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 کارکنان نخبه عملکرد تحلیل رابطه بین مدیریت استعداد و ارتقاي

 هاي نفتی ایرانمطالعه موردي: شرکت ملی پخش فرآورده
 

 3مریم جوکار دهویی - 2علیزاده اکبر یعل - 1احمدرضا سنجري

 دهیچک
هاي مناسب، در جایگاه مناسب شغلی فراد شایسته، با مهارتاکند مدیریت استعداد به سازمان کمک می

بنابراین؛ هدف اصلی این پژوهش، بررسی رابطه بین  ؛دگیرن مورد انتظار قرار اهدافدر جهت دستیابی به 

استعدادها) و ارتقاي عملکرد کارگیري به(جذب و شناسایی، انتخاب، توسعه، حفظ و  مدیریت استعداد

. روش این استهاي نفتی ایران اري) کارکنان نخبه شرکت ملی پخش فرآورده(مالی، دانشی و رفت

ممتازي است که  التحصیلان فارغپژوهش توصیفی و از نوع پیمایشی است. جامعه آماري شامل مجموعه 

نفر  112اند که از طریق سامانه گزینش نخبگان وزارت نفت در ده سال اخیر، جذب این شرکت شده

تصادفی ساده در تناسب با حجم جامعه انتخاب  گیري نمونهنفر از طریق  87ین تعداد، باشند و از امی

و  هاي پژوهش حاکی از آن است که ارتباط مثبتتوزیع شد. یافته ها آننامه بین شدند و پرسش

، رابطه باوجوداین حال درعینهاي مدیریت استعداد و ارتقاي عملکرد وجود دارد اما داري بین مؤلفه معنی

، جذب و شناساییهاي عملکرد دانشی، وضعیت شاخصدهد که نشان میها نتایج حاصله از آزمون

کارکنان نخبه در وضعیت مطلوبی قرار ندارد و سازمان باید این ابعاد را  کارگیريبهو  نگهداري، توسعه

 تقویت کند.

 يدیکل يها واژه

 دمدیریت استعداد، کارکنان نخبه، عملکرد، ارتقاي عملکر

                                                      
 Arsk_33@gmail.com، عضو هیئت علمی دانشگاه صنعتی هوایی شهید ستاري -دکتراي مدیریت آموزشی .1

  Aliakbaralizadeh1974@gmail.com، مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی کارشناسی ارشد .2

 Jokar1210@gmail.com. کارشناسی ارشد مدیریت دولتی دانشگاه علامه طباطبایی 2
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 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -نامه علمیفصل

 1393 زمستان /22/ شماره  ششم/ سال  10

 مقدمه. 1

هاي سازمانی امروز و شرایط رقابتی آن، منابع انسـانی تبـدیل بـه یـک عامـل      در محیط
مـدرن،   هاي يفنّاورحیاتی شده است. مزیت رقابتی سازمان تنها ناشی از ابزارهاي مالی، 

کارکنان کارا هستند کـه   یژهو بههاي کارا نیست بلکه این کارکنان، ها و استراتژيتکنیک
مـک کینـزي واژه جنـگ     .گردنـد ترین مزیت رقابتی سازمان محسوب میاصلی عنوان به

د هـاي موفقیـت نشـان ده ـ   استعداد را بکار برد تا اهمیـت منـابع انسـانی را در داسـتان    
Michaels et al, 2001)      جمعی از اندیشمندان مـدیریت منـابع انسـانی نیـز همچـون .(

 تـرین  يضـرور و حتـی   ینتـر  مهـم از  ) معتقدند که: مدیریت استعداد یکی2006( 1بارلو
عنـوان یکـی از    موضوعات مدیریت منابع انسانی در جهـان اسـت. مـدیریت اسـتعداد بـه     

هاي رقابتی مزیت ینتر مهم عنوان بهکارکردهاي ویژه مدیریت منابع انسانی به استعدادها 
ن در ؛ مـدیریت سـازما  انـد  کـرده ) عنـوان  2004( 3و اٌ نیل 2که هنین طور هماننگرد. می

 یکی از منابع مزیت رقابتی حفظ کند. عنوان بهتلاش است تا استعدادها را 
شـود   یمابزار عملکرد برتر و منبع ایجاد مزیت رقابتی محسوب  عنوان بهاستعداد 

)1998،Bontis  عملکـرد اسـت و    شـود  یم ـ). یکی از عواملی که استعداد با آن سـنجیده
 استآورد، مدیریت عملکرد مستعد را فراهم میآنچه موجبات استفاده بهینه از کارکنان 

)Born & Heers, 2009 .(نتایج حاصل از عملکرد فـردي میـزان کـارایی اجـراي      درواقع
مدیریت استعداد با فرآیندهاي  چراکهکند؛ مدیریت استعداد در هر سازمانی را تعیین می

. اسـت  هـا  آنامـدهاي  و عملکرد فردي و تحقق اهـداف از پی  اند یدهتن درهممنابع انسانی 
توجه ویژه به منابع انسـانی   درگروتجربه علم سازمان بیانگر این است که ارتقاي سازمان 

هاي کارکنان پلی است که موجب پیشـرفت و ارتقـاي عملکـرد    و توجه به استعداد است
 گردد.می ها آن

در مــورد مــدیریت اســتعداد عمــدتاً در جهــت ابــداع  شــده انجــامهــاي پــژوهش
هایی براي استفاده بهینه از منابع و دانش تخصصـی موجـود در اختیـار کارکنـان     راهکار

دور خود غالباً در یک حالت غیررسمی  چندان نه درگذشتهنخبه است. مدیریت استعداد 
. در شود یمرسمی احساس  صورت بهها نیاز به آن فعالیت داشته، اما اینک در تمام جنبه

 ي چندانی ندارد لـذا  ها سابقهروي انسانی نخبه در سازمانتوجه به نی ازآنجاکهایران نیز، 

                                                      
1- Barlow 
2- Heinen 
3- O'Neil 
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  نخبه کارکنان عملکرد ارتقاي و استعداد مدیریت بین رابطه تحلیل

 / /1393 زمستان/  22/ شماره  ششمسال 

 است. قرارگرفتهمدیران  موردتوجهخاص  طور بهموضوع مدیریت استعداد نیز کمتر 
 توانـد  یم ـاگر مدیریت استعداد به طریقی صحیح، جامع و کامـل انجـام پـذیرد،    

قـرار گیـرد و    مـدنظر وري سازمانی ابزاري براي بهبود عملکرد و رسیدن به بهره عنوان به
 موارد زیر است: ازجمله شماري یبهاي داراي ویژگی

کشف پتانسیل افراد نخبه در سازمان -1
 کمک به ارتقاي عملکرد و توسعه مسیر پیشرفت شغلی کارکنان نخبه -2
 جانشین پروريدرروندتسهیل  -3
لـدین،  ا تفتـی و تـاج   (معـالی  در سـازمان  مانـدن  یبـاق افزایش تمایل افراد نخبه به  -4
1387( 

هاي اساسـی یـک سـازمان    هاي امروزي جزء سرمایهمنابع انسانی نخبه در سازمان
 طـور  بـه ناپذیر است کـه بایـد    یک امر حیاتی و اجتناب ها آن، مدیریت شوند یممحسوب 

قـرار گیـرد تـا سـایر      موردتوجـه مستمر با مجموعه فرآیندهاي مدیریت منـابع انسـانی   
اند مثمر ثمر واقع گردد و زمینه ارتقاي عملکرد این کارکنان هاي مدیریت نیز بتوفعالیت

 فراهم آید.

