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 مقدمه -1
و نگهـداري افـراد    ءعنوان سیستمی براي شناسایی، استخدام، پرورش، ارتقا مدیریت استعداد به

 تعریـف شـده اسـت    کار و کردن توان سازمان به منظور تحقق نتایج کسب مستعد، با هدف بهینه

. با توجه به تعریف مدیریت استعداد و در نظرگرفتن چرخه حیات کارکنـان بـه عنـوان    ]2؛ 1[

توان دریافت که مباحث  می رایندهاي توسعه منابع انسانیترین ف سازي، مهم مدلی براي یکپارچه

  .]4؛ 3[ مرتبط به مدیریت استعداد در تمامی فرایندهاي چرخه قابل استقرار و تسري است

تعاریف بر آن توافـق  بیشتر مختلفی تعریف نمود. آنچه که  هاي شکلتوان به  استعداد را می

هایی است کـه فـرد را قـادر بـه      ویژگی تمایز بین استعداد و نیروي انسانی عادي بر سر ،دارند

هـاي   تخصـص . ]5[ نماید که کمتر کسی قادر به انجام آنهاست انجام خاص یا امور خاصی می

خصـوص توانمنـدي    العاده و به هاي ذهنی خارق هاي ارتباطی عمیق، توانمندي مختلف، مهارت

هـاي مختلـف بـا شـدت      . سـازمان ]7 ؛6[ ها دانست ترین این تفاوت مهم توان از هدایت را می

 اند که یک سازمان خاص، نیازمند استعدادهاي خـاص اسـت   گرفتن رقابت به این نتیجه رسیده

توان  دهد که نمی در جهان این واقعیت را نشان می عناوینروندهاي چاپ مقالات، کتب و  .]8[

سـازي ایـن    با موج .]7[ دکرعلت تصور  به بعد را بی 2008رشد ناگهانی این مطالعات از سال 

سوار به این قافلـه پیوسـتند و بـازار اسـتعدادیابی، ربـودن آنهـا و        هاي موج طرز تفکر، شرکت

. افراطی که منجر به ایجاد راهکارهاي متنوع و ]9[ نگهداشت آنها را به شیوه افراطی دامن زدند

هاي ایرانی مناسبی از آن را با گذشت  امري که نمونه، شد ها اي در دل سازمان مطالعات گسترده

  توان درك نمود.  خیر میأکمی ت

نمایـد تـا داغ    استفاده می براي این تشریح این پدیده از اصطلاح جنگ استعدادها کنزي مک

وکار خـود را نمـایش    عنوان رهبران کسب بودن ربودن استعدادها از دست یکدیگر و استفاده به

 ،توان یافت. گروه مشاوران بوستون که مصادیق فراوانی براي آن در سالیان اخیر می دهد. امري

نمایـد.   مدیریت استعداد را یکی از پنج چالش اصلی حوزه مدیریت منابع انسـانی معرفـی مـی   

رده که مسائل مربوط به مدیریت اسـتعدادها اولـین و سـومین    دهد  مطالعات متعددي نشان می

. آنها با این مطالعـه بـه ایـن نتیجـه     ]10[ مسائل حوزه منابع انسانی هستندمسائل مهم در رشد 

اما تمرکز اصلی بخش منابع ، شود اند که گرچه این نیاز در تمامی ابعاد سازمان درك می رسیده
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  ها بر عوامل دیگري است. انسانی سازمان

 تت به ضـرور براي عدم اجراي کامل مدیریت استعداد با وجود دانش کافی نسبچند دلیل 

  برشمرد:توان در موارد زیر  میرا  آن،

ü هـایی کـه مـدیریت     مندي زیاد است امـا بسـیاري از شـرکت    هاول آنکه گرچه این علاق

   ؛شود سبب ناامیدي آنها می امر خورند و این نمایند، شکست می سازي می استعداد را پیاده

ü بوده و با عدد و رقم قابل بیان خلاف معیارهاي مالی و بازاریابی که ملموس   دوم آنکه بر

هاي بسـیار زیـاد حـول     توان پیچیدگی هستند، مدیریت استعداد امري نرم محسوب شده و نمی

تـوان   نمـی  ،طلبـد  ان ارشد سازمان میا که زمان و انرژي زیادي از مدیراین حوزه رهاي  تصمیم

 نادیده انگاشت.

ü ساده هستند که به کمک آنها هاي تعریف شده در این حوزه به حدي  سوم آنکه شاخص

ی و پـایش  بینـی آت ـ  توان وضعیت کنونی سازمان را بررسی نمود چه رسـد بـه پـیش    حتی نمی

 .]12؛ 11؛ 7[ هاي در حال اجرا برنامه

  

  پیشینه تحقیق -2

هاي آن سـخن بـه    از مدیریت استعداد و ضرورت و شیوهشدت  گرچه در ادبیات این حوزه به

 ]17 ؛16 ؛15 ؛14[ یهـاي کم ـ  اما ادبیـات محـدودي در مـورد روش    ]13 ؛8[میان آمده است 

گیري وجود دارد که در ذیل  ریزي ریاضی جهت تصمیم هاي برنامه خصوص استفاده از روش به

  :]20 -18[ دشو ترین و نوآورترین آنها اشاره می به برخی از مهم

انتخـاب بـا    ریـزي ریاضـی فـازي بـراي     به ارائـه یـک مـدل برنامـه     شیژنگ و جیانگ و 

روي یک مجموعـه آموزشـی    اند و با مطالعه خود بر فراد از بین سایرین پرداختهاستعدادترین ا

