
 
 
 
 
 

 

 2یشرف دیوح -1يمحمد اریاسفند

 چکیده 6

 »يپرور نیاستعداد بر جانش تیریو مد رانیمد يرفتار يها سبک ریتاث یبررس«هدف این تحقیق 

مدیران و  هیشامل کل ي. جامعه آمارباشد یباشد. روش تحقیق، توصیفی و از نوع همبستگی م می

 ننفر هستند. با استفاده از جدول مورگا 400که تعداد آنها  باشد یایلام م یمیکارکنان شرکت پتروش

آوري اطلاعات ساده است. ابزار گرد یگیري، تصادف نفر براي نمونه انتخاب شدند. روش نمونه 196تعداد 

پرسشنامه بوده که روایی آن به تائید اساتید متخصص رسیده و براي پایایی آن با استفاده از آلفاي 

پژوهش  جی. نتاباشد میبدست آمده است که نشانگر تائید پایایی پرسشنامه مورد نظر  901. 0کرونباخ 

 نیکارکنان و جانش ياستعدادها بر توانمندساز تیریو مد رانیمد يرفتار يها نشان دادند که سبک

 ریتاث يپرور نیبر جانش زیکارکنان ن يدارند. توانمندساز يو معنادار میمثبت، مستق ریتاث يپرور

 نیبرنده) بر جانش شیو پ یلیتحل ر،ی(ابراز وجود، دلپذ يابعاد سبک رفتار نیدارد. همچن يمعنادار

 .دارند يمعنادار ریتاث يپرور

 

 ،يپرور نیکارکنان، جانش ياستعدادها، توانمندساز تیریمد ،يرفتار يها سبک: واژگان کلیدي

 .لامیا یمیپتروش

  

 . لامیدانشگاه ا تیریگروه مد اریاستاد. 1

 نویسنده مسئول:  .، دانشگاه سمنانتیریمد يدکترا يدانشجو. 2
� � � � � � � � � � � 	 
 � � � �  � � � �

 

 

 تیریو مد رانیمد يرفتار يهاسبک ریثأت یبررس

لامیاستان ا یمیدر پتروش يپرور نیاستعداد بر جانش

29/02/1394 :پذیرشتاریخ 18/05/1393 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

که در مسیر زوال و نابودي قرار دارند، براي تامین نیازهاي آینده هایی  بسیاري از سازمان

سپارند و در  می ندارند و امور را به دست حادثه و زماناي    خود به مدیران، برنامه

که به دنبال حفظ و هایی  کنند ولی سازمان می رویارویی با مسائل بصورت واکنشی عمل

برنامه ریزي خود را براي شناسایی و پرورش استعدادهاي ، ارتقاي جایگاه خویش هستند

. )1391(ابوالعلایی و غفاري،  کنند می مدیریتی درون سازمانی و برون سازمانی متکی

را براي اي    ویژههاي  روش، شود که یک سازمان می نشین پروري وقتی مطرحمدیریت جا

. مدت تهیه کندمتعهد در دراز شناسایی، پرورش و حفظ و نگهداري افراد
� � � � � � � � � � � � � � �

دهد که  می تر مدیریت جانشین پروري به سازمان اطمینان به بیانی ساده 

و در زمان مناسب در اختیار خواهد کارکنان مناسب براي تصدي مشاغل شایسته آنان 

داشت
� � � � �  � � � � ! �

توان تلاشی به منظور طرح ریزي  می مدیریت جانشین پروري را. 

کلیدي هاي  از مدیران و کارمندان با مهارتاي    براي تعداد متناسب و شایستهاي    برنامه

گر کارمندان و دانست به نحوي که آنان در زمان بازنشستگی، فوت، بیماري یا ارتقاء دی

آیند، جانشینان  می آینده سازمان به وجودهاي  جدیدي که در برنامههاي  حتی موقعیت

مناسبی باشند(
" # $ % & � � ' � � � � �

( . 

هاي موثر براي افزایش بهره وري  با توجه به اهمیت نیروي انسانی، یکی از تکنیک

آنها در راستاي اهداف  هاي فردي و گروهی کارکنان و استفاده بهینه از ظرفیت و توانایی

گردد بهبود کیفیت در  باشد. از سوي دیگر، توانمندسازي باعث می سازمانی توانمندسازي می

ارائه خدمات ایجاد گردد، سازمان به اثر بخشی خود مطمئن گردد و انگیزه و تعهد کارکنان 

ه بهتر خواهند ها با این کارکنان توانمند، متعهد و داراي انگیز یابد و سازمان افزایش می

توانست خود را با تغییرات وفق داده و رقابت کنند(
( ) * � � + � � # $ ) � , - � � � � �

 .(

هاي امروزي باید براي توانمند کردن نیروهاي خود و به منظور پرورش افراد مناسب  سازمان

ها هر  هاي کلیدي، برنامه جانشین پروري را جاري سازد. در سازمان براي پر کردن جایگاه

هاي رفتاري هر  کند. سبک هاي خود یک سبک رفتاري را دنبال می در تصمیم گیريمدیري 

). در صورت 1391فرد در واقع چگونگی تعامل از روي عادت وي با دیگران است. (رضائییان،

ناسازگاري سبک رفتاري مدیران با کارکنان  احتمال تعارض و تنش بسیار زیاد خواهد بود 

اجرایی سازمان همانند استعدادیابی، جانشین پرویف هاي  که در اینصورت برنامه

 ).1391شود (ابوالعلایی و غفاري،  توانمندسازي کارکنان و... با مشکل مواجه می
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ها به اهداف از پیش تعیین  یکی از عواملی که نقش راهبردي در رسیدن سازمان

هاي  جایگاه منابع انسانی کارآمد، متخصص و با انگیزه در مشاغل و  شده آنها دارد

باشد مختلف می
� � � � � � � � � � � � � � �
رسد که خروج نیروها از سطوح  از طرفی به نظر می .

