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 چکیده

 نفت مناطق یمل شرکت در استعداد تیریمدهاي شاخص وها مؤلفه، ابعاد ییشناسا هدف با حاضر پژوهش

 داده، مطالعه تیماه نظر از و یفکیها داده نظر از، يکاربرد هدف نظر از پژوهش نیا. شد انجام جنوب زیخ

 تیریمد با مرتبط سوابق يادار دیاسات و نفت حوزه خبرگان از متشکل يآمار جامعه. شودمی محسوب ادیبن

 قیطر از اطلاعات آوريجمع. شد انجام یبرف گلوله و هدفمند صورت بهها آن ازگیري نمونه و بودند استعداد

 داده هینظر کردیرو باها داده يکدگذار و محتوا لیتحل روش ازها داده لیتحل يبرا. گرفت صورت مصاحبه

 ينظر شباعاهاي کیتکن از و شد انجام یکانون افراد با مصاحبه، هاافتهی اعتبار نییتع يبرا. شد استفاده ادیبن

 منابع ازها داده آوريجمعهاي کیتکن از ییروا نییتع يبرا. شد گرفته بهره يکدگذار ژهیوهاي هیرو و

 تعداداس تیریمد يالگو داد نشان آمده بدست جینتا. شد استفاده روش انعطاف و یمنف موارد لتحلی، متعدد

 یتعال و یابیارزش، نگهداشت، يبهساز و آموزش، جذب( بعد 5 يدارا جنوب زیخ نفت مناطق یمل کتشر

 . باشدمی شاخص 83 و مؤلفه 13)، استعداد
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 مقدمه

 ردنک هزینه مرکز تنها دیگر انسانی منابع توسعه مدیریت، کار و کسب امروز دنیاي در

 باا ههزینه کاهش وتر بیش سود براي، هاسازمان، رقابتی محیط با راستا هم بلکه نیست؛

 ایجاد در سعی، هاآموزش تنوع و کارکنان تنوع، استعدادها مدیریت رویکرد از يمندبهره

، انسانی منابع توسعه مدیران دغدغه ترینمهم امروزه. دارند خود سرمایه براي افزوده ارزش

ها سازمان کردن خوشنام در استعدادها مدیریت و است سازمانی استعدادهاي توسعه و حفظ

 منابع یتمدیر از نگرشی تغییر دهنده نشان استعداد مدیریت. اندداشته انگیزي حیرت تأثیر

 سازمان گاننخب به توجه برگیرنده در که است نوینی انسانی منابع مدیریت به سنتی انسانی

 نقش هک دانست سازمان یک سرمایه ترینمهم عنوان به باید را انسانی نیروي، بنابراین. است

 . دارد اهدافش به سازمان یابیدست در مهمی و کلیدي

 کمبود مشکل با، بزرگهاي سازمان از زیادي شمار که دهندمی نشان اخیرهاي بررسی

 حال در مشکلات بررسی با) 2007( تراپ هیل و اسپارو. باشندمی روبرو مستعد افراد شدید

 قرن در که گرفتند نتیجه، اروپایی کشورهايتر بیش در استعدادها کمبود به مربوط رشد

 ايبر نیاز موردهاي توانایی وها مهارت ازاي گسترده دامنه که افرادي به نیاز یکم و بیست

 . است گسترش به رو، باشند داشته راها شرکت نشدة بینیپیش نیازهاي با مقابله

 بین آنی ورط به و نیستند العمر مادام کارهاي دنبال به دیگر نخبگان بویژه افراد، بنابراین

 نیافت پایان و رقابتی کار بازار، متحرك کار نیروي. شوندمی جا جابهها سازمان و شرکتها

 است کرده انتقال قابلهاي مهارت به مجهز را کارگران، زندگی براي کار مانند مفاهیمی

)D'Annunzio-Green, 2008 .(هن توانمند و مستعد افرادي داشتن اختیار در یعنی موضوع این 

 نیز را عمناب دیگر نقص یا و فقدان تواندمی بلکه، شودمی محسوب سازمان رقابتی مزیت تنها

 براي جهان سراسرهاي شرکت وها سازمان، گفته پیشهاي واقعیت به توجه با. کند جبران

 ارهاوک کسب، رو این از. نمایندمی دیگران با رقابت درگیر را خود، استعدادها به یابیدست

 نانکارک داري نگه و حفظ وها آن به لازم آموزش ارائه، استعداد با افراد شناخت توانایی باید

 McCalli( بگیرند نظر در را راهبردهایی امر این براي و باشند داشته بلندمدت براي را ارزش با
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& Wakefield, 2006 .( 

 رايب سیستمی توانمی را استعداد مدیریت، استعداد مدیریت از متفاوت تعاریف علیرغم

 دبهبو منظور به استعدادها پروري جانشین و رهبري، آموزش، کشف، حفظ، جذب، شناسایی

 ،مدیر اصلی رسالت استعداد مدیریت در واقع در. دانست آن اهداف تحقق جهت سازمان توان

 طمینانا سازمان به استعداد مدیریت دیگر بیان به. است سازمان در سالاري شایسته تقویت

 رارق خود شغلی مناسب جایگاه در مناسبهاي توانایی وها مهارت با شایسته افراد که دهدمی

 در). Miller & Mehrotra, 2015( نمایند محقق مطلوب نحو به را خود سازمان اهداف و گرفته

 رمایۀس ترینمهم عنوان به انسانی سرمایۀ، تکنولوژي افزون روز پیشرفت و شدن جهانی عصر

 مزیت کسب عامل تنها و) Hitt, Chet, & Colella, 2006; Miller & Mehrotra, 2015( هاسازمان

 بها هسازمان مزیت تنها تکنولوژیک و مالی منابع تنها نه و رودمی شمار به پایدار رقابتی

 یا و انفقد تواندمی که است توانمند و مستعد افرادي داشتن اختیار در بلکه آیدنمی حساب

 دیریتم توسعه، کار و کسب رقابتی شدید فضاي به توجه با. کند جبران را منابع سایر نقص

 شمار بهها سازمان در رقابتی مزیت حفظ و کار و کسب عوامل ترینمهم از یکی استعداد

 رمغانا به سازمان براي را زیادي بسیارهاي ارزش توانندمی مستعد افراد که صورتی به، رودمی

 امروز دنیاي در، این بر علاوه). Sweem, 2009( گردند سازمان شکوفایی و رشد باعث و آورده

 بینیشپی قابل غیر وقایع و بازارها تغییر، جهانی رقابت دراي فزاینده توسعه با کار و کسب

 بمحسو سازمان استراتژیکهاي سرمایه منزله به، متخصص انسانی منابع وجود. روبروست

 انسانی منابع از بهینه استفاده زیرا). ;Gagne, 2007 Espin, Jimens, & Costa, 2015( شودمی

 ینیخدادادحس، مشبکی( است حصول قابل انسانی نیروي بهبود طریق از مستقیم صورت به

 یعنی قدرت منبعترین عظیم داشتن اختیار در واسطه به کههایی انسان). 1389، ضابط و

هاي چالش به توجه با. آورند پدید راها سازمان رشد و حرکت، تعالی موجبات توانندمی، تفکر

 بها هسازمان، پیچیده محیط این با رویارویی در رقابتی مزیت کسب براي، رو پیش فراوان

 یتفعال یک عنوان به استعداد مدیریت موضوع اخیرهاي سال در رو این از دارند نیاز نخبگان

 ). Lewis & Heckman, 2006; King, 2016( است بوده مطرح گذشته از بیش، مدیریت کلیدي

 زيمکن شرکت. باشدمی امروزي سازمانهاي مشکلات از یکی ماهر کارکنان توسعه و جذب
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 چالشهاي پروژه این درها . آننمود مطرح را برسراستعدادها جنگ اصطلاح 1997 سال در

 چشمگیرتر و ترمهم روز هر استعدادها مدیریت. نمودند بیان ماهر افراد یافتن در را مدیران

 متخصصانشان و مدیران شدن بازنشسته یا دادن دست از باها سازمان چراکه شد خواهد

 ;Handfield & Axelrod, 2007( شد خواهند مواجه مشکل با بسیار استعدادها شدید وکمبود

Vaiman, Haslberger, & Vance, 2015 .(مدیریت دارندکه توجه مسئله این به نیزها سازمان 

 .رساند یاري عمومی رهبران بعدي نسل توسعه و پرورش، جذب در راها آن تواندمی استعداد

 رد. است خصوصی و دولتی بخشهاي سازمان در جدید نسبتاً  عرصه یک استعداد مدیریت

 به هعلاقاند نموده »استعداد براي جنگ« اصطلاح به تجربه به شروع که سازمانها از بسیاري

 ). Marcus & Marion, 2008( است شده راهبردي امري به تبدیل استعداد مدیریت

 زملا تجربه و آموزش، کنند شناسایی را خود مستعد افراد باشند قادر بایستیها سازمان

 ,Sukanya( نمایند حفظ را خود ارزش با کارکنان درازمدت در و آورده فراهمها آن براي را

 شده تبدیلها سازمان برايها چالش بزرگترین از یکی به استعداد مدیریت امروزه). 2009

 پیش از بیش را خود مستعد کارکنان مدیریت، دولتی و خصوصی از اعم، سازمانها و است

 ). Sayers, 2007; Skuza, Scullion, & McDonnell, 2013( بینندمی دشوارتر

 مدیریت خوبی به را استعداد توسعه به مربوط کارهايها سازمان از بسیاري، علاوه به

 ترینمهم، هامهارت توسعه و یادگیري که است حالی در این)، Sukanya, 2009( کنندنمی

 & Bhatia,2015; Davies( آیدمی حساب به محور استعداد سازمان یک توانایی و ظرفیت

Davies,2010 ،(خود سازمان در راها استعداد توسعه و یادگیريهاي زمینه بایستی مدیران و 

 و مدیران شدن بازنشسته یا دادن دست از با، دیگر طرفی از). Sukanya, 2009( آورند فراهم

