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  یبا عملکرد سازمان یپرور نیو جانش یابیاستعداد تیریمد یبررس

 (یخراسان شمال ی استان اجتماع نی)مورد مطالعه اداره کل تامیاجتماع نیدر سازمان تام

  

 2دکتر حسینعلی بهرام زاده ،  1محمدرضا ایلخانی  

 گرایش توسعه منابع انسانی –دانشجوی کارشناسی ارشد رشته مدیریت دولتی 1

  gmail.com1356ILKHANI@ نویسنده مسئول: 

 عضو هیات علمی موسسه آموزش عالی حکیمان بجنورد2

 چکیده :

است تا رابطه مدیریت استعدادیابی و جانشین پروری با عملکرد سازمانی در   یپژوهشمقاله بر مبنای این     

را بررسی نماید. روش تحقیق از نظر هدف کاربردی  )اداره کل استان خراسان شمالی( سازمان تامین اجتماعی

پیمایشی ازنوع همبستگی می باشد. جامعه آماری تحقیق حاضر شامل کلیه -توصیفی و از نظر روش توصیفی

اداره تامین  اداره منابع انسانیکارکنان رسمی اداره تامین اجتماعی استان خراسان شمالی بود که با مراجعه به 

اعلام شد. ابزارهای  1399نفر در سال  198اسان شمالی و آمار اخذ  شده از این بخش اجتماعی استان خر

، بخش ( ۲۰1۲مورد استفاده در این پژوهش، شامل پرسشنامه مدیریت استعداد احمدی و همکاران در سال )

ین ( و بخش سوم، پرسشنامه جانش199۲دوم، پرسشنامه استاندارد پرسشنامه عملکرد سازمانی پاترسون )

( می باشد. روایی محتوایی و صوری پرسشنامه ها مورد تأیید متخصصان قرار گرفت. 1393پروری چراغی)

پایایی پرسشنامه ها نیز از طریق ضریب آلفای کرونباخ تعیین گردید برای تجزیه و تحلیل داده ها از روش 

پیش بینی عملکرد سازمانی همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون چند متغیره استفاده شده است. رگرسیون 

و P<0/000کارکنان از روی متغیر های پیش بین)مدیریت استعدادیابی و جانشین پروری( معنی دار می باشد.)

(F=9/38.  بیشترین ارتباط  ۲7/۰گردد. جانشین پروری با ضریب بتایبنابراین سوال اول تحقیق تایید می

در مرتبه  دوم قرار  ۲۲/۰مدیریت استعدادیابی با ضریب بتای معنادار را با عملکرد سازمانی کارکنان دارد و 

از واریانس عملکرد سازمانی کارکنان  16/۰بیانگر این مطلب است که    R2= 0/16دارد. همچنین مقدار 

 .توسط متغیرهای یاد شده تبیین می شود

 واژگان کلیدی: مدیریت استعدادیابی ، جانشین پروری ، عملکرد سازمانی
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 :مقدمه 

در سازمان های نوین، تأکید فراوان بر دارایی های ناملموس همانند نوآوری، سرمایه های دانشی، نام      

تجاری، کارآفرینی و خلاقیت می شود .اینها منابع کلیدی هستند که قادرند سازمان را به عنوان یک سازمان 

نکه افراد مناسب را در جایگاه های مناسب ایده آل مطرح کنند .سازمان ها، متمرکز بر افراد هستند و پس ازآ

(. یکی از موضوعات مهم و قابل ۲۰1۰قرار دادند، برای پیشی گرفتن از حریفان خود گام برمی دارند)کولینز  ،

مطالعه در حوزه رفتار سازمانی در عصر حاضر، مدیریت استعداد است. مدیریت استعداد به عنوان بخشی از 

نی عمل میکند. مدیریت منابع انسانی در هدایت و رهبری سازمانها به خصوص فرآیند مدیریت منابع انسا

سازمانهایی که بیشتر بر بعد اقتصادی تمرکز دارند، از حساسیت بیشتری برخوردار است؛ زیرا رشد اقتصادی 

ین رقابتی و تغییر جمعیتی نیروی کار، رقابت شدیدی برای کارکنان ماهر ایجاد کرده، که وجود نظام جانش

پروری برای جذب و توسعه و نگهداشت نیروی انسانی بااستعداد را برای منصبهای کلیدی سازمان ضروری 

(. جانشین پروری فرایندی است که طی آن کارمندان مناسب برای تصدی ۲۰15، ۲ساخته است)ویلیام،وییر

استعداد انتخاب میشوند)ون پست های مدیرتی رده بالاو کلیدی یک سازمان، از میان افراد واجد شرایط و با 

(.جوهره یک برنامه جانشین پروری شناسایی، و آموزش و توسعه افرادی است که بتوانند با ۲۰17، 1زالک

 (.۲،۲۰11م، مشاغل کلیدی را تصاحب نمایند)اسکونورلازداشتن دانش و مهارتهای 

ی است؛ زیرا از طریق جانشین جانشین پروری ابزاری پایه ای برای یادگیری و انتقال تجارب سازمان     

پروری اطمینان حاصل می شود که درس ها و تجارب سازمانی که از آن با عنوان حافظه سازمانی نام برده 

می شود، حفظ می گردد و در این صورت با تقویت یادگیری، حلقه دوم بهبود مستمر در عملکرد سازمان 

 (.۲۰13، 3محقق می شود)نیل آماتو

بیان مساله :

ت فناوری، جهانی شدن، نیاز به واکنش سریع به تغییرات محیطی و کاهش هزینه ها در صحنه حولات   

بجایی، جهانی سازی، تمایل به اقتصاد دانش محور، توسعه رقابتهای فشرده، کاهش وفاداری در کارکنان، جا

و پیشرفت تکنولوژی، مسیر شغلی بدون مرز، تغییرات فزاینده، تنوع نیروی کار، تغییر در سلایق و انتظارات 

 (. 1397کارکنان و ... ضرورت جانشین پروری را تشدید می کند)دانیالی ده حوض،

سازمانها برای حفظ و جذب استعدادها، مدیریت کردن دانش و توسعه افراد به سختی تلاش میکنند؛ در حالی 

که با چالش های فزاینده بازار روبرو هستند. جریان فعلی نیروی کار، تکنولوژی در حال تغییر و احتیاج 

کمبود زمان برای یادگیری  فزاینده برای کیفیت بیشتر با سرعت بالاتر و هزینه کمتر سبب مواجهه با

(. به طور کلی جانشین پروری به دالیل متعدد از اهمیت خاصی برخوردار است که ۲۰14، 4میشود)هیلمن

(در نتیجه  ۲(بقای مستمر سازمان و در اختیار داشتن افراد مناسب، در مکان و زمان مناسب؛  1عبارتند از: 
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د کمی برای ترقی به سطوح بالای درون سازمان موجود می تغییر ساختار اقتصادی اخیر در سازمانها، افرا

(جانشین پروری برای ترغیب تنوع و چند فرهنگی بودن در سازمانها و پرهیز از بازآفرینی اجتماعی  3باشند؛ 

(جانشین پروری مبنایی برای ابلاغ مسیرهای شغلی، ایجاد طرح آموزش و توسعه،  4ضروری به نظر میرسد؛ 

های شغلی و تحرکات شغلی افراد، ارتباطات رو به بالا و جانبی، و شکل گیری سیستمی پایه ریزی مسیر

 حولات فنا(.۲۰1۰جامع از برنامه ریزی منابع انسانی فراهم می آورد)میستر و ویلیرد،

مدیریت استعداد شامل مشارکت تمام بخشهای سازمان در برقراری سنجه های لازم جهت حصول اطمینان و

مناسب، با مهارتهای مناسب و در شغل مناسب قرار گرفته به طوری که اهداف استراتزیک سازمان  از اینکه فرد

(. مدیریت استعداد، تسهیل و توسعه پیشرفت مسیر شغلی افراد بسیار با استعداد و ۲۰16، ۲تحقق یابد)کالینان

-و فرآیندها می باشد)گالاردو ماهر در سازمان، با استفاده از دستورالعمل های تدوین شده، منابع، سیاست ها

 (.۲۰17، 3گالاردو

مدیریت استعداد یا مدیریت استعدادیابی را سرمایه گذاری در توسعه کارکنان، شناسایی جانشین ها و افراد با 

 4استعداد در سازمان و بالنده کردن آنان برای ایفای نقش های گوناگون رهبری تعریف می کنند)کاراتاپ

عداد، در صدد ایجاد شرایطی است که در آن مهارتهای کارمندان مستعد شناسایی و از (. مدیریت است۲۰13،

آنها در حوزه های مناسب استفاده شود. برخی سازمانها به دلیل عدم شناخت صحیح تواناییهای کارکنان خود 

یزه، عدم بهره وری نمیتوانند به نتایج مورد انتظار دست یابند. بسیاری از دوباره کاریها، ضایعات، فقدان انگ

مناسب، فاصله زیاد با برنامه های طراحی شده، ناشی از عدم شناخت استعداد افراد در حیطه های کاری 

سازمان میباشد.امروزه مدیریت استعداد به عنوان یک وظیفه سازمانی که مسئولیت آن به عهده تمام بخشها 

با آگاه شدن رهبران سازمانها از این حقیقت که  است، بسیار جدیتر از گذشته مورد توجه قرار گرفته است.

