
 Quarterly Management & Human Resources in Oil Industry 

Vol. 14 / No. 54 / Autumn 2022 / 7  

 

 
 

 
Identification and prioritize the effective factors 

of talent identification of managers in the 
National Iranian Petroleum Products 

Distribution Company   
 

 
Ebrahim Nazari

1
- Younos Vakil Alroaia

2*-
 Ali Jahan

3
 - Hadi hematian

4
 

 
 

Abstract 

The purpose of this study was to evaluate and prioritize the effective factors 

of talent identification of managers in the National Iranian Oil Products 

Distribution Company. The fuzzy Delphi method has been used for the 

consensus of experts on the three dimensions of talent development and use, 

talent retention, talent identification and talent acquisition. The combined 

approach of fuzzy ANP-DEMATEL has been used for the importance and 

weighting of factors and the fuzzy DEMATEL technique has been used to 

investigate the relationships between factors and their effectiveness. The 

results of the research showed that the factor of talent development and 

retention is the most effective factor and the factor of talent identification 

and acquisition is the most effective factor. The highest weight is related to 

the staff training factor, which won the first priority. Interactive 

communication factors, career path management, motivation, culture and 

organization, and finally management and leadership gained the next 

priorities, which accounted for approximately 44% of the total weight of 

factors. Thesesub-factorsarevery important. 
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مدیران  یابیمؤثر بر استعدادعوامل  یتو ارجحشناسایی 

 نفتی ایران یها فرآوردهدر شرکت ملی پخش 

 

4هادی همتیانـ  3علی جهان ـ *2الرعایا یلوکیونس ـ 1ابراهیم نظری
 

 ی...ها فرآوردهیابی مدیران در شرکت ملی پخش مؤثر بر استعدادیت عوامل و ارجحشناسایی 

 چکیده

 در شرکتاستعدادیابی مدیران  مؤثرعوامل  یتو ارجح ییشناسامطالعه  یناز اهدف 

از ن و    یب  یترک روش ق،یروش تحق است. بوده ایراننفتی  یها فرآوردهملی پخش 

 یف از  یدلف از روش. بوده استهدفمند روش گیری  نمونهروش  و یمتوال یافاکتش

 ،از اس تعداد  و اس تفاده  بعد توس عه سه در رابطه با  نظران صاحبر نظ اجما  جهت

 س ه مرحل ه  پس از  که است شده  استعداد استفاده اکتساباستعداد، شناسایی  حفظ

 ANP-DEMATELترکیب ی   یک رد از رو .ندش د  أیی د تزیر عامل  نهخبرگان اجما  

جه ت بررس ی   تکنیک دیمت ل ف ازی    و ازوزن دهی عوامل  اهمیت و جهتفازی 

 دهد یمنشان  پژوهشنتایج  است. شده  استفاده ها آن یرپذیریتأثروابط میان عوامل و 

اس تعداد   و اکتس اب  ییشناس ا و  یرپ ذیرترین تأث حفظ اس تعداد توسعه و  عامل که

عوامل و  کارکنان وزن مربوط به عامل پرورش ترینیشب. هستندامل ع یرگذارترینتأث

 ی ت و درنها یو س ازمان  یفرهنگ ،یزشیانگ شغلی، مسیر تعاملی، مدیریت ارتباطات

از وزن  درص د  44  یب ا  تقر کردند که را کسببعدی  های یتاولو رهبری و مدیریتی

 است.این زیرعوامل  نشان ازاهمیت بسیار دادند کهخود اختصاص  را بهکل عوامل 

 استعداد ،یزشانگ ،یابیاستعداد :کلیدیواژگان 
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  سال چهاردهم  54شماره  1401 پاییز   98تا  83صفحات   [
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  84

  چهاردهمسال  54شماره  1401پاییز 

 مقدمه

 یو نگهدارمواجه هستند و حفظ  استعدادها کنونی با پدیده نابودی یها سازمان
در  است. شده برای مدیران منابع انسانی تبدیل کلیدی به یک مشکل یاستعدادها

یکی از تهدیدات  استعدادها، ناتوانی برای جذب و حفظ بهترین وکار کسبفضای رقابتی 
یک  و استعدادهوش  Karla, 2018)) .رود می برای دستیابی به موفقیت به شمار بزرگ

 در (Judge et al., 2004) .رهبری و مدیریت مهم است ویژگی است که معمولاً برای
 ای قویرابطه  استعداد ومدیریت که بین  دارد این پایه قرار بر ها یدگاهدبرخی واقع 
قبیل کاهش استعدادهای  از یلیدلابنا به  ها امروزه سازمان اغلب Fiedler, 1987)) .است

 نرخ ترک بالا رفتناستعدادهای برجسته موجود،  در حفظدر دسترس، ضعف 
 .استعداد هستندابع انسانی ضعیف دچار بحران من های یو استراتژخدمت کارکنان 

(Phillips et al., 2009) ی، یک ابزار مدیریت عنوان بهاستعدادیابی  و مدیریت استعدادها
ابق با شرایط در حال تغییر پذیری مطانعطاف یو نوعسبب توانمند شدن مدیران شده 

 که ینااول  کلی دارای اهمیت است:مدیریت استعداد به دو دلیل  نماید.ایجاد می را بازار

آمیز استعدادها ی موفقیتاجرای سیستم مدیریت استعداد مؤثر باعث کسب و نگهدار

 د.شون های کلیدی در آینده آماده میکارکنان برای پست که ینا و دوم شود،می
(Krishnan, 2017) بر  یجادشدهاسریع بازار جهانی، فشار  سوی دیگر با ظهور و توسعۀ از

