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 تعهدنامه

دانشــکده مهندســی صــنایع و  MBAدانشــجوی دوره کارشناســی ارشــد رشــته  گمحمدددتقی پاهندداینجانــ  

بدر کداهش تحلیدل رفتگدی      مددیریت اسدتعداد  بررسدی تداثیر    »مدیریت دانشـگاه شـاهرود نویسـنده پایـان نامـه      

تحـت راهنمـایی جنـاب     « شغلی کارکنان با میدانجیگری عوامدل ارگونومیدک )شدرکت آب منطقده ای اسدتان قدم(       

 شوم:متعهد می آیباغی اصفهانیدکتر سعید آقای 

 .تحقیقات در این پایان نامه توسط اینجان  انجام شده است و از اصالت برخوردار است 

 های محققان دیگر به مرجع مورد استفاده استناد شده است.در استفاده از نتایج پژوهش 

         چ نـوع مـدری یـا    مطال  مندرج در پایان نامه تا کنون توسـط خـود یـا فـرد دیگـری بـرای دریافـت هـی

 امتیازی در هیچ جا ارائه نشده است.

               کلیه حقوق معنـوی ایـن ا ـر متعلـ  بـه دانشـگاه صـنعتی شـاهرود مـی باشـد و مقـاات مسـت رج بـا

بــه «  Shahrood  University  of  Technology»و یــا « دانشــگاه صــنعتی شــاهرود » نــام 

 چاپ خواهد رسید .

     انـد  در  دسـت آوردن نتـایج اصـلی پایـان نامـه تا یرگـدار بـوده       حقوق معنوی تمامی افـرادی کـه در بـه

 گردد.مقاات مست رج از پایان نامه رعایت می

             در کلیه مراحل انجام پایـان نامـه  در مـواردی کـه از موجـود زنـده )یـا بافـت هـای آن( اسـتفاده شـده

 .است ضوابط و اصول  اخلاقی رعایت شده است

نامه در مواردی که به حوزه اطلاعات شخصی افراد دسترسی یافته و یا استفاده در کلیه مراحل انجام این پایان 

 شده است اصل رازداری، ضوابط و اصول اخلاقی رعایت شده است.

 تاریخ     

 امضای دانشجو

  

 

 

 

 

 

 مالکیت نتایج و حق نشر

         ای  هـای رایانـه  کلیه حقوق معنـوی ایـن ا ـر و محصـوات آن )مقـاات مسـت رج  کتـاب  برنامـه

باشــد. ایــ  نــرم افزارهــا و تجهیزاتــی کــه ســاخته شــده اســت( متعلــ  بــه دانشــگاه شــاهرود مــی

 ولیدات علمی مربوطه ذکر شود.مطل  باید به نحو مقتضی در ت

 باشد.  مرجع مجاز نمی نامه بدون ذکراستفاده از اطلاعات و نتایج موجود در پایان 



 و

 

 چکیده فارسی

در  یماندگار زیو ن یجهان دهیچیدر اقتصاد پ تیاند که به منظور موفق افتهیدر یامروزه سازمان ها به خوب

 یستمیاستعداد به عنوان س تیریدارند. مد ازیاستعدادها ن نیکس  و کار   به داشتن بهتر یرقابت طیمح

 کردن توان سازمان به منظور نهیبهافراد مستعد  با هدف  یاست دام  پرورش  ارتقا و نگهدار  ییشناسا یبرا

ه در است ک یوامع امروز  از جمله اختلافاتدر ج یرفتگ لیتحل شده است. فیکس  و کار  تعر جیتحق  نتا

و  یگسترش فناور زین یاز طرف قرار گرفته هست. یو سازمان یروانشناسان صنعت توجهمورد  ریاخ یسال ها

  یتگخس  یتحرک یباعث بروز عوارض از جمله ب یاز طرف یو بهره ور دیتول شیعلاوه بر افزا نینو یدانش ها

داشته است. هدف از مطالعه حاضر  یدر پ یعضلان-یبروز اختلاات اسکلت شیو افزا یروان-یعصب یفشارها

کننده  لیکارکنان با در نظر گرفتن نقش تعد یشغل یرفتگ لیاستعداد بر کاهش تحل تیریمد ریتا  یبررس

 یفیتوص یباشد. پژوهش حاضر از نوع پژوهش ها یاستان ق  م یدر شرکت آب منطقه ا کیعوامل ارگونوم

نفر از کارکنان  416پژوهش  یانجام شده است. جامع جامعه آمار یدانیاست که به روش م یو همبستگ

داده ها از  لیو تحل هینفر به عنوان نمونه پژوهش انت اب شدند. به منظور تجز 010تعداد  کهشرکت است 

اد و ستعدا تیریمد یاطلاعات پرسشنامه ها یاستفاده شده و ابزار گردآور یو استنباط یفیروش آمار توص

تعداد  اس تیریمد نیدهد که ب ینشان م پژوهش یها افتهیاست.  کیو عوامل ارگونوم یشغل یرفتگ لیتحل

 .رابطه معنادار وجود دارد یشغل یرفتگ لیو کاهش تحل کیارگونوم یعوامل عموم ش یها ریمتغ ریز

 

 واژه های کلیدی: 

 مدیریت استعداد   تحلیل رفتگی شغلی   عوامل ارگونومیک
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 لیست مقالات مستخرج از پایان نامه
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 ایی و چاپ شده.العات مدیریت  تایید نههای نوین در مط
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 مقدمه -1-1

ز نی با آگاهی اامروزه سرمایه انسانی به عنوان سرمایه مه  و رقابتی شناخته می شود و مدیران منابع انسا       

ــرمایه ــازمان می باشــند. مدیران منااهمیت این س ســانی از بع ان  قادر به ایجاد مزیت رقابتی برای آینده س

  ت های رشــد و پیشــرفت برای کارکنان  ایجاد ســازمان پویا و فراه  نمودن فرصــطری  پرورش کارکنان

 مزیت تنها تکنولوژیک و مالی منابع از طرفیعملکرد ســازمانی  گروهی و فردی را بهبود می ب شــند.  

 رقابتی مزیت تواند می تنها نه توانمند  و مستعد  افرادی داشتن  اختیار در روند  نمی شمار  به ها سازمان 

سوب  سازمان  ضایی   چنین در ایننماید.  جبران نیز را منابع دیگر نقص یا و فقدان بلکه شود  مح  تنها ف

 نموده دری را خود انسانی  منابع استراتژیک  نقش که شد  خواهند سرآمدی  کس   به موف  هایی سازمان 

 . [0661آرمسترانگ  ]باشند توانمند و ن به شایسته  محور  دانش ماهر  انسانی منابع دارای و

 بیان مسئله -2-1

ستعدادها  مدیریت و ها قابلیت پرورش ش   و راهبرد اینفک ب ش ا شروى  هاى سازمان  انداز چ  امروز پی

ست  س   امروز دنیاى در .ا سعه  مدیریت کار  و ک سانى  منابع تو ست   کردن هزینه مرکز تنها دیگر  ان  نی

ستا  ه  بلکه س   با را شتر  سود  براى سازمان   رکا و ک  رویکرد از مندى بهره با ها هزینه کاهش و بی

 دارند خود سرمایه  براى افزوده ارزش ایجاد در سعى  ها  آموزش تنوع و کارکنان تنوع استعدادها   مدیریت

 .[5911رایت   کارت]

 که است  آن فهد و سازمان  در از استعدادها  یانیجر راهبردی تیریمد از است  عبارت 5استعداد  تیریمد

سترس  در منبع کی ستعداد  از د س   افراد  یتطب برای ا س   شغل های  با منا س   یزمان در منا  بر منا

 .شود جادیا کس  وکار راهبردی اهداف اساس

                                           
1 . talent management 
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 بلکه نیســت  انســانى منابع قدیمى فرایندهاى در کار رفته به جهانى آوازه یک تنها اســتعداد مدیریت

صول  در جهتو قابل شکل  تغییر یک نمایانگر سانى  منابع مدیریت ا شى  و  ان  سازى  در یکپارچه جدید رو

 .[0661  5]هنگتون است انسانى منابع مدیریت هاى سیست  و فرایندها

 توجه مورد اخیر های ســـال در که اســـت اختلافاتی جمله از امروز  جوامع در شـــغلی تحلیل رفتگی

صنعتی     سان  شنا سیاری  و سازمانی  و روان صی    و دولتی های سازمان  از ب صو ست.  گرفته قرار خ  به نتایج ا

 این از   فعال ســازمان های افراد از ای ملاحظه قابل درصــد که دهد می تحقیقات نشــان از آمده دســت

 و روحی مشــکلات از وســیعی دامنه حوزه  این در گرفته انجام برخی مطالعات در می برند. رنج عارضــه

 .[5916   وریتیم] مش ص شده اند فرسودگی به مربوط جسمی

صلاح   شی       شغلی  تحلیل رفتگیا سی به نام فرودنبرگر به حوزه علمی و پژوه شنا سط روان وی  .شد  وارد تو

شگاه   یک کارکنان در تعهد کاهش و انگیزه رفتن بین از عاطفی  خستگی  توصیف  برای سای  درمانی روان آ

ستفاده شغلی   تحلیل رفتگی واژه از خیریه  و 0شماسلا  وی  با زمان ه  تقریبا و جداگانه طور به اما .نمود ا

 می احساسی   رفتگی تحلیل دچار اغل  آنها که دریافتند اجتماعی مددکاران با مصاحبه  انجام با همکارانش

سبت  و شوند   نیز خود های توانمندی مورد در همچنین و کنند می پیدا منفی ادراکات خود مراجعان به ن

شافلی و  کردند نامگداری شغلی  تحلیل رفتگی را پدیده این رو  ینا از و آورند می عمل به منفی ارزیابی [

 .[0663همکاران 

گســترش روز افزون فناوری و دانش های نوین در زندگی انســان ســب  باا رفتن ســرعت کارها و افزایش 

فشـــارهای  میزان تولید وبهره وری شـــده  اما از طرفی نیز برخی عوارض از جمله بی تحرکی  خســـتگی 

صبی  سکلتی روا_ع ست.      _نی و افزایش بروز اختلاات ا شته ا سان در پی دا ضلانی را نیز برای ان وجه به بات ع

                                           
1 hengtone 
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نقش مه  نیروی انسانی در تولید و بهره وری سازمان  توجه به وضعیت روحی و جسمی کارکنان از اهمیت 

ــت. ــغلی و عدم توانایی  زیادی برخورداراس ــه های گوناگون ش ــازگاری و تغییرات به وجود آمده در عرص س

 .[5936ی زیادی را به فرد وارد کرده است] موسی خانی و همکاران انطباق با این تغییرات  فشارهای روان

 اهمیت و ضرورت تحقیق -3-1

ستعداد  مدیریت ستعدادها  با کارکنان  از یک هر که آورد مى وجود به را اطمینان این ا  هاى مهارت و ا

س   شغل  در ویژه سیر  همچنین اند  گرفته قرار منا ست  شفاف  ها آن شغلى  م  عامل یک عنوان به و ا

صت  براى فزاینده تحریک  موجبات اینها که  کندمی  عمل سازمانى   بیرون و درون بهتر  شغلى  هاى فر

  .[5911 تفتى  معالی و الدین تاجآورد ] مى فراه  را کارکنان شغلى رضایت افزایش

ستعداد  تیریمد ست  یندیفرا ا س  کماکان شدن  داریپد زمان از که ا  آگاه با د یمایپ یم را تحول ریم

 سمت  به را آنها کار و کس   که است  آنان کارکنان یها یتوانائ که قتیحق نیا از سازمان  رهبران شدن 

ستعداد  تیریمد یها نهیزم در تا شدند  آن بر ها شرکت  کند  یم تیهدا تیموفق  و شوند  عمل وارد ا

ــ با کارکنان حفظ یبرا  کارکنان اتیح چرخه در که ندهایفرا نیا ند.ینما تلاش خود یابا لیپتانس

صل  حوزه سه  به مو رند  س  یا ستعدادها  جدب الف(شوند   یم  یتق ساز    ب(  ا سو شت  یهم  ونگهدا

 استعدادها توسعه ج( استعدادها

 استعدادها جدبالف(

ضوع  تمام شامل  مرحله نیا  یبرا باا  طحس  یها مهارت مجموعه با افراد شناخت  با مرتبط یها مو

 کند؟ یگدار هیسرما  یافراد چه یرو بر دیبا سازمان  که صورت  نیا به .است  سازمان  ازین مورد مشاغل 

سان  یروین ست دام  و یابیکارمند یبرا دیبا چگونه شود؟  یسازمانده  دیبا چگونه یان ست  در ا  یها پ

صل  طرح است؟  ازین مورد ییاستعدادها  نوع چه یسازمان  توسعه  یبرا کرد؟ یزیر برنامه شده   نییتع  یا

سعه  یبرا سازمان  سش  نیا ؟ شود  یم یطراح چگونه تو ش  ها پر ست  یسئواات  از یب   کی در که ا
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 دیبا  یسازمان  هیسرما  نیتر ارزش با عنوان به خود  کارکنان وتوسعه  جدب ریمس   یترس  هنگام سازمان  

 .شود گرفته نظر در

 استعدادها نگهداشت و یساز همسو ب(

 دیبا شد موف  نظر مورد یها پست در است دام و یابیکارمند ندیفرا لیتکم در سازمان  کی که یهنگام

ست  ازم مرحله نیا در ست؟ یچ یبعد گام که بداند س   یها مهارت مجموعه ا  فیوظا با افراد  منا

ستا  کی در آنها یشغل  سو  و گرفته قرار را  تیریمد دیبا کار یروین عملکرد گر ید عبارت به .شوند  هم

س  در ابدی نانیاطم سازمان  تا شود  ست  یریم سان  یروین که ا  در. دارد را یور بهره نیشتر یب آن یان

 در نکهیا بر علاوه .ردیگ قرار توجه مورد خدمات جبران ســت یســ دیبا اســتعدادها نگهداشــت ندیفرا

 ها گزارش یخروج که است  یضرور  ابد ی گسترش  عادانه خدمت جبران یمش  خط است  ازم سازمان  

 کارکنان خدمت جبران محاسبه ست یس در افراد کرد عمل و استعدادها سنجش از حاصل یها لیتحل و

 .شود لحاظ

 استعدادها توسعهج(

سعه  و یریادگی به مربوط مباحث شامل  ند یفرا نیا یینها گام ست  تو  کی به کارکنان مرحله نیا در .ا

 بر شتر یب یگدار هیسرما  به سازمان  مورد  نیمه در .دارند ازین شفاف  و لمس قابل یشغل  توسعه  ریمس 

صت  جادیا هدف به کارکنان یرو سعه  و یریادگی یها فر  یها مهارت بتواند راه نیا از تا دارد  ازین تو

 .دارد نگه روز به سازمان ندهیآ یازهاین و انتظارها به ییگو پاسخ جهت در را آنها

ستراتژی  ستعداد  مدیریت ا  جدب  طری  از محیطی پیچیده تغییرات مقابل در انسازم  توسعه  جهت ابزاری ا

شد  می ن به افراد پرورش و نگهداری س   و علامه] با سیار   های ارزش توانند می ن بگان. [5911  آقایی قا ب

