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 هچکید
بوده است. جامعه  "شناسایی عوامل موثر بر نگهداشت استعدادها در صنعت بانکداری ایران"در این تحقیق، هدف 

ها ن بانکنفر از خبرگا 11آماری این تحقیق خبرگان صنعت بانکداری ایران بوده و نمونه تحقیق، بصورت هدفمند شامل 

تعیین گردیده است. پس از مرور ادبیات تحقیق و نظرات خبرگان این حوزه، با استفاده از روش تحقیق کیفی و از طریق 

آوری شده و در ادامه با روش تحلیل محتوا تحلیل  های تحقیق جمع ساختار یافته عمیق و هدفمند، داده های نیمه مصاحبه

 ییایپا وها  منابع داده ینگر هیسوچند و( شوندگان توسط اعضا)مصاحبه یبررس های روش پژوهش با استفاده از ییرواگردید. 

مولفه موثر بر نگهداشت  11مصاحبه و اشباع نظری حاصله،  11طی  شد. بررسی و تاییدمجدد  یاز روش کدگذارآن 

 خدمات جبرانی، مشارکت تیریدمها، عوامل سازمانی شامل  استعداد در صنعت بانکداری شناسایی گردید. بر اساس یافته

 و انصاف احساس، مستعد افراد افکار و ها دهیا به احترام، شده متعهد و مشخص ای حرفه شرفتیپ ریمس، عملکرد بر یمبتن

/ توانمند همکاران داشتن، افراد ییشکوفا و رشد نهیزم نمودن فراهم، میمستق سرپرست از تیرضا، کار طیمح در عدالت

و عوامل شغلی شامل داشتن کار پویا و چالشی، تناسب شغل و شاغل،  لازم منابع و امکانات داشتنی و مانساز برند، ستهیشا

دهد مهمترین عامل موثر در نگهداشت باشد. نتایج نشان میاستقلال کاری و شغلی، امنیت شغلی و توازن کار و زندگی می

ن عامل سازمانی مدیریت مشارکتی است. مشخص است که استعدادها در دسته شغلی داشتن کار پویا و چالشی و مهمتری

اولویت و جذابیت برای استعدادها نه موارد مادی شغل و بلکه داشتن شغلی پویا و جذاب همراه با مشارکت آنان در مسائل 

 باشد. مهم بانک می
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 همقدم  .۱

 پیش از موعد، یبازنشستگ یقاز کارکنان خود را از طر یها هر سال بخش قابل توجهسازمان

 ینیروی سازمان و اثربخش ۀامر در عملکرد روزان نیدهند. ایو ترک خدمت از دست م یشغل یفرسودگ

 طرف از جه هستند.مسئله موا نیمداوم با ا به طور یو خصوص یدولت یهاگذارد. سازمانیکار تأثیر م

مواجه  یادیزی شغل یهاها، کارکنان با فرصت رقابت بین سازمان جادیو ا یبا پیشرفت فناور گرید

 یجلوگیر نیبنابرا شود.یها در نگهداشت کارکنان مسخت شدن کار سازمان ثمسئله باع نیهستند. ا

 (.1)دیآیبه شمار م هاسازمان یمدت از مسائل اصل از ترک خدمت و نگهداشت کارکنان در دراز

 کیفیت و داده افزایش را خود وریبهره توانندمی کار نیروی در درست مهارت داشتن با هاشرکت

 کارهای انجام منظور به هاسازمان و صنایع کنونی، رقابتی محیط در .دهند ارتقا را خود محصولات

(. در این خصوص، 1کنند)می توجه خود کار نیروی سخت و نرم هایمهارت پویا به و پیچیده

های انسانی، بعنوان تنها عامل کسب مزیت رقابتی پایدار معرفی شده و در عصر برخورداری از گنجینه

اقتصاد دانایی محور، این واقعیت بیش از پیش بر همگان مشخص گردیده است. بعلاوه در محیطی که 

هایی موفق به کسب آن است، تنها سازمانترین ویژگی های مستمر، اصلیتغییرات مداوم و لزوم نوآوری

سرآمدی خواهند شد که نقش استراتژیک منابع انسانی خود را درک نموده و افرادی توانمند، ماهر و 

 -جهانی استعدادها، تلاشی مدیریت انسانی در منابع بر (. تمرکز1محور را در اختیار داشته باشند)دانش

انسانی  منابع عملیاتی هایفعالیت و راهبردی که تصمیمات این موضوع بوده از اطمینان برای محلی

 (.0اند)افراد ترکیب شده طریق از رقابتی مزیت کسب جهت

با  هاسازمان بالاست؛ اما بسیار استعداد با کارکنان برای تقاضا رقابتی، و پویا وکار کسب عصر در

چگونه  که است این هاسازمان برای مهم چالش هستند. یک مواجه استعداد مدیریت در هایی چالش

های  (. از دست دادن استعدادها، سازمان را با هزینه1کنند) حفظ را ارزش و با استعداد با کارکنان

های انسانی هایی که کسب کارشان بر محور سرمایه کند. این مساله برای شرکترو می به فراوانی رو

ها و دانش ها، شایستگیدر توسعه مهارتها، تری مطرح است؛ زیرا این شرکت است، به شکل جدی

 (. 6دهند) گذاری بیشتری انجام میکارکنانشان سرمایه

و ارائه خدمات گسترده  شودمی انسانی ارائه نیروی توسط اغلب خدمات مالی و مؤسسات هادر بانک

 آموزش کارکنان مستعد، متخصص، ماهر و داشتن جهانی، مستلزم استانداردهای و نوین بانکی در سطح

 خود شغل در را داشته و جدید از تکنولوژی استفاده توانایی باید کارکنان بعد فنی، در است. دیده

 و ارتباط در تعامل مشتریان با نحو بهترین به باید بتوانند کارکنان انسانی نیز، در بعد باشند، ای حرفه

 مشکلات حل و تحلیل تجزیه و شناسایی، به باید شاغل انسانی نیروی نیز ادراکی و در بعد باشند

 .(7بپردازد) مشتریان
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ها ذکر که بسیاری از محققان، نگهداشت کارکنان را مسئله کلیدی برای سازمانبا وجود این

کنند، در ایران، موضوع استعداد و مدیریت استعداد و نگهداشت استعدادها برای بسیاری از مدیران  می

های مختلف به  عداد و حتی مفهوم و کاربرد آن در سازمانتازگی دارد و هنوز اهمیت نگهداشت است

در صنعت بانکداری نیز با توجه به ماهیت متفاوت مشاغل موجود در  .(8)درستی تبیین نشده است

های صف و ستاد که نیازمند سطح مطلوبی از توانمندی و استعداد افراد و کسب تجربه در کنار بخش

های یاده شده حفظ و نگهداشت کارکنان شاغل در مشاغل و پستباشد،  های لازم میسایر شایستگی

سازی اهمیت بسیاری داراست. همچنین، در شرایط اقتصادی فعلی و وجود فضای رقابتی شدید، نهادینه

ها از اولویت زیادی برخوردار بوده و منجر به تضمین رضایت پذیری برای بانک های رقابت شاخص

( عامل منابع 0،14های متعددی)گردد. در پژوهش از سوی آنان میمشتری و در نهایت کسب مزیت 

گیری پذیری در نظام بانکداری نتیجه انسانی با استعداد و توانمند بعنوان یکی از عوامل موثر در رقابت

 شده است. 