های لازم برای سوق ها و صلاحیتها برای شناسایی مدیرانی که دارای مهارتسازمان
. افزایش یافته است باشندمی یزبرانگ چالشای نامطمئن و آینده یسو بهدادن سازمان 

توانایی  های موفق درهای سازماناند که تمایز ویژگیبیشتر رهبران ارشد آموخته

چنین  (Burner, 2006) .یو رهبرتوسعه و گسترش استعداد مدیریت  شناسایی و
 و روسبک) .سازند و محققتشخیص  زمان راسااستراتژیک  قادرند اهدافدیرانی م

 مدیران شایسته، پرورش که دارند اعتقاد ها سازمان ینارشد ا مدیران (1391 همکاران،
( 2017) همکاران ارسام و (Haworth, 2005) .کند میآینده سازمان را تضمین  یتموفق

 بندی توسعۀ برای اولویت را ها سازمان یازن استعداد،های مدیریت  تحلیل سیاستو تجزیه

 و گالاردوگالاردو ـ مطالعات  .رهبری برای اهداف جانشینی پروری آشکار می سازد
به توسعۀ استراتژی کارها نیاز و ها و کسب که سازمان داد ( نشان2016) تونیسن

های  مدیریت و در سازمان حال حاضر، در حوزۀدر پروری دارند. استعدادیابی و جانشین
مطالعاتی و پژوهشی در زمینۀ موضوع استعدادیابی و پرورش مدیران وجود  دولتی، خلأ

 2016سال  ( درتوسعه پرسنل و )مؤسسۀ اجارۀ CIPD اساس گزارش مؤسسۀ بردارد. 
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  85/  ...یها فرآورده پخش یمل شرکت در رانیمد یابیاستعداد بر مؤثر عوامل تیارجح و ییشناسا

  همچهاردسال  54شماره  1401پاییز 

استعدادهای یابی خود را برای جذب استعداد های استخدام و ها فعالیت سازمان اکثر
ها  اً نیمی از سازمان(، تقریبدرصد 70داده )حدود را توسعه  سازمانی خود درون

 های فناوری ازو درصد( 48 اند )حدود را توسعه داده های درون سازمانی خوداستعداد
نماید  می سسه ذکرمؤ ینا (.درصد 46اند )حدود  نمودهاد استفاده رای استخدام افرنوین ب

استعدادهای  بر توسعۀ 2017یت استعداد در سال های مدیر که تمرکز بیشتر فعالیت
افزایش یافته  درصد 75به  درصد 48از  2016سال درون سازمانی بوده که به نسبت 

به جذب افراد  افزایش تمرکز بر حفظ و نگهداری افراد با استعداد نسبت ینهمچن است.
های اولیه صورت گرفته در شرکت  یبررسحالیکه، در .اند بینی نموده با استعداد را پیش

های نفتی ایران نیز حاکی از این بود که روند بکارگیری برنامۀ  ملی پخش فرآورده

 صورت اصولی و جامع نبوده است. همچنینپرورش در سطوح عالی در این سازمان به 
گرفته تاکنون  های صورت پروری بیشتر آموزش در بخش توسعۀ کاندیداهای جانشین

های یادگیری عملی )آموزش ضمن خدمت(  ورت تئوریک بوده است و به برنامهص به
کاندیداها دارد، توجه کافی نشده  مانند مربیگری که نقش بسزایی در توسعۀ مطلوب

اماتی در جهت مکتوب کردن ها، مطالعات و اقد که مطابق بررسی مورد دیگر ایناست. 

با نظر خبرگان و  ها مورد نیاز مشاغل کلیدی صورت گرفته است اما این فرایند شایستگی
آمده  عمل هتوجه به بررسی ببا ر شغل مدیریتی انجام نگرفته است. ه متخصصان در حوزۀ

ناحیه  237و  منطقه 37 رودهای نفتی دارایملی پخش فرآدر حال حاضر شرکت 
 مدیر بوده که بنا 353نواحی  مناطق و مدیران ستادی ومجموع عبارت دیگر  هباشد. ب می

 نفر خروجی خواهد داشت. لذا، 144سال آتی  4طی اداری شرکت پخش  به برآورد امور

 درصد از مدیران ستادی و استانی و 40بالغ بر  (با توجه به خروج )بازنشسسته شدن
 و های اخیر و عدم استخدام نیروی انسانی طی سالسال آینده  4شهرستانی شرکت طی 

عدم توجه کافی به برنامه استعدادیابی و جانشین  انتقال تعداد زیادی از نیروی انسانی و
کت در حوزۀ های جدید شر همچنین وظایف و سیاست های اخیر و پروری طی سال

رید درصورت عدم توجه به ت های جدید محوله بی مأموریت و ها مین سوخت و سیاستتأ

 مواجه خواهد شد. آنچهتجربه  با چالش کمبود مدیران باهای آتی  در سالاین مهم 
 که چرا ست،ا ها سازمان در مهم مقوله این به پرداختن ضرورت و اهمیت است، مسلم

 افزایش و عملکرد کاهش متقاضیان، رضایت کاهش موجب استعدادیابی توجهی بی
 تاکنون که مطالعاتی در رسد می نظر شود. به می و مدیران در کارکنان خروج به تمایل

 مورد کمتر استعدادیابی موضوع شده،  های نفتی انجام شرکت ملی پخش فرآورده در
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  86

