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 هچکید

بندی  شناسایی و دستهپژوهش  هدف این ها بسیار اهمیت دارد.امروزه نگهداشت استعدادها برای سازمان

 مشارکت .شدشناسی کیو استفاده روشاین راستا . در باشد های نگهداشت استعداد در شرکت نفت می چالش

 ارزیابی و جمع گوناگون وز منابع افضای گفتمان آوری پس از جمع. ندبودسازمان  نخبگاننفر از  24کنندگان

این . شدعبارت کیو انتخاب  44، تعداد نفر( 1) . بعد از نظرسنجی از خبرگانگزینش شدعبارت کیو  330 ،بندی
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 همقدم  .۱

تعدادهای مورد نیاز و ضعف در حفظ ها امروزه به دلیل کاهش دسترسی به اساغلب سازمان

نان خود، با بحران استعداد مواجه ارکاستعدادهای موجود و همچنین بالا رفتن نرخ ترک خدمت ک

که صرفاً جذب های جهانی این امر را ضروری ساختههای در حال رشد بازار و چالش(. رقابت3هستند )

اشتاین، کاستانزا که اهمیت دارد بلکه حفظ و نگهداشت استعداد نیز اهمیت دارد. فینکلاستعداد نیست

سازمان به این موضوع بستگی داردکه با در نظر گرفتن اوضاع  دارندکه موفقیت( اظهار می2) 3و گودوین

توانند استعدادها را آمیز میوکار نوین تا چه اندازه به صورت موفقیتمتغیر و ماهیت پویای محیط کسب

برانگیزترین های اخیر مدیریت استعداد به یکی از بحثجذب و حفظ کنند. بر همین اساس در سال

( و یکی از 1ی مدیریت منابع انسانی و فرآیندها و اقدامات آن تبدیل شده است )هاموضوعات در تئوری

ی مدرن مهاجرت استعدادها در اکثر کشورهای در حال سازی در جامعههای حاد تأثیر جهانیواقعیت

؛ 6ی خبرگان اجرایی منابع انسانی و مدیریت است )(. این پدیده منبع مورد علاقه1؛ 4توسعه است )

 کشور موجود آن هـایسرمایه ترینبا ارزش و ترینمهم کشور، هر متخصصان و نخبگان ملی، نگاه ز(. ا1

 به رسیدن سرعت مؤثر نخبگان، حضور چراکه هـستند سرزمینی هر ملی ثروت و آیندمی حساب به

از نظر (. 4رساند )می ممکن تـرین مقدارکم بـه را آن به دستیابی زمان و دهدمی افزایش را توسعه

ها به خاطر تحولات سریع و رقابت فشرده، از نظر فناوری و تمایز ( سازمان3004) 2بارنی و رایت

شود، بر سر که سبب پیروزی آنها میمحصول برتری چندانی نسبت به یکدیگر ندارند بلکه رقابت اصلی

 (.8بدیل آنها است )های انسانی بیسرمایه

روند. در ادبیات مدیریت برخی ها به شمار میهای آنترین سرمایهها، ارزشمندمنابع انسانی سازمان

ها با استعداد قرابت معنایی دارند از جمله؛ توانایی، توانمندی، ظرفیت، تعهد، صلاحیت/شایستگی، از واژه

(. از 0ها )آفرینی، تجربه، دانش و عملکرد، پتانسیل، الگوهای اندیشیدن، احساس یا رفتار و مهارتنقش

های ها و ارزش( استعداد مساوی است با شایستگی )دانش، مهارت8) 1وودر اولریش و اسمالنظ

های مناسب، جایگاه مناسب، شغل مناسب، زمان مناسب( موردنیاز برای شغل امروز و فردا؛ مهارت

آفرینی )یافتن معنا و مقصد در شغل(. استعداد برای ضربدر تعهد )میل به انجام شغل( ضربدر نقش

ی یک سرمایه است. به دلیل رقابت شدید و کمبود کارکنان با توانایی و مهارت بالا، ها به منزلهسازمان

های امروزی بیان های اصلی سازمان( یافتن و نگهداشتن کارکنان بااستعداد را از اولویت34فلگلی )

مشکل عدم استفاده از  ها بای آنکه همهشرکت جهانی نشان داده 44های اخیر از کرده است. پژوهش

                                           
1. Finklestein, Costanza, & Goodwin 
2 Barney & Wright 
3. Ulrich & smallwood 
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-ی آن کمبود نیروهای مستعد برای پر کردن پستاستراتژی مدیریت استعداد مواجه هستندکه نتیجه
باشدکه به طور قابل توجهی توانایی شرکت را برای رشد محدود ساخته های استراتژیک سازمانی می

یت است، برای رسیدن به موفقیت، که دارای افراد کافی و با صلاحبه طور کلی، سازمانی(. 33؛ 0است )

هایی رسدکه برتری راهبردی و اقتصادی در آینده به سازمانشرایط لازم را دارد. بنابراین، به نظر می

ترین استعدادهای انسانی را جذب تعلق خواهد شدکه بتوانند بهتر از دیگران در بازار، بهترین و درخشان

 (.32کنند؛ پرورش دهند و نگهداری کنند )

 استعدادها نگهداری و جذب آمده، وجود به امروزه کهرقابتی محیط ( در3) 3به نظر فیلیپس و راپر

 زمان در و مناسب مشاغل برای مناسب افراد جذب بر هاسازمان تأکید امروزه و مـشکل شده بسیار

 و هاتمهار یپایه بر هاشرکت ( اکنون32) 2باشد و با اقتباس از کالینگز و ملاحیمناسب می

 و بهترین نگهداشت و جذب با دانندکهمی و کنندرقابـت می هم با خود کارکنان استعداهای

دهد. در  افزایش را خود سود و رسیده بازار سهم بالاترین به تواندشرکت می کارکنان، بااستعدادترین

ترک اختیاری  ی سنگینهای آمریکایی، بر هزینههمین راستا نتایج یک پژوهش در تعدادی از شرکت

ی ترک ها بدون اینکه خود متوجه باشند تأکید دارد. طبق همین گزارش هزینهکارکنان برای سازمان

سازمان ی کلی عملیاتی درصد بودجه 8/1تا  4/1بنیان بین خدمت کارکنان در یک سازمان دانش

میلیون  20تا  34ادل میلیون دلاری تقریباً مع 144ی تخمین زده شده است. این هزینه در یک بودجه

شودکه (. ضرورت کار بر روی نگهداشت نخبگان در سازمان، هنگامی بیشتر نمایان می31شود )دلار می

ها امروزه به دلیل کاهش دسترسی به استعدادهای موردنیاز خود و ضعف در حفظ اغلب سازمان

، با بحران استعداد مواجه استعدادهای موجود خود و همچنین بالا رفتن نرخ ترک خدمت کارکنان خود

 (.3هستند )

ی منابع انسانی شرکت نفت خروج نخبگان از صنعت ترین مسائل حوزهدر همین راستا یکی از مهم

 نگهـداری نخبگان طرح در نظرهایی اختلافنفت است. یکی از مهمترین شواهد وجود این مسئله 

این طرح به علت ناکارآمدی و البته که  در صنعت نفت است نخبه انسانی نیروی مدیریت و

هدف تأثیر معکوس داشته و بر همین اساس بسیاری از نخبگان و استعدادها  -ی جابجائی وسیله پدیده

شوند  که از ایران خارج می آموختگان صنعت نفت دانشاند و به طور کلی  از این صنعت خروج پیدا کرده

 ی سابقه کرد. در دوران تحریم، به دلیل رشد بیتوان به دو گروه متخصصان و پژوهشگران تقسیم  را می

 2432قیمت دلار در برابر ریال، روند مهاجرت نخبگان نفتی شدت بیشتری گرفته است. از سال 

برای جذب کارکنان صنعت نفت ایران تلاش خود را افزایش  از جمله قطر و مالزی های خارجی تشرک

                                           
1. Phillips & Roper 
2. Collings & Mellahi 
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های میلیون نفر از سرمایه 3سال گذشته بیش از  21اساس آمار و ارقام موجود طی بر .(31) دادند

که اند و از این رهگذر زیانییافته شدهانسانی از ایران خارج و جذب بازار کار در کشورهای توسعه

که برابر با درآمد ارزی تریلیون دلار برآورد شده است 2اقتصاد کلان ایران شده است معادل  یمتوجه

ایران به  2440 سال در پول، المللیبین صندوق آمار طبق .(33) تناشی از فروش صد سال نفت اس

کشور در حال توسعه و توسعه نیافته داشته است.  03لحاظ مهاجرت نخبگان، مقام اول را در میان 

. با این حال، بسیاری از (31) کنند را ترک میخود  کرده کشور هزار ایرانی تحصیل 384تا  314سالانه 

-ترک می راتحصیلات تکمیلی برای ادامه تحصیل، پژوهش یا کار تخصصی کشور دانشجویان مقاطع 
های خارجی و مراکز تحقیقاتی المللی یا پذیرش دانشگاههای بزرگ نفتی بینکنند و به شرکت

برای جذب کارکنان صنعت نفت ایران  ای خارجیهشرکت 2432از سال  روند.کشورهای غربی می

 عدم نگهداشت استعدادشناسی که متولیان امر، آسیب. بنابراین اهمیت دارددتلاش خود را افزایش دادن

اندکه توجه به ( نیز بیان کرده31پژوهشگران ) د.صنعت نفت را یک ضرورت و اقدام اساسی تلقی کنن

-که نخبگان صنعت نفت در خصوص جذب و نگهداشت دارند، سازمان را در راه رسیدن به راهذهنیتی
تک افراد در یک های تکشناخت ذهنیتویارویی با این مسائل یاری خواهد کرد. هایی برای رحل

بندی مشابهات بین نظرات و آرای انها پرداخت بر همین اساس کند تا بتوان به دستهسازمان کمک می

-فردی از آن دارد روشکند و برداشت منحصربهدرک می صورت متفاوتیفردی دنیا را به از آنجاکه هر
کند. در های متفاوت استفاده میشناسی دیدگاهنظرات ذهنی برای ساخت گونه کیو از این نقطه شناسی

بندی آنها های پژوهشی دیگر در شناخت ادراکات و عقاید فردی و طبقهنتیجه این روش نسبت به روش

ادراکات آنها  های افراد بر اساسبندی گروهکند تا بتوانند به دستهشناسی کمک میبه پژوهشگران گونه

بنابراین با توجه به ماهیت اکتشافی  بپردازند. در این پژوهش در این راستا روش کیو انتخاب شده است.

 ی اصلی پژوهش به این صورت است: مسألهبودن پژوهش، 

 ی نگهداشت استعدادها در شرکت نفت وجود دارد؟هایی در زمینه . چه چالش3

 اشت استعدادها در شرکت نفت وجود دارد؟ی در خصوص نگهدذهن. چه الگوهای 2

 های نگهداشت استعداد در شرکت نفت وجود دارد؟. چه راهکارهایی در خصوص چالش1

 ی پژوهشمبانی نظری  و پیشینه

 شناسیمفهوم

که گونهاند و هماننظران تعاریف متفاوتی از مدیریت استعداد ارائه دادهمدیریت استعداد: صاحب

 در موضوعات از ایی مجموعهمنزلهبه استعداد که مدیریتطرح کرده است بهتر است( م2444کریلمن )

 (. لذا مدیریت36) شـود نگریسته ذهنی نگرش یا دیدگاه نوعی یمنزلهبه بلکه نشود گرفته نظر

-عرضه تضمین آن مقصود و هدف. اسـت سازمان یک در استعداد استراتژیک جریان مـدیریت استعداد،
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 مبنای بر مناسب زمان در مناسب مشاغل با مناسب افراد انطباق منظور به از استعدادها مطلوبی ی

 (. 34است ) سازمان اهداف استراتژیک

که آورند و تأثیریدست میکه بهی قدرتیهایی هستندکه در نتیجهنخبگان اشخاص و گروه نخبه:

که به وجود ها، احساسات یا هیجاناتیایده یوسیلهی تصمیمات خود یا بهوسیلهگذارند یا بهبر جای می

(. در این پژوهش به تبعیت از رویکرد کالینگز 38شوند )آورند، در کنش تاریخی جامعه مؤثر واقع میمی

های استراتژیک و ( منظور از استعدادها یا نخبگان شرکت نفت، افراد شاغل در پست32و ملاهی )

 کلیدی سازمان است.

ور شود تا کارکنان بهرهکه یک کارفرما متقبل میی اموری استبه معنی همهنگهداشت: نگهداشت 

 (.33؛ 38؛ 32و باصلاحیت به کار برای سازمان ادامه دهند  )

 های متفاوت در مدیریت استعداددیدگاه

(، از طریق بررسی ادبیات موضوعی مدیریت استعداد، تعاریف موجود را در سه 1) 3لوئیس و هکمن

اند. البته دیدگاه چهارمی هم با محوریت شناسایی مشاغل کلیدی وجود خلاصه کرده محور اصلی

آوری و مورد ( جمع32داردکه پس از لوئیس و هکمن مطرح گردیده است و توسط کالینگز و ملاهی )

 استناد قرار گرفته است.

