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 چکیده
های مدیریتی توسعه استعداد مدیران بوده است. با توجه به رویکرد اکتشافی در این پژوهش، هدف شناسایی و تبیین عوامل و شاخص

اده شد. جامعه آماری ها، نخست از روش کیفی و سپس از روش کمی استفپژوهش از روش آمیخته و برحسب اولویت گردآوری داده

گیری کیفی و کمی با روش نفر از مدیران پولی و بانکی بود. نمونه 816نفر از مدیران پولی و بانکی و بخش کمی  11بخش کیفی 

ساخته گردآوری شد. روایی پژوهش با روایی ظاهری و و پرسشنامه محققباز های پژوهش با ابزار مصاحبه هدفمند و اطلاعات و داده

عامل و  9های پژوهش نشان داد برای توسعه استعداد مدیران توجه به ی با ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی تعیین شد. یافتهپایای

های توسعه استعداد مدیران با ساختار عاملی و مبانی نظری پژوهش ها عوامل و شاخصشاخص مدیریتی ضروری است و داده 12

ش بیانگر این است برای توسعه استعداد مدیران صنعت پولی و بانکی می بایست عوامل مدیریت خود، برازش مناسبی دارد. نتایج پژوه

ای، مدیریت عملکرد، ردی، مدیریت مسیر حرفهشاخص های یادگیری مستمر و توسعه فمدیریت دیگران و مدیریت کسب و کار و 

وکار، نگری، خودتنظیمی، مدیریت فرایند کسبریزی و پیشر، برنامهوکاکسب مهارت کارآفرینی، تعادل کار و زندگی، مدیریت استراتژی

 ونقدینگی نگری، توسعه دیگران، شناخت نهادها و ابزارهای مالی، مدیریت ارتباط با مشتریان، مدیریت منابع)تشخیص فرصت و آینده

شناسی مدیریت، مدیریت بازار و فرصت بازار، روان بانکی، مدیریت خلاقیت و نوآوری، شناخت-المللی مالی(، درک روندهای بینهادارایی

گذاری، مدیریت بهره وری، مدیریت استرس، مدیریت بازاریابی و فروش، مدیریت استعداد و جانشین پروری، مدیریت مالی و سرمایه

  ریزان قرار گیرد.  کیفیت، مدیریت تجربه و مهارت تدوین برنامه و سیاست استراتژیک مطمح نظر برنامه
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 مقدمه .1

صاحبنظران و پژوهشگران  ریقرن اخ می(. در ن1است) یانسان یها تیآرمان اغلب فعال ،توسعه

را  یو اجتماع یاسیس ،یفرهنگ ،یاقتصاد هایو مولفه رهایبه توسعه، متغ لین یبرا ایرشته انیعلوم م

 تیریمد میپارادا نییبا طرح و تب کسویاز پژوهشگران از  یبرخ ریدر دهه اخ ی(؛ ول1کنند) یمطرح م

 یبرا یاساس یرهایاز متغ یکیبه عنوان  یحرفه ا تیریکنند که مد یاستدال م نیچن ،یحرفه ا

 و هامدل گر،یعبارت د (. به9است) ریاجتناب ناپذ یو مل یسازمان داریحرکت به سمت توسعه پا

 ییکار، نه دارا یرویرو، نه ن شیپ ندهِآی در هااست که منبع قدرت سازمان نیا انگریب نینو هایمپارادای

 لیبا تحل گر،ید یو از سو .(8خواهند بود) ستهیو رهبران شا رانیبلکه مد ،ینه تکنولوژ ،یکیزیو منابع ف

از  یلحظه به لحظه ناش راتیید مختلف کسب و کارها و تغبر ابعا تالیجید یغلبه فضا یچگونگ نییو تب

بر مدل  یو مبتن دیو محصولات جد ماتخد یو معرف یدر طراح یرقابت تیکنند که مز یآن، اشاره م

 تیریرا منوط به مد وکاریدر هر کسب یموضوع نیمحصور بوده و تحقق چن یتالیجیکسب و کار د

توان گفت معیار ارزش و قدرت ملت (. به عبارتی می5دانند)می  هوشمند یانسان هیاستعدادها و سرما

 توسعه استعداد آنها خواهد ایبا استعداد  یمنابع انسان ها، دانش، مهارت و شایستگیسازمان ها،ها، دولت

-یو اشاره م ،(2)دهینام رانیرا دوره چالش مد ندهیاز پژوهشگران عصر آ گرید یبرخ نی(. همچن9بود)

و  ستهیشا رانمدی و رهبران که شد خواهند امور دار زمام ندهیآ در در جهان هایی ملتکنند کشورها و 

 (.4داشته باشند) اریامور در اخت تیریو مد یرهبر یبا استعداد برا

 طیدارد، از شرا یدکلی نقش هاملت و هادولت یاقتصاد اتیح انیکه در شر یو بانک یپول صنعت

و تحولات کلان نهاده و پس  رییپا به عرصه تغ یصنعت بانکدار در دهه گذشته ست؛ین یمذکور مستثن

در  ایپو های تیقابل یدارا یانسان هینقش استعداد و سرما 1444و  1442 هایسال یمال هایاز بحران

 رانیمد تال،یجید یو ظهور بانکدار تکنولوژی روزافزون توسعه با. است شده ترصنعت برجسته نیا

بر  یخدمات و محصولات نوآورانه و مبتن هیو ارا یو طراح یبانک نیخدمات نو شیدر افزا سعی هابانک

جهت جذب  ایژهیاز ویرقبا، امت ریبودن آن نسبت به خدمات سا زیدارند که متما انیروز مشتر ازین

 24از  شیب شرفتهیپ یدر کشورها نی. همچنشودیمحسوب م یسودآور ریدر مس انیمشتر هایسپرده

 یکیالکترون هایستمسی از استفاده با و هابدون حضور در محل شعب بانک انیمشتر یکدرصد امور بان

در حال رواج  یاز بانکدار یدتریجد کردیبه عنوان رو یتالیجیو د یاجتماع یو بانکدار ردیپذیصورت م

کند می ترصنعت پررنگ نیرا در ا یتیریاستعدادها و ابعاد مد تیریشد نقش مد نییاست که چنانکه تب

 (.  6و  8)

 یهاو هم برنامه قاتیکه هم تحق دهدینشان م رانیتوسعه استعداد مد ینظر یمبان یبررس

(. 14توسعه استعداد صورت گرفته است) نهیاستعداد و کمتر در زم تیریمد نهیدر زم شتریب یکاربرد
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ارزشمند و  ینسانا هیو نگهداشت سرما یریتوسعه، بکارگ ،ییجذب، شناسا ندیاستعداد به فرا تیریمد

. غفلت و شودیاز عناصر آن محسوب م یکیاشاره دارد که توسعه استعداد  یهوشمند در هر کسب وکار

 یو بانک یاستعداد در صنعت پول تیریاز عناصر مد یکیبعنوان  رانیعدم پرداختن به توسعه استعداد مد

و  ییبه شناسا فتوجه صر ن،یار ادر کن یو توسعه خواهد بود؛ ول یسودآور ریدر مس یمانع خودی بخود

راهبرد  کیراهبرد و غفلت از توسعه استعداد به عنوان  کیبه عنوان  سازمانیجذب استعداد برون

با چنین فلسفه فکری، هدف  (.11محسوب شود) یتواند در بلند مدت راهبرد اثربخش ینم سازمانیدرون

ستعداد مدیران در صنعت پولی و بانکی به عنوان های مدیریتی توسعه امقاله حاضر، تبیین عوامل و شاخص

راهبرد توسعه و سودآوری پایدار است. بنابراین، باید به این پرسش پاسخ داد که مدیران صنعت پولی و بانکی 

های استعداد شناسایی و توسعه دهند؟ همواره در برای عملکرد مطلوب، باید چه عوامل مدیریتی را بعنوان زمینه

هایی انجام های مورد نیاز مدیران، این پرسش مطرح بوده است که مدیران چه فعالیتها و قابلیتبحث از مهارت

هایی نیاز دارند. در این پژوهش ها و قابلیتها به چه مهارتدهند؟ و برای انجام اثربخش و موفق این فعالیتمی

عت پولی و بانکی شناسایی و تبیین های مدیریتی مورد نیاز برای توسعه استعداد مدیران صنعوامل و شاخص

 شده است.  

