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 کیدهچ

 ها مؤثر در جذب و نگهداشت کارکنان با استعداد در بانک   یهایاستراتژ  یابیو ارز  ییشناسا ر با هدف  حاض  مقاله

توان گفت از جهت   یم  ن یشود. همچن  یمحسوب م  ی کاربرد  یقیاز نوع هدف، تحق  صورت گرفت. این مقاله

بانک   ران یحاضر را کارکنان و مد   قیتحق  یاست. جامعه آمار   ی و مقطع  یشیمایاطلاعات، از نوع پ  یجمع آور

است، با استفاده از فرمول    غیرقابل شمارشافراد    نیتعداد ا  نکهیبا توجه به اداده اند.     لیتشک  رانیا  یدولت  های

در    است.  طبقه ای  یپژوهش، تصادف  نیدر ا  یرینفر به عنوان نمونه انتخاب شده اند. روش نمونه گ  384کوکران،  

  ی برا  ق یدر این تحق.  گرفت صورت    یدانیو م  یداده ها با استفاده از دو روش کتابخانه ا  یجمع آور  قیتحق  نیا

پرسشنامه با استفاده از   یپایای   .شده است استفاده و همگرا    یمحتوای  ی، صوری،پرسشنامه از روای  یروای  یبررس

داده ها از روش   لیو تحل  هیجهت تجز   قیتحق  نیدر اگردید.    یبررس  و پایایی اشتراکی  کرونباخ  یضریب آلفا

 ت یاطلاعات جمع  نیداده ها همچن  عیکه نحوه توز  ب ی ترت  نی. به اشده است استفاده    یو استنباط  یفیتوص  یها

مورد    ی داده ها  لیتحل  ت ی انجام شد. در نها   SPSSو نرم افزار    یفیپاسخ دهندگان با استفاده از آمار توص  یشناخت

انجام شد.    SmartPLSو نرم افزار    یبا استفاده از مدل معادلات ساختار  قیتحق  یها  هیفرض  زمونجهت آ  ازین

شامل سه مولفه    هامؤثر در جذب و نگهداشت کارکنان با استعداد در بانک   یهایاستراتژ  یابی ارزنتایج نشان داد  

 فردی، محیطی و سازمانی است.

 مدیریت استعداد  ،نگهداشت کارکنان  ،جذب یهای استراتژ واژگان کلیدی:

 

 مقدمه

که عملکرد کارکنان و سازمان    باشندیهر سازمان م  هیسرما  نیترهوشمند و مهم   یهایی عنوان دارابه   یمنابع انسان

  ن یدارد؛ به هم  یو مؤثر آن بستگ  حی به کاربرد مناسب صح  یاملاحظهتا حد قابل  یو اثربخش  ییاز لحاظ کارا
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مدنظر قرار گرفته و در حفظ و    گریابعاد مختلف د   از  ترش یب  یتوجه به منابع انسان  یامروز  یهامنظور در سازمان 

انسان  ینگهدار م  یمنابع  شف  رنجبر)  کنندیتلاش  ا1394زاده،    عیو  با  سازمان   ی برخ  د وجو  نی(.  بخش از  ها 

عمل   یمحدودکننده، ندادن آزاد   نیاز جمله الزامات و قوان  یمختلف  لیخود را به دلا  ی از کارکنان دانش  یتوجهقابل

و   ت یفقدان جذاب  ،یسازمان  ت یحماعدم   ،یشغل  یزدگفلات  ،ی شغل  یها، فرسودگآن  ازحدش یبه کارکنان و کنترل ب

کا جبران خدمات،  نبودن  اخت  ستنمنصفانه  تصم  اراتی از  قدرت  م  یریگمیو  و    یمیکر)  دهندیاز دست  طاهر 

العاده مهم سازمان فوق   یهات یمبتکر و باتجربه و نوآور در انجام مأمور  ،ی(. نقش کارکنان ارزش1400همکاران،  

 نه یزم  ررا د  ییهایاز موعد کارکنان نگران  شیروند ترک خدمت پ  دهدینشان م  یدانیم  یهایبوده و هست. بررس

 (. 1392و مالدار،  یزنوز یمشرفنموده است ) جادی متخصص ا یروها ین یاز دست دادن احتمال

و درنهایت باعث   یسبب کاهش انگیزه و تغییر نگرش شغل  ،یهای دولتدر سازمان   یو شغل  یبد سازمان  طی شرا

میکم  ایترک خدمت،   سازمان  در  کارکنان  بیکاری  و  هزینه شود  هدردادن  باعث  با گزشک  مرتبط    نش، یهای 

ترک   ی(. هزینه مال2010،  1کارانو هم  مون یسشود )برای کیفیت کالا و خدمات می  دییاستخدام و آموزش و تهد

