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 اهداف رفتاری

 :رود پس از مطالعه این دستنامه از فراگیران انتظار می

 

 .منابع سازمانی را تعریف کنند  -1

 .انواع منابع سازمانی را تشریح نمایند  -2

 .  محور و اجزای آن آشنا شوند با رویکرد منبع  -3

 .منابع ملموس و ناملموس سازمان را تبیین کنند  -4

 .را توضیح دهندمدیریت منابع اطلاعاتی و مزایای آن   -5

 .با مدیریت سطح خدمات و مدل آن آشنا شوند  -6

 .را بیان نمایندمدیریت استعداد و فرایندهای آن   -7

 .شرح دهندی را ریزی منابع سازمانبرنامهنحوه  -8
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 پیشگفتار
 کارمندان آموزش نظام» ،2مذکور قانون نهم فصل اجرایی نامه آئین 2 ماده و 1کشوری خدمات مدیریت قانون 58 ماده اجرای در

 مذکور قانون مشمول های دستگاه به( وقت) جمهور رئیس انسانی سرمایه و مدیریت توسعه معاونت توسط «اجرایی های دستگاه

 .3شد ابلاغ

 یا حرفه و معنوی تعالی  راستای در  که شود می  اطلاق  هایی آموزش به رانیمد یهاآموزش مذکور، نظام 4/5 بند براساس

 برنامه و سامانه» چارچوب در  فنی و  ادراکی ، انسانی  یها مهارت  توسعه و ییافزا رتیبص و  نگرش بهبود  های زمینه در  مدیران

 .گردد می اجرا و طراحی «مدیران آموزش

 و  مدیران  ادراکی و  انسانی ، فنی  یها مهارت توسعه و معنوی تعالی و ارتقاء نیز، ها دوره نیا یاجرا و یطراح از  هدف

 و ارزشیابی و  هدایت نظارت، ، سازماندهی ، ریزی برنامه  های زمینه در  یفناور و  دانش  پیشرفت با  آنان  های ییتوانا  ساختن  متناسب

 .است جدید  های مسئولیت  پذیرش  برای کارمندان و یا حرفه  مدیران  ساختن  آماده و مدیریتی یها نقش

های آموزشی مدیران  ، مشتمل بر عناوین دوره«سامانه و برنامه تربیت و آموزش مدیران»گفته،  منظور تحقق اهداف پیش به

 .شد ابلاغ 15/12/1391 مورخ 32664/91/211 شماره بخشنامه طی و سطوح مختلف، طراحی

 فراگیر و کافی های داده و اطلاعات دربردارنده که راهنماست های کتاب از ای مجموعه یا مرجع کتاب نوع یک 4«دستنامه»

 کتاب یک عنوان به آنها از بتوان تا شود می داده سازمان ای گونه به معمولاً ها دستنامه ساختار. است موضوع یک بنیادی مسائل از

 نیاز مورد اطلاعات و بوده خاص دانش یا موضوع یک مورد در تخصصی و مراجع منابع از هادستنامه. کرد استفاده آماده مرجع

 آنها اختصار و بودن گسترده همان هادستنامه اغلب تهیه اصلی دلیل .دهد می قرار دسترس در را موضوع یک دامنه شناخت برای

 بحث مختلف های زمینه در کافی و بنیادین اطلاعات همچنین و موضوع از کلی نمای یکبه  بتواند کننده مراجعه تا است

 .دست یابد موردنظر

قبل از  یها مجموعه دوره، از «(…مالی، انسانی و )مدیریت منابع »دوره  آموزشی عنوان یکی از منابع به دستنامه حاضر،

 .است شده نیتدو ران،یفراگ یبردار بهره یبرا و دوره یها سرفصل براساساست که  پایه سطح انریمد انتصاب

 استادان، همه از مطلوب، کمال مرحله به رسیدن و اشکالات رفع برای اصلاحات، انجام و بازنگری ضرورت به توجه با

 اصلاح در را ما اصلاحی، های دیدگاه و پیشنهادها ارائه و راهنمایی همکاری، با شود می تقاضا محترم فراگیران و نظران صاحب

 .کنند یاری دولت کارمندان موردنیاز آثار دیگر تدوین و دستنامه این

 نگری های توسعه و آینده مرکز آموزش و پژوهش

                                                           
 .18/17/1386تاریخ  مصوب کمیسیون مشترک مجلس شورای اسلامی به  -1

 .11/1/1389 مورخ ک43916ت/2579 شمارهنامه  تصویب  -2

 .31/1/1391مورخ  1834/211بخشنامه شماره   -3
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 مقدمه
ها در یک وضعیت پیچیده و متأثر از عوامل متعدد نظیر جهانی شدن، تغییر و تحولات اقتصادی، ، سازمان21انداز قرن در چشم

اندازی مطلوب، تعالی و جایگاهی باشند و همگی در چنین شرایطی به دنبال دستیابی به چشمفناوری میرقابتی، توسعه علمی و 

گیری از ها برای بقاء و پیشرفت خود باید متفاوت عمل کنند و علاوه بر بهرهانداز، سازماندر چارچوب این چشم. بالنده هستند

ال منابع جدید رقابتی بوده و اشکال جدید رقابت را به کارگیرند که این خود منابع مادی، انسانی، مالی و اطلاعاتی خود، به دنب

ها یا باید منابع فعلی بنابراین در دنیای امروز سازمان. های رقابت در عصر حاضر استنیازمند درک روشن از ماهیت و پویایی

این منابع نیازمند مدیریت است تا بتوانند در  خود را تقویت نمایند یا به دنبال جذب منابع جدید باشند که در هر دو صورت،

نهایت از آنها استفاده بهینه نموده و به اهداف سازمانی خود به طور اثربخش و کارآمد دست یابند؛ بنابراین پرداختن به موضوع 

 .شودمدیریت منابع در چنین شرایطی بسیار مهم و یک ضرورت تلقی می

بع، در ادامه دستنامه حاضر علاوه بر آشنایی بیشتر با مفهوم مدیریت به معنای واقعی با توجه به اهمیت مفهوم مدیریت منا

خود، مفهوم و اصطلاحات منابع سازمانی و انواع آنها، با مزیت رقابتی حاصل از هریک، منابع ملموس و ناملموس، رویکرد 

طلاعاتی، مدیریت سطح خدمات و اهداف آن، مدیریت ، مدیریت منابع ا(محوررویکرد   منبع)مدیریتی و راهبردی مبتنی بر منبع 

سازی آن در هایپیاده، مزایا، دستاوردها و چالش(ERP)ریزی منابع سازمانی ها و فرایند آن و در نهایت برنامهاستعداد، مزیت

 .ها آشنا خواهیم شدسازمان

 

 تعریف مدیریت
اند؛ اما این تعریفی عاام از مادیریت اسات؛    توسط دیگران تعریف کرده پردازان، به طور کلی مدیریت را توانایی انجام امورنظریه

برداری بهینه از منابع ها جهت بهرهریزی، سازماندهی، هدایت و رهبری و کنترل فعالیتدر واقع مدیریت عبارتست از فرایند برنامه

 .ورانهه صورت کارآمد و اثربخش یا       بهرهو انسانی در راستای رسیدن به اهداف سازمانی ب( فیزیکی)اطلاعاتی، مالی، مادی 

 

 تعریف منابع سازمان
گیرد، اطلاق ، منبع اصطلاحی است که به تمام آنچه در تولید کالا یا ارائه خدمت مورد استفاده قرار می(1991)از دیدگاه گرانت 

ها و ها، شایستگیها، قابلیتکلیه دارایی» توان به عنوان، منابع را می(1997)از دیدگاه بارنی (. 1388پور، حاجی)شود می

شود و آن را قادر به های شرکت، اطلاعات، دانش و غیره که توسط شرکت کنترل میها، فرایندهای سازمانی، نگرشتوانمندی

 .بخشد، تعریف کرداش را بهبود میسازد که کارایی و اثربخشیهایی میتدوین و اجرای استراتژی

ای از ای و ساختاری مؤثر در روند تولید را گویند و مجموعههای انسانی، فیزیکی، سرمایهمنابع، آوردههمچنین مقصود از 

ها نیز به توانمندی. گیرندشوند، توانمندی نام  میمنابع، هنگامی که به منظور یک فعالیت خاص با یکدیگر ترکیب و تجمیع می

به عبارت دیگر، .  شوندها میر نهایت منبع مزیت وسیعی از منابع و توانمندیگردند که دهایی مینوبه خود سبب ایجاد قابلیت

های استراتژیک است؛ اما بر ، منابع ابزاری برای خلق مزیت رقابتی از طریق انجام فعالیت(RBV)براساس رویکرد مبتنی بر منبع 
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توانمندسازی فرایندهای خلق ارزش از طریق ، منابع ابزاری در راستای (S-D logic) 1اساس رویکرد منطق خدمات غالب

 (.  Mele and Corte, 2013)استفاده و کاربرد هستند 

منابع . گروه منابع ملموس، ناملموس و نیروی انسانی تقسیم شده است 3منابع سازمان در بعضی از تحقیقات انجام شده به 

حالی است که فرهنگ، اعتبار و فناوری نرم، منابع ناملموس شوند؛ این در شامل منابع مالی و فیزیکی می( 1)ملموس طبق شکل 

 .دهندها را تشکیل میسازمان

 

 

 (1931جعفرپور، )بندی منابع سازمان طبقه: 1شکل 

 

منابع فیزیکی، منابع مالی، منابع : گردند که عبارتند ازبندی دیگر، منابع سازمانی به چهار دسته تقسیم میبر اساس یک دسته

گیرد اگر قابل لمس باشد به آن منابع فیزیکی گفته منابعی که مورد استفاده قرار می. های سازمانیها و رویهاستراتژی انسانی و

منابع مالی به صورت وجوه نقد یا اعتبارات اسنادی یا سایر اقلام مالی مورد استفاده سازمان . شود؛ مانند تجهیزات و مواد اولیهمی

ها های اجرایی است به عنوان استراتژیکند و حاصل تعاملات سازمانی و گردش فعالیتخلق ارزش می منابعی که. گیردقرار می

 .گرددهای سازمانی ذکر میو رویه

شود؛ مدیران، کارکنان، ترین بازیگران سازمانی یاد میمنابع انسانی نیز از دیگر منابعی هستند که از آنها به عنوان اصلی

اهمیت منابع . جزو منابع انسانی سازمان هستند( بسته به نوع سازمان)ندرکاران تولید کالا یا ارائه خدمت اکارگران و سایر دست

سازمانی که مجهز به افراد کافی و باصلاحیت است، برای موفقیت شرایط لازم را : توان گفتانسانی به حدی است که می

 (.1388پور و همکاران، حاجی)گیرند نوان یک عنصر مکمل قرار میداراست و منابع دیگر سازمان در کنار نیروی انسانی به ع

 

 مزیت رقابتی حاصل از منابع سازمان

 مزیت رقابتی منابع فیزیکی -1

آلات و ها، تجهیزات، ماشیندستگاه. های امروزی و غیرمجازی دارای اهمیت خاصی استمنابع فیزیکی سازمان در سازمان

های انبار، تجهیزات و ، ساختمان و فضاهای مکانی، مواد اولیه و موجودی...تولید و توزیع و های مورد استفاده دز فناوری

                                                           
1- Service-dominant logic 
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-گذاری است در زمره منابع فیزیکی قابل دستهامکانات اداری و سایر مقدورات فیزیکی که عموماً با چشم قابل مشاهده و ارزش

پور و همکاران، حاجی)ها غیرقابل انکار است د و پیشبرد برنامهبندی بوده و نقش اساسی این منابع در بسترسازی به منظور تولی

1388.) 

