
دیریت سرمایه انسانی دفاعیفصلنامه م  
   (۹) ،۱، شماره ۲۱۴۰سال 

 ۱۷۶-۱۴۷ صفحات
 

 17/03/1۴0۲دریافت مقاله:

 ۲8/03/1۴0۲پذیرش مقاله:

مدیریت استعداد در سیستم تولیدی با استفاده از روش منطق فازی  
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 چكيده

کنند. رضایت مشتتری در اتا  کار می ۲گراهای تولیدی براساس رویکرد مردمامروزه شرکت

برای مشتریان داخلی نیت  متورد نیتاز استت. در ایت  ااضر نه تنها برای مشتریان خارجی بلکه 

تری  منابع برای مدیریت و از نظر مشتریان، کارکنان و مدیران  زمینه، منابع انسانی یکی از مهم

 3ضروری است. با توجه به ای  مسئله، مسئله مدیریت منتابع انستانیبرای شرکت های تولیدی 

(HRM) ئته یتم متد  بترای بررستی ستطت  ت ایت هدف از ای  مطالعه ارا .شودمطرح می

هتای کارکنان و استفاده از ای  اط عات در دستتیابی بته ستودمندی در ستطت مطلتول تابلیت

عاطفی و فکری و تجربیات کارکنان است. ستطت ادرا  و توانتایی شت لی هتر کارمنتد متفتاوت 

عی مانند سیاه و معمولا در منطق تط TM ها برای اهدافهای انجام شده در شرکتاست. آزمون

شود. در ای  مطالعه، یم روش منطقی فازی بترای مقابلته بتا عتدم تطعیتت و سفید ارزیابی می

 .پیشنهاد شده است TM ابهام در ارزیابی

 

 .: سیستم تولیدی، مدیریت منابع انسانی، مدیریت استعداد، منطق فازیکلمات کليدی
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 مقدمه

د. فاده کننتع خود برای دستیابی به م ایای رتابتی استتها باید به طور منطقی از منابسازمان

 وثر،اقیقت کنتر  کنتر  منابع انسانی بسیار دشوار است، بتا ایت  اتا  در تورت استتفاده مت

درت بته کند. ای  تدرت یم سازمان استت. استتفاده از ایت  تتارزش اف وده بالایی را فراهم می

 بته HRMاف ایش متی دهتد. بته همتی  دلیتل کارآمد تری  شکل، عملکرد تمام منابع دیگر را 

 گردد.یعنوان عملکردی جداگانه در سازمان ها تلقی م

HRM متایی هتر های تولیدی بسیار مهتم استت. راهنبه دلیل پیچیدگی سیستم در سیستم

دهیم که ای  کارکنان را بترای متدت ت، بنابرای  ترجیت میکاری اسکارمند، یم فرآیند فشرده

تم نگاه داریم و همچنی  آنها را تشویق کنیم تا   ایت های ش لی خود را طولانی درون سیس

ش ل نشان دهند. تحلیل   ایت ها بر فرایندهای استخدام، مدیریت عملکرد، طراای ش ل، و 

 "3کفایتت"و  "۲ ت ایت"(. مفاهیم ۲003، 1توسعه و پاداش کارکنان ااکم است )آرمسترانگ

روند. با ای  اا ،   ایت شامل ویژگی های رفتتاری پشتت میمعمولا به جای یکدیگر به کار 

شود، در اتالی کته  ت ایت، گفته می "۴مهارت های نرم"عملکرد است، که به آن به ا ط ح 

هتای مهارت"ی دهد، و یا بته ا تط ح توانایی و دانش کارمند را برای انتقا  ای  به کار نشان م

گیرنتد )آرمستترانگ، طور مناسب مورد استفاده تترار می . در ای  مقاله، ای  مفاهیم به"5سخت

۲003.) 

هر کارمندی سطت مهارت خا تی را "( ۲011) 6مورالیدهارن و دشما  طبق نظر مانوهارن،

. در نهایت ''در عوامل مختلف به دست می آورد و اط عات اا ل می تواند غافلگیر کننده باشد

شکست سوق خواهد کرد. ع وه بر ایت ، کارکنتانی اف ایش گردش کارکنان، سازمان را به سوی 

که باید ارتقا پیدا کنند، با آموزش های مداوم در سیستم های تولیدی پشتیبانی می شتوند. بته 

                                                      
1. Armstrong 

2. competency 

3. competence 

4. soft skills 

5. soft skills 

6. Manoharan, Muralidharan, and Deshmukh 



 1۴۹....................................................................................................................یبا استفاده از روش منطق فاز یدیتول ستمیاستعداد در س تیریمد

 

(. در 1برای استخدام استفاده می کند )نگاه کنیتد بته شتکل  ۲از مد  تیف 1عنوان مثا ، تویوتا

ر انتهای دیگر، کارکنانی که به لحاظ کار درست و یم انتهای تیف تعداد کاندیداها ترار دارد و د

(. هتدف ۲008، 3مهارت های مناسب و مورد نیاز، به طور  حیت مطابقت دارند )لایکتر و هتاوزز

ای  است که تا اد ممک  کاندیداهای بالقوه را به سمت سیستم جذل کنیم تا انتخال بهتتری  

 در میان بسیار آسان تر شود.

 (.۲008)لایکر و هاوزز،  نابع انسانی. انتخال تیف م1شکل 

 

 
. های آن ها تصمیم مهمی است، انتصال کارکنان بر اساس   ایتهای تولیدیدر سیستم

تری  کارمنتد انتصال مناسب باید کارمند  حیت را با کار  حیت مطابقت دهد. شناسایی مناسب

ه لا بستته بته دیتدگامعمتو برای یم کار خاص یم معادله چند مت یره است و چنی  تصتمیمی

کند تا تصتمیمات در یم کاندیدا، به مدیران کمم میگیرد. شناخت پتانسیل مدیران شکل می

یستت. نبهتری بگیرند؛ در غیر ای   ورت تصمیم گیری در مورد ارتقتا  در زمتان کوتتاه آستان 

 کتار هتر قتی بتربرای ارزیابی و به فعلیت رساندن پتانسیل و عملکرد، باید نظارت ن دیتم و دتی

 کارمند  ورت گیرد.

برخی از عوامل تعیتی  کننتده پتانستیل انستانی  )EQ( 5( و هوش هیجانیIQ) ۴بهره هوشی

تجربته  EQنقش مهمی در تشخیص هوش تحلیلی و ریاضی ما دارد، بتدون  IQهستند. اگر چه 
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تری  عامتل  مهم EQموفقیت در زندگی اجتماعی و ارفه ای ما ماندگار نیست. به همی  دلیل، 

در ارزیابی عملکرد هوش هیجانی یم کارمند است که نقش فعالی در انتقتا  اط عتات کارمنتد 

دارد، تجربه در محیط کسب و کار، در کنار ارتباطات هماهنگی و سازگاری کارکنان مستقیما بتا 

 ویژگی های بسیاری متناسب است.

ارد. دهای امتروزی تترار سازماناست که به شدت مورد تاکید وفاداری غری ه اساسی دیگری 

، زیترا هایشتان بذذیرنتدهای کاری ختود را همچتون خانهرمایان تمایل دارند کارکنان مکانکارف

د در دهنت. از ستوی دیگتر، کارکنتان تترجیت میکندشارکتی بهبود عملکرد را تایید میچنی  م

ا شتور بتند بدون ترس و هایی کار کنند که ااساس امنیت داشته باشند و همچنی  بتوانسازمان

 کند.شادی و سود متقابل ایجاد می و اشتیاق کار کنند. در نتیجه، وفاداری عملکرد،

(، سیستتم متدیریت منتابع انستانی افت ایش دهنتده ۲011) 1طبق نظر تئو، کلر  و گ نگ

که  سرمایه انسانی، تأثیر مستقیم و غیرمستقیم بر نتایج عملکرد تولید دارد. آن ها متوجه شدند

عملکرد کارکنان خط مقدم، میانجی تأثیر سیستم مدیریت منابع انسانی اف ایش دهنده سترمایه 

 انسانی بر نتایج عملکرد تولید است.