یرمستقیم  غهای  برآورد شده است. همچنین، هزینه   درصد حقوق سالانه کارکنان  200تا    150خدمت حداقل حدود  

هزینه    فشار بر کارکنان باقیمانده،  ،یخدمت شامل کاهش وجدان کاری و اخلاق، تضعیف فرهنگ سازمان  ترک

 یادر مطالعه   (. 1394و محمودزاده،    امیری)  است   یحافظه سازمان  ای  یو از دست رفتن سرمایه اجتماع  ادگیریی

باشد  استعداد می   ت یر یمد  ی برا  یها نداشتن استراتژآن   ی شرکت نشان داده شده است که مشکل اصل  40از    گرید

رشد مواجه   یبرا   ت یمحدود  جادیسازمان و ا   یهای راهبردپست   یکار بااستعداد برا  یرویها را با کمبود نکه آن 

 (. 1399و همکاران،  نیعابد ساخته است )

استعداد و مد  یموضوعات برا  ت یریهمچون  استعدادها  ارائه   هیته  یاثربخش  از   یراهبردهای  طرحی  و    سازمان 

جهانهای  چالش  عرصه  در  می   یمهم  همکاران  کالینگز)  شودمحسوب  نمی  ییهاسازمان (.  2019،  2و  توانند  که 

ها شاهد از دست دادن آن  ند، ینما  یطراح   استعدادها  یحفظ و نگهدار   یبرا  یمناسبهای  ی سازوکارها و استراتژ

  یدر حفظ و نگهدارها  و شرکت   هاسازمان   توجهی ازدهد تعداد قابلاساس، مطالعات نشان می   نیا  خواهند بود. بر

  ی در هر کشور  لاتیتحص  یسطح بالا  (.1399و همکاران،    عابدین)  اندنکردهچندان موفق عمل  شانی استعدادها

(.  2021،  3و همکاران   الحمدبهبود اقتصاد آن کشور را دارد )  لیاز منابع شود و پتانس  شتریتواند منجر به استفاده بمی

 
1 Simon et al 
2 Collings et al 
3 AlHamad et al 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ri
hs

.ir
 o

n 
20

26
-0

1-
01

 ]
 

                             2 / 17

http://jnrihs.ir/article-1-661-en.html


 یویژه در کشورهابالا به   ی بودجه و تقاضا   ،مانند فناوری  یمتعدد  یهابا چالش   های امروزیسازمان ،  حالن یباا

تا عملکرد خود را    کندیتلاش مها  سازمان اساس،    نیبر ا  (.2021  ،1و همکاران   آکور) مواجه هستند  توسعه  درحال 

 (.2020، 2و همکاران یالشمسدهد ) شی افزا طی و حفظ افراد واجد شرا ینوآور قیاز طر

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  2020،  3و همکاران  ساتوصورت مزیت رقابتی خود را از دست خواهند داد )

(. نیروهای نخبه و دانشی درواقع  2019،  4و بریگمن   باسینبرای موفقیت مستمر یک سازمان امری حیاتی است )

دهند. این سرمایه نمایانگر یک منبع تجدید و نوآوری برابر سازمان  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 میمحسوب می 

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

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

با توجه به اینکه   (. 2019،  5و دنگ  لینها را افزایش دهند )ها را اتخاذ نموده و ماندگاری آن یی آنجاجابه برای  

سازمان های امروزی از جمله بانک ها، استراتژی مشخص و موردقبولی برای این منظور ندارند، در این پژوهش 

 پرداخته شده است.   هامؤثر در جذب و نگهداشت کارکنان با استعداد در بانک  یهایاستراتژ   یابی و ارز  ییشناسابه  

 

 ادبیات نظری  

  ات یها، خصوص   ییاز سه جزء شامل توانا  یبیاستعداد ترک.  شود  یمشارکت م  وتعهد    ی،ستگیاستعداد شامل: شا 

که وزن    است   گرییاستعدادها موضوع مهم د  یو مرتبه شغل  یسازمان  بافت   نیاست. همچن  فردی و عملکرد  نیب

و    سنیاست )تا  یطیمح  راتیثأجزء چهارم تحت عنوان تا  انگری خود ب  نیسازد؛ که ا  یعوامل را متفاوت م  نیا

  است که امروز در فرد وجود دارد مانند نقاط قوت و هم شامل   ییهایی  استعداد هم شامل توانا(.  2015،  6همکاران

، 7)باتر و همکاران  شود مانند برطرف نمودن نقاط ضعف  جادی در فرد ا  تواندی  م  ندهیاست که در آ  ییهایی  توانا

استعداد    ت یرشد است. پژوهشگران معتقد هستند که ماه   یبرا  یفرد  یها  ت یاز قابل  یا  استعداد مجموعه(.  2015
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هستند که    یافراد مستعد کسان  2امز ی لیو  دهیبه عق(.  2017،  1)آردیتی و همکاران   باشد  یاکتساب  ای  یذات  تواندی  م

