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Abstract 
He purpose of the current research is to identify and rank the dimensions and 
strategic components that are effective on the establishment of the talent 
management system in the Agricultural Bank as one of the organizations that 
provides the most monetary and financial services to customers in all parts of the 
country. . The method used in this article is based on its purpose, its application, in 
the field of exploratory descriptive studies. Using field studies and meta-
combination method, the dimensions and components affecting talent management 
were identified and placed at the disposal of 15 experts in the banking field who 
were selected in a purposeful way and scoring was done using the Delphi method. 
Based on the results extracted from experts' scoring, the final dimensions and 
components were determined. Ranking of dimensions and components was done 
based on DEMATEL method and fuzzy network analysis process. Pairwise 
comparisons were made based on the opinion of experts. To analyze the data, the 
implementation of the calculations related to the fuzzy DEMATEL method and the 
fuzzy network analysis process were used in the EXCEL software. The results 
show that the effective dimensions in talent management are respectively: 
development, employment and maintenance; Identification, recruitment and 
evaluation; Determining the characteristics of talent; program evaluation; Strategies 
and organizational environment. Also, the effective components in the talent 
management process with priority weighting are: training and development; 
internal application; interpersonal characteristics; evaluation of processes; 
Formulation of strategy and policies communicated to the bank. 
 
Keywords: Talent management, Talent management system, Establishment of 
talent management system, Talent management in the banking industry, 
agricultural Bank. 
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  چکیده

بـر اسـتقرار نظـام     مـؤثر راهبردي هاي  همؤلفابعاد و بندي  هدف از پژوهش حاضر، شناسایی و رتبه

مالی که بیشترین خدمات پولی و هایی  یکی از سازمان عنوان بهمدیریت استعداد در بانک کشاورزي 

بر اساس پژوهش روش مورد استفاده این . باشد می دهد، را به مشتریان در اقصانقاط کشور ارائه می

 بـا اسـتفاده از مطالعـات   باشد.  می کاربردي خود، در حوزه مطالعات توصیفی از نوع اکتشافی هدف

نفر  15 اختیار درو  شناسایی بر مدیریت استعداد هاي مؤثر همؤلفابعاد و  ،کیبرمیدانی و روش فرات

گرفـت و بـه روش دلفـی    قـرار   انـد  هدفمند انتخاب شده صورت بهان حوزه بانکی که نظر صاحباز 

هـاي   همؤلف ـ، ابعاد و از امتیازدهی خبرگان شده نتایج استخراج بر اساسفت. رپذیامتیازدهی صورت 

تحلیـل   فراینـد و  DEMATEL روش بـر اسـاس  هـا   همؤلفابعاد و بندي  . رتبهدندمشخص شنهایی 

. بـراي  پـذیرفت نظـر خبرگـان صـورت     بـر اسـاس  زوجی  هاي ه. مقایسگرفتفازي انجام اي  شبکه

تحلیـل   فرایندفازي و  DEMATEL محاسبات مربوط به روشسازي  از پیادهها  وتحلیل داده تجزیه

در  مـؤثر ابعـاد  کـه   دن ـده مـی  نشان . نتایجه استاستفاده شد EXCEL افزار فازي در نرماي  شبکه

ی؛ ابی ـارز و  جذب یی،شناساي؛ نگهدار و  کارگیري به، از: توسعه ندا عبارتمدیریت استعداد به ترتیب 

در  مـؤثر هـاي   همؤلف ـهمچنـین   ی.سازمان طیمح و  راهبردها؛ برنامه یابیارز؛ استعداد  یژگیو  نییتع

 از يریکـارگ  هتوسعه؛ ب و  آموزشند از: ا دهی به ترتیب عبارت با اولویت وزن مدیریت استعداد فرایند

  ابلاغی به بانک.هاي  یمش خط و راهبردتدوین ها؛ فرایند یابیارز؛ يفرد نیبي ها ویژگی  درون؛
  

 ،اسـتعداد   تیریاسـتقرار نظـام مـد     ،اسـتعداد   تیرینظام مـد  ،استعداد  تیریمد ها: کلیدواژه

  .يبانک کشاورز ،ياستعداد در صنعت بانکدار تیریمد
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  مسئلهمقدمه و بیان 

بـراي    آینـده موجـب تهدیـدهاي اساسـی     برانگیزي کـه در  هاي چالش یکی از موضوع

هـاي انسـانی شایسـته     استعداد سـرمایه  و مدیریت  شد را شناسایی  ها خواهد سازمان

یا خـروج     کمبود اثر دانند که در میهاي مدیریتی و پرکردن خلأ براي تصدي مناصب  

هـاي   شـد. آنهـا سـرمایه    ایجاد خواهـد  ها سازمان و توانمند در مدیران خبره، باتجربه 

و همچنـین رشـد     بـراي نـوآوري   نیـروي محرکـه اصـلی       عنـوان  بـه انسانی مستعد را 

 عنوان به هر چندافراد  استعدادهاي انسانی در اند. آنها معتقدند  نظرگرفته اقتصادي در

هـاي   اي در رشـد سـرمایه   ینـده ااما اهمیـت فز  ؛شوند میکوچک در نظرگرفته  یبخش

و  اسـتعدادها    بنـابراین مـدیریت ایـن    ؛آوردن اقتصـاد دانشـی دارنـد    و پدیـد   انسـانی 

 نظـر  یـک مزیـت رقـابتی در      عنـوان  بـه تواند  هاي انسانی می از این سرمایهمندي  بهره

   .)Chiristian Reiner & et al., 2017, p. 28( گرفته شود

 ازپـیش پیچیـده شـده    ها بیش و عوامل محیطی پیرامون سازمان  از طرفی شرایط

تـر   هـا را نیـز پیچیـده    عـالی سـازمان   هاي مدیران است. آثار این پیچیدگی، مسئولیت 

و   هـاي سـازمان   و رسـالت   دسـتیابی بـه اهـداف    منظور بهاست. به همین دلیل   نموده

براي   استعدادها هاي ناشی از این پیچیدگی، توجه به مدیریت  با چالش مؤثررویارویی 

  . )Depson & et al., 2019, p. 220( باشد  پرورش مدیران آینده امري ضروري می

هزاران سال پیش، زمـانی   ازانتخاب جانشین مناسب مدیریت استعداد و  تاریخچه

 پـس اداره مملکت  منظور بهجانشین  برگزیدن که پادشاهان قبل از مرگ خود به فکر

از دیـدگاه   پـروري  جانشین حوزه ادبیات ازاي  بخش عمده. شود می بودند آغازاز خود 

؛ دهـه  کنـد  مـی  شـاره ا سـازمان  اسـتعداد در مدیریت  ان بهنظر صاحباندیشمندان و 

 ـ ایـن مرحلـه  در  باشـد.  می این حوزه در ها پژوهش مرحله شروع، 1960  ه، محققـان ب

شدت نیاز به اسـتعدادگزینی  اندازه سازمان و  میان ارتباط مدیریت استعداد،خاستگاه 

 70 دهـه  ازآن و در پـس . مدیریت استعداد توجه داشتند پس از سازمانعملکرد نیز و 

نیـروي   خاسـتگاه  بـر  عـلاوه  محققـان هـاي   کوشش مطالعات، رشد همزمان با مرحله

 ارتبـاط  نیروهـاي مسـتعد،   انتخـاب  تنـاوب  اسـتعداد، هاي  ویژگی متمرکز بر مستعد،

در  شـده اسـت.   مـدیریت اسـتعداد  شناسـی   گونـه  و ارچوبهچ و مدیران و استعدادها

، حوزهاین  يها پژوهش فراوانشد مرور مطالعات و ر مراحلیعنی  ،90و  80هاي  دهه
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واکنش بازار به تغییر مدیریت سـازمان،   جدید از قبیلهایی  حوزهبر  نظر پژوهشگران

و مـدیریت اسـتعداد   ، نتـایج  مـدیریت اسـتعداد   فرایند، مدیریت استعدادریزي  برنامه

   د.شمتمرکز تطابق مدیران 

امروزي بنا به دلایلی از قبیـل: ضـعف در جـذب اسـتعدادهاي     هاي  غلب سازمانا

جدید، ضـعف در حفـظ اسـتعدادهاي موجـود، افـزایش نـرخ تـرك کـار کارکنـان و          

توان گفت نظام  می .منابع انسانی ضعیف، با بحران استعداد مواجه هستندهاي  راهبرد

انواع خدمات کننده  در اقتصاد کشور و ارائهگذار  تأثیرمهم و  یبخش عنوان بهبانکداري 

خصوصـی و دولتـی بـه مفهـوم     ي ها بانکپولی و مالی با سطح فراگیري بسیار بالا در 

اي  گوشـه  عنوان بهدر ساختار اجتماعی جامعه است. در نظام بانکداري علمی و واقعی 

و ارائـه   شـود  مـی اغلب خدمات توسـط نیـروي انسـانی ارائـه      از نظام سازمانی کشور،

 ـ  وین بـانکی در سـطح اسـتانداردهاي جهـانی، مسـتلزم داشـتن       خدمات گسـترده و ن

عد فنی، کارکنان بایـد توانـایی اسـتفاده از    دیده است. در ب کارکنانی مستعد و آموزش

عد انسانی، کارکنان بایـد  باشند، در باي  جدید را داشته و در شغل خود حرفه فناوري

عـد ادراکـی نیـز    باشـند و در ب  بتوانند به بهترین نحو با مشتریان در تعامل و ارتبـاط 

و حـل مشـکلات مشـتریان     وتحلیـل  تجزیـه نیروي انسانی شاغل باید بـه شناسـایی،   

در یک دهه گذشته، صنعت بانکداري پا بـه عرصـه    ویژه بهدر چند سال اخیر . بپردازد

با وجود تغییر و تحـولات جـدي و مهـم در حـوزه      .تغییر و تحولات کلان نهاده است

در حـوزه بانکـداري و   ها  چین و بلاكها  تک ي و الکترونیک و ورود فینبانکداري مجاز

 از قبیـل مـدیریت فنـاوري    هـا  بانـک توسعه برخی از واحـدهاي تخصصـی جدیـد در    

اطلاعات، امنیـت داده، مـدیریت ریسـک و تطبیـق، حسابرسـی داخلـی و بانکـداري        

نیافته و ایـن امـر از    توسعه کافی ها بانک، هنوز حوزه مدیریت منابع انسانی الملل بین

توجه بیشتر مدیران نظام بانکی به بخش عملیات بانکی و توجه کمتر بـه ایـن بخـش    

با تخصصی بـانکی در ایـن بخـش منـتج     عمدتاً مهم و انتصاب مدیران غیرتخصصی و 

 عنـوان  بـه انسانی مستعد هاي  شناسایی، توسعه و نگهداشت سرمایه رو از این. شود می

گـذار بـر   تأثیرنک و منبع مهم و مانـدگار مزیـت رقـابتی، نقشـی     ین سرمایه باتر مهم

