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Abstract 

Purpose: The current study aims to present a talent supply chain model in the 

banking industry. 

Method: This research has been done qualitatively and through a research 

strategy based on Strauss and Corbin's GT theory and systematic design and 

has been implemented in three stages of open, pivotal and selective coding. 

The data of this research were collected through semi-structured interviews 

with 16 managers and experts in the banking industry, the interviewees were 

selected by theoretical sampling. 

Finding: Data were categorized in the form of 199 conceptual labels, 32 sub-

categories and 11 main categories and it was determined that the talent supply 

chain in the banking industry includes management elements, talent supply 

processes, support and logistics as the central phenomena, caused by banking 

environmental characteristics.  After identifying the appropriate banking 

strategies, organizational culture as the underlying factor, as well as 

organizational and managerial factors were identified as intervening variables. 

At the end, two types of intra-organizational and external organization 

consequences for banks in case of using this chain was introduced and based 

on the process model of the GT Theory, the final design pattern and judgment 

statements were presented. 

Constraints and Consequences: Unwillingness of some participants 

employed in the banking industry to reveal information about specific issues 

such as new electronic products, political issues and macro management 

categories, the dispersal of experts in different banks and the lack of easy 

access to these experts were some of the limitations of this research. 

Practical implications: By using this model, banks can improve their ability 

to recruit qualified, knowledgeable and elite staff with the necessary skills and 

abilities at the required time and at a high level and can gain competitive 

advantage by creating agility in dealing with changes.  

Contribution: This research can be regarded as a pioneer work by combining 

talent management approaches and supply chain as a new field. 
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 مقدمه

 مدیریت  سیستم   از  هاسازمان  اغلب  و  دارد وجود استعدادها  جلب برای  زیادی تقاضاهای اخیر،  اقتصادی  ركود  در

 ,Koohi khor, Kamalian, Yaghoubi, & Pourezzat)كنند  مي  استفاده  رقابتي  مزیت  ایجاد  برای  استعداد

 استعدادیابي  و  استخدامي  یهافعالیت  هاسازمان   اكثر  ،7201  سال   در  1دی پيآیسيگزارش    اساس   بر   . (2020

  از   استفاده  و  سازمانيدرون  استعدادهای  توسعه   و  شناخت  طورهمین  و  كلیدی  استعدادهای  جذب  بر  را  خود

.  (Dehghanan, Afjahi, Soltani & Javaheri, 2019)اند    كرده  متمركز  افراد  استخدام  در  نوین  هایفناوری

انساني  منابع    مدیریت  هایزمینه  از  كرده و یکي  تجربه  را  رشد  بیشترین  اخیر  دهه  دو  طي  كه در  هافعالیت  این

 مدیریت   به  كه  شودميای گفته  چرخه  یها فعالیت  سلسله   یک  به  و  نام داشته  2مدیریت استعداد  شودمي  محسوب

 « 10كارگیری به   و   9نگهداری   و  حفظ  و   8سازی جانشین ،  7توسعه و بالندگي  ،6، آموزش 5، گزینش 4، جذب 3»كشف

 تعداد   به  نیازها  این  نمودن   برآورده  و  سازمان  نیاز  مورد  یهامهارت  بینيپیش  هدف از آن   و  پرداخته  استعدادها

. در طي (Sadeinia, Chenari, Makvandi & Hemati, 2019)باشد مي مناسب مکان و زمان در مناسب،

و   نفعانذی ی تجربي در این حوزه با در نظر گرفتن  هاپژوهشدو دهه ذكر شده توسعه مباني نظری و انجام  

 McDonnell,Collings, Mellahi)ختلف مورد توجه محققین جوامع دانشگاهي قرار گرفته است  بازیگران م

& Schuler, 2017)  . را با خود درگیر كرده است   هاسازمانیکي از مشکلاتي كه تقریبا تمامي    با این حال

قطعیت  عدم  تقاضای    11چالش  و  عرضه  امروزی  استعدادهامقدار  كارهای  و  كسب  متغیر  فضای  است   در 

(Makarius & Srinivasan, 2017)  . 

عرضه زیاد استعدادها منجر به تراكم نخبگان در سازمان، پرداخت بیشتر، نارضایتي و ترک سازمان و به دنبال  

و از دیگر گردد مي  Cappelli)  (2009 گذاری بلند مدتي كه بر روی آنها انجام شدهآن نابودی مزایای سرمایه 

به خالي ماندن مشاغل حساس و یا استفاده از افرادی با حداقل مهارت و در   ،استعدادها نیزسوی، عرضه كم  

بنابراین این    .(Feng, 2011)  شودميمنجر  اشتباهات احتمالي در انجام وظایف محوله  بروز خطاها و  نتیجه  

، این عدم انطباق به  روبرو كرده است  12را با مشکلي مهمتر به نام چالش عدم انطباق  هاسازمانعدم قطعیت  

ی مورد نیاز آنها برای موفقیت در هامهارتی فعلي كاركنان خود و هامهارتبین   هاسازماناین معني است كه  

گردیده  روبرو  فاصله  و  شکاف  یک  با  كار  و  كسب   ;Cappelli, 2008a; Cappelli, 2011)اند  محیط 

Cappelli, 2009; Feng, 2011; Cappelli & Keller, 2014; McDonnell, Collings, Mellahi & 

Schuler, 2017; Tarique, 2014; Sparrow & Makram, 2015)     وجود  و دلیل این عدم تطابق  نیز

خود هم از حیث  تعیین و تامین نیازهای نیروی انساني    در  ،آنها  ریزیو برنامه   بینيپیشاطمینان در بحث  فرض  
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و غیر مطمئن كسب و كار    بینيپیش ی غیر قابل  ها محیط  كهحاليدر  .  باشدميكمیت و هم از حیث كیفیت  

 و   مهارت  دانش،  بودن  و ناكافيامروزی، حاكي از عدم انطباق عرضه و تقاضای نیروی انساني ماهر و شایسته  

با هدف مدیریت عدم اطمینان   1زنجیره تامین نیاز بوده و برای كمک به آن ،  های مورد  در زمان   آنها  هایتوانایي

 Cappelli)  مورد استفاده قرار گیرد  تواندمي  در دستیابي به این مهم  و تغییرپذیری به عنوان الگوی مناسب

,2009)  . 

های یي است كه به صورت مستقیم یا غیرمستقیم در برآوردن خواستههاسازمانزنجیره تأمین شامل كلیه اعضا و  

 Karder)  دهندانجام ميیابي، ساخت، تحویل و برگشت محصولات را  ، منبعریزیبرنامهی  ها فعالیتمشتریان،  

& Zanjirani Farahani, 2011).  واقع با در نظر گرفتن نیروی انساني به عنوان یکي از منابع مورد نیاز   در

بههاسازمان از  كه هدف  است  تکنیکي  تامین  زنجیره  مدیریت  با ،  و  نیاز  مورد  منبع  این  تامین  آن  كارگیری 

آل،  یک سیستم مدیریت استعداد ایده  ،از منظر زنجیره تأمین  .(Fisher, 1997)  باشدميی مورد نیاز  هامهارت

تدارک و با دانش، تجربه و مهارت مورد نیاز  را در هر نقطه از سازمان و در هر زماني  ها  تأمین درست استعداد

 .  (Cappelli & Keller, 2014) باشدميكه این نیز یک استراتژی سرمایه انساني به موقع    بیندمي

گونه شکست در مدیریت استعداد در یک سازمان برابر با شکست در    هر  كنندمي ان مختلف عنوان  پژوهشگر

. اتخاذ دیدگاه زنجیره تامین در تامین استعدادها  (Cappelli, 2009)  باشدميمدیریت زنجیره تامین آن سازمان  

دی راهبردی به مدیریت مختلف در اداره آن، رویکر  نفعانذیبه واسطه دخالت دادن نقش عوامل محیطي و  

در پاسخگویي به نیازهای خود به افراد نخبه در شرایطي كه عرضه و   هاسازمانبه    تواندميبوده و    2استعدادها 

 .  (Sadeinia et al., 2019) رسان باشد قرار دارد یاری بینيپیشتقاضای آنها در وضعیت غیر قابل 

بازار   در  هم  كشور بوده كه  اقتصادی  نظام در  فعال  بازیگران  مهمترین  از  یکي  هابانکدر كشور ما    بر این اساس 

 در   و  مختلف  سطوح در  مختلفي  افراد  از  نقش،  ایفای  این  برای  و  كرده  ایفا  مهمي  نقش  مالي  بازار  در  هم وپولي  

 هابانکدر محیط كاری  گذشته دهه یک  حداقل  طي در نمایند.خود استفاده مي ستاد و  صف مختلف یواحدها

  آنها   و  آمده  وجود  به  گریتصدی  و  فرایندی  فناوری،  ساختاری،  اقتصادی،  هایحوزه  در  جمله  از  مختلفي  تغییرات

  بانکداری   سازی،چابک  ،سازیكوچک،سازیخصوصي  سمت  به  حركت  همچون  مختلفي  یهاچالش  با  را

  كرده   مواجه  هاهزینهطور كاهش  المللي و همینبین  ارتباطات  محصولات،  و  خدمات  به   بخشي  تنوع   دیجیتال،

  حساس،   مشاغل  آنها  ستاد  و  صف  مختلف  یواحدها   در  كه  است  شده  باعث  هاچالش  وشرایط    این.  است

 برخوردار  چنداني  دو  اهمیت  از  دارند  دخالت  گیریتصمیم  و  سازیتصمیم  در  كه  همچنین مدیریتي  و  تخصصي

 Habibpour, Ghlipour) .ی لازم باشندهامهارتو با    نخبه  متخصص،  توانمند،   نیروهایبه    نیازمند  و  شده

& Memarzadeh, 2019 & Hasanpour, Abdollahi, Jafarinia & Memari,  2019)  نه  كه  مشاغلي 

  یک  از  نخبه و توانمند نیروهای از استفاده  بر علاوه باید بلکه  نباشند روبرو شاغلین خلا با  وجه هیچ به باید تنها

باشند. لذا با توجه به    برخوردار  نیز  مرتبط  خاص  توانایي  و  مهارت  ویژگي دانش،  با  افراد  مداوم  تامین  سیستم

ی گفته شده در نظام بانکي كشور و اهمیت تأمین درست و به موقع افراد نخبه مجهز به  ها چالشمشکلات و  
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محققین ی مورد نیاز و در زمان مورد نیاز برای آنها در قالب یک زنجیره تأمین دائمي،  هامهارت دانش، تجربه و  

در ارتباط با الگوی زنجیره تامین استعداد در این صنعت    جامع  به ارائه مدلي  ،جانبه تا با كنکاشي همهشدند  بر آن  

الگوی  عبارت از این است كه    باشدميترین سوالاتي كه این پژوهش در پي پاسخگویي به آنها  لذا اصلي  بپردازند.

