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پروري نیروي انسانی در شرکت بررسی تاثیر مدیریت استعداد بر جانشین
   هاي نفتی منطقه فارس ناحیه مرکزي شیرازملی پخش فراورده

  
  2نازنین چراغی ،*1میر علی سید نقوي

  ، تهران، ایراندانشگاه علامه طباطبایی و حسابداري، دانشکده مدیریتدانشیار، 1
  تهران، ایران ،دانشگاه علامه طباطبایی و حسابداري، دانشکده مدیریتکارشناسی ارشد،  2

  10/3/1398پذیرش:          20/8/1397دریافت: 
  

  چکیده
 دیرانمپیماید، با آگاه شدن مدیریت استعداد فرایندي است که از زمان پدیدار شدن کماکان مسیر تحول را می

هاي کارکنان آنان است که کسب و کار آنها را به سمت موفقیت سازمان از این حقیقت که استعدادها و توانائی
هاي مدیریت استعداد وارد عمل شوند و براي ها بر آن شدند تا در زمینهسازمان و هاکند، شرکتهدایت می

هدف از اجراي این تحقیق بررسی اثر مدیریت استعداد بر  .حفظ کارکنان با پتانسیل بالاي خود تلاش نمایند
هاي نفتی منطقه فارس ناحیه مرکزي شیراز است. در پروري نیروي انسانی در شرکت پخش فرآوردهجانشین

نفر و شامل کارکنان شرکت ملی  140کاربردي است، جامعه آماري -صیفیاین پژوهش، که یک پژوهش تو
هاي نفتی منطقه فارس ناحیه مرکزي شیراز است. نمونه آماري مناسب براي پژوهش تمام شمار پخش فرآورده

ي اصلی هااستفاده شده است. نتیجه آزمون فرضیه spss 22افزار ها از نرماست، جهت تجزیه و تحلیل داده
دار) پروري نیروي انسانی مستعد اثر مثبت و مستقیم (معنیمدیریت استعداد بر جانشین اکی از آن است کهح

پروري، آموزش کارکنان مستعد بر هاي پژوهش بر وجود اثرات انتخاب کارکنان مستعد بر جانشینیافته دارد.
  . گذاردمی پروري صحهپروري و حفظ و نگهداشت کارکنان مستعد بر جانشینجانشین
  پروري، انتخاب جانشینها، جانشینمدیریت استعداد، کارکنان مستعد، خزانه استعداد :کلیدي کلمات
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 مقدمه
 مستعد افرادي داشتن اختیار در روند، بلکهنمی شمار به هاسازمان مزیت تنها تکنولوژیک و مالی منابع امروزه

 که محیطی، در و موجود رقابتی وضعیت در د.نمای جبران نیز را منابع دیگر نقص یا و فقدان تواندمی توانمند و

 سرآمدي کسب به موفق هاییسازمان تنها است، آن ویژگی تریناصلی مداوم هاينوآوري و درپیپی تغییرات

 محور، دانش ماهر، انسانی منابع داراي و نموده درك را خود انسانی منابع استراتژیک نقش که شد خواهند

 از جامعی فرایند طراحی برلزوم انسانی منابع مدیریت حوزه در بنابراین [1]. باشند توانمند و نخبه ،شایسته

  .شودمی تاکید 1استعداد مدیریت
 شغلی جایگاه در و مناسب هايمهارت با شایسته، افرادي که دهدمی اطمینان هاسازمان به استعداد مدیریت

 و شناسایی است، اصلی حوزه سه شامل که است ايچرخه داراي استعداد مدیریت.  [2]باشند داشته مناسب
 استخدام دنبال به دیگر امروزي هايسازمان .استعدادها توسعه و استعدادها نگهداري و حفظ استعدادها، جذب

 براي جنگ یا استعدادها نبرد عنوان با آن از که امري باشند،می استعدادها جذب پی در بلکه نیستند نیرو

  .[3]شود می یاد استعدادها آوردن دستبه
 جذب بلکه نیست استعداد با افراد تمام گردآوري استعدادها، جذب براي رقابت در موفقیت براي راهبرد بهترین

 محیط در توانندمی که است کسانی با تعامل و مدیریت جذب، کشف، دیگر، عبارت به است. افراد ترینمناسب

 رشد به و رو بالنده حیات تواندمی که آنچه امروز متلاطم جهان در .باشند کارا و متعهد انگیزه، با شرکت، کاري

 و اثربخش مدیریتی نظام داشتن اي بر کارآمد است. اثربخش مدیریتی نظام وجود کند، تضمین را هاسازمان
 کامل و جامع چارچوبی نیازمند مدیران پرورش و کرد. تربیت تربیت شایسته و ذیصلاح مدیرانی باید نیز کارامد

 بپوشاند. عمل يجامه سازمان هاياستراتژي و اهداف به مدیران اثربخش و صحیح پرورش و انتخاب با تا است

 عبور براي هاسازمان روي پیش هاي چالش تریناساسی یکی از ،شایسته مدیران پرورش و و تربیت شناسایی

 يهابرنامه طراحی دنبال به نگر،آینده هاي سازمان از بسیاري همین منظور، به است. فردا دشوار شرایط از
  .[4]هستند مدیریتی هايزمینه در خود آینده هاييتأمین نیازمند و برآورد براي پروريجانشین منظم و جدي

 باعث استعدادمدیریت  استراتژي موثر اجراي که این است: اول اهمیت داراي کلی دودلیل به استعداد مدیریت

 آینده در کلیدي هايبراي پست این کارکنان که این دوم و شودمی استعدادها آمیزموفقیت نگهداري و کسب

در محیط رقابتی که امروزه به وجود آمده، جذب و نگهداري استعدادها بسیار مشکل  شوند.می آماده و انتخاب
هاي نفتی باشد. شرکت پخش فرآوردهزمان مناسب میها بر جذب افراد مناسب و در شده و تاکید سازمان

