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 چکیده
های سازی مدیریت استعداد در شرکتهدف اصلی این پژوهش، شناسایی عوامل مؤثر بر موفقیت پیاده

های کاربردی و از لحاظ طرح تحقیق، جزو بنیان است. این پژوهش از نظر هدف، از نوع پژوهشدانش
ها طعی و با توجه به ماهیت دادهپیمایشی است. همچنین از نظر زمان انجام، مق -های توصیفی پژوهش

دل ستم استنتاج فازی بهره گرفته شد که مسازی از سیها و مدلوتحلیل دادهمنظور تجزیهنیز کمّی است. به
افزار متلب طراحی گردید. جامعه آماری پژوهش شامل خبرگان است که متشکل از مدیران عامل، در نرم آن

ها باشند که از نظرات آنبنیان شهرستان رشت میهای دانششرکتمدیران ارشد و مدیران منابع انسانی 
خبره صورت  52منظور تدوین قواعد استنتاج فازی استفاده شد و ساخت این قواعد بر اساس نظرات به

ساز و عوامل زمینه ،آفرینتحولو سبک رهبری  فرهنگ سازمانیگرفت. سه عامل از قبیل: برند کارفرما، 
ند. بر بنیان، مورد شناسایی قرار گرفتهای دانشآمیز مدیریت استعداد در شرکتسازی موفقیتپیادهمؤثر بر 

آفرین بیشترین تأثیر را بر اساس نتایج پژوهش حاضر، در میان عوامل مذکور، سبک رهبری تحول
فرهنگ و  رفرمابنیان داشته است. همچنین، برند کاهای دانشسازی موفق مدیریت استعداد در شرکتپیاده

 های بعدی قرار گرفتند.ترتیب در رتبهنیز به سازمانی

آفرین؛ ؛ سبک رهبری تحولفرهنگ سازمانی مدیریت استعداد، برند کارفرما؛: اهدواژهیکل
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    مقدمه .1

 ستا شده باعثبنیان، وکارها و گسترش اقتصاد دانشهای اخیر، دانشی شدن کسبدر سال

 .[۸۳] ودش لیتبد یانسان منابع رانیمد یبرا مهم و زیانگچالشوظیفه  کی به استعداد تیریمد که
ری وها و ایجاد بهرهدر چنین شرایطی، مدیریت استعداد نقش مهمی را در ارتقای عملکرد سازمان

، هاآنبنیان که نیروی کار مستعد و دانش های دانشویژه در شرکتبه ،کندایفا می هاآنبرای 
دار گردد، مدیریت استعداد از اهمیت بسزایی برخورترین سرمایه و منبع برای تولید محسوب میاصلی
زایی افهم منظوربهخصوصی یا تعاونی هستند که  مؤسساتبنیان های دانش. شرکت[۸0] است

نتایج  سازیتجاریمحور، تحقق اهداف علمی و اقتصادی و اقتصاد دانشعلم و ثروت، توسعه 
. [۷1] فراوان به فعالیت مشغول هستند افزودهارزش باهای برتر و تحقیق و توسعه در حوزه فناوری

و متحول شده است، زیرا ماهیت  شدهخارجبنیان از حالت سنتی های دانششیوه مدیریت در سازمان
سمت محوریت دانش، دارایی فکری و سرمایه انسانی تغییر یافته است و این  ها بهاین سازمان

با توجه به اینکه  .[۷۷] طلبدهای مدیریتی و نگرش متفاوتی را نسبت به گذشته میموضوع؛ شیوه
دارد و این  بنیانهای دانشوری شرکتمدیریت استعداد نقش مهمی در ارتقای عملکرد و بهره

دیریت اطلاعات و دانش و ایجاد خلاقیت و نوآوری، به کسب مزیت رقابتی ها از طریق مشرکت
توان می ،[۸2و  5۷] دننمایمی فراوانیهای سازمان و توسعه و پیشرفت اقتصادی کشورها کمک

های اثربخش مدیریت استعداد و شناسایی عوامل راهبردطراحی  منظوربهای گفت انجام مطالعه
. [۳] بنیان از اهمیت بسزایی برخوردار استهای دانشدر شرکت هادراهبربر تقویت این  مؤثر

 کار، جذب مسائل بر که [۷] استی انسان منابع تیریمدمهم در  موضوع کی استعداد تیریمد
 مناسب فرد نکهیا از نانیاطم یبراپیامد  عنوانبهو  [۷۱] کندتمرکز می کارکناننگهداری  و توسعه

 یندهایفرآ از یامجموعه ،مدیریت استعداد. [۸۸] شودیم فیتعر است، مناسب قرار گرفته شغل در
. امروزه [۷۱] شودشناخته می یدیکل افراد حفظ و جیبس ،آموزش جذب، یبرا شدهطراحی یسازمان

سازی موفق مستعد، پیاده کارکنانبه  هاآنبنیان و نیاز های دانشبا افزایش چشمگیر تعداد شرکت
ر اساسی است. این تغیی شدهتبدیلبنیان دانشهای مدیریت استعداد به چالش بزرگی برای سازمان

ها نسبت به سازمان و ها و نگرش مدیران سازمانها، نیازمند تغییر در دیدگاهدر ماهیت سازمان
 فرد مدیریتی درمدل منحصربه های سازمان است. بدین معنا که برای هر سازمان نیاز بهپدیده

را که شود. چمنابع انسانی مستعد، احساس می ویژهبههای سازمان جهت توسعه و نگهداشت دارایی
مواجه  ستعد را با مشکلبنیان، رقابت برای جذب نیروی انسانی مهای دانششرکت رو به رشدشمار 

 ها با مشکلات متعددیرکتمستعد، این ش صحیح کارکنانناصورت مدیریت و در  ساخته است
 چنین دادن دست از مستعد یک چالش همیشگی است و کارکنانشوند. چگونگی حفظ مواجه می

جدید،  کارکنان و آموزش استخدام برای که هست ایسرمایه دادن از دست معنی به کارکنانی،
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 و آورندمی دست شرکت را به فنی اطلاعات آخرین کارکنان، دیگر از سوی. است شده صرف
این اطلاعات  انتقال خود و محرمانه اطلاعات دادن در خطر از دست ، شرکتهاآنبنابراین با خروج 

