
  

        

        چكيدهچكيدهچكيدهچكيده

هدف اين مقالـه شناسـايي برداشـت افـراد بـا اسـتعداد از عوامـل مـؤثر بـر نگهداشـت           
ابتـدا بـراي شناسـايي افـراد بـا      . مستعدين سازماني در صـنعت منسـوجات يـزد اسـت    

استعداد از رويكرد موضوعي، گرايش انحصاري و روش نمونه گيري هدفمنـد اسـتفاده   
ه به رويكـرد و روش نمونـه گيـري ذكـر شـده،      براي تشكيل خزانه استعداد با توج. شد

سازمانهايي انتخاب شدند كه در پنج سال گذشـته، جـزء واحـدهاي نمونـه اسـتان و يـا       

سپس براي كشف طرق متفاوتي كه افـراد بـا اسـتعداد پديـده     . صادر كننده نمونه بودند
رگـزاري  بعـد از ب . نگهداشت را درك مي كنند، استراتژي پديدارنگاري به كار گرفته شد

نتـايج  . مصاحبه نيمه ساختاريافته با افراد با استعداد اشـباع نظـري صـورت گرفـت     22

تجزيه و تحليل نشان دهنده ي چهار سطح مؤثر بر نگهداشت از ديدگاه افراد با استعداد 
همچنـين برداشـت   . اين چهار سطح عبارتند از سطح فرد، شغل، گروه و سـازمان . است

عداد نشان دهنده هيجده طبقه توصيفي متفاوت نسبت به پديده هاي متفاوت افراد با است

با توجه به اين سطوح و طبقات توصيفي به دست آمـده، فضـاي نتيجـه    . نگهداشت است
كه در واقع الگوي برداشت افراد با استعداد نسبت به پديده نگهداشت در سازمان است، 

  .ترسيم گرديد

        ::::كليد واژهكليد واژهكليد واژهكليد واژه
  .پديدار نگاري؛ فضاي نتيجه؛ منسوجات يزدنگهداشت؛ افراد با استعداد؛ 

 

 مقدمهمقدمهمقدمهمقدمه

امروزه منابع مالي و تكنولوژيك تنها مزيت سازمان ها به شمار نمي آيند، در 
اختيار داشتن افراد بااستعداد و توانمند است كه نه تنها مزيت رقابتي سازمان 

قابت ر. محسوب شود بلكه مي تواند فقدان و يا نقص ديگر منابع را جبران كند
در عرصه جهاني، سازمان هاي برتر را ملزم ساخته تا افراد با استعداد خود را 

ها بخش با اهميتي از نيروي سازمان. به عنوان يك مزيت رقابتي حفظ نمايند
طبق تحقيقات . از دست مي دهند 1كارشان را به علت ترك افراد با استعداد

ذشت تنها يك سال كار را ، بيشتر افراد پس از گ2015صورت گرفته در سال 

اين در حالي است كه سازمان ها براي رشد و . (Gallo, 2015)ترك مي كنند
شوند و بخش اعظمي از اين هزينه ها در هايي را متقبل ميپرورش افراد هزينه

اين . او صورت مي گيرد يك سال ابتداي كار فرد و در مرحله جامعه پذيري
- شناختي بر سازمان و فرد تأثير ميموضوع علاوه بر اين كه از لحاظ روان

چنين بر اثربخشي سازمان تأثير گذارد، بر روي عملكرد روزانه سازمان هم
با ترك افراد، مسئله جايگزيني افراد جديد مطرح مي شود و سازمان . گذار است

به . هت آموزش و يادگيري اين افراد بپردازدبايستي مجدداً هزينه هايي را ج
شود و اين ها اضافه ميهاي سرمايه فكري نيز به اين هزينهعلاوه هزينه

به همين علت است كه . شوندهاي رقيب ميهاي سازمان جذب سازماندارايي
قرن  روي پيش مهم هاي چالش از يكي عنوان نگهداشت افراد با استعداد به

ه مي شود و سازمان ها بايستي تلاش كنند محيط كاري را گرفت نظر در حاضر
به محيط پايداري تبديل كنند و استراتژي هايي را براي نگهداشت افراد با استعداد تدوين و اجرا كنند كه منجر به كاهش جابه 

  . جايي و ترك افراد از سازمان شود
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 پيشيني مفروضات اساس زيادي بر حد تا كردند كه متهم را مديريت ادبيات )1985(لوتانز و همكاران  پيش، سال 30 حدود
 به امروزه،. دهند انجام موفقيت براي دستيابي به كه بايستي را آنچه و انجام مي دهند واقع در مديران آنچه مورد است در
به . گرا شده استبحث استعدادها بيشتر مديريت . افراد با استعداد تكرار مي شود رسد اين موضوع در مورد ادبيات مي نظر

چنين عوامل مؤثر بر نگهداشت آنان مورد هاي افراد با استعداد و هماين علت كه يك طرفه نگرش مديران در مورد ويژگي
شود ادراك افراد از موقعيت بر روي رفتار آنان اما همانگونه كه در مباحث رفتار سازماني عنوان مي. گيردبررسي قرار مي

ين برداشت افراد با استعداد در مورد عوامل مؤثر بر نگهداشت خود آن ها بر رفتار حفظ در سازمان بنابرا. گذارداثر مي
افراد با استعداد باشد، كمتر يافت مي  واقعي جمعيت از هايي داده اساس كه بر اي ملاحظه قابل اما مطالعات. تأثير گذار است

و  گرفته اند قرار مخاطب دهندگان، پاسخ عنوان به راد بااستعداداف مستقيم سرپرستان صورت گرفته، مطالعات اكثر در. شود

به اين علت كه . )Dries and Pepermans, 2008( .روايت هايي از سرپرستان گزينش نموده اند اساس را بر "ها بهترين"
افراد با  از پژوهش نمونه آيا كه نيست ديگر روشن مطالعات در. معياري جهت شناسايي افراد با استعداد ارائه ننموده اند

مثال، كليه كاركنان را به عنوان فرد با استعداد در نظر گرفته  عنوان به. كاركنان تشكيل شده است ديگر از يا استعداد و

يا با نمونه ي كاركنان در بين كل جامعه آماري با استفاده از روش نمونه گيري  )Hausknecht, Rodda et al. 2009(است

در نظر گرفته شدند كه از قبل  پژوهش براي جامعه عاملي يا مديران. (Ghosh,et al., 2013) تصادفي نظرسنجي شده است 

افراد با  جمعيت با اغلب كه ديگر جمعيت .)Dries and Pepermans 2008(موفق شناسايي شده بودند مديران به عنوان

 ,Feild and Harris) قرار مي گيرند "2سريع توالي" كاركناني هستند كه جزء گرفته مي شود، اشتباه "واقعي"استعداد

 در ديگر كاركنان براي معمولاً اي كه ويژه هاي فرصت ديگر مكرر و چرخش شغلي از استفاده يعني كاركناني كه با. (1991
 هاي چنين برنامه ها سازمان از بسياري .نيست سريع در داخل سازمان به طور افقي و عمودي جابه جا مي شوند دسترس
 در كنندگان از شركت كدام يك كه مي گيرند سپس تصميم و سازي مي كنند انتخاب، پياده فيلتر اوليه عنوان اي را به توسعه
بنابراين تا آنجايي كه نويسندگان بررسي نموده اند، . با استعداد هستندبرچسب فرد  دريافت لازم براي شرايط واجد برنامه،

  .پژوهش هاي موجود برداشت افراد با استعداد از عوامل تأثيرگذار بر نگهداشت در سازمان را بررسي ننموده اند
استعداد واقف هستند اما به همانگونه كه ذكر گرديد با وجود اين كه نويسندگان مختلف به اهميت دستيابي به نظرات افراد با 

علت مشكلاتي از قبيل چگونگي شناسايي افراد با استعداد، همراهي سازمان ها در جهت مصاحبه با اين افراد و بسياري 
مشكلات ديگر، محققان جمعيت واقعي افراد با استعداد را كنار گذاشته و با سرپرستان و مديران موفق پژوهش خود را دنبال 

ن در حالي است كه برداشت افراد بااستعداد از عوامل اثر گذار بر باقي ماندن در سيستم نسبت به برداشت اي. نموده اند
از طرف ديگر از آنجا كه صنعت به عنوان موتور محركه اقتصاد، جايگاه ويژه اي در كشور دارد، . مديران ارجحيت مي يابد

اگرچه آمارهاي رسمي در مورد . ن و دانشجويان قرار گيرددغدغه ها و مسائل صنعت بايستي در اولويت پژوهشي محققا
اولويت سازمان هاي ايراني جهت پرداختن به موضوع نگهداشت استعدادها و يا هزينه هاي استخدام نيروهاي جديد و يا 

ني، اما همواره موضوع نگهداشت استعداد دغدغه اتاق بازرگا. امكان شكست در انتخاب نيروهاي جايگزين وجود ندارد
با در نظر گرفتن اهميت . صنايع و معادن، همچنين اداره كار و تأمين اجتماعي و ساير سازمان هاي مربوطه بوده است

از % 37مسئله نگهداشت استعداد در صنايع و محدوديت دسترسي به كليه صنايع، با توجه به اين موضوع كه حدود 

لذا صنعت منسوجات استان يزد به عنوان .  (www.yzd.mimt.gov.ir)منسوجات ايران در استان يزد توليد مي شود
صنعت بومي كشور ايران، نسبت به ساير صنايع نقش پررنگ تري را در توليدات كشور ايران ايفا مي كند و نگهداشت افراد 
فراد با استعداد يكي از مسائل مديريتي صنايع به خصوص در صنعتي است كه خلاقيت و نوآوري بيشتري را از جانب ا

بنابراين در اين . سازمان مي طلبد، اين پژوهش، مستعدين شاغل صنعت منسوجات استان يزد را مورد توجه قرار مي دهد
شود بر اساس روش شناسي مقاله، بعد از مرور مختصر ادبيات در حوزه افراد با استعداد و نگهداشت آن ها تلاش مي
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از اين طريق زمينه . مؤثر بر نگهداشت در سازمان مورد بررسي قرار گيرد تحقيق، برداشت افراد بااستعداد نسبت به عوامل
  .فراهم گردد) مستعدين شاغل در صنعت نساجي(لازم براي نگهداشت افراد مستعد در جامعه هدف 

        ادبيات تحقيقادبيات تحقيقادبيات تحقيقادبيات تحقيق. . . . 1111

 تعريف افراد با استعدادتعريف افراد با استعدادتعريف افراد با استعدادتعريف افراد با استعداد. . . . 1111. . . . 1111

كه به افراد با استعداد به عنوان يك فرد نگاه  3رويكرد فاعلي -1:دو رويكرد را مي توان در تعريف افراد با استعداد ارائه داد

كه خصوصيات افراد با استعداد  4رويكرد موضوعي -2 .مي شوند تعيين "كليدي گروه" از بخشي عنوان به افراد اين. مي كند

در اين رويكرد توانايي ها، دانش و شايستگي هاي فرد با . )Thunnissen, Boselie et al., 2013:2(را در نظر مي گيرد

