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در شرکت  نقش مدیریت استعداد در حفظ و نگهداري منابع انسانی مستعد
  ملی پخش فرآورده هاي نفتی منطقه ساري

  
   3غلام رضا شاکري نوایی، 2مهرآرا... اسدا، ،1صدیقه قوسی

  ، ایرانگروه مدیریت دولتی دانشگاه آزاد اسلامی واحد قائمشهر ،دانشجوي کارشناسی ارشد1
 ، ایراندانشگاه آزاد اسلامی قائمشهر ،گروه مدیریت هیئت علمی عضو، استادیار2

  مشاور صنعتی و کارشناس ارشد رشته مدیریت دولتی3
 26/9/94: پذیرش         17/2/94: دریافت

  چکیده 
ترین مزیت رقابتی و سرمایه سازمانی است و به  عنوان مهم هامروزه اعتقاد بر این است که منابع انسانی ب

ها بسیار مهم و حساس  ل بر نقش ارزشمند استعدادها در سازمان تأکید شده و مدیریت مطلوب آنهمین دلی
مدیریت استعداد به عنوان سیستمی براي شناسایی، استخدام، پرورش و نگهداري افراد . تلقی می شود

دف اصلی ه. مستعد با هدف بهینه کردن توان سازمان به منظور تحقق نتایج کسب و کار تعریف شده است
این تحقیق بررسی نقش و رابطه مدیریت استعداد در حفظ و نگهداري منابع انسانی مستعد در شرکت ملی 

این تحقیق با بررسی و مرور ادبیات مختلف درباره مدیریت . پخش فرآورده هاي نفتی منطقه ساري می باشد
 –روش انجام این تحقیق، توصیفی  .یرداستعداد، چهار عامل را به عنوان پیامد مدیریت استعداد در نظر می گ

ي براي سنجش ی باشد که بدین منظور پرسشنامه اپیمایشی و روش انجام نمونه گیري تصادفی طبقه ایی م
نفر از کارکنان و  95نقش مدیریت استعداد بر پیامدهاي آن طراحی و در میان نمونه ایی متشکل از 

ر بوده اند توزیع گردید که به منظور تجزیه و تحلیل داده ها مسئولین که داراي تحصیلات کارشناسی و بالات
یافته هاي . استفاده شده است و از آزمون تی تست روش آمار توصیفی و استنباطی ،SPSSاز نرم افزار 

تحقیق نشان می دهد که چهار پیامد مدیریت استعداد که عبارتند از ترك نکردن افراد مستعد از سازمان، 
غلی افراد مستعد، ایجاد خزانه استعداد و خالی نماندن منصب هاي کلیدي، به ترتیب از ثبات و امنیت ش

  .ترین نتایج مدیریت استعداد در سازمان است مهم
  

  مدیریت استعداد، منابع انسانی مستعد :کلیديکلمات 
  

                                                
s.qosi@yahoo.com  

 کاربردي 
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  مقدمه
 ي با عنوان جنگ در مقاله ا 1990 هدر ده 1مدیریت استعداد اصطلاحی است که اولین بار مکنزي و شرکا

، مدیریت استعداد را عامل مهم و تأثیرگذار در موفقیت 3پس از آن بسیاري. 2بر سر استعدادها مطرح کردند
سازمانی دانسته اند که می تواند با شناسایی، توسعه و جذب کارکنان مستعد، براي سازمان مزیت رقابتی 

دریافته اند که به منظور موفقیت در اقتصاد پیچیده امروزه سازمان ها به خوبی ). 1390حسینی،(ایجاد نماید
همزمان با درك نیاز . نیاز دارند 4جهانی و نیز ماندگاري در محیط کسب و کار، به داشتن بهترین استعدادها

به استخدام، توسعه و نگهداشت استعدادها، سازمان ها دریافته اند که استعدادها منابعی بحرانی هستند که 
 5موسسه). 1387معالی و تاج الدین ، (به بهترین نتیجه ها، نیازمند مدیریت می باشند براي دست یابی

CIPD ها، دانش، توانایی هاي ادراکی و پتانسیل بالا می داند و  ، استعداد را ترکیبی پیچیده از مهارت
     تعریف می کندسازمان با پتانسیل بالا   7را شناخت و تمرکز بر بخشی از نیروي انسانی 6مدیریت استعداد

این تمرکز دارد که افراد چگونه به سازمان وارد می شوند و  مدیریت استعداد بر). 1388، 8گاي و دیگران(
که  مدیریت استعداد بر الزامات شایستگی تمرکز دارد و این ).1388اولریش و بروك بانک، (کنند  رشد می

در مدیریت مؤثر  ). 1388اولریش و بروك بانک، (ند چگونه افراد در درون سازمان یا بیرون از آن حرکت کن
           اهداف کسب و کار تعیین  استعدادها، نیاز کمی وکیفی سازمان به استعدادها براساس استراتژي و

ها وارد سازمان  چگونه آن: از گردش افراد در سازمان حاصل می شود  استعداد،). 1387، کارت رایت(می شود
مدیریت . اي خود را توسعه می دهند و به سمت بالا یا بیرون سازمان حرکت می کننده شوند، مهارت می

غیرضروري و کاملا  استعدادها فقط شامل جذب و حفظ بهترین افراد نیست، بلکه شناسایی و حذف افراد
ا پرورش قابلیت ها و مدیریت استعداده). 1388، 9اولریش و بروك بانک(نامناسب را نیز در بر می گیرد 

در دنیاي امروز کسب و کار، . بخش لاینفک راهبرد و چشم انداز سازمان هاي پیشروي امروز می باشد
دیگر  تنها مرکز هزینه کردن نیست، بلکه هم راستا با کسب و کار سازمان،  10مدیریت توسعه منابع انسانی

ها، تنوع کارکنان و تنوع تر و کاهش هزینه ها با بهره مندي از رویکرد مدیریت، استعداد براي سود بیش
 نیا همچنین ).1387، 11کارت رایت( آموزش ها، سعی در ایجاد ارزش افزوده براي سرمایه خود دارند 

 ،افراد مستعد ياستعداد با بحث کاهش ترك سازمان از سو تیریرابطه مد یو بررس ییبا هدف شناسا قیتحق
 یکه با بررس رفت،ینه استعداد در سازمان انجام پذخزا جادیو ا يدیکل يها نماندن منصب یخال ،یشغل تیامن

 یو بررس نییبه دنبال تع يسار قهمنط ینفت يها پخش فرآورده یاستعداد در شرکت مل تیریمد يامدهایپ
                                                

1 McKinsey and Company 
2 Abrahamson (1996) 
3 Announce(2005) Smith (2007) and Greens aide and Slob (2005) 
4Talents  
5Chartered Institute of Personnel & Develppment  
6Talent Management  
7Manpower  
8Gay et al  
9Uric & Brock bank  
10Cartwriyh  
11Human Resource Development Management  
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 ،قیتحق نهیشیو پ ينظر یمقاله ابتدا مقدمه سپس مبان نیدر ا. میآن در شرکت مذکور بوده ا تیاهم زانیم
       ارائه  شنهاداتیو پ يریگ جهینت یانیمطرح شده است و در بخش پا  قیقتح يها افتهیو  يمدل نظر

  .گردد یم
  

  مبانی نظري و پیشینه تحقیق
  مدیریت استعداد 

هدف و مقصود آن تضمین عرضه . مدیریت استراتژیک جریان استعداد در یک سازمان است ،مدیریت استعداد
ناسب با مشاغل مناسب در زمان مناسب بر مبناي اهداف مطلوبی از استعدادها به منظور انطباق افراد م

