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 های مدیریتی توسعه استعداد مدیران صنعت پولی و بانکی تبیین عوامل و شاخص
 

                                                                                                 *1عاشقی حسن

      

 

 (20/10/1041؛ تاریخ پذیرش: 14/08/1041)تاریخ دریافت: 

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

ها، نخست از روش کیفی و سپس از روش کمی استفاده اکتشافی پژوهش از روش آمیخته و برحسب اولویت گردآوری داده

-ز مدیران پولی و بانکی بود. نمونهنفر ا 014نفر از مدیران پولی و بانکی و بخش کمی  11شد. جامعه آماری بخش کیفی 
ساخته گردآوری های پژوهش با ابزار مصاحبه باز و پرسشنامه محققگیری کیفی و کمی با روش هدفمند و اطلاعات و داده

های پژوهش نشان شد. روایی پژوهش با روایی ظاهری و پایایی با ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی تعیین شد. یافته

های توسعه ها عوامل و شاخصشاخص مدیریتی ضروری است و داده 12عامل و  3ی توسعه استعداد مدیران توجه به داد برا

استعداد مدیران با ساختار عاملی و مبانی نظری پژوهش برازش مناسبی دارد. نتایج پژوهش بیانگر این است برای توسعه 

یریت خود، مدیریت دیگران و مدیریت کسب و کار و شاخص استعداد مدیران صنعت پولی و بانکی می بایست عوامل مد

ای، مدیریت عملکرد، مهارت کارآفرینی، تعادل کار و زندگی،  های یادگیری مستمر و توسعه فردی، مدیریت مسیر حرفه

وکار، تشخیص فرصت و نگری، خودتنظیمی، مدیریت فرایند کسبریزی و پیشوکار، برنامهکسب مدیریت استراتژی

-دارایی ونقدینگی نگری، توسعه دیگران، شناخت نهادها و ابزارهای مالی، مدیریت ارتباط با مشتریان، مدیریت منابع) آینده
شناسی مدیریت، بانکی، مدیریت خلاقیت و نوآوری، شناخت بازار و فرصت بازار، روان-المللی مالی(، درک روندهای بینها

گذاری، مدیریت بهره وری، مدیریت استرس، مدیریت بازاریابی و یت مالی و سرمایهمدیریت استعداد و جانشین پروری، مدیر

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

 های مدیریتی و مدیریت استعداد مدیران پولی و بانکی. ، عوامل و شاخصاستعدادتوسعه  :ها کلیدواژه
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 مقدمه 

(. در نیم قرن اخیر صاحبنظران و پژوهشگران علوم میان 1توسعه آرمان اغلب فعالیت های انسانی است)

های اقتصادی، فرهنگی، سیاسی و اجتماعی را مطرح می ای برای نیل به توسعه، متغیرها و مولفهرشته

در دهه اخیر برخی از پژوهشگران از یکسو با طرح و تبیین پارادایم مدیریت حرفه ای،  (؛ ولی1کنند)

چنین استدال می کنند که مدیریت حرفه ای به عنوان یکی از متغیرهای اساسی برای حرکت به سمت 

بیانگر های نوین ها و پارادایم(. به عبارت دیگر، مدل3توسعه پایدار سازمانی و ملی اجتناب ناپذیر است)

ها در آیندهِ پیش رو، نه نیروی کار، نه دارایی و منابع فیزیکی، نه این است که منبع قدرت سازمان

( و از سوی دیگر، با تحلیل و تبیین چگونگی 0تکنولوژی، بلکه مدیران و رهبران شایسته خواهند بود)

ه ناشی از آن، اشاره می غلبه فضای دیجیتال بر ابعاد مختلف کسب و کارها و تغییرات لحظه به لحظ

کنند که مزیت رقابتی در طراحی و معرفی خدمات و محصولات جدید و مبتنی بر مدل کسب و کار 

وکاری را منوط به مدیریت استعدادها و دیجیتالی محصور بوده و تحقق چنین موضوعی در هر کسب

 سرمایه انسانی هوشمند 

ها، دانش، مهارت ها و سازمانها، دولتزش و قدرت ملت(. به عبارتی می توان گفت معیار ار5می دانند)

(. همچنین برخی دیگر از 6و شایستگی منابع انسانی با استعداد یا توسعه استعداد آنها خواهد بود)

هایی در ( و اشاره می کنند کشورها و ملت2پژوهشگران عصر آینده را دوره چالش مدیران نامیده)

هند شد که رهبران و مدیران شایسته و با استعداد برای رهبری و مدیریت دار امور خواجهان آینده زمام

 (.2امور در اختیار داشته باشند)

ها نقش کلیدی دارد، از شرایط ها و ملتصنعت پولی و بانکی که در شریان حیات اقتصادی دولت

ن نهاده و پس مذکور مستثنی نیست؛ در دهه گذشته صنعت بانکداری پا به عرصه تغییر و تحولات کلا

های پویا در نقش استعداد و سرمایه انسانی دارای قابلیت 1442و  1442های های مالی سالاز بحران

تر شده است. با توسعه روزافزون تکنولوژی و ظهور بانکداری دیجیتال، مدیران این صنعت برجسته

حصولات نوآورانه و مبتنی بر ها سعی در افزایش خدمات نوین بانکی و طراحی و ارایه خدمات و مبانک

ای جهت جذب نیاز روز مشتریان دارند که متمایز بودن آن نسبت به خدمات سایر رقبا، امتیاز ویژه

 24شود. همچنین در کشورهای پیشرفته بیش از های مشتریان در مسیر سودآوری محسوب میسپرده

های الکترونیکی ا استفاده از سیستمها و بدرصد امور بانکی مشتریان بدون حضور در محل شعب بانک

صورت می پذیرد و بانکداری اجتماعی و دیجیتالی به عنوان رویکرد جدیدتری از بانکداری در حال رواج 

تر می است که چنانکه تبیین شد نقش مدیریت استعدادها و ابعاد مدیریتی را در این صنعت پررنگ

 (.  4و  0نماید)
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های کاربردی  دهد که هم تحقیقات و هم برنامه داد مدیران نشان میبررسی مبانی نظری توسعه استع

(. مدیریت 14بیشتر در زمینه مدیریت استعداد و کمتر در زمینه توسعه استعداد صورت گرفته است)

استعداد به فرایند جذب، شناسایی، توسعه، بکارگیری و نگهداشت سرمایه انسانی ارزشمند و هوشمند 

شود. غفلت و عدم ره دارد که توسعه استعداد یکی از عناصر آن محسوب میدر هر کسب وکاری اشا

پرداختن به توسعه استعداد مدیران بعنوان یکی از عناصر مدیریت استعداد در صنعت پولی و بانکی 

خود مانعی در مسیر سودآوری و توسعه خواهد بود؛ ولی در کنار این، توجه صرف به شناسایی و بخودی

سازمانی به عنوان یک راهبرد و غفلت از توسعه استعداد به عنوان یک راهبرد برونجذب استعداد 

(. با چنین فلسفه فکری، 11سازمانی نمی تواند در بلند مدت راهبرد اثربخشی محسوب شود)درون

های مدیریتی توسعه استعداد مدیران در صنعت پولی و بانکی هدف مقاله حاضر، تبیین عوامل و شاخص

ن راهبرد توسعه و سودآوری پایدار است. بنابراین، باید به این پرسش پاسخ داد که مدیران به عنوا

های استعداد صنعت پولی و بانکی برای عملکرد مطلوب، باید چه عوامل مدیریتی را بعنوان زمینه

ش های مورد نیاز مدیران، این پرسها و قابلیتشناسایی و توسعه دهند؟ همواره در بحث از مهارت

دهند؟ و برای انجام اثربخش و موفق این هایی انجام میمطرح بوده است که مدیران چه فعالیت

های مدیریتی مورد هایی نیاز دارند. در این پژوهش عوامل و شاخصها و قابلیتها به چه مهارتفعالیت

 نیاز برای توسعه استعداد مدیران صنعت پولی و بانکی شناسایی و تبیین 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 

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

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

 در ادامه ادبیات و پیشینه متغیر توسعه استعداد تبیین شده است. 

