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مناطق  یاستعداد در شرکت مل تیریمد طراحی الگویپژوهش،  نیهدف ا

روش، از نوع  نظر ازو  یهدف، کاربرد لحاظ از قیتحق نیا است.جنوب  خیزنفت

 ۀشامل مطالع یبا انجام مطالعات نظر یفیدر بخش کاست.  ختهیآم قاتیتحق

 یکردهایرو یهای اطلاعاتو پایگاه یو خارج ی، مقالات داخلهانامهپایانها، کتاب

اطلاعات  یسپس جهت گردآور و ییشناسا یاز منظر مفهوم مدیریت استعداد

به سؤالات اقدام  پاسخگویینفر از خبرگان خواسته شد نسبت به  25از  موردنیاز

با روش ی در بخش کمّدر بخش کیفی از روش هدفمند و  گیرینمونه. ندینما

مناطق  یشرکت مل ینفر از کارکنان رسم 341تعداد انجام و  یتصادف گیرینمونه

 ییو محتوا یصور ،پرسشنامه ییروا نییروش تع. جنوب انتخاب شدند خیزنفت

، مؤلفهعد جذب و استخدام با شش سه بُ پژوهش تعداد یهاافتهی اساس بر است.

مفهوم  یبرا مؤلفهاستعداد با دو  عد توسعۀو بُ مؤلفهحفظ و نگهداشت با سه 
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 مقدمه

(، 2006در سراسر جهان بستگی به افراد یا به گفته بیکر و هوسیلد ) وکارکسبموفقیت 

منابع  نیا تیریمد ن،یبنابرا ؛دارد «یمنابع انسان»( 1996( و پفر )2003) پاو و بوسیلی

 کی تیموفق یمناسب، برا یهاستمیو س هاوهیش ها،استیس فیتعر ازجمله ،یانسان

 کیکه تنها  فرضپیش نی، احالبااین (Noe et al., 2014). است یاتیح یسازمان امر

 چراکهانگارانه است، اثربخش افراد مؤثر وجود دارد، ساده تیریمد یواحد، برا کردیرو

در نقاط  یمنابع انسان تیریاست که مد شده داده صیگسترده تشخ طوربهاکنون 

 (Vaiman & Brewster, 2015). ز استیمختلف جهان کاملاً متما

ت. منسوخ شده اس یتا حدود شودیکه اغلب ارائه م شمولجهان درویکر 

(Farndale & Sanders,2016) انیدانشجو یرا برا یاندهیامر الزامات فزا نیکه ا 

 یکه به اثربخش یمتعدد یهاکرده است تا به درک روش جادیا یمنابع انسان تیریمد

 & Haak-Saheem). دکمک کنند، بپردازن المللیبینو  یها در سطح ملعملکرد شرکت

Fasting, 2020) 
بر  یمقابله و برتر ییسازمان در توانا یدیشاخص کل عنوانبهاستعداد  تیریمد 

استعدادها،  تیریمد کارگیریبه درواقع (McKinsey,2018)ود. شیرقبا قلمداد م ریسا

 نتریاستعدادها، از مهم ییاست و شناسا یامروز هایدر سازمان یرقابت تیمز نتریمهم

 یتیریابزار مد کیاستعداد  تیری. مدرودیبه شمار م یمنابع انسان تیریمد هایدغدغه

در  طیرا هماهنگ با شرا پذیریانعطاف یکمک کرده و نوع رانیمد یاست که به توانمند

 کهنیدارد: اول ا تیاهم یکل لیاستعداد به دو دل تیری. مدکندیم جادیبازار ا رییحال تغ

 شودیاستعدادها م زآمیتیموفق یاستعداد مؤثر، موجب کشف و نگهدار تیریمد یاجرا

که  شوندیانتخاب م ندهیآ یدیکل هایپست یبرا بااستعداد کارکنانِ کهاینو دوم، 

ها را از سازمان یاریو توجه بس شودیشناخته م «یپرورنیجانش» نام باامروزه مورد دوم 

 به خود جلب کرده است.

 ریینگرش مثبت، شناخت و تغ جادیاستعداد با ا تیریمعتقدند که مد محققان 

 ؛گذاردیم ریبالا بر عملکرد سازمان تأث لیپتانس یکارکنان دارا انیرفتارها در م

در نگرش،  راتیی، تغمثالعنوانبهاستعداد ) تیریواکنش کارکنان به مد ،دیگرعبارتبه

 تیریمد نیب ۀدر رابط یاساس یگریانجیم زمیمکان کی(، هاآن یشناخت و رفتارها

و عملکرد  ینوآور شیسطح سازمان، مانند افزا یاستعدادها تیریمد جیاستعداد و نتا

جنگ »( در بحث خود در مورد 2013) درایس (Meyers,2020)د. شویشرکت، فرض م
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  همچهاردسال  56شماره  1402بهار 

با  سهیدر مقا یسنت یرقابت یهاتیمز ،اقتصاددانشیکرد که در  شنهادی، پ«استعداد یبرا

 دیتوسط رقبا قابل تقل راحتیبهچراکه  شوند،یم یتلق ارزشبی بااستعداد یانسان یروین

جذب و حفظ افراد  ت،یجمع یریمانند پ یتیجمع راتییروند تغ لیبه دل ینبوده، از طرف

 ترینمهماز  یکی، استعداد (2006گفته لویز و هاکمن )تر است. به سخت بااستعداد

توسط  شدهانجام) گریبدون استعداد بهتر، اکثر اقدامات د»ها است و منابع سازمان

مبود استعداد ها با کاز سازمان یاری، بسحالبااین« نخواهد شد آمیزموفقیتها( سازمان

نشان  (2010) تاریک و شولر قاتیتحق (McDonnell et al., 2017)د. هستن اجهمو

. استعداد به دست آورد تیریاستخدام و مد قیاز طر توانیرا م یرقابت تیکه مز دهدیم

(Alanazi,2018) یاساس یهااز چالش یکیاستعدادها،  تیریمد تیشک اهم بدون 

 فکش ییها است. تواناو شرکت هاسازمانارشد در  رانیو مد یمنابع انسان رانیمد

از  یکیو افراد مستعد در هنگام استخدام  سازمانیدرون یاستعدادها موقعبه

 ط،یمح عیگسترده و سر راتییرهبران سازمان است. تغ یدیکل یهایستگیشا

 یرونیاثرگذار ب یروهایاز ن یامحصولات و خدمات رقبا مجموعه ان،یمشتر ،یتکنولوژ

 زهینداشتن انگ یطیشرا نی. در چنکنندیم دیتهد او بقاء سازمان ر یهستند که ماندگار

خلاص را به  ریت سازمانیدرون ثباتیبی درنهایتعدم تعلق کارکنان و  ،یتینارضا ،یکاف

بقاء و رقابت نخواهد  یبرا یشانس چیه گریخواهد کرد و د کیسازمان شل کیسمت 

نرخ بازگشت  کی ز، اسویکاستعداد از  تیریدر مد یگذارهیداشت. سازمان با سرما

گوناگون را در  یمجموعه استعدادها گر،ید ییو از سو شودیبالا برخوردار م ۀیسرما

 باانگیزهکار چابک و  یروین یایسازمان از مزا یطیشرا نیسازمان خواهد داشت. در چن

، امیریو  یرا به دنبال خواهد داشت. )معال یسازمان وریبهرهخود  نیکه ا بردیبهره م

( و الاریس، کاسیو و 2015و ویتمن ) کولیون کولینگ، همچون یافراد یبررس (1391

 یمفهوم ۀاستعداد بر ضرورت توسع تیریاستعداد و مد اتیدر ادب (2014پاو )

 نیدر ا شدهانجام قاتیاز تحق یاریکه بس است اینکند. مشکل یم تأکیداصطلاحات 

. خصوص مغفول مانده است نیدر ا یانجام و بخش دولت یدر بخش خصوص نه،یزم
(Kravariti & Johnston,2020) 

 یشرکت تابع شرکت مل نیتربزرگ عنوانبه جنوب خیزنفتمناطق  یمل شرکت 

افزون  یابزرگ و کوچک در گستره یدروکربوریمخزن ه 65و  دانیم 45 با رانینفت ا

درصد خوراک  95از استان بوشهر تا شمال خوزستان،  کیلومترمربعهزار  ٧0بر 

. با توجه کندیم دیدرصد گاز کشور را تول 16درصد نفت خام و  ۸0حدود  ،هاپالایشگاه
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ارزشمند از منظر  ۀسال تجرب 100از  شینفت در سبد انرژی و ب دیبه سهم تول