  چهاردهمسال  54شماره  1401پاییز 

 این عرصه پژوهشگران برای آن اهمیت یا مانده مغفول کامل طور به یا است؛ بوده توجه
 الگوی ها در سایر سازمان گرفته صورت در تحقیقات علاوه، است. به نگردیده مشهود
 حاضر پژوهش رو ازاین .است نشده ارائه استعدادیابی کلی پیامدهای درخصوص جامعی

ابی مدیران یداددر جهت استع ثرارجحیت عوامل مؤ کهال است سؤدر پی پاسخ به این 

 مدیریت( 2009) کافمنبه زعم  است؟ کدامهای نفتی  فرآوردهشرکت ملی پخش 
های کلیدی  مند پست راهبردی است که به شناسایی نظام استعداد، درواقع یک مدیریت

شوند. توسعۀ  ی و مزیت رقابتی سازمان محسوب میها رمز پایدار پردازد که این پست می
های  کلیدی از جمله مسئولیتهای  داد سازمان برای پر کردن این پستاستع ذخیرۀ

عداد، ابزاری است که در آن راهبرد مدیریت است .رود لی این نوع مدیریت به شمار میاص

های مناسب استفاده  ا در حوزۀه ی کارکنان مستعد شناسایی و از آنها مهارت
( 2017( به زعم مکران و همکاران )1391 عسکری باجگرانی، شائمی و علامه،).شود می

اصلی  چهار حوزۀهای ایدئولوژیک مدیریتی در  ای از مانیفست استعداد، مجموعه مدیریت
 پروری و توسعه و نگهداشت است. ریزی جانشین استعداد، مدیریت عملکرد، برنامه جذب

های موجود در رابطه با مدیریت استعداد،  مدیریت استعداد؛ با توجه به مدل ابعاد

 اند: رفته شدههای مدیریت استعداد در نظر گ ؤلفهپژوهش ابعاد زیر به عنوان م در این

 یندها در مدیریت استعداد، جذب افراد با استعداد ترین فرا از مهم :جذب

سازمان، منطق لازم برای افرادی که به  ت. تئوری جذب مشابه و تناسب شخص ـاس

های پیشرفت درون  معرفی قابلیت ( (Kim, 2018.دهد شوند را ارائه می مان جذب میساز

سازمان به افراد با استعداد و نشان دادن این مطلب به کارکنان جدید که مدیران 

ترین عوامل جذب  اند از مهم ها قرار گرفته ر مبنای شایستگی و رتبه درون پستسازمان ب

. ، برای تصاحب و نگهداشت مزیت رقابتی حیاتی استجذب شمار می رود. استعدادها به

های  های بازاریابی و مدل کند که روش جذب استعداد، کارفرما را ملزم مییک راهبرد 

کار گیرد یا کارکنان داخل  ستعد از بازار نیروی کار خارج بهبرند را برای جذب افراد م

 (.2017 ،1)گیبب و ژانگ سازمان را در فرایند مدیریت استعداد درگیر کند

  :برای فهم مدیریت استعداد، ابتدا باید افراد نظام ارزیابی و کشف استعدادها

کارکنان، باعث  مستعد شناسایی شوند. مدیریت عملکرد با ایجاد یک نظام ارزیابی از

ورد توجه ترین مسائل م د. یافتن افراد مستعد یکی از مهمشو کشف استعدادها می

درصد  10تا  1با شناسایی  تعداد، معمولاًیند مدیریت اسمدیریتی بوده است در فرا

                                                           
1. Gibb & Zhang 
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  87/  ...یها فرآورده پخش یمل شرکت در رانیمد یابیاستعداد بر مؤثر عوامل تیارجح و ییشناسا

  همچهاردسال  54شماره  1401پاییز 

شود.  ، یک مخزن استعداد تشکیل میکارکنان با بالاترین عملکرد و قابلیت در سازمان

رقابت بین مخزن  ایجاد( 2017) ژانگیند جذب به اعتقاد گیبب و رابهترین اقدام در ف

 متنوعی از متقاضیان است.

  :در تحقیقاتی که در بین کارکنان صورت گرفته، فرصت توسعه و بهسازی

ماندن افراد برای یادگیری و رشد و امتحان موارد جدید، سومین مورد از عوامل باقی 

ها  علاوه، توسعۀ درونی استعداد به سازمان بندی شده است. به نخبه در سازمان طبقه

داد از جای خرید استع هکه ب دهد دانش و مهارت خاص سازمان را توسعه دهند اجازه می

ای  ههای توسع ی و مرشدی و آموزش رسمی و برنامهگربیرون، باید تکیه بر مربی

 (Gibb & Zhang, 2017)باشد.

داشت کارکنان، با توجه به خطر خروج کارکنان، نگه :حفظ و نگهداشت کارکنان

طرح سازی شده،  های شخصی مستلزم خلق و ارائۀ ارزش پیشنهادی به کارمند، طرح

ای است.  ادل سالمی بین زندگی شخصی و حرفهو تع جبران خدمات بسیار رقابتی
سازی سیستم مدیریت عملکرد،  سالاری با پیاده علاوه، تدوین نوعی رویکرد شایسته به

یک راهکار اصلی دیگر در جهت حفظ و نگهداشت استعدادها است. بهترین اقدام در 
سازی امکان  ها و فراهم ارائۀ پاداش بب و ژانگ،حفظ و نگهداشت کارکنان به اعتقاد گی

پروری، زیر  ینشغلی برای افراد مستعد مخزن استعداد است. جانش پیشرفت در کارراهۀ

یزی نیروی انسانی به آن توجه ر مجموعۀ کارراهۀ شغلی است که باید در برنامه
های  استراتژی و ها مورد سیاست در قیقاتحت ۀپیشین (2017 داوودی وهمکاران،).شود

 آشکار رااستعداد سطوح ارشد سازمان اجرای مدیریت ثبات درمدیریت استعداد، عدم 
را متشکل از  مدیریت استعداد ( چرخۀ2013شایمن ) ( (Erasmus et al, 2017کرد.

