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 چكيده

 و حفظ در هاسازمان اكثر اما است. شيافزا به رو استعدادها يبرا تقاضا رقابتي، هايمحيط به توجه با

 شايسته عملكرد يابيارز ستميس وجود راستا نيا در شوند.مي رو هروب يمشكلات با استعدادها نگهداشت

 و شناسايي هدف با حاضر پژوهش شود.مي محسوب ازين كي استعدادها هداشتگن و حفظ جهت محور

 ايران نفت ملي شركت در قيتحق نيا است. شده انجام استعدادها عملكرد يابيارز هايمؤلفه بنديرتبه

 عيتوز كاركنان و معاونان مديران، از نفر 223 نيب كه بود نامهپرسش هاداده يگردآور ابزار و فتگر صورت

 سطح در هم و مديريتي سطح در هم استعدادها عملكرد ارزيابي هايمؤلفه كه داد نشان جينتا شد.

 ،يفن و يكيكنت ،يميت كار ارتباطات، له،ئمس حل و گيريتصميم ،يرهبر هاييستگيشا شامل كارشناسي،

 درجه كه باشدمي يمدار يمشتر و ينوآور ،يريپذ انعطاف فشار، با مواجهه ،دهيسازمان و ريزيبرنامه

 .است متفاوت گروه دو هر براي هاآن اهميت
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 مقدمه

 ,Aksakala( رقابتي و پويا سريع، يراتتغي با هاييمحيط با هاسازمان اكثر امروزه

Dağdevirena, Eraslanb, & Yükselc, 2013،( هايشايستگي كمبود و استعدادها، ظهور 

 هايمحيط در شرايط اين وجود كه شوندمي روبرو )Tarique & Schuler, 2010( نظر مورد

 به را سازمان رد استعدادها وجود و شده رقابتي دنياي در تغييرات ايجاد باعث تجاري،

 موضوع اين است. كرده تبديل ناپذير اجتناب امري به رقابتي، مزيت به يابيدست منظور

  سازد.مي غيرممكن را رقيب هايسازمان براي منابعي چنين از برداري كپي و تقليد امكان

 هايرقابت در موفقيت براي كه اندشده موضوع اين متوجه بيستم قرن در هاشركت

 تمركز استعدادها استراتژيك مديريت و فردي استعدادهاي بر بايد الملليبين و جهاني

 عملكرد بر ايالعاده فوق تأثير كه مستعد كاركنان بين اين در ).Latukha, 2016( نمايند

 از ).Horváthová & Durdová, 2011( باشندمي برخوردار ايويژه اهميت از دارند، شركت

 افزوده ارزش افزايش و رقبا برابر در خود بهتر عرضه و گسترش قا،ب براي هاسازمان رو اين

 مديريت به كل در و نموده حفظ داده، پرورش كرده، جذب را بااستعداد كاركنان بايد

 و جذب با هاسازمان ).Horvathova & Mikušová, 2012( كنند توجه استعدادها

 سود و رسيده بازار سهم بالاترين به دتواننمي كاركنان، استعدادترين با و بهترين نگهداشت

 استعدادها براي تقاضا علت، همين به ).Phillips & Roper, 2009( دهند افزايش را خود

 به يكديگر با منابعي چنين به يابيدست براي هاسازمان و است افزايش به رو روز به روز

 رو اين از كنند.مي ابعمن اين استخدام و جذب صرف را زيادي هايهزينه و پرداخته رقابت

 مناسب، انساني منابع هايسيستم از استفاده با را استعدادها بتواند كه است موفق سازماني

 موضوع ها،سازمان در استعدادها مديريت اهميت وجود با اما كند. حفظ و جذب شناسايي،

 به ادهااستعد نگهداشت و حفظ و )Rabbi, 2015( بوده جهاني موضوعي استعدادها كميابي

  است. شده تبديل هاسازمان اصلي هايدغدغه از يكي

 شدن تررقابتي طور همين و اقتصادي بعد در ويژه به كشور جاري شرايط به توجه با

 كه است اين مهم سؤال متعدد، هايسازمان و هاشركت وجود واسطه به موجود فضاي
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 انساني، منابع يعني سازمان، ايهدارايي و منابع ارزشمندترين از يكي در توانمي چگونه

 آن تبع به و وريبهره افزايش آن ماحصل كه يطوربه نمود، ايجاد رشد و حركت انگيزه،

 اين از حوزه، اين متوليان از يكي عنوان به نيز نفت وزارت باشد. منابع اين رضايت تامين

 از يكي هاآن اينيازه برآوردن و استعدادها نگهداشت و شناسايي و نبوده مستثني قاعده

 به شركت نيا انداز چشم به دستيابي براي محركه ابزار و آن موفقيت عوامل ترينكليدي

 استخدام و جذب ضمن تا نمايدمي تلاش ايران نفت ملي شركت راستا اين در .رودمي شمار

 اندبتو تا كند فراهم خود مستعد و توانمند منابع حفظ براي نيز را مناسبي بستر استعدادها،

 منابع اين كه اين به عنايت با نمايد. استفاده منابع اين هايتوانمندي و هاقابليت حداكثر از

 جلب براي اوليه الزامات از يكي هستند، خود مختص انگيزشي هايمكانيزم و نيازها داراي

 تقويت با تا هاست آن براي جداگانه انساني منابع هايسيستم طراحي ها،آن مشاركت

 براي سازمان اين اما شوند سازمان اين تربيش موفقيت باعث انگيزه، افزايش و كاري روحيه

  روست. روبه هاييچالش با مهم اين به دستيابي

 جداگانه عملكرد ارزيابي فرآيند و معيارها نبود انساني، منابع حوزه هايچالش از يكي

 به روز و آورده وجود به انسازم براي را مختلفي رفتاري مشكلات كه است منابع اين براي

 در را استعدادها عملكرد به سازمان توجه عدم و عدالتيبي بودن، ارزشبي احساس نيز روز

 نفت ملي شركت در موجود ارزيابي سيستم مثال عنوان به كند؛مي تقويت منابع اين بين

 ندارد وجود ليكنتر روش آن در كه كندمي استفاده روشي از استعدادها ارزيابي براي ايران،