 

 ایمزیت رقابتی منابع مالی و سرمایه -2

آنچه که به عنوان پشتوانه سازمان به جهت اعتباربخشی به آن برای اخذ وام یا اعتبارات اسنادی یا از این دست مورد توجه قرار 

گذاری به جهت کسب سود های سرمایههای جل سرمایه و شیوهدر گردش، روش( پول)گیرد و همچنین وجوه نقدی می

هاست و در برخی از کشورها اطلاعات مربوط به حداکثری برای سازمان در زمره موضوعات مورد توجه در منابع مالی سازمان

 (.1388پور و همکاران، حاجی)آید ها بشمار میبندی شده بوده و جزو اسرار سازمانمنابع مالی، اطلاعاتی طبقه

 

 های سازمانیمزیت رقابتی سرمایه -9

های سازمانی به عنوان منشأ تولید مزیت رقابتی تمرکز ها در زمینه مدیریت منابع راهبردی بر ساختار و رویهبیشتر پژوهش

هایی که فرض بر این است که سازمان. اندساز ایجاد آن شدهاندبلکه زمینهاند؛ بدین معنا که خود هرگز مزیت رقابتی نبوده کرده

ها را دارند، یعنی بهترین ساختار و سیستم گردش کار، بهترین برنامه آموزشی، بهترین نظام پاداش و غیره، نسبت به بهترین رویه

ها این که رویه مطالعات تجربی نیز بر. ها ناموفق هستند، از مزیت رقابتی برخوردارندهایی که در بکارگیری این رویهسایر سازمان

کنند، آنها ها ارزش ایجاد میاما با وجود اینکه هر یک از این رویه. کنند، دلالت دارندو ساختار برای سازمان ارزش ایجاد می

توانند مزیتی های اثربخش به سادگی تقلیدپذیرند و بنابراین تنها میتوانند منابع مزیت رقابتی پایدار باشند؛ زیرا که رویهنمی

 (.1388پور و همکاران، حاجی)قتی ایجاد کنند مو

 

 مزیت رقابتی منابع انسانی -4

دارد که در مقوله مزیت رقابتی ها، هر سازمانی را بر آن میاهمیت و جایگاه منحصربفرد نیروی انسانی در موقعیت رقابتی سازمان

ها و نقش نیروی انسانی برای در نیاز به تغییر و تحول سازمان شواهد این امر. ترین منبع نگاه کندبه نیروی انسانی به عنوان با ارزش

 :توانمندسازی سازمان با هدف سازگاری بیشتر با الزامات جدید محیطی، به دلایل زیر است

  یافته و مستمر شود، آنها را وادار به تغییر و دگرگونی نظامها وارد میفشارهایی که از ناحیه رقابت جهانی بر سازمان: اول

های جدید و نیز تغییر ذهنیت و علائق مشتریان همگی به این معناست که ضمن اینکه الزامات وارده از طرف فناوری. کندمی

 .توانند تضمین کننده موفقیت فردا باشندهای موفق دیروز نمیدیگر روش

تر و خدمات و پاسخگویی، وسیعدامنه توقعات خود را در مورد کیفیت، قیمت ( با توجه به نوع سازمان)مشتریان : دوم

های رقیب دهد که اگر سازمان از عهده برآوردن این انتظارات بر نیاید مشتریان به سمت سازماناند و تجربه نشان میکرده

 .خواهند رفت یا از عملکرد سازمان ناراضی خواهند بود
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ند؛ لذا باید به نحوی عمل کنند که ضمن تداوم ها همواره به دنبال بقاء و کسب سود هستبا توجه به اینکه سازمان: سوم

 .حیات از حیث اقتصادی نیز سودآور باقی بمانند و این مستلزم اثربخشی و کارایی در سازمان است

از یک سو نیروی کار جدید ظرفیت و . های زیادی نسبت به گذشته کرده استنیروی انسانی در حال حاضر تفاوت: چهارم

 .برای رشد و توسعه دارد و از سوی دیگر، نیز به اعتمادآفرینی بیشتر از سوی سازمان نیاز دارد ایالعادهاستعداد فوق

های امروز پرسیده شود از کارکنان خود چه توقعی دارید همه آنها تقریباً جوابی به این در این راستا اگر از مدیران سازمان

مبتکر باشند و به نحوی رفتار کنند که انگار صاحب سازمان هستند؛  گشا وما افرادی لازم داریم که مشکل: دهند کهمضمون می

های دهند ما صداقت و محیطی مستلزم کسب مهارتحال اگر از افراد پرسیده شود شما از سازمان چه انتظاری دارید جواب می

های ها در محیطانسانی سازمان جدید برای ما باشد لازم داریم و اینها بیانگر این است که سازوکار جدیدی در مدیریت منابع

 .فرارقابتی امروز لازم است

دانایی، . برداری مناسب کنندهای نیروی انسانی جهت ایجاد مزیت رقابتی پایدار بهرهسازوکاری که بتواند از توانایی

مزیت رقابتی پایدار را  تواندجویی آنان است که میپذیری و مشارکتمهارت، تجربه و انگیزه افراد سازمانی در کنار مسئولیت

بنابراین مدیران باید . برای سازمان ایجاد کند؛ مشروط بر اینکه محیط مناسب و ساز و کار موفقیت در سازمان وجود داشته باشد

های مزیت رقابتی از نقش اهمیت نیروی انسانی در خلق وضعیت رقابتی پایدار غافل نباشند و با استفاده از مدیریت نوین، قابلیت

پور و حاجی)یافته و در محیطی انگیزشی جهت خلق موقعیت رقابتی به کارگیرد نیروی انسانی را شناخته و به صورت نظام

 (.1388همکاران، 

 

 تعریف منابع ملموس

؛ شوندمنابع ملموس، منابعی هستند که قابلیت درک به وسیله حواس را دارند و به طور کلی به دو نوع مالی و فیزیکی تقسیم می

 :نظیر

  (آلات و تجهیزات؛ زمینمواد اولیه؛ لوازم و اثاثیه؛ ماشین)فیزیکی 

  (پول و سرمایه)مالی 

 

 تعریف منابع ناملموس
منابع ناملموس، منابعی هستند که به وسیله حواس قابل درک نیستند و به طور کلی به سه دسته فرهنگ، اعتبار و فناوری تقسیم 

 :نظیر. شوندمی

  چگونگی انجام کارعلم و دانش 

 ارتباط با مشتریان 

 هاها و استراتژیفرایندهای عملیاتی، رویه 
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 هافناوری اطلاعات و پایگاه داده 

 های کارکنانها و نوآوریها، تواناییظرفیت 

های صنایع را تشکیل درصد از ارزش بازار و سازمان 62دارایی یا منابع ملموس  1982دهد تا سال ها نشان میبررسی

های اقتصادی و ، شاخص1992اما ده سال بعد یعنی سال . ها ناملموس بوددرصد مربوط به دارایی 38دادند و کمتر از  می

های ناملموس اند و این بدان معناست که منابع و داراییدرصد ارزش را به خود اختصاص داده 11های ملموس کمتر از  دارایی

هایی که برخوردار از فرایندهای عملیاتی عالی باشند، از های رقابتی هستند و سازمانمزیتمهمترین منابع سازمانی در دستیابی به 

دانش منحصربفردی برای تولید و توسعه محصولات برخوردار باشند و توانایی انگیزش کارکنانشان را داشته باشند، به طور 

 .تضمینی به موفقیت دست خواهند یافت

 

 (1نی بر منابعدیدگاه مبت)محور رویکرد منبع
های مدیریت استراتژیک و مدلی نویدبخش برای توضیح ، رویکرد مبتنی بر منابع به عنوان یکی از مهمترین تئوری1981از دهه 

های راهبردی در آنها، مورد توجه بسیاری قرار گرفت و منابع سازمان را تحت تأثیر گیریها و تصمیمرفتار استراتژیک سازمان

 4و راملت( 1991) 3، گرنت(1989)، دیربکس و کول (1986) 2در ادامه نیز محققانی چون بارنی(. Akio, 2005)قرار داد 

های دیدگاه مبتنی بر منابع را به حوزه توجه اصلی در توسعه استراتژی سازمان بدل کردند؛ به طوری که دیدگاه قابلیت( 1984)

نیز بر مبنای دیدگاه مبتنی بر منابع ( 1997)و استراتژی رقابتی مبتنی بر صلاحیت هین و سانچز ( 1991) 5محوری پارهالاد و همل

که به دنبال آزمون ( 1997) 7گان و پورتر، مک(1991)، راملت (1989) 6های محققانی چون ورنرفلتدر پی پژوهش. ارائه شدند

ت بودند، این نتیجه حاصل شد که اثرات درونی سازمان بیشتر از های سازمان و صنعت بر عملکرد شرکتأثیر نسبی مشخصه

 .تأثیرات صنعت است

های سود میان های سود درون صنعتی، از تفاوتنیز تشریح کرد که در دنیای کسب و کار امروز تفاوت( 1984)راملت 

ها بسیار مهمتر از اثرات صنعت سازمانصنعتی فراتر رفته است و بر این اساس چنین استدلال نمود که منابع و سازمان درونی 

های ای تجزیه و تحلیل بوده و شامل تمام نهادهمنابع، واحدهای پایه. هستند و این به معنای تأیید دیدگاه مبتنی بر منابع بوده است

در واقع . کنندیز فراهم میای برای ایجاد صلاحیت نباشند که پایهفرایند بازرگانی شامل منابع مالی، فناوری، انسانی و سازمانی می

 .کندای برای ایجاد مزیت رقابتی ارائه میآید و خود پایههای یک سازمان از یک یا ترکیبی از منابع سازمان به وجود میقابلیت

به  های غیرقابل تقلید، ارزشمند، کمیاب و پیچیدهبر این اساس، دیدگاه مبتنی بر منابع بر این باور است که منابع و قابلیت