ترین نیروي انسانی موجود در میان در حال حاضر یکی از تخصصی ،هایی است کهنیز از جمله سازمان شیراز
ن ای کارکنان مستعدکارگیري، اشتغال و نگهداري شناسایی، بهاز این رو  ،را در اختیار دارد هاسازمانسایر 

اشد بپروري جز مهمی از منابع انسانی سازمان میریزي جانشینبرنامه .بالایی برخوردار استصنعت از اهمیت 
 هاي داخلیتواند استمرار رهبري را تضمین کند و به عنوان یک وسیله مهم و سیستماتیک جانشینو می

پرورش و آماده تربیت و به پروري جانشین. هاي کلیدي و نیازهاي آینده پرورش دهدسازمان را براي پست

                                                        
1 Talent Management 
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د به طوري که قوي و ناهمیت مضاعفی دار مدیران و کارکنان کلیديو  کندکمک میآینده  کارکنانکردن 
تواند کمک شایان توجهی به تقویت و بالندگی کارکنانی کند که تعدادي از آنان می هاآنکارآمد بودن 

ی پروري از اهمیت روزافزونشیراز نیز جانشینهاي نفتی در شرکت پخش فرآوردهآینده خواهند بود.  جانشینان
این یک واقعیت است که سازمانی که به آینده توجه نکند در رسیدن به اهدافش دچار مشکل برخوردار است و 

ه با توجه به اهمیتی کپروري اهتمام ورزد. شود. سازمان آینده نگر سازمانی است که به جانشینو شکست می
 از هم اکنون مشخص کنیم که چه مدیران هاي نفتی شیراز دارد باید خش فرآوردهپروري در شرکت پجانشین

  شوند و چه کسانی قرار است جانشین آنها باشند.بازنشسته میو کارکنان کلیدي  

  مدیریت استعداد
 یندریافتند، بهتر کینزي مک گروه محققان که شد ارائه زمانی و 90 دهه اواخر در بار اولین استعداد مدیریت

 مدیریت استعداد، .[3]است استعدادها است، مدیریت رسانیده بالایی عملکرد به را هاشرکت که اقدامات

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

کارگیري، اشتغال و نگهداري و توسعه افرادي با  مدیریت استعداد به جذب سیستماتیک، شناسایی، به .است
پردازد. مدیریت استعداد عبارت است از انجام باشند، میپتانسیل بالا که داراي ارزش خاصی براي سازمان می

ین جذب، نگهداري، انگیزش و توسعه کارکنان مستعد مورد هاي یکپارچه به منظور تضمیک سري فعالیت
به توسعه و نگهداري یک استخر استعداد  . مدیریت استعداد [1]نیاز، در حال حاضر و در آینده توسط سازمان

مدیریت .[1] پردازدمتشکل از نیروي کار ماهر، عجین شده با کار و متعهد به منظور تضمین جریان استعداد می
کند که افراد مناسب با مهارت مناسب در محل مناسب، متمرکز و نسبت به آن عجین تضمین میاستعداد 

 [5].اند شده
 "مدیریت استعداد "ترین تعریف این است که،تعاریف مختلفی براي مدیریت استعداد وجود دارد.گسترده

 ن کمک کند که افراد درستتواند به سازمااستراتزیک گردش استعداد در سرتاسر سازمان است و می مدیریت
را با مشاغل درست براساس اولویت هاي کاري هماهنگ کندهدف مدیریت استعداد، بهبود پتانسیل کارکنانی 
است که قادرند تفاوت ارزشمندي چه در حال، چه آینده، براي سازمان خلق کنند. بنابراین مدیریت استعداد 

 .[6]باید عملکرد سازمان را بهبود بخشد
  مدیریت استعدادارکان 

 استعداد اساس این بر گرفت، نظر در توانمی نیز شخص یک هايتوانایی از اي مجموعه عنوان به را استعداد
 .باشدمی یادگیري توانایی و قابلیت دانش، ها،مهارت ذاتی، ذوق مانند مفاهیمی شامل

 .است شده تشکیل فرصت و ها،قابلیت ها،مهارت رکن سه از استعداد
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  هامهارت                                                                  
  
  
  

  هاقابلیت                                     هافرصت                                          
  ارکان مدیریت استعداد -1شکل

  
  2مهارت. 1

 .باشد ذاتی است ممکن مهارت .است تمرین یا یادگیري حاصل که است احسن نحو به کار انجام توانایی
  3قابلیت. 2

 حقیقت در. است ویژه هايموقعیت در امور انجام یا و مخصوص هايمهارت از استفاده براي ذاتی توانایی قابلیت

 شوند، آموخته توانندمی هامهارت. است بخشی اثر رساندن حداکثر به براي هامهارت از استفاده توانایی قابلیت

  .خیزدمیبر آن درون از قابلیت اما
  4فرصت. 3

 دادن نشان براي فرصتی دنبال به انفرادي طور به افراد :اول شوند،می ایجاد طریق دو به هافرصت
را  هاییفرصت که باشد ايگونه به باید کارشان و نقش که هستند اشخاصی: دوم و گردندمی استعدادهایشان

 همکاران، اجتماعی، زندگی در بعدها و معلمین، والدین، :از عبارتند افراد این آورند فراهم استعداد براي
 نیاز فرصت و قابلیت ها،مهارت به تحقق براي استعداد که نمود بیان توانمی نتیجه در ها،فوق ما و سرپرستان

 . [7]دارد

  اهداف مدیریت استعداد 
  [8] :است ازبه طور کلی اهداف اصلی مدیریت استعداد عبارت 

 هاي شایستگی مدیریتیهاي توسعه و شکافتشخیص پست 
  نگهداري متخصصین کلیدي 
 شناسایی خطر مشاغل خالی مدیریتی 
 هاي مطلوب از مهارت ها وهاي موجود و فاصله آن با قابلیتاندازه گیري و پیگیري مستمر قابلیت

 هاي آموزشی و پرورشیها و برنامهطریق استراتژي
  ،توسعه و نگهداري افراد با پتانسیل بالاتشخیص 
 هاي نیرویابی بیرونیکاهش هزینه 