 سازمان عملكرد بر مستقيمي تأثير كه استعدادها، عملكرد به اندازه چه تا شود مشخص كه

  .شودمي توجه دارند،

 شغلي سطح و كندنمي توجه افراد هايشايستگي به عملكرد ارزيابي نظام ديگر، طرف از

 از هاست، آن توانايي سطح از ترپايين شده گرفته نظر در استعدادها براي نظام اين در كه

 مورد عملكردشان ارزيابي در هاآن هايشايستگي كه اين از استعدادها از بسياري رو اين

 يكي نيز هاآن به سريع هايبازخورد ندادن كنند.مي نارضايتي احساس گيرد،نمي قرار توجه

 افراد مسيست اين چنينهم است. سازمان اين در عملكرد ارزيابي سيستم مشكلات از ديگر

 استعدادها شغلي آينده سيستمي چنين رو اين از سازد،نمي متمايز قوي افراد از را ضعيف
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 افزايش را هاآن خدمت ترك احتمال و ...) و ارتقا امنيت، نظر (از ساخته مواجه مشكل با را

  دهد.مي

 ان،كاركن آموزش و توسعه تصميمات عملكرد، بازخورد به عملكرد ارزيابي كه جاآن از

 ريزيبرنامه خدمات، جبران تصميات انتقالات، و نقل و ارتقا انتخاب، فرآيند اعتبارسنجي

 مهم هاسازمان براي كند،مي كمك فردي بين روابط توسعه و ايحرفه توسعه انساني، منابع

 هايسيستم طراحي در كه مهمي موارد از .)Aggarwal, Thakur, & Sundar, 2013( است

 چه استعدادها عملكرد يابيارز كه است اين شودمي مطرح استعدادها ردعملك ارزيابي

 از هريك سهم و بوده هاييمؤلفه و عناصر چه داراي سيستم اين و دارد افراد هيبق با يتفاوت

  است؟ چقدر سيستم كل در هاآن

 ،استعدادها عملكرد ارزيابي هايمؤلفه بنديرتبه و شناسايي مقاله اين هدف رو اين از

 ارتقاي و حفظ تعالي، رشد، به كمك منظور به سيستم اين نمودن اثربخش جهت

 سوالات اين به پاسخ پي در مقاله اين در لذا هاست. آن در انگيزه ايجاد و استعدادها

 هستيم:

 است؟ كدام ايران نفت ملي شركت در استعدادها عملكرد ارزيابي هايمؤلفه و هاشاخص -

 كدامند؟ مستعد معاونان و مديران عملكرد زيابيار هايمؤلفه ترينمناسب -

 كدامند؟ مستعد كاركنان عملكرد ارزيابي هايمؤلفه ترينمناسب -

 بار اولين »استعدادها سر بر جنگ« موضوع كه شد شروع وقتي از استعدادها به توجه

 كاركنان نقش و اهميت به آن در و گرديد مطرح 1990 دهه اواخر در مكنزي گروه توسط

 و جونز فيلد هند ميشل، Collings & Mellah, (2009( .شد پرداخته هاشركت موفقيت در

 سال در كه اثري در كنند،مي كار كينزي مك مديريت مشاوره شركت براي كه الكسرود

 كردند. اشاره سازمان در استعدادها اهميت به نوشتند »استعدادها جنگ« عنوان با 2001

 يكي منزله به استعداد مديريت موضوع معرفي با 2007 سال در نيز بوستون مشاوران گروه

 اشاره موضوع اين اهميت به اروپا، انساني منابع حوزه در كليدي و مهم چالش پنج از

  داشتند.

 مديريت حيطه در موضوعات ترينضروري حتي و ترينمهم از يكي استعداد مديريت
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 بسياري در مسائل حادترين از يكي عنوان به هم هنوز و است جهان سطح در انساني منابع

 است شده انجام زمينه اين در زيادي تحقيقات و رفته شمار به هاسازمان از

)Cunningham, 2007.(  

 بين رابطه بررسي« عنوان تحت تحقيقي در )1393( حسيني و اخلاق ملك پسند، نوع

 و استعداد مديريت فرآيندهاي بين رابطه بررسي به »سازماني عملكرد و استعداد مديريت

 مديريت به مربوط هايفعاليت بين كه رسيدند نتيجه اين به و پرداخته سازماني عملكرد

 و دارد وجود دارمعني ايرابطه خدمات ارائه در نوآوري و خدمات كيفيت و استعداد

 بر را مثبت تأثير ترينبيش سازمان در استعدادها حفظ راستاي در لازم اقدامات چنينهم

 تأثير ترينبيش نيز سازمان به برتر استعدادهاي جذب و دارد شده ارائه خدمات يتكيف

  باشد.مي دارا سازمان در نوآوري توان افزايش بر را مثبت

 در استعداد مديريت نقش بررسي به تحقيقي در نيز )1394( شكري و مهرآرا قوسي،

 منطقه نفتي هايدهفرآور پخش ملي شركت در مستعد انساني منابع نگهداري و حفظ

 سازمان نشدن ترك يعني استعداد مديريت پيامد چهار كه دادند نشان و پرداخته ساري

 نماندن خالي و استعداد خزانه ايجاد مستعد، افراد شغلي امنيت و ثبات مستعد، افراد توسط