گوناگون سازمانی به دلایل مختلفی مانند استعفا، بازنشستگی، ارتقاي شغلی یا حتی 

ناپذیر است. بوجود آمدن خلا و ترك خدمت نیروها در مشاغل  فوت امري اجتناب

تواند در روند  غل کلیدي مانند مشاغل مدیریتی و حساس میسازمان، به ویژه در مشا

حرکت یک سازمان اخلال جدي ایجاد نماید
� � � � �  � � � � ! �
از این رو بسیاري از  .

هایی را جهت  ها براي جلوگیري از ایجاد اخلال در روند پیشرفت خود، برنامه سازمان

گیرند. برنامه  کار می تامین نیروهاي شایسته براي مشاغل مختلف از داخل سازمان به

ها براي تامین نیروهاي زبده براي مشاغل کلیدي   پروري یکی از این برنامه جانشین

. شرکت پتروشیمی ایلام نیز از این قاعده مستثنی نبوده باشد سازمان در مواقع لزوم می

است. با توجه به تحقیقاتی که در سال هاي اخیر در شرکت پتروشیمی ایلام انجام شده 

که به این نتیجه دست یافته است ترك خدمت  )1392یوسفی (ست از جمله تحقیق ا

کارکنان در شرکت پتروشیمی ایلام یک امر نگران کننده می باشد وي نشان داده است 

درصد کارکنان فعلی مایل هستند که از شرکت پتروشیمی ایلام خارج شوند.   28که 

یلام در سالهاي اخیر بنابر دلایل گوناگون با توجه به اینکه شرکت پتروشیمی اهمچنین 

از جمله ناکارآمدي مدیران ، مساله اختلاس، تغییر سهامداران اصلی شرکت و... با 

جابجایی زیاد مدیران ارشد و میانی مواجه شده است و از آنجا که هرکدام از مدیران از 

اي آنان همواره ، مشکل جانشین برسبکهاي رهبري و رفتاري متفاوتی استفاده می کنند

از معضلات این شرکت بوده و  تا حدودي شرکت بخاطر نبود جانشین براي مدیران 

به سطوح عالی و میانی خود با مشکلات زیادي مواجه شده است. لذا در این پژوهش 

رفتاري مدیران و مدیریت استعدادها هاي  دنبال پاسخ به این سوال هستیم که آیا سبک

رکت پتروشیمی استان ایلام تاثیر معناداري دارند و آیا در این بر جانشین پروري در ش

 تواند نقشی داشته باشد ؟  می تاثیر گذاري توانمندسازي کارکنان
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 ادبیات پژوهش

 رفتاريهاي  سبک

پاسخگویی درجه آمادگی شخص براي ابراز عواطف و توسعه ، سبک رفتاري هر شخصی

کوشد  می میزان کنترلی است که یک شخصو بهبود روابط با دیگران است و قاطعیت 

در حالی که دیگران . ترند ها قاطع برخی از انسان. اعمال کندها  بر دیگران و وضعیت

 . سازگارترند

یکی از مهارتهاي مهم در روابط متقابل شخصی دانستن چگونگی انطباق سبک 

با دیگران طوري  یعنی. گویند می رفتاري خود با دیگران است، که به آن انعطاف رفتاري

بسیاري از سازمانها و شرکتها اهمیت آداب معاشرت را . رفتار کنیم که دوست دارند

ولی . فرستند تا آموزش آداب معشرت ببینند می دریافته اند و مدیران خود را به مراکزي

پیش از آنکه کسی شیوه جذب دیگران را بیاموزد، باید از سبک رفتاري خود شناخت 

با در نظر گرفتن دو . بتواند سبک رفتاري دیکران را نیز تشخیص دهد داشته باشد و

 توان چهار سبک رفتاري عمده را متمایز کرد: می محور پاسخگویی و قاطعیت،

 ابزار وجود)1

 پیش برنده)2

 تحلیلی)3

حمایتی)4
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 رفتاريهاي  سبک. 1جدول 