دارای غل رسمی و غیررسمی، نیروی شا 42000و با بیش از  افزارینرمو  افزاریسخت

. در این رودیو خاورمیانه به شمار م نبزرگ ایرا یهاشرکت ۀتوان بالایی بوده و در زمر

شرکت توجه به  نیا ۀاهداف عمد ،یسند راهبرد 4و  3راستا بر اساس بند 

و  یزشیتوجه به مسائل انگ نیهمچن ،یانسان یروین گاهیجا یو اعتلا سالاریشایسته

نخبه  یانسان یروینگهداشت ن یدر راستا یو معنو یماد یهاهدفمند نمودن مشوق

 یروهایاز مهاجرت ن یریجلوگ یبرا ییعقلا اندیشیچارهمستعد( و  وانانج ویژهبه)

افزایش ترک سازمان به دلایلی همچون مهاجرت، است.  شدهتعریفکارآمد و اثرگذار 

منسجم  وجود یک برنامۀ عدم موعد بازنشستگی،افزایش سن و نزدیک شدن کارکنان به 

برای تصدی  باتجربهنیروهای توانا و  سازیآمادهپروری و و کاربردی جهت جانشین

مدیریتی، سازمان را با چالش جدی در کمبود دانش و مهارت مواجه نموده  هایپست

های گوناگون مدیریت استعداد اغلب تنها به ترسیم شرایط مطلوب است. از طرفی مدل

جنوب هنوز در بحث  خیزنفتکه شرکت ملی مناطق با توجه به این. اندکردهبسنده 

، نیاز به طراحی الگویی ساده، کارآمد و مدیریت استعداد کار تحقیقاتی انجام نداده است

های پیش رو بشدت احساس الشمتناسب با شرایط خاص سازمان، برای مواجه با چ

و نقش  داریپا ۀبه توسع دنیرس تیاهم باوجودفوق،  حاتیبه توض تیبا عنا. شودمی

درصد نفت و ثبات  ۸0از  شیب دیجنوب در تول خیزنفتمناطق  یاثرگذار شرکت مل

 :هستیمذیل  سؤالاتدر جستجوی پاسخ به حاضر  قیکشور در تحق یاقتصاد

جنوب کدام  خیزنفتمدل مناسب برای مدیریت استعداد در شرکت ملی مناطق ـ 

 است؟

از چه  توانمیجنوب  خیزنفتبرای مدیریت استعداد در شرکت ملی مناطق ـ 

 منابع انسانی بهره گرفت؟ برای توسعۀ هاییمؤلفه

 ۀبر نحو ریمتغ یطیمح طیاثرات شرا یبه بررس یمنابع انسان تیریمد اتیدبا 

 نیسازمان به ا یهاپاسخ (d’Armagnac et al., 2021). پردازدیکارکنان م تیریمد

 (Nijssen & Paauwe, 2012) یسازمان یهمچون چابک یعمدتاً به اشکال ریمتغ طیشرا

 ،یاقتصاد جهان .کندیم دایپ نمود (Hansen et al.,2019) یا زبردستی کارکنان

 راتییاز تغ یاریچابک و پاسخگو به بس ک،یتا استراتژ کشدیها را به چالش مسازمان

 ,.Bolander et al). تکارکنان ماهر و مشتاق به کار اس ازمندیامر ن نیباشند و ا یطیمح

2017; Osterman, 2018; Stahl et al.,2007) یهاهیسرما عنوانبه یمنابع انسان 
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 یسازمان را در پ ۀفرد و توسع ۀهستند که توسع یاثربخش تیریمد مستلزم یسازمان

رقابت  باهمکارکنان خود  یها و استعدادهامهارت هیها بر پاداشته باشد. اکنون شرکت

کارکنان،  نیو بااستعدادتر نیکه با جذب، توسعه و نگهداشت بهتر دانندیو م کنندیم

 تیریمد یدهند. استراتژ شیو سود خود را افزا دهیسسهم بازار ر نیبه بالاتر توانندیم

 تیدر حفظ مز یاتیعامل ح عنوانبهسازمان را  یاست که منابع انسان یتعداد ابزاراس

 (1395، رحمتیو  یلی. )ابسازدیسازمان مبدل م کیاستراتژ تیبه اولو دار،یپا یرقابت

 ندیااست. در فر یمهم در هر پژوهش یهاگام نیاز اول یکی اتیادب نهیشیپ مرور 

قبل از هر نوع تلاش در جهت پاسخ دادن به  دیبا یگرید ندیامانند هر فر زیپژوهش ن

 یو مبان مینمود تا بتوان با مفاه یرا بررس گرانید یهاتلاش جهیسؤالات پژوهش نت

 حیدر ابتدا به تشر روازاین. دیآشنا گرد یلیتفص صورتبهمرتبط با موضوع پژوهش 

و  ی)داخل نیشیپ یهاپژوهش بعدازآندر پژوهش پرداخته و  موردنظر یو مبان میمفاه

 د.ریگیقرار م موردبررسی( یخارج

 یکارکنان بستگ تیاز فعال ییهاو اقدامات که به جنبه هااستیس ۀبه مجموع 

به  توانیو اقدامات م تیفعال نیا ازجملۀ. شودیگفته م یمنابع انسان تیریدارد، مد

کارمندان اشاره  یسالم برا طیپاداش، فراهم نمودن مح ،یابیجذب کارمند، آموزش، ارز

کارمند و کارفرما  نیبر روابط ب یانسان ابعمن تیریمد (139٧/201۸)دسلر، . داشت

 یاز افراد در راستا نهیاستفاده به یمنابع انسان تیریمد ،عبارتی بهمتمرکز است 

 قیکارکنان از طر تیو کسب رضا طرفازیک وکارکسب کیبه اهداف استراتژ یابیدست

منابع  سبو اقدامات منا هااستیس کارگیریبهرا دنبال کرده و با  هاآن یازهایرفع ن

مولد، ارزش  یها به رفتارهادانسته لیآنان به تبد قیتا با تشو کندیتلاش م ،یانسان

 ییهاتیفعال ریدرگ ایگونهبه رانیمد ۀهم کهازآنجایی (Ston,2020). دینما ایجادافزوده 

از  باشند،یو آموزش م نشیمصاحبه، گز ط،یکار واجد شرا یروین افتنیهمچون، 

 ،و همکاران پوری)قل .دینام زین یمنابع انسان ریرا مد رانیمد ۀهم توانیم یدگاهید

منابع  ۀوظایف و فرایندهای اصلی در چرخ یکی از (2000آرمسترانگ ) ازنظر (1399

چون ایجـاد یـک سـازمان پویـا و  مسائلیمنابع انسانی است که بـه  ۀانسانی، توسع

بهبود عملکرد سازمانی،  منظوربهو یـادگیری کارکنـان  وپرورشآموزش یهافرصت

منابع انسانی شامل  ۀفعالیت توسع( 2002وودویک ) ازنظر .پردازدیگروهی و فردی م

نادلر . دانندیآموزش، پرورش و توسـعه بـرای بهبـود اثربخشی سازمانی م ۀطراحی و ارائ

منابع  ۀ، توسع1960بع انسانی در سال منا ۀنظریـات توسع گامپیش عنوانبه( 19۸9)
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زمانی  ۀکارفرمایان در یک دور وسیلۀبهکـه  اییافتهسامانانسانی را تجارب یادگیری 

مک لین تعریف کرد.  شود،یم ارائهبهبود عمـلکـرد و رشـد فـردی  منظوربهخاص 

انسـانی را فراینـد توسـعه و  بعمنـا ۀریباً جامع، توسعدر یک تعریف تق( 1960)

سازمانی و آموزش کارکنـان و توسـعه  ۀانسانی از طریق توسع یهابـرانگیختن تخصص

بی بـرای منـابع انسـانی چـارچو ۀد تعریف کرد، از این نگاه، توسععمـلکـر منظوربه

از  ـازمانیفـردی و س یهاییو توانا هاها، دانشمهارت ۀکمک به کارکنان در توسع

 ۀ، برنامه جانشینی، مدیریت و توسعکارراهه ۀآموزشی، توسع یهافرصت ۀطریـق ارائ

 .آوردیبرای تحقق اهداف سازمانی فراهم م سازمانیتوسعۀ گـری و عملکـرد، مربـی

 (1399 ،و همکارن یدی)خوشدل مف

 نیو همچن «استعداد» ۀمتعدد از واژ فیگوناگون شاهد تعار قاتیتحق در 

 سویبه ییهمگرا ندیااستعداد صرفاً فر فیتعر. هستیمآن  ۀردربا یمتفاوت هایدگاهید

از ضرورت انجام گفتمان  یدیجد یمعنا کیظهور  ندیابلکه فر ست،ین داریسازه پا کی

 یا (Wiblen & McDonnell, 2020) قیدر رابطه با علا هاگروهافراد و  انیساختارمند م

ترنر، استوارت و تونسلی ت. اس مشترکشان (Meyers & Van Woerkom, 2020) فلسفه

 ییدانش، توانا ها،ییاز توانا دهیچیپ یبیترک عنوانبهکه استعداد  کنندیم انیب( 2006)

