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 چکیده 
مدیریت استعداد به عنوان سیستمی جهت شناسایی، استخدام، پرورش، ارتقا و نگهداشت افراد مستعد، با هدف بهینه کردن توان 
سازمان به منظور تحقق اهداف کسب و کار تعریف شده است. چالش مدیریت استعداد برای موفقیت شرکتها حیاتی است. چالش در 

 د به ویژه در مناطق در حال توسعه دنیا از اهمیت ویژه برخوردار است. زمینه جذب، نگهداشت و مدیریت استعدا

هدف این تحقیق بررسی نقش پاداش های درونی در مدیریت استعداد و نتایجی است که پاداش های درونی در سازمان به بار می 
ل کننده در مدیریت استعداد اشاره دارد. آورند. مدلی که در این تحقیق بررسی شده، به نقش پاداش های درونی به عنوان عامل تسهی

 همچنین نقش عوامل بهداشتی به عنوان عامل تعدیل کننده و مکمل پاداش های درونی تأیید شد.

جامعه آماری تحقیق کارکنان و مدیران شرکت باختران بودند. پس از جمع آوری اطلاعات کتابخانه ای و پرسشنامه ای از نرم افزار 
SPSS دل و داده ها استفاده شد. همچنین به منظور بررسی فرضیات پژوهش از آزمون های رگرسیون، آزمون فریدمن برای تحلیل م

 و همبستگی پیرسون استفاده شد. نتایج بررسی به نقش فراموش شده پاداش های درونی در مدیریت استعداد اشاره دارد.

بهداشتی، موفقیت در تماعی سازمان، مدیریت عملکرد، عوامل مدیریت استعداد، پاداشهای درونی، مسئولیت اجکلیدی:  گانواژ

 مسیر شغلی

 
The relationship between Talent Management with Job Satisfaction, Intention to Quit and 

Success in job career   

 
Abstract  

Talent Management has been described as a system for recognision, recruitment, promote and 

retain of talented people in order to optimizing the organization’s ability to achieve business goals. 

Talent management challenge for companies’ succeed is vital and undeniable. Challenge in attract, 

retain and management of talent especially in developing areas of the world has special 

importance.   
This research is aimed on investigation of intrinsic rewards in talent management and outcomes 
resulted from those rewards in an organization. The model investigated in this research points to 
the role of intrinsic rewards as facilitating factor in talent management. Also, the role of health 
factor as mediating factor and complement of intrinsic rewards has been acknowledged.   
Statistical population of this research is emploees and managers of Bakhtaran Company. After 
gathering information of both libraray and questionaire, in order to analyzing model and data, 
SPSS has been used. Furthermore, in order to investigation of research hypotheses, Regression 
test, Fridman test and pearson correlation test have been used and reuslts have pointed to the forgot 
role of intrinsic rewards in talent management.    

 

Keywords: Talent Management; Intrinsic Rewards; Organization’s Social Responsibility; 

Performance Management; Health Factor; Success in Job Career  
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 مقدمه -1

بلکه بهره مندی از نیروی انسانی هوشمند و سرمایه  ؛مهم ترین چالش در عرصه کسب و کار دیگر تنها موضوع فن آوری نیست

متفکران مدیریت از مفهومی به نام  ،انسانی مستعد، راز اصلی رویارویی با چالش های کسب و کار می باشد. در سال های اخیر

صاد جهانی بین . حتی با رکود اقتها حیاتی استیریت استعداد برای موفقیت سازمانمدیریت استعداد سخن گفته اند. چالش مد

در چالش در زمینه جذب، مدیریت و نگهداری استعداد به ویژه در مناطق در حال توسعه دنیا ادامه داشت.  ،2002و  2002سالهای 

جذب و نگهداری استعداد از مدیریت استعدادها کلیدی برای ادامه رشد و بقای سازمانها محسوب می گردد؛ در واقع، محیط رقابتی، 

تمایز ایجاد می کند. چالشی  ،داشتن کارکنان مستعد که کارها را بهتر انجام دهندع بر سر راه رشد سازمانها است، زیرا ترین موانمهم

زیادی را در غیر اینصورت سازمان ها هزینه را رشد داد که در سازمان بمانند، که در کسب و کار وجود دارد این است که بتوان افرادی 

کسب و کارهای بزرگ و کوچک را بر وجود دارد، و نیازی که جهت نگهداری نیروها  های موجود. چالش می شونداز این حیث متقبل 

این واداشته است تا به دنبال راه حل باشند. سازمان ها به دنبال این هستند که توسط کارکنان انتخاب شوند و راه های جدیدی را 

. این چالش ها هم در بازار نیروی کار خارجی وجود دارد، که را نگهدارندمی کنند تا به کارکنان پاداش داده و آنها    جستجو 

استخدام را برای سازمان ها مشکل می سازد، و هم در داخل سازمان ها وجود دارد که سازمان به دنبال نگهداری نیروی کار است تا 

سازمان هایی که رشد می کنند، آن هایی هستند . ، کارکنان مناسبی نگهداری شونداستخدام کمتر صورت گیرد یا در مواقع بی ثباتی

می پردازند و یاد می گیرند چگونه نیازهای بالقوه و بالفعل نیروی کار را     که فراتر از استخدام سنتی، به استراتژی های نگهداشت 

 ارج نهند.  

