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 چکیده

سرمایه اجتماعی بیفزاید چرا بر و  ردهرا بالا ب ، انسجام و مشارکتمی تواند میزان اعتماد، شایسته سالاری از طریق توجه بهداد مدیریت استع

هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه بین مدیریت استعداد و . بر همین اساس داردکه مدیریت استعداد بر اساس شایسته سالاری گام بر می

توصیفی همبستگی بود. جامعه آماری تحقیق  ،های بین الملل شرکت ملی نفت ایران بود. نوع تحقیقور همکاریسرمایه اجتماعی در ام

نفر به عنوان نمونه انتخاب گردید. در پژوهش  332، کوکران نفر بود که با استفاده از فرمول حجم نمونه 222شامل کلیه کارکنان به تعداد 

پرسشنامه استاندارد سرمایه و سوال بسته پاسخ  22مدیریت استعداد با محقق ساخته رسشنامه حاضر جهت جمع آوری داده ها از دو پ

. ضریب شدتایید و سازه ای لیکرت استفاده شد. روایی هر دو پرسشنامه به صورت محتوایی بر حسب طیف پنج درجه سوال 22 بااجتماعی 

برآورد گردید. تجزیه و تحلیل 11/2و برای مدیریت استعداد  13/2اجتماعی  پایایی از طریق ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه سرمایه

انجام گرفت. یافته ها نشان داد میانگین هر یک از مولفه  ، آموس و لیزرلSpssبا استفاده از نرم افزار  استنباطی توصیفی و داده ها در سطح

است. بالاترین میانگین در مدیریت استعداد، مربوط به مولفه جذب  بالاتر از میانگین فرضی ،های مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی

همچنین در رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.  ،بین هر یک از مولفه های مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعیبود.  11/1استعداد به میزان 

بیشترین رابطه بین  و در اثرات غیر مستقیم، 11/2ان اثرات مستقیم، بیشترین رابطه بین سرمایه اجتماعی و انسجام اجتماعی به میز

 بود. 212/2مدیریت استعداد و انسجام اجتماعی به میزان 

 جذب، ارزیابی، آموزش، نگهداشتمدیریت استعداد، سرمایه اجتماعی،  واژه های کلیدی:

 

 مقدمه

ها به خوبی دریافته اند که به منظور موفقیت در امروزه سازمان

ده جهانی و نیز ماندگاری در محیط رقابتی کسب و اقتصاد پیچی

کار، به داشتن بهترین استعدادها نیاز دارند. همراه با درک نیاز 

به استخدام، توسعه و نگهداشت استعدادها، سازمانها دریافته اند 

که استعدادها، منابعی بحرانی هستند که برای دستیابی به 

(. در 3112شند )رجبی،نیازمند مدیریت می با ،بهترین نتیجه ها

های ایرانی، بحث پرورش و توسعه های اخیر در سازمانسال

های گوناگونی، نظیر شناسایی و پرورش نیروی انسانی در قالب

مدیران آینده، مدیران سایه و ....  پروری،استعدادها، جانشین

مورد نظر قرار گرفته است. در همین زمینه انجام مطالعات و 

های موفق و بکارگیری تجربه گون کسب دارائیهای گوناپژوهش

 است.  های توسعه یافته از اهمیت به سزایی برخوردار سازمان

تقاضای رو به افزایش کارفرمایان برای جذب نیروهای ماهر از 

سویی و تمایل کارکنان برای تصاحب و در اختیار گرفتن مشاغل 

ای مبارزه یگر، باعث شده است که نبرد وبا ارزش از سویی د

 ،شکل بگیرد که باید آن را جنگ استعدادها بنامیم. در این نبرد

ها، ویهرنمایند که با بکارگیری های موفق تلاش میسازمان

ها و راهبردهای مناسب بتوانند استعدادهایی را که برای برنامه

شان ضروری هستند، جذب، توسعه و نگهداری  تداوم حیات

ها باید بدانند با چه نیازهایی در ازمانس ،نمایند. به این منظور

 ،حال حاضر و در آینده رو به رو هستند تا بتوانند طبق آن

استعدادهای بالقوه و بالفعل را از میان کارکنان شناسایی کنند و 

بعبارت دیگر قادر باشند بر استعدادها مدیریت کنند )گای و 

 (. 3111 ،3سیمز

 یکپارچه های فعالیت از ای مجموعه کاربرد استعداد، مدیریت

 حفظ، )جذب، تأمین از آن استفاده از با ها سازمان که است

                                                           
1.Guy & 

Symes
 dr.hamid.rahimi@gmail.comنویسند  عهدهدار مکاتبات: حیمد رحیمی 
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 آینده و حال در خود نیاز مورد نیروهای توسعه( و انگیزش

 منابع از مستعد افراد که این بر تأکید با و یابند می اطمینان

 جریان شان حفظ هدف روند، می شمار به سازمان اصلی

 که شود می گذاشته این بر فرض اوقات گاهی است. استعدادها

 شود؛ می تعریف سازمان کلیدی افراد تنها برای استعداد مدیریت

 به برخی نسبت منتها دارد، استعدادی سازمان در فردی هر اما

 مدیریت فرایند بنابراین و دارند بیشتری استعداد سایرین

 شود افراد از تعداد کمی به محدود نباید استعداد

 (.3،2222گ)آرمستران

 شده طراحی های سیستم یا و یکپارچه مدیریت استعداد، اجرای

 توسعه با که شده کار بیان محیط در وری بهره افزایش جهت

 و نگهداشت و حفظ توسعه، جذب، برای یافته بهبود فرایندهای

 به پاسخگویی برای لازم استعداد و مهارت با افراد از به استفاده

 استعداد مدیریت عبارتی نیاز دارد. به و کار کسب آینده و حال

 به افراد سازمانی در موجود های فرصت و مدیریتی فرایندهای در

(. 2232، 2شود )کهند می گرفته در نظر "استعداد "عنوان

 گماردن از اطمینان جهت نتیجه یک به عنوان استعداد مدیریت

 استعدادهای شده است. تعریف مناسب کار در مناسب افراد

های  مهارت یا دانش به مجهز که شخصی یک عنوان به ندرخشا

 می گرفته نظر در سازمان به کمک جهت هستند، ویژه ای حرفه

 (. 2231، 1شوند )اکساکل و همکاران

 مدیریت زمینه در شده ارائه های مدل متداولترین از یکی

 در مدل این است. پرور و مدل پنج عاملی فیلیپس استعداد،

 می باشد: یرز عوامل برگیرنده

 جذب اد،استعد مدیریت در فرایندها مهمترین از الف( جذب: 