 یبرا نیگزیجا میمفاه نامهلغت. در شودیکارکنان در نظر گرفته م لیو پتانس یشناخت

استعداد  ت،یعلاقه، ظرف حه،یقر ،یذهن ییتوانا ت،یاست: قابل ریز قراربه عداداست ۀواژ

جنگ »تحت عنوان  یدر کتاب( 200٧الکساندر )موهبت، نبوغ و هنر.  ،ییتوانا ،یذهن

مانند ذوق  یمیاستعداد شامل مفاه»: کردند فیتعر گونهایناستعداد را  «استعداد یبرا

و  ی)فتاح «.است یریادگی توانایی و زهیغر ت،یدانش، هوش، قابل ا،همهارت ،یذات

 (1393 ،همکاران

استعداد  تیریمد یبر رو شدهانجاماندک  قاتیمستخرج از تحق جیاستناد نتا به 

به  یابیکه با دست یانسان ییدارا کی .الفاز  است عبارتفرد مستعد  ،یدر بخش دولت

 کمک بلندمدت ای مدتکوتاهدر  هاسازمانخود به عملکرد  لیپتانس نیبالاتر

 ها،یستگیاز شا یعیوس فیط یدارا هک یفرد .ب (Harrisr & Foster, 2010). کندیم

 یکه برا یفرد ج. (Rana, Goer, & Rastogi,2013). است انگیزه خوددانش و 

 .ارزش قائل است یبخش عموم یاصول اصل ریسا زیو ن تیرفتار برابر و شفاف
(Thunnissen & Buttiens, 2017) 

ارائه شد که محققان  یو زمان 199٧بار در اواخر دهه  نیاستعداد اول تیریمد ۀواژ 
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 دهیرسان بالایی عملکرد به را هاکه شرکت یاقدامات نیبهتر افتند،یدر ینزیگروه مک ک

 ۀرندیاستعداد دربرگ تیریمد( 2005) دیتاج ازنظراستعدادها است.  تیریاست، مد

از  گرید یو گروهشوویر . هاستیامور و فناور تیریمد ،یمنابع انسان یندهایفرا یتمام

از  ایمجموعه منزلۀبهاستعداد  تیریاند که بهتر است مدیمدع (2004) نیمحقق

به آن  یذهننگرش  ای دگاهید ینوع منزلۀبهبلکه  ،موضوعات در نظر گرفته نشود

باور است که افراد  این براستعداد  تیریمد دگاهید کیمنظر،  نیشود. از ا ستهینگر

 (1395زاده، یجلال یی)کفا .کنندیم فایسازمان ا تیرا در موفق ی، نقش محوربااستعداد

یکی از ابعاد مدیریت استعداد است که  عدادهااستۀ توسع( 2011مک دانیل ) ازنظر

در  هاآنها یا انگیزش سطح خودآگاهی استعدادها را بهبود بخشیده و مهارت تواندیم

آموزش و  شوند،یم محورتردانشسازمانی،  یهاتیکه فعال هراندازهکار را افزایش دهد. 

 یهاو ضرورت هاآندر پاسخگویی به نیازهای یادگیری  یترنیز نقش پررنگ ۀتوسع

 (139۸ و همکاران، یآباد نی)ز .کندیراهبردی سازمان ایفا م

استعداد منتشر شده است که در ادامه  تیریمد ۀنیدر زم یادیز یهامدل تاکنون 

ها و چارچوب مدیریت استعداد پرداخته شده از مدل یبرخ یبه بررس 1و در جدول 

 .است

 ی مدیریت استعداد هاچارچوبو  هامدل. 1جدول 

 ردیف نویسندگان تاریخ ابعاد مدیریت استعداد

ی شایستگی ـ   هاستمیس استراتژی و تحلیل استعداد ـ جذب استعداد  ـ 

ـ    ریـزی برنامـه  و پاداش ـ یادگیری و توسعه ـ توسعۀ رهبری  ـ   عملکرد

 ی و جانشین پروری جابجایی و توسعهاحرفه

2015 Arnesto Yang 1 

توسـعه و   ـ شناسـایی اسـتعداد  ـ      سـازی مفهـوم  و کـار  ـ  کسب برنامه

 استعداد کارگماریبه
2014 Kapply 2 

جانشـینی ـ مـدیریت      ریزیبرنامه توسعه  ـجذب استعداد ـ یادگیری و  

 جبران خدمات عملکرد ـ توسعۀ رهبری ـ
2012 Ins Box Black 3 

 و توسـعۀ اسـتعداد  ـ    سازیآماده انتخاب استعداد ـ استخدام استعداد  ـ 

 حفظ استعداد
2010 Marrikoya 4 

شناسایی مشاغل کلیـدی و اسـتراتژیک ـ ایجـاد مخـزن اسـتعدادها ـ          

 ستاده ها ماری منابع انسانی خاص استعدادها ـطراحی مع
2009 Collings & 

Mellahi 
5 

 تعدادها ـ شناسایی منابع استعدادها ـ توسـعۀ    تعریف نیاز سازمان به اس

 استعدادها کارگماریبهاستعدادها 
200۸ Chaise 6 

جذب استعدادها ـ توسعۀ استعدادها ـ مدیریت پایان رشد اسـتعدادها ـ      

 پاداش
200٧ Daivis ٧ 
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 ردیف نویسندگان تاریخ ابعاد مدیریت استعداد

ـ     هـا تی ـظرفشناسایی  استخدام ـ توسعه ـ مدیریت عملکرد ـ پاداش  ـ   

 مدیریت کار راهه فرهنگ ـ
2006 Smilasky ۸ 

ـ کـاربرد اسـتراتژی بـرای اسـتعدادها ـ          استراتژی مزیت رقابتی پایدار

اقـدامات   ی مدیریت اسـتعداد  ـ  هاستمیس استراتژی مخزن استعدادها  ـ

 مدیریت استعدادها

2006 Lwis & Hakman 9 

  1399 منبع: خوشدل و دیگران،

 

از  یعنصر عنوانبه یمنابع انسان ۀتوسع»با عنوان  یدر پژوهش (2021) جولیس 

است که  دهیرس جهین نتیبه ا «دیتول نیبا تمرکز بر مهندس داریپا یمنابع انسان

 تیریتمرکز دارند با اصول مد یجار یازهایکه فقط بر ن یمنابع انسان ۀتوسع یهاروش

. مطابقت ندارند بلندمدت کردیو رو یریپذانعطاف ۀنیدر زم کیاستراتژ یمنابع انسان
استعداد و  تیریمد یهاوهیش»در پژوهش خود با عنوان  (2021اولیواتوبی و همکارانش )

نشان  هاافتهی دیگویم «هیجریدر ن یدانشگاه یهاکتابداران در کتابخانه یشغل لکردعم

 یمثبت و معنادار ۀکتابداران رابط یاستعداد و عملکرد شغل تیریعملکرد مد نیداد که ب

 یاستعداد بر عملکرد شغل تیریمد یهاوهیگرفت که ش ۀجیمطالعه نت نیوجود دارد. ا

 یهاوهیش»با عنوان ( 2020فاچرونیسا و خدیر ) قیتحق جیادارد. نت ریکتابداران تأث

 هایستگیها و شاکاهش شکاف مهارت یبرا نیچبر بلاک یمبتن یمنابع انسان تیریمد

 یهایستگیشرکت و شا موردنیاز یهامهارت نینشان داد که شکاف ب« کار یرویدر ن

 همکارانگلایسرو  .باشد یناکارآمد یبرا یمنبع تواندیم شدهاستخدامکار  یروین

 تیریو عملکرد: نقش مد یمنابع انسان تیریمد»تحت عنوان  ایمطالعه( در 201۸)