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش .2

 هاي آنمؤلفه . مدیریت استعداد و2-1

پردازند که مدیریت استعداد بایـد  ) اکثر تعاریف صرفاً به این می2007( 1به اعتقاد تیلور
 ـماهیت استعداد) باشـد  ( یزيچدربرگیرنده چه  اینکـه بگوینـد واقعـاً مـدیریت      يجـا  هب
ها در مدیریت استعداد ایجاد قابلیت«آورد: بنابراین او این تعریف را می؛ استعداد چیست

. تعریـف او از مـدیریت اسـتعداد روي هـدف اصـلی مـدیریت       »تناسب با تعهدات اسـت 
در دي هـدفی فـر   عنوان بهاستعداد تمرکز دارد و معتقد است که نباید مدیریت استعداد 

یک کل در نظر گرفتـه شـود.    صورت بههدف سازمان  عنوان بهگرفته شود بلکه باید  نظر
ي وظایف و اهداف زمان حال و آینده به سازمان کمـک  مدیریت استعداد در تحقق همه

 ).Born & Heers, 2009کند (می
ل کارگیري، اشـتغا  ، شناسایی، بهسامانمندچگونگی جذب «، مدیریت استعداد درواقع

 که داراي ارزش خاصی براي سازمان و نگهداري و توسعه افرادي با پتانسیل بالا

                                                      
1- Taylor 
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 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -نامه علمیفصل

 1393 زمستان /22/ شماره  ششم/ سال  12

 است: چنین ینا). تعریف عملیاتی مدیریت استعداد CIPD, 2007( کندرا بیان می »باشند می
جذب، انتخاب، شناسایی، نگهداري، مدیریت و توسعه کارکنـان داراي پتانسـیل   «

 .»بالا جهت ارتقاي عملکرد آنان
هاي مدیریت استعداد شامل جذب و شناسایی، انتخاب، توسعه، نگهداري و ؤلفهم

 ,Philips& Roper ؛Catalyst, 2009و  1388(رضـاییان و سـلطانی،    اسـت  یريکارگ به

 دهند.) که شاکله آن را تشکیل می Blanchard, 2007؛ 2009

 جذب و شناسایی کارکنان نخبه

به سـازمان   ها آنو جذب  ل بالا از بین متقاضیان کارفرآیند شناسایی افراد داراي پتانسی
یابنـد یـا از   گردنـد و ارتقـا مـی   . افراد شایسته یا از داخـل سـازمان شناسـایی مـی    است

شوند. به دنبال ایجاد طوفان عظیم استعداد و پیشـی  متقاضیان بیرون سازمان جذب می
رورت بیشـتري بـراي   کلیدي و تقاضاي رهبران، ض ـ يها مهارتگرفتن عرضه از تقاضاي 

شدن در دید اشخاص بااستعداد و ایجـاد   تر جذابآمده است تا براي  به وجود ها سازمان
تـلاش بیشـتري انجـام     هـا  آنیک فرهنگ عملکرد بالا، مشارکتی شدن کارکنان و رشد 

بهترین کارفرمـا در اسـتخدام سـبقت بگیرنـد و      عنوان به توانند یمها تنها دهند. سازمان
را ایجاد کنند که افرادي واقعاً دوست داشته باشند در آن کار کنند. هرچـه   محیط کاري

 تـر  جـذاب ، کارکنان واقعی و سطوح بالاي مهارت و استعداد ها یلپتانس ازلحاظسازمانی 
عملکرد و نتایج بهتري هم  بالطبعشود قادر است جذب و نگهداري بهتري داشته باشد و 

2009 ,داشت (خواهد 
1

Catalyst.( 

 نتخاب استعدادهاا

اسـت بـراي پـذیرفتن یـا رد تقاضـاهاي مراجعـان و متقاضـیان کـار،          يا مرحلـه انتخاب 
هـاي  برگزیـده و تعیـین شـوند. روش    هـا  آن ینبااستعدادترو  ترین یستهشاکه  يا گونه به

هـا  متعددي براي انتخاب افراد مناسـب وجـود دارد. چنـد نمونـه از بهتـرین ایـن روش      
(معـالی،   حبه ساختاریافته، کـانون ارزیـابی و فرآینـد اجتمـاعی کـردن     از: مصا اند عبارت

، گـزینش افـراد از میـان    بااسـتعداد ). هدف از فرآیند انتخاب کارکنـان  1387الدین،  تاج
را انجـام   موردنظرمنبعی از کاندیداهاي واجد شرایط است که بتوانند به بهترین نحو کار 

در فرآینـد انتخـاب خـود از     انسانی و توسعهموسسه مجاز نیروي ). CIPD, 2007( دهند
                                                      
1- Catalyst: Organization development  Consultancy 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
0-

21
 ]

 

                             4 / 22

http://iieshrm.ir/article-1-339-fa.html


  نخبه کارکنان عملکرد ارتقاي و استعداد مدیریت بین رابطه تحلیل

 / /1393 زمستان/  22/ شماره  ششمسال 

مبتنـی بـر    يهـا  مصـاحبه از:  انـد  عبـارت هاي متعددي اسـتفاده کـرده اسـت کـه     روش

تخصصـی،   يها مهارتشایستگی، مبتنی بر فرم تقاضاي کار، ساختاریافته، تلفنی، آزمون 

سـنجی، آزمـون سـطح دانـش، تمرینـات گروهـی،        پرسشنامه شخصیتی، نگرشی و روان

 ).CIPD, 2010( یعمومهاي ن مهارتآزمو

توسعه استعدادها

 ي محـدوده افـراد در   يهـا  گـروه توسعه استعدادها فرآیند تغییر کارکنان، سـهامداران و  

ریزي نشده براي دستیابی و حفظ و برنامه شده یزير برنامهکه از یادگیري  هستسازمان 

ــت ــی  مزی ــتفاده م ــازمان اس ــابتی س ــاي رق ــده ــدول Rothwell, 1994( کن  1). در ج

 اســـت شـــده یـــانبنیـــز یـــازده روش موجـــود در رابطـــه بـــا توســـعه اســـتعدادها  

)Berger& Berger, 2004.( 

 هاي توسعه استعداد: روش1جدول 

 بازه زمانی اهداف روش

مربیگري و نظارت بر 
 شغل

در بعضــی حــالات شــغل  هــا یســتگیشاتوســعه 
 جاري

زمــانی کــه یــک شایســتگی خــاص کــه 
ــخیص  ــدیر تش ــط م ــداده توس ــود یم  ش

 باشد یازموردن

برگزاري جلسه با 
کارکنان براي بررسی 

 مسائل جاري

هـاي   براي مسـئله، توسـعه تکنیـک    حل راهیافتن 
از هرکـدام هـاي   حل مسـئله، تشـخیص توانـایی   