 توسعه استعداد 

( در سال 11نمود) ایجاد را استعداد مدیریت فکری هایریشه 1424 دهه در انسانی جنبش منابع

استعداد محور از سوی متولدین پس از تولگان در کتابی با عنوان مدیریت نسل ایکس، از انقلابی  1346

 1442(. در سال 13جنگ جهانی دوم در خصوص به چالش کشیدن فعالیت های استخدامی بحث کرد)

ای مکینزی توجه جنگ یا نبرد برای استعداد عبارتی بود که با انتشار از سوی شرکت مشاوره

اد و توسعه استعداد جلب کرد. در دهه کارها را به استعداد، مدیریت استعدوپژوهشگران و صاحبان کسب

با طرح اصطلاح نبرد یا جنگ استعدادها دو مفروضه مهم در کسب و کارهای مختلف مورد توجه  1444
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برداری قرار گرفت. مفروضه اول، منسوخ شدن و غیرقابل رقابتی بودن منابع سنتی دانش و غیرقابل کپی

استعدادها بود. در مطالعه مکینزی هر دو مفروضه  بودن استعدادها و دوم، دشواری جذب و نگهداشت

وکارها به سوی های توسعه و سودآوری کسب وکارها معرفی شد. بنابراین، توجه کسبمذکور از فرض

 یک در را ترییافته توسعه نسخه مشاوران مکینزی 1441سال  (. در10مدیریت استعداد جلب شد)
 متعددی ایمشاوره هایگزارش بعد به آن�کردند و از منتشر "استعداد برای جنگ" عنوان کتاب تحت

 (. 15اند) داشته وکارکسب موفقیت در استعداد مدیریت نقش بر قوی تأکید که شد نگاشته

-دهد استعداد به درصد محدودی از سرمایه انسانی گفته میمرور نظریات و تعاریف ارایه شده نشان می
شوند. آنچه که این گروه از بهترین، ممتازترین شناخته می ترین،هایی چون باهوششود که با عبارت

کند متغیرهایی چون توانایی، مواهب درونی، مهارت، های مذکور میکارکنان را موصوف به عبارت

گیری، شخصیت، عملکرد برتر، رفتارهای سازی و تصمیمدانش، تجربه، هوش، نگرش، قدرت تصمیم

مشارکت، خبرگی، قضاوت، انگیزه، قابلیت، شایستگی و موارد مشابه ای، خلق مزیت رقابتی، تعهد، حرفه

-(. بنابراین، یک تعریف مورد توافق همگانی برای استعداد وجود ندارد و در شرایط و کسب16است)
وکارهای مختلف ممکن است ترکیب متفاوتی از متغیرهای مذکور تعریف کننده استعداد باشد. 

 شامل هم (. استعداد12باشد) اکتسابی یا ذاتی تواندمی یت استعدادماه که هستند معتقد پژوهشگران
 در که است هاییتوانایی شامل هم و قوت نقاط مانند دارد وجود فرد در امروز که است هاییتوانایی
(. در تعریفی توسعه استعداد، 12ضعف) نقاط نمودن برطرف مانند شود ایجاد فرد در تواندمی آینده

 استعداد، مدیریت جذب اصلی حوزه چهار در مدیریتی ایدئولوژیک هایمانیفست از ای مجموعه
(. در نگرش دیگر 14است) استعداد مدیریت نگهداشت، و توسعه و پروریجانشین ریزیبرنامه عملکرد،

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

 (.14اساس ارزش های سازمان)کردن بر 

 مدیریت استعداد 

 دوران در میلادی رایج شد و هنوز 1444ای است که در اواخر دهه مدیریت استعداد یک اصطلاح حرفه
ای مدیریت هسته ساختار از و پایدار مشخص تجربی، تعریف تحقیقات برد. براساسمی سربه خود رشد

سال گذشته 15(. هیچ موضوعی در 11ندارد) مفهومی آن وجود چارچوب و شده تعریف قلمرو استعداد،

به اندازه مدیریت استعداد در ادبیات مدیریت منابع انسانی مورد توجه قرار نگرفته است؛ با این وجود، 

های کلیدی دانشمندان مدیریت استعداد یکی از چالش عدم وضوح در مورد تعریف، دامنه و اهداف کلی

 مواجه استعدادها نابودی پدیده با کنونی هایدهه گذشته بوده ؛ سازمان علم مدیریت در طول یک
 شده تبدیل انسانی منابع مدیران برای مشکل یک به استعدادهای کلیدی نگهداری و حفظ و هستند
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های اخیر مدیریت استعداد در مطالعات دهد در سالمطالعه ادبیات موضوع نشان می  (11است)

(، وودروف 1442(، پففر )1445و  1446، 1424ته مانند اولریش )محققان و متخصصان برجس

( ، 1445راتول ) (،1440(، سالیوان)1445و 1446(، پوچیک )1441(، میشل)1444(، بارنر )1444)

(، سیلزر و 1446(، اوئیس و هکمن)1444(، کولینگ و میلاهی)1442(، کاپلی )1442لولرسوم )

( 1412( موسی سلامه اللوزی)1412( سیبل و انصاری )1411(، لاوبرانت و همکارانش)1414داویل)

( مورد بحث و 1414( نهان دانگ ترونگ تنها)1414( نیکولیت و آندریا )1414باست و سریواستاوا )

بررسی قرار گرفته و مدیریت استعداد به عنوان جدیدترین موج در حوزه مدیریت منابع انسانی مطرح 

 (. 34و  14، 13،14،16است)

 و توسعه انتخاب، استخدام، شامل منابع انسانی هایفعالیت از ایمجموعه استعداد نگاه، مدیریتدریک 
 مدیریت فرایند از بخشی استعداد (. در نگرش دیگر، مدیریت10استعداد است. ) با کارکنان جانشینی

 نخبگان و استعدادها قبیل از سازمان انسانی منابع از خاصی گروه اداره نمودن بر که است انسانی منابع
 عرضه و ورودی )تقاضا شامل سه جنبه در را استعداد هکمن مدیریت و (. لوئیس15دارد) تمرکز

 استخدام خروجی )تضمین و های کلیدی(موقعیت در رهبری تداوم برای فرایند )تلاش استعدادها(،
های سازمانی به منظور ای از فعالیت(. مدیریت استعداد مجموعه16نمودند) مناسب( تعریف کارکنان

حصول اطمینان از شناسایی، جذب، نگهداشت و توسعه کارکنان با استعداد از دورن و برون سازمان 

تر اشاره شد یکی از عناصر مدیریت استعداد و فرایندی است که به است. توسعه استعداد چنانکه پیش

هایی چون یادگیری، تجربه، شیوهوکار با دنبال توسعه متغیرهای تعریف کننده استعداد در کسب

(. مدیریت استعداد، یک مدیریت راهبردی است که به شناسایی 12آموزش، تعامل و مشاوره است)

ها رمز پایداری و مزیت رقابتی سازمان محسوب می های کلیدی می پردازد که این پستمند پستنظام

های های کلیدی از جمله مسئولیتشوند. توسعه و ذخیره استعداد سازمان برای پرکردن این پست

