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   1*حسن عاشقی

 (42/99/9411؛ تاریخ پذیرش: 11/19/9411)تاریخ دریافت:  

 هچکید

پژوهش حاضر با هدف شناسایی و تعیین مدل استعداد ارتباطی مدیران پولی و بانکی انجام گرفته است. برای نیل به 

مقصود مذکور، نخست ادبیات و پیشینه استعداد مدیران با تاکید بر استعداد ارتباطی بررسی شد. سپس با رویکرد کیفی و 

جامعه آماری مدیران صنعت پولی و بانکی گردآوری شد. ابزار پژوهش در بخش کیفی  ها و اطلاعات پژوهش ازکمی داده

گیری هدفمند مصاحبه و نفر با روش نمونه 49مصاحبه و در بخش کمی پرسشنامه محقق ساخته بود. در بخش کیفی با 

های گیری هدفمند دادها  نمونهنفر از افراد مطلع کلیدی ب 441با تحلیل محتوا، تجزیه و تحلیل گردید و در بخش کمی از 

پژوهش جمع آوری و تجزیه و تحلیل شد. روایی پژوهش با روایی ظاهری و پایایی با ضریب آلفای کرونباخ و پایایی 

ارتباط بین -4ارتباط فردی، -9های پژوهش نشان داد استعداد ارتباطی مدیران در پنج مولفه : ترکیبی تعیین شد. یافته

باشد. نتایج پژوهش بیانگر این است برای شاخص قابل احصاء می 42اعتبار و -5رهبری و -4بانکی، ارتباط  -9فردی، 

های ارتباط فردی، ارتباط بین فردی، ارتباط بانکی، بایست مولفهتوسعه استعداد ارتباطی مدیران حوزه پولی و بانکی می

وآوری فردی، مهارت نوشتاری فردی، مدیریت زمان، های مهارت کلامی فردی، خودکارآمدی و نرهبری و اعتبار و شاخص

ها، مهارت ارتباطات کتبی، تعاملات صنفی،  مهارت مدیریت شبکه ارتباطی، کارگروهی و تیمی، مدیریت تعارض و تفاوت

ان ارتباطات غیرکلامی، مهارت مشاوره و راهنمایی،  مهارت مذاکره، مدیریت جلسه، مدیریت شایعه، مهارت تعامل با مشتری

و تامین کنندگان، مدیریت روابط بانکی،  الگوگیری از مدیران بانکی، اعتبار شخصی، اعتبار اجتماعی، حسن شهرت حرفه  

ای، درک مسولیت اجتماعی، رهبری سازمان، رهبری تغییر و تحول، رهبری روابط در صنعت، حضور در اجتماعات حرفه

 ر گیرد.   انسانی و رهبری امور و فرایندها مورد توجه قرا

 استعداد، توسعه استعداد، استعداد ارتباطی و مدیران. لیدی: ت ککلما

                                           
 h.asheghi@ttbank.ir            مسئول مکاتبات:آموزش، بانک توسعه تعاون، تهران، ایران. کل رئیس اداره آموزشی،  مدیریتدانش آموخته دکتری  9
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 همقدم .1
(. همواره 9باشد)وکار در نیل به اهداف بانک میکلید تجارت و عامل اصلی هماهنگی عناصر کسب ،مدیریت

هایی انجام ان چه فعالیتگردد، مدیرهای مورد نیاز مدیران، این پرسش مطرح میها و قابلیتدر بحث از مهارت

ها نیاز دارند. در تعاریف اولیه، ها و قابلیتها به کدام مهارتدهند؟ و برای انجام اثربخش و موفق این فعالیتمی

از سوی صاحبنظران مختلف بیان شده که نشان "انجام کار با و بوسیله دیگران و برای دیگران"مدیریت عبارت از

(، بنابراین، ارتباطات 4اد اجتماعی، سازمان و تعامل با دیگران رابطه تنگاتنگ دارد)دهد مدیریت با مفهوم نهمی

در سازمان امری اجتناب ناپذیر و روابط انسانی بخش ضروری از ارتباطات محسوب و مدیران سازمان بعنوان 

ی سازمانی مدرن، نمایند. در دنیاهای کاری زمان زیادی را صرف ارتباطات میرهبران روابط انسانی در محیط

ارتباط چهره به چهره و ارتباطات رسمی و غیررسمی به اشکال جدیدی از ارتباطات مانند روابط برخط موبایلی، 

(. بنابراین، توسعه 9ای، اینترنتی، ارتباط مبتنی بر شبکه های اجتماعی و مجازی و غیره توسعه یافته است)رایانه

تواند زمینه عملکرد مطلوب و اثربخش سازمانی را و نوین آن می استعداد ارتباطی مدیران در اشکال سنتی

فراهم سازد. توجه به استعداد ارتباطی مدیران در اعصار مختلف با شدت و ضعف مورد توجه بوده است. برای 

 های مورد نیاز مدیران را در سه طبقه مهارت فنی، مهارتمثال کاتز از اولین صاحبنظران مدیریت، مهارت

-انسانی برای همه سطوح مدیریت نیاز می ادراکی طبقه بندی و اشاره کرده است مهارت ی و مهارتانسان

(. همچنین بررسی روند تکوین مفهوم مدیریت نیز بیانگر این است که مدیریت طی اعصار مختلف از 4باشد)

قتضایی و مشارکتی رویکردهای سنتی علمی، اداری، بوروکراسی، رفتاری به رویکردهای جدیدتر سیستمی، ا

-هایی چون سرمایه اجتماعی در ادامه چنین روندی ظهور و مدیران با مدلگرایش یافته است. امروزه پارادیم

(. 4ها و ارتباطات او تاکید دارند)پردازند که بر انسان و برداشتهایی ذهنی و مشارکتی به مدیریت امور می

های زمانی متفاوت مورد ها و مطالعات مختلف در دورهپژوهشگرچه ارتباطات و استعداد ارتباطی مدیران در 

های اخیر ظهور و گسترش مفاهیمی چون سرمایه اجتماعی، مدیریت توجه و اهتمام بوده است، لکن در دهه

ها و استعداد مدیران تاکید دارند، اهمیت توجه های ذهنی و مفاهیم مشابه که بر روابط بین انساناستعداد، مدل

عداد ارتباطی مدیران را دو چندان نموده است. بنابراین، قابل استنباط است برقراری ارتباطات اثربخش به است

 (.  5شود)یکی از ابعاد کلیدی توسعه استعداد مدیران در هزاره نوین محسوب می

ثربخش و بایست با انجام اها برای ایفای نقش مثبت و برجسته در مسیر توسعه پایدار ملی و جهانی میبانک

هایی، های خود، در مسیر سودآوری گام بردارند که مولفه مهم انجام درستِ چنین ماموریتکارآمد ماموریت

ها و حرکت صنعت داشتن مدیران شایسته و مدیریت اثربخش است. برای تضمین سودآوری پایدار بانک

ای هدایت این حرکت تدوین و به هایی بربانکداری بسوی توسعه پایدار ملی و جهانی، نیاز است استراتژی

ها محسوب اشتراک گذاشته شود. برخی از پژوهشگران باور دارند توسعه استعداد مدیران یکی از این استراتژی

(. برای توسعه 94شود که در مدیریت سایر متغیرهای سودآوری صنعت بانکداری نیز نقش مهمی دارد)می

های متنوع و متفاوتی از سوی صاحبنظران مختلف مطرح و تبیین خصاستعداد مدیران پولی و بانکی، ابعاد و شا
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 –ارزشی، بعد ارتباطی، بعد فنی  –توان ابعاد توسعه مدیران را شامل بعد فکری شده است. در یک نگرش می

 نظر بوده است. (که در مقاله حاضر بعد ارتباطی مطمح4تخصصی، بعد مدیریتی و بعد توانایی برشمرد)

های دهد بسیاری از مسایل سازمانی و حتی اجتماعی ریشه در ناتوانییات مدیریت نشان میغور در ادب

از صاحبنظران  9(. چستر بارنارد2ارتباطی دارد، انسان موجود اجتماعی است که ناگزیر از ارتباط با دیگران است)

و برخی دیگر ارتباطات را ( 4علم مدیریت عقیده دارد اولین وظیفه مدیر ایجاد نظام ارتباطی اثربخش است)

(. ارتباطات، صرف نظر از مسیر و چگونگی آن، مسیر گردش 7کنند)مهمترین عامل موفقیت مدیران ذکر می

(. 8نمایند)اطلاعات است و مدیران با ارتباطات با مدیران بالادست، زیرمجموعه و همکاران تعامل و همکاری می

ایجاد  های مدیریتی، از مهارتست در عین تسلط بر فنون و مهارتبایمدیران برای عملکرد موفق و اثربخش می

(. برخی عقیده دارند ارتباطات برای مدیران به دو 1و مدیریت ارتباطات مطلوب نیز آگاهی کامل داشته باشند)

-مدیران با برقراری ارتباط، وظایف خود را با اثربخشی بیشتری انجام می-9دلیل دارای اهمیت اساسی است: 

( در پژوهشی بیان 4117)4(. ریچ ماتیز91شود)بخش زیادی از زمان مدیران در ارتباطات سپری می -4هند و د

گردد، رهبران ها و کاهش اثربخشی میارتباطی موجب افزایش هزینه کند فقدان یا پایین بودن سطح مهارتمی