  . (Nijs, Gallardo-Gallardo et al., 2014:182) استعداد مدنظر قرار مي گيرد

 Meyers and van)در مطالعه اي ديگر، دو گرايش براي شناسايي و طبقه بندي افراد با استعداد ارائه شده است

Woerkom, 2014:306): به عبارت ديگر اعتقاد اين است . انحصاري است در گرايش اول، بحث مي شود كه استعداد امري
در گروه  همه افراد به اين معنا كه. دوم، گرايشي فراگير نسبت به استعداد دارد. شوند مى محسوب نادر فراد با استعدادكه ا

كرده اند كه از روش انحصاري  گزارش پنجم سازمان ها سه. )Zhang and Bright, 2012:148( قرار مي گيرند مستعدين
علاوه،  به. سازمان ها روش فراگير را برگزيده اند پنجم دو و استعدادها استفاده نموده اند در شناسايي و مديريت

در تركيب دو رويكرد و دوگرايش را مي توان . انحصاري نيز وجود دارد و فراگير هاى از ديدگاه رويكردهاي تركيبي
  .مشاهده نمود )1(جدولماتريس 

  گرايش در تعريف فرد با استعداد -ماتريس رويكرد). 1(جدول

  رويكرد فاعلي و فراگير
تمامي اقدامات مديريت استعداد براي تمامي افـراد سـازمان اعمـال    

  . مي شود
  

  رويكرد فاعلي و انحصاري
سـازمان بـه   تمركز بر روي تعداد اندكي افراد كه موقعيـت هـاي كليـدي را در    

انتخاب عده اي از افراد به اين دليل صورت مي گيرد كـه عملكـرد   . عهده دارند
  .بالا و يا ظرفيت بالقوه بالايي دارند

  رويكرد موضوعي و فراگير
تقويت ظرفيت هاي بالقوه تمامي افراد و تمركز بر روي فعاليت هاي 

  توسعه اي براي به حداكثر رساندن ظرفيت هاي بالقوه 

  د موضوعي و انحصاريرويكر
فرصت دادن به تعداد اندكي از افـراد كـه از لحـاظ توانـايي، انگيـزش و تعهـد       

  .متفاوت هستند

رويكرد فاعلي و فراگير همان مديريت منابع انساني و رويكرد موضوعي و فراگير هم بسيار به مديريت منابع انساني شباهت 
جانشيني شباهت دارد به اين علت كه به دنبال رشد و توسعه افراد كليدي رويكرد فاعلي و انحصاري به برنامه ريزي . دارد

آنچه بحث استعدادهارا از مديريت منابع . در پست هاي خاص و توانمند نمودن آن ها براي پست هاي حساس و كليدي است
ت دادن به افراد با اين رويكرد به دنبال شناسايي و فرص. انساني متمايز مي سازد، رويكرد موضوعي و انحصاري است

با توجه به اين دو . توانايي ها، شايستگي ها و مهارتهاي خاص است كه تاحدي به نحو ذاتي اين شايستگي ها را دارا هستند
اين تعاريف را مي توان در قالب . رويكرد و گرايش، تعاريف متفاوتي از فرد با استعداد در ادبيات موضوع ارائه شده است

  .ي نموددسته بند )2(جدول
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  تعاريف افراد با استعداد از منابع متفاوت). 2(جدول 

  تعريف  سال  محقق  گرايش/رويكرد

  
  فراگير/فاعلي

  

Lewis and 
Heckman 

  .است "افراد" تعبيري براي حسن اساسا 2006

Silzer and 
Dowell 

  .در بعضي موارد، استعداد به كل كاركنان سازمان اطلاق مي شود 2010

  
  
  

  
  فراگير/وضوعيم
  

Michaels et al 2001 توانايي براي شامل همچنين. نگرش، شخصيت قضاوت، هوش، تجربه، دانش، ها، مهارت ذاتي، استعدادهاي فرد، هاي توانايي مجموع 
  .رشد مي شود و يادگيري

Cheese, Thomas, 
and Craig 

  .آورد مي با خود به محيط كاري و دارد فرد يك كه است رهاييرفتا و مهارت، دانش، تجربه، كل معناي به استعداد اساسا، 2008

Silzer and 
Dowell 

  .مي نمايد سازمان به كمك يا كارها و انجام به را قادر فرد كه آنچه و فردي است هاي توانايي و ها مهارت 2010

Tansley 
 

 و ها ارزش. گرفت نظر در ظرفيت بالقوه كاركنان و شناختي توانايي دانش، مهارت، از اي پيچيده عنوان تركيب به توان مي استعداد را 2011
  .هستند اهميت داراي نيز كاركنان ترجيحات

Heinen & 
O’Neill 

  .افراد متخصص از لحاظ عملكرد را شامل مي شود 2004

Boudreau and 
Ramstad 

  .هاي كليدي كه عملكرد متمايز دارندافراد در نقش 2005

Stahl et al 2007 عملكرد قرار دارند و توانايي نظر از بالا رتبه در كه كساني - كاركنان از انتخابي گروه.  

Collings, Mellahi 2009 منظور افراد با پتانسيل بالا است.  

McDonnell et al. 2010 افراد با پتانسيل و عملكرد بالا را شامل مي شود.  

Nijs, Gallardo-
Gallardo et al 

  .بهتر از ديگران عمل كردن و يا به نوبه ي خود بهترين بودن 2014

  
  
  
  
  
  

ــوعي / موضــــــــ
  انحصاري

 

Williams 2000 ،و تخصصي رشته يك داخل در يا و هاموقعيت و ها فعاليت از طيفي در استثنايي هايموفقيت شايستگي و نشان دادن توانايي 
  .دمحدو

González-Cruz et 
al 

عالي  را به طريق خاصي فرد نقش كه دهد مي اجازه به كارگرفته مي شود و و توسعه داده شده كه شايستگي ها از اي مجموعه 2009
  .انجام دهد

Zheng, et al 2009 شود ظرفيت بالقوه، دانش و يا مهارت هاي اصلي كه باعث ايجاد تغييرات موفقيت آميز در سازمان مي.  

Silzer and 
Dowell 

مهارت  مانند( خاص حوزه فني يك در يا خود هاي توانايي و ها مهارت در كه گروه، استعداد اشاره دارد به خزانه اي از كاركنان در 2010
  .يي هستنداستثنا )كل مانند مديران( تر حوزه عمومي يك يا ،)كننده مصرف بازاريابي استعداد مانند( صلاحيت يا و) افزاري نرم

Ulrich and 
Smallwood 

شغل مناسب،  محل مناسب، مناسب، هاي مهارت. فردا و شغل امروز براي نياز مورد ارزش و ها مهارت دانش،[ شايستگي=  استعداد 2012
  ]خود كار در هدف و معنا كردن پيدا[ مشاركت× ] كار انجام به تمايل[ تعهد× ] مناسب زمان

        ه نگهداشت افراد با استعداده نگهداشت افراد با استعداده نگهداشت افراد با استعداده نگهداشت افراد با استعدادخاستگاه و پيشينخاستگاه و پيشينخاستگاه و پيشينخاستگاه و پيشين. . . . 2222. . . . 1111
خاستگاه نظري نگهداشت استعدادها مي تواند از سه تئوري محوري توسعه منابع انساني شامل تئوري اقتصادي، تئوري 

در اين حوزه، تئوري هايي با اين سه . بهره مند گردد (Swanson and Holton, 2001)سيستمي و تئوري روان شناختي 
كه مي توان به تئوري منبع پايدار، تئوري آشوب، تئوري منبع محور، قراردادهاي روان  تئوري محوري مرتبط هستند

تأكيد بر روي مزيت پايدار و بلندمدتي است كه  (Swanson and Holton, 2001) 5تئوري منبع پايدار. شناختي اشاره نمود
داشت افراد با استعداد و توسعه آنها مي تواند به اين مزيت تنها با نگه. افراد با استعداد براي سازمان به ارمغان مي آورند

افراد با استعداد به عنوان يك منبع  (Barney and Wright, 1998)ا6در تئوري منبع محور. مزيت رقابتي پايدار تبديل گردد
تي سازمان با توجه به اين تئوري افراد با استعداد تأثير قابل توجه بر روي وضعيت رقاب. براي سازمان محسوب مي شوند

تئوري . تئوري منبع محور و منبع پايدار به عنوان زير مجموعه اي از نظريه اقتصاد سازماني مطرح مي شوند. مي گذارند

زير مجموعه اي از تئوري سيستم قرار مي گيرد و از اين جهت در نگهداشت قابل كاربرد است كه  (Lorenz, 1963) 7آشوب
. ي از عوامل به هم وابسته درنظر گرفت كه اين عوامل بر روي يكديگر تأثير مي گذارندپديده نگهداشت را بايستي مجموعه ا
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همواره اين . هم چنين به اين علت كه رفتار نگهداشت افراد با استعداد، پيچيده و غيرقابل پيش بيني است اما تصادفي نيست
لگوها و قوانين مي تواند زمينه را براي نگهداشت بنابراين شناخت اين ا. رفتار از الگو و قوانين خاص خود تبعيت مي كند

اين نظريه به  (Rousseau, 1989) 8تئوري قراردادهاي روان شناختي. افراد به رغم پيچيدگي هاي موجود سهولت بخشد
ه در واقع اشار. عنوان زير مجموعه ي نظريه روان شناختي براي توسعه منابع انساني از كاركرد سازنده اي برخوردار است

اما اگر . به قول و قرارهاي ادراك شده و وظايف متقابل افراد با استعداد و سازمان در يك رابطه بده و بستان دو طرفه دارد
از زاويه نقش مدير نسبت به نگهداشت افراد مستعد در سازمان نگاه كنيم، نگهداشت استعدادها مي تواند در تئوري هاي 

 و رهبري تحول گرا (Brown, et.al, 2005) ، رهبري اخلاقي (Greenleef, et.al., 2002)رهبري چون رهبري خدمتگزار

(Burn, 1998) رهبري خدمتگزار، به علت ويژگي خادميت و اين كه متعهد به رشد افراد تحت سرپرستي . ريشه داشته باشد
و  سازمان چارچوب در پيروان يو غيراخلاق اخلاقـي رفتـار روي رهبـر فعالانـه خود است، رهبري اخلاقي به دليل نفـوذ

رهبري تحول گرا به علت انعطاف پذيري و متفاوت برخورد كردن با افراد مختلف و نقشي كه در توسعه انساني ايفا مي كند 
  . به عنوان تئوري هاي مرتبط با نگهداشت در سازمان شناسايي مي شوند

نيز  )شدن جهاني و سازي خصوصي مانند آزادسازي،( صادياقت بحث نگهداشت افراد با استعداد متأثر از رويدادهاي مهم
 امروزه مخزن بود، يا يك به سد رسيدگي به شبيه گذشته در نگهداشت كاركنان مديريت به گونه اي كه اگر. بوده است
بود به براي استراتژيك ابزار يك عنوان به بنابراين نقش نگهداشت كاركنان،. رودخانه است يك مديريت به شبيه بيشتر