  .گردند سازمان شکوفایی و رشد باعث و آورده ارمغان به ها سازمان برای را زیادی
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 تأ یر سازمان  انسانى  منابع بر و سازمان  انسانى  منابع با ارتباط در استعداد  مدیریت فرایند که آنجا از پس

 برخوردار زیادى اهمیت از کارکنان شغلى  تحلیل رفتگی با آن رابطه تحلیل و بررسى  رو این از گدارد مى

 .است

 میان فشارزای  عوامل به فرد پاسخ  نوعی شغلی   رفتگی تحلیل سازمانی  -صنعتی  شناسان   روان اعتقاد به

ست  کار محیط در فردی  باعث دیگران  با کارکنان ظرفیت حد از بیش و مکرر های تماس آن طی که ا

سبت  وی رفتار و ها نگرش در تغییراتی ایجاد شار  باای سطح . شود  می دیگران به ن  محیط در روانی ف

 فرد  برای زیادی خسارات  مدت دراز در آن  با مقابله برای ازم تهای مهار از فرد برخورداری عدم و کار

شت  خواهد اجتماع حتی و سازمان  سانی   نیروی روانی و جسمی  انرژی کاهش .دا  سطح  آمدن پایین ان

 کاهش و کار از غیبت افزایش نهایتاً و بدبینی و رضــایت عدم افزایش ها  بیماری به نســبت مقاومت

ست  این جمله از سازمانی  و فردی کارائی  ای ملاحظه بلقا تجربی شواهد . [5916 ساعتچی ] پیامدها

ست  این از حاکی ست  فرآیندی رفتگی تحلیل که ا  5لیتر] یابد می گسترش  زمان طول در تدریج به که ا

 .[5331و اینزمان   0شافلی ; 5331  مسلش و لیتر  5330 

تجربیات در کشــورهای صــنعتی نشــان می دهد که ارگونومی یک عامل ا رب ش و مه  برای ایجاد محیط 

ستفاده ا در افراد انگیزه بیشتر برای مشارکت  با به کارگیری مهندسی عوامل انسانی  کاری مناس  است که

ست   پایایی و قابلیت سی  بهتر از منابع انسانی در جهت بهبود بهداشت و سلامتی ایمنی وافزایش بهره وری    

سینی     ست)ح سی     (.5930بوجود آورده ا سانی ر سی عوامل ان دن به هدف از مداخلات و کاربرد دانش مهند

س  و منطقی بین کارکنان با محیط   شین   رابطه منا شد      ما شان می با سازمان و کار شرایط  کار و   در این 

ــند.   ــته باش ــت که کارکنان می توانند تولید و بهره وری مطلوب داش ارگونومی می تواند  فیزیولوژی و  اس
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سان         ست  پیچیده ای بین ان سی شناختی کارکنان در محیط کاری که  ضای روان ست   ف شین و محیط ا ا ر ما

 [.5936سینی نس  حمورد تحقی  و بررسی قرار دهد ]

ست          5عل  ارگونومی سی سانی   ستی  فیزیولوژی ان ست که از تلفی  علوم زی شی ا   ها و روش هامجموعه دان

ها و روانشناسی کار وآناتومی به وجود آمده است و سعی دارد ابزارها  دستگاه طراحی مشاغل و محیط کار  

ــمانی  فکری و محدودیت           ــان محیط کار را با توجه به در نظر گرفتن توانایی های جسـ ها   ها و علائ  انسـ

ــلامتی  ایمنی و رفاه کارکنان در محیط کار        طراحی کند. این عل  با هدف افزایش بهره    وری با توجه به سـ

 .[5913آدریانی ] شکل یافته است

سو        سخ به این  صدد پا ضردر  ست که بنابراین تحقی  حا ستعداد بر  "ال ا  یتحلیل رفتگ کاهش مدیریت ا

 "نقش عوامل ارگونومیک به عنوان متغیر واسطه چیست ؟ شغلی کارکنان چه تا یری دارد و

ضر از دو دیدگاه    ضرورت تحقی  حا ساس ب  "کاربردی"مبتنی بر مبانی تئوریک و "نظری"اهمیت و هره بر ا

 است. برداری عملیاتی به شرح بندهای ذیل بیان شده

 اهمیت و ضرورت تحقی  از لحاظ نظری

 ارتقای سطح دانش نظری در زمینه مدیریت استعداد؛

 ارتقای سطح دانش نظری در زمینه میزان تناس  دانش مدیریت استعداد با عوامل ارگونومیک ؛

 شغلی نیروی کار و شناسایی عوامل ایجاد کننده آن. تحلیل رفتگیارتقای سطح دانش نظری در حوزه 

 اهمیت و ضرورت تحقی  از لحاظ کاربردی

 ؛در سازمانفراه  نمودن زمینه مناس  برای استفاده کاربردی از مدیریت استعداد 

 فراه  نمودن زمینه ازم برای تناس  بین مدیریت استعداد با عوامل ارگونومیک در محیط کار؛

                                           
1 .ergonomi 
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شگیری از     س  برای پی سایی ع   شغلی نیرو  تحلیل رفتگیفراه  نمودن زمینه منا شنا وامل ی کار مبتنی بر 

 موجده آن؛

 ف تحقیقاهدا  -4-1

 اهداف اصلی الف(

 .شغلی کارکنان  تحلیل رفتگیکاهش بر  مدیریت استعدادبررسی تا یر  . 5

 .کنانشغلی کار . بررسی تا یر عوامل ارگونومیک به عنوان تعدیل کننده بر روی کاهش تحلیل رفتگی0

 اهداف فرعیب(  

 .یر جدب کارکنان بر کاهش تحلیل رفتگی شغلی . تعیین تا 5

  .. تعیین تا یر انت اب کارکنان بر کاهش تحلیل رفتگی شغلی0

 .. تعیین تا یر درگیرکردن کارکنان بر کاهش تحلیل رفتگی شغلی 9

 ارکنان بر کاهش تحلیل رفتگی شغلی.. تعییین تا یر بهسازی ک4

 .ر کاهش تحلیل رفتگی شغلی. تعییین تا یر حفظ و نگه داری کارکنان ب1

 سوالات تحقیق -5-1

 سواات اصلیالف( 

 شغلی کارکنان ا ر می گدارد؟ تحلیل رفتگیکاهش بر  مدیریت استعداد. آیا  5

یا عوامل ارگونومیک به عنوان تعدیل کننده بر روی کاهش تحلیل رفتگی           0 ــغلی کارکنان ا ر می    . آ شـ

 گدارد؟

 فرعی سواات

 بر کاهش تحلیل رفتگی شغلی ا ر می گدارد؟. آیا جدب کارکنان 5
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 . آیا انت اب کارکنان بر کاهش تحلیل رفتگی شغلی ا ر می گدارد؟0

 . آیا درگیرکردن کارکنان بر کاهش تحلیل رفتگی شغلی ا ر می گدارد؟9

 . آیا بهسازی کارکنان بر کاهش تحلیل رفتگی شغلی ا ر می گدارد؟4

 ر کاهش تحلیل رفتگی شغلی ا ر می گدارد؟. آیا حفظ و نگه داری کارکنان ب1

 

 فرضیه های تحقیق -6-1

 فرضیه های اصلیالف( 

 .شغلی مؤ ر است تحلیل رفتگیکاهش مدیریت استعداد بر .5

 .شغلی مؤ ر است تحلیل رفتگیبر کاهش  به عنوان تعدیل کننده .عوامل ارگونومیک0

 های فرعی فرضیهب( 

 گی شغلی مو ر است.. جدب کارکنان بر کاهش تحلیل رفت5

 . انت اب کارکنان بر کاهش تحلیل رفتگی شغلی مو ر است.0

 . درگیرکردن کارکنان بر کاهش تحلیل رفتگی شغلی مو ر است.9

 . تعییین تا یر بهسازی کارکنان بر کاهش تحلیل رفتگی شغلی مو ر است.4

 . حفظ و نگه داری کارکنان بر کاهش تحلیل رفتگی شغلی مو ر است.1

 تعاریف واژگان تحقیق-7-1

 استعداد تیریمد -1-7-1

ستعداد  تیریمد ستعدادها  یانیجر راهبردی تیریمد از است  عبارت ا  که است  آن هدف و سازمان  در از ا

سترس  در منبع کی ستعداد  از د س   افراد  یتطب برای ا س   شغل های  با منا س   یزمان در منا  بر منا

 .شود جادیا کس  وکار راهبردی اهداف اساس
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 تحلیل رفتگی شغلی کارکنان -2-7-1

ــون  ــلاو و جکس ــناختی می دانند که ترکیبی از  5315) 5ماس ــانگانی روانش ــغلی را نش ( تحلیل رفتگی ش

ــتگی عاطفی   ــیت  خسـ ــ صـ ــخ شـ ــدن تهی) مسـ ( و عدم موفقیت فردی می فردی های ازویژگی شـ

 .[5936 50فلاح ]باشد

 

 ارگونومی-3-7-1

 و گوید می س ن  محیط و ابزار و انسان  مؤ ر و عام رابطه از یقتحق در که است  دانشی  ارگونومی    

  در کار مقوله تکاملی اهداف برای را وری بهره بیشترین  عامل  سه  این تعامل شناخت  با تا کوشد  می

 .[90:5919مصدق راد ] سازد آشکار امروزی تکنولوژی پیچیده سیست 

 روش شناسی تحقیق-8-1

 نوع تحقی  از نظرهدف:الف( 

به منظور حل ســریع مســائل و مشــکلات زیرا واحد مورد مطالعه  ین تحقی  از نظر هدف کاربردی اســت ا

ستعداد و         سط این تحقی  که در رابطه با مدیریت ا شده تو سایی  ست   شغلی کارکنان  تحلیل رفتگیشنا ا

 عمل خواهد کرد.

 :روش نظر از تحقی  نوع

دقیق    ستگی و از نظر اجراء از نوع میدانی است. تحقی  حاضر از نظر روش توصیفی و از نوع همب    دح ت

آنچه را که هست توصیف می کند. این نوع تحقی  نیز شامل توصیف ,  بت و      تحقیقی است که  توصیفی 

شود تا روابط میان عوامل )متغیرهای(        سعی می  ست. در این نوع تحقی   شرایط موجود ا تجزیه و تحلیل 

                                           
.Maslach and Jackson1 
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ــود     ا استفاده از پرسشنامه های و جمع آوری داده ها نتایج توسط     همچنین ب .دست کاری نشده کشف شــ

 .خواهد شدتحلیل  Lisrelو SPSSنرم افزار 

 جامعه آماری-9-1

 .می باشدق  شرکت آب منطقه ای استان جامعه آماری این تحقی  عبارت است از کلیه نیروی کار شاغل 

 نمومه آماری تحقیق و روش نمونه گیری -11-1

 درصد بر اساس فرمول نمونه گیری کوکران محاسبه خواهد شد. 1ونه در سطح خطای تعداد اعضای نم

 ( عبارت است از:nبرای تعیین حج  نمونه از جامعه محدود  فرمول مناس  برای تعداد نمونه )

n =
𝑁𝑍𝛼

2⁄
2 𝑝𝑞

𝜀2(𝑁 − 1) + 𝑍𝛼
2⁄

2  𝑝𝑞
 

Nحج  جامعه : 

nحج  نمونه : 

α/2Z: باشد.می 30/5این مقدار برابر با  %31با در نظر گرفتن ضری  اطمینان  میزان برآورد 

   e       صفت در صفت در جامعه با میزان ت مین محق  برای وجود آن  سبت واقعی  ضل ن : )دقت برآورد( تفا

 / در نظر گرفته شد.61جامعه است که در تحقی  حاضر با توجه به تحقیقات پیشین  

q در نظر گرفته شده است %16افراد نمونه است که عدد : نسبت عدم موفقیت در بین (q=1-p.) 

P:   گیرنددر نظر می %16نسبت موفقیت که آن را. 

 قلمرو تحقیق-11-1

 الف( قلمرو موضوعی

 مدیریت استعداد  تحلیل رفتگی شغلی و عوامل ارگونومی

 سازمانی/مکانی ب(قلمرو
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 ق شرکت آب منطقه ای استان 

 قلمرو زمانیج( 

ــوی  پروپوزال( در آبان و آذر           انجام  مطالعات اولیه و جمع آوری مطال  مربوط به این تحقی )پس از تصـ

 صورت گرفته است. 5934
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  :فصل دوم

 ادبیات و پیشینه تحقیق
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 مقدمه-1-2
ستعدادها  مدیریت و ها قابلیت پرورش ش   و راهبرد اینفک ب ش ا شروى  هاى سازمان  دازان چ   امروز پی

  بلکه نیست   کردن هزینه مرکز تنها دیگر  انسانى  منابع توسعه  مدیریت کار  و کس   امروز دنیاى در .است 

ستا  ه  س   با را شتر  سود  براى سازمان   کار و ک  مدیریت رویکرد از مندى بهره با ها هزینه کاهش و بی

ت یریمددارند.  خود سرمایه  براى افزوده ارزش ایجاد در عىس  ها  آموزش تنوع و کارکنان تنوع استعدادها  

ستعداد فرا  ست که از زمان پد  یندیا س   یا شدن کماکان م شدن رهبران  یمایپ یر تحول را میدار  د  با آگاه 

ت یت هدایکارکنان آنان است که کس  و کار آنها را به سمت موفق    یها یقت که توانائین حقیسازمان از ا 

حفظ کارکنان با  یت استعداد وارد عمل شوند و برایریمد ینه هایر آن شدند تا در زمکند  شرکت ها ب یم

تحلیل  زا پیشگیری توجه به مدیریت استعداد و به کارگیری آن در جهت ند.یخود تلاش نما یل باایپتانس

ال رابطه دنب به حاضر پژوهش راستا  ین ا در .رسد می نظر به حاضر ضروری عصر در ویژه به رفتگی شغلی 

 بود. ارگونومیک تحلیل رفتگی شغلی با نقش میانجی گری اصول مدیریت استعداد وکاهش بین

 . شود می ارائه پژوهشی پیشینه سپس و نظری پیشینه ابتدا فصل این در

ت یریمد مبحث به مربوط اول گفتار . شــود می ارائه گفتار ســه در نظری پیشــینه قســمت در مطال    

 است. وگفتار سوم مربوط به ارگونومی  شغلی تحلیل رفتگی به دوم مربوط گفتار و استعداد

 

 نظری پیشینه

 مدیریت استعداد  :اول گفتار -2-2

 مدیریت استعدادتاریخچه  -1-2-2

اداره و توســعه اســتعدادها بر پایه مدل انســان ســازمانی انجام می   5316تا اواســط دهه  5316طی دهه 

برای اداره مدیران و کارکنان استفاده می کردند بطور کلی بر پایه سیست   گرفت. مکانیسمی که سازمان ها
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ست که برایش کار می کنند و یا       شاغل افرادی ا سازمان  مالک م ستوار بود که  بوروکراتیک و بر این فرض ا

ست مهارت هایی را که برای آینده نیاز دارد    سازمان می توان   با حداقل آنها را کنترل می کند. در آن زمان 

[. واژه مدیریت استعداد ن ستین بار در اواخر دهه   5911دقت باایی پیش بینی کند ]رضاییان و سلطانی    