 مفهوم اساسی، مفهوم دارای چهار استعداد (. مدیریت12اصلی این نوع مدیریت به شمار می رود)
 مدیریت میان تفاوت اختصاصی، یا است عمومی استعداد، درمورد اینکه سؤال انسانی، سرمایه پردازی
 استعداد مدیریت در مورد باید کسی چه ینکها در مورد گیری تصمیم منابع انسانی، مدیریت و استعداد
 از مطلوبی سطح تأمین و تضمین عرضه استعداد، مدیریت (. هدف11باشد)بگیرد، می تصمیم

 راهبردی اهداف مبنای بر زمان مناسب در مناسب مشاغل با مناسب افراد انطباق به منظور استعدادها
 (. 10است) سازمان

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

عوامل جذب، انتصاب، بکارگیری، توسعه، عاملی فیلیپس و راپر  5مدل را مورد بررسی قرار داده است. 
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شناسایی و تعیین ، مدل کالینز و ملاهی در (.13استعداد ارایه کرده است) نگهداشت را برای مدیریت

دانش،  تعریف، ماموریت، چشم انداز و استراتژی سازمانگیری از با بهره ازمانهای کلیدی سپست

 برای مدیریت سازمانو بیرون درون ز استعداد ا خزانهایجاد و  هاشایستگی و مهارت مورد نیاز پست
 راهبرد تدوین را شامل استعداد مدیریت جوانب (. یانگ و ارنس در مدلی16استعداد ذکر شده است)

-جانشین ای،حرفه ریزی برنامه پاداش، عملکرد، مدیریت یادگیری، توسعه، جذب، استراتژی، مدیریت/
فناوری دانسته  و کارکنان هایداده کارکردی، رهبری، قابلیت توسعه شایستگی، سازیمدل پروری،

(. مدل استفکو سوجکا، مدیریت استعداد را با ابعاد استراتژی کسب و کار، معرفی مدیریت 14است)

مدل  های کاری، استخدام کارکنان و عملیات روزمره تبیین کرده است. دراستعداد، بخش بندی سمت

 با در رابطه موجود کمبودهای تهیه با وکار آغاز کسب با راهبرد استعداد مدیریت فرایند آرمسترانگ،

 سازمان خارج یا داخل از استعدادها مدیریت و حفظ طریق از گرفته و قرار توجه مورد مستعد کارکنان

 و به حفظ مربوط هایفعالیت جذب استعدادها، به مربوط هایفعالیت مرحله سه مدل یابد. اینپایان می

 1412در سال (. چو15کند)را تبیین می توسعه استعدادها به مربوط هایفعالیت و استعدادها نگهداشت
 و آوریراهبرد شناسایی)جمع پنج در را استعداد مدیریت فرایندهای پژوهش، نظری مبانی بررسی با

 این به بتوانند که داوطلبانی و نیازهای سازمان زمینه در کوتاه زمان در هاداده تمامی تجزیه و تحلیل
 کوتاه زمانی دوره در هاداده تمامی تجزیه و تحلیل و آوریجذب)جمع و دهند(، انتخاب پاسخ نیازها

-آموزش)جمع و سازمان(، توسعه به آنها ورود و استعدادها با ارتباط برقراری روش دقیق برای شناسایی
 صحیح به طور را استعدادها بتوان برای اینکه کوتاه زمانی در هاداده تمامی تجزیه و تحلیل و آوری

 تحلیل و آوریشود( و نگهداری)جمع داده مناسب زمان در و تحرک پویایی فرصت آنها به و سازماندهی
نموده  بندیمناسب( طبقه زمان در درسازمان استعدادها نگهداری برای کوتاه زمان یک در اطلاعات

های اغلب صاحبنظران و پژوهشگران ها و نتایج مطالعات و پژوهش(. با تحلیل و تلفیق یافته14است)

توان مدیریت استعداد را در چهار دیدگاه تبیین نمود. در دیدگاه اول، مدیریت استعداد بعنوان یک می

ها، عملکردها یا جدیدی در مدیریت منابع انسانی است که در درجه نخست به مجموعه روش روند

متمرکز است. در این نگرش، کلیه کارمندان استعدادهایی .های معمول مدیریت منابع انسانیفعالیت

این های مدیریت منابع انسانی مورد استفاده قرار گیرد. دارند که باید از طریق طیف وسیعی از شیوه

مدیریت استعداد در نظر گرفته شده و به دلیل عدم  نگرش، به عنوان یک رویکرد جهانی و فراگیر برای

-(. در دیدگاه دوم، مدیریت استعداد بعنوان یک برنامه جانشین11تمایز مورد انتقاد قرار گرفته است)
از عرضه فعلی و آینده  شود و تأکید زیادی بر توسعه استعداد برای اطمینانپروری در نظر گرفته می

های کارمندان در سطح سازمان دارد. در این نگرش، چشم اندازی بلندمدت و امکان برنامه شایستگی

(. در دیدگاه 11های مورد نیاز برای موفقیت تجارت مدنظر قرار گرفته است)ریزی و شناسایی شایستگی

بخش نسبتاً کمی از کارمندان تمرکز دارد سوم، مدیریت استعداد به مدیریت کارمندان با استعداد و به 
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(. در دیدگاه نهایی، مدیریت استعداد به عنوان مدیریت 13دهند)که عملکرد بالایی را نشان می

استراتژیک تلقی و بجای تمرکز بر افراد، بر موقعیت و سیستم کلان تمرکز دارد؛ این نگرش بر فرآیندها 

های کلیدی و استراتژیک برای سازمان، آنها را با قعیتها متمرکز شده و ضمن شناسایی موو سیستم

 (. 10نماید)پرسنل با استعداد منطبق می

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

اد نظام مدیریتی مدیران به ابع ( در پژوهشی در رابطه با شایستگی1324است. فرهی بورزنجانی )

استعدادیابی و جانشین پروری، نظام به کارگیری و سازماندهی، حمایت سازمانی و مدیریت عملکرد 

هایی چون قدرت ساماندهی، اداره و مدیریت با شاخصفن های این مطالعه پرداخته است. در یافته

رت مهامولفه  تن مهارت مدیریتی، مدیریت استرس وداش  ی عملیاتی، قدرت کنترل،ریز قدرت برنامه

پرسنل، وزی هدایت، توانایی آموزش و کارآمو  گری هایی چون مربیبع انسانی با شاخصمنا مدیریت 

شناسی پرسنل، بهبود سازمان، تواناسازی کارکنان در انجام امور، ایجاد انگیزش در کارکنان، مردم

ی ریز سازمان، توانایی برنامهنایی طراحی شغل و طراحی توا  انتخاب و انتصاب افراد شایسته و مناسب،

ارتقاء از شایستگی مدیریتی مدیران ذکر شده  های رنامهبی احجذب نیروی انسانی و توانایی طر یابر

مدیریت استعدادهای سازمانی: ای با عنوان ( در مطالعه1343و همکارانش) جواهری زاده(. 34است)

های کارکنان ها و ویژگیترین مولفهشناسایی مهمبه های کارکنان کلیدی ها و ویژگیشناسایی شاخص

پژوهش به روش کیفی، مبتنی بر تحلیل تم، با استفاده از  اند.پرداختهکلیدی و استعدادهای سازمانی 

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

مصاحبه با کارشناسان و مدیران دانشگاه تهران صورت پذیرفته  16 مبنای آنبرفی انجام گرفته که بر 

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

های نظام مدیریت شناسایی مؤلفهای به ( در مطالعه1343و همکارانش) صانعی (.31)شناسایی می کند

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

بوده است. داده بانک صادرات در دو استان سمنان و تهران  کارکنان ستادی آنجامعه آماری و استعداد 

ده گردآوری شابزار پرسشنامه نفر با  102 از تصادفی ساده گیرینمونهها و اطلاعات این پژوهش با 

ها آزمون تجزیه و تحلیل دادهو روش روش تحقیق در این مطالعه توصیفی و از نوع اکتشافی  است.