  باشد.مي سازمان در استعداد مديريت نتايج ترينمهم ترتيب به كليدي، هايمنصب

 :استعدادها مديريت« عنوان با تحقيقي در )1391( زاده جواهري و پورقلي سبي،طهما

 و شناسايي به »علمي استعدادهاي نگهداشت و جذب بر مؤثر عوامل بنديرتبه و شناسايي

 پرداختند. علمي استعدادهاي نگهداشت و جذب بر مؤثر عوامل ترينمهم بنديرتبه

 ترينبيش پژوهش و تحقيق جوّ  عامل كه داد نشان جنتاي و شده تحليل و تجزيه هايداده

  دارد. تهران دانشگاه در استعدادها جذب بر را تاثيرگذاري

 راهبردي عوامل تأثير« عنوان تحت تحقيقي در )1389( حسيني و كريمي حاجي

 مديريت بر ساز زمينه راهبردي عوامل تأثير بررسي به »استعداد مديريت بر ساز زمينه

 اين تأثير سنجش براي نظرسنجي قالب در اينامهپرسش منظور بدين داختند.پر استعداد

 گيرياندازه ابزار پايايي و روايي از اطمينان از پس و طراحي استعداد مديريت بر عوامل

 مديران از نفر 174 از متشكل اينمونه ميان در تاييدي، و اكتشافي عاملي تحليل توسط
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 سازماني، فرهنگ انكار غيرقابل نقش به آمده دست به نتايج .گرديد توزيع وزارتخانه 10 كل

  داشت. اشاره دولتي مقررات و قوانين و راهبردي انساني منابع مديريت

 مديريت براي كاركنان اصلي هايشايستگي« عنوان تحت تحقيقي در )2014( 1پام

 استعدادها شتنگهدا و جذب در نظر مورد هايشايستگي بنديرتبه و بررسي به »استعداد

 اختصاص و شغلي مسيرهاي تعيين و شايستگي هايمدل نقش بر پژوهش اين در پرداخت.

  است. شده تاكيد استعدادها بهتر مديريت جهت كافي فضاي و زمان

 ذهني نقشه استعداد، مديريت« عنوان تحت پژوهشي در )2015( 2مارلي و آراكاس لونا

 مديريت بين رابطه بررسي به »شغلي ضايتر ميانجي نقش شغلي: عملكرد و شايستگي

 مقاله اين در پرداختند. شغلي رضايت و شغلي عملكرد شايستگي، ذهني نقشه استعداد،

 شايستگي ذهني هاينقشه استعدادها، نگهداشت و جذب بر اثرگذار هاياستراتژي از يكي

  است. شده معرفي

 اشاره كاركنان گهداشتن و حفظ در متفاوت هايسياست اجراي به )2009( هازنت

 همه براي كاركنان خروج و ورود نرخ و حفظ هايسياست اگر كه است معتقد و كندمي

 بود. خواهد فايدهبي هاسياست اين شود، غفلت عملكردي هايتفاوت از و شده اجرا يكسان

 مديريت نقش به كاركنان نگهداشت و حفظ خصوص در نيز )2009( 3راپر و فيليپس

 بايد عملكرد ارزيابي هايشاخص كه كنندمي توصيه و دارند اشاره سازمان در عملكرد

  شود. گيرياندازه صحيح نحو به و تدوين دقيق طوربه

 با متناسب بايد عملكرد ارزيابي سيستم كه معتقدند نيز )2003( 4برگر دوروتي و لانس

 شود. توجه مستعد و عادي كاركنان ميان هايتفاوت به كه است لازم يعني باشد كاركنان

 سخن سطح هر براي هاآن تناسب و ارزيابي در متفاوت رويكردهاي از چنينهم هاآن

 و باشدمي كاركنان همه مناسب محور ويژگي رويكرد كه كنندمي بيان هاآن گويند.مي

 و دانش رويكرد هاآن كه است حالي در اين است. سرپرستان با متناسب رفتارمحور رويكرد

                                                                 
1 Pam 
2 Luna-Arocas and marly 

3 Philips and Raper 
4 Lance A. Berger, Dorothy R. Berger 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

24
 ]

 

                             6 / 22

http://iieshrm.ir/article-1-885-en.html


ايران نفت ملي شركت در استعدادها عملكرد ارزيابي هايمؤلفه بنديرتبه و شناسايي
  

. ... 

 
 

 
 ....... 9139تابستان  /44 شماره /يازدهم سال

301 

 و مديران متناسب را محوري نتيجه رويكرد و توليدي كارگران مناسب نيز را تيمهار

  دانند.مي متخصصان

 عملكرد ارزيابي سيستم با نزديكي و تنگاتنگ بسيار پيوند كاركنان نگهداشت بنابراين

 شايسته سيستم وقتي شود. توجه افراد هايشايستگي به آن در كه سيستمي ،.دارد سازمان

 و هامهارت نوع چه به كه دانست خواهند ارشد رهبران باشد، داشته وجود ازمانس در محور

 چنينهم هاآن داشت. خواهند نياز بروند، سازماني اهداف از فراتر كه اين براي هاييفعاليت

 رفتارها بر و كرده مديريت داده، توسعه را سازمان در استعدادها توانندمي طريق اين از

  ).Martone,2003( نمايند تمركز

 و جهاني تعريف و دارد استعداد تعريف در را خود خاص نظر و نگرش سازماني هر

 ,CIPD( است دشوار كمي استعداد مفهوم تعريف بنابراين ندارد، وجود استعداد از مشتركي

 پايدار، رقابتي مزيت اوليه منبع عنوان به ايملاحظه قابل طوربه برتر استعدادهاي ).2007

 از ايمجموعه عنوان به كه )Marie, 1999( اندشده شناخته بالا عملكرد با هاييمانساز در

 شوندمي تعريف توسعه و رشد براي ظرفيت و دانش مهارت، شامل فرد هايتوانايي

)Michaels Handfield-Jones & Axelrod, 2001.( كارمنداني عنوان به چنينهم هاآن 

 عملكرد بر ايالعاده فوق تأثير توانندمي كه كساني شوند،مي تعريف بالا پتانسيل با شايسته