استعدادها و توانایی کارکنان آنان است که کسب و کار آنها را به سمت موفقیت هدایت میکند، شرکتها بر آن 

شدهاند تا در زمینه مدیریت استعداد وارد عمل شوند و برای حفظ کارکنان با پتانسیل بالای خود تلاش کنند. 

کی از باارزش ترین منابع یک سازمان و به عنوان قلب تپنده سازمانهادر نظر گرفته منابع انسانی ی

 ۲۰17میشوند)ایونمیل  ،

عملکرد سازمانی به عنوان یکی از مهمترین متغیرهای نظریه های مدیریت و پژوهشهای تجربی در طول دهه ر

سازمانها بر اثربخشی و عملکرد  (. بنابراین بسیاری از ۲۰16های گذشته در نظر گرفته شده است)جمال  ،

سازمانی کارکنان تمرکز کرده اند تا از این طریق بتوانند، عملکرد سازمانی  را بهبود ببخشند )دیچرچ و مسمر  

(. منظور از عملکرد سازمانی سطح بهره وری یک کارمند، نسبت به هم گروهان او است)کاراتپی  ۲۰1۰،

وزافزون رقابت میان سازمانها و در راستای توجه به تغییر و تحول (. ازطرفی با توجه به افزایش ر۲۰13،

سازمانی، هر سازمان به دنبال آن است که عملکرد مؤثرتری داشته باشد و این امر توجه پژوهشگران حوزه 

علوم انسانی را به خود جلب کرده است و فهم مسائل مرتبط با سازمانها به تأثیرگذاری بیشتر آنها منجر 
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(. اصطلاح عملکرد سازمانی را می توان از هر دو جنبه کیفیت و کمیت انجام کار توسط ۲۰1۲)کوری  ،میگردد

یک فرد یا گروه کاری، مورد بررسی قرار داد. پژوهشگران بر این موضوع تأکید دارند که عملکرد سازمانی ، 

مفهوم نتیجه کار را یکجا  مفهومی چندگانه دارد، بدین صورت که هم مفهوم فعالیت برای انجام کار و هم

باهم در بردارد. بدین ترتیب، عملکرد سازمانی هم مفهوم رفتارکاری و هم مفهوم رسیدن به اهداف را در بر 

(. رسیدن به عملکرد، هدف غایی سازمانهاست و اصطلاح درگیرشدن کارکنان و ۲۰1۰میگیرد)سوننتاگ  ،

مدیریت منابع انسانی شده است ، به چگونگی انجام تلاش آنها اخیراً تبدیل به یک اصطلاح محبوب در 

مأموریت هـا، وظـایف و فعالیـت هـای سـازمانی و نتـایج حاصل از انجام آنها اطلاق می شود)پرپمانز 

 (. از این رو پژوهش در پی پاسخ به این سوال می باشد: ۲۰15،

سازمانی  شین پروری با عملکرد  ستعدادیابی و جان شدن، نیاز به  رابطه معناداری وجود دارد؟آیا بین مدیریت ا

 واکنش سریع به تغییرات محیطی و کاهش هزینه ها در صحنه رقابتهای فشرده، کاه

 در ضرورت و اهمیت تحقیق  

یکی از دغدغه های اصلی مدیران سازمان های کوچک و بزرگ، عملکرد کارکنان است. سازمانها سالانه  پیي،

مبالغ عظیمی برروی منابع انسانی خود سرمایه گذاری می کنند تا از این راه بتوانند کاهش هزینه ها، افزایش 

ا بدست آورند. اما همواره کیفیت، افزایش انعطاف پذیری، افزایش رضایت مشتری و بهبود کلی عملیات ر

نگرانی مجریان برنامه های توسعه در بخش خصوصی این است که آیا این سرمایه گذاری ها در عمکرد 

شرکت موثر است. در واقع می توان گفت که بقا و تداوم فعالیت سازمان ها و مؤسسات به چگونگی کارایی 

ن در عرصه سازمان ها در دهه های اخیر چنان و اثربخشی عملکرد کارکنان بستگی دارد. تحولات بنیادی

پرشتاب بوده است که مدیریت سازمان ها را پیچیده تر از قبل کرده است. نیروی انسانی در هر کشوری 

بزرگترین سرمایه و منبع موجود سازمانهاست. نیروی انسانی در هر کشوری توان تغییر در ساختار فرهنگی، 

(. عوامل زیادی بر عملکرد کارکنان تأثیر می 1385را دارد )ناظم و حمودی،  اجتماعی، سیاسی، اقتصادی و ...

 گذارد، که یکی از آنها، مدیریت استعداد است. 

می توان گفت که در حال حاضر کشف، جذب و نگهداری کارکنان اصلی ترین عامل رقابت بین شرکت ها 

ا کارکنان است که مورد توجه جدی آنها و سازمان ها محسوب می شود و در حقیقت استعدادها و مهارت ه

قرار دارد، چرا که تنها در این صورت سازمان ها می توانند از متوسط سهم بازاری فراتر رفته و به سودهای 

کلان دست یابند. این سرمایه های دانشی، همانند دارایی ها و سرمایه های ملموس دوران صنعتی از قبیل 

. نمی باشند، بلکه سرمایه های دانشی و فکری، دانش و تجربه هریک از تجهیزات، موجودی کالاها و ...

 کارکنان سازمان را شامل می شود،که باید به طور خاصی اداره و هدایت شوند. 

 م 
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این تحقیق از این نظر حائز اهمیت است که ما قصد داریم دو مفهوم مدیریت استعداد ومدیریت جانشین سیر 

عملکرد کارکنان و همچنین در ارتباط با هم مورد بررسی قرار دهیم و با مشخص پروری را در ارتباط با  

کردن رابطه ای که بین آنها وجود دارد بتوانیم نتیجه گیری کنیم که با فراهم کردن محیط مناسبی برای یک 

داد و متغیر همزمان محیط مناسبی برای رشد متغیر دیگر ایجاد می شود. بر این اساس موضوع مدیریت استع

جانشین پروری از نظر اهمیت در رده موضوعات مهم سازمان تامین اجتماعی تلقی شده و در این پژوهش 

بررسی مولفه های مدیریت استعداد مورد سنجش قرار می گیرد و با عنایت به نقش عملکرد کارکنان در تحقق 

 عملکرد سازمانی مطلوب، عملکرد کارکنان نیز مورد بررسی قرار می گیرد.

امید می رود با روشن شدن و شناسایی تأثیر مدیریت استعداد وجانشین پروری بر عملکرد کارکنان به گسترش 

آگاهی و درک در این زمینه کمک شود. همچنین انجام این پژوهش به دست اندرکاران و ذی نفعان این حوزه 

وم شاخص های آن در سازمان مربوطه کمک می کند که با مدنظر قرار دادن این فاکتورها و عوامل و کنترل مدا

پروری را تشخیص داده و با استفاده از آن  بهبود مدیریت استعداد و جانشینبتوانند عوامل کلیدی و موثر در 

عوامل، موجبات بهبود عملکرد کارکنان را فراهم آورند و از این راه، هر چه بیشتر از توانمندی های بالقوه 

 افراد جامعه استفاده  کنند و باعث افزایش عملکرد کارکنان گردند. کارکنان در ارایه خدمات به 
 (. 1397رشید می کند)دانیالی ده حوض،

 فرضیه های پژوهش :

 فرضیه اصلی:

بین مدیریت استعدادیابی و جانشین پروری با عملکرد سازمانی در سازمان تامین اجتماعی خراسان شمالی 

 .رابطه معناداری وجود دارد 
 های فرعی:فرضیه 

بین مدیریت استعدادیابی با عملکرد سازمانی در سازمان تامین اجتماعی خراسان شمالی رابطه معناداری وجود 

 .دارد

بین مدیریت جانشین پروری با عملکرد سازمانی در سازمان تامین اجتماعی خراسان شمالی رابطه معناداری 

 .وجود دارد

 
 :تحقیق ادبیات و پیشینه

کارکنان به  جانشین پروری برای طیف های وسیعی از برنامه ریزی سرمایه مورد نیاز آینده برایاصطلاح     

