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  چکیده
اهمیـت پیـدا کـرده اسـت.      اي طور فزاینده به در دنیاي رقابتی امروز، توجه به بهبود و توسعه کارکنان

توانند از آن براي بهبود وضعیت کارکنـان خـود اسـتفاده کننـد،      ها می هایی که سازمان یکی از روش

 يازاهـاي بهبـود بـه     هاي ارزیابی و توسعه است. اما باید توجه داشت که اجراي برنامه اجراي کانون

بـر اسـت. بـر ایـن اسـاس، پـژوهش        بر و هم هزینه کننده در کانون ارزیابی، هم زمان هر فرد شرکت

کنندگان در کـانون   بندي شرکت هاي اجراي کانون ارزیابی از طریق بخش در پی کاهش هزینه حاضر

و  معیـار اساس  هدفمند و بر گیري هاي بهبود براي هر بخش است. روش نمونه ارزیابی و ارائه برنامه

بنـدي کارکنـان    هاي خودسازمانده براي بخش از نقشه باشد. در این پژوهش نفر می 75حجم نمونه 

 شدهانجام  Viscovery Profiler افزار ها نیز با استفاده از نرم استفاده شده است و تجزیه و تحلیل داده

صـورت    هاي پژوهش، در کانون ارزیابی چهـار بخـش شناسـایی شـد کـه بـه       اساس یافته است. بر
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(با محوریـت   بهبود  قابل(با محوریت شایستگی)، کارکنان  بهبود  قابلاستعدادهاي درخشان، کارکنان 

، پـنج حـوزه   تواند در یمي بند بخشنتایج این ند. ا هگذاري شد نام مستعدریغشخصیت) و کارشناسان 

هاي استخدام و نگهداشت نیـرو و پـاداش    یاستسي سازمانی، ها چالشآموزش، ارتقا، حل  از جمله

ارزیـابی، پیشـنهادهایی در   هاي شناسایی شده در کـانون   براي بخش بر پایه نتایجبه کار گرفته شود. 

   هاي ذکر شده ارائه شده است. حوزه

  

ي هـا  نقشـه  ي عصبی مصـنوعی، ها شبکه ،بندي کارکنان کانون ارزیابی، بخش :ي کلیديها واژه

  .هدخودسازمان

 
 مقدمه -1

 استفاده موردبراي تحقق اهداف مدیریت استعداد  ها سازماني است که در یندافرکانون ارزیابی 

 ـر برنامهابزاري مؤثر براي استخدام، انتخاب، جانشینی،  . این کانونردیگ یمقرار  ي و توسـعه  زی

ي تشخیصی است ي نیز ابزارا توسعهکانون . ]3، ص 1[ سرمایه انسانی در سراسر سازمان است

هاي مشـابهی اسـتفاده    . این دو کانون از تکنیکشوند یممتمرکز  افراد بر توسعه که با کمک آن

 .]225، ص 2[ اهداف متفاوتی دارنداما  کنند یم

ي ارزیـابی و توسـعه وجـود دارد و اجـراي آن را     هـا  کانونیکی از مسائلی که در ارتباط با 

 ـدار کارمـا بـا افـراد زیـادي سـرو      ها کانوناین است که در این  کند یمدشوار  ایـن افـراد    و می

وضعیت هر  میتوان یممختلف تنها  يها آزمونبا استفاده از  زیادي با یکدیگر دارند. يها تفاوت

 بـه و اگر سازمان بخواهد براي هـر یـک از ایـن افـراد      جداگانه بررسی کنیم صورت بهفرد را 

ایـن راهبردهـا بـه علـت تنـوع و       ،ي متفـاوتی ارائـه دهـد   ا توسـعه راهبردهاي  مستقل صورت 

بودن را براي سازمان به وجود  بر نهیهزو  بر زمان، يدشوار جمله ازگوناگونی، مشکلات زیادي 

یی وجـود  هـا  روشدر این زمینه  .شدپیچیده خواهد  راهبردهاند آورد و همچنین اجراي خواه

 ینـد افرمیزان موفقیت خود را در اجراي کانون و مـدیریت   آنهاي ریکارگ بهبا  میتوان یمدارد که 

تقسیم  ي افرادبند خوشهر از ي افراد است. منظوبند خوشه ها روشآن افزایش دهیم. یکی از این 

ي هـا  یژگ ـیو، افراد داراي رفتارهـا و  آنهاي مشخصی است که در ها رمجموعهیزکردن افراد به 
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 ـبا استفاده از آن یکسانی هستند و  باًیتقر  گروهـی دسـت یافـت و    يهـا  شـباهت بـه   تـوان  یم

در سـازمان بـه    آنهاو رشد و ترقی  آنهاو راهبردهاي یکسانی براي نحوه مواجهه با  ها استیس

ي هـا  یژگ ـیوچند گروه از افراد با  تینها دري تعداد زیادي فرد، جا بهکار گرفت. با این روش 

یکسانی را براي افرادي که در یـک گـروه    يها برنامه میتوان یم از این رومشابه خواهیم داشت؛ 

بودن اجراي کانون  بر نهیهزبودن و  بر زماناین روش از دشوار بودن،  با قرار دارند، اعمال کنیم.

ي پتروشیمی که به اجراي کانون ها مجموعهیکی از . شود یمکانون توسعه کاسته  خصوص  بهو 

ارزیابی مبادرت ورزیده است نیز با مسائل مربوط به هزینه اجراي کـانون ارزیـابی و دشـواري    

با توجه به اهمیت  بوده است. رو روبهافراد  تک تکي مربوط به منابع انسانی براي ها برنامهارائه 

 مشـکل  که است هدف اصلی پژوهشگر ایناین موضوع و با تمرکز بر رفع این نیاز پژوهشی، 

ي عصـبی  هـا  شـبکه ي تکنیک ریکارگ بهي کردن افراد مشابه با بند خوشهرا از طریق  مورد بحث

ي بنـد  خوشـه (بـا توجـه بـه اینکـه تـاکنون در ایـن زمینـه         حل کند. )خودسازماندهي ها نقشه(

ضرورت دارد ایـن پـژوهش    ،نگرفته استصورت ی پژوهش کنندگان در کانون ارزیابی) شرکت

 ذکـر با توجه به مـوارد   .و پوشش دادن این خلأ نظري انجام گیرد مذکور مشکل در جهت رفع

