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 چکیده

فضاي  هاي مالي و فیزیكي شده است و عنوان مهمترین سرمایه جایگزین سرمایه امروزه در اقتصاد جهاني، دانش به

نیروي  هاي كسب و كار مبتني بر دانش، نیازمند رویكردي است كه دارایي نامشهود جدید سازماني مانند نوآوري

استعداد بر  تیریمد ریتاث يهدف پژوهش حاضر بررس گیرد. را در بر مي ...انساني، روابط با مشتریان، ساختار سازماني و

نفر از كاركنان  157پژوهش شامل  نیا يجامعه آمارروش پژوهش توصیفي و همبستگي بوده و . است يداخل يابیبازار

 شنهادینفر پ 412پژوهش بر اساس جدول مورگان تعداد  نیا يباشد، نمونه آمار يم رازیبانک ملت شعب شهر ش

ابزار اندازه گیري در این  .رندگی يدر دسترس مورد پرسش قرار م يتصادف ریغ يریروش نمونه گ قیكه از طر گردد يم

بازاریابي داخلي بوده است. روایي پرسشنامه ها از طریق  و استعداد تیریمدپژوهش پرسشنامه هاي استاندارد سنجش 

تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از طیف محتوایي و پایایي آن با استفاده از آلفاي كرونباخ مورد تایید قرار گرفته است. 

لیكرت )پنج بخشي( و نرم افزار لیزرل و اس. پي. اس. اس. مي باشد و همچنین با استفاده از آمار استنباطي ضریب 

همبستگي پیرسون و آزمون تحلیل واریانس و همچنین با استفاده از رگرسیون به آزمون فرضیه هاي تحقیق پرداخته شده 

 مي باشد.ي داخل يابیاستعداد بر بازار تیریمد ریتاث تاثیر مثبت و معناداریل داده ها حاكي از تحلاست. 
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 مقدمه

 اي است كه  هاي مشتریان نسبت به یک شركت بر اساس تجربه  شود كه نگرش  در تئوري بازاریابي داخلي بیان مي

آورد و نه فقط با محصولات آن. به این ترتیب هر فردي هرگونه تماس چه   مشتري در ارتباط با كل سازمان به دست مي

بنابراین، رضایت مشتري عمیقا ؛ كند گیري تجربه مشتري كمک مي  مستقیم یا غیرمستقیم با مشتري داشته باشد، به شكل

شود معمولا فرآیندي مد نظر   ني كه صحبت از بازاریابي داخلي ميبه عملكرد نیروي كار یک شركت بستگي دارد. زما

است كه هدف آن فروش یا ارتقاي شركت و همچنین پیشبرد اهداف سازمان است. هدف از این فرآیند هم سو شدن هر 

رزش به جنبه از عملیات داخلي یک شركت است تا اطمینان حاصل شود كه این فرآیند به اندازه كافي توانایي ارائه ا

اي قابل احترام باشد، اما در حین ایجاد مراحل فروش داخلي به   تواند نظریه  كه این نظریه مي  حالي مشتریان را دارد. در

عنوان   آید. در حالت ایده آل، بازاریابي داخلي بهتر است به  به وجود مي« آنها و ما»مشتریان یک طرز فكر تفرقه انداز 

صورت مستقیم و   هایي را مدیریت و پشتیباني كند كه به  نظر گرفته شود تا تمام فعالیت مدیریت داخلي یكپارچه در

در فرایند برتري  9مدیریت استعدادبه لحاظ اهمیت . غیرمستقیم در جهت تامین نیازها و رضایت مشتریان قرار گرفته است

-مي 4با بازاریابي داخلياستعداد  تیریمد ریتاث يبه بررس پژوهش، این نقش مهمي را ایفا مي نماید ها راهبردي شركت

 پردازد.