ــاد حـــس   ــائل و ایجـ ــوزه مسـ کارکنـــان در حـ
 مشارکت

 آید یم به وجود يا مسئلهوقتی 

 چرخش شغلی

احـد، یـافتن دامنـه    و هـاي  یـت فعالتوسعه دانـش  
پنهان،  هاي یتقابل، توسعه پذیري یقتطبوسعت و 

ابـزار ارتقـاي    عنـوان  بـه  »اداره«انـداز   چشمایجاد 
 افراد

دقیق براي صدور زمان کافی  يبند زمان
ــاب    ــر انتص ــراي ه ــهب ــور ب ــب  منظ کس

 لازم هاي یستگیشا

در  -تکمیل فوري
 انتصابات

ایط و انجام عملکـرد در شـر   پذیري یقتطبتعیین 
 بحرانی

 آید یمدر زمان اضطراري به وجود 

 ویژه فردي يها پروژه

 اي خاص ینهدرزمها  توسعه قابلیت
یــک   عنــوان هــا بــه  افــزایش قــوت  و  توســعه
از نیازهـاي   آگـاه شـدن  کننده شخصـی،   شرکت

 مشخص

 باشد یازموردنکه  یهرزمان

انتصاب نیروي 
 اي یفهوظ

توســعه توانــایی بــراي رهبــري و شــرکت در     
 مدیریتی يها مهارتگروهی، بهبود  هاي یتعالف

 باشد یازموردنکه  یهرزمان

 مستمر صورت به اي یـه پا صورت بهو دانش افراد  ها مهارتتوسعه آموزشی  يها دوره
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 بازه زمانی اهداف روش

شامل ( یشرکت
 یادگیري الکترونیک)

 خاص يها حوزهدر 

خارج از  يها دوره
شامل شرکت (

 یادگیري الکترونیک)

 اي یـه پا صورت بهش افراد و دان ها مهارتتوسعه 
 خاص يها حوزهدر 

 

هاي  تدریس دوره
 آموزشی

 هاي یکتکن، توسعه مهارت در یهپا دانشتوسعه 
ارتباطی، امتحان دوبـاره   يها مهارتآموزشی و 

 ها ارزشو  ها یدها

موضــوعاتی کــه بــراي الزامــات توســعه  
 بعـدازآن افراد در طول ساعات کاري یا 

 آیدبه وجود می
انب مشاور کمک از ج

 یا روانشناس
یافتن موانع توسعه افراد

زمانی که مشـاوران مـدیریتی در تحقـق    
 شوند یماهداف با شکست مواجه 

 برنامه فوقفعالیت 
یافتن و بکار بردن قواعد رهبریت و پیـرو بـودن   

مربـوط   -مختلف نسبت به صنعت يها حوزهدر 
 به اتحادیه کار

کـه اهـداف خاصـی بـراي      هـایی  یتفعال
ــود ــعه خ ــراد در  توس ــروهاي اف ــا گ  يه

ــه  ــهزمتخصصـــی و مطالعـ ــال  اي ینـ دنبـ
 کنند یم

 استعدادها کارگیري به

شکافی، تعیین شرایط احراز دانشی، تخصصی، مهارتی و اسـتعداد و توانـایی    فرایند کار 

در جایگاه مناسب جهت انجام کارا و مـؤثر   یريکارگ بههمراه با تعیین پیشرفت شغلی و 

بـا   هـا  نقشبه تطبیق  یريکارگ بهدر مرحله .)Berger& Berger, 2004( هستمأموریت 

که با افراد و نیازهاي  شوند یمچنان مدیریت  ها نقشبدین منظور  شود یمافراد پرداخته 

). ,2007Caningham(منطبق باشند و نوعی تناسب بین فرد و نقش حاصل گردد ها آن

: نقش رهبـري  کند یمکلی نقش مؤثري ایفا  مؤثر منابع انسانی سه عامل یريکارگ بهدر 

 ).123: 1382، یسپاس یرم( اثربخش، ارتباطات و انگیزش و انضباط کار، جابجایی

 
 )1382میرسپاسی، ( منابع انسانی) یريکارگ به( نظام کاربرد

 درون داد برون داد
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 ازجملهاست.  شده اشارهاصلی و عمدتاً جدید  نظران صاحبدر این مطالعه به دیدگاه 
)، لیـل اسپنسـر   2004برگـر ( توان به مطالعـات لانـس برگـر و درتـی     می راننظ صاحباین 

ــات 2004( ــت2007و  2010( CIPD)، مطالع ــیس کابول ــ)، 2012( )، دن )، 1999( یبراکل
) 2009( ) و گزارشـات تـاوپرین  2009کالینگز ( )،2007( )، کانینگهام2008( وایمن و ونس
 ) اشاره کرد.1390اسفندیار ( ) و1381سعادت ()، 1385)، آذر (1382میرسپاسی (

هـاي جـذب و   در این پژوهش مدیریت استعداد با مؤلفـه  شده ارائهدر مدل مفهومی 
، یوزندگهاي کیفیت رهبري، امکانات رفاهی، پرداخت، تعادل میان کار با شاخص( ییشناسا
اسـتفاده از آزمـون   انتخـاب ( هاي پیشرفت شغلی، چالشی بودن کار، اعتبار شرکت)، فرصت

هـاي  ، ارزیابی عملکـرد، دوره کردن یاجتماعتوسعه (، مصاحبه)، یشناخت رواندانش شغلی، 
شخصی، نظارت  يا حرفهسازي شغل، توسعه مسیر آموزشی، کمک گرفتن از مشاوران، غنی

سیستم جبران خدمات ویژه، مشـارکت کارکنـان، تفـویض اختیـار،     ( ينگهداربر کارکنان)، 
(جابجایی عمـودي و افقـی،    یريکارگ بهاي فرد) و تبار حرفهکیفیت زندگی شغلی، تقویت اع

قرار گرفت که براي  موردمطالعهبا افراد، انگیزش، ارتباطات) کارکنان نخبه  ها نقشهمسویی 
مختلف استفاده گردید. نظران صاحبها از نظرات تعیین این مؤلفه

ذب منابع به سازمان ، جافزوده ارزشایجاد ( یمالعملکرد کارکنان در سه بعد عملکرد 
، بهبـود  رجـوع  اربـاب و مصرف بهینه منابع، کاهش ضایعات در ارائه خدمات، کسب رضـایت  

گیـري از دانـش، توزیـع     (توانایی تسهیم دانـش، بهـره   )، دانشیيا حرفههاي مستمر مهارت
پـذیري،  (رفتارهاي شغلی همچون حس مسئولیت، انعطـاف  دانش، بازیابی دانش) و رفتاري

 قرار گرفت. یموردبررسپذیري) ندي، ارتباط مؤثر، انتقادمعلاقه
پژوهشگر، رابطه بین مدیریت استعداد و ارتقـاي   موردنظربر اساس مدل مفهومی 

در  ذکرشـده بنابراین، بر اساس مفاهیم و متغیرهاي ؛ است قرارگرفته یدتائعملکرد مورد 
 دد:گرمی ملاحظه 1بالا، چارچوب مفهومی تحقیق به شرح نمودار 

