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 چکیده

و بمنظور  و ارزشمند سازمانی ابيمنبع کم کینوان عب ستهیشا سرمایۀ انسانیحفظ  يدر راستا ايدن فقمو يهاسازمان
پژوهش حاضر با هدف  دارند. یاستوجه اس توسعه کارکنان مستعدو  ییبه موضوع شناسا ،خود داریتداوم عملکرد پا نيتضم

انجام  "بندي آنهاهاي مربوطه و نيز اولویتطراحی مدل مدیریت استعدادها براي صنعت بانکداري و تعيين ابعاد و مولفه"

گيري از نتایج حاصله، الگوي مطالعه و با بهرهمدیریت استعداد بطور جامع  . نخست؛ ادبيات و پيشينه موضوعگرفته است

در ادامه  .باشدبا توجه به هدف، کاربردي و روش تحقيق آن ترکيبی اکتشافی میحی گردید. پژوهش حاضر اوليه طرا
و  انجامخبرگان دانشگاهی نيز و  بانکی متخصصين و مدیراناز نفر  15یافته عميق و هدفمند با ساختارمصاحبه نيمه

از  سپسگردید. مشخص  ي موضوعهابعاد و مولفهامورد تحليل قرار گرفته و  روش تحليل محتوا، با هاي حاصلهداد

روایی ابزار پژوهش از بعد محتوا و  استفاده گردید.ها ابعاد و مولفه بنديو اولویت تأیيدپرسشنامه محقق ساخته به منظور 

ادارات  روسا و معاونين ،نفر از مدیران 164پایایی آن به کمک ضریب آلفاي کرونباخ سنجش شد. پرسشنامه موردنظر ميان 
 وها از شيوه مدل معادلات ساختاري تجزیه و تحليل داده منظورب توزیع وملی و سامان  ،سه بانک رفاه کارگران ستادي

 بندي شدند. در این خصوصمولفه شناسایی و اولویت 80 و بعد 9 ،نتایجبر اساس  .گردید استفاده Smart PLS3افزار نرم

ي هاویژگی، ي توسعه استعدادهاروش استراتژي استعداد، ،یج مدیریت استعدادنتا ،نگهداشت استعدادعوامل بترتيب 

در تبيين مدل  فرهنگ سازمانیو  هاي صنعت بانکداريویژگی، ارزیابی استعداد ،ي جذب و انتخاب استعدادهاشيوه، استعداد
 صنعت بانکداري نقش معنادار دارند. مدیریت استعدادها در

 مدیریت استعدادها، صنعت بانکداريمدل، ، استعداد های کلیدی:واژه
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 مقدمه -1

به یک گزاره مسلم و « ترین مزیت رقابتی و سرمایه سازمانی استمنابع انسانی مهم»امروزه گزاره 

شمول و مورد پذیرش همگان بدل گشته است؛ به همين دليل بر نقش ارزشمند افراد در قطعی، جهان

شود. در وضعيت رقابتی ها بسيار مهم و حساس تلقی میآنشده و مدیریت مطلوب  تأکيدسازمان 

ترین ویژگی آن هاي مستمر اصلیو در محيطی که تغييرات پياپی و ضرورت نوآوري هاموجود سازمان

هایی موفق به کسب سرآمدي خواهند شد که نقش استراتژیک منابع انسانی خود را تنها سازمان ،است

اي بودن محور در اختيار داشته باشند؛ بدین دليل لزوم حرفهماهر و دانشدرک نموده و افرادي توانمند، 

سيستم مدیریت منابع انسانی سازمان مورد توجه قرار گرفته و بر طراحی فرایند جامعی از مدیریت 

 انسانی هايبایست بر سرمایهمی هاسازمان امروز، پویاي محيط رو، درایناز شود. می تأکيداستعدادها 
 درستی به سازمان، ارزشمند منابع منزلۀ به را نخبگان و گذاري نمودهسرمایه مستمر طور به خود

 رقابت هم با خود کارکنان استعدادهاي و هامهارت بر پایۀ هاسازمان . چنانکه(1کنند) مدیریت
 به اندتومی سازمان کارکنان، با استعدادترین و بهترین نگهداشتن و جذب با که دانندو می کنندمی

 .(2دهد) افزایش را خود سود و رسيده بازار بالاترین سهم

در چند سال اخير به ویژه در یک دهه گذشته، صنعت بانکداري پا به عرصه تغيير و تحولات کلان 

(. 3تحولات بنيادي، حرکت در مسير بانکداري الکترونيک و مجازي بوده است) ایناز نهاده است. یکی 

 گستره ها،تکنولوژي از استفاده گسترده نظير ییهانوآوري فرآینده اهميت انی،جه اقتصاد همچنين در
 بانکداري صنعت ناپذیربخش جدایی یک به 1مالی هايتکنولوژي .است تغيير داده را بانکی کار و کسب
 تحت گذشته بانکی، که در هايفعاليت به ورود با را خود فعاليت ها حوزهآپ استارت و اندشده تبدیل
 هارائ مؤثر، مداريمشتري نو، هايامروز؛ شيوه (. بانکداري4اند)داده گسترش بود، هابانک پوشش
 ترموفق امور ایندر  هر بانکی و طلبدمی را مشتري نظر مورد خدمات و دهینو، سرویس هايفناوري

 وري بالابهره با يشترب بقاي و دوام نتيجه، در و بيشتر منابع به جذب موفق رقابتی بازار در کند، عمل
ارائه  و شودمی انسانی ارائه نيروي توسط اغلب خدمات مالی و مؤسسات هادر بانک .(5شد) خواهد

و  مستعد کارکنانی داشتن جهانی، مستلزم استانداردهاي در سطح خدمات گسترده و نوین بانکی

 شغل در را داشته و جدید ولوژياز تکن استفاده توانایی باید کارکنان بعد فنی، در. است دیده آموزش
و  در تعامل مشتریان با نحو بهترین به باید بتوانند کارکنان انسانی، در بعد باشند، ايحرفه خود

 حل و تحليل تجزیه و شناسایی، به باید شاغل انسانی نيروي نيز ادراکی و در بعد باشند ارتباط
 .(6بپردازد) مشتریان مشکلات

                                            
1. Fin Tech 
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هاي جدید، ضعف در زي بنا به دلایلی از قبيل: ضعف در جذب استعدادهاي امرواغلب سازمان  

هاي منابع انسانی ضعيف، با بحران حفظ استعدادهاي موجود، افزایش نرخ ترک کار کارکنان و استراتژي

چرا نظام مدیریت استعدادها که ن است ای شود(. اکنون سوالی که مطرح می7استعداد مواجه هستند)

گذار در اقتصاد کشور و يستم در شبکه بانکی کشور به عنوان یک بخش مهم و تاثيربه عنوان یک س

به  هاي خصوصی و دولتیارائه کننده انواع خدمات پولی و مالی با سطح فراگيري بسيار بالا در بانک

 نکه کمتر به آن توجه شده است؟ای یا شتهوجود ندا مفهوم علمی و واقعی

 بکارگيريبانکداري سنتی در کشور و عدم نياز به  حاکميت بيشتر به دليلن امر ای باید اظهار داشت

ن موضوع با حرکت سيستم بانکی به سمت بانکداري ای ؛ ليکنهنيروهاي متخصص و نخبه بود

جاد تغيير و تحولات ای شمسی، موجب 80الکترونيک و مجازي و خروج از بانکداري سنتی در دهه 

. با وجود تغيير و تحولات گردیدنوین جهانی در صنعت بانکداري کشور  جدي همگام با نظام بانکداري

ها در حوزه بانکداري چينو بلاک هاتکفينجدي و مهم درحوزه بانکداري مجازي و الکترونيک و ورود 

 مدیریت فناوري اطلاعات، امنيت داده، از قبيل هابانکي تخصصی جدید در هاو توسعه برخی از واحد

انسانی  منابعالملل، هنوز حوزه مدیریت ک و تطبيق، حسابرسی داخلی و بانکداري بينمدیریت ریس

و توجه  بانکی ن امر از توجه بيشتر مدیران نظام بانکی به بخش عملياتای توسعه کافی نيافته و هابانک

منتج بخش  ایندر ن بخش مهم و انتصاب مدیران غير تخصصی و عمدتاَ با تخصصی بانکی ای کمتر به

ي انسانی مستعد به عنوان مهمترین سرمایه هان رو شناسایی، توسعه و نگهداشت سرمایهای از .شودمی

پذیري هاي رقابتسازي شاخصابتی، نقشی تاثيرگذار بر نهادینهبانک و منبع مهم و ماندگار مزیت رق

ت کسب مزیت از سوي ها داشته و منجر به تضمين رضایت و وفاداري مشتریان و در نهایبراي بانک

ها در صنعت که مدل مناسب مدیریت استعداد این است گردد. لذا، مسئله اصلی تحقيقآنان می

 یی داشته باشد؟هاران چگونه است و باید چه ابعاد و مولفهای بانکداري
 

 و پیشینه تحقیق مروری بر ادبیات

یریت منابع انسانی بمنظور جذب، هاي مدمدیریت استعداد بعنوان استفاده سيستماتيک از فعاليت

از  و (8اند، مورد توجه قرار گرفته است)شناسایی، توسعه و نگهداري افرادي که استعداد شناخته شده

هاي آکادميک بوده است. از نگاه مفهومی محبوب براي کسب و کارها و نيز محيط 90اوایل دهه 

می شود که کارکنان مستعد  این واقعيت منتجمدیریت استراتژیک، اهميت اقدامات مدیریت استعداد از 

ها در تمامی صنایع توانند بهره وري، کارایی و مزیت رقابتی سازمانهاي استراتژیک داشته و میقابليت

بر  .(9)باید بطور کامل درک شود "استعداد"را افزایش دهند. بمنظور فهم مدیریت استعداد، ابتدا واژه 
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شود: داشتن یک توانایی، (، مفهوم استعداد شامل معانی مختلف می1520و همکاران) 1اساس نظر باتر

دهد. در تعریفی دیگر، سطحی از ها که اجازه به انجام اقدامی خاص میهوش و ظرفيت در برخی زمينه

