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 چکیده
تعیین رابطه آن با رضایت شغلی پروري و هدف پژوهش حاضر بررسی میزان اجراي نظام جانشین
هاي  حاضر از نوع پژوهشپژوهش. باشدکارکنان در سازمان امور اقتصاد و دارایی استان کرمان می

جامعه آماري پژوهش شامل کلیه . توصیفی و همبستگی است که به روش پیمایشی انجام شده است
 نفر مطابق با جدول مورگان 240و تعداد  باشد میکرمانکارکنان سازمان امور اقتصادي و دارایی استان 

ها از روش آمار توصیفی و به منظور تجزیه و تحلیل داده. به عنوان نمونه پژوهش انتخاب گردید
و رضایت  پروري  اجراي نظام جانشینهاي استنباطی استفاده شده و ابزار گردآوري اطلاعات پرسشنامه

پروري و زیرمتغیرهاي آن   بین اجراي نظام جانشین که دهد نشان میپژوهشهاي یافته .باشدشغلی می 
 کارگیري افراد مستعد، ارزیابی منابع موجود، آموزش و بهسازي افراد مستعد و رضایت یعنی جذب و به
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  مقدمه
، یک فرآیند پویا و مستمر است، نه 1پروري  اند که جانشین   امروزه دریافته      ها سازمان

 باید       ها یابی به استعدادها، سازمان در دنیاي پر رقابت امروزي براي دست. یک هدف ایستا
هاي مدیریت  استراتژي. نیروي کار داشته باشنددیدگاهی فراتر از جایگزینی ساده 

هاي شغلی خود  یابی به هدف گونه که باید کارکنان را براي دست  همان2پروري  جانشین
هاي سازمانی، یابی به هدف توانمند سازد، باید بر روي توسعه کارکنان نیز براي دست

 ). 4، 2009، 3هیلز(متمرکز باشد 
انسانی   به فرآیندي دارد که طی آن استعدادهاي پروري اشاره   مفهوم جانشین

 براي تصدي مشاغل و مناصب کلیدي آن در آینده، شناسائی شده و از طریق 4سازمان
ابوالعلائی (هاي متنوع آموزش و پرورش براي تصدي این مشاغل آماده شوند  ریزي برنامه

کردن سازمان و پروري یک برنامه تعمدي براي آماده  جانشین).92، 1385و غفاري، 
پروري جانشین). 10، 2007، 5ناتال(هاي بلاتصدي آینده است  کارکنان در جهت پست

 ، 6کانل مک(یابی آینده است  انعطاف، بلندمدت و رو به رشد در کارمندنگرشی قابل 
2002.(  

هاي  پروري یک استراتژي مخفی براي جایگزینی سریع افراد در پست جانشین
اي و  پروري یک فرآیند منظم است که به موجب آن بهسازي حرفه خاص نیست، جانشین

گردد تا اطمینان حاصل گردد افراد آماده براي  فردي با برنامه استراتژیک منطبق می
هاي درستی در زمان ها و نگرش شود، با مهارت تکمیل هر پستی که بلاتصدي می

  ). 2، 2004، 7کارول(مناسب وجود دارند 
تواند ابزار قدرتمندي نه تنها براي تقویت و بهسازي  ي میپرور نظام جانشین

از طرفی اجرائی . ها به مسیرهاي مثبت باشداستعداد رهبري، بلکه براي تغییر سازمان
تواند پویائی سازمان و کارآمدي نیروها را به همراه داشته،  پروري می نمودن جانشین

 روز کردن  این رو، تجدیدنظر و بهاز. مسیر شکوفایی سازمان را به خوبی هموار نماید

                                                           
1- Succession Planning   
2- Succession Planning Management Strategies  
3- Hills 
4- Organization Human Talents  
5- Nuttall 
6- McConnell 
7- Carroll 
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متخصصان . پروري است جانشین برنامه سازمان یک شروع مناسب براي توسعه نظام 
هاي جانشینی سازمان خود مشارکت دارند نیاز است اطمینان  منابع انسانی که در برنامه
 ها به طور مداوم با تغییرات شرایط محیطی منطبق هستند و حاصل کنند این برنامه

پروري باید  آنچه در نظام جانشین. باشند می 1هاي استراتژیک سازمان انعکاسی از برنامه
، 2004، 2تروپانیو(ها قرار گیرد، اجراي دقیق و منظم این نظام است  مورد توجه سازمان

50 .(  
تواند میزان ترك محل خدمت را پایین بیاورد،  پروري می مدیریت موفق جانشین

هاي کلیدي قرار دهد  ترین افراد را در پست هبود بخشد و مناسبروحیه کارکنان را ب
  ). 736، 2001، 3هوانگ(

توان پروري را نمی ذکر این نکته ضروري است که یک مدل عمومی نظام جانشین
. هاي اروپایی، هم در آسیاي میانه و هم در خاورمیانه قابل اجرا دانستهم در کمپانی

