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ඟ พࢁ ়   ৎقدୌ و 

ن   پایان ଌ ون ଒  ا ࣨਯ یا ਗ ඼ض  ່ ود  ऒ  ୀ ت॥ یده ا ণپایان ر ଘ ଓฬم ৤ ما ৶  ඟ พࢁ ় ඟد৯د،  ໊ ජا یاری  ໑ ن ॠدت  ଌ ی  భ ଒ ا ਩ مام ସ୍ا ৳ م ଒ از  ৣ ا   .د

ید  ঺ ॥ت از اسا ه ا ૛ീী ی شا ਈযف৒ ر ໇ ح  تا भ ر  න඿ ناب آ༚ی د প  ଡ ඼زا ່ ه و  ૛ ൏࣌ঘ ඼ ່ ଏଷ ن ଌ ی భ ا ਔم ঊ  ஑ ی، از ਣ঺ ඼و ່ ق و  خ࢖ ن  ૮ࣹ ه صدر ، با  ૐॣ ل෼ భ ଒ ده زا

ن پایا ଌ شاوره ا ज़ ت  ࢟ॐ وی ଒ ز ৑ࡷ ণید  ی  ਚع ر  ඵෂ ر  න඿ آ༚ی د ௅ و পناب  ඟ໋ ࠱ھده   ୀ را ଓฬ ن پایان ଌ ی ا ਪ ما ࣒ঘت را ࢟ॐ ود৯د و ز ষ࣒ࢤ غ  ৒ భ ن ૼ  ୀن ୀ را ଓฬ

ی࠱ھده  ਪ ما ࣒ঘش را با را ি ا م و د ع࢙ رای  ໆ ن  ૴گ࢓ ௅ඟ و  ໋ భ ଒ م ࣎ ീ঒ ی  ਩ ا ণتاد مام ا ৳ ر  ا ච سࢂ پا ণ ن  ಻ ൾ ൒ ঙࢠ م؛  ৤ ما ৶  ඟ พࢁ ় ৎقدୌ و  ند،  ං౻ ୓ی کارساز و ساز৯ده بارور سا

م ࣎ত ا ا د شان ر ী ඟد ໋ خار شا भࣇ ن دو سال ا ଌ ی ا ઄ .آوردها඼ ່ ش  ৄࡑ ࢌ  ঍ر ໇ یاری  േঙ عز  ॒ࢣ  భ ජا  ໑  ଒ راز ඵහ ی  ਠ ൈ৑ ده୓ی  ا رم୓ یاری آوری د ا ච سࢂ پا ণ ඟد৯د،  ໊ .

ଡ ا و ࣥ ੇা  ଘ ଒ م، ৮در و ماభم  ࣓জ ه ز৯د ૛ত඼ ່ ඟ و୎ه از دو  พࢁ ় ن  ಻ ൾ ൒ ৩ھا ଘ پایان ୀدمঙࢠ ق آ ৘ و ়࡭  ଘ ඟدم و  ໊ ن رساଔ را آغاز  ଌ ৩ھا، ا     .ی آ

  

  

  

  



https://t.me/tephd 

 
 

  چکیده

 استعداد مجموعه کاملی از فرآیندها براي شناسایی، توسعه، نگهداري و بکارگیري کارکنان مستعد به منظورمدیریت 
هاي که افراد شایسته، با مهارت، دهدبه سازمان اطمینان میهاي مورد نیاز سازمان است و فعالیت آمیزاجراي موفقیت

با توجه به نو بودن مدیریت . اندر قرار گرفتهمناسب، در جایگاه مناسب شغلی در جهت دستیابی به اهداف مورد انتظا
هدف از اجراي . این پژوهش تاثیر شایانی بر دیدگاه مدیران منابع انسانی داردهاي ایران، انجام استعداد در کلان سازمان

 پروري نیروي انسانی با ملاحظه مدیریت فناوري اطلاعات در شرکتاین تحقیق بررسی اثر مدیریت استعداد بر جانشین

، جامعه آماري شامل است پیمایشی- در این پژوهش، که یک پژوهش توصیفی. هاي نفتی شیراز استپخش فرآورده ملی
براي نمونه آماري مناسب . نفر بوده است140جامعه این تحقیق. هاي نفتی شیراز استپخش فرآوردهملی کارکنان شرکت 

هاي نفتی شیراز توزیع و از نفر از کارکنان شرکت ملی پخش فرآورده140پژوهش بین پرسشنامه ،شمار استتمامپژوهش 
در تحقیق حاضر پرسشنامه ابتدایی . داده شد و مورد تجزیه و تحلیل آماري قرار گرفتپرسشنامه بازگشت 125این تعداد 

اي کرونباخ مدیریت فهاي جامعه آماري توزیع شد ضریب آلنفر از نمونه 30براي سنجش پایایی به صورت آزمایشی بین 
- ي آن میاعداد نشان دهندهاین . بدست آمد 842/0و مدیریت فناوري اطلاعات 836/0پروي ، جانشین894/0استعداد

جهت تجزیه و . باشدباشد که پرسشنامه مورد استفاده، از قابلیت اعتماد و یا به عبارت دیگر از پایایی لازم برخوردار می
در این پژوهش به منظور تحلیل ساختار درونی پرسشنامه و کشف . استفاده شده است spss 22ها از نرم افزارتحلیل داده

دهنده هر سازه یا متغیر مکنون، از ابزار تحلیل عاملی تأییدي و جهت پاسخگویی به فرضیات تحقیق از عوامل تشکیل 
نتیجه . هاي آماري، کلیه فرضیات تحقیق تایید گردیدبا توجه به نتایج آزمون. طی و چندگانه استفاده شدخرگرسیون 

مدیریت استعداد و مدیریت فناوري اطلاعات بر جانشین پروري نیروي  هاي اصلی حاکی از آن است که آزمون فرضیه
هاي پژوهش بر وجود اثرات انتخاب کارکنان مستعد بر یافته .دارد) معنی دار(انسانی مستعد اثر مثبت و مستقیم

و  و حفظ پروريپروري، آموزش کارکنان مستعد بر جانشینپروري، مشارکت کارکنان مستعد بر جانشینجانشین
  . صحه می گذارد پروري،نگهداشت کارکنان مستعد بر جانشین

ظ و نگهداشت ف، انتخاب استعدادها، خزانه استعدادها، ح، کارکنان مستعداستعداد، مدیریت استعداد: کلمات کلیدي
  پروري، انتخاب جانشین، توسعه جانشین، مدیریت فناوري اطلاعاتجانشین توسعه استعداد، استعدادها،
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  98                                                                          نتایج رگرسیون خطی مدیریت فناوري اطلاعات.4,10,2جدول 

  99                                                                  نتایج رگرسیون خطی انتخاب استعداد و جانشین پروري.4,11 جدول

  100                                                             نتایج رگرسیون خطی مشارکت  استعداد و جانشین پروري .4,12جدول 

  100                                                                 نتایج رگرسیون خطی آموزش استعداد و جانشین پروري 4,13جدول 

  101                                                     رسیون خطی حفظ و نگهداشت استعداد و جانشین پرورينتایج رگ.4,14 جدول

    t(                                                                   101آزمون (جنسیت و متغیرهاي تحقیقنتایج رابطه بین  .4,15جدول 

  ANOVA(                                                           102 آزمون(سن وبین متغیرهاي تحقیق  نتایج رابطه . 4,16دولج

    ANOVA                                             (      103 آزمون(تحصیلات نتایج رابطه بین متغیرهاي تحقیق و. 4,17 دولج

)                                                         ANOVA آزمون(سابقه تحقیق و نتایج رابطه بین متغیرهاي .4,18 دولج

104  

  t                                                             (104آزمون  (استخدام نتایج رابطه متغیرهاي تحقیق و وضعیت .4,19 دولج

  t(                                                             105 آزمون(پست سازمانی نتایج رابطه بین مدیریت استعداد و .4,20 دولج

 109     نتایج بار عاملی                                                                                                              . 4,21جدول 
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  فهرست نمودارها

 18                                                                                                               ارکان مدیریت استعداد .2,1نمودار

  38                                                                                               منابع انسانی )بکارگیري(نظام کاربرد .2,2نمودار

 DDI                                                       40مدل جامع مدیریت استعداد درخشان ) توسعه ابعاد بین المللی( .2,3نمودار

  43                                                                                         ان فلیپس و راپرمدل استعدادهاي درخش. 2,4نمودار

  46                                                                             مدل مدیریت استعداد استراتژیک کالینگ و ملاهی .2,5نمودار

                                                                                           مدل مدیریت استعداد کنونی و مک گی .2,6نمودار

47  

 48                                                                                                       مدل دینش کابولت و همکاران.2,7نمودار

                            65                                                     هاي مبتنی بر کامپیوترارتباط بین فناوري، فناوري اطلاعات و سیستم  .2,8نمودار

  67                                                                                       ماهیت فناوري اطلاعات و سیستم اطلاعاتی.2,9نمودار

  90                                                                          شوندهبراساس جنسیت کارکنان آزمون ايمیلهنمودار  .4,1نمودار

  91                                                                       شونده نموداربراساس سن کارکنان آزمون ايمیلهنمودار  .4,2نمودار

  92                                                                        شوندهبراساس تحصیلات کارکنان آزمون ايمیلهنمودار  .4,3نمودار

                                                                   شوندهرکنان آزموناي  براساس سابقه خدمت کانمودار میله .4,4نمودار

93  



 

  ز
 

  94                                                               شوندهبراساس وضعیت استخدام کارکنان آزمون ايمیلهنمودار  .4,5نمودار

  95                                                                   شوندهسازمانی کارکنان آزمونبراساس پست  ايمیلهنمودار  .4,6نمودار

                             مدل تحقیق در حالت تخمین ضرایب استاندارد                                                    .4,7نمودار

107 

  T-Value                                                          (108(کلی تحقیق در حالت معناداري ضرایبمدل نمودار  .4,8نمودار 
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  مقدمه

، روش کلی تحقیق و ها، هدفها، فرضیههاپرسش، بیان مسئله، ضرورت و اهمیت تحقیق، ترتیببهدر فصل کلیات تحقیق 
در . تا در ابتدا خواننده با کلیات کار و فرآیندهاي تحقیق آشنا شود ،مورد تبیین قرار گرفته استشرح واژه و اصطلاحات 

خواندن این فصل بتوان دید روشنی براي  باشد و امید است که بامی)پروپزال(واقع این فصل تقریبا همان طرح تحقیق
  .ادامه این تحقیق در ذهن خواننده ایجاد کند

پروري نیروي انسانی با ملاحظه مدیریت فناوري اطلاعات در تحقیق حاضر به بررسی اثر مدیریت استعداد و جانشین
از نخبگان  هاي نفتی شیرازملی پخش فرآورده کنان شرکتکار. پردازدهاي نفتی شیراز میپخش فرآوردهملی شرکت 

از این رو براي کسب اهداف سازمانی توجه به بحث . دنبشمار می رو منابع مهمی کارکنان سازمان،لذا . دنباشکشور می
- انجام گرفته در حوزه مدیریت، در چنین سازمان هاياز طرف دیگر طبق تحقیق. مدیریت استعداد بسیار ضروري است

کار کردن، علاوه بر رفع نیازهاي مادي، رفع نیازهاي دیگري همچون احترام، موقعیت شغلی و  از کارکنانهایی، انگیزه 
  .که در جذب، حفظ و توسعه استعدادها بسیار حائز اهمیت است ،باشدسبک رهبري مدیران نیز می

  بیان مسئله . 1,1

کارگیري، اشتغال و نگهداري و توسعه افرادي با پتانسیل بالا که  جذب سیستماتیک، شناسایی، بهبه مدیریت استعداد 
 هايمدیرت استعداد عبارت است از انجام یک سري فعالیت. پردازدباشند، میداراي ارزش خاصی براي سازمان می

ینده توسط یکپارچه به منظور تضمین جذب، نگهداري، انگیزش و توسعه کارکنان مستعد مورد نیاز، در حال حاضر و در آ
به توسعه و نگهداري یک استخر استعداد متشکل از نیروي کار ماهر،  مدیریت استعداد). 1،2006آرمسترانگ(سازمان 

مدیریت استعداد تضمین ). 2006آرمسترانگ،(پردازدعجین شده با کار و متعهد به منظور تضمین جریان استعداد می
و همکاران،  2عریقات(اندمناسب، متمرکز و نسبت به آن عجین شده کند که افراد مناسب با مهارت مناسب در محلمی

 براي دوامبا رقابتی مزیت به منجر که کلیدي و اصلی هايپست با مرتبط هايفرایند و هافعالیت کلیهاین مقوله  .)2010
مدیریت استعداد، بهبود پتانسیل کارکنانی  تمرکز. شودمی سبب را بالا پتانسیل با کار نیروي توسعه نیز و شده سازمان

پروري اشاره به مدیریت جانشین .چه آینده براي سازمان خلق کنند و است که قادرند تفاوت ارزشمندي چه در حال
هایی دارد که طی آنها استعدادهاي انسانی سازمان، براي تصدي مشاغل و مناصب کلیدي آن در آینده، شناسایی فرآیند

پروري و جانشین .شوندهاي متنوع آموزشی و پرورشی براي تصدي این مشاغل آماده میریزيریق برنامهشده و از ط
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، در آستانه بازنشتگی قرار دارند منجر به حفظ نیروهاي مدیریت جانشینی، در شرایطی که مدیران میانی و ارشد سازمان
هاي فاقد پشتوانه براي مدیران فعلی، راي سازمانکه خواهان پیشرفت هستند، بدون شک ب ،مستعد سازمان خواهد شد

پروري موثر، ممکن است حتی نیاز براي ذخایر مهم، شامل کارکنان در واقع جانشین .اي روشن قابل تصور نیستآینده
 توانپروري را میریزي جانشینبرنامه .کلیدي در طبقات شغلی تخصصی، فنی، دفتري و تولید را شناسایی و برآورد کند

هاي کلیدي اي از مدیران و کارمندان با مهارتاي براي تعداد متناسب و شایستهریزي برنامهتلاشی به منظور طرح
هاي جدیدي که ي که آنان در زمان بازنشستگی، فوت، بیماري یا ارتقاي دیگر کارمندان و حتی موقعیتدانست، به نحوه

فناوري اطلاعات یکی از عوامل درون سازمانی  .جانشینان مناسبی باشندآیند، ي سازمان به وجودمیهاي آیندهدر برنامه
افزار و خدمات به کار گرفته شده براي افزار و نرمباشد که حجم وسیعی از سختوري منابع انسانی میگذار بر بهرهتاثیر
ي جهانی به دلیل رشد پدیدهها سازمان) 2005امن یاز،(گیرد آوري، ذخیره سازي، بازیابی اطلاعات را در بر میجمع

- هاي خود، کسب و کار خود را با فناوري اطلاعات انجام میهاي مراجعه کنندهشدن، افزایش رقابت و بالا رفتن آگاهی
ها دهی و ایجاد تمایز در کالاها، از فناوري براي کاهش هزینه، بهبود خدماتسازمان).  3،2004چاکرابورتی و آجوي(دهند

هاي فناوري اطلاعات و سیستم. )131-4،2004،158کی یوب(کنندنایی ایجاد نوآوري، استفاده میو خدمات و توا
شود که اطلاعات به روز و به موقع و به هنگام منابع انسانی را براي سازمان فراهم کنند و از آنجا که اطلاعاتی باعث می

نجام کارها به صورت الکترونیکی دارند، فناوري مدیریت استعداد در جهت حفظ و نگهداشت کارکنان مستعد نیاز به ا
ها، سایت شرکت و هاي دادهتواند این امر را تسهیل کند و با فراهم کردن دسترسی به اینترنت، پایگاهاطلاعات می

شود سازمان نیروهاي کیفی پروري باعث میاز طرفی جانشین. هاي مجازي باعث رضایت کارکنان مستعد شوندآموزش
کند و هاي کلیدي از دست ندهد و با انتخاب صحیح و توسعه جانشینان به این امر کمک میود را در پستمطلوب خ
- شود سازمان به یکباره از نیروي انسانی مستعد، با تجربه و متخصص خالی نشود، با کمک فناوري اطلاعات میباعث می
در .... هنگام دررابطه با کارکنان کلیدي و زمان بازنشستگی وهاي پرسنلی را  بروز کرد تا اطلاعات به موقع و به توان داده

مدیران ارشد و کارکنانی که در پست  به تعیین جانشین براي ریزيتا با برنامهرد، اختیار مدیران و مسئولان قرار گی
 .کلیدي مشغول به فعالیت هستند، بپردازند

  اهمیت و ضرورت موضوع. 1,2

آگاهی از اهمیت این شود و مدیران منابع انسانی باي مهم و رقابتی سازمان شناخته میسرمایه 5"سرمایه انسانی "امروزه 
 به استعداد مدیریت).  80-1388،51تونکه نژاد و داوري ،(باشدسرمایه، قادر به ایجاد مزیت رقابتی براي آینده سازمان می

 موفقیت نگهداري و کسب باعث استعداد مدیریت ژياسترات موثر اجراي که این اول : است اهمیت داراي کلی دودلیل
- می آماده و انتخاب آینده در کلیدي هايپست براي این کارکنان که این دوم و شودمی استعدادها آمیز

در محیط رقابتی که امروزه به وجود آمده، جذب و نگهداري استعدادها بسیار  ).743- 6،2008،757هیوز،راگ(شوند
که دلیل آن انتقال از عصر صنعتی به  ،باشدها بر جذب افراد مناسب و در زمان مناسب میسازمانمشکل شده و تاکید 
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 بسیاري از کارشناسان این عصر را، عصر کارکنان ). 7-2009،16فلیپس و راپر،(باشدمیعصر سرمایه فکري و هوش 
 با که دانندمی و کنندمی رقابت هم با خود کارکنان، استعدادهاي و هامهارت پایه بر هاشرکت اکنون .نامندمی دانشی
- ریزي جانشینبرنامه .بالاترین جایگاه برسد به تواندمی شرکت کارکنان، استعدادترین با و بهترین و نگهداشت جذب
تواند استمرار رهبري را تضمین کند و به عنوان یک وسیله مهم و باشد، میجز مهمی از منابع انسانی سازمان می 7پروري

برنامه ). 8،2006کیم(هاي کلیدي و نیازهاي آینده پرورش دهدهاي داخلی سازمان را براي پستسیستماتیک جانشین
سازد استانداردهاي عملیاتی و عملکردي مدیران را تعریف کنند، از پیوستگی ها را قادر میپروري مدیران شرکتجانشن

هاي مدیریت ارشد را شناسایی کنند و توسعه دهند و براي پست عملیات مدیریت اطمینان حاصل کنند، کاندیداهاي بارز
توانند نرخ گردش پروري میسازي سیستم جانشینها با پیادهشرکت ).9،1986پاتان .(رضایت کارکنان را افزایش دهند

کلیدي سازمان رهنمون هاي به پسترا، ترین افراد د و با صلاحیتند، روحیه کارکنان را افزایش دهننیرو را پایین بیاور
هاي گوناگون و درجه پروري را به شیوههاي جانشینها، برنامهسازمان) 5- 1994،50و همکاران ، 10جانسون. (دنساز

ارتباط با سایر عملیات منابع انسانی،  ها،هاي گوناگونی از حیث شناسایی استعدادها ،پرورش مهارتترکیب و پیچیدگی
امروزه اهمیت اطلاعات به عنوان یک منبع تاکتیکی و استراتژیک در .  دهند آن انجام می درگیري مدیران ارشد و نظایر

اطلاعات همیشه . باشد و هم به عنوان یک منبع عمده براي ارزش افزوده احتمالی شناخته شده استسازمان مطرح می
- ین است که تغییرات واقعی که میاما نکته مهم ا. در محیط کسب و کار به عنوان یک مزیت رقابتی مطرح بوده است 

ها در استفاده از این منبع مهم از طریقی کاربرد فناوري جدید تواند ارزش بالقوه اطلاعات را افزایش دهد توانایی سازمان
ها، گیري از فناوري اطلاعات در سازماني بهرهرشد و گسترش روز افزون در زمینه  .)1381صرفی زاده،علی پناه ،. (است
ها به سرعت افزایش پیدا کرده و هر روز وابستگی بیشتري به این فناوري پیدا تا شدت اطلاعات در آن است، شده باعث
هاي انجام شده در فناوري اطلاعات و گذاريشود، سرمایهبینی می، تا آنجا که پیش)46-11،2004،67کرنز و لدرر(کنند

هاي تا حدي افزایش پیدا کند که آن را در مرتبه ي دوم دارائیشود، هاي مکمل، که توسط آن انجام میسایر فعالیت
هاي پرسنلی، به خود ها را بعد از هزینههاي سازمان، بالاترین هزینهها قرار داده و در سلسله مراتب هزینهشرکت

  .)12،2008ولکو(اختصاص دهد

  هاي تحقیق پرسش. 1,3

  پرسش اصلی. 1,3,1

 دارد؟ نیروي انسانیپروري فناوري اطلاعات چه تاثیري بر جانشینمدیریت استعداد و مدیریت  -1 

  پروري نیروي انسانی دارد؟چه تاثیري بر جانشین )با کنترل مدیریت فناوري اطلاعات( مدیریت استعداد -2 
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  هاي فرعیپرسش. 1,3,2

  پروري نیروي انسانی چه تاثیري دارد؟انتخاب کارکنان مستعد بر جانشین -1

  پروري نیروي انسانی چه تاثیري دارد؟کارکنان مستعد بر جانشین مشارکت -2

  پروري نیروي انسانی چه تاثیري دارد؟آموزش کارکنان مستعد بر جانشین -3

  پروري نیروي انسانی چه تاثیري دارد؟حفظ و نگهداشت کارکنان مستعد بر جانشین -4

  هاي تحقیقفرضیه. 1,4

  هاي اصلی فرضیه. 1,4,1

) دارمعنی(پروري نیروي انسانی مستعد اثر مثبت و مستقیممدیریت استعداد و مدیریت فناوري اطلاعات بر جانشین - 1 
 .دارد

معنی(انسانی اثر مثبت و مستقیم  پروري نیرويبر جانشین) با کنترل مدیریت فناوري اطلاعات(مدیریت استعداد  - 2 
  .دارد) دار

  هاي فرعیفرضیه. 1,4,2

  .دارد) دارمعنی(پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیمکارکنان مستعد بر جانشینانتخاب  -1

  .دارد) دارمعنی(پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیممشارکت کارکنان مستعد بر جانشین -2

  .دارد) دارمعنی(پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیمآموزش کارکنان مستعد بر جانشین -3

  .دارد) دارمعنی(پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیمو نگهداشت کارکنان مستعد بر جانشین حفظ -4

  هاي تحقیقهدف. 1,5

  هاي اصلیهدف. 1,5,1

ملی پروري نیروي انسانی در شرکت اثر مدیریت استعداد و مدیریت فناوري اطلاعات بر جانشین میزان و نوع شناخت -1
  .شیرازهاي نفتی پخش فراورده

در  پروري نیروي انسانیجانشین بر) کنترل مدیریت فناوري اطلاعاتبا (شناخت میزان و نوع اثر مدیریت استعداد -2
 .هاي نفتی شیرازشرکت ملی پخش فراورده
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  هاي فرعیاهداف. 1,5,2

هاي پخش فراوردهشرکت ملی پروري نیروي انسانی در شناخت میزان و نوع اثر انتخاب کارکنان مستعد بر جانشین-1
 .نفتی شیراز

هاي شرکت ملی پخش فراوردهپروري نیروي انسانی در شناخت میزان و نوع اثر مشارکت کارکنان مستعد بر جانشین-2
  .نفتی شیراز

هاي شرکت ملی پخش فراوردهپروري نیروي انسانی در شناخت میزان و نوع اثر آموزش کارکنان مستعد بر جانشین-3
  .نفتی شیراز

شرکت ملی پخش پروري نیروي انسانی در شناخت میزان و نوع اثر حفظ و نگهداشت کارکنان مستعد بر جانشین-4
  .هاي نفتی شیرازفراورده

  روش کلی تحقیق. 1,6

هاي کارکنان درباره متغیرهاي مورد نظر براي کسب نگرش .پیمایش است - توصیفی از نوع کاربردي روش این پژوهش،
   .شدپرسشنامه استفاده  از در تحقیق

  قلمرو زمانی تحقیق . 1,6,1

  .دیرسبه اتمام  93شروع شد و در تاریخ شهریور92تحقیق حاضر به صورت مقطعی بود و در تاریخ خرداد 

  جامعه تحقیق -قلمرو مکانی. 1,6,2

  .باشدشیراز می هاي نفتیپخش فرآورده ملیقلمرو مکانی تحقیق وجامعه آماري آن کلیه کارکنان شاغل در شرکت 

  روش نمونه گیري و تخمین حجم جامعه. 1,6,3

  .استجامعه محدود ، چون باشدمی تمام شمارگیري از نوع روش نمونه

  ها و ابزار مورد استفاده براي آنروشهاي گردآوري داده. 1,6,4

سشنامه به شکل میدانی از ابزار پرها با استفاده آوري دادهاست، جمع پیمایشی- توصیفی از نوع پژوهش کهبا توجه به این
روایی . که پرسشنامه نیز براساس ادبیات تحقیق و بازخور نظرات خبرگان و اساتید دانشگاهی تدوین شد. آمدبه اجرا در

سب امحتوایی، از طریق ارائه پرسشنامه به برخی از استادان و خبرگان و اینکه آیا سوالات براي سنجش متغیرها من
 در پایان به منظور سنجش پایایی ،شد و با استفاده از تحلیل روایی سازه پرسشنامه اصلاح گردیدهستند، سنجیده 

  .استفاده شدآلفاي کرونباخ  ضریباز  پرسشنامه
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  هاهاي تحلیل دادهروش. 1,6,5

آمار توصیفی مانند جداول توزیع  ،هايدهندگان از روشهاي عمومی پاسخدر این پژوهش جهت بررسی و توصیف ویژگی
و تخمین پارامترهاي مدل مفهومی تحقیق  حاصل پرسشنامه  تحلیل نتایج. شدفراوانی و میانگین استفاده  فراوانی، درصد

این روش تحلیل داده با مشورت با استاد راهنما و استاد مشاور انتخاب . است مدل معادلات ساختاريو  spssبه روش
  .شد

  نقشه راه. 1,6,6

هاي مرتبط هاي معتبر مبانی تئوریک و مدلاي و سایتابتدا مسئله اصلی ترسیم شده و سپس از طریق منابع کتابخانه
هاي پس از تعیین شاخص .ارائه شد اصلیهاي موجود، مدل با توجه به مسئله و جامعه آماري و مدل. آوري گردیدجمع

  .ها، شد تا نتایج تحقیق روشن گرددو تجزیه و تحلیل داده طراحی پرسشنامهوجود در مدل، اقدام به هر یک از عوامل م

 )کلیات پژوهش(تهیه طرح پیشنهادي پژوهش  -1

 اي انجام جستجوي اینترنتی و کتابخانه -2

 تهیه مبانی نظري مربوطه -3

 گردآوري اطلاعات مورد نیاز -4

 هاي گردآوري شدهتحلیل آماري داده -5

 پیشنهادهاي نظري و کاربردي ها و ارائهگیري از یافتهنتیجه -6

  تنظیم گزارش نهایی پژوهش -7
  شرح واژه ها و اصطلاحات تحقیق. 1,7

هاي درست و مناسب پتانسیل بالقوه و بالا براي انجام وظایف سازمانی، به عبارت دیگر برخورداري از شایستگی: استعداد 
  )2007بالاس، (د کاري ها تعهو یا در اختیار داشتن منابع انسانی مناسب از لحاظ قابلیت

سیستمی براي شناسایی، استخدام، پرورش، ارتقا و نگهداري افراد مستعد، با هدف بهینه کردن توان : مدیریت استعداد 
  )13،2004مورتون(سازمان به منظور تحقق نتایج کسب و کار

سازي جانشینان احتمالی و آمادهاي شامل شناسایی مترادف با همتاسازي بیانگر فرایند ساختار یافته: جانشین پروري 
مند یا براساس سند و یافته این است که فرایند بصورت نظاممنظور از ساختار. باشدهاي جدید میبراي پذیرفتن نقش

اند تا هر نوع عملی را هاي شناسایی و آماده سازي بصورت دقیق مرزبندي نشدهمولفه. گیردساختار پایداري انجام نمی
  ). 14،2010وتولر(شامل شوند 
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هاي کلیدي و  بصورت آگاهانه و نظام مند سازمان براي اطمینان از تداوم توانمندي در پست:مدیریت جانشین پروري 
  ). 2010روتول،(گرددتشویق توسعه فردي تعریف می

له کامپیوترها، گردد که به وسیها تعریف میاي از قابلیتفناوري اطلاعات به عنوان مجموعه :مدیریت فناوري اطلاعات
گردد و داده، اطلاعات و دانش افزارهاي کاربردي، تجهیزات مخابراتی و ارتباطات از راه دور براي سازمان فراهم مینرم

  )2003عطاران ،.(دهندمورد نیاز را در اختیار افراد و فرایندها قرار می
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  خلاصه فصل اول. 1,8

ت تحقیق، فرضیات سپس بیان مسئله، ضرورت و اهمی ،ایماي بر ادبیات تحقیق پرداختهمقدمهبه در این فصل ابتدا 
پروري نیروي انسانی با ملاحظه مدیریت فناوري اطلاعات که به بررسی اثر مدیریت استعداد بر جانشین تحقیق بیان شد،

ردآوري اطلاعات و ابزار آن روش تحقیق، قلمرو تحقیق، جامعه آماري و روش گ. پرداختاصلی پژوهش بعنوان هدف
ها این تحقیق با گردآوري اطلاعات و داده. باشدهاي نفتی واقع در شیراز میبیان شد، شرکت پخش فراورده) پرسشنامه(

آماري این تحقیق نیز کارکنان شرکت پخش  جامعه. به پایان رسید 93شروع و شهریور سال  92از خرداد ماه سال 
به پیشینه تحقیقات انجام شده در زمینه مدیریت استعداد، جانشین پروري، مدیریت . باشدمی هاي نفتی شیرازفراورده

ها از فنون آمار توصیفی و استنباطی از جمله رگرسیون خطی ساده و براي تحلیل آماري داده. فناوري اطلاعات اشاره شد
  .استفاده شد معادلات ساختاري مدلو  SPSSافزار مدل معادلات ساختاري، با استفاده از نرم چندگانه،
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  1مدیریت استعداد: بخش اول. 2,1

 مقدمه

 و مستعد افرادي داشتن اختیار در بلکه روند،نمی شمار به هاسازمان مزیت تنها تکنولوژیک و مالی منابع امروزه
 تغییرات که ،محیطی در و موجود رقابتی وضعیت در .دنمای جبران نیز را منابع دیگر نقص یا و فقدان تواندمی توانمند

 که شد خواهند سرآمدي کسب به موفق هاییسازمان تنها ،است آن ویژگی تریناصلی مداوم هاينوآوري و درپیپی
 توانمند و نخبه ، شایسته محور، دانش ماهر، انسانی منابع داراي و نموده درك را خود انسانی منابع استراتژیک نقش

  )2،2008آرمسترانگ(باشند
 تولید به که دانندمی اقتصادي آینده، در را اقتصاد ترینموفق، محور دانش اقتصاد بر تاکید با اقتصادي نوین هاينظریه

- سرمایه نقش اقتصادي نوین نظریات در رو، این از .کند برداري بهره تجاري صورت به آن از و پرداخته دانش توزیع و
 به رقابت اساس) 3،2007نون(است گرفته قرار توجه مورد بیش از بیش درآمد کسب و دانش تولید در انسانی هاي
 دانشی کارکنان و دانش بر افزون روز تاکید حال در هاسازمان دانایی، و دانش عصر در .دگرگونی است حال در کلی

 . شودمی تاکید 4استعداد مدیریت از جامعی فرایند طراحی برلزوم انسانی منابع مدیریت حوزه در بنابراین .هستند
 مناسب شغلی جایگاه در و مناسب هايمهارت با شایسته، افرادي که دهدمی اطمینان هاسازمان به استعداد مدیریت

 اصلی حوزه سه شامل که است ايچرخه داراي استعداد مدیریت). 304- 5،2009،313کولینگز و ملاهی(باشند داشته
 به دیگر امروزي هايسازمان .استعدادها توسعه و استعدادها نگهداري و حفظ استعدادها، جذب و شناسایی ،است
 جنگ یا استعدادها نبرد عنوان با آن از که امري ،باشندمی استعدادها جذب پی در بلکه نیستند نیرو استخدام دنبال
  .)8-6،2001،10میکایلز و همکاران( شودمی یاد استعدادها آوردن بدست براي

 به باید نیز سازمانی استعدادهاي جذب براي ،گیردمی صورت روشمندي اقدامات مشتریان جذب براي که همچنان
 استعداد با افراد تمام گردآوري استعدادها، جذب براي رقابت در موفقیت براي راهبرد بهترین . کرد اقدام روشمند طور

 توانندمی که است کسانی با تعامل و مدیریت جذب، کشف، دیگر، عبارت به .است افراد ترینمناسب جذب بلکه نیست
   .باشند کارا و متعهد انگیزه، با شرکت، کاري محیط در
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  1استعدادتعریف . 2,1,1
راث  .باشیمهاي متفاوتی درباره آن میو همچنین دیدگاه"استعداد"در تحقیقات گوناگون شاهد تعاریف متعدد از واژه 

وري آنها استعدادهاي طبیعی در طول زمان پایدارند و تنها عامل کلیدي استعدادها بهره ،معتقدند)  2008( 2و کونچی
توانایی کافی  که ممکن نیست فردي بدون استعداد لازم، ،کنندتاکید می )2001( 3کیلفتون و باکینگهام . باشدمی

- کنند که استعداد به عنوان ترکیبی پیچیده از تواناییبیان می )2006(6،ترنر5،استوارت4تانسلی ،هریس.داشته باشد
  . ها،دانش ،توانایی شناختی و پتانسیل کارکنان در نظر گرفته می شود

قابلیت، توانایی ذهنی، قریحه، علاقه، ظرفیت، : هیم جایگزین براي واژه استعداد به قرار زیر استدر لغت نامه مفا
  .)1386کارت رایت ،(استعداد ذهنی، توانایی، موهبت، نبوغ و هنر است 

 استعداد را این گونه تعریف "جنگ براي استعداد"در کتابی تحت عنوان  9و بث الکسلرود 8، هلن فیلد جونز7ادمیشل
هوش، قابلیت، غریزه، توانایی  ها، دانش،بر این اساس استعداد شامل مفاهیمی مانند ذوق ذاتی، مهارت".کردند تعریف

  .یادگیري است
  مدیریت استعداد. 2,1,2

 بهترین دریافتند، کینزي مک گروه محققان که شد ارائه زمانی و 90 دهه اواخر در بار اولین استعداد مدیریت واژه
). 8- 2001،10میکایلز و همکاران،(است استعدادها مدیریت ،است رسانیده بالایی عملکرد به را هاشرکت که اقدامات

 مطلوبی عرضه تضمین آن مقصود و هدف .است سازمان یک در استعداد جریان استراتژیک مدیریت مدیریت استعداد،
 سازمان اهداف استراتژیک مبناي بر مناسب زمان در مناسب مشاغل با مناسب افراد انطباق منظور به استعدادها از

 و امور مدیریت انسانی، منابع فرایندهاي تمامی دربرگیرنده استعداد مدیریت دیگر تعریفی در). 10،2005دیتاگ(است
 به بهسازي، و نگهداري، توسعه و حفظ انتخاب، کشف، کاوش، معنی به عموماً استعداد مدیریت .هاستوريافن

 ).11،2004اسچوئري(است کار نیروي و بازسازي کارگیري،
 گرفته نظر در موضوعات از ايمجموعه منزله به استعداد مدیریت است که بهتر اندمدعی محققین از دیگر گروهی

 ).12،2004کریلمان(شود نگریسته آن به ذهنی نگرش یا دیدگاه نوعی به منزله بلکه نشود
 سازمان موفقیت در را محوري نقش ،استعداد با افراد که است باور این بر استعداد مدیریت دیدگاه یک منظر، این از

 . است شده سیمز ارائه و گاي توسط تعاریف ترینازجامع یکی .کنندمی ایفا
  :کنندمی تعریف صورت بدین را استعداد مدیریت نظر صاحب دو این
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 منابع، فرایندها، از استفاده با سازمان در ماهر و استعداد با بسیار افرادي ایجاد و شغلی مسیر پیشرفت تسهیل
  )   304- 1،2009،313کولینگز و ملاهی(مدون و رسمی هايرویه و ها،روش ها،سیاست

مدیریت  "مدیریت استعداد "ترین تعریف این است که،گسترده.تعاریف مختلفی براي مدیریت استعداد وجود دارد
تواند به سازمان کمک کند که و می .)2008پاکوئست، روگرز و ( استراتزیک گردش استعداد در سرتاسر سازمان است

توانند به عنوان یک دیدگاه این تعریف می. افراد درست را با مشاغل درست براساس اولویت هاي کاري هماهنگ کند
بخش ریزي سازمان یا به عنوان یک روش جدید براي افزایش اثرکل نگر و استراتژیک براي منابع انسانی و برنامه

هدف مدیریت استعداد، بهبود پتانسیل کارکنانی است که قادرند تفاوت ارزشمندي چه در . شود ان محسوب میسازم
. بنابراین مدیریت استعداد باید عملکرد سازمان را بهبود بخشد. حال، چه آینده ، براي سازمان خلق کنند

  ).2005مورتون،آشتون،(

ماهیت (پردازد که مدیریت استعداد باید در برگیرنده چه چیزي این میبیان کرد اکثر تعاریف صرفا به  )2007(تیلور  
مدیریت استعداد ":بنابراین اولین تعریف را می آورد. باشد به جاي اینکه بگوید واقعا مدیریت استعداد چیست)استعداد

روي هدف اصلی مدیریت او بیان می دارد که تعریفش از مدیریت استعداد . "ها در تناسب با تعهدات استایجاد قابلیت
کند نباید مدیریت استعداد به عنوان یک هدف فردي در نظر گرفته شود استعداد تمرکز دارد و این بحث را عنوان می 

بلکه باید به عنوان هدف سازمان به صورت یک کل در نظر گرفته شود، مدیریت استعداد باید به سازمان کمک کند تا 
در واقع، مدیریت  )2009برن و هیرز ،(ي وظایف و اهداف زمان حال و آینده استهاطمینان یابد قادر به تحقق هم

تواند منابع هاست براي حصول اطمینان از اینکه سازمان میاي یکپارچه از فعالیتگیري از مجموعهاستعداد همان بهره
  .انسانی با استعداد مورد نیاز خویش را در حال و آینده جذب کند و پرورش دهد

، تضمین گردش استعداد در سازمان است و به خاطر سپردن این اصل که استعداد منبع اصلی مدیریت استعداد هدف
شود که مدیریت استعداد صرفا با کارکنان اصلی سازمان یا همان در برخی موارد تصور می. و عمده هر شرکت است

که هدف مدیریت استعداد بهبود ظرفیت،  بیان می کند )2005(اسمیلانسکی. کارکنان بلند پرواز سرو کار دارد
باشند و می)داراي پتانسیل بالا(است که به طور استثنایی توانا  گیري منعطف از کارکنانیپذیري و بهرهدردسترس

تردید هر کسی درهر سازمانی استعداد دارد، حتی اگر برخی بیش از اما بی. تاثیر زیادي بر عملکرد کسب و کاردارند
فرآیند مدیریت استعداد نباید محدود به تنی چند از کارکنان شایسته  ،عداد داشته باشنددیگران است

اي از کند که طراحی سازمان فرد محور است و مجموعهمدیریت استعداد بیان می )2006،626آرمسترانگ ،.(گردد
این امر منجر به ارتباط  )2004انیل،هینن،.(دهدهاي مشترك و در تناسب با مدیریت نیروي کار را پوشش میفعالیت

کند که چگونه سازمان ها مدیریت استعداد بر این تاکید می. شود با منابع انسانی و کارکردهاي آن می
دهند کنند و پاداش میبخشند ،مدیریت میگیرند ،انگیزه و توسعه میکنند ،به کار میاستعدادهایشان را جذب می"
چگونگی جذب سیستماتیک ، شناسایی ، به کارگیري ،اشتغال و نگهداري "در واقع، مدیریت استعداد ). 2004همان ،(

موسسه مجاز نیروي (و توسعه افرادي با پتانسیل بالا که داراي ارزش خاصی براي سازمان می باشند را بیان می کند 

 
1 Collingsand Mellahi 
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جذب، انتخاب، شناسایی، نگهداري،  ":تعریف عملیاتی مدیریت استعداد این چنین است ). 2007انسانی و توسعه ،
  ."مدیریت و توسعه کارکنان داراي پتانسیل بالا جهت ارتقاي عملکرد آنان

 استعداد مدیریت مفهوم. 2,1,3
 از استفاده با سازمان، در ماهر و استعداد با بسیار افراد شغلی مسیر پیشرفت توسعه و تسهیل استعداد، مدیریت

 یا استعداد مدیریت )1388 گاي و دیگران،( باشدمی فرآیندها و هاسیاست منابع، شده، تدوین هاي دستورالعمل
 بالنده و سازمان در استعداد با افراد و هاجانشین شناسایی کارکنان، توسعه در گذاري سرمایه را استعدادیابی مدیریت

  )1388 گاي و دیگران،(کنند می تعریف رهبري گوناگون هاينقش ایفاي براي آنان کردن
 سه مدیریت، و انسانی منابع مدیریت حوزه محققان و نویسندگان از موجود تعاریف براساس) 2006(هاکمن و لوئیس
  .نمودند پیدا استعداد مدیریت واژه براي اي پایه مفهوم

 توسعه و آموزش انتخاب، استخدام، مانند انسانی منابع وظایف از ايمجموعه را استعداد مدیریت مفهوم، اولین در
 یا روز مد واژه یک از فراتر کمی است ممکن استعداد مدیریت که کنندمی استدلال آنها منظر، این از .کردند تعریف
 استعداد مدیریت که ،داشتند اشاره امر این به بررسی مورد متون در آنها .باشد انسانی منابع مدیریت از تعبیري حسن

 ترگسترده نگاهی با بلکه آن سنتی نحو به نه اما ،است انسانی منابع مدیریت وظایف اجراي جهت سیستمی روش یک
 کلیه در اجرا هدف با و مربوطه افزارهاي نرم و اینترنت مثل جدید فناوري وسایل از استفاده با تردقیق عملکردي با و