نتایج حاصل از این بوده است.  آزمون مقایسه زوجی و بارتلت فریدمن، تحلیل عامل اکتشافی، آزمون

عاد و مؤلفه ها پژوهش نشان داد که مدیریت استعداد در بانک صادرات ایران در حال حاضر در تمامی اب

باشد و بین وضع موجود در بانک و وضعیت مطلوب دارای وضعیت نامناسب و نیازمند بهبود و ارتقاء می

طراحی مدل مدیریت ای با عنوان ( در مطالعه1346غفاری و همکارانش) (.31)فاصله وجود دارد

 اند.پرداختهیریت منابع انسانی های مد عنوان یک ابزار برای فعالیت به سازی استعداد با رویکرد یکپارچه
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ها  های مدیریت استعداد منابع انسانی در سازمان ها و شاخص هدف این پژوهش اکتشاف و تبیین مؤلفه

از  نظر روش تحقیق، توصیفی از نوع همبستگی و . این پژوهش به لحاظ هدف، کاربردی و ازه استبود

 42مولفه و  14های این مطالعه نشان داد یافته. ه استها پیمایشی بود جمع آوری داده  نظر شیوه

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

در خصوص ابعاد مدیریت بندی ترین رتبه سیستم پرداخت پولی و مالی به ترتیب بالاترین و پایین

( در 1342حسن پور و همکارانش) (.33زارش شده است)این پژوهش گترین نتایج  مهماستعداد بعنوان 

  طراحی الگوی مدیریت استعداد در صنعت بانکداری با استفاده از نظریه داده بنیادای با عنوان مطالعه

صنعت بانکداری و عملکرد مطلوب بانک ها تاثیر بسزایی در توسعه اقتصادی کشور دارد. اشاره می کنند 

صنعت همچون اقتصاد پیچیده جهانی، فضای حاکم بر اقتصاد کشور متاثر از  عوامل محیطی موثر بر این

ها تحریم های اقتصادی، همچنین رشد و توسعه بانک های خصوصی و موسسات مالی و اعتباری، بانک

را به سمت جذب، پرورش و حفظ افراد مستعد به منظور تداوم رشد و بقای خود و کسب مزیت رقابتی 

ت. لذا طراحی الگویی که امکان جذب، پرورش و حفظ و نگهداشت نیروهای مستعد برتر سوق داده اس

را برای بانک ها فراهم سازد از جمله نیازهای این صنعت می باشد. این پژوهش با هدف طراحی الگوی 

 ،ای و کاربردیگیری توسعهجهت ،مبانی فلسفی تفسیریبا  مدیریت استعداد در صنعت بانکداری

با مصاحبه و نمونه  ی پژوهشهاشیوه گردآوری داده ه است.انجام شد ایی و روش کیفیرویکرد استقر

پژوهش مدل پارادایمی این . در ه استهای هدفمند قضاوتی و روش گلوله برفی برای انتخاب شدروش

تدوین ، گر، پدیده اصلی و پیامدها طراحیای، مداخلههای شرایط علی، زمینهمدیریت استعداد در نقش

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

طراحی مدل مدیریت ای با عنوان ( در مطالعه1342حبیب پور و همکارانش ) .(30ت)ده اسش شناسایی

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

کمیاب و ارزشمند سازمانی و بمنظور تضمین تداوم عملکرد پایدار خود، به  منبع یک بعنوان شایسته

های  پژوهش ابعاد و مولفهدر این موضوع شناسایی و توسعه کارکنان مستعد توجه اساسی دارند. 

نتایج به عنوان مولفه  24بعد و  4. شده است بندیتعیین و اولویتمدیریت استعداد در صنعت بانکداری 

 استعداد، نگهداشت استعداد، نتایج مدیریت استعداد، استراتژی این مطالعه گزارش شده که عوامل

های جذب و انتخاب استعداد، ارزیابی استعداد،  های استعداد، شیوه های توسعه استعداد، ویژگی روش

یین مدل مدیریت استعداد در صنعت بانکداری های صنعت بانکداری و فرهنگ سازمانی در تب ویژگی

ای موضوع مدیریت استعداد را در ( در مطالعه1411(. لاوبرانت و همکارانش)35اند)شتهنقش معنادار دا

های اند. یافتهبخش بانکی سوئد و در سه بانک نوردا، اس ای بانک و سوئد بانک مورد بررسی قرار داده

دلایل توجه به مدیریت استعداد در بانک های سوئد اطمینان از  دهد یکی ازاین مطالعه نشان می

جانشین پروری با کیفیت است. همچنین نتایج این مطالعه نشان داد با وجود تفاوت در کاربست 
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ها بر گزینش دقیق و عمیق سرمایه انسانی به منظور های سوئدی، همه بانکمدیریت استعداد در بانک

( در 1413)1(. بیری استنوا و همکارانش12دادها در بانک تاکید داشتند)حصول اطمینان از جذب استع

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

ای های حرفههای شخصی مثل هوش، خلاقیت و خودمدیریتی، تواناییمشتمل بر چهار حوزه ویژگی

ای، مدیریت ریسک، های خاص مثل دانش حرفهقابتی و سازمانی، ویژگیمثل رهبری تعاملی، ر

-کارآفرینی و تیپ شخصیتی مثل سازگاری اجتماعی، اجتماعی و فعال بودن و ثبات عاطفی می
شایستگی مدیران بانکی را در  1416ای در سال در مطالعه1"(BSبانک ست)"(. گروه آموزشی 12دانند)

عمومی، –تخصصی، شایستگی مدیریتی و حمایتی، شایستگی شغلی–پنج گروه شایستگی شغلی

بندی کرده است. شایستگی مدیریتی و ها طبقهمدیریتی و غیرمدیریتی و ارزش شایستگی تعاملی

حمایتی مشتمل بر مدیریت فناوری اطلاعات، مدیریت مالی، مدیریت بازاریابی، مدیریت منابع انسانی، 

اری، مدیریت لجستیک، مدیریت فروش، خدمات امنیتی، مهندسی و مدتوسعه منابع انسانی، قانون

-ها، مدیریت منابع، تعاملات بانکی، تعاملات کسب و کار و شایستگی تعاملیپشتیبانی، مدیریت دارایی

سازی، کنندگان، شبکهمدیریتی مشتمل بر کار با افراد)مدیریت روابط، تعامل با مشتریان و تامین

سازی و کار تیمی و رهبری(، مدیریت فرایندها)مهارت مدیریت یریت تنوع، تیمها، مدمدیریت تفاوت

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

(. 6عملکرد و توسعه)مدیریت عملکرد، توسعه منابع انسانی، آموزش و یادگیری سازمانی( بوده است)

 هایهیئت مدیره و عملکرد مالی بانکهای ویژگی"ای با عنوان ( در مطالعه1412)3سیبل و انصاری

اند. نتایج این مطالعه ها پرداختهبانکعملکرد مالی  های مدیران وبه بررسی رابطه شایستگی"هند

ا همدیره به عنوان مدیران ارشد بانکهای هیاتها از ویژگیحکایت از تاثیرپذیری عملکرد مالی بانک

 های مدیریتاستراتژی ای به بررسی تاثیر( در مطالعه1412و همکاران)0(. موسی سلامه اللوزی36دارد)
اند. جامعه در اردن پرداخته تجاری هایدر بانک انسانی منابع های اطلاعاتبر اثربخشی سیستم استعداد

های این پژوهش است. یافته اردن بوده تجاری پایتخت هایبانک از کارکنان نفر 314آماری این مطالعه 

 منابع اطلاعات هایاثربخشی سیستم در توجهی قابل تاثیر استعداد های مدیریتنشان داد استراتژی
ای سناریوهای مدیریت ( در مطالعه1414)5باست و سریواستاوا .(32است) داشته های اردنبانک انسانی

