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 ها در بانک بااستعدادهای مؤثر در جذب و نگهداشت کارکنان  شناسایی و ارزیابی استراتژی

 
  ، محمد عارفی ، علیرضا میرشکار حمید اکاتی

 چکیده

ها  در بانک بااستعدادهای مؤثر در جذب و نگهداشت کارکنان  شناسایی و ارزیابی استراتژی باهدفمقاله حاضر 

گفت از جهت  توان میهمچنین . شود میاین مقاله از نوع هدف، تحقیقی کاربردی محسوب . صورت گرفت

 های بانکجامعه آماری تحقیق حاضر را کارکنان و مدیران . اطلاعات، از نوع پیمایشی و مقطعی است آوری جمع

است، با استفاده از فرمول کوکران،  شمارش غیرقابلراد با توجه به اینکه تعداد این اف.  اند دادهدولتی ایران تشکیل 

در این تحقیق  .است ای طبقهدر این پژوهش، تصادفی  گیری نمونهروش . اند شده انتخابنمونه  عنوان بهنفر  83 

در این تحقیق برای بررسی روایی . و میدانی صورت گرفت ای کتابخانهبا استفاده از دو روش  ها داده آوری جمع

پایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای  .شده است و همگرا استفاده نامه از روایی، صوری، محتواییپرسش

توصیفی و  های روشاز  ها داده وتحلیل تجزیهدر این تحقیق جهت . کرونباخ و پایایی اشتراکی بررسی گردید

با  دهندگان پاسخین اطلاعات جمعیت شناختی همچن ها دادهکه نحوه توزیع  ترتیب این به. است شده استفادهاستنباطی 

 های فرضیهجهت آزمون  موردنیازی ها دادهتحلیل  درنهایت. انجام شد SPSS افزار نرماستفاده از آمار توصیفی و 

نتایج نشان داد ارزیابی . انجام شد SMARTPLS افزار نرمتحقیق با استفاده از مدل معادلات ساختاری و 

فردی، محیطی و سازمانی  مؤلفهها شامل سه  در بانک بااستعدادهای مؤثر در جذب و نگهداشت کارکنان  استراتژی

 .است

 های جذب، نگهداشت کارکنان، مدیریت استعداد استراتژی :واژگان کلیدی
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 مقدمه

باشند که عملکرد کارکنان و سازمان  ترین سرمایه هر سازمان می های هوشمند و مهم عنوان دارایی منابع انسانی به

به کاربرد مناسب صحیح و مؤثر آن بستگی دارد؛ به همین منظور در  فراوانیکارایی و اثربخشی تا حد  ازلحاظ

و در حفظ و نگهداری  قرارگرفتهتر از ابعاد مختلف دیگر مدنظر  امروزی توجه به منابع انسانی بیش های سازمان

توجهی از کارکنان  ها بخش قابل برخی از سازمان وجود بااین(. 33  ، زاده شفیعرنجبر و )کنند  منابع انسانی تلاش می

دکننده، ندادن آزادی عمل به کارکنان و کنترل الزامات و قوانین محدو ازجملهدانشی خود را به دلایل مختلفی 

حمایت سازمانی، فقدان جذابیت و منصفانه نبودن جبران  شغلی، عدم فلات زدگی، فرسودگی شغلی، ها آنازحد  بیش

نقش (. 311 کریمی طاهر و همکاران، )دهند  گیری از دست می خدمات، کاستن از اختیارات و قدرت تصمیم

های  بررسی. العاده مهم بوده و هست های سازمان فوق و باتجربه و نوآور در انجام مأموریتکارکنان ارزشی، مبتکر 

هایی را در زمینه از دست دادن احتمالی  دهد روند ترک خدمت پیش از موعد کارکنان نگرانی میدانی نشان می

 (. 3  مشرفی زنوزی و مالدار، )نیروهای متخصص ایجاد نموده است 

های دولتی، سبب کاهش انگیزه و تغییر نگرش شغلی و درنهایت باعث ترک  و شغلی در سازمان شرایط بد سازمانی

های مرتبط با گزینش، استخدام و  هزینه هدر دادنشک باعث  شود و بی کاری کارکنان در سازمان می خدمت، یا کم

ینه مالی ترک خدمت هز(. 1 1 ،  سیمون و همکاران)شود  آموزش و تهدیدی برای کیفیت کالا و خدمات می

های غیرمستقیم ترک  همچنین، هزینه. درصد حقوق سالانه کارکنان برآورد شده است 11 تا  51 حداقل حدود 

، فشار بر کارکنان باقیمانده، هزینه یادگیری و سازمانی فرهنگخدمت شامل کاهش وجدان کاری و اخلاق، تضعیف 

 31ای دیگر از  در مطالعه(. 33  ، محمود زادهامیری و )است از دست رفتن سرمایه اجتماعی یا حافظه سازمانی 