سازد تا فعاليتی را بدون سختی زیاد و با مهارت بالا انجام هوش یا ظرفيت فردي که او را قادر می

  (.10دهد)

هاي مدیریت هاي کليدي یکی از عمده مسئوليتعه استعداد سازمانی براي تصدي جایگاهتوس

دهد تا افرادي ها امکان میمدیریت استعدادها به سازمان(. 11باشد)استعداد با نگاهی استراتژیک می

(. در دو دهه گذشته 12ر جایگاه شغلی مناسب داشته باشند)هاي مناسب و دمهارت شایسته، با

هاي ، ویژگیهاي فراوانی در خصوص مدیریت استعداد به ویژه در زمينه تعریف مفهوم استعدادبحث

و فرایند مدیریت استعدادها در سطح جهانی شکل گرفته و تداوم هاي مدیریت استعداد استعدادها، مدل

رغم علی ن وجود، پدیده مدیریت استعداد موضوعی نيست که به دقت موشکافی شده باشد وای دارد. با

هاي سازمانی، هنوز مفهوم روشن تحقيقات انجام شده در زمينه مدیریت استعداد و نقش آن در فعاليت

واژه مدیریت استعداد از زمانی که  (.13و شفافی براي موضوع مدیریت استعداد ارائه نشده است)

الایی رسانده مدیریت ها را به عملکرد بکينزي دریافتند بهترین اقداماتی که شرکتمحققان گروه مک

از مدیریت می بيانگر نوعی تغيير پارادای ها(. امروزه مدیریت استعداد14استعدادها است، مطرح شد)

منابع انسانی سنتی به مدیریت منابع انسانی نوینی است که در برگيرنده توجه به نخبگان سازمانی 

هاي موفق سازمان یت استعداد بوده وبندي کارکنان اساس مدیر( بخش2005زعم ردفورد)(. به12است)

به هاي ضعيف توجه اندکی به سمت داشتن یک بخش برجسته استعداد تمایل دارند، در حاليکه سازمان

تواند همه چيز را براي همه افراد فراهم مینمایند. به عبارتی دیگر، هيچ سازمانی نامر می این

 (.15نماید)

منظور بررسی جامع ه دیریت استعدادها ارائه گردیده که بهاي متعددي در زمينه فرایند ممدل

 هايو چارچوب هاها در خصوص فرایند مذکور، مدلگيريموضوع، وضوح بيشتر و آگاهی از سایر جهت

  مراه ابعاد هر یک از آنها بطور خلاصه در جدول ذیل آورده شده است:ه مختلف به
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 ریت استعدادیهای مدها و چارچوب: بررسی مدل1 جدول

 استعداد تیریابعاد مد خیتار سندگانینو فیرد
منبع 

 مورداستفاده

 (16) بازگماري -5توسعه  -4نگهداري  -3استخدام  -2جذب -1 2004 شویر 1

 2006 اسميلاسکی 2
شناستتایی  -5پتتاداش  -4متتدیریت عملکتترد  -3توستتعه  -2استتتخدام -1

 مدیریت کارراهه -7فرهنگ  -6ها ظرفيت
(17) 

3 
کالينز و 
 ملاحی

2009 
 -3ایجتاد مختزن استتعدادها -2شناسایی مشاغل کليدي و استراتژیک  -1

 هاستاده -4طراحی معماري منابع انسانی خاص استعدادها 
(12) 

 2007 دیویس 4
ها مدیریت پایان رشد استتعداد-3توسعه استعدادها -2جذب استعدادها -1
 پاداش-4

(17) 

 2009 آرمسترانگ 5
توستتعه  -3جتتذب استتتعدادهاي داخلتتی و ختتارجی -2ادیابی داستتتع -1

 حفظ استعدادها -4ها  استعداد
(17) 

 2015 ارنست و یانگ 6

هاي شایستگی سيستم-3جذب استعداد -2استراتژي و تحليل استعداد -1

ریتزي برنامته-7توسعه رهبري -6یادگيري و توسعه -5عملکرد و پاداش -4
 یی و توسعهاجابج-8پروري اي و جانشينحرفه

(18) 

 2014 کاپلی 7
توستعه و  -4شناسایی استتعداد  -3مفهوم سازي  -2برنامه کسب و کار -1

 بکارگماري استعداد
(19) 

8 
موسسه بلک 

 باکس
2012 

 -4برنامتته ریتتزي جانشتتينی -3یتتادگيري و توستتعه -2جتتذب استتتعداد -1

 جبران خدمات-6توسعه رهبري  -5مدیریت عملکرد 
(18) 

 2008 چيس 9
 -3شناستایی منتابع استتعدادها  -2تعریف نياز ستازمان بته استتعدادها -1

 بکارگماري استعدادها -4توسعه استعدادها 
(17) 

 2010 ماري کوپا 10
آماده سازي و توسعه استعداد -3استخدام  استعداد -2انتخاب استعداد  -1
 حفظ استعداد -4

(17) 

11 
لوئيس و 

 هکمن
2006 

 -3کاربرد استراتژي بتراي استتعدادها -2ی پایدار تاستراتژي مزیت رقاب -1
اقتدامات  -5هاي مدیریت استتعداد سيستم -4استراتژي مخزن استعدادها 

 مدیریت استعدادها

(13) 

 2009 فيليپس و راپر 12
 -6حفتظ و نگهتداري  -5توسعه  -4درگيرکردن  -3انتخاب   -2جذب  -1

 هاارزشها و شایستگی
(7) 

 2010 سيلزر و داول 13
-4ارزیتابی -3جذب و گزینش -2هاي مدیریت استعدادها تدوین راهبرد-1

 التزام و نگهداري-6توسعه و بکارگماري -5مميزي استعدادها 
(20) 

14 
موسسه 

 دیلویت )اوليه(
2006 

یادگيري  -4مدیریت عملکرد  -3جذب و استخدام  -2استراتژي استعداد -1

 جبران خدمت -7ه رهبري عتوس-6برنامه ریزي جانشينی  -5و توسعه 
(17) 

15 

موسسه 

دیلویت 
 )جدید(

2015 

هتا و متدیریت قابليت -3برنامه ریزي نيروي کتار  -2استراتژي استعداد -1

 -7مدیریت جانشينی  -6توسعه رهبري  -5جذب استعدادها  -4شایستگی 

یتادگيري و  -10هتا پاداش-9مدیریت عملکترد    -8مدیریت مسير شغلی 
 هاتتوسعه قابلي

(17) 

 نگارندگان( مطالعاتمنبع: )
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مطالعات مختلفی در خصوص مدیریت استعداد انجام شده است  80در داخل کشور از اواخر دهه 

 شود:این مطالعات اشاره می که به اهم

مدیریت استعداد  میمعرفی مدل جامع و سيست"( در پژوهشی با عنوان 1388رضائيان و سلطانی)

ي مدیریت استعداد هاپس از بررسی انواع مدل "دي جهت کارکنان صنعت نفترجهت بهبود عملکرد ف

بعد اصلی جذب و  5شامل  میو مطالعه اقدامات انجام شده در صنعت نفت نسبت به ارائه مدل سيست

 .(2)اندشناسایی، انتخاب، بکارگيري، توسعه و نگهداري استعداد پرداخته

طراحی و تدوین سيستم مدیریت استعداد در سازمان  به خود( در رساله دکتري 1391)طهماسبی

یابی، استعداد داري راي بازار سرمایه سه بعد استعدادبا تمرکز بر بازار سرمایه پرداخته و در مدل جامع ب

 .(21)و استعدادسازي را به عنوان ابعاد سه گانه اقدامات مدیریت استعداد ارائه کرده است

سازي فرایند مدیریت طراحی مدل بهينه ( در خصوص1392)رپويق خالوندي و عباسنتایج تحق

سازي مدیریت استعداد از چهار عامل براي مدلدهد استعداد در شرکت نفت و گاز پارس نشان می

 .(22گردد)میکشف، توسعه، حفظ و نگهداشت و ارزیابی و تطبيق استعداد استفاده 

کارهاي توسعه استعدادها، اعتباریابی و و( در پژوهش خود به شناسایی ساز94شاطري و همکاران)

هاي پژوهش نشان داد که یافتهارزیابی آنها در صنعت برق ایران و با رویکرد پژوهش آميخته پرداختند. 

توان با استفاده از سازوکارهاي نشست درون/برون سازمانی، مسير از نظر افراد مورد مصاحبه می

اي، مربيگري، توسعه ت شغلی تخصصی)افقی(، خودفپيشرفت شغلی مدیریتی)عمودي(، مسير پيشر

هاي طراحی مشاغل، کار تيمی، یادگيري عملی، مدیریت عملکرد، تکنيک پروري، آموزش،جانشين

 . (23عدادهاي صنعت برق را فراهم نمود)سازي زمينه هر چه بهتر توسعه استتسهيم دانش و شبکه

هایی صورت گرفته که برخی لعات و پژوهشابخش صنعت و دانشگاه مط در مطالعات خاجی در دو

 شود:از مهمترین آنها اشاره می

و در  1و توسط اميلی لاوبرانت و کارل رویتر گردراپ 2012اي که در سوئد در سال در مطالعه

خصوص مدیریت استعداد در نظام بانکی صورت گرفت، مدیریت استعدادها با بهره گيري از مرور ادبيات 

ن حوزه، در سه بانک نوردا، ای و انجام مصاحبه هدفمند با فعالان و متخصصان تدانشگاهی و ساخ

 ن پژوهش نشان داد که یکی از مهمترین دلایلای بانک و سوئد بانک توصيف و مقایسه شد. نتایج اياس
حاصل کردن از  هاي مورد مطالعه، اطمينانکارگيري مدیریت استعدادها در بانکابتکار عمل و ب

که دقيقا چگونه مدیریت ایندر ها اگرچه ن بانکای .ي کليدي سازمان بودهابا کيفيت در پست یجانشين

ده بود، متفاوت بودند، اما همگی در یک مورد اشتراک راي استعداد در آنها به اجرا درآماستعداد و اج