 نیا انجام داد. «در حال ظهور یبازارها ۀنیانتقال در زم سمیمکان کی عنوانبهاستعداد 

استعداد و  تیریمد ،یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش نیارتباط ب یمطالعه به بررس

 یمنابع انسان تیریمد ـ وکارکسب یستراتژا ینقش هماهنگ یعملکرد شرکت و بررس

استعداد،  تیریمطالعه نشان داد که مد نی. اپردازدیبازار در حال ظهور م ۀحوز کیدر 

و  یکار یروین یهاشبکه ۀتوسع باهدف هاوهیاز ش یامجموعه یبر رو کههنگامی

 نیب ارتباط ۀو واسط یدیکل یانتقال زمیمکان کیمتمرکز است،  یاجتماع ۀیسرما

جذب و استخدام  دهدینشان م جی. نتااستو عملکرد شرکت  یمنابع انسان تیریمد

 ۀاستعداد، توسع کارگیریبهکارکنان مستعد،  کیو تفک ییمستعد، شناسا یروین

در  یاجتماع تیاستعدادها بر مسئول یو حفظ روابط مثبت و نگهدار جادیاستعداد، ا
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بر  یاستعداد منابع انسان تیریمد نیهمچن ،دارند ریتأث زیستمحیطسازمان حفاظت از 

در سازمان حفاظت از  یاجتماع تیمسئول یانجیم ریبا نقش متغ داریپا ۀتوسع

 ت.اس تأثیرگذار زیستمحیط

 ریتأث»( با عنوان 1400) نیکخواهمهرآرا و  قیاز تحق آمدهدستبه جیتوجه به نتا با

در  یاجتماع تیمسئول ریبا نقش متغ داریپا ۀبر توسع یمنابع انسان یاستعدادها تیریمد

نظام  ۀندیاثرگذار بر آ یدیکل یو روندها روهایاگر ن «زیستمحیطسازمان حفاظت 

 ،یتعلق و وابستگ ،یاجتماع گاهیپا ،یشغل تیرضا د،کنن دایتکامل پ، استعداد تیریمد

 شتریب مراتببه یمنابع انسان یو استقلال شغل یرفاه کارکنان، تعهد سازمان ،یشغل تیهو

 یدیعوامل کل ییشناسا»( با عنوان 1400) همکارانو  یزانیپژوهش د جی. نتاشودیم

 دهدینشان م «یشهردار شدر سازمان ورز یاستعداد منابع انسان تیریمؤثر بر نظام مد

 یشناسبیاستعداد که بر اساس مدل آس تیریمد هایمؤلفهها و سنجش شاخصای بر

وضع مطلوب و وضع موجود  نیب «ییو محتوا یانهیزم ،یساختار»در ابعاد  یشاخگسه

آمده دستبه جیپژوهش بر اساس نتا انیدر پا .استعداد فاصله وجود دارد تیریمد

 گاهیجا استخدامی طیشرا هایمؤلفهاستعداد در  تیریبهبود مد نهیراهکارها و مدل به

 «یو فناور کیالکترون یهارساختیزی علم یهارساختیمتخصص، ز یانسان ۀیسرما

 تیو حما رشیپذ ،رانیمد تیو حما رشیپذ ،یفرهنگ طیشرا ،یو حقوق یقانون یبسترها

( 1400) و همکارانیثان ی. نارنجدشحاصل  جیحاصل از نتا ییتوسط مدل نها نیمدرس

 یندهایابر فر تأکیداستعداد با  تیریمدل مد یابیارز»در پژوهش خود با عنوان 

دو  دهدینشان م هاافتهی لیتحل جیکه نتا کندیم انیب «استعدادپروریی و ابیاستعداد

. هدقرار د نییاستعداد را مورد تب تیریمد دنتوانیم یابیو استعداد استعدادپروری ندیفرا

روابط  ۀا و توسعاستعداده یجلب مشارکت استعدادها، آموزش و بهساز یهامؤلفه

انتخاب  گرید یدارد و از سو استعدادپروری ندیرا بر فرا ریتأث نیشتریب بیاستعداد به ترت

 بیاستعدادها، جذب و کسب استعدادها به ترت یکارگماراستعدادها، استقرار و به

 .دارد یابیاستعداد ندیرا بر فرا ریتأث ینشتریب

 یشناسروش

بنابراین پژوهش حاضر در  ؛ی و کیفی انجام شده استاین پژوهش با دو رویکرد کمّ

 ی از جنبۀو در بخش کمّ ایتوسعهبخش کیفی از حیث هدف اکتشافی و از حیث نتیجه 

ای ـ کاربردی و از حیث نتیجه توسعه های تبیینی و از جنبۀهدف از نوع پژوهش
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دستیابی به اهداف پژوهش، در گام  منظوربه. استپیمایشی  توصیفی ـ هادادهوری گردآ

های و شاخص هامؤلفههای گذشته ابعاد، پژوهش جامع و مطالعۀ هایرسیبراول با 

در بخش  موردنیازاطلاعات  یجهت گردآورد و سپس شمدیریت استعداد استخراج 

منابع  ۀشرکت و کارشناسان خبر رانیآن از مد یط و شدهتدوین همصاحب کی یفیک

مصاحبه با  یبرا. ندینما به سؤالات اقدام پاسخگوییخواسته شد تا نسبت به  یانسان

کلی تعیین و هر محور با یک سؤال کلی و باز  ی، محورهاموردبحثتوجه به موضوع 

در . دش هاشوندهمصاحبهتلاش در درک عمق نظرات  ،یریگیمطرح شد و با سؤالات پ

 محقق ساخته ۀپرسشنامو طراحی  یدانیمطالعات م با زین یبخش کمگام نهایی و در 

در اند، شده ییشناسا یفیو مصاحبه ک ینظر اتیاز ابعاد مدل که از ادب سؤالاتیشامل 

با استفاده از  جینتا .جنوب قرار گرفت خیزنفتمناطق  یکارکنان شرکت مل اریاخت

 .قرار گرفتند وتحلیلتجزیهمورد  25نسخه  SPSS افزارنرم

 لیرا خبرگان آشنا به موضوع پژوهش تشک یفیپژوهش در بخش ک یآمار ۀجامع

 یاشباع نظر هدفمند و گیرینمونهی، فیدر بخش ک گیرینمونه. روش دهندیم

پژوهش  یآمار ۀشد. جامع نیینفر تع 25 یفیها است. حجم نمونه در بخش کمصاحبه

بوده که  خیزنفتمناطق  یشاغل در شرکت مل یشامل کارکنان ستاد یدر بخش کمّ

انتخاب و با ساده  یتصادف گیرینمونهنفر و با روش  3000برابر است با  هاآن عدادت

 .شدند نییحجم نمونه تع عنوانبهنفر  341فرمول کوکران  ۀمحاسب

کارکنان در مورد میزان هماهنگی محتوای  ازنظربرای ارزیابی روایی محتوایی  

. در بررسی شودمیستفاده ی و کیفی ااز دو روش کمّ و هدف پژوهش، گیریاندازهابزار 

آن  اساس برنفر از خبرگان قرار گرفت و  ٧کیفی روایی محتوا، پرسشنامه در اختیار 

د. برای بررسی روایی محتوایی به شکل کمی، از دو ضریب ش تأییدهای پرسشنامه گویه

 محاسبۀ برای د.ش استفاده ،(CVI)2و شاخص روایی محتوا  (CVR)1 نسبی روایی محتوا

و تعاریف  شداهداف آزمون برای خبرگان توضیح داده   ضریب نسبی روایی محتوا،

تا هریک از  شدخواسته  هاآن. سپس از دشعملیاتی مربوط به محتوای سؤالات بیان 

. با توجه به تعداد خبرگان کنند بندیطبقهلیکرت  بخشیسهسؤالات را بر اساس طیف 

باشد روایی  99/0محاسبات بالای  اگر کلیۀ، برای سنجش روایی محتوا شدهانتخاب

برای  قبولقابلهمچنین حداقل مقدار  گیردمیمحتوای پرسشنامه مورد تائید قرار 

                                                           
1. Content Validity Ratio 

2. Content Validity Index 
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  141/  جنوب خیزنفت مناطق ملی شرکت در استعداد مدیریت الگوی طراحی