کند که مزیت رقابتی پایدار از یک مجموعه همچنین این رویکرد بیان می. کنندلحاظ اجتماعی، مزیت رقابتی برتری را ایجاد می

                                                           
1- Resource Base View 

2- Barney 

3- Grant 

4- Rumlet 

5- Parahald and Hamel 

6- Wernerfelt 

7- McGun and Porter 
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هایی را که کارایی و اثربخشی سازمانی را شود که در نتیجه استراتژیآفرین هستند ناشی میمنابع منحصربفرد که در بازار ارزش

شود که بدانیم داشتن منبعی که صرفاً منحصربفرد است ولی این موضوع زمانی بخوبی تبیین می. کندمی دهند، تقویتبهبود می

به همین صورت با داشتن منبعی ارزشمند که رقباء نیز دارند، . کندارزش چندانی ندارد، هیچ وقت مزیت رقابتی ایجاد نمی

 .توان مزیت رقابتی کسب نمود نمی

منابع . منحصربفرد و ارزشمند، هر دو لازم بوده و در عین حال هیچ یک به تنهایی کافی نیست برای داشتن مزیت رقابتی

توان گفت منحصربفرد بودن یک بنابراین می. توانند مزایای رقابتی پایدار ایجاد کندسازمان زمانی که بتوانند سود را بالا ببرند می

های دیگر نتوانند آن را سازمان)، غیرقابل تقلید بودن (آن منبع را داشته باشندها تعداد کمی از سازمان)منبع از سه ویژگی کمیابی 

، (ها نباشدمنابع همسان استراتژیک دیگری در دسترس دیگر سازمان)و غیر قابل جایگزین بودن ( تقلید کنند و یا تملک نمایند

 .شودناشی می

شود، در دیدگاه مبتنی بر منابع عت جذّاب تمرکز میدر حالی که در روش تحلیل بیرونی بر توصیف رفتارهای یک صن

ها توجه شده و تأکید از محیط رقابتی به منابع مورد برای دستیابی به مزیت رقابتی پایدار به نقاط ضعف و قوت درون سازمان

ین دیدگاه مبتنی بر منابع بر دو همچن. شودمورد نیاز سازمان برای رقابت، انتقال یافته و بر روی منابع جذّاب و رفتار آنها تمرکز می

تحرک کامل منابع را کنار ( 2های صنعت مشابه و ها در میان بنگاههمگنی منابع و فرصت( 1: های محیطی یعنیفرض اساسی مدل

 توانند با اجرایهای ارزشمند، کمیاب، غیرقابل تقلید و بدون جایگزینه باشند، میهایی که مالک داراییسازمان. گذاردمی

 .برداری توسط رقباء باشند، مزیت رقابتی بدست آورندآفرین که به سختی قابل کپیهای ارزشاستراتژی

یابند که آنها را قادر به رسیدن به هایی دست میها منابع استاندارد خود را با دانش درونی ترکیب کرده و به شیوهسازمان

های تواند در درون قابلیتکند که میدانش سازمانی جدیدی را ایجاد میاین فرایندها، . کنداهداف استراتژیک و عملیاتی می

در نظریه مبتنی بر منابع، . سازمانی قرار گیرد و برای رقباء به دلیل ماهیت ضمنی این دانش، به سختی قابل تشخیص و تقلید است

ها و لذا سازمان. شودکنند، شناسایی مییهای خود نسبت به رقباء فراهم مها فرصتی برای  توسعه مزیتمنابعی که به شرکت

جعفرپور، )ها به رویکردد مبتنی بر منابع برای اهرم قرار دادن منابعشان در راستای توسعه مزیت رقابتی پایدار نیازمندند شرکت

 .استهای رویکرد مبتنی بر منبع و اصول اولیه آن آورده شده ، به طور خلاصه مهمترین ویژگی(1)در جدول (. 1391

 

 (Mele and Corte, 2013)اصول و مفاهیم اصلی رویکرد مبتنی بر منبع : 1جدول 

 اصول جاری شرح محتوا سؤالات یا اصول اساسی و بنیادی محققان

راملت 

(1384) 

 ها عملکرد متفاوتی دارند؟چرا شرکت

بخشی بیش های ذاتی درونچرا ویژگی

 ها است؟از سراسر بخش

 ناهمگونی منابع

ها مبتنی بر منابع و موفقیت شرکت

های تحت مالکیت و کنترل قابلیت

 .خودشان است

تواند در گرو منابع در موفقیت شرکت می

دسترسی باشد که تحت کنترل و مالکیت 

ها و رقباء باشد و از طریق سایر شرکت

 .تعامل و همکاری با آنها بدست آید

بارنی 

(1331) 

 در مقابل S-C-Pپارادایم 

 S-Pپارادایم 

شرکت به عنوان یک 

 واحد تحلیل

پذیری بازار را ها رقابتشرکت

براساس منابع استراتژیکشان خلق 

ها در برخی شرایط، مزیت رقابتی شرکت

مستلزم آن است که آنها با توجه به سیستم و 
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 (Mele and Corte, 2013)اصول و مفاهیم اصلی رویکرد مبتنی بر منبع : 1جدول 

 اصول جاری شرح محتوا سؤالات یا اصول اساسی و بنیادی محققان

ای که شرکت به آن تعلق دارد، مورد شبکه .کنندمی

 .مطالعه قرار گیرند

- 
ت رقابتی پایدار خلق چه چیزی مزی

 کند؟می
 عدم تحرک منابع

ها بستگی به موفقیت شرکت

 / ارزش، کمیاب بودن و دشواری

 .ها داردهزینه تقلید منابع و قابلیت

های پویا و های مزیت رقابتی در قابلیتریشه

 .یافت شده است( دانش)عوامل ناملموس 

ورنرفلت 

(1384) 
 دارند؟ها وجود ها و بنگاهچرا شرکت

ها به عنوان شرکت

خالقان و آفرینندگان 

 دستاوردهای مثبت

ها وجود دارند زیرا نه تنها شرکت

کنند؛ طلبی اجتناب میاز فرصت

بلکه به دنبال کسب نتایج مثبت از 

ترکیب و ساماندهی منابع  طریق

 .هستند

فرایند ایجاد ارزش بر اساس فعل و انفعالات 

 .اردبین شرکاء وجود د( تعاملات)

 

 های محوری سازمان و انواع آنقابلیت

های شرکت و تحقق اهداف در شرایط رقابتی و مسیری قابلیت یک سازمان عبارتست از توان بالقوه شرکت جهت انجام فعالیت

انجام از دیدگاهی دیگر، واژه قابلیت یا توانمندی به توانایی شرکت برای (. Teece et al., 1997)خلاف جهت فعلی شرکت 

 & Helfat)گردد ی نهایی مشخص، بر میی هماهنگی از وظایف با استفاده از منابع شرکت به منظور دستیابی به نتیجهمجموعه

Peteraf, 2003 .) 

هایی های مکمل و رویههای متمایزکننده، داراییهای محوری را مجموعه مهارت، قابلیت(1991) 1دیوید تیس و همکاران

کند، تعریف کردند؛ های رقابتی شرکت و مزیت پایدار در یک کسب و کار بخصوص فراهم میظرفیت که مبنایی برای

-سازند؛ یا از دیدگاه دانشهایی که یک شرکت را به طور استراتژیک متمایز میهای محوری عبارتند از قابلیتهمچنین، قابلیت

شود کند و متمایز کننده است، تعریف میفراهم میمحور، قابلیت محوری به عنوان مجموعه دانشی که مزیت رقابتی 

(Leonard-Barton, 1992)  مورد از  6البته قابلیت محوری، دربرگیرنده یکسری از توانمندی است که در پژوهش حاضر به

این . ودشاشاره می پذیری استراتژیکهای مدیریتی، نوآوری، فناوری، کارآفرینی، بازاریابی و انعطافتوانمندیآنها یعنی 

 :شوندها به ترتیب زیر تعریف میتوانمندی

های مدیریت، تخصص مدیریتی و فرایندهای توان به عنوان ظرفیتهای مدیریتی را میتوانمندی: توانمندی مدیریتی

رس های مدیریت، منابع انسانی در دستمنظور از ظرفیت. های شرکت تعریف کردمدیریتی در دسترس شرکت برای انجام فعالیت

گردد و فرایندهای مدیریتی عبارتست از های مدیران بر میجهت انجام وظایف مدیریتی است، و تخصص مدیریتی به توانمندی

های های مدیریتی را ترکیبی از دانش و تخصص مدیریتی و همچنین مهارتتعریفی دیگر، قابلیت. ریزیفنون نظارت و برنامه

 (.Bourne & Franco-Santos, 2010)داند مدیریتی می

                                                           
1- Teece, D. J., Pisano, G. and Shuen, A. (1990) 
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های سازی استراتژیهای سازمان که پیادهی فراگیری از ویژگیتوانمندی نوآوری به عنوان مجموعه: نوآوریتوانمندی 

یا به عبارتی دیگر، توانمندی نوآوری عبارتست از توانایی جهت ایجاد و . شودکند، تعریف مینوآوری را تسهیل و پشتیبانی می

ها برای الگوهای فرصت بالقوه شناسایی شده فضای خالی موجود در بازار و حلهای نوین؛ آزمایش راهو ایده اکتشاف مفاهیم

 ,Assink)ها و منابع درونی و بیرونی های اثربخش و قابل عرضه به بازار و استفاده بهینه از قابلیتی آنها به نوآوریتوسعه

2006 .)  