                                            
1. Emelie Lovebrant & Karl Reuter Gerdrup 
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ال نمایيد تا از مرا اع اين بود که در فرایندهاي گزینش، معيارهاي سختگيرانهای نظر داشتند و آن

 . (24گردد)استعدادهاي ضروري افراد اصمينان حاصل 

توسعه و ارزیابی یک بخشی از مدل شایستگی مدیریت "خود با عنوان  پژوهش( در 2007اوهلی )

فرآیند مدیریت استعداد از تجزیه و تحليل و به نوعی شناخت وضع موجود بيان داشته که  "استعداد

و  و بستر منابع انسانی هاجاد زمينهای طراحی و توسعه وبه  و در ادامه شده عومنابع انسانی سازمان شر

فرآیند به صورت دائم و همراه با  اینشود و میبه دنبال آن جذب، توسعه و نگهداري افراد مستعد انجام 

 . (25)بازخور ادامه خواهد داشت

این و توسعه کارکنان نيست.  بمدیریت استعدادها تنها یک اقدام زودگذر براي شناسایی، جذ

فرایند به یک دیدگاه سيستماتيک، ساختاریافته و تعامل پویا ميان فرایندها و اقدامات اشاره داشته؛ 

مواردي نظير فقدان رویکرد دهد، ها نشان میبررسی مدل(. 26مستمر و فعاليتی پيشگيرانه است)

ها، عدم توجه به استراتژي استعداد و همسویی دها و فراینو یکپارچگی لازم ميان استراتژيمی سيست

 گرایی، عدم وجود رویکرد مبتنی بر شایستگی، کسب و کار، ضعف در نتيجه هاياستراتژيآنها با 

از شود. ها دیده میهاي صنعت و فرهنگ سازمانی جاري و ... در مدلعدم توجه به تاثيرات ویژگی

هاي باز، بر محيط بيرونی خود تاثير نند سایر سيستماسویی دیگر باید اظهار داشت که سازمان هم

و  هاانداز، اهداف و ارزشاي از رسالت، چشمپذیرد. سازمان، بعنوان مجموعهگذارده و از آن تاثير می

است  صنعتیبانکداري  نظامپردازد. ن نيروها، به عمليات درونی خود میای راهبردهاي کلان تحت تاثير

 ي تقاضا هموارهبه طوري که  باشد؛دارا میکارکنان و جویندگان شغل  ميان در مطلوبیکه تصویر 

ورودي ي هامحدودیت صنعت وجود داشته و در کنار آن اینبه براي ورود کارکنان  قابل توجهی

 طریقاز همچنين، بدليل ویژگی صنعت بانکداري که براي انتخاب در نظر گرفته شده است.  مختلفی

موفقيت منابع انسانی اهميت و تأثيرگذاري بيشتري  ،را با مخاطبان دارند ارتباطن یکارکنان خود بيشتر

شایسته را مستعد و ها نياز دارند که کارکنان ، در حقيقت بانکداردنسبت به بسياري صنایع دیگر 

ت عي صنهاویژگیرو، توجه به ماهيت و این از . کنند حفظ و نگهداريو آنها را  ، توسعهجذبشناسایی، 

ن ای ها براي جذب، انتخاب و بکارگيري کارکنان مستعد و نيز توسعه و پرورشگيريبانکداري در جهت

  .باشدمیاي برخوردار افراد ضروري بوده و از اهميت ویژه

توجه به نقاط ضعف و  ،گيري از نقاط قوتبهره بررسی ادبيات موضوع و باپژوهش حاضر، لذا در 

 تحقيق به صورت زیر ارائه گردید:می لف با رویکردي سيستمی، مدل مفهوتهاي مخبررسی ابعاد مدل
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 تحقیق: فرایند مدیریت استعدادها در صنعت بانکداریمدل مفهومی :1شکل 

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

هاي کسب و کار، رویکردهاي لازم با هدف اجراي استراتژي مدیریت استعداد برگرفته از استراتژي

زمانی که از نماید. ایند مدیریت استعداد را تعيين نموده و براي سازمان ایجاد ارزش میرموثر ف

آید، به این هاي کسب و کار صحبت به ميان میاستراتژي مدیریت استعداد و همسویی آن با استراتژي

ب، ابایست از طریق جذب و انتخدليل است که استراتژي استعداد در بهترین حالت خود در بانک می

هاي کلان بانک بکارگيري، ارزیابی، توسعه و حفظ و نگهداري استعدادها به تحقق اهداف و استراتژي

هاي هاي استعداد متناسب و همسو با استراتژيتوان بدون توجه به استراتژي. بنابراین، نمیکندکمک 

ررسی ادبيات موضوع، بکسب و کار بانک، انتظار تحقق مطلوب فرایند مدیریت استعدادها را داشت. با 

 -برسين ( و چارچوب2006تعدادها همچون لوئيس وهکمن)هاي مختلف مدیریت اسدر مدل

مراتبی مدیریت هاي سلسلهبر اساس مدل ( به این بعد توجه شده است. همچنين2015)دیلویت

آغاز  ( که در مرحله اول با مسائل استراتژي و مزیت رقابتی سازمان2006استعداد لوئيس و هکمن)

( که در آن استراتژي کسب و کار و استراتژي 2010شود، مدیریت استعداد یکپارچه سليزروداول)می



 
 

 
 

 
 

 

 پور و غلامرضا معمارزاده طهرانپور، آرین قلیالهوردي حبيب /طراحی مدل مدیریت استعدادها: ...                                           9

منابع انسانی به عنوان یک عامل تأثيرگذار در فرایند مدیریت استعداد در نظر گرفته شده و چارچوب 

 تأکيدژي سازمان ت( که بر همسویی استراتژي استعداد با استرا2015دیلویت)-مدیریت استعداد برسين

در و  تأکيددهی و همراستایی استراتژي هاي کسب وکار با استراتژي مدیریت استعداد به جهتداشته، 

استراتژي استعداد در سازمان، شایان ذکر است،  مدل مفهومی پژوهش مورد توجه قرار گرفته است.

را از ایستگی و سپس قابليت شبه و تبدیل آنها  استعدادهاي سازمانی مورد نيازبستر لازم جهت جذب 

 نماید. طریق اجراي فرایند مدیریت استعدادها فراهم آورده و به تحقق اهداف فردي و سازمانی کمک می

در  تأکيدی از جمله نکات مورد هاي استعداد براي مشاغل مهم و استراتژیک بانکتعيين ویژگی

با توجه به وضوع اشاره داشته است و مدر مدل خود به این  (2006لوئيس و هکمن) .باشدپژوهش می

هاي مهم یکی از بخش .لحاظ گردیددر مدل مفهومی تحقيق  ،اهميت این عامل در صنعت بانکداري

نظر و استعداد هاي صنعت موردهاي استعداد بر اساس ویژگیند مدیریت استعدادها تعيين ویژگیفرای

. در صنعت بانکداري به عنوان یک باشدمینياز براي مشاغل کليدي و استراتژیک آن صنعت مورد

هاي مدیریتی بخش ها و حوزهواحدهاي ستاد تخصصی بانک کشور،صنعت مهم و تاثيرگذار در اقتصاد 

هاي استعداد تعيين ویژگیدر پژوهش حاضر باشند. از اینرو، عمليات از اهميت بالایی برخوردار می

روند در  (2009)کالينز و ملاحی مطابق با مدل و تأکيدجهت مشاغل اصلی و استراتژیک بانک مورد 

هاي مهم و حياتی در نظام بانکی توان به حوزهدر این راستا میاجرایی فرایند مد نظر قرار گرفته است. 

نظير حوزه فناوري اطلاعات، امنيت داده، طرح و برنامه، تحقيقات، ریسک و تطبيق، بانکداري شرکتی و 

نيازمند افراد نمود که انسانی، مالی و ...  اشاره اعتباري، منابع ، اموریاختصاصی، بازرسی و حسابرس

هاي تحویلدار در شعب و نيرويهاي عملياتی به خصوص مستعد می باشند. این در حالی است که بخش

به جذب نيروهاي  مبرم گيرد، نيازمی ها را در بربخش زیادي از نيروي انسانی بانک مشاغل مشابه که

و  هایی از قبيل ارتباطات و مشتري مداريو افراد معمول نيز با داشتن ویژگی نداشتهبا استعداد  خبره و

 توانند از عهده این مشاغل برآیند. می کسب تجربه

هاي مدیریت جذب و انتخاب استعداد به عنوان یکی از ابعاد مهم فرایند استعداد در اغلب مدل

اب استعداد نيازمند روش هاي جذب و انتخاب متناسب با نوع خاستعداد دیده می شود. شناسایی و انت

. بر اساس مطالعات انجام شده در ادبيات موضوع در باشدمیاستعداد مورد نياز در صنعت بانکداري 

(، 2010(، سيلزر و داول)2009(، فيليپس و راپر)2006هاي مختلفی همچون لوئيس و هکمن)مدل

 به این عامل اشاره شده است. ( 2012و بلک باکس) (2007(، دیویس)2015دیلویت)-برسين

ها بسياري از مدل و مطابق با هاابعاد مهم فرایند مدیریت استعدادعنوان یکی از ارزیابی استعداد ب

 .لحاظ گردید( در مدل پژوهش 2009( و فيليپس و راپر)2010سليزروداول) مدیریت استعدادنظير 
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(، 2010د اصلی مدل مدیریت استعداد یکپارچه سليزروداول)اتوسعه استعداد به عنوان یکی از ابع

(، 2009(، آرمسترانگ)2007(، دیویس)2006(، اسميلاسکی)2004(، شویر)2009فيليپس و راپر)

 محسوب گردیده است.بوده و به عنوان یکی از ابعاد فرایند استعدادها ( 2008( و چيپس)2014کاپلی)

نيروهاي  اد مهم فرایند مدیریت استعدادها حفظ و نگهداشتعیکی از ابهمانگونه که عنوان گردید، 

(، فيليپس 2010. در مدل مدیریت استعداد سليزروداول)باشدمستعد شناسایی شده و توسعه یافته می

 .لحاظ گردید در مدل مفهومی پژوهش( این بعد مهم وجود داشته و 2004( و شویر)2009و راپر)

بينی شده سازمان تحقق اهداف و دستاوردهاي پيش هدف از طراحی هر مدل یا سيستم در

( به عنوان 2009باشد. بر اساس ادبيات تحقيق، نتایج مدیریت استعداد در مدل کالينز و ملاحی)می

 در مدل مفهومی پژوهش آورده شده است.مذکور عامل  آن، بخش ستاده بيان شده و با توجه به اهميت

( تحت عنوان 2015دیلویت)-یریت استعداد برسينددر چارچوب م هاي صنعتویژگیبه عامل 

سازمان و حاکميت اشاره شده است. لذا، با توجه به اهميت بالاي این عامل در سازگار کردن مدل 

  پيشنهادي با صنعت بانکداري در مدل مفهومی پژوهش به عنوان یکی از ابعاد مدل آورده شده است.

