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Abstract 

This study aimed to design a comprehensive succession planning model for executive managers of Bank Melli Iran in 

Khorasan Razavi Province. The research was applied in purpose and exploratory mixed-method in design. In the qualitative 

phase, a systemic grounded theory approach was applied, with 12 management experts selected through purposive sampling 

until theoretical saturation was reached. In the quantitative phase, the statistical population included 600 executive managers 

of Bank Melli, with a sample size of 234 determined based on Morgan’s table. Data collection tools included semi-structured 

interviews, a researcher-made questionnaire, and statistical tests. Qualitative data were analyzed through open, axial, and 

selective coding, while quantitative data were examined using confirmatory factor analysis and structural equation modeling 

(SEM) in LISREL. The final succession planning model consisted of five dimensions, 18 components, and 106 indicators. 

The dimensions included causal conditions (value orientation, professional competence, financial resource allocation), 

contextual conditions (institutionalization of succession culture, alignment of policies, organizational policies), intervening 

conditions (organizational structure, intervening policies, management commitment), strategies (succession planning, 

competent successor selection, job description revision, talent development system, succession candidate retention), and 

outcomes (meritocracy, productivity enhancement, organizational justice development, banking industry leadership). All 

factor loadings and t-values were significant at the 0.05 level. Model fit indices (X2/df=2.57, RMSEA=0.055, CFI=0.95, 

GFI=0.92, AGFI=0.90) confirmed the model’s adequacy. The findings demonstrate that succession planning for executive 

managers in Bank Melli Iran is a multidimensional systemic process encompassing causal, contextual, and intervening 

factors, along with strategic actions and organizational outcomes. Implementation of this model can enhance meritocracy, 

improve productivity, strengthen organizational justice, and increase the bank’s competitiveness within the national banking 

industry. 
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 مقدمه 

  فایها اسازمان  یداریو پا  یتداوم رهبر  نی در تضم  یاساس  ینقش  ،یمنابع انسان  تیریدر مد  یدیکل  یندهایاز فرآ  یکیبه عنوان    یپرورنیجانش

هستند. منابع    ستهیشا  رانیپرورش و نگهداشت مد  ، ییاز شناسا  ریبقا و رشد ناگز  یها براامروز، سازمان  دهیچیو پ   ی رقابت  یهاطی. در محکند یم

 تیو موفق  شود یجوامع محسوب م  یو فرهنگ  ی اجتماع   ،یدر توسعه اقتصاد  کننده نییتع  ی عامل  ،ی سازمان  ه یسرما  نیتربه مثابه مهم  یانسان

 Abbaspour, 2022; Abtahi)باشند    طیمح  ریمتغ  یازهاین  یاست که بتوانند پاسخگو  یرانیاز رهبران و مد  یریگها در گرو بهرهسازمان

& Abasi, 2022). 

داده  مطالعات نشان  و سازمانمتعدد  آموزش   یانسان  هیکه سرما   ییها اند که کشورها  و  حرکت   ترعیتوسعه سر  ریدارند، در مس  ده یدتوانمند 

  ی دیکل  ی هادر پست  رانیمد  عیسر  ینیگزیجا  کننده نیتنها تضمنه  ند یفرآ  نیا  رایدوچندان است، ز  ان یم  ن یدر ا  یپرورنیجانش  تیاند. اهمکرده

 ی پرورنیجانش  یبرا  یجامع و کاربرد  یالگوها  یراستا، طراح  نی. در اکندیفراهم م   زیکارکنان ن  یاو حرفه  یتوسعه فرد   یبرا  یاست، بلکه بستر

 .(Ahmadzadeh & Mahdizadeh Ashrafi, 2022)بدل شده است  یاتیضرورت ح کیبه 

اند  نشان داده  قاتیو تداوم سازمان مطرح بوده است. تحق  ییکارا  یارتقا  یبرا  یراهبرد  یهمواره به عنوان ابزار  یپرورنیجانش  ،یجهان  اتیادب  در

 تمال و اح  شوند یرو مروبه  یجد  یهابا چالش  یتیریمد  راتییهستند، در مواجهه با تغ  یپرورنیمدون جانش  یها که فاقد برنامه  ییها که سازمان

 ی پرورنیجانش  ی هانظام  یدر طراح  یو عمل   ینظر  یاز الگوها  یریگ. در مقابل، بهره(Chavez, 2018)  ابد ییم   شیها افزاافت عملکرد آن

 ,.Daniali Deh Hoz et al)برخوردار شوند    یدی کل  یهاپست  یبرا  داریمخزن استعداد پا  کیها بتوانند از  موجب شده است که سازمان

2018) . 

مطالعات نشان  نیاند. اپرداخته  ینیجانش  ندیارشد و فرآ رانیجبران خدمات مد انیم وندیدر پ  یپرورنیبه نقش جانش نیهمچن  ریاخ  قاتیتحق

ثبات   نیدر تضم  یمیاثرگذار باشد و نقش مستق  رهیمد ئتیو ه رعاملیمد  انیبر روابط م  تواندیم  یپرورن یمرتبط با جانش  یهاامیکه پ   دهندیم

ا(Essman et al., 2021)کند    فایا  مانساز بر  افزون  شرکت صورت   یهایبررس  ن،ی.  در  جهان  یهاگرفته  که   یبزرگ  است  داده  نشان 

 . (Friedman, 2018) است  ی عملکرد سازمان یهابا شاخص یقو یهمبستگ یدارا ،یعلاوه بر ابعاد عملکرد یپرورنیجانش

  یعمل یهامستمر و تجربه   یابیهدفمند، ارز  یهاآموزش   قیاز طر  ندهیآ  رانی تا مد  آوردیفراهم م  یفرصت  یپرورن یجانش  ،یمنظر توسعه رهبر  از

ا  یهاتیمسئول  یآماده تصد بر  ا  نیمهم شوند.  پژوهشگران بر ضرورت  توسعه رهبر  یهانظام  جادیاساس،   ی بر رو  یگذاره یو سرما  یجامع 

مد هم( Fulmer & Conger, 2019) اند  کرده  دیتأک  رانیآموزش  در  برخ  نی.  علم  یراستا،  تأک  یمنابع  صراحت  که    کنندیم  دیبه 

 ,Goldsmith)شود    نهینهاد  یمستمر در فرهنگ سازمان  ندیفرآ  کیکلان سازمان باشد و به مثابه   یهای همسو با استراتژ دیبا  یپرورنیجانش

2023). 

بر جانش   یهاابعاد و مؤلفه   زین  یلیفراتحل  یهایبررس اکرده  یی شناسا  یدولت   یهارا در سازمان   یپرورنیمختلف مؤثر  مطالعات نشان   نیاند. 