  ایو    یتخصص  نهیزم  کیدر    ایها و    و پست   ها  ت یاز فعال  یفیو در ط  دهندی  از خود نشان م  ییاستثنا  ییتوانا

را از    ییبالا  یستگیشا  شود،ی  م  شنهادیکه به آنها پ  یتیهای فعال  و در حوزه  کنندی  م   محدوده خاص موفق عمل

 (. 1394، و همکاران یبر فرد است )قوس دیتأک ها ت یفعال نیکه در همه ا دهندی م خود بروز

  ی ارائه شد. در بررس  نزیی توسط شرکت مشاوره مک لادییم 90بار در اواخر دهه  نی استعداد، نخستواژه مدیریت  

  زان یهستند، م   بااستعداد موفقتر  رانیکه در جذب، توسعه و نگهداری مد  ییها  شرکت، مشاهده شد که سازمان  نیا

عوض شده و به آنها به    ها  امر سبب شد نگرش به افراد بااستعداد برای سازمان  نیدارند. هم  شترییب  یسودده 

مز   کی  دید زم.  شود  ستهینگر  یرقابت  ت یمنبع  تعار  ت یری مد  نهی در  تئوری  فیاستعداد،  در  نو   متعددی   ن یهای 

به  ارائه شده  ت یر یسازمان و مد از د  است؛  استعداد،    ت یریمد(،  2018)  3دی بوک و همکاران  دگاهیطوری که 

از در دستر س بودن استعدادها   نانیسازمان است که هدف آن، اطم  قیاستعداد از طر   ان یجر  کی استراتژ  ت یریمد

 . وکار است  دادن افراد مناسب در شغل و زمان مناسب بر اساس اهداف راهبردی کسب  و قرار

مربوط به چرخه استعداد اعم    های  ت یها و مسئول  ت یعمل منحصر به فرد است که همه فعال  کیاستعداد    ت یریمد

،  4نمنیکند )شا   یم  ت یرینگهداشت استعداد را مد  پروری و  نیاز کشف، جذب، انتخاب، آموزش، توسعه، جانش

 کیاست و پس از آن    یانسان   یها  هیسازمان به سرما  ی ازهاین  ینیب  شیپ  یبرا  یروش  استعداد  ت یریمد(.  2013

  ی ها ت یاست از فعال یا  استعداد مجموعه ت یریمد(. 2014، 5)کاپلی  کندی م جادیبه آنها را ا یابیدستی برنامه برا

 نیا(.  2010،  6)هارتمن و همکاران  کارکنان با استعداد  ینیشامل استخدام، انتخاب، توسعه و جانش  یانسان  منابع

هدف (.  2018،  7)امویلا و تارای  سازمان متمرکز هستند  یبوده و بر اهداف کل  گرا  ندهی و آی  راهبرد  ها،  ت یفعال

با مشاغل    از استعدادها به  ی سطح مطلوب  نیعرضه و تأم  نیاستعداد، تضم  ت یریمد افراد مناسب  انطباق  منظور 

 (.  2017، 8)آتان و استف هست  یسازمان   یاهداف راهبرد یمناسب بر مبنا مناسب در زمان

 
1 Arditi et al  
2 Wilaims 
3 De Boeck et al 
4 Schiemann 
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هستند    زیسازمان ن  یدر رابطه با استعدادها  یمنابع انسان  یکارکردها  رندهیاستعداد که دربرگ  ت یر یمد  یمولفه ها

استعدادها،   یریکارگ  به -3انتخاب استعدادها،  -2استعدادها،  ییجذب و شناسا  -1شوند:    یم انی صورت ب نیبد

 . استعدادها یحفظ و نگهدار -5توسعه استعدادها،  -4

 استعدادها  ییجذب و شناسا (1

در سازمان    استخدام  یجذب افراد بااستعداد برا  یاز عوامل را به عنوان راهبردها  یمجموعه ا  نیموسسه تاورز پر

رقابت  یم  یمعرف پرداخت  م  ،یکند:  زندگ   انیتعادل  و  ها  ،یکار  کار   ،یرقابت  یای مزا  ،یشغل  شرفتیپ  یفرصت 

و شهرت    یرقابت  یبازنشستگی  ای مزا  ،ی ریادگیتوسعه و    یفرصت ها  ،یعملکرد فرد  ه یحقوق بر پا  شیافزا  ،یچالش

 (.  1388ی، و سلطان انیرضائ) خوب یسازمان به داشتن کارفرما 

 انتخاب استعدادها  (2

  نیتر  مناسب   ن،یتر  هستیکه شا   یکار به گونه ا  انیمتقاض  یرد تقاضاها  ای  رفتنیپذ  ی است برا  یانتخاب مرحله ا

