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Background & Purpose: This research, as one of the most elementary studies in the field of 

digital talent in Iran, has explained the model of digital talent management in Iran's banking 

industry (Mixed Method). 

Methodology: The research approach in this study is grounded theory and structural equation 

modeling. Data were obtained through semi-structured interviews with organizational experts in 

the banking industry and a quantitative questionnaire among employees. 

Findings: The findings include the final categories: philosophical and organizational 

orientations, situational analysis of digital talent, recognizing situational and perspective patterns, 

directions of strategic measures in the development of DTs, and improving the level of individual 

and organizational performance. In the quantitative part, the organizational and philosophical 

orientations have affected its three direct structures, i.e. digital talent situational analysis, 

recognition of situational patterns, and digital talent developing. In the studied structural model, 

the recognition of situational patterns structure is considered as the most effective structure in 

relation to digital talent developing and strategic actions orientations in digital talents 

development in the conceptual model. 

Conclusion: In general, the spread of digital thinking in various elements of banking is important 

and the development of internal orientations of banks towards digital ideology is a policy that can 

create more capabilities and capacities in the HR department, and the bring banks to better 

competitive advantages in the field of digital talents.  
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 تبيـين  بـه  كـه  رود مي شمار به كشور داخل در ديجيتال استعداد زمينه در اوليه مطالعات از يكي پژوهش اين :زمينه و هدف
  .است پرداخته) تركيبي رويكردي( ايران بانكداري صنعت در ديجيتال استعدادهاي مديريت مدل

 مصـاحبه  طريـق  از هـا  داده. اسـت  ساختاري معادلات سازي مدل و بنياد داده نظريه مطالعه، اين در پژوهشي رهيافت :روش
  .است آمده دست به كاركنان ميان در كمي نامه پرسش و بانكداري صنعت در سازماني خبرگان از ساختاريافته نيمه

 اسـتعداد  مـوقعيتي  تحليـل  سـازماني،  و فلسـفي  هـاي  گيـري  جهت: از اند عبارت نهايي هاي مقوله ها يافته اساس بر :ها يافته
 سـطح  ارتقـاي  ،DTs توسـعه  در اسـتراتژيك  هـاي  اقدام هاي گيري جهت اندازي، موقعيتي ـ چشم  الگوهاي شناخت ديجيتال،
 تحليـل  يعنـي  خود، مستقيم سازه سه بر سازماني، و فلسفي هاي گيري جهت سازه كمي، بخش در. سازماني و فردي عملكرد
 در. اسـت  بـوده  اثرگـذار  ديجيتـال  استعدادهاي توسعه اندازي و موقعيتي ـ چشم  الگوهاي شناخت ديجيتال، استعداد تيموقعي
 توسـعه  بـا  رابطـه  در بيشـتر  اثرگـذاري  بـا  اي سـازه  عنـوان  به اندازي، موقعيتي ـ چشم  الگوهاي شناخت سازه ساختاري، مدل

  .شود مي محسوب مفهومي مدل در تراتژيكاس هاي اقدام هاي گيري جهت و ديجيتال استعدادهاي

 هـاي  گيـري  جهـت  توسعه و است اهميت حائز بانكداري گوناگون عناصر در ديجيتالي تفكر اشاعه طوركلي، به :گيري نتيجه
 HR بخـش  در را بيشـتري  هـاي  ظرفيـت  و ها قابليت تواند مي كه است سياستي ديجيتالي، ايدئولوژي سوي به ها بانك دروني
  .برساند ديجيتالي استعدادهاي زمينه در بهتر رقابتي مزاياي به را ها بانك و كند ايجاد

  ستعدادي ديجيتالي، صنعت بانكداريهاي ديجيتال، استعداد ديجيتال، شكاف ا تحول ديجيتال، مهارت :ها كليدواژه
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  مقدمه
بـه   يبشـر  ةجامع ـ باعث شده است كـه  ،يابر رايانشو  داده  لانك ،يمانند هوش مصنوع ،ديجد تاليجيد يها يظهور فناور

ه شـد نـوين  توسـعة  ها در مسير حركت  موجب افزايش شتاب و توان شركت ،تاليجيتحول د. وارد شود تاليجيعصر تحول د
ة اسـط و  بـه  عمليـات سـازماني  بـر   بيروني نانياطم  عدم ريمنابع شركت و كاهش تأث صيبهبود تخص اين مهم از طريق. است
 يها يبا استفاده از فناور ).2023، 2يو، لي و داي ؛2023، 1كانگ و ليو(ها روي داده است   ها در تمامي بخش  داده مؤثر انيجر
و  افتهيرا بـه اطلاعـات سـاختار    راسـتاندارد يو غ رسـاختارمند يغ يهـا  از داده يادي ـز ريمقـاد  تواننـد  يهـا م ـ  شركت تال،يجيد

مو، ليـو، تـائو و    ؛2022، 3، فو و كانگوو(بهبود بخشند  ياديبه آن اطلاعات را تا حد ز يدسترسو  كنند ليتبد هاستانداردشد
اعـم از   ،هـا   تي ـانـواع فعال  ةكـه بـر هم ـ   قـرار دارنـد   تاليجيتحول د فرايندحاضر در   درحال ،و جامعه ها  سازمان). 2023، 4يه

را در سـطح   هـا   تحـولي، سـازمان   فراينـد  نيا). 2020، 5، و گراسآووي ، اوريلي، مكموراكانيانه( گذارد  يم ريتأث هاوكار كسب
بـا  انطبـاق   .سـازد   وكـاري سـازگار مـي    شان، بلكه از نظـر موقعيـت كسـب     يداخل يهافرايند و اتينه تنها از نظر عمل يجهان
را  هاانجام كار هاي  شيوه رد رييو تغشود   محسوب مي ها  سازمانهمه  يبرا دهيچيپ يچالش ندهيفزا طور  به ،تاليجيد يها  طيمح

 هـا دارد   ي سـازمان رهبـر  هاي  استراتژيجذب استعداد و  ،سازمانيفرهنگ  ،يرفتار سازمان بر يمهم يامدهايپ وگيرد  دربرمي
)2017، 6، پالمر و فيليپسنيك.(  

 نيبنـابرا  دارد؛ ياديز ريتأثافراد  تيريمد ةنحو ايشغل، انواع مختلف مشاغل  تيبر ماه ،كتشر كي يتاليجيد كرديرو 
 يفرايند تاليجيتحول د. توسعه يابد تاليجياستعداد در عصر د تيريمد يبرا ،ديجد يمنابع انسان يها ياستراتژ است كه ازين

گيـري    با همه). 2023، 7، دانويلا دل واله و مندز سوارزگوئرا( داردتمركز تحول  نيدر ا افرادبر وزن  هاست ك يسازمان ريياز تغ
 هايي همچون روباتيـك، اينترنـت اشـيا و صـنعت      فناوري. تال، تحول ديجيتال در مديريت منابع انساني آغاز شده استديجي

طبـع   بـه . اسـت را افـزايش داده  نياز به كاركنـان مـاهر و بـا اسـتعداد      ،و از طرف ديگر را كاهشنياز به نيروي انساني  ،0/4
هاي   ها و رويهفراينداستفاده از تجارب ديجيتالي نيروها در به  ،ي در محيط صنعتپذيري و ماندگار  منظور انطباق ها به  سازمان

دليـل سـرعت    بـه  ،امـروزه  ،ها  جاست كه سازمانآنپذيري   اهميت اين انطباق). 2022، 8كيرپيك و فيليزوز( نيازمندندسازماني 
از درآمـد   چشـمگيري بايست بخـش    داده، ميهاي مبتني بر   جذب و حفظ كاركنان مستعد و نشر بينش برايتحول ديجيتال 

اين اقدام . گذاري بلندمدت بر تعميق استعدادهاي ديجيتال كنند  هاي ديجيتالي با اتكاي بر سرمايهفرايندخود را صرف پيشبرد 
ي را مطلوبيـت سـازمان  دامنة گيري مؤثر با كمك ابزارهاي تحليلي ديجيتالي خواهد شد و   ها و تصميم  موجب تقويت مشاركت

  ).2020، 9وارشني(سازد   تر مي  وسيع
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1. Kong & Liu 
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3. Wu, Fu & Kong 
4. Mu, Liu, Tao & Ye 
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 ،فناوري براي رشـد و توسـعه و نيـز   ة در حوز ماهرو مستعد ها از نيروهاي   برخورداري سازمان ،امروزهطور مشخص،  به
، 1، مالانـدرينو، مـارزولو، تـوره و زاكـاگنينو    گوارينـو ( اسـت اصل پذيرفتني در جهان تحولي ديجيتالي  ،ايجاد سازمان قدرتمند

هاي ديجيتـالي بسـيار برجسـته شـده اسـت        مشاغل متأثر از فناورية آيندة ها دربار  هاي جهاني، نگراني  در پي چالش). 2022
گرايـي و مرزبنـدي ميـان انـواع       اي  در رويكردهـاي حرفـه   ،هاي ديجيتالي  مستمر فناوري ةتوسع). 2021، 2و همكاران ويبلن(

هاي شمول يا حـذف اسـتعدادها در     سازوكارشكال جديدي از اَ بهاين موضوع  د كرده است وتغييراتي ايجا مختلفي از استعداد
گذاري و انجـام اصـلاحات در     ها سياست  از منظر استراتژيك، سازمان). 2021، 3ويكسترومو  گيلبرگ(است  نيازمندها   سازمان
، 4و همكاران شن(نيازمندند هاي ديجيتالي   فناورية ر زمينها د  آموزشارائة كارگيري تجربيات و  ههاي تقويت استعداد، ب  شيوه

ة جهـاني در حـوز   عـالي  باعث افزايش تقاضـا بـراي اسـتعدادهاي    ،المللي  از طرف ديگر، تشديد رقابت اقتصادي بين). 2022
 اي از مجموعـه سـت  باي  هـا مـي    ، سـازمان )2010( 6زعم ملاحي و كـولينگز  به). 2020، 5، يوان و ژائوويي(ديجيتال شده است 

روزمـرة  مجـدد در امـور      سـازي   هايي براي توليد دانـش جديـد و امكـان تركيـب      فرصت ةديجيتالي متنوع و ارائ هاياستعداد
عنوان منبع كليدي مزيت  به ،اي استعداد ديجيتال  بنابراين مديريت استعداد از طريق اقدامات توسعه را توسعه دهند؛استعدادها 

  ).2021، 7، دوسيلوا، بودهوار، و سريكانتثماليك(قرار گرفته است در كانون توجه  ،ها  ازمانرقابتي پايدار س
يي ابعـاد  سـو  هماين . استديجيتال ة يي كاركنان با حوزسو همبحث  ،ها و مشكلات بانكداري در كشور  از جمله چالش 

از ها، دانش و تخصصي است كـه    ، استعدادها، توانمنديها  ، مهارتها هموضوع تجرب ،در اين زمينه مهماما نكته  دارد؛مختلفي 
در  ،تر  ويژه طور  بهبعضي و  بانكداريزمينة طورخاص در   كاركنان بهزمان ورود فناوري اطلاعات به صنعت بانكداري، بعضي از 

و تحـول   بـه مـوازات توسـعه    از سوي ديگـر، . اند  يافته اند و در اين ساختار رشد  دهكرفناوري اطلاعات و ديجيتال پيدا زمينة 
سـاختار  بـه  انـد كـه     بـرده    ها به اين موضوع پي  هاي اخير بانك  طي سال ،هاي ديجيتال و خدمات بانكداري ديجيتال  فناوري