تعریف درخشانی از جانشین پروری ارائه می دهد: برنامه ای معین که سازمان ( 1996ولف ). کار برده می شود

فعالیت های توسعه ای که را برای اطمینان یافتن از استمرار رهبری برای تمامی پست های کلیدی از طریق 

 .استعداد کارکنان را خواهد ساخت، سیستمی می نماید
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فرض می کند هر پست کلیدی درون سازمان بایستی شناسایی شود، که این شامل شناسایی ( ۲۰۰۰بالدوین )

مهارت ها، دانش و شایستگی های نیروی کار کنونی و تعیین این که چه مهارت ها، دانش و شایستگی هایی 

رای مواجه شدن با الزامات نیروی کار آینده در جهت به انجام رسانیدن رسالت چشم انداز و اهداف سازمان ب

 (.1395،ندوشن یثیا)غمورد نیاز است، می باشد

شده است. مدیریت  در نگرش دیگری مدیریت جانشین پروری به دودسته رسمی و غیررسمی تقسیم    

شناسایی و پرورش افراد بااستعداد متمرکز میباشد و مدیریت جانشین جانشین پروری رسمی که بر روی 

طور غیررسمی افراد بااستعداد بالا را ارزیابی میکند اما بر پرورش همه  پروری غیررسمی که ممکن است به

شده است و  کارکنان متمرکز میباشدمدیریت استعداد برابر مدیریت جانشین پروری غیررسمی در نظر گرفته

 (.۲۰۰6)کیم،وان جزئی از مجموعه مدیریت منابع انسانی عنوانشده استعن به

 ( مرحله ای4مدل های برنامه ریزی جانشین پروری : مدل عملکرد جانشین پروری کیم )

 ۲۰۰6)پروری کیم  پروری مطرح شده است که مدل عملکرد جانشین مدلهای مختلفی در خصوص جانشین

 :تاس مرحله 4 شامل مدل این. است برخوردار رحاض ه(از اهمیت بیشتری برای مطالع

  :تعیین خط مشی مرحله اول :

پروری در پیشینه  های موجود و روشهای پیشین در نظام مدیریت جانشین در این مرحله، سازمانها مدل

پژوهش یا سازمانهای مشابه را مورد بازنگری قرار داده خط مشی ، هایی را برای پیاده سازی سیستم تعیین 

برای  مشی، مشخص کننده محدودهای است که تصمیمهای آتی باید در داخل آن اتخاذ شوند. میکنند خط

نظام مدیریت جانشین پروری در مرحله تعیین خط مشی، دو بعد تعهد مدیران ارشد و شناسایی منصبهای 

 کلیدی حائز اهمیت است.

 :: ارزیابی کاندیداها مرحله دوم

 پس از این که منصبهای کلیدی شناسایی شدند، هر فرم برای هر شغل در نظر گرفته میشود، که وظائف های 

و مسئولیت هر شغل را مشخص میکند. سپس با توجه به هر شغل مشخص شده، برای ارزیابی کاندیداهایی 

 متناسب با این مشاغل، دو مرحله پیشنهاد میشود :

 ورد نیاز منصبهای کلیدی شرایط احرازهای م شناسایی شایستگی (الف 

 شناسایی افراد با استعداد .  (ب 

اند، پیش از شناسایی افراد و تعیین  سازی رهبران بیان کرده همان طور که کارولی و هال در برنامه آماده

 تعریف چگونگی افراد بااستعداد و باقابلیت آینده، ابتدا باید استعداد و ویژگیهای آن در سازمان مورد نظر

 (.۲۰13، 1)وریوو،کاگیریشود

 آموزش و بهبود توانمندی کاندیداها  مرحله سوم:

                                                           
1Waruiru   &Kagiri 
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هنگامی که سازمان، شایستگی ها مورد نیاز ی برای مواجهه با نیازهای آینده سازمان را شناسایی کند. مجبور 

ز وجود دارند؟ ها در وضعیت موجود نی است وضعیت موجود سازمان را نیز ارزیابی کند. آیا این شایستگی

 شکافهای بین وضعیت موجود و آن چیزی که برای آینده شناسایی شده چیست؟ پس از این که افراد با

استعداد شناسایی شدند، وارد خزانه استعدادها میشوند، و با توجه به شرایط کار و شغل شناسایی شده و 

دهسازی افراد با استعداد برای تصدی های آموزشی مورد نیاز برای آما ای مشخص شده، برنامه شکاف توسعه

 اند:  های آموزشی به دو دسته تقسیم شده مشاغل کلیدی مشخص میشوند. این برنامه

های ضمن خدمت: شامل روشهای گردش شغلی، روشهای مربیگری، روشهای جانشینی موقت  (الف روش

 و روش مطالعه موردی.

روش خارج از محیط کار: شامل روشهای بازیهای مدیریتی، سخنرانیها، روشهای سمعی و بصری، و  (ب  

 روش آموزش ایفای نقش برای توسعه کاندیداها.

 :ارزیابی اثر بخشی نظام مدیریت جانشین پروری  مرحله چهارم :

ن تأکید میکند، دلیل کاهش پروری آ ریزی و مدیریت جانشین های زیادی که بر اهمیت برنامه گزینه علی رغم

ریزی و  پروری در سازمانها آن است که نیروی انسانی در نشان دادن ارزش برنامه ریزی جانشین برنامه

پروری آن به سازمان با شکست مواجه میشود. ارزیابی، ابزاری است که این ارزش را تعیین  مدیریت جانشین

ارزیابی ه پروری به دو دست زیابی در نظام مدیریت جانشینهای ار میکند. به طورکلی، ارزیابی برنامه شاخص

 (.۲۰۰5)کیم ،اند پروری در فرآیند تقسیم شده پروری در نتیجه و مدیریت جانشین برنامه مدیریت جانشین
 

و اصلی یک  لاای است که طی آن افراد مناسب برای تصدی سمتهای مدیریتی رده با پروری برنامه جانشین

سازمان از میان افراد واجد شرایط و با استعداد برگزیده می شوند. اولین مؤلفه ایجاد تعهد به برنامه ریزی 

 (.۲۰18، 1سانداراپاندیان و بابو)جانشینی نظام مند و استقرار برنامه جانشین پروری است

 :عوامل اهمیت برنامه ریزی جانشین پروری 

(بقای  1یل متعدد از اهمیت خاصــی برخوردار اســت که عبارتند از: لاپروری به د به طور کلی جانشــین    

(در نتیجه تغییر ساختار اقتصادی  ۲مستمر سازمان و در اختیار داشتن افراد مناسب، در مکان و زمان مناسب؛ 

سطوح با سازمانها، افراد کمی برای ترقی به  شند؛ لااخیر در  سازمان موجود میبا ش 3ی درون  پروری  ین(جان

سد؛  ضروری به نظر میر سازمانها و پرهیز از بازآفرینی اجتماعی  برای ترغیب تنوع و چند فرهنگی بودن در 

شین 4 سعه، پایهلاپروری مبنایی برای اب (جان شغلی، ایجاد طرح آموزش و تو سیرهای  سیرهای  غ م ریزی م

شغلی افراد، ارتباطات رو به با شکل لاشغلی و تحرکات  ستمی جامع از برنامهگ و جانبی، و سی ریزی  یری 

 (.۲۰1۰، 1)میسیتر،ویلیردآورد منابع انسانی فراهم می

                                                           
1Sundarapandiyan and Babu  
1Meister&Willyerd  
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پروری این است که استعدادهای کنونی سازمان را به استعدادهای  در کل میتوان بیان نمود که هدف جانشین

، سازمان میتواند با مورد نیاز آن در آینده تبدیل کند. زمانی که افراد مناسب در مشاغل کلیدی قرار گرفتند

پروری از منظر  های استراتژیک خود را محقق سازد. نگاه به جانشین های محیطی مواجه شده، برنامه چالش

یادگیری سازمانی نیز جالب توجه است. وقتی که نیروهای جوان و مستعد، تجربیات افراد کارآزموده و مجرب 

ای رخ می دهد. میتوان  د و به نوعی یادگیری دوحلقهسازمان را کسب میکنند، حافظه سازمانی ایجاد میشو

پروری در پست مؤثر کلیدی است. فرآیند جانشین  ادعا کرد که بقای سازمان در گرو جانشینی افراد های

آشکار  شایستگی که بتواندهای فکری سازمان است  ارزیابی قوی و تقویت سرمایه نظامجود یک و ممستلز

ای و جهانی و  با توجه به تغییرات فزاینده ملی، منطقهو پنهان کارکنان مستعد را شناسایی و معرفی کند. 

