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 چکیده
 ودخ نهیبه عملکرد يبرا، دارد یمل ناخالص دیتول در ايژهیو سهم که یبخش عنوان به رانیا نفت صنعت

 پژوهش نیا یاصل هدف. است صنعت نیا يفردا رانیمد و يرهبر هاينقش يبرا استعداد با افراد ازمندین
 در تیریمد استعداد کنندهنییتع هايمؤلفه ییشناسا و رانیمد یابیاستعداد يبرا مناسب یمدل یطراح

 نوع از هاداده آوريجمع نظر از و يکاربرد، هدف لحاظ به پژوهش روش. بود نفت صنعت کارکنان انیم
 از تن 30، یفیک مرحله در، قیتحق نیا يآمار نمونه. رودمی شمار به ختهیآم روش با یاکتشاف -یفیتوص

 لیتشک يبرا یرفب گلوله یِرتصادفیغ روش هب که دیگرد شامل را نفت صنعت تیریمد توسعه مرکز خبرگان
 که بود نفت صنعت یانسان منابع بخش رانیمد از نفر 126 شامل یکمّ مرحله نمونه. شدند انتخاب یدلف پنل

 و نهیشیپ از اریمع 107، استعداد مفهوم با مرتبط مطالعات یبررس از پس. شدند انتخاب یتصادف روش به
 در و يغربالگر یاکتشاف یعامل لیتحل و یدلف شرو از استفاده با ارهایمع نیا. شد استخراج قیتحق اتیادب

 عتصن رانیمد یابیاستعداد مدل که دهدمی نشان قیتحق نیا هايافتهی. شد بنديدسته مختلف هايگروه
 . ندینمامی نییتب را انسیوار از درصد 79 مجموع در که است مؤلفه 63 و یاصل بُعد 9 يدارا نفت

 
 رانیا نفت صنعت، استعداد رهیذخ، یابیارز انونک، استعداد تیریمد :کلیدي واژگان

                                                                 �
� )A.ahmadi4867@gmail.com( مسئول نویسنده ، ایران ،تهران، نور، پیام دانشگاه مدیریت، استادگروه و دولتی مدیریت دکتري 
� .ایران تهران، نور، پیام دانشگاه انسانی، منابع گرایش دولتی مدیریت دکتري دانشجوي 
� .ایران تهران، نور، پیام دانشگاه ، مدیریت دانشیارگروه و دولتی مدیریت دکتري 
.ایران ران،ته انرژي، المللی بین مطالعات موسسه مدیریت و نیانسا منابع پژوهشکده سرپرست و دانشیار دولتی، مدیریت دکتري 
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 مقدمه

 و فرد به منحصر هايچالش و بالقوه هايفرصت از ايمجموعه با هاسازمان براي 21 قرن

 ییراتتغ و جهانی هايپویایی، نوآوري سرعت، بازار تغییرات شتاب. است بوده همراه سابقهبی

 اام، نمود ایجاد آن از برداريبهره و ارزش قخل براي را بسیاري هايفرصت، شناختی جمعیت

 چگونه هاسازمان وجود این با. است مشکل بسیارها آن مدار بر حرکت و هافرصت شناسایی

 يالودهش هاشرکت اساسی هايتفاوت از یکی رقابتند؟ حال در پیچیده شدت به محیط این در

 ). ,2015Korn Ferry( درست يهامکان در شایسته رهبران آنهاست؛ قوي انسانی سرمایه

. تاس ریناپذ نیگزیجا و يدیکل، برجسته ینقش، هاسازمان در يرهبر و تیریمد نقش

 از اما دباش کرده تجربه را یرتصادفیغ و داریپا یتیموفق که افتی تواننمی را یسازمان چیه

 هاازمانس در رانیمد نقش تیاهم. نباشد برخوردار ستهیشا يرهبر و خردمند يریمد وجود

 تیموفق يبرا را تیصلاح واجد و قابل يرهبر وجود، اننظرصاحب یبرخ که است اياندازه به

 و حفظ، جذب، خلق به، يدیکل عاملِ  نیا وجود دارند اعتقاد زیرا، انددانسته یکاف سازمان

 همین به). ,2015Crumpton( دیانجام خواهد سازمان تیموفق يبرا لازم عواملِ ریسا بهبود

 استعداد مدیریتِ  هايفعالیت اصلی اولویت، شده مشاهده اخیر هايسال در که آنچنان هتج
 است آینده رهبران رشد و بالقوه استعدادهاي این توسعه و شناسایی، بزرگ هايسازمان در
)2015CIPD, .( 

 نیتضم را هاسازمان رشد به رو و بالنده اتیح تواندمی آنچه امروز متلاطم جهان در
 دیبامی ینظام نیچن داشتن يبرا. است کارآمد و اثربخش یتیریمد نظام وجود، دینما
 جامع یچارچوب ازمندین زین رانیمد پرورش و تیترب. نمود تیترب ستهیشا و صلاح ذ یرانیمد
 هايياستراتژ و اهداف به رانیمد اثربخش پرورش و انتخاب، ییناساش با تا است کامل و

 ). 1397، ینیحس شاه و نیدجوادیس، انتید( شود هپوشاند عمل جامه سازمان
 آینده نیازهاي تأمین براي، دارند قرار نابودي و زوال مسیر در که هاسازمان از بسیاري

 اب رویارویی در و سپارندمی زمان و حادثه دست به را امور، نداشته ايبرنامه، مدیران به خود
 اولویت، هوشمند هايسازمان اما). 1394، شرفی، محمدي( کنندمی عمل واکنشی مسائل
 ثراک هرچند. هستند قائل بالقوه استعدادهاي ارتقاء و سازيآماده، شناسایی براي را بالایی
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 عهتوس و شناسایی دقیق و مطلوب هايروش یافتن منظور به را فراوانی هايتلاش هاسازمان
 دیرم عنوان به که افرادي، غلبا، رسانندمی انجام به مدیریتی بالقوه استعدادهاي برترین
 از رتقاءا براي، کارا افراد از بسیاري متقابل طور به و نیستند کارایی رهبران شوندمی انتخاب

 ). ,2016Hogan Assessment Systems( افتاد خواهند قلم

 مربوط ايهبینیپیش ذاتی پیچیدگی، مدیریتی هايداستعدا شناسایی هايچالش از یکی
 موضوعات از وسیعی طیف است لازم مورد این در. است درازمدت آینده در خصش موفقیت به

 قرار توجه مورد آینده با مرتبط هايفرصت و هاچالش و افراد هايقابلیت، هاانگیزه شامل:
 الزامات از شفافی فهم که مواردي در، استعدادها درباره گیريتصمیم وجود این با. گیرند
 ). ,2010:216Silzer & Church( است متفاوت ملاًکا، داردن وجود خاص شغل

 جهان سراسر در هاشرکت و هاسازمان اخیر هايسال طی در که موضوع این به توجه با
 نای مدیریت و نگهداري، جذب و بوده رو هروب مستعد انسانی منابع کمبود جدي تهدید با

 و) ,2017Machado( شده مطرح هاسازمان این مدیریت روي پیش یچالش عنوان به منابع

 اهچالش گسترش و رقابت قیتعم از ناشی که شایسته مدیران تأمین مشکلچنین هم
 گسترش و توسعه يبرا ریزيبرنامه کنار در، جهان در بزرگ هايسازمان اغلب در، باشدمی
 یتیریدم ياستعدادها افتنی يبرا مند نظام شیتلا، موجود رانیمد هايیستگیشا و هاتیقابل

 لیبدت مهم و فعال ستمیس کی به، استعدادها نیا به دنیبخش تیعلفِ يبرا ریزيبرنامه و
 ). ,2015Crumpton( است شده

 را ايهویژ سهم که بخشی و کشور صنعت ترینبزرگ عنوان به نفت صنعت، میان این در
 صوصخ به، عدمست افراد نیازمند خود بهینه عملکرد براي، کندمی ایفا داخلی درآمد تولید در
 و داخلی مقتضیات اساس بر و شرایط مبناي بر بتواند افراد نیا تا، است مدیران بین در

 ادهاياستعد شناسایی براي منجسم مدلی ایجاد. نمایند اداره خوبی به را نفت صنعت، خارجی
 یحساس هايشرکت براي ویژه به دولتی هايسازمان خصوص به هاسازمان کلیه در مدیریتی

  .است برخوردار ايویژه جایگاه از دارند زیادي وابستگی الملل بین و داخل شرایط به که

 انمی در مدیریتی استعدادهاي شناسایی اهمیت به توجه با تا است آن بر حاضر پژوهش
 و لعوام چه که باشد سؤال این به پاسخ پی در حوزه این در تعمق با، نفت صنعت کارکنان

 با باشد؟می نفت صنعت کارکنان میان در مدیریتی بالقوه استعداد کنندهتبیین معیارهایی
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 استعداد داراي کارکنان هايمؤلفه و ابعاد شناسایی پژوهش این اصلی هدف فیتوص این
 . است نفت صنعت در مدیریتی بالقوه

 ايمجموعه از گیريبهره، استعداد مدیریت و است سازمان عمده و اصلی منبع استعداد
 انسانی منابع بتواند سازمان که این از اطمینان حصول منظور به که ست هافعالیت از یکپارچه

 اجرا، دهد پرورش و کند برانگیخته و جذب، آینده و حال در را خویش نیاز مورد استعداد با
 ) 1395، المدرسی الحسینی و سلیمی، پزشکی زاده ابراهیم، اردکانی( شودمی

، عهدت، طبیعی توانایی حسب بر استعداد تعریف منظور به هاییتلاش اخیر هايسال در
). ,2016Ingram & Gold( است انجام حال در افراد تناسب و عملکرد، هاشایستگی

 خواهد پرورش یا دارد وجود طبیعی صورت به استعداد آیا که است نیا مهم هايپرسش
 است بهتر آیا). ,2016Duffy( دارد؟ توسعه و آموزش قابلیت یا است ذاتی استعداد آیا یافت؟

 به عداداست آیا انحصاري؟ رویکرد یا باشیم داشته استعداد مدیریت براي فراگیر رویکرد که
 ؟) 2013Gallardo, Dries& Gonzalez-Cruz( افراد ویژگی به یا دارد اشاره افراد

 استعداد مانند، هستند آن داراي افراد که است ايمشخصه استعداد محور اُبژه رویکرد در
 سازمان در را افراد، استعداد محور سوژه رویکرد که درحالی، غیره و کار به تعهد یا طبیعی
 نظر در استعداد عنوان به افراد تمام ایآ که است موضوع این بر بحث و دهدمی قرار مدنظر
  ؟) ,2016Kaewsaeng-on( افراد از بخشی یا شوند گرفته