شگران گروه مک کینزی    5336 شد که پژوه شرکت ها را به   5و زمانی ارائه  دریافتند  بهترین اقداماتی که 

آنها اعتقاد داشتند که [. 0665ران  و همکا 0]مایکلزعملکرد باا رسانیده است  مدیریت استعدادها می باشد

 های سراسر بنابراین شرکت. سازمان ها ایفا نمایند مدیران کمی این آمادگی را دارند تا نقش رهبری را در

جهان برای دســتیابی به اســتعدادها  خود را درگیر رقابت با دیگران می یابند. از این روکســ  وکارها باید  

ــتعدا       ــناخت افراد با اسـ نگهداری کارکنان با ارزش برای      و د  ارائه آموزش ازم به آنها و حفظ   توانایی شـ

 [.   0660و ویکفیلد   9] مک کالیبلندمدت را داشته باشند

 مفهوم مدیریت استعداد                                                                -2-2-2

بیر و تعاریف م تلفی می باشــد. از هنگامی که گروه مدیریت اســتعداد ه  مانند واژه اســتعداد دارای تعا 

ــتعداد ها  ــاوران مک کینزی واژه جنگ اس ــتعداد اهمیت قابل   4مش ــوع مدیریت اس را به کار گرفتند  موض

ملاحظه ای یافته و در عرصه عملی و نظری توجه بسیاری از پژوهشگران را به خود جل  کرده است]شافر       

شرکت های مشاوره ای به گفتگو و عمل درباره مدیریت استعداد می     [. کس  و کارها و 0654و فستینگ   

پردازند. در مقابل  جوامع آکادمیک با فقدان چهارچوب نظری مشــ صــی درباره مدیریت اســتعداد روبه رو 

ستند] لوویس و هکمن  سریع ترین حوزه های علمی    0660  1ه ستعداد یکی از  [. می توان گفت مدیریت ا

ست که    شد ا صورت می گیرد]کالینز و همکاران         در حال ر سیاری  ساانه پژوهش های ب صوص آن  در خ

                                           
1 . Mckinsey group 

2 .Michaels 

3 .Mc cauly 

4 .talents war 

5 . Lewis & Heckman 
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ــنتی به   0651 ــانی س ــان دهنده نوعی تغییر پارادای  از مدیریت منابع انس ــتعداد نش [. امروزه مدیریت اس

ــت ]کالینز و ملاحی   ــازمانی اس ــت که در برگیرنده توجه به ن بگان س ــانی نوینی اس   5مدیریت منابع انس

سایی  مدیریت و توسعه افراد خود         م[. 0663 سازمان به شنا ستعداد فرایندی است که ازطری  آن  دیریت ا

ست که در آن چرخه عمر    [0655  0]کانون و مک گیپردازد در حال و آینده می ستعداد راهی ا . مدیریت ا

شیمان     شود ] ستعدادها مدیریت می  ستراتژی    0654  9ا شامل ا ستعداد  ها و  [. در تعریفی دیگر مدیریت ا

روش هایی برای جدب  بکارگیری  حفط و توســعه افراد با پتانســیل باا می باشــد که ارزش خاصــی برای 

بعضى از کارشناسان مدیریت استعداد را در راستاى وظایف مدیریت    [.0659سازمان دارند ]تیتزه و تنسل    

اری افراد در راستای اهداف فعلی  تعریف کرده اند به طوری که آن را است دام  توسعه  ارتقا و نگهد  انسانى  

ــبا و مورگان  ــازمان می دانند ]بوس ــتعداد به عنوان ابزارى براى بهبود [. 0661  4و آینده س از مدیریت اس

سعه افراد با مهارت    ست دام و تو سازمان    ها و توانایى فرآیند ا هاى مورد نیاز براى مواجه با نیازهاى فعلى 

[. همچنین مدیریت استعداد به عنوان استفاده سیستماتیک از فعالیت      0661  1د ]باتناگارکنن استفاده مى 

های مدیریت منابع انسانی به منظور جدب  شناسایی  توسعه و نگهداشت افرادی که در سازمان به عنوان        

[. لوئیس و هکمن  در مقاله 0654  0استعداد در نظر گرفته می شوند  تعریف شده است ]می یر و ووئرکوم    

 سه دیدگاه را درباره مدیریت استعداد بیان کردند:  0660ل  خود در سا

دیدگاه اول مدیریت استعداد را به عنوان مجموعه از وظایف مدیریت منابع انسانی در نظر می گیرد. در این  

شین پروری از جمله         شغلی و مدیریت جان سیر  سعه  مدیریت م دیدگاه  وظایفی مانند: جدب  انت اب  تو

ستعداد یک روش سیستمی         وظایف مدیریت ا ستدال می کنند که مدیریت ا ست. از این رو آنها ا ستعداد ا

                                           
1 . Collings & Mellahi 
2. Cannon & Mcgree 

3 . Schiemann 

4 . Boussebaa & Morgan 

5 . Bhatnagar 

6 Meyers & Van woerkom 
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جهت اجرای وظایف  مدیریت منابع انســانی اســت اما نه روش ســنتی آن  بلکه با نگاهی گســترده تر و با  

ــایل فناوری جدید میل اینترنت و با هدف اجرا در کلیه ب ش های  ــتفاده از وس  عملکردی دقی  تر و با اس

 سازمانی. 

در نظر می گیرد. مدیریت اســـتعداد در این  5دیدگاه دوم  مدیریت اســـتعداد را به عنوان م زن اســـتعداد

شده          سازمانی طراحی  شاغل  ستمرار کارکنان در م ست که  برای اطمینان از جریان و ا دیدگاه  فرآیندی ا

ی مدیریت منابع انســانی یا برنامه اســت. در این دیدگاه  مدیریت اســتعداد ک  و بیش مترداف با برنامه ها

 ریزی نیروی کار است. 

سازمان در        صورت یک مفهوم کلی و بدون توجه به موقعیت و مرزهای  ستعداد را به  سوم  مفهوم ا دیدگاه 

ــازمان بر افراد با اســتعداد از لحاظ عملکرد و پتانســیل می   نظر می گیرد. در واقع در این دیدگاه تمرکز س

ــایســتگی باا   باشــد. در این دید ــازمان ها به دنبال افرادی با ش گاه دو نقطه نظر وجود دارد. از نظر اول  س

ــان حقوق و مزایای متفاوتی در یافت خواهند کرد. طرفداران این دیدگاه          ــتند که با توجه به نقش شـ هسـ

ازمان تقسی  می کنند. بر این اساس  س Cو B, A کارکنان را با توجه به سطوح عملکردشان به سه سطح  

را پایان دهند ]اسمارت    Cهستند و از سوی دیگر سعی می کنند کار کارکنان     Aها به دنبال جدب افراد 

سانی در        5333 ساس دیدگاه ان ستعداد را کاای نامتمایز و ظهور یافته بر ا سوم  ا [. دومین نظر از دیدگاه 

 [.5939ری زاده و همکاران  نظر می گیرد  از این  نظر استعداد در همه افراد وجود دارد ]جواه

 تعاریف مدیریت استعداد -3-2-2

 در ادامه چند تعریف از مدیریت استعداد به صورت خلاصه ارائه می شود: 

 مدیریت استعداد تعاریف -5-0جدول 

 منابع تعاریف

                                           
1 . talent pool 
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صورت           ست که به  سانی ا ستماتیک از مدیریت منابع ان سی یک رویکرد 

ــمی را برای یافتن منا  ــمی مکانیس ــتقرار و رس بع  غربالگری  انت اب  اس

شین       شغلی و برنامه های جان شرفت  حفظ افراد از طری  ایجاد انگیزه  پی

 پروری تعریف می کند.

 
 
 

 (0659عباسی و همکاران) 

 

 

سعه و حفظ کارکنان       سازی کارکنان جدید  تو سعه و یکپارچه  فرآیند تو

ــیار کارآمد و ماهر برا         ی فعالیت در   فعلی و همچنین جدب کارکنان بسـ

 سازمان می باشد.

 (0650)  5جین

یک فرآیند برای پیش بینی نیاز به نیروی انســانی و ســپس تدوین برنامه 

 برای تأمین کردن آن.

 (0661) 0کاپلی

 (0661و همکاران ) 9استال جدب  ارزیابی  توسعه و مدیریت کارکنانی با پتانسیل باا.

ی یکپارچه برای جدب و حفظ شــامل روش هایی از مدیریت منابع انســان

 افراد مناس  در مشاغل مناس  و در زمان مناس  می باشد.

 (0664) 4هنین و اونیل

 (0664کریلمن ) فرآیند جدب  بکارگیری و حفظ افراد بااستعداد می باشد.

 

 و درنهایت می توان گفت مدیریت استعداد مجموعه کاملی از فرآیندهایی نظیر شناسایی  جدب  نگه داری   

ارتقا نیروهای مستعد و توانمند سازمانی است که در صورت برنامه ریزی و اجرای صحیح این فرآیندها  می   

 تواند بسیاری از مشکلات مربوط به مدیریت منابع انسانی را مرتفع نماید.  

 اهمیت و ضرورت مدیریت استعداد -4-2-2

ست و تأکید           در محیط رقابتی که امروزه به وجود آمده  جدب و نگهداری شده ا شوار  سیار د ستعدادها ب ا

شد که دلیل آن انتقال از          س  می با س  و در زمان منا شاغل منا س  برای م سازمان ها بر جدب افراد منا

 46[. تحقیقات اخیر از 0663عصــر صــنعتی به عصــر ســرمایه فکری و هوش می باشــد ]فیلیپس و راپر   

                                           
1. Jane 

2. Cappelli 

3  . Stahl 

4 .Heinen & O'Neill 
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ست که همه آن ها با     شان داده ا ستعداد روبرو       شرکت جهانی ن ستراتژی مدیریت ا ستفاده از ا مشکل عدم ا

هستند که نتیجه آن کمبود نیروهای مستعد برای پر کردن پست های استراتژیک سازمانی می باشد که به 

  5؛ ردی و کانگر0663]کالینز و ملاحی  طور قابل توجهی توانایی شرکت را برای رشد محدود ساخته است    

 یل عمده اهمیت مدیریت استعداد ارائه می شود. در ادامه چند دل .[0661

سازمانی بر روی          ست هنگامی که  شان داده ا سازمان: مطالعات ن ستعدادها و عملکرد  ستقی  بین ا ارتباط م

استعدادهایش سرمایه گداری می کند  افزایش درآمد چشمگیری خواهد داشت. در نتیجه  استعدادها می       

 تأ یر داشته باشند.توانند بر روی عملکرد کس  و کار 

ارزش آفرینی استعدادها: ارزش مالی سازمان ها به کیفیت استعدادهای آن ها بستگی دارد و استعدادها به      

 سرعت ارزش سازمان را افزایش می دهند. 

س  و کار در مح  شوار     ک سیار د شدید  حفظ طوانی مدت مزیت رقابتی را ب یط پیچیده تر و پویاتر: رقابت 

صــوات جدید و مدل های جدید کســ  و کار چرخه حیات کوتاه تری دازند و خواهان ســاخته اســت. مح

شند؟ چه افرادی           شرو با سازمان با این چالش ها پی سانی باید برای رویارویی  ستند.چه ک ستمر ه نوآوری م

 می توانند رهبری سازمان ها را در این محیط پیچیده و متغییر کس  و کار به عهده داشته باشند؟

یرات انتظارات کارکنان: انتظارات کارکنان در حال تغییر است؛ از طرفی نسبت به حرفه خود  بیش از   .تغی4

سازمانشان وفادار هستند  بیشتر علاقه مند به ایجاد تعادل بین کار و زندگی هستند و خواهان نعیین مسیر 

کارکنان امروزی را  توســعه شــغلی خود هســتند. پاســ گویی به این چالش ها  تســ یر قل  ها و مغزهای

سیار            ستعدادهای کلیدی ب شت ا سازمانی در جدب و نگهدا ست. علاوه بر این  فرهنگ  شوار کرده ا سیار د ب

صیادی و           شوند ] سازمان علاقه مند می  ستعداد  کارکنان به  سیله فرآیند مدیریت ا ست. بو تعیین کننده ا

 [.5936همکاران  

                                           
1 .Ready & Conger 
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 مدل های مدیریت استعداد : -5-2-2

 1مدل فیلیپس و راپر -1-5-2-2

یکی از مشهورترین مدل های موجود در زمینه مدیریت استعداد  مدل پنج عاملی فیلیپس و راپر می باشد    

 که این مدل شامل ابعاد زیر می باشد: 

شد. فرآیند جدب      5 ستعداد می با ستعداد جدب افراد با ا .جدب: یکی از مهمترین مراحل فرآیند مدیریت ا

از نطر زمانی طول می کشــد  بلکه نیاز به ســرمایه گداری مالی دارد م صــوصــا اگر یک  اســتعداد نه تنها 

سعه نیاز دارند که روش های          سازمان های درحال تو ستفاده کند.  ستجوی جامع ا شرکت از روش های ج

ستراتژی          ستفاده کنند. ا ستراتژی های خلاق برای جدب برترین افراد ا شته و از ا سنتی جدب را کنار گدا

ستمزدهای فراتر از      های شبکه های فعال در این حوزه  برنامه های معرفی همکاران و د سایت ها و  ی نظیر 

 سطح بازار این دسته هستند. 

.انت اب: شیوه های سنتی انت اب نطیر بررسی کردن رزومه ها  چک کردن منابع  و انجام مصاحبه عموما 0

شند و در حال منسوخ شدن ه     شند. از   دارای ماهیت ذهنی می با ستند و نمی توانند چندان قابل اعتماد با

این رو امروزه استفاده از روش های عینی سنجش عملکرد مانند ارزیابی های روان شناختی  مصاحبه های     

شمند برای انت اب افراد         شغلی به عنوان ابزارهای ارز صیت و آزمون های دانش  ش  رفتاری  ارزیابی های 

 رایج تر می باشند.

ستعداد می توانند     .درگیر 9 شروع مراحل فرآیند مدیریت ا ستعدادها تنها به عنوان  کردن: جدب و انت اب ا

سازمان های         شود  اما  ست در ابتدا باعث جدب کارکنان  ساده به نظر برسند. اگرچه حقوق و مزایا ممکن ا

ــارکت یا درگیر کردن  ــر اهمیت تعهد کارکنان را دری کرده اند. مش کارکنان چیزی  رده باا در حال حاض

شحال می          ضر خو ضی  با پرداخت حقوق و مزایا در حال حا ست. یک کارمند را ضایتمندی آنان ا فراتر از ر

                                           
1 .Philips & Roper 
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شود. این رضایت ممکن باعث شود او برای بروز خلاقیت و ابتکار جدید دچار تردید شود. درگیر کردن افراد 

خلاقیت و نوآوری  پدیرش مســؤلیت  به صــورت های م تلف می تواند وجود داشــته باشــد. نطیر توجه به

ــتن نوعی پیوند    ــازمان و داش ــی برای اتفاقاتی که روی می دهد  تمایلات اخلاقی برای موفقیت س ــ ص ش

 عاطفی با سازمان و رسالت و چش  انداز وجودی آن. 