 سیستم های در معضلات از همواره یکی است. استعداد با افراد

 مبنای شاخص های بر مطلوب افراد جذب و انتخاب ،سازمانی

 فرد، هر انتخاب برای گوگل شرکت مثال برای است. مناسب

 را درست و مناسب شخص تا میکند زمان صرف ساعت 311

 و سازمانی استعدادها، ایجاد برند جذب راستای در کند. انتخاب

 بسیار مخاطب به سازمان فرد به منحصر ویژگی های معرفی

 افراد به سازمان درون پیشرفت قابلیت های دارد. معرفی اهمیت

 مدیران که جدید به کارکنان مطلب این دادن نشان و استعداد با

 گرفته اند قرار پست ها درون رتبه و شایستگی مبنای بر سازمان

                                                           
1.Armstrong 

2. Kehinde 

3.Aksakal & et al 

 منظور بدین میرود. شمار به استعدادها جذب عوامل از مهمترین

 و گذاشته کنار را جذب روش های سنتی باید سازمان ها

نظیر  استراتژی هایی گیرند. بکار را جذب خلاق استراتژی های

 یمعرف برنامه های حوزه، این در فعال شبکه های و سایت ها

  .گونه اند این از بازار از سطح فراتر دستمزدهای و همکاران

 عملکرد سنجش عینی های روش از استفاده امروزه ب( انتخاب:

 ارزیابی رفتاری، های مصاحبه روان شناختی، های ارزیابی مانند

 و جهت انتخاب شغلی دانش های آزمون و شخصیتی های

  .تاس شده تر متداول شغل با فرد درست انطباق

 افراد فرد به منحصر ویژگی های دلیل به ج( توسعه و بهسازی:

 بسیار می باید نیز بهسازی و استراتژی های توسعه استعداد، با

 مهمترین نقش استعدادها بهسازی بحث باشد. در ویژه و خاص

 باید درک که هستند مدیران است. این عملیاتی مدیران عهده بر

 یکی می شود. کارمند هر شدن قویتر موجب چیز چه نمایند

 امر در مسئولیت پذیرش به تشویق کارکنان راه حل ها از دیگر

 از مثال می توان عنوان به است. خویش فردی بهبود و توسعه

 را خود بهسازی و بهبود نیازمندی های که کرد سئوال کارکنان

 کشف موجب توسعه، امر در فرد خود از این سئوال کنند. عنوان

 میگردد.  نیز پنهان استعدادهای

 و تنگاتنگ بسیار پیوند ،کارکنان داشتن نگه د( نگهداشت:

 چالش به توجه دارد. سازمان عملکرد مدیریت با سیستم نزدیکی

 است. مهم بسیار آنها نگه داشت برای جوان نسل انتظارات و ها

مستمر  و دائم طور به تا آورند می فشار سازمان به استعدادها

 راستا این در ببخشند. بهبود را آنان های قابلیت و هاتوانمندی

 اصلی راهکارهای از یکی شایسته سالاری رویکرد نوعی تدوین

 کارفرمایان کارکنان، حفظ (. برای2221، 2است )فیلیپس و روپر

 را یادگیری که کنند حفظ و دهند رورشپ را محیطی باید

 فرصت تا دهد اجازه و کند فراهم را هایی چالش کند، تشویق

 سازمان در ماندن به را آنها و کند را درگیر کارکنان رشد، های

 و های یادگیری برنامه باید کارفرمایان همچنین، نماید. ترغیب

 نیازها گوناگونی و تنوع با روشدن رو به برای را استعداد مدیریت

تامین و نگهداشت استعداد به  (.2232، 5کنند )اسکولی فراهم

( رقابت 2( اقتصاد دانشی 3هرچیزی است؛ دلایل زیر مهمتر از

( جابجایی ، نقل و انتقال کارکنان. سازمانها به 1بسیار شدید 

وسیله افراد حرکت می کنند و این استعداد افراد است که تعیین 

                                                           
4.Phillips & Roper  

5.Schooley 
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کننده موفقیت سازمانهاست، بنابراین مدیریت استعدادها هسته 

 2نک و تیلور(. بنا به گفته فرا3،2223اصلی مدیریت است )مایکلز

آینده مدیریت استعداد منجر به بهبود انسجام و تقویت  (2222)