کنند در عصر حاضر با ورود اند. ایشان اشاره میاستعداد را در صنعت بانکداری مورد بررسی قرار داده

مداری به صنعت پولی و بانکی، شناسایی و مدیریت افراد با استعداد بزرگترین فضای رقابتی و مشتری

                                           
1-Bayarystanova 

2-BANKSETA –COMPETENCE FRAMEWORK 

3-Saibal Ghosh, Jugnu Ansari 

4-Musa Salameh Al-.Lozi 

5-Siddarth Singh Bist & Nidhi Srivastava 
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شود. هدف این مطالعه بررسی و مقایسه قدرت و ابتکار عمل مدیریت چالش صنعت محسوب می

دهد های مطالعه نشان میتی بوده است. یافتههای منتخب بخش خصوصی و دولاستعداد در بانک

های بخش خصوصی های جذب و بکارگماری در بانکابتکارات مدیریت استعداد از لحاظ پاداش و روش

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

ای با عنوان استراتژی مدیریت استعداد ( در مطالعه1414)1(. نیکولیت و آندریا11تر بوده است)مطلوب

را مورد بررسی قرار دادند.  در بخش بانکی، تأثیرات و دستاوردهای پرونده یک بانک تجاری از رومانی

های های تجاری بوده است. یافتهدر بانک هدف این پژوهش، تجزیه و تحلیل وضعیت مدیریت استعداد

مدیریت استعداد وجود دارد که برخی از آنها  ها و ابزارهایوتی از روشپژوهش نشان داد انواع متفا

گیرند. همچنین در نتایج این مطالعه گزارش شده است بیشتر در بخش بانکی مورد استفاده قرار می

مدیریت استعداد در صنعت پولی و بانکی از یکدیگر مستثنی  رویکردهای فراگیر و منحصر به فرد

ای یا های توسعه حرفهها فعالیتکرد اختصاصی در این صنعت غالب بوده و در بانکنیستند، اگرچه روی

ای با عنوان ( در مطالعه1414(. نهان دانگ ترونگ تنها و همکارانش)32توسعه فردی غالب هستند)

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

های نیمه ساختاری با اند. این مطالعه از نوع کیفی و با مصاحبهاستعداد در بخش بانکی ویتنام پرداخته

های پژوهش های پژوهش گردآوری و تحلیل شده است. یافتههای خصوصی و دولتی، دادهمدیران بانک

ارایه خدمات و  نشاده داده است استعدادهای بانکی ویتنام بیشتر مربوط به دو حوزه اصلی فروش و

-هایی که می بایست استعدادهای کارکنان توسعه یابد مربوط به مهارتمحصولات بانکی بوده و حوزه
پذیری بوده است. نتایج مطالعه نشان داده است تفاوت پذیری و تطبیقیادگیری، انعطافنرم، مهارتهای

دارد. استعداد در بخش بانکی های خصوصی و دولتی وجود قابل توجهی در توسعه استعداد در بانک

خصوصی نه تنها با نتایج )کارایی بالا( بلکه با صلاحیت )ظرفیت بالا( مشخص می شود. بانک های 

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

 (.34دهند)تمرکز بر استعداد نسبت میهای دیگر ممدیریت استعداد را به فعالیت های خصوصیبانک

 روش پژوهش

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

همبستگی از نوع  -ها و یا ماهیت و روش پژوهش، توصیفیاکتشافی؛ برحسب روش گردآوری داده

حاضر از روش آمیخته کیفی و کمی برای به دست دادن پیمایشی بوده است. در این راستا، در تحقیق 

های مدیریتی توسعه استعداد مدیران استفاده شده است. در پژوهش شناخت بهتر از عوامل و شاخص

                                           
1-Nicoleta Dorina Racolța-Paina 
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های مدیریتی حاضر با توجه به اهمیت بالای دستیابی به شناخت ملموس و عینی از عوامل و شاخص

اخت ابزاری برای سنجش عوامل و شاخص های مدیریتی، توسعه استعداد مدیران و همچنین ضرورت س

اولویت با پژوهش کیفی بود و از طرح تحقیق آمیخته اکتشافی استفاده شده است. به عبارتی برای انجام 

های مدیریتی )موقعیت نامعین( با استفاده از پژوهش، در مرحله اول برای شناخت عوامل و شاخص

گیری نظری، مشاهده، بررسی اسناد و مدارک و مصاحبه بر مبنای نمونه و انجام 1نظریه برخاسته از داده

های مدیریتی توسعه استعداد مدیران استخراج و در مرحله پژوهش کمی، پس از عوامل و شاخص

ای از میان مدیران تعیین عوامل و شاخص های مدیریتی، پرسشنامه پژوهش تدوین و با انتخاب نمونه

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

 تحلیل گردید. 

ها مدیران خبره فعال در صنعت پولی و بانکی بودند که با جامعه آماری در بخش کیفی و انجام مصاحبه

است که  گیری نظری آننفر از مدیران مصاحبه به عمل آمد. مقصود از نمونه 11گیری نظری با نمونه

گیری های مورد مورد نیاز را با نمونهها را بکار گرفت که متن و دادهپژوهشگر اشکالی از گردآوری داده

هدفمند بدست آورد. به بیانی دیگر پژوهشگر از طیف افراد بالقوه برای مشاهده، مصاحبه و گردآوری 

های مورد نیاز را غنی نمایند، تا انه دادهها، کسانی را انتخاب کرد که بتوانند در فرایند گردآوری، خزداده

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

های مدیریتی بود، افراد مناسب برای از مصاحبه باز بهره گرفته شد و هدف شناسایی عوامل و شاخص

خبرگانی که در زمینه توسعه استعداد مدیران تجربه و گیری از بین مصاحبه در طی مراحل نمونه

های مختلف بر حسب سوابق آگاهی مناسبی داشتند، انتخاب شدند. به دلیل تفاوت نسبی مدیران رده

های آنان نسبت به توسعه استعداد مدیران، سعی  ، تحصیلات متفاوت و برداشت متفاوت، تجارب متفاوت

ها تا آنجا ادامه پیدا این خصوص مصاحبه صورت پذیرد. مصاحبه های مختلف مدیریت درشد از حوزه

ها اضافه  های قبلی مشابهت داشته و چیزی به یافته های ارائه شده با پاسخنمود که احساس شد جواب

های جدیدی های مصاحبه به حد اشباع رسیده است. یعنی تا موقعی که دادهکنند و اصطلاحاً یافتهنمی

شد؛ گسترش مقوله به حد کافی منظور شده و روابط بین مقولات برقرار و  وله ظاهر نمیدر ارتباط با مق

ارائه شده  1نفر از آنان مصاحبه به عمل آمد که جزئیات آن در جدول  11تأیید شده بودند. نهایتاً از 

 است. 