های فنی نه توانمندی فناورانه به عنوان توانایی جهت استفاده مؤثر از دانش و مهارت، از (2115)جین : توانمندی فناوری

های نوین در ی محصولات و فرایندها، بلکه در جهت بهبود فناوری موجود و ایجاد دانش و مهارتفقط در جهت بهبود و توسعه

، توانمندی فناورانه عبارتست از (2111)اُرتگا  بر اساس دیدگاه. راستای پاسخ به محیط کسب و کار رقابتی، یاد کرده است

-ی فرایند و محصول جدید، و همچنین به کارگیری و   بهرهتوانایی انجام هرگونه فعالیت فنی در سازمان از جمله توانایی توسعه

رات محیطی بازار، قادر به یک سازمان با توانمندی فناورانه برتر و توسط نوآوری پیشرو در پاسخ به تغیی. برداری مؤثر از امکانات

 (. Ortega, 2010)شود بهبود کارایی می

توانمندی کارآفرینی به عنوان قابلیت ناملموس جاسازی شده در فرهنگ شرکت که به ایجاد و : توانمندی کارآفرینی

د با توانمندی ها بسته به نوع فعالیت خوسازمان. شودکند، در نظر گرفته میهای رقابتی شرکت کمک میتجدید  مزیت

-های رقابتی حیاتی در قرن بیست و یکم به شمار مییافته قادر به رشد پایدار و نوآوری که از مزیتکارآفرینی به خوبی توسعه

محققی دیگر، توانمندی کارآفرینی را به عنوان توانایی درک، انتخاب، (. Scheepers et al., 2008)آیند، خواهند بود 

-و بهره( هاتشخیص، شناسایی و خلق فرصت)سازی شرایط داخلی و خارجیِ شرکت جهت اکتشاف دهی و هماهنگشکل

توان به عنوان توانایی های کارآفرینانه را میهمچنین توانمندی(. Zhara, 2011)ها دانست فرصت( های فرصتتوسعه)برداری 

های فعالیت اکتشافی، هوشیار بودن نسبت به فرصتنگری، رفتاری خلاق و شهودی، بینی و آیندهجهت فعالیت براساس پیش

 (.Zhang, 2013)گذاری جدید، تعریف نمود ی یک سرمایهجدید و توسعه منابع اساسی مورد نیاز جهت شروع و یا توسعه

توانمندی بازاریابی عبارتست از توانایی جهت متمایز ساختن محصولات و خدمات، توانایی تحقیق : توانمندی بازاریابی

های جدید و سرعت معرفی محصول جدید و توانایی بازار و توانایی جهت ارضای نیازهای مشتری، توانایی جهت ایجاد ایده

های  همچنین توانمندی(. Jerman & Zavrsnik, 2006)جهت هماهنگ کردن عملیات شرکت با تغییرات سریع بازار 

ها و منابع شرکت به منظور رفع نیازهای ارگیری دانش جمعی، مهارتای که جهت به کبازاریابی به عنوان فرایندهای یکپارچه

مرتبط به بازار کسب و کار، توانمندسازی کسب و کار جهت افزودن ارزش به کالاها و خدماتش، سازگار شدن با شرایط بازار، 

نورالهی  و )شوند تعریف می اند،شدههای بازار و سازگاری با تهدیدات رقابتی موجود در بازار طراحیکسب مزیت از فرصت

 (.1392همکاران، 

پذیری استراتژیک عبارتست از توانایی سازمان در شناسایی تغییرات انعطاف: پذیری استراتژیکتوانمندی انعطاف

های جدید عملیاتی در پاسخ به آن تغییرات و واکنش سریع جهت متوقف اساسی در محیط بیرونی و تزریق سریع منابع به دوره

پذیری استراتژیک به عنوان توانمندی سازمان جهت رویارویی سریع با خطرات سیاسی و انعطاف. ختن تعهدات منابع موجودسا
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 & Voola)شود های بازار نیز تعریف میهای پیشرو و انفعالی به تهدیدات و فرصتاقتصادی از طریق پاسخگویی به روش

Muthaly, 2005 .)اتژیک به عنوان عامل کلیدی موفقیت در خلق مستمر ارزش مشتری، ایجاد پذیری استربه علاوه، انعطاف

پذیری استراتژیک یک مفهوم چندبُعدی پس در واقع، انعطاف. شودمزیت رقابتی و تحقق عملکرد مالی برای شرکت یاد می

سوی سازمان برای پاسخ به  نگرانه ازاست و به عنوان ترکیبی از مانورهای تهاجمی، تدافعی و در عین حال واکنشی و آینده

 (. Matthyssens et al., 2005)گردد تغییرات محیطی تلقی می

 

 مدیریت منابع اطلاعاتی

 منابع اطلاعاتی سازمان و انواع آن

منابع اطلاعاتی را به عنوان افراد، فناوری اطلاعات، تجهیزات اطلاعاتی مانند یک کتابخانه و ( 1986) 1مارچند و همکاران

به عبارت دیگر، منابع اطلاعاتی عبارتست از هرگونه اطلاعاتی در اشکال الکترونیکی،  .دهندگان اطلاعات تعریف کردارائه

 2هورتون.  سازی اطلاعات را ممکن سازدافزاری که به کارگیری و ذخیرهافزار یا نرمتصویری یا فیزیکی یا هر سخت -صوتی

 :گروه تحت عنوان ذیل تقسیم نمود 4، منابع اطلاعاتی را در (1979)

  (ها و شامل افراد، کتابخانه)منابع اطلاعاتی.... 

 خدمات اطلاعاتی 

  (هاالمعارفها، نوار کاست و دایرهمانند نقشه)محصولات اطلاعاتی 

 های اطلاعاتی سیستم(Okeke et al., 2009.) 

 

گروه اصلی تحت عناوین منابع اطلاعاتی داخلی و منابع اطلاعاتی خارجی و به  2ع اطلاعاتی را به ، نیز مناب(1985) 3ویلسون 

ای وی خاطرنشان کرد که این فهرست کامل نیست و مدعی شد که اطلاعات یک پدیده چندرسانه. صورت زیر تقسیم کرد

 .گیردایر موارد را در بر میها و س، اعداد، متن، تصویر، تصاویر متحرک، گرافیک(صوت)است زیرا صدا 

 

 منابع اطلاعاتی داخلی عبارتند از: 

 ارتباطات یا مکالمات شفاهی افراد 

 مکاتبات، ایمیل و یادداشت 

 ها، پرسنل و عملیاتهای مربوط به فعالیتها، سوابق و فایلداده 

 های داخلیمستندات داخلی شامل صورتجلسات و گزارش 

 ها و نمودارها و دیاگرامها، لوزام گرافیکی شامل نقشه... 

  

                                                           
1- Marchand et al. 

2- Horton 

3- Wilson 
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 منابع اطلاعاتی خارجی عبارتند از: 

 افراد خارج از سازمان 

 هامنابع اطلاعات درونی از سایر سازمان 

 ها، انتشارات دولتی، اطلاعات آماریها، مجلات، گزارشاطلاعات منتشر شده در قالب کتاب 

 های جمعی و اخباررسانه 

 ی و بانک اطلاعات های اطلاعاتی الکترونیکپایگاه(Okeke et al., 2009.) 

 

 1تعریف مدیریت منابع اطلاعاتی
داند، مانند سایر مدیریت منابع اطلاعاتی، اطلاعات را به عنوان یک دارایی می. مدیریت منابع اطلاعاتی تعاریف مختلفی دارد

بنابراین این رویکرد معتقد است که اطلاعات های تجاری و سازمانی که هزینه و تلاش زیادی صرف ایجاد آن شده است؛ دارایی

های تجاری و سازمانی جهت خلق ارزش، مدیریت شود؛ زیرا بازگشت سرمایه مربوط به منابع اطلاعاتی نیز باید مانند سایر دارایی

 Okeke)ء دهد شود که به کارگیری منابع اطلاعاتی، اثربخشی و کارایی سازمان را در انجام مأموریتش، ارتقازمانی حاصل می

et al., 2009.) 

به عنوان به کارگیری اصول کلی مدیریت منابع جهت شناسایی منابع اطلاعاتی گسسته، ( IRM)مدیریت منابع اطلاعاتی 

برداری از آن در جایی که مناسب است، تعریف شده ایجاد مالکیت و مسئولیت، تعیین ارزش و هزینه، ترویج، توسعه و بهره

ها، اعداد و ارقام، متون، تصاویر و صوت در دسترس در جهت منابع اطلاعاتی عبارتست از مدیریت کلیه دادهمدیریت . است

خواهد با استفاده ، مدیریت منابع اطلاعاتی را روشی که سازمان می(2111) 2تودوروا. ایجاد استراتژی منابت در یک زمان مطمئن

، مدیریت (2112)ویلسون . مدت به آن دست یابند، تعریف کردهای کوتاهاتژیاز منابع اطلاعاتی مختلف به منظور اتخاذ استر

ها برای ریزی، سازماندهی، هدایت و کنترل اطلاعات درون سازمان و استفاده از فناوری و تکنیکمنابع اطلاعاتی را برنامه

نی جهت کسب مزیت رقابتی و بهبود سازماهای درون سازمانی و برونمدیریت اثربخش منابع اطلاعاتی و دانشی و دارایی

ها و به عبارت دیگر، مدیریت منابع اطلاعاتی با مدیریت منابع  اطلاعاتی و دانشی، مدیریت فناوری. عملکرد تعریف کرد

دایره المعارف های براساس . شودهای اطلاعاتی معادل در نظر گرفته میابزارهای اطلاعاتی یا مدیریت استانداردها و سیاست

منابع اطلاعاتی یک تخصصی است که اطلاعات را به عنوان منابع سازمانی مورد تجزیه و تحلیل قرار  ، مدیریت(2114) 3پیوترکام

های درون یک سازمان را که از طریق رایانه مورد پردازش دهد و کلیه تعاریف، کاربردها، ارزش و توزیع اطلاعات و دادهمی

های یک سازمان را به منظور عملکرد و پیشرفت اثربخش، دهد؛ و انواع اطلاعات و دادهمی گیرد را، پوششگیرد یا نمیقرار می

 (.Okeke et al., 2009)دهد مورد ارزیابی قرار می

                                                           
1- Information Resources Management (IRM) 

2- Todorova 

3- Computer Desktop Encyclopedia 
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، مدیریت منابع اطلاعاتی را به عنوان یک رشته مدیریتی که اطلاعات را معادل منابع مالی، فیزیکی، انسانی و (1985)هورتون 

-و در نتیجه دارایی( های خامداده)مدیریت منابع اطلاعاتی، اداره کارآمد و اثربخش منابع اطلاعاتی . ، تعریف کردبیندطبیعی می

، مدیریت منابع اطلاعاتی را به عنوان فرایند شناسایی کارآمد و اثربخش، (1982) 1وایت. دهدرا نشان می( دانش)های اطلاعاتی 

 Okeke)منابع اطلاعاتی به منظور برآوردن نیازهای اطلاعاتی حال و آینده تعریف کرد سازی و به کارگیری اکتساب، یکپارچه

et al., 2009.) 