ارتباط می گردد. این ارتباط بین سازمان و کارکنان و همین طور 

در میان خود کارکنان شکل می گیرد و به توسعه و بالا بردن 

 در مستعد افراد همچنین حفظ .سرمایه اجتماعی می انجامد

 کار در نیروی بین بالا همبستگی و جامانس ایجاد سازمان موجب

 اجتماعی علوم مدیریت، حوز  در مقوله این که سازمان می شود

است.  مطرح اجتماعی عنوان سرمایة تحت سیاسی علوم و

 تر مهم بسیار نقشی که است نوینی مفاهیم از اجتماعی سرمایة

دارد )کراس و  جوامع و ها سازمان در فیزیکی و انسانی از سرمایة

و  پیوندها به اجتماعی سرمایة (. مفهوم2221، 1همکاران

 اشاره ارزش منبع عنوان به شبکه یک اعضای میان ارتباطات

 اهداف تحقق موجب اعتماد متقابل، و هنجارها خلق با و دارد

های  سرمایه سایر اجتماعی، سرمایة غیاب در شود. می اعضاء

 سرمایة نوع این صدر در که انسانی سرمایة جمله از سازمان،

 می دست از را خود دارد، اثربخشی قرار سازمان استعدادهای

 اقتصادی، فرهنگی تکامل و توسعه هایهرا پیمودن و دهد

 (. 2،2222)بولینو ناهموار می شود

مفهوم سرمایه اجتماعی به پیوندها، مبتنی بر اعتماد میان 

که با مجموعه های انسانی به عنوان منبعی ارزشمند اشاره دارد 

خلق هنجارها و اعتماد متقابل موجب تحقق اهداف می شود 

(. سرمایه اجتماعی در دهه های اخیر به 5،2221)داون پورت

عنوان دارایی با ارزشی برای حفظ و سلامت جامعه، توانمندی 

، 2سازمانها و طراوت جامعه مدنی پذیرفته شده است )تیمبرلیک

 بالفعلی یا بالقوه نابعم انباشت حاصل (. سرمایة اجتماعی2225

 ای مالکیت شبکه به که ها است مهارت و ها تخصص مانند

 می مربوط افراد بین در شده نهادینه بیش و کم روابط از بادوام

 آید. سرمایة می وجود گروه به یک در عضویت با شود و

 خود واسطة به است که جامعه در فزاینده توشة نوعی اجتماعی

 خود حفظ و هدف به نیل در را آن و شود می ایجاد جامعه

 های سرمایه دیگر مانند نوپا این مفهوم کند. می یاری جامعه

 واژ  است. اهمیت و ارزش دارای انسانی و اقتصادی فیزیکی،

                                                           
6.Michaels  

7.Frank & Taylor  

3.Krause & et al 

2.Bolino 

3. Downport 

4.Tymberlik  

 کاری آورد، وجود به ارزشی تا سازد می قادر را فرد سرمایه،

 عهده بر زندگی در مأموریتی شود، نایل هدفی دهد، به انجام

 (. 2222، 1)بروکس و مویا کند ایفا جهان در نقشی و دبگیر

 و است مولد سرمایه، دیگر های مانند شکل اجتماعی سرمایة

 که سازد می پذیر امکان را معینی هدف های به دستیابی

 و فیزیکی سرمایة مانند اجتماعی، سرمایة بود. نخواهد دریافتنی

 فعالیت به بتنس اما نیست، پذیر تعویض کاملاا  انسانی سرمایة

 مجموعه هنجارهای سرمایه، است. این پذیر تعویض ،ویژه های

 سطح ارتقای موجب که است اجتماعی های سیستم در موجود

 و ها تبادل هزینه سطح و شود می جامعه آن اعضای همکاری

 سرمایة کل (. در3111، 1دهد )کلمن می کاهش را ها ارتباط

 نظیر هستند، سدستر در که است منابعی شامل اجتماعی

 کار، و کسب های فرصت ها، ها، راهنمایی اندیشه اطلاعات،

احساسی،  پشتیبانی نفوذ، و قدرت مالی، های سرمایه

 .همکاری و اعتماد خیرخواهی،

می توان از واژه هایی مانند: اعتماد، امانتداری، نیکوکاری، خیّر 

 بودن، صداقت و توجه به ارزش های مذهبی در کسب و کار، به

عنوان سرمایه های اجتماعی در حوزه اقتصاد یاد کرد که اگر در 

رفتارها و قواعد و مبادلات اقتصادی و هنجارهای آن حاکم شود، 

می تواند به شکوفایی و پیشرفت اقتصاد کمک نماید؛ زیرا وجود 

عاملی به نام اعتماد، موجب شکل گیری گروه هایی می شود که 

زه اقتصاد جامعه فعالیّت می کنند با اطمینان به یکدیگر، در حو

اماّ بعد از اعتماد می توان از خلاقیّت و نوآوری توسط نیروهای 

انسانی، به عنوان یک سرمایه مهم اجتماعی دیگریاد کرد. رشد و 

توسعه اقتصادی، نیازمند خلاقیّت است و مطالعات اقتصادی 

نشان می دهد که بخش اعظمی از رشد و توسعه اقتصادی هر 

ور، با استفاده از این ثروت نهفته، شکل گرفته است. رشد کش

ابداعات و خلاقیّت و نوآوری در بهره وری اقتصادی، نقش دارد و 

باعث می شود از سرمایه های دیگر کشور در حوزه اقتصاد، به 

 (.3112نحو مطلوب و مؤثرتری استفاده شود )خضری، 

مشارکت  مؤلفه های سرمایه های اجتماعی، دانش و آگاهی،

ها، انسجام و اجتماعی، اعتماد متقابل، هنجارها و ارزش

 (. مشارکت3111همبستگی بیان شده است )ترابی و همکاران، 

ها، گیری تصمیم در شرکت از قبیل هایی معرف با اجتماعی

 می قرار سنجش مورد همدیگر با همفکری و مشترک فعالیت

                                                           
5.Brooks, K.   & Muyia 

8.Coleman  
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 و گروهی درون ماداعت فردی، بین اعتماد اساس بر اعتماد. گیرد

 و همان توافق اجتماعی، انسجام. شود می سنجیده گروهی بین

تعلق اجتماعی،  .است فردی انضباط و نظم اعضا، میان هماهنگى

 تعلق به جامعه، دوستان، خانواده و سایرین است. 

می گوید سرمایه اجتماعی را می توان با بررسی ( 2221) 3پوتنام

ابل در یک اجتماع یا بین مردم میزان اعتماد و حس عمل متق

سنجید. سازمان های بهره مند از سطوح بالاتر سرمایه اجتماعی 

از دستاوردهای توسعه ای بهتر و مدیریت کاراتری برخوردارند. 

سازمان هایی که از طریق بسترسازی و اعتمادسازی میتوانند به 

تولید سرمایه اجتماعی بپردازند. یعنی بسترهای تحریک و 

ق افراد و ایجاد محیطی که افراد با اعتماد به کار بپردازند. تشوی

مدیریت استعداد با توجه به شایسته سالاری از جمله این 

بسترهاست که می تواند میزان اعتماد را بالا ببرد و سرمایه 

چرا که مدیریت استعداد بر اساس افزایش دهد اجتماعی را 

منجر به افزایش  میتواند وشایسته سالاری گام بر می دارد 

مدیریت  .اعتماد گردد که از ارکان سرمایه اجتماعی است

استعداد، به سازمان اطمینان می دهد که افراد شایسته، با 

مهارت های مناسب، در جایگاه مناسب شغلی در جهت دستیابی 

به هدف های مورد انتظار کسب و کار قرار دارند. بواقع مدیریت 

لی از فرایندها برای شناسایی، استعداد، شامل مجموعه کام

بکارگیری و مدیریت افراد به منظور اجرای موفقیت آمیز 

 استراتژی کسب و کار مورد نیاز سازمان است. 

 دقت به که باید استعداد، موضوعی است مدیریت پدیده امروزه

 و ماهیت درباره محدودی تجربی باشد. تحقیقات شده موشکافی

 فعالیت های در استعداد ی مدیریتراهبردها و استعداد کاربرد

 مشکلاتی از یکی دارد. آن وجود از برخواسته مسایل و سازمانی

 در روشن تعریفی نبود دارد، استعداد وجود مدیریت مورد در که

 قبیل از اغلب سازمان ها به دلایلی همچنین، است؛ زمینه این

 نگهداری برای فراوایی مشکلات دسترس، استعدادهای در کاهش

 و کارکنان جابجایی نرخ رفتن بالا برجسته، استعدادهای زا

منابع انسانی یا بحران استعداد مواجه هستند  استراتژی های

لذا توجه و پرداختن به مقوله مدیریت  (.2221)فیلیپس و روپر، 

مدیریت استعداد با شایسته استعداد از ضروریات است زیرا 

ا شود هر فردی در سالاری در ارتباط است اگر به درستی اجر

جایگاه شایسته خود قرار می گیرد و از اتلاف منابع جلوگیری 

می گردد و امکان بهینه سازی که از ارکان مدیریت است فراهم 

                                                           
7.Putnam  

می شود و در نهایت منجر به اعتماد سازی و افزایش سرمایه 

. بر این اساس و با توجه به اهمیت این اجتماعی خواهد شد

رابطه بین مدیریت رصدد بررسی پژوهش حاضر د  موضوع،

های بین الملل  استعداد و سرمایه اجتماعی در امور همکاری

 ،با شناسایی مشکلات موجودتا  استشرکت ملی نفت ایران 

 کند.حل آنها ارائه  گامی در جهت
 

 

