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Abstract 
The aim of this study is to present a talent management model in the Iranian 
banking system with an emphasis on Iranian state-owned banks. This study is 
applicable in terms of its purpose, mixed data type (qualitative-quantitative) with 
an exploratory approach, pragmatic paradigm in terms of its nature, and 
descriptive-analytical survey-correlational in terms of its qualitative part. The 
statistical population of the qualitative part includes 20 theoretical experts 
(university professors) and empirical experts (relevant banking industry 
officials), selected using purposive sampling. The statistical population of the 
quantitative part includes all banking industry managers selected using the 
minimum sample size calculation method in confirmatory factor analysis and 
stratified random sampling method. The data collection method is content 
analysis of interviews in the qualitative part, and researcher-made questionnaires 
in the quantitative part. The qualitative data analysis method includes thematic 
analysis with Maxqda-V18 software, and the quantitative data analysis method 
includes descriptive and statistical analysis (confirmatory factor analysis and 
one-sample t-test) with SPSS-V27 and SmartPls-V3 software. The results 
showed that talent management in private and public banks includes recruitment 
and hiring, training and development, performance and evaluation, retention and 
motivation, and organizational culture. Also, in a comparative comparison, the 
results showed that all components of the model are different in public and 
private banks. Also, the validation results showed that the presented model has 
sufficient validity and the banking industry can use this model for career 
promotion and talent development. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Talent management as a strategic approach in organizations, especially the banking industry, 
has gained increasing importance. Given the rapid changes in the economic environment and 
the need for innovation, banks must strengthen their ability to attract, develop, and retain 
human resources talents. In Iran, given the existence of private and public banks, there is a 
need to examine different talent management models and adapt them to the specific 
conditions of each type of bank. Therefore, comprehensive and targeted strategies should be 
designed and implemented to identify, attract, develop, and retain human talents (Odiyo & 
Adero, 2020). Talent management should be used as one of the key pillars for the success of 
organizations and their differentiation from competitors. This approach not only helps reduce 
the costs of employee turnover and hiring new staff, but also improves the overall 
productivity and performance of the organization (Scot, 2012). Organizations that have 
designed such effective talent management systems have been able to attract and retain 
capable human resources and, as a result, achieve sustainable competitive advantage. In the 
current era, technological and economic infrastructures are not the only competitive 
advantages of organizations. Having talented people can ensure the sustainable development 
and growth of organizations (Montazeri & Barkhordari Ahmadi, 2019). Current adversities, 
such as the global financial crisis, emphasize the need for the financial sector to identify and 
address the important actions that cause such effects. It should be examined how knowledge-
based service businesses, such as banks, move from an information-based activity (Industry 
4.0) to one that adapts the principles of a more complex operational body (Industry 5.0). 
Meanwhile, government organizations, due to their highly hierarchical structure, numerous 
and cumbersome laws and regulations, the existence of an approved budget and the absence 
of venture capital and effective rewards, sometimes do not have a favorable environment for 
the emergence of creative ideas and innovative plans, and it is often seen that changes and 
innovations in the organization are accompanied by apathy (Doostar et al., 2019). However, 
research has pointed to the role of talent management in this regard (Wassell & Bouchard, 
2020). The goal of talent management is to have the right people with the capabilities, 
commitment, and behaviors needed for current and future organizational success. A talent 
management strategy allows the use of analysis to determine the number of people with 
specific skill sets that the organization will need in the future (Zarbandi, 2021). Accordingly, 
this study addresses the question: what is the talent management model like in the Iranian 
banking system, with an emphasis on Iranian state-owned banks. 
 
Theoretical Framework 
Talent Management 
Talent management is an integrated strategy or system that is planned to develop the 
processes of recruiting, selecting, and developing people and retaining people who have the 
necessary skills, and is often examined in the presence of a broad program in the long term 
(Almaaitah et al. 2020) . 
Tavakoli et al. (2025) investigated the modeling of talent management with a succession 
approach using the meta-synthesis method. The results of the study showed that in the data 
analysis stage, a total of 42 indicators, 20 components, and 6 dimensions were identified. In 
this study, based on the research findings, the main dimensions of talent management include 
identifying key talents, continuous assessment, retaining strategic talents, succession 
management, participatory succession, and developing the skills of talented managers and 
employees for the future. 
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Darvishi & Ashrafi (2024) investigated the effect of talent management on organizational 
commitment with the mediating role of organizational justice among employees of 
Farhangian University of West Azerbaijan Province. Analysis of the collected data showed 
that talent management is effective by 83% on organizational justice and by 42% on 
employees' organizational commitment. Organizational justice also has an impact of 48% on 
organizational commitment. Also, talent management with the mediating role of 
organizational justice has an impact on employees' organizational commitment by 4.21 using 
the Sobel test; therefore, according to the statistical results, all research hypotheses were 
confirmed and the overall conclusion of the research was that organizational justice has a 
mediating role between the relationship between talent management and employees' 
organizational commitment . 
 
Research Methodology 
This research is applicable in terms of its purpose, mixed (qualitative-quantitative) with an 
exploratory approach in terms of the data type, pragmatic in terms of its paradigm; and in 
terms of its nature, it is a content analysis in the qualitative part, and a descriptive-analytical 
survey-correlation type in the quantitative part. The statistical population of the qualitative 
section included 20 theoretical experts (university professors) and empirical experts (relevant 
banking industry officials), selected by the purposive sampling method. The statistical 
population of the quantitative section included all banking industry managers selected using 
the minimum sample size calculation method in confirmatory factor analysis and stratified 
random sampling method. The data collection method in the qualitative section was content 
analysis of interviews; and in the quantitative section, researcher-made questionnaires. 
 
Research findings 
The data analysis method in the qualitative section included content analysis with Maxqda-
V18 software and in the quantitative section included descriptive and statistical analysis 
(confirmatory factor analysis and one-sample t-test) of data with spss-V27 and SmartPls-V3 
software. The results showed that talent management in private and public banks includes 
recruitment and hiring, training and development, performance and evaluation, retention and 
motivation, and organizational culture. Also, in the comparative comparison, the results 
showed that all the components of the model are different in public and private banks. 
Furthermore, the validation results showed that the presented model has sufficient validity 
and the banking industry can use this model for career promotion and talent development. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of providing a talent management model in the 
Iranian banking system with an emphasis on Iranian public banks. The results of this part of 
the research are consistent with the findings of Rezapour et al. (2022), Zarei et al. (2022), 
Yildiz & Esmer (2023), Jooss et al. (2023), Mitosis et al. (2021), Mohammad et al. (2020), 
Babaei et al. (2023), Yildiz & Esmer (2023), Mitosis et al. (2021), yadgari & Rezaei (2022), 
Rezaei & barati teymoori (2022), Akhavan dorbash et al. (2020), Kaykha & Kaykha (2020), 
and Yildiz & Esmer (2023). 
According to the results of the research, the following suggestions were made : 
 -  Training needs analysis: Conducting training needs analysis in order to identify the skills 

needed in the organization. 
 -  Online and in-person training programs: Use online platforms to deliver training courses and 

webinars, as well as in-person workshops. 



     

130 kazhal Ekhtiaradin, Mohammad Hassan Shaki, Asadollah Mehrara, Seyedeh Shayesteh Varedi: Presenting a talent 
management model in the Iranian banking system 

 

Journal of  
Management and educational perspective 

 

7821-2676 eISSN:  

Volume 8, Issue 2, Summer 2026, Pages 127 to 152 https://www.jmep.ir 

 -  Career paths: Design career development programs that include specialized training and on-
the-job learning opportunities . 
 -  Team meetings: Hold regular meetings to exchange ideas and thoughts among employees 

and encourage active participation . 
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  ها: كليد واژه
  استعداد،  

  مديريت استعداد،  
  بانكداري، 

  انتخاب و گزينش،  
 آموزش و توسعه 

 چكيده
بانكهدف اين پژوهش   بر  تأكيد  با  ايران  بانكداري  نظام  در  استعداد  مديريت  الگوي  ايران  ارائه  دولتي  هاي 

كمي) با رويكرد اكتشافي، به -، به لحاظ نوع داده آميخته (كيفياين پژوهش از نظر هدف كاربردي.  باشدمي
عمل  پارادايم  نوع  كمي لحاظ  بخش  در  و  مضمون  تحليل  كيفي  بخش  در  ماهيت  نوع  لحاظ  به  و  گرا 

پيمايشي-توصيفي نوع  از  شامل  .  باشدميهمبستگي    -تحليلي  كيفي  بخش  آماري  خبرگان    20جامعه  از  نفر 
ذي (مسئولين  تجربي  و  دانشگاه)  (اساتيد  نمونهنظري  روش  و  بانكداري)  صنعت  انتخاب ربط  هدفمند  گيري 

از روش محاسبه   استفاده  بانكداري هستند كه با  صنعت  شدند. جامعه آماري بخش كمي شامل كليه مديران 
كارمند انتخاب شدند.   202اي  گيري تصادفي طبقهحداقل حجم نمونه در تحليل عاملي تأييدي و روش نمونه