ايران نيز از اين تغييرات اقتصادي جهان  .)Punia, 2004:82(رقابت جهاني است به دستيابي درجهت سازماني اثربخشي
  .گرچه از لحاظ زماني با تأخير شاهد تأثيرهاي اين تغييرات است. تأثير گرفته است

شناسايي  اندكي در حوزه در اين راستا به رغم ادبيات گسترده اي كه در حوزه گردش شغلي كاركنان وجود دارد، مطالعات

، )2004(برت و همكارن او. )Milman and Dickson, 2014:451(ورت گرفته استص "نگهداشت افراد  با استعداد"عوامل 
عوامل مؤثر بر نگهداشت را چالشي بودن و بامعنا بودن كار، فرصت براي پيشرفت، توانمند سازي، داشتن مسئوليت و 

رضايت شغلي، : در مطالعه اي ديگر، عواملي كه منجر به نگهداشت در سازمان مي شود را شامل. صداقت مديريت مي داند
اركنان با سرپرستان مستقيم و همينطور ديگران، مديريت انتظارات نقش، تعارض نقش و تعهد شغلي، مديريت روابط ك

فولرتون و همكاران، توازن بين زندگي كاري و . (Bryant, 2013) فرصت هاي رشد و پيشرفت در سازمان مي داند
ايشان . ودندخانوادگي را به خصوص براي كاركنان مستعدي كه مجبور به ترك سازمان خود بودند بررسي نم

هاي انتخابي به كاركنان مستعد هاي مختلفي را بررسي كردند از جمله ارائه خدمات مالي و فهرستي از گزينهسياستگزاري
ارائه نمودند تا از اين طريق موجبات حفظ اين گونه كاركنان و حتي برگشت كاركنان مستعدي كه محل كار خود را ترك 

ين امر، حفظ كاركنان مستعد و به تبع آن افزايش عملكرد سازمان را به همراه خواهد داشت ا. پذير گرددكرده بودند، امكان

(fullerten, 2013) . در امارات متحده عربي با استفاده از روش كيفي گروه ) 2014(در تحقيقي كه توسط مارميوت و ليريو
اين چالش ها بيشتر جنبه . اسايي شده استچهار چالش اصلي براي نگهداشت زنان با استعداد شن. صورت گرفت 9كانوني

در . مانند فراهم كردن حمايت اجتماعي، تعهد قبلي به خانه و خانواده و يا انعطاف پذير كردن ساعات كاري. اجتماعي دارند
رد در اين پژوهش نمونه مو. مطالعه اي، از درگيري مشتاقانه كاركنان به عنوان كليد بقاي آن ها در سازمان ياد مي كند

مطالعه، كليه كاركنان سازمان ها را شامل شد و هيچ اقدامي براي جداسازي و يا شناسايي افراد با استعداد صورت 

حقوق عادلانه و . در مطالعه ي ديگري، دو عامل را بر نگهداشت افراد با استعداد مؤثر مي داند. )Bhatnagar, 2007(نگرفت
كاري كه انجام مي دهند، زمان انجام كار، تيم مورد نظر و اين كه با : بالاتر از حد متوسط و استقلال در چهار حوزه شامل

براي ) 1380(هسلبين و همكاران . (Fernández-Aráoz, 2014)چه كساني كار مي كنند و در نهايت روش انجام كار
شناسايي كاركناني كه بايد بمانند كه نشان دهنده ارزشي است كه  -1: عامل را مؤثر مي داند 7نگهداشت افراد با استعداد، 
آگاه كردن كساني كه براي سازمان مهم هستند و اين كه افراد مستعد بايستي بدانند كه مورد  -2. براي آن ها قائل هستند
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بايستي نظرات آن ها در . قدرشناسي از افراد مستعد و اين كه صرفاً از طريق پرداخت مالي نمود نمي يابد -3. توجه اند
تجديد نظر در  - 4. نده آن ها تقدير به عمل آيدمورد افزايش اثربخشي سازمان مورد توجه قرار گيرد و از پيشنهاد ساز

در شركت هايي كه صرفاً ارشديت، ملاك پرداخت ها است، نگهداري . سيستم پرداخت از جمله عوامل مؤثر بر نگهداشت است
ي عمل تسامه فرهنگي كه بيانگر اعطاء نوعي استقلال و آزاد -5. افراد با استعداد به ويژه اگر جوان هم باشند، دشوار است

ايجاد فرصت براي رشد و ارتقا كه  - 6. زيرا ايجاد محدوديت مانعي براي فعاليت بهره ورانه خواهد بود. به افراد مستعد است
اين كه به افراد اجازه . ايجاد فرصت كارآفريني سازماني -7. موجب تقويت روحيه وفاداري و تعهد در افراد مستعد مي شود

استعدادهاي خود را براي كشف و سرمايه . كت خود واحدهاي مستقل كارآفريني ايجاد كنند داده شود در دل سازمان يا شر
حقوق، مزاياي كاركنان، حقوق ويژه، (در مطالعه ديگري تأثير پنج عامل . گذاري بر روي فرصت ها بروز و ظهور دهند
به بعد  2000تا  1900طول سالهاي بر روي نگهداشت مديران اجرايي در ) مشوق هاي كوتاه مدت و مشوق هاي بلند مدت

  .(Ellig, 2013)نتايج نشان دهنده تأثير مثبت و شديد اين عوامل بر روي نگهداشت مديران اجرايي است. سنجيده شد
مروري بر مطالب مذكور نشان مي دهد كه براي شناسايي عوامل مؤثر بر نگهداشت هيچ كدام از مطالعات برداشت جمعيت 

 اين است كه عواملي را شناسايي نمايد مقاله هدف بنابراين. عداد در مورد اين عوامل را در نظر نگرفته اندواقعي افراد با است
در اين راستا طبق رويكرد و گرايش هايي كه در ادبيات . كند كمك سازمان به نگهداشت آنها در كه از ديدگاه افراد با استعداد

ارد و با عنايت به تفاوت هايي كه در بخش ادبيات نظري به آن اشاره گرديد تحقيق براي شناسايي افراد با استعداد وجود د
. در اين مقاله از رويكرد موضوعي براي شناسايي ويژگي هاي افراد با استعداد و تهيه فهرست ويژگي ها استفاده مي شود

. نحصاري نيز بهره گرفته مي شودبنابراين از رويكرد ا. همين طور افرادي انتخاب مي شوند كه واجد اين ويژگي ها باشند
و ) افراد با استعداد(به اين معنا كه مشاركت كنندگان. در نتيجه اين تحقيق كيفي، مشاركت محور و زمينه محور مي باشد

 .  صنعت منسوجات در اين تحقيق حائز اهميت است

        شناسي پژوهششناسي پژوهششناسي پژوهششناسي پژوهشروشروشروشروش. . . . 2222
فلسفه . ي به كشف و توصيف پديده مورد مطالعه مي پردازدجهت گيري كلي مقاله حاضر بنيادي و در قالب فلــسفه تفسير

تفسيري مدعي است كه جهان را آنچنان كه هست بايد شناخت و علاقه مند است ماهيت بنيادي جهان اجتماعي را در سطح 

كه به  است به اين علت "پديدار نگاري"استراتژي انجام اين پژوهش . (Saunders et al., 2009:116)تجربه ذهني بشناسد
دنبال دستيابي به درك عميق از پديده عوامل نگهداشت افراد با استعداد در سازمان و طبقه بندي اين داده ها در قالب فضاي 

 پديدارنگاري يك"گويد،  مي) 1986( مارتون. در دانشگاه گوتنبرگ سوئد ايجاد شد 1970اين روش در دهه .  نتيجه مي باشد
مفهوم  تجربه، اطراف را مختلف يك پديده در جهان هاي جنبه كه افراد متفاوتي است رقط نگاشت كيفي براي تحقيق روش

توانند تجارب و يا مفاهيم  اساس پديدارنگاري بر اين موضوع استوار است كه افراد مختلف مي. "سازي و درك مي كنند

 (Marton, 1986:31).ب مختلف است بندي اين تجار اين روش در پي احصاء و طبقه. متفاوتي از يك پديده داشته باشند
برنامه ريزي، جمع آوري داده، (روش تحقيق در پديدارنگاري شامل چهار مرحله . بنابراين بر پايه نظريه تنوع استوار است

در مرحله برنامه ريزي، بر روي هدف پژوهش . (Bowden and Walsh, 2000:7)مي باشد) تجزيه و تحليل و تفسير
هاي انفرادي  در مرحله دوم، مصاحبه. ت پژوهش و ورودي هاي برنامه ريزي شده تعيين مي گرددمتمركز شده و سئوالا

در اين مرحله مصاحبه شوندگان مشخص شده و از سئوالاتي در حد امكان . گيرد عميق را به عنوان ابزار كسب داده بكار مي
 تمام متني درآمده سپس رونوشت هاي صورت ها به مصاحبه در مرحله تجزيه و تحليل، همه. باز استفاده مي گردد

 سپس محقق .نويسي از طبقات توصيفي نوشته مي شود تحقيق خوانده شده و پيش رونوشت ها با در نظرگرفتن سئوال
 .تخصيص مي دهد نويس طبقات توصيفي پيش از يكي به را رونوشت و به طور آزمايشي هر خوانده دوباره رونوشت ها را

در مرحله . (Bowden, et. Al., 1992)مي شود استفاده منظور ايجاد طبقات توصيفي نهايي به وندهش تكرار فرآيند از
يعني تمركز . تفسير، اظهاراتي كه در فرايند تجزيه و تحليل بررسي مي گردد با توجه به بافت مورد مطالعه معنا مي گردد
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خزانه اي از "عناي اظهارات تغيير جهت مي يابد و پژوهش گر از مصاحبه هايي كه اين اظهارات استخراج شده است به م

مصاحبه اي كه از آن  -1: بنابراين هر نقل قولي با توجه به دو بافت مورد تفسير قرار مي گيرد. تشكيل مي شود 10"معنا

 Bowden and)تفسير، رويه اي تعاملي بين اين دو بافت است. خزانه ي معنايي كه به آن تعلق دارد -2. استخراج شده است

Walsh, 2000: 41) . پديدارنگاران براي ارايه تصويري كلي و چندبعدي از يك پديده، طبقات توصيفي مذكور را در قالب
فضاي نتيجه تركيب طبقات توصيفي بدست . سازند شود، مرتبط و منظم مي ناميده مي» فضاي نتيجه«چهارچوبي بزرگتر كه 

در حين تحقيق ممكن است چندين فضاي نتيجه . پديده مورد مطالعه استآمده، جهت دستيابي به تصويري كامل تر از 
: طبقات عمودي -1: سه روش براي تشكيل فضاي نتيجه وجود دارد .تشكيل و اصلاح شوند تا محقق به نسخه نهايي برسد

طبقات سلسله  -3. يرافق بيروني ثابت با افق هاي دروني متغ: طبقات افقي -2. افق دروني ثابت در افق هاي بيروني متغير
افق . بيندافق بيروني، آن جزء از عنصر ساختاري تجربه است كه فرد وراي آن را نمي. افق دروني و بيروني متغير: مراتبي