   .سازمان هاي قسمت و سطوح
 انسانی منابع فرآیند سازي مدل یا بینی پیش بر تمرکز خاص طور به استعداد مدیریت از هاکمن و لوئیس دوم مفهوم

 از .دارد کار نیروي فرسایش و رشد و تقاضا و عرضه کار، نیروي هاي مهارت مانند ،عواملی براساس سازمان حیطه در
 .است کار نیروي ریزي برنامه یا انسانی منابع با مترادف بیش و کم استعداد مدیریت دیدگاه، این

 در بالا پتانسیل با افراد .است پتانسیل و عملکرد لحاظ از استعداد با افراد بر متمرکز هاکمن و لوئیس سوم مفهوم
 بیشتري کوشش آنها جذب در سازمان و گیرندمی قرار توجه مورد بیشتر هاسازمان در کار نیروي از استفاده جریان

  )1388 ،گاي و دیگران(نمایدمی
 و اصلی هايپست با مرتبط هايفرایند و هافعالیت کلیه :نمود تعریف چنین را استعداد مدیریت توانمی همچنین

- می سبب را بالا پتانسیل با کار نیروي توسعه نیز و شده سازمان براي دوام با رقابتی مزیت به منجر که کلیدي
 )1388 گاي و دیگران،(شود

افراد که بیش از سایرین در خلق مزیت رقابتی افزاترین ترین و ارزشمهم :هاي مختلفی چونفرد مستعد را به صورت
افراد داراي پتانسیل بالا براي ) 2007لافتس،(افراد داراي مهارت بالا و پرورش یافته ). 2006 اینگهام،(نقش دارند 

در  .اندتعریف کرده) 2006آرمسترانگ ،(و نیروي کارماهر عجین شده با کار و متعهد ) 2006لف،(موفقیت در سازمان 
 دانش ،(هاي ویژه ها و قابلیتفردي است که به واسطه دارا بودن ظرفیت توان گفت منظور از مستعد،وع میمجم

  .و تعهد بالا نسبت به کار ،سهم چشمگیري در ایجاد ارزش و موفقیت سازمان دارد)مهارت تجربه،
هاي شغل بمنظور بیشینه کردن شناسایی استعداد و سپس همنوا کردن آن با نقش ،مدیریت استعداد عبارت است از

در واقع مدیریت استعداد ).2004موچا،(هاي ذاتی او منطبق استفرد با نقشی که با قوت )عجین شدن(در گیري
توسعه کارکنان  انگیزش و نگهداري، هاي یکپارچه بمنظور تضمین جذب،عبارت است از انجام یک سري فعالیت
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هدف مدیریت استعداد توسعه و  ).2006آرمسترانگ،(ه توسط سازمان در حال حاضر و در آیند مستعد مورد نیاز،
عجین شده با کار و متعهد به منظور تضمین جریان استعداد  نگهداري یک استخر استعداد متشکل از نیروي کار ماهر،

سب هاي مناسب در محل مناکند که افراد مناسب با مهارتمدیریت استعداد تضمین می). 2006آرمسترانگ ،(است
  ).2010عریقات و همکاران،(اندمتمرکز و نسبت به آن عجین شده هاي مناسب،اند و بر فعالیتهقرار گرفت

مدیریت استعداد را درباره کارکنان مستعد می دانند اما برخی آن را در ارتباط با مجموع  ،نظراناگر چه غالب صاحب
هاي مدیریت استعداد نباید محدود به عده خاصی از بینند و معتقدند فراینداستعدادهاي موجود در سازمان می

  ).2000،اریلی و ففر ،2008چیز و همکاران،(کارکنان شود
   استعداد مدیریت تاریخچه. 2,1,4

 شرکت مکنزي بررسی در. شد ارائه1997 در سال 1مکنزي ايمشاوره شرکت توسط بار اولین براي استعداد جنگ واژه
 دهیسود میزان هستند ترموفق استعداد با مدیران نگهداري و توسعه جذب، در که هاییسازمان که شد مشاهده
 منبع یک دید به آنها به و شده عوض هاسازمان براي استعداد با افراد به نگرش شد سبب امر همین .دارند بیشتري

 نام با خود کتاب در 2تولگان 1996 سال در آن از پیش. )1388دیگران، و گاي( شود نگریسته رقابتی مزیت ایجاد
 به براي تمایلشان و )دوم جهانی جنگ از پس متولدین( X نسل استعدادهاي که کند می عنوان X نسل مدیریت

 چنین در .است استعدادگر که انقلابی است،  شده هافعالیت این در انقلابی به منجر استخدامی فعالیت کشیدن چالش
 دهه در). 1387 رایت، کارت( است شدن کمرنگ حال در سرعت به سازمان یک در دائمی استخدام مفهوم شرایطی

 حالی در بود، شده محول پرسنلی دپارتمان به جنبی مسئولیت یک عنوان به استعداد مدیریت 1970 تا 1960 هاي
 بسیار هاست، دپارتمان عهده تمام به آن مسئولیت که سازمانی وظیفه یک عنوان به استعداد مدیریت امروزه که

 این از هاسازمان رهبران شدن آگاه با ). 1387 الدین، تاج و معالی( است گرفته قرار نظر مورد گذشته از ترجدي
 کند،می هدایت موفقیت سمت به را آنها کار و کسب که است آنان کارکنان هايتوانایی و استعدادها که حقیقت
 خود بالاي پتانسیل با کارکنان حفظ براي و شوند عمل وارد استعداد مدیریت زمینه در تا اندشده آن بر هاشرکت
 گاي( شودمی یاد انسانی منابع مدیریت حوزه در موج آخرین عنوان به استعداد مدیریت از کلی طور به . کنند تلاش

 ).1388 دیگران، و

هاي که نتایج تحقیقات نشان داد در شرکت ،هنگامی پدیدار شد 1990واژه مدیریت استعداد اولین بار در اواخر دهه 
ها ناشی از استعداد مزیت رقابتی سازمان. با عملکرد بالا، مدیریت استعداد بهترین فعالیت براي تمایز سازمان است

در واقع مدیریت کردن استعدادها در سازمان، . کارکنان و نیز مدیریت صحیح و مناسب استعداد در سازمان است
هایی که در جذب، بردند که شرکتپی) 2001(5و اکسل رود 4، جونز 3میشل. مسئولیت تمام مدیران استوظیفه و 

مدیریت  اما آیا. درصد بیشتر است 22شان کنند، بازگشت سرمایهحفظ و توسعه کارکنان مستعد بهتر عمل می
  استعداد فقط یک واژه جدید براي مفهومی قدیمی است؟

 
1 Mckinsey 
2 Tulgan 
3Michaels  
4 Hand field-Jones 
5 Axelrod 
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ظهور  2000ز طراحی استعداد وپرورش آن نسبتا مفهوم جدیدي است که صرفا در دههمدیریت استعداد متشکل ا
نشات گرفت، تعبیري که ریشه در اواخر دهه  "جنگ براي بدست آوردن استعداد"مدیریت استعداد از تعبیر . یافت

نان با استعداد با به مثابه ابزاري براي روشنگري مشکلاتی که زمانی سازمان در حین جذب و حفظ کارک. دارد 1990
جنگ "هایی که نوعی ذهنیت شرکت "سازند که خاطر نشان می) 2000( 1با وجود این، اوریلی و پفر. آن مواجه بودند

پذیرند ممکن است بسیار زیاد براي استعدادهاي افراد برون سازمانی ارزش قائل شوند و استعدادهایی را می "استعداد
رویکرد باید رویکردي باشد که بر توانایی همگان براي . "ارند، خفیف بشمارندرا که از پیش در سازمان حضور د
دهد هشدار می) 2001(پفر . "با کارکنان عادي به نتایج غیر عادي دست یابند "موفقیت تاکید ورزد و به این طریق 

شکل از کارکنان را اغلب هاي متاي غلط است چرا که این استعاره توان تیمکه جنگ براي تصاحب استعدادها استعاره
  .بیش از صرف تجمعی از افراد به طور اثربخش عمل خواهند کرد، پست می شمرند

مدیریت استعداد . اي درباره رویکردهاي متنوع مندرج در مدیریت استعداد براي گفتن وجود نداردالبته که حرف تازه
اما این رویکردها با تجمع در . ینی منابع انسانیجذب، حفظ، انگیزش، پرورش کارکنان و طراحی جانش: عبارت است از

اي براي تدوین توان از آن به عنوان نیروي محرکهآورند که  میتر به وجود میکنار یکدیگر نوعی کلیت به  هم پیوسته
و اجراي رویکردهاي هماهنگ و با حمایت متقابل یکدیگر استفاده نمود و به سازمان براي تصاحب و حفظ منابع 

ارتباط دارد که در دهه  "بهترین مکان براي کار"مدیریت استعداد با ایده . انی مستعد مورد نیاز خویش یاري کندانس
  ).2006،625آرمسترانگ ،(ایجاد شد 2000

براي مثال شرکت است . هایی که خواستار حفظ بهترین استعدادها هستند وجود نداردهیچ چیز جدیدي درباره شرکت
جنرال الکتریک نیز براي . هاي رقابتی استفاده کرد، براي استخدام افراد متخصص از بررسی1600، تاسیس 2ایندیا

ها ، مدیریت کردن اما آنچه که جدید است این است که براي بسیاري از شرکت. توسعه افرادش همین کار را انجام داد
کار، از انقلاب صنعتی تا جهانی شدن و در پاسخ به بسیاري از تغییرات در محیط . استعدادها بسیار مهم شده است

  .برون سپاري، مدیریت استعداد توسعه یافته و منطبق شده است

هاي متفاوتی گرفته است و فقط به دنبال یافتن بهترین استعداد نیست بلکه ها، مدیریت استعداد شکلبا گذشت سال
افراد در چرخه مسیر شغلی پرداخت و مفهوم به بررسی توسعه ) 1987(شاین . کندبه توسعه افراد نیز توجه می

لنگرهاي مسیر شغلی به مرور زمان در تجربیات شغلی و فردي ایجاد شده و از سه . لنگرهاي مسیر شغلی را ایجاد کرد
  :مقوله عمده تشکیل شده است

 هاي ادراك خوداستعدادها و توانایی .1
 ارزش اساسی و مهم  .2
 .شود و نیازهایی که مربوط به مسیر شغلی می هااحساس تکامل یافته نسبت به انگیزه .3

 
1 O,,,,Reily and Pfeffer 
2 East India 
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پنج لنگر )1978(شاین. ها در خودپنداري شخص تاکید می کندها و ارزشها، انگیزهاین مفهوم بر تعامل میان توانایی
  : مسیر شغلی شناسایی کرد

 کارکردي/شایستگی فنی .1
 شایستگی عمومی مدیریتی  .2
 خودمختاري/استقلال  .3
 ثبات/امنیت .4
 آفرینیخلاقیت کار .5

  :، شاین سه لنگر دیگر به لنگرهاي مسیر شغلی اضافه کرد1980در دهه 

 از خود گذشتگی/خدمت .1
 هاي محضچالش .2
 سبک زندگی .3

، شاین پی برد 1980اگرچه در دهه . شواهدي مبنی بر ایستادن افراد در لنگرهاي مسیر شغلی دیده شد1970در دهه 
شان وجود دارد، سازگار شوند، باید با سه لنگر اضافه شده که در سازمانعلاوه بر آن که افراد باید با محیط متلاطم و 

  ) 1385،191عباسپور،.(تغییرات سریع اقتصادي و تکنولوژیکی ،اعتماد به نفس داشته باشند

ها باید عوامل فوق را را در نظر بگیرید بعلاوه این عوامل نقش مهمی در توسعه افراد به منظور جذب استعداد، سازمان
وري و درگیر شدن در کار به ارزیابی لنگرهاي مسیر شغلی نیاز کنند، افراد براي تعیین چگونگی افزایش بهرهایجاد می

بندي ریزي و بودجهکنند باید برنامهاین سوال را مطرح کرد که آیا مسیر شغلی که افراد اشغال می)1996(شاین . دارند
کنند تا تعیین کنند که ها تلاش میاغلب سازمان. بدون پاسخ مانده استشود؟ متاسفانه این سوال در ده سال گذشته 

مقالات زیادي . توان آن را بهینه کرد هیچ برنامه توسعه استانداردي وجود نداردمدیریت استعداد چیست و چگونه می
د، هیچ چیز روشنی درباره مدیریت استعداد منتشر شده است اما درباره تعریف، مقیاس و اهداف کلی مدیریت استعدا

 .خلاصه اي از جریان فکري مدیریت استعداد را نشان می دهد)1- 2(جدول. وجود ندارد

 

 جریان هاي فکري مدیریت استعداد در دهه هاي گذشته: 2- 1جدول

/ مدیریت استعداد
  منابع انسانی 

 جابه جایی واژه منابع انسانی با مدیریت استعداد  
 استخدام، (هاي بخش منابع انسانی استمدیریت استعداد، مجموعه فعالیت

  )مسیر شغلی/انتخاب، توسعه، مدیریت موفقیت
مدیریت استعداد، مجموعه فرآیندهاي طراحی شده براي اطمینان از جریان    مفهوم منبع استعداد

 کافی کارکنان در مشاغل سازمان است

 ریزي منابع ارتباط داردبا برنامه 
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 برنامه ریزي موفقیت /از درون "نیروي انسانی/کارنیروي "ریزيبر روي برنامه
 کندتمرکز می

 گیردافراد درست در زمان درست، در شغل درست قرار می  
مدیریت استعداد 

  عمومی 
 هاي خاص نیستمدیریت استعداد تنها متمرکز بر موقعیت 

 مدیریت استعداد برطبق عملکرد .1

ادراك مدیریت استعداد همچون یک کالاي تفکیک شده از دو  .2
 دموگرافیک و انسانی پدیدار شده است

  مدیریت کردن افراد با عملکرد بالا مهم است زیرا روندهاي کسب و کار و
 .دموگرافیک انسانی پدیدار شده است

  همکاري و ارتباط مدیران در همه سطوح 

 ها و رهبرانشانتنظیم نیازهاي توسعه و استعداد سازمان  
مفهوم مدیریت 

  استعداد کل نگر
 مدیریت استعداد، مفهوم و استراتژي است که: 

 کندسیستم و منابع انسانی را منسجم می .1

  کندها و سطوح مختلف ارتباط مورب ایجاد میبین بخش)الف

همکاري همه کارکنان و مدیران، از هیات مدیره تا پایین ترین سطح کارمند، ایجاد )ب
  .کندمی

 )همچون توسعه سازمان(تسهیل در ماهیت .2

 استعدادها با استراتژي کسب و کار تنظیم .3

 فعالیت بر حسب ثبات و رشد آینده  .4

 توسعه فرآیندهاي بهبود یافته براي توسعه و مدیریت کردن استعدادها .5

  مدیران/ارتباط فرهنگی میان همه کارکنان .6
  

یگر استخدام ، ها و کارکردهاي بخش منابع انسانی است به عبارت ددر حوزه اول ، مدیریت استعداد مجموعه فعایت
  . در این حوزه واژه مدیریت استعداد جایگزین منابع  انسانی شده است. انتخاب ، توسعه و مسیر شغلی را در بردارد

این جریان، همچنان که متمرکز بر استعداد درون . جریان دوم ،مدیریت را بر حسب منبع استعداد تعریف می کند
مدیریت استعداد . ریزي منابع انسانی استریزي موفقیت یا برنامهبا برنامهمرتبط . سازمان به جاي بیرون سازمان است

ها ، به بسیاري از سازمان. ،مجموعه فرآیند هاي طراحی شده براي اطمینان از جریان کارکنان در سازمان است
  .مدیریت استعداد به عنوان فرآیند استخدام توجه می کند



 धل دوم ઔ :ق ࣪ ਼ ࡛ূ ه  ૞ඇ ඎ ඒࣂ ঻یات و  اد  

 

١٨ 
 

فقط  "عمومی "مدیریت استعداد . بر طبق عملکرد تعریف کردند را استعدادمدیریت )2001(2و وسبورگ  1باکینگهام
عنصر کلیدي، مدیریت کردن افراد با عملکرد بالاست که نیازمند همکاري و . کندروي موقعیت هاي خاص تمرکز نمی

 . ارتباط با مدیران در همه سطوح است 

این دیدگاه رویکردي سیستماتیک . اند ریزي موفقیت دانستهمدیریت استعداد را شامل برنامه)2004( 4و پورچ 3راسول
این . و بلند مدت براي کسب نیازهاي استعداد جاري و آتی سازمان به منظور دستیابی به اهداف کسب و کار است

بلکه هر گونه تلاش طراحی شده براي  ،فقط به معنی قرار دادن افراد درست در مکان درست و در زمان درست نیست
جانشینی و بکارگیري استراتژیک افراد کلیدي  ینان از عملکرد اثر بخش مداوم واحد یا سازمان، با تمرکز بر توسعه،اطم

تبدیل  که ریزي نیازهاي آتی استعداد،همچنین مدل شایستگی را براي کمک به برنامه) 2004(5راسول و ولینز. است
این یک رویکرد کل نگر به منابع انسانی . دهدات را بهبود میبه شایستگی کلیدي شود، اجراي استراتژي و برتري عملی

توانند روي مدیریت استعداد، عملکرد و پتانسیل افرادي که می. یا توسعه سازمان و برنامه ریزي کسب و کار است
نجا که هیچ از آ که، در مطالعه خود به نتیجه رسیدند)2005( 7و مورتون6آشتون . دهدسازمان اثر بگذارند را بهبود می

تعریف دقیقی از مدیریت استعداد وجود ندارد، مدیریت استعداد باید همکاري و ارتباطات مدیران در همه سطوح را 
  )8،2009سوییم.(شامل شود

  ارکان مدیریت استعداد. 2,1,5
 شامل استعداد اساس این بر گرفت، نظر در توانمی نیز شخص یک هايتوانایی از اي مجموعه عنوان به را استعداد

 .باشدمی یادگیري توانایی و قابلیت دانش، ها،مهارت ذاتی، ذوق مانند مفاهیمی
  )2- 1نمودار(.است شده تشکیل فرصت و ها،قابلیت ها،مهارت رکن سه از استعداد

  
  هامهارت                                                                

  
  
  

  هاقابلیت                                           هافرصت                                      
  ارکان مدیریت استعداد:2-1نمودار

  

 
1 Buchingham 
2 vosburgh 
3 Rothwell 
4 poduch 
5 Swellins 
6 Ashton 
7 Morton  
8 Sweem  
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  1مهارت. 2,1,5,1
 .باشد ذاتی است ممکن مهارت .است تمرین یا یادگیري حاصل که است احسن نحو به کار انجام توانایی

  2قابلیت. 2,1,5,2
 حقیقت در .است ویژه هايموقعیت در امور انجام یا و مخصوص هايمهارت از استفاده براي ذاتی توانایی قابلیت
 اما شوند، آموخته توانندمی هامهارت .است بخشی اثر رساندن حداکثر به براي هامهارت از استفاده توانایی قابلیت
 بالاتر نتایج گیرند،می قرار طلبانه فرصت موقعیت یک در قابلیت و مهارت که هنگامی .خیزدمیبر آن درون از قابلیت

 اما دارد هاییقابلیت ها،مهارت شخص که زمانی یعنی باشد نهفته است ممکن استعداد .رودمی انتظار متوسط حد از
 و قابلیت، فرصت، یعنی استعداد دهنده تشکیل عنصر سه است ممکن یا و ندارد را استعدادش بروز براي فرصت
 .باشند داشته وجود موقعیت یک در مهارت

  3فرصت. 2,1,5,3
 در متاسفانه اما نیست نژاد یک یا و جنس یک به منحصر تنها استعداد .دارد فرصت به نیاز ظهور و بروز براي استعداد
 دو به هافرصت .شدمی داده فرصت  )مذکر( جنس یک تنها یا و خاص نژادي و اجتماعی هايگروه به تنها گذشته
: دوم و گردند می استعدادهایشان دادن نشان براي فرصتی دنبال به انفرادي طور به افراد :اول شوند،می ایجاد طریق

 افراد این آورند فراهم استعداد را براي هاییفرصت که باشد ايگونه به باید کارشان و نقش که هستند اشخاصی
 بیان توانمی نتیجه در ها،فوق ما و سرپرستان همکاران، اجتماعی، زندگی در بعدها و معلمین، والدین، : از عبارتند

 از مهمی بخش هافرصت و هامهارت تامین . دارد نیاز فرصت و قابلیت ها،مهارت به تحقق براي استعداد که نمود
 راهنمایی و هدایت به نیاز شود، استفاده موثر طور به اینکه براي است، ویژگی یک استعداد باشد،می مدیري هر وظیفه

 )1386،25کارت رایت، (دارد
  هاي مدیریت استعدادرویکردها و رهیافت. 2,1,6

که در طی ، جریان تحقیق براي مدیریت استعداد وجود دارد سه) 2010(فیزل و شوبر هاي هارتمن، براساس بررسی
  )2-2جدول شماره(دهه اخیر حاصل شده است

  ق مدیریت استعدادیجریان تحقسه : 2-2جدول شماره

  تعریف  سال  نویسنده  جریان تحقیق   ردیف

مدیریت استعداد به عنوان   1
اي از کارکردهاي ویژه مجموعه

  مدیریت منابع انسانی 

یابی، مدیریت استعداد شامل منابع  2004  4اسکویر
غربال کردن،انتخاب، نگهداري، توسعه 
و بازنگري نیروي کار با استفاده از 

  ریزيتجزیه و تحلیل و برنامه

 
1 skills 
2 Aptitude 
3 Opportunity 
4 schweyer 
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مکالی و 
  1ویکفیلد

فرآیندهاي مدیریت استعداد   2006
ریزي نیروي ي برنامهدربرگیرنده

انسانی، تجزیه و تحلیل شکاف 
استعداد، کارمندیابی و استخدام، 
آموزش و توسعه، حفظ و نگهداري، 

ریزي بازنگري استعداد ، برنامه
  .پروري و ارزیابی استجانشین

جنبه هاي متفاوت مدیریت استعداد   2007  2بتنگر
شامل استخدام و بکارگیري، نظارت، 
مدیریت عملکرد، توسعه مسیر شغلی، 

ریزي جانشینی، توسعه رهبري، برنامه
ریزي مسیر شغلی، شناسایی و برنامه
  .پاداش

مدیریت استعداد به عنوان طبقه   2
  بندي استعداد

میشلز و 
  3همکاران

یعنی ارزیابی عملکرد پتانسیل تمایز   2001
افراد و سپس دادن ارتقا ،جبران 

. هاي توسعه به آنهاخدمات و فرصت
این امر به معناي سرمایه گذاري در 

، تصدیق )عالی(کارکنان سطح آ
و انجام ) خوب(کارکنان سطح ب

اقدامات قطعی روي کارکنان سطح 
  )متوسط(سوم

مدیریت استعداد به عنوان ذخیره   3
درونی استعداد و برنامه ریزي 

  جانشین پروري 

رهبران سازمان و منابع انسانی باید   2005  بودریو و رمستاد
و  تمرکزسنتی خود را توسعه بخشند
ی یذخایر اساسی استعداد را شناسا

کنند یعنی جایی که سرمایه انسانی 
بزرگترین تمایز را خلق می کند و 

- هاي استراتژیک را به بار مییتموفق
  .آورد

 
1 McCauley & Wakefield 
2 Bhatnagar 
3 Michaels 
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و  1برایان
  همکاران

تخصیص منابع به طور اثربخش به   2006
معناي آزاد گذاشتن ارزش استعداد به 
وسیله تجهیز افراد با استعداد براي 

  .بهترین فرصت

  

  

طرفداران . وجود دارد همچنین براساس تعاریف مدیریت استعداد سه جریان فکري در زمینه تعاریف مدیریت استعداد
دانند و تمرکز خود را اغلب به جریان اول صرفا مدیریت استعداد را عنوان جدیدي براي مدیریت منابع انسانی می

جریان دوم بر . اندمحدود نموده ... هاي خاص منابع انسانی مانند استخدام، توسعه رهبري، جانشین پروري وشیوه
ریزي نیازهاي کارکنان و مدیریت پیشرفت شغلی کارکنان، تاکید دارد و به بر طرح توسعه ذخیره استعدادها با تمرکز

جریان سوم بر . پروري بنا شده استریزي منابع انسانی و یا جانشینها در حوزه برنامهطور معمول بر اولین پژوهش
کسب بر که پتانسیل بالایی داشته واین دیدگاه بر شناسایی افراد کلیدي . مدیریت کارکنان نخبه یا مستعد تمرکز دارد

این سه رویکرد ذیلا به طور کامل ) . 304- 2010،313کالینگز و همکاران،(تاکید دارد ،مزیت رقابتی شرکت تاثیر دارند
  :تشریح شده است

 مدیریت استعداد اساسا متفاوت از مدیریت منابع انسانی نیست، هر دو شامل قراردادن افراد مناسب در: رویکرد اول
- در واقع مدیریت استعداد شامل مجموعه. مشاغل مناسب و مدیریت عرضه و تقاضا و گردش کارکنان در سازمان است

مدیریت استعداد ممکن . هاي معمول منابع انسانی نظیر جذب، انتخاب،آموزش و ارزیابی عملکرد استاي از فعالیت
شده است و دلیل آن افزایش "کارکنان"جایگزین واژه  "هااستعداد"در واقع تنها واژه . ها باشداست تنها تغییر واژه

اعتبار یا موقعیت منابع انسانی و یا  زودتر نشان دادن این رویکرد جدید براي مدیریت استعدادها ارائه نموده 
به عبارت دیگر از دیدگاه بسیاري از مدیران، مدیریت استعداد فقط نام ). 139-2006،154لویس و هکمن ،(است

  )2006بارلو،(براي مدیریت منابع انسانی یا توسعه منابع انسانی می باشدجدیدي 

مدیریت استعداد مدیریت منابع انسانی یکپارچه است و بر روي برخی فرآیندهاي خاص تمرکز بیشتري : رویکرد دوم
بخش نسبتا  دارد، ممکن است مدیریت استعداد از همان ابزارهاي مدیریت منابع انسانی استفاده کند اما بر روي

اند، شناخته شده"افراد مستعد یا نخبه "کوچکی از افراد که به موجب عملکرد فعلی و یا عملکرد بالقوه خود با عنوان 
ها نظیر کارمندیابی، انتخاب، توسعه، ارتقا و نگهداشت مدیریت استعداد شامل طیف وسیعی از فعالیت. تمرکز دارد

در نتیجه، چالش کلیدي، . ارزش استپشتیبان کلیدي و تمرکز بر انتخاب افراد با با فرآیندهاي. براي افراد مستعد است

 
1 Bryan 
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هاست "ذخیره استعداد"در اینجا تمرکز بر روي . جذب ،انتخاب و بکارگیري، توسعه و حفظ این کارکنان مستعد است
هاي از مفاهیم و تئوري ها در این دیدگاه،اي از نظریهبخش عمده. که شامل استعداهاي داخل یا خارج سازمان است

اتخاذ شده است که بر جذب و نگهداشت افراد کلیدي  2و بخش بندي نیروي کار 1بازاریابی نظیر نام تجاري کارفرما
  ).2006مارتین و هتریک،(سازمان تاکید دارد

د در سازمان ها از طریق مدیریت جریان استعدامدیریت استعداد به صورت سازمانی بر توسعه شایستگی: رویکرد سوم 
در این دیدگاه . و یا صفی از افراد مستعد تاکید می کند تا بر ذخایر استعدادها 3تمرکز دارد، در اینجا بر خط لوله

مدیریت استعداد بیشتر به سمت جانشین پروري و برنامه ریزي منابع انسانی گرایش دارد و بر تداوم استعداد تمرکز 
ها و مشاغل مدیریت جریان کارکنان مستعد در سازمان از طریق ایفاي نقشدر نتیجه مدیریت استعداد، . می کند

کننده اي که تامینبه گونه ،ها طراحی شده استهاي مدیریت استعداد با ایجاد ذخیره استعدادبرنامه. مختلف است
- یموفقیت آینده مها و رفتارهایی که منجر به هاي فردي، شایستگیتصدي مشاغل خاصی باشند و بر توسعه مهارت

- در این رویکرد، مدیریت استعداد بیش از مدیریت منابع انسانی در نظر گرفته شده و شامل برنامه. شود، تمرکز دارد
در این رویکرد نگاهی یکپارچه به فرآیند استخدام، نگهداشت و توسعه . پروري استهاي توسعه رهبري و یا جانشین

 .مزایاي آینده دارد استعداد در سازمان براي دستیابی به

  اهداف مدیریت استعداد . 2,1,7

  )1388گاي و دیگران ، (به طور کلی اهداف اصلی مدیریت استعداد عبارت است از 

 هاي شایستگی مدیریتیهاي توسعه و شکافتشخیص پست 

  نگهداري متخصصین کلیدي 

 شناسایی خطر مشاغل خالی مدیریتی 

 هاي انسانیها و مهارتبا فهرستی از نیازهاي آن در حوزه قابلیتهاي راهبردي سازمان تبیین و برنامه 

 ها و یافتن کمبودها و نیازها ها و مهارتتبیین و تعیین وضع موجود سازمان از نظر قابلیت 

 هاي مطلوب از طریق ها ومهارتهاي موجود و فاصله آن با قابلیتاندازه گیري و پیگیري مستمر قابلیت
 هاي آموزشی و پرورشیامهها و برناستراتژي

 تشخیص ، توسعه و نگهداري افراد با پتانسیل بالا 

  تقویت برداشت تلقی سهامداران و مشتریان 

 هاي نیرویابی بیرونیکاهش هزینه 

 برخورد چالش گرایانه با مسیر توسعه مدیریتی  
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  فرآیند مدیریت استعداد. 2,1,8

  :موارد زیر استاجزاي تشکیل دهنده فرآیند مدیریت استعداد شامل 

 جهت اجراي استراتژي کسب و کار  ها به استعدادهابیان روشن نیاز سازمان 

 شناسایی پتانسیل استعدادهاي موجود سازمان 

 ارزیابی میزان آمادگی استعدادهاي موجود سازمان 

  1387کارت رایت ،(سرعت بخشیدن به توسعه استعدادها(  

  شرایط اجراي مدیریت استعداد . 2,1,9

در . ي برنامه مدیریت استعدادها مستلزم آن است که سازمان داراي یک نظام ارزیابی عملکرد موثر و مناسب باشداجرا
هاي آشکار یا نهفته شناسایی و واقع از طریق همین نظام است که باید کارکنان مستعد و داراي قابلیت و شایستگی

که از طریق آن همه کارکنان  ،منطقی و کارآمد نیز باشد همچنین، سازمان باید داراي یک نظام ارتباط. معرفی شوند
ترین اصل در مدیریت هر یک براساس شایستگی و عملکرد خود بتوانند نردبان ترقی شغلی را طی کنند و بالاخره مهم

که مدیران سازمان داراي سبک مربیگري باشند و اگر مدیران سازمان داراي این سبک باشند،  ،استعداد این است
  :تعدادهاي سازمان می تواننداس

  راه حل هاي خود را بیابند 

 هاي خود را توسعه دهند مهارت 

 رفتارهایشان را اصلاح کرده و تغییر دهند 

 هایشان را متحول سازندنگرش 

 1387کارت رایت، (به گنجینه خرد و درایت خود دستیابی پیدا کنند( 

  استعدادنکاتی در مورد تحقق فرآیند مدیریت . 2,1,10

  )2010مایکلسون و اندرسون،(براي تحقق فرآیند مدیریت استعداد چند عنصر باید در نظر گرفته شود

کننده انواع نیروي انسانی سازمان مورد نیاز براي مواجه یا پشت سر این عنصر تعیین:  1برنامه سازمان .1
سطوح تجربه مورد نیاز براي هاي تخصصی و هاي کسب و کار در آینده هم چنین مهارتگذاشتن برنامه

 .هر موقعیتی است

هاي رسمی استخدامی هستند که بر پایه برنامه سازمان، این سیاست:  2هاي استخدامیسیاست .2
تعیین می کنند چه زمانی فرآیند استخدام براي انواع مختلف مشاغل و چه منابع کارمندیابی براي 

 .جذب بهترین داوطلبان مورد نیاز است
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که در هر نوع شغلی اهداف استاندارد عملکردي و ، دهداین عنصر اطمینان می:  1توسعهبرنامه  .3
 .اندمسیرهاي توسعه شغلی به طور کامل تعیین گردیده

هایی که به وسیله عملکردهاي منحصر به فرد و ها را با سیستماین عنصر پاداش:  2برنامه نگهداري .4
ا به چه هپاداشکه دهد تشخیص میو همچنین ، دهد میاند، مطابقت انجام شده هاي توسعهبرنامه

 .کسانی باید داده شود

دهد که هر کارمند به شکل رسمی و غیر رسمی به صورت این عنصر اطمینان می:  3برنامه ارزیابی .5
 .گیرداي در تمام طول سال مورد ارزیابی قرار میدوره

است که یک شغل دیگر بیش از این مورد نیاز کننده این عنصر زمانی تعیین:  4برنامه کنار گذاري .6
نباشد و باید حذف شود یا به اندازه کافی در آن تغییراتی صورت گیرد و افراد در این مشاغل نیاز به 

  .ارزیابی مجدد داشته باشند

  استعداد در سازمان. 2,1,11

و اینکه در عمل باید این استعداد براي آید اینکه چگونه استعداد سازمانی براي هدف مدیریت استعداد به تعریف در می
برخی معتقدند که ) 266- 2007،273تانسلی و همکاران ،(توصیف چه چیزي بیان گردد، یک بحث دقت برانگیز است 

اختلافات مشخصی در حوزه ي . دانند چگونه استعداد را تعریف یا حتی آن را مدیریت کنند ها حتی نمیسازمان
  :برخی از این اختلافات عبارتند از. ها وجود داردنکارکرد استعداد در سازما

  .اي از واژه استعداد نمی شود و در تعاریف سازمانی نیز وجود نداردها یا در فرآیندها هیچ استفادهدر سیاست - 

  .ها و ظهور تعریف سازمانی از استعداد در سطوح مشخص شده سازمانها و فراینداستفاده محدود در سیاست - 

  .رد گسترده واژه استعداد در استراتژي ، سیاست، فرآیندها و ایجاد فهم مشترك از تعریف سازمانی آنکارب - 

آشکار گردید و تا حدي با سایر مطالعات  2007 هاي تحقیق موسسه مجاز نیروي انسانی و توسعه در سالآنچه از یافته
  :دشومشترك بود، این است که چگونه استعداد به صورت کلی تعریف می

  از نظر سازمانی ،تحت تاثیر نوع صنعت و ماهیت کار فرد - 

  ها داراي معانی و مفاهیم در سطوح گروه - 

 عمدتا متمرکز بر افراد  - 

 
1 Development program 
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موسسه مجاز نیروي انسانی و توسعه (هاي سازمانی پویا و با احتمال تغییر زیاد در طول زمان براساس اولویت - 
2007(  

  :ها تعیین کردداد در سازمانتوان سه سطح استعبنابراین می

  بررسی استعداد در یک سطح سازمانی مشخص. 2,1,12

ها به دنبال یافتن ارزش بیشتري براي فرموله کردن مقصودشان از اینکه استعداد داراي تعریف پذیرفته شده سازمان
مرجع داراي صلاحیت بومی، یک اي در تعریف استعداد در یک باشند، بنابراین اختلافات قابل ملاحظهجهانی است، می

هاي کوچک به وجود خواهد آمد، نتایج تحقیقات موسسه مجاز نیروي انسانی و توسعه سازمان بین المللی و شرکت
به عنوان مثال ،در هولدینگ .دهد که سه شرکت مورد بررسی هر کدام تعریف متفاوتی از استعداد کرده اندنشان می

،کسانی  2در گوگل. شود به عنوان قوه تشخیص و فراست خلاقانه سر آشپز مطرح می ،اساسا استعداد 1گوردون رامسی
شوند و داراي خصوصیاتی همچون جسور و متکی به نفس، نامیده می "گوگلر"که به عنوان افراد با استعداد مطرح اند 

اي ه نظر شرکت خدمات حرفهباشند و ببیند، میهاي نو و چالشگري که بیرون جعبه خودش را میخلاق و داراي ایده
باشند که داراي نیروي محرکه، انرژي، هوش کاربردي، گرایش به ، افراد مستعد کسانی می3پرایزداترهاوس کوپرز

رسانند، همه این استعدادها مبتنی شان براي ایجاد تمایز در کسب و کار را به اثبات میباشند و تواناییچالشگري می
موسسه مجاز نیروي انسانی و (کنند باشند یا در نقش و رشته علمی متفاوت فعالیت میبر رهبري یا مدیریت می

  )2007توسعه ،

ها ،دانش، سطوح شایستگی افراد هاي مختلفی از سازمان براساس استعدادهاي مختلف و در شکل مهارتهمواره بخش
شامل بررسی  هاي تعریف استعداد،بهدیگر جن. گیرند که ممکن است چندان ارتباطی به هم نداشته باشندشکل می

  .باشدپذیري لازم در یک زمینه سازمانی خاص میسطوح مسئولیت

  استعداد در سطح گروه. 2,1,13

متخصصین فنی و دیگر متخصصان کلیدي ، استعداد را به عنوان گروه اصلی از رهبران سازمانی) 2009(فلیپس و روپر 
ها ماهیت متناقض روشی که سازمان. شوندهاي سازمان تبدیل میداراییترین دانند که به سرعت به مهممی

با ارزش بودن و تشخیص (ي ذهنی مثبت کنند بخاطر این است که داراي هر دو معنابندي میاستعدادهایشان را گروه
بهترین بودن با حداکثریت باهوشی و (و معناي ذهنی منفی )هاي سازمان و دسترسی داشتن به منابع سازمانیقوت

بنابراین تعدادي عوامل در این مفهوم. باشدمی)گذارندتنفر از همکارانی که برعملکرد تولید و پتانسیل افراد تاثیر می
  :سازي نقش دارند که عبارتند از 
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2 google 
3 Pricewaterhouse Coopers 



 धل دوم ઔ :ق ࣪ ਼ ࡛ূ ه  ૞ඇ ඎ ඒࣂ ঻یات و  اد  

 

٢٦ 
 

 "اي وجود دارد و آنها شود که براي استخدامشان رقابت ثانیهمربوط به کسانی می :1"استعداد رهبري
افراد داراي "تعریف تفصیلی از آنها شامل . پوشی هستند شان در دیدن آینده غیر قابل چشماناییبخاطر تو

 .باشدهاي نادر و بکر میمتفکران و اشخاص داراي مهارت –همچنین متخصصان، رهبران  "پتانسیل بالا

 "راد این گروه باشند، افدرصد جمعیت کارکنان می% 2- %5در واقع نماینده  :2"گروه کلیدي استعداد
 .ممکن است توسط رقبا یا دشمنان به غنیمت گرفته شوند

 "هاي مهم کسب و کار سازمان را انجام میشامل افرادي است که فرآیند :3"استعدادهاي مهم و اصلی -
. باشندبدون تمرکز زیاد بر آینده می) ماه6-12(دهند و مجري کارهایی مهم در محدوده زمانی کوتاه مدت 

 هاآنها نیروي تولید و معمولا مسئول تحویل محصول. گیرنداکثریت کارکنان سازمان را در بر میاین گروه 
- هاي افراد در این گروه استعداد چندان مشکل نیست ،استخدامبه این دلیل، جایگزین کردن مهارت. هستند 

- در نظر گرفته میوري مساوي که بخاطر از دست دادن بهره ،هاي جدید منحنی یادگیري جدیدي دارند
 .شوند

 " شود که خدمات ضروري البته نه خدمات شامل پیمانکاران و تدارکات بخش سوم می :"استعداد دوره اي
  .)266- 2011،273تانسلی،(کننداصلی سازمان را ارائه می

  4استعدادها در سطح ذخایر استعداد. 2,1,14

ذخیره استعداد، جمعی از کارکنان داراي . کنندبندي میگروه هاي استعدادها استعدادهایشان را در ذخیرهاکثر سازمان
توانند اشکال مختلفی به خود بگیرند و اند، آنها میکند که به عنوان افراد مستعد شناسایی شدهرا توصیف می استعداد

در برخی . روندکار میاي ،افراد جایگزین و نیرویابی داخلی به هژبراي مثال به عنوان ابزاري براي منابع یابی کار پرو
شویم ، براي مثال استعداد استثنایی براي نقش هاي سطوح بندي ذخایر استعداد مختلف مواجه میها با طبقهسازمان

  ).266- 2011،273تانسلی،(ظهور و استعدادهاي بومی اجرایی ،در حال ستاره شدن ، رهبران نو

هاي مختلف و یا در هر یک فرد داراي پتانسیل بالا در سازمانتواند به عنوان مسئله اصلی این است که هر کسی می
ها شخص باید به سطح خاصی در سلسله مراتب سازمانی برسد تا به عنوان در برخی سازمان. زمان به کار گرفته شود

که  ،شودبراي برخی محققان، استعداد به عنوان مجموعه توانایی ضروري تعریف می. یک پتانسیل بالا برچسب بخورد
پیانسون و آنوریت (ها مطرح استبدست آوردن آن در بازار نیروي کار مشکل است و تحت عنوان کمیابی مهارت

،2010(  

گروهی که استعداد را به عنوان توانایی ذاتی هر : یابیم که دو مبنا براي تعریف استعداد وجود دارداز این تعاریف در می
باشد و گروهی که استعداد را حاصل موقعیت وري فرد اثر گذار مین آن در بهرهدانند که میزافرد در انجام فعالیت می

 
1 Leadership talent 
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گیرند که داراي عملکرد بالا دانند به این منظور که افرادي در سطوح بالاي سازمانی قرار میفرد در سلسله مراتب می
  .باشندمی

باشند، بدین منظور که طبق گفته ان میبندي افراد سازمانی از نظر استعدادهایشگروهی از محققین قائل به طبقه
مدیران منابع انسانی سازمان باید کارکنان با استعداد را پشتیبانی و کارکنان و مشاغل )2005(،3، بکر 2، بتی1هیوزلید

نیز چنین استعدادهایی را در سازمان به ) 2004(و همکاران4گرو یسبرگ . بدون بازده و ارزش افزوده را حذف کنند
. اندها در صنعت رتبه بندي شدهبینند که به عنوان یکی از بهترینمی) کارکنان سطح الف یا عالی (رگانی عنوان ستا

شناسند که از نظر دانش و مهارت، استعداد را به عنوان گروهی از کارکنان می) 2007(6و ردي 5به همین دلیل کانگر 
اند و طبق مطالعات صورت گرفته، بطور کلی اجرایی آمادههاي بالاتر از سطح متوسط هستند و براي ارتقا به پست

