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Abstract 

Background & Purpose: Due to constant developments in the banking industry, there is a 

quantitative and qualitative mismatch between the objectives of the banks for talent hunt and 

what they actually obtain. By analyzing the content of talent supply chain management, this 

study aims to reduce the risk in talent supply chain through identifying its dimensions and 

components.  

Methodology: This research is based on a fundamental orientation and philosophy of 

constructivism as well as a qualitative method using content analysis technique and stratified 

systematic and snowball sampling and semi-structured interviews of 16 banking industry 

experts. Data analysis was performed using three steps of open, axial and selective coding and 

at the end of the network of themes were presented. 

Findings: 124 open codes, 23 sub-categories and 13 main categories were classified and 

presented. The main categories in talent supply chain management can be classified as flow, 

function, structure and processes.  

Conclusion: Talent supply chain can reduce the banking industry risks of supply imbalance and 

talent demand using a structure consisting of suppliers, strategic partners, sensitive jobs and also 

through the processes of demand management, communication management, talent 

management and performance management, while managing the flow of information and 

talents.  
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  چكيده
با آنچـه در واقعيـت    دكنن يمريزي  براي داشتن استعدادها برنامه ها بانك مختلف بين آنچه دليل تغييرات صنعت بانكداري، به در :هدفزمينه و 

منظور كاهش ريسك موجود در تأمين اسـتعدادها، ايـن پـژوهش بـا هـدف       رو، به  از اين. ي و كيفي وجود ندارد، انطباق كمشوند يمبا آن مواجه 
  .هاي آن در صنعت بانكداري ايران اجرا شده است بعاد و مؤلفهمديريت زنجيره تأمين استعداد و شناسايي ا تحليل مضمون

مضـمون اجـرا شـده     و همچنين، به روش كيفي و با استفاده از تكنيك تحليل گرايي گيري بنيادي و فلسفه ساخت با جهتين پژوهش ا: روش
سـاختاريافته   هـاي نيمـه   نفر از خبرگان صنعت بانكداري مصـاحبه  16روش گلوله برفي با  صورت هدفمند قضاوتي بوده و به گيري، به نمونه. است

  .دست آمد مضامين به شبكه پايان گرفت و درباز، محوري و انتخابي انجام ها نيز با استفاده از سه مرحله كدگذاري  تحليل داده. انجام شده است

هاي اصلي در مديريت زنجيره تأمين  مقوله. بندي شدند طبقهمقوله اصلي  13 و فرعي مقوله 23 كد باز شناسايي شد كه در قالب 124: ها يافته
  .بندي كرد بقهجريان، كاركرد، ساختار و فرايندها ط ابعاد توان در مي را استعداد

و همچنـين، از   مشـاغل حسـاس  ، كيكنندگان، همكـاران اسـتراتژ   نيمتشكل از تأم يساختارزنجيره تأمين استعداد با استفاده از : گيري نتيجه
دم طريق فرايندهاي مديريت تقاضا، مديريت ارتباط، مديريت استعداد و مديريت عملكرد، ضمن مديريت جريان اطلاعات و استعدادها، ريسك ع

  .تعادل عرضه و تقاضاي استعدادها در صنعت بانكداري را كاهش خواهد داد
  

  زنجيره تأمين، زنجيره تأمين استعداد، مديريت زنجيره تأمين استعداد، صنعت بانكداري، مديريت استعداد: ها كليدواژه
  
  

مطالعـات منـابع    .صـنعت بانكـداري   در اسـتعداد ن يمتـأ  هري ـزنجتحليل مضمون مديريت ). 1399( دهقانان، حامد؛ كريم زندي، مسعود: استناد
  .42-22، )4(10، انساني
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  مقدمه
فراينـدي   فناوري، ساختاري، اقتصادي، هاي حوزه در مختلفي با تغييرات گذشته دهه طي دو حداقل ها، كاري بانك  محيط

 حسـاس و  مشـاغل آنهـا   سـتاد  و صـف  مختلـف  واحـدهاي  سو در از يككه  است شده باعث وه رو بود روبه تصديگري و
 و با مهارت نيز، پيش از پيش اهميت يابد نخبه، متخصص توانمند، به نيروهاي نياز ايجاد شود و از سوي ديگر، تخصصي

هـا   اكثـر سـازمان   ،CIPD(2( 1سـعه مؤسسه نيروي انسـاني و تو  بر اساس گزارش. )1397پور و معمارزاده،  پور، قلي حبيب(
شـناخت و توسـعه اسـتعدادهاي     همچنـين، هاي استخدامي و استعداديابي خود را بر جذب اسـتعدادهاي كليـدي و    فعاليت
 زاده، جـواهري  سـلطاني و  افجه،، دهقانان(اند  هاي نوين در استخدام افراد متمركز كرده سازماني و استفاده از فناوري درون
نـام دارنـد و اجـراي     3انـد، مـديريت اسـتعداد    كـرده  تجربـه  را رشـد  بيشترين اخير، دهه دو كه طي ها ليتفعا اين. )1394

نفعان و بازيگران مختلف، در كانون توجه محققان دانشگاهي قـرار   هاي تجربي مرتبط با آن، با در نظر گرفتن ذي پژوهش
پـور و   ؛ رجبـي 2017، 5، كالينز، ملاهي و اسچولردونل مك؛ 2019، 4اسميت، آرنولد، كراپينسكي، پاول و ملتزر(گرفته است 

فرض مبنايي و ارائه شده در موضوع مديريت استعداد، ساختارمند  يها مشكل اساسي موجود در مدل ؛ اما)1399محمدي، 
 سـت، در بـه استعدادها  ريزي، تعيـين و تـأمين نيـاز    بيني و برنامه يعني وجود اطمينان در بحث پيش ،تر موجود در آنهاتمس

 نداشـتن  چنين فرضي و انطباق بودن منطق بيوكار امروزي، حاكي از  مطمئن كسبناو  ناپذير بيني هاي پيش كه محيط حالي
رو، سؤال مهمي كـه مطـرح    از اين ). 2020چيلسون و ونر، (دارد  لازمهاي  عرضه و تقاضاي نيروي انساني ماهر در زمان

و تأثيرگـذاري ايـن شـرايط بـر       است كه با توجه بـه پويـايي و پيچيـدگي محـيط    شده و بايد به آن پاسخ داده شود، اين 
هـاي لازم   هاي فعلي كاركنـان و مهـارت   بين مهارت 6توان عدم انطباق چگونه مي بيني عرضه و تقاضاي استعدادها، پيش

و تقاضـاي اسـتعدادها    موجود در مقدار عرضـه  7دليل عدم قطعيت گرفته از آن را كه به هاي نشئت آنها و همچنين، ريسك
و  2014؛ اسپارو، 2017دونل و همكاران،  ؛ مك2012، فنگ؛ 2011و  2009و  2008كاپلي، (آيد، كاهش داد؟  وجود مي به

هـدف مـديريت عـدم اطمينـان و      بارا  9زنجيره تأمينتوان  ، ميسؤالپاسخ به اين  در). 2017، 8ماكاريوس و سرينيواسان
در واقـع، بـا    .)2009كـاپلي،  ( ، در كـانون توجـه قـرار داد   دستيابي به اين مهمبراي مناسب  عنوان الگوي به ،تغييرپذيري

هايي از قبيل اداره بهتر عدم قطعيـت در عرضـه و    يتمزتوان به  استفاده از رويكرد زنجيره تأمين در مديريت استعداد، مي
رد نيـاز و در نهايـت، كـاهش ريسـك و     هـاي مـو   هاي موجـود و مهـارت   تقاضاي استعدادها، كاهش اختلاف بين مهارت

طور كه گفته شـد، در صـنعت بانكـداري، بـه دلايـل       همان ).2014كاپلي و كلر، ( هاي اين عدم انطباق دست يافت هزينه
منظـور كـاهش    اند كه آنهـا را وادار كـرده اسـت، بـه     رو شده هاي مختلفي روبه چالش و ها با تغييرات مختلف، محيط بانك

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
قرار  ، خاورميانه و آسيادر انگلستان، ايرلند آن، و مراكز نمايندگي است هزار عضو از سراسر جهان 140داراي  ،مؤسسه نيروي انساني و توسعه. 1

دفاع از كـار و زنـدگي بهتـر بـا اسـتانداردهاي       ،سال قدمت دارد و تمركز اصلي آن 100بيش از  ،سسه با شعار كار و زندگي بهترؤم اين. دارد
  .هدايت جهان براي اعمال تغييرات مثبت است ،ي براي منابع انساني و توسعه و همچنينا حرفه

2. Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) 
3. Talent management 
4. Arnold, Krupinski, Powell and Meltzer 
5. McDonnell, Collings, Mellahi & Schuler  
6. Mismatch 
7. Uncertainty 
8. Makarius & Srinivasan 
9. Supply Chain 



  
  

   1399، زمستان 4، شماره 10مطالعات منابع انساني، دوره  24  

  
 

هـاي كليـدي و    در مشاغل و پست خصوص سمت تأمين و استفاده از افراد نخبه و با استعداد، به ها، به لشتأثيرهاي اين چا
هاي  سازي خود حركت كنند؛ اما اين تغييرپذيري، پويايي و پيچيدگي محيطي فعاليت گيري و تصميم هاي تصميم در بخش

ها تحت تأثير قرار داده و مشكلاتي را ايجـاد كـرده    بانكو نگهداشت و استفاده از استعدادها را نيز در  ، حفظتوسعه ،جذب
ها و جذب  ترين دلايل ترك كار نخبگان و استعدادها از بانك هاي رشد و ارتقا، مهم ، محدود بودن فرصتمثال براي  .است
را در جدا از بحث مهاجرت است؛ بحثي كـه ايـران    هاي ديگر اقتصادي است و جالب است كه اين موضوع، در بخش آنها