 

                                           
1-Grounded theory 
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 : نمونه آماری در بخش کیفی پژوهش 1جدول شماره 

 درصد فراوانی مقطع تحصیلی ردیف

 52 11 دکترا 1

 01 4 کارشناسی ارشد 1

 144 11 مجموع 3

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 014هدفمند 

ها ( انتخاب و به پرسشنامهKIPبانکی به عنوان افراد مطلع کلیدی)تحصیلات دانشگاهی مدیریتی یا 

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

کلیدی را برای تکمیل پرسشنامه به عنوان نمونه انتخاب نمود. پرسشنامه پژوهش از نوع محقق ساخته 

های مصاحبه بخش کیفی تدوین های حاصل از ادبیات، پیشینه پژوهش و یافتهافتهبود که بر مبنای ی

 آورده شده است.  1شد که اطلاعات آن در جدول شماره 

 : اطلاعات مربوط به پرسشنامه پژوهش 2جدول 

 هاشماره سؤال تعداد گویه ها مؤلفه/متغیر بعد سازه

 مدیریتی توسعه استعداد مدیران 

 0-1 0 مدیریت خود

 14-5 6 مدیریت دیگران

 12-11 12 مدیریت کسب و کار

آزمودنی انجام و بعد از اینکه  34 ها نخست پیش تست آلفای کرونباخ بر رویدر توزیع پرسشنامه

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

عاملی اکتشافی عوامل اثرگذار شناسایی، مدل نهایی ترسیم و مورد آزمون  نهایت با استفاده از تحلیل

قرار گرفت. روایی پژوهش با روایی ظاهری و پایایی با ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی تعیین 

ها قبل استفاده شد. در روایی ظاهری، پرسشنامه1از روایی ظاهری منظور تعیین روایی پرسشنامهشد. به

بانکی مورد بررسی –وزیع، توسط پژوهشگر، چند نفر از اعضای نمونه و برخی خبرگان دانشگاهیاز ت

محاسبه شد. مقادیر این دو ضریب  1قرار گرفت. پایایی از طریق ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی

                                           
1-Faced Validity 

2-Composite Reliability (CR) 
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یری بود. گ اندازهپایا بودن ابزار  دهنده نشانبه دست آمد که  2/4های پژوهش بالای برای همه سازه

 مشاهده است. ضرایب پایایی و روایی ذکر شده در جدول زیر قابل

 : اطلاعات پرسشنامه و محاسبه روایی و پایایی ابزار 3جدول 

 CR AVE MSV ASV آلفای کرونباخ

49240 49236 4956 49035 49164 

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

 است.  AVE>0.5و همچنین   است 492بالای 

-های کیفی پژوهش، از تحلیل محتوا استفاده شد. در این مطالعه مراحل تحلیل دادهبرای تحلیل داده
انجام شده است. در مرحلۀ  1و کدگذاری محوری 1های کیفی گردآوری شده، از طریق کدگذاری باز

دهد. در این کدگذاری باز پژوهشگر مفاهیم را شناسایی و برحسب خصوصیات و ابعادشان بسط می

های مقدماتی را در ارتباط با پدیدۀ مورد بررسی از های خام اوّلیه، مقولهمرحله پژوهشگر از دل داده

-عات درباره پدیدۀ مورد مطالعه، سؤالهای اطلابندی مقولهطریق جزء جزء کردن اطلاعات، به شکل
ها ها و تفاوتها برای کسب شباهتها، مقایسۀ موارد، رویدادها و دیگر حالات پدیدهکردن دربارۀ داده

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

دهد. در این ها( به آن ارتباط میهای دیگر را )مؤلفهو سپس مقولهبعد اصلی( دهد )و اکتشاف قرار می

بنابراین در ؛ های مرتبط مورد نظر بوده استارتباط در این پژوهش شناسایی عوامل اصلی و شاخص

های حاصل از ها بر اساس فرآیند کدگذاری باز و محوری دادهمرحلۀ اول عوامل اصلی و شاخص

م عمل پالایش، کدهای مفهومی ارائه شد و اولویت هر یک از عوامل بر اساس های اکتشافی انجامصاحبه

ها مشخص گردید. مفاهیم، واحد اصلی تحلیل برای کدگذاری باز و فراوانی مفاهیم ذکر شده در مصاحبه

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

کنندگان و یا با توجه به موارد مشترک کاربرد آنها ایجاد شدند. رونوشت احبۀ شرکترونوشت مص

طور منظم مورد ها بههای اصلی و فرعی و میزان اهمیت و اولویت این مقولهها برای یافتن مقولهمصاحبه

رار گرفت ها مورد بررسی قها در سطح جمله و عبارت برای هر یک از مصاحبهبررسی قرار گرفتند. داده

ها استخراج شدند. گاهی اوقات یک جمله به بیش از یک مفهوم و کدهای مفهومی از رونوشت مصاحبه

گیری از شد. با استخراج کدهای مفهومی مشترک و با پالایش و حذف موارد تکراری، با بهرهمربوط می

                                           
1-Open Coding 

2-Axial Coding 
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نجام پالایش و عمل مبانی نظری و تطبیق برخی از کدهای مفهومی، مفاهیم شناسایی و مشخص و با ا

 هایالؤسها سازماندهی شدند. در بخش کمیّ با توجه به کاهش این مفاهیم در قالب عوامل و شاخص

-تأییدی( و تحلیلعاملی)تحلیل 1های آمار توصیفی و مدلسازی معادلات ساختاریپژوهش از روش
 اکتشافی استفاده شده است.عاملی

 

 های پژوهش  یافته

های بخش کیفی نشان داد بعد در دو بخش کیفی و کمی ارایه شده است. یافتههای پژوهش یافته

-دیریت کسبو م مدیریت دیگران، مدیریت خودعامل  3مدیریتی توسعه استعداد مدیران مشتمل بر 
های کیفی پژوهش نشان داد بعد مدیریتی توسعه استعداد مدیران، در باشد. همچنین یافتهمی وکار

شاخص، عامل  0باشد که عامل مدیریت خود مشتمل بر شاخص می 12ه شده، دارای عامل ارای 3کنار 

شاخص است که این  12وکار مشتمل بر شاخص و عامل مدیریت کسب 6مدیریت دیگران مشتمل بر 

 بندی شده است. طبقه 1ها در شکل یافته

 

                                           
1-Structural Equation Modeling (SEM) 
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 های استخراج شده از مصاحبه هاعوامل و شاخص -1شکل 

مدیریت  ، عاملt12942 و مقدار  4944با ضریب مدیریت خودهای بخش کمی نیز نشان داد عامل یافته

به t12926 و مقدار  4946با ضریب  دیریت کسب و کارو عامل مt12915 و مقدار  4940با ضریب دیگران

رش عنوان ابعاد شناسایی شده در بخش کیفی برای توسعه استعداد مدیران در بخش کمی نیز مورد پذی

های کمی پژوهش نشان داد در کنار سه عامل مذکور، بیست و هفت شاخص می باشد. همچنین یافته

هر شاخص به تفکیک  tهای کمی مشتمل بر بارعاملی و مقدار نیز مورد پذیرش می باشدکه این یافته

 در جدول زیر آورده شده است. 

 های توسعه استعداد مدیرانعوامل و شاخص -4جدول 

 وضعیت tمقدار  بارعاملی شاخص ها  وضعیت tمقدار  ضریب عامل 

ود
 خ

ت
ری

دی
م

 

4944 12942 
پذیرفته 

 شد

 پذیرفته شد - 4920 یادگیری مستمر و توسعه فردی

 پذیرفته شد 11930 4922 ای مدیریت مسیر حرفه

 پذیرفته شد 12944 4924 تعادل کار و زندگی

 شدپذیرفته  14926 4920 خودتنظیمی

دی
م

ت 
ری دی گرا  پذیرفته شد - 4921 مدیریت و توسعه دیگرانپذیرفته  12915 4940 ن
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 پذیرفته شد 14961 4923 مدیریت ارتباط با مشتریان داخلی شد

 پذیرفته شد 11904 4922 مدیریت خلاقیت و نوآوری

 پذیرفته شد 13944 4964 مدیریت استعداد و جانشین پروری

 پذیرفته شد 14921 4926 استرس دیگران مدیریت

ار
و ک

ب 
س

ت ک
ری

دی
م

 

4946 12926 
پذیرفته 

 شد

 پذیرفته شد - 4921 مدیریت عملکرد

 پذیرفته شد 14931 4921 مدیریت استراتژی های کسب و کار

 پذیرفته شد 14924 4921 مدیریت فرایندهای کسب و کار

 پذیرفته شد 14932 4921 مدیریت ریسک کسب و کار

 پذیرفته شد 16941 4923 (دارایی ها ونقدینگی مدیریت منابع)

