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Abstract 

The present research was conducted with the aim of identifying the 

factors affecting talent management in the country's banking system. 

The research method is phenomenological in terms of practical 

purpose and in terms of collecting qualitative information, and the 

research community is professors and experts in the field of talent 

management in the banking system, which is based on the principle 

of theoretical saturation. 11 people were selected from among the 

academic staff members of universities, presidents and vice 

presidents of banks. The research tool is a semi-structured interview, 

and Lincoln and Guba's four criteria were used for the reliability of 

the data. The analysis of the interview texts led to the identification 

of 4 main categories of identification (with 3 subcategories of skills, 

personal characteristics and attitudes), recruitment (with 2 

subcategories of external and internal organizations), development 

(with 2 subcategories of evaluation, retention), service compensation. 

with 2 external and internal subcategories), 9 subcategories and 32 

concepts. 
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Extended Abstract 

Introduction 

With the arrival of the third millennium AD and the emergence of the knowledge-based 

economy, human resources have been proposed as an elemental, competitive and strategic 

element in the preservation and survival of the organization and increasing its productivity. 

The increasing demand of employers to attract skilled workers on the one hand and the desire 

of capable employees to take over valuable jobs on the other hand, has caused organizations 

to compete with each other to attract the best talents (Charkhtab Moghadam & Hamze 

Mollaie, 2019). In this battle, successful organizations seek to improve their strategies, 

policies and procedures so that they can attract, develop and maintain the talents that are 

necessary for their survival. Some human resources experts believe that talent management is 

one of the most important human capital challenges that organizations have faced in the 21st 

century (Okoro, 2016). Today's organizations are well aware that they need the best talent in 

order to succeed in the complex global economy and remain competitive in the business 

environment. At the same time as understanding the need to recruit, develop and retain talent, 

organizations have realized that talent is a critical resource that needs to be managed to 

achieve the best results (Butter et al, 2015). The CIPD Institute considers talent a complex 

combination of It knows skills, knowledge, perceptive abilities and high potential, and defines 

talent management as recognizing and focusing on a part of the organization's human 

resources with high potential. Talent management focuses on how people enter the 

organization and grow. do Talent management focuses on competency requirements and how 

people move inside and outside the organization (Beamond et al, 2016). Today, the role of 

managers in organizations is so important that having a competent manager is one of the 

reasons for the success of any organization. The organization is considered especially 

educational organizations. Organizations that have experienced continuous growth and 

sustainable success have been managed and directed by a manager or a team of talented, 

competent and efficient managers and leaders, for this reason, management literature refers to 

countless articles and articles on talents, skills and He has special abilities of talented 

managers; The characteristics that make the manager successful in performing critical 

managerial tasks (Gholami et al, 2024). Considering that the vertical hierarchical structure of 

most banks and the inflexibility of the human resources system in attracting and retaining 

talents have caused problems that the presentation of the model The policy of the talent 

management system in the banking network of the country is necessary. Based on this, the 

main question of the current research is what are the factors affecting talent management in 

the country's banking system and what is the model of talent management in the country's 

banking system? 

 

Theoretical framework 

Talent is a combination of three components including abilities, interpersonal characteristics 

and performance. Also, the organizational context and job rank of talents is another important 

issue that makes the weight of these factors different; which is the fourth part under the title of 

environmental effects (Aloo & Moronge, 2018). Talent includes competence, commitment 

and participation. Talent is all activities and processes related to the management of the flow 

of talent entering and leaving the organization and the processes that They occur in the form 

of talent search and talent cultivation. Talented people are employees who have the potential 

to do things above average through having superior talent, and are very responsible people 

and have a desire to develop as much as possible (Al-Lozi et al, 2018). Talent management 

with talent management is capital. Placement in the field of employees, identification of 

successors and talented people in the organization and promoting them to play various roles 
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define leadership (Lewis & Heckman, 2006) based on existing definitions from authors and 

researchers. The field of human resources management and management found three basic 

concepts for the term talent management. In the first concept, talent management was defined 

as a set of human resources tasks such as recruitment, selection, training and development. 

From this perspective, they argue that talent management may be little more than a buzzword 

or euphemism for human resource management. In the reviewed literature, they pointed out 

that talent management is a systematic method for performing human resource management 

tasks, but not in its traditional way, but with a broader view and with a more accurate 

performance using new technology tools such as the Internet and software. related or the 

purpose of implementation in all levels and parts of the organization. The second concept of 

talent management specifically focuses on predicting or modeling the human resources 

process within the organization based on factors such as workforce skills, supply and demand, 

and growth and attrition. It has labor force. From this perspective, talent management is more 

or less synonymous with human resources and workforce planning. The third concept focuses 

on talented people in terms of performance and potential. People with high potential are paid 

more attention in the process of using labor force in organizations, and the organization makes 

more efforts to attract them (Khoshkhet Nejad, 2019). (Gholami et al, 2024) in their research 

presented the smart talent management model in government organizations and came to the 

conclusion that for the variable of smart talent management measures, there are seven 

dimensions of providing knowledge talents, development of knowledge talents, application of 

knowledge talents, evaluation of knowledge talents, maintenance Knowledge talents, value 

creation of knowledge talents and foundation of knowledge talents activity were determined. 

(Lis & Roni, 2023) In a research, they discussed the moderating role of talent management in 

the impact of knowledge management on the organizational commitment of employees and 

managers and acknowledged that the use of talent management system and Elitism can play a 

significant role in improving knowledge management and developing job capabilities and 

ultimately the organizational commitment of employees. 

 

Research Methodology 

The current research is an exploratory one that is conducted qualitatively. In this research, the 

purposeful sampling method was used to select the sample. Based on this, interviews were 

conducted with 11 professors and experts in the field of talent management in the banking 

system (university faculty members, presidents and vice presidents of banks). Sampling 

adequacy in conducting interviews was realized based on the saturation and repeatability of 

the collected data. In order to collect data, semi-structured interviews were used. Lincoln and 

Goba evaluation methods were used to ensure validity and reliability. Thematic analysis 

method was used for data analysis. . 

