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A B S T R A C T 

This research was conducted with the aim of evaluating and analyzing the 

factors affecting talent management in the National Petrochemical 

Industries Company, using structural equations. This research is of mixed 

exploratory type and part of descriptive-survey researches. Researcher with 

quantitative and effective approach to management and research of 

institutions, researches, current and future, as well as with purposeful 

sampling and snowball method, field and purposeful interviews with 18 

university professors and petrochemical industry specialists, has collected 

information. Then; using the 3-step Delphi technique and descriptive 

statistics indicators; Dimensions, components and final indicators (58 

indicators, 15 components and 5 dimensions) were extracted.Then, the 

researcher has analyzed quantitative data using structural equations and 

tested the indicators, components and dimensions affecting the talent 

management system in the National Petrochemical Company. The 

statistical population of the research includes the employees of the National 

Petrochemical Industries Company, consisting of 368 people, based on the 

Cochran sample size calculation formula, 188  people were selected as a 

random-stratified sample. In this research; in order to determine the 

reliability of the test, Cronbach's alpha and Bisection method were used, 

and confirmatory factor analysis was used to check the construct 

validity.The findings show that there is no significant difference between 

the current and desired talent management situation in the National Iranian 

Petrochemical Industry Company in all dimensions. How to cite 
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  نشریه علمی

 های دولتی  مدیریت سازمان
 

 

 «مقاله پژوهشی»
با  یمیپتروش عیصنا یاستعداد در شرکت مل تیریعوامل مؤثر بر مد لیو تحل یابیارز

 یاستفاده از معادلات ساختار

 
3یرستم یرزق رضای، عل*2یقی، مسعود حق1لاوندیگ یمحسن کرم

 

 
 چکیده

باا   ،یمیپتروش عیصنا یاستعداد در شرکت مل تیریعوامل مؤثر بر مد لیو تحل یابیپژوهش با هدف ارز نیا
 یهاا  و جاء  پاژوهش   یاکتشااف  ختهیپژوهش از نوع آم نیانجام شده است. ا یاستفاده از معادلات ساختار

 اد،ستعدا تیا ریمد ۀخچا یرتاو  تبیااد قیقد ورمر باو  یکما  کارد یاست. محقق باا رو  یشیمایپ - یفیتوص
 ،یهدفمند و گلولاه برفا   یریگ وش نمونهبا ر ن،یو همچن جیرخاو  خلیدا دمتعد کتبو  تمقالاها،  پژوهش

باه   ،یمینفار از اساتادان دانشا اه و متخصصاان صانعت پتروشا       21و هدفمند با  یدانیمصاحبه به روش م
آماار   یهاا  و شااخ   یدلفا  یا مرحلاه  4 کیا اطلاعات پرداخته است. سپس؛ با اساتفاده از تکن  یآور جمع
. ساپس،  دیا بعاد( اساتخراگ گرد   8مؤلفاه و   28خ ، شا 81) یینها یها ها و شاخ  ابعاد، مؤلفه ؛یفیتوص

ماؤثر     ها و ابعااد   ها، مؤلفه پرداخته و شاخ  یکم یها داده لیبه تحل یمحقق با استفاده از معادلات ساختار
پاژوهش،   یرا آزمون کارده اسات. جامعاه آماار     یمیپتروش عیصنا یاستعداد در شرکت مل تیریبر نظام مد

نفر است که براساس فرمول محاسبه حجام   401مشتمل بر  ،یمیپتروش عیصنا یشامل کارکنان شرکت مل
پاژوهش؛   نی. در ادیانتخاب گرد یا طبقه -یعنوان نمونه به صورت تصادف نفر به 211نمونه کوکران، تعداد 

 یعاامل  لیا سازه، تحل ییروا یو جهت بررس فیکرونباخ و تصن یآزمون، از روش آلفا ییایپا نییمنظور تع به
و عوامل بارون   یآن است که ابعاد؛ عوامل درون سازمان ان ریب جیمورد استفاده قرار گرفته است. نتا یدییتأ

 یرهاا یجذب، توسعه و ن هداشت به عنوان متغ ،ییابعاد؛ شناسا نیمستقل و همچن ریبه عنوان متغ یسازمان
موجاود و   تیوضاع  انیا ه مکا  دهدیپژوهش نشان م هایافتهی. اندشده ییاستعداد، شناسا تیریمتأثر از مد
 داری وجود ندارد.ادر همه ابعاد تفاوت معن ران،یا یمیپتروش عیصنا یاستعداد در شرکت مل تیریمطلوب مد

 
 یدولت تیریمدی، گروه دکتر یدانشجو .2

واحد رودهن، دانش اه آزاد  ،ی(منابع انسان تیر)مدی
 .رانیرودهن، ا ،یاسلام

احد رودهن، و ،یدولت تیریگروه مد ،اریاستاد. 1
 .رانیرودهن، ا ،یدانش اه آزاد اسلام

واحد تهران  ،یدولت تیریگروه مد ،اریاستاد. 4
 .رانیتهران، ا ،یجنوب، دانش اه آزاد اسلام
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 هایکلیدیواژه
 

  .یساختار معادلات ،یمیاستعداد، صنعت پتروش تیریمد

 
 استنادبهاینمقاله:

با استفاده از معادلات  یمیپتروش عیصنا یاستعداد در شرکت مل تیریعوامل مؤثر بر مد لیو تحل یابیارز(. 2041) رضایعل ،یرستم یرزق و مسعود ،یقیحقمحسن؛ ، لاوندیگ یکرم
 .27-40(. 4)22، های دولتی  فصلنامه علمی مدیریت سازمان. یساختار
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 91                                (11-34) 1441 تابستان(، 43 یاپي)پ 3، شماره 11دوره  ،یدولت یها سازمان تیریمد یفصلنامه علم

 مقدمه
 هیبه سرما ازين بينی پيشبا  مرتبط یموضوع  استعداد تیریمد
 ازين نیبرآورده ساختن ا یبراای  و سس؛ شروع برنامه یانسان

 چالش دو ،ها سازمان استعداد در تیریاست. در ارتباط با مد
 دهدی ها سازماندر  شتريکه ب  چالش ناولي .دارد وجود عمده
استعداد  تیریمد برای ها ازمانسمورد است که  نیدر ا، شود می
سازمان  یازهاين ،دیار عبارت به  دهند نمی انجام یکار
آن  یهم برا ای برنامهاساس  نيهم رو ب شود نمی بينی پيش

سازمان به  یاترا، رردیرو نیکه براساس ا  شود نمی مشخص
 مستعد از خارج سازمان است یانسان یروياستخدام ن

 انيدر م شتريب  چالش ني(. دوم1314، یو سلطان یمیرک یجحا)
 ها سازمان نیکه ا  شود می دهیبزرگ و با قدمت د یها سازمان
و   يبروکراتهای  مدل ازاستعداد در درون خود  تیریمد برای
  کنند می استفاده ینيجانش ریزی برنامهو  بينی پيش یبرا دهيچيپ

قابل های  طيمح یاست که براهایی  ستميکه بازمانده س
 ،یامروز طيمح یبراها  ستميس نای واند  شده یطراح نیبي پيش
 مسئله  اساس نيهم بر کنند. می عمل  يردقيغو  بر نهیهز
 :توان مورد توجه قرار داد می استعداد را از پنج منظر تیریمد
از مشرلات  یری ،جبب کارکنان ماهر و ییشناسا -1

 یرکو مشت رسانیاست. از آنجا که تواف   یامروزهای  سازمان
و جبب  ییشناسا ندیافر، استعدادها وجود ندارد یستيدربارة چ
 یگاهمتفاوت و ، مختلف های شاخص یبر مبنا ،استعدادها
 نددار دهيعق نظران صاحباز  یاري. بسردیپب می صورت یمتناقض
افراد مستعد  ییشناسا یبرا یمناسب و مدون، ینيع های شاخص

ادها و نخباان در به استعدای  قهيوجود نداشته و نااه سل
ام گرفته توسط انج یدارد. در نظرسنج تيحاکم ها سازمان

 31از   ی چيهکه نشان داده شد  ،نیپر شرکت مشاوره تاورز
و  شتنددربارة استعداد ندا یمشابه فیتعر ،یشرکت مورد بررس

آن و  یرقابت طيمح، نوع شرکت، به راهبرد سازمانها  فیتعر
 .داشت یبستا اریعوامل د

نشان  یدر اواسط دهه نود برا ،ینزيک گروه مشاوران م  -1
و  ها شرکت یاستعداد برا کارکنان با یمحور تيدادن اهم
 یرا مطرح کردند. از زمان "استعداد یجنگ برا" دهیا، ها سازمان
از شدت  تنها نه، استعداد مطرح شده است یجنگ برا دهیکه ا
 شتريب روز زبهرواستعداد  تیریبلره مد، شدهجنگ کاسته ن نیا