 ،در تعریفی دیگر مدیریت استعداد دربرگیرنده تمامی فرایندهاي منابع انسانی .1استراتژیک سازمان است
 ،حفظ و نگهداري ،انتخاب ،کشف ،مدیریت استعداد عموماً به معنی کاوش. هاست آوري مدیریت امور و فن

  . 2)2004سچ و یر، به نقل از  1390فراهانی ، (گیري و بازسازي نیروي کار استکار هب ،بهسازي ،توسعه
  

  ی مستعدمفهوم توسعه منابع انسان
است که امروزه  نیدارد ا تیراستا اهم نیآنچه در ا یبحث فراوان است ول یتوسعه منابع انسان مورد در

نظام آموزش  قیطر از دیبلکه با؛ دشو یحاصل نم یو فن یتخصص يآموزشها تنها با یتوسعه منابع انسان
مثال  يبرا. ابندیکارکنان سازمان در ابعاد مختلف پرورش  یعنی ؛جامع به پرورش کارکنان سازمان پرداخت

خوب  سازمان را نیقوان یباشد ول يادیمهارت ز يدارا یو تخصص ینظر فن کاردان از اینفر مهندس  کیاگر 
 با رایز ؛ستین يا افتهیتوسعه  خود را نداند، فرد فیوظا ایداشته باشد، ضعف  یروابط انسان ينداند، در برقرار
 اریاخت تخصص خود را به نحو مطلوب در توان و اندتو یکه در آن است نم یسازمان يها یتوجه به نارسائ

به عقیده ویلیامز افراد مستعد کسانی هستند که توانایی  ).1387،  تاجدین(ردیگذارد و به کار گ سازمان
استثنایی از خود نشان می دهند و در طیفی از فعالیت ها و پست ها و یا در یک زمینه تخصصی و یا 

شایستگی  ها پیشنهاد می شود، محدودة خاص موفق عمل می کنند و در حوزه هاي فعالیتی که به آن
همکاران به  و 1393اصیل، (که در همۀ این فعالیت ها تأکید بر فرد است بالایی را از خود بروز می دهند

  ).2000، 3ویلیامزنقل از 
  

  خالی نماندن منصب هاي کلیدي
  طور مشخص هدف خود را بر مشاغل کلیدي متمرکز  هفرآیندهاي مدیریت استعداد و جانشین پروري، ب

مشاغلی که در موفقیت سازمان نقشی مهم دارند و به سختی می توان کارکنان مناسب براي . کنند می
این مشاغل نقش کلیدي براي موفقیت در سازمان دارند و نباید براي طولانی . استخدام نمودها را  تصدي آن

                                                
1 Duttagupta, 2005 
2 Schreyer, 2004 
3 Williams 
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مدت بلاتصدي بمانند چرا که سازمان بدون داشتن افراد مستعد در این منصب ها قادر به رقابت با سایر 
استفاده از  بر این اساس باید با. خواهد شدمواجه سازمان ها نیست و در دستیابی به اهدافش با مشکل 

     روش هاي دقیق، مشاغل کلیدي و حساس سازمان تحت پوشش برنامه هاي مدیریت استعداد قرار گیرد
  .1)1997هررسی، به نقل از  1390نیک پور، (
  

  ایجاد خزانه استعداد
آن است که مدیریت استعداد بر افراد یا گروه خاصی از رهبران و  در رویکردي خاص، بحث بر سر

. ال و آینده تمرکز دارد که داراي این قابلیت هستند که در سطوح مختلف سازمانی ارتقا یابندمتخصصان ح
ها را مجزا می نماید که  در این رویکرد مدیریت استعداد بر یک یا دو بخش از نیروي کار متمرکز شده و آن

اصی هستند و براي ارتقا یا این افراد داراي قابلیت ها و عملکرد خ. در اصطلاح به آن خزانه استعداد گویند
اگر این رویکرد پذیرفته شود نیاز به مدیریت استثنایی . پذیرفتن منصب هاي کلیدي استعداد زیادي دارند

بدیهی است  ذخیره نیروي انسانی یک سازمان را می توان به یک منبع یا خزانۀ آب تشبیه کرد، .خواهد بود
ل منبع یا خزانه هدایت می کنند و اندازه این دریچه ها از که تعداد دریچه هاي ورودي که آب را به داخ

یک سو و راه هاي تخلیه و میزان آبی که از منبع یا خزانه خارج می شود از سوي دیگر، در مجموع میزان 
در مورد ذخیرة نیروي انسانی مستعد نیز وضع به همین . ذخیره آب را در منبع یا خزانه تعیین می کنند

سایی دریچه هاي ورود و خروج نیروي انسانی سازمان و محاسبۀ دقیق آن، این امکان را شنا. منوال است
براي کارشناس و برنامه ریز فراهم می سازد تا با تغییر هریک از عوامل تغییرپذیر سایر عوامل را با آن 

مستعد و آماده  مدیریت استعداد با توجه به این موضوع و ایجاد خزانۀ استعداد از نیروهاي. متناسب نماید
  ).1390حسینی،(ها، سازمان را در هنگام نیاز به نیروي انسانی مستعد یاري می رساند نمودن آن

  
  ثبات و امنیت شغلی

به شغل  یابی از دست دادن شغل، عدم دست ،یشغل راتییچون تغ یموضوعات یشغل تیمفهوم امن در
از عوامل  یکی یشغل تیامن یو سازمان ینعتاعتقاد روان شناسان ص نیبنابرا. مناسب گنجانده شده است

 اریاغلب مردم بس نیکاملاآشکار و در ب ینیتام يازهاین ).1387، عینی(است  یشغل تیبوجودآورنده رضا
 ياقتصاد یثبات یجنگها، امراض، و ب تصادف، رینظ یزندگ يها بیاز آس میدار لیهمه ما م. متداول اند

فراهم کنند که از  نانیاطم يعلاقه مندند که تا اندازه ا ها راد و سازمانرو اف نیاز ا. میدر امان باش یوشغل
پال، هرس و کنت  نقل از  به 1387، نیتاج الد( بود الامکان مصون خواهند یفاجعه ها حت لیقب نیا

ترین کمک را به ایجاد و حفظ  عواملی را که بیش LBA 2بر اساس تحقیق گروه مشاوران )1997، بلانچارد
طور خاص  هب(جایی و ثبات شغلی  هسازمان می نمود، عبارتند از فرهنگ مبتنی بر عملکرد، حداقل جابتعالی 

سطح بالایی از رضایت کارکنان، کادري از جانشینان شایسته، سرمایه گذاري اثربخش در  ،)در گروه کارکنان
                                                

1 Heresy et al, 1997 
2 Berger and Associates Ltd ( 2005), Lance 
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در فرآیند انتخاب ) وفقیتعامل هاي م(توسعه و حقوق و دستمزد کارکنان و استفاده از شایستگی سازمانی 
یابی به  بر این اساس مشاوران معتقدند که بالا بردن توانایی سازمان در دست. و ارزیابی عملکرد کارکنان

که  قبل از آن. درك نیاز به مدیریت استعداد و ایجاد یک روش منظم در انجام این فعالیت هاست تعالی مهم،
  .ستعداد درك شوداین عمل اتفاق افتد باید اهداف مدیریت ا

 
  پیشینه تحقیق 

 90انگلستان انجام دادند نشان داد که  1دي. آي .در موسسه سی) 2006(تحقیقی را که کلارك و وینکلر 
درصد پاسخ دهندگان آن معتقد بودند که فعالیت هاي مدیریت استعداد می تواند بر حوزة فعالیت هاي 

     ها بر این باورند که تقریباً همه چیز در حیطۀ  ز آنشرکت تأثیر مثبتی داشته باشد و بیش از نیمی ا
   ).2003آدامسکی ،(فعالیت هاي مدیریت استعداد قرار می گیرد 