  ی ازهاینشیاز پ   یو توجه به عدالت سازمان   یمنابع مال  نیتأم  سته،یمناصب حساس، انتخاب افراد شا  ییهمچون شناسا  یکه عوامل  دهندیم

  یهابر نقش مدل  زیپژوهشگران ن  یبرخ  دگاه، ی د  نی. همسو با ا(Jan Ahmadi Gol et al., 2023)حوزه هستند    نیدر ا  تیموفق  یابر  یاتیح

هدا  ییاجرا جانشداشته   دیتأک  ی انسان  هیسرما  تیدر  و  بخش  یپرورنیاند  مد  ریناپذییجدا  یرا  انسان  کیاستراتژ  تیری از  اند  دانسته   یمنابع 

(Khazaei et al., 2022). 

و ساختار   یفرد  ی هامهارت  ،یرهبر  تیاز جمله قابل  یبر ابعاد متنوع   زین  یو انتظام  ی نظام  یروهاین  نهیدر زم  شدهیطراح  ی الگوها  گر،ید  یسو  از

. (Kolivand et al., 2017)گوناگون است    ی هابه حوزه  یپرورنیجانش  کردیرو  ی ریپذمیتعم  تیدهنده قابلاند که نشانکرده  د یتأک  ی سازمان

 ی در ارتقا  ی نقش مهم  تواندیم  یو کاربرد  ی علم  کردیرو  کیبه عنوان    یپرورنیاند که جانشنشان داده  یدارشناختیمطالعات پد   ،ی حوزه بانک  در
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بر    یمبتن یهادر حوزه ورزش، مدل  یفی ک  ی هاپژوهش  نی. همچن(Mohammadi et al., 2021)کند    فای ا  ینظام بانک   یو کارآمد  یاثربخش

 .(Montaghami et al., 2023)دارند  زیها را نبخش  ریانطباق با سا تیاند که قابلکرده  یمعرف  رانیپرورش مد یرا برا یستگیشا

 ن یشده است که ا  دیمورد توجه قرار گرفته و تأک  یالمللنیب  یمنابع انسان   یاز استراتژ  یعنوان بخشبه  یپرورنیجانش  ،یالمللنیمطالعات ب  در

 ن ی. در هم(Munguti & Kanyanjua, 2018)را بهبود بخشد    ی عملکرد سازمان  تیداده و در نها  شیکارکنان را افزا  زشیانگ  تواندیم  ندیفرآ

اند  مخزن استعداد کارآمد اشاره کرده  کی و ساخت    یتداوم رهبر  نیدر تضم  یپرورنیجانش  یزیربرنامه  تیبه اهم  ی دیمنابع کل  یبرخراستا،  

(Rothwell, 2019) . 

 ل یبر تحل  یمبتن  یهاصورت گرفته است. پژوهش  یپرورن یدر حوزه جانش  ی علم  یهاارائه مدل  یبرا  یمتعدد  یهاتلاش  زین  یسطح مل  در

 ی اصل  یهاشرطشیاز پ   داهایکاند  قیدق  یابیمتعهد و ارز  تیریشفاف، مد  یهااستیاند که وجود سنشان داده  یدولت  یهامضمون در سازمان 

 ی اند و عواملاشاره کرده ند یفرآ نیبه موانع ا گر ید ی هاپژوهش نی. همچن(Shahabi, 2024)هستند  یپرورنیجانش یرادر اج تیموفق یبرا

 ,.Totiyan et al)اند  کرده  یمعرف  یاساس  یهاعنوان چالشمؤثر را به   یابیناکارآمد و نبود نظام ارز  یهمچون کمبود منابع، فرهنگ سازمان

2020) . 

داده  دی جد  ی هاافتهی تر،  سطح کلان  در عمل  یمیارتباط مستق  یپرورنیاند که جانشنشان  عملکرد  انتصاب مد   یاتیبا  از  و    رعامل یپس  دارد 

مطالعات    ن،ی. افزون بر ا(Villalpando et al., 2025)کند    نیبلندمدت سازمان را تضم  تیموفق  تواندیمرحله م   نیدر ا  قیدق  یزیربرنامه

  یسازمان ییکارا یبه ارتقا تواندیم یپرورنیمناسب جانش یهای استراتژ  یری کارگاند که بهدر وزارت آموزش و پرورش باهاما نشان داده یمورد

 .(Wilson, 2021)منجر شود 

  ی بوم  یهامدل  یطراح  ازمندین  یچندبعد  ندیفرآ  کیعنوان  به  یپرورن یگرفت که جانش  جهینت  توانیم  ،یالمللنیو ب  یمل   اتی توجه به مرور ادب  با

از   یکیعنوان  ها بهضرورت دارد که بانک زین رانیهر کشور سازگار باشد. در ا ی و سازمان یاقتصاد ،ی فرهنگ طیاست که بتواند با شرا یو کاربرد

رشد و    ریمس  ،یتداوم رهبر  نیکنند تا ضمن تضم  یسازادهیرا پ   یجامع و کارآمد  یپرورنیجانش  یهاکشور، نظام  ی نظام اقتصاد  یارکان اصل

در استان    رانیا  ی بانک مل  ییاجرا  رانیمد  یبرا  یپرورنیجانش  یمدل ساختار  یرا هموار سازند. پژوهش حاضر با تمرکز بر طراح  داری توسعه پا

 ران یمد  یپرورنیجانش  یمدل ساختار  یطراح. لذا، پژوهش حاضر با هدف  حوزه را پوشش دهد  نیخلأ موجود در ا  کندیتلاش م  یرضو   اسانخر

 انجام شد.  رانیا یبانک مل  ییاجرا

 شناسیروش

 ی ستمیس  اد یبنداده  کردیاز رو  یفی( است. در بعد کی و کم  ی فی)ک  ی اکتشاف  ختهیها آمو از نظر نوع داده  یپژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد

خبرگان   یفیپژوهش شامل دو بخش بود. در بخش ک  یانجام گرفته است. جامعه آمار  یمقطع  یشیمایپ   وهی به ش  یاستفاده شده و در بعد کم

مقاله و پژوهش    ف،یتأل  یکه دارا  یافراد  نیو همچن   یو استاد  یاریدانش  ،یاریدر مراتب استاد  تیریمد  یبا مدرک دکتر  یپرورن یحوزه جانش

 بود. یاستان خراسان رضو یبانک مل ییاجرا رانینفر از مد  ۶۰۰شامل  یجامعه آمار ی حوزه بودند انتخاب شدند. در بخش کم نیدر ا

  یحاصل شد. در بخش کم یتعداد اشباع نظر ن یکه در هم  دی خبره انتخاب گرد ۱۲صورت هدفمند انجام شد و به یریگنمونه ی فیبخش ک در

فرم مصاحبه   ،یفیها در بخش کداده  یعنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار گردآور نفر به   ۲۳۴و    نییحجم نمونه با استفاده از جدول مورگان تع

اساس کدگذار  افتهیساختارمه ین بر  محور  یبود که  انتخاب  یباز،  تحل  ی شد. در بخش کم  یطراح  ی و  از  استخراج   ی فیک  ی هاداده  لیپس  و 

 شد.  عیتوز ی صورت تصادفشده بهانتخاب یهانمونه  انیو در م نیساخته تدوها، پرسشنامه محققشاخص
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شد. در بخش    دییتأ   یشناختروش -یها، اجماع پژوهشگران و اجماع نظرشامل اجماع داده  هیسواجماع سه   قی از طر  یفیابزار در بخش ک  ییروا

مناسب ابزار   ییایدهنده پا به دست آمد که نشان  ۰.87و مقدار آن    دیکرونباخ محاسبه گرد  یآلفا  بیپرسشنامه با استفاده از ضر  ییا یپا  یکم

 است.