افراد مستعد مورد نیاز روبرو هستند تا بتوانند از عملیاتشان  2و نگهداری 1سازمان ها با مشکلات عدیده ای در زمینه استخدام

نشان داد که  2002تحقیقات اسکولین، کایگوری و کولینگز در سال (. 2002، 3)اسکولیون، کایگوری و کولینگز پشتیبانی کنند

عنوان  2006در سال  6و ویس 5جویس ،4برایان ناموفق هستند. ،ثر نیروهای مستعدشان بعد از استخدامها در به کارگیری مؤ سازمان

مورد تازه واردین مورد توجه قرار  کردند فرآیند پر هزینه استخدام در زمانی که حمایت مدیریت، و سیستم های مدیریت عملکرد در

یت از پاداش های درونی تجربه شده، عنصر مهمی در نگهداری کارکنان، رضانمی گیرد، با کناره گیری این افراد دنبال می شود. 

 .سازمان و موفقیت مسیر شغلی هستند

 

 مبانی نظری و مروری بر پیشینه پژوهش -2

 مسئولیت اجتماعی -2-1

بنگاه های اقتصادی به صورت  شود که صاحبان سرمایه ومسئولیت اجتماعی به طور کلی، به مجموعه فعالیتهایی گفته می 

 .می دهند انجامداوطلبانه، به عنوان یک عضو مؤثر و مفید در جامعه، 

وظایف و تعهداتی است که  مسئولیت اجتماعی، مجموعه": مسئولیت اجتماعی را چنین تعریف می کنند 7گریفین و بارنی

 ."سازمان بایستی در جهت حفظ و مراقبت و کمک به جامعه ای که در آن فعالیت می کند، انجام دهد

کارکنان سازمان و غرور در سازمان نقش مهمی ایفا می کند. هویتی که از مسئولیت اجتماعی سازمان، در ایجاد هویت در میان 

بیشتر، انجام وظایف کاری با کیفیت  2طریق مسئولیت اجتماعی سازمان القا می گردد، نتایجی از قبیل سطوح بالای تعهد، روحیه

و  2کاهش تمایل به ترک می شود )بهاتاچاریا برتر، رضایت شغلی، احساس رفاه، و حس غرور و تعهد را به وجود می آورد که منجر به

 (. 2002دیگران، 
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 پاداش های درونی -2-2

اگر کاری فی نفسه برای فرد ارزش داشته باشد، انجام آن کار پاداشی است که او خواهان آن است؛ یعنی پاداش کار در ذات 

دیگر نیاز چندانی به سرپرستی و نظارت شخص ثالثی درونی باشد،  کار و جزء جدایی ناپذیر آن می باشد. به این ترتیب اگر پادش،

برای انجام کار وجود نخواهد داشت و فرد با انگیزه و محرک درونی، خود به سوی هدف حرکت خواهد کرد. پاداش درونی معمولاً 

 احساس خوبی است که به فرد می دهد.

یق انجام وظایف کاریش به دست می آورد؛ این های درونی مبتنی بر تجربیات مثبت ارزشمندی هستند که فرد از طرپاداش

احساسات، تلاشهای فرد را تقویت و وی را سرشار از انرژی می سازد و باعث می شود از نظر شخص، کار موفقیت آمیز بوده و شخص 

 (. 2010احساسات مثبتی نسبت به کار داشته باشد )تایمون و دیگران، 

پاداش درونی حمایت می کند: تجربه کردن کار معنادار، داشتن انتخاب، پیشرفت، و  تحقیق آنها درباره انگیزش درونی از چهار

(. وقتی افراد معنادار بودن، داشتن انتخاب، پیشرفت و شایستگی را در کار تجربه می کنند، از 2010شایستگی )تایمون و دیگران، 

عملکرد شغلی بهتر، رضایت کارکنان و تعهد کارکنان به سازمان می نظر آنها کار دارای پاداش درونی است. پاداشهای درونی منجر به 

گردد؛ سطوح بالای پاداشهای درونی منجر به عملکرد بهتر می گردد. به خصوص با جنبه هایی از عملکرد که با خلاقیت، نوآوری و 

ر سازمان می گردد و جابجایی را کاهش می توجه مرتبط است. اثری که پاداشهای درونی بر تعهد کارکنان دارد، منجر به ماندن آنها د

ذکر کردند که این چهار مؤلفه )معنادار بودن، شایستگی، انتخاب، پیشرفت( مجموعه ای از  1224در سال  1دهد. تایمون و توماس

 (. 1224پاداشهای درونی را ایجاد می کنند که حس تفویض اختیار را ایجاد و حفظ می کند )تایمون و توماس، 

 

 پاداش درونی ایجاد -2-3

غرور کارکنان در سازمان، حمایت مدیر از کارکنان و ادراک کارکنان از کارایی شیوه های مدیریت عملکرد سازمان، سه عاملی 

(. تحقیق در آمریکا نشان داده که بین ادراک از حمایت مدیر 2001هستند که به عنوان محرک درونی عمل می کنند )گومز و روزن، 

مدیریت عملکرد با نگهداشت کارکنان رابطه وجود دارد. فرض بر این است که تجربه پاداشهای درونی تجربه شده،  و ادراک شیوه های

 رابطه این دو عامل با رضایت نسبت به سازمان، مسیر رشد شغلی، و تمایل به ترک سازمان را تسهیل می کند. 

 

 غرور سازمانی کارکنان -2-4

می کند، نسبت به کاری که انجام می دهد نیز، احساس غرور دارد، و این احساس وقتی فرد نسبت به سازمان خود افتخار 

 باعث می شود که کار از نظر وی معنادار باشد. غرور سازمانی مستقیماً منجر به تجربه پاداش درونی در کار توسط فرد می گردد.