 سبک ابزار وجود )حمایتی(سبک دلپذیر

. در تصمیم گیري و اقدام کند است·

. روابط نزدیک شخصی را دوست ندارد·

فعالانه به حرفهاي دیگران گوش داده و ·

. کند حمایت می

. گذاري و خود هدایتی ضعیف است در هدف·

در به دست آوردن حمایت دیگران توان عالی ·

. دارد

. کند با دیگران منسجم و آرام کار می·

. در جست و جوي امنیت و تعلق است·

 . خوبی دارد مهارتهاي مشورت دهی·

. دهد تصمیمها و اقدامهاي ناگهانی صورت می·

. عجین شدن با دیگران را دوست دارد·

. دهد گویی کرده و تعمیم می اغراق·

. گیرد پردازي کرده و در خیال پیشی می خیال·

. جهد از فعالیتی به فعالیت دیگر می·

. کند با دیگران با اشتیاق و سریع کار می·

نیاز احترام و تعلق  در جست و جوي ارضاي·

. است

. مهارتهاي ترغیبی خوبی دارد·

 . تنها بودن را دوست ندارد·

 سبک پیش برنده سبک تحلیلی

تصمیمها و اقدامهاي محتاطانه صورت ·

. دهد می

. ساختار و سازمان در کارها را دوست دارد·

. عجین شدن با دیگران را دوست ندارد·

 پرسشهاي بسیاري درباره جزئیات خاص·

. کند می

محیط کاري هدفمند، کارگرا و روشنفکري را ·

. دوست دارد

خواهد درست عمل کند بنابراین به  جون می·

. کند شدت بر جمع آوري داده تکیه می

. کند به طور فردي دقیق و آرام کار می·

در جست و جوي ارضاي نیاز امنیت و خود ·

. شکوفایی است

 . مهارتهاي حل مسئله خوبی دارد·

. دهد تصمیمها و اقدامهاي محکم صورت می·

. کنترل را دوست دارد·

اقدام نکردن و بلا تکلیف گذاشتن را دوست ·

. ندارد

حداکثر آزادي در مدیریت خود و دیگران را ·

. دهد ترجیح می

در ارتباط با دیگران رقابتی، مستقل و خونسرد ·

. کند عمل می

احساسات، نگرشها و نصایح دیگران را ·

. تابد برنمی

. کند به تنهایی سریع و شگفت انگیز کار می·

در جست و جوي ارضاي نیاز احترام و خود ·

. شکوفایی است

 . مهارتهاي داره خوبی دارد·

 ). 98، ص1392(منبع : رضائییان،
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مدیریت استعداد

مدیریت استعداد به عنوان سیستمی براي شناسایی، استخدام، پرورش، ارتقا و نگهداري 
مستعد، با هدف بهینه کردن توان سازمان به منظور تحقق نتایج کسب و کار، افراد 

 مختلفی یفرتعا ادستعدا دیریتـم تبیااد سیربر. )2010(تاج الدین،تعریف شده است
 ادتعدــسا ناــجریتژیکاترـسا دیریتـم اد،تعدـسا دیریتـم. دـهد می ننشا را آن از
از وبیــمطل هــعرض ضمینــت آن دصوــمق و فدــه. تــسا نمازاــس کــی در

 يمبنا بر مناسب نماز در مناسب مشاغل با مناسب ادفرا قنطباا رمنظو به هاادستعدا
( ستا نمازسا تژیکاستراافهدا

. / 0 0 1 2 / 3 0 1 4 5 6 6 7
 دیریتـم رـیگد یـتعریف در. )

. هاستآوريفن و رموا مدیریت ،نسانیا منابع يیندهاافر تمامی هبرگیرنددر ادتعدـسا
 و توسعه اري،نگهد و حفظ ب،نتخاا ،کشف وش،کا معنی به عموماً ادستعدا مدیریت

( ستا رکا وينیر زيسازبا و ي،گیرراـک هـب زي،بهسا
8 9 : ; < = < > 4 5 6 6 ?

 از یگرد هیوگر. )
 در تموضوعا ازاي  مجموعه منزله به ادستعدا مدیریت ستا که بهتر ندا مدعی محققین

 نگریسته آن به هنیذ شنگر یا هیدگاد نوعی منزله هـب هـبلک دنشو گرفته نظر
د(وـش

@ > < < A B 1 C 4 5 6 6 ?
 ستا وربا ینا بر ادستعدا مدیریت هیدگاد یک ،منظر نـیا از. )

 قابتیر محیط در. کنند می یفاا نمازسا موفقیت در را ريمحو نقش ادستعدا با ادفرا که
 تاکید وزهمرا و هشد شکلـم ربسیا هاادستعدا ارينگهد و بجذ ه،مدآ دجوو به وزهمرا که
 که میباشد مناسب نماز در و مناسب مشاغل ايبر مناسب ادفرا بجذ برها  نمازسا
 دـباش میـهوش و يرـفک رمایهـس صرـع هـب نعتیـص صرـع از لاـنتقا آن لـلید
)

D : E A A E 3 F 1 C G
 

H I 3 < > 4 5 6 6 J
 ناـکنرکا عصر را، عصر ینا نشناسارکا از ريبسیا. )

 هم با دخو ن،کنارکا يهااستعدا وها  رتمها پایه برها  شرکت نکنوا. نامند می نشیدا
 ترینادتعدـسا اـب و رینـبهت شتانگهد و بجذ با که ننددا می و میکنند تـقابر

. هدد یشافزا را دخو دسو و هسیدر زاربا سهم بالاترین به ندامیتو رکتـش ن،اـکنرکا

 جانشین پروري

مندي است که یک سازمان براي اطمینان از  جانشین پروري کوشش سنجیده و سامان 
فکري و عملی هاي  نگهداري و پرورش سرمایه، کلیديهاي  تداوم رهبري در موقعیت

. دهد می براي پیشرفت و تشویق افراد به ارتقاء انجام
K H I 0 : ; < A A 4 5 6 L 5 M

 
 آن دست به گریبانند، مسالهدر ایران با ها  یکی از مسائل چالشی که سازمان 
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) 2010(1ها، لاوینگا پروري در سازمان پروري است. در مورد اهمیت فرایند جانشین جانشین

کند که جانشین پروري یک عامل اساسی و حیاتی است که باید با اهداف  عنوان می
ان استراتژیک سازمان مرتبط باشد و از استراتژي سازمان گرفته شود و بطور مستقیم مدیر

) نیز معتقد است که جانشین پروري مدیران، دومین 2006(2صف را درگیر کند. نادلر

. اند هاي امروزي با آن مواجه موضوع مهمی است که سازمان
N O P Q R S T U U V W X Y W Z

   
ریزي نیروي کار است که بر آمادگی  با توجه به اینکه جانشین پروري نوعی برنامه 

بلا تصدي متمرکز است و این تمرکز بیشتر در سطوح هاي  کارکنان براي جایگرینی پست
مدیریت ارشد و مدیران اجرایی قرار دارد