  همچهاردسال  56شماره  1402بهار 

باشد باید در  ٧9/0کمتر از  CVIاست و اگر شاخص  ٧9/0برابر با  CVIشاخص 

شتر بی CVIمقدار  5در جدول  آمدهدستبهبه مقادیر  پرسشنامه بازنگری شود. با عنایت

بیان داشت که  توانمیبنابراین  است 99/0نیز بالاتر از  CVRو مقدار  ٧9/0از 

 .پرسشنامه از روایی کافی برخوردار است

ستقل و م یرهایشدن متغ ییبودن آن، بعد از نها یفیک لیبه دل قیتحق نیدر ا 

قرار داده شد و  یبخش کمّ یآمار ۀنفر از نمون 30 اریدر اخت یینها ۀوابسته، پرسشنام

استعداد در  تیریمد شناسایی عوامل اثرگذارمربوط به  آمدهدستبهکرونباخ  یمقدار آلفا

عد بُ در .استمناسب ابزار  ییایپا دهندۀنشانبوده که  ٧6/0 یمنابع انسان ۀتوسع

بر مدل  مؤثرعوامل  ییشناسا منظوربهمصاحبه روش با استفاده از  یفیک وتحلیلتجزیه

براون و  یشناستم، اساس روش لیتحل یپژوهش برا نی. در ادشتم استفاده  لیاز تحل

 قیاز طر آمدهدستبه هایمؤلفه ییایپا یبررس .گرفتقرار  استفاده مورد( 2006) کلارک

 تریناصلیبا استفاده از  زین قیتحق یبخش کمّ در انجام پذیرفت. یآزمون هولست یاجرا

 یعامل لیتحل ،یفیروش آمار توصاز پژوهش،  یفیک ۀدر مرحل شدهشناسایی یمحورها

 د.ش استفاده یو معادلات ساختار یدلف کیتکن ،یاکتشاف

 هاافتهی

 برده کاربه هاداده از انبوهی معادلات ساختاری در طورکلیبه نمونه حجم ندازۀا مورد در

 زیادتر نمونه ۀانداز حجم هرچه. باشد 50 از کمتر نمونه نباید حجم حداقل. شودمی

 باید نمونه تعداد کلی قاعدۀ یک عنوانبه .است بیشتر مدل تحلیل دقت و صحت شود،

 حدودی تا نسبت این .باشد استفاده مورد متغیرهای تعداد برابر 5 یا 4 حدود در

 معادلات برای هاداده باشد، 5/0 از کمتر KMO مقدار کهدرصورتی .است کارانهمحافظه

 بااحتیاط توانمی باشد 69/0 تا 5/0 بین آن مقدار اگر و بود نخواهند مناسب ساختاری

 باشد، ٧/0 از تربزرگ آن مقدار کهدرصورتی اما ؛پرداخت ساختاری معادلات به بیشتر

 این خروجی بود. خواهد مناسب مدل تحلیل برای هاداده بین در موجود هایهمبستگی

 است. مشاهدهقابل 2 جدول در آزمون

 کافی تحلیل برای نمونه تعداد است ۸٧3/0 برابر KMO شاخص ازآنجاکه مقدار

 دهدمی نشان که است 05/0 از ترکوچک بارتلت، آزمون معناداری مقدار همچنین است.

 است. مناسبمدل  ساختار شناسایی برایموردنظر  تحلیل

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

25
 ]

 

                            11 / 23

http://iieshrm.ir/article-1-1485-en.html


 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  142

  چهاردهمسال  56شماره  1402بهار 

 نمونه حجم کفایت گیریاندازه .2 جدول

Statistics Test 

۸٧3/0 Measure Of sampling adequacy Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) 

4532/12143 Approx. Chi-Square 

Bartlett’s Test of Sphericity 341 d.f 

000/0 Sig. 

 

اصلی و چرخش  یهااکتشافی از روش تحلیل مؤلفه عاملی تحلیل انجام جهت 

کل را تبیین  از واریانس درصد 64/٧٧ طورکلیبهها واریماکس استفاده شده این مؤلفه

برای عوامل، دارا بودن ارزش  یک شاخص عنوانبه، هامؤلفهمعیار انتخاب . ندینمایم

و بالاتر به شرطی که در دیگر عوامل کمتر  ٧0/0بالاتر از یک و همچنین بار عاملی  ویژۀ

د. هر یک از شانتخاب  موردنظر مؤلفۀ 11 درنهایت .از این مقدار ظاهر شود بوده است

 شدهداده نمایش 5در جدول  هاآن، عوامل مربوطه و میزان بار عاملی هاشاخصاین 

 هایمؤلفههمه زیر  هایدادهکه توزیع  دهدمینشان  3همچنین بررسی جدول  است.

همگنی  یبررس .است (-1و  1) مابینچون میزان چولگی و کشیدگی  استمدل نرمال 

با توجه به  ها در خصوص متغیرهای تحقیق با استفاده از آزمون لوین نشان دادواریانس

ادعا کرد که ابعاد مدل تحقیق همگن  توانمیبیشتر است،  05/0سطح معناداری که از 

که میزان تورم این دلیل بهدهد نشان می 3جدول  هایدادهکه  طورهمان هستند.

هم خطی چندگانه  درنتیجهنیستند،  1/0و تولرانس کمتر از  5بالاتر از  (VIF)واریانس 

 .شودنمیبین ابعاد مدل مشاهده 

 . نتایج بخش کمی مدل3جدول 

 مدیریت استعداد

Mean 04/3  Skewness 844/0  Variation - ratio 84/25  

SD 543/0  Significant level 743/0  
Cumulative 

variance ratio 
89/68  

Initial Eigen Value 34/5  Levine’s test 654/0  Kurtosis 634/0  

VIF 653/2  Tolerance 644/0    

و  GFI، AGFIهای نیکویی برازش شامل: شاخصآزمون مدل مفهومی از  منظوربه 

RMSEA دهند که نتایج مدل نشان می آمدهدستبهشده است، مقادیر  استفاده

و  94/0 ترتیب به، AGFIو  GFI آمدهدستبههای شاخص چراکهاست.  اعتمادقابل
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  143/  جنوب خیزنفت مناطق ملی شرکت در استعداد مدیریت الگوی طراحی

  همچهاردسال  56شماره  1402بهار 

د. همچنین، ان( برآورد شده90/0) موردنظرتر از حد که بیش دهدمیرا نشان  91/0

را نشان داده است. معیار  1.34( مقدار مناسب df2X/آزادی ) نسبت مربع کای به درجۀ

از حد مجاز  ترکوچکبرآورد شده که این مقدار  03/0نیز برابر با  RMSEAخطای 

یجه گرفت که مدل تست شده در توان نتمی شده ارائه. بر اساس برآوردهای است 0۸/0

بنابراین، نتایج  ؛از برازش نسبتاً خوب و قابل قبولی برخوردار بوده است موردنظر جامعۀ

تحقیق حاضر از برازش مناسبی  استفاده مورددهد که مدل مدل تحقیق نشان می

 .اندشده دادهنشان  4مربوط به نیکویی برازش مدل در جدول  هایآماره ود.برخوردار ب

 نیکویی برازش مدل هایآماره. 4 جدول

ش
جه براز

نتی
 

آماره
ک 

لا
م

 

نماد
 

ش
جه براز

نتی
 

آماره
ک 

لا
م

 

نماد
 

ش
جه براز

نتی
 

آماره
ک 

لا
م

 

نماد
 

ب
ش خو

براز
 

93/0 ≤ 9/0 IFI 

ب
ش خو

براز
 

91/

0 
9/0≤ AGFI 

ب
ش خو

براز
 

34/1 3≥ X2/df 

ب
ش خو

براز
 

92/0 ≤ 9/0 NFI 

ب
ش خو

براز
 

95/

0 
9/0≤ CFI 

ب
ش خو

براز
 

03/0 0۸/0≥ RMSEA 

ب
ش خو

براز
 

96/0 ≤ 9/0 NNFI 

ب
ش خو

براز
 

٧6/

0 
≤ 6٧/0 R2 

ب
ش خو

براز
 

94/0 9/0 ≤ GFI 

 

است؛  شده استفادهکه در این پژوهش از روش آمیخته )کیفی و کمی( توجه به این با

 که در مرحلۀ استها مصاحبه لیتحل یفیها در فاز کداده وتحلیلتجزیهگام نخست در 

های صورت گرفته با خبرگان و استخراج مفاهیم اصلی و مرتبط اول با توجه به مصاحبه

 ۀیکلدوم  ۀمرحلدر . دش ییمهم شناسا ۀمؤلف 11سه بعد و تعداد پژوهش  باهدف

و  یتکرار یشد و بعد از حذف کدها یقبل غربالگر ۀاز مرحل شدهشناسایی یکدها

 یکه طی کدگذار یینها یمحور ۀماندند. بحث در مورد مقول یباق یینهای مترادف کدها

در  ادشدهیمراحل  ۀجی. نتشدانجام  نهایی مرحلۀشد، در  انیو انتخابی نما یباز، محور

 .است شدهداده شینما زیرجدول 
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  چهاردهمسال  56شماره  1402بهار 