دو مستلزم قرار  دیدگاه اول: مدیریت استعداد لزوماً متفاوت از مدیریت منابع انسانی نیست؛ هر

دادن افراد مناسب در شغل مناسب و در زمان مناسب و همچنین مدیریت عرضه و تقاضای نیروی کار 

 در سراسر سازمان هستند.

ها از طریق مدیریت جریان استعدادها در ی شایستگیدیدگاه دوم: مدیریت استعداد بر توسعه

ای از استعدادها از طریق مدیریت مسیر لولهسراسر سازمان تمرکز دارد. تمرکز عمده بر ایجاد خط 

پروری و تمرکز اولیه بر تداوم ی اصلی در این حالت، بر جانشینشغلی افراد در سازمان است. توجه

 جریان مستمر استعدادهاست.

دیدگاه سوم: مدیریت استعداد نوعی مدیریت منابع انسانی یکپارچه با رویکردی متمرکز بر 

ست مدیریت استعداد، برخی ابزارهای مدیریت منابع انسانی را به کار گیرد اما استعدادهاست؛ ممکن ا

-ها محسوب میی استعداد یا همان برترینمنزلهکه بهتمرکز آن بر طیف خاصی از کارکنان است
 (.1)شوند

باشدکه ی شناسایی مشاغل کلیدی و استراتژیک میدیدگاه چهارم: مدیریت استعداد دربرگیرنده

های این متفاوت و چشمگیری بر روی مزیت رقابتی شرکت و سازمان داشته و پر کردن پستتأثیر 

                                           
1. Lewis & Heckman 
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(. در این رویکرد تعریفی از مشاغل کلیدی و 23؛ 24باشد )مشاغل نیز از طریق مخازن استعداد می

 .(32سزایی در مزیت رقابتی پایدار سازمان دارد  )گیردکه سهم بهاستراتژیک در دستور کار قرار می

 ی تجربی پژوهش )داخلی و خارجی(پیشینه

های انجام شده در خصوص نگهداشت استعداد به صورت خلاصه در زیر آورده شده برخی از پژوهش

 است.

واکاوی موانع زیربنایی نگهداشت »( در پژوهشی تحت عنوان 22) 3آناس، آلاهاکونه و پردیکیس

ی کیفی )تحلیل فاده از روش آمیخته در مرحلهبا است« ی نیجریهاستعداد در خدمات عمومی: تجربه

ی کمّی بااستفاده از تحلیل عاملی به بررسی موانع نگهداشت پرداختند. نتایج این مضمون( و در مرحله

های نگهداشت منابع انسانی در خدمات فدرال در راستای  مشی ها و خط پژوهش نشان دادکه سیاست

ها و نیاز به رهنمودهای مدیریت  مشی سازی این خط ا و پیادهتواند اجر پایداری قانون دموکراتیک می

 تر کند. استعداد را اثربخش

های نگهداشت کننده تعیین»( در پژوهشی تحت عنوان 21) 2آموریم کاروالهو و دیاسسیلوا، دی

 تأهل وضعیت و جنسیت گیردکه عواملی همچون سن،نتیجه می« ای واقعی در برزیلکارکنان: مطالعه

 با منصفانه مزایای و حقوق پیشرفت، هایفرصت آموزش، ارتقای و نیست مهم کارکنان ماندگاری یبرا

بندی ( طی یک پژوهش تجربی با هدف تعیین، شناسایی و رتبه24) 1است. کورنوئل و ورهاگن ترارزش

در نظر  عوامل مؤثر بر جذب و نگهداشت استعدادها، اعضای هیأت علمی دانشگاه را به منزله استعداد

ها بندی عوامل نیز، از نظرات هیأت علمی و همچنین رؤسای دانشکدهگرفته است و به منظور رتبه

های ادراکی در رابطه با میزان اهمیت هر  نتایج حاکی از این حقیقت بودکه شکافاستفاده نموده است. 

که توسط  واملیمندی نیز در اهمیت هر یک از ع یک از موارد وجود داشت. همچنین شکاف رضایت

اعضای هیأت علمی عنوان شده بود وجود داشت. نتایج تحقیق نشان دادکه از نظر اعضای هیأت علمی و 

از لحاظ هر دو بعد جذب و نگهداشت استعدادها، به ترتیب عوامل آزادی علمی و آکادمیک، زمان 

ای در بالاترین  رفهی ح های رشد و توسعه پژوهش و تحقیق، موقعیت مکانی دانشکده، و وجود فرصت

های پژوهشی و  اولویت قرار دارند. همچنین عوامل تحریک و برانگیختگی همکاران، بها دادن به موقعیت

اند. عواملی همچون شهرت دانشکده، نوآور بودن و  تحقیقاتی، و جو پژوهشی نیز مهم قلمداد شده

 اند.  ترین اولویت قرار گرفته المللی شدن دانشکده در پایین محور بودن دانشکده، و بین پیشرفت

                                           
1. Anas, Alahakone & Perdikis 
2. Silva, de Amorim Carvalho & Dias 
3. Cornuel & Verhaegen 
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ی موردی و ابزار ی تجربی با رویکرد کیفی، روش مطالعه ( در یک مطالعه21) 3شارما و باتناگار

مصاحبه و با هدف تدوین استراتژی مدیریت استعداد، یک شرکت داروسازی مطرح در هند را مورد 

ای را مطرح کردند و  گانهدها مراحل سهبررسی قرار داده و به منظور جذب، نگهداشت و بهسازی استعدا

باید بر مبنای چارچوب  سایی استعدادهاکه افراد میی شنا نتایج را به این صورت مطرح کردند: مرحله

های ارزیابی و  تواند کانون ها مورد ارزیابی قرار گیرند. روش مورد استفاده می ی شایستگی تدوین شده

تواند به کار گرفته شود. بر مبنای نتایج ارزیابی  یران میانه میبهسازی باشد. این روش برای کلیه مد

گیرندکه دارای دو بعد اصلی عملکرد و  قرار می 1*1ی قبل، افراد داخل یک ماتریس استعداد  مرحله

توانمندی است )این ماتریس فقط برای مدیران میانی به کار گرفته می شود(. این ماتریس توسط 

بایست مستندسازی طرح  ی بعد می شود. در مرحله منابع انسانی تهیه می مدیران ارشد و متخصصین

ی بعدی هر مدیر یا مسئول هر فرد در رابطه با طرح بهسازی  صورت گیرد. در مرحله 2بهسازی فردی

ی  های مختلف یادگیری برای بهسازی مؤثر را ارائه دهد. در مرحله فردی با وی بحث کرده و استراتژی

ه برای وی طرح بهسازی فردی تهیه شده خواسته شودکه به طرح تعهد کامل داشته ک بعد از شخصی

( در پژوهش 26)  1وستلوندباشد و اینکه در نهایت مسئولیت یادگیری هر فرد به خود وی واگذار شود. 

های رهبری، رضایت شغلی و حفظ و نگهداشت استعدادها: سنجش روابط میان سبک"خود با عنوان 

باشد، به بررسی که به صورت کمیّ و از نوع همبستگی می"افزارخدمت طراحان نرم قصد خروج از

ی میان رضایت از سرپرست و ی میان رضایت از شغل و قصد خروج از خدمت و همچنین رابطهرابطه

قصد خروج از خدمت پرداختند. در راستای تحقق اهداف پژوهش چند فرضیه و پرسش مطرح کرده و 

ها، نهادهای محلی و دولتی و همچنین  ای، دانشگاه های مشاوره شرکتدر هر کدام از  نتیجه گرفتندکه

رضایت از سرپرست، رضایت از ی پژوهش ) صنایع دفاعی آمریکا روابط خاصی مثلاً بین متغیرهای عمده

( در پژوهشی کیفی و از نوع 24) 4ساهائی و سیرواستاوا( وجود دارد. شغل و قصد خروج از خدمت

-روی شرکت "گذاری و ارزشیابی عملکرد: ابزاری برای مدیریت استعدادهاهدف"ی تحت عنوان توصیف
ی خاص صنعت های تولید فولاد در هند در پی شناسایی بهترین اقدامات مدیریت استعداد در حوزه

های آرشیو، اقدام به تحلیل، ی موردی و از طریق مصاحبه و دادهفولاد بودندکه به روش مطالعه

گذاری با  تأکید نتایج این تحقیق بیشتر بر توسعه و ترکیب هدف ی پیشنهاد کردند. اسایی و ارائهشن

باشد. در این راستا طراحی مسیر شغلی  ارزیابی عملکرد استعدادها جهت ارتقای عملکرد کارکنان می

تر، منجر به که در آن، به روز بودن و عملکرد به تر جهت استعدادهای سازمان توصیه شده است مشخص

                                           
1. Sharma & Bhatnagar 
2 Individual Development Plan (IDP) 
3. Westlund 
4. Sahai & Srivastava 
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 3یر و آیکیروورال، واردارلیشود.  ها در سازمان می رشد استعدادها و در نتیجه ماندگاری و نگهداشت آن

ها در برخورد با مدیریت استعدادها و تبیین اثرات اجرای های سازمان( با هدف شناسایی سیاست28)

یت استعداد توأم با سیستم ارزشیابی کارگیری مدیراثرات به"آن بر تعهد کارکنان پژوهشی تحت عنوان 

دهی با انجام دادند به این نتیجه رسیدندکه سیستم ارزیابی عملکرد و پاداش "عملکرد بر تعهد کارکنان

( 20) 2شود و اثر مثبت روی تعهد استعدادهای سازمان دارد. ریچیوهای مدیریت استعداد کامل میرویه

که با هدف شناسایی مجموعه اقدامات  "د در آموزش عالیمدیریت استعدا"در پژوهش خود با عنوان 

ها  به انجام رسید به این مسئله جواب دادکه آمیز در رابطه با مدیریت استعداد درون دانشگاهموفقیت

ها همانند سازمان های مدیریت استعداد نتایج مطلوبی را برای دانشگاهکارگیری استراتژیآیا اجرا و به

دهدکه مدیریت استعداد موجب ارتقای سطح گانی دارد؟ نتایج تحقیق نشان میهای تجاری و بازر

های استراتژیک شود ضمن اینکه نتایج مطلوبی برای موفقیت برنامهها میکیفی خدمات در دانشگاه

برداری حداکثری از دلبستگی کارکنان از بهره"( در پژوهش خود با عنوان 14) 1سازمان دارد. سویم

با هدف شناسایی تعریف مدیریت استعداد و تأثیر آن بر مشارکت  "تژی مدیریت استعدادمجرای استرا

ی معناداری با کارکنان با رویکرد آمیخته به این نتیجه رسیدکه استراتژی مدیریت استعداد رابطه

مشارکت کارکنان داشته و بهبود مستمر محیط کاری، فضای باز جریان اطلاعات و ارتباطات، اعتماد، 

ار معنادار و چالش برانگیز از عوامل اثرگذار بر مدیریت استعداد و مشارکت کارکنان است. طهماسبی ک

طراحی و تدوین سیستم مدیریت استعداد در سازمان )با تمرکز بر بازار »( در پژوهشی تحت عنوان 13)

ی ر به زایش نظریهبنیاد )گراندد تئوری( منجپردازی دادهبه صورت کیفی و مبتنی بر نظریه« سرمایه(

بنیاد  ی داده نتایج این پژوهش منجر به زایش نظریه ای منابع انسانی گردید.بنیاد معماری دو هستهداده

های منابع انسانی  که سیستم ای منابع انسانی گردیدکه بر مبنای آن اعتقاد بر این است معماری دوهسته

ن از طریق جداسازی ساختاری مدیریت ای سازی حرکت کرده و طی آ باید به سمت دو هسته می

ی اول( مجزا شود و نتایج تحقیق  ی دوم( از مدیریت منابع انسانی عادی )هسته استعدادها )هسته

(، 12حسینی )گردد.  شناسی از آن در سازمان می ی نوع شناسی استعداد و ارائه همچنین منجر به ریخت

با هدف شناسایی و « مین و حفظ منابع انسانینقش مدیریت استعداد در تأ»در پژوهشی تحت عنوان 

ی مدیریت استعداد با بحث کاهش ترک سازمان از سوی افراد مستعد، امنیت شغلی و بررسی رابطه

همبستگی و مبتنی بر تحلیل عاملی به این -های کلیدی با روش پژوهش پیمایشیخالی نماندن منصب

-های کلیدی از مهمسازمان و خالی نماندن منصب ی استعداد، کاهش ترکنتیجه رسیدکه ایجاد خزانه
( در پژوهشی تحت عنوان 11سازی مدیریت استعداد در سازمان است. بخشایی )ترین نتایج پیاده

                                           
1. Vural, Vardarlier & Aykir 
2. Riccio 
3. Sweem 
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با « ی همدان(های نفتی )منطقهشناسی مدیریت استعدادها در شرکت ملّی پخش فرآوردهآسیب»

های مزبور بندی آسیبیریت استعدادها و طبقهشناسی مدهای آسیبهدف، شناسایی معیارها و شاخص

ای به این نتیجه رسیدکه در سیستم مدیریت استعدادها ی ساختاری، رفتاری و زمینهشاخه 1در 

ی رابطه»( در پژوهشی تحت عنوان 14ی ساختاری است. نادرعلی )بیشترین آسیب مربوط به شاخه