تحقیق بررسی رابطه بین مدیریت استعداد و رضایت شغلی کارکنان در ستاد مرکزي صندوق تأمین اجتماعی 
هدف از تحقیق حاضر تعیین  جام پذیرفت؛ان )1390(توسط سعید صیادي، مرضیه محمدي و امین نیک پور 

روش  .رابطه بین مدیریت استعداد و رضایت شغلی کارکنان در ستاد مرکزي صندوق تأمین اجتماعی است
یافته هاي تحقیق حاضر . این تحقیق از نوع توصیفی و همبستگی است که به روش پیمایشی انجام شده است

 .ي مدیریت استعداد و رضایت شغلی مورد تأیید قرار گرفته استمبنی بر وجود رابطه معناداري بین متغیرها
تحقیق نقش سرمایۀ اجتماعی بر بهبود مدیریت استعدادها در سازمان تربیت بدنی توسط علی اکبر احمدي، 

بر اساس یافته هاي . انجام پذیرفت) 1390(ابوالفضل فراهانی، اکبر بهمنی چوبستی و مهدي شهبازي 
اجتماعی و مدیریت استعدادها در سازمان تربیت بدنی رابطه اي معنی دار و مستقیم  بین سرمایۀ، تحقیق

به عبارتی می توان با افزایش و بهبود سرمایۀ اجتماعی به نحوي مطلوب تر مدیریت استعداد را . وجود دارد
   .در سازمان تربیت بدنی پیاده نمود

  
  فرضیات تحقیق

   :صدد آزمون فرضیه هاي زیر استبا توجه به مباحث مذکور این مقاله در
  فرضیه اصلی

  .مدیریت استعداد در حفظ و نگهداري منابع انسانی مستعد نقش دارد :فرضیه اصلی
  

  فرضیه فرعی 
  .مدیریت استعداد بر خالی نماندن منصب هاي کلیدي نقش دارد: 1فرضیه فرعی 
  .مدیریت استعداد بر ایجاد خزانه استعداد نقش دارد: 2فرضیه فرعی 
  .مدیریت استعداد بر ترك نکردن سازمان نقش دارد: 3 فرضیه فرعی

                                                
1 CIPD 
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  .امنیت شغلی افراد مستعد نقش دارد ومدیریت استعداد بر ثبات : 4فرضیه فرعی 
  

  مدل هاي مدیریت استعداد و معرفی مدل مفهومی
ونه اي که گ هب ؛عنوان نقطه شروع و مبنایی جهت انجام مطالعات و تحقیق ها است ههر مدل مفهومی ب

   ).2000ادوارد و همکاران، (1ها را مشخص می کند متغیرهاي مورد نظر تحقیق و روابط میان آن
یک  3ابزار تحلیلی و 2صورت ایده آل،  مدل مفهومی یا همان نقشه ذهنی هبه عبارت دیگر می توان گفت که ب

متغیرها،   در حین اجراي تحقیق،گونه اي که انتظار می رود  هب ؛استراتژي جهت شروع و انجام تحقیق است
ها انجام شده و  ها مورد بررسی و آزمون قرار گرفته و حسب ضرورت تعدیلاتی در آن روابط و تعاملات بین آن

لازم به توضیح است در این تحقیق بهبود  ).1999، 4سوتتر(ها اضافه شود ها کم و یا به آن عواملی نیز از آن
به ) 1جدول (حقق تنها با بررسی مدل هاي مختلف و نظرخواهی از خبرگان عملکرد قابل ارزیابی نبوده و م

ترین پیامدهاي مدیریت استعداد توجه نموده است که در مدل هاي مفهومی  چهار عامل به عنوان مهم
: دست آورده اند که عبارتند از هتري بدان شده و درنظر سنجی از خبرگان نیز الویت بالاتري را ب اشارات بیش

    .نه استعداد، خالی نماندن منصب هاي کلیدي، ترك نکردن سازمان، ثبات و امنیت شغلیخزا
، محقق ابتدا با بررسی این مدل ها تمامی پیامد هاي حاصل از مدیریت استعداد را که در 1بر اساس جدول 

شد و در  هر مدل به آن اشاره شد استخراج نمود و سپس از طریق پرسشنامه، رتبه بندي متغیرها انجام
ه با این افراد خبره  حبو مصا...) استاد راهنما، استاد مشاور، و اساتید دانشگاه ( نهایت با نظر سنجی از خبرگان

بر این اساس . دست آورده اند انتخاب شدند همدیریت چهار پیامد که بالاترین الویت را بو گرد آوري اطلاعات 
استعداد بر پیامدها و رتبه بندي متغیرهاي وابسته، روابط زیر در ادامه به منظور تعیین شدت تأثیر مدیریت 

  .نشان داده شده است 1در نظر گرفته شده که در شکل 
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  تحقیق   مدل مفهومی اولیۀ.  1شکل 

                                                
1 Edwards et al  
2 Mental Map 
3 Analytical Instrument 
4 Sutter & Leisen, 1999 

  
  دیریت استعدادم

  خالی نماندن منصب هاي کلیدي

 ایجاد خزانه استعداد

ترك نکردن سازمان توسط افراد 
 نخبه

 ثبات و امنیت شغلی افراد مستعد



 

    FARAYANDNO 

 52 شماره/ 1394 زمستان/ ترویجی علمی تخصصی فصلنامه
 

257 

  بررسی مدل هاي مختلف مدیریت استعداد.  1جدول 

  
  تاریخ/ مدل 

 
ارتباط با بخش 

/ خصوصی 
  دولتی

 
  عوامل زمینه ساز

 
یرهاي کلیدي متأثر از مدیریت متغ

  استعداد

مدل استعداد 
بانک 

  1387/امریکا

 
  خصوصی

 
راهبردها و نیازهاي 

  سازمان

 
انتصاب در مشاغل کلیدي، حمایت، رشد و 

  پرورش، مدیریت عملکرد

  
 TQTMمدل 

 
  دولتی/ خصوصی 

 
نقاط ضعف و قوت 

  سازمان

 
     استخدام افراد مستعد، قرار دادن در 

  مناسب و جانشین پروريمنصب هاي 

Talent on 
Demand )2010(  

 
  خصوصی

 
راهبردها و اهداف 
  کسب و کار سازمان

مدیریت عملکرد، برنامه ریزي نیروي کار، 
مدیریت شرکا، گزینش، خزانه جانشینی، 
آموزش و توسعه، توسعه راهکار یا مسیر 

  شغلی، خدمات و مزایا

Maricopa )2010(  
  

 
  خصوصی

چشم انداز ، 
موریت ، ارزش ها مأ

و نگرش هاي هیئت 
  امنا

آماده سازي توسعۀ استعداد، حفظ استعداد، 
  استخدام استعداد، انتخاب استعداد

Creative 
Metrics(2008)  

  
  خصوصی

طراحی ، توسعه و 
بکارگیري راه حل 

  هاي برجسته

مربیگري، توسعه رهبري، تغییر محیط کار و 
  مدیریت عملکرد

Jasper 
Associates (2009)  

 
  راهبرد کسب و کار  خصوصی

 برنامه ریزي و جانشین پروري، راهکار شغلی،
تحلیل شکاف تعیین اهداف حرفه اي،  

مدل بلوغ مدیریت 
 LOREاستعداد 

(2010) 
 خصوصی

راهبرد و نیازهاي 
  کسب و کار

 
کشف، یکپارچگی، مدیریت عملکرد، حفظ و 

  نگهداري و خروج از خدمت
  

  :فوق مدل زیر را براي این تحقیق به عنوان مدل مفهومی در نظر گرفته استبا توجه به یافته هاي 
  