وجود دارند. چند    انتخاب افراد مناسب   یبرا  یمتعدد  یشوند. روش ها  نییو تع  دهی آنها برگز  نیو با استعدادتر

 شرح هستند:  نیها به ا  روش نینمونه از بهتر

 افته ی مصاحبه ساختار -

 یابی کانون ارز -

 .  کردن یاجتماع ندیفرآ -

ها از روش  استفاده  ارز  ینیع  یامروزه  مانند  شناخت  یها  یابیسنجش عملکرد  ها  ،یروان   ،یرفتار  یمصاحبه 

 . است   تر شده  جهت انتخاب و انطباق درست فرد با شغل متداول  یدانش شغل  یآزمون ها  ،یتیشخص  یها  یابیارز

 

 ( تیاحراز هو)استعدادها   یریبکارگ (3

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

که کارمند با شغل، سازمان    است   یو احساس  یرابطه هوش  کیافراد بااستعداد،    یریبکارگ(  2006)  بونزیطبق گفته گ 

 (.  2014، 1)انوار و همکاران گذاردی م ریمضاعف او در کارش تاث یهمکاران خود دارد و بر تلاش ها ای ریو مد

   شوند: یدر سازمان به کار گرفته م یدو روش راهبرد قیافراد با استعداد از طر

 
1 Anwar et al  
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وجود    در سازمان  یتوافق شده ا  ی است که نقش ها  نیراهبرد، فرض بر ا  نی تناسب افراد با نقش ها: در ا -1

 شوند.  ینقش ها بکار گرفته م نیدارد و افراد متناسب با ا

  نه یبا زم مناسب و سازگار یمفهوم، هدف جذب افراد به عنوان مولفه ها نیتناسب نقش ها با افراد: در ا -2

 سازمان است. 

که   است   نیشود. موضوع مهم ا   یروش نتر م  کیعوامل مربوط به هر    انیب  لهیدو روش به وس  نیا   انیتفاوت م

قابل حل   بعد  کیبر    دینظام مند وجود دارد و مسائل مربوط به استعدادها تنها با تاک  یکپارچگیعوامل    نیا  انیم

 (. 1388ی، و سلطان انیرضائ)نخواهد بود 

 استعدادها یتوسعه و به ساز (4

توجه    وجود دارد که عبارتند از  ییها  موثر استعدادها راه حل  ت یری موجود توسط مد  یها  ت یبه منظور توسعه قابل

  ، ی راهبردی  منابع انسان  یزی ر  عملکرد، برنامه  ت یر یآموزش و توسعه استعدادها، مد  ،ی شغل  شرفت یپ  ت یریبه مد 

 (.  1388ی، و سلطان  انیرضائ)و جبران خدمات  ای و مزا ینیجانش یزی ر استخدام و انتخاب، برنامه

 کارکنان  ی حفظ و نگهدار (5

سازمان    ماندن در  یکارکنان برا  قیدر جنگ استعددهاست که هدف از آن تشو  ییتلاش نها  ،یحفظ و نگهدار 

خواهد داشت.   بر کسب وکار  یسازمان ها، اثر ناگوار  ی است. ترک شغل کارکنان اصل  یدوره زمان نیشتریب  یبرا

که سازمان مشتاق به حفظ    هستند   یاحتمال ترک سازمان را دارند، کارکنان  نیشتر یکه ب  یاز موارد، کسان  ی اریدر بس

 . باشد یآنها م

 

 روش شناسی 

ا   مقاله به  نتا  نیحاضر  از  استفاده  با  که  رفتارها،    یادیبن  قاتیتحق  جی علت  به کمال رساندن  و  بهبود  منظور  به 

از نوع هدف،    شود،یانجام م  یمورد استفاده جوامع انسان  یساختارها و الگوها  دات،یتول  ل،یها، ابزارها، وساروش

چند    ای  کیداده ها درباره    یبر گردآور   قیتحق  نیجهت که ا  نیاز ا  نیشود. همچن  یمحسوب م   یکاربرد  یقیتحق

و    یشیمایاطلاعات، از نوع پ  یتوان گفت از جهت جمع آور  یخاص دلالت دارد، م  یمقطع زمان  کیصفت در  

شود،   یم  لیبر اساس هدف پژوهش تحل رهایمتغ انیرابطه م قیتحق نیدر ا  نکهیا لیبه دل ت یاست. در نها  یمقطع

  بانک های   رانیحاضر را کارکنان و مد  قیتحق  یدانست. جامعه آمار  ینوع همبستگ  ازرا    قیتحق  نیتوان ا  یم
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است، با استفاده از فرمول کوکران،    غیرقابل شمارشافراد    نیتعداد ا  نکهیبا توجه به اداده اند.     لیتشک  رانیا  یدولت

 است.  طبقه ای یپژوهش، تصادف نیدر ا یر ینفر به عنوان نمونه انتخاب شده اند. روش نمونه گ 384

