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  چکیده
رخ داده است، موضوع استعداد  گذشته ویژه در دهه منابع انسانی به گرایش جدیدي که در حوزه

است که  آثاريتحول در اقتصاد دیجیتال و  تأثیر تحت مسلمطور  بهاین رخداد . استدیجیتال 
که  ازآنجایی. جاي نهاده است کارها بر و هاي دیجیتالی مانند هوش مصنوعی بر فضاي کسب فناوري

باره که استعداد  ، هنوز آگاهی کافی درایناست مطالعات اندکی در زمینه استعداد دیجیتال انجام شده
عنوان  بنابراین، این پژوهش به. وجود ندارد ،زمینه انجام داد دیجیتال چیست و باید چه اقداماتی در این

ترین مطالعات در زمینه استعداد دیجیتال به بررسی این موضوع در صنعت بانکداري  یکی از ابتدایی
 دست مصاحبه به راهها از  داده. استبنیاد  دادهنظریه رهیافت پژوهشی در این مطالعه . پرداخته است

کد  434 از میان(مشترك  کد باز مرتبه اول 326هاي پژوهش ناظر بر استخراج  یافته در پایان. آمدند 

                                                        
 نویسنده مسئول مقاله:                                                        E-mail: a.sarabadani@modares.ac.ir                              
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 مقوله 5محوري و  مقوله 24، )حاصل از کدگذاري کدهاي باز مشترك( کد باز مرتبه دوم 72، )مرتبه اول
شناختی استعداد  گرا؛ نگاشت کار دیجیتال و هاي فلسفی و سازمانی کسب گیري گزینشی شامل جهت

اندازي با هدف درك  سازي؛ شناخت الگوهاي موقعیتی و چشم یتال مبتنی بر ابتکارات دیجیتالیدیج
عملکرد فردي سطح  يو ارتقا DTsدر توسعه  راهبرديهاي اقدامات  گیري رویدادهاي محیطی؛ جهت

  .شدندو سازمانی، 
  

  .، صنعت بانکداريادبنی داده نظریهتوسعه استعدادهاي دیجیتال،  تحول دیجیتال، :کلیدي هاي هواژ
  
  مقدمه - 1

هاي پایه  یک مرحله بلوغ صنعتی جدید است که با استفاده فشرده از فناوري 4/0صنعت 
. شود و هوش مصنوعی مشخص می دیتا ، رایانش ابري، بیگ)IoT( دیجیتالی مانند اینترنت اشیا

تبدیل  تري سیعوانداز  این دگرگونی فناورانه در ساختارهاي تولیدي و خدماتی به یک چشم
اي همچون زنجیره تأمین، محصولات و خدمات نهایی،  هاي گسترده شده است و با بخش

از این منظر، این  .]2 ؛1[مرتبط است سازمانی  راهبردهايتوسعه و عملکرد نیروي انسانی و 
 هاي صنعتی و سازمانی در سفر در سیر تحولات دیجیتالی در محیط تغییرات سازمانی را نتیجه

از دیدگاه فناورانه محور  هاي دیجیتال یک دیدگاه تکاملی پذیرش فناوري شاملگیرند و  می رنظ
، یک )2015(و همکاران  1ها از منظر کین سازي سازمان دیجیتالی ].3[و سازمانی است 

شده است  هایی متمرکز این دگرگونی و تحول بر جریان. دگرگونی است تا یک چالش فناورانه
و خود را در مسیر تحولات  دادهشدن تغییر رویه  ها به سوي دیجیتالی نها سازمانآ واسطه که به
کار  و کسب الگويسازد تا یک  ها را قادر می شرکت ،تحول دیجیتال ].4[ دهند تالی قرار مییدیج

گراي نوینی را توسعه داده، عملکرد سازمانی را بهبود بخشیده و زمینه دستیابی به  دیجیتال
  .]5[ پایدار را فراهم سازند مزیت رقابتی

راهبردي همزمان ابعاد فناوري و  طور ها را مجبور ساخته تا به توسعه سریع فناوري، سازمان
  هاي مناسب، به پرورش و ضمن اتخاذ فناوري کنندشدن را تقویت  تحولات دیجیتالی

                                                        
1. Kane 
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برخورداري  .]6[د نها بپرداز کارگیري فناوري ههاي منابع انسانی خود در راستاي ب ظرفیت
فناوري براي رشد و توسعه و نیز ایجاد  ها از نیروهایی بااستعداد و بامهارت در حوزه سازمان

 1مایکلز بینی پیش براساسکه  طوري به، است در این زمینهسازمانی قدرتمند یک اصل پذیرفتنی 
آنها در جذب و آینده، توانایی  دو دهه درها  کننده براي شرکت عامل تعیین، )2001(و همکاران 

رقابتی قوي شکل خواهد بنابراین . ، خواهد بود»استعدادها«نام  نگهداشت منابع انسانی به
د که نشان از رقابتی شدید میان شاز سوي آنان مطرح » جنگ براي استعداد«اصطلاح . گرفت

هاي  در پی چالش ].7[هاي خاص دارد  ها براي شناسایی و استفاده از افرادي با مهارت سازمان
هاي دیجیتالی بسیار  ها در فناوري مشاغل متأثر از نوآوري آینده ها درباره جهانی، نگرانی

ارزشمندترین  توانند درباره سازي می دیجیتالی راهها از  مانند اینکه سازمان، شده است  برجسته
اقع، توسعه و در]. 8[هاي فناورانه داشته باشند  گیري تصمیم» استعدادها«یعنی  ،هاي خود دارایی
گرایی و مرزبندي  اي هاي دیجیتالی موجب ایجاد تغییرات در رویکردهاي حرفه فناوريپیاپی 

 سازوکارمیان انواع مختلفی از استعداد شده است که این موضوع نیازمند اشکالی جدیدي از 
، مطرح )2018( 2فان دونگن و لوس. ها شده است شمول و یا حذف استعدادها در سازمان

تر و بودن در بازار  ازند که آینده کارکنان و ماندگاري بالا در مشاغل براي مدت طولانیس می
 ]. 9[هاي دیجیتالی خواهد بود  ها و مهارت کار متکی بر حفظ شایستگی

در گذاري و انجام اصلاحات  سیاستها نیازمند  ، سازمانمدیریت راهبردياز منظر 
هاي  فناوري در زمینه ها و ارائه آموزش ربیاتکارگیري تج ههاي تقویت استعداد، ب شیوه

باعث افزایش تقاضا براي  جهانیتشدید رقابت اقتصادي از طرف دیگر،  .]10[ هستند دیجیتالی
چامورو همچنین  ].11[شده است  دیجیتال کیفیت بالا در حوزه استعدادهاي جهانی با

بیان داشتند که در طول دهه ، )2018( 4، و کونتیچ و ویدیکی)2017(و همکاران  3پرِموزیچ
 وسیله بهافزایش چشمگیري در پذیرش فناوري منابع انسانی و ابزارهاي دیجیتالی  گذشته،
دور، پراکندگی نیروي  تر کار از راه این افزایش با پذیرش گسترده .ها روي داده است سازمان

                                                        
1. Michaels 
2. Van Dongen & Loos 
3. Chamorro-Premuzic 
4. Kontić & Vidicki 
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ها در پی  اندر پاسخ، سازم .ترکیبی صنعتی به جلو سوق داده شده استالگوهاي و  کار
استفاده از رویکردهاي مدیریت استعداد  راهسازي کارکردهاي منابع انسانی خود از  اي حرفه

به توسعه یک  بایدها  ، سازمان)2010( 1زعم ملاحی و کولینگز  به ].12[ هستند محور دیجیتال
ن هایی براي تولید دانش جدید و امکا مجموعه استعداد دیجیتالی متنوع و ارائه فرصت

 راهمدیریت استعداد از  به بنابراین .دندر امور روزمره استعدادها بپردازدوباره  سازي ترکیب
ها  عنوان یک منبع کلیدي مزیت رقابتی پایدار سازمان اي استعداد دیجیتال به توسعه هاي اقدام

صنعت (استعدادهاي دیجیتال جایگاه اصلی در انقلاب صنعتی چهارم  ].13[است  شدهتوجه 
ها  سازي، گسترش و تعمیق گرایش سازمان آورده است که با افزایش اتوماسیون  دست  به) 4/0

شدن  حال، دیجیتالی این با. شود هاي دیجیتالی مشخص می به سمت توسعه و استفاده از فناوري
هاي فنی  علاوه بر زیرساختها  سازمان. کند تنهایی موفقیت سازمانی را تضمین نمی خود به
هاي  مندي از فناوري سازي و بهره منظور پیاده هاي منابع انسانی مناسب به ید از قابلیتبا مناسب،

هاي  و توسعه انواع فناوري استعدادهاي دیجیتال به ایجاد، اجرا ].14[دیجیتالی برخوردار باشند 
اي و محلی دارند  را در اقتصادهاي ملی، منطقه چشمگیريکنند که سهم  نوآورانه کمک می

]15.[  
پیدا ، سهم اقتصاد دیجیتال در اقتصادهاي ملی سال به سال افزایش گذشتههاي  در سال

