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چكيده:
مديريت استعداد به عنوان سيستمى براى شناسايى، استخدام، پرورش، ارتقا و نگهدارى 
افراد مستعد، با هدف بهينه كردن توان سازمان به منظور تحقق نتايج كسب و كار، 
تعريف شده است. با توجه به تعريف مديريت استعداد و در نظر گرفتن چرخه حيات 
منابع  توسعه  فرايندهاى  مهم ترين  و  يكپارچه سازى  براى  الگويى  عنوان  به  كاركنان 
انسانى، مى توان دريافت كه مباحث مرتبط به مديريت استعداد در تمامى فرايندهاى 
منابع  حوزه  متخصصان  بيشتر  ديگر،  طرفى  از  است.  تسرى  و  استقرار  قابل  چرخه 
از  مى دانند. هدف  مديريت  از ضعف  ناشى  را  كاركنان  نارضايتى  اصلى  علت  انسانى 
ستاد  در  كاركنان  شغلى  رضايت  و  استعداد  مديريت  بين  رابطه  تعيين  حاضر  مطالعه 
مركزى صندوق تامين اجتماعى است. پژوهش حاضر از نوع پژوهش هاى توصيفى و 
همبستگى است كه به روش پيمايشى انجام شده است. جامعه آمارى پژوهش شامل 
1034 نفر از كاركنان ستاد مركزى صندوق تامين اجتماعى است، نمونه گيرى به روش 
طبقه اى منظم بوده و تعداد 278 نفر به عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند. به منظور 
تجزيه و تحليل داده ها از روش آمار توصيفى و استنباطى استفاده شده و ابزار گردآورى 
يافته هاى پژوهش  استعداد و رضايت شغلى است.  اطلاعات پرسشنامه هاى مديريت 
نشان مى دهد كه بين مديريت استعداد، زيرمتغيرهاى آن و رضايت شغلى رابطه معنادار 

وجود دارد. 

و  همسوسازى  استعدادها،  جذب  انسانى،  منابع  كليدواژه ها: 
نگهداشت استعدادها، توسعه استعدادها، رضايت شغلى

بررسى رابطه بين مديريت استعداد و رضايت عنوان مقاله:
شغلى كاركنان در ستاد مركزى صندوق تامين 

اجتماعى
سعيد صيادى - مرضيه محمدى - امين نيك پور

دريافت: 90/12/12
پذيرش: 91/4/4

مقاله براي اصلاح به مدت 5 روز نزد پديدآوران بوده است
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بررسى رابطه بين مديريت استعداد و رضايت شغلى كاركنان در 
ستاد مركزى صندوق تامين اجتماعى

مقدمه
نيز  اقتصاد پيچيده جهانى و  امروزه سازمان ها به خوبى دريافته اند كه به منظور موفقيت در 
ماندگارى در محيط كسب و كار، به داشتن بهترين استعدادها1 نياز دارند. همزمان با درك نياز به 
استخدام، توسعه و نگهداشت استعدادها، سازمان ها دريافته اند كه استعدادها منابعى بحرانى هستند 
كه براى دست يابى به بهترين نتيجه ها، نيازمند مديريت مى باشند (تاج الدين و معالى تفتى، 1387). 
مديريت استعداد2 بر اين تمركز دارد كه افراد چگونه به سازمان وارد مى شوند و رشد مى كنند 

(اولريش و براك بنك3، 1388: 135). 
مديريت استعدادها فقط شامل جذب و حفظ بهترين افراد نيست، بلكه شناسايى و حذف افراد 

غيرضرورى و كاملاً نامناسب را نيز در بر مى گيرد (اولريش و براك بنك، 1388: 137).  
رضايت شغلى4 نيز يكى از عوامل بسيار مهم در موفقيت شغلى است. رضايت شغلى عاملى 
است كه باعث افزايش كارايى و نيز احساس رضايت فردى مى گردد. در واقع مى توان گفت كه 
افزايش رضايت شغلى در كاركنان مؤسسه خود است (شفيع آبادى،  هر كارفرما به نوعى درصدد 

.(99 :1378
و  استعدادها  با  كاركنان،  از  يك  هر  كه  مى آورد  وجود  به  را  اطمينان  اين  استعداد  مديريت 
مهارت هاى ويژه در شغل مناسب قرار گرفته اند، همچنين مسير شغلى آن ها شفاف است و به عنوان 
يك عامل تحريك فزاينده براى فرصت هاى شغلى بهتر، درون و بيرون سازمانى، عمل مى كند 
كه اينها موجبات افزايش رضايت شغلى كاركنان را فراهم مى آورد (تاج الدين و معالى تفتى، 1387).