شوند و عنصري از پديده است كه ما بر روي آن دهنده پديده به يكديگر مرتبط ميدروني، طريقي است كه اجزاي تشكيل

در اين پژوهش جهت شناسايي عوامل مؤثر بر نگهداشت از ديدگاه افراد با .(Linder & Marshall, 2003:273)تأكيد داريم 
  . استعداد، فرايند زير دنبال شده است

از آن جا كه هدف پژوهش، كشف عوامل مؤثر بر نگهداشت از ديدگاه افراد با استعداد است؛ . انتخاب چند سازمان از گروه منسوجات -1

به ايـن منظـور سـازمانهايي انتخـاب     . مانهايي در صنعت منسوجات بود كه برخوردار از اين سرمايه هاي انساني باشندبايد به دنبال ساز

در ايـن سـازمانها بـا احتمـال بيشـتري افـراد بـا        . شدند كه در پنج سال اخير، جزء واحدهاي برگزيده صنعت و معدن استان يزد بوده اند

واحد صنعتي است كـه زيرگـروه هـاي نـخ، فـرش،       12صنعت و معدن در گروه منسوجات شامل  واحدهاي برگزيده. استعداد وجود دارد

براي اين كه واحدهاي انتخابي تمـامي زيرگـروه هـاي منسـوجات را در برگيـرد، صـادر       . موكت، پارچه و تكميل پارچه را شامل مي شود

گروه پتو هم جزء جامعه آماري پژوهش قرار گرفـت و در مجمـوع   به اين ترتيب زير . سال اخير نيز در نظر گرفته شد 5كننده هاي نمونه 

انتخاب واحدهاي توليدي بر اساس برگزيدگان صنعت و معدن به اين دليل صورت گرفـت كـه اولاً، مجموعـه    . واحد صنعتي شد 13شامل 

نسبت توليـد بـه ظرفيـت اسـمي، رشـد      اين معيارها شامل رشد توليد، (معيارهاي جامعي براي ارزيابي واحدهاي توليدي در نظر مي گيرد 

ثانيـاً، سـازمانها بـا پرداخـت مبلـغ      ...). فروش، رشد صادرات، وضعيت آموزش، معيارهاي زيست محيطي و مسئوليت پذيري اجتماعي و 

درصـد   85ثالثاً، سـازمان هـاي برگزيـده جـوايز عمـومي متفـاوت، حـدود        . بسيار اندكي مي توانند در اين ارزيابي مشاركت داشته باشند

  .   مشترك هستند و اين جايزه عموميت بيشتري دارد

براي شناسايي افراد با استعداد از رويكرد موضوعي و انحصاري كه در ادبيات تحقيق توضيح داده شد، . شناسايي افراد با استعداد -2

اين ويژگي ها با چهار نفر از اساتيد  .ابتدا ويژگي هايي براي افراد با استعداد با توجه به ادبيات موضوع استخراج شد. استفاده شد

سپس براي متناسب . در اين ميان بعضي ويژگي ها ويرايش شد. دانشگاه كه با موضوع استعداد آشنايي داشتند به بحث گذاشته شد

. فتكردن اين ويژگي ها با بافت فرهنگي استان يزد و صنعت منسوجات با شش نفر از مديران نمونه اين صنعت مصاحبه صورت گر

اين جدول را . سپس اين ويژگي ها در قالب جدول مندرج در پيوست نهايي شد.  ويژگي هاي ديگري نيز در اين فرايند به ليست اضافه شد

اين جدول را در همان سازمان به . در اختيار مديران عامل سازمانها گذاشته تا افرادي را معرفي كنند كه واجد اين ويژگي ها باشند

در نهايت افرادي انتخاب . عملياتي هم ارائه داده تا باز افراد با استعداد را با توجه ويژگي هاي مندرج در جدول نام ببرند سطوح مياني و

اين . اين افراد خزانه افراد با استعداد را تشكيل دادند. شدند كه توسط گروه هاي بيشتري به عنوان فرد با استعداد معرفي شده بودند

 ارشد و در سطح مديريت به اين دليل كه افراد با استعداد چه. شد كه افراد در كليه سطوح سازمان را در بر مي گيرد نفر 59خزانه شامل 

 .ارزش آفرين هستند سازمان مختلف هاي در سطح عملياتي، هر كدام در جنبه يا
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هاي برنامه ريزي شده اي مانند تعريف  براي ورود به مصاحبه، از ورودي. جمع آوري داده با برگزاري مصاحبه نيمه ساختاريافته -3

سپس از آن ها خواسته شد مثالي بزنند از فعاليت هايي كه به عنوان فرد با استعداد انجام . فرد با استعداد و مسئله نگهداشت استفاده شد

 كارفرماي يك با خود كار ما بهش تا شود مي باعث عواملي چه. در اين مرحله ذهن افراد آمادگي ورود به سئوال اصلي را دارد. داده اند

آيا تا كنون اتفاق افتاده است كه در مورد : مانند. دهيد؟ يا به طور غير مستقيم از تجربيات گذشته شان داده جمع آوري شد ادامه خاص

گرفتيد در  ماندگاري و يا ترك سازمان تصميم بگيريد؟ چرا در چنين موقعيتي قرار گرفتيد؟ چه عواملي فراهم بود كه شما تصميم

شناسايي افراد با استعداد . سازمان باقي بمانيد؟ مصاحبه تا جايي پيش رفت كه مشاركت كنندگان ديگر مطلبي براي ارائه نداشتند

ومصاحبه با آنها به تعدادي صورت مي گيرد كه تنوع در نحوه نگريستن به نگهداشت رعايت شود هم چنين امكان مديريت داده ها وجود 

 .داشته باشد

. هاي انجام شده به صورت كلمه به كلمه در قالب رونوشت پياده سازي شدمصاحبه. تجزيه و تحليل داده و تعيين طبقات توصيفي -4

در طبقات توصيفي، ارجاعات براي بخشي از رونوشت هاي مختلف  11براي تكرار پذيري نتايج تجزيه و تحليل و امكان رديابي مضامين

در اين مقاله عدد اول اشاره به سازمان توليدي منتخب در گروه منسوجات و اعداد . نوشته شد) 5)6،8:  (البه عنوان مث(به ترتيب خاصي 

به . نفر صورت گرفت 4تجزيه و تحليل رونوشت ها به صورت تيمي متشكل از . در پرانتزها به صفحات در رونوشت خاص اشاره دارد

با توجه  تحقيق به عهده گرفت و رونوشت ها را با در نظرگرفتن سئوال تمام خواندن مسئوليت تحقيقاتي اين ترتيب كه يكي از اعضاي تيم

 به را رونوشت و به طور آزمايشي هر خوانده دوباره رونوشت ها را سپس .نويسي از طبقات توصيفي را نوشت پيش به رونوشت ها

به  رونوشت تخصيص .انجام دادند مستقل طور به را دوم وظيفه ديگر تيم، اعضاي .تخصيص داد نويس طبقات توصيفي پيش از يكي

رونوشت . رونوشت ها به طبقات به بحث گذاشته شد تخصيص يا و درباره طبقات توصيفي نظرها اختلاف. شد طبقه ها با يكديگر مقايسه

تفسير گرديد و در نهايت ها با توجه به خزانه ي معنايي كه به آن تعلق دارد، همچنين متن مصاحبه اي كه از آن استخراج شده است، 

 . طبقات توصيفي نهايي تعيين شد

به منظور رعايت تمركز از . تمركز، اعتبار، قابليت اطمينان: براي اعتبار سنجي يافته ها سه مورد را بايستي در نظر گرفت
احبه مشخص و سئوالات مص) كشف برداشت افراد بااستعداد از عوامل مؤثر بر نگهداشت( ابتدا با توجه به هدف تحقيق

براي اعتبار، گروه متمركز تشكيل شد و رونوشت هاي . سعي شد در فرايند مصاحبه فقط اين سئوالات مبنا قرار گيرد
نفره قرار گرفت كه بررسي كنند آيا طبقات منعكس كننده نظرات  3مصاحبه، همچنين طبقات توصيفي در اختيار گروه 

قابليت اطمينان نيز از يك فرد ديگر درخواست شد كه مجدداً رونوشت ها را مصاحبه شوندگان است يا خير و براي بررسي 
يعني سه سويه (در اين تحقيق براي اعتماد به نتايج پديدارنگاري از معيار موثق بودن نيز . به طبقات توصيفي اختصاص دهد

 .     استفاده شد) بارهسازي در محققان، انتخاب مصاحبه شوندگاني كه با موضوع سروكار داشتند و تحليل چند 

) طبقات توصيفي استخراج شده(هاي متفاوت افراد در اين مرحله جورچيني از برداشت. تشكيل فضاي نتيجه  -5

 . تشكيل شد

        هاي پژوهشهاي پژوهشهاي پژوهشهاي پژوهشيافتهيافتهيافتهيافته. . . . 3333
از بين . مصاحبه شوندگان، تمامي افراد با استعداد بودند كه حضورشان در سازمان مي تواند مزيت رقابتي محسوب گردد

ويژگي . فرد با استعداد از هشت سازمان مختلف مصاحبه انجام شد 22نفر بود، در اين تحقيق با  59نه استعداد كه شامل خزا
  . آمده است) 3 (هاي مصاحبه شوندگان در جدول
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  ويژگي هاي مصاحبه شوندگان). 3(جدول

سابقه ترك   سابقه كار  سطح سازماني  سن  جنسيت  

  سازمان

زير   مرد  زن

35  

45 -

35  

بالاي 

45  

زير   عملياتي  مياني  عالي

  سال5

  ندارد  دارد  10بالاي  5- 10

  15  7  11  8  3  5  15  2  11  8   3  13  9  تعداد

  68  32  50  36  14  23  68  9  50  36  14  59  41  درصد

نفر نوزدهم تا (يعني طي مصاحبه با چهار نفر آخر. به اين علت فرايند مصاحبه ادامه نيافت كه اشباع نظرات صورت گرفت
كنندگان و استخراج مضامين، موارد بعد از مصاحبه با شركت. هيچكدام به مضمون جديدي اشاره نكردند) يست و دومب

كه . تمامي كدها باعث تشكيل هيجده طبقه توصيفي گرديد. مشابه در كنار هم قرار گرفته و يك طبقه توصيفي را تشكيل دادند
  :به گونه اي مبسوط ذكر شده است)  4(در جدول 

  طبقات توصيفي مستخرج از مصاحبه با افراد مستعد). 4(جدول 

  طبقه توصيفي  ارجاعات  گزيده اي از رونوشت ها  سطح
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

سطح 
  سازمان

پايداري و دورنماي سيستم، دورنماي سيستم به چه شكل است؟ سازمان بـه عنـوان مثـال در ده سـال     
آينده، چگونه سازماني خواهد بود؟ اگر سازمان را موفق ببينم انگيزه اي براي تلاش بيشتر در من ايجاد 

تـلاش ايجـاد    سال ديگر منحل مي شود، انگيـزه اي بـراي   5اگر دورنماي سيستم اين باشد كه . مي شود
  .نمي شود

