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   5علي اكبر عليزاده –

   چكيده

پژوهش حاضر، بررسي تأثير مولفه هاي سه گانه رهبري اصيل شامل خودآگاهي، هدف 

جهت گيري آن كاربردي از نوع راي فرآيند مديريت استعداد است؛ خودتنظيمي و رفتار بر اج

نفر از نيروهاي ستادي شركت ملي پخش فرآورده هاي نفتي ايران 270پيمايش و نمونه آماري 

ها از پرسشنامه محقق ساخته پس از بررسي پايايي و روايي آن  باشد؛ براي گردآوري داده مي

استفاده مي گردد. به منظور آزمون فرضيه ها از آزمون همبستگي اسپيرمن، كاي دو و جهت 

نتايج تجزيه  ؛استفاده مي شود (SEM) تعيين برازش مدل از روش مدلسازي معادلات ساختاري

سه گانه رهبري اصيل بر اجراي مديريت استعداد  و تحليل آماري نشان مي دهد كه مولفه هاي

  6تأثيرگذار است.

   واژه هاي كليدي
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6
  حمايت شركت ملي پخش فرآورده هاي نفتي ايران انجام شده است.اين مقاله برگرفته از رساله دكتري مي باشد و با  

  06/07/92تاريخ دريافت: 

 01/02/93تاريخ پذيرش: 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

16
 ]

 

                             1 / 20

http://iieshrm.ir/article-1-333-en.html


  

  

  

  

   پژوهشي مديريت منابع انساني در صنعت نفت –فصلنامه علمي 

 1394/ بهار 23سال ششم/ شماره  / 100 

 

 ����� 

 با شرايطي نظير كمبود تعداد متقاضيان باتجربه در ورود به اينامروزه صنعت نفت و گاز 

صنعت، فقدان آگاهي كامل از صنعت، قدرت جذب پايين صنعت، نيروي كار با تجربه 

دست و پنجه  (Gupta,2010)، حفظ دانش در حافظه افراد و عدم تسهيم آن سالخورده

؛ حال آن كه، در سازماني كه هنوز ميزان آمادگي آن در برابر تهديد هايي نرم مي كند

 7انمند و نيز توان رقابت پذيري در جانشينيهمچون كمبود نيروي كار مستعد و تو

زنشستگي كاركنان تعيين نشده ، مأموريت و باين منابعي به سبب از كار افتادگيچن

، احتمال غافلگيري و مواجهه با عرضه نيروي كار محدود در چند سال آتي و در باشد

  . (Krauss,2007)نهايت استخدام كاركنان بي كفايت و نامناسب بسيار بالاست 

با استعداد در جريان جانشين پروري تربيت مي شوند تا رهبران گفته مي شود كه 

ان باشند و بر ارزش سهام سازمان ، مشوق كاركننند وضعيت سازمان را به پيش برندبتوا

و فرآيند آن  8با داشتن ديد جامع نسبت به مديريت استعداد؛ (Harney, 2010) بيفزايند

بنابراين ، مي توان همكاري و اعتماد كاركنان در سازمان را جلب نمود؛ در سازمان

يت استعداد ها براي آينده توان ادعا كرد كه اولين شرط و در واقع سرآغاز مدير مي

، انگيزه اصالت مي باشد كه در بطن سازمان ، وجود رهبري الهام بخش و باسازمان

كاركنان ايجاد نمايد و آن ها را با سازمان شكوفايي هرچه بيشتر استعدادهاي نهان را در 

با نقد نظريات رهبري و افزايش توجه به ديدگاه هاي و اهداف كلان آن آشتي دهد. 

و با اثبات اينكه اخلاق مثبت سازماني  –مثبت روانشناسي و اخلاقي در رهبري سازماني 

) مفهوم رهبري 1390(مومني،  –موجبات رفاه روانشناسي كاركنان را فراهم مي نمايد 

، موجبات بروز خصلت اي رهبري اصيل؛ ويژگي هدر سازمان مطرح گرديده است 9اصيل

را در پيروان (كاركنان) خود فراهم مي نمايد؛  11و خودتنظيمي 10هايي نظير خودآگاهي

تعاملات  ، افكار عاطفي وشك رهبر سازمان با مدل سازي مثبتبه عبارت بهتر، بي 

وظيفه  ،خود كنترل ،كناني خودآگاه، با اعتماد به نفسماعي خود مي تواند كارمثبت اجت

                                                             
7 .Succession 
8
 . Talent Management 

9
 . Authentic Leadership 

10
 .Self-Awareness 

11 . Self-Regulation 
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هاي سازماني پرورش دهد  شناس، خودانگيز، متعهد و پيشگام در كسب موفقيت