 اهندخو مواجه بسیاري مشکلات باها سازمان، استعدادها شدید کمبود نتیجه در و متخصصان

 گذشته دهه از). 1389، حسینی و کریمی حاجی، 1391، زاده هادي و احسانی، مشبکی( شد

، حاضر حال در. است یافته افزایشها سازمان همه در استعداد با کارکنان نگهداري مشکل

 وير فرا آفرین مشکل مسائل از یکی آنان مهاجرت از جلوگیري و استعداد با افراد مدیریت

 & ,Cappelli, 2008; Adamsen & Thomsen, 2015; Beamond, Farndale( باشدها میسازمان

Härtel, 2016 .( 
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 و جهانی پیچیده اقتصاد در موفقیت منظور به کهاند دریافته خوبی بهها سازمان امروزه

 رایطش در. هستند استعدادها بهترین نیازمند، کار و کسب رقابتی محیط در ماندگاري نیز

 که منبعی آیند؛می شمار بهها سازمان براي حیاتی منبعی، استعداد با کارکنان حاضر

 که دهدمی نشان شواهد. باشندمی آن مدیریت نیازمند وريبهره به دستیابی برايها سازمان

 ازارب که است حالی در این و، است یافته افزایشها سازمان در استعداد با کارکنان به نیاز

). Ashton & Morten, 2005( است کافی میزان به استعداد منابع نبود از حاکی کار نیروي

 از حقیقتاً سازمان 40 این تمامی که دهدمی نشان جهانی شرکت 40 روي بر اخیر مطالعه

 رد موجود استراتژیکهاي پست پرکردن براي کافی و کارآمد و استعداد با نیروي فقدان

 بکس توسعه و رشد براي راها آن توانایی اساساً که است چالشی این و برندمی رنج سازمان

 ). Tarique & Schuler, 2010( است نموده محدود خود کار و

 که چرا، است حیاتیها سازمان موفقیت براي استعداد مدیریت که معتقدند اننظرصاحب

 براي را مزیت به دستیابی امکان استعداد با کارکنان توسعه و حفظ، جذب، شناسایی طریق از

 بوستون مشاوره گروه گزارش). Economist Intelligence Unit, 2006( آوردمی فراهم سازمان

)Boston consulting group, 2007 (اصلی اولویت پنج از یکی عنوان به را استعداد مدیریت 

 عمناب مدیران گزارش این اساس بر. است نموده شناساییها سازمان در انسانی منابع بخش

 ئنمطم ذخیره یک توانمی چگونه که این نظیر سوالاتی، اندموجه جدي سوالات با انسانی

 بهترین توانمی چگونه برد؟ آن از را استفاده حداکثر و نمود فراهم را استعدادي منابع از

 چیست استعداد مدیریت گرفت؟ کار به سازمان خدمت در و کرد حفظ و جذب را استعدادها

  کند؟ کمک سازمان به تواندمی مسیر این در چگونه و

 فتعری استعداد مدیریت و استعداد است ضروري استعداد مدیریت بحث به ورود از قبل

 فوق و استثنایی توانایی مرتب طور به که افرادي است معتقد ویلیامز اساس این بر. شوند

 یا، دهندمی بروز خود ازها موقعیت وها فعالیت از طیفی در را موفقیتچنین هم و العاده

 که دهندمی بروزهایی فعالیت در را بالایی شایستگی غالباً خاص تخصصی حوزه یک درون

 کندمی تاکید بلاس و ویلیامز. هستند استعداد داراي شودمی يگیرچشم تحولات به منجر

 برخورداري ،دیگر عبارت به، است سازمانی وظایف انجام براي بالا و بالقوه پتانسیل استعداد که
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ها ابلیتق نظر از مناسب انسانی منابع داشتن اختیار در یا و مناسب و درستهاي شایستگی از

 در آرمسترانگچنین ). همWilliams, 2000; Blass, 2007( دارد نام استعداد، کاري تعهد و

 ستا یکپارچههاي فعالیت ازاي مجموعه کاربرد، استعداد مدیریت« است: کرده بیان تعریفی

 نیاز مورد نیروهاي) توسعه و انگیزش، حفظ، جذب( تامین از آن از استفاده باها سازمان که

 اصلی منابع از مستعد افراد که این بر تاکید با و یابندمی اطمینان آینده و حال در خود

 ). Armstrong, 2011( »است استعدادها جریان حفظشان هدف، روندمی شمار به سازمان

 صورت جهان سطح در مختلفیهاي پژوهش آن اهمیت و استعداد مدیریت خصوص در

 پژوهشی 2006سال در. باشندمی موضوع این اهمیت نشانگرها آن همگی که است گرفته

ها سازمان که داد نشان پژوهش اینهاي یافته. شد انجام کشور 23 از کارمند 33000 روي

 اجهمو مستعد افرادي وسیله به کلیديهاي پست کردن پر مشکل با وحشتناکی طور به

 رد مستعد نیروي فقدان دلیل بهها پست نمودن پر مشکلات از مدیران درصد 40. هستند

 ). 1389، حسینی و کریمی حاجی( داشتند شکایت بازار

 عملا که داد نشان گرفت صورت جهان سطح در شرکت 40 در که پژوهشی، چنین هم

 ازمانس در استراتژیکهاي سمّت کردن پر براي کافی استعداد فقدان برها شرکت این همگی

 خود کار و کسب رشد براي راها آن توانایی توجهی قابل طور به که چیزي، دارند اذعان

 به مربوطهاي فعالیت). Collings & Mellahi, 2009 ; Ready & conger, 2007( کندمی محدود

، عواق در. است داده اختصاص خود به را سازمانی منابع از توجه قابل میزان استعداد مدیریت

 فرایند درگیر پیش از بیش ارشد اجرایی مدیران که است داده نشان پژوهش یک نتایج

 زمان از درصد 20 از بیشها آن اکثریت، مطالعه تحت مدیران از و، اندشده استعداد مدیریت

 وقت از درصد 50 از بیشها آن از برخی و کنندمی استعداد به مربوط مسایل صرف را خود

 & Collings( دهندمی اختصاص استعداد مدیریت به مربوط مسائل و موضوعات به را خود

Mellahi, 2009 .( 

 مدیران راها آن درصد 40 که گرفت صورت افراد از گروهی روي پژوهشی 2012 سال در

 خط مدیران را دیگر درصد 30 و، انسانی منابع متخصصین راها آن درصد 30، انسانی منابع

 تعداد هک داد نشان، گرفت صورت سوئد در که، پژوهش اینهاي یافته. دادندمی تشکیل تولید
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 هستند راضی خود کنونی استعداد مدیریت از) درصد 16( مطالعه تحت افراد از کمی خیلی

، بعلاوه. ودش داده اختصاص امر این به تريبیش منابع بایستی آینده در که بودند باور این بر و

 دباشنمی استعداد مدیریت استراتژي دارايها آن که داشتند اظهار پاسخگویان از درصد 24

 به را عملکرد ارزیابی و کارکنان توجیه، استخدام مانند انسانی منابع اساسیهاي فرایند که

 مروزها استعداد مدیریت که داشتند اعتقاد پاسخگویان از نیمی از بیش. کندمی مرتبط هم

 مدیریت که بودند باور این بر درصد 81 که حالی در، باشدمی مسائل ترینمهم از یکی

 از درصد 33 تنها، حال عین در. شد خواهد تبدیل بزرگ دغدغه یک به آینده در استعداد

 ریتمدی کهاند رسیده توافق این به خود سازمان درها آن که داشتند بیان مطالعه تحت افراد

 این. داشتند خود سازمان در استعداد از روشنی تعریف درصد 23 تنها و، چیست استعداد

 ارزش آن براي و بوده خبر با استعداد مدیریت اهمیت ازها سازمان چه اگر که دهدمی نشان

 یتمدیر بکارگیري براي را نخستینهاي گام کمی بسیارهاي شرکت ولی، شوندمی قائل

 ). Yllner & Brunila, 2013( اندبرداشته استعداد

 فرایندسازي بهینه مدل طراحی عنوان تحتاي مطالعه در) 1392( پورعباس و خالوندي

هاي مؤلفه بررسی و شناسایی به، پارس گاز و نفت شرکت موردي مطالعه استعداد: مدیریت

 24 نیب در افتهی ساختار مهینهاي مصاحبه از استفاده با. پرداختند استعداد مدیریت مختلف

 اداستعد تیریمد ابعاد در موجودهاي شکاف، هدفمندگیري نمونه روش به شده انتخاب ریمد

 شانن یکمهاي داده از حاصل جینتا. شد لیتحل یصیتلخ و جهتدار يمحتوا لیتحل روش به

 و یابیارز، توسعه، کشف( استعداد تیریمدهاي مؤلفه تمام در موجود تیوضع نیب که داد

 آشکارهاي اختلاف به توجه با. دارد وجود معنادار فاصلهها آن مطلوب حالت و) نگهداشت

 تمسیسسازي نهیبه منظور به، بعد هر درها مصاحبه یفیک يمحتوا لیتحل از حاصل شده

 امر نیمسئول به مدل نیا. دیگرد ارائه يشتهادیپ مدل، شرکت در یکنون استعداد تیریمد

 چارچوب، شودمی انجام یانسان منابع تیریمد در آنچه تکرار يجا به تا کندمی کمک

 يرو شیپ ارزشمند یانسانهاي هیسرما نگهداشت و یابیارز، توسعه، کشف يبرا را یمنسجم

 . باشند نوظهور يازهاین وها چالش يپاسخگو لهیوس نیبد و باشند داشته

 مدیریت عنوان تحتاي مطالعه در) 1393( یطهماسب وپور یقل، یمیمق، زاده جواهري
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 شناسایی به، کلیدي کارکنانهاي ویژگی وها شاخص شناسایی سازمانی: استعدادهاي