گذشته و حال را با دیدی الهام بخش به  سازند و با سخنان و عملکردشان،ها را میموفق از طریق ارتباطات پل

(. در سطح جهانی، ارتباطات بخش اساسی مدیریت صنعت بانکداری محسوب و 99کنند)آینده متصل می

ها، گذاری ایدهارتباطات کانال دو یا چند طرفه اشتراک .عملکرد موفق بانک در گرو برقراری ارتباط موثر است

ها و پیشنهادات و حلقه انتقال در بانکداری است؛ همچنین در صنعت رشها، دستورات، گزاتجربیات، برنامه

بدون داشتن اطلاعات با کیفیت، امکان  گیری با کیفیت مبتنی بر ارتباطات با کیفیت است وبانکداری تصمیم

دانش در  ها وها و دستورات وجود ندارد. ارتباطات بانکی فرآیند تبادل اطلاعات، ایدهابلاغ یا حذف دستورالعمل

(. ارتباطات اثربخش مدیریتی در صنعت بانکداری باعث تقویت ارتباط بین 95داخل یا خارج از بانک است)

همچنین  .شودکنندگان، سهامداران، مدیران، کارمندان و هیات مدیره میمشتری داخلی و خارجی، تأمین

ها به منظور مدیریت کند. بانکجاد میارتباطات مناسب مدیران بانکی، رضایت مشتری و وفاداری بانکی را ای

ها، جذب و تخصیص منابع، تسهیل معاملات و در نهایت ها، نظارت بر مدیران، ارزیابی عملکرد و پروژهریسک

(. در صنعت بانکداری ایران نیز به واسطه 1باشند)سودآوری پایدار بانک، ناگزیر از مدیریت ارتباطات بانکی می

مالی و ارایه خدمات مالی و پولی تمرکز دارد، استعداد ارتباطی مدیران نقش ه گریماهیت صنعت که بر واسط

ها دارد. لکن، مرور ادبیات پژوهش حکایت از دو مساله اساسی در خلق مزیت رقابتی و سودآوری پایدار بانک

اند و مدیریت اختهمهم دارد؛ اول اینکه اغلب مطالعات حوزه بانکداری به موضوع مدیریت یا توسعه استعداد پرد

استعداد مدیران کمتر مورد توجه بوده و دوم اینکه از میان ابعاد مختلف استعداد مدیران پولی و بانکی، استعداد 

شود،کمتر مورد توجه واقع شده ارتباطی که مرکز ثقل مهارت مدیریتی در صنعت بانکداری محسوب می

                                           
1-Chester Barnard 
2 .Mathis, Rick  
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ات و ممات صنعت بانکداری در گرو دو فرایند کلیدی ای در حالی مشهود است که حی(. چنین مساله95است)

باشند. تجهیز و تخصیص منابع است. متغیر کلیدی موفقیت هر دو فرایند مذکور، مشتریان)داخلی و بیرونی( می

تجهیز و تخصیص منابع،  عامل اصلی جذب، حفظ، وفاوداری، خلق تجربیات خوشایند برای مشتریان در فرایند

باشد. بنابراین، در این مقاله سوال اصلی این بوده است که مدیران بانکی در سطوح مختلف میاستعداد ارتباطی 

بایست در چارچوب هایی میها و شاخصبرای توسعه استعداد ارتباطی مدیران صنعت بانکداری ایران چه مولفه

 یک مدل مطمح نظر قرار گیرد؟. 

 مبانی نظری پژوهش 

ها محسوب ونگی مدیریت استعداد همچنان چالش اصلی مدیران سازمانجنگ جهانی برای استعداد و چگ

ها و آوری، هوش مصنوعی، رباتیک، الگوریتمهای ناشی از گرمایش جهانی، پیشرفت فنشود و چالشمی

سازی، مدیریت استعداد)جذب، حفظ و توسعه( را برای رهبران سازمان به یک ضرورت مبرهن مبدل دیجیتال

 9112نمود. در سال  ایجاد را استعداد مدیریت فکری هایریشه9181 در انسانی جنبش منابع (.92نموده است)

تولگان در کتابی با عنوان مدیریت نسل ایکس، از انقلابی استعداد محور از سوی متولدین پس از جنگ جهانی 

د برای جنگ یا نبر 9117های استخدامی بحث کرد. در سال دوم در خصوص به چالش کشیدن فعالیت

کارها را وای مکنزی توجه پژوهشگران و صاحبان کسباستعداد عبارتی بود که با انتشار از سوی شرکت مشاوره

با طرح اصطلاح نبرد یا جنگ  9111به استعداد، مدیریت استعداد و توسعه استعداد جلب کرد. در دهه 

گرفت. مفروضه اول، منسوخ شدن و وکارهای مختلف مورد توجه قرار استعدادها دو مفروضه مهم در کسب

برداری بودن استعدادها و دوم، دشواری جذب و غیرقابل رقابتی بودن منابع سنتی دانش و غیرقابل کپی

های توسعه و سودآوری کسب نگهداشت استعدادها بود. در مطالعه مکینزی هر دو مفروضه مذکور از فرض

مشاوران  4119سال  ه سوی مدیریت استعداد جلب شد. دروکارها بوکارها معرفی شد. بنابراین، توجه کسب

 به آن کردند و از منتشر "استعداد برای جنگ" عنوان کتاب تحت یک در را ترییافته توسعه نسخه مکینزی

 وکارکسب موفقیت در استعداد مدیریت نقش بر قوی تأکید که شد نگاشته متعددی ایمشاوره هایگزارش بعد

مدیران در  ارتباطی مدیریت استعداد و استعداددر ادبیات و پیشینه دو مفهوم اش و تأمل (. کنک97اند) داشته

استعداد ارتباطی مدیران با وجود اهیمت بالا، کمتر مورد توجه متغیر صنعت پولی و مالی حکایت از این دارد 

ت و پیشینه موضوع با پژوهشگران واقع شده که حوزه تمرکز اصلی مقاله حاضر بوده است. در این بخش، ادبیا

 . تبیین شده استتمرکز بر سه متغیر استعداد، توسعه استعداد و استعداد ارتباطی مدیران 

 استعداد

ترین، بهترین، هایی چون باهوششود که با عبارتاستعداد به درصد محدودی از سرمایه انسانی گفته می

کند متغیرهایی های مذکور میرا موصوف به عبارت شوند. آنچه که این گروه از کارکنانممتازترین شناخته می

گیری، سازی و تصمیمچون توانایی، مواهب درونی، مهارت، دانش، تجربه، هوش، نگرش، قدرت تصمیم

ای، خلق مزیت رقابتی، تعهد، مشارکت، خبرگی، قضاوت، انگیزه، قابلیت، شخصیت، عملکرد برتر، رفتارهای حرفه
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(. بنابراین، یک تعریف مورد توافق همگانی برای استعداد وجود ندارد و در 98ت)شایستگی و موارد مشابه اس

وکارهای مختلف ممکن است ترکیب متفاوتی از متغیرهای مذکور تعریف کننده استعداد باشد. شرایط و کسب

 است هاییتوانایی شامل هم (. استعداد97باشد) اکتسابی یا ذاتی تواندمی ماهیت استعداد معتقدند پژوهشگران

 ایجاد فرد در تواندمی آینده در که است هاییتوانایی شامل هم و قوت نقاط مانند دارد وجود فرد در امروز که

(. فرهنگ آکسفورد استعداد را به عنوان قدرت، توانایی و ظرفیت انجام 98ضعف) نقاط نمودن برطرف مانند شود

ای از عوامل و عناصر مانند دانش، اد داشتن مجموعهیک وظیفه تعریف کرده است. به باور نویسنده استعد

مهارت، بینش، انگیزه، ظرفیت، اعتبار، تجربه، ارزش و غیره است که موجب عملکرد برتر و مطلوب یک مدیر در 

شود، یک عامل خاص نیست، بلکه گردد ؛ به عبارتی آنچه موجب شایسته جلوه کردن یک مدیر میسازمان می

های متفاوتی از آن عوامل و های مختلف ترکیبوعی مطرح هستند که در شرایط و موقعیتعوامل و عناصر متن

 (. 4شود که یکی از مهمترین آنها استعداد ارتباطی است)عناصر موجب عملکرد برجسته مدیر می

 توسعه استعداد 

دیجیتال، و  بازهای بانکداری در عصر حاضر با رایج شدن مدل در صنعت بانکداری، مدیریت استعداد

تضعیف پیوند بین کارفرمایان و کارمندان و گرایش مستمر به سوی اقتصاد مبتنی بر دانش، به یک فعالیت مهم 

توسعه استعداد یک مولفه مهم در مدیریت  (.91تجاری و یک حوزه تصمیم بسیار مهم تبدیل شده است)

 در مدیریتی ایدئولوژیک هایمانیفست از ایشود. در یک تعریف، توسعه استعداد، مجموعهاستعداد محسوب می

 مدیریت نگهداشت و و توسعه پروری،جانشین ریزیبرنامه عملکرد، استعداد، مدیریت جذب اصلی حوزه چهار

 + ظرفیت تفکر + = توانایی یادگیری (. در نگرش دیگر استعداد عبارت است از : استعداد41است) استعداد