در مسائل تصمیم گیتری پیچیتده در خصتوص متوارد متبهم، فرآینتدهای ادرا  انستانی و 

( ۲010) ۲انگ، نگای و چت تصمیم گیری ناگ یر باید مورد استفاده ترار گیرد. به گفته ژانگ، هو

یکی از معایتب استتفاده از روش هتای معمتو  بترای تو تیف سیستتم متبهم ایت  استت کته 

پارامترهای به دست آمده را ممک  استت نتتوان بته رااتتی توستط انستان تفستیر نمتود. ایت  

(، ۴و منطتق فتازی 3های هوش مصنوعی )ماننتد شتبکه هتای عصتبیکنیمپارامترها با کمم ت

ها، رویکردهتایی تتوی، گردند ای  روش( و غیره تفسیر میAHP) 5له مراتب تحلیلیفرآیند سلس

گیرنتد و طتور گستترده متورد استتفاده تترار میکارآمد و انعطاف پذیر هستند که در ادبیات به 

 اند.ردههای فراوانی در  نعت پیدا ککاربرد
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ت وظتایف بختش متدیریهای کاربردی تابل توجه، انتخال کارمند است کته از یکی از اوزه

ه از منابع انسانی است. در واتع، ای  مسئله به یتم مستئله متدیریت استتعداد تبتدیل شتده کت

 شود.عه و پاداش دهی به پرسنل شروع میاستخدام از طریق توس

یم ارزیابی مناستب و متوثر، تصتمیم گیرنتده ( برای۲011) 1بر اساس ادعای آیاگ و ازدمیر

هتا و در نظرگترفت  بستیاری از عوامتل تحلیل مقدار زیتادی از داده  یه وممک  است نیاز به تج

ای متدیران منتابع گیری عینی تری را بترای  زمینه، سیستم پیشنهادی تصمیمداشته باشد. در 

( یم نمونه کاربردی جالب در مورد متدیریت استتعداد در ۲01۲) ۲کند. کوباتانسانی فراهم می

دهد که در آن چندی  نمونه کاربردی هوش مصنوعی بتا میارائه  3کتال خود تحت عنوان متلب

  مطالعه دستیابی بته یتم وجود دارد. هدف ای GAو  Fuzzy ،ANNاستفاده از جعبه اب ارهای 

های مناستب در سیستتم تر برای انتصال کارکنان بتا استتعداد مناستب بته مشتاغلروش عینی

 باشد.تولیدی می

(، نظریته مجموعته فتازی را بترای ارزیتابی 1۹۹۴) ۴و زولو کاناواکسیولو، کاپالدو، ونچر، ولپ

( از ۲00۴) 5پرستتنل معرفتتی کردنتتد. دریگتتاس، کورمنتتاس، ورتتتاس، ورتتتاراس و کورمنتتاس

 استفاده کردند. 7های نروفازیبرای تطبیق ش لی بیکاران با روش 6های خبرهسیستم

( AHPستله مراتبتی )یم مد  فازی مبتنی بر   ایت بتا استتفاده از فراینتد تحلیلتی سل

 8همراه با سیستم ارزیابی و انتخال کارکنان، مطالعه دیگتری استت کته توستط گولتم و کاهیتا

 ( انجام شده است.۲007)

ی و یل کتارایدر ای  مطالعه، همانند فرایند استخدام و ارزیابی یم کارمند، منطق فازی به دل

 ت.ن یم تحلیل پایه انتخال شده اسانعطاف پذیری آن به عنوا
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 مدیریت منابع انسانی

ستت، اهدف ا لی مدیریت منابع انسانی، ارتقای اثربخشی سازمانی از طریق عملکرد فتردی 

راد مانند های مدیریت افبا بسیاری از جنبه HRMزیرا منابع انسانی ج   ا لی سازمان ها است. 

ملکترد عبهبتود  گی ه برایاستخدام و انتخال، تامی  منابع )برنامه ری ی نیروی کار(، بالا بردن ان

 یتم عملکترد ستازمانی HRMکلی، ایجاد سیستم پاداش و غیره مرتبط است. به طور خ  ته، 

 است که هدف آن بهبود کیفیت زندگی کارکنان به طور کلی است.

HRM  یم رویکرد استراتژیم است که به طور مستقیم با مدیریت فرآیند اشت ا  و توستعه

توانند بر ستطت عملکترد ستایر منتابع ستازمان تتأثیر امل کلیدی میدی که به عنوان یم عافرا

بگذارد، ارتباط دارد. در عی  اا ، مدیریت منابع انسانی شامل تمام تصمیمات متدیریتی استت 

که ماهیت رابطه بی  کارمندان و سازمان را تحت تأثیر ترار می دهد )دمیتر، بیربیتل، آتتالای و 

ر فعتا  ستازی و ارزیتابی کارکنتان در ستطت مطلتول استت مبتنی ب HRM (. ۲000، 1ایلدریم

 (.۲005، ۲)اینس

ها باید از طریق استفاده فعالانه از متدیریت منتابع انستانی اتتدام بته افت ودن ارزش سازمان

(. فراینتد ۲011، 3فعالیت ها با هدف تطابق با شرایط در اا  ت ییر اتتصتادی نماینتد )آکگیتم

های ش لی جدید است که بر مبنای منابع انستانی در ستازمان از رتابت نیازمند توسعه پروفایل 

مدیر ارشد تا کارکنان سطت پایی  تر و شامل تمهیدات لازم برای کارامدتر، پربارتر و ستودمندتر 

کردن آن ها و همچنی  داشت  رضایت ش لی و خرسند بتودن استت )اگتوت، آکجمستی و وی 

 (.۲00۴، ۴دمیرسل

شترکت،  ارتر است؛ زیرا انسان به  ورتی متفتاوت از دیگتر منتابعمدیریت منابع انسانی دشو

بی دارای روانشناستتی و موجتتودی پیچیتتده استتت. بنتتابرای  عملکتترد نبایتتد تنهتتا معیتتار ارزیتتا

گی طور عمده بستتاستعدادهای پرسنل باشد. بهره وری و خرسندی پرسنل در زندگی کاری به 

عتدادی توانشناختی و تحقیقاتی، در اتا  ااضتر ها دارد. به لطف مطالعات ربه استعدادهای آن

 روش ارزیابی استعداد از طریق پرسشنامه های روان سنجی وجود دارد.
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HRM  های یتم شترکت مترتبط کار و عملکرد پرسنل، با تمام بخشبه عنوان منبعی برای

ی تتوان در اثتر آرمستترانگ متو عملکرد توستط چنتد نویستنده را ن HRMاست. بررسی تأثیر 

 ( یافت.۲003)

مات سنتی منابع انستانی ( امروزه چهره خد۲011های مانوهارن و همکاران )با توجه به یافته

های پیشرفته دستخوش ت ییرات چشمگیری است. همراه بتا ت ییترات و تحتولات در در سازمان

سانی به طور ف اینتده ای اهمیتت ( در مدیریت منابع انTMزندگی ارفه ای، مدیریت استعداد )

 (.۲008، 1یابد )دوگان و دمیرا می

آ  مدیران منابع انسانی باید با هر یم از بلنتد (، در االت ایده۲00۹) ۲بر طبق نظر هولبچه

انگیت د و تتا چته هتا را برمتی کنند تا ببینند چه چی ی واتعا آنپروازها در سازمان خود گفتگو 

تتوان بته افتراد در نی  توجته فتردی میکند. از طریق چ تواند نیازهای آنها را برآوردهاندازه می

مراال مختلف ش لی شان فر ت دهد تا سوی بته نقتش هتای چتالش برانگی تتری کته ل ومتا 

مستل م ارتقا نیستند، ارکت کنند. در بعضی موارد ممک  است ای  امر نیازمند انعطاف پتذیری 

ورد، متدیریت منتابع استعداد، مسئله ا لی )منبع کلیدی( است. در ای  مت بیشتر سازمان باشد.

باشد. در ایت  راستتا، ستازمان هتا اهمیتت متدیریت به معنی مدیریت استعدادها نی  میانسانی 

 استعداد را در مدیریت منابع انسانی درمی یابند.