کنند ها خصوصا پتانسیل بالا اشاره میکه اکثر تعاریف استعداد به پتانسیل ،پردازدبه این می "استعداد"ادبیات تحقیق 
  :هم توسط مسولان اجرایی مدیریت و هم مجامع دانشگاهی به دو طبقه اصلی تقسیم می شود

،گرویسبرگ و 2001بوکینگهام و کلیفتون،):توانایی ذاتی بالا(هاي شخصیانسیلافراد داراي پت .1
 )2006و تانسلی و همکاران ، 2004همکاران،

،بکر و 2007،کارنگروردي،2004،گروسبرگ ،2007جونز و گوفی ،): داراي عملکرد بالا (افراد با استعداد  .2
 .2007همکاران ،

احساس و رفتاري که در درون آنهاست را  فراد است که الگوهاي تفکر،نخست اینکه ،استعداد یک مقوله درونی در ا
ثانیا ، استعداد تحت . شود که افراد فعالیت خود را بهتر انجام دهندپیشینه کردن این استعداد باعث می. دهدنشان می

هاي فرادي که قابلیتهمچنین ا. هاي کلیدي یا رهبران تیم ها قرار دارند که در پست ،شودعنوان افرادي تعریف می
از طرفی، گروهی از کارکنان که داراي مهارت  .باشندمنحصر به فرد دارند یا داراي ویژگی خاصی براي سازمان می

هاي اجرایی هستند هاي آموزشی بالاتر از متوسط هستند، به عنوان افرادي که آماده ارتقا براي پستعملکرد و ویژگی
  ).2010،7،پیانسون .(آیند زیرا آنها از بهترین کارکنان در سازمان به شمار می ،شوندنیز شناخته می

هاي بنابراین در این پژوهش به بررسی مجموعه کارکنانی که تحت عنوان استعداد یا نخبه شناسایی شده و در پست
دادهاي سازمانی یا به عنوان استع باشند،هایشان مشغول به فعالیت میخاص سازمانی مطابق با مجموعه مهارت

در ابتدا افراد داراي پتانسیل بالا از طریق سیستم جذب ممتازین شناسایی و بکار . شود نخبگان سازمانی پرداخته می
 .گیرندشوند و سپس طبق فرآیند ارتقا در مسیر شغلی در سطوح عالی سازمانی قرار میگرفته می
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  کارکنان با پتانسیل بالا در مقابل کارکنان با عملکرد بالا . 2,1,15

اشتباه در تشخیص  دهند،اشتباه رایجی که رهبران در هنگام شناسایی جانشینان و کارکنان با پتانسیل بالا انجام می
از آنجا که یک فرد با  تواند ابهام برانگیز باشد،این نکته می. باشدیک فرد با عملکرد بالا و یک فرد با پتانسیل بالا می

پتانسیل بالا باید همواره عملکرد بالا داشته باشد اما یک فرد با عملکرد بالا ممکن است یک فرد با پتانسیل بالا نباشد، 
چرا که ممکن است اینان خواهان رشد و پیشرفت بیشتر نباشند و یا توانایی تغییر موقعیت را نداشته باشند و یا فاقد 

  .بردي باشند که براي رشد به مراحل بالاتر لازم استمهارت تفکر راه

توانند مانع از تبدیل یک فرد با عملکرد بالا به یک فرد با پتانسیل بالا شوند این عوامل معمولا در عوامل زیادي می
عاملی از براي مثال ممکن است کارمندي نخواهد یا نتواند تغییر وضعیت دهد، مگر اینکه . کنندطول زمان تغییر می

رهبران . پذیر شده و بخواهد که وضعیت او تغییر کندشرایط شخصی او تغییر یابد و با این تغییر به طور کامل انعطاف
جزنی (شوند هاي فرایند ارزیابی استعداد و فرآیند ارزیابی عملکرد دچار ابهام و سردرگمی میهم گاهی میان تفاوت

،1388،79(  

  ر سازمان نیاز به استعداد د. 2,1,16

بدین معنی که سازمان باید داراي افراد با . باشندعوامل بسیاري حاکی از تقاضا روز افزون استعداد و مدیریت آن می
اي جامع در زمینه در مطالعه. استعدادي باشد که آمادگی و توانایی سازگاري با تغییرات سازمانی را داشته باشند

کند که پردازد، چندین عامل را بیان میو تقاضاي استعداد جهانی می مدیریت استعداد مستقیما بر شکاف عرضه
رشد سازمان ، انتقال سازمان ، سرمایه گذاري در یک : ممکن است تقاضاي استعداد را افزایش دهد که عبارتند از 

سازمان هاي جدید در سطوح کسب و کار مهم و جدید، جهانی سازي، اشکال جدید شراکت و ضرورت استخدام مهارت
  )2007استیل ،(

حتی . توسعه یافته و بزرگ باشند هايشود که قادر به مدیریت سازمانمی یرشد سازمان باعث افزایش نیاز به کارکنان
و وودوارد  1براساس نظر بیکلر. دهدصادي نیاز به استعداد را کاهش نمیتهاي مالی جهانی و رکود اقبحران

خصوصا در دوره اکنون  رکود اقتصادي جهانی براي  در جاي درست، ان درست،یافتن استعداد درست، در زم)2009(2
با این وجود ، استعداد به عنوان عامل بحرانی حیاتی و حیاتی سازمان به . سازمان چالشی مستمر ایجاد کرده است 

بر طبق آن، بعلاوه، انتقال از جامعه صنعتی به جامعه مبتنی بر دانش و ضرورت انتقال . قوت خود باقی است
طلبد که قادر باشند به عنوان عامل تغییر عمل کنند و آورد و این امر کارکنان مستعدي میها فشار میبرسازمان

گذاري زیاد در علاوه بر این، سرمایه). 73-3،2008،84ماتسودي(آوري براي سازمان را بهینه کنندفرآیند انتقال و ارزش
هاي کاربردي در محدوده این هاي تخصصی و قابلیتتقاضا براي مهارت رنت،کسب و کارهاي اصلی و جدید مثل اینت
سازي، که دلیل افزایش تقاضاي جهانی شده است ، افزایش جهانی بعلاوه،. دهدحوزه کسب و کار جدید را افزایش می
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ی است، که تمایل ها در سطح جهانی گردیده که این امر خود نیازمند کارکنان واقعا جهانباعث حضور و عرضه شرکت
اي جهانی شده است، بنابراین تشدید از این رو، رقابت براي استعداد تبدیل به پدیده. به فعالیت در سرتاسر جهان دارند

  ).2009بیکلر و وودوارد،(کندها تقاضاي جدیدي براي استعداد ایجاد میها و سازمانرقابت بین شرکت

منجر به ایجاد تقاضا براي کارکنان توانا در ) سلامت دولتی و خصوصیمثل طرح حفظ (از طرفی اشکال جدید شراکت 
هایی دارد ي این اتفاقات متغیر نیاز به سازمانسرانجام سرعت در همه. شودها میاشکال جدید ائتلاف ها و همکاري

  )74-81، 1،2009کاپلی(که قادر به پیش بینی و استخدام استعدادهاي مورد نیاز در همه سطوح سازمان باشند

شوند روند تغییر در نیروي کار جهانی منجر به کمبود کارکنان شده است گذشته از موارد بالا که باعث ایجاد تقاضا می
و همکاران 2چامبرز (شوندکنند و نسل جدیدتر وارد بازار کار میتر بازار کار را ترك می، همانطور که نسل قدیمی

،1998.(  

کند ، دهد و رقابت را تشدید میمیزان استعداد موجود را کاهش می)3،2005هارلی(دکاهش تخمینی در عرضه استعدا
بعلاوه ،نسل ). 8-4،1999،10میشلز(کندمطرح می "جنگ استعداد"همان چیزي که مک کنزي آن را به عنوان 

ینکه ترجیحات و باشند از جمله اهاي خاصی میداراي ویژگی. ها خواهد شدهاي آتی وارد سازمانجدیدي که در سال
بنابراین . دهندهاي مختلفی دارند، همچنین وفاداري کمتري نسبت به کارفرمایانشان از خود نشان میانگیزاننده

استعدادهاي کمی در نسل جدید انتظار دارند که عملکردشان مورد تحسین قرار گیرد و پتانسیل آنها توسعه یابد و 
  ) 2009، 5توگلان(دارندتمایل کمتري به ترك سازمان 

افزایش تقاضا براي استعداد نیاز . همانطور که در بالا ذکر شد، چندین عامل در افزایش تقاضاي استعداد تاثیر گذارند 
به شناسایی ،انتخاب ،نگهداري و توسعه کارکنان مستعد را به طور اثر بخش افزایش خواهد داد و سپس نیاز به 

همکاران  ،6گرستروم(هر چند که این نیاز به آسانی محقق نمی شود. را افزایش می دهد مدیریت استعداد موفقیت آمیز
،2009(  

  عوامل درونی و بیرونی تاثیرگذار بر مدیریت استعداد. 2,1,17

ها به عنوان یک سیستم باز براي رشد و کمال بایستی همواره خود را با عوامل متغیر داخلی و خارجی سازگار سازمان
با اجراي سیستم مدیریت استعداد، عواملی از داخل و خارج سازمان بر روي موفقیت و یا عدم آن . سازندو هماهنگ 

تواند نقش جلو برنده و یا جلوگیري کننده را در چندین عامل خارجی که می)2004(7مورتون. گذارندتاثیر می
 . هاي مدیریت استعداد داشته باشد بر شمرده استسیاست
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تاثیر اقتصاد بر مدیریت . باشندهاي توسعه جهانی میهاي سازمانی، برنامهتصاد، ادغام و یکی شدنها شامل اقاین
ها هم تاثیر عمیق بر مدیریت ادغام شرکت. باشداستعداد به طور واضح از طریق عرضه و تقاضاي نیروي انسانی می

د بالایی از افراد با پتانسیل بالا اما با تعداد که نتیجه آن اضافه آمدن کارکنان در همه سطوح و تعدا ،استعداد دارد
محدود پست سازمانی است و نتیجه دیگر آن ایجاد تنوع بیشتر در محیط کار و بوجود آمدن مفاهیم جدید فرهنگی 

هاي توسعه جهانی برنامه). 2004مورتون،(در سازمان است که به تبع بر مدیریت استعدادها نیز تاثیر خواهد گذاشت
  .هاي شغلی بین المللی و نیاز به درك کردن موثر با نیروي کار محلی تاثیر داردمفهوم تنوع فرهنگی، جایگاهنیز بر 

توانند هم به صورت فرصت و هم به صورت یک محدودیت براي فرآیند مدیریت استعداد به حساب عوامل داخلی می
. هاي مدیریت استعداد، تعریف این عبارت استملکردها و عیکی از مهمترین عوامل داخلی تاثیر گذار بر سیاست. آیند

ریزي نیروي کار در نظر بگیریم و یا اگر مدیریت هاي مدیریت منابع انسانی و یا برنامهاگر ما آن را هم معناي فعالیت
به دنبال استعداد بر همه کارکنان و یا بر افراد بخصوصی که بیشتر مستعد هستند تاکید داشته باشد، تاثیرات متفاوتی 

گذار بر مدیریت استعداد را انجام داد مهمترین عوامل داخلی تاثیر )2004(طبق تحقیقی که مورتون . خواهد داشت
اولا همکاري و مشارکت مدیران ارشد با این فرآیند و دوما هم راستایی مدیریت استعداد با اهداف استراتژیک شرکت 

  )743- 2008،757هوگزوروگ،(شناخته شدند

در برزیل،  :باشد بعنوان مثالهاي متفاوتی میاستراتژي نگهداشت استعدادها در کشورهاي مختلف داراي محرك
فرانسه و هلند احساس رضایت و انگیزش، در ژاپن آموزش دادن افراد به اعتماد و احترام، در ایتالیا شکل دادن یک 

هاي موثر در هر کشور راد درباره عملکرد از جمله روشبازنگري موثر بر عملکرد و در کره شمالی پاسخگو دانستن اف
  ).2008و همکاران،  1مورگان(باشدبراي نگهداشت کارکنان در سازمان می

در این میان سازمانی موفق خواهد بود که بتواند . هاي امروزي به دنبال جذب افراد با استعداد هستنددر کل، سازمان
با ایجاد فضاي شغلی مناسب، ارتباطات بین فردي موثر و محیطی جذاب . ه داردپس از جذب این استعدادها آنها را نگ

ها سازمان. توان احتمال ترك این افراد را کاهش دادبراي افراد و همچنین ایجاد مسیر پیشرفت شغلی براي آنها می
ي موجود را تشخیص داده و هاهاي خود را بشناسند و بتوانند فرصتباید به استعدادهاي خود اجازه دهند که پتانسیل
  .از آنها به بهترین نحو براي سازمان استفاده نمایند

  هاي مدیریت استعداد ، تعریف و دیدگاه مولفه. 2,1,18

باشند هاي سازمان نیز میهاي مدیریت استعداد که در برگیرنده کارکردهاي منابع انسانی در رابطه با استعدادمولفه
  : گردندبدین صورت بیان می

  2جذب و شناسایی استعدادها   .1
  3انتخاب  استعدادها  .2
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   1توسعه استعدادها .3
   2حفظ و نگهداري استعدادها .4
  3به کارگیري استعدادها  .5

  جذب و شناسایی استعدادها. 2,1,18,1

سازمان شناسایی و جذب استعدادها، فرآیند شناسایی افراد داراي پتانسیل بالا از بین متقاضیان کار و جذب آنها به 
- یابند یا از متقاضیان بیرون سازمان جذب میگردند و ارتقا میافراد شایسته یا از داخل سازمان شناسایی می. باشدمی

هاي کلیدي و تقاضاي رهبران، به دنبال ایجاد طوفان عظیم استعداد و پیشی گرفتن عرضه از تقاضاي مهارت. شوند 
تر شدن در دید اشخاص با استعداد و ایجاد یک تا براي جذاب ،است ها بوجود آمدهضرورت بیشتري براي سازمان

توانند به عنوان ها تنها میسازمان. فرهنگ عملکرد بالا، مشارکتی شدن کارکنان و رشد آنها تلاش بیشتري انجام دهند
شته باشند در آن کار کاري را ایجاد کنند که افرادي واقعا دوست دابهترین کارفرما در استخدام سبقت بگیرند و محیط

تر شود قادر است ها ،کارکنان واقعی و سطوح بالاي مهارت و استعداد جذابهر چه سازمانی از لحاظ پتانسیل. کنند 
  .جذب و نگهداري بهتري داشته باشد و بالتبع عملکرد و نتایج بهتري هم خواهد داشت

رشد ناگهانی . ما به سمت کارمند ایجاد شده است جایی تدریجی قدرت از کارفردر طول بیست سال گذشته یک جابه
هاي اجتماعی به کارجویان هاي کاریابی و شبکهدسترسی به اطلاعات بین المللی، اینترنت، توسعه موسسات و سایت

ها را این امر سازمان. ها براساس حقوق و مزایا بپردازنددهد تا به جستجوي مشاغل و مقایسه آناین اجازه را می
ها این امر سازمان. هاي افزایش نرخ پیشنهاد استخدام، سیستم حقوق و مزایا بپردازندمجبور خواهد کرد از طریق روش

هاي افزایش نرخ پیشنهاد استخدام، سیستم حقوق و مزایاي منعطف و نامحسوس، را مجبور خواهد کرد از طریق روش
هاي توسعه، فرهنگ برتر، سلامت روانی و ن، ایجاد فرصتعوامل نرم مثل کیفیت رهبري، ارتباطات، اعتبار سازما

بندي زیباي اداره سازمان و ایجاد امکانات رفاهی بیشتر مثل رستوران، باشگاه، هاي محیط، طرحجسمی، امنیت، فلسفه
  )4،2009مرکز مشاوره کاتالسیت. (تر عمل کنندتسهیلات ورزشی در زمینه استخدام افراد داراي پتانسیل بالا رقابتی

مسئولیت . آیدهاي حیاتی هر سازمان به شمار میبنابراین با توجه به اینکه شناسایی و جذب کارکنان از فعالیت
ها باید در سازمان. گذاري مالی در این زمینه استبلکه نیازمند سرمایه ،باشدبر میاستخدام استعدادها، نه تنها زمان

هاي سنتی استخدام در جذب نیروي کار جدید پرهیز ه و از بکارگیري روشزمینه توسعه استراتژي استخدام خلاق بود
هاي شغلی آنلاین هاي ارجاعی و صفحهبرنامه، اياي محاورههاي شبکههاي پیشنهاد شده سایتاستراتژي. نمایند

  )7-5،2009،16فلیپس و روپر(باشند  می

 
1Talent Development 
2 Talent Retention  
3 Talent Placement 
4 Catalyst Consulting 
5 Phlips &Ropper 
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با . را کاهش داده و نتیجه خوبی به دنبال داشته باشد هاتواند بسیاري از هزینهریزي در این عرصه میپس برنامه
شناسایی استعدادهاي درون سازمان، مدیران قادر خواهند بود استعدادهاي برجسته را در جهت اهداف سازمان هدایت 

در . کنند اي را به تزریقکرده و آنها را پرورش دهند و با جذب افراد با استعداد خارج از سازمان، انرژي و نیروهاي تازه
  )1388رضاییان و سلطانی ،(باشیماین مرحله نیازمند راهبردهاي مناسبی براي جذب استعداد می

هاي جذب افراد با استعداد براي استخدام در سازمان از عوامل زیر به عنوان استراتژي )2005( 1در گزارشات تاوپرین
هاي پیشرفت شغلی، مزایاي رقابتی،کار زندگی، فرصت رقابت برپایه پرداخت، تعادل میان کار و. نام برده شده است

هاي توسعه و یادگیري و شهرت سازمان به داشتن کارفرماي افزایش حقوق بر پایه عملکرد فردي و فرصت چالشی،
  )1388رضاییان و سلطانی ،(خوب 

شناختی بالا و افراد با مدرك  افراد با استعداد را به دو دسته افراد با توانایی و پتانسیل )2002(و همکارانش 2ترنک 
  :کند که عبارتند ازکند و چند عامل را به عنوان عوامل جذب آن به سازمان بیان میتحصیلی بالاتر تقسیم بندي می

هاي مهم این دو گروه براي جذب شدن به یک سازمان است زیرا برانگیز یکی از انگیزه چالشی بودن کار،کار چالش)1
هاي بیشتر و باشند که داراي چالشباشند در جستجوي شغلی میهاي بالا میحاضر داراي تواناییکسانی که در حال 

هاي موقعیت. ها انتظار بالاتري از موفقیت دارنداز طرفی، این گروه. همچنین نیازمند سطوح بالاي شایستگی باشد
یابند خودشان را در برابر همکاران فرصت می زیرا آنها ،باشدهاي افراد با تحصیلات بالاتر میچالشی یکی از رجحان

  .مستعد بسنجند

هاي پاداش فرد محور نسبت به پاداش مبتنی بر پاداش و شناخت شدن ،افراد داراي مدرك تحصیلی بالا به سیستم)2
نها هاي پرداخت متغیر نسبت به پرداخت ثابت تمایل بیشتري دارند آدهند و به طرحعملکرد گروه اهمیت بیشتري می

تر توجه بیشتري دارند و برتحسین شدن و هاي داراي مسیر شغلی سریعهاي ارتقا و سیستمهمچنین به فرصت
  .شناخته شدن در سازمان تاکید دارند

- هاي کاربیشتر به فرصت ،تعهد و التزام به سازمان، افراد با مدرك تحصیلی بالا به دلیل تخصص و تبحري که دارند)3
 هاي بهتر در سایر مانند و به محض یافتن فرصتدهند و کمتر به کارفرمایان متعهد باقی میان میآفرینانه تمایل نش

- ها براي جلوگیري از ترك خدمت کارکنان مستعد باید زمینهبه همین خاطر سازمان. شوندها جذب آنها میسازمان
اغل با موقعیتش در سازمان فراهم هاي حفظ کارکنان نخبه را از طریق کارکردهاي مناسب و همچنین تناسب ش

  .کنند

  انتخاب استعدادها. 2,1,18,2

- ترین، مناسباي که شایستهاي است براي پذیرفتن یا رد تقاضاهاي مراجعان و متقاضیان کار، به گونهانتخاب مرحله
چند . هاي متعددي براي انتخاب افراد مناسب وجود دارندروش. ترین و با استعدادترین آنها برگزیده و تعیین شوند

 
1 Towe Perrin 
2 Trank 



 धل دوم ઔ :ق ࣪ ਼ ࡛ূ ه  ૞ඇ ඎ ඒࣂ ঻یات و  اد  

 

٣٣ 
 

معالی ،تاج (مصاحبه ساختار یافته،کانون ارزیابی و فرایند اجتماعی کردن : ها عبارتند ازنمونه از بهترین این روش
د شرایط گزینش افراد از میان منبعی از کاندیداهاي واج هدف از فرآیند انتخاب کارکنان با استعداد، ).1387الدین ،

موسسه مجاز نیروي انسانی و توسعه در )2008بایرزو روو،.(است که بتوانند به بهترین نحو کار مورد نظر را انجام دهند 
مصاحبه  مصاحبه مبتنی بر شایستگی،:هاي متعددي استفاده کرده است که عبارتند از فرآیند انتخاب خود از روش
هاي تخصصی، پرسشنامه شخصیتی، تلفنی، آزمون مهارتمصاحبه یافته، ساختارمصاحبه  مبتنی بر فرم تقاضاي کار،

موسسه مجاز نیروي انسانی و (هاي عمومی سنجی، آزمون سطح دانش، تمرینات گروهی، آزمون مهارتنگرشی و روان
  )2010توسعه ،

  توسعه استعدادها . 2,1,18,3

باشد که از ي سازمان میهاي افراد در محدودهو گروهتوسعه استعدادها فرآیند تغییر سازمان، کارکنان، سهامداران 
 1راثول(کندهاي رقابتی سازمان استفاده میریزي نشده براي دستیابی و حفظ مزیتریزي شده و برنامهیادگیري برنامه

هاي جدید رشد سازمان، هاي جدید، مدلهمزمان با کاربرد مستمر تکنولوژي). 2،2004و کازاناس 1راثول(کند
برگر و (آیدجدید بازار کار و همچنین بهبود مهارت نیروي کار امري پایدار و مستمر به حساب میهاي استراتژي

  )2004برگر،

شوند هاي اساسی این امر محسوب میهاي آموزشی و بهسازي در فرآیند پرورش استعداد، مولفهها و برنامهسیاست
. مورد نیاز خویش را کسب و تقویت خواهند نمودهاي ها و شایستگیمهارت بدین جهت که مطمئن گردیم کارکنان،

هاي که بر حسب فرمول بندي شوند، نیمرخ "هاي موقعیت کارکناننیمرخ"ها باید از طریق رجوع به این سیاست
هاي همچنین فعالیت. نمایند که نیاز به پرورش دارندهایی را تعریف میشوند و صلاحیتها توصیف میشایستگی

که از  ،شونداستعداد و متعهد محسوب میابزارهاي مهم براي پرورش مدیران و جذب کارکنان باآموزش و بهسازي 
آرمسترانگ (باشد هاي سطح بالاتر موثر میهاي کنونی در پیشرفت بسوي نقشطریق ارائه فرصت رشد در نقش

،2006،631(  

 )2004برگرو برگر،.(استعدادها بیان شده استزیر نیز یازده دیدگاه موجود در رابطه با توسعه ) 3-2(در جدول

  هاي توسعه استعداددیدگاه:2-3جدول

  زمان بندي  دامنه  اهداف  دیدگاه  

مربیگري و نظارت   1
  برشغل

توسعه شایستگی در 
  بعضی حالات شغل جاري

مدیر چابک یا متخصصان 
همه کارکنان را پوشش 

  دهدمی

زمانی که یک شایستگی 
خاص که توسط مدیر 

شود مورد داده می تشخیص

 
1 Rothwell  
2Kazanas  
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  نیاز باشد

ا ببرگزاري جلسه   2
کارکنان براي 
بررسی مسائل 

  جاري 

یافتن راه حل براي 
هاي مسائل،توسعه تکنیک

حل مسئله، تشخیص 
هاي هر کدام از توانایی

 ،کارکنان در حوزه مسائل
ایجاد حس مشارکت در 

  حل مسائل

توسط کارکنان ستادي یا 
مدیران صف در همه 

  .شود انجام میسطوح 

همه کارکنان را پوشش 
  .دهدمی

  

- اي بوجود میوقتی مسئله
  آید

هاي توسعه دانش فعالیت  چرخش شغلی  3
واحد، یافتن دامنه وسعت 

پذیري، توسعه و تطبیق
هاي پنهان، ایجاد قابلیت

به  "اداره"چشم انداز 
  .عنوان ابزار ارتقاي افراد

اي که توسط مدیران برنامه
شود روي آماده می

و 1هانگهدارنده
تمرکز  2هافرانگهدارنده

  .کندمی

زمانبندي دقیق براي صدور 
زمانی کافی براي هر انتصاب 

- به منظور کسب شایستگی
  هاي لازم

در  - تکمیل فوري  4
  انتصابات

مثل مورد شماره سه، 
تعیین تطبیق پذیري و 
انجام عملکرد در شرایط 

  بحرانی 

انتصاب توسط سرپرست 
ها، وي نگهدارندهتمرکز ر

  ها فرانگهدارنده

در زمان اضطراري به وجود 
  .آیدمی

هاي پروژه پروژه  5
  فردي

- ها در زمینهتوسعه قابلیت
اي خاص توسعه و افزایش 

ها به عنوان یک قوت
کننده شخصی، شرکت

آگاه شدن از نیازهاي 
  مشخص 

توسعه سرپرستی بلافصل 
شود، روي تثبیت می

ها و نگهدارنده
- ها تمرکز میفرانگهدارنده

  کند

  هر زمانی که مورد نیاز باشد

انتصاب نیروي   6
  ايوظیفه

، توسعه 5مثل مورد 
توانایی براي رهبري و 

توسط سرپرست بلافصل 
  شود تثبیت می

  هر زمانی که مورد نیاز باشد

 
  .ها کسانی هستند که در حد انتظارات سازمان عمل می کنندنگهدارنده 1
  .ها کسانی هستند که خیلی بهتر از انتظارات سازمان عمل می کنندفرانگهدارنده  2
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هاي شرکت در فعالیت
هاي گروهی، بهبود مهارت

  مدیریتی

همه کارکنان را پوشش 
  دهدمی

هاي آموزشی دوره  7
شامل (شرکتی 

یادگیري 
  )الکترونیک

ها و دانش توسط مهارت
اي در افراد بصورت پایه

  هاي خاصحوزه

توسط مدیر عالی پیشنهاد 
  شود می

همه کارکنان را پوشش 
  دهدمی

  به صورت مستمر

هاي خارج از دوره  8
شامل (شرکت 

یادگیري 
  )الکترونیک

مدیر عالی پیشنهاد توسط   7مثل مورد 
ها و تمرکز روي نگهدارنده

  هافرانگهدارنده

  

هاي تدریس دوره  9
  آموزشی 

توسعه دانش پایه، توسعه 
هاي مهارت در تکنیک
هاي آموزشی و مهارت

ارتباطی، امتحان دوباره 
  .هاایده و ارزش

انتصاب از طرف مدیر 
ارشد، براساس درخواست 
متخصصین آموزشی 
تمرکز روي نگهدارنده و 

ها و افراد رانگهدارندهف
  داراي شایستگی بالا 

موضوعاتی که براي الزامات 
توسعه افراد در طول ساعات 
کاري یا بعد از آن به وجود 

  آیدمی

کمک از جانب   10
  مشاور یا روانشناس

پیشنهاد بارز از طرف مدیر   یافتن موانع توسعه افراد
ارشد همه کارکنان را 

  دهدپوشش می

ن مدیریتی زمانی که مشاورا
در تحقق اهداف با شکست 

  شوندمواجه می

یافتن و بکاربردن قواعد   فعالیت فوق برنامه  11
رهبریت و پیرو بودن در 

هاي مختلف نسبت حوزه
مربوط به اتحادیه  به صفت

  کار

پیشنهاد باز از طرف مدیر 
ارشد، به صورت انتخابی 

ها بکار براي همه گروه
ها رود ،روي نگهدارندهمی
ها تاکید فرانگهدارندهو 
  شودمی

هایی که اهداف فعالیت
اي خاصی براي خود توسعه

هاي تخصصی افراد در گروه
اي دنبال و مطالعه زمینه

  .کنندمی

 

  حفظ استعدادها. 2,1,18,4



 धل دوم ઔ :ق ࣪ ਼ ࡛ূ ه  ૞ඇ ඎ ඒࣂ ঻یات و  اد  

 

٣٦ 
 

که هدف از آن تشویق کارکنان براي ماندن در سازمان براي  ،هاستحفظ و نگهداري تقلاي نهایی در جنگ استعداد
ها زیرا هزینه فرسایش نیرو ،وري سازمان بسیار مضر استترك کارکنان نخبه براي بهره. باشد بیشترین دوره زمانی می

هاي غیر هزینه باشد وهاي مستقیم شامل هزینه ترك، هزینه جایگزینی و هزینه انتقال میهزینه. باشد بسیار بالا  می
باشد روحیه کارکنان می کاهش مورد ومستقیم آن شامل کاهش تولید، پایین آمدن سطح عملکرد، اتلاف وقت بی

  .)2009، 1کاي(

در بسیاري از موارد، کسانی که . اثر ناگواري بر کسب و کار خواهد داشت ،هاترك شغل کارکنان اصلی سازمان
ادعا  )2001(رید . باشدشان میبیشترین احتمال ترك سازمان را دارند کارکنانی هستند که سازمان مشتاق به حفظ

شرکت  و جذب هر کارمند فقط دقایقی اندکی از افعال حضور خویش فاصله دارد، در حالیکه خروج از : دارد که 
العمر و داشتن امنیت شغلی بالا اما هیچ چیز همانند داشتن یک شغل مادام. ساعت فاصله دارد 150پیشنهاد کار بهتر 

اما هر سازمان براي اجراي چنین اقداماتی دچار  حسوس براي حفظ کارکنان ضرورت دارد،تردید اقدامات مبی. نیست
سازمان به عنوان بهترین مشارکت دهندگان در  يهاکه استعداد به علاوه ضروري است. هایی استمحدودیت
  )2006،367آرمسترانگ ،(ها ترغیب و طبق آن نیز براي آنان ارزش قائل شوند ماموریت

وایمن و ونس . سازمان حفظ کنند رد ،توانند کارکنان خود راها تنها از طریق استفاده از ابزارهاي مناسب میسازمان
- ندي به عنوان ابزارهاي حفظ و نگهداري کارکنان مطرح کردند که به انتظارات کارکنان بسنده میبدو طبقه)2008(

هاي پولی است که نیازهاي فیزیولوژي هاي بیرونی شامل انواع مختلف پاداشهاي بیرونی و درونی، مشوقمشوق. کنند
هاي غیر پولی اشاره دارند که نیازهاي روانشناختی هاي درونی به پاداشکند در حالی که مشوقکارکنان را ارضا می
  .کندکارکنان را ارضا می 

- طبق طبقه). 2008وایمن و ونس ،(پاداش مالی به عوان ابزار ضروري براي نگهداشت استعدادها  پذیرفته شده است 
. روانشناختی ارضا شوند هايهاي مازلو نیز نیازهاي فیزیکی باید قبل از نیازهاي سطح بالاتر یعنی نیازبندي نیاز

هاي درونی ابزار نگهداري غیر قابل اجتنابی براي ارضاي نیازهاي سطوح بالاتر افراد مثل نیاز به موفقیت، مشوق
هاي توسعه، کار در یک شرکت برتر ها و فرصتکارکنان امروزي، چالش). 1962مک کلند،(باشدوابستگی و قدرت می

مان داراي فرهنگ مورد اعتماد و عملکرد محور را درست دارند که این عوامل به با مدیران عالی و همکاري در ساز
  )2009کاي،(شود عنوان عوامل حفظ و نگهداري کارکنان مستعد هم محسوب می

اولریچ و اسمالوود، ترجمه (شوندبراي حفظ و نگهداشت کارکنان نخبه که به عنوان کارکنان دانش مدار نیز نامبرده می
هاي شغلی در بدو استخدام، مشارکت کارکنان بیان واقعیت: شود که عبارتند از راهبردهایی مطرح می)1383پاشازاده ،

هاي فردي و در تصمیم سازي، تفویض اختیار به آنها یا استقلال شغلی، تاکید مدیران بر توسعه دانش و شایستگی
هاي کاري، تناسب بین توانایی فرد و ین گروهدهی متناسب با عملکرد فردي، توسعه ارتباط بجمعی، سیستم پاداش

اي فرد هاي مادي و عاطفی در شغل، طراحی شغل، هماهنگی فرهنگی، تقویت اعتبار حرفهوظایف محوله، ایجاد فرصت
 )1385اصیلی قدیریان،(و ساختار مناسب سازمانی 
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  بکارگیري استعدادها. 2,1,18,5

شوند که با ها چنان مدیریت میبدین منظور نقش ،شودافراد پرداخته میها با در مرحله بکارگیري به تطبیق نقش
براي همسویی بین فرد و شغل دو . افراد و نیازهاي آنها منطبق باشند و نوعی تناسب بین فرد و نقش حاصل گردد

  :گزینه استراتژیک در رابطه با مدیریت استعداد وجود دارد

اند و هدف تطبیق افراد با این ها پذیرفته شدها فرض بر این است که نقشدر این ج: ها همسویی افراد با نقش- 1
  :شود عبارتند از اقداماتی که در این رابطه انجام می. باشدنقش ها می

  .کنندافراد براساس نیازهاي سازمان این فرآیندها را دنبال می: انتخاب، استخدام، انتصاب و ارتقا -1- 1

  .هاي لازم به افراد داده می شود هاي موجود در سازمان، آموزشق نیاز نقشطب: یادگیري و توسعه -2- 1

هاي کلیدي در سازمان خالی به موجب ایجاد اتفاقات غیر مترقبه در سازمان ناگهان پست: پروري جانشین-3- 1
  .کندهاي کلیدي آماده اي است که افراد مناسب را براي این نقششوند و سازمان نیازمند برنامهمی

هایی که هاي شغلی آنها تاکید دارد نه نقشکه به افراد و انتخاب ،پروري استرعکس جانشینب:هدایت شغلی -4- 1
  .یعنی افراد باید مسیر ارتقاي شغلی خود در آینده را بدانند و خود را با آنها متناسب کنند. باشندنیازمند پر شدن می

راتژیک مبتنی بر ثابت ماندن افراد و تعدیل عوامل سازمانی براساس این حوزه است :ها با افراد همسویی نقش-2
هاي افراد سازگار گردند و اقدامات زیر شوند تا با نیازها و ویژگیها مدیریت میاینجا نقش رد. باشدوضعیت افراد می

  :آیندبعمل می

ل و فرصت هاي ویژه را براي بستر توسعه شغ مناسب شغل،نااگر سازمان بواسطه طراحی  :طراحی سازمان -2-1
  .افراد با استعداد فراهم نکند افراد سازمان را ترك خواهند کرد

مفهوم نقش شامل ارتباط با دیگران و . باشدهایی فراتر از شرح شغل میمنظور انجام فعالیت :طراحی نقش -2-2
  .آیدهایی است که در شرح شغل افراد میچیزي بیش از وظایف و مسئولیت

  .هاي غیر مالی نیز توجه شودهاي مالی باید به پاداشها به غیر از پاداشپاداش :پاداش - 2-3

  .که به راحتی بتوانند با سایر افراد رابطه برقرار کنند  ،شودمحیط کار زمانی باعث توسعه افراد می: محیط کار -2-4

یابد و با علاقه شدن در بخشی از کار آگاهی می ها و یا درگیرانجام روتین فعالیت: هاي مربوط به شغل رویه-2-5
هاي استراتژیک خاص و پردازد، فرق بین این دو حوزه استراتژیک توجه روي گزینهبیشتري به انجام وظایف می
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- باشد اما براي بکارگیري افراد با استعداد در سازمان استفاده از هر دو روش ضروري میتاکنیکی می
  )4-1،2007،6کانینگهام.(باشد

گیرد، عمدتا در اي که در جذب، بهسازي و توسعه و نگهداري منابع انسانی انجام میهاي سه گانهآثار نتایج تلاش
هاي انسانی و یا دانش بکارگیري این نقش را مهارت. گرددبکارگیري موثر این منبع استراتژیک در سازمان متجلی می

موثر منابع انسانی رعایت تناسب شغلی در انتصابات و مدیریت عملکرد اثر در بکارگیري . اندمنابع انسانی نیز نامیده
  .گرددهاي درون زا براي کارکنان میکاملا چشمگیر داشته و باعث تقویت محرك

نقش رهبري اثربخش، ارتباطات و انگیزش و : کنددر بکارگیري موثر منابع انسانی سه عامل کلی نقش موثري ایفا می
 )1382،123میر سپاسی،(جایی هانضباط کار، جاب

  

  

  

  

  

 

  

 )1382سپاسی ،میر(منابع انسانی )بکارگیري(نظام کاربرد: 2-2نمودار

 

 : موفقیت در برنامه مدیریت استعداد، نیازمند یکپارچگی سیستماتیک در موارد زیر است

 یک تعریف مشترك و موافقت شده بر روي تعریف استعداد و مدیریت استعداد 
 هاي مدیریت استعدادیک زبان مشترك براي فعالیت 
  یک نگرش استراتژیک و فعالانه به مدیریت استعداد 
 درگیر کردن مدیران صنفی در مراحل اولیه 
  حمایت از نام صنعتاستفاده از مفهوم مدیریت استعداد براي توسعه تصویر سازمانی و 
 هاي منابع انسانی هاي مدیریت استعداد همراه با دیگر اصول و مهارتتوسعه فعالیت 
 رسمی هاي رسمی و غیرتوسعه استعدادها بر پایه روش. 