  ).1390(مومني، 

 بر اجرايرهبري اصيل تا چه حد "در تلاش است تا به اين سوال كه لذا محقق 

، بررسي هدف از پژوهش حاضر دهد و نهايتاًخ پاس "مديريت استعداد تأثيرگذار است؟

رابطه بين رهبري اصيل و مديريت استعداد از طريق آزمون ميزان تأثيرگذاري مولفه 

، خودتنظيمي و رفتار و عملكرد رهبري بر اجراي هاي سه گانه رهبري شامل خودآگاهي

  د. فرآيند مديريت استعداد در شركت ملي پخش فرآوردهاي نفتي ايران مي باش

  مباني نظري تحقيق 

  مديريت استعداد. 1

و همكارانش در سال  12كنزي توسط مك "جنگ براي استعداد"زماني كه عبارت از 

پژوهان  سوژه تحقيقاتي بسياري از دانش "استعدادمديريت "، اصطلاح مطرح شد 1997

از هوم وسيعتري مديريت استعداد مف .)Piansoongnern & Anurit, 2010(گرديد

؛ گرچه در باب آن تحقيقات زيادي صورت گرفته و تعاريف مختلفي جانشين پروري است

جذب  ، بيان آن به عنوان فرآيندها است وليكن وجه مشترك تمامي آنمطرح شده 

. (Rothwell, 2011)باشد افراد و نگهداشت بهترين افراد مي، توسعه بهترين بهترين افراد

، مديريت استعداد نوعي نگرش آينده مدار در مورد نيازهاي آتي سازمان به بيان بهتر

  .(Stadler,2011)است 

جنگ "كه مفهوم  (Mckinsey & Company ,1998)به زعم برخي انديشمندان 

13براي استعداد
ستعداد مجموع قابليت ها، استعدادهاي ذاتي، ا"كردند،  مطرحرا  "

نگرش و منش دروني هر فرد مي باشد؛ كه  ،مهارت ها، دانش، تجارب، هوش، قضاوت

 & Beechler( "توانايي يادگيري و رشد وي را نيز شامل مي شود

C.Woodward,2009(.  

ي كار، جذب و مديريت استعداد در هر سازماني زمينه را براي برنامه ريزي نيرو

، برنامه ريزي جانشيني، استخدام نيروي كار، مديريت عملكرد، توسعه كارراهه شغلي

                                                             
12

 .Mc.Kennsy 
13 . War of Talent 
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چارچوب يا  .(Little, 2010)، مديريت جبران خدمات فراهم مي سازدمديريت يادگيري

فرايند مديريت استعداد شامل مراحلي است كه از تدوين استراتژي و شناسايي كاركنان 

؛ مهمترين ويژگي تعدادهاي ايشان را در بر مي گيردبا استعداد تا شكوفايي و توسعه اس

سازي استعدادها با  رو به آينده آن در پرورش و همسو ، نگرشفرآيند خوبك ي

صاحبنظران همانند تعريف مديريت استعداد،  .(Ingham, 2006)استراتژي سازمان است

با  –؛ در تحقيق حاضر فرآيند زير لفي براي فرآيند آن ذكر كرده انداجزا و ابعاد مخت

ت استعداد در نظر براي مديري - شده  توجه به وجوه اشتراك نظريات مختلف مطرح

  گرفته شده است:

): نيازسنجي استعداد، جذب 2مرحله( ؛): تدوين استراتژي مديريت استعداد1مرحله(

): نگهداري و 4مرحله( ؛ و): مديريت و پرورش توانمندي ها3و استخدام؛ مرحله(

  .پروري جانشين

  مديريت استعداد به عنوان متغير مستقل  1-1

؛ بررسي نتايج پژوهش ها مديريت استعداد انجام گرفته است بسياري در زمينهتحقيقات 

 & Shaemi ,Allameh؛Parmar, 2010؛ 1389(حاجي كريمي و حسيني ،

Bajgerani,2011متغيرهايي همچون عدم ترك سازمان،  ) تأثير مديريت استعداد را بر

مديريت عملكرد   ،انيشغلي، برند سازي سازم، ثبات و امنيت ايجاد مخازن استعداد

درجه )، ارتقا شفافيت در سازمان، جبران خدمات، فرهنگ سازماني،  360(بازخورد 

  ارتباطات سازماني و هوش عاطفي نشان مي دهند.