 نتایج. پرداختند سازمانی استعدادهاي و کلیدي کارکنانهاي ویژگی وها مؤلفه ترینمهم

 شامل اصلی) تم( ویژگی 10 در عمومیهاي ویژگی عنوان به ویژگی 96 دهدمی نشان

 و اجرایی مهارتهاي، رفتاريهاي ویژگی، شغلی خاص خصوصیات، هیجانی هوش، شخصیت

 تخصصی ویژگی 19 و تخصص، شناسی قانون، یادگیرندگی، خواهی آرمان، نوجویی، مدیریتی

 يرفتارهاي ویژگی، فرهنگی و علمی سابقه، هیجانی هوش شامل اصلی عنوان 4 در دانشگاهی

 . است شده شناسایی کلیدي کارکنانهاي ویژگی عنوان به اجرایی مهارتهاي و

 سیستمی و جامع مدل معرفی« عنوان تحتاي مطالعه در) 1388( سلطانی و رضاییان

 کاهش هدف با، »نفت صنعت کارکنان فردي عملکرد بهبود جهت استعداد مدیریت

 دلیم ارائه بهها آن عملکرد ارتقاي و کارکنان استعداد حفظ و توسعه، جذب نظیرهایی چالش

، ايزمینه عوامل است: اصلی بعد چهار داراي شده طراحی مدل. پرداختند بومی و نظري

 دلم این در شده ارائهاي زمینه عوامل. تاثیرگذار عوامل و سازمانی نتایج، استعداد مدیریت

 دیریتمسازي پیاده و اجرا یعنی. باشدمی سازمان در استعداد مدیریت گذار پایه عوامل بیانگر

 سیارب زیرسیستم از سیستم این فرایند. باشدها میورودي این نیازمند سازمان در استعداد

 ریقط از باید امروزيهاي سازمان عبارتی به. شودمی تشکیل استعدادها مدیریت یعنی مهمی

 عدمست افراد نگهداري و جذب به کندمی عمل پردازشگر یک عنوان به که استعداد مدیریت

 ودبهب شامل که است سیستم خروجی، فرایند این سوم بخش. بپردازند خودهاي سازمان در

 رضایتمندي، افراد توسعه، بالاترهاي نقش پذیرش براي فردي رشد مانند( فردي عملکرد

 سازمانی عملکرد بهبود به منجر که باشدمی) فرد افزوده ارزش افزایش و استعداد با افراد

 مگامه و ذینفعان رضایتمندي، هاسازمان براي رقابتی مزیت کسب، مستعد افراد جذب مانند(

 عوامل به مدل این چهارم بعد. شودمی) سازمان وريبهره افزایش و جهانی تغییرات با شدن

 . ستا شده تقسیم درونی و بیرونی عوامل بخش دو به و پرداخته فرایند این بر تاثیرگذار

 استعداد مدیریت« نقش عنوان تحتاي مطالعه در) 1394( یینوا يشاکر و مهرآرا، قوسی

 همنطق نفتیهاي فرآورده پخش ملی شرکت در مستعد انسانی منابع نگهداري و حفظ در

 هدارينگ و پرورش، استخدام، شناسایی براي سیستمی عنوان به را استعداد مدیریت، »ساري
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 یفتعر کار و کسب نتایج تحقق منظور به سازمان توان کردن بهینه هدف با مستعد افراد

 ردننک ترك از عبارتند که استعداد مدیریت پیامد چهار که دهدمی نشانها یافته. اندنموده

 الیخ و استعداد خزانه ایجاد، مستعد افراد شغلی امنیت و ثبات، مستعد افراد توسط سازمان

 . ستا سازمان در استعداد مدیریت نتایج ترینمهم از ترتیب به، کلیديهاي منصب نماندن

 سیستم بررسی «عنوان تحت خود دکتري رساله قالب دراي مطالعه در) 2009( 1سویم

 در دتعه ایجاد براي اهرمی عنوان به سیستم این ازگیري بهره چگونگی و استعداد مدیریت

 رد ساختاریافته نیمههاي مصاحبه از حاصل نتایج. اندپرداخته »آمیخته روش به کارکنان

 شبخ چگونه که داد نشان کارکنان تعهد بر استعداد مدیریت تأثیر بر علاوه وي پژوهش

 استعداد تمدیری سیستم تقویت و حمایت به تواندمی سازمانی توسعه و انسانی منابع مدیریت

 . بپردازد

 شایستگی: توسعه-استعداد مدیریت« عنوان تحتاي مطالعه) 2009( 2باتناگار و شارما

ي هایافته براساس. دادند انجام هندي داروسازي شرکت یک در »جهانی رهبري براي کلیدي

 است: شده مطرح پیشنهادهایی استعدادها بهسازي و نگهداشت، جذب منظور به و تحقیق

 کنند:یم پیشنهاد صورت بدین نیز را شرکت این در استعداد مدیریت فرایند باتناگار و شارما

 موردها شایستگی شده تدوین چارچوب مبناي بر بایدمی افراد استعدادها: شناسایی) 1

 روش این. باشد 3بهسازي و ارزیابیهاي کانون تواندمی استفاده مورد روش. گیرند قرار ارزیابی

، قبل مرحله ارزیابی نتایج مبناي بر) 2. شود گرفته بکار تواندمی میانی مدیران کلیه براي

 و عملکرد اصلی بعد 2 داراي که گیرندمی قرار 3*3 استعداد ماتریس یک داخل افراد

 طتوس ماتریس). شودمی استفاده میانی مدیران براي فقط ماتریس این( است توانمندي

 نوع از نه و ماتریس از نه افراد و شودمی تهیه انسانی منابع متخصصین و ارشد مدیران

) IDP( فردي بهسازي طرح مستندسازي بایدمی مرحله این در) 3. ندارند اطلاع استعدادشان

 و بلندمدت( فرد آرزوهاي وها آمال و تمایلات مستندسازي( مراحل شامل که گیرد صورت

 .است) بهسازي و توسعههاي حوزهسازي مستند، فرد قوت نقاط مستندسازي)، مدت کوتاه

                                                                 �
 Sweem �
 Sharma & Bhatnagar 

�
 Assessment and Development Centers 
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 کرده بحث وي با فردي بهسازي طرح با رابطه در فرد هر مسئول یا مدیر هر مرحله این در

 از) 4. گردد تهیه باشد مؤثر بهسازي براي تواندمی که یادگیري مختلفهاي استراتژي و

 کامل تعهد طرح به که شود خواسته شده تهیه فردي بهسازي طرح وي براي که شخصی

 در فردي بهسازي طرح. شود واگذار وي خود به فرد هر یادگیري مسئولیت) 5. باشد داشته

 زهحو هر در پیشرفت نواحی تا گرفته قرار بازبینی و بررسی مورد زمانی مختلفهاي دوره

 . ذیردپ انجام انسانی منابع متخصصین همکاري با و یک به یکها بررسی این. شود مشخص

 کیفی سطح ارتقاي موجب استعداد مدیریت که داد نشان) 2010( 1ریچیو تحقیق نتایج
 ژیکاستراتهاي برنامه موفقیت براي مطلوبی نتایج که این ضمن شودمی سازمانها در خدمات
 با مقابله براي و تمرکز مستمر بهبود و توسعه بر ارشد مدیران است لازم دارد؛ سازمان
هاي قابلیت با افراد یعنی استعدادها حفظ بر، باشند داشته آمادگی آتی و فعلیهاي چالش

 ثبات و پایداري نهایت در باشند؛ داشته تاکید استعداد مدیریت مجریان از حمایت نیز و بالا
هاي برنامه تسهیل، افراد نیازهاي شناسایی، استعدادها مدیریتهاي برنامه از حمایت در

 املعو از استعداد مدیریت سیستمسازي بومی و، کیفی بازخور دریافت، استعدادها توسعه
 بررسی خصوص در) 2011( 2کالینگز و اسکالین تحقیق نتایجچنین . هماست اثرگذار مهم

 ،شده شناسایی ملاك پنج بین از داد نشان 3کانورجیس شرکت در برتر افراد جذبهاي ملاك
 به شخصیتیهاي ویژگی، درصد 21 شغلی عملکرد، درصد 42 اطلاعاتی سواد و دانش

 پتانسیل و استعداد و درصد 17 شغلی سوابق، درصد 17 ارتباطیهاي مهارت خصوص
 اصاختص خود به، شرکت این در را مستعد افراد حفظ و شناسایی فرایند از درصد 10 پیشرفته

 . اندداده
 مدیریت و حفظ استعداد: مدیریت« عنوان تحتاي مطالعه) 2013( 4برونیلا و یلنر
. ادندد انجام گاز و نفت زمینه در فعال نروژي سازمان یک در »فنی مشاغل براي فنی کارکنان

، دهش انجام سوئد در واقع صنعتیهاي سازمان درباره که تحقیقاتی با پژوهش اینهاي یافته
 همشاب، فنیهاي قابلیت به نیازشان و اندازه لحاظ ازها سازمان این، (است گردیده مقایسه
 ادپیشنه به منجر تجربیهاي داده تحلیل و تجزیه). بودند پژوهش این مطالعه مورد سازمان

                                                                 �
 Riccio �
 Scullion & Collings 

�
 Convergys �
 Yllner & Brunila 
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 . گردید سازمان استراتژي بر مبتنی مدلی
 مدیریت بررسی و ارزیابی« عنوان تحتاي مطالعه در) 2015( 1ماینل و يمور، منگاشو

 ونتهم دل شرکت مطالعه مورد نوشیدنی: محصولات صنعت در کارکنان عملکرد روي استعداد
 المللیینب انسانی منابع استراتژي یک سازمان در استعداد مدیریت عمل کنندمی بیان، »کنیا
 و توان داراي کارکنان و استعدادها حفظ و استقرار، توسعه، شناسایی دنبال به که است

 و ارکنانک عملکرد بر استعداد نگهداري اثر تعیین مطالعه این هدف. است بالا بالقوه استعداد
 تصنع در کارکنان عملکرد بر توسعه و یادگیري، استعداد جذب اثرات چگونگی ارزیابی

 هایین عملکرد در محرکی عنوان به شغل نگهداري که داد نشان نتایج. بود کنیا نوشیدنی
 نکارکنا براي جذاب کار محیط از باید مدیریت شودمی توصیهچنین . همشودمی کارکنان
 هترب عملکرد به نتیجه در و کند انگیزه ایجاد به منجر که طوري به کند حاصل اطمینان