 

 مدیریت استعداد 1.2

شود. بتا توجته بته نجام چی ی، یعنی   ایت تعریف میاستعداد به عنوان توانایی در  و ا

توان با چند ویژگتی ختاص (، ا ط ح استعداد را می۲01۲ات )بالت، هول ، و ساپارناظهارات چا

( استتعداد نشتان ۲( استعداد فردی است: استعداد فتردی استت و نته جمعتی. )1تعریف کرد. )

( استتعداد 3دهنده یم گروه کلی از منابع است: استعداد پیکربندی منابع شخصی خاص است. )

توانتد در ستطوح مختلتف یتم ستازمان وجود دارد: استتعداد می یم سازماندر هر سطحی در 

وجود داشته باشد، اما ای  چی ی نیست که اکثریت افتراد در یتم ستازمان ل ومتا از آن آگتاهی 

در  3ها تابل استفاده باشد. گروهی از مشتاوران متم کینت یهمه سازمانداشته باشند و یا برای 

                                                      
1. Dog˘an & Demiral 

2. Holbeche 

3. McKinsey 
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؛ ۲010، ۲را ابداع کردند )آیل ، شوای و پریس "1دادجنگ برای استع"ا ط ح  1۹۹0اواخر دهه 

در اقیقت، لازم استت  (.۲011، ۴؛ شولر، جکسون و تریم۲001، 3مایکل ، هندفیلد جون ، و بث

های پایدار شرکت ها برای دستیابی به محیط رتابتی پایدار ارائه شتود. طبتق گفتته که موفقیت

نی ایتاتی و از طریتق شناستایی، توستعه و برای موفقیتت ستازما TM( ۲010آیل  و همکاران )

 استخدام کارکنان با استعداد تادر به ارائه یم م یت رتابتی است.

بته عنتوان یتم مفهتوم  TM(، استعداد به عنوان یم کلمه و ۲011) 5های پولتبنا بر یافته

ستاس ارائه می دهد. یکتی از آنهتا بتر ا« استعداد»عمدتا فازی هستند. نویسنده تو یفاتی برای 

است. بر اساس تو یف مبتنی بر فرد، استعداد فردی استت « کیفیت»و دیگری بر اساس « فرد»

که به اندازه کافی به عملکرد فعلی و آینده ستازمان کمتم متی کنتد. از ستوی دیگتر، تو تیف 

مبتنی بر کیفیت اظهار می دارد که استعداد الگوی فکری، ااساسی و رفتتاری استت کته تابتل 

تواند برای بهبود عملکرد تکرار شود. بر اساس تعریفی دیگتر، استتعداد یکتی از  اجرا است و می

 کند.مرتبط می 6روش هایی است که مستقیما کارمند را به زنجیره ارزش

تری  مسئله ای که امروزه سازمان ها بتا آن ( می گوید، مهم۲00۹) 7همان طور که آلتونتاگ

های طتولانی استت. استتراتژی هتای یدار برای ستا به م یت رتابتی پا مواجه هستند، دستیابی

رااتتی  رتابتی که بدی  منظور توسعه یافته اند تادر به ارائه موفقیت های پایدار نیستند زیرا بته

سازی شوند. به منظور افظ م یت، رتتابتی ستازمان هتا بته تتازگی می توانند توسط رتبا شبیه

است و به سختی شبیه سازی می شود، خیلی دور دریافته اند که منابع مورد نظرشان که معتبر 

نیست که ضم  استتفاده  "انسان"نیست و در اقیقت درون سازمان است. ای  منبع چی ی ج  

 از استعدادهای او باید آن را بهبود بخشید.

های تولیدی بتوانند در چنی  محیط ندازه کافی خول نیستند که سازمانکارگران عادی به ا

لحتاظ فکتری و ااساستی توستعه  خود ادامه دهند. کارکنان با استعداد که بتهرتابتی به ایات 

اند، ا  ح طلب هستند و می توانند توان بالقوه خود را با عملکردهتای متورد نیتاز ترکیتب یافته

                                                      
1. The War for Talent 

2. Iles, Chuai, & Preece 

3. Michaels, Handfield-Jones, & Beth 

4. Schuler, Jackson, & Tarique 

5. Polat 

6. value chain 

7.  Altuntug 
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کنند. با توجه به ای  انتظارات، کشف و افتظ استتعدادها ب رگتتری  استتراتژی ستازمان هتای 

 به عنوان مفهومی مطرح می گردد که باید مدیریت شود. ''تعداد اس ''تولیدی خواهد بود. 

معنای روشنی ندارد. ایت   "مدیریت استعداد"(، ا ط ح ۲006) 1طبق نظر لوئیس و هکم 

ا ط ح به طرق مختلفی مورد استفاده ترار متی گیترد و اغلتب وستیله ای جهتت نشتان دادن 

نتخال، توسعه، و غیتره( بتدون اضتافه است )استخدام، ا HRیم تخصص  "استراتژیم"اهمیت 

کردن به نظریه یا اعما  آن تخصص است. و یا ای  ا ط ح برای بیان اکایتی تتانع کننتده در 

برای افراد است  ۲اساسا اس  تعبیری ''استعداد ''مورد اهمیت مدیریت استعداد به کار می رود. 

ممک  است تتا اتد زیتادی متفتاوت و از آنجا که دیدگاه های مرتبط با چگونگی مدیریت افراد 

 ممک  است تو یه های متناتضی را ارائه کند. TMباشد، ادبیات مربوط به 

کنند؛ فرایند متدیریتی کته یت استعداد را ای  گونه تعریف می( مدیر۲00۹) 3چیرپان و س 

ای را با هدف پر کردن شکاف بی  استعدادهای فعلی و استعدادهای مورد نیاز بر "مرک  انسانی"

مبارزه با آشول هایی که یم سازمان ممک  است در جریان دستیابی به اهداف ختود بتا آن هتا 

بته طتور تابتل تتوجهی استتراتژیم استت.  TMمواجه شود، در اولویت ترار می دهتد. مفهتوم 

( مدیریت استعداد استراتژیم را به عنوان فعالیتت هتا و فراینتدهایی ۲00۹) ۴کالنینگ  و م هی

ند که شامل شناسایی سیستماتیم موتعیت کلیدی است که به طور متفتاوتی بته تعریف می کن

با پتانسیل و ضرورت هتای عملکتردی  5م یت رتابتی پایدار سازمان، توسعه یم استخر استعداد

بالا برای اجرای ای  نقش ها و توسعه یم معماری منابع انسانی متمای  بترای تستهیل پرکتردن 

 ح و تضمی  ادامه تعهد آن ها نسبت به سازمان کمم متی کنتد و ای  موتعیت با مقامات ذیص

بر شناسایی موتعیت های اساسی بته عنتوان نقطته ع یمتت سیستتم هتای متدیریت استتعداد 

 استراتژیم تأکید دارد.

( اظهار می دارد، مدیریت استعداد به طور ف اینده ای به عنتوان ۲00۹همانطور که هولبچه )

سازمان ها در دستیابی به م یت رتابتی در نظتر گرفتته متی شتود. عنصری مهم برای کمم به 

اهمیت اتتصاد رو به رشد خدمات و محصولات مبتنی بر دانش باعث ایجاد نیاز به مهتارت هتای 

                                                      
1.  Lewis and Heckman 

2. euphemism 

3. Çırpan and Sen 

4. Collings and Mellahi 

5. talent pool 
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بالاتری در  نایع متنوعی همچون ساخت و ساز، دارو، دفاع و فناوری پیشرفته می گردد که در 

داد جهانی را تجربه می کنند و بته لطتف تتاثیر رو بته اا  ااضر کمبود های جدی را در استع

گتردد. بته همتی  ترتیتب، کمبدهای بیشتری پیش بینتی میرشد روندهای جمعیت شناختی، 

کارگران ماهر انتظار دارند که مهارت های خود را توسعه دهند. اگر سازمان ها می خواهنتد کته 

زند، باید فر ت های رشد را فتراهم به  ورت موفقیت آمی ی به جذل استعدادهای جدید بذردا

دوباره با ما همراه است و اف ایش مهتارت هتای  "جنگ برای استعداد"کنند. در چنی  شرایطی 

 نیروی کار موجود باید بخش کلیدی هر مدیریت استعداد و استراتژی سازمانی باشد.