 

Research Findings 

The main theme of talent management in the country's banking system has four categories: 

recruitment, identification, development and service compensation. Among these, the 

recruitment category has two sub-categories, external (4 concepts) and internal (3 concepts). 

The identification category has three sub-categories: skills (5 concepts), individual 

characteristics (5 concepts) and attitude (3 concepts). The two subcategories are evaluation (4 

concepts) and maintenance (4 concepts). The service compensation category has two internal 

(2 concepts) and external (2 concepts) subcategories. 
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Conclusion 

The recognition category has three sub-categories: skills, personal characteristics and attitude. 

Due to the intense competition and the severe lack of employees with high ability and skills, 

finding and identifying talented employees is one of the main priorities of today's 

organizations. Talent identification in financial organizations and Credit is of double 

importance. The results of the research showed that from the point of view of the interviewed 

people, the symptoms of identifying talented managers in the subcategory of skills are: ability 

to solve problems, the power to tolerate indecisiveness, charismatic personality, time 

management, foresight, detailed and practical planning. The most important symptoms of 

identifying talented managers from the perspective of the interviewed experts, under the 

category of personal characteristics are: responsible, self-confident, extroverted, risk-taking, 

critical. The most important symptoms of identifying talented managers from the perspective 

of the interviewed experts, in The sub-category of attitude is: positive thinking, critical 

thinking, insight. The recruitment category has two sub-categories, external and internal. The 

results of the research showed that from the perspective of the interviewees, the symptoms of 

attracting talented managers in the extra-organizational sub-category are: recruitment from 

university prestigious scientific centers and institutions, introduction by external elites of the 

industry, recruitment of talented people from rival banks, recruitment through specialized 

employment agencies. The results of the research showed that from the perspective of the 

interviewees, the symptoms of attracting talented managers in the internal subcategory are: 

Introduction by elites within the organization, invitation to cooperate on the bank's website, 

public announcement of jobs within the bank. The development category has two 

subcategories of evaluation and maintenance. The results of the research showed that from the 

perspective of the interviewees, the development symptoms of talented managers in the 

evaluation subcategory are: Professional and deep behavioral interviews, performance 

management, 360 degree evaluation, specialized written test. The results of the research 

showed that from the point of view of the interviewees, the development syndromes of 

talented managers in the retention subcategory are: clarifying the progress path, creating 

conditions for growth, creating conditions for sense of identity, delegation of authority. The 

compensation category has two subcategories, external and internal. The results of the 

research showed that from the perspective of the interviewees, the compensation syndromes 

of talented managers in the subcategory of the external dimension are: providing welfare 

facilities and appropriate incentives, paying salaries and benefits Appropriate. The results of 

the research showed that from the perspective of the interviewees, the compensation 

symptoms of talented managers in the internal dimension subcategory are: continuous 

evaluation of job activities, respect for the dignity and status of people. These results are in 

line with the findings of the research (Seraj & Yari, 2023). It is aligned and supported. In their 

research, they came to the conclusion that attracting talent, discovering talent, developing and 

improving talent, and maintaining and maintaining talent had a positive and significant effect 

on improving talent management. (Hasanpour et al, 2019) also acknowledged in their research 

that dimensions such as compilation of job competencies, the existence of a comprehensive 

human resources system, design and equipping of the evaluation center, changing the capital 

view of manpower, manpower cost management, technology growth and need It has been one 

of the most important factors in the assessment of talent management in the country's banking 

system. Based on the obtained results, it is suggested that a system or a suitable procedure 

should be used to retain talented employees in order to prevent them from leaving the service. 

It is recommended to determine the expected results during the implementation of the talent 

management process in different dimensions and measure their realization after the 

completion of the appropriate process, and in case of significant deviation regarding the 

https://www.jvcbm.ir/?_action=article&au=971639&_au=Mohammad++Taleghani&lang=en


 

80 Mohammad Taleghani: A phenomenological reflection on the design of talent management model in the 

country's banking system 

 

Journal of  
Human resource management perspective 

https://www.jphrm.ir 

 

eISSN: 3060-7132 

 Volume I. Issue I. Summer 2024. Pages 76 to 86 

realization of the desired goals, different parts of the talent management process can be re-

examined. put it on the agenda and made the necessary improvements. In implementing the 

talent management process, banks should pay special attention to background factors such as 

organizational culture. 
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 ها: کلید واژه

 مدیریت استعداد،

جبران  توسعه، جذب، شناسایی،

 خدمات.

 چکیده

ی عوامل مؤثر بر مدیریت استعداد در نظام بانکی پژوهش حاضر با هدف شناسای

آوري  کشور صورت پذیرفت. روش پژوهش از لحاظ هدف کاربردي و از حیث جمع

اطلاعات کیفی از نوع پدیدارشناسی بوده و جامعه پژوهش اساتید و خبرگان امر در 

زمینه مدیریت استعداد در نظام بانکی بوده که با روش نمونه گیري هدفمند 

نفر از بین  11وتی و از نوع گلوله برفی و به استناد اصل اشباع نظري، تعداد قضا

اعضاي هیات علمی دانشگاه ها،رؤسا و معاونین بانک ها انتخاب گردیدند. ابزار 

ها از  پژوهش مصاحبه نیمه ساختاریافته می باشد و براي اعتبار پذیري داده

شد. تجزیه و تحلیل متون معیارهاي چهارگانه لینکلن و گوبا بهره گرفته 

ویژگی  مهارت،مقوله  زیر 3)با مقوله اصلی شناسایی 4مصاحبه،منجر به شناسایی 

 2)با  توسعه ،درون سازمانی( برون سازمانی،مقوله  زیر 2)با  جذب ،فردي و نگرش(

 9 ،درونی( بیرونی،زیرمقوله  2)با  جبران خدمات ،نگهداشت( ارزیابی،زیرمقوله 

 مفهوم گردید. 32زیرمقوله و 
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 مقدمه 

محور، منابع انسانی به عنوان عنصري، رقابتی و راهبردي در حفظ و بقاي  و ظهور اقتصاد دانایی میلاديبا ورود به هزاره سوم 

وري آن مطرح شده است. تقاضاي رو به افزایش کارفرمایان براي جذب نیروهاي ماهر از سویی و تمایل  سازمان و افزایش بهره