  روش تحقیق
جهت منطه ساري جا که شرکت ملی پخش فرآورده هاي نفتی  از آن با توجه به موضوع و هدف تحقیق،

عه تحقق ماموریت خویش از کارکنان با استعداد و متخصص در زمینه علوم گوناگون بهره می برد، لذا جام
کلیه کارشناسان و مدیران با مدرك لیسانس و افرادي که دانشجوي دوره "آماري این تحقیق عبارت بودند از 

شاغل در شرکت پخش  "فوق لیسانس می باشند و کلیه کارشناسان و مدیران با مدرك فوق لیسانس و بالاتر



   

FARAYANDNO     

  258 52شماره / 1394زمستان / رویجیفصلنامه تخصصی علمی ت

 آمار در بر اساس آخرین تعداد کل افراد شاغل با تحصیلات فوقفرآورده هاي نفتی منطقه ساري که 
و سطح  %5با خطاي نمونه گیري  جدول مورگان و از استفاده با .است نفر بوده 125 ،1393فروردین سال 

براي بررسی رابطه بین متغیرها و آزمون فرضیه ها از طریق . نفر برآورد گردید 95تعداد نمونه % 95اطمینان 
ابزار اصلی گردآوري اطلاعات  .تی تست استفاده شده استآزمون  و SPSSاز نرم افزار آماري ، پرسشنامه

. سوالی استفاده شده است 28پرسشنامه است که بر این اساس براي متغیرهاي مورد بررسی از پرسشنامه 
محقق این پرسشنامه را تهیه کرده و پس از بررسی و تأیید نهایی، استادان و خبرگان مدیریت منابع انسانی 

ضریب آلفاي . ضمناً این پرسش نامه در تحقیقات قبلی هم مورد استفاده شده بود .ه انداز آن استفاده کرد
اندازه گیري گردید که  938/0عدد  SPSSدست آمده براي این پرسشنامه، با استفاده از نرم افزار  هکرونباخ ب

که  می توان گفت بنابراین. می باشد نشانگر اعتبار پرسشنامه  درصد است که 70/0تر از  در مجموع بزرگ
   .می باشد پرسشنامه مورد استفاده از قابلیت اعتماد و پایایی لازم برخوردار 

  
ضریب آلفا  تعداد سوالاتمتغیرها

  938/0 28 کل سوال هاي پرسشنامه
  

  یافته هاي تحقیق
  اطلاعات نتایج جمعیت شناختی

       2در جدول هندگان پرسشنامه نفر از پاسخ د 95با توجه به تعداد  نتایج جمعیت شناختی،توصیف 
  .می باشد

  اطلاعات نتایج جمعیت شناسی. 2جدول  
 متغیرها درصد فراوانی نتیجه

 جنس 9 .اکثریت پاسخ دهندگان  مرد می باشند
 تاهل 80/0 .می باشند اکثریت پاسخ دهندگان  متاهل

سال  40تا  31بیشترین درصد فراوانی پاسخ دهندگان در گروه سنی 
 ندباش

 سن 50/5

 سابقه کار 38/9 سال سابقه دارند 10تا  5بیشترین درصد فراوانی پاسخ دهندگان 
 رشته تحصیلی 49/5 اکثریت پاسخ دهندگان در گروه علوم انسانی می باشند

 تحصیلات 84/2 اکثریت پاسخ دهندگان داراي لیسانس می باشند
 دامنوع استخ 44/2 اکثریت پاسخ دهندگان رسمی می باشند

 حوزه اشتغال 53/7 اکثریت پاسخ دهندگان در حوزه اداري می باشند
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  :اطلاعات آمار توصیفی نمونه آماري
 spssبه  جدول زیر نشان دهنده متغیرهاي تحقیق می باشد که پس از مرتب کردن دادهاي جمع آوري شده،

  . وارد شده اند
  هافرضیه آمار توصیفی مربوط به  . 3جدول

  

را فرضیه ها و فرضیه اصلی جدول فوق، تعداد، میانگین، انحراف معیار، ضریب تغییرات، حداقل و حداکثر در 
 0.5تر از  کم) 0.1475(فرضیه ها و فرضیه اصلی با توجه به این که ضریب تغییرات در تمامی . نشان می دهد

از  بنابراین دیدگاه پاسخ دهندگان به هم نزدیک بوده و. می باشد، لذا داده ها از پراکندگی کمی برخوردارند
   .همخوانی زیادي برخوردارند

 
  آمار استنباطی 

   .متغیر مورد بررسی داراي توزیع نرمال نمی باشد:  
   .متغیر مورد بررسی داراي توزیع نرمال می باشد: 

   :فرض آماري
3             :OH  
>3             :1H  

  ):تحقیق هاي فرضیه بررسی( ها داده تحلیل
   .ردمدیریت استعداد در حفظ و نگهداري منابع انسانی مستعد نقش دا :فرضیه اصلی تحقیق

رابر ب t، آماره 58216/0انحراف معیار برابر با  9453/3دست آمده براي فرضیه اصلی برابر با  همقدار میانگین ب
 این در لذا .باشند می α= 05/0 خطاي سطح از تر کم است که 000/0مقدار احتمال برابر با  و 15 /827 با

مدیریت استعداد در  فتگدر نتیجه می توان . می گردد تایید   فرض و می شود رد  فرض سطح
   . حفظ و نگهداري منابع انسانی مستعد نقش دارد

  .مدیریت استعداد بر خالی نماندن منصب هاي کلیدي نقش دارد :فرضیه فرعی اول
برابر  t، آماره 5548/0انحراف معیار برابر با  8487/3دست آمده براي فرضیه اصلی برابر با  همقدار میانگین ب

 این در لذا .باشند می α=05/0 خطاي سطح از تر کم است که 000/0و مقدار احتمال برابر با  183/15 با

  حداکثر  حداقل  ضریب تغییرات  انحراف معیار  میانگین  دادتع  متغیرها
 88/4 75/1 1415/0 54483/0 8487/3 95  بررسی فرضیه فرعی اول

 00/5  50/1 1790/0 68997/0 8526/3 95  بررسی فرضیه فرعی دوم

 00/5 71/1 1650/0 67948/0 1158/4 95  بررسی فرضیه فرعی سوم

 00/5 40/1 1796/0 71219/0 9642/3 95  بررسی فرضیه فرعی چهارم

 91/4 59/1 1475/0 58216/0 9453/3 95  بررسی فرضیه اصلی
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مدیریت استعداد بر  در نتیجه می توان گفت. می گردد تایید   فرض و می شود  رد  فرض سطح
  .ش داردنقخالی نماندن منصب هاي کلیدي در سازمان 

  
  .مدیریت استعداد بر ایجاد خزانه استعداد نقش دارد:  فرضیه فرعی دوم

برابر با   tآماره  6899/0انحراف معیار برابر با  8526/3دست آمده براي فرضیه اصلی برابر با  همقدار میانگین ب
 سطح این در لذا .باشند می α=05/0 خطاي سطح از تر کم است که 000/0و مقدار احتمال برابر با  045/12
مدیریت استعداد بر ایجاد خزانه  بین دیگر عبارت به. می گردد تایید  فرض و می شود رد  فرض

   .نقش داردمدیریت استعداد بر ایجاد خزانه استعداد در سازمان  در نتیجه می توان گفت .استعداد نقش دارد
  

   .اد بر ترك نکردن سازمان نقش داردمدیریت استعد:  سوم فرضیه فرعی
برابر با   t آماره67948/0انحراف معیار برابر با  1158/4دست آمده براي فرضیه اصلی برابر با  همقدار میانگین ب

 سطح این لذادر .باشند می α=05/0 خطاي سطح از تر کم است که 000/0و مقدار احتمال برابر با  005/16
مدیریت استعداد بر ترك  یجه می توان گفتدر نت. می گردد تایید  فرض و شودمی  رد  فرض