TM 1نیازمند رویکرد تصمیم گیری چند معیاره (MCDMمی باشد. در مدیریت ا ) ،ستتعداد

گیری چند معیاره در اضتور معیارهتای مختلتف انتخال پرسنل، نوعی مسئله تصمیم انتصال و

 ۲انتخال و مجموعه ای از گ ینه های ممک  است. بر استا یافتته هتای انتوت، کتارا و افنتدیگیل

با فرایند تصمیم گیری در اضور معیارها و یتا اهتداف متعتدد در  MCDM(، روش های ۲008)

( باید از میان معیارهای چند گانه تابل اندازه گیتری یتا DM) 3ت. یم تصمیم گیرندهارتباط اس

درمتورد معیارهتای کیفتی همیشته  DMغیر تابل اندازه گیری دست به انتخال ب نتد. ارزیتابی 

ذهنی و در نتیجه نامشخص و مبهم است. اهداف معمولا متناتض هستند و بنابرای  راه ال بته 

ابسته است. ع وه بر ای ، ایجاد یم معیار انتخال کته بتوانتد اولویتت و DMشدت به ترجیحات 

 های یم گ ینه را نسبت به سایر گ ینه ها توضیت دهد، بسیار دشوار است.

 

 

 اهميت مدیریت استعداد 2.2

های مختلفی را به همتراه دارد، اتاوی اط عتات مختلفتی استت، و بته هر وظیفه مسئولیت

تفاوتی نیتاز دارد. بتا ایت  اتا ، هتر کارمنتد دارای ستطت ادراکتی   ایت ها و تجربه های م

متفاوتی نی  می باشد. از ای  رو، انتصال شخص مناسب به سمت مناستب، از اهمیتت ویتژه ای 

م، مدیریت آن فرایند را ایجتاد را به عنوان ماده خام در نظر بگیری "استعداد"برخوردار است. اگر 

ان بایتتد بتتر دستتتیابی بتته ستتطوح بتتالای اثربخشتتی ورای (. متتدیر۲00۹کنتتد )آلتونتتتاگ، می

خود ضم  اجتنال از اسراف در منابع دیگر تمرک  کنند. یکی از مهمتتری  مستائل  استعدادهای

                                                      
1. multi criteria decision making (MCDM) 

2. Önüt, Kara, and Efendigil 

3. decision maker (DM) 
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در مدیریت استعداد ای  است که آیا یم موتعیت باز را باید از درون پتر کترد یتا بیترون. بترای 

از میان نبردن اطمینتان در میتان کارکنتان، های شرکت و پاسخ به ای  سوا ، بر اساس سیاست

بهتر است شخصی را در داخل سازمان منتصب کرد. با ای  اا ، زمانی کته استتعدادهای فعلتی 

برای موتعیت موجود کافی نیستند، استخدام از خارج سازمان نی  باید در نظتر گرفتته شتود. در 

منتدان موجتود بترای موتعیتت شود که کارتحت کنتر  در اا  رشد پیشنهاد میسازمان های 

اد های باز انتصال یابند. در االی که ای  امر انگی ه کارکنان را اف ایش می دهد، همچنی  اعتمت

(. با ای  وجود، آیتا بایتد از درون ۲008کند )دوگان و دمیرا ، و مشارکت سازمانی را تقویت می

ا لی ای  است کته چگونته فترد  سازمان افراد را منتصب کرد و یا از بیرون استخدام کرد، سوا 

مناسب را بشناسیم. اکثر مواتع عملکرد در موتعیت فعلی برای رسیدن بته یتم تصتمیم کتافی 

است. اگر چه ای  یم نقطه شروع مهم است، ای  که آیا ایت  فترد بترای موتعیتت هتای آینتده 

سیل نجش پتانواجدالشرایط است یا نه، باید یم نقطه تصمیم اساسی باشد. مطالعاتی درمورد س

های روان سنجی در مطالعات روانشناختی انجام شتده استت.  ورت گرفته است. برخی آزمایش

تتوان بته آیا به ای  کاندیداهای بتالقوه میموضوع دیگری که باید به آن توجه شود ای  است که 

(. مدیریت استعداد فرایند تبتدیل ۲00۹لحاظ مشخصات شخصیتی اعتماد کرد )چیرپان و س ، 

 پتانسیل به عمل است. در نتیجه، شناسایی پتانسیل ضروری است.

های امروزی به سرعت در اا  پیشروی است. سازمان ها باید از زمانمدیریت عملکرد در سا

نظر پتانسیل و عملکرد به کارکنان دارای وجهه بالاتری تکیه کنند تا اهداف استراتژیم ختود را 

(. تجربتته و USTA ،۲011و  1وام بیاورنتتد )جینیتت تحقتتق بخشتتند و در میتتان رتبتتای ختتود د

استعدادهای فردی باید به دانش سازمانی تبدیل شود و ای  امتر متی توانتد از طریتق متدیریت 

دانش محقق گردد. تبدیل دانش ضمنی به دانش  ریت از نظر پایداری سازمانی مهم استت. بته 

ه ادبیات تولید هوشتمند، نیتاز بته ( تحقیقات موجود در زمین۲01۲گفته چو، خوس  و نیشیدا )

( و نیت  ستنجش KM) ۲ارتباط فرهنگ سازمانی و استتراتژی کستب و کتار بتا متدیریت دانتش

 عملکرد سیستم های مدیریت دانش برای بهتری  عملکرد را برجسته کرده است.

 مطابقت افراد مناسب با موتعیت های مناسب، از داشت  بهتری ، با استعداد تری  و با تجربته

تری  کارکنان ضروری تر است. مسئله مهم مطابقت استعداد و تجربیات با موتعیت هتای فعلتی 

                                                      
1. Genis 

2. knowledge management (KM) 
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است. در غیر اینصورت ناسازگاری، و کاهش عملکرد و انگی ه اجتنال ناپذیر خواهد بود. بنابرای  

 انتصال افراد مناسب به موتعیت های مناسب برای تضمی  عملکرد بالای سازمانی ضرورت دارد.

در   ( مدیریت موفق استتعداد بایتد بتر استاس۲01۲توجه به ادعای چابالت و همکاران )با 

له ی به مستئسه دسته از عوامل )داخلی، خارجی و ارتباطی( باشد. او ، رویکردهای کام  سازمان

 هتا بایتد مدیریت استعداد، اهمیت ساختار و شرایط محیط کار را آشکار می سازد. دوم، سازمان

کنتد )در  باشند که محیط کاری را فراهم سازند که بتواند عملکرد فردی را تشتویقدر جایگاهی 

ایتت، دسترس ساخت  بهتری  اب ارهای کاری در کنار همکاران متخصص در ایت  زمینته(. در نه

 د در نتیجه تعامل پرورش می یابد.استعدا

 منطق فازی

تعریف شد. در  ۲ط لطفی زادهاست، در ابتدا توس 1منطق فازی که بر پایه مجموعه های فازی

نظریه مجموعه ک سیم، یم عنصر یا به آن مجموعه تعلتق دارد یتا نتدارد. از طترف دیگتر، در 

نظریه مجموعه فازی، یم سطت وجود در مجموعه موجود است که بته عنتوان ستطت عضتویت 

 0ستت. ر امت یت 1 و 0 بی  و دارد اشاره و عضویت سطت به µنامیده می شود. در منطق فازی، 

به معنای تعلق مطلق به مجموعه ای خاص استت. بترای عنصتری کته  1به معنای عدم تعلق و 

است، ای  مقدار نشان دهنده سطت تعلق به مجموعه است. سطت عضتویت  1و  0مقدار آن بی  

و همچنی  توابع بستیار  3را می توان با توابع استانداردی مانند مثلثی، ذوزنقه ای، منحنی گاوس

 تعریف کرد. متفاوت

را متی تتوان بترای  5(، تقریب های مثلثی اعتدا فتازی1۹۹8) ۴طبق اظهارات کافم  و گوپتا

(. ۲010، 6کاربردهای عملی بسیار و همچنی  بعضی از معایب بته کتار بترد )درست  و کارستا 

(، اعداد فازی مثلثی برای تعیی  می ان اط عتات متبهم دربتاره اکثتر ۲00۲طبق نظر کارسا  )

تصمیم گیری از جمله انتخال پرسنل مناسب است. دلیل ا لی استتفاده از اعتداد فتازی  مسائل

(. ۲010مثلثی می توان بازنمود بصری و محاسباتی کارآمد آن ها ذکر کرد )درس  و کارستا ، 

                                                      
1. fuzzy sets 

2. Lotfi Zadeh 

3. Gauss curve 

4. Kaufmann & Gupta 

5. triangular fuzzy numbers approximations 

6. Dursun & Karsak 
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با استفاده از منطق فازی، کارایی اف ایش و زمان پاسخ در سیستم های خبره کتاهش متی یابتد 