ستراتژی ها        4 ستعداد وجود دارد ا صر به فردی در افراد با ا سازی: به دلیل ویژگی های منح سعه و به  ی.تو

بهبود و توسعه آنان ه  باید بسیار خاص و ویژه باشد. یک مطالعه صورت گرفته نشان داد که عامل فرصت       

ساسی در رتبه سوم ترجیحات کارکنان قرار گرفت. همچنین طب        های رشد ویادگیری در میان ده عامل ا

شد و    صت های ر سط کارکنان مه  تر و ب    این مطالعه عامل فر سازمان تو ااتر از عواملی نظیر یادگیری در 

شتر  زمان های کاری منعطف  محیط کاری منعطف و محیط کاری لدت      ضافی  مرخصی بی پرداخت های ا

 ب ش تلقی شده است. 

سازمان دارد. ازم        1 سیست  مدیریت عملکرد  شتن کارکنان ارتباط تنگاتنگی با  شت.: نگه دا .حفظ و نگهدا

شود          ستمزد طوری طراحی  ست  حقوق و د سی ست  سطوح عملکرد  مهارت ها  تجربه ها و  ا که مبتنی بر 

سطح از مهارت         شود که محری عملکرد باا در هر  ست  باید طوری طراحی  سی شد. این  رفتار های افراد با

در ســازمان باشــد. همچنین یکی از مه  ترین عوامل مؤ ر بر ماندن افراد در ســازمان فرصــت های موجود 

 [.0663غلی است ]فیلیپس و راپر   برای پیشرفت و ارتقا در مسیر ش
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 [0663مدل فیلیپس و راپر ]فیلیپس و راپر    -5-0شکل 

 

در مرکز این مدل شــایســتگی ها و ارزش های اصــلی ســازمان وجود دارد. ســازمان های با عملکرد باا از  

 فرهنگ و 

رش های اعضای سازمان   پیشینه ی قوی برخوردار هستند. فرهنگ شامل ارزش ها  ویژگی ها  رفتارها و نگ   

است. هریک از عوامل جدب  انت اب  درگیرسازی  بهسازی و نگه داشت استعدادها بر اساس همین ارزش        

ها و شایستگی ها محوری صورت می گیرد. فرآیند مدیریت استعداد از هسته ی این مدل آغاز می شود و        

 [.0663]فیلیپس و راپر   توسعه می یابد 

 و ملاحی مدل کالینز -2-5-2-2

( مطرح شده است که شامل 0663یک مدل نظری از مدیریت استعداد استراتژیک توسط کالینز و ملاحی )   

 ب ش های زیر می باشد: 
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شناسایی مشاغل و پست های کلیدی: اولین گام در فرآیند مدیریت استعداد راهبردی  شناسایی مشاغل و         

ست            سایی پ شنا ست. معیار در  سازمان ا صلی  ست های ا ستراتژی    پ ش  انداز و ا های کلیدی مأموریت  چ

صی از               ش  سازمان  حد م ستی بین نقش های موجود در  شان می دهد که بای سی ها ن ست. برر سازمان ا

تفکیک و تمایز ایجاد شده ودر راستا بر مشاغل استراتژیک نسبت به مشاغل غیر استراتژیک تأکید و تمرکز 

ست که     صورت بگیرد. این بدان معنا شتری  شیه ای     بی سازمانی تنها دارای تأ یرات حا برخی از نقش های 

بوده و در مقابل گروهی دیگر از مشاغل و پست ها سازمانی دارای تأ یرات بیش از حد میانگین می باشند      

[. در رویکرد مرســوم مدیریت منابع انســانی  مشــاغل بر اســاس ورودی هایی از 5935]نادری و همکاران  

ایی ها و شرایط کاری متمایز می شوند. دیدگاهی که در فرآیند مدیریت استعداد مورد جمله مهارت ها  توان

سیل آن نقش ها در       ساس خروجی های بالقوه یا پتان شاغل برا شیابی و تفکیک م حمایت قرار می گیرد  ارز

ستراتژیک سازمانی و البته مزیت رقابتی سازمان است ] بارلو         مشاغل و   [ از این رو0660رابطه با مقاصد ا

ــازمان تأ یر گدار   ــتند که بتوانند به طور قابل توجهی بر مزیت رقابتی س ــت های کلیدی آن هایی هس پس

 باشند. 

ایجاد م زن استعداد: منظور از م زن استعداد تعداد مش صی از کارکنان با پتانسیل و سطح عملکرد باا        

ست های م     سازمان می تواند به آنها در جهت پر کردن پ ست که  شتون و     ا سی تکیه نماید ] ا سا حوری و ا

[ منبع استعداد ه  می تواند از نیروهای داخلی سازمان و ه  می تواند از نیروهای بازار کار   0661 5مورتون

سازمان می         ستفاده از کارکنان داخلی  ستعداد ا شود. بهترین راه برای ایجاد منبع ا سازمان تأمین  خارج از 

ی فرآیندهای کســ  و کار ســازمان آگاه می باشــند و به طور مســتقی  می باشــد  به دلیل اینکه از چگونگ

شوند]دیویس   شوند و باعث ارتقا روحیه کارکنان  [. اگر 0661و همکاران   0توانند در موقعیت جدید تیبیت 

                                           
1 .Ashton & Morton 

2 .Davis 
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ســازمان خواهان ایجاد تغییرات بنیادی و یا اســتقرار یک فرهنگ جدید می باشــد  بهتر اســت از نیروهای 

س  ستروس   خارج از  ستفاده کند ]بال [. نیروهای کار داخلی  در طی دوره فعالیت 0656و همکاران   5ازمان ا

سازمان ارتقا می یابند. اما           سازمان خاص می گدرانند و در همان  شغلی خود را در یک  سیر  شان  م خود

یر شغلی خود نیروهای بازار کار خارج از سازمان که دارای مسیرهای شغلی بدون مرز هستند  اشتغال و مس

سازمان دیگری       ساس قابلیت و مهارت خود به  سازمان های متعددی می گدرانند و در هر دوره  بر ا را در 

 [.0663]کالینز و ملاحی   انتقال می یابند

طراحی معماری منابع انسانی متمایز: در طی دو دهه گدشته بررسی ارتباط بین میان فعالیت های مدیریت 

رد سازمانی  به یکی از موضوعات مه  ادبیات مدیریت منابع انسانی استراتژیک تبدیل     منابع انسانی و عملک 

سازمانی          شان دهنده ی تإ یر متفاوت گروه خاصی از کارکنان بر عملکرد  ست. این موضوع در واقع ن شده ا

 منابع( بیان می کنند که پیش از هر چیزی بایستی بین  5331و همکاران) 0می باشد. در این رابطه تسویی  

-سازمانی و پتانسیل های م تلف آن ها برای دست یابی به خروجی های سازمانی تمایز ایجاد شود ]لنگ      

سنل 0663هال و همکاران   ضایی بیان می کنند که بعید بن  9[. اپای و ا س ظطب  یک رویکرد اقت د ر می ر

شد. آ          س  با شرایط منا سانی واحد بتواند در همه ی  ست  مدیریت منابع ان سی ن ها بیان می کنند که یک 

شان           سانی و ارزش مهارتی ای سرمایه ان صر به فرد بودن  سانی باید با توجه به منح ساختار مدیریت منابع ان

 [. 5333تعیین گردد ]اپای و اسنل  

ستاده ها: واضح است که هدف از سرمایه گداری در یک سیست  مدیریت استعداد استراتژیک رسیدن به            

و ســازمانی مطلوب اســت. یک ســیســت  مدیریت اســتعداد مناســ  رابطه غیر   ســطح ســتاده های فردی

مستقیمی با عملکرد سازمانی دارد  به عبارت دیگر سیست  مدیریت استعداد با ا رگداری بر انگیزش کاری       

                                           
1 . Ballesteros 

2 .Tsui 

3 . Lepak & Snell 
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سازمانی  شود ]کالینز و ملاحی        تعهد  سازمانی می  شی کارکنان  موج  ارتقای عملکرد  و رفتارهای فرانق

0663.] 

 

 ابعاد مدیریت استعداد: -6-2-2

ابعاد مدیریت اســتعداد که در چرخه حیات کارکنان ســازمان مؤ ر هســتند  در این پژوهش بدین صــورت  

 بیان می شوند: جدب استعداد  ارزیابی استعداد  توسعه استعداد و نگهداری استعداد. 

 جذب استعداد -1-6-2-2

ناسایی و جدب افراد مستعد با توجه به نیازها و اهداف و برنامه   اولین مرحله در فرآیند مدیریت استعداد  ش  

های توسعه سازمانی می باشد. در واقع است دام و انت اب افراد مستلزم آن است که سازمان ها با استفاده          

ــازمانی              ــتعدادهایی را که منعکس کننده فرهنگ و ارزش های سـ از روش ها و تکنیک های م تلف  اسـ

ست دام نیرو به دنبال جدب افراد   0655د ]آرمسترانگ   هستند را جدب کنن  سازمان ها به جای ا [. امروزه 

مســتعد هســتند. به عبارت دیگر  آن ها در جنگ برای به دســت آوردن اســتعدادها هســتند]مایکلز و      

شاغل مورد نطر از          0665همکاران  س  با اهداف و م ستعدادها متنا سایی و جدب ا شنا ست که  [. از این رو

ساعت برای  511فوق العاده ای برای سازمان ها برخوردار است. به عنوان میال شرکت گوگل حدود     اهمیت

]فیلیپس و راپر   انت اب هر نفر وقت صــرف می کند تا بتواند شــ ص مناســ  را شــناســایی و جدب کند

یس نشان  یکی از راه های جدب افراد مستعد  استفاده از ماتریس جستجو استعداد است. این ماتر     [. 0663

شد. این ماتریس این امکان      سیل کارکنان می با صر کمی و کیفی از پتان دهنده ترکی  های م تلفی از عنا

ــد    ــتعدادها با تمرکز بر روی ویژگی هایی که در انجام کار مورد نیاز می باش را فراه  می کند که جدب اس

شود ]مایکلز و همکاران   شکل د   0665انجام  صر این ماتریس برای  صویری از فرد مورد نیاز  [. عنا ادن به ت

شامل مش صات عمومی  تجربه  مدری تحصیلی  ت صص  پتانسیل و تأیید صلاحیت می باشد. گسترش           
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شود.           ستعداد مؤ ر واقع  سازمان ه  می تواند در جدب افراد با ا صویر خوب از  سازمانی و ارائه یک ت برند 

آن ها را فراه  کند تا آن ها متقاضـــی کار در آن  برای جدب بهترین ها ســـازمان باید مطلوبیت مورد نطر

شد ]              صویر ذهنی در افراد و کارکنان می با سازمان و ایجاد ت سازی در  ستلزم برند شوند و این م سازمان 

[. برند سـازمانی به یک اسـتراتژی کلیدی برای جدب و حفظ اسـتعدادهایی که    5934برغمدی و قلی پور  

ستر و همکاران      می خواهند برای برندهای معروف  ست ]برو شده ا شتن  0661کار کنند تبدیل  [. بدون دا

( با بررسی تعداد صد شغل در    0659)5[. کلی0663برند سازمانی  جدب استعدادها دشوار خواهد بود ]آنا     

ب ش های مهندسی  مالی  دولتی  فناوری اطلاعات  تولید و م ابرات به این نتیجه رسید که عواملی مانند   

ســتمزد  مزایا  فرهنگ ســازمان  روش اســت دام  گردش کارکنان  تعادل زندگی کاری و شــبکه حقوق و د

[. حمایت و مشارکت فعال مدیران  0659های اجتماعی بیشترین نقش را در جدب استعدادها دارند ]کلی    

ــیار حیاتی می         ــتعداد بسـ ــتعدادها  همانند دیگر مراحل فرآیند مدیریت اسـ عملیاتی در مرحله جدب اسـ

ــتوارت  ــد]اس ــت که مدیران عملیاتی به طور روزانه با کارکنان تعامل 0661  0باش [. این امر بدین دلیل اس

ــازمان تعیین کننده مدت زمان ماندن کارکنان        دارند و در نتیجه رابطه بین مدیران عملیاتی و کارکنان سـ

ستقی  در        ست مدیران عملیاتی به طور م شد. این بدین معنی ا سازمان می با سازمانی  در  ایجاد یک برند 

 نقش دارند. 

 کارمندیابی -2-6-2-2

در راستای اجرای اهداف سیست  مدیریت منابع انسانی  سازمان ها بعد از تجزیه و تحلیل شغل  با توجه به      

نیازهای است دامی و اهداف و برنامه های فعلی و آتی خودشان افرادی را که دارای پتانسیل و توانایی های    

شرایط آن ها برای جدب می              ازم برای سی  سایی می کنند و به برر شنا ستند را  سازمان ه ضویت در  ع

                                           
1 .Kelly 

2 .Stewart 



01 

 

ستای جدب نیروی انسانی جدید به سازمان می باشد که با       پردازند. در واقع کارمندیابی اولین مرحله در را

شته        شرایط م تلفی دا ست موردنظر و همچنین نوع فرد موردنیاز می تواند  شغل و پ ش  توجه به نوع  د. با

سئولیت در          سته و ترغی  آنان به قبول م شای شف افراد  سانی و ک کارمندیابی را عملیات کاوش در منابع ان

سی      سپا شد   Employee recruiting[.  کارمندیابی برگردان واژه 5911زمان تعریف کرده اند ]میر  می با

صلی ک       ست. هدف ا سازمان ا سایی و جدب افراد برای کار در  صویر میبت  که فرآیند شنا ارمندیابی  انتفال ت

ست که در آینده کارمندان خوبی خواهند         سایی و بهره وری از مزایا و تعهدات افرادی ا شنا سازمان برای 

شد. بنابراین کارمند یابی مؤ ر  مستلزم دعوت از متقاضیان برای دادن درخواست کار  ایجاد علاقه و تمایل     

ن و ترغی  بهترین متقاضیان برای پدیرش موقعیت شغلی است.    در جویندگان کار برای پیوستن به سازما  

صورت انجام می دهند  در هنگام جدب کارکنان جدید  انت اب    سازمان هایی که کارمندیابی را به بهترین 

شرایطی آن ها می توانند بهترین افراد را جدب کنند ]گرگ آل و     شتری دارند  در چنین  ها و اختیارات بی

 [.5913رابی و فیاضی   بروان  ترجمه اع

 عوامل مؤ ر در کارمندیابی:

 . عوامل سازمانی0. عوامل محیطی 5

 عوامل محیطی: شامل عوامل اقتصادی  عوامل اجتماعی  عوامل تکنولوژی و قوانین و مقررات می باشد. 

و عوامل سازمانی: شامل شهرت  جدابیت شغل  سیاست ها و خط مشی های سازمان  دخالت اتحادیه ها           

 .[5910هزینه کارمندیابی را بر شمرد ]سعادت  

 منابع کارمندیابی

 سازمان ها برای تأمین نیرو از دو روش استفاده می کنند:

 [.5913از طری  خارج سازمان ] فردار  ترجمه پارسائیان و اعرابی  -0از طری  داخل سازمان -5
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ــد  که         ــد و     هر کدام از این روش ها دارای مزایا و معایبی می باشـ مزیت یکی می تواند عی  دیگری باشـ

 [5910بالعکس] کاظمی  

 :مزایا استفاده از منابع داخلی

به ایجاد روابط دوســتان میان کارکنان و بین آن ها و ســرپرســتشــان کمک می کند و جو مناســبی در   -

 سازمان ایجاد می کند.