  که: هاست پرسشبه این  ییپاسخگوپژوهش حاضر درصدد ، شده

 ؟اند پتروشیمی از چند بخش تشکیل شدهکنندگان در کانون ارزیابی شرکت  شرکت ·

  یی دارند؟ها یژگیوافراد هر بخش در کانون ارزیابی شرکت پتروشیمی چه  ·

 به کار برد؟ ي شناسایی شدهها بخشبراي افراد هر یک از  توان یمرا  ییها ياستراتژچه  ·

  

  پیشینه پژوهش -2

  پیشینه نظري پژوهش -2-1

  است. شده  پرداختهدر ادامه به معرفی و توضیح پیشینۀ موضوعی پژوهش 

  

 ارزیابی  کانون -2-1-1

ارزیـابی و انتخـاب افـرادي     يها روشمدت طولانی است که به دنبال پیدا کردن به  ها سازمان

مورد نیاز براي موفقیـت در انجـام یـک     يها یژگیوهستند که داراي مهارت، دانش، توانایی و 
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سال پیش چین در هزاران  تواند یممربوط به انتخاب کارکنان  يها تلاش .]3[ خاص باشندکار 

ردیـابی   براي انتخاب سربازان باستان براي انتخاب کارمندان دولت و همچنین در یونان باستان

دهنده این موضوع هستند که  نشان ها آزمونیا  ها روشامروزه مانند هزاران سال پیش، این  شود.

  ].4 [ند که با عملکرد شغلی مرتبط استخاصی هست يها یژگیوافراد داراي کدام 

در سازمان، کانون ارزیـابی  و شایسته  بااستعدادي معتبر براي شناسایی افراد ها روشیکی از 

هاي استاندارد تحـت   که با استفاده از تکنیک است ن یا مرکز ارزیابی مدیران روشیکانو است.

انتخاب کارکنـان را   یندافراین روش، . کند کاندیدهاي شغلی را ارزیابی میشرایط کنترل شده، 

علاوه بر این، یک رویکرد ارزیابی جـامع اسـت کـه بـه افـراد      دهد.  اي ارتقا می به شکل حرفه

  ].5 [شده نشان دهند سازي هاي مختلف شبیه هاي خود را در موقعیت دهد تا مهارت فرصتی می

 هاي مدیریتی است. در واقـع، کـانون   ها و توانایی ارزیابی مهارت هدف اولیه کانون ارزیابی،

به این . ]6[ گیرد ارزیابی در انتخاب مدیران و سرپرستان به شکل گسترده مورد استفاده قرار می

گیرند که در شغل خود نیز با آن مواجه  هایی قرار می ارزیابی، افراد در موقعیت یندافردر  منظور

اي  فرد از طریق مجموعههاي مدیریتی افراد را سنجید.  توان مهارت کار بهتر میشوند. با این  می

سازي شده مربوط بـه   هاي طراحی شده و شبیه هاي فردي و گروهی، مصاحبه، آزمون از تمرین

هـاي   ها و توانایی شود. اگر فرد مورد نظر، مهارت ارزیابی می یک شغل مدیریتی و یا سرپرستی

  ].7[ گردد این کارها داشته باشد، انتخاب می لازم را براي انجام

ارزیـابی شـامل تجزیـه و تحلیـل شـغل، شناسـایی ابعـاد         الگوي طراحی نمونه یک کانون

 توانند یمهایی است که در آن داوطلبان  شایستگی مربوطه و انتخاب و یا توسعه مناسب تمرین

  ].4[ رفتارهاي مرتبط با آن ابعاد را به نمایش بگذارند

  

  تجزیه و تحلیل شغل -2-1-2

و شـامل شـرایطی اسـت کـه در آن      شـود  یم ـتجزیه و تحلیل شغل طراحـی   اساس ارزیابی بر

تجزیه و تحلیل شغل، بخش اساسی و مهم  ].7[ رفتارهاي مرتبط با شغل باید نمایش داده شود

پوشـش   ریـزي نیـروي انسـانی را    هاي مربوط به برنامهیندافرمدیریت منابع انسانی است و زیر

آوري اطلاعات در مورد یک شغل است و پایه و  تجزیه و تحلیل شغل شامل جمع ].8[ دهد می

ساسی را براي توسعه تعدادي از ابزارهاي مربوط به کارکنـان، از جملـه شـرح شـغل فـراهم      ا
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گیـرد و   کـار انجـام مـی    يتجزیه و تحلیـل شـغل بعـد از تجزیـه و تحلیـل نیـرو       ].9[ کند می

 . در واقـع ]8[ هایی است که براي انجام مؤثر یک کار لازم است ها و فعالیت تواناییکننده  تعیین

لازم براي انجام کـار تمرکـز   بر عملکرد، دانش، مهارت، توانایی و انگیزه  تجزیه و تحلیل شغل

  ].9[ دارد

هـاي مختلفـی بـراي     و روش اسـت چنـدوجهی   شغلی که در یک سازمان وجـود دارد، هر 

از شـرح عملکـرد و   هـا   سازمان بیشترتجزیه و تحلیل مربوط به آن وجود دارد. در  يساز آماده

تجزیـه و تحلیـل شـغل     يسـاز  آمـاده در سطوح بالا و پایین مدیریتی بـراي   موجود هاي انتظار

باید اطلاعاتی راجع بـه مـوارد متعـددي     در ساخت یک مدل یکل طور  به .]8[ کنند استفاده می

 ـѧ 2 ؛هاي اصـلی و محـیط)   زمینه سازمانی شغل (هدف، مسئولیت ـ1 جملهآوري شود، از  جمع

 ـ3 ؛ها و روندهاي مربـوط بـه کـار)   یندافردانش، مهارت و توانایی (وظایف، رفتارها، ابزارها،   ـ

  ].9[ دهد) حوادث بحرانی (رفتارها و نتایجی که به سازمان ارزش می

  

  گیابعاد شایست -2-1-3

یـک   آنهااساس  ارزیابی و پایه و اساسی هستند که بر یک کانون عاد شایستگی، کانون تمرکزاب

مفهـومی محـوري در مـدیریت     1مفهوم شایسـتگی  ].4[ شود یم يبند رتبهکاندید، امتیازدهی و 

 کنـد  یمي کلیدي منابع انسانی فراهم ها تیفعالمنابع انسانی است و مبنایی را براي یکپارچگی 

تعیین شایستگی پیـامی  « بریتانیا 2نیروي انسانی و توسعه اي انجمن حرفهاز نظر . ]56، ص 10[

در مورد انتظارات و سطح عملکرد مورد انتظار سازمان به افراد داده  ،است که از سوي سازمان

که در مورد رفتارهایی که ارزیابی خواهند شد و در  دهد یم. این پیام افرادي را پرورش شود یم