برند سازمان و جايگـاه  . مهم است كه در چه سازماني كار مي كنم، آيا از سازمان به خوبي ياد مي شود
  آن در بين توليد كننده هاي مشابه اهميت دارد

)5(4  
  

  
 )3(8  

  
  

برند و دورنماي 
  سازمان

  وقتي كار نو و جديدي انجام مي شود، تشويق كنند
. پيشنهادات منطقـي را قبـول و عمليـاتي كننـد    . هم، نظرات در چرخه انتخاب قرار گيردوقتي كه نظر مي د

  .نتيجه آن به اطلاع فرد رسانده شود
مثلاً چه كار كنيم كه ضايعات كم شود؟ نه اين كه يك نفر را به عنـوان مشـاور از   . نظر ما را جويا شوند

  .بدهدبيرون بياورند و از او بخواهند براي بهبود سيستم نظر 
  .براي نظرات من ارزش قائل شوند

هرچقدر كار سنگيني به عهده من گذاشته شود، مهم نيست، ولي مهم اين است كه بتوانم از نظـرات خـود   
به گونه اي نباشد كه براي شروع كار، افراد هيچ مشاركتي نداشته باشند اما بعد در مرحلـه  . استفاده كنم

  .عمل، اختلال ايجاد كنند
  ظرات جبهه گيري نشوددر برابر ن

)3(4  
)3(5  

  
)5 (6  

  
 )6 (7  
)6 (7  

  
  

)3(5  

  
  

تشويق و به كار 
گيري ايده هاي 

  جديد

اگـر قـدر   . يكي كه با مدرك تحصيلي بالاتر جديداً وارد سازمان مـي شـود را در منصـب مـدير نگذارنـد     
  .قديمي ها را بدانند، تجربه كاري بهتر از تجربه درسي خواهد بود

  از داخلارتقا   6)3(

  
  
  
  

ــطح  ســ
  گروه

  احترام براي جايگاه هم از طرف همكاران و هم از جانب مديران
  فردي كه از بالا مجموعه را مديريت مي كند و احترامي كه براي افراد قائل است

  احترام و استفاده از توانايي مهم است
  مديريت و همكاران احترام بگذارند

)3(3  
)3(4  
)5(4  
 )2،6(7  

  ايگاهاحترام براي ج

  رفتار مديرعامل
صحبت كردن، در اتاق مديريت رو به افراد باز باشد، زماني را براي صحبت با افـراد اختصـاص دهـد و    

  برخوردي مناسب داشته باشد
  طرز نگرش مدير نسبت به نيروها

ي نگرش عاطفي مدير اهميت دارد، شرايط ما را درك كنند، اگر بدانند كه مشكل خانوادگي داريم بـه نحـو  
رفتار كنند كه احساس كنيم مدير در كنار ما است، مـثلا اگـر بيمـاري اسـت، زنـگ بزنـد و احـوال مـا را         

  . بپرسد، همين باعث دلگرمي مي شود
  .نوع نگاه و تبعيض بين افراد ناخوشايند است. ارزش، بها و شخصيتي كه مديرعامل به افراد مي دهد

نگـاه  . راد، در محيط كاري با انصـاف و عـدالت رفتـار كنـد    نگاه مديريت به پرسنل، برخورد مديريت با اف
  .منصفانه به زن و مرد در محيط كاري، توجه مديريت به خواسته ها

مديريت از كار من حمايت كند، اگر دستوري از مديريت مي گيرم ولي بعد ببينم كه آن كار درست انجـام  
م چـرا درسـت انجـام نـداده اي و مـديريت      نمي شود، و من به فردي كه كار درست را انجام نداده بگـوي 

  .پشت من قرار نگيرد و از من حمايت نكند باعث دلسردي من مي شود
برخورد نامناسب مديرعامل، سلسله وار به سطوح پايين منتقل مي شـود  . برخورد مديرعامل خوب باشد

  .كندو اين برخورد نامناسب باعث مي شود كه فرد از كار كم كند و به گونه اي تلافي 

)2(3  
)3(3  

  
)3(4  
)4(4  
  
  

)3(5  
)3(6  
  

 )3(7  
  

  
)4(7  
  

  رفتار مدير عامل
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  .رفتار مديريت با افراد مناسب و متناسب با شخصيت فرد باشد
  .حمايت مديريت از نظر و فرايند عملياتي نمودن پيشنهاد، تشويقي است كه بمانم

)5(7  
)6(7  

  .جو همكاران صميمي است
جو به گونه اي باشد كه همه صـد در صـد توانـايي خـود را بـه كـار       . كاركنندهمه با هم تيمي و مهربان 

  .گيرند

)2(3  
)2(6  

جو صميمي 
  همكاران

 كـه . بگـذارم  اثـر  هم گرانيد بر بتوانم دارم علاقه كار به خودم كه قدر هماني عني. بگذارم اثر هم هيبق در
  .كنند كار هدفمند و علاقه با

توانايي تأثيرگذاري   8)2(
  يگرانبر د

  ارتباط با همكاران، روابط انساني، شأن و شخصيت انسان حفظ شود
  همكارها با هم رفيق باشيم و همه با هم باشيم

)3(7  
)5(7  

  روابط متقابل

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ــطح  ســ
  فردي

  

  حقوق و مزاياي پرداختي،
  ست،بايد تأمين باشم، نحوه پرداخت حقوق و زمان پرداخت آن مهم ا

براي اينكه بتوانم با تمام قوا كار كنم و در حين كار دغدغه هاي ديگر نداشته باشم، بايستي از نظر مـالي  
  .تأمين باشم

  حقوق را به موقع پرداخت كنند، . از لحاظ مالي و كاري هواي من را بدانند
  بينيمعمل و عكس العمل باشد، كار مثبتي كه انجام مي دهيم، نتيجه كار مثبت خود را ب

  .از نظر كاري تشويق شوم، از طريق روحي از من قدرداني شود
اگر كار درستي انجام ميدهيم به همان اندازه تشويق شويم و اگر اشتباهي صورت مي گيـرد، بـه همـان    

  فقط بدي ها را نبينند و بولد كنند. اندازه تنبيه شويم
نـه  . ر درست برايمان سود و منفعت داردپاداش هايي براي كار درست در نظر گيرند كه احساس كنيم كا

اين كه هيچ تفاوتي بين فردي كه كار را فقط با نيت تمام كردن سريع انجام مي دهـد و آن كـه بـه دنبـال     
  .انجام درست كار است نباشد

  اگر كار بهتر انجام مي شود، پاداش بگيريم و به سمت هاي بالاتر ارتقا يابيم
  .و باركاري داشته باشمدرآمد معقولي نسبت به مسئوليت 

بعد از اين كه آدم يك مدتي كار كرد و توانست اثربخشي خود را اثبـات كنـد اون وقـت انتظـار دارد كـه      
سطح كارهايي كه افراد انجام مي دهند بـا دريـافتي هايشـان    .مزايا و حقوقش نسبت به گذشته تغيير يابد

  . با هم همخواني داشته باشد

،)3،2(3  
 )3(4،  
)3(4،  

  
 )3،4(6  

)7(6  
)2(7  

  
 )3(7  

  
)4(7  

  
  

)5(7  
)6 (7  
)2(8  

  
  
  
  
  
  
  

احساس عدالت 
نسبت به جبران 

  خدمت

  سرويس رفت و برگشت
ماهيت كار و فضاي فيزيكي محيط كار، سر و صدا و گرد و غبار نباشد، نگـران ايـن نباشـيم كـه دچـار      

  .و مجبور به تغيير سازمان شويم. بيماري خواهيم شد
  .ل سكونت باشدكارمان نزديك مح

  ... هديه بدهند و . مراسمي به مناسبت اعياد برگزار كنند
  امكانات رفاهي، مقلا اردوهاي دسته جمعي همكاران  به همراه مديران 

  .رسيدگي به افراد، امكانات تفريحي، سرمايش و گرمايشي كه كار راحت تر انجام شود

)2(3  
)3(4  

  
 )4(6  
)5 (6  
)7(6  
)5(7  

احساس رضايت 
ت به شرايط نسب

  محيط كار

قدر كـار مـن را بداننـد و بتـوانم بـراي      . سيستم به من احتياج دارد و نبود من باعث وقفه كاري مي شود
  .سازمان مفيد باشم، آن وقت احساس غرور مي كنم

  پيشرفت كار را ببينم،. بتوانم براي سازمان كاري انجام دهم. سازمان به من نياز داشته باشد
  ارزش افزوده ايجاد كنم. حويل مي گيرم، خيلي بالاترش را تحويل دهمهر چيزي كه ت

  احساس كنم كار مفيدي انجام مي دهم
حقوق هم مهم است ولي همين كه احساس كنم كار درست انجام داده ام و بـه در مجموعـه خـوردم بـراي     

  من لذت بخش تر است

)3(3  
  

)2(6  
)2(6  
)3(7  
)3(7  
  

مورد نياز سازمان 
  بودن 

 رده در را شـرفت يپي دورنمـا  كـه  اسـت  ني ـا مهـم  همـه  از اول بمـانم،  سـازمان  آن در من كه نياي برا
ي دورنمـا . ابمي ـارتقا بالاتري ها پست به. نميبب را شرفتيپي دورنماي سازمان گاهيجا در. نميببي سازمان

  .ديرس خواهم كجا به آخر كه نيا و كند مشخص را كنمي ط توانمي م من كهي راه وي شغل

رضايت نسبت به    8)3(
  كارراهه شغلي

مي خواهم ترقي كنم، مي خواهم در سازماني باشم كه جاي رشـد  . تكرار كار براي من خسته كننده است
  .داشته باشد

بـراي مـن، انگيـزه،    . شرايط كاري طبق نياز فرد مهيا باشد، بسته به اين كه نيازها و انگيزه فـرد چيسـت  
  ن امكانات تحقيق و توسعه را در اختيار من بگذاردپيشرفت علمي خودم است، سازما

اگر احساس كنم كه در سازمان حد و فضا براي پيشرفت نيسـت و سـازمان مـانع پيشـرفت مـن اسـت،       
  . مطمئناً جابه جا مي شوم

متناسب با جايگاه شغلي ام بتوانم از سازمان خدمات توسعه اي دريافت كنم، بتوانم در جايگاه شـغلي از  
  ام استفاده كنم،توانايي 

به افراد به عنوان سرمايه نگاه شود و بفهميم كه آموزشي كه برگزار مي شود، هزينه اي كـه مـي شـود،    
  .حتما چيزي پشت آن است

  جوي حاكم باشد كه همه در محيط كار رشد كنند و لذت ببرند
  اگر كار بهتر انجام مي شود، پاداش بگيريم و به سمت هاي بالاتر ارتقا يابيم

  ر محيط كاري از دريافتي هاي جديد و چيزهاي جديدي كه يادگرفتم لذت ببرمد

)4(4  
  

)5(4  
  

)5(4  
  

)3(5  
  

)7(6  
  

)2(7  
 )6 (7  

  

  
  
  
  
  

احساس رشد و 
پيشرفت در 

  سازمان
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  7) 6(  هر روز با شرايط جديدي روبه رو شوم كه منجر به افزايش دانش من مي شود
قراردادها بلند مدت تر باشد، احسـاس تعهـد بيشـتري نسـبت بـه      امنيت شغلي، بدانم كه مي مانم، هر چه 