نکته مهم که اغلب در . زمانی به طور مجزا تعریف شودبنابراین مدل باید براي هر سا
هایی است که در کشورهاي دیگر ایران کمتر به آن ارزش داده می شود، استفاده از مدل

ها داشته ها را بومی کنیم و یا تعریف درستی از آنکه آن جا افتاده است و ما بدون این
  ).5-8، 1383همکاران، ابوالعلائی و (کنیم  ها را اجرا می باشیم، آن مدل

 ):30، 1389فر، بهشتی(پروري با ابعاد زیر قابل بررسی است  اجراي نظام جانشین
در زمینه به کارگیري افراد مستعد این اهداف  : ٤ کارگیري افراد مستعد جذب و به-1

ترین و بهترین افراد از طریق آزمون، تطبیق شرایط  گزینش مناسب: شوند دنبال می
 . شرایط احراز مشاغل و تطبیق شرایط شغل با شرایط متقاضیان شغلشاغلین با

ارزیابی منابع موجود از طریق مدیریت عملکرد و مراکز :  5 ارزیابی منابع موجود-2
مدیریت عملکرد شایستگی افراد را با کارکرد . گیرد ارزیابی مورد بررسی قرار می

بی عبارتند از ارزیابی توانایی بالقوه و مراکز ارزیا. دهد شان مورد توجه قرار می واقعی
هاي افراد، شناسایی مدیران مستعد و شایسته و بررسی تمایلات افراد براي پست

  .کلیدي

                                                           
1- Organization Strategic Plans  
2- Tropiano 
3- Huang 
4- Attract & Hire The Talented People  
5- Existing Resource Assessment  
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ها کارکنان خود را براي  بسیاري از سازمان:  1 آموزش و بهسازي افراد مستعد-3
  .دهند هاي مدیریتی در سطوح بالا آموزش می هاي فنی و آموزش آموزش

 
کسی که رضایت . شودبه نگرش کلی فرد درباره شغلش اطلاق می 2ت شغلیرضای

اش در سطح بالایی باشد به کارش نگرش مثبتی دارد، ولی کسی که از کارش شغلی
  ).76، 1382قاسمی، (ناراضی است، نگرش وي نیز نسبت به کارش منفی است 

 را 4ازمانی، افزایش تعهد س3وريکارکنان موجبات افزایش بهره ضایت شغلیر
کارکنانی که از کار خود رضایت شغلی دارند در مقایسه با آنان که . نمایدفراهم می

  ).40 ،1385 ،5رابینز(کنند بازدهی یا تولید بیشتري دارند احساس رضایت نمی
مقیمی، (پنج عامل عمده به عنوان ابعاد رضایت شغلی مطرح هستند که عبارتند از 

1385 ،391:(  
 . میزان حقوق دریافتی و انصاف و برابري در پرداخت :6 پرداخت-1
ولیت فراهم ، فرصت را براي آموزش و پذیرش مسؤحدي که وظایف شغلی : 7 شغل-2
  .آوردمی

  .ها براي پیشرفتقابلیت دسترسی به فرصت : 8 و پیشرفتهاي ارتقا فرصت-3
 .ه کارکنانهاي سرپرست براي نشان دادن علاقه و توجه بتوانایی : 9 سرپرست-4
  .حدي که همکاران، دوستانه، شایسته و حمایتی هستند : 10 همکاران-5

    

پروري   هنري فایول جزو اولین نویسندگانی بود که نیاز سازمان جهانی به جانشین
این دانشمند مدیریت تلاش کرد تا رهبران سازمان را از اهمیت اطمینان . را تشخیص داد

پروري نشان داد   حیطه جانشین   در  وي  هاي   تئوري. گاه سازدبه ثبات در نیروي کار خود آ

                                                           
1- Training & Development The Talented People 
2- Job Satisfaction  
3- Productivity 
4- Organizational Commitment  
5- Robbins  
6- Payment  
7- Job  
8- Promotion Chances  
9- Supervisor  
10- Colleagues  
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هاي که ناتوانی در جهت آماده کردن نیروي کار آینده، منجر به پر کردن نامناسب پست
  ). 17، 2007، 1کولینز و کولینز(شود   بلاتصدي می

نگ استعدادها"با عنوان  ٢در پژوهش چمبرز ارتباط مستقیمی بین کیفیت "ج 
براي سطوح . پروري و درآمد سهامداران نشان داده شده استهاي مدیریت جانشینمهبرنا

اي  مطالعهMPIاي با همکاري شرکت مشاوره DDIاي تر، شرکت مشاورهسازمانی پایین
هاي مدیریت مؤثر در شش حوزه دهد استقرار سیستمرا انجام داد که نشان می

سازي و کار تیمی، مدیریت عملکرد و بري، تیمکارمندیابی و استخدام، آموزش، توسعه ره
ایمنی و بهداشت سبب افزایش عملکرد در نگهداشت کارکنان، رضایت شغلی، بازگشت 