داده گرداوري  مصاحبهروش  محتواي  تحليل  كيفي  بخش  در  پرسشنامهها  كمي  بخش  در  و  محقق ها  هاي 
مي داده روش    باشد.ساخته  نرمتحليل  با  مضامين  تحليل  شامل  كيفي  بخش  در  در    Maxqda-V18افزار  ها  و 

نمونه تك  تي  و  تأييدي  عاملي  (تحليل  آماري  تحليل  و  توصيف  شامل  كمي  دادهبخش  نرماي)  با  افزار ها 
spss-V27    وSmartPls-V3  هاي خصوصي و دولتي شامل  باشد. نتايج نشان داد مديريت استعداد در بانكمي

فرهنگ و  انگيزش  و  نگهداري  ارزيابي،  و  عملكرد  توسعه،  و  آموزش  استخدام،  و  است.  جذب  سازماني 
مؤلفه تمامي  داد  نشان  نتايج  تطبيقي  مقايسه  در  بانكهمچنين  در  مدل  باهم  هاي  خصوصي  و  دولتي  هاي 

ارائه  مدل  داد  نشان  اعتبارسنجي  نتايج  همچنين  هستند.  صنعت  متفاوت  و  است  برخوردار  اعتبار كافي  از  شده 
  تواند جهت ارتقاي شغلي و توسعه استعدادها از اين مدل بهره بگيرد.بانكداري مي
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 مقدمه 
اي يافته است. با ويژه صنعت بانكداري، اهميت فزاينده ها، بهعنوان يك رويكرد استراتژيك در سازمانمديريت استعداد به

بانك نوآوري،  به  نياز  و  اقتصادي  محيط  در  سريع  تغييرات  به  استعدادهاي توجه  حفظ  و  توسعه  جذب،  توانايي  بايد  ها 
هاي خصوصي و دولتي، نياز به بررسي الگوهاي مختلف  نيروي انساني را تقويت كنند. در ايران، با توجه به وجود بانك 

هاي جامع و هدفمند براي شود. لذا بايد استراتژيمديريت استعداد و تطبيق آن با شرايط خاص هر نوع بانك احساس مي
از مديريت استعداد  ).Odiyo & Adero, 2020(شناسايي، جذب، توسعه و حفظ استعدادهاي انساني طراحي و اجرا كنند  

نهها و تمايز آنعنوان يكي از اركان كليدي براي موفقيت سازمانبه كنند. اين رويكرد،  رقبا استفاده  به كاهش ها از  تنها 
ميهزينه  كمك  جديد  نيروي  استخدام  و  كاركنان  گردش  از  ناشي  بهرههاي  ارتقاي  موجب  بلكه  عملكرد  كند،  و  وري 

اند، هاي مؤثري براي مديريت استعداد طراحي كردههايي كه چنين سيستم ). سازمان Scot, 2012شود (كلي سازمان نيز مي
 . دارند و درنتيجه به مزيت رقابتي پايدار دست يابنداند نيروي انساني توانمند را جذب و نگهتوانسته 

هاي استعداد  هاي سراسر جهان با چالشسرعت در حال رشد بسيار، ناپايدار و بسيار رقابتي جهان امروز سازماندر محيط به
روبه  فراواني  چالشجهاني  هستند.  جاسازي رو  درواقع  انساني  منابع  بالا)  و  (استراتژيك  تأثير  جهاني  استعداد  شده هاي 
باشد كه تمركز بر روي مديريت يك سازمان براي اطمينان از تنها مقدار مناسبي از استعداد و ميوكار  مسائل مهم كسب

نشيب  و  فراز  تمام  طول  در  و  مناسب  هزينه  مناسب،  جاي  در  مناسب،  بسيار انگيزه  دنياي  يك  در  اقتصادي  و  مالي  هاي 
به كوتاهرقابتي  در  سازمان  نيازهاي  با  ما  كار  نيروي  ميان  توازن  ايجاد  در منظور  موردنياز  كار  نيروي  موقعيت  و  مدت 

بلندمدت است. مديريت استعداد به دو دليل كلي داراي اهميت است: اول اينكه اجراي مؤثر استراتژي مديريت استعداد 
موفقيت نگهداري  و  كسب  ميباعث  استعدادها  پستآميز  براي  كاركنان  اين  اينكه  دوم  و  آينده  شود  در  كليدي  هاي 

 ). Elving et al, 2012شوند (انتخاب و آماده مي
زيرساخت  حاضر  عصر  سازماندر  رقابتي  مزيت  تنها  اقتصادي  و  تكنولوژيكي  نمي هاي  شمار  به  افراد ها  بودن  دارا  روند. 

).  Montazeri & Barkhordari Ahmadi, 2019ها را تضمين نمايد (تواند زمينه توسعه و رشد پايدار سازمانبااستعداد مي
ناملايمات موجود، مانند بحران مالي جهاني بر نياز بخش مالي براي شناسايي و رسيدگي به اقدامات مهمي كه باعث چنين  

مي مياثراتي  تأكيد  كسبشود،  چگونه  كه  شود  بررسي  بايد  موضوع  اين  دانشكند.  خدماتي  همچون  وكارهاي  محور 
(صنعت  بانك  اطلاعات  بر  مبتني  فعاليت  حوزه  از  حوزه 4.0ها،  به  پيچيده)  عملياتي  بدنه  يك  اصول  كه  تطبيق اي  را  تر 
(صنعت  مي مي5.0دهد  حركت  سازمان)  ميان  اين  در  و كنند.  قوانين  زياد،  مراتبي  سلسله  ساختار  دليل  به  دولتي  هاي 

دست  و  فراوان  سرمايه مخاطره مقررات  وجود  عدم  و  مصوب  بودجه  وجود  گير،  پاداشوپا  و  زمينه  آميز  بعضاً  مؤثر،  هاي 
ها در سازمان با شود كه تغييرات و نوآوري هاي نوآور ندارند و اغلب ديده مي مساعدي براي ظهور افكار خلاق و طرح 

(بي است  همراه  رابطه Doostar et al, 2019علاقگي  اين  در  استعداد  مديريت  نقش  به  تحقيقات  ميان  اين  در  اما   .(
( كرده اشاره باقابليت Wassell & Bouchard, 2020اند  مناسب  افراد  داشتن  استعداد،  مديريت  هدف  و  ).  تعهد  ها، 

وتحليل براي سازماني است. استراتژي مديريت استعداد به استفاده از تجزيهرفتارهاي موردنياز براي موفقيت فعلي و آينده 
مهارت مجموعه  داراي  افراد  تعداد  ميتعيين  امكان  داشت،  خواهد  نياز  آن  به  آينده  در  سازمان  كه  خاصي  دهد هاي 

)Zarbandi, 2021 .(  
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سال  در  كشور  بانكداري  صنعت  ميان  اين  بسياري در  فرازوفرودهاي  با  كه  داشته  روزافزوني  گسترش  و  رشد  اخير  هاي 
مي تكراري  و  روتين  ماهيت  با  مشاغلي  صنعت  اين  مشاغل  اكثر  ظاهراً  است.  بوده  از  همراه  تصور  اين  عليرغم  اما  باشد 

بانك صف  و  ستاد  واحدهاي  هستند ساختار سازماني،  برخوردار  حساس  و تخصصي  مديريتي  ها از تعداد زيادي مشاغل 
شدت نيازمند نيروهاي توانمند، متخصص و بااستعدادي ها بهگيري و پيشبرد اهداف بانككه براي تصميم سازي و تصميم

) نمايند  محقق  را  بانك  اهداف  موجود  رقابتي  و  پيچيده  فضاي  در  بتوانند  كه  دليل  Davari, 2016هستند  به  طرفي  از   .(
تحريم  از  ناشي  ايجادشده  اجتماعي  و  سياسي  فشارهاي  و  اقتصادي  نامساعد  مديريت شرايط  سوء  و  شمار ها  داخلي  هاي 

مشاهده و لمس است.  افرادي كه تمايل به مهاجرت داشته بسيار بالا رفته و اين نه در آمار رسمي بلكه در بطن جامعه قابل
ها از درآمد متوسط اما به دليل موارد ذكرشده و عدم اطمينان نسبت به آينده پيش عليرغم برخورداري نيروي انساني بانك

بانك نخبگان  و  استعدادها  از  بسياري  بهرو  را  خود  سازمان  ميها  ترك  مهاجرت  ديگر  قصد  كشوري  در  شايد  تا  نمايند 
روشن آينده  بانكاي  تلاش  لذا  بزنند.  رقم  فرزندانشان  و  خود  براي  خود تر  مستعد  نيروي  نگهداشت  شرايط  ايجاد  در  ها 