 هک است مدعی و نمایدمی مطرح را استعداد به تنسب اکتسابی دیدگاه) 1999( گاگن
 که انددمی مهارتی را استعداد بنابراین. کندمی پیدا بُروز و ظهور یادگیري طریق از استعداد

 فطري دیدگاه طرفداران، حال عین در). ,2013Iles( باشدمی توسعه قابل تمرین طریق از
 نمایندمی مطرح طبیعی توانایی یا ذاتی مهارت یک عنوان به را استعداد، استعداد به نسبت

)2014Mosing,, Madison,, Pedersen, Kuja-Halkola, & Ullén,.(  
 خاص حوزه یک در را خود که است ذاتی ايهدیه استعداد کندمی بیان) 2011( تانسلی

 شتلا) 2013( همکاران و گالاردو. دارد ارتباط برجسته عملکرد با نحوي به و سازدمی آشکار
 تعداداس، شانیا نظر از. کنند تعریف را استعداد، هدف بر مبتنی رویکرد یک با که نمودند
 مهارت ،طبیعی توانایی مجموع از که است) فردي هاينگرش و هاتوانایی( هاویژگی از ترکیبی

 هايظرفیت تبدیل از استعداد که داشتند را دیدگاه این بعضی. شودمی حاصل تناسب و
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 ). ,2016Duffy( شودمی پدیدار، مند نظام يیافته توسعه هايارتمه به فردي
، دباشمی انتقال قابل هايمهارت به مربوط استعداد، استعداد انتقال قابلیت يایده در
 اوقات گاهیها . آنشود منتقل دیگر موقعیت به تواندمی که ايیافته توسعه هايمهارت
، ثرمؤ انتقال قابلیت است ذکر به لازم. شوندمی امیدهن کلیدي یا و نُرم، عمومی هايمهارت

 سیلزر). ,2014Meyers &Woerkomvan( دارد بستگی افراد نگرش و جدید کاري زمینه به
 فمختل هايحوزه در بکارگیري قابلیت زمانی، استعداد ظرفیت دادند نشان) 2009( چرچ و

 ارزش و سازمانی تناسب راینبناب باشد جدید کاري هايحوزه مناسب که دارد را کاري
 که اشدبمی زمینه به استعداد وابستگی، مقابل دیدگاه. باشندمی حیاتی موضوعی استعداد

 هاازمانس که کندمی بیان دیدگاه این. باشدنمی انتقال قابل وجه هیچ به استعداد، دارد عقیده
 زیرا .باشند آگاه دیگر هايسازمان از یا دیگر هاينقش در افراد بهترین انتخاب خطر از باید

 یدجد سازمان یا جدید نقش به خود گذشته عملکرد انتقال به موفق افراد این است ممکن
 باشد محدود است ممکن هامهارت انتقال قابلیت دیدگاه این با مطابق، نشوند

)2016Kaewsaeng-on, .( 
 ادایج عمل عرصه رانمدی و دانشگاهیان بین در را توجهی قابل مباحث دیدگاه تنوع این

 اعثب توانندمی که کسانی آیا که گردید مطرح پارادوکس یک عنوان به، سؤال این و نمود
 نانکارک تمام یا و) انحصاري رویکرد( هستند سازمان بالاي ارشد مدیران، شوند تغییر ایجاد

 ؟) ,2018Turner) (فراگیر رویکرد(
) 1 است: گرفته قرار توجه مورد ستردهگ دیدگاه دو از استعداد مدیریت، کلی طور به

 در استعداد عنوان به کارکنان تمام فراگیر رویکرد در. انحصاري رویکرد) 2 فراگیر رویکرد
 ار خود استعدادهاي تا شودمی فراهم کارکنان همه براي هاییفرصت و شوندمی گرفته نظر

 ). ,2014Cappelli & Keller( دهند توسعه را شانهايشایستگی و داده پرورش
 برايها آن افزوده ارزش اساس بر، کارکنان روي بر يگذارسرمایه، انحصاري رویکرد در

 شودمی انجام موقعیتشان راهبردي اهمیت یا وها آن فرد به منحصر هايویژگی، سازمان
)2010Iles et al .(,.کارکنان همه روي بر سازمان یک اگر که کندمی استدلال رویکرد این 
 زیرا، شودمی متحمل را زیادي غیرضروري هايهزینه، کند يگذارسرمایه برابر طور هب

 ). ,2016:10Malik( باشندمی متفاوت فردشان هب منحصر خصوصیات و ارزش در کنانکار
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 رايب متفاوتی معانی و ندارد مشخصی معنی، استعداد واژه همانند نیز استعداد مدیریت
 متفاوت مختلف افراد دید از را استعداد مدیریت معناي) 2008( بارون. است شده ذکر آن

 پرورش و دادن توسعه فرایند، اول :دهدمی قرار بررسی مورد جنبه سه از را آن و دانسته
 دجدی افراد که طوري به، سازمان با آشناسازي و استخدام، مصاحبه کمک به جدید کارکنان

 سازمان در موجود کارکنان از نگهداري و توسعه مورد در، دوم. شوند همراه سازمان فرهنگ با
 و گالاردو). ,2008Barron( سازمان در کارکردن براي بالا مهارت با افراد جذب، سوم و

 عاملی و سازمانی موفقیت در کنندهتعیین عاملی را استعداد مدیریت) 2013( همکاران
 ). 1396، برزکی شائمی و شاهین، سلطانی( دانندمی سازمان پایداري و بقا براي ضروري

 یهنظر و کارشناسان توسط، استعداد مدیریت ادبیات در متنوعی هايمدل، نیا بر علاوه
 بخش دو از) 2009( یملاحی و کولینگ مدل، مثال عنوان به. است شده ارائه مختلف پردازان

  گیرد:می بر در را زیر فرایندهاي که شده تشکیل کلی
 . باشدیم استراتژیک استعداد مدیریت در مرحله اولین این کلیدي: هايپست شناسایی) 1
 هايتپس که بالا عملکرد با بالا هايپتانسیل از منبعی استعدادها: از منبعی توسعه) 2

 . نمایدمی پُر را سازمان کلیدي
 ارايد انسانیِ  نیروي است نیاز، بالا عملکرد داشتن براي انسانی: منابع ساختار ایجاد) 3

 . شود جدا سایرین از، بالا عملکرد
 هايهستاد به رسیدن، استعداد مدیریت سیستم کارگیري به از اصلی هدف ها: ستاده) 4

 . است مطلوب فردي و سازمانی

 بر اتقاض و شده مشخص، اهداف و سازمان انداز چشم پایه بر توسعه ابعاد المللیبین مدل
 هاياستعداد تعیین از پس. گرددمی تعیین سازمان استراتژیکی و فرهنگی اولویت اساس
 اداره را سازمان استعدادهاي موجودي که شودمی استعدادها مدیریت مرحله وارد، نیاز مورد
 ارزیابی) 2 موجود هايپتانسیل شناسایی) 1 شود:می تشکیل مرحله 5 از خود و کندمی

 تأکید) 5 استعدادها یريکارگ به و انتخاب) 4 استعدادها دادن توسعه) 3ها آن آمادگی میزان
 . عملکرد بر

 روش سه) 2016( ویبلن، بالا پتانسیل داراي افراد یا بالقوه استعدادهاي شناسایی جهت
 . مند نظام) 3 فردي) 2 شهودي) 1 نماید:می عنوان را استعداد شناسایی متمایز
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 که دشومی اتخاذ یمدیران ذهنی ارزیابی بر مبتنی تصمیمات، شهودي رویکرد اساس بر
 به ازنی بدون معین هايویژگی با افراد بر، فردي رویکرد. کنندمی تکیه خود تجربیات بر

 تعداداس شناسایی مند نظام رویکرد، نهایت در. دارد تمرکز رسمی ارزیابی یا استعداد تعریف
 رايب معیارهایی که باشدمی استعداد شناسایی مورد در فعال و استراتژیک دیدگاه یک شامل

 وردم در مند نظام گیريتصمیم. ردیگمی بر در را استعداد گیريتصمیم فرایند از مایتح
-ردف تناسب و تیمفرد تناسب، شغلفرد تناسب باشد:می اصل سه اساس بر استعداد
 ). ,2016Wiblen( سازمان

 انیانس نیروي هايمهارت و توانایی، دانش بهتر کارگیري به و تناسب مفهوم از استفاده
 را بسیاري هايهزینه تواندمی او شغل و فرد بین تناسب عدم. است زیادي اهمیت داراي
 هب. است شغل و فرد بین سازگاري شاغل-شغل تناسب. باشد داشته پی در سازمان براي

 که باشد هاییتوانایی و هامهارت، دانش همان، فرد هايتوانایی و مهارت، دانش، دیگر عبارت
 ). 1394، برجعلی و پورعباس، فرخی، دلاور، طاهري( دارد نیاز آن به نسازما در فرد شغل

 ارها آن که کنندمی ایجاد را بالا هايپتانسیل از متعددي طبقات، هاسازمان از بسیاري
، کلیدي هايموقعیت، کاري هايزمینه اساس بر استعداد ذخایر. نامندمی استعداد ذخایر
 در استعداد استخرهاي از استفاده. شوندمی تعریف دیگر دموار یا و ویژه هدف هايگروه

 براي هاجانشین ابتدا در، شد آغاز پروري جانشین ریزيبرنامه هايتلاش با، هاسازمان
 در، هدف موقعیت براي بلافصل طور به وظیفه یا بخش همان از، ارشد کاري هايموقعیت

 یزن بخش آن از خارج کاندیداهایی با نیجانشی ذخایرِ این، آن از پس. شدندمی گرفته نظر
 مدیران، جهانی رهبران شامل هاسازمان بعضی در شده استفاده طبقات. کردند پیدا توسعه
 ابتداي در که است استعدادهایی و عملیاتی مدیران، عمومی مدیران، میانی مدیران، ارشد
 کردعمل با افراد طبقه لشام دیگر هايسازمان بعضی در طبقات این. دارند قرار شغلی مسیر

 هک افرادي ای و هستند بالا ارزش با عالی مجریان که است افرادي براي طبقه این. است بالا
 به پیشرفت براي بالقوه استعدادهاي عنوان به اما دارند جاري نقش در وسیعی هايمسئولیت

 صورت به زین هاسازمان از بعضی بنديتقسیم. شوندنمی دیده سازمانی دیگر هاينقش
 & 2010Silzer( است مسلط پتانسیل و رشد پتانسیل، انتقال پتانسیل، عالی پتانسیل