کاهش وابستگی شغلی، تعهدسازمانی، رضایت شغلی و به وجود آمدن یک محیط پیچیده، ناپایدار و نامطمئن، 

های  استعداد در سازمان بوجود بیاورند، پستسازمانها و مدیران ارشد بایستی استعدادها را شناسایی و خزانه 

پروری را  جانشین برنامه عمودی هم و افقی صورت به هم کلیدی مشاغل هکلیدی را شناسایی و برای هم

  (. 1396)بیدمشکی،تدارک ببینند

برنامه ریزی جایگزینی ، اقدامی واکنشی و حالتی از مدیریت بحران است . رویکرد محدود و تنگ نظرانه 

 رد و درواقع نوعی انتصاب سفارشی است .دا

برنامه ریزی جانشین پروری ، اقدامی فراکنشی و منعطف ، بر توسعه برنامه ریزی شده آینده تمرکز دارد و بر 

 رهبری مستمر و استعداد سازی تاکید می کند .
 

  درونی عوامل –عوامل تاثیر گذار بر برنامه ریزی جانشین پروری : عوامل بیرونی 

عوامل بیرونی مؤثر بر برنامه ریزی جانشین : عوامل تأثیرگذار بیرونی بر برنامه ریزی جانشین پروری -الف

عبارتند از الف( تغییرات اجتماعی، ب( پیشرفت های تکنولوژیکی،  اصلیعامل  5پروری با تأکید بیشتر بر 

جمعیت شناختی و نیروی  تغییرات را و اطلاعات، و دانش افزایش( دج( شرایط اقتصادی، د( محیط سیاسی، 

  .کار

) اهمیت نتایج مالی / برنامه اولویت های سازمانی :عوامل تأثیرگذار درونی بر برنامه ریزی جانشین پروری -ب

 . انتظارات کارکنان – ریزی استراتژیک / برنامه ریزی جانشین پروری(

سازمانی یک سازه ی کلی است که بر عملکرد در لغت یعنی حالت یا کیفیت کارکرد؛ بنابراین عملکرد 

 (.1387چگونگی انجام عملیات سازمانی اشاره دارد )رهنورد، 

(، عملکرد معادل اقتصاد، کارایی و اثربخشی برای یک برنامه ی خاص ۲۰۰۲با توجه به تعریف خاویر )

زمان ها برای دستیابی ( بیان می دارد که عملکرد سازمانی، فعالیت سا۲۰۰۰یا فعالیت است. با این حال، دفت )

( ۲۰۰1به اهداف با استفاده از منابع به شیوه ای موثر و کارآمد است. کاملاً شبیه به گفته ی دفت، ریچاردو )
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، 3بیان می دارد که عملکرد سازمانی، فعالیت سازمان برای دستیابی به اهداف و مقاصد است )به نقل از ابوجرارد

 تحقق چگونگی که است بیان می دارد که عملکرد سازمانی شاخصی( ۲۰۰8) 4(.هو۲۰1۰یوسف، نیک بین، 

 نماید. می گیری اندازه را موسسه یا سازمان یک اهداف

فرایند تبیین کیفیت اثربخشی »( ارائه شده است: ۲۰۰۲) 5معروفترین تعریف عملکرد توسط نیلی و همکاران

که توصیف  یی( کارا1مطابق این تعریف، عملکرد به دو جزء تقسیم می شود: «. و کارایی اقدامات گذشته

کننده چگونگی استفاده سازمان از منابع در تولید، خدمات یا محصولات است، یعنی رابطه بین ترکیب واقعی 

( اثربخشی که توصیف کننده ی درجه ی نیل به اهداف ۲برای تولید بروندادهای معین؛ و  و مطلوب دروندادها

 سازمانی است.

 فرآیند تعیین میزان کارایی و اثربخشی یک سازمان است.:سنجش عملکرد سازمانی 

 

)توصیفی( ابعاد گسترده  ذهنی – )واقع گرا( محدود به داده های مالی عینیرویکردهای سنجش عملکرد: 

 سازمانی را شامل می شود.

 نوع استفاده از رویکردها بستگی به جهت گیری سازمانی و نوع نگرش مدیران دارد.

عملکرد کلی  -بازگشت سرمایه -سهم بازار –سوددهی  –بهره وری  –کیفیت کار : مقیاس سنجش عملکرد 

 رضایت مخاطبین و .... –
 عوامل موثر بر عملکرد سازمانیو  مدیریت عملکرد

مدیریت عملکرد رویکردی نظام مند است که از راه فرایندهای تعیین اهداف استراتژیک، سنجش، جمع »

آوری و تحلیل داده ها و بازنگری گزارش داده های عملکرد و به کارگیری نتایج آن، به بهبود عملکرد سازمان 

 .(1388، به نقل از رفیع زاده، 1381)میرزا صادقی و همکاران، « می انجامد.

 عوامل فردی –عوامل شغلی  –عوامل داخلی یا سازمانی  –عوامل موثر بر عملکرد سازمانی : عوامل محیطی 

توانایی بهره بری فوری از آموزش ، تعلیم یا تجربه در یک محدوده مشخص از »فرانک برونو ، استعداد را 

فرد را برای انجام دادن کار ، آماده می توانایی بالقوه ای که »می داند. شفیع آبادی نیز استعداد را «عملکرد

 (.1385)مبینی،  دانسته است«کند

 عرضه تضمین آن مقصود و هدف. است سازمان یک در استعداد استراتژیک جریان مدیریت استعداد، مدیریت

اهداف  مبنای بر مناسب زمان در مناسب مشاغل با مناسب افراد انطباق منظور به از استعدادها مطلوبی

 تمامی استعداد در برگیرنده مدیریت دیگر تعریفی (. در۲3، ص ۲۰۰5، 6است )دوتاگوپتا سازمان استراتژیک

 هاستفناوری و امور مدیریت انسانی، منابع فرایندهای

                                                           
3 -Abo-jarard 
4- Ho L. A. 
5- Neely Et Al. 
6Duttagupta.  
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 بین المللی   -ملی –سازمانی  –سطح فردی : سطوح مدیریت استعداد 
 

 هاکمن(مفهوم پایه ای برای مدیریت استعداد )نگاه لوئیس و 3

 انتخاب ، آموزش و توسعه تعریف شده است. وظایف منابع انسانی ، مانند استخدام،از مجموعه ای -1

 مترادف با مدیریت منابع انسانی یا برنامه ریزی نیروی کار دانسته اند.-۲

 متمرکز بر افراد با استعداد از لحاظ عملکرد و پتانسیل دانسته اند.-3
 دلایل اهمیت مدیریت استعدادیابی 

 اجرای آن موجب کشف و نگهداری موفقیت آمیز استعدادها می شود. -1

 کارکنان بااستعداد برای پست های کلیدی انتخاب می شوند.)همان جانشین پروری می باشد.( -۲
 فرآیند مدیریت استعداد

 توسعه استعدادها -4نگهداشت استعدادها  همسو سازی و  -3انتخاب استعدادها   -۲جذب  استعدادها   -1
 مروری بر تحقیقات انجام شده  •

تحقیقات فراوانی درخصوص موضوعات جانشین پروری و استعدادیابی در سازمانها صورت پذیرفته      

مقاله تاثیر  این است که مراجعه به آنها و مطالعه پیشینه این تحقیقات در فهم و درک مطالب ارائه شده در

گذار می باشد. بمنظور جلوگیری از طولانی شده مطالب ، از ذکر آنها خودداری شده است . لیکن منابع مورد 

 نظر قابل دسترس و بررسی می باشد.
 

 نمونه و روش نمونه گیری: –جامعه آماری  روش تحقیق

و هدف های پژوهش توجه قبل از انتخاب روش تحقیق مناسب برای مطالعه، باید به ماهیت موضوع هس

نمود. در بیشتر موارد تحقیق مناسب با توجه دقیق به سؤالات تحقیق و روش قابل استفاده ای است که 

هدف از انتخاب روش تحقیق آن است که محقق مشخص نماید چه »سؤالات می توانند با آن مطالعه شوند. 

)نادری و « ق تر در دستیابی به پاسخ کمک نمایدشیوه یا روشی را اتخاذ کند تا او را هر چه سریع تر و دقی

(.این پژوهش از نظر هدف کاربردی و روش آن توصیفی و از نوع پیمایشی می باشد. این 1388سیف نراقی، 

پژوهش توصیفی است زیرا هدف آن  توصیف عینی، واقعی و منظم حوادث، رویدادها و موضوعات مختلف 

هدف آن ها توصیف کردن شرایط یا پدیده های مورد بررسی  است. تحقیق توصیفی روش هایی است که

(. هم چنین روش پژوهش حاضر پیمایشی است. زیرا به بررسی دیدگاه 1396است )پاشاشریفی و شریفی،

 کارکنان تامین اجتماعی خراسان شمالی می پردازد لذا پژوهش توصیفی و از نوع پیمایشی می باشد.