، هازمینه،  علل وجودی،  باشد؟ مقوله محوری فرایندی زنجیره تامین استعداد در صنعت بانکداری به چه شکل مي

راهبردها و عوامل مؤثر بر این مقوله محوری چیست؟ و در نهایت استفاده از آن چه ثمرات و پیامدهایي برای 

   د داشت؟ ی عامل به همراه خواههابانک

 پژوهش پیشینه نظری و مبانی

 زنجیره تامین استعداد

های استعداد با اهداف سازمان به منظور به حد كمال به عنوان یک تعریف به فرایند همسو كردن استراتژی

. در  (Lampinen, 2015)  شودميرساندن نیروی كار و سرمایه انساني بالقوه آن زنجیره تامین استعداد گفته  

دیگر بهینه   تعریفي  و  تامین  برای  است  مدیریتي  فعال  رویکرد  از طریق  یک  استعداد  تامین  ی هاكانالسازی 

ده كردن نیازهای سرمایه انساني و قادر كردن آنها برای تولید، توزیع و تحویل بهتر كالاها و  ورودی برای برآور

استراتژیک سازمان   اهداف  برآورده كردن  تامین( در  (Healy, 2015)خدمات و  این رویکرد )زنجیره  اتخاذ   .

كه هم در زماني  هازمان سا: چگونه  1آورد.  مدیریت استعداد شرایط را برای پاسخ به دو سوال مهم فراهم مي

: 2؟  كنندميتامین سرمایه انساني خود را تضمین    باشدميتقاضا و هم عرضه آنها از وضعیت ناپایدار برخوردار  

در این شرایط چه بوده و در چه زماني باید مورد استفاده   هاسازمان های اصلي تامین سرمایه انساني  استراتژی

در شرایطي كه عرضه   بینيپیشكه  كندميز منظر زنجیره تامین ما را مجاب قرار بگیرند؟ پاسخ به سوال اول ا

و تقاضا در وضعیت بي ثباتي و ناپایداری قرار دارد بدون شک مشکل و تقریبا به طور اجتناب ناپذیری با خطا 

اد شده در نتیجه  ی ایجهاهزینه را به انجام اقداماتي به منظور حداقل كردن    هاسازمان . این مساله  باشد ميروبرو  

ناپذیر وادار   اجتناب  با  مياین خطاهای  ارتباط  این منظر كه    سوالسازد. در  از  تامین  نیز دیدگاه زنجیره  دوم 

ی مربوط به تامین  هاهزینهمحققان را به سمت تركیب منابع داخلي و خارجي استعداد به منظور حداقل كردن  

مفید فایده باشد. بنابراین مدیریت زنجیره تامین استعداد   تواندمي  سازدمي كم یا زیاد تقاضای واقعي خود رهنمون  

ای كارمندیابي از لحظه تشخیص نیاز تا  عبارتست از احاطه بر همه عناصر توسعه و استقرار یک سطح حرفه 

( زنجیره تامین استعداد را یک 2015. همچنین هیلي )(Cappelli & Keller, 2014)تحویل آن به سازمان  

آمیز  ای استعداد برای تحویل موفقیتفرایند كامل و یکپارچه مورد نیاز برای جذب، حفظ و تامین خدمات حرفه

( این مهم را 2017)  1. در جایي دیگر ماكاریوس و سرنیواسانكندميو ممکن، تعریف    اتعهدات به صورت كار

برای اطمینان از اینکه تقاضای سرمایه  سازی عرضه استعداد  یک رویکرد استراتژیک به منظور تامین و بهینه 

. با توجه به تعاریف بالا در زمینه زنجیره تامین استعداد كندميگردد، بیان انساني در زمان مورد نیاز برآورده مي

  .شودمي های این زنجیره از دیدگاه محققین مختلف پرداخته مدل از ایارائه خلاصه به 1و در جدول  در ادامه
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 های زنجیره تامین استعداد ای از مدل صه . خلا1جدول 

 ابعاد مدل توضیحات  روش منبع عنوان محقق

ن )
سا

 وا
ي

سرن
 و 

س
رئو

اكا
م

20
17

 ) 

 تطابق  عدم
:  هامهارت

 كارگیریبه
 زنجیره  مدیریت

 استعداد  تأمین
 تقویت  برای

 بین  همکاری
 و  هاشركت
 كنندگانتامین

 استعداد 

مرور   مقاله
های چارچوب

زنجیره مدیریت  
مدیریت   و  تامین 

 استعداد 

ای   ، مدل  این  در چرخه  رویکرد  یک 
بازنگری مجدد    بیني پیش،  ریزیبرنامه و 
ارائه    برای  جامع استعداد  تامین  زنجیره 
تامین    شده زنجیره  فرایند  در  است. 

  ها شركتكارفرمایان و  ،  استعداد ارائه شده
همچنین   مانند   كنندگانتامینو  استعداد 

به  دانشگاه آكادمیک  مراكز  و  ها 
گذاری اطلاعات خود و همینطور  اشتراک

همکاری دو طرفه در تأمین نیازهای خود 
 مبادرت مي ورزند. 

 و  ریزیبرنامه
  برای   راهبردها
  بین   همکاری

  و   هاشركت
  ، كنندگانتامین

  و   عرضه  مدیریت
  استفاده   و  اجرا   تقاضا، 

  بدست   اطلاعات   از
  مرحله   دو  رد  آمده
  وتحلیل   تجزیه  قبل، 
  عملکرد   ارزیابي  برای

  همچنین   و  بهبودها  و
 نواقص  رفع

و و
پار

اس
 

رام 
مک

1  (
20

15
 ) 

 مدیریت  ارزش
 چقدر  استعداد
 ایجاد  است؟

 ارزش  فرآیندهای
 معماری در محور

 استعداد  مدیریت

ادبیات مرور   مقاله
و  استعداد  فلسفه 

 نظریه ارزشي 

 به  اطمینان  تاكید بر قابلیت  مدل  این  در
 استعداهای حضور از بودن مطمئن معنای
 معنای  به   نیز  پاسخگویي   و  نیاز   مورد

  برای   كافي  ظرفیت   وجود  از  اطمینان
 نیاز  زمان  در  استعدادها  توسعه  و  جذب

  اقتضایي   راهبردهای از  همچنین  .باشدمي
 راهبردهای  از  و  استعدادها  به  نیاز  زمان  در

  استفاده   تقاضا  وقوع  از  قبل  نیز  پیشگیرانه
 . گرددمي

  و   شیوه  چهار  ارائه
  تامین   سبک

  دو   اساس  بر  استعدادها
  و   اطمینان  قابلیت  بعد

  سو   یک  از   پاسخگویي
  و   اقتضایي  راهبرد  دو  و

 پیشگیرانه 

داو
 یا

ی و
ود

ور
چات

2  (
20

13
 ) 

 زنجیره  مدیریت
استعداد:   تأمین

 تلفیقي  چارچوبي 
 مدیریت  برای
 استعداد  پایدار

موردی:  مقاله مطالعه 
 IT  یهاشركت

 فعال  چندملیتي
 هند  در

مشترک،   اهداف  بین  هماهنگي  ایجاد 
داشتن  فرایندها تفکر  ایجاد  استعداد،  ی 

یک  چارچوب  در  استعداد  از  مخزني 
سازمان   برای  مستمر  به  رویکرد  همگي 

انطباق هر چه بهتر با موفقیت سازمان و  
اطمینان   منجر  عدم  . شوندميمحیطي 

نیاز دارند كه استراتژی    هاسازمانبنابراین  
های درست استخدام، بهبود و آموزش و 

ی استعدادهای خود حفظ و نگهداری را برا 
از   مورد شناسایي قرار دهند. كه این كار 
حاصل  استعداد  تامین  زنجیره  طریق 

 . شودمي

  پیشنهاد،  توسعه 
  استعداد،  مدیریت
  تقاضا،  مدیریت
 مدیریت

  ، كنندگانتامین
 منابع مدیریت

 
1 Sparrow & Makram 
2 Chaturvedi & Yadav  
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 ) 

: موفقیت  كسب
 و  تجزیه  نحوه

 كار  محل  تحلیل
  سازمان و احیای

داده   - كتاب  نشان  مدل  این  بر    شودميدر  كه 
استراتژی های كسب و  و  اهداف  اساس 
كار و همینطور تحلیل بازاری كه سازمان  

، سطوح  باشدميدر آن مشغول به فعالیت 
های كلیدی مراتب بر مبنای شغلسلسله

این  اساس  بر  و  شده  تعریف  باز  دوباره 
زم  طراحي مجدد استاندارد سازی های لا

مورد   تخصص    هاشغل،  هافعالیتدر  و  
تا بر این مبنا    شود ميهای مورد نیاز انجام  

مقدار    بینيپیش مورد  در  صحیح  های 
آینده   در  استعدادها  تقاضای  و  عرضه 

های دقیقي    ریزیبرنامهصورت گرفته تا  
برای برطرف كردن شکاف احتمالي بین 

 عرضه و تقاضا در آینده انجام گیرد.  

  تجاری   اهداف  بررسي
  ایجاد   ها،   شاخص  و

عرضه  توازن   و   در 
  استعداد،  تقاضای
   كار،  نیروی  بر  نظارت

  حفظ   نیاز،   اضافه  حل
  كاركنان   جذب  فرایند
  بروز   و  ساخت  موثر، 

  معتبر  موجودی رساني
  تخصیص   استعدادها، 

  استعداد   از  استفاده  و
  زمان   در  و  درست
 درست 

ژو 
گ 

فن
(

20
11

 ) 

 مدیریت  رویکرد
 تأمین  زنجیره

 مدیریت  استعداد: 
 چین  اقتصاد
 شرقي 

  بنیاد:  داده  تئوری مقاله
 بزرگ  شركت  29
IT در چین  

تئوری   روش  اساس  بر  كه  مدل  این  در 
بنا نهاده شده است از چهار ركن   داده بنیاد

مدت   ریزیبرنامهالف(   كوتاه  پویای 
از   منعطف  داشتن موجودی  استعداد، ب( 

بدون ا  استعدادها  جذب  ج(  ستعدادها، 
كمترین فاصله زماني و د( حداكثر كردن  

بازگشت   شده   گذاریسرمایهنرخ  انجام 
محقق   برای استعدادها نام برده شده است.