ها  سؤالات مصاحبه، شاخص  یآغاز شد و پس از طراح  یالمللنیو ب  یمل  قاتیالگوها و تحق  ها،هیبا مطالعه نظر  ی فیها در بخش کداده  یگردآور

و سپس در فرم   یبنددسته   یمحور   یکدگذار  لهیوسها بهآمده در قالب ابعاد و مؤلفه دستبه یها. شاخصدیباز استخراج گرد  یبا روش کدگذار

برا  میتنظ  افتهیساختارمهین  حبهمصا ا  یو  ارسال شد.  اشباع نظر  ن یخبرگان  تا  پا   افتیادامه    یروند    یی نها  ی هاها و شاخصمؤلفه  ان یو در 

 شد.  یو اعتبارسنج میشده و الگو ترس یبندت یاولو

  LISRELافزار  ها محاسبه و در نرماجرا شد. پاسخ  یصورت تصادفبه  ینمونه آمار  یو بر رو  نیتدو  یفیک  جیپرسشنامه بر اساس نتا  یبخش کم  در

و    یفیک   یهاافتهی  ت یشدند و در نها  یابیها ارزها و شاخصمرحله مؤلفه   نی قرار گرفت. در ا  یمورد بررس  یدیی تأ   ی عامل  لیآزمون تحل  قیاز طر

 . د یگرد سهیمقا گریکدیبا  یمک

  یشد. در بخش کم  لیتحل  ی ها و جلسات بارش فکربر اساس مصاحبه  یو انتخاب   یباز، محور  یبا استفاده از کدگذار  ی فیدر بخش ک  ها داده

 یبررس  ی دییتأ   ی عامل  لیاز تحل  یریگبا بهره  ی و نمودارها و در سطح استنباط  یآمار  یهابا استفاده از جداول، شاخص  یفیها در سطح توصداده

 شد. 

 هایافته

  5۶.8۴سال،    ۱۰تا    ۱سابقه کار    یدرصد دارا  ۱9.۲۳کننده،  نفر شرکت  ۲۳۴  انینشان داد که از م  ینمونه آمار  یشناختتیجمع  یهایژگیو

  ی درصد دارا   ۶.۴۱  زین  لاتیسال بودند. از نظر سطح تحص  ۲۱از    شیسابقه کار ب  یدرصد دارا  ۲۳.9۳سال و    ۲۰تا    ۱۱سابقه کار    یدرصد دارا

افراد   ت یآن است که اکثر  انگریب  عیتوز  نیبودند. ا  سانسیلدرصد فوق   ۲7.۳5و    سانسیدرصد ل  57.۶9  پلم،ی د درصد فوق   8.55  پلم،یمدرک د

   اند.برخوردار بوده یمتوسط و مدرک کارشناس  یمورد مطالعه از سابقه کار

 های آماری توصیفی)میانگین، کجی و کشیدگی( استفاده شده است. به منظور تلخیص مطالب از روشدر ادامه 

 های پژوهش های توصیفی عاملشاخص. 1 جدول

 کشیدگی کجی  میانگین  عامل ها 

 ۰۳9/۳ - 5۴۱/۱ ۱9/5 ارزش مداری 
 5۴۱/۲ - ۴7۳/۱ ۱۴/5 صلاحیت حرفه ای 

 ۰۱۴/۲ -/.8۱۴ ۱۲/5 تخصیص منابع مالی 
 ۳۰7/۲ - ۳۴۱/۱ 85/۴ نهادینگی فرهنگ جانشین پروری 

 ۱۳5/۳ - ۱۴۲/۱ 55/5 های سازمانی زمینه ای سیاست
 ۲9/۲ - ۱5۰/۱ ۳۶/5 ساختار سازمانی 

 ۰89/۱ - 5۱۲/۱ ۳5/5 های سازمانی مداخله گر سیاست
 77۰/۱ - ۳5/۱ ۲۰/5 تعهد مدیریت سازمان 

 ۰۱9/۲ - ۱5۰/۱ ۱۳/5 برنامه ریزی جانشین پروری 
 7۶9/۳ - ۳۴/۲ ۳5/5 گزینش جانشین شایسته 

 5۴/۲ - 7۱۴/۱ ۳۴/5 بازنگری شرح شغل 
 /۰۳9 - ۱5۰/۱ ۰9/5 استقرار نظام استعداد پروری 

 ۰99/۱ - ۱۴۰/۱ ۱۱/۴ نگهداشت نامزدهای جانشینی 
 ۱/-78 - ۱5۴/۱ 5۳۲/5 شایسته سالاری 
 ۰89/۱ - /۱۴۰ ۰۳۳/5 ارتقای بهره وری 

 ۰۱۴/۱ - ۱۲/۱ ۱۶/5 توسعه عدالت سازمانی 
 ۰9/۲ - ۱۱/۱ ۱۰/5 پیشتاز در صنعت بانک 
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و کمترین میانگین مربوط به   55/5ای با میانگین  های سازمانی زمینهبا توجه به جدول فوق بیشترین میانگین ابعاد مربوط به مولفه   سیاست

ها دارای کجی منفی هستند. به عبارتی دیگر  باشد. همچنین توزیع نمرات همه ابعاد و مولفهمی  ۱۱/۴مولفه  نگهداشت نامزدهای جانشینی  

مجموع مجذور نمرات آن از میانگین، عددی منفی است و نمرات اکثر افراد در این مقیاس از میانگین بیشتر است. توزیع نمرات مولفه گزینش  

ها  رد. توزیع نمرات همه ابعاد و مولفه( کمترین کجی را دا-۱۴/۰( بیشترین و توزیع نمرات مولفه  ارتقای بهره وری )-۳۴/۲جانشین شایسته )

ها نزدیک به میانگین قرار دارد. بنابراین با توجه به نتایج بدست یدگی مثبت هستند. بدین معنی که نمره اکثر افراد در این مقیاسدارای کش

 باشد.توان گفت که نمونه کاملاً معرف جامعه مورد نظر میآمده توزیع نمونه مورد نظر نرمال است و می

 نتایج آزمون کلموگروف اسمیرنوف . 2 جدول

 K-S درجه آزادی  سطح معنی داری 

7۱۴/۰ ۲۳۳ 5۳/۲ 

 

-Kو مقدار    ۰5/۰( بزرگتر از  7۱۴/۰دست آمده برای متغیر جانشین پروری مدیران اجرایی )داری بهدهد سطح معنینتایج جدول بالا نشان می

S    های  توان گفت شرایط استفاده از آزمونباشد. بنابراین می های متغیر جانشین پروری مدیران اجرایی نرمال میاست لذا توزیع داده  5۳/۲برابر

 ها فراهم است.   پارامتریک برای تجزیه و تحلیل داده

ای که از آن استخراج شده است از آزمون تحلیل عامل تائیدی استفاده شده است که در بخش کمی پژوهش به منظور تعمیم نتایج به جامعه

 نتایج آن در ادامه ارائه شده است. 