(. گرچه برای بخش پولی و مالی دنبال 41بر اساس ارزش های سازمان)ظرفیت عمل کردن +ظرفیت ارتباط

ها وجود دارد؛ لکن این شیوه در بلندمدت چندان موفق نخواهد کردن استراتژی جذب استعدادها از سایر بخش

ط های رسمی، تجربه توسعه مبتنی بر رواببرنامه هایی چونها برای توسعه استعداد اغلب از برنامهبود و بانک

(. بولاندر و 49گیرند)های توسعه غیررسمی بهره میکاری، تجارب توسعه مبتنی بر شغل و فعالیت

تر از مرزهای مفهومی در پژوهشی با هدف توسعه درک عمیق9( در دانشکده اقتصاد استکهلم4197همکارانش)

عاً چیست؟ و چگونه انجام اند که توسعه استعداد واقبه تبیین این پرسش پرداخته و تجربی مدیریت استعداد،

شود؟. این تیم پژوهشی به دو نوع نقص ابهام مفهومی توسعه استعداد وکمبود تحقیقات تجربی در حوزه می

 91های توسعه استعداد در ای در مورد روشکنند. این پژوهش یک مطالعه مقایسهتوسعه استعداد اشاره می

های مذکور نفر از نمایندگان سازمان 52طریق مصاحبه عمیق با های آن از سازمان مستقر در سوئد بود که داده

شناسی های پژوهش نشان داد از نظر سنخگردآوری و با روش کیفی و تحلیل محتوا، تجزیه و تحلیل شد. یافته

 در 9و نوع کارآفرینی 4گرا، نوع نخبه9، نوع رقابتی4گرایانهچهار نوع متفاوت از توسعه استعداد با نوع انسان

                                           
1-Bolander 
2-humanistic 
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اند در ادبیات ( در یک بررسی جامع به این نتیجه رسیده4199)4سنت(. تونی44ها مطرح است)سازمان

های توسعه استعداد و روش سه حوزه اصلی تعریف استعداد، نتایج و تأثیرات توسعه استعداد دانشگاهی در مورد

سازمانی،  -وانشناسی صنعتی( در شش حوزه منابع انسانی، ر4197(. بولاندرا و همکارانش)49مطرح است)

گرا  و روانشناسی اجتماعی توسعه استعداد را قابل ای، روانشناسی مثبتروانشناسی آموزش، روانشناسی حرفه

 اند. بررسی تبیین نموده

 استعداد ارتباطی مدیران  

( مشتمل بر شش بعد فراهم کردن 4114)5استعداد ارتباطی مدیران در پژوهش جکسون و همکاران

افزایی تیمی، برانگیختن عملکرد کاری و چشم انداز، تقویت فرهنگ ارتباطی، مدیریت ارتباطات، ایجاد همایطشر

(. چنانکه 91و مدیریت مسایل بوده که رفتارهای مدیران میانی و عالی در هر بعد استعداد ذکر شده است)

تناب ناپذیر است و مدیران در عمل، تر اشاره شد ارتباطات خوب برای رهبری و مدیریت موثر ضرورتی اجپیش

(. ادبیات 44کنند)های ارتباطی را برای نیل به اهداف انتخاب میمجاری ارتباطی مناسب یا ترکیبی از شیوه

نگاری، توانایی بیان، مهارت نامههایی چون فنپژوهش بیانگر این است که استعداد ارتباطی مدیران با شاخص

دهی، دادن، تندخوانی، مهارت گزارشبدن، گوشپذیری، زباننترل احساسات، معاونتمذاکره، کتلفنی، فنمکالمه

های ارتباطی پذیری و کاربرد شعرومثل تبیین و در بحث از پرورش مهارتتعامل، مشاورتاحساسات، قدرتبیان

ان، فن مذاکره، دادن موثر، فن بیدهی، دادن و ستاندن بازخورد، گوشهایی چون مهارت گزارشمدیران قابلیت

های باشد. همچنین مواردی چون ارتباطات شفاهی از طریق مکالمه تلفنی، ملاقاتسازی مطرح میتوانایی شبکه

نامه، پیام الکترونیکی، ارتباطات ها و ارتباطات کتبی از طریق نوشتنروبرو، حضور در جلسات و کنفرانس

هایی استعداد ارتباطی مدیران ذکر یره از شاخصغیرکلامی از طریق حرکات دست، چهره، تماس چشمی و غ

توان گفت استعداد ارتباطی مدیران در ادبیات و پیشینه دانش مدیریت (. در یک نگرش کلی می45شده است)

 شود. از مفاهیم و اصطلاحات حائز اهمیت و پرتکرار محسوب می

دهد استعداد ارتباطی مدیران ان نشان میهای صاحبنظرانی چون بارنارد، کاتز، ماتیز و دیگرتأمل در اندیشه

های افرادی چون بولاندر، جکسون و شود و پژوهشاز متغیرهای کلیدی موفقیت مدیران محسوب می

اند که در رابطه با پیشینه استعداد ارتباطی مدیران، مرور پژوهشگران دیگر نیز بر این موضوع صحه گذاشته

ها و دهد که ارتباطات نقش پررنگی در مدیریت دارد. برای نمونه یافتهمیها و مقالات این یافته را بدست کتاب

، صانعی و همکاران، 4194، جواهرزاده و همکاران، 4111، ادواردز، 4114نتایج مطالعاتی چون جکسون، 

، نهان 4191پور و همکاران، ، حبیب4197، عاشقی و قهرمانی، 4192، سادیا و همکاران، 4194، بورکا، 4194

                                                                                                           
1-competitive 
2-elitist 

3-entrepreneurial 

4 Thunnissen, et al. 
5-jackson 
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دهد در زمینه توسعه مدیران ( نشان می4149( و ساموئل و همکارانش)4141انگ ترونگ تنها و همکارانش)د

های مرتبط با استعداد ارتباطی یک یا چند متغیر مربوط به استعداد ارتباطی است. در ادامه برخی از پژوهش

لگوهای مدیریت استعداد به بررسی ا( در پژوهشی به 9911مدیران آورده شده است. یزدانی و همکارانش)

روش تحقیق، تطبیقی کیفی مبتنی بر فهم  اند.پرداختههایی برای نظام منابع انسانی ایران منظور ارائه درس

 گیری نظریها از روش نمونهآوری دادهبرای جمع بوده وها در الگوهای مدیریت استعداد ها و تفاوتشباهت

های اصلی الگوهای معرف مدیریت استعداد مورد بررسی و مولفه طریق روش تحلیل مضمون، استفاده و از

ها به سه گروه توان برحسب تاکید مولفهالگوها را میه است های تحقیق نشان دادیافتهه است. تحلیل قرار گرفت

ای با عنوان ( در مطالعه9918حسن پور و همکارانش) (.94)گرا تقسیم کردگرا و محیطکلی فردگرا، سازمان

صنعت کنند اشاره می  راحی الگوی مدیریت استعداد در صنعت بانکداری با استفاده از نظریه داده بنیادط

ها تاثیر بسزایی در توسعه اقتصادی کشور دارد. عوامل محیطی موثر بر این بانکداری و عملکرد مطلوب بانک

های اقتصادی، همچنین تحریم صنعت همچون اقتصاد پیچیده جهانی، فضای حاکم بر اقتصاد کشور متاثر از

ها را به سمت جذب، پرورش و حفظ افراد رشد و توسعه بانکهای خصوصی و موسسات مالی و اعتباری، بانک

مستعد به منظور تداوم رشد و بقای خود و کسب مزیت رقابتی برتر سوق داده است. لذا طراحی الگویی که 

عد را برای بانک ها فراهم سازد از جمله نیازهای این امکان جذب، پرورش و حفظ و نگهداشت نیروهای مست

مبانی فلسفی با  باشد. این پژوهش با هدف طراحی الگوی مدیریت استعداد در صنعت بانکداریصنعت می

شیوه گردآوری  ه است.انجام شد رویکرد استقرایی و روش کیفی ،ای و کاربردیگیری توسعهجهت ،تفسیری

. در ه استهای هدفمند قضاوتی و روش گلوله برفی برای انتخاب شدروشبا نمونه مصاحبه و  ی پژوهشهاداده

گر، پدیده اصلی و ای، مداخلههای شرایط علی، زمینهپژوهش مدل پارادایمی مدیریت استعداد در نقشاین 

دادداری برای تدوین و ابعاد استعدادخواهی، استعدادیابی، استعدادپروری، استعدادگماری و استع، پیامدها طراحی

طراحی مدل ای با عنوان ( در مطالعه9918حبیب پور و همکارانش ) .(94ت)ده اسش پدیده اصلی شناسایی

 انسانی سرمایۀ حفظ راستای در دنیا موفق هایسازمانکنند اشاره می مدیریت استعداد در صنعت بانکداری

مین تداوم عملکرد پایدار خود، به موضوع کمیاب و ارزشمند سازمانی و بمنظور تض منبع یک بعنوان شایسته

مدیریت استعداد در های پژوهش ابعاد و مولفهدر این شناسایی و توسعه کارکنان مستعد توجه اساسی دارند. 

