
  
  
  
  
  
  

   عمومي هاي مديريتپژوهش
  1392بهار هم، نوزد  ، شمارهمششسال 

  103-128صفحه  
  

 فرايند مديريت استعداد ؛ مطالعه هينه سازيطراحي مدل ب
 شركت نفت و گاز پارس موردي 

  
  ∗فاطمه خالوندي

 ∗∗عباس عباس پوردكتر 

  
  چكيده

استعداد جاري در شركت نفت و گاز مطالعه موردي حاضر، به منظور بهينه سازي فرايند مديريت        
، با در مرحله كمي. دو مرحله اي است)  كيفي–كمي (روش پژوهش، روش آميخته . پارس انجام شد

 نفر از ميان 267  نمونه به تعدادگيري تصادفي و حجمبكارگيري پرسشنامه محقق ساخته و با روش نمونه
شكاف بين ق بكارگيري پرسشنامه محقق شاخته،  و از طرينان با استفاده از فرمول كوكرانكليه كارك

هاي در مرحله كيفي، با استفاده از مصاحبه. وضعيت موجود مديريت استعداد و حالت مطلوب بررسي شد
در ابعاد هاي موجود گيري هدفمند، شكاف مدير انتخاب شده به روش نمونه24نيمه ساختار يافته در بين 

هاي كمي نتايج حاصل از داده. دار و تلخيصي تحليل شدي جهتاوبه روش تحليل محتمديريت استعداد 
) نگهداشت و ارزيابي توسعه، كشف،( استعداد مديريت هايمؤلفه تمام در موجود وضعيت بين نشان داد كه

 تحليل از حاصل شده آشكار هاياختلاف به توجه با. دارد وجود معنادار فاصله آنها مطلوب حالتو 
 شركت، در كنوني استعداد مديريت سيستم سازيبهينه منظور به بعد، هر در هابهمصاح كيفي محتواي

كند تا به جاي تكرار آنچه در مديريت  مسئولين امر كمك ميبه مدل اين. گرديد ارائه پيشتهادي مدل
هاي شود، چارچوب منسجمي را براي كشف، توسعه، ارزيابي و نگهداشت سرمايهمنابع انساني انجام مي

  .دنها و نيازهاي نو ظهور باشساني ارزشمند پيش روي داشته باشند و بدين وسيله پاسخگوي چالشان
  

 نفت شركت مستعد، انساني منابع استعدادها، استعداد، مديريت ابعاد استعداد،  مديريت :كليدي هايواژه
  پارس گاز و
 
 

                                                 
   دانشجوي دكتري مديريت ، دانشگاه علامه طباطبايي-ه مسئولنويسند ∗

  استاديار دانشگاه علامه طباطبايي ∗∗
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  مقدمه
 به سازمان حياتي نشدا آوردن دست به آينده، كار و كسب دنياي روي پيش چالش   
 استعداد مديريت حقيقت، در. است دانش اين كننده توليد ارزشمند انساني منابع همراه

 ,Michaels (است »ها استعداد آوردن دست به براي جهاني جنگ در پنهان سلاح يك«
Handfield,2001 Axelrod and  .(و توسعه استخدام، به نياز درك با همزمان 

 براي كه هستند بحراني منابعي استعدادها كهاند تهدرياف سازمانها ،استعدادها نگهداشت
 مديريت). Sweem,2009 (باشندمي مديريت نيازمند هانتيجه بهترين به دستيابي
 افراد جذب بلكه شود، ميسر مستعد افراد جذب با تنها كه نيست وظيفه ك ياستعداد
- نمي  نيز بالا مزاياي و حقوق. است اداستعد مديريت فرايند در سازمان تلاش آغاز مستعد،

 كه باشند سازماني از بخشي دارند دوست مستعد افراد. ببرد پيش از كاري تنهائي به تواند
 انعطاف كاري محيط و آورد هيجان به را آنان حال همه در كه سازماني دارند، قبول را آن

 را خود تلاش تمامي كاركنان رودمي انتظار كه است حالت اين در. كند ايجاد پذيري
  . نمايند  سازماني هاي فعاليت در شدن درگير معطوف

 با افراد استخدام و جذب فرآيند در فزاينده هايهزينه تحمل رغم به تأسفانه،م  
 رساندن ظهور منظور به به افراد اين تربيت از ناشي بالاي هايهزينه همچنين و استعداد

 ترك به تمايل افراد اين عمل در كه شود مي ديده ردموا از بسياري در آنان، استعدادهاي
 مواردي دارند نقش تمايلي چنين افزايش در كه دلايلي. دارند شغل تغيير و سازمان

 هايفناوريي وسيله به كه زياد شغلي هايفرصت اخير، سازماني هايسازينظيركوچك
 عدم اينترنت،ي وسيله به لمشاغ از كثيري انبوه به آسان دسترسي اند، آمده وجود به جديد

 نيازهاي تغيير و سازمان در سالاري شايسته عدم لازم، سازماني تعهد عدم شغلي، رضايت
  Byham, Smith, Paese,2001 ، Michaels et a.l,2000 (باشدمي افراد شغلي

Rothwell,2001;Williams,2000.( ،مستعد انساني هايسرمايه از منديبهره بنابراين 
 آنها. نيست كافي اما، شودمي محسوب هاسازمان موفقيت براي ضروري شرط ك يدچن هر

 به استعدادها اين از بتوانند تا دارند نياز هايي عمل ابتكار و مناسب راهبردهاي به همچنين
 سازماني هر كه)  Sweem,2009 (است ضروري بنابراين،. كنند گيريبهره مؤثرتري طور

 قرار شناسايي مورد خوبي به را خود سازمان در استعداد يتمدير فرايند موجود وضعيت
 ضعف نقاط كردن مرتفع و قوت نقاط تقويت در نآ هايضعف و هاقوت شناخت با و داده



 
 
 
 
 

 
   ... بهينه سازي فرايند مديريت استعدادطراحي مدل     

 

105 
 ظرفيت و توان حداكثر از بتواند استعداد مديريت سيستم سازيبهينه با و بكوشد

  .گردد مند بهره خود استعدادهاي
 و مقالات آثار، وجود با كه شود مي مشاهده استعداد مديريت پيشينه بررسي رد

 ابعاد و دامنه استعداد، مديريت از واحدي و شفاف تعريف زمينه، اين در عملي هايپژوهش
 ميان در كه است اي فاصله و شكاف همان از حاكي اين و. شود نمي يافت آن كلي اهداف و
اي از سير  خلاصه1جدول ).  Sweem,2009 (شودمي ديده آكادميك دنياي و ورزانركا

 منعكس را خاصي ديدگاه كي هر كهدهد مديريت استعداد را نشان ميگوناگون تعاريف 
   . كنندمي

 
 تعاريف مديريت استعداداز ي خلاصه  : 1جدول 

  

 پژوهشگران تعريف محور تعريف

ي ها پست
ي ديكل

 سازمان

ي يشناسـا  بـه  كـه  اسـت ي  راهبـرد  تيريمد ك ي استعداد، تيريمد −
ي داريپا رمز ها پست نيا كه پردازدي  مي  ديكلي  ها پست نظامند

 استعداد رهيذخ توسعه. شوندي  م محسوب سازماني  رقابت تيمز و
 تيمـسول  جملـه  ازي  دي ـكلي  ها پست نيا كردن پري  برا سازمان

 . رودي م شمار به تيريمد نوع نياي اصلي ها

 
Collings, & 

Mellahi,2009 

 افراد توسعه
 مستعد

 در افـراد  نيبهتـر ي  بـرا  دي ـمف و مثبـت ي  اقـدام  استعداد تيريمد −
 نيهمچن ـ. آنهاسـت  رشـد ي  بـرا ي  گـذار  هيسـرما ي  نـوع  و مشاغل