موفقیت در مسیر شغلی با هدف بررسی نقش مندی، تمایل به ترک و مدیریت استعداد با رضایت

آورند و نقش های درونی در سازمان به بار میکه پاداشهای درونی در مدیریت استعداد و نتایجیپاداش

-کننده و مکمل پاداشهای درونی و نقش عوامل بهداشتی به عنوان عامل تعدیلی پاداشکنندهتسهیل
های درونی در مدیریت استعداد نقش بسیار پررنگی دارند. های درونی به این نتیجه رسیدکه پاداش

ی بین مدیریت استعداد و ارزیابی عملکرد تحلیل رابطه»( در پژوهشی تحت عنوان 11جوکار دهویی )

های نفتی ایران ها در شرکت ملی پخش فرآوردهکارکنان نخبه با استفاده از تکنیک تحلیل پوششی داده

های عملکرد دانشی، جذب و شناسایی نتیجه رسیدکه وضعیت شاخصبه رویکرد توصیفی با این 

کارگیری کارکنان نخبه در وضعیت مطلوبی قرار ندارد و سازمان کارکنان نخبه، توسعه، نگهداری و به

ی مدیریت استعداد رابطه»( در پژوهشی تحت عنوان 16زاده مقدم )باید این ابعاد را تقویت کند. مهدی

ی مدیریت استعداد و در شرکت خدمات انفورماتیک ایران با هدف بررسی رابطههای رهبری و سبک

های رهبری با استفاده از روش کمیّ به این نتیجه رسیدکه بین سبک رهبری حمایتی هنگام سبک

ورود استعدادها و حفظ و نگهداری آنها، سبک رهبری هدایتی هنگام ارتقای استعدادها و نهایتاً سبک 

 ی معناداری وجود دارد.ی هنگام مدیریت عملکرد استعدادها رابطهرهبری مشارکت

هایی اند از منظر ذهنیترسد پژوهشگران نتوانستهی پژوهش به نظر میبنابراین با توجه به پیشینه

های متفاوت خود دارند به این موضوع ها و برداشتکه نخبگان و استعدادها براساس ادراکمتفاوتی

 نخبگـان، در نگهداری و جذب طرح موافقان و مخالفان فراوانی به توجه ن پژوهش بابپردازند. لذا ای

 انسانی نیروی مدیریت و نگهداری نخبگان طرح نظرهای موجود درو اختلاف  سازمان، خارج و داخل

ها و مشکلاتی بندی چالششناسی کیو به شناسایی و دستهکه با استفاده از روشاست به دنبال آن نخبه

ی نگهداشت منابع انسانی نخبه و با استعداد موجود در شرکت نفت وجود دارد. این پردازدکه در زمینهب

 های پیشین نادیده گرفته شده است.موضوع در پژوهش

 روش پژوهش  .2

 ی گردآورینحوه و شودمی انجام شناختیمعرفت و فلسفی دیدگاه یپایه بر پژوهش روش انتخاب

آن دیدگاه خواهد بود. پژوهش حاضر به  یپایه شواهد نیز بر تحلیل چگونگی و خیصتل تنظیم، ها،داده

های لحاظ هدف، کاربردی، به لحاظ ماهیت اکتشافی، و از لحاظ گردآوری اطلاعات از نوع پژوهش

-های آمیخته )کیفیشناسی کیو در آن از نوع پژوهشپیمایشی است و به دلیل کاربرد روش-توصیفی
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. هاستهای افراد و نظر آنعقاید و نگرش نظرات،نقطه ها،اصلی آن شناخت ذهنیت یایده کمیّ( است.

 (.31کند )ایجاد می کند و پلی بین آن دوهم ترکیب می کیفی را با این روش نقاط قوت کمی و

دهدکه به کار بردن این  های پژوهش آمیخته نشان میدست آمده در استفاده از روشهای بهتجربه

های اجتماعی و رفتاری، از جمله رفتار سازمانی، و تبیین آنها را ها امکان درک بهتر از پدیدهروش

کنندگان الگوهای ذهنی مشارکت در بخش اول این روش در دو مرحله اجرا شده است.آورد. فرآهم می

ند تا هم مقایسه شد تفسیر و با این الگوهای ذهنی تحلیل، بخش دوم، در مشخص شده است.پژوهش 

ای ی جامعهدر مطالعات کمّ. دست آیدهب در مورد نگهداشت استعدادهاتصویری روشن از نظر خبرگان 

،  شودانتخاب می یکه با روش تصادفایرود و نمونهکار میهنتایج مطالعه در آن سطح بکه وجود دارد

گیری از نمونه پژوهشاین لذا در  باشند.یای مروش کیو فاقد چنین جامعه و نمونه امعه است.جمعرف 

هدف که )منظور افرادی است خبرگان و متخصصین شرکت نفتافرادی از  ؛هدفمند استفاده شده است

شوندکه به انتخاب میدر پژوهش شناسایی ذهنیت آنها نسبت به موضوع است برای مشارکت موجود 

ین افراد در و بر این اساس ا( 31)( تجربی و غیره دارای ارتباط خاصی هستندی، شغلی، دلایل تحصیل

سپس مصاحبه و فن د. انتخاب شدنشرکت نفت شاغل در  یستهجبر کارشناسان ناین پژوهش از میا

ساختار مد نظر قرار گرفت؛ یعنی از هیچ گیری بیدر این پژوهش روش نمونه کار گرفته شد.کیو به

ستفاده نشد. انتخاب این روش از این ی کیو االگوی قیاسی و یا استقرایی برای انتخاب عبارت نمونه

تواند قرابت و نزدیکی بیشتری را با ماهیّت پژوهش حاضرکه از ساختار میگیری بیجهت بودکه نمونه

های اکتشافی است داشته باشد؛ به عبارت دیگر این روش امکان بیشتری برای شناخت نوع پژوهش

ی آماری کند. جامعهوضوع پژوهش را فراهم میهای جدید پیرامون مها، و فرضیهها، ذهنیتاندیشه

اند. با که شرکت نفت را ترک کردهپژوهش حاضر شامل نخبگان داخل شرکت نفت یا نخبگانی است

کنندگان بر کننده انتخاب گردید و انتخاب مشارکتمشارکت 24گیری هدفمند تعداد استفاده از نمونه

« اهمیت حضور آنها در پژوهش»و « نفع بودنذی»، «ارتباط نزدیک آنها با موضوع پژوهش»اساس 

-که برای مثال مشارکتانجام گرفت. در این پژوهش از توزیع اجباری بهره گرفته شده است؛ به طوری
-توانند نظر کاملاً مخالف و با دو عبارت کیو میکنندگان در این پژوهش در مورد دو عبارت کیو می

توانند نظری عبارت کیو می 4شان دهند. همچنین آنها تنها در مورد توانند نظر کاملاً موافق از خود ن

نداشته باشند و یا در مورد آنها مردد باشند. برای سنجش اعتبار یا پایایی پژوهش نیز از روش آلفای 

ی کیو و نتایج که این میزان بیانگر قابلیت اعتماد بالای عبارات نمونه( استفاده شد46861کرونباخ )

ها در نمودار کیو است. در این پژوهش به منظور بالا بردن روایی محتوا علاوه بر اینکه زی آنسامرتب

دست آمده از ادبیات پژوهشی مقایسه و ارزیابی شد، با مراجعه ها با عبارات بهعبارات حاصل از مصاحبه

عناکه نظرات این به نظر نخبگان و نظرسنجی از آنها  نیز بر روایی محتوا افزوده گردید؛ به این م

نظرسنجی از خبرگان به تغییراتی در شکل، مفهوم، تعداد کلمات، و سادگی عبارات منجر گردیدکه این 
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علاوه این امر به سهم کنندگان را ساده کرد. بهها توسط مشارکتسازی کارتی خود مرتبامر به نوبه

که پژوهشگر وه بر آن بازخوردهاییخود باعث گردید تا روایی صوری این پژوهش نیز ارتقا یابد. علا

کنندگان دریافت کرد نمایانگر این بودکه عبارات مناسبی برای ها از مشارکتسازی کارتهنگام مرتب

 سنجش موضوع پژوهش انتخاب گردیده است.

 

 های پژوهشیافته  .3

ررسی شد. ها با دقت بهای پژوهش، اطلاعات گردآوری شده از مصاحبهبه منظور استخراج گزاره

ذکر است از عنوان موانع نگهداشت نخبگان شناسایی گردید. لازم بهعبارات مجزا به 14مجموعاً تعداد 

ها استفاده که در این پژوهش تمرکز پژوهشگر بر تحلیل محتوا و تحلیل تم نبود، از این روشآنجایی

و جدا جدا تبدیل گردید تا در ها به عبارات کوتاه نشد بلکه اطلاعات موجود در هر کدام از مصاحبه

آوری اطلاعات مورد نیاز ی کیو انتخاب گردد. در راستای جمعمراحل بعدی از میان آنها عبارات نمونه

ی کیو این پژوهش با مرور ادبیات موضوع و مراجعه به منابع برای تشکیل فضای گفتمان مطالعه

ی صنعت نفت، ی توسعهانداز نفت، نشریهچشمی مختلف )از قبیل انجام مصاحبه، استفاده از ماهنامه

-المللی نفت، گاز و انرژی و...( به ارزیابی فضای گفتمان و در نهایت انتخاب عبارات نمونهی بینماهنامه
که شرکت نفت عبارت شناسایی شده( پرداخته شد. به عبارت دیگر در پاسخ به این پرسش 44ی کیو )

مانع حاصل از  44که ی نخبه با چه موانعی روبرو است، باید گفتی نگهداشت منابع انساندر زمینه

ی منزلهارزیابی فضای گفتمان پژوهش به کمک نظرسنجی از نخبگان و مقایسه با ادبیات موضوع به

 موانع نگهداشت استعداد در شرکت نفت هستند.

ی عبارات نمونهسپس آوری شده اولاً فضای گفتمان پژوهش مشخص شد. با توجه به اطلاعات جمع

سازی کیو و تحلیل عاملی کیو پرداخته کیو از میان این فضای گفتمان انتخاب شد و نهایتاً به مرتب

های پژوهش شناسی کیو، فرایند انجام تحلیل دادهشد. بر همین اساس در قالب مراحل گوناگون روش

 شود: داده می بررسی شد. این فرایند تحلیل در دو بخش انجام شدکه به ترتیب توضیح

 مجزا به شرح ذیل انجام شد:  ی کیو؛ این کار در سه مرحلهبخش اول( استخراج عبارات نمونه

ها: به منظور گردآوری فضای گفتمان از منابع مختلف مانند های مصاحبه. استخراج گزاره3ی مرحله

مورد نظر نیاز بودکه  ها استفاده شد. پس از گردآوری مطالببررسی ادبیات پژوهشی و انجام مصاحبه

آنها به عبارات مجزا و کوتاه و مشخص تبدیل گردد تا در مراحل بعد بتوان تعداد مشخصی از آنها را به 

های پژوهش، اطلاعات گردآوری شده از ی کیو برگزید. به منظور استخراج گزارهعنوان عبارات نمونه

عبارت مجزا به عنوان موانع نگهداشت استعداد  14ها با دقت بررسی شد و مجموعاً تعداد انجام مصاحبه
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های  ها و گزاره ( یک نمونه از مصاحبه3شوندگان پژوهش شناسایی گردید. در جدول ) از دیدگاه مصاحبه

 استخراج شده از مصاحبه نشان داده شده است.
 

 های پژوهش()منبع: یافتهی اول  های استخراجی مصاحبهگزاره :1جدول 

 ی استخراج شده  گزاره متن مصاحبه ردیف

3 
های جامع و کاربردی برای ارزیابی  نامه در شرکت نفت آیین

 عملکرد نخبگان وجود ندارد.

های جامع و کاربردی  نامه عدم وجود آیین

 ارزیابی عملکرد

2 

که از زمان شروع  در بسیاری از موارد نخبگان نفتی پس از مدتی

ن بودن وظایف را گذرد احساس بیهودگی و روتی به کارشان می

 دارند.

 احساس بیهودگی و روتین کردن وظایف

1 
های  شان را با شرکت معمولاً نخبگان نفتی حقوق دریافتی

 کنند. ی خلیج فارس مقایسه می حاشیه

های  ی حقوق دریافتی با شرکت مقایسه

 ی خلیج فارس حاشیه

 متفاوت بودن فرهنگ کاری نخبگان ی پرسنل متفاوت است. فرهنگ و نوع کار کردن نخبگان با بقیه 4

1 
در خیلی از اوقات از نوآوری و خلاقیت نخبگان از سمت 

 شود. شان استقبال نمی مدیران

عدم استقبال از نوآوری و خلاقیت نخبگان 

 توسط مدیران

6 

که تمایلی به  ای است ی کار کردن نخبگان به گونه روحیه

داشته و خواهان مراتب ن بوروکراسی سنگین و پیروی از سلسله

 استقلال و آزادی عمل در کار هستند.

 جویای استقلال کاری بودن نخبگان

4 

ی قابل قبول جهت آموزش و بهسازی نخبگان در  منابع و بودجه

که توقع این افراد را برآورده  ای نظر گرفته نشده است به گونه

 سازد.