 مبانی نظری پژوهش 

با غور و تأمل در ادبیات و پیشینه دو مفهوم توسعه و مدیریت و تمرکز بر اثرگذاری و اثرپذیری این دو 

گرا گرایی و استعداد به عنوان متغیرهای مدیریت توسعهایمفهوم، ردپای متغیرهایی چون شایستگی، حرفه

می شود. در مقاله حاضر متغیر توسعه استعداد مدیران مورد مطالعه قرار گرفته است که در ادامه ادبیات و دیده 

 پیشینه متغیر توسعه استعداد تبیین شده است. 

 توسعه استعداد 

 1969( در سال 11نمود) ایجاد را استعداد مدیریت فکری هایریشه 1644 دهه در انسانی جنبش منابع

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

جنگ یا نبرد برای  1662(. در سال 19دوم در خصوص به چالش کشیدن فعالیت های استخدامی بحث کرد)

کارها را ون کسبای مکینزی توجه پژوهشگران و صاحبااستعداد عبارتی بود که با انتشار از سوی شرکت مشاوره

جنگ ا با طرح اصطلاح نبرد ی 1664به استعداد، مدیریت استعداد و توسعه استعداد جلب کرد. در دهه 

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

ودن استعدادها و دوم، دشواری جذب و برداری بغیرقابل 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

 1441سال  (. در18وکارها به سوی مدیریت استعداد جلب شد)وکارها معرفی شد. بنابراین، توجه کسب
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 کردند و از منتشر "استعداد برای جنگ" عنوان کتاب تحت کی در را ترییافته توسعه نسخه مشاوران مکینزی

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

 (. 15اند) داشته وکارکسب

-ه میدهد استعداد به درصد محدودی از سرمایه انسانی گفتمرور نظریات و تعاریف ارایه شده نشان می

شوند. آنچه که این گروه از کارکنان را ترین، بهترین، ممتازترین شناخته میهایی چون باهوششود که با عبارت

متغیرهایی چون توانایی، مواهب درونی، مهارت، دانش، تجربه، هوش،  ،کندهای مذکور میموصوف به عبارت

ای، خلق مزیت رقابتی، رفتارهای حرفه گیری، شخصیت، عملکرد برتر،سازی و تصمیمنگرش، قدرت تصمیم

(. بنابراین، یک تعریف مورد 19تعهد، مشارکت، خبرگی، قضاوت، انگیزه، قابلیت، شایستگی و موارد مشابه است)

وکارهای مختلف ممکن است ترکیب متفاوتی از توافق همگانی برای استعداد وجود ندارد و در شرایط و کسب

 یا ذاتی تواندمی ماهیت استعداد که هستند معتقد استعداد باشد. پژوهشگران تعریف کننده ،متغیرهای مذکور

 هم و قوت نقاط مانند دارد وجود فرد در امروز که است هاییتوانایی شامل هم (. استعداد12باشد) اکتسابی

(. در 14ضعف) نقاط نمودن برطرف مانند شود ایجاد فرد در تواندمی آینده در که است هاییتوانایی شامل

استعداد،  جذب اصلی حوزه چهار در مدیریتی ایدئولوژیک هایمانیفست از ای تعریفی توسعه استعداد، مجموعه

(. در نگرش دیگر 16است) استعداد مدیریت نگهداشت، و توسعه و پروریجانشین ریزیبرنامه عملکرد، مدیریت

ظرفیت عمل کردن  +  ظرفیت ارتباط + تفکر ظرفیت + = توانایی یادگیری استعداد عبارت است از : استعداد

 (.14بر اساس ارزش های سازمان)

 مدیریت استعداد   

 دوران در میلادی رایج شد و هنوز 1664ای است که در اواخر دهه مدیریت استعداد یک اصطلاح حرفه

 مدیریت استعداد، ایهسته ساختار از و پایدار مشخص تجربی، تعریف تحقیقات برد. براساسمی سربه خود رشد

سال گذشته به اندازه مدیریت 15(. هیچ موضوعی در 11ندارد) مفهومی آن وجود چارچوب و شده تعریف قلمرو

استعداد در ادبیات مدیریت منابع انسانی مورد توجه قرار نگرفته است؛ با این وجود، عدم وضوح در مورد تعریف، 

های کلیدی دانشمندان علم مدیریت در طول یک دهه شمدیریت استعداد یکی از چال دامنه و اهداف کلی

استعدادهای  نگهداری و حفظ و هستند مواجه استعدادها نابودی پدیده با کنونی هایسازمان، گذشته بوده 

دهد مطالعه ادبیات موضوع نشان می .(11است) شده تبدیل انسانی منابع مدیران برای مشکل یک به کلیدی

و  1669، 1646ت استعداد در مطالعات محققان و متخصصان برجسته مانند اولریش )های اخیر مدیریدر سال

(، 1445و 1669(، پوچیک )1441(، میشل)1444(، بارنر )1666(، وودروف )1664(، پففر )1445

(، اوئیس و 1446(، کولینگ و میلاهی)1444(، کاپلی )1444( ، لولرسوم )1445راتول ) (،1448سالیوان)

( موسی سلامه 1414( سیبل و انصاری )1411(، لاوبرانت و همکارانش)1414سیلزر و داویل)(، 1449هکمن)

( مورد 1414( نهان دانگ ترونگ تنها)1416( نیکولیت و آندریا )1416( باست و سریواستاوا )1414اللوزی)
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انسانی مطرح بحث و بررسی قرار گرفته و مدیریت استعداد به عنوان جدیدترین موج در حوزه مدیریت منابع 

 (. 96و  16، 19،14،19است)

 و توسعه انتخاب، استخدام، شامل منابع انسانی هایفعالیت از ایمجموعه استعداد دریک نگاه، مدیریت

 منابع مدیریت فرایند از بخشی استعداد (. در نگرش دیگر، مدیریت18استعداد است. ) با کارکنان جانشینی

 تمرکز نخبگان و استعدادها قبیل از سازمان انسانی منابع از خاصی وهگر اداره نمودن بر که است انسانی

فرایند  استعدادها(، عرضه و ورودی )تقاضا شامل سه جنبه در را استعداد هکمن مدیریت و (. لوئیس15دارد)

 مناسب( تعریف کارکنان استخدام خروجی )تضمین و های کلیدی(موقعیت در رهبری تداوم برای )تلاش

های سازمانی به منظور حصول اطمینان از شناسایی، جذب، ای از فعالیت(. مدیریت استعداد مجموعه19نمودند)

تر اشاره شد نگهداشت و توسعه کارکنان با استعداد از دورن و برون سازمان است. توسعه استعداد چنانکه پیش

-ی تعریف کننده استعداد در کسبیکی از عناصر مدیریت استعداد و فرایندی است که به دنبال توسعه متغیرها

(. مدیریت استعداد، یک مدیریت 12هایی چون یادگیری، تجربه، آموزش، تعامل و مشاوره است)وکار با شیوه

ها رمز پایداری و مزیت رقابتی پردازد که این پستهای کلیدی میمند پستراهبردی است که به شناسایی نظام

های کلیدی از جمله ره استعداد سازمان برای پرکردن این پستشوند. توسعه و ذخیسازمان محسوب می

 مفهوم اساسی، مفهوم دارای چهار استعداد (. مدیریت14های اصلی این نوع مدیریت به شمار می رود)مسئولیت

 و استعداد مدیریت میان تفاوت اختصاصی، یا است عمومی استعداد، درمورد اینکه سؤال انسانی، سرمایه پردازی

بگیرد،  تصمیم استعداد مدیریت در مورد باید کسی چه اینکه در مورد گیری تصمیم منابع انسانی، یتمدیر

 افراد انطباق به منظور استعدادها از مطلوبی سطح تأمین و تضمین عرضه استعداد، مدیریت (. هدف11باشد)می

 (. 18)است سازمان راهبردی اهداف مبنای بر زمان مناسب در مناسب مشاغل با مناسب

مطرح است که هر مدل ابعاد متفاوتی از موضوع استعداد را  مختلف هایمدل استعداد، مدیریت در زمینه

عوامل جذب، انتصاب، بکارگیری، توسعه، نگهداشت را عاملی فیلیپس و راپر  5مدل مورد بررسی قرار داده است. 