    .نقش داردنکردن سازمان در سازمان 
  

  .مدیریت استعداد بر ثبات و امنیت شغلی افراد مستعد نقش دارد: فرضیه فرعی چهارم
 t، آماره 712/0انحراف معیار برابر با  9642/3براي فرضیه فرعی چهارم برابر با  دست آمده همقدار میانگین ب

 در لذا .باشند می α =05/0 خطاي سطح از تر کم است که 000/0و مقدار احتمال برابر با  196/13رابر با ب
مدیریت استعداد بر  در نتیجه می توان گفت. می گردد تایید   فرض و می شود  رد  فرض سطح این

               .نقش دارددر سازمان نیت شغلی افراد مستعد ثبات و ام
  

  هابررسی فرضیه  . 4جدول 

  متغیرها
  3مقدار ثابت مورد آزمون   

 tي آماره  انحراف از معیار  میانگین  نتیجه آزمون
درجه 
  مقداراحتمال  آزادي

  تایید   000/0  94    183/15  5548/0  8487/3  بررسی فرضیه فرعی اول
  تایید  000/0  94    045/12  6899/0  8526/3  فرعی دوم بررسی فرضیه

  تایید  000/0  94    005/16  67948/0  1158/4  بررسی فرضیه فرعی سوم
  تایید  000/0  94    196/13  7121/0  6942/3  بررسی فرضیه فرعی چهارم

  تایید   000/0  94    827/15  58216/0  9453/3  بررسی فرضیه اصلی
  



 

    FARAYANDNO 

 52 شماره/ 1394 زمستان/ ترویجی علمی تخصصی فصلنامه
 

261 

براي فرضیه  و مقدار احتمال tدست آمده، انحراف معیار، آماره ي  هانگین ببا توجه به جدول فوق، مقدار می
درصد اطمینان می توان گفت  95ي صفر رد شده و با فرضیه که نشان می دهداصلی و فرضیه هاي فرعی 

   .مدیریت استعداد در حفظ و نگهداري منابع انسانی مستعد نقش داردکه 
  

  و پیشنهادها نتایج
در این عصر که عصر کارکنان . داد در حفظ و نگهداري منابع انسانی مستعد نقش داردمدیریت استع -1

دانشی نیز نامیده می شود، سازمان ها بر پایه مهارت و استعدادهاي کارکنان خود باهم رقابت می کنند و با 
      ایجاد  جذب و نگهداشت بااستعدادترین کارکنان، بهترین وسیله تضمین مزیت رقابتی را براي سازمان

  .صورت سازمان منافع حاصل از نیروي کار باانگیزه و چالاك را برداشت می کند می نمایند که در این
که مدیریت استعداد بر این باور است که افراد بااستعداد نقش محوري را در موفقیت سازمان  با توجه به این

و اجراي موثر استراتژي مدیریت استعداد و  ایفا می کنند، می تواند با ایجاد تسهیل پیشرفت مسیر شغلی
همچنین انتخاب و آماده نمودن کارکنان مستعد براي پست هاي کلیدي نقش مهمی را در نگهداري موفقیت 

نگهداشتن کارکنان پیوند بسیار تنگاتنگ و نزدیکی با . آمیز منابع انسانی مستعد در سازمان داشته باشد
ها بسیار  توجه به چالش ها و انتظارات این افراد براي نگه داشتن آن. دسیستم مدیریت عملکرد سازمان دار

   .مهم است که در این راستا تدوین نوعی رویکرد شایسته سالاري یکی از راهکارهاي اصلی است
رتبه اول پیامدهاي مدیریت استعداد به ترك نکردن سازمان توسط افراد مستعد اختصاص پیدا کرده  -2

ها به  ش هایی را براي نگه داشتن کارمندان مورد نظر خود می کند تا بتواند از طریق آنسازمان تلا .است
   داشتن یک برنامه حفظ، مدیران را مصون می دارد از اینکه ناگهان افراد و . اهداف سازمان دست یابد

بنابراین می توان گفت، یکی از عوامل اثرگذار مدیریت . سرمایه هاي انسانی مستعد خود را از دست بدهند
استعداد بر سازمان ها کاهش ترك سازمان از افراد مستعد است؛ لازم است تا توسعه کارکنان بااستعداد را 

ه این کار از وظایف مدیریت استعداد ها را به بالاترین سطح رساند ک الویت بندي نموده و حقوق و دستمزد آن
   .می باشد

. رتبه دوم پیامدهاي مدیریت استعداد به ثبات و امنیت شغلی افراد مستعد اختصاص پیدا کرده است -3
امنیت شغلی در ارتباط با موضوعاتی از قبیل تغییرات شغلی، از دست دادن شغل، دست نیافتن به شغل 

   وجود آورنده رضایت شغلی  هگفت که امنیت شغلی یکی از عوامل بمناسب می باشد و همچنین می توان 
هاي  با استعدادها و مهارت مدیریت استعداد این اطمینان را بوجود می آورد که هر یک از کارکنان،. می باشد

ها شفاف است و به عنوان یک عامل تحریک  همچنین مسیر شغلی آن ویژه در شغل مناسب قرار گیرند،
ها موجبات افزایش رضایت  اي فرصت هاي شغلی بهتر، درون و بیرون سامانی عمل می کند که اینفزاینده بر

  .شغلی کارکنان را فراهم می آورد
 ،خزانه استعداد. رتبه سوم پیامدهاي مدیریت استعداد به ایجاد خزانه استعداد اختصاص پیدا کرده است -4

       ها در جهت  که سازمان می تواند از آن بالا می باشداز متصدیان شغلی با پتانسیل و عملکرد  خزانه اي
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شناسایی دریچه هاي ورود و خروج نیروي انسانی سازمان و . کردن پست هاي حیاتی استفاده نماید پر
محاسبه دقیق آن، این امکان را براي کارشناس و برنامه ریز فراهم می سازد تا با تغییر هریک از عوامل 

مدیریت استعداد با ایجاد خزانه استعداد از نیروهاي مستعد و . وامل را با آن متناسب نمایدسایر ع تغییرپذیر،
خزانه استعداد باید به اندازه . ها، سازمان را در هنگام نیاز به نیروي مستعد، یاري می رساند آماده نمودن آن

هاي ضروري در هر  ازمان و مهارتکافی نیرو داشته باشد تا از وجود استعدادهاي کافی براي تأمین نیازهاي س
لحظه از زمان، اطمینان حاصل شود و همچنین مازاد نیرو نیز وجود نداشته باشد تا از اتلاف منابع جلوگیري 

  .شود
. رتبه چهارم پیامدهاي مدیریت استعداد به خالی نماندن منصب هاي کلیدي اختصاص پیدا کرده است -5

در موفقیت سازمانی نقش مهمی دارند و به سختی می توان کارکنان مشاغلی در سازمان ها وجود دارد که 
که  این مشاغل نباید براي مدت طولانی بلاتصدي بمانند، چرا. ها را استخدام نمود مناسب براي تصدي آن

سازمان بدون داشتن افراد مستعد در منصب هاي کلیدي قادر به رقابت با سایر سازمان ها نیست و در 
مدیریت استعداد با استفاده از روش هاي دقیق، مشاغل کلیدي و . فش دچار مشکل می شودرسیدن به اهدا

  .حساس سازمان را تحت پوشش قرار می دهد
   :که پس از تجزیه و تحلیل فرضیه هاي تحقیق، همگی تأیید شده اند بنابراین با توجه به این

پیامدهاي مدیریت استعداد  از عنوان یکی هب 11/4فرضیه ترك نکردن افراد مستعد از سازمان با میانگین  - 1
 .داراي اهمیت می باشد و داراي رتبه اول می باشد