 . شود منجر
هاي یویژگ دارد ضرورت، عام بطور استعداد مدیریت تجربی و نظري مبانی بررسی کنار در
 ینا بر که گیرد قرار واکاي مورد نیز نفت صنعت در استعداد مدیریت و نفت صنعت خاص
 هايفرصت با خود تکامل و تحولات سیر ادامه در کشور نفت صنعت گفت توانمی اساس
 ،هست و بوده روبرو انسانی منابع مدیریت حوزه در جدیديهاي محدودیتچنین هم و بدیع

هاي محدودیت وجود با مشکلات از آمیز موفقیت گذر نیز وها فرصت این ازگیري بهره و
 سطح در مختلف امکانات و نیازها مجموعه به جامع نگرشی با لازمهاي آمادگی ایجاد، موجود
 رساختا و اهداف، مسئولیت. است ساخته ناپذیر اجتناب را فراملی واي منطقه، ملی، محلی
 و تکامل جمله از متعدد عوامل به توجه با و زمان مقتضیات با همگام نفت صنعت حوزه

 مرتبطاي هفعالیت گسترش، صنعتیهاي فرآورده تولید فرایندهاي کلیه در فناوري پیشرفت
 و انتقال، استحصال نحوه در مهندسی و فنیهاي نوآوري، آن به وابسته خدمات و نفت با

 وجهت مورد باید راستا این در که اصلی مسائل جمله از. است یافته اساسی تغییرات توزیع
 بخش این مناسب سازمانی ساختار ایجاد و مجدد سازماندهی موضوع به پرداختن، قرارگیرد

 . است »استعداد مدیریت« دیدگاه با

                                                                 �
 Mangusho, Murei & Nelima 
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 مدیریت، نفت صنعت حوزه در انسانی منابع مدیریت اساسی چالشهاي از یکی
 و مناسب زمان در، مناسب افرادي که شود حاصل اطمینان تا، است سازمانی استعدادهاي

 در معضلات از یکی همواره واقع در. بود خواهند سازمان خدمت در، مناسب شغلی براي
، هااستعداد نگهداشت و حفظ، استعدادها جذب، سازمانی انسانی منابع مدیریتهاي سیستم
 بستر مهم این که است استعدادها پروري جانشین و استعدادها کشف، استعدادها رهبري
 . کنندمی مهیاها سازمان در را انسانی سرمایه به انسانی منابع تبدیل
 تمدیری موضوعاتترین ضروري حتی و ترینمهم از یکی استعداد مدیریت اساس این بر
ها سازمان از بسیاري در مسائل حادترین از یکی هم هنوز و است جهان سطح در انسانی منابع

 یک و مشترك زبان یک داشتن لذا. باشدمی ضروري بسیار به پرداختن که رودمی شمار به
، ریهنظ اینهاي مؤلفه وها شاخص، مفاهیم شناسایی و استعداد مدیریت مفهوم از یکسان فهم
 مایدن انسانی نیروي استعدادهاي اصولی و کارآمد، صحیح مدیریت به شایانی کمک تواندمی
 هآنچ به توجه با. است پذیرامکاناي توسعه و کاربرديهاي پژوهش انجام طریق از صرفاً  که

 مدیران براي استعداد مدیریت الگوي ارائه صدد در حاضر پژوهش در پژوهشگر شد گفته
 هب دستیابی راستاي در. است) جنوب خیز نفت مناطق ملی شرکت مدیران موردي مطالعه(

  است: نموده مطرح نیز را زیرهاي سؤال، هدف این
 خیز نفت مناطق ملی شرکت مدیران براي استعداد مدیریت الگويهاي شاخص 

  کدامند؟ جنوب

  کدامند؟ استعداد مدیریت الگوي سازندههاي مؤلفه 

  کدامند؟ استعداد مدیریت الگوي ابعاد 

 رانکارب دیدگاه از) آنهابندي اولویت، هاوشاخصها مؤلفه، ابعاد( مذکور الگوي ارزیابی 
  است؟ چگونه

 جنوب خیز نفت مناطق ملی شرکت مدیران براي استعداد مدیریت مناسب الگوي 
 است؟ کدام
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  شناسیروش

 نظر از و کیفیها داده نظر از، کاربردي پژوهش یک، هدف و ماهیت منظر از پژوهش این
 اب مصاحبه، یقانون و یعلم مدارك و اسناد مطالعه مدد به که است بنیاد داده مطالعه ماهیت

 غزيم طوفان و یکانونهاي حلقه يبرگزار وها داده صیتلخ، دلفی فن از استفاده با خبرگان
ي هاهیگو و ابعاد شامل استعداد مدیریت الگوي هیاول چارچوب، بنیاد داده روش بر یمبتن

 یعیوس مطالعات به، بنیاد داده پژوهش روش کلی طور به. است گرفته شکل اسیمق سازنده
 یبررس مورد تفسیري نظریه از استفاده با نهایت در و میدانی مشاهدات، مصاحبه طریق از

 فرایند یک از تبیینی یا نظریه یک به که شودمی استفاده آن از زمانی و گیردمی قرار نهایی
 ). 1396، قوام زاده تقی و خورشیدي( داریم نیاز

 هسابق داراي دانشگاهی اساتید و نفتی حوزه متخصصان و خبرگان، پژوهش آماري امعهج
 وشر به و هدفمند صورت بهها آن ازگیري نمونه و بودند استعداد مدیریت موضوع با مرتبط
 شرکتها مصاحبه در نفر 17 نهایت در که است شده انجام نظري اشباع حد تا برفی گلوله

 موضوع تجربی و ينظر پیشینه مطالعه و بررسی فرایند دو، پژوهش هدف به لین يبرا. نمودند
، هاافتهی درونی اعتبار تعیین براي. است گرفته انجام خبرگان با مصاحبه و استعداد مدیریت

 نیکانو افراد با مصاحبه، پژوهش هپیشین و نظري مبانی همطالع باها داده که این بر وهلاع
 از قبل و شد ظلحا نیز خبرگان از گروهی رهنمودهاي و نظرات، شدند تأیید و انتخاب

هاي یکتکن ازها یافته بیرونی اعتبار تعیین جهت. آمد عمل به نهایی تعدیل و جرح، کدگذاري
 یفتوص وها نشانه و نمادها تحلیل و کدگذاري هویژهاي رویه از استفاده، نظري اشباع حصول

ها هداد آوريهاي جمعتکنیک از نیزها یافته ییروا تعیین جهت. شد گرفته بهره، هاداده نیغ
 یلتحل در پژوهشگر. است شده استفاده روش انعطاف و منفی موارد تحلیل، متعدد منابع از

ن چنی. هماست کرده حلها داده در را شده تفسیر متناقضِ تبیینات، هامصاحبه منفیِ موارد
 و قرارگرفته بازبینی مورد آن فرآیندهاي و محتوا و شده مجدد ارزیابی بارها، مصاحبه هبرنام

 انجام اقدامات نهایت در. است شده عمل منعطف کاملاً ها یافته و پیشنهادها، تفسیرها در
 اطلاعات آوريجمع از پس. بودند پژوهشهاي یافته مناسب روایی و اعتبار دهنده نشان شده
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 2بنیاد داده نظریه و) CVR( 1محتوا تحلیل آزمون مدد به، مزبور منبع دو از موردنیاز
 از و آمد بدست استعداد مدیریت الگويهاي شاخص وها مؤلفه، ابعاد)، مفاهیم کدگذاري(

 هايگام کار انجام براي. است شده اعتبارسنجی آمده بدست الگوي 3مغزي بارش جلسه طریق
 در جهانی و ملیهاي یافته و تئوریها، الگوها کلیه عمیق مطالعه. 1 است: شده دنبال زیر

 توسط باز کدگذاري اساس بر فوق موارد از یک هرهاي شاخص احصاء. 2، موضوع خصوص
 کدگذاري اساس برها آن بندياولویت و ابعاد وها مؤلفه بهها شاخصبندي مقوله. 3 محقق

 و ساختاریافته مصاحبه فرم یک قالب در سه بند موارد تنظیم. 4 محقق توسط محوري
. 6 دلفی فن طریق از خبرگان براي چهار بند موارد ارسال. 5 متخصصان با مقدماتی مصاحبه

 توسطها شاخص وها مؤلفه، ابعادبندي اولویت. 7 انتخابی کدگذاري و مغزي بارش اجراي
 نهگو بدین که باشدمی کدگذاري پژوهشهاي داده تحلیل در کار بخش ترین. مهمخبرگان

  است: شده انجام
 بخشی« :کنندمی توصیف اینگونه را باز کدگذاري کوربین و استراوس :4باز کدگذاري -

ها ادهد دقیق بررسی طریق از پدیدهبندي دسته وگذاري نام به مشخصاً  که تحلیل از
 وها مصاحبه درون مفاهیم کدگذاري نوع این در بهتر عبارت به. »شودمی مربوط
 این نتیجه. شوندبندي میطبقه مشابه موضوعات با ارتباط اساس بر مدارك و اسناد

 به اسناد وها مصاحبه از شده کسب اطلاعات انبوه کردن خلاصه و تقطیر، مرحله
 روش در. هستند مشابه سوالات این در که استهایی بنديدسته و مفاهیم درون

 هب پژوهشگران از برخی. دارد وجودها داده تحلیل براي گرایش دو، نظري کدگذاري
 کلمه به کلمه و خط به خط راها داده و متون یعنی. پردازندمی جز به جز تحلیل

 اتنک تنها روش این بودن گیر وقت دلیل به نیز برخی. دهندمی قرار تحلیل مورد
 . کنندمی کدگذاري را کلیدي مفاهیم و

 تولیدهاي مقوله بین رابطه ایجاد محوري کدگذاري از هدف :5محوري کدگذاري -
پاردایمی الگوي اساس بر معمولاً عمل این. است) باز کدگذاري مرحله در( شده

                                                                 �
 Content Validity Ratio(CVR) �
 Grounded Theory �
 Brain Storm 

�
 Open coding �
 Axial coding 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

13
 ]

 

                            14 / 34

http://iieshrm.ir/article-1-769-en.html


... یدر شرکت مل يا سازمان؛ مطالعه برنده ياستعداد به عنوان استراتژ تیریمد يالگو ییشناسا
  

.... 