  . ]28، ص 11 [»داراي راهنماي عمل هستند، دهند یمبه آن رفتارها پاداش  ها سازمانبرخی از 

ي صریح و ضمنی است که پتانسیل و ظرفیت ها مهارتشایستگی ترکیبی از دانش، رفتار و 

هـا و   هـا از دانـش سـنتی، مهـارت     . شایسـتگی ]12[ دهد یمانجام اثربخش وظایف را به افراد 

تمرکـز  ها در جاهایی که بر توسعه آینـده   شایستگی از این روتشخیص هستند.   ها قابل توانایی

 مینیب یمزمانی که ما یک عملکرد خوب را : «نند به پاسخ این پرسش کمک کنندتوا می ،کنند می
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تواند به  یمتعریف شایستگی همچنین  .]142، ص 13[» توانیم آن را شناسایی کنیم؟ چگونه می

  .  ]28، ص 11[ دهد یمنگر انگیزه  یندهآدرك این موضوع کمک کند که چه چیزهایی به کارکنان 

ي شایسـتگی  ها مدلاهمیت در سازمان، از  شده با یی شناساهاي  یستگیشاسنجش  منظور به

د کـه در عملکـرد   نشـو  یی تعریف میها یژگیوصورت  بهي شایستگی ها مدل. شود یماستفاده 

هاي اصلی  شناسایی و ارزیابی شایستگی .]141، ص 13[یم دار را آنهامؤثر بوده و انتظار ظهور 

ي اسـت کـه شـامل شناسـایی شایسـتگی و مدلسـازي،       ینـد افربراي یک سـازمان، مبتنـی بـر    

  .]143، ص 13[ است مدل اعتبارسنجی و ارزیابی

ي منابع انسانی داشـته باشـند. از   ها ستمیسي زیادي در ها نقش توانند یمي شایستگی ها مدل

ارزیابی عملکرد کارکنـان بـا سـاختاردهی ابـزار ارزیـابی      ، ]14[ جمله استخدام کارکنان جدید

ي ها یستگیشایی در جهت توسعه ها دورهآموزش کارکنان با ایجاد ، ]15[ ها یستگیشاپیرامون 

ساماندهی و  بران خدماتطراحی سامانه جي شغلی، ها فرصتتوسعه کارکنان،  ي، ارتقاخاص

  رکنان.به مدیریت اطلاعات کا

که کل سیستم منابع  کنند یماین اطمینان را ایجاد  تنها نهي شایستگی ها مدلطراحی درست 

 لحـاظ  ازبه هماهنگی سیستم منـابع انسـانی    آنهابلکه  ،مرتبط هستند نظر موردانسانی به شغل 

  .]229، ص 16[ کنند یمکمک  ها ییتوانادانش، مهارت و ي مشابه از ا مجموعه

  

  ها ها و آزمون تمرین -2-1-4

سازي شرایط کاري و قرار دادن افـراد   یهشببا تا شود  یمارزیابی تلاش  اجراي کانون یندافردر 

. بـه  دشـو فراهم  کنندگان شرکتدر محیطی مشابه محیط کارشان، فضاي مناسبی براي ارزیابی 

 شـود  یم ـهاي فـراوان تأکیـد    یتقابلسنجش  براير استفاده از ابزارهاي مناسب ب همین منظور

رفتارهـاي   آنهادر  کننده شرکتهایی است که  ینتمرعنصر اصلی محتواي کانون ارزیابی  ].17[

ي هـا  آزموندر مواقعی از سایر ابزارها مثل مصاحبه و  دهد. یمرا بروز  نظر موردمرتبط با شغل 

باید ترکیب مناسـبی   اثربخشی بیشتر کانون ارزیابی منظور  به شود. یماستفاده ی نیز شناخت روان

ز اهمیت است. با یها بسیار حا ینتمرها مورد استفاده قرار گیرد. تعیین ترکیب مناسب  ینتمراز 

ــاي مناســب در  وجــود تمــرین ــدافره ــاري   ین ــروز رفت ــانون، از ب ــداجــراي ک ــاي  يتوانمن ه
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، توانمندي افراد بـا سـه   معمول طور به .شویم یم طمئنم نظر مورددر معیارهاي  کنندگان شرکت

توان از یک یـا دو   یمتر  یتاهم کمبراي معیارهاي  گیرد و یمتمرین مختلف مورد ارزیابی قرار 

  ].2[ استفاده کردابزار 

  

  پژوهش پیشینه تجربی -2-2

در جهت رسیدن به یک روش جدید براي مـدیریت اسـتعداد    )2015و همکاران ( آلمیدا لوپز

ي مرکـز ارزیـابی   بنـد  رتبهارزیابی عملکرد و  ،متوسط طور  بهوکلا تلاش کردند. در این راستا 

 ـ. مقایسه میان این دو روش به حمایت از ی و مقایسه قرار گرفتبررس مورد  ـیب شیپ ی کـانون  ن

  .]18[ اد نسبی هر وکیل منجر شدارزیابی براي استعدادیابی کلی وکلا و استعد

کـانون ارزیـابی بودنـد.     هاي ي مجدد از تمرینساز مفهوم) به دنبال 2015لیونز و همکاران (

کـانون ارزیـابی    هـاي  رائه یک پارادایم جدید از تمـرین را در ا ها یژگیوي ساز فعالنظریه  آنها

 منحصري صفات، به شکلی ساز فعالترسیم کردند. نتیجه پژوهش حاکی از آن است که نظریه 

در استنباط  ها تر نقش تمرین و سیستماتیک تر قیدقبررسی  منظور بهبراي ارائه چارچوبی  فرد  به

  .]19[ مناسب است رفتار کاندید

 ازدر طراحی کانون ارزیابی  تیبااهمبه بررسی و مقایسه سه عامل  )2013و همکاران ( ورز

یی بـه  گـو  پاسـخ  درصددارزیاب پرداختند و  ارزیاب و سابقهب، آموزش اندازه تیم ارزیا جمله

عدم تخصص (آموزش و سابقه) را  تواند یماین پرسش بودند که آیا افزایش اندازه تیم ارزیاب 

از میـان ایـن سـه عامـل، آمـوزش      ـ 1در این راستا به این نتایج دست یافتند:  آنهاجبران کند. 