هاي خصوصی و  هاي دیجیتالی در ادارات دولتی، شرکت تدریج کاربرد فناوري  و به کرده
منظور  هاي نوین دیجیتالی به چه، توسعه فناوري اگر. تر شده است زندگی اجتماعی عمیق

هاي دولتی و خصوصی یک  دي سازمانی و ارتقاي بیشتر سازمانسازي ظرفیت عملکر بهینه
بر ق آمد که ئهاي مسیر فا ناهمواري بر توان میزمانی ، اما شود ضرورت تلقی می

و الزامات  منابع انسانی در حوزه خصوص بهسازمانی  سازمانی و برون هاي درون بسترسازي
و تقاضامحور منابع انسانی گرا  جیتالتوسعه یک ساختار استعدادي دی .تمرکز کردآن کارکردي 

 تواند به همبستگی فناورانه می چراکه در صنعت بانکداري از اهمیت عملیاتی برخوردار است
بنابراین،  .و اثرات فزاینده بر رشد اقتصادي و عملکردي منابع انسانی منجر شود سازمانی

هاي استعدادتوسعه زمینه  در فناورانههماهنگ راهبردي ها از یک چارچوب  برخورداري بانک

                                                        
1. Mellahi & Collings 
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نسبت کرده و همبستگی و پیوستگی را پشتیبانی تواند این  می نیروي انسانی دیجیتالی
دیجیتالی هاي  پذیري آن با سیاست بالاي دیجیتالی و تطبیق ها با مهارت از استعدادهامندي  هبهر

، صنعت بانکداري کشور گذشته در طی دهه .صنعت بانکداري را افزایش دهد
است و در  کردهبانکداري اینترنتی و الکترونیکی ایجاد  هاي بسیاري را در حوزه پذیري نطباقا

اما یک  .استهایی در این زمینه  و شاهد نوآوري کند میمسیر تحقق بانکداري دیجیتال حرکت 
ویژه در ارتباط با موضوع توسعه استعدادهاي دیجیتال منابع انسانی احساس  به نظري شکاف

، ن معنا نیست که صنعت بانکداري کشور تجربیات دیجیتالیزاسیونی ندارده آالبته این ب .شود می
ها، شناسایی موانع  نیازها، چالش ها، پیش خلأاز  سازمانی آگاهیاین شکاف نظري ناظر بر  بلکه

وهشی در تاکنون پژ و مشکلات توسعه استعدادهاي منابع انسانی در بستر دیجیتالی است که
توسعه  یمیپارادا يطراحی الگو هدف از انجام این پژوهش .م نشده استکشور انجا

به توسعه بینش نظري ـ  خودکه به سهم  استبنیاد  داده نظریهمبتنی بر  تالیجید ياستعدادها
واقع، هدف   در. کند میمدیریت استعداد کمک  مدیریتی در صنعت بانکداري دیجیتال در حوزه

هاي فرایند ها در زمینه  اساس تجربیاتی که بانک ه برپژوهش بررسی این موضوع است ک
که به فهم بهتر مفهوم توسعه  کردتوان استنتاج  می اند، چه الگوي پارادایمی را داشته دیجیتالی

  .در صنعت بانکداري منجر شوداستعدادهاي دیجیتال 

  
  پژوهشمروري بر ادبیات  - 2
  تحول دیجیتال - 2-1

هاي دیجیتال،  کارگیري فناوري هب واسطه ها به که در آن شرکت است فرایند ي  ،تحول دیجیتال
و  2و لی ،)2019(و همکاران  1آدنر .دهند کار جدید دیجیتالی را توسعه می و کسبالگوي یک 

سازد تا  قادر میرا ها  هاي دیجیتال مناسب، شرکت که فناوري کردندعنوان  )2021(همکاران 
هاي  بینشو  شده، پردازش اطلاعات تسریع یدا کردهپ ها افزایش دسترسی به دادهامکان 

                                                        
1. Adner 
2. Li 
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به حداقل رسانده و مدیران تی را اتقارن اطلاع تحول دیجیتال، عدم .پیدا کنندمحور توسعه  داده
 ق آیندیفامحور  گیري الگوریتم هاي شناختی در زمینه تصمیم سازد تا بر محدودیت را قادر می

که هدف آن بهبود یک است فرایندي یجیتال ، تحول د)2019( 1نظر ویال براساس .]16[
 راهآن از  دهنده در عناصر تشکیلتوجه شایسته  رغم ایجاد تغییرات موجودیت به

یک فرایند این  .پیوندي استهاي اطلاعاتی، محاسباتی، ارتباطی و  ها در فناوري سازي یکپارچه
ه نیازمند همسویی منابع شدن به تحول دیجیتال بوده که هر مرحل از دیجیتالی پیاپینوآوري 

 .]17[ معیارها و اهداف است رشد دیجیتال،راهبردهاي دیجیتالی خاص، ساختار سازمانی، 
 فرایند ، سازمان، منابع انسانی، راهبردطورخاص، تحول دیجیتال شامل تغییرات اساسی در  به

  ].18[مدیریت، شبکه ارزش، زنجیره تأمین و بازاریابی است 
  
  دیجیتالیهاي  مهارت - 2-2

شده و  بدلهاي شغلی  هاي دیجیتالی به عنصر بسیار مهم در پویایی ، فناوريگذشته هاي در دهه
هاي  کسب سریع مهارت .جاي گذاشته است مثبت و منفی را بر مشاغل و کارکنان بر آثار

خود دارند،  میان افرادي که شانس بیشتري براي پیشرفت در حرفهدیجیتالی به عاملی حیاتی 
نوعی  هاي دیجیتالی، به برخورداري از مهارت. اي متمایزکننده است و خصیصه شود وب میمحس

 ویژه براي کارکنانی که در اواخر دوره به شود، منتهی میسازي نیروها در سازمان  به دوقطبی
هاي دیجیتالی  شوند و کسب مهارت شغلی خود هستند و ملزم به فراگیري سواد دیجیتالی می

دسترسی وي به  کننده هاي دیجیتالی هر فرد تعیین سطح مهارت ].19[وارتر است براي آنان دش
عنوان توانایی پاسخگویی عملی و شهودي به  هاي دیجیتالی به مهارت. دیجیتالی استمنابع 
مد و مؤثر طور کارا به برداري از منابع دیجیتالی حداکثر بهره که اي گونه ها به ها و فرصت چالش

هاي  توان به استفاده از وسایل هوشمند، شبکه هاي دیجیتالی می جمله مهارت  از .صورت گیرد
بندي اطلاعات، جستجوي اطلاعات، ارزیابی، پردازش،  افزاري، دسته افزاري و نرم سخت

  ].20[ کردسازي اطلاعات اشاره  کارگیري و ترکیب هب

                                                        
1. Vial 
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محیط . رانگیز استب ها چالش صنایع و سازمان  ها براي همه در عصر دیجیتال، دگرگونی
ها را بر آن  این خصوصیات سازمان. تنیده و پیچیدگی بالایی دارد دیجیتالی فعلی سریع، درهم

هاي فناوري و دیجیتالی رویکردهاي خود را در  آخرین پیشرفت براساسکه است داشته 
شدن شکاف مهارتی  تر به این موضوع باعث وسیع عدم توجه .کنندازنگري بآموزش و توسعه 

شدت  آنها ماندگی از رقبا را براي شده و عقب آن دیجیتال براي منابع انسانی در حوزه
ها براي پاسخگویی به نیازهاي  بنابراین، یک امر ضروري است که سازمان ].21[بخشد  می

 وري باکیفیت در زمینه به سوي یادگیري مؤثر و بهره نفعان گوناگون جامعه اطلاعاتی و ذي
هاي دستیابی به منابع مفید دیجیتالی را  اینکه چگونه زمینه. حرکت کنندتالی هاي دیجی شایستگی

هاي دیجیتالی  چگونه نوآوري ؛پرورش نیروها چگونه باشد ؛دنکنم براي سازمان و نیروها فراه
همه اینها . چه شرایطی انتخاب دقیقی داشته باشد درگیرند و کار  هرا شناسایی، ارزیابی و ب

را ) کارکنان(ها در سطح سازمانی و فردي  ها و مهارت سطح شایستگیضرورت بالابردن 
  ].22[سازد  منعکس می

 
  دیجیتال هاياستعداد - 2-3

ها اعم از فنی  ها و مهارت ها، شایستگی اي از توانایی مجموعه برگیرنده استعدادهاي دیجیتال در
دهند که ممکن است از  م میها و وظایفی را انجا ها، فعالیت اي از نقش دستهو اجتماعی است و 

 لازم نیست همه .یک محیط به محیط دیگر و از یک فرد به فرد دیگر متفاوت باشد
هاي مشابهی را انجام داده تا  هاي یکسانی داشته باشند و فعالیت استعدادهاي دیجیتال ویژگی

ر دیجیتالی را کا استعداد دیجیتال، تنوع در ماهیت .خوبی خود را در کار نشان دهند بتوانند به
خوبی بازنمایی کرده و ماهیت فردي و متمایزکننده هر استعداد دیجیتالی را همراه با  به