را با  ها آنکه  هستنداشتن استراتژی برای مدیریت استعداد  ها آناست که مشکل اصلی  شده دادهشرکت نشان 

های راهبردی سازمان و ایجاد محدودیت برای رشد مواجه ساخته است  کمبود نیروی کار بااستعداد برای پست

 (.33  و همکاران، عابدین )

های راهبردی سازمان از  ی طرح موضوعاتی همچون استعداد و مدیریت اثربخش استعدادها برای تهیه و ارائه

توانند  هایی که نمی سازمان(. 3 1 ،  کالینگز و همکاران)شود  های مهم در عرصه جهانی محسوب می چالش

 ها آنی استعدادها طراحی نمایند، شاهد از دست دادن های مناسبی برای حفظ و نگهدار سازوکارها و استراتژی

ها در حفظ و نگهداری  ها و شرکت توجهی از سازمان دهد تعداد قابل بر این اساس، مطالعات نشان می. خواهند بود

سطح بالای تحصیلات در هر کشوری (. 33  عابدین و همکاران، )اند  نکرده استعدادهایشان چندان موفق عمل

(.   1 ،  الحمد و همکاران)نجر به استفاده بیشتر از منابع شود و پتانسیل بهبود اقتصاد آن کشور را دارد تواند م می

ویژه در کشورهای  های متعددی مانند فناوری، بودجه و تقاضای بالا به امروزی با چالش های سازمانحال،  بااین
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 AlHamad et al 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
1-

03
 ]

 

                             2 / 14

http://jnraims.ir/article-1-390-en.html


 

 فصلنامه رویکردهای پژوهشی نو در علوم مدیریت

 

 ،73شماره 

 ،هفدهمدوره 

دوم،سال   

 4141 بهار

 41-4صص 

 

کند تا عملکرد خود را از  ها تلاش می اساس، سازمانبر این (.   1 ،  آکور و همکاران)توسعه مواجه هستند  درحال

 (.1 1 ،  الشمسی و همکاران)طریق نوآوری و حفظ افراد واجد شرایط افزایش دهد 

طور مؤثر مدیریت نمایند، در غیر این  ها بتوانند کارکنان دانشی خود را به بسیار حائز اهمیت است که سازمان

حفظ و نگهداری کارکنان دانشی (. 1 1 ،  ساتو و همکاران)خواهند داد صورت مزیت رقابتی خود را از دست 

نیروهای نخبه و دانشی درواقع (. 3 1 ، 3باسین و بریگمن)برای موفقیت مستمر یک سازمان امری حیاتی است 

مان این سرمایه نمایانگر یک منبع تجدید و نوآوری برابر ساز. دهند شالوده سرمایه فکری سازمان را تشکیل می

کند مزیت  شود که توانایی درک موضوعات را دارد و قادر است از دانش خود و تجاربی که کسب می محسوب می

برای به حداقل رساندن تأثیرات منفی ترک خدمت بر عملکرد سازمان بررسی عوامل مؤثر بر آن اهمیت . بیفزاید

ود را بررسی کنند تا بتوانند اقدامات پیشگیرانه ها باید عوامل مؤثر بر ترک خدمت کارکنان خ سازمان. زیادی دارد

با توجه به اینکه  (.3 1 ، 5لین و دنگ)را افزایش دهند  ها آنرا اتخاذ نموده و ماندگاری  ها آنجایی  برای جابه

، استراتژی مشخص و موردقبولی برای این منظور ندارند، در این پژوهش به ها بانک ازجملهامروزی  های سازمان

 . است شده پرداختهها  در بانک بااستعدادهای مؤثر در جذب و نگهداشت کارکنان  ی و ارزیابی استراتژیشناسای

 ادبیات نظری 

، خصوصیات بین ها تواناییاستعداد ترکیبی از سه جزء شامل . شود میشایستگی، تعهد و مشارکت : استعداد شامل

همچنین بافت سازمانی و مرتبه شغلی استعدادها موضوع مهم دیگری است که وزن این . فردی و عملکرد است

،  تایسن و همکاران)است  محیطی تأثیرات؛ که این خود بیانگر جزء چهارم تحت عنوان سازد میعوامل را متفاوت 

یی ها تواناییدر فرد وجود دارد مانند نقاط قوت و هم شامل یی است که امروز ها تواناییاستعداد هم شامل (. 5 1 

استعداد (. 5 1 ،  باتر و همکاران)د در فرد ایجاد شود مانند برطرف نمودن نقاط ضعف توان میاست که در آینده 

د ذاتی یا توان میاستعداد  پژوهشگران معتقد هستند که ماهیت. فردی برای رشد است های قابلیتاز  ای مجموعه

افراد مستعد کسانی هستند که توانایی استثنایی از خود  3به عقیده ویلیامز(.   1 ، 8آردیتی و همکاران)اکتسابی باشد 