 ـدر بسیاري از شـرایط، اسـتفاده از   ـ 2 ؛بی دارداثر را بر دقت ارزیا نیتر يقوارزیاب،  ي هـا  میت

 ـبزرگ بودن ـ 3 ؛منجر شده است تر قیدقي بند رتبهبه  تر بزرگ ارزیـاب، نداشـتن آمـوزش      میت

  ].20[ ، البته تنها زمانی که ارزیابان یک پیشینه روانی داشته باشندکند یمارزیاب را جبران 

تغییـر سـازمانی   بـه موضـوع    فلسفه کـانون ارزیـابی  با استفاده از ) 2011لیمن و همکاران (

ي و تمرین و ساز هیشبي مدیران بدون استفاده از اه پرداختند. در این پژوهش ارزیابی شایستگی

تنها با استفاده از فناوري مبتنی بر وب صورت گرفت. با این روش، تجدیـد سـازمانی توسـط    

بـدون   تواننـد  یم ـي در کار با مدیران میانی دارنـد و  ا گستردهکه تجربه  شود یممدیرانی انجام 
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 تینها دررا ارزیابی کنند.  خود مؤثر عملکرد طور  به ي کانون ارزیابیساز هیشبدر  آنهامشاهده 

  .]21[ ، یک ابزار ارزیابی رهبري مبتنی بر وب توسعه داده شدبراي حمایت از این روند

بعـد از   عواقب ناشـی از بـازخورد منفـی    ینیب شیپ درصدد) 2008ون امریک و همکاران (

 حـد  از  شیبي منابع (تقاضاي ها خسارتبه بررسی رابطه میان  آنهابودند.  اجراي کانون توسعه

نارضـایتی، کـاهش تعهـد،    ( یشغلي منفی ها نگرشبراي کار و دریافت بازخورد نامطلوب) و 

فرسودگی شغلی (خستگی، بدبینی و کـاهش موفقیـت فـردي)     نیهمچنقصد ترك خدمت) و 

ی ارتباط لغشي منفی ها نگرشي منابع و ها خسارتپرداختند. نتایج حاکی از آن است که میان 

  .]22[ مستقیم وجود دارد

و نشان  کردیک راهنماي عملی براي طراحی و اجراي کانون ارزیابی فراهم  )2005( برانل

 گسـترده ي هـا  شـاخص چگونه براي ارائه بیـنش ارزشـمند در مـورد      ،نکانواستفاده از  داد که

کانون ارزیابی ابزاري  دهد ج این پژوهش نشان میاست. نتای پیدا کرده  توسعه اثربخشی رهبري

ی رهبري با بررسی سه شـاخص رهبـري (توانـایی پاسـخ بـه      نیب شیپارزشمند براي ارزیابی و 

 .]23[ استتغییر، توانایی ایجاد اعتماد، توانایی ایجاد محیط کار فراگیر) 

با الگوي سنتی ارزیابی شامل شش  يا انهیرا) به مقایسه ارزیابی 1396( عریضی و براتی

 يهـا  سـازمان مدیران در  مرحله ارزیابی گروهی پرداختند. دو مطالعه مجزا از دو نمونه از

. ابزارهاي پژوهش عبارت بودند از پرسشنامه ارزیابی انجام شد دولتی و خصوصی اصفهان

ي و ابزار انتخاب اجباري. نتایج نشان داد که الگوي کامل ا انهیرادرجه، ابزار  360عملکرد 

آن نیز بهتـر  ي پایایی و اعتبار ها شاخصي برتري دارد و ا انهیراارزیاب انسانی بر الگوي 

 .]24[ است

ي، یکی از طریق مصـاحبه توصـیف   بند رتبهاعتبار دو روش  )2003و همکاران ( هارل

 ،. ایـن پـژوهش  کـانون ارزیـابی را بررسـی کردنـد     يها دادهرفتار و دیگري با استفاده از 

 39ی عملکرد را براي نیب شیپي عملکرد شغلی با این دو نوع بند رتبههمچنین ارتباط میان 

 همزمـان رویکرد کانون ارزیابی، اعتبـار   دهد یم. نتایج نشان کند یمنفر از مدیران بررسی 

ي بهتـري از عملکـرد شـغلی    بنـد  رتبهو  دهد یمبالاتري را نسبت به روش مصاحبه نشان 

  .]25[ خواهد داشت
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ي بنـد  دستهو توسعه و ي کانون ارزیابی ها عارضهبه دنبال شناسایی  )1394اژیر و فیاضی (و

یشنیازهاي اجراي کـانون  پو ارائه راهکار بهبود و در نهایت ارائه چارچوبی از ملزومات و  آنها

مصـاحبه بـه    و خبرگان کـانون،  نفر از مجریان، متخصصان 21 به این منظور بادر ایران بودند. 

مفهومی که شـامل   ي کانون شناسایی و در شش دستۀها عارضه ،ها مصاحبهعمل آمد. با تحلیل 

اجـرا،   یندافریزي جهت برگزاري کانون، ر برنامهي و ساز آماده یندافرفرهنگ پذیرش سازمانی، 

  .]26[ ي شدندبند طبقهباشد،  یمارزیابی کانون  یندافردستاوردها و نتایج و 

ي شاغل با ابعاد ها مهارت) در پژوهش خود به بررسی تناسب میان 1393عریضی و براتی (

رابطه متغیرهاي عملکرد مدیران در کـانون   نیهمچنبراي نقش او (پهناي نقش) و  شده  فیتعر

ي پهناي ا واسطهي با عملکرد شغلی، با توجه به نقش رویخودپي شناختی و ها ییتواناارزیابی، 

ي هـا  ییتوانـا نتایج پژوهش نشان داد که عملکرد مدیران در کانون ارزیـابی،  . اند پرداختهنقش 

  .]27[ ی کنندنیب شیپعملکرد شغلی را  توانند یمي رویودپخشناختی و 

 
 پژوهش شناسی روش -3

از حیث رویکرد . ردیگ یمقرار  و میدانی کاربرديی، کمي ها پژوهشاین پژوهش در زمره 

ي هـا  دادهبراي گـردآوري   .داردکننده قرار  ینیب شیپو  یتبیینهاي  آن نیز در دسته پژوهش

اسـت. اطلاعـات موجـود در     شـده   استفادهاین پژوهش، از اسناد و مدارك فرد  ازین مورد

اسناد و مدارك فرد شامل نمراتی است که فرد در کانون ارزیابی به دست آورده است. این 

ي هـا  شـبکه ي هـا  روشکـه یکـی از    خودسازماندهي ها نقشهاطلاعات با استفاده از روش 

یـک مجموعـه   کارکنـان  آماري این پژوهش را  جامعه شوند. یمي بند خوشهعصبی است، 

اساس معیار است.  ي هدفمند و برریگ نمونهي، ریگ نمونه. روش دهند تشکیل می 1پتروشیمی

ي مورد نظر پژوهشگر نبودنـد، جامعـه   ها یژگیوبا توجه به اینکه همه افراد جامعه داراي 