پس از آن جا كه فرايند مديريت استعداد در ارتباط با منابع انسانى سازمان و بر منابع انسانى 
سازمان تأثير مى گذارد از اين رو بررسى و تحليل رابطه آن با رضايت شغلى كاركنان از اهميت 

زيادى برخوردار است.
1. Talents
2. Talent Management
3. Ulrich & Brockbank
4. Job Satisfaction
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با توجه به نكات ذكر شده سئوال اصلى پژوهش حاضر اين است كه آيا بين مديريت استعداد و 
رضايت شغلى كاركنان در ستاد مركزى صندوق تامين اجتماعى رابطه اى وجود دارد؟

اهداف پژوهش نيز عبارتند از:
- بررسى رابطه بين مديريت استعداد و رضايت شغلى كاركنان در ستاد مركزى صندوق تامين 

اجتماعى 
- بررسى رابطه بين جذب استعدادها و رضايت شغلى كاركنان در ستاد مركزى صندوق تامين 

اجتماعى
ستاد  در  كاركنان  شغلى  رضايت  و  استعدادها  نگهداشت  همسوسازى،  بين  رابطه  بررسى   -

مركزى صندوق تامين اجتماعى
- بررسى رابطه بين توسعه استعدادها و رضايت شغلى كاركنان در ستاد مركزى صندوق تامين 

اجتماعى

ادبيات پژوهش
پرورش قابليت ها و مديريت استعدادها بخش لاينفك راهبرد و چشم انداز سازمان هاى پيشروى 
امروز است. در دنياى امروز كسب و كار، مديريت توسعه منابع انسانى1 ديگر تنها مركز هزينه كردن 
نيست، بلكه هم راستا با كسب و كار سازمان، براى سود بيشتر و كاهش هزينه ها با بهره مندى 
از رويكرد مديريت استعدادها، تنوع كاركنان و تنوع آموزش ها، سعى در ايجاد ارزش افزوده براى 

سرمايه خود دارند (كارت رايت2، 1387: 17). 
مديريت استعداد تنها يك آوازه جهانى به كار رفته در فرايندهاى قديمى منابع انسانى3 نيست، 
در  جديد  روشى  و  انسانى4  منابع  مديريت  اصول  در  توجه  قابل  شكل  تغيير  يك  نمايانگر  بلكه 

يكپارچه سازى فرايندها و سيستم هاى مديريت منابع انسانى5 است (هنگتون6، 2007). 
افراد  مديريت  و  كارگيرى  به  شناسايى،  براى  فرايندها  از  كاملى  مجموعه  استعداد  مديريت 
به منظور اجراى موفقيت آميز استراتژى كسب و كار مورد نياز سازمان است. اين فرايندها كه در 
چرخه حيات كاركنان مؤثرند، به سه حوزه اصلى تقسيم مى شوند: جذب استعدادها، همسوسازى و 
1. Development Management Human Resource
2. Cartwright
3. Human Resource
4. Management Tenets  Human Resource
5. Management Systems  Human Resource
6. Hengton 



136

80
ي 

پياپ
 - 

ه 2
مار

- ش
 91

ان 
ست

 تاب
- 2

ه 5
دور

|
وره

|||||د

نگهداشت استعدادها و توسعه استعدادها.
1- جذب استعدادها1: سازمان بايد بر روى چه افرادى سرمايه گذارى كند؟ چگونه بايد براى 
كارمنديابى و استخدام در پست هاى تعيين شده، برنامه ريزى كرد؟ براى توسعه سازمانى چه نوع 
استعدادهايى مورد نياز است؟ اين پرسش ها تنها بخشى از پرسش هايى است كه در يك سازمان، 
هنگام ترسيم مسير جذب و توسعه كاركنان خود، به عنوان با ارزش ترين سرمايه سازمانى، بايد در 

نظر گرفته شود.
سازمان  تا  شود  مديريت  بايد  كار  نيروى  عملكرد  استعدادها2:  نگهداشت  و  همسوسازى   -2
اطمينان يابد در مسيرى است كه نيروى انسانى آن بيشترين بهره ورى را دارد. بحث ديگرى كه در 
فرايند نگهداشت استعدادها بايد مورد توجه قرار گيرد، سيستم جبران خدمات است. علاوه بر اين كه 
در سازمان، لازم است خط مشى جبران خدمت عادلانه گسترش يابد، ضرورى است كه خروجى 
افراد در سيستم محاسبه جبران  گزارش ها و تحليل هاى حاصل از سنجش استعدادها و عملكرد 