هاي اند در اين فرايند درست عمل كنند و اكثر كاركنان بانكها نتوانستهشده بانكباشد. اما مشاهدهبسيار حائز اهميت مي
مي نظر  به  اساس  همين  بر  خوددارند.  شغل  ترك  به  گرايش  بانك دولتي  نتوانستهرسد  استعداد ها  مديريت  فرايند  در  اند 

پرداخته سؤال  اين  به  حاضر  پژوهش  در  اساس  همين  بر  كنند.  عمل  نظام  درست  در  استعداد  مديريت  الگوي  كه  شده 
  هاي دولتي ايران چگونه است؟ بانكداري ايران با تأكيد بر بانك 

 
 مباني نظري 

  مديريت استعداد 
ها، تجربه شوند، از نظر دانش، مهارتهايي كه به عنوان بااستعداد ديده مييك اصطلاح نسبي است. آن   " استعداد"كلمه  

هاي شخصي، بيشتر از ديگران براي ارائه دارند. استعداد همچنين ممكن است به عنوان يك مفهوم انحصاري يا  يا ويژگي 
تر در يك سازمان تواند نماينده چند فرد منتخب باشد يا به طور گسترده فراگير به كار رود، به اين معني كه استعداد مي

هايي است كه امروز در فرد وجود دارد مانند نقاط قوت و  استعداد هم شامل توانايي).  Dabic et al, 2021استفاده شود (
 ,Brettel et alتواند در فرد ايجاد شود مانند برطرف نمودن نقاط ضعف (هايي است كه در آينده ميهم شامل توانايي

براي رشد است. پژوهشگران معتقد هستند كه ماهيت استعداد مياي از قابليت ). استعداد مجموعه2015 تواند هاي فردي 
) باشد  اكتسابي  يا  توسعه  Arditi et al, 2017ذاتي  براي  كه  است  تلفيقي  سيستم  يا  استراتژي  يك  استعداد  مديريت   .(.

شده است و اغلب با ريزي فرايندهاي استخدام، انتخاب و توسعه افراد و نگهداري از افرادي كه مهارت لازم را دارند برنامه
برنامه گسترده در بلندمدت موردبررسي قرار مي يك  ). مديريت استعداد روشي Almaaitah et al, 2020گيرد (حضور 

كند. ها را ايجاد ميازآن يك برنامه براي دستيابي به آنهاي انساني است و پسبيني نيازهاي سازمان به سرمايهبراي پيش
مجموعه  استعداد  فعاليت مديريت  از  است  كاركنان  اي  جانشيني  و  توسعه  انتخاب،  استخدام،  شامل  انساني  منابع  هاي 

).  Mwila & Turay, 2018گرا بوده و بر اهداف كلي سازمان متمركز هستند ( ها، راهبردي و آينده بااستعداد. اين فعاليت
منظور انطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب  هدف مديريت استعداد، تضمين عرضه و تأمين سطح مطلوبي از استعدادها به

) هست  سازماني  راهبردي  اهداف  مبناي  بر  مناسب  زمان  و  ).  Atan & Stapf, 2017در  استراتژيها  استعداد  مديريت 
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مي كمك  توانمند  و  متعهد  كاركنان  حفظ  و  جذب  به  كه  است  موردنياز اقداماتي  مهارتهاي  بيني  پيش  هدفش  و  كند 
است ( نيازها  اين  نمودن  برآورده  و  گسترده Odunayo et al, 2018سازمان  سطح  در  استعداد  مديريت  سازمانها  ).  از  اي 

 Scullion etآيد (اهميت زيادي داشته است و به عنوان يكي از چالشهاي كليدي در مديريت منابع انساني به حساب مي

al, 2016سازمان و ).  متخصص  نيروي  كمبود  و  كمياب  منابع  جمله  از  چالشهايي  با  كه  امروزي  رقابت  پر  محيط  در  ها 
استعداد  مديريت  به  تنش  پر  محيط  در  آرامش  ايجاد  و  محيطي  پيچيدگيهاي  با  مقابله  جهت  بايستي  هستند  روبرو  متعهد 

  ). Hejazi et al, 2020توجه ويژه كرده و آن را به كار بگيرند (
 

  پيشينه پژوهش
 )Tavakoli et al, 2025  ها با رويكرد جانشين پروري با استقاده از روش فراتركيبالگويابي مديريت استعداد ) به بررسي 

بعد شناسايي شدند.    6مؤلفه و    20شاخص،    42ها در مجموع،  در مرحله تحليل داده  پرداختند. نتايج پژوهش نشان داد كه
يافته اساس  بر  مطالعه  اين  ارزيابي در  كليدي،  استعدادهاي  شناسايي  شامل  استعداد  مديريت  اصلي  ابعاد  پژوهش،  هاي 

هاي مديران و  پروري مشاركتي و توسعه مهارتپروري، جانشين مستمر، حفظ استعدادهاي استراتژيك، مديريت جانشين 
  كاركنان مستعد براي آينده است. 

 )Darvishi & Ashrafi, 2024  تأثير مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي عدالت سازماني در ميان  ) به بررسي
پرداختند. تجزيه  استان آذربايجان غربي  دادهكاركنان دانشگاه فرهنگيان  نشان داد، مديريت  آوريهاي جمعوتحليل  شده 

درصد بر تعهد سازماني كاركنان مؤثر است. عدالت سازماني   42درصد بر عدالت سازماني و به ميزان    83استعداد به ميزان  
درصد بر تعهد سازماني تأثيرگذار است. همچنين مديريت استعداد با نقش ميانجي عدالت سازماني بر تعهد  48نيز به ميزان 

ميزان   به  سوبل  آزمون  از  استفاده  با  كاركنان  مي   21/4سازماني  توجه  تأثيرگذار  با  بنابراين  كليه باشد؛  آماري،  نتايج  به 
تعهد  و  استعداد  مديريت  رابطه  بين  سازماني  عدالت  كه  گرديد  حاصل  پژوهش  كلي  نتيجه  اين  و  تأييد  تحقيق  فرضيات 

  سازماني كاركنان نقش ميانجي را دارد.
)Montero Guerra et al, 2023پرداختند استعداد  مديريت  فرآيندهاي  بر  ديجيتال  تحول  تأثير  بررسي  به  آنها   .)  نتايج 

 گذارد. نشان داد كه تغييرات سازماني ناشي از تحول ديجيتال بر مديريت استعدادها و جذب و حفظ استعدادها تأثير مي
 )Sirghani et al, 2023  بررسي به  حرارتي )  برق  نيروي  مادرتخصصي  شركت  در  استعداد  مديريت  الگوي  طراحي 

آموزش،   نظام  جذب،  نظام  سازماني،  ساختار  بعد  شش  شامل  استعداد  مديريت  ساختاري  ابعاد  داد  نشان  نتايج  پرداختند. 
استراتژي  و  عملكرد  ارزيابي  و  مديريت  نظام  خدمات،  جبران  مي  نظام  فرهنگ سازمان  بعد  سه  شامل  رفتاري  ابعاد  شود. 
زمينه ابعاد  و  بالا  سطح  نيازهاي  تأمين  و  رهبري  سبك  ميسازماني،  بيروني  محيط  و  سازمان  محيط  و  جو  شامل  شود. اي 
  .باشدنتايج در بخش كمي نشان داد كه مدل داراي برازش مناسب مي

 )Hajili 2022 جانشين بر  مديريت استعدادهاي كاركنان  بررسي تأثير  عنوان،  با  خود  تحقيق  آموزش ) در  در  وپرورش  پروري 
از   ويژه  شغلي  حمايت  شناختن،  رسميت  به  و  شناسايي  مستعد،  نيروهاي  انگيزش  داد  نشان  نتايج  پرداخت.  اروميه  شهرستان 

جانشين  بر  نوآوري  و  خلاقيت  و  مستعد  جذب  نيروهاي  از  كاركنان  اينكه  به  عنايت  با  دارد.  معناداري  و  مثبت  تأثير  پروري 
نمي  راضي  استعدادها  حفظ  استعدادها،  از  ويژه  حمايت  استعدادها،  كشف  و  شناسايي  مي استعدادها،  لذا  بايست  باشند 
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شغل جذابيت  واگذاري  در  و  را افزايش  كارآمد  كاركنان  به  پاداش  ارائه  و  مستعد  افراد  از  مديران  حمايت  خدمت،  به  هاي  ها 
 شايستگي و تخصص افراد توجه خاص صورت پذيرد. 