ی قابل  در نظر نگرفتن منابع و بودجه

 هسازی نخبگانقبول جهت آموزش و ب

8 
های آموزشی برای ارتقا به کندی اتفاق  معمولاً تأثیر نتایج دوره

 افتد. می

های آموزشی  تأثیرگذاری کند نتایج دوره

 جهت ارتقا

0 

که نیاز به رهبری  ای است نوع کار کردن و فعالیت نخبگان به گونه

که دارای سبک رهبری دستوری و  گونه دارند نه مدیرانی مشارکت

 رانه هستند.آم

تمایل به کار نخبگان با مدیران دارای 

 سبک رهبری مشارکتی

34 
با توجه به عملکرد بالای نخبگان نفتی تفاوت قابل توجهی بین 

 شود. نتایج ارزیابی عملکرد و حقوق این افراد دیده نمی

عدم تفاوت قابل توجه بین نتایج ارزیابی 

 عملکرد و حقوق نخبگان

33 
د مناسبی از سمت مدیران به این افراد داده معمولاً بازخور

 شود. نمی

ی بازخورد مناسب مدیران به  عدم ارائه

 نخبگان

 گیری مدیرمحور نظام تصمیم کنند. معمولاً مدیران ارشد به جای همه فکر می 32

31 
های سازمانی بالاتر برای نخبگان مراحل  امکان تصدی پست

 سختی در بردارد.

جهت تصدی طی کردن مراحل سخت 

 های بالاتر برای نخبگان پست

 عدم برقراری امکانات کامل برای نخبگان امکانات صددرصدی برای انجام اقدامات نخبگان نفتی مهیا نیست. 34
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 14در این مرحله تعداد  گفتمان با نظرخواهی از خبرگان: فضای بندیجمع و . ارزیابی2ی  مرحله

دست آمده از بررسی ادبیات پژوهشی ها با عبارات بهعات مصاحبهعبارت استخراج شده از تحلیل اطلا

عبارت مشخص  330های میان آنها مجموعاً تعداد ترکیب شدند و با احصای مشترکات و مشابهت

تن از  2ی مدیریت و نیز تن از خبرگان حوزه 4ها در اختیار انتخاب گردید. سپس این تعداد از گزاره

رفت تا اولاً عبارات را از حیث واضح و گویا بودن آنها بررسی کنند، ثانیاً مدیران شرکت نفت قرار گ

ترین عوامل مورد نظر خود را که قابل ادغام در یکدیگر هستند را اعلام کنند، و در نهایت مهمعباراتی

کیو  که این تعداد گزاره به صورت جداگانه با هدف ارتقای روایی عبارات انتخاب کنند. لازم به ذکر است

در اختیار این افراد قرار گرفت و پس از دریافت نظرات این خبرگان، با کنار هم قرار دادن آنها و بررسی 

ی عبارات کیو، انتخاب شد. این های اولیهعبارت به عنوان گزاره 68مشترکات میان این نظرات، تعداد 

 ( نشان داده شده است.2تعداد گزاره در جدول )
 

 های پژوهش()منبع: یافتهی عبارات کیو با بررسی مشترکات و نظر خبرگان  اولیههای گزاره:2جدول 

 های بدست آمده از انجام اقدامات مرحله دومگزاره ردیف

 وق و مزایارقابتی نبودن حق 3

 عدم رعایت تناسب بین حقوق و مزایا با خروجی کار 2

 المللی های بین پرداخت حقوق بیشتر در شرکت 1

 های ایرانی ی حقوق و مزایای نخبگان نفتی با مهندسان خارجی در پروژه مقایسه 4

 عدم وجود انصاف و عدالت در سازمان جهت پرداخت حقوق به نخبگان 1

 هوایی منطقه و سختی کار و عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب 6

 عدم قائل شدن حقوق و مزایا و امتیازات ویژه برای نخبگان 4

 ها جود تناسب بین عملکرد و دریافتیعدم و 8

 ها و مشکلات ارزیابی عملکرد در سازمان نارسایی 0

 های ارزیابی عملکرد نامه عدم وجود آیین 34

 تک نخبگان ی ارزیابی عملکرد برای تک عدم تدوین برنامه 33

 ی نخبگان ی ارزیابی عملکرد عادلانه و منصفانه عدم وجود شیوه 32

 ی بازخورد عملکرد مفید از سوی سرپرست طی جلسات مقرر عدم ارائه 31

 عدم تأثیر نتایج ارزیابی عملکرد در ارتقای افراد 34

 ها براساس معیارهای ارزیابی عملکرد عدم تخصیص کارانه 31

 های آموزشی برای نخبگان غنی نبودن محتوای دوره 36

 های آموزشی برای نخبگان غیرکاربردی بودن دوره 34

 ریزی آموزشی مناسب مختص نخبگان عدم برنامه 38
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 های بدست آمده از انجام اقدامات مرحله دومگزاره ردیف

 عدم نیازسنجی آموزشی نخبگان 30

 های تحصیلی و پژوهشی خارج از کشور جاذبه 24

 ی خود عدم استفاده از علم روز دنیا در شرکت نفت و عقب ماندن فرد نسبت به افراد مشابه 23

 پایین بودن سطح تحقیقات و پژوهش در صنعت نفت 22

 ی کافی به امر تحقیق و پژوهش در صنعت نفت تخصیص بودجه عدم 21

 های حین خدمت مناسب به نخبگان عدم وجود آموزش 24

 پذیری نخبگان در شرکت نفت ی جامعه عدم وجود برنامه 21

 ی بازخورد مناسب از سوی رهبران و سرپرستان عدم ارائه 26

 بودن( مشارکتی نبودن سبک رهبری در شرکت نفت )دستوری 24

 عدم حمایت مدیران از خلاقیت و نوآوری نخبگان 28

 ها گیری عدم مشارکت نخبگان در تصمیم 20

 عدم استقلال و آزادی عمل نخبگان 14

 های مدیریتی لازم برای مدیران عدم وجود شایستگی 13

 عدم تفویض مسئولیت به نخبگان همراه با حمایت کافی از نتایج کار 12

 های ترقی نخبگان مدیران از فرصت عدم حمایت 11

 عدم فراهم آوردن امکان نوآوری و ریسک برای نخبگان 14

 ای قائل شدن تبعیض از سوی مدیران به صورت سلیقه 11

 ی انجام کار پذیری مدیران در شیوه عدم انعطاف 16

 عدم اعتماد و اعتقاد کافی مدیران به نخبگان 14

 د در شرکت نفتبوروکراسی )کاغذبازی( زیا 18

 انحصاری شدن مشاغل صنعت نفت 10

 های نخبگان ی پست عدم وجود شرح شغل مشخص برای همه 44

 عدم وجود مدیریت مسیر شغلی نخبگان 43

 ها ها با تغییر پروژه عدم بهبود شرح شغل 42

 عدم وجود فرصت پیشرفت شغلی افقی 41

 عدم وجود فرصت پیشرفت شغلی عمودی 44

 سالاری و واگذاری بسیاری از مشاغل به افراد فاقد صلاحیت شایستهعدم  41

 واگذاری مشاغل براساس رابطه 46

 کارگیری بالاترین حد توانمندی در انجام شغل برای نخبگان عدم به 44

 های شغلی روتین بودن مسئولیت 48

 کفایتی در شغل مربوط عدم غنی بودن شغل نخبگان در رسیدن به بی 40

 ها های لازم جهت بروز و ظهور توانمندی عدم وجود زمینه 14

 ها های مناسب در خارج از کشور جهت بروز توانمندی وجود زمینه 13

 عدم وجود دید مشترک نسبت به مأموریت 12
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 های بدست آمده از انجام اقدامات مرحله دومگزاره ردیف

 سالاری عدم حاکم بودن شایسته 11

 عدم اهمیت به کار تیمی 14

 نوآوری عدم حمایت و تشویق مدیران نسبت به خلاقیت و 11

 عدم حاکم بودن جو دوستی و اعتماد بین کارکنان 16

 عدم وجود اعتماد بین کارکنان و سرپرستان 14

 ی طبقاتی منصفانه و متعادل در صنعت نفت وجود فاصله 18

 عدم دلبستگی نخبگان به سازمان و همکاران 10

 عدم رضایت نخبگان از سازمان یا همکاران 64

 بین نخبگان علاقه به مهاجرت 63

 عملکرد قوی سازمان شرکت نفت در گذشته 62

 ی حضور در شرکت نفت واسطه واجد پرستیژ اجتماعی شدن به 61

 ها گیری عدم مشارکت نخبگان در تصمیم 64

 عدم دسترسی مناسب به تجارب دیگر واحدها 61

 عدم استقبال از انتقادهای سازنده 66

 از از سوی مدیران ارشد شرکت نفتعدم وجود نظام سیاست درهای ب 64

 ها ی تحریم واسطه های خارجی نفتی به کاهش ارتباطات مؤثر با شرکت 68

ی دوم بار  های حاصل از انجام مرحلهسازی: گزارهی مرتبی کیو و مرحله. تشکیل دسته1ی  مرحله

ریافت نظرات این ی دوم قرار گرفت. پس از دخبره و متخصص مورد نظر مرحله 1دیگر در اختیار 

عبارت به  44های مشابه و تکراری یا رفع ابهام آنها، تعداد عبارت ها، حذفخبرگان و احصای مشابهت

اند. شایان ذکر ( این عبارات مشخص شده1ی کیو انتخاب شد. در جدول )عنوان عبارات نهایی نمونه

ها و عقاید مختلف و متفاوت ذهنیتای انتخاب شدندکه بتوانند ی کیو به گونهکه عبارات نمونهاست

ی کیو کنندگان پژوهش را پوشش داده و در برگیرد. کد مربوط به هر کدام از این عبارات نمونهمشارکت

های بعدی براساس این کدها صورت  های کیو نیز وجود داردکه البته محاسبات و تحلیلدر کارت

 گیرد. می
 های پژوهش(: یافتهی کیو )منبععبارات نهایی نمونه :3جدول 

 ی کیوعبارات نمونه کد عبارت

 رقابتی نبودن حقوق و مزایا در شرکت نفت 3

 ی نخبگان در شرکت نفتی ارزیابی عملکرد عادلانه و منصفانهعدم وجود شیوه 2

 ها براساس معیارهای ارزیابی عملکرد در شرکت نفتعدم تخصیص کارانه 1

 از سوی رهبران و سرپرستان شرکت نفتی بازخورد مناسب عدم ارائه 4

 عدم دسترسی مناسب به تجارب دیگر واحدها 1
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 ی کیوعبارات نمونه کد عبارت

 عدم اعتماد و اعتقاد کافی مدیران شرکت نفت به نخبگان 6

 ها در شرکت نفتها با تغییر پروژهعدم بهبود شرح شغل 4

 های آموزشی برای نخبگان شرکت نفتغنی نبودن محتوای دوره 8

 های رقیب داخلی شرکت نفتجذابیت سازمان 0

 عدم وجود فرصت پیشرفت شغلی عمودی و افقی برای نخبگان در شرکت نفت 34

 عدم قائل شدن حقوق و مزایا و امتیازات ویژه برای نخبگان در شرکت نفت 33

 علاقه به مهاجرت بین نخبگان 32

 شرکت نفت های نخبگانهای لازم جهت بروز و ظهور توانمندیعدم وجود زمینه 31

 انحصاری شدن مشاغل صنعت نفت 34

 مشارکتی نبودن سبک رهبری در شرکت نفت )سبک دستوری( 31

 عدم وجود تناسب بین عملکرد و دریافتی در شرکت نفت 36

 سالاریعدم حاکم بودن شایسته 34

 های تحصیلی و پژوهشی خارج از کشورجاذبه 38

 فتعدم اهمیت به کار تیمی در شرکت ن 30

 های آموزشی برای نخبگان شرکت نفتغیرکاربردی بودن دوره 24

 عدم استقلال و آزادی عمل نخبگان در شرکت نفت 23

 عدم روشن بودن مأموریت و رسالت شرکت نفت 22

 هاگیریعدم مشارکت نخبگان در تصمیم 21

 عدم تفویض مسئولیت به نخبگان همراه با حمایت کافی از نتایج کار 24

 واگذاری مشاغل براساس رابطه در شرکت نفت 21

 عدم حمایت و تشویق مدیران شرکت نفت از خلاقیت و نوآوری 26

 های تخصصی لازم برای مدیران شرکت نفتعدم وجود شایستگی 24

 عدم استقبال از انتقادهای سازنده در شرکت نفت 28

 هاجهت بروز توانمندیهای مناسب برای نخبگان در خارج از کشور وجود زمینه 20

 های رقیب خارجی شرکت نفتجذابیت سازمان 14

 عدم وجود نظام سیاست درهای باز از سوی مدیران ارشد شرکت نفت 13

 بوروکراسی )کاغذبازی( بیش از حد در شرکت نفت 12

 عدم حاکم بودن جو دوستی و اعتماد بین کارکنان در شرکت نفت 11

 ای شغلی نخبگان در شرکت نفتهروتین بودن مسئولیت 14

 ی انجام کارپذیری مدیران شرکت نفت در شیوهعدم انعطاف 11

 عدم وجود دید مشترک نسبت به مأموریت شرکت نفت 16

 ی استعداد مناسب نخبگان های توسعه عدم وجود برنامه 14

 عدم رضایت نخبگان از سازمان یا همکاران 18

 عدم عملکرد قوی شرکت نفت 10
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 ی کیوعبارات نمونه کد عبارت