صورت که    نی. بدگرفت صورت    یدانیو م  یداده ها با استفاده از دو روش کتابخانه ا  یجمع آور  قیتحق   نیدر ا

های کتابخانه ای و جهت در خصوص گردآوری اطلاعات مربوط به ادبیات موضوع و پیشینه پژوهش از روش

در بخش کتابخانه    نیهمچنشد.  استفاده    دانیهای پژوهش از روش میجمع آوری اطلاعات برای تایید یا رد فرضیه 

محقق ساخته  از ابزار پرسشنامه    یدانیو در بخش مداد    لی نامه ها و ..... تشک  انیرا مقالات، کتب، پا  قیابزار تحق  یا

اطلاعات مربوط به پرسشنامه به شرح  .شدداده ها استفاده  یجمع آور یبرا ( 1403تحقیقات شعف و همکاران ) 

 جدول زیر است: 

 

 : اطلاعات مربوط به پرسشنامه1جدول 

 مقدار آلفای کرونباخ مؤلفه  بعد مفهوم

 

 

 یهایاستراتژ 

مؤثر در جذب  

و نگهداشت  

کارکنان با 

استعداد در 

 ها بانک

 

 

 فردی

 0.725 نقش و تأثیرگذاری

 0.864 دیده شدن و حساب شدن 

 0.789 وضعیت معیشت

 0.852 مهارت و تخصص

 0.936 های سازمانی سیاست  سازمانی 

 0.745 قوانین و فرایندهای سازمانی 

 0.812 جوسازمانی 

 0.799 مدیریت سازمانی

 0.865 های فرهنگی اجتماعی محیط محیطی

 0.826 محیط سیاسی 

 

 ی شده است که برااستفاده   3و همگرا  2ی محتوای  1ی، صوری، پرسشنامه از روای  یروای  ی بررس  یبرا  قیدر این تحق

استادان مربوط به حوزه  نفر از صاحب   10  اریاخت  شده دراین منظور پرسشنامه طراحی منابع  نظران و  مدیریت 

در خصوص  انسانی و  هر سؤال  در مورد  آنان  از  و  داده شد  با    یارزیاب  قرار  و  نظرخواهی شد  مربوطه  هدف 

 
1 Face validity 
2 Content  validity 
3 Convergent Validity 
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در این زمینه این افراد روایی صوری    شده و سپس مورداستفاده قرار گرفت.پرسشنامه تعدیل   یاصلاحات جزئ

به بررسی روایی محتوایی پرداخته شد.   CVIو  CVRهمچنین با استفاده از ضریب  ابزار پژوهش را تایید کردند. 

همه    CVIفرم   که  داد  نقطه   سوالاتنشان  از وضعاز  بودن  مربوط  و  بودن  واضح  بودن،  ساده   یمناسب  ت ینظر 

  CVRمقدار    نکهیبا توجه به ا  نچنیبود(؛ هم  0.79ها بالاتر از  از سؤال   کیهر    یبرا  ب ی ضر  نیا  زانیبرخوردارند )م

  ل یاستفاده از تحل  شدن نداشت. سپس با  فبه حذ  ازین  یسؤال  چیبه دست آمد ه   0.62  یها بالاهمه سؤال   یبرا

به دست    0.4همه گویه ها، بالاتر از    یگرفت. ازآنجاکه بار عامل  ها موردبررسی قرار  گویه  یتأییدی روای  یعامل

  ن یانگی مبرای بررسی روایی همگرا از    نگردید.  یک از گویه ها حذفسازه مناسب است و هیچ   یآمد لذا روای

به دست   0.5  تر از مقدار، بزرگمه متغیرها ه   برایبر اساس نتایج این میانگین  استفاده شد.    1شده استخراج   انسیوار

توان گفت روایی همگرا موردتایید قرار گرفت. همچنین در بررسی روایی تشخیصی بر اساس آمد. درنتیجه می 

  ر، یبرای هر متغ  قرار دارد،  2که در قطر اصلی جدول    شدهاستخراج   انسیوار  نیانگیم، نتایج نشان داد  2جدول  

قرار   دی پژوهش مورد تائ  رهاییمتغ  یصیتشخ  ییروا  نی است. بنابرا  رهایمتغ   ریبا سا   ریآن متغ  یاز همبستگ  شتریب

 گرفت.  