. بنابراین شناسایی [۸] است استعدادها مدیریت صحیح فرآیند نیازمند این که گیردقرار می رقبا، به
نقش مهم و اساسی در ادامه حیات و  مدیریت استعداد آمیزسازی موفقیتپیاده بر مؤثرعوامل 

ستم موفق و کارآمد سی طوربهها نتوانند بنیان دارد و چنانچه این شرکتهای دانشموفقیت شرکت
، هدف رمذکومدیریت استعداد را اجرا نمایند با مشکلات اساسی روبرو خواهند شد. با توجه به موارد 

استعداد  سازی مدیریتبر موفقیت پیاده مؤثرل بینی عوامپیش منظوربهاین پژوهش، طراحی مدلی 
 اصلی پاسخ دهد که سؤالبنیان رشت است و پژوهشگر قصد دارد به این های دانشدر شرکت

 رشت شهرستان بنیاندانشهای سازی مدیریت استعداد در شرکتبر موفقیت پیاده مؤثرعوامل »

 «.چیست؟

 

 پژوهش و پیشینه مبانی نظری .2

 استعدادتعاریف مدیریت 

هایی است که امروز در فرد وجود دارد مانند نقاط قوت و هم شامل استعداد هم شامل توانایی
. [2] تواند در فرد ایجاد شود مانند برطرف نمودن نقاط ضعفهایی است که در آینده میتوانایی

اهیت پژوهشگران معتقد هستند که م .های فردی برای رشد استای از قابلیتاستعداد مجموعه
های ذاتی استعداد سازگاری، جزو ویژگی و تعهد ،. برتری[5۸] تواند ذاتی یا اکتسابی باشداستعداد می

 جنبش .[۸1] های اکتسابی هستندنیز جزو ویژگی هانگرش و دانش ،شدهآموختهی هامهارتبوده و 
 استعداد تیریمد .[۳] را ایجاد نمود ۸مدیریت استعداد یفکر یهاشهیر، ۸۳۱6 دههدر  یانسان منابع

ی برامه برنا یک آن از پس و استی انسانهای هیسرما بههای سازمان ازینی نیبشیپروشی برای 
 منابع یهاتیاست از فعال یامجموعه استعداد تیریمد. [۸۷] کندیم جادیارا  هاآن بهی ابیدست
 کراهبرد، هاتیفعال . این[۸۱] با استعداد کارکنان ینیجانش و توسعه انتخاب، استخدام، شامل یانسان

 تضمین هدف مدیریت استعداد، .[5۳] هستند تمرکزم سازمان یکل اهداف بر و بوده گراندهیآ و

 زمان در مناسب مشاغل با مناسب افراد انطباق منظوربه از استعدادها سطح مطلوبی تأمینعرضه و 

مدیریت استعداد را در سه  5هکمن و سیلوئ. [1] هستک سازمانی راهبرد اهداف مبنای بر مناسب
 یهاتیموقع در یرهبر تداوم یبرا تلاشفرایند )، استعدادها( عرضه و تقاضای )ورود جنبه شامل

 نیا به استعداد تیریمد. [56] ( تعریف نمودندمناسب کارکنان )تضمین استخدام یخروج و ی(دیکل
 درگیری میتصم بهبودی برا را مهم مرحله نیچند دیبا هاشرکتها و سازمان که استی معن
 نانیاطم عدمهای امروزی با وکارکسبکه این به. با توجه دنده انجامی تولید و مدیریت ندهایفرآ
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 دارها، مدیریت استعداد بخشی از فرایند مدیریت منابع انسانی است که بر [0] ی مواجه هستندادیز
  . [۱] از قبیل استعدادها و نخبگان تمرکز داردنمودن گروه خاصی از منابع انسانی سازمان 

 اهمیت مدیریت استعداد

اختن س ترمناسب ی و انسان هایهیسرما مؤثرترنمودن  تیریمد و ینیبشیپ ها برایسازمان
ها از شرکتبسیاری از . [51] دندار ازین استعداد تیریمد به ،سازمان رشد یبرا کاروکسب اهداف

نسانی کنند و بنابراین با مشکل کمبود نیروهای امدیریت استعداد استفاده نمی های مناسباستراتژی
ان خود، امک نوبهبهکه این مشکل  اندبودههای استراتژیک سازمانی مواجه بااستعداد در پست

های آمیز استراتژی. اجرای موفقیت[۸6] پیشرفت شرکت را با مشکل جدی مواجه ساخته است
ا گردد و این کارکنان رمیدر سازمان با استعداد  کارکنانو نگهداری جذب ث باعاستعداد  مدیریت

دهد. با توجه به اینکه خروج استعدادها از سازمان و ک سازمان، آموزش میراهبردبرای مشاغل 
های بسیار زیادی را برای سازمان به همراه دارد، وجود مدیریت ، هزینههاآنترک شغل توسط 
تواند از طریق مدیریت استعداد می. [۸۳] برخوردار است هاسازمانبسزایی برای استعداد از اهمیت 

در جهت ایجاد خلاقیت  هاآنهای گیری از استعدادها و شایستگیمستعد و بهره کارکنانشناسایی 
 هاسازمانخلاقانه و صحیح، ارزش و مزیت رقابتی برای  ایگونهبهبرای سازمان و حل مشکلات 

را در سطوح  غیراقتصادیهای اقتصادی و تواند ارزشمدیریت استعداد می. [۷6] ایجاد نماید
عامل  ترینمهم تواندمی مستعد افراد داشتن اختیار . در[۷2] اجتماعی، سازمانی و فردی ایجاد کند

 در انسانی هایسرمایه اقتصادی نقش نوین نظریات شود. در محسوب سازمان رقابتی ایجاد مزیت

 دانایی، و عصر دانش در است. گرفته قرار موردتوجه بیش از بیش درآمد کسب و دانش تولید

 .  [5۱] بسیاری زیادی دارند تأکید دانشی کارکنان برداری از وبر بهره هاسازمان
 مدیریت استعداد راهبردهای

های گوناگونی را در زمینه مدیریت استعداد شناسایی نمودند که در این راهبردپژوهشگران 
 استعداد تیریمد، یک چارچوب 566۳در سال  ۸شود. فیلیپس و راپربیان می هاآنترین پژوهش رایج