  ).72، 1387تفتی، الدین و معالیتاج(شود سرمایه و کارایی عملیاتی می
آموزش ضمن خدمت و " پژوهشی را تحت عنوان )1377 (رضایی و جمشیدیان

ت  انجام دادند و به نتیجه گرف"آثار آن بر افزایش کارآیی نیروي انسانی در بخش دولتی
نیروي انسانی را افزایش و رضایت شغلی هاي شغلی آموزش ضمت خدمت مهارتکه 
  . دهد می

اثر سیستم ارزیابی عملکرد "در پژوهشی تحت عنوان ) 2006 (3ندامباکوا و مافوندا
که ارزیابی   به این نتیجه رسیدند"وري کارکنان دانشگاه بر روي رضایت شغلی و بهره
) 1387 (4اسپکتور.گذارد ها تاثیر می یت شغلی و عملکرد آنعملکرد کارکنان بر روي رضا

ریزي منابع انسانی هم باید به نیازهاي  هایش به این نتیجه رسید که در برنامه در پژوهش
 .سازمان و هم به نیازهاي افراد سازمان توجه شود

ررسی تأثیر ارزیابی ب"در پژوهشی تحت عنوان ) 1387 ( مشفقسیدجوادین و
 ")ع(  دانشگاه امام صادق: رکنان بر بهبود عملکرد در دانشگاه مورد مطالعهعملکرد کا

 رضایت شغلی، یعنیبهبود عملکرد هاي مؤلفه نتیجه گرفتند که بین ارزیابی عملکرد و
رابطه مثبت و معنادار تعهد سازمانی، عدم تمایل به ترك خدمت و گرایش به آموزش 

  .                    وجود دارد
- بررسی و تبیین الزامات جانشین"در پژوهشی تحت عنوان ) 1389(فر  یبهشت

پروري در بدنه دولت جمهوري اسلامی ایران و ارائه مدل مطلوب بر اساس اهداف 
                                                           

1- Collins & Collins 
2- Chamberz  
3- Ndambakuwa & Mufunda 
4- Spector 
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هاي دولتی کشور ایران ارائه  مدل مطلوب و بومی را براي سازمان"1404انداز چشم
رابطه کیفیت زندگی کاري و "در پژوهشی با عنوان ) 1389(ساعدي و همکاران .نمود

که حقوق و مزایا، پیشرفت و   به این نتیجه رسید"سلامت سازمانی با خوشنودي شغلی
  خشنودي شغلی  مشی سازمان به عنوان عوامل اصلیارتقا، تحسین و قدردانی، خط

  .باشندمی
رابطه بین انواع آموزش، تعهد "در پژوهشی تحت عنوان ) 2010( 1یاپ و همکاران

 به این نتیجه رسیدند که ارائه انواع آموزش به کارکنان باعث "مانی و رضایت شغلیساز
شان رضایت بیشتري داشته  شود که کارکنان نسبت به سازمان متعهدتر و از شغل می
  .باشند

بررسی تأثیر معیارهاي مالی "پژوهشی را تحت عنوان ) 1390( و همکاران انصاري
 پذیرفته شده هاي دیدگاه کارکنان شرکت و غیرمالی ارزیابی عملکرد بر رضایت شغلی از

کارگیري معیارهاي مالی و    که به دادنشان نتایج پژوهش . انجام دادند"در بورس
گذارد و اثرات معیارهاي غیرمالی بر  غیرمالی ارزیابی عملکرد بر رضایت شغلی تأثیر می

  .کارگیري معیارهاي مالی نخواهد داشت  رضایت شغلی تفاوت چندانی با به
هاي فعلی و آینده مدیران منابع انسانی توان گفت که یکی از چالشپس می

ها این است که چگونه با امکانات موجود کارکنان را در حد مطلوبی از رضایت سازمان
از سوي دیگر انتخاب شایسته، نگهداشت و ). 183، 1387سلطانی، ( شغلی نگهدارند

پرورش نیروي کار خروجی سازمان را ارتقاء داده، رضایت شغلی افراد را بهبود بخشیده و 
  ). 2008، 2ریوکس و برنتال(ود شوري میدر نهایت باعث افزایش بهره

با توجه به مطالب گفته شده هدف پژوهش بررسی میزان اجراي نظام 
پروري در سازمان امور اقتصادي و دارایی استان کرمان و تعیین رابطه آن با  جانشین

  . رضایت شغلی کارکنان می باشد
  

  

  
                                                           

1- Yap et al 
2- Rivex & Brental 
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  )مدل مفهومی پژوهش(1شکل 
  

  ها ابزار و روش

که براي تعیین ضریب  باشدهمبستگی می -اضر از نوع توصیفیح پژوهش
توان  را میپژوهشاین . استفاده گردیده است 1و جزئی هاي پیرسون همبستگی از آزمون

-زمینه( 2 پیمایشیپژوهش،روش انجام این . حساب آورد  میدانی بههاي پژوهشاز نوع 
 پژوهشجامعه آماري این  .باشد  این پژوهش از نظر هدف، کاربردي می.است) یابی