 بهـره ي  بـرا  آنهـا  بـه  كمك و افراد بالقوهي  استعدادهاي  شكوفاساز
  .باشدي م  ضعف نقاط بهبود و خود قوت نقاط از بردن

 
Hirsh,2008 

 و كشف
 افراد توسعه

 مستعد

 و استخدام نديفرا بهبودي  براي  ابزار عنوان به استعداد تيريمد از −
 بـا  مواجـه ي  برا ازين موردي  هايي  توانا و ها مهارت با افراد توسعه

   كنندي م استفاده سازماني فعلي ازهاين
ي بـرا  راي  افـراد  سازمان، آن در كه دهدي  م شنهاديپ راي  نديفرا −

 دهدي م توسعه سپس و كرده اداره ويي شناسا ندهيآ و حال

 
Bhatnagar,2007 

 
 

CIPD ،2006b 

 افراد تيريمد
 از مستعد
 قيطر

ي كاركردها
 يانسان منابع

 بـه  توسـعه،  ،ييشناسـا  جـذب،  مؤلفـه  5ي  دارا اسـتعداد  تيريمد −
 كمـك  مستعد كاركنان اداره به كه است كردن ريگ در وي  ريكارگ

   كندي م
 تخدام،اسي  برا كارفرما كه شودي  م گفتهيي  ها تيفعال مجموعه به −

 كـه ي  كاركنـان  از دسـته  آن ادارهي  كل ـ طـور  بـه  و توسعه آموزش،
 اسـتفاده  دارنـد  دسـت  در را سـازمان  تي ـاهم با ويي  اجرا مشاغل

 
Uren   ، ,2007 

 
 
 

Cappelli   ، ,2004 
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 كندي م

مديريت استعداد مبتنـي بـر هماهنـگ سـازي و يكپارچـه سـازي                −
فعاليت هاي شناسايي استعداد، جذب اسـتعداد، توسـعه اسـتعداد،           

 كـردن اسـتعداد، برنامـه ريـزي جانـشين      نگهداري اسـتعداد، اداره   
پروري، تغيير فرهنگ سـازماني بـه فرهنـگ متناسـب بـا رويكـرد               

 مديريت استعداد و ارزيابي استعداد در سازمان است 

 
 

Rothwell  ، ,2002 

ي زير برنامه
 نيجانش
 يپرور

 ـ شـكاف  نـد، منظام طور به كه است ينديفرا استعداد تيريمد −  نيب
 كــهي رهبــري اســتعدادها و ســازمان در موجــودي انــسان هيســرما

 از را دارد ازي ـن آن به ندهيآي  ها چالش بهيي  پاسخگوي  برا سازمان
 بردي م نيب

 
Wellins, Smith & 

Rogers,2006 

 تيريمد
ي راهبرد

 استعداد

 در اسـتعداد  موجـود  انيجري  راهبرد تيريمد به استعداد تيريمد −
 اهـداف  بـا  متناسب كه شود حاصل نانياطم تا پردازدي  م سازمان
 مـشاغل  در و مناسـب  زمـان  در مناسـب  افـراد  سـازمان، ي  راهبرد
  هستند تيفعال و كار به مشغول سازمان در مناسب

 
Duttagupta,2005 

Williams,2000 
 

  

 يك عنوان به استعداد مديريت گاهيگردد، ملاحظه ميهمانگونه كه در جدول فوق    
 انساني منابع مديريت بخش وظايف از كي يعنوان به يا و مديريتي، اركردك

Williams,2000)(، سازمان رهبريي وظيفه عنوان به موارد از ايپاره در و 
)Sincliar,2004  (منابع مديريت و سازمان مديريت مشترك تلاش عنوان به هم گاهي و 

ه هر يك از رويكرد خاصي تأثير ك است شده مطرح) Michaels et. al.,2001( انساني
  . پذيرندمي

 در سازمانها كه دهدمي نشان استعداد مديريت زمينه در تجربي هايفعاليت  
 سازمانهايي. اندكرده توجه ديگر ابعاد از بيش بعد دو ا يك يبه گاهي فرايند، اين سازيپياده
 دست استعداد مديريت زا ايكپارچه يسيستم تدوين به تلاش اين در كه دارند وجود نيز
  :گردد مي اشاره تجربي هايفعاليت اين از ايپاره به نمونه براي. اندافتهي

 مديريت زمينه در الكتريك، جنرال شركت هايشاخه از كي ي1ماني اي جي هايتلاش
 اين تطبيق و ارزيابي فعاليت حدودي تا و استعداد كشف فعاليت كه دهدمي نشان استعداد

 كارمند مسئله ماني اي جي. است بوده آن اصلي هايدغدغه از شركت درون در استعدادها
 اين. كرد حل)شركت از خارج تيم دو ( سپاري برون امور در فعال تيم دو كمك به را گزيني

                                                 
1- G. E. Money 
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 اهداف استقرار سازمان، استراتژي در كنكاش تر، جامع هايروش بررسي و مطالعه با تيم دو
 فرايند توانستند اطلاعات فناوري و اطلاعاتي هاي سيستم از فادهاست با و جديد معيارهاي و

 كيفيت و كنند ريزيطرح آن با متناسب و سفارشي صورت به را شركت اين گزيني كارمند
 ).  Grisham & Misko,2010( دهند افزايش را خدمات سطح و نامزدها
 استعداد توسعهي هزمين در بيشتر استعداد مديريتي زمينه در مكدونالدي تجربه  
 توسعه و پروري جانشين ريزيبرنامه عملكرد، توسعه هايحوزه در هاييفعاليت شامل و بوده

 استقرار شركت، استراتژي بازبيني كاركنان، محوري هايشايستگي بررسي. است رهبري
 و تغيير به آوردن رو كاركنان، براي مربيگري و آموزش هايبرنامه برقراري مشخص، اهداف
 سيستم ارتقاي موجب ،عملكرد مديريت سيستم در جديد هايبرنامه ايجاد و نوآوري
  . شد شركت استعداد مديريت
 در شركت اين هايتلاش گوياي نيز استعداد مديريت زمينه در مايكروسافت تجارب  
 كه است تعهدي مداوم توسعه و ادگيري يفرصت ايجاد. است استعداد توسعه حوزه

 كاركنان، كليه براي عمومي هايبرنامه بر علاوه. دارد خود كاركنان تمام به مايكروسافت
 هايچرخه شاگردي، استاد مربيگري، ارزيابي، هايفعاليت نظير هاييبرنامه با مايكروسافت

 كوچكتري گروههاي روي بر كار، و كسب زمينه در هاسخنراني و فعال ادگيري يادگيري،ي
 هستند، ترحياتي و ارشد هاينقش به رسيدن براي بالقوه داستعدا داراي كه كاركنان از

  ). ,Underhill & Mcnamara,2010 Wallis ( كندمي گذاريسرمايه
 كي يدر آميخته روش به پژوهشي با خود، دكتري رساله در) Sweem,2009( سويم  

 نگيچگو و استعداد مديريت سيستم بررسي به آمريكا، در خدماتي شركت ك يواحدهاي از
 نتايج. است پرداخته كاركنان در تعهد ايجاد براي اهرمي عنوان به سيستم اين از گيري بهره

 بر استعداد مديريت تأثير بر علاوه وي پژوهش در افته يسارختار نيمه هايمصاحبه از حاصل
 تواندمي سازماني توسعه و انساني منابع مديريت بخش چگونه كه داد نشان كاركنان، تعهد

  . بپردازد استعداد مديريت سيستم تقويت و مايتح به
، سه پژوهشگر ) Smith, Wellins, and Paese,2010( اسميت، ولينز و جي پايز  