پروری و نگهداشت استعداد بیان  جانشین ،توسعه ،آموزش ،انتخاب کشف، جذب،

 کردن،درگیر ،انتخاب جذب، را استعداد مدیریت مدل ابعاد( 2009) رپورا فیلیسکند. می
 مدیریتمدل  ابعاد( 2010سیلزر و داول ) دانند. مینگهداشت کارکنان و  بهسازی
 راهبرد نتدویرا  ابعاد آن وانجام شود ارزیابی و سنجش دائم باید بر مبنای  استعداد

گماری و  و بکار توسعه عملیاتی، برنامه طراحی ،ممیزی ،ارزیابی ،جذب مدیریت،
ثر در حفظ افراد مؤ عوامل( 1392) تضویمرشهوازیان و دند. وها تعیین نم نگهداشت آن

شغل و انسجام فرد ـ سازمان، تناسب فرد ـ  تناسب ،نمادین مستعد را در عوامل ابزاری،
 ای بیان کردند درمطالعه( 1400نظری و همکاران ) .اند بندی نموده تاری دستهرف

 استعداده مؤلفه است که شامل شناسایی و اکتساب سه بعد و نُاستعدادیابی دارای 
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فردی(، توسعه و استفاده از استعداد )مدیریت  مؤلفۀ شغلی، مؤلفۀ سازمانی و مؤلفۀ)
نهایت حفظ استعداد )مؤلفۀ  پرورش کارکنان( و در مسیر شغلی، ارتباطات تعاملی و

بر استعدادیابی و  که( انگیزشی مؤلفۀ  فرهنگی و سازمانی و مدیریتی و رهبری، مؤلفۀ
چهار در ( مدل استعدادیابی را 1400) صمیمیمحمدی و  .پرورش مدیران تأثیر دارند

و در نهایت الگوی  اند کردهبندی  ای و فنی طبقه عد مدیریتی، ساختاری، زمینهبُ
ارائه  ای و پیامدی واسطهی، محیطی، راهبردی، محوری، علّ شش مقولۀ پارادایمی در

 ابعاد ،حوزه دراین گرفته صورت تحقیقات بررسی و پژوهش مطالعۀ پیشینۀ از پس دادند.
 فصل که گشته استخراج 1 جداول شرح ن بهاستعدادیابی مدیراهای  و شاخص مؤلفه

 ابعاد، به خارجی مربوط و داخلی تحقیقات اکثر در و بوده های پیشین پژوهش مشترک

 است. شده اشاره ها آن به نپرورش مدیراو استعدادیابیهای  وشاخص لفهمؤ

 استعدادیابی مدیرانهای  وشاخص مؤلفه ،ابعاد .1جدول 

 مفاهیم ابعاد مؤلفه شاخص منابع

 (،2017مکاران )ه احمدی و

 شوقی (،2016) آزادپناه و  اسلام

 موگای (،2017مدی مقدم )و مح

 (،2018) ویکتور و همکاران،

 (2018)آگاروال،(2016)هیدرسوم

 شغلی، شهرت تناسب شغل با فرد،

 کیفیت شغلی، توسعۀ شغلی، پویایی

 اکتساب کاری، یطمح زندگی کاری،

عملکرد مختاری، خود استعداد،

 کارکردهای شغلی ،ها ارزش

 
 

 شغلی مؤلفۀ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

شناسایی و 

اکتساب 

 استعداد

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

استعدادیابی 

 مدیران

 (،2015مونقوموزولا و همکاران )

 (،2016پور و همکاران ) شایان

 گاندی (،2016) سوعلی و  اسمام

 ویکتور(، 2018) همکارانو 

(، کنی 2019(، چارلز )2018)

(، 2020(، جانسون )2019)

 (1400نظری و همکاران )

 بینش روشن، رسالت شناخت،

 داد،مدیریت استع بازشناسی روشن،

 به منابع، توجه اجتماعی، جایگاه

 تلعدا های تکنولوژی، ساخت زیر

 سازمانی، هوش ای، رویه

استخدام، استراتژی  قرارادادهای

 مدیریت استعداد، سبک رهبری

 
 
 

 سازمانی مؤلفۀ

و  گاندی  (،2012)  سینگ

و  زنگ (،2018همکاران )

روم (، هیدست2015همکاران )

و (، ایزدپناه 2018(، نیل 2016)

(، لندور 2012) صفرزاده

، داودی و همکاران (2015)

(1400) 

 ،مهارت خود کارآمدی کارکنان،

و  پاداش ،دانش ،اشتیاق ،شخصیت

 ،خلاقیت ،نگرش مزایا، انتظارات،

 ،یفرد یها یستگیشا ،نوآوری

 یو راهبرد یسازمان ،یفرد نیب

 فردی مؤلفۀ

 ،آگروال (،2018او رای )پاندی

و همکاران  آلتنداگ ،2018)

 (2011) جوناتن(، 2018)

 عملکرد، ارزیابی شناسایی کاندیدها،

با  افراد حفظ کاندید، انتخاب

های  افزایی فعالیت هم استعداد،

 عملکرد مدیریت مدیریت استعداد،

مدیریت مسیر 

 شغلی

توسعه و 

استفاده از 

 استعداد
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 مفاهیم ابعاد مؤلفه شاخص منابع