های کلیدی شناسایی و تعیین پست، هیمدل کالینز و ملا در (.19استعداد ارایه کرده است) برای مدیریت

دانش، شایستگی و مهارت مورد نیاز  تعریف، ماموریت، چشم انداز و استراتژی سازمانگیری از با بهره سازمان

(. یانگ و 19استعداد ذکر شده است) برای مدیریت سازمانو بیرون درون ز استعداد ا خزانهایجاد و  هاپست

 یادگیری، توسعه، جذب، استراتژی، مدیریت/ راهبرد تدوین را شامل استعداد مدیریت جوانب ارنس در مدلی

 رهبری، قابلیت توسعه شایستگی، سازیمدل پروری،جانشین ای،حرفه ریزی برنامه پاداش، عملکرد، مدیریت

اد (. مدل استفکو سوجکا، مدیریت استعداد را با ابع14فناوری دانسته است) و کارکنان هایداده کارکردی،

های کاری، استخدام کارکنان و عملیات استراتژی کسب و کار، معرفی مدیریت استعداد، بخش بندی سمت

 تهیه با وکار آغاز کسب با راهبرد استعداد مدیریت فرایند مدل آرمسترانگ، روزمره تبیین کرده است. در

 از استعدادها مدیریت و حفظ ریقط از گرفته و قرار توجه مورد مستعد کارکنان با در رابطه موجود کمبودهای

 هایفعالیت جذب استعدادها، به مربوط هایفعالیت مرحله سه مدل یابد. اینپایان می سازمان خارج یا داخل
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در  (. چو15کند)را تبیین می توسعه استعدادها به مربوط هایفعالیت و استعدادها نگهداشت و به حفظ مربوط

 و آوریراهبرد شناسایی)جمع پنج در را استعداد مدیریت فرایندهای وهش،پژ نظری مبانی بررسی با 1412سال

 نیازها این به بتوانند که داوطلبانی و نیازهای سازمان زمینه در کوتاه زمان در هاداده تمامی تجزیه و تحلیل

 ی شناساییبرا کوتاه زمانی دوره در هاداده تمامی تجزیه و تحلیل و آوریجذب)جمع و دهند(، انتخاب پاسخ

 تجزیه و تحلیل و آوریآموزش)جمع و سازمان(، توسعه به آنها ورود و استعدادها با ارتباط برقراری روش دقیق

و  پویایی فرصت آنها به و سازماندهی صحیح به طور را استعدادها بتوان برای اینکه کوتاه زمانی در هاداده تمامی

 نگهداری برای کوتاه زمان یک در اطلاعات تحلیل و آوریعشود( و نگهداری)جم داده مناسب زمان در تحرک

ها و نتایج مطالعات و (. با تحلیل و تلفیق یافته16نموده است) بندیمناسب( طبقه زمان در درسازمان استعدادها

توان مدیریت استعداد را در چهار دیدگاه تبیین نمود. در های اغلب صاحبنظران و پژوهشگران میپژوهش

اول، مدیریت استعداد بعنوان یک روند جدیدی در مدیریت منابع انسانی است که در درجه نخست به دیدگاه 

متمرکز است. در این نگرش، کلیه  های معمول مدیریت منابع انسانیها، عملکردها یا فعالیتمجموعه روش

بع انسانی مورد استفاده های مدیریت مناکارمندان استعدادهایی دارند که باید از طریق طیف وسیعی از شیوه

مدیریت استعداد در نظر گرفته شده و به دلیل  قرار گیرد. این نگرش، به عنوان یک رویکرد جهانی و فراگیر برای

پروری (. در دیدگاه دوم، مدیریت استعداد بعنوان یک برنامه جانشین11عدم تمایز مورد انتقاد قرار گرفته است)

های یادی بر توسعه استعداد برای اطمینان از عرضه فعلی و آینده شایستگیشود و تأکید زدر نظر گرفته می

کارمندان در سطح سازمان دارد. در این نگرش، چشم اندازی بلندمدت و امکان برنامه ریزی و شناسایی 

(. در دیدگاه سوم، مدیریت استعداد 11های مورد نیاز برای موفقیت تجارت مدنظر قرار گرفته است)شایستگی

-ه مدیریت کارمندان با استعداد و به بخش نسبتاً کمی از کارمندان تمرکز دارد که عملکرد بالایی را نشان میب

(. در دیدگاه نهایی، مدیریت استعداد به عنوان مدیریت استراتژیک تلقی و بجای تمرکز بر افراد، بر 19دهند)

ها متمرکز شده و ضمن شناسایی ستمموقعیت و سیستم کلان تمرکز دارد؛ این نگرش بر فرآیندها و سی

 (.18نماید)های کلیدی و استراتژیک برای سازمان، آنها را با پرسنل با استعداد منطبق میموقعیت

ها و الگوهای توسعه استعداد مدیران، در ادامه برخی از پیشینه پژوهش بررسی شده است. با بررسی مدل

مدیریتی مدیران به ابعاد نظام استعدادیابی و  با شایستگی( در پژوهشی در رابطه 1946فرهی بورزنجانی )

-جانشین پروری، نظام به کارگیری و سازماندهی، حمایت سازمانی و مدیریت عملکرد پرداخته است. در یافته

ی عملیاتی، قدرت ریزهایی چون قدرت ساماندهی، قدرت برنامهاداره و مدیریت با شاخصفن های این مطالعه 

هایی چون بع انسانی با شاخصمنارت مدیریت مهاتن مهارت مدیریتی، مدیریت استرس و مولفه شدا کنترل،

پرسنل، تواناسازی کارکنان در انجام امور، ایجاد انگیزش در وزی هدایت، توانایی آموزش و کارآمو  گریمربی

نایی طراحی شغل و توا ناسب،شناسی پرسنل، بهبود سازمان، انتخاب و انتصاب افراد شایسته و مکارکنان، مردم

ارتقاء از شایستگی  هایرنامهبی احجذب نیروی انسانی و توانایی طر یای برریزطراحی سازمان، توانایی برنامه

مدیریت ای با عنوان ( در مطالعه1969و همکارانش) جواهری زاده(. 94مدیریتی مدیران ذکر شده است)
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ها و ترین مولفهشناسایی مهمبه های کارکنان کلیدی ویژگیها و استعدادهای سازمانی: شناسایی شاخص

پژوهش به روش کیفی، مبتنی بر تحلیل تم، با  اند.پرداختههای کارکنان کلیدی و استعدادهای سازمانی ویژگی

گیری به روش نظری و با به کارگیری فن ه است. نمونهشدو در دانشگاه تهران انجام  استفاده از ابزار مصاحبه

مصاحبه با کارشناسان و مدیران دانشگاه تهران صورت پذیرفته  19 وله برفی انجام گرفته که بر مبنای آنگل

های عمومی و تخصصی کارکنان کلیدی را ها و مولفهاست. نتایج این پژوهش مجموعه جامعی از ویژگی

های نظام مدیریت استعداد شناسایی مؤلفهای به ( در مطالعه1969و همکارانش) صانعی (.91)شناسایی می کند

جامعه و های نظام مدیریت استعداد شناسایی مؤلفه، هدف این پژوهشپرداخته اند.  در بانک صادرات ایران

بوده است. داده ها و اطلاعات این بانک صادرات در دو استان سمنان و تهران  کارکنان ستادی آنآماری 

روش تحقیق در این  گردآوری شده است.ابزار پرسشنامه با نفر  184 از تصادفی ساده گیرینمونهپژوهش با 

 ها آزمون فریدمن، تحلیل عامل اکتشافی، آزمونتجزیه و تحلیل دادهو روش مطالعه توصیفی و از نوع اکتشافی 

نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد که مدیریت استعداد در بانک بوده است.  آزمون مقایسه زوجی و بارتلت

باشد ران در حال حاضر در تمامی ابعاد و مؤلفه ها دارای وضعیت نامناسب و نیازمند بهبود و ارتقاء میصادرات ای