 

 مزایا و کاربرد مدیریت منابع اطلاعاتی
 :باشندمهمترین مزایای مدیریت منابع اطلاعاتی در سازمان به شرح ذیل می

 کنترل ایجاد و رشد سوابق -1

 های عملیاتیکاهش هزینه -2

 وریکارایی و بهرهبهبود  -3

 های نوین مدیریت پروندهسازی فناوریجذب و یکپارچه -4

 (رعایت قوانین و مقررات)تضمین پیروی از مقررات  -5

 کاهش ریسک دعاوی قضایی -6

 حفاظت از اطلاعات حیاتی  -7

 های مدیریتیگیریحمایت و پشتیبانی بهتر از تصمیم -8

 سازمان ذخایرحفاظت از  -9

 .(Okeke et al., 2009)ازمانی و کسب و کارای گری در حوزه ستقویت حرفه -11

 

 فنون مدیریت منابع اطلاعاتی در سازمان
 :های سازمانی، در ذیل آمده استبرخی از مهمترین فنون مدیریت اطلاعات به عنوان یکی از دارایی

 درک تقش اطلاعات 

 تانهای مدیریت منابع اطلاعاتیاختصاص مسئولیت برای رهبری طرح 

 های شفاف درباره منابع اطلاعاتیتوسعه سیاست 

  انجام ممیزی اطلاعات 

 پیوند با فرایندهای مدیریتی 

 مندپایش نظام 

 تانسازی خریدهای اطلاعاتیبهینه 

                                                           
1- White 
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 کاری و پالایشمعرفی فرایندهای داده 

 های فناورانه مناسبتوسعه سیستم 

 برداری از همگرایی فناوریبهره 

 اری گذاشتراکتشویق فرهنگ مشارکتی یا به(Okeke et al., 2009.) 

 

 (SLM)مدیریت سطح خدمات 
رسانی را کاهش بخشد و وقفه در خدماتمدیریت سطح خدمات، ابزاری ارزشمند است که کیفیت خدمات را بسیار بهبود می

اطلاعات نیازمند اوری نهای مالی قابل توجهی گردد و کارمندان فجوییتواند منتهی به صرفهدهد که این امر در نهایت میمی

مدیریت سطح خدمات، شامل . صرف زمان و تلاش کمتری هستند و مشکلات کمتری برای حل کردن خواهند داشت

در . نماینددهنده خدمات و مشتری را تعریف میهای بین ارائهشود، که تمامی شرایط و مسئولیتهای سطح خدمات میموافقتنامه

ز جمله کاتالوگ خدمات فناوری اطلاعات، توافقنامه سطح خدمات، توافقنامه سطح ، اجزای مدیریت سطح خدمات ا(2)شکل 

 .عملیات و قراردادهای زیربنایی نشان داده شده است

 

 
 مدل مدیریت سطح خدمات: 2شکل 

 

 مزایای مدیریت سطح خدمات برای سازمان
بهبود در کیفیت . بخشدبسیار زیادی بهبود میمدیریت سطح خدمات، ابزاری ارزشمند است که فرهنگ خدمات شما را تا حد 

های مالی قابل توجهی گردد و کارمندان جوییتوانند منتهی به صرفهرسانی در نهایت میخدمات و کاهش وقفه در زمینه خدمات

 شتریانبعلاوه، م. فناوری اطلاعات نیازمند صرف زمان و تلاش کمتری هستند و مشکلات کمتری برای حل کردن خواهند داشت

IT گونه تأثیر نامطلوبی انجام دهدنیز می توانند کارکردهای کسب و کار خود را، بدون هیچ. 
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 (کاربران)مزایای مدیریت سطح خدمات برای کارکنان 
کند تا به آستانه خدمات مورد نیاز، دست یابند و بدین ترتیب در روابط با به کارکنان پشتیبانی کمک می ،مدیریت سطح خدمات

از اینرو، تمامی . اندانتظارات و چارچوبهای زمانی، به وضوح تعریف شده. ریان و کیفیت خدمات، بهبود حاصل گرددمشت

علاوه، این امر متضمن شفافیت در رابطه با زمانی ه ب. اپراتورهای سیستم، تعریف یکسانی از اولویت ها و فرآیندهای ارجاع، دارند

 .ات لازم را ارائه دهدبایست خدماست که پشتیبان خارجی می

 

 هدف کلی مدیریت سطح خدمات
، حفظ و بهبود کیفیت خدمات فناوری اطلاعات به منظور بهبود ارتباط بین نیازهای سازمان بسته به نوع فعالیتهدف اصلی یک 

بازگشت سرمایه را  خدمات با کیفیت، می تواند به طور مستقیم شارژ گردد و مشتری. مشتری، عملکرد، منابع و توجیه هزینه است

 .ارزیابی نماید

 

 مدیریت استعداد

 تاریخچه مدیریت استعداد

هایی کینزی دریافتند، بهترین اقداممطرح شد، زمانی که محققان گروه مک 1991واژه مدیریت استعداد اولین بار در اواخر دهه 

رای اولین بار جنگ برای استعداد را برای نشان آنها ب. ها را به عملکرد بالایی رسانده است، مدیریت استعدادهاستکه شرکت

پس از آن (. Scullion and Collings, 2011)ها مطرح کردند ها و سازماندادن اهمیت محوری کارکنان برای شرکت

و حفظ تواند با شناسایی، جذب، توسعه اند که میبسیاری، مدیریت استعداد را عامل مهم و تأثیرگذار در موفقیت سازمانی دانسته

شکوفا شد و دلیل توجه به آن نیز  2111های پس از این اصطلاح در سال. کارکنان مستعد، برای سازمان مزیت رقابتی ایجاد نماید

ها برای جذب و نگهداری نیروهای مستعد بود؛ زیرا مدیریت استعداد شامل رویکردهای گوناگونی است مشکلات بارز سازمان

هایی ای است برای توسعه و اجرای فعالیتکنند و وسیلهبرای ایجاد یک کل منسجم فراهم میای را که با یکدیگر مجموعه

ها به وسیله سازمان(. Armstrong, 2014)ها برای بدست آوردن و حفظ نیروهای مستعد به آن نیاز دارند هماهنگ که سازمان

بنابراین، مدیریت استعدادها هسته اصلی . هاستیت سازمانکنند و این استعداد افراد است که تعیین کننده موفقافراد حرکت می

در مدیریت مؤثر استعدادها، نیاز کمی و کیفی سازمان به استعدادها بر اساس راهبرد و اهداف کسب و کار تعیین . مدیریت است

یی مدیریت استعداد با بر همسو( 2114)و هارتلی ( 2115)، توکر و کاور (2114)پردازانی مثل گندوسی و کاو نظریه. شودمی

 . استراتژی سازمانی تأکید داشتند

-درصد پاسخ 91انگلستان انجام دادند، . دی. پی. آی. در مؤسسه سی( 2116)ای را که کلارک و وینکلر همچنین مطالعه

داشته باشد و بیش از های شرکت تأثیر مثبتی تواند بر حوزه فعالیتهای مدیریت استعداد میدهندگان آن معتقد بودند که فعالیت

 (.1391حسینی، )گیرد های مدیریت استعداد قرار مینیمی از آنها بر این باور بودند که تقریباً همه چیز در حیطه فعالیت
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دهندگان، در فهرست مسائل مربوط به درصد پاسخ 75در تحقیقی که در مؤسسه مدیریت آمریکا انجام شده، نزدیک به 

، مدیریت استعداد (2115)به عقیده مورتون، اشتون و بلیس . اهمیت و اولویت را به مدیریت استعداد دادند منابع انسانی، بالاترین

های بالا که به عنوان منابع ای را برای متخصصان منابع انسانی اعم از مدیران عالی و افرادی با قابلیتاغلب شایستگی کلیدی ویژه

به عقیده ماریتن و هتریک . گیرداند، در نظر میهای جهانی شناسایی شدهشرکت انسانی راهبردی با نقش کلیدی به ویژه در

پسند و نوع)شود تر می، همان طور که ارزش اقتصاد دانشی به طورمستمر در حال رشد است، ارزش استعداد نیز برجسته(2116)

 (.1393همکاران، 

در این دیدگاه . دهدمتمایز و مجزا از نیروی کار ارائه میمدیریت استعداد با رویکردی انحصارطلبانه یا خاص، دیدگاهی 

. امروز پدیده مدیریت استعداد موضوعی نیست که به دقت موشکافی شده باشد. شونداستعدادهای مشخص از دیگران متمایز می

های سازمانی و یتتحقیقات تجربی محدودی درباره ماهیت و کاربرد مدیریت استعداد و راهبردهای مدیریت استعداد در فعال

یا به طور کلی مدیریت )بنابراین، دلایل عمومی اهمیت و اولویت تأمین و نگهداشت استعداد . مسائل برخواسته از آن وجود دارد

پسند و همکاران، نوع)جابجایی و نقل و انتقال کارکنان  -3رقابت بسیار شدید؛  -2اقتصاد دانشی؛  -1: عبارتند از( استعدادها

1393.) 

 

 تعریف مدیریت استعداد

پردازان، واژه استعداد در کارشناسان و نظریه. پیش از تعریف مدیریت استعداد، بهتر است ابتدا با مفهوم استعداد آشنا شویم

 تریناثربخش: انداستعداد را این گونه تعریف کرده( 2111)مایکلز و همکاران . اندهای متفاوتی تعریف کردهها را با جنبهسازمان

. توانند به شرکت در برآوردن آرزوهایشان و تحقق عملکردشان کمک برسانندرهبران و مدیران در همه سطوح سازمانی که می

های ارتباطی، توانایی جذب در تعریف دیگر استعداد به معنی داشتن ذهن خلاق راهبردی، توانایی راهبری، بلوغ عاطفی، مهارت

های دیگر برای دستیابی به نتایج است های کارکردی و تواناییغریزه کارآفرینی، مهارت و شناسایی افراد مستعد دیگر، هوش و

، از معروفترین اندیشمندان در زمینه شناسایی استعدادها، استعداد را بلوغ برجسته در حوزه (2117)گاگن (. 1391حسینی، )

 11شود، به طوری که فرد را جزو نامیده می( هاو مهارت دانش)ها داند که عموماً شایستگیهای فردی میها ئر فعالیتتوانایی

 ,Gagne؛ 1393زاده و همکاران، جواهری)کنند دهد که در همان حوزه فعالیت میدرصد افراد برتر در میان همکارانی قرار می

 .شوداکنون پس از آشنایی با مفهوم استعداد، به تعریف مدیریت استعداد پرداخته می(. 2007

، (2114) 1از دیدگاه شوویر. ادبیات مختلف در زمینه مدیریت استعداد نشاندهنده طیفی از تعاریف مختلف استبررسی 

، کشف، (کاوش)یابی منبع: های منابع انسانی است که معمولاً شاملمدیریت استعداد دربرگیرنده همه فرایندها، محورها و فناوری

ریزی و ترکیب توسعه و توانمندسازی نیروی کار با استعداد با تحلیل و برنامهانتخاب و گزینش، بکارگیری، حفظ و نگهداری، 

ای از موضوعات در کند بهتر است مدیریت استعداد به منزله مجموعه، بیان می(2114)کریملن . عناصر مختلف با یکدیگر است

ه مدیریت استعداد بر این باور است که افراد با دیدگا. نظر گرفته نشود، بلکه به منزله نوعی دیدگاه یا نگرش ذهنی نگریسته شود