 شده است تا سازمانها براي جذبکارکنان توانمند براي تصاحب و در اختیار گرفتن مشاغل با ارزش از سویی دیگر، باعث 

در این نبرد سازمانهاي  .(Charkhtab Moghadam & Hamze Mollaie,2019) بهترین استعدادها به رقابت با یکدیگر بپردازند

هاي خود را بهبود بخشند تا بتوانند استعدادهایی را که براي تداوم  ها و رویه موفق در پی آن هستند که استراتژیها، خط مشی

ات آنها ضروري است، جذب نموده، توسعه داده و نگهداري نمایند. برخی از متخصصان منابع انسانی اعتقاد بر این دارند که حی

 اند است که سازمانها در قرن بیست و یکم با آن روبرو شده مدیریت استعداد یکی از مهم ترین چالشهاي سرمایه انسانی

(Okoro,2016) .ی دریافته اند که به منظور موفقیت در اقتصاد پیچیده جهانی و نیز مانندگاري در سازمان هاي امروزي به خوب

محیط کسب و کار، به داشتن بهترین استعدادها نیاز دارند. همزمان با درک نیاز به استخدام، توسعه و نگهداشتن استعدادها، 

 باشند ابی به بهترین نتیجه ها، نیازمند مدیریت میسازمان ها دریافته اند که استعدادها منابعی بحرانی هستند که براي دست ی

(Butter et al,2015.)  موسسهCIPD استعداد را ترکیبی پیچیده از مهارت ها، دانش، توانایی هاي ادراکی و پتانسیل بالا ،

مدیریت  کند. داند و مدیریت استعداد را شناخت و تمرکز بر بخشی از نیروي انسانی سازمان با پتانسیل بالا تعریف می می

کنند. مدیریت استعداد بر الزامات شایستگی  استعداد بر این تمرکز دارد که افراد چگونه به سازمان وارد می شوند و رشد می

امروزه نقش مدیران در  .(Beamond et al,2016) تمرکز دارد و اینکه چگونه افراد در درون سازمان و بیرون از آن حرکت کنند

موفقیت هر سازمان به ویژه سازمان هاي  دلایلنان اهمیتی برخوردار است که داشتن مدیر شایسته، یکی از سازمان ها از آن چ

آموزشی تلقی می شود. سازمان هایی که رشدي مستمر و موفقیتی پایدار را تجربه کرده اند، توسط مدیر یا تیمی از مدیران و 

ند، به همین دلیل ادبیات مدیریت اشاره به تألیفات و مقاالت بی شماري رهبران مستعد، شایسته و کارآمد اداره و هدایت شده ا

خاص مدیران مستعد دارد؛ ویژگی هایی که مدیر را در انجام وظایف خطیر مدیریتی  از استعدادها، مهارت ها و توانایی هاي

هاي انتخاب مدیران و شاخص  هابهام در مسیر پیشرفت شغلی و غیر شفاف بودن شیو .(Gholami et al,2024) موفق می دارد

هاي گزینش آنان باعث می شود تا افراد، دچار احساس سرخوردگی، اجحاف و نابرابري شوند. چرا که توانایی هایشان در این 

is & L) زمینه هرگز به صورت رسمی مورد قضاوت قرار نگرفته و از نظر خودِ فرد، این توانایی ها نادیده گرفته شده است

Roni,2023).  ،که ذهنیت استعداد را توسعه و گسترش داده بودند ، داراي بهترین و ارزشمندترین  سازمان هاییبر این اساس

شوند، و این تأثیر مثبت نظام مدیریت استعدادها را بر عملکرد  باشند و از کارکنان ناکارآمد و ضعیف خالص می استعدادها می

گزارشهاي مختلفی تدوین و بر نقش مهم مدیریت استعداد در  بود که دهد. از آن پس و اثربخشی کسب و کار نشان می

عمده براي جنگ بر سر استعدادها این است که منابع  دلایلاز اینرو، یکی از  (.Karla,2018) موفقیت کسب و کار تأکید شد

دیدناپذیر است که رقبا نه به دهند. در صورتی که استعداد آدمی منبع تج سنتی مزیت رقابتی، کم کم تأثیر خود را از دست می

امروزه با توجه  .(Anaraki Ardakani et al,2019) راحتی می توانند از آن کپی برداري کنند و نه آن را مورد سرقت قرار دهند

به تشدید روزافزون رقابت و نیز افزایش تعداد بانکها به ویژه در بخش خصوصی، همواره این دغدغه و نگرانی در مورد چگونگی 

حفظ مشتریان موجود و جذب مشتریان جدید وجود دارد. از سوي دیگر، بسیاري از راهکارهاي مورد استفاده توسط اعضاي این 

همچنین به دلیل افزایش سطح آگاهی و فرهنگ جامعه، جذب  .شبکه بانکی به راحتی قابل کپیبرداري از سوي سایر رقبا است

بانکهاي کشور اعم از دولتی و  (.Naseri et al,2022)ش روي این صنعت استو نگهداري مشتریان یکی از چالشهاي مهم پی

خصوصی، از مشاغل مدیریتی متنوع و البته تخصصی حساس برخوردارند که به منظور تصمیمسازي و تصمیمگیري و پیشبرد 

یچیده و رقابتی موجود اهداف خود اهداف خود نیاز به منابع انسانی توانمند، متخصص و با استعدادي دارند تا بتوانند در فضاي پ

کند و به دلیل  هایی است که سهم و نقش مهم و عظیمی در اقتصاد کشور بازي می شبکه بانکی یکی از حوزه .را محقق نمایند

گسترش آن در سالهاي اخیر و فضاي رقابتی که بین بانکهاي دولتی و خصوصی و مؤسسات مالی و اعتباري ایجاد شد، آنها را 

هدایت نموده است. از طرف دیگر، ساختار سلسله  بالاجذب، حفظ و نگهداشت افرادي با تواناییها، قابلیتها و عملکرد  به سوي