(، 2018شایان پور و همکاران )

، ی زرگران (،2018پاندیاو رای )

(، ایزد پناه و صفرزاده 2012)

(، اسماعیلی و امیری 2012)

 (2019چارلز )( 2016)

 دانش، سهم هوش عاطفی،

 اجتماعی، هنجارهای ،مشارکت

 به جامعه دسترسی

 ارتباطات تعاملی

و  زهنگ (،2012سادلی )

امام و  طلاح (،2015همکاران )

(، آلتنداگ و 2018هوی سین )

علی و  ایمام (،2018همکاران )

(، نظری و همکاران 2016) سو

(1400) 

فراهم کردن فرصت برای رشد و 

 برنامۀ یادگیری، فرصت توسعه،

سرمایۀ  فکری، سرمایۀ آموزشی،

 توسعۀ شغلی، فرصت شناختی، روان

توسعۀ  مدیریت، سیستم شغلی،

 ای حرفه

 پرورش کارکنان

و  زهنگ (،2012) سادلی

امام و  طلاح (،2015اران )همک

(، آلتنداگ و 2018) سینهوی 

علی و  ایمام (،2018همکاران )

 (2016) سو

 رهبری رهبری، سبک رهبری،

 عدالت تبدیلی، رهبری تعاملی،

 عدالت ای، رویه عدالت توزیعی،

 گریمربی تعاملی،

مدیریتی و 

 رهبری

 
 
 
 
 
 
 

 حفظ استعداد
 (،2011همکاران ) جوناتن و

 (،2018)پور و همکاران  شایان

 محمودی (،2012) سینگ

(2015) 

استراتژی  ادراک فضای تحقیق،

 سازمانی، فرهنگ مدیریت استعداد،

 اجتماعی مسئولیت کاری، فرهنگ

فرهنگی و 

 سازمانی

 (،2015مونقوموزولا و همکاران )

 غفاری (،2018) و همکاران موگای

و  گاندی (،2018) و همکاران

، جانسون (2018همکاران )

(2020) 

و  قدردانی ،حمایت عوامل پاداشی،

 فرصت شغلی، حمایت تشویق،

 شغلی

 انگیزشی

 شناسی روش

 ،هدف از جنبۀ ،یبخش کمّ در اکتشافی است، از نظر هدف ،این پژوهش در بخش کیفی
 توصیفی ـ ،روش گردآوری داده از جنبۀکاربردی و  ـ ای از نوع تحقیقات توسعه

 با اول گام درحاضر،  روی در مطالعۀ  هداف پیشیابی به ا دست منظور بهپیمایشی است. 

های  و شاخص مؤلفه ،و ارزیابی مطالعات گذشته، ابعادای  های جامع کتابخانه بررسی

بخش کیفی،  پژوهش حاضر در جامعۀ .گردید استخراج ون شناسایی استعدادیابی مدیرا
نفتی ایران  های فرآوردهخبرگان شامل خبرگان مدیریت منابع انسانی شرکت پخش 

نفر انتخاب شده  11هدفمند به تعداد  احتمالی غیر گیری بخش کیفی،. روش نمونهاست
نفتی ایران  های فرآوردهاست و در بخش کمی مدیران و کارشناسان ارشد شرکت پخش 

ونه از فرمول کوکران استفاده برای تعیین حجم نم اند بودهنفر  353 مجموعاًکه  است
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، تصادفی طبقاتی انتخاب گیری نمونهبه شیوه  184نمونه برابر با  تعداد و است شده
 تأثیرمدل از روش دلفی فازی، برای  های مؤلفهشدند. در این تحقیق برای تعیین ابعاد و 

 ها اثرگذاریمعادلات ساختاری، برای تعیین روابط و  سازی مدلاز روش  ها آنمعناداری 
 فراینداز روش  ها آنبرای تعیین اهمیت  درنهایتفازی و از روش دیمتل  ها اثرپذیریو 

 شده است. استفاده (ANP)فازی  ای شبکهتحلیل 

 ها یافته

 ،خبرگان با متعدد جلسات طی و مختلف مقالات از اثرگذار، عوامل شناسایی منظور به

 و است زیاد شده شناسایی متغیرها تعداد که این دلیل به گردید. استخراج شاخص

 نسبت ها ورودی اهمیت تعیین همچنین و ها ورودی کاهش و متغیرها شناسایی منظور به

 سؤال 54 با ای پرسشنامه کار این انجام برای. شد اعمال مدل در وزنی محدودیت هم به

 تعداد به که پرسشنامه 35 و شد طراحی( است متغیر یک بیانگر سؤال هر که)

 و جامع ها پرسشنامه تمام که گرفت قرار ها آن اختیار در ،است ارشد دهندگان پاسخ

 از لیکرت طیف 5 اساس بر و کیفی صورت به ها پرسشنامه این. آمد دست به کامل

 ،پرسشنامه آوری جمع و پخش از بعد حال. است شده قید اهمیت بی تا مهم العاده فوق

 ادامه در آن های گام که شد فازی استفاده دلفی روش از ،عوامل ترین مهم تعیین جهت

شرح زیر  با همراه شده ارائه مفهومی مدل نخست مرحلۀ نظرسنجی در .است آمده

معیارها  از هرکدام با ها آن موافقت میزان و گردیده خبره ارسال گروه اعضای معیارها به