و  1دان ].24 ؛23[سازد  ها، اهداف و رویکردهاي شغلی را منعکس می ترجیحات، نیازها، ارزش
: دکنن هاي متناظر استعداد دیجیتال را شامل موارد زیر بیان می ، ویژگی)2021(همکاران 

شناختی، تحصیلات، تخصص دیجیتالی، پایگاه اجتماعی، شرایط شغلی،  هاي جمعیت ویژگی
محوري، ترجیحات  ها، یادگیري ها و مهارت اي، شایستگی گیري عملکردي، هویت حرفه جهت

                                                        
1.  Dan 
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هاي کاري، الگوهاي  هاي مدیریت، محیط کاري، عادات شغلی، شیوه پذیري کارفرما، مسئولیت
شناختی، تعهد سازمانی و قرارداد  پذیري، رضایت شغلی و رفاه روان تحركوري، الگوهاي  بهره
هاي استعداد دیجیتالی را  ، طیف فعالیت)2021(همچنین، دان و همکاران  ].25[شناختی  روان

  .است کردهبندي  در سه گروه زیر دسته
  

  ]25[ گانه استعداد دیجیتال بندي سه گروه .1 جدول

  نطیف کنشگرا  ها طیف فعالیت

  هاي نوآورانه مالکان ایده  گیري تحول دیجیتال تصمیم
  فعالیتی /نهادهاي اقتصادي /رهبران اجتماعی

  تحول دیجیتالفرایند مدیریت 
  طرحمدیر 

  فرایند تحلیلگران 

  سازي فنی تحول دیجیتال  ارتباطات و پیاده

  افزاري افزاري و سخت ن نرمامهندس
  حل معماران راه

  کار و مشاوران کسب
  افزاري کنندگان نرم دهندگان و آزمایش سعهتو

  ن پشتیبانیامهندس
  دیتا و هوش مصنوعی متخصصان بیگ

  هاي اجتماعی متخصصان بازاریابی دیجیتال و رسانه
  

. هاي دیجیتالی نرم است هاي دیجیتالی سخت و مهارت استعداد دیجیتال ترکیبی از مهارت
و  نویسی، هوش مصنوعی ها، برنامه دادهتحلیل  و هاي دیجیتالی سخت شامل تجزیه مهارت
یابی،  عیب عبارت است ازهاي دیجیتالی نرم  مهارت. هاي یادگیري ماشینی هستند قابلیت
ها  سازمان ،)2012( 1بنا به گفته ادلمن ].26[محور  و تفکر هدف هاي یادگیري، همکاري مهارت

عرضه  اول اینکه: اند ز دانستهبرانگی جذب استعدادهاي دیجیتال را حداقل به دو دلیل چالش
محدود استعدادهاي دیجیتال همراه با تقاضاي بالاي آن منجر به جنگ براي استعدادهاي 

شده در ارتباط   دیجیتالی  شده و تازه  هاي دیجیتالی دوم اینکه، میان سازمان .دیجیتال شده است
 اینکه. فین وجود داردادراکی میان طر هاي هدف جدید استعدادي یک خلأ با شناسایی گروه

                                                        
1. Edelman 
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شناسند و هم اینکه آنان در  شده را نمی  دیجیتالی  هاي تازه هم استعدادهاي دیجیتال این سازمان
ها و امکان جذب از شانس بالایی  خصوص کانال شده در هاي دیجیتالی رقابت با سازمان
  ].27[اي دارند  ایندهبر توسعه درونی استعدادهاي دیجیتال تأکید فز بنابراین .برخوردار نیستند

  

  پژوهشپیشینه  - 3
مرتبط در مطالعات داخلی، پیشینه پژوهش با محوریت مطالعات خارجی  اي پیشینهدلیل نبود  به

در ارتباط با ارزیابی  عملالبر شش دستور ،)2022( و همکاران 1استاندر .نوشته شده است
هاي اصلی، رهبري،  شایستگی ملشا(هاي استعدادهاي دیجیتال منابع انسانی  پیوسته شایستگی
اعتماد علمی و درستی معیارها، اطمینان  اطمینان از قابلیت: تأکید دارند) نگر توانمندساز، آینده

ي، کاوش نقاط داده با دامنه وسیع، ا هاي زمینه کارگیري ارزیابی هب از ارزیابی چندروشی،
، )2022(و همکاران  2اقیمین .]12[اطمینان از ارزیابی خاص شغلی  حفاظت از منافع داوطلبان،

، جذب و کارکنانهاي فنی  عوامل مدیریت استعداد دیجیتال منابع انسانی را در مقوله قابلیت
و  3ساپوترا ].28[بندي کردند  و فرهنگ دیجیتالی سازمان دسته حفظ استعدادهاي دیجیتال

ها  ها و تحلیل از داده محور در منابع انسانی، که تحول داده کردندعنوان  )2022(همکاران 
هاي جدید مدیریت  گیري بهتر، بهبود عملکرد و ارائه بینش منظور کاهش پیچیدگی، تصمیم به

 پژوهشگران. کارها دارد و گیرند که تأثیر مثبتی بر کسب ها بهره می منابع انسانی به سازمان
دیتا  استفاده از بیگتحلیل استعدادهاي دیجیتال در سازمان با  و کنند که تجزیه پیشنهاد می

سعادتمند و  .]29[ شودمنتهی تواند به توسعه و تحول در استعدادهاي منابع انسانی  می
هاي مدیریت فرایند بایدشده  که براي مدیریت استعداد دیجیتالی بیان کردند )2022(همکاران 

هاي مدیریت فرایندرا با ) اینترنت اشیا، هوش مصنوعی، یادگیري ماشینی(دیجیتال
، در پژوهش )2021( 4ویبلن و مارلر ].30[پیوند داد  )جذب، توسعه، نگهداري، انتقال(استعداد

 مندنظامهاي شناسایی و سازگارسازي فرایندخود نشان دادند که مدیریت استعداد دیجیتال 

                                                        
1. Stander 
2. Aghimien 
3. Saputra 
4. Wiblen & Marler 
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افزایی،  و همراهبردي هاي عینی و عادلانه، همسویی فرایندبخشیدن به  استعدادها، مشروعیت
شناسی  ی کارکنان مستعد، امکان ارزیابی عددي عملکرد و پتانسیل مؤثر نیروها، روششناسای

شده استعداد، تولید فهرست  تعیین پیش اثربخش شناسایی استعدادها، تعریف استاندارد و از
سازد  و توجیه عددي حذف یک کارمند از مجموعه استعداد را در سازمان ممکن می استعدادها

سازي منابع انسانی در راستاي  منظور دیجیتالی ، به)2021( 1لاردو گالاردوفرناندز و گا]. 8[
هاي تضمین  توسعه سیستم: توسعه استعدادهاي دیجیتالی سازمان عوامل زیر را برشمردند

هاي داخلی و بیرونی،  شده، استفاده از داده هاي خام و پردازش ها، استفاده از داده کیفیت داده
اي، توسعه یک زبان استاندارد منابع انسانی، نشر  زمینهالگوهاي فاده از بخشی، است همکاري بین

و تعادل گروهی هاي  افزایش درك مدیران و اعتماد و باور مدیران به نتایج، تمرکز بر مهارت
 ،)2021( 2جکسون و دان جنسن]. 31[گري  کاري، تحلیلی و روایت و هاي کسب میان مهارت

 انداز رقابتی و جنگ بر استعدادهاي مورد یتال در حال تغییر چشمکه تحول دیج بیان کردندنیز 
طور پیوسته  به بایدبنابراین، واحدهاي منابع انسانی . هاي امروزي است نیاز براي سازمان

دوسوتوانی را در مدیریت استعداد منابع  و قابلیت کردههاي رهبري را بازنگري  ساختار و سبک
کارکنان را در سه  یدیجیتال استعداد ، بلوغ)2020(و همکاران  3احمد]. 32[ایجاد کنند انسانی 

و  يلایپ]. 33[اند  هاي فردي، اثربخشی فناورانه و خودکارآمدي دیجیتالی دانسته عامل نوآوري
که استفاده از فناوري در مدیریت استعداد منابع انسانی به بیان کردند  )2020( 4سیواتانو

که به نوبه خود بر کند  منابع انسانی کمک میراهبردي و مدیریت  تحلیل بهتر استعدادها و تجزیه
  ].34[ شود عملکرد سازمان و ایجاد یک استخر استعداد با عملکرد بالا منجر می

طورخلاصه  اي مرتبط در داخل، اما به رغم نبود مطالعه ههاي پژوهش ب با بررسی پیشینه
هاي لاتین نیز یک  یجیتال حتی در پژوهشد هايمفهوم توسعه استعدادکه  کردتوان عنوان  می

اند و  کیفی در قالب پارادایم رفتهالگوسازي خیلی کم به سوي  که طوري به، استمفهوم جدید 
استعداد  نهایتدرساختاري بوده که الگوي اند، بیشتر یک  دادهرا ارائه الگویی آنهایی هم که 