 ایقائل شدن تبعیض از سوی مدیران شرکت نفت به صورت سلیقه 44

 های نخبگان در شرکت نفتعدم مشخص بودن وظایف و مسئولیت 43

 هوایی منطقه و سختی کار و عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب 42

 عدم وجود مدیریت مسیر شغلی نخبگان شرکت نفت 41

 ن و همکارانعدم دلبستگی نخبگان به سازما 44

 عدم تأثیر نتایج ارزیابی عملکرد در ارتقای نخبگان شرکت نفت 41

 ی کافی به امر تحقیق و پژوهش در صنعت نفتعدم تخصیص بودجه 46

 کارگیری بالاترین حد توانمندی نخبگان در انجام وظایفعدم به 44

 

ها در اختیار  تند و این کارتهرکدام از عبارات بر روی کارت کیو نوشته شدکه ظاهری یکسان داش

ها بر روی نمودار کیو براساس دستورالعمل  کنندگان پژوهش قرار داده شد تا هر کدام از کارت مشارکت

وارد  SPSSافزار  کنندگان در نرم سازی مشارکت های حاصل از مرتب سازی کیو قرار دهند. داده مرتب

های مختلف آنها پرداخته شود و به  ذهنیت شد تا با استفاده از تحلیل عاملی کیو به شناسایی

 های پژوهش پاسخ داده شود.  پرسش

سازی؛ این بخش در هفت مرحله انجام شدکه در های حاصل از مرتببخش دوم( تحلیل آماری داده

 ذیل شرح داده شده است:

تحلیل روش تحلیل آماری کیو: در این مرحله از ابزار آماری تحلیل عاملی کیو استفاده شد. . 3

های کیو است. مبنای این روش نیز همبستگی ترین روش آماری برای تحلیل ماتریس دادهعاملی، اصلی

شود تا تأکید شود در فرآیند است. از این رو از عبارت تحلیل عاملی کیو استفاده می« افراد»میان 

(. جهت انجام 68-64: 3186شوند )خوشگویان فرد، بندی میتحلیل عاملی، افراد به جای متغیرها دسته

که نوعی چرخش متعامد ها به روش واریماکستحلیل عاملی از ماتریس همبستگی استفاده شد. عامل

 باشند.های اصلی میاست چرخش یافتند. اعداد استخراج شده از تحلیل عاملی کیو به روش مؤلفه

دلیل اشتراک کم با سایر ند بهباش1/4تر از  که پایین. جدول اشتراکات: در جدول اشتراکات اعدادی2

 افراد حذف شدند.

شده: با توجه به اعداد استخراج شده از تحلیل عاملی کیو به روش . جدول کل واریانس تبیین1

های اصلی، هیچ یک از افراد از جدول اشتراکات حذف نشدند. در این حالت مقدار کل واریانس مؤلفه

 باشد.می 416616ه برابر با تبیین شده در جدول کل واریانس تبیین شد
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 های پژوهش()منبع: یافته جدول کل واریانس تبیین شده -4جدول 

Component 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total 
% of 

Variance 

Cumulative 

% 
Total 

% of 

Variance 

Cumulativ

e % 
Total 

% of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 6.135 30.674 30.674 6.135 30.674 30.674 
5.11

2 
25.561 25.561 

2 3.255 16.277 46.951 3.255 16.277 46.951 
2.69

2 
13.458 39.019 

3 1.941 9.704 56.655 1.941 9.704 56.655 
2.31

6 
11.581 50.599 

4 1.292 6.461 63.116 1.292 6.461 63.116 
1.83

8 
9.188 59.787 

5 1.085 5.423 68.540 1.085 5.423 68.540 
1.43

6 
7.178 66.965 

6 1.023 5.117 73.656 1.023 5.117 73.656 
1.33

8 
6.692 73.656 

7 .862 4.309 77.965       

8 .750 3.752 81.717       

9 .604 3.022 84.739       

10 .552 2.760 87.499       

11 .508 2.541 90.040       

12 .390 1.948 91.988       

13 .357 1.786 93.775       

14 .321 1.603 95.378       

15 .259 1.293 96.671       

16 .207 1.035 97.705       

17 .155 .774 98.480       

18 .117 .584 99.064       

19 .096 .478 99.541       

20 .092 .459 100.000       
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عامل را   6افزار با توجه به دیدگاه افراد نمونه جمعاً  جدول کل واریانس تبیین شده نشان می دهدکه نرم

درصد واریانس را تبیین و  416616عامل در حدود  6باشند( شناسایی و این  می 3)که مقادیر ویژه آنها بالای 

( و عامل دوم 216163عامل اول )( بیشترین واریانس تبیین شده مربوط به 4در جدول )دهد. پوشش می

های سوم، چهارم، پنجم و ششم با مقادیر ( بوده و بعد از آنها به ترتیب هر یک از عامل316418)

 های بعدی قرار دارند. ( در رتبه66602(، )46348(، )06388(، )336183)

خط قرمز( به عنوان ی بالای یک )بالای های با مقدار ویژه. نمودار سنگریزه: در این نمودار عامل4

 اند.عوامل یا الگوهای ذهنی اصلی به روشنی شناسایی شده

 نمودار سنگریزه :1شکل 
یافته با استفاده از روش واریماکس ها: در این پژوهش ماتریس چرخشی عاملیافته. ماتریس چرخش1

 ( نشان داده شده است.1کار گرفته شد و این ماتریس در جدول )به
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 های پژوهش(ها )منبع: یافتهی عاملیافتهتریس چرخشما :5جدول 

 
 عامل

1 2 3 4 5 6 

p1 .864 .071 .079 -.228 -.104 .060 

p2 .877 .085 -.012 -.140 -.020 -.074 

p3 .837 -.094 -.091 .027 .154 .206 

p4 .852 .160 .011 .180 .000 -.121 

p5 .648 .321 .445 .066 -.129 .083 

p6 .811 .203 .248 .189 .043 -.110 

p7 .643 .073 .034 .194 .034 .567 

p8 .668 .120 -.019 .220 -.098 .446 

p9 .075 .139 .665 .471 .260 .000 

p10 -.254 .454 .153 .366 .329 -.106 

p11 .008 -.102 .777 .207 .137 .137 

p12 -.002 .081 .217 .066 .857 .123 

p13 .209 .574 .269 .262 .204 -.230 

p14 .095 .138 .849 -.125 .031 -.003 

p15 .060 .735 .014 -.039 -.239 .282 

p16 .180 .673 -.139 .248 .301 .297 

p17 -.057 .419 .258 -.026 .216 .647 

p18 .246 .815 .060 .008 .017 .045 

p19 .051 .001 .200 .742 .299 -.034 

p20 .085 .238 -.018 .710 -.340 .212 

اند معنادار هستند صورت رنگی شده نشان داده شده(که به1که آیا بارهای عاملی جدول )پرسش این است

درصد معنادار است. 01تر باشد، پس بار عاملی با اطمینان بزرگ یا خیر؟ اگر قدر مطلق بار عاملی از 

(. در این پژوهش تعداد 41: 3186باشد )خوشگویان فرد، ی کیو میعهبرابر با تعداد مطال nهمچنین مقدار 

که است. از آنجایی 462818برابر با  کارت بود. در این مطالعه حاصل کسر  44های کیو عبارت از کارت

های عاملی که بارتوان گفتکننده از این مقدار بیشتر است، میبارهای عاملی شناسایی شده برای هر مشارکت

 ./. معنادار هستند.01رنگی شده با اطمینان 

ها یا الگوهای کنندگان باعث ایجاد هر یک از عاملکدام یک از مشارکتکه برای پاسخ به این پرسش

از  کنندگان هستندکدام یک از مشارکت 6تا  3اند یا به به عبارت دیگر نمایندگان الگوهای ذهنی ذهنی شده

شود. همانطورکه در این جدول مشخص است ( استفاده می1یافته )جدول جدول ماتریس چرخش

مشترک الگوی ذهنی اول )عامل اول( را شناسایی به طور  8و  4، 6، 1، 4، 1، 2، 3کنندگان مشارکت

شده مشاهده شد این الگوی  اند. شایان ذکر است همانطورکه بر اساس جدول کل واریانس تبیینکرده

دهد. به همین (، به خود بیشترین مقدار واریانس را توضیح می216163دن امتیاز )ذهنی با اختصاص دا

کنندگان به طور مشترک الگوی ذهنی دوم، مشارکت38و  36، 31، 31، 34کنندگان ترتیب مشارکت
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به طور مشترک الگوی  24و 30کنندگان به طور مشترک الگوی ذهنی سوم، مشارکت34و  33، 0

الگوی ذهنی  34ی  کنندهالگوی ذهنی پنجم و در نهایت مشارکت 32ی  کنندهذهنی چهارم، مشارکت

 اند.ششم را شناسایی کرده

های اولیه وارد شده از جدول . امتیازهای عاملی: در راستای بررسی امتیازهای عاملی اطلاعات داده6

عاملی ابتدا وزن ی امتیازهای شود. برای محاسبهکیو و همچنین جدول بارهای عاملی استفاده می

ها از فرمول ی وزن عاملشود. برای محاسبههای معنادار بررسی میعامل
21 f

f
w

0
استفاده شده ≅

ها ضربدر ی بعد هر یک از وزنوزن متناظر با آن است. در مرحله wهمان بار عاملی و  fدر این فرمول است. 

ها جه به طیف مورد بررسی( برای هر یک از افراد شده و امتیاز عاملی حاصل از نمودار کیو )با توهای اولیهرتبه

 دست آیند.استفاده شد تا امتیازهای عاملی به SPSSافزار کار از نرمآید. برای انجام ایندست میبه

های عاملی استخراج شده های عاملی در قالب نمودار کیو: در این قسمت تمام آرایه. نمایش آرایه4

 شوند.نمودار کیو و به صورت جدول نشان داده میدر قالب 

که در شناسایی عامل 8و  4، 6، 1، 4، 1، 2، 3کنندگان یافته، مشارکتبا توجه به ماتریس چرخش

ترین عوامل شناسایی عنوان مهمرا به 36و  3، 1، 33، 1یا الگوی ذهنی اول مشترک هستند عوامل 

کنندگان الگوی ذهنی اول بارت بیشترین امتیاز را از نظر مشارکتکه این عاند. این بدان معنا استکرده

ترین اهمیت برخوردار از کم 11و  16، 4، 22، 12اند. همچنین از نظر آنها عوامل به خود اختصاص داده

 اند.ترین امتیاز را به خود اختصاص دادههستند. به عبارت بهتر این عوامل کم

که در شناسایی عامل یا 38و  36، 31، 31، 34کنندگان مشارکت یافته،با توجه به ماتریس چرخش

ترین عوامل شناسایی عنوان مهمرا به 28و  16، 31، 44، 18الگوی ذهنی دوم مشترک هستند، عوامل 

 اند.کرده

که در شناسایی عامل یا الگوی 34و  33، 0کنندگان یافته، مشارکتبا توجه به ماتریس چرخش

-ترین عوامل شناسایی کردهعنوان مهمرا به 34و  22، 34، 41، 41تند، عوامل ذهنی سوم مشترک هس
 اند.