Church, .( 
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 يکاندیداها غربالگري، جدید بالقوه استعدادهاي شناسایی براي مناسب منابع داشتن
 سازمانی هر استخدام هايتلاش موفقیت براي، قوي استعداد کانال یک ایجاد و نامناسب

 ندیاب دست هاییمهارت به توانندمی هاسازمان، استعداد ذخیره سازيبهینه با. ستا حیاتی
 ثرمؤ استخدام و قوي استعداد داخلی ذخیره ایجاد. کنندمی پشتیبانی را تجاري اهداف که

 ). ,2010Peiker( شد خواهد هاسازمان رقابتی ارتقاء به منجر نهایتاً
 رکزتم و توجه متخصصان و محققان، رهبري هايپتانسیل شناسایی ضرورت به توجه با
 و هاشایستگی که دریافتند پژوهشگران نمودند معطوف پتانسیل تعریف به را ايویژه

 اییشناس براي مهمی بسیار فاکتورهاي، سازمان وسیله به شده تعریف رهبري قابلیتهاي
. باشندمی بالا هايپتانسیل

�
2007Slan-Jerusalim & Hausdorf,� �

 و بهتجر، توانایی، مهارت، انگیزه :جمله از( هایییژگیو به اشاره رهبري پتانسیل يسازه
 رنددا لازم خود شغلی مسیر در پیشرفت و وظایف مؤثر اجراي براي افراد که دارد) شخصیت

 دارد یینها مطلوب هايموقعیت از بعضی به دسترسی برايتر بیش توسعه و رشد بر دلالت و

)2015Korn Ferry, .(بالقوه استعدادهاي )لیتقاب داراي که هستند افرادي) بالا هايپتانسیل 
 & 2010Silzer( باشندمی آینده تربزرگ هاينقش در بودن مؤثر وتر بیش توسعه و رشد

Church, .( 
 دارد: وجود مبنا چندین) بالا پتانسیل( بالقوه استعداد از هاسازمان تعریف براي

 و رشدا مدیران هاينقش سوي به پیشرفت براي پتانسیل شتندا نقش: مبناي بر -
 . اجرایی

 يبالا سطح دو یا سِمَت دو در فعالیت انجام و پیشرفت قابلیت سطح: مبناي بر -
 . فعلی نقش

 و ريرهب نقش داشتن و تروسیع دامنه گرفتن عهده به قابلیت گستره: مبناي بر -
  مختلف وظایف انجام

 استثنایی کاري پیشینه و عالی عملکرد سابقه پیشینه: مبناي بر -

 یتموفق اصلی هسته عنوان به که کلیدي جایگاه استراتژیک: جایگاه مبناي بر -
 . شوندمی محسوب سازمان
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 مرکز که جغرافیایی هايحوزه و کار و کسب واحدهاي استراتژیک: حوزه مبناي بر -
 ). ,2016King( هستند سازمان استراتژیک اهداف

 یلپتانس تعریف که اعتقادند این بر جهان سراسر مختلف صنایع و هابخش در هاسازمان
 تشخیص و تعریف براي تلاش در همواره و هاست سازمان اصلی هاياولویت از رهبري

 رد را ايگسترده رهايیمتغ، اول مرحله در شده انجام مطالعات. باشندمی رهبري پتانسیل
 ندمان شناختی جمعیت هايویژگی و زمینه به وابسته که اندنموده مشخص رهبري تعریف

 هايتفاوت دیگر یا پنداري خود و شخصیت)، ,2014Xiao & Wu( فرهنگ و جنسیت
 در تیح رهبري پتانسیل ترکیب از متفاوتی معادلات ایجاد باعث تردیدبی و بوده شخصی

 ). ,2015Ehrhart( است شده واحد سازمان یک
 ارد؛د وجود رهبري پتانسیل شناسایی و تعریف رايب تجربی کارهاي از بسیاري متون

 ايهبررسی ينتیجه، دیگر برخی و است دانشگاهی تحقیقات از برخاستهها آن از بعضی
 موضوع این بر رهبري پتانسیل هايمدل تمام گفت توانمی. باشدمی هاسازمان مشاوران

 ارزیابی و شودنمی دودمح فرد به منحصر عامل یک به رهبري پتانسیل که دارند توافق
 ). ,2015Korn Ferry( پذیرد انجام چندبعُدي شکل به باید رهبر پتانسیل

، نمایند تعریف دقت به را آینده موقعیت یا وضعیت الزامات بتوانند اگر هاسازمان
 زاماتال، باشد شده شناخته واضح طور به موقعیت که وقتی. شد خواهد ترساده، بینیپیش
، حال نای با. شوند ارزیابی الزامات آن اساس بر کاندیداها و شوند شناسایی ندتوانمی شغلی

 باشد:نمی شده شناخته چندان آینده، بالقوه افرادِ شناسایی براي دلیل چند به
 تغییر زمان طول در کار و کسب شرایط تغییر به واکنش در، تجاري راهبردهاي) 1

 . کنندمی

 . نمایندمی تغییر نیز راهبردها اجراي نیاز مورد رهبري هاينقش و هاقابلیت) 2
 آینده سال 10 الی 5 در که است افرادي شناسایی، بالقوه استعدادهاي بینیپیش چالش

 . باشند کارا و مؤثر زیاد احتمال به، آینده رهبري هايموقعیت در
، آینده در یعال عملکرد با افراد جداسازي براي باید، ايویژه هايسرنخ یا هاشاخص چه

 دخو محدود منابع و تجارب از دارند نظر در هاسازمان گیرند؟ قرار استفاده مورد دیگر افراد از
، تربالا سطوح در موفقیت احتمال ترینبیش از که نمایند استفاده افرادي يتوسعه براي
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 فتعری اول مرحله. باشندمی برخوردار ترگسترده هاينقش و ارشد رهبري هايموقعیت
 مینه به و بوده نیاز مورد آینده در که باشدمی فردي هايشایستگی و سازمانی هايقابلیت
 را راهبردي ریزيبرنامه فرایند که هستند موثرتر زمانی، استعداد بازنگري جلسات، دلیل
 هبرير استعدادهاي، شوندمی تنظیم یا تعیین کار و کسب راهبردهاي که وقتی. کنند دنبال

 ناساییش توانندمی، است نیاز مورد راهبردها این به دستیابی براي که سازمانی هايقابلیت و
 ). ,2010Silzer & Church( شوند

 رشد قابلیت که هستند استعدادي با افراد شناسایی فرایند نمایشگر، بالا پتانسیل مدلهاي
 رايب مناسب جنتای کسب توانایی، مدیریتی هايپست به ارتقاء صورت در و دارند توسعه و

 پتانسیل کنندهتعیین عوامل) 1( جدول در) 2016Hogan( داشت خواهند را کار و کسب
 است: شده آورده مختلف سازمانهاي و محققین دیدگاه از رهبري

 ) پژوهشگران :از میتنظ( رهبري پتانسیل معیارهاي -1 جدول

 پژوهشگران رهبري پتانسیل معیارهاي

 رهبري کار براي بالا روانی سطح یک در شده تحریک انگیزه:
 جدید تجارب و دانش، ایده کسب براي جستجوگري کنجکاوي:

 دریافت و متعدد منابع از اطلاعات از وسیعی مقادیر آوريجمع توانایی بصیرت:
 جدید بینش

 رهبري و سازمان، افراد بین عاطفی ارتباط ایجاد درگیري:
 عموق در هافعالیت ماهیت تغییر بر ودنب متمرکز و پایدار تلاش حفظ اراده: و عزم
 . لزوم

Fernandez 
Araoz 
(2014)  

 حل و سازيتصمیم، استراتژیک بینش، ذهنی جستجوگري تحلیلی: مهارتهاي
 مسأله
 سازگاري، هیجانی هوش، یادگیري به تمایل یادگیري: چابکی
 فداکاري و پشتکار، گرا نتیجه محُرّك:
  .نفعان ذي به حساسیت و ترفیعی خود، هدایت يبرا انگیزه ظهوریابنده: رهبري

Dries & 
Pepermans 
(2012)  
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 پژوهشگران رهبري پتانسیل معیارهاي

 و ابهام به پرداختن، ادراکی هايقابلیت و مفهومی تفکر شناختی: هايقابلیت
  پیچیدگی

 اتثب، نفوذ، شخصی بین هايمهارت و اجتماعی هايقابلیت شخصیتی: رهايیمتغ
 بلوغ و

 . دبازخور پذیرش، یادگیري در چابکی، گیريیاد به گرایش یادگیري: رهايیمتغ
 و بخشی الهام، تغییر مدیریت، دیگران توسعه و توانمندسازي رهبري: هايمهارت

 نفوذ
 و راییگنتیجه، پیشرفت براي انگیزه، سازمانی تعهد، اشتیاق انگیزش: رهايیمتغ

 . پذیري ریسک

 عملکرد توالی پیشینه و رهبري تجارب عملکرد: پیشینه

Silzer & 
Church 
(2009)  

 . عملیاتی برتري، فنی مسائل حل، استراتژیک استدلال کار: و کسب قلمرو

 . استعداد توسعه، گرایی نتیجه رهبري: قلمرو
 . همکاري، افراد به احترام ارتباطات: 	 فردي بین قلمرو
  .قضاوت، سرسختی، استراتژیک خودآگاهی کاري: هايچالش 	 فردي بین قلمرو

Hogan 
Assessment 
Systems 
(2009)  

 . دیدج موضوعات یادگیري منظور به پذیريریسک به تمایل یادگیري: به اشتیاق
 و ادراکی قابلیت، وسیع دیدگاه داشتن و مرزها از فراتر تفکر انداز: چشم وسعت
 . هوش

 قابلیت و انگیزه، دیگران هايدیدگاه و تجارب دقیق فهم ظرفیت دیگران: فهم
 . شنیدن

 اقعو بینی خوش، روانی تعادل حفظ، بازخورد از کردن تجربه قابلیت فردي: بلوغ
 . گرایانه

Hay Group 
(2008)  

 ماا ضروري ممتاز عملکرد براي هستندکه هاییشایستگی اي: پایه هايشایسگی
، طاتارتبا، سازي شبکه، مستمر یادگیري، دانش مدیریت مانند: باشندنمی کافی

 تیمی کار
 و انتظار حد از بالاتر عملکرد براي که هاییشایستگی محوري: هايیشایستگ
 و دانش، فردي هايویژگی مقوله سه به که باشدمی کافی و لازم، افراد متمایز
 . شوندمی تقسیم مهارت

، باباشاهی
، یزدانی

 و طهماسبی
 پوررجب

)1396 ( 

 دیگران با دهسازن رفتار، تجارب از یادگیري، خوب خودشناسی فردي: چابکی
 به بخشی الهام، دشوار شرایط تحت نتایج آوردن دست به نتایج: کسب در چابکی