 . هرچه در یک بخش از سازمان،دهدمیدادپرور رخ عاستعدادپروري تنها در سایه یک فرهنگ است

 (.18)افتدتر باشد، پرورش استعدادها با اثربخشی و کارایی بالاتري اتفاق مین فرهنگ پررنگای

 اند.نظام مدیریت استعدادها پرداخته فرهنگ سازمانی دربيان تاثير ( به 2007و اوهلی) (2004کرلمن)
 

 

 
 

 

 پژوهشروش  -2

اینکه پژوهش حاضر به دنبال طراحی مدل مدیریت استعداد براي صنعت بانکداري است، با توجه به 

هاي کمی شناسایی، سپس از طریق روشهاي مدل مفهومیهاي کيفی ابعاد و مولفهابتدا از طریق روش

هاي کيفی از اهميت این پژوهش دادهاینکه در مدل مورد نظر اعتباریابی شد. همچنين با توجه به 

آوري هاي کيفی جمعبرخوردار هستند و از نظر توالی نيز ابتدا داده هاي کمیيشتري نسبت به دادهب

 . (1)نمودار  شوند، بنابراین، از روش پژوهش ترکيبی اکتشافی استفاده خواهد شدمی
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 اهمراحل انجام پژوهش جهت گردآوری و تجزیه و تحلیل داده :1 نمودار

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

باشد. می "موقعيت نامعين"یابی درباره هاي آميخته اکتشافی، پژوهشگر در صدد زمينهدر طرح

هاي بيشماري هاي کيفی می پردازد. انجام این امر او را به جنبهبراي این منظور ابتدا به گردآوري داده

اسایی اوليه، امکان صورتبندي فرضيه)هایی( درباره بروز نکند. با استفاده از این شاز پدیده هدایت می

تواند از طریق گردآوري شود. پس از آن، در مرحله بعدي، پژوهشگر میپدیده مورد مطالعه فراهم می

ها را مورد آزمون قرار دهد. پژوهش حاضر از نظر هدف، پژوهشی کاربردي است و هاي کمی، فرضيهداده

مندي از مدل مدیریت راي کمک به مدیران صنعت بانکداري جهت بهرهبپيامد آن دانش کاربردي 

باشد که در نهایت به توسعه دانش کاربردي در زمينه مدیریت استعداد منتهی خواهد استعدادها می

شد. در بخش کيفی تحقيق بر اساس ابعاد اصلی مدل مفهومی، سوالات مصاحبه با نظرخواهی و 

این مرحله مصاحبه نيمه ساختاریافته عميق و شگاهی تدوین شد. در نمشورت با خبرگان بانکی و دا

مندي بر بهره تأکيدگيري به روش هدفمند با نفر انجام پذیرفت. در پژوهش حاضر، نمونه 15هدفمند با 

شوندگان متشکل از دو طيف از نظرات مدیران بانکی و خبرگان دانشگاهی انجام پذیرفته است. مصاحبه

 مطالعه مبانی نظري و پيشينه تحقيق 

 تدوین سوالات اصلی و چارچوب اوليه  

 تدوین سوالات پرسشنامه

 ن  برگاانجام مصاحبه عميق با خ

 ها  ابعاد و مولفه تعيين کد گذاري و

بررسی روایی پرسشنامه و اعمال نظرات 

 خبرگان در پرسشنامه نهایی

 تحليل متون حاصل از مصاحبه  

 تدوین سوالات مصاحبه 

 ارائه الگوي نهایی  و  گيريبحث و نتيجه
 

 اجراي آزمایشی و تعيين پایایی پرسشنامه 

   هاورود داده

   هاتوصيفی دادهليل تح

 ي تأیيدتحليل عاملی اکتشافی و 

تعيين عوامل اثرگذار در تبيين مدل و 

 ميزان بارهاي عاملی

 ها توزیع پرسشنامه و گردآوري داده

 اي گيري طبقهانجام نمونه
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صين و خبرگان دانشگاهی که داراي تحصيلات بالا و اطلاعات و تجارب عملی مطلوب در صمدیران، متخ

هاي حوزه منابع انسانی و فرایندهاي مرتبط داشته و هچنين مدیران و متخصصين بانکی از بانک

انسانی، هاي گوناگون نظير عضو هيات مدیره، معاون مدیرعامل، مدیران حوزه منابعمختلف و سمت

نامه، آموزش و ... که ضمن دارا بودن تجارب و سوابق بانکی، شناخت مناسبی از صنعت رطرح و ب

سازي عملياتی موضوعات موردنظر در نظام بانکی را دارند، هاي آن و راهکارهاي پيادهبانکداري، ویژگی

 باشد:بوده است. سوالات مصاحبه به شرح ذیل می
 

 مفهوم استعداد در صنعت بانکداري چيست؟ •

 هاي جذب و انتخاب استعدادها در صنعت بانکداري کدامند.نيزمامک •

 باشد؟هایی براي ارزیابی استعدادها در صنعت بانکداري مناسب میچه روش •

 توان براي توسعه استعدادها در صنعت بانکداري استفاده کرد؟هایی میاز چه روش •

 شود؟یمها در صنعت بانکداري چه عواملی باعث حفظ و نگهداشت استعداد •

 هاي مدیریت استعدادها در صنعت بانکداري کدامندنتایج و خروجی •

 ایجاد کرد؟ توان بين استراتژي استعداد و کسب و کار همسوییچگونه می •

 استعدادها در صنعت بانکداري کدامند؟عوامل فرهنگ سازمانی حامی •

 هاي صنعت بانکداري چيست؟ویژگی •
 

ها با استفاده از روش تحليل محتوا ه شوندگان در مصاحبهبمطالب و موارد بيان شده توسط مصاح

هاي به دقت مورد بررسی و تجزیه و تحليل قرار گرفت و در نهایت منجر به شناسایی ابعاد و شاخص

 هاي رایج در تحقيقات اجتماعی است. درگردید. روش تحليل محتوا یکی از روشاصلی مدل مفهومی

این روش در مقابل تحليل محتواي  شود.توي کيفی استفاده میحهاي کيفی از تحليل معمده روش

این گيرد. در تحليل محتوي کيفی دو نوع رویکرد قياسی و استقرایی وجود دارد که در قرار می کمی

پژوهش از رویکرد استقرایی استفاده شده است. در روش تحليل محتواي استقرایی پژوهشگر از به 

دهد که طبقات و نامشان از ورزد و در عوض اجازه میين شده اجتناب میيکارگيري طبقات از قبل تع

ها با اتکا به فرضياتی باشد که اینکه شروع گردآوري دادهجاي این روش، بهآیند. در ها بيرون درون داده

 (.27از دل یک نظریه بيرون آمده است، نقطه شروع آن براساس سوال و هدف پژوهش است)

مدل پژوهش، از پرسشنامه محقق ساخته استفاده گردید. سوالات  تأیيدبه منظور  در بخش کمی، 

هاي شناسایی شده در مصاحبه با هاي کيفی و ابعاد و مولفهپرسشنامه بر اساس نتایج تحليل داده

سوال براي مشخصات  6خبرگان از طریق تحليل محتوا طراحی و تدوین شده است. پرسشنامه شامل 

  باشد.سوال اصلی می 82بعد و  9و  نفردي پاسخگویا
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عدد پرسشنامه بين  20به منظور تعيين ميزان روایی سوالات پرسشنامه پژوهش حاضر، تعداد 

 خبرگان توزیع و نظرات بيان شده توسط آنها در پرسشنامه نهایی اعمال گردید.

اعتماد)پایایی( ابزار  از آنجایيکه آلفاي کرونباخ معمولاً شاخص کاملاً مناسبی براي سنجش قابليت

گيري و هماهنگی درونی ميان عناصر آن است، از ضریب آلفاي کرونباخ براي تعيين پایایی اندازه

پرسشنامه توزیع گردید و نتایج بدست آمده با  30این تحقيق پرسشنامه استفاده گردید. در پيش آزمون

 کهباشند می 7/0بالاتر از مقدار  موردنظر دکليه ابعا ضرایبنشان داد که SPSS افزار گيري از نرمبهره

 باشد.نشان از پایایی و اعتبار بالاي ابزار اندازه گيري می

این تحقيق شامل مدیران، روسا و معاونين ادارات سه بانک، رفاه کارگران به عنوان  جامعه آماري

نک سامان به عنوان اهاي دولتی و بملی به عنوان منتخب بانکبانک هاي خصوصی شده، منتخب بانک

باشد. در تحقيق حاضر از روش کرجسی و مورگان براي تعيين حجم هاي خصوصی میمنتخب بانک

اي، حجم نمونه موردنياز هریک از گيري طبقهاین اساس، از طریق نمونهنمونه استفاده شده است. بر 

آوري پس از تکميل جمع ها بين افراد جامعه آماري توزیع وهاي آماري مشخص و پرسشنامهجامعه

، 107تعيين و تعداد  164اي به تعداد گردید. در این خصوص با توجه به جامعه آماري موجود، نمونه

 هاي ملی، رفاه و سامان جمع آوري شد.پرسشنامه به ترتيب در بانک 34و  76

ليل حهاي تاز روشآزمون مدل  و هاي تحقيقها و پاسخ به سوالجهت تجزیه و تحليل داده

هاي هاي مرکزي)ميانگين( و شاخصتوصيفی نظير جدول توزیع فراوانی، نمودار، شاخص

اي برده شده است. بطور کلی روش معادلات ساختاري از طریق مجموعهپراکندگی)انحراف معيار( بهره 

پاسخ  يکند. لذا برااز معادلات شبيه به رگرسيون چندگانه ساختار روابط درونی متغيرها را آشکار می

 استفاده شده است. اس.ال.پی افزارنرم با استفاده ازتحقيق، از روش معادلات ساختاري  به پرسش اصلی

 

 پژوهش هاییافته -3

ه براي استخراج مفاهيم از حجم انبوه اطلاعاتی که در طول مصاحبه بدست آمده است، کدگذاري اولي

ها یا عبارات رسی و در نهایت کدها از ميان واژهرها کلمه به کلمه باین معنی که دادهانجام شد. به 

در نسخه اوليه هر مصاحبه انبوهی از داده وجود داشت باید مطالعه و از ميان آنها مضامين خارج شدند. 