 منابع انسانی مدیریت استعداد در توسعۀ هایشاخصو  هامؤلفه. ابعاد، 5 جدول

CVR CVI CFA مفاهیم ابعاد هامؤلفه هاشاخص 

1 1 ٧34/0 
توزیـع   ـ  گردش مالی استعداد پویایی استعداد  ـ

 وریبهرهزمان رسیدن به  ـ  استعداد

ــه   ــه بـــ توجـــ

 استعدادها

 

 

 

 

 

 

 

جذب و 

 استخدام

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مدیریت 

 استعداد

 

 

 

 
 

1 1 ٧55/0 

ــدرت  ــق ــار ـ    عیســر یریادگی و  یوجــدان ک

 ـ   یرهبر یهامهارت دارا بودن ـ  شناسییفهوظ

ــد ــربخش یکارآم ــر  ـ   و اث ــتتفک ــرامثب و  گ

 ینـدها یو فرا هـای یـه رواشراف بـر   ـ خواهتحول

 یکار

ــراد  ــرار دادن اف ق

مســــــــتعد در 

 یدیکل یهاپست

 هوش منطقی ـ مسئله محوری ـ پذیریانعطاف ٧55/0 1 1

ــام  وجــــود نظــ

 ییکارآمد شناسـا 

 استعداد افراد

1 1 ٧34/0 

ارتباطـات و   ـ   یچند مهارت ـ  یو نوآور تیخلاق

تجسـس و   ـ  ستمیس تیو تقو یتعال ـ  ییافزاهم

 هابرنامه شیپا

خزانــه  لیتشــک

 استعداد

1 1 ٧55/0 
زمـان   ـ   اسـتخدام  هـای هزینه ـ  زمان استخدام

 صرف شده برای آموزش

از استخدام افـراد  

ــه ــاخزانــ  یهــ

 یتخصص

1 1 ٧34/0 
 هاتواناییو  هامهارت خصوصیات روحی/ روانی  ـ

 دانش و تحصیلات، سوابق و تجربیات ـ

مطابقت استعداد 

افراد بـا تخصـص   

 فرد

1 1 ٧٧3/0 
 ـ یپرور نیجانش ـ  ساختارشکنیو  یمحور دهیا

 رشد برابر هایفرصت جادیا
 استعدادهاحفظ 

 

 

حفظ و 

 نگهداشت

1 1 ٧٧3/0 

 خلق ارزش ـ بازار کار توضعی ـ عادلانه  پرداخت

حـواد،،   ۀم ـیب) تی ـامن تـأمین  هـای پرداخت ـ

 و ...( یورزش لاتیتسه

ــران خــدمات  جب

 کارکنان مستعد

1 1 ٧34/0 
 ـ   ییدقـت در پاسـخگو   ـ   ییپاسـخگو  سـرعت 

 نخبگان میتکر ـ ییدر پاسخگو تیشفاف

ــخگو  ییپاســـــ

سازمان در قبـال  

 افراد مستعد

1 1 ٧62/0 

 ـ   یاساس ـ هـای فعالیـت گرفتن از انجـام   یانرژ

 کلـی  اهـداف  شناخت ـ و استقلال  یخودمختار

 به سازمان یوفادار ـ سازمان

ــدرگ ــردن  ریـ کـ

افــراد مســتعد بــا 

 هـــای فعالیـــت

 یاساس
توسعه 

 استعداد

1 1 ٧62/0 

 ـ  آموزش هدفمند ـ  و پرورش استعدادها توسعه

و  هافرصت صیتشخ ـ  گرانید ۀو توسع تیریمد

 یطیمح راتییتغ لیدرک و تحل ـ ینگرندهیآ

 استعدادها ۀتوسع
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  145/  جنوب خیزنفت مناطق ملی شرکت در استعداد مدیریت الگوی طراحی

  همچهاردسال  56شماره  1402بهار 

 یندهایامدل مطلوب فر ؛استآن  یایگو زین 5جدول  یهاافتهیکه  گونههمان 

 25با  یمصاحبه عمق اساس برجنوب  خیزنفتمناطق  یاستعداد در شرکت مل تیریمد

م، حفظ و بعد جذب و استخداسه  ر،یمضمون فراگ کیشرکت از  نینفر از خبرگان ا

 دادن قرار موردتوجهشامل:  یاصل مؤلفۀ 11استعداد و  نگهداشت کارکنان و توسعۀ

افراد  کارگماریبه ی،تخصص یهااستخدام از خزانه عدادها،استعدادها، گسترش است

افراد  کارگیریبه ی،مطابقت استعداد با تخصص فرد ،یاصل یهاتیمستعد در فعال

نگهداشت استعدادها،  ،یابیمؤثر استعداد ستمیوجود س ،یدیکل هایپستمستعد در 

سازمان به  یاستعداد، جبران خدمات کارکنان مستعد، لزوم پاسخگو یهاخزانه جادیا

مدل  می؛ به ترس1نمودار  لیقسمت در ذ نیاست. لذا در ا دهیافراد مستعد به اشباع رس

جنوب  خیزنفتمناطق  یاستعداد در شرکت مل تیریمد یندهایافر یمطلوب مفهوم

 .شودیمبادرت م یو فرع یاصل یافتهسازمانو  ریفراگ نیبرحسب مضام

مدیریت استعداد بر اساس مضامین جامع و  هایمؤلفه ۀمدل مفهومی بهین. 1ل شک

 )اصلی و فرعی( یافتهسازمان

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

مدیریت  

 استعداد

 جذب و استخدام

 توسعه کارکنان

 و نگهداشتحفظ 

 توجه به استعدادها

مطابقت استعداد افراد با  

 استخدام از خزانه تخصصی

قرار دادن افراد مستعد در 

وجود نظام کارآمد شناسایی 

 تشکیل خزانه استعداد

جبران خدمات کارکنان  

 حفظ استعداد

پاسخگویی سازمان در قبال  

 توسعه استعدادها

درگیر کردن افراد مستعد در 
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 یریگجهینتبحث و 