 

 حمایت مدیریتی -2-5
پاداشهای درونی و ایجاد پیوند بین فرد با کار و سازمانش نشان  اساسکارمند را بر  -اهمیت روابط مدیر ات متعددی،تحقیق

نشان می دهد که روابط مربی گری با نتایج عینی از قبیل رضایت از  2(. متاآنالیز ادبیات مربی گری2001داده است )گومز و روزن، 

منجر به نتایج مثبتی از طریق اثر گذاشتن بر کارمند  -(. روابط مدیر2004و دیگران،  3مسیر شغلی و انتظار پیشرفت همراه است )آلن

 تجربه پاداشهای درونی بر کارکنان می شود.

 

 شیوه های مدیریت عملکرد -2-6

 2002های مدیریت عملکرد برای ایجاد انگیزه و چالش در کارکنان مورد نیاز هستند. میسی و اشنایدر در سال سیستم

عملکرد منصفانه در مشارکت کارکنان در کار مهم هستند. سیستمهای خوب  دریافتند که تأکید بر استفاده از سیستمهای مدیریت

مدیریت عملکرد، کارکنان را آگاه ساخته و آنها را هدایت می کنند؛ به گونه ای که کارکنان کار را چالشی دانسته و پاداشهای درونی 

داد اندکی از شرکتها افراد مستعد را به طور سودمندی استدلال کردند که تع 2006را در کار تجربه می کنند. برایان و جویس در سال 
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نتیجه گیری کرد بین کناره گیری کارمند با ادراک از  2007به کار می گیرند تا از تخصص آنها استفاده کنند. بهاتناگار در سال 

 سیستمهای مدیریت عملکرد ضعیف، پیوند وجود دارد.

 

 منافع پاداشهای درونی  -2-7

یج رضایتمندی کارکنان از سازمان، ادراک از مسیر موفقیت شغلی، و کاهش تمایل به ترک سازمان تمرکز در این تحقیق، بر نتا

شده است. تحقیق نشان می دهد رضایت بیشتر کارمند از سازمان، باعث کاهش احتمال ترک سازمان توسط وی می شود. در واقع، 

دارد. پاداشهای درونی اثر مستقیمی بر نتایج رضایت از سازمان، رشد ادراک از مسیر موفقیت شغلی با تمایل به ترک، رابطه منفی 

 مسیر شغلی، و تمایل به ترک دارند.

 

 پاداش های بیرونی: عوامل بهداشتی -2-8

(، یکسری عوامل بهداشتی شغل را در بر می گیرد، که این عوامل، خارج از شغل بوده و ادراک و نگرش 1266نظریه هرزبرگ )

را تغییر می دهند. برخلاف پاداشهای درونی که منشأ آنها، خود فرد است، پاداشهای بیرونی به چیزی خارج از  کارمند نسبت به شغل

وجود وی ارتباط دارد؛ بدین لحاظ، پاداشهای بیرونی وسیله و ابزاری در دست مسئولان سازمان است و با ایجاد شرایط و مکانیسم 

 در جهت مطلوب سوق می دهند. هایی برای دریافت آنها، رفتار کارکنان را 

رایج ترین پاداش بیرونی، پرداخت نقدی است که به صورتهای مختلف به کارکنان اعطا می شود. حقوق، دستمزد، جایزه نقدی، 

پرداختهای فوق العاده به خاطر شایستگی فرد و سهیم کردن کارکنان در سود، از جمله نمونه های پرداخت نقدی است؛ ولی باید 

پرداخت پول یا اعطای کمکهای مادی نمی شود. ستایش و قدردانی از مرئوس، ارتقا، دفتر کار  افزود که پاداشهای بیرونی منحصر به

بزرگ با دکوری زیبا و ... از جمله سایر پاداشهای بیرونی است که به خاطر عملکرد خوب به کارکنان داده می شود. در تحقیق فوق، 

کیل می دادند که توسط آنها رضایتمندی کارکنان از پاداشهای جبران خدمت، مزایای کمپانی و محل کمپانی شاخص هایی را تش

 بیرونی سنجیده شدند. به بیان دیگر، این دسته از عوامل بهداشتی، رابطه بین پاداشهای درونی و نتایج کلیدی را تعدیل می کنند. 

 
 پیشینه تحقیق -2-9

در سال  1کولیکامبروس و  ،صورت گرفته استدر تحقیقی که در زمینه مدیریت منابع انسانی، مدیریت استعداد و انگیزش 

مباحث انگیزشی که منجر به انجام وظایف از سوی کارکنان    می شود را مطرح کردند. هال و ، 1222در سال  2پیندر و 1222

در ایجاد  پاداش های درونیبر نقش   2004در  4؛ استیرز، ماودی، و شاپیرو1222؛ ماودی، پورتر و استیرز در 2005 سال در 3چندلر

ذکر  2000در  5. گریفت، هم و گارتنرر شغلی، و تمایل به ترک سازمان تأکید کرده اندرضایت کارکنان از سازمان، موفقیت در مسی

کوچکی در ابقا و ترک کارکنان دارند. عوامل دیگری در کنار رضایت شغلی، تعهد  اًکردند که نگرش های شغلی تنها نقش نسبت

نشان دادند که شرایط  2002در  6های شغلی برای فهم جابجایی و ترک سازمان اهمیت دارند. میسی و اشنایدرسازمانی، و جایگزین 

دریافتند که ماهیت کار )برای مثال، چالش ها فرد دارد. آن مستقیم بر تعهد رفتاری و نگرشیمستقیم و غیر تأثیر ،ود در محیط کارموج

و شیوه های مدیریت عملکرد را در ایجاد تعهد و نتایج ناشی  شغلی( و ماهیت رهبری در به وجود آمدن تعهد رفتاری موثرند تنوع یا