 ن عناوین به عبارات کوتاه تبدیل و کلمات و عبارات مشابهی که در طولای شدند.میپژوهش استخراج 

ات کليدي و مفاهيم، ر گروه مشترک قرار گرفتند. پس از گردآوري نکدمصاحبه تکرار شده بودند، 

مقوله اصلی، مقوله ميانی و بندي شده در قالب جدول نتایج کدگذاري بر اساس اطلاعات دسته

 ارائه شده است: (2)جدول  در جداول زیرمقوله خرده
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 های عمیق با خبرگانمصاحبهمفاهیم استخراج شده از : 2جدول

 
 
 

 
 
 
 
 

ه لمقو

 اصلی

مقوله 

 میانی
 خرده مقوله

کننده به تعداد افراد اشاره

 عامل

مدیریت 

 استعداد

مفهوم 

 استعداد

 ها()ویژگی

 12 (1x) عملکرد شغلی بالا

 9 (2x)بهره هوشی 

 7 (3x)دلبستگی شغلی و سازمانی 

 3 (4x)هوش عاطفی 

 8 (5x)توانایی تحليل محيط کسب و کار بانک 

 9 (6x)ري یپذریسک

 11 (7x)تخصصی  -هاي فنیدانش و مهارت

 10 (8x)توانایی ارتباط با مشتري 

جذب و 

انتخاب 

 استعداد

 12 (9x)معتبر ها و مراکز علمیجذب از دانشگاه

 9 (10x)معرفی توسط نخبگان داخل سازمانی 

 سازمانی صنعتمعرفی توسط نخبگان برون

(11x) 
11 

 هاي رقيبا استعداد از بانکبجذب افراد 

(12x) 
5 

 6 (13x) آگهی جذب در مجلات تخصصی

جذب از طریق مؤسسات کاریابی 

 (14x)تخصصی
3 

 5 (15x)دعوت به همکاري در وب سایت بانک 

 5 (16x) شغل در داخل بانکاعلان عمومی

 12 (17x) هاي تخصصی و رفتاريمصاحبه

 10 (81x) هاي شخصيتآزمون

 7 (19x)بررسی سوابق و تجربيات کاري 

 5 (20x)آزمون کتبی تخصصی 

ارزیابی 

 استعداد

 12 (21x)هاي تخصصی و رفتاري عميق مصاحبه

 10 (22x) مدیریت عملکرد

 8 (23x) درجه 360ارزیابی 

 13 (24x)کانون ارزیابی استعدادها 

 2 (25x) شبيه سازي
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 های عمیق با خبرگان: مفاهیم استخراج شده از مصاحبه2جدوله مادا

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقوله اصلی
مقوله 

 میانی
کننده به تعداد افراد اشاره خرده مقوله

 عامل

مدیریت 

 استعداد

عه توس

 ستعدادا

 13 (26x) مدیریت عملکرد استعدادها

 10 (27x)گري مربی

 5 (28x)مشارکت در فعاليت هاي تيمی/گروهی 

 7 (29x)منتورینگ 

 6 (30x) توسعه فردي

 12 (31x) ي آموزشی تخصصیهاکارگاه

 2 (32x) برون سازمانی /جلسات درون

 6 (33x) یادگيري عملی حين کار

 4 (34x) يم دانش بين افرادتسه

 5 (35x) هاي معتبر بين المللیبازدید از بانک

 7 (36x) ي تخصصی خارج از کشورهاآموزش

 3 (37x) ي کلاسی تخصصیهاآموزش

 9 (38x) ايبرنامه ریزي پيشرفت حرفه

 8 (39x) گردش شغلی

نگهداشت 

 استعداد

 12 (40x) جبران خدمات  مبتنی بر عملکرد

 13 (41x) مشارکت در تصميم گيري

 11 (42x)داشتن کار پویا و چالشی 

 شده اي مشخص و متعهدمسير پيشرفت حرفه

(43x) 
12 

 10 (44x) استقلال کاري و شغلی

 10 (45x) احساس انصاف و عدالت در محيط کار

 9 (46x) رضایت از سرپرست مستقيم

 8 (47x)و شکوفایی افراد رشد فراهم نمودن زمينه
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 های عمیق با خبرگان: مفاهیم استخراج شده از مصاحبه2جدولادامه 

 

 

 

 

مقوله 

 اصلی
 خرده مقوله مقوله میانی

تعداد افراد 

کننده به اشاره

 عامل

مدیریت 

 استعداد

نگهداشت 

 استعداد

 6 (48x) داشتن همکاران توانمند/ شایسته

 4 (49x) داشتن امکانات و منابع لازم

 10 (50x) تناسب شغل و شاغل

 8 (51x) امنيت شغلی

 12 (52x) و افکار افراد مستعد هادهایحترام بها

 2 (53x) توازن کار و زندگی

 5 (54x) برند بانک

نتایج مدیریت 

 استعداد

 10 (55x) افزایش ميزان رضایت شغلی

 11 (56x) کاهش ميزان خروج داوطلبانه استعدادها

 9 (57x) افزایش بهره وري فردي و سازمانی

 8 (58x) بازار بانکسهم افزایش 

 12 (59x) تامين نيروي انسانی متخصص

 10 (60x) افزایش سودآوري بانک

استراتژي 

استعداد و 

همسویی آن با 

استراتژي 
 کسب و کار

 8 (61x)هاي کسب و کار مدون و تعریف شدهاستراتژي

هاي کستتب و تتتدوین استتتراتژي استتتعداد براستتاس استتتراتژي

 ( 62x) کاربانک
12 

ي کسب و کار هاتعيين نيازمندهاي استعداد بر اساس نيازمندي
 (63x) بانک

9 

 7 (64x) هاي کسب و کارتوجه به موضوع استعداد در استراتژي

هاي کسب مشارکت مدیران سرمایه انسانی در تدوین استراتژي

 (65x) و کار
10 

 بانکژیک ي مهم و کليدي و استراتهاشناسایی مشاغل و پست
(66x) 

12 

 9 (67x) طراحی فرایندهاي مدیریت استعداد مبتنی بر شایستگی

ي عملياتی واضح و قابل اندازه گيري مبتنی هاتدوین برنامه

 (68x) استراتژي استعداد
8 

هاي ویژگی
صنعت 

 بانکداري

 13 (69x)حاکميت قوانين و مقررات بر صنعت بانکداري 

 9 (70x)محافظه کاري 

 8 (71x) اي گراییحرفه

 12 (72x) ریسک بالا

 13 (73x) خدمت محور بودن
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 های عمیق با خبرگان: مفاهیم استخراج شده از مصاحبه2جدولادامه 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

ها بررسی گردید. نتایج بررسی نشان داد که داري مولفهدر ادامه ضرایب بارهاي عاملی و سطح معنی

در  یدولت استگذارانينفوذ س اعمال"و  "ارزیابی استعداد"در ارتباط با متغير  "شبيه سازي"دو گویه 

کمتر از  داريمعنیداراي سطح  "رياي صنعت بانکدهاویژگی"در ارتباط با متغير  "انتخاب و انتصاب

دو گویه مذکور به صورت معناداري متغير پنهان مربوط به خود را  گردیدباشند و مشخص می 1.96

ها به صورت معناداري متغيرهاي بقيه گویه رو باید از مدل تحقيق حذف شوند. ایناز کنند. تبيين نمی

کنند. پس از حذف دو گویه مذکور، مدل در دو حالت یگيري مپنهان مربوط به خود را تبيين و اندازه

داري تی بررسی گردید و ضرایب بار عاملی و سطح معناداري در مدل ضرایب مسير و حالت سطح معنی

  :گرددبحث می آنها اولویت وهاي در خصوص مولفهده بدست آمد که در بخش نتایج، اصلاح ش
 

مقوله 

 اصلی

مقوله 

 میانی
 خرده مقوله

تعداد افراد 

کننده اشاره

 به عامل

مدیریت 

 استعداد

هاي ویژگی

صنعت 

 بانکداري

 10 (74x) ضرورت اعتماد

 11 (75x)اهميت عامل انسانی 

 5 (76x) ان دولتی در انتخاب و انتصاب افرادگذاراعمال نفوذ سياست

فرهنگ 

سازمانی 

 حامی

 استعداد

 14 (77x) باور، اعتقاد و حمایت مدیران از مدیریت استعداد

 9 (78x) حمایت قوانين و مقررات درون سازمانی از مدیریت استعداد

 10 (79x) قدردانی از استعدادها

 11 (80x)مان پذیریش افراد مستعد در ساز

 8 (81x) داشتن محيط یادگيرنده در درون کسب و کار

 10 (82x) پاسخگویی مدیران در قبال مدیریت استعدادها
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 بررسی ضرایب مدل اصلاح شده: 2شکل

 های نگارندگان()یافته :منبع

 

 
 داری مدل اصلاح شده: بررسی سطح معنی3شکل

 های نگارندگان(منبع: )یافته
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 زیر (3جدول )جدول  شرحه ي مرتبه دوم انجام پذیرفت که نتایج بتأیيددر خاتمه تحليل عاملی 

 حاصل گردید:
 