 . در تقویت روحیه اعضای سازمان بسیار مفید است -

 افتن و است دام کارمند از خارج از سازمان کمتر است. هزینه آن از ی -

اعضایی که ارتقا می یابند و برای تصدی پست جدیدی انت اب می شوند  با سازمان آشنایی کامل دارند         -

 [.5910]سعادت  

 :مزایا استفاده از منابع خارجی

 فکر و خون تازه در سازمان جاری می شود. -

 ای ارزان تر است.  هزینه آموزشی نیروهای حرفه -

 ممکن است اسرار رقبا وارد سازمان شود و موج  دیدگاه تازه شود.  -

 [.5911به افراد در بهره گیری از فرصت  های است دامی برابر کمک می کند] سید جوادین   -

 

 انتخاب -3-6-2-2

سیل ازم بر        سانی که دارای توانایی و پتان سایی ک شنا شاغل در   بعد از مرحله کارمندیابی و  صدی م  ای ت

صی و همچنین ارزیابی هریک از افراد  از میان آن        ضوابط خا ستند  با در نظر گرفتن معیار ها و  سازمان ه

یابی و  دت اصلی میان فرآیند کارمن لاحیت هستند انت اب می شوند. تفاو  ها کسانی که دارای بیشترین ص   

تا با توصیف مزایا و جنبه های میبت کار  افراد  یابی  سعی می شود    انت اب این است که در کارمند  دفرآین
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واجد شرایط را تشوی  به داوطل  شدن برای احراز شغل در سازمان کرد اما انت اب فرآیندی است که طی  

سته ترین       شای شغل مورد ارزیابی قرار می گیرند تا از میان آن ها  بهترین و  ضیان  مراحل م تلف آن  متقا

س      شنا شغل   شود. بنابراین در حالی که هدف در کارمندیابی  یافتن افراد و  فرد برای احراز  ایی و برگزیده 

جدب آن ها به ســوی ســازمان اســت  در انت اب  با حدف کســانی که که از صــلاحیت کمتری برخوردار  

هستند  کسی که بیشترین صلاحیت را برای تصاح  شغل داشته باشد  برگزیده می شود. انت اب صحیح            

ــانی که توانایی و  کارکنان از اه ــت؛ چراکه انت اب غلط یا نابجا  یعنی انت اب کس میت زیادی برخوردار اس

شایستگی انجام دادن کار را ندارد یا کسانی که بعد از مدتی سازمان را تری می کنند  هزینه های سنگینی 

صمی  گیری درباره انت اب افراد می تواند به چهار نتیج   سازمان تحمیل می کنند. ت شود. همان  هبه   منجر 

 مشاهده می شود  تصمی  گیری در دو حالت صحیح و در دو حالت  غلط است. ( 0-0طور که در شکل )

                                     

 
 ماتریس تصمی  گیری -0-0شکل 

 

شد  یعنی پی      سد که فرد می تواند کارمند خوبی با سازمان به این نتیجه بر بینی  شاگر در فرآیند انت اب 

ــتغال در   ــود  و اگر فرد بعد از انت اب و اش ــود  می تواند در انجام کارها موف  ش کند که اگر فرد جدب ش

سازمان به           ست. همچنین اگر  سازمان صحیح بوده ا صمی  گیری  شد  ت سازمان  در عمل  کارمند موفقی با
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ستی پیش بینی کند که فرد  کارمند خوبی ن واهند بود و او را جدب نکن  سازمان     در صمی  گیری  د  باز ت

 [.5910درست بوده است ]سعادت  

 به کارگیری استعداد -4-6-2-2

پس از انت اب و گزینش افراد با استعداد  مرحله بعدی بکار گیری آنها در زمان و مکان مناس  در سازمان     

  ا شغل  سازمان  می باشد. به کارگیری افراد با استعداد  یک رابطه ی هوشی و احساسی است که کارمند ب       

ــازمان تأ یر می گدارد]هاگز و راگ          ــاعف او در سـ   5مدیر یا همکاران خود دارد و بر روی تلاش های مضـ

[. در صورت عدم تحق  این مه   سازمان علی رغ  داشتن استعدادهای عالی و صرف هزینه باا در       0661

س  نکرده و نمی تواند انتظار ع  ستعداد  جدب آنان  نتایج مورد انتظار را ک ملکرد فوق العاده ای از افراد با ا

ــائمیان    ــد ] چناری و ص ــته باش ــتعدادها دو روش 0661)0[. کانیگهام5911داش ( برای بکارگیری بهتر اس

 استراتژیک ارائه داده است:

سازمان وجود      ( 5 تناس  افراد با نقش ها: در این روش فرض بر این است که نقش های تواف  شده ای در 

شوند ] کانیگهام       دارد و افر سازمان بکار گرفته می  س  با این نقش ها در  [. در واقع در این 0661اد متنا

شغل مورد         س  با  ستعدادهای وی متنا شود که توانمندی و ا سازمان انت اب می  روش فردی برای کار در 

 نظر در سازمان باشد. 

شغل  مشاغل و پست های سازمانی طوری تناس  نقش ها با افراد: در این روش به جای تناس  افراد با   ( 0

برای بکارگیری کارکنان با اســتعداد در طراحی می شــوند که تا با افراد و نیازهای آن ها متناســ  باشــند. 

ست زیرا       سازمان به هر دوی این روش  سنتی  روش اول بهترین روش ا ست دام  ست.اما در نظام ا ها نیاز ا

  دیابهای طراحی شغل کاهش می بازدهی شغل افزایش و هزینه  درصورتی که فرد را با شغل منطب  کنی    

                                           
1 .Hughes & Rog 
2 .Cunningham 
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]  است  ترراهبردی( ها با افرادکه در فرآیند مدیریت استعداد تناس  شغل با شاغل )تناس  نقش     در صورتی 

 [   چرا که سازمان را به سوی تعالی و رشد روز افزون هدایت می کند. 5911رضاییان و سلطانی  

 :ادهاالف( ارزیابی استعد

ستعدادها         سپس به مبحث ارزیابی ا شود و  ضیحاتی راج  ارزیابی عملکرد ارائه می  سمت ابتدا تو در این ق

 پرداخته می شود.

 ارزیابی عملکرد:الف( 

برای دری مفهوم ارزیابی عملکرد  ابتدا ازم است مفهوم عملکرد ارائه شود. عملکرد به درجه انجام وظایفی 

[ و نشــان می دهد که چگونه یک 0661یل می کند  اشــاره دارد ]بایرز و رو  که شــغل یک کارمند را تکم

ساند. به عقیده بایرز و رو    شغل رو به انجام می ر (  عملکرد افراد می تواند به 0661) 5کارمند  الزامات یک 

ــود. در تعریفی دیگر  عملکرد مجموعه         کات نقش تلقی شـ نایی و ادرا بل بین تلاش  توا  عنوان نتیجه متقا

ــان می دهند ] الوانی    ــغل از خود نش ــت که افراد در ارتباط با ش [. ارزیابی عملکرد را 5911رفتارهایی اس

سانی در محل کار تعریف کرده اند ]ایبلی و موفقی    فرآیند مداوم ارزیابی و مدیریت رفتار و برونداد های  ان

ــنجش نظام مند و م 5910 ــت از س نظ  کار افراد در ارتباط با نحوه [.  همچنین ارزیابی عملکرد عبارت اس

ــد و بهبود]             ــیل موجود در آن ها به منظور رشـ ــاغل محول و تعیین پتانسـ انجام وظایف آن ها در مشـ

سی     سپا ضعیت فعلی مهارت های نیروی کار می   5913میر سی و [. به طور کلی  هدف ارزیابی عملکرد برر

ساس اظلا         ستاندارد بر ا ست  ارزیابی عملکرد ا سی شد. هر  شده  به عملکرد هر فرد یک  با عات جمع آوری 

سف           شااوت و یو ستگی دارد] سازمان ب شارکت او در  [. ارزیابی 0654امتیاز می دهد. ارزیابی هر فرد به م

شود ]آگروال و         سی  می  شته گرا ( و مدرن ) آینده گرا ( تق سنتی ) گد عملکرد به طور کلی به دو روش 

سنتی ارزیاب 0659تاکور   شامل      [. روش های  شته کارکنان تمرکز دارند و  شتر بر عملکرد گد ی عملکرد بی

                                           
1. Byars & rue 
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شتر         شود. ولی روش های مدرن بی صیفی می  ساس و روش تو روش هایی مانند رتبه بندی   بت وقایع ح

متداول هســـتند و تلاش می کنند تا کاســـتی های روش های قدیمی را جبران کنند . مدیریت بر مبنای 

نابع انســـانی       بداری م یابی   هدف  حســـا یابی عملکرد        906و ارز مدرن ارز های  له روش  جه از جم در

 [. 0654هستند]شااوت و یوسف  

 ب(  توسعه استعداد 

سعه کارکنان یکی مه         ضر  آموزش و تو صر حا سریع تغییرات و تحوات و دانش محور ع با توجه به روند 

یت استعدادها به یک چالش و  ترین فاکتورها برای برای پیشرفت سازمان محسوب می شود. توسعه و مدیر     

سپارو        سالیون و ا ست ]فارندا لی   شده ا سانی تبدیل  [  چرا که 0656  5وظیفه حیاتی برای مدیران منابع ان

سازمان خواهان یک چش  انداز از مسیر پیشرفت شغلی           ست دام در  ستعداد بعد جدب و ا افراد ن به و با ا

شد       سازمان نتواند فرصت های ر و پیشرفت آن ها فراه  به طور قطع در حفظ آن ها با  خود هستند و اگر 

شد و         صت برای یادگیری و ر صورت گرفت فر شد. در تحقیقاتی که در بین کارکنان  شکل مواجه خواهد  م

امتحان موارد جدید  سومین مورد از عوامل باقی ماندن افراد ن به در سازمان طبقه بندی شده است. یعنی 

داخت اضافی  مرخصی بیشتر  برنامه کاری و محیط کاری منعطف  کار انگیزش    توسعه کارکنان بااتر از پر 

.  [0660؛دیچوالد   0663]فیلیپس و راپر    برانگیز و حتی از نشاط آور بودن محیط کار شناخته شده است    

ـغلی    ـی ش ـصر  در ترق ـد    دو عن ـود دارد  یکلی ـصر ذهنی     وج ـی و عن ـصر عین . عنصر عینی مسیر  : عن

  بل مشاهده و مربوط به محیط واقعی است؛ ولی عنصر ذهنی شـــامل آمادگی فرد برای موقعیت بهترقی قا

ـا    عنوان نمونه . به شود آمده می وجود ـرد ب ـی        ف ـدن م ـوزش دی ـد مهارت  آم خود را  ی کار های توان

اشته باشد. کـــار آمادگی ذهنی د آنکـــه فـــرد بـــرای ایـــن بهبود بب شد. این امر میسر ن واهد شد  مگر

ــت     بنابراین آموزش و توسعه باعث می   [. 5936]مقیمی      وجود هردو عنصر در مسیر ترقی حیاتی اســ

                                           
1 . Farndale, Scullion, & Sparrow. 
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با شــرایط و تجربه مناســ  در  شــود که ســازمان ها اطمینان حاصــل کنند که در مواقع موردنیاز افرادی 

نظام توسعه شامل آموزش    [. سازمان ها می توانند از طری  هفت زیر 0665دسترس هستند]ژنگ و کلینر    

شین پروری و مدیریت        شغلی  جان شغلی  کارراهه  شارکت و کار تیمی  چرخش  و یادگیری  مربی گری  م

ــعه یافتگی حرکت کنند]ابیلی    ــیر توس ــعه داده و در مس [. بیرد ول و 5913عملکرد  کارکنان خود را توس

سع     5کلایدون سته حین کار و تو سعه را به دو د سته   نیز روش های تو سی  می کنند. در د ه خارج از کار تق

شــاگردی  مربی گری  چرخش شــغلی   -توســعه حین کار روش های یادگیری از طری  مشــاهده  اســتاد

مأموریت های غیر مرتبط با شــغل اصــلی  و یادگیری الکترونیک قرار دارند و یادگیری خارج از کار شــامل 

 [. 0661ول و کلایدون  دوره های آموزشی رسمی معل  محور می شود ]بیرد 

 حفظ استعدادها  -5-6-2-2

شد. بعد از جدب  ارزیابی و        ستعدادها می با شت ا ستعداد  حفظ و نگه دا آخرین مرحله از فرآیند مدیریت ا

ستعد و کارآمد          شت نیروهای م صی برای حفظ و نگه دا سازمان باید به دنبال تدابیر خا ستعدادها   سعه ا تو

شد. در واقع با ح  سازمان می تواند نتیجه ی اقدامات و هزینه هایی را که    خودش با ستعداد  فظ نیروهای باا

ــر فرآیند              ــ  کند. به عنوان یکی از عناصـ ــتعداد انجام گرفت  را کسـ در مراحل قبلی فرآیند مدیریت اسـ

ستعداد یا         سازمان خواهان حفظ کارکنان باا ستعدادها بر این امر دالت دارد که  ستعداد  حفظ ا مدیریت ا

[. رقابت و کمبود دســترســی به 0655  0ســانی که قصــد تری ســازمان را دارند  می باشــد]آرمســترانگک

  9کارکنان مســتعد اولویت اصــلی ســازمان ها باشــد]باتناگار  ظکارکنان ماهر و مســتعد باعث شــده تا حف

د ن مور[. حفظ استعدادها  به معنی مجموعه کوشش هایی است که کارفرما برای نگه داشتن کارکنا    0661

شتن یک برنامه ی حفظ       ست یابد. دا سازمان د نظر خود انجام می دهد تا بتواند از طری  آن ها به اهداف 

                                           
1 . beardwell & claydon 

2 . Armstrong 

3 . Bhatnagar 
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مدیران را مصون می دارد از اینکه ناگهان افراد و سرمایه های انسانی متعدد خود را از دست بدهند. ضمن       

ــت و  ــارکت و  بات نیروی کار را افزایش اینکه در کاهش هزینه ی نقل و انتقال کارمندان نیز مؤ ر اس مش

ستعداد به دلیل باا بودن هزنیه جدب به      0661می دهد ]هرمن  سط کارکنان باا سازمان تو [. تری کردن 

ضرر بهره وری سازمان خواهد بود. هزینه های مستقی  به هزینه هایی مانند تری کردن  جایگزینی وانتقال 

س    شاره دارد و هزینه های غیر م سطح عملکرد و  کارکنان ا تقی  به هزینه هایی مانند کاهش تولید  کاهش 

[. برای حفظ کارکنان  کارفرمایان باید محیط کاری 0661  5اضافه کاری های غیرضروری اشاره دارد ]اکولز

ــوی  کند  چالش هایی را فراه  کند و اجازه دهد تا فرصــت های  را ایجاد و حفظ کنند که یادگیری را تش

ــد کارکنان را ــازمان ترغی  کند. همچنین کارفرمایان باید برنامه  رش درگیر کند و آن ها را به ماندن در س