پیامدهاي مدیریت  از عنوان یکی هب 96/3فرضیه ثبات و امنیت شغلی افراد مستعد از سازمان با میانگین  - 2
 .استعداد داراي اهمیت می باشد و داراي رتبه دوم می باشد

پیامدهاي مدیریت استعداد داراي  از بعنوان یکی 85/3د در سازمان با میانگین فرضیه ایجاد خزانه استعدا - 3
 .اهمیت می باشد و داراي رتبه سوم می باشد

پیامدهاي مدیریت  از عنوان یکی هب 84/3فرضیه خالی نماندن منصب هاي کلیدي در سازمان با میانگین  - 4
 .داستعداد داراي اهمیت می باشد و داراي رتبه چهارم می باش

دست آمده و مطالب ذکر شده در متن فوق، می توان مدل مفهومی تحقیق را در  هبا توجه به نتایج ب - 5
 . نشان داد 2شکل  درخصوص نقش مدیریت استعداد در حفظ و نگهداري منابع انسانی مستعد 

خش فرآورده با توجه به یافته ها و نتایج تحقیق و الویت آنها، پیشنهادهاي زیر براي مدیران شرکت ملی پ
  :هاي نفتی بطور عام در سطح کشور و به طور خاص در منطقه ساري ارائه می گردد 

  مدیران در بحث مدیریت استعداد باید به لزوم ماندگاري و حفظ کارکنان مستعد توجه نمایند چرا که
 .موفقیت یا شکست سازمان در ادامه به وجود نیروهاي مستعد بستگی دارد

  از طریق پیاده سازي مدیریت استعداد در سازمان، اطمینان حاصل نمایند که از طریق مدیران می توانند
ایجاد خزانه استعداد هر زمانی که بخواهند و نیاز داشته باشند می توانند به نیروهاي کیفی و کارآمد 

 .دسترسی داشته تا از حیث سازمان با بحران مواجه نشود
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  11/4  
          96/3  
       85/3  

               84/3  
  
  
  
  
  
 
  

  مدل مفهومی تحقیق .2شکل 
  
  مدیران باید با استفاده از مدیریت استعداد و از طریق شناسایی پست هاي کلیدي و قرار دادن افراد در

 .این منصب ها به بهبود امور در سازمان امیدوار باشند
 مطلوبی را در سازمان به همراه داشته باشد، وجود  آنچه در نهایت باعث می شود مدیریت استعداد نتایج

 .حمایت همه جانبه مدیران و تداوم این حمایت است، در غیر این صورت موفقیتی حاصل نخواهد شد
  سازمان ها و مدیران در ایجاد و توسعه فرهنگ سازمانی مبتنی بر ایجاد و پیاده سازي مدیریت استعداد

 .تلاش نمایند
 ردهاي راهبردي خود و در اهداف و برنامه هاي عملیاتی شان به بحث مدیریت استعداد سازمان ها در رویک

 .و زمان بندي دقیق نسبت به پیاده سازي مدیریت استعداد توجۀ ویژه اي داشته باشند
  مدیران سازمان ها در اعمال و سخنان خود نسبت به پیاده سازي مدیریت استعداد رویکرد مثبت و

 . ند و حمایت هاي همه جانبۀ مالی و معنوي را در این زمینه ارائه نمایندعملیاتی داشته باش
 هاي تحقیقاتی در خارج از محیط کار براي  مدیران سازمان ها باید امکاناتی را درخصوص انجام فعالیت

 .کارکنان فراهم نمایند
  

 منابع 
نقش ). 1391(، مهدي احمدي، علی اکبر و فراهانی، ابوالفضل و بهمنی چوبستی، اکبر و شهبازي -١

  .مجله مطالعات مدیریت ورزشی. سرمایه اجتماعی بر بهبود مدیریت استعدادها در سازمان تربیت بدنی
  .237-260ص . 13شماره 

 مدیریت استعداد

ترك نکردن افراد مستعد از 
 سازمان

ثبات و امنیت شغلی افراد 
 مستعد

 ایجاد خزانه استعداد

 خالی نماندن منصب هاي کلیدي
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فرایند نیرویابی، جذب و نگاهداري منابع انسانی متخصص در شرکت ). 1385(احمدي عینی، سمیرا  -٢
  .دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم وتحقیقات. اسی ارشدپایان نامه کارشن. نفت مناطق مرکزي ایران

مدیریت استراتژیک منابع انسانی، ترجمه اعرابی، سیدمحمد، ایزدي، ). 1381(آرمسترانگ، مایکل  -٣
 .تهران، دفتر پژوهش هاي فرهنگی داوود، چاپ سوم،

علل ترك و  مدیریت بر کارکنان نخبه، چالش هاي) 1385(اصیلی، غلامرضا و قدیریان، عباسعلی  -٤
 .چهارمین کنفرانس بین المللی مدیریت. هاي دانش مدار ماندگاري در سازمان

   ،191، چرا مدیریت استعداد، ماهنامه تدبیر، شماره )1387(تاج الدین، محمد، معالی تفتی، مرجان  -٥
 . 62-63ص 
- 73، ص192اره ، جنگ استعدادها، ماهنامه تدبیر، شم)1387(تاج الدین، محمد، معالی تفتی، مرجان  -٦

72. 
، مدیریت استعداد در فرایندهاي توسعه منابع انسانی، )1387(تاج الدین، محمد، معالی تفتی، مرجان  -٧

  .72- 73، ص202ماهنامه تدبیر، سال نوزدهم، شماره 
شناسایی و اولویت بندي عوامل موثر بر حفظ و ). 1387(جهانگیري، علی و مهرعلی، امیر هوشنگ  -٨

 .پژوهش نامه علوم انسانی و اجتماعی. در سازمان متخصصنگهداشت کارکنان 
تأثیر عوامل راهبردي زمینه ساز بر مدیریت ). 1389(حاج کریمی، عباسعلی و حسینی، ابوالحسنی  -٩

 . 51- 71ص . 2شماره . مطالعات مدیریت راهبردي. استعداد
ش مدیریت استعداد بررسی و تحلیل عوامل سنج). 1390(حاجی کریمی، عباسعلی و سلطانی، مرتضی  -١٠

 .95- 116ص . 23شماره . مدیریت فرهنگ سازمانی). مطالعه موردي ماشین آلات و تجهیزات صنعتی ایران(
طراحی مدل بهینه سازي فرایند مدیریت استعداد؛  ).1392(خالوندي، فاطمه و عباس پور، عباس  -١١

 . 103- 128ص . 19شماره . پژوهش هاي مدیریت عمومی. مطالعه موردي شرکت نفت و گاز پارس
چاپ  .انتشارات بازتاب: تهران. روش تحقیق با رویکردي به پایان نامه نویسی، )1388(خاکی، غلامرضا -١٢

  پنجم
دفتر . مبانی مدیریت منابع انسانی، ترجمه علی پارسائیان و سیدمحمد اعرابی). 1389(دسلر، گري  -١٣

 .هاي فرهنگی پژوهش
 .انتشارات سمت: هران، ت"رفتار سازمانی"، )1386(رضائیان،علی  -١٤
چاپ یازدهم،   ،"روش تحقیق در علوم رفتاري "،)1384(بازرگان، عباس و حجازي، الهه  .سرمد، زهره -١٥

  .انتشارات آگاه: تهران
 .انتشارات سمت.علوم انسانی سازمان مطالعه و تدوین. مدیریت منابع انسانی). 1385(سعادت، اسفندیار  -١٦
وامل موثر در حفظ و نگهداري منابع انسانی متخصص از دیدگاه شناسایی ع). 1385( سعیدپور، بهمن -١٧