  ).Horváthová & Durdová, 2011( باشند داشته شركت

 از )Aksakala et al, 2013( دارند آن موفقيت و سازمان بر مستقيمي تأثير استعدادها

 تريمهم نقش بحراني، هايشغل براي برتر استعدادهاي حفظ و توسعه شناسايي، رو اين

 براي ناپذير اجتناب ضرورتي به را استعدادها مديريت و )stadler, 2011( كرده پيدا

 به بايد هااستعداد نگهداشت و حفظ براي هاسازمان رو اين از است. كرده تبديل هاسازمان

 عوامل جمله از شوند. سازمان از استعدادها خروج مانع تا نمايند توجه متعددي عوامل

 با كار يك پيشنهاد نظير عواملي به توانمي استعدادها نگهداشت و حفظ در تاثيرگذار

 شغلي مسير در پيشرفت و توسعه و يادگيري هايفرصت نمودن فراهم علاقه، مورد و ارزش

 كاركنان براي پذيرانعطاف نقش پيشنهاد زندگي، و كار بين توازن ايجاد استعدادها، براي

 جامعه، قبال در سازمان مسئوليت ارتقاي و يكاف پاداش يك نمودن فراهم مستعد،
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 توسعه رويكردهاي رفاه، و پاداش هايبرنامه سازماني، خوب فرهنگ مهيج، كار چنينهم

 و شايستگي به توجه و شايستگي مديريت كرد. اشاره توانمند رهبري و شغلي مسير

 و جذب رد تاثيرگذار عوامل ديگر از انساني منابع هايسيستم در سالاري شايسته

  ).Horváthová & Durdová, 2011( استعدادهاست نگهداشت

 با مرتبط هايتوانايي و هانگرش خصوصيات، دانش، از ايمجموعه عنوان به هاشايستگي

 است شغلش در فرد كاراي عملكرد يا برتري اشنتيجه كه شوندمي تعريف خاص شغل

)Chan, 2005.( مديريت جمله از انساني منابع ديريتم در زيادي هايكاربرد هاشايستگي 

 شده شناسايي هايشايستگي محور، شايسته انساني منابع سيستم يك در دارند. استعدادها

 كاركنان خدمات جبران و پاداش مديريت توسعه، انتخاب، جهت كارا، كاري عملكرد براي

 و انساني منابع عناصر تمام براي مشترك زباني هاشايستگي اين كه شودمي استفاده

 ,Rodriguez, Patel, Bright( كنندمي فراهم عناصر يكپارچگي براي را عمومي چارچوبي

Gregory & Gowing, 2002(  

 توسعه و آموزش هايسيستم در انساني منابع مديريت در هاشايستگي كاربرد ترينبيش

 مديريت مسيست وقتي )Pilbeam & Corbridge, 2006( .است كاركنان عملكرد مديريت و

 كاركنان عملكرد از روشن تصويري شود، طراحي هاشايستگي اساس بر سازمان عملكرد

 به نيز هاپاداش و شده ترسيم متوازن يازيامت كارت به توجه با آنان عملكرد و شده ايجاد

 استعدادها شناسايي به سيستمي چنين .)Marton, 2003( يابدمي اختصاص افراد عملكرد

 اجراي و نوآوري و كارايي دانش، مديريت رقابتي، مزيت ايجاد براي د.كنمي كمك نيز

 ,Sengupta( است نياز مورد محور شايسته رويكردهاي سازمان در مؤثر تغييرات

Venkatesh, & Sinha, 2013( كاركنان براي محور شايسته هايسيستم از كه هاييسازمان 

 مربوط ،توجه قابل عملكرد يا بالا عملكرد با هاييسازمان به اغلب كنندمي استفاده خود

 .)Abraham, Karns, Shaw, Mena, & Manuel, 2010( شوندمي

 و افراد ايتوسعه نيازهاي شناسايي براي ارزيابي فرآيند در شايستگي هايچارچوب

 Pilbeam( اند.استفاده قابل شغلي، مسيرهاي طريق از افراد توسعه و پيشرفت نقشه طراحي

& Corbridge, 2006( تا دهدمي اجازه هاشركت به عملكرد ارزيابي با شايستگي ادغام 
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 هاشركت به چنينهم ادغام اين كنند. تنظيم سازمان اهداف با را خود كارمندان عملكرد

 تقويت و شناسايي را شودمي انتظار مورد عملكرد به منجر كه رفتارهايي تا كندمي كمك

 نگرش و شغلي دانش مهارت، جنبه سه هاسيستم نوع اين در ).Marton, 2003( نمايند

 گيرد:مي قرار توجه مورد كاركنان شغلي

 كار فضاي در را كارمند شغلي هايمهارت و دانش جنبه اين شغلي: دانش و مهارت -

  كند.مي بررسي

 مربوطه سازمان وسيله به كارمندان نگرش بررسي به مربوط جنبه اين شغلي: نگرش -

 اعتمادبه و همكاري خلاقيت، ابتكار، نظم، كاركنان، شخصي رفتارهاي لشام كه است

  )Burney, 2012( باشدمي هاآن (استقلال) نفس

 سطح سه و شده ايجاد تمايز افراد عملكرد بين محور، شايسته هايسيستم از استفاده با

  )Sengupta et al, 2013( .شودمي شناسايي بالا، و متوسط از بالاتر متوسط، عملكرد

 و هاارزش بيان براي ابزاري اولا كه اندگرفته قرار توجه مورد دليل اين به هاشايستگي

 ديگر و آموزش ارزيابي، طريق از كاركنان عملكرد افزايش به ثانيا و هستند شركت اهداف

 دلايل به نيز مديران ).Bolden & Gosling, 2006( كنندمي كمك پرسنلي هايشيوه

 انتظار و داشته تمايل خود سازمان در محور شايسته هايسيستم از استفاده به مختلفي

 تغييرات دهد، ارتقا را شركت هايارزش و اهداف و افراد عملكرد هاسيستم اين كه دارند

 كند ميسر را افراد نگهداشت بخشد، بهبود را افراد فني هايمهارت كند، تسهيل را فرهنگي

 انساني منابع مديريت در رويكرد اين از استفاده دهد. ارتقا را افراد انتخاب و استخدام و