 جعفرنيـا و معمـاري   پـور،  حسـن (كشور جهان، از لحاظ بيشترين تعداد مهاجران، در جايگاه نهم قـرار داده اسـت    20بين 
ها و كمك به كاهش عدم انطبـاق در تـأمين اسـتعدادها و در نتيجـه، كـاهش       مشكلات و چالش اين با توجه به. )1398

بـر آن   عرضه و تقاضاي استعدادها در صنعت بانكداري، پژوهشگران بودن هاي مختلف برآمده از نامتعادل ريسك و هزينه
از . هاي مديريت زنجيره تأمين استعداد در اين صنعت باشـند  دنبال شناخت مفاهيم و مقوله ، بهجانبه همه كاوشيتا با شدند 

 صـنعت بانكـداري   دراستعداد تأمين  ةمديريت زنجير مضامين: شود رو، سؤال اصلي پژوهش به اين صورت مطرح مي اين 
  ي اصلي و فرعي تشكيل شده است؟ها مؤلفهچيست؟ اين پديده از چه ابعاد و 

  پيشينة پژوهش
  مديريت استعداد

طـور   هـر سـازمان، بـه    تي ـموفق .اي در مديريت منابع انساني شـكل گرفتـه اسـت    با ظهور اقتصاد دانشي، تغييرات عمده
كنان بستگي دارد و در اين موقعيت، خلق سرمايه انساني، انباشتگي و خلـق  هاي كار اي به دانش، مهارت و توانايي فزاينده
 كـاظم  و رضـائيان،  1394، مخصوصـي  و شـمس صالحي صـدقياني،  (شود  ها قلمداد مي ، نگراني اصلي سازمانآنهامجدد 

يابي خـود را بـر   هاي اسـتخدامي و اسـتعداد   فعاليتكه  را وادار كرده است آنهاو  )1397كريمي،  حاجي چي و قره صداعي،
هاي نـوين در اسـتخدام    سازماني و استفاده از فناوري شناخت و توسعه استعدادهاي دروننيز، جذب استعدادهاي كليدي و 

انـد و   كـرده  تجربـه  را رشد بيشترين اخير، دهه دو كه طي ها فعاليت ينا .)1394، و همكاران دهقانان( كنندافراد متمركز 
 سلسـله  بـه  مـديريت اسـتعداد،  . شود روند، مديريت استعداد ناميده مي نابع انساني به شمار ميم مديريت هاي زمينه از يكي

 6سازي جانشين، 5توسعه و بالندگي ،4، آموزش3، گزينش2، جذب1كشف« مديريت به كه شود اي گفته مي چرخه هاي فعاليت
 نيـاز  مـورد  هـاي  مهارت بيني پيش هدف از آن، و پردازد مي استعدادها »8يريكارگ به و 7نگهداري و حفظ و 6سازي جانشين
، همتـي  مكونـدي و  چنـاري،  نيا، ساعدي(است  مناسب مكان و زمان در كافي، تعداد به نيازها اين كردن برآورده و سازمان
 فراينـدهاي آن از طريـق   ؛ زيـرا ها حياتي اسـت  موفقيت سازمان براي ،نظران معتقدند كه مديريت استعداد صاحب .)1379
بنابراين، لازم است كـه توسـعه مبـاني نظـري و     . )2016كاسكيو و بوآدرو، ( ايجاد كنندمزيت رقابتي توانند براي خود  مي

نفعان و بازيگران مختلف، در كانون توجه محققان و جوامـع   با در نظر گرفتن ذي ،هاي تجربي در اين حوزه انجام پژوهش
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Finding 
2. Attraction 
3. Selection 
4. Education 
5. Development and growth 
6. Substitution 
7. Maintenance 
8. Employment 



  
  

   1399، زمستان 4، شماره 10مطالعات منابع انساني، دوره  25  

 
 

هاي آن  ها و شاخص بيين اين پديده و شناسايي مؤلفهتا با شناخت و ت )2017دونل و همكاران،  مك( دانشگاهي قرار گيرد
  .كنند كمك در ابعاد مختلف، به توسعه مفهوم مديريت استعداد

  هاي مهم مديريت استعداد مدل. 1 جدول
  ابعاد مديريت استعداد  نويسنده

 ،كارگمـاري  بـه  و توسـعه  دادها،اسـتع  يابي، مميزيارز گزينش، و ، جذباستعدادها مديريت راهبردهاي تدوين  )2010( 1دوول و سيلزر
  نگهداري و التزام

  )2012( 2بلك باكس مؤسسه
  خدمات جبران رهبري، توسعه عملكرد، جانشيني، مديريت يزير برنامه توسعه، و يادگيري ،استعداد جذب  )2012(

  سازي يكپارچه و منابع ها، برنامه  )2013( 3ناسچيم

  استعداد كارگماري و به توسعه ،استعداد ييشناسا ،سازي مفهوم ،وكار كسب برنامه  )2014(كاپلي 

 توسـعه،  و يـادگيري  پـاداش،  و شايسـتگي، عملكـرد   هاي سيستم استعداد، جذب استعداد، تحليل و استراتژي  )2015(يانگ  و ارنست

  توسعه و جايي جابه پروري، جانشين و اي حرفه ريزي ، برنامهرهبري توسعه

 ،رهبـري  توسـعه  ،اسـتعدادها  جذب ،و شايستگي ها قابليت يريتمد كار، نيروي ريزي برنامه ،اداستعد استراتژي  )2015( 4مؤسسه ديلويته
  ها قابليت و توسعه يادگيري ،ها ، پاداشعملكرد مديريت ،شغلي مسير مديريت ،جانشيني مديريت

  1399پور و محمدي،  ؛ رجب1397پور و همكاران،  حبيب: منبع
 

  مديريت زنجيره تأمين استعداد
منظـور   كارگيري اصول مديريت زنجيره تأمين در مـديريت اسـتعداد، بـه    استعداد، عبارت است از بهزنجيره تأمين يت مدير

ماكـاريوس و  ( يانسـان وكارها به سرمايه  كسبساختن نياز  سازي تأمين استعدادها با هدف برآورده حصول اطمينان و بهينه
ارائـه شـده در   سـاختارمند   يها اساسي موجود در مدل تمشكلااز  دهد كه يكي ها نشان مي بررسي). 2017سرينيواسان، 

ريـزي،   بينـي و برنامـه   يعني وجود اطمينان در بحث پـيش  ،تر موجود در آنهات، فرض مبنايي و مسموضوع مديريت استعداد
زي، حـاكي از  وكـار امـرو   مطمئن كسـب نـا و  ناپذير بيني هاي پيش كه محيط حالي در ،ستبه استعدادها تعيين و تأمين نياز

 .دارد هاي مورد نيـاز  عرضه و تقاضاي نيروي انساني ماهر و شايسته در زمان نداشتن انطباق بودن چنين فرضي و  منطق بي
به تراكم نخبگان در سازمان، پرداخت بيشتر، ترك سازمان  ،عرضه زياد استعدادها). 2020و چيلسون و ونر،  2008كاپلي، (

 ،و از ديگر سوي، عرضه كم استعدادها نيـز  انجامد روي اين افراد مي گذاري بلندمدت اي سرمايهنابودي مزاي ،دنبال آن و به
اين اساس  بر .)2014كاپلي و كلر، ( منجر خواهد شدماندن مشاغل حساس يا استفاده از افرادي با حداقل مهارت  به خالي

عنـوان   بـه  ،مـديريت عـدم اطمينـان و تغييرپـذيري     هدف بااستعداد را  زنجيره تأمينتوان  مي منظور حل اين مشكل، و به
سـاختاري متشـكل از   : يـن زنجيـره عبـارت اسـت از    ا .در كانون توجه قـرار داد  دستيابي به اين مهم برايالگوي مناسب 

هـا و فراينـدهاي مـديريتي، بـه      كنندگان، سازندگان، همكاران اسـتراتژيك و مشـتريان كـه بـا اسـتفاده از فعاليـت       تأمين

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Silzer, & Dowell 
2. Black box 
3. Schiemann 
4. Deloitte Institute 
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كنند و تأمين استعدادها را در زمان لازم، به تعداد كـافي   سازي و هماهنگي جريان استعدادها و اطلاعات اقدام مي يكپارچه
تواند علاوه بر كمك به اداره بهتر عـدم قطعيـت بـراي عرضـه و      يره تأمين، ميزنج واقع، در .سازد مي برآوردهو با مهارت 

هاي مـورد نيـاز و همـين طـور كـاهش ريسـك و        اي موجود و مهارته تقاضاي استعدادها و كاهش اختلاف بين مهارت
  :مهم زير نيز پاسخ دهد سؤالسه  به) 2014؛ لمپينن، 2014ي و كلر، كاپل ؛2015هيلي، (هاي اين عدم انطباق  هزينه

ينان توانند از عرضه كافي استعدادها اطم اند، چگونه مي در موقعيتي كه با عدم اطمينان محيطي مواجه ها سازمان .1
 حاصل كنند؟

 گويي زنجيره تأمين، چه راهبردهايي وجود دارد؟  منظور ايجاد قابليت اطمينان و پاسخ به براي تأمين استعدادها، .2

هاي مورد نياز بـراي   هاي فعلي و مهارت تواند به شكلي اثربخش و پويا، عدم انطباق بين مهارت چه الگويي مي .3
  وكار را برطرف كند؟ موفقيت در محيط كسب