اند که مدل مورد نظر ایشان توانسته است این استعدادها را که مورد توافق آموزگاران  نشان داده

اشاره به این امر با  داندرورین و ارسالان و ییکسلآکساکال و  .]21[ دکننیز بوده است، انتخاب 

هـاي پیشـرفته    جاي استخدام کارمنـدان در دسـتور کـار سـازمان     هکه استخدام استعدادها باید ب

گیري چند معیـاري بـراي شناسـایی عوامـل و نیـز       مقرار گیرد، به ارائه یک مدل تصمیجهانی 

بـه ارائـه    آکسـاکال و دانـدرورین   .]5[ دارنـد  انتخاب استعدادها در هنگـام جـذب اشـاره مـی    
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اند که می تواند در زمینـه سـنجش میـزان اسـتعداد      هاي متنوعی در این حوزه پرداخته شاخص

هاي تحلیل سلسله مراتبی فازي و نیز دیمتل اسـتفاده شـده    ثر باشد. سپس از روشؤم کارکنان

ریـزي ریاضـی    اساس یک مدل برنامـه  است تا بتوانند برترین استعدادها را شناسایی نموده و بر

به  و دیگران لوپز .]6[ هاي سازمان اقدام نمایند رمانی، به تخصیص این استعدادها به نیازمنديآ

ثر و مفیدي در تولید صحیح برعهده دارنـد و  ؤد که نیروي انسانی سهم مکنناین باور اشاره می 

در هاي ایشان آگاهی به عمل آید که  در چنین شرایطی لازم است تا از خلقیات و نیز توانمندي

روي  2متلـب افـزار   ن مورد نظر به استفاده از جعبه ابزار منطـق فـازي در نـرم   ااین حوزه، محقق

اند تا بتوانند منطق ایـن رفتـار را درك نمـوده و ابـزاري بـراي سـنجش میـزان اسـتعداد          آورده

کـاوي کـاوش داده    راسل و بنت به اسـتفاده از روش داده  .]22 ،9[ ندکنکارمندان تولیدي ارائه 

کـاوي در حجـم    هـاي داده  توان از روش اند که می اند و با سه مثال نشان داده وردهحجیم روي آ

وسیع براي شناسایی رفتار استعدادها استفاده نمود و آن را با مباحث کارایی و ارزیابی عملکرد 

  .]23[ مرتبط ساخت سازمانی

ریـزي   مـدل برنامـه   پیکربندي اصلی مسئله و مفروضات و نخستدر ادامه و در بخش دوم 

پیشنهادي معرفی و  پرداخته، سپس به منظور تحلیل عملکرد مدل، الگوریتم خطی عدد صحیح

اي نهایت در بخش چهارم به بحث راجع به نتـایج و نیـز ارائـه راهکارهـ     مورد اجرا واقع و در

  پرداخته خواهد شد. یندهمطالعه آ

  

 لهئمدل مس -3
ها بسیار مشتاق هستند  سازمانتصویري کلان از مدل این مقاله ارائه شود. تا لازم است  نخست

. ]12[ ه و در مواقع مورد نیاز براي جانشینی استفاده نمایندکردرا شناسایی  دتا استعدادهاي خو

خواهد استعدادهاي موجود خویش  بر این اساس، در این مدل فرض شده است که سازمان می

هاي کنونی و احتمالات بلوغ آتی آنها در تعدادي از مشاغل کلیدي  مندينحسب میزان توا را بر

کلیدي همچون تمرکز  هاي هنوز بر سر تصمیم . اما]25 ؛24[ دکنپروري انتخاب  براي جانشین

ال مطرح است که از بین ؤها مردد است. همچنین براي سازمان این س بر کدامین مشاغل و جنبه

                                                                                                                                  
2. MATLAB 
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هایی آماده  یک را براي چه منصب یا منصب را پرورش دهد و هریک  استعدادهاي موجود، کدام

یک از این استعدادها، چه میزان تلاش نموده و هر یک را تـا چـه    . همچنین براي هر]12[ دکن

تصدي شغل، بیشترین کفایت را داشته باشـد و از   زماندر  سطح از تخصص تعالی دهد تا اول

تـرین سـطح    و مشاغل مشابه را به پـایین  ها سوي دیگر نیز امکان ترك وي براي سایر سازمان

رین توانمنـدي را  بیشت نخست ت تا با کمترین هزینهبر این اساس، سازمان درصدد اسبرساند. 

از دست ندهـد. همچنـین    ترك استعدادها هاي خود را با هزینه دوم شد واز استعدادها انتظار ک

اساس میـزان درآمـد خـود، میـزان پیشـرفت در تخصـص خـویش و         فرد داراي استعداد نیز بر

درصـدد اسـت تـا رونـد پیشـرفت مـالی و       ، نمایـد  پیشنهاداتی که از سایر مشاغل دریافت می

استعدادها به تعارضی بین سازمان و تا مشخص است  . حالا]22[ دکننه یتخصصی خود را بیش

مایـد و دیگـري   آید که یکی درصدد است با کمترین هزینه، استعدادها ار نگهداري ن وجود می

  پسندد که براي پیشرفت خود، بهترین شرایط را برگزیند. می

طور که در مرور ادبیات نیز اشاره شد، خلأ مطالعاتی حاصل از عـدم بررسـی برخـی     همان

  ند:شوذیل جهت نیل به این غایت انتخاب مفروضات سبب شده است تا مفروضات 

ü  شرکت و شغل مستقل در خارج از سازمان وجود دارند که در صورتی کـه  تعدادي

 بـراي فـرد   تواند بـه عنـوان پیشـنهاد    ، میپیدا کندشخص به توانمندي لازم در آنها دست 