                                                        
1. Fernandez & Gallardo-Gallardo 
2. Jackson & Dunn-Jensen 
3. Ahmed 
4. Pillai & Sivathanu 
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سواد  ، تجربه دیجیتال، تیم دیجیتال،هاي دیجیتال دیجیتال، تحلیل استعداد دیجیتال، مهارت
بندي و  بنابراین، نیازمند یک فرموله .ایفاي نقش کرده استالگو عنوان یک متغیر در  به دیجیتالی
خصوص  به در حوزه استعداد دیجیتال با محوریت صنعت بانکداري مسأله دوباره بندي صورت

  .ختن به موضوع برآمده استشد که این پژوهش درصدد پردا در مطالعات داخلی احساس می
  

  پژوهش شناسی روش - 4
از  بنیاد کیفی بوده که با استفاده از نظریه داده شناسی با رویکرد روش این پژوهش یک مطالعه

هاي پژوهش  افتهبه بررسی ی شده بخشیدن به پدیده مطالعه گرایی با اولویت نوع برساخت
متمرکز شده  محوري بر ماهیت پدیدهگرا،  اي برساخت رهیافت نظریه زمینه .پرداخته شده است

این رویکرد  .داند کنندگان می ها را حاصل تجربه مشترك و رابطه با مشارکت تحلیل وها  و داده
هاي موقعیتی و  ها، مفاهیم حساس، تحلیلفرایند بنیاد درصدد برساخت  به نظریه داده

ت که خوانش دقیقی از و درپی این اس تمرکز بر پدیده محوري است پردازي با نظریه
عنوان  به همین منظور، توسعه استعدادهاي دیجیتال به .]35[ محوري ارائه دهد پدیده
ها مبتنی بر آن و بر پایه تجربه مشترك با  محوري برگزیده شده است و سایر مقوله پدیده

  .ده استششوندگان استباط  مصاحبه
هاي  پیمایش به گردآوري دادهبه روش نخست  پژوهشگر، پژوهشسازي  منظور پیاده به
یافته در جامعه خبرگان سازمانی در  ساختار اي با استفاده از ابزار مصاحبه از نوع نیمه زمینه
رویکرد  .کرداقدام  منابع انسانی در صنعت بانکداري و )IT(فناوري اطلاعات هاي  زمینه
در انتخاب خبرگان  شده  جمله موارد تأکید از. بود هدفمند قضاوتیگیري به روش  نمونه

فناوري اطلاعات، بانکداري اینترنتی، بانکداري  تجربه شغلی مرتبط با حوزهسازمانی 
 خصوص داشتن تجربه عملیاتی در ارتباط با منابع انسانی و بهالکترونیکی، بانکداري دیجیتال و 

ي مرتبط ها و فعالیت هاي مبتنی بر مدیریت استعداد و یا استعدادمحور طراحی و اجراي طرح
صورت  ها به مصاحبه .است  بوده بانکداريافزایی کارکنان در ساختار  مهارتتوسعه با 
برخی از . زمان برددقیقه  40طور میانگین هر مصاحبه حدود  بهو  شدندساختاریافته انجام  نیمه

و  شدآپ انجام  تصویري در واتس صورت حضوري و برخی دیگر به صورت ها به مصاحبه
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شوندگان پیش از انجام مصاحبه اعلام  هایی که مصاحبه ها و محدودیت اسیتدلیل حس به
شونده،  هاي مصاحبه همین منظور، همزمان با صحبت  به .داشتند، اجازه ضبط مصاحبه داده نشد

پس از اتمام  سپس. کرد میشونده اقدام  برداري نکات مصاحبه کننده به یادداشت مصاحبه
شونده تقاضا شد که اگر نکته  براین، از مصاحبه علاوه. دشیسی ها بازنو ها یادداشت مصاحبه

. کندارسال  پژوهشگرپایانی در ارتباط با بحث مورد گفتگو دارد، در فایلی جداگانه براي 
 مصاحبه با جامعه خبرگان 12و درنهایت  هشد  ها تا رسیدن به اشباع نظري ادامه داده مصاحبه
هاي تکمیلی  شده و فایل هاي انجام اساس مصاحبه و برترتیب  ینا هب. انجام شد سازمانی
 .بندي شدند مقوله بنیاد نظریه داده کدگذاري روشها، متن مصاحبه مبتنی بر  شونده مصاحبه

براي رسیدن به سطح اشباع  .است  آورده شده 2در جدول  پژوهشکنندگان  مشخصات شرکت
. سازي و به تحلیل و کدگذاري پرداخته شد ههاي آن مصاحبه پیاد نیز، با انجام هر مصاحبه، داده

و هم  شده نسبت به ماهیت مفهوم بررسی پژوهشگردلیل این کار هم افزایش سطح آگاهی 
ها تا دو سطح باز  کدگذاري. هایی که ممکن است چارچوب مصاحبه دچار آن شود اریب شاید

و نقطه  کردرك را شناسایی شد تا بهتر بتوان کدهاي مشت مرتبه اول و باز مرتبه دوم انجام می
ها استنباط  کد جدیدي را نتواند از دل مصاحبهپژوهشگر که دیگر  یعنی جایی؛ اشباع را پیدا کرد

 داده ها به سطح اشباع ادامه داشت و در نهایت مصاحبه دوازدهمتا مصاحبه فرایند این . کند
د شپاراگراف، انتخاب  ها، متن مصاحبه واحد تحلیل. اي انجام نگرفت رسیدند و دیگر مصاحبه

کدگذاري ، کدگذاري محوريمرتبه اول، مرتبه دوم، ( بندي در چهار سطح و کدگذاري و مقوله
  .شد انجام )گزینشی

  
  شوندگان مشخصات مصاحبه .2 جدول

  بانک  تخصص  تحصیلات  سن  جنسیت  ردیف
  بانک دي  ITمهندسی   کارشناسی ارشد  43  مرد  1
  بانک ملی  یت منابع انسانیمدیر  کارشناسی ارشد  52  مرد  2
  بانک صادرات  مدیریت فناوري اطلاعات  دکتري  39  زن  3
  بانک رفاه  هاي اطلاعاتی مدیریت سیستم  دکتري  30  مرد  4
  بانک مسکن  ايهاي شبکهسامانه  کارشناسی ارشد  33  زن  5
  بانک گردشگري ITمهندسی   دکتري  38  مرد  6
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  بانک  تخصص  تحصیلات  سن  جنسیت  ردیف
  بانک ملت  لاعاتمدیریت فناوري اط  کارشناسی ارشد  31  زن  7
  بانک ایران زمین  مدیریت فناوري اطلاعات  دکتري  34  زن  8
  بانک سامان  مدیریت منابع انسانی  دکتري  51  مرد  9
  بانک پاسارگاد  معماري سازمانی  دکتري  44  مرد  10
  بانک سامان  مدیریت منابع انسانی  دکتري  37  مرد  11
  بانک دي  هامدیریت فناوري اطلاعات سیستم  دکتري  32  زن  12
  

 ترتیب که ینا هب. تدوین محورهاي مصاحبه، مبتنی بر مبانی نظري پژوهش اقدام شد براي
اي که در زمینه مفهوم تحول دیجیتال و مدیریت استعداد دیجیتال  اساس مطالعه برپژوهشگر 

اصلی در پژوهش، انجام داده بود، به طراحی محورهاي مصاحبه در قالب  موضوععنوان دو  به
د، نیازمند شوها بر مبناي این محورها گردآوري  که بنا بود داده ازآنجایی. کردسؤال اقدام پنج 

نامه در  با هماهنگی اساتید، مصاحبهدلیل به همین . تأییدپذیري از سوي خبرگان دانشگاهی بود
 ارهدربآنها  اختیار شش تن از اساتید مدیریت دولتی و منابع انسانی قرار گرفت تا نظر و دیدگاه

نهایت، با توجه  در. داشت، اعلام کنند پژوهشتوان با توجه به هدف  محورها و خروجی که می
نامه در  عنوان محورهاي نهایی مصاحبه به اصلاحات خبرگان و نظر اساتید، پنج سؤال زیر به

  :نظر گرفته شد
ا ر) فرهنگی، اجتماعی، اقتصادي، سیاسی، فناورانه( کلی چه عوامل ساختاري طور به )1

در صنعت بانکداري مؤثر ) DTs( توان بر رشد و توسعه استعدادهاي دیجیتال می
  دانست؟

ها براي حرکت در مسیر رشد و توسعه استعدادهاي دیجیتال  نظر شما، بانک به )2
)DTs (سازمانی انجام دهند؟ به لحاظ درون بایدرا  هایی چه اقدام  

، خود )لتی و هم خصوصیهم بانکداري دو(کار  و نظر شما، محیط عمومی کسب به )3
در ) DTs(ها به رشد و توسعه استعدادهاي دیجیتال  چگونه باعث گرایش بانک

  شوند؟ ساختار سازمانی و عملیاتی می
ها براي پیشبرد مقاصد خود در زمینه رشد و توسعه استعدادهاي  نظر شما، بانک به )4