داشـته و منجـر بـه تضـمین      هـا  بانـک بـراي  پذیري  رقابتهاي  شاخصسازي  نهادینه

  .گردد می رضایت و وفاداري مشتریان و درنهایت کسب مزیت از سوي آنان

ي هـا  بانـک ترین  یکی از باسابقه عنوان بهسال خدمت  90بانک کشاورزي با سابقه 

سـتاد   34شاغل در ادارات مرکزي،  نیروي انسانیهزار  18کشور با دارا بودن بیش از 

ها نسبت بـه   شعبه در سراسر کشور در طی این سال 1800مدیریت استانی و بیش از 
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واقعـی نیـز در ایـن     مـؤثر لـیکن اقـدام    ؛موضوع مدیریت استعدادها غافل نبوده است

 دهه سـوم خـدمتی قـرار    ان فعلی بانک کشاورزي درزمینه نداشته است. اغلب مدیر

 ـ    آینده نـه  دارند و در  مـدیریت  گـذاري  سیاسـت دلیـل فقـدان    هچنـدان دور، بانـک ب

مدیریتی، با بحـران  هاي  ستپ در کاردان و  افراد متخصص براي جایگزینی  استعدادها، 

   شد. خواهد رو روبه

   پژوهشاهداف . 1

بـا  صنعت بانکداري که از طریق کارکنان خـود بیشـترین ارتبـاط را     با توجه به اینکه

گـذاري بیشـتري   تأثیرموفقیت منابع انسانی اهمیت و و ازسویی  دارندخود مخاطبان 

نیاز دارند که کارکنان مسـتعد   ها بانکنسبت به بسیاري صنایع دیگر دارد، درحقیقت 

منظـور   بـه ایـن   .و شایسته را شناسایی، جذب، توسعه و آنها را حفظ و نگهداري کنند

هـاي   همؤلف ـابعـاد و  اسـت در جهـت شناسـایی     شدهاهدافی که در این مقاله بررسی 

بــر اســتقرار نظــام مــدیریت اســتعداد و ازطرفــی شناســایی میــزان   مــؤثرراهبــردي 

در میان آنها در سـازمان نظـام بـانکی    بندي  ابعاد بر یکدیگر و اولویت اینپذیري  تأثیر

  باشد. می بانک کشاورزي

   پژوهش هاي . سؤال2

بـر اسـتقرار نظـام مـدیریت اسـتعداد در بانـک        مؤثرراهبردي هاي  همؤلفابعاد و  -1

  کشاورزي کدام است؟

بر استقرار نظام مدیریت  مؤثرهاي  همؤلفابعاد و گذاري تأثیر پذیري وتأثیر میزان -2

 است؟ چه میزاناستعداد در بانک کشاورزي به 

بر اسـتقرار نظـام مـدیریت اسـتعداد در      هاي مؤثر همؤلفابعاد و بندي  وزن و رتبه -3

  بانک کشاورزي کدام است؟

  پژوهشپیشینه . 3

طراحـی الگـوي تلفیقـی    با عنـوان   پژوهشی ) در1399( و محمدي  يبدیپورم رجبی

استعداد شامل هفـت مقولـه اصـلی:     استعداد، به ارائه الگوي تلفیقی مدیریت   مدیریت

و نتـایج حاصـل    و نگهداشت، ارزیابی   کشف، جذب، انتخاب، توسعه، حفظ و شناسایی 

  اند.   استعداد پرداخته از منابع 

بنیــادي سیســتم بــه طراحــی الگــوي  پژوهشــی در )1399( همکــاران و روشــن
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استعداد  طراحی الگوي مدیریت  که در اند و نتیجه گرفته اند  تهپرداخ استعداد مدیریت 

  و نگهداشت نقش کلیدي دارند.  و انتخاب، آموزش، توسعه  ه اصلی جذب مؤلفسه 

 و تبیـین مـدل   عنـوان طراحـی    پژوهشـی بـا  در ) 1399( و همکاران کوهی خور

 رسـیده نتیجـه  به این  پژوهی رویکرد آینده منابع انسانی با مدیریت استعدادیکپارچه  

مـدیریتی،   عملکرد، حمایـت  پذیرش سازمانی، مدیریت ،راهبرد توسعهاست که ابعاد 

  . ندمؤثراستعدادها  مدیریت  در کارگیري بهو   پروري ریزي جانشین برنامه

 یطراحـی مـدل  بـا موضـوع   رویکـرد   ) در1398( یفروشان و قربـان  ؛ لفظمحفوظی

و تبیـین    به شناسایینسبت پروري  جانشین رویکرد باها مدیریت استعداد براي  جامع

 عـد ب کـه  انـد  و نتیجه گرفتـه  اقدام  هااستعداد  مدل مدیریت هدهند هاي تشکیل  مؤلفه

 نقش دارند.   استعداد  مدیریتطراحی مدل  دراستعداد   مدیریتعد ب و راهبرد

مـدل   و تبیـین  عنوان طراحـی   پژوهشی با ) در1398( و همکاران منصوري صدر

صنعت  دراستعداد  مدیریت  هاي همؤلفو   شناسایی ابعاداستعدادیابی مدیران نسبت به  

 هـاي  هـاي اجتمـاعی، قابلیـت    مهـارت هـاي   همؤلفکه است  رسیدهنتیجه به این نفت 

بصـیرت،  ، کـار  یادگیري، خودرهبري، اشتیاق به   هاي شناختی، انگیزش درونی، قابلیت

عدادیابی مـدیران  اسـت   بـر  مثبـت  تـأثیر داراي  چندگانههوش  و  هاي مدیریتی مهارت

  باشند.  می

و  هـا   همؤلف ـو تبیین  شناسایی با عنوان پژوهشی  ) در1396( همکارانو   داوودي 

گـذار  تأثیرهاي  و پیشران  ها همؤلفنسبت به تبیین   استعدادیابی  هاي اثرگذار بر پیشران

آمـده،   دسـت  بـه نتـایج   بر اساساند.  دهکرپروري اقدام  و جانشین  استعدادها کشف  بر

هاي کلیدي، شناسایی  ها، تعیین شایستگی و زیرساخت  هافرایندهاي ساختارها،  همؤلف

و   ، نظـام جبـران عملکـرد، نظـام ارزیـابی، آمـوزش      راهبردانـه و  هاي حیـاتی   موقعیت

انـه  نگرانـه، سـازگاري فرهنـگ، تشـکیل خز     ها، شناخت آینده پرورش، ارزیابی قابلیت

  عـدي،  جانشینی، رهبري تحولی، انگیزش مشارکتی، تدوین طرح مسـیر شـغلی چندب

  و جذب به ترتیب داراي بیشترین اثربخشی هستند.  نیازسنجی، شناسایی 

 بر مدیریت استعدادهاي فرایندبه بررسی پژوهشی  ) در2020( 1و همکاران محمد 

اسـت کـه    هاي این پژوهش بیانگر آن  یافته  اند.  استرالیا پرداخته  روي آموزش عالی در

 هـاي اصـلی در   گـام  عنـوان  بـه اسـتعداد   و حفـظ   گانه جذب، پـرورش   سه هايفرایند

  شوند.  در بین دانشگاهیان تلقی می مدیریت استعداد

                                                        
1. Mohammed & et al. 
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 راهبردانـه اسـتعداد در نوسـازي    پژوهشی بـه نقـش    ) در2020(  1و خوروا جروي 

اسـتعدادها شـامل    مـدیریت   فراینداست که  آن  اند. نتایج این پژوهش بیانگر هپرداخت

استعدادها در  و نگهداري   استعدادها براي پرورش  استعدادها، ایجاد موقعیت  شناسایی 

 باشد.  میهاي چندملیتی هلند  شرکت

  یـک دیـدگاه کیفـی از مـدیریت      بـا عنـوان  پژوهشـی   ) در2020(  2و شولز  تیس

انـد عوامـل    استعداد پرداخته و بیـان کـرده   بر مدیریت  مؤثرداد به بررسی عوامل استع

  اسـتعداد بـا   از: حمایت مدیران، همسویی مدیریت  ندا استعداد عبارت بر مدیریت  مؤثر

یی در بـین  جـا  جابـه اسـتعداد، حـداقل    و پـرورش    استعداد، توسـعه  جذب  ها، راهبرد

 هاي پیشرفت شغلی.  و فرصت کارکنان 

بـر مـدیریت    مؤثرشناسایی عوامل با عنوان پژوهشی ) 2020(  3و همکاران شاهی 

مـدیریت   بـر  مـؤثر که عوامـل   کند بیان میپژوهش اند. نتایج این  استعداد انجام داده 

و   شـغلی، سـازمانی  عوامل  هاي همؤلفبا   استعدادها عد شناساییاز: ب ندا عبارت استعداد

هاي مدیریت مسیر شغلی، ارتباطـات تعـاملی و    همؤلف با  استعدادها توسعه  عدفردي، ب

و عوامـل   هـاي رهبـري    همؤلف ـبـا    استعدادها و نگهداري  عد حفظ ب پرورش کارکنان و

  و سازمانی.   مدیریت، عوامل فرهنگی 

 ابـزار  عنوان بهریزي جانشینی    برنامهبا عنوان پژوهشی ) 2019( 4و رابینسون تیلور

کـه   کنـد  اسـت. او بیـان مـی    کارکنان انجام داده  و بهبود عملکرد  مدیریتی نگهداشت

شغلیشان بـوده و اینکـه    نقشه راه مسیر دنبال بهها از همان ابتدا   نسل جدید استعداد

 ـ     دسـت   مـدنظر توانند به سطوح شغلی  چگونه می ماهیـت   دلیـل  هیابنـد. ایـن افـراد ب

نماینـد.   سازمان را ترك مـی  راحتی بهبالایی برخوردارند و پذیري  بازار از اي خود حرفه

ریـزي جانشـینی      ي کارکنـان از برنامـه  هـا  ویژگی  باید با توجه به اساس، مدیران براین

  استفاده نمایند.   کارکنان  و بهبود عملکرد  براي نگهداشت ابزاري  عنوان به

ریزي جانشینی؛ آیا سازمان شما    برنامهبا عنوان پژوهشی ) 2019(  رابینسونتیلور و 

 هایی شاخص بر اساسهایی که  پژوهش، سازمان بر اساساست.  است؟ انجام داده  آماده

مسیر  کاندیداها در کاندیداها، تعداد وسیله بههاي اشغال شده  تعداد پست (نظیر

ه ارزیابی نتایج حاصل از اجراي و نرخ نگهداري کاندیداهاي جانشینی) ب جانشینی 

هاي  هایی که از این شاخص کنند نسبت به شرکت استعداد اقدام می سیستم مدیریت 

                                                        
1. Jarvi & Khoreva 
2. Theys, N. A. 

3. Shahi & et al. 
4. Talor & Robinson 
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   کنند اثربخشی بالاتري خواهند داشت.  استفاده نمی ارزیابی 