)Alizadeh et al, 2021  اي و مداخله گر مديريت استعداد در ورزش (با تاكيد بر ابعاد  شناسايي عوامل زمينه) به بررسي
فرهنگي)   و  شناختي  زمينهروان  عوامل  داد  نشان  حاضر  پژوهش  نتايج  مديريت  پرداختند.  خصوص  در  شامل  استعداداي 

و   حياتي  بستري،  محيطي،  شامل  حاضر  پژوهش  در  مداخله  عوامل  است.  استقلال  و  شناختي  روان  يادگيري،  فرهنگ، 
سياست در  شده  شناسايي  عوامل  به  توجه  عبارتي  به  بود.  فردي  بين  و  برنامه گذاري فردي  و  در ريزي ها  موجود  هاي 

ميسازمان ايران  ورزشي  محدوديت هاي  رفع  ضمن  مديريت  تواند  كارگيري  به  زمينه  حوزه  اين  در  فراهم  استعداد ها  را 
برنامه بهبود  جهت  در  عوامل  اين  به  توجه  سازماننمايد.  در  به  ريزي  جهت  در  كليدي  و  مهم  امري  ايران  ورزشي  هاي 

  .است استعدادكارگيري مديريت 
)Zairhojghan et al, 2021  با رويكرد شايسته سالاري در   جانشين پروريو   استعداد مديريت) به بررسي طراحي الگوي

منابع بهتر   مديريت تواند با  مي استعداد مديريتو جوانان پرداختند. نتايج نشان داد استفاده از الگوي   ورزشادارات كل  
يك مزيت رقابتي براي سازمان ايجاد نمايد. پيامدهاي بسيار مهمي كه استفاده از اين الگو براي سازمان در آينده   انساني

 آورد بسيار ارزشمند و براي موفقيت سازمان بسيار ضروري است بوجود مي
)Won Yon, 2020پردازد. نتيجه گرفت كه مديريت استعداد به سازمان كمك ) به بررسي مديريت استعداد چيست مي

كند روابط كند تا كارمندان را بهتر درك كند در ارزيابي كارمندان پذيرش و ايفاي نقش جديد به سازمان كمك ميمي
مي ترويج  را  سازمان  با  كاركنان  مدت  ميطولاني  افزايش  را  كارمندان  وري  بهره  افزايش كند.  را  كاركنان  انگيزه  دهد. 

كند تا رضايت شغلي خود را اي نيروي انساني مؤثر است و به كارمندان كمك مي كند در توسعه حرفهدهد و حفظ ميمي
  به دست آورند. 

 
  تحقيق شناسي روش

(كيفي  آميخته  داده،  نوع  برحسب  كاربردي  هدف،  برحسب  پژوهش  زمان -روش  برحسب  اكتشافي  نوع  از  كمي) 
داده گردآوري  روش  برحسب  و  مقطعي  داده،  توصيفيگردآوري  پژوهش،  روش  و  ماهيت  يا  و  مي-ها  باشد. پيمايشي 

ربط صنعت بانكداري) است كه  جامعه آماري بخش كيفي شامل خبرگان نظري (اساتيد دانشگاه) و تجربي (مسئولين ذي 
شونده انتخاب شدند. همچنين در بخش كمي جامعه آماري  مصاحبه  20گيري هدفمند  با توجه به اصل اشباع و روش نمونه 

شامل كليه مديران صنعت بانكداري است كه با استفاده از روش محاسبه حداقل حجم نمونه در تحليل عاملي تأييدي و 
ها در بخش كيفي هاي دولتي انتخاب شدند. روش گرداوري دادهكارمند از بانك   202اي  گيري تصادفي طبقهروش نمونه 

هاي محقق ساخته سنجش اعتبار مدل از منظر خبرگان و همچنين از ها و در بخش كمي پرسشنامهتحليل محتواي مصاحبه
دهندگان بخش كمي است كه روايي و پايايي ابزار در دو بخش كيفي و كمي بررسي و تائيد شد. اطلاعات منظر پاسخ

  مربوط به روايي و پايايي ابزار پژوهش به شرح جدول زير است:
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  . نتايج محاسبه روايي و پايايي پرسشنامه پژوهش 1جدول 
 CR ASV MSV  آلفاي كرونباخ  AVE  هامؤلفه ابعاد 

 
مديريت استعداد 

هاي در بانك
  دولتي ايران

  421/0  352/0  715/0  818/0 577/0  جذب و استخدام 
  426/0  425/0  756/0  829/0  543/0  آموزش و توسعه
  457/0  154/0  741/0  867/0  602/0  عملكرد و ارزيابي
  469/0  254/0  798/0  839/0  675/0  نگهداري و انگيزش

  365/0  265/0  752/0  908/0  731/0  سازمانيفرهنگ
  

دهنده اين است كه بيش از  هستند، كه نشان   0.5براي ابعاد بيشتر از    AVEدهد كه مقادير  هاي جدول فوق نشان مييافته
شود. اين امر به تائيد روايي همگرا ها توضيح داده ميهاي مربوط به آننيمي از واريانس هر يك از اين ابعاد توسط آيتم 

هر سازه بايد بيشتر از مربع همبستگي   AVEكند  لاركر، كه بيان مي- كند. از طرف ديگر با توجه به معيار فورنلكمك مي
سازه  ساير  با  بهآن  نتايج  باشد،  ميدست ها  نشان  بهآمده  ابعاد  از  يك  هر  كه  هيچ  دهد  و  هستند  متمايز  يكديگر  از  خوبي 

هاي پژوهش شما گردد. همچنين يافتهتداخلي با يكديگر ندارند و لذا روايي واگرا مبتني بر معيار فورنل لاركر تائيد مي
مي مشتركنشان  واريانس  حداكثر  مقادير  مدل  ابعاد  همه  هر  براي  كه  مشترك   ASV و MSV دهد  واريانس  ميانگين 

دهنده اين است كه  وضوح نشانشده) هر بعد است. اين نتايج به(ميانگين واريانس استخراج AVE طور مؤثري كمتر ازبه
پردازند و از يكديگر متمايز هستند. لذا روايي هاي خود ميگيري سازه طور مستقل و مؤثر به اندازههر يك از اين ابعاد به

شاخص  اين  اساس  بر  نيز  ميواگرا  تائيد  يافتهها  اين  هستند. شود.  پژوهش  مختلف  ابعاد  براي  واگرا  روايي  تأييدكننده  ها 
دهد كه حداكثر واريانس مشترك بين هر بعد و آن بعد باشد، اين نشان مي   AVEهر بعد كمتر از    MSVكه  ويژه، وقتي به

خوبي قادر به توضيح و ديگر، اين ابعاد بهعبارتطور معناداري كمتر از واريانس اختصاصي آن بعد است. به ديگر ابعاد، به
نيز كمتر از   ASVهاي خاص خود هستند و تداخل كمي با يكديگر دارند. همچنين، با توجه به اينكه  گيري ويژگياندازه 
AVE  توان نتيجه گرفت كه ميانگين واريانس مشترك بين هر بعد و ساير ابعاد نيز در سطح پاييني قرار  هر بعد است، مي

به اعتبار و دقت ابزار اندازه  امر  افزوده و نشاندارد. اين  بهگيري  يك از ابعاد  طور مؤثر و مستقل  دهنده اين است كه هر 
افزار  ها در بخش كيفي شامل تحليل متون مصاحبه با نرم تحليل دادهكنند. همچنين روش  هاي خود را نمايندگي ميسازه 

Maxqda-V18   نمونه تك  تي  و  تأييدي  عاملي  (تحليل  آماري  تحليل  و  توصيف  شامل  كمي  بخش  در  دادهو  با اي)  ها 
  است.  SmartPls-V3و  spss-V27افزار نرم 
 

 هاي پژوهش يافته
ربط در  دهندگان پرداخته شد. با توجه به نتايج، تعداد مسئولين ذيها، به بررسي آمار توصيفي پاسخدر ابتداي بخش يافته

كنندگان، مديريت دولتي بوده و تعداد مقايسه با اساتيد دانشگاه بيشتر است. همچنين، رشته تحصيلي غالب اكثر مشاركت
ربط با مدرك دكتري در مقايسه با مسئولين داراي مدرك كارشناسي ارشد بيشتر است. علاوه بر اين، لازم به مسئولين ذي

سال  50تا    45كنندگان در محدوده سني  ها بوده و اكثر مشاركتطور معناداري بيشتر از خانمذكر است كه تعداد آقايان به
ها نشان داد بيشترين فراواني در سال هستند. همچنين در بخش كمي، بررسي   20تا    10قرار دارند و داراي سابقه كاري بين  
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“بين   سني  با    40تا    31گروه  بانك  93سال”  در  كه  داد  نشان  نتايج  همچنين  است.  حضور نفر  مردان  ايران،  دولتي  هاي 
بيشترين فراواني در گروه “فوق  به  نفر است، درحالي  113ليسانس” با  بيشتري دارند. همچنين  كمترين فراواني مربوط  كه 

با   مي  50“ليسانس”  مي نفر  نشان  اين  سازمانباشد.  اين  افراد  بيشتر  كه  درنهايت  دهد  برخوردارند.  بالايي  تحصيلات  از  ها 
  34سال” با    1كه كمترين فراواني مربوط به “كمتر از  نفر است، درحالي  88سال” با    6تا    4بيشترين فراواني در گروه “بين  

سال برخوردارند. در ادامه به    6تا    4هاي دولتي از سابقه كار بين  دهد كه بيشتر كاركنان بانكباشد. اين نشان مينفر مي
ويژگي  زير، شاخصبررسي  جدول  پرداخته شد. در  متغيرها  توصيفي  به متغيرهاي  هاي  مربوط  پراكندگي  و  هاي مركزي 