 عملکرد .2-2

و ناکامی سازمان  شود یممحسوب  هاي سازماناستعداد در بازارهاي جهانی، جزء دارایی
کند ها به شهرت سازمان لطمه وارد میمربوط به استعداد هاي ياستراتژدر اجراي موفق 

از  يا مجموعـه هـا  ). سـازمان Schuler et al, 2007گـذارد (  یم ـو بر رشد سازمان تـأثیر  
دهند تا تضمینی جهت برآورده شدن نیازهاي ها را براي توسعه استعداد انجام میفعالیت
 ). بـراي رسـیدن بـه عملکـرد بـالا،      Armstrong& Baron, 2007باشـد ( شان نیـز  آینده
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 مدل مفهومی پژوهش .1نمودار 

 
را  ها آناید ها مهم است؛ براي حفظ و ایمنی استعداد کارکنان، بدر فرآیند یريپذ انعطاف

صـورت حفـظ و    را باانگیزه نگه داشت در غیراین ها آنمشارکت داد و  ها گیري یمتصمدر 

). مشـارکت  Martel،2003شـد ( در سازمان نیز با مشکل مواجه خواهـد   ها آننگهداري 

ــان  ــهکارکن ــور ب ــذار     ط ــتعداد اثرگ ــظ اس ــان و حف ــرد کارکن ــر عملک ــی ب ــتمثبت  اس

)2007، Bhatnagar.( ي باید حامی مشارکت کارکنان در کـار و انجـام دادن   محیط کار

 ).,Branham 2005باشد ( ها آنبر اساس پتانسیل کامل  وظایف

سـرمایه   انـدازه  بهسرمایه انسانی  ) معتقد است در بسیاري صنایع،2010( 1کامث

کـه در   استنیامده. استعداد ظاهر و بیرون سرمایه انسانی  حساب بهفیزیکی و مالی مهم 

منجر به [بهبود] عملکـرد سـازمان از    کند وندهاي سازمانی تغییر و تحول ایجاد میفرآی

ابزار عملکرد برتر  عنوان به). استعداد ,Halim 2010( گرددها میهاي انسانطریق قابلیت

). ابعاد مختلفی از اسـتعداد  Bontis،1998( شود یمو منبع ایجاد مزیت رقابتی محسوب 

در حیطه سـازمان،   بااستعدادیکی از عناصر عملکرد بالا در ارتباط بر عملکرد اثرگذارند. 

                                                      
1- Kamath 

مدیریت 

 استعداد

ارتقاي 

 عملکرد

 

 جذب و شناسایی

 انتخاب

 

 سعهتو

 نگهداري

 

 بکارگیري

 عملکرد مالی

 غیرمالی عملکرد 

 شاخص رفتاري
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به اشتراك گذاردن استعداد و انتقال دانشی است که حفظ مزیت رقـابتی در سـازمان را   
دهـد عملکـرد در ایـن سـه     ). مرور ادبیات نشان مـی et al, 2011 Bhati( دهد یمترویج 
 باشند:می یفتعر قابلحوزه 

محسوس و عمدتاً مالی حاصل از عملکرد هـر فـرد را شـامل     عملکرد مالی: نتایج
میزان تحقـق   کننده یینتع. عملکرد مالی استکارایی هر فرد  کننده مشخصکه  شود یم

؛ غلامـی و نـورعلیزاده،   1390اسـفندیار و همکـاران،  ( اسـت اهداف و رسـیدن بـه سـود    
1388(. 

عملکـرد فـردي در    شـاخص  عنوان بهدانشی): این نوع عملکرد ( یرمالیغعملکرد 
است و اشاره به نتایج غیر مشهود و غیرملموس عملکرد دارد کـه عمـدتاً    شده گرفتهنظر 

عنایـت،  شـود (  یم ـها، اخذ ارتقا و بعد دانشی و تخصصی عملکرد هر فـرد  شامل مهارت
1391.( 

برخوردها، رعایـت هنجارهـا،    ازجملهعملکرد رفتاري: مجموعه رفتارهاي هر فرد 
شـود   یم ـتوجـه بـه معیارهـاي شـغلی      درمجمـوع و  نزاکت، انضباط کاري رعایت ادب و

)Rothmann and Coetzer, 2003، Heinen, & O' Neill., 2004.   ،؛ 1385آذر و فضـلی
 ).1390؛ اسفندیار و همکاران،1390اردکانی، سعیدا،

 پیشینه پژوهش .2-3

یریت اسـتعداد و  هـاي انـدکی در رابطـه بـا مـد     یافت پـژوهش  یمدرخواهمتون  بامطالعه
و هنوز ابهامات زیادي وجود دارد که مستلزم انجام پژوهش فراوانـی   گرفته انجامعملکرد 

محـور و از متولیـان   دانـش  اياینکه وزارت نفـت مجموعـه   موجب بهدر این زمینه است. 
 شـده  اشـاره به بررسی پیشینه موضوع در صـنعت نفـت    استمدیریت استعداد در کشور 

 از: اند عبارت ها آناست که برخی از 
در پژوهشی تحت عنوان معرفی مدل جامع و سیستمی مدیریت استعداد جهـت  

هـاي مـدیریت اسـتعداد    نظریـه  بهبود عملکرد فردي کارکنان صنعت نفـت، بـه بررسـی   
اسـت   شـده  یمعرف ـمدل نظري در جهـت بهبـود عملکـرد فـردي را      یتدرنهاپرداخته و 

 ).1388رضاییان و سلطانی، (
مـدیریت اسـتعداد    ٴینهدرزم ساز ینهزمیگري به بررسی عوامل راهبردي پژوهش د 

، مدیریت منـابع انسـانی اسـتراتژیک و اسـتراتژي،     یسازمان فرهنگپرداخته است. عوامل 
سبک رهبري مدیران و قوانین و مقررات دولتی بـه ترتیـب رتبـه اول تـا پـنجم عوامـل       
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هاي مدیریت استعداد، عدم تـرك  را کسب نمودند. همچنین در بحث خروجی ساز ینهزم

هـاي کلیـدي،   سازمان توسط افراد بااستعداد، ایجاد ذخایر استعداد، خالی نماندن منصب

به ترتیب رتبـه اول تـا پـنجم را کسـب نمودنـد و در       يبرند سازثبات و امنیت شغلی و 

 ).1389حسینی، است (پایان پژوهش راهکارهاي اجرایی ارائه گردیده 

نخبـه؛   بر کارکنانمدیریت «از اصیلی و قدیریان؛ تحت عنوان  در پژوهشی دیگر

هـاي  با نگـرش بـه ویژگـی    »مدار دانشهاي علل ترك و ماندگاري در سازمان يها چالش

و شرایط اقتصاد جهانی، علل و عوامل ترك خـدمت ایـن کارکنـان و     مدار دانشکارکنان 

از نتـایج مطالعـات    یـري گ رهبه ـهاي مؤثر مدیریت براي تقویت ماندگاري آنـان بـا   شیوه