ستعداد را برای مواجهه با تنو  سکولی    عهای یادگیری و مدیریت ا [. 0656و گوناگونی نیازها فراه  کنند ]ا

ــتن کارکنان م    0661) 0وایمن و ونس عرفی کرده اند که   ( دو ابزار برای برآورده کردن انتطارات و نگه داشـ

شامل انگیزش بیرونی و انگیزش درونی می شوند. انگیزش بیرونی شامل پاداش های پولی و مادی است که 

ــامل پاداش های   نیازهای فیزیولوژیکی کارکنان را برآورده می کند. در حالی که انگیزش درونی یا ذاتی شـ

( 0655)9برآورده کند. طب  نظر مندز و استاندر غیر مادی می باشد که می تواند نیازهای روانی کارکنان را  

ســازمان ها برای موفقیت نیاز به ســرمایه گداری برای حفظ اســتعدادها دارند. به عنوان میال  بســته های 

ساعات کاری انعطاف پدیر می توانند تأ یر قابل توجهی بر حفظ       ستگی و  ش جبران خدمت  بیمه های بازن

شن       شته با سازمان دا ستعدادها در  شان می دهد که عامل  0661د ]اکوود و والتون  ا [. نتایج یک تحقی  ن

سن رایطه  مهمی با ماندن فرد در سازمان دارد. این بدین معنی است که کارکنان مسن تر تمایل بیشتری      

ــازمان دارند ]گوارتز و همکاران   ــتراتژی های 0655برای ماندن در س ــازمان های م تلف جهان از اس [. س

                                           
1 . Echols 
2. vaiman & vance 
3 .mendez & stander 
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شابه و مت  سنه و هلند از ایجاد      م ستفاده می کنند. برای میال  در برزیل  فرا ستعدادها ا فاوتی برای حفظ ا

سازمان ه     ستفاده می کنند. در  ستعدادها ا ستعدادها از ارزیابی  اانگیزه برای حفظ ا ی ایتالیایی برای حفظ ا

ساس اهداف عملکرد حفظ    ستفاده می کنند.در کره جنوبی کارکنان بر ا شوند. درحالی   مؤ ر عملکرد ا می 

شد]هاگز و      ضایت کارکنان می با ستعداد ایجاد انگیزه و ر که در کانادا عوامل تعیین کننده ی حفظ افراد باا

سازمانی        0661راگ   ستند. در این میان  ستعداد ه سازمان های امروزی به دنبال جدب افراد با ا [. درکل 

ستعدادها آ  س        موف  خواهد بود که بتواند پس از جدب این ا شغلی منا ضای  ن ها را نگه دارد. با ایجاد ف

شغلی برای آن ها       شرفت  سیر پی ارتباطات بین فردی مؤ ر و محیطی جداب برای افراد و همچنین ایجاد م

 [.5911می توان احتمال تری این افراد را کاهش داد]رضاییان و سلطانی  

 گفتار دوم: تحلیل رفتگی شغلی -3-2

    پیدایش اوایل از .گشت  پدیدار مه  بسیار  مفهومی منزله به میلادی 5316 دهه در شغلی  تحلیل رفتگی   

شتری  صورت  به مفهوم این گدرد  می آن از دهه چهار از بیش که تاکنون تحلیل رفتگی سط  م  افراد تو

س  شده  تجربه گوناگون  بوده آن ایجاد های علت و آن بهتر دری دنبال به پژوهشگران  علمی  درجامعه ت.ا

  و یشـافل ] اند گشـته  آن وقوع از رییجلوگ ای و کاهش برای ییراهکارها شـناخت  دنبال به مدیران و اند

 [.0661 همکاران 

ــغلی تحلیل رفتگی    ــت اختلافاتی جمله از امروز  جوامع در ش ــال در که اس  توجه مورد اخیر های س

 دست  به است.نتایج  گرفته رارق خصوصی   و دولتی های سازمان  از بسیاری  و سازمانی  و روانشناسان صنعتی   

 رنج عارضه  این از   فعال سازمان های  افراد از ای ملاحظه قابل درصد  که دهد می تحقیقات نشان  از آمده

 مربوط جسمی  و روحی مشکلات  از وسیعی  دامنه   حوزه این در گرفته انجام برخی مطالعات در می برند.

 [.5916   ]تیموری مش ص شده اند فرسودگی به
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 توســـط روانشـــناســـی به نام فرودنبرگر به حوزه علمی و پژوهشـــی شـــغلی تحلیل رفتگیاصـــلاح     

ــد ــیف وی برای [.5314]فرودینگر واردش ــتگی توص  در تعهد کاهش و انگیزه رفتن بین از عاطفی  خس

 نهجداگا طور به اما .نمود استفاده شغلی   تحلیل رفتگی واژه از خیریه درمانی روان آسایشگاه   یک کارکنان

سلا  وی  با زمان ه  تقریبا و صاحبه  انجام با همکارانش و شما  آنها که دریافتند اجتماعی مددکاران با م

سی    رفتگی تحلیل دچار اغل  سا سبت  و شوند  می اح  و کنند می پیدا منفی ادراکات خود مراجعان به ن

تحلیل  را پدیده این رو  ینا از و آورند می عمل به منفی ارزیابی نیز خود های توانمندی مورد در همچنین

 [.0663و همکاران  5]شافلیکردند نامگداری شغلی رفتگی

سی     رفتگی تحلیل سندرم  ":گرفت شکل  صورت  این به تحلیل رفتگی از اولیه تعریف رو این از سا  اح

ست    صیتی    شک ست  طلبی توفی  کاهش و ش  شاغل  در که دهد می افرادی رخ  در و ا  دیگران با خود م

 [.5330همکاران  و شلاماس]"دارند یزیاد همکاری

 : جمله از اند.  کرده ارائه متعددی تعاریف شغلی تحلیل رفتگی زمینه در نظر صاح  پژوهشگران  

 مفید و ناکامی احســاس   ســرخوردگی موج  که فرآیندی عنوان به را تحلیل رفتگی (0661هوپریچ)   

 است. کرده بیان   گردد می استرس باای سطوح در و کار محیطدر نبودن

شته  عنوان (0661)0بلمنته     ستگی  از حالتی تحلیل رفتگی دا سمی  خ ست  عاطفی و ذهنی    ج  که ا

سترس  توسط  سیار  و مدت طوانی های ا سترس  . گردد می ایجاد ب  احساس  شما  که دهد می رخ زمانی ا

 . کنید برطرف را خود دائمی ی نیازها توانید نمی و کرده شدن پایمال

 . "میداند استرس با نامؤ ر انطباق  "را تحلیل رفتگی [ 5331  9ر]لنکست

                                           
1 . .Schufeli 

2  .  Belmonet 

3 . Lenkester 
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 کمی فرســودگی نســبت را خود رویکرد خود بعدی های پژوهش در (1997) همکارانش و ماســلاش    

 زاها استرس  به پاسخ  در روانی و روحی منفی وضعیت  منزله به را فرسودگی  که معنا این به .نمودند اصلاح 

سودگی  هبلک نگرفتند  نظر در ضعیت  نبود با معادل را فر  عجین فقدان همان یا و روانی و روحی میبت و

سایی   شغل  با شدن   شغل   با شدن  عجین فرسایش  حقیقت  در [.0661 همکاران  و شافلی ] نمودند شنا

ــغولیت رفتگی  تحلیل به انرژی آن وطی اســـت فرســـودگی آغاز نقطه  به کارآمدی و بدبینی به مشـ

 .گردد می تبدیل غیرا رب شی

 :شغلی تحلیل رفتگی ایجادکننده عوامل -1-3-2

 رو ازاین و است  عمده بسیار  مفاهی  از یکی استرس  شغلی   فرسودگی  به مربوط های پژوهش حوزه در    

ــ دور نظر از را آن نباید ــیت  نظیر هایی همچنین ویژگی [.0661  5اتوگیت ]داش ــن  جنس ــابقه س  س

صی    عملکرد و ودخ شغل  از کارکنان کاری انتظارات [.  5939گلچین  ]انداخت قل  از نباید نیز را آنها ش 

 ســوی از شــده دری حمایت فقدان” کارکنان  در شــغلی فرســودگی ایجادکننده عوامل از دیگر یکی

ــت“ همکاران ــیاری های پژوهش در مورد این .اس  گرین بری  (5331) 0پاژارس و برانل جمله از بس

 (.5939( مورد آزمایش قرار گرفته است)گلچین 5313) 4راسل و آلتامایر ( راس 5331) 9شوارزر و گلاس

شان  همکارانش 1ومونائو پژوهش      سب   کارکنان سوی  از شده  دری شغلی  امنیت فقدان که داد ن

 [.0661 همکاران و ومونائ] شود می آنها احساسی رفتگی تحلیل افزایش و شغلی رضایت کاهش

 تأ یرگدار شغلی  فرسودگی  شدت  و بروز در کارکنان جنسیت  که شود  می نبیا ها پژوهش از برخی در    

 .دارد قرار ابهام از ای هاله در هنوز گوناگون های پژوهش متضــاد نتایج به توجه با مورد این البته.اســت

                                           
1 . Togia 

2 .Brownell &  Pajares 

3 .Burke, Green glass and Russel 

4 .Ross , Altamira and Russell 
5 .Munao 



91 

 

شاره  کارکنان تجربه دیگربه های مطالعه در همچنین  ست  شده  ا  از یکی در [.0655و همکاران  5]بیرن ا

سیدند  نتیجه این به محققان ها  پژوهش ساتید  که ر سبت  تجربه ک  ا ساتید  به ن  رفتگی تحلیل پرتجربه  ا

  [.0664 0اکریتز]کنند می تجربه را بیشتری احساسی

 بروز در رهبران اهداف کلی طور به که گردید مشــ ص دادند  انجام 9هار و روشــه که پژوهشــی در      

  تحلیل رفتگی آمدن وجود به در اعتبار و پول نظیر بیرونی اهداف که معنا این به . دارند اهمیت فرسودگی

 منفی ای رابطه فرســودگی  با ارتباطات و ســلامتی نظیر درونی اهداف دیگر طرفی از.تأ یرگدارند شــغلی

 [.0659 هار  و روشه] دارند

سودگی  ایجاد منابع از سازمان  درون زندگی به مربوط عامل شش         عوامل این اند؛ آمده شمار  به فر

سایی    کنترل  فقدان کار  حد از بیش حج : از عبارتند  در مرج و هرج عدالتی  بی نامطلوب  پاداش و شنا

 پژوهش نتایج طب  [.0660همکاران  و 4بری] کارمندان و سازمان  های ارزش تعارض و نظر مورد اجتماع

صه    در که افرادی همکارانش  و بری ش  صیتی    م شودگی  ای و رنجوری روان ش   جدید تجارب برابر در گ

 .اند شغلی فرسودگی معرض در بیشتر کنند  کس  باایی امتیاز

استرس   با را شغلی  فرسودگی  طریقی به پژوهشگران  کلیه تقریباً که است  این ب ش این در اساسی   نکته

 خواهی  ارائه یشغل  فرسودگی  با آن ارتباط و استرس  زمینه در مطالبی ادامه در اینرو میدانند. از مرتبط

 کرد.

 شغلی: استرس و استرس 

                                           
1 .Byrne 

2 .Lackritz 
3 .Roche and Haar 

4 . Burk 
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 ملاحظه قابل تا یر تواند می و است   برخوردار ارگونومی مباحث در ای ژهوی جایگاه از شغلی  استرس     

 تمام از درصد  16 عامل استرس  به مربوط صدمات . باشد  داشته  شغلی  زندگی کیفیت و وری بر بهره ای

ــد. طب  کاری غیبت های ــات تحقیقاتی گزارش می باش ــس ــترس به مربوط موس  درمان آمریکا در اس

سترس   به مربوط های ناراحتی ست.  شده  سال برآورد  در دار میلیارد صد  یک ساانه  ا  این از مهمتر ا

 [.0663   یونسیان]دارد کارکنان جس  و روان سلامت بر استرس که است ا ری اقتصادی ضررهای و آمار

سترس       ست  شاغل  فردی های یژگی و و کار شرایط  بین متقابل کنش " شغلی  ا  که ای گونه به ا

 آنها عهده از بتواند فرد که است  آن از بیش آن به مرتبط فشارهای  نتیجه در و کار های محیط خواسته 

 [.5910]سعادتمند   "آید بر

کار  از یناش روانی فشار یا بــا استرس  طــوانی  تمــاس  شــغلی   تحلیل رفتگی اختلال عامــل اصلی      

 : ردندمیگ تقسی  دسته سه میشـوند به افسردگی بروز و روانی فشار ایجاد باعث عـواملی که. مـیباشـد

ـان   عــدم   اقتصـادی   اطمینان عدم: شامل محیطی عوامل -5 ـ ـی    اطمین ـوات   سیاسـ ـاعی    تحـ  اجتمـ

 . تکنولوژی اطمینان عــدم

  فردی تفاوتهای ادرای  ش صیت  زندگی  در ادث مه حو بروز و تغییر میزان: شامل فردی عوامل -0

 :شامل که سازمانی عوامل -9

امنیـت   عـدم  سـازمانی   سـاختار  سـازمانی   خـط مشیهای  میـل  سـازمان  خـود  بـه  مربـوط  عوامل( الف 

 هدف.  در تعارض آزاردهنده  و باا سـازمانی  کنترل فرآینـد پیشـرفت  و ارتقـاء امکـان و شغلی

  اجتمـاعی  حمایـت  فقـدان  مسـئولیت   نقـش  شـغل  تعارض  سـنگینی : میـل  شـغل  به مربوط عوامل( ب

  ودوج ارتقاء  برای فرصتهای اندی  چون دیگری عوامل فوق عوامل از غیر. نقش تفریط و جغرافیایی تحری
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ــوانین ــررات و قـ ــک مقـ  ایجاد در ندکار میتوان واحد سرپرستی و مدیریت سبک انعطاف  و غیرقابل خشـ

 [.5935ایفـا نمایند ]عرب و همکارارن  اساسـی نقش شغلی فرسودگی

 استرس: با فرسودگی ارتباط

شغلی         ست  رایجی چندان صطلاح اواژه تحلیل رفتگی  سیاری  که ا سترس  با را آن افراد از ب  یک ا

 اســترس ناپدیر ناباجت پیامدهای ترین عمده از یکی خود انگارند.اما تحلیل رفتگی شــغلی می پدیده

 داشت. خواهد ادامه نشود همچنان برطرف استرس ینا اگر و   است شغلی

ست  تحلیل رفتگی ممکن      سترس  نتیجه ا سیار  ا شد   ب ست  آن همانندی به اما با سترس . نی  شامل  ا

شار  سیار  ف سی   وروان جس   به زیادی که ب سانده  فراوانی آ شد.  می ر سترس  دچار که افرادی با  شده  ا

 خواهند بهتری احساس  آنها بنابراین دهند  قرار کنترل تحت را چیز قادرند هر آنها کنند می تصور  هنوز

شت.  شغلی  که افرادی اما دا  موقعیت در میبت تغییرات از هیچ امیدی اند تجربه کرده را تحلیل رفتگی 

سترس  میان دیگر تفاوت بینند. نمی خود ست  و تحلیل رفتگی در ا  تحت اینکه از راداف معمواً که این ا