  باشند؟ هاي عملیاتی می مشی و خطراهبردها ، نیازمند چه )DTs(دیجیتال 
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نظر شما، پیامدهاي مترتب بر این موضوع؛ یعنی رشد و توسعه استعدادهاي  به )5
  باشد؟ ها چه می براي بانک )DTs(دیجیتال 

محدودسازي در گردآوري  پذیري مطالعه، معیارهایی همچون عدم در ارتباط با بازتاب
شوندگان و  حبه، کنترل روابط قدرت میان مصاپژوهشگرها، پذیرش و مسئولیت موقعیت  داده

ها میان  ها و شباهت ، کنترل تفاوتپژوهشو نتیجه فرایند بر  نداشتن کنترل کننده، مصاحبه
شوندگان از  فرضی به مصاحبه گونه پیش ارائه هیچ کننده و عدم شوندگان و مصاحبه مصاحبه

  .انجام شد پژوهشگرسوي 
  
  پژوهشهاي  یافته - 5

  :بنیاد به قرار زیر بوده است طالعه مبتنی بر نظریه دادهسازي این م شده براي پیاده هاي طی گام
 ؛هاي باز پرداخته شد مرحله به استخراج مقوله ها؛ دراین سازي مصاحبه پیاده: مرحله اول 

سازي و کدهایی که ارتباط  ها پیاده شد، پاسخ هر پرسشی که مطرح می براساس یعنی اینکه
  .شدداشت، استخراج  معنایی با موضوع توسعه استعدادهاي دیجیتال

 بندي معنایی کدها  بندي مقولات باز، به دسته براي دسته ؛بندي کدهاي باز دسته: مرحله دوم
  .در یک گروه قرار گرفتند، پرداختند و کدهایی که به لحاظ مفهومی نزدیک به هم بودند

 هاي مرحله دوم در  مقوله )که کدگذاري محوري نام دارد( مرحله دراین: مرحله سوم
قرار  بخشدر کدام  بحثبراي تشخیص اینکه کدام . الگوي پارادایمی جایگذاري شدند

ها را  تا بتوان ماهیت مقوله شدها مراجعه  است، بارها به مصاحبهبخش بگیرد و مناسب آن 
. درستی تشخیص داد گر به و مداخله اي بهتر درك کرد و آنان را به لحاظ علّی، زمینه

بندي مقولات در  به دسته پژوهشگرانري مقولات باز مرحله دوم، پس از جایگذارو  این از
اي  نویسی یا بهبود نظام مقوله بهبود نظام فهرست اصطلاح بهکه  پرداختندتر  سطح عالی

  .بندي شدند بنابراین، مبتنی بر الگوي پارادایمی، مقولات محوري دسته. گویند می
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 در  دوبارهمرحله، مقولات محوري  ندرای. مرحله کدگذاري گزینشی است: مرحله چهارم
ها رجوع و سعی  کار نیز دوباره به متن مصاحبه این براي. پردازي شدند سطح دیگري مفهوم

  .ها باشند شد مقولاتی مطرح شوند که برخواسته از داده
این  از. بوده است 434آمده در مرحله اول کدگذاري برابر با  دست تعداد کدهاي باز به

کد  72شناسایی و در قالب ، معنایی داشتند نزدیکیباز مرتبه اول که با یکدیگر  کد 326تعداد، 
مقوله  72یعنی کدگذاري محوري، ، در مرحله بعدي .بندي شدند باز مرتبه دوم دسته

مقوله  24نهایت  سازي بهبود داده شد و در آمده از مرحله قبل، به سطح دیگري از مقوله دست به
. اند ، کدهاي محوري به همراه کدهاي گزینشی آورده شده3 ر جدولکه د آمد دست محوري به

کدگذاري باز مرتبه دوم، محوري و (ها در سه سطح پایانی  داده ییساختار نها، 3جدول 
  .دهد می نشان را )گزینشی

  
  )ها داده ییساختار نها( ییسطح نها بندي مقوله. 3جدول 

  مرتبه دوم کدهاي باز  هاي محوري مقوله  هاي گزینشی مقوله

هاي فلسفی  گیري جهت
کار  و و سازمانی کسب

  گرا دیجیتال

دیجیتالی راهبردي تفکر 
  وکار کسب

  گذاري در تحول دیجیتال سرمایه
  هاي عملیاتی در حوزه دیجیتال نیازسنجی

  اي دیجیتالی برخورداري از یک ترکیب حرفه
  نقش اقتصاد دیجیتال در صنعت بانکداري

  کار و الی کسبشدت دیجیت
  انداز دیجیتالی چشم

  HRMپذیري دیجیتالی  انطباق

  هاي انسانی دیجیتال تحول سرمایه
  DTMدر  HRنقش مدیران 

  کشف و شناسایی استعدادهاي دیجیتال سازوکار
  کنترل الگوریتمی کارکنان

پذیري محیط درونی  انطباق
  سازمان با مفروضات دیجیتالی

  گرا فرهنگ دیجیتال
  گیري سازمانی در تصمیم ITنقش 

  ساختار مدیریت استعداد در بانک
رویکرد مدیریت دیجیتال 

  رهبران سازمان
  محور در رهبران سازمان نگرش دیجیتال

  کاري در توسعه استعدادهاي دیجیتال نقش سیاسی
توسعه ظرفیت فناورانه 

  دیجیتالی
  توسعه هوش مصنوعی

  بانک در واکنش به محیط آمادگی دیجیتالی
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  مرتبه دوم کدهاي باز  هاي محوري مقوله  هاي گزینشی مقوله

رویکرد فلسفی به استعداد 
  دیجیتال

  فراگیربودن استعداد دیجیتال
  انحصارگرایی در استعداد دیجیتال

  چگونگی تعریف استعداد دیجیتال نزد بانک

شناختی استعداد  نگاشت
دیجیتال مبتنی بر 

  سازي ابتکارات دیجیتالی

توسعه سواد دیجیتالی نیروي 
  انسانی

  هاي دیجیتالی سخت ارتمه
  هاي دیجیتالی نرم مهارت

  توسعه سواد دیجیتالی در کارکنان
  هاي عاطفی ـ اجتماعی توسعه مهارت
  هاي شناختی و متعالی توسعه مهارت
 هاي پایه و فناورانه توسعه مهارت

  هاي دیجیتال توسعه شایستگی
توسعه نظام گزینش استعداد 

  دیجیتال
  گزینی دیجیتالکارمند

  استخدام الکترونیک

توسعه نظام مدیریت استعداد 
  دیجیتال

  مدیریت استعداد دیجیتال فرایند ي طراحی ساختار 
  هاي استعداد دیجیتال تحلیل

  کاربست فناوري در مدیریت استعداد
  توسعه منابع انسانی دیجیتال

توسعه تبادل اجتماعی 
  محور دیجیتال

در ارتباط میان  ITگر اجتماعی  واسطهتوسعه نقش 
  انسان و اپلیکیشن

ها با  همسویی درونی بانک
  تحولات فناورانه

  ها همسویی شایستگی
  همسویی رفتار

 همسویی فرهنگ

شناخت الگوهاي 
اندازي  موقعیتی و چشم

با هدف درك 
  رویدادهاي محیطی

تغییر و رشد اشکال نوین 
  FinTechبانکداري متأثر از 

  هاي پرداخت تحولات در روش
  هاي بانکداري تحولات در روش

  ها رشد نئوبانک
  توسعه بانکداري مستقیم

  محور رباتیکفرایندي اتوماسیون 
تأثیرات تحولات بانکداري 

  جهانی
  تحولات جهانی در سیر روند صنعت بانکداري

  هاي روز استعدادي در صنعت بانکداري نیازمندي

جایگزینی محصولات و رشد و 
محور  خدمات فناورانه
  بانکداري

  هاي نوین فناورانه تأثیرگذاري پدیده
  هاي فناورانه مالی نوآوري
  هاي نوین فناورانه بانکداري جنبش

  توسعه فناوري و گسترش سهم بازار محصولات نوآورانه
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  مرتبه دوم کدهاي باز  هاي محوري مقوله  هاي گزینشی مقوله
بازتعریف بانکداري در عصر 

  نوین
  يگسترش معنا و کارکرد بانکدار

  محور حکمرانی فناورانه
چندجانبه عوامل محیطی، آثار 

و اجتماعی در صنعت  سیاسی
  بانکداري

  هاي محیطی بحران
  نقش نظام سیاسی در صنعت بانکداري

  نقش توسعه فناورانه در فضاي اجتماعی

هاي  گیري جهت
در  راهبردي هاي اقدام

  DTsتوسعه 

هاي  توسعه قابلیت راهبرد
  یتالرهبري دیج

  توسعه رهبري دیجیتال

هاي  توسعه قابلیت راهبرد
  هاي خودمدیریتی و خودرهبري دیجیتال توسعه ویژگی  دیجیتال فردي