خدمت كاركنان مورد ملاحظه قرار گيرد. 
3- توسعه استعدادها3: گام نهايى اين فرايند، شامل مباحث مربوط به يادگيرى و توسعه است. 
در اين مرحله كاركنان به يك مسير توسعه شغلى قابل لمس و شفاف نياز دارند. در همين مورد، 
توسعه  و  يادگيرى  فرصت هاى  ايجاد  با هدف  كاركنان  روى  بر  بيشتر  به سرمايه گذارى  سازمان 
نياز دارد، تا از اين راه بتواند مهارت هاى آن ها را در جهت پاسخ گويى به انتظارها و نيازهاى آينده 

سازمان به روز نگه دارد (تاج الدين و معالى تفتى، 1387).
از آن جا كه سازمان ها در آينده با چالش رقابتى فزآينده اى مواجه خواهند بود و براى مديريت 
اين چالش ها نياز به مديران شايسته تر و اثربخش تر از مديران امروز خواهد بود، لذا مديريت استعداد 

هر روز از اهميت بيشترى در سازمان ها برخوردار مى شود (كارت رايت، 1387: 17).
از طرف ديگر وجود نيروى انسانى راضى و با نشاط از سرمايه هاى ارزشمند هر سازمانى به 
شمار مى رود. منابع انسانى در سازمان زمانى مفيد و كارامد هستند كه از روحيه قوى، شادابى بالا 
و رضايت مندى خوبى برخوردار باشند و اين به خاطر آن است كه عملكرد كاركنان سازمان تا حد 
زيادى نشأت گرفته از ميزان رضايت شغلى آن ها است. راضى نمودن، راضى نگهداشتن و در سطح 
دارد  فرايندى مداوم  و  بوده  نيازمند تلاش  امرى است كه  نگهداشتن كاركنان  عالى تر خوشحال 

(سلطانى، 1387: 183).
1. Attracting the Talents
2. Talents Compatibility & Maintenance
3. Talents Development
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بدين لحاظ عنايت به خواسته ها و نيازهاى كاركنان يكى از ضرورت ها و الزامات ادارى امور 
سازمان ها است. تمايلات و ساير خصوصيات خلقى افراد به نحوى بارز در چگونگى رفتار آنان و نيل 
به هدف مطلوب و همچنين در كارايى سازمان1 اثر مى گذارد. به عبارت ديگر انسان را بايد در جهت 

برآوردن تمايلات خويش تحريك كرد تا فعالانه تن به خدمت دهد (عباس زادگان، 1379: 184).
رضايت شغلى نتيجه ادراك كاركنان است كه محتوا و زمينه شغل آن چيزى را كه براى كارمند 
ارزشمند است، فراهم مى كند. رضايت شغلى يك حالت احساسى مثبت يا مطبوع است كه پيامد 
ارزيابى شغلى يا تجربه فرد است. اين حالت احساسى مثبت، كمك زيادى به سلامت فيزيكى و 
روانى افراد مى كند. از نظر سازمانى، سطح بالاى رضايت شغلى منعكس كننده جو سازمانى بسيار 

مطلوب است كه منجر به جذب و بقا كاركنان مى شود (مقيمى، 1385). 
اين است كه چگونه  انسانى سازمان ها  منابع  آينده مديران  و  فعلى  از چالش هاى  پس يكى 

با امكانات موجود، كاركنان را در حد مطلوبى از رضايت شغلى نگهدارند (سلطانى، 1387: 183). 
از سوى ديگر انتخاب شايسته، نگهداشت و پرورش نيروى كار خروجى سازمان را ارتقا داده، 
برنتال3،  و  (ريوكس  بهره ورى2 مى شود  باعث  نهايت  در  و  بهبود بخشيده  را  افراد  رضايت شغلى 

.(2008
و  استعدادها  با  كاركنان،  از  يك  هر  كه  مى آورد  وجود  به  را  اطمينان  اين  استعداد  مديريت 
مهارت هاى ويژه در شغل مناسب قرار بگيرند. همچنين مسير شغلى آن ها شفاف است و به عنوان 
يك عامل تحريك فزاينده براى فرصت هاى شغلى بهتر، درون و بيرون سازمانى، عمل مى كند 
كه اينها موجبات افزايش رضايت شغلى كاركنان را فراهم مى آورد (تاج الدين و معالى تفتى، 1387).