ها با از دست دادن استعدادهای سازمانی و کارکنان توانمند در روشن است در صورتیکه بانک

های رقابت پذیری در سیستم بانکی را از دست داده و در دی و مهم مواجه گردند، شاخصهمشاغل کلی

در این راستا، شناسایی و نگهداشت  گردند.تحقق اهداف استراتژیک خود با مشکلات جدی روبرو می

به  برخوردار بوده و از اینرو پژوهش حاضر بدنبال پاسخ عامل انسانی مستعد از اولویت و اهمیت بالایی

در صنعت بانکداری با توجه به الزامات و  1این سوال است که عوامل موثر بر نگهداشت استعدادها

 های خاص این صنعت کدامند؟  مشخصه
 

 مبانی نظری 

 استعداد:

های فردی شامل مهارت، دانش و ظرفیت برای رشد و توسعه  ای از توانایی استعداد مجموعه

های  داند که موفقیت یا همان استعدادها را گروه اندکی از افراد میها  ( برترین1440)1(. برگر11است)

های برتری  بخشند که موفقیت اند، به دیگران الهام می گیری از خود به نمایش گذاشته برتر و چشم

بدست آورند و افرادی هستند که برای سازمان شایستگی محوری و ارزشمندی به همراه دارند؛ به دلیل 

اد آنان بر عملکرد فعلی و آتی سازمان، از دست دادن یا غیبت آنان به شدت رشد سازمان تاثیر بسیار زی

ها)شامل دانش و  نیز استعداد را بلوغ برجسته در شایستگی 1(. گاگن11دهد) را تحت تاثیر قرار می

کارانی درصد افراد برتر در میان هم 14داند به نحوی که فرد را جزو  های فردی می مهارت( و در فعالیت

 (.11کنند) دهد که در همان حوزه فعالیت می قرار می
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 مدیریت استعداد:

واژه مدیریت استعداد از زمانی که محققان گروه مک کینزی دریافتند، بهترین اقداماتی که 

(. امروزه مدیریت 11ها را به عملکرد بالایی رسانده، مدیریت استعدادها است، مطرح شد) شرکت

وعی تغییر پارادایمی از مدیریت منابع انسانی سنتی به مدیریت منابع انسانی نوینی استعدادها بیانگر ن

 (. 10است که در برگیرنده توجه به نخبگان سازمانی است)

های موفق به  بندی کارکنان اساس مدیریت استعداد بوده و سازمان( بخش1441)۱به زعم ردفورد

های ضعیف توجه اندکی به  ، در حالیکه سازمانسمت داشتن یک بخش برجسته استعداد تمایل دارند

تواند همه چیز را برای همه افراد فراهم نمایند. به عبارتی دیگر، هیچ سازمانی نمی این امر می 

 (. 11نماید)

ای)روز به روز( به عاملی مهم)کلیدی( در جستجو که کارکنان با مهارت عالی بطور فزایندهدر حالی

شده است، تامین و پیدا کردن کارکنان با استعداد بطور مستمر رو به کاهش  برای مزیت رقابتی تبدیل

ها به سمت بهسازی و نگهداشت کارکنان مستعد (. از طرفی امروزه تمرکز و توجه شرکت16است)

(. اما با وجود توجه فزاینده به موضوع مدیریت استعداد، شواهد و مدارک اندکی 17معطوف شده است)

(. به بیان 18دهند)ای موثر انجام میها حتما مدیریت استعداد را به شیوهرکتدر دست است که ش

اند،  ها به تازگی به اهمیت نقش استعداد در رسیدن به موفقیت پی بردهدیگر هرچند بسیاری از سازمان

تر (. نکته دیگر اینکه هرچند بیش10کنند) معدودی از آنها بطور راهبردی استعدادهایشان را مدیریت می

ها هستند که  ها مدیران منابع انسانی و مدیران آموزش و پژوهش دارند، تعداد کمی از سازمانسازمان

کنند. این موضوعی است که برخی محققان، آن را بسیار استعدادها را به معنای واقعی مدیریت می

فهومی جدید در پروری و مدیریت استعداد هنوز م اند. به اعتقاد برخی نیز جانشینمبهم ذکر کرده

هاست و این که فرد مناسب در جای مناسب قرار داده شود، راهکارهایی جدی در بسیاری از سازمان

 (.14این حوزه نیاز است)

 نگهداشت:

هایی که های امروزیست. سازمانهای مهم سازماننگهداشت افراد قوی و توانمند یکی از دغدغه

ماندگاری استعدادهای خود طراحی کنند به ناچار باید خروج  نتوانند سازوکارها و تدابیر مناسبی برای

( نگهداشت استعدادها اشاره به 1440و همکاران) 1(. از نظر هاوسکنت1گر باشند) آنان را نظاره

منظور جلوگیری از ترک شغل کارکنان ارزنده خود به کار هها بها و اقداماتی دارد که سازمان سیاست

( نگهداشت استعداد عبارت از کاربرد تمهیداتی برای تشویق و ترغیب 1440)1زگیرند. به گفته ایکول می
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( 1440استعدادها بمنظور ماندن در سازمان برای حداکثر دوره زمانی است. از نظر فرانک و همکاران)

نیز نگهداشت عبارت از تلاش یک کارفرما برای حفظ کارکنان مطلوب بمنظور تحقق اهداف کاری 

 (.11است)

سودمندی است، زیرا  -( نگهداشت هدفمند کارکنان، یک تلاش اثربخش هزینه1180ته ابیلی)به گف

ها و سرمایه وقتی کارمندی کارآمد به هر علت سازمان را ترک کند، در کنار تجربه، توانمندی

های گوناگون جذب مجدد نیروی جایگزین، شود، هزینهارزشمندی که با رفتن او از سازمان جدا می

های توجیه و آموزش نیروهای جدید ناشی از ترک خدمت نیروی به کار گرفته شده جدید، هزینه هزینه

ها و فرهنگ سازمان نیز بر سازمان تحمیل خواهد و هماهنگ کردن آنها با الزامات، انتظارات، ارزش

ی ا ( نیز بیان داشته است که نگهداشت کارکنان کلیدی از اهمیت ویژه1411)1(. چاریتی11کرد)

کارکنان -برخوردار است چرا که رضایت مشتری، افزایش فروش، ارتقا روابط کاری، بهبود روابط مدیران

پروری را بدنبال دارد. در چنین سیستمی، دانش و یادگیری سازمانی بطور  و بهبود برنامه جانشین

کنند که  کید می( تا1411)1(. در ادامه مندز و استاندر11یابد)آمیزی حفظ شده و ارتقا میموفقیت

گذاری کنند، چرا که از ها برای موفق بودن نیاز دارند که روی نگهداشت کارکنان خود سرمایه شرکت

 (. 10بر است) ها بسیار هزینه دست دادن کارکنان کلیدی برای سازمان
 

 پژوهشپیشینه 

 در که مودهن استعداد مدیریت تلفیقی الگوی طراحی به اقدام تحقیقی در( 1100)محمدی و میبدی

: از عبارتند ها مقوله این. است شده تشکیل اصلی مقوله 7 از استعداد مدیریت تلفیقی الگوی تحقیق این

 استعداد، منابع توسعه استعداد، منابع انتخاب استعداد، منابع جذب استعداد، منابع کشف و شناسایی

 .(11استعداد) منابع از اصلح نتایج و استعداد منابع ارزیابی استعداد، منابع نگهداشت و حفظ

بندی عوامل موثر در جذب و شناسایی و رتبه( در پژوهشی به 1107زاده و طهماسبی ) تقی

حاکی از آن تایج پرداخته که ن نگهداشت استعدادها با استفاده از رویکرد فرایند تحلیل سلسله مراتبی

 ها وه دانشگاهی، در بین شاخصشاخص برند و شهرت دانشگاه و زیرشاخص الگوبودن در شبکبوده که 

های تعیین شده، بیشترین تاثیرگذاری را در جذب و نگهداشت استعدادها در دانشگاه تهران زیرشاخص

 (.16)دارند

دارند که آنچه استعدادها بیان می (در پژوهش خود با عنوان مدیریت استعداد1106و افتخار) پورقلی

ها بیشترین مشارکت فعالانه را نسبت به سایرین در است که این سازد، این را از سایر افراد متمایز می

 (.17محیط کار دارند)

                                           
1. Charity 

2. Mendez & Stander 
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عوامل مؤثر در  یبند تیو اولو ییشناسا( در تحقیق با عنوان 1101نژاد و همکاران )توکلی

های دولتی اقدام به بررسی عوامل مختلفی همچون سازمانی، فرهنگی،  در سازمان نگهداشت کارکنان

را در  ریتأث نیشتریب یوامل سازمانیطی نموده و در نهایت به این نتیجه رسیدند که عفردی، مح

 (.18)نگهداشت کارکنان دارد

( در تحقیقی با موضوع عوامل اثرگذار بر حفظ استعدادها و نخبگان 1100شاطری و همکاران )

مل اثرگذار بر های کلی)علم و فناوری(، عوا سازمانی صنعت برق ایران در راستای تحقق سیاست