شده است که  مشکلاتیمنابع انسانی در جذب و حفظ استعدادها موجب بروز  مراتبی عمودي اکثر بانکها و عدم انعطاف سیستم
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.بر این اساس سوال اصلی پژوهش سازد در شبکه بانکی کشور را ضروري می ارائه الگوي سیاستی نظام مدیریت استعدادها

 کشور یاستعداد در نظام بانک یریتمدکدامند و الگوي  کشور یاستعداد در نظام بانک یریتمد حاضر آن است که عوامل موثر بر

 چگونه است؟

 

 ادبیات نظری پژوهش:

ت بین فـردي و عملکـرد است. همچنین بافت سازمانی و مرتبه شغلی استعداد ترکیبی از سه جزء شامل توانایی ها، خصوصیا

استعدادها موضوع مهم دیگري است کـه وزن ایـن عوامل را متفاوت می سازد؛ که این خـود بیـانگر جـزء چهـارم تحـت 

استعداد کلیه  (Aloo & Moronge,2018) .شود ستعداد شامل شایستگی، تعهد و مشارکت میا .عنـوان تـاثیرات محیطـی است

فعالیتها و فرایندهاي مربوط به مدیریت جریان ورود و حضور و خروج استعدادها در سازمان است و فرایندهایی که در قالب 

دهند. افراد با استعداد کارکنانی هستند که از طریق داشتن استعدادي برتر پتانسیل  استعدادیابی و استعداد پروري رخ می

 Al-Lozi et) پذیر و تمایل به توسعه دادن هر چه بیشتر دارند از میانگین دارند و افراد بسیار مسئولیت تربالاانجام کارها را 

al,2018.)  مدیریت استعداد با مدیریت استعدادیابی را سرمایه گذاري در حوزه کارکنان، شناسایی جانشین ها و افراد با استعداد

  & Lewis)(.Lis & Roni,2023) نقش هاي گوناگون رهبري تعریف می کننددر سازمان و بالنده کردن آنان براي ایفاي 

,2006Heckman) اي  بر اساس تعاریف موجود از نویسندگان و محققان حوزه مدیریت منابع انسانی و مدیریت، سه مفهوم پایه

وظایف منابع انسانی مانند استخدام،  براي واژه مدیریت استعداد پیدا نمودند.در اولین مفهوم، مدیریت استعداد را مجموعه اي از

انتخاب، آموزش و توسعه تعریف کردند. از این منظر، آنها استدلال می کنند که مدیریت استعداد ممکن است کمی فراتر از یک 

ریت واژه مد روز یا حسن تعبیري از مدیریت منابع انسانی باشد. آنها در متون مورد بررسی به این امر اشاره داشتند که مدی

استعداد یک روش سیستمی جهت اجراي وظایف مدیریت منابع انسانی است اما نه به نحو سنتی آن بلکه با نگاهی گسترده تر 

و با عملکردي دقیق تر با استفاده از وسایل فناوري جدید مثل اینترنت و نرم افزارهاي مربوطه و یا هدف اجرا در کلیه سطوح و 

مدیریت استعداد به طور خاص تمرکز بر پیش بینی یا مدل سازي فرآیند منابع انسانی در  قسمت هاي سازمان.مفهوم دوم از

حیطه سازمان بر اساس عواملی مانند مهارت هاي نیروي کار، عرضه و تقاضا و رشد و فرسایش نیروي کار دارد. از این دیدگاه، 

ي نیروي کار است.مفهوم سوم متمرکز بر افراد با استعداد از مدیریت استعداد کم و بیش از مترادف با منابع انسانی با برنامه ریز

لحاظ  عملکرد و پتانسیل است. افراد با پتانسیل بالا در جریان استفاده از نیروي کار در سازمان ها بیشتر مورد توجه قرار می 

 (.Khoshkhet Nejad,2019)گیرند و سازمان در جذب آنها کوشش بیشتري می نماید

توان به چهار دسته  اند که می یف مذکور، رویکردهاي شی انگارانه متفاوتی پیرامون تلقی از استعداد مطرح شدهدر کنار تعار

 :کلی تقسیم نمود

اغلب اندیشمندان و فعاالن حوزه منابع انسانی از طرفداران این رویکرد می باشند  استعداد به عنوان توانایی ذاتی و طبیعی:

ز استعدادها و توانمندي هاي افراد ذاتی است که در صورت قائل بودن به این رویکرد، این چالش و معتقدند که حداقل بخشی ا

نیز مطرح می شود که چگونه می توان یک توانایی ذاتی را مدیریت کرد. دیویس و دیویس باور دارند که آنچه سازمان ها باید 

 (.Hajian&Danaei,2023)ندسازي نمایندبر آن تمرکز نمایند این است که استعدادها را بالفعل و توانم

این رویکرد مبتنی بر اکتسابی بودن استعداد و نتیجه تجربه و تالش است. بر این اساس، فعالیت  استعداد به عنوان ارشدیت:

هزار ساعت به انجام عملی خاص بپردازد، از نظر  11و آموزش جایگاه مهمی دارند و باور رایج آن است که هر کس حداقل 

لکرد تبدیل به فردي با استعداد و مهارت میشود. در این رویکرد، استعداد معیارهاي خاصی از جمله عملکرد برتر مستمر و عم

قابل اندازه گیري نیز دارد. همچنین استعداد هم پوشانی در خور توجهی با مفهوم شایستگی دارد که به معناي خوب انجام 
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به معناي تمایل، مقاومت، پشتکار، )در این رویکرد، تعهد در دو بعد تعهد به کار استعداد به عنوان تعهد: .دادن کارهاست

 & Seraj) یابد معنا می (ترکیب اهداف شخصی با اهداف سازمانی)و تعهد سازمانی(انگیزه و عشق به کار و تعهد به سازمان

Yari,2023.) 