و یا در یک زمینه تخصصی و یا محدوده خاص موفق عمل  ها پستو  ها فعالیتو در طیفی از  دهند میخود نشان 

که در همه  دهند می، شایستگی بالایی را از خود بروز ودش میپیشنهاد  ها آنفعالیتی که به  های حوزهو در  کنند می

 (.33  قوسی و همکاران، )بر فرد است  تأکید ها فعالیتاین 

این  در بررسی. میلادی توسط شرکت مشاوره مکینزی ارائه شد 31واژه مدیریت استعداد، نخستین بار در اواخر دهه 

هستند، میزان  تر موفقی که در جذب، توسعه و نگهداری مدیران بااستعداد های سازمانشرکت، مشاهده شد که 

به دید  ها آنو به  شده عوض ها سازمانهمین امر سبب شد نگرش به افراد بااستعداد برای . سوددهی بیشتری دارند

                                                           
1
 Akour et al 

2
 Alshamsi et al 

3
 Sato et al 

4
 Bussin & Brigman 

5
 Lin & deng 

6
 Thunnissen et al  

7
 Butter et al  

8
 Arditi et al  

9
 Wilaims 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
1-

03
 ]

 

                             3 / 14

http://jnraims.ir/article-1-390-en.html


 

 فصلنامه رویکردهای پژوهشی نو در علوم مدیریت

 

 ،73شماره 

 ،هفدهمدوره 

دوم،سال   

 4141 بهار

 41-4صص 

 

ین سازمان و نو های تئوریدر زمینه مدیریت استعداد، تعاریف متعددی در . یک منبع مزیت رقابتی نگریسته شود

 ، مدیریت استعداد، مدیریت استراتژیک(8 1 )  از دیدگاه دی بوک و همکاران که طوری بهاست؛  شده ارائهمدیریت 

دادن افراد مناسب  بودن استعدادها و قرار دسترسجریان استعداد از طریق سازمان است که هدف آن، اطمینان از در 

 . است وکار کسبدی در شغل و زمان مناسب بر اساس اهداف راهبر

مربوط به چرخه استعداد اعم از  های مسئولیتو  ها فعالیتاست که همه  فرد منحصربهمدیریت استعداد یک عمل 

(.   1 ،  شاینمن) کند مینگهداشت استعداد را مدیریت  کشف، جذب، انتخاب، آموزش، توسعه، جانشین پروری و

یک برنامه  ازآن پسانسانی است و  های سرمایهازمان به نیازهای س بینی پیشمدیریت استعداد روشی برای (.   1 

ی منابع ها فعالیتاست از  ای مجموعهمدیریت استعداد (. 3 1 ،  کاپلی) کند میرا ایجاد  ها آنبرای دستیابی به 

، ها فعالیتاین (. 1 1 ، 3هارتمن و همکاران) بااستعدادانسانی شامل استخدام، انتخاب، توسعه و جانشینی کارکنان 

هدف مدیریت استعداد، (. 8 1 ، 5امویلا و تارای)بوده و بر اهداف کلی سازمان متمرکز هستند  گرا آیندهراهبردی و 

انطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب در زمان مناسب بر  منظور بهتضمین عرضه و تأمین سطح مطلوبی از استعدادها 

 (.   1 ،  و استف آتان)مبنای اهداف راهبردی سازمانی هست 

های سازمان نیز هستند بااستعدادمدیریت استعداد که دربرگیرنده کارکردهای منابع انسانی در رابطه  های مؤلفه

 -3استعدادها،  کارگیری به - انتخاب استعدادها،  - جذب و شناسایی استعدادها،  - : شوند میبیان  صورت بدین

 .تعدادهاحفظ و نگهداری اس -5توسعه استعدادها، 

 جذب و شناسایی استعدادها (1

راهبردهای جذب افراد بااستعداد برای استخدام در سازمان  عنوان بهاز عوامل را  ای مجموعهموسسه تاورز پرین 

مزایای رقابتی، کار چالشی،  پیشرفت شغلی، های فرصتپرداخت رقابتی، تعادل میان کار و زندگی، : کند میمعرفی 

توسعه و یادگیری، مزایای بازنشستگی رقابتی و شهرت سازمان به  های فرصتملکرد فردی، افزایش حقوق بر پایه ع

 (. 88  رضائیان و سلطانی، )داشتن کارفرمای خوب 

 انتخاب استعدادها (2

و  ترین مناسب، ترین شایستهکه  ای گونه بهاست برای پذیرفتن یا رد تقاضاهای متقاضیان کار  ای مرحلهانتخاب 

چند نمونه از . متعددی برای انتخاب افراد مناسب وجود دارند های روش. برگزیده و تعیین شوند ها آنترین بااستعداد