 ).1385اصیلی و قدیریان، است ( شده یبررسمعتبر  يها شرکتموردي در 

 پژوهش هاي یهفرض .3

تحقیـق   هـاي  فرضـیه . اسـت  شده دادهنشان  1نمودار  قالب در چهارچوب نظري پژوهش

 از: اند عبارت

 فرضیه اصلی

در شـرکت ملـی پخـش    بین مدیریت استعداد کارکنـان نخبـه و ارتقـاي عملکـرد آنـان      

 هاي نفتی ایران رابطه وجود دارد.فرآورده

 هاي فرعی فرضیه

بین جذب و شناسایی کارکنان نخبه و ارتقاي عملکرد آنـان در شـرکت ملـی     :1فرضیه 

هاي نفتی ایران رابطه وجود دارد.پخش فرآورده

ش : بین انتخاب کارکنان نخبه و ارتقـاي عملکـرد آنـان در شـرکت ملـی پخ ـ     2فرضیه 

 هاي نفتی ایران رابطه وجود دارد.فرآورده

توسعه کارکنان نخبه و ارتقـاي عملکـرد آنـان در شـرکت ملـی پخـش        بین :3فرضیه 

هاي نفتی ایران رابطه وجود دارد.فرآورده

بین نگهداري کارکنان نخبه و ارتقاي عملکرد آنـان در شـرکت ملـی پخـش      :4فرضیه 

دارد.هاي نفتی ایران رابطه وجود فرآورده

کارکنان نخبه و ارتقاي عملکرد آنان در شرکت ملـی پخـش    کارگیري بهبین  :5فرضیه 

 وجود دارد. هاي نفتی ایران رابطهفرآورده
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 روش پژوهش .4

. جامعه آماري این پـژوهش کلیـه   استپیمایشی  -این پژوهش، کاربردي از نوع توصیفی
ه از طریـق سیسـتم جـذب    نفتی ایران است ک ـ هاي فرآوردهکارکنان شرکت ملی پخش 

و شـامل کارمنـدان،    انـد  درآمـده ها به استخدام سـازمان  آموختگان ممتاز دانشگاهدانش
وزارت نفت مدیریت استعداد را  ازآنجاکهباشند. مدیران، سرپرستان و رؤساي واحدها می

مفیدي را نسبت بـه   هاي گامکرده و  اندازي راهاز طریق سامانه جذب نخبگان دانشگاهی 
ها در این زمینه برداشته است و به عبارت بهتر از پیشگامان در این زمینـه  یر سازمانسا

 ازآنجاکـه جامعـه هـدف ایـن پـژوهش انتخـاب گردیـد و        عنوان بهاست، لذا این شرکت 
تـري   گرایانـه  کارکنان عمدتاً شناخت بهتري نسبت به سیستم جذب نخبگان و نگاه واقع

یستم دارنـد، لـذا کلیـه کارشناسـان واحـد پخـش       نسبت به عملکرد خودشان در این س
 نمونه جهت بررسی جامعه موردنظر، انتخاب گردیدند. عنوان بهنفتی ایران،  هاي فرآورده

نفر بوده است. نمونه آماري مناسب براي پژوهش  112 جامعه این پژوهش شامل
عـداد  ، ت0,05کوکران از جامعه محدود و در سـطح خطـاي    گیري نمونهفرمول  اساس بر

نفـر از   87پـژوهش بـین    نامـه  پرسـش هـا،   گردآوري داده منظور بهنفر محاسبه شد.  87
توزیع و از ایـن   1391نفتی ایران در سال  هاي فرآوردهکارکنان نخبه شرکت ملی پخش 

آمـاري قـرار گرفـت. نـرخ      وتحلیل تجزیهبازگشت داده شد و مورد  نامه پرسش 59تعداد 
ي  هـا از نمونـه   آوري داده درصد بوده است. پس از جمع 67 بالاتر از نامه پرسشبازگشت 

گردید و ضـریب آلفـاي کرونبـاخ محاسـبه گردیـد کـه        Spssافزار  ها وارد نرم اولیه، داده
تعیین گردید کـه بیـانگر پایـایی بـالاي ابـزار       0,82 ها نامه پرسشبراي  موردنظرضریب 

ش تحلیل محتوا، روش تحلیـل  . براي تعیین روایی پرسشنامه، علاوه بر رواستسنجش 
تحقیق، همگی در سـطح  هايسازهعاملی نیز به کار گرفته شد. بارهاي عاملی مربوط به 

، از جهـت روایـی،   موردمطالعـه هاي  و بنابراین، سازه اند شدهدرصد معنادار  99اطمینان 
تحقیـق، از مـدل    متغیرهـاي بررسـی روابـط بـین     منظور بهداراي اعتبار بالایی هستند. 

 Smart افـزار  نـرم اخص، تکنیک تحلیل مسیر با اسـتفاده از   طور بهمعادلات ساختاري و 

PLS است. شده استفاده 
 آمده دست بههاي در این پژوهش به دو روش توصیفی و استنباطی به تحلیل داده

نظیـر جـدول    هـایی  مشخصهکه در سطح توصیفی با کاربرد  شده پرداختهاز ابزار تحقیق 
هاي جامعه و در سطح استنباطی از آزمون ها و فراوانی به تحلیل ویژگیدهبندي داطبقه

اسمیرنف، همبستگی پیرسـون و تحلیـل عـاملی     -کولموگروف ها دادهنرمال بودن توزیع 
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 منظـور  بـه اسـت. از مـدل معـادلات سـاختاري نیـز       شـده  استفادهها  براي آزمون فرضیه

 .است شده استفادهاطمینان بیشتر و برازش مدل 

 هاتوصیفی داده وتحلیل تجزیه .4-1

 دهنـدگان  پاسـخ ، اکثریـت  انـد  داشته% مشارکت بیشتري 61در این پژوهش، زنان با حضور 

% از مشارکت مربوط به این گـروه  9/55 که طوري به اند داشتهسال  10تا  6سابقه کاري بین 

 دهنده نشانکه  اند اشتهدو بالاتر  لیسانس فوق%) از افراد تحصیلات 7/79( بالایی. درصد است

سطح بالاي تحصیلات پاسخگویان به این پرسشنامه اسـت. بـه لحـاظ سـنی نیـز اکثریـت       

سـمت سـازمانی نیـز اکثریـت افـراد       ازنظـر . انـد  داشـته سال سـن   40تا  31%) افراد 1/66(

 اند. %) بوده4/3و رؤساي واحد کمترین گروه مشارکتی ( اند بوده) %4/42کارشناس (

 هااستنباطی داده وتحلیل یهتجز .4-2

 بررسی وضعیت متغیرها .4-2-1

توان وضعیت موجود هریک  ، میآمده دست بههاي  میانگین اساس بر، 2با توجه به جدول 

 توان گفت که تمامیبا توجه به نتایج حاصله میمتغیرها را در جامعه بررسی کرد.  از

اند   همالی)، وضعیت مناسبی داشتغیر( دانشیعملکرد  جز بهابعاد عملکرد کارکنان نخبه 

  )، وضعیتی91/3(با میانگین  شاخص عملکرد رفتارياست).  3(میانگین بالاتر از 
 

 بررسی وضعیت متغیرهاي پژوهش .2جدول 

 یموردبررسمتغیر  میانگین انحراف استاندارد

 عملکرد دانشی 72/2 082/0

 عملکرد مالی 53/3 955/0

 عملکرد رفتاري 91/3 808/0

 جذب و شناسایی 89/2 662/0

 انتخاب 29/3 688/0

 توسعه 35/2 797/0

 نگهداري 45/2 849/0

 يریکارگ به 32/2 784/0
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  نخبه کارکنان عملکرد ارتقاي و استعداد مدیریت بین رابطه تحلیل