  ت استعداد به عنوان متغير وابستهمديري 1-2

غير وابسته در نظر گرفته شده مديريت استعداد در بسياري از تحقيقات نيز به عنوان مت

د كه عواملي همچون فرهنگ سازماني، ؛ نتايج اين پژوهش ها نشان مي دهاست

قررات دولتي (حاجي كريمي و ، قوانين و ماستراتژي سازمان، حمايت مديران عالي

 & Ashton، تنوع نيروي كار (نوآوري سازماني)؛ Gupta,2010(؛ رقبا )1389حسيني، 

Morton ,2005(رضائيان و سلطاني ؛ مديريت استراتژيك منابع انسان) ي و تنوع فرهنگي

  ) بر مديريت استعدادهاي سازماني تأثير گذار است.1388،
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  . رهبري اصيل2

14در يك كار تيمي در موسسه رهبري گالوپ 2004نظريه رهبري اصيل در سال 
از  

رهبري اصيل را  لينكولن بر پايه يك تحقيق ميداني مطرح شد؛ –دانشگاه نبراسكا 

رهبر نسبت به طرز تفكر و رفتار، ديدگاه هاي اخلاقي، دانش و  شخصآگاهي عميق "

بايست از اعتماد به نفس و تعريف كرده اند كه مي  "نقاط قوت خود و ديگران

  .)1390به نقل از مومني  Avolio et al,2004(پذيري در رفتارش برخوردار باشد انعطاف

سازماني ، تيمي و سازماني را شامل مي شود و در بافت رهبري اصيل، سطوح فردي

 .Avolio & Gardner,2004 ; Ilies et alو رشد مي يابد ( بسيار متعالي بوجود آمده

آن چه به عنوان مركز ثقل رهبري اصيل مورد توجه  )1390، به نقل از مومني 2005

ازمان را فراهم است، خودآگاهي و خودتنظيمي رهبر است  كه موجبات رشد وي در س

  مي سازد:

  خودآگاهي 2-1

خود است و فرد پايه رهبري اصيل و نقطه شروع آن است و به معناي آگاهي از وجود 

و در مرحله پيشرفته تر سازمان و  –، توانمندي ها و اهداف خود پيوسته استعداد ها

) 1ي بعد خودآگاهي شامل (. مولفه ها)1390را درك مي كند (مومني ،  - پيروانش 

  ) اهداف و انگيزه ها مي باشد.4) عواطف و (3؛ () شناخت هويت2ارزش ها؛ (

  خودتنظيمي 2-2

اف و ، رهبران اصيل ارزش هاي خود را با اهدفرآيندي است كه از طريق آن

را به ، رهبران خودهاي اصيل خود بهتر؛ به بيان عملكردهايشان تنظيم مي كنند

بري اصيل مستلزم شرايط زير به اين فرآيند در ره؛ توفيق زيردستانشان منتقل مي كنند

  است :

 دهاي دروني / از درون هدايت شدهتنظيم استاندار - 

 ؛ و ها و نتايج واقعي يا مورد انتظارارزيابي اختلاف بين اين استاندارد - 

مشخص كردن فعاليت هاي برنامه ريزي شده و مورد نظر براي برطرف كردن اين  - 

 اختلافها.

                                                             
14  .Gallup 
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  فرآيند هاي رهبررفتارها /  2-3

؛ لگو براي زيردستانش معرفي مي كندمنظور رفتارهاي از رهبر است كه وي را به عنوان ا

 ، حالت هاي مثبتامل فرآيند خوداگاهي و خودتنظيميهمانند مدل سازي مثبت (ش

) كه بدين وسيله رهبران زيردستانشان را تحت تأثير روانشناسي و ديدگاه مثبت اخلاقي

، افكار عاطفي و تعاملات مثبت اجتماعي كه شد مي دهندو آن ها را رقرار مي دهند 

  ).1390، د و زيردستان ايجاد مي كند(مومنيرهبر بين خو

پژوهش هاي بسياري نيز در زمينه رهبري اصيل صورت گرفته است كه بيانگر تأثير 

ابع ، توانمند سازي منآن بر عوامل سازماني نظير عملكرد، رفتار شهروندي سازماني

، يادگيري سازماني و... بوده ني، اعتماد در مديريت، تعهد سازماني، هوش عاطفيانسا

ته جستجو و مطالعه و الب (Kara et.al ,2013 ;Wong & Laschinger,2012)است 

أثير آن بر مديريت استعداد ، نشان از وجود خلاء تحقيقاتي در زمينه تتحقيقات بيشتر

  دارد.