 رانیمدهای  چالش ،پروژه نیدر ا ها آن .کانون توجه بوده است
استعدادها هر روز  تیریکردند. مد انيافراد ماهر ب افتنیرا در 
با از دست  ها سازمانچرا که   خواهد شد رترياو چشم تر مهم
 دیو متخصصانشان و کمبود شد رانیبازنشسته شدن مد ایدادن 

و  1لدي)هندف خواهند شدمواجه  یاريبسل با مشر، استعدادها
 (.1418 و همراران، 3نمیوا  1441، 1اکسلور

 استعداد تیریمسئله توجه دارند که مد نیبه ا ها سازمان -3
رهبران  یپرورش و توسعه نسل بعد، را در جبب ها آنتواند  می
که شروع به  ها سازماناز  یاريرساند. در بس یاری یعموم
علاقه به اند،  کرده« استعداد یجنگ برا» اصطلاح بهتجربه 
و  شده است )مارکوز یراهبرد یبه امر لیاستعداد تبد تیریمد
 منزله به، متخصص ی(. وجود منابع انسان1441، 4نیمار
  1441، 8)گاگن شود می سازمان محسوب یراهبردهای  هیسرما
به  یاز منابع انسان نهياستفاده به .(1418 و همراران، 6نياسس
قابل حصول  یانسان یرويبهبود ن  یاز طر ميت مستقصور
منبع  نیتر ميعظداشتن  اريدر اخت واسطه بهکه هایی  انسان .است
حرکت و رشد ، یتوانند موجبات تعال ، میتفرر یعنی ،قدرت
 .(1311زاده،  یهاد و، یاحسان ی،)مشبر آورند دیرا پد ها سازمان
عدادها مواجه نابودی است دهیبا پد یی کنونها سازمان -4

مشرل   یبه  ،دیيهستند و حفظ و ناهداری استعدادهای کل
که  گونه همانشده است.  لیتبد یمنابع انسان رانیبرای مد

 تیریمد تياهم ،همچنان ادامه دارد "استعداد برای جنگ"
 دکنن می فرر ها آناز  اریيشود و بس می ديتأک کرات بهاستعداد 
از  یریاستعدادها  نیربرای جبب و حفظ بهت یکه ناتوان
رود  می به شمار تيبه موفق یابی بزرگ برای دست داتیتهد
 (.1411، 1)کارلا

 هیسرما، یروزافزون فناور شرفتيو پ شدن یجهاندر عصر  -8
و تنها عامل  ها سازمان هیسرما نیتر مهم عنوان به یانسان

منابع  تنها نهو   رود می به شمار داریپا یرقابت تیکسب مز
بلره ، دیآ نمی حساب به ها سازمان تیتنها مز ،و فناورانه یمال

تواند  می مستعد و توانمند است که یداشتن افراد اريدر اخت
همراران،  و 1تي)ه منابع را جبران کند رینقص سا ایفقدان 
 دیشد ی. با توجه به فضا(1418، 14و مهروترا 1لري  م1446
 نیتر مهماز  یریاستعداد  تیریتوسعه مد، وکار کسب یرقابت

 به شمار ها سازماندر  یرقابت تیو حفظ مز وکار کسبعوامل 
 اريبسهای  توانند ارزش می که افراد مستعد یبه صورت  رود می

                                                            
1  . Handfield 

2. Axelrod 

3. Vaiman 

4. Marcus & Marion 

5. Gagne 

6  . Espin 

7. Karla 

8  . Hitt 

9. Miller 

10  . Mehrotra 



 02                     ... یميپتروش عیصنا یاستعداد در شرکت مل تیریعوامل مؤثر بر مد ليو تحل یابیارز کرمی گيلاوند و همراران:                  

 

سازمان به ارمغان آورده و باعث رشد و  یرا برا یادیز
 (.1441، 1میسازمان شوند )سو ییشروفا
ناب  یاستعدادها نشیبه دنبال گز ،استعدادها تیریمد در
امرانات و منابع هر  نیتر مهماز  یری، ميافراد هست نیو برتر
ارتقا  یفيو ک یاز نظر کم دیاست که با یانسان یروين یکشور
 هااستعداد تیریمد ،شرفتيبه پ دنيرس یبرا ،رو نیازا. ابدی

از  یری عنوان به، استعداد تیریمد یساز ادهيپاست.  یضرور
 یدیجدهای  که چالش ستا ها سازمانو سازنده  یارکان اصل
از هر  شيکرده است. امروزه ب جادیا وکارها کسب یرا برا
 تیریاستعدادها و اهداف مد تیریمد تياهم یاریزمان د

آشرار ، تحولات نیمواجهه با ا یبرا ها سازماناستعداد در 
 (.1311، همرارانای و   ه)اژ شده است
جبب  یبرا انیکارفرما ندهیفزا یتقاضا  راستا نیا در
 یکارکنان مستعد برا لیو تما ییمتخصص از سو یروهاين

باعث شده ، ارید ییاز سو تيپراهمو  یديمشاغل کل یتصد
 اریردیکارکنان با  نیجبب مستعدتر یبرا ها سازماناست تا 

استعداد  تیریراهبرد مد، رقابت نیبه رقابت بسردازند. در ا
است که به  یابزار، یاترا قابل یاز الاوها یريگ بهرهضمن 

رساند و  می یاریمهم  نیبه ا یابی سازمان در جهت دست
 کارکنان باهای  مهارت، کند که در آن می را فراهم یطیشرا

مناسب استفاده های  در حوزه ها آنو از  ییشناسا، استعداد
و  ريمتغ طيدر مح ندیافر نیا یساز ادهيپ (.1411)کارلا،  گردد

 نیبه آخر یابی دست ازمندين نرهیا بر علاوه، یپرتلاطم امروز
از نظام  ینینو یالاو یطراح ازمندين، است یعلم یدستاوردها

که بتواند استفاده اثربخش از منابع  باشد می استعدادها تیریمد
 .دینما نياستعداد را تضم با یانسان

شود  می محسوب یمهم عیصنا ازجمله یميپتروش صنعت
ور دارد و همراه اهداف کش شبرديدر پ یریکه نقش استراتژ

 یرگباريثأاز صنعت با تحولات روزافزون و ت بخش نیشدن ا
 نیگردد. ا نمی سريم ،استعدادها ینیآفر نقشبدون ، طيدر مح

مستمر و  یريادگی، استعدادها هستند که با مشارکت فعال
باعث بقا و ، کارکنانهای  یو توانمندها  تيقابل کارگيری به

 تیریمد یایمزا، یطیشرا نير چنشوند. د می ها سازمانرقابت 
  نيد. همچنشو می یاثربخش تلق یراهبرد عنوان بهاستعداد 

متلاطم  طيشده در مح ادیتحق  اهداف مطروحه در صنعت 
 یدستاوردها نیبه آخر یابی به دست ازين بر علاوه ،یامروز
 عنوان به یمنابع انسان تیریاز مد ینینظام نو ازمندين، یلمع
که بتواند استفاده کارا از منابع   ها استاستعداد تیریمد

                                                            
1  . Sweem 

 نيتضم یاهداف نيتحق  چن منظور بهاستعداد را  با یانسان
همانند  ،یميپتروش عیصنا یشرکت مل، ريمس نی. اما در ادینما
 ازجمله یبا ابهامات متعدد رانیا یدولت یها شرکتاز  یاريبس

 شرکت که یاست. در صورت رو روبه یفقدان مدل جامع و نظر
استعدادها  تیریاز مد یمطلوب و مناسب ندیشده نتواند فرا ادی

موجب هدر رفتن  نرهیا بر علاوه، و اجرا کند نیرا تدو
با  زين ندهیدر آ، دیخود خواهد گرد افتهیپرورش  یاستعدادها

در  و مواجه ،خود یديکلهای  پست یفقدان افراد مناسب برا
 رو روبه یاساسهای  با چالش ،خود یها تیمأمورتحق   ريمس

 ینبود الاو (.1411، 3و اسراليون 1)کریشنان دیخواهد گرد
گردد تا  می باعث ،استعدادها تیریمد یمناسب و بوم

استفاده اثربخش  منظور بهشده  ادیسازمان  رانیمدهای  تلاش
و در ای  قهيسل، مند نظام ريغ، پراکنده یسازمان یاز استعدادها