 

 پژوهش رهاییمتغ نیب یهمبستگو  AVE: 2جدول 

 AVE مؤلفه 

 0.547 نقش و تأثیرگذاری

 0.521 دیده نشدن و حساب نشدن

 0.507 شغل فرد 

 0.569 وضعیت معیشت

 0.598 های سازمانی سیاست 

 0.541 مهارت و تخصص

 0.563 قوانین و فرایندهای سازمانی 

 0.587 جوسازمانی 

 0.562 مدیریت سازمانی

 0.519 های فرهنگی اجتماعی محیط

 0.528 محیط سیاسی 

 
1 Average Variance Extracted   (AVE) 
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  یگردید. ازآنجاکه ضریب آلفا یبررس و پایایی اشتراکی کرونباخ یپرسشنامه با استفاده از ضریب آلفا یپایای

 یمناسب یاز پایای قیآمده است لذا پرسشنامه تحقدست به 0.7از  شتریها بهمه سازه  و پایایی اشتراکی کرونباخ

 برخوردار است.

 

 پژوهش رهاییمتغ : پایایی3جدول 

 پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ  مؤلفه 

 0.758 0.789 نقش و تأثیرگذاری

 0.798 0.825 دیده نشدن و حساب نشدن

 0.741 0.925 شغل فرد 

 0.758 0.841 وضعیت معیشت

 0.765 0.865 های سازمانی سیاست 

 0.725 0.841 مهارت و تخصص

 0.748 0.765 قوانین و فرایندهای سازمانی 

 0.865 0.798 جوسازمانی 

 0.748 0.725 مدیریت سازمانی

 0.736 0.763 های فرهنگی اجتماعی محیط

 0.758 0.705 محیط سیاسی 

 

 ب یترت  نی. به اشده است استفاده    یو استنباط  یفیتوص ی داده ها از روش ها ل یو تحل  هیجهت تجز  قیتحق نیدر ا

و نرم افزار   یفیپاسخ دهندگان با استفاده از آمار توص یشناخت  ت یاطلاعات جمع نیداده ها همچن  عی که نحوه توز

SPSS   با استفاده از مدل معادلات    قیتحق  یها  هیفرض  زمونجهت آ  ازی مورد ن  یداده ها  لیتحل  ت یانجام شد. در نها

  رهاست، ی متغ  انی م  یروابط عل  یبررس  قیکه هدف تحق  ل یدل  نیا  هیانجام شد.    smartPLSو نرم افزار    یساختار

 را ارائه دهد.  رهایقابل قبول از نحوه ارتباط متغ یتواند مدل یم یمدل معادلات ساختار

 یافته ها 

شود. اطلاعات توصیفی مربوط به نمونه آماری این پژوهش، از نظر جنسیت،  در ابتدا به آمار توصیفی پرداخته می

 و سابقه خدمت در سازمان در جدول زیر آمده است.  سن
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 دهندگاناطلاعات جمعیت شناختی پاسخ :4جدول 

 درصد  فراوانی ها مؤلفه ابعاد

 جنسیت
 38.81 59 زن

 61.18 93 مرد

 سن

 27.63 42 سال 40کمتر از 

 38.81 59 سال 49تا  40

 21.05 32 سال 59تا  50

 12.5 19 سال و بالاتر  60

 سابقه خدمت

 34.21 52 سال 10تا  1

 34.21 52 سال 20تا  11

 21.71 33 سال 30تا  21

 12.5 19 سال  30بالای 

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

اسمیرنوف استفاده گردید.    و آزمون کولموگروف   19نسخه    SPSSافزار  ، از نرم شدهیآورجمعهای  پژوهش و داده

. پس از  کنندینمها از توزیع نرمال بودن پیروی  باشد، داده   0.05بدین منظور هر قدر که مقدار معنادار کمتر از  

صدم   5از    ترکوچک  Pدار بود یعنی  اسمیرنوف اگر آزمون معنی   –در برونداد آزمون کولموگروف   SPSSتحلیل  

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

تر کوچک  sigافزار اگر  های پارامتریک وجود دارد. در خروجی نرمدار نباشد امکان استفاده از آزمون آزمون معنی 

که بیان شد    گونههمانهای ناپارامتریک استفاده شود.  دار شده و باید از آزمون صدم بود یعنی آزمون معنی  5از  

درصد است. با توجه به جدول زیر    5که معمولاً    ردیگی مخطایی است که محقق در نظر    سطح   دوطرفهآلفای  

باشد. به عبارتی با توجه می  0.05تر از  ها کوچکاسمیرنف برای همه مؤلفه-داری آزمون کولموگروفمقدار معنی 

شود. بنابراین برای تحلیل عاملی تأییدی مدل نمی دییتأها  ها برای این مؤلفه به این آزمون فرض نرمال بودن داده 

 شود. استفاده می  SMARTPLS2سازی معادلات ساختاری افزار مدل پژوهش از نرم 

 های پرسشنامه نتایج آزمون نرمالیتی برای مؤلفه :5جدول 

 نتیجه  سطح معناداری مؤلفه 

 غیرنرمال 0.000 نقش و تأثیرگذاری
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 غیرنرمال 0.000 دیده نشدن و حساب نشدن