 (.11نگهداشت نخبگان را در قالب سازمانی، شغلی و سازوکارهای نگهداشت شناسایی نمودند)

 یو ماندگار یمنابع انسان یعوامل موثر در نگهدار ییشناسا( در تحقیقی اقدام به 1101فاتح نیا )

ز آن است که ا یحاک بدست آمدهنموده که نتایج  برق هرمزگان دیتول تیریشرکت مد در کارکنان

دارند اما  یکارکنان رابطه معنادار یترک شغل با ماندگار یامدهایو عوامل پ یو سازمان یعوامل شغل

 (.10)کارکنان در سازمان ندارد یبا ماندگار یداریاثر معن یشخص عوامل

ر ترین عوامل موثر ببندی مهم شناسایی و رتبه( در تحقیقی  به بررسی، 1101پور ) طهماسبی و قلی

که برای ها پرداختند. نتایج این تحقیق نشان داد  دانشگاه جذب و نگهداشت استعدادهای علمی در

 (.14)پاداشهای بیرونی است تر ازهای درونی بسیار مهماستعدادها پاداش

( در تحقیقی مشخص نمودند که نگهداشت کارکنان صف در 1414و دیگران ) 1زفری ابوصبری

یر تناسب شغل و سازمان با شاغل، توسعه و آموزش قرار دارد در حالی که مالزی تحت تاث "می بانک"

 (.11داری بین جبران خدمات و برنامه کاری منعطف با نگهداشت کارکنان به اثبات نرسید)ارتباط معنی

ترین عامل نگهداری استعدادها در ( در تحقیقی در صنعت بانکداری کنیا، اصلی1414) 1موریتهی

 -را وجود سیستم مدیریت استعداد معرفی نمود. در این تحقیق که از نوع توصیفی صنعت بانکداری

آوری شده است، سیستم مدیریت های آن از طریق پرسشنامه جمعمطالعه مقطعی بوده و داده

استعدادها شامل سه بخش جذب، جانشین پروری و توسعه مسیر شغلی در نظر گرفته شده که در این 

در نگهداری استعدادها مربوط به توسعه مسیر شغلی و پس از آن بیشترین تاثیر به بین بیشترین تاثیر 

 1(. در همین راستا، ری و پاندیتا11پروری و سیستم جذب بوده است)ترتیب از آن سیستم جانشین

پرداخت به  تحلیلی که به بررسی ارتباط مدیریت استعدادها و ایجاد وابستگی شغلی می( در فرا1418)

تیجه رسیدند که در صورت وجود سیستم مدیریت استعدادهای صحیح، وابستگی شغلی ایجاد این ن

 (.11شود ) تر می شود که این امر باعث باقی ماندن استعدادها در سازمان برای مدتی طولانی می

                                           
1 Zefry Abu Sabry 
2 Muriithi   
3 Ray & Pandita 
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( مدیریت استعدادها را به عنوان یک استراتژی در نگهداشت استعدادها 1418) 1مولوی و الفوال

یک عامل تاثیرگذار معرفی کردند. بر اساس این تحقیق که در دوازده بانک لبنانی انجام گرفت، بمنزله 

استراتژی مدیریت استعدادها از طریق چند عامل اصلی شامل ظرفیت سازمانی برای شناسایی 

پروری بر نگهداشت  استعدادها، کارآیی سیستم آموزش و توسعه و مدیریت عملکرد و برنامه جانشین

عدادها اثرگذار بوده است. این تحقیق که با روش تحقیق کمی اکتشافی توسط توزیع پرسشنامه است

انجام شده است مدیریت استعدادها را دارای چهار زیر مجموعه شامل: شناسایی و انتخاب استعدادها، 

ن میان داند که از ایپروری میتوسعه و آموزش استعدادها، سیستم مدیریت عملکرد و برنامه جانشین

پروری و سیستم مدیریت عملکرد بیشترین ارتباط مثبت را با نگهداری استعدادها و تعلق برنامه جانشین

 (.10شغلی دارد)

های نگهداری کارکنان با استعداد در صنعت  ( در تحقیقی با موضوع استراتژی1410) 1ایدریس

های مالزی که در  منابع انسانی بانک های نیمه ساختار یافته با مدیرانبانکداری که از تحلیل مصاحبه

بیش از یک بانک تجربه کار در زمینه منابع انسانی داشته و همچنین دارای تحصیلات آکادمیک منابع 

اند، انجام شده است، اعلام نمود مزایای مالی به عنوان عاملی برای نگهداشت استعدادها انسانی بوده

های مالزی مورد  طف به عنوان عاملی طولانی مدت در بانکتاثیرگذار است در حالی که طراحی کار منع

 (.11گیرد) استفاده قرار می

های شغلی برای  ( در پژوهش خود نتیجه گرفت که در صنعت بانکداری که فرصت1411) 1سوکرو

های متفاوت وجود دارد، برند کارفرما تاثیر قابل توجهی در نگهداشت استعدادهای  کارکنان در سازمان

ها دارد، هرچند که کارکنان علاوه بر برند کارفرما بر احساس  و جذب استعدادها از سایر سازمان سازمان

اند. نتایج این تحقیق که به راحتی در محیط کاری نیز به عنوان عاملی برای باقی ماندن تاکید کرده

احساس درصد،  7047دهد که فرصت رشد با صورت توصیفی و پیمایشی انجام پذیرفته، نشان می

درصد بعنوان سومین عامل موثر در نگهداری  74درصد و برند کارفرما با  7141امنیت شغلی با 

 (.16اند)استعدادها در صنعت بانکداری بوده

( نشان داد که مهمترین عوامل درونی تاثیرگذار بر حفظ و نگهداشت 1411) 0مطالعه اسلیدرینک

 قدردانی برانگیز و چالش کار شغلی، رضایت عه،توس های‌استعدادها شامل استقلال شغلی، فرصت

 شغلی، امنیت کاری، شرایط همکاران، با روابط برگیرنده در ترتیب به بیرونی عوامل مهمترین و شود می

 .(17)د استدستمز و ارتقاء های‌فرصت

                                           
1 Mawlawi & El Fawal 
2 Idris 
3 Sokro 
4 sleiderink 
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( در پژوهش خود نشان داد که عوامل شرایط کاری، انگیزش، سیستم پاداش و مزایا، 1411) 1یوهنا

های رفاهی برای کارکنان و سبک رهبری، توازن کار و زندگی، روابط با سرپرستان و همکاران، برنامه

 (.18باشند)برند شرکت از مهمترین عوامل تاثیرگذار بر حفظ و نگهداشت استعداد می

توان عنوان داشت که خلاء پژوهشی جامع در های انجام شده در این زمینه میبا مرور پژوهش

ناسایی عوامل موثر بر نگهداشت استعدادها در صنعت بانکی کشور نمایان بوده و در خصوص ش

های متعدد که با رویکردهای متفاوت و در صنایع مختلف نظیر صنعت برق، آموزش و پروش،  پروهش

بندی مناسبی نظر وجود داشته است لیکن دستهها و .... انجام پذیرفته، در چندین مورد اشتراک دانشگاه

توان آن  های صنعت بانکداری که میر خصوص عوامل شغلی و سازمانی موثر و نیز متناسب با ویژگید

در این راستا، با در نظر گرفتن چارچوب کلی  ها دانست، انجام نپذیرفته است.را متمایز از سایر بخش

 و عوامل افراد یها گروه بین روابط و مدیران سازمانی، رفتارهای های ویژگی با لحاظ سازمانی عوامل

دارد، شناسایی عوامل موثر بر حفظ و نگهداشت کارکنان مستعد  بستگی شغلی که به خصوصیات شغل

 های ذیل دنبال گردید: در صنعت بانکداری در قالب سوال

 عوامل سازمانی موثر بر نگهداشت استعدادها در صنعت بانکداری کدامند؟ .1

 صنعت بانکداری کدامند؟ عوامل شغلی موثر بر نگهداشت استعدادها در .1

 روش پژوهش  .2 

آوری باشد. روش جمع شناسی تحقیق کیفی و نظر هدف کاربردی میاین تحقیق از نظر روش

اطلاعات از طریق مصاحبه نیمه ساختار یافته و روش تحلیل آن تحلیل محتواست. مراحل تحقیق به 