تامین   زنجیره  اساس  و  پایه  است  معتقد 
استراتژی   توسعه  بیروني،  محیط  تحلیل 
های كسب وكار و پاسخ سریع به تغییرات  

 . باشدميفیت سازمان و افزایش ظر

  كوتاه   ریزیبرنامه
  داشتن   استعداد،   مدت

  از   منعطف  موجودی
  جذب   استعدادها، 
 بدون  استعدادها
  زماني، فاصله كمترین
  نرخ   كردن  حداكثر

  بازگشت
  برای   گذاریسرمایه

 استعدادها 

ر 
پیت

ي )
اپل

ك
20

09
 ) 

 زنجیره  رویکرد
به مدیریت   تأمین

 استعداد 

به منظور حل مشکل عدم انطباق عرضه  - كتاب 
وكاهش   استعداد  تقاضای  ی هاهزینهو 

اینکه  با این ریسک و با توجه به  مرتبط 
برطرف   تامین،  زنجیره  اصلي  وظیفه 

مشکلات   این  اجزای  باشدميكردن  ؛ 
خرید  و  ساخت  شامل  تامین  زنجیره 
در  اطمینان  عدم  كاهش  و  استعداد 

سری بازگشت  نرخ  و  استعداد  عتر  تقاضای 
از طریق توسعه كاركنان و   گذاریسرمایه

ایجاد توازن در علائق سازمان و كاركنان 
 . باشدميبا تعیین اهداف مشترک 

 خرید  و  ساخت
  عدم   كاهش  استعداد، 
  تقاضای   در  اطمینان
  بازگشت   نرخ  استعداد، 
  گذاری سرمایه  سریعتر

  توسعه   طریق  از
  در   توازن  كاركنان، 

  و   سازمان  علائق
  اهداف   با  كاركنان
 مشترک
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تامین  زنجیره 
برای   استعداد

 كاركنان

پیدا   - كتاب  اركان  از  استعداد  تامین  یک زنجیره 
و   5، استقرار 4، انتخاب 3، فیلتر كردن2كردن 

 ویتشکیل شده است.    6حفظ و نگهداری 
دست آوردن  هكه شناسایي و ب  است  معتقد

در ایجاد موفقیت یک    تواندمي  ،استعدادها
 سازمان نقش كلیدی ایفا كند. 

  ساخت،  و  ریزیبرنامه
  كردن،  فیلتر  جذب، 

  انتخاب   انتخاب، 
 نگهداشت  نهایي، 

 

 روش شناسی 

راهبرد پژوهشي مورد استفاده در آن، نظریه  این پژوهش به صورت كیفي انجام شده است و  طرح پژوهش:  

بنیاد، گردد؛ راهبرد پژوهشي نظریة دادهاست. خردمایة استفاده از این راهبرد به كاربری آن باز مي   7بنیاد داده

ای است كه در سطحي گسترده به تبیین فرآیند، كنش یا كنش متقابل  مند و كیفي برای خلق نظریهروشي نظام

. از آنجا كه كاوش زنجیره تامین استعداد مطلوب  (Creswell, 2002)پردازد  ت مشخص ميموضوعي با هوی

بنیاد انتخاب شد تا با این مطلوب سازگاری داشته باشد. طرح اصلي این پژوهش بوده است، لذا راهبرد نظریه داده

تجزیه و س این طرح، برای  بر اساكه    ( است2015)  8استراوس و كوربین   مندنظامبرای نظریة داده بنیاد، طرح  

سپری شوند تا    9های كیفي گردآوری شده لازم است تا سه مرحلة كدگذاری باز، محوری و انتخابيتحلیل داده

ها داده  وتحلیلتجزیه كدگذاری باز اولین مرحله در  از نظریة خلق شده ارائه گردد.    10در نهایت، پارادایمي منطقي 

اند. در كدگذاری محوری، مفاهیم بر اساس  آن، واحد اصلي تحلیل مفاهیم بودهو كدگذاری بوده كه در طول  

اند و ابعاد پارادایم كدگذاری شامل شش دسته مقوله محوری،  معنایي در كنار هم قرار گرفتهاشتراكات و یا هم

پیامدها شکل گرفتهگر، شرایط زمینهشرایط علي، شرایط مداخله انتخابي، سیر اند. در كدگذارای، راهبرد و  ی 

 ید شده است.  یهای ضعیف و نارسا تاها و نیز پر شدن خلأهای موجود در مقولهداستان و ارتباط میان مقوله

همچنین جامعه مورد مطالعه شامل مدیران و متخصصان صنعت  :  گیرینمونهجامعه آماری. حجم نمونه و روش  

به عمل    گیرینمونهنظری، از میان آنها    گیرینمونهروش  باشد كه با  ميكار   سال سابقه 15با حداقل  بانکداری  

ها را خودشان انتخاب كرده و به صورت هدفمند، اقدام نظری، محققان باید افراد و مجموعه   گیرینمونه آمد. در  

 Mousavi)  اطلاعات مفیدی را در حوزه موضوع منتخب خود فراهم آورند  نمایند؛ زیرا آنها قادرند  گیرینمونهبه  

Nejad, Vahdati, Hakkak, & Nazarpoori, 2019) .   در پژوهش حاضر نیز تا رسیدن به اشباع نظری، با

ساختاریافته صورت تری را در دسترس قرار دهند، مصاحبه نیمهتوانستند اطلاعات غنياز افرادی كه مي نفر 16

 & Glaser)  دهندميدر اختیار قرار    را  هاداده ترین نوع  ها، مطلوبگرفت، زیرا در نظریه داده بنیاد، مصاحبه

Holton, 2007) . آورده شده است.  2به طور خلاصه در جدول  كنندگانمشاركتمشخصات كلي 

 
1 Boudreau & Ramstad 
2 Sourcing 
3 Screening 
4 Selecting  
5 Landing 
6 Retaining 
7 Grounded Theory 

8 Strauss & Corbin 
9 Open , Axial, and Selective Coding 

10 Logical Paradigm 
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 . مشخصات مصاحبه شوندگان2جدول 

مصاحبه  

 شونده 

مصاحبه   کد 

 شونده 
 عنوان شغلی مصاحبه شونده گان

 مدیر عامل بانک رفاه P1 اول
 عضو هیئت مدیره بانک رفاه  P2 دوم

 مشاور مدیر عامل بانک رفاه P3 سوم 
 سرپرست مدیریت شعب بانک ملت استان قزوین  P4 چهارم
 قزوین  استان تجارت بانک شعب مدیریت سرپرست P5 پنجم
 معاون اجرایي مدیریت شعب بانک تجارت استان قزوین P6 ششم 
 قزوین استان  مسکن بانک شعب مدیریت اجرایي معاون P7 هفتم

 قزوین استان مهر اقتصاد بانک شعب مدیریت اجرایي معاون P8 هشتم
 قزوین  استان تجارت بانک شعب مدیریت اداری معاون P9 نهم 

 بازنشسته بانک و رئیس شعبه مركزی بانک پاسارگاد قزوین P10 دهم 
 عضو هیئت علمي پژوهشگاه پولي و بانکي وابسته به بانک مركزی   P11 یازدهم

 عضو هیئت علمي دانشگاه و با سابقه اجرایي در بانک صنعت و معدن  P12 دواردهم 
 عضو هیئت علمي دانشگاه و متخصص در زمینه مدیریت منابع انساني  P13 سیزدهم 

 ان قزوین استاد دانشگاه و مشاور بانک مهر اقتصاد است P14 چهاردهم 
 رئیس شعبه ارزی بانک ملت شهر صنعتي البرز قزوین P15 پانزدهم

 رئیس یکي از شعب بانک ملي شهر قزوین P16 شانزدهم

 
ساختاریافته بود كه با  هایي رو در رو و نیمهها نیز در مصاحبهابزار گردآوری دادهها:  داده  گردآوری  روش   و  ابزار

بینطرح پرسش باز،  انجام شد. گاه مصاحبه   120تا    40هایي  اشتراکدقیقه  به  به منظور  یافتهها  های گذاری 

های تکمیلي برای جهت دادن به  شدند. پرسشها تکرار نیز ميمقدماتي، تکمیل، اصلاح و جرح و تعدیل داده

به مقوله نیل  بررسي طرح ميمباحث و  پدیدة مورد  با  مرتبط  با  ها ضبط ميگردید. مصاحبههای  تا  مرور  شد 

 . كنندگان انجام شودهای طرح شده مشاركتتری نسبت به دیدگاهوگوها، تحلیل و بررسي دقیقگفت

( بهره گرفته شده است 2000جهت حصول اطمینان از روایي نتایج، از دستورالعمل كرسول )نتایج كیفي:    روایي

 : باشدميكه شامل اقدامات زیر  

 ها كمک گرفته شد.كنندگان در تحلیل و تفسیر دادهمشاركتبه طور همزمان از    مشاركتي بودن پژوهش: •

كنندگان، پارادایم كدگذاری محوری را بازبیني و نظر خود را در ارتباط با مشاركت  :1تطبیق توسط اعضا  •

 های ایشان در پارادایم كدگذاری محوری اعمال شد.آن ابراز كردند؛ دیدگاه

پژوهشگر: • سوگیری  نمي  اظهار  ناگزیر توانپژوهشگر  نتیجه  در  و  كند  عمل  سفید  لوح  یک  مثابه  به  د 

با خود به عرصه پژوهش وارد  های زندگینامهتمایلات فلسفي و نظری و نیز ویژگي ای خویش را نیز 

 سازد. مي
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در این بخش سعي شده است تا مدل پارادایمي پژوهش به اساتید دانشگاهي كه در حوزه    :1بررسي همکار  •

مدیریت منابع انساني از اطلاعات ارزشمندی برخوردارند ارائه گردد و نظرات ایشان در خصوص كدگذاری 

و اظهارنظر    هامحوری اعمال گردد. در این راستا هفت تن از اساتید قادر به همکاری بوده و به بررسي یافته

با روش اند. قابل ذكر است كه  درباره پارادایم كدگذاری محوری پرداخته نتایج پاسخگویي این اساتید 

  .شودميدو مورد بررسي قرار گرفت كه نتایج آن در بخش بعدی ارائه شمارش فراواني و آزمون كای

 شده است:های آماری زیر در این آزمون استفاده بدین منظور از فرضیه 

ارتباط وجود    استعداد  تامین   مستخرج زنجیرههای  های احصاء شده و مقوله: بین شاخصH)0(صفر  فرضیه   •

 ندارد. 