N [ \ U U ] V W X Y ^ Z
رود سازمان  . از این رو انتظار می

براي کسب این مهم و نیز اجراي جانشین پروري، کارکنانی توانمند و با استعداد را پرورش 
ي هستند به دلیل از دست دادن افراد هایی که فاقد استراتژي جانشین پرور دهد. سازمان

اند و این مساله دقیقاً با کمبود  هاي چشمگیري شده با تجربه خود متحمل ضرر و زیان
نیروي انسانی با مهارتهاي موردنیاز براي جایگزینی و استخدام همزمان شده است. داشتن 

ان را در مسیر هاي اصلی سازم ي موقعیت ها همه پروري در سازمان برنامه براي جانشین
ها  دهد. از طریق پرورش کارکنان، سازمان ي وظایف نامزدهاي ارتقاء، پوشش می توسعه

اي که احساس رشد    شوند که استعدادهاي داخلی خود را پرورش دهند به گونه متعهد می
در کارکنان به وجود آید و از این بابت تشویق شوند. در این صورت، احتمال یافتن شخص 

یابد. هاي مناسب و در زمان مناسب، در درون سازمان افزایش می مهارت مناسب با

 توانمندسازي کارکنان

توانمند سازي فرایندي است که طی آن مدیریت ارشد یک بینش روشن را تدوین کرده و 
نماید. اطلاعات ومنابع  ها  و وظایف معینی براي نیل به آن را در سازمان ترسیم می برنامه

دهد تا آنان در  نماید و اجازه می اي انجام وظایف را براي کارکنان فراهم میمورد نیاز بر
اي و اصلاح فرایندها را انجام دهند. توانمند سازي کارکنان را  صورت نیاز تغییرات رویه

پذیري بیشتري  سازد تا در مواجه با مشکلات و تهدیدها، از مقاومت و انعطاف قادر می
پذیري کارکنان جلوگیري نماید  وان به عنوان منبعی که از آسیبت برخوردار باشند. لذا می

هاي مالی و از بین رفتن زندگی  و بذر امید را در شرایط بحرانی از جمله انهدام سرمایه
_ . )34:1387 زاده، انسانی، در دل آنان بکارد، مفید واقع گردد. (پاك نیت و فتحی ` a b c d e f bg ` h i j k l m
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باشد.  ها با یکدیگر می کردن انسان توانمند سازي یک راه اساسی متفاوت براي کار
توانند نیروي انسانی را توانمند سازند که اطلاعات سازمان  بدین معنی که مدیران وقتی می

در اختیار آنان گذاشته شود، ساختار سازمان را بازسازي کرده، تیم کاري را جایگزین 
ن اقدامات مدیریتی هاي آموزشی را فراهم کرده و... تمام ای سلسه مراتب نموده و فرصت

بخشی از فرآیند توانمندسازي است. توانمندسازي روان شناختی را مفهومی چند بعدي 
اند  دانند و آن را به عنوان یک فرآیند افزایش انگیزش درونی انجام وظیفه تعریف کرده می

دار  و علاوه بر خود کارآمدي، سه حوزه دیگر شناختی حق انتخاب (خود مختاري) معنی
).1389شود. (حسینی نسب و همکاران،  و  موثر بودن را نیز شامل می بودن

 پیشینه تحقیق

در مورد متغیرهاي تحقیق حاضر تاکنون مطالعاتی در داخل و خارج از کشور انجام 
 خلاصه اي از آنها گزارش شده است. 2گرفته است که در جدول شماره 

 . پیشینه تحقیق2جدول 

 یجه گیرينت سال )گان(نویسنده  ردیف

 1390 محسنی 1
بین توانمند سازي کارکنان با جانشین پروري رابطه مثبـت و  

 .معنادري وجود دارد

 1391 عبدالهی 2

سازه توانمندسازي کارکنان شامل پنج بعد مجزا از هم یعنی 

دار بودن و اعتماد  شایستگی، خودمختاري، تاثیرگذاري، معنی

هاي فرهنگی این ابعاد رابطه  شود که با توجه با تفاوت می

دارد و توانمندسازي کارکنان بر جانشین پروري داراي تاثیر 

 باشد.  مثبت، مستقیم و معناداري می

 1392 مالیک 3
ها و منابع خودکار آمـدي   شرایط سازمانی و مدیریت استعداد

 .با توانمند سازي روانشناختی رابطه معناداري دارد

4 
توماس و 

 1ولتهاوس
2010 

توانمندسازي کارکنان بر پرورش استعداد و جانشین پـروري  

 .ها تاثیر معناداري دارد در سازمان

 2011 2اسرتیزر 5
ــازي  ــین توانمندس ــرد، پیشــرفت  ب ــود عملک ــان و بهب کارکن

_ .پروري رابطه معناداري دارد ریزي جانشین سازمانی و برنامه `
 

n o p q b r b e j s l k t o p i r lg `
 u v m l d w x l m
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 یرهاي تحقیق در قالب مدل مفهومی بیان متغ

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 (منبع: محقق ساخته بر اساس ادبیات پژوهش) مدل مفهومی تحقیق. 1شکل 

هاي تحقیق فرضیه

. رفتاري مدیران بر مدیریت استعدادها تاثیر معناداري داردهاي  سبک·
. رفتاري مدیران بر توانمندسازي کارکنان تاثیر معناداري داردهاي  سبک·
. رفتاري مدیران بر جانشین پروري تاثیر معناداري داردهاي  سبک·
. ستعدادها بر توانمندسازي کارکنان تاثیر معناداري داردمدیریت ا·
. مدیریت استعدادها بر جانشین پروري تاثیر معناداري دارد·
 . توانمندسازي کارکنان بر جانشین پروري تاثیر معناداري دارد·