Lombardo & 
Eichinger 
(2000)  
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 پژوهشگران رهبري پتانسیل معیارهاي

  دیگران
 تحمل، پیچیدگی تحمل، جدید دید زاویه از مسائل به کردن فکر ذهنی: چابکی

 ، ابهام
 سبک و تجربه به مند علاقه، هاایده به تعصب داشتن، کنجکاو تغییر: در چابکی
  مهارت

 هايتفاوت به حساس، کار و کسب در وسیع دانش داشتن نهایی: هايشایستگی
، یرتبص داشتن، صحیح قضاوت، افراد بهترین کشف، ایستادگی شجاعت، فرهنگی

 . موفقیت به تعهد
، بازخورد از استفاده، بازخورد براي وجو جست محور: یادگیري هايشایستگی

 . پذیري انعطاف، انتقادات پذیرش، یادگیري هايفرصت براي وجو جست

Spreitzer, 
McCall & 
Mahoney 
(1997)  

 
 که دادند توسعه را رهبري پتانسیل از قبولی قابل چارچوب) 2012( پپرمن و درایز
 با تقابل درها آن مدل. است شده مطرح آن در موجود هايمدل اصلی موضوعات از بسیاري
 ینب را واضحی تمایز مدل این. باشدمی متمرکز رهبري پتانسیل رب، بالغ و موفق رهبري

 که يرهبر لیپتانس عوامل يعدبُ دو مدل. نمایدمی ایجاد فعلی عملکرد و رهبري پتانسیل
  است: بعُد دو شامل، است شده داده نشان) 1( شکل در

 ) قلب مقابل در مغز( غریزه مقابل در شناخت) 1

 تحلیلی هايمهارت به شناخت و دارد اشاره عمل و هانگیز، محرّك به غریزه) 2
 ) زمینه تقابل در خود( فردي فرا درمقابل فردي درون هايویژگی

 محیط و فرد بین تعاملات به فرافردي و دارد اشاره فرد درونی زندگی به فردي درون
 ابندهی ظهور رهبري قالب در) قلب-زمینه( غریزي  فردي فرا بخش ازها آن تصور. خارجی

 رگذاريتأثی و نفوذ توانایی، یابنده ظهور رهبري، ترتیب این به. باشدمی خاصی اهمیت داراي
 . است شده دادهها آن به پیروان توسط که است مشروعیتی طریق از
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2012( رهبري پتانسیل عوامل بعُدي دو مدل -1 شکل � �  � � �  �  � � � � � � .( 

 شناسیروش

 رد انمدیر استعدادیابی مفهومی مدل تبیین و طراحی، شپژوه هدف که این به توجه با
 رفته کار به پژوهش این تحقیق روش در اکتشافی نوع از آمیخته رویکرد، است نفت صنعت

 از و کاربردي هدف لحاظ به و توصیفی نوع از اطلاعات گردآوري لحاظ از پژوهش این. است
 . است نییتبی، سطح ظلحا

 یشناسای براي که بود یافته ساختار هايمصاحبه هاداده يگردآور ابزار، کیفی بخش در
 گذارينام و هاگویه زمینه در مشورت و هاشاخص تعدیل ویژه به، تخصصی مراجع و منابع
 استعداد در مؤثر متغیرهاي احصاء و کشف منظور به. است داشته مؤثري نقش هامؤلفه
 به اقدام ،بالقوه استعدادهاي با مرتبط ادبیات و متون بررسی با ابتدا، نفت صنعت یتیمدیر

 مؤلفه 107، نهایت در که گردید مدیریتی بالقوه استعداد با مرتبط هايشاخص استخراج
 هاستفاد دلفی روش از هامؤلفه غربالگري و خبرگان اجِماع براي پژوهش این در. شد تعیین
 زمرک در انسانی منابع یارزیاب حوزه خبرگان از متشکل آماري جامعه، بخش این در. گردید
 قضاوتی و هدفمند گیرينمونه روش به ایشان از نفر 30 که بوده نفت صنعت مدیریت توسعه

فرا فردي (زمینه)

ی
حلیل

ي ت
مهارتها

ي
ی یادگیر

ک
چاب

ك
ت یا ادرا

خ
نا ش

ضمیر
ب یا 

قل

فردي (خود)

ش
گیز

ان
ده

ي ظهور یابن
رهبر

� � � � � � �� � �  
! � � � " # $ � #% & ' ( ) * + , - . * / & / 01 2 3 4 5 67 89:; <=>
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 براي. شدند انتخاب پژوهش آماري نمونه عنوان به برفی گوله تکنیک از استفاده با و
 ايهمؤلفه بایستمیها ، آنشد گرفته کار به بسته و باز سوالات، خبرگان از نظرسنجی

 خیلی تا کم خیلی از تایی 5 لیکرت طیف با را مدیریتی بالقوه استعداد مفهوم يکنندهتعیین
 ردیگ هايمؤلفه و ابعاد افزودن خصوص در باز سوالاتِ به سپس و کردندمی بنديدرجه زیاد

 آزمون از، قسمت این در. دادندمی پاسخ، مدل تکمیل جهت خود يپیشنهادها ارائه و مدل به
 عداداست در مؤثر رهايیمتغ خصوص در گروهی اجماع به دستیابی میزان سنجش براي الکند

 منظور به و است ناپارامتریک آزمون یک کندال بستگیهم ضریب. شد استفاده مدیرتی بالقوه
 پایان مورد در گیريتصمیم براي. شودمی استفاده نظرات میان هماهنگی میزان تعیین

 هماهنگی ضریب. کرد استفاده کندال هماهنگی ضریب از توانمی دلفی تکنیک راندهاي
 N هب مربوط رتبه دسته چند میان موافقت و هماهنگی يدرجه تعیین براي مقیاسی کندال
 ضریبدهد. می نشان را رتبه مجموعه m میان ايرتبه بستگی، هممقیاس این. است پدیده

، اندکرده مرتبها آن اهمیت اساس بر را مقوله چند که افرادي دهدمی نشان کندال هماهنگی
 کار به هامقوله از یک هر اهمیت يدرباره قضاوت براي را مشابهی معیارهاي اساسی طور به

 قوي ظرن اتفاق گیريتصمیم معیار اولین. دارند نظر اتفاق یکدیگر با نظر این از و اندبرده
 ورتص در. شودمی تعیین کندال هماهنگی ضریب مقدار اساس بر که است پانل اعضاي میان
 اننش متوالی دور دو در آن ناچیز رشد یا ضریب این ماندن ثابت، نظري اتفاق چنین نبود
 شهابیپور( شود متوقف باید نظرخواهی فرایند و نگرفته صورت، توافق در افزایش که دهدمی

 ). 1396، همکاران و

 ). 129 :1396، همکاران و پورشهابی( کندال هماهنگی ضریب مقادیر تفسیر چگونگی -2 جدول

 w 0,1 0,3 0,5 0,7 0,9 کندال ضریب مقدار

 قوي بسیار قوي متوسط ضعیف ضعیف بسیار نظر اتفاق میزان تفسیر
 

 آزمون از، شاخص هر اهمیت روي بر دهندگان پاسخ موافقت شدت ارزیابی براي چنینهم
t یزانم سنجش براي شده گرفته نظر در هايامتیاز که ییآنجا از. شد استفاده اينمونه تک 

 بالا به 3,5 امتیاز، موافقت شدت از اطمینان کسب براي، دارد قرار 5 الی ا طیف در موافقت
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 سطح در ریز فرض آزمون شاخص هر براي، واقع در. گردید انتخاب ارزیابی معیار عنوان به
 . گرفت انجام %95 اطمینان
 . است 3,5 مساوي وتر ، کوچکشاخص هر براي هاپاسخ میانگین صفر: فرض
 . است 3,5 از تربزرگ هرشاخص براي هاپاسخ میانگین مقابل: فرض

 آزادي درجه و 95% اطمینان سطح به توجه با شده محاسبه t مقدار اگر آزمون این در
 اهمیت دهنده نشان که شده رد، صفر فرضیه، باشد) 1,699( جدول t مقدار ازتر بیش 29

 . باشدمی خبرگان دید از اخصش بالاي
، مدیران استعدادیابی بر مؤثر يشده احصاء عوامل زیاد تعداد به توجه با کمّی بخش در
چنین مه و ترعملیاتی، حال عین در و ترعلمی نتایجِ به رسیدن و هاداده تردقیق تحلیل براي

. ردیدگ استفاده افیاکتش عامل تحلیل روش از، جدید ساختار تشکیل و رهایمتغ حجم کاهش
 یعامل لیتحل. شود نییتع یعامل لیتحل اساس بر واندتمی ابزار کی هايمتیآ ساختار ییروا

 رقرا یبررس مورد، رهایمتغ انیم یدرون ارتباط و انجام یاصل هايمؤلفه روش با یاکتشاف
. دینما فکش را هستند گریکدی با ارتباط ترینبیش يدارا که رهایمتغ از یطبقات تا گرفت
 پروماکس، ماکسیوار چرخش از، شده استخراج عوامل ينامگذار و تطابق زانیم یبررس جهت

 زریک یريگنمونه به پرداختن یعامل لیتحل در توجه مورد نکته. ددگرمی استفاده اکوماکس یا
 است ژهیو ارزش يعدد مقدارچنین هم و) BT( بارتلت تیکرو آزمون و) KMO( نیالک ریما
 ره حفظ يبرا ازیموردن یعامل بار حداقل عنوان به و گرفته نظر در کی با برابر لاًمعمو که

 در هک است ذکر قابل. شودمی گرفته نظر در یعامل لیتحل از شده استخراج عوامل در عبارت
 و گبزر يعدد بارتلت آزمون اسکوئر يکا مقدار و صفر مخالف دیبامی مقدار، یعامل لیتحل
 دهنده نشان تا باشد کینزد کی عدد به) KMO( اریمعچنین . همباشد يآمار نظر از داریمعن
 در. ودش گرفته قرار مدنظر یعامل لیتحل ياجرا يبرا یکاف نمونه حجم و گیرينهنمو تیکفا

 یبرخ ؛دارد وجود یمتفاوت تناقضات، یعامل لیتحل انجام جهت لازم ينمونه حجم خصوص
 را 100 گرید منابع یبرخ اما باشد 100 از شیب دیبا هنمون حجم که کنندمی انیب منابع
 اندکرده یمعرف عالی را 500 وخوب یلیخ را 300، خوب را 200، خوب نسبتاً