است که الزام بـه آن    حدي ضروري ها به سازمان استعداد در  استقرار نظام مدیریت

اسـت. اهـم ایـن      گرفتـه  قـرار  تأکیدو اسناد بالادستی نیز مورد  قوانین  به صراحت در

  از:  ندا ا عبارته الزام

هاي صنعت بانکداري، این صنعت باید افـراد مسـتعد    راهبردانداز و  چشم سند بر اساس - 

  تحقق آنها باشند.   در و فداکار راستا با اهداف  گیرد که هم کار هو شایسته را ب

 ین اهـداف سـند  تـر  مهـم انداز، از  دوره چشم هاي کلی نظام در سیاست 33 در بند -

  است.   دانایی سرمایه انسانی انداز رسیدن به اقتصاد متنوع متکی بر  چشم

واگــذاري   طریـق  هـاي غیردولتـی از   هـاي کلـی توسـعه بخـش     (ج) سیاسـت  بنـد  -

  د.  دارتأکید متخصص  و  پایه  توسعه سرمایه انسانی دانش  ها، بر فعالیت

بـر    و  اي داشته ویژه  تأکیدحوزه سرمایه انسانی  صنعت بانکداري بر انداز  چشم سند -

و   متکی بر نیروي انسانی با انگیزه، بصیر، آگاه، خلاق، متخصـص  یی نظیرها ویژگی

و منزلـت اجتمـاعی متعـالی     هاي کاربردي روزآمد، داراي معیشـت   ماهر با آموزش

  دارد.  تأکید

ترین  مدیریت مؤثر استعدادهاي موجود از بااهمیت نظام بانکداري نیزمأموریت  در -

  است.   تحول راهبردي هر گونهبراي  افزاري  نرمملزومات 

نظـام مـدیریت   ه دربـار  هدش ـ ي انجـام هـا  ه پـژوهش پیشـین  وات بررسی ادبی ـدر 

به شناسایی ابعاد و  ي صورت پذیرفتهها پژوهشکه در اغلب  دهد استعدادها نشان می 

گیران، شناسایی روابط بین  صمیمت و براي مدیران که  اند، درحالی ها بسنده کرده همؤلف

 ریزي بـا    برنامه منظور به از آنها هر یک و اهمیت  میزان اثربخشی  و نیز ها  همؤلفو  ابعاد 

ایـن   اسـت. در   و هزینه حـائز اهمیـت   و مدیریت زمان   درستگیري  دقت بالا، تصمیم

ایـم تـا بـه ایـن هـدف       تلاش کرده 1و دیمتل فازي  ANPتفاده از روش اس  پژوهش با

   یابیم.  دست

   تعریف مفاهیم. 4

 یـک معنـی چندبعـدي      ی دارايعبـارت  بـه است،   شامل معانی مختلفی استعداد مفهوم

اسـتعداد را    ،هـا  پـژوهش وجود ندارد. اغلب  تعریف مورد توافقی در مورد آن  است که 

هاي فردي بستگی دارد، محیطـی   که به توانایی کنند ویژگی مشخص می یک    عنوان به

 هـا  ویژگـی  این  سازمان نیز بر و شرایط موجود در  کند، سازمان می آن کار که فرد در

                                                        
1. Dematel 
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چند نمونه از اهم  1 جدول در. )Saddozai & et al., 2017, p. 539(  گذارند می تأثیر

  است. بیان شده استعداد تعاریف

  استعداد فیتعار ):1(جدول 

  ردیف محقق  سال  شرح نظرات

بـدون توجـه بـه     فـرد  است که هر  و طبیعی  مهارتی ذاتی استعداد

توانـد   دستاوردهاي علمی مـی  و  جنسیت طبقه اجتماعی، و  جایگاه

  داراي آن باشد.

  1  1و توري  ویلا  2018

است کـه   ها  و ظرافت در برخی زمینه  استعداد، توانایی ذاتی، هوش

مهارت بالا  و با  سازد تا فعالیتی را بدون سختی زیاد را قادر می فرد

  انجام دهد.

2015  
و   باتر

  2همکاران
2  

ها،  ها، تجارب، ارزش ها، توانایی دانش، مهارت: عبارتست از استعداد

موریت سـازمان  أو رفتارهاي جمعی که به تحقق رسیدن م  ها عادت

  پردازد. می

  3  3شیمان  2014

  

 4توسط مشاوران شـرکت مکنـزي   م1990استعداد در اواخر دهه   مفهوم مدیریت

واکـاوي ایـن    در . براي افراد بااستعداد را ابداع کردنـد معرفـی شـد    واژه کشمکش که 

و  ، آمـوزش  کـارگیري  بـه هایی که در مراحـل شناسـایی،    شرکت مشخص شد سازمان

وري بیشتري دارند. این  نگهداشت مدیران مستعد موفقیت بیشتري دارند، میزان بهره

   و به آنها بـه چشـم   ده کرها به افراد مستعد تغییر  موضوع سبب شد تا دیدگاه سازمان

  ). Latukha, 2018, p. 274( نگاه گردد  شود مییک منبع که موجب مزیت رقابتی 

هـاي سـازمانی در جهـان     از اهـم اولویـت   مدیریت استعداد معتقدند  اندیشمندان

محـیط چالشـی و    هاي رقابتی پایدار در مهم از مزیت یتواند منبع می چراکهباشد،  می

اسـتعداد    منظور مفهـوم مـدیریت   همین شمار آید. به به 21بسیار ناپایدار در بازار قرن 

 شـود  مـی هـاي انسـانی محسـوب     یکی از خطوط مقدم در مـدیریت سـرمایه     عنوان به

 )Khoreva; Vaiman, & Van Zalk, 2017, p. 21 بـه برخـی از اهـم     2 ). در جـدول

   .شده استاشاره  مدیریت استعدادتعاریف 

 
  

                                                        
1. Mwila & Turay 
2. Butter; Walenzuela & Ouintara 
3. Schiemann 
4. Mackenzie Company  
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  مدیریت استعداد: تعاریف )2( جدول

  ردیف محقق  سال  شرح نظرات

بـراي جـذب، انتخـاب،      هـاي  شامل شـیوه  مدیریت استعداد

هـاي   موقعیـت  بـالا در  ظزفیـت  حفظ کارکنـان بـا   و توسعه 

  باشد. کلیدي سازمانی می

  1  1و همکاران  کالینز  2019

هـاي انسـانی    سـرمایه  ازمنـدي   بهـره  و هامدیریت اسـتعداد 

 نظـر  بـراي سـازمان در    یک مزیت رقـابتی    عنوان بهتواند  می

  گرفته شود. 

2017  
و   چریستین

  2همکاران
2  

هــاي  مانیفیســت اي از شــامل مجموعــه مــدیریت اســتعداد

اسـتعداد،    حوزه اصـلی جـذب   چهار ایدئولوژیک مدیریتی در

 و توسـعه  و پـروري  ریـزي جانشـین     مدیریت عملکرد، برنامـه 

  است.  نگهداشت

  3  3و همکاران  مکرام  2017

 اسـتقرار کارکنـان بـا    و حفـظ  تعامـل،  توسعه، شناسایی، جذب،

 هاي کلیـدي اسـت   رکردن موقعیتبراي پ  کارایی بالا، و ظرفیت

  سازمان دارد.   مزایاي رقابتی پایدار توجهی در قابل تأثیرکه 

  4  4گالاردو ـ گالاردو  2016

  هاي محقق) یافته  ( منبع:
  

نظـام مـدیریت اسـتعداد در     بـر اسـاس عنـوان مقالـه     شود می که ملاحظهطور همان  

دارد. هـایی   همؤلف ـنیاز بـه ابعـاد و   سازي  ایران جهت استقرار و پیادهساختار اجتماعی 

منظور براي شناسایی این ابعاد، ضروري اسـت کـه اسـتعداد و مـدیریت آن بـه       این به

لحاظ نظري و فکري تعریف شود. در این مقاله محقـق جهـت جلـوگیري از انبسـاط     

و مدیریت اسـتعداد بسـنده    به توضیح دو مفهوم استعدادصرفاً گویی  نظري و پراکنده

و  هـاي  سـؤال شـده در راسـتاي پاسـخ بـه      میان از بین تعاریف ارائه دراین ده است.کر

  د:کربندي  توان چنین جمع می پژوهشپوشش اهداف 

هر سازمانی علاوه بر عملکرد و کارایی نیروي انسانی و همچنین پیشـبرد اهـداف   

بـالقوه  هـاي   داند کـه ظرفیـت   زم میجهت استمرار و بقاء خود، بر خود لا ،شده تعیین

نیروي انسانی خود را شناسایی و افراد بااستعداد و بامهارت محـیط را شناسـایی و آن   

هـاي مختلـف بـه     عبارتی سازمان بستري است تا با تجمیع انسان هرا مدیریت نماید. ب

همراه استعدادهاي متفاوت از افراد، در جایگاهی کـه قـرار دارد، بهتـرین خـدمات را     

                                                        
1. Collings, D. G.; Mellahi, K. & Cascio, W. F. 
2. Chiristian & et al. 
3. Makram, H.; Sparrow, P. & Greasley, K. 
4. Gallardo-Gallardo 
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ی ایجـاد رضـایتمندي در طـی    عبـارت  بـه براي شهروندان و مشتریان خود ارائه نمایـد.  

و بـر اسـاس ابعـاد و     کـرد دهـد کـه بتـوان اسـتعدادها را شناسـایی       ي رخ میفرایند

 پـروري  تـوان گفـت جانشـین    می اکثر خدمات را ارائه داد.نیاز سازمانی حدهاي  همؤلف

باشد در راه رسیدن به موقعیتی که حاصل شناسـایی اسـتعدادها و   اي  تواند پنجره می

در هدایت این استعدادها بـه سـمت ایجـاد سـازمانی پایـدار و موفـق. در       ریزي  برنامه

ت ترکیبـی از  محدوده فکري محقق را رقـم زده اس ـ  پژوهشحالت کلی آنچه در این 

گالاردو تـا   هاي یهنظراز  2016ن در حوزه مدیریت استعداد از سال امتفکر هاي یهنظر

ن اتواند اجماع نظـري متفکـر   می که این خود باشد می کالینز و همکارانش هاي یهنظر

  را در اساس مدیریت استعداد نزدیک نماید. ذکرال فوق

  روش پژوهش. 5

ي ها پژوهشحاضر از نظر نوع مطالعات کیفی است و از نظر هدف در زمره  پژوهش

اکتشافی بر آن متمرکز ي ها پژوهش در . تلاش محققشود می بندي اکتشافی دسته

سازي  شفافدقیق، موارد مربوط به  بسیار مسائل نمودن هدف فرموله است که با

 دادن شکل و غیرعلمی  افکار و ا هنظر بینش، حذف تعاریف، کسب آوري مفاهیم، جمع

ادبیات، انجام  رپژوهش د وسیله انجام به اکتشافیي ها پژوهششود.   انجام فرضیه

ي ها پژوهش و  متمرکزهاي  هایشان، گروه با تجربه ارتباط در مشخص با افراد مصاحبه

سعی ندارند تا یک نمونه  اکتشافیي ها پژوهش در پژوهشگر . افرادشود می انجام موردي

 به قادر که باشند می مطلعی افراد با مصاحبه دنبال به آورند، بلکه بیشتر دست بهآماري 

، 1390، دیگرانو  سرمد( هستند  متغیرها بین زمینه ارتباطات در بینشی کردن فراهم

  دلفی انجام شده است. روشحاضر با استفاده از  پژوهش). 96 ص.