سو و دو گونه راهبـرد   گويي از يك توان از دو عملكرد قابليت اطمينان و ميزان پاسخ هاي فوق، مي سؤالدر پاسخ به 
از تركيب اين ابعاد، چهار نوع . استفاده كرد ،مواجهه با كاهش يا افزايش استعدادها، يعني راهبردهاي اقتضايي و پيشگيرانه

اسـپارو،  (شـود   داخلـي سـاخته مـي    تـوان  سپاري و موقع، خزانه استعداد، برون ي بهاستراتژي متنوع و مكمل، يعني پشتيبان
سـپاري در   موقع و بـرون  راهبردهاي پشتيباني به )الف :توان گفت چارچوب فوق مي فهم يبرا .)2014، 1وياسكولن و تاريك

 هزينـه ) ب ؛اسـت تـر   مناسب هاي حساس و مهم يركليدي و خزانه استعدادها و توجه به توان داخلي براي شغلغمشاغل 
كمبود استعدادها در اين مشـاغل اسـت و در مشـاغل كليـدي و       استعدادهاي مازاد در مشاغل غيركليدي، بيشتر از هزينه

بنابراين طبق اين مدل، تركيب  ،)1399ساعدي نيا وهمكاران ( وجود خواهد داشت  حساس، عكس اين رابطه براي هزينه
هـاي عـدم انطبـاق     تواند به بهبود قابليت اطمينان و حداقل شدن هزينـه  رانه اشاره شده، ميراهبردهاي اقتضايي و پيشگي

توان تحليل مشابهي ارائه كـرد   گويي نيز، به همين روال مي در ارتباط با بعد پاسخ. عرضه و تقاضاي استعدادها منجر شود
  .شود يمدليل محدوديت حجم مقاله از آن صرفه نظر  كه به

  هاي زنجيره تأمين استعداد مدل. 2جدول 
  ابعاد زنجيره تأمين استعداد  نويسنده

 طريـق  از گـذاري  سـرمايه  تـر  سـريع  بازگشت نرخ استعداد، تقاضاي در اطمينان عدم كاهش استعداد، خريد و ساخت  )2009( كاپلي
  مشترك اهداف با كاركنان و سازمان علايق در توازن كاركنان، توسعه

 ، ليسر و رينگوهافمن
)2012(  

كـاهش اضـافه    كار، نيروي بر نظارت استعداد، تقاضاي و در عرضه توازن ايجاد ها، شاخص و تجاري اهداف بررسي
 از اسـتفاده  و تخصـيص  اسـتعدادها،  معتبـر  موجـودي  روزرسـاني  بـه  و ساخت ،مؤثر كاركنان جذب فرايند حفظ نياز،

  درست زمان در و كافي استعداد
 چاتورودي و ياداو

  منابع مديريت كنندگان، تأمين مديريت تقاضا، مديريت استعداد، مديريت پيشنهاد، سعهتو  )2013(

كوسنيك، مورلي و 
  6و منابع انساني غير استخدامي 5كاركنان موقت 4يدخر 3متمركزسازي 2انعقاد قرارداد محلي  )2006(وانگ مينگ 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Sparrow, Scullion and Tarique 
2. Local contracting 
3. Centralizing 
4. Purchasing 
5. Non – staffing Human Resource 
6. Staffing Human Resource 
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  پيشينة تجربي
  .آورده شده است 3مين استعداد، در جدول ي از تحقيقات انجام شده در زمينه زنجيره تأا خلاصه

   استعداد تأمينزنجيره  هاي خارجي پژوهشاز  يا خلاصه. 3جدول 
  ها يافته  عنوان پژوهش  محققان

 تأمين زنجيره مديريت رويكرد  2011، فنگ
  شرقي چين اقتصاد مديريت :استعداد

ريـزي   برنامـه ) الـف  :ارائه شـده اسـت   چهار ركنضمن تحليل محيطي، 
) ج ؛داشتن موجودي منعطف از اسـتعدادها ) ب ؛مدت استعداد ي كوتاهپويا

 مقـدار حـداكثركردن  ) د ؛بدون كمترين فاصله زمـاني  يجذب استعدادها
  .گذاري انجام شده بازگشت سرمايه

مديريت استعداد، رويكردهاي   2014كاپلي و كلر، 
  هاي عملي مفهومي و چالش

) گويي اعتبار و پاسخ(يره عرضه تركيب دو بعد از كارايي و سودمندي زنج
، )كاهش و احتمـال (هاي زنجيره عرضه  با دو روش براي مقابله با قطعي

  .كند چهار استراتژي متمايز براي تعيين منبع را مشخص مي

 2015اسپارو و همكاران، 

 است؟ چقدر استعداد مديريت ارزش
 در محور ارزش فرايندهاي ايجاد

  استعداد مديريت معماري

 كـافي  ظرفيـت  وجود از اطمينان معناي به گويي، پاسخ و اطمينان تقابلي
استعدادهاست و راهبرد اقتضايي، در زمان ايجاد تقاضا براي اسـتعدادها و  

  .شود استفاده مي آنهايشگيرانه نيز، قبل از ايجاد تقاضا براي پراهبرد 

 كاربرد اصول زنجيره تأمين در  2015هيلي، 
  يريت استعدادمد

 :مـديريت اسـتعداد، دو مخـاطره را بـا خـود بـه همـراه دارد       شكست در 
گرفتـه   هاي نشـئت  هاي كمبود يا مازاد موجودي استعدادها و هزينه ينههز

دليـل خـروج آنهـا از     گذاري روي اسـتعدادها، بـه   از عدم برگشت سرمايه
  .سازمان

  ،ماكاريوس و سرينيواسان
2017  

 تأمين زنجيره استفاده از مديريت
 بين همكاري تقويت ايبر استعداد
  استعداد كنندگان تأمين و ها شركت

ايـن  . وجـود دارد اي  چرخـه  يرويكـرد  ،اسـتعداد  تأميندر فرايند زنجيره 
كننـدگان   تـأمين  ،ها و همچنـين  ن و شركتياكارفرمارويكرد متشكل از 

مبـادرت  و تسـهيم اطلاعـات   همكاري دوطرفه شود كه به  مي استعدادها
  .ورزند مي

  و همكاران، ساعدي نيا
1398  

 ساختاري سازي مدل و فراتركيب
 تأمين زنجيره مديريت تفسيري
  ايران نفت ملي شركت در استعداد

 مديريتي، عناصر استعداد، تأمين زنجيره كليدي فرايندهاي شبكه، ساختار
 عنوان به استعداد، تأمين زنجيره راهبردهاي و عملكرد اصلي، كاركردهاي

  .ملي شركت استعداد تأمين يرهزنج مديريت الگوي ابعاد
  

آمده در پيشينه تحقيق و همچنين، استفاده از روش كيفـي، ابعـاد    دست ي مختلف بهها مدلدر اين تحقيق با تركيب 
مشـخص  ) 10جـدول  (طور كه در انتهاي مقاله  همان. مديريت زنجيره تأمين استعداد در صنعت بانكداري شناسايي شدند

ي تـر  جـامع در مدل  ها مدلجامع نيستند و در اين پژوهش كوشش شده است تا ابعاد مختلف ي مذكور ها مدلشده است، 
گرفتـه   هاي صورت تفاوت بارز اين تحقيق با پژوهش. ي جديدي نيز به آنها اضافه شودها مقولهآوري و در عين حال،  جمع

شده بوده و بايد علاوه بـر   ايندهاي استفادهدهد در تأمين استعدادها، مديريت استعداد، يكي از فر در اين است كه نشان مي
گرفته  همچنين، در ارتباط با تفاوت اين پژوهش و تحقيقات صورت. كار گرفته شود آن، فرايندهاي ديگري نيز تعريف و به

 شود كه در ايران، فقط يك تحقيق درباره زنجيره تأمين استعداد با روش مي خاطرنشاندر بحث زنجيره تأمين استعدادها، 
رو، با توجه به اهميت اين موضوع در صنعت بانكداري و خلأ تئوريك  از اين . فراتركيب و در صنعت نفت انجام شده است

  .رسد موجود در اين زمينه، اجراي اين پژوهش ضروري به نظر مي
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  شناسي پژوهش روش
ساختاريافته با يكي  د و مصاحبه نيمهگيري نظري هدفمن روش نمونه آوري اطلاعات، ابتدا به منظور جمع در اين پژوهش، به

از مديرعاملان بانك و همچنين، يكي از استادان دانشگاه كه در حوزه تأمين نيروي انساني، سابقه چندين ساله در يكي از 
مـديران و  كننـدگان ديگـر كـه     اي صورت گرفـت، سـپس بـا همكـاري آنهـا، مصـاحبه       هاي كشور داشت، مصاحبه بانك

صـورت گرفـت تـا پـس از      ساختاريافته نيمههاي  نيز مصاحبه ي بودند، مشخص شدند و با آنهاارمتخصصان صنعت بانكد
  .آورده شده است 4طور خلاصه در جدول  كنندگان به مشخصات كلي مشاركت. حاصل شداشباع نظري  نفر،14مصاحبه با 