ی است. ازآنجاییکه برای اثبات فرضیه های تحقیق از نظرسنجی با افراد پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

درگیر مسئله )کارکنان اداره تامین اجتماعی خراسان شمالی مورد نظر( استفاده شده است،روش تحقیق از نوع 

همبستگی  است. پرسشنامه پژوهش حاضر شامل سه بخش است. بخش اول، سوالات مربوط به -توصیفی 
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( ، بخش دوم، پرسشنامه استاندارد پرسشنامه ۲۰1۲دیریت استعداد احمدی و همکاران در سال )پرسشنامه م

 .( است1393( و بخش سوم، پرسشنامه جانشین پروری چراغی)199۲عملکرد سازمانی پاترسون )

 

              جامعه آماری به کلیه افراد یا اشیایی که دارای یک یا چند ویژگی مشترک هستند اطلاق می گردد.     

و عبارتست از گروهی از افراد یا اشیایی که در خاصیت یا خاصیت های مورد تحقیق مشترک باشند. و با 

 (.1396هدف و موضوع ارتباط داشته باشند )خاکی،

جامعه آماری تحقیق حاضر شامل کلیه کارکنان رسمی اداره تامین اجتماعی استان خراسان شمالی بود که با 

نفر در  ۲48ارگزینی اداره تامین اجتماعی استان خراسان شمالی و آمار اخذ  شده از این بخش مراجعه به ک

 اعلام شد 1399سال 

برای مطالعه یک موضوع لازم نیست که همه آن جامعه مورد مشاهده و بررسی قرار گیرد، بلکه در اغلب      

تحقیقات، نمونه گیری محقق را به مقصود می موارد مشاهده جزیی از آن کافی است. به تعبیر دیگر در بیشتر 

رساند. نمونه معمولاً گروهی از افراد جامعه را  شامل می شود که معرف آن جامعه بوده و کم و بیش ویژگی 

(.با توجه به محدود بودن جامعه آماری، حجم نمونه 1386ها و مشخصات افراد جامعه را داراست)سکاران، 

 ته شد و همه اعضای جامعه آماری به عنوان نمونه تحقیق انتخاب شدندبه صورت کل شمار در نظر گرف
  

 جذب، نگهداری، انگیزش و توسعه  تضمین: روش گرد آوری اطلاعات 

 :طالعات کتابخانه ایم

از طریق این نوع مطالعه داده های ثانوی به دست می آیند که پیش از آغاز تحقیق توسط پژوهشگر بررسی 

کتابخانه ای عمدتاً برای مطالعه ادبیات تحقیق، محورهای عمده پژوهش بر منابع کتابخانه می شوند. روش 

 های اینترنتی می باشد .ها، سراچهنامهای شامل کتب فارسی و لاتینی، مقالات فارسی و انگلیسی، پایان
 : مطالعات میدانی

ی با استفاده از پرسشنامه است، با گیرد، روش میدانروش دیگری که در این پژوهش مورداستفاده قرار می

های پژوهش است و باارزش توجه به اینکه پرسشنامه یکی از ابزارهای رایج تحقیق و روشی برای کسب داده

ها، وتحلیل، تعبیر و تفسیر پرسشنامه منظم به علت یکنواختی آن برای همه آزمودنیگذاری، کدگذاری و تجزیه

جای انشای پاسخ، تنها یک علامت در مقابل یکی شود بهاسخگو خواسته میآسان و راحت بوده، چراکه از پ

شده بگذارد در این تحقیق علاوه بر آگاهی نسبی محقق به موضوع موردمطالعه، بینیهای پیشاز پاسخ

های تحقیق به شمار آوری دادهباشد و روشی مستقیم برای جمعپرسشنامه که یکی از ابزارهای رایج تحقیق می

 رود، استفاده خواهد شد. یم
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 (.1390، سلطانیو  روش تجزیه وتحلیل داده ها: 

های این تحقیق با استفاده از روشهای آمار توصیفی مانند جداول، فراوانی، میانگین های حاصل از آزموندادهمد

مورد بررسی وانحراف معیار و روشهای آماراستنباطی، ضریب همبستگی پیرسون وتحلیل رگرسیون همزمان 

 انجام خواهد شد.  SPSSوتحلیل قرارگرفتند. این تحلیل ها با کمک نرم افزار

 

 انشی تتحلیل جمعیت شناختی پاسخ دهندگان بر اساس جنسیت کارکنان تامین اجتماعی خراسان شمالی: 1جدول
 درصد فراوانی تجمعی فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی جنسیت

  
 75 147 75 147 مرد

  
 100 198 25 51 زن

  
     100 198 مجموع

 ن 

 فرضیه ها: آزمون 

بین مدیریت استعدادیابی و جانشین پروری با عملکرد سازمانی کارکنان سازمان تامین اجتماعی  فرضیه اصلی:

  رابطه معناداری وجود دارد.

  همزمان ورود روش با کارکنان سازمانی عملکرد با  بین پیش متغیرهای چندگانه همبستگی ضرایب - ۲جدول 

 و مرحله ای

R 2 متغیرهای پیش بین ملاک روش
R F P β t P 

ورود 

 همزمان

عملکرد 

 سازمانی

 0/01 2/47 0/22 0/000 9/38 0/16 0/4 مدیریت استعدادیابی

 0/00 3/67 0/27 جانشین پروری

 0/000 6/07 0/36 0/000 36/88 0/13 0/36 مدیریت استعدادیابی مرحله ای
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عملکرد 

 سازمانی

مدیریت استعدادیابی ،  

 جانشین پروری

0/40 0/16 23/51 0/000 0/27 4/12 0/000 

0/20 2/98 0/003 

مشاهده می شود، رگرسیون پیش بینی عملکرد سازمانی کارکنان از روی متغیر  -۲همان طور که در جدول ن

(. بنابراین F= 9/38 وP<0/000های پیش بین)مدیریت استعدادیابی و جانشین پروری( معنی دار می باشد.)

بیشترین ارتباط معنادار را با عملکرد ۲7/۰سوال اول تحقیق تایید می گردد. جانشین پروری با ضریب بتای 

در مرتبه  دوم قرار دارد. همچنین مقدار  ۲۲/۰سازمانی کارکنان دارد و مدیریت استعدادیابی با ضریب بتای 

R2= 0/16    از واریانس عملکرد سازمانی کارکنان توسط متغیرهای یاد  16/۰بیانگر این مطلب است که

مدیریت استعدادیابی  متغیرهای که است داده نشان نیز ای مرحله گرسیونر تحلیل شده تبیین می شود. نتایج

 .باشند می عملکرد سازمانی کارکنان کننده بینی پیش ترتیب و جانشین پروری به

 

بین مدیریت استعدادیابی با عملکرد سازمانی کارکنان سازمان تامین اجتماعی رابطه  فرضیه فرعی اول: 

  معناداری وجود دارد.

 سازمانی با عملکرد و خرده مقیاس های آن استعدادیابی مدیریتضرایب همبستگی ساده بین  -3جدول 

 6 5 4   2 1 متغیر

مدیریت  1

 استعدادیابی

-           

جذب  2

 استعداد

**
0/760 -         

کشف  3

 استعدادها

**
0/455 

**
0/136 -       

توسعه  4

 استعدادها

**
0/660 0/09 **

0/425 -     

حفظ  5

 استعدادها

**
0/524 0/09 **

0/325 
**
0/312 -   

عملکرد  6

 سازمانی

**
0/696 

**
0/359 

**
0/423 

**
0/698 

**
0/578 

-
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ملاحظه می شود بین مدیریت استعدادیابی و خرده مقیاس های آن )جذب، کشف،  3همان طور که در جدول  

در کارکنان سازمان تامین اجتماعی  توسعه و بهسازی، حفظ و نگهداشت استعدادها  ( با عملکرد سازمانی

 رابطه مثبت و معنی دار وجود دارد. P <۰1/۰سطح 

 س ض بین مدیریت استعدادیابی و جانشین پروری با عملکرد

فرضیه فرعی اول: بین مدیریت استعدادیابی با عملکرد سازمانی کارکنان سازمان تامین اجتماعی رابطه  

  ازمانفم  معناداری وجود دارد.

 یرکنان سازمان تامین اجتماعی رابطه معناداری وجود دارد. م

مشاهده می شود، رگرسیون پیش بینی عملکرد سازمانی از روی متغییر پیش  4همانطور که در جدول 

بین مدیریت استعداد یابی و خرده مقیاس های آن )جذب، کشف ، توسعه و بهسازی ، حفظ و نگهداشت 

(بنابراین فرضیه اول پژوهش تایید می گردد.  f=28/179و   p<000/0استعدادها( معنی دار می باشد.) 