  
                                                        
2 skills 
3 Aptitude 
4 Opportunity 
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  فرآیند مدیریت استعداد
  اجزاي تشکیل دهنده فرآیند مدیریت استعداد شامل موارد زیر است:

 ها به استعدادها جهت اجراي استراتژي کسب و کار بیان روشن نیاز سازمان 
  سازمانشناسایی پتانسیل استعدادهاي موجود 
 ارزیابی میزان آمادگی استعدادهاي موجود سازمان 
  [7]سرعت بخشیدن به توسعه استعدادها  

  تعریف و دیدگاه  ،هاي مدیریت استعدادمولفه
ز هاي سازمان نیهاي مدیریت استعداد که در برگیرنده کارکردهاي منابع انسانی در رابطه با استعدادمولفه

  گردند: باشند بدین صورت بیان میمی
  5انتخاب استعدادها  .1
   6آموزش استعدادها .2
  7حفظ و نگهداري استعدادها .3

  انتخاب استعدادها
رین، تاي که شایستهاي است براي پذیرفتن یا رد تقاضاهاي مراجعان و متقاضیان کار، به گونهانتخاب مرحله

ود براي انتخاب افراد مناسب وج هاي متعدديترین و با استعدادترین آنها برگزیده و تعیین شوند. روشمناسب
ها عبارتند از: مصاحبه ساختار یافته،کانون ارزیابی و فرایند اجتماعی دارند. چند نمونه از بهترین این روش

هاي متعددي استفاده کرده موسسه مجاز نیروي انسانی و توسعه در فرآیند انتخاب خود از روش. [9]کردن 
افته، یبر شایستگی، مصاحبه مبتنی بر فرم تقاضاي کار، مصاحبه ساختار است که عبارتند از :مصاحبه مبتنی

 سنجی، آزمون سطح دانش،هاي تخصصی، پرسشنامه شخصیتی، نگرشی و روانمصاحبه تلفنی، آزمون مهارت
  .هاي عمومیتمرینات گروهی، آزمون مهارت

  آموزش استعدادها 
هاي اساسی این امر محسوب در فرآیند پرورش استعداد، مولفه سازيبههاي آموزشی و ها و برنامهسیاست

هاي مورد نیاز خویش را کسب و ها و شایستگیشوند بدین جهت که مطمئن گردیم کارکنان، مهارتمی
ند، بندي شوفرمول "هاي موقعیت کارکناننیمرخ"ها باید از طریق رجوع به تقویت خواهند نمود. این سیاست

رورش نمایند که نیاز به پهایی را تعریف میشوند و صلاحیتها توصیف میحسب شایستگی هاي که برنیمرخ
استعداد ابزارهاي مهم براي پرورش مدیران و جذب کارکنان با سازيبههاي آموزش و دارند. همچنین فعالیت
اي هي نقشهاي کنونی در پیشرفت بسوشوند، که از طریق ارائه فرصت رشد در نقشو متعهد محسوب می
 ].635ص، 10[باشدسطح بالاتر موثر می

                                                        
5Talent Selection  
6Talent Development 
7 Talent Retention  
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  استعدادها و نگهداشت حفظ
هاست، که هدف از آن تشویق کارکنان براي ماندن در سازمان حفظ و نگهداري تقلاي نهایی در جنگ استعداد

زینه هوري سازمان بسیار مضر است، زیرا ترك کارکنان نخبه براي بهره .باشدین دوره زمانی میتربیشبراي 
اشد بهاي مستقیم شامل هزینه ترك، هزینه جایگزینی و هزینه انتقال میهزینه ها بسیار بالاست.فرسایش نیرو

 کاهش مورد وهاي غیر مستقیم آن شامل کاهش تولید، پایین آمدن سطح عملکرد، اتلاف وقت بیو هزینه
اثر ناگواري بر کسب و کار خواهد داشت. ها، شغل کارکنان اصلی سازمانترك  .[11]باشدروحیه کارکنان می

ین احتمال ترك سازمان را دارند کارکنانی هستند که سازمان مشتاق تربیشدر بسیاري از موارد، کسانی که 
  ].637ص، 10[باشدشان میبه حفظ
کنند. وایمن توانند کارکنان خود را، در سازمان حفظ ها تنها از طریق استفاده از ابزارهاي مناسب میسازمان

بندي به عنوان ابزارهاي حفظ و نگهداري کارکنان مطرح کردند که به انتظارات دو طبقه )2008و ونس (
ولی هاي پهاي بیرونی شامل انواع مختلف پاداشهاي بیرونی و درونی، مشوقکنند. مشوقکارکنان بسنده می

 پولیهاي غیرهاي درونی به پاداشکه مشوقکند در حالی است که نیازهاي فیزیولوژي کارکنان را ارضا می
  کند.اشاره دارند که نیازهاي روانشناختی کارکنان را ارضا می

طرح راهبردهایی م شوندبرده می مدار نیز نامن نخبه که به عنوان کارکنان دانشبراي حفظ و نگهداشت کارکنا
یض سازي، تفومشارکت کارکنان در تصمیمستخدام، هاي شغلی در بدو ا: بیان واقعیتشود که عبارتند ازمی

 هاي فردي و جمعی، سیستماختیار به آنها یا استقلال شغلی، تاکید مدیران بر توسعه دانش و شایستگی
هاي کاري، تناسب بین توانایی فرد و وظایف دهی متناسب با عملکرد فردي، توسعه ارتباط بین گروهپاداش

اي ی در شغل، طراحی شغل، هماهنگی فرهنگی، تقویت اعتبار حرفههاي مادي و عاطفمحوله، ایجاد فرصت
 .[12]فرد و ساختار مناسب سازمانی 

  نیروي انسانی پروريجانشین
هاي اقتصادي دارند. یکی از ها و بنگاههاي پیشرو و موفق جهان، وجوه تمایز مختلفی با سایر شرکتشرکت