که بوده، اقتصاد و دارایی و اداره کل امور مالیاتی استان کرمان  شامل کلیه کارکنان امور
 3حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان پژوهشدر این  .باشد نفر می630ها تعداد آن

 حدود  سال سن دارند و30 درصد بالاي 80که از این تعداد حدود (محاسبه گردید  240

                                                           
1- Pearson & Partial 
2- Survey  
3- Morgan 

  بین متغیر پیش

  پروري اجراي نظام جانشین

  
  کارگیري افراد مستعدبه جذب و 

   ارزیابی منابع موجود
 آموزش و بهسازي افراد مستعد

  متغیر ملاك

  رضایت شغلی

  پرداخت
  شغل 

   هاي ارتقاء فرصت
  سرپرست
  همکاران

  متغیرهاي میانجی

  سن
  سابقه خدمت
 تحصیلات
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 سال دارند و 15ها سابقه خدمتی بالاي  درصد از آن60 درصد مرد هستند و حدود 70
شایان ذکر است که جامعه آماري مدیران ).  درصد داراي مدرك لیسانس هستند60حدود 

 نفر به عنوان جامعه 90جدول مورگان و از این تعداد با استفاده از  نفر بوده 115نیز 
دو  هاي مورد نیاز ازآوري داده به منظور جمعپژوهش در این .شدندانتخاب مدیران نمونه 

اجراي نظام  براي سنجش اولپرسشنامه  .پرسشنامه محقق ساخته استفاده گردید
 را  رضایت شغلیپرسشنامه دوم نیز. باشد سوال می19 که شاملپروري است   جانشین

ها به این صورت بود که هنحوه توزیع پرسشنام (باشد سوال می25سنجد که شامل می
میان مدیران و پرسشنامه رضایت شغلی میان  پروري  پرسشنامه اجراي نظام جانشین
 و 2ها و در جداول  تعریف عملیاتی واژه) 1(  در جدول.)کارکنان مدیر مربوطه توزیع شد

پروري و رضایت شغلی   هاي مربوط به ابعاد مختلف دو متغیر اجراي نظام جانشین  گویه3
  :آورده شده است

  
  

  ها تعریف عملیاتی واژه : 1جدول 

  تعداد سوالات  ابعاد  متغیرها  ردیف
  پرسشنامه

  اجراي نظام  1
  پروري  جانشین

  کارگیري افراد مستعد، ارزیابی منابع موجود،جذب و به 
  19  آموزش و بهسازي افراد مستعد

  25  ، حقوقماهیت کار، ارتقاء و پیشرفت، سرپرست، همکاران  رضایت شغلی  2
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  ها  هاي آن و گویه پروري  اجراي نظام جانشینابعاد  : 2جدول 

  
یف
رد

 

  ابعاد اجراي نظام
 پروري  جانشین

 ها گویه

1  
  
 

   کارگیريجذب و به
 افراد مستعد

 .شوند هاي مورد نیاز شناسائی می کارکنان موجود در این سازمان با توجه به مهارت
 .شوند هاي مورد نیاز شناسائی می ا مهارتکارکنان مستعد خارج از سازمان ب

 .در این سازمان، تطبیق شغل با شاغل در به کار گماري افراد مستعد حائز اهمیت است
 .شوند هایی که کارکنان سازمان دارند در شغل مورد نظر منصوب می ها و توانائی با توجه به ویژگی

 .شود تخدامی توجه خاصی میهاي اس براي شناسائی افراد مستعد در سازمان به آزمون

2  
  
 

 ارزیابی منابع موجود

  .معیارهاي ارزیابی در این سازمان شفاف و صریح هستند
  .ها تعریف شده هستند براي هر شغل در این سازمان ابعاد شایستگی

  .کند که استعدادهاي بالقوه را شناسائی کند این سازمان تلاش می
  )اي  درجه360مثل ارزیابی (بی افراد مستعد هاي نوین ارزیا در این سازمان از شیوه

  .شود استفاده می
  .گیرد هاي مدیریت مورد توجه قرار می در این سازمان انگیزه افراد مستعد براي تصدي پست

 .دهد هاي کارکنان خود بهاء می این سازمان به شایستگی

3 
  آموزش و بهسازي
 افراد مستعد

  تقابل واحدها به نیروهاي مستعد،در این سازمان، با توجه به نیازمندي م
  .شود مسیر شغلی سازمان تنظیم می

  .هاي آموزشی براي افراد درون سازمان توجه دارد ریزي این سازمان به برنامه
  .گیرد این سازمان براي افزایش انگیزه مدیران در جهت پیشرفت، تدابیر لازم را در پیش می

  .گیرد ت نیازهاي آموزشی و پرورشی صورت میارتقاي افراد مستعد درون سازمان با ملاحظا
  .شود هاي آموزشی خاص مدیران در این سازمان برگزار می دوره