خبرگـان منتخـب   هـاي   قضـاوت  ،بـاز هـاي   استفاده از پرسـش  در اولین مرحله با

اي  خبرگـان، پرسشـنامه   هـاي بـر اسـاس نظر  ها  شده و پس از استخراج داده گردآوري

اي  کنترل شده د. در هر بار تکرار، بازخوردشطراحی و براي پاسخگویان ارسال  ،بسته

همکاران ناشناس خـود مطلـع شـوند. بازخوردهـا تحـت       هايد تا اعضا از نظرشارائه 

عنوان محاسبه ضریب توافق یا اجماع خبرگان، توسط پرسشنامه پالایش شـده بسـته   

ا دو عنصـر ضـروري در   ه ـگمنامی و بـازخورد نظر  ترتیب بدینشد.  می پاسخی ارسال

  ).1385ند (قدیري و ناظمی، شو می روش دلفی تلقی

شـده  اسـتفاده   هـا از روش فـازي   داده وتحلیـل  تجزیهبراي انجام   در این پژوهش

 وتحلیـل  تجزیـه بـراي انجـام   ب. شناسایی عوامل، . علاوه بر الف پژوهشاین  . دراست
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مبناي دیمتل فـازي   اي بر تحلیل شبکه فرایندهاي حاصل از پرسشنامه، از روش  داده

مـورد   راهـا   بـین عامـل   هـاي تأثیرعلـل   شالوده، يفاز متلید . فنشده استاستفاده 

و  حل نمایـد   ها را و مسائل معمول سازمان  تلاش دارد تا مشکلات و داده  بررسی قرار

 گیـري گروهـی در   تصـمیم  آن بـا  بهبـود و   هـا  حل مسئله پیش روي سازمان بر یسع

 هـاي  یـه نظر با يگریعامل د عامل بر کی   تأثیر زانیروش م نیا دارد. در شرایط فازي

 دگـرد  مشخص می ستمیس کی   در گذارعوامل اثر تیاولو تیدرنها و  خبرگان مشخص

)Jeng & Tzeng, 2012, p. 820 .(  

و بررسـی اسـناد و   اي  کتابخانه- 1ند از: ا اطلاعات در این تحقیق عبارت گردآوري روش

پرسشـنامه محقـق سـاخته: پرسشـنامه محقـق       - 2مدارك مربوط به مـدیریت اسـتعداد؛   

ــز داراي دو   ــاخته نی ــناختی     س ــت ش ــات جمعی ــش اول اطلاع ــت: بخ ــوده اس ــش ب بخ

دهندگان شامل: سمت شغلی، رشته تخصصی، میزان تحصیلات و سابقه کار مـرتبط   پاسخ

آمده از ادبیات پژوهش، تجارب عملی محقق و نیز مصـاحبه   دست است. با توجه به نتایج به

بر مدیریت اسـتعداد   مؤثر راهبرديهاي  همؤلفبا برخی از مدیران بانکی، فهرستی از ابعاد و 

 پژوهش خواسته شده اسـت تـا در مـورد   هاي  تهیه و با قراردادن آن در پرسشنامه از نمونه

 و دیمتـل فـازي   بـراي دلفـی فـازي     پرسشـنامه   ایـن پـژوهش از دو   آنها قضاوت کنند. در

نظـر   اعمـال  صـورت  به اعتبارسازه روش به فازي دلفی . روایی پرسشنامهشده استاستفاده 

شـده اسـت.    ها توسط خبرگان انجام همؤلفو  ابعاد  و حذف  اصلاح، ادغام، اضافه درخصوص

ان بـانکی  نظـر  صـاحب روایی پرسشنامه دیمتل نیـز توسـط اسـاتید داور، مشـاور و برخـی      

  محتوایی بررسی شده است.   صورت بهلیف در زمینه مدیریت أصاحب ت

  شـده اسـت   فادهاسـت  همگرایی و ثبات  از روش دلفی فازيپرسشنامه  پایایی براي

دو  درپرسشنامه هاي  سؤال به متخصصانهاي  یکسانی پاسخ   (پایایی درثبات از طریق

 کامـل  شـدن  يأر و هـم  نظـر   و در همگرایـی، توافـق   متوالی بررسـی شـده اسـت     دور

دیمتل فازي پرسشنامه در دلفی را نشان داده است). پایایی  هکنند  شرکت متخصصان

  مشاهده چشمی کنترل شده است.   صورت بههاي خبرگان  یکسانی پاسخ   بر اساسنیز 

  پژوهشهاي  یافته. 6

پـژوهش را بـر حسـب    هـاي   شـناختی نمونـه   جمعیـت ي هـا  ویژگـی فراوانی  4 جدول

 متغیرهاي سمت شغلی، سطح تحصیلات، رشته تحصیلی و سابقه کاري مرتبط نشان

نفـر از   15شـامل   4جـدول   ایـن پـژوهش بـه شـرح     کننـدگان در   دهد. مشارکت می

مدیران  نفر از 3استاد دانشگاهی،   نفر 4خبرگان حوزه منابع انسانی شامل ترکیبی از 
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مـدیران ارشـد بانـک کشـاورزي      از نفـر  8و   حوزه منـابع انسـانی صـنعت بانکـداري    

پژوهش داراي سـابقه  هاي  درصد از نمونه 100باشند. نتایج توصیفی نشان داد که  می

تجربـه بـالا و تسـلط بـه     دهنـده   کـه نشـان   سـال هسـتند   20بـالاي   و کاري مرتبط

هـاي   درصد از نمونه 75مورد مطالعه است. همچنین بیش از هاي  موضوعات در نمونه

  پژوهش داراي مدرك دکتري هستند.

    جامعه آماري پژوهش ):4( جدول

 ردیف سمت  سطح تحصیلات رشته تحصیلی سابقه فعالیت

 1 علمی هیئتعضو   دکتري انسانیمدیریت منابع  سال30

 2 علمی هیئتعضو  دکتري مدیریت منابع انسانی سال30

 3 علمی هیئتعضو  دکتري مدیریت منابع انسانی سال27

 4 علمی هیئتعضو  دکتري مدیریت منابع انسانی سال25

 5 علمی هیئتعضو  دکتري مدیریت منابع انسانی سال21

 6 مدیره هیئتعضو   کارشناس ارشد مدیریت سال35

 7 مدیره هیئتعضو   کارشناس ارشد  مدیریت سال35

  8  مدیر منابع انسانی  دکتري  مدیریت دولتی  سال32

  9  منابع انسانی مدیر دکتري  مدیریت منابع انسانی  سال28

  10  منابع انسانی مدیر کارشناس ارشد  مدیریت منابع انسانی  سال25

  11  کارکنان اداره اموررئیس   دکتري  مدیریت منابع انسانی  سال30

  12  کارکنان رئیس اداره امور کارشناس ارشد  مدیریت دولتی  سال27

  13  ها و روش  رئیس اداره سازمان کارشناس ارشد  ها و روش  تشکیلات  سال25

  14  رئیس اداره آموزش دکتري  مدیریت  سال28

  15  مدیر گزینش  دکتري  مدیریت منابع انسانی  سال25

  هاي محقق) یافته  ( منبع:
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بر استقرار نظام مدیریت استعداد  مؤثرراهبردي هاي  همؤلفاول: ابعاد و  سؤال

  کدام است؟

گرفتـه بـا روش    مورد شناسـایی قـرار   مؤثرهاي راهبردي  همؤلف و  این مرحله، ابعاد در

شـیوه دلفـی    صنعت بانکـداري، بـا   در ویژه بهو پیشینه پژوهش   بررسی ادبیات نظري

هـاي منتشـر    و جداسازي شدند. منابع اطلاعاتی پژوهش حاضر را مقاله  فازي تفکیک

فنـاوري اطلاعـات    و  داخلی نظیر پژوهشگاه علـوم  هاي اطلاعاتی معتبر پایگاه شده در

هـاي اطلاعـات بـرخط     و پایگـاه  هـا   گردهماییو   ها جامع مقالات همایشایران، بانک 

دهنـد. جسـتجوي مقـالات فارسـی      تشکیل مـی  1برخطخارجی نظیر کتابخانه  معتبر

انجام  2020تا  2016هاي انگلیسی دربازه زمانی  و مقاله 1400تا  1395دربازه زمانی 

بـراي    هـاي مـرتبط بـا صـنعت بانکـداري      وجود مقاله و پس از اطمینان از   شده است

و  اد اسـتعد  اسـتعداد، مـدل مـدیریت     هاي مدیریت  واژه از کلید پژوهشاحصاي منابع 

. متعاقبـاً  شده اسـت استفاده  انگلیسی و  استعداد به زبان فارسی استقرار نظام مدیریت 

ها، اضـافه نمـودن    همؤلفحذف کامل، ادغام  خبرگان منتخب با بررسی دقیق مبنی بر

انـد. در پـژوهش حاضـر از     را اعـلام نمـوده   خود ها، نظر همؤلفیا اصلاح  و ه جدیدمؤلف

ن دیگـر مـورد   اکـه توسـط محقق ـ   شده اسـت استفاده   )80/20 قانون(2 قاعده پاره تو

ها بین  اختلاف میانگین پاسخ این قاعده، چنانچه بر اساس. شده استیید أو ت  استفاده 

 و در شـود   نظرسـنجی متوقـف مـی    فراینـد باشـد،   0,2آستانه   حد دو مرحله کمتر از

هـایی کـه میـانگین     سـپس شـاخص  . صورت، مرحله سوم ادامه خواهد داشـت  غیراین

 8 از و بیشـتر   حذف پژوهشباشد از  8کمتراز ها شده نظرات خبرگان براي آن غیرفازي

خبرگـان   نظـر أخـذ   این مطالعه در). 53 ، ص.1398، دیگران مدیري و(ماند  باقی می

 کـه نتـایج آخـرین مرحلـه در     و به اشباع نظري رسید  چهار نوبت صورت پذیرفت در

  .شده استآورده  5قالب جدول 

  