هایی منظم، جدي و پیگیر براي استعدادیابی و برتر، برنامههاي این وجوه تمایز آن است که در تمام شرکت
ها پروري مدیران طراحی شده و در دست اجراست که از حمایت مستقیم مدیران ارشد این سازمانجانشین

 ها بوده وترین راهکارهاي توسعه و بقاي سازمانبرخوردارند. شناسایی و تربیت مدیران آینده، یکی از مهم
ها، افزایش فرهنگ شایسته گزینی و ال ایجاد انگیزه براي ماندگاري نیروهاي توانا در سازمانعموما به دنب

ترین راه کارهاي توسعه ایجاد محیط رقابتی سالم در فضاي سازمان است. تربیت مدیران آینده یکی از مهم
و بقا، ایجاد انگیزه براي هاست. از این طریق، اهدافی نظیر شایسته سالاري، ایجاد انگیزه براي رشد سازمان

  .[13]شودمیها و ایجاد محیط رقابتی سالم در فضاي سازمان دنبال ماندگاري کارشناسان در سازمان
ها اي مواجه خواهند بود و براي مدیریت این چالشهاي رقابتی فزایندههاي آتی با چالشاز آنجا که سازمان
 "پرورينمدیریت جانشی"و  "مدیریت استعداد"ان کنونی نیاز است، تر از مدیرتر و اثربخشبه مدیرانی شایسته

- جانشین .[14]شودساز برخوردار مینگر و آیندههاي آیندهبه طوري روزافزون از اهمیتی مضاعف در سازمان
ها، در آستانه بازنشتگی قرار دارند پروري و مدیریت جانشینی، در شرایطی که مدیران میانی و ارشد سازمان
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 هاينجر به حفظ نیروهاي مستعد و جوانی خواهد شد که خواهان پیشرفت هستند، بدون شک براي سازمانم
  .[15] اي روشن قابل تصور نیستفاقد پشتوانه براي مدیران فعلی، آینده

 :اندکرده ذکر پروريجانشین مدیریت سیستم از استفاده براي را زیر اساسی دلیل سه هاسازمان
 سازمانی استراتژیک هايطرح اجراي به کمک 
 کارکنان توسعه و پرورش هدفمند، هايآموزش براي ابزاري عنوان به جایگزینی نیازهاي شناسایی 
 [16]دارند ارتقاء قابلیت که مستعد کارکنان از منبعی ایجاد.  
 این واقع، در اما شود،می تعریف ساده شکل به خود تعریف ترینابتدایی در پروريجانشین ریزيبرنامه چه اگر

 در رهبري تداوم از اطمینان منظور به شود، کهتعریف می "آینده راهبران تعیین" از گرفته نشأت ریزيبرنامه
تشویق افراد به توسعه  و آینده، براي دانش سرمایه و معنوي سرمایه توسعه و کلیدي، حفظ هايمنصب

  . [17]است
توان به دو مبحث، انتخاب جانشین و پروري را میبرنامه جانشینبا مطالعه مقالات مرتبط و تطبیق آنها، 

   [18] بندي کرد.توسعه جانشین تقسیم
  پروريدست آمده در زمینه جانشینبندي تجارب بهدسته -1دولج

  منابع  هاي کلیتوصیه  موضوع

انتخاب 
  جانشین

  گزینش مخزنی از استعدادها

راي چندین گزینه بانتخاب چندین کاندیدا براي یک پست و 
  یک کاندیدا

توسعه فرآیندي رسمی، مشخص و سیستماتیک براي 
هاي گوناگون ارزیابی و توجه به انتخاب به کارگیري روش

  گرا و قابل مشاهده معیارهاي نتیجه

  توجه به علایق و اهداف کارکنان

  آموزش مدیران در مورد شیوه صحیح انتخاب 

Burns-Martin(2002), 
Byham, Smith & 
Paese(2002), 
Kesler(2002), 
Larson(2005), 
Diamond(2006),Austra
lian Public Servic 
Commission(2003),Wa
shington State 
Department of 
personnel(2006) 

توسعه 
  جانشین

اصل قرار نهادن توسعه درونی و استثنا بودن آوردن جانشین 
  بیرونی

کاندیدا و الزام پیگیري آن، تعیین برنامه توسعه براي هر 
ري و پیگی ریزيبرنامهزدن پاداش مدیران به مشارکت در گره
  آن 

توسعه برنامه آموزشی براساس نیازهاي هر فرد و فرصت 
  هاي جانشینی

  به کارگیري گردش شغلی و تکالیف شغلی

Patton & Pratt(2002), 
Hicks(2000), Ingraham 
& Getha-Taylor(2004) 
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  پروريو جانشین استعدادمدیریت 
ت به نادرس صورتبهشبیه به تعداد بیشماري از اصطلاحات مربوط به منابع انسانی، مدیریت استعداد اغلب 

ابع و من ریزيبرنامه، مدیریت سرمایه هاي فکري، پروريجانشین ریزيبرنامهجاي بسیاري از اصطلاحات مثل 
اغلب مدیریت استعداد به عنوان استراتژي هایی براي استخدام،  .مدیریت عملکرد کارکنان استفاده شده است

 8برك ..شود که براي آینده سازمان با اهمیت هستندی استفاده مییاجتماعی سازي و توسعه استعدادها
بیه را ش شوندمیپروري اضافه هاي استخدام، انتخاب و حفظ به مدیریت جانشینزمانی که استراتژي )2005(

استعداد افراد با استعداد بالا را از داخل و خارج سازمان جذب کرده  .ت استعداد فرض کرده استفرآیند مدیری
اشد ی آنها بیی که متناسب با توانایهاي کلیدي در جاکنند، براي اینکه در منصبمیو پرورش داده و حفظ 

تمایز دارند چون در مدیریت استعداد تاکید بر شناسایی  پروريجانشین. مدیریت استعداد با از آنها استفاده شود
-دهند ولی جانشینو پرورش بهترین استعدادهاي شرکت است، که معمولا ده درصد سازمان را تشکیل می