 (.1۹۹6، 1)زیمرم 

رویکرد منطق فازی، به وسیله پردازش داده های ویژه انسان ها و بهره گیتری از تجربیتات و 

کارایی را به ماشی  هتا  -شهود آنها، به جای  رفا داده های عددی با استفاده از عبارات نمادی  

 (.۲00۹ ،3؛ س ۲005، ۲می بخشد )باسلیجیل

ی ه عنوان تعمیم منطق چند ارزشت(، منطق فازی ممک  است ب1۹85طبق نظر لطفی زاده )

ر دم دتتت دعدر نظر گرفته شود که طیف گسترده ای از اب ارها را برای مقابله با عدم تطعیت و 

ازی ارائه دانش، استنباط، و تج یه و تحلیل تصمیم فراهم می کنتد. بته طتور ختاص، منطتق فت

ه؛ )ل( ان، ختول و غیترامکان استفاده از )الف( تعاریف فازی نشان داده شده توسط کوچم، جو

یتره؛ غکمیت های فازی نشان داده شده توسط بیشتری ، چندی ، بسیار، اند ، خیلی بیشتتر و 

و  )ج( ارزش های اقیقی فازی نشان داده شده توسط کام  درست، خیلی درستت، غالبتا غلتط

ت ااتمتالا( غیره؛ )د( ااتمالات فازی نشان داده شده توسط ااتمالا، بعید، نه خیلی محتمل؛ )و

نتده هتای فازی نشان داده شده توسط کام  ممک ، تقریبا ن یر ممک  و غیره؛ و )ه( ا ت ح کن

 سازد.یم ، به شدت، و غیره را فراهم متعاریف نشان داده شده توسط بسیار، کم و بیش، کا

( یکی از اهداف نظریه مجموعه فازی، ایجاد روشتی بترای تاعتده 1۹80به گفته لطفی زاده )

دی و ال مشک تی است که به تدری پیچیده و بد تعریف شده اند که توسط تکنیتم هتای من

( نظریه مجموعه فازی در شترایط ۲010) ۴متداو  تابل تحلیل نیستند. طبق نظر کوبات و یوس

مبهم و نامعی  دارای محسناتی است. ع وه بر ای ، فرایند تقریب مشابه روش استتدلا  انستانی 

عه فازی، دسته بندی و گروه بندی داده ها را با مرزهایی که به وضوح تعریف است. نظریه مجمو

( هتدف ۲00۴) 5نشده اند )یعنی فازی( انجام می دهد. طبق نظر کوبات، تاسکی ، توپا  و ترگی

 طبقه بندی ارزیابی کارایی تکنیم ها با توجه به اهمیت توابع تولید است.

 

                                                      
1. Zimmermann 

2. Baslıgil 

3. Sen 

4.  Kubat and Yüce 

5.  Kubat, Taskın, Topal, and Turgay 
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 کاربرد

ابع بوط به ورودی ها و خروجی ها توسط پنج کارشناس منتدر طو  مطالعه، ویژگی های مر

رح انسانی مورد بحث و بررسی ترار گرفته است. ورودی ها و خروجی هتای سیستتم در زیتر شت

 داده شده است.

 

 ورودی های سيستم 1.4

ر متدیریت منتابع (، ارزیتابی عملکترد د۲00۹) 1مطابق با اظهارات بالی، اوگور و کوروکوغلتو

ها کاری پیچیده و وتت گیر است، زیرا مسئله بتا اط عتات متبهم و ناکتافی شرکتانسانی برای 

شکل گرفته است. تکنیم های هوش مصنوعی مانند شبکه های عصبی مصنوعی، سیستم هتای 

خبره، منطق فازی و الگوریتم های ژنتیکی را می توان برای غلبه بتر ایت  مستائل بته کتار بترد. 

ی ایجاد کرده و برای ارزیابی عملکرد سالانه کارکنتان در یتم نویسندگان یم سیستم خبره فاز

دهد که سیستم خبره فازی بترای ادند. نتایج به دست آمده نشان میشرکت مورد استفاده ترار د

ارزیابی عملکرد مناسب و سازگار است. در ای  زمینه، انتصال و انتختال پرستنل بترای ستازمان 

مشتخص در فرآینتدهای تصتمیم گیتری استتفاده کننتد، هایی که بایتد از اط عتات نتاتص و نا

، ۲موضوعی مهم است. ای  مشکل را می تتوان بتا کمتم منطتق فتازی اتل نمتود )داگتدوایرن

۲007.) 

 ، تحلیتل عملکترد،EQهایی کته از آزمتون هتای های مدیریت منابع انسانی در شرکتگروه

 تند. درشابه هستیادداشت های وفاداری استفاده می کنند، هرچند بسیار متفاوت اما در اساس م

ر عتو،، دها، آزمون ها و یادداشت های مربوطه به طور کامل ارائته نشتده و ای  تحقیق، تحلیل

 100تتا  0فرضیه های استانداردی در مورد ارزیابی مطرح شده است. مقیاس درجه بندی بتی  

 ، ارزیابی های عملکرد و نمرات وفاداری استفاده می شود.EQبرای آزمون های 

به  ورت سیستمی با هفت ورودی و دو خروجی است  3ساختار مد  مدیریت استعداد فازی

، عملکترد، وفتاداری، تجربته، توانتایی ارتباطتات، زبتان EQ(. ورودی هتا عبارتستت از: ۲)شکل 

                                                      
1. Ballı, Ug˘ur, and Korukog˘lu 

2. Dag˘deviren 

3. Fuzzy talent management model 
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اط عات، در االی کته خروجتی هتا شتامل ستطت  ت ایت و ستطت خارجی، توانایی فناوری 

 اهمیت ش لی است.

 
 . سیستم مدیریت استعداد فازی.۲شکل 

، مدیر بخش منابع انسانی، بیانیه زیر را ارائه 1(، ان المیدا۲00۹) HSBCدر گ ارش پایداری 

ری ی جانشینی، مدیریت عملکترد و ما در پی ادغام فرایندهای مردمی مهمی مانند برنامه "کرد: 

توسعه ارفه ای بدون چرخه عملیاتی کسب و کار سالانه خود هستتیم. نیازهتای توستعه بترای 

های آموزشی ار، برنامه های مربیگری و برنامهافراد با استعداد از طریق ترکیبی از تجربه ضم  ک

 شتده اعت م ٪77، ۲010برطرف می گردد. در گ ارشی مشابه، هدف اشت ا  کارکنان در ستا  

(. همانطور که در مثا  فوق نشان داده شده، شرکت های HSBC ،۲00۹ پایداری گ ارش) است

ب رگ، برای کشف و توسعه استعدادها و افازیش اشت ا  کارکنان، استراتژی هایی را تعریف متی 

داد فتازی کنند. در اینجا، عملکرد، تجربه و وفاداری بته عنتوان ورودی در متد  متدیریت استتع

 استفاده می شوند.

                                                      
1.  Ann Almeida 

: 1ورودی 

 عملکرد
: ۲ورودی 

EQ 
: 3ورودی 

 تجربه

: ۴ورودی 

: 5ورودی  وفاداری

 ارتباطات
: زبان 6ورودی 

 خارجی
: 7ورودی 

 توانایی

فرایند فازی 

 کردن

 پایه تانون فازی

 غیر فازی ساز

سیستم استنتاج 

 فازی

: 1خروجی 

   ایت

: ۲خروجی 
JIL 
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عملکرد عبارتست از نسبت می ان موفقیت افراد یتا  ... ''( ۲000) 1بر اساس یافته های سومر

)بهره هوشی(، دانش،  IQسازمان ها در تحقق اهدافشان. عملکرد یم کارمند به طور مستقیم با 

ینتدی استت کته شتامل توجه، توانایی انتقا  دانش و غیره مرتبط استت. ارزیتابی عملکترد، فرا

سنجش عملکرد فرد، وااد یا سازمان بر اساس استانداردها و معیارهای از پیش تعریف شتده بتا 

(. موهتارن و همکتاران ۲006، ۲عملکرد کارکنان در موتعیت های مشابه است )کامگ  و آلذترت 

ش هایی را ( ادعا می کنند که مدیریت سازمان ها استانداردهای عملکردی و اب ارها و رو۲011)

توان آن ها را برای سنجش و ارزیابی عملکرد کارکنان مورد استفاده ترار نند که میتعیی  می ک

های ارزیابی عملکرد برای شکست در دستتیابی بر ادبیات نشان می دهد که سیستم داد. مروری

 ته منتد بته به انتظارات کارکنان مورد انتقاد ترار دارند. بخش تولیدی پویا است و سازمان ها ع

کار با کارکنان با عملکرد بالا هستند. در پژوهش پیش رو، عملکرد از لحاظ کاربردی در سیستم 

 تولیدی، دارای ارزش اساسی است.