 
1 Cunningham 

هاي تناسب شغلی، استراتژي
اف و ایجاد قابلیت انعط

هماهنگی در امور رهبري 
گروهی و سازمانی،  ،فردي

جا  ت،انضباط، انگیزش و ارتباطا
افقی و ) چرخش شغلی(جایی به

 عمودي

داددرون   

توسعه و بهسازي و  جذب،
امکانات و  نگهداري کارکنان،

 .هاي مدیرانمهارت

 برون داد

تمایل به انجام وظایف و 
نوآوري، ایجاد سطح تعارض، 
نظم و هماهنگی و بهره وري 

 مطلوب
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  درگیر کردن کردن فعالانه کارشناسان منابع انسانی 
 اسکوت و رویز، (اندناخته شدهدنبال کردن عملکرد و پیشرفت افرادي که به عنوان استعداد در صنعت ش

2008.( 

  هاي مدیریت استعدادمدل. 2,1,19

ترین آنها پردازان مختلف ارائه شده که مهمهاي متنوعی در ادبیات مدیریت استعداد، توسط کارشناسان و نظریهمدل
  : عبارتند از

  DDIمدل جامع مدیریت استعداد درخشان . 2,1,19,1

 نیز که این تقاضا ،کندبراي استعداد مشخص می را سازمان و اهداف تعیین شده و تقاضاانداز بر پایه چشم این مدل
مرحله  تعیین استعدادهاي مورد نیاز در پس از. ه استدشهاي فرهنگی و استراتژیکی سازمان تعیین براساس اولویت

  :باشد یشوند که شامل مراحل زیر ماداره می استعدادها، موجودي استعدادهاي سازمان مدیریت

 هاي موجود شناسایی پتانسیل 

 ارزیابی میزان آمادگی آنها 

 توسعه دادن استعدادها 

  انتخاب و بکارگیري استعدادها 

 2006روگرز و همکاران،(در نهایت تاکید بر عملکرد آنها( 
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چشم انداز تجاري  
     

  

  

  استعداد مورد نیاز  

  

           

  اطمینان از آمادگی  موجودي استعداد

    بازي  

  

  

  

بیمه     
    

  DDIمدل جامع مدیریت استعداد درخشان ) توسعه ابعاد بین المللی(، 2-3نمودار

 

یک چارچوب مفهومی است که سوالات مربوط به ادبیات مدیریت استعداد و مدیریت منابع )4-2جدول(مدل بعدي
اجزاي سلسله مراتب در ستون سمت . کندمشخص، از هم جدا میانسانی استراتژیک را براي ایجاد یک چشم انداز 

 دیدگاه

 رهبران تجاري

 شناسایی پتانسیل

درایو عملکرد/تمرکز  سرعت بخشیدن به توسعه ارزیابی آمادگی 

استقرار استعداد/انتخاب  

پاسخگویی،مهارت،همترازي،اندازه گیري ارتباطات،  

اولویت هاي 
 فرهنگی 

اولویت هاي 
 استراتژیک

مشخصات 
 موفقیت

ظرفیت 
 نیاز
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قرار گرفته است  چپسازد در ستون سمت و سوالاتی که مفاهیم این سیستم سلسله مراتبی را مشخص می راست
هاي مورد علاقه این چارچوب با ستاده. گیري براساس سوالات مرحله قبل استسوالات در هر طبقه، حاصل تصمیم

گیري در این مرحله وارد مرحله ها براساس تصمیمسازمان. شودها، استراتژي و مزیت رقابتی آغاز میمانبیشتر ساز
پس منبعی از استعدادها را شناسایی کرده و در  ،کنندبعد شده و مفاهیم استراتژیک مربوط به استعدادها را تعیین می
هاي سازمان آنها را تقسیم ین و در راستاي استراتژيمرحله بعد براساس زمان و محل مناسب قرار گرفتن آنها تعی

مرحله بعد در این سلسله مراتب . پس از استعدادها، شناسایی و تقسیم بندي باید توسعه داده شوند. کنندبندي می
  :باشدسیستم مدیریت استعداد است که شامل سطوح زیر می

 انتخاب 

 استخدام 

 مدیریت عملکرد 

 2006،لوییز و هکمن(جبران خدمات( 

 

  ترسیم سطح بالاي سلسله مراتب مدیریت استعداد:  2- 4جدول

  سوالات مرتبط از سطح بالا به سطح پایین  مولفه مدیریت استعداد

  هایی براي بازار وجود دارد؟چه فرصت  استراتژي سود رقابتی بادوام

  کدام منابع سازمانی سودآور است؟

موقعیتی ترقی در کیفیت استعداد موجب منافع در چه   هاي استراتژي براي استعداددلالت
  شود؟استراتژیکی می

در چه موقعیتی ترقی در قابلیت تعویض استعداد موجب 
  شود؟منافع استراتژیکی می

هاي مختلف استعداد را تعیین چگونه موقعیت گروه بندي  بندي استعداداستراتژي گروه
  کنیم؟می

ف در برابر ب ال(به چه حقوقی و فردي از طرف مجریان 
  نیاز داریم؟)در برابر پ

بالاتر (چه سیاست حقوقی و فردي را باید اتخاذ کنیم 
  ؟)در بازار/پایین تر از/از

هاي شغل باید با هم بنديبندي در طبقهکدام گروه
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  مرتبط باشند؟

  هاي خاصی باشیم؟شغل "يآگاهی دهنده"آیا باید 

بندي استعداد را در شرکت هاي گروهچگونه استراتژي  هاي مدیریت استعدادسیستم
  اجرا کنیم؟

  ساختارهاي شایستگی 

  ي کسب و کارها در محدودهسیستم هاي داده

ها با اهداف استعداد به طور کارآمد مطابقت کدام رویه  هاي استعداد رویه
  توانند آنها را به دست آورند؟هاي ما میدارند و سیستم

  انتخاب

  استخدام

  مدیریت اجرا

  نظارت بر حقوق و فرد

  

  )2009(مدل فلیپس و روپر. 2,1,19,2

 )1،2007بلانچارد(باشد طراحی شده شامل پنج عامل می  real ststeاین مدل جدول که براي صنعت 

 جذب کردن .1

 انتخاب .2

 درگیر کردن .3

 توسعه دادن  .4

 نگهداري از کارکنان .5

این عوامل از طریق فرایند مداوم استراتژي، اجرا . داردهاي اصلی سازمان وجود ها و ارزشدر مرکز این مدل شایستگی
هاي با سازمان. سازي و ارزیابی به هم متصل هستند، مدیریت استعداد از هسته این مدل آغاز و توسعه می یابدو پیاده

ت اعضاي ها، رفتارها و عملیاها، ویژگیفرهنگ شامل ارزش. عملکرد بالا، از فرهنگ و پیشینه قوي برخوردار هستند
  )2009فلیپس و روپر،(سازمان می باشد

 
1 Blanchard  
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  استراتژي                                                                                                    

  اجرا  اجرا  استراتژي  

    

  

  

  اجرا                                                                                  اجرا  

    استراتژي                                 استراتژي                                                                       

  

  اجرا  

  استراتژي  

 2009، مدل استعدادهاي درخشان فلیپس و راپر،2- 4نمودار

  

شود به عنوان شایستگی تعریف شده و زمانی که اعضاي سازمان و همراه میرفتارهایی که با سطح خاصی از عملکرد 
هاي یک فرد است که به شایستگی در حقیقت ویژگی. شودکنند ارزش نامیده میهاي اصلی آن همراه میویژگی

ز هاي مشترك در مرکدر این چارچوب، مدل شایستگی همراه با ارزش. شودعملکرد بالا و مطلوب او مربوط می
  .توانند هدایت شوندهاي مربوط به مدیریت استعداد میبراساس این مدل همه فعالیت. سازمان قرار گرفته است

  )2009(کالینگ و ملاهی:مدل نظري مدیریت استعداد استراتژیک . 2,1,19,3

  :هاي زیر می شوداین مدل از چند بخش کلی تشکیل شده که شامل فرآیند

اما . در اینجا باید بین مشاغل استراتژیک و غیر استراتژیک تفکیک قائل شد :هاي کلیدي شناسایی پست-1
بطور سنتی . اي نیستکننده تفکیک آنها کار سادهتشخیص استراتژیک و غیر استراتژیک بودن مشاغل و عوامل تعیین

 انتخاب

در حال 
 توسعه 

 ارزشها و

 شایستگی ها 

 حفظ

 جذب

 ارزیابی ارزیابی

 ارزیابی

 ارزیابی

 ارزیابی

درگیر 
 شدن

 انتخاب

در حال 
 توسعه 

 ارزشها و

 شایستگی ها 

 جذب

 

درگیر 
 شدن

 حفظ
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ها یا ابی خروجیدر اینجا رویکرد، ارزی. متفاوت از مواردي همچون مهارت، تلاش و شرایط کاري بوده است ،شغل
با این حال، تنوع عملکرد بین عملکرد بین . هاي بالقوه مشاغل مطابق با اهداف استراتژیک سازمان استخروجی

برخی از مشاغل استراتژیک آنقدر ). 2005هوسلیدو همکاران ،(هاي استراتژیک نیز بسیار مهم است کارکنان در نقش
اي تعریف شده است که اي به گونهشی یا شرایط احراز صلاحیت حرفهمهم هستند که مقررات و استانداردهاي آموز

بنابراین مشاغل مهم استراتژیکی که براي تصدي . تنها افرادي با استانداردها و عملکرد بالا قادر به احراز آن هستند 
  )2009نگز و ملاهی ،کالی. (اي داشت، در مرکز سیستم مدیریت استراتژیک استعداد قرار داردآنها باید عملکرد ویژه

تواند که سازمان می ،اي از کارکنان با عملکرد بالا داردواژه ذخایر اشاره به خزانه: استفاده از ذخایر استعداد -2
شامل . در اینجا نیز تمرکز بر مشاغل کلیدي سازمان است. براي پر کردن مشاغل کلیدي از آنها استفاده نماید

  .بالا براي پر کردن مشاغل کلیدي سازمان است که ممکن است در دسترس قرار گیرندشناسایی کارکنان با پتانسیل 

هاي برتر به دنبال استخدام بهترین افراد جهت پر سازمان ،در واقع، مطالعه مدیریت استعداد جهانی موید این است که
جوانب احتیاط را رعایت نمود  در این کار باید. کردن ذخایر استعداد و سپس پیدا کردن مشاغل مناسب براي آنهاست

  .)2009کالینگز و ملاهی ،(ا کارکنان انتظارات بالایی دارندزیر. 

اول، سازمان باید هم از توسعه داخلی و هم به استخدام از خارج : عوامل زیر توسعه ذخایر استعداد را تسهیل می کند 
این امر موجب ). 2008کاپلی ،(ا داشته باشدجهت پر کردن ذخایر استعداد توجه نموده و ترکیبی از هر دو روش ر

- شود و به علاوه بر آن نشانکاهش ریسک و ایجاد اطمینان از وجود استعداد کافی براي رفع نیازهاي سازمانی می
سازند که مجموعه همچنین سازمان را مطمئن می. دهنده عرضه بیش از حد یا وجود ضایعات در منابع نیز خواهد بود

دوم، بهتر است که توسعه استعدادها در چارچوب سازمان باشد و . د نیاز در هر زمان در دسترس استهاي مورمهارت
شود که آنها نه براي یک نقش جانشینی خاص، توسعه استعدادها براي یک نقش خاص، به عنوان جانشین، سبب می

توان با یک بار توسعه، ازمان میها رشد یابند، در حالیکه با توسعه استعدادها در چارچوب سدر برخی شایستگی
  )2008کاپلی ، (هاي مختلفی آماده نمودتري را توسعه داد و آنها را براي نقشهاي گستردهشایستگی

در دو دهه گذشته، ردیابی ارتباط بین عملکرد منابع انسانی و عملکرد  :ایجاد ساختار متمایز منابع انسانی -3
دو جریان کلیدي را می توان در ادبیات . یت استراتژیک منابع انسانی بوده استسازمانی موضوع مهمی در ادبیات مدیر

مدیریت استراتژیک منابع انسانی شناسایی نمود، اول، رویکرد بهترین تجارب، فرض بر این است که ترکیب جهانی 
هاي قابل اجرا ز شیوهاي ااین تجارب مجموعه. تواند در بهبود سودآوري سازمان موثر باشدتجارب منابع انسانی می

سنتی دریافتند که چارچوب خاص  "بهترین تجارب"دوم، نویسندگان . بدون در نظر گرفتن چارچوب سازمانی است
- دهد که سازمانهمچنین این رویکرد پیشنهاد می. داخلی و خارجی سازمان در اجراي تجارب منابع انسانی موثر است

  )2009کالینگز و ملاهی ،(را با استراتژِي سازمان و حتی محیط تطبیق دهند هاي منابع انسانی خودها باید استراتژي

، مشاهده تاثیر مثبت در سیستم مدیریت استعداد استراتژیک گذاري درواضح است که هدف از سرمایه: نتایج -4
نتایج سازمانی در برخی تحقیقات صورت گرفته تفاوت بین نتایج مالی، . نتایج کلیدي در سطح فردي یا سازمانی است

بیان کرده است که معیار ) 2004(پاور ). 2005بوسلی و همکاران ،(و نتایج مرتبط با منابع انسانی بررسی شده است
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از این رو رویکرد مدل بر نقش کلیدي نتایج کارکنان در سطح . نتایج منابع انسانی فقط عقلانیت اقتصادي نیست
و اهمیت حصول اطمینان از تعهد و انگیزه آنها به سازمان را به عنوان سیستم استعداد مدیریت استراتژیک پرداخته 

  .گیردمتغییرهاي سیستم مدیریت استعداد استراتژیک و نتایج سازمانی در نظر می

بشدت با  ،درك سوابق و عواقب ناشی از عوامل که پل ارتباط بین مدیریت استعداد موثر و عملکرد کلی سازمان است
مشخص کردن متغییرهاي مداخله گر که واسطه ارتباط بین ورودي و خروجی در مدل . نی داردچارچوب مدل همخوا

هاي مدل بیشتر کنند تا درك ما از ارتباط بین ورودي و خروجیآنها کمک می. هستند نیز به دلایل متعدد مهم است
ت استعداد را در عملکرد کلی توان اثرات مدیریاز طریق انگیزش، تعهد سازمانی و رفتار خارج نقش که می. شود

رود که مدیریت استعداد موثر رابطه مثبت و غیر مستقیم بویژه انتظار می. سازمان بطور کامل درك و پیش بینی نماید
هایی مانند انگیزش، تعهد سازمانی و رفتار خارج نقش که بصورت با عملکرد سازمانی داشته باشد، از طریق واسطه

  .اندهم تاثیر دارند، در نظر گرفته شدهجداگانه یا ترکیبی بر 

ایده اصلی براي توسعه تئوري توجه به عملکرد سازمان است، براي بررسی عملکرد سازمان در مرحله اول باید بر 
در زمینه مدیریت استراتژیک مدیریت استعداد سوالی که مطرح است این است که چگونه . عملکرد فرد تمرکز کرد

ها نشان داد که عملکرد تعداد را در ماکسیمم کردن عملکرد سازمان تعیین نمود؟ بررسیتوان سهم ذخایر اسمی
را تابعی از توانایی کارکنان ) P(توان عملکرد کارکنان می. اي از رفتارهاي مرتبط با اهداف سازمان استمجموعه

)A( انگیزش،)M (و فرصت انجام کار)O( بصورت زیر در نظر گرفت) بوکسال و 2005،بوسلی و همکاران،
  )2008پورسل،

P=f(A,M,O) 

این معادله نشان دهنده این واقعیت است که گرچه ارتباط دقیقی بین متغیرها ثابت نشده، اما هر سه متغییر در 
افرادي که به . بینی نمودتوان پیشبا توجه به مدیریت استعداد استراتژیک، توانایی را می. عملکرد کارکنان تاثیر دارند

. به احتمال زیاد سطح نسبتا بالایی از توانایی را دارند. شوندکارکنان با عملکرد بالا در ذخایر استعداد انتخاب می عنوان
از طرفی قرار دادن این افراد در مشاغل کلیدي از پیش تعیین شده، فرصت مشارکت در عملکرد سازمانی را نیز 

کالینگز و .(کلیدي واسطه در مدل ظهور پیدا کرده است از اینرو انگیزش به عنوان یک متغیر. دهدافزایش می
  )2009ملاهی،
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 مدل مدیریت استعداد استراتژیک کالینگ و ملاهی:5-2نمودار

  

  )2007(مدل مدیریت استعداد کنونی و مک گی . 2,1,19,4

پس از . شوندپس از ارزیابی عملکرد کارکنان پیش بینی افراد بالقوه، گروه کارکنان نخبه یا با استعداد مشخص می
توانند برچسب افراد با استعداد را دریافت کنند یا اینکه این رویارویی افراد با معیارهاي مشخص و در سطح عالی می

بندي طبقه. گروه از افراد با استعداد به سه گروه استعدادهاي عالی، استعدادها و استعدادهاي بالقوه تقسیم شوند
براي مشخص کردن  "قابلیت"واژه . بندي سازمان در این مورد داردهاي طبقهاستعدادها در سازمان بستگی به دیدگاه

قابلیت در برگیرنده همه عواملی است که یک شخص با . استفاده شده است "شایستگی"یک مفهوم وسیع تر نسبت به 
ست و این مدل یک مدل کلی ا. تر اشاره داردتر و جزئیآورد در حالیکه شایستگی به مفهومی دقیقخود به شغل می
از واژه افراد با استعداد استفاده کرده ...... ، "شهروندان قوي"،"افراد با پتانسیل بالا"،"ستاره"هاي به جاي برچسب

  .است

  

  

  

  

  
 ساختار متمایز منابع انسانی

 نتایج
بازار نیروي کار 
 داخل سازمان

 

 عملکرد 

 سازمانی

  انگیزه کار

 تعهد سازمانی

 رفتارهاي فرانقش

موقعیت 
هاي پست

 کلیدي 

 ذخیره 

 استعداد

 

بازار نیروي کار 
 خارج از سازمان
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      زیاد      

    

  خروجی   

  ارزیابی  

  عملکرد  

  

  

  کم     

  ورودي                               کم- قابلیت                       زیاد                                                    

 )2007(مدل مدیریت استعداد کنونی و مک گی : 2-6نمودار

 

  )2012(مدل دینش کابولت و همکاران. 2,1,19,5

ها باید افراد مستعد را در بازار نخست، سازمان. کندنقش مهمی بازي می دو عامل اساسی در فرآیند مدیریت استعداد
هاي این است که آنها باید ظرفیت ،بنابراین کاري که آنها باید انجام دهند. تقاضاي کار جذب کنند و بکار گیرند

این ). جذب و بکارگیري(استراتژیک خود را از طریق استفاده از کارکردهاي ویژه و متنوع منابع انسانی افزایش دهند
دوم اینکه، . امر متضمن این نکته است که استعدادهاي خاص شناسایی شوند و هویت خود را با سازمان تطبیق دهند

هاي خاص و مورد اي را شناسایی کنند که بتوانند در زمینهتا کارکنان با استعدادهاي ویژه هستند،  ها در تلاشسازمان
در . این امر نیز نیاز به اجراي کارکردهاي متنوعی جهت تربیت و توسعه فرد با استعداد دارد .نیاز سازمان توسعه یابند

فرض بر این است که بین پتانسیل افراد و . اینجا سطوح و منابع عملکردي جهت رشد و پیشرفت مورد نیاز است
. رسد رابطه وجود داردمی کند و استعدادش در آن به صحنه ظهوراي کار که فرد در آن مشارکت میمحیط حرفه

مسئله طول عمر خدمت نیز در . باشدیابد بسیار داراي اهمیت میاي توسعه میمحیطی که فرد در آن به طور حرفه
- یابد، ظهور میاینجا مهم است زیرا در سراسر مسیر شغلی شخصی و از طریق تجارب متوالی که استعداد توسعه می

  .یابد

در مجلات . باشندبسیار داراي اهمیت می) سازمان و بازار تقاضا(ت استعداد این دو بعد در زمینه کارکردهاي مدیری
این دو بعد به کارکردهاي ویژه منابع  ،کنندهاي مدیریت استعداد بحث میمختلف مدیریت که روي ابزارها و روش

 

 استعداد

 

 استعدادهاي عالی

 

 استعدادهاي پنهان

 

 استعدادهاي بالقوه
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که در ادبیات  ،باشندع انسانی میمناب "کلاسیک"این کارکردها اساسا همان انواع کارکردهاي .شوندانسانی مربوط می
به این خاطر که استعدادها همان . گردندبندي میباشد اما در مورد مدیریت استعداد کارکردها دوباره فرمولموجود می

. پس لازم است که کارکردهاي ویژه و مشخصی براي توسعه آنها به کارگرفته شود ،استعدادهاي ویژه هستند
  :کارکردهاي ویژه منابع انسانی یا کارکردهاي مدیریت استعداد عبارتند از 

  .ایجاد شهرت قانونی و جذابیت سازمان تحت این عنوان که سازمان کارفرماي خوبی است : جذب  -1

برانگیز، همراه با پاداش تامین تعداد، پیشنهاد توسعه مسیر شغلی خوب که چالشپاداش به اس: به کار گیري  -2
  .کننده

  .درجه 360بازخورد ) ارزیابی از طریق(هاي مورد انتظار، القاي فرهنگ موفقیت، پاداش به شایستگی: احراز هویت  -3

برابر و تضمین تصدیق روزانه و  گذاري در شرایط کارياي شخصی، سرمایهپیشنهاد توسعه مسیر حرفه: توسعه  -4
ها، ارزیابی و نظارت ، تعیین هدف براي نتایج و مسئولیتگیري از مربیگیري و نظارت کارکنانارائه پاداش، بهره

  .مستمر

 .داشتن درك از عوامل انگیزشی کارکنان : حفظ و پرورش وفاداري  -5

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 )2012(مدل دینش کابولت و همکاران:  2- 7نمودار

  

 

 بازار تقاضا

 

 

 

 

 

ازمان  س  

 جذب

بکار گیريانتخاب و   

 احراز هویت

 توسعه

 حفظ و پرورش وفاداري
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  نتایج مدیریت استعداد. 2,1,20

ملاهی و (هاي فردي و سازمانی استبه طور واضح هدف از ایجاد سیستم مدیریت استعداد، تاثیر مثبت آن بر ستاده
سازد مدیریت استعداد افراد است، اگر یکی از عواملی که عملکرد کارکنان را از یکدیگر متمایز می). 2009همکاران،

براي کسب مهارت در یک فعالیت، افراد مختلف در شرایط و موقعیت یکسانی قرار گیرند متوجه خواهیم شد تفاوت 
  .تموجود در عملکرد آنها به دلیل عوامل درونی فرد بوده اس

- هاي استراتژیک را ایفا میاي برخوردارند و در واقع نقش سرمایههاي امروزي از ارزش ویژهمنابع انسانی در سازمان
ها از وظایف خطیر هاي بالقوه کارکنان و اداره آنها براي بالفعل کردن این قابلیتها و شایستگیشناخت توانایی. کنند

- هایی که منابع انسانی خود توجه نموده و از مدیریت استعداد استفاده میسازمانتجربه نشان داده . باشدمدیران می
پنج فعالیت اصلی را براي )2007(سانترل و بنتون. هاي رقیب از عملکرد بهتري برخوردارندنسبت به سازمان ،کنند

  :گیرندها از طریق اجراي مدیریت استعداد در نظر میبهبود عملکرد این سازمان

 یی فعالیت افراد با نیازهاي کسب و کار همراستا .1
 ها به بهترین نحوانجام فعالیت .2
 کمک گرفتن از مدیران صنفی در مدیریت منابع انسانی  .3
 هاي روشن، پایدار و منصفانهایجاد سیاست .4
 ایجاد محیطی مناسب براي تسهیم اطلاعات .5

که نتیجه آن . آوردکارکنان و سازمان به وجود میمدیریت استعداد با ایجاد محیطی مناسب، یک تعهد دو سویه بین 
هاي کارکنان و قرار دادن آنها در جاي مناسب و با شناسایی قابلیت. چیزي جز بهبود عملکرد فردي و سازمانی نیست

ها و توسعه آنها و قدردانی به موقع و مناسب از عمکردهاي مطلوب، هم رضایت کارمند استفاده بهینه از این توانایی
سازمانی که مدیریت استعداد موثري ) 2003(طبق گفته برگر. شودبرآورده شده و هم سازمان به اهداف خود نائل می

گذاري در این بخش آنها تمرکز نماید، از عملکرد را پیاده نموده و کارکنان را رده بندي کرده و بر توسعه سرمایه
  )2008بارن،(هد بودسازمانی بالا و افراد با پتانسیل بالا برخوردار خوا

فرصتی براي دهد و اي از افراد با پتانسیل و توانایی بالا را انتخاب نموده و پرورش میمجموعه ،مدیریت استعداد
که اداره  ،پر انرژي و پویایی هستند هايدر مجموع افراد با استعداد، نیرو. نمایدپیشرفت و انجام بهینه کار فراهم می

  .صحیح آنها موجب بهبود عملکرد فردي و در نتیجه بهبود عملکرد سازمانی خواهد شد

  : کننددر مورد چگونگی تاثیر مدیریت استعداد بر عملکرد سازمانی این گونه بیان می) 2006(روگرز و همکاران

 ها متصل میاین استراتژي هاي سازمان را به کمیت و کیفیت رهبري مورد نیاز براي اجرایی کردناستراتژي -
 کند

 کندافراد با پتانسیل بالاي رهبري، مورد نیاز در آینده را شناسایی می. 
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 بخشدتوسعه استعدادهاي با پتانسیل بالا را تسریع نموده و کیفیت رهبران اجرایی را بهبود می 
 دهدتاکید بر رشد مدیران بهتر در همه سطوح را افزایش می 

زیرا . شناسندکرد بالا، افراد با استعداد در سازمان را به عنوان یک منبع اولیه مزیت رقابتی میهایی با عملسازمان
امروزه با تغییرات سریع در محیط سازمانی و نیاز به رشد آگاهی مدیران در مورد وظایف چندگانه سازمانی، تغییرات 

ها نیاز به ساختارها و بازارهاي مختلف، سازمانها، هاي کارآفرینی و توانایی عمل در فرهنگتکنولوژیکی، مهارت
استعدادها و نخبگانی دارند تا در چنین شرایطی بتوانند عملکرد سازمان را ارتقا داده و از رقباي خود پیشی 

  )2008بارن،(بگیرند

رك سازمان ت. شودها هر گونه احساس نیاز به استعدادها، باعث ایجاد اختلال در سازمان میبراي برخی از سازمان
- هاي جدید باعث ایجاد یک بحران میتوسط هر کارمند، براي آنها یک فاجعه و هر تقاضایی براي مهارت

  ).2008کاپلی،(شود

ریزي براي نیروي انسانی در آینده وجود ندارد و بنابراین نخبگان و استعدادها ها هیچگونه برنامهدر این گونه سازمان
شوند که هایی میاستعدادها جذب سازمان. دهدسازمان خیلی زود آنها را از دست میشوند و در سازمان مدیریت نمی

ریزي لازم را براي آنها در نظر بگیرد، در نهایت وقتی آنها کمبود نیروي به آنها اهمیت داده و روند رو به رشد و برنامه
  .کننده یافتن راه حل میزبده در سازمان را احساس کردند با مشکل بزرگی مواجه شده و تازه شروع ب

مدیریت استعداد یک فرایند طولانی مدت است که علاوه بر بررسی وضعیت موجود سازمان، رقبا و محیط، باید نیاز به 
بینی نموده و سعی در شناسایی استعدادها در نیروي انسانی زبده به خصوص در پست هاي کلیدي سازمان را پیش

در . یرون سازمان نماید و با توسعه و نگهداري این استعدادها بر رقبا برتري یابددرون سازمان و یا جذب آنها از ب
اي نیست و نیاز به حقیقت جایگزین کردن یک جاي خالی با فردي که متناسب با آن باشد به هیچ وجه کار ساده

با تجربه، ماهر و با  بلکه مشکل اصلی کمبود کارکنان ،مشکل تنها کمبود نیروي کار نیست. بررسی چند جانبه دارد
براي مثال وقتی سازمانی در پست کلیدي نیاز به  ،گذارداین موضوع از چند جنبه بر سازمان تاثیر می. استعداد است

ریزي قبلی و بکارگیري مدیریت استعدادها، زمان نسبتا زیادي براي پر کردن آن نیروي زبده داشته باشد، بدون برنامه
هاي کلیدي در هد شد، هزینه بیشتري نیاز خواهد بود و در نهایت انتظار نامزدهاي این پستها در نظر گرفته خواپست

  .مورد حقوق و مزایا افزایش خواهد یافت

زمان، انرژي و پول سرمایه . کند، مقدار زیادي از سود سازمانی کاهش خواهد یافتهرگاه کارمندي سازمان را ترك می
همچنین جذب فرد . ن افراد در مورد عملکرد سازمان هم از دست خواهد رفتگذاري شده براي آموزش و توجیه ای

فیلیپس و (براي آموزش دوباره خواهد بود) حتی بیشتر(دیگري براي پست مورد نظر نیازمند زمان، پول و انرژي
آن، حفظ و  ترین عوامل تاثیر گذار بر موفقیت سازمان و افزایش عملکردتوان گفت یکی از مهمپس می). 2009روپر،

  .باشدنگهداري استعدادها و برنامه ریزي براي شناسایی، جذب و توسعه آن ها در سازمان می
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  پروريجانشین: بخش دوم . 2,2

  مقدمه

 مدیریتی نظام وجود ،کند تضمین را هاسازمان رشد به رو و بالنده حیات تواندمی که آنچه امروز متلاطم جهان در
  .کرد تربیت شایسته و ذیصلاح مدیرانی باید نیز کارامد و اثربخش مدیریتی نظام داشتن اي بر .است کارآمد اثربخش

 به مدیران اثربخش و صحیح پرورش و انتخاب با تا است کامل و جامع چارچوبی نیازمند مدیران پرورش و تربیت
 کمبود از نشان )1387دري،  شجاعی و( تحقیقات نتایج . بپوشاند عمل يجامه سازمان هاياستراتژي و اهداف

 در امروزي، مدیران از ترشایسته و ترتوانمند مراتب به مدیران به هاسازمان نیاز افزایش و مدیریتی ذیصلاح نیروهاي
 چالش تریناساسی یکی از ، شایسته مدیران پرورش و تربیت و شناسایی که است این حقیقت و دارد آینده هايسال
 به نگر،آینده هاي سازمان از بسیاري همین منظور، به .است فردا دشوار شرایط از عبور براي هاسازمان روي پیش هاي

 هايزمینه در خود آینده هاييتأمین نیازمند و برآورد براي پروريجانشین منظم و جدي يهابرنامه طراحی دنبال
  .)1387  دیانتی، و عیدي(هستند مدیریتی

  جانشین پروري. 2,2,1
یکی از این وجوه . هاي اقتصادي دارندها و بنگاههاي پیشرو و موفق جهان، وجوه تمایز مختلفی با سایر شرکتشرکت

پروري هایی منظم، جدي و پیگیر براي استعدادیابی و جانشینهاي برتر، برنامهتمایز آن است که در تمام شرکت
شناسایی و . ها برخوردارندران ارشد این سازمانمدیران طراحی شده و در دست اجراست که از حمایت مستقیم مدی

ها بوده و عموما به دنبال ایجاد انگیزه براي ترین راهکارهاي توسعه و بقاي سازمانتربیت مدیران آینده، یکی از مهم
 ها، افزایش فرهنگ شایسته گزینی و ایجاد محیط رقابتی سالم در فضاي سازمانماندگاري نیروهاي توانا در سازمان

از این طریق، اهدافی نظیر شایسته . هاستترین راه کارهاي توسعه سازمانتربیت مدیران آینده یکی از مهم. است
ها و ایجاد محیط رقابتی سالم سالاري، ایجاد انگیزه براي رشد و بقا، ایجاد انگیزه براي ماندگاري کارشناسان در سازمان

  ).1384جیمز کالینز، (در فضاي سازمان دنبال می شود
هایی دارد که طی آنها استعدادهاي انسانی سازمان، براي تصدي مشاغل و مدیریت جانشین پروري اشاره به فرآیند

هاي متنوع آموزشی و پرورشی براي تصدي این ریزيمناسب کلیدي آن در آینده، شناسایی شده و از طریق برنامه
اي مواجه خواهند بود و براي مدیریت هاي رقابتی فزایندهچالش هاي آتی بااز آنجا که سازمان. شوندمشاغل آماده می

- مدیریت جانشین"و  "مدیریت استعداد"تر از مدیران کنونی نیاز است، تر و اثربخشها به مدیرانی شایستهاین چالش
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رابرت کاپلان و (دشوساز برخوردار مینگر و آیندههاي آیندهبه طوري روزافزون از اهمیتی مضاعف در سازمان "پروري
ها، در آستانه پروري و مدیریت جانشینی، در شرایطی که مدیران میانی و ارشد سازمانجانشین). 1384دیوید نورتون،

بازنشتگی قرار دارند منجر به حفظ نیروهاي مستعد و جوانی خواهد شد که خواهان پیشرفت هستند، بدون شک براي 
  .)1382کورت کافمن،(اي روشن قابل تصور نیستن فعلی، آیندههاي فاقد پشتوانه براي مدیراسازمان
 پروريتاریخچه تحقیقات جانشین. 2,2,2

اصول  14گرددکه توسط هنري فایول در کتابمیپروري به اوایل قرن بیستم برریزي جانشینزمینه برنامه تحقیقات در
توسعه وحفظ کارکنان کلیدي با توجه به اهمیت  )1949(در اصل دوازدهم فایول . منتشرشد1916مدیریت در سال

ریزي تحقیقات برنامه 1960ي اوایل دهه و1950ي اما اواخردهه، کندتصدیق می "1ثبات تعریف پرسنل"اصل 
کنسر و (طریق تصدیق فرضیه را مورد آزمایش و مطالعه قرار دهند پروري توسعه یافت تا از اینجانشین

  .)2،1994سبورا

نسبت به فقدان تحقیقات در این زمینه مورد تقدیر قرار گرفت، و پیشرفتش  اشاولیه دلیل شناختاسکارگروسکی به 
پروري اساس کار محققان بعدي ي تحقیق از طریق جانشینهاي تحقیقاتی براي آزمایش فرضیهدر روش

  : ارتند بودند ازپروري عبي نیاز به مطالعات جانشینازنظر گروسکی دو دلیل عمده). 1963:1961گروسکی،(شد

  .شودثباتی سازمانی میپروري اجرایی همیشه منجر به یک بیجانشین .1
 .ها بایستی با آن مقابله کنندي سازماناست که همه اياین پدیده .2

پروري را براي عملکرد شرکت تشخیص داد و ریزي جانشیناولین کسی بود که مزایاي برنامه) 1980( 3والتر مالر
ها و ي روشپژوهش در راستاي توسعه. ریزي نمایندق کرد که براي مرحله تغیر و تحول برنامهها را تشویشرکت

پروري گذاشتند پروري ادامه یافت و مرکز توجه را بر تاثیرات مختلف جانشینریزي جانشیني برنامهمطالعات در زمینه
ها، خصوصیات روانشناسی مربوط به ارجی، روشاندازه، نوع، صنعت، داوطلبین داخلی در مقابل داوطلبین خ: از جمله 
 )1994کسنر و سبورا،(پروري شرکت و موارد بیشترجانشین

  پروري هاي مورد مطالعه در تحقیقات جانشینحوزه. 2,2,3

دو . دهدپروري را نشان میي جانشینانجام شده در زمینه هايتنوع پژوهش)1994(بررسی انتقادي کسنر و سبورا 
شامل منشا و انتخاب جانشین و اینکه هر چند وقت  ،اصلی پژوهشی که کسنر و سبورا در تحقیقاتشان یافتندي حوزه

  .باشندافتد، میپروري اتفاق میاین جانشین

بسیار  اند، انتخاب جانشین خارجی و داخلیمنشا جانشین موضوعیست که در بیشتر ازهمه موارد مطالعه قرارگرفته
اگر چه مطالعات متعدد انجام شده نشان . اند تر بودهتا مشخص شود که کدامیک موفق ،اندفتهمورد تحقیق قرار گر

 
1 Stability of Tenure Personnel 
2 Kesner & Sebora 
3 Walter Mahler 
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هاي منشا سودمند و واضحی در این زمینه وجود ندارد، اما تاثیرات مثبت و منفی در رابطه با جانشین ،اند کهداده
کرد که تغییرات پس   ت، استدلالشرک 146ي بعد از مطالعه)1992( 1ویرسما. اندداخلی و خارجی مشخص شده

پیشنهاد استخدام . شودافتند، باعث افزایش ثبات شرکت میاستراتژیک که کمتر توسط کارمندان داخلی اتفاق می
و همکاران،  2مایلز(شود که به همراه یک داوطلب خارجی است شدن در یک شرکت اغلب منجر به کاهش خطري می

پروري چند وقت یکبار و پروري نیز مکررا به منظور یافتن دلیل اینکه جانشیننمیزان جانشی) 3،2006؛دالتون2007
 .افتد، مورد تحقیق و بررسی قرار گرفته شده استبه چه دلیل اتفاق می

  ادبیات پژوهشی. 2,2,4

 هدایت براي لازم هايویژگی و نیاز مورد هايمهارت داراي که افرادي شناسایی جهانی، بازارهاي شدید توسعه با
 براي که اندکرده بیان ارشد رهبران از بسیاري . کندمی وارد هاسازمان بر مضاعفی فشار باشند، آینده در سازمان
 مورد کارآمد، رهبري استعدادهاي کارگیريبه و توسعه شناسایی، در را آن توانایی باید موفق سازمان یک شناخت

 از استفاده براي را زیر اساسی دلیل سه هاسازمان ، 2004 سال در تحقیق یک اساس بر) 2006، 4بارنر(توجه قرار داد
 :انده کرد ذکر پروريجانشین مدیریت سیستم
 سازمانی استراتژیک هايطرح اجراي به کمک 
 پرورش هدفمند، هايآموزش براي ابزاري عنوان به جایگزینی نیازهاي شناسایی کارکنان توسعه و
 2010، 6راسول(5)استعداد خزانه( دارند ارتقاء قابلیت که مستعد کارکنان از منبعی ایجاد(  

- برنامه این واقع، در اما شود،می تعریف ساده شکل به خود تعریف ترینابتدایی در پروريجانشین ریزيبرنامه چه اگر
 هايمنصب در رهبري تداوم از اطمینان منظور به ، کهشودتعریف می " آینده راهبران تعیین " از گرفته نشأت ریزي

، 7هلتون(تشویق افراد به توسعه است و آینده، براي دانش سرمایه و معنوي سرمایه توسعه و حفظ کلیدي،
  )8،2007جکسون

  .به تعدادي از آنها اشاره شده است)5- 2(پروري وجود دارد، که در جدولتعاریف متنوعی از مدیریت جانشین
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  پروريمدیریت جانشینتعاریف :  2-5جدول
  پروري تعاریف مدیریت جانشین  سال   نام نویسنده 

هاي مند، تداوم رهبري را براي منصباي است که سازمان به طور نظامبرنامه  1996  ولف
  .کلیدي تامین می کند

پروري، مزیت رقابتی براي سازمان به وسیله پر کردن مسیر یریت جانشیندم  2001  کارال و همکاران
ارتقا شغلی سازمانی از طریق افراد بااستعداد براي اطمینان از وجود این افراد، 

  . کندهم براي زمان حال و هم آینده، براي هر سطح رهبري در سازمان ایجاد می

دهد که افراد با تجربه و توانا براي پر کردن فرآیندي که به سازمان اطمینان می  2002  بایهام و همکاران
  .مدیریتی و ارشد موجود استهاي منصب

سازي افراد براي مواجهه با نیاز پروري، فرآیندي براي آمادهمدیریت جانشین  2003  روزول
  .مدت استسازمان به استعدادها در یک دوره زمانی بلند مدت

پروري، یک نگرش نظام مند براي اطمینان از داشتن ذخیره مدیریت جانشین  2004  دولت آلبرتا
  .از بهترین استعدادها از طریق کمک به توسعه این افراد استهمیشگی 

  هاي بالاترفرآیند آماده نمودن افراد براي پذیرش مسئولیت  2010  روزول

 
  :کرده است عنوان زیر صورت به را پروريجانشین مدیریت برنامه یک مراحل) 1999(1بایهام
 آینده هاياستراتژي و هاارزش نیازها، اساس بر نیاز مورد مدیریتی هايشایستگی شناسایی 
 موجود مهارتی هايشکاف  و قوت نقاط شناسایی براي افراد این ارزیابی و بالا پتانسیل با افراد شناسایی
 مربیگري و خاص هايبرنامه چرخش شغلی، شامل هايتوسعه هايبرنامه ایجاد 
 آنها توان  و تجربیات عملکرد، پایه بر کلیدي مشاغل در افراد کردن جایگزین و انتخاب
 پروريجانشین مدیریت سیستم بر نظارت  
 کسب حمایت مدیریت ارشد  

 5 حداقل آینده، و حال تقاضاهاي و انتظارات با مواجهه براي پروري،جانشین مدیریت فرایند طراحی در )1998( 2متز
  :است دانسته بااهمیت را کلیدي عامل 5

 .مداوم بازنگري و باز، ارتباطات شایستگی، مبناي بر توسعه کاندیداها، انتخاب کلیدي، هايتوانایی و هاشایستگی
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 این ترینمهم از .شود گرفته نظر در باید زیادي الزامات باشند، امروز رقابتی و پویا محیط در بقا خواهان هاسازمان اگر

  )آنها شدن تصدي بلا محض به و دقت با (مدیریتی مهم هايسمت گرفتن عهده به براي جانشینانی پرورش الزامات،
  .است

 .کندمی واگذار دیگري به را مسئولیت حرکت، و مسیر در که است امدادي دو مسابقه شبیه پروريجانشین واقع، در
- مسابقه را می)اگر وقفه اي در جایگزینی پیش آمد(افتدمی زمین به چوبش که گروه هر تیمی مسابقه این در

  ).1387شجاعی و دري،(بازد
 هايپست کردن پر براي آینده بالقوه مدیران تعیین فرایند عنوان به را پروريجانشین ریزيبرنامه )2000( 1هیرش
 در بالقوه مدیران تعداد گسترش براي ضروري مسئله یک عنوان به پروريجانشین ریزيبرنامه .کندمی تعریف کلیدي

  )2،2008اسلن( شودمی قلمداد آینده مدیران کمیت و کیفیت بهبود آموزش و
 و دارد همراه به هاسازمان براي  را مزایایی پروريجانشین ریزيبرنامه به پرداختن که کندمی بیان) 1980(3ماهلر
یک  پروريجانشین کلی، طور به .باشد اولویت یک هاسازمان براي باید ریزيبرنامه چنین یک که دهدمی نشان

 روبروي هايچالش با مواجهه در صنعت و تجارت يهوسیل به متمادي هايسال طی در که ،است سودمند استراتژي
 جمعیتی و مدیریتی هايچالش با صنعت و تجارت همانند نیز شرکت نفت، .است گرفته قرار استفاده مورد هاسازمان

 است خود مراتب سلسله در مدیریت تربیت و پرورش براي راهبردهاي نیازمند و است مواجه سالخورده مدیران از
  )4،2009اوستر هاوس(

 تحقیقات . است داده قرار بحث مورد را پروريجانشین مبانی 90 و 80 هايدهه در گرفته صورت مطالعات و تحقیقات
یک   ضروري اجزاء) 1996( 8و دیگران لیبمنو ) 2002( 7، کلر)2004( 6فالمر و کانگر ،)2005(5راسول سوي از بعدي

  .کندمی مشخص را موفق پروريجانشین ریزيبرنامه سیستم مدیریت و
پروري موثر، ممکن است حتی نیاز براي ذخایر مهم، شامل کارکنان کلیدي در ریزي جانشیندر واقع مدیریت و برنامه

تر، مدیریت و به بیانی دقیق). 9،1384راثول(طبقات شغلی تخصصی، فنی، دفتري و تولید را شناسایی و برآورد کند 
هاي فکري و پروري، به مفهوم اطمینان از تداوم رهبري در مشاغل کلیدي و محافظت از سرمایهریزي جانشینبرنامه

- شود، به طوري که توسط آن میعلمی در درون سازمان است این نظام، از طریق فرآیند مدیریت استعدادها انجام می
هاي متنوع آموزشی و پرورشی، انسانی را شناسایی نمود و با ایجاد فضایی مناسب براي اجراي برنامه توان استعدادهاي
هاي کلیدي در سال هاي آینده هاي مساعد را براي بالا بردن کارکنان و به عهده گرفتن  موقعیتبه تدریج زمینه

کردن خلاهاي مشاغل ي پرگیري در نحوهتصمیم پروري فرآیندریزي جانشیندر واقع، برنامه. توسط آنان فراهم آورد
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بنابراین، تدوین الگویی مناسب براي شناسایی موقعیت هاي کلیدي و ). 1375،86دري،(باشدکلیدي سازمان می
هاي هاي پرورش براي احراز شرایط ارتقا در کاندیداها، یکی از بهترین گزینهگزینش نامزدهاي مناسب و اجراي برنامه

  .رودهاي کلیدي به شمار میبراي پر کردن موقعیتها سازمان

اي ي خود به مدیران، برنامههایی که در مسیر زوال و نابودي قرار دارند، براي تامین نیازهاي آیندهبسیاري از سازمان
ولی کنند، سپارند و در رویارویی با مسائل، به صورتی واکنش عمل میندارند و امور را به دست حادثه و زمان می

هاي خود را بر شناسایی و پرورش ریزيهایی که به دنبال حفظ و ارتقاي جایگاه خویش هستند، برنامهسازمان
  ).1386ابوالعلایی و غفاري،(کنندو برون سازمانی متکی می) در ابتدا(استعدادهاي مدیریتی درون سازمانی

که یک سازمان براي اطمینان از تداوم  ،مند استپروري، کوششی سنجیده و سامانریزي جانشینمدیریت و برنامه
- داري و پرورش سرمایه فکري و عملی براي پیشرفت و تشویق افراد به ارتقا انجام میموقعیت کلیدي، نگهرهبري در 

اي را براي شناسایی، هاي ویژهکه یک سازمان، روش ،شودمند وقتی مطرح میپروري سامانریزي جانشینبرنامه. دهد
تر، مدیریت و به بیانی ساده). 1994راثول ویلیام جی،(و حفظ و نگه داري افراد متعهد در درازمدت تهیه کند پرورش
ي آنان و که کارکنان مناسب را براي تصدي مشاغل شایسته ،دهدپروري، به سازمان اطمینان میجانشینریزي برنامه

توان تلاشی به منظور پروري را میریزي جانشینامهبرن). 2009، 1هیلس(در زمان مناسب در اختیار خواهد داشت
ي هاي کلیدي دانست، به نحوهاي از مدیران و کارمندان با مهارتاي براي تعداد متناسب و شایستهریزي برنامهطرح

 هايهاي جدیدي که در برنامهکه آنان در زمان بازنشستگی، فوت، بیماري یا ارتقاي دیگر کارمندان و حتی موقعیت
ي ، برنامه3ي هاگبرگگروه مشاوره). 2005، 2سام بروك(آیند، جانشینان مناسبی باشندي سازمان به وجودمیآینده