شامل  یدیکل عنصر پنج شامل چارچوبنمودند. این  شنهادیپ صنعت شاغلین در بخش یبرا را
( 56۸2و همکاران ) 5وایمن .است ر شغل، توسعه و حفظ استعدادهاجذب، انتخاب، عجین شدن د

 :استهای زیر راهبردشامل  مدیریت استعداد معتقدند که
 (؛کار محل از خارجی )خارج کار بازار از استعداد انتخاب و استخدام ،ییشناسا -

 ؛(داخل شرکت) یداخل یدیکل یاستعدادها ییشناسا -

 ؛کارکنانو آموزش  توسعه -
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 ناطقمبین  در استعدادبا کارکنان حرکت لیتسه جمله از ،هااستعداد یهاانیجر تیریمد -
 ی مختلف؛کشورها و

 .استعداد با کارکنان و نگهداری حفظ از نانیاطم -
 اهبردرپژوهش، فرایندهای مدیریت استعداد را در پنج  مبانی نظریبا بررسی  56۸۳در سال ۸چو

 از: ندعبارتشناسایی نمود که 
 یازهاین در زمینه کوتاه زمان درها داده یتمام وتحلیلتجزیه و یآورجمع شناسایی: -

 .دنده پاسخ ازهاین نیا به دنبتوان کهداوطلبانی  و سازمان

رای ب کوتاه یزمان دوره در هاداده یتمام وتحلیلتجزیه و آوریجمعو جذب:  بانتخا -
 .سازمان به هاآن و ورود استعدادها اب ارتباط یبرقرار روش قیدقشناسایی 

رای ب کوتاه یزمان در هاداده یتمام وتحلیلتجزیه و یآورجمع یبرا و آموزش: توسعه -
 و پویایی فرصت هابه آن و دهی نمودطور صحیح سازمانرا به استعدادهابتوان  اینکه

 .داده شود مناسب زمان در تحرک

در  استعدادها برای نگهداری کوتاه زمان کی در اطلاعات لیتحل و یآورجمعداری: نگه -
 .مناسب زمان در سازمان

 بر مدیریت استعداد مؤثرعوامل 

بر موفقیت  مؤثرعوامل  عنوانبهسه عامل  پژوهش مبانی نظریدر این پژوهش، با مطالعه 
نگ فرهاند. این عوامل شامل بنیان فرض شدههای دانشسازی مدیریت استعداد در شرکتپیاده

 .هست آفرینتحولفرما و رهبری ، برند کارسازمانی
 فرهنگ سازمانی

که  استالگویی از مفروضات و باورهای بنیادی  فرهنگ سازمانی(، معتقد است ۸۳۳6) 5شاین
اعضای یک گروه، برای یادگیری روش حل مشکلات مربوط به سازگاری با محیط خارجی و 

ود کند تا معتبر شناخته شمیچنان خوب کار شده است و آن یکپارچگی درونی، ساخته و یا کشف
و سپس  روش صحیح برای درک نمودن، اندیشیدن و احساس کردن در زمینه حل مشکلات 

(، 56۸2. به عقیده راس و روسو )[۷۳] شودسازمان آموزش داده می واردتازه سازمان، به اعضای
 هنی، و عاطفیمعنوی، فیزیکی، ذ هایویژگیی دولتی، شامل همه هاسازماندر  فرهنگ سازمانی

باط در ارت هاآنو با شخصیت  کارکنانمشخص و متمایز است که با روش تفکر، ادراک و احساس 
ی دولتی هاسازماناساسی  هایهدفو  مأموریتمعناداری  طوربهاست و در فرایندهای کاری که 

ات احساس ، افکار وادراکدر بخش دولتی، همه  فرهنگ سازمانیشود. کند، آشکار میرا مشخص می

                                                                                                                             
1 Cho 

5 Schein 
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دارد. بخش دولتی برای کنترل محیط داخلی و  تأثیر هاآنکند و بر اعضای سازمان را کنترل می
(، چهار نوع ۸۳۳۳. کامرون و کویین )[۷5] کندخارجی از عوامل عاطفی و شناختی استفاده می

 را معرفی نمودند. شامل: فرهنگ سازمانی
هستند، برای کار مشارکتی، روحیه  مشارکتیهایی که دارای فرهنگ سازمان: ۸فرهنگ قومی - 

 برحسبهایی، موفقیت جمعی و وفاداری، اهمیت بسیار زیادی قائل هستند. در چنین سازمان
  .شوداحساس مسئولیت به مشتریان و مراجعان، تعریف می

دی و آزمودن را فرهنگ در سازمان، خلاقیت، نوآوری، ابتکار فر: این 5فرهنگ ادهوکراسی -
فرد و پیشرو بودن از دهد. تولید محصولات و خدمات منحصربهتشویق نموده و گسترش می

 معیارهای موفقیت در فرهنگ ادهوکراسی است.
شود که یک سازمان، ساختار فرهنگ سلسله مراتبی باعث می :۷فرهنگ سلسله مراتبی -

وزیع ت برحسبرسمی داشته باشد. در این نوع فرهنگ، موفقیت  هایمشیخطرسمی، قوانین و 
  شود.ریزی شفاف، تعریف میمعتبر و برنامه

آورد : فرهنگ بازار بر انجام کارهایی که رقابت هدفمند را به ارمغان می1فرهنگ بازاری -
    . [5] دشوتمرکز دارد. در این نوع فرهنگ، اعتبار )شهرت( و رهبری بازار، موفقیت محسوب می

 2برند کارفرما

 ارکنانک ذهن در کارفرما تیموقع به انیکارفرما برند که دهدیم نشان زین پژوهش مبانی نظری
 دنظر بگیرن در کار یبرا یخوب محل عنوانبه محل کار را کارکنانشود باعث می ،کنداشاره می

 شامل که ودشگفته می انیکارفرما برند ساختایجاد و  ندیفرآ ، بهکارفرما بنابراین برندسازی .[50]
 محل رکتش نیا که دنکن تصور بالقوه و یفعل کارکنان شودی است که باعث میتیفعالنوع  هر
 ورکلیطبهدهد که مربوط به برند کارفرما نشان می مبانی نظریبررسی  .[52] است کار یبرا یخوب