 

 پیشینه تحقیق

 که رسید نتیجه این به خود پژوهش در (3111)و سیمز گاى 

 مزایاى جمله از کارکنان و نخاطر مشتریا رضایت افزایش

  .است استعداد مدیریت

 که رسید نتیجه این به خود پژوهش در (3111تفتى ) معالى

 و حمایت براى را مناسبى ابزارهاى و فرایندها مدیریت استعداد،

 مى در ها آن راه از این مى آورد. فراهم مدیران توانمندسازى

 که باشند، داشته یدبا انتظارهایى چه خود کارکنان از که یابند

 با سازمان نتیجه در مى شود. کارى روابط موجب بهبود امر این

 نرخ از یک سو، یک از استعداد مدیریت در گذارى سرمایه

 مجموعه دیگر، سویى از و شود مى برخوردار بالا سرمایه بازگشت

 داشت.  خواهد سازمان را در گوناگون استعدادهاى

اخص های مدیریت استعداد و ( نشان داد بین ش3112عبدی )

روند تولید در شرکت ایران خودرو رابطه معنادار وجود دارد. 

همچنین شاخص های روند تولید در واحد تولید سمند و روآ 

قبل از اجرای مدیریت استعداد در واحد تولید سمند تفاوت 

معنادار وجود ندارد ولی  بین شاخص های روند تولید در واحد 

از اجرای مدیریت استعداد در واحد سمند تفاوت  سمند و روآ بعد

 معنادار وجود دارد. 

 آن مولفه های استعداد و مدیریت ( نشان داد بین3112صیادی )

  .دارد معنادار وجود رابطه شغلى رضایت با

( در تحقیقی دریافت ضریب همبستگی بین 3112عظیم وند )

سبک سبک رهبری و حفظ و نگهداشت استعدادها و نیز بین 

رهبری و آموزش و توسعه استعدادها مثبت بوده است. همچنین 

ضریب همبستگی بین رهبری آمرانه و حفظ و نگهداشت 

استعدادها و سبک رهبری آمرانه و آموزش و توسعه رابطه 

معکوس و از نوع رابطه منفی بود. بین سبک رهبری تفویضی و 

زش و حفظ و نگهداشت استعدادها وسبک رهبری تفویضی و آمو

 توسعه استعدادها مثبت بوده است. 
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بعد ( در پژوهش خود دریافتند 3113قاضی نوری و همکاران )

چه در سطح خرد و چه در سطح  شناختی سرمایه اجتماعی

 کلان، تاثیر مثبت و معناداری بر نوآوری دارند.

 نتیجه رسیدند این ( در تحقیقی به3113احمدی و همکاران )

 تربیت سازمان در استعدادها مدیریت و یاجتماع سرمایة بین که

 سرمایة وضعیت بهبود با و دارد وجود دار ای معنی رابطه بدنی

 .یابد ارتقا می استعدادها مدیریت سطح اجتماعی،

شیوه های ( در پژوهشی به این نتیجه رسید که 3112قابضی )

رهبری، آموزش، نظام پرداخت، ساختار سازمانی و گزینش و 

بر بهره وری سرمایه های انسانی در پژوهشگاه  کاریابی صحیح

 .دارندمعنادار صنعت نفت تاثیر 

فعالیت  بین ( در پژوهشی نشان داد که3111عاشق حسینی )

 در نوآوری و کیفیت خدمات و استعداد مدیریت به مربوط های

 لازم اقدامات همچنین و دارد وجود رابطه معنادار خدمات ارائه

 را مثبت تأثیر بیشترین سازمان در دهااستعدا حفظ در راستای

 به برتر استعدادهای و جذب دارد شده ارائه خدمات برکیفیت

 در نوآوری توان افزایش بر را مثبت تأثیر بیشترین سازمان

 دارا می باشد. سازمان

( در بررسی تاثیر مدیریت استعداد بر 3112قاسمی و همکاران )

ی هوش سازمانی، دریافت قابلیت یادگیری سازمانی با نقش میانج

مدیریت استعداد بر قابلیت یادگیری سازمانی تاثیر مستقیم و 

معنی داری دارد. هوش سازمانی بر قابلیت یادگیری سازمانی 

تاثیر مستقیم و معنی داری دارد. هوش سازمانی، رابطه مدیریت 

 استعداد و قابلیت یادگیری سازمانی را میانجی گری می کند.

 ( در پژوهش خود نشان دادند کهه3112مکاران )حسین پور و ه

 و مثبهت سهازمان تهاثیر فکهری سهرمایه بهر مهدیریت اسهتعداد

 مولفهه دو بهر فکهری سرمایه مولفه سه میان دارد و از معناداری

 و مثبهت تهاثیر نیز ای رابطه ساختاری سرمایه و سرمایه انسانی

 اداریسهازمانیتاثیر معنه سهاختاری سهرمایه بهر اما دارد معنادار

 .ندارد

( نشان داد که رابطهه مثبهت و محکمهی میهان 2222) 3دینگمن

اصول رهبری خدمتگزار و فراینهد جانشهین پهروری وجهود دارد. 

همچنین این نوع رهبری صهداقت را در سهازمان افهزایش داده و 

 ترک خدمت اختیاری مدیران ارشد را کاهش می دهد. 

                                                           
1.Dingman  

کهه برنامهه ریهزی  ( نشان داد بیمارستان هایی2222) 2استیفنز

جانشین پروری را اجرا می کنند سطح بالاتری از اثربخشی را در 

شناسایی و آماده نمهودن جانشهین هها در نقهش مهدیران ارشهد 

 خواهد داشت. 

( به بررسهی نگرانهی ههای مهدیران در مهورد 2221) 1پومه روی

جانشین پروری و مدیریت استعدادها پرداخت و بهه ایهن نتیجهه 

مدیران را پیرامون جانشهین پهروری نگهران مهی  رسید که آنچه

سازد عبارتند از: انتخاب و جایگزین کارمندان با استعداد، درگیر 

ساختن و حفهظ کارمنهدان مسهتعد، فهراهم آوردن رهبرانهی بها 

مهارت های مناسب به منظور اجرای طرح های جانشین پهروری 

ظ یک موفق، افزایش هزینه های بهداشتی و ایمنی و ایجاد و حف

 فرهنگ عملکرد محور. 