 پذیرفته شد 14911 4923 شناخت بازار و فرصت های بازار

 پذیرفته شد 14924 4920 مدیریت مالی و سرمایه گذاری

 پذیرفته شد 14966 4920 مدیریت بازاریابی و فروش

برنامه ها و سیاست های مهارت تدوین 

 استراتژیک
 پذیرفته شد 11943 4925

 پذیرفته شد 14923 4921 مهارت کارآفرینی

 پذیرفته شد 11923 4922 برنامه ریزی و پیش نگری

 پذیرفته شد 11944 4926 نگری تشخیص فرصت ها و آینده

 پذیرفته شد 14961 4921 شناخت نهادها و ابزارهای مالی

 پذیرفته شد 14916 4923 بانکی -درک روندهای بین المللی مالی

 پذیرفته شد 14944 4923 روان شناسی مدیریت

 پذیرفته شد 14920 4925 مدیریت بهره وری

 پذیرفته شد 14921 4921 مدیریت کیفیت

برازش مناسبتری را  هادهند، عوامل و شاخص نشان می RMSEAدو و -های خی همانگونه که شاخص

 ها در جدول زیر مورد بررسی قرار گرفته است. کند که خروجی ها ارائه می به داده

 توسعه استعداد ارتباطی مدیران هایهای برازش تحلیل مسیر مولفه : شاخص 5جدول 

 نام شاخص
 های برازش شاخص

 حد مجاز مقدار

Chi-square/df 1922  3کمتر  از 

RMSEA )1/4کمتر از  49422 )ریشه میانگین خطای برآورد 

CFI )4/4بالاتر از  4942 )برازندگی تعدیل یافته 
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NFI )4/4بالاتر از  4942 )برازندگی نرم شده 

GFI )2/4بالاتر از  4921 )نیکویی برازش 

AGFI )2/4بالاتر از  4921 )نیکویی برازش تعدیل شده 

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

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

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

 

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

توسعه استعداد مدیران صنعت پولی و  مدیریتیمقادیر پارمترهای مربوط به بعد   های بالا کلیه در شکل

قابل مشاهده است که بارهای  0بانکی به همراه بارهای عاملی نشان داده شده است و در جدول شماره 

توسعه استعداد مدیران صنعت پولی و بانکی مدیریتی های عاملی استاندارد شده برای عوامل و شاخص

  از وضعیت مطلوبی برخوردار هستند.

 گیری هبحث و نتیج

های بشری، تحقیقات و مطالعات دانشمندان و چنانکه بحث و تبیین شد توسعه آرمان همه فعالیت

شود. برای نیل به توسعه توجه به ابعاد ریزی مدیران محسوب میگذاری و برنامهپژوهشگران و سیاست
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رتی اجتناب ناپذیر وکار ضروهای کسبها و بنگاهها، ملتاقتصادی، فرهنگی، سیاسی و اجتماعی دولت

شود و صنعت پولی و بانکی در و اثرگذار بر سایر ابعاد ذکر می باشد. اغلب بعد اقتصادی برجستهمی

های اخیر برخی از صاحبنظران برای توسعه اقتصادی نقش کلیدی دارد. در کنار ابعاد مذکور در دهه

ای و مدیریت استعداد به ها، مدیریت حرفهنیل به توسعه، بعد مدیریتی را با تمرکز بر مدیریت شایستگی

ها نموده و از آن به عنوان استراتژی حرکت در مسیر ها و پژوهشعنوان متغیر اثرگذار وارد تحلیل

توسعه یاد می کنند. استراتژی که در صنعت پولی و بانکی منبع قدرت را مدیران و رهبران شایسته و 

خلق مزیت رقابتی با طراحی و معرفی خدمات و محصولات وکار دیجیتال را ابزار سودآوری در کسب

باشد. ای میسر میداند که از طریق مدیریت استعدادها چنین نوآوری و خلاقیت حرفهجدید می

وکارها، منابع انسانی با استعداد یا توسعه استعداد ها و کسبها، دولتبنابراین، معیار ارزش و قدرت ملت

های  دهد هم تحقیقات انجام شده و هم برنامه بیات و پیشینه نشان میآنها خواهد بود. بررسی اد

کاربردی بیشتر در زمینه مدیریت استعداد و کمتر در زمینه توسعه استعداد صورت گرفته است. 

های مدیریتی توسعه استعداد مدیران صنعت بنابراین، در این مقاله شناسایی و تبیین عوامل و شاخص

ان مساله بررسی شده است. برای نیل به این مقصود با رویکرد اکتشافی و روش پولی و بانکی به عنو

های  ها و اطلاعات از افراد مطلع کلیدی گردآوری و تجزیه و تحلیل شده است. یافتهآمیخته، داده

شاخص  12عامل و  3پژوهش نشان داد برای توسعه استعداد مدیران صنعت پولی و بانکی توجه به 

نماید. نتایج پژوهش بیانگر این است برای توسعه استعداد مدیران صنعت ب ناپذیر میمدیریتی اجتنا

بایست سه عامل مدیریت خود، مدیریت دیگران و مدیریت کسب و پولی و بانکی با رویکرد مدیریتی می

، عامل مدیریت دیگران 12942به مقدار  tو  4944کار مطمح نظر باشد که عامل مدیریت خود با ضریب 

با  12926به مقدار  tو  4946و عامل مدیریت کسب و کار با ضریب  12915به مقدار  tو  4940ا ضریب ب

هایی چون یادگیری مستمر و توسعه فردی، مدیریت مسیر تحلیل عاملی تایید شدند. همچنین شاخص

-وکار، برنامهکسب ای، مدیریت عملکرد، مهارت کارآفرینی، تعادل کار و زندگی، مدیریت استراتژی حرفه
نگری، توسعه  وکار، تشخیص فرصت و آیندهنگری، خودتنظیمی، مدیریت فرایند کسبریزی و پیش

-دارایی ونقدینگی دیگران، شناخت نهادها و ابزارهای مالی، مدیریت ارتباط با مشتریان، مدیریت منابع)
اخت بازار و فرصت بازار، بانکی، مدیریت خلاقیت و نوآوری، شن-المللی مالی(، درک روندهای بینها

گذاری، مدیریت بهره شناسی مدیریت، مدیریت استعداد و جانشین پروری، مدیریت مالی و سرمایهروان

وری، مدیریت استرس، مدیریت بازاریابی و فروش، مدیریت کیفیت، مدیریت تجربه و مهارت تدوین 

 ریزان قرار گیرد.  برنامه و سیاست استراتژیک باید مدنظر برنامه

ها و نتایج مطالعات پیشین حکایت ها و نتایج پژوهش حاضر با یافتهبررسی وجوه اشتراک و افتراق یافته

ها مطرح در پیشینه متمایز و در ها و نتایج این پژوهش با برخی عوامل و شاخصاز این دارد که یافته
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ها بندی عوامل و شاخصای قبلی در طبقههبرخی منطبق است. تمایز نتایج این مطالعه با پژوهش

توسعه استعداد مدیران در سه بعد مدیریت خود و مدیریت دیگران و مدیریت کسب و کار بوده است. 