 / /1393 زمستان/  22/ شماره  ششمسال 

کارکنان نخبه ي در رفتار بیشتربه میزان ها دارد و  از سایر شاخص تر مطلوب مراتب به

، 38/3است. عملکرد کارکنان نخبه در حالت کلی با میانگین  شده مشاهدهسازمان 

هاي عملکردي  دهنده وجود نامطلوبیت در شاخص وضعیت نامطلوبی داشته که نشان

 .استدر این پژوهش شده  بررسی گانه سه

، انتخاب استمدیریت استعداد، تنها شاخصی که وضعیت مطلوبی را دارا  در

هاي مدیریت است) و بقیه شاخص 3بالاتر از  که 29/3با میانگین ( استکارکنان نخبه 

 ).است 3از  تر پایین(میانگین  اد، در وضعیت نامناسب و نامطلوبی قرار دارنداستعد

کارکنان نخبه با  کارگیري بهوضعیت را در بین ابعاد مدیریت استعداد،  ترین ضعیف

 .اند داشته 35/2و توسعه کارکنان نخبه با میانگین  32/2میانگین 

 بررسی همبستگی بین متغیرها.4-1-2

 آمده است، همه ضرایب همبستگی براي متغیرهاي این  3جدول در  کهطور همان
 

 نتایج ضریب همبستگی پیرسون .3جدول 

و  جذب 

 شناسایی

 یريکارگبه نگهداري توسعه انتخاب

ارتقاي 

 عملکرد

 0,332 0,212 0,197 0,366 0,41 ضریب همبستگی

 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 سطح معناداري

. استرابطه مستقیم بین دو متغیر متناظر  دهنده نشانباشند وپژوهش مثبت می

ها حاکی از آن است که بیشترین مقدار همبستگی بین متغیرهاي انتخاب و ارتقاي  یافته

 عملکرد برقرار است.

 هاي پژوهشبراي بررسی سازه تأییدي تحلیل عاملی .4-1-3

ر سازه از تحلیل عاملی ه دهنده تشکیلو کشف عوامل  نامه پرسشساختار  تائید منظور به

تمامی بارهاي دهد نشان میتحلیل عاملی تأییدي  هايیافتهاست.  شده استفادهتأییدي 

اند سهم معناداري در  و توانسته اند شده% معنادار 95در سطح اطمینان  عاملی

 .سازه مربوطه ایجاد کنند گیري اندازه

مقدار  کرد کارکنان نخبهارتقاي عملبراي متغیر ، تأییديبر اساس تحلیل عاملی 

جذب و شناسایی کارکنان نخبه، ، بنابراین آمدبه دست  295/0ضریب تعیین برابر 
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 کارگیري بهانتخاب کارکنان نخبه، توسعه کارکنان نخبه، نگهداري کارکنان نخبه و 

 ارتقاي عملکرد کارکنان نخبه% از تغییرات 5/29 اند توانسته رفته هم رويکارکنان نخبه، 

تواند شامل و می استبینی % باقیمانده مربوط به خطاي پیش5/70کنند.  بینی یشپرا 

دهد متغیر نتایج نشان میباشد.  ارتقاي عملکرد کارکنان نخبهبر  تأثیرگذاردیگر عوامل 

را بر ارتقاي عملکرد داشته است زیرا  تأثیرجذب و شناسایی کارکنان نخبه بیشترین 

(با  تأثیررا داشته و متغیر توسعه کارکنان نخبه کمترین  )402/0( بالاترین ضریب مسیر

 ) را داشته است.129/0ضریب مسیر 

 هاي پژوهش بر اساس مدل معادلات ساختاريپاسخ به فرضیه .4-1-4

) نشان |t-value|مدل پژوهش را در حالت قدر مطلق معناداري ضرایب ( 2نمودار 

(بارهاي عاملی) و معادلات  گیري زهانداتمامی معادلات  درواقعدهد. این مدل  می

کند. بر طبق این مدل  ، آزمون میtساختاري (ضرایب مسیر) را با استفاده از آماره 

مقدار  که درصورتی است% معنادار 95ضریب مسیر و بار عاملی در سطح اطمینان 

 رنتیجهدکمتر از این مقدار باشد،  tي  شود و اگر مقدار آماره 96/1از  تر بزرگ tي  آماره

بار عاملی یا ضریب مسیر، معنادار نیست. ضریب مسیر و بار عاملی در سطح اطمینان 

 گردد. 58/2بیشتر از  tي  اگر مقدار آماره است% معنادار 99
 

 
 )|t-value|( یبضرامدل کلی پژوهش در حالت معناداري  .2نمودار 
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 پژوهش هاي یهفرضنتیجه  .4جدول 

 ضریب فرضیات 

 مسیر

)β( 

ه آمار

t 

sig  نتیجه

فرضیه 

 محقق

H1 
ارتقـاي   ←مدیریت استعداد کارکنان نخبـه 

 عملکرد کارکنان نخبه
 شود می تائید 0.01> 17.086 0.543

H1.1 
ارتقـاي   ←جذب و شناسایی کارکنان نخبـه 

 عملکرد کارکنان نخبه
 شود می تائید 0.01> 5.487 0.402

H1.2 
ارتقـاي عملکـرد    ←انتخاب کارکنـان نخبـه  

 ن نخبهکارکنا
 شود می تائید 0.01> 5.304 0.289

H1.3 
ارتقـاي عملکـرد    ←توسعه کارکنـان نخبـه  

 کارکنان نخبه
 شود میرد 0.05< 1.169 0.129

H1.4 
ارتقاي عملکـرد   ← نگهداري کارکنان نخبه

 کارکنان نخبه
 شود می تائید 0.01> 3.754 0.282

H1.5 
ارتقــاي عملکــرد  ←کارکنــان  کــارگیري بــه

 خبهکارکنان ن
 شود می تائید 0.05> 2.360 0.208

 

 tاز ضریب مسیر و آماره  آمده دست به هايیافتهبر طبق  آزمون فرضیه اصلی:

در  مدیریت استعداد کارکنان نخبهاست متغیر  شده مشخص 4شماره که در جدول 

تأثیر معناداري دارد. (آماره  ارتقاي عملکرد کارکنان نخبه% بر متغیر 99سطح اطمینان 

t بودن ضریب  مثبتبا توجه به  است). قرارگرفته 58/2تا مثبت  58/2بازه منفی  خارج
بنابراین در سطح اطمینان  ؛است جهتهمو  مثبت رابطه دو متغیرگفت نوع  توان میبتا 

عملکرد ، مدیریت استعداد کارکنان نخبه در سازمان بهبودانتظار داشت با  توان می% 99

عدم توسعه مدیریت استعداد کند و میپیدا  ارتقا ت مثبتکارکنان نخبه نیز در جه

فرضیه  درنتیجهو خواهد داد  را نیز کاهش ارتقاي عملکرد کارکنان نخبه، کارکنان نخبه

 .گردد می تائید% 99پژوهش در سطح اطمینان اصلی 

فرعی  هاي فرضیهها، هاي حاصل از آزمونطبق یافته فرعی: هاي فرضیهآزمون 

-دهند و یافتهبر عملکرد را نشان می تأثیرهارم و پنجم بر اساس ضریب بتا، اول، دوم، چ
بنابراین بین متغیرهاي جذب و  ؛کنندرا رد می تأثیرهاي حاکی از آزمون فرضیه سوم 

رتقاي عملکرد آنان رابطه کارکنان نخبه با ا کارگیري بهشناسایی، انتخاب، نگهداري و 

آنان  بین متغیر توسعه کارکنان نخبه و ارتقاي عملکردوجود دارد و  جهتی همو  معنادار
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برقرار  دلیل به موردبررسیانتظار پژوهشگر، در نمونه  برخلافرابطه معنادار وجود ندارد. 