  .هاي آموزشی تاکید دارد این سازمان به نیازسنجی آموزشی براي برگزاري دوره
  .کند ریزي می هاي آموزشی، برنامه این سازمان براي برگزاري دوره

 .شود ها اعمال می برگزاري دورهسیستم بازخورد آموزشی بعد از 
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   ها هاي آن رضایت شغلی و گویهابعاد  : 3جدول 

  

و  پروري  اجراي نظام جانشین هايبه منظور تعیین روایی پرسشنامه : 1روایی) الف
). نظرات متخصصین( از روش اعتبار محتوایی استفاده شده استرضایت شغلی 
پرسشنامه رضایت  و 86/0 به میزان پروري   اجراي نظام جانشینروایی پرسشنامه

  . محاسبه شد94/0شغلی کارکنان به میزان 
 به ترتیب 3 آزمون و آزمون مجددها با استفاده از روشپایایی این پرسشنامه:  2پایایی) ب

  .محاسبه شد 85/0و  88/0
                                                           

1- Validity  
2- Reliability  
3- Test-Retest  

 ردیف
  ابعاد

 رضایت شغلی
 ها گویه

  
1 

  
 پرداخت

  .شود راضی هستم از حقوق و دستمزدي که به من داده می
  .حقوق و مزایاي پرداختی با وظیفه محول شده به من متناسب است

  ادحقوق و مزایاي پرداختی به من در مقایسه با حقوق و مزایاي پرداختی به دیگر افر
  .باشد  سازمان متناسب می

 .از حقوق و مزایا پرداختی در زمان تعطیلات راضی هستم
  
  
2  

 

  
  

 ماهیت کار

 .دهم مناسب استکاري که انجام می
 .ارزش است دهم مهم و باکاري که انجام می
 .دهم در موفقیت من تأثیر داردکاري که انجام می

  .من کارم را دوست دارم
 . من محول شده است وجود داردتنوع در وظایفی که به

  
  
3  

 

  
  

 ارتقاء و پیشرفت

  .ام وجود دارد امکان پیشرفت و ارتقاء در مسیر شغلی
  .امکان پیشرفت و ارتقاء در سازمان وجود دارد

 .شود راضی هستم از ترفیعاتی که به من داده می
  .هاي ترفیع در سازمان مشخص و شفاف استمشیخط

 .سازمان روشن و مشخص استمسیر ارتقاء و پیشرفت در 
  
  
4 

  
  

 سرپرست

  .سرپرست مستقیم من فردي با ملاحظه است
  .سرپرست مستقیم من از شایستگی و صلاحیت لازم برخوردار است
  .کند سرپرست مستقیم من در زمان انجام کارهاي دشوار از من حمایت می
  .کند سرپرست مستقیم من در زمان مشکلات فردي از من دلجوئی می

 .سبک سرپرستی محیط کارم راضی هستماز 
  
  
5 

  
  

 همکاران

  .با همکارانم روابط خوبی دارم
  .گذارند همکارانم در محیط کار به من احترام می
  .کنند همکاران در کارها به من کمک می

  .کند همکاران من در زمان انجام کارهاي دشوار از من حمایت می
  .کند وئی میهمکاران من در زمان مشکلات فردي از من دلج

 .از محیط کارم راضی هستم
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آزمون (ها از روش آمار توصیفی و استنباطی به منظور تجزیه و تحلیل داده
 SPSSافزار ها پس از ورود به رایانه از طریق نرمداده. استفاده شده است) همبستگی

 .مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند
  

  ها افتهی

  :پروريحلیل میزان اجراي نظام جانشینتجزیه و ت) الف
  

پروري در سازمان امور اقتصادي و میزان اجراي نظام جانشینآمارهاي توصیفی  : 4جدول 
  دارایی استان کرمان

  متغیرها میانگین  میانه  مد  بیشترین  ترینکم  انحراف معیار
 کارگیري افراد مستعد جذب و به   13/3  25/3  5/3  25/4  2 58/0
 ارزیابی منابع موجود  88/2  85/2  43/2  4  14/2 44/0
 آموزش و بهسازي افراد مستعد  69/2  66/2  56/2  33/3  2 33/0

  پروريجانشین نظام ياجرا  84/2  85/2  9/2  28/3  15/2  3/0
  

پروري اجراي نظام جانشیندهندگان میزان  درصد از پاسخ50 نتایج آماري، به با توجه -
 .دانندیدر سطح متوسط این پژوهش مرا 

کارگیري افراد مستعد دهندگان جذب و به  درصد از پاسخ50 با توجه به نتایج آماري، -
  .دانندرا بالاتر از سطح متوسط این پژوهش می

دهندگان ارزیابی منابع موجود را  درصد از پاسخ50نتایج آماري، بیش از  با توجه به -
  .دانندتر از سطح متوسط این پژوهش میپایین

دهندگان آموزش و بهسازي افراد  درصد از پاسخ75با توجه به نتایج آماري، بیش از  -
  .دانندتر از سطح متوسط این پژوهش میمستعد را پایین
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  :پژوهش هاي هبررسی فرضی) ب
  