این مطالعه گزارش شده که نتایج به عنوان مولفه  81بعد و 1. شده است بندیتعیین و اولویتصنعت بانکداری 

های های توسعه استعداد، ویژگیروش استعداد، نتایج مدیریت استعداد، استراتژینگهداشت استعداد،  عوامل

های صنعت بانکداری و فرهنگ سازمانی های جذب و انتخاب استعداد، ارزیابی استعداد، ویژگیاستعداد، شیوه

محفوظی و  (.99اند)شتهدر تبیین مدل مدیریت استعداد در صنعت بانکداری نقش معنادار دا

طراحی مدل جامع مدیریت استعداد با رویکرد جانشین پروری در "( در پژوهشی با عنوان9918انش)همکار

با "()مورد مطالعه: سازمان های دولتی راستای توسعه بهره وری سازمانی با استفاده از روش معادلات ساختاری

های پروری در سازمانشینهای مدل مدیریت استعداد با رویکرد جانروش آمیخته به شناسایی و تبیین مؤلفه
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مدل دارای سه بعد مدیریت استعداد، شامل دو مؤلفه استراتژی استعداد و طرز تفکر استعداد، اند. هدولتی پرداخت

بعد استراتژی مدیریت استعداد، شامل پنج مؤلفه ارتباطات، پرورش کارکنان، فرهنگ، مدیریت عملکرد و پاداش 

مدل نشان داد های پژوهش یافتهبود.  شامل سه مؤلفه ساختار، زمینه و محتواو قدردانی، و بعد جانشین پروری، 

های دار و از دیدگاه کارکنان سازمانهای دولتی معنیپروری در سازمانمدیریت استعداد با رویکرد جانشین

روری و پدر تبیین واریانس جانشین %11و  %84ترتیب به میزان  دولتی، بعد استراتژی مدیریت استعداد به

به بررسی ارتباط بین استعداد ای ( در مطالعه9915(. موذنی و همکارش)42)مدیریت استعداد نقش دارد

گذاری و نیز تعامل توانایی مدیریت و کیفیت گزارشگری مالی با خطر سقوط قیمت مدیریتی و کارایی سرمایه

در بورس اوراق بهادار تهران برای دوره  شرکت پذیرفته شده 944در این پژوهش از داده هایاند. پرداختهسهام 

هایی با مدیران بااستعدادتر، تصمیمات شرکتنشان داد نتایج پژوهش  استفاده گردید. 9919-9988زمانی 

طلبانه و دستکاری ها، انجام اقدامات فرصتکنند. همچنین در این شرکتگذاری ناکاراتری اتخاذ میسرمایه

-کردن اخبار بد، خطر سقوط قیمت سهام را افزایش مین ساختن و انباشتههای مالی به منظور پنهاگزارش

 (. 47)دهد

مدیریت استعداد سبز و قصد گردش مالی : نقش "( در پژوهشی با عنوان4149ساموئل و همکارانش)
اند. به مطالعه اثرات استعدادهای سبز در گردش مالی پرداخته"رهبران و وابستگی متقابل وظیفه دیجیتال

ها گردآوری و تحلیل نمونه انتخاب و داده 974سازمان در کشور نیجریه بوده که  41معه آماری این مطالعه جا

بینی کننده تواند پیشدهد توسعه استعداد  مدیران به طور مثبت میشده است. نتایج این مطالعه نشان می

سازی ای با عنوان مفهوم( در مطالعه4141تنها و همکارانش)دانگ ترونگ(. نهان94گردش مالی سازمان باشد)

مدیریت استعداد در بخش بانکی  مدیریت استعداد و استعداد در بخش بانکی ویتنام به بررسی مفهوم استعداد و

های خصوصی و نیمه ساختاری با مدیران بانک اند. این مطالعه از نوع کیفی بوده و با مصاحبهویتنام پرداخته

های پژوهش نشاده داده است استعدادهای بانکی گردآوری و تحلیل شده است. یافتههای پژوهش دولتی، داده

بایست هایی که میویتنام بیشتر مربوط به دو حوزه فروش و ارایه خدمات و محصولات بانکی بوده و حوزه

یری بوده پذپذیری و تطبیقیادگیری، انعطافنرم، مهارتهایاستعداد کارکنان توسعه یابد مربوط به مهارت

های خصوصی و دولتی است. نتایج این مطالعه نشان داده است تفاوت قابل توجهی در توسعه استعداد در بانک

وجود دارد. استعداد در بخش بانک خصوصی نه تنها با نتایج )کارایی بالا( بلکه با صلاحیت )ظرفیت بالا( مشخص 

گیرند، در در نظر می یک مدیریت کلیدی منابع انسانیرا به عنوان  مدیریت استعداد های دولتیشود. بانکمی

(. 99دهند)های دیگر متمرکز بر استعداد نسبت میمدیریت استعداد را به فعالیت های خصوصیکه بانکحالی

و 9، رفتار کارکنان4( در پژوهشی ارتباط بانکی را مشتمل بر سه بعد سیستم بانک4191)9چانا و همکارانشسول

                                           
1-Sulochana Shrestha1, Seeprata Parajuli and Udaya Raj Paudel 

2-Banking system 
3-Employee's Behaviors 
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ترسیم می کند و بعد سیستم بانک را شامل مدیریت خدمات مالی، 9ت در سرویس اصلی بانکمدیریت تسهیلا

های بانک، مدیریت سرمایه انسانی، مقررات بانکی، بعد رفتار کارکنان بانک را شامل فرهنگ ارتباطات، ارزش

-شامل تسهیلات ها و بعد مدیریت تسهیلات در سرویس اصلی بانک را فرهنک بانکداری، پاسخگویی و مسولیت

(. باست و 8کند)خدمات بانکداری الکترونیکی، کارکردهای بانک و مسیرها و شبکه های ارتباطی ترسیم می

اند. ای سناریوهای مدیریت استعداد را در صنعت بانکداری مورد بررسی قرار داده( در مطالعه4191)4سریواستاوا

مداری به صنعت پولی و بانکی، شناسایی و قابتی و مشتریکنند در عصر حاضر با ورود فضای رایشان اشاره می

شود. هدف این مطالعه بررسی و مقایسه قدرت و مدیریت افراد با استعداد بزرگترین چالش صنعت محسوب می

های مطالعه نشان های منتخب بخش خصوصی و دولتی بوده است. یافتهابتکار عمل مدیریت استعداد در بانک

های بخش های جذب و بکارگماری در بانکت مدیریت استعداد از لحاظ پاداش و روشداده است ابتکارا

های دولتی خصوصی و از لحاظ ثبات شغلی ناشی از اشتغال دایمی و مستمری بعد از اشتغال در بخش بانک

وصیف ای به بررسی دانش، مهارت و رفتارهای ت( در مطالعه4197)9(. فولرو همکارانش94تر بوده است)مطلوب

ای پرداخته است. در این مطالعه با اشاره به افزایش تقاضا برای توسعه کننده عملکرد عالی در ارتباطات حرفه

های توسعه ها و به ضرورت احصاء و تعیین مجموعه عوامل و شاخصای در سازماناستعداد ارتباطی حرفه

ها پرداخته ، آموزش و توسعه در سازمانجذب استعداد ارتباطی بعنوان چارچوب راهنمای برای سیاستگذاری

نفری و در مرحله  92شده است. تحقیق با روش ترکیبی در دو مرحله انجام و در مرحله اول، از گروه کانونی 

ها نشان داده است های پژوهش گردآوری شده است. یافتهنفری  با روش دلفی داده 91دوم از پانل متخصص 

-های فنی هنجاری یا دانش عملی ارتباطی حاصل میهای فراتر از مهارتیستگیای از طریق شاارتباطات حرفه

دامنه خودآگاهی، با حساسیت عمل کردن، شفاف بودن، توجه به الگوها و روابط متقابل و   5شود و شامل 

در  ای به بررسی تاثیر مدیریت استعداد بر عملکرد( در مطالعه4195)4(. نافعی91باشد)روابط استراتژیک می

کند مدیریت استعداد به عنوان یک های تجاری پرداخته است. وی در تبیین مساله پژوهش اشاره میبانک

ای مورد توجه جامعه دانشگاهی و دنیای تجارت قرار گرفته است، اما مفهوم مدیریتی جدید به طور فزاینده

پرسشنامه نظرات  911استفاده از زیادی برای توسعه نظری و تجربی وجود دارد. در این مطالعه با  شکاف

ها های تجاری در مورد تاثیر مدیریت استعداد بر عملکرد بانک مورد سنجش قرار گرفته و یافتهمدیران بانک

داری با عملکرد رابطه دارد و تمرکز بیشتر بر مدیریت استعداد نشان داده است مدیریت استعداد به طور معنی

بندی با اشاره به ضرورت توجه بیشتر به دنبال خواهد داشت. پژوهشگر در جمعاحتمال افزایش سود بانک را به 

های تجاری به عنوان یک منبع کلیدی برای افزایش مزیت رقابتی و بهبود ابعاد مدیریت استعداد در بانک

-کاستیکند در زمینه پرداختن به مدیریت استعداد بعنوان عامل بهبود عملکرد، گیری میعملکرد، چنین نتیجه

                                           
1-Core banking services facilities management 

2-Siddarth Singh Bist & Nidhi Srivastava 

3 Melissa Fuller 
4-Nafei 
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(. پاتیل دانشیار منابع انسانی دانشکده مدیریت کسب وکار و 99های تجاری وجود دارد)های جدی در بانک