  ؛دشومطرح 

ü تعـداد معـدودي اسـتعداد مـورد      وسـیله  بـه توانـد   تنهـا مـی   مشـاغل کلیـدي  از یـک   هر

  ؛تواند انتخاب شود ي قرار گیرد و نیز هر استعداد تنها براي چند شغل معدود میرپرو جانشین

ü اما برخی صفات بین آنها مشـترك  ، گرچه مشاغل درون سازمان از یکدیگر مجزا هستند

  ؛هاي آنها یکسان است اما وزن، یک مقداري متفاوت دارد است که گرچه در هر

ü ؛له محدود استئهاي زمانی این مس تعداد دوره  

ü ها نتوانند به علت انتخاب تنهـا یکـی از افـراد داراي اسـتعداد و      در صورتی که جانشین

چنان در سازمان خواهند ماند و ترك ناگهـانی   هم، انتصاب وي، به سمت مورد نظر دست یابند

  ؛ممکن نیست

ü شـود کـه    لاش مشخصی بهبود داده میهاي استعدادها در طول زمان با ت یک از صفت هر

 ممکن است میزان بهبود انجام شده با احتمالی محقق و با احتمالی مغفول ماند.



 1395پاییز ، 3، شماره 6دوره   _________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

158 

ü بازار کار ارائه دهد که  هاي تواند پاسخی به پیشنهاد در صورتی شخص داراي استعداد می

 ؛از سطح تخصص مورد نظر برخوردار باشد

ü بازار کار ارائه دهد که  هاي اسخی به پیشنهادتواند پ در صورتی شخص داراي استعداد می

 بیشتر باشد. از حداقلی نسبت به سطح فعلی یندهسطح درآمدي آ

معرفـی   1 جـدول  کـار رفتـه   هم، پارامترهـا و متغیرهـاي بـ   یعلاآغاز به منظور مدلسازي، در 

  خواهند شد:

 کار رفته در مدلسازي ههاي ب اندیس  1 جدول

  مفهوم  نماد

i  شخصنمایشگر  

j   پست سازمانینمایشگر  

k  
ها در این حوزه که ممکن است برخی از آنها در صنعت شرکت،  نشانگر سایر شرکت

  "݇و برخی رقیب نباشند  ᇱ݇رقیب باشند 

t  دوره زمانی  

a  تخصصی - صفتی از صفات شخصی 

  

  خواهند بود: 2 جدولهمچنین پارامترهاي مدل نیز به شرح 

 کار رفته در مدلسازي  هپارامترهاي ب 2 جدول

  مفهوم  نماد

در  aبه سطح انتظاري خـود در صـفت    jبتواند براي پست  iاحتمال اینکه شخص  ௜,௝,௧,௔ݎ݌

  برسد. tزمان 
 tدر دوره  aبراي صفت  jبراي پست  iسطح انتظاري فرد  ௜,௝,௧,௔ܮܤ
  aدر صفت  iمقدار صفت اولیه شخص  ௜,௔ܮܨ
  aدر صفت  jپست  براي iهزینه پرورش فرد  ௜,௝,௔ܥ

  tدر دوره  jبراي پست  kدرآمد پیشنهادي شرکت  ௝,௧,௞݌݌ܱ
  در ایجاد بهبود تخصصی  aاهمیت (وزن) ویژگی  ௔ߙ
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  مفهوم  نماد

MA  سمت قابل جانشینی براي هر فردحداکثر تعداد  
݁ݎ݅ݏ݁ܦ ௝݀,௔  سطح مطلوب صفتa  براي تصدي پستj 
 tست پدر  iدرآمد کنونی فرد  ௜,௧݁݉݋ܿ݊݅

Cr  هزینه ترك سازمان  
  هزینه نرسیدن به سطح مطلوب  ௝ܥܦܷ
  درآمد باید باشد تا شخص ترغیب به ترك سازمان شودحداقل اختلافی که بین دو  ߝ

  kدر شرکت  tدر زمان  jحداقل توانمندي فرد براي قابلیت حضور در پست  ௝,௧,௞ܣܮ
ML   رورش براي یک سمت سازمانیپحداکثر تعداد جانشینان قابل  

  

  همچنین متغیرهاي مورد تصمیم نیز به شرح 

  خواهند بود: 3 جدول

  

 یک متغیرها و مفهوم هر فهرست  3 جدول

  مفهوم  نماد

 tدر دوره  jبراي تصدي  iمیزان آمادگی فرد  ௜,௝,௧ܮܥ

௜ܺ,௝,௧,௔  میزان تلاش براي افزایش مشخصهa  در زمانt  براي فردi  براي تصدي پستj 

ܼ௜,௝,௧  زمان یک است اگر درt براي پست ،j نفر  ،i    اُم براي پـرورش انتخـاب شـود و

  صفر است در غیر این صورت.
ܴ௜,௝,௞,௧  یک است اگر شخصi  در زمانt  تصمیم به ترك شرکت کنونی براي پیوسـتن ،

  بگیرد. و صفر است در غیر این صورت. jبراي تصدي پست  kبه شرکت 
  پاسخ مثبت دهد  kبه شرکت  jبراي پست  i، میزان احتمال اینکه tدر زمان  ௜,௝,௞,௧݋ݎܲ

௜ܹ,௝,௧  اگر در زمانt فرد ،i  براي تصدي پستj منصوب شود، یک است و در غیر این ،

  صورت صفر است.
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  به شرح زیر خواهد بود: سطح اصلی ، در دودر نهایت مدل اصلی این مقاله