  باشد. مي 5و   1شده است. لازم به ذكر است، كمينه و بيشينه هر يك از متغيرهاي زير به ترتيب پژوهش نمايش داده
  

  هاي آماري متغيرها . ويژگي2جدول 
 چولگي كشيدگي انحراف معيار  ميانگين  هامؤلفه  ابعاد 
 

مديريت استعداد در 
هاي دولتي بانك

  ايران 

  -0/ 09  -0/ 24  0/ 68 2/ 85  جذب و استخدام 
  -0/ 67  -0/ 10 0/ 50  3/ 49  آموزش و توسعه
  1/ 33  -0/ 50  0/ 48  3/ 83  عملكرد و ارزيابي
  0/ 76  -0/ 41  0/ 53  3/ 84  نگهداري و انگيزش

  -0/ 29  -0/ 22  0/ 60  3/ 44  سازمانيفرهنگ
  

مشخصه فوق  جدول  متغيرهاي  اطلاعات  براي  را  كشيدگي  و  چولگي  استاندارد،  انحراف  ميانگين،  همچون  آماري  هاي 
) براي حدس بر نرمال 2و    -2ي معقول (دهد. همچنين، با توجه به مقادير چولگي و كشيدگي كه در بازهپژوهش نشان مي

ها را مطرح كرده و پذيرفت. بر اساس نتايج جدول بالا، بيشترين توان فرض نرمال بودن دادهها قرار دارند، ميبودن داده
  ميانگين متعلق به عملكرد و ارزيابي و كمترين ميانگين متعلق به جذب و استخدام است. 

شاخصبه شناسايي  بانكمنظور  در  استعداد  مديريت  با  هاي  مصاحبه  ايران،  دولتي  سپس   20هاي  و  گرفته  صورت  خبره 
پياده به متون مصاحبه  درنهايت  شد.  تجزيه سازي  دادهمنظور  مقولهوتحليل  جهت  مضمون  تحليل  از  متون مصاحبه  بندي  ها 

است،  شده  قرارگرفته  مورداستفاده  مضمون  تحليل  در  كه  ابزارهايي  شد.  استفاده  خبرگان  با  مصاحبه  از  حاصل  كدهاي 
-باشد. لازم به ذكر است در اين پژوهش براي كدگذاريافزار، قالب مضامين و شبكه مضامين مي شامل كدگذاري، نرم 

نرم  از  مضمون  تحليل  در  گرفته  صورت  كدگذاري  MaxQda-V2018افزار  هاي  در  شد.  گرفته  استفاده  صورت  هاي 
طور كه پيشتر بيان مضامين پايه، به مضامين سازمان دهنده و مضامين سازمان دهنده به مضامين فراگير تبديل شدند. همان 

ربط و شد، تحليل محتواي متون مصاحبه با استفاده از تحليل مضمون و با استخراج مضامين پايه آغاز گرديد و مضامين بي
بندي مضامين  بندي مضامين پايه، مضامين سازمان دهنده و درنهايت پس از دسته تكراري حذف گرديدند و بعد از دسته 

نام و  احصا  فراگير  مضامين  دهنده،  كد سازمان  فراگير،  دهنده،  سازمان  پايه،  مضامين  زير  جدول  در  شدند.  گذاري 
  ها، فراواني و منبع مرتبط آورده شده است. شوندهمصاحبه
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 هاي دولتي ايرانهاي الگوي مديريت استعداد در بانكها و شاخص. نتايج مصاحبه براي ابعاد، مؤلفه3جدول 

  شوندهكد مصاحبه  شاخص  مؤلفه   ابعاد 
  
  
  

مديريت 
استعداد در  

هاي بانك
دولتي  
  ايران 

  
  

جذب و 
  استخدام 

  I1.I11.I20.I6.I8  هاي استاندارد استخدام از طريق آزمون
  .I8.I10.I4 توجه زياد به سابقه تحصيلي و مدارك رسمي متقاضيان

  I12.I9.I3/I7  صورت شفاففرآيند استخدام به
  .I9.I10  بر فرايند جذب و استخدام زمان

 .I13.I10.I5  هاي عمومي و تخصصيآزمون

آموزش و  
  توسعه

  .I2.I10.I7  هاي آموزشي مبتني بر نيازسنجيبرنامه
  .I14.I8.I11  هاي آموزشي رسمي و استاندارد برنامه

محتواي آموزشي شامل مباحث قانوني، اصول بانكداري و  
  خدمات عمومي 

I3.I6.  

هاي رسمي و هاي ترقي شغلي معمولاً بر اساس ارزيابيفرصت
صورت خودكار و بر اساس  سوابق كاري و در برخي موارد به

  سنوات خدمت

I11.I12.I9.  

هاي حضوري مدت و شامل كلاسهاي آموزشي طولانيدوره
  و آنلاين

I15.I5.I3.  

اي و بر اساس الزامات صورت دورهنيازسنجي آموزشي به
  قانوني و استانداردهاي بانكداري

I4.I16.I12. I7.I3.  

  
  
  

عملكرد و  
  ارزيابي 

  I9.I6.I13.I12  هاي ارزيابي عملكرد رسميسيستم 
 .I17.I5.I2  شده ارزيابي عملكرد بر اساس معيارهاي رسمي و از پيش تعيين 

  .I13  هاي رسمي و استاندارد براي ارزيابي عملكرد استفاده از فرم
صورت خودكار بر اساس سنوات خدمت و ارزيابي عملكرد به

  سوابق كاري
I4.I14.I1.  

طور مستقيم به ارزيابي عملكرد مرتبط ها بهترفيعات و پاداش
  هاي داخلي بانك نيستند و بيشتر تحت تأثير مقررات و سياست

I8.I14.I19.  

  .I5.I4.I15  صورت سالانه يا نيم سالهارزيابي عملكرد به
نگهداري و  

  انگيزش 
هاي درماني، بازنشستگي و ساير مزاياي مزاياي اجتماعي و بيمه

 قانوني

I15.I16.I20.  

پيشرفت شغلي و ترفيعات معمولاً بر اساس سنوات خدمت و 
  هاي رسميارزيابي

I19.I3.I20. 

  .I16.I3  اي كمتر هاي آموزشي و توسعهبرنامه
  I20.I9.I8  هاي پيشرفت شغلي محدودفرصت

  .I6.I17.I1 هاي دولتيترويج ارزش سازمانيفرهنگ
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  I2.I17.I3.I8  فرهنگ رسمي و مبتني بر ساختارهاي ثابت
  I1.I19.I6.I4  تأكيد زياد بر رعايت قوانين و مقررات دولتي

هاي عمومي شامل شفافيت، تأكيد بر اصول و ارزش
  پاسخگويي و خدمت به عموم مردم

I18.I20.  

  .I7.I2.I19.I18  هاي قانونيحمايت از نوآوري و خلاقيت در چارچوب
  

به را  مستخرج  كدهاي  مضامين  ميقالب  نمايش  سطح  پنج  يا  و  چهار  در  مراتبي  سلسله  و  درختي  همان  صورت  كه  دهد 
مؤلفه ابعاد،  براي  مضامين  زيرقالب  شكل  در  كدهاست.  شاخصفراواني  و  بانك ها  در  استعداد  مديريت  الگوي  هاي  هاي 

  دولتي ايران آورده شده است. 
 

 
هاي الگوي مديريت استعداد در ها و شاخصشده از مصاحبه با خبرگان براي ابعاد، مؤلفه. قالب مضامين استخراج1شكل 

  هاي دولتي ايرانبانك
  

طور كه در بالا مشخص شد، بعد دهند. همان ) سهم فراواني كدهاي اوليه در شناسايي كدهاي ثانويه را نشان مي2(  شكل
  زير مقوله كشف شد.  5از كدگذاري 

 

  

مديريت استعداد 
 در بانك

 جذب و استخدام

عملكرد و 
 ارزيابي

نگهداري و 
 انگيزش

فرهنگ 
 سازماني

 آموزش و توسعه
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  هاي دولتي ايران. مدل بومي مديريت استعداد در بانك2شكل 
  

مقياس   اينكه  به  توجه  با  ادامه  عدد  درجه  5در  را  تي  آماره  با  مقايسه  براي  عددي  ارزش  است،  در    3اي  گرفتيم.  نظر  در 
  ادامه فرض صفر و پژوهش براي اين سؤال آورده شده است: 

H0: µ = 3 

H1: µ ≠ 3 
  اي در جدول زير آورده شده است. نتيجه آزمون تي تك نمونه 

  
 هاي دولتي ايرانمديريت استعداد در بانكمنظور بررسي وضعيت موجود مدل اي به . آزمون تي تك نمونه4جدول 