 HRMمیان  راهبرديهمسویی 
  DTMو 

  ارتقا و جذب استعدادهاي دیجیتال
هاي فرایند و  HRMسازگاري درونی اقدامات 

  دیجیتال
توسعه و کاربرد  راهبرد

ي مالی در بانکداري ها فناوري
  دیجیتال

  گسترش بانکداري مستقیم

مدیریت زنجیره تأمین  راهبرد
  زنجیره تأمین دیجیتال  دیجیتال

پذیري سازمانی  انطباق
  محور دیجیتال

  ایجاد سازگاري درونی با تحولات فناورانه
  محور ایجاد یک جو سازمانی دیجیتال

سطح عملکرد  يارتقا
  فردي و سازمانی

  د سطح عملکرد سازمانیبهبو

  توسعه یادگیري سازمانی
  توسعه خلاقیت و نوآوري

  کار و تحقق اهداف کسب
 گرایی بهبود سطح مشتري

  تناسب محیطی
 بالارفتن سواد پایه دیجیتالی

  بهبود سطح عملکرد فردي

  هاي مثبت شغلی توسعه نگرش
  بهبود عملکرد شغلی
 شناختیهاي  بهبود سطح مهارت

  بهبود سطح انگیزش شغلی
 تقویت رفتارهاي مطلوب سازمانی
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هاي زیر  به قرار یافتهشده، بندي  سرانجام، الگوي پارادایمی که در سطح محوري چارچوب
  :شود ارائه می
 ّتوسعه استعدادهاي «یعنی ، مجموعه عواملی هستند که بر پدیده مرکزي :شرایط علی

دیجیتالی  راهبرديتفکر  عبارت است ازاین عوامل . گذارند تأثیر می» )DTs(دیجیتال 
پذیري محیط درونی سازمان با  ، انطباقHRMپذیري دیجیتالی  کار، انطباق و کسب

مفروضات دیجیتالی، رویکرد مدیریت دیجیتال رهبران سازمان، توسعه ظرفیت فناورانه 
  .و رویکرد فلسفی به استعداد دیجیتال دیجیتالی

 که بر  مجموعه عوامل محیطی درونی خاص صنعت بانکداري است :اي شرایط زمینه
توسعه  عبارت است ازاین عوامل . اثرگذارند» )DTs(توسعه استعدادهاي دیجیتال «

سواد دیجیتالی نیروي انسانی، توسعه نظام گزینش استعداد دیجیتال، توسعه نظام 
محور، و همسویی درونی  اعی دیجیتالمدیریت استعداد دیجیتال، توسعه تبادل اجتم

  .ها با تحولات فناورانه بانک
 که بر  مجموعه عوامل محیط عمومی صنعت بانکداري است :گر شرایط مداخله

تغییر و عبارت است از این عوامل . اثرگذارند» )DTs(توسعه استعدادهاي دیجیتال «
، جهانیت بانکداري ، تأثیرات تحولاFinTechرشد اشکال نوین بانکداري متأثر از 

محور بانکداري، بازتعریف بانکداري  رشد و جایگزینی محصولات و خدمات فناورانه
و اجتماعی در صنعت  چندجانبه عوامل محیطی، سیاسی آثارو  در عصر نوین

  .بانکداري
 توسعه استعدادهاي «هایی هستند که از پدیده مرکزي  کنش ها و برهم کنش :راهبردها

هاي  توسعه قابلیت راهبرد عبارت است ازاین عوامل . آیند می دست به» )DTs(دیجیتال 
میان راهبردي هاي دیجیتال فردي، همسویی  توسعه قابلیتراهبرد رهبري دیجیتال، 

HRM  وDTM ، هاي مالی در بانکداري دیجیتال،  توسعه و کاربرد فناوريراهبرد
 .محور سازمانی دیجیتالپذیري  و انطباق مدیریت زنجیره تأمین دیجیتالراهبرد 
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 توسعه استعدادهاي «یعنی ، ها و پدیده مرکزي خروجی حاصل از کنش :پیامدها
بهبود سطح عملکرد فردي، بهبود  عبارت است ازاین عوامل . است» )DTs(دیجیتال 

 .)1شکل ( سطح عملکرد سازمانی

  

  
  يانکداردر صنعت ب) DTs( تالیجید يتوسعه استعدادها یمیپارادا يالگو. 1شکل 

  
هاي پژوهش بسیار برجسته  اهمیت فراوان پرداختن به توسعه استعدادهاي دیجیتال در یافته

گذاري بیشتر از  بر تحول و سرمایه بسیاريها تأکید  مصاحبه بیشترکه در  اي گونه به، بوده است
هدف تحول «: ها مثال این نقل قول ، برايمطرح شد پژوهشکنندگان در  سوي مشارکت

هاي انسانی باشد تا موفقیت بهتري را حتی در فضاي صنعت  ال، باید تحول سرمایهدیجیت
براي اینکه یک بانک بخواهد استعدادهاي دیجیتال را در ساختار سازمانی پس «و  »آورد دست به

گذاري  باید ببیند چه میزان در زمینه تحول دیجیتال سرمایه نخستو عملیاتی خود توسعه دهد، 
و تا چه  کردهقدر بستر لازم را فراهم  هچ. ها را توسعه داده است زیرساخت قدر هچ. است کرده

خوبی اهمیت و  ، به»است پیدا کردهشکل نوین تغییر  ها از شکل سنتی به ها و رویهفرایندمیزان 
تواند  کند که تا چه اندازه می گذاري در تحول دیجیتال را بازنمایی می سرمایهراهبردي همسویی 
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این به . باشد ها براي تحقق اهداف استعدادي خود در عصر دیجیتال بانکاهبردهاي ربرنده  پیش
. حفظ استعدادها در صنعت بانکداري جریان دارد برايکه رقابت بالایی  توجه کردنکته باید 

 عنوان تواند به گذاري بیشتر در زمینه تحول دیجیتال خود می بنابراین، تمایل به سرمایه
شمار رود، چراکه  ر ارتباط با توسعه استعدادهاي دیجیتال بانکداري بهنیازي اساسی د پیش
توسعه . دکنتالی نیز کمک یگرا مانند فرهنگ دیج هاي دیجیتال تواند به توسعه بینش می

منعطف و فراگیر درخصوص کشف  سازوکاراستعدادهاي دیجیتال نیازمند ایجاد و طراحی یک 
و کمک به توسعه این ساختار در صنعت بانکداري  هاي دیجیتال و شناسایی، آموزش مهارت

طور  به«: شوندگان نیز تأکید شده است بر این موضوع از سوي مصاحبه که طوري به، است
خصوص  ، بهاست ها ایجاد کرده ظهور دیجیتال تغییرات عمیقی را در بسیاري از بخش یاساس

ر این باره وجود دارد و اي که د نکته. است سرعت بالایی هم داشته که گذشتهدهه  در
 سازوکاریک است شدن توانسته  که دیجیتالی دهد نشان میخصوص در زمینه منابع انسانی  به

توان این استدلال را داشت  میبنابراین . »شناسایی استعدادها ایجاد کند فرایند کلیدي در بهبود 
پذیري  ري از انطباقمراحل تکاملی خود را طی کند، سطح بالات سازوکاراندازه این  که هر

عنوان یکی  سواد دیجیتالی نزد کارکنان به. دیده خواهد شددیجیتالی در مدیریت منابع انسانی 
توسعه سواد «: رودشمار می اي و مؤثر بر توسعه استعدادهاي دیجیتال بهاز عناصر زمینه

حالا این . ستخیلی مهم ا. توانم به شما بدهم این پاسخی است که می. دیجیتالی در کارکنان
هاي افراد براي  دهنده توانایی واقع، سواد دیجیتالی نشان در. خود سواد دیجیتالی به چه معناست

دهنده نیاز  این جملات نشان. »طور مؤثر در یک محیط دیجیتال است انجام کارها و وظایف به
محور در  نی دیجتالمنابع انسا هاي به توسعه نظام منابع انسانی با رویکرد دیجیتالی و هم اقدام

واقع، بخشی از این سواد را  در. استهاي گوناگون مانند آموزش، جذب و استخدام  بخش
افزوده به درون سازمان  عنوان یک ارزش همراه خود به، شوند کارکنانی که به سازمان جذب می

ر افزایش ناظر ب بیشترگردد که  می اي سازمان باز هاي توسعه بخشی دیگر به برنامه ؛آورند می
ها بر عناصر  یافته. دیجیتالی در چارچوب منابع انسانی است هاي یافتگی اقدام سطح بلوغ

شما دو موضوع «: گري همچون تغییر و رشد اشکال نوین بانکداري نیز اشاره داشتند مداخله
هاي بانکداري  و روش) هاي موبایلی مانند پرداخت موبایلی، کیف پول(هاي پرداخت  روش
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را در نظر ) ري موبایلی، بانکداري الکترونیک، بانکداري اینترنتی، بانکداري آنلاینبانکدا(
هاي  کردید و در صف خود شعبه مراجعه می براي انتقال پول حتماً باید به تر پیش. بگیرید

ماندید، اما امروزه با توسعه اینترنت، مشتري در منزل کارهاي بانکی خود را  طولانی منتظر می
آید خوب وقتی بسترهاي دیجیتالی در حال انجام  در اینجا این سؤال پیش می. دهد انجام می