 
 

 
 .....  8139پاییز  /41 شماره /یازدهم سال

187

 لتسهو به راپردازي نظریه فرایند تا کندمی کمک پرداز نظریه به و شودمی انجام
 از یکی گسترش و بسط بر محوري کدگذاري دردهی ارتباط اساس. دهد انجام
 پدیده عنوان به) محوري رویداد یا ایده مانند( اصلیبندي دسته. دارد قرارها مقوله

 شرایط. دشونمی مرتبط اصلیبندي دسته این باها بنديدسته سایر و شودمی تعریف
 نهزمی. گردندمی پدیده توسعه و ایجاد به منجر که ستنده رویدادهایی و موارد علّی

 شرایط ازتري گسترده مجموعه به گر مداخله شرایط و، شرایط از ویژهاي مجموعه به
 و اقدامات به، تقابل یا کنش راهبردهاي. دارد قرار آن در پدیده که دارند اشاره
 نهایت در و دهندمی رخ پدیده نتیجه عنوان به که کنندمی اشارههایی پاسخ
 . دارند اشاره پیامدها بهها پاسخ و اقدامات این) ناخواسته یا خواسته( هايستاده

بندي دسته انتخاب فرآیند از است عبارت انتخابی کدگذاري :1انتخابی کدگذاري -
 و، روابط این اعتبار تأیید، هابنديدسته دیگر با آن نظامند کردن مرتبط، اصلی

 کدگذاري. دارند تريبیش توسعه و اصلاح به نیاز کههایی بنديدسته تکمیل
پردازي نظریه اصلی مرحله، محوري کدگذاري و باز کدگذاري نتایج اساس بر انتخابی

 داده ربطها مقوله دیگر به نظامند شکل به را محوري مقوله که ترتیب این به. است
 و بهبود به که راهایی مقوله و کرده ارائه روایت یک چارچوب در را روابط آن و

 ). 1386، امامی و فرد دانایی( کندمی اصلاح، دارند نیاز تريبیش توسعه

 هایافته

 با و بنیاد داده نظریه مدد به پژوهشگر، حاضر پژوهش در شده مطرح سوالات به توجه با
 . است نموده ارائه زیر شرح به را سوالات پاسخ، کدگذاري روش اعمال

ــاخص ــتعداد مدیریت الگويهاي ش ــرکت اس  جنوب خیز نفت مناطق ملی ش

   کدامند؟

اي هشاخص و کلیدي مفاهیم احصاء به اقدام پژوهشگر، پژوهش سؤال این به پاسخ براي

                                                                 �
 Selective Coding 
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 .پرداخت اننظرصاحب و پژوهشگران سایر توسط شده انجامهاي پژوهش از استعداد مدیریت
 بدقت دبو شده شناسایی استعداد مدیریت زمینه در کههایی مدل و الگوها کلیه اساس این بر

 فهرست ممکن حد تا نیاز موردهاي شاخص و کلیدي مفاهیم و گرفتند قرار تحلیل مورد
 و رگانخب با ساختاریافته مصاحبه اولیه فرم، گام این در آمده بدست نتایج اساس بر. شدند

 و دنمای کنترل و هدایت را مصاحبه فرایند آن کمک به پژوهشگر تا شد تهیه اننظرصاحب
. ایدنم شناسایی را استعداد مدیریتهاي شاخص ازتري منسجم مجموعه بتواند دیگر طرف از

 فرایند کل. پرداخت) نفر 20( مدیریت و نفت حوزه خبرگان با مصاحبه به اقدام سپس
 . شد انجام مصاحبه نفر 20 با مجموع در و نفر پنج با بار هر و مرحله 4 طی مصاحبه

 مصاحبه متن تفکیک با) 1998( کوربین و اشتراوس توسط شده ارائه راهنماي به توجه با
 .شوند استخراج باز کدهاي تا شد تلاشها پاراگراف و خطوط داخل در پیام داراي عناصر به
، هاصاحبهم از آمده بدست اولیه نتایج، موردنظر الگوي به دستیابی راستاي در دیگر عبارت به

 هب اقدام فرایند این در. شد اجرا باز کدگذاري فرایند و گرفت قرار تحلیل و تجزیه مورد
 و علمی واژگان مبناي بر آمده بدست واژگان کهاي گونه به. گردید مفاهیمسازي یکسان

 ابهام داراي و نامفهوم عبارات، شد حذف مشترك مفاهیم، شد تصحیح مدیریت موضوعی
 رایندف در مزبور فرایندهاي اجراي با. گردید اصلاح بود لازم که مواردي و عبارات، شد بازبینی

 . آمد بدست شاخص 82، باز کدگذاري
 متخصصان و دانشگاهی اننظرصاحب از نفر 20 بین در دلفی فن مرتبه سه اجراي با سپس

ها شاخص برخی و گرفتند قرار بررسی و نقد مورد شده شناسایی شاخص 82، نفتی حوزه
) CVR( محتواي تحلیل آزمون و شدند حذف شاخص 5 و اضافه شاخص 5 تعداد، اصلاح
 محتوایی تحلیل از حاصل نتایج. گرفت قرار تایید مورد شاخص 82 نهایت در و شد انجام

)CVR (شماره جدول در )است آمده) 1 . 
 اننظرصاحب و خبرگان از نفر 17 از دعوت و مغزي بارش جلسه اجراي با نهایی گام در
. گرفت صورت ساختاري و محتوایی بررسی و بحثها شاخص خصوص در دانشگاهی و نفتی

ها شاخص به اعضا از یک هر که انتقاداتی و پیشنهادات و گرفته صورتهاي بررسی نتیجه
 دجدی شاخص یک آن بر علاوه، شد انجام اصلاحاتی محتوایی لحاظ بهچنین ، همکردند ارائه
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 استعداد مدیریت نهایی الگوي براي شاخص 83 نهایت در و شد اضافهها شاخص مجموعه به
 . است شده ارائه) 2( شماره جدول در که گرفت قرار تایید مورد

ــتعداد مدیریت الگويهاي مؤلفـه ــرکت اس  جنوب خیز نفت مناطق ملی ش

   کدامند؟

 به نوبت، استعداد مدیریت عنوان تحت موردنظر الگويهاي شاخص شناسایی از پس
 ازب کدگذاري براي تحلیل اصلی واحد کهجا آن از. رسیدها شاخص بنديطبقه وبندي مقوله

 توسطگذاري عنوان طریق از مفاهیم، تحلیل و تجزیه هنگام، هستند مفاهیم، محوري و
 به توجه با یا و) زنده کدهاي( کنندگان شرکت مصاحبه رونوشت از مستقیم طور به، محقق
 یافتن برايها مصاحبه شده پیادههاي نسخه و شدند ایجادها آن کاربرد مشترك موارد
 . گرفتند قرار بررسی مورد منظم طور به اصلیهاي مقوله

 بزرگهاي دسته قالب درها مقوله که شد سعی، مرحله این در باز کدهاي استخراج از بعد
 قالب درها مقوله، محوري کدگذاري مرحله یعنی دوم مرحله در. گردند بنديطبقه مفهومی

 ندچ نظرات ازگیري بهره با پژوهشگر مرحله این در. شدندبندي دستهتر بزرگ خوشه 10
بندي دسته و بنديجمع به اقدام)، نفت ملی شرکت ارشد مدیران( نفتی حوزه خبرگان از نفر

 از: عبارتند محوري کدگذاري مرحله در آمده بدستهاي مؤلفه که است نمودهها شاخص
 جانشین و رهبري، حفظ، ارزیابی، بکارگیري، توسعه، آموزش، انتخاب، جذب، شناسایی

 . پروري
 رد سپس. گرفتند قرار تایید مورد کامل طور به، دلفی فن اجراي مرحله درها مؤلفه این
 13 که این نهایت. شد حذف مؤلفه یک و اضافه الگو به جدید مؤلفه چهار مغزي بارش جلسه
) 3، انتخاب) 2، شناسایی) 1 از: عبارتند که شد شناسایی استعداد مدیریت الگوي براي مؤلفه

) 10، سنجش) 9، گیرياندازه) 8 حفظ؛) 7، انطباق) 6 توسعه؛) 5، آموزش) 4 کارگماري؛
 در آمده بدستهاي مؤلفه. سازمانی تعهد) 13 و پروري جانشین) 12، رهبري) 11 ارزیابی؛
 . است شده ارائه) 2( شماره جدول
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 کدامند؟ جنوب خیز نفت مناطق ملی شرکت استعداد مدیریت الگوي ابعاد

 ظریهن پارادایمی الگو و آشکارها مقوله بین روابط انتخابی کدگذاري مرحله در نهایت در
 نفر چند نظرات ازگیري بهره با پژوهشگر نیز مرحله این در. گرفت شکلها داده از برخاسته

بندي دسته و بنديجمع به اقدام)، نفت شرکت ارشد مدیران( نفتی حوزه خبرگان از
 و آموزش، جذب بعد 4 شناسایی کدگذاري مرحله خروجی. است نمودهها مؤلفه وها شاخص
 . بود استعداد تعالی و حفظ، توسعه
، زيمغ بارش مرحله در اما. گرفت قرار تایید مورد شده شناسایی بعد چهار دلفی مرحله در

) 3، بهسازي و آموزش) 2، جذب) 1 از: بودند عبارت که یافت تغییر بعد 5 به مزبور بعد 4
 ارائه) 2( شماره جدول در شده شناسایی ابعاد. استعداد تعالی) 5 و ارزشیابی) 4، نگهداشت

 . است شده
 

 روش به محتوایی تحلیل خصوص در آمده بدست جینتا -1 جدول
� 	 

هاي افتهی منبع:( 

 ) پژوهش

 استعداد مدیریت الگويهاي مؤلفه

 جذب
 آموزش
 يوبهساز

 یتعال یابیارزش نگهداشت

91/ . 95/ . 92/ . 89/ . 97/ . 