  .شودپروري شامل همه افراد در همه مشاغل و در همه سطوح می
 
  

  

  

  

  

 

 

 

  مدل کلی تحقیق -2شکل 

  شناسی تحقیقروش
  هاي تحقیقفرضیه
  گیرند عبارتند از:هاي که در تحقیق مورد بررسی قرار میفرضیه

 .دار) دارد(معنی مستقیمپروري نیروي انسانی اثر مثبت و مدیریت استعداد بر جانشین فرضیه اصلی:
دار) پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیم(معنیانتخاب کارکنان مستعد بر جانشین -1 هاي فرعی:فرضیه

  دارد.
  دار) دارد.(معنی پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیمآموزش کارکنان مستعد بر جانشین -2

                                                        
8 Berke 

مدیریت 
 استعداد

 

انتخاب 
 کارکنان 

آموزش 
 کارکنان 

ظ و حف
نگهداشت  

 کارکنان 

جانشین 
 پروري 

انتخاب 
 جانشین

توسعه 
 جانشین
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  دار) دارد.(معنی پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیمحفظ و نگهداشت کارکنان مستعد بر جانشین -3

  روش تحقیق
پیمایش است. بدین صورت که پژوهش  -روش پژوهش حاضر با توجه به ماهیت موضوع و اهداف آن، کاربردي

اي هحاضر درصدد است تا مشخص سازد که براساس مدل پیشنهادي که متکی بر تحقیقات قبلی و نظریه
پروري چگونه است. از طرف دیگر، از روش تحقیق پیمایشی مدیریت استعدادها و جانشین علمی است، وضعیت
  هاي تحقیق استفاده شده است. ها جهت آزمون فرضیهبراي گردآوري داده

  ابزار گردآوري اطلاعات
میل به تک ها و مقالات داخلی و خارجی نسبتنامهها، نشریات، پایانتحقیق با استفاده از منابع کتابدر این 

آوري اطلاعات ادبیات تحقیق و بررسی مباحث نظري مرتبط با موضوع اقدام شده است. هم چنین براي جمع
ها از پرسشنامه استفاده شده است. براساس بررسی از جامعه آماري جهت تجزیه و تحلیل و آزمون فرضیه

گردید.دراین پژوهش،  دقیق، سه بعد اصلی مدیریت استعداد مشخص شدند. سپس پرسشنامه طراحی
دهندگان) شامل هیه و تنظیم شده است. قسمت اول (مشخصات فردي پاسخپرسشنامه نهایی در دو بخش ت

شناختی مدیران و کارکنان رسمی و قراردادي مورد پرسش هاي جمعیتسوال است که در این بخش ویژگی 5
و کارکنان در ارتباط با متغیرهاي سوال در خصوص نظر مدیران 24قرار گرفته است و قسمت دوم شامل 

 19-24هاي براي سنجیدن متغیر مدیریت استعداد، سوال 1-18هاي که از این تعداد سوالباشد، تحقیق می
  . باشند.  همچنین از دو سوال باز استفاده شده استپروري میبراي سنجش جانشین

  روایی و پایایی پرسشنامه
آزمون معمولا توسط افرادي متخصص در موضوع مورد مطالعه تعیین  روایی محتوایی: اعتبار محتوایی یک

شود. اعتبار محتواي این پرسشنامه توسط اساتید راهنما و مشاور و چند نفر از افراد مطلع مورد تایید قرار می
فاده است 10و آزمون کرویت بارتلت 9KMO بدین منظور از شاخص  باشد.گرفته است و از اعتبار لازم برخوردار می

دهندگان) است، تعداد نمونه (در اینجا همان تعداد پاسخ 6/0از   تربیش KMOشود. از آنجایی که مقدار شاخص می
است نشان  05/0تر از ) آزمون بارتلت، کوچکSigباشد. همچنین مقدار معناداري (براي تحلیل عاملی کافی می

  مناسب است. دهد تحلیل عاملی براي شناسایی ساختار مدل عاملی، می
  

  جهت بررسی کفایت عوامل پرسشنامه KMOنتایج آزمون کورویت بارتلت و  -2جدول
KMO Sig 

725/0 000/0  
  

                                                        
9 Kaiser-Meyer- Olkin Measure of Sampling Adequacy 
10 Bartlet’s Test of Sphericity 
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دین منظور بپایایی: در این تحقیق به منظور تعیین پایایی آزمون از روش آلفاي کرونباخ استفاده گردیده است. 
هاي به دست آمده از این سپس با استفاده از داده پرسشنامه پیش آزمون گردید و 30یک نمونه اولیه شامل 

آمد. بنابراین پرسشنامه از  دستبه 864/0کرونباخ ضریب آلفاي ،Spssافزار آماري ها و به کمک نرمپرسشنامه
   پایایی بالایی برخوردار است.

  میزان آلفاي کرونباخ متغیرهاي تحقیق -3جدول
 آلفاي کرونباخ  متغیر

 0,893 مدیریت استعداد

 0,836 پروريجانشین

  

توان باشد، میمی 7/0کرونباخ براي همه متغیرهاي تحقیق بالاي آمده آلفاي دستبهبا توجه به اینکه مقدار 
   گفت پرسشنامه از پایایی بالایی برخوردار است.

  آزمون نرمال بودن متغیرهاي پژوهش
ها لازم است تا از وضعیت نرمال بودن داده ها اطلاع حاصل شود. تا یه قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرض

 آمده دستبهي دارمعنیبر اساس نرمال بودن یا نبودن آنها، آزمون ها استفاده شود. در این آزمون اگر سطح 
تاًیید  0Hفرض  و در غیر اینصورت 1Hباشد فرض α=05/0از اجراي آزمون، بزرگتر از مقدار خطا یعنی 

 خواهد شد.