فرآیندهاي  و عدم تناسبی که بین نشدن تمهیدات توسعه محور در بین کارکنان نخبه

سازي ناقص هاي آموزشی، غنیاز دوره گیري کمبهره ازجملهتوسعه با انتظارات این کارکنان 

اي شخصی و نظارت و مربیگري نامناسب مشاهده توجهی به توسعه مسیر حرفهشغلی، بی

 با ارتقاي عملکرد و رد فرضیه فرعی سوم گردید. معنادار غیرشد، منجر به رابطه کم یا 

 ها یشنهادپو  گیري یجهنتبحث، 

بیشتر بر لزوم  تأکیداستعداد، منجر به هاي علمی در باب مدیریت کم بودن پژوهش

-شود. در این میان باید به فرهنگمدیریت استعدادها براي واحدهاي منابع انسانی می
باید به این  ها سازمانسازي مدیریت کارکنان نخبه یا استعدادها توجه بیشتري شود. 

سازمان در رقابت باور برسند که کارکنان مستعد و با پتانسیل بالا ارزشمندترین دارایی 

محور نیاز است که از  -به یک سازمان شایستگی شدن تبدیلشوند و براي محسوب می

 نتایج ارزیابی در راستاي ایجاد فرصت رشد براي کارکنان نخبه استفاده شود.

همچنین شواهد بیانگر آن است، در تنها پژوهش مرتبطی که توسط رضاییان و 

، به معرفی مدلی براي بررسی فرآیندهاي مدیریت ) انجام گردیده است1388( سلطانی

هاي پویا و اهمیت مدیریت استعداد براي سازمان شده پرداختهاستعداد و عملکرد فردي 

هایی در این زمینه بیان گردیده که در مقایسه با پژوهش و ارائه تعاریف، مفاهیم و مدل

پردازد، کارکنان نخبه می حاضر که به بررسی رابطه مدیریت استعداد و ارتقاي عملکرد

. در پژوهش حاضر با بررسی همبستگی استروش انجام کار متفاوت  ازنظراما  همسو

ها این نتیجه حاصل گشت که مدیریت استعداد منجر به متغیرها و آزمودن فرضیه

 شود.ارتقاي عملکرد کارکنان نخبه می

عداد با پنج مؤلفه هاي این پژوهش حاکی از این است که اگر مدیریت استیافته

کارکنان نخبه در قالب  کارگیري بهشناسایی، انتخاب، توسعه، نگهداري و  و جذب

به طرز صحیحی انجام گیرد موجبات ارتقاي عملکرد کارکنان  شده تعیینهاي شاخص

مزایاي این پژوهش براي مدیران  ازجملهگردد. نخبه یا استعدادهاي سازمانی فراهم می

 ازجملهست که به دنبال یافتن نگاهی نو به کارکردهاي منابع انسانی منابع انسانی ا

 باشند.عملکرد می انداز چشممدیریت استعداد با 

 پژوهش هاي فرضیهحاصل از  هاي پیشنهاد

بعضی  وجود بااینمدیریت استعداد در ارتقاي عملکرد کارکنان نخبه  تأثیربا توجه به 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
0-

21
 ]

 

                            16 / 22

http://iieshrm.ir/article-1-339-fa.html


  نخبه کارکنان عملکرد ارتقاي و استعداد مدیریت بین رابطه تحلیل

 / /1393 زمستان/  22/ شماره  ششمسال 

هاي حاصله نشان داد که متغیر توسعه با یافته. رها در وضعیت مطلوب قرار ندارندمتغی

کند. همچنین این متغیر با معناداري رابطه با عملکرد را رد می 129/0ضریب مسیر 

و متغیر نگهداري با  32/2با میانگین  کارگیري بهدر کنار متغیر  35/2میانگین پایین 

 دهند.نامطلوبیت مدیریت استعداد را نشان می 45/2میانگین 

هاي حاصل از انجام پژوهش رابطه معناداري را بین توسعه توجه به اینکه یافته با

یکی از متغیرهاي مدیریت استعداد با عملکرد نشان نداده است  عنوان بهاستعدادها 

 گردد:پیشنهاد می

چون عامل توسعه و پرورش استعدادها یکی از اصول مهم مدیریت استعدادها  *

آورد. آموزش موجبات رشد استعدادها را فراهم می ؛ توجه ویژه به این امراست

، شرکت در سمینارهاي آموزشی، جلسات اي دوره صورت بهکارکنان  اي حرفه

مشاوره و نظارت و مربیگري کارکنان بهترین راهکارها براي بهسازي عملکرد منابع 

هاي ضمن خدمت کمک نیز آموزش موردبررسیآیند. در نمونه انسانی به شمار می

 خواهد داشت. رجوع اربابایانی در رضایت کارکنان از سازمان و رضایت ش

هاي دانشی و مهارتی مختلفی براي کارکنان سالانه آزمون صورت بهسازمان  *

آنان برگزار کند تا ضمن  هاي شایستگینخبه و جهت سنجش سطح دانش و 

د در انجام نوعی ارزیابی عملکرد، سازمان بتواند با توجه به نتایج عملکر

 عمل کند. تر موفقارائه پاداش نیز  گیري تصمیم

با توجه به میانگین پایین شاخص ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی،  *

انجام  خوبی بهگردد که این نوع ارزیابی در شرکت ، مشخص می73/2میانگین 

 ارزیابی را دوباره سازوکارهايکه شرکت  شود میگیرد. لذا پیشنهاد نمی

 سازد. تر متناسبو  تر عینیمعیارهاي ارزیابی را بازبینی و 

) نشان از وضعیت نامطلوب آن 64/1( کارکنانمیانگین پایین تصدیق و نظارت  *

شود جهت بهبود فرآیند نظارت، در این شرکت است. لذا پیشنهاد می

سرپرستان مستقیم افراد به این مقوله اهمیت بیشتري دهند و همچنین خود 

 تري حرکت کنند.ظارت واقف باشند تا در مسیر شایستهکارکنان به امر ن

هاي ها و فرصتبا توجه به ضعف در سیستم نگهداري که شامل ایجاد مشوق *

 شود:)، پیشنهاد می282/0(ضریب بتاي  مادي و غیرمادي در شغل است

هاي گیريرا بیشتر در تصمیم ها آنجهت ایجاد انگیزش در کارکنان نخبه  *

شدن و رشد زمینه مطرح ها آنداده و با ایجاد اعتماد در سازمانی مشارکت 
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و سرعت بیشتري  باانگیزهاي نیز را فراهم نمایند تا مسیر شغلی حرفه ها آن
اي که به دنبال طی شود. این امر هم زمینه توسعه و هم حفظ کارکنان نخبه