  )يپرورینش نظام جانياجرا (بین پیش هايسنجش همبستگی میان متغیر:  5جدول 
  )رضایت شغلی (ملاك متغیر و

  
  فرضیه اصلی

 در سازمان امور اقتصادي و  و رضایت شغلی کارکنانيپرورین نظام جانشي بین اجرا-
  . رابطه معنادار وجود دارددارایی استان کرمان
باشد و می) 0,412( برابر پیرسون مقدار همبستگی ،)5 (با توجه به جدول

 يپروریننظام جانشاجراي که بین  باشد و یعنی ایندار میامعن 0,01همبستگی در سطح  
  .وجود داردمثبت معنادار و رضایت شغلی کارکنان رابطه 

   فرعی هاي هفرضی

در سازمان امور و رضایت شغلی کارکنان کارگیري افراد مستعد  جذب و به بین -1
  .رابطه معنادار وجود دارداقتصادي و دارایی استان کرمان 

باشد و می) 0,541( برابر پیرسون مقدار همبستگی ،)5(توجه به جدول با 
جذب و به کارگیري افراد که بین  باشد و یعنی ایندار میا معن0,01همبستگی در سطح 

  .وجود داردمثبت معنادار و رضایت شغلی کارکنان رابطه مستعد 
امور اقتصادي و دارایی در سازمان  و رضایت شغلی کارکنان ارزیابی منابع موجود بین -2

  .رابطه معنادار وجود دارداستان کرمان 
باشد و می) 0,346( برابر پیرسون مقدار همبستگی ،)5(با توجه به جدول 

 و ارزیابی منابع موجودکه بین  باشد و یعنی ایندار میا معن0,01همبستگی در سطح  
  .وجود داردمثبت معنادار رضایت شغلی کارکنان رابطه 

 )Sig(داري سطح معنی ضریب همبستگی فراوانی  ملاكمتغیر بین  پیشمتغیر پیرسون
 0001/0 541/0 230 رضایت شغلی راد مستعدکارگیري افجذب و به 

 0001/0 346/0 230 رضایت شغلی ارزیابی منابع موجود
 0001/0 567/0 230 رضایت شغلی آموزش و بهسازي افراد مستعد

 0001/0 412/0 230 رضایت شغلی پروريجانشین نظام ياجرا
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در سازمان امور  و رضایت شغلی کارکنان آموزش و بهسازي افراد مستعدین  ب-3
  .رابطه معنادار وجود دارداقتصادي و دارایی استان کرمان 

باشد و می) 0,567( برابر پیرسونمقدار همبستگی ، )5(با توجه به جدول 
 افراد  آموزش و بهسازيکه بین باشد و یعنی ایندار میا معن0,01همبستگی در سطح  

  .وجود داردمثبت معنادار  و رضایت شغلی کارکنان رابطه مستعد
  

پروري و رضایت شغلی باتوجه به  جانشین نظامياجرانتایج سنجش همبستگی میان ) ج
  متغیرهاي دمگرافیک

  

  پروري و رضایت شغلی جانشین نظامياجراسنجش همبستگی  : 6جدول 
  باتوجه به متغیرهاي دمگرافیک

  ضریب همبستگی  انجیمتغیرهاي می
  جزیی

  سطح
  وجود  تعداد  داريمعنی

  ارتباط
  نوع
  ارتباط

  مثبت  دارد  230  0001/0  46/0  سن
 مثبت دارد 230  0001/0  493/0  سابقه خدمت
 مثبت دارد 230  0001/0  497/0  تحصیلات

 مثبت دارد 230  0001/0  48/0  با حضور کل متغیرهاي میانجی

 مثبت دارد 230  0001/0  492/0  بدون حضور متغیرهاي میانجی

  

 نظام ياجرادهد که بین  نشان میجزیی نتایج حاصل از آزمون همبستگی 
داشتن اثر سن، سابقه خدمت و کارکنان با ثابت نگه رضایت شغلی و يپرورینجانش

چنین بین این  هم .)P>0.05( داري وجود داردارابطه معنتحصیلات به صورت جداگانه 
به ) سن، سابقه خدمت و تحصیلات(داشتن کلیه متغیرهاي میانجی هدو متغیر با ثابث نگ

   .)P>0.05( داري وجود داردرابطه معنیزمان  صورت هم
 ياجرا کنندگی در رابطه بین دهد این متغیرها نقش تعدیل این نتایج نشان می

ندارند زیرا با حضور هر کدام از این  رضایت شغلی کارکنان و يپروریننظام جانش
اي  زمان تغییر قابل ملاحظه صورت هم  صورت جداگانه و چه به  غیرهاي میانجی چه بهمت