روش شناسی تحقیق

حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر شیوه گردآوري اطلاعات تحقیق،  پژوهش
باشد و  از نوع همبستگی و به طور مشخص مبتنی برمدل  می پیمایشی-توصیفی

جامعه آماري تحقیق شامل کلیه مدیران و کارکنان شرکت . معادلات ساختاري  است
با استفاده از جدول مورگان . باشند می نفر 400پتروشیمی استان ایلام هستند که تعداد آنها 

گیري در این تحقیق روش نمونه. خاب گردیده استبراي نمونه برداري انت  196تعداد 
باشد که اطلاعات  می ابزار گردآوري اطلاعات نیز پرسشنامه. گیري تصادفی ساده استنمونه

 .نامه مورد استفاده در این تحقیق در جدول زیر آمده استشمربوط به پرس

سبک هاي 
 رفتاري مدیران

مدیریت 
 استعداد

توانمندسازي 
 کارکنان

 جانشین پروري
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 اطلاعات پرسشنامه تحقیق .3جدول 

 شماره گویهرفرنس متغیر

 1-16محقق ساختهرفتاريهاي  سبک

 17-26)2009(1فالفورد و انزتوانمندسازي

 27-36)2004(2شویر مدیریت استعداد

 37-46)2009(3فیلیپس و روبرجانشین پروري

 

. نفر از خبرگان استفاده شده است 10از دیدگاه ها  جهت ارزیابی روایی پرسشنامه 

محتوایی شاخص هاي ارائه شده براي این ارزیابی در اصل تمرکز داشت بر روایی 

براي پایایی پرسشنامه نیز از آلفاي کرونباخ . سنجش ابعاد موردنظر در طرح تحقیق

 استفاده شده است که نتایج آن در جدول زیر آمده است :

 ضریب پایایی متغیرهاي تحقیق .4جدول 

ضریب پایاییتعداد گویه هاابعادمتغیر

 

هاي رفتاري سبک

 . .4897وجودابراز 

 0. 931 4 دلپذیر

 0. 904 4 تحلیلی

 0. 889 4 پیش برنده

 0. 918 10 -------- ها مدیریت استعداد

 0. 902 10 -------- جانشین پروري

 0. 900 10 -------- توانمندسازي

 0. 901 46 -------- کل پرسشنامه

 

همه متغیرها و ابعاد بزرگتر از شود ضرایب آلفاي کرونباخ  می همانطور که مشاهده 

 . هستند که نشانگر تائید پایایی بالاي پرسشنامه است 0,70

y z
 { | } ~ � � �  � � � � � �� z
 � � � � � � � �� �
 � � � } } � � �  � � � � � � � �
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 هاي پژوهش یافته

براي تجزیه و تحلیل اطلاعات از معادلات ساختاري با استفاده از نرم افزار ویژوال پی ال 

 اس استفاده شده است که نتایج آن در ادامه گزارش شده است.

 تحقیق هاي  مدل ساختاري فرضیه

 

 تحقیقهاي  فرضیه مدل ساختاري .2شکل 

به . باشد می کلیه روابط میان متغیرهاي مکنون معنادار 5با توجه به جدول شماره  

(1میانگین واریانس استخراج شده روایی همگرا از معیاري  منظور محاسبه
� � �

)استفاده 

اگر . شده است
� � �
به . همگرایی مناسبی دارند رواییها  باشد شاخص 0. 50بزرگتر از  

هاي  این معنی که یک متغیر پنهان قادر است بیش از نیمی از واریانس شاخص

با توجه به اینکه در این تحقیق . (متغیرهاي آشکار) خود را بطور متوسط توضیح دهد

شاخص 
� � �

�است لذا روایی همگراي  0. 50براي تمامی متغیرهاي تحقیق بالاي   �
 

� � � � � � � � � � � �   ¡ � ¢ £ ¤ � � ¡ ¤ � ¥ ¦ � � ¢ §
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براي  1پایایی ترکیبی 5در دو ستون آخر جدول شماره . شود می یدتحقیق تائهاي  سازه

باشند و  می بالاتر 0. 70متغیرها نشان داده شده است که تمامی این ضرایب از مقدار 

. باشد می نشان از پایایی و اعتبار ابزار اندازه گیري

 ماتریس همبستگی بین متغیرهاي پنهان .5جدول 

 متغیرهاي

 تحقیق

 سبک هاي

 رفتاري

 مدیریت

 استعداد

 توانمندسازي

 

جانشین 

 پروري

¨ © ª« ¬ 
 

هاي  سبک

 رفتاري
      

مدیریت 

 استعداد
  

  توانمندسازي

  جانشین پروري

 

 

®2قبیل هایی  شاخص  ¯ °
 ،

± ¯ ° 4²و  3 ± ¯ °
در این . تناسب مدل هستندهاي  شاخص 

شامل  6جدول شماره . هرچه ارزش بیشتر باشد، مدل تناسب بهتري داردها  شاخص

ها  دهد که تمامی این شاخص می باشد و نشان می برازش مدلهاي  مهمترین شاخص

 باشد زیرا نسبت کاي دو بر درجه می مشاهده شدههاي  حاکی از تناسب مدل با داده

شاخص ، 3آزادي کمتر از 
³ ´ µ ¶ ²

نیز قابل قبول ها  و مابقی شاخص 0. 08کمتر از  

 . به بیان دیگر مدل تحقیق معنادار و قابل قبول است. هستند

 