  مشخصات مصاحبه شوندگان. 4جدول 
  مصاحبه 
  شونده

 كد
 مصاحبه شونده 

   سابقه تحصيلات،  صاحبه شوندگانعنوان شغلي م

 سال20 دكتري،  مديرعامل بانك رفاه P1  اول

  سال 25 دكتري  مديره بانك رفاه عضو هيئت  P2  دوم

  سال 15 دانشجوي دكتري  رفاه بانكمشاور مديرعامل   P3  سوم

  سال 30 كارشناسي ارشد  سرپرست مديريت شعب بانك ملت استان قزوين  P4  چهارم

  سال 21 كارشناسي ارشد  قزوين استان تجارت بانك شعب مديريت سرپرست  P5  پنجم

  سال 24 دانشجوي دكتري  معاون اجرايي مديريت شعب بانك تجارت استان قزوين  P6  ششم

  سال 18 كارشناسي ارشد  قزوين استان مسكن بانك شعب مديريت اجرايي معاون  P7  هفتم

  سال 15 كارشناسي ارشد  قزوين استان مهر اقتصاد بانك شعب مديريت اجرايي معاون  P8  هشتم

  سال 19 دكتري  قزوين استان تجارت بانك شعب مديريت اداري معاون  P9  نهم

  سال 35 دانشجوي دكتري  بانك پاسارگاد قزوين بازنشسته بانك و رئيس شعبه مركزي  P10  دهم

  سال 22 دكتري  بانكي وابسته به بانك مركزي علمي پژوهشگاه پولي و عضو هيئت  P11  يازدهم

  سال 23 دكتري  اجرايي در بانك صنعت و معدنباسابقه علمي دانشگاه و  عضو هيئت  P12  دوازدهم

  سال 16 دكتري  در زمينة مديريت منابع انساني علمي دانشگاه و متخصص عضو هيئت  P13  سيزدهم

  سال 16 دكتري  استاد دانشگاه و مشاور بانك مهر اقتصاد استان قزوين  P14  چهاردهم

  سال 18 كارشناسي ارشد  رئيس شعبه ارزي بانك ملت شهر صنعتي البرز قزوين  P15  نزدهمپا

  سال 18 كارشناسي ارشد  رئيس يكي از شعب بانك ملي شهر قزوين  P16  شانزدهم

  
تعيين اعتبار و . شود هاي كيفي، از قابليت اعتماد يا اعتمادپذيري براي سنجش روايي و پايايي استفاده مي در پژوهش

ساني نتايج حاصـل از مصـاحبه و    پايايي به هم. هاست اي اساسي در فرايند مصاحبه و گردآوري داده ها، مرحله ايايي يافتهپ
شود كه يـك روش قـادر    اعتبار نيز به ميزاني گفته مي. شود اعتبار و توانايي مصاحبه در سنجش اهداف مدنظر اطلاق مي
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بـراي  ) ارزيـاب / پايـايي بـين دو كدگـذار   (ز روش توافقي درون موضوعي در اين پژوهش، ا. است هدف مطالعه را بسنجد
بدين منظور از يك مدرس دانشـگاه كـه بـر موضـوع پـژوهش اشـراف داشـت،        . محاسبه پايايي متون استفاده شده است

به اين صورت كـه، محققـان بـه همـراه همكـار       عنوان همكار پژوهشي در اين تحقيق مشاركت كند، درخواست شد تا به
پژوهش، به كدگذاري متن سه مصاحبه اقدام كردند و از طريق شاخص درصـد توافـق درون موضـوعي، پايـايي تحقيـق      

  .نشان داده شده است 5نتايج اين فرايند در جدول . ارزيابي شد

ها توافق  )1رابطه  تعداد	 × 2
تعداد	كل	كدها × %100 =درصد توافق درون موضوعي    

  كد گذارمحاسبه پايايي بين دو . 5جدول 
  پايايي بين دو كدگذار  تعداد توافق  تعداد كدها  كد مصاحبه  رديف
  P4  16  6  75/0  
  P7  22  8  82/0  
  P10  19  8  84/0  

  93/0  22  47  كل
  

بنابراين با توجه به اينكه ميزان  درصد بوده است، 93، برابر با 1طبق نتايج، پايايي بين دو كدگذار با استفاده از رابطه 
توان ادعـا كـرد كـه     ها تأييد شده و مي ، قابليت اعتماد كدگذاري)2008، 1گليزر(شود  درصد پذيرفته مي 70ز پايايي بيش ا

  .پايايي در حد مناسبي است

  هاي پژوهش يافته
كننـدگان، بـراي تحليـل     برداري از مطالب مطرح شده و اختصاص كد بـه مصـاحبه   ها و يادداشت پس از برگزاري مصاحبه

م ( يتعيين، تحليل و بيان الگوها، استفاده شد و براي استي كيفي ها روشكه يكي از  2يل تمتحلاز روش  ،ها داده ) هـا  تـ
منظور تحليل  بر اين اساس و به. )1397و همكاران،  دهقانان( شدندتوصيف  ها سازماندهي و در قالب جزئيات داده ،موجود
  .آوري شده، مراحل زير انجام شد ي جمعها داده

شوندگان، مـتن مصـاحبه روي كاغـذ     پس از انجام مصاحبه با هر يك از مصاحبه ،ها آشنايي با دادهل يا در مرحله او
ي اوليه، پس از آشنايي اوليه و مطالعـه هـر مصـاحبه، مفـاهيم و     كدهادر مرحله دوم، يعني ايجاد . ثبت و بارها مطالعه شد

بر حسب مطالـب   ها دادهاين اساس، كدگذاري  بر .شدند گذاري ي اوليه، تلخيص و نشانهكدهاهاي اوليه، در قالب  شاخص
شـده   مفهوم شـناخته  124نتايج اين مرحله كه حاوي . كنندگان انجام گرفت يافته به مصاحبه شده و شماره تخصيص اعلام
  . شود مشاهده مي 6، در جدول است

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Glaser 
2. Theme Analysis 
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  هاي انجام شده با خبرگان مفاهيم اوليه برخاسته از مصاحبه. 6جدول 

 تعداد  وممفه  رديف
  تعداد   مفهوم  رديف  كنندگان مصاحبه 

  كنندگان مصاحبه

  نيازسنجي استعدادها از  1
 حيث تعداد

  5  مناسبحقوق و مزاياي نظام پرداخت   64  5

هاي مورد  تعيين پورتفوي مهارت  2
  4  پاداش بر مبناي عملكرد  65  5  نياز استعدادها

تعادل بين انتظارات و نياز واقعي   3
  5  توازن كار و زندگي  66  3  ادهابانك به استعد

بندي مشاغل كليدي و  سطح  4
  9  سالاري استقرار نظام شايسته  67  6  حساس بانك

بررسي كيفيت سرمايه انساني   5
اي ارائه  هاي حرفه ارتباط با مؤسسه  68  2  موجود بانك

 2  خدمات مالي

  5  غليريزي مشاركتي مسير ش برنامه  69  6  هاي آينده بانك ياستراتژتحليل   6

هاي ارزيابي  طراحي شاخص  7
ايجاد ادراك عدالت سازماني براي   70 3  عملكرد

  4  استعدادها

برآورد هزينه و منفعت خريد يا   8
  7  داشتن همكاران توانمند و شايسته  71 9  پرورش استعدادها

روزرساني  اي و به دوره ريزي برنامه  9
  6  اموقع از استعداده استفاده به  72  5  خزانه استعداد

بررسي تغييرات جديد در   10
كارگيري استعدادها در مشاغل  به  73  4  فرايندهاي بانكي

  7  كليدي

توجه به محصولات و خدمات   11
ي حمايت از سازمان  فرهنگايجاد   74  9  جديد در حوزه بانكي

  6  استعدادها

هاي مختلف در  برگزاري استارتاپ  75  3  هاي خارجي تعامل با بانك  12
  10  آموزش عالي هاي هو مؤسس ها دانشگاه

روند تغييرات فناوري در حوزه   13
ي تخصصي با ها نشستشركت در   76  4  بانكداري

  2  يگرد هاي حضور بانك

الزامات و استانداردهاي جديد   14
با  نامه و قرارداد توافق انعقاد  77  9  المللي نهادهاي مالي بين

  8  اي كاريابي هاي حرفه مؤسسه

ها و مشكلات  متوجه به تحري  15
هايي در ارتباط  كسب نظرها و پيشنهاد  78  3  كشور در موضوعات مالي و بانكي

  2  با كيفيت استعدادها

ايجاد واحد نظارت و ارزيابي عملكرد   79  4  تحليل روندهاي اشتغال در كشور  16
  9  سرمايه انساني درون بانكي

  2  عيتي در كشورتحليل روندهاي جم  80  4  تحليل روندهاي آموزش در كشور  17
 
18 

مدت  دهي ارتباطات طولاني شكل
ايجاد ارتباط دو طرفه با استعدادها   81  8  كنندگان كليدي و مؤثر با تأمين

  13 منظور دريافت نظرها و مشكلات آنها به

از  يافته ارزيابي منظم و سازمان  82  7  مهاجرت نخبگان بانكي و مالي  19
  3  كنندگان هاي تأمين قابليت

هاي حقوق و دستمزد  ينههز  20
 7  بانكايجاد روابط بلندمدت با   83 5  استعدادهاي مازاد
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 تعداد  وممفه  رديف
  تعداد   مفهوم  رديف  كنندگان مصاحبه 