 غیرنرمال 0.000 شغل فرد 

 غیرنرمال 0.000 وضعیت معیشت

 غیرنرمال 0.000 های سازمانی سیاست 

 غیرنرمال 0.000 مهارت و تخصص

 غیرنرمال 0.000 قوانین و فرایندهای سازمانی 

 غیرنرمال 0.000 جوسازمانی 

 غیرنرمال 0.000 مدیریت سازمانی

 غیرنرمال 0.000 های فرهنگی اجتماعی محیط

 غیرنرمال 0.000 محیط سیاسی 

 

همراه   پنهانهای  ندارد و تنها عامل   یکار  ( آشکار  یرهای متغ)به سؤالات    ،گیریبرخلاف مد ل اندازه   یساختار  مدل

است. درنتیجه تمامی روابط    1.96  از  شتریب  رهایهمه مس  1با توجه به شکل    .گرددمی  یها بررسآن   انی با روابط م

 معنادار است.

 

 ها مؤثر در جذب و نگهداشت کارکنان با استعداد در بانک  یهایاستراتژ مسیرهای مدل  T-valueمقدار  :1شکل 
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 ها مؤثر در جذب و نگهداشت کارکنان با استعداد در بانک یهایمدل استراتژ ضرایب مسیرهای : 2شکل 

 

دهد. برای آزمون معناداری  بر روی مسیرها ضرایب مسیر و همچنین بارهای عاملی را نمایش می   شدهنوشته اعداد  

استیودنت محاسبه شده است. مقادیر آزمون  -مقادیر آزمون تی  1ضرایب مسیر با استفاده از روش بوت استراپ

 معنادار است. 05/0باشد، ضریب مسیر در سطح  2.58تر از ی بزرگمقداراستیودنت اگر  -تی

 متغیرهای وابسته  (𝐑𝟐)شاخص ضریب تعیین

زا )وابسته( است و تأثیر یک متغیر مستقل بر یک متغیر وابسته را نشان  مربوط به متغیرهای پنهان درون   R2ضریب 

در نظر    R2عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قویبه  67/0و    33/0،  19/0دهد که سه مقدار  می

Rشوند. مقدار گرفته می  محاسبه شده است. 0.628مدل،  برای سازه  2

 𝐐𝟐بینشاخص ارتباط پیش 

  و   15/0،  02/0، سه مقدار  Q2دهد. ملاک تفسیربینی مدل در متغیرهای وابسته را نشان می این معیار، قدرت پیش 

 Q2باشد. اگر این شاخص مثبت باشد مطلوب است. مقدار بینی کم، متوسط و قوی می عنوان قدرت پیش   35/0

است که مثبت و در سطح مطلوب است. بر همین اساس   0.264،0.287،  0.214،  0.298برای متغیرهای تحقیق  

 بینی مدل در مورد متغیرها مطلوب هستند.توان گفت قدرت پیشمی

 
1 Bootstrapping 
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 GOFشاخص 

   (GOF)( معرفی شده است، ملاک کلی برازش2005)  1شاخص که برای برازش توسط تنن هاوس و همکاران 

Rاست که با محاسبه میانگین هندسی میانگین اشتراک و 2
 شود. صورت زیر محاسبه میبه  

GOF communality R=  2 
کند و بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک  های برازش مدل لیزرل عمل میاین شاخص نیز همانند شاخص 

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

مدل  در  داده دو  با  نظری  مدل  برازش  میزان  بررسی  به  لیزرل  توانایی نمی  شده ی گردآورهای  های  بلکه  پردازد. 

زا بینی متغیرهای مکنون درونشده در پیشدهد و اینکه آیا مدل آزمون  بینی کلی مدل را موردبررسی قرار میپیش 

 موفق بوده است یا نه.

𝐺𝑂𝐹 = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 × 𝑅2 = √0.564 × 0.628 = .595 
را متوسط   25/0تا  1/0را کوچک، بین  1/0کمتر از  GOFشاخص  PLSیابی ساختاری به روش متخصصان مدل 

کنند. با در نظر گرفتن این معیارها شاخص برازش مدل نمونه موردبررسی را بزرگ قلمداد می   36/0و بیش از  

توان نتیجه گرفت که مدل آزمون شده ها میهای بزرگ است. با توجه به این یافتهباشد که جز اندازهمی  595/0

در نمونه موردبررسی برازش مناسبی دارد. همچنین با توجه به اینکه بارهای عاملی تمامی متغیرهای آشکار مدل  

 توان گفت سازه حاضر از روایی مطلوبی برخوردار است. است، می 2.58و معناداری بیشتر از  0.5بیشتر از 

 

 نتیجه گیری و پیشنهادات 

مؤثر در جذب و نگهداشت کارکنان با استعداد در    یهای استراتژ  همانگونه که ملاحظه شد، بررسی ها نشان داد

در دنیای رقابتی امروز، جذب و نگهداشت کارکنان با در سه گروه فردی، محیطی و سازمانی قرار دارند.  هابانک 

به  چالش استعداد  از  یکی  به  بانکداری،  صنعت  در  سازمان ویژه  اساسی  بررسیهای  است.  شده  تبدیل  های  ها 

توانند به سه دسته اصلی فردی، سازمانی و محیطی  های مؤثر در این زمینه میدهد که استراتژیشده نشان میانجام 

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

 نسانی تأثیرگذار هستند. نگهداشت نیروی ا

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

می مؤلفه  شناخته  استعداد  با  کارکنان  نگهداشت  و  جذب  در  کلیدی  دنبال  های  به  استعداد  با  کارکنان  شوند. 