                                                           
1- Schweyer 
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سازی کارکنان و رهبران برای آینده فرایند مدیریت استعداد بر آماده. کننداستعداد، نقش محوری را در موفقیت سازمان ایفاء می

ی از استعدادها در ، مدیریت استعداد عبارتست از مدیریت راهبردی جریان(2115) 1به عقیده داتاگوپتا. سازمان تمرکز دارد

سازمان که هدف آن تضمین عرضه مطلوب استعدادها یا ایجاد منبعی در دسترس از استعدادها به منظورانطباق افراد مناسب با 

؛ 1393زاده و همکاران، ؛ جواهری1391حسینی، )مشاغل مناسب در زمانی مناسب بر مبنای اهداف راهبردی سازمان است 

 (.1392خالوندی و همکاران، 

دیدگاه اول؛ مدیریت استعداد را به . در مقاله خود مدیریت استعداد را از سه دیدگاه بررسی کردند( 2116)لویس و هاکمن 

حامیان این دیدگاه مدیریت استعداد را زیرمجموعه مدیریت . گیردای از وظایف مدیریت منابع انسانی در نظر میعنوان مجموعه

دیدگاه دوم؛ مدیریت استعداد را . شوددر این دیدگاه مدیریت استعداد بسیار محدود تعریف می .گیرندمنابع انسانی در نظر می

مدیریت استعداد در این دیدگاه، فرایندی است که برای اطمینان از جریان و استمرار کارکنان در . گیردمخزن استعداد در نظر می

. ریزی منابع انسانی کاملاً نزدیک استپروری و یا برنامهشیناین دیدگاه به مدیریت جان. مشاغل سازمانی طراحی شده است

در این دیدگاه دو نظر . گیرددیدگاه سوم؛ مفهوم استعداد را مفهومی کلی و بدون توجه به موقعیت و مرزهای سازمان در نظر می

شان حقوق و مزایای متفاوتی جه به نقشهای بالا هستند که با توها به دنبال افرادی با شایستگیاز نظر اول، سازمان. وجود دارد

بر این . کنندتقسیم می Cو  A ،Bطرفداران این دیدگاه کارکنان را با توجه به سطوح عملکردشان به . دریافت خواهند کرد

از . ندرا پایان ده Cکنند کار کارکنان از سوی دیگر، سعی می. دهندرا در اولویت قرار می Aها استخدام کارکنان اساس سازمان

 .گیرد که در همه افراد وجود داردنظر دوم، استعداد را کالای نامتمایز و ظهوریافته بر اساس دیدگاهی انسانی در نظر می

دیدگاه اول مدیریت استعداد را همان مدیریت منابع . ها رضایتبخش نیستندمعتقدند هیچ یک از این دیدگاه 2لویس و هاکمن

ریزی نیروی انسانی است و دیدگاه سوم نیز معتقد است استعداد پروری و برنامهدوم، تکرار جانشین دیدگاه. داندانسانی سنتی می

یکی از این تناقضات . کندهای متناقضی را مطرح میاین دیدگاه موقعیت. در هر کسی و در هر زمانی به طور ذاتی وجود دارد

گیرند در نهایت آنها نتیجه می. ریزی برای آنها استش برای برنامهاین دیدگاه وجود کارکنان ضعیف و فقر عملکردی آنها و تلا

مدیریت استعداد کماکان تعریف واضح و شفافی ندارد و تنها چیزی که مشخص است این است که آن را برای نشان دادن 

دیریت استعداد نوعی دیدگاه آنها معتقدند مدیریت استعداد نوعی معماری است و م. برنداهمیت راهبردی منابع انسانی به کار می

 .کندآفرینی مطرح میمند و راهبردی برای ارزشنظام

جذب، حفظ، )ها با استفاده از آن از تأمین های یکپارچه است که سازمانای از فعالیتمدیریت استعداد، کاربرد مجموعه

و با تأکید بر اینکه افراد مستعد از منابع اصلی یابند نیروهای مورد نیاز خود در حال و آینده اطمینان می( یانگیزش و توسعه

شود که مدیریت استعداد گاهی اوقات نیز فرض بر این گذاشته می. روند، هدفشان حفظ جریان استعدادهاستسازمان به شمار می

سایرین استعداد  شود؛ اما هر فردی در سازمان استعدادی دارد، منتهی برخی نسبت بهتنها برای افراد کلیدی سازمان تعریف می

 (.Armstrong, 2014)بیشتری دارند و بنابراین فرایند مدیریت استعداد نباید محدود به تعداد کمی از افراد شود 

                                                           
1- Duttagupta 

2- Lewis and Heckman, 2006 
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 های مختلف و محورهای هریکخلاصه تعاریف مدیریت استعداد از دیدگاه: 2جدول 

 محققان تعریف محورهای تعریف

 مدیریت راهبردی استعداد

عبارتست از مدیریت راهبردی جریانی از استعدادها در  مدیریت استعداد

سازمان که هدف آن تضمین عرضه مطلوب استعدادها یا ایجاد منبعی در 

دسترس از استعدادها به منظورانطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب در زمانی 

 مناسب بر مبنای اهداف راهبردی سازمان است

Duttagupta, 2005 

 پروریجانشینریزی برنامه

مند، شکاف بین سرمایه مدیریت استعداد فرایندی است که به طور نظام

انسانی موجود در سازمان و استعدادهای رهبری که سازمان برای پاسخگویی 

 .بردهای آینده به آن نیاز دارد را از بین میبه چالش

ای موعهکند بهتر است مدیریت استعداد به منزله مج، بیان می(2114)کریملن 

از موضوعات در نظر گرفته نشود، بلکه به منزله نوعی دیدگاه یا نگرش ذهنی 

دیدگاه مدیریت استعداد بر این باور است که افراد با استعداد، . نگریسته شود

فرایند مدیریت استعداد بر . کنندنقش محوری را در موفقیت سازمان ایفاء می

 .ه سازمان تمرکز داردسازی کارکنان و رهبران برای آیندآماده

Wellins, Smith and 

Rogers, 2006 

 

 

 

 

Creelman, 2004 

مدیریت منابع انسانی سنتی، 

پروری و یا مدیریت جانشین

ریزی منابع انسانی و برنامه

دیدگاه کلی در مورد 

 مدیریت استعداد

دیدگاه اول؛ مدیریت . مدیریت استعداد را از سه دیدگاه بررسی کردند

-ای از وظایف مدیریت منابع انسانی در نظر میرا به عنوان مجموعهاستعداد 

حامیان این دیدگاه مدیریت استعداد را زیرمجموعه مدیریت منابع . گیرد

در این دیدگاه مدیریت استعداد بسیار محدود . گیرندانسانی در نظر می

-یدیدگاه دوم؛ مدیریت استعداد را مخزن استعداد در نظر م. شودتعریف می

مدیریت استعداد در این دیدگاه، فرایندی است که برای اطمینان از . گیرد

این دیدگاه . جریان و استمرار کارکنان در مشاغل سازمانی طراحی شده است

. ریزی منابع انسانی کاملاً نزدیک استپروری و یا برنامهبه مدیریت جانشین

جه به موقعیت و دیدگاه سوم؛ مفهوم استعداد را مفهومی کلی و بدون تو

از نظر . در این دیدگاه دو نظر وجود دارد. گیردمرزهای سازمان در نظر می

های بالا هستند که با توجه به ها به دنبال افرادی با شایستگیاول، سازمان

طرفداران این . شان حقوق و مزایای متفاوتی دریافت خواهند کردنقش

-تقسیم می Cو  A ،Bدشان به دیدگاه کارکنان را با توجه به سطوح عملکر

-را در اولویت قرار می Aها استخدام کارکنان بر این اساس سازمان. کنند

از نظر دوم، . را پایان دهند Cکنند کار کارنان از سوی دیگر، سعی می. دهند

-استعداد را کالای نامتمایز و ظهوریافته بر اساس دیدگاهی انسانی در نظر می

 .وجود داردگیرد که در همه افراد 

Lewis and Heckman, 

2006 

 های کلیدی سازمانپست

-مند پستمدیریت استعداد یک مدیریت راهبردی است که به شناسایی نظام

ها رمز پایداری و مزیت رقابتی سازمان پردازد که این پستهای کلیدی می

های توسعه ذخیره استعدا سازمان برای پر کردن این پست. شوندمحسوب می

 .رودهای اصلی این نوع مدیریت بشمار میکلیدی از جمله مسئولیت

Collings and 

Mellahi, 2009 
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 های مختلف و محورهای هریکخلاصه تعاریف مدیریت استعداد از دیدگاه: 2جدول 

 محققان تعریف محورهای تعریف

 توسعه افراد مستعد

مدیریت استعداد، اقدامی مثبت و مفید برای بهترین افراد در مشاغل و نوعی 

همچنین شکوفاسازی استعدادهای بالقوه . گذاری برای رشد آنهاستسرمایه

نها برای بهره بردن از نقاط قوت خود و بهبود نقاط ضعف افراد و کمک به آ

 .باشدمی

Hirsh, 2008 

 کشف و توسعه افراد مستعد

از مدیریت استعداد به عنوان ابزاری برای بهبود فرایند استخدام و توسعه افراد 

های مورد نیاز برای مواجهه با نیازهای فعلی سازمان ها و تواناییبا مهارت

 .کننداستفاده می

Bhatnagar, 2007 

مدیریت افراد مستعد از 

طریق کارکردهای منابع 

 انسانی

شود که کارفرما برای هایی گفته میمدیریت استعداد به مجموعه فعالیت

استخدام، آموزش، توسعه و به طور کلی اداره آن دسته از کارکنانی که 

 .کنداستفاده میمشاغل اجرایی و با اهمیت سازمان را در دست دارند، 

های سازی فعالیتسازی و یکپارچهمدیریت استعداد مبتنی بر هماهنگ

-شناسایی استعداد، جذب، توسعه، نگهداداری، اداره کردن استعداد، برنامه

پروری، تغییر فرهنگ سازمانی به فرهنگ متناسب با رویکرد ریزی جانشین

 .مدیریت استعداد و ارزیابی استعداد در سازمان است

های یکپارچه است که ای از فعالیتمدیریت استعداد، کاربرد مجموعه

( یجذب، حفظ، انگیزش و توسعه)ها با استفاده از آن از تأمین سازمان

یابند و با تأکید بر اینکه نیروهای مورد نیاز خود در حال و آینده اطمینان می

شان حفظ جریان روند، هدفافراد مستعد از منابع اصلی سازمان به شمار می

شود که مدیریت گاهی اوقات نیز فرض بر این گذاشته می.  استعدادهاست

 .شوداستعداد تنها برای افراد کلیدی سازمان تعریف می

، مدیریت استعداد دربرگیرنده همه فرایندها، محورها و (2114)شوویر 

شف، ، ک(کاوش)یابی منبع: های منابع انسانی است که معمولاً شاملفناوری

انتخاب و گزینش، بکارگیری، حفظ و نگهداری، توسعه و توانمندسازی 

ریزی و ترکیب عناصر مختلف با نیروی کار با استعداد با تحلیل و برنامه

 .یکدیگر است
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 Armstrong, 2014؛ 1393زاده و همکاران، ؛ جواهری1393پسند و همکاران، نوع؛ 1392پور، خالوندی و عباس :منبع    