 وجود دارد.   استعداد  تامین  های مستخرج زنجیرههای احصاء شده و مقولهشاخص  : بینH)1(فرضیه مقابل   •

  0Hدرصد( باشد، فرضیه  5در این آزمون كمتر از میزان سطح خطا )  (Sig)حال چنانچه مقدار سطح معناداری  

 ها را نتیجه گرفت. ها و مقولهتوان وجود ارتباط معنادار بین شاخصرد شده و مي

 ها یافتهها و تحلیل داده

اعضاء، تدریج صورت پذیرفت و با توجه به پیشینة حضور و شناخت قبلي از  های كه بهای اولیهاز دل مصاحبه

ترین اعضا در قبال رویدادهای بانک بوده و اشراف ایشان به رویدادهای  مشخص گردید كه این افراد از جمله آگاه

كرد. همانطوری كه عنوان  های اولیه پژوهش ميمرتبط با پدیده مورد بررسي كمک شایاني به گردآوری داده

تا در   شوندميطي سه گام اصلي كدگذاری، تحلیل    در  هامصاحبهی حاصل از  هاداده شد، در رویکرد برآینده،  

ها در ادامه  نهایت الگویي از فرایندهایي را كه در واقعیت رخ مي دهد، نمودار سازند. جزئیات هریک از این گام

 تشریح شده است. 

 هاکدگذاری داده

ها،  برگشتي تحلیل دادههای بسیاری حاصل شده كه طي فرایند رفت و  در فرایند كدگذاری باز، مفاهیم و مضمون

ها به طور جداگانه كدهای برای همه مصاحبههای كیفي اولیه به مفاهیم كمتری تقلیل یافت.  مجموعه این داده

اولیه استخراج شد. سپس با خواندن و تامل در همه كدهای اولیه، كدهایي كه از نظر مفهومي با هم ارتباط  

با داشتند،  مفاهیم   نزدیک  و  تركیب شدند  مقوله   هم  آوردند كه  به وجود  گام شامل  را  این  دادند.  را شکل  ها 

كار با تجزیه و تحلیل سطر به  باشد. اینها و الصاق یک مفهوم ميها به طبقهبندی جملات یا پاراگرافبخش

های نو را تولید  روش ریزترین نوع تجزیه و تحلیل است كه بیشترین ایده  سطر مصاحبه شروع شده است. این

ها مربوط به متن مصاحبه  . یک نمونه داده(Strauss & Corbin, 2015)ترین نیز است  كنندهكند اما خستهمي

 (P6)  كننده ششماند. به عنوان مثال، بخشي از مصاحبه مشاركتبه همراه كد مصاحبه شونده در ادامه ارائه شده

 زنجیره تامین استعداد در بانک چنین بیان داشت:  كارگیریبهدر خصوص پیامدهای 
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بندی كنیم. یک تعدادشون كم است برای یک سازمان این افراد به یک اندازه كه ارزش ندارند بخواهیم دسته"

در سازمان در نیروی انساني كه از لحاظ مهارتي منحصر به فرد هستند، ولي برای  اما ارزششون بالا است...  

خاطر همین ما در بانک رفتیم سراغ استعداد؛  هب  مزیت رقابتي ایجاد كنند.  توانندميسازمان ارزش آفرین هستند،  

 "گیرند...هایي را مي چه افرادی چه پوزیشن 

 خ به همین سوال چنین بیان داشت:در پاس (P11)یازدهم  كنندهمشاركتهمچنین 

به عنوان یک بانک قدیمي، در حوزه شناسایي نیروهای مستعدش برنامه دارد. از این   Xقطعا بانک 
. یک استخری ایجاد  گوییمیابد كه ما به آن استخر نیروهای بااستعداد ميطریق به چیزی دست مي 

بخش ها استفاده كنیم. ... همچنین  توانیم شناسایي كنیم و از آنكه نیروهای بااستعداد را مي  شودمي
عمده و كلیدی موفقیت یک بانک در ارتقاء جایگاهش در شبکه بانکي و در نهایت به سودآوری 

 كه در چارچوب استاندارد  مگر اینکه نیروی انساني داشته باشد  شودميمطلوب رسیدن قطعا میسر ن
ها،  بانک به  جدای از نوع سهامداری یا نوع مالکیت بانک و تعریف شده اداره و هدایت بشود. ...  

دنبال سودآوری است. یعني هر بانکي، چه دولتي باشد و چه غیردولتي باشد قطعا به دنبال سودآوری 
ر اینصورت نا در غی ئ. مطمكنندمي این نیروهای بااستعداد هستند كه این سودآوری را محقق    است.

 "سهم بازار از دست خواهد رفت. 
 های مصاحبه کننده ششم و یازدهم . برچسب های مفهومی در داده 3جدول 

 های مفهومی برچسب شماره سوال کد مصاحبه شونده

P6 6  كسب مزیت رقابتي 

P11 6 

 استخر افراد مستعد 

 تقویت جایگاه بانک 

 افزایش سودآوری بانک 

برچسبمصاحبهبرای همه   به طور جداگانه  تامل در همه ها  با خواندن و  های مفهومي استخراج شد. سپس 

ارتباط نزدیک داشتند، با با هم  ها را به وجود هم تركیب شدند و مقوله  مفاهیم، مفاهیمي كه از نظر معنایي 

یم به این صورت كه  ها و حتي صدها برچسب مفهومي دست یافت. این مفاهواقع پژوهشگر به ده  آوردند. در

های خاصي مشخص شد  ها، پدیدهبندی شدند. وقتي در دادههای مشابه در یک گروه قرار گیرند، طبقهپدیده

های رسد به پدیدهبندی مفاهیم كه به نظر ميبندی گردید. این روند طبقهها گروه گاه مفاهیم بر محور آنآن

محققین بعد از كدگذاری باز، به صورت آگاهانه    شود.زی شناخته ميپردامقوله  ا عنوان كند بمشابه ربط پیدا مي

همانگونه كه گلیزر    -اندبه جستجوی متغیر محوری پرداخته و از حساسیت نظری در این مرحله برخوردار بوده 

وی  ،  كندمي : همانطور كه محقق به طور مداوم، پیشامدها و مفاهیم را مقایسه  كندمي در این رابطه چنین عنوان  

.  كندمينماید، در حالي كه حواس خود را نسبت به یک یا دو كد محوری، جمع  كدهای متعددی را ایجاد مي

است   اصلي  مضمون  جستجوی  در  دائما  كد(Glaser, 1978)محقق  انجام  از  پس  محوری،  گ.  و  باز  ذاری 

 .  گرددميكدگذاری انتخابي انجام و ارائه سیر داستان شروع 

. قابل ذكر است كه كدگذاری محوری  شودميه ارائه نتایج كدگذاری باز و محوری پرداخته در این بخش ابتدا ب

های فرعي آن، به نوعي جدید به  ها را دوباره با ایجاد روابط بین هر مقوله و مقولهباعث شده است تا همان داده
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نظر گرفتن شرایطي كه    در این نوع كدگذاری، تکیه روی مشخص كردن یک مقوله با در  كنیم.یکدیگر مرتبط  

ها( از طریق یک پارادایم )مدل الگویي( به  سپس مقولات فرعي )زیرمقوله  انجامد، قرار دارد. به ایجاد آن مي

دست آمده از فرایند مزبور در  هیفي بهای كداده.  (Strauss & Corbin, 2015)  یابند  مقولاتشان ارتباط مي

 ی بدست آمده پرداخته شده است.هامقوله ارائه شده و در ادامه به تشریح هریک از   4قالب جدول 

 ی کیفی هاداده . کدگذاری باز و 4جدول 

 هامقوله ی فرعی هامقوله مفاهیم
، استقبال از  فناوری بانکداری الکترونیک، تغییرات    توسعه بانکداری نوین، تمركز بر

 تجهیزات الکترونیک، تغییر الگوی استفاده از خدمات
توسعه بانکداری 

 الکترونیک 
 

 شرایط علي: 
 های بانکي ویژگي

های سنتي بانک، تغییر فرایند تعیین نرخ  مساصلاح فرایندهای بانک، تغییر مکانی
 سود

 تعدیل فرایندهای بانکي

 محیط رقابتي  ذیری در ارائه خدمات بانکي، رقابت بر كسب منابع داخلي فشار رقابتي، رقابت 

 شرایط علي: 
 ی محیطي هاویژگي

 گرایي نقش اقتصادی كشور، رشد بیکاری، مدرک
شرایط اقتصادی اجتماعي  

 كشور 

 ای منطقهشرایط  ای منطقهی خارجي، روابط سیاسي هابانکتعامل با 

استعداد، طبقه  بینيپیشسازی  شبیه آنها  تقاضای  اهمیت  استعدادها برحسب  بندی 
دستههافعالیتبرای   در  استخدام  بانک،  مهارتی  پورتفولیوی  كوچک،  ها، های 

برقراری تعادل بین انتظارات استعدادها و انتظارات بانک، مقایسه عرضه و تقاضا و  
استعدادها،   كمبود  درمبینيپیشتعیین  منظم  موجود،  های  استعدادهای  میزان  ورد 

برآورد نیازها و تامین استعدادها، برآورد تقاضا با توجه به اهداف بانک، برآورد عرضه  
 از منابع داخلي و خارجي 

 مدیریت عرضه و تقاضای استعداد 
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استعدادها، توجه به توسعه مداوم عملکرد استعدادها،  ریزی جهت بهبود عملکرد  برنامه
دهي عملکرد استعدادها به منظور كسب  مدیریت و ارزیابي عملکرد استعدادها، جهت

اهداف بانک، بهبود عملکرد استعدادها از بالا تا پایین، كمک به استعدادها در جهت  
مهارت طبقهگسترش  و  ارزیابي  ستهایشان،  مدیران  طریق  از  ارزیابي بندی  ادی، 

ی  هامصاحبهدرجه،    180ای سالانه برای كشف استعدادها، ارزیابي  دوره  یعملکردها
 تخصصي و رفتاری عمیق 

 مدیریت عملکرد استعداد 

سازی با توجه به بازارهای هدف بانک،  كاركرد استعدادها در ظرفیت بهینه، ظرفیت
افزایش ظرفیت    گذاریسرمایه بر استعدادهای خود بانک، آموزش استعدادها برای 

های كاركنان  ها و توانایيآنها، شناسایي و رفع موانع شغلي استعدادها، تقویت مهارت
 مستعد، ارتقای توانایي استعدادها برای انجام وظایف

 مدیریت ظرفیت استعداد 

ان، رفتار مناسب با ارباب رجوع،  آگاهي از جذب مشتری، آشنا به سلیقه و ذائقه مشتری
تعامل بین كارمند و مشتری، برخورداری از روابط عمومي قوی، توان ایجاد ارزش  