 شود:مي زير هايمزيت ايجاد باعث

  شود.مي ايجاد ارتباط سازمان و فرد اهداف بين -

  شود.مي بارزتر و منصفانه جذب و ارزيابي سيستم -

  د.شونمي استانداردسازي و گيرياندازه قابل سازمان سرتاسر در سازماني فرآيندهاي -

 انجام از سازمان انتظارات چگونگي و دارند اجرا براي اهداف از ايمجموعه كارمندان

  )Pilbeam & Corbridge, 2006( .شودمي روشن هاآن براي كارشان

  مانند  شايستگي  چند  به  خود  انساني منابع هايسيستم اجراي براي هاسازمان اكثر
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 استعدادها رفتار بينيپيش و عملكرد يابيارز -1 جدول

 امتياز كليدي شايستگي امتياز كليدي شايستگي

 3 رهبري 1 ارتباطات

 3 گرايي مشتري 1 تكنيكي و فني

 3 تيمي كار 2 فعاليت به گرايش

 3 فردي بين مهارت 2 بحراني تصميم

  2 نوآوري و خلاقيت

 

 رهبري، ي،گروه كار مشتري، بر تمركز گرايي، نتيجه هدف، به دستيابي ارتباطات،

 و تحليلي تفكر مسئله، حل تجارت، و كار و كسب از آگاهي دهي،سازمان و ريزيبرنامه

 توجه طريق از هاآن )Pilbeam & Corbridge, 2006( .دارند توجه تربيش روابط برقراري

 كنندمي شناسايي را خود استعدادهاي و كرده ارزيابي را خود كارمندان هاشايستگي اين به

 نشان استعدادها عملكرد ارزيابي در را هاآن از استفاده نحوه و هاشايستگي )1( ولجد كه

 مورد هايمقياس و دارند متفاوتي هايوزن ها،شايستگي از يك هر) 1( جدول در دهد.مي

 گيرياندازه هايمقياس است. شده تعريف عملكرد ارزيابي از قبل عملكرد، ارزيابي براي نياز

 در )،4( انتظار حد از تربيش )،5( انتظار حد از تربيش نسبتا شكل به معمولا هاسازمان در

 باشدمي )1( انتظار حد از كمتر خيلي و )2( انتظار حد از كمتر )،3( انتظار حد

)Horváthová & Durdová, 2011(. 

 شناسيروش

 ارزيابي يهامؤلفه بنديرتبه و شناسايي تحقيق اين انجام از هدف كه اين به توجه با

 هدف، نظر از تحقيق اين گفت توانمي است، ايران نفت ملي شركت در استعدادها عملكرد

 بر مبني اصلي رويكرد به توجه با و توصيفي نوع از اطلاعات گردآوري نظر از كاربردي،

 بين روابط بررسي براي .است بستگيهم نوع از تحقيق، متغيرهاي ميان علي روابط تعيين

  است. شده استفاده ساختاري معادلات روش از حقيق،ت متغيرهاي

 ايران نفت ملي شركت كاركنان و معاونان مديران، كليه پژوهش اين آماري جامعه
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 95 (تعداد آنان از نفر 223 كه بود نفر 530 پژوهش اين آماري جامعه كل تعداد .باشندمي

 عنوان به كوكران فرمول از دهاستفا با كارمندان) از نفر 128 و معاونان و مديران از نفر

 يافته تشكيل آماري جامعه دو از تحقيق اين شد اشاره كه طورهمان شد. انتخاب نمونه

  است.

 روايي و پايايي سنجش براي كه است يافته تشكيل سؤال 30 از نظر مورد نامهپرسش

 آلفاي طريق از نامهپرسش پايايي است. شده استفاده متفاوتي هايروش از نامهپرسش

 پايايي دهنده نشان و است شده آورده زير جدول در آن مقدار كه شد سنجش كرونباخ

 است. نامهپرسش بالاي

 آماري نمونه و جامعه -2 جدول

 جامعه
 آماري

 جامعه

 اول

 و ابعاد شناسايي در كه ايران نفت ملي شركت معاونان و مديران از نفر 95 تعداد

 شد. استفاده هاآن از نمديرا عملكرد ارزيابي هايمؤلفه

 جامعه
 دوم

 و ابعاد شناسايي در كه ايران نفت ملي شركت كاركنان از نفر 128 تعداد
 شد. استفاده هاآن از كاركنان عملكرد ارزيابي هايمؤلفه

 جمع
 هايمؤلفه و ابعاد شناسايي براي كه كاركنان و معاونان مديران، از نفر 223

 شد. استفاده هاآن از استعدادها عملكرد ارزيابي

 

  پژوهش) هاي(منبع:يافته تحقيق ابزار پايايي بررسي منظور به كرونباخ آلفاي مقادير -3 جدول

 آلفا ضريب پژوهش متغيرهاي آلفا ضريب پژوهش متغيرهاي

 81/0 فشار با مواجهه 96/0 فني و تكنيكي

 69/0 مداري تيم 88/0 مسئله حل و گيريتصميم

 71/0 رهبري 89/0 دهيسازمان و ريزيبرنامه

 77/0 ارتباطات 67/0 مداري مشتري

 72/0 نوآوري 74/0 پذيري انعطاف
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 روايي سنجش براي و گرديد تاييد اساتيد و متخصصان طريق از نامهپرسش محتواي روايي