ارزیابی عملکرد  وجود نمره، نظر مورداساس معیارهایی پالایش شده است. معیار  آماري بر

ي، تعـداد  ری ـگ نمونهبا استفاده از این روش  سال گذشته براي هر فرد است. 5مطلوب در 

                                                                                                                                               
هاي پژوهشی،  هاي مربوط به افراد در این پژوهش و تعهد پژوهشگران به عدم درج نام سازمان در خروجی بنا به وجود داده. 1

  اسم این سازمان در پژوهش آورده نشده است. 
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اطلاعات جمعیـت شـناختی نمونـه آمـاري در      .نفر در نظر گرفته شد 75 کنندگان شرکت

  نمایش داده شده است. 1 جدول

  

  شناختی نمونه آماري اطلاعات جمعیت  1جدول 

  درصد  فراوانی  اجزا  متغیر

  جنسیت
  7/6  5  زن

  3/93  70  مرد

  سطح تحصیلات

  64  48  لیسانس

  24  18  سانسیل  فوق

  3/1  1  دکتري

  سن

  16  12  40تا  30

  48  36  49تا  41

  3/25  19  به بالا 50

  سابقه کار
  48  36  20تا  10

  40  30  30تا  21

  نوع استخدام
  7/78  59  رسمی

  7/10  8  قراردادي

  غیربومی بومی/
  3/37  28  بومی

  52  39  غیربومی

  

که با یک فضاي بزرگ پـارامتري   دداراشاره  ها مدلاز  يا خانوادهبه  1اصطلاح شبکه عصبی

. ]10، ص 28[ ي مطالعات مغزي الهـام گرفتـه اسـت   و از رو شده  مشخصو ساختار منعطف 

یادگیري  .3یادگیري بدون نظارت و 2شده  نظارت یادگیرياز  تندعباراشکال یادگیري  ترین رایج

پس از اعمـال تعـدادي    ورودي معتبر ء یشمقدار تابع براي هر  بینی پیش منظور  به شده  نظارت

                                                                                                                                               
1. Neural Network 
2. Supervised Learning 
3. Unsupervised Learning 
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کـاربرد   بنـدي  دسـته و  کـاوي  داده دریادگیري بدون نظارت  .رود مییادگیري به کار  هاي نمونه

ده کـوهنن  که توسط  دنباش میخودسازمانده، یک مدل شبکه عصبی بدون ناظر  هاي نقشه .دارد

 هـاي  دادهخودسازمانده علاوه بر تصویرسازي  هاي نقشه. ]331، ص 29[ اند  شده) ابداع 1982(

  .]489، ص 30[ دنده میرا نیز انجام  ها داده بندي خوشهچندبعدي، 

قـرار   اسـتفاده  مـورد  ها دادهو تصویرسازي از  بندي خوشه منظور  بهخودسازمانده  هاي نقشه

هستند که از طریق یک توپولوژي مستطیل شکل یا  1ها گرهاز  اي مجموعه ها نقشه. این گیرند می

 ،داراي وزن اسـت  هـا  گـره و  ها وروديبه گره دیگر متصل شده است. روابط میان  ضلعی شش

متنـوعی   افزارهـاي  نرم. ]489، ص 30[ براي هر گره وجود دارد ها وزناز  اي مجموعهبنابراین 

 افزار نرمدر این پژوهش از خودسازمانده وجود دارد.  هاي نقشهبا استفاده از  ها هدادبراي تحلیل 

Viscovery Profiler است شده  استفاده 5ه نسخ.  

  

  پژوهش هاي یافته -4

  آموزش و ارزیابی شبکه -4-1

 خودسازمانده ایـن پـژوهش  ساختار نقشه  گره اعمال شد. 2000ش شبکه تعداد آموز منظور  به

. سـرعت آمـوزش بـه    نزدیـک اسـت   2000که بـه   باشد یمدر لایه خروجی  گره 1956داراي 

خودکار حداکثر دقت را براي آموزش شبکه فراهم  طور به افزار نرمصورتی تنظیم شده است که 

 يهـا  دادهانتخـاب شـده اسـت.     5/0براي آموزش شبکه عدد  2و همچنین مقدار کشش کند یم

) تشکیل شده اسـت.  یبررس موردبعدي (متغیرهاي  10(تعداد نمونه) بردار  75تعلیم شبکه از 

 را بـراي شـبکه انتخـاب کـرده اسـت.      46*43پس از آزمایش و آموزش شبکه، ابعاد  افزار نرم

خروجـی تـا چـه حـد      يهـا  نقشـه کـه   دهـد  یم، نشان ) 1و  0مقداري بین (با خطاي تدریج 

ورودي را در یک فضاي دوبعدي نمـایش دهنـد. هـر چـه مقـدار       يها داده یخوب به اند توانسته

 مقدار. ]54، ص 31[ بیشتر شبکه استدقت  دهنده نشانباشد،  تر یکنزدخطاي تدریج به صفر 

 است. 0پژوهش عدد این در خطاي تدریج نهایی براي شبکه 

                                                                                                                                               
1. Nodes 
2. Tension 
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  نهایی بندي بخشخروجی و  هاي نقشهتحلیل  -4-2

بـراي   SOM-Ward Clustersاي سلسله مراتبی بـا عنـوان    افزار از یک روش تحلیل خوشه نرم

بندي نهـایی   بخش 1کند. شکل  تعیین مرزهاي هر بخش و تعیین تعداد خوشه بهینه استفاده می

  دهد. خوشه نشان می 4کننده در کانون ارزیابی را در  افراد شرکت

  

  
  کننده در کانون ارزیابی بندي افراد شرکت بخش  1شکل 

  

 درصد از کل افـراد مـورد   19داده است.   درصد از کل افراد را در خود جاي 44بخش اول 

ش درصـد از افـراد باقیمانـده در بخـ     17درصد در بخـش سـوم و    20پژوهش در بخش دوم، 

  دهد. نشان می ها در خوشهمتوسط هر یک از ابعاد را  2 جدول م قرار دارند.چهار

   

SOM-Ward-Clusters

1خوشه  

2خوشه  

3خوشه   4خوشه  
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  شده در کانون ارزیابی  میانگین ابعاد بررسی  2جدول 

  4خوشه   3خوشه   2خوشه   1خوشه   

  31/8  00/9  29/3  03/9  تناسب شخصیتی

  30/6  40/6  14/6  81/5  تناسب طرحواره

  72/4  49/5  73/5  59/5  هوش عاطفی

  68/5  15/7  61/6  57/6  خلاقیت

  27/3  09/5  44/3  41/3  تفکر تحلیلی

  74/4  47/6  34/5  16/5  ارتباطات

  48/3  80/5  49/4  52/4  رهبري

  07/4  15/6  72/5  79/5  ریزي برنامه

  73/4  92/5  84/5  48/5  گیري تصمیم

  91/4  21/6  25/6  23/6  گروهیکار 

  