  كنندگان مصاحبه

ي از ور بهرههاي  برآورد هزينه  21
بانك به نوع  نياز از درك مناسب  84 4  دست رفته

 4  استعدادها

 5  پيگيري عملكرد استعدادها در بانك  85 9  بودن استعدادها كيفيت هزينه كم  22

 3  مديريت عملكرد  86 3  هاي جذب هزينه  23

 هاي مورد انتظار دريافت شاخص  24

انتقال انتظارات بانك از استعدادها به   87  1  بانك
 3  نفعان زنجيره ذي

 3  كاهش ريسك  88 3  هاي آموزش هزينه  25

  2  توسعه ظرفيت، استعدادهاي بانك  89 6  هزينه خريد استعدادها  26

  7  ري، استعدادهاي بانكسپا برون  90 8  افزايش جذب منابع به بانك  27

  4  موجودي استعدادهاي بانك  91 5  تخصيص بهينه منابع  28

  7  كنندگان بيروني شناسايي تأمين  92 5  سودآوري بيشتر  29

  2  جذب استعدادهاي علمي  93 3  تحول در ارائه خدمات بانكي  30

  10  جذب افراد مستعد  94  6  افزايش اعتماد جامعه به بانك  31

گيري در  يمتصمت افزايش كيفي  32
  11  استعدادها جذب غيررسمي  95  2  بانك

  3  استعدادها گزينش رسمي  96 5  نفعان افزايش رضايتمندي ذي  33

  8  آموزش استعدادها  97  6  درون بانك شناسايي استعدادها  34

بالقوه  هاي توانايي درآوردن بالفعل  98  3  ها دانشگاهدر  استعدادهاشناسايي   35
  6  استعدادها

ها  ي در شركتناسايي استعدادهاش  36
 هاي هاي اضافي در حوزه كسب مهارت  99  2  هاي وابسته و كارگزاري

  12  خاص مورد نياز بانك

شناسايي نخبگان بانكي در صنعت   37
  6  ايجاد شرايط كاري مناسب  100  6  بانكداري

عنوان مخزن  توجه به بازار كار به  38
  10  سالم ايجاد محيط يادگيرنده  101  11  استعدادها

معرفي استعدادها توسط كاركنان و   39
  5  توجه به رضايت شغلي استعدادها  102  2  مديران

 ارزيابي ميزان رضايت  40

پروري و  ايجاد فرهنگ نخبه  103 7  بانك از عملكرد زنجيره
  12  بانك در گماري نخبه

كارگيري مشاوران و  به  41
 ستعدادهاي مورد نيازموقع ا تأمين به  104 5  اي هاي حرفه ياباستعداد

  9  بانك از حيث تعداد

هاي  در زمينه جذب افراد مستعد  42
موقع استعدادهاي مورد نياز  تأمين به  105  9  هاي بانك مرتبط با فعاليت

  11  و دانشبانك از حيث توانايي 

 استعدادهاي مورد نياز موقع تأمين به  106  6  علمي استعدادهاي جذب  43

  6  بانك از حيث مهارت
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 تعداد  وممفه  رديف
  تعداد   مفهوم  رديف  كنندگان مصاحبه 

  كنندگان مصاحبه

تمايل  موقع استعدادها از حيث تأمين به  107  5  هاي تخصصي برگزاري مصاحبه  44
  3  به انجام كار

  2  بيني تقاضاي استعداد سازي پيش شبيه  108  3  بررسي رزومه و سوابق كاري  45

ايجاد يك سيستم دقيق انتخاب   46
  7  اطلاعات بازارشناسي  109  9  هاي درست مطابق با شاخص

هاي  هارتافزايش دانش و م  47
  4  هاي تأمين استعدادها هزينه  110 6  بازارشناسي استعدادها

آموزي  هاي مهارت برگزاري دوره  48
  7  آفريني در استعدادها تخصص  111 8  اي بانكي حرفه

هاي تحليلي و  افزايش مهارت  49
كنندگان  تبادل اطلاعات با تأمين  112  4  گيري تصميم

  5  پيوندها و قراردادهاي همكاري

50  
هاي  انعقاد قرارداد با مؤسسه

منظور برگزاري  اي به حرفه
  ها پاستارتا

آوري اطلاعات مربوط به  جمع  113  8
  6  كنندگان تأمين

  4  شناسايي استعدادهاي درون بانكي  114  5  يشغل ريزي پيشرفت برنامه  51

هاي مختلف  استفاده از روش  52
  10  دهاي بيرونيشناسايي استعدا  115  3  آموزشي براي ارتقاي دانش فني

توانمندسازي استعدادها در   53
  6  جذب استعدادها  116  5  همكاري با افراد ديگر

  7  پرورش و توسعه استعدادها  117  3 پذيري در كار بهبود قابليت انعطاف  54

آموزش اصول رفتار سازماني در   55
  9  استفاده از استعدادها در مشاغل كليدي  118  4  كار

  7  توجه به آموزش و پرورش  119  3  وآوريتوسعه خلاقيت و ن  56
  2  ايجاد حس نياز به پيشرفت  57

120  
هاي  ها و مؤسسه توجه به دانشگاه

اي در زمينة استعدادها، توجه به  حرفه
  بازار كار

11  
  6  داري امانتتأكيد بر صداقت و   58

ايجاد احساس تعهد و وفاداري به   59
ا در نظارت بر عملكرد استعداده  121  7  بانك

  3  هاي ديگر بانك

60 
هاي جذب و  سپاري فعاليت برون

 آموزش
2  122  

نظارت بر عملكرد استعدادها در 
اي فعال در حوزه  هاي حرفه مؤسسه

  مسائل مالي
4  

61 
ريزي جذب و پرورش  برنامه

 استعدادهاي بانك
8  123  

نظارت بر عملكرد استعدادها در 
اي فعال در حوزه  هاي حرفه مؤسسه

  ليمسائل پو
3  

62 
استفاده از استعدادها در مشاغل و 

 ي حساسها پست
14  124  

منظور  ها به انعقاد قرارداد با دانشگاه
ي ها كنفرانسها و  برگزاري همايش

  بانكي
11  

   12 ايجاد فهرست موجودي استعدادها 63
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آوري شـده، مفـاهيم    بيـات جمـع  و همچنين، استفاده از اد گيري از تجربه و خلاقيت محققان بهره با در مرحله سوم،
ي فرعـي  هـا  تـم بندي شدند و  تر دسته يكلهاي  به يكديگر، در برچسب شده بر اساس قرابت و نزديكي مفهومي شناسايي

هاي تعيين شده و مجموعه مفـاهيم و   ين تمبمنظور حصول اطمينان از رابطه مناسب  در اين مرحله، به. اوليه شكل گرفت
 7تم فرعـي بـود كـه در جـدول      23نتيجه اين مرحله ايجاد . بارها بازبيني شدند ها تمنها، تمامي دهنده آ ي تشكيلها داده

  .نشان داده شده است

  دهنده مديريت زنجيره تأمين استعداد هاي فرعي تشكيل تم. 7جدول 

  تعداد   فرعي تم رديف
  تعداد   فرعي تم رديف  مفاهيم مرتبط

  مفاهيم مرتبط
  7  استعداد گزيني  10  5  گذاري استعدادها هدف  1
  8  استعداد داري  11  7  وكار تحليل محيط كسب  2
  3  استعداد گماري  12  13  استعدادپروري  3
  9  كنندگان ارتباط با تأمين  13  7  كارايي زنجيره  4
  6  ارتباط با مشتري  14  8  اثربخشي زنجيره  5
  4  يابي استعدادها منبع  15  6  استعداديابي  6
  4  ريان استعدادهاج  16  4  ساخت استعدادها  7
  3  صنعت بانكداري  17  4  تحويل استعدادها  8
  4  بازار كار  18  5  نگهداري استعدادها  9
  4  وضعيت عرضه بيروني استعدادها  22  5  تدوين استراتژي بانك در زمينة استعدادها  19
  3  همكاران استراتژيك  23  6  جريان اطلاعات  20
        4  مشاغل كليدي و حساس  21

  
كه در واقـع،   پديده مديريت زنجيره تأمين استعداد در صنعت بانكداري دهنده اصلي تشكيل تم 12در مرحله چهارم، 

و  8جـدول  (، در چهار بخش كاركرد اصلي، جريان، فرايندها و ساختار، مشخص شـد  بودند هاي اصلي تحقيق پاسخ سؤال
  ).1شكل 

  اد در صنعت بانكداريهاي اصلي مديريت زنجيره تأمين استعد تم. 8جدول 
  ي اصليها تم  ي فرعيها تم

  فرايند مديريت تقاضا  عرضه وكار، وضعيت كسب محيط يل، تحلاستعداد بانك استراتژي ين، تدواستعدادها گذاري هدف
  فرايند مديريت استعداد  داري، استعداد گماري ، استعداد، استعداد گزيني، استعداد پرورياستعداديابي

  فرايند مديريت عملكرد  اثربخشي زنجيره ،كارايي زنجيره
  فرايند مديريت ارتباط  مشتري با، ارتباط كنندگان تأمين با ارتباط
  كاركردهاي اصلي  استعدادها يل، تحواستعدادها ي، نگهداراستعدادها، ساخت استعدادها يابي منبع

  جريان زنجيره  استعدادها يان، جراطلاعات جريان
  ساختار زنجيره  حساس و كليدي، مشاغل راتژيكاست، همكاران بازار كار
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  هاي اصلي مديريت زنجيره تأمين استعداد در صنعت بانكداري تم. 1شكل  

  بحث 
، كرده استن بيا) 2015(ي طور كه هيل همان پديدهاين  .گيرد يمعوامل مختلفي شكل تحت تأثير  ،زنجيره تأمين استعداد
اي اسـتعداد   جذب، حفظ و تأمين خدمات حرفه اي براي هفرايند كامل و يكپارچنها، شود كه از طريق آ اجزايي را شامل مي
هاي گردآوري شده  وتحليل داده با توجه به تجزيه. گيرد يمشكل صورت كارا و ممكن  به ها،آميز تعهد براي تحويل موفقيت