)1(  
ܼ	݊݅ܯ = ෍(ܷܥܦ௝

௝

෍෍෍ܹ
௔ ௜,௝,௧

݁ݎ݅ݏ݁ܦ) ௝݀,௔ − ௜ܮܥ ,௝,௧)
௧௜

+ ௜,௝,௔ܥ ௜ܺ,௝,௧,௔ +  (௜,௝,௞,௧ܴݎܥ

)2(  ෍ܼ௜,௝,௧
௜

≤ ,ݐ∀					ܮܯ ݆ 

)3(  ෍ܼ௜,௝,௧
௝

≤ ,ݐ∀					ܮܯ ݅ 

)4(  ܼ௜,௝,௧வଵ ≤ ܼ௜,௝,ଵ			∀݅, ݆, ݐ > 2 

)5( ௜,௝,௧ܮܥ  = ௜,௝,௧ିଵܮܥ + ෍ߙ௔ ௜ܺ,௝,௧,௔
௔

௜ݎ݌ ,௝,௧,௔ 

)6(  
ܼ௜,௝,௧வௌ ≤ ൫1− ܴ௜,௝,௞,௦൯			∀ݏ ∈ ܶ 

௜ܺ,௝,௧,௔ ≤෍ܼ௜,௝,௧
௝

 

)7(  ܼ௜,௝,௧ ,ܴ௜,௝,௞,௧ ∈ {0,1}, ௜ܺ ,௝,௧,௔ ∈ ௜,௝,௧ܮܥ,[0,1] ௜,௝,௞,௧݋ݎܲ, ∈ ܴ 

 
  مدل سطح دوم عبارت است از:و نیز 

  

)8(  
ܧ	ݔܽܯ = 	෍෍෍෍[(ܱ݌݌௝,௧,௞ − ௜,௧)ܴ௜,௝,௞,௧݁݉݋ܿ݊݅

௜௞௧௝

+ ௜,௝,௧ܮܥ)௜,௝,௧,௔ݎ݌

−  [(௜,௝,௧ିଵܮܥ

)9(  ܼ௜,௝,௧வௌ ≤ ൫1− ܴ௜,௝,௞,௦൯		∀ݏ ∈ ܶ 

)10( ௜,௝,௧ܮܥ  − ௝,௧,௞ܣܮ > ܴ௜,௝,௞,௧ 
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)11( ௝݌݌ܱ)  ,௧,௞ − ௜݁݉݋ܿ݊݅ ,௧) > ߝ 1)ܯ− −ܴ௜,௝,௞,௧)			∀ݐ, ݅ 

)12( ௝݌݌ܱ)  ,௧,௞ − ௜݁݉݋ܿ݊݅ ,௧) < ߝ ௜,௝,௞,௧ܴܯ+ 		∀݅, ݆, ݐ > 2 

)13(  ܼ௜,௝,௧ ,ܴ௜,௝,௞,௧ ∈ {0,1}, ௜ܺ ,௝,௧,௔ ∈ ௜,௝,௧ܮܥ,[0,1] ௜,௝,௞,௧݋ݎܲ, ∈ ܴ 

 
پیـرو (مـدل    - است، دو مدل به صورت رهبرخوبی مشخص  طور که در این مدل به همان

اتخاذ نماید از جملـه   هایی یعنی سازمان باید تصمیم، اجرا شود که در آن رهبر بایددوسطحی) 

هاي کلیدي)، تعیـین نفراتـی کـه قابلیـت جانشـینی       پروي (پست هاي قابل جانشین تعیین پست

یک به نحوي که بتوانند در عین  میزان پیشرفت هر .شوند عنوان استعداد محسوب می دارند و به

شوند، سازمان را ترك ننموده یا در زمان تصدي سمت، بـه   حال که براي جانشینی انتخاب می

اي مطرح شده است تا بتوان روند  له به صورت چند دورهئعدم کفایت آنها منجر نشود. این مس

ح دوم که همان سطح پیـرو  ریزي نمود؛ در سط آموزشی افراد را در نظر گرفته و براي آن برنامه

اساس میزان درآمد کنونی و  خوبی مشخص است که وي بر یا استعدادهاي سازمانی است، نیز به

اساس سطح تخصصی  تواند تصمیم گیرد که بر می هاي مشابه نیز درآمد پیشنهادي سایر شرکت

. در این شرایط، پروري باقی بماند کنونی خود، به آنها افزوده شود یا همچنان در مسیر جانشین

پیرو است. در ادامه بـه بررسـی    هاي اساس شرایط، جزو تصمیم تصمیم به باقی ماند یا ترك بر

  شود. ها و توابع هدف پرداخته می محدودیت

هاي  د که تعداد جانشینان در حال پرورش براي هر یک از پستکن تضمین می 3محدودیت 

نیز این واقعیت را اطمینـان   3. محدودیت شماره دنکنسازمانی، از یک مقدار حداکثري تجاوز 

سازمان براي جانشینی انتخاب شود.  وسیله بهتواند  بخشد که هر شخصی به تعداد معینی می می

بخشد که اگر شخصـی بـراي پسـتی در     نیز به لحاظ مدلسازي اطمینان می 4محدودیت شماره 

ن ر نیست وي را بـه عنـوان جانشـین   قاد گیري انتخاب نشود، سازمان دیگر زمان ابتداي تصمیم

 ـبا میزان پرورش استعداد به مثابه یک ذخیره برخورد می 5پرورش دهد. محدودیت شماره  د کن

و نشان می دهد که میزان آمادگی تخصصی هر فرد در هر دوره برابر است با میزان آمادگی فرد 