تـا بتواننـد بـا    نيازمندنـد  در بحث نيروي انساني با تمركز بر جذب، توسـعه و مـديريت اسـتعدادهاي ديجيتـال      يتر  مشخص
هاي زيرساختي در بحث فناوري، كماكان اين   رغم توسعه به. گذاري براي منابع انساني بپردازند  به سياست ،ريت  چارچوب دقيق

  . ها در گيرودار اين مشكل هستند  له به قوت خود باقي است و هنوز بانكئمس
به  تا نكداري استمديريت استعدادهاي ديجيتال در صنعت بازمينة هدف اين پژوهش، ارائه بينش و جهت مديريتي در 

ة بانكداري ديجيتال در ارتباط با چگـونگي مـديريت اسـتعدادهاي ديجيتـال و نحـو     ة روي حوز  چالش پيش ،سهم خود بتواند
  .گذاري در اين زمينه را تا حدي براي مديران و رهبران بانكداري تسهيل و سهم پژوهشي خود را ايفا كند  سياست

ويژه در ارتباط با موضوع مـديريت اسـتعدادهاي ديجيتـال منـابع انسـاني احسـاس        به ،اين، يك شكاف نظري بر  افزون
ناظر بر  ،بلكه اين شكاف نظري. سازي ندارد  البته اين بدان معنا نيست كه صنعت بانكداري كشور تجربيات ديجيتالي. شود  مي

يريت اسـتعدادهاي منـابع انسـاني در بسـتر     ها، شناسايي موانع و مشـكلات مـد    نيازها، چالش  ها، پيش آگاهي سازماني از خلأ
  . انجام نشده استنه يدر اين زمكه تاكنون پژوهشي در كشور است ديجيتالي 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Guarino, Malandrino, Marzullo, Torre & Zaccagnino 
2. Wiblen 
3. Gillberg & Wikström 
4. Shen 
5. Wei, Yuan & Zhao 
6. Mellahi & Collings 
7. Malik, De Silva, Budhwar & Srikanth 
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  پيشينة نظري پژوهش
  تحول ديجيتال

، آشـفته، سـوءتفاهمي  ، آميختـه   درهـم  يها اميشد، با پ ليمفهوم تبد كيبه  2000ة ده ليدر اوا تاليجيكه تحول د ياز زمان
ها و   است كه آن يزيچ ،تاليجيتحول د ايكه آ را سردرگم كرد يمنابع انسان نظام و شد نادرست مواجه هايتصور ها و افسانه

تحـول   نكـه ياة دربار نانياطم  عدم«از گرفته  ، نشئتها  ياز سردرگم ياريبس .از آن استقبال كنند اي بترسنداز آن  ديكاركنان با
 يتاليجيدريغ يهافرايند نيگزيعنوان جا توان به  يرا م تاليجيشدن تحول د  يتاليجيد ةجنب .بوده است» ستيچ قاًيدق تاليجيد
 يتخصص يها يفناور يساز ادهيشامل پ هافرايند، تحول ديجيتالدر قلب . كرد فيشده تعر  يتاليجيد يهافرايندبا ) يدست اي(

تـر، تحـول    طورگسـترده   به. سازد  ميو كارآمدتر  نهيها را به  خود آن سهمو به  كند يم »سازي  ديجيتاليزه«را  اتياست كه عمل
 يهـا  يفنـاور  ياشـاره دارد كـه بـا اجـرا    تـر    مـداري وسـيع    يبـر مشـتر   يمبتن ـ كيوكـار اسـتراتژ   به تحول كسب ،تاليجيد
  ).2022، 1هيزير( همراه است يساز يتاليجيد

وكـار   هاي ديجيتال، يـك مـدل كسـب     ريكارگيري فناو هبة واسط ها به  ي است كه در آن شركتفرايندتحول ديجيتال 
هـاي    كـه فنـاوري   معتقدنـد  ،)2021( 3، وو، چائو و وانـگ و لي )2019( 2، پورانام و ژوآدنر. دهند  جديد ديجيتالي را توسعه مي

و  كننـد تسريع را ، پردازش اطلاعات دهندافزايش را ها   سازد تا امكان دسترسي به داده  قادر ميرا ها   ديجيتال مناسب، شركت
سازد تا   و مديران را قادر مي رساند ميتقارن اطلاعاتي را به حداقل   تحول ديجيتال، عدم. دهندتوسعه  را محور  هاي داده  بينش

ي فراينـد تحول ديجيتال  ).2022، 4، ژو و جييژو(محور فائق آيند   گيري الگوريتم  تصميم ةزمينهاي شناختي در   بر محدوديت
از طريـق   ،آنة دهنـد   در عناصـر تشـكيل   چشـمگير رغم ايجاد تغييـرات   به را يك موجوديت ن است كههدف آن اياست كه 
يـك نـوآوري مسـتمر از     ،فراينـد ايـن  . بهبود دهدهاي اطلاعاتي، محاسباتي، ارتباطي و پيوندي   ها در فناوري  سازي  يكپارچه
يي منابع ديجيتالي خاص، سـاختار سـازماني،   سو هم ت بهاس نيازمند ة آنكه هر مرحلاست شدن به تحول ديجيتال   ديجيتالي
  ).2021، 5و همكاران ورهئوف(هاي رشد ديجيتال، معيارها و اهداف   استراتژي

  هاي ديجيتال  مهارت
ة كه شانس بيشتري براي پيشـرفت در حرف ـ  شود محسوب مي عاملي حياتي ميان افرادي ،هاي ديجيتالي  كسب سريع مهارت
سازي نيروها در سـازمان    نوعي به دوقطبي هاي ديجيتالي، به  برخورداري از مهارت. اي متمايزكننده است  هخود دارند و خصيص

شـوند و كسـب     شغلي خود هستند و ملزم به فراگيري سواد ديجيتالي مـي ة ويژه براي كاركناني كه در اواخر دور به ؛انجامد  مي
ة كننـد   تعيـين  ،هاي ديجيتـالي هـر فـرد     سطح مهارت). 2018، 6كك كوهنبو(هاي ديجيتالي براي آنان دشوارتر است   مهارت

هـا و    گويي عملي و شـهودي بـه چـالش    عنوان توانايي پاسخ به ،هاي ديجيتالي  مهارت. دسترسي وي به منابع ديجيتالي است
هـاي    از جمله مهـارت . مؤثر صورت گيردطور كارآمد و  برداري به  حداكثر بهره ،كه از منابع ديجيتالي   اي  گونه  به ست؛ها  فرصت

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Hizir 
2. Adner, Puranam & Zhu 
3. Li, Wu, Cao & Wang 
4. Zhou, Zhou & Ji 
5. Verhoef et al. 
6. Bokek-Cohen 
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ي وجـو  جسـت بندي اطلاعـات،    افزاري، دسته  افزاري و نرم  هاي سخت  توان به استفاده از وسايل هوشمند، شبكه  مي ،ديجيتالي
  .)2020، 1كاستيلو دومسا و گومز جاكينتو(سازي اطلاعات اشاره كرد   كارگيري و تركيب هاطلاعات، ارزيابي، پردازش، ب

منظور از . هاي نرم تقسيم كرد هاي فناورانه و مهارت توان به دو گونه مهارت هاي ديجيتال در سطح كلان را مي مهارت
هـا وجـود    براي سـازمان . هاست  آفريني آن ارزش ةنحوهاي ديجيتال و  فناوري ةحوزدانشي كاربردي در  ،هاي فناورانه مهارت

از كاركنـان   ،هـاي فناورانـه   اما صـرف وجـود مهـارت    ؛تر است ز نان شب واجبا ،هاي ديجيتال متخصصان مسلط به فناوري
هاي نـرم   هاي فناورانه بايد به مهارت بر مهارت علاوه ،شدن به استعداد ديجيتال  براي تبديل. استعداد ديجيتال نخواهد ساخت

. وفقيـت در عصـر ديجيتـال اسـت    هـاي ادراكـي، احساسـي و ارتبـاطي افـراد بـراي م       هاي نرم قابليت مهارت. نيز مجهز شد
. ها نياز است  و براي هر بهبود و تحول مديريتي به آن شود محدود نمي تحول ديجيتال ةحوزفقط به  ،هاي نرم عمومي مهارت

هاي ديجيتال براي ما ايجـاد   سازي را با محوريت فناوري اند كه قابليت سيستم هايي هاي نرم تخصص در نقطه مقابل، مهارت
  ). 2018فورسترمتز و گولوكو، (كنند  مي

  استعدادهاي ديجيتال
اي از   اعم از فني و اجتماعي است و دسته ،ها  ها و مهارت  ها، شايستگي  اي از توانايي  مجموعهة استعدادهاي ديجيتال دربرگيرند

يـك فـرد بـه فـرد ديگـر      دهند كه ممكن است از يك محيط به محيط ديگـر و از    ها و وظايفي را انجام مي  ها، فعاليت  نقش
تا  دهندهاي مشابهي را انجام   هاي يكساني داشته باشند و فعاليت  استعدادهاي ديجيتال ويژگية لازم نيست هم. متفاوت باشد

و  كنـد  مـي خـوبي بازنمـايي    استعداد ديجيتال، تنوع در ماهيت كار ديجيتـالي را بـه  . خوبي خود را در كار نشان دهند بتوانند به
ها، اهداف و رويكردهاي شغلي منعكس   هر استعداد ديجيتالي را همراه با ترجيحات، نيازها، ارزشة ي و متمايزكنندماهيت فرد

هـاي    ، ويژگـي )2021( 4و همكـاران  دان ).2020، 3و همكاران رالف؛ 2017، 2، بارتون، مورفي، زيمرمن و فريتزماير(سازد   مي
شناختي، تحصيلات، تخصص ديجيتالي، پايگاه   هاي جمعيت  ويژگي: كنند  بيان مي موارد اين متناظر استعداد ديجيتال را شامل
محـوري، ترجيحـات     هـا، يـادگيري    هـا و مهـارت    اي، شايسـتگي   گيري عملكردي، هويت حرفه  اجتماعي، شرايط شغلي، جهت

وري، الگوهـاي    الگوهـاي بهـره  هـاي كـاري،     شـغلي، شـيوه   هاي هاي مديريت، محيط كاري، عادت  پذيري  كارفرما، مسئوليت
اسـتعداد ديجيتـال تركيبـي از    . شـناختي   شـناختي، تعهـد سـازماني و قـرارداد روان      پذيري، رضايت شغلي و رفـاه روان   تحرك
هـا،    وتحليـل داده  هـاي ديجيتـالي سـخت تجزيـه      مهـارت . هاي ديجيتـالي نـرم اسـت     هاي ديجيتالي سخت و مهارت  مهارت
يـابي،    عيـب  :نـد از ا هاي ديجيتالي نرم عبـارت   مهارت و هاي يادگيري ماشيني هستند  مصنوعي و قابليتنويسي، هوش   برنامه
  ). 2019، 5ناير(محور   هاي يادگيري، همكاري و تفكر هدف  مهارت
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1. Castillo de Mesa & Gómez Jacinto 
2. Meyer, Barton, Murphy, Zimmermann & Fritz 
3. Ralph et al. 
4. Dan et al. 
5. Nair 
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  تجربي پژوهش ةپيشين
مشـاهده  داخلـي و خـارجي   عـد  در دو ب هاي پيشين كه با موضوع اين پژوهش مرتبط اسـت،  پژوهش هاي  ، يافته1در جدول 

  .شود مي

  ينشيتجربي پهاي  پژوهشهاي   مروري بر يافته .1 جدول
  ها  يافته عنوان  گان/نويسنده

 1، روثمن، پوپـوف و سـان  استاندر
)2022(  

: تـال يجياسـتعداد د  يابيارز يبرا يچارچوب
  اكاربرده و هاراهنما

 ةها بر شش دسـتورالعمل در ارتبـاط بـا ارزيـابي پيوسـت       يافته
هاي اسـتعدادهاي ديجيتـال منـابع انسـاني تأكيـد        شايستگي