  رهبري اصيل و مديريت استعداد . 3

استراتژي مديريت استعداد را بخشي از تغييرات ضروري قرن بيست ويكم و مكمل 

، واژه جايي كه در بسياري از سازمان ها ؛ تاقرار تحول در سازمان ها مي داننداست

در نظر مي گيرند  "مديريت جانشيني رهبري ارشد"را معادل  "مديريت استعداد"

(Wellings, Smith & Erker,2009).  اين استراتژي حامي تمامي اهداف فرهنگي و

، پياده سازي آن مستلزم صرف بازه زماني بلند مدت راتژيكي سازمان بوده و از اين رواست

(عسكري باجكراني و و اعمال حمايت و جلب تعهد مديران عالي نسبت به آن است 

، آنهايي هستند كه يريت استعداددر بحث مد سازمان هاي موفق) لذا ، 1390،همكاران

. مدير در نقش رهبري سازمان ن زمينه حمايت لازم را داشته اندمديران عالي آن در اي

؛ كه با استفاده از ر هدايت نيروي انساني انتخاب كندمي تواند سبك هاي متفاوتي را د

سبك صحيح رهبري مي تواند رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان و بهره وري 

، رهبري ). در اين راستا1389ي و حسيني ، سازمان خود را افزايش دهد( حاجي كريم

اصيل با عنايت به اينكه رشد و تعالي رهبر و پيروان را شامل مي گردد و متكي بر 

)، مناسب 1390، هاي روانشناسي انسان گرايانه و عقايد محكم اخلاقي است (مومني ايده

  سد.ك ها به نظر مي رتر از ساير سب
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  105 /1394/ بهار 23سال ششم/ شماره 

واضح و مبرهن است منابع انساني اگر خود را جزئي از سازمان ندانند و سازمان نيز 

، ن توانمند و شايسته خود بها ندهددر مديريت كارراهه شغلي به استعدادهاي كاركنا

بنابراين انگيزه كافي براي همسوسازي استراتژي ها و يا حتي آسيب شناسي سازماني در 

، ان و منابع انساني ايجاد نمي شود؛ از سوي ديگرسازم جهت شناسايي اولويت هاي

وجود رهبري سازمان منوط به مشروعيت كاركنان است و از آن جا كه رهبري اصيل از 

؛ بنابراين با خصوصيات كار جديد براي سازمان آگاهي داردهزينه هاي جايگزيني نيروي 

زمينه ايجاد محيط  ان،و ايجاد شفافيت در سازم (Hofman, 2008) مثبت اخلاقي خود

؛ همچنين با خلق شرايط و موقعيت هايي اعتماد متقابل را فراهم مي نمايدكار سالم و با 

جهت برقراري ارتباط دوطرفه با زيردستانش و اعطاي حق اختيار و استقلال به ايشان 

نوعي مربي گري مستمر در سازمان به راه مي اندازد كه اين امر زمينه ايجاد بازخورد 

اني آن ها از سازمان را فراهم سازنده و مشاركت كاركنان در تصميم گيري ها و قدرد

  .(Wong & Laschinger,2012) نمايد مي

، تجارب خود را به كاركنان انتقال داده و ايشان را از رهبر اصيل با خودآگاهي خود

رهنگ ، زمينه ايجاد فز اين روارزش ها و باورهاي اصيل خود مطلع مي گرداند و ا

ان شكل مي گيرد(رضائيان و نائيجي، بين كاركنان در سراسر سازم 15گفتمان اصيل

، منجر به دروني سازي ارزش ها در كاركنان )؛ رهبري با ويژگي خودتنظيمي خود1391

، ) و از اين طريق139گردد (رحيمي و همكاران ،  و شفافيت ارتباطات بين فردي مي

با رفتار اصيل  ، و نهايتاًاي مديريت مي نمايد شايسته تضاد و تعارض بين فردي را به نحو

، يادگيري جمعي و شايسته سالاري را در 16، فرهنگ بازبودن، زمينه ايجاد شفافيتخود

  .)1391تدارك مي بيند (رضائيان و نائيجي، ارتباطات سازماني فراهم 

مسير رشد و خودشكوفايي استعدادها و گاه پيروان در  رهبر اصيل تكيه

، و در نهايت گردد و ارزش هاي غالب سازمان تلقي مي هايشان توام با اخلاقيات قابليت

ا اصالت در مسير توسعه زيردستانش، با رهبر ب سفه تئوري رهبري اصيل اين است كهفل

، فرصت هايي را براي كشف مهارت هاي جديد ايجاد استقلال، شايستگي و رضايتمندي

                                                             
15
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بيانگر مولفه ها و  2جدول  .(Wong & Laschinger,2012)در كاركنانش خلق مي كند

  شاخص هاي متغيرهاي اصلي تحقيق است:

  : مولفه ها و شاخص هاي مديريت استعداد و  رهبري اصيل2جدول 

  منبع  كارويِژه  مولفه  رديف

1  
  
  
  

  