نظر مدو اهداف  دهیگرد رو روبه یاجرا با ابهامات فراوان ريمس
از توان نخباان و استعدادها و در  یحداکثر یبردار بهرهدر 
 سازمان با چالش مواجه شود. یتحق  راهبردها تینها
 (.1314، اين یلطف. 1311، و همراران یمشبر)

شناسایی و تحليل عوامل   ضرحا پژوهشهدف اصلی 
با استفاده از ی ميدر صنعت پتروش استعداد تیریمد مؤثر بر

ورت مشخص به دنبال ص هبو  استمعادلات ساختاری 
 تیریمد عوامل مؤثر بر  که است سؤال نیبه ا ییپاسخاو
 ؟مندکدا یميدر صنعت پتروش استعداد

 
 پژوهش های پیشینه

ارائه مدلی "با عنوان  یا مطالعه(، 1444) شيخی و همراران
تقرار نظام اس منظور بهپروری  برای استعدادیابی و جانشين

ف با هد، "(بان  ملت یها شرکتمورد مطالعه: )شایستای 
 منظور بهپروری  جانشين ارائه مدلی برای استعدادیابی و

عه بان  تاب یها شرکتاستقرار نظام شایستای با مورد مطالعه 
 ها مؤلفهابعاد،   . در این پژوهشدادندملت استان تهران انجام 

مشخص شد  ،ها مؤلفه بين تعيين شد. در روابط ها شاخصو 
 بالاییهای شناسایی شده برای هر متغير، همبستای لفهؤکه م
متغير اصلی را تبيين  اندتوانسته یخوب بهدارند و  ها آنبا 

مشخص شد که  ،یساز مدلطی   در نهایت نمایند.
پروری و استقرار نظام شایستای  استعدادیابی بر جانشين

 ثيرتأپروری در  نانشيج  آن بر علاوهاست و  اثرگبار
 .استعدادیابی بر شایستای نقش ميانجی دارد

                                                            
2  . Krishnan 

3. Scullion 
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طراحی "با عنوان  یا مطالعهدر  (،1311) روشن و همراران
هدف ارائه الاوی با  ،"الاوی بنيادی سيستم مدیریت استعداد
با هر نوع  ها سازمانبنيادی سيستم مدیریت استعداد برای 

و نقد الاوهای  مند امنظبا انجام ی  مرور  ،ساختار سازمانی
سيستم به این نتيجه رسيدند که  مستخرج مدیریت استعداد

و  جبب  مدیریت استعداد، حداقل باید شامل سه مؤلفه کليدی
 به لازم  و ناهداشت باشد. بنابراین آموزش و توسعه، انتخاب
در طراحی نقشه سيستم مدیریت استعداد  که رسد مینظر 
فه در نظر گرفته شده و در سه مؤل ، هرها سازمانبرای 
 .قرار گيرند کيدتأمنابع انسانی مورد  ریزی برنامه

(، در پژوهشی با عنوان 1311) عابدین و همراران
طراحی مدل مفهومی ترک خدمت افراد مستعد از "

، به " ICTصنعت ی ایران: پژوهشی اکتشافی در ها سازمان
ه مدآآنچه مدل مفهومی به دست این نتيجه رسيدند که 

یندی است که براساس آن ح؛ ی  فرد ا، فرکند یمروایت 
که در نهایت  کند یمتغيير  یا گونه بهمستعد در زندگی کاری 

که منافع ترک شغل بيش از مزایای  رسد میبه این نتيجه 
آمده  دست با تحليل مدل مفهومی به. ماندن در آن است

ل عوام  همچون احصا شدهگفت که برخی از عوامل  توان یم
در حيطه کنترل سازمان نيست و  ،گر مداخلهمحيطی و 
د. اما نسياستی را اتخاذ نمای توانند ینم ها آندر قبال  ها سازمان

 یها یژگیوعوامل دیاری همچون اقتضائات سازمانی و 
 ها سازمانکه  شوند یمعواملی محسوب  ازجمله ،فردی
پيش  ثری درؤمناسب و م یها استيس ها آندر قبال  توانند یم

استعداد خود را  ميزان ترک خدمت افراد با گيرند تا احتمال و
آن بر عملررد سازمانی به  یها بيآستا   به حداقل برسانند
 .حداقل برسد

طراحی و "(، تحقيقی با عنوان 1311) آقایی و همراران
، انجام "یبدن تيتربیند مدیریت استعداد معلمان اتبيين مدل فر
گویۀ  11تحليل عاملی اکتشافی،  براساس نتایجدادند که 
یند مدیریت استعداد ای فرها مؤلفه عنوان بهشده  شناسایی

استراتژی سازمان،   معلمان تربيت بدنی کشور، در پنج بُعد
، توسعه و بهسازی کارگيری بهشناسایی و ارزیابی، استخدام و 
  نهایت شدند. در یبند دستهو نيز حفظ و ناهداری استعدادها 

 ون مدل مفهومی پژوهش نشان داد کهآزم بررسی و
کلی برازش مدل در وضعيت مناسب و مطلوب  های شاخص

رابطۀ معنادار با سازة اصلی  ،قرار دارند و عوامل شناسایی شده
مدیریت استعداد معلمان تربيت بدنی  ایندمطالعه شده، یعنی فر

 .کشور دارند

ان (، در پژوهشی با عنو1311) خوشدل مفيدی و همراران
سازمانی در دو  سلامت بررسی تأثير مدیریت استعداد بر"

، "گيلاناستان  گمرک و نيروی انتظامی جوار همسازمان 
که ابعاد مدیریت استعداد شییامل  جبب استعداد، نشان دادند 

حفظ استعداد، بهسازی استعداد و مدیریت و کنترل مجدد 
  . همچنينسازمانی دارندسلامت تأثير معناداری بر  ،استعداد

مشخص شد که بيشترین ميزان تأثير مربوط به بعد جبب 
گفت  توان می. در این راستا استسازمانی  سلامتاستعداد و 

که با جبب و انتصاب نيروهای مسییتعد در اداره گمرک و 
 سلامت های شاخص توان می گيلان،اسییتان  نيروی انتظامی

 .سازمانی را ارتقا بخشيد

(، پژوهشی از نوع 1411همراران ) و 1ابراهيم الحمدی
تأثير مدیریت استعداد بر عملررد کارکنان "پيمایشی با عنوان  
، انجام دادند که "های نفت و گاز ابوظبی محلی در شرکت

هدف آن ایجاد مدلی برای درک تأثير مدیریت استعداد بر 
عملررد شغلی در ميان کارکنان محلی شرکت نفت و گاز در 

کارمند محلی  311از طری  پرسشنامه از  ها دهداامارات بود. 
 یريگ نمونه( با استفاده از ADNOCشرکت ملی ابوظبی )

شد. برای  آوری جمعتصادفی سيستماتي  برای نظرسنجی 
سازی  گيری و مدل ساختاری از مدل اعتبارسنجی مدل اندازه

( PLS-SEMمعادلات ساختاری حداقل مربعات جزئی )
و  TMالعه نشان داد که هر دو ذهنيت استفاده شد. نتایج مط

رابطه  ،با رضایت، مشارکت و عملررد TM های استراتژی
 مثبت و معناداری دارند.

(، در تحقيقی با 1411و همراران ) 1یوکائوناکنا راپاتيچ
 های شرکتاستعداد بر عملررد  تیریمد سازی مدل"عنوان 
، "وکدر بانر وکار کسب ليو تحل هیاز تجز ی: مدلیساختمان

 ینيب شيپ یاستعداد را برا تیریمد یتجار ليمدل تحل  ی
  .کردند یدر بانروک بررس یساختمان یها عملررد شرکت

( و SEM) یاستفاده از مدل معادلات ساختار با ها داده
SPSS  از مدل  ها یافته شد. ليو تحل هیتجز 11نسخه
جبب استعداد، توسعه استعداد و حفظ   استعداد شامل تیریمد

 های شرکتد عملررد توان میو  کند می یبانياستعداد پشت
 کند. بينی پيشبخش  نیدر ا ،بالا نييرا با قدرت تب یساختمان

  ر پژوهشی با عنواند (،1411) و همراران 3اوموتوند
مدیریت استعداد و عملررد شغلی کتابداران در  های شيوه"

یشی از که با روش پيما، "دانشااهی در نيجریه های کتابخانه
که  دریافتند ،پرسشنامه 111با بررسی   نوع همبستای بود

                                                            
1. Ibraheem Alhamadi 

2. Chirapat Kaewnaknaew 

3. Omotunde 
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 سطح عملررد شغلی کتابداران در سطح متوسط است. 
کمترین روش مدیریت استعداد در  ،جانشينی ریزی برنامه
ی آنان نشان داد که بين ها یافتهدانشااه بود.  های کتابخانه