 ی مرتبه دومتأیید: تحلیل عاملی 3جدول 

 بار عاملی ابعاد مفهوم
ی اخط

 استاندارد

داری سطح معنی

 تی

مدیریت 

 استعداد

 5.0162 0.1441 0.7228 ارزیابی استعداد

 14.3521 0.0578 0.8301 استراتژي استعداد

 4.9751 0.1569 0.7806 هاي توسعه  استعدادروش

 6.0549 0.127 0.7689 ي جذب و انتخاب استعدادهاشيوه

 9.1075 0.0979 0.8919 عوامل نگهداشت استعداد

 4.2027 0.1603 0.6738 استعدادمیفرهنگ سازمانی حا

 14.3886 0.058 0.8342 نتایج مدیریت استعداد

 5.4751 0.1415 0.7745 هاي استعدادویژگی

 4.4186 0.157 0.6938 هاي صنعت بانکداريویژگی

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

با توجه به بزرگتر تعيين گردیده و  عاملی مقادیر بارهاي 95/0مينان اساس در سطح اط اینبر 

 ایندر ابعاد مورد بررسی می شود تما، مشخص می96/1تی از ميزان  داريمعنی بودن ميزان سطوح

 ن مدل مدیریت استعداد نقش معناداري دارند.يپژوهش، در تبي
 

 بحث و نتیجه گیری -4

هاي استعداد در صنعت بانکداري در عامل ویژگی ز آن است کهحاکی اها تجزیه و تحليل داده

 تأیيدهاي پژوهشی متعددي نتيجه مذکور را تبيين مدل مدیریت استعداد نقش معناداري دارد. یافته

در مدل خود، شناسایی افراد با استعداد از داخل و جذب نخبگان از  (2009پر)افيليپس و رکنند. می

کنند که دارند و بيان میمیمرحله اول فرایند مدیریت استعدادها عنوان خارج سازمان را بعنوان 

ن وظيفه مدیریت ای هاي شخصيتی و کاري متنوعی برخوردارند وها از ویژگیکارکنان در سازمان

ها و استعدادها و حتی نقاط ضعف کارکنان را شناخته و آنها را مدیریت سازمان است که توانایی

 . (7)نماید

ي استعداد هاویژگیز عوامل بسيار مهم در مدیریت استعدادها در هر سازمانی تعریف و تعيين یکی ا

. صنعت بانکداري با توجه به ماهيت پولی و مالی و خدماتی بودن آن باشدمیمتناسب با آن صنعت 

ذا در . لباشدمی هاسازماني متمایز نسبت به سایر صنایع و هاویژگیي خاص با هانيازمند استعداد
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شاخص بر اساس  8ي استعداد در صنعت بانکداري تعداد هاویژگیپژوهش حاضر در خصوص عامل 

بندي قرار گرفت. بر اساس نتایج بدست آمده از تحليل انجام شده شناسایی و مورد اولویت هايمصاحبه

تري، بهره هوشی، توانایی ارتباط با مش اساس اینبر قرارگرفت.  تأیيدها مورد ها همه شاخصپرسشنامه

و  تخصصی-هاي فنیدانش و مهارت ،توانایی تحليل محيط کسب و کار بانک، داشتن عملکرد شغلی بالا

و هوش عاطفی و دلبستگی شغلی و سازمانی نسبت به سایر  را داشته بالاترین اولویتپذیري ریسک

  تري برخوردار بودند.ها از اولویت پایينشاخص

شده  تأیيدیکی از ابعاد عامل جذب و انتخاب استعداد در صنعت بانکداري ، نتایج تحقيقبر اساس 

هاي پژوهشنظير  مدیریت استعدادي ها. موضوع جذب و انتخاب استعداد تقریبا در اغلب مدلباشدمی

، 7)شده استو ... اشاره  (2007(، دیویس)2006(، اسميلاسکی)2004(، شویر)2009فيليپس و راپر)

 ،مرحله از فرایند موجب ورود نيروهاي نامناسب به سازمان خواهد شد اینبه توجه  . عدم(17، 17، 16

هاي نظام مدیریت استعدادها از کيفيت مناسب برخوردار نبوده و فرایندهاي بعدي مدیریت زیرا ورودي

بررسی سوابق و دهد میتحقيق نشان  هايیافتهي جدي مواجه خواهد کرد. هااستعدادها را با چالش

از اولویت  و آزمون کتبی هاي تخصصی و رفتاريهاي شخصيت و مصاحبهجربيات کاري، آزمونت

، معرفی ها برخوردار هستند. جذب از طریق موسسات کاریابی تخصصیبالاتري نسبت به سایر روش

هاي رقيب از اولویت کمتري نسبت به و جذب از افراد با استعداد از بانک توسط نخبگان داخل سازمانی

دهد هاي شناسایی و جذب استعدادهاي نشان میبندي روشاولویت .باشدمیسایر روش ها برخوردار 

هاي سنتی قبلی براي جذب نيروها دست برداشته و به سمت ایران از روش صنعت بانکداري در

جهت جذب استعدادها حرکت کرده تخصصی و پایش تجربيات افراد -هاي رفتاريها و مصاحبهآزمون

  .است

بر اساس نتایج پژوهش، عامل ارزیابی استعداد در تبيين مدل مدیریت استعداد نقش معناداري دارد. 

طراحی مدل راهبردي "نامه دکتري خود با عنوان  ( در پایان1392)خالوندياین نتيجه همسو با 

 ز روشکه با استفاده ا "المللیمدیریت استعداد در شرکت نفت و گاز پارس بر اساس تجارب بين
ي هابعد اصلی مدیریت راهبردي استعداد به همراه مولفه 4 شده، انجام کمی( )کيفی آميخته پژوهش

. (28)باشدبعد مذکور می 4ابعاد را شناسایی نموده که ارزیابی و تطبيق استعداد یکی از  ایناز هر یک 

. بر باشدمی هاسازمانداخل  فرایند ارزیابی استعدادها در هاهاي مهم مدیریت استعدادیکی از فرایند

 هايمصاحبه ،ن اساسای بندي شدند. براولویتمی روش شناسایی و در بخش ک 5نتایج، اساس 

 و  ارزیابی استعدادها هايکانونداراي بالاترین اولویت بوده و تخصصی و رفتاري و مدیریت عملکرد 

ي ارزیابی مورد هاروشسازي هم به یکی از هاي بعدي قرار دارند. روش شبيهدر رتبهدرجه  360ارزیابی 

نعت بانکداري مصاحبه تخصصی و این موضوع است که در ص هاي پژوهش مبينیافتهقرار نگرفت.  تأیيد
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ي انجام گرفته توسط مدیران مستقيم از اولویت بيشتري برخوردارند هارفتاري توسط مدیران و ارزیابی

 لویت کمتري برخوردار هستند. ارزیابی استعدادها از او هايو کانون

هاي توسعه استعداد در تبيين مدل مدیریت استعداد نقش بر اساس نتایج پژوهش، عامل روش

(، 2004(، شویر)2009فيليپس و راپر)هاي معناداري دارد. نتيجه فوق در تطابق با یافته

ن بخشی اصلی از مدل و باشد که توسعه استعداد را بعنوامی ( و ...2009(، آرمسترانگ)2007دیویس)

انجام شده در بخش  هايمصاحبه. بر اساس (17، 17، 16، 7)اندفرایند مدیریت استعدادها مطرح نموده

هاي توسعه استعدادها در صنعت بانکداري شناسایی و در بخش روش به عنوان روش14کيفی تحقيق، 

مهمترین عامل اي به عنوان فت حرفهپيشر ریزيبرنامهاین اساس، بر بندي شدند. تحقيق اولویتمی ک

 هايسازماننکه در ای ها از اهميت بسيار بالایی برخوردار بوده است. به دليلدر توسعه استعداد

امر  اینبه گيرد لذا ریزي از قبل انجام شده صورت میکشورمان عمدتا توسعه شغلی افراد بدون برنامه

دهد که در صنعت بانکداري نشان می بدست آمدهي اهاولویتهمچنين   توجه بسيار جدي شده است.

منتورینگ و  نظيرهایی روشانکی و نياز به کسب تجربه، هاي بو عملی فعاليتمی با توجه به ماهيت عل

سایر روش هاي ذکر شده به ترتيب اولویت  باشد.از اهميت بسيار بالایی برخوردار می یادگيري حين کار

هاي ی، توسعه فردي، بازدید از بانک هاي معتبر بين المللی، آموزشهاي کلاسی تخصصشامل آموزش

هاي تخصصی، تخصصی خارج از کشور، مدیریت عملکرد، تسهيم دانش بين افراد، گردش شغلی، کارگاه

 باشد.هاي تيمی/گروهی و جلسات درون/برون سازمانی میمربيگري، مشارکت در فعاليت
عامل نگهداشت استعداد در تبيين مدل مدیریت استعداد نقش  ددهمیپژوهش نشان  هايیافتهبررسی 

ي موجود در زمينه مدیریت هاي انجام شده و مدلهاپژوهشمی معناداري دارد. تقریبا در تما

استعدادها، موضوع حفظ و نگهداشت استعداد بعنوان یکی از مراحل اصلی عنوان گردیده است. مندز و 

ها براي موفق بودن نياز دارند که روي نگهداشت کارکنان که شرکت کنند( تاکيد می2011)1استاندر

ها بسيار هزینه بر گذاري کنند، چرا که از دست دادن کارکنان کليدي براي سازمانخود سرمایه

( نشان داد که مهمترین عوامل درونی تاثيرگذار بر حفظ و 2012)2مطالعه اسليدرینک  .(29)است

هاي توسعه، رضایت شغلی، کار چالش برانگيز، و ستقلال شغلی، فرصتنگهداشت استعدادها شامل ا

شود و مهمترین عوامل بيرونی به ترتيب در برگيرنده روابط با همکاران، شرایط کاري، قدردانی می

جذب استعدادها شرط لازم در مدیریت  .(30)هاي ارتقاء و دستمزد استامنيت شغلی، فرصت

دهد که درصد قابل توجهی از اشت آنان است. مطالعات نشان میاستعدادهاست و شرط کافی نگهد

اساس تحليل محتواي  بر (.31)ها در نگهداشت استعدادهاي خود موفق نيستندها و سازمانشرکت