سا
شنا

ی
ی

 

ب
خا

انت
 

مار
رگ

کا
ي

 

ش
وز

آم
 

عه
وس

ت
 

اق
طب

ان
 

ظ
حف

 

زه
دا

ان
ي

یر
گ

 

ش
نج

س
 

رز
ا

ابی
 ی

رد
لک

عم
 

بر
ره

ي
 

نش
جا

ی
 ن

ور
پر

 ي

هد
تع

 
مان

ساز
ی

 

90/ . 96/ . 92/ . 93/ . 91/ . 89/ . 87/ . 92/ . 88/ . 94/ . 95/ . 94/ . 89/ . 
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 ) پژوهشهاي افتهی منبع:( استعداد مدیریت الگويهاي شاخص وها مؤلفه، ابعاد -2 جدول

 هاشاخص هامؤلفه ابعاد ردیف

1 

ب
جذ

 
داد

تع
اس

 

ی
سای

شنا
 

  شفاف و مکتوب سازمانی ساختار وجود

 مناسبهاي پست به ارتقا جهت مستعد کارکنان شناسایی 2

 سازمانی درون استعدادهاي شناسایی جهت منظم ریزيبرنامه 3

 یسازمان برون نوآور و برتر استعدادهاي شناسایی جهت منظم ریزيبرنامه 4

5 
 و پژوهشگران، دانشجویان( استعدادها از اطلاعاتی بانک نمودن فراهم

 ) آموختگان مهارت

  مستعد دانشجویان و آموزان دانش کردن رصد جهت مدون برنامه داشتن 6

 استعدادها شناساییهاي روش بکارگیري 7

8 
ب

خا
انت

 

 ارتقا براي مستعد و شایسته افراد از اطلاعاتی بانک وجود

 افراد انتخاب در اجرایی و علمی سوابق به توجه 9

 افراد انتخاب براي... و تخصصی -علمی مصاحبه، آزمون انجام 10

11 
 بین تناسب( جدید فعالیت و مستعد افرادهاي ویژگی بین تناسب برقراري

 شایستگی نیمرخ اساس بر) شاغل و شغل

12 
هاي سمت به انتصاب در افراد نسبیهاي شایستگی وها توانایی به توجه
 بالاتر

13 

ي
مار

رگ
کا

 

 خارج از مدیریتی مشاغل در انتصاب جهت مستعد نیروهاي بکارگیري
  سازمان

14 
 بانک از مدیریتی مشاغل در انتصاب جهت مستعد نیروهاي بکارگیري

 داخلی متخصصان

15 
 اساس بر عملی و علمی استخدامی فرایندهاي وها مشی خط از استفاده

 سازمانی مقتضیات

16 
 در) اجتماعی واي حرفه، اجتماعی، روانی( فرديهاي تفاوت به توجه

  افراد گزینش
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 هاشاخص هامؤلفه ابعاد ردیف

17 
 و آزمون طریق از سازمان خارج از نیاز مورد انسانی نیروي بکارگیري
  مصاحبه

18 

ش
وز

آم
 و 

عه
وس

ت
 

داد
تع

اس
 

ش
وز

آم
 

 اندیگر با کاري دانش و تجربیاتگذاري اشتراك و انتقال در افراد تمایل

 کارکنانهاي توانایی ارتقاي منظور به آموزشیهاي کلاس برگزاري 19

20 
 رد با سازمانی و فردي، شغلی نیازهاي اساس بر آموزشیهاي برنامه اجراي

 فرد سطح گرفتن نظر

21 
 اساس بر( سازمان در موجودهاي نقش نیاز براساس کارکنان به آموزش

 ) مشاغل آموزشی نیازسنجی

 آموزشی -علمیهاي برنامه اجراي طریق از افراد در یادگیري انگیزه ایجاد 22

 آموزشیهاي دوره در کارکنان شرکت از مدیران حمایت 23

24 
 ورمنظ به عملکردي ضعفهاي راستاي در کارکنان به آموزشی بازخورد ارائه
 ضعفها و کمبودها رفع

25 

عه
وس

ت
 

 تقايار مسیر گرفتن نظر در با سازمانی و فردي توسعه برنامه کردن فراهم
 شغلی

26 
 کلیديهاي نقش کردن پر براي افرادسازي آماده برايهایی برنامه تدوین

 سازمان در

27 
 یمرخن نمودن لحاظ با افراد براي مدون و مناسب شغلی توسعه برنامه تدوین

 کارکنان شایستگی

 افراد توسعه و یادگیري، پرورش براي واقعی تمایل وجود 28

 فرديهاي تفاوت اساس بر کارکنان راهنمایی و هدایت 29

 مستمر صورت به افراد براياي توسعههاي فرصت ایجاد 30

 غلیش مسیر توسعه و ریزيبرنامه جهت کارکنان با منظم جلسات برقراري 31

 کاري موضوعات خصوص در گیريتصمیم و امور در مشارکت فرصت ایجاد 32

33 
 و مسائل حل جهت عمل آزادي و مستقل کردن کار فرصت کردن فراهم

 اهداف به رسیدن
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 هاشاخص هامؤلفه ابعاد ردیف

34 

ت
اش

هد
نگ

 
داد

تع
اس

 

اق
طب

ان
 

 وها شایستگی، هاقابلیت ارتقاي جهت افراد سازمانی درون جایی جابه
 فرد و سازمان نیاز موردهاي مهارت

  انسازم در شده تعریف شغل و نقش با فرد بین تناسب برقراري و ایجاد 35

  سازمان توسط افراد براي مناسب کاري محیط کردن مهیا 36

 بالا سطح و خوب عملکرد با کارکنان از مداوم استفاده و بکارگیري 37

38 

ظ
حف

 

  کارکنان بین در شغلی امنیت و ثبات فرهنگ ایجاد

39 
 فظح سیستم اهمیت و ضرورت درباره) یکسان نگرش( مشترك حس ایجاد

 سازمان در کارکنان

  قبول قابل اعتماد از کارکنان حفظ برنامه برخورداري 40

 سازمان در کارکنان حفظ فرایند ثبات و سهولت، سادگی 41

42 
 خدمات جبران نظام طریق از سازمانی درون استعدادهاي در انگیزه ایجاد

 پاداش و

 اي حرفه و شغلی توسعه، شخصی رشد برايهایی فرصت وجود 43

  کارکنان بین همکارانه و آمیز احترام، دوستانه جو ایجاد 44

45 
 و مستعد افراد حفظ براي محرك و قوي خدمت جبران سیستم ایجاد

 مشتاق

  پاداش و خدمت جبران سیستم بودن محور شایسته 46

  کارکنان براي علمی و آموزشی عادلانه و برابرهاي فرصت کردن فراهم 47

48 

ی
یاب

زش
ار

 
داد

تع
اس

 

زه
دا

ان
ي

یر
گ

 

 ندفرای وها شاخص دقیق تعیین( استعدادها گیرياندازه مدون فرایند وجود
 ) استعدادها گیرياندازه

49 
 بزارا تعیین( استعدادها گیرياندازه براي مناسب گیرياندازه ابزار داشتن
 ) گیرياندازه

 ) ها ویژگی کمی بیان( افرادهاي شایستگی وها ویژگی نمودن کمی 50
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 هاشاخص هامؤلفه ابعاد ردیف

51 

ش
نج

س
 

 به مربوط اطلاعات آوريجمع براي مناسب ابزارهاي و فنون از استفاده
 افرادهاي توانایی

52 
 گیريتصمیم براي.. و همکار، بالادست، فرد از نیاز مورد اطلاعات آوريجمع

 مدیران

  افرادهاي شایستگی وها توانایی از توصیفی و کمیهاي گزارش ارائه 53

54 

ی
یاب

رز
ا

 
رد

لک
عم

 

 مدیران طرف از کارکنان ارزیابی براي مناسب و قوي ارزیابی نظام وجود

  عملکرد ارزیابی فرایند در کارکنان عملکرد میزان دقیق ارائه 55

56 
 بهبود جهت کارکنان به فردي عملکرد مورد در مستمر بازخورد ارائه

  زمان طول در عملکرد

57 
 دهش تعیین مشترکاً که اهدافی به توجه با افراد عملکرد ارزیابی و سنجش

 است

58 
 در مدیران توسط عملکرد ارزیابیهاي گزارش و نتایج بکارگیري

 ها گیريتصمیم

59 

ی
عال

ت
 

داد
تع

اس
 

ي
بر

ره
 

داد
تع

اس
 

 ازمانس استراتژي با استعداد مدیریت سیستم راستایی هم وسازي یکپارچه

 شغلیهاي فرصت اعلان طریق از سازمان داخل افراد رهبري و هدایت 60

 شغلی نیازهاي پوشش جهت سازمان موجود استعدادهاي از استفاده 61

62 
 وها قابلیت طریق از سازمان ضعیف عملکرد با و ضعف نقاط پوشش
  بیارزیا سیستم نتایج اساس بر سازمانی درون استعداد با افرادهاي مهارت

  سازمان آتی و فعلی نیازهاي با افرادهاي مهارت همسوسازي 63

64 
 رده مه پستهاي یا بالاترهاي پست به ارتقا براي کارکنان در آمادگی ایجاد
 دیگر

  مدیران توسط امورسازي شفاف طریق از کارکنان بین اعتماد ایجاد 65

 کارآمد و مؤثر مدیریت با موجود تعارضات حل 66

  مدیران توسط کارکنان رهبري و هدایتهاي مهارت توسعه 67
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 هاشاخص هامؤلفه ابعاد ردیف

68 
 ایرس با تجربیات و نظرات تسهیم جهت کارکنان تشویق وسازي فرهنگ

 همکاران

69 

ن
شی

جان
 

ي
ور

پر
 

 پروري جانشین برنامه اجراي وسازي پیاده در ارشد مدیران حمایت

70 
 حوزه در سازمان در اطلاعاتی یکپارچه و منسجم سیستم یک وجود

 پروري جانشین

71 
 سازمان در پروري جانشین برنامه مقبولیت و پذیرش جهتسازي فرهنگ

 کارکنان طرف از

 پروري جانشین برنامهسازي پیاده و اجرا براي کافی بودجه تخصیص 72

 نانکارک براي پروري جانشین برنامه فرایند و اهداف بودن مشخص و شفاف 73

  سطوح و بخشها تمام در پروري جانشین برنامه اجراي ضمانت نمودن فراهم 74

75 
 در پروري جانشین برنامه اهمیت و ضرورت درباره مشترك حس ایجاد

 سازمان

76 
ها شایستگی ارتقاي جهت افراد سازمانی درون) عمودي و افقی( جایی جابه

 ها مهارت و

 جانشینی و ارتقاء براي مستعد و شایسته افراد اطلاعاتی بانک وجود 77

78 

هد
تع

 
نی

زما
سا

 