 
 ( بعد عوامل علی t-valueمقادیر معناداری )ضرایب  . 1 شکل 

 

بررسی شده است اگر میزان    ۰5/۰دهد. از آنجا که معنی داری در سطح  ( معنی داری ضرایب بین متغیرهای آشکار و پنهان را نشان می۱)  شکل

برای تمامی    tدهد مقادیر  دار است. نتایج بدست آمده نشان میباشند، رابطه معنی ±9۶/۱خارج از بازه    t-valueمقادیر یا ضرایب بدست آمده  

 توان گفت:   باشند. بطور خلاصه میدار می ارتباطات معنی

 (؛  t= ۰7/۱۴و  λ= 9۱/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر ارزش مداری با بعد عوامل علی برابر ) -

 (؛  t= 77/۱5و  λ=  9۶/۰ای با بعد عوامل علی برابر )بار عاملی و ضریب معناداری مسیر صلاحیت حرفه  -

 (؛ t= ۳7/۱۳و  λ= 89/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر تخصیص منابع مالی با بعد عوامل علی برابر) -
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دهند  های برازندگی نشان میهای برازش الگو این نتایج بدست آمده است. پس از حذف خطاهای کوواریانس، بررسی شاخصدر خصوص شاخص

است. مقدار جذر میانگین مجذورات خطای تقریب   ۳و کوچکتر از    77/۲که مدل از برازش خوبی برخوردار است. نسبت خی دو به درجه آزادی  

(RMSEA  برابر با )است. سایر شاخص  ۰8/۰و کوچکتر از    ۰۶۳/۰(های برازندگی مانند شاخص نیکویی برازشGFI  برابر با )و شاخص   9۳/۰

یافته) برازش تعدیل  تایید می  AGFI  )9۱/۰نیکویی  را  از  کنند. سایر شاخصبدست آمد که بعد عوامل علی  بالاتر  نیز  برازش  قرار   9/۰های 

 اند.  گرفته

 
 ای ( بعد عوامل زمینهt-valueمقادیر معناداری )ضرایب . 2 شکل 

 

بررسی شده است اگر میزان    ۰5/۰دهد. از آنجا که معنی داری در سطح  ( معنی داری ضرایب بین متغیرهای آشکار و پنهان را نشان می۲)  شکل

برای تمامی    tدهد مقادیر  دار است. نتایج بدست آمده نشان میباشند، رابطه معنی ±9۶/۱خارج از بازه    t-valueمقادیر یا ضرایب بدست آمده  

 توان گفت:   باشند. بطور خلاصه میدار میارتباطات معنی

 (؛t= 57/۱۴و   λ= 9۴/۰ای برابر )بار عاملی و ضریب معناداری مسیر نهادینگی فرهنگ جانشین پروری با بعد عوامل زمینه -

= ۴9/۱5و    λ=  97/۰ای برابر ) های جانشین پروری با بعد عوامل زمینهبار عاملی و ضریب معناداری مسیر همسویی سیاست -

t ؛) 

 (؛ t= ۳۴/۱۲و  λ= ۰/ 9۲ای برابر )های سازمانی با بعد عوامل زمینهبار عاملی و ضریب معناداری مسیر سیاست -

دهند  های برازندگی نشان میهای برازش الگو این نتایج بدست آمده است. پس از حذف خطاهای کوواریانس، بررسی شاخصدر خصوص شاخص

است. مقدار جذر میانگین مجذورات خطای تقریب   ۳و کوچکتر از    98/۲که مدل از برازش خوبی برخوردار است. نسبت خی دو به درجه آزادی  

(RMSEA  برابر با )است. سایر شاخص  ۰8/۰و کوچکتر از    ۰۳۱/۰(های برازندگی مانند شاخص نیکویی برازشGFI  برابر با )و شاخص   9۲/۰

قرار   ۰/ 9های برازش نیز بالاتر از  کنند. سایر شاخصای را تایید می بدست آمد که بعد عوامل زمینه  9۰/۰(  AGFIنیکویی برازش تعدیل یافته)

 اند.  گرفته
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 ( بعد عوامل مداخله گر t-valueمقادیر معناداری )ضرایب . 3 شکل 

 

بررسی شده است اگر میزان    ۰5/۰دهد. از آنجا که معنی داری در سطح  معنی داری ضرایب بین متغیرهای آشکار و پنهان را نشان می  (۳)  شکل

برای تمامی    tدهد مقادیر  دار است. نتایج بدست آمده نشان میباشند، رابطه معنی ±9۶/۱خارج از بازه    t-valueمقادیر یا ضرایب بدست آمده  

 باشند.  دار میارتباطات معنی

 توان گفت:بطور خلاصه می

 (؛ t= ۱۱/۱۳و  λ= 9۱/۰گر برابر)بارعاملی و ضریب معناداری مسیر ساختار سازمانی با بعد عوامل مداخله  -

 (؛ t= ۴۴/۱۳و   λ= 9۳/۰گر برابر )های سازمانی با بعد عوامل مداخلهبارعاملی و ضریب معناداری مسیر سیاست -

 (؛ t= ۲۰/۱5و   λ= 95/۰گر برابر )بارعاملی و ضریب معناداری مسیر تعهد مدیریت سازمان با بعد عوامل مداخله -

دهند  های برازندگی نشان میهای برازش الگو این نتایج بدست آمده است. پس از حذف خطاهای کوواریانس، بررسی شاخصدر خصوص شاخص

آزادی   برازش خوبی برخوردار است. نسبت خی دو به درجه  از  از    9۲/۲که مدل  است. مقدار جذر میانگین مجذورات خطای   ۳و کوچکتر 

با  RMSEAتقریب) برابر  از    ۰۲۴/۰(  برازش)است. سایر شاخص  ۰8/۰و کوچکتر  نیکویی  برازندگی مانند شاخص  با  GFIهای  برابر  و   9۱/۰( 

های برازش نیز بالاتر از کنند. سایر شاخصگر را تایید میبدست آمد که بعد عوامل مداخله  9۰/۰(  AGFIشاخص نیکویی برازش تعدیل یافته)