که در شناسایی عامل یا الگوی ذهنی 24و  30کنندگان یافته، مشارکتبا توجه به ماتریس چرخش

 اند.ترین عوامل شناسایی کردهعنوان مهمرا به 44و  0، 34، 12، 42چهارم مشترک هستند، عوامل 

که در شناسایی عامل یا الگوی ذهنی پنجم 32ی کنندهیافته، مشارکته به ماتریس چرخشبا توج

 ترین عوامل شناسایی کرده است.عنوان مهمرا به 23و  24، 26، 10، 44مشترک است، عوامل 

که در شناسایی عامل یا الگوی ذهنی ششم 34ی کنندهیافته، مشارکتبا توجه به ماتریس چرخش

در  ترین عوامل شناسایی کرده است.عنوان مهمرا به 23و  14، 32، 20، 38عوامل مشترک است، 

 اند.( الگوهای ذهنی شناسایی شده آورده شده6جدول )
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 ترین موانع نگهداشت منابع انسانی نخبه بر اساس الگوهای ذهنی افرادبندی مهماولویت :6جدول 

 1الگوی ذهنی  ردیف

3 

 بیشترین اولویت

 ها براساس معیارهای ارزیابی عملکرد در شرکت نفتصیص کارانه. عدم تخ3

 . عدم قائل شدن حقوق و مزایا و امتیازات ویژه برای نخبگان در شرکت نفت2

 . عدم دسترسی مناسب به تجارب دیگر واحدها1

 . رقابتی نبودن حقوق و مزایا در شرکت نفت4

 رکت نفت. عدم وجود تناسب بین عملکرد و حقوق دریافتی در ش1

 کمترین اولویت

 . بوروکراسی )کاغذبازی( بیش از حد در شرکت نفت3

 . عدم روشن بودن مأموریت و رسالت شرکت نفت2

 ها در شرکت نفتها با تغییر پروژه. عدم بهبود شرح شغل1

 عدم وجود دید مشترک نسبت به مأموریت شرکت نفت. 4

 ن در شرکت نفت. عدم حاکم بودن جو دوستی و اعتماد بین کارکنا1

2 

 بیشترین اولویت

 . عدم رضایت نخبگان از سازمان یا همکاران3

 . عدم به کارگیری بالاترین حد توانمندی نخبگان در انجام وظایف2

 های نخبگان شرکت نفتهای لازم جهت ظهور توانمندی. عدم وجود زمینه1

 عدم وجود دید مشترک نسبت به مأموریت شرکت نفت. 4

 قبال از انتقادهای سازنده در شرکت نفتعدم است. 1

 کمترین اولویت

 . پایین بودن سطح تحقیقات و پژوهش در صنعت نفت3

 . عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب و هوایی منطقه و سختی کار2

 عدم حمایت و تشویق مدیران شرکت نفت از خلاقیت و نوآوری. 1

 ی انجام کاریوهپذیری مدیران شرکت نفت در ش. عدم انعطاف4

 های نخبگان در شرکت نفت. عدم مشخص بودن وظایف و مسئولیت1
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1 

 بیشترین اولویت

 . عدم وجود مدیریت مسیر شغلی نخبگان شرکت نفت3

 عدم تأثیر نتایج ارزیابی عملکرد در ارتقای نخبگان شرکت نفت. 2

 . انحصاری شدن مشاغل صنعت نفت1

 ت شرکت نفتعدم روشن بودن مأموریت و رسال. 4

 سالاری. عدم حاکم بودن شایسته1

 کمترین اولویت

 . عدم عملکرد قوی شرکت نفت3

 عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب و هوایی منطقه و سختی کار. 2

 های رقیب داخلی شرکت نفت. جذابیت سازمان1

 های رقیب خارجی شرکت نفت. جذابیت سازمان4

 سازنده در شرکت نفت. عدم استقبال از انتقادهای 1

4 

 بیشترین اولویت

 عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب و هوایی منطقه و سختی کار. 3

 بوروکراسی )کاغذبازی( بیش از حد در شرکت نفت. 2

 . عدم وجود فرصت پیشرفت شغلی عمودی و افقی برای نخبگان در شرکت نفت1

 های رقیب خارجی شرکت نفتجذابیت سازمان. 4

 ایقائل شدن تبعیض از سوی مدیران شرکت نفت به صورت سلیقه. 1

 کمترین اولویت

 عدم استقبال از انتقادهای سازنده در شرکت نفت. 3

 عدم دلبستگی نخبگان به سازمان و همکاران. 2

 . عدم وجود نظام سیاست درهای باز از سوی مدیران ارشد شرکت نفت1

 ارتقای نخبگان شرکت نفتعدم تأثیر نتایج ارزیابی عملکرد در . 4

 نخبگانی استعداد مناسب  های توسعه برنامه. عدم وجود 1
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1 

 بیشترین اولویت

 عدم عملکرد قوی شرکت نفت. 3

 ای. قائل شدن تبعیض از سوی مدیران شرکت نفت به صورت سلیقه2

 . عدم استقلال و آزادی عمل نخبگان در شرکت نفت1

 زم برای مدیران شرکت نفتهای تخصصی لا. عدم وجود شایستگی4

 عدم حمایت و تشویق مدیران شرکت نفت از خلاقیت و نوآوری. 1

 کمترین اولویت

 عدم دلبستگی نخبگان به سازمان و همکاران. 3

 علاقه به مهاجرت بین نخبگان. 2

 های نخبگان شرکت نفتهای لازم جهت بروز و ظهور توانمندی. عدم وجود زمینه1

 ن از سازمان یا همکاران. عدم رضایت نخبگا4

 ی نخبگان در شرکت نفتی ارزیابی عملکرد عادلانه و منصفانه. عدم وجود شیوه1

6 

 بیشترین اولویت

 هاهای مناسب برای نخبگان در خارج از کشور جهت بروز توانمندی. وجود زمینه3

 های تحصیلی و پژوهشی خارج از کشور. جاذبه2

 انعلاقه به مهاجرت بین نخبگ. 1

 های شغلی نخبگان در شرکت نفت. روتین بودن مسئولیت4

 . عدم استقلال و آزادی عمل نخبگان در شرکت نفت1

 کمترین اولویت

 عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب و هوایی منطقه و سختی کار. 3

 ای. قائل شدن تبعیض از سوی مدیران شرکت نفت به صورت سلیقه2

 های نخبگان در شرکت نفت و مسئولیت . عدم مشخص بودن وظایف1

 ی کافی به امر تحقیق و پژوهش در صنعت نفت. عدم تخصیص بودجه4

 عدم رضایت نخبگان از سازمان یا همکاران. 1

 گیریبحث و نتیجه. 4

-های نگهداشت استعدادها: کاربست روشبندی چالششناسایی و دسته»این پژوهش با هدف 
نفر  24کنندگان پژوهش )ها و ذهنیت مشارکتر این راستا با بررسی دیدگاهانجام شد و د« شناسی کیو

از خبرگان و متخصصان مدیریتی شرکت نفت( نسبت به موانع نگهداشت استعداد و نیز از طریق 

الگوی ذهنی و تفکر  6که بین آنها وجود داشت، هاییها و ذهنیتی سیستماتیک این دیدگاهمقایسه

بنابراین در این بخش  های نگهداشت استعدادهای شرکت نفت شناسایی گردید.الشی چمتفاوت درباره

 شود.های پژوهش پاسخ داده میبه پرسش

 هایی در نگهداشت استعدادها در شرکت نفت وجود دارد؟چه چالش. 3

 های نهایی کیو ذکر شده است.( عبارت3برای پاسخ به این پرسش در جدول )
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 خصوص نگهداشت استعدادها در شرکت نفت وجود دارد؟ چه الگوهای ذهنی در. 2 

الگوی ذهنی استخراج شد. سپس این الگوها بررسی شد و با توجه به ها، ششپس از تحلیل داده

های عاملی بازسازی شده برای هر کدام یک نام انتخاب شد. این الگوها عبارتند از: الگوی یک: آرایه

گرایان سازمانی، الگوی سه: ارتقاطلبان سازمانی، الگوی چهار: هنگگرایان سازمانی، الگوی دو: فرمادی

گرایان ، و الگوی شش: پژوهشگرایان اثربخش سازمانیمدیریتطلبان سازمانی، الگوی پنج: عدالت

 سازمانی.

 های نگهداشت استعداد در شرکت نفت وجود دارد؟راهکارهایی در خصوص چالش. چه1

 های پژوهش این پرسش پاسخ داده شده است.ی یافتهدر قسمت پیشنهادها بر مبنا

بوروکراسی »گانه، ها و تعداد تکرار آنها در الگوهای ذهنی ششترین چالشبا توجه به مهم

 ،«(2عدم روشن بودن مأموریت و رسالت شرکت نفت )»، («2)کاغذبازی( بیش از حد در شرکت نفت )

عدم رضایت نخبگان از سازمان یا »، («2فت )عدم وجود دید مشترک نسبت به مأموریت شرکت ن»

 ،«های نخبگان شرکت نفتهای لازم جهت بروز و ظهور توانمندیعدم وجود زمینه» ،(«1همکاران )

عدم جبران خدمات متناسب با شرایط »، («1عدم استقبال از انتقادهای سازنده در شرکت نفت )»

عیض از سوی مدیران شرکت نفت به صورت قائل شدن تب»، («4هوایی منطقه و سختی کار ) و آب

عدم تأثیر نتایج ارزیابی عملکرد »، («2عدم دلبستگی نخبگان به سازمان و همکاران )» ،(«1ای )سلیقه

هایی هستندکه در از چالش(« 2عدم عملکرد قوی شرکت نفت )»، («2در ارتقای نخبگان شرکت نفت )

های شناسایی شده در الگوی ذهنی اول در مقایسه با لشاند. بر همین اساس چااغلب الگوها تکرار شده

الگوهای ذهنی دیگر از اهمیت بیشتری برخوردار هستند زیرا درصد بیشتری از واریانس کل را تبیین 

 کنند.می

ذهنیت و دیدگاه متمایز در مورد موانع نگهداشت  6الگوی ذهنی و یا به عبارت دیگر  6در مجموع 

-مرحله طی فرآیندی دو ها در نمونه قرار داردرای اطمینان از اینکه تمام دیدگاهب. استعداد شناسایی شد
رسنجی شد و نتایج ظها در تالار گفتمان نمتخصصین در خصوص تنوع گزارهاز ای به روش دلفی 

ی پژوهش بررسی شد و ادبیات تحقیق و پیشینهابتدا در این راستا  .شدنظرسنجی در هر مرحله تحلیل 

های استخراج شده شد. در نهایت گزارهمطالعه در خصوص نگهداشت استعدادها بررسی و مطالعات 

 44 نهایت و در تن از خبرگان اجرایی صنعت نفت و خبرگان نظری دانشگاهی بررسی شد 8توسط 

بر برای بررسی روایی پرسشنامه از نظرات تعدادی خبرگان استفاده شدکه تأیید نهایی شد.  ی کیوگزینه

 .صورت گرفت ی اولیهپرسشنامهدر تغییراتی اساس همین 

( 4های پیشین در جدول )به علاوه، برای تعیین جایگاه این پژوهش نتایج این پژوهش با پژوهش

 شود:ها اشاره می( به برخی از این چالش4شود. لذا در جدول )مقایسه می
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 ته های پژوهش()منبع: یاف های پیشینی نتایج پژوهش با پژوهشمقایسه:7جدول 

الگوی 

 ذهنی
 تطابق با مطالعات پیشین هاترین چالشمهم

3 

ها براساس معیارهای ارزیابی عدم تخصیص کارانه

 عملکرد در شرکت نفت

عدم قائل شدن حقوق و مزایا و امتیازات ویژه برای 

 نخبگان در شرکت نفت

(؛ هیوز و راگ 14فردسون و جو )اگونیس، گات

(11) 

(، فیلیپس و 20(، حسینی )16انی )رضائیان و سلط

 (1( و لوئیس و هکمن )36لی )(، فگ3راپر )

2 

 عدم رضایت نخبگان از سازمان یا همکاران

کارگیری بالاترین حد توانمندی نخبگان در عدم به

 انجام وظایف

( و 18(، اصیلی و قدیریان )14چمبرز و همکاران )

 (36لی )فگ

1 

خبگان شرکت عدم وجود مسیر ارتقای مشخص ن

 نفت

عدم تأثیر نتایج ارزیابی عملکرد در ارتقای نخبگان 

 شرکت نفت

(، 22شارما و باتناگار ) (،23کورنوئل و ورهاگن )

 (10پور )( و قلی18قدیریان )اصیلی و 

4 

عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب و 

 هوایی منطقه و سختی کار

 فتبوروکراسی)کاغذبازی( بیش از حد در شرکت ن

(، 8وود )(، اولریش و اسمال14چمبرز و همکاران )

( و رضائیان و 44(، کاپلی )18اصیلی و قدیریان )

 (16سلطانی )

1 

 عدم عملکرد قوی شرکت نفت

قائل شدن تبعیض از سوی مدیران شرکت نفت به 

 ایصورت سلیقه

-(، مهدی2446(، ولینز و همکاران )21وستلوند )
 (16ن و سلطانی )( و رضائیا3102زاده مقدم )

6 

های مناسب برای نخبگان در خارج از وجود زمینه

 هاکشور جهت بروز توانمندی

 های تحصیلی و پژوهشی خارج از کشورجاذبه

( و گاستیک و 36لی )(، فگ18اصیلی و قدیریان )

 (43التون )

که به ترتیب  گانه ی ششکه هر کدام از الگوهای ذهن توان گفت بنابراین با توجه به نتایج پژوهش می   

شود به ترتیب الگوی ذهنی یک دسته از نخبگان در شرکت نفت  در ادامه به شرح آنها پرداخته می

 باشد. می

 گرایان سازمانی )طرفداران جبران خدمات(: مادی1الگوی ذهنی 

( 216163شده مربوط به عامل یا الگوی ذهنی اول با اختصاص امتیاز ) بیشترین واریانس تبیین

کنندگان  در آن مشترک هستند. این مشارکت 8و  4، 6، 1، 4، 1، 2، 3کنندگان  که مشارکت است

که این اند. این بدان معنا استترین عوامل شناسایی کردهعنوان مهمرا به 36و  3، 1، 33، 1عوامل 

اند. همچنین دهکنندگان الگوی ذهنی اول به خود اختصاص داعبارت بیشترین امتیاز را از نظر مشارکت

بر اساس ذهنیت و دیدگاه ترین اهمیت برخوردار هستند. از کم 11و  16، 4، 22، 12از نظر آنها عوامل 

ها براساس معیارهای ارزیابی عملکرد در کنندگان این الگوی ذهنی، عدم تخصیص کارانهمشارکت
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ترین در شرکت نفت از مهمشرکت نفت، عدم قائل شدن حقوق، مزایا و امتیازات ویژه برای نخبگان 

شود. از سوی دیگر عدم دسترسی مناسب به عوامل عدم نگهداشت استعدادها در شرکت نفت قلمداد می