فرآیند پویا و مستمري که نیازهاي رهبري و مدیریتی را براي وظایف ": پروري را چنین تعریف می کندجانشین
  ".بخشدي سازمان، شناسایی، تعیین و توسعه میراهبردي آینده

گرفتند، اما با گذشت پروري را تنها براي مشاغل به خصوصی به کار میي جانشینهاي پیشین، برنامههاي دههسازمان
در واقع، . پروري نمودندتر تحت عنوان مدیریت جانشینهاي پیشرو سعی در به کارگیري مفهومی وسیعزمان، سازمان

ي جایگزینی ساده بر تغییرات سریع محیطی، به جاي یک برنامهپروري، همین در نظر گرفتن در مدیریت جانشین
  ).1998، 4بیهام(گرددي استعداد به صورت پویا و مستمر تاکید میتشکیل و به روزرسانی خزانه

  :ها به نیروي انسانی متخصص، سه رویکرد وجود داردبه طور کلی به منظور تامین نیاز سازمان

 .شودنشود و امور به دست حادثه یا مرور زمان سپرده ي ریزتامین نیروي انسانی برنامه .1
 .هاي دیگر استنیازهاي سازمان از خارج سازمان تامین شود که شامل افراد غیر شاغل و کارکنان سازمان .2
نیازهاي سازمان از داخل سازمان تامین شود، به صورتی که استعدادهاي داخلی سازمان شناسایی شده و  .3

 .پرورش یابند
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کند، بخشد، استعدادها را در سازمان حفظ میها را بهبود میشود، سومین رویکرد، روحیهر که استنباط میهمان طو
  )1،1385رابینسون(شودانجامد و به تقویت و تثبیت فرهنگ سازمان منجر میبه توانمندسازي کارکنان می

ریزي جانشینی وص مدیریت و برنامهدر خص -هاي متعالیو به تبع آن سازمان-محققان و نظریه پردازان مختلف 
که بزرگترین تولیدکنندگان  2براي مثال، شرکت سونوکو. اندتحقیقات وسیع و تجربیات زیادي را به کار گرفته

باشد، معتقد است، شش مرحله کلیدي وجود دارد بندي براي صنایع و محصولات مصرفی در جهان میمحصولات بسته
  .پروري بپردازدریزي جانشینا به طراحی و تدوین یک سیستم برنامههکه یک شرکت باید براساس آن

 جلب حمایت، مشارکت و همراهی مدیران ارشد .1
 تدوین مدل شایستگی کلی و محوري و مدل شایستگی مدیریتی  .2
 )شناسایی استعدادها(به دست آوردن اطلاعات از کارکنان و مدیران .3
 خصوص افراد مستقر تحت سرپرستی آن مدیراز سطوح مختلف مدیران در )ورودي(کسب اطلاعات .4
تکمیل نمودن یک پست (پروري، براي اتخاذ تصمیماتریزي جانشیناستفاده از اطلاعات فرآیند برنامه .5

 )بلاتصدي
این سامانه باید بر پست و کارکنان کلیدي که با (پروري با راهبرد سازمانمربوط ساختن فرآیند جانشین .6

هاي به بیانی دیگر، سامانه یادشده باید بر موقعیت. گ دارند متمرکز باشدرابطه تنگاتن نموفقیت سازما
 ).کلیدي و افراد کلیدي حساس باشد

ریزي جانشینی موفق را چنین برشمرده هاي یک برنامهعلاوه بر این، دو نفر از صاحب نظران معروف در این حوزه، گام
  )2004فالمر و کانگر،(اند

 ایجاد تعهد مدیریتی  .1
 هاي کلیدي یی موقعیتشناسا .2
 تبیین و تدوین مدل شایستگی  .3
 ي استعدادهاشناسایی استعدادها و تشکیل خزانه .4
 ریزي جانشینیي مدیریت و برنامهاتصال برنامه هاي پرورش مدیران به سامانه .5
 هاي جانشینیگیري برنامهردیابی و پی .6

  :پروري ارائه داده استریزي جانشیننیز مراحل زیر را به منظور برنامه Dell3ضمنا، شرکت کامپیوتري 

 مرور و ارزیابی و تشخیص نیازهاي سازمان به مدیر در سطوح مختلف .1

 تدوین مدل شایستگی پایه و تکمیلی .2

 مرور و ارزیابی استعدادهاي مدیریتی موجود در سازمان به لحاظ کمی و کیفی .3

 
1Rabinson  
2 Sonoco 

  .یکی از برترین تولیدکنندگان کامپیوتر شخصی و از نخستین عرضه کنندگان فن آوري اینترنت است Dellشرکت کامپیوتري   ٣
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 شناسایی و تشخیص شکاف بین استعدادهاي موجود با نیازهاي آتی  .4

 این شکاف) یا از بین بردن(هاي لازم براي کاهش طراحی و تدوین برنامه .5

هاي هر بخش یا واحد به جلسات ي گزارشارزیابی کارکنان مستعد و داوطلب توسط مدیران ارشد و ارائه .6
 ي دفتر مستمر آنویژه

بالا بردن مستمر افراد مستعد، ارزیابی همیشگی اثربخشی فرآیند و تلاش براي بهینه جایی و پرورش، جابه .7
  سازي دایمی آن 

پروري به صورت آگاهانه و نظام مند سازمان براي اطمینان از تداوم توانمندي در شغل کلیدي و تشویق برنامه جانشین
  )1،2005،10راسول(توسعه فردي تعریف می شود

پروري را ها و زیر فرآیندهاي مطرح شده در مورد برنامه جانشینرتبط و تطبیق آن ها، زیر فعالیتبا مطالعه مقالات م
  .بندي کردتوان به دو مبحث، انتخاب جانشین و توسعه جانشین تقسیممی

  انتخاب جانشین . 2,2,5

ها و پیشینه روي مجموعه مهارتافراد باید از . شوددر این بخش روي انتخاب فرد قابل ارتقا و داراي استعداد بحث می
داشتن چندین معیار و استفاده از چندین . گانه وجود داشته باشدهاي چندخود انتخاب شوند و براي هر کدام گزینه

دهد که نیازسنجی و توضیح می)2،2002،18لی. (باشدهاي رایج میروش و آموزش مدیران پرورش دهنده از توصیه
استفاده از ارزیابی . این سنجش براي گام توسعه ضروري است. نان ضروري استهاي فعلی کارکسنجش قابلیت

هم چنین شناخت زود هنگام استعدادها به خصوص براي . عملکرد و مراکز ارزیابی نیز به طور اکید توصیه شده است
براي تجربه و  هاي مدیریت ارشد بسیار کلیدي ارزیابی شده است، زیرا زمان زیاد و گستره وسیعی از مواردشغل

روش هاي گوناگون انتخاب جانشین شامل ارزیابی عملکرد، ). 367- 3،2008،351گرر، ویریک(یادگیري مورد نیاز است
ها، نوع مدرك تحصیلی، درجه، توصیه مدیر، مراکز ارزیابی، آزمون شناختی، توجه به پرونده شایستگی 360بازخورد 

- 4،2003،265وسل، کریستین، هف)(57- 1993،42والیم،(باشدمیمحل اخذ مدرك و سختی کارهاي واگذار شده، 
ترین رایج. هاي شخصی در انتخاب نقش مهمی دارندها و شایستگیهاي شخصیتی، مهارتمعمولا ویژگی). 277

هاي بین فردي قوي، مهارت). 5،2006،787در(شوند، به شرح زیر استمواردي که در فرآیند انتخاب در نظر گرفته می
گرایی، کنار آمدن موفق با گرایی و انگیزه، نتیجهگرایی، هدفهاي ارتباط کتبی و شفاهی، هوش بالا، مشتريمهارت

هاي سازمان، توانایی شرایط سخت، کارایی عملیاتی و به کارگیري بهینه منابع، توانایی ارتباط دادن امور به استراتژي
ریزي و ، توانایی برنامه)هااز بعد رفتار سیاسی و مهارت(ن سازمانانجام کار بدون رفتارهاي متکبرانه و از هم گسیخت

  .دهی، توانایی انتخاب و توسعه کارکنان کلیدي و در نهایت مدیریت استرسسازمان
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که مدیر آینده  ،هاي رهبري به این نتیجه دست پیدا کردنددر مطالعات خود در مورد مهارت)2002(1زنگر و فولکمن
هاي جدید، توانایی یادگیري از اشتباهات و توسعه مهارت:هاي زیر را داشته باشدبولی از مهارتباید حداقل قابل ق

هاي جدید، پذیرش مسوولیت شخصی نسبت به نتایج و توانایی برعهده هاي بین فردي، باز بودن به ایدهشایستگی
. شودرد، یک عیب اساسی محسوب مینداشتن حداقل هر یک از این موا. گرفتن و پیشبرد یک برنامه جدید یا تغییر

در سطح کارشناسان نیز آینده نگري، توانایی کار بین بخشی، اثر بخشی گروهی، داشتن انعطاف و پذیرش تغییر، 
  .هاي فنی از معیارهاي مهم هستندالگوهاي ذهنی فراگیر و شایستگی

  توسعه جانشین. 2,2,6

پروري براي که برنامه جانشین ،نیاز تصدي شغل بسیار ضروري استها و دانش مورد علاوه بر تعیین مجموعه مهارت
هاي محققان در این تجارب و توصیه. اي داشته باشدفراهم آوردن فرصت رشد و توسعه براي کارکنان روش و برنامه

ی ، آموزش، گردش شغلی، جلسه هاي بررس2تواند از طریق تکالیف شغلیتوسعه می. مورد این جا بررسی شده است
- بیش. آموخته ها، امکان کار نزدیک با مدیران کلیدي، قائم مقام بودن براي مدیر فعلی و برنامه رسمی مربیگري باشد

هاي مشکل و گردش شغلی را به هاي خاص و ماموریتتر مقالات براي توسعه، تجربه زمان کار شامل تعریف پروژه
پروري باید شامل مسیر شغلی فرد باشد، یعنی براي کاندیداها برنامه جانشین. اندعنوان بهترین روش توصیه کرده

هم چنین باید مشخص باشد که براي . ارتقاي موقعیت فعلی و موقعیتی که دوست دارند، مشخص شده و معین باشد
یز هاي کاندیدا ندر طراحی مسیر اهداف، علایق و خواسته. هایی مورد نیاز استها و قابلیترسیدن به آن، چه مهارت

ها یا توان یکی از آنکه می ،اندالگو براي توسعه شکل گرفته 4به طور کلی ). 2006،16در،(باید مد نظر قرار گیرد
  )2006،788در،(ها را به کار گرفتترکیبی از آن

  الگوهاي توسعه. 2,2,7

  گردش شغلی-الگوي اول. 2,2,7,1

اي از کارها ضروري رفتن به جایگاه بالاتر، تجربه کردن مجموعهها این باور وجود دارد که براي در بسیاري از سازمان
ها، کار در وظایف گوناگون، اي از جایگاهماه در گستره 36تا  18ها با تغییر جایگاه جانشینان هردر این سازمان. است

. شودها میسازي آنهگیري زیاد سعی بر آماداي با اختیارات تصمیمهاي کلیدي سازمان و کار در حیطهکار براي مربی
بنابراین . دوره ماندگاري استعدادها در سازمان روند نزولی و به سمت کوتاه شدن دارد- 1:این رویکرد مشکلاتی دارد

در - 2هاي شغلی گسترده و جامع در دسترس نیست، تر آماده شوند و زمان زیادي براي گردشجانشینان باید سریع
معلوم نیست که آیا تصدي - 3ها را بپذیرند، شود که استعدادها گردشجغرافیایی مانع میبسیاري از موارد، پراکندگی 

مشاغل فعلی براي کار در آینده نامعلوم شیوه آموزش خوبی باشد و هم چنین معلوم نیست، شغلی که فرد در حال 
  .سال دیگر وجود داشته باشد10تا 5شود، حاضر براي آن آماده می

 
1 Zenger & Folkman 
2 Job assignment 
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  مخزن استعدادها-الگوي دوم. 2,2,7,2

به این . هاي عمومی و نه مختص یک شغل خاص را دیده باشندرویکرد دیگر توسعه مخزنی از افراد است که آموزش
با این رویکرد . توان این افراد را در جاي مناسب به کار گرفتترتیب در صورت نیاز سازمان و بنا بر موقعیت می

ها و بهره گیري از فرصت هاي هاي گوناگون، نام نویسی در دورهپروژهسازمان استعدادهاي خود را به سمت پذیرش 
سازي هاي جدید و فرصت شبکهاي، تکنولوژيهاي میان وظیفههر گونه کار در زمینه گروه. دهدپیش آمده سوق می

کل روش مذکور مش. تا فرد جانشین قادر باشد خود را براي رهبري و مدیریت نامعلوم آینده آماده سازد ،شودسبب می
ریزي کرد چون توان مسیر مطمئن رو به بالایی براي استعدادهاي موجود در مخزن برنامهاین است که به سختی می

هاي از طرف دیگر سازمان. ها به صورت موردي داردجایگاه بعدي فرد مشخص نیست و بستگی به خالی شدن جایگاه
  .ها استفاده موثر نمی شود، جذب کنندرا که از آن دیگر به راحتی قادرند استعدادهاي پرورش یافته

  خرید استعداد از بازار-الگوي سوم. 2,2,7,3

برخی از این عقیده طرفداري می کنند که استعدادها را در بازار کار جستجو کنیم، زیرا به وسیله دیگران آموزش داده 
که غیر ممکن است ما همه مدیران و رهبران  ،ستباید توجه داشت که این عقیده چیزي جدا از این عقیده ا. اندشده

. توان بهترین فرد را در داخل سازمان پیدا کردبه طور طبیعی همیشه نمی. آینده را در داخل سازمان پرورش دهیم
  .مشکل این روش عدم همخوانی و پرورش استعداد در فرهنگ سازمان جدید است که ممکن است از کارایی وي بکاهد

  تمرکز بر مخزن محدود  –وي چهارم الگ. 2,2,7,4

. کنندهاي موفق از ترکیب الگوي اول و دوم استفاده می، بسیاري از شرکت)2003(1براساس یافته هاي بریسکو و در
پروري شدن کنند اندازه مخزن خود را محدود به افرادي کنند که هم استعداد جانشینها سعی میبه هر حال شرکت
روش هاي توسعه جانشینان شامل استفاده از مربیان داخلی و خارجی، . مانندداخل سازمان باقی میرا دارند و هم در 

-2(جدول . باشدهاي ویژه مشکل میهاي ویژه کاري و ماموریتهاي داخلی و خارجی، مراکز ارزیابی، کمیتهکلاس
  .کندزمینه ذکر شده به صورت خلاصه ارائه می ربهترین تجارب را در چها)6

  

  

  

 

  پروريدسته بندي تجارب به دست آمده در زمینه جانشین:2-6جدول

 
1 Briscoe & Derr 
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  منابع  توصیه هاي کلی  موضوع

  گزینش مخزنی از استعدادها  انتخاب جانشین

انتخاب چندین کاندیدا براي یک پست و 
  چندین گزینه براي یک کاندیدا

توسعه فرآیندي رسمی، مشخص و سیستماتیک 
هاي گوناگون براي انتخاب به کارگیري روش

گرا و قابل ارزیابی و توجه به معیارهاي نتیجه
  مشاهده 

  توجه به علایق و اهداف کارکنان

  اجراي برنامه در کل تمام سازمان

  آموزش مدیران در مورد شیوه صحیح انتخاب 

Burns-Martin(2002), Byham, 
Smith & Paese(2002), 
Kesler(2002), Larson(2005), 
Diamond(2006),Australian 
Public Servic 
Commission(2003),Washington 
State Department of 
personnel(2006) 

اصل قرار نهادن توسعه درونی و استثنا بودن   توسعه جانشین
  آوردن جانشین بیرونی

تعیین برنامه توسعه براي هر کاندیدا و الزام 
زدن پاداش مدیران به مشارکت گره ،پیگیري آن

  در برنامه ریزي و پیگیري آن 

توسعه برنامه آموزشی براساس نیازهاي هر فرد و 
  فرصت هاي جانشینی

  به کارگیري گردش شغلی و تکالیف شغلی

Patton & Pratt(2002), 
Hicks(2000), Ingraham & 
Getha-Taylor(2004) 

  )1،2004گارمن، گلاو(: منبع 

  

  

  

 
1 Garman & Glawe 
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  1مدیریت فناوري اطلاعات: بخش سوم . 2,3

  مقدمه

 ،لذا با نظر به این مهم  .باشد ضوع ثابت و دائمی، همان تغییر میو تنها مو ها در حال تغییر استامروزه دنیاي سازمان
ها را در نوردیده اکثر سازماناطلاعات، فضاي کاري و ارتباطات  ورياکه در حال حاضر گسترش امواج سهمگین فن

فناوري اطلاعات و  ،تر در سطح جهان در حال پیشروي استتر و با ابعاد گستردههمچنان با شدت هر چه تماماست و 
هاي نوین، به سرعت ارتباطات به عنوان عامل اساسی این تحول محسوب می شود و همچنین به عنوان یکی از زمینه

  .در حال تاثیرگذاري بر زندگی بشر است 

  داده و اطلاعات . 2,3,1

که به  تنهایی  ،ها و مقادیر یا مشاهدات درباره افراد، وقایع یا موضوعات استآوري شده از اندازهحقایق جمع، 2داده
هایی است عبارت است از داده، 3اطلاعات. معناي واقعی ندارد ولی اگر ارزشی کسب کند لازم است تعبیر و تفسیر شود

گیري تا از آنها  براي تصمیم ،شوداختیار دریافت کننده قرار داده میگرفته و در که در بافتی با معنی و مفید جا
گیري است، اطلاعات نیاز اولیه هر گونه تصمیم. اطلاعات متضمن انتقال و دریافت آگاهی و دانش است. استفاده کند

بارتند از، آگاهی اهداف اساسی اطلاعات ع. ها به شخص یا ماشین باشدهدف اطلاعات در هر زمان باید انتقال داده
- ریزي ،آشنادادن، ارزیابی کردن، ترغیب کردن، خلق مفاهیم جدید، تعریف مسئله، حل مسئله، تصمیم گیري، برنامه

  )1379،169مهدوي ،.(باشدسازي، کنترل کردن و تحقیق می

  تفاوت داده و اطلاعات. 2,3,2

شود ولی به طور مجرد قابل استفاده نیستند مانند میباشد که به یک سیستم اطلاعاتی داده هاي خام میورودي ،داده
شود و افراد ها مورد پذیرش قرار گیرند، به اطلاعات تبدیل شده و قابل استفاده میاسامی کارکنان ولی اگر داده

خود تی بدست آید که البته ممکن است با پردازش داده، اطلاعا. توانند از آنها بهره جویندمختلف از جمله مدیران می
   .)1379،27علی پناهی،(تلخیص داشته باشد نیاز به پردازش و

 
1 Information Technology 
2 Data 
3 Information  
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یک ویژگی از آن (شوند هایی هستند که در رابطه با یک شی یا یک پدیده به طور عام مطرح میها حقایق و پدیدهداده
اما اگر مورد پردازش  ،ولی کاربردي بر آنها متصور نیست ،کند، به خودي خود مفهوم دارندپدیده را به ما منتقل می

  .)1379،17صرافی زاده و علی پناه ،(شوندر گیرند و به اطلا عات تبدیل شوند داراي معنا میاقر

هاي معین که به کاربران لذا داده ،با توجه به اینکه کاربران در یک سازمان داراي آگاهی و تجربه اولیه متفاوتی هستند
ها فقط براي برخی از افراد در زمان خاصی اطلاعات است و نه براي تمام پس داده ،رسد، همیشه اطلاعات نیستمی

  )18همان منبع ص(افراد در همه اوقات 

اثر رفتاري دارند و بر خلاف آن توانایی انتقال معنی و مفهوم خاص، قابلیت تفسیر و تبدیل  اطلاعات برخلاف داده،
اطلاعات همان چیزي است که موجب تقویت یا تغییر فرآیند  .تواند باشندگیري میشدن داشته و مبنایی براي تصمیم

ها داده. شوندکه وارد کانال ارتباطی می، دادي نیستندها چیزي جز درونشود، در حالیکه دادهدرك کردن می
شوند هاي پرداخته شده یا تعدادي واژه و لغت میمحسوس و ملموس هستند و شامل تعداد تلفن، برگ مرخصی، چک

شوند که افراد بخواهند براي درك بیشتر از آنها استفاده کنند مدیران ها در صورتی به اطلاعات تبدیل میهداد. 
را به مدیران ارائه نماید ) و نه داده(و سیستم اطلاعاتی باید بتواند اطلاعات ) و نه داده (خواستار اطلاعات هستند 

  ).24 ،1998دفت و ماسینتوش،(

  فناوري. 2,3,3

. شود گیرد شامل میها به کار میها به دادهتمام فرایندهایی را که یک سازمان براي تبدیل ستاده ،سازمانفناوري 
قراردادي که داراي مضامین زیادي است و نویسندگان مختلف  ،فناوري اصطلاحی است )1380،385موردهد وگرفین،(

بعضی از آنها در تعاریف خود از . اندبه خصوصی نگاه کردهاي تعریف کرده و به آن از زاویه هر یک، این واژه را به گونه
گروهی به . اند و برخی تاکیدشان پردازش مورد استفاده بوده استآلات مورد استفاده تاکید کردهبر ماشین ،فناوري

- تهتعامل انسان و ماشین توجه کرده و گروهی دیگري توجه خود را به مواد به عنوان بخشی از فناوري معطوف داش
از دیدگاه دیگر، مفهوم فناوري به مراتب از مفاهیم ماشینی و صنعتی شدن ) 1988،427هودج و آنتونی ،.(اند

براي  ،تر در نظر گرفته شده و به عنوان کاربرد سیستماتیک دانش علمی یا دانش منظم دیگرپر مضمون و ترگسترده
شود ها، تعریف میانها، اشیا زنده و ماشینهاي منظمی که شامل مردم، سازمامور علمی به وسیله سیستم

 )1367،10پیسی،.(

  اطلاعات. 2,3,4

که یا  ،افتددهد، این تغییر زمانی اتفاق میها را تغییر میهایی که مجموعه داناییجریان ،اطلاعات عبارت است از
  )2000،5شولتز،(ها افزوده شود و یا تجدید ساختاري در آن به وجود آید مطلبی به مجموعه دانایی

  فناوري اطلاعات . 2,3,5
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به منظور بیان نقش  1985در سال  3و وایزلر2اولین بار از سوي لویت 1گروهی اعتقاد دارند که واژه فناوري اطلاعات
صرافی زاد (ها و پردازش اطلاعات در سازمان به کار گرفته شده است رایانه در پشتیبانی از تصمیم گیري

میلادي براي اشاره به  1970که واژه فناوري اطلاعات احتمالا در اواخر دهه ،دارندبیان میگروهی دیگر ).1383،
  . استفاده از فناوري کامپیوتر براي کار با اطلاعات ابداع شد

ها در نظر گرفته و رایانه در ها را به عنوان زیر ساخت اصلی تحول و تبدیل فناوري اطلاعاتدر واقع اطلاعات، رایانه
تر اطلاعاتی و نحوه هاي وسیعاین نقش شامل سازگاري و ترغیب دیدگاه. محوري ایفا کردندن تبدیل نقشطی ای

هاي سنتی حسابداري و نگهداري ها روشرایانه 1950از دهه . شودتبدیل و مخاطره آن در طول زمان و مکان می
طلاح فناوري اطلاعات براي توصیف صکلی ابه طور . سوابق را از طریق صنعت نوپاي پردازش داده جایگزین نمودند

ها و سایر رود که ما را در ضبط، پردازش، بازیابی و انتقال اطلاعات از طریق فکس، میکروگرافهایی به کار میفناوري
هاي محاسباتی مکانیکی، تر بایگانی اسناد، ماشینهاي قدیمیابزارهاي ارتباط از راه دور یاري داده، همچنین فناوري

) 2002(جمله اسلیرز و همکارانشسایر محققان از ). 2006همکاران ، و 4توربن(گیردپ و حکاکی را در بر میچا
افزار و خدمات به کار گرفته شده افزار ،سختکه اشکال زیادي از نرم ،اندفناوري اطلاعات را به عنوان چتر معرفی کرده

گیرد و پس از رشد و نمو اینگونه فناوري و به خاطر میدر بر براي جمع آوري، ذخیره، بازیابی و انتقال اطلاعات را
تواند به عنوان فناوري اطلاعات تنها زمانی می. هاي کسب و کار داشته استتاثیرات زیاد و قدرتمندي که بر همه جنبه

همراه داشته باشد بینی شده برساند و براي سازمان ارزش افزوده به یک اهرم، سازمان را به اثربخشی که برایش پیش
  .که سازمان پنج دارایی کلیدي نیروي کار، مالی، فیزیکی، مالکیت معنوي و روابط را داشته باشد

اما باید در . شودکه براي تبادل اطلاعات در سازمان از آن استفاده می ،فناوري اطلاعات شامل وسایل و ابزاري است
اي از الگوها باشد، یک نظام فکري و افزاري و مجموعهستم سختنظر داشت که فناوري اطلاعات قبل از اینکه یک سی

تواند دوام بدون ایجاد فرهنگ اطلاعات، نظام فناوري نمی. توان آن را فرهنگ تولید اطلاعات نامیدفرهنگی است و می
اتصال و ترکیب  فناوري اطلاعات از. گر استبنابراین آنچه در فناوري اطلاعات مهم است، تفکر اطلاعات. داشته باشد

گیرد و تنها رایانه، ابر رایانه، سیم کابل و ابزارهایی از این قبیل اي از فکرهاي مفید تولید شده شکل میمجموعه
هاي در هر صورت سازمان بایستی روندهاي محیطی را پیش بینی و کنترل نمایند و اطلاعات لازم را از وضعیت. نیست

ها چگونه خود را با این تغییر و تحولات سازگار اما اینکه سازمان. بدست آورند گوناگون جهت اتخاذ استراتژي لازم
  .کندهاي اطلاعاتی را مطرح میاي است که سیستمکنند مسئلهمی

  هاي اطلاعاتی مبتنی بر کامپیوتر ارتباط بین فناوري، فناوري اطلاعات و سیستم. 2,3,6

- هاي اطلاعاتی مبتنی بر کامپیوتر صحبت میکنیم ،در مورد سیستماستفاده میهاي اطلاعاتی زمانیکه ما واژه سیستم
هر نوع ماشین یا وسیله الکترونیکی که به . باشندهاي اطلاعاتی مبتنی بر کامپیوتر نوعی از فناوري میسیستم. کنیم

 
1 Information Technology 
2 Lovit 
3 Vaizler 
4 Turban et al 



 धل دوم ઔ :ق ࣪ ਼ ࡛ূ ه  ૞ඇ ඎ ඒࣂ ঻یات و  اد  

 

٦٥ 
 

فناوري . گویندا فناوري میگیرد رهاي دستی یا سایر وسایل مورد استفاده قرار میمنظور جایگزینی انسان، فعالیت
همان . شودهاي ماشینی دارد که براي پشتیبانی و کنترل اطلاعات مورد استفاده تعریف میاطلاعات اشاره به فناوري

هاي اطلاعاتی مبتنی بر کامپیوتر زیر مجموعه فناوري اطلاعات و نشان داده شده است سیستم 8- 2طور که در شکل
  )10-2003،9، 1جساپ و ولسیچ.(باشدوعه فناوري میفناوري اطلاعات هم زیر مجم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 )2003:9جساپ و ولسیچ،(هاي مبتنی بر کامپیوتر ارتباط بین فناوري، فناوري اطلاعات و سیستم:  2-8نمودار

  

  تفاوت بین سیستم هاي اطلاعاتی و فناوري اطلاعات. 2,3,7

برند، اما در کل از هم را به جاي یکدیگر به کار می و فناوري اطلاعات هاي اطلاعاتاگر چه اغلب دو اصطلاح سیستم
وجوددارد، ها به خاطر داشته باشید که سیستم اطلاعات قبل از ظهور فناوري اطلاعات، در سازمان. باشندمتفاوت می

اما در این تحقیق ). 1390رودساز و همکاران،(خوردها به چشم نمیدر حالیکه فناوري در هیچ بخشی از این سازمان
  .باشدهاي اطلاعاتی متکی به فناوري اطلاعات میتکیه ما بر سیستم

اشته و بواسطه آن بتوان ریزي دکه قابلیت برنامه ،توجه فناوري اطلاعات معطوف به بکارگیري آن دسته ابزاري است
تا سیستم  ،سازدفناوري اطلاعات ما را قادر می. نسبت به تامین و ارائه اطلاعات به منظور استفاده کاربران مبادرت کرد

حاصل خواهد فایده و بیها تقریبا بیبدون کارکرد معقول فناوري اطلاعات، فعالیت. اطلاعاتی کارآمدي را بوجود آوریم
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 کند و سیستمتوان گفت فناوري اطلاعات بستر مناسب را براي بکارگیري سیستم اطلاعاتی فراهم میمیدر واقع . بود
  )1،1377کیت و دیانا.(شودکه از طریق فناوري اطلاعات اجرا می ،فرایندي است

هستند، اما در واقع هاي اطلاعاتی کننده بلافصل سیستماگر چه فناوري اطلاعات، تعریف ،کندخاطر نشان می2مینگرز 
هاي اطلاعاتی در واکنش به یعنی سیستم. تر زبان و ارتباطات انسانی استهاي اطلاعاتی بخشی از حوزه وسیعسیستم

وقفه پیشرفت کرده و یا تغییر خواهد ابتکارات فناوري و روابط متقابل آن با جامعه انسانی به صورت کامل و بی
  )1390،13رودساز و همکاران ،(کرد

هاي که بسیاري از افراد، هنگام تمیز دادن بین فناوري اطلاعات و سیستم، اندمتذکر شده4و هال ول 3چک لند
رسد که فناوري بر طرز فکر کردن آنها در مورد سیستم اطلاعات اصلی زیرا به نظر می. شونداطلاعاتی دچار مشکل می

هاي شود که وجود سیستمک لند همچنین یادآور میچ. گذاردکه فناوري از آن پشتیبانی کرده است، تاثیر می
کند وي تاکید می. اندکه در جهان واقعی اقدام کرده ،، کمک و پشتیبانی از افرادي استیرساناطلاعات براي خدمات

که براي ایجاد سیستمی که کاربران پشتیبانی موثري داشته باشد، اولا لازم است که بفهمیم که چه چیزي باید 
کند که براي خدمات پشتیبانی از آن چه چیزي ضروري است این زیرا طریقه توصیف آن تعیین می ،ی شودپشتیبان

گذاري خود در فناوري ها در تشخیص منافع حاصله از سرمایهدهد تا بفهمیم چرا سازمانامر سرنخی را به دست ما می
هایی را که پذیرد، بدون اینکه ماهیت فعالیتیگذاري اغلب در فناري صورت مسرمایه(شوند اطلاعات دچار مشکل می

خواه به صورت استراتژیکی یا به صورت عملیاتی ) کند را بفهمیم یا تحلیل کنیمفناوري از آنها پشتیبانی می
  )15صهمان منبع (باشد

که در شکل در واقع همان گونه . باشداطلاعات بین افراد و گروهها در یک محیط اجتماعی در حال تبادل و گردش می
بوسیله فناوري  ، کهها اطلاعات ممکن است به عنوان منابع مهم تلقی شونددر سازمان ،پایین نشان داده شده است

اطلاعات و سیستم اطلاعاتی پشتیبانی شوند و سیستم اطلاعاتی به عنوان عاملی است که باعث تسهیل و رد و بدل 
  ) 5،2001،115لاركک(اطلاعات بین محیط  سازمانی شود) انتقال(شدن 
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  می کند  پشتیبانی  

  

  

  

  می سازد   قادر              

  

  

                          

 )2000کلارك،(سیستم اطلاعاتیماهیت فناوري اطلاعات و : 2-9نمودار                                  

  

  کاربردهاي فناوري اطلاعات در سازمان. 2,3,8

هاي هاي سازمانی با استفاده از فناوريامروزه بسیاري از فعالیت. فناوري اطلاعات در سازمان کاربردهاي متنوعی دارند
. دقت و سطح اطمینان آنهاست ها و بالا رفتن این امر موجب افزایش سرعت انجام فعالیت. گیرداطلاعاتی صورت می

هاي اطلاعات انجام که در صورت عدم وجود فناوري ،گسترش بکارگیري فناوري اطلاعات در انجام امور به حدي است
کاربردهاي . یابدبسیاري از انها، اگر غیر ممکن نباشد با دشواري رو به رو بوده و سطح کارایی به طور بارزي کاهش می

اکثر صاحبنظران به سه گونه کاربرد عملیاتی، کاربرد اطلاعاتی و کاربرد استراتژیک تقسیم ظر نفناوري اطلاعات به 
- شوند، این سه کاربرد در دل هم هستند که هر سازمانی با توجه به نوع فعالیت خود، ترکیبی از آنها را به کار میمی

  . گیرد

  کاربردهاي عملیاتی. 2,3,8,1

تهیه لیست حقوق . گوینددر یک وظیفه تخصصی را کاربرد عملیاتی فناوري اطلاعات می ،استفاده از فناوري اطلاعات
یابی ریزي تولید، توزیع و تخصیص نیروي کار، هزینهکارکنان، تهیه فاکتورهاي فروش، پیش بینی موجودي، برنامه

یاتی فناوري اطلاعات هاي کاربرد عملصنعتی، نگهداري و تعمیر عملیات و سایر وظایف تخصصی از جمله زمینه
  . هایی از کاربردهاي عملیاتی فناوري اطلاعات ذکر شده استنمونه) 7- 2(در جدول. هستند

 اطلاعات را

 سیستم اطلاعاتی

 فناوري اطلاعات

 سیستم اطلاعاتی
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گردد و در نتیجه به انجام امر پیچیده  در سطح کاربرد عملیاتی،  فناوري اطلاعات موجب گسترش اتوماسیون امور می
- سازي و عملیات میهاي سادهکاربرد عملیاتی به یافتن راهدر عین حال . کندبه طرز سریع و اقتصادي کمک می

به عمل  بهتريو از منابع انسانی و ماشین استفاده  گرددانجامد، به طوري که سیستم سازمان کاراتر می
 ).1،1961،121بارلینگیم(آید

  :در کل، کاربردهاي عملیاتی چهار نتیجه را به دنبال دارد

 وريافزایش بهره 

  هاي عملیاتیاثربخشی به هزینه از طریق کاهش هزینهافزایش نسبت 

 هاي منابع انسانیهاي کنترل فعالیتارائه روش 

 هاهاي حاصله در کنترل کیفی و نوآوريافزایش قدرت رقابت سازمان در اثر پیشرفت. 

ن انگیزه به مدیران اساسا با ای. گرددوري میبکارگیري فناوري اطلاعات در سطوح عملیاتی موجب افزایش بهره
در یک . کندها میسر میکه امکان افزایش تولید را در مقدار ثابت داده ،پردازندگذاري در فناوري اطلاعات میسرمایه

. بردسطح ضایعات را به حداقل رسانده و سطح تولید را بالا می ،ايمحیط تولیدي استفاده از وسایل و تجهیزات رایانه
هزینه را . شوداي حاصل میو نیروي انسانی که در اثر بکارگیري تجهیزات رایانه همچنین کاهش ساعات کار ماشین

 .دهدکاهش داده و نسبت اثربخشی به هزینه را افزایش می

  

  )1961،121بارلینگیم،(ت در سازمانکاربردهاي فناوري اطلاعا:2-7جدول 

- خرید، کنترل تجهیزات، کنترل حسابکنترل موجودي، نگهداري و تعمیرات، حسابداري مالی،   کاربرد عملیاتی 
  ها، کارگزینی، کنترل کیفیت، متن نگاري، کنترل پروژه و سایر موارد

- تحقیق در عملیات، تشکیلات و روش ریزي آموزشی، تحقیقات بازاریابی، تحقیق و توسعه،برنامه  کاربرد اطلاعاتی 
داري، تحلیل ریسک و دفتربینی فروش، مدارك پرسنلی، ها، روابط عمومی، حمل و نقل، پیش

  سایر موارد

  بهبود کیفیت کسب و کار، بهبود کارایی و هزینه، بهبود عملکرد و اثربخشی تجاري و سایر موارد  کاربرد استراتژیک

 

  کاربردهاي اطلاعاتی. 2,3,8,2

آوري، ذخیره و جمعفناوري اطلاعات در ایفاي نقش اطلاعاتی، . زمینه دیگر فناوري اطلاعات، کاربرد اطلاعاتی است
هاي اطلاعاتی در نقش کاربرد عملیاتی به عبارت دیگر، اگر رایانه و سایر فناوري. نمایدانتظارات اطلاعات را تسهیل می
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کنند، در نقش اطلاعاتی به عنوان یک عنصر به عنوان یک وسیله و ابزار میکانیکی تبدیل داده به ستاده عمل می
نقش اطلاعاتی به کنترل و انتشار . روندل و انتشار عناصر و عوامل اطلاعاتی به شمار میاي در جمع آوري، انتقاهسته

  :مهمترین این کاربردها عبارتند از . نمایداطلاعات براساس اهداف، مقررات و استانداردهاي سازمان کمک می

  و فرعی و همچنین فناوري اطلاعات به انتشار سریع اطلاعات رسمی در درون سازمان بین واحدهاي اصلی
 .ها کمک می کندبین سازمان

 انجامدفناوري اطلاعات به هماهنگی بیشتر بین واحدهاي اصلی و فرعی سازمان می. 

 گرددبکارگیري فناوري اطلاعات موجب دستیابی به سیستم اطلاعات مدیریت استاندارد می. 