چارچوب "با عنوان  4194همکارش ومسان مشاور مرکز تحقیقات و توسعه رهبری در هند در مطالعه در سال 

ران شعب بانکها پرداخته اند. در این به بررسی استعدادهای مدی "استعدادهای مدیران بانک: یک مطالعه تجربی

مطالعه یک رابطه مستقیم بین مهارت، دانش و توانایی مدیران با عملکرد اثربخش ترسیم و اشاره شده توجه به 

دهد استعدادهای کلیدی های مطالعه نشان میاستعداد مدیران مسیر توسعه بانک را هموارخواهد نمود. یافته

گرایی زمان و نتیجهگیری، مدیریتاثربخش عبارت از ارایه خدمت به مشتریان، تصمیممورد نیاز برای انجام کار 

زمان و گیری، مدیریتهستند. اکثر مدیران بانک دارای سطح بالای مهارت در ارایه خدمت به مشتریان، تصمیم

-زمان و نتیجهیتگیری، مدیرگرایی بوده و تعداد محدودی از مدیران در استعداد کلیدی مانند تصمیمنتیجه

های مهمی برای های مذکور دارای ورودیگیری یافتهگرایی دارای شکاف مهارت هستند. این مطالعه نتیجه

( در پژوهشی با 4199)9(.  بیری استنوا و همکارانش41های آموزش و توسعه مدیران است)برنامه

ستعداد مدیران را مشتمل بر چهار حوزه ابعاد توسعه ا "ای مدیرانمدیریت نظام آموزش و توسعه حرفه"عنوان

ای مثل رهبری تعاملی، رقابتی و های حرفههای شخصی مثل هوش، خلاقیت و خودمدیریتی، تواناییویژگی

ای، مدیریت ریسک، کارآفرینی و تیپ شخصیتی مثل سازگاری های خاص مثل دانش حرفهسازمانی، ویژگی

ای ( در مطالعه4194(. لاوبرانت و همکارانش)44دانند)فی میاجتماعی، اجتماعی و فعال بودن و ثبات عاط

موضوع مدیریت استعداد را در بخش بانکی سوئد و در سه بانک نوردا، اس ای بانک و سوئد بانک مورد بررسی 

های سوئد دهد یکی از دلایل توجه به مدیریت استعداد در بانکهای این مطالعه نشان میاند. یافتهقرار داده

ینان از جانشین پروری با کیفیت است. همچنین نتایج این مطالعه نشان داد با وجود تفاوت در کاربست اطم

ها بر گزینش دقیق و عمیق سرمایه انسانی به منظور حصول های سوئدی، همه بانکمدیریت استعداد در بانک

 (.  48اطمینان از جذب استعدادها در بانک تاکید داشتند)

 روش پژوهش .2 

کمی( از نوع -ر این مطالعه، روش پژوهش برحسب هدف، کاربردی؛ برحسب نوع داده، آمیخته )کیفید

ها، توصیفی از نوع پیمایشی بوده است. به منظور دستیابی به شناخت اکتشافی؛ برحسب روش گردآوری داده

ها، ها و شاخصولفههای توسعه استعداد ارتباطی مدیران و تدوین ابزار سنجش مها و شاخصعینی از مولفه

اولویت با پژوهش کیفی بود و از طرح تحقیق آمیخته اکتشافی استفاده شده است. در مرحله نخست برای 

ها )موقعیت نامعین( با استفاده از نظریه برخاسته از داده و انجام مشاهده، بررسی ها و شاخصشناخت مولفه

های توسعه استعداد ارتباطی مدیران ها و شاخص، مولفهگیری نظریاسناد و مدارک و مصاحبه بر مبنای نمونه

ای از میان ها، پرسشنامه تدوین و با انتخاب نمونهها و شاخصاستخراج و در مرحله دوم، پس از تعیین مولفه

ها های کمی اقدام و داده( به گردآوری دادهKIPمدیران صنعت پولی و بانکی به عنوان افراد مطلع کلیدی)

                                           
1-Bayarystanova 
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ها مدیران خبره فعال در صنعت پولی و بانکی بودند جامعه آماری در بخش کیفی و انجام مصاحبه تحلیل شد.

نفر از مدیران مصاحبه صورت گرفت. پژوهشگر از طیف افراد بالقوه برای مشاهده،  49گیری نظری با که با نمونه

های مورد نیاز را ردآوری، خزانه دادهها، کسانی را انتخاب کرد که بتوانند در فرایند گمصاحبه و گردآوری داده

ها فراهم شود. افراد مناسب برای مصاحبه در طی مراحل ها و شاخصغنی نمایند، تا امکان شناخت مولفه

گیری از بین خبرگانی که در زمینه توسعه استعداد ارتباطی مدیران تجربه و آگاهی مناسبی داشتند، نمونه

های قبلی های ارائه شده با پاسخادامه پیدا نمود که احساس شد جوابها تا آنجا انتخاب شدند. مصاحبه

های مصاحبه به حد اشباع رسیده است. کنند و اصطلاحاً یافتهها اضافه نمیمشابهت داشته و چیزی به یافته

ده شد؛ گسترش مقوله به حد کافی منظور شهای جدیدی در ارتباط با مقوله ظاهر نمییعنی تا موقعی که داده

 و روابط بین مقولات برقرار و تأیید شده بودند. 
 : نمونه آماری در بخش کیفی  1جدول 

 درصد فراوانی مقطع تحصیلی ردیف

 58 94 دکترا 9

 44 1 کارشناسی ارشد 4

 911 49 مجموع 9

گیری ها افراد مطلع کلیدی بودند که با روش نمونهجامعه آماری در بخش کمی و اجرای پرسشنامه

هایی چون تجربه مدیریتی، نفر از مدیران فعال در صنعت پولی و بانکی بر حسب شاخص 441فمند هد

ها پاسخ ( انتخاب و به پرسشنامهKIPتحصیلات دانشگاهی)مدیریتی یا بانکی( به عنوان افراد مطلع کلیدی)

د مطلع کلیدی را برای های مذکور افرادادند. به عبارتی پژوهشگر آگاهانه و با شناخت قبلی و برحسب شاخص

های حاصل از تکمیل پرسشنامه به عنوان نمونه انتخاب نمود. پرسشنامه از نوع محقق ساخته و بر مبنای یافته

 آورده شده است.  4ادبیات، پیشینه و مصاحبه بخش کیفی تدوین شد که اطلاعات آن در جدول شماره 
 : اطلاعات مربوط به پرسشنامه پژوهش 2جدول 

 هاشماره سؤال هاتعداد گویه مؤلفه/متغیر دبع سازه

توسعه استعداد 

 مدیران
 ارتباطی

 4-9 4 ارتباطات فردی

 94-5 1 ارتباطات بین فردی

 97 -95 9 بانکی ارتباطات

 44-98 5 اعتبار

 42-49 4 رهبری

نجام و بعد از اینکه آزمودنی ا 91 ها در گام اول پیش تست آلفای کرونباخ بر رویدر اجرای پرسشنامه

همبستگی درونی سوالات مناسب بدست آمد، پرسشنامه نهایی میان نمونه آماری توزیع، با تحلیل عاملی 

اکتشافی عوامل اثرگذار شناسایی، مدل نهایی ترسیم و مورد آزمون قرار گرفت. روایی پژوهش با روایی ظاهری و 

از روایی  منظور تعیین روایی پرسشنامهپایایی با ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی تعیین شد. به
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ها قبل از توزیع، توسط پژوهشگر، چند نفر از اعضای نمونه و استفاده شد. در روایی ظاهری، پرسشنامه9ظاهری

ق ضریب آلفای کرونباخ و پایایی بانکی مورد بررسی قرار گرفت. پایایی از طری–برخی خبرگان دانشگاهی

 دهندهنشانبه دست آمد که  7/1های پژوهش بالای محاسبه شد. مقادیر این دو ضریب برای همه سازه4ترکیبی

 آورده شده است. 9یری بود. ضرایب پایایی و روایی ذکر شده در جدول شماره گاندازهپایایی ابزار 
 و پایایی ابزار : اطلاعات پرسشنامه و محاسبه روایی 3جدول 

 CR AVE MSV ASV آلفای کرونباخ

13898 13881 1358 13921 13194 

توان گفت پایایی مورد تائید است؛ زیرا آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی با توجه به جدول فوق می

 است.  AVE>135و   137بالای 

و کدگذاری 9یق کدگذاری بازهای کیفی پژوهش با استفاده ازتحلیل محتوا و از طرتحلیل داده

انجام شده است. در مرحلۀ کدگذاری باز پژوهشگر مفاهیم را شناسایی و برحسب خصوصیات و 4محوری

های مقدماتی مرتبط با پدیدۀ های خام اولّیه، مقولهدهد. در این مرحله، پژوهشگر از دل دادهابعادشان بسط می

های اطلاعات درباره پدیدۀ مورد مطالعه، بندی مقولهشکل مورد بررسی را بوسیله جزء جزء کردن اطلاعات،

ها احصاء ها و تفاوتها، برحسب شباهتها، مقایسۀ موارد، رویدادها و دیگر حالات پدیدهکردن دربارۀ دادهسؤال

ها را محور فرآیند در حال بررسی و گر یکی از مقولهنماید. در مرحلۀ بعد، کدگذاری محوری، پژوهشمی

