652/0

 تایید 316/10 756/0 نیاز به آزمون سوب  4رابطه 

  

                                                 
1 . Variance Accounted For 
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 گیرينتیجه
امروزه با توجه به کمبود منابع و از سوی دیگر رقابتی بودن محیط کسدب و کدار، اسدتفاده    

هدا و  های انسانی متناسب با شرایط پویای محیط یکی از ضرورتبهینه از منابع مخصوصا سرمایه
ریزی وسدیعی بدر عامد  انسدانی خدود      ها باید برنامهاست. بنابراین سازمان 21مسائ  مهم قرن 

گذاری لازم را انجام دهند. به جهت پویایی محدیط  برای ترقی این عام  کلیدی، سرمایهداشته و 
ها باید آمدادگی لازم را بدرای رویدارویی و    پیرامون سازمان و وجود تغییر و تحول روزانه، سازمان

، پروریپاسخگویی به این تغییرات، داشته باشند؛ که فرآیند ارائه مدل برای استعدادیابی و جانشین
 باشد.پیشنهاد مناسبی برای تحقق نظام شایستگی می

ها تعیین شد و در نهایت با توجده بده عددم معرفدی     ها و شاخصدر طی این پژوهش مولفه
هدای  شاخص جدید اجماع و اشباع تئوریک حاصد  شدد. از طرفدی دیگدر در روابدط بدین مولفده       

یب استاندارد و عددد معنداداری هدر    پروری و نظام شایستگی با توجه به ضرااستعدادیابی، جانشین
ها دارند و های شناسایی شده برای هر متغیر، همبستگی بالایی با آنمولفه مشخص شد که مولفه

اند متغیر اصلی را تبیین نمایندد. در نهایدت طدی مدلسدازی مشدخص شدد کده        به خوبی توانسته
-ست و عدلاوه بدر آن جانشدین   پروری و استقرار نظام شایستگی اررگذار ااستعدادیابی بر جانشین

 شدود اسدتراتژی  پروری در تاریر استعدادیابی بر شایستگی نقش میانجی دارد. بنابراین پیشنهاد می
هدای تابعده باندک ملدت در     جذب، شناسایی، انتخاب، توسعه و نگهداشدت اسدتعدادها در شدرکت   

آن از طریدق تهیده    های استراتژیک سازمانی بانک گنجانده شود و نسبت به اجرای دقیدق برنامه
مدت و سالیانه و ارزیابی میدزان پیشدرفت بده سدمت     های کوتاهبندی و تدوین برنامهبرنامه زمان

اهداف تدوین شده اقدام گردد. همچنین وظیفه و نقش هر کدام از واحددهای سدازمانی در قبدال    
ی سدازی واحددهای سدازمانی نسدبت بده جداری سداز       استراتژی مشخص گردد و از طریق آگداه 

استراتژی مذکور در بانک اقدام شود. علاوه بر این از طریق فرایندهای شناسایی، جذب، توسعه و 
 امنیدت  شدام ،  و شغ  تناسب لازم، منابع و امکانات نمودن فراهم طریق از استعدادها نگهداشت
 پداداش  چالشدی،  و پویدا  کار داشتن عملکرد، بر مبتنی خدمات جبران زندگی، و کار توازن شغلی،
نسبت به تقویدت   ایحرفه پیشرفت مسیر توسعه و رفاهی تسهیلات ارائه معنوی، و مادی عادلانه

سدازمانی،   درون علی، عوام  ای، عوام زمینه استعدادیابی اقدام شود. و از طریق توجه به عوام 
پدروری و  پدروری، نسدبت بده تقویدت فرایندد جانشدین      جانشین گرسازمانی و مداخله برون عوام 

 ها اقدام شود. تقرار نظام شایستگی از طریق آناس
پدروری و نظدام   های داخلی و خدارجی متعدددی در حدوزه اسدتعدادیابی و جانشدین     پژوهش

در   شایستگی انجام شده است که در راستای تحقق این عوام ، نتیجه پژوهشدی نشدان داد کده   
ای تداریر  مد  سداختاری و زمینده   پروری عوام  رفتاری بیشترین تاریر و عوااستقرار نظام جانشین
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( در پژوهشی خدود نشدان   1399(. روشن و همکاران )1399بیگی، کمتری دارند )جعفرپور و نجف
ی کلیدی جذب و انتخاب، آموزش دادند که سیستم مدیریت استعداد، حداق  باید شام  سه مولفه

سیسدتم مددیریت اسدتعداد    ی و توسعه، و نگهداشت باشد. بنابراین تاکید کردند در طراحی نقشده 
برای هر سازمان باید سه مولفه در نظر گرفته شود، لازم به ذکر است موارد اشداره شدده در ایدن    