 :به این شرح هستند ها روشبهترین 

 مصاحبه ساختاریافته -

 کانون ارزیابی -

 . فرآیند اجتماعی کردن -
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 های ارزیابیرفتاری،  های مصاحبه، شناختی روان های ارزیابیعینی سنجش عملکرد مانند  های روشامروزه استفاده از 

 . شده است تر متداولدانش شغلی جهت انتخاب و انطباق درست فرد با شغل  های آزمونشخصیتی، 

 (احراز هویت)استعدادها  کارگیری به (3

. در سازمان است مناسب مکان و زمان در شده انتخاب فرد کارگیری به استعداد، مدیریت فرآیند از مرحله سومین

افراد بااستعداد، یک رابطه هوشی و احساسی است که کارمند با شغل، سازمان  کارگیری به(  11 )طبق گفته گیبونز 

 (. 3 1 ،  انوار و همکاران) گذارد می تأثیرمضاعف او در کارش  های تلاشو مدیر یا همکاران خود دارد و بر 

 : شوند میاز طریق دو روش راهبردی در سازمان به کار گرفته  بااستعدادافراد 

در سازمان وجود  ای شدهی توافق ها نقشدر این راهبرد، فرض بر این است که : ها نقشتناسب افراد با  - 

 .شوند میبکار گرفته  ها نقشدارد و افراد متناسب با این 

مناسب و سازگار با زمینه  های مؤلفه عنوان بهدر این مفهوم، هدف جذب افراد : با افراد ها نقشتناسب  - 

 .سازمان است

که میان  موضوع مهم این است. شود میبیان عوامل مربوط به هر یک روش نتر  وسیله بهتفاوت میان این دو روش 

د نخواه حل قابلبر یک بعد  تأکیدوجود دارد و مسائل مربوط به استعدادها تنها با  مند نظاماین عوامل یکپارچگی 

 (.88  رضائیان و سلطانی، )بود 

 توسعه و به سازی استعدادها (4

از توجه به  اند عبارتوجود دارد که  هایی حل راهاستعدادها  مؤثرموجود توسط مدیریت  های قابلیتتوسعه  منظور به

منابع انسانی راهبردی، استخدام  ریزی برنامهمدیریت پیشرفت شغلی، آموزش و توسعه استعدادها، مدیریت عملکرد، 

 (. 88  رضائیان و سلطانی، )جانشینی و مزایا و جبران خدمات  ریزی برنامهو انتخاب، 

 حفظ و نگهداری کارکنان (5

که هدف از آن تشویق کارکنان برای ماندن در سازمان برای  استعدادهاستحفظ و نگهداری، تلاش نهایی در جنگ 

در بسیاری . خواهد داشت وکار کسب، اثر ناگواری بر ها سازمانک شغل کارکنان اصلی تر. بیشترین دوره زمانی است

 ها آناز موارد، کسانی که بیشترین احتمال ترک سازمان را دارند، کارکنانی هستند که سازمان مشتاق به حفظ 

 . باشد می

 شناسی روش

ها،  بهبود و به کمال رساندن رفتارها، روش منظور بهکه با استفاده از نتایج تحقیقات بنیادی  علت این بهمقاله حاضر 

شود، از نوع هدف، تحقیقی  جوامع انسانی انجام می مورداستفادهابزارها، وسایل، تولیدات، ساختارها و الگوهای 

درباره یک یا چند صفت در یک  ها دادهکه این تحقیق بر گردآوری  جهت ازاینهمچنین . شود میکاربردی محسوب 

. اطلاعات، از نوع پیمایشی و مقطعی است آوری جمعگفت از جهت  توان میانی خاص دلالت دارد، مقطع زم

این تحقیق  توان می، شود میبه دلیل اینکه در این تحقیق رابطه میان متغیرها بر اساس هدف پژوهش تحلیل  درنهایت

.  اند دادهدولتی ایران تشکیل  های بانک جامعه آماری تحقیق حاضر را کارکنان و مدیران. را از نوع همبستگی دانست

                                                           
1
 Anwar et al  
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نمونه  عنوان بهنفر  83 است، با استفاده از فرمول کوکران،  شمارش غیرقابلبا توجه به اینکه تعداد این افراد 

 .است ای طبقهدر این پژوهش، تصادفی  گیری نمونهروش . اند شده انتخاب

که در  صورت بدین. و میدانی صورت گرفت ای کتابخانهش با استفاده از دو رو ها داده آوری جمعدر این تحقیق 

و جهت  ای کتابخانههای  خصوص گردآوری اطلاعات مربوط به ادبیات موضوع و پیشینه پژوهش از روش

 ای کتابخانههمچنین در بخش . های پژوهش از روش میدانی استفاده شد یا رد فرضیه تائیداطلاعات برای  آوری جمع

محقق ساخته تشکیل داد و در بخش میدانی از ابزار پرسشنامه ..... و  ها نامه پایانالات، کتب، ابزار تحقیق را مق