سوابق و پيشينه پژوهش:

پژوهش هاى انجام شده در داخل كشور
- گلى (1385) در پژوهشى با عنوان ”بررسى رابطه رضايت شغلى و خلاقيت در شركت آبفاى4 
شهرستان رشت“ به اين نتيجه رسيد كه بين قدرت خلاقيت و رضايت شغلى كاركنان، همبستگى 

معنادار و مستقيمى وجود دارد.
مديريت  كه  رسيدند  نتيجه  اين  به  خود  پژوهش هاى  در   (1387) معالى تفتى  و  تاج الدين   -
1. Organization Efficiency
2. Productivity
3. Rivex & Brental

4. شركت آب و فاضلاب 
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از  توانمندسازى مديران فراهم مى آورد.  براى حمايت و  را  ابزارهاى مناسبى  و  فرايندها  استعداد، 
اين راه آن ها در مى يابند كه از كاركنان خود چه انتظارهايى بايد داشته باشند، كه اين امر موجب 
بهبود روابط كارى مى شود. در نتيجه سازمان با سرمايه گذارى در مديريت استعداد از يك سو، از 
يك نرخ بازگشت سرمايه بالا برخوردار مى شود و از سويى ديگر، مجموعه استعدادهاى گوناگون را 
در سازمان خواهد داشت. در چنين شرايطى سازمان از مزاياى نيروى كار چابك، با انگيزه و راضى 

بهره مى برد.
- زمينى و همكاران (1388) در پژوهش خود تحت عنوان ”بررسى رابطه فرهنگ سازمانى با 
رضايت شغلى ميان اعضاى هيات علمى و كاركنان دانشگاه تبريز“ به اين نتيجه رسيدند كه داشتن 
ارتباط خوب و كارآمد با سرپرستان و همكاران و افزايش مهارت هاى شغلى، موجبات رضايت شغلى 

را فراهم مى آورد.
- ساعدى و همكاران (1389) در پژوهشى با عنوان ”رابطه كيفيت زندگي كاري و سلامت 
سازماني با خوشنودي شغلي“ به اين نتيجه رسيد كه حقوق و مزايا، پيشرفت و ارتقا، تحسين و 

قدرداني، خط مشي سازمان به عنوان عوامل اصلي خشنودي شغلي مى باشند.
پژوهش هاى انجام شده در خارج از كشور

را  تحول  مسير  كماكان  و  شد  پديدار   1990 دهه  در  كه  است  فرايندى  استعداد  مديريت   -
مى پيمايد. در سال 1997 واژه“جنگ استعداد“ براى اولين بار توسط شركت مشاوره اى مكنزى1 
ارائه شد. در بررسى شركت مكنزى مشاهده شد كه سازمان هايى كه در جذب، توسعه و نگهدارى 
مديران بااستعداد موفق تر هستند، ميزان سوددهى و بهره ورى بيشترى دارند. همين امر سبب شد 
نگرش به افراد بااستعداد براى سازمان ها عوض شده و به آن ها به ديد يك منبع ايجاد مزيت رقابتى 

نگريسته شود (گاى و ديگران2، 2009: 21).
- كيپ3 (1989) در پژوهش هاى خود به اين نتيجه رسيد كه آموزش و توسعه، عنصرى كليدى 
در مديريت منابع انسانى است. در واقع آموزش و توسعه همانند آزمايش ليتموس4 است، يعنى ساير 
برنامه هاى مديريت بايد در مقايسه با آن سنجيده شوند. هنگامى كه سازمان ها بر اساس كيفيت 
و  تيمى  مانند مشاركت كاركنان، كار  بالا  تعهد  با  برنامه هاى كارى  و  رقابت مى كنند  با يكديگر 
پرداخت بر اساس شايستگى را به كار مى گيرند، توسعه كاركنان در چنين وضعيتى، عنصر كليدى 
1. Mckinsey
2. Guy et al -2 
3. Kip 
4. Litemouse
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در عملكرد محسوب مى شود. اين مسئله مى تواند ظرفيت افراد و گروه هاى استخدام شده را افزايش 
داده و آن ها را قادر سازد تا به شكل معنادارى در سيستم هايى مشاركت كنند كه در اين سيستم ها 

همكارى افراد تشويق مى شود (ردمن و ويلكينسون1، 1388: 161).
- اسپكتور2 (2008) در پژوهش هاى به اين نتيجه رسيد كه در برنامه هاى منابع انسانى بايد هم 
به نيازهاى سازمان توجه شود و هم به نيازهاى افراد سازمان. وى اعتقاد دارد كه يك سازمان براى 
حفظ سلامت و بهره ورى خود بايد افراد يا منابع انسانى مورد نياز خود را به صورتى منظم و دائمى 
افراد مورد  برنامه ريزى دقيق براى جذب درست  آنان توجه كند. پس  نيازهاى  به  تأمين كرده و 
نياز و توجه به نيازهاى آنان كه خود باعث رضايت آن ها در سازمان مى شود يكى از ضرورت هاى 