ولیت یدند که کمپانی هایی که دارای مسئانجام شد، به این نتیجه رس 7ثر دانستند. در تحقیقاتی که توسط برانکو و رودریگرز، مؤاز آن

نه تنها بر عوامل بیرونی از قبیل مصرف  ،عتبار به دست می آورند و این اعتباری که کسب می کنندوجهه و ا ،اجتماعی هستند

دریافتند که آنها در تحقیقات همچنین، ثیر می گذارد، بلکه بر کارکنان واقعی آنها هم اثر دارد. أکنندگان و کارکنان بالقوه آنها ت

 در 2سازمانی می تواند مقدمه ای برای تجربه پاداشهای درونی باشد. گومز و روزنغرور سازمانی به دست می آورند و غرور  ،کارکنان

ثر با فراهم آوردن فرهنگ تفویض اختیار، محیطی را و پرداختند که در آن رهبران مؤعض -تحقیقات به تئوری مبادله رهبر 2001سال 

                                                 
1 Abmrous & Kolick 

2 Pinder 

3 Hall & Chandler 

4 Shapiro 
5 Grift, Haum & Gartner 

6 Maisy & Schnaider 
7 Branco & Rodriges 
8 Gomez & Rosen 
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را بر عهده دارند که  شانتیابی به نتایج از طریق کارکنانسبه وجود می آورند که کارکنان احساس تعهد می کنند. رهبران مسئولیت د

 .آفریندارزش افزوده می  ، برای سازمان خودنیروی کاری متعهد و باانگیزهوظیفه خطیری محسوب می شود، زیرا 

 

 

 

 چارچوب مفهومی تحقیق -3

جنبه  ،می باشد        و همکاران  1این مدل که برگرفته از کار تایموندر  مدل مفهومی تحقیق آورده شده است. ،1 در شکل

عوامل بهداشتی در نگهداشت آورده شده است. در این ادراک آنها نسبت به سازمان و نقش های مهم نگهداشت کارکنان با توجه به 

یوه های پذیری اجتماعی سازمان، غرور سازمانی کارکنان و ادراک کارکنان از حمایت مدیریتی و شکنان از مسئولیت ادراک کار ،مدل

مندی از سازمان، موفقیت در ، که همزمان منجر به رضایتمدیریت عملکرد به عنوان جنبه های مهم نگهداشت کارکنان آورده شده اند

متغیر پاداشهای  ،در مباحث مربوط به نگهداشت و حفظ کارکنانلاً مسیر شغلی، و کاهش تمایل به ترک سازمان می گردد. معمو

 شود که ما در این تحقیق به این متغیر نیز پرداخته ایم. درونی نادیده گرفته می

شیوه های مدیریت         درک از مسئولیت اجتماعی سازمان، غرور سازمانی کارکنان، حمایت مدیریتی،  ،در مدل تایمون

مندی از سازمان، موفقیت در مسیر شغلی و کاهش تمایل به ترک سازمان متغیرهای تحقیق هستند وامل بهداشتی، رضایتعملکرد، ع

 آورده شده اند. در مدل نظری تحقیقکه 

 

 

 
 (.2010. مدل تحلیلی تحقیق )برگرفته از تایمون و دیگران، 1شکل 

 

 عبارتند از: الات تحقیقسؤ

 ثر بر حفظ و نگهداشت کارکنان کدامند؟مل مؤعوا .1

 ثیری دارند؟نی در حفظ و نگداشت کارکنان چه تأهای دروپاداش .2

 نقش عوامل بهداشتی بر حفظ و نگهداشت کارکنان کدام است؟ .3

 

 فرضیه های تحقیق نیز عبارتند از:

                                                 
1 Tymon 
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  ولیت پذیری اجتماعی سازمان و غرور در سازمان وجود دارد.ئ: رابطه معناداری بین ادراک کارکنان از مس1فرضیه 

 2 های فرضیهa,b,c  شیوه های        : رابطه معناداری بین غرور کارکنان در سازمان، حمایت مدیریتی، ارزیابی مثبت تر از

 مدیریت عملکرد و تجربه پاداش های درونی وجود دارد.

 3 های فرضیهa,b,cهای درونی و افزایش رضایت از سازمان، موفقیت در مسیر شغلی و کاهش : رابطه معناداری بین پاداش

 تمایل به ترک سازمان وجود دارد.

 4 های فرضیهa-4b)های درونی و ، روابط بین پاداش: عوامل بهداشتی )رضایت از جبران خدمت، مزایای کمپانی، و محل کمپانی

اثر پاداشهای درونی بر رضایت از سازمان )تمایل به ترک( در )تمایل به ترک( را تعدیل می کند؛ بطوریکه  رضایت از سازمان

 کم است. ،نی که عوامل بهداشتی بالا ارزیابی می شوندزما

  4فرضیهcسیر رشد شغلی را های درونی و ادراک از م، روابط بین پاداش: عوامل بهداشتی که توسط کارکنان گزارش شده اند

ارزیابی شدند، های درونی بر ادراک از مسیر رشد شغلی زمانی که عوامل بهداشتی بالا تعدیل خواهد کرد؛ بطوریکه اثر پاداش

 بیشتر خواهد شد.