ستعدادهاي افراد با شرایط محیطی از جمله مکان مناسب، این رویکرد به تناسب میان مهارتها و ا استعداد به عنوان تناسب: 

پست مناسب و زمان مناسب می پردازد. به عبارت دیگر، در این رویکرد، استعداد صرفاً به معناي کیفیت مهارت هاي افراد 

 (.is & Roni,2023L) نمیباشد، بلکه کیفیت ارائه کار و کیفیت شغلی حائز اهمیت است

 

 پیشینه پژوهش:

(Gholami et al,2024)  به این  پرداختند و یدولت يها هوشمند استعداد در سازمان یریتارائه مدل مددر پژوهش خود به

براي متغیر اقدامات مدیریت هوشمند استعداد هفت بعد تأمین استعدادهاي دانشی، توسعه استعدادهاي نتیجه رسیدند که 

آفرینی از  تعدادهاي دانشی، نگهداري استعدادهاي دانشی، ارزشکارگیري استعدادهاي دانشی، ارزشیابی اس دانشی، به

در پژوهشی به نقش تعدیل  (Lis & Roni,2023).استعدادهاي دانشی و بسترسازي فعالیت استعدادهاي دانشی تعیین گردید

عان نمودند که کنندگی مدیریت استعداد در تاثیرگذاري مدیریت دانش بر تعهد سازمانی کارکنان و مدیران پرداختند و اذ

بکارگیري نظام مدیریت استعداد و نخبه پروري می تواند در بهبود مدیریت دانش و توسعه توانمندي هاي شغلی و در نهایت 

در پژوهشی به بررسی تاثیر مدیرات استعداد در شکل  (Umair et al,2023) تعهد سازمانی کارکنان نقش بسزایی داشته باشد.

و عملکرد پایدار بانک هاي کشور عمان پرداختند و به این نتیجه رسیدند که نهادینه سازي نظام گیري رفتارهاي نوآورانه 

 مبتنی بر مدیریت استعداد می تواند اصل شایسته سالاري را در سازمان عملیاتی نموده و باعث بهبود عملکرد نظام بانکی شود.

(Hajian&Danaei,2023)  ی دولت ياستعداد کارکنان در دانشگاه ها یریتمد يمدل ساختار یطراحدر پژوهش خود به

 ي،استعداد، بهره بردار يتوسعه و توانمند يها یزمجذب استعداد بر مکان يها یزممکانپرداختند  و به این نتیجه رسیدند که 

 یریتمد عوامل مؤثر بر بهبود یبررسدر پژوهش خود به  (Seraj & Yari,2023) دارد. یمثبت یراکتشاف، حفظ استعداد تاث

و  استعداد يتوسعه و بهساز ،کشف استعداد ،جذب استعدادپرداختند و به این نتیجه رسیدند که  یاستعداد در ورزش دانشگاه

نتایج پژوهش داشته است. يمثبت و معنادار یراستعداد تأث یریتبر بهبود مد ستعدادحفظ و نگهداشت ا

(Memari&Arai,2023)  لگوي نظام نشان داد که ا مدیریت استعدادها در شبکه بانکی کشور ارائه الگوي سیاستی نظامکه به

باشد که  مدیریت استعدادها در شبکه بانکی کشور مبتنی بر سه مؤلفه اصلی ورودي، فرایند مدیریت استعداد و خروجی می

 .زدگی نشوند دچار شتابها به سمت مدیریت استعداد حرکت نمایند و در این زمینه  بانکها باید مبتنی بر ابعاد این مؤلفه

(Hasanpour et al,2019)  پرداختند و به این نتیجه رسیدند  ياستعداد در صنعت بانکدار یریتمد يالگو یطراحدر پژوهشی به

تغییر نگاه یابی،مرکز ارز یزو تجه یطراحی،جامع منابع انسان یستمجود س،تدوین شایستگی هاي مشاغلکه ابعادي همچون 

از مهمترین  رشد فناوري و نیاز به نیروي توانمند و متخصص،مدیریت هزینه نیروي انسانی،ي انسانیسرمایه اي به نیرو

طراحی مدل به در پژوهش خود  (Habibpour et al,2018) فاکتورهاي ارزیابی مدیریت استعداد در نظام بانکی کشور بوده است.

عوامل نگهداشت استعداد، نتایج مدیریت استعداد، د که پرداختند و اذعان نمودن مدیریت استعدادها در صنعت بانکداري

هاي جذب و انتخاب استعداد، ارزیابی استعداد،  استراتژي استعداد، روشهاي توسعه استعداد، ویژگیهاي استعداد، شیوه

 .ارندد يویژگیهاي صنعت بانکداري و فرهنگ سازمانی در تبیین مدل مدیریت استعدادها در صنعت بانکداري نقش معنادار

(Al-Lozi et al,2018 ) استراتژي هاي مدیریت در پژوهشی که در بانک هاي تجاري اردن انجام دادند به این نتیجه رسیدند که



 

 نه در طراحی الگوی مدیریت استعداد در نظام بانکی کشورمحمد طالقانی: تأملی پدیدارشناسا 78

 فصلنامه 
 

 مدیریت منابع انسانی زچشم اندا

https://www.jphrm.ir 

 

eISSN: 3060-7132 

 Volume I. Issue I. Summer 2024. Pages 76 to 86 

 (et al,2015 Karatop) .استعداد تاثیر قابل توجهی در اثربخشی سیستم هاي اطلاعات منابع انسانی بانک هاي اردن داشته است

ات پیاده سازي مدیریت استعداد در نظام بانکی انگلستان پرداختند و به این نتیجه رسیدند که در پژوهش خود به بررسی اثر

تواند  رزیابی مدیریت استعداد میا براي مقابله با عدم قطعیت ها و ابهاماتی که ستفاده از منطق فازي به جاي منطق سختا

 مفید است. ،داشته باشد

 

 روش پژوهش

گردد. در  یاجرام یفیاست که به صورت ک یداده،اکتشاف ياست و از نظر روش گردآور يردپژوهش حاضر از نظر هدف کارب

در  و خبرگان امر دینفر از اسات 11.بر این اساس با شدگیري هدفمند استفاده  نمونهروش این پژوهش براي انتخاب نمونه، از 

 لازمصاحبنظر بوده و تجربه  بانک ها( که ینا و معاوندانشگاه ها،رؤس یعلم یاته ي)اعضازمینه مدیریت استعداد در نظام بانکی

 یا و يدکتر یلیمدرک تحص يخبرگان دارا یینو کافی در ارتباط با موضوع مورد مطالعه دارند، مصاحبه به عمل آمد. ملاک تع