 سازمان در ماندگاري به تمایل و سازمانیهاي نگرش وها ارزش پذیرش
 ) عاطفی تعهد(

 ) هنجاري تعهد( سازمان در ماندن به الزام و دین احساس 79

80 
 مزایا و حقوق از يمندبهره دلیل به آن ترك عدم و سازمان در فعالیت

 ) مستمر تعهد(

 کارکنان توسط سازمان اهداف تحقق براي کوشش و تلاش اعمال 81

 ) سازمان وجودي فلسفه به اعتقاد( تشکیلاتی ایمان 82

 ) سازمان در روانی امنیت احساس( روانی مالکیت 83
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 چیست؟ جنوب خیز نفت مناطق ملی شرکت استعداد مدیریت مناسب الگوي

 تشرک استعداد مدیریت مناسب الگوي عنوان تحت پژوهش اصلی سؤال به پاسخ جهت
هاي مصاحبه فرایند سه طی شد گفته قبلاً  که گونههمان، جنوب خیز نفت مناطق ملی

 مرحله سه با بنیاد داده نظریه مبناي بر و مغزي بارش و دلفی فن اجراي، ساختاریافته
 اساییشن، مزکور فرایندهاي از آمده بدست نتیجه. شد دنبال انتخابی و محوري، باز کدگذاري

) 3( شماره جدول شرح بهها آن بندياولویت از پس که بود شاخص 83 و مؤلفه 13، بعد 5
) 1( ارنمود شرح به شماتیک الگویی قالب در، دانشگاهی اساتید و خبرگان نظرات اساس بر

 . است شده ارائه

 
 ) پژوهشهاي افتهی منبع:( جنوب خیز نفت مناطق ملی شرکت استعداد مدیریت الگوي -1 نمودار
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  گیرينتیجه و بحث

 رقابت درگیر را خود، استعدادها به دستیابی براي جهان سراسرهاي شرکت وها سازمان
 آموزش ئهارا، استعداد با افراد شناخت توانایی باید وکارها کسب، رو این از. نمایندمی دیگران با

 ینا براي و باشند داشته بلندمدت براي را ارزش با کارکنان داري نگه و حفظ وها آن به لازم
 یسع زین حاضر قیتحق در). McCalli & Wakefield, 2006( بگیرند نظر در را راهبردهایی امر
 نوبج زیخ نفت مناطق ملی شرکت يبرا استعداد تیریمد يالگو ابعاد تا است شده آن بر

 دهنده لیتشکهاي شاخص وها مؤلفه همراه به ابعاد نیا سپس و شود نییتع و ییشناسا
 . شود ارائه جامع ییالگو قالب در، هاآن

 يبرا شاخص 83 شناسایی، پژوهشی سوالات راستاي در پژوهش این یافته نخستین
 یینامب تواندمی که است بوده جنوب خیز نفت مناظق ملی شرکت استعداد تیریمد الگوي

 الگويهاي شاخص شناسایی از پس. باشد استعدادها از یآتهاي یابیارز و ارتقاء، جذب يبرا
 نوبج خیز نفت مناظق ملی شرکت استعداد مدیریت الگوي براي مؤلفه 13، استعداد مدیریت
 رد انتخابی کدگذاري کمک به استعداد مدیریت الگوي ابعاد نهایت در. است آمده بدست

 شد:بامی زیر شرح به که است آمده بدست پنجگانه عناوین تحت بنیاد داده نظریه قالب
 کارگماري و) 12 تا 8شاخص( انتخاب)، 7 تا 1شاخص( شناسایی مؤلفه سه -

  استعداد؛ جذب بعد براي) 17 تا 13شاخص(

 بهسازي و) 24 تا 18شاخص( آموزش بعد براي توسعه و آموزش مؤلفه دو -
  استعداد؛) 33 تا 25شاخص(

 نگهداشت بعد براي) 47 تا 38شاخص( حفظ و) 37 تا 34شاخص( انطباق مؤلفه دو -
  استعداد؛

 ارزیابی و) 53 تا 51شاخص( سنجش)، 50 تا 48شاخص( گیرياندازه مؤلفه سه -
  استعداد؛ ارزشیابی بعد براي) 58 تا 54شاخص(

 تعهد و) 77 تا 69شاخص( پروري جانشین)، 68 تا 59شاخص( رهبري مؤلفه سه -
 . استعداد تعالی بعد براي) 83 تا 78شاخص( سازمانی
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 نتایج که دهدمی نشان الگوهاي شاخص وها مؤلفه، ابعاد خصوص در آمده بدست نتایج
. تاس پژوهشگران سایر توسط قبلی شده انجامهاي پژوهش با همسو و همراستا آمده بدست

)، 1392( پورعباس و خالوندي)، 1391( همکاران و طهماسبی تحقیقات نتایج کهاي گونه به
 کریمی حاجی و حسینی)، 1390( لباف و زاده صالح)، 1393( همکاران و زاده جواهري

 ورهاگن)، 1388( سلطانی و رضاییان)، 1392( گرجی و رضایی)، 1392( خدایی)، 1389(
 بانک بروك و اولریش)، 2007( وري مک و اور)، 2006( هیک دي)، 2004( دلویت)، 2005(
 ملاهی و کالینگز)، 2009( راپر و فیلیپس)، 2007( بلانچارد)، 2007( اوهلی)، 2007(
، سوننبرگ)، 2013( برونیلا و یلنر)، 2013( اینگرام توماش)، 2011( آرمسترانگ)، 2009(

 آمده بدست نتایج) 2015( همکاران و منگاشو)، 2014( من شاي)، 2014( برینک و زیدرولد
 هب پژوهشی هر که است گونه بدینها پژوهش سایر توسط تایید نحوه. نمایندمی تایید را

 . است یافته دستها شاخص این از تعدادي
، رفتهگ انجامهاي پژوهش سایر نتایج به بالا اشارات بر علاوه آمده بدست نتایج خصوص در

، نخست پرداخت:، آمده بدست نتایج پیرامون بررسی و بحث به توانمی دیگر جنبه دو از
 فتن مناطق ملی شرکت در استعداد مدیریت الگوي خصوص در آمده بدست نتایج مقایسه

 و شجاعی( نفت حوزه-مشابه آماري جامعه باهاي پژوهش در آمده بدست الگوهاي با خیز
 سلطانی و رضاییان تهران؛ نفتیهاي فراورده پخش و پالایش شرکت در) 1387( دري

، دوم و) پارس گاز و نفت شرکت در) 1392( پورعباس و خالوندي نفت؛ صنعت در) 1388(
 با خیز نفت مناطق ملی شرکت استعداد مدیریت الگوي ابعاد وها مؤلفه، هاشاخص مقایسه

 ). 2011( آرمسترانگ استعداد مدیریت مدل پژوهش؛ نظري چارچوب
 و شجاعی توسط شده ارائه الگوي در که کرد بیان چنین توانمی اول؛ بحث خصوص در
، )بکارگیري و جذب، انتخاب، گزینی منبعهاي مؤلفه شامل( کشف بعد سه) 1387( دري

 انشینج ریزيبرنامه، رهبري توسعه، شغلی توسعه، عملکرد مدیریتهاي مؤلفه شامل( توسعه
 یروين ریزيبرنامه و درونی جایی جابههاي مؤلفه شامل( استعداد تطبیق و ارزیابی و) پروري

 کشف بعد سه بر علاوه حاضر پژوهش الگوي در که حالی در. است شده شناسایی) کار
 در. است شده شناسایی نیز تعالی و نگهداشت بعد دو، تطبیق و ارزیابی و توسعه)، جذب(
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، دري و شجاعی الگويهاي مؤلفه کلیه شناسایی بر علاوه نیز آمده بدستهاي مؤلفه خصوص
 بدست نیز سازمانی تعهد، سنجش، گیرياندازه، حفظ، آموزش شامل دیگر مؤلفه چندین

 تبدس الگوي که کرد مشاهده توانمی دري و شجاعی الگوي با مقایسه باب از لذا. است آمده
 . است کاملتر آمده

 صنعت کارکنان بین در) 1388( سلطانی و رضاییان استعداد مدیریت الگوي خصوص در
 تعادل ،پرداخت پایه بر رقابتهاي مؤلفه شامل( جذب بعد پنج الگو این در گفت توانمی نفت
 شامل( انتخاب)، خوب کارفرماي داشتن به سازمان شهرت، چالشی کار، زندگی و کار میان
 اب شاغل و شاغل با شغل تناسبهاي مؤلفه شامل( بکارگیري)، مصاحبه و آزمونهاي مؤلفه
 نابعم استراتژیک ریزيبرنامه، شغلی مسیر پیشرفت، آموزشهاي مؤلفه شامل( توسعه)، شغل

 سبک و خدمت جبران سیستمهاي مؤلفه شامل( نگهداري و) پروري جانشین و انسانی
 فتگ توانمی حاضر پژوهش الگوي با مقایسه در که است شده شناسایی) رهبري تفویضی

 ود حاضر درالگوي نگهداري؛ و توسعه، جذب/انتخاب/بکارگیري بعد سه شناسایی بر علاوه
 نیز هشد شناساییهاي مؤلفه حیث از. است آمده بدست نیز استعداد تعالی و ارزشیابی بعد

 هدتع و رهبري، عملکرد ارزیابی، سنجش، گیرياندازه، انطباق، آموزش، شناساییهاي مؤلفه
 است ودهنم کاملتر سلطانی و رضاییان الگوي به نسبت را حاضر پژوهش الگوي، نیز سازمانی
 که این جمله از است آورده بدست را متفاوتی نتایج دیگرهاي جنبه ازها آن الگوي هرچند
 اصلی بعد چهار داراي که دانست سیستمی مدل نوعی توانمی راها آن شده طراحی الگوي
اي زمینه عوامل. تاثیرگذار عوامل و سازمانی نتایج، استعداد مدیریت، ايزمینه عوامل است:
 ییعن. باشدمی سازمان در استعداد مدیریت گذار پایه عوامل بیانگر مدل این در شده ارائه
 این فرایند. باشدها میورودي این نیازمند سازمان در استعداد مدیریتسازي پیاده و اجرا