 بیان مسئله

 رقابتي محیط در ماندگاري نیز و جهاني پیچیده اقتصاد در موفقیت منظور به كه اند دریافته بخوبي سازمان ها امروزه

،   استعدادها نگهداشت و استخدام، توسعه به نیاز درک با همزمان. دارند نیاز استعدادها بهترین داشتن كار، به و كسب

. باشند مي مدیریت نیازمند ها نتیجه بهترین به دستیابي براي كه هستند بحراني منابعي استعدادها اند كه دریافته  سازمان ها

 مدیریت امروزه كه حالي  بود، در شده محول پرسنلي بخش به جنبي مسئولیت یک عنوان به استعداد مدیریت گذشته در

 گرفته قرار توجه مورد تر جدي هاست، بسیار بخش تمام عهده به آن مسئولیت كه سازماني وظیفه یک عنوان به استعداد

 واسطه به خود كه انسان هایي هستند؛ سازمان ها، انسان ها این متولیان و سازمان هاست حاضر، عصر عصر شک بي. است

. آورند پدید را سازمان ها رشد و تعالي، حركت موجبات توانند تفكر، مي یعني قدرت؛ منبع ترین عظیم داشتن اختیار در

 شناسایي یرنظگوناگوني،  قالب هاي در انساني نیروي توسعه و پرورش ایراني، مبحث سازمان هاي اخیر، در سال هاي در

 با كماكان اما؛ است گرفته قرار توجه مورد. … و سایه آینده، مدیران پروري، مدیران استعدادها، جانشین پرورش و

 گوناگون پژوهش هاي و مطالعات انجام راستا همین در. دارد وجود توجهي قابل فاصله زمینه این در مطلوب وضعیت

 است. مدیریت برخوردار بسزایي اهمیت یافته، از توسعه سازمان هاي موفق هاي تجربه بكارگیري و الگوبرداري براي

 هاي گزینه انتخاب نظیر مواردي به معمولا و گرفته بر در را آوري فن و انساني، اداري منابع فرایندهاي تمام استعداد

                                                           
1. Talent Management 

2. Internal marketing 
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 و ریزي برنامه با كه دارد اشاره... و كردن، نگهداشت، توسعه، استقرار استخدام، انتخاب، گزینش، استخدام، اجتماعي

 مدیریت فرآیندهاي و كاركنان جذب، توسعه با رابطه در استعداد دیگر، مدیریت عبارت به. است همراه تحلیل و تجزیه

 (.4771، 9گردد )هادسن توصیف "استعداد سازي بهینه" معادل تواند مي و بوده

همان گونه كه اشاره شد دارایي ها آن دسته از منابع اقتصادي هستند كه انتظار مي رود در آینده براي واحد تجاري  

تواند براي سازمان سود آور باشد و براي ایجاد ارزش و ثروت براي سودآور باشند. به طبع آن استعداد كاركنان هم مي 

شود، با توجه به این كه در دنیاي بنابراین مدیریت استعداد نیز نوعي دارایي محسوب مي ؛سازمان مورد استفاده قرار بگیرد

ركت در گرو اقتصاد دانش رقابتي امروز زیر بناي اصلي براي هر سازمان دانش مي باشد نه ثروت مالي و موفقیت آتي ش

محور مي باشد، لازم است منابع اصلي و محرک هاي عملكرد و ارزش در سازمان ها به وسیله مدیران تعیین گردند؛ زیرا 

ها كمک مي كند تا كاراتر، اثربخش تر، پربازده تر و نوآورتر باشند. افزایش شناخت و به كارگیري استعداد به سازمان

ت رقابتي شركت ها به میزان كمتري به تخصیص راهبردي منابع فیزیكي و به میزان بیشتري به افزون بر این، موفقی

مدیریت راهبردي مدیریت استعداد بستگي دارد. با توجه به اهمیت مدیریت استعداد در این پژوهش محقق به دنبال 

 ریتاث رازیبانک ملت شعب ش يداخل يابیبازار مي تواند براستعداد  تیریتوجه به مد ایآبررسي این مهم مي باشد كه 

 گذار است؟

 مبانی نظری

 بازاریابی داخلی

ها براي  یافتگي، ویژگي دنیاي جدید است. هر سازمان از اركاني تشكیل شده است كه وجود آن سازمان و سازمان

انساني. گرچه وجود هریک باشد. این اركان عبارتند از ساختار، تكنولوژي، اهداف، سرمایه و منابع  سازمان، ضروري مي

باشد.  تردید، مهمترین ركن هر سازمان، منابع انساني آن مي دهي به سازمان، مهم است ولي بي ها براي شكل از این

 عنوان بازاریابي داخلي مطرح شده است. سازمان ها تحت كاركنان، مشتریان داخلي سازمان هستند و توجه سازمان به آن

مدارتر و برخوردار از رضایت شغلي و تعهد  -كاركنان مشتري لاكاركنان خود دارند، معموهایي كه توجه بیشتري به 