 · ¸
 

¹ º » ¼ ½ ¾ ¿ ¾ ¿ À ½ Á ½ Â ¿ Ã Ä ¿ Â ¿ ¾ Å Æ ¹ ¸ Á ÇÈ ¸
 

É º Ê » ½ Ë Ì ¿ ¾ Í Î Ë ½ ÏÐ ¸
 

Ñ º º Ë Î ½ Ò Ò º Ó Ì ¿ ¾ Í Î Ë ½ ÏÔ ¸
 

Õ Ë Ö × Ò ¾ ½ Ë Ñ º º Ë Î ½ Ò Ò º Ó Ì ¿ ¾ Í Î Ë ½ Ï
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 برازش مدلهاي  شاخص. 6جدول 

 نام شاخص
 مقدارهاي به دست آمده

 حد مجاز مقدار به دست آمده

 3کمتر از  2. 183 کاي دو بر درجه آزادي

 %90بالاتر از  0. 94)نیکویی برازش (

 %08کمتر از  0. 068)ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد(

 %90بالاتر از  0. 96)برازندگی تعدیل یافته  (

 %90بالاتر از  0. 93)نیکویی برازش تعدیل شده (

جزئی ( تحقیق از روش کمترین توان دومهاي  به منظور آزمون فرضیه
Ø Ù µ

استفاده )

مقدار ضریب تعیین . نشان داده شده است 7شده است که نتایج آن در جدول شماره 

هاي  دهد که متغیر می است و نشان 0. 786براي متغیر جانشین پروري برابر با 

رفتاري مدیران روي هم رفته هاي  توانمندسازي کارکنان، مدیریت استعدادها و سبک

با توجه به ضریب . % از تغیرات جانشین پروري را توضیح دهند6/78توانسته اند که 

) در پیش بینی 0. 744توان گفت که سهم مدیریت استعداد ها( می استاندارد بتا

رفتاري هاي  باشد و سهم متغیر سبک می جانشین پروري بیشتر از دو متغیر دیگر

با توجه . باشد می )0. 654()بیشتر از سهم متغیر توانمندسازي کارکنان 0. 713مدیران (

به آماره 
Ú
 . تحقیق تائید شده اندهاي  همه فرضیه 

 تحقیقهاي  بررسی فرضیه.  7جدول 

آماره  ضریب مسیر فرضیات تحقیق
Û

 نتیجه فرضیه

 تائید 16. 103 0. 757 مدیریت استعداد ←هاي رفتاري  سبک

 تائید 7. 156 0. 677 توانمندسازي کارکنان ←هاي رفتاري  سبک

 تائید 13. 165 0. 713 جانشین پروري ←هاي رفتاري  سبک

 تائید 6. 989 0. 665 توانمندسازي کارکنان ← مدیریت استعداد

 تائید 14. 142 0. 744 جانشین پروري ←مدیریت استعداد 

 تائید 6. 413 0. 654 جانشین پروري ←توانمنسازي کارکنان 
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 بحث و نتیجه گیري

حساب می آید که ه از مهمترین وبا ارزشترین عناصر هر سازمانی ب نیروي انسانی یک
مفهومی و وجود خارجی نخواهد داشت. یکی از راهکارهاي  بدون آن سازمان معنا و

در تمام ابعادش می باشد  توسعه وبقاي سازمانها، برنامه ریزي براي منابع انسانی آن
نظیر برنامه ریزي در مراحل  باشیم،طوري که بتوانیم حداکثر استفاده را از آن داشته 

نگهداري، اصلاح رفتارهاي  ، جذب و گزینش، آموزش و بهسازي، جانشین پروري
، تاثیرگذاري در این مقاله به جهت اهمیت موضوع جانشین پروريÜنامطلوب و غیره

متغیرهایی همچون مدیریت استعدادها، سبک هاي رفتاري مدیران و توانمندسازي 
از جمله وجه  کرده ایم.را بررسی  شرکت پتروشیمی ایلامدر  جانشین پروريکارکنان بر 

تمایز سازمانهاي رشد یافته و برتر با دیگر سازمانها نهادینه کردن برنامه هاي منظم براي 
پروري و پرورش مدیران مستعد داخلی در آن سازمانها می باشد  استعدادیابی، جانشین

برنامه ریزي ها ایجاد مداومت در رهبري کیفی و نخبه  که یکی از نتایج قابل توجه این
رفتاري مدیران، هاي  هدف این تحقیق بررسی تاثیر گذاري سبک .گزینی خواهد بود

براي دستابی به . مدیریت استعدادها و توانمندسازي کارکنان بر جانشین پروري است
ش فرضیه براي این هدف بر اساس ادبیات تحقیق مدلی طراحی شد که به واسطه آن ش

. پس از جمع آوري اطلاعات و تجزیه و تحلیل آنها مشخص شد که تحقیق تعریف شد
رفتاري مدیران بر مدیریت استعدادها، توانمندسازي کارکنان و جانشین هاي  سبک

مدیریت استعدادها ). 3و 2، 1(فرضیه هاي پروري تاثیر مستقیم، مثبت و معناداري دارد
(فرضیه مستقیم و معناداري دارد، و جانشین پروري تاثیر مثبت بر توانمندسازي کارکنان

) که نشان 1392این یافته با یافته تحقیقات انجام شده به وسیله کمالی ()، 5و  4هاي 
ها و منابع خودکار آمدي با توانمند سازي  داده است، شرایط سازمانی و مدیریت استعداد
می باشد. همچنین نتایج تحقیق توماس و روانشناختی رابطه معناداري دارد هم راستا 

)  که نشان داده است توانمندسازي کارکنان بر پرورش استعداد و 2010ولتهاوس (
از دیگر نتایج تحقیق ها تاثیر معناداري دارد همخوانی دارد.  جانشین پروري در سازمان