هایی کهه در ( در تحقیق خود دریافت سهازمان2221) 2فوکویاما

توانند نقش مهم کنند نمیگذاری میتوسعه منابع انسانی سرمایه

 المللهی ههالف بهین سرمایه اجتماعی را نادیده بگیرنهد. مطالعهه

 تهأثیر اسهتعداد مهدیریت ههای فعالیهت ( نشان داد کهه2221)

، 5و کوم )گاتریج دارند سازمانی موفقیت بر ای العاده فوق اهرمی

2221.) 

 استعداد مدیریت تأثیر "عنوان تحت را ( تحقیقی2232) 2چانگ

 ههای اسهتراتژی متغیرههای میهانجیگری با عملکرد سازمانی بر

 کشور در" شدن جهانی و درجه محیطی اطمینان عدم سازمانی،

 عهدم شهرایط در کهه نشان داد شرکت هایی و داد انجام تایلند

 اسهتفاده مهی سازمان در استعداد مدیریت از محیطی اطمینان

 کهه ههایی سهازمان بهه نسهبت بهتهری سازمانی عملکرد کنند،

 دارنهد. وی دهنهد، نمهی را انجهام عملکهرد اسهتعداد مهدیریت

 و های سازمانی استراتژی متغیر دو که کند می عنوان همچنین

 مهدیریت متغیهر دو ایهن و نیسهتند معنادار شدن جهانی درجه

 نمهی قهرار تهأثیر تحت را سازمانی عملکرد و همچنین استعداد

 دهند.

 مهدیریت"عنهوان  تحهت را تحقیقهی (2235) 1اروکهاس لونها 

 سهازمانی: بها عملکهرد و اسهتعداد توانهایی ذهنهی اسهتعداد،

دریافت  و انجام داد اسپانیا کشور در "شغلی رضایت میانجیگری

 عملکهرد سهازمانی روی بهر استعداد یریتمد استراتژی های که

                                                           
2. Stephens 

3.Pomeroy 

4. Fukuyama 

5.Guthridge, M., & Komm 

6.Chung 

7.Luna-Arocas 
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 یک عنوان به شغلی رضایت طریق از تأثیر این و گذارد می تاثیر

 روی بر تواند می استعداد مدیریت کند، می میانجی عمل متغیر

 امها بگذارد تأثیر عملکرد سازمانی و شغلی رضایت متغیر دو هر

 عملکهرد بهر و مسهتقیم صهورت بهه شهغلی رضایت بر تأثیر این

 است. مستقیم غیر صورت به سازمانی

بر اساس مبانی نظری و تجربی تحقیق، این تحقیق در صدد این 

 است که ببیند وضعیت مدیریت استعداد و سرمایه اجتمهاعی در

چگونهه  امور همکاری های بین الملل شهرکت ملهی نفهت ایهران

است و آیها بهین مهدیریت اسهتعداد و سهرمایه اجتمهاعی رابطهه 

د دارد یا خیر. لذا در تحقیق حاضر مدیریت استعداد معنادار وجو

( در چههار مولفهه جهذب، 2221) فیلیپس و روپربر اساس مدل 

ارزیابی، آموزش و نگهداشهت اسهتعداد و سهرمایه اجتمهاعی بهر 

( در ابعاد انسهجام، تعلهق، 3111) 3اساس مدل ناهاپیت و کوشال

 مشارکت و اعتماد، بکار برده شده است.

 

 تحقیقشناسي وش ر

با توجه به موضوع تحقیق، نوع تحقیق از نظر هدف، کهاربردی و 

طرح تحقیق، توصهیفی از نهوع همبسهتگی اسهت کهه ههدف آن 

توصیف رابطه بین مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی در امهور 

بین الملل شرکت ملی نفت ایران است. از آنجایی که در تحقیهق 

ود، انجهام یهک مطالعهه حاضر، واریانس جامعه آماری نهامعلوم به

مقدماتی بر روی گروهی از افراد جامعه به منظور تعیین واریانس 

نفهری از  12جامعه ضرورت داشت. به همین منظور، یک گهروه 

جامعه آماری به صورت تصادف انتخاب گردیهد و پرسشهنامه در 

های های مربوط بهه پاسهخبین آنها توزیع و پس از استخراج داده

ور، برآورد حجم جامعهه، تهوان آزمهون و بهرآورد گروه نمونه مذک

 حجهم نمونهه واریانس جامعه، حجم نمونه با اسهتفاده از فرمهول

روش نمونه گیری، تصهادفی سهاده نفر بدست آمد.  332کوکران 

در پههژوهش حاضههر جهههت جمههع آوری داده ههها از روش بههود. 

کتابخانه ای و میدانی استفاده شهد. در روش میهدانی داده ههای 

 یق حاضر از طریق دو پرسشنامه جمع آوری شد. تحق

پرسشهنامه محقهق سهاخته  الف( پرسشنامه مدیریت استتعداد:

سهوال بسهته پاسهخ در قالهب چههار  22مدیریت استعداد شهامل 

مولفه )جذب استعداد، ارزیابی استعداد،آموزش و توسعه اسهتعداد 

 و نگهداشت استعداد( بر حسب طیف پنج درجه ای لیکرت بود. 

                                                           
1.Nahapiet & Goshal 

پرسشهنامه اسهتاندارد سهرمایه  ( پرسشنامه سرمایه اجتماعي:ب

پهنج سوال بسته پاسخ بهر اسهاس مقیهاس  22اجتماعی در قالب 

درجه ای لیکرت )کاملاا مهوافقم تها کهاملاا مخهالفم( بها میهانگین 

 (.3111)ناهاپیت و گوشال،  ( بود1فرضی )

با توجه به اینکه در هر دو پرسشنامه، مقیاس پنج درجه ای بود، 

( مبنا قرار گرفت، به نحوی که میانگین بدست 1میانگین فرضی )

( نشان دهنده وضعیت مطلوب و میانگین پایین 1آمده بالاتر از )

 ( معرف وضعیت نامطلوب در دو متغیر مذکور است.1تر از )

نفهر از  35حتهوایی توسهط روایی هر دو پرسشنامه بهه صهورت م

همچنین روایهی سهازه از  مدیریت تایید شد. کارشناسان و اساتید

 گردید. طریق تحلیل عاملی تاییدی بررسی
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 ( تحلیل عاملي تاییدی مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعي1)مدل  