بررسـی در   موارد، میانگین ابعاد مورد بیشتر، در 2شده در جدول  با توجه به مقادیر گزارش

 گـر دی  عبارت به، دهد خوشه دیگر نشان می مقادیر بالاتري را نسبت به سه 3کانون، در خوشه 

تـري   بدر وضـعیت مناس ـ  لحاظ ایـن ابعـاد   از، قرار دارند کنندگانی که در خوشه سوم شرکت

  وضعیت نامناسبی دارند. قرار دارند و افراد موجود در خوشه چهارم افراد نسبت به سایر

  

  ها خوشهو توصیف  ينامگذار -4-3

افراد موجود در هر بخش بایـد بـه    هاي یژگیوموجود، با توجه به  يها بخشپس از شناسایی 

بـا اسـتفاده از ایـن     تواننـد  یم ها سازمانمختلف پرداخته شود.  يها بخشو توصیف  ينامگذار

مختلف موجود در سـازمان   يها گروهدر این پژوهش،  یبررس مورداطلاعات و بر مبناي ابعاد 

توسـعه   يهـا  برنامـه از  ،افراد موجـود در آن بخـش   هاي یژگیورا شناسایی کرده و متناسب با 

 مـورد براي توصیف بهتر هر بخش، نموداري را براي متغیرهاي  افزار نرمیکسانی استفاده کنند. 

در ایـن نمـودار   . شـود  یم ـمشـاهده   2کـه در شـکل    کند یمدر کانون ارزیابی گزارش  یبررس
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هاي دیگر و همچنین نسـبت بـه    بررسی در هر بخش نسبت به بخش وضعیت متغیرهاي مورد

در بـین  شـود   ان که دیده مـی همچن شود. وضعیت متغیرهاي دیگر در آن بخش نمایش داده می

) در بیشتر S3) وضعیت بینابینی دارند. خوشه سوم (S2) و دوم (S1خوشه اول (چهار خوشه، 

خوشـه  هـا برخـوردار اسـت.     از وضعیت بهتري نسبت به سایر خوشه ،یبررس موردمتغیرهاي 

   نسبت به سه خوشه دیگر قرار دارد. در وضعیت نامناسبی) S4(چهارم 

  

  
  ها وضعیت متغیرهاي سنجیده شده در کانون ارزیابی در هر یک از خوشه  2شکل 

  

شده در کانون ارزیابی را بـراي هـر     میانگین ابعاد بررسی که 2و جدول  2با توجه به شکل 

  کرد: ينامگذارزیر توصیف و  صورت بهرا  ها بخش توان یم، دهد یمنشان  ها بخشیک از 

S 1 S 2 S 3 S 4
 -2 

 -1.5 

 -1 

 -0.5 

 0 

 0.5 

 1 

 1.5 

نمره تناسب شخصیتی نمره تناسب طرحواره  امتیاز هوش عاطفی امتیاز خلاقیت

امتیاز تفکر تحلیلی امتیاز ارتباطات امتیاز رهبري امتیاز برنامه ریزي

امتیاز تصمیم گیري امتیاز کار تیمی 
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درصـد   00/44شامل  خوشهاین  ):ها با محوریت شایستگی( بهبود  قابلکارکنان . 1بخش 

در حـد وسـط    یبررس مورد يها شاخص لحاظ از ،این بخش از افراداست.  کنندگان شرکت از

بالا و در بعضی دیگر پایین  ها شاخصدر بعضی از  آنهاسطح امتیاز  یگرد  عبارت  به ،قرار دارند

 در )03/9پایه مانند تناسب شخصیتی (با میـانگین   هاي یژگیو لحاظ ازاست. افراد این خوشه 

کمی نیاز  گذاري یهسرماپایه به  هاي یژگیو لحاظ ازبنابراین  ،وضعیت بسیار مناسبی قرار دارند

  باشد. ها یستگیشاسازمان باید در جهت بهبود و توسعه  هاي گذاري یهسرمابیشتر  د وندار

 درصد از کل افـراد  67/18 ):با محوریت پرورش شخصیت( بهبود  قابلکارکنان  .2بخش 

با این تفاوت که بـالا   ؛ر دارنداین بخش از افراد نیز در حد وسط قراقرار دارند.  در بخش دوم

 آنهـا  که براي ییها برنامهنوع  یجهدرنت ،فاوت استتایین بودن امتیاز ابعاد در این دو گروه مو پ

امتیاز ایـن گـروه از    ،پیداست 2که از جدول  طور  همانمناسب است نیز متفاوت خواهد بود. 

اسـت.   29/3اسب شخصیتی نمره تن پایه در سطح پایینی قرار دارد و هاي یژگیو لحاظ ازافراد 

سازمان بایـد در مقایسـه بـا     ،پایه ضعیف است هاي یژگیو نظر ازبا توجه به اینکه بخش دوم 

  پایه داشته باشد. هاي یژگیوبیشتري روي بهبود  گذاري یهسرما، ها یستگیشاتوسعه 

را  کننـدگان  شرکتاز کل  درصد 00/20 این بخش از افراد :درخشان. استعدادهاي 3بخش 

 آنهـا بـراي   یبررس مورد يها شاخصاین خوشه شامل افرادي است که بیشتر  .دهد یمتشکیل 

. قـرار دارنـد   يتر مناسبدر وضعیت  ها یستگیشا لحاظ از ها بخشبالا است و نسبت به سایر 

 یبررس ـ مـورد  يهـا  گـروه شاخص بالاترین میانگین را بـین   7در  ،شاخص موجود 10از  آنها

به دلیل داشتن  آنها. افراد و مدیران و رهبران آتی سازمان هستند یناستعدادتر بادارند. این افراد 

  پتانسیل بالا نسبت به سایر افراد شانس بیشتري براي توسعه خواهند داشت. 