 

 روش شناسی تحقیق -4

وری اطلاعات، کتابخانه ای و میدانی با ابزار پرسشنامه است و این هدف، کاربردی و از نظر نحوه گردآ تحقیق حاضر از نظر

 باختران از مدیران، شیوهاین تحقیق در مورد ادراک کارکنان و مدیران شرکت  توصیفی پیمایشی می باشد. ،تحقیق از نظر نوع روش

مندی از سازمان، ادراک آنها از موفقیت در مسیر شغلی، و تمایل به ترک سازمان های مدیریت منابع انسانی، پاداشهای درونی، رضایت

ع آوری برای بررسی رابطه بین متغیرها و آزمون فرضیه ها نیز، پس از جمجمع آوری گردید. بوده است. داده ها از کارکنان و مدیران 

ابزار اصلی جمع آوری  ،در این پژوهشجهت تحلیل داده ها استفاده شد.  SPSSداده ها و اطلاعات از طریق پرسشنامه از نرم افزار 

 پرسشنامه است.  ،اطلاعات

 2/5درصد دارای مدرک دیپلم،  7/1 ،درصد مرد بودند. از نظر تحصیلات 2/60درصد زن و  2/32 ،پاسخ دهندگاناز میان 

 ،درصد مدرک دکترا داشتند. از نظر سابقه خدمت 2/4درصد کارشناسی ارشد و  5/32درصد کارشناسی،  2/55د فوق دیپلم، درص

 2/10سال و  20تا  15بین سابقه درصد  5/17سال،  10الی  5درصد سابقه بین  2/30سال،  5درصد سابقه خدمت کمتر از  3/13

درصد سرپرست و مابقی،  33ز نظر رده خدمتی از مجموع پاسخ دهندگان بیش از اهمچنین،  سال دارند. 20بالای سابقه درصد 

 کارشناس بودند.

ال جمعیت شناختی در ابتدای آن قرار داده شد. این پرسشنامه به سنجش مسئولیت ؤگویه بود که پنج س 37شنامه شامل پرس

ال، پاداش ؤس 4شیوه های مدیریت عملکرد با      ، الؤس 4 ال، حمایت مدیر باؤس 4ال، غرور در سازمان با ؤس 4اجتماعی سازمان با 

ال، تمایل به ترک با ؤس 3ال، موفقیت در مسیر شغلی با ؤس 4ال، رضایت با سازمان با ؤس 3ال، عوامل بهداشتی با ؤس 4های درونی با 

 است )ضمیمه(.  ال پرداختهؤس 2

توسط تنی چند از  روایی پرسشنامه تأئید شده است. همچنین، (0.234)حلیل آزمون آلفای کرونباخ تطریق از پایایی پرسشنامه 

 ید قرار گرفت. اساتید مورد تأئ

 جامعه و نمونه تحقیق -4-1

نفر عضو داشت. نمونه گیری به صورت طبقه  250مدیران ستادی شرکت باختران بودند که کارکنان و  ،جامعه آماری تحقیق

 140نفر محاسبه شد.  125ای تصادفی صورت گرفت. حجم نمونه با استفاده از فرمول جامعه آماری به دست آمد که مقدار نمونه 

 مورد جمع آوری شد.  120پرسشنامه توزیع شد که 

 

𝑛 = Z2
1−∝/2,∞. P(1 − P)/ (N − 1)ε2 + Z

1−
α

2
,∞

2 . P(1 −P)                                  (1 )  

نیست و از نتایج  مشخصبیانگر نسبت موفقیت در جامعه است. از آنجا که در این تحقیق نسبت موفقیت  P ،در فرمول فوق

می  /.5( نیز برابر P-1در نتیجه عبارت )در نظر گرفته شد.  Pبرای  /.5مشابه هم امکان استخراج این عدد وجود نداشت، لذا عدد 

 ε=  ./.6و α= ./. 5مقدار ،شناسی و مدیریتمچنین عرف موجود در تحقیقات رواننظران و ه، بر اساس نظر صاحب. در این فرمولباشد

 معرف اندازه جامعه است که تعداد اعضای ستادی شرکت باختران می باشد. Nمنظور شد. همچنین در فرمول اندازه گیری نمونه، 
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 تجزیه و تحلیل داده ها -5

های اندازه گیری از طریق نرم افزار، فرضیات تحقیق آزمون گردید که نتایج محاسبات انجام پس از اطمینان یافتن از صحت مدل

 شده آورده شده است.  

H1ولیت پذیری اجتماعی سازمان و غرور در سازمان وجود دارد.ئکارکنان از مس : رابطه معناداری بین ادراک 
 

 غرور سازمانیو  ولیت اجتماعی سازمانمسئهای . نتایج ضریب همبستگی پیرسون عامل1جدول         

 رابطه معنی داری درصد خطا سطح معنی داری ضریب همبستگی

 وجود دارد 01/0 000/0 645/0

 

وجود دارد و میتوان رابطه رگرسیونی را بین این دو متغیر  محاسبه  %22طه خطی در سطح اطمینان بیش از یک رابدر واقع، 

 نمود.

 

 تحلیل واریانس .2جدول        

اتمیانگین مربع درجه آزادی مجموع مربعات مدل  Fسطح معنی دار مقدار آماره 

 a0.000 2616.237 1462.542 1 1462.542 رگرسیون

   562. 112 66.227 باقی مانده

    1536.375b 120 مجموع

 

 :خروجی نرم افزار برای معادله رگرسیونی مورد بحث در جدول زیر آورده شده است

 

  برآورد ضرایب .3جدول 
a,b 

 مدل

 ضرایب غیر استاندارد

ضرایب 

 استاندارد

 B سطح معنی داری آماره تی

Std. 