  تدوين استراتژي 

  تدوين استراتژي مديريت استعداد  -

  تعريف افراد با استعداد  -

  ارزيابي استعداد هاي فعلي سازمان  -

  تعيين پست هاي محوري  -

  )2005،(آشتون و مورتون

  )2009، (كالينگز و ملاحي

، (حاجي كريمي و حسيني

1389(  

2  

  

  

نيازسنجي ، جذب 

  و استخدام 

  برنامه ريزي نيروي انساني  -

  جذب و منبع يابي استعداد  -

  گزينش و استخدام   -

  جامعه پذيري  -

  ايجاد پروفايل استعداد  -

  )2009(ربين زنتيس، 

  )2010(شولي ، 

  )2004(مورتون ،

3  

  

مديريت و پرورش  

  استعدادها 

  ارزيابي استعداد ها -

برگزاري دوره هاي كارورزي و  -

  گري مربي

  مديريت دانش -

  مديريت عملكرد  -

  مديريت كارراهه شغلي -

  توانمندسازي منابع انساني  -

  )2004،(مورتون

  )2004،(نيوهاوس و همكاران

  )2009(ربين زنتيس، 

، (گزارش دانشگاه كاليفرنيا

2012(  

  )2008، (موسسه تحقيقاتي تالئو

4  

  

نگهداشت و 

  جانشين پروري

  مديريت جبران خدمات  -

  ايجاد محيط كار منعطف و چالشي -

  بهره گيري از نظام پيشنهادات  -

  مديريت امور رفاهي -

  برنامه ريزي حانشين پروري  -

، (حاجي كريمي و حسيني

1389(  

  

  )2009، (كالينگز و ملاحي

  )2009(ربين زنتيس، 

، (گروه مشاوران توسعه سازمان

2011(  
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  107 /1394/ بهار 23سال ششم/ شماره 

  منبع  كارويِژه  مولفه  رديف

5    
 خودآگاهي

  ارزش ها -

  شناخت در مورد هويت -

  عواطف -

  اهداف /انگيزه ها -

  )2005(آووليو و گاردنر ، 

  )2003(لوتانز و آووليو ، 

  )2005(گاردنر و همكاران ، 

6    
 خودتنظيمي

  دروني سازي -

  فرآيند متعادل و غير متعصبانه -

  شفافيت ارتباطات -

  رفتار اصيل -

  )2005(آووليو و گاردنر ، 

  )2003(لوتانز و آووليو ، 

  )1390(مومني ، 

  )2005(گاردنر و همكاران ، 

7    
 رفتار و عملكرد

  الگوي مثبت بودن -

  افكار عاطفي -

  تعاملات مثبت اجتماعي -

  17خودمختاري حمايتي -

  )2005(آووليو و گاردنر ، 

  )2003(لوتانز و آووليو ، 

  )2005(گاردنر و همكاران ، 

  

   

                                                             
17 .Supporting Self-determination 
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در پژوهش حاضر سعي برآن است تا ميزان تأثيرگذاري مولفه هاي رهبري اصيل بر 

  :مفهومي تحقيق استبيانگر مدل  1ل ؛ لذا شكيت استعداد مورد بررسي قرار گيردمدير

  

  : مدل مفهومي تحقيق1شكل 

  :ه هاي پژوهش به شرح ذيل مي باشندبا توجه به مدل مفهومي پژوهش ، فرضي

  .ستعداد در سازمان تأثير گذار استسبك رهبري اصيل بر مديريت ا فرضيه اهم:

  .ر مديريت استعداد تأثير گذار استويژگي خودآگاهي رهبر ب :1فرضيه فرعي 

  .ر مديريت استعداد تأثير گذار استويژگي خودتنظيمي رهبر ب :2فرعي فرضيه 

  .ر گذار استرفتار و عملكرد رهبر بر مديريت استعداد تأثي: 3فرضيه فرعي 

بين ويژگي هاي جمعيت شناختي نمونه تحقيق(جنسيت، سن، : 4فرضيه فرعي 

استعداد رابطه سابقه، تحصيلات و پست سازماني )با نگرش ايشان در مورد مديريت 

  وجود دارد.
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  مديريت استعدادها: تبيين نقش رهبري اصيل 

  109 /1394/ بهار 23سال ششم/ شماره 

  روش شناسي پژوهش

؛ جهت گيري آن كاربردي هش توصيفي از نوع پيمايش مي باشدتحقيق حاضر، يك پژو

بوده و در پي بررسي تأثير اجراي سبك رهبري اصيل (متغير مستقل) بر مديريت 

 است. جامعه آماري پژوهش شامل كليه نيروهاي ستادي استعداد ها (متغير وابسته)

  شركت ملي پخش فرآورده هاي نفتي ايران اعم از مديران و كاركنان مي باشد.