اطلاعات مربوط به پرسشنامه به شرح . استفاده شد ها داده آوری جمعبرای  ( 31 )تحقیقات شعف و همکاران 

 :جدول زیر است

 اطلاعات مربوط به پرسشنامه: 1جدول 
 آلفای کرونباخمقدار  مؤلفه بعد مفهوم

 

 

های مؤثر  استراتژی

در جذب و 

نگهداشت کارکنان 

در  بااستعداد

 ها بانک

 

 

 فردی

 5  .1 نقش و تأثیرگذاری

 3 1.8 دیده شدن و حساب شدن

 83 .1 وضعیت معیشت

  1.85 مهارت و تخصص

   1.3 های سازمانی سیاست سازمانی

 35 .1 قوانین و فرایندهای سازمانی

   1.8 جوسازمانی

 33 .1 مدیریت سازمانی

 5 1.8 های فرهنگی اجتماعی محیط محیطی

   1.8 محیط سیاسی

شده است که برای این  استفاده  و همگرا  محتوایی  در این تحقیق برای بررسی روایی پرسشنامه از روایی، صوری،

قرار  مدیریت منابع انسانینظران و استادان مربوط به حوزه  نفر از صاحب 1 اختیار  شده در منظور پرسشنامه طراحی

 ارزیابی هدف مربوطه نظرخواهی شد و با اصلاحات جزئی داده شد و از آنان در مورد هر سؤال و در خصوص

 تائیدر پژوهش را در این زمینه این افراد روایی صوری ابزا. شده و سپس مورداستفاده قرار گرفت پرسشنامه تعدیل

نشان داد  CVIفرم . به بررسی روایی محتوایی پرداخته شد CVIو  CVRهمچنین با استفاده از ضریب .  کردند

میزان این ضریب )ساده بودن، واضح بودن و مربوط بودن از وضعیت مناسبی برخوردارند  گاه ازنظر سؤالاتکه همه 

   .1ها بالای  برای همه سؤال CVRچنین با توجه به اینکه مقدار هم ؛(بود 3 .1ها بالاتر از  برای هر یک از سؤال

استفاده از تحلیل عاملی تأییدی روایی گویه ها  سپس با. به دست آمد هیچ سؤالی نیاز به حذف شدن نداشت

ب است و به دست آمد لذا روایی سازه مناس 1.3ازآنجاکه بار عاملی همه گویه ها، بالاتر از . گرفت موردبررسی قرار

بر . استفاده شد 3شده برای بررسی روایی همگرا از میانگین واریانس استخراج. یک از گویه ها حذف نگردید هیچ

توان گفت روایی همگرا  درنتیجه می. به دست آمد 1.5تر از مقدار  همه متغیرها، بزرگ اساس نتایج این میانگین برای

                                                           
1
 Face validity 

2
 Content  validity 

3
 Convergent Validity 

4
 Average Variance Extracted  (AVE) 
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، نتایج نشان داد میانگین واریانس  تشخیصی بر اساس جدول  همچنین در بررسی روایی. موردتایید قرار گرفت

قرار دارد، برای هر متغیر، بیشتر از همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها   شده که در قطر اصلی جدول  استخراج

 . بنابراین روایی تشخیصی متغیرهای پژوهش مورد تائید قرار گرفت. است

 و همبستگی بین متغیرهای پژوهش AVE: 2جدول 
 AVE مؤلفه

  1.53 نقش و تأثیرگذاری

   1.5 دیده نشدن و حساب نشدن

  1.51 شغل فرد

 3 1.5 وضعیت معیشت

 1.538 های سازمانی سیاست

  1.53 مهارت و تخصص

   1.5 قوانین و فرایندهای سازمانی

  1.58 جوسازمانی

   1.5 مدیریت سازمانی

 3 1.5 فرهنگی اجتماعیهای  محیط

 8 1.5 محیط سیاسی

ازآنجاکه ضریب آلفای . پایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ و پایایی اشتراکی بررسی گردید

آمده است لذا پرسشنامه تحقیق از پایایی مناسبی  دست به  .1ها بیشتر از  کرونباخ و پایایی اشتراکی همه سازه

 .برخوردار است

 پایایی متغیرهای پژوهش: 3دول ج
 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ مؤلفه

 58 .1 83 .1 نقش و تأثیرگذاری

 38 .1 5 1.8 دیده نشدن و حساب نشدن

  3 .1 5 1.3 شغل فرد

 58 .1  1.83 وضعیت معیشت

 5  .1 5 1.8 های سازمانی سیاست

 5  .1  1.83 مهارت و تخصص

 38 .1 5  .1 سازمانیقوانین و فرایندهای 

 5 1.8 38 .1 جوسازمانی

 38 .1 5  .1 مدیریت سازمانی

    .1    .1 های فرهنگی اجتماعی محیط

 58 .1 15 .1 محیط سیاسی

 