(، در پژوهش خود مددلی ارائده   1399پژوهش با تحقیق حاضر مطابقت دارد. مشفقی و همکاران )
هدا،  ین ایدن مولفده  دادند که شام  چهار مولفه جذب، ارتقاء، ارزیابی و کشف و حفدظ بدود و از بد   

های حفظ و ارتقاء استعداد دارای بالاترین سطح همبستگی و مولفه جدذب دارای بدالاترین   مولفه
های یکسانی برای استعداد مطدرلا شدد.   ضریب مسیر بود. در این پژوهش و پژوهش حاضر مولفه

رای سده بعدد   ( الگویی ارائه کرده و نشان دادند الگوی شایستگی دا1398زاده و همکاران )خطیب
هدا،  ها و تواندایی ی دانش، مهارتهای توسعهفردی، سازمانی و محیطی است. بعد فردی با مولفه

های باشد که مولفهافزایی و تعالی اخلاقی میهای شخصیتی، بصیرتتغییر نگرش، توسعه ویژگی
وهش ( در پدژ 2020دانش، توانایی، مهارت، نگرش در هر دو پژوهش یکسان است. الی ویکدس ) 

ریزی جانشینی و نحوه برقراری تعدادل مدورد   های مدیریت استعداد و برنامهخود رابطه بین برنامه
نیاز هنگام استخدام افراد داخلی و افراد خارجی و روند پرورش استعدادهای مورد بررسی قدرار داد.  

، توسدعه،  ها برای جدذب، اسدتخدام، شناسدایی   ای از فعالیتدر این پژوهش استعداد طیف گسترده
با تمرکز بر جذب استعدادهای بیرونی و همچنین پرورش  -تعام ، حفظ و استقرار افراد با استعداد

باشد. این پژوهش مانند پژوهش حاضدر سده مدورد جانشدینی، اسدتعداد و      استعدادهای داخلی، می
ندان  ( نشان دادند کده ادراک کارک 2018شایستگی را توأمان بررسی کرده است. بروک و بوسلی )

اندد  ها با یکدیگر متفاوت است و به ایجاد نوآوری از طریق خلق خزانه استعداد تاکید کردهسازمان
دهدد کده بدا نتدایج     و بینش جدیدی در مورد مشارکت بخش دولتی و اعاای سازمانی نشان می

اسدتراتژی  نشان داد کده   ( 2018پژوهش اللوزی و همکاران ) جینتاتحقیق حاضر همخوانی دارد. 
 یدار و مثبدت بدر ارربخشد   یمعند  ری، تدأر ینیجانشد  یو اسدتراتژ ، توسدعه و حفدظ اسدتعداد    ذبج
سده عامد  جدذب،     شام  در اردن دارد، یتجار یهادر بانک یمنابع انسان یاطلاعات یها ستمیس

 ایدسدته  را ( شایستگی2017حفظ و توسعه استعدادها با پژوهش حاضر همپوشانی دارد. هونگ )
 بده  که داندمی یا خصوصیات فردی هاتوانمندی ها،مهارت دانش، شام  گرتسهی  هایویژگی از

دانش، مهارت و توانمندی در این  .کندکمک می راهبردهایش آمیزموفقیت سازیپیاده در سازمان
 تحقیق با تحقیق حاضر همخوانی دارد.

در راسدتای   پدروری به طور کلی نوآوری پژوهش حاضر ارائه مددل سدتعدادیابی و جانشدین   
استقرار نظام شایستگی بوده و بدیهی است که برای پیاده سازی این مدل بررسی وضعیت موجود 

هدا و ابعداد   های لازم برای ارتقای مولفهها و خرده نظامشرکت بر اساس هر مولفه و طراحی نظام
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یرهدای  مشاهده شد، عوامد  و متغ  1از اقدامات ضروری است. و همان طور که در شک  مشاهده 
ترین نتیجه ایدن پدژوهش آن اسدت    دستیابی یه یک نظام توانمند و شایسته ارائه شده است. مهم
پدروری بده منظدور اسدتقرار نظدام      که اگر سازمانی بخواهد مدلی بدرای اسدتعدادیابی و جانشدین   

 های تاکید شده مواجه است.شایستگی را اجرا کند، با مولفه

ها پروری یکی از مواردی است که به سازمانو جانشین به طور کلی وجود مدل استعدادیابی
کند و موجب پویایی هدر چده بیشدتر افدراد و نهایتدا تعدالی       سازی شایستگی کمک میبرای پیاده
شود از این مدل پیشنهادی بدرای تحقیدق در حدوزه مندابع     شود. بنابراین پیشنهاد میسازمان می

چهدارچوب علمدی بدرای ارتقدای سدرمایه انسدانی در       انسانی استفاده و سعی شود به عنوان یک 
های سدازمانی را  برداری قرار بگیرد و با کسب نگرش جدید، محیطها مورد استفاده و بهرهشرکت

 برای مواجهه با جهان متغیر آتی، آماده نماییم.
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