رابطه  ،عملررد مدیریت استعداد و عملررد شغلی کتابداران
 های شيوه ،این مطالعه نتایج بنابر .مثبت و معناداری وجود دارد

 تأثير دارد. ستعداد بر عملررد شغلی کتابدارانمدیریت ا

هدف شناسایی  پژوهشی با(، 1411)و همراران  1درویش
رابطه بين مدیریت استعداد و مزایای رقابتی از طری  رایانش 

در این انجام دادند. ابری در بخش بهداشت خصوصی در اردن 
سرپایی  های کليني پرسشنامه از بين  134با تحليل پژوهش، 
خصوصی، مراکز درمانی و تشخيصی در  های بيمارستاندر 

دریافتند که برخی پيامدها   بخش بهداشت خصوصی اردن
از اهميت مدیریت استعداد در بخش  ،افزایش آگاهی ازجمله

استفاده از  به سمت ها آنبهداشت خصوصی و هدایت 
یابی به  نقش مهمی در دست ،مدیریت استعداد های روش

 .دهد میمزایای رقابتی، توانایی ادامه دادن فعاليت را افزایش 

پژوهشی را تحت عنوان (، 1414)و همراران  1محمد
یندهای مدیریت استعداد بر روی آموزش عالی در ابررسی فر"

پژوهش بررسی انجام دادند. هدف از انجام این  "استراليا
جبب استعداد، پرورش )مدیریت استعداد  گانه سهیندهای افر

 علمی هيئتدر بين اعضای  (استعداد و حفظ استعداد
یندهای ا. نتایج نشان داد که فربوداستراليا  های دانشااه
 های گام عنوان به ،جبب، پرورش و حفظ استعداد گانه سه

 .شوند میتلقی  اصلی در مدیریت استعداد در بين دانشااهيان

 

 شناسی پژوهش روش
 های پژوهش جزء ی وکاربرد ،پژوهش از نظر هدف نیا

معادلات » یبر مبنا پيمایشی و در تجزیه و تحليل، -توصيفی
 است:   مراحل زیر شامل  ي. انجام تحقاست   «ساختاری

منابع مرتبط ،  يتحق ۀنيشيپ، پ؛ از مرور کتب، مقالات
و  (1)جدول  با خبرگان دانشااهیو انجام مصاحبه  با موضوع

  با استفاده از تحليل محتوا و (1)جدول  صنعت پتروشيمی
 ها و ابعاد مؤلفه  ها،  شاخصکدگباری باز، محوری و انتخابی  

در صنعت  استعداد تیریمدل نظام مد یمؤثر بر طراح    اوليه
و  بعد(  8مؤلفه و  11شاخص،  168شد )استخراج  پتروشيمی
های  نامۀ بسته پاسخ حول شاخصپرسش        لب ی  در قاسس؛ 
 ای ليررت در اختيار  شده، براساس طيف پنج گزینه احصا

                                                            
1. Darwish 

2. Mohammed 

قرار داده  یميصنعت پتروش نامتخصص و یدانشااه خبرگان
و  موضوع اتياز ادب مستخرج یمبان ،پرسشنامه     نی. در اشد

و  ها پاسخ آوری جمعپ؛ از گرفت.  مورد توجه قرار ها مصاحبه
و  ها مؤلفهآمار توصيفی  ابعاد،  های شاخصبا استفاده از 

 د.شبعد( احصا  8مؤلفه و  18شاخص،  81های نهایی ) شاخص
شامل کارکنان جامعه آماری پژوهش با توجه به اینره سس؛  
، استنفر  361 صنایع پتروشيمی، مشتمل برملی شرکت 
نفر  111تعداد  ،رمول محاسبه حجم نمونه کوکرانبراساس ف

با  .گردیدانتخاب  ای طبقه -نمونه به صورت تصادفی عنوان به
مبتنی  یا بستهاحصا شده، پرسشنامه  های شاخصاستفاده از 
 ليررت، تهيه و در اختيار نمونه کمی، یا نهیگزبر طيف پنج 
 های شاخص استفاده از بر علاوه این پژوهش، در قرار گرفت.

گردیده است. ستفاده ا معادلات ساختاری آمار توصيفی، از
 تعيين پایایی، از روش آلفای کرونباخ و تصنيف و منظور به

یيدی مورد استفاده أجهت بررسی روایی سازه، تحليل عاملی ت
 گرفته است.قرار 
 

 ی پژوهشها یافته
 3جدول  شده  استخراجهای اوليۀ  شاخصو  ها مؤلفهابعاد، 

 عبارت بودند از:
اول  ۀمرحلدر  بُعد 8 -3 مؤلفه   11 -1 شاخص 168 -1

صورت   به    ها،  ون مطالعه شده و مصاحبهمت يۀکلی، کدگبار
در  هياول کد 168ی صورت دست  به    و  ليتحل ی،بررس   يدق

گرفته  در نظرها(،  )شاخص هیپا مقولۀعنوان  به   ها،  مقولهقالب 
 یکدها، یفرایند کدگبار   دوم از  ۀمرحل .)کدگباری باز( شد

 عنوان به   ، شده براساس تشابه و تناسب موضوع  اجاستخر
. )کدگباری محوری( شدند یبند دسته، ها( ی )مؤلفهاصل مقولۀ
 یاصل های مقولهبا تلفي   یفرایند کدگبار   ، سوم ۀدر مرحل
)ابعاد(، به شرح زیر تدوین  ريگفرا های مقوله هممرتبط با 

های پایه،  ولهپ؛ از استخراج مق .گردید )کدگباری انتخابی(
 ها پرداخته شد. آن  اصلی و فراگير به غربالاری 

 8ای براساس طيف   پرسشنامه    جهت بررسی روایی،  سس؛
های احصا شده، توسط محق   ای ليررت، حول شاخص  گزینه

نفر از  1) خبرگان نمونه طراحی و جهت پاسخاویی در اختيار
 (یميپتروشصنعت  نامتخصصنفر از  14دانشااه و  ستادانا

  قرار گرفت.
، مشخصات خبرگان دانشااهی آگاه به 1در جدول 

 مدیریت استعداد آمده است.
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 خبرگان دانشااهی .9جدول 
Table 1. Academic Experts 

 نام دانشگاه تخصص مرتبه علمی
 تهران مدیریت استعداد ۀنيدرزممدیریت منابع انسانی و پژوهش  استاد تمام

 علم و فرهنگ مدیریت استعداد نۀيدرزمابع انسانی و پژوهش مدیریت من دانشيار

 واحد تهران مرکز – اسلامی آزاددانشااه  مدیریت استعداد ۀنيدرزممدیریت منابع انسانی و پژوهش  دانشيار

 فردوسی مشهد مدیریت استعداد ۀنيدرزممدیریت منابع انسانی و پژوهش  استادیار

 موسسه آموزش عالی گناباد مدیریت استعداد ۀنيدرزمپژوهش  مدیریت منابع انسانی و استادیار

 واحد قزوین – یدانشااه آزاد اسلام مدیریت استعداد ۀنيدرزممدیریت منابع انسانی و پژوهش  استادیار

 واحد گرگان – یدانشااه آزاد اسلام مدیریت استعداد ۀنيدرزممدیریت منابع انسانی و پژوهش  استادیار

 واحد شوشتر – یدانشااه آزاد اسلام مدیریت استعداد ۀنيدرزمیت منابع انسانی و پژوهش مدیر استادیار

 

 مدیریت استعداد آمده است. ، مشخصات خبرگان صنعت پتروشيمی آگاه به 1 در جدول

 

 خبرگان صنعت پتروشيمی .0جدول 
Table 2. Petrochemical Industry Experts 

 مدرک تحصیلی تخصص نعتسابقه فعالیت در ص پست سازمانی
منابع انسانی رئي؛ یدکتر مدیریت منابع انسانی 18   

یدکتر مدیریت منابع انسانی 41 رئي؛ تجزیه و تحليل شغل  

 دکتری مدیریت منابع انسانی 14 سرپرست

 دکتری مدیریت منابع انسانی 14 کارشناس ارشد منابع انسانی

 دکتری مدیریت منابع انسانی 14 سرپرست

 کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی 11 ؛ سنجش و ارزیابی عملرردرئي

 یها ستميسسرپرست کامسيوتر و 
منابع انسانی ریزی برنامهمرانيزه   

 کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی 11

 کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی 14 کارشناس امور پرسنلی

ی ارشدکارشناس مدیریت منابع انسانی 11 سرپرست  

امور اداری رئي؛  کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی 11 

 

، نشان داد که در پست سازمانی رئي؛ تجزیه و 1نتایج جدول 
(، سابقه 41تحليل در مقطع تحصيلی دکتری بالاترین )

فعاليت در صنعت را داشته است و در پست سازمانی کارشناس 
ارشناس ارشد منابع امور پرسنلی در مقطع کارشناسی ارشد و ک

سال در چایااه  14انسانی در مقطع دکتری با سابقه 
 اند فعاليت داشتهتری  پایين

های مدیریت استعداد شناسایی  ، ابعاد و مؤلفه3در جدول 
 شده، آورده شده است. 