 (.9911)شاهسوني،  تر دارندلاسازماني با

هاي سازمان، شناخته شده است. براي بیش از پنج دهه،  امروزه بازاریابي داخلي به عنوان یک راهبرد براي اجراي برنامه 

زمینه بازاریابي قویا از داشتن بازارگرایي به عنوان مزیت استراتژیک در دستیابي به اهداف دانش پژوهان و شاغلان در 

اي از افزایش رقابت  رضایت و وفاداري مشتري دفاع كردند. این موضوع مخصوصا در سي سال اخیر به عنوان نتیجه

ایش، امروزه به خاطر افزایش باشد. در حقیقت این گر جهاني كه به بهبود كیفیت خدمات احتیاج دارد درست مي

هاي بازاریابي  مطالعات مربوط در این زمینه حاكي از آن است كه فعالیت .هاي خدماتي مهمتر از همیشه است سازمان

دهد.  ها را ارتقا مي داخلي از طریق نفوذ و ایجاد انگیزه در كاركنان رقابت پذیري سازمان را بهبود بخشیده و شایستگي

                                                           
1. Hudson 
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دماتي كاركنان در جذب مشتریان و ایجاد ارتباط با آنان نقش اصلي را به عهده دارند. كوپر و هاي خ در سازمان

بازاریابي داخلي را كوشش سازمان براي آموزش و پاداش به كاركنان و به طور كلي مدیریت نیروهاي انساني  9كرونین

 (.4799، كوپر و كرونین) داند براي ارائه خدمات بهتر مي

 بازاریابي بیروني شامل محصول، قیمت. بیروني، دروني و متقابل: معتقدند كه سه نوع بازاریابي وجود دارد 4كلركاتلر و  

رساني به مشتریان  متقابل، مهارت كاركنان را در خدمات باشد. بازاریابي گذاري، توزیع، ترویج و خدمات به مشتري مي

بازاریابي داخلي نیز عبارتست  (.4779، 9)بنسال و موریس پردازد مي كند و بیشتر به رفتار كارمندان با مشتري تشریح مي

 از این. دهد از آنچه شركت براي آموزش و ایجاد انگیزه در كاركنانش براي ارائه خدمات بهتر به مشتریانش انجام مي

ه در رشد صنایع خدماتي در ها بازاریابي داخلي باید از بازاریابي بیروني پیشي گیرد. بازاریابي داخلي ریش رو به نظر آن

هاي خدماتي، از طریق بررسي و كنترل مكانیسم ارائه خدمت، مطرح شده  دارد و براي افزایش كیفیت بخش 9117دهه 

است. بازاریابي داخلي بر این فرض بنیادي بنا شده است كه ارائه خدمت به شیوه مؤثر و كارآمد، مستلزم وجود كاركنان 

 (.4799)كوپر و كرونین،  تگراس با انگیزه و مشتري

 مقاومت هاي بر غلبه بازاریابي جهت همانند رویكرد یک از استفاده با شده بازاریابي داخلي یک تلاش برنامه ریزي 

 در كاركنان كردن و یكپارچه وظیفه اي بین هماهنگي و كردن متوازن كردن، انگیزه مند و تغییر برابر در سازماني

 ایجاد فرایند طریق از رضایت مشتري ایجاد منظور به وظیفه اي و شركتي استراتژي هاياثربخش،  اجراي جهت

 (.4774، 2)پاپاسولومومشتري محور مي باشد  و انگیزه با كاركنان

 مدیریت استعداد

مواجه آن  هایي كه كارفرمایان با و شركاء واژه جنگ براي استعداد را براي توصیف چالش 5مكنزي 9111دراوایل سال 

ها اعتقاد داشتند كه مدیران  آن (.4779، 2)مایكلز و همكاران اند تا كاندیدایي با مهارت بالا را پیدا كنند مطرح نمودند

هاي سراسرجهان براي دستیابي به  بنابراین شركت ؛كمي این آمادگي را دارند تا نقش رهبري را درسازمان ها ایفا نمایند

كارها باید توانایي شناخت افراد با استعداد، ارائه  رقابت با دیگران مي یابند. از این روكسب واستعدادها، خود را درگیر 

، 1)مک كالي و ویكفیلد نگهداري كاركنان با ارزش براي بلندمدت را داشته باشند ها و حفظ و آموزش لازم به آن

اقتصادي هم در سطوح شركت ها و هم  مدیریت استعداد داراي مزایاي اقتصادي فراواني است این مزایاي (.4772