سازمان است. 
- در پژوهش چمبرز3 با عنوان جنگ استعدادها ارتباط مستقيمى بين كيفيت برنامه هاى مديريت 
جانشين پرورى و درآمد سهامداران نشان داده شده است. براى سطوح سازمانى پايين تر، شركت 
مشاوره اى DDI با همكارى شركت مشاوره اى MPI مطالعه اى را انجام داد كه نشان مى دهد 
استقرار سيستم هاى مديريت مؤثر در شش حوزه كارمنديابى و استخدام، آموزش، توسعه رهبرى، 
تيم سازى و كار تيمى، مديريت عملكرد، ايمنى و بهداشت سبب افزايش عملكرد در نگهداشت 
كاركنان، رضايت شغلى، بازگشت سرمايه و كارايى عملياتى مى شود (تاج الدين و معالى تفتى، 1387)

- گاى و ديگران (2009) در پژوهش هاى خود به اين نتيجه رسيدند كه افزايش رضايت خاطر 
مشتريان و كاركنان از جمله مزاياى مديريت استعداد است.

1. Radman & wilkinson
2. Spector
3. Chamberz
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الگوى مفهومى پژوهش:

  متغيرهاي ميانجي

  سن

  جنسيت

  سابقه خدمت

 تحصيلات

  بين متغير پيش

  مديريت استعداد

  

  جذب استعدادها

  همسوسازي و نگهداشت استعدادها

 توسعه استعدادها

  متغير ملاك

  رضايت شغلي

  

  عوامل سازماني

  عوامل محيطي

 ماهيت كار

فرضيات پژوهش:

فرضيه اصلى
بين مديريت استعداد و رضايت شغلى كاركنان در ستاد مركزى صندوق تامين اجتماعى رابطه 

وجود دارد.
فرضيات فرعى 

بين جذب استعدادها و رضايت شغلى كاركنان در ستاد مركزى صندوق تامين اجتماعى رابطه 
وجود دارد.

بين همسوسازى، نگهداشت استعدادها و رضايت شغلى كاركنان در ستاد مركزى صندوق تامين 
اجتماعى رابطه وجود دارد.

بين توسعه استعدادها و رضايت شغلى كاركنان در ستاد مركزى صندوق تامين اجتماعى رابطه 
وجود دارد.

روش شناسى پژوهش
پژوهش حاضر توصيفي و از نوع همبستگي است كه براى تعيين ضريب همبستگى از آزمون 
كندال1 استفاده شده است. اين پژوهش را مى توان از نوع پژوهش هاى ميدانى به حساب آورد. روش 
1. Kendall 
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انجام اين پژوهش پيمايشى (زمينه يابى) است. جامعه آمارى اين پژوهش را كليه كاركنان ستاد 
مركزى صندوق تامين اجتماعى تشكيل مى دهند. تعداد كاركنان در زمان پژوهش 1034 نفر بوده 
و از اين تعداد با استفاده از جدول مورگان1 و به روش نمونه گيرى طبقه اى منظم 278 نفر به عنوان 
جامعه نمونه انتخاب شدند. از اين تعداد بيش از 70 درصد مرد، حدود 60 درصد زير ليسانس هستند، 
بيشتر از نيمى از آن ها سابقه خدمتى بالاى 10 سال دارند و حدود 65 درصد از آن ها زير 40 سال 
سن دارند. لازم به ذكر است كه جامعه آمارى مديران نيز 246 نفر بوده و از اين تعداد با استفاده از 
جدول مورگان و به روش نمونه گيرى طبقه اى منظم تعداد 148 نفر به عنوان جامعه نمونه مديران 
انتخاب شدند. در اين پژوهش به منظور جمع آورى داده هاى مورد نياز از دو پرسشنامه كه محقق 
طراحى كرده استفاده شده است. پرسشنامه اول براى سنجش مديريت استعداد و شامل 20 سئوال 
است. پرسشنامه دوم نيز رضايت شغلى كاركنان را مى سنجد و مشتمل بر 15 سئوال است (نحوه 
توزيع پرسشنامه ها به اين صورت بود كه پرسشنامه مديريت استعداد ميان مديران و پرسشنامه 
رضايت شغلى ميان كاركنان مدير مربوطه توزيع شد). جدول زير سئوال هاي مربوط به ابعاد مختلف 

دو متغير مديريت استعداد و رضايت شغلي كاركنان را نشان مي دهد:

جدول 1: ابعاد مديريت استعداد، رضايت شغلى و نحوه سنجش آن ها
شماره سؤال هاابعاد رضايت شغلىشماره سؤال هاابعاد مديريت استعدادرديف

5-4-3-2-1عوامل سازماني7-6-5-4-3-2-1جذب استعدادها1
10-9-8-7-6عوامل محيطي11-10-9-8همسوسازى و نگهداشت استعدادها2