به افراد کمم  EQنشان دهنده بخش اجتماعی و ارتباطی هوش است.  (EQ)هوش هیجانی 

های بتالقوه یتم کننتد.  ت ایتل خود، تفتاوت ایجتاد می کند تا با به فعلیت رساندن پتانسی

کاندیدا مانند مهارت های ارتباطی، استعداد، ابتکار عمل، استقامت، نگرش مثبت، خودانکی شی، 

مدیریت ارتباطات، و غیره برای سازگاری با یم ش ل جدید ضتروری استت. بتا ایت  وجتود، در 

متی رستد، امتا در  به عنوان بخشی اساسی موفقیت و عملکرد بالا بته نظتر IQتحقیقات نظری، 

یکتی از مهتم تتری  عوامتل در  EQ(. از ای  جهتت، ۲010، 3زندگی واتعی ناکافی است )ادی لر

که در انتقا  دانش و تجربه در محل کتار بستیار تتاثیر گتذار استت،  EQارزیابی کارکنان است. 

 مستقیما با  فات مختلف فرد مانند مهارت های ارتباطی، سازگاری و غیره متناسب است.

ای مهم است که شرکت های امتروزی بتر آن تمرکت  متی کننتد. کارفرمایتان وفاداری غری ه

تمایل دارند که کارکنان شرکت و محل کار خود را به عنوان خانه خود بذذیرند. ایت  امتر تتاثیر 

مثبتی بر عملکرد فردی خواهد داشت. از سوی دیگر، کارکنتان تترجیت متی دهنتد در ستازمان 

ه ااساس امنیت کنند و همچنی  بتوانند بدون ترس و با شتور و اشتتیاق کتار هایی کار کنند ک

کنند. در نتیجه، وفاداری عملکرد، خرسندی و سود متقابل می آفریند. در تحقیتق میتدانی کته 

                                                      
1. Sümer 

2. Camgöz & Alperten 

3. Edizler 
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( انجتام شتده، متی تتوان گفتت کته کارکنتان بختش ۲010) 1توسط کوروزوم، ایرما  و سیت 

کارکنان بخش تولید دارنتد. بتر استاس ایت  اظهتار،  خدمات، مشارکت ش لی بیشتری نسبت به

 اشت ا  کارکنان در بخش تولید، موضوع مهمی است که باید با دتت مورد توجه ترار گیرد.

تجربه ضروری است اما کتافی نیستت،  برای ارتقا به موتعیت بالاتر در سیستم های تولیدی،

دتر است. ع وه بر ای ، مدیران ترجیت گرچه در زمینه تولید مقایسه با بخش های دیگر، ارزشمن

و وفتاداری  EQمی دهند با کارکنان ناهنجاری که به دلیل تمایل آن ها به ت ییر شت ل بیشتتر، 

پایینی دارند، کار نکنند. کارکنان باید تمام مهارت های مورد نیاز را همراه با تجارل خود داشته 

ه یم موتعیت بالاتر، تجربه لازم است امتا کتافی باشند. بار دیگر تاکید می گردد که برای ارتقا ب

..... تصمیم گیرندگان ااتمالا کاندیداهایی ''( ۲010) ۲نیست. به گفته وایم ، اسکالی  و کالینگ 

را به خود ن دیم تر می کنند  که بر اساس تجربه ها و استتعدادها و تعصتبات تبلتی بته انتدازه 

( اشتاره متی ۲010) 3کت ، بیتورکم  و ارنترو کافی خول شناخته می شوند. همان طور کته م

کنند، تصمیمات استعداد اغلب بر مبنای فرایندهای انتخال مبتنی بر شناختی استت کته در آن 

تصمیم گیرندگان منطقی داده های عملکرد موجود و پیش بینی های پتانسیل آینده را ارزیتابی 

از بته مشتارکت کارکنتان در تمتام ( بیان می کند نی۲00۹) .  همان طور که هولبچه"می کنند

 سطوح در توسعه مداوم مهارت های جدید، در اضور تجربیات جدید و یادگیری، آشکار است.

بتی هی یتا کتتوانایی ارتباطی، توانایی انتقا  ااساسات و افکار فرد به دیگران به  ورت شفا

ور طی بته طترت های ارتبتادر کوتاه تری  زمان ممک  با استفاده از زبان مادری او می باشد. مها

 های تولیدی مهم است. ارش دهی مکتول و ک می در سیستمخاص برای فرآیند های گ

زبان خارجی برای هر سطت ش لی لازم است، اما مخصو تا بترای موتعیتت هتای متدیریتی 

  عات بتاسطت بالاتر ضروری است. از آنجا که وظایف کاری مدیران سطت بالاتر شامل تباد  اط

رتبتاط ان های واتع در کشورهای مختلف است، تسلط بر زبان های مختلف برای برتتراری اسازم

 موثر ضروری است.

را می توان به عنوان توانایی به دست آوردن سریع تر اط عات، و تج یه و تحلیل و  ITسواد 

تو یف نمتود.  هایی مانند رایانه و مانند آنآوریدر زندگی کاری، با استفاده از ف استفاده از آن 

                                                      
1. Kuruüzüm, Irmak, and Çetin 

2. Vaiman, Scullion, and Collings 

3. Makela, Bjorkman, and Ehrnrooth 
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هر تطعه اط عاتی، در معر، ت ییری سریع در زندگی کاری است. هماننتد ارتقتا بته موتعیتت 

های بالاتر، دستیابی سریع تر به اط عتات بتا دنبتا  کتردن گت ارش هتا از طریتق تلفت  هتای 

هوشمند، رایانه ها و ف  آوری های مشابه، و همچنی  تج یه و تحلیل اط عتات و دستتیابی بته 

 صمیمات مستحکم، اهمیت بیشتری در بخش تولید دارد.ت

 خروجی سيستم 2.4

( نامیتده متی JIL) 1اولی  خروجی تعیی  سطت کار مورد نیاز است که سطت اهمیت شت لی

(. سطوح نشانگر آن استت کته 1درجه بررسی می شود )جدو   ۴شود. سطت اهمیت ش لی در 

تری  سطت ارتقا یبتاد. شترکت هتا متی تواننتد یم کارمند می تواند از پایی  تری  سطت به بالا

 سطوح و شرایط را مطابق با سیاست های خود ت ییر دهند.

 . تعریف سطت اهمیت ش لی1جدو  

 

 

ه، . کار ارزیابی شد  ایت به عنوان خروجی دوم، نشان دهنده سطت   ایت فردی است

که سطت اهمیت آن برای کستب و کتار استت، دارای درجته ای از  ت ایت استت. در هنگتام 

، در ITی ، تجربه، وفاداری، توانتایی ارتبتاطی، زبتان ختارجی و توانتایEQارزیابی عملکرد، سطت 

ر ستت. دی اسطت پایی ، متوسط و یا بالا به عنوان مهندس، مدیر، مدیر و مدیر کل تابل دستیاب

ایت او برای کار منصول شده تا چته اتد دارای  ت "اینجا   ایت پاسخ به ای  سوا  است 

 ارائه شده است. ۲. پایه تانون منطق فازی در جدو  "است

 . پایه تانون۲جدو  
 خروجی ورودی

صلاحي JILتوانایزبااا  توانااایوفادارتجرب EQعملك 

                                                      
1. job importance level (JIL) 

 منصب سطح اهميت شغلی

 مهندس پایی 

 رئیس متوسط

 مدیر بالا

 مدیر کل بسیار بالا
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 ت ITی  خارجی ی ارتباطی ی ه رد