فت شده وي و میـزان  هاي دریا براي همان پست در دوره قبل به انضمام مجموع وزنی آموزش
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تر، هر گونه آموزشی که بـه شـخص ارائـه شـده      به عبارت ساده، ها نیل به این نتایج این تلاش

نشیند و با وزنی سبب خواهـد شـد تـا بـه پیشـرفت تخصصـی و        مر میاحتمالی به ثاست، با 

اگر  پردازد که نیز به این واقعیت می 6د. محدودیت شماره کنآمادگی فرد در دوره بعدي کمک 

وان به لحاظ مدلسازي و منطقی، ت دیگر نمی شرکت کنونی را ترك نموده باشد شخص استعداد،

هیچ تلاشی براي بهبود تخصصی ، از این رو نسبت به پرورش وي و جانشینی وي امید داشت

دهد که اگر شخص قرار نباشد  نیز نشان می 7ریزي شود. محدودیت شماره  وي نیز نباید برنامه

ابع هدف ت جانشین انتخاب شود، نباید تلاشی نیز براي بهبود وضعیت وي انجام گیرد. عنوان به

د؛ هزینه بهبود تخصصی فرد، شوندهد که سه هزینه باید کمینه  خوبی نشان می سطح اول نیز به

ها. گرچه به ظاهر ایـن اهـداف    سایر شرکت وسیله بههزینه عدم کفایت وي و نیز هزینه جذب 

ن بـه بهتـرین   همگی درصدد هستند تا خواسته رهبر را کـه رسـید   ، امافاصله دارندکمی از هم 

ترین) را پیش از جذب رقبا و در کمترین هزینه، مقـدور سـازد. محـدودیت     تجانشین (با لیاق

توان به این نتیجـه رسـید    اساس آن می دهد که بر نیز نوع متغیرهاي مسئله را نشان می 7شماره 

  ریزي خطی عدد صحیح مختلط است. ک مدل برنامهکه مدل سطح رهبر، ی

خوبی مشخص است که شخص داراي اسـتعداد در معـرض انـواع     به در سطح دوم نیز

اگر سطح تخصصی وي  از این روها قرار دارد و  سایر شرکت وسیله بهکاري  هاي پیشنهاد

، 1شـماره   د. در ایـن سـطح، محـدودیت   کنتواند به آنها پاسخ مثبتی ارائه  می، اجازه دهد

بـه  تواند  سازد که اگر شخص تصمیم به ترك سازمان کنونی بگیرد، دیگر نمی مشخص می

، نیـز اگـر سـطح    9انتخاب شود. در محدودیت شـماره   عنوان جانشین در سازمان کنونی

واند سازمان را ت بیشتر نباشد، نمی ازمان آتی ويتخصصی کنونی وي از سطح مورد نظر س

یگر حتی در صورت وجود پیشنهاد، سازمان بعدي وي را برنخواهد ترك کند یا به زبان د

) هاي همزمانی هسـتند  که مجموعه محدودیت( 11و  10هاي شماره  گزید. در محدودیت

، ننمایدتر مان آتی را از یک سطح حداقلی بیشخود در ساز آیندهاگر شخص میزان درآمد 

تـابع هـدف ایـن     خواهد نمـود. ممکن است تصمیم به ترك گیرد وگرنه سازمان را ترك ن

سازد که میزان اختلاف بین درآمد آتی و درآمد کنونی هـر   خوبی مشخص می ه نیز بهئلمس

تر است همچنین اگر میزان پیشرفت فعلی و سـال قبـل    چه بیشتر باشد، براي فرد مطلوب

ادامه در  د.کنتر است که ترك  گیر نباشد، وي سازمان را راغب وي، به میزان خاصی چشم
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  شود.  له این تحقیق پرداخته میئبه بررسی و حل مس

  

 شناسی تحقیق روش -4
عـدد صـحیح    خطیریزي  مدل داراي شرایط برنامهمشخص است، طور که از مدل فوق  همان

 ، از ایـن رو بررسـی خواهنـد شـد    پویـا در دو سطح رهبر و پیرو به صـورت  مختلط است که 

مسائل حوزه تحقیق در عملیات دانست. از این رو سعی شـده  ترین  توان آن را جزو پیچیده می

هـاي شـناخته شـده در     که از الگـوریتم  حرکت دسته پرندگانگیري از الگوریتم  است تا با بهره

، تحلیل عملکرد مدل ارائه شود. از این رو در ابتدا به صورت کوتاهی استسازي ترکیبی  بهینه

  گردد. شود و پس از آن تحلیل عملکرد مدل ارائه می میپرداخته  ها به پیکربندي این الگوریتم

  

 حرکت دسته پرندگانمعرفی  -4-1
ترین آهمـان طـور کــه در غالـب تحقیقـات ایــن الگـوریتم اشـاره شــده اسـت، یکـی از کــار        

تواند در بررسی طیـف وسـیعی از موضـوعات اسـتفاده      هاي فرا ابتکاري است که می الگوریتم

در بایـد  دهـد و   اي از پرندگان رخ مـی  و جزئی دستهاین الگوریتم بر مبناي بهینگی کلی  .دشو

کـاوش و جـاروب   امر هاي مناسب بـه بـدترین پرنـدگان، دو    تکرارهاي مختلف، با ارائه جهت

بتوانـد از دام بهینگـی محلـی     خوبی انجام دهد تا علاوه بر جستجوي کامـل فضـا،   نمودن را به

ویژگی چندهـدفی در ایـن الگـوریتم مشـهور سـبب خواهـد شـد تـا بتـوان          استفاده از . برهد

ده و بر مبناي آنها، بهینگی کرهاي مغلوب را در بین اهداف مختلف شناسایی  سرعت، جواب به

  پارتو را تا حدود زیادي مشخص نمود.