دهد. در این پژوهش ها( به آن ارتباط میهای دیگر را )مؤلفهبعد اصلی( و سپس مقولهدهد )اف قرار میاکتش

بنابراین، در مرحلۀ اول ؛ های توسعه استعداد ارتباطی مدیران مورد نظر بوده استها و شاخصشناسایی مولفه

های اکتشافی ای حاصل از مصاحبههها بر اساس فرآیند کدگذاری باز و محوری دادهعوامل اصلی و شاخص

شناسایی و با پالایش، کدهای مفهومی ارائه شد و اولویت هر یک از عوامل بر اساس فراوانی مفاهیم ذکر شده در 

ها مشخص گردید. مفاهیم، واحد اصلی تحلیل برای کدگذاری باز و محوری بودند. هنگام تجزیه و مصاحبه

ها و یا بر حسب موارد طور مستقیم از رونوشت مصاحبهق کدگذاری، بهها، مفاهیم از طریتحلیل دقیق داده

های اصلی و فرعی و میزان اهمیت و ها برای یافتن مقولهمشترک کاربرد آنها ایجاد شدند. رونوشت مصاحبه

 ها در سطح جمله و عبارت برای هر یک ازطور منظم مورد بررسی قرار گرفتند. دادهها بهاولویت این مقوله

ها استخراج شدند. گاهی اوقات یک ها مورد بررسی قرار گرفت و کدهای مفهومی از رونوشت مصاحبهمصاحبه

شد. با استخراج کدهای مفهومی مشترک و با پالایش و حذف موارد جمله به بیش از یک مفهوم مربوط می

م شناسایی، مشخص و با انجام گیری از مبانی نظری و تطبیق برخی از کدهای مفهومی، مفاهیتکراری، با بهره

های اصلی و فرعی سازماندهی شدند. در بخش کمیّ با توجه پالایش و عمل کاهش، این مفاهیم در قالب مولفه

                                           
1-Faced Validity 

2-Composite Reliability (CR) 

3-Open Coding 
4-Axial Coding 
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-تأییدی( و تحلیلعاملی)تحلیل9های آمار توصیفی و مدلسازی معادلات ساختاریپژوهش از روش هایالؤسبه 

  اکتشافی استفاده شده است.عاملی

های پژوهشگر بود. در این خلاقی پژوهش : در فرایند انجام پژوهش، اخلاق پژوهش نیز از اولویتبعد ا

ها با مصاحبه شوندگان توافق و هماهنگی لازم انجام خصوص برای رعایت اخلاق پژوهشی، قبل از شروع مصاحبه

های موضوع و پرسشای و مصاحبه در قالب یک پروتکل توافقی صورت پذیرفت. در این رابطه، طی نامه

مصاحبه به مصاحبه شوندگان ارسال و در آن تعهد اخلاقی پژوهشگر برای رعایت امانت اعلام شد. فرایند 

های مصاحبه و مصاحبه با هماهنگی و توافق قبلی به سه شیوه ضبط کامل مصاحبه، ضبط برخی از قسمت

 برداری مستندسازی شد. یادداشت

 های پژوهشیافته .3

های حاصل از ا مبتنی بر مساله اصلی پژوهش در دو بخش کیفی و کمی تبیین شده است. یافتههیافته

دهد به منظور توسعه استعداد ارتباطی مدیران پولی و بانکی بعنوان یکی ها نشان میادبیات، پیشینه و مصاحبه

ط بین فردی، ارتباطات بانکی، مولفه ارتباط فردی، ارتبا 5بایست از مهمترین ابعاد توسعه استعداد مدیران می

مولفه مذکور  5های پژوهش حکایت از این دارد در چارچوب رهبری و اعتبار مورد توجه باشد. همچنین یافته

 9بانکی  ارتباطاتشاخص،  1 ارتباطات بین فردیشاخص،  4 ارتباطات فردیشاخص مشتمل بر  42بایست می

ور توسعه استعداد ارتباطی مدیران پولی و بانکی حایز شاخص به منظ 4شاخص و رهبری  5 اعتبارشاخص، 

 باشند. اهمیت می

 های استعداد های ارتباطی  مولفه

حیطه موضوعی استعداد ارتباطی مدیران بعنوان یکی از ابعاد توسعه استعداد مدیران از تنوع و گستردگی  

، ادواردز، 4114ی چون چون جکسون، بسیاری برخوردار است و در مبانی نظری اشاره شد که در پژوهش افراد

، 4192، سادیا و همکاران، 4194، بورکا، 4194، صانعی و همکاران، 4194، جواهرزاده و همکاران، 4111

و ساموئل  4141، نهان دانگ ترونگ تنها و همکارانش، 4191، حبیب پور و همکاران، 4197عاشقی و قهرمانی، 

های زیادی ارایه شده است. در این ها و شاخصارتباطی مدیران مولفهبرای توسعه استعداد  4149و همکارانش، 

پژوهش، استعداد ارتباطی احصاء شده در پنج بخش ارتباط فردی، تعاملات بین فردی، ارتباطات بانکی، رهبری 

 و اعتباری حرفه ای طبقه بندی شده است. 

                                           
1-Structural Equation Modeling (SEM) 
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 های استعداد ارتباطی مدیران: مولفه 1نمودار 

شاخص است که در شکل  42مولفه و   5در نمودار آورده شده استعداد ارتباطی مدیران دارای همانگونه که 

 بندی و ترسیم شده است. تفکیک، طبقه9شماره 
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 هاهای استخراج شده از مصاحبهها و شا ص: مولفه 1شک  

، مولفه ارتباط بین t92344 و مقدار  1314ا ضریبهای بخش کمی نیز نشان داد مولفه ارتباط فردی بیافته

، مولفه رهبری با t98355 و مقدار  1314، مولفه ارتباطات بانکی با ضریبt94378 و مقدار  1314فردی با ضریب

های شناسایی شده به عنوان مولفهt91345 و مقدار  1387و مولفه اعتبار با ضریب t92379 و مقدار  1381ضریب
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-باشد. همچنین یافتهای توسعه استعداد ارتباطی مدیران در بخش کمی نیز مورد پذیرش میدر بخش کیفی بر

های کمی پژوهش نشان داد در کنار پنج مولفه مذکور، بیست و شش شاخص نیز مورد پذیرش بوده که این 

 هر شاخص به تفکیک در جدول زیر آورده شده است.  tها مشتمل بر بارعاملی و مقدار یافته
 های توسعه استعداد ارتباطی مدیران: مولفه 4 جدول
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 پذیرش 92344 1314

مهارت کلامی 

 فردی
 پذیرش - 1377

توانایی نوشتن و انتقال 

ا انتخاب کلمات پیام ب

مناسب یک مهارت 

ارتباطی قوی در روابط 

رسمی سازمانی است، 

ارزش پنداشتن خود و 

اصل  های خوداندیشه

مهمی در تعاملات مدیران 

می تواند باشد، سخنوری 

و شرکت در جلسات 

اداری و رسمی و توانایی 

بیان دیدگاه ها و نظرات 

 و...

خودکارآمدی و 

 نوآوری فردی
 پذیرش 97349 1384

مهارت 

 نوشتاری فردی
 پذیرش 95381 1372

 پذیرش 92357 1371 مدیریت زمان

ی
رد

ن ف
 بی

ت
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تبا
ار

 

1314 94378 
 پذیرش

 

مدیریت شبکه 

 ارتباطی
 پذیرش - 1328

مدیران موفق بیشتر 

مواقع یک حلقه ارتباطی 

در سطح سازمان با 

ترکیبی از مدیران و 

شش کارکنان دارند و کو

می کنند برنامه ها و 

فعالیت های خود را با 

مشارکت آنها در قالب 

یک تیم پیش ببرند، 

شایعه یک پدیده رایج و 

مرسو در سازمان ها است 

که اغلب مواقع می تواند 

تاثیرات بالای در محیط 

کار داشته باشد که 

آشنایی مدیران با چنین 

روند و رویه ای مهم 

هست، مدیران بانکی از 

به ملبس بودن به سابق 

کت و شلوار و ظاهری 

کارگروهی و 

 تیمی
 پذیرش 95324 1384

مدیریت تعارض 

 و تفاوت ها
 پذیرش 94319 1371

مهارت 

 ارتباطات کتبی
 پذیرش 94318 1374

 پذیرش 94329 1377 تعاملات صنفی

مهارت 

ارتباطات 

 غیرکلامی

 پذیرش 94312 1371

مهارت مشاوره 

 ییو راهنما
 پذیرش 95399 1389

 پذیرش 95342 1389 مهارت مذاکره

 پذیرش 94351 1377 مدیریت جلسه

 پذیرش 99315 1324 مدیریت شایعه
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 مولفه

 ا لی

 مولفه

 فرعی
 وضعی  tمقدار  ضریب مفاهیم باز وضعیت tمقدار  ضریب

ای از شواهد نمونه

 گفتاری

آراسته، داشتن اعتبار 

میان مردم و جامعه 

شهرت دارند. گشاده 

رویی، دست به قلم بودن 

و توانایی یادداشت برداری 

و مدیریت اندیشه ها و 

افکار از مهارت های مورد 

نیاز مدیران بانکی، نوع 

پوشش، نوع لباس، راه 

رفتن، سختن گفتن مدیر 

 م است و ...حامل پیا
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 پذیرش 98355 1314

مهارت تعامل 

با مشتریان و 

 تامین کنندگان

 پذیرش - 1384

یک مدیر قوی در صنعت 

و  نیاز هست با مشتریان

تامین کنندگان خدمات و 

کالاها روابطه حسنه و 

مثبت برقرار کند، مدیران 

حرفه ای اغلب به استمرار 

روابط خو با همترازان 

خود در نظام بانکی علاقه 

دارند و در تعاملات کاری 

از آن بهره می گیرند، 

مدیران جوان تر و تازه 

کار سعی می کنند از 

دیگر مدیران بانکی به 

استفاده کنند  عنوان الگو

 و ...