 کند.باشند را فراهم میفضاهاي پویا می
هاي علمی، فعالیت ٴدرزمینهممتاز عموماً  لانالتحصی فارغعلایق و استعداد  *

. با توجه به اینکه ماهیت کاري سازمان استتحقیقاتی و استفاده از دانش بروز 
بیشتر جنبه عملیاتی و اجرایی دارد، لذا فضاي لازم جهت استفاده از 

بالقوه افراد نخبه وجود ندارد و این افراد نیز همانند کارکنان عادي  هاي توانایی
باشند. اگر این بستر فراهم نشود تا نخبگان شغول به انجام وظایف خویش میم

بیابند منجر به خروج و  برانگیز چالشخود را در محیطی آموزشی، انگیزاننده و 
ترك خدمت این نخبگان خواهد شد. همچنین با توجه به مهاجرت نخبگان به 

رهبري نخبگان را  سایر کشورها، سازمان باید راهکارهاي حفظ و نگهداري و
 یک اولویت کاري در پیش گیرد. عنوان به

سایر کارکنان) در این ( نخبهبا توجه به اینکه محیط کاري افراد نخبه و غیر  *
، لازم است مدیران مستقیم کارکنان نخبه به هدایت و استسازمان مشترك 

 هاي سازمان وتعدد و کثرت بخش چراکهتربیت درخور این افراد بپردازند. 
افزایی ناشی از تیمی کار کردن ها مانع از همپراکندگی نخبگان در این بخش

هاي این گردد. لذا از وظایف مدیر مستقیم است که از شایستگیمی باهم ها آن
پویا و قرار  هاي گروههاي نو، ایجاد افراد در مواردي همچون استقبال از ایده

 سرگروه بهره ببرد. عنوان بهدادن این افراد 
 تأثیرگذاربا توجه به اینکه متغیر نگهداري در ارتقاي عملکرد کارکنان نخبه  *

هاي ترك یک آیتم مهم که موجب کاهش هزینه عنوان بهاست، لذا باید 
هاي تحقیق حاکی از آن است که شود، بهره ببرد اما یافتهخدمت کارکنان می

اي مادي و هو ایجاد فرصت 31/2سیستم جبران خدمات ویژه با میانگین 
هاي حفظ شاخص ترین مهم عنوان بهکه  29/2عاطفی در شغل با میانگین 
با  و ؛شوند از وضعیت مطلوبی برخوردار نیستندکارکنان نخبه نیز محسوب می

و حفظ نخبگان دانشگاهی،  برجذبریزي بلندمدت شرکت نفت توجه به برنامه
 ازنظرتیجه که شود؛ این نیک هشدار محسوب می عنوان بهنتایج حاصل 

است؛ در پژوهش اصیلی و قدیریان نیز نتیجه  تائیدمنطقی و تئوریک نیز مورد 
هاي مادي و گردد ضمن اعمال پاداشمشابه حاصل شد. لذا پیشنهاد می
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 ها آنهاي افراد نخبه، جهت افزایش انگیزش غیرمادي متناسب با شایستگی

 احی گردد.اي مبتنی بر عملکرد طرسیستم جبران خدمات ویژه

که داراي  هستداراي بدترین وضعیت در بین همه متغیرها  یريکارگ بهمتغیر 

ها با افراد با میانگین و همسویی نقش88/1هاي جابجایی افقی با میانگین پایین  شاخص

. این امر حاکی از آن است که تناسب بین شغل و شاغل وجود ندارد، است 07/2پایین 

کارکنان جاي  یريکارگ بهدر فرآیند جذب و انتخاب و هم در لذا ایجاد این تناسب هم 

 ریزان منابع انسانی و استخدام قرار گیرد. برنامه موردتوجهتأمل دارد که باید 

 منابع و مآخذ

مدیران آینده، مبانی نظري و تجارب عملی «). 1387غفاري، ع. ( .ابوالعلایی، بهزاد ·
انتشارات سازمان مدیریت  ،»دیران تهرانپروري مهاي استعدادیابی و جانشینبرنامه

.1384صنعتی، 

، »هـا  گـام دوم: کشـف توانمنـدي   «). 1390کلیفتون، دونالـد. (  .باکینگهام، مارکوس ·

انتشارات فرا. .نژاد، عترجمه: رضایی

چابکی با عملکرد  هاي قابلیترابطه سرمایه فکري و «). 1391جانبی عنایت، سمیه ( ·
 هکارشناسی ارشد دانشگا نامه پایان. »ارگران شهر گرگانسازمانی شعبه بانک رفاه ک

 .علامه طباطبایی

تـأثیر عوامـل راهبـردي    «). 1389حسینی، ابوالحسـن، حـاج کریمـی، عباسـعلی. (     ·

 .2، شماره مطالعات مدیریت راهبردي ،»ساز بر مدیریت استعداد زمینه

، مرکز »نویسینامهروش پژوهش با رویکردي به پایان« .)1384(لامرضا. خاکی، غ ·
 علمی کشور با همکاري کانون فرهنگی انتشاراتی درایت، چاپ دوم. يها پژوهش

معرفی مدل جامع و سیستمی مدیریت «) 1388رضاییان، علی و سلطانی، فرزانه. ( ·
فصلنامه مدیریت و منابع ، »نفتاستعداد جهت بهبود عملکرد فردي در شرکت 

 .8، سال سوم، شماره انسانی در صنعت نفت

 شیرازي، ؛ وم ،صائبی ه:ترجم ،»مدیریت در پژوهش روش« ).1381وما. (سکاران، ا ·

 اول. دولتی، چاپ مدیریت آموزش انتشارات مرکز

تهـران: انتشـارات   ». پـژوهش در مـدیریت   هاي روش«)، 1388( احمدرضاسنجري،  ·

عابد و مهرگان قلم
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یت استعداد و رابطـه  بررسی مدیر کاوي مورد«نامه ). پایان1390عظیم وند، زینب. ( ·

دانشگاه تهران.، »آن با سبک رهبري در مرکز پژوهشات مخابرات ایران

هاي ارزیابی عملکـرد  مقایسه روش«). 1388( حمیدرضاغلامی، حسین، نوري زاده،  ·

اولـین کنفـرانس ملـی مـدیریت عملکـرد جهـاد        .»دیـزل  خـودرو  ایـران در شرکت 

.دانشگاهی دانشگاه تهران

مدیریت استعداد در فرآیندهاي توسـعه  «)، 1387الدین، محمد. (اجت .معالی، مرجان ·

.202، شماره ماهنامه تدبیر، »منابع انسانی

، »مـدیریت اسـتراتژیک منـابع انسـانی و روابـط کـار      «). 1382میرسپاسی، ناصـر. (  ·
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