انجام  ییناسال سابقه خدمت و علاقه و توا 11حداقل  ی،دارايبا سمت سازمان یلیارشد،مربوط بودن رشته تحص یکارشناس

آوري شده تحقق یافت.  هاي جمع گیري در انجام مصاحبه ها بر اساس اشباع و تکرار پذیري داده کفایت نمونه.مصاحبه بود

بدین منظور یک هفته قبل از مصاحبه، طرح .ساختاریافته استفاده گردید هاي نیمه ها از مصاحبه جهت گردآوري داده

براي اعضاء گروه ارسال گردید. سپس در  مدیریت استعداده نظري و تجربی در حوزه از پیشین خلاصه ايپیشنهادي تحقیق و 

روز برگزاري جلسه، ابتدا محورهاي بحث براي اعضاء تشریح و سپس، از آن ها خواسته شد که نظرات خود را بیان نمایند. در 

 جهت ثبت دیدگاه متخصصان از یاداشتهاي به دست آمده از مصاحبه، فرم مصاحبه طراحی و  گام بعد جهت گردآوري داده

ها با یک سؤال کلی و باز و با این مضمون  دقیقه بود. مصاحبه 91تا  41ها از برداري استفاده گردید. طول مدت زمان مصاحبه

ده شروع شد و در ادامه براي کشف عمیق پدی"اند؟ کدامدر نظام بانکی کشور  استعداد یریتمد توسعه بر یرگذارعوامل تاث "که 

رعایت شده در این پژوهش  اخلاقیاستفاده شد. مسائل  "می توانید دراین باره بیشتر توضیح دهید؟"پیگیرانه مانند: سوالاتاز 

ها و همچنین حق  کنندگان براي شرکت در پژوهش و ضبط محتواي مصاحبه شامل: اطمینان از رضایت آگاهانه از مشارکت

ارزیابی لینکولن و  شجهت تأمین روایی و پایایی از روکنندگان بود. به مشارکت انصراف از پژوهش در تمامی مراحل تحقیق

،انتقال پذیري، اطمینان پذیري و تأیید پذیري جهت ارزیابی در (باورپذیري) بدین منظور چهار معیار اعتبار.گوبا استفاده گردید

.تجزیه وتحلیل داده ها توسط نرم افزار آماري استفاده گردید تحلیل مضمونها از روش  به جهت تحلیل داده.نظر گرفته شد

 مکس.کیودا انجام شد.

 

 های پژوهش یافته

 ( ارائه شده است.1ویژگی هاي جمعیت شناختی اعضاي نمونه در قالب جدول)

 خبرگان شناختی جمعیت های :ویژگی3جدول

 سابقه فعالیت مرتبط سطح تحصیلات رشته تحصیلی سمت سازمانی جنسیت کدخبره

 مرد 3

 روسای بانک

 13 ارشد یکارشناس مدیریت مالی

 14 دکتری تخصصی مدیریت  بازرگانی مرد 1

 13 ارشد یکارشناس مدیریت دولتی مرد 1

 11 دکتری تخصصی مدیریت مالی معاونین بانک زن 4
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 10 دکتری تخصصی مدیریت بازرگانی مرد 0

 17 ارشد یکارشناس مدیریت بازرگانی زن 0

 زن 7

عضو هیات علمی 

 دانشگاه

 31 دکتری تخصصی مدیریت دولتی

 11 دکتری تخصصی مدیریت دولتی مرد 8

 30 دکتری تخصصی مدیریت دولتی مرد 9

 38 دکتری تخصصی مدیریت دولتی مرد 36

 11 دکتری تخصصی مدیریت دولتی زن 33

 

درصد  37نفر( شرکت کنندگان مرد و  7درصد ) 63آن بود که نتایج مربوط به اطلاعات جمعیت شناختی مشارکت کنندگان حاکی از 

نفر( 8درصد ) 73ارشد و  یمدرک کارشناس ينفر( شرکت کنندگان دارا 3درصد ) 27یننفر( شرکت کنندگان زن هستند. همچن 4)

نفر(  3درصد ) 27مالی، یریترشته مد یلنفر( شرکت کنندگان فارغ التحص 2درصد )18هستند.  يمدرک دکتر يشرکت کنندگان دارا

 مدیریت دولتیرشته  یلنفر( شرکت کنندگان فارغ التحص 6درصد) 11هستند و  مدیریت بازرگانیرشته  یلشرکت کنندگان فارغ التحص

-31 يسابقه کار ينفر( دارا8درصد)73سال و 11-21در بازه  يسابقه کار ينفر( دارا3درصد)27از آن بود که  یحاک یلتحل یجهستند.نتا

 ودند.سال ب 21

ها را در  ( این شاخص2جدول) هاي موثر بر مدیریت استعداد در نظام بانکی کشور کدامند، در پاسخ به سوال اول مبنی بر اینکه شاخص

 قالب سه مرحله کدگذاري باز،انتخاب وگزینشی ارائه نموده است.

 :کدهای ثانویه بدست آمده از کدهای اولیه و باز استخراج شده از مصاحبه1جدول

 دهاي گزینشیک
مضامین 

 فرعی

مضامین 

 اصلی

 توانا در حل مسئله

 مهارت

 شناسایی

 عتیقدرت تحمل عدم قط

 کیزماتیکار تیشخص

 زمان تیریمد

 آینده نگري

 برنامه ریزي دقیق وکاربردي

 مسئولیت پذیر

ویژگی 

 فردي

 داراي اعتماد به نفس

 برون گرا

 ریسک پذیر

 انتقاد پذیر

 مثبت اندیشی

 تفکرنقادانه نگرش

 بینش مند بودن

 معتبری ها و مراکز علم جذب از دانشگاه

برون 

 سازمانی

 جذب

 صنعت یسازمان توسط نخبگان برون یمعرف

 جذب افراد با استعداد از بانکهاي رقیب

 جذب از طریق مؤسسات کاریابی تخصصی

 معرفی توسط نخبگان داخل سازمانی
درون 

 سازمانی
 دعوت به همکاري در وب سایت بانک

 شغل در داخل بانک عمومی اعلان

 توسعه ارزیابی و رفتاري عمیق یهاي تخصص مصاحبه
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 مدیریت عملکرد