 شود، شامل:می بندیدستهابعاد برند کارفرما، در پنج طبقه، 
ت خدما و محصولات با ،مهیج و زیانگبر چالش یشغل: به معنای وجود 0مندیعلاقه ارزش -

 .است ،کندیم قیتشو را تیخلاق که یطیمح در ،هنوآوران کار یهاوهیشو 

 هک است یادرجه است و ریدلپذ و مثبتی اجتماع طیمح: به معنای یک ۳اجتماعیارزش  -
 و ددهمی ارائه را ریدلپذ و بخشلذت دوستانه، یکار طیمح یک کارکنان رایب سازمان

 .بخشدیم ارتقا را کارکنانش

                                                                                                                             
1 Clan 

2 Adhocracy  

3 Hierarchy  

4 Market  
5 Employer Brand   
6 Interest Value 
7 Social Value   
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 هایهتجرب و هستند خودآگاه کارکنان یدستاوردها از انیکارفرما: یعنی ۸توسعهارزش  -
 نفساعتمادبه ی،ارزش خود ص،یتشخاین عامل باعث  .دهندیم ارائه را شغل ارتقادهنده

 شود. ی میشغل هایتجربهت یتقو و ایتوسعه یهامهارتو 

 دانش انتقال و تخصص اعمال یبرا یفرصتبه معنای ایجاد این ارزش : 5یکاربردارزش  -
   .[۷۸] حور استم یمشترو  دوستانه انسان کار محل کی در گران،ید به

 

 آفرینرهبری تحول

آفرین را  فرایندی رهبری تحول ویشد.  مطرح ۷آفرین توسط برنزمفهوم اولیه رهبری تحول
که در آن رهبـران و پیروان همدیگر را به سطح بالاتری از اخلاق و انگیزه سوق  نمودتعریف 

ی، های متعالی مانند آزادگآلکنند خصوصیات اخلاقی و ایدهسعی می آفرینتحول رهبران .دهندمی
رس، خصوصیات پستی مانند ترا پیرامون خود متجلی سازند و نه  و انسانیتعدالت، برابری، صلح 

آفرین توسط هر کس با هـر موقعیـت در سازمان قابل حسادت. از نظر برنز، رهبری تحول و حرص
ابعاد  طورکلیبه .[16] تواند بر زیردستان اثرگذار باشندمی ،آفرینتحول پیاده شدن است. رهبر

 گردد، شامل:آفرین به چهار دسته تقسیم میرهبری تحول
رهبران به مدل کهطوریبهاست،  آفرینعامل کاریزماتیک رهبری تحول :1انیآرم نفوذ -

 است آن مستلزم آرمانی نفوذ  .نمایندمیهای قوی اخلاقی و رفتاری برای پیروان عمل 
 اعتقادات و هاارزش را از طریق ردستانیز وباشد  قدرتمند و نفساعتمادبه با رهبر که

 هد.د قرار تأثیر تحتی رهبر

ای است که رهبران باعث مجذوب ساختن زیردستان و ایجاد : درجه2بخشالهامانگیزش  -
 ،معنا بخشیدن به کار پیروانشان از طریق آفرینشود. رهبران تحولمی هاآنانگیزه در 

از طریق  آفرینر تحولد. رهبخواهند ش هاآن بخشالهامو  ایجاد نمودهانگیزه  هاآندر 
 هاآنتعهد  و انگیزهتی سازمان، باعث انداز آر ترسیم چشممشارکت دادن پیروان د

 شود. می

 و کندریسک می ،گیردمی چالشها را به فرضیه رهبر که است یاه: درج0ترغیب ذهنی -
آفرین از ترغیب ذهنی رهبران تحول. دهدیم قرار موردبررسی را ردستانیز تفکر

 .کنندپیروان استفاده میو خلاقیت  به چالش کشیدن افکار زیردستان برای

                                                                                                                             
1 Development Value 
2 Application Value 
3 Burns 
4 Idealized influence 
5 Inspirational motivation 
6 Intellectual stimulation 
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 وانعنبه کند،یم توجه ستانردیز هایازین به رهبریک  که ی استارجه: د۸لاحظه فردیم -
کند. رسیدگی می ردستانیز رفاه و ازهاین ها،ینگران به و د،نماییم عمل یمرب ای معلم

  .[55] میزان توجه رهبر به نیازهای زیردستانش استنشانه ملاحظه فردی، 
، به مثابه مدل مفهومی پژوهش، ارائه شده ۸در شکلپژوهش این موارد برای هدایت این  -

 است.

 

 
 پژوهش. مدل مفهومی ۸شکل 

 
 پژوهش شناسیروش .3

هـای کاربردی اســـت. از لحاظ طرح تحقیق، جزو از نوع پژوهش این پژوهش از نظر هـدف،
ــی پژوهش ــیفی و از نوع پیمایش ــتهای توص ــر از نظر زمان انجام، هس . همچنین پژوهش حاض

ــت و با توجه به ماهیت داده ــامل خبرگان مقطعی اس ها نیز کمیّ اســت. جامعه آماری پژوهش ش
ان بنیهای دانشیران منابع انسانی شرکتاسـت که متشـکل از مدیران عامل، مدیران ارشد و مد

. خبرگان بر اساس معیار برخورداری از مدرک دانشگاهی کارشناسی ارشد هستشـهرستان رشت 
ــتن حداقل  بالاتر ویا  ــابقه کار مرتبط، انتخاب گردیدند. از نظر خبرگان ۸2داش ــال س  منظوربهس

نفر  52راحی قواعد استنتاج فازی، از است. در راستای ط شده استفادهسـاخت قواعد استنتاج فازی 
بنیان های دانشاز خبرگان شــامل مدیران منابع انســانی، مدیران عامل و مدیران ارشــد شــرکت

، قواعد هاآنهای عمل آمد و بر اساس نظرات و پاسخرشـت، از طریق پرسـشـنامه نظرسـنجی به
شد.  ائیدترگان و اساتید مطلع، ها توسط خباسـتنتاج  فازی تدوین شـد. روایی و پایایی پرسشنامه

گیری سازی مدیریت استعداد با بهرهبر موفقیت پیاده مؤثرطراحی مدل پژوهش و شناسایی عوامل 
 MATLABافزار از سـیسـتم اسـتنتاج فازی انجام شد. مدل سیستم استنتاج فازی از طریق نرم