 اند. قرار گرفته 9/۰
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 ( بعد راهبردها t-valueمقادیر معناداری )ضرایب . 4 شکل 

 

بررسی شده است اگر میزان    ۰5/۰دهد. از آنجا که معنی داری در سطح  ( معنی داری ضرایب بین متغیرهای آشکار و پنهان را نشان می۴)  شکل

برای تمامی    tدهد مقادیر  دار است. نتایج بدست آمده نشان میباشند، رابطه معنی ±9۶/۱خارج از بازه    t-valueمقادیر یا ضرایب بدست آمده  

 باشند.  دار میارتباطات معنی

 توان گفت:بطور خلاصه می

 (؛ t= 98/۱۴و   λ= 9۱/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر برنامه ریزی جانشین پروری با بعد راهبردها برابر )  -

 (؛ t= ۱۳/۱۴و  λ=  9۶/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر گزینه جانشین شایسته با بعد راهبردها برابر ) -

 (؛ t= ۰۱/۱۴و  λ= 9۰/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر بازنگری شرح شغل با بعد راهبردها برابر ) -

 (؛ t= 5۰/۱۶و  λ= 9۴/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر استقرار نظام استعدادپروری با بعد راهبردها برابر ) -

 (؛ t= 9۱/۱۴و   λ= 9۱/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر نگهداشت نامزدهای جانشینی با بعد راهبردها برابر ) -

دهند  های برازندگی نشان میهای برازش الگو این نتایج بدست آمده است. پس از حذف خطاهای کوواریانس، بررسی شاخصدر خصوص شاخص

است. مقدار جذر میانگین مجذورات خطای تقریب  ۳و کوچکتر از  9۴/۲دو به درجه آزادی که مدل از برازش خوبی برخوردار است. نسبت خی

و شاخص نیکویی برازش   9۲/۰( برابر با GFIهای برازندگی مانند شاخص نیکویی برازش)است. سایر شاخص  ۰8/۰و کوچکتر از  ۰۲5/۰برابر با 

 اند.  قرار گرفته 9/۰های برازش نیز بالاتر از کنند. سایر شاخصبدست آمد که بعد راهبردها را تایید می 9۱/۰( AGFIتعدیل یافته)
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 ( بعد پیامدها t-valueمقادیر معناداری )ضرایب  . 5 شکل 

 

بررسی شده است اگر میزان    ۰5/۰دهد. از آنجا که معنی داری در سطح  ( معنی داری ضرایب بین متغیرهای آشکار و پنهان را نشان می5)  شکل

برای تمامی    tدهد مقادیر  دار است. نتایج بدست آمده نشان میباشند، رابطه معنی ±9۶/۱خارج از بازه    t-valueمقادیر یا ضرایب بدست آمده  

 باشند.  دار میارتباطات معنی

 توان گفت:بطور خلاصه می

 (؛ t= 59/۱۶و  λ= 95/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر شایسته سالاری با بعد پیامدها برابر)  -

 (؛ t=  7۴/۱۴و  λ= 9۴/۰وری با بعد پیامدها برابر)بار عاملی و ضریب معناداری مسیر ارتقای بهره -

 (؛ t= ۱۴/۱۳و  λ= 9۰/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر توسعه عدالت سازمانی با بعد پیامدها برابر) -

 (؛ t= ۳7/۱۱و  λ= 89/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر پیشتاز در صنعت بانک با بعد پیامدها برابر) -

دهند  های برازندگی نشان میهای برازش الگو این نتایج بدست آمده است. پس از حذف خطاهای کوواریانس، بررسی شاخصدر خصوص شاخص

است. مقدار جذر میانگین مجذورات خطای تقریب  ۳و کوچکتر از  7۴/۲دو به درجه آزادی که مدل از برازش خوبی برخوردار است. نسبت خی

و شاخص نیکویی برازش   9۲/۰( برابر با GFIهای برازندگی مانند شاخص نیکویی برازش)است. سایر شاخص  ۰8/۰و کوچکتر از  ۰۴۲/۰برابر با 

 اند. قرار گرفته 9/۰های برازش نیز بالاتر از کنند. سایر شاخصبدست آمد که بعد پیامدها را تایید می 9۰/۰( AGFIتعدیل یافته)

های برازش کلی الگو نیست، بلکه پارامترهای استاندارد بتا و گاما)ضرایب های تولیدی الگوی معادلات ساختاری فقط محدود به شاخصشاخص

  مسیر( و مقادیر تی متناظر با آن برای هر یک از مسیرهای علیّ از متغیر برونزای جانشین پروری مدیران به متغیرهای درونزای ابعاد علی، 

دهد چگونه متغیرهای پنهان  گر، راهبردها و پیامدها )ضرایب گاما( نیز وجود دارد که باید تفسیر شود. مدل ساختاری نشان میای، مداخلهزمینه

 اند.  در پیوند با یکدیگر قرار گرفته

 دهند. در زیر میزان استاندارد جهت تحلیل مسیرها ارئه شده است.  ها، قدرت نسبی هر مسیر را نشان میاین ضرایب و شاخص 
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 مدل عمومی پژوهش)تحلیل مسیر( در حالت ضرایب استاندارد  . 6 شکل

 

ها در  افزار لیزرل استفاده شد که این شاخصهای قابل ارائه در نرمهمچنین برای مشخص کردن میزان برازش مدل عمومی پژوهش از شاخص

 ارائه شده است.زیر جدول 

 برازش مدل عمومی پژوهش  هایشاخص . 3 جدول

 دست آمده میزان به دامنه قابل پذیرش  شاخص 
2X - ۲9/۴75۰ 

Df - ۱8۴8 

df/2X  57/۲ ۳کمتر از 

RMSEA  ۰55/۰ ۰8/۰کمتر از 

CFI   95/۰ 9/۰بیشتر از 

IFI   9۴/۰ 9/۰بیشتر از 

RFI   9۴/۰ 9/۰بیشتر از 

GFI   9۲/۰ 9/۰بیشتر از 

AGFI   9۰/۰ 9/۰بیشتر از 

 

است که میزان   ۰55/۰است. مقدار ریشه دوم واریانس خطای تقریب برابر با    57/۲دو به درجه آزادی  نسبت خی  فوق بر اساس نتایج جدول  

( و سایر  IFGA( و تعدیل یافته نکویی برازش)GFIهای برازندگی مانند نیکویی برازش)شود. سایر شاخصقابل قبولی در برازش مدل تلقی می

(و مشاهده  ۶های شماره ) طور که در شکلشوند. همانهای مطلوب برازندگی الگو تلقی میبه عنوان شاخص  9/۰ها نیز مقادیر بالای  مشخصه