 شرح زیر است:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                           
1 Johanna 

 مطالعه مبانی نظری و پیشینه تحقیق

تدوین سوالات اصلی پژوهش و چارچوب 

 اولیه

 تدوین سوالات مصاحبه

 انجام مصاحبه عمیق با خبرگان

 تحلیل متون حاصل از مصاحبه

 هادگذاری و تعیین ابعاد و مولفهک
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 : مراحل تحقیق1شکل 

خبرگان صنعت بانکداری کشور و نمونه تحقیق خبرگان سه بانک ملی، رفاه  ،ه این تحقیقجامع

اینکه پژوهش حاضر به دنبال بررسی عوامل موثر بر نگهداشت  باشد. با توجه به  کارگران و سامان می

حبه شود. سوالات مصاهای کیفی پرداخته می باشد، به گردآوری دادهاستعدادها در صنعت بانکداری می

بر اساس مبانی نظری و پیشینه تحقیق و همچنین نظرخواهی و راهنمایی خبرگان تنظیم و در ادامه 

نفر انجام پذیرفت. در پژوهش حاضر، بدلیل اهمیت  11ساختاریافته عمیق و هدفمند با  مصاحبه نیمه

و تخصصی، موضوع در صنعت بانکداری و نیاز به گردآوری مفاهیم مرتبط با اخذ نظرات کارشناسی 

مندی از نظرات مدیران بانکی و خبرگان دانشگاهی که به گیری به روش هدفمند با تاکید بر بهره نمونه

عنوان مشاور در صنعت بانکداری فعالیت داشته صورت گرفته که ترکیب ایشان به شرح جدول ذیل 

 باشد: می
 : ترکیب خبرگان پژوهش جهت انجام مصاحبه1جدول 

 

 درصد نیفراوا سمت  ردیف

 13 2 عضو هیئت مدیره بانک 1

 76 11 مدیران، روسای و معاونین بانکی 2

 21 3 مشاور 3

 111 11 جمع
 

 درصد فراوانی تحصیلات  ردیف

 76 11 دکترا 1

 33 1 فوق لیسانس 2

 111 11 جمع
 

با خبرگان  و هدفمند افتهیساختار یها مرحله از پژوهش پس از انجام مصاحبه نیاساس، در ا نیبر ا

مورد مطالعه و  قیها چند بار به طور دقمصاحبه یمحتوا ،سازی ادهیو ضبط و پ یبردار ادداشتیو 

و  هیاول یرانجام شده، کدگذا یهامتون مصاحبه لیقرار گرفت. پس از مطالعه و تحل لیو تحل یبررس

 نیا ی. در مراحل بعددیدمنجر گر هیمقوله اول جادیمقوله واحد، به ا کی ریمشابه ز یجمع کردن کدها
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مقولات  رمجموعهیداشتند، ز یشتریب یکیاز آنها که نزد یو تعداد سهیمقا گریکدیبا  زیمقولات ن

 قرارگرفتند. یتر عام

های بررسی توسط اعضا)مصاحبه شوندگان( و روش  های پژوهش از روشبرای بررسی روایی یافته

 ها،مصاحبههای ن برای محاسبه پایایی کدگذاریهمچنیها استفاده شد. نگری منابع داده چندسویه

 3 تعداد انجام گرفته، هایمصاحبه بین از تحقیق حاضر، در شد. گرفته کار به مجدد کدگذاری روش

 کدُگذاری پژوهشگر توسط روزه 11 زمانی یک فاصله در بار دو آنها از هرکدام و شده انتخاب مصاحبه

 این اینکه به توجه با آمد. بدست درصد 71 شده برابر ذکر وهشی از استفاده با پایایی ضریب شدند.

 انجام هایکدگذاری که گرفت توان نتیجهمی (، بنابراین10است) درصد 64 از بیشتر پایایی میزان

 .باشندمی برخوردار مناسبی پایایی از گرفته

 های پژوهشیافته  .3

بدست آمده است، کدگذاری اولیه انجام هایی که در طول مصاحبه برای استخراج مفاهیم از داده

ها یا عبارات خارج  ها کلمه به کلمه بررسی و در نهایت کدها از میان واژهاین معنی که داده شد. به 

های بدست آمده انجام و از میان آنها مضامین پژوهش شدند. در نسخه اولیه هر مصاحبه، مطالعه داده

کوتاه تبدیل و کلمات و عبارات مشابهی که در طول مصاحبه  این عناوین به عبارات استخراج گردید. 

تکرار شده بودند، در گروه مشترک قرار گرفتند. پس از گردآوری نکات کلیدی و مفاهیم، اطلاعات 

 بندی شده در قالب جدول نتایج کدگذاری در جداول زیر ارائه شده است:دسته
 

 ر بر نگهداشت استعدادهاهای کیفی عوامل سازمانی موث: تحلیل داده2جدول 

 نمونه گزاره مستخرجه از مصاحبه ها
نمونه کدهای 

 شناسایی شده

مقوله استخراج 

 شده
  کد مصاحبه

در  افراد مستعدمشارکت مدیران باید در واحد های سازمانی با تسهیل  -

های مختلف سازمانی، شرایط مناسبی برای  گیری فرایند تصمیم

 ین نگهداشت ایشان ایجاد کنند. و همچن توانمندسازیمشارکت، 

افراد مستعد باید در جلسات مهم وکلیدی و اتاق فکر سازمان حضور  -

 پررنگ و نقش و مشارکت جدی داشته باشند.

افراد مستعد افرادی مشارکت جو و فعال هستند. بنابراین، باید در بحث  -

های یگیرسازی و تصمیممدیریت این افراد لازم است که آنها در تصمیم

سازمانی مشارکت داده و در قبال ایشان مدیریت مبتنی بر هدف صورت 

 پذیرد.

دخیل نمودن 

در امور، حضور 

در جلسات 

 کلیدی

مدیریت 

 مشارکتی

I1, I2, 

I3, I4, 

I5, I6, 

I7, I9, 

I11, I12, 

I13, I14, 

I15 
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 نمونه گزاره مستخرجه از مصاحبه ها
نمونه کدهای 

 شناسایی شده

مقوله استخراج 

 شده
  کد مصاحبه

در حفظ و نگهداشت افراد مستعد، وجود سیستم ارزیابی عملکرد و -

مبتنی بر عملکرد تاثیر مهمی داشته و در ایشان ایجاد میل های پرداخت

 کند. و رغبت و وفاداری به سازمان می

ها را بر اساس عملکرد بدهیم. پرداخت اضافه بایست کارانه و پاداشمی -

کار هم باید بر اساس عملکرد باشد و اگر بتوانیم به این فرهنگ برسیم 

 بسیار موفق خواهیم بود. 

ارزیابی 

 لکرد،عم

پاداش 

 عملکردی

جبران خدمات 

مبتنی بر 

 عملکرد

I1, I2, 

I3, I4, 

I5,  I7, 

I9, I11, 

I12, I13, 

I14, I15 

شیود و بیه    بینیی میی   مسیر و کارراهه شغلی که برای استعدادها پیش  -

نوعی چشم انداز شغلی که برای آنها ترسیم گردیده است، تاثیر به سزایی 

 اد خواهد داشت.در نگهداشت این دسته از افر

کارراهه شغلی، 

مسیر پیشرفت 

شغلی ویژه و 

 ایحرفه

مسیر پیشرفت 

ای حرفه

مشخص و 

 متعهد شده 

I1, I2, 

I3, I4, 

I5, I6, 

I7, I9, 

I11, I12,  

I14, I15 

بایسیت برقیرار بیوده و     ارتباط بین افراد مستعد و مدیریت سازمان میی  -

 رکنان صورت پذیرد. های این دسته از کاحمایت از نظرات و ایده

افراد مستعد باید در جلسات کلیدی و اتاق فکر سیازمان نقیش داشیته     -

باشند. توجه به این نکته در ایجاد یک محیط کاری عالی برای کیارکردن  

   افراد مستعد و در نتیجه حفظ و نگهداشت آنان موثر است.