اعتمـاد علمـي و درسـتي معيارهـا،        اطمينان از قابليـت : دارند
هــاي   گيري ارزيــابيكــار بــهاطمينــان از ارزيــابي چندروشــي، 

اي، كاوش نقاط داده با دامنه وسيع، حفاظـت از منـافع     زمينه
  .داوطلبان، اطمينان از ارزيابي خاص شغلي

 2، آيگبـاوبوا، اوكـه و آليـو   اقيمين
)2022(  

هاي فردمحور موردنياز براي   ترسيم ويژگي
  سازي صنعت ساخت و ساز  ديجيتالي

عوامل مـديريت اسـتعداد ديجيتـال منـابع      ،ها  يافتهبر اساس 
هـاي فنـي پرسـنل، جـذب و حفـظ        قابليـت ة انساني در مقول

بندي   ستهاستعدادهاي ديجيتال و فرهنگ ديجيتالي سازمان د
  .شده است

 3، وانــگ، ژانــگ و بهِــلســاپوترا
)2022(  

هـاي اسـتعداد بـا      چارچوبي بـراي تحليـل  
  ديتا  استفاده از بيگ

هـا    هـا و تحليـل    محـور در منـابع انسـاني، از داده     تحول داده
گيري بهتر، بهبود عملكرد   منظور كاهش پيچيدگي، تصميم به

هـا    ع انساني به سـازمان هاي جديد مديريت مناب  و ارائه بينش
  .ها داردوكار كسبگيرند كه تأثير مثبتي بر   بهره مي

 4، صفايي و دسـتجردي سعادتمند
)2022(  

  

ارائه مدلي ساختاري در مـديريت اسـتعداد   
ــالي ــازي  ديجيت ــوين   س ــر ن ــده در عص : ش

موردمطالعه در صنعت ارتباطـات موبـايلي   
  ايران

هاي فراينـد بايسـت    مي ،شده  براي مديريت استعداد ديجيتالي
اينترنت اشيا، هوش مصـنوعي، يـادگيري   (مديريت ديجيتال 

جـذب، توسـعه،   (هاي مـديريت اسـتعداد   فرايندرا با ) ماشيني
  .پيوند داد) نگهداري، انتقال

ــالي   )2022( 5، هيزام و سنتوسااحمد ــالاكي ديجيت ــان  : چ ــرد كاركن رويك
كنندگان در مسير موفقيت   عنوان مصرف به

  يسازمان

تـوان   را ميبلوغ استعداد ديجيتالي كاركنان ها،  بر اساس يافته
هــاي فــردي، اثربخشــي فناورانــه و   در ســه عامــل نــوآوري

  .كردبندي   خودكارآمدي ديجيتالي دسته

 ــ  )1402(ضيايي و نرگسيان  ــه مــدل نگهداشــت اســتعداد در ب  نيارائ
  يدولت يها سازمان Zكاركنان نسل 

مقولـه محـوري،   (يي، پـنج مقولـه   در مرحله كدگذاري استقرا
هـاي اجتمـاعي و    بسترهاي حمايتي فردي و سازماني، زمينـه 

فرهنگي، موانع فردي و شغلي و سازماني، نتايج و پيامـدهاي  
  .مفهوم استخراج شد 31و ) فردي و سازماني

  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Stander, Rothmann, Popov & Sun 
2. Aghimien, Aigbavboa, Oke & Aliu 
3. Saputra, Wang, Zhang, & Behl 
4. Saadatmand, Safaie & Dastjerdi 
5. Ahmed, Hizam & Sentosa 
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  1ادامة جدول 
  ها  يافته عنوان  گان/نويسنده

زاده  ابراهيمي، اميرخـاني، هـادي  
  )1401( ان خرازيانو اخو مقدم

اسـتعداد در   تيريمدل مد نييو تب يطراح
  صنعت خودرو

مشتمل بـر   ،نشان داد كه مدل حاصل از اين پژوهشها   يافته
عوامـل اثرگـذار بـر ايـن      ،شناسايي فرايند مـديريت اسـتعداد  

فرايند در چهار دسته عوامـل محـيط كـلان، عوامـل سـطح      
سيسـتم   سازمان، عوامـل سـطح فـرد و عوامـل مربـوط بـه      

مديريت منابع انساني و پيامدهاي اين فراينـد در سـه دسـته    
  .فردي، سازماني و فراسازماني است

 نيتـأم  ةري ـزنج تيريمضمون مـد  ليتحل  )1399(دهقانان و كريم زندي 
  ياستعداد در صنعت بانكدار

استعداد بـا   نيتأم ةريزنجها ناظر بر اين مطلب بودند كه   يافته
همكـاران   كننـدگان،  نيمتشـكل از تـأم   ياستفاده از سـاختار 

 يهافرايند قياز طر ن،يمشاغل حساس و همچن ك،ياستراتژ
 تيرياسـتعداد و مـد   تيريارتباط، مد تيريتقاضا، مد تيريمد

اطلاعــات و اســتعدادها،  انيــجر تيريعملكــرد، ضــمن مــد
در صـنعت   عدادهااسـت  يعدم تعادل عرضـه و تقاضـا   سكير

  .را كاهش خواهد داد يبانكدار

ــي ــدي    رجب ــدي و محم ــور ميب پ
)1399(  

اسـتعداد   تيريمـد  يق ـيتلف يالگو يطراح
  مضمون ليروش تحل به

 ليتشـك  ياصل ةاستعداد از هفت مقول تيريمد يقيتلف يالگو
و كشف منـابع اسـتعداد،    ييشناسا: اند از كه عبارتاست شده 

جذب منابع استعداد، انتخـاب منـابع اسـتعداد، توسـعة منـابع      
منـابع   يابي ـو نگهداشـت منـابع اسـتعداد، ارز    استعداد، حفـظ 
  .حاصل از منابع استعداد جياستعداد و نتا

ــه ي و نيحســداش   نيكخــواه تكم
  )1398( صنوبر

تـا   يمنـابع انسـان   تيريمـد  ياز دوسوتوان
استعداد  تيريمد راتيتأث: يعملكرد سازمان

  اطلاعات يو فناور

بـر   ينـادار مثبت و مع ريتأث يمنابع انسان تيريمد يدوسوتوان
 تيريمـد  يانجي ـنقـش م  ن،يهمچن ـ. دارد يعملكرد سـازمان 

و  يمنـابع انسـان   تيريمـد  يدوسـوتوان  نياستعداد در رابطه ب
 ـ  زياطلاعات ن يفناور. تأييد شد يعملكرد سازمان  نيرابطـه ب

 ليتعد رااستعداد  تيريو مد يمنابع انسان تيريمد يدوسوتوان
  .كند يم

  شناسي پژوهش روش
بهـار   زمانية در باز) يكيفي ـ كم (و مبتني بر رويكرد تركيبي يا آميخته  گرايي استوار است  برمبناي پارادايم عمل مطالعهاين 

تـا   كنـد  كمـك مـي   پژوهشـگر بر اين چارچوب استوار است كه بـه   گرايي  پارادايم عمل .اجرا شده است 1401تا بهار  1400
دنبـال   گرايـي كـه بـه     گرايي و فرااثبـات   هاي اثبات  پاردايمو برخلاف  كند پيدابه مدل پژوهش را براي دستيابي بهترين روش 
تا به نوعي اجمـاع   اند هايي است كه افراد مطرح كرده  گرايي كه در پي بازسازي سازه  بيني هستند يا مانند ساخت  تبيين و پيش
بـه . پاسـخ دهـد  تحقيـق   هاي به سؤال   ،هترين شيوهتا با انتخاب ب ردداگرايي بر اصالت عمل تأكيد   پارادايم عمل، دست يابند

را چگونـه   مديريت استعداد ديجيتـال گرايي اين است كه مدل   بر اساس پارادايم عملحاضر  هدف از اجراي پژوهشعبارتي، 
  .بسيار ضرورت دارد پژوهش هاي سؤال به در آن پاسخ كه   طوري به ؛و به شناخت موضوع پي برد كردتوان طراحي   مي
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هـا بـا اسـتفاده از ابـزار مصـاحبه از نـوع         بـه گـردآوري داده   ،بـه روش پيمـايش  پژوهشـگر  سازي، ابتدا   منظور پياده به 
اقـدام   و منابع انساني در صـنعت بانكـداري  ) IT(هاي فناوري اطلاعات   خبرگان سازماني در زمينهيافته در جامعه   ساختار  نيمه
 ةها و كدگذاري در چهار مرحله كدگـذاري بـاز مرتب ـ    وتحليل مصاحبه بنياد، به تجزيه  ادهد ةسپس، مبتني بر رويكرد نظري. كرد

بنيـاد    دادهنظريـة  دليـل اسـتفاده از روش   . دوم، كدگذاري محوري و كدگذاري گزينشـي اقـدام شـد   مرتبة اول، كدگذاري باز 
هـاي منطقـي در     روال دليل به ،ربينوتراوس و كمند اس  در واقع، رهيافت نظام. ربين، رويكرد تجويزي آن استواستراوس و ك

كـه   شـود  مـي منجـر  هاي مرتبط به هم، به خلـق الگـويي   فرايندها و   هاي نظري از متن داده  تدوين نظريه و ايجاد برساخت
  .بهره گرفته شد كوربينبه همين منظور، از رهيافت استراوس و . استتوصيف منطقي از پارادايم نظري پژوهش 

ارائـه  » مدل مديريت استعداد ديجيتال در صنعت بانكداري«مدل نهايي خود را در قالب  پژوهشگراين بخش، در پايان 
 ـ   . شـود بايست سنجش و آزمـون    برخوردار باشد، ميتري  محكمتجربي ة براي اينكه مدل از پشتوان. داد ا بـه همـين منظـور ب

اسـت،    هـاي بخـش كيفـي بـوده      اي كـه حاصـل از يافتـه     ينهگز پنجليكرت مقياس سؤالي با  77ي كمة نام پرسشاستفاده از 
كه در بخش كيفي توانسـته بـود بـا     اقدام كردهايي   كاركنان شعب و ستاد مركزي بانكميان  نامه پرسشبه توزيع  پژوهشگر

هـاي تـدوين     ، به آزمون فرضيهرويكرد حداقل مربعات جزئية ايسپس، بر پ .ها مصاحبه انجام دهد  خبرگان سازماني آن بانك
  .شده پرداخت

 نكـات جملـه    از. ادامـه يافـت  و تا رسـيدن بـه اشـباع نظـري      بود گيري نظري  نمونه ،گيري بخش كيفي  رويكرد نمونه
فنـاوري اطلاعـات، بانكـداري اينترنتـي، بانكـداري      ة حـوز شـغلي مـرتبط بـا     ةتجرب ،سازمانيدر انتخاب خبرگان  شده تأكيد

طراحـي و اجـراي    عمليـاتي در ارتبـاط بـا    ةتجرب برخورداري از ،خصوص منابع انساني و بهال و الكترونيكي، بانكداري ديجيت
 بانكداريافزايي كاركنان در ساختار  مهارتتوسعة هاي مرتبط با  و فعاليتهاي مبتني بر مديريت استعداد يا استعدادمحور  طرح
در . مصاحبه با جامعه خبرگان سازماني انجـام شـد   12رنهايت و د يافتها تا رسيدن به اشباع نظري ادامه  مصاحبه .است  بوده

اي   روش سهميه گيري غيراحتمالي به  آماري، از نمونه ةبانك در جامع 10حضور  دليل به. استفاده شد نامه پرسشي از بخش كم
حجم نمونـه   ،كوكران بر اساس فرمول بود كهكارمند  39443 مدنظرهاي   آماري كاركنان بانك ةحجم كل جامع .استفاده شد