 ترینمهم عنوانبه ،بنیاندانش یهای منابع انسانآن نظام تبعبهامروزه منابع دانش و 

و باورهای  هاباارزش رانیاست در ا یهی. بدشوندیکشور محسوب م کی یهاهیسرما

 شورک یبه روند سازندگ تواندیارزشمند م یهاهیسرما نیاستفاده از ا ،ینید یمتعال

 گیریبهرهو غفلت از  حیصح ریزیبرنامهکند و در صورت عدم  توجهیقابلکمک 

دادنِ » مثابۀبه تواندیم دهیاقدامات نادرست و نسنج یو گاه هاهیسرما نیمناسب از ا

فرار مغزها را فراهم آورد و  رینظ ییهادهیباشد و موجبات پد «فیبازی به دست حر

با  شتریب یعلم ۀفاصل جادیبرای کشور، سبب ا تیمحروم جادیامر، علاوه بر ا نیا ۀجینت

 یهاهیدر لا یآثار خود را حت ستگان،یشا تیشود. لذا نبود مسئول یافتهتوسعهکشورهای 

بسط  طیرا در مح انگیزگیبیو  اعتمادیبی یو نوع نهدیبر جای م زیبعدی جامعه ن

 .(1393 ،و همکاران )اخوان دهدیم

در  یمنابع انسان ۀتوسع واستعداد  تیریمد مدل طراحی باهدفپژوهش  نیا 

 چراکه( انجام شد. یفیو ک ی)کم ختهیجنوب به روش آم خیزنفتمناطق  یشرکت مل

که  یاکپارچهیموضوع، پژوهش  اتیآن است که در ادب انگریب نیشیمطالعات پ یبررس

 تیری، به سنجش مدسازمان نیخاص و با در نظر گرفتن ملاحظات مربوط به ا صورتبه

مصاحبه عمیق با  قیرسیدن به هدف پژوهش، از طر یاستعداد بپردازد وجود ندارد. برا

 ها و مضامین اصلی، مقولهآمدهدستبه یهاافتهیو کارشناسان خبره و تحلیل  رانیمد

تحلیل عاملی  شبا رو درنهایت)مضمون(، شناســایی شــد و  تم لیمدل با رویکرد تحل

یک و مدل نهایی پژوهش با  اعتباریابی ،تأییدی یعامل لیو برازش مدل با تحل یاکتشاف

نتایج این پژوهش نشان داد که مدل  .دش تأیید مؤلفه 11و  عدمضمون اصلی، سه بُ

و استخدام، حفظ عد جذب دارای سه بُ خیزنفتناطق مدیریت استعداد در شرکت ملی م

عد جذب و در بُ آمدهعملبه هایبررسی. در استاستعداد کارکنان  و نگهداشت و توسعۀ

کلیدی،  هایپستتوجه به استعدادها، قرار دادن افراد مستعد در  هایمؤلفهاستعداد 

، استخدام افراد از دوجود نظام کارآمد شناسایی استعدادها، تشکیل خزانه استعدا

 شد.شناسایی  هاآنتخصصی و مطابقت دادن استعداد افراد با تخصص  هایخزانه

همچون لزوم حفظ و نگهداشت افراد  هاییمؤلفه ،عد حفظ و نگهداشتهمچنین در بُ

مستعد، جبران خدمات کارکنان مستعد و لزوم پاسخگویی سازمان به افراد مستعد 

همچون لزوم درگیر  هاییمؤلفهاستعداد عد توسعۀ در بُ هایتدرنقرار گرفت و  موردتوجه

افراد مورد  گونهاین سازمان و تلاش در جهت توسعۀ هایفعالیتکردن افراد مستعد در 
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توســط پژوهشگران داخلی  شدهارائه جیاز نتا یاین مضامین با بســیارد. شواقع  تأکید

(، 1400و همکاران ) یزانی(، د1400مهرآرا و همکاران ) یهاو خارجی همچون پژوهش

و همکاران  ستری(، گلا2020) سایفاچرون ای(، اولو2021(، سلئج )1400) یثان ینارنج

و  ییهمسو د،شاشاره  هاآنخلاصه به  طوربه قیتحق ۀنیشی( که در بخش پ201۸)

دام افراد مستعد به با توجه به نتایج این تحقیق در خصوص جذب و استخمطابقت دارد. 

تمامی  شودمیجنوب و شرکت نفت ایران توصیه  خیزنفتمدیران شرکت ملی مناطق 

ای این استراتژیک سازمان و نیازهای توسعه برنامۀ مبنای بربایست می هااستخدام

به بررسی وضع  شاغلافراد  هایتواناییو  هاقابلیتصنعت انجام پذیرد و ضمن شناسایی 

مطلوب  هایشایستگیموجود و  هایشایستگیموجود و مطلوب پرداخته و شکاف بین 

ترمیم این خلاء ضمن تعریف  برای پر نمایند. مؤثر هایآموزشرا از طریق طراحی 

نسبت به  یرافزانرم هایسامانهاز  گیریبهرهمتناسب با نیازهای صنعت و  سازوکاری

اد مستعد اقدام و با توجه به تغییرات سریع در دنیای رقابت نسبت از افر ایخزانهایجاد 

 .آن اهتمام نمایند روزرسانیبهبه 

است  یتیریو اقدامات مد ریاز تداب یامجموعه یو نگهداشت منابع انسان تیحما 

 ت،ی. حفظ امنکندیم سریدر سازمان را م یانسان عماندن و حفظ مناب یهانهیکه زم

. حفظ و نگهداشت شودیم دهیافراد نگهداشت نام یعلاقه و توان تخصص ه،یروح

، آموزش اثربخشهمچون نظام پرداخت  یبا استفاده از عوامل تیریاست که مد یندیافر

 رهیو غ اسبمن یو خدمات یامکانات رفاه یو اعطا یستگیارتقا بر اساس شا ،یو بهساز

 DeCicco et). دهد شیدر سازمان افزابه تداوم خدمت کارکنان را  لیتما کندیم یسع

al.,2006)  ییهاییو نارسا ستیکارآمد ن یدولت یهانخبگان در سازمان داشتننگهنظام 

 ؛(1392 ،ینگهداشت را در عمل دچار چالش کرده است )افجه و غفار ندیدارد که فرا

 صورتبهکه مسائل  دهدیرخ م ینخبگان هنگام داشتننگهنظام  ربهبود د نیبنابرا

نظام  یتمام مسائل فرارو یکه رو یمعن نیو مطالعه شوند به ا یبررس یستمیس

 وتحلیلتجزیهمطالعه شود و با  یو شغل یروان ،یو فرد ینگهداشت مانند ابعاد سازمان

 کرد نیینخبگان تب داشتننگه منظوربه مؤثرتری یهااستیابعاد س نیا قیاز طر هاآن

برای جذب کارکنان  ایفشردهدر حال حاضر رقابت بسیار  کهازآنجا. (139۸ )سرافراز،

و سازمان برای مستعد و متخصص صنعت نفت در سطح منطقه و دنیا جریان دارد 

 تأمین، عدم نمایدمیگزافی پرداخت  هایهزینهکارکنان  جذب، آموزش و توسعۀ

با  هاآنبسیار زیاد  پرداخت فعلی و فاصلۀ هاینظام نبودن بروزنیازهای رفاهی کارکنان، 
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و  کارشناسی غیرفرسا، وجود قوانین بالادستی های کار در شرایط بسیار طاقتواقعیت

های جدی در ، صنعت نفت را با چالشالمللیبینهای های موجود در شرکتجذابیت

های اخیر شاهد که در سالطوریهحفظ و نگهداشت کارکنان مواجه کرده است، ب زمینۀ

اری از متخصصین و نیروهای نخبه این صنعت به کشورهای نفتی هستیم. مهاجرت بسی

 طوربهاخص و صنعت نفت  طوربهجنوب  خیزنفتشرکت ملی مناطق  شودمیپیشنهاد 

 عت، زمینهبر حفظ و نگهداشت نیروهای مستعد این صن تأثیرگذاراعم با بررسی عوامل 

و بروز  تجدیدنظرنماید و ضمن فراهم  هاسرمایهرا برای جلوگیری از مهاجرت این 

انگیزش و ترغیب بیشتر این کارکنان به  در زمینۀرسانی قوانین و مقررات جاری، 

 فعالیت در این صنعت اهتمام بیشتری مبذول نمایند.

 ،یزیراستعداد بر برنامه ۀتوسع است ارائه داده (2010گاراوان ) که یفیطبق تعر 

 نانیدارد تا اطم تأکیدکل منبع استعداد  یتوسعه برا یراهبردها یو اجرا نشیگز

برآورده کردن  یبرا ندهیاستعداد را در حال و آ نیحاصل شود که سازمان منبع تأم

استعداد  یندهایابا فر ترازهمو  راستاهم یاتوسعه یهاتیداراست و فعال یراهبرد افاهد

 یراهبرد تیریمد نیادیبخش بن کیاستعدادها  یراهبرد ۀقرار دارد. توسع یسازمان

 یازهایضمن مدنظر قرار دادن ن دیاستعداد را با یراهبرد ۀتوسع ندیاستعداد است. فرا

ند که شو یطراح ایگونهبهو مداخلات توسعه  هاتیفعال یطیمح طیو شرا ستمیس ندهیآ

 ،و همکاران یو هماهنگ شوند )مهر کپارچهی سازمانیفرهنگ هاتیبا اهداف و مأمور

و  ییایحفظ پو مشکلات موجود در سطح صنعت نفت ترینبزرگاز  یکی .(139٧

در سازمان است.  یاساس هایفعالیتکردن نخبگان در  ریاصل درگ و پذیریرقابت

در  یمختلف هایروشاز  مهم نیا شودمیاستعداد کارکنان پیشنهاد  راستای توسعۀ

و  ینظرخواه .به الف توانیاقدامات م نیا ازجملهشود  ییاجرا سطح صنعت نفت

درگیر کردن استعدادها در  .مهم، ب هایگیریتصمیممشارکت افراد مستعد در 

از  هدف .اشاره کرد تخصصی یهاتهیعضویت در کم .عملیاتی و تیمی و ج یهاپروژه

 هایمشیخط باکیفیتو نخبگان در تدوین  کارکنان ۀعامو درگیر کردن مشارکت 

 یهاشهاندی ترویج و سویکها و ابعاد گوناگون مسائل از از واقعیتدرک بهتر  ،یسازمان

برخاسته از  هایمشیخطبرای تسهیل در اجرای  سازیفرهنگدر جامعه و  شدهحاصل

سازی مشارکت عمومی در تصمیم گسترشموجب  تواندیاز سوی دیگر است که م هاآن

اجتماعی را نیز  ۀافزایش سرمایها، شود و علاوه بر کمک به افزایش ضریب صحت تصمیم

 .در پی داشته باشد
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 منابع

 ،یمنابع انسان تیریاستعداد در مد تیرینقش مد تیاهم ،(1395سارا ) ،یرحمت ؛اریخدا، یلیاب