، از روش كتابخانه اي جهت تدوين مباني نظري به منظور گردآوري داده هاي آماري

؛ به منظور ده هاي قابل تحقيق استفاده گرديدتحقيق و پرسشنامه جهت جمع آوري دا

، جهت آزمون فرضيه هاي كولموگروف اسميرنوفآزمون نرمال بودن داده ها از آزمون 

به منظور تعيين برازش مدل  از آزمون همبستگي اسپيرمن و كاي دو و نهايتاً 4تا1فرعي 

استفاده گرديد؛ جهت  18و نرم افزار ليزرل(SEM)از روش مدلسازي معادلات ساختاري 

في ساده تصاد ، نمونه گيري احتمالي به روش نمونه گيرينمونه گيري از جامعه تحقيق

 ، ويژگي تعميم پذيري بالاي اين روش نمونه گيري بودصورت گرفت و علت اين امر

. پرسشنامه تهيه شده در دو بخش مديريت استعداد )383(دانايي فرد و همكاران، 

سوال) به جهت بررسي روايي و پايايي ،  25سوال) و رهبري اصيل (شامل  19(شامل 

 ؛ براي سنجش ويژگي تكرارپذيري و اصطلاحاًزيع گرديدتو 19ابتدا در نمونه مقدماتي

پايايي پرسشنامه از روش آلفاي كرونباخ استفاده شد كه ميزان آلفاي پرسشنامه اول 

  .نگر پايايي بالاي سوالات مي باشدبود كه بيا 96/0و پرسشنامه دوم  93/0

؛ با شد تحليل عاملي اكتشافي استفاده جهت بررسي روايي پرسشنامه نيز از روش

مقدارنمونه كفايت مي كند و ميزان سطح  KMO=./ 646بارتلت  توجه به مقدار شاخص

آزمون بارتلت نشان مي دهد كه تحليل عاملي براي شناسايي  )sig =./0( معناداري

ه بودن ماتريس همبستگي رد ساختار مدل عاملي مناسب است و فرض شناخته شد

بود  1ه تمامي متغيرها (سوالات) نزديك به ؛ از سوي ديگر چون اشتراك اوليشود مي

  بنابراين به حذف هيچ عاملي ، در پرسشنامه نهايي نياز نبود.

  

                                                             
18
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  يافته هاي پژوهش 

نفر  170، تعداد نمونه نفر بود كه طبق فرمول كوكران 1004تعداد جامعه آماري تحقيق 

متغيرهاي . آمار توصيفي پرسشنامه جمع آوري گرديد156 تعيين گرديد و نهايتاً

درصد پاسخ دهندگان را زنان و بقيه را مردان 43جمعيت شناختي نشان مي دهد كه 

درصد  84ا و درصد پاسخ دهندگان از روسا و مديران واحد ه 16؛ تنها دتشكيل مي دهن

درصد از طريق طرح جذب نخبگان و  12نيز از كاركنان مي باشند؛ از نظر نوع استخدام 

  د به استخدام سازمان در آمده اند.ساير موار درصد از طريق آزمون و88

  بررسي نرمال بودن توزيع متغيرهاي تحقيق. 1

اسميرنوف استفاده –براي بررسي نرمال بودن توزيع متغيرها از آزمون كولموگروف 

  شود. مي

  : آزمون كولموگروف اسميرنوف2جدول 

  مديريت استعداد  رفتار و عملكرد  خودتنظيمي  خودآگاهي  متغيرها

  146  153  152  154  تعداد

 -كولموگروف

  اسميرنوف

901/0  681/0  848/0  852/0  

  463/0  468/0  743/0  391/0  سطح معناداري

، كه در تمامي مولفه هاي رهبري اصيل 2در جدول  (sig) بر اساس سطح معناداري

بوده و بنابراين فرض نرمال بودن توزيع متغيرهاي  درصد 5و مديريت استعداد بيشتر از 

  .صيل و مديريت استعداد رد نمي شودرهبري ا

  آزمون فرضيه ها . 2

(به ٢٠، ابتدا از آزمون همبستگي رتبه اي اسپيرمن 3و  2، 1هاي  براي بررسي فرضيه

 (sig)؛ با توجه به سطح معناداري بودن توزيع داده ها) استفاده شد دليل كيفي و نرمال

                                                             
20 .Spearman 
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  مديريت استعدادها: تبيين نقش رهبري اصيل 