 

 استعداد تیریمد ی اوليهها مؤلفه   و ابعاد. 2جدول 
Table 3. Dimensions and Primary Components of Talent Management 

 شماره سؤال )شاخص( مؤلفه ابعاد

 1-38 شایستای شناسايی

 36-31 تعهد

 31-44 برتری

 41-41 های سازمان به استعداد یازمندين جذب
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 استعداد تیریمد ی اوليهها مؤلفه   و ابعاد. 2جدول ادامه 

 شماره سؤال )شاخص( مؤلفه ابعاد

 84-86 سازمانی جبب درون 

 81-64 برند کارفرما 

 68-14 سازمانی جبب برون

 18-18 ایجاد فرصت یادگيری و توسعۀ مداوم توسعه

 16-18 های فردی توسعۀ مهارت

 16-11 خود یکارکنان به بهساز  یتشو

 11-144 پایش مداوم عواملِ انايزشی نگهداشت

 141 ارتباط مستمر با کارکنان مستعد

 141-114 یده پاداش نظام جبران خدمات و

 118-111 برند شغلی

 114-131 برند سازمانی

 131-188 سازمانی عوامل درون یا نهیزمعوامل 

 186-168 سازمانی عوامل برون

 

 کردن یکمّهای خبرگان و  آوری پاسخنامه پ؛ از جمع
و  نيانايتر از م نیيپا رِيو فراگ یاصله، یپاهای  ، شاخصها پاسخ
همچنين، با در نظر گرفتن مقدار  حبف شدند. 4 ۀآستان حد

استاندارد  ةکه خارج از بازهایی  چولای و کشيدگی، شاخص

. گردیدندحبف ( قرار داشتند، +1تا  -1ی )دگيو کش یچولا
 4شاخص مطاب  با جدول  81مؤلفه و    18بُعد،  8درنهایت، 
 استخراج شد.

 دهش  های غربال و شاخص ها مؤلفه   ،ابعاد. 2جدول 
Table 4. Screened Dimensions, Components and Indicators 

 ها شاخص ها مؤلفه ابعاد

 شناسايی
 

 ها شايستگی

 ای حرفهاخلاق 

 خودآگاهی

 شناسیوظيفه

 دانش و تجارب تخصصی

 آفرینی ارزش

 تيم گرایی

 ارتباطات

 مدیریت افراد

 نتيجه گرایی

 حل مسئله

 گيری متصمي

 گرایی تحول

  

 خلاقيت

 مدیریت اطلاعات

  

 اثربخشی

 اعتماد به نف؛

 خود بهسازی
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 شده  های غربال و شاخص ها مؤلفه   ،ابعاد. 2جدول ادامه 

 ها شاخص ها مؤلفه ابعاد

 
 اشتياق سازمانی تعهد

 جذب

 تجزيه و تحلیل استراتژِيک 

 سازمان به استعداد یها یازمندین

 خت اهداف استراتژی شنا

 تجزیه و تحليل کارکنان با عملررد بالا

 یسازمان درونجذب 
 حفظ نيروهای مستعد

 ها شایستای تهيه نقشه

 برند کارفرما
 سازمان فرد منحصربه یها یژگیومعرفی 

 پيشرفت شغلی یها فرصت

 یسازمان برونجذب 

 ایشایست –شخصيتی  یها یژگیوگزینش با تمرکز بر 

 سازمان ازيموردن یها مهارتتعيين انتظارات و 

 ها شایستایتهيه نقشه 

 توسعه

 ايجاد فرصت يادگیری و توسعه مداوم
 بالندگی یها فرصتشناسایی 

 روی افراد مستعد یگبار هیسرما

 فردی یها مهارتتوسعه 

 افزایش ظرفيت تفرر از طری  یادگيری حين کار

 طی از طری  یادگيری حين کارافزایش ظرفيت ارتبا

 همراه با ارائه بازخورد دوطرفهارتباطات 

 یادگيری از همراران و مشاوران

 غيررسمی یها یريادگی تشويق کارکنان به بهسازی خود

 نگهداشت

 شناخت تغييرات فرهنای، ترنولوژیری، اقتصادی و سياسی پايش مداوم عواملِ انگیزشی

 دهی پاداش  نظام جبران خدمات و

 افراد کليدی در محل مناسب یريکارگ به

 اعطای اختيارات و مسئوليت

 ایجاد فرصت پيشرفت

 برند شغلی

 اعتبار شغلی

 استقلال و آزادی عمل

 رشد و پيشرفت شغلی

 برند سازمانی

 مدیریت قوی

 حاکم یها ارزشفرهنگ و 

 عملررد قوی

 رسالت سازمان

 یسازمان درونعوامل  یا نهیزمعوامل 

 همسویی با اهداف استراتژی  سازمان

 استراتژی منابع انسانی

 اخلاق کاری

 فرهنگ سازمان

 رهبری

  

 نوآوری سازمان

 سازمان انداز چشم

 حمایت مدیران

  
 مشارکت و حمایت مدیران ارشد
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 شده  های غربال و شاخص ها مؤلفه   ،ابعاد. 2جدول ادامه 

 ها شاخص ها مؤلفه ابعاد

 

 
سازمانی یها ارزش

 یسازمان برونعوامل 

 یسازمان بروننيروی کار 

 شناختی روند جمعيتی

 شرایط اقتصادی

 یاه هويبه ش امهشنرسپ     ییایو پا ییروا یبررس  پژوهش نیدر ا
 ییشاخص نسبت روابا استفاده از س؛ س. گردید انجاممتداول 
. این بررسی شد امهنشپرس         روایینيز  (CVR) لاوشه ییمحتوا

نفر( مقدار  11خبرگان ) دپژوهش با توجه به تعدا نیا شاخص در
روایی  از شاخص، نيود. همچنش یم   هدر نظر گرفت 44/4 یبیتقر

 :از عبارت استکه  ،استفاده شد، (CVI)محتوایی 
 نید ا    هو بالاتر داد 3 ازيکه امت یتعداد کل خبرگان/ تعداد خبرگان

و  اسیت    11/4 برابر بیا  CVIشاخص  یبول براق لمقدار قاب حداقل
، نيحبف شدند. همچن، داشتند 11/4کمتر از  CVIکه  ییاه همقول
، مجیدد  یو غربالار اه خپاس نانياطم تيقابل مشخص کردن یبرا

کیه   ییاهی  هاستفاده شید و مقولی   فيکرونباخ و تصن یاز روش آلفا
نتایج با خروجی  که و مشاهده گردید حبف، داشتند 1/4 ریز ییایپا

و  اهی  همؤلفی   ، ابعاد، 4جدول مطاب    نهایت تطاب  دارد. در 4جدول 
، نظام میدیریت اسیتعداد در صینعت پتروشیيمی     ی مدلاه صشاخ
ودن بی   لبررسیی نرمیا   منظیور  بیه ، همچنين .قرار گرفت تأیيدمورد 
با اسیتفاده   استفاده شد. سميرنوفا –آزمون کولموگروف از  ،اه هداد
  به دسیت  داری امعنسطح ، اه هو گوی اه همقول مورد در ،زمونآاین از 
آلفیا   یخطیا  زانياز م تر کوچ ،  يتحق یاصل ريهر متغ یمده براآ
 عیی توز، جیه ينت در .آزمون رد شید  نیلبا فرض صفر ا  ( نبود48/4)
 ند.ک یم تيال تبعنرم عیاز توز  يتحق یرهايمربوط به متغ یاه هداد

 یا بستهپرسشنامه  ،استخراجی های شاخصبراساس در ادامه  
تهيه گردید. در این  ليررت یا نهیگز پنج طيفبا پاسخی مبتنی بر 

از کارکنان شرکت ملی  نفر( 111) انتخاب شده یها نمونهمرحله  
 های شاخصمبتنی بر  یا بسته پرسشنامه ،صنایع پتروشيمی
 دریافت کردند. کيفی، استخراجی از مرحله

هیا در دو سیطح توصیيفی و     داده، هیا  پاسیخ  آوری جمعپ؛ از 
هیای   توصیيف داده  منظیور  بیه انید.   استنباطی تجزیه و تحليل شده

هییا در سییطح  و بییرای بررسییی داده SPSS افییزار نییرممییبکور از 
هیای   استنباطی، از معیادلات سیاختاری اسیتفاده شیده اسیت. داده     

-Smartو  SPSSهای افزار نرماستفاده از حاصل از این تحقي  با 

PLS  اسیتفاده از معیادلات   بیا  . اند گرفتهمورد تجزیه و تحليل قرار
 .پرداخته شدو معلولی روابط علت ن يبه تبي ،ساختاری

، به ترتيب مقادیر تیی و ضیرایب مسیير    1و شرل  1در شرل 
 آمده است.