مندی مشتری، درک مناسب نیازهای مشتریان، ایجاد برای مشتری، كسب رضایت
 های موجود در ارتباط با مشتری افزایش دانش و مهارتروابط بلندمدت با مشتری، 

 دانش مشتری 
مدیریت دانش 

 استعدادها 

بازارشبکه تبلیغات در اطلاعات  با نسل جدید )یا    های مجازی،  شناسي، همراهي 
 بازار جوان(، مهارت بازاریابي 

 دانش بازار 

ی حقوق  هاهزینهی حقوق و مزایای استعدادهای كنوني، مدیریت  هاهزینهمدیریت 
ش و توسعه استعدادها، برآورد  ی آموزها هزینهو مزایای استعدادهای مازاد، توجه به  

 وری از دست رفته، مدیریت هزینه پایین بودن كیفیت كار هزینه بهره

كارایي  
 ها هزینه

ی هاهزینهمدیریت 
 تامین استعداد 
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استعداد، شناسایي درست  سنجش جهت تامین استعدادها، فرایند رسمي شناسایي 
شناسایي   استعدادها،  صرفه  به  شناسایي  استعدادها،  عادلانه  شناسایي  استعدادها، 

 كنندگان تامینبندی تحویل استعداد از مناسب، زمان كنندگانتامین
 یابي استعدادها منبع
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افراد مستعد، جذب غیررسمي استعدادها، گزینش  جذب استعدادهای علمي، جذب 
 رسمي استعدادها

 جذب استعدادها 

 توسعه استعدادها  ، پرورش استعدادها، حفظ كاركنان نخبه استعدادها مدیریت و آموزش 

افراد قوی و افراد مستعد، اهمیت دادن به  موفق، حفظ و    جلوگیری از ترک شغل 
 نگهداشت استعداد 

 نگهداشت استعدادها 

ها و موسسات آموزش  های دور، ارتباط با دانشگاهاستعداد رده  كنندگانتامینپیوند با  
  كنندگان تامینعالي، ارتباط با آموزش و پرورش، طراحي توافقنامه و قرارداد برای  

 بازار كل صنعت بانکداریاستعداد، توجه به خانوارها برای پشتیباني از زنجیره، 

ارتباط با 
 كنندگانتامین

 دور
نظارت بر 

 كنندگانتامین
 استعداد 
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ی شغلي  هاآنارتباط و نظارت بر شعب بانک به عنوان اعضای غیر اولیه، توجه به پلک
 در بانک

ارتباط با 
 كنندگانتامین

 نزدیک

های استاندارد، ارائه پکیج  اساس شاخص  ها برارزیابي پرداختنظام پرداخت مناسب،  
 مالي مناسب، پاداش بر مبنای عملکرد 

 انگیزش مالي 
طرح ریزی  

مسیرشغلي، انگیزش غیرمالي استعدادها، نظام   ریزیبرنامهبهاء دادن به استعدادها،   سیستم انگیزشي 
 سمت و جایگاه افراد مستعدتوسط سابقه و استحقاق، ارتقاء  ءسالاری، ارتقا شایسته

انگیزش  
 غیرمالي 

از   نمودن  آگاه  منابع،  تخصیص  در  توانمندسازی  منابع،  تجهیز  در  توانمندسازی 
ها، قدرت تجزیه و تحلیل بخشیدن،  سیستم بانکداری، تخصص آفریني در بک آفیس

فرصت  ها در بازاریابي، توجه به كارآمدی افراد، ارائه  تخصص آفریني فرانت آفیس
 یادگیری برای كاركنان فاقد مهارت 

ارتقای  
ی  هامهارت

پشتیباني از  فني 
ی  هامهارت

 افرادمستعد 
 

 پذیری در كار توانمندسازی همکاری با كاركنان مختلف، بهبود قابلیت انعطاف
توسعه  

ی  هامهارت
 انساني

 نوآوریترویج صداقت و امانت، ایجاد حس تمایل به پیشرفت، توسعه خلاقیت و 
ترویج اخلاق  

 حرفه ای 

از   استعدادپروری، حمایت  فرهنگ مشوق  استعدادها،  از  بانک  و فضای حامي  جو 
سرمایه به  توجه  اولویت  كیفیت،  و  فرهنگ  نوآوری  استعدادها،  و  انساني  های 

های پروری در بانک، اعتقاد به ساختن نیروی كار آینده، همراستاسازی برنامهنخبه
با استراتژی استعداد، ایجاد محیط یادگیرنده در درون بانک، زمینه  جبران   خدمات 

 مناسب پذیرش افراد مستعد، ایجاد شفافیت در فرهنگ بانک 

ط  فرهنگ سازماني بانک 
رای

ش
نه

زمی
ی 

ا
 

 سپاریبرون سپاری كارها و فرایندها، برونها فعالیتواگذاری 

ل  
وام

ع

له
داخ

م
ر  

گ ي
مان

ساز
 

 های خاص مشاركت برند دیگران، استفاده از امکانات همکاران استفاده از 

 نوع بانک ی خرده كار و كلي كار هابانکبانکداری خصوصي و دولتي، 

 ویژگي مدیریت سنتي بودن مدیر، جوان بودن مدیر، كارا بودن مدیر، تلنتر بودن سطح مدیریت عالي 

ل  
وام

ع

ر  
ه گ

خل
مدا

ي
ریت

دی
م

 

 حمایت مدیریت استعدادپروری، نگاه مدیریت بانک به استعدادها توجه مدیریت به  
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های سالیانه، تامین استعداد  برخورداری از طرح شناسایي استعدادها، برگزاری آزمون
رقیب،  هابانکاز   بانک،    كارگیریبهی  از  خارج  استعدادها  و    كارگیری بهمشاوران 

،  هابانکهای مستعد، جذب مدیران موفق سایر  نخبگان دانشگاهي، جذب بازنشسته
روسای   توسط  استعدادها  معرفي  آزمون،  بدون  دانشگاهي  نخبگان  ،  واحدها جذب 

 معرفي استعدادها از سوی كاركنان و استعدادهای فعلي 

 راهبرد جذب استعدادها 

ش 
كن

/وا
ش

كن
رد 

هب
را

 

مربي استعدادها،  جانشینراهنمایي  ایستگاه،  هر  در  متداوم  آموزش  پروری،  گری، 
محدودیت تعیین  شغلي،  تجارب  طریق  از  استعدادها  توسعه  شغلي،  و چرخش  ها 

زمان استعداد،  توسعه  شغلي،  نیازمندهای  توسعه  مسیر  در  استعدادها  حركت  بندی 
 ی معتبر بین المللي هابانکهای آموزشي در بانک، بازدید از ریزی دورهطرح

 یریت جریان توسعه استعدادها مد

ارائه فرصت های  جبران خدمات مبتني بر عملکرد، ایجاد زمینه رشد و شکوفایي، 
بازار، تعریف ساعت كاری منعطف، حمایت پیشرفت، پرداخت از سطح  بالاتر  های 

 بین كار و زندگي، ایجاد محیط كاری بدون فشار عصبي 
 راهبرد نگهداشت استعداد 

انتخاب مدیران مناسب، ایجاد نگاه سیستمي، تمركز بر مشاركت، تخصیص  تغییر و 
 مناسب منابع، توجه به روابط كاركنان 

 راهبرد مدیریتي در بانک 

 

 ی استعدادها، استخر افراد مستعد،  هاویژگيایجاد پرتفوی 
تامین  تأمین درست استعداد، كاهش ریسک نداشتن افراد مستعد در زمان مورد نیاز، 

 به هنگام نیروی انساني متخصص 
 ایجاد مخزن استعداد 

ی 
ها

مد
پیا

ون
در

ي 
مان

ساز
 

افزایش جذب منابع، جذب مشتریان ویژه، دستیابي به اهداف سودآوری بانک، ایجاد  
 ارزش افزوده مشتریان، افزایش سودآوری بانک

 تحصیل سودآوری 

كسب مزیت رقابتي، تقویت جایگاه بانک، بقای بانک، موفقیت بانک، پیشبرد شبکه  
 بانکي، برندینگ بانک، تحول خدمات بانکي، افزایش سهم بازار بانک،  

 كسب مزیت رقابتي 

ی 
ها

مد
پیا ون

بر
ي

مان
ساز

 

 پاسخگویي سریعتر به تغییرات، كاهش زمان خدمت رساني،   
 سرعت در بهبود خدمت به مشتریان، تطبیق مناسبتر با تغییرات 

 چابکي بانک

 
علي، مقوله محوری،  های پژوهش شامل شرایط  بر اساس پارادایم كدگذاری محوری، خط ارتباطي میان مقوله

مداخله شرایط  شکل  زمینه،  شد.  مشخص  پیامدها  و  كنش  راهبرد  و   1گر،  محوری  كدگذاری  پارادایم 

اجزای   ریزی كرده ودهد. در ادامه، كدگذاری انتخابي را پيدیگر، مدل فرایند كیفي پژوهش را نشان ميعبارتبه

 گیرد. مدل كیفي پژوهش مورد بررسي و تشریح قرار مي
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 . پارادایم )مدل الگویی( کدگذاری محوری 1شکل 

آن   از  دو خرده نتایج حاكي  عنوان  است كه  به  بانکي  فرایندهای  تعدیل  و  الکترونیک  بانکداری  توسعه  مقوله 

به عنوان    ایمنطقهمقوله محیط رقابتي، شرایط اقتصادی كشور و شرایط  ی علي بانکي و سه خردههاویژگي

. خود كنندميگیری زنجیره تامین استعداد در صنعت بانکداری ایفای نقش  ی علي محیطي در شکلهاویژگي

زنجیره تامین استعداد به عنوان پدیده محوری در مدل دربردارنده عناصر مدیریتي زنجیره تامین استعداد )شامل  

خرده مقولات مدیریت عرضه و تقاضای استعداد، مدیریت عملکرد استعداد، مدیریت ظرفیت استعداد، مدیریت 

یابي  ایندهای تامین استعداد )شامل خرده مقولات منبعی تامین استعداد(، فرهاهزینهدانش استعدادها، مدیریت  

استعدادها، جذب استعدادها، توسعه استعدادها و نگهداشت استعدادها( و نهایتا بخش لجستیک و پشتیباني )شامل  

بر  خرده نظارت  مهارتاستعداد، طرح  كنندگانتامین مقولات  از  پشتیباني  و  انگیزشي  افراد  ریزی سیستم  های 

مي استعدادها،  مستعد(  توسعه  جریان  مدیریت  استعدادها،  راهبردهای جذب  مقولاتي همچون  باشد. همچنین 

راهبردهای نگهداشت استعداد و راهبردهای مدیریتي در بانک به عنوان راهبردهای پدیده محوری در صنعت  

 بانکداری مورد شناسایي قرار گرفتند. 