باشد. شاخص خطای تقریب نتایج نشانگر برازش نسبی الگو می

(RMSEAهر چه به صفر ن )تر باشد برازندگی الگو بیشتر زدیک

( که به صفر نزدیک است RMSEA=  222/2جا )است و در این

کند. طبق مدل، در متغیر برازندگی الگو را نسبتاا تأیید می

و در متغیر  52/2مدیریت استعداد، مولفه نگهداشت استعداد با 

دارای  12/2سرمایه اجتماعی، مولفه انسجام اجتماعی با 

 بار عاملی بودند. بیشترین

 

 ( نتایج پایایي متغیرهای پژوهش1جدول )

 کل پایایي  مولفه ها متغیر

  12/2  جذب مدیریت استعداد

 11/2 13/2  ارزیابی 

  11/2  آموزش 

  11/2  نگهداشت 

 13/2 12/2  مشارکت 

  11/2  انسجام سرمایه اجتماعی

  12/2  اعتماد 

  11/2  تعلق 

مههدیریت و  13/2پرسشههنامه سههرمایه اجتمههاعی  ضههریب پایههایی

معنهادار  25/2برآورد گردید کهه در سهطح آلفهای  11/2استعداد 

 بوده و حاکی از پایایی بالای ابزار اندازه گیری است. 

توصهیفی )فراوانهی، درصهد، سهطح دو تجزیه و تحلیل داده ها در 

اسههتنباطی )ضههریب همبسههتگی میههانگین و انحههراف معیههار( و 

( بها و مهدل معهادلات سهاختاری تک نمونه ای t، آزمون پیرسون

 انجام گرفت. ، آموس و لیزرلSpssاستفاده از نرم افزار 
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 ی تحقیقیافته ها

 یافته ها در دو بخش توصیفی و استنباطی ارائه شد.

 الف: بخش توصیفي

 ( تحلیل توصیفي گروه نمونه2جدول )

 درصد فراواني  سطوح متغیر

 21 12  مرد جنسیت

 13 12  زن 

 31 23   32-3 سابقه خدمت

 33-22  52 21 

 23-12  15 12 

 32 35  دیپلم مدرک تحصیلی

 25 12  لیسانس 

 23 21  ارشد 

نشان می دهد اکثر ( 2در جدول )تحلیل توصیفی گروه نمونه 

درصد(، دارای سابقه خدمت  21افراد گروه نمونه، کارکنان مرد )

 25درصد( و با مدرک تحصیلی لیسانس ) 21سال ) 22تا  33

 درصد( هستند.

 (3میانگین مولفه های مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعي با میانگین فرضي )مقایسه ( 3جدول )

درجه  میانگین تعداد متغیر

 آزادی

t معناداری 

 222/2 3/32 321 11/1 332 جذب 

 222/2 2/31 321 12/1 332 ارزیابی

 222/2 2/1 321 12/1 332 آموزش و توسعه

 222/2 31/1 321 11/1 332 نگهداشت

 222/2 11/1 321 11/1 332 سرمایه اجتماعی

( نشان داد میانگین هر یک از مولفه های مدیریت 1جدول )

( است. 1استعداد و سرمایه اجتماعی بالاتر از میانگین فرضی )

جذب  بالاترین میانگین در مدیریت استعداد، مربوط به مولفه

بود. بنابراین وضعیت هر یک از مولفه  11/1استعداد به میزان 

های مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی در شرکت نفت، 

 .مطلوب است

 

 ب: بخش استنباطي

 ( همبستگي بین هر یک از مولفه های مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعي4جدول )

 معناداری  رابطه متغیر

 222/2  12/2 و سرمایه اجتماعیجذب 

 222/2  11/2 و سرمایه اجتماعیارزیابی 

 222/2  22/2 سرمایه اجتماعیآموزش و 

 222/2  22/2 و سرمایه اجتماعینگهداشت 

 222/2  22/2 سرمایه اجتماعیمدیریت استعداد و 
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( نشان داد بین هر یک از مولفه های مدیریت اسهتعداد 2جدول )

و معنهادار وجهود دارد. بیشهترین و سرمایه اجتماعی رابطه مثبت 

 22/2رابطه بین نگهداشت استعداد و سرمایه اجتماعی به میهزان 

 بود. 

 

 
 ( تحلیل مسیر مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعي2مدل )

 

 ( مدل نهایي پژوهش5جدول )
Chi-Square df NFI CFI IFI RMSEA 

12/12  22 12/2  13/2  13/2  211/2  

 

باشد. شاخص خطای تقریب ش الگو مینتایج نشانگر براز

(RMSEAهر چه به صفر نزدیک ) تر باشد برازندگی الگو بیشتر

که به صفر نزدیک است ( RMSEA=  211/2جا )است و در این

-بنتلر کند. شاخص برازش هنجار شدهبرازندگی الگو را تأیید می

( و CFI= 13/2(، شاخص برازش تطبیقی )NFI= 12/2بونت )

 12/2( نیز در صورتی که از IFI= 13/2زش افزایشی )شاخص برا

گر برازش مناسب الگو هستند. طبق مدل، تر باشند نشانبیش

بین مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی، رابطه معنادار وجود 

 دارد.

 ( اثرات مستقیم و غیرمستقیم استاندارد شده مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعي6جدول )

 غیر مستقیم مستقیم اثرات

 سرمایه استعداد سرمایه استعداد متغیر

 - - - 11/2 سرمایه

 - 252/2 225/2 - مشارکت

 - 286/0 33/0 - انسجام

 - 32/2 251/2 - اعتماد

 - 221/2 512/2 - تعلق

 - - - 521/2 جذب

 - - - 222/2 ارزیابی

 - - - 222/2 آموزش

 - - - 215/2 نگهداشت
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دهد در اثرات مستقیم، بیشترین رابطه بین  ( نشان می2جدول )

و در اثرات  11/2سرمایه اجتماعی و انسجام اجتماعی به میزان 

غیرمستقیم، بیشترین رابطه بین مدیریت استعداد و انسجام 

 بود.  212/2اجتماعی به میزان 

 

 بحث و نتیجه گیری

امروزه سرمایه اجتماعی یکی از سرمایه های اصلی شرکت هها بهه 

ب می آید. همچنین ارزش این سرمایه به مرور برای مدیران حسا

سازمانها به عنوان عامل کلیدی در جهت ایجاد سایر سرمایه ها به 

اثبات رسیده است و در ضمن این نوع سرمایه ها به صهورت غیهر 

مستقیم در ایجاد سود بیشتر برای شرکت بسهیار تاثیرگهذار مهی 

شهرکت در بهین شهرکت  باشد و همچنین موجب بالا رفتن ارزش

های رقیب می باشد. از این رو محقق را بر این داشت تا مصهادیق 

 این نوع سرمایه را در شرکت شناسهایی کنهد. همچنهین فراینهد

 مهی محسهوب سازمان ها برای حیاتی نیاز یک استعداد مدیریت

 مزیهت انسهانی، سهرمایه که این در اکثر سازمان ها امروزه، شود.