ار فنی ابز های ویژگیپایایی یا قابليت اعتماد، یری از 
است. مفهوم یاد شده با این امر سر و کار دارد که ابزار  یريگ اندازه
در شرایط یرسان تا چه اندازه نتایج مشابهی به دست  یريگ اندازه
و هرچه  باشد می 1تا  4. دامنه ضریب قابليت اعتماد بين دهد می

 ميل کند، از پایایی بيشتری برخوردار است. 1این ضریب به سمت 
از روش آلفای کرونباخ  تعيين پایایی، منظور بهش ژوهدر این پ

و تصنيف استفاده شده است. این روش برای محاسبه هماهنای 
 .رود میبه کار  گيری اندازهدرونی ابزار 

 نتایج پایایی پرسشنامه .2جدول 

Table 5. Reliability Results of the Questionnaire 

 تصنیف آلفای کرونباخ متغیرها

111/4 شناسایی  181/4  

111/4 جبب  0/704 

161/4 ناهداشت  0/814 

111/4 توسعه  0/741 

134/4 سازمانی درونعوامل   0/749 

141/4 سازمانی برونعوامل   114/4  

161/4 مدیریت استعداد  114/4  
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 فيکرونباخ و عدد آزمون تصن یآلفا، 8با توجه به نتایج جدول 
 ن یبنابرا باشد، یم 1/4ز ا شتريپرسشنامه، ب یرهايمتغ یدر تمام
 برخوردار است. یخوب ییایگفت پرسشنامه از پا توان یم

یيدی مورد أجهت بررسی روایی سازه، تحليل عاملی ت
این مدل مبتنی بر اطلاعات پيش  .گرفته استاستفاده قرار 

است و قبل از انجام تحليل مسير  ها دادهتجربی درباره ساختار 
یيدی )مدل أد تحليل عاملی ت)مدل ساختاری(، ابتدا بای

( انجام شود و در واقع به بررسی این موضوع گيری اندازه
پرسشنامه، ساختارهای عاملی  سؤالاتکه آیا  شود یمپرداخته 

ابعاد مورد مطالعه در مدل تحقي   گيری اندازه مناسبی را جهت
 ؟آورند میفراهم 

 1 يدی هر چه ميزان بار عاملی به عددأیدر تحليل عاملی ت
 سؤالاتدر واقع گویای این مسئله است که  ،باشد تر نزدی 

با متغيرهای مرنون دارند و اگر  تری قویپرسشنامه ارتباط 
، این به معنای عدم ارتباط بين ميزان بار عاملی صفر باشد

مرنون است. بار عاملی منفی به  متغيرال پرسشنامه و ؤس
 متغيرمه بر پرسشنا سؤالمعنای معروس بودن جهت اثرگباری 

کمتر  tو آماره  3/4از  تر کوچ مقدار بار عاملی  .مرنون است
يدی در أیباید از مدل حبف شود. نتایج تحليل عاملی ت 16/1از 

 نشان داده شده است. 6 جدول

 

 نتایج تحليل عاملی تأیيدی متغيرهای پرسشنامه .2جدول 

Table 6. Results of confirmatory Factor Analysis of Questionnaire Variables 

 ها شاخص tآماره  بار عاملی

 ای حرفهاخلاق  184/1 661/4

 خودآگاهی 444/1 481/4

 شناسیوظيفه 444/1 811/4

 دانش و تجارب تخصصی 841/1 611/4

 آفرینی ارزش 411/1 811/4

 تيم گرایی 161/1 411/4

 ارتباطات 481/1 411/4

 مدیریت افراد 311/1 411/4

 گرایی نتيجه 841/1 411/4

 حل مسئله 413/1 411/4

 گيری تصميم 311/1 811/4

 گرایی تحول 414/1 813/4

 خلاقيت 334/1 661/4

 مدیریت اطلاعات 433/1 618/4

 اثربخشی 314/1 618/4

 اعتماد به نف؛ 118/1 118/4

 خود توسعه 311/1 611/4

 اشتياق سازمانی 483/1 618/4

 ت اهداف استراتژی شناخ 113/1 618/4

 تجزیه و تحليل کارکنان با عملررد بالا 348/1 818/4

 حفظ نيروهای مستعد 114/1 611/4

 ها شایستای نقشه تهيه 141/1 181/4

 سازمان فرد منحصربه های ویژگیمعرفی  481/1 611/4

 پيشرفت شغلی های فرصت 413/1 611/4

 شایستای –شخصيتی   های ویژگیگزینش با تمرکز بر  841/1 161/4

 سازمان موردنياز  های مهارتتعيين انتظارات و  111/1 611/4

 ها شایستایتهيه نقشه  114/1 611/4
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 نتایج تحليل عاملی تأیيدی متغيرهای پرسشنامه .2دامه جدول ا

 ها شاخص tآماره  بار عاملی

 بالندگی های فرصتشناسایی  141/1 111/4

 روی افراد مستعد یگبار سرمایه 814/1 111/4

  افزایش ظرفيت تفرر و ارتباطی 114/1 618/4
 از طری  یادگيری حين کار

  افزایش ظرفيت ارتباطی 814/1 846/4
 از طری  یادگيری حين کار 

 همراه با ارائه بازخورد دوطرفهارتباطات  181/1 611/4

 یادگيری از همراران و مشاوران 181/1 116/4

 غيررسمی های رییادگي 111/1 141/4

 شناخت تغييرات فرهنای، ترنولوژیری، 463/1 448/4
 اقتصادی و سياسی 

 در محل مناسب  افراد کليدی کارگيری به 463/1 448/4

 اعطای اختيارات و مسئوليت 111/1 843/4

 ایجاد فرصت پيشرفت 131/1 846/4

 اعتبار شغلی 418/1 116/4

 استقلال و آزادی عمل 361/1 111/4

 رشد و پيشرفت شغلی 136/1 611/4

 مدیریت قوی 118/1 111/4

 حاکم های ارزشفرهنگ و  431/1 434/4

 عملررد قوی 114/1 441/4

 رسالت سازمان 114/1 841/4

 همسویی با اهداف استراتژی  116/1 411/4

 استراتژی منابع انسانی 118/1 311/4

 اخلاق کاری 161/1 611/4

 سازمان فرهنگ 314/1 814/4

 رهبری 444/1 611/4

 نوآوری سازمان 163/1 448/4

 سازمان انداز چشم 441/1 614/4

 حمایت مدیران 411/1 641/4

 مدیران ارشد  مشارکت و حمایت 461/1 611/4

 سازمانی های ارزش 344/1 361/4

 سازمانی بروننيروی کار  411/1 661/4

 روند جمعيتی شناختی 441/1 618/4

 شرایط اقتصادی 411/1 111/4

 
که تمام نشانارهای  شود یممشخص ، 6جدول راساس نتایج ب

از  tمقدار آماره تر بودن بيشبه دليل  ،های مورد مطالعهسازه
، از 3/4و نيز بيشتر بودن مقادیر بارهای عاملی از  16/1

 .های خود برخوردار هستندسازه گيری اندازهاهميت لازم برای 
 ، ساختارهایدهد که نشانارها ه نشان میروایی ساز  لبا

ابعاد مورد مطالعه در مدل  گيری اندازهعاملی مناسبی را جهت 
 .آورند میتحقي  فراهم 

 ها آنو سنجش روایی  گيری اندازه یها مدلپ؛ از بررسی 
روابط ميان متغيرهای  توان مییيدی أبه کم  تحليل عاملی ت

 د.رکاساس مدل ساختاری بررسی تحقي  را بر
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 برازش های شاخص .2جدول 

Table 7. Fit Indices 

 مقدار مجاز دست آمدهه مقدار ب نام شاخص

 3کمتر از  11/1 کای دو بر درجه آزادی

GFI )1/4بالاتر از  11/4 )نيرویی برازش 

RMSEA )41/4کمتر از  488/4 )ریشه مياناين مربعات خطای برآورد 

GFI   1/4بالاتر از  11/4 (یافته تعدیل)برازندگی 

AGFI  1/4بالاتر از  11/4 (یافته تعدیل)نيرویی برازش 

NFI  )1/4بالاتر از  11/4 )برازندگی نرم شده 

NNFI  1/4بالاتر از  18/4 شده( نرم نرم)برازندگی 

 
 های مشخصهکه تمامی  دهد مینشان  1جدول که  گونه همان

ی این ها داده در نتيجه  .برازندگی در سطح قابل قبولی هستند
برازش مناسبی دارد و  ،تحقي  با ساختار عاملی این مقياس

 .همسو هستند ،های این مقياس با سازه زیربنایی گویه

ها، از این آزمون استفاده مشخص شدن توزیع داده منظور به
 1اسميرنوف در جدول  –شود. نتایج آزمون کولموگروف می

 آمده است.