  سازمان دارم
  .اين كه چند سال اين جايگاه را داشته باشيم و آيا بعد جايگاهي بالاتر خواهيم داشت

  قراردادهاي كوتاه مدت با عث مي شود كه امنيت شغلي نداشته باشيم

)3(4  
  

)3(5  
)7(6  

احساس امنيت 
  شغلي

  آرامش محيط كاري
  .امنيت محيط كاري، احساس ارامش در محيط، امنيت وجودي انسان را فراهم مي كند

خـط  . امنيت رواني، آرامش در محيط كار، محيط كار ساكت كه حريم خصوصي افراد رعايت مـي شـود  
  . قرمزها رعايت شود

مـي شـود    محيط هاي پر استرس باعث بي علاقگي به كار. شرايط رواني كار كردن براي من اهميت دارد
كه بخش عمده اي از اين استرس ناشي از روابط مديران در سطوح بالا و چگونگي برقـراري ارتبـاط بـا    

  .افراد ديگر است

)2(3  
)3(5  
)3(5  
  
 )6 (7  

احساس امنيت و 
  آرامش رواني

  . فاصله نبينند. طوري رفتار شود كه همه كارخانه را از خودشان بدانند
  

  احساس مالكيت  6) 5(

اگـر جايگـاه و شـغل،    . س كنم در سازمان متناسب با توانايي ام، مي توانم جايگـاهي داشـته باشـم   احسا
  متناسب با توانايي من باشد، انگيزه ام افزايش مي يابد

  بتوانم در جايگاه شغلي از توانايي ام استفاده كنم،
قت آن را نداشته باشم و نـه  نه در حد مديرعامل كه ليا. كاري متناسب با لياقت و توانايي ام داشته باشم

  .در حد اپراتور ساده، كه نتوانم از توانايي هايم استفاده كنم
  اعتبار و جايگاهي متناسب با توانايي ام داشته باشم

)5(4  
  

)5(4  
)2(6  
)2(6  

  شغل -تناسب فرد

ــطح  ســ
  شغلي

افزايش دانـش و  تنوع كار را دوست دارم و اين كه هر روز با شرايط جديدي روبه رو شوم كه منجر به 
  .اطلاعات من مي شود

مثلا وقتـي مـي گـويم    . آزادي عمل در انتخاب كار و هم چنين افرادي كه با آنها كار مي كنم، داشته باشم
  .كه فلان فردي براي اين موقعيت مناسب نيست حداقل بررسي شود

وانم از نظـرات خـود   هرچقدر كار سنگيني به عهده من گذاشته شود، مهم نيست، ولي مهم اين است كه بت
به گونه اي نباشد كه براي شروع كار، افراد هيچ مشاركتي نداشته باشند اما بعد در مرحلـه  . استفاده كنم

  .عمل، اختلال ايجاد كنند

)6 (7  
  
  

)6 (7  
  

)6 (7  

  ويژگي هاي شغل

  
د مطالعه، نقل قولي در مورد آن از بين طبقات توصيفي مندرج در جدول فوق، طبقه اي كه در تقربياً تمامي سازمان هاي مور

در ضمن مشاهده مي شود كه احساس عدالت نسبت به سيستم جبران خدمت، رفتار . وجود دارد رفتار مديرعامل است
مديرعامل، احساس رشد و پيشرفت در سازمان و تشويق و به كارگيري نظرات و ايده هاي جديد نسبت به طبقات توصيفي 

ختلف تكرار شده است كه مي تواند توصيف گر اهميت اين عوامل نسبت به سايرين در پديده ديگر بيشتر در سازمانهاي م
  . نگهداشت باشد

براي اين كه روابط بين طبقات مشخص شود، فضاي نتيجه سلسله مراتبي در . طبقات توصيفي ليست شده اند )4(در جدول
ي است كه پديده در سطح فرد، شغل، گروه و سازمان فضاي نتيجه به اين علت سلسله مراتب. ترسيم مي شود 1قالب شكل 
اين فضاي نتيجه جمع ادراك هاي افراد با استعداد در مورد . بنابراين افق بيروني و دروني هر دو متغير است. يابدمفهوم مي

. يگر هستندتر از طبقات توصيفي دايدر اين فضاي نتيجه بعضي از طبقات توصيفي پايه. پديده نگهداشت در سازمان است
به اين علت كه افراد با استعدادي كه با آن ها . در اين مطالعه سطح فرد و شغل پايه اي تر از ديگر سطوح ترسيم شده است

در . مصاحبه صورت گرفت اين طبقات را به عنوان پيش فرضي كه بايستي در سازمان وجود داشته باشد در نظر مي گرفتند
در افق دروني، سطح فردي . تاري تجربه شامل چهار سطح فرد، شغل، گروه و سازمان استاين مطالعه افق بيروني بعد ساخ

اين جنبه ها شامل سيستم جبران خدمت، شرايط محيط . شامل احساسات فرد نسبت به جنبه هاي متفاوت در سازمان است
ر افق دروني شغل، ماهيت، تنوع در د. مي شود... كار، امنيت و آرامش رواني، امنيت شغلي و رشد و پيشرفت در سازمان و 

دروني گروه شامل عوامل رفتاري مديرعامل و همين طور عوامل رابطه اي با همكاران  شغل و آزادي عمل اهميت دارد و افق
يعني برند سازمان، سيستم . تمامي اين سطوح تحت تأثير عوامل موجود در افق دروني سازمان قرار مي گيرد. مي شود

  .يستم ارتقا در سازمان بر روي ساير عوامل تأثير گذار استپيشنهادات و س
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  فضاي نتيجه نگهداشت افراد با استعداد در سازمان. )1(شكل

        گيريگيريگيريگيرينتيجهنتيجهنتيجهنتيجه
افراد با  كه اميهنگ. است سلامت سازمان گيري اندازه براي شاخص هاي اصلي از يكي نسبت نگهداشت افراد با استعداد

. گذاري هاي مربوطه را از سازمان خارج مي كنند سرمايه و روابط خود دانش، با همراه كنند، ترك را سازمان استعداد،
   .بهترين ها را ناديد در نظر نمي گيرند نگهداشت هرگز اهميت باهوش بنابراين كارفرمايان

د با استعداد از ديدگاه خود ايشان تأثير مي گذارد از پديدارنگاري در اين مقاله جهت كشف عواملي كه بر روي نگهداشت افرا
فرد با استعداد كه با توجه به رويكرد موضوعي و انحصاري انتخاب شدند،  22نتايج مصاحبه هاي عميق با . استفاده شد

، مورد نياز نشان داد ويژگي هاي شغل، احساسات فرد نسبت به قرارگيري در مسير رشد و پيشرفت، كارراهه شغلي
سازمان بودن، سيستم جبران خدمات و شرايط محيط كار، احساس امنيت شغلي و رواني همچنين رفتار مديرعامل، احترام، 
جو وروابط متقابل با همكاران و نيز برند ودورنماي سازمان، تشويق و به كارگيري ايده هاي جديد عوامل مؤثر بر 

اين نتايج نشان مي دهد كه نگهداشت افراد با استعداد پيچيده و كمتر قابل . است نگهداشت اين گروه افراد خاص در سازمان
كه اين الگو را مي توان در . همواره اين رفتار از الگو و قوانين خاص خود تبعيت مي كند. پيش بيني است اما تصادفي نيست

گوها و قوانين مي تواند زمينه را براي نگهداشت بنابراين شناخت اين ال. قالب فضاي نتيجه ارائه شده در مقاله مشاهده نمود

  . تطابق دارد  (Lorenz, 1963)كه اين موضوع با نظريه آشوب. افراد به رغم پيچيدگي هاي موجود سهولت بخشد
اين خود نشان دهنده ي اهميت و جايگاه . در تمامي سازمانهاي مورد مطالعه نقل قولي در مورد رفتار مدير عامل وجود دارد

يريت در سازمان است و اين موضوع را تبيين مي كند كه افراد در سازمان بيشتر به علت رفتارهايي كه از مديران خود مد
بنابراين مي توان نتيجه گرفت . مشاهده مي كنند سازمان را ترك مي كنند و نه به علت شرايط و ويژگي هاي آن سازمان

رام با مديريت و همكاران خود دارند با احتمال بيشتري در سازمان باقي مي افراد با استعدادي كه روابط قوي و توأم با احت
هم چنين برداشت افراد با استعدادي كه در يك سازمان خاص شاغل بودند از لحاظ عوامل مؤثر بر نگهداشت بسيار . مانند

 سطح فردسطح فردسطح فردسطح فرد 

 

 يييياحساس امنيت شغلاحساس امنيت شغلاحساس امنيت شغلاحساس امنيت شغل

 احساس مالكيت نسبت به سازماناحساس مالكيت نسبت به سازماناحساس مالكيت نسبت به سازماناحساس مالكيت نسبت به سازمان

 احساس امنيت و آرامش رواني در محيط كاراحساس امنيت و آرامش رواني در محيط كاراحساس امنيت و آرامش رواني در محيط كاراحساس امنيت و آرامش رواني در محيط كار

 احساس رشد و پيشرفت در سازماناحساس رشد و پيشرفت در سازماناحساس رشد و پيشرفت در سازماناحساس رشد و پيشرفت در سازمان

 موردنياز سازمان بودنموردنياز سازمان بودنموردنياز سازمان بودنموردنياز سازمان بودن

 جو صميمي همكارانجو صميمي همكارانجو صميمي همكارانجو صميمي همكاران 

 احترام براي جايگاهاحترام براي جايگاهاحترام براي جايگاهاحترام براي جايگاه روابط متقابلروابط متقابلروابط متقابلروابط متقابل

 
  سطح گروه

 رفتار مدير عاملرفتار مدير عاملرفتار مدير عاملرفتار مدير عامل

 ايده هاي جديدايده هاي جديدايده هاي جديدايده هاي جديدتشويق و به كار گيري تشويق و به كار گيري تشويق و به كار گيري تشويق و به كار گيري  برند و دورنماي سازمانبرند و دورنماي سازمانبرند و دورنماي سازمانبرند و دورنماي سازمان

 شغلشغلشغلشغل    - - - - تناسب فردتناسب فردتناسب فردتناسب فرد

احساس عدالت نسبت به احساس عدالت نسبت به احساس عدالت نسبت به احساس عدالت نسبت به 
 جبران خدماتجبران خدماتجبران خدماتجبران خدمات

 ارتقا از داخلارتقا از داخلارتقا از داخلارتقا از داخل

احساس رضايت نسبت به شرايط محيط احساس رضايت نسبت به شرايط محيط احساس رضايت نسبت به شرايط محيط احساس رضايت نسبت به شرايط محيط 

 سطح شغلسطح شغلسطح شغلسطح شغل 

 سطح سازمانسطح سازمانسطح سازمانسطح سازمان ويژگي هاي شغلويژگي هاي شغلويژگي هاي شغلويژگي هاي شغل 
 

 
 