)2012Williams, Brown & Onsman, .(مدیران از بود عبارت آماري جامعه، بخش این در 
 بانتخا ساده تصادفی وشر به نمونه عنوان به ایشان از نفر 126 که نفت صنعت انسانی منابع
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 یابیاستعداد در مؤثر عوامل، اکتشافی عامل تحلیل هايتکنیک از استفاده با سپس. شدند
 . گردید ارائه مفهومی مدل، نهایت در و شد آزموده و مشخص مدیریتی

 هایافته

 از مختلف معیارهاي آنکه از پس، پژوهش این در شده معرفی شناسیروش اساس بر
 استفاده اب سپس، شده غربالگري معیارها این دلفی روش از استفاده با، گردید اجاستخر ادبیات

 شریحت تحقیق مراحل از یک هر نتایج، ادامه در. شدند بنديسازه، اکتشافی عاملی تحلیل از
 . اندشده

 .اندشده استخراج تحقیق ادبیات و پیشینه از معیار 107، مجموع در حاضر پژوهش در
 از مرحله هر در. گردید توزیع اننظرصاحب بین دور سه در سؤال 107 با دلفی پرسشامه

 نتایج. دگردی ارائه خبرگان به شاخص هر براي قبل مرحله نتایج میانگیننامه، پرسش توزیع
. بود خبرگان بین قوي اجماع حصول دهنده نشان سوم مرحله در کندال هماهنگی ضریب

 که پذیرفت انجام اينمونه تک t آزمون طریق از هاشاخص غربالگري، اجماع حصول از پس
 رب خبرگان اجماع دلیل به، بودند کندال رتبه ترینپایین داراي که گویه 44، نهایت در
. گردید احصاء خبرگان نظر از پُراهمیت شاخص 63 و حذف نامهپرسش از، آنها اهمیتیبی

 یلتکم از پس متغیرها رونید پایایی سنجش نتایج دهنده نشان خلاصه طور به) 3( جدول
 کندال توافق آزمون نتایج دهنده نشان) 4( جدول و دلفی اجراي يمرحله سه در، نظرخواهی

 شده حذف متغیرهاي، متغیرها غربالگري و خبرگان اجماع از پس. باشدمی مرحله سه هر در
 . شوندمی مشاهده) 5( جدول در مانده یباق متغیرهاي و

 ) پژوهشگران هايیافته( مرحله سه براي دافی هاينامهپرسش پایایی ضریب -3 جدول

 کرومباخ آلفاي استاندارد کرومباخ آلفاي مرحله

1 965/0 967/0 

2 955/0 957/0 

3 944/0 946/0 
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 ) پژوهشگران هايیافته( مرحله سه براي دلفی هاينامهپرسش کندال آزمون خروجی -4 جدول

 معناداري سطح آزادي درجه اسکوئر کاي ادتعد w کندال ضریب دلفی مرحله

1 0,434 30 1380,409 106 0,000 

2 0,699 30 2051,377 106 0,000 

3 0,742 30 2359,753 106 0,000 

 ) پژوهشگران هايیافته( دلفی روش از استفاده با شده غربال معیارهاي -5 جدول

 شده حذف متغیرهاي مانده یباق متغیرهاي

، فردي میان هوش، زبانی هوش، فردي درون هوش
، یپیچیدگ تحمل، بحرانی تفکر، ریاضی-منطقی هوش
، صحیح قضاوت، یادگیري هايمهارت، ابهام تحمل

 بررسی توان، قوي ارتباط ایجاد توانایی، خود مدیریت
 توانایی، گیريتصمیم، پیچیده مسائل حل، هاداده
، ايوظیفه چند هايمهارت، واضح دستورات دادن
 ابتکار و مسأله حل، بینیپیش قابلیت، سیستمی رتفک

 و واضح ارتباط، بحرانی اطلاعات جوي و جست، عمل
 رتفک، رابطه ایجاد و نفوذ، دیگران با همکاري، شفاف

، دیگران انگیزش، پذیري مسئولیت، مفهومی
، دخو کنترل، نفس به اعتماد، سازماندهی، ریزيبرنامه
 ،قرارداد اخذ و مذاکره، سازي تیم، عالی عملکرد سابقه
 با آشنایی، محدودیت مدیریت، سیاسی زنی چانه

 ،کار و کسب عمل نحوه با آشنایی، قانونی پیامدهاي
 نابعم، پولی مدیریت، سیاسی تحلیل منابع تخصیص

 دبلن، پذیري انعطاف، استراتژیک مدیریت، انسانی
 توسعه، موفقیت به میل، گرایی نتیجه، پروازي
 شبکه، تعهد، شهروندي رفتار، لاقخ تفکر، دیگران
 یکپارچگی، اطمینان قابلیت، انگیزشی خود، سازي

، وردبازخ پذیرش، سرسختی، تغییر تحمل، شخصیتی
 ،اجتماعی شهامت، شغل اشتیاق، یادگیري به تمایل
 ،نفعان ذي به گرایش، ترفیعی خود، هیجانی ثبات

 . وفاداري، خدمت انگیزه

 چابکی ،طبیعی هوش، جنبشی-ذهنی هوش
، فعال دادن گوش، استراتژیک تفکر، یادگیري
 ،اخلاقی رفتار، خلاقیت و نوآوري، تغییر پذیرش
 هب حرکت، کیفیت بر متمرکز، فرهنگی تناسب
 ،وريبهره افزایش، مشتري به خدمت، نتایج سمت

 مهندسی، شغل تحلیل و تجزیه، کارکنان آموزش
 مدیریت، بندي بودجه، مؤثر زمان مدیریت، مجدد

، ادفس با مبارزه، شایعات مدیریت، سازمانی استرس
 مدیریت، صنعت دانش، استراتژي اجراي و توسعه
، يفناور، مستمر بهبود، نوآوري مدیریت، ریسک

، دوم زبان، بازرگانی، مدیریت اطلاعات سیستم
 جهتو، پذیري ریسک، نفوذ، مقررات و قوانین رعایت

 ،نفس به اعتماد، کارکنان به احترام، جزئیات به
 شخصیت، همکاري به تمایل، بینی خوش

، رتقد به نیاز، کنجکاوي، آرمانگرایی، کاریزماتیک
 . پذیري جامعه، صداقت
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 عتبارا. است شده استفاده روایی تعیین براي سازه اعتبار و محتوا اعتبار از پژوهش این در
 .شودمی نییتع همطالع مورد موضوع در متخصص يافراد توسط معمولاً آزمون کی يمحتوا

 ادهاستف هاگویه استخراج براي معتبر منابع از تحقیق این در استفاده مورد نامهپرسش در
 مشاور و راهنما محترم اساتید نظرات از دلفی گانه سه راندهاي در که این ضمن. است شده

 ترینمهم از یکیچنین . همگردید استفاده حوزه این در متخصصان دیگرچنین هم و
 افیاکتش عامل تحلیل از پژوهش این در که است عاملی تحلیل سازه اعتبار تعیین هايشرو

 تا میهست درصدد اکتشافی عامل تحلیل در. است شده استفاده سازه روایی تعیین براي
 هرعامل بین رابطه شدت و کنیم کشف را متغیرها از بزرگی نسبتاً  مجموعه زیربنایی ساختار

 هايمؤلفه غربالگري و احصاء از پس منظور نیبد. نماییم تعیین را هشد مشاهده متغیر هر و
 مدیران مدیریتی استعداد سنجش يبرا یسوالات، نفت صنعت مدیران استعدادیابی با مرتبط
 منابع مدیران از نفر 126، پژوهش از مرحله این در آماري جامعه. دیردگ استخراج عمومی
 . گرفت قرار تحلیل مورد شده تکمیل نامهپرسش 117 که بودند نفت صنعت انسانی

 مقدار که KMO آزمون جهینت اساس بر، شودمی مشاهده) 6( جدول در که گونههمان
 يادیبن و ییربنایز عامل يتعداد به لیتقل قابل قیتحق هايداده، باشدمی 0,676 با برابر آن
 ره داخل هايهیگو نیب طرف کی از دهدمی نشان بارتلت آزمون جهینتچنین، . همباشندمی

 هايهیگو با عامل کی هايهیگو نیب، گرید طرف از و دارد وجود ییبالا بستگیهم، عامل
 . شودنمی مشاهده بستگیهم گونه چیه، گرید عامل

 آزمون نتایج -6 جدول
A B C
 ) پژوهشگران هايیافته( بارتلت و 

 KMO هايداده کفایت ضریب
 بارتلت کرویت آزمون

 Sig آزادي درجه عمرب کاي

0,676 6371,060 1711 0,000 

 
 زمونآ جهینت داريمعنی و گیرينمونه تیکفا شاخص جمله از هافرض شیپ تیرعا از بعد

 به تحقیق هايداده لیتقل براي. اندشده لیتحل اکوماکس چرخش با هاداده، بارتلت تیکرو
 یخط صورت به گیريتصمیم سیماتر ریمقاد، يادیبن و ییربنایز عامل يتعداد
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 اسیمقبی ریمقاد يرو بر یعامل لیتحل از آمده دست به جینتا. است شده سازياسیمقبی
 مقادیر داراي عوامل) 7( ولجد در. گرددمی بیان ادامه در گیريتصمیم هايسیماتر يشده
 رهاستمتغی کل واریانس از نسبتی، هرعامل ویژه مقداردهد. می نشان را یک از بالاتر ویژه
 . شودمی تبیین عامل آن توسط که

 هايیافته( چرخش از بعد و قبل هاعامل شده نییتب انسیوار و شده استخراج عوامل -7 جدول

 ) پژوهشگران

 بارهاي مجذورات مجموع

 یافته چرخش عاملی

 بارهاي مجذورات مجموع

 شده استخراج عاملی
ل اولیه ویژه مقادیر

ام
عو

 

 درصد
 تجمعی
 تبیین

 نسواریا

 درصد
 تبیین

 واریانس
 کل

 درصد
 تجمعی
 تبیین

 واریانس

 درصد
 تبیین

 واریانس
 کل

 درصد
 تجمعی
 تبیین

 واریانس

 درصد
 تبیین

 واریانس
 کل

14,159 14,15 8,920 28,042 28,04 17,66 28,04 28,042 17,667 1 

27,670 13,51 8,512 38,489 10,44 6,581 38,489 10,446 6,581 2 

37,850 9,910 6,243 47,189 8,701 5,481 47,189 8,701 5,481 3 

46,279 8,700 5,481 54,223 7,044 4,438 54,233 7,044 4,438 4 

54,450 8,170 5,147 60,715 6,482 4,084 60,71 6,482 4,084 5 

62,232 7,782 4,903 66,634 5,919 3,729 66,63 5,919 3,729 6 

68,990 6,758 4,258 71,732 5,098 3,212 71,132 5,098 3,212 7 

75,498 6,509 4,100 76,100 4,367 2,751 76,100 4,367 2,751 8 

79,973 4,475 2,678 79,973 3,873 1,199 79,973 3,873 1,199 9 
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 با بخش نیا در کل ستون. دهدمی نشان را ییابتدا يرهایمتغ ژهیو ریمقاد اول بخش
 ارمقد همان ای( شودمی نییتب ییابتدا يرهایمتغ در مؤلفه هر توسط که یانسیوار مقدار