 .دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم وتحقیقات. پایان نامه کارشناسی ارشد. مدیران ایران خودرو
بررسی رابطه بین مدیریت استعداد و ). 1391(صیادي، سعید و محمدي، مرضیه و نیک پور، امین  -١٨

 . 2شماره . فرایند مدیریت توسعه. زي صندوق تأمین اجتماعیرضایت شغلی کارکنان در ستاد مرک
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توسعه مدلی براي مدیریت استراتژیک استعداد به منظور ). 1390( رضا و لباف، حسن  صالح زاده، -١٩
 .دومین کنفرانس مدیریت اجرایی. بهبود عملکرد سازمانی

    شناسایی و : یت استعدادمدیر). 1391( طهماسبی، رضا و قلی پور، آرین و جواهري زاده، ابراهیم -٢٠
شماره . مجله پژوهش هاي مدیریت عمومی. رتبه بندي عوامل موثر بر جذب و نگهداشت استعدادهاي علمی

  .5- 26ص . 17
     افزایش رقابت و گسترش . عوامل موثر بر تمایل ترك شغل کارکنان). 1388(علیزاده، ابراهیم   -٢١

 .11توسعه انسانی، شماره دوماهنامه . هاي توسعه منابع انسانی روش
رویکردها و روش هاي پرورش : استعدادیابی و جانشین پروري). 1387(رابرت و کانگر، جی  فالمر، -٢٢

  .چاپ اول. انتشارات رسا: تهران. بهزاد ابوالعلایی: ترجمه. مدیران در شرکت هاي پیشرو جهان
. وري در کسب و کار خانوادگیشناسایی چالش هاي جانشین پر). 1390(قلی پور، آرین و یزدان فر  -٢٣

  .149شماره . ماهنامه اجتماعی ، اقتصادي، علمی و فرهنگی کار و جامعه
علی محمد : نگاهی نو به توسعه سرمایه انسانی، ترجمه: ، مدیریت استعداد)1387(راجرف کارت رایت، -٢٤

 .انتشارات رسا، چاپ اول: گودرزي و سید جمال حسینی، تهران
راهنماي کاربردي مدیریت استعداد و : توسعه استعدادهاي آتی ).1388(وریس گاي، ماتیو، سیمز، د -٢٥

 .چاپ اول. انتشارات سرآمد: تهران. ترجمه نسرین جزنی. برنامه ریزي جانشین پروري
، توسعه استعدادهاي آتی راهنماي کاربردي مدیریت استعداد و )1388(گاي، ماتیو، سیمز، دوریس -٢٦

 .انتشارات سرآمد، چاپ اول: نسرین جزنی، تهران: رجمهبرنامه ریزي جانشین پروري، ت
 .انتشارات میر. مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار). 1387(میرسپاسی، ناصر  -٢٧
بررسی رابطه ي بین مدیریت استعداد و ). 1393(نوع پسند اصیل، سید محمد و ملک اخلاق، اسماعیل  -٢٨

    1شماره ). ع(یت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین فصلنامه پژوهش هاي مدیر. عملکرد سازمانی
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 پیوست ها 
 

 همکار ارجمند
 

 با سلام و احترام
همانگونه که مستحضرید استعداد و نخبه پروري از مباحث بسیار مهمی است که توجه بدان باعث موفقیت 

مدیریت استعداد به عنوان سیستمی براي شناسایی، استخدام، . سازمان در رسیدن به اهدافش می شود 
رورش و نگهداري افراد مستعد با هدف بهینه کردن توان سازمان به منظور تحقق نتایج کسب و کار تعریف پ

هدف از این تحقیق ارائه مدل بومی وکاربردي از مدیریت استعداد در سازمانهاي دولتی می باشد و  .شده است
د در سازمان دیده شود مورد بر همین اساس محقق ابعادي را که ممکن است بعنوان نتایج مدیریت استعدا

که بنوعی با بحث مدیریت  ستانتخاب شده ا نیبر این اساس در این تحقیق سازما. سوال قرار داده است
از اینرو از جنابعالی .یده است استعداد و نخبه پروري آشنا بوده و یا در این زمینه اقداماتی را به انجام رسان

مان تقاضا می شود در این خصوص با ارائه نظرات خود محقق را در بعنوان فردي متخصص و آگاه در این ساز
  .قبلا از همکاري جنابعالی قدرادنی می گردد. کسب اهداف یاري فرمائید

.  
  
  زن مرد             :  جنسیت ) 1
  سال:  ........... سن ) 2
  متاهل مجرد             :  وضعیت تاهل ) 3
  دکتري    فوق لیسانس               )       شجوي فوق لیسانسدان(لیسانس  : تحصیلات ) 4
  : .........................................منصب سازمانی ) 5
  سال:  ............. سابقه خدمت ) 6
  .........    ................علوم طبیعی    سایر علوم پایه    فنی و مهندسی    علوم انسانی   :   رشته تحصیلی ) 7
  پیمانکاري قراردادي                      پیمانی                    رسمی               :    نوع استخدام ) 8
سرویسهاي صنعتی               انفورماتیکمهندسی        عملیات        اداري         :   حوزه اشتغال ) 9
      نظارت و بازرسی گانی و فروش        بازر       امور مالی و حسابداري  
  

لطفا هر یک از عوامل زیر را با توجه به اهمیت آن در مدیریت استعداد و اجراي آن از دیدگاه جنابعالی در شرکت ملی پخش 
  .فرآورده هاي نفتی منطقه ساري، ارائه فرمایید
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  سوالات مربوط به خالی نماندن منصب هاي کلیدي

 بسیار
با 

  اهمیت

با 
  اهمیت

اهمیت 
  کم

اهمیت 
بسیار 

  کم

کاملاً 
بی 

  اهمیت
 5  4  3  2   1  

            نقش مدیریت استعداد در ماندگاري افراد در منصب هاي کلیدي سازمان -1
            نقش مدیریت استعداد در کاهش زمان انتصاب در سازمان -2
           نقش مدیریت استعداد در کاهش زمان خالی ماندن منصبهاي کلیدي -3
           نقش مدیریت استعداد در کاهش انتصابات ناخواسته در سازمان -4
نقش مدیریت استعداد در انتصاب شایسته و مناسب افراد در منصب هاي  -5

            کلیدي

نقش مدیریت استعداد در تطبیق منصب هاي کلیدي با افراد شاغل در  - 6
            سازمان

ستعد و علاقمند به فعالیت در نفش مدیریت استعداد در ارائه فرصت به افراد م -7
            منصب هاي کلیدي در سازمان

نقش مدیریت استعداد در بررسی سوابق کاریی و تحصیلی افراد مستعد در  -8
            بکارگیري منصب هاي کلیدي در سازمان

  سوالات مربوط به ایجاد خزانه استعداد

بسیار 
با 

  اهمیت

با 
  اهمیت

اهمیت 
  کم

اهمیت 
بسیار 

  کم

کاملاً 
 بی

  اهمیت
 5  4  3  2   1  

نقش مدیریت استعداد در فراهم آوردن جانشینان مناسب براي منصب هاي  -9
            کلیدي

نقش مدیریت استعداد در افزایش آمادگی افراد مستعد براي کسب منصب  -10
            .هاي کلیدي

            نقش مدیریت استعداد در ایجاد ابزارهایی جهت توسعه افراد مستعد -11
            تعداد در هدایت تجارب حرفه ایی افراد مستعدنقش مدیریت اس  -12
نقش مدیریت استعداد درخصوص زمینه سازي پرورش بیشتر نیروهاي  -13