  111 /1394/ بهار 23سال ششم/ شماره 

كه ميان تمامي مولفه هاي رهبري ، بايد عنوان كرد 3و ضرايب همبستگي در جدول 

  ي وجود دارد.اصيل با مديريت استعداد رابطه مثبت و معنادار

  : نتايج آزمون همبستگي اسپيرمن3جدول 

  خودتنظيمي  خودآگاهي  متغير
رفتار و 

  عملكرد

رهبري 

  اصيل

مديريت 

  استعداد

          1  خودآگاهي

        1  836/0**  خودتنظيمي

      1  909/0**  805/0**  رفتار و عملكرد

    1  958/0**  967/0** 914/0**  رهبري اصيل

مديريت 

  استعداد

**321/0 **340/0  **296/0  **336/0  1  

*P<0/05  
**P<0/01 

يافته هاي حاصل از تحليل مسير و الگوي ساختاري مربوط به  2همچنين شكل 

سازه ؛ رد و اعداد معناداري نشان مي دهدفرضيه اهم را در دو حالت تخمين استاندا

، بر مديريت استعداد تأثير وان متغير مكنون در سه مولفه خودرهبري اصيل به عن

نابراين فرضيه اهم تأييد مي گردد؛ همچنين با دارد، ب ) γ=47/4 و λ =41/0( معناداري

  .، هر سه فرضيه فرعي آن نيز تأييد مي گردند4توجه به جدول 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

16
 ]

 

                            13 / 20

http://iieshrm.ir/article-1-333-en.html


  

  

  

  

   پژوهشي مديريت منابع انساني در صنعت نفت –فصلنامه علمي 

 1394/ بهار 23سال ششم/ شماره  / 112 

 

  

  

  )(T-Value: حالت اعداد معناداري الف: حالت تخمين استاندارد؛ ب: 2شكل 

بوده و كوچك  870/0، از آنجا كه مقدار خي دو به درجه آزادي برابر با از سوي ديگر

، مي باشد 50/0بوده و كوچكتر از  00/0مدل برابر با  RMSEAمي باشد و  3تر از 

  راين مي توان نتيجه گرفت كه مدل برازش بسيارخوبي دارد.بناب

از آزمون هاي همبستگي اسپيرمن و  4ت فرضيه فرعي به منظور بررسي صح

  ي كمي دو ارزشي) استفاده مي شود.استقلال كاي دو(براي متغيرها

  يرمن و كاي دو: نتايج آزمون اسپ4جدول 

  نوع آزمون  رابطه
مقدار آماره 

  آزمون

معني 

  داري
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  مديريت استعدادها: تبيين نقش رهبري اصيل 

  113 /1394/ بهار 23سال ششم/ شماره 

  نوع آزمون  رابطه
مقدار آماره 

  آزمون

معني 

  داري

  445/0  964/69  استقلال كاي دو  جنسيت و نگرش به مديريت استعداد

سازماني و نگرش به مديريت پست 

  استعداد
  248/0  533/75  استقلال كاي دو

  874/0  013/0  همبستگي اسپيرمن  سن و نگرش به مديريت استعداد

  727/0  029/0  همبستگي اسپيرمن  سابقه و نگرش به مديريت استعداد

  216/0  -100/0  همبستگي اسپيرمن  تحصيلات و نگرش به مديريت استعداد

 

ي  ، رابطهآزمون كاي دو (sig)طبق اطلاعات جدول فوق و سطح معناداري 

و پست سازماني با نگرش آنها در  جنسيتداري بين ويژگيهاي جمعيت شناختي  معني

پيرمن نيز معناداري آزمون اس ؛ همچنين سطحطه با مديريت استعداد وجود نداردراب

دهندگان و نگرش ايشان به ، سابقه و تحصيلات پاسخ نشان مي دهد كه بين سن

  .ريت استعداد رابطه اي وجود نداردمدي

  بحث و نتيجه گيري

بر مديريت هدف بررسي تأثير سبك رهبري اصيل تحقيق حاضر از لحاظ موضوعي با 

ار و عملكرد رهبر انجام و رفتبه سه مولفه خودآگاهي، خودتنظيمي  توجهاستعداد با 

، نشان از تأثير گذار  3و  2، 1فرضيه هاي فرعي يج آزمون آماري ؛ بررسي نتاشده است

پخش بودن ويژگي هاي سه گانه رهبري اصيل بر مديريت استعداد هاي شركت ملي 

  :فرآورده هاي نفتي ايران دارد؛ نتايج حاصل به شرح زير است

) بيانگر آن است كه ويژگي خودآگاهي رهبر مي تواند 1بررسي نتايج آزمون فرضيه (

يك به ازاي شركت نفت را تحت تأثير قرار دهد؛ به عبارت بهتر  استعداد درمديريت 

واحد تغيير در اجراي مديريت استعداد شركت 321/0، واحد تغيير در خوداگاهي رهبري
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پرواضح است كه آگاهي رهبر نسبت به  آورده هاي نفتي ايران رخ مي دهد.ملي پخش فر