-15-14-13-12توسعه استعدادها3
-13-12-11ماهيت كار16-17-18-19-20

14-15
منبع: يافته  هاى پژوهش

الف) روايى2: به منظور تعيين روايى پرسشنامه مديريت استعداد و رضايت شغلى از روش 
اعتبار محتوايى استفاده شده است (نظرات متخصصين). روايى پرسشنامه مديريت استعداد به ميزان 

(89/0) و روايى پرسشنامه رضايت شغلى به ميزان (92/0) محاسبه گرديد.
ب) پايايى3: پايايى اين پرسشنامه ها با استفاده از روش آزمون و آزمون مجدد4 به ترتيب 
1. Morgan
2. Validity
3. Reliability
4. Test-Retest-5
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0.86و 0.84 محاسبه شد.
به منظور تجزيه و تحليل داده ها از روش آمار توصيفى و استنباطى (آزمون همبستگى) استفاده 
شده است. داده ها پس از ورود به رايانه از طريق نرم افزار SPSS مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتند.

يافته هاى پژوهش
يافته هاى پژوهش حاضر نشان داد كه بين مديريت استعداد و زيرمتغيرهاى آن يعنى جذب 
استعدادها، همسوسازى و نگهداشت استعدادها، توسعه استعدادها و رضايت شغلى رابطه اى معنادار 
رضايت  استعداد،  مديريت  بين  كه  مى دهد  نشان  حاضر  پژوهش  يافته هاى  دارد. همچنين  وجود 
شغلي كاركنان و متغيرهاي دموگرافيك (سن، جنسيت، سابقه خدمت، تحصيلات) در ستاد مركزى 

صندوق تامين اجتماعى رابطه وجود دارد.

جدول 2: سنجش همبستگى ميان متغير مستقل و متغير وابسته

كندالمتغير  وابستهمتغير مستقل
سطح معنادارى (sig)ضريب همبستگى

001/ 3540/ 0رضايت شغلىجذب استعدادها
001/ 4580/ 0رضايت شغلىهمسوسازى و نگهداشت استعدادها

001/ 5540/ 0رضايت شغلىتوسعه استعدادها
001/ 6250/ 0رضايت شغلىمديريت استعداد

منبع: يافته هاى پژوهش

بررسى فرضيات پژوهش:

فرضيه اصلى
- بين مديريت استعداد و رضايت شغلي كاركنان رابطه اى معنادار وجود دارد.

با توجه به جدول 2 مقدار همبستگى كندال برابر (0.625) و همبستگى در سطح 0.01 معنادار 
است. اين بدان معناست كه بين مديريت استعداد و رضايت شغلي كاركنان رابطه وجود دارد و با 
توجه به مثبت بودن مقدار همبستگى كندال، رابطه مثبتى بين مديريت استعداد و رضايت شغلي 

كاركنان برقرار است.
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فرضيات فرعى 
- بين جذب استعدادها و رضايت شغلي كاركنان رابطه اى معنادار وجود دارد.

با توجه به جدول 2 مقدار همبستگى كندال برابر (0.354) و همبستگى در سطح 0.01 معنادار 
است. اين بدان معناست كه بين جذب استعدادها و رضايت شغلي كاركنان رابطه وجود دارد و با 
توجه به مثبت بودن مقدار همبستگى كندال، رابطه مثبتى بين جذب استعدادها و رضايت شغلي 

كاركنان برقرار است.
- بين همسوسازى، نگهداشت استعدادها و رضايت شغلي كاركنان رابطه اى معنادار وجود دارد.

با توجه به جدول 2 مقدار همبستگى كندال برابر (0.458) و همبستگى در سطح 0.01 معنادار 
كاركنان  شغلي  رضايت  و  استعدادها  نگهداشت  همسوسازى،  بين  كه  معناست  بدان  اين  است. 
رابطه وجود دارد و با توجه به مثبت بودن مقدار همبستگى كندال، رابطه مثبتى بين همسوسازى، 

نگهداشت استعدادها و رضايت شغلي كاركنان برقرار است.
- بين توسعه استعدادها و رضايت شغلي كاركنان رابطه اى معنادار وجود دارد.

با توجه به جدول 2 مقدار همبستگى كندال برابر (0.554) و همبستگى در سطح 0.01 معنادار 
است. اين بدان معناست كه بين توسعه استعدادها و رضايت شغلي كاركنان رابطه وجود دارد و با 
توجه به مثبت بودن مقدار همبستگى كندال، رابطه مثبتى بين توسعه استعدادها و رضايت شغلي 

كاركنان برقرار است.