Error Beta 

ولیت اجتماعی ئمس

 سازمان

.222 .012 .272 51.155 .000 

 

و مقداری مثبت )هم علامت با مقدار ضریب همبستگی( می باشد. در  222/0طور که مشاهده می شود ضریب معادله برای همان

 نهایت می توان معادله رگرسیونی زیر را بین دو متغیر به صورت زیر برقرار نمود:

 

 سازمانغرور در  = 222/0ولیت اجتماعی سازمان *مسئ

 

؛ از لازم به  ذکر است که بررسی باقی مانده های مدل فوق، بر صحت فرضیه های اولیه مدل های رگرسیونی صحه می گذارد

 می باشد.ی باقی مانده ها نیز دارای کفایت از نظر بررسمناسب، علاوه بر برازش  اینرو مدل مورد بررسی،

 

 فرضیه زیر را مورد توجه قرار می دهیم:حال بررسی سه آزمون  :H2a,b,cبررسی فرضیه های 
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H2aهای درونی وجود دارد.ارکنان در سازمان  و تجربه پاداش: رابطه معناداری بین غرور ک 

H2b های درونی وجود دارد.بین حمایت مدیریتی و تجربه پاداش: رابطه معناداری 

H2c های درونی وجود دارد.و تجربه پاداش های مدیریت عملکرد: رابطه معناداری بین ارزیابی مثبت تر از شیوه 

 

 های غرور در سازمان، حمایت مدیر، شیوه هایق، محاسبه ضریب همبستگی بین عاملبرای رد یا پذیرش فرضیه های فو

  آورده ایم: 4در جدول مدیریت عملکرد را با عامل پاداشهای درونی 

 

 مدیریت عملکرد و غرور سازمانی  مدیریتی، شیوهدرونی با حمایت های . همبستگی پیرسیون بین پاداش4جدول 

سطح  خطا % رابطه معنادار

 معناداری

ضریب 

 همبستگی

 عامل

 حمایت مدیریتی 322/0 000/0 01/0 وجود دارد

 شیوه های مدیریتی عملکرد  526/0 000/0 01/0 وجود دارد

 غرور سازمانی کارکنان 522/0 000/0 01/0 وجود دارد

 

-های درونی مشاهده میهای مدیریت عملکرد با عامل پاداشبین عامل  غرور در سازمان و سپس شیوه  بیشترین همبستگی

رسون مرتبط میزان ضریب همبستگی پی ،باشد. بعلاوه می 526/0و  522/0برابر و به ترتیب  گردد که مقدار این دو ضریب تقریباً

است. با توجه به بررسی تأثیر  322/0چکتر و  برابر ، کوز دو ضریب قبلیحمایت مدیر امحاسبه شده برای عاملهای پاداشهای درونی و 

 حضور همزمان آنها را در یک معادله رگرسیونی مورد توجه قرار می دهیم. ،های درونیهر سه عامل بر پاداش
 

e,f
  جدول 5. تحلیل واریانس 

 داریسطح معنا مقدار آمارهF میانگین مربعات درجه آزادی مجمع مربعات مدل

 000d. 1127.217 0.462 55 3 1651.402 رگرسیون

   463. 117 54.217 باقی مانده

    1705.625b 120 مجموع

 

ضرایب مربوط به روش رگرسیون گام به گام .6 جدول            
a,b 

 مدل

دهضرایب استاندارد نش  

ضرایب استاندارد 

 شده
t 

سطح 

اداریمعن  

 B 

Std. 

Error Beta 

در سازمانغرور   1.025 .022 .273 46.142 .000 
 000. 2.747 526. 063. 554. غرور در سازمان

شیوه های مدیریت 

 عملکرد

.566 .073 .467 7.762 .000 

 000. 5.771 326. 072. 412. غرور در سازمان
شیوه های مدیریت 

 عملکرد

.475 .075 .321 6.352 .000 

 001. 3.447 211. 070. 241. حمایت مدیر
 

در بین  ،ترتیبی که در بزرگی مقادیر ضریب همبستگی مشاهده شد، مشاهده می شود که مشابه 6با توجه به نتایج جدول 

به  های درونی به ترتیبستاندارد شده نیز برقرار می باشد؛ به عبارت دیگر، بیشترین به کمترین اثرگذاری بر متغیر پاداشضرایب ا

تمامی سه متغیر در مدل  ،دیگر بیانبه  تعلق دارند؛های غرور در سازمان، شیوه های مدیریت عملکرد و در نهایت حمایت مدیر عامل
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جدول  بر طبقهای درونی دارد. ی بر متغیر پاداشثیر بیشتر، تأرگرسیون حضور دارند و متغیر غرور سازمانی نسبت به دو متغیر دیگر

 ها برقرار نمود:یر را بین عاملان مدل رگرسیونی ز، می تو6

 =پاداش های درونی241/0+ حمایت مدیر*  475/0+ شیوه های مدیریت عملکرد*412/0غرور در سازمان*

 

به نقض فرضیه ها در انتها شایان ذکر است  که با بررسی مفروضات اصلی بر روی باقی مانده های مدل فوق، موردی مربوط 

 مربوط به باقی مانده ها نیز صحه گذاشته می شود.رستی مدل فوق با فرضیه یجه بر ددر نت مشاهده نشده است؛

 

های درونی و افزایش رضایت از سازمان، مسیر رشد شغلی و کاهش تمایل به رابطه معنادار بین پاداش :H3a-3c بررسی فرضیه های

 ترک سازمان وجود دارد.
های درونی با رضایت از حکایت از این مطلب دارد که بین عامل پاداش 7مقادیر ضریب همبستگی در ستون اول جدول نتایج 

برابر ) ( و با تمایل به ترک سازمان همبستگی منفی624/0و  522/0سازمان و مسیر رشد شغلی همبستگی مثبت )به ترتیب برابر 

 برقرار است. ( -526/0

 