ماه یا یكسال  9یندي است كه درطول آبر این اساس نباید تصور شود كه مدیریت استعداد فر. انفرادي اثبات شده است

تنها بخش منابع انساني  كامل شود. بلكه شامل برنامه ریزي یكپارچه اي مي باشد كه عوامل بسیاري درآن درگیرند و

                                                           
1. Cooper and Cronin 

2. Kotler and Keller 

3. Bansal and Morris 
1. Papasolomou 
5. McKinsey 

6. Michaels et al. 

7. McCauley and Wakefield 
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ه تنهایي بر عهده نمي گیرد كه این امر مدیریت استعداد را دشوار و زمان گیر، اما بسیار با ارزش مي مسئولیت آن را ب

 (.4772، 9)هاینن و اونیل سازد

هایي كه تقلید از آن براي سایر رقبا  ها تنها از طریق ایجاد روش سازمان (9111) 4بارني منابع برطبق رویكرد مبتني بر 

باشد به مزیت رقابتي پایدار دست مي یابند. منابع سنتي مثل منابع طبیعي، تكنولوژي و ... به سرعت سرساز و مشكل  درد

اما منابع انساني بعنوان یک  ؛در دسترس همه قرار مي گیرند و ارزش خود را بعنوان یک مزیت رقابتي از دست مي دهند

كه در سیستم عملیاتي در یک روشي كه توانایي  يدارائي راهبردي است كه ایجاد ارزش افزوده مي نماید البته وقت

سازمان را براي رودررویي با محیط مخاطره آمیز ارتقاء دهد، قرار گیرد. در واقع پیچیده شدن و رقابتي شدن محیط 

 (.9911)حاجي كریمي و حسیني،  امروز باعث شده است تا نقش منابع انساني كاملا دگرگون شود

و وقایع غیر قابل پیش بیني روبروست. شاید امروز جذب،  رشد فزاینده رقابت جهاني، تغییر بازارهاكسب و كار امروز با  

(. 4772)مک كالي و ویكفیلد،  توسعه و حفظ كاركنان ماهر بسیار مشكل تر از قبل باشد و این شاید چیز عجیبي نباشد

 كشور انجام شد نشان مي دهد كه سازمان 49 ازرمند كا 99777كه تقریبا از  4772 در اكتبر 9براساس تحقیقات من پاور

درصد مدیران از مشكلات پر  27هاي كلیدي بوسیله افراد مستعد مواجه اند. ها بطور وحشتناكي با مشكل پركردن پست

اصطلاح جنگ  9111 درها بدلیل فقدان نیروي مستعد در بازار شكایت دارند. قبل از آن نیز شركت مكنزي  نمودن پست

هاي مدیران را در یافتن افراد ماهر بیان نمودند. مدیریت  ها در این پروژه چالش آن ستعدادها را مطرح نمود.برسرا

ها با از دست دادن یا بازنشسته شدن مدیران و  استعدادها هر روز مهمتر و چشمگیرتر خواهد شد چراكه سازمان

علي رغم سرمایه (. 9111، 2د )هنفیلد و اكسلرادهند شمتخصصانشان وكمبود شدید استعدادها بسیار با مشكل مواجه خوا

هاي مدیریت استعدادها، بسیاري هنوز تلاش مي كنند تا با  ها در خصوص سیستم گذاري كلان بسیاري از شركت

از مدیران  4775پیشرفت گام بردارند. برطبق تحقیقي كه در سال  هاي كلیدي را پركنند و در مسیر توانایي محدود پست

هاي  كه افراد با قابلیت بالقوه بالا براي پركردن نقش شركت درسراسر دنیا انجام شد، همگي معتقد بودند 27 انساني منابع

 (.4771، 5)ردي و كانگر مدیریت راهبردي بسیاركم است

 گزینه انتخاب نظیر مواردي به معمولا و گرفته بر در را آوري فن و انساني، اداري منابع فرایندهاي تمام استعداد مدیریت

 ریزي برنامه با كه دارد اشاره... و كردن، نگهداشت، توسعه، استقرار استخدام، انتخاب، گزینش، استخدام، اجتماعي هاي

 فرآیندهاي و كاركنان جذب، توسعه با رابطه در استعداد دیگر، مدیریت عبارت به. است همراه تحلیل و تجزیه و

 (.4771گردد )هادسن،  توصیف "استعداد سازي بهینه" معادل تواند مي و بوده مدیریت
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 روش تحقیق