که  ی رقابتی ندارد باعث شده است تجارب دیگر واحدها و اینکه حقوق و مزایا در شرکت نفت جنبه

ته نباشد. از سوی دیگر از دیدگاه نوعی تناسب بین عملکرد و حقوق دریافتی در شرکت نفت وجود نداش

کنندگان وجود بوروکراسی بیش از حد در شرکت نفت و اینکه مأموریت و رسالت شرکت  این مشارکت

ها در شرکت نفت بهبود  نفت شفافیت چندانی نداردکه این امر باعث شود شرح مشاغل با تغییر پروژه

ترکی نداشته باشند و در نهایت منجر به عدم پیدا نکرده و افراد نسبت به مأموریت شرکت نفت دید مش

حاکمیت جو دوستی و اعتماد بین کارکنان شرکت نفت شده است اولویت کمتری برای 

 کنندگان دارد. مشارکت

 گرایان سازمانی: فرهنگ2الگوی ذهنی 

که در شناسایی عامل یا الگوی ذهنی دوم مشترک هستند، 38و  36، 31، 31، 34کنندگان مشارکت

اند. از دیدگاه ترین عوامل شناسایی کردهعنوان مهمرا به 28و  16، 31، 44، 18مل عوا

عدم رضایت نخبگان از سازمان یا همکاران و اینکه امکان کاربست کنندگان این الگوی ذهنی  مشارکت

-هکه زمین شود باعث شده بالاترین حد توانمندی نخبگان در انجام وظایف محول شده به آنها داده نمی
های نخبگان شرکت نفت وجود نداشته باشد و در نتیجه با توجه به های لازم جهت ظهور توانمندی

فقدان دید مشترک نسبت به مأموریت شرکت نفت توسط نخبگان به موضوع عدم استقبال از انتقادهای 

مطرح شد از که  کنندگان عواملی سازنده در شرکت نفت دامن زده شود. بنابراین از دیدگاه این مشارکت

کنندگان این الگوی ذهنی، پایین  بالاترین اولویت برخوردار هستند. از سوی دیگر، از دیدگاه مشارکت

بودن سطح تحقیقات و پژوهش در صنعت نفت و عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب و هوایی 

نوآوری و  عدم حمایت و تشویق مدیران شرکت نفت از خلاقیت ومنطقه و سختی کار به همراه 

ی انجام کار و عدم مشخص بودن وظایف و پذیری مدیران شرکت نفت در شیوهعدم انعطافهمچنین 

 های نخبگان در شرکت نفت از کمترین اولویت برخوردار هستند.مسئولیت

 : ارتقاطلبان سازمانی )طرفداران مدیریت مسیر شغلی(3الگوی ذهنی 

ی عامل یا الگوی ذهنی سوم مشترک هستند، عوامل که در شناسای34و  33، 0کنندگان مشارکت

کنندگان این  اند. از دیدگاه مشارکتترین عوامل شناسایی کردهعنوان مهمرا به 34و  22، 34، 41، 41

عدم وجود مدیریت مسیر شغلی مشخص نخبگان شرکت نفت و همچنین عدم تأثیر نتایج الگوی ذهنی 

ت نفت از جمله عوامل بازدارنده در نگهداشت استعدادها قلمداد ارزیابی عملکرد در ارتقای نخبگان شرک

عدم انحصاری شدن مشاغل صنعت نفت، کنندگان  علاوه از دیدگاه این گروه از مشارکت شود. به می

سالاری از بالاترین اولویت عدم حاکم بودن شایستهروشن بودن مأموریت و رسالت شرکت نفت و 

گیرد. از سوی دیگر،  شماری شکل می مشکلات بیسالاری دم شایستهعبرخوردار هستندکه با حاکمیت 
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عدم جبران خدمات متناسب با شرایط عدم عملکرد قوی شرکت نفت، کنندگان  از دیدگاه این مشارکت

های های رقیب داخلی شرکت نفت، جذابیت سازمانجذابیت سازمانآب و هوایی منطقه و سختی کار، 

استقبال از انتقادهای سازنده در شرکت نفت از کمترین اولویت برای  رقیب خارجی شرکت نفت و عدم

تواند در  دهد عملکرد قوی شرکت نفت می که این امر نشان می کنندگان برخوردار است این مشارکت

 جذب نخبگان بسیار تأثیرگذار باشد.

 طلبان سازمانی: عدالت4الگوی ذهنی 

ل یا الگوی ذهنی چهارم مشترک هستند، عوامل که در شناسایی عام24و  30کنندگان مشارکت

کنندگان این  از دیدگاه مشارکت اند.ترین عوامل شناسایی کردهعنوان مهمرا به 44و  0، 34، 12، 42

عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب و هوایی منطقه و سختی کار و بوروکراسی الگوی ذهنی 

فرصت پیشرفت شغلی عمودی و افقی برای  که ده)کاغذبازی( بیش از حد در شرکت نفت باعث ش

های رقیب خارجی شرکت نفت و تبعیض جذابیت سازماننخبگان در شرکت نفت فراهم نشده و اینکه 

ای به این امر دامن زده است و در نتیجه این قائل شدن از سوی مدیران شرکت نفت به صورت سلیقه

نی از بالاترین اولویت برخوردار است. از سوی دیگر، از کنندگان این الگوی ذه عوامل از دیدگاه مشارکت

کنندگان این الگوی ذهنی عواملی مانند عدم استقبال از انتقادهای سازنده در شرکت  دیدگاه مشارکت

نظام سیاست درهای باز از سوی که  نفت و عدم دلبستگی نخبگان به سازمان و همکاران باعث شده

نتایج ارزیابی عملکرد در ارتقای شته باشد و این امر به عدم تأثیر مدیران ارشد شرکت نفت وجود ندا

نخبگان شده است و در نتیجه ی استعداد مناسب  های توسعه برنامهعدم وجود نخبگان شرکت نفت و 

 این عوامل از دیدگاه آنها از کمترین اولویت در شرکت نفت برخوردار است. 

 مانیگرایان اثربخش ساز: مدیریت5الگوی ذهنی 

تنهایی نقش داشته است، عوامل  که در شناسایی عامل یا الگوی ذهنی پنجم به32ی کنندهمشارکت

ترین عوامل شناسایی کرده است. از دیدگاه این عنوان مهمرا به 23و  24، 26، 10، 44

قائل شدن تبعیض از سوی مدیران شرکت نفت به عدم عملکرد قوی شرکت نفت و کنندگان  مشارکت

که استقلال و آزادی عمل نخبگان در شرکت نفت وجود نداشته باشد و  ای باعث شدهسلیقه صورت

های تخصصی لازم برای مدیران شرکت نفت نیز وجود نداشته باشد و در نتیجه منجر اینکه شایستگی

عدم حمایت و تشویق مدیران شرکت نفت از خلاقیت و نوآوری نخبگان و استعدادها شود و این به 

کنندگان از بالاترین اولویت برخوردار است. از سوی دیگر، از دیدگاه  ل از دیدگاه این مشارکتعوام

عدم دلبستگی نخبگان به سازمان و همکاران، علاقه کنندگان این الگوی ذهنی عواملی مانند  مشارکت

ن شرکت های نخبگاهای لازم جهت بروز و ظهور توانمندیعدم وجود زمینه به مهاجرت بین نخبگان،

ی ارزیابی عملکرد عادلانه و نفت، عدم رضایت نخبگان از سازمان یا همکاران و عدم وجود شیوه

 ی نخبگان در شرکت نفت از کمترین اولویت برخوردار است.منصفانه
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 سازمانی(های برونگرایان سازمانی )جذابیت: پژوهش6الگوی ذهنی 

تنهایی نقش داشته است، عوامل  گوی ذهنی ششم بهکه در شناسایی عامل یا ال34ی کنندهمشارکت

کنندگان  از دیدگاه مشارکت ترین عوامل شناسایی کرده است.عنوان مهمرا به 23و  14، 32، 20، 38

ها و های مناسب برای نخبگان در خارج از کشور جهت بروز توانمندیاین الگوی ذهنی وجود زمینه

علاقه به مهاجرت بین نخبگان وجود که  از کشور باعث شده های تحصیلی و پژوهشی خارجوجود جاذبه

های شغلی نخبگان در شرکت نفت و عدم استقلال و آزادی روتین بودن مسئولیتداشته باشد و اینکه 

عدم جبران خدمات عمل نخبگان در شرکت نفت از بالاترین اولویت برخوردار است. از سوی دیگر، 

قائل شدن تبعیض از سوی مدیران شرکت نفت به قه و سختی کار، متناسب با شرایط آب و هوایی منط

های نخبگان در شرکت نفت، عدم تخصیص ای، عدم مشخص بودن وظایف و مسئولیتصورت سلیقه

عدم رضایت نخبگان از سازمان یا ی کافی به امر تحقیق و پژوهش در صنعت نفت و در نهایت بودجه

 کنندگان این الگوی ذهنی برخوردار است. مشارکت همکاران از کمترین اولویت از دیدگاه

 پیشنهادهای پژوهش

 . گردد ها پیشنهادهای زیر در دو عنوان ارائه می با توجه به نتایج حاصل از تحلیل داده

 رفت(های پژوهش )راهکارهای برونالف. پیشنهادها بر مبنای یافته

موارد زیر اهتمام لازم را مبذول دارد و  شرکت نفت به منظور نگهداشت منابع انسانی نخبه باید به

 های پژوهش است.این پیشنهادها به تفکیک هر الگوی ذهنی منبعث از یافته

 سازمانی )طرفداران جبران خدمات( گرایانپیشنهادها براساس الگوی ذهنی اول: مادی ≠

ی منظور سابقه در نظر گرفتن ضریبی به منظور افزایش روزافزون حقوق و مزایای افراد نخبه: بدین .3

نوعی در حقوق و مزایای پایه و یا به صورت امتیازات ویژه تواند بههای وی میفرد نخبه و فعالیت

-تواند تأثیر بهبرای نخبگان تأثیرگذار باشد، این مهم هرچند ناچیز است ولی با این وجود می
 ی شرکت نفت از فرد نخبه داشته باشد.سزایی به عنوان حمایت اولیه

های خلاقانه و ابداعی نخبگان در شرکت جاد سازوکار مناسبی جهت اختصاص بخشی از سود طرحای .2

های نوآورانه و خلاقانه است، اگر به نوعی در سود آن که به عنوان نخبه دارای طرحنفت: فردی

تواند پتانسیل بسیار مناسبی را برای نگهداشت نخبگان در شرکت نفت طرح شریک باشد می

 د.ایجاد کن

ای در شرکت نفت و یا به طور صحیح های درآمدزایی: برای به انجام رسیدن پروژهزیرساخت .1

که علاوه بر انجام ی نفت، یک گردش کاری مشخص مورد نیاز استگیری در مجموعهتصمیم

آسان، تضمین سود مالی برای این افراد نخبه بر اساس میزان کارآیی آنان در پروژه مشخص 
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راحل این گردش کاری در شرکت نفت نیازمند زیرساخت داخلی است تا بتواند به باشد. مجموع م

 صورت پویا علاوه بر رفع نیازهای مالی نخبگان، منجر به رفع نیازها و موانع شرکت نفت شود.

رسد مناسب: در این راستا به نظر می رفاهی خدمات یهبود مقررات حقوق و دستمزد و ارائهب .4

علاوه سیستم رفاهی و بهزیستی خود را ند سیستم پرداخت خود و بهشرکت نفت باید بتوا

که نخبگان و استعدادها صرفاً جذب نشوند بلکه بعد از جذب میل به ایگونهبازطراحی کند به

گذاری پرداخت و خدمات رفاهی و بهزیستی ماندگاری داشته باشند و در این راستا سیاست

ای به ماندگاری و نگهداشت این نیروها در راستای ی دورههامناسب با توجه به سیستم پیمایش

 ی پایدار کمک کند.توسعه

؛ (یابیاجرا و ارز ین،آن )تدو یهر سه مرحله یعملکرد و اجرا یریتمد یستمو استقرار س یطراح .1

-تواند در نگهداشت منابع انسانی و استعدادها بسیار نقشطراحی یک سیتم مدیریت عملکرد می
 .آفرین باشد

 یربا سا یسهها در مقاعدالت در پرداخت یتکه رعامند جبران خدماتنظام یستمس یک یبرقرار .6

تواند با توجه به مفروضات تئوری برابری به این امر می همکاران در شرکت محسوس باشد.