توانايي تأثير گذاري توانايي تأثير گذاري توانايي تأثير گذاري توانايي تأثير گذاري 
 بر ديگرانبر ديگرانبر ديگرانبر ديگران

احساس رضايت احساس رضايت احساس رضايت احساس رضايت 

نسبت به كارراهه نسبت به كارراهه نسبت به كارراهه نسبت به كارراهه 

 شغليشغليشغليشغلي



        

 برداشت افراد با استعداد از عوامل موثر بر نگهداشت در صنعت منسوجات يزدبرداشت افراد با استعداد از عوامل موثر بر نگهداشت در صنعت منسوجات يزدبرداشت افراد با استعداد از عوامل موثر بر نگهداشت در صنعت منسوجات يزدبرداشت افراد با استعداد از عوامل موثر بر نگهداشت در صنعت منسوجات يزد                                                                                                                                                                                                                        

        

 

        

        

 

45454545

اين مي تواند كاملاً همسو با نظريه به هم شبيه بود و تحت تأثير ديدگاه ها و اعمال مديران عالي آن سازمان قرار داشت كه 

  . باشد (Smith and  Hitt, 2005:110) سازمان به عنوان بازتابي از مديران بالايي خود: 12رده هاي بالاتر"
يكي از وجوه تمايزي كه اين تحقيق را از ساير تحقيق هاي مشابه متمايز مي كند اين است كه در اين مقاله براي كشف عوامل 

در حالي كه همان گونه كه در مقدمه ذكر گرديد در ساير . اشت با خود افراد با استعداد مصاحبه صورت گرفتمؤثر بر نگهد

. )Ghosh, 2013 ;Hausknecht, Rodda et al. 2009(كارهاي مشابه ديدگاه مديران و يا كليه كاركنان استخراج شده است
با ) ديدگاه مديران ويا كليه كاركنان در مورد عوامل مؤثر بر نگهداشت(جوه مشترك و تفاوت هاي يافته هاي مطالعات قبلي و

  .آمده است) 5 (در جدول) برداشت افراد با استعداد(يافته هاي اين مقاله 
  مقايسه عوامل مؤثر بر نگهداشت در مطالعات پيشين). 5(جدول 

 ـ     ــر نگهداشـ ــل مــؤثر ب ت در عوام
  مطالعات قبلي

ــن     مطالعات قبلي ــتج از اي ــيفي من ــات توص طبق
  مطالعه

 ,.Birt, et al) ,(milman, 2003)  فرصت براي پيشرفت  
2004), (Echols, 2007), 
(Hausknecht, et al.,2009) (Bryant 
and Allen, 2013), (George, 2015),  

  )1380هسلبين و همكاران،(

  ناحساس رشد و پيشرفت در سازما

مـــديريت روابـــط بـــا سرپرســـتان و 
  همكاران

(milman,2003), (Bryant and Allen, 
2013)  

  روابط متقابل

استقلال در نوع، روش و زمـان انجـام   
كار واستقلال در انتخاب تـيم، چالشـي   

  بودن و با معنا بودن كار

(Fernández-Aráoz, 2014), (George, 
2015)  

 )1380هسلبين و همكاران،(
(Birt, et al., 2004),   

  ويژگي هاي شغل

 ,(Echols, 2007) ,(milman, 2003)  حقوق و پاداش هاي بيروني
(Hausknecht, et al.,2009), 
(Fernández-Aráoz, 2014), (Ellig, 

2013), (George, 2015),  ) هســلبين و

 )1380همكاران،

  احساس عدالت نسبت به جبران خدمت

آگاه كردن افراد كه براي سازمان مهم 
  هستند

  مورد نياز سازمان بودن )1380هسلبين و همكاران،(

  شغل –تناسب فرد  (George, 2015)  تناسب بين توانايي فرد و شغل
 Hausknecht, et) ,(milman, 2003)  شرايط محيط كار

al., 2009), (George, 2015) 

  احساس رضايت نسبت به شرايط كار

 Hausknecht, et) ,(milman, 2003)  پرستيژ و اعتبار سازمان
al.,2009)  

  برند و دورنماي سازمان

  
  

ــه   ــواملي ك ع
ــا در  تنهـــــ
مطالعــــــات 
پيشـــين بـــه 

نوان عوامل ع
مـــؤثر بـــر  
ــت  نگهداشـــ
ارائــه شــده  

  است

   ,(Birt, et al., 2004)  داشتن مسئوليت
   ,(Birt, et al., 2004)  صداقت مديريت
 Bryant) ,(Hausknecht, et al.,2009)  رضايت شغلي

and Allen, 2013)  

  

 Bryant) ,(Hausknecht, et al.,2009)  تعهد سازماني
and Allen, 2013)  

  

   (Bryant and Allen, 2013)  يريت انتظارات نقشمد
   (Bryant and Allen, 2013)  تعارض نقش

 ,(Marmenout & Lirio, 2014)  فراهم كردن حمايت اجتماعي
(George, 2015)  

  

 , (Hausknecht, et al.,2009)  انعطاف پذير كردن ساعت كاري
(Marmenout & Lirio, 2014)  

  

   (George, 2015)  زندگيتوازن بين كار و 
  
  

ــه   ــواملي ك ع
ــدگاه  از ديـــ

  توانايي تأثير گذاري بر ديگران   
  احساس امنيت شغلي  
  احساس امنيت و آرامش رواني    
  احساس مالكيت نسبت به سازمان   
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ــا  ــراد بــ افــ
اســــــتعداد 
جامعه هدف، 
ــوان  ــه عنـ بـ
عوامل مـؤثر  
بر نگهداشت 
ــر  در نظـــــ
ــه شــده  گرفت

  است

  اس انصاف و عدالترفتار بر اس   
  درك نيازهاي فرد با استعداد   
ــميم      ــار و تص ــديريت از ك ــت م حماي

  گيري هاي فرد
  جو صميمي همكاران   
  احترام براي جايگاه   
  تشويق ايده ها و كارهاي جديد   
  ارتقا از داخل   

  رضايت نسبت به كارراهه شغلي     
  

است جبران خدمت در اين تحقيق به عنوان يك متغير سطح فردي در نظر گرفته همانگونه كه در جدول فوق قابل مشاهده 
در حالي كه در تحقيقات گذشته، ساختار . يعني احساس عدالت فرد نسبت به سيستم جبران خدمت مهم بوده است. شده است

ل ديگري چون شرايط اين موضوع براي عوام. حقوق و پاداش به عنوان يك متغير سطح سازماني در نظرگرفته شده است
همچنين در اين مقاله، جنبه هاي متفاوت رفتار مديريت مورد . محيط كار و رشد و پيشرفت در سازمان نيز صادق است

كه به قول و قرارهاي متقابل بين فرد با استعداد و مديران عامل سازمان ها بر مي گردد و اين كه اگر . توجه قرار گرفته است
دارد با شايستگي ها و مهارت هاي خاصي كه دارد، مزيت رقابتي پايدار براي سازمان ايجاد نمايد،  فرد با استعداد وظيفه

مديرعامل نيز وظيفه دارد بر اساس عدالت با او برخود كند، نيازهاي او را درك كرده و از اعمال، ايده ها و تصميم گيري 

همچنين احساس امنيت . مي باشد(Rousseau, 1989) ي روسواين امر منطبق با قراردادهاي روانشناخت. هاي او حمايت كند
و آرامش رواني نيز از وجوه تفاوت اين مقاله با مطالعات پيشين است كه مي تواند به علت خصوصيات فرهنگي متفاوت 

  . مردم استان يزد به خصوص ارزش هاي ديني مردم اين استان باشد
عنوان عامل مؤثر بر نگهداشت هم از ديدگاه مديران و هم ديدگاه افراد با  عاملي كه تقريباً در تمامي مطالعات گذشته به

 (Greenleef, et.al., 2002)استعداد ذكر شده، فرصت براي پيشرفت است كه كاملاً منطبق با تئوري رهبري خدمتگزار 

 –عوامل بهداشتي  در كل اگر. است و اين كه رهبر سازمان متعهد به رشد و پيشرفت افراد تحت سرپرستي خود است
انگيزشي هرزبرگ را به عنوان دو گروه نيازهاي انسان بپذيريم، ديدگاه افراد با استعداد در مورد عوامل مؤثر بر نگهداشت 
اين است كه عوامل مطرح شده در سطح فردي و شغلي در حكم عوامل بهداشتي هستند و سطح گروه و سازمان در حكم 

  . فراد هستندعوامل انگيزشي براي نگهداشت ا
طبق مصاحبه هايي كه با افراد با استعداد صورت گرفته، زن و مرد از لحاظ عواملي كه بر نگهداشت شان در سازمان تأثير 

موارد زير مي تواند در مطالعات كمي . اين تفاوت ها را مي توان در قالب قضيه ارائه داد. مي گذارد متفاوت برداشت مي كنند
  .گيرد ديگر مورد بررسي قرار

شرايط محيط كار، آرامش و امنيت رواني، احترام، احساس مفيد بودن و روابط متقابل بيش از حقوق بر روي نگهداشت زن هـا   .1

 . تأثير دارد

 .جبران خدمات، ارتقاي سريع و ارتقا از داخل پيش بيني كننده قوي تري براي نگهداشت مردها مي باشد .2

 .داشت افراد با استعداد در سازمان استرفتارمديرعامل پيشبيني كننده قوي نگه .3

  .فراهم كردن امكان رشد و توسعه پيش بيني كننده قوي براي نگهداشت افراد با استعداد است .4

شود طبقات توصيفي مستخرج از اين مقاله به پرسشنامه تبديل شده و در قالب تحقيق كمي در مقياسي چنين پيشنهاد ميهم
گيري در مورد چگونگي تواند جهت تصميمها مياين اولويت. هاي اين عوامل تعيين گرددوسيع رتبه بندي شود تا اولويت

بنابراين با توجه به اهميت حفظ افراد در سازمان به مديران . حفظ افراد با استعداد در اختيار مديران سازمان قرار بگيرد
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هاي موفق در مديريت استعداد، همچنين سازمان يشود كه بحث نگهداشت افراد مستعد را جدي بگيرند و تجربهتوصيه مي
  . تحقيقات صورت گرفته در مورد عوامل مؤثر را در دستور كار خود براي محك زني قرار دهند

مديران . يكي از مشكلات اين تحقيق، توجيه مديران نسبت به اجازه دادن به محققان براي مصاحبه با افراد با استعداد بود
ين موضوع هراس داشتند كه اگر با افراد با استعدادشان در مورد پديده نگهداشت مصاحبه شود، آن ها عامل سازمان ها از ا

عنوان فرد خاصي به ما نگريسته مي شود، مي توانيم درخواست افزايش حقوق  به اين فكر فرو مي روند كه هم اكنون كه به
با توجه به اين محدوديت . ه هايمان سازمان را ترك كنيمو مزايا يا ارتقا داشته باشيم  و در صورت عدم توجه به خواست

تحقيق پيشنهاد مي شود كه بررسي شود آيا شناسايي گروهي خاص به عنوان فرد با استعداد بر اساس نظريه كاميابي 
  .فراخود منجر به نشان دادن بيشتر رفتارهاي شايسته ي افراد با استعداد خواهد شد يا خير