و روايـي آن   984/0با آزمون آلفاي كرونباخ و مقدار ) نامه پرسش(بررسي پايايي ابزار پژوهش همچنين  .دست آمد بهنفر  381
اسـمارت   افـزار   از آزمون معادلات ساختاري در نرم ،يهاي كم  داده وتحليل تجزيهمنظور  به. دش تأييدانجام و  KMOبا آزمون 

  . شد استفاده 3اس  ال پي

  هاي پژوهش يافته
اول كه بـا يكـديگر    ةكد باز مرتب 326از اين تعداد، . آمد دست كد باز به 434ها، در سطح اول   سازي متن مصاحبه  پس از پياده

 بعدي، يعني كدگـذاري مرحلة در . بندي شد دوم دستهمرتبة كد باز  72در قالب اين كدها و  نزديكي معنايي داشتند، شناسايي
محـوري  مقولـة   24نهايت  سازي بهبود داده شد و در قبل، به سطح ديگري از مقولهمرحلة آمده از  دست مقوله به 72محوري، 

ها در سـه   داده ييساختار نها، 2جدول . اند ، كدهاي محوري به همراه كدهاي گزينشي آورده شده2دست آمد كه در جدول  به
  .دهد را نشان مي) وري و گزينشيكدگذاري باز مرتبه دوم، مح(سطح پاياني 
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  )ها داده ييساختار نها( ييسطح نها بندي مقوله. 2جدول 
  دوم ةكدهاي باز مرتب هاي محوريمقوله  هاي گزينشيمقوله

هت
ج

  
ري

گي
  

اني
سازم

ي و 
لسف

ي ف
ها

1   

  وكار كسبديجيتالي راهبردي تفكر 

 تاليجيدر تحول د يگذار هيسرما 

 تاليجيه ددر حوز ياتيعمل يها يازسنجين 

 يتاليجيد يا حرفه بيترك كياز  يبرخوردار 

 يدر صنعت بانكدار تاليجياقتصاد د نقش 

 كار و كسب يتاليجيد شدت 

 يتاليجيد انداز چشم  

  HRMپذيري ديجيتالي  انطباق

 تاليجيد يانسان يها هيتحول سرما 

 رانيمد نقش HR  درDTM 

 تاليجيد ياستعدادها ييكشف و شناسا سازوكار 

 كاركنان يتميگورال كنترل  

پذيري محيط دروني سازمان با  انطباق
  مفروضات ديجيتالي

 گرا تاليجيفرهنگ د 

 نقش IT يسازمان يريگ ميدر تصم 

 استعداد در بانك تيريمد ساختار  

 در رهبران سازمان محور تاليجينگرش د   رويكرد مديريت ديجيتال رهبران سازمان

 تاليجيد ياستعدادها توسعةدر  يكار ياسيس نقش  

  يهوش مصنوع توسعة   ظرفيت فناورانه ديجيتالي توسعة
 طيبانك در واكنش به مح يتاليجيد يآمادگ  

  رويكرد فلسفي به استعداد ديجيتال
 تاليجياستعداد د ربودنيفراگ  
 تاليجيدر استعداد د ييانحصارگرا  
 نزد بانك تاليجياستعداد د فيتعر يچگونگ  

يتي
وقع

ل م
حلي

ت
 

تال
يجي

د د
تعدا

اس
2   

  سواد ديجيتالي نيروي انساني وسعةت

 سخت يتاليجيد يها مهارت  
 نرم يتاليجيد يها مهارت  
 در كاركنان يتاليجيسواد د توسعة  
 يـ اجتماع يعاطف يها مهارت توسعة  
 يو متعال يشناخت يها مهارت توسعة  
 و فناورانه هيپا يها مهارت توسعة  
 تاليجيد يها يستگيشا توسعة  

 تاليجيد ينيكارمندگز   د ديجيتالنظام گزينش استعدا توسعة

 كيالكترون استخدام  

  نظام مديريت استعداد ديجيتال توسعة

  ي مديريت استعداد ديجيتالفرايندطراحي ساختار  
 هاي استعداد ديجيتال تحليل  
 كاربست فناوري در مديريت استعداد  
 منابع انساني ديجيتال توسعة  

  در ارتباط ميان انسان و اپليكيشن ITگر اجتماعي  ش واسطهنق توسعة   محور تبادل اجتماعي ديجيتال توسعة

  ها با تحولات فناورانه يي دروني بانكسو هم
 ها يي شايستگيسو هم  
 يي رفتارسو هم  
 يي فرهنگسو هم  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Organizational and Philosophical Orientations (OPO) 
2. Digital Talent Situational Analysis (DTSA) 
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  2ادامه جدول 
  دوم ةكدهاي باز مرتب هاي محوريمقوله  هاي گزينشيمقوله

شم
و چ

تي 
وقعي

ي م
وها

 الگ
خت

شنا
 

زي
اندا

1   

رشد اشكال نوين بانكداري متأثر از تغيير و 
FinTech  

 هاي پرداخت تحولات در روش  
 هاي بانكداري تحولات در روش  
 ها رشد نئوبانك  
 بانكداري مستقيم توسعة  
  محور ي رباتيكفراينداتوماسيون  

  تحولات جهاني در سير روند صنعت بانكداري   جهانيتأثيرات تحولات بانكداري 
 در صنعت بانكداري هاي روز استعدادي نيازمندي  

رشد و جايگزيني محصولات و خدمات 
  محور بانكداري فناورانه

 هاي نوين فناورانه تأثيرگذاري پديده  
 هاي فناورانه مالي نوآوري  
 هاي نوين فناورانه بانكداري جنبش  
 فناوري و گسترش سهم بازار محصولات نوآورانه توسعة  

  و كاركرد بانكداري گسترش معنا   بازتعريف بانكداري در عصر نوين
 محور حكمراني فناورانه  

و  چندجانبه عوامل محيطي، سياسيآثار 
  اجتماعي در صنعت بانكداري

 هاي محيطي بحران  
 نقش نظام سياسي در صنعت بانكداري  
  فناورانه در فضاي اجتماعي توسعةنقش  

هت
ج

 
ري

گي
 

ي 
ها

دام
اق

 
يك

راتژ
 است

هاي
2   

  رهبري ديجيتال توسعة   الهاي رهبري ديجيت قابليت توسعة راهبرد
  هاي خودمديريتي و خودرهبري ديجيتال ويژگي توسعة   هاي ديجيتال فردي قابليت توسعة راهبرد

  ارتقا و جذب استعدادهاي ديجيتال DTM  و  HRMميان  راهبردييي سو هم
  سازگاري دروني اقداماتHRM  هاي ديجيتالفرايندو  

ي در هاي مال توسعه و كاربرد فناوري راهبرد
  گسترش بانكداري مستقيم   بانكداري ديجيتال

  ديجيتال زنجيرة تأمين   ديجيتال زنجيرة تأمينمديريت  راهبرد

  ايجاد سازگاري دروني با تحولات فناورانه   محور پذيري سازماني ديجيتال انطباق
 محور ايجاد يك جو سازماني ديجيتال  

رتقا
ا

 ي
اني

سازم
ي و 

فرد
رد 

ملك
ح ع

سط
3   

  ملكرد سازمانيبهبود سطح ع

 يادگيري سازماني توسعة  
 خلاقيت و نوآوري توسعة  
 كار و تحقق اهداف كسب  
 گرايي بهبود سطح مشتري 

 تناسب محيطي  
 ديجيتالي ةسواد پاي افزايش  

  بهبود سطح عملكرد فردي

 هاي مثبت شغلي نگرش توسعة  
 بهبود عملكرد شغلي  
 هاي شناختي بهبود سطح مهارت 

 بهبود سطح انگيزش شغلي  
 قويت رفتارهاي مطلوب سازمانيت  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Identifying Perspective and Situational Patterns (IPSP) 
2. Strategic Actions Orientations (SAO) 
3. Improving the Individual and Organizational Performance Levels (IIOPL) 
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  .ارائه شده است 1كه در قالب شكل بندي شد  سرانجام، الگوي پارادايمي كه در سطح محوري چارچوب
  

  
  يدر صنعت بانكدار) DTs( تاليجيد ياستعدادها مديريت يميپارادا يالگو. 1شكل 

هـا   سـازي و بهبـود مقولـه    ه، به يكپارچـه آمد دست كدگذاري گزينشي، پژوهشگر بر مبناي كدهاي محوري به ةدر مرحل
هاي الگـوي پـارادايمي بـه سـطوح       گذاري خود در بخش با جاي بر اساسمحوري مقولة  24تمامي  ،در اين مرحله. پردازد مي

 بنياد داده ةنهايي در سطح گزينشي، الگوي نهايي پژوهش برخاسته از نظري هاي همقول بر اساس. تري بهبود پيدا كردند متعالي
شده در بخش كدگذاري را  اين الگو روابط ميان مفاهيم نهايي ساخته. نشان داده شده است 2و الگوي پارادايمي آن در شكل 

  .دهد نشان مي
  

  
  در صنعت بانكداري) DTs(الگوي نهايي پژوهش در مديريت استعدادهاي ديجيتال . 2 شكل
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هاي   به آزمون ،اين الگو اعتبارسنجش منظور   نامد، به  د ميبر اساس آنچه الگوي پارادايمي خو پژوهشگر ي،در بخش كم
 ـ  ةارائاز  پژوهشگرهدف . كند  مي اقدام آماري در ارتباط با الگوي پارادايمي خود هـاي    در واقـع سـنجش يافتـه    ،يبخـش كم

پـذيري    به تعمـيم  ،اري خوداست تا اينكه بتواند مبتني بر خروجي آم وردهدست آ هاي خود به  اي است كه از دل مصاحبه  زمينه
 ـ  به همين منظور، مدل. نتايج مبادرت ورزد بـدين طريـق كـه    . بنـا نهـاده اسـت    2شـكل  ة سازي خود را در اين بخش بر پاي

هـا در    عنوان شاخص دوم بهة ها و كدهاي باز مرتب  عنوان ابعاد سازه محوري به هاي هها، مقول  عنوان سازه گزينشي به هاي همقول
  .تحقيق نشان داده شده استة شد  يمدل كم 3اند كه در شكل   گرفته شده نظر ي درساز  مدل

  

  
  الگوي پارادايمي پژوهشة شد  مدل كمي. 3شكل 

 AVEبه مقادير  اس، ال پي اولين آماره در رويكرد. مبناي تحليل مسير در آزمون معادلات ساختاري قرار گرفت 3شكل 
پـذيري تمـامي   تأييدبيـانگر   ،هاي اصلي مدل مفهـومي پـژوهش    در سازه گرا همروايي ب ضري. است مربوط 1گرا هميا روايي 

كه به نسبت ساير  است 532/0استعدادهاي ديجيتال برابر با  توسعةاين مقدار براي  .است 5/0در سطح  گرا همروايي مقادير 
هاي  اقدامهاي   گيري  جهت: ي مدل عبارت است ازهاي اصل  براي ديگر سازه گرا همروايي ضريب . مقدار بيشتري دارد ،ها  سازه

، تحليـل مـوقعيتي اسـتعداد ديجيتـال     )518/0(سطح عملكرد فردي و سازماني  ارتقاي، )DTs )520/0 توسعةدر  استراتژيك
اندازي با هـدف درك رويـدادهاي محيطـي      ، شناخت الگوهاي موقعيتي و چشم)515/0(سازي   ديجيتالي ابتكارهايمبتني بر 