که نحوه  ترتیب این به. است شده استفادهتوصیفی و استنباطی  های روشاز  ها داده وتحلیل تجزیهدر این تحقیق جهت 

انجام  SPSS افزار نرمبا استفاده از آمار توصیفی و  دهندگان پاسخهمچنین اطلاعات جمعیت شناختی  ها دادهتوزیع 

تحقیق با استفاده از مدل معادلات ساختاری و  های فرضیهجهت آزمون  موردنیازی ها دادهتحلیل  درنهایت. شد
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این دلیل که هدف تحقیق بررسی روابط علی میان متغیرهاست، مدل  به. انجام شد SMARTPLS افزار نرم

 .از نحوه ارتباط متغیرها را ارائه دهد قبول قابلد مدلی توان میمعادلات ساختاری 

 ها یافته

جنسیت، سن  ازنظراطلاعات توصیفی مربوط به نمونه آماری این پژوهش، . شود در ابتدا به آمار توصیفی پرداخته می

 .و سابقه خدمت در سازمان در جدول زیر آمده است

 دهندگان اطلاعات جمعیت شناختی پاسخ: 4جدول 
 درصد فراوانی ها مؤلفه ابعاد

 جنسیت
  8.8  53 زن

 8 .    3 مرد

 سن

   .    3 سال 31کمتر از 

  8.8  53 سال 33تا  31

 15.      سال 53تا  51

 5.   3  سال و بالاتر 1 

 سابقه خدمت

   .3   5 سال 1 تا   

   .3   5 سال 1 تا    

   .      سال 1 تا    

 5.   3  سال 1 بالای 

برای بررسی ادعای نرمال بودن متغیرهای . ها بررسی گردید در این قسمت از پژوهش نرمال بودن توزیع داده

. اسمیرنوف استفاده گردید و آزمون کولموگروف 3 نسخه  SPSSافزار  شده، از نرم آوری های جمع پژوهش و داده

پس از تحلیل . کنند ها از توزیع نرمال بودن پیروی نمی باشد، داده 1.15که مقدار معنادار کمتر از  هرقدربدین منظور 

SPSS  دار بود یعنی  اسمیرنوف اگر آزمون معنی –در برونداد آزمون کولموگروفP ه صدم بود، ب 5تر از  کوچک

بنابراین اگر نتیجه این آزمون . معنی این است که توزیع نرمال نیست و باید از آزمون ناپارامتریک استفاده کنیم

صدم  5تر از  کوچک sigافزار اگر  در خروجی نرم. های پارامتریک وجود دارد دار نباشد امکان استفاده از آزمون معنی

که بیان شد آلفای دوطرفه  گونه همان. های ناپارامتریک استفاده شود دار شده و باید از آزمون بود یعنی آزمون معنی

داری  با توجه به جدول زیر مقدار معنی. درصد است 5گیرد که معمولاً  سطح خطایی است که محقق در نظر می

ض به عبارتی با توجه به این آزمون فر. هست 1.15تر از  ها کوچک اسمیرنف برای همه مؤلفه-آزمون کولموگروف

افزار  بنابراین برای تحلیل عاملی تأییدی مدل پژوهش از نرم. شود نمی تائیدها  ها برای این مؤلفه نرمال بودن داده

 .شود استفاده می SMARTPLS2سازی معادلات ساختاری  مدل

 های پرسشنامه نتایج آزمون نرمالیتی برای مؤلفه: 5جدول 
 نتیجه سطح معناداری مؤلفه

 غیرنرمال 1.111 نقش و تأثیرگذاری

 غیرنرمال 1.111 دیده نشدن و حساب نشدن

 غیرنرمال 1.111 شغل فرد

 غیرنرمال 1.111 وضعیت معیشت

 غیرنرمال 1.111 های سازمانی سیاست
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 غیرنرمال 1.111 مهارت و تخصص

 غیرنرمال 1.111 قوانین و فرایندهای سازمانی

 غیرنرمال 1.111 جوسازمانی

 غیرنرمال 1.111 مدیریت سازمانی

 غیرنرمال 1.111 های فرهنگی اجتماعی محیط

 غیرنرمال 1.111 محیط سیاسی

های پنهان همراه با  کاری ندارد و تنها عامل( متغیرهای آشکار)گیری، به سؤالات  مدل ساختاری برخلاف مد ل اندازه

درنتیجه تمامی روابط . است  3. همه مسیرها بیشتر از   با توجه به شکل . گردد بررسی می ها آنروابط میان 

 .معنادار است

 
در  بااستعدادهای مؤثر در جذب و نگهداشت کارکنان  مسیرهای مدل استراتژی T-valueمقدار : 1شکل 