گذارند؛ فرهنگ سازماني گری نیز در ایجاد زنجیره تامین استعداد اثر ميعلاوه بر این، زمینه و شرایط مداخله

به عنوان مقوله زمینه  بانکداری محسوب ميبانک  این زنجیره در صنعت  یافتهساز  از سوی دیگر،  های  شود. 

گر های خاص و نوع بانک( و شرایط مداخلهگر سازماني )برون سپاری، مشاركتپژوهش نشان داد شرایط مداخله

اند. گیری زنجیره تامین استعداد اثر داشتهی مدیریت و حمایت مدیریت( نیز در شدت شکل هاویژگيمدیریتي )

بانک و   سازمانيدروننهایت خرده مقولات ایجاد مخزن استعداد و تحصیل سودآوری به عنوان پیامدهای    در

 بانک مورد توجه قرار گرفتند.   سازمانيونبرخرده مقولات كسب مزیت رقابتي و چابکي بانک به عنوان پیامدهای  

عناصر مدیریتی زنجیره 

 تامین استعداد
 مدیریت عرضه و تقاضای استعداد•

 مدیریت عملکرد استعداد•

 مدیریت ظرفیت استعداد•

 مدیریت دانش استعداد•

 ی تامین استعدادهاهزینهمدیریت •

 فرایندهای تامین استعداد
 منبع یابي استعدادها•

 جذب استعدادها•

 توسعه استعدادها•

 نگهداشت استعدادها•

 لجستیک و پشتیبانی
 استعداد كنندگانتامیننظارت بر •

 طرح ریزی سیستم انگیزشي•

 ی افراد مستعدهامهارتپشتیباني از •

 مقوله اصلی:
 زنجیره تامین استعداد

 ی بانکهاویژگی
 توسه بانکداری الکترونیک•

 تعدیل فرایندهای بانکي•

 

 ی محیطیهاویژگی
 محیط رقابتي •

اجتماعي  -شرایط اقتصادی•
 كشور

 ایمنطقهشرایط •

 شرایط علی

 راهبرد جذب استعداد•

 مدیریت جریان توسعه استعداد•

 راهبردهای نگهداشت استعداد•

 راهبردهای مدیریتي در بانک•

 راهبرد

 سازمانیدرون
 ایجاد مخزن استعداد•

 تحصیل سودآوری•

 

 سازمانیبرون
 كسب مزیت رقابتي•

 چابکي بانک•

 پیامدها

 عوامل سازماني
 برون سپاری•

 مشاركت خاص•

 نوع بانک•

 

 عوامل مدیریتي
 ویژگي مدیریت•

 حمایت مدیریت•

 شرایط مداخله گر

 فرهنگ سازماني بانک

 ایزمینهشرایط 
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و شاخص  زیرمقولات  تائید  از  جهت  نظرسنجي  به  اقدام  استعداد  تامین  زنجیره  در خصوص  احصا شده  های 

بنیاد گردد. این  ارزیابي نظریه داده متخصصین، خبرگان و اساتید دانشگاه گردیده است تا بدین طریق اقدام به  

  دو به انجام رسیده است. در رابطه با بخش اول نظرات درتاییدپذیری با كاربرد فراواني نظرات و روش كای

ای )با ارزش تعریف شده »صفر« برای  ها به مقولات اصلي، از پاسخ دوگزینهخصوص مرتبط بودن زیرمقوله

زیرمقوله با مقوله اصلي و »یک« برای گزینه بله یا ارتباط زیرمقوله با مقوله اصلي(  گزینه خیر یا عدم ارتباط  

به محقق مي را  امکان تحلیل دستي  نگاه خبرگان تمامي  دهد.  استفاده شده است كه  از  داد كه  نتایج نشان 

همچنین در    اند و نیاز به حذف هیچکدام نیست.زیرمقولات كاملا مرتبط با مقولات اصلي تشخیص داده شده 

ای لیکرت مورد تحلیل گزینه  5خبرگان در طیف  های كسب شده، نظرات  بخش مربوط به مفاهیم و شاخص 

ها با مقولات اطمینان حاصل گردد. به دلیل پیچیدگي بیشتر  قرار گرفت تا بدین طریق از مرتبط بودن شاخص

از   تحلیل،  گرفته آزمون كایاین  بهره  نتای  دو  با  مطابق  است.  آزمون، درمجموع  شده  این  از   175ج  شاخص 

  (Sig<0.05)درصد    5زنجیره تامین استعداد به علت برخورداری از سطح معناداری كمتر از    شاخص  187مجموع  

اند(. شاخص حذف شده 12باشند )های مربوطه ميمورد تائید قرارگرفته و از نظر خبرگان، كاملاً مرتبط با مؤلفه 

ها تشخیص داده نشده و قادر به سنجش مؤلفه  ها مستقل از مؤلفهت كه این شاخصتوان گفدیگر ميعبارتبه

 باشند. مي

 گیری و پیشنهادهانتیجه

كنندگان پژوهش های انجام شده با مشاركتهای كیفي برآمده از تحلیل مصاحبهدر این پژوهش، به ارائه داده

استعداد تامین  زنجیره  الگوی  نیز طرح  و  بانکداری  داده  در صنعت  این  از دل  در چارچوب طرح مستخرج  ها 

نظر گرفتن اشتراک مدیریت استعداد و زنجیره تامین باعث  بنیاد پرداخته شد. این الگو با درمند نظریه دادهنظام

افزون شدن دانش و آگاهي ما از زنجیره تامین استعداد شده و ادبیات موضوعي در این زمینه را بهبود بخشیده 

توان مسیر  مشي صنعت بانکداری ميدیگر با تقویت عوامل شکل دهنده زنجیره متناسب با خط  است و از سوی

های به دست آمده از فرایند كدگذاری كسب پیامدهای مطلوب آن را تسهیل نمود. در این راستا، نخست مقوله

ی زیرمجموعه خود  هااساس مقوله  به تفکیک و بر   باز پژوهش ارائه و سپس اجزای پارادایم كدگذاری محوری

 اند. طرح و در نهایت طبق كدگذاری انتخابي به هم پیوند داده شده

 توسعه »  یهامقوله  بانکداری،  صنعت  در  استعداد  تامین  زنجیره  گیریشکل  آبشخور  كه  است  آن  از  حاكي  نتایج

 و   «كشور  اجتماعي  اقتصادی  شرایط»  ،« رقابتي  محیط»  ،«بانکي   فرایندهای  تعدیل»   ،«الکترونیک  بانکداری

 یها ویژگي»  و  «بانکي  یها ویژگي»  علي  یهامقوله  زیر  عنوانبه   ترتیب  به  كه  باشندمي  «ایمنطقه  شرایط»

 .گرفتند قرار شناسایي مورد «محیطي

تا امکاناتي را به منظور افزایش سرعت و   ندتلاش  دربیش از پیش    هابانکبا الکترونیکي شدن خدمات،  امروزه  

به   ی كشور بتوانندهابانک برای اینکه  نتایج نشان داد در این راستا چنانکهكارایي در ارائه خدمات فراهم آورند. 

از خدمات الکترونیک بهره گیرند، نیاز به كاركنان و مدیران متخصص و شایسته در راس امور دارند. به    خوبي

را ملزم به تامین استعداد كند تا بدین طریق از ارائه    هابانک   تواندمي  الکترونیک  خدمات  وسعه عبارت دیگر، ت
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درصورتي كه فرایندهای    همچنیند.  نافزاری مناسب به مشتریان اطمینان حاصل كنافزاری و نرمخدمات سخت

عملیات مورد اصلاح قرار گیرد، نیازمند نیروهای زبده و ماهر باشند. سازی زمان و هزینه انجام  بانک جهت بهینه 

توان به اصلاح موفق  ها و استعدادهای خاص كاركنان و مسئولان است كه ميواقع درصورت وجود مهارت  در

تا به منظور ایجاد و بهره برداری هرچه   شودميدر این راستا به مدیران توصیه  بین بود.  فرایندهای بانکي خوش 

 پذیری را تسهیل كند، به استقبال استفاده از تجهیزاتسودآوری و رقابت  تواندميبهتر از زنجیره تامین استعداد كه  

 ایجاد نمایند.  هابانکرا در  يسنت هایمسیمکانو  فناوریالکترونیک در صنعت بانکداری رفته و تغییرات 

 توسعه روزافزون ارتباطات و مبادلات سریع اطلاعات و    هابانک  محیط ناپایدار و پیچیدها توجه به  ب  از سوی دیگر،

(Schaeck et al., 2009)  ،محیط  انتظار توان  مي این  كه  و    هابانک  داشت  تامین  سمت  به   كارگیریبه را 

محققان نیز بر نقش استعدادها در دستیابي به    ارتقا بخشد.ها را  پذیری آنقابلیت رقابت  تا  داده   سوقاستعدادها  

وری و ارائه محصولات و خدمات جدید ها را عاملي در جهت افزایش بهرهمزیت رقابتي پایدار تاكید داشته و آن

 ,Kasasbeh, Harada & Noor, 2017; Blount Blount, Castleman & Swatman)  كنندميمعرفي  

2005; Singh, 2013).  ها در شرایط رقابتي از تامین استعداد دهد كه چنانچه بانکنیز نشان ميپژوهش    نتایج

باعث حفظ   تواندميدرست و بهینه استعدادها    كارگیریبه  واقع  در.  شوندميغافل شوند، به ورطه نابودی كشیده  

متخصص و  كه با جذب افراد    شودميبه مدیران این حوزه پیشنهاد  ها در شرایط رقابتي گردد.  موجودیت بانک

  ی سازادهی پیها هزینهو یا كاهش    هاها و وامبهره سپرده   یهانرخ  انیكاهش فاصله ماستعدادهای خاص اقدام به  

ي كرده و خود را بیش از پیش آسان و به موقع مردم به انواع خدمات بانک  يجهت دسترس   يک یالکترون  یبانکدار

 برای رقابت آماده كنند. 