با ها  که بانکشاید روزي برسد  امور بانکی هستند، پس آیا دیگر به کارمند بانک نیاز است؟
اما اگر کسی بخواهد در صنعت  .این شکلی که هستند، وجود نداشته باشند دیگر ،شدن رباتیک

هاي متفاوت و  ها و ویژگی ال و چه رباتیک فعالیت کند، حتماً به مهارتبانکداري چه دیجیت
خوبی نقش تأثیرگذار تحولات بنیادین در صنعت  این متن به. »متمایزتري نیازمند است

در هر حالتی که ممکن است این کند  دهد و اذعان می بانکداري به ویژه دیجیتال را نشان می
آور خواهد  ها الزام توسعه استعدادهاي دیجیتال براي بانک ؛درو شو هصنعت با آن در آینده روب

از جمله این . محوري بوده است مختلفی برخواسته از پدیدهراهبردهاي ها ناظر بر  یافته. بود
هایی  بحثو مدیریت استعداد دیجیتال با  HRMمیان راهبردي توان به همسویی  میراهبردها 
 یشغل ریتوسعه مس يها پلتفرم جادیا، تالیجیبر کار د یمبتن يکار يها ستمیس یطراحهمچون 

آنچه که از الگوي . کرداشاره  تالیجید HRM گر تیهدا يها ستمیس یطراحو  تالیجید
از . آید، اشاعه تفکر دیجیتالی در عناصر گوناگون بانکداري است می پارادایمی پژوهش بر

بنابراین، آنچه  .و پشتیبانی ، محیطیگذاري گرفته تا امور اجرایی، استخدامی، عملیاتی سیاست
ها به سوي ایدئولوژي دیجیتالی  هاي درونی بانک گیري توسعه جهت، ز اهمیت استیکه حا

و  کردههاي بیشتري را در بخش منابع انسانی ایجاد  ها و ظرفیت تواند قابلیت است که می
 .اي دیجیتالی برسانداستعداده ها را به مزایاي رقابتی بهتر و متمایزتري در زمینه بانک

آمده، به  دست بر مبناي کدهاي محوري به، پژوهشگر در مرحله کدگذاري گزینشی
 براساسمقوله محوري  24مرحله تمامی  دراین. پردازد ها می سازي و بهبود مقوله یکپارچه

. پیدا کردندتري بهبود  الگوي پارادایمی به سطوح متعالی هايبخشدر  خود جایگذاري
بنیاد و  نهایی پژوهش برخواسته از نظریه داده الگويمقولات نهایی در سطح گزینشی، اساس  بر

روابط میان مفاهیم نهایی  الگواین  .نشان داده شده است 2 الگوي پارادایمی آن در شکل
  .دهد شده در بخش کدگذاري را نشان می ساخته
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  يدر صنعت بانکدار) DTs(نهایی پژوهش در توسعه استعدادهاي دیجیتال  الگوي  .2 شکل

  

  گیري بحث و نتیجه - 6
دیجیتال  هاي پیش هاي شرکت ترین چالش ، یکی از مهم)2017(و همکاران  1نظر بواتبراساس 
این کارکنان هستند که  چون است آنها تحول دیجیتال، مربوط به نیروي انسانیفرایند در طول 

هاي خود  ها و توانایی دانش، مهارت ها بافراینددر تبدیلات دیجیتالی محصولات، خدمات و 
. کنند مرتبط با فناوري اطلاعات، یعنی استعدادهاي دیجیتالی، نقش محوري و مؤثري را ایفا می

شود و این پژوهش نیز در پی پاسخگویی به آن بوده  سؤالی که در اینجا مطرح میبنابراین، 
زگار به تحولات دیجیتال در رویکرد متناسب و ساتوان  چگونه میکه  استاست، این موضوع 

در مطالعه  )2017(بوات و همکاران  .کردبستر سازمانی با تمرکز بر صنعت بانکداري ایجاد 
گونه  هیچکه  ها عنوان داشتند که بسیاري از شرکت کردندخود بر این موضوع نیز اشاره 

ذب و استخدام ج ي دنبالشدیدطور  بهاما . ندارنددر نیروي انسانی خود  شایستگی دیجیتالی
دیگر، چالش دیگري که در این زمینه وجود دارد  سوياز .]36[ استعدادهاي دیجیتالی هستند

 بایدها  بنابراین، سازمان. بیش از عرضه آن استاین است که تقاضا براي استعدادهاي دیجیتال 

                                                        
1. Buvat 
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ین پژوهش ا .بپردازندگذاري و بسترسازي در زمینه مدیریت استعداد در سازمان خود  سرمایه به
 پرداخت وارائه یک الگوي پارادایمی در زمینه مدیریت استعداد  بهبنیاد  دادهنظریه با رویکرد 

» گرا کار دیجیتال و هاي فلسفی و سازمانی کسب گیري جهت«مقوله ، هاي نهایی با مقوله براساس
و رویکرد  هها، فلسف مفروضات، دیدگاهاین مقوله ناظر بر . آمد دست بهنظریه از منظر علّی 

توسعه استعداد دیجیتال در ساختار سازمانی خود موضوع به  آغازتواند در  کلانی است که می
واقع اشاره به مفاهیم بنیادینی دارد که  در، شود گیري می که صحبت از جهت ، زمانیبپردازد
گیري و عملیاتی ایجاد  ساختار تصمیمبر آن اساس  وکرده ها بر آن اساس تفکر  سازمان

در الگوي هاي بعدي و تمامی سناریوهایی که  بنابراین، هرگونه کنش و واکنش. کنند می
هاي ذیل مقوله  مقوله. علّی دارند همگی ریشه در مقوله، گیرد پارادایمی بعد از آن شکل می

راهبردي تفکر  عبارت است از» گرا کار دیجیتال و هاي فلسفی و سازمانی کسب گیري جهت«
 یدرون طیمح يرپذی انطباق ،]38[ HRM یتالیجید يرپذی انطباق ،]37[ کار و کسب یتالیجید

توسعه  ،]40[ رهبران سازمان تالیجید تیریمد کردیرو ،]39[ یتالیجیسازمان با مفروضات د
مقوله دیگر  .]42[ تالیجیبه استعداد د یفلسف کردیرو ،]41[ یتالیجیفناورانه د تیظرف

شناختی استعداد  نگاشت«: اي، عبارت است از از منظر زمینه شده در الگوي پارادایمی شناسایی
طراحی نقشه راه منابع انسانی با این مقوله ناظر بر  .»سازي دیجیتال مبتنی بر ابتکارات دیجیتالی

 مجموعه یک بایدبراي این منظور . استهدف توسعه استعدادهاي دیجیتالی در سازمان 
استعداد  نشیتوسعه نظام گز، ]44 ؛43[ یانسان يروین یتالیجیتوسعه سواد د عنوان هایی با اقدام

 یتوسعه تبادل اجتماع ،]45[ تالیجیاستعداد د تیریتوسعه نظام مد ،]37[ تالیجید
 مقوله .انجام شود ]47[ فناورانه تحولات با ها بانک یدرون ییهمسو و ]46[ محور تالیجید

با  يانداز و چشم یتیموقع يناخت الگوهاش«عنوان  بااي  آمده از منظر مداخله دست نهایی به
کسب آگاهی و گردآوري این مقوله ناظر بر . دشمطرح  »یطیمح يدادهایهدف درك رو

هاي اقتصادي، سیاسی و  جهانی و توجه به تحولات در نظاماطلاعات از محیط، رصد روندهاي 
 متأثر از يانکدارب نیو رشد اشکال نو رییتغ مانند مفاهیمی ذیل این مقوله،. اجتماعی است

محصولات و  ینیگزیرشد و جا ،]49[ جهانی يتحولات بانکدار راتیتأث ،]48[ 1فناوري مالی

                                                        
1. FinTech 
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چندجانبه  آثار ،]41[ نیدر عصر نو يبانکدار فیبازتعر ،]50[ بانکداري محور خدمات فناورانه
  .دشمطرح  ]49[ يدر صنعت بانکدار یو اجتماع یاسیس ،یطیعوامل مح

حاصل راهبردهاي پردازي، نیازمند ارائه  منظور تکمیل مراحل نظریه ایمی بهدر الگوي پاراد
عنوان  بانهایی که  منظور، مقوله ینا هب. استمحوري  کننده بر پدیده از مقولات مؤثر و تعیین

د، اشاره به شمطرح » در توسعه استعدادهاي دیجیتالراهبردي  هاي هاي اقدام گیري جهت«
اي  اي و مداخله یعنی علّی، زمینه، مراحل قبلیدر که بتواند مقولات هایی دارد  مجموعه کنش

. خشد و پیامدهاي مطلوبی را براي سازمان به همراه داشته باشدتحقق ب ،عنوان شده است
براي تحقق  بایدها  اصلی است که بانک هاي اقدامهمان واقع  درراهبردي مقصود از  بنابراین

توسعه راهبرد  عبارت است ازراهبردها این . نکداري بردارنداستعدادهاي دیجیتال در صنعت با
 ییهمسو ،يفرد تالیجید هاي تیتوسعه قابلراهبرد  ،]48 ؛51[ تالیجید يرهبر هاي  تیقابل