 ها بانک

 
 ها در بانک بااستعدادهای مؤثر در جذب و نگهداشت کارکنان  استراتژیضرایب مسیرهای مدل : 2شکل 
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برای آزمون معناداری . دهد شده بر روی مسیرها ضرایب مسیر و همچنین بارهای عاملی را نمایش می اعداد نوشته

-مقادیر آزمون تی. است شده محاسبهاستیودنت -مقادیر آزمون تی  ضرایب مسیر با استفاده از روش بوت استراپ

 .معنادار است 15/1باشد، ضریب مسیر در سطح  58. تر از  استیودنت اگر مقداری بزرگ

 متغیرهای وابسته     شاخص ضریب تعیین

یک متغیر مستقل بر یک متغیر وابسته را نشان  تأثیراست و ( وابسته)زا  مربوط به متغیرهای پنهان درون   ضریب

در نظر    عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی به 1/  و  1/  ، 3/1 دهد که سه مقدار  می

Rمقدار. شوند گرفته می  .است شده محاسبه 8  .1مدل،   برای سازه 2

   بین شاخص ارتباط پیش

و  5/1 ، 1/ 1، سه مقدار   ملاک تفسیر. دهد بینی مدل در متغیرهای وابسته را نشان می معیار، قدرت پیشاین 

برای    مقدار. اگر این شاخص مثبت باشد مطلوب است. هستبینی کم، متوسط و قوی  عنوان قدرت پیش 5/1 

توان  بر همین اساس می. است است که مثبت و در سطح مطلوب  8 .3،1  .1، 3  .1، 38 .1متغیرهای تحقیق 

 .بینی مدل در مورد متغیرها مطلوب هستند گفت قدرت پیش

 GOFشاخص 

است  (GOF) است، ملاک کلی برازش شده معرفی( 115 )  شاخص که برای برازش توسط تنن هاوس و همکاران

Rکه با محاسبه میانگین هندسی میانگین اشتراک و 2
 .شود زیر محاسبه میصورت  به 

GOF communality R  2 
کند و بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به  های برازش مدل لیزرل عمل می این شاخص نیز همانند شاخص

های مبتنی بر خی دو در  البته باید توجه داشت این شاخص همانند شاخص. یک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند

بینی کلی  بلکه توانایی پیش. پردازد شده نمی های گردآوری به بررسی میزان برازش مدل نظری با داده های لیزرل مدل

زا موفق بوده است  بینی متغیرهای مکنون درون شده در پیش دهد و اینکه آیا مدل آزمون  مدل را موردبررسی قرار می

 .یا نه

                                      

را متوسط و  5/1 تا  1/ را کوچک، بین  1/ کمتر از  GOFشاخص  PLSیابی ساختاری به روش  متخصصان مدل

 535/1با در نظر گرفتن این معیارها شاخص برازش مدل نمونه موردبررسی . کنند را بزرگ قلمداد می 1/  بیش از 

توان نتیجه گرفت که مدل آزمون شده در نمونه  ها می با توجه به این یافته. های بزرگ است که جز اندازه هست

 1.5همچنین با توجه به اینکه بارهای عاملی تمامی متغیرهای آشکار مدل بیشتر از . موردبررسی برازش مناسبی دارد

 . روایی مطلوبی برخوردار استتوان گفت سازه حاضر از  است، می 58. و معناداری بیشتر از 

 و پیشنهادات گیری نتیجه

در  بااستعدادهای مؤثر در جذب و نگهداشت کارکنان  نشان داد استراتژی ها بررسیکه ملاحظه شد،  گونه همان

                                                           
1
 Bootstrapping 

2
 Tennen House et al 
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در دنیای رقابتی امروز، جذب و نگهداشت کارکنان . ها در سه گروه فردی، محیطی و سازمانی قرار دارند بانک

های  بررسی. است شده تبدیلها  های اساسی سازمان ویژه در صنعت بانکداری، به یکی از چالش به بااستعداد

توانند به سه دسته اصلی فردی، سازمانی و محیطی  های مؤثر در این زمینه می دهد که استراتژی شده نشان می انجام

ها در جذب و  افزا در موفقیت سازمان صورت هم طور مستقل و همچنین به ها به هر یک از این دسته. تقسیم شوند

 .نگهداشت نیروی انسانی تأثیرگذار هستند

عنوان  به« مهارت و تخصص»و « وضعیت معیشت»، «دیده شدن و حساب شدن»در سطح فردی، عواملی نظیر 

هایی  حیطبه دنبال م بااستعدادکارکنان . شوند شناخته می بااستعدادهای کلیدی در جذب و نگهداشت کارکنان  مؤلفه

همچنین، وضعیت معیشت و . خوبی شناسایی و ارزیابی شود ها و دستاوردهایشان به توانایی ها آنهستند که در 

. زیادی بر رضایت شغلی و وفاداری کارکنان داشته باشند تأثیرتوانند  عواملی هستند که می ازجملهمزایای مالی 