 گرا، همروايي ها بيشترين مقدار   در ابعاد سازه). 500/0(گرا   ديجيتال وكار كسبهاي فلسفي و سازماني   گيري  و جهت) 505/0(
 842/0 مقـدار  با هاي استراتژيك اقدامهاي   گيري  جهتة مربوط به ساز ،محور  پذيري سازماني ديجيتال  انطباقة متعلق به مقول

سـطح  در د و همگـي  شهاي مدل مفهومي نيز برآورد   ، ضرايب روايي واگراي سازه گرا همروايي  بر اساس جذر مقادير. است
گـزارش   000/1هـا    و روايي واگـراي آن  گرا همروايي درخصوص ابعادي كه مقدار . گزارش شدند 7/0از  يشبودند و ب مقبول

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Average Variance Extracted (AVE) 
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هـاي    به همين دليل مقادير مربوط به آمـاره  اند، هسنجيده شددر مدل ) سؤال(كه آن ابعاد تنها با يك شاخص  بايد گفتشده، 
   .است 000/1و پايايي تركيبي نيز برابر با  1، روايي واگراگرا همروايي 

  AVEو روايي واگرا بر مبناي جذر مقادير  AVE ،CRضرايب  .3جدول 

 معادل  متغير
  اختصاري

روايي 
  گرا هم

روايي
  واگرا

  سطح برازش
  )7/0بالاي (

پايايي 
  تركيبي

  949/0  جايز OPO 500/0 707/0 هاي فلسفي و سازماني  گيريجهت
  921/0  جايز DST 661/0  813/0 وكار تفكر استراتژيك ديجيتالي كسب

  896/0  جايز HRM  HRMDA 685/0  828/0پذيري ديجيتالي انطباق
  901/0  جايز IEADA 752/0  867/0 پذيري محيط دروني سازمان با مفروضات ديجيتاليانطباق

  852/0  جايز OLDMA 741/0  861/0 رويكرد مديريت ديجيتال رهبران سازمان
  868/0  جايز DTCD 767/0  876/0 توسعة ظرفيت فناورانه ديجيتالي

  841/0  جايز PADT 639/0  799/0 رويكرد فلسفي به استعداد ديجيتال
  947/0  جايز DTSA 515/0  718/0 تحليل موقعيتي استعداد ديجيتال

  913/0  جايز HRDLD 601/0  752/0 سواد ديجيتالي نيروي انسانيتوسعة
  855/0  جايز DTSSD 746/0  864/0 توسعة نظام گزينش استعداد ديجيتال
  890/0  جايز DTMSD 671/0  819/0 توسعة نظام مديريت استعداد ديجيتال

  000/1  جايز DDSED 000/1  1 محور  توسعة تبادل اجتماعي ديجيتال
  899/0  جايز BIATT 748/0  865/0 ها با تحولات فناورانه  ي بانكسويي درونهم

  942/0  جايز IPSP 505/0  711/0 اندازي  شناخت الگوهاي موقعيتي و چشم
  881/0  جايز FinTech CGBNF 601/0  752/0تغيير و رشد اشكال نوين بانكداري متأثر از

  871/0  ايزج IBT 772/0  879/0 الملل  تأثيرات تحولات بانكداري بين
  910/0  جايز GRTOSP 717/0  847/0 محور بانكداريرشد و جايگزيني محصولات و خدمات فناورانه

  847/0  جايز BRDNA 735/0  857/0 بازتعريف بانكداري در عصر نوين
  841/0  جايز BMAI 641/0  801/0 چندجانبه عوامل محيطي، سياسي و اجتماعي در صنعت بانكداريهاياثر

  848/0  جايز DTs( DTD 532/0  750/0(تعدادهاي ديجيتال توسعة اس
  895/0  جايز SAO 520/0  721/0 هاي استراتژيك اقدامهاي   گيريجهت

  000/1  جايز DLCD 000/1  1 هاي رهبري ديجيتال  استراتژي توسعة قابليت
  000/1  جايز IDCD 000/1  1 هاي ديجيتال فردي  استراتژي توسعة قابليت

  874/0  جايز DTM SA 776/0  881/0وHRMراتژيك ميان سويي استهم
  000/1  جايز FTUD 000/1  1 هاي مالي در بانكداري ديجيتال  استراتژي توسعه و كاربرد فناوري

  000/1  جايز DSCM 000/1  1 استراتژي مديريت زنجيرة تأمين ديجيتال
  914/0  جايز DDOA 842/0  918/0 محور  پذيري سازماني ديجيتالانطباق

  920/0  جايز IIOPL 518/0 720/0 ارتقاي سطح عملكرد فردي و سازماني
  848/0  جايز IIPL 500/0  707/0  هبود سطح عملكرد فرديب

  910/0  جايز IOPL 672/0  620/0 بهبود سطح عملكرد سازماني

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Discriminant Validity 
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هاي مربوط به اين ضريب   داده تأييدپذيري ازها   ، يافتهCR يا 1ة پايايي تركيبيآمار برايشده   مقادير گزارش در خصوص
ة بـه سـاز   ،هـاي اصـلي مـدل مفهـومي      در سـازه  پايـايي تركيبـي  شـود، بيشـترين مقـدار      چنانكه مشاهده مي و داردحكايت 
، هـاي اصـلي مـدل     در سـاير سـازه  . مربوط است 949/0به ميزان  ،گرا  وكار ديجيتال هاي فلسفي و سازماني كسب  گيري  جهت
، شناخت )947/0(سازي   تحليل موقعيتي استعداد ديجيتال مبتني بر ابتكارهاي ديجيتالي :ين صورت استبداين ضريب  مقدار

، ارتقـاي سـطح عملكـرد فـردي و سـازماني      )942/0(اندازي با هـدف درك رويـدادهاي محيطـي      الگوهاي موقعيتي و چشم
چنانكـه از  ). 848/0(توسعة استعدادهاي ديجيتال  ،)895/0( DTsهاي استراتژيك در توسعة  هاي اقدام  گيري  ، جهت)920/0(

، نـاظر اسـت  مسير آزمون معادلات ساختاري  ةاجراي ادام   كه بر قابليت اس ال پي آيد، ضرايب مبنايي در رويكرد  ها برمي  يافته
عنوان  رد كه بهاين مقادير و ضرايب بدان معناست كه مدل مفهومي اين امكان را دا. خود تأييد شدند پذيرشهمگي در سطح 

  .دشوشده مشخص   هاي مطرح  هايي به مسير خود ادامه دهد تا تكليف فرضيه  فرضيهة يك مدل ساختاري و دربرگيرند
 )2Q( كننـده   بيني  و ضرايب پيش Z، ضرايب )2R(، ضرايب تعيين )بتا(در بخش ساختاري به ارائه ضرايبي از قبيل مسير 

عنـوان متغيـر    در مـدل بـه   OPO/هاي فلسفي و سـازماني   گيري  جهتة ساز ،4 شكلهاي   يافتهمطابق با . پرداخته شده است
 توسـعة و  IPSP/انـدازي    ، شناخت الگوهاي موقعيتي و چشـم DTSA/استعداد ديجيتال تحليل موقعيتية مستقل بر سه ساز

هاي فلسفي و سازماني بيشترين   گيري  ها بدين قرار بوده است كه جهت  يافته. تأثير مستقيم دارد DTD/استعدادهاي ديجيتال
ة بـدين معنـا كـه سـاز     ؛داشـته اسـت   946/0استعداد ديجيتال بـا ضـريب مسـير     تحليل موقعيتيتأثيرگذاري را در رابطه با 

اثـر مسـتقيم و افزايشـي    استعداد ديجيتال  تحليل موقعيتية بر ساز ،درصد 6/94ميزان  به ،هاي فلسفي و سازماني  گيري  جهت
. اسـت  901/0اندازي با مقدار ضـريب مسـير     شناخت الگوهاي موقعيتي و چشمة س از آن بيشترين تأثيرگذاري بر سازپ. دارد
 ،سازي  توجه در اين مدل شايانة اما نكت؛ از خود نشان داد 163/0ضريب مسير برابر با  ،استعدادهاي ديجيتال نيز توسعةة ساز

اسـتعداد   تحليـل مـوقعيتي  يعنـي   ،اي  واسـطه ة آيد، از سه سـاز   هاي مدل برمي  هچنانكه از يافت. است 2R ميزان ضرايب تعيين
ة بـه سـاز   ،كننـدگي   بيشترين ميزان تبيـين  ،اندازي  استعدادهاي ديجيتال و شناخت الگوهاي موقعيتي و چشم توسعةديجيتال، 

اسـتعداد   تحليـل مـوقعيتي  ة كـه سـاز   اين عدد بـدين معناسـت  . تعلق دارد 894/0استعداد ديجيتال با مقدار  تحليل موقعيتي
هـاي فلسـفي و سـازماني را توجيـه       گيري  يعني جهت ،مستقل خودة درصد از تغييرات مربوط به ساز 4/89ميزان  به ،ديجيتال

 تحليـل مـوقعيتي  ة اين برازش در سطح قـوي سـاز  . سازد  اين ميزان را در بستر موردمطالعه بازنمايي مي ،عبارتي كند يا به  مي
 توسـعة محوري كه ة در تحقق پديد ،اي در الگوي پارادايمي  كه عوامل زمينهدهد  اين موضوع را توضيح ميعداد ديجيتال است

استعدادهاي ديجيتـال بپـردازد،    توسعةيعني اگر صنعت بانكداري بخواهد به  ؛نقش بيشتري دارد است،استعدادهاي ديجيتال 
حتـي ضـريب   . دكن ـاستعداد ديجيتال را تقويـت   تحليل موقعيتيو سازماني و  هاي فلسفي  گيري  ميان جهت ةرابطبايست   مي

هاي فلسـفي    گيري  جهت ةرابطبيش از ) 463/0(استعدادهاي ديجيتال  توسعةاستعداد ديجيتال با  تحليل موقعيتيمسير ميان 
ناخت الگوهـاي مـوقعيتي و   در سوي ديگر، عوامل محيطـي يـا ش ـ  . است )163/0(استعدادهاي ديجيتال  توسعةو سازماني با 

ضريب تعيين از خود نشان داده است كه ايـن مقـدار نيـز نشـان از اثـر      ة در آمار 811/0اي با مقدار   اندازي برازش قوي  چشم
بنـابراين، در ارتبـاط بـا    . استعدادهاي ديجيتال دارد توسعةاندازي در رابطه با   كنندگي شناخت الگوهاي موقعيتي و چشم  تعيين

اسـتعداد   تحليـل مـوقعيتي  هـاي فلسـفي و سـازماني،      گيـري   اي ميان جهت  سازه  يعني روابط درون ،ل مدل مفهوميبخش او
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Composite reliability (CR) 



  
  

  38  حيدري و همكاران/ ؛ رويكردي تركيبيمديريت استعدادهاي ديجيتال در صنعت بانكداري ايرانتبيين مدل 

  
 

كـه مسـير    بيـان كـرد  گونـه   توان اين  مي ،اندازي  استعدادهاي ديجيتال و شناخت الگوهاي موقعيتي و چشم توسعةديجيتال، 
  .گذرد  استعدادهاي ديجيتال مي توسعةبه  ،استعداد ديجيتال موقعيتي تحليلهاي فلسفي و سازماني به   گيري  از جهت ،مطلوب
  

  
  

  شده در مدل مفهومي پژوهش  هاي بتا و تعيين روابط تدوين  ضريب. 4شكل 

اسـتعدادهاي   توسـعة اسـتعداد ديجيتـال،    تحليل مـوقعيتي هاي   در خصوص بخش دوم مدل مفهومي و اثرگذاري سازه
هـاي   اقـدام هـاي    گيـري   هاي مستقل و اثرگـذار بـر جهـت     سازه عنوان بهاندازي   قعيتي و چشمديجيتال و شناخت الگوهاي مو