                                                        
1. ScienceDirect 

2. Pareto Principle :گرفته  1895در سال  ،ییایتالیپارتو، اقتصاددان ا لفردویآن، و گذار انیمفهوم به نام بن نیا

درصد برتر (از نظر  20 ای »یاتیچند ح«به آنچه که او  یعیطور طب شده است. او متوجه شد مردم در جامعه به

 لیدست را تشک نییپا درصد 80 ای ،»تیاهم یب ياریبس«مردم  یو مابق شوند یم میتقس نامد، یپول و نفوذ) م

 80 بی ـترت نی ـاصل اسـت. بـه ا   نیتابع ا ياقتصاد يها تیکه تمام فعال دیرس جهینت نیبعدها به ا او .دهند یم

 .شد یدرصد از مردم کنترل م 20در آن زمان توسط  ایتالیدرصد ثروت ا
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 موافقت خبرگان در درصد و  (فراوانی)  ها مبتنی برتعداد : تحلیل داده)5( جدول
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  هاي محقق) یافته  ( منبع:
  

داراي میـانگین نزدیـک و   مبناي نظر خبرگـان   هایی که بر همؤلف درنهایت آن دسته از

  درج شدند.   6جدول  و در  ها کدکذاري همؤلفبودند، برگزیده شدند. این  8 بالاتري از امتیاز
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  مدیریت استعدادقرار نظام است بر مؤثرهاي راهبردي  همؤلفو   ابعاد ):6( جدول

  کد  ه هامؤلف  ابعاد

  C1سازمانی  محیط

  C11 فرهنگ سازمانی

  C12 بانک هاي ابلاغی به مشی خط

 C13 ي نظام اداريها ویژگی

 C2راهبردها 

 C21 راهبرد تدوین

 C22 مدیران تعهد

 C23 تعیین مشاغل کلیدي

  C3استعداد   يها ویژگی  تعیین

 C31 ي سازمانیها ویژگی

  C32 فردي ي بینها ویژگی

  C33 ي فرديها ویژگی

  C4ارزیابی  و  شناسایی، جذب

 C41 درون از کارگیري به

 C42 بیرون جذب از

 C43 تشکیل خزانه و  ارزیابی

  C5نگهداري  و کارگیري بهتوسعه، 

 C51 توسعه و  آموزش

 C52 کارگیري به

 C53 نگهداري

  C6برنامه  ارزیابی
 C41 ارزیابی نتایج

 C42 هافرایندارزیابی 

  هاي محقق) یافته  ( منبع:
 

بر استقرار نظام مـدیریت   مؤثرراهبردي هاي  همؤلفدوم: روابط ابعاد و  سؤال

  استعداد چگونه است؟

بـا   یکـدیگر کـه    بـر   مـؤثر هاي  همؤلفو  ابعاد  تأثیر در این مرحله ارزش عددي متوسط

 در آمد کـه  دست به است شده  مشخص )6 (جدول روش دیمتل فازي توسط خبرگان

 نظـرات  میـانگین  نتیجـه  جـدول  این اعداد موجود در. شده است درج نشان 7 جدول

 فـازي هسـتند   صـورت  بـه و   )زیـاد  بسـیار  تـأثیر (  4 تـا  )تأثیر (بدون  خبرگان از صفر

    .)شده استکامل توضیح داده  1-4بند  فازي در (چگونگی تبدیل اعداد 
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نظام  استقرار  بر مؤثرابعاد راهبردي براي  اولیه مستقیم رابطه ماتریس ):7( جدول

  عداداست مدیریت
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  محقق)هاي  یافته  ( منبع:
  

هاي عـددي   و ارزش معلولی و ، رابطه علت7جدول  آمده از دست بهنتایج  بر اساس

. لازم بـه ذکـر   شـده اسـت  نشان داده  8در جدول  مؤثرهاي  همؤلفو  کدام از ابعاد  هر

�D اثرپذیري و مقدار �R اثرگذاري،�D است که مقادیر + R� اهمیـت  میـزان دهنده  نشان 

�D مقـدار   باشد. می ها همؤلفو   ابعاد − R�   علـت  گـروه  دو هـا را بـه   همؤلف ـو   نیـز ابعـاد  

  کند.  می تفکیک (اثرپذیر)  معلول و  (اثرگذار)

�D عددي مثبتهاي  ارزش − R� ، قـرار  گذار)تأثیر(  علت ها را درگروه همؤلفو  ابعاد 

 دسـت  بـه گیرد. نحـوه   می قرار پذیر)تأثیر(  معلول گروه صورت در غیراین و در دهد می

  توضیح داده شده است. 1-4بند  ارزش عددي عبارات بالا در آوردن مقادیر
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  (معلول) پذیرتأثیرگذار (علت) و تأثیرهاي  همؤلفابعاد و  ):8( جدول

��  ها همؤلفابعاد/  �� �� + �� �� −  نتیجه ��

 علت 1.105 2.674 0.78 1.89  سازمانی محیط

 علت 0.058 0.608 0.275 0.333 فرهنگ سازمانی

 معلول 0.148- 0.72 0.434 0.286 ابلاغی به بانکهاي  مشی خط

 علت 0.09 0.589 0.249 0.339 اداريي نظام ها ویژگی

 علت 0.723 3.25 1.26  1.99  راهبردها

 علت 0.031 1.118 0.544 0.575 راهبردتدوین 

 علت 0.067 1.014 0.474 0.541 مدیران تعهد

 معلول 0.098- 0.889 0.493 0.396 تعیین مشاغل کلیدي

 معلول 0.37- 3.177 1.77 1.4  ي استعدادها ویژگیتعیین 

 علت 0.025 0.979 0.477 0.502 ي سازمانیها ویژگی

 معلول 0.028- 1.011 0.519 0.492 فردي ي بینها ویژگی

 علت 0.003 0.946 0.471 0.474 ي فرديها ویژگی

 معلول 0.59- 3.192 1.89 1.3  ارزیابی جذب و شناسایی،

 معلول 0.041- 0.964 0.502 0.461 درون از کارگیري به

 علت 0.008 0.68 0.336 0.344 بیرون جذب از

 علت 0.033 0.921 0.444 0.477 تشکیل خزانه ارزیابی و

 معلول 1.2- 3.287 2.24 1.05  نگهداري و کارگیري به توسعه،

 علت 0.096 1.111 0.508 0.603 توسعه آموزش و

 معلول 0.03- 1.012 0.521 0.491 کارگیري به

 معلول 0.066- 0.983 0.525 0.458 نگهداري

 علت 0.334 3.179 1.42 1.76  ارزیابی برنامه

 معلول 0.002- 0.747 0.374 0.373 ارزیابی نتایج

 علت 0.002 0.753 0.376 0.377 هافرایندارزیابی 

  هاي محقق) یافته  ( منبع:
  

هـر  ذاري گ ـتأثیر و  ارتباطـات ي، نحـوه  بصرنمایش  ساختار استفاده از در ادامه با 

 وی بررس ـاسـتعداد   فرهنـگ مـدیریت    اسـتقرار   بـر  مـؤثر هـاي   همؤلف ـو  از ابعـاد  یک 

. شـده اسـت  پـذیر) نشـان داده   تأثیر(  و معلـولی   گذار)تأثیر(  علتگراف  کی  صورت به

واضـح مـدیران     و استنباط بهتر، فهم روشـن   بصري موجب  صورت بهنمایش ارتباطات 
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و  از ابعاد هر یک جهت بهبود  و بهینه در مناسب گیري  و تصمیم  حل مسائل منظور به

رابطـه   یروش عـلاوه بـر بررس ـ   نی ـا در. شود میاستعداد  مدیریت  بر مؤثرهاي  همؤلف

توضـیح   بر اساس(  ه آنهاآمد دست بهو ارزش عددي   معلول و  علتارها، یمع نیسطح ب

 2و 1هاي  شکل . درشود می داده شینما و بندي  نمودار طبقه کی  در) 1-4مراحل بند 

�D  با مقادیر و معلولی مطابق  نمودار علت + R�  وD� − R� شده است آمده رسم دست به .

�Dافقـی مقـادیر    این نمودارها اعداد محـور ر د + R�    عمـودي مقـادیر   و اعـداد محـور 

D� − R� دهند.  می را نشان  

 دهد. ابعـاد  می ابعاد را با جهت پیکان نشان ازهر یک بین  متقابل نحوه ارتباط 1 شکل

 ازجملـه  شـود  مـی برنامه که جهت پیکان از آنها خارج  و ارزیابی سازمانی، راهبردها  محیط

 و ارزیـابی   و عداد، شناسـایی، جـذب   اسـت  يهـا  ویژگـی   و تعیـین  گذار) بوده تأثیر( ابعاد علت

  ابعـاد معلـول   ازجملـه  شود میوارد   نگهداري که جهت پیکان به آنهاو   کارگیري بهتوسعه، 

 سـایر ابعـاد، بـر    ازپـذیري   تأثیراساس بعد محیط سازمانی بدون  براین. پذیر) هستندتأثیر(

عـد محـیط سـازمانی    ثر از بأعد راهبردها کـه خـود مت ـ  گذارد. ب می تأثیرتمامی ابعاد دیگر 

 کـارگیري  بهو ارزیابی، توسعه،  استعداد، شناسایی جذب   هاي ویژگی  بر ابعاد تعیینباشد  می

ابعـاد   تـأثیر است. بعد ارزیابی برنامه که خـود تحـت    گذار تأثیرو ارزیابی برنامه  و نگهداري  

و شناسایی، جـذب   استعداد  ي ها ویژگی باشد بر ابعاد تعیین و راهبردها می محیط سازمانی 

ابعاد محیط سـازمانی،   تأثیراستعداد تحت   يها ویژگی عد تعیین گذارد. ب می تأثیربی و ارزیا 

ابعـاد   تـأثیر و ارزیابی که خـود تحـت    شناسایی، جذب  عداست. ب  و ارزیابی برنامه  راهبردها

و   کـارگیري  بـه عـد توسـعه،   باشـد بـر ب   هـا مـی   و ارزیابی برنامـه   محیط سازمانی، راهبردها

ابعـاد محـیط    تـأثیر و نگهداري نیز تحت   کارگیري بهتوسعه،  عدگذارد. ب می تأثیرنگهداري 

  باشد.   و ارزیابی می سازمانی، راهبردها، شناسایی، جذب 
  

  

   مؤثراي بین ابعاد راهبردي  و نقشه شبکه  معلولی و یعلّ نمودار ):1( شکل
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از ابعـاد را بـا جهـت     هر کدامهاي  همؤلفو اثرپذیري بین  روابط اثرگذاري  2شکل 