 1،1992،23زفان(بخشددقت میگیري سرعت و فناوري اطلاعات به تامین اطلاعات لازم براي تصمیم(  

ها باشد و در اغلب سازمانهاي سازمانی و سایر موارد میمشیها و خطاطلاعات مورد نیاز سازمان شامل مقررات، روش
ها دارند، آگاهی گسترده و دسترسی سریعتر به چنین هایی که تمایل به اجراي دقیق مقررات و روشبویژه سازمان

- اي از این سازماننمونه. کندحیاتی است و فناوري اطلاعات در این رابطه نقش حیاتی ایفا میاطلاعاتی داراي اهمیت 
لویت و (باشدهاي میکه مایل به اداره متمرکز سازمان از طریق مقررات و روش ،باشدهاي بروکراتیک میها، سازمان

 ) 2،1998،3ویسلر

واحدهاي اصلی و  ندهد و هماهنگی بیدر سازمان را انجام میاز این دیدگاه، فناوري مزبور وظیفه ایجاد هماهنگی 
رسیدن به این هماهنگی از طریق دسترسی سریع و آسان . دهدفرعی را در جهت نیل به اهداف سازمانی افزایش می
ی اي حتی در بعضی موارد هماهنگهاي گسترده رایانهشبکه. گرددبه اطلاعات موجود در سطح بالاتر سازمان میسر می

  .نمایدرا به خوبی ایجاد می)هاي چند ملیتیمانند شرکت(بین سازمان متعدد و یا شعبات یک سازمان بزرگ 

استفاده از فناوري . باشدگیري در سازمان وابسته به در دسترس بودن اطلاعات مربوط و بهنگام میفرآیند تصمیم
این اطلاعات از مشکل مورد نظر . سازدتر میسانگیري را از طریق فراهم کردن اطلاعات مزبور آاطلاعات تصمیم

  .دهدهاي بهتر را میشناخت بیشتري به دست داده و امکان تحلیل سیستماتیک و امکان انتخاب گزینه

  کاربردهاي استراتژیک . 2,3,8,3

براي بهبود کیفیت عملکرد کسب و کار  ،تواند به طور استراتژیکفناوري اطلاعات می:  بهبود کیفیت کسب و کار
هاي بهبود مستمر در از برنامه ،توانددر نگرش مدیریت کیفیت جامع، فناوري اطلاعات می. مورد استفاده قرار گیرد

  .حمایت کند... ها و انتظارات مشتریان از لحاظ کیفیت، خدمات بعد از فروش، هزینه وبرآوردن نیازمندي

ها از طریق کاربرد اینترنت به عنوان راهی سریع و کم بهبود کارایی و پایین آوردن هزینه :بهبود کارایی و هزینه 
  .هزینه براي ارتباط با مشتریان و عرضه کنندگان و شرکاي تجاري خواهد بود
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هاي مبتنی بر اینترنت در درون شرکت مثل اینترنت، استفاده وسیع از فناوري :بهبود عملکرد و اثربخشی تجاري
  .تواند همکاري در تجارت را بهبود ببخشدمی

  پیشینه تحقیق:بخش چهارم. 2,4

  پیشینه تحقیق داخلی. 2,4,1

پروري و مدیریت فناوري اطلاعات که در داخل و بررسی سوابق و پیشینه تحقیق متغییر مدیریت استعداد، جانشین
  .کنیمخارج از کشور انجام پذیرفته را در زیر به آنها اشاره می

  پایان نامه

سازي مدیریت استعداد در ها و موانع پیادهبررسی عوامل موفقیت در مدیریت استعدادها و چالش - 
هاي تعریف به بررسی مولفه) گراند تئوري(ها ي برخاسته از دادهاین پژوهش با روش نظریه -گروه سایپا

کارهاي به ي راههئمدیریت استعداد و اراها و موانع مدیریت استعداد، عوامل موفقیت مدیریت استعداد، چالش
براي مشخص کردن افراد مستعد و با عملکرد بالا از مدل . پردازدها میحداقل رساندن موانع و چالش

هاي استراتژیک و هم چنین نظر مدیران توجه که در آن به اهداف و برنامه ،کندها استفاده میشایستگی
ارزیابی و شناسایی افراد (استعدادیابی  :عداد در گروه سایپا عبارتند ازهاي اصلی در تعریف استمولفه. دارد

و )هاي پرورشی جهت تغییر رفتارهابرنامه(، توسعه استعدادها )مستعد با بکارگیري رویکرد کانون ارزیابی
 حاکمیت روابط در انتصاب دیدگاه استراتژیک به ،چالش مدیریت استعداد شامل 36تعداد . سیستم نگهداشت

هاي منابع منابع انسانی، باور و تعهد و حمایت مدیران ارشد در فرآیند، عوامل فرهنگی ،یکپارچگی سیستم
عامل موفقیت شامل بکارگیري فرآیندها و ابزارهاي  31هم چنین . شودمی.... هاي پرورشی وانسانی، برنامه

شارهاي سیاسی در مورد انتصاب و سازي، ثبات در مدیریت، محفوظ ماندن سازمان از فاستاندارد، فرهنگ
هاي استخدام، شفاف بودن استراتژي و اهداف استراتژیک سازمان، مدیریت عملکرد، نظام

 ).1389معالی،تفتی،(است....انگیزشی،
هاي زیر مجموعه وزارت دفاع پروري، بررسی موضوع در شرکتریزي جانشینالگوي برنامه -

هاي کارراهه کارکنان سازمان پروري بر گرایشمدیریت جانشیندر این رساله، ارتباط  -جمهوري اسلامی
پروري از دو دیدگاه استراتژیک و عملیاتی مورد بررسی نظام مدیریت جانشین. مورد بررسی قرار گرفته است

پروري را با استراتژي سازمان، ساختار سازمانی و دیدگاه استراتژیک تناسب فرآیند جانشین. قرار گرفته است
هاي دهد و دیدگاه عملیاتی گستردگی و جامع بودن فعالیتکارراهه کارکنان مورد بررسی قرار می علائق

پروري در این رساله با مستندسازي عملیات جانشین. پروري در سازمان را مد نظر داردمدیریت جانشین
هاي بزرگ، توضیح سازمانپروري در گیري بلوغ جانشینهاي ایرانی، توسعه شاخص اندازهاي از سازماننمونه

- پروري که جنبهپروري و در نهایت توسعه مدل جانشیننحوه تناسب استراتژي سازمان و مدیریت جانشین
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پروري را توامان در نظر گرفته است، به توسعه علم مدیریت هاي استراتژیک و عملیاتی نظام مدیریت جانشین
 ).1390علی دهقانپور فراشاه،(منابع انسانی و مدیریت بطور عام کمک نموده است

 مقاله

نامه به بررسی تمایل به ترك و موفقیت در این پایان -منديبررسی رابطه مدیریت استعداد با رضایت -
پردازد و مدلی که در این آورند میهاي درونی در سازمان به بار میمسیر شغلی و همچنین نتایجی که پاداش

. درونی به عنوان عامل تسهیل کننده در مدیریت استعداد اشاره داردهاي تحقیق بررسی شد به نقش پاداش
هاي درونی تایید شد و نتایج همچنین نقش عوامل بهداشتی به عنوان عامل تعدیل کننده و مکمل پاداش

 )1391نادر علی، معصومه،(هاي درونی در مدیریت استعداد اشاره داردبررسی به نقش فراموش شده پاداش
این تحقیق نخست با استفاده از  -نتخاب استعدادهاي مدیریتی در شرکت برق تهرانارزیابی و ا -

. مصاحبه و پرسشنامه به تعیین خصوصیات لازم براي احراز مشاغل مدیریتی در شرکت برق پرداخته است
هاي فوق هاي مدیریتی براي سنجش ویژگیهاي هوش، تست شخصیت ادواردز و مهارتپس از آزمون

در این مقاله هم . باشدنتیجه نهایی انتخاب افراد مستعد براي احراز مشاغل مدیریتی می. وده استاستفاده نم
 )1387سعید جعفري،(پروري مد نظر محقق بوده استبیشتر رویکرد جانشین

 -بنیاد داده ينظریه از برآمده مدلی دانشگاه، در مدیریت پروريجانشین نظام استقرار بر تأملی -
 ينظریه دارنظام طرح از استفاده با را دانشگاه در مدیریت پروريجانشین نظام استقرار فرایند پژوهش این

 مدیران عالی، آموزش يعرصه در گذارانسیاست از نفر 17 از منظور بدین . است کرده کاوش بنیاد داده
 در مذکور، متخصصان موضوع در اثر صاحبان اجرایی، و علمی مختلف سطوح در دانشگاه سابق و فعلی
 از هاداده و آمد عمل به مصاحبه تحقیق يهزمین در مطلع علمی هیئت اعضاي و انسانی منابع يحوزه

 از حاکی انتخابی و محوري باز، کدگذاري مرحله، سه طی هاداده تحلیل نتایج . شد استخراج هامصاحبه
 بلوغ علمی، منديبینش سازي، گفتمان(علّی شرایط :شامل پارادایمی مدل قالب در که بود کلی مقوله دوازده

 ،)استعداد مدیریت و توانمندسازي( استقرار راهبردهاي ؛)گراییشایسته(کانونی يمقوله ؛)پاسخگویی نظام و
پیامدها  و)دانشگاهی استقلال(گرمداخله شرایط ؛)ثبات و ذینفعان مشارکت حمایتی، محیط و جو( زمینه

 را آن مختلف ابعاد بین روابط و دانشگاه در مدیریت پروريجانشین نظام استقرار فرایند ،)يتوانمندساز(
 )1391فراستخواه، دري، مقصود ندوشن، محمدحسن پرداختچی، بهروز غیاثی سعید(کنندمی منعکس

-شناسایی معیارها و شاخص هاي آسیب شناسی مدیریت استعداد در شرکت ملی پخش فرآورده -
-هاي مزبور در سه شاخه ساختاري، رفتاري و زمینهو طبقه بندي آسیب )منطقه همدان(هاي نفتی

هاي تحقیق یافت نشد و مدیریت استعدادها دهد که دلایلی مبنی بر رد فرضیهنتایج تحقیق نشان می -اي
. باشداي داراي آسیب میهاي نفتی در هر سه شاخه ساختاري، رفتاري و زمینهدر شرکت ملی پخش فرآورده

داري وجود دارد، به طوري که بیشترین آسیب مربوط به شاخه ساختاري بین این عوامل تفاوت معنیالبته 
 )1390بخشایی،(است
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به  مقاله این " -سازمانی عملکرد بهبود منظور به استعداد استراتژیک مدیریت براي مدلی توسعه -
 مدل آن بر اساس تا باشد؛می آن از ترروشن مفهومی ارائه و استعداد مدیریت جانبه همه بررسیدنبال 

 مدیریت از که استفاده دهدمی نشان بررسی این از حاصل نتایج ،شود ارائه استعداد استراتژیک مدیریت
علی دهقانپور (باشد داشته سازمان یک عملکرد بهبود در مهمی تاثیر تواندمی استعداد استراتژیک

 )1390فراشاه،
به  میزان بررسی مقاله، این هدف -سازمان در پروريجانشینمدیریت  سازيپیاده هايمؤلفه تبیین -

 تعیین(پروريجانشین مدیریت موفق نظام استقرار براي مؤثر عامل چهار يشده ادراك اهمیت و کارگیري
 نفت صنعت در)پروريجانشین مدیریت سیستم ارزیابی و کاندیداها، توسعه کاندیداها، ارزیابی مشی، خط
 انسانی منابع کارشناسان و مدیران از نفر 174شامل ايجامعه در پیمایشی هايپرسشنامه منظور، بدین .است

 تصادفی گیرينمونه روش با تهران در مستقر تابعه هايشرکت و ایران نفت ملی شرکت ستادي هايحوزه در
 این در .شدند انتخاب نمونه به عنوان گیري،نمونه فرمول اساس بر آنها از نفر 62.شد توزیع شده بنديطبقه 

 وسیله به هاداده .است شده استفاده تأییدي عاملی تحلیل و سازه روایی از روایی، بررسی منظور به پژوهش،
 استفاده زوجی مقایسه آزمون از فرضیات، آزمودن براي .شدند تحلیل و تجزیه پارامتریک آمار و هاشاخص

 هايیافته به توجه با پایان، در .شدند بنديرتبه معیار، انحراف و میانگین اساس بر هامؤلفه سپس، و شد
 راهکارهایی و پیشنهادها و مفهومی، مدل قالب در نظام، این مطلوب سازيپیاده براي هاییمؤلفه پژوهش،

 )1390سلطانی، مقدم، فرزانه هادیزاده اکرم(است  شده ارائه آن بهبود براي
در این پژوهش که به  -پروري در صنایع ملی پتروشیمیریزي جاشینتحلیل میدان نیرو برنامه -

پروري جانشین گر و بازدارنده در اجراي برنامههاي تسهیلضمن تحلیل شیوه. صورت کیفی انجام شده است
حاصل پژوهش، . تا تجارب مدیران عالی این شرکت مستند شود ،در صنایع ملی پتروشیمی، تلاش شده است

هاي ایرانی، به ویژه از طریق که به لحاظ فرهنگ سازمانی و رایج در سازمان تاکید بر عوامل جدیدي است
عدم صداقت در ارائه اطلاعات، عدم اعتماد به یکدیگر و حسادت نسبت به همکاران، در کنار عوامل جهان 
شمولی چون عدم حمایت مدیران عالی، محاسبه هزینه و منفعت و فقدان انگیزه عمومی در میان کارکنان، 

اي نیز در گر قابل ملاحظهکنند، هر چند نیروهاي تسهیلپروري مانع ایجاد میدر برابر توسعه برنامه جانشین
پروري اي براي جانشینشود، که فرصت ارزندهروند بهبود سطح دانش مدیران و توسعه کارکنان ملاحظه می

 )1388رو،مهدي سبک(کنندایجاد می
گونه که رقابت در سطح بین المللی رو به افزایش  همان -فناوري اطلاعاتگذاري در ارزیابی سرمایه -

- ها، حجم عظیمی از منابع خود را در فناوري اطلاعات و ارتباطات سرمایهاست ، تعداد زیادي از سازمان
ند هاي فناوري اطلاعات، نیازماجراي پروژه. کنند، تا بدین وسیله بتوانند مزیت رقابتی کسب کنندگذاري می

این امر مستلزم ارزیابی درست و استفاده  ،تا در نتیجه با شکست مواجه نشوند ،یک فرایند حساب شده است
هاي در فرایند ارزیابی عملکرد، پرداختن به تمامی جنبه. ها است هاي متناسب با این پروژه از روشها و تکنیک

کارت امتیازي متوازن، تکنیکی . ضرورت داردهاي کلان سازمان، ها و استراتژيپروژه با در نظر گرفتن هدف
در این مقاله ضمن بیان . هاي فناوري اطلاعات پرداختتوان به ارزیابی عملکرد پروژهاست که توسط آن می
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ها در این چرخه بیشتر  هاي فناوري اطلاعات، به فاز ارزیابی پروژهیک چارچوب از چرخه زندگی پروژه
باشند، هاي منحصر به فردي می هاي فناوري اطلاعات داراي ویژگیپروژه از آنجایی که. شودپرداخته می

ها، هاي موجود در این روشبنابراین ابتدا رویکردهاي ارزیابی سنتی و نوین را مطرح کرده، با توجه به کاستی
و  محمد خان بابایی(گرددگیري از کارت امتیازي متوازن به عنوان یک چارچوب مناسب پیشنهاد میبهره

 )1388،احمد نادعلی
مدیران ارشد سازمان تأثیر قابل توجهی را که فناوري اطلاعات  -راهبري فناوري اطلاعات در سازمان -

که درك و شناخت خود را از  ،مدیران امیدوارند. اند تواند روي موفقیت سازمان داشته باشد، درك کرده می
آمیز آن را  ه است و نیز احتمال به کار بردن موفقیتهاي مبتنی بر فناوري اطلاعات که به کار برده شدروش

بنابراین هیئت مدیره و مدیران اجرایی نیاز دارند که مدیریت و . دبراي کسب مزیت رقابتی افزایش دهن
هاي سازمان را سازمان، استراتژیها و هدف IT را افزایش دهند، براي اینکه اطمینان یابند که IT نظارت روي

به عنوان بخش  (IT Governance = ITG) از اینرو فناوري اطلاعات. سازد برآورده میکند و  دنبال می
این مقاله با هدف معرفی فناوري اطلاعات و دلایل . شود ناپذیر مدیریت سازمان در نظر گرفته میجدایی

فناوري  تا مدیران را در جهت به کارگیري ،سازي آن تهیه شده است اهمیت آن و آشنایی با چگونگی پیاده
فناوري اطلاعات عبارتی است که براي توصیف اینکه چطور افراد براي . ها یاري کنداطلاعات در سازمان

دهند، به کار  کنترل و رهبري مورد توجه قرار می مدیریت یک نهاد، فناوري اطلاعات را درسرپرستی، نظارت،
 )1387آیدا حقیقی،(شود برده می

  پیشینه تحقیق خارجی2,4,2

  نامهپایان

نامه، قابلیت اجراي این پایان) تجدید نظر علمی(قالب معیار استعداد براي مدیریت استعداد اثر بخش -
اتومبیل و بخش فناوري  مدل و قالب معیارهاي استعداد براي مدیریت اثربخش استعداد را در صنایع

استعداد بدست آمده  دهندهکند چند عامل مهم به عنوان عوامل تشکیلاطلاعات در هند را بررسی می
ي فرد، است که عبارتند از، خلاقیت و نوآوري، رهبري، کارگروهی، حساسیت بین شخصی، انگیزه

ها، سازمان قادر ي کار تیمی، با بررسی این عوامل در افراد و تقویت آنهمکاري و مشارکت و روحیه
 )2012کومار و سکارف،(زمان گرددها از سااست افراد مستعد را در سازمان حفظ کند و مانع از ترك آن

  مقاله

به بررسی این که چه چیزي از رکود  ،"مدیریت استعداد براي عصر جدید"این پژوهش با عنوان  -
ایم و بعد از آن باید بر چه تاکید کنیم و اکنون براي تاکید بر مدیریت استعداد به چه اقتصادي یاد گرفته

هاي مدیریت استعداد خود دهند که باید در رویهنشان میتمام موارد . پردازدچیزي نیاز داریم می
هاي ما و دانش نیروي کار ما در معرض  رویدادهاي اخیر بوده است، در آن اگر رویه. تر کار کنیمسخت

 )2010چیز،(صورت رهبران کسب و کار نیاز به ترغیب چندانی ندارند
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گیري نمونه - رزیابی عملکرد کارکنانبررسی رابطه تعهد سازمانی و مدیریت استعداد از طریق ا -
ها از طریق هاي بدست آمده از پرسشنامهداده. ي دوم و ارشد اجرا شدمدیر رده 123این بررسی بر روي 

نتایج تجزیه و تحلیل نشان دادند که مدیریت . تجزیه و تحلیل شدند  spssبندي آماريافزار بستهنرم
هاي مدیریت بر تعهد کارکنان تاثیر مثبتی شود و سیستمادغام میهاي منابع انسانی استعداد با روش

 )2012ورال و همکاران،(دارند

  هاپروژه و طرح

پروري براي کاهش فرسایش کارکنان، اجراي طرح مدیریت استعداد و مدیریت استعداد و جانشین -
نشستگی و نزدیک به هاي بازتواند به مدیریت مطلوب افراد در دورهپروري میطراحی سیستم جانشین

ي چرخش شغلی، شناسایی، ارزیابی و توسعه کارکنان با پتانسیل بالا، برنامه همچنین. آن کمک نماید
درجه و دریافت پاداش متناسب با عملکرد و تدوین 360برنامه رسمی مربیگري، استفاده از ابزار بازخور

کارکنان کمک نموده و سازمان را در برابر توان به نگهداشت که می ،معیارهاي موفقیت از مواردي است
 )2008کروس،(خروج یکباره نیروها حفظ نماید
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  نتیجه گیري و ارائه مدل مفهومی . 2,5

دستیابی به یک مدل  "ادبیات و پیشینه تحقیق "در حقیقت هدف اصلی تحقیق حاضر در فصل دوم تحت عنوان
مدل مفهومی را . متغییرهاي عملیاتی مورد نظر و روابط میان آنها را مشخص نمودمفهومی است که بتوان بر پایه آن 

در این فصل پس از ارائه . توان با ترسیم نمودار متغیرهاي گوناگون تحقیق و روابط بین آنها را مشخص کردمی
این مقوله  ادر رابطه ب هاي کاري امروزتوضیحات مقدماتی پیرامون مدیریت استعداد به ضرورت و نیاز سازمان و محیط

که ضمن ارائه تعاریف متعدد از مفهوم مدیریت استعداد به یک تعریف قابل قبول  ،در ادامه تلاش شد. پرداخته شد
رسد که تعریف ارائه شده هاي لازم به نظر میهمانطور که در طول فصل نیز اشاره شد، با انجام بررسی. دست یافت

براساس تعریف فلیپس و . دهدنسبتا جامع است که ابعاد تعریف شده را پوشش میتوسط فیلیپس و راپر یک تعریف 
جذب، انتخاب، درگیر کردن، توسعه و بهسازي، حفظ و (راپر که براي مدیریت استعداد پنج فاکتور در نظر گرفته است

ک استاد راهنما و مشاور که در تحقیق حاضر، با کم. کنداستعداد کمک میکه به اداره کارکنان با)نگهداشت کارکنان
تصمیم گرفته شد که، از مدل فلیپس و راپر استفاده شود ولی با اندکی تغییر، براي مدیریت استعداد چهار فاکتور 

مدیریت فناوري اطلاعات، به عنوان متغیر . در نظر گرفته شد) انتخاب، مشارکت، آموزش، حفظ و نگهداشت کارکنان(
- سخت(باشد، که در تحقیق حاضر براي مدیریت فناوري اطلاعات سه فاکتور می مستقل دیگر تحقیق مورد مطالعه

که با مطالعه ادبیات تحقیق استخراج شد و بخشی از ادبیات این فصل را به  ،در نظر گرفته شد) ، اینترنتافزارافزار، نرم
ورد مطالعه در این تحقیق دو پروري به عنوان متغیر وابسته ماز طرف دیگر براي جانشین. خود اختصاص داده است

در نظر گرفته شد، که بخشی از ادبیات این فصل را به خود اختصاص داده ) انتخاب جانشین، توسعه جانشین(فاکتور
همانطور که در بحث ادبیات مربوط به مدیریت استعداد اشاره شد، در واقع اغلب تحقیقات انجام شده در این .  است

  .یبا مشابهی را براي مفهوم مذکور ارائه نمودندها و تبعات تقرزمینه شاخص
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 سخت افزار  نرم افزار اینترنت 

انتخاب کارکنان 
مدیریت  مستعد

فناوري 

مشارکت 
 کارکنان مستعد 

انتخاب 
 جانشین

مدیریت 
 استعداد

 جانشین پروري 

 نیروي انسانی
آموزش کارکنان 

 مستعد
توسعه 
 جانشین

 حفظ و نگهداشت
 کارکنان مستعد
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  خلاصه فصل دوم. 2,6

که در بخش اول مبانی نظري و ادبیات مربوط به متغیر مدیریت استعداد، . باشداین فصل تحقیق داراي چهار بخش می
پروري، بخش سوم ادبیات و مبانی نظري مربوط به متغیر بخش دوم ادبیات و مبانی نظري مربوط به متغیر جانشین

- بخش چهارم پیشینه تحقیق را مورد بررسی قرار می. مدیریت فناوري اطلاعات به طور کامل مورد بررسی قرار گرفت
شود قسمت اول پیشینه تحقیق در داخل و قسمت دوم پیشینه تحقیق در خارج که به دو قسمت تقسیم می ،دهد
  . باشدمی
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  مقدمه

به عبـارت  . شناسی درست صورت پذیرددستیابی به اهداف علم یا شناخت علمی میسر نخواهد بود مگر زمانی که با روش
  .که اعتبار می یابد نه موضوع تحقیق ،تحقیق از حیث روش استدیگر 

شناسـی  از ایـن رو روش . هاي مربوطه، معتبر و قابل تعمیم نخواهـد بـود  شناسی تحقیق، نتایج بررسی و تحلیلبدون روش
  .گرددتحقیق از جمله معیارهاي رایج جهت ارزیابی تحقیقات علمی، تلقی می

هـا، کشـف   هـاي معتبـر و نظـام یافتـه بـراي بررسـی واقعیـت       اي از قواعد، ابزارها و راههبه طور کلی روش تحقیق، مجموع
  ).1386،201خاکی، (است  هایابی به راه حل مشکلو دست هامجهول

توصـیف کـرد و    ،حـل نیـاز دارد  اي خاص که به یک راهیافته براي بررسی مسالهتوان تلاشی منظم و سازمانتحقیق را می
کاري به دسـت  هایی براي مساله مورد علاقه ما در یک محیطشوند تا پاسخی است که طراحی و پیگیري میهایشامل گام

سـکاران،  (هـا اشـاره دارد  هاي تجزیه و تحلیل دادههاي طراحی مطالعات پژوهشی و به رویههاي تحقیق به شیوهروش. آید
1384، 6.(  

شود و مطـالبی همچـون جامعـه و نمونـه آمـاري و چگـونگی       می در این بخش روش انجام تحقیق به تفصیل توضیح داده
  .شودهاي گردآوري اطلاعات، روایی و پایایی پرسشنامه و روش آماري مورد استفاده معرفی میگزینش آن، روش

  روش تحقیق. 3,1

  .توان با توجه به دو ملاك تعیین کردهاي تحقیق در علوم رفتاري را میبه طور کلی روش
  حقیقهدف ت) الف
  هانحوه گردآوري داده) ب

بر این اساس پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر شیوه گردآوري اطلاعـات تحقیـق توصـیفی از نـوع پیمایشـی      
  .در ذیل به توضیح آنها پرداخته می شود. است

  
) 1385آذر و مومنی،.(جامعه آماري تعدادي از عناصر مطلوب مورد نظر است که حداقل داراي یک صفت مشخصه باشند

 .اي از افراد یا واحدهایی که داراي حداقل یک صفت مشترك باشندمجموعه ،جامعه آماري عبارتست ازبا توجه به تعریف، 
و متغیر ) صفتها(اري است که پژوهشگر مایل است درباره صفت جامعه مورد بررسی یک جامعه آم شمعمولاً در هر پژوه

  .)133 ،1387 سرمد و سایرین،(واحدهاي آن به مطالعه بپردازد 
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، هاي مدل نظرخواهی شداز آنها درخصوص میزان بکارگیري هر یک از فعالیت ،جامعه آماري که در این مرحله از تحقیق
شامل کارمندان، مدیران، . استنفر  140که تعداد آنها  بودند، یرازهاي نفتی شکارکنان شرکت ملی پخش فرآورده

از آنجا که وزارت نفت مدیریت استعداد را از طریق سامانه جذب نخبگان دانشگاهی . بودند سرپرستان و روساي واحدها
است لذا این سازمان بعنوان جامعه  برداشته ها در این زمینههاي مفید را نسبت به سایر سازمانراه انداز کرده و گام

که در سه واحد مستقل مستقر بودند و بخش اعظمی از افراد در واحد مرکزي مشغول  .ردیدآماري این پژوهش انتخاب گ
ها نیز مشغول به کار دفتري بودند ولی واحد سوم، بخش عملیاتی نفر که آن16به کار دفتري بودند، واحد دوم شامل 

  .نفر بود 40هاي نفتی شیراز، که شامل وردهشرکت ملی پخش فرآ
  حجم نمونه آماري. 3,2

آماري ق قادر است نتیجه را به کل جامعه نمونه آماري، یک مجموعه فرضی از جامعه آماري است که با مطالعه آن محق
کننده از آحاد جامعه آماري است که بیان تعداد محدودي  ،یا به عبارت دیگر). 295 ،1381سکاران،(تعمیم دهد 

به منظور  نفر محاسبه شد و140نمونه آماري مناسب براي پژوهش ). 1385آذر و مومنی، (ویژگیهاي اصلی جامعه باشد
توزیع و از این هاي نفتی شیراز نفر از کارکنان شرکت ملی پخش فرآورده140ها، پرسشنامه پژوهش بینگردآوري داده

  .نامه بازگشت داده شد و مورد تجزیه و تحلیل آماري قرار گرفتشپرس125تعداد 
  جمع آوري داده هاابزار . 3,3

هاي مطرح شده در پژوهش علمی آوري اطلاعات وجود دارد که اغلب براساس نوع و خواستهروشهاي گوناگونی براي جمع
 . گرددآوري آمار و اطلاعات استفاده میاز یک یا چند روش براي جمع

  ايمطالعات کتابخانه. 3,3,1
گیرد، در بعضی از آنها، در بخشی از فرایند تحقیق اي در تمامی تحقیقات علمی مورد استفاده قرار میهاي کتابخانهروش

اي است و از آغاز تا انتها شود و در بعضی دیگر موضوع تحقیق از حیث روش، ماهیتاً کتابخانهاز این روش استفاده می
براي روشن شدن مباحث نظري تحقیق و بدست آوردن  ،در این پژوهش. اي استهاي تحقیق کتابخانهدادهمتکی بر 

ها، مقالات و تحقیقات دیگر پژوهشگران اي استفاده شده است، یعنی با مطالعه کتاباطلاعات مورد نیاز، از روش کتابخانه
  . ستآوري گردیده او جستجو در اینترنت، اطلاعات مورد نیاز جمع

  مطالعات میدانی .3,3,2
بر بودن و گیرد، روش میدانی است که در آن با توجه به هزینهروش دیگري که در این پژوهش مورد استفاده قرار می

ها و مدل مفهومی، از هاي اولیه جهت آزمون فرضیهگیر بودن ابزاري چون مشاهده و مصاحبه، براي جمع آوري دادهوقت
  .گردیده استپرسشنامه استفاده 

  پرسشنامه .3,3,2,1
توان به هزینه اندك مالی و زمانی، سهولت کسب سریع اطلاعات از افراد زیاد، از جمله دلایل استفاده از پرسشنامه می

  .ها و استانداردسازي سوالات اشاره نمودسهولت تجزیه و تحلیل پاسخ
) مشخصات فردي پاسخ دهندگان( قسمت اول . استه بخش تهیه و تنظیم شد نامه نهایی در دوپرسشدراین پژوهش، 

و  ه استشناختی مدیران و کارکنان مورد پرسش قرار گرفتسوال است که در این بخش ویژگیهاي جمعیت 5شامل 
 که از این تعداد، باشدسوال در خصوص نظر مدیران و کارکنان در ارتباط با متغیرهاي تحقیق می 37قسمت دوم شامل 
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 هايسوالو پروري، براي سنجش جانشین 19-24هاي یت استعداد، سوالرمدیمتغیر براي سنجیدن  1-18 هايسوال
  . دنبراي سنجیدن متغیر مدیریت فناوري اطلاعات می باش  25- 37

شونده میزان سپس پرسش. ه استاستفاده شد از دو سوال باز چنینو هم بسته هاياز سوالهم در پرسشنامه تحقیق  
لذا  .نموده استهاي طیف اشاره شده مشخص با علامت زدن یکی از خانهرا ها خود از بکارگیري هر یک از فعالیتادراك 

در پایان . شودضعف و قوت در به کارگیري آن است نوشته می طهایی که نشانگر نقادر مورد هر فعالیت مجموعه یافته
به ارائه نظر خود بپردازد و با توجه به تجربه و اشراف شونده بدون محدودیت نیز دو سوال پرسیده شده که پرسش

است که  شایان ذکر. شونده به فعالیت کاري خود در مورد آنچه که از دید پژوهشگر مخفی مانده اظهار نظر نمایدپرسش
  .ردیده استبراي توزیع بین حجم نمونه اصلی آماده گ  ،اییروپس از انجام اصلاحات لازم و اطمینان از  پرسشنامه مذکور

  
  ابعاد متغیرها و تعداد کلی سوالات هر کدام:3- 1جدول

  شماره سوالات  منابع  شاخص ها  ابعاد  مفهوم

  

 

مدیریت 
  استعداد

انتخاب کارکنان 
  مستعد

، موسسه مجاز )1999(براکلی  )کتبی و شفاهی(آزمون دانشی
نیروي انسانی و توسعه 

)2010(  

1  ،2  

، موسسه مجاز )1999(براکلی  قدرت تحلیلگري و یادگیري
نیروي انسانی و توسعه 

)2010(  

3  

- دیدسیستمی، قدرت نفوذ(بینش
  )پذیري

  4  ،5  

مشارکت کارکنان 
  مستعد

  7،  6  )2007(کانینگهام  همسویی نقش با افراد

  8  )2007(کانینگهام  ها کاريارتباط بین گروه

آموزش کارکنان 
  مستعد

  

  10،  9    هاي آموزشیدوره

  11  )2004(برگر و برگر  کمک گرفتن از مشاور

حفظ و نگهداشت 
  کارکنان مستعد

، کروس )2008(وایمن و ونس   سیستم جبران خدمت
  )2008(آ. جی

12  

  13  )1383(اولریچ و اسمالوود  امنیت شغلی
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- مشارکت کارکنان در تصمیم
  سازي

، )1385(قدیریان و اصیلی
  )1383(اولریچ و اسمالوود

14  

، )1385(قدیریان و اصیلی  تفویض اختیار
  )1383(اولریچ و اسمالوود

15  

  16    ارتقا

، )1385(قدیریان و اصیلی  منزلت اجتماعی
  )1383(اولریچ و اسمالوود

17  

، )1385(قدیریان و اصیلی  فرصت هاي شغلی
  )1383(اولریچ و اسمالوود

18  

جانشین پروري 
  نیروي انسانی

  21،  20،  19      انتخاب جانشین

   24، 23،  22      توسعه جانشین

مدیریت فناوري 
  اطلاعات 

  28،  27،  26،  25      سخت افزار

،  32،  31،  30،  29      نرم افزار
33   

   37،  36،  35،  34      اینترنت

 
 هاگیري گزینهمقیاس اندازه. 3,4

) عبارات(ها این مقیاس از مجموعه منظمی از گویه. استگیري نگرش مقیاس لیکرت هاي اندازهترین مقیاسیکی از رایج
ها گزینه. تشکیل شده است ز تعدادي عبارت و گزینهاین طیف ا. شودکه به ترتیب خاصی تدوین شده است، ساخته می

یا  در این مقیاس، معمولاً نشانگر میزان موافقت یا مخالفت پاسخگو نسبت به یک موضوع یا مفهوم معین، اعم از مثبت
شکل ). 258: 1378خاکی،(توان باور و نگرش پاسخگو را تعیین کرد به عبارت دیگر از طریق این مقیاس می. منفی است

  .کلی و امتیازبندي این طیف در جدول زیر ارائه شده است
  مقیاس سوالات پرسشنامه: 3- 2جدول

  کاملاً موافقم  موافقم  نظري ندارم  مخالفم  کاملاً مخالفم  گزینه ها
  5  4  3  2  1  امتیازها

  .نشان دهنده بیشترین ارزش است 5نشان دهنده کمترین ارزش و عدد  1شود عدد همانطور که مشاهده می
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  هاهاي فنی ابزارهاي گردآوري دادهویژگی. 3,5
گیرد، روایی و گیري مورد توجه قرار گیري که باید در بررسی تناسب و مفید بودن ابزارهاي اندازهدو ویژگی اساسی اندازه

هاي که نسبت به یافتهشود، اول اینهاي یک تحقیق مطرح میبه طور کلی دو سوال مهم در بررسی یافته. پایایی است
توان اطمینان داشت؟ در پاسخ به این سوال باید اعتبار درونی تحقیق را مورد نظر قرار تحقیق یک طرح، تا چه اندازه می

هاي تحقیق را به جوامع دیگر و شرایط گوناگون تعمیم داد؟ این توان یافتها چه اندازه میسوال دوم این است که ت. دهیم
  .سوال با اعتبار بیرونی تحقیق سروکار دارد

  پرسشنامه) روایی(تعیین اعتبار. 3,5,1

بدون آگاهی از سنجد، گیري تا چه حد خصیصه مورد نظر را میدهد که ابزار اندازهمفهوم اعتبار به این پرسش پاسخ می
هاي براي تعیین اعتبار پرسشنامه روش .توان به دقت داده هاي حاصل از آن اطمینان داشتگیري نمیاعتبار ابزار اندازه

  .باشدها اعتبار محتوا میکه یکی از این روش ،متعددي وجود دارد

اعتبار . شودگیري به کاربرده میابزار اندازهي یک دهندهنوعی اعتبار است که براي بررسی اجزاي تشکیل ،اعتبار محتوا
ها و هاي پرسشنامه معرف ویژگیاگر سوال. ي آن بستگی دارددهندههاي تشکیلگیري به سوالمحتواي ابزار اندازه

عتبار براي اطمینان از ا. ، آزمون داراي اعتبار محتوا استداردگیري آنها را اي باشد که محقق قصد اندازههاي ویژهمهارت
هاي گیري معرف قسمتي ابزار اندازههاي تشکیل دهندهکه سوال، محتوا، باید در موقع ساختن ابزار چنان عمل کرد

  .محتواي انتخاب شده باشد

اعتبار . شودگیري است که همزمان با تدوین آزمون در آن تنیده میبنابراین اعتبار محتوا، ویژگی ساختاري ابزار اندازه
در این مرحله با انجام . شودزمون معمولا توسط افرادي متخصص در موضوع مورد مطالعه تعیین میمحتواي یک آ

هاي مختلف و کسب نظرات افراد یاد شده، اصلاحات لازم بعمل آمده و بدین ترتیب اطمینان حاصل گردید که مصاحبه
رسشنامه توسط اساتید راهنما و مشاور و اعتبار محتواي این پ. سنجدپرسشنامه همان خصیصه مورد نظر محققین را می

  .باشدچند نفر از افراد مطلع مورد تایید قرار گرفته است و از اعتبار لازم برخوردار می

هاي  هاي در نظر گرفته شده، از روش تحلیل عاملی به شیوه چرخش محور عاملاي پرسشنامه و تائید جهت بررسی روایی سازه
و آزمون کرویت  1KMO بدین منظور از شاخص . هاي خالص استفاده شده است براي دستیابی به عامل) ماکس - واري(متعامد 
  . استفاده می شود٢ بارتلت

کند و از این همبستگی جزیی بین متغیرها را بررسی میبودن گیري است که کوچکشاخصی از کفایت نمونه : KMOشاخص  
هاي پنهانی و اساسی است یا آیا واریانس متغیرهاي تحقیق، تحت تأثیر واریانس مشترك برخی عامل ، کهسازدطریق مشخص می

براي تحلیل عاملی هاي مورد نظر اگر مقدار شاخص نزدیک به یک باشد، داده. این شاخص در دامنه صفر تا یک قرار دارد. خیر
  . باشندهاي مورد نظر چندان مناسب نمینتایج تحلیل عاملی براي داده) 6/0معمولاً کمتر از (مناسب هستند و در غیر این صورت 

از نظر ریاضی ماتریس واحد و (کند چه هنگام ماتریس همبستگی، شناخته شدهاین آزمون بررسی می : آزمون کرویت بارتلت
زمانی ، حالت اول ،ماتریس همبستگی داراي دو حالت است. باشدمناسب مینا) مدل عاملی(اي شناسایی ساختار است و بر) همانی

 
1 Kaiser-Meyer- Olkin Measure of Sampling Adequacy 
2 Bartlet’s Test of Sphericity 
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داري با هم نداشته و باشد، در این صورت متغیرها ارتباط معنیکه ماتریس همبستگی بین متغیرها، یک ماتریس واحد و همانی می
زمانی که ماتریس  ،حالت دوم. همبستگی متغیرها با یکدیگر وجود ندارد هاي جدید، براساسدر نتیجه امکان شناسایی عامل

داري بین متغیرها وجود داشته و امکان همبستگی بین متغیرها یک ماتریس واحد و همانی نباشد، که در این صورت ارتباط معنی
 05/0تر از آزمون بارتلت کوچک دارياگر معنا. ستگی متغیرها وجود داردهاي جدیدي براساس همبشناسایی و تعریف عامل

݃݅ݏ( < مناسب است، زیرا فرض شناخته شده بودن ماتریس ) مدل عاملی(باشد تحلیل عاملی براي شناسایی ساختار ) 0.05
  .آمده است  3- 3ها  در جداول نتایج این شاخص). 193- 194،1389مومنی و قیومی، ( .شودهمبستگی رد می

در اینجا همان (تعداد نمونه  ،است 6/0بیشتر از   KMOشود، از آنجایی که مقدار شاخص  نیز مشاهده می 3- 3همانطور در جدول 
است  05/0تر از آزمون بارتلت، کوچک) Sig(همچنین مقدار معناداري . باشدبراي تحلیل عاملی کافی می) دهندگانتعداد پاسخ

 .مناسب است  عاملی، مدل تحلیل عاملی براي شناسایی ساختاردهد نشان می

  
  جهت بررسی کفایت عوامل پرسشنامه  KMOنتایج آزمون کورویت بارتلت و : 3- 3جدول     

KMO Sig 

725/0 
000/0  

 
 هاپایایی پرسشنامه. 3,5,2

نتایج  و بدهیمگیري را در یک فاصله زمانی کوتاه چندین بار به گروه واحدي از افراد که ابزار اندازه ،مقصود از پایایی آن است  
اندازه آن معمولا بین صفر تا  ام ضریب پایایی استفاده می کنیم،گیري پایایی از شاخصی به نبراي اندازه. حاصله نزدیک به هم باشد

در این تحقیق به منظور . ضریب پایایی صفر معرف عدم پایایی و ضریب پایایی یک معرف پایایی کامل است. یک تغییر می کند
گیري که  این روش براي محاسبه هماهنگی درونی ابزار اندازه. ی آزمون از روش آلفاي کرونباخ استفاده گردیده استتعیین پایای

  . به کار می رود ، کند گیري می هاي مختلف را اندازه خصیصه
  . انجام گردیده است Spss 22افزار  با استفاده از نرم، گیري قابلیت اعتماد، از روش آلفاي کرونباخ  بنابراین به منظور اندازه

  . کنیم با استفاده از فرمول زیر مقدار ضریب آلفاي کرونباخ را محاسبه می 
  

 2
1

2

1
1 S

s

J
Jr

n

j
j




  

  : که در آن 
   J= هاي پرسشنامه یا آزمون  هاي سوال تعداد زیر مجموعه

Sjام Jواریانس زیر آزمون 
2 =   

   = S2واریانس کل پرسشنامه یا آزمون 



وم १ ل  ઔध :قروش ਼࣪ ࡛ূ ی  ਉ نا ত  

٨٥ 
 

هاي به دست آمده از این  پرسشنامه پیش آزمون گردید و سپس با استفاده از داده 30یک نمونه اولیه شامل  بدین منظور
کرونباخ براي ضریب آلفاي ،کرونباخ محاسبه شدمیزان ضریب اعتماد با روش آلفاي Spssافزار آماري  ها و به کمک نرم پرسشنامه

  :دمتغیرهاي تحقیق و ابعاد آن به شرح زیر می باش

  میزان آلفاي کرونباخ متغیرهاي تحقیق: 3-4جدول 

 آلفاي کرونباخ  متغیر

 0,893 مدیریت استعداد

 0,836 پروريجانشین

 0,842 مدیریت فناوري اطلاعات
  

توان گفت پرسشنامه از می ،باشدمی 7/0کرونباخ براي همه متغیرهاي تحقیق بالاي که مقدار بدست آمده آلفايبا توجه به این
   .پایایی بالایی برخوردار است

  روش تجزیه و تحلیل اطلاعات. 3,6

هاي مورد نیاز براي آزمون با استفاده از ابزارهاي مناسب دادهنمود، محقق پس از آنکه روش تحقیق خود را مشخص 
با روش تحقیق و نوع متغیرها  هاي آماري مناسب،گیري از تکنیکه، که با بهرکندمیآوري جمع را هاي خودفرضیه

ها را که تا این و در نهایت فرضیه نمایدمیبندي و تجزیه و تحلیل آوري شده را دستههاي جمعسازگاري دارد، داده
سرانجام بتواند نماید تا میدهد و تکلیف آنها را مشخص میاند در بوته آزمایش قرار مرحله او را در تحقیق هدایت کرده

سرمد، بازرگان،حجازي، (براي پرسشی که تحقیق تلاشی سیستماتیک براي بدست آوردن آن بود، بیاید) حلیراه(پاسخی 
- روش. تحقیق در جامعه از آمار توصیفی و استنباطی استفاده شد هايدر این تحقیق براي بررسی سوال). 235: 1387

  :هاي آماري مورد استفاده در این تحقیق عبارتند از
  توصیفیآمار . 3,6,1

هاي به کار گرفته شده جهت سازمان دادن، خلاصه کردن، تهیه جدول، رسم نمودار و به یک مجموعه از مفاهیم و روش
بطور کلی در این پژوهش جهت ). 1378،285خاکی،(شودآوري شده، آمار توصیفی گفته میهاي جمعتوصیف داده

جداول توزیع فراوانی، درصد  ،هاي موجود آمار توصیفی ماننددهندگان از روش هاي عمومی پاسخبررسی و توصیف ویژگی
  .شدفراوانی، میانگین استفاده 

  آمار استنباطی. 3,6,2

گانه و مدل هاي آماري تحلیل رگرسیون ساده خطی و  چندهاي تحقیق روشگویی به سوالدر این تحقیق، براي پاسخ
 . معادلات ساختاري استفاده شده است
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  رگرسیون تحلیل. 3,6,2,1

 ،در رگرسیون. گرددکه مقدار یک متغیر به متغیر دیگري بر می ،دهد واژه رگرسیون به معناي بازگشت است و نشان می
ي ریاضی و تحلیلی آن هستیم، به طوري که با آن بتوان کمیت متغیر مجهول را با استفاده از به دنبال برآورد رابطه

که متغییرها را به  ،همبستگی به دنبال تعیین نوع رابطه و میزان ارتباطی هستیمپس در . متغیرهاي معلوم تعیین کرد
در تحلیل رگرسیون به دنبال این هستیم تا مقدار متوسط یک متغیر را براساس مقادیر ثابت متغیرهاي . دهدهم ربط می

  .دیگر تخمین زده یا پیش بینی کنیم

شامل بیش از یک  ،یک مدل رگرسیون. باشدساده و چندگانه میمدل ارائه شده در این تحقیق مدل رگرسیون خطی 
  .متغیر مستقل را مدل رگرسیون چندگانه می نامند

0 1 1 2 2 ... k kY               

i(مقادیر انحراف از رگرسیون را باقیمانده یا مانده ها  i ie y y    .می نامند) (

iy  :مقادیر مشاهده شده  

iy) :مقادیر برآورده شده  

هاي موجود آمار توصیفی مانند جداول دهندگان از روشهاي عمومی پاسخدر این پژوهش جهت بررسی و توصیف ویژگی
امه و تخمین پارامترهاي مدل با تحلیل نتایج حاصل پرسشن. گردداستفاده می) میانگین(توزیع فراوانی، درصد فراوانی

این روش تحلیل داده با مشورت محقق با استاد . انجام خواهد شد spssتوجه به مدل مفهومی تحقیق توسط نرم افزار 
  .راهنما و مشاور انتخاب شده است

  تحلیل عاملی تأییدي. 3,6,2,2
- فش ساده کردن یک مجموعه پیچیده از دادههاي آماري که هداي از روشتحلیل عاملی تاییدي تشکیل شده از مجموعه