مدیریت روابط 

 بانکی
 پذیرش 44354 1311

الگوگیری از 

 مدیران بانکی
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 پذیرش 91395 1387

سبک زندگی مدیران و  پذیرش - 1319 اعتبار شخصی

اینکه در کدام محله و با 

-ای زندگی میچه شیوه

 کند در اثرگذاری او نقش

دارد، مراودات با اهلی 

رسانه و خویشاوندان 

ای در جامعه و حرفه

ها برای مدیران دانشگاه

بانکی بسیار حایز اهمیت 

است، توجه همزمان به 

مسایل و دغدغه های 

های سازمانی و دغدغه

 پذیرش 47341 1381 اعتبار اجتماعی

حسن شهرت 

حرفه  در 

 صنعت

 پذیرش 47359 1381

حضور در 

اجتماعات حرفه 

 ای

 پذیرش 42389 1388

درک مسولیت 

 اجتماعی
 پذیرش - 1371
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 مولفه

 ا لی

 مولفه

 فرعی
 وضعی  tمقدار  ضریب مفاهیم باز وضعیت tمقدار  ضریب

ای از شواهد نمونه

 گفتاری

اجتماعی می تواند از 

مدیر چهره محبوب و 

تر معرفی کند، مردمی

مدیران بانکی از سابق به 

به کت و  ملبس بودن

شلوار و ظاهری آراسته، 

داشتن اعتبار میان مردم 

 و جامعه شهرت دارند.

ی
بر

ره
 

 پذیرش 92379 1381

یکی از مهمترین هنرهای  پذیرش 98387 1389 رهبری سازمان

مدیران پولی و بانکی این 

های ارزشاست که بتواند 

تصریح و را سازمانی 

ظاهر شدن ، کند تثبیت

مدیر بعنوان رهبر در 

رعایت قالب یک الگوی 

روج اصول مو کننده 

مساله اساسی در  اخلاقی

-در بزنگاه، صنعت است

ای اداری و شخصی ه

مدیر ایفاگر نقش رهبر 

است و قدرت اثرگذاری 

بالایی دارد، قدرت اثر 

گذاری شخصیتی و 

سازمانی زمینه انجام 

بهینه کارها و متعهدشدن 

همکاران بانکی را به 

دنبال می آورد، تعهد 

سازمانی را مدیر با رفتار و 

کردار خود در کارکنان 

 کند و...خلق می

یر و رهبری تغی

 تحول
 پذیرش 91351 1385

رهبری روابط 

 انسانی
 پذیرش 98311 1389

رهبری امور و 

 فرایندها
 پذیرش 91399 1384

ها ارائه دهند مدل برازش مناسبتری را به دادهنشان می RMSEAدو و -های خیمانگونه که شاخصه

 رفته است.های مدل در جدول زیر مورد بررسی قرار گکند. خروجیمی
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 ارتباطی مدیران توسعه استعدادهای برازش تحلی  مسیر مدل برای شا ص: 5 جدول

 نام شاخص
 های برازششاخص

 حد مجاز مقدار

Chi-square/df 9378  9کمتر  از 

RMSEA )9/1کمتر از  13172 )ریشه میانگین خطای برآورد 

CFI )1/1بالاتر از  1318 )برازندگی تعدیل یافته 

NFI )1/1بالاتر از  1318 )برازندگی نرم شده 

GFI )8/1بالاتر از  1384 )نیکویی برازش 

AGFI )8/1بالاتر از  1389 )نیکویی برازش تعدیل شده 

گرفته است. با توجه به  های برازش مدل در وضعیت مطلوبی قرارشود شاخصهمانگونه که مشاهده می

مورد نظر هستند. در شکل زیر برآورد  هایمولفهی بین متغیرها همان اینکه در مدل آزمون شده بالا، مسیرها

 ضرایب استاندارد مسیرها به همراه بار عاملی هر یک از متغیرها آورده شده است.

 ارتباطی مدیران در حال  تخمین ضرایب استاندارداستعداد مدل سا تاری  : 2شک  
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 در حال  معناداری ضرایبارتباطی مدیران استعداد مدل سا تاری  : 3شک  
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ارتباطی مدیران به همراه بارهای عاملی  توسعه استعدادمقادیر پارمترهای مربوط به  های بالا کلیهدر شکل

بارهای عاملی استاندارد شده برای مؤلفهقابل مشاهده است که  4در جدول شماره نشان داده شده است که 

  ضعیت مطلوبی برخوردار هستند.ارتباطی مدیران از واستعداد های مربوط به 

 گیریبحث و نتیجه. 4

اغلب صاحبنظران علوم رفتاری و مدیریت باور دارند که غایت فعالیت بشری توسعه است. همچنین همه 

عنوان فلسفه وجودی آنها همسو با ماموریت توسعه سازمانها در اشکال مختلف برای نیل به اهداف معین به

د. سیر فکری در ادبیات و پیشینه سازمان و مدیریت بیانگر این است متغیرهای شونپایدار ملی تاسیس می

ها به سوی اهداف اثرگذاری دارند. یکی از مهمترین متغیرها مدیریت و مدیران متنوعی در حرکت سازمان

ابراین، باشند که در عین تاثیرگذاری در مسیر توسعه سازمانی بر سایر متغیرها نیز اثر دارند. بنسازمان می

تواند در توسعه سازمانی نتایج مورد انتظاری را به همراه داشته باشد. پرداختن به موضوع مدیریت و مدیران می

دستاورد مطالعه ادبیات و پیشنیه بیانگر این است که صاحبنظران و پژوهشگران به منظور توسعه استعداد 

کن یکی از ابعاد که ضمن داشتن اهمیت بالا مورد دهند؛ لمدیران ابعاد مختلف و متنوعی را مدنظر قرار می

غفلت واقع شده، توسعه استعداد ارتباطی مدیران است. در صنعت بانکداری بعنوان شریان اصلی حیاتِ اقتصادِ 

ها در اقتصاد کشور این ضرورت و اهمیت دوچندان مشهود است. درصدی بانک 85ملی و تاثیرگذاری بیش از 

های توسعه استعداد ارتباطی ها و شاخصاین پژوهش بررسی، شناسایی و تعیین مولفه بنابراین، مساله اصلی

ها و مدیران صنعت بانکداری ایران بوده است. برای نیل به مقصود مطالعه از روش آمیخته استفاده و داده

جزیه و تحلیل شد. اطلاعات مورد نیاز از ادبیات و پیشینه، مصاحبه و جامعه مدیران پولی و بانکی گردآوری و ت

-4ارتباط فردی، -9های پژوهش حکایت از این دارد برای توسعه استعدادهای ارتباطی مدیران پنج مولفه یافته

باشند که مولفه شاخص دارای اهمیت می 42اعتبار و -5رهبری و  -4ارتباط بانکی،  -9ارتباط بین فردی، 

، 94378به مقدار  tو  1314فه ارتباط بین فردی با ضریب ، مول92344به مقدار tو  1314ارتباط فردی با ضریب 

و مولفه  92379به مقدار  tو  1381، مولفه رهبری با ضریب98355به مقدار tو 1314مولفه ارتباط بانکی با ضریب 

های مهارت کلامی فردی، با تحلیل عامل تایید شدند. همچنین شاخص91345به مقدار  tو 1387اعتبار با ضریب 

آمدی و نوآوری فردی، مهارت نوشتاری فردی، مدیریت زمان، مدیریت شبکه ارتباطی، کارگروهی و خودکار

ها، مهارت ارتباطات کتبی، تعاملات صنفی،  مهارت ارتباطات غیرکلامی، مهارت تیمی، مدیریت تعارض و تفاوت

با مشتریان و تامین مشاوره و راهنمایی،  مهارت مذاکره، مدیریت جلسه، مدیریت شایعه، مهارت تعامل 

کنندگان، مدیریت روابط بانکی،  الگوگیری از مدیران بانکی، اعتبار شخصی، اعتبار اجتماعی، حسن شهرت 

ای، درک مسولیت اجتماعی، رهبری سازمان، رهبری تغییر و حرفه  در صنعت، حضور در اجتماعات حرفه

 توجه قرار گیرد. تحول، رهبری روابط انسانی و رهبری امور و فرایندها مورد 

دهد نتایج این پژوهش با نتایج مطالعاتی بررسی وجوه اشتراک و افتراق این پژوهش با پیشینه نشان می

، بورکا، 4194، صانعی و همکاران، 4194، جواهرزاده و همکاران، 4111، ادواردز، 4114چون چون جکسون، 
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، نهان دانگ ترونگ 4191بیب پور و همکاران، ، ح4197، عاشقی و قهرمانی، 4192، سادیا و همکاران، 4194