 پایی  پایی        پایی  1

متوستت ۲

 ط

 پایی  پایی       

 متوسط پایی       پایی  بالا 3

متوستت بالا ۴

 ط

 متوسط پایی      پایی 

متوستت بالا 5

 ط

متوستت

 ط

 بالا پایی     پایی 

متوستت بالا 6

 ط

متوستت

 ط

متوستت

 ط

متوستت   

 ط

 پایی 

متوستت بالا 7

 ط

متوستت

 ط

متوستت    بالا

 ط

 متوسط

متوستت بالا 8

 ط

متوستت    پایی  بالا

 ط

 بالا

متوستت بالا ۹

 ط

متوستت بالا

 ط

متوستت   پایی 

 ط

 بالا

1

0 

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا

 ط

متوستت

 ط

پتایی   پایی 

 یا متوسط

 پایی  بالا

1

1 

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا

 ط

متوستت

 ط

 متوسط بالا بالا پایی 

1

۲ 

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا

 ط

متوستت

 ط

متوستت

 ط

 پایی  بالا پایی 

1

3 

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا

 ط

متوستت

 ط

متوستت

 ط

متوستت

 ط یا بالا

 متوسط بالا

1

۴ 

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا

 ط متوسط

متوستت

 ط

 پایی   بالا پایی  بالا

1

5 

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا

 ط

متوستت

 ط

متوستت بالا

 ط یا بالا

 متوسط  بالا

1

6 

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا

 ط

پتایی   پایی  بالا

 یا متوسط

 پایی  بالا

1

7 

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا

 ط

 متوسط بالا بالا ایی پ بالا

1

8 

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا

 ط

 پایی  بالا پایی 

1

۹ 

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا

 ط

متوستت

 ط یا بالا

 متوسط بالا

۲

0 

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا

 ط

 پایی  بالا پایی  بالا بالا

۲

1 

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا بالا

 ط یا بالا

 متوسط بالا

۲

۲ 

متوستت الاب

 ط

 پایی  بالا   پایی  بالا بالا
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۲

3 

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا بالا

 ط

 پایی  بالا  پایی 

۲

۴ 

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا بالا

 ط

متوستت

 ط

 پایی  بالا پایی 

۲

5 

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا بالا

 ط

متوستت

 ط

متوستت

 ط یا بالا

 متوسط بالا

۲

6 

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا بالا

 ط

 پایی  بالا پایی  بالا

۲

7 

متوستت بالا

 ط

متوستت بالا بالا

 ط

متوستت بالا

 ط یا بالا

 متوسط بالا

۲

8 

متوستت بالا

 ط

پتتایی   بالا بالا بالا

 یا متوسط

 متوسط بالا 

۲

۹ 

متوستت بالا

 ط

پتایی   بالا بالا بالا بالا

 یا متوسط

 متوسط بالا

3

0 

متوستت بالا

 ط

 بالا بالا بالا بالا بالا بالا بالا

3

1 

 بالا پایی     پایی  پایی  بالا بالا

3

۲ 

متوستت بالا بالا

 ط

متوستت    پایی 

 ط

 پایی 

3

3 

متوستت بالا بالا

 ط

متوستت

 ط

متوستت   پایی 

 ط

 پایی 

3

۴ 

متوستت بالا بالا

 ط

متوستت

 ط

متوستت

 ط

متوستت  

 ط

 متوسط

3

5 

متوستت بالا بالا

 ط

متوستت

 ط

متوستت   بالا

 ط

 بالا

3

6 

متوستت بالا بالا

 ط

متوستت   پایی  بالا

 ط

 متوسط

3

7 

متوستت بالا بالا

 ط

متوستت بالا

 ط یا بالا 

متوستت  

 ط

 بالا

3

8 

متوستت    پایی  بالا بالا بالا

 ط

 متوسط

3

۹ 

متوستت بالا بالا بالا

 ط

متوستت   پایی 

 ط

 بالا

۴

0 

متوستت بالا بالا بالا

 ط

متوستت

 ط

پتایی   پایی 

 یا متوسط

 بالا بالا

۴

1 

متوستت بالا بالا بالا

 ط

متوستت

 ط

 بالا بالا بالا پایی 

۴

۲ 

متوستت بالا بالا بالا

 ط

متوستت

 ط

متوستت

 ط

 پایی  بالا پایی 

۴

3 

متوستت بالا بالا بالا

 ط

متوستت

 ط

متوستت

 ط

متوستت

 ط یا بالا

 متوسط بالا

 پایی  بالا پایی  بالامتوستتمتوستت بالا بالا بالا۴
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 ط ط ۴

۴

5 

متوستت بالا بالا بالا

 ط

متوستت

 ط

متوستت بالا

 ط

 متوسط بالا

۴

6 

متوستت بالا بالا بالا

 ط

متوستت

 ط

 پایی  بالا بالا بالا

۴

7 

متوستت بالا بالا بالا

 ط

 متوسط بالا پایی  پایی  بالا

۴

8 

متوستت بالا بالا بالا

 ط

متوستت پایی  بالا

 ط یا بالا

 بالا بالا

۴

۹ 

متوستت بالا بالا بالا

 ط

متوستت بالا

 ط

پتایی  

 یا متوسط

 پایی  بالا

5

0 

متوستت بالا بالا بالا

 ط

متوستت بالا

 ط

 متوسط بالا بالا

5

1 

متوستت بالا بالا بالا

 ط

ایی  پت بالا بالا

 یا متوسط

 متوسط بالا

5

۲ 

متوستت بالا بالا بالا

 ط

 بالا بالا بالا بالا بالا

5

3 

 متوسط بالا   پایی  بالا بالا بالا بالا

5

۴ 

متوستت بالا بالا بالا بالا

 ط

پتایی   پایی 

 یا متوسط

 بالا بالا 

5

5 

متوستت بالا بالا بالا بالا

 ط

 پایی  بالا بالا پایی 

5

6 

متوستت بالا بالا بالا بالا

 ط

متوستت

 ط

پتایی  

 یا متوسط

 پایی  بالا

5

7 

متوستت بالا بالا بالا بالا

 ط

متوستت

 ط

 متوسط بالا بالا

5

8 

متوستت بالا بالا بالا بالا

 ط

 متوسط بالا پایی  بالا

5

۹ 

متوستت بالا بالا بالا بالا

 ط

متوستت بالا

 ط یا بالا

بسیار 

 بالا

 بالا

6

0 

پتایی   پایی  بالا بالا بالا بالا بالا

 یا متوسط

بسیار 

 بالا

 متوسط

6

1 

بسیار  بالا پایی  بالا بالا بالا بالا بالا 

 بالا

 بالا

6

۲ 

متوستت بالا بالا بالا بالا بالا

 ط

بسیار  پایی 

 بالا

 پایی 

6

3 

متوستت بالا بالا بالا بالا بالا

 ط

متوستت

 ط یا بالا

بسیار 

 بالا

 پایی 

6

۴ 

بسیار  پایی  بالا بالا بالا بالا بالا بالا

 بالا

 متوسط

6

5 

متوستت بالا بالا بالا بالا بالا بالا

 ط یا بالا

بسیار 

 بالا

 متوسط
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نتابع مپایه تانون در ای  نرم اف ار با کارشناسان تصتمیم گیتری شتده و بتا پتنج کارشتناس 

 انسانی مذاکره شده است.

 ستت هتا درتواند ت ییرات را بر اساس ساختار سازمانی، فرهنگ، انتدازه و سیاپایه تانون می

های کوچتم باشتد، تولید مبتنی بر ستفارش و در تستمت نشان دهد. به عنوان مثا ، اگر تولید

اری کتساختاری وجود دارد که نیازمند تصمیم گیری سریع است. در چنی  سناریویی، عملکترد 

را، گزاریابی و سواد فناوری اط عات، عوامل ا لی هستند. به همی  ترتیب، در مراکی  تولیدی با

ط سیاستت توست تباطی و عملکرد کاری از اهمیت ویژه ای برختوردار استت. ایت مهارت های ار

 شود.تانون پایه تعیی  می

ی ( برای ایجاد همتاهنگی در کتار گروهتEQدر سیستم های تولیدی، عملکرد و هماهنگی )

بسیار مهم هستند. به همی  دلیل، در متد  پیشتنهادی تنهتا خروجتی هتا ضتم   ترفنظر از 

اری یکتی دوفا ترتیب، همی  به. شودمی گرفته نظر درملکرد پایی  یا متوسط ورودی ها برای ع

ت از دیگر از ارزش های تعیی  کننده برای شرکت ها است. مدیران خواستتار کتار طتولانی متد

ار وان انتظتکارکنان هستند. از کارمندی که تمایل به انتقا  به یم شرکت دیگر را دارد، نمی تت

وردار ه ای برختامد باشد. از ای  رو، وفاداری در ارزیابی ها از جایگتاه ویتژداشت که در کارش کار

 است.