 درمجموع .است شده بندی تقسیم ها آن اصلاحی و پیشنهادی نظرات نقطه و شده اخذ

 دادند تشخیص 4 عدد بالای میانگین با را مرحله هر اهمیتتعیین شدند.  ها مؤلفهابعاد و 

 3 درمجموع دهندگان پاسخ همچنین،. دنداد تشخیص زیاد خیلی و زیاد تأثیر دارای که

برای  مؤلفه 9 و نفتی های فرآوردهاستعدادیابی مدیران در شرکت ملی پخش  برای عدبُ

 با نوعی به مذکور ابعاد ازآنجاکه .کردند مطرحاستعدادیابی مدیران در شرکت ملی پخش 

عدهای بُ با مواردی در و شده حذف بودند، یکسان پیشین های پژوهش در شده ارائه ابعاد

 خود نظر مجدداً پانل اعضای دوم مرحله نظرسنجی در .شدند جایگزین یا ترکیب موجود

 ها مؤلفه و ابعاد از هریک اهمیت و تأثیر میزان نیز و سیستم های مؤلفه و ابعاد ۀدربار را

 انحراف .رسید انجام به دور دو در درمجموع دلفی روش حاضر، پژوهش در .کردند اعلام

. شد محاسبه عوامل اهمیت میزان ۀدربار اول دور در پانل اعضای های پاسخ معیار

برای  اول دور در خبرگان نظر اتفاق میزان سنجش برای کندال ضریب مقدار همچنین،
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 استعدادیابی های مؤلفه برای ،0.495 استعدادیابی مدیران در شرکت ملی پخش ابعاد

 توافق میزان نیز کندال ضریب مقدار. آمد دست به، 0.613 مدیران در شرکت ملی پخش

 ،0.813 مدیران در بخش دولتیبرای عوامل استعدادیابی  دوم دور در خبرگان اجماع و

است که  آمده دست به 0.740 مدیران در شرکت ملی پخشاستعدادیابی  های مؤلفه برای

محاسبه  000/0ها وجود دارد. مقدار معناداری نیز  دهد هماهنگی بین دیدگاه نشان می

 .معنادار است شده مشاهدهدهد ضریب هماهنگی  که نشان می شده است

 نظرات به مربوط های داده گردآوری از حاصل کلی نتایج و توصیفی های وتحلیل تجزیه

 .شود می ارائه اجمالی صورت به 3ل جدو در دلفی پانل

 استعدادیابی مدیران بر یها مؤلفهو  ابعاد .2جدول 

 کد ها مؤلفه ابعاد

 C1 استعداد حفظ

 C11 فرهنگی و سازمانی

 C12 مدیریتی و رهبری

 C13 انگیزشی

 از استفاده و توسعه

 C2 استعداد

 C21 مدیریت مسیر شغلی

 C22 تعاملی ارتباطات

 C23 پرورش کارکنان

 اکتساب و شناسایی

 C3 استعداد

 C31 سازمانی

 C32 فردی

 C33 شغلی
 

 در موجود ساختاری تعیموق روابط ارائه برای نتایج حاصل از دیمتل فازی

 حل برای تواند یم DEMATEL که یباوجود. شود یم استفاده پیچیده مشکلات

 بسیار دقیق طور به افراد ترجیحات و ها قضاوت شود، استفاده معیاره چند مشکلات

استفاده  یشناخت زبان متغیرهای از که فازی DEMATEL منظور، بدین. است دشوار

، اهمیت (R̃)، اثرپذیری (D̃)اعداد دیفازی شده مقادیر اثرگذاری  3. جدول شود یم

(D̃ + R̃)  و اثرگذاری و اثرپذیری خالص(D̃ − R̃)  برای زیر عوامل اصلی و جدول برای

 .دهد را نشان می عوامل
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�̃�  ،�̃�     ،�̃� مقادیر .3 جدول + �̃� ،�̃� − �̃� 

�̃� �̃� �̃� عوامل/زیرعوامل + �̃� �̃� − �̃� 

 071/0 408/4 168/2 240/2 استعداد حفظ

 -079/0 764/2 422/1 342/1 فرهنگی و سازمانی

 266/0 639/2 187/1 453/1 مدیریتی و رهبری

 -187/0 926/2 557/1 37/1 انگیزشی

 -330/1 391/4 861/2 530/1 استعداد از استفاده و توسعه

 086/0 92/2 417/1 503/1 مدیریت مسیر شغلی

 026/0 987/2 481/1 507/1 ارتباطات تعاملی

 -111/0 952/2 532/1 42/1 پرورش کارکنان

 259/1 125/4 433/1 692/1 استعداد اکتساب و شناسایی

 147/0 133/3 493/1 64/1 سازمانی

 -002/0 269/3 635/1 634/1 فردی

 -145/0 913/2 529/1 384/1 شغلی

 

تأثیرگذار بودن این عوامل  طورقطع به دارند مثبت D̃-R̃ ،4عواملی که طبق جدول 

تأثیرپذیری قطعی این عوامل ۀ دهند نشانمنفی دارند  D̃-R̃و عواملی که دهد یمرا نشان 

 استعداد از استفاده و توسعه بنابراین، در بین عوامل اصلی ؛ از سایر عوامل است

 یطورکل به. استعامل  «تأثیرگذارترین»استعداد  اکتساب و و شناسایی «تأثیرپذیرترین»

D̃-R̃ ،و یعلّ عوامل مثبتD̃-R̃ شود محسوب میاثرپذیر  معلول ، عواملمنفی. 