 در توانمندسازي سازمان و فراهم  بر نقش اهرمي تكنولوژي1سازماني در شركت دي دي آي
هاي اده از مهارتت، پاسخگويي سريع و به موقع، استفاهايي مانند ارتباطآوردن قابليت

گردند، تأكيد كه موجب پايداري سيستم مديريت استعداد در سازمان مي... گوناگون و 
                                                 

1 -DDI: Development Dimensions Int 
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آنها معتقدند كه راهبرد استعداد به خودي خود با راهبرد كسب و كار همراستا نمي . دارند
هاي فرهنگي و عوامل پيش هاي راهبردي سازمان، اولويتشود بلكه مشخص كردن اولويت

در . نماينده كسب و كار در سازمان، سمت و سوي اصلي راهبرد استعداد را مشخص ميبرند
اين طرح پيشنهادي، پر كردن مشاغل كليدي آينده كه در ادبيات سازماني تحت عنوان 

ريزي جانشين پروري مطرح است و عموما به اشتباه، معادل با مديريت استعداد در برنامه
  .شود در نظر گرفته مي"توسعه" بخشي از مؤلفه شود، به عنواننظر گرفته مي

 دهدمي نشان نيز استعداد مديريت زمينه در داخلي شده انجام هايپژوهش بررسي  
 اما است شده مطرح جهان سازمانهاي در 1997 سال از استعداد مديريت موضوع اگرچه، كه

 از برخي به كه داد نسبت اخير سالهاي به توانمي را ايران در مباحث اين اهميت
  :گرددمي اشاره خلاصه طور به زمينه، اين در شده انجام هايپژوهش

 مديريتي استعدادهاي انتخاب و ارزيابي به پژوهشي طرح ك يدر) 1387 (مقدم جعفري
 احراز براي مستعد افراد انتخاب تحقيق نهايي نتيجه. است پرداخته تهران برق شركت در

 توجه مورد پروري جانشين رويكرد بيشتر پژوهشي كار اين در. استبوده  مديريتي مشاغل
  .است بوده

 مديريت بر ساز زمينه راهبردي عوامل تأثير) 1389(حسيني و كريمي از پژوهشي در
 كل مديران از نفر 174 ميان در پژوهش، اين. گرفت قرار بررسي مورد استعداد
 ساخته محقق پرسشنامه و گيهمبست -پيمايشي روش از استفاده با كشور، هايوزارتخانه

 زمينه راهبردي عوامل بين رابطه وجود بررسي به هاييفرضيه تدوين با محققان. شد انجام
 و سازماني فرهنگ راهبردي، انساني منابع مديريت مديران، نقش سازمان، راهبرد( ساز

 كه داد نشان آمده بدست تايجن. اندپرداخته استعداد مديريت و) دولتي مقررات و قوانين
 فرهنگ عوامل، اين ميان در. دارند استعداد مديريت بر معناداري تأثير فوق عوامل از ك يهر

 نسبت ،سازمان راهبرد و دولتي مقررات و قوانين راهبردي، انساني منابع مديريت سازماني،
 .اند داشته را تأثير ميزان بيشترين ترتيب به عوامل ساير به

 نمايندگان و ارشد كارشناسان مديران، ميان در كه هشيپژو در) 1387(دري و شجاعي 
 از استفاده با كيفي روش به تهران، نفتي هايفراوده پخش و پالايش شركت مهم واحدهاي
 كه اند كرده ارائه را ابتكاري مدل دادند، انجام مستقيم مشاهدات و اسناد مشاهده مصاحبه،

 در با همچنين و هاآن هايمؤلفه بين عاملت برقراري و سازمان شغل، فرد، منطقي تفكيك با
 را شغلي مسير ريزيبرنامه و مديريت رويكرد سازمان، هايمأموريت و اندازچشم گرفتن نظر
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 را مدل اين بر نظارت و مديريت چگونگي همچنين، و آنها پشتيباني هايحوزه همراه به

  .اندنموده  تشريح و تبيين
 از ايگزيده گزارش طي كه استعداد مديريت با مرتبطي پيشينه و ادبيات به توجه با

 نظري چارچوب حاضر پژوهش براي گرفت، قرار ملاحظه مورد خارج و داخلي هايپژوهش
  . است مشاهده قابل 1 شكل در كه گرددمي تدوين

 

:سازمان 

كشف استعداد
منبع گزيني، انتخاب ، جذب و به كارگماري

توسعه استعداد
مديريت عملكرد، توسعه شغلي، توسعه رهبري،

برنامه ريزي جانشين پروري

ارزيابي و تطبيق استعداد
جابجايي دروني و برنامه ريزي نيروي كار  

داد
ستع

ت ا
يري
مد

ي 
اتژ
ستر

ا

 
 

  استعداد مديريت مفهومي چارچوب: 1 شكل
 

 پژوهشي كارهاي همچنين، و استعداد مديريت از گوناگون اسيرتف مرور پايه بر  
 مديريت استعداد به عنوان رويكرد كه گرددمي ملاحظه رابطه، اين در شده انجام مختلف

راهبردي منظم و طولاني مدت براي مواجهه با استعدادهاي كنوني و آينده يك سازمان، 
مان مناسب براي به كارگيري در داشتن افراد مستعد در زآن هدف شود كه تعريف مي

 4 از كاملي مجموعهسازي سازي و يكپارچهمشاغل مناسب بوده و مبتني بر هماهنگ
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 استعداد نگهداشت و حفظ و تطبيق و ارزيابي استعداد، توسعه استعداد، كشف) بعد( رايندـف
  .باشدمي

 

  تحقيق هايسوال
 سازي بهينه براي مناسب هكارهايرا ارائه كه حاضر، پژوهش اصلي هدف اساس بر       
 مطرح اصلي سؤال دو ، باشدمي پارس گاز و نفت شركت در استعداد مديريت فرايند
  :شوندمي تفكيك كيفي و كمي بخش دو به كه هستند

شكاف ميان وضعيت موجود فرايند مديريت استعداد در شركت نفت و گاز : سؤال كمي-1
  نان شركت نفت و گاز پارس چگونه است؟ و وضعيت مطلوب، از ديدگاه كارك پارس

شكاف ها به منظور  اين كردن مرتفع براي مناسب  پيشنهاديراهكارهاي :سؤال كيفي-2
بهينه سازي وضعيت جاري فرايند مديريت استعداد، از ديدگاه خبرگان شركت نفت و گاز 

 پارس چه هستند؟
  

  تحقيق روش
 صورت به آن نتايج و است ورديم مطالعه ك يحاضر پژوهش كه آنجايي از       

 يك بود، خواهد كارگيري به و اجرا قابل مطالعه مورد شركت براي اجرايي پيشنهادات
 آن، پارادايم و فلسفي چارچوب و هاداده مبناي لحاظ از همچنين،. است كاربردي تحقيق

     انجاميداراي طرح تحقيق آميخته است كه با استفاده از مدل آميخته و طرح تشريح
  هاي كمي را در سطح واحد مرحله اول تحليل پذيرد، چرا كه در انجام آن، ابتدا دادهمي
بدين . پردازيمهاي كيفي در سطح واحد مرحله دوم ميكنيم و سپس به تحليل دادهمي

هاي سطح  كيفي هاي سطح كمي به تحليل دادهترتيب، اطلاعات حاصل از تحليل داده
 .)1387ان،بازرگ(  كندكمك مي

جامعه آماري در اين پژوهش شامل كليه كاركنان شركت نفت و گاز پارس  به تعداد   
 با توجه به اين كه پژوهش حاضر از نوع آميخته است، در بخش كمي،.  نفر مي باشد1422
   نفر با استفاده از فرمول كوكران براي حجم نمونه تعيين گرديد و سپس با 267تعداد 
مند با توجه به ليست كد عضويت كليه اعضاي مگيري تصادفي نظاوش نمونهگيري از ربهره