ها  توجه به ایده

و افکار افراد 

مستعد، حضور 

استعدادها در 

 سات مهمجل

ها  ایده احترام به

و افکار افراد 

 مستعد 

I2, I3, 

I4, I5, 

I6, I7, 

I9, I11, 

I12, I13, 

I14, I15 

رعایت عدالت در محیط کار در برخورد با افراد مستعد بسیار مهم  -

است. عدالت در پرداخت حقوق و مزایا و سایر مواد تاثیر مهمی در 

 نگهداشت این افراد دارد.

های  ها رعایت شود و پرداختسازمانی در دادن مسئولیت اگر عدالت -

شود که نیروها احساس  کارکنان متناسب با عملکرد آنها باشد باعث می

 شود.   کشند به ایشان اهمیت داده می کنند متناسب با زحمتی که می

رعایت عدالت 

در اعطای 

مسئولیت به 

استعدادها، 

عدالت در 

ها به پرداخت

 استعدادها

س انصاف احسا

و عدالت در 

 محیط کار 

I1, I2, 

I3, I5, 

I6, I7, 

I8, I10, 

I12, I13 

موضوع ارتباط با مافوق همواره یکی از مسائل مهم کاری بیوده اسیت.     -

دارا بودن مافوق و سرپرستی همراه بیا درک مناسیب از شیرایط موجیود،     

 باشد.یکی از انتظارات اصلی افراد مستعد می

درک حمایت 

سرپرست 

توسط 

 استعدادها

رضایت از 

سرپرست 

 مستقیم 

I4, I5, 

I6, I7, 

I10, I11, 

I12, I13, 

I15 

باید مسیر ترقی شغلی افراد مستعد شفاف و روشن باشد. اگر افراد  -

مستعد بدانند که سازمان برای آینده آنها برنامه دارد و اطمینان حاصل 

ضای رشد و شکوفایی دهند، فنمایند همانطورکه آنها سازمان را ارتقا می

ایشان نیز فراهم گردیده، تاثیر مهمی بر تعهد این افراد در قبال سازمان 

 خواهد داشت.

های آموزش، فراهم کردن محیط جذاب برای کار، یعنی وجود زمینه -

یادگیری و تجربه برای کارکنان مستعد بسیار مفید و اثرگذار در 

 نگهداشت آنها است. 

مسیر رشد 

شغلی 

دها، استعدا

رشد و توسعه 

 افراد مستعد

فراهم نمودن 

زمینه رشد و 

 شکوفایی افراد 

I1, I6, 

I7, I9, 

I11, I12, 

I13, I15 
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 نمونه گزاره مستخرجه از مصاحبه ها
نمونه کدهای 

 شناسایی شده

مقوله استخراج 

 شده
  کد مصاحبه

قرار گرفتن افراد مستعد در کنار کارکنان و همکاران توانمنید و امکیان    -

تبادل نظر و نیز بحث و بررسی امور و مسائل و مشکلات جاری سیازمان،  

 ثبت این دسته از کارکنان خواهد داشت.تاثیر بسزایی در نگرش م

توانمندی 

همکاران 

مستقیم، تبادل 

نظر با کارکنان 

 توانمند

داشتن 

همکاران 

توانمند/ 

 شایسته 

I5, I6, 

I7, I9, 

I12, I13  

برند و وجهه و اعتبار سازمانی که افراد توانمند در آن مشغول هستند،  -

بوده و دارا بودن برند در عمده موارد برای ایشان مهم و قابل توجه 

 باشد.مطلوب سازمانی، یکی از مزایای جذب و نگهداشت استعدادها می

 وجهه و اعتبار

 برند کارفرما
 برند سازمانی 

 I2, I6, 

I7, I12, 

I15 

دادن منابع و امکانات کافی به استعدادها در راستای پیشبرد اثیربخش   -

 هد داشت.امور به شیوه موردنظر ایشان، تاثیر مثبتی خوا

فراهم نمودن 

منابع لازم، 

اعطای امکانات 

کافی به 

 استعدادها

داشتن امکانات 

 و منابع لازم 
I1,  I6, 

I11,  I14 

در ادامه فراوانی عوامل سازمانی موثر بر نگهداشت استعدادها در صنعت بانکداری مستخرجه از 

 های عمیق با خبرگان در قالب جدول زیر ارائه شده است: مصاحبه
 

 : فراوانی عوامل سازمانی موثر بر نگهداشت استعدادها 3جدول 

 درصد فراوانی کننده به عامل تعداد افراد اشاره عوامل شناسایی شده ردیف

 % 86 11 مدیریت مشارکتی  1

 % 84 11 جبران خدمات مبتنی بر عملکرد  1

 % 84 11 ای مشخص و متعهد شده مسیر پیشرفت حرفه 1

 % 84 11 ها و افکار افراد مستعد  یدها احترام به 0

 % 66 14 احساس انصاف و عدالت در محیط کار  1

 % 64 0 رضایت از سرپرست مستقیم  6

 % 11 8 فراهم نمودن زمینه رشد و شکوفایی افراد  7

 % 04 6 داشتن همکاران توانمند/ شایسته  8

 % 11 1 برند سازمانی  0

 % 16 0 زم داشتن امکانات و منابع لا 14

 های نگارندگانمنبع: یافته
 

و  داشتن  11با فراوانی  توان اظهار داشت عامل مدیریت مشارکتیمی 1های جدول با توجه به یافته

تکرارترین عوامل سازمانی موثر بر به ترتیب پر تکرارترین و کم 0امکانات و منابع لازم با فراوانی 

 نگهداشت استعدادها هستند.
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بندی اطلاعات مربوط به عوامل شغلی موثر بر نگهداشت ایج کدگذاری در خصوص دستههمچنین نت

 گردد:استعدادها بشرح جدول زیر ارائه می
 های کیفی عوامل شغلی موثر بر نگهداشت استعدادها: تحلیل داده4جدول 

 نمونه گزاره مستخرجه از مصاحبه ها
نمونه کدهای 

 شناسایی شده

مقوله استخراج 

 شده

کد 

 شوندگان مصاحبه

این موضوع که شغل پیشینهادی بیرای افیراد مسیتعد بیه چیه        -

میزان دارای پویایی بوده و امکان رشید و بالنیدگی در آن وجیود    

 دارد، در نگهداشت افراد مستعد تاثیرگذار است.

ها و جایگاه هیای سیازمانی انعطیاف    افراد مستعد باید در پست -

 پذیر و چالشی استفاده شوند.

راد مستعد باید در سازمان احساس حرکت رو به جلو و رشید  اف -

و پیشرفت داشته و مشاغل آنان از کارهای یکنواخت و تکراری به 

 دور باشد.

مهیا نمودن شرایط محیط کاری که کار معنادار بوده و فیرد در   -

کار خود احساس یادگیری، توسعه و پویایی داشته باشد، بر حفظ 

 ای خواهد داشت. ر ویژهو  نگهداشت ایشان تاثی

پویایی شغل، 

های  نقش

پذیر و  انعطاف

چالشی، 

احساس 

حرکت رو به 

جلو و 

 پیشرفت، 

 تنوع کاری

داشتن کار 

 پویا و چالشی

I1, I2, I4, I5, 

I7, I9, I11, 

I12, I13, 

I14, I15 

در خصوص عوامل شغلی باید گفت اینکه کار ارجاعی چقدر با  -

های آنان متناسب است و از انجام آن رضایت و خشنودی قابلیت

-دارند، که یکی از عوامل موثر بر نگهداشت کارکنان مستعد می
 باشد. 

استفاده از نیروهای مستعد در جایگاه مناسب و در جایی که  -

 علاقه دارند، برای نگهداشت آنها بسیار مهم است.

بکارگیری 

استعدادها در 

مشاغل 

متناسب با 

مندی توان

ایشان، علاقه و 

رضایت 

استعدادها از 

 شغل در اختیار

تناسب شغل و 

 شاغل 

I1, I2, I3, I4, 

I7, I9, I11, 

I12, I13, I14 

بندی عوامل موثر بر حفظ و نگهداری اسیتعدادها بایید   در جمع -

به آزادی، اختیار عمل و استقلال کاری در انجیام امیور محولیه و    

کارکنان اشیاره داشیت و آنیرا بعنیوان     موردانتظار از این دسته از 

یکی از عوامل مهم برای کارکنان توانمنید و بیا اسیتعداد قلمیداد     

هیا را فیراهم   نموده و تا حد امکان فضای دربردارنده ایین ویژگیی  

    نمود.