هاي مورد نظـر ارائـه شـوند.     براي این منظور لازم است تا ساختار پرندگان در بررسی محل

متغیرهاي مسئله مورد بررسی قرار گیرنـد. از آنجـا کـه سـه      باید راي تعیین ساختار مورد نظرب

کننـده پـرورش، متغیـر     متغیـر مشـخص   متغیر اصلی در این مدل وجود دارنـد کـه عبارتنـد از   

 کننده ترك خدمت کارمند پرورش یافته. بنابراین کننده میزان پرورش و متغیر مشخص مشخص

و آرایه اصلی این محاسبات را صورت داد. آرایه اول موظف است مشخص توان به کمک د می

و در صورت پرورش یـافتن، در هـر دوره زمـانی،     کند پیدا مینماید که فرد مورد نظر پرورش 
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داراي چهار  . بر این اساس، ماتریس ارائه شده براي این منظورپیدا کندپرورش  بایدچه میزان 

بعد خواهد بود که عبارتند از ویژگی (خصیصه)، فرد، زمان و کل جمعیت پرنـدگان. از سـوي   

کننده تمایل کارمند پرورش یافته به ترك خدمت اسـت کـه یـک     دیگر، ماتریس دوم مشخص

  ماتریس سه بعدي است و شامل فرد، زمان و نیز کل جمعیت پرندگان خواهد بود. 

  این الگوریتم، به بیان زیر خواهد بود:شبه کدُ مربوط به 

  

  و تکرارها را مشخص کن هاي جستجو ، دستهپارامترهاي ایجاد جمعیت اولیه  )0(

  ) برو2هاي زیر را تکرار کن و سپس به گام ( اساس تعداد جمعیت اولیه، گام بر  )1(

)1-1(  

کننده میزان پرورش) را  به کمک اعداد تصادفی، یک آرایه از نوع اول (مشخص

) برو و در غیر این صـورت،  1-2تولید کن. اگر آرایه تولیدي، شدنی است به (

  این گام را تکرار کن دوباره

)2-1(  

به کمک اعداد تصادفی، یک آرایه از نـوع دوم (تـرك سـازمان) ایجـاد کـن و      

ین ) برو و در غیر ا1-3شدنی بودن آن را بررسی کن. اگر شدنی است به گام (

  این گام را تکرار کن.صورت، 

  در هر دو سطح بررسی کن و برازندگی را محاسبه کن.مقدار تابع هدف را   )3-1(

  .هاي زیر را انجام بده و پس از اتمام، گزارش بده هاي تکرار گام به تعداد دوره  )2(

)1-2(  
بـه   هاي جستجو مشخص کن. هر پرنده را برترین پرنده را به اندازه تعداد دسته

  ها بسپار.  یکی از این دسته

  هر پرنده را از نظر آرایه اول و دوم، شبیه بهترین آن دسته و بهترین کل کن.  )2-2(

)3-2(  

پرنده حاصل را از منظر شدنی بودن و نیز مقدار تابع هدف، بسنج. اگر شـدنی  

است و نتیجه بهتر است، به جمعیت مرحله بعد اضافه کن وگرنه همـان پرنـده   

  .ی را به جمعیت مرحله بعد اضافه کنقبل

  

سـازي حرکـت    طور که مشخص است، این الگوریتم بر مبناي فلسفه الگـوریتم بهینـه   همان

دسته پرندگان و بدون انجام جستجوي محلی و به صورت چند هدفی نوشـته شـده اسـت تـا     

  د.کنسازي  پیاده بتواند مدل ریاضی ارائه شده در بخش مدلسازي را به صورت کامل
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  هاي پژوهش یافته -5

جدول زیر ارائه شده است. شایان ذکر اسـت کـه   دربه منظور بررسی نتایج، نتایج حاصل شده 

براي اجراي مطالعه خود و نیز بررسی و تخمین پارامترها و نیز تعیـین  مورد مطالعه این تحقیق 

در ایران بوده است کـه ایـن بـار اطلاعـات      ارتباطاتهاي حوزه  مبتنی بر یکی از سازماننتایج 

مـدیران در ده   هـاي  پروري در سامانه منابع انسانی و در تصـمیم  جانشینهاي  پیشنهادي فعالیت

هـایی   به تصادف در نمونـه  اشخاصین منظور برخی از ه اب سال مورد پایش قرار گرفته است.

هـاي اجـرا شـده و نیـز نظـر       قعیـت هاي مربوط به آنها به کمک وا اند و نیز هزینه انتخاب شده

هاي مورد نظـر بـه    اند. نتایج اجراي الگوریتم خبرگان دریافت و با نتایج مورد نظر مقایسه شده

  .)4(جدول  حاصل شده است متلبکمک ابزار 

  

 ها ارائه اطلاعات جزئی عملکرد روش  4 جدول

  بهترین جواب  میانگین  بدترین جواب

214 324 373 

203 215 216 

200 211 214 

279 283 269 

213 213 204 

290 325 342 

204 207 209 

226 247 254 

202 210 217 

203 202 210 

222 237 267 

232 263 295 

308 310 370 

202 214 215 

249 287 308 

 
  .کننده میزان اختلافات موجود در بین سه روش فوق است مشخص 1 شکلهمچنین 
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رنگ قرمز: میانگین  -(رنگ آبی: بهترین مقدار مختلف هاي نمونهارائه میزان تفاوت بین   1 شکل

   بدترین جواب)ها و رنگ سبز:  جواب

  

سازي پایدار در حد بسیار کمی، نسبت به سایرین  روش بهینه، طور که مشخص است همان

ده کرهاي مختلف، تلاش  له در اندازهئنیز با بررسی ابعاد حل مس 4جدول  تفاوت داشته است.