  245 پرسشنامه توزيع گرديد كه تعداد 270تعداد . شركت حجم نمونه انتخاب شد
در بخش كيفي براي تعيين حجم نمونه از . پرسشنامه در نهايت مورد استفاده قرار گرفت
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هم شركت، از روش نمونه گيري هدفمند ميان كليه مديران راهبردي و كاركنان ارشد م

در اين حالت موردها به صورت خاص انتخاب . هاي عمقي استفاده شدجهت انجام مصاحبه
ي موضوعات مهم پژوهش با وسعت و توانند چيزهاي زيادي دربارهشوند زيرا آنها ميمي

 ) Boeiji,2010(گيري هدف از به كارگيري اين نوع راهبرد نمونه. عمق بيشتر بازگو نمايند
اين است كه طيف وسيعي از ديدگاهها و تجارب به دست آيد تا تكرار مجدد فراواني آنها در 

 نفر از 24بدين ترتيب، در پژوهش حاضر از ميان جامعه آماري، تعداد . يك جامعه بزرگتر
مديران راهبردي و كارشناسان ارشد واحدهاي مهم كه در اين تحقيق با عنوان خبرگان 

      اتمام . شود، مصاحبه عمقي بعمل آمدرده ميـارس از آنها نام بـاز پـت نفت و گشرك
  .ها صورت گرفتگيري با توجه به اشباع دادهنمونه
    .هاي كمي و كيفي استها در اين پژوهش تلفيقي از روشروش گردآوري داده       
 با استفاده از يفيهاي ك با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته و دادهيهاي كمداده

ها به همين ترتيب، تجزيه و تحليل داده. شوندهاي نيمه ساختار يافته گردآوري ميمصاحبه
    در بخش كمي براي تجزيه و تحليل . نيز در دو بخش كمي و كيفي انجام شده است

 شده  استفادهSPSSافزار  به كمك نرموابسته، t آزمون ازهاي حاصل از پرسشنامه، داده
ها با استفاده از روش تحليل مضمون است و در بخش كيفي پژوهش، تجزيه و تحليل داده

اين روش . صورت گرفته است  (Hseih & Shanoon,2005)دار و تلخيصي تركيبي جهت
 مضامين اصلي موضوع مورد پژوهش كه در اينجا مديريت استعداد .تحليل، قياسي است

جود در ادبيات موضوع، تحت عنوان ابعاد چهارگانه است، مبتني بر چارچوب نظري مو
در اين پژوهش، واحد . اندكشف، توسعه، ارزيابي و نگهداشت استعداد از پيش مشخص شده

ها هستند كه با مرور دقيق آنها واحدهاي معنايي تحليل در بخش تحليل مضمون، مصاحبه
هاي يكسان با بندي دستهكدهاي مشابه، در. شوندشناسايي و سپس فشرده و كدگذاري مي

  . شوندعنوان زير مقوله دسته بندي شده و در نهايت مقوله ها تعيين مي
 

  ها يافته
 كمي سوال در. است گرفته صورت كيفي و كمي بخش دو در پژوهش هايافته يتحليل

 براي سپس و شناسايي كنوني استعداد مديريت سيستم در موجود هايشكاف ابتدا ك،ي
 دوم، كيفي سوال در موجود، هايفاصله كردن برطرف جهت مناسب هكارهايرا به رسيدن
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 مديران ( شركت خبرگان ديدگاه از مناسب راهكارهاي بررسي و هاشكاف تحليل به
  .است شده پرداخته)  مهم واحدهاي ارشد كارشناسان و راهبردي

ند مديريت شكاف ميان وضعيت موجود فراي :كيهاي كمي مربوط به سوال تحليل يافته
   استعداد در شركت نفت و گاز پارس و وضعيت مطلوب، از ديدگاه كاركنان چگونه است؟

 كه شد استفاده وابسته t آزمون از مطلوب وضع و موجود وضع بين شكاف بررسي براي
 از پيش است ذكر قابل. است آمده 2 جدول در متغيرها، از ك يهر تفكيك به آن نتايج
 توجه با و بررسي نمرات كشيدگي و چولگي طريق از نمرات توزيع ودنب نرمال آزمون، انجام

 فرضپيش اين ) Tabachnick & Fidell, 2007( 2 از مقادير اين بودن كوچكتر به
  .شد تاييد

 
 مديريت مطلوب وضع و موجود وضع بين شكاف بررسي براي وابسته t آزمون نتايج: 2 جدول

 پارس گاز و نفت تشرك در آن چهارگانه ابعاد و استعداد
  

مطلوب تيوضع موجود تيوضع   
sig df t هانيانگيم تفاوت SD M SD M رهايمتغ  
001/0  241 32/3-  30/0-  96/0  54/2 02/1  23/2 استعداد كشف  
0001/0  240 62/4-  38/0-  99/0  45/2 93/0  06/2 استعداد توسعه   
028/0  240 21/2-  19/0-  01/1  69/2  01/1  49/2 استعدادي ابيارز  
0001/0  237 99/3-  37/0-  08/1  53/2 94/0  16/2 استعداد نگهداشت   
0001/0  244 91/3-  32/0-  95/0  55/2 84/0  23/2 استعداد تيريمد  

  
 در استعداد كشف بعد در آمده دست به ميانگين كه است آن بيانگر فوق جدول نتايج  

 دارد فاصله مطلوب حالت با) P، 32/3 - = )241(t>01/0 (معناداري صورت به جاري وضعيت
 در آمده بدست ميانگين نيز استعداد توسعه بعد در همچنين،. باشد مي كمتر آن از  30/0 و

 حالي در اين و است مطلوب حالت در آن ميزان از كمتر 38/0 اندازه به موجود وضعيت
 مشابه، طور هب. باشدمي معنادار فاصله اين t)240( = - 62/4 و P>01/0 به توجه با كه است

 = -P، 21/2>05/0(معناداري صورت به نيز استعداد ارزيابي بعد در موجود وضعيت ميانگين
)240(t (بعد در. است از كمتر مطلوب حالت ميانگين از 19/0 و دارد فاصله مطلوب حالت با 

 ، P>01/0 (بعد اين معنادار فاصله و باشدمي گونه همين به وضعيت نيز استعداد نگهداشت
99/3 - = )237(t (باشدمي  -37/0 مطلوب حالت با.   
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 معنادار تفاوت دهنده نشان نيز موجود حالت در استعداد مديريت وضعيت كليِ تحليل  

)01/0<P ، 91/3- = )244(t (آمده دست به ميانگين به توجه با و است مطلوب حالت با آن 
  .باشدمي آن از كمتر  32/0

 اين كردن مرتفع براي مناسب راهكارهاي :سؤال دوط به هاي كيفي مربوافتهيتحليل 
  خبرگانبهينه سازي وضعيت جاري فرايند مديريت استعداد، از ديدگاهها به منظور شكاف

  شركت نفت و گاز پارس چه هستند؟
از آنجايي كه مديريت استعداد در اين پژوهش شامل چهار بعد كشف، توسعه، ارزيابي   

ها و ارائه اشد، مصاحبه با خبرگان در خصوص تحليل شكافبو حفظ و نگهداشت مي
ها در چهار بخش انجام شده ناسب جهت برطرف كردن اين شكافي مپيشنهادراهكارهاي 

هاي ثبت شده توسط لازم به ذكر است كه واحد تحليل در هر چهار بخش، پارگراف. است
كلام از آوردن آن خودداري باشد كه براي جلوگيري از اطاله ها ميپژوهشگر در مصاحبه

  .باشندشده و به صورت اسناد پيشتبان موجود مي
  بررسي بعد كشف استعداد : مرحله اول

 پس .گرديد كدگذاري و شناسايي معنايي واحدهاي ها،مصاحبه متن دقيق بررسي با   
ي بندهاي يكسان با عنوان زير مقوله دسته بنداز مرحله كدگذاري، كدهاي مشابه در دسته