 .اجرا شد
 

                                                                                                                             
1 Individual consideration 

موتور استنتاج 
 فازی

 برند کارفرما
 

 آفرینرهبری تحول
 

 سازمانی فرهنگ
 

سازی موفق پیاده
 مدیریت استعداد
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 هاها و یافتهتحلیل داده .4

 سیستم استنتاج فازی

را فقط  چیزهمهارسطویی قرار دارد که  در برابر منطق، 5 مطابق شکلزاده لطفیمنطق فازی 
 . کندبیند، این منطق در بازه بین صفر و یک تغییر میبه دو صورت بله یا خیر، صفر و یک می

 

 
. نمای کلی سیستم استنتاج فازی 5 شکل  

 
 2 ، دردهش استخراجاز طریق سیستم استنتاج فازی  سازیمدلهای پژوهش که بر اساس یافته

 شود:گام به شرح زیر بیان می

: در نخستین گام، متغیرهای ورودی و خروجی در مدل سیستم تعریف متغیرها -گام اول
از نوع چند ورودی و یک خروجی است. متغیرهای  پژوهشاستنتاج فازی تعریف شد. مدل این 

است و موفقیت  فرهنگ سازمانیآفرین، برند کارفرما و شامل رهبری تحول پژوهشورودی 
 .(۷)شکل  استسازی مدیریت استعداد متغیر خروجی مدل پیاده
 

 
. مدل سیستم استنتاج فازی پژوهش۷ شکل  

 
روند تبدیل متغیرهای صریح به متغیرهای زبانی را  :تعریف توابع عضویت -گام دوم

های فازی بهره مجموعه برحسبسازی متغیرها از توابع عضویت فازی . برایگویندسازی میفازی
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و برای متغیر  1سازی متغیرهای ورودی، تابع عضویت گوسی در قالب شکل فازیگرفته شد. برای 
 تعریف شد. 2خروجی تابع عضویت مثلثی مطابق شکل 

 

 
 . تابع عضویت گوسی1 شکل

 

 
 . تابع عضویت گوسی2 شکل

 

د. شو: قواعد فازی برای تبدیل ورودی به خروجی استفاده میفازی قواعد ساختن -سوم گام
قاعده  5۳دانش خبره استفاده گردید و  برحسبدر این پژوهش جهت تدوین قواعد از روش ممدانی 

، بخش د فازیقواعبرای ساخت سازی مدیریت استعداد بهره گرفته شد. بینی موفقت پیادهبرای پیش
 هاآنبا توجه به دانش خود، به  تاخبره قرار گرفت  52از طریق پرسشنامه در اختیار  هاآنمقدم 

 شده اشارهافزار و ورود آنها در نرمبه چند نمونه از قواعد فازی  ۸جدول و  0شکل پاسخ دهند. در 
 است. طبق نظر خبرگان برای همه قوانین، وزن یکسان در نظر گرفته شد.

 
 افزارر نرم. ورود قواعد د0 شکل
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 ای از قواعد استنتاج فازی. نمونه۸ جدول

 قاعده ردیف

1 
سازی متوسط باشد، موفقیت پیاده فرهنگ سازمانیآفرین زیاد و برند کارفرما متوسط و اگر شدت رهبری تحول

 مدیریت استعداد زیاد است.

2 
مدیریت  سازیکم باشد، موفقیت پیاده فرهنگ سازمانیآفرین زیاد و برند کارفرما زیاد و اگر شدت رهبری تحول

 استعداد زیاد است.

3 
مدیریت  سازیکم باشد، موفقیت پیاده فرهنگ سازمانیآفرین زیاد و برند کارفرما کم و اگر شدت رهبری تحول

 استعداد متوسط زیاد است.

4 
دیریت سازی مکم باشد، موفقیت پیاده فرهنگ سازمانیآفرین کم و برند کارفرما کم و اگر شدت رهبری تحول
 استعداد بسیار کم است.

5 
سازی ادهمتوسط باشد، موفقیت پی فرهنگ سازمانیآفرین متوسط و برند کارفرما متوسط و اگر شدت رهبری تحول

 مدیریت استعداد متوسط است.

6 
ی مدیریت ساززیاد باشد، موفقیت پیاده فرهنگ سازمانیآفرین زیاد و برند کارفرما زیاد و اگر شدت رهبری تحول
 استعداد بسیار زیاد است.

7 
ازی مدیریت سمتوسط باشد، موفقیت پیاده فرهنگ سازمانیآفرین کم و برند کارفرما کم و اگر شدت رهبری تحول

 استعداد کم است.

 
 ادایجروش ممدانی  بر اساسموتور استنتاج پژوهش حاضر : موتور استنتاج -گام چهارم

بیانی  قدرت دارای قوانین از و تفسیری بصری طبیعت داشتن دلیل به سیستم ممدانیاست.  شده
استفاده شد تا عددی ایجاد شود که نشانگر حاصل  minاز عملگر بالایی است. در موتور استنتاج 

گیری در زمینه میزان صحت در بخش اعمال روش استلزام برای تصمیمهای هر قانون است. مقدم
 ها از روش ماکزیمم استفاده شدبرای تجمیع خروجی و است شده استفادهقوانین، از روش مینیمم 

 .(۳)شکل 
 

 
 یک سیستم استنتاج فازی ممدانی نمودار: ۳شکل 

 
عی فازی و غیرقط صورتبه: نتایج حاصل از سیستم استنتاج فازی زدایی فازی -پنجم گام

 حاضر برای پژوهش زدایی شود. دراست. بنابراین برای کسب نتایج قطعی باید نتایج حاصله فازی
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 دیگر این هایروش میان از روش این استفاده شد. دلیل انتخاب ثقل مرکز روش از زدایی فازی

 شود. ش توازن و سازگاری بیشتری دیده میرو ایندر  معمولاً است که
 عدیبسهنمودارهای  صورتبه را فازی سیستم استنتاج نتایج خروجی مدل، ۸6تا  ۱ هایشکل

. زدایی سیستم استد. این نمودارها نتیجه فازیندهنشان میبرحسب پارامترهای ورودی و خروجی 
، استعداد مدیریت استبر و برند کارفرما  آفرینرهبری تحولتغییرات  تأثیرانگر نشکه  ۱ در شکل