است تا نشان دهد که الگوریتم پیشنهاد شده از فرض منطقـی بـودن و عـدم فروپاشـی کـه در      

مسـائل  شود، مبرا بوده اسـت و توانسـته اسـت در ایـن      هاي فرا ابتکاري نیز دیده می الگوریتم

  طور مناسبی عمل نماید. ، بهنمونه

بر این اساس، نتیجه بررسی مدل ریاضی ارائه شده با واقعیـت موجـود در حـوزه پـرورش     

تیجـه بهینـه ارائـه    توان ن حسب آنکه نمی استعداد در شرکت مورد مطالعه مقایسه شده است. بر

شده را در شرایط واقعی آزمون نمود، از تجربه خبرگان در این زمینه استفاده شد تـا مشـخص   

منفعـت پـرورش اسـتعدادها     - بهبود هزینـه در واقعیت در جهت  شود که میزان عملکرد مدل

حـوزه منـابع سـازمانی و نیـز      نفـر از خبرگـان   12تعـداد   براي این منظور، .چگونه بوده است

مـورد   مطالعـه،  گیري گلوله برفی در محل مـورد  به کمک روش نمونه ،کارکنانمدیریت اداري 

طـور میـانگین، کـاهش     بـه کیـد بـر کـارایی مـدل،     أضـمن ت پرسش واقع شدند که همگی آنها 

اند؛ ایـن در   یابی نمودهدرصد ارز 20هاي پرورش استعداد به کمک این مدل را در حدود  هزینه

هاي پرورش استعداد در شرکت مورد مطالعـه بـا آنچـه کـه مـدل       هزینه حالی است که مقایسه
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. از سوي دیگر، قالـب خبرگـان   دهد را نشان میدرصد تفاوت  45پیشنهاد نموده است، حدود 

ریزي  ثیر مدل در کاهش هزینه، بر کارایی مدل بر تغییر نگرش مدیران در برنامهأفارغ از میزان ت

  اند.  کید داشتهأها ت ورش استعدادپروري و پر جانشین

  

 گیري  نتیجه -6
اشاره شد، ضرورت نگرش علمـی بـراي    ه آنطور که در مراحل مختلف این مقاله نیز ب همان

-زمـان  تـوازن براي بهبـود   پروري صحیح دقیق مدیریت استعدادها جهت جانشینریزي  برنامه

مختلفـی مـورد بررسـی قـرار      هاي هضرورتی غیر قابل انکار است و در این حوزه فرضی هزینه

خوبی نشان داده است که هیچ تحقیقی  بهگرفته است. این مقاله با بررسی ابعاد مختلف ادبیات، 

خصوص با رویکـرد دینـامیکی    پروري به مبتنی بر مدلسازي ریاضی براي بررسی رفتار جانشین

 در ایـن حـوزه   هـا  پـژوهش اولـین  جزو  توان حاضر را می تحقیق ، از این روانجام نشده است

 ـ می درست هاي تصمیمو نیز اخذ  شرایط سازمانیبهتر دانست که مدیران را قادر به درك  د. کن

میزان تلاش و نیز احتمال ، ن توانمندي کنونی افرادامیزچون  هایی هبا افزودن فرضیاین تحقیق 

و نیـز   مانبـراي تـرك سـاز   از سایر رقبـا  امکان دریافت پیشنهاد ، (مستعد) بهبود براي هر فرد

سیاسـت بهینـه پـرورش    سعی نموده است تا به بررسی  هاي پروش وي هزینه تحلیل وضعیت

ریـزي خطـی عـدد     یک مـدل برنامـه   براي این منظور،بپردازد.  پروري استعدادها و نیز جانشین

ئه شده است و به کمـک  له ارائبراي این مس ها مبتنی بر تئوري بازي دو سطحی صحیح مختلط

هاي تخمین پایدار و  در کنار استفاده از روش الگوریتم حرکت دسته پرندگاناستفاده از آن و با 

ده است. به منظور افزایش توجه شه شده که نتایج آن ارائه ئلسعی در حل مس سازي پایدار بهینه

(کـه در   بحـث عـدم قطعیـت در سـایر پارامترهـا     تـا  د شو به مقولاتی از این دست پیشنهاد می

رفتـار دینامیـک و بـروز    ، افزودن مفروضات دیگري چـون  دت مورد توجه است)ش هواقعیت ب

محـدودیت  در نظـر گـرفتن شـرط    سایر رقبـا،  وسیله  بهقابل ارائه هاي  عدم قطعیت در پیشنهاد

در تـرك  بـراي تعویـق    استعدادها براي بـاقی مانـدن و  سازي  و تجزیه و نیز شرط قانع بودجه

 ـ از سوي دیگرله باشد. ئهاي مس توسعه ترین تواند جزو جذاب می  سازمان ن پیشـنهاد  ابه محقق

ده و در کـر بینی پارامترهاي مـدل نیـز اسـتفاده     کاوي در جهت پیش شود تا از ابزارهاي داده می
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حجم وسیعی (همانند چندین شرکت مشابه در این صنعت) نسبت به بررسی وضعیت جذب و 

هاي حل دقیق و نیز فراابتکاري دیگر براي  روشهمچنین استفاده از  توسعه استعدادها بپردازند.