هـاي   اقـدام هـاي    گيـري   استعداد ديجيتال با جهـت  تحليل موقعيتيميان  ةبه رابط ،، بيشترين ميزان ضريب مسيراستراتژيك
انـدازي بـا     اخت الگوهـاي مـوقعيتي و چشـم   شـن  بـين ضـريب مسـير    در اين ميـان، . تعلق دارد 468/0به مقدار  استراتژيك

انـدازي    كه شناخت الگوهـاي مـوقعيتي و چشـم      جايي در ؛شايان توجه است) 109/0( هاي استراتژيك اقدامهاي   گيري  جهت
در رابطـه بـا    ؛ امـا داشـته باشـد  ) 302/0(اسـتعدادهاي ديجيتـال    توسـعة طورمستقيم با   اثرگذاري مناسبي را به استتوانسته 
 توسـعة مسـتقيم ميـان    ةرابط ـ ،و از سـوي ديگـر   نـدارد چنـدان اثرگـذاري مطلـوبي     ،هاي استراتژيك اقدامهاي   گيري  جهت

بنـابراين، در ايـن بخـش از مـدل     . استبيش از آن ) 390/0( هاي استراتژيك اقدامهاي   گيري  استعدادهاي ديجيتال با جهت
 ،هاي ديجيتالي در صـنعت بانكـداري    محوري بر تحقق استراتژي ةپديدو  اي  كه نقش دو عامل زمينه گفتتوان   مي ،مفهومي

 هـاي اسـتراتژيك   اقـدام هـاي    گيري  سواي اينكه ضريب تعيين جهت. استگر يا همان عوامل محيطي   بيش از عوامل مداخله
بـا   هـاي اسـتراتژيك   اقـدام هاي   گيري  ميان جهت ةرابطدر پايان نيز  .شود ميكه برازشي قوي محسوب  است 867/0برابر با 
هـاي ديجيتـالي در صـنعت      و از تأثيرگـذاري بـالاي اسـتراتژي    اسـت  914/0سطح عملكرد فردي و سازماني برابر با  ارتقاي

 ـ  پـژوهش هاي   طور كلي، مطابق با يافته در نهايت، به. كند حكايت ميبانكداري و دستيابي به نتايج مطلوب  ي، در بخـش كم
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استعدادهاي ديجيتـال و هـم    توسعةاستعداد ديجيتال هم در تحقق  تحليل موقعيتية كرد كه ساز رداشتبگونه  توان اين  مي

رود و بستر موردمطالعه در پژوهش،   شمار مي اي بسيار مهم و تأثيرگذار در مدل به  سازه ،استراتژيك هاي هاي اقدام  گيري  جهت
  .كليدي تأكيد بسياري داشته باشدة اين ساز رايست بب  حتماً مي ،ديجيتال خود براي تحقق مديريت استعداد

  

  
  شده در مدل مفهومي پژوهش  ضرايب حالت معناداري روابط تدوين. 5 شكل

هـاي مـدل مفهـومي      از معناداربودن روابط ميان سـازه پژوهش حكايت دارد  هاي  ، يافتهZدر خصوص ضريب معناداري 
ارائـه شـده اسـت كـه      2Q ةكننـد   بيني  ضرايب پيش. اند  گزارش شده 96/1ز سطح كه تمامي روابط بالاتر ا   طوري  به ؛پژوهش

هـاي    اين اسـت كـه سـازه    2Q هدف از ضريب. پوشي است  روش چشم كردن به بيني  هدف آن توانايي مدل ساختاري در پيش
هـاي اصـلي     براي سازه 2Q مقادير .دارندكنندگي را   بيني  تا چه ميزان قدرت پيشمدل در ديگر بسترهاي مورد مطالعه ة وابست

   .مدل مفهومي ارائه شده است

  2Q بين مدل، مقادير  قدرت پيش. 4جدول 
 سطح برازش Q2  معادل اختصاري سازه

  ـــــــــــ ـــــــــــ OPO  هاي فلسفي و سازماني  گيري  جهت
  مطلوب به بالا  DST  479/0  وكار كسبتفكر استراتژيك ديجيتالي 

  مطلوب به بالا  HRM  HRMDA  500/0يري ديجيتالي پذ  انطباق
  مطلوب به بالا  IEADA  406/0  پذيري محيط دروني سازمان با مفروضات ديجيتالي  انطباق

  مطلوب به بالا  OLDMA  411/0  رويكرد مديريت ديجيتال رهبران سازمان
  مطلوب به بالا  DTCD  496/0  ظرفيت فناورانه ديجيتالي توسعة
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  4ادامة جدول 
 سطح برازش Q2  معادل اختصاري ازهس

  مطلوب به بالا  PADT  391/0  رويكرد فلسفي به استعداد ديجيتال
  مطلوب به بالا  DTSA  432/0  استعداد ديجيتال تحليل موقعيتي

  مطلوب به بالا  HRDLD  428/0  سواد ديجيتالي نيروي انساني توسعة
  به بالا مطلوب  DTSSD  553/0  نظام گزينش استعداد ديجيتال توسعة
  مطلوب به بالا  DTMSD  499/0  نظام مديريت استعداد ديجيتال توسعة
  مطلوب به بالا  DDSED  598/0  محور  تبادل اجتماعي ديجيتال توسعة

  مطلوب به بالا  BIATT  526/0  ها با تحولات فناورانه  يي دروني بانكسو هم
  بالا مطلوب به  IPSP  391/0  اندازي  شناخت الگوهاي موقعيتي و چشم

  مطلوب به بالا  FinTech  CGBNF  440/0تغيير و رشد اشكال نوين بانكداري متأثر از 
  مطلوب به بالا  IBT  484/0  الملل  تأثيرات تحولات بانكداري بين

  مطلوب به بالا  GRTOSP  564/0  محور بانكداري  رشد و جايگزيني محصولات و خدمات فناورانه
  مطلوب به بالا  BRDNA  506/0  بازتعريف بانكداري در عصر نوين

  مطلوب به بالا  BMAI  407/0  چندجانبه عوامل محيطي، سياسي، و اجتماعي در صنعت بانكداري اثرهاي
  مطلوب به بالا  DTs(  DTD  409/0(استعدادهاي ديجيتال  توسعة
  مطلوب به بالا  SAO  423/0  هاي استراتژيك اقدامهاي   گيري  جهت

  مطلوب به بالا  DLCD  567/0  اي رهبري ديجيتاله  قابليت توسعةاستراتژي 
  مطلوب به بالا  IDCD  577/0  هاي ديجيتال فردي  قابليت توسعةاستراتژي 

  مطلوب به بالا  DTM  SA  490/0و  HRMيي استراتژيك ميان سو هم
  متوسط به بالا  FTUD  312/0  هاي مالي در بانكداري ديجيتال  استراتژي توسعه و كاربرد فناوري

  مطلوب به بالا  DSCM  350/0  ديجيتال زنجيرة تأمينراتژي مديريت است
  مطلوب به بالا  DDOA  618/0  محور  پذيري سازماني ديجيتال  انطباق
  مطلوب به بالا IIOPL  403/0  سطح عملكرد فردي و سازماني ارتقاي

  مطلوب به بالا  IIPL  410/0  هبود سطح عملكرد فرديب
  مطلوب به بالا  IOPL  579/0 بهبود سطح عملكرد سازماني

  
  .آيد دست مي به GOFمقدار  1رابطة طبق  و) 5 جدول( 2ܴو  ݏ݁݅ݐ݈݅ܽ݊ݑ݉݉݋ܥ	با توجه به مقادير ضرايب 

ܨ݋ܩ  1رابطة  = 	ටݏ݁݅ݐ݈݅ܽ݊ݑ݉݉݋ܥ 	× 	ܴଶ 
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  يين متغيرهاي مدل مفهومي پژوهشهاي تع  هاي اشتراكي و ضريب  مقادير ميانگين ضريب. 5 جدول

هاي تعييني   ضريب  هاي اشتراكي  ضريب  معادل اختصاري  متغير
)R2(  

  ـــــــــــ ـــــــــــ OPO  هاي فلسفي و سازماني  گيري  جهت
  DST 661/0  711/0  وكار كسبتفكر استراتژيك ديجيتالي 

  HRM  HRMDA 685/0  827/0پذيري ديجيتالي   انطباق
  IEADA 752/0  691/0  ذيري محيط دروني سازمان با مفروضات ديجيتاليپ  انطباق

  OLDMA 741/0  606/0  رويكرد مديريت ديجيتال رهبران سازمان
  DTCD 767/0  656/0  ظرفيت فناورانه ديجيتالي توسعة

 PADT 639/0  629/0  رويكرد فلسفي به استعداد ديجيتال

 DTSA 515/0  894/0  استعداد ديجيتال تحليل موقعيتي

 HRDLD 601/0  769/0  سواد ديجيتالي نيروي انساني توسعة

 DTSSD 746/0  769/0  نظام گزينش استعداد ديجيتال توسعة

 DTMSD 671/0  789/0  نظام مديريت استعداد ديجيتال توسعة

 DDSED 000/1  612/0  محور  تبادل اجتماعي ديجيتال توسعة

 BIATT 748/0  740/0  نهها با تحولات فناورا  يي دروني بانكسو هم

 IPSP 505/0  811/0  اندازي  شناخت الگوهاي موقعيتي و چشم

 CGBNF 601/0  786/0  تك فينتغيير و رشد اشكال نوين بانكداري متأثر از 

 IBT 772/0  652/0  الملل  تأثير تحولات بانكداري بين

 GRTOSP 717/0  833/0  محور بانكداري  رشد و جايگزيني محصولات و خدمات فناورانه

 BRDNA 735/0  715/0  بازتعريف بانكداري در عصر نوين

چندجانبه عوامل محيطي، سياسي و اجتماعي در صنعت  هاياثر
 BMAI  641/0  670/0  بانكداري

 DTs(  DTD 532/0  809/0(استعدادهاي ديجيتال  توسعة

 SAO 520/0  867/0  هاي استراتژيك اقدامهاي   گيري  جهت

 DLCD 000/1  580/0  هاي رهبري ديجيتال  قابليت توسعةاستراتژي 

 IDCD 000/1  589/0  هاي ديجيتال فردي  قابليت توسعةاستراتژي 

 DTM  SA 776/0  658/0و  HRMيي استراتژيك ميان سو هم

 FTUD 000/1  319/0  هاي مالي در بانكداري ديجيتال  و كاربرد فناوري توسعةاستراتژي 

 DSCM 000/1  359/0  ديجيتال ينزنجيرة تأماستراتژي مديريت 

 DDOA 842/0  766/0  محور  پذيري سازماني ديجيتال  انطباق

 IIOPL 518/0 836/0  سطح عملكرد فردي و سازماني ارتقاي

 IIPL 500/0  897/0  هبود سطح عملكرد فردي

 IOPL 672/0  918/0 بهبود سطح عملكرد سازماني

 716/0  653/0   ميانگين

  
  .دست آمد به GOF 684/0ار ، مقدبر اين اساس

ܨܱܩ  = √0.653 × 0.716 = 0.684 
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گيري نهايي در خصـوص مـدل مفهـومي پـژوهش را در       توان نتيجه  مي GOFة آمده در آمار دست با توجه به ضريب به
 ـ   پـژوهش، مـي   ابتدايشده در   تدوين هاي هگيري نهايي در خصوص فرضي  منظور نتيجه به .كردسطح قوي برازش  ر بايسـت ب

  .درج شده استپژوهش  هاي هنهايي فرضي نتايج 6جدول در  .كردضريب مسير و ضريب معناداري عمل  ةآمارمبناي دو 