یابد، موفقیت آفرین و برند کارفرما افزایش میشود که هر چه شدت رهبری تحولملاحظه می
 توان نتیجه گرفت که رهبریسازی مدیریت استعداد نیز بیشتر خواهد شد. بنابراین میپیاده

ارد در این د آمیز مدیریت استعدادموفقیتسازی مثبتی بر پیاده تأثیرآفرین و برند کارفرما تحول
نگ فرهبرند کارفرما و  که بیانگر اثر تغییرات ۳در شکل تر است. آفرین پررنگمیان، رهبری تحول

 أثیرتتوان نتیجه گرفت که هر دو عامل سازی موفق مدیریت استعداد است، میبر پیاده سازمانی
دیریت سازی مشدت این دو عامل، موفقیت پیادهمثبتی بر مدیریت استعداد داشته و با افزایش 

، که به ۸6 شکلبیشتری بر مدیریت استعداد دارد.  تأثیریابد و برند کارفرما استعداد افزایش می
یریت استعداد سازی مدبر موفقیت پیاده فرهنگ سازمانیآفرین و رهبری تحول تغییرات تأثیربررسی 

سازی مدیریت استعداد با موفقیت شدت این دو عامل، پیادهدهد که با افزایش پردازد، نشان میمی
ه و شدن مثبت داشت تأثیربیشتری همراه است. بنابراین هر دو عامل بر موفقیت مدیریت استعداد 

 است.  فرهنگ سازمانیآفرین بیشتر از اثرگذاری رهبری تحول
 

 
 کارفرماآفرین و برند . مدیریت استعداد بر اساس رهبری تحول۱شکل 
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 فرهنگ سازمانی. مدیریت استعداد بر اساس برند کارفرما و ۳شکل 

 

 
 فرهنگ سازمانیآفرین و . مدیریت استعداد  بر اساس رهبری تحول۸6شکل 

 

 اعتبارسنجی مدل 

اعتبار مدل،  تائیدشود و بدون محسوب می سازیمدلبخش از  ترینمهماعتبارسنجی مدل 
از آزمون نقاط  پژوهشحاضر، برای سنجش اعتبار مدل  پژوهشنتایج آن فاقد اعتبار است. در 

است. در این آزمون مقادیر متغیر ورودی در کمترین و بیشترین حد ممکن تغییر  شدهاستفادهحدی 
ل اساس جدو . در این پژوهش برشودشود و بر اساس آن، رفتار متغیر خروجی سنجیده میداده می

منطقی  کاملاً( تا بیشترین حد، 6رفتار مدل در برابر تغییرات متغیرهای ورودی از کمترین حد ) ،5
 است.
 

 ای از قواعد استنتاج فازی. نمونه5 جدول

 مدیریت استعداد فرهنگ سازمانی برند کارفرما آفرینرهبری تحول

6 6 6 6۸/6 

2/5 2/5 2/5 2/5 

2 2 2 ۱2/1 
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 و پیشنهادها گیرینتیجه .5

ستعداد سازی مدیریت ابر موفقیت پیاده مؤثربینی و شناسایی عوامل پژوهش حاضر، به پیش
، مدیریت استعداد از پنج عنصر پژوهشبنیان رشت پرداخته است. در این های دانشدر شرکت

پذیر نمودن( استعدادها، سازی )جامعهشامل استعدادیابی داخلی، استعدادیابی خارجی، اجتماعی
اس شود. از سیستم استنتاج فازی بر اسحفظ و نگهداری استعدادها تشکیل میو توسعه استعدادها 

ت سازی موفق مدیرینظور از پیادهبینی بهره گرفته شد. مایجاد مدل پیش منظوربهقواعد فازی 
مستعدی در درون سازمان وجود داشته  کارکنانها آن است که چنانچه استعداد در این نوع شرکت

 هانآاز استعدادهای  کارگیریبهتر و تر و مهمهای حساسبه پست هاآنباشند که امکان ارتقای 
اسایی مسئولین ارشد شرکت اقدام به شن در راستای پیشرفت هرچه بیشتر سازمان وجود داشته باشد،

 هایبه پست هاآندر مورد انتخاب و ارتقای  کارکناننموده و پس از ارزیابی این دسته از  هاآن
های جدید و گیری از ایدهبنیان برای بهرهی دانشهاشرکتکنند. همچنین گیری میصمیمبالاتر ت

ریق تواند از طنمایند. سازمان میخارج سازمان می افکار نوین، اقدام به یافتن نیروهای مستعد از
های برتر و اعلان فراخوان و همچنین معرفی این افراد توسط وجوی افراد مستعد در دانشگاهجست

موفق عمل  طوربهنخبگان و خبرگان مورد اعتماد، در زمینه جذب افراد مستعد از خارج سازمان، 
دهند و از بین را مورد ارزیابی قرار می هاآن، در مرحله بعد نماید. پس از جذب داوطلبان بااستعداد

و  های شخصیتیهای علمی و تجربه شغلی و همچنین بر اساس ویژگیبر مبنای توانایی هاآن
به  استعدادها، نوبت کارگیریبهکنند. پس از اخلاقی، با استعدادترین را انتخاب و گزینش می

شود و استعدادها رسد، در این مرحله، معارفه انجام میمی هاآنن پذیر نمودسازی و جامعهاجتماعی
شوند. همچنین، مسئولین کاری و همکاران آشنا می هایبا فرهنگ سازمان، شرایط و ساعت

نان های استعدادها با نیازهای شغل اطمیها و تواناییاستعداد باید از متناسب بودن مهارت کارگیریبه
غل شوند که نیازهای شاین مرحله، استعدادها در شرایطی مشغول به کار می کامل حاصل نمایند. در

برآورده شود و نیازهای روحی و شخصیتی  هاآنهای ها و مهارتمحول شده از طریق توانایی
مدیریت  هایراهبردگردد. توسعه استعدادها نیز از دیگر  تأمیناستعدادها نیز توسط الزامات شغلی 

با استعداد نقش مهمی دارد. توسعه  کارکنانر رشد و پرورش هر چه بیشتر استعداد است که د
استعدادها از اهمیت بسزایی برخوردار است، زیرا توسعه استعدادها باعث ارتقای سطح دانش، مهارت 