درصد از افراد باقیمانـده در بخـش چهـارم قـرار      33/17 :مستعد ریغ . کارشناسان4بخش 

منفـی اسـت و    یبررس ـ مـورد  يهـا  شـاخص  بیشتر، در این بخش 3. با توجه به نمودار دارند

 8در  یبررس موردشاخص  10در  آنها، 2. با توجه به جدول دهد ینموضعیت مناسبی را نشان 

افـرادي هسـتند    ینهاادارند.  یبررس مورد يها گروهمیانگین را بین  ترین یینپاشاخص وضعیت 

و معمولاً در سطح کارشناس  زیادي انجام دهد گذاري یهسرما آنهاسازمان نباید براي توسعه  که

    .شوند ینمو مدیر  مانند یمباقی 
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   گیري یجهنت -5

بخشـی از یـک    عنـوان   بهتوسعه کارکنان  يها برنامهو  بزرگ به مدیریت استعداد يها سازمان بیشتر

قـرار   اسـتفاده  مـورد . یکـی از ابزارهـایی کـه در ایـن جریـان      نگرند یماستراتژي بزرگ در سازمان 

بـه توسـعه و    مربـوط  يهـا  برنامـه باید  جراي کانونپس از اکانون ارزیابی و توسعه است. ، گیرد یم

یکـی از   گرفتـه شـود.   نظر در ، پاداش، آموزش و مواردي از این دست براي کارکنانپروري جانشین

اگـر سـازمان بخواهـد بـراي هـر یـک از افـراد        مشکلاتی که در این زمینه وجود دارد این است که 

هـم  و  بـر  زمـان هم اجراي این راهبردها  ،ي متفاوتی ارائه دهدا توسعهجداگانه راهبردهاي  صورت به

با توجه به اهمیـت ایـن موضـوع، در پـژوهش حاضـر بـا اسـتفاده از تکنیـک         خواهد بود.  بر هزینه

شـاخص تناسـب    10اسـاس   در کـانون ارزیـابی بـر    کننـده  شـرکت خودسـازمانده، افـراد    يها نقشه

، یـزي ر برنامهشخصیتی، تناسب طرحواره، هوش عاطفی، خلاقیت، تفکر تحلیلی، ارتباطات، رهبري، 

اي معینـی   تا سازمان بتواند براي هر بخش الگوي توسـعه  شدند يبند بخشو کار تیمی  گیري یمتصم

  . را دنبال کند

. انـد  شـده   یلتشـک خوشـه   4در کانون ارزیـابی از  خودسازمانده، افراد  يها نقشهبا توجه به نتایج 

بنـابراین  ، در وضعیت مشـابهی قـرار دارنـد    ها یستگیشاپایه و  هاي یژگیو لحاظ ازافراد هر خوشه 

 يهـا  بخـش  ررسـی گرفـت. در ادامـه بـه ب    نظـر  توسـعه یکسـانی در   يهـا  برنامه آنهابراي  توان یم

  پرداخته خواهد شد. شده  شناخته

داراي امتیـاز مطلـوب و در برخـی     ها شاخصهستند که در بعضی  ییها بخشبخش اول و دوم 

، وجـود دارد  ییهـا  تفـاوت اما بین امتیاز ابعاد مختلف در این دو بخـش   ،دیگر امتیاز نامطلوبی دارند

متفاوتی را بـراي توسـعه افـراد     يها برنامهباید  بودن دو بخش بهبود  قابلاز  صرفنظر یگرد  عبارت به

صـیتی در سـطح   شخ هـاي  یژگـی و لحـاظ  ازداراي افرادي است که  بگیریم. بخش اول نظر در آنها

 گـذاري  یهسـرما . با توجه به وجود پتانسیل درونی در افراد بخش اول، سازمان باید بالایی قرار دارند

 نظـر  ازبـا توجـه بـه اینکـه بخـش دوم       در بخش اول داشته باشد. ها یستگیشازیادي براي توسعه 

گذاري بیشـتري   یهسرماها،  یستگیشاهاي پایه ضعیف است، سازمان باید در مقایسه با توسعه  یژگیو

در سـطح   یبررس ـ مـورد  يها شاخصدر بخش سوم غالب  هاي پایه داشته باشد. یژگیوروي بهبود 

تـعدادهاي   افراد بخش، حداکثر است، بنابراین  4میان  آنهامطلوبی قرار دارند و امتیاز  بخش سـوم اس
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مدیریت مناسبی داشته باشـد و بـه    تواند یم آنهاکه سازمان با توسعه  دهند یمآتی سازمان را تشکیل 

دیگـر در   يهـا  بخـش در مقایسـه بـا    ها شاخصبیشتري برسد. در بخش چهارم بیشتر  هاي یتموفق

حداقل قرار دارند. این بخش از افرادي تشکیل شده است که بهتر است در سـطح کارشـناس بـاقی    

  زیادي نداشته باشد. گذاري یهسرما آنهابمانند و سازمان روي 

هـاي سـازمانی،    از جمله آموزش، ارتقا، حل چـالش هایی  حوزهتواند در  سازمان می یکل طور  به

 هـاي شناسـایی   هاي یکسان بـراي بخـش   هاي استخدام و نگهداشت نیرو و پاداش از برنامه سیاست

  .استفاده کند شده

برخـی از   با توجه بـه نمـره افـراد در بخـش چهـارم،      :هاي استخدام و نگهداشت نیرو یاستس

شود سازمان ادامه کار این افـراد   یمپیشنهاد  کارکنان عملکرد بسیار پایینی دارند. با توجه به این نتایج

بنابراین باید با توجه بـه عملکـردي کـه از خـود نشـان       ،را در سازمان مورد بررسی مجدد قرار دهد

یک از ادامه کـار    کدامن ادامه دهند و یک از این افراد به کار در سازما  کدامد که ، تصمیم بگیراند داده

زیـر بـه    صـورت   بـه در سازمان منع شوند. با توجه به عملکرد ضعیف خوشه چهارم، پیشنهادهایی 

  شود: یمارائه   سازمان

  کارگماري در مشاغل مناسب با توجه به توان مهارتی آنها به ·

  ترك خدمت ·

  بازنشستگی پیش از موعد ·

 اخراج ·

 بازخرید ·

 قراردادهاي استخدامیتمدید نکردن  ·

رسد سیسـتم آموزشـی    یمبه نظر  ر کانون ارزیابیبا توجه به نتایج به دست آمده د: آموزش

مجموعه پتروشیمی باید به سمت سیستم آموزشی مبتنی بر شایسـتگی حرکـت کنـد. در ایـن     

هاي آموزشی افراد مبتنی بر نتایجی است که افراد در کانون ارزیابی به دسـت   یازمندينسیستم، 

ي موجود در کانون ارزیابی ها خوشهاساس  بر باید ي آموزشیها دورهطراحی  بنابرایناند؛  آورده

نظر قرار دهند که نمـره   مد هایی را یستگیشاباید ي آموزشی ها دورهبراي طراحی  گیرد.انجام 