رضایت شغلی کارکنان  و يپرورین نظام جانشياجرادر میزان همبستگی بین دو متغیر 
شود میزان همبستگی با و بدون حضور  طور که ملاحظه می همان. افتد اتفاق نمی
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 و يپرورین نظام جانشياجرا به علاوه رابطه بین .متغیرهاي میانجی تقریبا یکسان است
داشتن متغیرهاي میانجی به صورت جداگانه و رضایت شغلی کارکنان به شرط ثابت نگه

  . زمان مستقیم است هم
  

   نتایج و بحث

-زیرمتغیرهاي اجراي نظام جانشین دهد که بین نشان می حاضر پژوهشهاي افتهی
ها با نتایج و  این یافته.وجود داردمعنادار مثبت طه رابپروري و رضایت شغلی کارکنان 

  : هاي مختلف مورد مقایسه و تحلیل قرار گرفت که به شرح زیر استپژوهش
 و کارگیري افراد مستعد جذب و به دهد که بین حاضر نشان میپژوهشافته ی

پکتور  اساین یافته با نتایج پژوهش. رضایت شغلی کارکنان رابطه معنادار وجود دارد
ریزي اسپکتور اعتقاد دارد که برنامه. باشدهماهنگ می) 1389 ( قائنی و باقرلو،)1387(

دقیق براي جذب درست افراد مورد نیاز و توجه به نیازهاي آنان که خود باعث رضایت 
  .هاي سازمان استشود یکی از ضرورتها در سازمان میآن

 شایسته، هم باعث افزایش روحیه فرد انتخاب شایسته افراد  قائنی وباقرلوبه زعم 
وري  شود و هم زمینه افزایش تولید و بهره مدي وي میآدلیل کار  نفس او به  و اعتماد به

نحوي    و هم کارها بهکارش رضایت دارددر واقع، هم فرد از . سازد سازمان را فراهم می
  .شوند مطلوب انجام می

 و رضایت شغلی یابی منابع موجود ارزدهد که بین نشان میدیگر پژوهشافته ی
، )2006( ندامبکوا و مافوندا این یافته با نتایج پژوهش. کارکنان رابطه معنادار وجود دارد

  .خوانی دارد انطباق و هم) 1389(میرسپاسی  ،)1387 ( مشفق ووادینسیدج
که ارزیابی عملکرد  هاي خود به این نتیجه رسیدند ندامبکوا و مافوندا در پژوهشی

هاي   در پژوهش مشفقسیدجوادین و.شان تاثیرگذار است کارکنان بر روي رضایت شغلی
 یعنیبهبود عملکرد هاي مولفه  وخود به این نتیجه رسیدند که بین ارزیابی عملکرد

رابطه رضایت شغلی، تعهد سازمانی، عدم تمایل به ترك خدمت و گرایش به آموزش 
        .                       مثبت معنادار وجود دارد

میرسپاسی از جمله محاسن اعمال مدیریت عملکرد را کاهش نارضایتی و شکایات 
  .داندضانه میناشی از تبعیض و اعمال نظرهاي مغر
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 و رضایت آموزش و بهسازي افراد در مورد رابطه بین پژوهشافته دیگر این ی
، یاپ و )1387(یدجوادین ، س)1377 (رضایی و جمشیدیانپژوهش هاي شغلی با یافته

هاي خود به به این   در پژوهشرضایی و جمشیدیان. خوانی دارد هم) 2010(همکاران 
 .دهدیت شغلی نیروي انسانی را افزایش مینتیجه رسیدند که آموزش ضمن خدمت، رضا

سیدجوادین مزایاي آموزش را به دو بخش مزایاي آموزش براي سازمان و براي افراد 
یاپ .باشدشان میتقسیم کرده است که یکی از مزایاي آموزش براي افراد، رضایت شغلی

زش به کارکنان هاي خود به این نتیجه رسیدند که ارائه انواع آمو و همکاران در پژوهشی
شان رضایت بیشتري  شود که کارکنان نسبت به سازمان متعهدتر و از شغل باعث می
  .داشته باشند

 :گردد با توجه به نتایج به دست آمده پیشنهادهاي کاربردي ذیل ارائه می
  کارکنان شغلی و رضایت کارگیري افراد مستعدجذب و بهبین که   با توجه به این-

هاي ها از آزمونشود که سازمان بنابراین پیشنهاد می. دار وجود داردرابطه مثبت معنا
یافته به منظور  هاي ساختارطور مصاحبهسازي شده و همیناستخدامی علمی و شبیه

 . ترین و علاقه مندترین افراد استفاده کنند جذب شایسته
رابطه مثبت   و رضایت شغلی کارکنان ارزیابی منابع موجودبینکه   با توجه به این-

ها از مدیریت عملکرد و شود که سازمان بنابراین پیشنهاد می. معنادار وجود دارد
 .بهره گیرند)  درجه360به خصوص بازخورد (ارزیابی عملکرد 

 رابطه  کارکنان شغلیو رضایتمستعد  آموزش و بهسازي افرادبین که  با توجه به این -
هاي توسعه فردي ها برنامهشود سازمان هاد میبنابراین پیشن. مثبت معنادار وجود دارد