در ادبیات تحلیل عاملی اساساً . روددر علوم اجتماعی، تحلیل عاملی در مورد همبستگی بین متغیرها به کار می. هاست
شود و بارهاي عاملی، همبستگی یک اي است که به طور عملیاتی به وسیله بارهاي عاملی خود تعریف مییک عامل، سازه

  ).1381کلاین،(با یک عامل است متغیر 
. کندکه درآن پژوهشگر تحلیل خود را با یک فرضیه قبلی آغاز می ،تحلیل عاملی تاییدي در واقع یک آزمون نظریه است

ها با که کدام متغیرها با کدام عامل ،کنداین مدل که مبتنی بر یک شالوده تجربی و نظري قوي است، مشخص می
تا از این  ،کندبراي ارزشیابی روایی سازه نیز یک روش قابل اعتماد  به پژوهشگر عرضه می .شودیکدیگر همبسته می

ها که ناشی از یک مدل از پیش تعیین شده با تعداد و هایی درباره ساختار عاملی دادهطریق بتواند به گونه بارزي فرضیه
تجربی، از طریق تعیین  هاي پیشدن عاملروش تأییدي بعد از مشخص کر. هاست، بیازمایدترکیب مشخصی از عامل

ها برازندگی مدل عاملی از پیش تعیین شده، تطابق بهینه ساختارهاي عاملی مشاهده شده و نظري را براي مجموعه داده
 ).1380هومن،(کندآزمون می
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  خلاصه فصل سوم. 3,7

که قرار است در فصل چهارم اعمال و به  ییهاعمدتا در نگارش پایان نامه فصل سوم به تبیین روش تحقیق و تحلیل داده
رگرسیون  روشکه در اینجا (ها تحلیل داده روشها، در این تحقیق، همانند سایر تحقیق. کارگرفته شود، پرداخته شود

اي امهشندر این فصل سعی در تهیه پرس. شودمشخص می) است مدل معادلات ساختاريخطی و رگرسیون چندگانه و 
امه نهایی با شناستفاده از یک فرآیند اعتبار سنجی با استفاده از یک پانل خبرگان شد که در پایان پرس استاندارد با

امید است که با استفاده از این . ها از جامعه آماري گردیدآوري دادهاستفاده از نظر نخبگان تهیه و آماده ارسال براي جمع
  .طمینان بالایی برخوردار باشندروش نتایج حاصل براي پاسخ به سوالات تحقیق از ا
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  مقدمه 
امروزه در بیشتر . خاصی برخوردار استها براي صحت و سقم فرضیات براي هر نوع تحقیق از اهمیت تجزیه وتحلیل داده

ترین و باشد؛ تجزیه و تحلیل اطلاعات از اصلیآوري شده از موضوع مورد تحقیق میتحقیقاتی که متکی بر اطلاعات جمع
گیرند هاي خام با استفاده از فنون آماري مورد تجزیه و تحلیل قرار میداده. شودهاي تحقیق محسوب میترین بخشمهم

  .گیرندکنندگان قرار میز پردازش به شکل اطلاعات در اختیار استفادهو پس ا
پروري نیروي بررسی تاثیر مدیریت استعداد بر جانشین":همانطوري که قبلا نیز بیان شد، هدف از انجام این پژوهش

منظور از بین به همین . است "هاي نفتی شیرازانسانی با ملاحظه مدیریت فناوري اطلاعات در شرکت پخش فراورده
نفر براي پاسخ به سوالات 150اي به حجم اي نسبی و از نوع تصادفی ساده، نمونهگیري طبقهنفر، براساس نمونه180

پاسخنامه 125هاي ناقص و بدون جواب، تعداد  بعد از پالایش و حذف پاسخنامه. نامه مورد نظر انتخاب شدندپرسش
آماده شد، که در ادامه به نتایج بدست آمده پرداخته  لیزرلو  SPSSفزاريجهت تجزیه و تحلیل به وسیله بسته نرم ا

  .شوددر قالب جداول و نمودارها ارائه می)کارکنان(در این فصل آمار توصیفی پاسخگویان. شودمی
ترین آزمون آماري که در این پژوهش به کار رفته است، آزمون رگرسیون خطی ساده و چندگانه ، جهت محاسبه مهم

هاي نفتی پروري نیروي انسانی در شرکت پخش فرآوردهاثیر مدیریت استعداد و مدیریت فناوري اطلاعات بر جانشینت
  .شیراز است

  آمار توصیفی. 4,1
 هاي جمعیت شناختی گروه نمونهبررسی ویژگی. 4,1,1

جنسیت، سن، میزان در این بخش از تجزیه و تحلیل آماري به بررسی چگونگی توزیع آماري از حیث متغیرهاي 
  .تحصیلات، میزان سابقه کار، وضعیت استخدام و پست پرداخته است

 جنسیت. 4,1,1,1
         فراوانی و درصد فراوانی جنسیت کارکنان: 4-1جدول شماره

  درصد فراوانی  فراوانی  جنسیت

  %60,8  76  مرد

  %39,2  49  زن

  %100  125  جمع



ل ઔध م ل داده: घھار ࣱൎح ূ ଢල و  ඹূ୓  

 

  ٩٠ 
 

 
 
 
 

 49 و )درصد% 60,8 ( نفر مرد  76 شوندگانآزمون نفر نمونه 125از بین  پیداست 1- 4 و نمودار همانطور که از جدول
  .باشندمی )درصد% 39,2( زن
 

 سن. 4,1,1,2
 

  فراوانی و درصد فراوانی سن کارکنان: 4-2جدول شماره

  درصد فراوانی  فراوانی  سن
  %56  70  سال 35تا  20
  %30,4  38  سال 45تا  35

  %13,6  17  سال   45بالاتر از 
  %100  125  جمع

  

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

60.00%

70.00%

مرد زن
نمودار میله اي براساس جنسیت آزمون شوندگان : 4,1نمودار 
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- از آزمون) درصد% 56(نفر  70سن  شوندگانآزمون نفر نمونه 125از بین  پیداست 2- 4 و نمودار همانطور که از جدول
- از آزمون) درصد% 13,6(نفر 17سال و 45-35شونده بین از آزمون) درصد% 30,4(نفر  38است و  35-20ها بینشونده
  .سال است45ها بین  بالاي شونده

  
 میزان تحصیلات. 4,1,1,3

  
  درصد فراوانی میزان تحصیلات فراوانی و:4-3جدول شماره

  درصد فراوانی  فراوانی  تحصیلات
  %20  25  دیپلم

  %27,2  34  فوق دیپلم
  %52,8  66  لیسانس و بالاتر

  %100  125  جمع
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56%

30.40%

13.60%

نمودار میله اي براساس سن کارکنان آزمون شونده: 4,2نمودار 

سن
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از ) درصد%20(نفر  25تحصیلات  شوندگانآزمون نفر نمونه 125از بین  پیداست 3-4 و نمودار همانطور که از جدول
ها شونداز آزمون) درصد%52,8(نفر 66شونده فوق دیپلم و از آزمون) درصد% 27,2(نفر  34ها دیپلم است و آزمون شونده

 .لیسانس و فوق لیسانس است
  

 میزان سابقه کار. 4,1,1,4
  

  خدمتدرصد فراوانی میزان سابقه  فراوانی و: 4- 4جدول شماره
  درصد فراوانی  فراوانی  سابقه خدمت

  %18,4  23  سال  5کمتر از 
  %49,6  62  سال 15تا  5بین 
  %16,8  21  سال 20تا  15بین 

  %15,2  19  سال 20بالاتر از 
  %100  125  جمع
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نمودار میله اي براساس تحصیلات کارکنان آزمون شونده:4,3نمودار

تحصیلات
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از ) درصد% 18,4(نفر  23سابقه  شوندگانآزمون نفر نمونه 125از بین  پیداست 4-4 و نمودار همانطور که از جدول
- از آزمون) درصد%16,8(نفر 21سال و  15-5شونده بین از آزمون) درصد%49,6(نفر  62سال و  5ها زیر شوندهآزمون
 .سال است 20ها بالاي شوندهاز آزمون) درصد %15,2(نفر 19و 20- 15ها بین شونده

  
 وضعیت استخدام. 4,1,1,5

  
  درصد فراوانی میزان وضعیت استخدام وفراوانی : 4-5جدول شماره

  درصد فراوانی  فراوانی  وضعیت استخدام
  %50,4  63  رسمی

  %49,6  62  قراردادي
  %100  125  جمع
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نمودار میله اي براساس سابقه خدمت کارکنان آزمون شونده: 4,4دارنمو
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 62 ورسمی  )درصد%50,4 ( نفر   63 شوندگانآزمون نفر نمونه 125از بین  پیداست 5- 4 و نمودار همانطور که از جدول
  .باشندمیقراردادي  )درصد%49,6(نفر 

  
 پست سازمانی. 4,1,1,6

  
 درصد فراوانی پست سازمانی فراوانی و: 4-6دول شمارهج

  درصد فراوانی  فراوانی  پست سازمانی
  %93,6  117  کارمند
  %6,4  8  رئیس
  %100  125  جمع
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49.60%

49.80%

50.00%

50.20%

50.40%

رسمی قراردادي

50.40%

49.60%

نمودار میله اي براساس وضعیت استخدام کارکنان آزمون شونده : 4,5نمودار

استخدام
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 8 وکارمند  )درصد%93,6 ( نفر  117 شوندگانآزمون نفر نمونه 125از بین  پیداست 6-4 و نمودار همانطور که از جدول

  .باشندمیریس ) درصد%6,4(نفر 
  

 شاخص هاي پراکندگی و مرکزي. 4,2
   

  شاخص هاي پراکندگی و مرکزي  :4-7جدول

حداکثر      حداقل فراوانی مدیریت استعداد  انحراف معیار میانگین 

 11,71 50,28 72,11 18,32 125 انتخاب استعداد

 15,44 63,46 84 16,8 125 مشارکت استعداد
 14,8 40,05 77,78 15,56 125 آموزش استعداد 

 15,23 43,11 73,33 15,56 125 حفظ و نگهداشت استعداد
 14,6 48,33 78,78 17,55 125 جانشین پروري

 14,7 43,53 71,11 15,56 125 مدیریت فناوري اطلاعات
 12,1 58,21 82,31 30 125 مدیریت استعداد

  

0.00%

20.00%

40.00%

60.00%

80.00%

100.00%

کارمند ریس

93.60%

6.40%

نمودار میله اي براساس پست سازمانی کارکنان آزمون شونده:6,4نمودار 
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و 11,71با انحراف استاندارد  50,28گروه نمونه مدیریت استعدادشود میانگین ملاحظه می) 4- 7(همانگونه که در جدول
با انحراف استاندارد  40,05مشارکت استعداد است و میانگین 15,44با انحراف استاندارد 63,46 انتخاب استعدادمیانگین 

با  48,33حفظ و نگهداشت استعداد  میانگینو  15,23 استانداردو انحراف 43,11آموزش استعدادمیانگین  و 14,8
مدیریت فناوري اطلاعات  میانگینو  14,7با انحراف استاندارد43,53پروري جانشین میانگینو  14,6انحراف استاندارد 

  .باشندمی12,1با انحراف استاندارد 58,21
  آمار استنباطی . 4,3

درابتدا نرمال بودن داده ها با استفاده از . تحلیل هاي گوناگون استفاده شده استبه منظور تحلیل داده هاي پژوهش از 
هاي منتج از آن ها با در مرحله بعد روایی متغیرهاي تحقیق و شاخص. اسمیرنوف  محاسبه شد - آزمون کولموگروف

از ضریب همبستگی به آزمون  در نهایت با استفاده. گیرداستفاده از آزمون تحلیل عاملی تاییدي مورد بررسی قرار می
  .شودهاي تحقیق پرداخته میفرضیه
  آزمون نرمال بودن متغیرهاي پژوهش. 4,3,1

تا بر اساس . قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضها لازم است تا از وضعیت نرمال بودن داده ها اطلاع حاصل شود
در این آزمون اگر سطح معنی داري بدست آمده از اجراي آزمون، . نرمال بودن یا نبودن آنها، آزمون ها استفاده شود

 .تاًیید خواهد شد 0Hو در غیر اینصورت فرض  1Hباشد فرض α=05/0بزرگتر از مقدار خطا یعنی 

  0H:)                        از جامعه نرمال نیامده اند(داده ها نرمال نیست 
  1H:)                         از جامعه نرمال آمده اند(داده ها نرمال است 

 
  اسمیرنوف براي متغیر هاي تحقیق - آزمون کولموگروف: 4,8جدول

 مقدار آزمون  متغیر

 095/0 مدیریت استعداد

 056/0 پروريجانشین

 060/0 مدیریت فناوري اطلاعات

  
شود و نتیجه تایید می 1Hاست پس فرض 05/0هاي تحقیق بزرگتر از با توجه به اینکه سطح معناداري براي متغیر

    .هاي تحقیق نرمال استآوري شده براي متغیرهاي جمعگیریم که دادهمی
  اصلی فرضیات. 4,3,2
پروري نیروي انسانی مستعد اثر مثبت و مدیریت استعداد و مدیریت فناوري اطلاعات بر جانشین : 1فرضیه

  .دارد) معنی دار(مستقیم
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0:0.                          پروري اثر معنی دار ندارداستعداد و مدیریت فناوري اطلاعات بر جانشینمدیریت  H                       

0:1.                            پروري اثر معنی دار داردمدیریت استعداد و مدیریت فناوري اطلاعات بر جانشین H  
  

براي این منظور تاثیر مدیریت استعداد و مدیریت . براي آزمون فرضیه، از آزمون آماري رگرسیون چندگانه استفاده شد
پروري نیروي انسانی به عنوان متغیر وابسته از طریق رگرسیون فناوري اطلاعات به عنوان متغیرهاي مستقل بر جانشین

 .شودملاحظه می )4-9(در جدول spssچندگانه محاسبه گردید که نتایج این محاسبات از طریق خروجی نرم افزار 
  

  نتایج رگرسیون چندگانه مدیریت استعداد و مدیریت فناوري اطلاعات :4-9 جدول شماره
  نتیجه فرضیه  )sig(عدد معنی دار   )β(رگرسیونضریب   نام متغیرها

  
  مدیریت استعداد

  292./  
  

006/0*  
  

  
0H  

  رد می شود
  

  مدیریت فناوري اطلاعات
  

  
484./  

  
000./*  

  
پروري نیروي انسانی مدیریت استعداد و مدیریت فناوري اطلاعات بر جانشیندهد که نشان می) 4-9(نتایج جدول شماره

 006/0( متغیرهاي مستقل مدیریت استعداد) sig( p-valueچرا که میزان .دارد) معنی دار(مستعد اثر مثبت و مستقیم
sig=  (و مدیریت فناوري اطلاعات)000/0sig=( است بنابراین فرض پژوهشگر 05/0، کمتر از)H1( تایید و فرض
مدیریت استعداد و مدیریت فناوري اطلاعات بر جانشین پروري که؛  توان گفتبنابراین می. شودرد می)H0(صفر

متغیرهاي ) β(همچنین با توجه به ضریب رگرسیون .دارد) معنی دار(نیروي انسانی مستعد اثر مثبت و مستقیم
توان شود که میاست مشخص می 484/0،  292/0مستقل مدیریت استعداد و مدیریت فناوري اطلاعات که به ترتیب 

پروري نیروي انسانی به باشد و تاثیر مدیریت فناوري اطلاعات بر جانشینت نوع رابطه متغیرها مثبت و هم جهت میگف
  .عنوان متغیر وابسته ، بیشتر از مدیریت استعداد است

  
پروري نیروي انسانی اثر مثبت و بر جانشین) با کنترل مدیریت فناوري اطلاعات(مدیریت استعداد  :2 فرضیه

  .دارد) معنی دار(مستقیم 

0:0.               پروري اثر معنی دار نداردبر جانشین) با کنترل مدیریت فناوري اطلاعات(مدیریت استعداد  H                                

0:1.                  داردپروري اثر معنی دار بر جانشین) با کنترل مدیریت فناوري اطلاعات(مدیریت استعداد  H            
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براي این منظور تاثیر مدیریت استعداد و مدیریت . براي آزمون فرضیه، از آزمون آماري رگرسیون خطی ساده استفاده شد
پروري نیروي انسانی به عنوان متغیر وابسته از فناوري اطلاعات به عنوان متغیرهاي مستقل به صورت جداگانه بر جانشین

-10(در جدول spssطریق رگرسیون خطی ساده محاسبه گردید که نتایج این محاسبات از طریق خروجی نرم افزار 
 .شودملاحظه می)4
  

  نتایج رگرسیون خطی مدیریت استعداد: 4-10-1جدول شماره
  نتیجه فرضیه  )sig(عدد معنی دار   )β(ضریب رگرسیون  نام متغیرها

  
  مدیریت استعداد

  
  605./  

  

  
000/0*  

  

  
0H  

  رد می شود

  نتایج رگرسیون خطی مدیریت فناوري اطلاعات: 4-10-2جدول شماره
  نتیجه فرضیه  )sig(عدد معنی دار   )β(ضریب رگرسیون  نام متغیرها

  
  مدیریت فناوري اطلاعات

    
610./  

  

  
000/0*  

  

  
0H  

  رد می شود

 
پروري بر جانشین) با کنترل مدیریت فناوري اطلاعات(مدیریت استعداد دهد که نشان می) 4-10(نتایج جدول شماره

متغیرهاي مستقل مدیریت ) sig( p-valueچرا که میزان . دارد) معنی دار(نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیم 
تایید )H1(است بنابراین فرض پژوهشگر 05/0، کمتر از )=000/0sig(و مدیریت فناوري اطلاعات) =000/0sig(استعداد

بر ) با کنترل مدیریت فناوري اطلاعات(مدیریت استعداد توان گفت که؛ بنابراین می. شودرد می)H0(و فرض صفر
) β(با توجه به ضریب رگرسیون همچنین .دارد) معنی دار(جانشین پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیم 

شود که است مشخص می 777/0،  605/0متغیرهاي مستقل مدیریت استعداد و مدیریت فناوري اطلاعات که به ترتیب 
باشد و تاثیر مدیریت فناوري اطلاعات بر جانشین پروري نیروي توان گفت نوع رابطه متغیرها مثبت و هم جهت میمی

  .سته ، بیشتر از مدیریت استعداد استانسانی به عنوان متغیر واب
  فرعی فرضیات. 4,3,3
  .دارد) معنی دار(پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیمانتخاب کارکنان مستعد بر جانشین : 1فرضیه

0:0.                                                       پروري اثر معنی دار نداردبر جانشین انتخاب کارکنان مستعد H                       

0:1.                                                         پروري اثر معنی دار داردبر جانشین انتخاب کارکنان مستعد H  
  



ل ઔध ھارمघ :ده ا ل د ࣱൎح ূ ଢල و  ඹূ୓  

 

  ٩٩ 
 

براي این منظور تاثیر زیر شاخص مدیریت . آزمون آماري رگرسیون خطی ساده استفاده شد براي آزمون فرضیه، از
پروري نیروي انسانی به عنوان متغیر وابسته از استعداد یعنی انتخاب استعداد به عنوان متغیرهاي مستقل بر جانشین

-11(در جدول spssرم افزار طریق رگرسیون خطی ساده محاسبه گردید که نتایج این محاسبات از طریق خروجی ن
 .شودملاحظه می)4
 
  

  نتایج رگرسیون خطی انتخاب استعداد و جانشین پروري :4-11جدول شماره
  نتیجه فرضیه  )sig(عدد معنی دار   )β(ضریب رگرسیون  نام متغیرها

  
  انتخاب استعداد

    
196./  

  

  
021/0*  

  

  
0H  

  رد می شود

  
پروري نیروي انسانی اثر مثبت و انتخاب کارکنان مستعد بر جانشین : دهد که نشان می) 4-11(جدول شمارهنتایج 

است  05/0کمتر از ) =021/0sig(متغیر انتخاب استعداد) sig( p-valueچرا که میزان . دارد) معنی دار(مستقیم
انتخاب کارکنان مستعد بر توان گفت که؛ می بنابراین.شودرد می)H0(تایید و فرض صفر)H1(بنابراین فرض پژوهشگر

) β(همچنین با توجه به ضریب رگرسیون .دارد) معنی دار(پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیمجانشین
باشد و انتخاب توان گفت نوع رابطه دو متغیر مثبت و هم جهت میشود که میمتغیر انتخاب استعداد مشخص می

  .تاثیر دارد196/0کارکنان مستعد بر جانشین پروري نیروي انسانی به عنوان متغیر وابسته 
  .دارد) معنی دار(مشارکت کارکنان مستعد بر جانشین پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیم: 2 فرضیه

0:0.                                                       پروري اثر معنی دار نداردبر جانشین کارکنان مستعد مشارکت H                       

0:1.                                                        پروري اثر معنی دار داردبر جانشین کارکنان مستعد مشارکت H     
  

براي این منظور تاثیر زیر شاخص مدیریت . از آزمون آماري رگرسیون خطی ساده استفاده شدبراي آزمون فرضیه، 
پروري نیروي انسانی به عنوان متغیر وابسته از استعداد یعنی مشارکت استعداد به عنوان متغیرهاي مستقل بر جانشین

-12(در جدول spssنرم افزار  طریق رگرسیون خطی ساده محاسبه گردید که نتایج این محاسبات از طریق خروجی
  .شودملاحظه می)4

  
  
  
  
  



ل ઔध ھارمघ :ده ا ل د ࣱൎح ূ ଢල و  ඹূ୓  

 

  ١٠٠ 
 

  نتایج رگرسیون خطی مشارکت  استعداد و جانشین پروري :4-12جدول شماره
  نتیجه فرضیه  )sig(عدد معنی دار   )β(ضریب رگرسیون  نام متغیرها

  
  مشارکت استعداد

    
227./  

  

  
002/0*  

  

  
0H  

  رد می شود

 
پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مشارکت کارکنان مستعد بر جانشین: دهد که نشان می) 4- 12( نتایج جدول شماره

است  05/0کمتر از ) =002/0sig(متغیر انتخاب استعداد) sig( p-valueچرا که میزان  .دارد) معنی دار(مستقیم
مشارکت کارکنان مستعد توان گفت که؛ بنابراین می.شودرد می)H0(تایید و فرض صفر)H1(بنابراین فرض پژوهشگر

) β(همچنین با توجه به ضریب رگرسیون .دارد) معنی دار(پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیمبر جانشین
باشد و مشارکت توان گفت نوع رابطه دو متغیر مثبت و هم جهت میشود که میمتغیر مشارکت استعداد مشخص می

  .تاثیر دارد227/0پروري نیروي انسانی به عنوان متغیر وابستهعد بر جانشینکارکنان مست
   .دارد) معنی دار(آموزش کارکنان مستعد بر جانشین پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیم:  3 فرضیه

0:0.                                                       پروري اثر معنی دار نداردبر جانشین کارکنان مستعد آموزش H                       

0:1.                                                        پروري اثر معنی دار داردبر جانشین کارکنان مستعد آموزش H     
  

براي این منظور تاثیر زیر شاخص مدیریت . از آزمون آماري رگرسیون خطی ساده استفاده شدبراي آزمون فرضیه، 
پروري نیروي انسانی به عنوان متغیر وابسته از استعداد یعنی آموزش استعداد به عنوان متغیرهاي مستقل بر جانشین

-13(در جدول spssطریق رگرسیون خطی ساده محاسبه گردید که نتایج این محاسبات از طریق خروجی نرم افزار 
  .شودملاحظه می)4

  نتایج رگرسیون خطی آموزش استعداد و جانشین پروري :4- 13جدول شماره
  نتیجه فرضیه  )sig(دار  عدد معنی  )β(ضریب رگرسیون  نام متغیرها

  
  آموزش استعداد

    
343./  

  

  
000/0*  

  

  
0H  

  رد می شود
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  ١٠١ 
 

پروري نیروي انسانی اثر مثبت و آموزش کارکنان مستعد بر جانشین: دهد که نشان می) 4-13(نتایج جدول شماره
است  05/0کمتر از ) =000/0sig(متغیر انتخاب استعداد) sig( p-valueچرا که میزان   .دارد) معنی دار(مستقیم

آموزش کارکنان مستعد بر توان گفت که؛ بنابراین می.شودرد می)H0(تایید و فرض صفر)H1(بنابراین فرض پژوهشگر
) β(همچنین با توجه به ضریب رگرسیون  .دارد) معنی دار(پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیمجانشین

باشد و که آموزش توان گفت نوع رابطه دو متغیر مثبت و هم جهت میشود میمشارکت استعداد مشخص میمتغیر 
  .تاثیر دارد 343/0پروري نیروي انسانی به عنوان متغیر وابستهکارکنان مستعد بر جانشین

) معنی دار(حفظ و نگهداشت کارکنان مستعد بر جانشین پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیم :4 فرضیه
  .دارد

0:0.                                            پروري اثر معنی دار نداردبر جانشین کارکنان مستعد حفظ و نگهداشت H                             

0:1.                                              پروري اثر معنی دار داردبر جانشین کارکنان مستعد حفظ و نگهداشت H               
  

براي این منظور تاثیر زیر شاخص مدیریت . براي آزمون فرضیه، از آزمون آماري رگرسیون خطی ساده استفاده شد
پروري نیروي انسانی به عنوان متغیر وابسته از استعداد یعنی آموزش استعداد به عنوان متغیرهاي مستقل بر جانشین

- 14(در جدولspssطریق رگرسیون خطی ساده محاسبه گردید که نتایج این محاسبات از طریق خروجی نرم افزار 
 .شودملاحظه می)4
  

  نتایج رگرسیون خطی حفظ و نگهداشت استعداد و جانشین پروري: 4-14جدول شماره
  نتیجه فرضیه  )sig(عدد معنی دار   )β(ضریب رگرسیون  نام متغیرها

  
  حفظ و نگهداشت استعداد

  

    
561./  

  

  
000/0*  

  

  
0H  

  رد می شود

پروري نیروي انسانی اثر حفظ و نگهداشت کارکنان مستعد بر جانشین: دهد که نشان می) 4- 14( نتایج جدول شماره
 05/0کمتر از ) =000/0sig(متغیر انتخاب استعداد) sig( p-valueچرا که میزان . دارد) معنی دار(مثبت و مستقیم

حفظ و نگهداشت توان گفت که؛ بنابراین می.شودرد می)H0(تایید و فرض صفر)H1(است بنابراین فرض پژوهشگر
توجه به همچنین با . دارد) معنی دار(پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیمکارکنان مستعد بر جانشین

توان گفت نوع رابطه دو متغیر مثبت و هم جهت شود که میمتغیر مشارکت استعداد مشخص می) β(ضریب رگرسیون
 .تاثیر دارد 561/0پروري نیروي انسانی به عنوان متغیر وابستهباشد و آموزش کارکنان مستعد بر جانشینمی

  



ل ઔध ھارمघ :ده ا ل د ࣱൎح ূ ଢල و  ඹূ୓  

 

  ١٠٢ 
 

  رابطه متغیرها با اطلاعات جمعیت شناختی. 4,3,4
  جنسیت. 4,3,4,1

  )tآزمون (جنسیت و متغیرهاي تحقیقنتایج رابطه بین :4- 15رهجدول شما
  رابطه    )sig(عدد معنی دار   فراوانی  نام متغیرها

  مدیریت استعداد
  جنسیت

    
125  

  
006/0*  

  

  
  ارتباط 

  مدیریت فناوري اطلاعات
  

  جنسیت

    
125  

  
409/0*  

  

  
  عدم ارتباط

   جانشین پروري
  جنسیت

    
125  

  
653/0*  

  

  
  عدم ارتباط

کار مستقل در مواردي به tاستفاده شده است، آزمون  tي بین متغیرهاي تحقیق و جنسیت، از آزمون براي سنجش رابطه
کاربرد اصلی این آزمون زمانی است، که باید اختلاف دیدگاه . رود، که پژوهشگر با دو گروه مستقل سرو کار داردمی

دهندگان براساس یک متغیر اسمی دو ارزشی، مانند متغیر جنسیت در تحقیق حاضر که شامل دو گروه زن و مرد پاسخ
 ،است =sig)006/0 ( بین مدیریت استعداد و جنسیت ،شودمشاهده می )4- 15(با توجه به جدول . است، بررسی شود

بنابراین  ،است  =sig)409/0 (و مثبت وجود دارد، بین مدیریت فناوري اطلاعات و جنسیت  معنی دار رابطهبنابراین 
رابطه است، بنابراین  =sig)653/0 (پروري و جنسیت وجود ندارد و همچنین بین جانشینو مثبت رابطه معنی دار 

  .وجود ندارد و مثبت دارمعنی
 سن. 4,3,4,2

  
  )ANOVA آزمون(سن نتایج رابطه بین مدیریت استعداد و:4- 16شماره دولج

  رابطه  )sig(عدد معنی دار   فراوانی  نام متغیرها
  مدیریت استعداد

  سن
    

125  
  
017/0*  

  

  
  ارتباط

  مدیریت فناوري اطلاعات
  

  سن

    
125  

  
463/0*  

  

  
  عدم ارتباط



ل ઔध ھارمघ :ده ا ل د ࣱൎح ূ ଢල و  ඹূ୓  

 

  ١٠٣ 
 

   جانشین پروري
  سن

    
125  

  
001/0*  

  

  
  ارتباط

 
استفاده شده است، آزمون ) ANOVA(ي بین متغیرهاي تحقیق و سن، از آزمون تحلیل واریانس براي سنجش رابطه

دار بودن تفاوت میانگین نظرات نمونه، زمانیکه بیش از دو گروه وجود نس تک عاملی به منظور بررسی معنیتحلیل واریا
مشاهده )4- 16(با توجه به جدول . شوداست، استفاده میداشته باشد، مانند متغیر سن در تحقیق حاضر که سه گروه 

وجود دارد، بین مدیریت و مثبت دار رابطه معنی ، بنابرایناست =sig)017/0 ( سنبین مدیریت استعداد و  ،شودمی
پروري و سن بین جانشینولی  ،وجود ندارد و مثبتدار رابطه معنی ، بنابرایناست =sig)463/0( سنفناوري اطلاعات و 

)001/0(sig= وجود داردو مثبت دار رابطه معنیبنابراین  ،است.  
 میزان تحصیلات .4,3,4,3

  
  )ANOVA آزمون(تحصیلات نتایج رابطه بین مدیریت استعداد و :4-17شماره دولج

  رابطه   )sig(عدد معنی دار   فراوانی  نام متغیرها

  مدیریت استعداد
  تحصیلات

    
125  

  
018/0*  

  

  
  ارتباط

  مدیریت فناوري اطلاعات
  

  تحصیلات

    
125  

  
001/0*  

  

  
  ارتباط

   جانشین پروري
  

  تحصیلات

    
125  

  
000/0*  

  

  
  ارتباط

استفاده شده است، ) ANOVA(، از آزمون تحلیل واریانس تحصیلات ي بین متغیرهاي تحقیق وبراي سنجش رابطه
دار بودن تفاوت میانگین نظرات نمونه، زمانیکه بیش از دو گروه معنیآزمون تحلیل واریانس تک عاملی به منظور بررسی 

-4(با توجه به جدول . شوددر تحقیق حاضر که سه گروه است، استفاده می تحصیلاتوجود داشته باشد، مانند متغیر 
وجود  و مثبت داررابطه معنی ، بنابرایناست  =sig)018/0 ( تحصیلاتبین مدیریت استعداد و  ،شودمشاهده می)16

دار و مثبت وجود دارد و رابطه معنی بنابراین ،است =sig)001/0 ( تحصیلاتبین مدیریت فناوري اطلاعات و  ،دارد
  .دار و مثبت وجود داردرابطه معنیبنابراین  ،است =sig)000/0 ( تحصیلاتپروري و همچنین بین جانشین



ل ઔध ھارمघ :ده ا ل د ࣱൎح ূ ଢල و  ඹূ୓  

 

  ١٠٤ 
 

 میزان سابقه خدمت. 4,3,4,4
  

  )ANOVA آزمون(سابقه نتایج رابطه بین مدیریت استعداد و :4- 18شماره دولج
  رابطه  )sig(عدد معنی دار   فراوانی  نام متغیرها

  مدیریت استعداد
  خدمت سابقه

    
125  

  
015/0*  

  

  
  ارتباط

  مدیریت فناوري اطلاعات
  

  خدمت سابقه

    
125  

  
940/0*  

  

  
  عدم ارتباط

   جانشین پروري
  

  خدمت سابقه

    
125  

  
018/0*  

  

  
  ارتباط

استفاده شده است، آزمون ) ANOVA(، از آزمون تحلیل واریانس سابقه ي بین متغیرهاي تحقیق وبراي سنجش رابطه
دار بودن تفاوت میانگین نظرات نمونه، زمانیکه بیش از دو گروه وجود تحلیل واریانس تک عاملی به منظور بررسی معنی

مشاهده )4- 18(با توجه به جدول . شوددر تحقیق حاضر که چهار گروه است، استفاده می سابقهداشته باشد، مانند متغیر 
دار و مثبت وجود دارد، بین رابطه معنیاست، بنابراین  =sig)015/0 (خدمت  سابقهبین مدیریت استعداد و ، شودمی

- بین جانشینوجود ندارد، ولی  داررابطه معنی ، بنابرایناست =sig)940/0 ( خدمت سابقهمدیریت فناوري اطلاعات و 
  .وجود دارد و مثبت داررابطه معنی ، بنابرایناست =sig)018/0( خدمت سابقهپروري و 
  استخدام وضعیت. 4,3,4,5

 
  )tآزمون  (استخدام نتایج رابطه بین مدیریت استعداد و وضعیت: 4-19شماره دولج

  رابطه   )sig(عدد معنی دار   فراوانی  نام متغیرها
  مدیریت استعداد

  
  استخدام وضعیت

    
125  

  
014/0*  

  

  
  ارتباط

  مدیریت فناوري اطلاعات
  

  استخدام وضعیت

    
125  

  
627/0*  

  

  
  عدم ارتباط
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  ١٠٥ 
 

   جانشین پروري
  

  استخدام وضعیت

    
125  

  
903/0*  

  

  
  عدم ارتباط

مستقل در  tاستفاده شده است، آزمون  tي بین متغیرهاي تحقیق و وضعیت استخدام، از آزمون براي سنجش رابطه
کاربرد اصلی این آزمون زمانی است، که باید اختلاف . رود، که پژوهشگر با دو گروه مستقل سرو کار داردکار میمواردي به

دهندگان براساس یک متغیر اسمی دو ارزشی، مانند متغیر وضعیت استخدام در تحقیق حاضر که شامل دو دیدگاه پاسخ
وضعیت  بین مدیریت استعداد و، شودمشاهده می )4- 19( با توجه به جدول. می و قراردادي است، بررسی شودگروه رس
 وضعیت مدیریت فناوري اطلاعات و بین ، دار و مثبت وجود داردرابطه معنی ، بنابرایناست =sig)014/0( استخدام
 استخدام وضعیت پروري وهمچنین بین جانشین ،دار وجود نداردرابطه معنی ، بنابرایناست =sig)627/0(استخدام

)903/0(sig= داري وجود نداردرابطه معنی ، بنابرایناست. 
 پست سازمانی .4,3,4,6

  
  )t آزمون(پست سازمانی نتایج رابطه بین مدیریت استعداد و:  4-20شماره  دولج

  رابطه  )sig(عدد معنی دار   فراوانی  نام متغیرها
  مدیریت استعداد

  
  سازمانیپست 

    
125  

  
009/0*  

  

  
  ارتباط

  مدیریت فناوري اطلاعات
  

  پست سازمانی

    
125  

  
935/0*  

  

  
  عدم ارتباط

   جانشین پروري
  

  پست سازمانی

    
125  

  
021/0*  

  

  
  ارتباط

 
مستقل در مواردي  tاستفاده شده است، آزمون  t، از آزمون پست سازمانیي بین متغیرهاي تحقیق و براي سنجش رابطه

کاربرد اصلی این آزمون زمانی است، که باید اختلاف دیدگاه . رود، که پژوهشگر با دو گروه مستقل سرو کار داردکار میبه
در تحقیق حاضر که شامل دو گروه  پست سازمانیدهندگان براساس یک متغیر اسمی دو ارزشی، مانند متغیر پاسخ

 پست سازمانی بین مدیریت استعداد و ،شودمشاهده می )4- 20(با توجه به جدول . کارمندو رئیس است، بررسی شود
)009/0(sig= پست سازمانی  دار وجود دارد، بین مدیریت فناوري اطلاعات ورابطه معنی ، بنابرایناست) 935/0(sig= 
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رابطه  ، بنابرایناست =sig)021/0(پست سازمانی  پروري وبین جانشین لیو ،دار وجود نداردرابطه معنی ، بنابرایناست
  .دار وجود داردمعنی
 تحلیل عاملی. 4,4

بردن به متغیرهاي به منظور پی. آیداعتبار عاملی صورتی از اعتبار سازه است که از طریق تحلیل عاملی به دست می
تواند به صورت عاملی می تحلیل. شودها، از روش تحلیل عاملی استفاده میزیربنایی یک پدیده یا تلخیص مجموعه داده

در واقع در . باشداي میهاي عاملی تاییدي، هدف پژوهشگر تعیین ساختار عاملی ویژهدر تحلیل. تاییدي یا اکتشافی باشد
باشیم ولی در تحلیل عاملی تاییدي به تحلیل عاملی اکتشافی به دنبال پیدا کردن ابعاد و عوامل یک حوزه ناشناخته می

  .ها هستیمها با عوامل مربوط به آنن حوزهدنبال تایید ای

 مدل معادلات ساختاري . 4,5

شود که حتما هایی است که به تحقق توصیه میفرآیندهاي تجزیه و تحلیل ساختارهاي کوواریانس شامل یک سري گام
  ها را انجام دهدبه صورت متوالی این گام

  :این گام عبارتند از

 بیان مدل .1

 تخمین مدل  .2

 اصلاح مدل  .3

 آزمون فرضیه .4

 تفسیر مدل  .5

 .ابلاغ  یا نوشتن گزارش تحقیقاتی .6

  .گردددر ذیل هر یک از مراحل به طور خلاصه تشریح می

 مرحله بیان مدل  .4,5,1

ترین سطح، مدل یک عبارت در ساده. شودمدل معادلات ساختاري با بیان مدلی که قرار است تخمین زده شود، شروع می
- ها در زمینه رویکردهاي مختلف تحلیلی، اشکال مختلفی به خود میاین مدل. روابط میان متغیرها استآماري درباره 

در . کندبین  دو متغیر را بیان می) دو طرفه(داربراي مثال، یک مدل در زمینه همبستگی عموما روابط غیر جهت. گیرند
این مرحله یکی . دهددار بین متغیرها نشان میابط جهتهایی را با روحالی که رگرسیون چندگانه و تحلیل واریانس مدل

مگر این که محقق . گیردزیرا هیچ گونه تحلیلی صورت نمی. ترین مراحل موجود در مدل معادلات ساختاري استاز مهم
 .ابتدا مدل خود را بیان کند

  مرحله تخمین مدل .4,5,2
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اي از ارزیابی قرار گرفت، باید پارامترهاي آزاد از روي مجموعههنگامی که یک مدل بیان شد و حالت تعیین آن مورد 
این مرحله شامل یک سري فرآیندهاي تکراري است که در هر تکرار یک . هاي مشاهده شده تخمین زده شودداده

این  مقایسه. گرددهاي مشاهده شده مقایسه میشود و با ماتریس کوواریانس دادهساخته می1ماتریس کوواریانس ضمنی 
یابد که این ماتریس باقیمانده به شود و این تکرارها تا جایی ادامه میدو ماتریس منجر به تولید یک ماتریس باقیمانده می

  .حداقل ممکن برسد

  
 مدل تحقیق در حالت تخمین ضرایب استاندارد: 4- 7نمودار

ي کلیه متغیرهاي این مدل به دو دستهدهد مدل تحقیق را در حالت تخمین ضرایب استاندارد نشان می )4-7(نمودار
اي مستقیم به وسیله پژوهشگر یا مشاهده شده به گونه) مستطیل(متغیرهاي آشکار. شوندپنهان و آشکار تبدیل می

شود، گیري نمیاي مستقیم اندازهیا مشاهده نشده به گونه) بیضی(شود، در حالی که متغیرهاي مکنونگیري میاندازه
متغیرهاي مکنون بیانگر یکسري . شوندگیري شده استنباط میهاي بین متغیرهاي اندازهابط یا همبستگیبلکه براساس رو

 
1 Implied  
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هاي تئوریکی هستند مانند مفاهیم انتزاعی که مستقیما قابل مشاهده نیستند و از طریق سایر متغیرهاي مشاهده سازه
زا گیرنده و متغیر برونزا یا جریاندو نوع متغیر درون متغیر هاي مکنون به نوبه خود به. شوندشده ساخته و مشاهده می

زا و تواند هم به عنوان یک متغیر درونهر متغیر در سیستم مدل معادلات ساختاري می. شونددهنده تقسیم مییا جریان
در مدل تاثیر زا متغیري است که از جانب سایر متغیرهاي موجود متغیر درون. زا در نظر گرفته شودهم یک متغیر برون

کند در مقابل متغیر برونزا متغیري است که هیچ گونه تاثیري از سایر متغیرهاي موجود در مدل دریافت نمی. پذیردمی
زا و متغیر مدیریت فناوري پروري دروندر این تحقیق متغیرهاي مدیریت استعداد و جانشین. گذاردبلکه خود تاثیر می

- دسته اول تحت عنوان معادلات اندازه. شوندمودار اعداد یا ضرایب به دو دسته تقسیم میدر این ن. زا استاطلاعات برون
این معادلات را اصطلاحا بار . باشندمی) مستطیل(و متغیر آشکار) بیضی(گیري هستند که روابط بین متغیرهاي چنهان

باشند و براي آزمون فرضیات پنهان میدسته دوم معادلات ساختاري هستند که روابط بین متغیر پنهان و . عاملی گویند
توان با توجه به مدل در حالت تخمین ضرایب می. شودبه این ضرایب اصطلاحا ضرایب مسیر گفته می. شونداستفاده می

براساس بارهاي عاملی، شاخصی که بیشترین بارعاملی را داشته باشد ، در . بارهاي عاملی  و ضرایب مسیر را برآورد کرد
- یري متغیر مربوطه سهم بیشتري دارد و شاخصی که  ضرایب کوچکتري داشته باشند، سهم کمتري را در اندازهگاندازه

  . کندگیري سازه مربوطه ایفا می

  آزمون مدل. 4,5,3

 