        ::::منابعمنابعمنابعمنابع

  .105-109نشر فرا، : ، چاپ دوم، تهران)ينيفضل االله ام(سازمان فردا، ، )1380(س و همكاران، يسن، فرانيهسلب - ١
Bowden, J. and Walsh, E. (2000), Phenomenography, Melbourne: RMIT university press. 
Burns, J. M. (1978), Leadership. New York: Harper & Row. 
Greenleaf, R.K., Spears, L.C. and Covey, S.R. (2002), Servant Leadership: A Journey into the Nature of 
Legitimate Power and Greatness, U.S.A.: Paulist Press. 
Michaels, E., Handfield-Jones, H., & Axelrod, B. (2001), the war for talent, Boston: Harvard Business 
School Press. 
Saunders, M. Lewis, Ph. And Thornhill, A. (2009), Research methods for business students—5th edition, 
England: Pearson education. 
Silzer, R. F. & Dowell, B. E. (Eds.). (2010), Strategy Driven Talent Management: A Leadership 
Imperative, San Francisco: Jossey Bass. 
Smith, K. G. and  Hitt, M.A. (2005), Great minds in management, Hambrick, D.C.(1984), Upper Echelons 
Theory: Origins, Twists and Turns, and Lessons Learned, United States: Oxford University Press, 109- 
127. 
Swanson, R. and Holton, E.F. (2001), Foundations of Human Resource Development. Berrett-Koehler 
Publishers. 
Barney, J. B. and Wright, P. M. (1998), on becoming a strategic partner: The role of human resources in 
gaining competitive advantage. Hum. Resour. Manage, 37, 31–46. 
Bhatnagar, J. (2007), Talent management strategy of employee engagement in Indian ITES employees: 
key to retention, Employee Relations, 29(6), 640-663. 
Birt, M., Wallis, T. and Winternitz, G. (2004), Talent retention in a changing workplace: an investigation 
of variables considered important to South African talent, South African Journal of Business 
Management, 35(2), 25-31. 
Boudreau, J.W and Ramstad, P.M. (2005), talent ship, talent segmentation and sustainability: a new HR 
decision science paradigm for a new strategy definition, Human Resource Management, summer 2005, 
44(2), 129–136. 
Bowden, J.A., Dall’Alba, G., Laurillard, D., Martin, E., Marton, F., Masters, G., Ramsden, P., Stephanou, 
A. and Walsh, E. (1992), Displacement, velocity and frames of reference: Phenomenographic studies of 
students’ understanding and some implications for teaching, American Journal of Physics, 60, 262–9. 
Bryant, P.C. and Allen, D.C. (2013), Compensation, Benefits and Employee Turnover: HR Strategies for 
Retaining Top Talent, Compensation & Benefits Review, 45(3), 171-175. 
Brown, M.E., L.K. Trevino, and D.A. Harrison, (2005), Ethical leadership: A social learning theory 
perspective for construct development, Organizational Behavior and Human Decision Processes, 97, 117-
134. 
Collings D. G. and Mellahi K. (2009), Strategic talent management: A review and research agenda. 
Human Resource Management Review, 19, 304–313. 
Dries, N. and R. Pepermans (2008), “Real” high-potential careers: An empirical study into the 
perspectives of organisations and high potentials, Personnel Review 37(1), 85-108. 
Echols, M.E. (2007), Learning’s role in talent management, Chief Learning Officer, 6 (10), 36-40. 



        

        95959595سال چهاردهم تابستان سال چهاردهم تابستان سال چهاردهم تابستان سال چهاردهم تابستان  نشريه علمي پژوهشي مديريت فردانشريه علمي پژوهشي مديريت فردانشريه علمي پژوهشي مديريت فردانشريه علمي پژوهشي مديريت فردا                                                        

        

        

        

        

        

48484848

Ellig, B.R. (2013), Attracting, Motivating and Retaining Executives: Lessons From Years as an HR 
Executive, Compensation & Benefits Review, 45(2), 75-87. 
Feild, H.S. and Harris, S.G. (1991), Participants’ frustrations in fast-track development programs, 
Leadership & Organization Development Journal, 12 (4), 3-8. 
Fernández-Aráoz, C. (2014), Talent management, 21st- century talent spotting, Harvard business review, 
June 2014.  
Fullerten, M. (2013), Returning Talent at Bank of America Merrill Lynch, Strategic HR Review, 12 (4), 
185 – 189. 
Gallo, A. (2015), Setting the record straight on switching jobs. Harvard Business Review. October 2015, 
34. 
George, Ch. (2015), Retaining professional workers: what makes them stay?, Employee Relations, 37(1), 
102 - 121. 
Ghosh,et al., (2013), who stays with you? factors predicting employees' intentions to stay, International 
journal of organizational analysis, 21(3), 288-312. 
González-Cruz, T., Martínez-Fuentes, C., & Pardo-del-Val, M. (2009), La gestión del talento en la 
empresa industrial española, Economía Industrial, 374, 21–35. 
Hausknecht, J. P., J. Rodda and M. J. Howard (2009), Targeted employee retention: Performance-based 
and job-related differences in reported reasons for staying, Human Resource Management, 48(2), 269-
288. 
Heinen J.S. and O’Neill C. (2004), Managing Talent to Maximize Performance, Employment Relations 
Today, 67-82. 
Lewis R. E. and Heckman R. J. (2006), Talent management: A critical review, Human Resource 
Management Review, 16, 139–154. 
Linder C. Marshall D. (2003), Reflection and phenomenography: towards theoretical and educational 
development possibilities. Learning and Instruction, 13, 271–284. 
Lorenz, E. N. (1963), Deterministic non-periodic flow, Journal of the Atmospheric Sciences, 20 (2), 130–
141. 
Luthans, F., Rosenkrantz, S.A. and Hennessey, H.W. (1985), what do successful managers really do? An 
observation study of managerial activities, The Journal of Applied Behavioral Science, 21(3), 255-70. 
Marton F. (1986), Phenomenography – a research approach to investigating different understandings of 
reality. Journal of Thought, 21(3), 28-49. 
McDonnell A. and et al. (2010), Developing tomorrow’s leaders—Evidence of global talent management 
in multinational enterprises, Journal of World Business, 45,150–160. 
Marmenout, K & Lirio, P. (2014), Local female talent retention in the Gulf: Emirati women bending with 
the wind, The International Journal of Human Resource Management, 25(2), 144-166. 
Meyers, M. C. and M. van Woerkom (2014), The influence of underlying philosophies on talent 
management: Theory, implications for practice, and research agenda, Journal of World Business, 49(2), 
192-203. 
milman, A. (2003), hourly employee retention in small and medium attractions: the central florida 
example, hospitality, 22, 17- 35. 
Milman, A. and D. Dickson (2014), Employment characteristics and retention predictors among hourly 
employees in large US theme parks and attractions, International Journal of Contemporary Hospitality 
Management, 26(3), 447-469. 
Nijs, S., E. Gallardo-Gallardo, N. Dries and L. Sels (2014), A multidisciplinary review into the definition, 
operationalization, and measurement of talent, Journal of World Business, 49(2), 180-191. 
Rousseau, D. M. (1989), Psychological and implied contracts in organizations, Employee Responsibilities 
and Rights Journal, 2, 121-139. 
Tansley, C. (2011), what do we mean by the term “talent” in talent management? Industrial and 
Commercial Training, 43(5), 266–274. 
Thunnissen, M., P. Boselie and B. Fruytier (2013), A review of talent management: infancy or 
adolescence? The International Journal of Human Resource Management, 24(9), 1744-1761. 
 
 



        

 برداشت افراد با استعداد از عوامل موثر بر نگهداشت در صنعت منسوجات يزدبرداشت افراد با استعداد از عوامل موثر بر نگهداشت در صنعت منسوجات يزدبرداشت افراد با استعداد از عوامل موثر بر نگهداشت در صنعت منسوجات يزدبرداشت افراد با استعداد از عوامل موثر بر نگهداشت در صنعت منسوجات يزد                                                                                                                                                                                                                        

        

 

        

        

 

49494949

  وستپي

 ويژگي هاي فرد با استعداد. 1جدول 

  ويژگي هاي افراد با استعداد  رديف

  .د و در جستجوي تجربيات و دانش جديد استبا آغوش باز به دنبال يادگيري و تغيير مي رو  1

  .ظرفيت تجزيه و تحليل موقعيت ها و مسائل كليدي و ارزيابي گزينه هاي ممكن را داراست  2

  .ازلحاظ فرهنگ و شخصيت با سازمان تناسب دارد  3

  .ارزش ها و هنجارهاي مربوط به حرفه را رعايت مي كند  4

  .به سازمان و شغل خود متعهد است  5

  .ها و شيوه ها برخوردار استتيزبين است و از توانايي استثنايي و بالا در استدلال و استنتاج حدس زدن و نيز در فهميدن ارتباط هاي متنوع و غير عادي و تلفيق نظر   6

  .انتقاد پذير است و از ديگران در جهت ارتقاي عملكرد خود بازخورد مي گيرد  7

  .عملي  را در حوزه هاي گوناگون دارد ظرفيت اتخاذ تصميمات درست و  8

  .توانايي تأثيرگذاري بر ديگران را داراست  9

  .به دنبال اين است كه در حرفه تخصصي خود ارتقاء يابد  10

  .در پيگيري و يا انجام كارها پافشاري مي كند  11

  .براي دستيابي به اهداف دشوار، علي رغم وجود چالش هاي پيش رو مبارزه مي كند  12

  .نظرات جديد مي دهد و نگاه عادي و يكنواخت نسبت به مسائل ندارد  13

  .ضريب هوش بالايي دارد  14

  .ي ديگر برخوردارنداز توانايي بالاتري براي انجام وظيفه نسبت به افرادي كه قبلاً در اين پست بوده اند يا نسبت به افراد در پست هاي مشابه در سازمانها  15

  .ن را تشخيص مي دهد و راهكار جهت حل آن ارائه مي كندمسائل سازما  16

  .نياز به موفقيت و بالفعل كردن قابليت هاي خود دارد  17

  .اين رفتارها فراتر از دامنه و حوزه تخصصي فرد است. اطلاعات داردبا جمع آوري ه اي براي روشن ساختن موقعيت ها درفتارهاي كاوش گرانه گستر  18

  .احساسات خود و ديگران را داراستظرفيت تشخيص   19

  .توانايي خلق و حفظ روابط سازنده با ديگران، كمك به ديگران و حساسيت در رفع نيازهاي آنها را داراست  20

  .تفكر نقادانه دارد  21

  .با مسائل سازمان خود را درگير مي كند  22

  . به كارعلاقه دارد  23
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  پي نوشت
                                                                 

1 Talent 
2 Fast track 
3 Subject approach 
4 Object approach 
5 Sustainable Resource Theory 
6 Resource based Theory 
7 Chaos Theory 
8 Psychological Contracts 
9 Focus group 
10 Pool of meanings 
11 Themes 
12 Upper echelons theory    