  .و آموزشی مدیریتی را تدوین و به اجرا گذارند
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 :منابع
زکلیکی، محمدعلی، رحیمی، شهرام، طباطبائی، نسب، اکبر، بابائیابوالعلائی، بهزاد، اسمریان -

، ماهنامه تدبیر، "پروري مراکز ارزیابی و مدیریت جانشین"، )1383(سیداحمد، غفاري، عباس 
 .13-4ص  ، ص145سال پانزدهم، شماره 

ها در عرصه  ، سرمایه انسانی مزیت رقابتی سازمان)1385(ابوالعلائی، بهزاد، غفاري، عباس  -
انتشارات : ، تهران)گزیده مقالات سی و هفتمین کنفرانس جهانی منابع انسانی(سازي جهانی

 . آهار، چاپ اول
: شهناز محمدي، تهران: شناسی صنعتی و سازمانی، ترجمهن، روا)1387( اسپکتور، پل -

 .انتشارات ارسباران، چاپ اول
 ایوب ،، مردانیمحمود ،حوضده ، دانیالیحسین ،یوشانلویی رحمانی، منوچهر،انصاري -

دیدگاه  بررسی تأثیر معیارهاي مالی و غیرمالی ارزیابی عملکرد بر رضایت شغلی از"، )1390(
، حسابرسی هاي حسابداري ونامه بررسی فصل، " پذیرفته شده در بورسهاي کارکنان شرکت
 .20- 1ص  ، ص63 ، شماره سال هجدهم

، ماهنامه صنعت "انتخاب شایسته؛ سازمان برجسته" ،)1389 ( زهرا، قائنی،باقرلو، مهدي -
  http://www.sanatekhodro.com: آدرس سایت خودرو،

پروري در بدنه دولت  ، بررسی و تبیین الزامات اجرائی نظام جانشین)1389(فر، ملیکه بهشتی -
، رساله 1404انداز جمهوري اسلامی ایران و ارائه مدلی مطلوب بر اساس اهداف چشم

 .دکتري مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرمان
، ماهنامه تدبیر، سال "جنگ استعدادها"، )1387(تفتی، مرجان معالی الدین، محمد،تاج -

  . 73-72ص  ، ص192نوزرهم، شماره 
آموزش ضمن خدمت و آثار آن بر افزایش "، )1377 (رضایی، اکبر، يجمشیدیان، مهد -

، 9هان، شماره نامه علوم انسانی دانشگاه اصف ، فصل"کارآیی نیروي انسانی در بخش دولتی
 .84- 75ص  ص

انتشارات : اي بر روش تحقیق در علوم انسانی، تهران ، مقدمه)1388(نیا، محمدرضا حافظ -
 .سمت، چاپ شانزدهم

علی پارسائیان و سیدمحمد اعرابی، : ، مبانی رفتار سازمانی، ترجمه)1385(پی رابینز، استیفن  -
 .مهاي فرهنگی، چاپ هشتانتشارات دفتر پژوهش: تهران

سامان تواضع، : هاي استخدام و انتخاب، ترجمه، روش)2008( ریوکس، شیلا، برنتال، پوآل -
  http://selection.behdasht.gov.ir/index.aspx?siteid=97&pageid=4560: سایت آدرس

http://www.sanatekhodro.com
http://selection.behdasht.gov.ir/index.aspx?siteid=97&pageid=4560
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رابطه کیفیت زندگی کاري و "، )1389(آبادي، ندا نجفساعدي، سارا، خلعتبري، جواد، موري  -
سازمانی، /شناسی صنعتی هاي رواننامه تازه ، فصل" با خوشنودي شغلیسلامت سازمانی
 .64- 55ص  ، ص4سال اول، شماره 

: ، ابزارهاي خودارزیابی و بهبود در مدیریت منابع انسانی، اصفهان)1387( سلطانی، ایرج -
 .انتشارات ارکان دانش، چاپ اول

انتشارات نگاه : کارکنان، تهران، مدیریت منابع انسانی و امور )1387( سیدجوادین، سیدرضا -
 .دانش، چاپ پنجم

ررسی تأثیر ارزیابی عملکرد کارکنان بر ب"، )1387(مهدي  ، مشفقرضا، سید،سیدجوادین -
نامه اندیشه  ، دو فصل")ع(  دانشگاه امام صادق: بهبود عملکرد در دانشگاه مورد مطالعه

 .  122-95ص  ، ص2مدیریت، سال دوم، شماره 
 .انتشارات هیأت، چاپ اول : هاي رفتار سازمانی، تهران، تئوري)1382(ی، بهروز قاسم -
انتشارات ترمه، : ، سازمان و مدیریت رویکردي پژوهشی، تهران)1385( مقیمی، سیدمحمد -

 .چاپ ششم
انتشارات : ، مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار، تهران)1389(میرسپاسی، ناصر  -

  .و نهممیر، چاپ بیست 
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