هتای ییدهد. کارمنتد متی توانتد تواناتانون، سیاست انتصال را نشان می در عی  اا ، پایه

حی را چارت سط مورد نیاز را برای ارتقا سطوح بالاتر دریابد. به همی  ترتیب، مدیران می توانند

رد: توان بته دستت آو. پاسخ به ای  گونه سوالات را میشرفت کارکنان را دنبا  کنندببینند و پی

متی توانتد  Xیتا  HRMامروز نسبت به سا  گذشته چگونه مقایسه می شود؟ متدیر  Xکارمند 

را  Xتواننتد  نتایج سالانه را بدون کار زیاد و با استفاده از ایت  متد  ارزیتابی کنتد. آن هتا متی

 گذاری های مربوط به او را برنامه ری ی کنند.بررسی و سرمایه 

تحلیتل متی شتود. در ایت   MATLAB 7.12.0 (R2011a)مد  پیشنهادی بتا ابت ار فتازی 

ارائه شده و مورد بررسی ترار گرفتته استت  X( کارمند ۲011و  ۲010سا  ) ۲مطالعه اط عات 

ما استفاده شده است. ممتدانی در برنامه  1(. مکانیسم استنتاج ممدانی۴و  3)نگاه کنید به شکل 

                                                      
1. Mamdani 
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یکی از پرکاربردتری  روش ها است زیرا اکتشافی تر و به رفتار انسان ن دیتم تتر استت )بتالی و 

 (.۲008، 1؛ کشوانی، میر، جون  و برند۲00۹همکاران، 

 

 x-2010: پرسنل FIS. ویرایشگر 3شکل 

x  د بالا )سطت عملکترد (، عملکر0/5یم کارمند است که دارای تجربه متوسط )سطت تجربه

(، و توانتایی 0/5( اما دارای وفاداری متوسط )سطت وفتاداری EQ 0/85(، و سازگار )سطت 0/85

( است. ای  مقادیر برای اولی  بار در ای  متد  فتازی 0/۲ارتباطی پایی  )سطت توانایی ارتباطی 

توان مشاهده کرد کته یمورد ارزیابی ترار می گیرند و م ۲شده و در پایه تانون و غیر فازی سازی

JIL  (.۴متوسط و   ایت در ای  سطت متوسط است )شکل 

                                                      
1. Keshwani, Jones, Meyer, & Brand 

2. defuzzification 
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 x-2010: پرسنل Rule Viewr. ۴شکل 

( مشاهده متی گتردد کته او شترکت را 6، شکل 5)شکل  xبررسی وضعیت سا  بعد هنگام 

د ی ختو(، مهارت های ارتبتاط0/85، سطت وفاداری بعد 0/5بهتر می پذیرد )سطت وفاداری تبل 

طت عملکرد س(، و 0/7، توانایی ارتباطی بعد 0/5را بهبود می بخشد )سطت توانایی ارتباطی تبل 

( را در 0/85تبتل و بعتد  EQ( و همتاهنگی ختود )ستطت 0/85خود )سطت عملکرد بعد و تبل 

 همان سطت نگاه می دارد.
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 x-2011: پرسنل FIS. ویرایشگر 5شکل 

 
 x-2011: پرسنل Rule Viewr. 6شکل 

بنابرای ، کارکنان با دریافت  و تصحیت جوانب منفی، توانسته اند پیشرفت کنند. ای  مقتادیر 

در ابتدا فازی شده و به واسطه غیر فازی سازی در پایه تتانون ارزیتابی متی شتوند. روش مرکت  

رد برای غیر فازی سازی در برنامه ما به کار رفته است. مرک  ثقل یکی از روش های پرکارب 1ثقل

                                                      
1. Centroid method 
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و  JIL(. می توان نتیجه گرفت که مقتادیر ۲006، 1برای غیر فازی سازی است )دویری و کاب ن

(. ای  مدیر می توانتد زمتانی کته ایت  پیشترفت در ستا  6  ایت اف ایش یافته است )شکل 

 نی  ادامه دارد، سرمایه گذاری بیشتری را برای کارکنان انجام دهد. ۲01۲

Surface Viewer  ه کنشان داده شده است. عملکرد و وفاداری  7موضوع در شکل مربوط به

 بته. هنتدد متی نشان کننده تولید برای را نامساعدی شرایط هستند،به ترتیب پایی  و متوسط 

 رده بته قا ارت شانس تجربه، با همراه هماهنگی و وفاداری عملکرد، اف ایش تولید، بخش در ویژه

هتا باشتد، اساستیت بته معیار 1ن دیتم بته  JIL هرگاه. دده می اف ایش را اجرایی ارشد های

 اف ایش می یابد. انتظار می رود هر ورودی )معیار( به ارزش های بالا برسد.

 MATLABرا کته از جعبته ابت ار  Surface Viewerنمونته ای از  تفحه نمتایش  7شکل 

Foggy Logic   ابت ار، متی تتوان به دست آمده نشان می دهد. با استفاده از ای  ویژگتی جعبته

نتایج دو بعدی یا سه بعدی گرافیکی مت یرها را ترسیم و مقایسته نمتود. گرافیتم ستمت چتپ 

به لحاظ تجربه و عملکرد است. می توان مشاهده کرد که تتا زمتانی کته  JILنشان دهنده نتایج 

رد. بتا تحت تاثیر تعامل عملکردها و تجارل ترار نمی گی JILبرسد، نتیجه  0/5درجه عملکرد به 

بترای درجته  1و  0/5به طور مثبتی تحت تاثیر درجه تجربه در محتدوده  JILای  اا ، نتیجه 

از نظتر تعامتل بتی   JILعملکرد است. به همی  ترتیب، گرافیم سمت راستت نشتانگر نتیجته 

باشد، درجته عملکترد  0/5وفاداری و عملکرد است. متوجه می شویم تا زمانی که درجه عملکرد 

و  1تا  0.5اف ایش می یابد در االی که درجه عملکرد بی   JILموثر نیست. درجه  JILبر درجه 

 یابد.اف ایش می 1تا  0رجه وفاداری بی د

 
 Surface Viewer. 7شکل 

 

                                                      
1. Dweiri & Kablan 
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 نتيجه گيری

 تری رامناستب کاندیتداهای، عینتی ارزیتابی و ارزیتابی هتایروش طریق از، نتیجه به عنوان

 نکارکنتا گردش کتاری همچنی ، منظبق نمود مناسب هایموتعیت با موثرتری طور به توانمی

 بتا مناستب افتراد انتصتال بترای تترروشتی عینی ایجتاد، مطالعته ایت  از هدف. یابدکاهش می

 .است تولیدی سیستم در مناسب هایموتعیت مربوطه به استعدادهای

رار تت استفاده موردها داخل شرکت در همچنی  و خارج از استخدام برای تواندمی روش ای 

 منتابع نمتدیرا برای را آسودگی و متمای  نظری نقطه مطالعه ااضر که بر ای  است تصور. گیرد

 تتصتمیما تتا کنتدمی کمتم انستانی منابع مدیران به پیشنهادی روش. سازدمی فراهم انسانی

 ایت  هتایخروجی و هتاورودی بته بخشتیدن تنتوع و اف ایش با، ای  بر ع وه. بگیرند تریعینی

 .توان در اینده مطالعات جدیدی را انجام دادمی، مطالعه
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Talent management in production system using fuzzy logic 

method 

 Mohammad Atzadi 

 Abstract 

 Today, manufacturing companies work based on a people-oriented approach. 

Customer satisfaction is now required not only for external customers but also for 

internal customers. In this context, human resources is one of the most important 

resources for management and essential for manufacturing companies from the 

point of view of customers, employees and managers. Considering this issue, the 

issue of human resource management (HRM) is raised. The purpose of this study is 

to provide a model to check the level of competence of employees and use this 

information to achieve the desired level of usefulness of emotional and intellectual 

capabilities and experiences of employees. The level of perception and job ability 

of each employee is different. Tests conducted in companies for TM purposes are 

usually evaluated in deterministic logic like black and white. In this study, a fuzzy 

logic method is proposed to deal with uncertainty and ambiguity in TM evaluation.  
Keywords: production system, human resource management, talent 

management, fuzzy logic. 