اختیار  آزادی،

عمل، استقلال 

در انجام 

 وظایف

استقلال کاری 

 و شغلی 

I1, I3, I4, I5, 

I7, I9, I11, 

I12, I14, I15 

اگرچه امنیت شغلی موضوعی مهم و حساس است و گاهاً  -

گردد، اما وری می تامین امنیت شغلی کامل منجر به کاهش بهره

تواند موثر و مفید مرتبط نمودن امنیت شغلی افراد با عملکرد می

باشد و در این صورت، استعدادها با مشکلی روبرو نشده و یکی از 

 رطرف گردیده است.های شغلی ایشان ب نگرانی

سطح مناسبی 

از امنیت شغلی 

جهت کارکنان 

 مستعد

 امنیت شغلی
I1, I2, I3, I5, 

I7, I9, I11, 

I15 
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 نمونه گزاره مستخرجه از مصاحبه ها
نمونه کدهای 

 شناسایی شده

مقوله استخراج 

 شده

کد 

 شوندگان مصاحبه

کار و زندگی اثر متقابل با یکدیگر داشته و برای انتقال حس  -

بایست ساز و کار  اطمینان خاطر و عدم استرس به کارکنان می

بین زندگی و کار در جهت توازن و برقراری ارتباط متناسب 

 استعدادهای سازمانی طراحی نمود.

برقراری ارتباط 

مناسب بین 

زندگی فردی و 

شغلی 

 استعدادها

توازن کار و 

 زندگی 
I7, I12 

 

در ادامه فراوانی عوامل شغلی موثر بر نگهداشت استعدادها در صنعت بانکداری مستخرجه از 

 ائه شده است:های عمیق با خبرگان در قالب جدول زیر ار مصاحبه
 

 : فراوانی عوامل شغلی موثر بر نگهداشت استعدادها 1جدول 

 درصد فراوانی کننده به عامل تعداد افراد اشاره عوامل شناسایی شده ردیف

 % 71 11 داشتن کار پویا و چالشی  1

 % 66 14 تناسب شغل و شاغل  1

 % 66 14 استقلال کاری و شغلی  1

 % 11 8 امنیت شغلی 0

 % 11 1 توازن کار و زندگی  1
 

 منبع: یافته های نگارندگان
 

و   11توان اظهار داشت عامل داشتن کار پویا و چالشی با فراوانی می 1های جدول با توجه به یافته

به ترتیب پر تکرارترین و کم تکرارترین عوامل شغلی اثرگذار بر  1توازن کار و زندگی با فراوانی 

 ستند.نگهداشت استعدادها ه

پاسخ  قیعوامل موثر بر نگهداشت استعدادها، به سوالات تحق یمفهوم یالگو میدر ادامه ضمن ترس

 :شود‌یداده م
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  استعدادها در صنعت بانکداری مفهومی عوامل موثر بر نگهداشت : چهارچوب 2شکل 

 های نگارندگان یافته :منبع
 

 داشت استعدادها در صنعت بانکداری کدامند؟ عوامل سازمانی موثر بر نگه .1

عامل شامل مدیریت مشارکتی، جبران خدمت مبتنی بر عملکرد،  14های پژوهش، مطابق با یافته

ها و افکار افراد مستعد، احساس انصاف و عدالت در کار، ای مشخص، احترام به ایدهمسیر پیشرفت حرفه

ه رشد و شکوفایی، داشتن همکاران توانمند، برند رضایت از سرپرست مستقیم، فراهم بودن زمین

سازمانی و فراهم بودن امکانات و منابع لازم؛ بعنوان عوامل سازمانی موثر بر نگهداشت استعدادها در 

 صنعت بانکداری شناسایی گردید.

 عوامل شغلی موثر بر نگهداشت استعدادها در صنعت بانکداری کدامند؟ .2

عامل شامل داشتن کار پویا و چالشی، تناسب شغل و شاغل،  1های پژوهش، مطابق با یافته

استقلال کاری و شغلی، امنیت شغلی و توازن کار و زندگی؛ بعنوان عوامل شغلی موثر بر نگهداشت 

 استعدادها در صنعت بانکداری شناسایی گردید.

 گیریبحث و نتیجه. 4

دی نیازمند انجام امور کارشناسی چنانکه بحث شد، در صنعت بانکداری عمده مشاغل واحدهای ستا

ها همسو با تحولات محیطی بوده و لازمه فعالیت در ریزیو تحلیلی همراه با نگاه نوآورانه در برنامه

های متعدد مالی، حقوقی بخش صف)شعب بانکی( انجام وظایف معین، حساس و دقیق همراه با ریسک

نگهداشت 

 استعدادها

 مدیریت مشارکتی  

 عملکرد بر مبتنی خدمات جبران  

 و مشخص ای حرفه پیشرفت مسیر 

  شده متعهد

 مستعد افراد افکار و ها ایده به احترام  

 محیط در عدالت و انصاف احساس 

  کار

 مستقیم سرپرست از رضایت  

 کوفاییش و رشد زمینه نمودن فراهم 

  افراد

 شایسته/ توانمند همکاران داشتن  

 سازمانی برند  

 لازم منابع و امکانات داشتن 

 عوامل سازمانی

 چالشی و پویا کار داشتن  

 شاغل و شغل تناسب  

 شغلی و کاری استقلال  

 شغلی امنیت 

 زندگی و کار توازن 

 عوامل شغلی
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داشت کارکنان با استعداد که طی زمان فعالیت باشد، موضوع جذب، بکارگیری و همچنین نگه و ... می

پذیری سازمان خود  توانند بر توسعه و رقابتدر مناصب یاد شده، کسب تجربه ارزشمند نموده و می

دهد که درصد قابل توجهی از  ای داراست. از سویی دیگر، مطالعات نشان میتاثیرگذار باشند، اهیت ویژه

(. در این خصوص، با عنایت به 04ستعدادهای خود موفق نیستند)ها در نگهداشت اها و سازمانشرکت

ها که با توجه به تغییرات مستمر و ها بخصوص بانک نقش نیروی انسانی شایسته و مستعد در سازمان

های ویژه بوده، عمده شرایط محیطی مبتنی بر تکنولوژی، نیازمند نیروی انسانی متخصص با مهارت

سازمانی از طریق شناسایی و تقویت عوامل موثر بر آن، از اهمیت بالائی  موضوع نگهداشت استعدادهای

حاضر شناسایی عوامل موثر بر نگهداشت   در همین راستا، هدف از انجام پژوهش باشد. برخوردار می

عامل در قالب عوامل  1عامل در قالب عوامل سازمانی و  14استعدادها در صنعت بانکداری بوده که

 11های بعمل آمده با خبرگان  ر شناسایی گردید. بر اساس تحلیل محتوای مصاحبهشغلی تاثیرگذا

مولفه به عنوان عوامل مهم و موثر بر نگهداشت استعدادها در صنعت بانکداری انتخاب و به دو دسته 

دهد مهمترین عامل موثر در نگهداشت اند. نتایج حاصل نشان می بندی شده شغلی و سازمانی طبقه

ا در دسته عوامل شغلی، داشتن کار پویا و چالشی و مهمترین عامل سازمانی، مدیریت استعداده

بایست اظهار داشت که اولویت و جذابیت برای مشارکتی شناخته شده است. در این خصوص، می

استعدادها، صرف موارد مادی نبوده و عواملی نظیر داشتن شغلی پویا و جذاب همراه با مشارکت در 

های باشد. بدیهی است مولفه سائل مهم بانک، در زمره عوامل مهم برای این افراد میتصمیمات و م

 گیرد. های بعدی قرار می تاثیر نبوده لیکن بر اساس نتایج تحقیق در اولویتمادی نیز بی

نتایج این تحقیق تاکیدی بر اهمیت طراحی مشاغل پویا و چالشی در سازمان و تخصیص آنها به 

و توانمند بعنوان یکی از اقدامات مهم حوزه منابع انسانی از طریق کارکرد فرایندهای کارکنان مستعد 

باشد. همچنین، نقش مدیران بانک ریزی نیروی انسانی میمرتبط نظیر تجزیه و تحلیل مشاغل و برنامه

ی مهم هااستعدادهای شناسایی شده و بکارگیری ایشان در فرایندها و پروژه و جلب مشارکت در هدایت

ها با انتخاب مدیران شایسته و تقویت واحدهای منابع  باشد. از اینرو، سازمانبدیل میسازمانی، بی

های مختلف مرتبط با  توانند نه تنها در حوزه نگهداشتی سرمایه انسانی بلکه درحوزه انسانی خود می

 اهداف سازمانی موفق عمل نمایند.