سترس  سیار  ا ستند  ب شه  ولی   آگاهند ه شغلی خود  نمیتوانند افراد همی  شوند.  متوجه تحلیل رفتگی 

سترس  شه  اختلال   انرژی فقدان به منجر تحلیل رفتگی خلاف بر ا سی   و اندی ست ]   جسمانی  اولیه آ ا

 [.0661بلمنته  

 :تحلیل رفتگی شغلی پیامدهای -2-3-2

ضوع  بر که جامعی مطالعه در گرتیدو و کوردس       شغلی   مو شته تحلیل رفتگی  سته  چهار اند  دا  د

 پیامدهای -0  هیجانی؛ و فیزیکی پیامدهای -5: از عبارتند که اند نظر گرفته در پدیده این برای پیامد

ضطراب   ایجاد .رفتاری پیامدهای -4؛  نگرشی  پیامدهای -9  فردی؛ بین سردگی  ا  و شدن  درمانده و اف

شغلی   روانی_روحی پیامدهای از برخی نفس عزت کاهش مچنینه سوب تحلیل رفتگی   .گردند می مح
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 شافلی ] است تحلیل رفتگی  فیزیکی مش صه   بارزترین بدنی خستگی  که ساخت  خاطرنشان  باید هرچند

 [.904: 5330 بانک و

ست  آن از حاکی ها پژوهش نتایج        اجتماعی روابط قراریبر از شغلی  تحلیل رفتگی  دچار افراد که ا

ــدن قائل درتمایز رفته رفته و کنند می دوری ــرایط کاری میان ش ــوند می ناتوان غیرکاری و ش  .ش

شتریان  با تعامل برقراری از کنند  می تجربه راتحلیل رفتگی  از بااتری سطوح  که افرادی همچنین  م

 قطع یا و ک  نیز خود دوستان  و انهمکار با را روابطشان  که میروند پیش آنجا تا و حتی کرده خودداری

 [.5339 و دوگرتی  کوردسد ]کنن می

سلاش      شاره  خود مقاله در همکارانش و ما سودگی  که کنند می ا ضایت  و تعهد کاهش سب   فر   و ر

 میان تعارض بروز دلیل به همچنین  .شــود می کار از واقعی خروج یا و خروج غیبت  قصــد افزایش

 یابد می انتقال نیز دیگران میان پدیده این آنها  همکاران و کنند تجربه می را تحلیل رفتگی که افرادی

س  "واگیردار"سندرمی  رو این از و  به خود با را تحلیل رفتگی منفی ا رهای افراد  همچنین  اینگونه ت.ا

 [.0665  همکاران و ماسلاش]  گیرند می قرار تأ یر تحت نیز آنها خانواده رو این و برده خانه

 :تحلیل رفتگی شغلی کاهش راهکارهای -3-3-2

 گرفته نظر در شغلی  تحلیل رفتگی مقابل نقطه منزله به را شغل  با 5شدن  عجین اخیر  های پژوهش در    

ضایت  و موفقیت از حالتی شغل   با شدن  عجین .اند ست  افراد در ر ستقامت  میبت  هیجانات با که ا  و ا

شروی  تمایل ست.  9تعهد   0توانمندی مولفه سه  ودارای گردد می همراه پی  و توانمندی مولفه دو و جدب ا

ست  این به توانمندی .گیرند می قرار طلبی توفی  عدم و رفتگی تحلیل مقابل در دقیقا تعهد  فرد که معنا

                                           
1 . Work Engagement 

2 . Vigor 

3 . Dedication 
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 مقابل در و دهد می نشــان خود از زیادی واســتقامت کند می دری خود در را انرژی از باایی ســطوح

شکلات  شغولیت  معنای به نیز تعهد .دارد ااییب مقاومت کاری م ست  کار با زیاد م ساتی    با و ا سا  نظیر اح

 [.0661  هابفول و  5گورگیوسکی] است همراه باا انگیزه و غرور بودن  مه  اشتیاق 

شنهاد  شغل  با شدن  عجین افزایش برای زیر راهکارهای پژوهش این در ست  شده  پی سکی ]ا  و گورگیو

 [.0661  هابفول

 کســ  انعطافد. مفیدن نظر مورد محیط ایجاد در آنها دوی هر که دارد وجود انعطاف نوع دو :انعطاف

 مناســ  طور به تغییر حال در تقاضــاهای به بتواند تا باشــد نوآور باید ســازمان که معناســت این به وکار

س  هیجانی و شناختی  انعطاف گونه دو شامل  نیز فردی انعطاف. دهد نشان  واکنش  شناختی  انعطاف در ت.ا

 بتواند باید فرد که معناســت این به هیجانی انعطاف .کند فکر چارچوب ســازمانی از خارج بتواند باید فرد

 .دهد انطباق کار محیط در هیجانی متغیر شرایط را خود و نماید تحمل را ها هیجان از ای گسترده طیف

 ابزارهایی د.باشن  داشته  قرار دسترش  رد که باشند  داشته  انتظار کارکنان از دائما نباید ها شرکت  :تعادل

 شغل  با ردف شدن  عجین قابلیت اگرچه قبیل این از مواردی و الکترونیکی پست  همراه  تلفن اینترنت  نظیر

 سازمان . گردند می نیز شرکت  سوی  از نامناس   انتظارهای ایجاد سب   طرفی از اما دهند  می را افزایش

صاص اخ مطل  تنهایی برای را باید زمانی  را ودخ خلاقیت کند  تفکر بتواند فرد آن طی که زمانی. دهد ت

 .کند دخالت فرد خصوصی زندگی در نباید سازمان همچنین . یابد آرامش و پرورش دهد

ــازمان تنوع:  های حل راه و یافته افزایش خلاقیت ترتی  این به تا کند ایجاد تنوع خود های تی  در س

 یادگیری های هزینه افزایش سب   ها تی  در تنوع ایجاد اگرچه. شود  ه فرا مشکلات  برای بهتری و بیشتر 

 زیادی تأ یر فرسودگی  و استرس  رفع در کار این که اند داده نشان  ها پژوهش اما شد   خواهد تعارض رفع و

 .دارد

                                           
1 . Gorgievski 
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ستگی   ه  به سک  تحمل و وفاداری واب ست    و ری ستلزم  متنوع های تی  مدیریت  :شک شتری  کنترل م  م

است   نکته ای  حاوی دیگر سوی  از و ب شد  می استقلال  کارکنان به سو  یک از مشتری  کنترل نای. است 

ــا که  ته  یکدیگر  به  اعضـ ــ ند  وابسـ  ه  به ) کنند  تلاش تی  اهداف  تحق  برای ه  کنار  در باید   و ا

ستگی  ست    که افرادی یا و ها تی  به اینکه یعنی وفاداری(.واب شان  کنند می تحربه را شک  از و ادهد تعهد ن

 .یابد می افزایش نیز کارکنان پدیری ریسک نتیجه در و نفس به اعتماد کار این با. پشتیبانی نمایی  آنها

سی  از پس خود  پژوهش در نیز ستی     شغلی   کاهش برای شده  ارائه راهکارهای برر   رد  تحلیل رفتگی 

سته  سه  به را راهکارها این دیدگاهی جامع سی   د  های ویژگی به مربوط کارهایراه جمله از کند؛ می تق

صیتی  راهکارهای    صه    به مربوط ش  ش    آموزش نظیر راهکارهایی. سازمانی  راهکارهای و شغلی  های م

سئولیت   نظیر مواردی .آیند می شمار  به فردی راهکارهای جمله از درونی کنترل مرکز تمرینو  پدیری م

 را خود های مسئولیت و نقش الزامات نقش  کارمندان اینکه منظور به دقی  و شفاف های شغل شرح ایجاد

شدن  از پرهیز منظور به شغلی  چرخش همچنین و فراگیرند  به مربوط راهکارهای جمله از شغل   تکراری 

 دو از حمایت این .است  حمایت موضوع  شامل  است  پرداخته آن به که سازمانی  راهکار ترین مه  .اند شغل 

ستان    و همکاران طرف ست  ارائه قابل سرپر ست  ذکر شایان  .ا  نقش اجتماعی حمایت گونه دو این که ا

سزایی  سودگی  کاهش در ب ستقلال  دادن .کنند می ایفا فر صمی   در کافی آزادی و ا  دیگر از نیز گیری ت

سودگی  کاهش منظور به سازمانی  راههای ست  فر سیر  همچنین  .ا  ای گونه به باید نیز کارکنان ترقی م

 [ 0661ستی د]ببینن خود برای پیشرفتی های فرصت آنها که باشد

شغلی   کاهش های راه از برخی به پژوهش در هوگ و پاریس   شاره تحلیل رفتگی   این آنها اما اند؛ کرده ا

ش ص  را نکته شتیبانی  از راهکارهای این از هیچکدام تقریبا که اند نموده نیزم  برخوردار پژوهش ادبیات پ

 منظور به غیرمالی و مالی های پاداش ارائه -0  رقابتی؛ حقوق-5: از عبارتند مدکور راهکارهای .نیســتند

 برگزاری -4  شغلی؛  مسیر  ارتقای و پیشرفت  برای هایی فرصت  ایجاد -9  کارکنان؛ انگیزه و روحیه افزایش
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شتیبانی  و اجتماعی های همایش سمی؛  پ ست    برقراری -1  ر  ارزیابی -0  مدیریت؛ با آزاد روابط های سیا

سودگی؛  روتین  خدمت ضمن  های آموزش -3  ؛ منعطف کاری زمان -1  شفاف؛  های شغل  شرح  -1 فر

 [ 0656]پاریس و هوگ 

 :تحلیل رفتگی شغلی به نسبت مختلف ی رویکردها -4-3-2

 : است ذیل قرار بهتحلیل رفتگی شغلی  به نسبت متفاوت رویکردهای

 1بالینی یکرد رو -1-4-3-2

 شامل  گروه این . دارندتحلیل رفتگی شغلی   احتمال بیشتر  نکارکنا از گروهی است  معتقد (5311فروید)

 : باشند می افراد زیر

 و برایشان    هستند  دیگران به کمک صدد  در همواره که افرادی : سازمان  به متعهد و فداکار کارکنان(  الف

از  یینیرو طرف یک از ســازمان متعهد کارکنان دارد. هایی چه ویژگی کننده مراجعه که ندارد اهمیتی

شان  شار  تحت را آنان مراجعین دیگر سوی  از و   کرده تحریک بهتر عملکرد برای را آنان درون  می قرار ف

 سو  به سازمان  به متعهد فرد   شود  همراه سازمانی  زای فشار  عوامل با فشارآور  عوامل این چنانچه . دهند

 . می شود هدایتتحلیل رفتگی شغلی  ی

بر  منفی ا رات افراد این جویی سلطه  دارند. دیگران کنترل به نیاز افراد از وهگر این : طل  سلطه  افراد ( ب

شته  سازمان  سته  این شود.  می سازمان  افراد تنفر بدبینی و   منفی نگرش به منجر و گدا  سلطه  افراد از د

 وندش  میتحلیل رفتگی شغلی   دچار تدریج به کنند می دخالت و کنترل اعمال سازمان  امور درتمام که جو

. 

 به کار حد از بیش تعهد که کارکنانی : کنند می اجتماعی زندگی جایگزین را ســازمان که افرادی(   ج

می  تلقی جدی خطر یک کارکنان این حد از بیش تعهد. کنند می کار سازمان  در طوانی مدت دارند  و

                                           
1  .  Clinical approach 
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برایش  سازمان  از بیرون زندگی و   کرده رها را کار از خارج زندگی کارمند که است  مسأله  این بیانگر شود  

 . دارند تحلیل رفتگی شغلی تجربه برای زمینه ای سایرین از بیش افراد از دسته این نیست.  رضایت ب ش

ــتعداد که کارکنان از دیگری گروه: نمدیرا ( د ــتری اس ــغلی به ابتلا برای بیش    دارند تحلیل رفتگی ش

 سازمانی  در کار به شروع  که هنگامی مدیران از دسته  نای . کنند می کار حد از که بیش هستند  مدیرانی

می  سازمان  امور آوردن در نظارت و کنترل تحت و داشتن  نگاه فعال بسیاری جهت  نیروی دارای   کنند می

 مشکلات  که کنند می احساس  مدیران تدریج به   نشود  بینی موقع پیش به ایمنی سیست    اگر اما . باشند 

 بیش کار . شوند  می سازمان  کارکنان سایر  پیشرفت  و مانع کرده تنهایی احساس  این بنابر . ناپدیرند چاره

سیدن  گام اولین و این   شده  می جس و روحی خستگی  به منجر مدیران حد از شغلی   به ر تحلیل رفتگی 

 . است

_شناختی روان رویکرد -2-4-3-2  اجتماعی 

پرسشنامه    اولین آنها .نمودند ارائه تجربی دیدگاهی تحلیل رفتگی شغلی  با ارتباط در دیگران و ماسلاش     

  اندازه گیری ابعاد داشتند.  مبدول بیشتری  توجه فردی بین رابطه کردند و به ایجاد راتحلیل رفتگی شغلی  

 عبارتند هک است؛ داده شـغلی ارائه رفتگـی تحلیـل سنجش برای را بعد سه ماسلاش: شغلی تحلیل رفتگی

ــک از. ش صی  موفقیت عدم و ش صیتی   مسخ  عاطفی  خستگی  از:  رزی در م تصر به طور موارد این هریــ

 [. 5911رمضانی نژاد  شده اند] داده شرح

صلی  : عامل 5عاطفی الف: خستگی  شغلی  ا ست  تحلیل رفتگی  شکارترین  و ا شانه های  درجه آ   فرسودگی  ن

ست  ستگی  حقیقت در.ا شغ  تعریف برای موردنیاز بعد یک عاطفی خ ست لی تحلیل رفتگی  آن  بدون و ا

ست  ناقصتحلیل رفتگی  مفهوم شناختی  هیجانی لحاظ به افراد که میشود  موج  عاطفی خستگی . ا  از و 

 [.5936است ]قهرمانی  کاری فشارهای با مقابله برای راهی این احتماا و بگیرند فاصله کارشان

                                           
1  .  Exhaustion 
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شان دهنده       ستگی عاطفی همچنین ن ستگی  خ سمی  خ  پایه و مرحله اولین نوبه عنوا بوده عاطفی و ج

ــاطفی عمدتا است. خستگی   گرفته قرار پدیرش مورد شغلی   تحلیل رفتگی   اریک فشارهای  به مربوط عــ

ه ب میشود. فرد  مشاهده  دارند  دیگران با زیادی چهره به چهره ارتباط که کارکنانی میان در بیشتر  و است 

ــانی قبلا که افرادی به واندنمیت ندارد و ا رب شــی دیگر میکند فکر عاطفی  خســتگی خاطر  خدمت رس

  قادر دمیکن فکر اینکه به خاطر و میپندارد؛ نـــوعی شکنجه را  ســـرکار بـــه رفتن و باشد پاس گو میکرده 

  دمیر  و فدایی ] میکند خستگی و تنش احساس پوشــــش دهد؛ روز یــــک از بــــیش را کــــارش نیست

0656.] 