بیشترین ارتباط معنادار را با عملکرد سازمانی دارد و مدیریت استعداد  0.58با ضریب بتای جذب استعداد 

بیانگر این مطلب است  R2= 0.58در مرتبه دوم قرار دارد . همچنین مقداد  0.41یابی با ضریب بتای 

یل درصد از واریانس عملکرد سازمانی توسط متغییرهای یاد شده تبیین می شود. نتایج تحل58که 
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رگرسیون مرحله ای نیز نشان داده است که متغییرهای جذب استعداد ، مدیریت استعدادیابی به ترتیب 

 پیش بینی کننده عملکرد سازمانی می باشند.

 (. 2010فردی تعریف می گردد)روتول، توسعه 

فرضیه دوم: بین مدیریت جانشین پروری با عملکرد سازمانی کارکنان سازمان تامین  س ع

 ملکاجتماعی رابطه معناداری وجود دارد. 

 2 1 متغیر

   - مدیریت جانشین پروری 1

** عملکرد سازمانی 2
0/614 -   

 **>P 01/0 رد ساز

ملاحظه می شود بین مدیریت جانشین پروری با عملکرد سازمانی کارکنان  5همان طور که در جدول  ما

رابطه مثبت و معنی دار وجود دارد، بنابراین فرضیه دوم  P <01/0سازمان تامین اجتماعی در سطح 

 .تحقیق تایید می شود

اندازنیج قابل

 اشده گیری، تصمیمات و اقدامات سازمانی ا که نشیت و دستاوردهای کسبه

مشاهده می شود ، رگرسیون پیش بینی عملکرد سازمانی از روی متغیر پیش 6طور که در جدول ان هم    

بنابراین فرضیه دوم پژوهش    ) F=  44/1۲۰و P >۰۰۰/۰بینی مدیریت جانشین پروری معنی دار می باشد)

کرد سازمانی دارد . ارتباط معنادار را عمل 48/۰تایید می گردد. مدیریت جانشین پروری با ضریب بتای 

درصد از واریانس عملکرد سازمانی توسط مدیریت ۲3بیانگر این مطلب است که  R2= ۲3/۰همچنین مقداد 

حال شوند، درعیناز عملکرد محسوب می بخش محوریجانشین پروری تبیین می شود.

 

 R R2 F P β t P متغیرهای پیش بین ملا  رو 

ورود 

 همزمان

 عملکرد

 سازمانی

 ۰۰۰/۰ 97/1۰ 48/۰ ۰۰۰/۰ 44/1۲۰ ۲3/۰ 48/۰ پروری جانشین مدیریت
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اطمینان،  عملکرد تقریباً هر هدف رقابتی و تعالی غیرمادی نظیر قابلیت

 ری،پذیانعطاف

 

 
 تبیین فرضیه اول : 

بین مدیریت استعدادیابی و جانشین پروری با عملکرد سازمانی در سازمان تامین اجتماعی خراسان شمالی رابطه 

 (.2004گیرد )تنگن ، برمی در معناداری وجود دارد.

( ۲۰17(، هازلکورن )۲۰18)(، الرویلی ۲۰19( بانر )۲۰19این یافته ها با نتایج مطالعات سیواتانو و پیلای ) ن   

 .(همخوانی دارد1398( کاوسی قافی )1397( قلی پور )1395گودرزوندچگینی )

مدیریت استعداد یکی از موضوعاتی در حوزه منابع انسانی است که رشد بسیار سریعی را در فضای     

ذشته، توانسته (؛ به طوری که طی بیست سال گ1399آکادمیک و تجاری داشته است )ساعتی و همکاران، 

ای را در چارچوبهای مفهومی، نشریات و گزارشهای این حوزه به خویش اختصاص دهد. است جایگاه ویژه

واسطه شد، اکنون، بویژه بههای قبل اغلب در فضای ادبیات آمریکایی طرح میموضوعی که هر چند طی سال

گاه های چندگانه در این حوزه، به طرح بحث مدیریت جهانی استعداد و خواست محققان برای ارائه دید

های متنوع از کلیه دست ¬(؛ توجه به این دیدگاه۲۰15سرتاسرجهان تسری یافته است )تانیسن و همکاران، 

اندرکاران مدیریت استعداد در سازمان )استعدادها، مدیران و کارشناسان منابع انسانی( یکی از اصول اجرایی 

طور که بحث شد، برخی محققان اینطور اعتقاد دارند که مدیریت این پژوهش بوده است. هر چند همآن 

استعداد حرف تازه ای برای گفتن ندارد و به لحاظ نظری موضوعی تازه برای عرضه ندارد، نگاه ما در این 

( است که این بحث در حوزه مدیریت استعداد از ۲۰15گالاردو و همکاران )-سو با نگاه گالاردوتحقیق، هم

نظریه محور، که پدیده محور است و از محیط کار وارد ادبیات مدیریت استعداد شده است و با معرفی ابتدا نه 

 گذارد.آن ، به عنوان متخصصان یک شرکت مشاوره برتر، بیشتر صحت این ادعا را به نمایش می

ازمان، منجر توجه به فرآیندهای مدیریت استعداد از قبیل جذب، حفظ و توسعه استعدادهای درون س       

به افزایش سطح تلاشهای کارکنان در محیط کاری میگردد. کارکنان در قبال توجهی که به استعدادها میشود، 

کنند تا بدین طریق با بهبود نتایج سعی در بهبود سطح تلاشهای فیزیکی و غیرفیزیکی خود در محیط کار می

همچنین، باید بیان نمود که بررسی های انجام شغلی خود بتوانند به موفقیت مدنظر سازمان کمک نمایند. 

گرفته نشان داد که اقدامات مدیریت استعداد در سازمانها اثرگذاری مستقیم بر عملکرد شغلی کارکنان دارد. 

انجام اقدامات مربوط به مدیریت استعداد در سازمانها، ترکیبی از مهارتها، دانش ها و خدمات موردنیاز سازمانها 

می آورد؛ بنابراین، با درنظرگرفتن این مطلب که افراد مستعد کسانی هستند که به صورت منظم، را به همراه 
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توانایی و پیشرفت های شگرفی را در دامنه تخصصی کار خود رقم میزنند، منطقی به نظر میرسد که در نهایت، 

وجود میآورد که هر یک از عملکرد مطلوبی را از خود به نمایش گذارند؛مدیریت استعداد این اطمینان را به 

کارکنان، با استعدادها و مهارتهای ویژه در شغل مناسب قرار گرفته اند، مسیر شغلی آنان شفاف است، وظایف 

 به خوبی انجام میشود و در نهایت، موجب افزایش عملکرد سازمانی کارکنان میشود.

ادها و توانایی های ویژه در شغل مناسب قرار با بکارگیری مدیریت استعداد ،هر یک از کارکنان، با استعد      

خواهند گرفت. مدیریت استعداد به عنوان یک ابزار مدیریتی، سبب توانمند شدن کارکنان شده و نوعی انعطاف 

پذیری مطابق با شرایط در حال تغییر بازار را ایجاد می نماید. همچنین می توان گفت که با توجه به این که 

ی از مدیریت منابع انسانی است که بر روی استعدادهای سازمان تمرکز میکند؛ بنابراین مدیریت استعداد بخش

بیش ترین آثار و  توانبا اهتمام مشترک مدیران و کارکنان و دادن مسئولیت بیشتری به واحد منابع انسانی می

 کرد.ایجادنتایج مثیت بر رفتار و عملکرد این کارکنان و به تبع آن بر رفتار و عملکرد سازمان 

 : دومتبیین فرضیه  و د

بین مدیریت استعدادیابی با عملکرد سازمانی در سازمان تامین اجتماعی خراسان شمالی رابطه معناداری وجود 

(در نتیجه تغییر ساختار اقتصادي اخیر در سازمانها، افراد کمی  2داشتن افراد مناسب، در مکان و زمان مناسب؛  ر اختیاردارد. 