 ها برخوردار است. توان گفت مدل از برازش نسبتاً خوبی با داده یابی میشود، بر اساس نتایج مدلمی
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 جانشین پروری برای مدیران اجرایی بانک ملی ایران استان خراسان رضوی الگوی    . 7 شکل

 گیرینتیجه بحث و 

و    یستمیس  ییالگو  یدارا  یدر استان خراسان رضو  رانیا  ی بانک مل  ییاجرا  رانیمد  یبرا  یپرورنیپژوهش حاضر نشان داد که جانش  یهاافتهی

سه   ، ی. در بعد عوامل علّ شودیم  امدها یگر، راهبردها و پعوامل مداخله  ،یانهیعوامل زم  ، یعوامل علّ  ی است که شامل پنج بعد اصل  یچندبعد

 ندیفرآ  کیصرفاً    یپرورنیکه جانش  دهدینشان م  هاافتهی  نی. ادی گرد  ییشناسا   ی منابع مال  صیو تخص  یاحرفه  تیصلاح  ،یمدارارزش مؤلفه  

و پرورش   ییشناسا  یقرار دارد که بستر لازم برا   یو منابع مال  یاحرفه  یهاها، مهارتاز ارزش   یامجموعه   ریبلکه تحت تأث  ست،یساده ن  یتیریمد

 ی پرورنیجانش  ندیفرآ  ،یکاف   یو منابع مال   یاحرفه  یهاتیصلاح  ،ی سازمان  یها. در واقع، بدون توجه به ارزش سازدیرا فراهم م  ندهیآ  رانیمد

چنبه شد.  نخواهد  اجرا  کامل  تأک  یاجه ینت  نیطور  سرما  نیشیپ   یها پژوهش  دیبا  نقش  سازمان  یانسان   هیبر  توسعه  همدر  است ها  راستا 

(Abbaspour, 2022; Abtahi & Abasi, 2022). 
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  جه ینت ن یبود. ا یسازمان   یهااستیس  ییو همسو   یپرورنیفرهنگ جانش  یسازنهینقش نهاد  ،یانهیدر بخش عوامل زم هاافتهی نیتراز مهم  یکی

  یهااستیگردد و س  نهیدر سازمان نهاد   شدهرفتهیفرهنگ پذ  کیعنوان  موفق خواهد بود که به  ی طیتنها در شرا  یپرورنیآن است که جانش  انگریب

  ی تیحما  یروشن و فرهنگ سازمان  یهااستیس  نیهمسو است که بر ضرورت تدو  ی بخش با مطالعات  نیا  جیبا آن هماهنگ باشند. نتا   ی زمانسا

  یهااستینشان داد که س   جینتا  نی. همچن(Khazaei et al., 2022; Shahabi, 2024)اند  کرده  دیتأک  یپرورن یموفق جانش  یاجرا  یبرا

 یمحدودکننده اجرا   ا ی  کننده لیتسه  ط،یکنند و بسته به شرا  ینیآفرگر نقشو هم در سطح مداخله  یانه یهم در سطح زم  توانندیم   ی سازمان

کلان را  یهااستیو س ینهاد طیاست که نقش مح یجهان یهاشده در پژوهشارائه  یمشابه با الگو افتهی نی باشند. ا یپرورنیجانش یهابرنامه

 .(Chavez, 2018; Essman et al., 2021)اند دانسته  یاتیح یپرورنیجانش ندیدر فرآ

 ت یاهم  انگری ب  ج ینتا  ن یشدند. ا  ییشناسا  ی دیعنوان عناصر کلبه  یسازمان   یها استیو س  تیریتعهد مد  ، ی گر، ساختار سازمانبعد عوامل مداخله  در

 نیا  یارشد خود متعهد به اجرا   رانیکه مد  یاست. هنگام  یپرورنیجانش  ندیبه فرآ  یعال   رانیشفاف و تعهد مد  یسازمان   یوجود ساختارها

پا  یباشند، امکان اجرا  ها برنامه مطابقت دارد که بر نقش تعهد    ی بخش با مطالعات  ن یا  یهاافتهی.  ابدییم  شیافزا  یپرورنیجانش  داری مؤثر و 

 توان یم  نی . همچن(Goldsmith, 2023; Wilson, 2021)اند  کرده  دیتأک  یپرورنیشفاف در تحقق جانش  یسازمان  یو ساختارها  یرهبر

 شیرا افزا  یپرورنیجانش  یراهبردها  ییعمل کرده و کارا  هااست یس  یمنابع و اجرا  ییافزاهم   یبرا  یعنوان بستربه  یگفت که ساختار سازمان

 . (Jan Ahmadi Gol et al., 2023) دهدیم

  یو نگهداشت نامزدها  یشرح شغل، استقرار نظام استعدادپرور  یبازنگر  سته،یشا  نیجانش  نشیگز  ،یپرورنیجانش  یزیربعد راهبردها، برنامه  در

 ی طراح  ازمند یو مستمر است که ن  ا یپو  ی ندیفرآ  یپرورنینشان داد که جانش  ج ینتا  نیشدند. ا  یی شناسا   یاساس   ی هاعنوان مؤلفه به  ینیجانش

 ت یبر اهم  نیشیپ   یهاپژوهش  دیآمده با تأکدستبه  جی. نتاباشدیپرورش و نگهداشت استعدادها م  ،ییجامع در تمام مراحل شناسا  یهاراهبرد

 ,Friedman, 2018; Rothwell)راستا است  هم  ندهیتوسعه رهبران آ یهدفمند برا  یهابرنامه نیو تدو  ی سازمان  یمخزن استعدادها  جادیا

مستمر    یریادگی   یندهایفرآ  یمشاغل و طراح  یدارد که بر نقش بازنگر  یالمللنیب  یهابا پژوهش  ییبالا  یهمخوان   ها افتهی  ن،ی. همچن(2019

 . (Fulmer & Conger, 2019; Munguti & Kanyanjua, 2018)اند کرده د یتوسعه کارکنان تأک یبرا

در    یشتازیو پ   یتوسعه عدالت سازمان   ،یوربهره  یارتقا  ،یسالارستهیاز ابعاد مهم پژوهش بود که چهار مؤلفه شا  گری د  ی کی  زین  امدها یپ   بعد 

 دالتبر ع   یترگسترده  یامدهایافراد اثر ندارد، بلکه پ   یفرد  یتنها بر ارتقا  ی پرورنینشان داد که جانش  هاافتهی   نی. اشد یصنعت بانک را شامل م

اند  راستا است که نشان دادههم  یالمللنیب   یهاپژوهش  ج یبا نتا  افتهی نیسازمان در صنعت دارد. ا  یرقابت  گاه یجا   یو حت  ی کل  یوربهره ،ی سازمان

 ,.Mohammadi et al)شود    یریپذرقابت  یعدالت و ارتقا  ش یافزا  ،ی موجب بهبود عملکرد سازمان  تواندیم  یپرورنیموفق جانش  یاجرا 