 خروجي كه بود خروجي دو داراي عاملي تحليل نتايج شد. استفاده عاملي تحليل از سازه

 شاخص كه جاآن از داد.مي نشان را KMO شاخص مقدار و آزادي درجه ،sig ترتيب به اول

KMO بود. كافي عاملي تحليل براي نمونه تعداد پس بود، يك) به (نزديك 89/0 حدود در 

 عاملي تحليل دادمي نشان كه بود درصد 5 از تركوچك بارتلت، آزمون sig مقدار چنينهم

  است. سبمنا ساختار، شناسايي براي

 هايافته

 جمعيت هايويژگي )4( جدول شد. تحليل spss21افزارنرم توسط شده آوريجمع هايداده

 و مديران گروه در جدول، اين اساس بر دهد.مي نشان را گروه دو در تحقيق نمونه شناختي

 درصد 56 چنينهم بودند. زن درصد 4 و مرد دهندگان پاسخ درصد 96 حدود معاونان

 پاسخ سني ميانگين بودند. بالاتر و ليسانس فوق درصد 44 و ليسانس هندگاند پاسخ

  است. شده گزارش سال 39 نيز دهندگان

 مطالعه مورد نمونه شناختي جمعيت هايويژگي -4 جدول

 (%) كاركنان (%) مديران نمونه متغير

 جنسيت
 85 96 مرد

 15 4 زن

 سن

 - 4 سال20 از كمتر

 65 44 سال 31-40 بين

 35 52 سال 41-50 بين

 تحصيلات
 41 56 كارشناسي

 59 44 بالاتر و ارشد

 خدمت سابقه

 6 4 سال 5 از كمتر

 44 28 سال 11-15 بين

 25 40 سال 16-20 بين

 25 28 بيشتر و سال 21
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 چنينهم بودند. زن درصد 15 و مرد دهندگان پاسخ درصد 85 حدود نيز دوم گروه در

 سني ميانگين بودند. بالاتر و ليسانس فوق درصد 59 و ليسانس دهندگان پاسخ درصد 41

  است. شده گزارش سال 28 نيز دهندگان پاسخ

 در استعدادها عملكرد يابيارز هايمؤلفه و هاشاخص« پژوهش اول سؤال به پاسخ براي

 است. شده استفاده عاملي تحليل و ليزرل افزارنرم از ،»؟است كدام ايران نفت ملي شركت

 شده استفاه t آماره از ابعاد و هامؤلفه بين استاندارد عاملي بار داري، معني آزمون براي

 مدل هايازمولفه هريك رتبه و هاآن داريمعني به مربوط نتايج عاملي، بارهاي است.

  .است شده آورده )5( جدول در پژوهش

 تعيين جهت ازندگيبر هايسنجه از تركيبي اساس بر پيشنهادي الگوي برازندگي

 )6( جدول در كه گرفت قرار استفاده مورد هاداده با پيشنهادي الگوي برازش كفايت

  است. شده گزارش

  پژوهش) هاييافته (منبع: عملكرد ارزيابي مدل ارزيابي از حاصل نتايج -5 جدول

 رتبه
 معني

 داري

 بار

 عاملي
  هامؤلفه

 شغل با تبطمر فني هايدانش يادگيري 99/0 321/15 1

 و تكنيكي

 )45/0( فني

 شغل با مرتبط فني مشكلات درك و آگاهي 90/0 262/12 2

 جديد هايپيشرفت و فرآيندها ها،فعاليت از آگاهي 87/0 223/9 3

 اطلاعات فناوري و كامپوتر از استفاده 48/0 00/9 4

 گيريتصميم از قبل مناسب هايداده آوريجمع 76/0 022/21 1
 گيريمتصمي

 مسئله حل و

)90/0( 

 برنامه بدون و سريع هايگيريتصميم از دوري 70/0 023/14 3

 كافي اطلاعات اساس بر موقع به تصميمات گرفتن 76/0 257/19 2

 گيريتصميم از قبل گوناگون هايحلراه گرفتن نظر در 63/0 079/8 4

 ها آن به تيابيدس براي تلاش و اهداف تشريح و تعريف 97/0 896/28 1
 ريزيبرنامه

)81/0( 
 روشن و واقعي هايبرنامه ريزيطرح 86/0 879/27 2

 ريزيبرنامه فرآيند در افراد دادن مشاركت 77/0 690/15 3

 مداريمشتري بازار و مشتريان دانش مديريت 90/0 258/21 2
 فروش هاياستراتژي توسعه 92/0 023/26 1 )72/0(
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 رتبه
 معني

 داري

 بار

 عاملي
  هامؤلفه

3 152/7 81/0 
 عرضه طريق از مشتريان با روابط رشد و وسعهت

 محصولات

 مختلف منافع و نيازها شناسايي 63/0 963/11 2
 پذيريانعطاف

)62/0( 
 تغيير حال در هايخواسته و شرايط با انطباق قابليت 87/0 362/25 1

 جديد وظايف و هاچالش مديريت 42/0 362/25 3

 با مواجهه كار هنگام به نقطاعا بدون و قوي تمركز 1,00 259/12 1
 كار محيط در فشار و استرس تحمل 22/0 012/10 2 )52/0( فشار

2 693/15 61/0 
 پذيرش و ديگران هايدرخواست و نظرات به توجه

 مداري تيم متفاوت نظرات

)65/0( 
1 694/17 82/0 

 توافق يك به دستيابي براي نظرات و هاايده بيان و بحث
 سازنده

 اختيار تفويض از قبل مطلوب نتايج روشن توضيح 85/0 026/17 2

 رهبري

)93/0( 
3 891/14 84/0 

 خويش زيرمجموعه پرسنل به اختيارات تفويض توانايي
 كارآمد و مؤثر صورت به

 گريمربي 90/0 123/27 1

 ارتباطات ديگران نظرات و هاصحبت به كردن گوش 65/0 877/9 2
 آشكار و روشن صورت به شخصي نظرات و هاايده يانب 72/0 369/13 1 )58/0(

 تيم اعضاي مختلف هايمهارت كارگيري به 32/0 121/12 3
 نوآوري

)68/0( 
 تغيير فرآيند در مشاركت جهت افراد به كمك 89/0 887/12 2

 مغزي طوفان جلسات تسهيل 95/0 663/16 1

 

  پژوهش) هاي(منبع:يافته ردعملك ازريابي مدل برازش نيكويي هايشاخص -6 جدول

NFI RMR GFI TLI AGFI IFI RMSEA 

82/0 04/0 00/1 92/0 81/0 81/0 09/0 
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 كواريانس و هاواريانس نسبي مقدار از اياندازه دهنده نشان AFGI و GFI معيارهاي