  0H:اند)                        مال نیست (از جامعه نرمال نیامدهداده ها نر

  1H:اند)                         داده ها نرمال است (از جامعه نرمال آمده

  اسمیرنوف براي متغیرهاي تحقیق-کولموگروفآزمون  -4جدول 
 مقدار آزمون  متغیر

 095/0 مدیریت استعداد

 056/0 پروريجانشین

  
شود و تایید می1Hاست پس فرض 05/0هاي تحقیق بزرگتر از با توجه به اینکه سطح معناداري براي متغیر

  هاي تحقیق نرمال است.براي متغیرآوري شده هاي جمعگیریم که دادهنتیجه می
 هاي جمعیت شناختی گروه نمونهبررسی ویژگی

از  باشند.می )درصد%2/39( زن 49 و )درصد%8/60نفر مرد ( 76شوندگانآزمون نفر نمونه125از بین
نفر  38است و  35-20ها بینشوندهدرصد) از آزمون %56نفر ( 70سن شوندگانآزمون نفر نمونه125بین

سال 45ها بین  بالاي شوندهدرصد) از آزمون %13,6نفر( 17سال و 45-35شونده بین درصد) از آزمون 30,4%(
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ها دیپلم است و درصد) از آزمون شونده%20نفر ( 25تحصیلات  شوندگانآزمون نفر نمونه 125است. از بین 
ها لیسانس و فوق شوندآزمون درصد) از%52,8نفر( 66شونده فوق دیپلم و درصد) از آزمون %27,2نفر ( 34

 5ها زیر شوندهدرصد) از آزمون %18,4نفر ( 23سابقه  شوندگانآزمون نفر نمونه 125لیسانس است. از بین 
ها بین شوندهدرصد) از آزمون%16,8( نفر 21سال و  15-5شونده بین درصد) از آزمون%49,6نفر ( 62سال و 

 شوندگانآزمون نفر نمونه 125سال است. از بین  20ها بالاي شوندهدرصد ) از آزمون%15,2نفر (19و  15-20
-آزمون نفر نمونه 125. از بین باشندمیقراردادي  )درصد%49,6نفر ( 62 ورسمی  )درصد%50,4(نفر  63

  .باشندمی) ریس درصد%6,4نفر ( 8 وکارمند  )درصد%93,6نفر ( 117 شوندگان

  جامعه آماري
هاي مدل کارگیري هر یک از فعالیتهاز آنها درخصوص میزان ب ،مرحله از تحقیقجامعه آماري که در این 

هاي نفتی منطقه فارس واحد شیراز بودند، که تعداد آنها ، کارکنان شرکت ملی پخش فرآوردهنظرخواهی شد
ه شامل کارمندان رسمی و قراردادي، مدیران، سرپرستان و روساي واحدها بودند، که در سنفر است.  140

واحد مستقل مستقر بودند و بخش اعظمی از افراد در واحد مرکزي مشغول به کار دفتري بودند، واحد دوم 
عملیاتی شرکت ملی پخش کار دفتري بودند ولی واحد سوم، بخش ها نیز مشغول به نفر که آن16شامل 
آماري مناسب براي پژوهش نفر بود. نمونه  40هاي نفتی منطقه فارس ناحیه مرکزي شیراز، که شامل فرآورده

نفر از 140ها، پرسشنامه پژوهش بیننفر محاسبه شد و به منظور گردآوري داده140صورت تمام شماربه
نامه پرسش125هاي نفتی منطقه فارس ناحیه مرکزي شیراز توزیع و از این تعداد شرکت ملی پخش فرآورده

  ت.بازگشت داده شد و مورد تجزیه و تحلیل آماري قرار گرف

  هاي پژوهشیافته
  هاي مدلتوصیف آماري سازه

 طورهمانو  پروري آورده شده استمیانگین و انحراف معیار سه بعد مدیریت استعداد و جانشین 5در جدول 
در بین سه بعد مدیریت استعداد  28/50ین میانگین را تربیششود، انتخاب کارکنان که در این جدول دیده می

و در آخر آموزش کارکنان با میانگین  11/43فظ و نگهداشت کارکنان با میانگین داراست و پس از آن ح
داراي  پروريین میانگین را از میان این سه بعد به خود اختصاص داده است. و نیز متغیر جانشینترکم 05/40

و 23/15معیار ین انحراف تربیشباشد. علاوه بر این عامل حفظ و نگهداشت کارکنان داراي می 33/48میانگین 
ین انحراف معیار را ترکم71/11و در نهایت، انتخاب کارکنان با انحراف معیار 8/14سپس آموزش کارکنان 

  داراست.
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  میانگین و انحراف معیار متغیرها -5جدول 

 انحراف معیار میانگین عامل

28/50 انتخاب استعداد  71/11  

05/40 آموزش استعداد   8/14  

استعدادحفظ و نگهداشت   11/43  23/15  
پروريجانشین  33/48  6/14  

  
ها از روش رگرسیون خطی ساده استفاده شده است و تجزیه و تحلیل اطلاعات نیز با براي آزمون فرضیه

ها در زیر آورده شده انجام شده است. اطلاعات تفصیلی مربوط به هر کدام از فرضیه SPSS افزارنرماستفاده از 
  است.

  ارتباط بین متغیرهابررسی 
   مثبت و مستقیم دارد. پروري نیروي انسانی اثرفرضیه اصلی: مدیریت استعداد بر جانشین

  . ندارد دارمعنیپروري اثر بر جانشینمدیریت استعداد 
    0:0 H   

  .  دارد دارمعنیپروري اثر بر جانشینمدیریت استعداد 
    0:1 H 

 
  پرورينتایج رگرسیون خطی مدیریت استعداد و جانشین -6جدول

                           
  نام متغیرها

ضریب 
  )βرگرسیون(

دار عدد معنی
)sig(  

  نتیجه فرضیه

  
  مدیریت استعداد

    
605./  

  

  
000/0*  

  

0H  
  شودرد می

  
است بنابراین فرض  05/0از  ترکم)، =000/0sigمتغیرهاي مستقل مدیریت استعداد( )p-value )sigمیزان 