 اسميرنوف -وگروفنتایج آزمون کولم .2جدول 
Table 8. Kolmogorov-Smirnov Test Results 

آماره   متغیر z آلفا سطح معناداری 

مقدار خطا()   

 نتیجـه آزمون

131/1 شناسایی  614/4  48/4  نرمال 

168/1 جبب  461/4  48/4  نرمال 

141/1 ناهداشت  411/4  48/4  نرمال 

841/1 توسعه  841/4  48/4  نرمال 

یسازمان درونعوامل   111/1  111/4  48/4  نرمال 

سازمانی برونعوامل   414/1  841/4  48/4  نرمال 

461/1 مدیریت استعداد  414/4  48/4  نرمال 

 
به ، سطح معناداری شود یممشاهده  1 که در جدول گونه همان
از ميزان خطای  تر کوچ آمده برای متغيرهای تحقي ،  دست
زمون رد نشده و . لبا  فرض صفر این آباشد مین (48/4) آلفا

ی مربوط به متغيرهای تحقي  از ها دادهشود که توزیع گفته می
 .کنند یمتوزیع نرمال تبعيت 

 

 تحلیل مسیر
معادلات »گرفته شده در این تحقي  روش  روش آماری به کار

 افزار نرماست. در این قسمت، با استفاده از « ساختاری
Smart-PLSه پرداخته ، به بررسی اثرگباری عوامل یاد شد

، ضرایب مسير 1، مقادیر تی و در شرل 1در شرل  .شود یم
 خروجی از نرم افزار آورده شده است.
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 مقادیر تی. 9شکل 

Figure 1. t-value 

 
 ريمس بیضرا. 0شکل 

Figure 2. Path Coefficients 
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  1در جدول  ، مقادیر تیت ساختاریبا توجه به روش معادلا
 

 آمده است.

 مقادیر تی. 1 جدول

Table 9. t-value 

 نتیجه |t |آماره  ابعاد

 تأیيد 118/1 سازمانی درونعوامل 

 تأیيد 488/1 سازمانی برونعوامل 

 تأیيد 446/1 ییشناسا

 تأیيد 441/1 جبب

 تأیيد 411/1 توسعه

 تأیيد 416/1 ناهداشت
 

که تمام نشانارهای  شود یممشخص ، 1جدول راساس نتایج ب
از  tمقدار آماره تر بودن بيشبه دليل  ،مورد مطالعههای سازه
، از اهميت 3/4و نيز بيشتر بودن مقادیر بارهای عاملی از  16/1

ی روای  لبا .های خود برخوردار هستندسازه گيری اندازهلازم برای 
عاملی مناسبی را  ، ساختارهایکه نشانارها دهد میسازه نشان 
 .آورند میتحقي  فراهم  لعهطاابعاد مورد م گيری اندازهجهت 

 

 یریگ جهینتبحث و 
 از بهينه انسانی مستعد، استفاده منابع کمبود به با عنایت
از  یری محيط، پویای شرایط با متناسب استعدادها
 باید ها سازمان بنابراین  امروزی است. یها سازمان یها ضرورت

 و داشته خود برای مدیریت استعدادهای منسجمی ریزی برنامه
 انجام را لازم گباری سرمایه کليدی، عامل این پيشرفت برای
 وجود هميشای و سازمان پيرامون پویایی محيط ليبه دلدهند. 
 این با رویارویی برای لازم باید آمادگی ها سازمان تغيير،

 بهينه و مدل که فرآیند تهيه و ارائه باشند  تغييرات را داشته
. باشد میدها، ضروری دیریت استعداآن، برای م یساز یبوم

حاضر   های پژوهشداده از تحليل آمده دست نتایج به براساس
 :باشد میتأثير عوامل زیر  تحت مدیریت استعداد

 ناهداشت و توسعه جبب، شناسایی، استراتژی وجود -
و  سازمانی دروناستعدادها و نيز در نظر گرفتن عوامل 

کت ملی صنایع در شر مؤثر بر مدیریت استعداد سازمانی برون
 پتروشيمی.
 شناسایی، برنامه عملياتی جهت اجرای استراتژی تدوین -

استعدادها و شناسایی عوامل  ناهداشت و توسعه جبب،
در  مؤثر بر مدیریت استعداد سازمانی برونو  سازمانی درون
 ملی صنایع پتروشيمی. شرکت
 قبال در سازمان واحدهای از بودن نقش هر ی  مشخص -

ناهداشت استعدادها و شناسایی  و توسعه جبب، شناسایی،

 مؤثر بر مدیریت استعداد سازمانی برونو  سازمانی درونعوامل 

 در شرکت ملی صنایع پتروشيمی.
 )اخلاق ها شایستایطری    از استعدادها شناسایی -
دانش و تجارب  -یشناس فهيوظ -خودآگاهی –ای حرفه

مدیریت  -اتارتباط –گرایی تيم -آفرینی ارزش -تخصصی
  -گيری تصميم –مسئله حل -گرایی نتيجه -افراد
اعتماد  -اثربخشی –مدیریت اطلاعات -خلاقيت –گرایی تحول
 خودبهسازی( و تعهد )اشتياق سازمانی(. -به نف؛
تجزیه و تحليل استراتژیِ  جبب استعدادها از طری    -
 -شناخت اهداف استراتژی ) سازمان به استعداد یها یازمندين
 سازمانی درونجبب ، (جزیه و تحليل کارکنان با عملررد بالات
 برند کارفرما (،ها شایستاینقشه  تهيه -حفظ نيروهای مستعد)
های پيشرفت  فرصت -سازمان فرد منحصربههای  معرفی ویژگی)

 یها مهارتتعيين انتظارات و ) سازمانی برونجبب ( و شغلی
 (ها شایستایتهيه نقشه  -سازمان موردنياز
ایجاد فرصت یادگيری و توسعه استعدادها از طری    -

 گباری سرمایه -بالندگی یها فرصتشناسایی ) توسعه مداوم
افزایش ظرفيت ) فردی یها مهارتتوسعه (، روی افراد مستعد

یادگيری از همراران و  -تفرر از طری  یادگيری حين کار
ایش افز -همراه با ارائه بازخورد دوطرفهارتباطات  -مشاوران

تشوی  کارکنان ( و ظرفيت ارتباطی از طری  یادگيری حين کار
 (یررسميغ های یادگيری) به بهسازی خود

پایش مداوم عواملِ ناهداشت استعدادها از طری    -
شناخت تغييرات فرهنای، ترنولوژیری، اقتصادی و ) انايزشی
ایجاد فرصت ) دهی پاداش نظام جبران خدمات و(، سياسی
افراد  کارگيری به -ی اختيارات و مسئوليتاعطا -پيشرفت

استقلال و  -اعتبار شغلی) برند شغلی(، کليدی در محل مناسب
مدیریت ) برند سازمانی(، رشد و پيشرفت شغلی آزادی عمل

رسالت  -عملررد قوی -های حاکم فرهنگ و ارزش -قوی
 (.سازمان
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 سازمانی درونعوامل  از طری   ای زمينهعوامل شناسایی  -
استراتژی منابع  -سویی با اهداف استراتژی  سازمانهم)

های  ارزش -رهبری –فرهنگ سازمان -اخلاق کاری -انسانی
مشارکت و  -حمایت مدیران -سازمان انداز چشم -سازمانی

 سازمانی برونعوامل ( و نوآوری سازمان -حمایت مدیران ارشد
روند  -شرایط اقتصادی -سازمانی بروننيروی کار )

 .(اختیشن جمعيتی
 

 پیشنهادهای پژوهش 
ی احصا شده و مدل نهای های شاخصو  ها مؤلفهبراساس ابعاد، 

 :گردد یمزیر ارائه  به شرح پژوهش حاضر، پيشنهادهای پژوهش
 یها نهیگز از یری عنوان به پتروشيمی صنعت اینره برای -