 شـود  مـی هایی که جهت پیکان از آنها خـارج   همؤلف(  دهد پیکان به شرح زیر نشان می

  اثرپذیر هستند).  شود میوارد  هایی که جهت پیکان به آنها  همؤلفو  اثرگذار 

- ه مؤلف ـدو  تأثیرهاي ابلاغی به بانک تحت  مشی ه خطمؤلفعد محیط سازمانی؛ در ب

  باشد.   و فرهنگ سازمانی می  ي نظام اداريها ویژگی 

- و تعیین مشاغل  راهبرد هاي تدوین همؤلف ه تعهد مدیران برمؤلفعد راهبردها؛ در ب

تعهد مـدیران   تأثیرتحت  که خود نیز راهبرد ه تدوینمؤلفاست.  گذار تأثیرکلیدي 

  است.   ه تعیین مشاغل کلیدي اثرگذارمؤلف باشد، بر می

 - هـاي   همؤلف ـ ي سـازمانی بـر  هـا  ویژگـی   همؤلف ـاسـتعداد؛    هـاي  ویژگـی   تعیـین عد در ب

ثر أفردي که خـود مت ـ ي ها ویژگی ه مؤلفاست.  گذارتأثیرفردي  و بین ي فردي ها ویژگی 

  است.    فردي اثرگذار بیني ها ویژگی همؤلف باشد بر سازمانی میي ها ویژگی ه مؤلف از

- هـاي   همؤلف ـ و تشکیل خزانـه بـر   ه ارزیابی مؤلفو ارزیابی؛   عد شناسایی، جذبدر ب

ه جـذب از بیـرون کـه خـود     مؤلف ـاست. همچنین   و بیرون اثرگذار  جذب از درون

از درون  کـارگیري  بـه ه مؤلف ـ باشد بر و تشکیل خزانه می ه ارزیابی مؤلف تأثیرتحت 

  است.   اثرگذار

- هـاي   همؤلف ـو توسـعه بـر     آمـوزش  همؤلف ـو نگهداري؛   کارگیري بهعد توسعه، در ب

 تـأثیر کـه خـود تحـت     نیز کارگیري بهه مؤلفاست.  و نگهداري اثرگذار  کارگیري به

  است.    ه نگهداري اثرگذارمؤلف باشد بر و توسعه می ه آموزش مؤلف

 - باشد.  می ه ارزیابی نتایج اثرگذارمؤلف ها برفراینده ارزیابی مؤلفعد ارزیابی برنامه؛ در ب  
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  مؤثرهاي راهبردي  همؤلفاي بین  و نقشه شبکه علولی م و یعلّ نمودار ):2( شکل
  

بـر اسـتقرار نظـام     مـؤثر  راهبرديهاي  همؤلفابعاد و بندي  سوم: رتبه سؤال

  مدیریت استعداد چگونه است؟

زوجـی معیارهـا، روابـط درونـی معیارهـا و زیرمعیارهـا را        هـاي  هدر این بخش مقایس

میـانگین هندسـی بـاکلی اوزان نسـبی را      روش بـر اسـاس  دهیم، سـپس   می تشکیل

نسـبت بـه یکـدیگر و همچنـین      ابعـاد مقایسـه زوجـی    کنیم. همچنـین  محاسبه می

 گـذاري در تأثیر میـزان  بـر اسـاس  هـا   همؤلف ـ نیز با بقیـه  بعدهر  مربوط بههاي  همؤلف

دهنـده   نشـان  10و  9 شـماره  ولاانجام شده است. جد نظام مدیریت استعداد استقرار

  .استها  همؤلفابعاد و وزن نهایی 

  بر استقرار نظام مدیریت استعداد مؤثروزن و ترتیب اهمیت ابعاد راهبردي  ):9( جدول

 اهمیت ابعاد  کد نهاییوزن 

0.2614 C5 ،1 و نگهداري کارگیري به توسعه 

0.202 C4 2 شناسایی، جذب و ارزیابی 

0.1869 C3  3 استعدادي ها ویژگیتعیین 

 راهبردها سازمانی محیط

 ارزیابی و جذب شناسایی، عداداست هايیژگیو تعیین

 برنامه ارزیابی نگهداري و کارگیريهتوسعه، ب
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 اهمیت ابعاد  کد نهاییوزن 

0.157 C6 4 ارزیابی برنامه 

0.1323 C2 5 راهبردها 

0.0603 C1 6 محیط سازمانی 

  

بر استقرار نظام  مؤثرراهبردي هاي  همؤلفوزن و ترتیب اهمیت  ):10( جدول

  مدیریت استعداد 

 اهمیت معیارها  کد وزن نهایی

0.0886 C51 1 آموزش و توسعه 

0.087 C52 2 کارگیري به 

0.0858 C53 3 نگهداري 

0.0796 C41 4 از درون بانک کارگیري به 

0.079 C62  5 هافرایندارزیابی 

0.078 C61 6 ارزیابی نتایج 

0.0759 C43 7 ارزیابی و تشکیل خزانه  

0.0675 C32 8 فردي بیني ها ویژگی  

0.0597 C31 9 سازمانیي ها ویژگی  

0.0596 C33 10 فرديهاي  ویزگی  

0.0534 C21  11 راهبردتدوین  

0.0466 C42 12 جذب از بیرون بانک  

0.04 C22 13 تعهد مدیران  

0.0389 C23 14 تعیین مشاغل کلیدي  

0.0261 C12 15 بانک ابلاغی بههاي  خط مشی  

0.0178 C11 16 فرهنگ سازمانی  

0.0164 C13 17 نظام بانکیي ها ویژگی  
  

اسـتقرار نظـام مـدیریت    بـر   مـؤثر اولویت نسبی ابعـاد راهبـردي   اساس  همین بر

  داده شده است. نشان 3 شماره در شکل استعداد
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  بر مدیریت استعداد مؤثرابعاد  نمودار اولویت نسبی ):3( شکل
  

 و نگهـداري  کـارگیري  بـه بعد توسـعه،  نظر خبرگان  از شود می که دیدهطور همان

را دارد و  نظام مـدیریت اسـتعداد در بانـک کشـاورزي    بر  تأثیر میزان داراي بیشترین

  است.  نظام مدیریت استعداد  بر تأثیر میزان ینتر داراي پایین محیط سازمانی

بـر اسـتقرار نظـام مـدیریت      مـؤثر راهبـردي  هاي  همؤلفوزن نهایی  4شماره شکل

 بـر اسـاس   دهد. می نشان مربوط را ابعاددر مقایسه با یکدیگر بدون توجه به  استعداد

 بیشـترین مقـدار   داراي آموزش و توسعه، پژوهشآمده از دید خبرگان  دست بهمقادیر 

 داراي کمتـرین مقـدار   نظام بـانکی ي ها ویژگیو  استنظام مدیریت استعداد  بر تأثیر

  باشد. می نظام مدیریت استعداد در بانک کشاورزيبر  تأثیر

  

توسعه، 

به کارگیري و 

نگهداري

26%

شناسایی، جذب 

و ارزیابی

20%

تعیین ویژگی هاي 

استعداد

19%

ارزیابی برنامه

16%

راهبردها

13%

محیط سازمانی

6%
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  استعداد تیریثر بر مدؤم يها لفهؤم ینسب تینمودار اولو ):4( شکل
  

  گیري نتیجه

بـه یـک   » ین مزیـت رقـابتی و سـرمایه سـازمانی اسـت     تر مهممنابع انسانی «امروزه گزاره 

شمول و مورد پذیرش همگان بـدل گشـته اسـت؛ بـه همـین       گزاره مسلم و قطعی، جهان

شده و مدیریت مطلوب آنهـا بسـیار مهـم و     تأکیددلیل بر نقش ارزشمند افراد در سازمان 

و در محیطـی کـه تغییـرات    هـا   . در وضعیت رقابتی موجود سـازمان شود می حساس تلقی

موفـق  هـایی   سازمانترین ویژگی آن است، تنها  مستمر اصلیهاي  پیاپی و ضرورت نوآوري

منـابع انسـانی خـود را درك نمـوده و      راهبردانـه به کسب سرآمدي خواهند شد که نقش 

منـابع   حیصـح  تیریمـد . افرادي توانمند، ماهر و دانـش محـور در اختیـار داشـته باشـند     

 نـه یهـا در زم  سـازمان  شـتر یمنـابع گـردد. ب   یتواند باعث کاهش هدررفت تمام می یانسان

بـه   ریتوان عدم توجـه مـد   می آنها نیتر مهمهستند که از  رو روبهمشکلاتی با  یمنابع انسان

را نـام بـرد.   هـا   تیقابل نیبروز ا يبراهایی  نهیزم جادیعدم ا ایبالقوه کارکنان و هاي  تیقابل

 يروهـا یو پـرورش ن  تیانتخاب، استخدام و ترب ،ییتوان شناسا می را یمنابع انسان تیریمد

هـاي   نمود و قابل ذکر است کـه در سـازمان   فیبه اهداف سازمان تعر لیمنظور ن به یانسان

اسـتعداد مـورد    تیریمـد  ری ـنظ یگونـاگون هاي  در قالب یمبحث توسعه منابع انسان یرانیا

 دهش ـثابـت   ایبرتر در سطح دنهاي  شرکتهاي  در تجربه نیاست، همچن هتوجه قرار گرفت
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آن را  دی ـاسـت و با  یسـعه منـابع انسـان   تو يهافراینداستعداد متعلق به همه  تیریکه مد

 نـه ینهاد یتوسـعه منـابع انسـان   هـاي   فراینـد از  کیدر هر  انیدر جر ستمیس کی عنوان به

اسـتخدام،   ،ییجهـت شناسـا   یسـتم یس زی ـن استعداد تیریمد دگاهید نیبا ا نیبنابرا ؛کرد

منظـور تحقـق    کردن توان سازمان به نهیافراد مستعد با هدف به يپرورش، ارتقاء و نگهدار

هایی که بـا مـتن جامعـه     یکی از سازمان عنوان بهنظام بانکداري  باشد. می وکار کسب جینتا

اول  سـؤال در پاسخ بـه   پژوهشنتایج  در ارتباط است در این پژوهش داراي اهمیت است.