 نیا توسط که را یانسیوار درصد نسبت، انسیوار درصد ستون. است دهیگرد مشخص) ژهیو
 دوم شبخ. دهدمی نشان رهایمتغ تمام در شده نییتب انسیوار کل به شودمی نییتب مؤلفه

 یاستخراج هايمؤلفه به مربوط محاسبات)، شده استخراج عاملی بارهاي مجذورات مجموع(
 استفاده هاعامل استخراج يبرا) PCA( اصلی هايمؤلفه لیتحل از نجایا در. دهدمی نشان را

 از درصد 79,973 به کینزد عامل 9 نیا از استفاده با است مشخص که طور. هماندیگرد
)، یافته چرخش عاملی بارهاي مجذورات مجموع( سوم بخش در. گرددمی نییتب انسیوار

 یعامل چرخش از پس هاعامل شده نییتب انسیوار مقدار و ژهیو ریمقاد به مربوط محاسبات
 چرخش در .است شده استفاده واریماکس متعامد چرخش از نجایا در. گرددمی مشخص

 اام، کندنمی یفاوتت چرخش از قبل حالت با شده نییتب انسیوار یتجمع درصد هاعامل
. است شده عیتوز هاعامل نیب قبل به نسبت تريکنواختی طور به شده نییتب انسیوار درصد

، ندارد یواضح ریتفس 1چرخش از قبل یعامل يبارها ریمقاد معمولاً  که این به توجه با
 . شوندمی ریتفس چرخش از دبع هايعامل

 است چرخش از بعد هاعامل و هاگویه بین بستگیهم ماتریس دهنده نشان) 8( جدول
 مشخص عوامل از یک هر در متغیرها از یک هر عاملی بار مقدار، تکرار بار 11 از پس که

 مقدار. ردپذیمی انجامها آن عاملی بار اساس بر، هاعامل بین در هاگویه بنديدسته. گردید
 ترشفاف ریتفس معمولاً چرخش، دارد نوسان +1 و -1 بین هاعامل و هاگویه بین بستگیهم

 . کندمی فراهم هاعامل از تريواضح و
 مدیریتی استعدادیابیهاي مؤلفه کلیه، است شده مشخص) 8( جدول در چنانچه

 رب مروري اساس بر شده شناسایی عوامل. شدندبندي دسته، اصلی طبقه 9 در و شناسایی
 گذاري شدند. نام) 9( جدول شرح به مشاور و راهنما اساتید با مشورت و تحقیق ادبیات
 
 

                                                                 D
 Component Matrix 
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 ) پژوهشگران هايیافته( اکواماکس چرخش از پس یعامل يبارها ریمقاد -8 جدول
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 ) پژوهشگران هايیافته( شده نامگذاري هايعامل -9 جدول

شماره 
 عامل

 متغیرها نام عامل

1 
هاي مهارت

 اجتماعی

عقد  و مذاکرهتجربه ، سازيتیم، سازيشبکه، نفوذ، يارتباط قو جادیا ییتوانا
 شیاگرویژگی ، یاسیس یزنچانهتجربه ، گرانیبا د يهمکارتوانایی ، قرارداد

 ارتباط واضح و شفاف، توسعه دیگران، نفعانيبه ذ

2 
 هايقابلیت

 شناختی

تی تفکر استعداد ذا، کیاستراتژ تفکروانایی ت، یستمیتفکر ساستعداد ذاتی 
، یدگیچیپ تحملاستعداد ذاتی ، مسأله و ابتکار عمل حلتوانایی ، خلاق

توانایی ، ابهام تحملاستعداد ذاتی ، دهیچیمسائل پ حلاستعداد ذاتی 
 اضیری-هوش منطقی، یاسیس لیتحلاستعداد ، تفکر بحرانی، بینیپیش

3 
اشتیاق به 

 شغل
 رفتار، قابلیت اطمینان، پذیريمسئولیت، وفاداري، ق شغلاشتیا، تعهد

 شهروندي

 رهبريخود 4
ماد اعت، یتیشخص یکپارچگی، یشهامت اجتماع، خود تیریمداستعداد ذاتی 

 ایجاد انگیزه در دیگران، یسرسخت، یجانیه ثبات، به نفس

 بصیرت 5
ی ذاتاستعداد ، حیصح قضاوتاستعداد ذاتی ، يریگمیتصماستعداد ذاتی 

جوي اطلاعات وجست، تواناییِ دادن دستورات واضح، هاداده یتوان بررس
 ايچندوظیفههاي مهارت، بحرانی

6 
عوامل 

انگیزش 
 درونی

 ، ترفیعیخود، میل به موفقیت، گرایینتیجه، انگیزشیخود، پروازيبلند
 انگیزه خدمت

7 
هاي مهارت

 مدیریتی

 دانش و شاخت ،یسازمانده ي وزیرامهبرنتوانایی  ،کیاستراتژ تیریمددانش 
، سابقه عملکرد عالی، تجربه مدیریت محدودیت، نحوه عمل کسب و کار

، بنديمدریت پولی و بودجه، یقانون يامدهایپ دانش آشنایی، تخصیص منابع
 منابع انسانی

8 
قابلیت 

 یادگیري
 تمایل به، تحمل تغییر، سازگاري، پذیرش بازخورد، هاي یادگیريمهارت

 یادگیري

9 
هوش 

 چندگانه
استعداد ، يفرددرون هوشاستعداد ذاتی ، يفردانیم هوشاستعداد ذاتی 

 یهوش زبانذاتی 
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 ابیاستعدادی بر مؤثرهاي مؤلفه استخراج و دلفی راند سه نتایج از استفاده با، نهایت در
 . گرددمی ارائه) 2( شکل با مطابق تحقیق مفهومی مدل، مدیران

 
 ) پژوهشگران هايیافته( نفت صنعت در مدیریتی استعدادیابی مفهومی دلم -2 شکل

گیرينتیجه و بحث

 سطوح در خصوص به کارآمد نیروهاي چالش با جهان سراسر در هاشرکت و هاسازمان
 يبرا يریزبرنامه کنار در، شایسته مدیران شناسایی مسألهچنین . همهستند مواجه مدیریتی

 ياستعدادها افتنی يبرا، موجود رانیمد هايیستگیشا و هاتیقابل گسترش و توسعه
 ستمیس کی به، بالفعل استعدادهاي به بالقوه استعدادهاي تبدیل يبرا ریزيبرنامه و یتیریمد

 این که گردد مشخص موضوع این است ضروري ابتدا در. است شده لیتبد مهم و فعال
 شینجان حتی یا جانشینی ریزيامهبرن، گزینی شایسته، شغل انتخاب تصمیمات پژوهش
 هايموقعیت با افراد تطبیق و انتخاب به، شده یاد موارد تمام. گرددنمی شامل را پروري
 یمدیریت بالقوه استعداد عنوان به که فردي اما. پرداخت خواهند، شده وشناخته ویژه شغلی
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 مانند هاموقعیت از طیفی اداره منظور به رشد و توسعه قابلیت داراي، شودمی برگزیده
 مورد در گیريتصمیم براي، نتیجه در. است بلندمدت آینده در اجرایی مدیریت هايموقعیت

 در رو این از. باشدنمی دسترس در خاص شغل یک الزامات از فهرستی بالقوه استعدادهاي
 باشدمی ایوپ حالت کی شایستگی خلاف بر بالقوه استعداد که است نیا بر تأکید تحقیق این
 تیظرف يدارا شوندمی گرفته نظر در بالقوه استعداد عنوان به که يافراد. یینها نقطه کی نه
 استعداد يدارا فرد کی میکنمی فرض که يطور هب، باشندمی توسعه و رشد و يریادگی

 این .افتی خواهد توسعه خود یفعل هايمهارت و هاتیقابل اوراءم که ستایپو فرد کی، بالقوه
 ايعهتوس نیازهاي ارزیابی از متفاوت بالقوه استعدادهاي شناسایی که است ذکر قابل نکته
، ارزیابی هايکانون( را ارزیابی ابزارهاي و هابرنامه از وسیعی طیف هاسازمان از بسیاري. است

 رهبري و مدیریتی، اجرایی فعلی هايمهارت ارزیابی براي) درجه 360 بازخورد، فردي ارزیابی
 رب مبتنی ابزارها این، اغلب. برندمی کار به ايتوسعه نیازهاي تعیین منظور به و افراد

 مهم هاشایستگی آن داشتن، کار در بودن مؤثر براي که هاست شایستگی از ايمجموعه
 درحالی. دهندمی قرار توجه مورد را نهایی هايشایستگی، ارزیابی ابزار از نوع این. باشدمی
 تعداداس عوامل، ايتوسعه هايارزیابی اکثر، باشندمی کاري پیشرفت حال در و پویا، افراد که

 شغل با مرتبط هايشایستگی. دهندنمی قرار ارزیابی مورد را یادگیري هايقابلیت مانند بالقوه
 قوهبال استعداد هايعامل که صورتی در، هستند متمرکز ویژه شغل یک در افراد عملکرد بر

 . باشندیم برتر شغلی هايفرصت از وسیعی طیف به رشد براي افراد ابلیتق براي نمایشگري

 بالقوه استعدادهاي شناسایی براي مدلی که اندبوده آن پی در محققان پژوهش این در
 و حقیقت پیشینه و ادبیات در وجو جست و قیتحق با منظور این براي. نمایند ارائه مدیریتی

 خبرگی پنل در هاویژگی این سپس. گردید شناسایی ویژگی 107، خبرگان نظرچنین هم
 استفاده با ویژگی 63 این، ادامه در. آمد دست به ویژگی 63 مجموع در و شد غربالگري دلفی

 از: عبارتند طبقه 9 این. گردید بنديدسته اصلی طبقه 9 در اکتشافی عاملی تحلیل روش از
، »رهبري خود«، »شغل به تیاقاش«، »شناختی هايقابلیت«، »اجتماعی هايمهارت«
 هوش« و »یادگیري هايقابلیت«، »مدیریتی هايمهارت«، »درونی انگیزش«، »بصیرت«