ای ( در مطالعه1969غفاری و همکارانش) (.91)و بین وضع موجود در بانک و وضعیت مطلوب فاصله وجود دارد

های مدیریت یک ابزار برای فعالیتعنوان به سازیطراحی مدل مدیریت استعداد با رویکرد یکپارچهبا عنوان 

های مدیریت استعداد منابع ها و شاخصهدف این پژوهش اکتشاف و تبیین مؤلفه اند.پرداختهمنابع انسانی 

نظر روش تحقیق، توصیفی از نوع  . این پژوهش به لحاظ هدف، کاربردی و ازه استها بودانسانی در سازمان

مولفه و  14های این مطالعه نشان داد یافته. ه استها پیمایشی بودادهجمع آوری د از نظر شیوه همبستگی و

شناسایی کارکنان کلیدی و شاخص برای مدیریت استعداد می بایست مورد توجه قرار گیرد. شاخص  64

در خصوص ابعاد مدیریت استعداد بندی ترین رتبهسیستم پرداخت پولی و مالی به ترتیب بالاترین و پایین

ای با ( در مطالعه1964حسن پور و همکارانش) (.99این پژوهش گزارش شده است)ترین نتایج هممبعنوان 

صنعت اشاره می کنند   طراحی الگوی مدیریت استعداد در صنعت بانکداری با استفاده از نظریه داده بنیادعنوان 

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

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

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

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

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

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

شیوه گردآوری  ه است.انجام شد رویکرد استقرایی و روش کیفی ،ی و کاربردیاگیری توسعهجهت ،تفسیری

. در ه استهدفمند قضاوتی و روش گلوله برفی انتخاب شد روشبا  پژوهش مصاحبه و نمونه ی پژوهشهاداده

 گر، پدیده اصلی وای، مداخلههای شرایط علی، زمینهپژوهش مدل پارادایمی مدیریت استعداد در نقشاین 
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تدوین و ابعاد استعدادخواهی، استعدادیابی، استعدادپروری، استعدادگماری و استعدادداری برای ، پیامدها طراحی

طراحی مدل ای با عنوان ( در مطالعه1964حبیب پور و همکارانش ) .(98ت)ده اسش پدیده اصلی شناسایی

 انسانی سرمایۀ حفظ راستای در دنیا موفق هایسازماناشاره می کنند  مدیریت استعداد در صنعت بانکداری

کمیاب و ارزشمند سازمانی و بمنظور تضمین تداوم عملکرد پایدار خود، به موضوع  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  44بعد و  6. شده است دیبنتعیین و اولویتصنعت بانکداری 

های های توسعه استعداد، ویژگیروش استعداد، نگهداشت استعداد، نتایج مدیریت استعداد، استراتژی عوامل

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

( 1411(. لاوبرانت و همکارانش)95اند)شتهدر تبیین مدل مدیریت استعداد در صنعت بانکداری نقش معنادار دا

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

دهد یکی از دلایل توجه به مدیریت استعداد در بانک های این مطالعه نشان میاند. یافتهمورد بررسی قرار داده

های سوئد اطمینان از جانشین پروری با کیفیت است. همچنین نتایج این مطالعه نشان داد با وجود تفاوت در 

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

( در 1419)1(. بیری استنوا و همکارانش14ز جذب استعدادها در بانک تاکید داشتند)حصول اطمینان ا

ابعاد توسعه استعداد مدیران را مشتمل بر  "ای مدیرانمدیریت نظام آموزش و توسعه حرفه"پژوهشی با عنوان

تعاملی،  ای مثل رهبریهای 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

در 2"(BSبانک ست)"(. گروه آموزشی 12دانند)سازگاری اجتماعی، اجتماعی و فعال بودن و ثبات عاطفی می

تخصصی، شایستگی –ی شغلیشایستگی مدیران بانکی را در پنج گروه شایستگ 1419ای در سال مطالعه

بندی ها طبقهمدیریتی و غیرمدیریتی و ارزش عمومی، شایستگی تعاملی–مدیریتی و حمایتی، شایستگی شغلی

کرده است. شایستگی مدیریتی و حمایتی مشتمل بر مدیریت فناوری اطلاعات، مدیریت مالی، مدیریت 

مداری، مدیریت لجستیک، مدیریت فروش، خدمات انونبازاریابی، مدیریت منابع انسانی، توسعه منابع انسانی، ق

ها، مدیریت منابع، تعاملات بانکی، تعاملات کسب و کار و امنیتی، مهندسی و پشتیبانی، مدیریت دارایی

-کنندگان، شبکهمدیریتی مشتمل بر کار با افراد)مدیریت روابط، تعامل با مشتریان و تامین-شایستگی تعاملی

سازی و کار تیمی و رهبری(، مدیریت فرایندها)مهارت مدیریت امور ها، مدیریت تنوع، تیمسازی، مدیریت تفاوت

وکار، مدیریت تغییر، حل مساله، جذب و استخدام( و مدیریت عملکرد و اداری، مهارت ارتباطات کسب

 (. سیبل و9توسعه)مدیریت عملکرد، توسعه منابع انسانی، آموزش و یادگیری سازمانی( بوده است)

                                           
1-Bayarystanova 
2-BANKSETA –COMPETENCE FRAMEWORK 
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به بررسی "هند هایهیئت مدیره و عملکرد مالی بانکهای ویژگی"ای با عنوان ( در مطالعه1414)1انصاری

اند. نتایج این مطالعه حکایت از تاثیرپذیری عملکرد ها پرداختهبانکعملکرد مالی  های مدیران ورابطه شایستگی

و 2(. موسی سلامه اللوزی99ها دارد)د بانکمدیره به عنوان مدیران ارش های هیاتها از ویژگیمالی بانک

های بر اثربخشی سیستم استعداد های مدیریتاستراتژی ای به بررسی تاثیر( در مطالعه1414همکاران)

 از کارکنان نفر 914اند. جامعه آماری این مطالعه در اردن پرداخته تجاری هایدر بانک انسانی منابع اطلاعات

 تاثیر استعداد های مدیریتهای این پژوهش نشان داد استراتژیردن بوده است. یافتها تجاری پایتخت هایبانک

باست و  .(92است) داشته های اردنبانک انسانی منابع اطلاعات هایاثربخشی سیستم در توجهی قابل

اند. ر دادهای سناریوهای مدیریت استعداد را در صنعت بانکداری مورد بررسی قرا( در مطالعه1416)3سریواستاوا

مداری به صنعت پولی و بانکی، شناسایی و کنند در عصر حاضر با ورود فضای رقابتی و مشتریایشان اشاره می

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

های مطالعه نشان ی و دولتی بوده است. یافتههای منتخب بخش خصوصابتکار عمل مدیریت استعداد در بانک

های بخش خصوصی های جذب و بکارگماری در بانکدهد ابتکارات مدیریت استعداد از لحاظ پاداش و روشمی

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

ای با عنوان استراتژی مدیریت استعداد در بخش بانکی، ( در مطالعه1416)8دریا(. نیکولیت و آن11بوده است)

را مورد بررسی قرار دادند. هدف این پژوهش، تجزیه و  تأثیرات و دستاوردهای پرونده یک بانک تجاری از رومانی

اع متفاوتی از های پژوهش نشان داد انوهای تجاری بوده است. یافتهدر بانک تحلیل وضعیت مدیریت استعداد

-مدیریت استعداد وجود دارد که برخی از آنها بیشتر در بخش بانکی مورد استفاده قرار می ها و ابزارهایروش

مدیریت استعداد  گیرند. همچنین در نتایج این مطالعه گزارش شده است رویکردهای فراگیر و منحصر به فرد

رچه رویکرد اختصاصی در این صنعت غالب بوده و در در صنعت پولی و بانکی از یکدیگر مستثنی نیستند، اگ

(. نهان دانگ ترونگ تنها و 94ای یا توسعه فردی غالب هستند)های توسعه حرفهها فعالیتبانک

سازی مدیریت استعداد و استعداد در بخش بانکی ویتنام به ای با عنوان مفهوم( در مطالعه1414همکارانش)