جدول 3: تحليل لوگ خطى متغيرهاى رضايت شغلى، مديريت استعداد و متغيرهاى دموگرافيك

شاخص متغير
اندازه گيرى

مديريت 
استعداد

P –رضايت شغلى
درجه آمار .G2مقدار

ضريب Kآزادى
كندال بالامتوسطپايين

جنسيت

زن
221پايين

03/0

001/0

001/0

65/8

61/55

11/41

4

12

17

3

2

1

0 /25 51727متوسط
73086بالا

مرد
442پايين

0 /39 7811متوسط
11259بالا
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ادامه جدول 3: تحليل لوگ خطى متغيرهاى رضايت شغلى، مديريت استعداد و متغيرهاى دموگرافيك

شاخص متغير
اندازه گيرى

مديريت 
استعداد

P –رضايت شغلى
درجه آمار .G2مقدار

ضريب Kآزادى
كندال بالامتوسطپايين

تحصيلات

كمتراز ليسانس
110پايين

72/0

001/0

001/0

673/0

18/46

33/368

4

12

17

3

2

1

0 /28 4718متوسط
31568بالا

ليسانس و بالاتر
530پايين

0 /33 81922متوسط
33078بالا

سابقه كار

كمتراز 11سال
221پايين

45/0

001/0

001/0

71/3

12/58

77/443

8

20

26

3

2

1

0 /29 61319متوسط
32163بالا

20-11سال
211پايين

0 /32 41113متوسط
21952بالا

21سال
و بيشتر

010پايين
0 /42 225متوسط

0328بالا

سن

كمتراز 40سال
620پايين

07/0

001/0

001/0

69/5

26/58

19/415

4

12

17

3

2

1

0 /28 101931متوسط
73587بالا

40سال و بالاتر
010پايين

0 /33 279متوسط
01059بالا

منبع: يافته هاى پژوهش

- با توجه به ضرايب همبستگي در جدول 3 بالاترين ميزان همبستگى در گروه مردان بين دو 
متغير رضايت شغلى و مديريت استعداد مشاهده مي شود.

- با توجه به ضرايب همبستگي در جدول 3 بالاترين ميزان همبستگى در سطح تحصيلاتى 
ليسانس و بالاتر مشاهده مي شود.
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- با توجه به ضرايب همبستگي در جدول 3 بالاترين ميزان همبستگى در سطوح سابقه خدمتى 
20 سال و بالاتر مشاهده مى شود.

- با توجه به ضرايب همبستگي در جدول 3 بالاترين ميزان همبستگى در سطوح سن، در گروه 
40 سال و بالاتر مشاهده مى شود. 

نتيجه گيرى
و  استعداد  متغيرهاى مديريت  بين  معنادار  رابطه اى  بر وجود  مبنى  پژوهش حاضر  يافته هاى 
رضايت شغلى مورد تاييد قرار گرفته است. اين يافته ها با نتايج و پژوهش هاى مختلف مورد مقايسه 

و تحليل قرار گرفت كه به شرح زير است: 
يافته پژوهش حاضر نشان مى دهد كه بين جذب استعدادها و رضايت شغلى كاركنان رابطه اى 

معنادار وجود دارد. اين يافته با نتايج پژوهش ياراحمدي خراساني (1386) هماهنگى دارد.
و  شغلى  رضايت  افزايش  را  انسانى  نيروى  برنامه ريزى  مزاياى  جمله  از  خراساني  ياراحمدي 

بهره ورى كاركنان مى داند.
يافته ديگر پژوهش حاضر نشان مى دهد كه بين همسوسازى، نگهداشت استعدادها و رضايت 
نتايج پژوهش هاف من1 (1995)،  با  يافته  اين  رابطه اى معنادار وجود دارد.  رابطه  شغلى كاركنان 

آرمسترانگ2 (2006)، ساعدى (1389) انطباق و همخوانى دارد. 
زير مى داند: مهارت ها و شايستگى هاى  موارد  را شامل  بازخورد 360 درجه  مزاياى  هاف من 
سازمانى را تعريف مى كند، نيروى كارى با مشاركت بالا را پديد مى آورد، سلسله مراتب سازمانى 
افزايش مى دهد، خط و خطوط  را  روان تر مى كند، رضايت شغلى  را  امور  داده، جريان  را كاهش 

عملكردها را مشخص مى سازد و مراحل اجرايى ساده اى دارد (جونز و برلى3، 1379: 22).
آرمسترانگ مزاياى مطرح شده براى پرداخت مبتنى بر عملكرد را شامل موارد زير مى داند: 
انگيزش ايجاد مى كند، موجب رضايت كاركنان مى شود، ابزارى محسوس براى اعطاى پاداش و 