) متغیرهاي β( شود. همچنین با توجه به ضریب رگرسیونرد می )0Hتایید و فرض صفر( )1H( پژوهشگر
باشد و مدیریت استعداد جهت میمتغیر مثبت و هم شود که رابطه دو مستقل مدیریت استعداد مشخص می

  )تاثیر دارد.605/0نیروي انسانی به عنوان متغیر وابسته ( پروريجانشینبر 
  هاي فرعیفرضیه
  پروري نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیم دارد.: انتخاب کارکنان مستعد بر جانشین1فرضیه 

  .ندارد دارمعنیپروري اثر بر جانشین انتخاب کارکنان مستعد
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 0:0 H   
  . دارد دارمعنیپروري اثر بر جانشین کارکنان مستعدانتخاب   

    0:1 H  
  پرورينتایج رگرسیون خطی انتخاب کارکنان و جانشین -7جدول

ضریب   نام متغیرها
  )βرگرسیون(

دار عدد معنی
)sig(  نتیجه فرضیه  

  0H  *021/0  /.196  انتخاب کارکنان
  شودرد می

  
 )1Hاست بنابراین فرض پژوهشگر( 05/0از  ترکم) =021/0sigمتغیر انتخاب استعداد( )value-p )sigمیزان 

) متغیر انتخاب استعداد مشخص β( شود. همچنین با توجه به ضریب رگرسیونرد می )0H( تایید و فرض صفر
به  نیروي انسانی پروريجانشینباشد و انتخاب کارکنان بر شود که رابطه دو متغیر مثبت و هم جهت میمی

 )تاثیر دارد.196/0عنوان متغیر وابسته (
  نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیم دارد.  پروريجانشینآموزش کارکنان مستعد بر : 2فرضیه
  .ندارد دارمعنیپروري اثر بر جانشین کارکنان مستعد آموزش

   0:0 H  
  .  دارد دارمعنیپروري اثر جانشینبر  کارکنان مستعد آموزش

  0:1 H  
  پرورينتایج رگرسیون خطی آموزش استعداد و جانشین -8جدول

ضریب   نام متغیرها
  )βرگرسیون(

دار عدد معنی
)sig(  نتیجه فرضیه  

  0H  *000/0  /.343  آموزش استعداد
  شودرد می

  
است بنابراین فرض  05/0از  ترکم) =000/0sig( متغیر انتخاب استعداد )p-value )sigمیزان 

) متغیر مشارکت β( همچنین با توجه به ضریب رگرسیون شود.رد می )H0( )تایید و فرض صفرH1پژوهشگر(
باشد و آموزش کارکنان مستعد بر شود که نوع رابطه دو متغیر مثبت و هم جهت میاستعداد مشخص می

  ) تاثیر دارد.343/0( پروري نیروي انسانی به عنوان متغیر وابستهجانشین
  نیروي انسانی اثر مثبت و مستقیم دارد. پروريجانشینحفظ و نگهداشت کارکنان مستعد بر  :3فرضیه

  .  ندارد دارمعنیپروري اثر بر جانشین کارکنان مستعد حفظ و نگهداشت
0:0 H   

  .دارد دارمعنیپروري اثر بر جانشین کارکنان مستعد نگهداشتحفظ و 
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  0:1 H    
  پرورينتایج رگرسیون خطی حفظ و نگهداشت استعداد و جانشین -9جدول

  نام متغیرها
ضریب 

  )βرگرسیون(
دار عدد معنی

)sig(  
  نتیجه فرضیه

حفظ و نگهداشت 
  0H  *000/0  /.561  استعداد

  شودرد می

  
 )1H( است بنابراین فرض پژوهشگر 05/0از  ترکم) =000/0sig( متغیر انتخاب استعداد )value-p )sigمیزان 

) متغیر مشارکت استعداد β( شود. همچنین با توجه به ضریب رگرسیونرد می )0H( تایید و فرض صفر
باشد و آموزش کارکنان مستعد می توان گفت نوع رابطه دو متغیر مثبت و هم جهتشود که میمشخص می
 تاثیر دارد. )561/0پروري نیروي انسانی به عنوان متغیر وابسته(بر جانشین

  گیريبحث و نتیجه
انی گردد. با بیباشد که سایر نتایج سازمانی از آن حاصل میانتخاب از اصول و فرآیندهاي اولیه استخدام می

هاي نفتی منطقه فارس ناحیه مرکزي شیراز در فرآورده توان گفت هر چه شرکت ملی پخشتر میواضح
وانند تکنند و میانداز بهتري در کارکنان ایجاد میتر باشند، از این جهت چشمانتخاب کارکنان مستعد موفق

جانشینان بهتري براي کارکنان کلیدي، که سازمان به دانش و تجربه آنها نیاز دارد، فراهم کنند. هر چه شرکت 
اد گیرد، در استخدام افرکار بههاي مناسب را براي انتخاب آنها نتخاب کارکنان تلاش نماید و استراتژيبراي ا

  تر خواهد بود. مستعد موفق
هاي نفتی منطقه فارس ناحیه مرکزي شیراز با فراهم آموزش کارکنان مستعد در شرکت ملی پخش فرآورده

ط دارد. هر چه کارکنان انتخاب شده خود را با استعداد هاي کلیدي ارتباشدن جانشینان مناسب براي پست
هاي بداند و یا بطور حقیقی افراد متخصص و با مهارتی باشند، در این صورت خود را نیازمند به آموزش

  دانند.تري میتخصصی و پیچیده
غل، برگزاري سازي در سازمان عبارتند از: مربیگري و نظارت بر شآموزش و به )2004هاي برگر(طبق یافته

هاي آموزشی شرکتی(شامل یادگیري جلسه با کارکنان براي بررسی مسائل جاري، چرخش شغلی، دوره
هاي آموزشی، کمک از جانب مشاور یا روانشناس و هاي خارج از شرکت، تدریس دورهالکترونیک)، دوره