اند. این مطالعه از نوع کیفی و با استعداد در بخش بانکی ویتنام پرداخته مدیریت بررسی مفهوم استعداد و

های پژوهش گردآوری و تحلیل شده های خصوصی و دولتی، دادههای نیمه ساختاری با مدیران بانکمصاحبه

و  استعدادهای بانکی ویتنام بیشتر مربوط به دو حوزه اصلی فروش ،های پژوهش نشاده داده استاست. یافته

هایی که می بایست استعدادهای کارکنان توسعه یابد مربوط به ارایه خدمات و محصولات بانکی بوده و حوزه

تفاوت  ،پذیری بوده است. نتایج مطالعه نشان داده استپذیری و تطبیقیادگیری، انعطافنرم، مهارتهایمهارت

ود دارد. استعداد در بخش بانکی خصوصی نه های خصوصی و دولتی وجقابل توجهی در توسعه استعداد در بانک

                                           
1-Saibal Ghosh, Jugnu Ansari 

2-Musa Salameh Al-.Lozi 

3-Siddarth Singh Bist & Nidhi Srivastava 
4-Nicoleta Dorina Racolț a-Paina 
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را  مدیریت استعداد تنها با نتایج )کارایی بالا( بلکه با صلاحیت )ظرفیت بالا( مشخص می شود. بانک های دولتی

مدیریت استعداد را  های خصوصیگیرند، در حالیکه بانکدر نظر می به عنوان یک مدیریت کلیدی منابع انسانی

 (.96دهند)ر متمرکز بر استعداد نسبت میهای دیگبه فعالیت

 پژوهش روش .2

( یکم-یفی)ک ختهیبرحسب نوع داده، آم ؛یمطالعه، روش پژوهش برحسب هدف، کاربرد نیدر ا

از  یهمبستگ -یفیو روش پژوهش، توص تیماه ای و هاداده یبرحسب روش گردآور ؛یاز نوع اکتشاف

به دست  یبرا یو کم یفیک ختهیحاضر از روش آم قیراستا، در تحق نیبوده است. در ا یشیماینوع پ

استفاده شده است. در  رانیتوسعه استعداد مد یتیریمد هایبهتر از عوامل و شاخص شناختدادن 

 هایاز عوامل و شاخص ینیبه شناخت ملموس و ع یابیدست یبالا تیپژوهش حاضر با توجه به اهم

 یسنجش عوامل و شاخص ها یبرا یساخت ابزار ضرورت نیو همچن رانیتوسعه استعداد مد یتیریمد

 یاستفاده شده است. به عبارت یاکتشاف ختهیآم قیبود و از طرح تحق یفیبا پژوهش ک تیاولو ،یتیریمد

( با نینامع تی)موقع یتیریمد هایشناخت عوامل و شاخص یانجام پژوهش، در مرحله اول برا یبرا

 یاسناد و مدارک و مصاحبه بر مبنا یجام مشاهده، بررسو ان 1برخاسته از داده هیاستفاده از نظر

استخراج و در مرحله پژوهش  رانیتوسعه استعداد مد یتیریمد هایعوامل و شاخص ،ینظر یرگینمونه

از  ایو با انتخاب نمونه نیپرسشنامه پژوهش تدو ،یتیریمد یعوامل و شاخص ها نییپس از تع ،یکم

 یکم هایداده یبه گردآور (KIP)یدیبه عنوان افراد مطلع کل یو بانک یصنعت پول رانیمد انیم

 . دیگرد لتحلی هااقدام و داده

بودند  یو بانک یخبره فعال در صنعت پول رانمدی هاو انجام مصاحبه یفیدر بخش ک یآمار جامعه

آن است  ینظر یرگیمصاحبه به عمل آمد. مقصود از نمونه رانینفر از مد 11با  ینظر یرگیکه با نمونه

 یرگیرا با نمونه ازیمورد ن هایداده و متن که بگیرد بکار را هاداده یاز گردآور یکه پژوهشگر اشکال

و گردآوری  مشاهده، مصاحبه یافراد بالقوه برا فیپژوهشگر از ط گرید یانیهدفمند بدست آورد. به ب

های مورد نیاز را غنی نمایند، تا امکان نه دادهکه بتوانند در فرایند گردآوری، خزا کندها، کسانی را انتخاب داده

ها فراهم شود. در این پژوهش با توجه به اینکه در مرحله پژوهش کیفی از مصاحبه باز شناخت عوامل و شاخص

های مدیریتی بود، افراد مناسب برای مصاحبه در طی مراحل بهره گرفته شد و هدف شناسایی عوامل و شاخص

برگانی که در زمینه توسعه استعداد مدیران تجربه و آگاهی مناسبی داشتند، انتخاب شدند. گیری از بین خنمونه

، تحصیلات متفاوت و های مختلف بر حسب سوابق متفاوت، تجارب متفاوتبه دلیل تفاوت نسبی مدیران رده

این خصوص های مختلف مدیریت در های آنان نسبت به توسعه استعداد مدیران، سعی شد از حوزهبرداشت

                                           
1 Grounded theory 
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های قبلی های ارائه شده با پاسخها تا آنجا ادامه پیدا نمود که احساس شد جوابمصاحبه صورت پذیرد. مصاحبه

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

شد؛ گسترش مقوله به حد کافی منظور شده له ظاهر نمیهای جدیدی در ارتباط با مقویعنی تا موقعی که داده

نفر از آنان مصاحبه به عمل آمد که جزئیات آن در  11و روابط بین مقولات برقرار و تأیید شده بودند. نهایتاً از 

 ارائه شده است.  1جدول 

 : نمونه آماری در بخش کیفی پژوهش 1جدول شماره 

 درصد فراوانی مقطع تحصیلی ردیف

 54 11 دکترا 1

 81 6 کارشناسی ارشد 1

 144 11 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 816هدفمند 

ها پاسخ ( انتخاب و به پرسشنامهKIPکی به عنوان افراد مطلع کلیدی)تحصیلات دانشگاهی مدیریتی یا بان

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

-هتکمیل پرسشنامه به عنوان نمونه انتخاب نمود. پرسشنامه پژوهش از نوع محقق ساخته بود که بر مبنای یافت

های مصاحبه بخش کیفی تدوین شد که اطلاعات آن در جدول های حاصل از ادبیات، پیشینه پژوهش و یافته

 آورده شده است.  1شماره 

 : اطلاعات مربوط به پرسشنامه پژوهش 2جدول 

 هاشماره سؤال تعداد گویه ها مؤلفه/متغیر بعد سازه

 مدیریتی توسعه استعداد مدیران 

 8-1 8 مدیریت خود

 14-5 9 مدیریت دیگران

 12-11 12 مدیریت کسب و کار

آزمودنی انجام و بعد از اینکه  94 ها نخست پیش تست آلفای کرونباخ بر رویدر توزیع پرسشنامه

ها توزیع و در نهایت با همبستگی درونی سوالات مناسب به دست آمد، پرسشنامه نهایی برای سایر آزمودنی

لی اکتشافی عوامل اثرگذار شناسایی، مدل نهایی ترسیم و مورد آزمون قرار گرفت. روایی استفاده از تحلیل عام

منظور تعیین روایی پژوهش با روایی ظاهری و پایایی با ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی تعیین شد. به

، توسط پژوهشگر، چند نفر ها قبل از توزیعاستفاده شد. در روایی ظاهری، پرسشنامه1از روایی ظاهری پرسشنامه

بانکی مورد بررسی قرار گرفت. پایایی از طریق ضریب آلفای –از اعضای نمونه و برخی خبرگان دانشگاهی

                                           
1-Faced Validity 
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به دست  2/4های پژوهش بالای محاسبه شد. مقادیر این دو ضریب برای همه سازه 1کرونباخ و پایایی ترکیبی

مشاهده ی بود. ضرایب پایایی و روایی ذکر شده در جدول زیر قابلیرگاندازهپایا بودن ابزار  دهندهنشانآمد که 

 است.