 .14ـ9(: 2۸5) 2٧ ،ریتدب ۀماهنام

 ،(1393) بهیط، اتیب ؛یمجتب سید ،فردینیحس؛ یمهد دیّس، یالوان ؛نیحس دیّس ،یعلو اخوان

و  تیحما»، «شناخت و جذب» یهانخبگان در حوزه یمل ادیبن یهابرنامه لیو تحل یبررس

 .٧0ـ41 ،3(٧) ،یدر دانشگاه اسلام تیریمد ،برتر و نخبگان یاستعدادها «یبانیپشت

و ترک خدمت کارکنان  یعوامل مؤثر بر نگهدار ،(1392عادل ) ،یصالح غفار ؛اکبر یعل افجه،

 21 ۀشمار، راهبرد دانش ،دانش محور

الگوی  ۀنخبگان کشور و ارائ تیرینظام مد شناسیآسیب ،(13۸9) دایرنجبر، آ ؛ناصر پورصادق،

 فارس ،ینینوآوری و کارآفر ت،یریمد المللیبینکنفرانس  نیاول ،مناسب یمفهوم

جبران الگوی نظام  (139٧عبدالله ) ،یمیکر ؛یعل ،یبرزک یشائم ؛آرش ،نیشاه ؛یهاد ،یموریت

)بهبود و  مدیریت مطالعات پژوهشیـ  علمی ۀفصلنام ،شایسته محور کارکنانخدمات 
 .140ـ115، 90 ۀهفتم، شمار سال بیست و تحول(،

انتشارات  ،تهران ،یدر علوم انسان قیبر روش تحق ایمقدمه ،(1400) محمدرضا ا،ین حافظ

 .سمت

 بندیاولویتشناسایی و  ،(13۸۸فتانه ) ،یبیحب ؛العابدینزین ،یرحمان ؛حسن ،میرزا حسینی

 ۀمدیریت توسع ۀمجل ،تناسب شغل و شاغل در جذب نیروی انسانی متخصص هایشاخص
 .34ـ2، 3 ،و تحول

 تیریمد ریتأث یبررس ،(1399اسدالله )، مهرآرا ؛محمدرضا ،باقرزاده ؛مراد، یدیمف خوشدل

 .لانیاستان گ یانتظام یرویگمرک و ن جوارهمدر دو سازمان  یاستعداد بر سلامت سازمان

 .65ـ3٧، 14( 59، )ناجا یمنابع انسان ۀفصلنام

اعرابی و علی  محمد یدسمترجمان: )، مبانی مدیریت منابع انسانی ،(139٧گری ) دسلر،

 فرهنگی.های پژوهش دفتر ،تهرانچاپ دوازدهم(. پارساییان، 

 ییشناسا ،(1400محمد )یعل ،ایصفان ،ابوالفضل ،یفراهان؛ رضا ،بخش کین ؛فرناز ،یمکتب یزانید

 .یدر سازمان ورزش شهردار یاستعداد منابع انسان تیریمؤثر بر نظام مد یدیعوامل کل

 .2٧2ـ255: ۸(2، )در ورزش یمنابع انسان تیریمد

 یارائه الگو ،(139۸) آزاده ،یقمر ؛محمدرضا ،یبهرنگ؛ درضایحم، آراسته ؛رضاحسن ،یآبادنیز

. 2٧( 90)بهبود و تحول(، ) تیریمطالعات مد ،یانسان یروین یاستعدادها ۀتوسع یمفهوم

 .43ـ11

مدل نگهداشت نخبگان  یطراح ،(139۸ناصر ) ،یدیحم ؛غلامرضا ،معمارزاده طهران ؛وبیا ،سرافراز

 .۸2ـ55 ی،انتظام یرویدر نانسانی منابع  تیریمد ۀفصلنام ،رانیا یدولت یهادر سازمان
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 ،و کاربردها کردهایرو م،یمضمون؛ مفاه لیتحل ،(1400اسد، رضا ) یبن ؛زاده، محمد رضا خیش
 .انتشارات لوگوس ،تهران

 ،یدولت یهاآموزش در سازمان ندیافر تیفیک تیریمد یابیارز (،13۸5) داحمدیس ،ییطباطبا

 https://civilica.com/doc/21776. تهران ،یمنابع انسان ۀکنفرانس توسع نیسوم

استعداد  تیریمد ریتأث یبررس ،(1393) یرعلیم ،ینقو دیس ؛فتاح ،زاده فیشر ؛نینازن ،یفتاح

دانشگاه علامه اطلاعات،  یفناور تیریمستعد با توجه به مد یانسان یروین ینیگزیبر جا
 .یو حسابدار تیریدانشکده مد ،ییطباطبا

در  یانسان یروین 34000تاندارد اس ،(1399) یعل ،یریدب ؛ندا ،یلیسماعامحمد؛ نیآر ،پور یقل
 نشر کتاب مهربان. ،تهران (،شرفتهیپ یمنابع انسان تیریعمل )مد

 یاستعداد بر عملکرد سازمان تیریمد ریتأث یبررس ،(1395) دیمج دیس ،زاده یجلال ییکفا

واحد  یآزاد اسلام دانشگاه یو حسابدار تیریمد ۀدانشکد کارکنان شعب بانک رفاه کارگران.
 ] ارشد یکارشناس نامۀپایان [ ،یتهران مرکز

استعدادها و  تیریدر مد تیعوامل موفق یبررس ،(1391) یمجتب ،یریمرجان و ام ،یتفت یمعال

 ،یمنابع انسان ۀکنفرانس توسع نیهشتم، پایآن در گروه سا سازیپیادهو موانع  هاچالش
 تهران.

انتصاب مدیران با رویکرد  معیارهای انتخاب و ،(13۸۸) میمر ،یعدل ،زهره، زاده یموس

 .132ـ103، 3( 1) ،اندیشه مدیریت ،البلاغهنهجگزینی در شایسته

 ۀبر توسع یمنابع انسان یاستعدادها تیریمد ریتأث ،(1400) لایسه ،کخواهین ،اسدالله، مهرآرا

مطالعات  ۀمجل ،زیستمحیطدر سازمان حفاظت  یاجتماع تیمسئول ریبا نقش متغ داریپا
 .10ـ1 ،3(31، )و توسعه تیریدر علوم مد یکاربرد

 ییشناسا ،(139٧حسن )، محجوب ؛محمد ،یقهرمان ؛محمود ،یابوالقاسم؛ وشیدار ،یمهر

، ۸( 33) ،یدانش راهبرد یارشتهنیمطالعات باستعدادها.  یراهبرد ۀعوامل مؤثر بر توسع

 .۸9ـ63

استعداد با  تیریمدل مد یابیارز ،(1400سارا ) ،یرحمت ؛اریخدا ،یلیاب ؛فاطمه ،یثان ینارنج

 ،یانتظام یرویمنابع در ن تیریمد فصلنامۀ .یابیو استعداد یابیاستعداد یندهایابر فر تأکید
 .66ـ29(: 1) 33
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Designing a talent management model of the 

National Iranian South Oilfield Company 

 

Latif Sakhaeipour1 _ Aliakbar Ahmadi*2- Ali Jamshidi3 _ Malek Dalir4 

 

Abstract 
The purpose of this research is to design a model of talent 

management in the National Iranian South Oilfield Company. This 

research is applied in terms of purpose and mixed type of research in 

terms of method. In the qualitative part, by conducting theoretical 

studies including the study of books, theses, articles, and databases, 

talent management approaches were identified, and then 25 experts 

were asked to answer the questions in order to collect the required 

information. Sampling was done in the qualitative part by the targeted 

method and in the quantitative part by the random sampling method, 

and 341 people were selected from the official employees. The 

method of determining the validity of the questionnaire is formal and 

content. Based on the findings, three dimensions of recruitment with 

six components, retention with three components and talent 

development with two components were identified for the concept of 

talent management. 

 

Keywords: Talent, Talent management, National Iranian South 

Oilfields Company 
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