در  یمال هاي يتوسعه و کاربرد فناورراهبرد  ،]52 ؛DTM ]38و  HRM انیمراهبردي 
 یسازمان يرپذی انطباق ،تالیجید نیتأم رهیزنج تیریمدراهبرد  ،تالیجید يبانکدار

پرداخت، پیامدهاي حاصل از  ه آندر الگوي پارادایمی ب بایدکه  موضوعآخرین . محور تالیجید
و اهمیتی  متنوع و در هر سازمانی بسته به رویکرد، سطح تواند میپیامدها . هاي قبلی است گام
پیامدهاي حال، در این پژوهش  این با. مختلف باشد، دهد موضوع استعدادهاي دیجیتال میبه که 

 .بندي شد مقوله» یو سازمان يسطح عملکرد فرد يارتقا«عنوان  باحاصل در الگوي پارادایمی 
اشاره به مواردي  است، ]53 ؛47 ؛44 ؛42 ؛37[ این مقوله که ناظر بر دو سطح فردي و سازمانی

دیگر مانند یادگیري سازمانی، تواند نیروي انسانی با استعداد دیجیتال را در وجوه  دارد که می
در پایان  .دهد هاي مثبت، افزایش انگیزه هم در بعد سازمانی و هم فردي ارتقا  خلاقیت، نگرش

پذیري سازمانی بدون ایجاد اختلال در ساختار  افزایش رقابتکه  کردتوان عنوان  کلی می طور به
 ر توسعه استعدادهاي دیجیتالدو ول دیجیتال پذیرش در تح عنوان یک هدف مورد عملیاتی، به

، سازي که دیجیتالی کنند بیان می، )2015( 1لبک و پیکات. آید صنعت بانکداري به حساب می
گذشته بوده است و این  کارها و جوامع در چند دهه و ترین تحولات در کسب یکی از انقلابی

و چگونگی  داده ا تغییرها ر ها و شرکت عملکرد سازمان نحوهی اساسطور  بهپتانسیل را دارد که 

                                                        
1. Loebbecke & Picot 
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ها،  فروشی در بسیاري از صنایع مانند خرده. نماید بنیاديایجاد ارزش را دستخوش تغییرات 
هاي دیجیتالی براي رقابت با  ها و حتی خودروسازي، سازمان خدمات مالی مانند بانک

کارهاي  و کسبنتیجه بسیاري از  در. اند وجود آمده به) یعنی قبل از دیجیتال(هاي سنتی  سازمان
 آنها وجود آوردند که تحول دیجیتالی در عملیات این احساس و ادراك را به، پیش از دیجیتال

ها،  ها، شایستگیفرایندکار،  و هاي کسب تغییر فعالیت«عنوان  بارا  فرایندي بسیار حیاتی است و 
 وسیله بهشده   ارائه هاي برداري کامل از تغییرات و فرصت منظور بهره بهالگوها و  نیروي انسانی

  .اند کردهبراي خود تعریف  فناوري دیجیتال
  

  پیشنهادهاي پژوهش - 7
جمله مقولات بنیادین در ارتباط با   هاي این پژوهش مشخص شد که از اساس نتایج و یافته بر

. بانکداري دیجیتال است» هاي فلسفی و سازمانی گیري جهت«توسعه استعدادهاي دیجیتال 
، اند هاي دولتی و خصوصی کشور که حرکت در عرصه دیجیتال را آغاز کرده بانکبه  بنابراین

همچون توسعه ظرفیت فناورانه دیجیتالی بر پایه هوش مصنوعی،  هایی اقدامشود  پیشنهاد می
هاي عملیاتی در این حوزه،  کار دیجیتال با رویکرد نیازسنجی و خاص کسبهاي دراهبرتدوین 
با محوریت نقش اساسی  سازمانمدیریت منابع انسانی با بستر دیجیتالی  هاي پذیري اقدام انطباق

هاي این پژوهش مشخص شد که از  اساس نتایج و یافته بر .مدیران منابع انسانی انجام دهند
شناختی استعداد  نگاشت«در ارتباط با توسعه استعدادهاي دیجیتال  اي محورهاي هستهجمله 

بنابراین، به . استها  در ساختار عملیاتی بانک» سازي جیتالیدیجیتال مبتنی بر ابتکارات دی
توسعه سواد دیجیتالی کارکنان را با که  شود هاي دولتی و خصوصی کشور پیشنهاد می بانک

هاي شناختی، اجتماعی،  مهارتبه  همچنین. هاي سخت و نرم در پیش گیرند تأکید بر مهارت
هاي دیجیتالی در ارتباط با نیروي انسانی توجه  هاي پایه دیجیتالی و توسعه شایستگی مهارت

مانند (از طرف دیگر، نیازمند توسعه یک نظام گزینش استعدادي دیجیتالی هستند . کنند
  .)استخدام الکترونیک، کارمندگزینی دیجیتال

اي در  جمله محورهاي هسته  هاي این پژوهش مشخص شد که از اساس نتایج و یافته بر
اندازي با هدف درك  شناخت الگوهاي موقعیتی و چشم«ستعدادهاي دیجیتال ارتباط با توسعه ا
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هاي دولتی و خصوصی  به بانک بنابراین. ها است در ساختار عملیاتی بانک» رویدادهاي محیطی
هاي  رصد فعالیت مبتنی بر محیطی قدرتمندبازارگرایی یک ساختار  تا بهشود  کشور پیشنهاد می

توجه به تحولات اجتماعی بانکداري و مالی،  نه و دیجیتالی در حوزهرقبا، رصد تحولات فناورا
محور در  ایجاد یک حکمرانی دیجیتالهمچنین و  و سیاسی مؤثر بر توسعه بانکداري دیجیتال

 هاي این پژوهش اساس نتایج و یافته بر .خاص کنندبانک توجه  گیري و عملیاتی ساختار تصمیم
توسعه راهبرد همچون راهبردهایی جیتال در صنعت بانکداري در راستاي توسعه استعدادهاي دی

 انیمراهبردي  ییهمسوي، فرد تالیجید هاي تیتوسعه قابلراهبرد ، تالیجید يرهبر هاي تیقابل
HRM  وDTM ، راهبرد ، تالیجید يدر بانکدار یمال هاي يتوسعه و کاربرد فناورراهبرد

هاي دولتی و  را به بانک محور تالیجید یسازمان يرپذی انطباق، تالیجید نیتأم رهیزنج تیریمد
  .شود خصوصی پیشنهاد می

 
  هاي پژوهش محدودیت - 8

  :هایی که کنترل آنان از عهده پژوهشگر خارج است محدودیت) الف
  در هر صورت، اینکه این . به لحاظ قلمرو مکانی دچار محدودیت است پژوهشیهر

تواند پژوهش را با محدودیت  ز میاست، خود نی شدهپژوهش در شهر تهران انجام 
 ؛مواجهه کرده باشد

 رو است، اعتماد پاسخگویان هبا آن روببیشتر هایی که هر پژوهشی  یکی از محدودیت 
نیز از آن  پژوهشکه این  بود ها به سؤال مشارکت در پژوهش و پاسخگوییبراي 
 ؛نیستا مستثن

  در یک صنعت دیگر مانند و چه بسا اگر  شدانجام  بانکدارياین پژوهش در صنعت
، نتایج متفاوتی حاصل انجام شود بیمهفولاد، صنایع غذایی، گردشگري و یا  صنعت

  خواهد شد؛
  1400ها در پاییز و زمستان  مبناي گردآوري داده از این پژوهش بر آمده دست بهنتایج 

ج چه بسا نتایانجام شود،  یندههاي آ بنابراین اگر این پژوهش در سال. بوده است
 .آید دست متفاوتی به
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  :هایی که کنترل آنان در اختیار پژوهشگر است محدودیت) ب
 نامه این پژوهش شامل پنج سؤال بوده  مصاحبه. استابزار پژوهش ، یکی از این عوامل

اینکه با یک پارادایم دیگري و یا ، شد دیگر پرسیده می هاي چه بسا اگر سؤال. است
  ؛نتایج دیگري حاصل آید کم یا زیاد شود، ها تعداد سؤال

  رود شمار می بهها  پژوهش از دیگر محدودیتماهیت مقطعی. 

 هاي فلسفی و سازمانی  گیري جهتکلی  موضوعآمده شامل پنج  دست نهایی به الگوي
شناختی استعداد دیجیتال مبتنی بر ابتکارات  گرا، نگاشت کار دیجیتال و کسب

اندازي با هدف درك رویدادهاي  چشم سازي، شناخت الگوهاي موقعیتی و دیجیتالی
سطح عملکرد  ي، ارتقاDTsدر توسعه راهبردي  هاي هاي اقدام گیري محیطی، جهت

حصول این پنج مقوله در پژوهش خود  طور طبیعی به. بوده استفردي و سازمانی 
بوده  پژوهشگراین مقولات حاصل استنباط پژوهشی است چون که نوعی محدودیت 

ها داشته  وهشگر دیگري، استنباط دیگري با شرایط یکسان از یافتهچه بسا، پژ. است
 .باشد
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