 درجه 361رزیابی ا

 آزمون کتبی تخصصی

 شرفتیپ ریمس يشفاف ساز

 نگهداشت
 یجاد شرایط رشدا

 س هویتایجاد شرایط براي احسا

 تفویض اختیار

 متناسب يها قیو تشو یرفاه تسهیلات يعطاا
 بیرونی

جبران 

 خدمات

 مناسب يایپرداخت حقوق و مزا

 ي شغلیها تیمستمر فعال یابیرزا
 درونی

 افراد احترام به شان و موقعیت

 

 ( ارائه شده است.1ست،این الگو در قالب شکل)چگونه ا کشور یاستعداد در نظام بانک یریتمد در پاسخ به این سوال که الگوي

 

 کشور یاستعداد در نظام بانک یریتمد یالگو ینشبکه مضام. 3شکل

(مشخص شد که مضمون اصلی مدیریت استعداد در نظام بانکی کشور داراي چهار مقوله جذب، شناسایی،توسعه 1در شکل)

 (مفهوم3و درون سازمانی)  (مفهوم 4قوله برون سازمانی)و جبران خدمات است. از این بین مقوله جذب داراي دو زیرم

(است.مقوله توسعه داراي مفهوم 3(و نگرش)مفهوم 1(،ویژگی فردي)مفهوم 1)مهارتاست.مقوله شناسایی داراي سه زیرمقوله 

( و مفهوم 2) درونی یرمقولهدو ز يدارا جبران خدماتمقوله  ( است.مفهوم 4و نگهداشت)  (مفهوم 4دو زیرمقوله ارزیابی)

 است. (مفهوم 2بیرونی)

 

 گیری بحث و نتیجه

مفهوم بوده است که در ادامه به تفکیک به آنها  32زیرمقوله و 9مقوله،4داراي  کشور یاستعداد در نظام بانک یریتمد يالگو

 شود. پرداخته می
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و کمبود شدید کارکنان با توانایی  به دلیل رقابت شدید .است و نگرشي فرد یژگیمهارت،ومقوله شناسایی داراي سه زیرمقوله 

شناسایی استعداد در .، یافتن و شناسایی کارکنان با استعداد یکی از اولویت هاي اصلی سازمان هاي امروزي استبالاو مهارت 

ان .نتایج پژوهش نشان داد که از منظر افراد مورد مصاحبه نشانگاز اهمیتی مضاعف برخوردار است مالی و اعتباريسازمان هاي 

 یعت،شخصیتقدرت تحمل عدم قط،در حل مسئله ییتواناشناسایی مدیران با استعداد در زیرمقوله مهارت عبارتنداز: 

مهمترین نشانگان شناسایی مدیران با استعداد از منظر ي.وکاربرد یقدق یزير ي،برنامهنگر ،آیندهزمان یزماتیک،مدیریتکار

 یر،انتقادپذ ،ریسکبرون گرا،اعتماد به نفس یر،دارايپذ یتمسئول ي عبارتنداز:فرد یژگیو مقولهخبرگان مورد مصاحبه، در زیر 

مثبت  نگرش عبارتنداز: مقولهمهمترین نشانگان شناسایی مدیران با استعداد از منظر خبرگان مورد مصاحبه، در زیر یر.پذ

 .مند بودن ،بینشتفکرنقادانهیشی،اند

همسو بوده و پشتیبانی می شود.آنها در پژوهش خود به این نتیجه  (Gholami et al,2024)این نتایج با یافته هاي پژوهش  

 ی،دانش يتوسعه استعدادها ی،دانش ياستعدادها ینهوشمند استعداد هفت بعد تأم یریتاقدامات مد یرمتغ يبرارسیدند که 

 ياز استعدادها ینیآفر ارزش ،یدانش ياستعدادها ينگهدار ی،دانش ياستعدادها یابیارزش ی،دانش ياستعدادها یريکارگ به

نیز در پژوهشی که انجام دادند بیان  (Al-Lozi et al,2018) د.یگرد یینتع یدانش ياستعدادها یتفعال يو بسترساز یدانش

استراتژي هاي مدیریت استعداد تاثیر قابل توجهی در اثربخشی سیستم هاي اطلاعات منابع انسانی بانک هاي اردن نمودند که 

 .تداشته اس

پژوهش نشان داد که از منظر افراد مورد مصاحبه  یجنتا .ی استسازمان ی،درونبرون سازمانمقوله جذب داراي دو زیرمقوله 

توسط  ،معرفیمعتبر یجذب از دانشگاه ها و مراکز علم عبارتنداز: یبرون سازمان یرمقولهبا استعداد در ز یرانمد جذبنشانگان 

پژوهش  یجنتای.تخصص یابیمؤسسات کار یقاز طر ،جذبفراد با استعداد از بانکهاي رقیبجذب ا،صنعت ینخبگان برون سازمان

توسط  یمعرف عبارتنداز: یسازمان درون یرمقولهبا استعداد در ز یرانمد جذبنشان داد که از منظر افراد مورد مصاحبه نشانگان 

 .غل در داخل بانکش یعموم ،اعلانبانک یتبه همکاري در وب سا ی،دعوتنخبگان داخل سازمان

همسو بوده و پشتیبانی می شود.آنها در پژوهش خود به این نتیجه  (Lis & Roni,2023)این نتایج با یافته هاي پژوهش 

و  یشغل يها يدانش و توسعه توانمند یریتتواند در بهبود مد یم ياستعداد و نخبه پرور یریتنظام مد یريبکارگرسیدند که 

نیز در پژوهش خود بیان کردند که  (Habibpour et al,2018) داشته باشد. ییارکنان نقش بسزاک یتعهد سازمان یتدر نها

هاي  عوامل نگهداشت استعداد، نتایج مدیریت استعداد، استراتژي استعداد، روشهاي توسعه استعداد، ویژگیهاي استعداد، شیوه

ي و فرهنگ سازمانی در تبیین مدل مدیریت استعدادها در جذب و انتخاب استعداد، ارزیابی استعداد، ویژگیهاي صنعت بانکدار