 (جانشین پروری برای ترغیب تنوع و 3سطوح بالای درون سازمان موجود می باشند؛ بر به 

(راو و همکاران  ۲۰15(، بدارا )۲۰11(،آوانش )1395پژوهش، با یافته تحقیقات لطیفی و همکاران ) نتایج   

(  مشــابهت 1396( خازن و همکاران )1396( شهامت و همکاران ) ۲۰15(و واریرو و همکاران ) ۲۰۰5)

 .دارد

ها اخیراً تبدیل به یک رسیدن به عملکرد، هدف غایی سازمانهاست و اصطلاح درگیرشدن کارکنان و تلاش آن

اصطلاح محبوب در مدیریت منابع انسانی شده و مدیریت استعداد با تأثیرگذاری بر میزان تلاش کاری کارکنان 

مستعد، سطح کارایی و عملکرد آنها را بهبود میدهد. چراکه تأثیر شرایط روانی )احساس خوب یا بد داشتن(، 

ازمانی کارکنان تأئید شده است.با توجه به موارد گفته شده مثل رضایت شغلی و تلاش کاری، بر عملکرد س

. به نظر می رسد که در سازمان تامین اجتماعی، مدیران تا حدودی فرایند مدیرت استعداد را رعایت می کنند

یعنی در واقع مدیران در فرایند انتخاب کارکنان، سعی می کنند که از کسانی استفاده کنند که توانایی علمی 

را داشته باشد و متخصص باشد. مدیران سازمان تامین اجتماعی سعی می کنند که این افراد را به نوعی کافی 

 جذب کنند و حتی زمینه های نگهداشت آنها را در سازمان خود فراهم سازند. 

نا و اگر مدیران به فرایند جذب کارکنان با استعداد اقدام کنند و زمینه ها و شرایط لازم برای کارکنان توا

متخصص درسازمان خود فراهم کنند. استخدام یا جذب استعداد، سازوکاری برای جایگزینی استعداد و هم 

چنین ابزاری برای رشد راهبردی است. با ترکیب برنامه های سطح کسب و کار و برنامه های جایگزین 

لانه حمایت کنند. جذب پروری و ابزارهای استخدام، مدیران می توانند جذب استعدادها را به صورت فعا
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استعداد، به یافتن استعدادهای مناسب در زمان مناسب برای فرصت های مناسب اشاره دارد. در واقع می توان 

گفت، زمانی که مدیران سازمان، شاخص ها و زمینه های مناسب را در جذب کارکنان مستعد در نظر بگیرند، 

سازمان در نظر بگیرند، کارکنان طبیعتاً عملکرد بهتری  افراد متخصص و توانا را برای پست های کلیدی در

 خواهند داشت. 
  نایی برای ابلاغ مسیرهای شغلی، ایجاد طرح آموزش و توسعه، پایه ریزی مسیرهای شغلی و تحرکات شغلی افراد، ا

 

 تبیین فرضیه سوم :

بین مدیریت جانشین پروری با عملکرد سازمانی در سازمان تامین اجتماعی خراسان شمالی رابطه معناداری 

رو به بالا و جانبی، و شکل گیري سیستمی جامع از برنامه ریزي منابع انسانی فراهم می آورد)میستر  رتباطاتوجود دارد. 

 (.2010و ویلیرد،

در سازمان و توجه به مؤلفه های توسعه قابلیت ها و توانایی های ِ با برقراری نظام جانشین پروری هدفمند 

کارکنان در مســیر ارتقاء شــغلی ِ خود، دو اتفاق مهــم خواهد افتاد: اول اینکه این حس ّ توانمند شــدن 

باعث افزایش روحیه و در نهایت، رضایت شــغلی کارکنان خواهد شــد )در نقطه مقابل، ســرخوردگی 

ی از ناتوانی در انجام وظایف( و دوم اینکه امید به ارتقای جایگاه به واســطه اجرای اصول و ضوابط ناشــ

 جانشین پروری در سازمان تامین اجتماعی موجب رضایت افراد از شغل و سازمان خواهد شد.

وجود، آموزش اگر به مؤلفه های جانشین پروری یعنی؛ جذب و به کارگیری افراد مســتعد، ارزیابی منابع م

و بهســازی افراد مستعد نگاهی انداخته شود، ِ دلیل تأیید این فرضیه مشــخص می شــود. مطمئنا بهره وری 

کارکنان ماحصل توانمندی آنها در انجام کارهای محوله در کمترین زمان و با بهترین کیفیت اســت. این دقیقاً 

پروری و مؤلفه های آن در ســازمان ایجاد می کند،جانشین همان نتیجه ای اســت که استقرار نظام جانشــین 

پروری یک نظام نتیجه گرا نیز هست. صرفاً به فرایندهای داخلی سازمان و ِ بهبود شرایط کاری کمک نمی 

کند، بلکه جانشین پروری نظام مند می تواند موجب ارتقاء عملکرد سازمان تامین اجتماعی به عنوان هدف 

 ی شود.نهایی هر سازمان

 بحث و نتیجه گیری و پیشنهادات  •

 در عصر حاضر شناسایی ، کشف و نگهداری استعدادها دارای اهمیت است . •

 انتخاب استعدادها برای پست های کلیدی آینده مهم است . •

 پژوهش با سایر پژوهش ها همسو شده و ناهمسوئی ندارد . •

 

 محدودیت های تحقیق: •
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پژوهش حاضرکارکنان سازمان تامین اجتماعی بودند در تعمیم نتایج آنجا که شرکت کنندگان در . از 1 •

 آن به کارکنان سازمان های دیگر به ویژه سازمان های صنعتی محدودیت وجود دارد.

توجه به تفاوت های فردی بین کارکنان نظیر باور، نگرش، عوامل محیطی که می تواند روی . عدم ۲ •

 نتایج تأثیر بگذارد.

 

 
                                                                                                      

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                       پیشنهادات کاربردی:

سازمان تامین اجتماعی باید در ایجاد وتوسعه فرهنگ سازمانی مبتنی بر ایجاد و پیاده سازی مدیریت ( 1

 استعداد توجه جدی نمایند.

( مدیران در رویکردهای راهبردی، اهداف و برنامه های عملیاتی خود به بحث مدیریت استعداد و زمان ۲

 داشته باشند. بندی دقیق برای پیاده سازی جذب استعداد توجه ویژه 

( مدیران سازمان تامین اجتماعی در اعمال و سخنان خود رویکرد مثبت و عملیاتی نسبت به پیاده سازی 3

 جذب استعداد داشته و حمایت های همه جانبه مالی و معنوی را در این زمینه ارائه نمایند. 

کشف استعداد و با استفاده از می شود که سازمان تامین اجتماعی با استقرار سیستم فرآیند (پیشنهاد 4

رویکردهای مناسب منبع گزینی داخلی/ بیرونی به شناسایی و تعیین شکاف های موجود بین استعدادهای 

کنونی سازمان و استعدادهای مورد نیاز در آینده پرداخته و سپس انواع استعدادها و شایستگیهای مورد نیاز 

تعیین گردیده و با کشف افراد مستعد مورد نیاز ذخیره استعداد برای پیاده سازی راهبرد کسب و کار سازمان 

 در سازمان شکل گیرد.

در خصوص جذب و به کارگیری افراد مستعد )از طریق شناسایی و جذب  سازمان(پیشنهاد می شود این 5

رد افراد کارکنان با توجه به مهارت های موردنیاز سازمان؛ توجه ویژه به تطبیق شغل با شاغل به ویژه در مو

مستعد؛ شناسایی افراد مستعد(، ارزیابی منابع انســانی موجود در ســازمان )از طریق تعیین و تدوین معیارهای 

ارزیابی شفاف و صریح؛ تعیین و تعریف ابعاد شایســتگی ها و شــاخصه های آن؛ ایجاد فضا برای شناسایی 

تعد )از طریق توجه ویژه به برنامه ریزی های آموزشی استعدادهای بالقوه سازمان(، آموزش و بهسازی افراد مس

برای افراد درون سازمان؛ ارتقای افراد درون ســازمان با ملاحظات نیازهای آموزشی و پرورشــی؛ تأکید ویژه 

 بر نیازسنجی آموزشی برای برگزاری دوره های آموزشی اقدِام نماید.
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مدیران و توسعه  ۀ خطا و حفظ تجربیات اندوخته شداز هزینه های سنگین روشهای آزمایش و (جلوگیری 6

مدیریت دانش و رفع نیازهای اساسی کشور در ارتباط با سازمان مربوطه؛ شناسایی کاندیداهای برجسته برای 

 تصدی گری مشاغل مدیریتی و کمک به کارمندان در جهت پیشرفت در مسیر شغلی؛

اساس قابلیتهای سازمانی در سازمانهای مبتنی بر دانش و (شناسایی و ارائه مدل مدیریت جانشین پروری بر 7

جانشین پروری در سازمانهای غیردولتی با توجه به خصوصیات فرهنگی امکان سنجی تدوین سند نظام 

 سازمان و گسترش مفهومی جانشین پروری و تکمیل مدلها و بحثهای مطرح شده دررابطه با این موضوع.
 