 

 فرایند مدیریت استعداد

دهنااد و هاار دو از سااوی آمرسااترانگ یکاای در سااال   در ایاان بخااش، بااه دو ماادل کااه فراینااد ماادیریت اسااتعداد را نشااان ماای   

 . شوداراده شده است، اشاره می 2114و دیگری در سال  2116

در ادامه، . شودآغاز می -به عنوان نقشه راه –آرمسترانگ، فرایند مدیریت استعداد با راهبرد کسب و کار  2116ال در مدل س

گیرد و سپس از طریق حفظ و مدیریت استعدادهایی که از تهیه کمبود موجود در رابطه با کارکنان مستعد مورد توجه قرار می
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ن یک خزانه استعداد شامل نیروهای کار ماهر، متخصص و متعهد را در اختیار خواهد اند، سازماداخل یا خارج سازمان تأمین شده

های مربوط به حفظ و های مربوط به جذب استعدادها، فعالیتفعالیت: به طور کلی عناصر این مدل در  سه مرحله شامل. داشت

   . گیرندهای مربوط به توسعه استعدادها جای مینگهداشت استعدادها و فعالیت

 
 (Armstrong, 2006)فرایند مدیریت استعداد : 9شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 ریزی استعدادبرنامه

 مخزن استعداد

 تأمین نیرو از داخل

 

 جریان انتقال

 

 تأمین نیرو از خارج

 

 شناسایی استعداد

 

 مدیریت ارتباط با استعداد

 

 توسعه و پرورش استعداد

 

 نگهداری استعداد

 

 مدیریت مسیر

 

 ریزی جانشینیبرنامه

 

 (Armstrong, 2014)فرایند مدیریت استعداد : 4 شکل
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 (ERP)ریزی منابع سازمانی برنامه

 (ERP)ریزی منابع سازمانی تاریخچه برنامه

به )، قیمت تمام شده بالا (ریزینشده ناشی از ضعف برنامههای فراوان جذب به دلیل ظرفیت)وری پایین هایی مانند بهرهعارضه

، تصمیمات (به دلیل ناکارآمدی سازمان)، تولید و عرضه کند محصولات و خدمات (ها در مراحل مختلفدلیل عدم کنترل هزینه

و دلایلی ( د و کالابه دلیل عدم مدیریت صحیح موجودی موا)، بحران نقدینگی (به دلیل عدم دسترسی بموقع اطلاعات)نادرست 

برای رهایی از این مشکل نیاز به سیستمی کارآمد است که فرایندهای سازمان و تغییرات . دهدها را آزار میاز این قبیل، سازمان

ریزی را ممکن ساخته و کنترل را نیز در سازمان فراگیر سازد تا بدین متعدد رفتاری آن را به صورتی یکپارچه پوشش داده، برنامه

به  1ریزی منابع سازمانیهای اخیر، سیستم برنامهبر همین اساس، طی سال. های چابک تبدیل گردندها به سازمانریق، سازمانط

در ادامه به تاریخچه . اندهای سازمانی مورد توجه قرار گرفتهسازی فعالیتعنوان یک سیستم اطلاعاتی کارآمد با هدف یکپارچه

 .آن در قالب شکل اشاره شده است گیریو روند شکل ERPپیدایش 

های صورت مواد افزارها به نام پردازندهاولین تلاشی که محققان برای رفع نیازهای فوق انجام دادند، در قالب یک گروه نرم

(BOMPs )روش کار در این. گرفتبود که به منظور استفاده بهینه از مواد، تجهیزات و نیروی انسانی مورد استفاده قرار می 

برنامه بدین صورت بود که مقدار مورد نیاز محصول به همراه اجزاء و قطعات مورد نیاز برای تولید آن محصول به سیستم وارد 

براساس این . توانست بر اساس آن، همه مواد مورد نیاز برای تولید آن مقدار محصول را محاسبه و ارائه کندشد و سیستم میمی

ای که این ولی مشکل عمده. ریزی لازم را به عمل آورندی خرید و تدارک مواد مورد نیاز، برنامهنتایج، پرسنل قادر بودند برا

. شدافزار داشت آن بود که مقادیر مواد و قطعات موجود در خط تولید و یا مقادیر موجودی مانده در انبار در نظر گرفته نمینرم

، سعی در تولید 1971بنابراین در دهه . گرفتمحاسبات مد نظر قرار نمی همچنین، زمان تأخیر در سفارش مواد و تهیه آن نیز در

های مواد ریزی نیازمندیهای برنامهافزارهایی برای کنترل موجودی انبار گسترش یافت و توجه مدیران به سمت سیستمنرم

(MRP ) سوق یافت که شکل پیشرفتهBOMPs در مورد میزان تقاضا برای این سیستم با در دست داشتن اطلاعات لازم . بود

توانست مقدار مورد تقاضا برای هر محصول و اجزای آن را محاسبه کند محصولات و همچنین ساختار محصولات مورد نیاز می

افزارهای پردازشگر صورت در این روش، مشکلات موجود در نرم. بینی شدو این کار باعث کاهش خطای موجود در زمان پیش

گرفت و بر این به عبارت دیگر این سیستم، میزان موجودی در گردش و زمان تهیه مواد را نیز در نظر می. بودمواد نیز حل شده 

شدند اطلاعات شناخته می MRP Iاولیه که با  MRP. دادای برای خرید و تولید مواد ارائه میاساس برنامه زمانبندی شده

ها و سفارشات تولید، خرید، اطلاعات عات مربوط به سطوح جاری موجودیبازاریابی موجود در برنامه کلان تولید را با اطلا

نتایج بدست آمده از این سیستم به این . نمودندفناورانه در مورد ساختار محصول و فرایندهای تولید آن محصول ترکیب می

ژ شود و چه موقع سفارش خرید یا تولید چه میزان خریداری، تولید و یا مونتا... صورت بود که از هر قطعه، ماده اولیه، محصول و 

با . های خدماتی نیز طراحی و مورد استفاده قرار گرفتهای مواد برای سازمانریزی نیازمندیبعدها سیستم برنامه. صادر گردد

 .ها اضافه شدهای جدیدتری به این سیستمگذشت زمان، قابلیت

                                                           
1- ERP: Enterprise Resource Planning 
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در . بود توسط شخصی به نام اولیور وایت ارائه شد MRP Iافته که شکل توسعه ی MRP II، سیستم 1981در نیمه دوم دهه 

نیز ... آلات و تجهیزات، پرسنل، ابزار، ظرفیت انبار و این سیستم علاوه بر اطلاعات مواد مورد نیاز، برای سایر منابع ازجمله ماشین

تری از جمله ، امکانات پیشرفتهMRPی هااین سیستم علاوه بر دارا بودن خصوصیات و توانمندی. شدریزی انجام میبرنامه

وری منابع و کارایی سازمان بدین ترتیب بهره. شدریزی بازاریابی را نیز شامل میکنترل و تجزیه و تحلیل اطلاعات مالی و برنامه

 . به شکل چشمگیری افزایش یافت

های تولیدی کاربرد طراحی شدند که در ابتدا فقط برای شرکت ERPهای ، سیستم MRP II و MRPدر ادامه تکامل 

سازی همه فرایندهای اصلی سازمانی به صورت واحد بود، امروزه این ها یکپارچهداشت ولی از آنجا که هدف این سیستم

واژه به صورت نسل جدیدی  کننده اینگروه گارتنر به عنوان ابداع. گیردها همه فرایندهای موجود در سازمان را در بر میسیستم

در صنایع و  ERPیافته پس از آن در عصر حاضر نیز از شکل پیشرفته و توسعه. شودشناخته می 1991، در دهه  MRP IIاز 

 ,.Nazemi et al)دهد را به طور کامل نشان می ERPگیری ، روند پیدایش و شکل(5)شکل . شودها استفاده میسازمان

2012.) 

 

 
 ERP (Lo et al., 005)گیری ر شکلسی: 5شکل 
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 (ERP)ریزی منابع سازمانی تعریف برنامه

را  ERP، (1391)داد و همکارانش . ارائه شده است ERPبا توجه به تعداد زیاد صاحبنظران و متخصصین، تعاریف بسیاری از 

های موجود در یک همه وظایف و بخشسازی کنند که سعی در مدیریت مؤثر تمام منابع و یکپارچهسیستمی جامع معرفی می

جاگان . ها را برآورده سازدی این بخشسازمان با استفاده از یک سیستم کامپیوتری واحد را دارد تا بتواند نیازهای خاص و ویژه

ه منظور ها و مفاهیمی برای مدیریت یکپارچه کسب و کارها، از نقطه نظر استفاده مؤثر از منابع برا تکنیک ERP، نیز (2118)

افزاری هستند که جریان اطلاعات را در سراسر های نرم، بستهERPهای در واقع سیستم. داندبهبود اثربخشی مدیریت منابع می

 .سازندهای کسب و کار یکپارچه میوظایف کسب و کار و مرزهای واحد و حتی در میان شرکت

ای به یکپارچگی همه فرایندها و های ارائه شدهحلورت راهافزاری جامعه هستند که به صهای نرمبسته ERPهای سیستم

افزاری ها، ایجاد یک بستر نرممزیت اصلی و اولیه این سیستم. کنندای موجود در کسب و کار کمک میهای وظیفهحوزه

-ائه خدمت به شرکتها قابلیت اراین سیستم. باشدیکپارچه مشترک برای فرایندهای یکپارچه موجود در کسب و کار مربوطه می

 .هایی در هر اندازه و حجم فعالیت و هرگونه گستردگی جغرافیایی را دارا هستند

ERPهای موجود در یک سازمان با استفاده از یک سازی همه وظایف و بخش، سیستم جامعی است که سعی در یکپارچه

 ERPازدیدگاهی دیگر، . ها را فراهم سازداین بخش سیستم کامپیوتری واحد را دارد؛ به طوری که بتواند نیازهای خاص و ویژه

یک تفکر، فناوری و سیستمی برای مدیریت مؤثرتر منابع مختلف در یک سازمان است که این مدیریت از طریق اتوماسیون و 

 .گیردیکپارچه کردن تمام فرایندها و در نتیجه بالا بردن کارایی سازمان و افزایش رضایت مشتری، انجام می