از آنجايي كه تحليل مضمون در .  اي تعريف شده استاند و سپس براي هر دسته مقولهشده
تر اشاره شد، در اين باشد، همان گونه كه پيشاين پژوهش از نوع جهت دار و تلخيصي مي

نوع تحليل كيفي مضامين اصلي در ابتداي پژوهش مشخص بوده و سوالات مصاحبه بر 
، 3جدول . مضمون اصلي در اين بخش، بعد كشف استعداد است. داناساس آنها تدوين شده

  . دهدها را نشان ميها و مقولهبندي زير مقولهفرايند دسته
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 هاي مربوط به مضمون اصلي بعد كشف استعدادها و مقولهبندي زير مقوله فرايند دسته:3جدول 

  

مضمون اصلي مقوله زير مقوله رديف
 مان مركزياستخدام توسط ساخت 1 

 استخدام با استفاده از بانك متخصصان شركت 2 1

 ناكافي بودن تأمين نيروي مستعد 3 

مجاري منبع 
 گزيني داخلي

 مقوله زير مقوله 

 آزمون براي استخدام نيرو از خارج شركت 1

 ه شرايط نيرو از خارج شركتقانون جذب نخبگان تعيين كنند 2

 استخدام متقاضيان شركت هاي ديگر 3

2 

 ناكافي بودن تأمين نيروي مستعد از خارج شركت 4

مجاري منبع 
 گزيني خارجي

 مقوله زير مقوله 

 نياز  به استخدام در تمامي رشته ها 1

3 

 نياز مبرم به مديران متعهد و آگاه 2

مشاغل  نيازمند 
جذب نيروي 

 مستعد

 مقوله  زير مقوله

 ثابت بودن شاخص هاي كنوني اندازه گيري استعداد 1

 پيشنهاد تحويل كار به موقع به عنوان شاخص انداگيري استعداد 2

4 

 پيشنهاد تحويل كار با كيفيت به عنوان شاخص اندازه گيري 3

شاخص هاي 
اندازه گيري 

 استعداد

 مقوله زير مقوله 

لتحصيل دانشگاهها معتبر، ملاك هاي شناسايي شرط معدل، سن و فارغ ا 1
 و ارزيابي استعدادهاي بالقوه

 آزمون هاي اوليه ملاك شناسايي و ارزيابي استعدادهاي بالقوه 2

 آزمون جامع اوليه ملاك شناسايي و ارزيابي استعدادهاي بالقوه 3

 ملاك شناسايي و ارزيابي استعدادهاي بالقوهغربال گري  4

5 

 پيشنهاد مصاحبه به صورت پنل هاي تخصصي 5

شاخص هاي 
شناسايي و 

ارزيابي 
 استعدادهاي بالقوه

 مقوله زير مقوله 

 ابهام در روش ها در شرايط برابري كانديدها 1

 ي كانديدهاعلمي نبودن روش ها در شرايط برابر 2

پيشنهاد داشتن مهارت  تسلط به زبانهاي خارجي در شرايط برابري  3
 كانديدها

پيشنهاد به كارگيري پرسش هاي تخصصي در مصاحبه به زبان خارجي  4
 در شرايط برابري كانديدها

6 

 پيشنهاد آموزش ديدن مصاحبه كنندگان جهت اداره پنل ها 5

ابزار شناسايي و 
ارزيابي 

استعدادهاي بالقوه 
در شرايط برابري 

 كانديدها

داد
ــ
ــ
ـتع

سـ
ف ا

ــ
ـش

ــ
ك
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گردد، اظهار نظرهاي خبرگان در بعد كشف  ملاحظه مي4همان گونه كه در جدول 

مجاري منبع گزيني : ها عبارتند ازاين مقوله.  گرديده استيبند مقوله تقسيم6استعداد در 
داخلي، مجاري منبع گزيني خارجي، مشاغل  نيازمند جذب نيروي مستعد، شاخص هاي 

دادهاي بالقوه و ابزار شناسايي و هاي شناسايي و ارزيابي استعاندازه گيري استعداد، شاخص
به طور كلي، تجزيه و تحليل . ارزيابي استعدادهاي بالقوه در شرايط برابري كانديدها

هاي كيفي در اين بعد نشان مي دهد كه خبرگان وضعيت موجود منابع انساني مستعد داده
هاي سازمان را نامناسب توصيف كرده اند، از اين رو، بر پايه نتايج براي دستيابي به اولويت

به دست آمده و مطالعات ميداني حاصل از بررسي پيشينه تحيقيق، در هر مقوله 
  :گرددپيشنهادهاي لازم ارائه مي

شود كه شركت با هاي مجاري منبع گزينه داخلي و خارجي، پيشنهاد ميدر مقوله
 كشف استعداد و با استفاده از رويكردهاي مناسب منبع گزيني استقرار سيستم فرآيند

بيروني به شناسايي و تعيين شكاف هاي موجود بين استعداد هاي كنوني سازمان و / داخلي 
هاي مورد نياز استعدادهاي مورد نياز در آينده پرداخته و سپس انواع استعدادها و شايستگي

ت تعيين گرديده و با كشف افراد مستعد مورد براي پياده سازي راهبرد كسب و كار شرك
  . نياز ذخيره استعداد در شركت شكل گيرد

در جذب نيروي انساني مستعد توجه ضرورت  ابكنندگان، بنا بر اظهار نظر شركت
شود كه شركت نفت و گاز پارس در كشف استعدادها به پيشنهاد مي، هاي مديريتيبخش

  .هاي مديريتي مورد نياز باشدنايي و قابليتدنبال يافتن افراد مستعد با  توا
 ثابت و تعيين شده يهاگيري استعداد، علاوه بر شاخصهاي اندازهدر مقوله شاخص

ها قابل مشاهده هستند، توسط امور اداري كه توسط خبرگان ذكر گرديد و در زير مقوله
تسلط به زبانهاي هاي متنوع و انعطاف پذيري مثل؛ داشتن شود كه از شاخصپيشنهاد مي

هاي تخصصي در مصاحبه به زبان خارجي، تحويل كار با كيفيت و به موقع خارجي، پرسش
ها، به خصوص در كنندگان جهت اداره پنلو راهكارهايي مانند آموزش ديدن مصاحبه

 .شرايط برابري كانديدها استفاده شود
  پارسبررسي وضعيت توسعه استعداد در شركت نفت و گاز : مرحله دوم

هاي نوشته شده توسط پژوهشگر، به دقت مرور و  در اين مرحله نيز، متن مصاحبه
پس از آن كه هر واحد .  واحد معنا فشرده شده است35  دربررسي گرديد كه حاصل آن

آوري هاي يكسان جمعبندي فشرده شده كدگذاري شد، كدهاي مشابه در دستهيمعنا
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 اين فرايند را 4جدول . ها ايجاد شونداي، مقولهر مقولههاي زيگيري دستهشود تا با شكلمي
  .دهدنشان مي

  
  

  هاي مربوط به مضمون اصلي بعد توسعه استعدادها و مقولهبندي زير مقولهفرايند دسته : 4جدول 
 