 

 

 

 

 

 : فهرست منابع
(. طراحی و تبیین مدل فرایند مدیریت استعداد معلمان تربیت بدنی. 1399آقائی، علی اکبر، بحرالعلوم، حسن، اندام، رضا. )   

 .۲۰6-177( ، 59)1۲مطالعات مدیریت ورزشی، 

انشین پروری و ج ، مدیران آینده، مبانی نظری و تجارب عملی برنامه هایی استعدادیابی(1384ابوالعلائی، بهزاد و عباس غفاری )

 .مدیران، تهران، انتشارات سازمان مدیریت صنعتی 

مجله ،  یسازمان یپرور نیبر جانش یابیاستعداد تیریمد ریتاث ی( بررس1396محرم ) یعباس مهی، فه یکیال ی؛، مرتض یمیابراه

 . (1396)بهار  43 یاپیپ ی،بانیو پشت یمنابع انسان تیریتوسعه مد

و طراحی مدلی  بررسی و تبیین الزامات نظام جانشین پروری در بدنه دولت جمهوری اسلامی ایران، (1389بهشتی فر، ملیکه )

 واحد کرمان  ایران، رساله دکتری، دانشگاه آزاد اسلامی 14۰4مطلوب بر اساس اهداف چشم انداز 

 .کرمان شکی کرمان،، جانشین پروری: خلق خزانه استعدادها، انتشارات دانشگاه علوم پز(139۰بهشتی فر، ملیکه )

،صص  191شماره  ،19 چرا مدیریت استعداد. تدبیر، دوره ،مدیریت استعداد( 1389) تفتی، مرجان الدینی، محمد و معالی تاج

63-6۲.  

(بررسی رابطه جانشین پروری با عملکرد شغلی کارکنان،سومین کنفرانس بین المللی 1396)شهامت، نادر و فاتح نژاد، کوروش،

 .مهندسی صنایع،تهرانمدیریت و 

 در استعداد مدیریت ی چارچوب (. طراحی1398پور اکبر، حسین، عبدالهی، بیژن، جعفری نیا، سعید، معماری، محبوبه. )  

 .1۲9-93 ،(93)۲8 تحول، و بهبود مدیریت مطالعات. بنیاد داده نظریه از استفاده با بانکداری صنعت

( شهر NTBFsبررسی نقش عوامل موثر در رشد شرکت های جدید فناورانه محور ) (.1399ثنائی پور، فاطمه، قرونه، داود. )

 .1۲3-1۰5(، 9)17مشهد. نوآوری و ارزش آفرینی، 

. مضمون تحلیل روش به استعداد (. طراحی چارچوب ی تلفیقی مدیریت1399رجبی پورمیبدی، علیرضا، محمدی، معصومه. )

 .1۰4-79 ،(3)1۰ انسانی، منابع مطالعات
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(. معرفی مدل جامع و سیستمی مدیریت استعداد جهت بهبود عملکرد فردی کارکنان صنعت 1388ئیان، ع.، سلطانی، ف. )رضا

 .7-5۰(، 8)3نفت. 

، فصلنامه "طراحی الگوی بنیادی سیستم مدیریت استعداد( 1399)روشن، سیدعلیقلی؛ برزگر، کیوان و یعقوبی، محسن، 

 1399پژوهشهای مدیریت عمومی، بهار 

(. مدیریت استعداد، مبانی و رویکردهای مفهومی. اندیشه مدیریت 1396سیدجوادین، سیدرضا، پهلوان شریف، محمدامین. )

 .17۰-141(، 1)11راهبردی، 

 جامعه، و کار فرهنگی و علمی اجتماعی، ماهنامه .انسانی منابع توسعه فرایندهای در استعداد مدیریت (.1391) .امیر سیدی، 

149، 1۲-18. 

(، ۲، )مطالعات مدیریت راهبردی(. تاثیر عوامل راهبردی زمینه ساز بر مدیریت استعداد. 1389حاجی کریمی، ع.، حسینی، ا. )

71-51. 

 یبا عملکرد شغل یپرور نینظام جانش یاجرا نیرابطه ب یبررس(.1396)بابک، ،ییاسداله و مصطفا ،یویو خد رایخازن، سم

 . زی،تبریاقتصاد و حسابدار ت،یریمد یکنفرانس مل نیز،هفتمیکارکنان دانشگاه تبر

 یفناور تیریمستعد با ملاحظه مد یانسان یروین پروری نیاستعداد بر جانش تیریاثر مد ی(، بررس1393)نینازن ،یچراغ

  .ییدانشگاه علامه طباطبا ،یدولت تیریارشد مد ینامه کارشناس انیاطلاعات،  پا

 یتلاش کار یانجی: با نقش میاستعداد بر عملکرد شغل تیریمد ریتأث (.1396)نیفرد، حس یو عباسپور طهران یعل ،یریجهانگ

 یشغل تیو رضا

(. مدیریت استعدادها : شناسایی و رتبه بندی عوامل موثر بر جذب و 1391طهماسبی، ر.، قلی پور، آ.، جواهری زاده، ا. )

 .5-۲6 (،17)5، پژوهش های مدیریت عمومینگهداشت استعدادهای علمی. 

پروری: رویکردها و روش های پرو رش مدیر در شرکتهای پیشرو  استعدادیابی و جانشین( 1387)کانگر، رابرت و فالمر، جی 

 جهان، ترجمه بهزاد ابوالعالیی، تهران: انتشارات سرآمد.

دوره متوسطه دوم  رانیدب یو اعتماد سازمان یاستعداد با عملکرد شغل تیریمد نیرابطه ب یبررس(.1398)بهمن، ،یقاف یکاوس

 .،تهرانیو روانشناس تیریمد ،یتیدر علوم ترب قیو تحق ینوآور یالملل نیکنفرانس ب نیذه،سومیشهرستان ا

 ( در پژوهشی به رابطه1395)مرادی مریم ؛قانع کوشالشاهی سیده فاطمه ؛مقدم هادی ؛چیرانی ابراهیم ؛گودرزوندچگینی مهرداد

از صفحه  ; 38, شماره   1۰, دوره   1395مدیریت بهره وری )فراسوی مدیریت( پاییز . ازمانیمدیریت استعداد و عملکرد س

  ۲78تا صفحه  ۲53

(مطالعه مروری نظام جانشین پروری با تاکید بر ابعاد و مدل ها،یازدهمین 1397)فراحی، محمدمهدی و بیگی نصرآبادی، فاطمه

 . هشتمین کنفرانس کارآفرینی و نوآوری های باز،تهرانکنفرانس بین المللی حسابداری و مدیریت و 

کارکنان با  یاستعداد بر عملکرد شغل تیریمد یادراک از استراتژ ریتأث ی( بررس1397محمود ) ،ییپور، رحمت اللّه ؛ خزا یقل

 1، صفحه 1397، بهار 87، شماره ۲7، دوره  ی.هوش عاطف گرییانجیدر نظر گرفتن نقش م

، "(تهران ۲مورد مطالعه: شهرداری منطقه )بررسی رابطه بین مدیریت استعداد و عملکرد سازمانی (1399) ی،ضعسگرانی، مرت

 .1399،بهار  49فصلنامه علمی ترویجی مطالعات مدیریت بر آموزش انتظامی، سدال سیزدهم، شماره 

 مه طباطبایی.لاتشارات دانشگاه عپروری مدیران: رویکرد، الگوها و راهبردها، ان جانشین( 1395)ندوشن، سعید  یثیاغ
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ارائه مدل مدیریت استعداد مدیران مدارس (1399)شیرسوار، هادی؛ ضایی، محمدصادق و مصلح، مریم، مشفقی، مرجان؛ رزقی

 99،مرداد و شهریور  3پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی، سال یازدهم، شماره  -متوسطه شهر شیراز، دو ماهنامه علمی

 43،پیاپی

ی  فصلنامهی. استعداد و عملکرد سازمان تیریمد یندهایفرا نیب ی( رابطه1396) ینینوع پسند اصیل، ملک اخلاق،عاشق حس

 (.51-31:)صص  1393( بهار 1سال ششم، شمارهی )پژوهشهای مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع

 تیریمد یساز ادهیپ یمولفه ها نییتب (. 1395ی)خواف ؛شهرامییبر اهو بهروزمحمد  ضیف ؛یگیرتا یآز ج؛یگرگ زهرا ؛یلشکر

 . ۲1و اقتصاد در قرن  تیریمد یالملل نیکنفرانس ب نیزاهدان، دوم یدر شهردار یپرور نیو جانش یابیاستعداد

کنفرانس  نیران،اولیمد یپرور نیو جانش یابیاستعداد  یبرا یستگیمدل شا یطراح(. 139۰. )احمد و زارع فرد، مطهره ،یوداد

 . )کارکردها و چالشها(،تهران نگیهلد یسازمانها

(برنامه ریزی جانشین پروری با رویکرد مدیریت استعداد در شرکت گاز استان فارس،نخستین کنفرانس 1398)نصیر، غلامحسین

 .ملی مدیریت، اخلاق و کسب و کار،شیراز

 

 