سازي نواقص عملکردي و همچنین بههاي فوق برنامه و... از آنجا که هدف عمده آموزش کارکنان رفع فعالیت
این عوامل به فراخور نوع و ماهیت سازمان توسط  ،باشدمنابع انسانی در تناسب با نتایج ارزیابی عملکرد می

  آیند.میریزي و توسعه منابع انسانی به اجرا درواحدهاي برنامه
ستعد از اصول مدیریت کردن حفظ استعداد و اجراي راهکارهایی براي جلوگیري از ترك خدمت کارکنان م

باشد. اگر سازمانی بخواهد استعدادها خود را به خوبی مدیریت کند باید علاوه صحیح استعدادهاي سازمان می
هاي مالی متوجه سایر عوامل انگیزشی و ترغیب کننده جهت حفظ آنها باشد چرا که افراد بر ایجاد انگیزه

، براحتی قابل جایگزینی نیستند و طی کردن فرآیند یافتن مندي از تخصص و تجربهنخبه به لحاظ بهره
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نتایج تحقیق مشابه انجام  شود.هاي اضافی براي سازمان میجایگزین مناسب منجر به تحمل کردن هزینه
) نشان داد که وجود فرآیندهاي مناسب در تعریف شغل و 1388شده نیز مانند تحقیق مومنی و مولوي (

هاي مناسب به عنوان عوامل حفظ استعدادها در سازمان آن و آگاهی از مشوق یافتن افراد مناسب براي
کاوي با استفاده از روش تحلیل سه عاملی که بر مبناي الگوي رفتاري، ارزش و باشند و ارزیابی و بهینهمی

  بخشند.می اي بهبودنگرش و ضرایب وظیفه افراد هستند، فرآیند انتخاب نیروي انسانی را به شکل قابل ملاحظه
روري پتوان نتیجه گرفت مدیریت استعداد بر جانشینهاي تحقیق حاضر میي فرضیهباتوجه به تایید همه

ش دارد. شرکت ملی پخهاي نفتی منطقه فارس واحد شیراز تاثیر نیروي انسانی در شرکت ملی پخش فرآورده
انتخاب کارکنان  لزوم به باید استعداد مدیریت بحث در هاي نفتی منطقه فارس ناحیه مرکزي شیرازفرآورده

 نمایند توجه مستعد کارکنان حفظ و ماندگاري مستعد، مشارکت کارکنان مستعد، آموزش کارکنان مستعد و
 توانندمی شرکت مدیران .دارد بستگی مستعد نیروهاي وجود به ادامه در سازمان شکست یا موفقیت که چرا

 استعداد يهخزان ایجاد طریق از که نمایند حاصل اطمینان سازمان، در استعداد مدیریت سازيپیاده طریق از
 حیث این از تا داشته دسترس مدآکار و کیفی نیروهاي به توانندمی باشند داشته نیاز و بخواهند که زمانی هر

 مدیریت از استفاده با که است آن کندمی تأکید آن بر تحقیق که اينکتهد. نشو مواجه بحران با سازمان
 امور بهبود به توانمی هامنصب این در افراد دادن قرار و کلیدي هايپست شناسایی طریق از و استعداد
ریزي در انتخاب جانشین و توسعه توانند با برنامهپروري نیز، مدیران میدر زمینه جانشین .شد امیدوار

ی تجربه و با سابقه خدمت بالا خالمستعد، باجانشینان شرایطی را فراهم کنند که سازمان یکدفعه از نیروهاي 
 در را مطلوبی نتایج تحقیق حاضر ،شودمی باعث نهایت در آنچه امانشود و سازمان با بحران مواجه نشود. 

 صورتاین غیر در است، حمایت این تداوم و مدیران جانبه همه حمایت وجود باشد، داشته همراه به سازمان
 .شد نخواهد حاصل موفقیتی

  پیشنهادهاي تحقیق
هاى آزمون از با استفاده و استعداد قابلیت، شایستگى، اساس بر افراد گزینش و جذب هاآن در که هایىسازمان

 گیرد،مى صورت یافته هاى ساختارمصاحبه و ارزیابى مراکز طور همین و شده سازىشبیه و عملى استخدامى
 جذب الگو این از هاسازمان که شودمى توصیه لذا خواهند بود.  برخوردار بیشتر ورىبهره با انسانى نیروى از
از آنجا که آموزش و پرورش کارکنان مستعد یکی از اصول مهم مدیریت استعدادها  گیرند، بهره گزینش و

رت صواي کارکنان بهآورد. آموزش حرفهباشد، توجه ویژه به این امر موجبات رشد استعدادها را فراهم میمی
 کارها براياي، شرکت در سمینارهاي آموزشی، جلسات مشاوره و نظارت و مربیگري کارکنان بهترین راهدوره

ر هاي مادي و غیرود، براي نگهداري کارکنان ایجاد مشوق و فرصتسازي عملکرد منابع انسانی به شمار میبه
هاي گیريتر در تصمیمرکنان آنها را بیششود جهت ایجاد انگیزه در کامادي در شغل ایجادشود، پیشنهاد می

سازمانی مشارکت داده و با نشان دادن اعتماد به آنها زمینه مطرح شدن و رشد آنها را فراهم نمایند تا مسیر 
 تري مطرح شود.اي نیز با انگیزه و سرعت بیششغلی حرفه
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ت یتوجه به اینکه سیستم مدیر اي در چند سازمان صورت پذیرد، بامقایسه صورتبهتواند این تحقیق می
ررسی توانند به بمیبرداري و استفاده قرار گرفته است محققین آتی مورد بهره استعداد به تازگی در کشور ما

ها تلاشهایی را جهت معرفی تحقیقات سازمانی سازمانها بپردازند، تبعات این سیستم در بلندمدت در سازمان
و عدم اعتماد کارکنان و مدیران مواجه نشوند. چرا که انجام تحقیقات با  انجام دهند تا محققین با مقاومت

   .موضوعات جدید سبب ایجاد مقاومت هایی در سطوح مختلف می گردد
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