مضمون  مقوله  زير مقولهرديف
 اصلي

 ناكافي بودن ميزان بهره مندي شركت از منابع انساني مستعد 1 

 نياز به نيروها با سابقه كاري بالا 2 1
مندي شركت از بهره 

 نيروهاي توسعه يافته

 مقوله زير مقوله 

 2 تعهد پايين شركت به توسعه كاركنان 1

 جذب نيروي توسعه يافته 2
توسعه در مقابل جذب 

 د نيروي مستع

 مقوله زير مقوله 

 مبناي ثابت نيازسنجي توسعه   1

 سيستم جامع تعيين كننده نياز توسعه 2

 نماينده آموزش مسئول انتقال نيازهاي توسعه به آموزش 3

3 

 گريد هر فردتوسعه استعداد بر اساس تخصص و  4

مبناي نياز سنجي 
برنامه هاي توسعه 

 استعداد

 مقوله زير مقوله 

 ابهام در چگونگي ارزيابي عملكرد و برنامه توسعه ناصحيح 1

 ثابت بودن ارزيابي عملكرد و برنامه توسعه ناصحيح 2

4 

اعمال نظر شخصي در ارزيابي عملكرد  مبناي برنامه هاي  3
 توسعه

ارزيابي عملكرد و 
 توسعه استعداد

 ولهمق زير مقوله 

 ثابت و اجباري بودن مسير توسعه شغلي 1

5 

 از پيش تعيين شده بودن مسير توسعه شغلي 2

برنامه ريزي مسير 
 توسعه شغلي

 مقوله زير مقوله 

 تنوع در برنامه ها با توجه به رده هاي سازماني و تخصص ها 1

6 

 آموزش هاعدم توجه به تأثير عملي  2

برنامه هاي كنوني 
 توسعه استعداد

 مقوله زير مقوله  

 برنامه هاي توسعه كوتاه مدت 1

7 

 برنامه هاي توسعه ميان مدت 2

انواع برنامه هاي توسعه 
 از نظر زماني

ـوســعه تـ
 ـعداداستــ

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ـوســعه تـ
 ـعداداستــ
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 برنامه هاي توسعه دراز مدت 3

 مقوله زير مقوله  

 كسان بودن برنامه هاي توسعه افراد مستعد و غير مستعدي 1

8 

توجه اندك يا عدم توجه به نيازهاي فردي و شغلي در برنامه  2
 هاي توسعه

 و شغلي نيازهاي فردي 
در طراحي برنامه  هاي 

 توسعه 

 مقوله زير مقوله  

 عدم توجه به خلاقيت در برنامه هاي توسعه مهارت ها 1

9 

 د برنامه هاي توسعه استعدادعدم اطلاع رساني كافي در مور 2

مهارت هاي مورد توجه  
 در برنامه هاي توسعه 

 مقوله زير مقوله  

 عدم آگاهي از شرايط شركت كردن در برنامه هاي توسعه رهبري 1

10 

 تنوع در كاركنان شركت كنندگان در برنامه هاي  توسعه رهبري 2

شركت كننده در برنامه 
 هاي توسعه رهبري

 مقوله زير مقوله  

 نظر خواهي از خود فرد براي ارزيابي برنامه استفاده از فرم هاي 1
 ها

استفاده از فرم هاي نظر خواهي از مدير فرادست براي ارزيابي  2
 برنامه ها

استفاده از فرم هاي نظرخواهي در مورد مسئول يا مسئولين  3
 برگزار كننده برنامه ها

11 

  آزمون تشخيصي و پاياني براي ارزيابي برنامه هااستفاده از 4

روش هاي ارزيابي 
برنامه هاي توسعه 

 استعداد

 مقوله زير مقوله  

 توصيه به اجراي صحيح و كامل برنامه هاي فعلي 1

 پيشنهاد برنامه هاي پيشرفته تر 2

 پيشنهاد ايجاد كانون هاي فكري 3

  كافي براي توسعه برنامه هاي استعدادكسب اختيارات 4

 مستندسازي تجربيات افراد مستعد 5

 پيشنهاد توجه بيشتر به مهارت هاي نوين 6

12 

 پيشنهاد دگرگوني در مديريت هاي ستادي و اجرايي 7

پيشنهادات خبرگان در 
خصوص برنامه هاي 

 توسعه استعداد

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ـوســعه تـ
ـعداداستــ
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باشد كه  مقوله مي12ها در بعد توسعه استعداد، حاصل تحليل مضمون كيفي مصاحبه  
مندي شركت از نيروهاي توسعه يافته، توسعه در مقابل جذب نيروي از؛ بهرهعبارتند 

هاي توسعه استعداد، ارزيابي عملكرد و توسعه استعداد، مستعد، مبناي نيازسنجي برنامه
هاي توسعه از هاي كنوني توسعه استعداد، انواع برنامهريزي توسعه مسير شغلي، برنامهبرنامه

هاي مورد توجه در هاي توسعه، مهارتدي و شغلي در طراحي برنامهنظر زماني، نيازهاي فر
هاي هاي ارزيابي برنامههاي توسعه رهبري، روشكننده در برنامهبرنامه هاي توسعه، شركت

  .هاي توسعه استعدادتوسعه استعداد و پيشنهادات خبرگان در خصوص برنامه
نش و  كه نيروي مستعد داراي داكنندگان معتقدندهاي فوق، شركتبر پايه تحليل   

شود كه به منظور به لذا، پيشنهاد مي. ست اكارگيريه و ب تكنولوژي روز نيازمند تربيت
كارگيري دانش ضمني موجود در افراد مستعد، زمينه و شرايط لازم جهت مشاركت كليه 

 .هاي تخصصي فراهم گرددافراد مستعد خصوصا نيروي جوان مستعد در زمينه
شود كه ضمن توجه به منبع گزيني بيروني، به نيروي مي وله توسعه پيشنهاددر مق 

مستعد دروني نيز ارج نهاده و از تجربيات ارزشمند آنها چه در ميدان كار و چه در آموزش 
ستعد كنوني را تر استفاده نمايد و بدين وسيله هم انگيزه افراد مبه نيروهاي كم سابقه

هاي ناشي از آماده سازي و آموزش نيروي جديد براي سازماني  هزينهدرافزايش دهد و هم 
 .جويي نمايدكردن آنها صرفه

مبناي نيازسنجي كنوني براي توسعه افراد مستعد در شركت نفت و گاز پارس همانند  
ساير كاركنان به صورت ثابت و توسط بخش منابع نيروي انساني شركت تعيين و از طريق 

پيشنهاد مي شود كه . آموزش منابع انساني انتقال داده مي شوندنماينده آموزش به بخش 
علاوه بر اين رويه، فرآيند توسعه مختص به افراد مستعد شكل گيرد و همچنين از طريق 
نظرخواهي نهايي از افراد مورد نظر جهت متناسب سازي برنامه با نيازهاي فردي و شغلي 

  .  استعداد مبادرت ورزيده شودهاي توسعههر فرد، به طراحي و اجراي برنامه
شود در هاي توسعه استعداد، پيشنهاد ميبراي جلوگيري از آموزش صرف در برنامه  

ها مورد موزشهاي آموزشي، كارگاههاي عملي نيز برگزار گردد تا تأثير عملي آكنار برنامه
اي شيوه  آنها بهها و مديريت آموزشها و كارگاهبرگزاري كلاس همچنين، .ارزيابي قرار گيرد

خلاقانه و همراه با نوآوري اداره شود تا ضمن توسعه استعداد افراد از استعدادهاي بالقوه 
 . آنها، زمينه بروز استعدادهاي نهفته آنها نيز فراهم گردد
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شود كه رهبر مستعد در جديد گفته مي) جانشين پروري( هاي توسعه رهبريدر برنامه  

شود كه افراد بنابراين، پيشنهاد مي. اي مي تواند باشد رده سازمانيهر كجاي سازمان و از هر
  .   ها حضور داشته باشندمستعد از سطوح مختلف سازمان در اين برنامه

توسط  هاي توسعه براي ارزيابي برنامههاي ذكر شده شود، علاوه بر رويهمي پيشنهاد  
حيط كار زير نظر گرفته شوند تا بدين هاي متعاقب معيني در م، فراگيران در دورهخبرگان