( همسو بوده است که در ادامه به برخی از وجوه 4149( و ساموئل و همکارانش)4141تنها و همکارانش)

موذنی و های این مطالعه با نتایج گزارش شده در مطالعه یافتهها پرداخته شده است. اشتراک و افتراق

هایی با مدیران با استعدادتر، شرکتدهد مینشان مطالعه مذکور  ایجنت متفاوت است.( 9915همکارش)

، اما مطالعه حاضر بر مفروضه توسعه استعداد ارتباطی مدیران کنندگذاری ناکاراتری اتخاذ میتصمیمات سرمایه

عه های این مطالعه با نتایج گزارش شده در مطالبعنوان یکی از متغیرهای توسعه سازمانی تاکید دارد. یافته

با رویکرد مدیریت استعداد دهد مینشان مطالعه مذکور نتایج انطباق دارد.  (9918محفوظی و همکارانش)

بعد استراتژی مدیریت های دولتی، دار و از دیدگاه کارکنان سازماندولتی معنی هایپروری در سازمانجانشین

-. یافتهپروری و مدیریت استعداد نقش دارددر تبیین واریانس جانشین  %11و  %84ترتیب به میزان استعداد به

مطالعه نتایج انطباق دارد. ( 9918حبیب پور و همکارانش )های این مطالعه با نتایج گزارش شده در مطالعه 

های توسعه روش استعداد، نگهداشت استعداد، نتایج مدیریت استعداد، استراتژی عواملدهد مینشان مذکور 

های صنعت بانکداری ویژگیهای جذب و انتخاب استعداد، ارزیابی استعداد، د، شیوههای استعدااستعداد، ویژگی

های این اند. یافتهشتهسازمانی در تبیین مدل مدیریت استعداد در صنعت بانکداری نقش معنادار داو فرهنگ

نشان لعه مذکور مطانتایج ( انطباق دارد. 9918مطالعه با نتایج گزارش شده در مطالعه حسن پور و همکارانش)

، گر، پدیده اصلی و پیامدها طراحیای، مداخلههای شرایط علی، زمینهمدل مدیریت استعداد در نقشدهد می

تدوین و ابعاد استعدادخواهی، استعدادیابی، استعدادپروری، استعدادگماری و استعدادداری برای پدیده اصلی 

 ت. ده اسش شناسایی

نتایج انطباق دارد.  (4194لاوبرانت و همکارانش)ج گزارش شده در مطالعه های این مطالعه با نتاییافته

های سوئد اطمینان از جانشین یکی از دلایل توجه به مدیریت استعداد در بانکدهد مینشان مطالعه مذکور 

ر پروری با کیفیت است. همچنین نتایج این مطالعه نشان داد با وجود تفاوت در کاربست مدیریت استعداد د

ها بر گزینش دقیق و عمیق سرمایه انسانی به منظور حصول اطمینان از جذب های سوئدی، همه بانکبانک

بیری استنوا و های این مطالعه با نتایج گزارش شده در مطالعه یافتهاستعدادها در بانک تاکید داشتند. 

وسعه استعداد مدیران را مشتمل بر ابعاد تدهد مینشان مطالعه مذکور نتایج انطباق دارد. ( 4199همکارانش)

ای مثل رهبری تعاملی، های حرفههای شخصی مثل هوش، خلاقیت و خودمدیریتی، تواناییچهار حوزه ویژگی

ای، مدیریت ریسک، کارآفرینی و تیپ شخصیتی مثل های خاص مثل دانش حرفهرقابتی و سازمانی، ویژگی

های این مطالعه با نتایج گزارش شده باشد. یافتهمیات عاطفی سازگاری اجتماعی، اجتماعی و فعال بودن و ثب

اکثر مدیران بانک دارای سطح دهد مینشان مطالعه مذکور نتایج ( انطباق دارد. 4194)مسان پاتیل ودر مطالعه 

گرایی گیری، مدیریت زمان و نتیجهی مانند مهارت ارایه خدمات به مشتریان، تصمیمبالای مهارت در استعداد

گیری، مدیریت زمان و نتیجه گرایی کلیدی مانند تصمیم تعداد محدودی از مدیران بانک در استعدادهستند و 

انطباق ( 4197بولاندر و همکارانش)های این مطالعه با نتایج گزارش شده در مطالعه یافتهدارای شکاف هستند. 
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-نوع متفاوت از توسعه استعداد با نوع انسانشناسی چهار از نظر سنخدهد مینشان مطالعه مذکور نتایج دارد. 

های این مطالعه با نتایج . یافتهها مطرح استگرا و نوع کارآفرینی در سازماننوع نخبه، گرایانه، نوع رقابتی

نتایج این مطالعه حکایت از تاثیرپذیری عملکرد انطباق دارد. ( 4198) سیبل و انصاریگزارش شده در مطالعه 

های این مطالعه با نتایج ها دارد.  یافتهمدیره به عنوان مدیران ارشد بانکهای هیاتز ویژگیها امالی بانک

دهد ارتباط مینشان مطالعه مذکور نتایج انطباق دارد. ( 4191) چانا و همکارانشسولگزارش شده در مطالعه 

-است. یافته رویس اصلی بانکو مدیریت تسهیلات در س مشتمل بر سه بعد سیستم بانک، رفتار کارکنانبانکی 

نتایج انطباق دارد. ( 4141تنها و همکارانش)دانگ ترونگنهانهای این مطالعه با نتایج گزارش شده در مطالعه 

های خصوصی و دولتی وجود دارد. تفاوت قابل توجهی در توسعه استعداد در بانکدهد مینشان مطالعه مذکور 

ا با نتایج )کارایی بالا( بلکه با صلاحیت )ظرفیت بالا( مشخص می شود. استعداد در بخش بانکی خصوصی نه تنه

گیرند، در حالیکه در نظر می را به عنوان یک مدیریت کلیدی منابع انسانی مدیریت استعداد های دولتیبانک

ی این هادهند. یافتههای دیگر متمرکز بر استعداد نسبت میمدیریت استعداد را به فعالیت های خصوصیبانک

نشان مطالعه مذکور نتایج انطباق دارد.  ( 4149ساموئل و همکارانش)مطالعه با نتایج گزارش شده در مطالعه 

 . بینی کننده گردش مالی سازمان باشدتواند پیشتوسعه استعداد مدیریتی به طور مثبت میدهد می

-توان چنین نتیجهایند پژوهش میهای حاصل از فربنابراین، در راستای مساله اصلی پژوهش و طبق یافته

گیری کرد که برای توسعه استعداد ارتباطی مدیران صنعت پولی و بانکی مدلی دارای پنج مولفه ارتباط فردی، 

وشش شاخص مهارت کلامی فردی، خودکارآمدی و ارتباط بین فردی، ارتباط بانکی، رهبری و اعتبار و بیست

یریت زمان، مدیریت شبکه ارتباطی، کارگروهی و تیمی، مدیریت نوآوری فردی، مهارت نوشتاری فردی، مد

ها، مهارت ارتباطات کتبی، تعاملات صنفی،  مهارت ارتباطات غیرکلامی، مهارت مشاوره و تعارض و تفاوت

راهنمایی،  مهارت مذاکره، مدیریت جلسه، مدیریت شایعه، مهارت تعامل با مشتریان و تامین کنندگان، مدیریت 

انکی،  الگوگیری از مدیران بانکی، اعتبار شخصی، اعتبار اجتماعی، حسن شهرت حرفه  در صنعت، روابط ب

ای، درک مسولیت اجتماعی، رهبری سازمان، رهبری تغییر و تحول، رهبری روابط حضور در اجتماعات حرفه

 انسانی و رهبری امور و فرایندها نقش اساسی دارند. 

 پیشن ادهای کاربردی پژوهش 

این بخش در قالب پیشنهادهای کاربردی در زمینه توسعه استعداد مدیران با تمرکز بر استعداد ارتباطی، در 

گردد : بعد ارتباطی توسعه استعداد مدیران بعنوان یکی از می ها و نتایج پژوهش توصیهمتناسب با یافته

نعت بانکداری مطمح نظر قرار گیرد، های مدیریت استعداد در صمهمترین ابعاد توسعه مدیران در طرح و پروژه

های پنجگانه ارتباط فردی، ارتباط بین فردی، های توسعه استعداد ارتباطی مدیران پولی و بانکی مولفهدر برنامه

های توسعه استعداد ارتباطی مدیران پولی و بانکی ارتباط بانکی، رهبری و اعتبار محور اصلی قرار گیرد، در برنامه

-های این مطالعه میها و شاخصگانه پوشش داده شود. همچنین مولفه 42های مولفه شاخصدر چارچوب هر 

های ارزیابی پروری و کانونهای چون آموزش، ارتقاء و انتصاب، جانشینتواند راهنمای عمل مناسبی در زمینه
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ه استعداد ارتباطی برای بانکداران باشد. به عنوان یک پیشنهاد کلی و کاربردی می توان توصیه نمود توسع

ها به عنوان ابزار سودآوری و توسعه قرار گیرد. مدیران به عنوان یک راهبرد اصلی در سند استراتژیک بانک

پولی و بانکی بوده و  رانیمداستعداد ارتباطی  توسعه یبرا استاندارد ابزار فقدانمحدودیت اصلی پژوهش 
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