 10 شامل اجتماعی هايمهارت یعنی اول عامل که دهندمی نشان تحقیق نتایج. »چندگانه
 عقد و رهکمذا تجربه، سازي تیم، سازي شبکه توانایی، نفوذ، قوي ارتباط ایجاد توانایی متغیر
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 توسعه به تمایل، نفعان ذي به گرایش و سیاسی زنی چانه تجربه، دیگران با همکاري، قرارداد
 تغییرات درصدي 14,15 کنندهتبیین و باشدمی شفاف و واضح ارتباط ایجاد توانایی و دیگران
 11 شامل شناختی هايقابلیت عنوان تحت دوم عامل. است مدیریتی بالقوه استعداد متغیر
 ابتکار و مسأله حل توانایی، خلاق تفکر، استراتژیک تفکر، سیستمی تفکر ذاتی استعداد متغیر
 سیاسی تحلیل، بینیپیش توانایی، ابهام تحمل، پیچیده مسائل حل، پیچیدگی تحمل، عمل

 بالقوه استعداد متغیر تغییرات درصدي 13,51 کنندهتبیین و است ریاضی-منطقی هوش و
، شغل اشتیاق، تعهد متغیر 6 شامل شغل به اشتیاق یعنی سوم عامل چنین. هممدیریتی
 9,91 کنندهتبیین که باشدمی شهروندي رفتار و اطمینان قابلیت، پذیري مسئولیت، وفاداري
 باشدمی رهبري خود، نیز چهارم عامل. است مدیریتی بالقوه استعداد متغیر تغییرات درصدي

 یکپارچگی، اجتماعی شهامت، خود مدیریت یشخصیت هايویژگی متغیر 7 شامل که
 و بوده دیگران در انگیزه ایجاد و سرسختی، هیجانی ثبات، نفس اعتمادبه، شخصیتی

 صیرتب، پنجم عامل. است مدیریتی بالقوه استعداد متغیر تغییرات درصدي 8,7 کنندهتبیین
 اناییتو و هاداده بررسی توان، صحیح قضاوت، گیريتصمیم ذاتی استعدادهاي متغیر 6 شامل
 که است ايچندوظیفه هايومهارت بحرانی اطلاعات وجوي جست، واضح دستورات دادن
 انگیزش، ششم عامل. نمایدمی تبیین را مدیریتی بالقوه استعداد متغیر تغییرات درصد 8,17
، ییگرا نتیجه، انگیزشی خود، پروازي بلند شخصیتی هايویژگی از متغیر 6 شامل درونی

 تغییرات درصدي 7,78 کنندهتبیین که است خدمت انگیزه و ترفیعی خود، موفقیت به میل
 شاخص 9 از که است مدیریتی هايمهارت، هفتم عامل. است مدیریتی بالقوه استعداد متغیر
 هاتزیرساخ، طبیعت شناخت، سازماندهی و ریزيبرنامه توانایی، استراتژیک مدیریت دانش

، ابعمن تخصیص و عالی عملکرد سابقه، محدودیت مدیریت تجربه ،کار و کسب عمل نحوه و
 سانیان منابع مدیریت و بنديبودجه و پولی مدیریت با آشنایی، قانونی پیامدهاي شناخت
. است مدیریتی بالقوه استعداد متغیر تغییرات درصدي 6,75 کنندهتبیین و گردیده تشکیل

، بازخورد پذیرش، یادگیري هايهارتم متغیر 5 شامل یادگیري قابلیت، هشتم عامل
 استعداد متغیر تغییرات از درصدي 6,50 که است یادگیري به تمایل و تغییر تحمل، سازگاري

 متغیر 3 شامل چندگانه هوش یعنی نهم عامل، تیدرنها. نمایدمی تبیین را مدیریتی بالقوه
 درصدي 4,47 کنندهتبیین و بوده زبانی هوش و فردي درون هوش، فردي میان هوش
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 واریانس درصد 79,97 مجموعاً عامل 9 این. است مدیریتی بالقوه استعداد متغیر تغییرات
 تایجن با پژوهش این از آمده دست به نتایج. نمایندمی تبیین را مدیریتی بالقوه استعداد

 استعداد براي قبولی قابل چارچوب توسعه به منجر که) 2012( پپرمن و درایز تحقیقات
 اداستعد بر، بالغ و موفق رهبري با تقابل درها آن مدل. دارد مشابهت، گردید رهبري وهبالق

 عملکرد و رهبري بالقوه استعداد بین را واضحی تمایز مدل این. باشدمی متمرکز رهبري بالقوه
 بعُد دو داراي که ادراکی عوامل)، 2012( پپرمن و درایز مدل در. نمایدمی ایجاد فعلی

 و انگیزش بعُد دو داراي که ناخودآگاه عوامل و باشندمی یادگیري و تحلیلی هايمهارت
 بر تأثیرگذار عوامل، فردي درون و فردي فرا عوامل همراه به، هستند یابنده ظهور رهبري

 مورد در) 2009( چرچ و سایلزر هايپژوهش. روندمی شمار به مدیریتی بالقوه استعداد
 رتفک( شناختی هايقابلیت مانند عواملی معرفی به منجر مدیریتی بالقوه استعدادهاي

 و ابهام به پرداختن، یادراک هايیتقابل و هوش، فکر وسعت و یمفهوم ای کیاستراتژ
، ذنفو، شخصی بین هايمهارت و اجتماعی هايقابلیت( شخصیتی متغیرهاي)، یدگیچیپ

 علاقه و یادگیري به گرایش ،پذیري انعطاف و سازگاري( یادگیري متغیرهاي)، بلوغ و ثبات
 هايیتقابل( رهبري هايمهارت)، بازخورد به نسبت گشایش، یادگیري در چابکی، یادگیري به

) نفوذ و بخشی الهام، تغییر مدیریت، دیگران توسعه، افراد توانمندسازي و رهبري و مدیریت
 اهج، سازمانی تعهد و علاقه، اشتیاق، سرسختی و انرژي، درگیري( انگیزشی متغیرهاي و

 رهبري تجارب( عملکرد پیشینه)، پذیري ریسک و گرایینتیجه، پیشرفت براي انگیزه و طلبی
 هاحیتصلا و فرهنگی تناسب، کار و کسب دانش، فنی هايمهارت و) عملکرد توالی پیشینه و

 لمد در. دارد حاضر تحقیق به بسیاري شباهت تحقیق این در موجود هايمؤلفه که گردید
 احتمال که است شده عناصري شناسایی به اقدام) 2008( گروپ هايرهبري بالقوه عداداست

 از مدل این در موجود متغیرهاي. دهندمی نشان آینده در را رهبري موفقیت و پیشرفت
 از کردن تجربه قابلیت، دیگران فهم، هوش و ادراکی قابلیت، یادگیري به اشتیاق جمله

 پژوهش در مختلف عناوین تحت که باشندمی متغرهایی، ريپذی انعطاف و حفظ، بازخورد
 روابط، گرایی نتیجه، پژوهش این در شده شناسایی هايویژگی از. باشندمی موجود حاضر

 یشناسای هايمدل اکثر در که باشدمی مسأله حل و نوآوري، پذیري مسئولیت، فردي بین
 . است شده اشاره هاویژگی این به) 2004( فولمن و زنکر مدل جمله از رهبري هايشایستگی
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 داشته تأکید اجتماعی هايمهارت بر نیز) 2016( هوگان مدل، پژوهش این نتایج مطابق
 ای اجتماعی شایستگی قیطر از که داندمی مدیریتی بالقوه استعداد يدیکل جنبه را آن و

 را یگوناگون یاسیس هايجریان بتوانند دیبا رهبران. کندمی پیدا ظهور یاجتماع یاثربخش
 ،باشدمی تأثیرگذار سازمان عملکرد بر و شده واقع آن یخارج طیمح و سازمان درون در که
 ،ارتباط يبرقرار، افراد انیم در اعتماد جادیا يبرا هاییمهارت داشتن رو این از. کنند تیهدا

 نبنابرای .باشدمی يضروربسیار زین گوناگون هايحوزه به دنیبخش الهام و کردن متقاعد
 عنوان به افراد گزینش در مدیریتی هايمهارت نمودن لحاظ بر علاوه گرددمی پیشنهاد
، اعتماد جادیا هايمهارت پرورش، مدیریتی استعداد سطح ارتقاء جهت، مدیریتی استعداد

 سپردن طریق ازچنین . همگیرد قرار کار دستور در افراد کردن متقاعد و ارتباط يبرقرار
 تعریف و قرارداد عقد و مذاکرات در مشارکت، دیگران توسعه و آموزش مانند هاییمسئولیت

 راداف این در استعداد سطح افزایش منظور به، مدیریتی استعدادهاي براي تیمی هايپروژه
 . گردد اقدام

، چرتدیل، اونس تحقیق نتایج با، شناختی هايقابلیت یعنی پژوهش این متغیر دیگر
 شامل را شناختی هايقابلیت پژوهشگران این. دارد مطابقت) 2010( الگادوس و باران ویسوس

 نیاز مورد حیاتی هايقابلیت از که دانندمی ابهامات به پرداختن و پیچیدگی اداره مهم عناصر
 شیاثربخ به مربوط پیچیده مسائل حل توانایی شامل رهبري. است امروزي پویاي دنیاي در

 در. دباشمی مرتبط مدیریتی استعداد و عملکرد و سازمان کلی دعملکر با که است سازمانی
 در ادافر دادن قرار و مدیریتی بالقوه استعدادهاي شناسایی جهت گرددمی پیشنهاد، نتیجه
. رددگ کارکنان شناختی هايتوانایی آزمون به اقدام، عمومی مدیران مدیریتی استعداد ذخیره

 در انکارکن فکري توانایی سطح ارزیابی و شناختی يهاقابلیت بر اصلی تمرکزچنین، هم
 توانایی، رانیبح تفکر، خلاق تفکر، سیستمی تفکر، استراتژیک تفکر مانند هاییشاخص مورد
 درك و استقرایی و قیاسی استدلال هايمهارت و پیچیدگی تحمل و ابهام تحمل، بینیپیش
 . باشد مختلف هايپدیده و مسائل بین روابط

 این متغیرهاي از که شغل به اشتیاق به) 2009( چرچ و سیلزر رهبري پتانسیل مدل در
 گريتصدي براي مدیریتی استعدادهاي که این به توجه با. است شده اشاره، باشدمی پژوهش

 درها آن دادن قرار و افراد گزینش منظور به، باشدمی آینده در عمومی مدیریت هايپست
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 گزینش افراد حضور و افراد جایی جابه عدم از است ضروري، یعموم مدیران استعداد ذخیره
 کارگیري به شودمی پیشنهاد لذا. گردد حاصل اطمینان آینده هايسال در سازمان در شده