سزائی ای در شرکت نفت و نگهداشت استعدادها کمک بهای و رویهبرقراری عدالت توزیعی، مراوده

 عمل آورد.به 

 گرایان سازمانیالگوی ذهنی دوم: فرهنگ پیشنهادها براساس  ≠

سازوکارهای مدیریت منابع انسانی صنعت نفت به سمت همگونی هرچه بیشتر با این شرایط سوق . 3

ای زمانی ارزشمند خواهد بودکه کارکنان آن از ی کارکنان هر مجموعهپیدا کند. به عبارتی توسعه

ی گذاری سنگین و توسعهجموعه برخوردار باشند. در غیر این صورت، سرمایهتعهد کافی به آن م

 گردد.های خارجی مینیروهای کیفی تنها منجر به خروج بیشتر نیروها و پیوستن آنها به شرکت

ی یادگیری داده های کاری به متخصصان و نخبگان اجازهتقویت نقاط قوت سازمانی: در محیط. 2

های بدیع و خلاق فراهم گردد، از ارشناسی و مدیریتی مناسب برای بروز ایدهشود، فضای گفتگوی ک

ریزی های جدید استفاده گردد، نخبگان در فرآیند برنامههای انجام شده در پروژهتجربیات پروژه

اندازی مشترک برای آنچه دخالت داده شوند، خلاقیت و ریسک تشویق و پاداش داده شود، چشم

 به آن برسد، ایجاد گردد. خواهدسازمان می

 الگوی ذهنی سوم: ارتقاطلبان سازمانی پیشنهادات ≠

گرددکه در صنعت نفت ارزیابی عملکرد به خوبی انجام با توجه به این الگوی ذهنی مشخص می

 شود:باشد. لذا پیشنهاد مینگرفته و مسیر ارتقای نخبگان در سازمان مشخص نمی

 تر سازد.تر و متناسبرا دوباره بازبینی و معیارهای ارزیابی را عینیشرکت نفت سازوکارهای ارزیابی . 3
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شود تا با کمک  یجاداستعدادها در سازمان ا یریتو مد یپرورینچون جانش ییهاطرح یهایرساختز. 2

 یجادراستا، با ا ین. در ایرندخاص قرار گی هنخبگان با عملکرد بالا مورد پرورش و توج یآن، تمام

شده و با  یبندعملکردها، انتخاب و رتبه وها ییافراد براساس استعدادها، توانا یابی،و مراکز ارزها کانون

شوند. یم یصنعت به کارگمار یازافراد در مشاغل مورد ن یشخص یهاو علاقه یتسنجش هوش، شخص

 یردقرار گ یابیزمورد ار یوستهممتازان به صورت پ یآموزش یازهایها، نکانون ینبا استفاده از ا ینهمچن

حقوق و پاداش متناسب با  یشافزا ینهمچن ی،و مهارت یشغل یو توسعه و ارتقا یشرفتتا امکان پ

 ها فراهم گردد.یستگیشا

 ینو همچن یو افق یآنها به ارتقاء در سطح عمود یازن یلاستعدادها به دلی یژهو یشغلی هکارراه. 1

 گردد. و اجرا ینتدو، مکرر چارت تییراعدالت از منظر آنها در تغ یضرورت اجرا

های دانشی و مهارتی مختلفی برای کارکنان نخبه و جهت سنجش سطح ی آزمونبه صورت سالانه. 4

های آنان برگزار شده تا ضمن انجام نوعی ارزیابی عملکرد، سازمان بتواند با توجه به دانش و شایستگی

 گیری کند.تصمیمنتایج عملکرد نسبت به ارتقای نخبگان و متخصصان 

 طلبان سازمانیالگوی ذهنی چهارم: عدالت پیشنهادات ≠

دهدکه نخبگان شرکت نفت درک مثبتی از رعایت عدالت در نتایج این الگوی ذهنی نشان می

 شود:شرکت ندارند؛ بنابراین پیشنهاد می

ها، مزایا و ها، تنبیهها، ارتقاء، پاداشای از پیامدهای سازمانی از قبیل پرداختی گستردهمجموعه. 3

انداز سازمان برای نخبگان در مقایسه با مشاغل مشابه های عملکرد، تبیین واضح رسالت و چشمارزیابی

های مذکور به طور منصفانه با ی دیگر مورد توجه قرار گرفته و مؤلفههای مشابهدر شرکت و سازمان

 سطح مسئولیت افراد و عملکرد افراد تناسب داشته باشد.

دور از هرگونه تبعیض و ها به صورت شفاف و بهمدیران شرکت تدابیری بیندیشندکه تخصیص رویه. 2

منافع  ها در سازمان به شکلی تنطیم شودکه نظرات وجانبداری برای همه در طی زمان ثابت باشد. رویه

 کارکنان نیز مورد عنایت قرار گیرد.

که باعث ارتقای ادراک افراد از منصفانه بودن به طوریاستقرار یک سیستم ارزیابی عملکرد مناسب . 1

 های ارزیابی در سازمان گردد.توزیع و رویه

 گرایان اثربخش سازمانیالگوی ذهنی پنجم: مدیریت پیشنهادات ≠

با توجه به نقش مدیریت در پرورش خلاقیت و نوآوری در سازمان و تأثیر آن بر روی عملکرد افراد، 

ذهنی به دلیل سوءمدیریت رهبران و سرپرستان از شرکت نفت خارج شده و طرفداران این الگوی 

 شوند. پیشنهاد برای نگهداشت افراد دارای این الگوی ذهنی عبارت است از:های رقیب میجذب سازمان

که مستلزم آن است ی،استعدادپرور یهایستماستعدادها در سازمان و استقرار فرهنگ و س ییشناسا. 3

 یشروپ یها)که در سازمان یرانمد ینباشند. ا یتیو حما یپرورش یسبک رهبر یاان دارسازم یرانمد
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 مدیریتی یهایتفهرست قابل یینشوند( هم در تعیم یدهکارکنان نام یدهندهپرورش یرجهان، مد

-یخود م یتکارکنان با استعداد تحت مسئول یکنند و هم به معرفیسازمان متبوع خود مشارکت م
 پردازند.

ها برای کارکنان اثبات کرده و از طریق بایست تعهد خود را نسبت به حمایت از نوآوریمدیران می. 2

مشارکت و درگیری فعال در فرآیندهای مدیریت نوآوری این تعهد را نشان دهند. علاوه بر این، حمایت 

اندازی دفتری با نام دفتر اهتوانند با رمالی و معنوی لازم از نخبگان را سازمان به عمل آورند. مدیران می

رسد را به این که به ذهن آنها میی نوینیایده، از تمام متخصصان و نخبگان دعوت کنند تا هر ایده

دفتر ارائه داده و در عوض سازمان موظف است براساس معیارهای نو و جدید بودن ایده و همچنین 

 ه کند.میزان کارایی آن پاداش و امتیازاتی را برای فرد ارائ

 گرایان سازمانیپیشنهادات الگوی ذهنی ششم: پژوهش ≠

باشد. جو می« جو پژوهش در خارج از کشور»شود که سبب ترک خدمت نخبگان مییکی از مواردی

گیرد از جمله زمان لازم برای پژوهش، تخصیص بودجه و منابع پژوهش عوامل مختلفی را در بر می

دهد برای ئل شدن برای پژوهش و غیره. این نتیجه نشان میکافی برای انجام کار علمی، ارزش قا

که این گروهی از نخبگان شرکت نفت ورود به یک سازمان بیشتر از همه متأثر از وجود فضایی است

های پژوهشی و رشد علمی خود را در آن محقق سازند. به همین علت اگر افراد بتوانند توانمندی

 شود:باشند پیشنهاد میاست و دارای این الگوی ذهنی میسازمان در پی نگهداشت استعدادی 

از بدو ورود  ینخود را بهبود ببخشد و همچن یقاتیتحق یو فضا یاول امکانات پژوهش یدر درجه. 3

 گردد. یفشخص به صورت مدون و مبسوط تعر یعلم یارتقا یرافراد به سازمان مس

تازه است. در  یهافرصت آموختن و کسب مهارت جادیماندن نخبگان، ا یمهم برا یهایزهاز انگ یکی. 2

کارکنان  یرا برا یاندوزیهو تجر یادگیریکه امکان است ینها در اشرکت یجاذبه ی،عصر تکنولوژ

 یهاو کار در طرح یکارورز ی،آموزش یهابه فرصت یابیاوقات دست یافراد، گاه ینا یفراهم کنند. برا

 ست.تر امهم یااز حقوق و مزا یچالش

شود؛ قبل از یم یهنخبه هستند، توص یانسان یرویکه درصدد جذب نییهابه سازمان یبه طور کل

نبود  یلها، به دلنوع برنامه یناز ا یاریشود. بس یجادو ا یلازم در سازمان، بررس یهایرساختجذب، ز

 یاجرا یرسند. برایممورد انتظار ن یها و دستاوردهایجهبه نت یاخورند یشکست م یها و آمادگینهزم

 یاتیعمل یفیسازمان، تعر یهاو هدف یازهاطرح، با توجه به ن یقبل از اجرا یستبایها مگونه طرح ینا

عملکرد، آموزش و توسعه و  یابیارز یهاروش ی،سازمان یگاهبه عمل آمده، نوع کار و جا« نخبه»از 

مختلف طرح، با استفاده از مشاوران  یهاهجنب یافراد و به طور کل ینا یشغل یارتقا یرهایمس ینهمچن

 یو خبره یمتخصصان فن ی،منابع انسان یو متخصصان برجسته یدو متخصصان علوم مختلف )اسات

 ینچن یشود. اجرا یزیرو برنامه یشناسان و ...( به طور کامل، بررسشناسان، جامعهسازمان، روان
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و  است ینیگزیستهو شا یسالاریستهشا یجد یهایشبا گرا یمستلزم داشتن سازمان ییهابرنامه

عملکرد مناسب و مؤثر باشد. در واقع از  یابینظام ارز یک یکه دارای استسازمانمستلزم  ینهمچن

نهفته را  یاآشکار  یهایستگیها و شایتقابل یکارکنان مستعد و دارا یدکه بانظام است ینهم یقطر

شود تا با  یلتشک یایتهکم یا،موفق دن یهاهمانند شرکتشود یم یشنهادپ کرد. یو معرف ییشناسا

 یلانجام دهد تا دلا یااستعفا دارند مصاحبه یکه قصد ترک خدمت و تقاضایاافراد متخصص و نخبه

آنها جلب  یتشودکه رضا یجادا یطیالمقدور شرایخروج از شرکت نفت مشخص شود و حت یبرا آنها

 شود. یریجلوگ یانسان یهایهسرما روجشده و از خ

 های آیندهب. پیشنهادات برای پژوهش

 رسد:  نظر میبا توجه به نتایج پژوهش حاضر پیشنهادات ذیل برای تحقیقات آتی ضروری به

-ی فرضیهتواند به مثابهکه این پژوهش از نظر ماهیت اکتشافی بود، نتایج حاصل از آن میاز آنجایی ≠
 های آتی آزمون شود. هایی در پژوهش

 توانند به شناسایی هریک از موانع نگهداشت به صورت مجزا بپردازند.های آتی میوهشپژ ≠

تواند در بخش خدماتی انجام گیرد و نتایج آن با نتایج حاصل از این پژوهشی با همین موضوع می ≠

تواند موانع حفظ و نگهداشت منابع انسانی نخبه را در بخش پژوهش مقایسه شود یا پژوهش دیگری می

 المنفعه بررسی کند و نتایج آن با نتایج پژوهش حاضر مقایسه گردد.های عاموصی و در سازمانخص

تواند چگونگی توزیع هر یک از الگوهای ذهنی شناخته شده در این پژوهش را در پژوهشی می ≠

های های صنعتی(، با استفاده از روشتری )مثلاً در میان نخبگان تمام شرکتی آماری بزرگجامعه

 تحقیق میدانی مورد سنجش قرار داد.

اولویت و اهمیت هریک از الگوهای ذهنی و یا موانع شناسایی شده در هر یک از این الگوهای ذهنی  ≠

ها و های مختلف صنعتی و یا خدمات و نیز در سازمانهایی مجزا در بخشتواند با انجام پژوهشمی

 از آنها با یکدیگر مقایسه گردد. های خصوصی یا عمومی آزمون شود و نتایج حاصلشرکت

آوری و ارزیابی فضای ی جمعکه پیشتر ذکر گردید در انجام این پژوهش و در مرحلههمانگونه ≠

گیری از توانند با بهرههای دیگری میگفتمان از هیچ الگوی استقرائی و قیاسی استفاده نگردید. پژوهش

به پژوهش بپردازند؛ برای مثال انجام پژوهشی با بندی و ارزیابی فضای گفتمان این الگوها در جمع

آوری و ارزیابی فضای گفتمان برای جمع« شاخگی مدیریتی سهنظریه»همین موضوع و استفاده از 

 تواند بسیار مناسب باشد.پژوهش می

شناسی کیو را با تحلیل عامل ترکیب کرده که توانسته است روشسرانجام این پژوهش از این حیث ≠

شناسی ارائه کار گیرد و نوعی گونهی کلیدی صنعت نفت بهترین مسئلهدو را در خصوص مهمو این 

 های زیر شناسایی شد:ی علمی است و البته در طول پژوهش محدودیتدهد دارای آورده
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کنندگان نیاز به زمان داشت و دراین راستا سازی توسط مشارکت. فهم دقیق دستورالعمل مرتب3   

 های زمانی کارهای بسیاری انجام داد.وجود محدویت پژوهشگر با

گیر این روش و نیاز به تأمل داشتن بر روی عبارات کیو این . با توجه به فرایند طولانی و وقت2   

 انگیزه کرده باشد.کنندگان در انجام پژوهش را بیامکان وجود داردکه برخی از مشارکت

های کمّی بسیار کمتر است لذا ش پژوهش نسبت به روشکنندگان در این رو. تعداد مشارکت1   
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