علي  ی  ها ویژگيتحت تاثیر  كه    )به عنوان پدیده محوری(  زنجیره تامین استعدادقابل ذكر است كه  همچنین  

 . باشدميي و لجستیک نابشامل عناصر مدیریتي، فرایندها و بخش پشتیقرار دارد، 

 مدیریتي زنجیره تامین استعداد مورد شناسایي قرار گرفت، مدیریت  خصوص عناصراز جمله عوامل مهمي كه در  

نظر برخوردار باشند.   در مواقع لزوم از استعداد مورد  هابانک تا    شودميعرضه و تقاضای استعداد است كه باعث  

 آن مثبت پیامدهای با  را بانک تا شود برقرار تعادل آتي نیازهای و استعدادها  موجودیت بین باید این زنجیره، در

 تقاضای  و  عرضه  مدیریت  عنوان  تحت  كه  استعدادها  كمبود  یا  مازاد  اصلاح  با  مهم  این.  سازد  همراه  رقبا  به  نسبت

نتایج، به مدیران    .است  پذیر  امکان  است،  شده  مطرح  استعداد با  تا اقداماتي   شودمي پیشنهاد    هابانکمطابق 

ها های كوچک، توجه به پورتفولیوی مهارت، استخدام در دستهاستعداد  یتقاضا  بینيپیش  یسازهیشبهمچون  

مورد   های منظمي دربینيپیشاستعدادها،  كمبود تعیین و تقاضا و عرضه تامین استعداد، مقایسه ریزیبرنامه در 

میزان استعدادهای موجود، برآورد تقاضاهای استعداد با توجه به اهداف بانک و برآورد عرضه معمولا از منابع 

 داخلي و خارجي را در پیش گیرند.

قادر باشند تا به سنجش سیستماتیک و منظم كار استعدادها در ارتباط با نحوه انجام وظیفه  مدیران باید  همچنین  

كه در پژوهش حاضر   ها در مشاغل محوله و تعیین پتانسیل موجود در آنها به منظور رشد و بهبود بپردازندآن

  ها ارزیابي  و  هاریزیبرنامه   نمورد شناسایي قرار گرفته است. ای  مدیریت و ارزیابي عملکرد استعدادهاتحت عنوان  
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  یا  و  سالانه  ایدوره  ارزیابي  درجه،  180  ارزیابي  طریق  به   تواندمي  شد  مطرح   هامصاحبه  در  كه  همانطور

 . گیرد صورت استعدادها با عمیق رفتاری و تخصصي یهامصاحبه

مدیریتي، باید تلاش كرد تا استعدادها در صنعت بانکداری از حداكثر پتانسیل خود استفاده در كنار این عناصر  

ها كرده و در ظرفیت بهینه خود به فعالیت بپردازند. به بیان دیگر، استعدادها در صنعت بانکداری و در برخي حوزه

سازی  در این صورت اگر ظرفیت  ممکن است كه از ظرفیت بالایي برخوردار نبوده و یا كارایي نداشته باشند،

گردد، زنجیره تامین استعداد با   گذاریسرمایهصورت گیرد و بر ارتقای ظرفیت و توانایي افراد در حوزه مربوطه  

علاوه بر این، نتایج نشان داد كه محوریت قرار دادن نیاز و سلیقه مشتری و قدرت بیشتری ظاهر خواهد شد.  

و درآمدهای حاصل از این ارتباط از    هاهزینها او از یک سو و مدیریت عالمانه  توجه به برقراری ارتباط موثر ب

به طور عام و نخبگان آنها به طور خاص باید از آن    هابانک سوی دیگر نیازمند دانشي است كه نیروی انساني  

از جمله مقولات مدیریتي زنجیره تامین    و  قرار گیرد  هابانک طور دقیق نیز مورد توجه مدیریت  ه برخوردار بوده و ب

توانند با اقداماتي همچون شناسایي و رفع موانع شغلي  در این راستا مدیران مي  استعداد محسوب گردیده است.

 كاركنان   هایها و توانایيمهارت  سازی استعدادها با توجه به بازارهای هدف بانک، تقویتاستعدادها، ظرفیت

  ت یظرف  تیریمدبر استعدادهای خود بانک در جهت    گذاریسرمایه ها و نهایتا  ت آنمستعد جهت ارتقای ظرفی

بانک  مدیران  به  همچنین  بردارند.  گام  توصیه  استعدادها  با    شودميها  بهبود    گذاریسرمایه تا  اطلاعات بر 

ي افراد اب یبازار  یهامهارتو تمركز بر    بازار جوان(  ای)  دیبا نسل جد  هاكردن آن   همراهي استعدادها،  بازارشناس 

 تجهیز نمایند.  دانش بازارها را به مستعد آن

یابي استعدادها است. امروزه افرادی كه همچنین اولین مقوله در فرایند زنجیره تامین استعداد، شناسایي و منبع

باید بتوانند به صورت   هابانک ی مطلوب مورد تقاضا هستند، نادرند. بنابراین  هامهارت بیش از سایرین دارای  

بازیابند.  دارند،  وجود  در شركت  اكنون  كه هم  را  استعدادهایي  و  كنند  شناسایي  را  استعدادهای جدید  مرتب 

ها بانک  كه در این مرحله،  هاست؛ چراهمچنین انتخاب و جذب كاركنان مستعد به نسبت دشوارتر از یافتن آن

 همچنین مند به همکاری با بانک مورد نظر شوند.  ها علاقهباید چیزی برای ارائه به این افراد داشته باشند تا آن

به توسعه استعدادها نیز باید توجه داشت؛ حتي با ورود موفق و داشتن سابقه كاری مناسب استعدادها، در صورتي  

به واسطه فرایندهای یادگیری و تمرین، تقویت شده و توسعه توانند به صورت مستمر موفق عمل كنند كه  مي

 های پیچیده در آینده آماده كند و تمركز آن بلندمدت است. توسعه بنا دارد فرد را برای موقعیتیابد. 

تبدیل شده است   هابانکبحث نگهداشت استعدادها به یکي از مسائل جدی برای  نهایت شاید بتوان گفت كه    در

گرالد، كناكا و ، دیویس، فیتزها اقدام به شناسایي دلایل آن كنند. همانگونه كه كرازآن است تا بانکكه نیازمند 

ای آن و  های مدیریت نگهداشت كاركنان، شناسایي دلایل ریشه( بیان كردند، یکي از پیچیدگي2011)  1كین

خود را به یک    هابانکتا مدیران    ودشميدركل پیشنهاد  های متعدد مربوط به استعدادهاست.  نیز ارزیابي ریسک

كرده و تلاش كنند به درستي، با دقت، عادلانه و با صرفه اقتصادی اقدام    زیاستعداد تجه  یيشناسا  يرسم   ندیفرا

بندی مناسب انجام  با توجه به زمان   كنندگانتامیناستعدادها كنند و شناسایي و تحویل استعداد از    به شناسایي
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همچنین   به  گیرد.  توجه  همچون  آن   استعدادهایاقداماتي  جذب  و  و جذبعلمي  گزینش  یا  و  و   ها  رسمي 

 و موفق مستعدافراد به تا  شودميتوصیه  استعدادها نگهداشتبه منظور استعدادها را در پیش گیرند.  غیررسمي

 باشد به طوری كه حتي موانع را ترفیع كنند.  ترک شغل افراد مستعدتوجه خاصي مبذول داشته و حساس به 

ساز و    ،از سوی دیگر، در زنجیره تامین استعداد باید سازوكاری وجود داشته باشد تا از این زنجیره پشتیاني كرد

اد، طراحي سیستم انگیزشي و پشتیباني از دور و نزدیک استعد كنندگانتامینكارهایي همچون نظارت و كنترل 

ها و دانشگاه  و  هابانکشاغلین فعلي    ،هابانکتامین استعداد برای    هایی افراد مستعد. از جمله بخشهامهارت

د. خانوارها، سیستم آموزش و پرورش و بازار كل صنعت بانکداری نیز از جمله نباشموسسات آموزش عالي مي

   توانند به عنوان منبع تامین استعداد در نظر گرفته شوند.های پژوهش ميتوجه به یافتههایي هستند كه با  بخش

رود، معمولا برای استعدادها  كار ميه دهي كه به طور معمول بروش های انگیزههمچنین باید توجه داشت كه  

انگیزه كردن  ، بيدنكنمي( بیان  2009)  1یا كارایي ندارد و یا اثر عکس دارد. همانطور كه توماس و كرفیلیپس

داری از یک سیستم انگیزشي مالي  رصورت برخو  هر  هاست. درتر از انگیزه بخشي به آناستعدادها، بسیار ساده

توانند نقش حمایتي در زنجیره  كه متناسب با شرایط استعدادها طرح ریزی شده باشد، مي هابانک و غیرمالي در 

، استعدادها، اهمیت دادن به  مناسب  يمال  های  جیپکتا مدیران اقدام به ارائه    شودميدرواقع پیشنهاد    ایفا كنند.

های ي افراد مستعد، تدارک دیدن برنامهشغل  ریمسمناسب    ریزیبرنامه   ،فراتر از كاركنان سادهآنان    گاهیسمت و جا

نظر داشت كه    باید در  علاوه بر این،ی در بانک كنند.  سالارستهیشا  نظام  ي و همچنین اجرا و پیگیریرمالیغ

بانک مستلزم كاربرد یکسری از مهارتهمه مشاغل و سمت در زنجیره    هابانکهاست.  های تعریف شده در 

تنظیم روابط میان فردی و ،  های تخصصي و فنيتامین استعداد، باید بتوانند تا اقدام به بهبود و توسعه مهارت

تمایل حس  كنند.    ایجاد  مستعد  و  نخبه  افراد  و خلاقیت  پیشرفت  پیشنهاد  به  نتایج  با  با    شودمي مطابق  تا 

انساني در استعدادها را هامهارتكه امکان توسعه    با كاركنان مختلف  یهمکار   ی استعدادها بهتوانمندساز  ی 

ترویج صداقت و توسعه در تعامل با همکاران و    در كار  یریپذانعطاف  تیقابل  بهبودبخشد و همچنین  ارتقا مي

حال بر اساس آنچه درباره شرایط علي و مقوله  ي استعدادها كنند.  انسان  یها مهارت توسعه  خلاقیت اقدام به  

 گیرد: اصلي در صنعت بانکداری طرح شد، اولین قضیه )گزاره حکمي( پژوهش به شرح زیر شکل مي

بانکي و  هاویژگيهای  مقوله.  1قضیه   برای شکل ی محیطي، شرهاویژگيی  مقوله زنجیره  ایط علي  گیری 

 شوند.تامین استعداد در صنعت بانکداری محسوب مي

باید   هابانکدرحال حاضر  توان راهبردهایي را برای تقویت زنجیره تامین استعداد اتخاذ كرد.  از سوی دیگر مي

های استعدادیابي ها و برنامهبه صورت مرتب بتوانند تا استعدادهای جدیدی را به طرق مختلف همچون پروژه

بخشندجذب   توسعه  درستي  به  و  و  .  كرده  لوگان  استعدادها چنانکه  توسعه  برای  مناسب  راهکارهای  از  یکي 