خوبی شناسایی و ارزیابی شود. همچنین، وضعیت  ها و دستاوردهایشان بهها توانایی هایی هستند که در آن محیط 
 

1 Tennen House et al 
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توانند تأثیر زیادی بر رضایت شغلی و وفاداری کارکنان معیشت و مزایای مالی از جمله عواملی هستند که می

کند، بلکه  تنها به افزایش کارایی سازمان کمک میداشته باشند. در نهایت، وجود مهارت و تخصص در کارکنان نه 

 انجامد.به ایجاد حس تعلق و ارزشمندی در کارکنان نیز می 

ها و قوانین سازمانی، جوسازمانی و مدیریت مؤثر از جمله عوامل کلیدی به شمار  در سطح سازمانی، سیاست 

سازمان می سیاست روند.  باید  شود.  ها  منجر  حمایتی  و  مثبت  کار  محیط  یک  ایجاد  به  که  کنند  اتخاذ  را  هایی 

تواند تأثیر بسزایی در جذب و  دهی به رفتار و نگرش کارکنان، میعنوان یک عامل حیاتی در شکل جوسازمانی به 

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

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

ها های فرهنگی اجتماعی و سیاسی نیز بر جذب و نگهداشت کارکنان با استعداد تأثیرگذار هستند. سازمان محیط 

راستا باشند.  ای عمل کنند که با این تغییرات همگونه خوبی از تغییرات اجتماعی و سیاسی آگاه باشند و به باید به 

تواند به جذب استعدادهای متنوع کمک  ایجاد یک فرهنگ سازمانی که به تنوع و شمولیت توجه داشته باشد، می 

 ها نیز منجر شود.کند و در عین حال به نگهداشت آن 

ای را در نظر های جامع و یکپارچه ها باید استراتژی در نهایت، برای جذب و نگهداشت کارکنان با استعداد، بانک

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

می  کمک  میسازمان  منجر  نیز  پایدار  و  مثبت  سازمانی  فرهنگ  یک  ایجاد  به  بلکه  به کند،  این  شود.  کارگیری 

ها را در دستیابی به اهداف خود  ها عمل کرده و آن عنوان یک مزیت رقابتی برای بانکتواند به ها میاستراتژی 

ها های کاری و نیازهای متغیر کارکنان، ضروری است که سازمان یاری دهد. با توجه به تغییرات سریع در محیط 

روزرسانی قرار دهند تا بتوانند در جذب و نگهداشت استعدادها ها را مورد بازنگری و به ین استراتژی طور مداوم ابه 

نوآورانه، به جذب    یهاروش  یریکارگمؤثر و به   یهایبا اتخاذ استراتژ  توانندیها مبانک  رانیمد  موفق عمل کنند.

 : شودی ارائه م رانیمد یبرا یو کاربرد یعمل شنهادیو نگهداشت کارکنان با استعداد کمک کنند. در ادامه، چند پ

کنند که در آن کارکنان بتوانند نظرات   جادیرا ا  ییفضا  دی با  رانیمد  و ارتباطات باز:  ت یبه شفاف  قیتشو -

 .کندیحس تعلق و مشارکت کارکنان کمک م شی امر به افزا  نیکنند. ا انیب یراحتخود را به  شنهاداتیو پ

برا  یاو توسعه   یآموزش  یهابرنامه   دی با  رانیمد  :ی آموزش  یهادوره   یبرگزار - مهارت   یرا   یهاارتقاء 

ا  یکارکنان طراح  مبرنامه   نیکنند.   ی هاو فرصت   نیآنلا  یهادوره   ،ی آموزش  یهاشامل کارگاه  توانندیها 

 در محل کار باشند.   یریادگی

امکان کار از راه دور   دی با رانیمد ،یکار یهاط یدر مح ریاخ راتییبا توجه به تغ کار از راه دور: لیتسه -

 کارکنان فراهم کنند.  یرا برا  ریپذانعطاف  یساعات کار ای
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Identifying and Evaluating Effective Strategies in Attracting and Retaining 

Talented Employees in Banks 

 

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. 

Keywords: Recruitment strategies, employee retention, talent management 
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