2021; Villalpando et al., 2025)یسالارستهیو شا  یوربهره  یدارد که بر ارتقا  ییسوهم  زین  ی مل  یهابا پژوهش  جینتا  نیا  نی. همچن 

 .(Montaghami et al., 2023; Totiyan et al., 2020)اند کرده  دیتأک یپرورنیجانش میمستق یامدهایعنوان پ به

  شده یطراح   یعنوان نمونه، الگوهادارد. به  یهمخوان  یالمللنیو ب  یاز مطالعات مل   یاپژوهش حاضر با بخش عمده یهاافتهی  ،یاسهیمنظر مقا  از

 & Ahmadzadeh)اند  کرده  دیتأک  یو راهبرد  یانهیزم  ، ی مشابه شامل عوامل علّ  یبر ابعاد  ز ین  ی دولت  ی هاو سازمان  یرانیا  ی هادر بانک

Mahdizadeh Ashrafi, 2022; Daniali Deh Hoz et al., 2018)اند که  نشان داده  یانتظام  یروهایدر حوزه ن  یمطالعات  نی. همچن

 تیاز اهم  یاستعداد و ساختار سازمان   تیریمد   ، یمانند مهارت فرد  ییهااجرا دارد و مؤلفه  تیقابل  زین  دهیچیپ   یدر ساختارها  یپرورنیجانش

بر وزارت آموزش و پرورش   Wilsonمانند کار    ییهاپژوهش  زین  یالمللنی. در سطح ب(Kolivand et al., 2017)برخوردار هستند    ییبالا

 . (Wilson, 2021)منجر شود  یور بهره شیبه بهبود عملکرد و افزا تواند یم یپرورنیمناسب جانش یها ی اند که استراتژباهاما نشان داده
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و   سهیمقا  تیراستا است، بلکه قابلهم  یدر سطح مل  نیشیپ   یهاافتهی تنها با  پژوهش نه  نیشده در اارائه   یگفت که الگو  توانیم  ،یطور کل  به

است، هرچند که در هر کشور و   یجهان  یتیماه  یدارا   یپرورنیکه جانش  دهدینشان م  ییسوهم  نیدارد. ا  زیرا ن  یالمللنیانطباق با مطالعات ب

 . باشدیم یو اقتصاد  ی اجتماع  ،ی خاص فرهنگ طیانطباق با شرا ازمند یسازمان ن

استان خراسان   ییایکه مطالعه تنها در محدوده جغرافاست. نخست آن   تیچند محدود  یارزشمند خود دارا  یحاضر با وجود دستاوردها   پژوهش

به  تیمحدود  نیها محدود سازد. دومها و استانبانک ریرا به سا جینتا میتعم تواندیانجام شد که م  یبانک مل ییاجرا رانیمد انیو در م یرضو

شد و احتمال دارد که بر عمق   یافراد طولان  یبرخ  ی زمان  یهاتیمحدود   ل یمصاحبه با خبرگان به دل  شود؛یمنابع پژوهش مربوط م   وزمان  

  ی بود، اما همچنان متک ی و کم یفیاز ک  ی بیکه هرچند ترک گردد یها بازم داده یبه روش گردآور  تیمحدود نیاطلاعات اثر گذاشته باشد. سوم

 ها را به همراه داشته باشد. پاسخ یریسوگ تواندیامر م  نیاست و ا کنندگانت شرک یبه خوداظهار

  شیافزا  جینتا  میتعم  تیمختلف تکرار شود تا قابل  ی هاها و سازمانو در بانک  ی که مطالعه در سطح مل  شودیم  شنهاد یپ   ندهیآ  قاتیتحق  یبرا

به   تواندیم  یپرورنیجانش  ندیدر فرآ  یو هوش مصنوع   یاطلاعات منابع انسان   یهاستمیمانند س  نینو  یهاینقش فناور   یبررس  ن،ی. همچنابد ی

  یهامدل  یدر طراح  ییگرایو بوم  ینسل  یهاتفاوت  ،یتیبه نقش تنوع جنس  ژهیطور وبه  توانند یم  ی آت  ی ها. پژوهشدیفزایموجود ب  اتی ادب  یغنا

را آشکار   یپرورنیاز الزامات و موانع جانش  ی دیابعاد جد   تواند یم  یو خصوص  ی دولت  ی هابانک  ان یم  سهیمقا  نیبپردازند. همچن  یپرورنیجانش

 سازد.

 یریگمیو تصم  یرهبر  یهامهارت  نهیهدفمند در زم  یآموزش  یهاکه برنامه  شود یم  شنهادیپ   ی در بانک مل  یپرورنیمؤثر جانش  یاجرا   یبرا

پ   یطراح  رانیمد  یبرا  کیاستراتژ م  یبرا  کپارچهی  یاطلاعات   ی هاستمیس  یسازادهیگردد.  کارکنان  استعداد  و  عملکرد   ند یفرا  تواندیرصد 

است.    یضرور  زیها نبرنامه  یو کارکنان در خصوص اثربخش  رانیو اخذ بازخورد از مد  ی ادوره  ی هایابیارز  یکند. برگزار  لیرا تسه  یپرورنیجانش

  ، یعدالت سازمان  رینظ  ییهاتیکلان بانک هماهنگ گردد و به اولو  یهایبا استراتژ   یپرورنیجانش  یهااستیکه س  شودیم  هیتوص  نیهمچن

 شود. ژهیتوجه و ی بوم رانیمد هو توسع ییگراجوان 

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی
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 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Succession planning is one of the most critical components of modern human resource management, serving 

as a safeguard for organizational continuity and a foundation for sustainable development. The capacity of 

organizations to survive and thrive in today’s competitive and turbulent environment depends largely on their 

ability to identify, nurture, and retain talented leaders capable of assuming key managerial positions. Human 

capital is considered the most important competitive advantage of organizations and societies, and its 

development is at the heart of organizational performance and national growth (Abbaspour, 2022; Abtahi & 

Abasi, 2022). 

Numerous studies have confirmed that organizations that strategically invest in succession planning are better 

positioned to adapt to change and maintain competitiveness. In the banking industry, where stability and 

efficiency are crucial for national economic systems, succession planning plays a vital role in ensuring 

leadership continuity, aligning human resource strategies with corporate goals, and sustaining trust among 

stakeholders (Ahmadzadeh & Mahdizadeh Ashrafi, 2022). Research emphasizes that organizations without 

structured succession plans face severe challenges when leadership transitions occur, leading to operational 

disruptions and performance decline (Chavez, 2018). Conversely, institutions with well-defined succession 

models are more capable of creating a talent pool for future leadership needs (Daniali Deh Hoz et al., 2018). 