ERP یک راه حل مبتنی بر فناوری اطلاعات است که منابع سازمان را توسط یک سیستم به هم پیوسته به سرعت، دقت و ،

ریزی و عملیات سازمان را دهد تا به طور مناسب فرایند برنامهکیفیت بالا در کنترل مدیران سطوح مختلف سازمان قرار می

 (.1392مهدی بیگی و همکاران، )مدیریت نمایند 

 

 هاریزی منابع سازمانی در سازماناهمیت و ضرورت به کار گیری برنامه
 :ریزی منابع سازمانی دارنددلیل نیاز به استفاده از برنامه 5ها به سازمان

 استاندارسازی و سرعت بخشیدن به فرایندهای سازمانی 

 استانداردسازی اطلاعات منابع انسانی 

 سازی اطلاعات مالییکپارچه 

 سازی اطلاعات سفارش مشترییکپارچه 

  کاهش موجودی(Nazemi et al., 2012.) 
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 (ERP)ریزی منابع سازمانی سازی برنامهمزایا و دستاوردهای پیاده
جویی ریزی صحیح، صرفهبا در نظر گرفتن موقعیت و نیازهای سازمان، برنامه ERPسازی سیستم واضح و مبرهن است که پیاده

با مدیریت بهینه  ERPبه بیان کلی، . آوردبهینه از منابع، مزایای بسیاری برای سازمان به ارمغان می ها و استفادهدر هزینه

در همین راستا برخی دیگر از محققان نیز . شودها، سبب دستیابی به مزیت رقابتی و قدرت برتر بودن سازمان در بازار میموجودی

مهدی بیگی و )هم بر عملکرد و هم بر نوآوری اثری مثبت دارد  ERP اند که سیستمدر پژوهش خود به این نتیجه رسیده

 (1392همکاران، 

-های خود به صورت پویا، آمادهاز طریق انطباق با خواسته)منجر به کسب مزیت رقابتی  ERPها از مند شدن سازمانبهره

از طریق کاهش زمان )رضایت مشتریان ، افزایش پاسخگویی، دسترسی به داده و (های آیندهسازی سازمان در مقابل چالش

-، تسهیل دسترسی و توزیع اطلاعات در مورد سازمان، رشد و گسترش کسب و کار و انطباق با استراتژی(خدمت دهی به ایشان

و ایجاد رهبری ( از طریق داشتن یک سیستم باز و ظرفیت برای عملکرد)های جدید های جدید کسب و کار یا توسعه همکاری

توانند ها میسازمان ERPسازی سیستم زیرا از طریق پیاده. شودمی( ز طریق فرایندهای کارآمد یا خدمات مشترکا)هزینه 

-های کلی را کاهش و دسترسی به اطلاعات دقیق در زمان مناسب را افزایش داده و به تبادل اطلاعات با مشتریان و عرضههزینه

کلیه وظایف و )سازی فرایندهای کسب و کار در سراسر سازمان ون و یکپارچهبه عبارتی دیگر، اتوماسی. کنندگان بپردازند

های گذاشتن داده و فعالیتسازی اطلاعات، به اشتراک، ایجاد فرصت و رغبت تغییر برای سازمان، یکپارچه(های سازمانیخوزه

گیری ان مناسب به منظور تسهیل تصمیممشترک در سراسر سازمان به منظور کاهش خطا، تولید اطلاعات و دسرتسی به آن در زم

جویی ناشی از تخصیص و مصرف بهینه منابع، افزایش رضایتمندی مشتری در تمامی طول فرایند سفارش، تر، صرفهبهتر و سریع

ریزی استراتژیک و بهبود عملیاتی از پذیری، بهبود کسب و کار و کاهش کارهای جاری، پشتیبانی از برنامهافزایش انعطاف

پتانسیل افزایش  ERPهای از دیدگاه محققان، سیستم. ریزی منابع سازمانی استسازی سیستم برنامههمترین دستاوردهای پیادهم

به عبارتی . باشندهای یک سازمان را به منظور نوآوری پایدار تمامی فرایندهای کسب و کار دارا میها و تواناییقابل توجه قابلیت

مهدی بیگی و همکاران، )د فرایندهای کسب و کار و عملکرد سازمان همه با یکدیگر مرتبط هستند ، بهبوERPدیگر، موفقیت 

 .نمایش داده شده است( ERP)ریزی منابع سازمانی ، نحوه خلق ارزش توسط سیستم برنامه(6)در شکل (. 1392
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 (ERP)ریزی منابع سازمانی سازی برنامههای پیادهمشکلات و چالش
سازی و آموزش، مسائل های زیاد پیادهیکپارچگی، هزینههای ضعیف، درک ناقص از مفهوم کوشش و تلاش زیاد در برابر نتیجه

های امنیتی و دسترسی به اطلاعات، فرهنگ همکاری و تعاون در سازمان، تغییرات غیرمنتظره مدیریتی و مشکلات شرکت

 :ها عبارتند از، نیز برخی از چالش(2113)از دیدگاه سئو (. 1392مهدی بیگی و همکاران، ) ERPکننده عرضه

 فقدان تعهد مدیران اجرایی 

 ارتباطات غیراثربخش با کاربران 

 آموزش ناکافی کاربران نهایی 

 عدم دریافت پشتیبانی توسط کاربران 

 شناسی اثربخش مدیریت پروژهفقدان روش 

 تعارض بین واحدهای کاربر 

 های مجریترکیب نامناسب تیم 

 عدم موفقیت در طراحی مجدد فرایندهای سازمانی 

  از تغییرات مورد نیاز درک نادرست(Seo, 2013.) 

 

 

 

 دار و نتایج منحصربفردیامزیت رقابتی پ

 ایهای هزینهنوآوری در فرایندها، تمایز و مزیتمحصولات و خدمات جدید، 
 

 رزش استراتژیک برای سازمانا

 عملیات سازمانی و

 فرایندهای کارآمد 

 ایجاد دانش جدید

 های بهبود یافتهقابلیت

 خدمات گسترده

 

 

فرایند تعامل و تحویل 

 اطلاعات به صورت اثربخش

 

 ERPسیستم : فناوری زیرساختی

 

 (عاملان)کنندگان ارزش خلق

 ارتقاءدهندگان ارزش

 ERP (Nazemi et al., 2012)فرایند چگونگی خلق ارش توسط : 6شکل 
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 ERPعوامل کلیدی استقرار سیستم 
براساس دستاوردهای تحقیقات . رسداعمال عوامل کلیدی موفقیت ضروری به نظر می ERPسازی موفق سیستم برای پیاده

ها را به صورت ر سازماند ERP، مجموعه عوامل حیاتی استقرار 2111، هوانگ در سال 2118تا  1994های انجام شده طی سال

 .استخراج نمود( 3)جدول 

 

 (2111هوانگ، : منبع)عوامل استقرار برنامه ریزی منابع سازمانی : 9جدول 

 
 :ریزی منابع سازمانی را به صورت زیر برشمردسازی برنامهنیز برخی از عوامل موفقیت پیاده( 2113) 1سئو

 تعهد و حمایت مدیران عالی 

  تحولمدیریت تغییر و 

 مدیریت پروژه 

 سازی سیستممهندسی معکوس فرایندهای سازمانی و سفارشی 

 آموزش 

 ترکیب تیم مجری 

 های ارتباطیبرنامه 

 مشاوره در زمینه انتخاب و ارتباط 

 

  

                                                           
1- Seo 
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 های تشریحی سؤال

 

 

 .منابع سازمانی را تعریف و انواع آن را نام ببرید -1

 .مختلف سازمان را تبیین نماییدمزیت رقابتی ناشی از منابع سازمانی  -2

 .محور را به طور خلاصه شرح دهیدرویکرد منبع -3

 .سازی آن را نام ببریدتعریف و مزایا و مشکلات پیاده( ERP)ریزی منابع سازمانی برنامه -4

 .ریزی منابع سازمانی را تشریح نماییدسازی برنامهعوامل حیاتی پیاده -5

 . محور توضیح دهید 3مدیریت استعداد را از  -6

 .فرایند مدیریت استعداد رو ترسیم و توضیح دهید -7 

 .منابع اطلاعاتی را تعریف و انواع آن را نام ببرید -8

 .مدیریت منابع اطلاعاتی را تعریف و مزایای آن را ذکر نمایید -9

 .ین نماییدرا تبی اصول و مفاهیم اصلی رویکرد مبتنی بر منبع -11
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 منابع و مآخذ

 فارسی( الف

فصلنامه . های بازرگانیهای ناملموس و عملکرد تجاری سازمانتبیین و ارزیابی مدل رابطه دارایی ،جعفرپور، محمود .1

 .1391، 7، سال چهارم، شماره های مدیریت بازرگانیکاوش

مدیریت ، های کارکنان کلیدیها و ویژگیشناسایی شاخص: مدیریت استعدادهای سازمانی و همکاران، زاده، ابراهیمجواهری .2

 .1393 ،2، شماره 12، دوره فرهنگ سازمانی

: مورد مطالعه)محور نسبت به منابع سازمان و مزیت رقابتی پایدار بازشناسی رویکرد منبع ،پور، بهمن و مؤمنی، مصطفیحاجی .3

 .1388 ،1، سال سوم، شماره اندیشه مدیریت(. شرکت تولیدی ساران

، 24، شماره فصلنامه اقتصاد و تجارت نوین ،نقش مدیریت استعداد در تأمین و حفظ منابع انسانی مستعد ،حسینی، ابوالحسن .4

1391. 

سازی فرایند مدیریت استعداد؛ مطالعه موردی شرکت نفت و گاز طراحی مدل بهینه، پور، عباسخالوندی، فاطمه و عباس .5

 .1392، 19، سال ششم، شماره های مدیریت عمومیپژوهش. پارس

 .1391، تهران، مهرگان قلم ،ریزی منابع سازمانیمهندسی سیستم برنامه ،و همکاران مدیری، ناصر .6

های پژوهش ،ریزی منابع سازمانی بر نوآوری سازمانارزیابی اثرات استقرار سیستم برنامه ،و همکاران بیگی، نجمهمهدی .7

 .1392 ،21، سال ششم، شماره مدیریت عمومی

. های بازاریابی بر عملکرد بازار به واسطه متغیر خلق ارزش برتر برای مشتریبررسی تأثیر قابلیت و همکاران، نورالهی، سمیه .8

 . 1392، ، گرگان، شهریور ماهدومین همایش ملی علوم مدیریت نوین، استان گلستان

های فصلنامه پژوهش ،عداد و عملکرد سازمانیبررسی رابطه بین مدیریت است ،و همکاران پسند اصیل، سیدمحمدنوع .9

 .1393، 1، سال ششم، شماره مدیریت منابع انسانی
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