مستقیم و  توانمندسازي کارکنان نیز بر جانشین پروري تاثیر مثبت، حاضر این بود که،
که  )1390( محققانی همچون محسنیهاي  این یافته با یافته )،6(فرضیه معناداري دارد

نشان داد بین توانمند سازي کارکنان با جانشین پروري رابطه مثبت و معنادري وجود 
که به این نتیجه می رسد سازه توانمندسازي کارکنان شامل  )1391عبدالهی ( و دارد 
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دار بودن و اعتماد  م یعنی شایستگی، خودمختاري، تاثیرگذاري، معنیپنج بعد مجزا از ه
هاي فرهنگی این ابعاد رابطه دارد و توانمندسازي کارکنان  شود که با توجه با تفاوت می

 کاملا همخوانی دارد. باشد بر جانشین پروري داراي تاثیر مثبت، مستقیم و معناداري می
ه است که بین توانمندسازي کارکنان و بهبود ) این بود2011نتایج تحقیق اسرتیزر(

پروري رابطه معناداري دارد که این  ریزي جانشین عملکرد، پیشرفت سازمانی و برنامه
همچنین  توماس و  .تحقیق حاضر هم راستا می باشد 6نتایج با نتایج حاصل از فرضیه 

استعداد و )  نشان داده است که توانمندسازي کارکنان بر پرورش 2010ولتهاوس (
ها تاثیر معناداري دارد که این نتایج نیز مرتبط است با نتایج  جانشین پروري در سازمان

  .حاصله از فرضیه ششم تحقیق حاضر
رفتاري بر توانمندسازي کارکنان هاي  و سبکها  با توجه به اینکه مدیریت استعداد

جانشین پروري داراي تاثیر باشد و خود متغیر توانمندسازي بر  می داراي تاثیر معناداري
 . معناداري است پس متغیر توانمندسازي نقش میانجی دارد

 دانشمندانی چون چارلز هندي،پیتردراکر معتقدند: سازمانهاي هزاره سوم از 
لذا  کنند. مفاهیمی چون مدیران دانش و سازمانهاي دانش آفرین و یادگیرنده صحبت می

مدیران باید پرورده شوند نه  را بوجود می آورد ودانایی در این عصر توانایی بیشتري 
مدیریت جانشین پروري از راه فرایندي انجام می پذیرد که مدیریت  Üاینکه زاده شوند

استعداد ها نام دارد. از راه این فرایند، استعداد هاي انسانی سازمان براي تصدي مشاغل 
راه برنامه هاي متنوع هاي کلیدي در سال هاي آینده شناسایی شده، از  و منصب

ها آماده می  آموزشی و پرورشی، به تدریج براي به عهده گرفتن این مشاغل و مسئولیت
شوند. بدیهی است، اجراي برنامه هاي جانشین پروري مستلزم وجود یک نظام ارزیابی 

هاي آشکار و پنهان کارکنان مستعد را شناسایی و معرفی  قوي است که بتواند شایستگی
کی از شیوه هاي به نسبت جدید براي این منظور استفاده از روش مراکز ارزیابی کند. ی
با توجه به ضرورت شناخت فرصت ها، چالش ها و ظرفیت هاي منابع انسانی در . است

صنعت نفت به عنوان یک صنعت مادر که نقش مهم و حیاتی در اداره و توسعه کشور 
قضیه جانشین برخوردار می باشد. در  موضوع جانشین پروري از اهمیت بسزایی دارد

پروري تربیت و پرورش و آماده کردن مدیران آینده مد نظر است و مدیریت اهمیت 
مضاعفی دارد به طوري که قوي و کارآمد بودن مدیران می تواند کمک شایان توجهی به 

ر تقویت و بالندگی کارکنانی کند که تعدادي از آنان مدیران آینده خواهند بود. اگ
پرورش مدیران یکی از دغدغه هاي مدیران منابع انسانی باشد وبراي مدیریابی و 
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جایگزین سازي برنامه منسجم و علمی وجود داشته باشد حتی می توان به نخبه گزینی 
امیدوار بود.این یک واقعیت است که سازمانی که به آینده توجه نکند در رسیدن به 

سازمان آینده نگر سازمانی است که به اهدافش دچار مشکل و شکست می شود. 
جانشین پروري اهتمام ورزد. در صنعت نفت نیز باید از این فرصت استفاده کرد. باید 

زمانی چه مدیرانی بازنشسته می شوند و چه کسانی قرار دوره که در این  شودمشخص 
رار است جانشین آنها باشند.براي کسانی که به عنوان جانشین انتخاب می شوند و ق

است مدیران آینده این صنعت باشند نیز باید برنامه هاي آموزشی ویژه و دوره هاي 
مدیریتی جدید، مدرن و کاربردي در نظر گرفت و آنها را در شرایط تجربی قرار داد. از 

هزار نفر نیرو از صنعت نفت خارج  24سال آینده که حدود  10این طریق می توان در 
ی تربیت کرد و صدمات وارد شده به صنعت (خروج سرمایه می شوند، جانشینان مناسب

اینکه همیشه نباید فکر کنیم که استعدادها و   هاي پنهان) را به حداقل ممکن رساند.
در خارج از سازمان هستند بلکه باید به این نکته توجه کنیم که در بسیاري از موارد، 

هستند که سازمان به همین افرادي که در سازمان مشغول خدمت هستند افرادي 
استعداد آنها نیاز دارد اما متاسفانه شرایط به گونه اي بوده که فرصت شناسایی و 
شکوفایی استعداد آنها فراهم نشده است. این ها را باید با ایجاد نظام مدیریت استعدادها 