The significance of succession planning is further underscored by its impact on corporate governance and 

executive compensation. Empirical research indicates that signaling mechanisms within succession 

frameworks influence relationships between CEOs and boards, ensuring accountability and long-term stability 

(Essman et al., 2021). Large corporations have demonstrated that succession planning correlates positively 

with performance indicators, making it not merely a strategic option but a performance determinant 

(Friedman, 2018). Moreover, succession systems provide platforms for leadership development through 

systematic training, mentoring, and performance monitoring, ensuring readiness for leadership transitions 

(Fulmer & Conger, 2019). 

Scholars also highlight the necessity of embedding succession planning into the organizational culture. It must 

be viewed not as an emergency replacement strategy but as an ongoing developmental process aligned with 

strategic objectives (Goldsmith, 2023). Meta-analyses in public organizations confirm that essential elements 

such as identifying critical positions, selecting competent individuals, securing resources, and ensuring 

organizational justice are central to effective succession systems (Jan Ahmadi Gol et al., 2023). Similarly, 

studies stress that commitment from top management, transparent structures, and supportive policies are 

prerequisites for successful succession implementation (Khazaei et al., 2022). 

Research on law enforcement organizations has also introduced succession models emphasizing leadership 

ability, individual skills, and organizational structures, proving that such systems can be generalized across 

different institutional contexts (Kolivand et al., 2017). In the banking sector, phenomenological studies have 

confirmed that succession management supports efficiency and effectiveness, enabling institutions to maintain 

competitive strength (Mohammadi et al., 2021). Other qualitative approaches, particularly in sports 

organizations, demonstrate that competency-based succession planning fosters sustainable leadership pipelines 

(Montaghami et al., 2023). 

On a global level, succession planning is increasingly recognized as part of international human resource 

strategies, driving motivation, retention, and performance (Munguti & Kanyanjua, 2018). In this context, 

effective succession planning frameworks provide organizations with resilient talent pools that can address 
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both expected and unexpected leadership changes (Rothwell, 2019). Domestic studies in public organizations 

using thematic analysis highlight that structured policies, committed leadership, and fair evaluations are 

essential elements of succession models (Shahabi, 2024). Nonetheless, barriers such as insufficient resources, 

weak organizational culture, and absence of standardized evaluations have been identified as critical challenges 

(Totiyan et al., 2020). 

Recent international contributions show that succession planning is directly related to post-succession 

operational performance, especially during CEO appointment phases. Accurate timing and planning of 

succession can substantially influence long-term organizational success (Villalpando et al., 2025). In practice, 

effective strategies in ministries and public institutions have improved organizational efficiency and 

strengthened leadership continuity (Wilson, 2021). 

Taken together, the literature underlines that succession planning is a multidimensional and systemic process, 

integrating causal, contextual, and intervening factors, strategic actions, and organizational outcomes. While 

international frameworks highlight its universal importance, there remains a pressing need to design context-

specific models aligned with national and institutional conditions. In Iran, particularly in the banking sector, 

succession planning has been less systematized despite its pivotal role in economic development. The present 

study therefore aimed to design a structural model of succession planning for executive managers of Bank 

Melli Iran in Khorasan Razavi Province. 

Methods and Materials 

This research adopted an applied purpose with an exploratory mixed-method design, combining qualitative 

and quantitative phases. The qualitative phase was based on a systemic grounded theory approach, while the 

quantitative phase utilized a cross-sectional survey method. The qualitative sample included twelve experts in 

management and succession planning, selected through purposive sampling until theoretical saturation was 

reached. In the quantitative phase, the statistical population consisted of 600 executive managers from Bank 

Melli Iran in Khorasan Razavi Province, with a sample of 234 determined using Morgan’s table. 

Data collection tools included semi-structured interviews in the qualitative phase and a researcher-developed 

questionnaire in the quantitative phase. Qualitative data were analyzed through open, axial, and selective 

coding to identify dimensions, components, and indicators of succession planning. Quantitative data were 

analyzed using descriptive statistics and confirmatory factor analysis within LISREL software. Reliability of 

the questionnaire was confirmed with a Cronbach’s alpha coefficient of 0.87. Validity in the qualitative phase 

was ensured through triangulation of data, researchers, and theories. 

Findings 

The results revealed a structural succession planning model comprising five dimensions, 18 components, and 

106 indicators. The five dimensions included causal conditions, contextual conditions, intervening conditions, 

strategies, and outcomes. 

Causal conditions were represented by three components: value orientation, professional competence, and 

financial resource allocation. Contextual conditions included institutionalization of a succession culture, 

alignment of succession policies, and organizational policies. Intervening conditions comprised organizational 

structure, intervening policies, and managerial commitment. Strategic dimensions included succession 

planning, selection of competent successors, revision of job descriptions, establishment of talent development 

systems, and retention of succession candidates. Outcomes encompassed meritocracy, productivity 

enhancement, organizational justice development, and leadership in the banking industry. 

Confirmatory factor analysis confirmed the significance of all factor loadings, with t-values exceeding the 

threshold of ±1.96. For example, professional competence showed a factor loading of 0.96 with a t-value of 

15.77, while financial resource allocation demonstrated a factor loading of 0.89 with a t-value of 13.37. The 
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overall model fit was acceptable, with χ2/df = 2.57, RMSEA = 0.055, CFI = 0.95, GFI = 0.92, and AGFI = 

0.90. These values confirmed that the structural model had satisfactory goodness of fit. 

The demographic analysis indicated that the majority of participants had 11–20 years of work experience 

(56.84%) and held bachelor’s degrees (57.69%). This suggests that the studied managers were predominantly 

mid-career professionals with a solid educational background, providing a suitable context for succession 

planning implementation. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study highlight the multidimensional nature of succession planning in the banking sector, 

particularly in Bank Melli Iran. The identified five-dimensional model demonstrates that succession planning 

is not a linear or isolated process but rather a systemic framework influenced by values, competencies, 

resources, structures, and strategies that ultimately generate tangible organizational outcomes. 

Causal conditions such as values and professional competencies serve as the foundation upon which succession 

planning is built. Without aligning organizational values with managerial qualifications, succession planning 

risks becoming superficial and ineffective. Contextual factors emphasize the importance of embedding 

succession planning within the culture and policies of the organization, ensuring long-term commitment. 

Intervening conditions highlight that even with appropriate values and strategies, organizational structures and 

leadership commitment remain decisive in the successful implementation of succession frameworks. 

Strategic actions, including systematic planning, job description revisions, and retention policies, indicate that 

succession planning requires deliberate and sustained efforts. Moreover, the outcomes observed—meritocracy, 

productivity, justice, and competitiveness—demonstrate the broader significance of succession planning, not 

only for organizational performance but also for the social and ethical dimensions of institutions such as banks. 

Overall, this research provides a comprehensive structural model that can guide Bank Melli Iran in 

institutionalizing succession planning practices. By focusing on multidimensional factors and aligning them 

with strategic goals, banks can strengthen their leadership pipelines, enhance organizational resilience, and 

ensure continuity in a rapidly changing economic environment. 
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