ست. علاوه بر  ا  وزشي مناسب و با كیفیت به آنها های آمارائه برنامه ،  اند( نیز به آن اشاره كرده2000)  2مارتین

المللي و ی معتبر بینها بانکگری، جانشین پروری، چرخش شغلي، بازدید از نشان داد، مربي این، چنانچه نتایج
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اند. همچنین مدیران در صنعت  پنداشته شدهغیره از جمله عواملي هستند كه در مدیریت جریان توسعه مهم  

ای را اتخاذ كنند كه در آن كلیه استعدادها میل به ماندگاری بیشتر و میل به ترک خدمت  بانکداری باید برنامه 

ها و بانک بر دستاورد استعدادها متکي كمتری داشته باشند. مدیران موفق از این امر آگاهي دارند كه موفقیت آن

ن.  (Zamcu, 2014)است   باید توجه داشت كه هر كسي  نگاهي    تواندمياما  این مدیران  باشد.  مدیر بزرگي 

به روابط و مشاركت ارزش ميسیستمي داشته و  به آن  دارند و  توجه  مدیران  نهند.  كاركنان  به  این راستا  در 

خارج از بانک، جذب   یها مشاوران و استعداد  كارگیریبهسالیانه،    هایآزمون برگزاریاقدام به    شودميپیشنهاد 

ایستگاه شغلي    هر  متداوم برای استعدادها در  آموزش دانشگاهي با آزمون و یا بدون آزمون،    نخبگان  كارگیریبهو  

های پیشرفت به استعدادها، تعریف ساعت ایجاد زمینه رشد و شکوفایي، ارائه فرصتها، بندی حركت آنو زمان

 : شودميبندی ترتیب، دومین قضیه به شرح زیر صورت  این بهكاری منعطف و غیره كنند. 

راهبردهای .  2قضیه   و  استعداد  نگهداشت  استعدادها،  توسعه  جریان  مدیریت  استعدادها،  جذب  راهبردهای 

از جمله راهبردهایي در جهت تقویت ز بانک  بانکداری محسوب مدیریتي در  تامین استعداد در صنعت  نجیره 

 . شوندمي

واقع    توان راهبردها را اتخاذ نمود؛ درباید توجه داشت كه هرگاه زنجیره تامین استعداد شکل گرفت لاجرم نمي

بانک است كه مي برای اتخاذ راهبردها مهیا نماید. فرهنگ سازماني   ار  تواند زمینه مناسبفرهنگ سازماني 

كنندگان مورد  ای است كه با توجه به نظرات مشاركته حامي استعدادها و تامین استعداد باشد تنها مقولهبانک ك

شناسایي قرار گرفت. حال اگر توجه به زنجیره تامین استعداد به معني یک طرز تفکر در بانک مطرح شود و 

یابد. رت مفهوم فرهنگ اهمیت مياعتقاد بر آن باشد كه استعداد عامل اصلي موفقیت بانک است، در این صو

كه   است  ترین چیزهایي( بیان داشتند، یکي از با ارزش2010)  1بنابراین فرهنگ همانطور كه مکشان و گلیناو

تواند داشته باشد. پس اگر فرهنگ سازماني بانک استعدادپرور نباشد، برای تامین استعدادها اهمیتي  یک بانک مي

به مدیران به زنجیره تامین استعداد خدشه وارد كند.    تواندميعادلانه باشد،    قائل نشود و یا یک فضای غیر

پروری در بانک را ترویج نمایند و توجه به استعدادها را تا فرهنگ مشوق استعدادپروری و نخبه  شودمي پیشنهاد  

 خورد: ترتیب، سومین قضیه به شرح زیر رقم مي این بهدر اولویت خود گذارند. 

فرهنگ سازماني بانک زمینه و بستر خاص را برای ایجاد زنجیره تامین استعداد در صنعت بانکداری   .3قضیه 

 آورد. فراهم مي

دهد گر سازماني وضعیت و شرایط بانک را در تامین استعداد نشان مياز طرفي در این پژوهش، عوامل مداخله

ست كه باعث تحکیم و یا تضعیف زنجیره هابانکر  گر مدیریتي برآمده از گروه مدیریتي حاكم بو عوامل مداخله 

 تامین استعداد خواهد شد.  

سپاری در صنعت بانکداری به عنوان یکي از عوامل سازماني، تامین استعدادها به لحاظ كمیت  برون،  نتایجطبق  

  نماید. ميی كلیدی و اصلي در بانک متوجه  ها شغلها و  را كاهش داده و تمركز بیشتری را به سمت و سوی پست
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ها صورت گرفته است نیاز كمتری به تامین  یي كه برون سپاری در آن هافعالیتها در بسیاری از  یعني بانک

ی كلي بانک بیشتر  ها فعالیتدروني استعدادهای خود داشته و استعدادهای جذب شده نیز در جهت هماهنگي  

به كمک   تواندمياستعدادهای داخلي    كارگیریبه از این رو تاكید بر تامین و    مورد استفاده قرار خواهند گرفت.

هنگام استعدادها و رفع نیازهای  ه به ایجاد یک مخزن استعداد شود كه به استفاده باین زنجیره آمده و منجر  

 نماید.  بانک كمک مي

ی كلي كار به دلیل برخوداری از سطح شعبات  هابانکتامین استعداد در  ؛  تاثیرگذار باشد  تواندمينوع بانک نیز  

رساني كنند از گستردگي ی خرده كار كه در تلاشند تا به عموم افراد خدمتها بانکو كاركنان كمتر به نسبت  

توانند كمتری برخودار است. یکسری از عوامل مدیریتي نیز همچون كارا و جوان بودن مدیر وجود دارند كه مي

ای است كه همیت نقش مدیران به اندازه اداد تاثیر گذاشته و آن را دستخوش تغییر كنند.  بر زنجیره تامین استع

 ,Mensah)  اندنظران، وجود یک مدیر قابل و واجد صلاحیت را برای موفقیت سازمان كافي دانستهبرخي صاحب

بانک .  (2019 ن  تا  شودمي ها پیشنهاد  به  سبت به تامین استعداد از مدیراني استفاده كنند كه از دیدگاه سنتي 

مدیران  كارگیریبهبرخوردار نبود و بالعکس حداكثر كارآمدی و اثربخشي را در این راستا داشته باشد. همچنین 

بودن   تلنتر  ایفا كند.  نیز در شکل  هاآن جوان و  مثبتي  تامین استعداد نقش  لذا قضیه زیر طرح  گیری زنجیره 

 گردد:مي

گر مدیریتي )ویژگي مدیریت ماني )برون سپاری و نوع بانک( و عوامل مداخلهگر سازعوامل مداخله.  4قضیه  

 شوند.و حمایت مدیریت( بستری عام برای زنجیره تامین استعداد در صنعت بانکداری محسوب مي

پیامدهای   شد،  اختیار  راهبردهایي  استعداد  تامین  زنجیره  به  پاسخگویي  جهت  در  و   سازمانيدرونوقتي 

شد  سازمانيبرون خواهد  مترتب  آن  بر  بانکداری  صنعت  بر  .  برای  زنجیره  مثبت  تأثیر  پیامدها،  این  از  یکي 

تلاش كنند تا در فرایندهای    هابانک و ایجاد مخزن و یا استخری از استعدادها در بانک است. اینکه    گیریشکل

مختلف اقدام به جذب و توسعه استعدادها كنند، در نهایت مخزن استعدادی )در منابع مختلف علمي همچون 

هم استفاده شده است( شکل خواهد گرفت كه   pool( از استعاره استخر یا  2015)  1ز، اسکالیون و وایمن كالینگ

همچنین مشخص گردید كه دستیابي .  بهره گیرند  توانند از استعدادهامي  و در زمان درست  در صورت نیاز  هابانک

زنجیره تامین    گیریشکلبانک به اهداف سودآوری خود، جذب حداكثر منابع، جذب مشتریان ویژه و غیره با  

سازمان   وجود استعداد در( نیز بیان داشتند،  2017)  2، آریو و گالومحقق شود. همانطور كه گالاردو  تواندمياستعداد  

 را   بنای محکمي  توانندميبه زنجیره تامین استعداد تجهیز شوند،    هابانک اگر  شود.    موجب سودآوری  تواندمي

ایجاد كنند. وجود استعدادهای لازم    و همچنین كسب مزیت رقابتي  برای كسب اهداف كه همانا سودآوری است

پیامدهای مذكور را ممکن   یان بانک را دارنددر زمان و مکان درست كه توان ایجاد ارزش بیشتر برای مشتر

هنگام امکان قابلیت پاسخگویي سریعتر به  هنجیره تامین استعداد با تامین استعدادهای باینکه زنهایتا  .  سازدمي
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در مجموع مي توان آخرین قضیه پژوهش را نیز  سازد.  را چابک تر مي   هابانکكرده و  نیازها و تغییرات را فراهم  

 شود: بندی ميبه شرح زیر صورت 

)شامل ایجاد مخزن استعداد و    سازمانيدرونزنجیره تامین استعداد در صنعت بانکداری از پیامدهای . 5قضیه 

 ي بانک( برخوردار است. )شامل كسب مزیت رقابتي و چابک  سازمانيبرونتحصیل سودآوری( و پیامدهای 

بنیاد  داده  دركل هدف غایي از انجام این پژوهش، ارائه الگویي درخصوص زنجیره تامین استعداد با رویکرد نظریه 

در صنعت بانکداری بوده است كه دلیل آن نیز هم كمبود دانش موجود از زنجیره تامین استعداد به ویژه در ایران  

های قانوني در سطح گونه كار تجربي برای عملیاتي كردن و شبکهفقدان هیچ  های كلان و همنظریهدر مرحله  

خرد بوده است. مطابق با نتایج، زنجیره تامین استعداد توانسته است رویکردهای مدیریت استعداد و زنجیره تامین  

استعداد كه در   را در هم آمیخته و به عنوان یک حوزه جدید خود را معرفي نماید. مدل فرایندی زنجیره تامین

به پژوهشگران آتي پیشنهاد    این پژوهش ارائه شد كوشش كرده است تا از یک جامعیت كامل برخوردار گردد.

های آمیخته، مدل و روابط میان اجزای آن در چارچوب فرضیات پژوهش شود تا با استفاده از راهبرد روش مي

بازآفریني و نتایج به تا در   با نتایج این پژوهش مقایسه نمایند را  آمده  دستحاضر را در جوامع آماری دیگری 

 . كامل گردد ظرینصورت وجود تفاوت با نتایج این پژوهش، وجوه تمایز استخراج و خلا  
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