 ضریب همبستگی بین پاداش های درونی با رضایت سازمانی، موفقیت در مسیر شغلی و . 7جدول                

 تمایل به ترک کارکنان                  

ضریب  عامل

 همبستگی 

رابطه  درصد خطا داریسطح معنا

 دارمعنا

 وجود دارد 01/0 000/0 522/0 رضایت سازمانی

 داردوجود  01/0 000/0 624/0 موفقیت در مسیر شغلی

 وجود دارد 01/0 000/0 -526/0 تمایل به ترک سازمان

 

سیر رشد روابط بین پاداشهای درونی و ادراک از م ،عوامل بهداشتی که توسط کارکنان گزارش شده اند :H4Cبررسی فرضیه 

بهداشتی بالا ارزیابی شدند، که اثر پاداشهای درونی بر ادراک از مسیر رشد شغلی زمانی که عوامل شغلی را تعدیل خواهد کرد؛ طوری

می ه از ضریب همبستگی جزئی استفاد ،برای بررسی رابطه بین دو متغیر در صورت حذف اثر یک یا چند متغیر بیشتر خواهد شد.

 آورده شده است. 2جدول      شود. نتایج مربوط به این روش در 
 

 همبستگی جزئی. 8جدول 

 متغیرهای کنترل

 پاداشهای درونی

رشد مسیر 

 شغلی

عوامل 

 بهداشتی

none پاداشهای درونی Correlation 1.000 .624 .522 
Significanc

e (2-tailed) 
.000 .000 .000 

یمسیر رشد شغل  Correlation .624 1.000 .621 
Significanc

e (2-tailed) 
.000 .000 .000 

 Correlation .522 .621 1.000 عوامل بهداشتی
Significanc

e (2-tailed) 
.000 .000 .000 

عوامل 

 بهداشتی

  Correlation 1.000 .363 پاداشهای درونی
Significanc

e (2-tailed) 
.000 .000  

یمسیر رشد شغل  Correlation .363 1.000  
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Significanc

e (2-tailed) 
.000 .000  

a. Cells contain zero-order (Pearson) correlations. 

 

، ضریب و قسمت دومجدول ضریب همبستگی پیرسون بوده  همان ،قسمت اول از دو بخش تشکیل شده است: 2 جدول

دهد.  کنترل( متغیر عوامل بهداشتی نشانی میرشد شغلی را در صورت عدم حضور ) های درونی و مسیرهمبستگی بین پاداش

به  می یابد؛ کاهش 363/0به  624/0همبستگی از  میزان ضریب  ،در صورت حذف اثر عامل بهداشتی ،که مشاهده می شودهمانطور 

شود که  توجهشود.  ر رشد شغلی مییساعث شدت رابطه بین دو عامل پاداشهای درونی و موجود عوامل بهداشتی ب ،عبارت دیگر

 522/0ری مثبت و به ترتیب برابر ادیبا عوامل بهداشتی مق ،لیهای درونی و اداراک از مسیر شغهمبستگی پیرسون بین عاملهای پاداش

بزرگتر باشد، دو  عوامل بهداشتی از متوسط امتیازات خوددر صورتی که امتیاز  می رودانتظار  ،به عبارت دیگر .باشد می 621/0و 

دور از انتظار نبود که حذف این عامل،  روازات خود را داشته باشند و برعکس؛ از اینعامل مذکور نیز مقداری بیشتر از متوسط امتی

 های درونی و ادراک از مسیر رشد شغلی شده است.اهش شدت رابطه بین دو عامل پاداشباعث ک

شغلی و تمایل به ترک  همچنین ضریب همبستگی بین متغیرهای مدیریت استعداد و رضایت سازمانی، موفقیت در مسیر

 است. آورده شده 11 و 10 و 2جداول ها در سنجیده شد که نتایج آن

 

 همبستگی پیرسون بین مدیریت استعداد و تمایل به ترک سازمان. 9جدول                           

سطح معنی  درصد خطا رابطه معنی داری

 داری

ضریب 

 همبستگی 

01/0 وجود دارد  000/0  676/0-  
 

 

 مدیریت استعداد و موفقیت در مسیر شغلیهمبستگی پیرسون بین . 11جدول                           

ضریب 

 همبستگی

سطح معنی 

 داری

 داررابطه معنا درصد خطا

 وجود دارد 01/0 000/0 732/0

 

 همبستگی پیرسون بین مدیریت استعداد و رضایت سازمانی. 11جدول                            

ضریب 

 همبستگی

 رابطه معنی داری درصد خطا سطح معنی داری

 وجود دارد 01/0 000/0 202/0
 

 ،همان طور که مشاهده می شود بین مدیریت استعداد با رضایت سازمانی، موفقیت در مسیر شغلی و تمایل به ترک سازمان

 رابطه معناداری وجود دارد و این رابطه در سطح یک درصد معنادار است.

 

 جمع بندی و نتیجه گیری -6

های درونی و سه عامل نگهداشت، گرفت که در آن، روابط بین پاداش مدل مدیریت استعداد مورد بررسی قرار ،در این تحقیق

مشخص شد که چهار عامل غرور سازمانی، مسئولیت  ،رضایت از سازمان و موفقیت در مسیر شغلی مورد سنجش قرار گرفت. همچنین

به  های درونیه تجربه پاداشهای درونی می گردند و نیز نقش پاداشیریت عملکرد منجر باجتماعی، حمایت مدیر و شیوه های مد

 د شد.ر مسیر شغلی و رضایت از سازمان تأئیهای درونی بر دو عامل موفقیت دعنوان تعدیل کننده اثر پاداش

روابط چندگانه و پیچیده میان عوامل سازمانی، موفقیت در مسیر شغلی، و تمایل به ترک را تشریح می کند. مدلی  ،تحقیقاین 