ها و نتایج مطالعات پیشین حکایت از ژوهش حاضر با یافتهها و نتایج پبررسی وجوه اشتراک یافته

های مطرح در پیشینه پژوهش دارد. در همین راستا، در انطباق عوامل این پژوهش با عوامل و شاخص

های اثرگذار بر نگهداشت کارکنان مستعد در انطباق با عامل مدیریت مشارکتی بعنوان یکی از مولفه

وجه تمایز  (1106پور و افتخار)گیری شده است، قلیحاضر نتیجه صنعت بانکداری که در پژوهش

 اند. در محیط کار دانستهاستعدادها از سایر افراد را مشارکت فعالانه ایشان نسبت به سایرین 

مبتنی بر از پرداخت  (1100شاطری و همکاران)در رابطه با عامل جبران خدمت مبتنی بر عملکرد، 
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اند. در خصوص عامل مسیر ن عاملی موثر در نگهداشت استعدادها نام بردهتوانمندی و عملکرد بعنوا

های توسعه بعنوان عامل موثر در از معیار فرصت( 1411)1اسلیدرینکای مشخص، پیشرفت حرفه

( در پژوهش خود و در میان عوامل سه گانه شناسایی شده 1414)1موریتهیموضوع نگهداشت و نیز 

شاطری و در پژوهش . گیری نموده استا، توسعه مسیر شغلی را نتیجهموثر بر نگهداشت استعداده

(، پذیرش استعدادها بعنوان یکی از عوامل سازمانی موثر در نگهداشت نخبگان و 1100همکاران)

باشد. ها و افکار افراد مستعد میاستعدادها شناسایی شده که مرتبط با اهمیت عامل احترام به ایده

های مهم نگهداشت کارکنان مستعد در صنعت در کار بعنوان یکی از مولفه احساس انصاف و عدالت

( 1100های متعدد نظیر شاطری و همکاران)بانکداری شناخته شده است که در تطابق با نتایج پژوهش

باشد که در آن عدالت سازمانی بعنوان یکی از عوامل موثر در نگهداشت کارکنان مستعد شناسایی می

امل رضایت از سرپرست مستقیم بعنوان مهمترین عامل سازمانی اثرگذار بر نگهداشت عگردیده است. 

گیری شده است. همچنین در پژوهش ( نتیجه1100کارکنان مستعد در پژوهش شاطری و همکاران)

اهمیت   در انطباق با (، روابط با سرپرستان بعنوان یکی از عوامل موثر عنوان گردیده است.1411)1یوهنا

ها ( وجود فرصت1418) 0راهم بودن زمینه رشد و شکوفایی، در پژوهش مولوی و الفوالاهمیت عامل ف

جزء عوامل موثر در نگهداشت کارکنان استعدادها  های سازمانی برای شناسایی و توسعهو ظرفیت

های خود عامل روابط با ( در پژوهش1411( و یوهنا)1411اسلیدرینک)مستعد مطرح گردیده است. 

های متعدد در پژوهشاند. بر نگهداشت استعدادها مطرح نمودهبعنوان یکی از عوامل موثر همکاران را 

و ... از برند و وجهه سازمان  (1107)زاده و طهماسبی (  و تقی1411) 1سوکرو(، 1411نظیر یوهنا)

ع لازم شده است. فراهم بودن امکانات و مناب  بردهبعنوان عاملی موثر در نگهداشت کارکنان مستعد نام 

بعنوان آخرین عامل موثر در میان عوامل سازمانی موثر بر نگهداشت استعدادها در صنعت بانکداری 

باشد که شرایط ( می1411وکرو)های مختلف نظیر سنتیجه گرفته شده که در تطابق با نتایج پژوهش

در میان عوامل است. کاری و احساس مطلوب به لحاظ امکانات را از جمله عوامل موثر عنوان نموده 

شغلی اثرگذار بر نگهداشت کارکنان در صنعت بانکداری و در خصوص چالشی بودن کار بعنوان یکی از 

عامل درونی موثر بر نگهداشت استعدادها،  1( و در میان 1411اسلیدرینک) های مهم، در پژوهشمولفه

مترین عامل شغلی با تناسب شغل و شاغل بعنوان مهکار چالش برانگیز نتیجه گیری شده است. 

( بعنوان یکی از عوامل اثرگذار بر نگهداشت 1100)پژوهش شاطری و همکارانبیشترین فراوانی در 
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( در پژوهش خود عامل 1414و دیگران) 1زفری ابوصبری. همچنین استعدادها شناسایی شده است

 در پژوهشند. اتناسب شغل و شاغل را یکی از موارد موثر در نگهداشت کارکنان عنوان نموده

( از استقلال شغلی بعنوان یکی از عوامل موثر در 1100( و شاطری و همکاران)1411اسلیدرینک)

های نگهداشت کارکنان مستعد نام برده شده است. امنیت شغلی کارکنان مستعد بعنوان یکی از مولفه

های مختلف پژوهش شده است که در تطابق با نتایج مهم نگهداشت آنها در صنعت بانکداری شناخته

( که از امنیت شغلی بعنوان یکی از عوامل بیرونی موثر در نگهداشت 1411باشد، نظیر اسلیدرینک)می

ایجاد تعادل و توازن میان کار و زندگی شخص کارکنان، از جمله عوامل است.  کارکنان مستعد نام برده

های افراد مختلف بق با نتایج پژوهشمهم اثرگذار بر نگهداشت کارکنان معین گردیده است که در تطا

 باشد.  می( 1411)1یوهنا نظیر

های حاصل از تحقیق پیشنهاداتی به منظور بهبود  با توجه به هدف تحقیق حاضر و بر اساس یافته

 گردد: های آینده ارائه می ها در حوزه نگهداشت استعداد و نیز در راستای تحقیق عملکرد بانک

اخذ  ازمندیو نبوده صف و ستاد  های اغل متنوع در بخشمشمول مش یصنعت بانکدار -

لذا با تحقق  باشد، یم یکلان و راهبرد های یرگی میمتعدد و مستمر در کنار تصم ماتیتصم

از طریق ایجاد مکانیزم مربوطه و  مذکور ندیمشارکت کارکنان مستعد شناخته شده در فرا

اهداف نگهداشت  یدر راستا شانیا بیترغمنجر به  زهیانگ جادی، ضمن اهمکاری مدیران مافوق

  گردد. یم یسازمان یاستعدادها

دارد که امکان  اریدر اخت یدر سبد جبران خدمت کارکنان خود ابزار متنوع ینظام بانک  -

و ... را فراهم  کارشناسی حق ها، اضافه کار، پاداش رینظ یمختلف یها نمودن پرداخت یعملکرد

 شده ییشناسا یارغبت و نگهداشت استعداده زه،یانگ شیت افزااز آن در جه توان یآورده و م

 )با ارائه عملکرد مناسب( بهره گرفت.