 كه متغيرند يك و صفر بين معيارها اين دوي هر است. شده تبيين مدل توسط كه هاست

 هرچه چنينهم است. تربيش مدل برازش نيكويي باشند، ترنزديك يك عدد به هرچه

RMR براي نهايت در دارد. بهتري برازش مذكور مدل باشد ترنزديك صفر به مدل براي 

 از كند،مي تركيب هم با را جويي صرفه و برازندگي چگونه نظر مورد مدل كه اين بررسي

 شده استفاده RMSEA تقريب خطاي واريانس برآورد دوم ريشه توانمند بسيار شاخص

 طرح مناسب طراحي و مناسب برازش دهنده نشان و است درصد 9 مدل اين در كه است

  باشد.مي تحقيق

 عملكرد ارزيابي هايمؤلفه ترينمناسب«پژوهش دوم سؤال به پاسخ و بررسي منظور به

 هايداده كليه است. شده استفاده توصيفي آمار از »كدامند؟ مستعد معاونان و مديران

 با مناسب معيارهاي و گرفت قرار بررسي مورد معاونان و مديران نظرسنجي نامهپرسش

  .گرديد شناسايي و استخراج )7( جدول مطابق معيارها از هريك فراواني درصد به توجه

  پژوهش) هاي(منبع:يافته پژوهش متغيرهاي فراواني درصد و فراواني -7 جدول

 فراواني درصد وانيفرا ابعاد

 78/35 31 مسئله حل و گيريتصميم

 94/18 16 مداري مشتري

 63/12 12 دهيسازمان و ريزيبرنامه

 47/9 9 پذيري انعطاف

 42/8 8 رهبري

 26/5 5 نوآوري

 21/4 4 مداري تيم

 21/4 4 فني و تكنيكي

 15/3 3 فشار با مواجهه

 10/2 2 ارتباطات
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 عملكرد ارزيابي هايمؤلفه ترينمناسب« پژوهش سوم سؤال به پاسخ و بررسي منظور به

 قرار بررسي مورد كاركنان نظرسنجي نامهپرسش هايداده كليه »كدامند؟ مستعد كاركنان

 )8( جدول مطابق معيارها از هريك فراواني درصد به توجه با مناسب معيارهاي و گرفت

  .گرديد شناسايي و استخراج

  پژوهش) هاي(منبع:يافته پژوهش متغيرهاي فراواني درصد و يفراوان -8 جدول

 فراواني درصد فراواني ابعاد

 78/25 33 فني و تكنيكي

 87/21 28 مسئله حل و گيريتصميم

 5/12 16 دهيسازمان و ريزيبرنامه

 93/10 14 مداري مشتري

 81/7 10 پذيري انعطاف

 25/6 8 فشار با مواجهه

 25/6 8 مداري تيم

 90/3 5 ارتباطات

 125/3 4 رهبري

 56/1 2 نوآوري

 

  پژوهش) هاي(منبع:يافته پژوهش هايمتغير رتبه ميانگين و تعداد -9 جدول

 رتبه ميانگين تعداد 

 13/67 95 معاونان و مديران

 4/71 128 كاركنان

  223 جمع
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 كاركنان و ديرانم عملكرد ارزيابي مشترك معيارهاي ويتني من آزمون نتايج -10 جدول

  پژوهش) هاي(منبع:يافته

 000/2269 ويتني من يو آماره

 500/4663 ويلكاكسون آماره

 -Z 621/0 آماره

 000/0 معناداري سطح

 

 من ناپارامتريك آزمون از استفاده با شده، حاصل نتيجه از اطمينان منظور به علاوه به

 در نتايج كه شد پرداخته جامعه دو اين هايميانگين نسبت ايمقايسه بررسي به ويتني

  است. گرديده ارائه )،10( جدول

 جدول شود.مي استفاده مستقل جامعه دو ميانگين مقايسه منظور به ويتني من آزمون

 عملكرد ارزيابي مشترك معيارهاي بودن مناسب مورد در ويتني من آزمون نتايج )10(

  دهد.مي نشان را كاركنان و معاونان و مديران ميان

 توانمي باشد،مي درصد 5 از كمتر و 000/0 آزمون داريمعني سطح كه اين به توجه با

 ارزيابي مشترك معيارهاي بودن مناسب مورد در گروه دو نمرات ميانگين بين كه كرد بيان

 نتيجه توانمي بنابراين دارد. وجود داريمعني تفاوت كاركنان و هامعاون مديران، عملكرد

 عملكرد ارزيابي جهت مناسب معيارهاي )7( جدول در شده ارائه معيارهاي كه گرفت

 ارزيابي جهت مناسب معيارهاي )8( جدول در شده ارائه معيارهاي و معاونان و مديران

  باشد.مي كاركنان عملكرد

  گيرينتيجه و بحث

 هبودب پي در هاسازمان و يافته افزايش استعدادها براي رقابت هاسازمان اكثر در

 رو اين از هستند. استعدادها نگهداشت و حفظ منظور به خود انساني منابع هايسيستم

 بهبود درصدد هاسازمان و شده تبديل هاسازمان براي مهم موضوعي به استعدادها مديريت

 ارزيابي راستا اين در كند. كمك هااستعداد بهتر مديريت به كه هستند هاييسيستم
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 و يافته ايويژه اهميت استعدادها، نگهداشت و حفظ بر عميق ثيرتأ دليل به عملكرد،