جريـان  (جريـان  اصـلي  هـاي   تـم  ملشـا  در صنعت بانكداري، زنجيره تأمين استعداد مديريت كنندگان، پديده از مشاركت
كنندگان،  تأمين( يرهزنج، ساختار )يابي، ساخت، حفظ و نگهداري و تحويل منبع(، كاركردهاي اصلي )استعدادهااطلاعات و 

مديريت تقاضا، مديريت استعداد، مديريت ارتباط و (فرايندهاي زنجيره  و) و مشاغل كليدي ها پستهمكاران استراتژيك و 
  .است) رد زنجيرهمديريت عملك

  هاي موجود در زنجيره جريان
جريـان   )الـف : طور كلي دو جريان مهم در طول زنجيره تأمين اسـتعداد در نظـام بـانكي وجـود دارد     ها، به بر اساس يافته 

اد و مستعد در زنجيره تأمين استعد ماهر استعداد عبارت است از حركت افراد نخبه، جريان. جريان اطلاعات) استعدادها؛ ب
اطلاعـات نيـز، تمـامي     جريـان . لحظه شناسايي تا زمان تحويـل نهـايي بـه بانـك     از ،)2015، 1و وانسي 2007 ،1يمناو(

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Wyman 
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يابي، تأمين و ارزيابي  هاي مرتبط با منبع يتفعاليت و كيفيت استعدادهاي مورد نياز، كم نفعان، اطلاعات مربوط به كليه ذي
 بـه اطلاعـات در سـاختار زنجيـره،    . شـود  ، تعريف مياسته و در حال حركت وجودآمد عملكردي كه در ساختار زنجيره به

هـاي مـرتبط بـا     يـت فعالهـاي تعيـين نيـاز بـه اسـتعدادها از حيـث كميـت و كيفيـت،          يتفعالو طي  هاي مختلف صورت 
يـره، تبـادل و   هاي مرتبط بـا زنج  دهندگان، شركاي استراتژيك و عملكرد استعدادها و ساير فعاليت كنندگان، پرورش تأمين
و فراينـدها را بـه خـود     سـاختار  هـا،  يـت فعالهاي روان در زنجيره كه تمامي  شك شناخت جريان بي. شود سازي مي ذخيره

و  كاركردهـا ريزي  كند، نخستين مرحله در شناخت يك زنجيره تأمين است و در نحوه طراحي ساختار و برنامه يممشغول 
  .كند مي سزايي ايفا فرايندهاي زنجيره، نقش به

  كاركردهاي اصلي زنجيره
يابي، ساخت، نگهداري و تحويل  منبعهاي  يتفعالكاركردهاي اصلي زنجيره، دليل اصلي و وجودي ايجاد زنجيره است كه 

 وظيفـه زنجيـره،   نخسـتين هـا،   وتحليـل مصـاحبه   از تجزيـه  آمـده  دست بههاي  مطابق با يافته .شود استعدادها را شامل مي
تواند از درون بانك، يعني كاركنان فعلي يا از بيـرون آن، يعنـي بـازار     يمين موضوع ا. يابي استعدادهاست شناسايي و منبع

و هـاي مطلـوب    مهارت ي باافراد و ها سازمان ،امروزه .طور خاص صورت گيرد صورت عام و در صنعت بانكداري به كار به
هاي متعددي پـيش رو دارنـد و بـراي اطمينـان از      انتخاب ارند،برخورد هاي پرتقاضا از مهارت ي كهكاركنان. نادرندپرتقاضا 
بـا  هـا   بانك). 1395 ،پور و افتخار قلي(د ند وارد شركت يا سازمان شوافرا اين نيازي نيست كه ،داشتن برند كارفرما واقعيت

ي رسمي و غيررسمي، ها شبكهو در قالب صورت مرتب  ، بايد بتوانند بهكنند ميكه در آن فعاليت  اي توجه به محيط رقابتي
هـاي اطلاعـاتي    كرده و اطلاعات آنها را در پايگـاه استعدادهاي جديد را شناسايي سازماني  سازماني و برون ارتباطات درون

ثول ور كهچنان. يابي استعدادها در زنجيره، ساخت اين استعدادهاست ين فعاليت پس از منبعدوم .خود ثبت و نگهداري كنند
رشـد   ،گـام بعـد  تـا در   شـود  مـي به شكوفايي افراد كمك  ،گام اولدر اين مرحله و در  اند، بيان كرده) 2014( 2كازاناس و

گيري، روابط انسـاني   ي فني، نوآورانه، تحليلي و تصميمها مهارت منظور ايجاد به اين صورت كه به .فراهم شود وكار كسب
ي هـا  دورهي، بـه برگـزاري   ا حرفـه هـاي   و حتي مؤسسـه ها، متخصصان، مشاوران  همكاري دانشگاه با ي،ا حرفهو اخلاق 

هـاي نخبگـان جـذب شـده در      ييتوانـا ها و  يتوانمندهاي مختلف اقدام شود و  يوهشافزايي به  تخصصي و آموزشي دانش
كننـدگان نيـز بـه اشـاره      يكي از نكات مهم در اين مرحله كه بعضي از مشاركت .ي مختلف، پرورش و توسعه يابدها حوزه
  .استي مورد نياز ها مهارتند، تشويق استعدادها با پيگيري و توسعه شخصي خودشان، در ابعاد دانش و توانايي و ا كرده

عنوان سومين فعاليت زنجيـره، بايـد در سـاختار زنجيـره، ضـمن ايجـاد سـازوكارهايي بـراي          در بخش نگهداري، به
در ايـن خزانـه، كليـه اطلاعـات     . ه استعدادها فراهم شـود عنوان خزان نگهداشت استعدادها، پايگاه اطلاعاتي جامعي نيز به

 ،رامسـتد  و بودرئـو ( روزرساني شود و در صورت نياز، در اختيار ساير اركان زنجيره قرار گيـرد  مربوط به استعدادها ثبت و به
افي، بـه  ين حلقه در كاركرد اصلي زنجيره، بحث تحويل استعدادهاي درست، در زمان درسـت و بـه تعـداد ك ـ   آخر .)2007

توانـد در بلندمـدت اثربخشـي كـل      يم ـهاي زنجيره است و  يخروجاين بخش، يكي از . استمشتري اصلي، يعني بانك 
  .زنجيره را نمايان كند

                                                                                                                                                                              
1. Vancy 
2. Rothwell and Kazanas 
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  فرايندهاي زنجيره
منظـور حصـول اطمينـان از     را بـه  جريان اسـتعدادها و اطلاعـات   هايي است كه يتفعالمنظور از فرايندهاي زنجيره، كليه 

 مديريت زنجيره تـأمين اسـتعداد،   ين فرايند دراول .كند و اثربخشي زنجيره در راستاي تأمين استعدادها، مديريت ميكارايي 
انـدازهاي   با بررسـي چشـم   ،اند كردهاشاره نيز ) 2017( ماكاريوس و سرينيواسانه كچناندر اين فرايند، . ستيريت تقاضامد

ها و خـدمات و محصـولات   فراينـد (المللـي   ي آنها در سطح داخلي و بينآينده بانك و ارزيابي تغييرات مختلف محيط كار
هـاي انسـاني موجـود     يهسـرما و همچنين، تحليـل  ) المللي نوين بانكي، الزامات و استانداردهاي نهادهاي مالي و پولي بين

استعدادها و تعيـين   بندي مشاغل حساس و كليدي، به نيازسنجي ها و سطح يتواقعبانك و برقراري تعادل بين انتظارات و 
البته، در اين فرايند، توجه به روندهاي اجتماعي، آموزشي و شغلي كشور . شود استراتژي تأمين استعدادها در بانك اقدام مي

دومـين فراينـد   . تواند عرضه استعدادها را تحت تأثير قرار دهد، اهميت زيادي دارد و بايد در كانون توجه قرار گيرد يمكه 
مديريت ارتباط با مشتري و مديريت ارتبـاط   تم دواين فرايند خود از . استدر بعد فرايندها، مديريت ارتباط شناسايي شده 

هـاي مـداوم بـا     شود با برگزاري جلسـه  يممديريت ارتباط با مشتري، كوشش  تم در. كنندگان تشكيل شده است با تأمين
حاصـل شـود و    اسـتعدادها مناسبي از نـوع نيـاز بانـك بـه      ي مختلف، دركها معاونتنفعان بانك، از جمله مديران و  ذي

ي عملكردي و انتظارات مشخص آنها از كاركرد اصلي استعدادها و زنجيره تأمين استعدادها شـكل گيـرد و بـه    ها شاخص
مـديريت   علاوه بر مديريت ارتباط با مشتري، بعد ديگر اين فرايند، .شودنفعان و بازيگران فعال در زنجيره منتقل  ساير ذي

شود با شناخت ساير بازيگران داخلي و بيروني، از جملـه   يمدر اين فرايند، كوشش . ستكنندگان استعدادها ارتباط با تأمين
ي، ا حرفـه هـاي   و مؤسسـه  هـا  دانشگاهطور  واحدهاي دروني بانك، مانند اداره منابع انساني و اداره سرمايه انساني و همين

هـا و قراردادهـاي مختلـف همكـاري مشـترك،       يهمكـار يررسمي ايجاد شود و در قالب نوعي شبكه ارتباطي رسمي و غ 
  .ي تدوين شده به آنها منتقل و اجرا شودها برنامهانتظارات و 

اين فراينـد، مسـئوليت مـديريت    . است، فرايند مديريت استعداد استعدادهاكاررفته در زنجيره تأمين  سومين فرايند به
اسـتعداديابي، اسـتعداد گزينـي،    : شـود  فرعي مي يها تماستعدادها را برعهده دارد و شامل اين  جريان اصلي زنجيره، يعني