ایـن مقالـه در نظـر     ینـده راهکارهاي توسـعه آ  مجموعهتواند در  مقایسه با روش ارائه شده می

 گرفته شود. 

  

  منابع -7
[1] Collings D., Melahi K, (2009) "Strategic talent management: A review and 

research agenda", Human Resource Management Review, pp. 304-313. 

[2] Christensen Hughes J., Rog E. (2008). Talent management: A strategy 

for improving employee recruitment, retention and engagement, within 

hospitality organizations. International Journal of Contemporary, Hospitality 

Management, Vol.٢٠, No. ٧ , pp. 743-757. 

[3] Dries N. (2013) "The psychology of talent management: A review and 

research agenda", Human Resource Management Review, Vol. 23, Issue 4, pp. 

272-285. 

[4] Economist Intelligence Unit (2006) The CEO's role in talent management: How 

top executives from ten countries are nurturing the leaders of tomorrow, 

London: The Economist. 
[5] Aksaka El, Dağdeviren M., Ergün Eraslan, Yüksel I. (2013) "Personel selection 

based on talent management", Procedia - Social and Behavioral Sciences, Vol. 

73, 27 February, pp. 68–72 . 
[6] Aksakal E. , Daʇdeviren M. (2015) "Talent management based personnel 

assignment model and solution proposal", Journal of the Faculty of 

Engineering and Architecture of Gazi University, Vol. 30, Issue 2, pp. 249-262. 

[7] Al Ariss A. Cascio W.F. Paauwe J. (2014) "Talent management: Current 

theories and future research directions", Journal of World Business, Vol. 49, 

Issue 2, April 2014, pp. 173-179. 



  همکارو  محمد رضا قدوسی   __________________   ...پروري  ارائه مدل ریاضی دو سطحی جانشین

169 

[8] Bethke-Langenegger P. Mahler P., Staffelbach B. (2010) "Effectiveness of 

talent Management Strategies in Swiss Companies", Lehrstuhl Human 

Resource Management, Nr.16, pp. 4-8. 

[9] Karatop B., Kubat, C., Uygun, T. (2014) "Talent management in manufacturing 

system using fuzzy logic approach", Computers and Industrial Engineering. 

[10] Boston Consulting Group (2007) The future of HR: Key challenges through 

Dusseldorf: Boston Consulting Group .  

[11] Dries N. (2013) "The psychology of talent management: A review and 

research agenda", Human Resource Management Review, Vol. 23, Issue 4, pp. 

272-285. 

[12] Schiemann W.A. (2014) "From talent management to talent optimization", 

Journal of World Business, Vol. 49, Issue 2, pp. 281-288. 

[13] Lewis R.E., Heckman R. J., (2006) "Talent management a critical review", 

Human Resources Management Review, Vol. 16, pp. 139-154. 
[14] Madhushi M., Namdar A., Kian N. (2009) "Employee performance evaluation 

based on qualititave criteria using TOPSIS", 2nd Conference of Iranian 

Operation Research, Mazandaran, (in Persian). 

[15] Vlad Vaiman, Hugh Scullion, David Collings (2012) "Talent management 

decision making", Management Decision, Vol. 50, No. 5, pp. 925-941. 

[16] Chuck Russell, Nathan Bennett (2015) "Big data and talent management: Using 

hard data to make the soft stuff easy", Business Horizons. Vol. 58, Issue 3, 

May–June 2015, pp. 237–242. 

[17] Yeung J., Chan D. (2010) "A critical review of performance measurement in 

construction", Journal of Facilities Management , Vol. 8, No.4 , pp. 269-284. 

[18] Hor, F.C, (2010) 

"Establishing talent management for company's succession planning through an

alytic  network process:  Application to an MNC semiconductor  company in 

Taiwan, Computers  and Mathematics with Applications 60  Available from 

URL: www. Metana.ir/userfiles/TMSMissing.pdf. 



 1395پاییز ، 3، شماره 6دوره   _________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

170 

[19] Hung-Yi Wua, Gwo-Hshiung Tzeng, Yi-Hsuan Chen (2011) "A fuzzy MCDM 

approach based on balanced scorecard", Expert System with Applications 36 

10135-10147. 

[20] Hemmati M., EsmailZadeh K. (2010) "Proposing a hybrid model for 360 

degrees feedback based on AHP to evaluate employee performance", 1st 

Conference of Management and Innovation. Shiraz, (in Persian). 

[21] Fuchuan Jiang, Qiang Zheng, Wenwen Shi (2012) "The applied research of 

fuzzy comprehensive evaluation on talent training mode of safety engineering", 

Procedia Engineering, Vol. 43, pp. 425–430. 

[22] Susana Almeida Lopes, Jorge Miguel Gonçalves Sarraguça, João Almeida 

Lopes , Maria Eduarda Duarte  (2015) "A new approach to talent management 

in law firms : Integrating performance appraisal and assessment center data 

", International Journal of Productivity and Performance Management, Vol. 64 

Iss: 4, pp.523 - 543 

[23] Olia  M.S.,  Modaressi  N.,  Behjat  M.,  Shavazain  S.  (2010)  Introduction to 

performance management systems, Islamic Culture Deputy press, (in Persian).    
[24] Schweyer A., (2004) Talent management  systems:  Best  practices  in 

technology solutions for   recruitment, retention, and workforce planning, 

Canada: Wiley .  

[25] R. Philips D., O. Roper K. (2009) "A framework for  talent management  in 

real  estate", Journal  of  Corporate Real Estate, Vol. 11, No.1, p. 716   

 

 