 ها دانشااه نخبه لانيالتحص فارغ و استعدادها جبب برای مطرح
 پتروشيمی عوامل های شرکت که دشو یم پيشنهاد شود، تبدیل

 و توانمند افراد به را صنعت پتروشيمی در موجود انايزشی
 به توان می عوامل این ازجمله نمایند. معرفی مستعد دانشجویان

 کرد: زیر اشاره موارد

  مختلیف(  انايزشیی  )عوامیل  یرمیال يغ امتيیازات  اعطیای 

 بیه  یقی(امتيیازدهی تشیو   ییا  وییژه  جیبب  میالی )حی    و

  استعدادها

 مناسب رفاهی امرانات یاعطا  

  بیه  توجیه  و اسیتعدادها  تخصصیی  دانیش  از اسیتفاده 

  ها آنتخصص 

 استعدادها شغلی یها خواسته به توجه  

 اسیتعدادها  توسیعه  و رشید  باعیث  کیه  پوییا  محيط ایجاد 

  شود

  هیای  شیرکت  در تحقيقیاتی  علمیی و  یهیا  طيمحی  ایجیاد 
  پتروشيمی

  یهیا  شیرکت  در اسیتخدام  یاهی  جاذبیه  بیردن  بیالا 
 .آموزشی یها دورهبرگزاری  طری  از پتروشيمی

پيچيدگی و تخصصی بودن  ليبه دلدر صنعت پتروشيمی،  -
بایستی با رشد  مستعد افراد کليدی، ارتقای شغلی یها پست
 هماهنگ باشد. و سازگار دانش، و ها شایستای از لحاظ ها آن

 داشت. خواهد ماندگاریاثر  یارتقا از قبل آموزش در نتيجه 

 د.ش منوط ها آن توسعه و آموزش به باید استعدادها یلبا  ارتقا
با توجه به اینره  در پژوهش حاضر، یادگيری از همراران و  -

مهم توسعه استعدادها در صنعت  های شاخصمشاوران، یری از 
 یبرا یريادگیفرهنگ   یخل  پتروشيمی، شناسایی گردیده  

 شياز پ شيرا ب ها آنتوسعه استعداد  ت،این صنع کارکنان

در قبال  یمنف یرردیکه رو ی. در صورتدینما می ليتسه
 یبرا یکاف زهيناوجود داشته باشد و کارکنان از ا یريادگی

 تيبرخوردار نباشند، موفق یريادگی ندیامشارکت در فر
 .های توسعه استعداد با چالش مواجه خواهد شد تيفعال

یری  صنعت پتروشيمی، دیران ارشدمشارکت و حمایت م -
با اهميت مدیریت استعداد شناسایی شده  های شاخصدیار از 

در  یکاف زهيانا یستیبا. در نتيجه  باشد میدر این پژوهش 
های توسعه  مشارکت در برنامه یبرا این صنعت، رانیمد

 ندیادر فر رانیمد شتريمشارکت هر چه ب .کارکنان فراهم گردد
مستمر و مداوم  یريادگی جیمنجر به ترو ،هو توسع یريادگی

توانند  بهتر می رانیکه مد ییاز آنجا  آن بر علاوهخواهد شد. 
در امر  ها آنکنند، مشارکت  درکرا  یو فرد یسازمان یازهاين
های  تيفعال تيفيبه بهبود کمنتج تواند  و توسعه می یريادگی

 .گرددمرتبط با آن 

و توسعه  یريادگی ی( برایال)م ميو مستق یهای درون پاداش -
 فراهم گردد. صنعت پتروشيمی استعداد کارکنان

به  ،نظر تبادلبحث و  یبرا زيبرانا چالشباز و  یجوسازمان -
منجر  صنعت پتروشيمی کارکنان یستایتوسعه استعداد و شا

 خواهد شد.

باز و ، یررسميغو توسعه ارتباطات و تعاملات همرارانه،  جادیا -
  ی عنوان به ،رانیو مد صنعت پتروشيمی کارکنان نيصادقانه ب
تواند در بهبود توسعه استعداد کارکنان  می کننده کم عامل 
 .دیعمل نما

اعتماد به ت، یدر سازمان فراهم گردد تا ح؛ هو یطيمح -
 صنعت پتروشيمی کارکنان یو تعل  سازمان یوفادارنف؛، 
 .ابدیعه طری  استعداد کارکنان توس نیگردد و از ا تیتقو

توسعه فرهنگ  یبرا یمناسب یفرهنا طيمح و طیشرا -
 یشود. کنترل درون جادیا صنعت پتروشيمی کارکنان یخودکنترل

خود کارکنان باعث  یاز سو یکار یبر رفتارها یخودکنترل و
توسعه استعداد آنان  تیو در نها یریخطرپبت، يبروز خلاق

 گردد. می

گزینش افراد براساس جبب و  ها آنکه در  ییها سازمان -
استخدامى  یا آزمونهشایستاى، قابليت، استعداد و با استفاده از 

مراکز ارزیابى و  طور نيهمو  شده ی ساز هيشبعملى و 
، از نيروى انسانى با گيرد ساختار یافته صورت می یها مصاحبه
که  شود بيشتر برخوردار خواهند بود. لبا توصيه می یور بهره

 .جبب و گزینش بهره گيرد یز این الاوا صنعت پتروشيمی

از آنجا که آموزش کارکنان مستعد یری از اصول مهم  -
، توجه ویژه به این امر موجبات رشد استمدیریت استعدادها 
 کارکنان یا حرفهاخلاق . آموزش آورد یماستعدادها را فراهم 
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، شرکت در سمينارهای یا دوره صورت به صنعت پتروشيمی
بهترین راهرارها  ،مشاوره و نظارت و مربياری آموزشی، جلسات

 .رود میبرای بهسازی عملررد منابع انسانی به شمار 

ایجاد  ،صنعت پتروشيمی با استعداد برای ناهداری کارکنان -
، ایجاد نظام عادلانه یرماديغمادی و  یها فرصتمشوق و 

دهی و همچنين پایش مداوم عوامل  جبران خدمات و پاداش
 .باشد میبسيار حائز اهميت  انايزشی،

صنعت  جهت ایجاد انايزه در کارکنان شود یمپيشنهاد  -
سازمانی  یها یريگ ميتصمرا بيشتر در  ها آن ،پتروشيمی

زمينه مطرح شدن  ،ها آنمشارکت داده و با نشان دادن اعتماد به 
نيز با انايزه  یا حرفهمسير شغلی در تا  گرددفراهم  ها آنو رشد 

 .دنشتری مطرح شوو سرعت بي

 عوامل از یری د،ش اشاره که در پژوهش حاضر گونه همان -

، در صنعت پتروشيمی استعدادها مدیریت نظام بر تأثيرگبار
 وضعيت که شود یم توصيه راستا، این است. در فرهنگ مقوله

 دانشااهی و مراکز علمی از طری  مستمر طور به استعدادها

گزارش برای  صورت  به نتایج آن و گيرد قرار رصد مورد
 حساسيت ترتيب تا بدین پتروشيمی ارسال گردد های شرکت

 شود. برانايخته بيشتری ميزان به استعدادها نسبت به

 از استفاده راستای در ، بایدصنعت پتروشيمیاستعدادهای  -

 سطح یارتقا منظور به مجرب، و باسابقه کارکنان تجربيات

 خود، کوشا باشند. یها مهارت

 دریافت راستای در باید ،صنعت پتروشيمیستعدادهای ا -

کافی داشته  تلاش خود یها تيفعال نتایج از آگاهی و بازخورد
 باشند.

 سطح در کاری شرایط درک با صنعت پتروشيمیاستعدادهای  -

 و خودبهسازیمطالعه،  برای دقيقی ریزیبرنامه باید جهانی،
 .ندداشته باش جهت افزایش اثربخشی گرایی تحول
 

 سپاسگزاری

طراحی »تحت عنوان  جانب ایناین مقاله مستخرج از رساله 
 باشد. می« مدل نظام مدیریت استعداد در صنعت پتروشيمی

ی دکتر از زحمات حريمانه استاد محترم جناب آقا شایسته است
 یجناب آقا استاد گرامی در مقام استاد راهنما و مسعود حقيقی
 نیا نیدر تدو که مقام مشاوری در رستم یرزق رضايدکتر عل
 م.نمای یکمال تشرر و قدردان بنده را یاری کردند، پژوهش

در که  شرکت ملی صنایع پتروشيمی ایرانهمراران همچنين از 
ای با  همراری صميمانه به پژوهش، ترميل اطلاعات مربوط

 ، نهایت سساسازاری را دارم.داشتند بنده
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