وری استعدادها را شود و بهرهرا می هاآنباعث بهبود عملکرد  بنابراینشود و می هاآنو توانایی 
های یادگیری برای استعدادها قبل ها در این بخش، از طریق ایجاد فرصتدهد. شرکتافزایش می

 کنند.های بهتر انجام کارها کمک میبا روش هاآنو آشنا نمودن  هاآناز شروع کار به آموزش دادن 
گردد، کارراهه )پیشرفت مسیر شغلی( است. در روش دیگری که باعث توسعه استعداد می

بنیان، حفظ و نگهداری استعدادها یکی دیگر از مراحل مدیریت استعداد است. شهای دانشرکت
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ها تواند بسیار مهم باشد، زیرا از دست دادن استعدادها هزینه سنگینی را به شرکتاین مرحله می
های ها بسیار دشوار خواهد بود. در شرکتکند و جایگزین نمودن استعدادها برای شرکتتحمیل می

شود، حفظ ها محسوب مین با توجه به اینکه دانش و خلاقیت افراد مستعد اساس فعالیتبنیادانش
مستعد موجود بسیار ارزشمندتر است جذب استعدادهای جدید است، زیرا سازمان برای  کارکنان
با برخی از اطلاعات مهم و  هاآنمستعد هزینه صرف نموده است و در ضمن  کارکنانآموزش 

های رقیب؛ در شرکت هاآنآشنا هستند. با خروج استعدادها و جذب شدن  محرمانه شرکت نیز
کن شود، ممهای نوین مواجه میبنیان با کمبود خلاقیت و ایدههای دانشعلاوه بر اینکه شرکت

است در معرض خطر قرار گرفتن اطلاعات محرمانه در اختیار رقبا نیز قرار گیرند و در نتیجه توان 
 با مشکلات جدی روبرو شود.  هاآنرقابت و بقای 

 سازمانی فرهنگآفرین، سه عامل رهبری تحول نتایج حاصل مدل سیستم استنتاج فازیمطابق 
 هایمدیریت استعداد در شرکتسازی موفق بر پیاده مؤثر ساز وو برند کارفرما، عوامل زمینه

افزایش شدت این عوامل، شهر رشت شناخته شدند. نتایج حاکی از آن است که با  بنیاندانش
مدیریت استعداد با شدت بیشتری همراه است. در میان این عوامل، سازی پیادهافزایش موفقیت 

رند کارفرما مدیریت استعداد دارد و ب آمیزموفقیتسازی پیادهرا بر  تأثیرآفرین بیشترین رهبری تحول
باید  بنیاندانشهای بعدی قرار دارند. بنابراین شرکت هایرتبهنیز به ترتیب در  فرهنگ سازمانیو 

آفرین داشته باشند. همچنین گذاری را در زمینه اجرای سبک رهبری تحولبیشترین سرمایه
 نفوذین نمایند. همچن تأکیدنیز  فرهنگ سازمانیهای مذکور باید بر ارتقای برند کارفرما و شرکت
فرین آابعاد رهبری تحول عنوانبهنیز  لاحظه فردیو م یترغیب ذهن، بخشالهامانگیزش ، آرمانی

مندی، ارزش اقتصادی، ارزش اجتماعی، ارزش توسعه و ارزش در نظر گرفته شدند. ارزش علاقه
از  بارتندعنیز  فرهنگ سازمانیقرار گرفتند و ابعاد  موردتوجهابعاد برند کارفرما  عنوانبهکاربردی، 

نیان، بهای دانشتوان گفت که در شرکترکتی. بنابراین میفرهنگ ادهوکراسی و فرهنگ مشا
اهداف  تلاش برای تحقق جهت دررا  هاآننفوذ داشته و  خود بر پیروانکه  آفرینتحولرهبران 
نقش  هانآمستعد و افزایش کارایی و اثربخش  کارکنانعملکرد ، در ارتقای انگیزانندبرمی سازمان

وفاداری و تعهد، احترام، صداقت،  آفرین از طریق ایجاد حسرهبران تحول دارند. همچنین
نمایند. کمک می هاآنوری و ارتقای عملکرد افزایش بهره مستعد، به کارکناندر  پذیریمسئولیت

مستعد توسط کارفرما، برای ایجاد افکار خلاقانه در  کارکنانی ذهن ترغیبو  کیتحردر این زمینه، 
قرار گیرد. همچنین هویت  موردتوجهنیز باید  هاآنتوسط  خلاقانهی هاحلراه و یافتن هاآن

 و هاارزش از طریق هاآندادن  قرار تأثیر تحتمستعد توسط کارفرما و  کارکنانبخشیدن به 
شود که بر فرایند مدیریت محسوب میآفرین ی نیز از ابعاد مهم رهبری تحولرهبر اعتقادات

ت که دهنده آن اسدارد. نتایج این پژوهش نشان تأثیربنیان های دانشاستعداد اثربخش در شرکت
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تواند در فرایند مدیریت استعداد اثربخش نقش داشته بنیان، برند کارفرما میهای دانشدر شرکت
 رما از رقبا و کسب مزیت رقابتی برای شرکترند کارفرما باعث متمایز شدن کارفباشد. ازآنجاکه ب

جذب  مستعد را کارکنانتوانند از طریق برندسازی برای خود، بنیان میهای دانششود، شرکتمی
به سازمان، این استعدادها را در سازمان حفظ نمایند.  هاآنکنند و با افزایش تعهد، رضایت، وفاداری 

بنیان، برای ایجاد یک سیستم مدیریت های دانششرکتتوان نتیجه گرفت که در ، میروایناز 
ند و از مستعد را تشویق نمای کارکنان تیخلاقها استعداد اثربخش، لازم است که مسئولین شرکت

 چالشهای را در شغل هاآنجدید استفاده نمایند و  خدمات و محصولاتایجاد  یبرا هاآنخلاقیت 
های وسعه نیز عامل مهم دیگری است. مسئولین شرکتمهیج به کار گیرند. ارزش ت و زیانگبر

 خودیجاد مستعد و ا کارکنانبه  ارتقادهنده یشغل هایهتجربتوانند از طریق انتقال بنیان میدانش
، باعث اجرای هرچه بهتر فرایند مدیریت هاآنای در توسعه یهامهارتو  نفساعتمادبهی، ارزش