  . هاي ذهني رها نشوند تنها به صورت انباشتهيصورت، با خاتمه دوره آموزشي، موارد آموزش
هاي توسعه استعداد، مواردي نظير مستند سازي تجربيات افراد به منظور پيشرفت برنامه

ز و بازنشستگان، اجراي ممتاافراد هاي فكري متشكل از مستعد و عالي مقام، ايجاد كانون
 مديريت هاي ستادي و اجرايي پيشنهاد  در آينده و دگرگوني اساسيترهاي پيشرفتهبرنامه
  .شوندمي

  بررسي وضعيت ارزيابي و تطبيق استعداد در شركت نفت و گاز پارس: مرحله سوم
، پس از كدگذاري واحد معناهاي فشرده 5به شيوه مشابه در مراحل قبل، در جدول 

هاي گيرند تا مقولهبندي قرار ميها در يك دستهه، كدهاي مشابه، تحت عنوان زيرمقولهشد
  .بعد ارزيابي استعداد نمايان شوند

 
  هاي مربوط به مضمون اصلي بعد ارزيابي استعدادها و مقولهبندي زير مقولهفرايند دسته : 5جدول 

  

 مضمون اصلي مقوله زير مقوله  رديف

 ارزيابي كلي 1 

 اعمال نظر شخصي در ارزيابي 2 1
 چگونگي ارزيابي

 مقوله زير مقوله 

 2 عدم هماهنگي در ارزيابي  ها 1

 تطابق استعداد با شغل مورد تصدي 2
تطابق استعداد با شغل 

 مورد تصدي

 مقوله زير مقوله 

 فني بر اساس تحصيلاتارزيابي مشاغل  1

3 

 ارزيابي مشاغل فني بر اساس سوابق كاري 2
 ارزيابي مشاغل فني

 مقوله زير مقوله 

ارزيابي مشاغل سرپرستي بر اساس  1
 تحصيلات و سوابق كاري

4 

 ابهام در ارزيابي مشاغل سرپرستي 2
 ارزيابي مشاغل سرپرستي

ارزيــــــا بــي 
و تطبـيــــــق 
اســتــــــعداد
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 مقوله زير مقوله 

  مديريتي توسط مقامات عاليارزيابي مشاغل 1

5 

 ابهام در ارزيابي مشاغل مديريتي 2
 ارزيابي مشاغلي مديريتي

 مقوله زير مقوله 

عدم توجه به تأثير ارزيابي مشتريان و  1
 ذينفعان در ارزيابي استعدادها

6 

زيابي مشتريان و عدم آگاهي از تأثير ار 2
 ذينفعان در ارزيابي استعدادها

تأثير ارزيابي مشتريان و 
ذينفعان در ارزيابي 

 استعدادها

 مقوله زير مقوله 

دشواري ارزيابي برگشت سرمايه  گذاري بر  1
 استعدادها

7 

اندك بودن برگشت سرمايه  گذاري بر  2
 استعدادها

ارزيابي برگشت سرمايه  
 گذاري بر استعدادها

 
 مقوله مورد توجه 7زيابي استعداد با گردد، ارهمان گونه كه در جدول فوق مشاهده مي

قرار گرفته است كه عبارتند از؛ چگونگي ارزيابي، تطابق استعداد با شغل مورد تصدي، 
ارزيابي مشاغل فني، ارزيابي مشاغل سرپرستي، ارزيابي مشاغلي مديريتي، تأثير ارزيابي 

  .ذاري بر استعدادهامشتريان و ذينفعان در ارزيابي استعدادها و ارزيابي برگشت سرمايه گ
ها جهت در ارزيابي قابليتپيشنهاد مي شود  پرهيز از اعمال نظرهاي شخصي، ه منظوزب

گيري هاي كلي خودداري شود و بر اساس سه شاخصِ جهتتطبيق با مشاغل از روش
ها و  رويه،لزامات سازمانيها و ا ويژگي وهاي افراد مستعدويژگي استراتژيك سازمان،

 .ايي توسط مسئولين ذي ربط تدوين گردداستاندارده
هاي قابل مشاهده در اين بعد، مقوله تطابق استعداد با شغل مورد تصدي از ديگر شكاف

هاي طراحي شود كه با استفاده از برنامه، پيشنهاد ميدر اين بخش، جهت ابهام زدايي. ستا
هاي  ويژه سمتو شرايط احراز سمتها ، بهها به صورت دقيق تشريح  شرح شغلشغل،

  . دقيق مشخص شوندبه صورت مديريتي در رده هاي بالاتر، 
ارزيابي بر ير ارزيابي مشتريان و ذينفعان تأثهاي اهميت مقوله، گردد ميتوصيه

     ها بر  و مديران عالي از تأثير اين مقولهوددر سازمان به خوبي شناخته شاستعدادها 
   .وري شركت آگاه و توجيه گردندبهره
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  بررسي وضعيت حفظ و نگهداشت استعداد در شركت نفت و گاز پارس : مرحله چهارم

 واحد معناي فشرده شده 20پس از بررسي واحد تحليل در بخش نگهداشت استعداد، 
بندي اين كدها در زير مقوله هاي مشترك به دست آمد كه با كدگذاري آنها و سپس دسته

 6ها در جدول نتايج اين دسته بندي. شوند ميبنديك مقوله مشترك دستهيو سپس در 
  . قابل مشاهده است

 
هاي مربوط به مضمون اصلي بعد نگهداشت ها و مقولهفرايند دسته بندي زير مقوله : 6جدول 

  استعداد
  

 مضمون اصلي مقوله  زير مقولهرديف

 نامناسب بودن سيستم جاري جبران خدمات و مزاياي افراد مستعد 1 

 پولي بودن سيستم جاري جبران خدمات و مزاياي كاركنان مستعد 2 1

ري جبران سيستم جا
خدمات و مزاياي افراد 

 مستعد

 مقوله زير مقوله 

 مزايا و پاداش هاي غير پولي اندك 1

  از نفت كارت به عنوان مزاياي غير پولياستفاده 2
2 

 مهمانسراها به عنوان پاداش و مزاياي غير پولي 3

مزايا و پاداش هاي غير 
 پولي

 مقوله زير مقوله 

 زندگي كاري و غيركاري نامناسب افراد مستعد 1

3 

 توجه اندك به زندگي كاري و غيركاري افراد مستعد 2

توجه به زندگي كاري 
و غيركاري افراد 

 مستعد

 مقوله  مقوله زير

 نرخ بسيار بالاي ترك خدمت دواطلبانه 1

4 

 نرخ ترك خدمت غير داوطلبانه تقريبا صفر 2

نرخ ترك خدمت 
دواطلبانه و غير 

 داوطلبانه

 مقوله زير مقوله 

عدم پرداخت مناسب و به موقع به عنوان بيشترين دليل ترك  1
 خدمت

 انات رفاهي مناسب به عنوان بيشترين دليل ترك خدمتعدم امك 2

فقدان پاداش هاي برانگيزاننده به عنوان بيشترين دليل ترك  3
 خدمت

5 

كنواختي و چالشي نبودن كار به عنوان بيشترين دليل ترك ي 4
 خدمت

بيشترين دلايل ترك 
 خدمت

  
 تنگـهـداش

  ــعداداسـتـ
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 تنگـهـداشـ
 ــعداداسـتـ
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 مقوله زير مقوله 

 عدم اشتغال از مهم ترين دلايل پيوستن به شركت 1

 ثبات شغلي از مهم ترين دلايل پيوستن به شركت 2

6 

همخواني تحصيلات با كار و درآمد  از مهم ترين دلايل پيوستن به  3
 شركت

ن دلايل مهم تري
 پيوستن به شركت

 مقوله زير مقوله  

 دشواري جايگزيني براي افراد مستعد ترك كننده شركت 1

7 

 مستند سازي تجربيات افراد مستعد براي كاهش آسيبها 2

جايگزيني براي افراد 
مستعد در صورت 

 خدمت ترك 

 مقوله زير مقوله  

تهديد تلقي شدن بازنشستگي هاي آينده در مقابل مزيت ارتقاء  1
 نيروهاي مياني موجود

8 

 پيش بيني تأثير منفي بازنشستگي هاي آينده بر بهره وري شركت 2

بازنشستگي افراد 
  مستعد

 