های توسعه استعداد مدیران های بیان شده در این پژوهش به عنوان عوامل و شاخصعوامل و شاخص

 جواهری زاده(، 1324ی داخلی چون فرهی بورزنجانی)هاها و نتایج پژوهشصنعت پولی و بانکی با یافته
(، حسن پور و 1346(، غفاری و همکارانش)1343و همکارانش) صانعی(، 1343و همکارانش)

های خارجی چون لاوبرانت و ( و پژوهش1342(، حبیب پور و همکارانش )1342همکارانش)

(، موسی سلامه اللوزی 1412ری )(، سیبل و انصا1413(، بیری استنوا و همکارانش )1411همکارانش)

( و نهان دانگ ترونگ تنها و 1414(، نیکولیت و آندریا )1414(، باست و سریواستاوا )1412و همکاران)

-پروری، نظاماستعدادیابی و جانشین( انطباق دارد. در بخش پیشینه داخلی نظام1414همکارانش)
بورزنجانی از شایستگی رد در مطالعه فرهیسازمانی و مدیریت عملکبکارگیری و سازماندهی، حمایت

های مدیریت فردی، مدیریت دیگران و مدیریت کسب وکار در مدیریتی مدیران ذکر شده که با شاخص

هایی چون شایسته محوری، این پژوهش انطباق داشته است. در مطالعه غفاری و همکارانش شاخص

-حمایت مدیریت و فرهنگ سازمانی از شاخص پروری، پشتیبانی وطراحی مسیر شغلی، برنامه جانشین
های پژوهش حاضر انطباق دارد. نتایج مطالعه حسن پور و های توسعه استعداد بیان شده که با یافته

های بعد مدیریت با شاخص استعدادپروری و استعدادخواهی، استعدادیابیابعادی مانند  همکارانش

-داشته است. در مطالعه حبیب پور و همکارانش شاخصدیگران تبیین شده در پژوهش حاضر انطباق 
های جذب و انتخاب استعداد، ارزیابی استعداد،  های استعداد، شیوه توسعه استعداد، ویژگیهای 

انطباق داشته است. در بخش پیشینه خارجی در مطالعه  های صنعت بانکداری و فرهنگ سازمانی ویژگی

پروری، در مطالعه بیری استنوا و همکاران عوامل مدیریت  لاوبرانت و همکاران اطمینان از جانشین

 هایی چون خودمدیریتی، دانش حرفه ای، ثبات عاطفی، در مطالعهفردی و مدیریت دیگران با شاخص

سیبل و انصاری ابعاد و ویژگی های مدیریتی مدیران، در مطالعه نیکولیت و آندریا توسعه حرفه ای و 

ن دانگ ترونگ تنها و همکاران توسعه استعداد کارکنان با شاخص هایی توسعه فردی و در مطالعه نها

ها و نتایج پژوهش حاضر منطبق بوده چون مهارت یادگیری، انعطاف پذیری و تطبیق پذیری با یافته

 است. 

های بندی با مدنظر قرار دادن هدف پژوهش که شناسایی و تبیین عوامل و شاخصدر یک جمع

های حاصل از فرایند پژوهش کیفی توان بیان کرد یافتهاستعداد مدیران بوده است، میمدیریتی توسعه 

و کمی از جامعه آماری مدیران صنعت پولی و بانکی حکایت از این دارد که برای پرداختن به توسعه 

های شاخص مدیریتی در برنامه 12عامل مدیریتی مشتمل بر  3بایست استعداد مدیران صنعت می

گذاران صنعت پولی و بانکی قرار گیرد. عامل استعداد مدیران مطمح نظر مدیران ارشد و سیاستتوسعه 
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هایی مانند یادگیری مستمر و توسعه مدیریتی نخست در زمینه توسعه فردی مدیران و شامل شاخص

ای، تعادل کار و زندگی و خودتنظیمی است که به توسعه استعداد فردی  فردی، مدیریت مسیر حرفه

نماید. عامل مدیریتی دوم در زمینه تعامل مدیران با دیگران کارکنان و شامل مدیران کمک می

هایی مانند توسعه دیگران، مدیریت ارتباط با مشتریان داخلی، مدیریت خلاقیت و نوآوری، شاخص

پروری و مدیریت استرس دیگران است که به توسعه استعداد مدیریت مدیریت استعداد و جانشین

وکار مدیران و نماید. عامل مدیریتی سوم در زمینه کسباملات مدیران با دیگر کارکنان کمک میتع

گذاری، مدیریت های بازار، مدیریت مالی و سرمایههایی مانند شناخت بازار و فرصتشامل شاخص

های مالی، نگری، شناخت نهادها و ابزار ها و آیندهبازاریابی و فروش، مهارت کارآفرینی، تشخیص فرصت

ای شناسی مدیریت است که به توسعه استعدادهای حرفهبانکی و روان -درک روندهای بین المللی مالی

 مدیران کمک می نماید.

ها و نتایج مطالعات پیشین انطباق دارد می توان های پژوهش حاضر که با یافتهبنابراین، در تبیین یافته

توسعه استعداد مدیران با تمرکز بر عوامل مدیریتی توجه به ریزی برای گذاری و برنامهگفت در سیاست

بعد فردی مدیران به منظور توسعه استعداد مدیران برای مدیریت خود، توجه به بعد میان فردی 

ای مدیران به مدیران به منظور توسعه استعداد مدیران برای مدیریت دیگران و توجه به بعد حرفه

وکار می تواند راهبرد مناسبی برای توسعه استعداد رای مدیریت کسبمنظور توسعه استعداد مدیران ب

 مدیران صنعت پولی و بانکی قلمداد شود.     

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش 

سازان و های کاربردی برای تصمیمها و نتایج پژوهش، پیشنهادها و توصیهدر این بخش متناسب با یافته

نه مدیریت استعداد با تمرکز بر توسعه استعداد به عنوان یک گیران صنعت بانکداری در زمیتصمیم

 راهبرد اثربخش ارایه شده است: 

مدیران مراکز آموزش، سرمایه انسانی و طرح و برنامه در صنعت بانکداری برای توسعه استعداد مدیریتی 

 هند. مدیران سه بعد مدیریت خود، مدیریت دیگران و مدیریت کسب و کار را مطمح نظر قرار د

مدیران آموزش و توسعه سرمایه انسانی در صنعت بانکداری بیست و هفت شاخص شناسایی شده در 

های سازی فرصتهای آموزشی، تولید محتوا و فراهماین پژوهش را به عنوان معیار تعریف برنامه

 یادگیری و توسعه مدیران قرار دهند. 
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های توسعه، ترکیب متعادل و منطقی از عوامل مهبایست در برنابه منظور توسعه متعادل مدیران می

های توسعه استعداد در صنعت پولی مدیریتی شناسایی شده در این پژوهش مورد توجه طراحان برنامه

 و بانکی قرار گیرد. 

های شناسایی شده در این پژوهش می تواند چارچوب مطلوبی برای طراحی و اجرای عوامل و شاخص

 پروری در صنعت پولی و بانکی باشد. های جانشینبرنامه

گیری علمی و مطلوبی برای سنجش و سازی و تصمیمتواند مبنای تصمیمها و نتایج پژوهش مییافته

 های ارزیابی صنعت پولی و بانکی مطرح باشد. توسعه استعداد مدیریتی مدیران در کانون

تواند مبنای علمی مطلوبی در وهش میها و نتایج پژهای بیان شده به عنوان یافتهعوامل و شاخص

ای در صنعت پولی و بانکی ارتقاء و انتصاب مدیران بانکی مطابق دستورالعمل انتصاب مدیران حرفه

 باشد. 

به عنوان یک پیشنهاد کلی و کاربردی می توان توصیه نمود توسعه استعداد مدیران به عنوان یک 

-عنوان ابزار سودآوری و توسعه قرار گیرد و متناسب با یافتهها به راهبرد اصلی در سند استراتژیک بانک
های شناسایی شده( مسیر توسعه استعداد مدیران درون سازمانی های این پژوهش)عوامل و شاخص

های کلیدی مدیریتی به عنوان یک راهبرد اثربخش مدنظر برای انتصاب و بکارگیری آنها در پست

 ها قرار گیرد. مدیران ارشد بانک
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