 بارتیع به. شودمی تشکیل استعدادها مدیریت یعنی مهمی بسیار زیرسیستم از سیستم
 دکنمی عمل پردازشگر یک عنوان به که استعداد مدیریت طریق از باید امروزيهاي سازمان

، فرایند این سوم بخش. بپردازند خودهاي سازمان در مستعد افراد نگهداري و جذب به
 پذیرش براي فردي رشد مانند( فردي عملکرد بهبود شامل که است سیستم خروجی

 )فرد افزوده ارزش افزایش و استعداد با افراد رضایتمندي، افراد توسعه، بالاترهاي نقش
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 ابتیرق مزیت کسب، مستعد افراد جذب مانند( سازمانی عملکرد بهبود به منجر که باشدمی
 وريبهره افزایش و جهانی تغییرات با شدن همگام و ذینفعان رضایتمندي، هاسازمان براي

 دو به و پرداخته فرایند این بر تاثیرگذار عوامل به مدل این چهارم بعد. شودمی) سازمان
 . است شده تقسیم درونی و بیرونی عوامل بخش
 چهار شناسایی به منجرها آن الگوي )؛1392( عباسپور و خالوندي الگوي با مقایسه در

 ويالگ با مقایسه در که است گردیده استعداد نگهداري و ارزیابی، توسعه، تشخیص بعد
 عداداست تعالی بعد شناسایی با حاضر الگوي ولی دهدمی پوشش را بعد چهار، حاضر پژوهش

، آموزشهاي مؤلفه داراي حاضر الگوي، هامؤلفه حیث از. است رفته جلوتر گام یک
 مشی طخ توسعه مؤلفه لکن است دیگر الگوي از فراتر و سازمانی تعهد و سنجش، گیرياندازه

 . است نشده شناسایی حاضر الگوي در عباسپور و خالوندي الگوي در
 استعداد مدیریت مدل یعنی پژوهش نظري چارچوب با مقایسه در دوم؛ بحث خصوص در

ایی همؤلفه و ابعاد داراي آرمسترانگ توسط شده ارائه مدل گفت: چنین توانمی آرمسترانگ
 مدیریت، پروري جانشین، شغلی مسیر مدیریت، توسعه، نگهداشت و حفظ، جذب شامل

 ابعاد هکلی. باشدمی پیشرفت و یادگیري، استعدادها روابط مدیریت، سازمانی تعهد، عملکرد
 خیز نفت مناطق ملی شرکت براي حاضر پژوهش الگوي در آرمسترانگ مدلهاي مؤلفه و

 در .است آمده بدست نیز دیگريهاي مؤلفه و ابعاد مدل این از فراتر و است شده شناسایی
 شده رائها آرمسترانگ مدل به نسبت مستقل صورت به تعالی و ارزشیابی بعد دو حاضر الگوي
 چارچوب از فراتر نیز رهبري و سنجش، گیرياندازه، کارگماريهاي مؤلفهچنین . هماست

 . است شده شناسایی پژوهش نظري
 حاضر پژوهش در آمده بدستهاي مؤلفه و ابعاد مقایسه نظر نقطه از توانمی مجموع در
 مدیریت الگوهاي وها مدل سایر و) نظري چارچوب عنوان به( آرمسترانگ مدل به نسبت

 عاداب کامل پوشش ضمن حاضر پژوهش در آمده بدست الگوي که کرد بیان چنین، استعداد
، پژوهشگران سایر توسط شده ارائههاي مدل سایر و پژوهش نظري چارچوبهاي مؤلفه و

 لیم شرکت براي استعداد مدیریت الگوي به نیز دیگريهاي مؤلفه و ابعاد است توانسته
 کارآمدتر و مطلوبتر نحو به توانمی آن بکارگیري و استفاده با که نماید اضافه خیز نفت مناطق
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 . پرداخت استعدادها مدیریت به
 میمتص و مسئولان تا، گرددمی مطرح پیشنهاداتی آمده بدست نتایج اساس بر پایان در

هاي گذاريسیاست و ریزيبرنامه ضمن، پیشنهادات این از برداريبهره با ذیربط گیرندگان
، مشخصی زمان مدت ظرف که، آورند عمل به نحوي به را نیاز مورد ییاجرا اقدامات، لازم

 ونیقان الزامات شدن اجرایی و استعداد مدیریت مقوله خصوص در نظري و علمی توسعه امکان
 فتن مناطق ملی شرکت در و عام بطور دولتی سازمانهاي کلیه در استعداد مدیریت موضوع

 . گردد فراهم خاص بطور جنوب خیز
 زیخ نفت مناطق شرکت در محور استعداد یانسان هیسرما توسعه راهبرد نیتدو 

 . جنوب

، توانایی، دانش کامل و دقیق طراحی و سازمان راهبردي مشاغل عناوین شناسایی 
 با مرتبط درونیهاي انگیزه و شخصیتی و فردي ویژگیهاي، کاري فعالیتهاي، مهارت

 . مشاغل براي مستعد افراد جذب جهت شغل هر

 و مک از آگاهی منظور به کارکنان ارزیابی مستمر انجام و ارزشیابی سیستم ایجاد 
 توان و ظرفیت بهبود در برابر فرصت ایجادچنین . همآنها تواناییهاي و ویژگیها کیف

 و کلیدي شغلی فرصتهاي از آگاهی در عدالت رعایت و کارکنان شغلی و فردي
 . سازمان راهبردي

 ظورمن به مستعد کارکنان و مدیران بین هدف مبناي بر مدیریت تئوري از استفاده 
 عملکردي اهداف وها برنامه تدوین منظور به عملکردي استانداردهاي شناسایی

 و ريهمکا بر مبتنی مدیریت بر تاکید سازمان: در حمایتی فرهنگ تقویت و متوازن
 و ابداعات، هاایده از استقبالچنین . همدانش انتقال و همکاري هدف با مشارکت

 . خطرپذیري روحیه تقویت و ایجاد و سطوح تمام در کارکنانهاي نوآوري

 يالگوهاي شاخص وها مؤلفه، ابعاد بر مبتنی رانیمد ارزیابی و سنجش مرکز یطراح 
 . جنوب زیخ نفت مناطق شرکت رانیمد استعداد تیریمد

، شغلی مسیر از کارکنان آگاهی هدف با :يبازآموز و آموزشیهاي دوره یطراح 
 است يضرور، منظور بدین. آینده احتمالی و فعلی شغل يمسئولیتها و ارتقا احتمال
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 زشیآمو توجیه قابل ينیازها شناسایی يبرا يابزار عنوان به يپرور جانشین برنامه
 . بگیرد قرار توجه مورد کارمندان پرورشی و

 بهبود، کارکنان بین در عاطفی پیوستگی بردن بالا طریق از سازمانی: تعهد گسترش 
 اهداف تشریح، بازخورد ارائه، هاگیريتصمیم در مشارکت، ارتباطیهاي شبکه

 ... ،خلاقیت فرصت، کاري استقلال دادن، عملکرد بر مبتنی پاداش ارائه، سازمانی

 و شاخصها بکارگیري هدف با استخدام: جامع برنامه نمودن عملیاتی و تدوین 
هاي ظرفیت داراي و مستعد افراد از استفاده جهت حاضر پژوهش الگويهاي مؤلفه
 . سازمانی مشاغل با متناسب و خاص بالقوه و بالفعل

 منابع

 مدیریت). 1393( رضا، طهماسبی و آرین، پورقلی، سیدمحمد، مقیمی، ابراهیم، زاده جواهري
 مدیریت. کلیدي کارکنانهاي ویژگی وها شاخص شناسایی سازمانی: استعدادهاي

 . 149-171 صص، 2 شماره، 12 دوره، سازمانی فرهنگ
 بر ساز زمینه راهبردي عوامل ). تأثیر1389( عباسعلی، کریمی حاجی و، ابوالحسن، حسینی

 . 51-71 صص، 2 شماره، راهبردي مطالعات مجله. استعداد مدیریت
 تیریمد ندیفراسازي نهیبه مدل یطراح). 1392( عباس، پورعباس و فاطمه، يخالوند

 شماره، یعموم تیریمدهاي پژوهش. پارس گاز و نفت شرکت يمورد مطالعه استعداد؛
 . 103-128 صص، 19

 تهران:. انسانی علوم در تحقیقهاي روش). 1396، (زهرا، قوام زاده تقی و عباس، خورشیدي
 . یسطرون

 استعداد مدیریت سیستمی و جامع مدل معرفی). 1388( فرزانه، سلطانی و علی، رضاییان
 در یانسان منابع و مدیریت نامهفصل. نفت صنعت کارکنان فردي عملکرد بهبود جهت

 . 7-49 صص، 8 شماره، 3 سال، نفت صنعت
 به استعداد استراتژیک مدیریت براي مدلی توسعه). 1390( حسن، لباف و رضا، زاده صالح

 . 1390 تیرماه 2 و 1، اجرایی مدیریت کنفرانس دومین. سازمانی عملکرد بهبود منظور
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 حفظ در استعداد مدیریت). 1394( غلامرضا، نوایی شاکري و... اسدا، مهرآرا، صدیقه، قوسی
. اريس منطقه نفتیهاي فرآورده پخش ملی شرکت در مستعد انسانی منابع نگهداري و

 . 251-275 صص، 52 شماره، نو فرایند فصنامه
 کلیديهاي شایستگی شناسایی). 1391( میلاد، زاده هادي و علی، احسانی، اصغر، مشبکی

 معادلات یابیمدل رویکرد باها بیمارستان در دانش مدیریت اثربخش اجراي براي
 . 68-58 صص، 49 شماره، 15 سال، سلامت مدیریت. ساختاري

 نیتدو و مطالعه سازمان تهران:. یفیک پژوهش یعمل يراهنما). 1385( یدرعلیح، هومن
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