 CR AVE MSV ASV آلفای کرونباخ

49268 49499 4959 49895 49196 

زیرا آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی بالای  .توان گفت پایایی مورد تائید استبا توجه به جدول فوق می

  است. AVE>0.5و همچنین   است 492

های های کیفی پژوهش، از تحلیل محتوا استفاده شد. در این مطالعه مراحل تحلیل دادهبرای تحلیل داده

انجام شده است. در مرحلۀ کدگذاری باز  3و کدگذاری محوری 2کیفی گردآوری شده، از طریق کدگذاری باز

این مرحله پژوهشگر از دل دهد. در پژوهشگر مفاهیم را شناسایی و برحسب خصوصیات و ابعادشان بسط می

های مقدماتی را در ارتباط با پدیدۀ مورد بررسی از طریق جزء جزء کردن اطلاعات، به های خام اولیه، مقولهداده

ها، مقایسۀ موارد، رویدادها و کردن دربارۀ دادههای اطلاعات درباره پدیدۀ مورد مطالعه، سؤالبندی مقولهشکل

گر پردازد. در مرحلۀ بعد، کدگذاری محوری، پژوهشها میها و تفاوتکسب شباهت ها برایدیگر حالات پدیده

های دیگر را بعد اصلی( و سپس مقولهدهد )ها را محور فرآیند در حال بررسی و اکتشاف قرار مییکی از مقوله

های مرتبط خصدهد. در این ارتباط در این پژوهش شناسایی عوامل اصلی و شاها( به آن ارتباط می)مؤلفه

ها بر اساس فرآیند کدگذاری باز و محوری بنابراین در مرحلۀ اول عوامل اصلی و شاخص؛ مورد نظر بوده است

های اکتشافی انجام عمل پالایش، کدهای مفهومی ارائه شد و اولویت هر یک از های حاصل از مصاحبهداده

خص گردید. مفاهیم، واحد اصلی تحلیل برای ها مشعوامل بر اساس فراوانی مفاهیم ذکر شده در مصاحبه

طور مستقیم از ها، مفاهیم از طریق کدگذاری، بهکدگذاری باز و محوری بودند. هنگام تجزیه و تحلیل دقیق داده

ها کنندگان و یا با توجه به موارد مشترک کاربرد آنها ایجاد شدند. رونوشت مصاحبهرونوشت مصاحبۀ شرکت

طور منظم مورد بررسی قرار ها بهی اصلی و فرعی و میزان اهمیت و اولویت این مقولههابرای یافتن مقوله

ها مورد بررسی قرار گرفت و کدهای مفهومی از ها در سطح جمله و عبارت برای هر یک از مصاحبهگرفتند. داده

د. با استخراج شها استخراج شدند. گاهی اوقات یک جمله به بیش از یک مفهوم مربوط میرونوشت مصاحبه

گیری از مبانی نظری و تطبیق برخی از کدهای مفهومی مشترک و با پالایش و حذف موارد تکراری، با بهره

کدهای مفهومی، مفاهیم شناسایی و مشخص و با انجام پالایش و عمل کاهش این مفاهیم در قالب عوامل و 

 معادلاتژوهش از آمار توصیفی و مدلسازی پدر بخش کمی با توجه به سوال های ها سازماندهی شدند. شاخص

                                           
1-Composite Reliability (CR) 

2-Open Coding 
3-Axial Coding 
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 اکتشافی استفاده شده است.عاملیتأییدی( و تحلیلعاملی)تحلیل 1ساختاری

 های پژوهشیافته .3

نشان داد بعد  یفیبخش ک هایافتهیشده است.  هیارا یو کم یفیپژوهش در دو بخش ک هایتهافی

 تیریمدو  گرانید تیریخود، مد تیریعامل مد 9مشتمل بر  رانیمد توسعه استعداد یتیریمد

 ران،یتوسعه استعداد مد یتیریپژوهش نشان داد بعد مد یفیک هایافتهی نی. همچنباشدمی وکارکسب

شاخص،  8خود مشتمل بر  تیریکه عامل مد باشدیشاخص م 12 یشده، دارا هیعامل ارا 9 کناردر 

 که است شاخص 12 بر مشتمل وکارکسب تیریشاخص و عامل مد 9مشتمل بر  گرانید تیریعامل مد

 شده است.  بندیطبقه 1در شکل  هاافتهی نای

ینیرفآراک ترا م

را اب یاه تصرف و را اب تخانش

انش خ ن ت ا   و اهد
با ا  اهر لام ی ی

ب مانر یر ه  و ی 
یپ

ن ش ر  ی

تیریدم یسانشناور

 یبایرا اب تیریدم

شورف و

یروآون و تی لاخ تیریدم
 و رمتسم یری دای
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 های استخراج شده ا  مصاحبه هاعوامل و شاخص -1شکل 

 مدیریت دیگران ، عاملt14942 و مقدار  4964با ضریب مدیریت خودهای بخش کمی نیز نشان داد عامل یافته

به عنوان ابعاد t14929 و مقدار  4969با ضریب  دیریت کسب و کارو عامل مt14915 و مقدار  4968با ضریب

شناسایی شده در بخش کیفی برای توسعه استعداد مدیران در بخش کمی نیز مورد پذیرش می باشد. همچنین 

ش می باشدکه های کمی پژوهش نشان داد در کنار سه عامل مذکور، بیست و هفت شاخص نیز مورد پذیریافته

 .هر شاخص به تفکیک در جدول زیر آورده شده است tهای کمی مشتمل بر بارعاملی و مقدار این یافته

                                           
1-Structural Equation Modeling (SEM) 
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 های توسعه استعداد مدیرانعوامل و شاخص -4جدول 

مقدار  ضری  عامل 
t 

 وضعیت tمقدار  بارعاملی شاخص ها  وضعیت

ود
 خ
ت
ری
دی
م

 

4964 14942 
پذیرفته 

 شد

 پذیرفته شد - 4948 وسعه فردییادگیری مستمر و ت

 پذیرفته شد 11998 4944 ایمدیریت مسیر حرفه

 پذیرفته شد 14964 4926 تعادل کار و زندگی

 پذیرفته شد 14929 4948 خودتنظیمی

ان
 ر

دی
ت 

ری
دی
م

 

4968 14915 
پذیرفته 

 شد

 پذیرفته شد - 4941 مدیریت و توسعه دیگران

 پذیرفته شد 16991 4949 مشتریان داخلیمدیریت ارتباط با 

 پذیرفته شد 11984 4944 مدیریت خلاقیت و نوآوری

 پذیرفته شد 19944 4994 مدیریت استعداد و جانشین پروری

 پذیرفته شد 14941 4949 مدیریت استرس دیگران

ار
و ک
  

س
ت ک

ری
دی
م

 
4969 14929 

پذیرفته 

 شد

 ته شدپذیرف - 4941 مدیریت عملکرد

 پذیرفته شد 16991 4941 مدیریت استراتژی های کسب و کار

 پذیرفته شد 16944 4941 مدیریت فرایندهای کسب و کار

 پذیرفته شد 16994 4941 مدیریت ریسک کسب و کار

 پذیرفته شد 19961 4929 (دارایی ها ونقدینگی مدیریت منابع)

 پذیرفته شد 14911 4949 ازارشناخت بازار و فرصت های ب

 پذیرفته شد 14924 4948 مدیریت مالی و سرمایه گذاری

 پذیرفته شد 14999 4948 مدیریت بازاریابی و فروش

مهارت تدوین برنامه ها و سیاست های 

 استراتژیک
 پذیرفته شد 11949 4945

 پذیرفته شد 16949 4941 مهارت کارآفرینی

 پذیرفته شد 11929 4942 ه ریزی و پیش نگریبرنام

 پذیرفته شد 11946 4949 نگریتشخیص فرصت ها و آینده

 پذیرفته شد 16991 4941 شناخت نهادها و ابزارهای مالی

 پذیرفته شد 14919 4949 بانکی -درک روندهای بین المللی مالی

 پذیرفته شد 16966 4949 روان شناسی مدیریت

 پذیرفته شد 14928 4945 مدیریت بهره وری

 پذیرفته شد 16941 4941 مدیریت کیفیت

ها برازش مناسبتری را به دهند، عوامل و شاخصنشان می RMSEAدو و -های خیهمانگونه که شاخص