 :استتأثیرپذیری عوامل به ترتیب رابطه ذیل میزان اهمیت و تأثیرگذاری ـ 

 استعداد از استفاده و توسعه .1

 استعداد حفظ .2

 استعداد اکتساب و شناسایی .3

 بودند: یرگذارتأثاستعداد، عوامل زیر به ترتیب  حفظ عواملِدر خصوص زیر

 رهبری و مدیریتی .1

 سازمانی و فرهنگی .2

 انگیزشی .3

 یرگذارتأثاستعداد، عوامل زیر به ترتیب  از استفاده و عوامل توسعهدر خصوص زیر

 بودند:

 شغلی مسیر مدیریت .1
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 تعاملی ارتباطات .2

 کارکنان پرورش .3

 یرگذارتأثاستعداد، عوامل زیر به ترتیب  اکتساب و عوامل شناساییدر خصوص زیر

 بودند:

 سازمانی .1

 فردی .2

 شغلی .3

 یریو اثرپذ یاثرگذار زانیکه م یروابط کل سیمطالعه بر اساس ماتر نیا در

 سیدست آمدن سوپرماتر . با بهشود یم یفاز ANPاقدام به حل  دهد یمموانع را نشان 

 .آید یمدست  مشخص و به یفرع عواملحددار، وزن موانع و 

 استعدادیابی مدیران بر مؤثر عوامل. وزن و اولویت عوامل و زیر4جدول  

وزن و رتبه عوامل 

 اصلی

 علائم عاملزیر

 اختصاری

وزن و رتبه 

 نسبی

وزن و رتبه 

 نهایی

 حفظ

 C1 استعداد

338/0 
 (2) 

 C11 344/0 (2) 1156/0 (5) فرهنگی و سازمانی

 مدیریتی و رهبری
C12 266/0 (3) 09/0 

(6) 

 C13 39/0 (1) 1318/0 انگیزشی
(4) 

 و توسعه

 از استفاده

 استعداد
C2 

 

446/0 

(1) 
 C21 308/0 (3) 1373/0 شغلیمدیریت مسیر 

(3) 

 C22 344/0 (2) 1535/0 ارتباطات تعاملی
(2) 

 C23 348/0 (1) 1551/0 پرورش کارکنان
(1) 

 و شناسایی

 اکتساب

 C3 استعداد

216/0 

(3) 
 C31 323/0 (2) 0698/0 سازمانی

(8) 

 C32 358/0 (1) 0772/0 فردی
(7) 

 C33 319/0 (3) 0698/0 شغلی
(9) 

 

 پرورش»وزن مربوط به عامل  بیشترین دهد مینشان  4که جدول  گونه همان

اولویت دوم،  «تعاملی ارتباطات»عامل  که اولویت اول را کسب کرد. است «کارکنان

 «سازمانی و فرهنگی»اولویت چهارم و  «انگیزشی» اولویت سوم، «شغلی مسیر مدیریت»

عامل کسب  9در بین  اولویت ششم «رهبری و مدیریتی» درنهایتاولویت پنجم و 
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شان از از وزن کل عوامل را به خود اختصاص دادند و این ن درصد 44 تقریباًکردند که 

 روشعوامل به اولویت نهایی زیر نمودار 1شکل  .است ها اهمیت بسیار این زیرعوامل

F.ANP  دهد میرا نشان. 

 . نمودار اولویت نهایی زیرعوامل1 شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 گیری یجهنتبحث و 

ملی  در شرکتاستعدادیابی مدیران  مؤثرعوامل  یتو ارجحمطالعه ارزیابی  یناز اهدف 

نشان  نتایج پژوهش حاصل از روش دلفیبوده است.  ایراننفتی  یها فرآوردهپخش 

کردند  مطرحبرای استعدادیابی مدیران  مؤلفهه نُ وسه  درمجموع دهندگان پاسخ دهد یم

 و اکتسابشناسایی  که دهد یمنشان  یکمّ پژوهش حاصل از بخشنتایج  ینهمچن و

از استعداد ده توسعه و استفا (فردی مؤلفۀسازمانی،  مؤلفۀشغلی،  مؤلفۀاستعداد )

حفظ استعداد  یتدرنها ( وکارکنان پرورش )مدیریت مسیر شغلی، ارتباطات تعاملی،

انگیزشی( بر استعدادیابی  مؤلفۀفرهنگی و سازمانی،  مؤلفۀمدیریتی و رهبری،  مؤلفۀ)

 دارد. یرتأث نفتی یها فرآوردهمدیران در شرکت ملی پخش 

استعداد،  ، مدل استعدادیابی مدیران از سه ضلع و بعد حفظ2اساس شکل بر 

استعداد تشکیل شده است که با  اکتساب و و شناسایی استعداد از استفاده و توسعه

 ، موجب بهبود استعدادیابی وگذارند یمیکدیگر در ارتباط هستند و اثراتی که بر یکدیگر 

 اکتساب و ، شناساییدهد یمکه روابط در مدل نشان  گونه همان. شود یمپرورش مدیران 
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 . طراحی مدل استعدادیابی مدیران2شکل 

  

 از استفاده و استعداد، موجب توسعه عد است که از طریق حفظبُ یرگذارترینتأثاستعداد 

استعداد در این مدل  اکتساب و شناسایی . سهمشود یماستعداد موجب پرورش مدیران 

 از استفاده و و سهم توسعه 8/33با  استعداد برابر درصد و سهم حفظ 6/21برابر با 

که  دهد یمنشان  ها یافتهو این  استدرصد از پرورش مدیران  6/44استعداد برابر با 

 مؤلفهیک از ابعاد نیز دارای سه  هر اهمیت را دارد. یشتریناستعداد ب از استفاده و توسعه