بر استقرار نظام مدیریت استعداد در بانک کشاورزي عبـارت اسـت    مؤثرنشان داد که ابعاد 

اسـتعداد؛    یژگ ـیو  نیـی تع ؛یابی ـو ارز جـذب   ،ییشناسـا  ؛يو نگهدار  کارگیري بهتوسعه،  از:

بـر آن شـامل:    هـاي مـؤثر   همؤلف ـدر این میـان  . یسازمان طیو مح  برنامه؛ راهبردها یابیارز

 نیتـدو  ها؛فراینـد  یابی ـارز ؛يفـرد  نیب ـي هـا  ویژگی  ازدرون؛ کارگیري بهو توسعه؛  آموزش 

دوم ابعـاد   سـؤال باشد. با این یافته در پاسخ به  می کبه بان یابلاغ يها یمش خط و راهبرد

ي هـا  ویژگـی و تعیین گذار  تأثیرعوامل  عنوان بهمحیط سازمانی و راهبردها و ارزیابی برنامه 

عوامـل   عنـوان  بـه و نگهداري آنها  کارگیري به ،استعداد، شناسایی، جذب و ارزیابی و توسعه

ابعـاد راهبـردي   بنـدي   همچنـین در ضـرورت پاسـخ بـه اولویـت     پذیر شناسایی شد. تأثیر

نظـام  بـر   تـأثیر  میـزان  داراي بیشـترین  و نگهـداري  کارگیري بهعد توسعه، ب شدمشخص 

 میـزان  ینتـر  داراي پـایین  محـیط سـازمانی  را دارد و  مدیریت استعداد در بانک کشاورزي

هـا   ، سـازمان در عصـر مـدرن  توان گفـت   می درنهایتاست. نظام مدیریت استعداد  بر تأثیر

رشد و ارتقـاء جایگـاه خـویش در محیطـی کـه تنهـا پدیـده ثابـت آن تغییـر و           منظور به

 ـ   عمـل   هدگرگونی است بایستی در کشف و پرورش استعدادهاي خود کوششـی مضـاعف ب

را شناسـایی،  هـا   تـوان اسـتعداد   مـی  با بررسی سرمایه انسانی سازماناز این رهگذر  .آورند

و رعایـت ابعـاد و   هـا   و پرورش داد که بـا مـدیریت صـحیح ایـن اسـتعداد      جذب و توسعه

وري  انگیـزه و بهـره   پـذیر و ایجـاد اولویـت در ایـن ابعـاد بـه ایجـاد       تأثیرو  هاي مؤثر همؤلف

  سازمانی بانک کشاورزي یاري جست.کارکنان 

  ها و توصیه هاپیشنهاد

استقرار مطلوب نظام مدیریت استعدادها مـوارد   منظور بهآمده  دست بهبر اساس نتایج 

  :شود می زیر به مدیران ارشد بانک کشاورزي پیشنهاد و توصیه

 و منسـجم مـورد بـازبینی     و  هدفمند، کاربردي صورت بهتوسعه  و  برنامه آموزش -1

 و شـکاف آموزشـی،   هـاي مـدیریتی    پسـت  بر اسـاس و  گیرد  مدیران قرار نظر دقت

براي مهیا نمودن کاندیداهاي مـدیریتی مسـتعد    هاي موردنیاز  ریزي آموزش   برنامه
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هـاي تخصصـی،    قبیل کارگاه هاي کاربردي از روش و نسبت به توسعه آنها با  انجام

و مـدیریت تسـهیم دانـش      مریـدي) ـ   (مرشد گردش شغلی، مربیگري، منتورینگ

یافته،   و بهنگام کاندیداهاي توسعه  مناسب کارگیري به سازمانی اقدام شود. توجه در

 و  ین عوامـل حفـظ  تـر  مهـم  و توجه به نیازهاي انگیزشـی از  شغلی  کارراههتدوین 

  باشند. استعدادها می  نگهداري صحیح

مـدیریت  سـازمان کـه    اسـتعداد و سفارشـی در   و ارتقاء کاندیداهاي کـم   ورود از  -2

بـر  اول  جلـوگیري شـود. مـدیران بایـد    کند  می رو روبههایی  ها را با چالشاستعداد

استعدادها را شناسـایی   فعلیهاي  آمادگی بر اساسدوم و   بالقوههاي  قابلیت اساس

استعدادها قرار دهنـد. تشـکیل    خزانه  و پس از ارزیابی صحیح، افراد منتخب را در

 و  توان بالقوه بـالا  استعدادهاي با  براي برانگیختن  استعدادها فرصتی مناسب  خزانه

ها  استعداد بندي  است. بخش  استعداد براي ارتقاء کارکنان با  شغلی  شناسایی مسیر

خزانه و امکان ورود مستمر بـه آن در تمـامی مراحـل شـغلی اهمیـت زیـادي        در

   خواهد داشت.

 صـورت  بـه از مشـاغل مـدیریتی   هـر یـک    استعدادهاي مورد نیاز در و   ها ویژگی  -3

شـرایط کـاري، فرهنـگ     ها متناسب با ص شوند. شایستگیو دقیق مشخ استاندارد  

سـازمانی بـر   ي هـا  ویژگـی   تأثیراستعدادهاي کارکنانی که تحت   و نیز بومی بانک 

 واجد شرایط آنها باشند، مشخص شوند. عهده گیرنده این مشاغل بایستی 

مشخص شود که تا چـه   مدیریت استعداد فرایندو اثربخشی  یی اکار با ارزیابی مستمر - 4

هـاي ارزیـابی،    است. ایجاد کانون  این نظام موفق عمل کردهسازي  و پیاده استقرار  اندازه 

و ارزیابـان خبـره، شـرایط را      مناسـب هـاي   اسـتفاده از روش  تدوین معیارهاي دقیـق،  

   نماید. احتمالی در برنامه فراهم می هاي و رفع انحراف واقعی   ارزیابی منظور به

مـدیریت   فراینـد وکـار، تحقـق    کسـب  راهبـرد   مناسب همسو با راهبرد با تدوین -5

 تـأثیر  مـدیریت اسـتعداد  مدیران ارشد در اجراي برنامه   فراهم شود. تعهد استعداد

بـراي   و الگو بودن مـدیران ارشـد    خواهد داشت. حمایت  راهبرد اصلی را بر تدوین

دیران باید تشویق شوند تـا مسـائلی   کاندیداها از اهمیت بسزائی برخوردار است، م

کنند نـه اینکـه بـه       و همکاري حل آید را با همفکري  وجود می براي سازمان به که 

کاندیداهاي مدیریتی بایـد احسـاس کننـد     تنهایی مسئولیت آن را برعهده گیرند.

 راهکـار مناسـبی   هاشوند، ایجاد نظام پیشنهاد براي آنها ارزش قائل می که مدیران 

 است. اي جلب همفکري بر 

هـاي کـلان    و نیـز سیاسـت   و اجتماعی  توجه جدي به ساختار سیاسی، اقتصادي  -6
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را هدایت خواهد  مدیریت استعدادو اسناد بالادستی، مسیر تداوم نظام  نظام اداري 

گذاشـته   و رفتار کاندیداهاي مدیریتی اثر نگرش  کرد. فرهنگ سازمانی قوي نیز بر

 بنـابراین ایجـاد تصـویر    ؛کنـد  مـی  ایجاد مزیت رقابتی همراسـتا  ظورمن بهو آنها را  

ببیننـد،   خطـر  تا مدیران بدون اینکه موقعیـت خـود را در   شود میمطلوب موجب 

  همکاري نمایند. مدیریت استعداداستقرار نظام  براي  

  

  فهرست منابع

  ایمــانی، عبدالمجیــدیزدانــی، بدرالــدین و   ؛ اورعــیعقــوبی، نورمحمــدی  ؛ داوودي، ســیدعلی

ــایی . )1396( ــه شناس ــین مؤلف ــران و تبی ــا و پیش ــر   ه ــؤثر ب ــاي م ــتعدادیابی و  ه اس

گیـري از   پروري در نظام آموزش عالی استان سیسـتان و بلوچسـتان بـا بهـره     جانشین

  .  261- 235)، 24، سال ششم، (فصلنامه راهبرد اجتماعی ـ فرهنگیروش میک مک. 

). طراحـی الگـوي تلفیقـی    1399(  حمـدي، معصـومه  م و رجبی پورمیبـدي، علیرضـا  

، فصـلنامه مطالعـات منـابع انسـانی    . بـه روش تحلیـل مضـمون   مدیریت استعداد 

10)3( ،79-104  . 

). طراحـی الگـوي بنیـادي    1399یعقـوبی، محسـن (   و  علیقلی؛ برزگر، کیـوان  وشن،ر

 )،74(، سـال سـیزدهم،   هاي مـدیریت عمـومی   پژوهش مدیریت استعداد.سیستم 

161-188  . 

. روش تحقیق در علوم رفتـاري ). 1400سرمد، زهره؛ بازرگان، عباس و حجازي، الهه (

   تهران، انتشارات آگاه.

 رجـب بیگـی، مجتبـی    و اکبـر؛ درویـش، حسـن    صدر منصوري، سعید؛ احمدي، علی

(مورد مطالعـه:    استعدادیابی فرایند  هاي مدیریت در ). شناسایی شایستگی1398( 

 )،39(10، و انـرژي  فصلنامه مطالعات راهبردي درصنعت نفـت  .ایران)صنعت نفت 

63-96 .  

مرکـز  : تهـران  .نگري از مفهـوم تـا اجـرا    آینده). 1385ناظمی، امیر ( و اله قدیري، روح

  صنایع نوین.

 اصـغر  پـورعزت، علـی   و یعقـوبی، نورمحمـد     رضـا؛  کوهی خور، محمد؛ کمالیان، امـین 

مـدیریت   انداز فصلنامه چشم مدیریت استعداد.یکپارچه    ). فراترکیب مدل1399( 

  .  143-120، )1(11، دولتی

 طراحـی مـدلی جـامع   . )1398(  قربانی، محمـود  و فروشان، داود محفوظی، علی؛ لفظ



 1402 تابستان ♦ 47 پیاپی ♦ 2شماره  ♦ 12سال  ♦ اجتماعی فرهنگی راهبرد  668

 تجهیـز  و توسـعه منظـور   بـه پـروري   نگـرش جانشـین   ها بامدیریت استعدادبراي 

، ســال وري مــدیریت بهــره .روش معــادلات ســاختاري ســازمان بــا وري در بهــره

  .275-249 )،48(دوازدهم، 
  

Butter, M.; Valenzuela, E. & Quintana, M. (2015). Intercultural Talent 
Management Model. Computers In Human Bahavior, 51(B), 1191-
1197. 

Christian Reiner, C.; Susanne Meyer B. & Sascha Sardadva (2017). Urban 
attraction policies for international academic talent: Munich and 
Vienna in comparison, Cities 61, 27-35.  

Collings, D. G.; Mellahi, K. & Cascio, W. F. (2019). Global talent 
management and performance in multinational enterprises: A 
multilevel perspective. Journal of Management, 45(2), 540-566.  

Dopson, S.; Ferlie, E.; McGivern, G.; Fischer, M. D.; Mitra, M.; Ledger, J. 
& Behrens, S. (2019), Leadership Development in Higher Education: A 
Literature Review and Implications for Programme Redesign. Higher 
Education Quarterly, 73(2), 218-234.  