 ها در جدول زیر مورد بررسی قرار گرفته است.کند که خروجیها ارائه میداده
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 توسعه استعداد مدیرانمدیریتی های های برا ش تحلیل مسیر عوامل و شاخص: شاخص 5جدول 

 نام شاخص
 های برازششاخص

 حد مجاز مقدار

Chi-square/df 1942  9کمتر  از 

RMSEA )1/4کمتر از  49424 )ریشه میانگین خطای برآورد 

CFI )6/4بالاتر از  4964 )برازندگی تعدیل یافته 

NFI 6/4بالاتر از  4964 شده( )برازندگی نرم 

GFI )4/4بالاتر از  4941 )نیکویی برازش 

AGFI )4/4بالاتر از  4941 )نیکویی برازش تعدیل شده 

های برازش در وضعیت مطلوبی قرار گرفته است. با توجه به اینکه در همانگونه که مشاهده می شود شاخص

نظر هستند. در شکل زیر برآورد ضرایب استاندارد مسیرها آزمون بالا، مسیرهای بین متغیرها همان عوامل مورد 

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

 

 
 توسعه استعداد مدیران در حالت تخمین ضرای  استانداردمدیریتی های : مدل ساختاری عوامل و شاخص 2شکل 
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 استعداد مدیران در حالت معناداری ضرای توسعه مدیریتی های : مدل ساختاری عوامل و شاخص 3شکل 

توسعه استعداد مدیران صنعت پولی و  مدیریتیمترهای مربوط به بعد امقادیر پار های بالا کلیهدر شکل

قابل مشاهده است که بارهای عاملی  8بانکی به همراه بارهای عاملی نشان داده شده است و در جدول شماره 

از وضعیت  توسعه استعداد مدیران صنعت پولی و بانکیمدیریتی های اخصاستاندارد شده برای عوامل و ش

 مطلوبی برخوردار هستند.

   یریبحث و نتی ه .4

و مطالعات دانشمندان  قاتیتحق ،یبشر های تیشد توسعه آرمان همه فعال نییچنانکه بحث و تب

به توسعه توجه به ابعاد  لین ی. براشودیمحسوب م رانیمد یزریو برنامه گذاریاستیو پژوهشگران و س
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 ریناپذ ناباجت ضرورتی وکارکسب هایبنگاه و هاملت ها،دولت یو اجتماع یاسیس ،یفرهنگ ،یاقتصاد

در  یو بانک یو صنعت پول شودیابعاد ذکر م رسای بر اثرگذار وبرجسته  ی. اغلب بعد اقتصادباشدیم

 یاز صاحبنظران برا یبرخ ریاخ هایدر دهه دارد. در کنار ابعاد مذکور یدینقش کل یتوسعه اقتصاد

استعداد به  تیریو مد ایحرفه تیریمد ها،یستگیشا تیریرا با تمرکز بر مد یتیریبه توسعه، بعد مد لین

 ریحرکت در مس استراتژی عنوان به آن از و نموده هاو پژوهش هالیاثرگذار وارد تحل ریعنوان متغ

و  ستهیو رهبران شا رانیمنبع قدرت را مد یو بانک یدر صنعت پولکه  یکنند. استراتژ یم ادیتوسعه 

خدمات و محصولات  یو معرف یبا طراح یرقابت تیرا خلق مز تالیجدی وکاردر کسب یابزار سودآور

. باشدیم سریم ایحرفه تیو خلاق ینوآور نیاستعدادها چن تیریمد قیکه از طر داندیم دیجد

توسعه استعداد  ایبا استعداد  انسانی منابع وکارها،کسب و هادولت ها،ملت ارزش و قدرت اریمع ن،یبنابرا

 یهاانجام شده و هم برنامه قاتیهم تحق دهدینشان م نهیشیو پ اتیادب یآنها خواهد بود. بررس

توسعه استعداد صورت گرفته است.  نهیاستعداد و کمتر در زم تیریمد نهیدر زم شتریب یکاربرد

صنعت  رانیتوسعه استعداد مد یتیریمد هایعوامل و شاخص نییو تب ییمقاله شناسا نیادر  ن،یبنابرا

و روش  یاکتشاف کردیمقصود با رو نیبه ا لین یشده است. برا یبه عنوان مساله بررس یو بانک یپول

 یهاافتهیشده است.  لیو تحل هیو تجز یگردآور یدکلی مطلع افراد از اطلاعات و هاداده خته،یآم

شاخص  12عامل و  9توجه به  یو بانک یصنعت پول رانیتوسعه استعداد مد یژوهش نشان داد براپ

صنعت  رانیتوسعه استعداد مد یاست برا نیا انگریپژوهش ب جی. نتادنماییم ریاجتناب ناپذ یتیریمد

کسب و  تیریو مد گرانید تیریخود، مد تیریسه عامل مد ستباییم یتیریمد کردیبا رو یو بانک یپول

 گرانید تیری، عامل مد14942به مقدار  tو  4964 بیخود با ضر تیریکار مطمح نظر باشد که عامل مد

 14929به مقدار  tو  4969 بیکسب و کار با ضر تیریو عامل مد 14915به مقدار  tو  4968 بیبا ضر

 تیریمد ،یمستمر و توسعه فرد یریادگیچون  هاییشاخص نیشدند. همچن دییتا یعامل لیبا تحل

 وکار،کسب یاستراتژ تیریمد ،یتعادل کار و زندگ ،ینیعملکرد، مهارت کارآفر تیریمد ،یاحرفه ریمس

 نگری،آینده و فرصت تشخیص وکار،کسب ندیفرا تیریمد ،یمیخودتنظ ،نگریشیو پ یزرینامهبر

و  ینگیمنابع)نقد تیریدم ان،یارتباط با مشتر تیریمد ،یمال یشناخت نهادها و ابزارها گران،دی توسعه

و فرصت  رشناخت بازا ،یو نوآور تیخلاق تیریمد ،یبانک-یمال المللینیب ی(، درک روندهاهاییدارا

 تیریمد ،گذاریهیو سرما یمال تیریمد ،یپرور نیاستعداد و جانش تیریمد ت،یریمد شناسیبازار، روان

تجربه و مهارت  تیریمد ت،یفیک تیریو فروش، مد یابیبازار تیریاسترس، مد تیریمد ،یبهره ور

 .  ردیقرار گ زانریمدنظر برنامه دیبا کیاستراتژ استیبرنامه و س نیتدو

 نیشیمطالعات پ جیو نتا هاافتهیپژوهش حاضر با  جیو نتا هاافتهیوجوه اشتراک و افتراق  یبررس

 زیمتما نهیشپی در مطرح هاصعوامل و شاخ یپژوهش با برخ نیا جیو نتا هاافتهیدارد که  نیاز ا تیحکا

 هاعوامل و شاخص بندیدر طبقه یقبل هایمطالعه با پژوهش نیا جینتا زیمنطبق است. تما یو در برخ



 

 

 

 

 

 

   

 حسن عاشقی/  های مدیریتی توسعه استعداد مدیران صنعت پولی و بانکیتبیین عوامل و شاخص                                             95

کسب و کار بوده است.  تیریو مد گرانید تیریخود و مد تیریدر سه بعد مد رانمدی استعداد توسعه

 رانیتوسعه استعداد مد هایمل و شاخصپژوهش به عنوان عوا نیشده در ا انیب هایعوامل و شاخص

(، جواهری زاده 1946)یرزنجانبو یچون فره یداخل هایپژوهش جیو نتا هاافتهیبا  یو بانک یصنعت پول

(، حسن پور و 1969و همکارانش) ی(، غفار1969و همکارانش) ی(، صانع1969و همکارانش)

چون لاوبرانت و  یخارج یها( و پژوهش1964پور و همکارانش ) بی(، حب1964همکارانش)

 یاللوز مهسلا ی(، موس1414) یو انصار بلی(، س1419استنوا و همکارانش ) یری(، ب1411همکارانش)

( و نهان دانگ ترونگ تنها و 1416) ایو آندر تیکولی(، ن1416) واستاوای(، باست و سر1414و همکاران)