            مستعد کاري از طریق توانمند سازي تخصصی کارکنان

            نقش مدیریت استعداد در تخصیص حق تخصصی مطالعه و تحقیقات شغلی  -14
ان با استعداد و مهارت مدار به دوره نقش مدیریت استعداد در معرفی کارکن -15

            هاي بورس تحصیلی بلند مدت و کوتاه مدت

نقش مدیریت استعداد در برگزاري کلاسهاي و دوره هاي فکر و خلاقیت براي  -16
 کارکنان مستعد 
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  سوالات مربوط به ترك نکردن سازمان توسط افراد مستعد

بسیار 
با 

  اهمیت

با 
  اهمیت

اهمیت 
  کم

ت اهمی
بسیار 

  کم

کاملاً 
بی 

  اهمیت
 5  4  3  2   1  

            نقش مدیریت استعداد در افزایش میل ماندگاري افراد مستعد در سازمان -17
           نقش مدیریت استعداد درافزایش تعهد افراد مستعد به سازمان -18
نقش مدیریت استعداد در جلوگیري از خروج یا ترك خدمت افراد مستعد از  -19

            سازمان

نقش مدیریت استعداد در هدایت مناسب و کافی جهت انتخاب مسیرهاي -20
            ارتقاي فردي و گروهی افراد مستعد

            نقش مدیریت استعداد در مشارکت کارکنان در تدوین استراتژي هاي سازمان -21
نقش مدیریت استعداد در اعطاي فرصت به کارکنان مبتکر جهت نشان دادن  -22

            مدیریتی و کسب مهارتتوانایی هاي 

نقش مدیریت استعداد در ایجاد انگیزه از طریق طراحی برنامه پیشرفت شغلی  -23
            منسجم در نگهداري افراد مستعد در سازمان

  سوالات مربوط به ثبات و امنیت شغلی افراد مستعد

بسیار 
با 

  اهمیت

با 
  اهمیت

اهمیت 
  کم

اهمیت 
بسیار 

  کم

کاملاً 
بی 

  اهمیت
 5  4  3  2   1  

            امنیت شغلی براي افراد مستعد وتقویت نقش مدیریت استعداد در ایجاد -24
            نقش مدیریت استعداد در کاهش جابجایی ناخواسته افراد مستعد کاهش-25
            افراد مستعدبکارگیري تجارب حرفه ایی توسط در نقش مدیریت استعداد-26
            صت هاي برابر شغلینقش مدیریت استعداد در ایجاد فر -27
نقش مدیریت استعداد در افزایش زمان تصدي گري افراد مستعد در شغل   -28

            مربوطه

  با تشکر مجدد.           لطفاً چنانچه موارد دیگري را نیز مدنظر دارید در زیر فهرست نمایید که موجب امتنان خواهد بود
1-  
2-  
3-  
4-  
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Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.931 28 

 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.817 8 

 
 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.901 8 
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Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.935 7 

 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.919 5 

 
 
 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  aa bb cc dd 

N 95 95 95 95 
Normal Parametersa Mean 3.8487 3.8526 4.1158 3.9642 

Std. Deviation .54483 .68997 .67948 .71219 
Most Extreme Differences Absolute .133 .132 .130 .120 

Positive .095 .090 .097 .073 
Negative -.133 -.132 -.130 -.120 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.300 1.286 1.267 1.170 
Asymp. Sig. (2-tailed) .068 .073 .081 .129 

a. Test distribution is Normal.     
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One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

q1 95 4.2737 .91608 .09399 
q2 95 3.6842 1.02379 .10504 
q3 95 3.6316 1.04222 .10693 
q4 95 3.7579 1.05906 .10866 
q5 95 3.5789 1.05769 .10852 
q6 95 3.9789 1.09135 .11197 
q7 95 3.8526 .96721 .09923 
q8 95 4.0316 .93913 .09635 

 
One-Sample Test 

 Test Value = 3 

 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

 Lower Upper 

q1 13.552 94 .000 1.27368 1.0871 1.4603 
q2 6.514 94 .000 .68421 .4757 .8928 
q3 5.906 94 .000 .63158 .4193 .8439 
q4 6.975 94 .000 .75789 .5422 .9736 
q5 5.335 94 .000 .57895 .3635 .7944 
q6 8.743 94 .000 .97895 .7566 1.2013 
q7 8.592 94 .000 .85263 .6556 1.0497 
q8 10.706 94 .000 1.03158 .8403 1.2229 

 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

q9 95 3.8842 .84882 .08709 
q10 95 3.9789 .94508 .09696 
q11 95 3.9895 .95086 .09756 
q12 95 3.7053 1.08052 .11086 
q13 95 3.8737 1.12271 .11519 
q14 95 3.7895 1.09053 .11189 
q15 95 3.5684 1.17285 .12033 
q16 95 4.0316 .95039 .09751 
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One-Sample Test 

 Test Value = 3 

 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

 Lower Upper 

q9 10.153 94 .000 .88421 .7113 1.0571 
q10 10.096 94 .000 .97895 .7864 1.1715 
q11 10.143 94 .000 .98947 .7958 1.1832 
q12 6.362 94 .000 .70526 .4851 .9254 
q13 7.585 94 .000 .87368 .6450 1.1024 
q14 7.056 94 .000 .78947 .5673 1.0116 
q15 4.724 94 .000 .56842 .3295 .8073 
q16 10.579 94 .000 1.03158 .8380 1.2252 

 
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

q17 95 4.2947 .74196 .07612 
q18 95 4.1158 .81035 .08314 
q19 95 4.0632 .90871 .09323 
q20 95 4.0316 .76426 .07841 
q21 95 4.0000 .89917 .09225 
q22 95 4.1789 .93375 .09580 
q23 95 4.1263 .84100 .08628 

 
 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

 Lower Upper 

q17 17.008 94 .000 1.29474 1.1436 1.4459 
q18 13.421 94 .000 1.11579 .9507 1.2809 
q19 11.403 94 .000 1.06316 .8780 1.2483 
q20 13.156 94 .000 1.03158 .8759 1.1873 
q21 10.840 94 .000 1.00000 .8168 1.1832 
q22 12.306 94 .000 1.17895 .9887 1.3692 
q23 13.053 94 .000 1.12632 .9550 1.2976 

 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

q24 95 4.0947 .82609 .08475 
q25 95 4.0421 .82405 .08455 
q26 95 3.9684 .88067 .09036 
q27 95 3.8526 .82473 .08462 
q28 95 3.8632 .89455 .09178 
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One-Sample Test 

 Test Value = 3 

 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

 Lower Upper 

q24 12.917 94 .000 1.09474 .9265 1.2630 
q25 12.326 94 .000 1.04211 .8742 1.2100 
q26 10.718 94 .000 .96842 .7890 1.1478 
q27 10.077 94 .000 .85263 .6846 1.0206 
q28 9.405 94 .000 .86316 .6809 1.0454 

 
 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

aa 95 3.8487 .54483 .05590 
bb 95 3.8526 .68997 .07079 
cc 95 4.1158 .67948 .06971 
dd 95 3.9642 .71219 .07307 
ee 95 3.9453 .58216 .05973 

 
 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

 Lower Upper 

aa 15.183 94 .000 .84868 .7377 .9597 
bb 12.045 94 .000 .85263 .7121 .9932 
cc 16.005 94 .000 1.11579 .9774 1.2542 
dd 13.196 94 .000 .96421 .8191 1.1093 
ee 15.827 94 .000 .94533 .8267 1.0639 

 
 
  

Ranks 

 Mean Rank 

aa 2.28 
bb 2.20 
cc 3.04 
dd 2.48 
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Test Statisticsa 

N 95 
Chi-Square 25.681 

df 3 
Asymp. Sig. .000 

a. Friedman Test  
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 

 
 
 
 
 

  