ر با نتایج تحقیق شاهی و نتایج تحقیق حاض. استمشخص  ها آنکه میزان اهمیت  است

 (،2018) و همکاران آلتنداگ (،2018) یسینهو ( و2015) (، محمودی2020همکاران )

پور و  شایانو همچنین  (2015) مونقوموزولا و همکاران (،2016سو ) وعلی  یماما

مدی و (، اح2018همکاران )و  یگاند ،(2016) و سوعلی  یماما (،2016همکاران )

 همسو (،2017مقدم ) محمدی یشوق (،2016) و آزاد پناه اسلام (،2017همکاران )

 ،را شناسایی، جذب استعدادها توان یمبا بررسی سرمایه انسانی سازمان بنابراین ؛ است

 یور بهرهانگیزه و  توان یم استعدادهاتوسعه و پرورش داد که با مدیریت صحیح این 

موجود  یاستعدادهانقش را در کشف و پرورش  ینتر مهم .برد کارکنان سازمان را بالا

حفظ منابع سازمان برای ادامه حیات، بسیار  .کند یمسازمان، مدیر منابع انسانی ایفا 

 استفاده و توسعه

 446/0استعداد  از
 استعداد حفظ

338/0 

 216/0استعداد  اکتساب و شناسایی

فرهنگی و 

 سازمانی

34% 

مدیریتی و 

 رهبری 

 

27% 

 انگیزشی 

39% 

مدیریت  

مسیر 

 شغلی 

31% 

ارتباطات 

 تعاملی 

34% 

پرورش  

 کارکنان   

35% 

سازمان

 ی

32% 

 فردی 

36% 

 شغلی 

32% 
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بهترین شکل استفاده کرد، استعدادها از منابع به  وپرورش آموزشبا  توان یممهم است، 

 .و کارایی کارکنان سازمان باید توجه خاص نمود وپرورش آموزشانگیزش، به  بین یندرا
 تغییر یا و آماریجامعۀ  دادن به گسترش نسبت توانند یمآینده  تحقیقات در محققان

در دیگر صنایع و همچنین طراحی مدل پرورش  مفهومی مدل نمودن آزمون و آن

 .گمارند مدیران همت

 منابع

 مجتبـی  ،یگ ـیرجـب ب  ؛حسـن  ،شی ـدرو ؛ِدیسـع  ،یصدرمنصور ؛ِراکب یدعلیس ،یحمدا

 مطالعـه  مـورد  ؛یابیاسـتعداد  نـد یدر فرا یتیریمد های شایستگی ییشناسا، (1398)

صص  ،39 شمارۀ ،10 سال ،در صنعت نفت یمنابع انسان تیریمد. رانیصنعت نفت ا

 .96ـ  63

 مهـدی سـید   ،الحسـینی المدرسـی   ؛نجمـه  ،سـلیمی  ؛رضـا  ،زاده ابراهیم ؛سعید ،اردکانی

: شـرکت  مطالعه موردیبررسی تأثیر مدیریت استعداد بر رفتار شهروندی )، (1395)

 ،30 شـمارۀ  ،8 سـال ، مطالعات راهبردی در صـنعت نفـت و انـرژی   (. گاز استان یزد

 .74ـ  51 صص

طراحـی و  (. 1400) داریـوش  ،زاده غـلام  ؛علـی  ،رضـاییان  ؛احمد ،ودادی ؛احسان ،داودی

، مجتمـع گـاز پـارس جنـوبی     های پالایشگاه اعتباریابی مدل شایستگی مدیران ارشد

 .37ـ  20 صص ،48 شمارۀ ،12 سال ،انرژی ومطالعات راهبردی در صنعت نفت 

الگـوی سیسـتم    طراحـی (، 1399)محسـن   ،یعقوبی ،علیقلی سید ،وشنر ؛کیوان ،رزگرب

، مدیریت استعداد با رویکرد ترکیبی در شـرکت گـاز اسـتان سیسـتان و بلوچسـتان     

 .264ـ  239 صص ،44 شمارۀ ،11 سال راهبردی در صنعت نفت و انرژی.مطالعات 

و  شناسـایی (، 1399) علیرضـا  ،آذر ؛مجیـد  ،قشـلاقی  ؛قاسـم  ،یحیـوی  ؛اجیرلـو  ،باشکوه

مطالعـات  ، ارزیابی عملکرد استعدادها در شرکت ملی نفت ایران های مؤلفه بندی رتبه
 .316ـ  295 صص ،44 شمارۀ ،11 سال ،راهبردی در صنعت نفت و انرژی

و حفـظ منـابع انسـانی     تـأمین نقش مـدیریت اسـتعداد در    ،(1397حسینی، ابوالحسن )

 .205ـ 181 صص 23 شمارۀ ،6 سال، اقتصاد و تجارت نوینمستعد، 

طح س ـ سـنجش  (،1391) محسـن  سید علامه، ؛علی ؛ شائمی،محبوبه عسگری باجگرانی،

 ،شـهری  مـدیریت  اصـفهان، شـهر  شـهرداری   در اسـتعداد  مدیریت راهبرد حاکمیت

 .286ـ276 صص ،29 شمارۀ
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اسـتعدادهای   مـدیریت  سـازی  پیـاده  هـای  مؤلفـه و  ابعـاد  (،1397) علی محمد نورعلیان،

 43 شـمارۀ  ،12 سـال  ـ ترویجـی،   علمی ،بازرسیو نظارت  مجله ،ناجا درفرماندهی 

 .40ـ13 صص
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