 
 مقوله قابل 8انگونه كه در جدول فوق ملاحظه مي گردد، بعد نگهداشت استعداد با هم  

ها عبارتند از؛ سيستم جاري جبران خدمات و مزاياي افراد مستعد، اين مقوله. ارزيابي است
هاي غيرپولي، توجه به زندگي كاري و غيركاري افراد مستعد، نرخ ترك مزايا و پاداش

مهم ترين دلايل پيوستن به  طلبانه، بيشترين دلايل ترك خدمت،وخدمت دواطلبانه و غيردا
. شركت، جايگزيني براي افراد مستعد در صورت ترك خدمت و بازنشستگي افراد مستعد

هاي بعد هاي هر مقوله بيانگر شكاف هاي موجود در مقولهبررسي و تحليل زير مقوله
 . گيرندسب مورد توجه قرار مينگهداشت هستند كه در ادامه با ارائه راهكارهاي منا

 از نظر خبرگان در مقوله سيستم جاري جبران خدمات و مزاياي افراد مستعد،  
. هاي برانگيزاننده غيرپولي به كار گرفته شده در شركت، ناكافي و نامناسب هستندپاداش

هاي جبران خدمات غيرپولي متنوعي مانند بورسيه هاي شود كه از سيستمپيشنهاد مي
 تفريحي مناسب در داخل و خارج كشور، -هاي اقامتيحصيلي خارج از كشور، مكانت

هاي هاي كالاي برندهاي خاص، كمك هزينههاي تشويقي براي سفرهاي زيارتي، بنمرخصي
 .استفاده شود... تحصيلي براي فرزندان ممتاز افراد مستعدو 

ن نوع ترك خدمت تشكيل هاي اياي براي بررسي علل و ريشهشود كميتهپيشنهاد مي
شود و با پژوهش و مطالعه دقيق بر روي آنها، راهكارهاي علمي و عملي ممكن جهت برون 

  . رفت از اين چالش ارائه گردد
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هاي انساني مستعد خارج شده از شركت كار آساني از آنجايي كه جايگزيني سرمايه  

ن موضوع، تجربيات افراد هاي ناشي از ايشود كه براي كاهش آسيبنيست، پيشنهاد مي
همچنين، با قدرداني و تجليل از دستاوردهاي آنان در طي مدت . مستعد مستندسازي شوند

هاي اين افراد باتجربه و مستعد شركت زمان اشتغال در شركت تا حد ممكن از بازنشستگي
 .جلوگيري شود

 

    گيري نتيجه و بحث
 اكثر امروزه،. شود مي محسوب مانهاساز براي حياتي نياز ك ياستعداد مديريت فرايند
 انداز چشم بررسي. دارند توافق است رقابتي مزيت انساني، سرمايه كه اين در سازمانها
 با انساني هاي سرمايه كيفي و كمي توسعه كه دهدمي نشان نيز پارس گاز و نفت شركت
 حوزه در صنعتي المللي بين و ملي شركتهاي به نسبت راهبردي برتري حفظ و نيل هدف
 جذب استراتژي با بعدي سطوح در كه است شركت اين هاياولويت اولين از انساني منابع

 و تجربه با انساني هايسرمايه بهسازي و نگهداري و حفظ متعهد، و متخصص نيروهاي
 مختلف، هايشركت و سازمانها در هاتلاش اين وجود با. گيردمي قرار توجه مورد كارآمد

 تضمين را رقابتي مزيت از سازمان منديبهره مستعد، افراد جذب كه دهديم نشان مطالعات
 تحليل و گاز پارس نفت و شركت موجود وضع شناخت بر تأكيد با پژوهش اين. كندنمي
 فرايند براي مناسبي اجرايي راهكارهاي بتواند نهايت در تا است  به دنبال اينوضعيت اين

  . دهد ارائه شركت اين در استعداد مديريت
بهينه سازي  فرايند 2 شكل گرديد، تشريح پژوهش جريان در كه آنچه به توجه با  

  . دهد مي نشان را پارس گاز و نفت شركت در استعداد مديريت
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  مدل پيشنهادي جهت بهينه سازي فرايند مديريت استعداد در شركت نفت و گاز: 2شكل
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افراد مناسب را به دست آورده  ازماناستقرار چنين سيستمي اطمينان خواهد داد كه س

و نگهداري آنها تلاش  و حفظ تواند با ساز و كارهاي مناسب در جهت توسعهاست و مي
علاوه بر اين، سازمانها از فرايند مديريت استعداد منافع فراواني كسب مي كنند از . نمايد

استا باشند، شناسايي ازمان هم رجمله؛ شناسايي نيازهاي پرسنلي آينده كه با راهبردهاي س
لزامات تجربي و تحصيلي براي پست هاي مختلف، شناسايي نيازهاي آموزشي كاركنان كه ا

منجر به كيفيت برتر، آموزش بهتر و جريان كار اثر بخش تر شود، شناسايي پست هاي 
هاي كاري، توانمندسازي كاركنان، حفاظت از حافظه كليدي، به چالش كشيدن فرصت

ز طريق تسهيم دانش افراد مستعد در سازمان و هم از طريق حفظ اين افراد سازماني هم ا
 ....ربخشي سازماني و ـلي، اثـرضايت شغعهد شغلي، ـتمستعد براي سازمان، افزايش انگيزه، 

 ).2005مي ير، ( 
 ارتقا، استخدام، امور مسئول كه افرادي به تواندمي پژوهش اين نتايج كلي، طور به

 دهد آگاهي هستند، پارس گاز و نفت شركت در مستعد كاركنان ارزيابي و توسعه آموزش،
 به همچنين،. نمايند اتخاذ را مناسبي هايگيريتصميم خود، هايبرنامه در بتوانند تا

 و هاتلاش چگونه و كجا در كه دهدمي آگاهي شركت اين عالي سطح گيرندگانتصميم
 را تأثيرگذاري حداكثر كاركنان شغلي تعهد ميزان بر بتوانند تا كنند متمركز را خود منابع
 در با رابطه در آن جامعيت به توانمي پژوهش اين مهم هايويژگي جمله از. باشند داشته
 ارزيابي استعداد، توسعه استعداد، كشف و جذب با مرتبط هايمولفه و ابعاد كليه گرفتن نظر
 داخلي سطح در چه حاضر هايپژوهش كه چرا. كرد اشاره آن نگهداشت و حفظ و تطبيق و
 مولفه ا يجزئي بعد چند به حالت بهترين در و بوده نگربخشي عموماً خارجي سطح در چه و

 .پردازند مي
هايي بوده است، اما پژوهش نيز همانند هر پژوهش ديگري داراي محدوديتاين چه،  اگر

 بنابراين،. بگشايند آتي ايهپژوهش روي بر جديدي هايدريچه توانندمي هامحدوديتاين 
  انتظار ايران در استعداد مديريت بحث بودن جديد و تحقيقات بودن محدود به توجه با

 مديريت كاربردي الگوهاي بيشتر چه هر سازيبومي به آتي تحقيقات در كه رودمي
 كارآيي ارزيابي و كارگيري به جريان كردن دنبال همچنين،. شود توجه استعداد راهبردي

 مواردي جمله از استعداد مديريت بر بيروني عوامل از ك يهر تأثير و شده طراحي ي الگو
  .گيرند قرار توجه مورد بعدي تحقيقات در رودمي اميد كه است
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