شناسايى موفقيت ها فراهم مى آورد. 
همچنين ساعدى و همكاران در پژوهش هاى خود به اين نتيجه رسيدند كه حقوق و مزايا، 

پيشرفت و ارتقا، تحسين و قدرداني، خط مشي سازمان از عوامل اصلي خشنودي شغلي مى باشند.
يافته هاى  با  و رضايت شغلى  استعدادها  توسعه  بين  رابطه  مورد  در  پژوهش  اين  ديگر  يافته 
1. Half man 
2. Armstrong
3. Jhons & Berly
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پژوهش سيدجوادين (1387)، هريسون1 (1989)، زمينى (1388)، گلى (1385) همخوانى دارد. 
سيدجوادين مزاياى آموزش را به دو بخش مزاياى آموزش براى سازمان و براى افراد تقسيم 

كرده است، كه يكى از مزاياى آموزش براى افراد، رضايت شغلى  شان مى باشد.
هريسون اعتقاد دارد كه توسعه، فرايند مقدماتى بسيار مهمى است كه از طريق رشد فردى 
به  عمده  كننده  كمك  تربيت،  و  تعليم  شد.  نائل  آن  ظرفيت  كامل ترين  به  مى توان  سازمانى  و 
فرايند توسعه است. زيرا به طور مستقيم و مستمر بر شكل گيرى نه تنها دانش و مهارت ها، بلكه 
و  (لاندى  مى گذارد  تأثير  موفقيت ها  و  نگرش ها  تمايلات،  فرهنگ،  و  بر خصوصيات شخصيتى 

كاولينگ1386،2: 230).
زمينى و همكاران در پژوهش هاى خود به اين نتيجه رسيدند كه داشتن ارتباط خوب و كارآمد 

با سرپرستان و همكاران و افزايش مهارت هاى شغلى، موجبات رضايت شغلى را فراهم مى آورد.
همچنين گلى در پژوهش هاى خود به اين نتيجه رسيد كه بين قدرت خلاقيت و رضايت شغلى 

كاركنان، همبستگى معنادار و مستقيمى وجود داشته است.

پيشنهادهاى كاربردى پژوهش:
- سازمان هايى كه در آن ها جذب و گزينش افراد بر اساس شايستگى، قابليت، استعداد و با 
استفاده از آزمون هاى استخدامى عملى و شبيه سازى شده و همين طور مراكز ارزيابى و مصاحبه هاى 
ساختار يافته صورت مى گيرد، از نيروى انسانى با رضايت مندى و بهره ورى بيشتر برخوردار خواهند 

بود. لذا توصيه مى شود كه سازمان ها از اين الگو جذب و گزينش بهره گيرند. 
انسانى  منابع  نگهدارى  براى  از سيستم مديريت عملكرد  از سازمان ها  بسيارى  در  امروزه   -
استفاده مى شود. دو مؤلفه كليدى و مهم مديريت عملكرد عبارتند از ارزيابى عملكرد و پرداخت بر 
مبناى عملكرد. بحث ديگرى كه در مديريت عملكرد و نگهدارى منابع انسانى در سازمان مطرح 
است، موضوع جبران خدمات است. پرداخت حقوق و مزايا بر مبناى عملكرد فرد موجب افزايش 
رضايت شغلى فرد مى گردد. بنابراين توصيه مى شود كه سازمان ها براى نگهدارى نيروى انسانى 

خود از ارزيابى عملكرد به خصوص بازخورد 360 درجه و پرداخت بر مبناى عملكرد بهره ببرند.
- توسعه استعدادها و منابع انسانى بخشى مهم از حركت يك سازمان به سمت ايجاد سازمان 
يادگيرى  از  سازمان  كه  است  نخست لازم  يادگيرنده  سازمان  ايجاد  براى  بود.  خواهد  يادگيرنده 

1. Heryson
2. Londy & Kovling



147

ران
ديگ

ى و
صياد

يد 
 سع

| ..
در.

ان 
ركن

 كا
لى

 شغ
يت

ضا
و ر

داد 
ستع

ت ا
ديري

ن م
ه بي

رابط
سى 

برر
 -6

له 
مقا

سازمانى برخوردار باشد و براى نهادينه شدن يادگيرى سازمانى لازم است كه برنامه هاى يادگيرى 
و توسعه فردى براى تك تك كاركنان در سطح سازمان صورت گيرد. با ايجاد برنامه توسعه مسير 
شغلى در سازمان، منابع انسانى از رضايت شغلى بيشترى برخوردار خواهند بود و سازمان از مزاياى 
سازمان يادگيرنده بهره مند مى شود. بنابراين پيشنهاد مى شود كه سازمان ها برنامه هاى توسعه فردى 

و آموزشى را مدنظر قرار دهند.
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