 )T-Value(نمودار مدل کلی تحقیق در حالت معناداري ضرایب: 4-8نمودار
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این مدل در واقع تمامی . دهدنشان می)T-Value(معناداري ضرایب مدل تحقیق را در حالت قدر مطلق ) 4- 8( نمودار
  . کند، آزمون می t را با استفاده از آماره) ضرایب مسیر(و معادلات ساختاري) بارهاي عاملی(گیري معادلات اندازه

  تفسیر مدل. 4,5,4

ین مرحله باید بر روي عوامل مشخص باشد در اها میها نشان دهند که مدل به طور کافی متناسب با دادهاگر آزمون 
  .مدل متناسب شده تمرکز گردد)پارامترهاي مدل(شده 

  ها و مقایسه تخمین پارامترها و همچنین آزمون. گیرنددر این مرحله، معناداري پارامترهاي مدل مورد ارزیابی قرار می

  هاي غیر استاندارد را که این مرحله تخمین به همین دلیل در. اي استهاي استاندارد شدهها مستلزم تخمیننمایش آن 

- اي که وابسته به مقیاس خود نیستند، تبدیل میهاي استاندارد شدهعموما به مقیاس خود وابسته هستند را به تخمین
  .دهدکنیم و این کار تا حدودي برازش و پارامترهاي مدل را تحت تاثیر قرار می

  .باشددر آمار می) استانداردβ(قا شبیه استاندارد کردن ضرایب رگرسیون این مرحله از مدل معادلات ساختاري دقی

  )مدیریت استعداد)( T(و آزمون   نتایج بار عاملی: 4-21جدول

 متغیر مشاهده شده  بار عاملی  )T(آماره

9/7  41/0  1q 

7/8  33/0  2q  

5/7  30/0  3q  

4/8  40/0  4q  

0/8  48/0  5q  

4/8  46/0  6q  

1/8  65/0  7q  

9/7  30/0  8q  

8/6  70/0  9q  
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5/8  37/0  10q  

1/8  56/0  11q  

6/7  62/0  12q  

7/7  53/0  13q  

5/6  76/0  14q  

3/8  62/0  15q  

1/6  83/0  16q  

9/7  66/0  17q  

1/8  42/0  18q  

 

  )پروريجانشین)( T(و آزمون   نتایج بار عاملی: 4-22جدول 

 متغیر مشاهده شده  بار عاملی  )T(آماره

١/٨  43/0  19q  

٤/٧  61/0  20q  

٦/٥  86/0  21q  

٦/٦  79/0  22q  

١/٧  76/0  23q  

٩/٧  41/0  q24  
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  )مدیریت فناوري اطلاعات)( T(و آزمون   نتایج بار عاملی: 4-23جدول 

 متغیر مشاهده شده  بار عاملی  )T(آماره

٥/٦ 58/0  25q  

٠/٧ 60/0  26q  

٩/٧ 66/0  27q  

٤/٧ 63/0  28q  

١/٥ 46/0  29q  

٧/٥ 34/0  30q  

٦/٧ 51/0  31q  

٠/٨ 64/0  32q  

١/٥ 68/0  33q  

٧/٤ 47/0  34q  

٢/٧ 43/0  35q  

٤/٥ 63/0  36q  

٦/٣ 49/0  37q  

 

. به منظور تایید ساختار پرسش نامه و کشف عوامل تشکیل دهنده هر سازه از تحلیل عاملی تاییدي استفاده شده است
بارهاي  عاملی مربوط . خلاصه شدند )4- 23، 4-22، 4-21(هاي پژوهش در جدولهاي تحلیل عاملی تاییدي سازهیافته

 بدست آمده است، بنابراین 3/0پروري و مدیریت فناوري اطلاعات، همگی بالاي به سه متغیر مدیریت استعداد و جانشین
مربوطه گیري سازه اند سهم معناداري در اندازهاند و توانستهمعنادار شده%95تمامی بارهاي عاملی در سطح اطمینان 

  tي باشند، اگر مقدار آمارهمعنادار می%95بر طبق این مدل ضریب مسیر و بار عاملی در سطح اطمینان  .ایجاد کنند
. کمتر از این مقدار باشد، در نتیجه بار عاملی یا ضریب مسیر، معنادار نیست tشود و اگر مقدار آماره  1,96بزرگتر از 
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با توجه به . گردد 2,58بیشتر از   t يباشد اگر مقدار آمارهمعنادار می%99نان ضریب مسیر و بار عاملی در سطح اطمی
- معنادار می%99در سطح اطمینان ضریب مسیر و بار عاملی است، بنابراین  2,58براي همه متغیرها بالايt اینکه آماره 

  .باشد

 بدست آمده است که همبستگی خوب /. 52پروري یریت استعداد و جانشیندم رابطه بین متغییرهاي پنهان
 .دهد همبستگی مشاهده شده معنادار استبدست آمده است که نشان می2,64نیز  tمقدار آماره . است

  بدست آمده است که همبستگی /. 72رابطه بین متغیرهاي پنهان مدیریت فناوري اطلاعات و مدیریت استاد
دهد همبستگی مشاهده شده معنادار بدست آمده است که نشان می 3,58نیز tمقدار آماره . بسیار خوب است

 .است

 بدست آمده است که همبستگی /. 38پروريرابطه بین متغیرهاي پنهان مدیریت فناوري اطلاعات و جانشین
 .دهد همبستگی مشاهده شده معنادار استبدست آمده است که نشان می 3,28نیز tمقدار آماره . خوب است

  2و اصلاح مدل 1هاي برازششاخص. 4,6

ري و پیشینه تجربی تا چه اندازه با واقعیت انطباق دارد؟ و اینکه ظاین مساله که مدل تدوین شده بر مبناي چهارچوب ن
ترین مباحث هاي گردآوري شده تا چه حد حمایت کننده مدلی است که به لحاظ نظري تدوین شده است؟ از مهمداده

- معیارهاي علمی قابل قبول براي تایید مدل نظري تدوین شده با استفاده از داده. باشندل میها به مدحوزه برازش داده
هایی که گاه به نام شاخص. دهدرا تشکیل می "هاي برازش مدلشاخص"شده، خود بحث اصلی در گردآوري هاي 

ها از مدل تر دادهاز حمایت قوي ايیابند نشانهها افزایش میچرا که هر چه مقدار آن شاخص(هاي نیکویی برازششاخص
اي از یابد نشانهها افزایش میزیرا که هر چه مقدار آن شاخص(هاي بدي برازشو گاه به نام شاخص) شودنظري تفسیر می

کاي اسکوئر و توان هاي برازش، میاز میان شاخص. شوندخوانده می) شودها از مدل نظري تلقی میتر دادهحمایت ضعیف
RMSEA ه عنوان پرکاربردترینشان اشاره کردب.  

  کاي اسکوئر. 4,6,1

ترین و پرکاربردترین شاخص برازش در مدل سازي معادلات ساختاري است که هر چه یکی از عمومی) 2(کاي اسکوئر
به . آن نشانه برازش کامل استها به مدل بهتر است تا جایی که مقدار صفر براي تر باشد برازش دادهمقدار آن کوچک

 محاسبه شده برابر ) 2(مقدار خی دو  . کندنهایت تغیر میلحاظ نظري مقدار کاي اسکوئر در بازه بین صفر تا بی
  .باشد بنابراین مدل معنادار است بزرگتر می79,0819است که از مقدار جدول  153,898

  

  1میانگین مربعات خطاي برآوردریشه دوم .4,6,2

 
1 Model fit Indexes 
2 Modification Indexes 
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. باشدمعرفی شده است که بر مبناي تحلیل ماتریس باقیمانده می)1990(این شاخص براي اولین بار توسط اشتایگر
اي هستند این شاخص براي فواصل سازي که تنها داراي برآورد نقطههاي برازش در مدلبرخلاف بسیاري از دیگر شاخص

ها مشخص کرد که آیا مقدار بدست آمده براي مدل تدوین توان با استفاده از آناست که میاطمینان نیز قابل محاسبه 
دهنده می باشد که نشان 083/0در تحقیق حاضر برابر  RMSEAمقدار . تفاوت معنادار دارد یا خیر.  05شده با مقدار 

  .مدل مطلوب است

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

 

  

                                                                                                                                                                                                    
1 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA ) 
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  خلاصه فصل چهارم. 4,7

ها با استفاده از آمار ها بیان شد آنگاه در بخش تحلیل توصیفی دادهاي بر تجزیه و تحلیل دادهدر این فصل مقدمه
هاي تحقیق با استفاده از فنون آمار استنباطی و سپس داده.  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت) هاشکل، جداول(توصیفی

ه و چندگانه جهت بررسی اثر متغیرهاي مستقل بر پارامتر یک مورد تحلیل قرار گرفت که از آزمون رگرسیون خطی ساد
افزار لیزرل استفاده شد که همه با کمک نرم )SEM(متغیر وابسته استفاده شده است و همچنین از معادلات ساختاري

  .پروري اثر دارداین بدین معنا است که مدیریت استعدادو مدیریت فناوري اطلاعات بر جانشین.روابط معنادار بود
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  مقدمه

دانیم تحقیقی مناسب و در خور توجـه اسـت کـه داراي نتیجـه و پیشـنهادهایی از روي مطالعـات و       طور که میهمان
شـود و در  هایی شروع میتحقیقاتی که در آغاز با فرضیه یا فرضیه. استفاده از تجربیات دیگران باشدتحقیقات علمی و 

اگـر محقـق   . گیـرد باید دانست که اکثر پیشنهادها بر اساس همین فرضیات شکل مـی . پایان، نتیجه کار را ارائه نماید
هـا  در واقع می تواند در پر کردن خلاء تبدیل نظریهبتواند پیشنهادهاي کاربردي از روي نتایج بدست آمده ارائه کند، 

توانـد  هـاي صـحیح بنـا شـده باشـد، مـی      نتیجه گیري هایی که بر اساس تحلیل. به عمل سهم به سزایی داشته باشد
- بعد از تجزیه و تحلیـل داده . مشکلات موجود بر سر راه سازمان که تحقیق به آن منظور طراحی شده را مرتفع نماید

هاي تحقیق در فصل چهارم، در این فصل بـر مبنـاي نتـایج حاصـل شـده از چهـار       ها و تحلیل یافتهن فرضیهها، آزمو
  .پردازیمها  به ارائه راهکارها و پیشنهادها میفصل گذشته و نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده

  :بنابراین با توجه به توضیحات مذکور، این فصل شامل موارد زیر است

 ها ج حاصل از فرضیهبررسی نتای  
 ارائه پیشنهادها  

  :پردازیمبا توجه به فرضیات مطرح شده در تحقیق حاضر، به بررسی نتایج آنها می

  بحث درباره نتایج. 5,1
تر با بیانی واضح. گرددباشد که سایر نتایج سازمانی از آن حاصل میانتخاب از اصول و فرآیندهاي اولیه استخدام می

انداز بهتري در کارکنان تر باشند، از این جهت چشمها در انتخاب کارکنان مستعد موفقچه سازمانتوان گفت هر می
توانند جانشینان بهتري براي کارکنان کلیدي، که سازمان به دانش و تجربه آنها نیاز دارد، فراهم کنند و میایجاد می

هاي مناسب را براي انتخاب آنها بکارگیرد، در تژيهر چه سازمان براي انتخاب کارکنان تلاش نماید و استرا. کنند
  . تر خواهد بوداستخدام افراد مستعد موفق

هر چه . هاي کلیدي ارتباط داردآموزش کارکنان مستعد در سازمان با فراهم شدن جانشینان مناسب براي پست
ا مهارتی باشند، در این صورت خود نخبگان انتخاب شده خود را با استعداد بداند و یا بطور حقیقی افراد متخصص و ب

  .دانندتري میرا نیازمند به آموزشهاي تخصصی و پیچیده
مربیگري و نظارت بر شغل، برگزاري جلسه با : آموزش و بهسازي در سازمان عبارتند از)2004(هاي برگرطبق یافته

هاي ، دوره)دگیري الکترونیکشامل یا(هاي آموزشی شرکتیکارکنان براي بررسی مسائل جاري، چرخش شغلی، دوره
از آنجا ... هاي فوق برنامه وهاي آموزشی، کمک از جانب مشاور یا روانشناس و فعالیتخارج از شرکت ، تدریس دوره

که هدف عمده آموزش کارکنان رفع نواقص عملکردي و همچنین بهسازي منابع انسانی در تناسب با نتایج ارزیابی 
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ریزي و ، این عوامل به فراخور نوع و ماهیت سازمان توسط واحدهاي برنامه)1373،56سعادت، (باشدعملکرد می
  .آیندمیتوسعه منابع انسانی به اجرا در
ها در ها و همچنین همکاري بیشتر آنتر شدن مسئولیتهاي سازمان، باعث ملموسمشارکت کارکنان در تصمیم

موثر منابع انسانی رعایت ) مشارکت(در بکارگیري) 2007(کانینگهامطبق پژوهش . شوداجراي وظایف محوله می
زا براي هاي درونگیري داشته و باعث تقویت محركتناسب شغلی در انتصاب و مدیریت عملکرد اثر کاملا چشم

  )1382،123میرسپاسی،.(گرددکارکنان می
نخبه از اصول مدیریت کردن صحیح  حفظ استعداد و اجراي راهکارهایی براي جلوگیري از ترك خدمت کارکنان

اگر سازمانی بخواهد استعدادها و نخبگان خود را به خوبی مدیریت کند باید علاوه بر . باشداستعدادهاي سازمان می
هاي مالی متوجه سایر عوامل انگیزشی و ترغیب کننده جهت حفظ آنها باشد چرا که افراد نخبه به لحاظ ایجاد انگیزه

صص و تجربه، براحتی قابل جایگزینی نیستند و طی کردن فرآیند یافتن جایگزین مناسب منجر به مندي از تخبهره
  .  شودهاي اضافی براي سازمان میتحمل کردن هزینه

نشان داد که وجود فرآیندهاي مناسب در  )1388(نتایج تحقیق مشابه انجام شده نیز مانند تحقیق مومنی و مولوي 
هاي مناسب به عنوان عوامل حفظ استعدادها در د مناسب براي آن و آگاهی از مشوقتعریف شغل و یافتن افرا

کاوي با استفاده از روش تحلیل سه عاملی که بر مبناي الگوي رفتاري، ارزش و باشند و ارزیابی و بهینهسازمان می
  .بخشنداي بهبود میحظهنگرش و ضرایب وظیفه افراد هستند، فرآیند انتخاب نیروي انسانی را به شکل قابل ملا

توان نتیجه گرفت مدیریت استعداد و مدیریت فناوري اطلاعات هاي تحقیق حاضر میي فرضیهباتوجه به تایید همه
 مدیریت بحث در مدیران. هاي نفتی شیراز تاثیر داردپروري نیروي انسانی در شرکت ملی پخش فرآوردهبر جانشین

 و ماندگاري انتخاب کارکنان مستعد، مشارکت کارکنان مستعد، آموزش کارکنان مستعد و  لزوم به باید استعداد
 بستگی مستعد نیروهاي وجود به ادامه در سازمان شکست یا موفقیت که چرا نمایند توجه مستعد کارکنان حفظ
 ایجاد طریق از که نمایند حاصل اطمینان سازمان، در استعداد مدیریت سازيپیاده طریق از توانندمی مدیران .دارد
 از تا داشته دسترس مدآکار و کیفی نیروهاي به توانندمی باشند داشته نیاز و بخواهند که زمانی هر استعداد يهخزان
 مدیریت از استفاده با که است آن کندمی تأکید آن بر تحقیق که اينکته. دنشو مواجه بحران با سازمان حیث این

 .شد امیدوار امور بهبود به توانمی هامنصب این در افراد دادن قرار و کلیدي هايپست شناسایی طریق از و استعداد
ریزي در انتخاب جانشین و توسعه جانشینان شرایطی را توانند با برنامهپروري نیز ، مدیران میدر زمینه جانشین

سابقه خدمت بالا خالی نشود و سازمان با بحران تجربه و با فراهم کنند که سازمان یکدفعه از نیروهاي مستعد، با
تواند باعث تسهیل انجام کارها در سازمان شود یک نمونه از مدیریت فناوري اطلاعات نیز، می. مواجه نشود

کاربردهاي آن، فراهم کردن پایگاه اطلاعاتی کارکنان، که به هر کارمند در سازمان یک پروفایل اختصاص داده شود، 
که مدیران و مسولان سازمان به آن ... ها، تحصیلات، سوابق خدمت، طول مدت خدمت،ده مهارتکه مشخص کنن

دسترسی داشته باشند و با توجه به اطلاعات کارکنان در صورت نیاز جانشینان مناسبی براي افرادي که در پست 
هاي لازم را ببینند و آموزشکلیدي و در سالهاي پایانی خدمت در سازمان هستند، انتخاب کنند که در کنار فرد 

 نهایت در آنچه اما .دانش آنها هم توسعه پیدا کند تا سازمان با مشکل کمبود نیروي مستعد و کلیدي مواجه نشود
 و مدیران جانبه همه حمایت وجود باشد، داشته همراه به سازمان در را مطلوبی نتایج تحقیق حاضر ،شودمی باعث
 .شد نخواهد حاصل موفقیتی صورتاین غیر در است، حمایت این تداوم
 نفت ایران پخش شرکت ملی در پروريجانشین مدیریت وضعیت فعلی. 5,2
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 عزیزمان کشور شأن با متناسب بلند، جایگاهی به دستیابی در خطیري وظیفه نفت صنعت امروز، جهانی رقابت در
 و مدیران بازنشستگی دوره رفتن بالا به توجه با .دارند مهمی بسیار نقش مدیران راستا، این در .دارد برعهده ایران،
 خصوص در .باشدیم آنها جایگزینی و توسعه براي ریزيبرنامه نیازمند ایران نفت ملی شرکت جدیدتر، مدیران ورود

 سمت به حرکت دوم و ،موجود وضع حفظ یکی :است شده سیاستگذاري رویکرد دو نفت، صنعت در انسانی نیروي
 در هاییفعالیت راستا، این در ).1389،صادقی( تکنولوژي تولیدکننده و متخصص نیروي نگهداشت و توسعه، جذب،

 صورت پروريجانشین مدیریت و سایه، مدیریت استعدادها، مدیریت مدیران، پرورش قالب در اخیر سال چندین
 است شده ارزیابی کانون و نخبگان پرورش کانون ایجاد و مشاغل بنديطبقه به منجر که است، گرفته

 آینده مدیران پرورش زمینه در هاییتلاش نفت صنعت که است چندي ما کشور در خوشبختانه،  ).1389،ابراهیمی(
 داده نوید کشور صنعت در را نوین حرکت یک طلیعه و کرده آغاز کارشناسان همکاري با پروريجانشین مدیریت و

 در موضوع این کشور، از خارج در پروريجانشین مدیریت زمینه در زیاد بسیار هاينظریه وجود به توجه با اما .است
 ).1387،نژاد حسین( است زمینه این در بیشتري تلاش و کار نیازمند و بوده ناپخته و جوان هنوز ایران هايسازمان
 نتایج که طور همان اما است، کشور در پروريجانشین مدیریت و مدیران پرورش طرح پیشگامان از یکی نفت صنعت

 نظام، این از کاربردي استفاده و انتظار مورد وضعیت به رسیدن براي کند،می تأیید را موضوع این نیز تحقیق این
  .باشدمی آن مستمر بهبود و روند این ادامه براي راسخ تلاش و هاآسیب بررسی نیازمند

  دهاي براساس فرضیاتپیشنها. 5,3

 از با استفاده و استعداد قابلیت، شایستگى، اساس بر افراد گزینش و جذب هاآن در که هایىسازمان 
 یافته هاى ساختارمصاحبه و ارزیابى مراکز طور همین و شده سازىشبیه و عملى هاى استخدامىآزمون
-سازمان که شودمى توصیه لذا . خواهند بود برخوردار بیشتر ورىبهره با انسانى نیروى از گیرد،مى صورت

 .گیرند بهره گزینش و جذب الگو این از ها
  ایجاد تناسب بین شغل و شاغل، بدین معنا که در انتخاب کارکنان مستعد به شناخت روحیات و تخصص

 .افراد پرداخته شود و با توجه به این شناخت، افراد در مشاغل مناسب منصوب گردند
  باشد، توجه ویژه به مهم مدیریت استعدادها میاز آنجا که آموزش و پرورش کارکنان مستعد یکی از اصول

اي، شرکت در اي کارکنان به صورت دورهآموزش حرفه. آورداین امر موجبات رشد استعدادها را فراهم می
کارها براي بهسازي عملکرد سمینارهاي آموزشی، جلسات مشاوره و نظارت و مربیگري کارکنان بهترین راه

 . درومنابع انسانی به شمار می
 هاي دانشی و مهارتهاي مختلفی براي کارکنان مستعد و شود سازمان به صورت سالانه آزمونپیشنهاد می

گیري ارائه پاداش هاي آنان برگزار کند تا سازمان بتواند در تصمیمجهت سنجش سطح دانش و شایستگی
 .تر عمل کندنیز موفق

 و غیر مادي در شغل ایجادشود، پیشنهاد می شود هاي مادي براي نگهداري کارکنان ایجاد مشوق و فرصت
هاي سازمانی مشارکت داده و با نشان گیريجهت ایجاد انگیزه در کارکنان نخبه آنها را بیشتر در تصمیم

اي نیز با انگیزه و دادن اعتماد به آنها زمینه مطرح شدن و رشد آنها را فراهم نمایند تا مسیر شغلی حرفه
 .دسرعت بیشتري مطرح شو

 گردد کارکنان در سازمان به اینترنت دسترسی داشته باشند براي تسهیل در انجام کارهاپیشنهاد می. 
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 تواند آموزش هاي متناسب با آن به کارکنان برداري از فناوري اطلاعات شرکت میبه منظور استفاده و بهره
گردد که در سازمان توصیه می خود ارائه دهد که در این مسیر به منظور فراهم آوردن پیش زمینه آن به

 .حد امکان از آموزش الکترونیکی استفاده شود
 شود، خدمات بیشتري را از طریق سایت به ارباب رجوع جهت استفاده بیشتر از سایت شرکت پیشنهاد می

 .ارائه دهند
 وان یک ایزار شرکت باید این نگاه به فناوري اطلاعات را که آن را صرفا یک کارکرد پشتیبان و تنها به عن

 .بیند کنار گذاشته و آن را به عنوان یک کارکرد استراتژیک در نظر بگیردمی
 پیشنهادهاي پژوهشی براي تحقیقات آتی. 5,4

با توجه به فرآیند پژوهش حاضر و نتایج حاصله از آن بدلیل اینکه مطالعه و بررسی رابطه بین این سه متغیر براي 
امکان خطا و تأثیر متغیرهاي غیر قابل کنترل در آن وجود دارد ، توصیه ها و اولین بار صورت گرفته است و 

  :پیشنهاداتی براي پژوهش هاي بعدي به پژوهشگرانی که این رساله را مطالعه می نمایند به شرح ذیل ارائه می گردد 
 اي در چند سازمان صورت پذیردتواند به صورت مقایسهاین تحقیق می.  
  به تازگی در کشور ما مورد بهره برداري و استفاده قرار گرفته است  استعدادسیستم مدیرت با توجه به اینکه

  .ها بپردازندمحققین آتی می توانند به بررسی تبعات این سیستم در بلندمدت در سازمان
 ها تلاشهایی را جهت معرفی تحقیقات سازمانی انجام دهند تا محققین با مقاومت و عدم اعتماد سازمان

چرا که انجام تحقیقات با موضوعات جدید سبب ایجاد مقاومت هایی در . رکنان و مدیران مواجه نشوندکا
 . سطوح مختلف می گردد 

  سازمان ها به جهت همکاري با محققین تمهیداتی قائل شوند و زمان لازم براي انجام تحقیقات را در اختیار
 .خود را در اختیار این سازمان ها قرار دهند محققین قرار دهند و محققین نیز نتایج این تحقیقات

  تحقیقی با همین موضوع در سطح سازمان هاي دیگر هم به انجام برسد تا بتوان نتایج حاصل از تحقیق را
 .  بررسی و مقایسه نمود 

  هاي تحقیقمحدودیت. 5,5

از آنجایی که پژوهش . در واقع هر پژوهشی که با نیروي انسانی سرو کار داشته باشد با محدودیت هایی روبرو است 
حاضر نیز با عوامل انسانی ارتباط داشت از این قاعده مستثنی نبوده است و محدودیت هاي خاص خود را داشته 

 : است که برخی از آنها عبارتند از 

 ولین سازمان ها براي همکاري با دانشجویان و ترس از نتایج آزمون هااحتیاط بسیار زیاد مسئ. 
 ها از تأثیر این نتایج بر سوابق کاري و ادامه اشتغال آنها که خود را به صورت ترس و احتیاط شدید آزمودنی

  .عدم پاسخدهی به برخی سوالات نشان داده است
  به محقق براي انجام پژوهشامتناع برخی از مسئولین براي دادن اطلاعات سازمانی.  
 ها و نامه وجود داشت، از قبیل تنوع شرکتبا توجه به نمونه انتخاب شده، مشکلاتی در توزیع پرسش

 .دوري مسافت برخی از آنها از یکدیگر
 ها و ها با محقق، به دلیل تنوع شرکترغم داشتن نامه از دانشگاه مبنی بر تقاضاي همکاري شرکتعلی

صدور مجوز . ریت واحدها از یکدیگر، هماهنگی با افراد جامعه مشکل و وقت گیر بودمنفک بودن مدی
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شد، سپس با نامه توسط مدیر واحد هر شرکت بایستی به مدیران واحدها ابلاغ میبراي توزیع پرسش
 .نامه را بین کارکنان داشتصدور مجوز مدیر واحد، محقق اجازه توزیع پرسش

 نظر که در فهرست وجود داشت، یا در ماموریت بودند، یا به شهرستان منتقل  بعضی از افراد جامعه مورد
 .شده بودند، که از جامعه حذف شدند

 هاها و ایجاد وزن براي پاسخدهنده از نظر اعتبار پاسخهمسان نبودن افراد پاسخ. 
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 خلاصه فصل پنجم.5,6

هاي انجام شده، سعی و ارائه نتایج تحقیق  و همچنین از تحقیق و آزمونهاي حاصل در این فصل با توجه به یافته
به این منظور هر سوال و نتایج حاصل از انجام آن سوال به صورت خلاصه و . ارائه پیشنهاداتی براي محققان آتی بود

ین پژوهش دو سوال به طور کلی ا. مجزا برآورده و سپس نتایج حاصل از اجراي تکنیک آماري مورد استفاده بیان شد
اصلی و چهار سوال فرعی داشت که نتایج هر کدام بیان شده است، در ادامه با توجه به این سوالات ، پیشنهادهایی 

ها و ادبیات موجود هم به جامعه علمی و هم به سازمان مورد بررسی ارائه گردید و سعی شد تا با توجه به یافته
هایی که پژوهشگر در حین انجام پژوهش با آن روبرو بوده نیز بیان دودیتپیشنهادهایی کاربردي مطرح گردد و مح

  .گردید
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I 
 

ی ฮ ৎعا ه  ૡ೶য  

ی ਗاඟ ໋ وی  خࢉ ।   ! پا

  با سلام

بر  بررسی اثر مدیریت استعداد «دانشگاهی با عنوان  پرسشنامه اي که پیش روي شما قرار دارد، در راستاي انجام تحقیق
تهیه و طراحی » در شرکت نفت شیراز   فناوري اطلاعاتجانشین پروري نیروي انسانی مستعد با ملاحظه مدیریت 

از آنجا که پاسخهاي شما در این تحقیق بسیار ارزشمند بوده و موجب غناي هرچه بیشتر تحقیق مزبور . گردیده است
لازم به توضیح است که . خواهد گردید لذا، خواهشمند است با دقت و بذل توجه کافی، به سؤالات مربوطه پاسخ دهید

  .سخهاي شما کاملاً محرمانه بوده و فقط در راستاي انجام تحقیق مزبور مورد استفاده قرار خواهد گرفتپا

  با کمال تشکر                                                                                       

  )دانشجوي کارشناسی ارشد رشته مدیریت منابع انسانی(نازنین چراغی                                                                                                                                      

  توضیحات

بخش اول مربوط به مشخصات جمعیت شناختی پاسخگویان ، بخش دوم . بخش می باشد 2پرسشنامه پیش رو، حاوي 
خواهشمند است پس از مطالعه دقیق هر سوال، نظر خود را با گذاردن . هاي تحقیق می باشد مربوط به سوالات متغیر

  . علامت در یکی از خانه هاي روبروي هر سوال، بیان کنید

  مشخصات جمعیت شناختی : بخش اول

  زن      مرد                               :          جنسیت .1 

  سال 45سال                 بالاتر از  45تا  35سال               35تا  25   :    سن. 2

  دیپلم                 فوق دیپلم                        لیسانس و بالاتر    :  سطح تحصیلات. 2

  سال 20سال                 بالاتر از  20تا  15                سال 15تا  5 سال             5کمتر از    : سابقه کار. 4

  رسمی                 قراردادي        :وضعیت استخدام. 5

  رئیس      کارمند                       :      پست سازمانی. 6



 

II 
 

   بخش دوم

ولفه
در سازمان وجود دارند؟حد به نظر شما هر یک از مولفه هاي زیر تا چه  شاخص م ملاً  

کا
لفم

مخا
 

لفم
مخا

 

فقم
 موا

دي
حدو

 تا
فقم

 موا
فقم

ً موا
ملا

 کا

دها
تعدا

ب اس
تخا

ان
  

کتبی (آزمون دانشی
  )و شفاهی

            .در بدو استخدام آزمون برگزار می شود  1

در بدو استخدام براي سنجش میزان تخصص هر فرد مصاحبه هاي   2
  .تخصصی برگزار می شود

          

قدرت تحلیلگري و 
  یادگیري 

بدو استخدام آزمون هوش و سرعت یادگیري از هر داوطلب در   3
  .گرفته می شود

          

دیدسیستمی، (بینش
  )قدرت نفوذ پذیري

            .در بدو استخدام آزمون مهارت ها از هر داوطلب گرفته می گیرد  4

            .در بدو استخدام توانایی کارگروهی داوطلبان بررسی می گیرد  5

دها
تعدا

ت اس
شارک

م
  

  

همسویی نقش با 
  افراد

طراحی مشاغل متناسب با ویژگی هاي رفتاري کارکنان نخبه   6
  .است

          

            .طراحی مشاغل متناسب با توانایی کارکنان نخبه است  7

ارتباط بین گروه ها 
  کاري

8  
            .بین گروه هاي کاري ارتباط خوبی برقرار است

دها
تعدا

ش اس
موز

آ
  

  دوره هاي آموزشی

  

  

            .آموزش هاي لازم و متناسب با نیاز به کارکنان نخبه ارائه می شود  9

آموزش کارکنان نخبه، متناسب با برنامه ریزي استراتژیک شرکت   10
  .صورت می گیرد

          

کمک گرفتن از 
  مشاور

  

براي رفع مشکلات تخصصی و حرفه اي ،مدیران ارشد به زیر   11
  .دستان مشاوره می دهند

  

  

          



 

III 
 

هوم
مف

  

  به نظر شما هر یک از مولفه هاي زیر تا چه در سازمان وجود دارند؟  ابعاد

لفم
مخا

ملاً 
کا

 

لفم
مخا

فقم 
 موا

دي
حدو

تا
 

فقم
موا

فقم 
ً موا

ملا
کا

 

دها
تعدا

ت اس
داش

نگه
ظ و 

حف
  

سیستم جبران 
  خدمت

مبناي پرداخت ها در این سازمان بررسی معیارهاي شایستگی   12
  .است

          

            .کارکنان شایسته از امنیت شغلی لازم برخوردارند  13  امنیت شغلی

مشارکت کارکنان در 
  تصمیم سازي

کارکنان نخبه در تصمیم گیري شرکت یا واحد خود مشارکت   14
  .دارند

          

  تفویض اختیار

  

15  

  

بر حسب شایستگی هاي افراد ،اختیار انجام کارهاي مهم به 
استقلال شغلی  کارکنان نخبه تعویض می شود و آنها از

  .برخوردارند
          

  ارتقا
معیارهاي موفقیت در هر شغل تعیین شده است تا کارکنان نخبه   16

  .در شغل خود ارتقا یابند
          

  منزلت اجتماعی
کارکنان نخبه در این سازمان از بودن در آن احساس افتخار می   17

  .کنند
          

  فرصت هاي شغلی
همچنین فرصت هاي مادي در مشاغل  امکان رشد و کارآفرینی و  18

  .این شرکت فراهم است
          

انی
 انس

وي
 نیر

ري
پرو

ین 
انش

چ
  

  انتخاب جانشین

            .براي متقاضیان یک مخزن استعداد تعریف شده است  19

انتخاب چندین کاندیدا براي یک پست و چندین گزینه براي یک   20
  .کاندیدا وجود دارد

          

            .شیوه صحیح انتخاب جانشین آموزش دیده اندمدیران در مورد  21

  

  توسعه جانشین

  

توسعه برنامه هاي آموزشی براساس نیازهاي هر فرد در شرکت   22
  .صورت گرفته است

          

            .گردش شغلی در شرکت صورت می گیرد  23



 

IV 
 

هوم
مف

  

  دارند؟به نظر شما هر یک از مولفه هاي زیر تا چه در سازمان وجود   ابعاد

لفم
مخا

ملاً 
کا

 

لفم
مخا

فقم 
 موا

دي
حدو

تا
 

فقم
موا

فقم 
ً موا

ملا
کا

 

  

  

  

در شرکت رایج   بیرونی جانشین آوردن بودن استثنا و درونی توسعه  24
  .است

          

  سخت افزار

            .استفاده از رایانه در شرکت متداول است 25

دسترسی به شبکه هاي کامپیوتري در واحدهاي مختلف شرکت   26
  .وجود دارد

          

شبکه هاي کامپیوتري در واحدهاي مختلف شرکت مورد استفاده   27
  .عملی قرار می گیرد

          

از سیستم ها و دستگاه هاي پردازش تصویر مانند اسکنر و وسایل   28
  .جانبی کامپیوتر استفاده می شود

          

  نرم افزار

در شرکت ...) ورد و اکسل، (از نرم افزارهاي صفحه گسترده   29
  .استفاده می شود

          

از سیستم هاي مکانیزه عملیاتی مانند سیستم هاي ثبت اطلاعات   30
  .مشترکین استفاده می شود

          

در شرکت از نرم افزارهاي کاربردي مانند سیستم شبیه سازي،   31
  .استفاده می شود ...بانک اطلاعات هوشمند و

          

آموزشی براي کارکنان جهت استفاده از سیستم شرکت دوره هاي   32
  .هاي موجود در شرکت برگزار می کند

          

            .استفاده از اتوماسیون اداري در تسریع کارها موثر است  33

  اینترنت

            .کارکنان به اینترنت دسترسی دارند  34

            .زیر ساخت هاي اطلاعات و ارتباطی وجود دارد  35

            .کارکنان شرکت از سایت شرکت استفاده می کنند  36

            .از سایت شرکت استفاده می کنند) مراجعه کنندگان(ارباب رجوع  37



 

V 
 

  نقش داشته است؟)نخبگان شرکت شما (چه عواملی می تواند در موفقیت سیستم مدیریت استعدادها 

 

 

 

  سازمان روبرو هستند؟کارکنان شایسته و مستعد با چه چالش هایی در این 
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Reliability 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 125 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 125 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.924 37 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 125 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 125 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.894 18 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 125 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 125 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.836 6 

 
Case Processing Summary 



 

VII 
 

 N % 

Cases Valid 125 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 125 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.842 13 

 
KMO and Bartlett's Testa 

 

 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .725 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3835.744 

df 666 

Sig. .000 

a. Based on correlations 

 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 IT.az100 janeshin.az100 TM.az100 

N 125 125 125 

Normal Parametersa,b Mean 58.1795 43.4222 50.1659 

Std. Deviation 12.37226 15.13928 11.83445 

Most Extreme Differences Absolute .088 .088 .082 

Positive .059 .085 .082 

Negative -.088 -.088 -.077 

Test Statistic .088 .088 .082 

Asymp. Sig. (2-tailed) .059c .056c .095c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

 

 



 

VIII 
 

 
Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic 

Std. 

Error Statistic 

Std. 

Error 

TM.az100 125 18.32 72.11 50.2828 11.70915 -.295 .217 -.188 .430 

janeshin.az1

00 
125 15.56 71.11 43.5289 14.70205 -.068 .217 -.631 .430 

IT.az100 125 36.92 100.00 70.5354 14.31793 -.196 .217 -.400 .430 

Valid N 

(listwise) 
125         

 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=TM.az100 janeshin.az100 IT.az100 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /SUMMARY=TOTAL. 
 
 
 
Regression 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -5.291 5.611  -.943 .347 

TM.az100 .292 .104 .232 2.794 .006 

IT.az100 .484 .085 .472 5.671 .000 

a. Dependent Variable: janeshin.az100 

 
 
REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT janeshin.az100 
  /METHOD=ENTER entekhab.az100. 
 

 

 

 



 

IX 
 

 
Regression 
 
 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 IT.az100b . Enter 

a. Dependent Variable: janeshin.az100 

b. All requested variables entered. 

 
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .594a .353 .348 11.87167 

a. Predictors: (Constant), IT.az100 

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 9467.436 1 9467.436 67.175 .000b 

Residual 17335.191 123 140.937   

Total 26802.627 124    

a. Dependent Variable: janeshin.az100 

b. Predictors: (Constant), IT.az100 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .483 5.358  .090 .928 

IT.az100 .610 .074 .594 8.196 .000 

a. Dependent Variable: janeshin.az100 
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Regression 
 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 TM.az100b . Enter 

a. Dependent Variable: janeshin.az100 

b. All requested variables entered. 
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .482a .232 .226 12.93771 

a. Predictors: (Constant), TM.az100 

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6214.345 1 6214.345 37.126 .000b 

Residual 20588.283 123 167.384   

Total 26802.627 124    

a. Dependent Variable: janeshin.az100 

b. Predictors: (Constant), TM.az100 

 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 13.128 5.122  2.563 .012 

TM.az100 .605 .099 .482 6.093 .000 

a. Dependent Variable: janeshin.az100 

 
 
REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT janeshin.az100 
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  /METHOD=ENTER IT.az100. 
 

 
Regression 
 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 entekhab.az100
b 

. Enter 

a. Dependent Variable: janeshin.az100 

b. All requested variables entered. 
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .206a .042 .034 14.44657 

a. Predictors: (Constant), entekhab.az100 

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1132.124 1 1132.124 5.425 .021b 

Residual 25670.503 123 208.703   

Total 26802.627 124    

a. Dependent Variable: janeshin.az100 

b. Predictors: (Constant), entekhab.az100 

 
oefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 31.109 5.487  5.670 .000 

entekhabestedad.az.100 .196 .084 .206 2.329 .021 

a. Dependent Variable: janeshinparvari.az.100 

 

 

 



 

XII 
 

Regression 
 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 mosharekat.az1

00b 
. Enter 

a. Dependent Variable: janeshin.az100 

b. All requested variables entered. 

 
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .279a .078 .070 14.17628 

a. Predictors: (Constant), mosharekat.az100 

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2083.681 1 2083.681 10.368 .002b 

Residual 24718.946 123 200.967   

Total 26802.627 124    

a. Dependent Variable: janeshin.az100 

b. Predictors: (Constant), mosharekat.az100 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 32.434 3.672  8.834 .000 

mosharekat.az.100 .277 .086 .279 3.220 .002 

a. Dependent Variable: janeshinparvari.az.100 

 
 
 
 
 



 

XIII 
 

Regression 
 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 amozesh.az100
b 

. Enter 

a. Dependent Variable: janeshin.az100 

b. All requested variables entered. 

 
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .356a .127 .119 13.79621 

a. Predictors: (Constant), amozesh.az100 

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3391.376 1 3391.376 17.818 .000b 

Residual 23411.251 123 190.335   

Total 26802.627 124    

a. Dependent Variable: janeshin.az100 

b. Predictors: (Constant), amozesh.az100 

 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 28.730 3.717  7.730 .000 

amozesh.az.100 .343 .081 .356 4.221 .000 

a. Dependent Variable: janeshinparvari.az.100 

 
 
 
 



 

XIV 
 

Regression 
 
 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 hefz.az100b . Enter 

a. Dependent Variable: janeshin.az100 

b. All requested variables entered. 

 
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .557a .311 .305 12.25528 

a. Predictors: (Constant), hefz.az100 

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 8329.023 1 8329.023 55.456 .000b 

Residual 18473.605 123 150.192   

Total 26802.627 124    

a. Dependent Variable: janeshin.az100 

b. Predictors: (Constant), hefz.az100 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 16.407 3.803  4.314 .000 

hefz.az.100 .561 .075 .557 7.447 .000 

a. Dependent Variable: janeshinparvari.az.100 
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Abstract 

 Talent management is a complete set of processes for identifying, developing, maintaining, and 
using talent employees in order to successfully perform the required activities of organization. 
Talent management assures the organization that the qualified people with the suitable skills 
stand at the proper job position in order to achieve the expected goals. As regardsthe novelty of 
talent management in large organizations of Iran, this study has a considerable effect on the 
views of human resource managers. The purpose of this study is to evaluate the effects of talent 
management on succession planning of human resourceswith regard to information technology 
management in Shiraz Petroleum Products Distribution Company. This study is a descriptive-
practical research and the sample of this study includes 140 employees of Shiraz Petroleum 
Products Distribution Company. Total number of samples is suitable for this study, the 
questionnaires distribute among 140 employees of Shiraz National Petroleum Products 
Distribution Company and 125 questionnaires are returned and analyzed. Data collection tool is 
questionnaire. In the current study for evaluating the stability, the primary questionnaires are 
distributed experimentally among 30 employees and so we receive Cronbach's alpha coefficient 
of talent management of 0.894, succession planning of 0.836, and information technology 
management of 0.842 respectively. This numbers indicate that the questionnaire have the 
necessary reliability or in the other word stability. It is used spss22 software for data analysis. In 
order to analyze the internal structure of questionnaire and to discover the constituent elements 
of each latent variable or construct, it is used the confirmatory factor analysis tools and in order 
to meet the research hypothesis, it is used multiple regression. According to the results of 
statistical tests, all research hypotheses are confirmed. The main hypothesis test result suggests 
that talent management and information technology management on succession planning of 
talent human resources has positive and direct (statistically significant) effect. The findings 
subscribe to the effects of selectionof talent employees on succession planning, participation of 
talent employees on succession planning, and instruction of talent employees on succession 
planning. 

Key words: talent, talent management, talent employees, talent selection, talent reservation, 
talent retention, talent development, succession planning, successor selection, successor 
development, information technology. 
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