 ،پرورینیو جانش یابستعدادیانظام یداخل نهیشیپش ( انطباق دارد. در بخ1414کارانش)هم

از  یورزنجانب-یعملکرد در مطالعه فره تیریو مد سازمانی تیحما ،یو سازمانده یربکارگینظام

 تیریو مد گرانید تیریمد ،یفرد تیریمد هایذکر شده که با شاخص رانیمد یتیریمد یستگیشا

چون  هاییرانش شاخصو همکا یپژوهش انطباق داشته است. در مطالعه غفار نیکسب وکار در ا

 نگو فره تیریمد تیو حما یبانیپشت ،پرورینیبرنامه جانش ،یشغل ریمس یطراح ،یمحور ستهیشا

 جیپژوهش حاضر انطباق دارد. نتا هایافتهیشده که با  انیتوسعه استعداد ب هایاز شاخص یسازمان

و استعدادپروری با  مانند استعدادخواهی، استعدادیابی یمطالعه حسن پور و همکارانش ابعاد

 بیشده در پژوهش حاضر انطباق داشته است. در مطالعه حب نییتب گرانید تیریبعد مد هایشاخص

جذب و انتخاب استعداد،  یهاوهیاستعداد، ش یهایژگیتوسعه استعداد، و هایپور و همکارانش شاخص

 نهیشیداشته است. در بخش پانطباق  یو فرهنگ سازمان یصنعت بانکدار یهایژگیاستعداد، و یابیارز

و همکاران  استنوا یریدر مطالعه ب ،یپرور نیاز جانش نانیدر مطالعه لاوبرانت و همکاران اطم یخارج

ثبات  ،یدانش حرفه ا ،یتیریچون خودمد هاییبا شاخص گرانید تیریو مد یفرد تیریعوامل مد

 ایو آندر تیکولیدر مطالعه ن ران،یمد یتیریمد یها یژگیابعاد و و یو انصار بلیدر مطالعه س ،یعاطف

توسعه استعداد کارکنان  ارانو در مطالعه نهان دانگ ترونگ تنها و همک یو توسعه فرد یتوسعه حرفه ا

پژوهش حاضر  جیو نتا هاافتهیبا  یریپذ قیو تطب یریانعطاف پذ ،یریادگیچون مهارت  ییبا شاخص ها

 منطبق بوده است. 

 هایعوامل و شاخص نییو تب ییر قرار دادن هدف پژوهش که شناسابا مدنظ بندیجمع کی در

 یفیپژوهش ک ندیحاصل از فرا هایافتهیکرد  انیب توانیبوده است، م رانیتوسعه استعداد مد یتیریمد

 وسعهپرداختن به ت یدارد که برا نیاز ا تیحکا یو بانک یصنعت پول رانیمد یاز جامعه آمار یو کم

 هایدر برنامه یتیریشاخص مد 12مشتمل بر  یتیریعامل مد 9 ستباییعت مصن رانیاستعداد مد

. عامل ردیقرار گ یو بانک یصنعت پول گذاراناستیارشد و س رانیمطمح نظر مد رانیتوسعه استعداد مد

توسعه  ومستمر  یریادگیمانند  هاییو شامل شاخص رانیمد یتوسعه فرد نهینخست در زم یتیریمد

 یاست که به توسعه استعداد فرد یمیو خودتنظ یتعادل کار و زندگ ،یاحرفه ریسم تیریمد ،یفرد
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کارکنان و شامل  گرانیبا د رانیتعامل مد نهیدوم در زم یتیری. عامل مددنماییکمک م رانیمد

 ،یو نوآور تیخلاق تیریمد ،یداخل انیارتباط با مشتر تیریمد گران،یمانند توسعه د هاییشاخص

 تیریاست که به توسعه استعداد مد گرانیاسترس د تیریو مد پرورینید و جانشاستعدا تیریمد

و  رانمدی وکارکسب نهیسوم در زم یتیری. عامل مددنماییکارکنان کمک م گریبا د رانیتعاملات مد

 تیریمد ،یرگذا-هیو سرما یمال تیریبازار، مد هایمانند شناخت بازار و فرصت هاییشامل شاخص

 ،یمال ابزارهای و نهادها شناخت نگری،آینده و هاتشخیص فرصت ،ینیفروش، مهارت کارآفر و یابیبازار

 ایحرفه یاست که به توسعه استعدادها تیریمد شناسیو روان یبانک -یمال یالملل نیب یدرک روندها

 .دینما یکمک م رانیمد

 یانطباق دارد م نیشیمطالعات پ جیو نتا هاافتهیپژوهش حاضر که با  هایافتهی نییدر تب ن،یبنابرا

 یتیریبا تمرکز بر عوامل مد رانیتوسعه استعداد مد یبرا یزریو برنامه گذاریاستیتوان گفت در س

 انیبه بعد م هخود، توج تیریمد یبرا رانیبه منظور توسعه استعداد مد رانیمد یتوجه به بعد فرد

 رانیمد ای و توجه به بعد حرفه گرانید تیریمد یبرا رانیبه منظور توسعه استعداد مد رانیمد یفرد

توسعه  یبرا یتواند راهبرد مناسب می وکارکسب تیریمد یبرا رانیبه منظور توسعه استعداد مد

 قلمداد شود.      یو بانک یصنعت پول رانیاستعداد مد

 پژوهش  یکاربرد یشنهادهایپ

 یبرا یکاربرد های هیو توص شنهادهایپژوهش، پ جیو نتا ها افتهیبخش متناسب با  نیا در

استعداد با تمرکز بر توسعه استعداد به  تیریمد نهیدر زم یصنعت بانکدار رانگیمیو تصم سازانمیتصم

 شده است:  هیراهبرد اثربخش ارا کیعنوان 

 یتیریتوسعه استعداد مد یبرا یو طرح و برنامه در صنعت بانکدار یانسان هیمراکز آموزش، سرما رانیمد

 کسب و کار را مطمح نظر قرار دهند.  تیریو مد گرانید تیریخود، مد تیریسه بعد مد نرایمد

شده در  ییو هفت شاخص شناسا ستیب یدر صنعت بانکدار یانسان هیآموزش و توسعه سرما رانیمد

 هایفرصت سازیمحتوا و فراهم دیتول ،یآموزش هایبرنامه فیتعر اریپژوهش را به عنوان مع نیا

 قرار دهند.  رانیو توسعه مد یریادگی

از عوامل  یمتعادل و منطق بیتوسعه، ترک هایدر برنامه ستباییم رانیبه منظور توسعه متعادل مد

 یتوسعه استعداد در صنعت پول هایپژوهش مورد توجه طراحان برنامه نیشده در ا ییشناسا یتیریمد

 . ردیقرار گ یو بانک

 یو اجرا یطراح یبرا یتواند چارچوب مطلوب یپژوهش م نیاشده در  ییشناسا هایعوامل و شاخص

 باشد.  یو بانک یدر صنعت پول پرورینیجانش هایبرنامه

 یبرا یو مطلوب یعلم یرگیمیو تصم سازیمیتصم یمبنا تواندیم پژوهش جیو نتا هاافتهی

 مطرح باشد.  ینکو با یصنعت پول یابیارز هایدر کانون رانیمد یتیریسنجش و توسعه استعداد مد
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در  یمطلوب یعلم یمبنا تواندیپژوهش م جیو نتا هاافتهیشده به عنوان  انیب هایعوامل و شاخص

 یو بانک یدر صنعت پول ایحرف رانیمطابق دستورالعمل انتصاب مد یبانک رانیارتقاء و انتصاب مد

 باشد. 

 کیبه عنوان  رانیه استعداد مدنمود توسع هیتوان توص یم یو کاربرد یکل شنهادیپ کیبه عنوان 

و متناسب با  ردیو توسعه قرار گ سودآوری ابزار عنوان به هابانک کیدر سند استراتژ یراهبرد اصل

 وندر رانیتوسعه استعداد مد ریشده( مس ییشناسا هایپژوهش)عوامل و شاخص نیا هایافتهی

راهبرد اثربخش  کیبه عنوان  یتیریمد یدیکل یها آنها در پست یریانتصاب و بکارگ یبرا یسازمان

 . ردگی قرار هاارشد بانک رانیمدنظر مد
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