 انجام کار هب اشتیاق متغیر بستر در مدیریتی بالقوه استعدادهاي گزینش براي دیگر متغیرهاي
 . رددگ خودداري مدیریتی استعداد عنوان به افراد گزینش از، بستر نبود صورت در و پذیرد

 کمک به افراد که دانندمی فرایندي را رهبري-خود) 1394( رضایی و زاده صالح، نصراصفهانی
. دنماین رفتار دلخواه مسیر در تا کرده هدایت و کنترل را خود یشخص احساسات و رفتار آن
 و اقدامات، رفتار، سازمانی و فردي اهداف به رسیدن يبرا افراد، رهبري  خود کمک به

 ییهامؤلفه از خودرهبري عامل، پژوهش این در که ییآنجا از. کنندمی کنترل را خود تفکرات
 این وجود از اطمینان جهت، باشدمی شخصیتی هايویژگی از همگی که شده تشکیل
 تیروانشناخ هايآزمون کارگیري به، مدیریتی بالقوه استعدادهاي در شخصیتی هايویژگی

 . گرددمی توصیه شخصیتی هايتست و
 شده اشاره آن به نیز) 2014( آرائوز فرناندز هايپژوهش در که است متغیري بصیرت

 و متعدد منابع از اطلاعات از وسیعی مقادیر آوريجمع توانایی و قوي حس را آن و است
 رهايمسی تنظیم و درست گیريتصمیم، صحیح قضاوت، جدید بینش دریافت، آن بررسی
 هايقشن ایفاي بر مدیریتی استعدادهاي توانایی لزوم بر تأکیدي هاشاخص این. داندمی جدید

 هايمهارت توسعه جهت در گرددمی پیشنهاد لذا. باشدمی مدیران گیريتصمیم و اطلاعاتی
، شده اخذ تصمیمات به مربوط بازخوردهاي ارائه و مدیریتی استعدادهاي گیريتصمیم
 . پذیرد انجام لازم اقدامات

. اردد وجود فري کورن مدیریتی بالقوه استعداد شناسایی مدل در درونی انگیزش متغیر
 باراعت کسب سمت به حرکت براي انگیزه به اشاره درونی انگیزش) 2015( فري کورن نظر از

 نتیجه، بیطل جاه، گرایی آرمان مانند عواملی شامل رهبري پتانسیل موجودِ هايمدل. دارد
 گرددیم پیشنهاد مورد این در انگیزش تئوري اساس بر. باشندمی موفقیت به تمایل و محوري

 از و پرهیز توجهی بیش اثر از، افراد گزینش از پس مدیریتی بالقوه استعدادهاي مورد در
 رونید زهانگی نیروي کاهش باعث که بیرونی اندازه از بیش هايپاداش با درونی انگیزه تقویت

 اختیارات دادن باچنین، . همگردد خودداري، شودمی مدیریتی استعداد کاهش نتیجه در و
 درونی انگیزش تقویت به، شان آینده اهداف و اطراف محیط، خود کنترل مورد درتر بیش
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 . نمایند اقدام
 رطو به. گرددمی اطلاق وظایف انجام توانایی به مهارت واژه) 2017( ابدالواحد نظر از
 فتهگ وظایف یا مأموریت انجام منظور به دانش و تجربه کارگیري به توانایی به، مهارت، کلی
 استعدادهاي شناسایی متغیرهاي از یکی مدیریتی هايمهارت که این به توجه با. شودمی

 ويق عملکرد رکورد یک داراي که افرادي شودمی پیشنهاد، باشدمی پژوهش این در مدیریتی
 ازمانس در شودمی شنهادیپچنین . همگیرند قرار توجه موردتر بیش توسعه براي، باشندمی

 کنار در مدیریت بالقوه استعدادهاي دادن قرار با ترتیب بدین تا گردد تدوین رهبري کانال
 مورد يهاقابلیت افزایش و ايحرفه یادگیري، تجربه کسب جهت در، کنونی شایسته مدیران

 . گردد اقدام آینده هايیلیتمسئو انجام براي نیاز
 اقعیو عملکرد به بالقوه استعداد تبدیل منظور به افراد اجرایی توانایی) 2015( کو نظر از

 بکس در افراد توانایی به وابسته، تر پیچیده و تربزرگ هاينقش در مدیر یک عنوان به
 پیشنهاد. باشدمی افراد شغلی مسیر طول در، ايتوسعه تجربیات از ارزشمند هايآموخته

 توجه مورد مدیریتی بالقوه استعداد عنوان به افراد انتخاب در یادگیري هايقابلیت گرددمی
 بالقوه داداستع تبدیل اصلی رکن، سازگاري و یادگیري که این به توجه باچنین . همگیرد قرار

 تمدیری، باشدمی متفاوت هايموقعیت و شغلی الزامات با افراد انطباق و واقعی عملکرد به
 حسوبم مدیریتی بالقوه استعدادهاي توسعه ضروریات از یادگیري تشویق و تأکید و بازخورد

 . گرددمی
 قرار هب توجه با. باشدمی فکري توانایی سطح دهنده نشان و ذاتی ویژگی، چندگانه هوش

 گامهن گرددمی پیشنهاد، نهایت در، عامل این در فردي درون و فردي میان هوش گرفتن
 درك توانایی، افراد خودآگاهی، عمومی مدیران مدیریتی استعداد ذخیره در افراد دادن قرار

 دیگران انگیزه و احساس درك و دیگران خوي و خلق به نسبت افراد حساسیت و دیگران
 . گیرد قرار ارزیابی مورد

 یابیارز، هبالقو استعداد معیارهاي شناسایی از بعد مرحله که است این توجه قابل نکته
 در گیريتصمیم هاسازمان از بسیاري در. باشدمیها آن پتانسیل اساس بر موجود کارکنان

 از استفاده با و ندیده آموزش و غیرمتخصص مدیران توسط بالقوه استعدادهاي مورد
، یارزیاب دقت بهبود منظور به باید هاسازمان اما، پذیردمی صورت رسمی غیر هايبنديرتبه
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 اتجلس، ارشد مدیران بازنگري جلسات مانند سیستماتیک یابیارز هايکیتکن و بزارا از
 و سازيشبیه ویژه به، فشار تحت هايمصاحبه، درجه 360 بازخورهاي، مدیریت پیمایش

 . نمایند استفاده ارزیابی هايکانون
، يرمربیگ مانند مدیریت توسعه متفاوت هايروش اثربخشی که این به نظر، نهایت در

 سمینار، کنفرانس، سخنرانی در شرکت، تیمی کار، رسمی هايآموزش، خدمت ضمن آموزش
 در، باشدمی متفاوت، عملکرد و پتانسیل میزان نظر از افراد جایگاه به توجه با، غیره و

 یمدیریت استعداد داراي افراد بنديسطح به، افراد هايویژگی به توجه با آینده هايپژوهش
 هبالقو استعدادهاي به بخشیدن فعلیت براي متناسب و لازم فرایندهاي و شود پرداخته
 آمادگی داراي نفت صنعت مدیریتی استعداد مخازن، بیترت بدین تا گردد تعیین، مدیریتی

 . باشند جاري مدیران جانشینی براي لازم

منابع

 يهدم دیس ،یالمدرس ینیالحس و نجد، یمیسل، یپزشک زاده میابراه، دیدسعیس، یاردکان
 ازگ شرکت مطالعه: مورد، يشهروند رفتار بر استعداد تیریمد تأثیر یبررس). 1395(

 صص، 30 شماره، 8 سال، نفت صنعت در یانسان منابع تیریمد نامه. فصلزدی استان
74-51 . 

 مدل یطراح). 1396( میابراه، پوررجب و رضا، یطهماسب، درضایحم، یزدانی، جبار، یباباشاه
 ینسانا منابع تیریمد نامه. فصلنفت صنعت پژوهشگاه در یدانش کارکنان یستگیشا
 . 3-24 صص، 32 شماره، 8 سال، نفت صنعت در
 يبرا یبوم مدل ارائه). 1396( محسن، يرود ندهیزا و مسعود، یانیپورک، دیوح، یپورشهاب

 هايوهشپژ ،داریپا توسعه کردیرو با بلوچستان و ستانیس استان یافتگی توسعه ارتقاء
 . 117-143 صص، هشتم و یس شماره، دهم سال، یعموم تیریمد

 يواحدها و مراکز يروسا ینیستهگزیشا مدل نییتب و یطراح)، 1396( يمهد محمد، یدوال
 . تهران، نور امیپ دانشگاه، يدکتر نامهپایان، امنوریپ دانشگاه
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 يالگو یطراح). 1397(. یمحمدعل، ینیحس شاه و درضایس، نیدجوادیس، محمد، انتید
، نفت عتصن در یانسان منابع تیریمد نامه. فصلنفت صنعت در پروژه رانیمد یستگیشا

 . 3-39 صص، 36 شماره، 9 سال
 استعداد یتعال يالگو یطراح). 1396(. یعل، یبرزک یشائم و آرش، نیشاه، فرزانه، یسلطان

. هاناصف گاز رکتش در یفیک بیفراترک و کیستماتیس مرور کردیرو از استفاده با
 . 51-83 صص، 32 شماره، 8 سال، نفت صنعت در یانسان منابع تیریمد نامهفصل

). 1395. (احمد، یبُرجعل و عباس، پورعباس، ینورعل، یفرخ، یعل، دلاور، صادق، يطاهر
 مورد( هیپا یتیریمد سطح به کارکنان انتصاب و ارتقاء جهت يساختار مدل نیتدو

 سال ،نفت صنعت در یانسان منابع تیریمد نامه). فصلرانیا تنف یمل شرکت مطالعه:
 . 4-25 صص، 30 شماره، 8
 و رانیمد يرفتار هايسبک تأثیر یبررس). 1394( دیوح، یشرف و، اریاسفند، يمحمد

 منابع تیریمد نامه. فصللامیا استان یمیپتروش در يپرور نیجانش بر استعداد تیریمد
 . 146-162 صص، 26 شماره، 7 سال، نفت صنعت در یانسان
 انیم رابطه یبررس)، 1395( محمدصادق، ییرضا و رضا، زاده صالح، یعل، ینصراصفهان

 دانشگاه انیدانشجو مطالعه: مورد( يرهبر-خود هايياستراتژ و یتیشخص هايیژگیو
 . 93-102 صص، 2 شماره، 14 دوره، تیشخص و ینیبال شناسیروان نامه)، فصلاصفهان
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