  
  ابعاد 

  
  هامؤلفه

  3ارزش آزمون = 
مقدار 
  تي

Sig.    اختلاف
  ميانگين

از  %95فاصله اطمينان 
  اختلاف

 حد بالا   حد پايين
مديريت استعداد 

هاي در بانك
 دولتي

  2/ 95  2/ 76  2/ 85  000/0 59/ 46  جذب و استخدام 
  3/ 55  3/ 42  3/ 49 000/0  99/ 92  آموزش و توسعه
  3/ 90  3/ 77  3/ 83  000/0  114/ 51  عملكرد و ارزيابي
  3/ 91  3/ 76  3/ 84  000/0  102/ 86 نگهداري و انگيزش

  3/ 52  3/ 36  3/ 44  000/0  81/ 18  سازمانيفرهنگ
  

باشد و بنابراين فرض صفر با مي  05/0ها كمتر از  شود، سطح معناداري در همه مؤلفهطور كه در جدول مشاهده ميهمان
مؤلفه  95 اين  براي  اطمينان  ميدرصد  تائيد  پژوهش  فرض  و  رد  به ها  مؤلفه عبارتشود.  اين  وضعيت  حد ديگر،  در  ها 

مطلوب (با توجه به اختلاف ميانگين كه اعدادي مثبت هستند) است. در اين بخش، از نتايج تحليل عاملي تأييدي (مدل  
براي بررسي اعتبار   Q²طور شاخص  هاي برازش و همين گيري) براي اعتبارسنجي مدل استفاده شد. در ادامه شاخصاندازه 

هاي دولتي خروجي مربوط به مؤلفه مدل مديريت استعداد در بانك   بيروني مدل براي هر سازه جداگانه آورده شده است.
  صورت شكل زير است. ايران به
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  هاي دولتي ايران در حالت بار عاملي . اعتبار دروني مدل مديريت استعداد در بانك3شكل 

  
ميهمان ملاحظه  فوق  شكل  در  كه  مؤلفهطور  تمامي  براي  عاملي  بار  شاخصشود  و  از  ها  بالاتر  بيانگر    0/ 4ها  كه  است 
ها براي هر يك از ابعاد است. در شكل زير هم ضرايب  ها و مؤلفه ها براي هر يك از مؤلفهقبول بودن تبيين شاخصقابل

  معناداري تي مدل آورده شده است. 
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  هاي دولتي ايران در حالت معناداري ضرايب . اعتبار دروني مدل مديريت استعداد در بانك4شكل 

  
  58/2ها بالاتر از  ها و مؤلفهمشاهده است ضريب معناداري تي براي هر يك از شاخص طور كه در شكل فوق قابلهمان

با   لذا  و  است  شاخص  99شده  همه  اطمينان  مؤلفهدرصد  از  يك  هر  براي  مؤلفههاي  و  تائيد ها  ابعاد  از  يك  هر  براي  ها 
 1/ 96تر از  استيودنت اگر مقداري بزرگ -اي نياز به حذف شدن ندارد. مقادير آزمون تيشود و هيچ شاخص و مؤلفهمي

Rمعنادار است. مقدار   05/0باشد، ضريب مسير در سطح   شده  محاسبه  572/0،  719/0،  0/ 848،  799/0مدل،    براي سازه  2
است كه مثبت و در سطح مطلوب    357/0،  0/ 298،  0/ 314،  236/0،  254/0،  0/ 265براي متغيرهاي تحقيق    Qଶاست. مقدار 

𝐺𝑂𝐹  بيني مدل در مورد متغيرها مطلوب هستند. توان گفت قدرت پيش است. بر همين اساس مي = ට𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 × 𝑅ଶ = √0.625 × 0.653 = .638  
موردبررسي   نمونه  مدل  برازش  اندازه مي  638/0شاخص  جز  كه  يافتهباشد  اين  به  توجه  با  است.  بزرگ  ميهاي  توان  ها 

عاملي   بارهاي  اينكه  به  توجه  با  همچنين  دارد.  مناسبي  برازش  موردبررسي  نمونه  در  شده  آزمون  مدل  كه  گرفت  نتيجه 
توان گفت سازه حاضر از روايي مطلوبي است، مي  1/ 96و معناداري بيشتر از    4/0تمامي متغيرهاي آشكار مدل بيشتر از  

  برخوردار است. 
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 بحث و نتيجه گيري 
  هاي زير است. ها و شاخصهاي دولتي ايران شامل مؤلفههاي پژوهش، مديريت استعداد در بانكبر اساس يافته

هاي استاندارد، توجه زياد به سابقه تحصيلي هاي استخدام از طريق آزمون اين مؤلفه شامل شاخص  جذب و استخدام:
به  استخدام  فرآيند  متقاضيان،  رسمي  مدارك  زمانو  استخدام  و  جذب  فرايند  شفاف،  آزمونصورت  و  و بر  عمومي  هاي 

بر اساس آزمون تخصصي است. استخدام در بانك عنوان ها بهشود. اين آزمونهاي استاندارد انجام مي هاي دولتي معمولاً 
مهارت ارزيابي  براي  معتبر  تواناييابزاري  و  ميها  عمل  متقاضيان  ميهاي  و  آزمون كنند  شامل  روانتوانند  شناختي،  هاي 

آزمون مهارت چنين  از  استفاده  باشند.  تخصصي  و  عمومي  بانكهاي  به  ميهايي  كمك  واقعاً  ها  كه  را  افرادي  تا  كند 
نقش براي  دهند. از طرفي  مناسب  افزايش  را  كار خود  نيروي  كيفيت  طريق  و از اين  كنند  شناسايي  هستند،  مختلف  هاي 

و مدارك رسمي متقاضيان از ديگر مؤلفه به دنبال  هاي مهم در فرآيند استخدام هستند. بانك سابقه تحصيلي  هاي دولتي 
هاي علمي اي از توانمندي توانند نشانه افرادي هستند كه داراي تحصيلات مرتبط و مدارك معتبر باشند، زيرا اين موارد مي

عنوان يك معيار اوليه براي فيلتر كردن متقاضيان  تواند به و تخصصي فرد باشند. همچنين، اين توجه به مدارك رسمي مي
ويژگي  ديگر  از  استخدام  فرآيند  در  شفافيت  همچنين  كند.  عمل  استخدام  اوليه  مراحل  كدر  به هاي  امر  اين  است.  ليدي 

مي شفافيت  است.  متقاضيان  به  استخدام  مراحل  و  معيارها  دقيق  و  واضح  اعلام  به معني  متقاضيان  اعتماد  افزايش  به  تواند 
مي موضوع  اين  همچنين،  شود.  فرآيند  اين  در  ابهامات  و  شبهات  كاهش  موجب  و  كند  كمك  استخدام  به سيستم  تواند 

يك  استخدام  و  جذب  فرآيند  بودن  طولاني  طرفي  از  كند.  كمك  افراد  انتخاب  در  عدالتي  نا  و  تبعيض  احتمال  كاهش 
تواند به دليل دقت در انتخاب و تأكيد بر كيفيت باشد. در بسياري از موارد، هاي دولتي است. اين امر ميواقعيت در بانك

هاي مختلف  ها و آزمون دارك، مصاحبهها براي اطمينان از انتخاب بهترين گزينه، مراحل مختلفي ازجمله بررسي مبانك 
مي انجام  زمانرا  اين  هرچند  به دهند.  است  ممكن  بودن  اما  بر  شود،  تلقي  استعدادها  سريع  جذب  در  چالش  يك  عنوان 

ميدرعين  انتخابحال  كيفيت  بهبود  به  آزمون تواند  همچنين  شود.  منجر  و  ها  دانش  ارزيابي  شامل  معمولاً  عمومي  هاي 
درحاليمهارت هستند،  كلي  آزمون هاي  ميكه  پاسخ  شغلي  خاص  نيازهاي  به  تخصصي  آزمون هاي  نوع  اين  به  دهند.  ها 

ميبانك  را  توانمندي ها اين امكان  كه  زمينهدهند  را در  خاص متقاضيان  اطمينان هاي  و  شغل ارزيابي كنند  با  هاي مرتبط 
 Rajabi)،  (Rezapour et al, 2022)كند. در اين راستا    خوبي برآوردهتواند نيازهاي سازمان را بهحاصل كنند كه فرد مي

et al, 2022)  ،(yadgari & Rezaei, 2022)  ،(Zarei et al, 2022)  ،(Mitosis et al, 2021)  ،(Mohammed et al, 

  در پژوهش خود به نتايج مشابهي دست يافتند.  (2020
توسعه: و  برنامه  آموزش  شامل  مؤلفه  برنامهاين  نيازسنجي،  بر  مبتني  آموزشي  استاندارد، هاي  و  رسمي  آموزشي  هاي 

فرصت عمومي،  خدمات  و  بانكداري  اصول  قانوني،  مباحث  شامل  آموزشي  اساس محتواي  بر  معمولاً  شغلي  ترقي  هاي 
هاي آموزشي صورت خودكار و بر اساس سنوات خدمت، دورههاي رسمي و سوابق كاري و در برخي موارد بهارزيابي 
اي و بر اساس الزامات قانوني و صورت دوره هاي حضوري و آنلاين و نيازسنجي آموزشي بهمدت و شامل كلاسطولاني 