Gallardo-Gallardo, E. & Thunnissen, M. (2016). Standing on the shoulders 
of giants? A critical review of empirical talent management research. 
Employee Relations, 38(1), 31-56.  

Järvi, K. & Khoreva, V. (2020). The role of talent management in strategic 
renewal. Employee Relations: The InternationalJournal, 42(1), 75-89.  

Jeng, D. & Tzeng, G. (2012). Social Influence on the Use Of Clinical 
Decision Support Systems: Revisiting The Unified Theory Of 
Acceptance And Use Of Technology By The Fuzzy Dematel 
Technique. Computers & Industrial Engineering, 819-828.  

Khoreva, V.; Vaiman, V. & Van Zalk, M. (2017). Talent management 
practice effectiveness: investigating employee perspective. Employee 
Relations, 39(1), 19-33.  

Latukha, M. O. (2018). Can Talent Management Practices Be Considered 
as a Basis for Sustainable Competitive Advantages in Emerging‐
Market Firms? Evidence from Russia. Thunderbird International 
Business Review, 60(1), 69-87.  

Makram, H.; Sparrow, P. & Greasley, K. (2017). How do strategic actors 
think about the value of talent management? Moving from talent 
practice to the practice of talent. Journal of Organizational 
Effectiveness: People and Performance, 4(4), 259-378.  

Mohammed, A. A.; Baig, A. H. & Gururajan, R. (2020). An examination 
of talent management processes in Australian higher education. 
International Journal of Productivity and Performance Management,  
69(6), 1271-1299.  

Mwila, N. K. & Turay, M. I. S. (2018). Augmenting talent management for 
sustainable development in Africa. World Journal of 
Entrepreneurship,Management and Sustainable Development, 14(1), 
41-49.  



 669بهرام علیشیري و دیگران   ♦ ...مؤثر بر استقرار يراهبرد يها ابعاد و مؤلفه ییشناسا 

Saddozai, S. K.; Hui, P.; Akram, U.; Khan, M. S. & Memon, S. (2017). 
Investigation of talent, talent management, its policies and its impact on 
working environment. Chinese Management Studies, 11(3), 538-554. 

Schiemann, W. A. (2014). Reinventing Talent Management: How To 
Maximize Performance In The New Marketplace. Routledge 
International Handbooks. 426-438. 

Shahi, T.; Farrokhsheresht, B. & Aghajani, H. A. (2020). Behavioral Factors 
Affecting Talent Management: MetaSynthesis Technique. Iranian 
Journal of Management Studies, 13(1), 117-137.  

Taylor, T. & Robinson, L, (2019). Succession and good governance. 
Resarch Handbooks in Business and Management Seris. Routledeg 
International Handbooks, 426-438. 

Theys, N. A. & Schultz, C. M. (2020). A qualitative perspective of Talent 
Management. Journal of Contemporary Management, 17(1), 64-85.  

 
 
References 
Christian Reiner, c.; Susanne Meyer b. & Sascha Sardadva (2017).  Urban 

attraction policies for international academic talent: Munich and Vienna 
in comparison, Cities (61), 27-35.  

Collings, D. G.; Mellahi, K. & Cascio, W. F. (2019). Global talent 
management and performance in multinational enterprises: A multilevel 
perspective, Journal of Management, 45(2), 540-566.  

Davoudi, Seyyed Ali; Yagoubi, Noor Mohammad; Orai-Yazdani, 
Badreddin; Imani, Abdul Majid (2016). Identifying and explaining the 
factors and drivers affecting talent acquisition and succession in the higher 
education system of Sistan and Balochistan using the Meek Meek method, 
Socio-Cultural Strategy Quarterly, 6th year, (24), 261-235. (In persian) 

Dopson, S.; Ferlie, E.; McGivern, G.; Fischer, M. D.; Mitra, M.; Ledger, J. 
& Behrens, S.(2019). "Leadership Development in Higher Education: A 
Literature Review and Implications for Programme Redesign", Higher 
Education Quarterly, 73(2 و(  218-234.  

Gallardo-Gallardo, E. & Thunnissen, M. (2016). Standing on the shoulders 
of giants? A critical review of empirical talent management research, 
Employee Relations, 38(1), 31-56.  

Jarvi, K. & Khoreva, V. (2020). The role of talent management in strategic 
renewal, Employee Relations: The InternationalJournal, 42(1), 75-89.  

Jeng, D. & Tzeng, G. (2012). Social Influence on the Use Of Clinical 
Decision Support Systems: Revisiting The Unified Theory Of 
Acceptance And Use Of Technology By The Fuzzy Dematel Technique, 
Computers & Industrial Engineering, 819-828.  

Khoreva, V.; Vaiman, V. & Van Zalk, M. (2017). Talent management 
practice effectiveness: investigating employee perspective, Employee 
Relations, 39(1), 19-33.  

Kohi Khor, Mohammad; Kamalian, Amin Reza; Yagoubi, Noor 
Mohammad & Pourezat, Ali Asghar, (2019). Meta-synthesis of the 



 1402 تابستان ♦ 47 پیاپی ♦ 2شماره  ♦ 12سال  ♦ اجتماعی فرهنگی راهبرد  670

integrated talent management model, Public Management Perspectives 
Quarterly, 11(1), Spring 2019: 120-143. (In persian) 

Latukha, M. O. (2018). Can Talent Management Practices Be Considered 
as a Basis for Sustainable Competitive Advantages in Emerging‐Market 
Firms? Evidence from Russia, Thunderbird International Business 
Review, 60(1), 69-87.  

Mahfovi, Ali; Lafz Phoroshan, Daoud & Ghorbani, Mahmoud (2018). 
Designing a comprehensive model for talent management with the 
attitude of succession planning in order to develop and equip 
productivity in the organization Baroosh Structural Equations, 
Productivity Management, Year 12, (48), 249-275. (In persian) 

Makram, H.; Sparrow, P. & Greasley, K. (2017). How do strategic actors 
think about the value of talent management? Moving from talent practice 
to the practice of talent, Journal of Organizational Effectiveness: People 
and Performance, 4(4), 259-378.  

McCullough, D. (2020). Succession Planning Strategies for Retiring 
Employees in the Department of Defense.  

Modiri, Mahmoud; Dashti, Mohammad & Karimi Shirazi, Mohammad, 
(2019). Identifying and prioritizing factors influencing safety 
performance with the combined approach of DIMTEL and fuzzy network 
analysis process, Occupational Health and Safety Quarterly, 9(1), Spring 
2018: 49-60. (In persian) 

Mohammed, A. A.; Baig, A. H. & Gururajan, R.(2020). An examination of 
talent management processes in Australian higher education, 
International Journal of Productivity and Performance Management, 
69(6), 1271-1299.  

Mwila, N. K. & Turay, M. I. S.(2018). Augmenting talent management for 
sustainable development in Africa, World Journal of Entrepreneurship, 
Management and Sustainable Development, 14(1), 41-49.  

Nissan, J. & Eder, P. (2017). Four Simensions of Designing Succession 
Plans, OD Practitioner, 49(3), 79-81. 

Oduwusi, O. (2018). Succession Planning as a Key to Effective Managerial 
Transition Process in Corporate Organization, American Journal of 
Management Science and Engineering, 3(1), 1-6.  

Oloyed, O.; Ayedun, C. & Ajibola, M. (2016). Leadership Succession 
Planning: An Examination Of Sole Proprietor Estate Surveying And 
Valuation Firms In Lagos Metropolis, Nigeria Covenant Journal Of 
Resarch In The Built Environment(CJBRE), 4(1), 19-31.  

Paula Thomson, S. & Victoria Jaque (2017). The person: Talent and 
performing artists, Creativity and the Performing Artist,Behind the Mask, 
A volume in Explorations in Creativity Research, 39-51.  

Porschitz, E. T.; Smircich, L. & Calás, M. B. (2016). Drafting “foot 
soldiers”: The social organization of the war for talent, 
ManagementLearning, 47(3), 343-360.  

Qadiri, Rohollah & Nazimi, Amir (1385). Foresight from concept to 
implementation, Tehran, Center for Modern Industries. (In persian) 



 671بهرام علیشیري و دیگران   ♦ ...مؤثر بر استقرار يراهبرد يها ابعاد و مؤلفه ییشناسا 

Rajabi Pourmibdi, Alireza & Mohammadi, Masoumeh (2019). Designing an 
integrated model of talent management by thematic analysis method, 
Human Resource Studies Quarterly, 10(3), Fall 2019, 79-104. (In persian) 

Roshan, Aligli; Barzegar, Keyvan & Yagoubi, Mohsen (2019). Designing 
the fundamental model of the talent management system, Public 
Management Research, 13th year, (74), 161-188. (In persian) 

Rowe, G. & Wright, G. (1999). The Delphi technique as a forecasting 
tool:issues and analysis. International Journal of Forecasting, 15(1), 353-375 

Saaty, T. (2008). The Analytic Hierarchy and Analytic Network 
Measurement Processes: Applications to Decisions under Risk, 
EUROPEAN JOURNAL OF PURE AND APPLIED MATHEMATICS, 
(1), 122-196.  

Saddozai, S. K.; Hui, P.; Akram, U.; Khan, M. S. & Memon, S. (2017). 
Investigation of talent, talent management, its policies and its impact on 
working environment, Chinese Management Studies, 11(3), 538-554. 

Sadr Mansouri, Saeed; Ahmadi, Ali Akbar; Darvish, Hassan & Rajab 
Beigi, Mojtabi, (2018). Identifying management competencies in the 
talent acquisition process (case study: Iran's oil industry), Quarterly 
Journal of Strategic Studies in the Oil and Energy Industry, 10(39), 63-
96. (In persian) 

Sarmad, Zohreh; Bazargan, Abbas & Hijazi, Alahe (1400). Research 
methods in behavioral sciences, Tehran, Aghah Publications, Novet 37. 
(In persian)  

Shahi, T.; Farrokhsheresht, B. & Aghajani, H. A. (2020).  Behavioral 
Factors Affecting Talent Management: MetaSynthesis Technique, 
Iranian Journal of Management Studies, 13(1), 117-137.  

Story, V.; Hurdley, L.; Smith, G. & Saker, J. (2000). Methodological and 
practical implications of the Delphi technique in marketing decision-
making: a re-assessment. The Marketing Review, 1(4), 487-504. 

Theys, N. A. & Schultz, C. M. (2020). A qualitative perspective of Talent 
Management. Journal of Contemporary Management, 17(1): 64-85.  

Turner, P. (2019), "Linking Leadership and Succession Planning", In: 
Leadership in Healthcare, pp. 233-262, Palgrave Macmillan, Cham.  

Yeh, T. M. & Huang, Y. L. (2014). Factors in determining wind farm 
location: Integrating GQM, fuzzy DEMATEL, and ANP. Renewable 
Energy, (66), 159-169. 

 
 
 
 
 