مولفه به عنوان عوامل مهم و موثر بر حفظ و نگهداشت  15بعمل آمده با خبرگان  هايمصاحبه

                                            
1. Mendez & Stander 
2. Sleiderink 
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ها گيري، احترام به ایدهمشارکت در تصميم اساس اینبر شدند.  استعدادها در صنعت بانکداري انتخاب

و افکار افراد مستعد، توازن کار و زندگی، داشتن کار پویا و چالشی، فراهم بودن زمينه رشد و شکوفایی، 

اي مشخص، استقلال کاري و امنيت شغلی از احساس انصاف و عدالت در کار، مسير پيشرفت حرفه

وردار هستند. هر چند ميانگين سایر عوامل نيز خيلی نزدیک به عوامل فوق اولویت بيشتري برخ

م براي حفظ و نگهداشت استعداد کمترین اولویت مربوط به فراهم بودن امکانات و منابع لازباشد.می

توان به تناسب شغل و شاغل، برند بانک، جبران از سایر عوامل در حفظ و نگهداشت می باشد.می

نتایج عملکرد، رضایت از سرپرست مستقيم و داشتن همکاران توانمند اشاره کرد. این  خدمت مبتنی بر

 ها وگيري، مشارکت در تصميمدهد براي استعدادها در صنعت بانکداري بيش از عوامل مادينشان می

 باشد.مهم و حياتی می ،هاي افرادهاي رشد و شکوفایی استعدادفراهم بودن زمينه

ش حاکی از آنست که عامل نتایج مدیریت استعداد در تبيين مدل مدیریت استعداد پژوه هايیافته 

 که هدف از (2009کالينز و ملاحی)نظير  هاي مختلفمدلنقش معناداري دارد. نتيجه فوق در تطابق با 

ي فردي و سازمانی هاجاد سيستم مدیریت استعداد را بطور واضح تاثير مثبت آن بر ستادهای

که مدلی استراتژیک براي کسب نتایج بهتر کسب و کار در  (2009)ايسی مدل اچ، و  (12دانسته)

وري فردي افزایش بهره ،نتایجبر اساس . باشد، می(17طول زنجيره مدیریت استعداد را مدنظر قرار داده)

نيروي  ، تامينبانک سهم بازار افزایش بانک، و سازمانی، افزایش ميزان رضایت شغلی، افزایش سودآوري

انسانی متخصص و شایسته و کاهش ميزان خروج داوطلبانه استعدادها از سازمان، مهمترین نتایجی 

است که بر اساس نظر خبرگان بانکی در صنعت بانکداري از طراحی و استقرار نظام مدیریت استعدادها 

 بوده و بقاي صنعت مین عوامل در صنعت بانکداري عوامل مهای دهد کهنتایج نشان می دنبال می شود.

باشد. آوري میور و داراي رضایت شغلی و همچنين داشتن سودکارکنان بهره برخورداري ازبه  منوط

در تامين  میتواند عامل بسيار مهنکه مدیریت استعداد از طریق تشکيل خزانه استعدادها میای ضمن

 نيروهاي متخصص باشد.

عداد در تبيين مدل مدیریت استعداد نقش معناداري بر اساس نتایج پژوهش، عامل استراتژي است

که در خصوص  است (1394پژوهش طهماسبی و همکاران) هايیافتهدارد. نتيجه فوق در تطابق با 

راهبرد مدیریت استعداد و همسویی آن  و مدیریت استعداد با استفاده از نظریه داده بنيان انجام گردیده

اند. بر اساس یافته حاصل از مصاحبه با ز اجزاء نظریه عنوان نمودهیکی ا با راهبرد سازمان را بعنوان

کسب و کار شناسایی  هاياستراتژيمولفه براي عامل استراتژي استعداد و همسویی آن با  8خبرگان 

استراتژي کسب و کار که  قرار گرفتند تأیيدمولفه مورد  8ن ای پژوهش همه هايیافتهشد. بر اساس 

هاي هاي استعداد بر اساس نيازمنديه داراي بالاترین اولویت و تعيين نيازمنديمدون و تعریف شد

هاي کسب و کار،  شناسایی مشاغل و کسب و کار بانک، توجه به موضوع استعداد در تدوین استراتژي

هاي مهم و کليدي و استراتژیک بانک، طراحی فرایندهاي مدیریت استعدادها مبتنی بر شایستگی، پست



 
 

 
 

 
 

 

 پور و غلامرضا معمارزاده طهرانپور، آرین قلیالهوردي حبيب /طراحی مدل مدیریت استعدادها: ...                                           23

استعداد، مشارکت مدیران  استراتژي بر مبتنی گيري اندازه قابل و واضح عملياتیهاي برنامه تدوین

هاي کسب و کار و تدوین استراتژي استعداد بر اساس حوزه سرمایه انسانی در تدوین استراتژي

 هاي بعدي قرار دارند.استراتژي کسب و کار بانک در اولویت

سازي و اجراي که صنعت بانکداري براي طراحی، پياده هددمیها نشان تر یافتهبررسی عميق

کسب و کار مشخص و مدون و تدوین  هاياستراتژياثربخش مدیریت استعدادها، نيازمند داشتن 

زیرا تامين نياز سازمان به استعداد باید  .باشدمی هان استراتژيای استراتژي استعداد به منظور تحقق

ن ایهاي یافتهکلان و عملياتی سازمان انجام پذیرد که  هاياستراتژيو اهداف  متناسب با چشم انداز،

نکه به منظور تدوین اثربخش ای موضوع اشاره دارد. ضمن اینبه پژوهش به طور دقيق و شفاف 

کسب و کار نيازمند مشارکت فعال مدیران  هاياستراتژيجاد همسویی با ای استراتژي استعداد و

 .باشدمیکسب و کار  هاياستراتژيها در تدوین انسانی بانکسرمایه

هاي صنعت بانکداري در تبيين مدل مدیریت استعداد پژوهش، عامل ویژگی هايیافتهبر اساس 

و  یویدسون. دباشدمیها بسياري از پژوهش هايیافتهدر تطابق با  که نقش معناداري دارد

پژوهش را یک عامل کليدي در درک ( توجه به زمينه صنعتی در صنعت مورد 2011)1همکاران

( موضوع مدیریت 1389و حسينی) میکریحاجی همچنين. (32)مدیریت استعداد عنوان نموده است

عامل را بعنوان  5دولتی مورد بررسی و پژوهش قرار داده و  هايسازماناستعداد را با رویکرد مربوط به 

و در نهایت نقش غيرقابل انکار فرهنگ موده بر مدیریت استعداد معرفی ن عوامل راهبردي تاثيرگذار

اند که مورد آخر، سازمانی، مدیریت منابع انسانی راهبردي و قوانين و مقررات دولتی را نتيجه گرفته

(. 33است)پژوهش هاي یافتهکه در تطابق با  باشدمیدهنده اهميت عوامل صنعت مورد بررسی نشان

موضوع مجزا نبوده  ایناز  نيزو صنعت بانکداري  ا داشتهر و خصوصيات خاص خود هاویژگیهر صنعت 

. در نظرسنجی از استي خاص خود را دارهاویژگی ها،و با توجه نوع صنعت و ماهيت وظایف و فعاليت

 هاویژگین ای ي صنعت بانکداري شناسایی و فرایندهاي مدیریت استعداد بر اساسهاویژگی ،خبرگان

ن موضوع موجب ارائه مدل مدیریت استعداد براي صنعت ای اند.سایی شدهمورد سوال قرارگرفته و شنا

 نظام مدیریتمی ي خاص صنعت بانکداري و فرهنگ سازمانی حاهاویژگیبانکداري متناسب با 

اهميت عامل سرمایه انسانی  پژوهش، هايیافتهبر اساس  شده است. ،استعدادها که در بالا ارائه گردید

اي گرایی، ضرورت اعتماد، خدمت ویژگی شناسایی و سایر ویژگی ها شامل حرفهبه عنوان مهمترین 

. شایان باشدمیمحور بودن، ریسک بالا، حاکميت قوانين مقررات در صنعت بانکداري و محافظه کاري 

هنوز  بنابراین قرار نگرفته است. تأیيدذکر است مولفه اعمال نفوذ سياستمدران دولتی در انتصاب مورد 

ن صنعت، مهمترین ویژگی صنعت بانکداري ای هميت عامل انسانی به دليل ماهيت خدماتیهم ا

                                            
1. Davidson et al. 
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 شتن اعتماد به صنعت توسط مشتریان،یی از قبيل داهاویژگیداشتن  اینبر . علاوه شودمیمحسوب 

از گرایی و ارائه خدمات توسط نيروي انسانی با وجود توسعه بانکداري الکترونيک در کشور، حرفه

 هاي مهم این صنعت است.گیویژ

استعدادها در تبيين مدل مدیریت استعداد نقش می بر اساس نتایج، عامل فرهنگ سازمانی حا  

 ئه شده چوناین نتيجه در تطابق با برخی ابعاد مدل مدیریت استعداد ارا معناداري دارد.

الگوي شرکت ارنست  . همچنين در(25، 17)باشدمی (2007اوهلی)پژوهش  و نيز( 2006اسميلاسکی)

و یانگ، چشم انداز، فرهنگ و ارزشها بعنوان پایه و اساس مدیریت استعدادها در محيط ملی عنوان 

ها شناسایی استعدادبراي فرهنگ سازمانی حامیمولفه اصلی  6هاي پژوهش اند. بر اساس یافتهگردیده

عوامل به ترتيب عبارتند از پاسخگویی سایر قدردانی از استعدادها به عنوان مهمترین عامل و  شده است.

مدیران در قبال مدیریت استعداد، باور، اعتقاد و حمایت مدیران از مدیریت استعدادها، داشتن محيط 

و حمایت قوانين و مقررات سازمانی  پذیرش افراد مستعد در بانک، بانک یادگيرنده در درون کسب و کار

وجود فرهنگ  ضمن قدردانی از استعدادها، ،شودمیه همانطوري که مشاهد از مدیریت استعدادها.