  هاي پژوهش  نتايج فرضيه. 6 جدول
 نتيجه ضريب معناداري ضريب مسير فرضيه

H1 :»تحليـل  «بر » گرا  ديجيتال وكار كسبهاي فلسفي و سازماني   گيري  جهت
در صـنعت  » سـازي   ديجيتـالي  ابتكارهـاي ديجيتال مبتني بـر  استعداد  موقعيتي

  .استبانكداري تأثيرگذار 

 فرضيه تأييد  779/190  946/0

H2 :»توسـعة  «بـر  » گرا  وكار ديجيتال هاي فلسفي و سازماني كسب  گيري  جهت
  .استدر صنعت بانكداري تأثيرگذار » استعدادهاي ديجيتال

 تأييد فرضيه  558/2  163/0

H3 :»توسـعة  «بـر  » گرا  وكار ديجيتال هاي فلسفي و سازماني كسب  گيري  جهت
» اندازي با هدف درك رويـدادهاي محيطـي    شناخت الگوهاي موقعيتي و چشم

  .استدر صنعت بانكداري تأثيرگذار 

 تأييد فرضيه  185/97  901/0

H4 :  ابتكارهـاي اسـتعداد ديجيتـال مبتنـي بـر      تحليـل مـوقعيتي  «گرايش بـه 
در صـنعت بانكـداري   » توسـعة اسـتعدادهاي ديجيتـال   «بـر  » سـازي   ديجيتالي
  .استتأثيرگذار 

 تأييد فرضيه  351/6  463/0

H5 : انـدازي بـا هـدف درك      شناخت الگوهـاي مـوقعيتي و چشـم   «گرايش به
در صـنعت بانكـداري   » توسعة استعدادهاي ديجيتـال «بر » رويدادهاي محيطي

  .استتأثيرگذار 

 تأييد فرضيه  615/4  302/0

H6 :  ابتكارهـاي اسـتعداد ديجيتـال مبتنـي بـر      تحليـل مـوقعيتي  «گرايش بـه 
در » هاي استراتژيك ديجيتالي هاي اقدام  گيري  رشد جهت«بر » سازي  ديجيتالي

  .استصنعت بانكداري تأثيرگذار 

 تأييد فرضيه  241/10 468/0

H7 : هـاي    گيـري   رشـد جهـت  «بـر  » توسعة استعدادهاي ديجيتال«گرايش به
  .استدر صنعت بانكداري تأثيرگذار » هاي استراتژيك ديجيتالي قداما

 تأييد فرضيه  738/9 390/0

H8 : انـدازي بـا هـدف درك      شناخت الگوهـاي مـوقعيتي و چشـم   «گرايش به
هـاي اسـتراتژيك    هـاي اقـدام    گيـري   رشـد جهـت  «بـر  » رويدادهاي محيطـي 

  .استدر صنعت بانكداري تأثيرگذار » ديجيتالي

 تأييد فرضيه  273/2 109/0

H9 :»ارتقاي سطح «بر » هاي استراتژيك ديجيتالي هاي اقدام  گيري  رشد جهت
  .استدر صنعت بانكداري تأثيرگذار » عملكرد فردي و سازماني

 تأييد فرضيه  116/97 914/0

  گيري  بحث و نتيجه
اي كه در اكثر   گونه به؛ بسيار برجسته بوده است ،هاي پژوهش  استعدادهاي ديجيتال در يافته توسعةاهميت فراوان پرداختن به 

يي سـو  هـم اهميـت و  تأكيد كردند كه ايـن موضـوع،   گذاري بيشتر   تحول و سرمايه كنندگان پژوهش بر ، مشاركتها  مصاحبه
هـا    هـاي بانـك    استراتژية برند  تواند پيش  كند كه تا چه اندازه مي  گذاري در تحول ديجيتال را بازنمايي مي  استراتژيك سرمايه
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حفـظ   تنگـاتنگي بـراي  كه رقابت قرار داد اين نكته را بايد مدنظر  .باشدبراي تحقق اهداف استعدادي خود در عصر ديجيتال 
توانـد    خـود مـي   ،تحول ديجيتالزمينة گذاري بيشتر در   بنابراين، تمايل به سرمايه. استعدادها در صنعت بانكداري جريان دارد

هـاي    بيـنش  توسـعة بـه  شـمرده شـود؛ زيـرا    استعدادهاي ديجيتال بانكـداري   توسعةزي اساسي در ارتباط با نيا  پيش عنوان به
منعطف و  سازوكاريايجاد و طراحي  ، بهاستعدادهاي ديجيتال توسعة. كند مينيز كمك  ديجيتاليمانند فرهنگ  ،گرا  ديجيتال

نيازمند اين ساختار در صنعت بانكداري  توسعةو كمك به هاي ديجيتال   فراگير درخصوص كشف و شناسايي، آموزش مهارت
پـذيري ديجيتـالي را در     سـطح بـالاتري از انطبـاق   توانيم  ميمراحل تكاملي خود را طي كند، سازوكار اين كه هراندازه . است

  .مديريت منابع انساني شاهد باشيم
يتال در صـنعت بانكـداري، از سـواد ديجيتـالي نـزد      استعدادهاي ديج توسعةاي و مؤثر بر   يكي از عناصر زمينه عنوان به

منـابع انسـاني    هـاي  اقـدام  ،نظـام منـابع انسـاني بـا رويكـرد ديجيتـالي و هـم        توسعةضرورت توجه به بر . كاركنان ياد شد
د را در واقع، بخشي از اين سوا. ه استشدمانند آموزش، جذب و استخدام بسيار تأكيد  ،هاي گوناگون  محور در بخش  ديجيتال

بخشـي ديگـر بـه    . آورنـد   افزوده به درون سازمان مي  يك ارزش عنوان بههمراه خود  ،شوند  كاركناني كه به سازمان جذب مي
ديجيتالي در چارچوب منـابع   هاي يافتگي اقدام  گردد كه عموماً ناظر بر افزايش سطح بلوغ  اي سازمان بازمي  هاي توسعه  برنامه

نقـش تأثيرگـذار   . كنند ميهمچون تغيير و رشد اشكال نوين بانكداري نيز اشاره  ،گري  ر عناصر مداخلهها ب  يافته. انساني است
ها بسيار روشن است و ناظر بر اين واقعيت اسـت كـه در هـر      ويژه ديجيتال در يافته به ،تحولات بنيادين در صنعت بانكداري

هـا    استعدادهاي ديجيتال براي بانك توسعةشود و  رو روبهآينده تري در   هاي عميق  حالتي ممكن است اين صنعت با دگرگوني
 ،هـا   از جمله اين استراتژيكه  محوري بوده استپديدة هاي مختلفي برخاسته از   ها ناظر بر استراتژي  يافته. آور خواهد بود  الزام
 يكـار  يها  ستميس يطراحايي همچون ه  و مديريت استعداد ديجيتال با مقوله HRMيي استراتژيك ميان سو همتوان به   مي
اشاره  تاليجيد HRM گر  تيهدا يها  ستميس يطراحو  تاليجيد يشغل ريمس توسعة يها  پلتفرم جاديا، تاليجيبر كار د يمبتن
گـذاري    از سياسـت  ،تفكر ديجيتالي در عناصر گوناگون بانكداري استاشاعة آيد،   آنچه از الگوي پارادايمي پژوهش برمي. كرد

هـاي    گيـري   جهـت  توسـعة  ،بنابراين، آنچه حائز اهميت است. گرفته تا امور اجرايي، استخدامي، عملياتي، محيطي و پشتيباني
هـاي بيشـتري را در بخـش منـابع انسـاني        ها و ظرفيت  تواند قابليت  سوي ايدئولوژي ديجيتالي است كه مي ها به  دروني بانك

 .استعدادهاي ديجيتالي برساندة رقابتي بهتر و متمايزتري در زمين ها را به مزاياي  و بانك ندايجاد ك

مديريت اسـتعداد پرداخـت و مطـابق بـا      ةزمينيك الگوي پارادايمي در  ةارائبه  ،بنياد  اين پژوهش با رويكرد تئوري داده
ايـن  . ر عليّ تئوري به دست آمداز منظ» گرا  ديجيتال وكار كسبهاي فلسفي و سازماني   گيري  جهت«ة هاي نهايي، مقول  مقوله

اسـتعداد ديجيتـال در    توسـعة ة تواند در ابتدا به مقول  ها، فلسفه و رويكرد كلاني است كه مي  مقوله ناظر بر مفروضات، ديدگاه
كـه   كنـد  مـي  اشـاره  در واقع به مفـاهيم بنيـاديني   ،شود  گيري مي  هنگامي كه صحبت از جهت. ساختار سازماني خود بپردازد

بنابراين، هرگونه كنش . كنند  گيري و عملياتي ايجاد مي  ساختار تصميم ،كنند و بر آن اساس  تفكر مي ،ها بر آن اساس  مانساز
  . دارندريشه عليّ ة همگي در مقول ،گيرد  عد از آن شكل ميهاي بعدي و تمامي سناريوهايي كه در الگوي پارادايمي ب  و واكنش

تفكـر اسـتراتژيك   : از انـد  عبـارت » گـرا   ديجيتـال  وكار كسبهاي فلسفي و سازماني   گيري  جهت«ة هاي ذيل مقول  مقوله
، 1گـيلچ و سـيوكه  ( HRMپـذيري ديجيتـالي     انطبـاق ؛ )2020، 1، نيلي و مارتينز؛ سوزا زومر2019ناير، ( وكار كسبديجيتالي 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Sousa-Zomer, Neely & Martinez 
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ماليـك و همكـاران،   (با مفروضات ديجيتـالي   پذيري محيط دروني سازمان  انطباق ؛)2021، 2، والش و ايونز؛ شارشميت2021
ظرفيـت   توسـعة ؛ )2022، 4فون سولمز و لانگرمن(؛ رويكرد مديريت ديجيتال رهبران سازمان )2021، 3ويبلن و مارلر؛ 2021

فـان   مـايرز و (؛ رويكرد فلسفي به استعداد ديجيتال )2021، 6و همكاران ؛ آيتكن2020، 5پيلاي و سيواتانو(فناورانه ديجيتالي 
اسـتعداد   تحليل مـوقعيتي «اي، عبارت است از   شده در الگوي پارادايمي از منظر زمينه  ديگر شناسايية مقول). 2014، 7وئركوم

اسـتعدادهاي   توسعةاين مقوله ناظر بر طراحي نقشه راه منابع انساني با هدف . »سازي  ديجيتالي ابتكارهايديجيتال مبتني بر 
سواد ديجيتـالي   توسعة :ها انجام شود عنواناين سري اقدام تحت   بايست يك  براي اين منظور مي .استديجيتالي در سازمان 

؛ )2021؛ گيلچ و سـيوكه،  2019ناير، (نظام گزينش استعداد ديجيتال  توسعة؛ )2021، 8مانچا و شانكاراناريانان(نيروي انساني 
ماليـك و  (محـور    تبادل اجتماعي ديجيتال توسعة؛ )2018، 9بودهوار، بهاتانگار و ناياك(نظام مديريت استعداد ديجيتال  توسعة

  ).2021و همكاران،  10ماچادو(ها با تحولات فناورانه   يي دروني بانكسو همو ) 2021همكاران، 
انـدازي بـا هـدف درك      شـناخت الگوهـاي مـوقعيتي و چشـم    «عنـوان   بـا اي   آمده از منظر مداخله دست نهايي بهة مقول

اين مقوله ناظر بر كسب آگاهي و گردآوري اطلاعات از محيط، رصـد رونـدهاي جهـاني و    . دش، مطرح »محيطيرويدادهاي 
تغيير : اند از قرار دارند كه عبارتذيل اين مقوله، مفاهيمي . هاي اقتصادي، سياسي و اجتماعي است  توجه به تحولات در نظام