 به محوري، شايسته رويكردهاي طريق از سيستم اين در تفاوت ايجاد دنبال به هاسازمان

 و شناسايي مطالعه اين از هدف رو اين از هستند. استعدادها نگهداشت و حفظ منظور

  استعدادهاست. عملكرد ارزيابي هايمؤلفه و ابعاد بنديرتبه

 عملكرد، ارزيابي هايمؤلفه ترينمهم از يكي كه است اين دهنده نشان تحقيق نتايج

 از دوري و اطلاعات درست آوريجمع نيازمند كه است مسئله حل و گيريتصميم

 استعدادها نگهداشت و جذب دنبال به هاسازمان اگر رو اين از است. آني هايگيريتصميم

 هايروش آموزش ضمن و باشند داشته زيادي توجه آن ابعاد و مؤلفه ناي به بايد هستند

 به مهم اين براي عملكرد ارزيابي در تربيش امتياز گرفتن نظر در با صحيح گيريتصميم

 تحقيق هاييافته از تحقيق اين نتايج نمايند. كمك استعدادها در شايستگي اين تقويت

 آن ارزيابي و استعداد مديريت در كه معتقدند اهآن كند،مي حمايت كربريدج و پيلبييم

 كار مشتري، بر تمركز گرايي، نتيجه هدف، به دستيابي ارتباطات، هايشايستگي به بايد

 مسئله، حل تجارت، و كار و كسب از آگاهي دهي،سازمان و ريزيبرنامه رهبري، گروهي،

  شود. توجه روابط برقراري و تحليلي تفكر

 كه استعدادهاست عملكرد ارزيابي در مهم هايمؤلفه از ديگر يكي رهبري مؤلفه

 در مؤلفه اين تقويت منظور به اند.گفته سخن شايستگي اين اهميت از نيز پيشين هاييافته

 با رهبري مؤلفه بگيرد. بالايي وزن نيز مؤلفه اين عملكرد ارزيابي در بايد استعدادها

 درست آموزش با شودمي توصيه رو اين از بد،يامي قوت انتظارات شدن روشن و گريمربي

 هاييافته شود. كمك مؤلفه اين تقويت به مديران، مخصوصا و كاركنان به گريمربي

 بر علاوه معتقدند هاآن كند،مي حمايت تحقيق اين هاييافته از دوردوا و هارواردو

 تصميم تكنيكي، و فني هايشايستگي به توجه تيمي، كار و گراييمشتري هايشايستگي

 قرار تاكيد مورد استعداد مديريت در بايد نيز فردي بين مهارت و نوآوري و خلاقيت بحراني،

 كند.مي تاييد را هامؤلفه اين اكثر نيز تحقق اين هاييافته كه است حالي در اين گيرد.

 و فشار با مواجهه پذيري، انعطاف ارتباطات، نوآوري، مداري، تيم مداري، مشتري

  هستند. تحقيق اين در شده شناسايي بعدي هايمؤلفه دهيسازمان و ريزينامهبر
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 ارزيابي دهنده تشكيل ابعاد و هامؤلفه ساختن روشن ضمن تحقيق اين از حاصل نتايج

 نيز را كارشناسي و مديريتي سطوح در هامؤلفه اين اهميت ميزان استعدادها، عملكرد

 سطح در استعدادها عملكرد ارزيابي در هاؤلفهم اين به توجه ميزان كند.مي مشخص

 به دهنده تشكيل هايگروه اساس بر مختلفي امتيازات و بوده متفاوت كاركنان و مديريتي

 نوع هايپژوهش از حاصل هاييافته با پژوهش اين از حاصل نتايج گيرد.مي تعلق هاآن

 )،1391( همكاران و طهماسبي )،1394( همكاران و قوسي )،1393( همكاران و پسند

 و هازنت )،2015( مارلي و آراكاس لونا )،2014( پام )،1389( حسيني و كريمي حاجي

  دارد. همخواني )2017( همكاران و برگر و )2009( همكاران

 عوامل ترينمهم بنديرتبه و شناسايي به تحقيقي در )1391( همكاران و طهماسبي

 )1389( حسيني و كريمي حاجي پرداختند. يعلم استعدادهاي نگهداشت و جذب بر مؤثر

 به پژوهش اين كه پرداختند استعداد مديريت بر ساز زمينه راهبردي عوامل بررسي به نيز

 مقررات و قوانين و راهبردي انساني منابع مديريت سازماني، فرهنگ انكار غيرقابل نقش

  داشت. اشاره دولتي

 مديريت براي كاركنان اصلي ايهشايستگي عنوان تحت تحقيقي در )2014( پام

 استعدادها نگهداشت و جذب در نظر مورد هايشايستگي بنديرتبه و بررسي به استعداد

 هامؤلفه اين معاونان و مديران سطح در كه داد نشان چنينهم تحقيق اين نتايج پرداخت.

 و يريزبرنامه مداري، مشتري مسئله، حل و گيريتصميم هايمؤلفه شامل ترتيب به

 فشار با مواجهه فني، و تكنيكي مداري، تيم نوآوري، رهبري، پذيري، انعطاف دهي،سازمان

 فني، و تكنيكي هايمؤلفه ترتيب به كارمندان سطح در كه درحالي باشد.مي ارتباطات و

 تيم فشار، با مواجهه مداري، مشتري دهي،سازمان و ريزيبرنامه مسئله، حل و گيريتصميم

 .يابدمي اهميت نوآوري و رهبري باطات،ارت مداري،

 منابع

 بر ساززمينه هبرديرا عوامل تاثير )،1389( ابوالحسن ،حسيني و عباسعلي ،كريميحاجي

  .51-71صص ، ٢ شماره ،1 دوره ،راهبردي مديريت مطالعات ،استعداد مديريت
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 :استعدادها مديريت )،1391( ابراهيم زاده،جواهري و آرين ،پورقلي رضا، طهماسبي،

 علمي، استعدادهاي نگهداشت و جذب بر موثر عوامل بنديرتبه و شناسايي

 .5-26صص ،17 شماره ،5 سال ،عمومي مديريت هايپژوهش

 حفظ در استعداد تيريمد نقش ،)1394( غلامرضا ،يشاكر و اسداله مهرآرا، قه،يصد ،يقوس

 منطقه نفتي هايفرآورده پخش ملي شركت در مستعد يانسان منابع رينگهدا و

 .251-275 صص ،52 شماره ،نو فرآيند ساري،

 بررسي )،1392( مجيد ي،مهروان ينيحس عاشق و اسماعيل اخلاق،ملك محمد، پسند،نوع

 منابع مديريت هايپژوهش نامهفصل سازماني، عملكرد و استعداد مديريت بين رابطه

 .31-51صص ،1 شماره ،6 سال ع)،(حسين امام جامع دانشگاه يانسان
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