 ویژه ای ها از اهمیتنان در محیط پویا و متغیر سازمانبرای جذب، نگهداشت و حمایت از کارک ،که در این تحقیق بررسی گردید

های درونی در میان کارکنان را می توانند حس پاداشبطوریکه ؛ ثری دارندنقش مؤ ان و متخصصان منابع انسانیبرخوردارست. مدیر

که نیاز به افزایش جبران خدمت یا منافع وجود نداشته باشد. تمرکز بر شرکت، منابع انسانی، و شیوه های ؛ در حالیافزایش دهند

های درونی در میان کارکنان شده و هزینه های اضافی اش، منجر به ایجاد حس پادمدیریتی از طریق برقراری روابط سنتی با کارکنان
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که رضایت کارکنان از سازمان را  ،های درونی، نیاز به ارائه جبران خدمت و مزایا کاهش می یابدرا کاهش می دهد. با افزایش پاداش

ها ه ارزشمندی برای سازمان، گزارهای درونی تقویت می شودر آن حس غرور سازمانی و پاداشافزایش می دهد. ایجاد محیطی که د

فراهم می آورد که قابل تقلید توسط رقبایی که دستمزدهای زیادی در شروع کار می پردازند و یا افزایش دستمزد سالانه بیشتری 

 دارند، نمی باشد. 

همچنین  گیرد. های دولتی مورد بررسی قراریریت استعداد در سازمانمدل مد برای تحقیقات آتی پیشنهاد می شود کهدر انتها، 

های کاری بر تمایل به ترک کارکنان که تأثیر پاداشها، جو سازمانی، تعهد و ارزش در رابطه با نگهداشت کارکنان پیشنهاد می شود

 ارتباط بین استرس شغلی، رضایت شغلی و تمایل به ترک بررسی گردد.علاوه بر این،  بررسی شود.

 

 تقدیر و تشکر

نویسنده مسئول استخراج شده است و شایسته است از استاد راهنما جناب آقای دکتر بهروز  کارشناسی ارشد این مقاله، از پایان نامه

 رضایی منش و استاد مشاور جناب آقای دکتر وحید ناصحی فر کمال سپاسگزاری و تشکر را داشته باشم. 
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 پرسشنامه ضمیمه:

کاملاً  گویه

مخالفم 

(1) 

مخالفم 

(3) 

نه مخالف و 

نه موافق 

(5) 

موافقم 

(7) 

کاملاً 

 (9موافقم )

      مسئولیت اجتماعی سازمان
      این سازمان در جامعه نقش فعالانه ای ایفا می کند.  .1
      این سازمان مسئولیت اجتماعی را با جدیت دنبال می کند.  .2
      اخلاقیات را با جدیت دنبال می کند.این سازمان  .3
سازمان به گروه های مختلف ذی نفعان به خوبی جواب   .4

 میدهد.
     

      حمایت مدیریتی
      سرپرست مستقیم من در مواقع نیاز به من کمک می کند. .5
      سرپرست مستقیم من بر روی من تأثیرگذار است. .6
        سرپرست مستقیم من، در پیشرفت افراد به خوبی عمل  .7

 می کند.
     

      سرپرست مستقیم من، الگوی مناسبی است. .2
      سازمانی کارکنانغرور 

      من به کار برای این سازمان احساس افتخار می کنم. .2
      من به شهرت سازمان افتخار می کنم. .10
      سازمانم به نیکی یاد می کنم.من از فرآورده ها و خدمات  .11
      من به توان سازمان در انجام کارهای درست یقین دارم. .12

      شیوه های مدیریت عملکرد
از نظر من، فرآیند تعیین هدف به بهترین نحو شکل می  .13

 گیرد.
     

استانداردهایی که برای اندازه گیری عملکرد به کار می  .14
 قابل درک هستند.روند، منصفانه و به وضوح 

     

      ارزیابی عملکرد به صورت شفاف و عینی صورت می گیرد. .15
بازخوردی که داده می شود، به من کمک می کند تا رشد  .16

کنم و این انگیزه را در من پدید می آورد تا نهایت سعی و 
 تلاشم را بکنم.

     

      پاداش های درونی
      کارها بر می آیم(شایستگی )من به شایستگی از عهده  .17
پیشرفت )من در انجام پروژه ها به پیشرفت خوبی دست      .12

 می یابم(
     

معنادار بودن )آنچه که من سعی دارم انجام دهم، معنادار  .12
 است(

     

انتخاب )من در انجام کارها اختیار دارم و در آنچه که  .20
 انجام می دهم، استقلال دارم(

     

      عوامل بهداشتی
در کل سازمان، مزایایی فراهم می سازد، مثل حمل و  .21

 نقل 
     

      من از محل سازمان رضایت دارم. .22
      من از سطح جبران خدمت، رضایت دارم. .23

      رضایت سازمانی
      من از شغل فعلی ام راضی هستم. .24
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      من از سازمانم راضی هستم. .25
در دو یا چند سال من انتظار دارم بخشی از این سازمان  .26

 آینده باشم.
     

من سازمانم را به دوستانم به عنوان بهترین محل برای  .27
 فعالیت معرفی می کنم.

     

      موفقیت در مسیر شغلی
      من در دو سال گذشته ترفیع شغلی داشته ام. .22
      من در دو سال گذشته افزایش دستمزد داشته ام. .22
ام در دو سال گذشته رضایت من از موفقیت مسیر شغلی  .30

 داشته ام.
     

      تمایل به ترک
      من اغلب به ترک سازمان فکر می کنم. .31
من برای سال آینده برنامه ریزی می کنم که در سازمان  .32

 جدیدی مشغول به کار شوم.
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