روش هاي انجام پژوهش را مي توان با توجه به دو ملاک هدف پژوهش و نحوه گردآوري داده ها تقسیم كرد. این 

پژوهش بر اساس هدف پژوهش، از نوع پژوهش هاي كاربردي است و بر اساس نحوه گردآوري داده ها از نوع پژوهش 

 پیمایشي است.هاي 

 استفاده شده است: جهت جمع آوري اطلاعات از دو روش كلي زیر

 روش كتابخانه اي: بررسي و مطالعه اسناد و مدارک موجود در مجلات، كتاب ها و سایت هاي معتبر -9

 روش میداني: استفاده از پرسشنامه -4

روش اجراي این پژوهش توصیفي مي باشد و چون در آن رابطه بین متغیرها مورد مطالعه قرار مي گیرد، از نوع 

 شود.اجرا مي بانک ملت شهر شیرازكاركنان همبستگي مي باشد كه در سطح 

 جامعه آماری

 مي باشد. رازیكاركنان بانک ملت شهر شنفر از  157جامعه آماري این پژوهش شامل 

 و روش نمونه گیری نمونه

 نفر به عنوان نمونه به روش غیر تصادفي در دسترس انتخاب شدند. 412تعداد  جدول مورگانبر اساس 

 هاي مورد استفاده در پژوهش(: ضریب آلفاي كرونباخ براي مولفه و كل پرسشنامه 9جدول )

 ضریب آلفاي كرونباخ مولفه ها متغیر

 

 بازاریابي داخلي

 119/7 چشم انداز

 11/7 توسعه

 17/7 كل

 مدیریت استعداد

 179/7 كارمندیابي

 151/7 انتخاب

 12/7 به كارگماري

 141/7 كل

های مورد استفاده در پژوهش پرسشنامهروایی   

ت كه این ضریب از طریق نرم افزار اس. پي. اس. در این پرسشنامه براي تعیین روایي از تحلیل عاملي استفاده شده اس

 به دست آمده است نتایج به صورت جدول مشاهده مي شود: اس.

 

 

 

 



 1 (شیراز شهر هاي شعبه ملت بانک: موردي مطالعه) داخلي بازاریابي بر استعداد مدیریت تأثیر بررسي

 

 مورد استفاده در پژوهش يپرسشنامه ها: نتایج تحلیل عاملي براي (4جدول )

 ضریب تحلیل عاملي مولفه ها متغیر

 بازاریابي داخلي
 119/7 چشم انداز

 11/7 توسعه

 سرمایه فكري

 154/7 كارمندیابي

 14/7 انتخاب

 515/7 به كارگماري

 

 روش تجزیه و تحلیل داده ها

ها  داده تجزیه و تحلیلاس. پي. اس. اس. به رایانه منتقل شد.  افزار  ها ابتدا اطلاعات توسط نرم براي تجزیه و تحلیل داده

هاي مركزي و  در دو بخش انجام پذیرفته است. در بخش اول با استفاده از آمار توصیفي مثل جداول فراواني و شاخص

پراكندگي به توصیف جمعیت نمونه پرداخته شد. در بخش دوم با استفاده از آمار استنباطي مثل ضریب همبستگي 

 است.هاي تحقیق پرداخته  همچنین با استفاده از رگرسیون به آزمون فرضیه و آزمون تحلیل واریانس و پیرسون

 پژوهش يفیتوص يها افتهی(: 9جدول )

 حداكثر نمره حداقل متغیر

 نمره

انحراف  میانگین

 معیار

بازاریابي 

 داخلي

114/95 47 2 چشم اندازي  424/2  

129/99 95 9 توسعه  971/9  

195/41 95 1 كل  19/2  

مدیریت 

 استعداد

9  كارمندیابي  95 151/99  25/9  

9  انتخاب  95 941/94  119/9  

241/1 97 4 به كارگماري  291/4  

195/99 27 1 كل  129/1  

 

 ملاک در مدل پژوهش يرهایمتغ يمعادلات ساختار(: 2)جدول 

 

 𝛃 ملاک متغیر بین پیش متغیر
 داري معني    داريسطح معني T استاندارد ضریب 

 مدیریت استعداد
بازاریابي 

 داخلي
 دار است معنا 219/7 779/7 515/5 145/7
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بین مربوط به آن میي باشید.    ضریب استاندارد مي باشد كه بیانگر میزان تاثیر متغیر ملاک بر متغیر پیش 𝛽؛ 2-2در جدول 