  .استعداد پروري، استعداد داري و استعداد گماري

  استعداديابي
مطابق با نظر اسـپارو و   .يابي استعدادهاست ، شناسايي و منبعفعاليت در فرايند مديريت استعداد ها، نخستين بر اساس يافته

كاركنان برخـوردار   .اند كميابتقاضا هستند، پر وهاي مطلوب  افرادي كه بيش از سايرين داراي مهارت) 2014(مكارانش ه
شناسايي و تـأمين اسـتعدادها   بايد مشخص است كه  ين،بنابرا ،هاي متعددي پيش رو دارند انتخاب ،هاي پرتقاضا از مهارت

كه تأمين  شودمستعد را شناسايي و تأمين كنند؛ اما بايد توجه  افرادتا شند بكوو  داشته باشد بسياري اهميت ،ها براي بانك
در . انجام داد هاي مهم و استراتژيك سمت توان اين كار را فقط در يماست و امري دشوار  ،بانكمشاغل استعداد در همه 

هـا و   ري يا با همكـاري دانشـگاه  توانند با ارتباط و بررسي وضعيت نخبگان شاغل در صنعت بانكدا يم ها بانك اين بخش،
اسـتعداد گزينـي يكـي    . كنند آنها از اين منابع بيروني و دروني اقدام تأمينو  ي، به شناسايي استعدادهاا حرفههاي  مؤسسه

تواننـد از طريـق ايجـاد سـازوكار رسـمي، از جملـه        يم ـ ها بانكها،  يافتهمطابق با  هاي اين مرحله است و ديگر از فعاليت
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ي تخصصي يـا سـازوكارهاي غيررسـمي، ماننـد ارتباطـات غيررسـمي و همكـاري بـا         ها مصاحبهي سراسري و ها آزمون
  . نخبگان، به گزينش نخبگان مورد نياز خود اقدام كنند ي فعال در حوزها حرفههاي  مؤسسه

  استعداد پروري
كشـف نخبگـان را    هـم توانـايي  كـه  سعه استعدادها موفق عمل كنند در توصورت مستمر  توانند به ها در صورتي مي بانك

آمـده،   دسـت  ي بهها دادهبر اساس  .توسعه دهندها را  اين توانمندي ،واسطه فرايندهاي مختلف بهبتوانند  داشته باشند و هم
ي هـا  مهـارت  توسـعه  ي فنـي و ادراكـي،  ها مهارتهاي آنها، بايد در سه زمينه افزايش  ييتواناو توسعه  استعدادها پرورش

ي هـا  دوره در ي مختلف آموزشي، از جمله امكان شركت نخبگـان ها روشي و با استفاده از ا حرفهرويج اخلاق انساني و ت
  .ي در داخل يا خارج از كشور صورت گيردا حرفهآموزي  مهارت

  استعداد داري
. سـت تعدادها، مسئله نگهداشـت اس شود به آن توجه نميصورت جدي  استعدادها كه به در رابطه بسيار مهم يكي از مسائل

دري و (شود  وكار تعريف مي دستيابي به اهداف كسببراي  ،به تلاش براي حفظ يك رابطه مطلوب با كاركنان ،نگهداشت
هـا، توجـه    و مطابق با يافتـه ها تبديل شده  به يكي از مسائل جدي براي بانك، بحث نگهداشت استعدادها .)2015 ،1جاگو
در صنعت بانكداري  مديريت نگهداشت كاركنان هاي يچيدگييكي از پي نخبگان، هاي مالي و غيرمال يزشانگزمان به  هم

به ايجـاد تعـادل كـار و زنـدگي، شـرايط كـاري        كمك .است كه بايد در كانون توجه مديران و مسئولان بانكي قرار گيرد
كننده  يادگيرنده و حمايت مناسب، از جمله وجود همكاران توانمند و نخبه، فضاي كاري آرام و در نهايت، فرهنگ سازماني

  .در نظر گرفته شود ها بانكي حفظ و نگهداشت استعدادها در ها شاخصترين  تواند از جمله مهم يماز نخبگان، 

 استعداد گماري

كارگيري استعدادها مطابق با  سالاري و به آخرين فعاليت در فرايند مديريت استعداد زنجيره تأمين، استقرار سيستم شايسته
و مشـاغل كليـدي،    هـا  پسـت كارگيري افراد غيرنخبـه در   به .استريزي شغلي در نظر گرفته شده، در زمان مناسب  برنامه

توانـد بـه دلسـردي،     يم ـهـاي ايـن ريسـك بـه بانـك،       ينـه هزگيـري و تحميـل    علاوه بر ايجاد ريسك خطا در تصميم
  .هاي صورت گرفته منجر شود يگذار يهرفتن سرما استعدادسوزي يا ترك بانك توسط نخبگان و در نتيجه، از دست

فرايندي كه وظيفه آن، بررسـي  . استآخرين فرايند در زنجيره تأمين استعداد در صنعت بانكداري، مديريت عملكرد 
شـده در   هـاي صـرف   ينههزاين امر از طريق رصد . )2015اسپارو و مكرام، (است كارايي و اثربخشي زنجيره طراحي شده 

يري سـاختار  كارگ بههاي شناسايي، جذب، آموزش و حفظ و نگهداشت استعدادها، هزينه ايجاد و  ينههز مانندطول زنجيره، 
نفعان مختلف بانك، سـودآوري بانـك، تحـولات ايجادشـده در      زنجيره و بررسي اطلاعات مربوط به وضعيت رضايت ذي

هاي انجام شده در ايـن زمينـه، در    يتفعالندها و و استفاده درست از آنها و تأثيرگذاري فراي استعدادهادليل وجود  بانك، به
  .گيرد يمارتقا جايگاه بانك در صنعت بانكداري، جلب اعتماد عمومي و كمك به اقتصاد كشور صورت 

  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Deery & Jago 



  
  

   1399، زمستان 4، شماره 10مطالعات منابع انساني، دوره  38  

  
 

  خلاصه فرايندهاي زنجيره تأمين استعداد. 9جدول 
  تعريف  فرايندها

  ري، استعداد داري و استعداد گمارياستعداد پرو استعداد گزيني، فرايند استعداديابي،  مديريت استعداد

 بـراي سازي انتظارات با نياز واقعي به استعدادها و تدوين استراتژي كلي تـأمين   ريزي، متعادل گذاري و برنامه فرايند هدف  مديريت تقاضا
  هاي زنجيره انجام فعاليت

  مديريت ارتباط
كيفيـت نيـاز بـه اسـتعدادها از طريـق توسـعه مسـتمر        منظور درك صحيح از كميت و  به )بانك(فرايند ارتباط با مشتري 

تعهـد و تسـهيم اطلاعـات و بـازخورد      منظور ايجاد هماهنگي، كنندگان، به طور برقراري ارتباط با تأمين اطلاعات و همين
  اطلاعات

  فرايند ارزيابي عملكرد زنجيره از منظر كارايي و اثربخشي زنجيره در تأمين استعدادها  مديريت عملكرد

 اختار زنجيرهس

ي زنجيره تأمين استعداد در صنعت بانكداري، بعـد سـاختار زنجيـره    ها مؤلفهشده در موضوع مفاهيم و  آخرين بعد شناسايي
ي مختلف مسـئول در حـوزه منـابع انسـاني و سـرمايه انسـاني بانـك، همكـاران         ها بخشكنندگان  اين بعد، تأمين. است

و مشاغل كليدي بانـك را   ها پستدهنده خزانه استعداد بانك و در نهايت،  ي تشكيلاطلاعات هاي پايگاهاستراتژيك بانك، 
 بـازار  سـطح،  ترين وسيع در. متصور بود را كننده تأمين سطح چهار حداقل توان يمكنندگان،  در سطح تأمين. شود شامل مي

كننـدگان   تـأمين  سـطح بعـدي،   در. كنـد  مـي  عمـل  اصلي كننده تأمين عنوان به خاص، جغرافياي و كل يك عنوان به كار،
يكي از بازيگران ايـن حلقـه شـناخته     انساني، كننده سرمايه ي ارائها حرفهي ها تشكل و ها ها، شركت دانشگاه مثل يا حرفه
ي هـا  شـركت هـاي مـالي و اعتبـاري،     و مؤسسـه  هـا  بانكدر سطح محدودتر، صنعت بانكداري متشكل از كليه . شوند مي
توانند يكـي ديگـر از ايـن     يمي فعال در بازار سرمايه، ها شركتها و  يكارگزار افزاري و اطلاعاتي، دهنده خدمات نرم ارائه

ي وابسته ها شركتي صف و ستاد و ساير واحدهاترين سطح به بانك،  يكنزدهمچنين، در . كنندگان محسوب شوند تأمين
 هـر  سطح، ترين كوچك ققان اعتقاد دارند كه دري بعضي مححت .شوند كنندگان استعدادها محسوب مي به بانك نيز، تأمين
دوم بعد  حلقه ).2011كاسكيو و بودرئو، ( محسوب شود خود استعدادهاي و ها مهارت كننده تواند تأمين كارمند بانك نيز مي

ني ي مسئول جذب و پرورش نيـروي انسـا  واحدهاكنندگان در ساختار زنجيره تأمين، استعداد در صنعت بانكداري  از تأمين
هاي فعـال در   و مؤسسه ها شركت ،ها سازماندر درون بانك و همچنين، ساير شركا و همكاران استراتژيك بانك، از جمله 