بانك است.  بانكداري  نيازسنجياستانداردهاي  انجام  با  ميها  دقيق  شناسايي هاي  را  كاركنان  ضعف  و  قوت  نقاط  توانند 
ها هدفمند و مؤثر  شود كه آموزش هاي آموزشي متناسبي طراحي كنند. اين رويكرد موجب ميكرده و بر اساس آن برنامه 

برنامه شوند.  منجر  كاركنان  عملكرد  بهبود  به  و  بانكباشند  در  آموزشي  به هاي  معمولاً  دولتي  با هاي  و  رسمي  صورت 
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برگزار مي مشخص  برنامهاستانداردهاي  ميشوند. اين  را  كاركنان اين امكان  به  مهارتها  تا  دانش دهند  و  لازم را ها  هاي 
هاي تخصصي در تواند شامل دوره ها ميصورت سيستماتيك و تحت نظارت متخصصان كسب كنند. اين نوع آموزش به

ميزمينه كمك  كاركنان  به  كه  باشد  بانكي  مختلف  تكنيكهاي  و  تغييرات  آخرين  با  تا  شوند.  كند  آشنا  بانكداري  هاي 
باشد. اين موضوعات    هاي دولتي بايد شامل مباحث قانوني، اصول بانكداري و خدمات عمومي محتواي آموزشي در بانك

كند تا درك بهتري از مقررات و الزامات قانوني داشته باشند و بتوانند خدمات بهتري به مشتريان به كاركنان كمك مي
هاي ترقي شغلي در كند. فرصت هاي قانوني و مالي كمك ميارائه دهند. آموزش در اين زمينه همچنين به كاهش ريسك 

ارزيابي بانك  اساس  بر  معمولاً  دولتي  ميهاي  تعيين  كاركنان  كاري  سوابق  و  رسمي  ارزيابيهاي  اين  ميشود.  توانند ها 
ارزيابي  عملكرد،  سنجش  بررسي   360هاي  شامل  و  دوره درجه  بههاي  شغلي  ارتقاء  موارد،  برخي  در  باشند.  صورت  اي 

شود كه كاركنان انگيزه بيشتري براي بهبود  شود. اين رويكرد موجب ميخودكار و بر اساس سنوات خدمت نيز انجام مي
هاي آموزشي در حال حس عدالت و شفافيت در فرايند ترقي شغلي تقويت شود. دوره عملكرد خود داشته باشند و درعين 

هاي حضوري و آنلاين برگزار شوند. اين انعطاف به  مدت و در قالب كلاسصورت طولاني توانند بههاي دولتي ميبانك 
مي را  امكان  اين  برنامهكاركنان  به  توجه  با  كه  دورهدهد  در  خود،  زماني  و  شغلي  و هاي  كنند  شركت  آموزشي  هاي 

ها و بهبود تجربيات هاي آنلاين همچنين به افزايش دسترسي به آموزش هاي جديد را فراگيرند. استفاده از كلاسمهارت
اي و بر اساس الزامات قانوني و استانداردهاي بانكداري صورت دورهكند. نيازسنجي آموزشي بايد به يادگيري كمك مي

كند تا همواره در جريان تغييرات و تحولات قانوني و صنعتي قرار داشته باشند و ها كمك ميانجام شود. اين امر به بانك
بهآموزش  را  خود  نه هاي  فرآيند  اين  دارند.  نگه  آموزش روز  كيفيت  بهبود  به  ميتنها  كمك  با  ها  انطباق  به  بلكه  كند، 

مي اطمينان  نيز  قانوني  راستا  الزامات  اين  در  ،  (Babaei et al, 2023)،  (Rezaei & barati teymoori, 2022)دهد. 
(Hajian & babaei, 2022)  ،(Mojtaba et al, 2022)) ،Mitosis et al, 2021 در پژوهش خود به نتايج مشابهي دست ،(

  يافتند. 
هاي ارزيابي عملكرد رسمي، ارزيابي عملكرد بر اساس معيارهاي رسمي و اين مؤلفه شامل سيستم  عملكرد و ارزيابي:

تعيين پيش  فرم از  از  استفاده  بهشده،  عملكرد  ارزيابي  عملكرد،  ارزيابي  براي  استاندارد  و  رسمي  بر  هاي  خودكار  صورت 
طور مستقيم به ارزيابي عملكرد مرتبط نيستند و بيشتر تحت  ها بهاساس سنوات خدمت و سوابق كاري، ترفيعات و پاداش

سياست  و  مقررات  بهتأثير  عملكرد  ارزيابي  و  بانك  داخلي  بانك هاي  در  است.  ساله  نيم  يا  سالانه  دولتي،  صورت  هاي 
به عملكرد  ميارزيابي  انجام  سيستماتيك  و  رسمي  سيستم طور  اين  بهشود.  براي  ها  مشخص  چارچوب  يك  ايجاد  منظور 

طراحي كاركنان  عملكرد  بانكشده سنجش  به  رويكرد  اين  مياند.  را  امكان  اين  معيارهاي  ها  از  استفاده  با  كه  دهد 
شده  طور عادلانه و شفاف عملكرد كاركنان را ارزيابي كنند. معيارهاي ارزيابي عملكرد معمولاً از پيش تعييناستاندارد، به 

مي معيارها  اين  هستند.  مشخص  شاخصو  شامل  رعايت توانند  و  مشتريان  با  تعامل  توليد،  ميزان  كار،  كيفيت  نظير  هايي 
مي كمك  عملكرد  سنجش  براي  مرجع  نقطه  يك  ايجاد  به  معيارها  اين  از  استفاده  باشند.  مقررات  و  به  قوانين  و  كند 

مي را  امكان  اين  بانككاركنان  كنند.  درك  بهتر  را  سازمان  انتظارات  كه  فرم دهد  از  معمولاً  استاندارد ها  و  رسمي  هاي 
ها و اطلاعات مربوط به عملكرد  آوري دادهعنوان ابزارهايي براي جمع ها بهكنند. اين فرم براي ارزيابي عملكرد استفاده مي

راحتي نقاط قوت و ضعف را شناسايي كنند.  دهند كه بهكنند و به كارمندان و مديران اين امكان را ميكاركنان عمل مي
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صورت  كند. در بسياري از موارد، ارزيابي عملكرد به اين رويكرد به افزايش شفافيت و دقت در فرآيند ارزيابي كمك مي
مي انجام  كاركنان  كاري  سوابق  و  خدمت  سنوات  اساس  بر  و  مدت  خودكار  طول  كه  معناست  اين  به  رويكرد  اين  شود. 

شود. اين روش ممكن است به جذب و عنوان يك عامل تأثيرگذار در ارزيابي عملكرد محسوب مي خدمت در بانك به 
مي همچنين  اما  كند،  كمك  استعدادها  از نگهداري  يكي  شود.  منجر  كاركنان  واقعي  عملكرد  گرفتن  ناديده  به  تواند 

بانكچالش در  استعداد  مديريت  در  اصلي  پاداشهاي  و  ترفيعات  كه  است  اين  دولتي،  بههاي  ارزيابي  ها  به  مستقيم  طور 
هاي داخلي بانك قرار دارند. به اين معني  عملكرد مرتبط نيستند. درواقع، اين عوامل بيشتر تحت تأثير مقررات و سياست 

هاي هاي سازماني يا محدوديت خوبي عمل كند، ممكن است به دليل سياست كه گاهي اوقات، حتي اگر يك كاركن به 
مي  موضوع  اين  نكند.  دريافت  پاداشي  و  ترفيع  شود.  مالي،  منجر  كاركنان  در  انگيزه  كاهش  و  نااميدي  ايجاد  به  تواند 

بهبانك  را  عملكرد  ارزيابي  معمولاً  ميها  انجام  ساله  نيم  يا  سالانه  ارزيابي صورت  اين  را  دهند.  امكان  اين  مديران  به  ها 
ا شناسايي كنند. ها ردهند كه در فواصل زماني مشخص، عملكرد كاركنان را بررسي كرده و نقاط قوت و ضعف آنمي

تواند به بهبود مستمر عملكرد سازمان كند و مياي كاركنان كمك مياين فرآيند به شناسايي نيازهاي آموزشي و توسعه
 Akhavan dorbash et)،  (Rezaei & barati teymoori, 2022)،  (yadgari & Rezaei, 2022)منجر شود. در اين راستا  

al, 2020) ،(Kaykha & Kaykha, 2020)، (Yildiz & Esmer, 2023) .در پژوهش خود به نتايج مشابهي دست يافتند ،  
هاي درماني، بازنشستگي و ساير مزاياي قانوني، پيشرفت اين مؤلفه شامل مزاياي اجتماعي و بيمه  نگهداري و انگيزش:

ارزيابي و  خدمت  سنوات  اساس  بر  معمولاً  ترفيعات  و  برنامهشغلي  رسمي،  توسعه هاي  و  آموزشي  و هاي  كمتر  اي 
بيمه فرصت  و  اجتماعي  مزاياي  ارائه  كاركنان،  نگهداري  در  مهم  عوامل  از  يكي  است.  محدود  شغلي  پيشرفت  هاي  هاي 

تواند به كاهش نارضايتي و ترك  دهد و مي درماني مناسب است. اين مزايا به كاركنان احساس امنيت و آرامش خاطر مي 
عنوان عوامل تشويقي عمل كرده و كاركنان را به هاي درماني، بازنشستگي و ساير مزاياي قانوني به شغل منجر شود. بيمه 

بر اساس سنوات خدمت و  كند. پيشرفت شغلي و ترفيعات در بانكدر سازمان ترغيب مي  باقي ماندن هاي دولتي معمولاً 
تواند به ايجاد حس عدالت و شفافيت در فرآيندهاي ترفيع كمك كند. شود. اين رويكرد ميهاي رسمي انجام مي ارزيابي 

حال، وابستگي ترفيعات به سنوات خدمت ممكن است منجر به ناديده گرفتن عملكرد واقعي كاركنان شود و انگيزه بااين 
ميآن موضوع  اين  دهد.  كاهش  عملكرد  بهبود  براي  را  منجر  ها  كاركنان  انگيزه  كاهش  و  شغلي  رضايت  عدم  به  تواند 

رار هاي دولتي كمتر موردتوجه قاي در بانكهاي آموزشي و توسعهشود. در مقايسه با مزاياي اجتماعي و ترفيعات، برنامه 
هاي جديد و تغييرات تواند به عدم توانمندي كاركنان در مواجهه با چالشگيرند. اين كمبود در آموزش و توسعه ميمي

كند، بلكه به افزايش  ها و دانش كاركنان كمك ميتنها به بهبود مهارتهاي مستمر و مناسب نهبازار منجر شود. آموزش 
هاي دولتي معمولاً محدود است. اين هاي پيشرفت شغلي در بانكشود. فرصت ها نيز منجر مينفس و انگيزه آن اعتمادبه 

مي  وقتي محدوديت  باشد.  متنوع  شغلي  مسيرهاي  وجود  عدم  و  سنتي  سازماني  ساختارهاي  دليل  به  كاركنان تواند  كه 
فرصت  كه  كنند  آن احساس  اشتياق  و  انگيزه  دارند،  محدودي  پيشرفت  كاهشهاي  بيشتر  تلاش  براي  امر  مي   ها  اين  يابد. 

 ,Rezapour et al)شده منجر شود. در اين راستا  تواند به خروج استعدادها از سازمان و كاهش كيفيت خدمات ارائهمي

2022)  ،(Zarei et al, 2022)  ،(Yildiz & Esmer, 2023)، )Jooss et al, 2023،( (Mitosis et al, 2021) ،
(Mohammad et al, 2020) .در پژوهش خود به نتايج مشابهي دست يافتند ،  
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هاي دولتي، فرهنگ رسمي و مبتني بر ساختارهاي ثابت، تأكيد زياد بر  اين مؤلفه شامل ترويج ارزش  سازماني:فرهنگ 
هاي عمومي شامل شفافيت، پاسخگويي و خدمت به عموم مردم  رعايت قوانين و مقررات دولتي، تأكيد بر اصول و ارزش 

چارچوب در  خلاقيت  و  نوآوري  از  حمايت  ارزش و  ترويج  است.  قانوني  اساسي  هاي  اصول  از  يكي  دولتي  هاي 
ها شامل اصولي مانند شفافيت، پاسخگويي و خدمت به عموم مردم  هاي دولتي است. اين ارزش سازماني در بانك فرهنگ

ارزش مي اين  نهباشد.  بهها  ميتنها  عمل  كاركنان  عملكرد  ارزيابي  براي  معيارهايي  ايجاد  عنوان  به  بلكه  كنند، 
ميفرهنگ كمك  رويكرد  كسازماني  اين  هستند.  عمومي  منافع  خدمت  در  كه  كنند  احساس  كاركنان  آن  در  كه  نند 

هاي دولتي  سازماني در بانكتواند به افزايش تعهد و انگيزه كاركنان نسبت به كار خود و سازمان منجر شود. فرهنگمي
بر اساس ساختارهاي رسمي و ثابت شكل مي تواند به ايجاد نظم و انضباط در سازمان گيرد. اين نوع فرهنگ ميمعمولاً 

حال ممكن است مانع از نوآوري و خلاقيت نيز شود. در چنين فرهنگي، كاركنان ممكن است به  كمك كند، اما درعين 
تواند به ايجاد يك محيط كاري خشك و  جاي ابتكار و خلاقيت باشند. اين موضوع ميدنبال رعايت قوانين و مقررات به

انعطاف  منجغير  ايده پذير  و  نظرات  ابراز  براي  كمتري  آزادي  احساس  كاركنان  آن  در  كه  شود  تأكيد  ر  خوددارند.  هاي 
ويژگي  از  ديگر  يكي  دولتي  مقررات  و  قوانين  رعايت  بر  فرهنگزياد  بارز  بانك هاي  در  اين سازماني  است.  دولتي  هاي 

مي درعين تأكيد  اما  كند،  كمك  منظم  و  امن  كاري  محيط  يك  ايجاد  به  روحيه  تواند  كاهش  باعث  است  ممكن  حال 
كنند، ممكن است احساس كنند هايي با قوانين سختگيرانه كار مينوآوري در ميان كاركنان شود. كاركناني كه در محيط

گيري شركت كنند. باوجود تأكيد بر قوانين  هاي جديد را ارائه دهند يا در فرآيندهاي تصميمراحتي ايدهتوانند بهكه نمي
سازماني است. اين هاي مهم فرهنگ هاي قانوني نيز يكي از مؤلفهحمايت از نوآوري و خلاقيت در چارچوب   و مقررات،
هاي جديد را مطرح كنند و به بهبود فرآيندها و خدمات كمك كنند. اين  تواند به كاركنان انگيزه دهد تا ايدهحمايت مي 
به  اهميت رويكرد  از  دارد،  وجود  بازار  و  مشتريان  نيازهاي  با  سازگاري  به  نياز  و  سريع  تغييرات  كه  امروز  دنياي  در  ويژه 

بهاي برخوردار است. تركيب اين مؤلفهويژه  كاركنان تأثير ميها  و عملكرد  كاركنان طور مستقيم برانگيزش  گذارد. اگر 
فرهنگ يك  در  كه  كنند  مياحساس  كار  حمايتي  و  مثبت  ارزشسازماني  به  كه  نوآوركنند  و  عمومي  اهميت هاي  ي 

ميمي خود  وظايف  انجام  به  بيشتري  باانگيزه  احتمالاً  بود.  دهد،  خواهند  برخوردار  بيشتري  خلاقيت  از  و  پردازند 
فرهنگدرعين  اگر  عدم حال،  و  يأس  ايجاد  باعث  است  ممكن  كند،  تأكيد  سختگيرانه  مقررات  و  قوانين  بر  سازماني 

 Mitosis et)،  (Yildiz & Esmer, 2023) ،(Babaei et al, 2023)رضايت شغلي در ميان كاركنان شود. در اين راستا  

al, 2021) .در پژوهش خود به نتايج مشابهي دست يافتند ،  
  شود: هاي دولتي ايران ارائه ميبر اساس نتايج حاصل از بررسي سؤالات، پيشنهادات كاربردي زير به مديران بانك 

  هاي موردنياز در سازمان.منظور شناسايي مهارتانجام تحليل نيازهاي آموزشي به تحليل نيازهاي آموزشي: -
هاي آموزشي و هاي آنلاين براي برگزاري دورهاستفاده از پلتفرم   هاي آموزشي آنلاين و حضوري:برنامه -

 هاي حضوري. وبينارها، و همچنين برگزاري كارگاه

شغلي:  - مسيرهاي  برنامه  ايجاد  آموزشطراحي  شامل  كه  شغلي  توسعه  فرصت هاي  و  تخصصي  هاي هاي 
 يادگيري در محل كار باشد. 
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تيمي: - جلسات  تبادل  برگزاري  براي  منظم  جلسات  ايده برگزاري  و  به نظر  تشويق  و  كاركنان  ميان  در  ها 
 مشاركت فعال. 

كانال - باز:ايجاد  ارتباطي  نرم   هاي  مانند  ارتباطي  ابزارهاي  از  پياماستفاده  و افزارهاي  داخلي  رسان 
 هاي مديريت پروژه براي تسهيل ارتباطات.پلتفرم 

نوآوري: - به  چالش  تشويق  و  مسابقات  ميبرگزاري  كاركنان  آن  در  كه  نوآوري  ايده هاي  هاي توانند 
 ها تقدير شود. خلاقانه خود را ارائه دهند و از آن
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