 بایست ، میکارکنان مستعد شناخته شده در سطح سازمان یشغل شرفتیپ ریدر خصوص مس -

دسته از کارکنان با لحاظ  نیا ژهیو یکارراهه شغل یخصوص طراح نیدر ا. داشت ای ژهینگاه و

در  شانیجهت قرار گرفتن ا یزری و برنامه یو عمود یارتقا افق یرهایمس رینظ یا رفهالزامات ح

 و نگهداشت استعدادها خواهد داشت. زهیدر انگ یمطلوب ریمدون، تاث یشغل یرهایمس

ایجاد امنیت برای طرح و آزمون ایده شاید مهمترین ویژگی است که سازمان متعهد به مدیریت  -

کنند که از هایشان را مطرح نمیاشد. بطور عام، افراد به این خاطر ایدهاستعدادها باید داشته ب

ها هم طرد شدن در هراسند. باید توجه داشت که ایجاد احساس امنیت در خصوص طرح ایده
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دهد، وجود داشته باشد. باید در خصوص خود کار و هم در خصوص فرایند کاری که رخ می

ی برای آزادی بیان که افراد طی آن بتوانند نه تنها تصمیمات، برای این امر، علاوه بر ایجاد فضای

بلکه حتی اختیار مدیر را زیر سوال ببرند، این احساس نیز باید وجود داشته باشد که آنچه 

گیرد و البته با توجه گویند ارزشمند است و در مسیر حرکت رو به جلو مورد توجه قرار می  می

رهای نه چندان عاقلانه افراد، مورد تمسخر قرار نگیرد و فرد به به ماهیت خلاقانه کار، اظهارنظ

همین دلیل از گروه طرد نشود. در واقع، برخورداری از مدیری با ذهن باز که در مقابل وی افراد 

های پرورش های خویش را بیان کنند، یکی از مهمترین شیوهبتوانند به جرات و جسارت ایده

و مهمتر از  یپردازدهیو ا تیمطلوب رشد، توسعه، خلاق یدن فضافراهم نمو(. 17استعداد است)

 خواهد نمود.نگهداشت استعدادها در  یادیارائه شده کمک ز یها دهیا رشیآن، پذ

رعایت عدالت در سازمان به معنی اتخاذ رویه یکسان جهت کلیه کارکنان نبوده بلکه توجه به  -

های رشد و ها، فرصتت مختلف نظیر پرداختها، استعداد و عملکرد افراد در مقولاشایستگی

باشد. طراحی نظام جبران خدمت ارتقا و ... موردنظر بوده که از اهمیت زیادی برخوردار می

 های سازمانی در نگهداشت استعدادها موثر خواهد بود. عادلانه، رفتارهای منصفانه و حمایت

مساعد  طیمحایجاد ، ی محضمراتبو سلسله  یکنترل یفضا جادیعدم ا ها، دهیا انیجر لیتسه -

 های ابهام تیریکار استعدادهاست، مد تیخلاقانه و حل مساله که ماه های تیجهت انجام فعال

 نیو توسعه و همچن قیبخصوص امور تحق دهد یکه غالباً در کار استعدادها رخ م یاحتمال

و  یکار طیعدادها در محاست ییرشد و شکوفا هاینهیزم تواند یم ،افراد نیا فوظای در ها ابهام

 را فراهم آورد. شانیانگهداشت 

کارکنان مستعد و  یکار اقیبا افراد توانمند، برجسته و تلاشگر موجب بهبود اشت یهمکار -

 شانیشده و منجر به تحقق نگهداشت ا شتریب یکار و محتمل شدن سخت یداشتن علاقه برا

 .گردد یم

ادراک  تیبر حما یمطلوب ریگذاشتن آنها، تاث اریاخت فراهم نمودن ابزارها و امکانات لازم و در -

 .آورد ینگهداشت آنها را فراهم م تیدسته از کارکنان داشته و موجبات تقو نیا یشده از سو

 تشویق را کارکنان بلکه شود می حفظ استعدادها و جذب موجب تنها نه سازمان برند -

 نوعی ماهیتاً دربردارنده کارفرما ند. برندبپرداز خدمات کیفیت و وری بهره بهبود به تا نماید می

و  شهرت همان شود که می ایجاد کارفرمایان توسط که است سازمان به نسبت کارکنان تعهد

تلاش برای تقویت برند سازمانی)که جزء عوامل (. 01باشد) می قلب کارکنان در شرکت اعتبار

های مرتبط جهت تعریف مورد توجه استعدادها است( از طریق طراحی برنامه و پروژه

 باشد.مجدد)ریبرندینگ( بر نگهداشت این دسته از کارکنان موثر می
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 بوده خود نحوه انجام کار مند به انتخابو علاقهکارکنان به شکل فطری نیازمند استقلال کاری  -

رهبران و مدیران در ارائه اطلاعات  در این خصوص. بدانندمسئول انجام کارشان  را خوداینکه  و

این نیاز اساسی حمایت از  بایستکارکنان مستعد، میهای شغلی  ها و محیط ایجاد وضعیت و

 دیکتهضمن عدم القای ، با استعداد اهداف کاری به کارکنان در زمان ابلاغ نمایند؛ بطور مثال

آورده به وجود را احساس مشارکت  ها،یشرکت دادن آنها در هدفگذار به ایشان، با اهداف شدن

 را اهداف به رسیدن چگونگی و‌آنها به اعمال اختیار و کنترل خود بر فرآیند کاری  و نیاز

ندهند.  قرار فشار تحت خاص، هدفی به رسیدن یا کاری انجام را برای کارکنان نمایند و برآورده

 هزیکمک نموده تا با انگ ازین نین اداستقلال در کار، کارکنان را در برآور یحام یها طیمح جادیا

 .کار بپردازندبه انجام  یشتریب

و فرد  تیاحساس رضا بنحوی که موجبشغل و شاغل  و ایجاد تناسب واقعی میان انطباق -

افزایش  گردد، موجباتشغل مربوط  ازیدارا بودن تخصص موردن لیبه دل شتریب یکار زشیانگ

در سازمان  د مستعدافرانگهداشت  در انجام فرایندهای سازمانی گشته و بر یاثربخش و ییکارا

 باشد. یم رگذاریتاث

امنیت شغلی را بعنوان احساس داشتن یک شغل مناسب و اطمینان از تداوم آن در آینده و  -

فقدان عوامل تهدید کننده شرایط مناسب کاری در آن شغل تعریف و دو بعد عینی و ذهنی 

ار کم منجر به ( و عنوان گردیده که امنیت شغلی بسیار زیاد و بسی01برای آن معرفی نموده)

عملکرد ضعیف و غیرمولد است و حدی از امنیت شغلی مولد و مناسب خواهد بود که به 

از جمله  یشغل تیکننده امن دیکنترل، کاهش و حذف عوامل تهدافزایش عملکرد کمک نماید. 

اقداماتی بوده که منجر به افزایش انگیزه کارکنان و نیز نگهداشت استعدادهای سازمانی 

 .گردد می

های کسانی است که در این ها و خانوادهتوازن بین کار و زندگی یکی از نیازهای اساسی سازمان -

کنند. اگر کسب و کارها بتوانند فشارهای خانواده و دیگر فشارهای وارده بر ها کار میسازمان

تا از سازد کارکنان را درک کنند، این امر هم به نفع خودشان است و هم کارمندان را قادر می

عهده این فشارها برآیند. معمولاً این توازن مرتبط با ساعات کاری انعطاف پذیر، اوقات کاری و 

های مرتبط کاری است. توازن میان کار و زندگی مزایایی نظیر عملکرد بهتر کارکنان و شیوه

ش وری آنان، انگیزش بیشتر، غیبت کمتر و کاهش میزان بیماری کارمندان، کاهافزایش بهره

فشار و استرس، حفظ بهتر کارکنان و بهبود تصویر بهتر سازمان در جامعه را داراست. فراهم 

های کاری  نمودن شرایط توازن کار و زندگی با طراحی وظایف و مشاغل پویا و نیز ارائه برنامه

 شود.ساز نگهداشت استعدادها میمنعطف، زمینه
 

 ردد: گ همچنین در راستای تحقیقات آتی پیشنهاد می
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های تحقیق کمی هم مورد تحقیق و بررسی  نتایج تحقیق و مدل بدست آمده از طریق روش -

 قرار گیرد.

های خصوصی و دولتی، این تحقیق به تفکیک در  های موجود در بین بانک با توجه به تفاوت -

 ها انجام پذیرد. هریک از این نوع بانک

گردد بدلیل اغلی بوده که پیشنهاد میحیطه بررسی تحقیق حاضر، کلیه استعدادها در هر مش -

 اهمیت مشاغل مدیریتی، این تحقیق با محوریت مشاغل مدیریتی نیز انجام پذیرد.

گردد  با توجه به اینکه، نگهداشت استعداد، بخشی از فرایند مدیریت استعداد بوده، پیشنهاد می  -

یز در صنعت بانکداری های دیگر مدیریت استعداد از جمله جذب و توسعه استعداد ن در حوزه

 های مرتبط صورت پذیرد.پژوهش
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