  . اند شدهارائه  3جدول به شرح  ها برنامهمتر از نصف باشد. این ک آنها
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  هاي مختلف هاي آموزشی پیشنهادي براي خوشه برنامه  3 جدول

  پیشنهادهاي آموزشی  خوشه

کارکنان 
قابل
  

بهبود
 

ت شایستگی
(با محوری

 
ها)

  این خوشههاي تفکر تحلیلی و رهبري در بین افراد  یستگیشاي مربوط به ها کتابتوزیع  -  

  ي رهبري و تفکر تحلیلیها حوزهي آموزشی در ها دورهطراحی و اجراي  -

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی ـ شرکت در سمینارهاي آموزشی مرتبط با شایستگی

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی یستگیشا بارهفراهم کردن شرایطی براي بحث گروهی در  -

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی تگیـ تسهیم و تبادل تجربیات فردي درباره شایس

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی از طریق حل مسئله ـ آموزش شایستگی

  هاي فردي و گروهی هاي رهبري و تفکر تحلیلی از طریق بازي ـ آموزش شایستگی

  هاي آموزش مربوط به رهبري ـ پخش کلیپ کوتاه در دوره

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی ستگیشایبا ـ استفاده از تبلیغات درون سازمان براي آشنایی 

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی منظور آشنایی و آموزش شایستگی هاي آموزشی به ـ پیام

کارکنان 
قابل
  

بهبود
 

ت)
صی

ش شخ
ت پرور

(با محوری
  

  هاي برجسته مدیریتی در اختیار کارکنان یتشخصیا  ها نمونهقرار دادن  -

  زندگی کاريبرگزاري سخنرانی در زمینۀ اهمیت شخصیت  -

  ي شخصیتها حوزهدعوت از افراد معتبر در  -

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی شایستگی، هاي مطالعات شخصیتی ـ برگزاري سخنرانی

  هاي شخصیتی و بهبود آنها سبک ـ شرکت در کنفرانس موضوعات مرتبط با

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی یستگیشادر زمینۀ  رویکرد استاد شاگرديـ انتخاب 

  انتخاب یک فرد موفق و الگوبرداري از شخصیت او (مربیگري)ـ 

  رفتاري افراد شایسته و استفاده از آن ترسیم سبک  برايسازي  هاي شبیه ـ دوره

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی یستگیشا در زمینهشده  سازي  ـ استفاده از موقعیت شبیه

و استفاده از تجربیات روز سبک شخصیتی مناسب در بثبت تجربیات، تحلیل رفتار و گفتگو با افراد موفق  -

 و نظرات آنها در آموزش این افراد

  هاي موفق شخصیت هاي آموزشی مرتبط با ـ فیلم

  رفتاري رهبران موفق ـ مشاهده رفتار و ترسیم سبک 

ي 
استعدادها

درخشان
  

  آنهاهاي  یستگیشاي روزآور بهنگهداشت و  منظور  بهي ضمن خدمت ها دورهاجراي  -

  

توان براي افراد هر خوشـه میـزان پـاداش     یم، ي شناسایی شدهها خوشهبا توجه به : پاداش

عملکرد و توزیع پاداش برقرار کرد. با توجـه   ي مناسب بینا رابطهمتفاوتی را در نظر گرفت و 



  انو همکار سید یعقوب حسینی  ____________________  ... هاي بهبود نقش کانون ارزیابی در برنامه

111 

ي زمانی مشخص باید پاداش بین ها دورهی چهار بخش هستند و در کل طور  بهبه اینکه کارکنان 

  د:شو یمارائه  4جدول  صورت بهاین افراد توزیع شود، الگوي توزیع پاداش 

  الگوي پیشنهادي پرداخت پاداش  4جدول 

  میزان پرداخت پاداش  ها خوشه

  %130 - %180  استعدادهاي درخشان

  %100 - %120  (با محوریت شخصیت) بهبود  قابلکارکنان 

  %80 - %100  (با محوریت شایستگی) بهبود  قابلکارکنان 

  پرداخت نشود  مستعدریغکارشناسان 

  

گیـري کـرد    یمتصمتوان در مورد ارتقاي شغلی افراد  یمبا توجه به نتایج این پژوهش : ارتقا

و به حل این مسئله که باید به چه شـکل افـراد را ارتقـا دهـیم، مبـادرت ورزیـد. ارتقـا افـراد         

افـرادي کـه در کـانون ارزیـابی عملکـرد مطلـوبی        بنابراین ،گیرد یماساس شایستگی انجام  بر

 عنـوان   بـه ي کـانون ارزیـابی،   ها بخشباید ارتقا داده شوند. با توجه به اینکه یکی از  ،اند داشته

هـا امتیـاز بـالاتر را     یسـتگی شاو در زمینۀ شخصـیت و   اند شدهاستعدادهاي درخشان شناسایی 

ینها همان افـرادي هسـتند کـه سـازمان بایـد بـراي       ا، اند کردهنسبت به سه خوشه دیگر کسب 

زیـر بـه    صـورت  بـه پیشـنهادهایی   ي لازم را تدوین کنـد. بـه ایـن منظـور    ها برنامه آنهاارتقاي 

  :شود یمسازمان ارائه 

  هاي شغلی بالاتر استفاده از این افراد در موقعیت ·

  هاي این افراد یستگیشاعتماد و تفویض اختیار در چارچوب ا ·

  هاي کاري به رهبري این افراد یمتایجاد  ·

رهبران شایسته با به نمـایش گذاشـتن اسـتعدادهاي خـود تـوان       :ي سازمانیها چالش حل

ي پیش روي سـازمان  ها چالشدهند و به حل مشکلات اساسی و  یمرقابتی سازمان را افزایش 

ها به کار  یرسیستمزتواند براي حل معضلات سازمانی در  نتایج این پژوهش می کنند. یمکمک 

کـه نمـره بـالایی در     واگـذار کـرد  ي سازمانی را به افـرادي  ها چالشتوان حل  یمگرفته شود. 



 1396 پاییز، 3، شماره 7دوره   _________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

112 

. این افراد استعدادهاي درخشان هستند که در خوشـه سـوم کـانون    اند کردهها کسب  یستگیشا

ي سـازمانی،  هـا  چـالش یري افـراد در رفـع   کـارگ  بـه بـراي   ایـن منظـور  ارزیابی قرار دارند. به 

  د:شو یمزیر به سازمان ارائه  صورت بهپیشنهادهایی 

  این افراد وسیله بههاي چالشی سازمان  انجام موضوع ·

 هاي سازمانی مشارکت دادن این افراد در تدوین استراتژي ·
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