T  مقداربیانگر نسبت بحراني مربوط به آزمون هر رابطه مي باشد كه اگر قدرمطلق T  باشد، آن رابطیه   12/9بیشتر از عدد

 باشد. بین توسط متغیر ملاک مي میزان واریانس بیان شده متغیرهاي پیش   دار مي باشد. معنا 

 گیری نتیجه و بحث

 دارد یمثبت معنا دار ریتاث یداخل یابیاستعداد بر بازار تیریمد

 این فرضیه آمده به دست نتایج دهد. همچنین مي نمایش را متغیرهاي اصلي بین روابط 2جدول  از آمده دست به نتایج

كنند. اگر براي كسب  يبرآورد م تیفعال کیفرد در  شرفتیپ ينسب زانیاستعداد را م دهد. مي قرار تایید مورد را

شد كه افراد مختلف  میمتوجه خواه رندیقرار بگ يكسانی تیو موقع طیافراد مختلف در شرا تیفعال کیمهارت در 

 ادتريیز یيبهتر و كارا ريیادگی نهیزم کیافراد در  يدهند. برخ يكسب آن مهارت نشان م زانیاز لحاظ م یيتفاوت ها

ممكن  گريیهاي د نهیدر زم گریكه افراد د يتر است، در حال عیسر نهیآن ها در آن زم شرفتیدهند و پ ياز خود نشان م

به تفاوت آن ها در  يتفاوت نینشان دهند. در واقع چن شتريیب شرفتیو مهارت و سرعت پ یياست از خود كارا

و  رندیبگ میشود. همه افراد داراي استعداد هستند؛ اما تنها افرادي كه براي استعدادشان تصم يمربوط م شانیادهااستعد

خود را با  يستگیتوانند شا يامر در شغل است كه افراد م نیا ؛ وگذاري كنند، افراد مستعد هستند هیبراي توسعه آن سرما

و ارزش افزاتیرین افیراد كیه بییش از  ینچیون: مهیم تیر يمختلف يارزش نشان دهند. فرد مستعد را به صورت ها جادیا

سایرین در خلق مزیت رقابتي نقش دارنید. افیراد داراي مهیارت بیالا و پرورش یافته افراد داراي پتانسیل بیالا بیراي 

 ياتیح اریبس ياستعداد امر تیرییده بیا كیار و متعهید را دارند. مدموفقییت در سیازمان و نیروي كار میاهر عجیین ش

باشد و شامل شناسایي استعداد و سیپس همنیوا كیردن آن بیا نقیش هیاي شغل به منظور بیشینه كردن  يسازمان م يبرا

 يردن استعدادهاك تیریباشد. مد يدرگیري )عجین شدن( فرد با نقشیي كیه بیا قیوت هیاي ذاتیي او منطبیق است، م

توان  يم يانسان يروین يو نوآور تیابعاد سازمان است و از خلاق هیلگذار بر ك ریمهم و تاث اریبس يموجود در سازمان امر

شده جهت  يچارچوب طراح نیرابطه مند استفاده كرد و از ا يابیبازار يچارچوب مناسب برا کی هیدر جهت ته

گرفت كه  جهیبا توجه به موارد ذكر شده محقق نت نیبنابرا؛ سازمان استفاده نمود يكاركنان مناسب برا نشیانتخاب و گز

 دارد. يمعنا دار ریتاث يداخل يابیاستعداد بر بازار تیریمد
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Abstract 

Nowadays, knowledge as the most important capital is the alternative capital of 

financial and physical capital, and knowledge - based business environment requires 

an approach that encompasses new intangible assets such as human force innovations, 

iiiiiiiiiii iii hhhh tttt           oooooooooooo              ttt    ii m ff           y ss 
to investigate the impact of talent management on internal marketing. The research 

method is descriptive and correlation and the statistical population of this study 

consist of 950 employees of Mellat bank in Shiraz city. The measurement tool in this 

research has been standard questionnaire assessment of talent management and 

internal marketing. The validity of the questionnaires through its content and 

reliability has been approved by cronbach's alpha. Data analysis using a Likert scale 

(five sections) and LISEREL and Spss software was also used to test the pearson 

correlation coefficient and the analysis of variance analysis as well as using regression 

to test the hypotheses of the research. Data analysis showed a positive and significant 

effect on the impact of talent management on internal marketing. 
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