و كاركنانش اين احساس را در كاركنان  ، اخلاقيات و نقاط قوت و ضعف خودها ارزش

ايجاد مي كند كه كه سازمان بدانها بها و فرصت بالفعل نمودن استعداد ها و دانش نهان 

داده است و اين امر موجب مي گردد تا ايشان تمام سعي خود را براي پيشبرد اهداف 

 ف نمايند.سازمان با خودشكوفايي استعداهايشان صر

؛ بي شك بدون حمايت رهبري قابل اجرا نيستاستعداد  هيچ استراتژي مديريت

رهبران سازماني نقش كليدي در ايجاد بستر فرهنگي حمايت از مديريت استعداد ايفا 

ميكنند و وي استراتژي هاي مديريت استعداد را با استراتژي و اولويت هاي كسب و كار 

ديران عالي سازمان از مبطوري كه بسياري  (Armatye et al. ,2008)همسو مي سازد

اصلي و مستقيم خود  استعدادهاي سازمانشان را مسئوليت، مديريت صحيح هاي پيشرو

  .(Duren, 2010)مي دانند

، تأثير خوبي بر ي از اين است كه خودتنظيمي رهبري) حاك2آزمون فرضيه (

وده ي نممديريت استعدادهاي سازمان دارد و در واقع هر قدر رهبر در سازمان خود ارزياب

؛ كاركنان نيز بر خوب و بد رفتار خود تسلط و نظارت خواهند و رفتارش را تعديل نمايد

هر واحد تغيير با  ؛اهداف سازمان تنظيم خواهند نمود داشت و آن را در راستاي تحقق

، مديريت استعداد و اجراي فرايند آن در شركت ملي پخش در خودتنظيمي رهبر

 .واحد تغيير خواهد يافت 340/0زان فراورده هاي نفتي ايران به مي

كه هر قدر رفتار و  ) نيز مويد پيشينه تحقيق بود و نشان داد3نتايج آزمون فرضيه (

يشان نيز حامي سازمان ، اي و پشتيبان كاركنان سازمان باشد، حامعملكرد رهبري

، مديريت (مثبت) در رفتار و عملكرد رهبري ؛ به ازاي هر واحد تغييرخواهند بود

 .واحد تغيير خواهد داشت 296/0زان ستعداد سازمان به ميا

تنها زماني كه مدير "خود مي گويد  "نه براي لقمه اي نان"تا در كتاب ماتسوشي

، كاركنان با شوق براي رسيدن اري در برابر كارمندانش مي گشايددستانش را براي همك

آزمون فرضيه اهم نيز ؛ "به اهدافي كه پيش روي آنهاست تلاش و همكاري مي كنند

با بري اصيل و تغييرات آن مي تواند (همين نتيجه را در پي داشت و نشان داد كه ره

ر مولفه يا ؛ در اين بين ، تأثييت استعداد سازمان موثر واقع شود) در مدير336/0ضريب 
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، بيشترين تأثير را بر روي مديريت استعداد در شركت ملي ويژگي خودتنظيمي رهبر

  . ورده هاي نفتي ايران داشتپخش فرآ

سابقه و تحصيلات  ) نشان داد كه بين جنسيت، پست، سن،4فرضيه (نتايج آزمون 

، مي توان چنين نگرش ايشان ارتباطي وجود ندارد؛ در نتيجه اعضاي نمونه تحقيق با

ديريت استعداد شناخت و تعريف مناسبي در ذهن ندارند استدلال نمود كه كاركنان از م

، اهميت و ضرورت رسالت مديران را در راستاي اجراي بهينه مديريت استعداد امرو اين 

  در سازمان دو چندان مي نمايد.

، اگر يريت شايستگي ها نيز ياد شده است؛ در يك كلاماز مديريت استعداد به مد

، آيا مي توان زمان و قابليت هاي ايشان مي باشدهدف از آن تربيت افراد شايسته سا

  شتن رهبري اصيل و بصير و شايسته به اين مهم دست يافت؟بدون دا

  

  يشنهاد تحقيقات آتيپ

بررسي تأثير هوش فرهنگي و تصوير مثبت سازماني به مثابه متغير تعديلگر در رابطه 

 .بين رهبري اصيل و مديريت استعداد

 ديريت استعداد در صنعت كلان نفت.طراحي الگوي استراتژيك م

 .استعداد و رفتار شهروندي سازمانيبين مديريت  بررسي ارتباط متقابل
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