هاي سازمان هپاسخگویی مدیران و کارکنان در قبال عملکرد خودشان و موفقيت یا شکست برنام

جاد ای . لذا فرهنگ پاسخگویی در قبال موفقيت مدیریت استعدادها باید در صنعت بانکداريباشدمی

باور و اعتقاد و حمایت عبارتست از در سازمان  میت هر سيستیکی از عوامل موفقيعلاوه بر این،  شود.

. باشدمیکاملاً ضروري  ،در سازمانمی هر نظا حمایت از همانندکه مدیران عالی از مدیریت استعدادها 

پژوهش، پذیرش افراد مستعد در بستر فرهنگ  هايیافتهن، از عوامل مهم دیگر بر اساس ای علاوه بر

  .باشدمیسازمانی 

 :گرددمدل نهایی پژوهش ارائه می ،شدهتأیيدهاي مولفههاي توجه به اولویتو با  بر این اساس
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 تحقیق: فرایند مدیریت استعدادها در صنعت بانکداریمدل مفهومی نهایی: 4شکل 

 گارندگان(نهای منبع: )یافته
 

 

 

 تخابجذب و ان

 استعداد

 یاز بانکوردنهای مشایستگی

فرایند 

مدیریت 

 استعداد

 . مشارکت در تصمیم گیری1

کار و اف. احترام به ایده ها 2

 افراد مستعد

 . توازن کار و زندگی3

 . داشتن کار پویا و چالشی4

. فراهم بودن زمینه رشد و 5

 شکوفایی

. احساس انصاف و عدالت 6

 در محیط کار

. مسیر پیشرفت حرفه ای 7

 مشخص و متعهد شده

 . استقلال کاری و شغلی8

 . امنیت شغلی9

 

 

 

 
 

مشاغل 

ی مدیریتی/تخصص

حدهای ستادی وا

های و مدیریت

 شعب بانک
 

 

 . توانایی ارتباط با مشتری1

 . بهره هوشی2

. توانایی تحلیل محیط کسب و کار 3

 بانک

 . عملکرد شغلی بالا4

 تخصصی -های فنی. دانش و مهارت5

 . ریسک پذیری6

 . هوش عاطفی7

 . دلبستگی شغلی و سازمانی8

 
 

 . بررسی سوابق و تجربیات کاری1

 های شخصیت. آزمون2

 تخصصی و رفتاری های. مصاحبه3

 . آزمون کتبی تخصصی4

. دعوت به همکاری در وب سایت 5

 بانک

. جذب از دانشگاه ها  و مراکز علمی 6

 معتبر

. جذب از طریق آگهی در مجلات 7

 تخصصی

 

. معرفی توسط نخبگان برون 8

 سازمانی صنعت

. اعلان  عمومی شغل در داخل 9

 بانک

. جذب از طریق مؤسسات 10

 خصصیکاریابی ت

. معرفی توسط نخبگان داخل 11

 سازمانی

. جذب افراد با استعداد از 12

 های رقیببانک

 
 

 . مدیریت عملکرد1

های . مصاحبه2

 تخصصی و رفتاری

. کانون ارزیابی 3

 استعداد

 درجه 360. ارزیابی 4

 
 

 فرهنگ سازمانی حامی استعداد

 

 از استعدادهاانی . قدرد1

 . پاسخگویی مدیران در قبال مدیریت استعداد2

 . باور، اعتقاد و حمایت مدیران از مدیریت استعداد3

 
 

 . داشتن محیط یادگیرنده در درون کسب و کار بانک4

 . پذیرش افراد مستعد در بانک5

 . حمایت قوانین و مقررات درون سازمانی از مدیریت استعداد6

 
 

 . تناسب شغل و شاغل10

 . برند بانک11

. جبران خدمات مبتنی بر 12

 عملکرد

. رضایت از سرپرست 13

 مستقیم

. داشتن همکاران توانمند / 14

 شایسته

. فراهم بودن امکانات و 15

 منابع لازم

 

 . اهمیت عامل سرمایه انسانی1

 ای گرایی. حرفه2

 . ضرورت اعتماد3

 محور بودن خدمت. 4

 
 

 . ریسک بالا5

 . حاکمیت قوانین و مقررات بر صنعت بانکداری6

 . محافظه کاری7

 

 های صنعت بانکداریویژگی

 

های تخصصی . آموزش7

 خارج از کشور

 عملکرد یریت. مد8

 . تسهیم دانش بین افراد9

 . گردش شغلی10

 های تخصصی. کارگاه11

 . مربیگری12

های . مشارکت در فعالیت13

 تیمی/ گروهی

. جلسات درون / برون 14

 سازمانی

 
 

 ای. برنامه ریزی پیشرفت حرفه1

 . منتورینگ 2

 یادگیری عملی حین کار..3

های کلاسی . آموزش4

 تخصصی

 دی. توسعه فر5

های معتبر . بازدید از بانک6

 المللیبین

 

 

 
 

نتایج 

مدیریت 

 استعداد

. شناسایی مشاغل و 4

های کلیدی و پست

 استراتژیک بانک

. طراحی فرایندهای 5

مبتنی بر داد مدیریت استع

 شایستگی

های . تدوین برنامه6

عملیاتی واضح و قابل 

اندازه گیری مبتنی بر 

 استراتژی استعداد

. مشارکت مدیران حوزه 7

سرمایه انسانی در فرایند 

های کسب تدوین استراتژی

 و کار

. تدوین استراتژی استعداد 8

های براساس استراتژی

 کسب و کار بانک

 
 

 استراتژی

 استعداد

 بانک

های .استراتژی1

کسب و کار مدون 

 و تعریف شده

تعیین نیازمندهای .2

استعداد بر اساس 

های کسب نیازمندی

 و کار بانک

توجه به موضوع . 3

استعداد در تدوین 

های کسب استراتژی

 و کار

 

 

 های موردنیاز بانکشایستگی

ی
استراتژ

ی
ها

 
ی

ب و کار بانک
کس

 

 

. افزایش 1

وری فردی و بهره

 سازمانی

. افزایش میزان  2

 رضایت شغلی

. افزایش 3

 سودآوری بانک

. افزایش سهم 4

 بازار بانک

. تامین نیروی 5

 انسانی متخصص

. کاهش میزان 6

خروج داوطلبانه 

 استعدادها
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 د:گردمی پيشنهاد زیر مواردعت بانکداري اثربخش مدل مدیریت استعدادها در صنسازي پياده جهت

هایی داراي بالاترین اولویت ميان سایر ابعاد بوده و مولفه نگهداشت استعدادنتایج، عامل  مطابق با •

داراي بيشترین اهميت  تعدو افکار افراد مس هادهایاحترام به و گيرينظير مشارکت در تصميم

مطلوب جهت نگهداشت نيروهاي مستعد  ايشود سيستم و یا رویهمیباشند، لذا پيشنهاد می

 بمنظور جلوگيري از خروج خدمت آنها بکار گرفته شود.

کننده مدل طبق نتایج پژوهش، بعد نتایج مدیریت استعداد داراي اولویت دوم در ميان ابعاد تبيين •

رار دارد و نشان از اهميت نتایج فردي و سازمانی در اجراي فرایند مذکور دارد. د قمدیریت استعدا

گردد نسبت به تعيين نتایج موردانتظار در زمان اجراي فرایند مدیریت در این راستا، پيشنهاد می

استعدادها در ابعاد مختلف و سنجش تحقق آنها پس از خاتمه اجراي فرایند مقتضی اقدام گردد و 

هاي توان بررسی مجدد بخشانحراف قابل توجه در خصوص تحقق اهداف موردنظر، می ورتدر ص

 مختلف فرایند مدیریت استعدادها را در دستور کار قرار داده و بهبودهاي لازم را انجام داد.

)رتبه سوم(، مطلوب است تا استراتژي استعدادبر اساس نتایج پژوهش و با توجه به اهميت عامل  •

ختار مجزاي بخش مدیریت استعدادها در ساختار سازمانی حوزه سرمایه انسانی سا ضمن ایجاد

شود، هاي مربوط به مدیریت استعدادها میها که موجب تمرکز و اثربخشی بيشتر فعاليتبانک

پروري و تشکيل بانک اطلاعاتی نيروهاي مستعد را در هاي کلان جانشينها و استراتژيسياست

 ها پيگيري گردد. ازمان تبيين نموده و تحقق آنک سنقشه راه استراتژی

هاي مهم در بر اساس نتایج پژوهش، شناسایی مشاغل اصلی و استراتژیک بانک از جمله مولفه  •

استراتژي مدیریت استعداد تبيين گردید. مشاغل استراتژیک مشاغلی هستند که براي سازمان 

به اهداف استراتژیک سازمان مربوط شده و  قيماهميت استراتژیک دارند، بدین معنی که بطور مست

ها نسبت به دیگر مشاغل بالاست. به عبارت دیگر لزوم عملکرد بالا در تفاوت عملکرد شاغلين در آن

(. به همين دليل پر کردن چنين مشاغلی از طریق 34این مشاغل بسيار مهم و ضروري است)

این خصوص شناسایی این مشاغل در صنعت  در (.35قرار گرفته است) تأکيداستعدادها بسيار مورد 

هاي ها طبق نتایج پژوهش، تدوین شایستگیبانکی و نيز با توجه به اهميت مولفه شایستگی

هاي مختلف فرایند موردنياز احراز مشاغل کليدي و استراتژیک بانک و محور قرار دادن آن در بخش

 داراست.ند سازي فرایهميت بسزائی در پيادهامدیریت استعدادها 

اي نظير اي به عوامل زمينهبایست نگاه ویژهسازي فرایند مدیریت استعدادها میها در پيادهبانک •

اي از فرهنگ فرهنگ سازمانی داشته باشند. در این ميان، عامل قدردانی از استعدادها بعنوان مولفه

گردد مکانيزمی میاد حامی استعداد داراي بيشترین اثرگذاري در تبيين مدل داشته که پيشنه

 مشخص طراحی و نظام قدردانی از کارکنان مستعد استقرار یابد.

 حمایت مدیران عالی بانک از اجراي فرایند مدیریت استعدادها و اتخاذ رویکرد سيستمی در اجرا. •
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