 .دارند يصنعت بانکداري نقش معنادار

پژوهش نشان داد که از منظر افراد مورد مصاحبه نشانگان  یجنتا .است نگهداشتیابی و ارزمقوله توسعه داراي دو زیرمقوله 

 361 ،ارزیابیعملکرد ،مدیریتو رفتاري عمیق یه هاي تخصصمصاحب عبارتنداز: یابیارز یرمقولهبا استعداد در ز یرانتوسعه مد

با استعداد در  یرانمد توسعهپژوهش نشان داد که از منظر افراد مورد مصاحبه نشانگان  یجنتای.تخصص یکتب ،آزموندرجه

 تفویض یت،احساس هو يبرا یطشرا ایجاد ،رشد یطشرا ایجاد یشرفت،پ یرمس يشفاف ساز عبارتنداز: نگهداشت یرمقولهز

 یار.اخت

آنها در پژوهش خود به این نتیجه  شود. همسو بوده و پشتیبانی می (Hajian&Danaei,2023) هاي پژوهش این نتایج با یافته

 یراکتشاف، حفظ استعداد تاث ي،استعداد، بهره بردار يتوسعه و توانمند يها یزمجذب استعداد بر مکان يها یزممکانرسیدند که 
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ستفاده از منطق فازي به جاي نیز در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که ا (Karatop et al,2015) همچنیندارد. یمثبت

 ،مفید است.تواند داشته باشد رزیابی مدیریت استعداد میا براي مقابله با عدم قطعیت ها و ابهاماتی که منطق سخت

وهش نشان داد که از منظر افراد مورد مصاحبه نشانگان پژ یجنتا .داراي دو زیرمقوله بیرونی ودرونی است جبران خدماتمقوله 

 پرداخت ،متناسب يها یقو تشو یرفاه یلاتتسه ياعطا عبارتنداز: بعد بیرونی یرمقولهبا استعداد در ز یرانمد جبران خدمات

با استعداد در  نیرامد پژوهش نشان داد که از منظر افراد مورد مصاحبه نشانگان جبران خدمات یجنتا.مناسب یايحقوق و مزا

.این نتایج با یافته هاي پژوهش افراد یتبه شان و موقع ی،احترامشغل يها یتمستمر فعال یابیارز عبارتنداز:بعد درونی  یرمقولهز

(Seraj & Yari,2023)  جذب استعداد، کشف همسو بوده و پشتیبانی می شود.آنها در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که

 داشته است. يمثبت و معنادار یراستعداد تأث یریتاستعداد و حفظ و نگهداشت استعداد بر بهبود مد يبهساز استعداد، توسعه و

(Hasanpour et al,2019)  یستمجود س،تدوین شایستگی هاي مشاغلنیز در پژوهش خود اذعان نمودند که ابعادي همچون 

رشد ،مدیریت هزینه نیروي انسانی،سرمایه اي به نیروي انسانیتغییر نگاه یابی،مرکز ارز یزو تجه یطراحی،جامع منابع انسان

 از مهمترین فاکتورهاي ارزیابی مدیریت استعداد در نظام بانکی کشور بوده است. فناوري و نیاز به نیروي توانمند و متخصص

 :ارائه نمود نظام بانکی کشور مدیریت استعداد درتوان پیشنهادهایی را در جهت ارتقاء  هاي به دست آمده، می ا توجه به یافتهب

اي مطلوب جهت نگهداشت نیروهاي مستعد بمنظور جلوگیري از خروج خدمت آنها بکار  شود سیستم و یا رویه پیشنهاد می

گردد نسبت به تعیین نتایج موردانتظار در زمان اجراي فرایند مدیریت استعدادها در ابعاد مختلف و  می توصیه .گرفته شود

ها پس از خاتمه اجراي فرایند مقتضی اقدام گردد و در صورت انحراف قابل توجه در خصوص تحقق اهداف سنجش تحقق آن

را  لازمتوان بررسی مجدد بخشهاي مختلف فرایند مدیریت استعدادها را در دستور کار قرار داده و بهبودهاي  موردنظر، می

اي نظیر فرهنگ سازمانی  اي به عوامل زمینه بایست نگاه ویژه می سازي فرایند مدیریت استعدادها بانکها در پیاده .انجام داد

اي از فرهنگ حامی استعداد داراي بیشترین اثرگذاري در  داشته باشند. در این میان، عامل قدردانی از استعدادها بعنوان مولفه

اگرچه .مستعد استقرار یابد گردد مکانیزمی مشخص طراحی و نظام قدردانی از کارکنان تبیین مدل داشته که پیشنهاد می

ضرورت، اهمیت و مفید بودن سیستم مدیریت استعداد بر متخصصین منـابع انسـانی پوشیده نیست و به نوعی اکثریت خبرگان 

بر این موضوع اذعـان دارنـد، یافتـه اصـلی پـژوهش حاضر براساس استنباط محقق از کل فرایند تحقیق در صنعت بانکداري 

انکهـا و یا سایر سازمان هاي مشابه با مطالعه و بررسی لازم به سمت مدیریت استعداد حرکـت نماینـد و در این این است کـه ب

زمینه دچار شتابزدگی و مدگرایی نشوند. بـا سـنجش سـطح بلـوغ سـازمان خـود زمـان مناسب براي پرداختن به موضوع 

 .جهت آمادگی براي پیاده سازي آن را در دستور کار قرار دهند مدیریت استعداد را تخمین زده و اقدامات موردنیاز در

نبود تجربه پیاده سازي کامل سیستم مدیریت استعداد در قریب به اتفاق بانک هـاي کشـور از جمله محدودیت هاي پژوهش 

داشته باشند کار  حاضر بود، زیرا یافتن متخصصینی که هم در حوزه مـدیریت استعداد و هم در حوزه صنعت بانکداري تبحر

دشواري بوده و به همـین علـت تلاش گردید از خبرگان علمی و متخصصین و مدیران با تجربه بـانکی در حـوزه منـابع 

 .انسـانی مصاحبه ها صورت پذیرد

 

 می گردد.کنندگان در پژوهش، صمیمانه تشکر و قدردانی  از همکاري مشارکتسپاسگزاری: 
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