، 12احمـد و سـور  (الملـل    ؛ تأثيرات تحـولات بانكـداري بـين   )2020، 11رالكويت( تك فين و رشد اشكال نوين بانكداري متأثر از
؛ بازتعريف بانكداري در )2021، 13زاده و مرجعي  حنفي(محور بانكداري   ؛ رشد و جايگزيني محصولات و خدمات فناورانه)2021

تيري و (ر صنعت بانكداري عوامل محيطي، سياسي و اجتماعي د ةچندجانب هاي؛ اثر)2021، 14آميدجايا و ويداگدو(عصر نوين 
مؤثر و  هاي ههاي حاصل از مقول  استراتژي بايدپردازي،   منظور تكميل مراحل نظريه به ،در الگوي پارادايمي ).2021، 15آلاريني
 ةتوسعدر  هاي استراتژيك اقدامهاي   گيري  جهت«عنوان  بانهايي ة بدين منظور، مقول. ارائه شودمحوري ة كننده بر پديد  تعيين

كـه در مراحـل قبلـي يعنـي      را هايي هكه بتواند مقول اشاره داردهايي   به مجموعه كنش كه دشمطرح » استعدادهاي ديجيتال
. تحقق ببخشد و پيامدهاي مطلوبي را بـراي سـازمان بـه همـراه داشـته باشـد       ،اي عنوان شده است  اي و مداخله  عليّ، زمينه

بايست براي تحقق استعدادهاي ديجيتال در   ها مي  اصلي است كه بانك هاي گامهمان در واقع  ،بنابراين، مقصود از استراتژي
ماچـادو و همكـاران،   (هاي رهبـري ديجيتـال     قابليت توسعةاستراتژي : از اند عبارتها   اين استراتژي. صنعت بانكداري بردارند

و  HRMيي اسـتراتژيك ميـان   سـو  هـم ؛ )2021 سانتوسو و همكاران،(هاي ديجيتال فردي   قابليت توسعة؛ استراتژي )2021

                                                                                                                                                                                   
1. Gilch & Sieweke 
2. Schaarschmidt, Walsh & Ivens 
3. Wiblen & Marler 
4. von Solms & Langerman 
5. Pillai & Sivathanu 
6. Aitken 
7. Meyers & Van Woerkom 
8. Mancha & Shankaranarayanan 
9. Nayak, Bhatnagar & Budhwar 
10. Machado 
11. Alkhowaiter 
12. Ahmed & Sur 
13. Hanafizadeh & Marjaie 
14. Amidjaya & Widagdo 
15. Theiri & Alareeni 
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DTM )هائوئـه،  ، چانميـان (هاي مالي در بانكـداري ديجيتـال     ؛ استراتژي توسعه و كاربرد فناوري)2021، 1مسك و جانگلس
پـذيري    ؛ انطبـاق )2021ماچـادو و همكـاران،   (ديجيتـال   زنجيـرة تـأمين  استراتژي مديريت و  ؛)2021، 2جيانگ و ژيائواينگ

  ). 2020پيلاي و سيواتانو، (محور   ديجيتال سازماني
تواند   پيامدها مي. هاي قبلي است  بايست در الگوي پارادايمي بدان پرداخت، پيامدهاي حاصل از گام  آخرين مقوله كه مي

بـا  . اشدمختلف ب ،دهد  متنوع باشد و در هر سازماني بسته به رويكرد، سطح و اهميتي كه به موضوع استعدادهاي ديجيتال مي
» سـطح عملكـرد فـردي و سـازماني     ارتقـاي «عنـوان   بـا اين حال، در اين پژوهش پيامدهاي حاصل در الگـوي پـارادايمي   

 )2021؛ مانچـا و شـانكاراناريانان،   2021ماليـك و همكـاران،   (اين مقوله ناظر بر دو سطح فردي و سازماني . بندي شد  مقوله
ماننـد يـادگيري سـازماني،     ،اند نيروي انساني با استعداد ديجيتال را در وجوه ديگـر تو  دارد كه مي موضوعاتي اشارهو به  است

  .عد سازماني و هم فردي ارتقا دهدهاي مثبت، افزايش انگيزه هم در ب  خلاقيت، نگرش
 عنـوان  بـه بدون ايجاد اختلال در ساختار عملياتي،  ،پذيري سازماني  كه افزايش رقابت گفتتوان   طوركلي مي  در پايان به

سازي يكـي از    ديجيتالي. استعدادهاي ديجيتال در نظر گرفته شده است توسعةدر  ،در تحول ديجيتالشده  پذيرفتهيك هدف 
هـا و    عملكـرد سـازمان  ة گذشته بوده است و اين پتانسيل را دارد كه نحوة ها و جوامع چند دهوكار كسبدر انقلابي تحولات 
ها،   فروشي  مانند خرده ،در بسياري از صنايع. كندي ايجاد ارزش را دستخوش تغييرات بنياديني و چگونگدهد ها را تغيير   شركت

يعنـي قبـل از   (هـاي سـنتي     هاي ديجيتالي براي رقابـت بـا سـازمان     ها و حتي خودروسازي، سازمان  خدمات مالي مانند بانك
يش از ديجيتال اين احساس و ادراك را به وجود آوردند كـه  هاي پوكار كسبدر نتيجه بسياري از . اند  به وجود آمده) ديجيتال

ها، فراينـد ، وكـار  كسـب هـاي    تغييـر فعاليـت  «عنـوان   بـا ي را فراينـد شان بسيار حيـاتي اسـت و     تحول ديجيتالي در عمليات
» توسط فناوري ديجيتـال شده   هاي ارائه  برداري كامل از تغييرات و فرصت  منظور بهره ها به  ها، نيروي انساني و مدل  شايستگي

  .اند كردهبراي خود تعريف 
اسـتعدادهاي   توسـعة بنيادين در ارتباط با  هاي همشخص شد كه از جمله مقول ،هاي اين پژوهش  بر اساس نتايج و يافته

كـه  هاي دولتي و خصوصي كشور   بنابراين، به بانك. بانكداري ديجيتال است» هاي فلسفي و سازماني  گيري  جهت«ديجيتال 
 ـظرفيت فناورانه ديجيتالي بـر   توسعةهمچون  هايي اقدام كه شود  پيشنهاد مي ،اند  حركت در عرصه ديجيتال را آغاز كرده  ةپاي

هـاي عمليـاتي در ايـن حـوزه،       ديجيتـال بـا رويكـرد نيازسـنجي     وكـار  كسـب هاي خـاص    هوش مصنوعي، تدوين استراتژي
ني با بستر ديجيتالي سازمان با محوريت نقش اساسـي مـديران منـابع انسـاني را     مديريت منابع انسا هاي پذيري اقدام  انطباق

  . انجام دهند
اسـتعدادهاي   توسـعة اي در ارتباط با   هاي اين پژوهش مشخص شد كه از جمله محورهاي هسته  بر اساس نتايج و يافته

هاي دولتي و خصوصي كشور   بنابراين به بانك ؛هاست  در ساختار عملياتي بانك» استعداد ديجيتال تحليل موقعيتي«ديجيتال 
همچنـين،  . هـاي سـخت و نـرم در پـيش گيرنـد       سواد ديجيتالي كاركنان را با تأكيد بـر مهـارت   توسعةشود كه   پيشنهاد مي

در ي هاي ديجيتالي را در ارتباط با نيروي انسـان   شايستگي توسعةديجيتالي و  ةپايهاي   هاي شناختي، اجتماعي، مهارت  مهارت
ماننـد اسـتخدام   (يـك نظـام گـزينش اسـتعدادي ديجيتـالي هسـتند        توسـعة از طرف ديگر، نيازمنـد  . قرار دهندتوجه كانون 

  ).الكترونيك، كارمندگزيني ديجيتال
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Meske & Junglas 
2. Chunmian, Haoyue, Jiang & Xiaoying 
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اسـتعدادهاي   توسـعة اي در ارتباط با   هاي اين پژوهش مشخص شد كه از جمله محورهاي هسته  بر اساس نتايج و يافته
هـاي دولتـي و     بنـابراين بـه بانـك    ؛هاسـت   در ساختار عمليـاتي بانـك  » اندازي  ت الگوهاي موقعيتي و چشمشناخ«ديجيتال 

هاي رقبـا، رصـد تحـولات      مبتني بر رصد فعاليت ،شود كه ساختار بازارگرايي محيطي قدرتمندي  خصوصي كشور پيشنهاد مي
بانكـداري ديجيتـال و    توسـعة ت اجتماعي و سياسي مـؤثر بـر   بانكداري و مالي، توجه به تحولاة فناورانه و ديجيتالي در حوز

  . قرار دهندتوجه در كانون گيري و عملياتي بانك را   محور در ساختار تصميم  ايجاد حكمراني ديجيتال ،همچنين
ايي ه ـ  اسـتراتژي  ،استعدادهاي ديجيتال در صنعت بانكداري توسعةهاي اين پژوهش، در راستاي   بر اساس نتايج و يافته

يي اسـتراتژيك  سـو  هـم هاي ديجيتال فردي،   قابليت توسعةهاي رهبري ديجيتال، استراتژي   قابليت توسعةهمچون استراتژي 
هـاي مـالي در بانكـداري ديجيتـال، اسـتراتژي        ، استراتژي توسعه و كاربرد فنـاوري مديريت استعداد ديجيتالو  HRMميان 

  .شود  هاي دولتي و خصوصي پيشنهاد مي  محور به بانك  يري سازماني ديجيتالپذ  ديجيتال، انطباق زنجيرة تأمينمديريت 
  :شود كه  هاي تحقيق به ساير پژوهشگران پيشنهاد مي  مطابق با يافته

 بررسي كنندها، دانش، آموزش و غيره   هاي منابع انساني مانند شايستگي  موضوع ديجيتال را در ديگر بخش.  
 مانند تعارضات ديجيتالي ميان كاركنانبپردازندركرد منابع انساني به پيامدهاي ديجيتال در كا ،.  
 بپردازندمنظور درك بهتر از تحول ديجيتال در نظام منابع انساني   به بررسي تجارب ديجيتالي كاركنان به.  

  منابع
طراحي و تبيـين مـدل مـديريت اسـتعداد     ). 1401(زاده مقدم، اكرم و اخوان خرازيان، مريم   هادي ؛اميرخاني، طيبه ؛ابراهيمي، محمدرضا

  . 90-61، )4(13، انداز مديريت دولتي  فصلنامه چشم). صنعت خودرو: مورد مطالعه(

 يعلم هفصلنام. مضمون لياستعداد به روش تحل تيريمد يقيتلف يالگو يطراح). 1399(معصومه  ي،محمدو  رضايعل ي،بديپور م  يرجب
  .104-79 ،)3(10 ،يمطالعات منابع انسان

 يعلم ـ هفصـلنام . ياسـتعداد در صـنعت بانكـدار    زنجيرة تـأمين  تيريمضمون مد ليتحل). 1399(مسعود  ي،زند ميكرو  حامد ،دهقانان
  .42-22 ،)4(10 ،يمطالعات منابع انسان

 هفصـلنام  .يدولت ـ يهـا  سـازمان  Zكاركنان نسـل   نيارائه مدل نگهداشت استعداد در ب). 1402(جواد  ،انينرگسو  محمدصادق يي،ايض
  .56-26 ،)1(13 ،يمطالعات منابع انسان يعلم

 راتيتأث: يتا عملكرد سازمان يمنابع انسان تيريمد ياز دوسوتوان). 1398(ناصر  ،صنوبرو  صمد ديس ي،نيحس ؛ونسي ،داش تكمه كخواهين
  .142 -115 ،)1(9 ،يمطالعات منابع انسان يعلم هفصلنام. اطلاعات ياستعداد و فناور تيريمد
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