 نیهز نفهت انهداز شهرکت چشم بررسی دارند. توافق است رقابتی

بها  انسهانی ههای سهرمایه کیفهی و کمی توسعه که میدهد نشان

 و ملهی های شرکت به نسبت راهبردی برتری حفظ و نیل هدف

 اولویهت ههای اولین از انسانی حوزه منابع در صنعتی المللی بین

 جذب نیروهای استراتژی با بعدی سطوح در که است شرکت این

 سهرمایه ههای بهسهازی و نگههداری و حفظ متعهد، و متخصص

 پژوهش این لذا میگیرد. قرار توجه مورد و کارآمد تجربه با انسانی

 تحلیهل ایهن و نفهت شهرکت موجهود وضهع شناخت بر تأکید با

 اجرایی راهکارهای بتواند نهایت در تا است این دنبال به وضعیت

 این در اجتماعی استعداد و سرمایه فرایند مدیریت برای مناسبی

 .دهد ارائه شرکت

نشان داد میانگین هر یک از مولفه های مدیریت  یافته ها

و به نوعی در استعداد و سرمایه اجتماعی بالاتر از میانگین فرضی 

است. یافته ها در زمینه مدیریت استعداد نشان وضعیت مطلوبی 

می دهد که شرکت نفت، در زمان جذب افراد، به توانایی های 

فراد برای انجام مهارت های حرفه ای و وظایف شغلی توجه می ا

نماید، در فعالیت های سازمانی از نیروهای جوان مستعد و 

شایسته استفاده می کند، به استعداد شغلی افراد توجه می کند، 

تطبیق شایستگی های شاغل با شغل محوله مورد توجه قرار می 

ور محوله  توجه می شود، گیرد، به دقت و دقیق بودن افراد در ام

میزان خلاقیت فرد در هنگام کار مورد توجه قرار می گیرد، برای 

توسعه افراد مستعد در سازمان به بر نامه های آموزشی و حرفه 

ای خاص توجه می شود و از آموزش های ضمن خدمت استفاده 

می گردد. برای حل مشکلات سازمانی با کارکنان مشورت می 

شایسته سالاری برای توسعه استعدادهای شود، از سیستم 

کارکنان استفاده می شود، در بین کارکنان روابط خوب و گرمی 

وجود دارد، تیم های کاری در شرکت فعال هستند و ارتباطات 

در شرکت باز است. در زمینه سرمایه اجتماعی یافته ها نشان می 

 دهد در شرکت نفت، اهداف مشترکی زیادی وجود دارد، روابط

بین افراد مبتنی بر صداقت و اعتماد متقابل است، کارکنان 

همکاری در فعالیت ها را به عنوان یک الزام قبول دارند، افراد 

روحیه انتقاد پذیری دارند، کارکنان در اجرای اهداف به عهد 

خود وفادار هستند، افراد فعالیت هایشان را به صورت تیمی انجام 

به عنوان عضو یک خانواده مشترک می دهند و کارکنان، خود را 

نتایج تحقیق حاضر با نتایج تحقیق رحیمی در شرکت می دانند. 

( که نشان داد سرمایه اجتماعی در دانشگاه 3111و همکاران )

 کاشان بالاتر از حد متوسط است، همسویی و مطابقت دارد.

 بین هر یک از مولفه های مدیریت استعداد و طبق یافته ها،

تماعی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. بیشترین سرمایه اج

به عبارتی رابطه بین نگهداشت استعداد و سرمایه اجتماعی بود. 

هر چه شرکت در بعد مدیریت استعداد، قوی تر و بهتر عمل کند 

 .به همان اندازه بر سرمایه اجتماعی شرکت افزوده می گردد

 در مستعد و نخبه افراد موثر جذب برای تواند سازمان می

 دهی شکل و معتبر برند ایجاد نظیر گوناگون، اقداماتی مشاغل

 مستعد، و افراد نوابغ خصوصا و جامعه آحاد در مطلوب ذهنیت

 اعمال سازمان، درون از ارتقاء و نیرو جذب سیستم کارگیری به

 ارائه کافی، مزایای و حقوق گرفتن نظر در کاری مناسب، ساعات

 و رفاهی ایجاد تسهیلات بالاو امنیت اب استخدامی قراردادهای

در ابعاد دیگر مانند  .دهد قرار خود کار دستور در را تفریحی

 مختلفی اقداماتارزیابی، آموزش و نگهداشت، سازمان می تواند 

 سازمانی درون اجتماعی روابط کارکنان، شغلی ثبات با رابطه در

 یهای فرصت ایجاد مناسب، رهبری سبک کاری، های و گروه

 عملکرد ارزیابی های اتخاذ سیستم پیشرفت، و یادگیری برای

 غنا ایجاد مالی، غیر و مالی های پاداش گرفتن نظر در کارآمد،

 به بازخورد ارایه کاری، وظایف کردن چالشی و در مشاغل

 استعداد بروز برای لازم اختیارات دادن و لزوم مواقع در کارکنان

 خود وظایف ان،سازم در فرد تا انجام دهد محوله مشاغل در افراد
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 که این امر کند افتخار خود شغل به و نموده تلقی اهمیت را با

 به رشد سرمایه اجتماعی شرکت کمک کند.  تواند می

که  (3111تفتى ) معالىنتایج تحقیق حاضر با نتایج تحقیق 

 براى را مناسبى ابزارهاى و فرایندها مدیریت استعداد، دریافت

و  مى آورد فراهم مدیران مندسازىتوان و حمایت

نشان داد بیمارستان هایی که برنامه ریزی که ( 2222)3استیفنز

جانشین پروری را اجرا می کنند سطح بالاتری از اثربخشی را در 

شناسایی و آماده نمودن جانشین ها در نقش مدیران ارشد 

عاشق حسینی همسویی و مطایقت دارد. همچنین خواهد داشت 

 بر استعداد مدیریت ر تحقیقات خود با عنوان تاثیرد( 3111)

شاخص های  در تاثیر( 3112عبدی )، نوآوری و کیفیت خدمات

صیادی ، در شرکت ایران خودرو مدیریت استعداد و روند تولید

، شغلى رضایت براستعداد  مدیریت ( تاثیر3111و گای )( 3112)

 موفقیت بر استعداد مدیریت های فعالیت ( تاثیر2221) هالف

توسعه منابع انسانی  تاثیر( در 2221فوکویاما )، سازمانی

( 3113، احمدی و همکاران )سرمایه اجتماعی درگذاری سرمایه

 در استعدادها مدیریت بهبود بر اجتماعی سرمایة در نقش

( در بررسی تاثیر 3112تربیت بدنی، قاسمی و همکاران ) سازمان

سازمانی، حسین پور و  مدیریت استعداد بر قابلیت یادگیری

 فکری سرمایه بر مدیریت استعداد ( در تاثیر3112همکاران )

 مدیریت در تأثیر (2235اروکاس ) و لونا (2232سازمان، چانگ )

نیز به نتایج مشابهی با پژوهش  عملکرد سازمانی بر استعداد

 حاضر دست یافتند. 