سپاري  ي تخصصي و حتي گزينش نيروي انساني هستند كه بر اساس سياست برونها مصاحبهو  ها آزمونزمينة برگزاري 
در حلقـه سـوم، بحـث حفـظ و نگهـداري       .گيرنـد  يمه را برعهده ، مسئوليت جذب و پرورش نيروهاي انتخاب شدها بانك

اين مسئوليت در ساختار زنجيره، از جمله وظايف واحدهاي سرمايه انساني يـا هـر   . گيرد يماستعدادها در كانون توجه قرار 
ه اطلاعـاتي  در اين حلقه، خزانه استعدادها كـه بـه نـوعي پايگـا    . واحد ديگري در بخش معاونت منابع انساني بانك است

عنوان يكي از اعضاي  تواند به يمكند،  يمروزرساني  تشكيل شده براي استعدادهاست و اطلاعات مختلف آنها را ذخيره و به
عنوان محـل خـدمت اسـتعدادها،     شده، به ي كليدي و مشاغل حساس مشخصها پستدر نهايت،  و اين حلقه تعريف شود

  .شود يمساختار در نظر گرفته مشتري نهايي اين زنجيره و حلقه آخر اين 
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  هاي موجود در پيشينه مقايسه نتايج اين تحقيق با مدل. 10جدول 

  محقق

ت
صنع

  

  مقايسه الگوي مديريت زنجيره تأمين استعداد در صنعت بانكداري در ايران
  با ساير مدل هاي زنجيره تأمين 

  ساختار  ها جريان  ها فعاليت  فرايندها
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                              )2013(چاتورودي و يادو 

                       )2015(هيلي 
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        )2017(سرنيواسان 
 

                      

                        بانك  )2021(مدل اين تحقيق 

  گيري نتيجه
موقـع نخبگـان،    منظور كمك به اين صنعت در راستاي تأمين بـه  ي و بهي صنعت بانكدارها چالشبا توجه به مشكلات و 

يريت زنجيره تأمين استعداد در صنعت بانكداري انجـام شـده اسـت تـا بـه ايـن       مد اين پژوهش با هدف ماهيت شناسايي
يجـه،  در نت و صنعت، براي شناخت ابعاد مديريت تأمين استعدادها و كاهش اخـتلاف بـين عرضـه و تقاضـاي اسـتعدادها     

الگوي ارائه شده در اين . هاي اين عدم تعادل، هم از حيث كمي و هم از حيث كيفي كمك كند ها و هزينه كاهش ريسك
تم اصلي جريـان اسـتعداد، جريـان اطلاعـات،      13تحقيق، در چهار بعد جريان، ساختار، كاركردهاي اصلي و فرايندها و از 

يـابي، سـاخت، نگهـداري، تحويـل اسـتعدادها،       يريت عملكـرد، منبـع  ، مدادمديريت تقاضا، مديريت ارتباط، مديريت استعد
ي تـأمين  بـرا  هـا و  اسـاس يافتـه   بـر . و مشاغل كليدي شكل گرفته اسـت  ها پستكنندگان، شركاي استراتژيك و  تأمين

كاي كنندگان، واحـدهاي مختلـف مسـئول در بانـك، شـر      ساختاري متشكل از تأمين لازم استاستعدادها در اين صنعت، 
ها و مشاغل كليدي شـكل گيـرد تـا بـا همـاهنگي و       استراتژيك، خزانه استعدادها و همچنين، مشتري نهايي، يعني پست

سازي دو جريان اصلي موجود در زنجيره، يعني استعدادها و اطلاعـات و اسـتفاده از فراينـدهاي مـديريت تقاضـا،       يكپارچه
 بتوان يابي، ساخت، نگهداري و تحويل استعدادها اقدام شود و منبع ، بهمديريت استعداد و مديريت عملكرد ،مديريت ارتباط

دهد،  ها كه تأثير خود را در عدم انطباق عرضه و تقاضاي استعداد نشان مي در محيط بانك موجود با توجه به عدم اطمينان
مطـابق بـا نتـايج ايـن      .پاسـخ داد به تعداد كافي، با مهارت لازم و در زمـان مناسـب    آنهابه تأمين استعدادهاي مورد نياز 

انـد، در   بر موضـوع مـديريت اسـتعداد تمركـز كـرده      صرفاًشده در موضوع تأمين استعدادها،  اغلب تحقيقات انجام تحقيق،
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. ي بـه نـام زنجيـره تـأمين اسـت     تر كلانكه در تأمين استعدادها، بحث مديريت استعدادها، يكي از فرايندهاي مدل  حالي
همراه اين فرايند، فرايندهاي ديگر شـناخته شـده را نيـز     ها لازم است بانكبيشتر در تأمين استعدادها، منظور اثربخشي  به

  .ايجاد و استفاده كنند
و بـا   نشـده  انجـام كه در باب موضوع زنجيره تأمين استعداد و مديريت اين زنجيره، تحقيقات زيادي در ايران  آنجااز 

هـا بـه    يم نتـايج و يافتـه  تعمشوند و  دهند، بررسي مي ها در بستري كه رخ مي يدههاي كيفي، پد توجه به اينكه در پژوهش
شناسي مديريت زنجيره تأمين اسـتعداد در صـنايع    شود كه ماهيت رو است، پيشنهاد مي ها، با محدوديت روبه ساير موقعيت

  . موجود در آن كمك شودديگر نيز بررسي شود تا به افزايش ادبيات جاري در اين زمينه و كاهش خلأ تئوريكي 
  :شود يم ارائه زير هاي پيشنهاد صنعت، اين در استعداد تأمين زنجيره از استفاده و استقرار منظور به
 پروري قوام فعلي بانك را  زيرا موضوع جانشين پروري؛ جانشين تأمين استعدادها با سيستم بين شدن قائل تفاوت

  .آورد يم، رشد و توسعه آتي بانك را فراهم كه تأمين استعدادها موجب شده است، در حالي
  صنعت در صورت گرفته تغييرات ي در نظر گرفته شده در زمينة تأمين استعدادها با آخرينها برنامهانطباق كليه 

جديـد   اسـتانداردهاي  و الزامـات  داده، امنيت و اطلاعات يفناور افزاري، نرم يها حوزه در خصوص به بانكداري،
  .المللي بين مالي و پولي ز، نهادهايبانك مركزي و ني

 ريـزي، همـاهنگي و اجـراي     منظـور برنامـه   سازماني، بـه  ايجاد شبكه ارتباطي رسمي و غيررسمي درون و برون
  .هاي بازيگران مختلف در طول زنجيره يتفعال

 در اسـتفاده  رمنظـو  به آنها، به مربوط اطلاعات كليه و ضبط ثبت و استعدادها خاص اطلاعاتيهاي  پايگاه ايجاد 
  .استعدادها كارگيري به و توسعه و پرورش جذب، شناسايي، براي شده ايجاد ساختار

 ايجـاد  منظور به استعدادگماري، و استعدادداري استعدادپروري، استعدادگزيني، استعداديابي، مشوق فرهنگ ايجاد 
 .استعدادها بهتر نگهداشت و حفظ و جذب نتيجه، در و بانك براي برند

  منابع
آمـوزش و   فصـلنامه  .طراحي مدل مديريت استعداد در صنعت بانكداري ).1397( غلامرضا ي پور، آرين؛ معمارزاده،قل ي؛ردي، الهوحبيب پور

 .28- 1، )9(5، توسعه منابع انساني

 از اسـتفاده  بـا  بانكـداري  صنعت در استعداد مديريت الگوي طراحي). 1398( محبوبه معماري،؛ سعيد نيا، جعفري عبدالهي؛ پور، حسن
  .129-93 ،)93(28 ،مديريت مطالعات. بنياد داده نظريه

 .اسـتعداد  مـديريت  فراينـد  از بنيـاد  داده مدل). 1397( ابراهيم زاده، جواهري مرتضي؛ سلطاني، اكبر؛ علي سيد افجه، حامد؛ دهقانان،
  . 216-185، )4( 10. )ع( حسين امام دانشگاه انساني منابع مديريت هاي پژوهش فصلنامه

فصـلنامه  . مضـمون  تحليـل  روش به استعداد مديريت تلفيقي الگوي طراحي ).1399(رجبي پور ميبدي، عليرضا؛ محمدي، معصومه 
  . 104 -79، )3( 10 ،مطالعات منابع انساني

 و حفـظ  جـذب،  هـاي  شـاخص  شناسـايي ). 1397( عباسـعلي  كريمـي،  حـاجي  منيژه؛ چي، قره مريم؛ صداعي، كاظم علي؛ رضائيان،
  . 38 -15، )35(9 ،دولتي مديريت انداز چشم. بانكداري صنعت در مستعد انساني نيروي نگهداشت
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 زنجيـره  مـديريت  تفسيري ساختاري سازي مدل و فراتركيب). 1397( محمد همتي،فؤاد؛  مكوندي، وحيد؛ ناصر؛ چناري، نيا، ساعدي
 .62-29 ،)39(10 ،نفت صنعت در انساني منابع مديريت فصلنامه .ايران نفت ملي شركت در استعدادتأمين 

فصـلنامه مطالعـات   . هـا  مـدل استعداد، مفاهيم و  تيريمد. )1394(مخصوصي، علي  ؛، سيده هديشمس ؛دي، جمشصالحي صدقياني
  .121-138 صص. 18، شماره 5 دوره. منابع انساني

  .نشر مهربان كتاب سسهؤم: تهران). پروري نخبه و داري نخبه يابي، نخبه( استعدادها مديريت). 1395( نيره افتخار، ؛آرين پور، قلي
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