کند، بلکه به ایجاد حس  به افزایش کارایی سازمان کمک میتنها  ، وجود مهارت و تخصص در کارکنان نهدرنهایت

 .انجامد تعلق و ارزشمندی در کارکنان نیز می

عوامل کلیدی به شمار  ازجملهها و قوانین سازمانی، جوسازمانی و مدیریت مؤثر  در سطح سازمانی، سیاست

. ط کار مثبت و حمایتی منجر شودهایی را اتخاذ کنند که به ایجاد یک محی ها باید سیاست سازمان. روند می

بسزایی در جذب و  تأثیرتواند  دهی به رفتار و نگرش کارکنان، می عنوان یک عامل حیاتی در شکل جوسازمانی به

عنوان یک عامل کلیدی در ایجاد ارتباطات مثبت و ارتقاء  مدیریت مؤثر نیز به. نگهداشت استعدادها داشته باشد

 .تواند به حفظ انگیزه و تعهد کارکنان کمک کند و میکند  عمل می سازمانی فرهنگ

ها باید  سازمان. تأثیرگذار هستند بااستعدادهای فرهنگی اجتماعی و سیاسی نیز بر جذب و نگهداشت کارکنان  محیط

ایجاد . راستا باشند ای عمل کنند که با این تغییرات هم گونه خوبی از تغییرات اجتماعی و سیاسی آگاه باشند و به به

تواند به جذب استعدادهای متنوع کمک کند و  که به تنوع و شمولیت توجه داشته باشد، می سازمانی فرهنگیک 

 .نیز منجر شود ها آنشت به نگهدا حال درعین

ای را در نظر  های جامع و یکپارچه ها باید استراتژی ، بانکبااستعداد، برای جذب و نگهداشت کارکنان درنهایت

تنها به بهبود عملکرد سازمان  این رویکرد چندبعدی نه. بگیرند که شامل تمامی ابعاد فردی، سازمانی و محیطی باشد

ها  کارگیری این استراتژی به. شود مثبت و پایدار نیز منجر می سازمانی فرهنگک کند، بلکه به ایجاد ی کمک می

با توجه . را در دستیابی به اهداف خود یاری دهد ها آنها عمل کرده و  عنوان یک مزیت رقابتی برای بانک تواند به می

طور مداوم این  ها به مانهای کاری و نیازهای متغیر کارکنان، ضروری است که ساز به تغییرات سریع در محیط

 .روزرسانی قرار دهند تا بتوانند در جذب و نگهداشت استعدادها موفق عمل کنند و به موردبازنگریها را  استراتژی

های نوآورانه، به جذب و نگهداشت  کارگیری روش های مؤثر و به توانند با اتخاذ استراتژی ها می مدیران بانک

 :شود در ادامه، چند پیشنهاد عملی و کاربردی برای مدیران ارائه می. کمک کنند بااستعدادکارکنان 

مدیران باید فضایی را ایجاد کنند که در آن کارکنان بتوانند نظرات و  :تشویق به شفافیت و ارتباطات باز -

 .کند این امر به افزایش حس تعلق و مشارکت کارکنان کمک می. راحتی بیان کنند پیشنهادات خود را به

های  ای را برای ارتقاء مهارت های آموزشی و توسعه مدیران باید برنامه :های آموزشی اری دورهبرگز -
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های یادگیری در  های آنلاین و فرصت های آموزشی، دوره توانند شامل کارگاه ها می این برنامه. کارکنان طراحی کنند

 .محل کار باشند

های کاری، مدیران باید امکان کار از راه دور یا  محیط با توجه به تغییرات اخیر در :تسهیل کار از راه دور -

 .پذیر را برای کارکنان فراهم کنند ساعات کاری انعطاف
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Abstract 

The present article was conducted with the aim of identifying and evaluating effective 

strategies in attracting and retaining talented employees in banks. This article is an 

applied research in terms of its purpose. It can also be said that it is a survey and 

cross-sectional type in terms of data collection. The statistical population of the 

present study consists of employees and managers of state-owned banks in Iran. Given 

that the number of these people is uncountable, 384 people were selected as a sample 

using the Cochran formula. The sampling method in this study is stratified random. In 

this study, data collection was carried out using two library and field methods. In this 

study, face, content and convergent validity were used to examine the validity of the 

questionnaire. The reliability of the questionnaire was examined using Cronbach's 

alpha coefficient and shared reliability. In this study, descriptive and inferential 

methods were used to analyze the data. Thus, the distribution of data and demographic 

information of the respondents were analyzed using descriptive statistics and SPSS 

software. Finally, the data analysis required to test the research hypotheses was 

performed using the structural equation model and smartPLS software. The results 

showed that the evaluation of effective strategies in attracting and retaining talented 

employees in banks includes three components: individual, environmental, and 

organizational. 
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