 که ودنم گیری نتیجه این گونه توان می نتایج فوق به با توجه

 عملکرد میزان مطلوبیت به سازمان، هر موفقیت سنجش معیار

 موفقیت سنجش برای بنابراین بستگی دارد. سازمان آن کارکنان

 که باشد می مترقی منابع انسانی نظام های به نیاز ها سازمان

 بین لازم هماهنگی ایجاد و مناسب راهکارهای ارائه با بتوانند

 سیستم کل وری بهره بر ان،اهداف کارکن و سازمان اهداف

 بیشتر چه هر خود اهداف به رسیدن در را سازمان و بیافزایند

 با توانند می سازمان ها میان این ببرند. در به پیش و نموده یاری

 استعداد مدیریت نظام سازی پیاده و مدیریتی تفکر کارگیری به

 در توسعه و بهبود سرمایه های سازمانی مثل سرمایه های فکری،

 سطح بهبودفیزیکی و به ویژه سرمایه اجتماعی کمک کنند. زیرا 

 و همدلی همکاری، ترویج سبب سازمان در اجتماعی سرمایة

 و مستعد افراد ویژه به سازمان افراد بین همکاری افزایش اعتماد،

                                                           
1.Stephens  

. شود می اخلاقی و انسانی ارتباطات و تعامل تقویت و توانمند

 و اعتماد ایجاد در ازمان،س در مثبت اجتماعی سرمایة وجود

 .دارد ارزنده نقشی کارکنان زندگی در اطمینان

با توجه به نتایج تحقیقهات در خصهوص رابطهه بر همین اساس و 

مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی و نیز برای اینکه بتوان رابطه 

 :بین این دو متغیر را مدیریت کرد پیشنهادات می گردد

ی کارکنان کلیدی شهرکت، طراحهی و نظام جانشین پروری برا -

استقرار نماینهد، چهارچوب شایسهتگی ههای کارکنهان و مهدیران 

شامل دانش، مهارت ها و توانایی های شان و برنامه ریزی توسهعه 

آنها مبتنی بر شایستگی ها، طراحهی گهردد، بهالا بهردن کیفیهت 

زندگی کاری کارکنان به منظور افزایش رضهایت کارکنهان مهورد 

ر گیرد، مدیران موثر سیستم های متریک انهدازه گیهری توجه قرا

بازگشت استعداد را در جایی قرار می دهند که بتوانند بر عملکرد 

نظارت و فرصتها را پیش بینی کنند. این امر تعیین می کند کهه 

آیا سرمایه گذاری سودمند اسهت یها خیهر. مهدیران بهرای اینکهه 

ا بازگشهت اسهتعداد را سرمایه گذاری را سودمند کنند باید دائمه

 اندازه گیری کنند و استعداد را ترمیم سازند. 

 مهم اصول از یکى استعدادها پرورش و توسعه عامل که آنجا از-

 رشد موجبات امر این به ویژه باشد؛ توجه مى استعدادها مدیریت

 صورت کارکنان به ای حرفه آموزش آورد. مى فراهم را استعدادها

 و مشاوره جلسات آموزشى، ینارهایسم در شرکت ای، دوره

 بهسازی برای کارها راه بهترین مربیگری کارکنان، و نظارت

 آیند.  مى شمار به انسانى منابع عملکرد

 و دانشى های آزمون سالانه صورت به سازمان شود مى پیشنهاد-

 و دانش سطح سنجش جهت کارکنان نخبه برای مختلفى مهارتى

 تصمیم گیری در بتواند سازمان تا ندک برگزار آنان های شایستگى

 ایجاد جهت شود مى پیشنهاد .کند عمل تر موفق نیز پاداش ارائه

 های تصمیم گیری در بیشتر را آنها نخبه کارکنان در انگیزه

 مطرح زمینه آنها به اعتماد دادن نشان با و داده مشارکت سازمانى

 با نیز ای حرفه شغلى مسیر تا نمایند فراهم آنها را رشد و شدن

 شود.  طى بیشتری سرعت و انگیزه

 فراهم باید عملکرد ارزیابى برای سازوکارهایى گردد مى پیشنهاد-

 عدم و موفقیت میزان و به خودارزیابی بپردازد نخبه فرد که شود

ارزیابى  توسط تواند مى امر نماید. این  تعیین را خود موفقیت

 که صورت بدین د،گیر صورت نیز ارزیابى از پس مستقیم مدیر

 او حضور در فرد هر های قوت و تشویق ها ضعف توجیه به مدیر
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 کار کارکنان در شغلى رضایت باعث بازخوردها این که بپردازد

 .شود مى سازمان به آنها تعهد افزایش همچنین و خود

داد تا  افزایش را روابط باید اجتماعی سرمایة تقویت منظور به-

 ترین اصلی از یکی اعتماد کنند. جنبةافراد به هم تعلق پیدا 

 حساسیت بالا همیشه دلیل به که است اجتماعی سرمایة عناصر

 و اجتماعی روابط که است و عنصری قراردارد تخریب معرض در

 ساز زمینه و دهد می تشکیل را اجتماعی سرمایة سایر ابعاد

 جامعة در افراد میان اعتماد منظور افزایش است. به مشارکت

 روحیة افزایش جهت گروهی هایتوان برنامه می مطالعه، مورد

تیمی در میان کارکنان اجرا کرد که این امر، خود زمینه ساز  کار

 انسجام اجتماعی است.

جمله محدودیت هایی که در ارتباط با این تحقیق وجود  از

امور همکاری های داشت، محدود بودن دامنه تحقیق به کارکنان 

، محدود بودن دامنه تحقیق به ی نفت ایرانبین الملل شرکت مل

و  مور همکاری های بین الملل شرکت ملی نفت ایرانسازمان ا

-عدم امکان تعمیم به سایر سازمان ها بود. از جمله محدودیت

خودگزارش  هایپرسشنامه از صرف های دیگر تحقیق استفاده

 داده ها مقطعی جمع آوری و متغیرها، بررسی برای ارزیابی دهی

و عدم همکاری برخی از کارکنان در پاسخگویی به سئوالات 

 پرسشنامه بود. 
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