 Üداد توسعه و کرد شناسایی و جو و جست و جانشین پروري
رفتاري مدیران، هاي  با توجه به محرز شدن تاثیر سبکتحقیق و هاي  بر اساس یافته

پروري در شرکت پتروشیمی  مدیریت استعدادها و توانمندسازي کارکنان بر جانشین
 گردد: می ایلام، پیشنهادهاي زیر ارائه

ساختنجانشینواستعدادهایافتنبرايمدونیوعملیبرنامۀپتروشیمیمدیران 
اهدافجزوانسانی،منابعتوسعهبرنامه هايازیکیعنوانکه به کنندتعریفآنها

Üدهنداختصاصکافیوقتوبودجهبرنامهاجراي اینبرايوبگیردقرارشرکتبلندمدت
رابالاترپستهايبهارتقابالقوه امکانصورتبهکهموجوداستعدادهايشناساییبراي

 Üکنندارزیابیرازیردستانعملکرددرستیبهبتوانندبایدمدیراندارند،
 بهراخدمتضمنوپرورشیآموزشی،کارگاههايبایدشرکت پتروشیمی مدیران 

وفعلیشغلهاي مسئولیتوارتقاشغلی، احتمالمسیرازکارکنانآگاهیمنظور
کارگاههاایندربه شرکتراخوداستلازمنیزکارکنانوکنندبرگزارآیندهاحتمالی

ابزاري برايعنوان بهپروري جانشینبرنامهاستضروريمنظور،بدینÜکنندملزم
 Üبگیردقرارتوجهموردکارمندانپرورشیوآموزشیتوجیهقابلنیازهايشناسایی
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ارتقاسنتیروشهايبرصرفاًکلیديپستهايبرايافراددرستگزینشوانتخاببراي 
تغییرانسانیمنابعمدیریتجدیدهاي برنامهبهتوجهبامقرراتوو قوانیننشودتأکید
افرادهاي توانمنديواستعدادهاها، شایستگیبر اساسارتقانظامطوریکه بهیابند،

طراحیماننددارد،وجودانتخاب افرادبرايمتعددينوینرویکردهايÜپذیردصورت
استفادهاز سازمان،خارجانسانیمنابعازاستفادهفرایند،مجددطراحیسازمانی،مجدد
آوردن فهرستفراهمسمت،یکدرنفردوازاستفادهدیگر،سازمانهايکارکنانازموقت

استخدامشغلی،چرخشسازمان،ازخارجاستعدادباکارکنانازپذیررقابتمهارتهاي
Üوموقت Ü Ü شدنپردرايشایستهنحوبهتواند میجدیدرویکردهاياینازاستفادهکه

 Üباشدمؤثرسازمانیپستهاي
  زيسا دهپیاو  دیجاا بر مبتنی مانیزسا فرهنگ توسعهو دیجادر ا پتروشیمیانمدیر

 . نمایند يجد توجه ادستعدا مدیریتجانشین پروري و 
 به دخو عملیاتی يها برنامهو  افهدا دي،هبررا يهادیکردر رو شرکت پتروشیمی

 هیژو توجه ادستعدا مدیریت زيسا دهپیا ايبر قیقد يبند نماو ز ادستعدا مدیریت بحث
. باشند شتهدا

 به نسبت عملیاتیو  مثبت دیکررو دخو نسخناو  لعمادر ا مدیران پتروشیمی 
 ینرا در ا يمعنوو  مالی جانبه همه يها حمایتو  شتهدا جانشین پروري زيسا دهپیا
 .نمایند ئهارا مینهز

توانمندسازي کارکنان بر جانشین پروري پیشنهادهایی زیر به با توجه به تاثیرگذاري  
 شود  می مدیران پتروشیمی توصیه

به کارکنان اختیارات لازم تفویض شود و افراد تشویق شوند که به قضاوت و -
 . تصمیم خود متکی باشند

 کارکنان در واگذاري مشاغل به آنهاهاي  توجه به استعدادها و توانایی-
 . اصول و عوامل موثر بر توانمندسازي در تمام سطوح ادارهتاکید بر اجراي -

مدیران پتروشیمی باید سبک رفتاري سازگاري با کارکنان داشته باشند و از بین 
رفتاري باید به سمت و سوي سبکی پیش بروند که بیشترین سازگاري را با هاي  سبک

 . کارکنان داشته باشد
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 منابع 

مدیران آینده؛ مبانی نظري و تجارب . )1391باس(ابوالعلایی، بهزاد و غفاري، ع.1
استعدادیابی و جانشین پروري مدیران، تهران، انتشارات سازمان هاي  عملی برنامه

 . مدیریت صنعتی
. )1392بردبار، غلامرضا، کریمی، اوژن، زارع، ناصر و کنجکاو منفرد، امیر رضا(.2

سازي مدل جانشین پروري  و الگوهاي شایسته گزینی براي بهینهها  شناسایی مولفه
، شماره 1392مدیریت منابع انسانی، بهار و تابستان هاي  کارکنان، مجله پژوهش

 . 87-114، صص 11
کاربست میدان نیرو . )1391رو، مهدي( قلی پور، آرین، پورعزت، علی اصغر و سبک.3

ر مدیریت منابع انسانی، بهاهاي  در برنامه ریزي براي جانشین پروري، مجله پژوهش
 . 119-140، شماره شش، صص 1391و تابستان 

استعداد یابی و جانشین پروري، ترجمه بهزاد ابو . )1387کانگر، رابرت و فالمر، جی(.4
 . العلایی، تهران، انتشارات سرآمد

بررسی  تاثیرگذاري توانمند سازي کارکنان بر جانشین . )1391عبدالهی، بیژن(.5
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