تعداد، سازی یک سیستم مدیریت اسموفقیت پیاده منظوربهاستعداد شوند. ارزش اجتماعی نیز باید 
 را ریلپذد و بخشلذت دوستانه، یکار طیمح رایبقرار گیرد. در این راستا، مسئولین باید  مدنظر
را ایجاد نمایند. برای ایجاد یک  هاآنی شغلی ارتقا مستعد فراهم کنند و زمینه کارکنانبرای 
سازی موفق سیستم مدیریت استعداد اثربخش، ارزش اقتصادی نیز نباید نادیده گرفته شود. پیاده

 طمتوس حد از بالاتر های مناسب ودستمزد و حقوقمستعد باید اطمینان یابند که از  کارکنان
 ، عامل دیگری که در ایجاد سیستم مدیریت استعدادباشند. بر مبنای نتایج این پژوهشبرخوردار می

یان، بنهای دانشاست. در شرکت فرهنگ سازمانیبنیان نقش دارد، های دانشاثربخش در شرکت
دو نوع فرهنگ شامل فرهنگ ادهوکراسی و مشارکتی نقش اساسی دارند. در فرهنگ ادهوکراسی، 

دارد.  یدتأکخلاقیت و نوآوری پذیری، ریسکشود و بر قدرت و اختیار در سطوح مختلف توزیع می
پذیر و روحیه کارهای تیمی و تفویض اختیارات لازم در فرهنگ مشارکتی ایجاد محیط کار انعطاف

را جذب سازمان نموده و به ادامه همکاری با سازمان و  هاآنتواند مستعد می کارکنانو کافی به 
 عدم ترک شغل، تشویق نماید. 

واند به اجرای تآفرین توسط کارفرمایان مین پژوهش، تقویت سبک رهبری تحولبنابر نتایج ای
رکت، آفرین در شتقویت سبک رهبری تحول منظوربهآمیز مدیریت استعداد منجر شود. موفقیت

های کاری را در زمینه داشتن تفکرات جدید و استفاده از روش کارکنانشود کارفرمایان، پیشنهاد می
بیاموزند که به مشکلات از زوایای گوناگون نگاه کنند تا بتوانند  هاآنجدید تشویق نمایند و به 

 ها و اقدامات، مقتدر و دارایگیریدهند. شایسته است کارفرمایان در تصمیم ارائهای حل خلاقانهراه
تعد تبدیل مس کارکنانعمل نمایند که الگوی اخلاقی و رفتاری برای  ایگونهبهده بو نفساعتمادبه

دهند. شوند و در عملکرد خود به زیردستان ثابت کنند که منافع سازمان را بر منافع خود ترجیح می
رکت های آتی شدرباره موفقیت بینیخوش شود کارفرمایان حسعلاوه بر موارد مذکور، توصیه می
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عد مست کارکنانتی سازمان، از انداز آترسیم چشم منظوربهتوسعه دهند و  کارکنانبین را در 
 شرکت، انگیزه بیشتری برای اندازچشماز این طریق مشارکت در تدوین  هاآنکند زیرا نظرخواهی 

شود کارفرمایان به نیازها، مشکلات و خواهند داشت. همچنین پیشنهاد می هاآندستیابی به 
مستعد توجه لازم را مبذول داشته باشند و به توسعه نقاط قوت و رفع نقاط  کارکنانهای نگرانی

ند شود، برسازی موفق مدیریت استعداد میکمک کنند. عامل دیگری که باعث پیاده هاآنرفع 
برای  بنیان با برندسازیهای دانششود کارفرمایان و مسئولین شرکتکارفرما است. پیشنهاد می

آور شدن و برند شدن کارفرما در آمیز مدیریت استعداد شوند. برای ناماعث اجرای موفقیتخود، ب
وآور باشند شود که خلاق و نپیشنهاد می بنیاندانشهای میان رقبا به کارفرمایان و مسئولین شرکت

را  یزانگیهیجاناستفاده کنند، محیط کار خلاق و  افزودهارزشبرای ایجاد  کارکنانو از خلاقیت 
نند. منتقل ک هاآنهای خود را به ایجاد نمایند و تجربه کارکنانرا در  نفساعتمادبهایجاد نمایند، 

 ارکنانکدر ضمن، ایجاد یک محیط کاری دلپذیر و شاد، برقراری ارتباط دوستانه توسط کارفرما با 
ا کمک ند شدن کارفرمتواند به بربه داشتن ارتباط خوب و دوستانه با یکدیگر می هاآنو تشویق 

و  های پیشرفت و ارتقای شغلینماید. شایسته است کارفرمایان، درآمد بالاتر از متوسط، فرصت
مستعد فراهم نمایند. همچنین ایجاد فرصت برای  کارکنانبسته جبران خدمات انگیزشی را برای 

و انتقال دانش خود به هایشان در محل کار و  آموزش مستعد در زمینه استفاده از آموخته کارکنان
گ فرهندهد که تواند باعث برند شدن کارفرما شود. نتایج پژوهش حاضر نشان میدیگران می

ر اساس رو، بمدیریت استعداد است. از این آمیزسازی موفقیتبر پیاده مؤثریکی از عوامل  سازمانی
ه با تمرکز شود کنهاد میبنیان پیشهای دانشنتایج این پژوهش به کارفرمایان و مسئولین شرکت

ادهوکراسی و مشارکتی، نسبت به ایجاد سیستم مدیریت استعداد اثربخش  فرهنگ سازمانیبر ایجاد 
پذیر که توانایی انطباق با شرایط تغییرپذیر را داشته انعطاف ساختار سازمانیاقدام کنند. طراحی 

عد و مست کارکنانرات لازم به باشد، عدم تمرکز قدرت در سطوح بالای سازمان و تفویض اختیا
های ایجاد فرهنگ پذیری بودن از جمله روشبه خلاقیت، نوآوری و ریسک هاآنتشویق 

تواند منجر به ایجاد یک سیستم مدیریت بنیان است که میهای دانشادهوکراسی در سازمان
نجام های ااز: ایجاد فرصت عبارتنداستعداد اثربخش شود. راهکارهای ایجاد فرهنگ مشارکتی نیز 

 در کنار یکدیگر مانند اعضای کار کردنبه  کارکنانکار تیمی، ترویج روحیه جمعی و تشویق 
 خانواده. 
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