صله  ایجاد یبرا است  تلاشی  ش صیت   مسخ  :5ش صیتی   ب: مسخ   ودریافت کنندگان شاغل  فرد میان فا

ــیله به که او  خدمات ــتن نادیده وس ــاغل فرد خدمات و ویژگیها پنداش ــورت میگیرد ش ــلش ص  و ]مس

 بـی تفـاوت و مـردم بـه  نـسبت  منفـی  و خـشن  رفتارهای و واکنشها شامل مـسخ ش صیتی  [.0661لیتر 

 کارکنــــان کــــه هــــستند مرتبط واقعیت این با رفتارها این. می باشد آنها به در خدمت رسانی شــــدن

ساس میکنند  س   اهداف احـــــ شتیاق  و شور  نیز و کار و ک شان  از شدن  دور به خاطر را خود ا   و خود

 [.0656 دمیر  و فدایی ] دادهاند دست شغلشان از

ـاز است  طری  به کار  انجام در فرد ناتوانی دری نشان دهنده مورد این : 0ش صی موفقیت ج: عدم . موردنی

شوار  وظایف انجام برای محرکی موفقیت  به نیاز سیدن  برای تلاش و د   اندیگر رقابــــت با در تعالی به ر

ـه  نیاز دشوار  کارهای به کارکنان شدن درگیر هنگام. است ـت   ب ـ   موفقی ـت احساسات  موج   تمیب تقوی

 ـ و موفقیت به نیاز بین داد  نشان مطالعات. می شود   ]مونتا  دارد وجود رابطـه منفی  شـغلی  یتحلیل رفتگ

0656] 

                                           
1  .  Depersonalization 

2  .  Decreased Professional efficiency 
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 تحقیقات به نظر از بعضــی در اســت  پیچیده حدودی تا دیگر بعد دو و شــ صــی کفایت عدم بین رابطه

 این موارد دیگر  در ولی .است تحلیل رفتگی شغلی   دیگر بعد دو نتیجه ش صی   کفایت عدم بعد که میرسد 

 قرار به صــورت زنجیره وار اینکه به جای مولفه ها این که میکند دتاکی و نگرفته قرار تاکید مورد فرضــیه

 [.5936]قهرمانی  می کنند رشد همدیگر به همراه و موازی به طور باشند  داشته

 چرنیس تبادلی رویکرد -3-4-3-2

 : است زیر مراحل شاملتحلیل رفتگی شغلی  سمت به حرکت (5330)چرنیس تبادلی مدل در

و  هستند  متعدد   باشند  میتحلیل رفتگی  آورنده بوجود علل که روانی فشار  پیامدهای : روانی فشار  ( الف

با  روابط   مراجعان با تماس فردی) بین آور فشار  عوامل ش(  انگیز   انتظارات فردی) آور فشار  عوامل شامل 

 . است شغلی( ساستر و   اداری مقررات   کاری سازمانی)تراک  آور فشار عوامل و   مدیر( و   همکاران

ــفتگی ( ب ــتگی علای  با مرحله : اینروانی آشـ ــناختی)خسـ  پایین( علائ  نفس عزت   عاطفی روانشـ

 این و   است  خانوادگی(همراه اختلاات و الکل از استفاده  رفتاری) علائ  و   معده( زخ  و جسمانی)سردرد  

 . است ماسلاش عاطفی خستگی مانند بعد مرحله

مراجعان  کردن سرزنش  قبیل از رفتار و نگرش در تغییرات سری  یک از دفاعی ابلهمق  :دفاعی مقابله ( ج

ــبت همدردی و علاقه فقدان   خود خطای علت به ــدن متأ ر و مراجعان به نس  دیگران رنج و درد از ش

 است. ماسلاش ش صیت مسخ بعد مانند مرحله این  شود مش ص می

   گفتار سوم: ارگونومی -4-2

 ؟ چیست ارگونومی -1-4-2

 است  برآن قصد  نهایت در و میپردازد محیط و سیست    _انسان  بین ی به رابطه که است  علمی ارگونومی   

 خطر عوامل و کار از ناشی  بیماریهای و از آسی  ها  و شده  منطب  انسان  با کار که گردد فراه  شرایطی  تا

 [.5930گردد ]تیرگر  کاسته
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ست  عبارت لغت فرهنگ در ارگونومی واژه    سان  علمی مطالعه" از ا شان  محیط با ارتباط در ها ان  " کار

 [. 5919   دیگران و ]قربانی

ستارهای  عمل: در ارگونومی کتاب در (5911چوبینه) و موعودی    این  را ارگونومی ارگونومی  برگزیده ج

 پی در و کند می کاویوا را ابزار و ماشین   محیط   انسان متقابل ارتباط ارگونومی " کنند: می تعریف گونه

 [.5911] موعودی و چوبینه "است یکدیگر با آنها تناس  بهینه کردن

 لمسـائ  آنالیز تکنیک و عل ":  اند داشـته  بیان تعریفی از ارگونومی ( چنین5916گوگونانی) و حبیبی    

 و ازهانی با ها آن تطاب  و کاری شــرایط    ارتباطات تحلیل و تجزیه و کاری های محیط شــاغلین در 

سان  قابلیتهای سان ها  مطالعه ارگونومی عل  "این که یا   "ان  های روش و شغلی  نیازهای   کار حین در ان

 (.5916)حبییبی و گوگونانی "است کاری

 و مشــاغل   محیط بهینه ســازی و اصــلاح ارگونومی عل  " (5913نائینی) صــادقی تعریف با مطاب     

سان  های محدودیت و ها قابلیت با ها آن و تطاب  تجهیزات شد  ان  سطح  ارتقاء یعنی عمده هدف دو و میبا

 [.5913]صادقی " کند می دنبال را وری افزایش بهره و بهداشت

   عادات   خصوصیات   شامل  افراد علمی ارگونومی عبارتست از مطالعه  که کند می عنوان 5ابرن چنین ه  

شتمل  آنها کار و محدودیتها روزانه  فعالیت یا و لید تو و کار با ارتباط در جسمی  و فکری های فعالیت بر م

 [.5913می باشد]صادقی 

ست                سی سانی   ستی  فیزیولوژی ان ست که از تلفی  علوم زی شی ا روش  ها وعل  ارگونومی مجموعه دان

ــعی دارد ابزارها       ــت و س ــی کار وآناتومی به وجود آمده اس ــناس ــاغل و محیط کار  روانش ها  طراحی مش

ــتگ ــمانی  فکری و محدودیتاهدس ها و علائ  ها و محیط کار را با توجه به در نظر گرفتن توانایی های جس

                                           
1 Oborn . 
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ــان ــلامتی  ایمنی و رفاه کارکنان در   ها  طراحی کند. این عل  با هدف افزایش بهره    انسـ وری با توجه به سـ

 [.5913]آدریانی  محیط کار شکل یافته است

کار و نوموس  5 واژه ارگوواژه ارگونومی  تلفیقی از دو      قانون        0به معنی  یا  عده  قا ــت. به معنای  ودر اسـ

شد.  کار قوانین معنای مطالعه به مجموع  فاکتورها کلمه دو معادل   امریکا متحده ایاات در واژه این می با

سانی  ی سانی    و 9ان سی ان ستفاده  4مهند سی  زبان در  .شود  می ا شناخت  به نیز فار ست   شده  تعبیر کار ا

 [.5919راد  ]مصدق

 بود کار ط  بنیانگدار 1رامازینی برناردینو   کرد توجه کار محیط در ارگونومی به که افرادی ن ستین  از    

ــعیت علت به بیماری آ ار میلادی هجده  قرن که در ــت وضـ  برای ابزار ناقص طراحی و بدن نادرسـ

 . داد رارق بررسی و مطالعه مورد را صندلی روی بر نشستن هنگام   نویسندگان

که  است  مهمی موارد از کار محیط در نامناس   عوامل فقدان و راحت و کار ایمن برای مناس   شرایط       

شته   تأ یر کار محیط در وری بهره افزایش و کارکنان روانی و جسمی  سلامت  حفظ و تأمین در تواند می دا

شد. درواقع  سبت  آگاهی افزایش با    رطوبت   حرارت درجه مانند ط کارمحی در موجود فیزیکی عوامل به ن

 باشد  داشته  تأ یر وری بهره ارتقاء و پدیری آسی   تقلیل بر تواند می که قبیل این از مواردی و صدا    میزان

   روحی و جسمی  ناتوانی   آموزش فقدان قبیل از عواملی متأسفانه  . میگیرد قرار توجه مورد ارگونومی در  

 . میگردند افراد توسط ارگونومیک اصول رعایت از مانع شاغلین و مندان حرفه انگاری سهل و

 از: عبارتند   کند می مطالعه را ها آن ارگونومی که هایی زمینه عمده نحو به

 مطلوب؛ و صحیح طرز به تجهیزات و وسایل طراحی -5

                                           
1 .Ergos 

2 .Nomicos 

3 .Human Factors 

4 .Human Engineeering 

5 .Bernardino Rammazzini 
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 انسان؛ بدن سیست  با متناس  و اجرا نحوه بهترین به توجه با کار انجام روش طراحی -0

 کار؛ انجام حین آن حرکات و انسان بدن گرفتن قرار صحیح وضعیت -9

 یی  روشنا  صدا   سرو    رطوبت   دما قبیل از عواملی به توجه با کار محیط در مناس   فیزیکی یط شرا  -4

 [. 5916   گوگونانی و ]حبیبی و..

 ارگونومی هدف -2-4-2

س   عوامل ارگونومی محو هدف      سان  های توانایی و ها محدودیت به جهتو و کار محیط نامنا ست   ان   و ا

 که کند طراحی ای گونه به را ها دســتگاه و ها ماشــین تجهیزات    اشــتغال نحوه کار  محل ســعی دارد

س   سمی  های محدودیت و توانمندیها منا سان  روانی و ج ساس حوزه  این بر گیرد. قرار ان  به ارگونومی ا

 در استفاده مورد های دستگاه و وسایل  طراحی  و پرداخته پیرامون  محیط و ماشین    انسان  میان ی رابطه

شنهاد  نحوی به ی باا بازده  و ایمنی سهولت   ی برا را کار محیط ستگی   خطر که کند می پی سی    خ آ

 دهد. کاهش را ها هزینه و دیدگی 

اساسی    عنصر  دو (وی های محدودیت بر غلبه و بشر  های توانایی ارگونومی)تقویت اهداف به رسیدن  جهت

 : است ضروری

 تجهیزات؛ و ابزار   کار سطح ها  صندلی همچون :کار ایستگاه طراحی1 .

 تهویه. و ا  صد   روشنایی   رنگ   فضا طراحی کار: شامل محیط 2 .

شد:  می کار محیط در موارد این به یابی دست  عل  این هدف مجموع در      شغلی  حوادث از پیشگیری  با

 [.5913آدریانی وری ] بهره ارتقاء و   کارکنان رضایتمندی   راحتی و آسایش نافزایش میزا

 ارگونومی تاری چه

شری  تمدن سرآغاز  ارگونومی در     شه  ب  میان ارتباط مورد در علاقه از ارگونومی نوین مفهوم اما . دارد ری

 تشکیل  5351 سال  درکارگران  سلامت  کمیته گردید. آغاز اول جهانی جنگ طول در کاری محیط و بشر 
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سی   حوزه در انفرادی آموزش بردارنده در کمیته که این گردید شنا سی  شامل  فیزیولوژی و روان  محیط برر

سی  گروه عنوان با جنگ پایان دوباره در کمیته این  بود. مردان و زنان کاری های سی  های  برر صنعتی   آ

   روانشناسان   شامل  که یافت تغییر صنعتی  سلامت  بررسی  گروه به گروه این 5303 سال  در ید. گرد ایجاد

ــانی و ها  فیزیولوژیســت  می مطالعه را کاری های محیط و کاری های روش ها  فعالیت که بود مهندس

ضعیت  قبیل از جزئیاتی آنها چنین ه  کردند. شنایی   کار  هنگام مردان و زنان بدنی و  و رطوبت  گرما  رو

 [.5334   می دادند]رونی قراربررسی  مورد را ها حیطه این در آموزش

 .بنا نهاده شد 5316ن ستین انجمن شناخته شده انجمن پژوهش ارگونومی انگلستان است که در سال        

ن ســتین گرده  آیی بین  5305پایه گزاری شــد درســال  5310در آمریکا انجمن عامل انســانی در اکتبر 

شد و انجمن     سوئد بر گزار  ستکهل   شکل گرفت .ه  اکنون این   ونومیگبین المللی ار المللی ارگونومی درا

انجمن کوچکتر از کشــورهای گوناگون مانند آمریکا  انگلســتان اغل     51انجمن در برگیرنده دســت ک   

 عضــو در ســراســر جهان رادر زیر چتر خود دارد 51666کشــورهای اروپایی ژاپن اســترالیا و... می باشــدو 

 [.5916]چوبینه 

 ارگونومی شدان شاخه های -3-4-2

آنها  مهمترین که کند می کســ  علوم گوناگون های رشــته از را خود نیاز مود اطلاعات ارگونومی دانش

 : از عبارتند

 از ناشی  حوادث کاهش جهت کاری های روش روانشناسی مهندسی طراحی   :  5مهندسی  روانشناسی  (  الف

 گیرد. می بر در را کار محیط در افراد خطاهای

                                           
1 . Engineering Psychology 
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به  بتوان تا شده  تحلیل و تجزیه بدن م تلف های بافت در نیرو اعمال و ها اندام :  حرکت 5بیومکانیک(  ب

مجموع  در .یافت  دست  بدن بر خارجی مکانیکی فشارهای  کاهش جهت کاری های ایستگاه  مناس   ابعاد

ــام دادن نیرو وحرکت انتقال چگونگی ــاخه این در ابزارآات و اجس ــوند از واقع بحث مورد ش   یلقب میش

 [.5913بار]صادقی نائینی  حمل هنگام بدن وضعیت چگونگی

که تطبی  انسان با کار را در مصرف انرژی و همچنین تغییرات    از دانش ارگونومی ب شی  : 0فیزیولوژی(  ج

ــت           پارامترهای فیزیولوژیکی بدن در حین انجام کار مورد توجه قرار می دهد به فیزیولوژی کار معروف اسـ

 .[5913]آدریانی 

سی  دیدگی  کاهش : برای 9آنتروپومتری(  د شی  عوارض و ها آ  به به نحوی باید محیط طراحی   از آن نا

 مطاب  کاملاً کارکنان بدن ابعاد با تا باشــد انجام ی برا افراد بدن م تلف ابعاد های گیری اندازه مطالعه

شد.انجام  ستلزم  کار این با ست   آنتروپومتری عل  دانش احراز م  تجهیزات و ابزار انت اب منظور به کار که ا

 : میگیرد صورت وضعیت دو در بدن ابعاد اندازه گیری پردازد. می آنها فیزیکی های توانایی با متناس 

ضعیت  (الف صطلاح  در یا  ابت کاملا و ساکن  و ستاتیک  آنتروپومتری ا  که حالتی در را بدن ابعاد که   ا

 . کند می گیری اندازه است فاقدحرکت

ضعیت (  ب ست  متحری که حالتی در را بدن ابعاد که   دینامیک آنتروپومتری یا متحری و گیری  ه انداز ا

 . کند می

 : دارد کاربرد حوزه دو در آنتروپومتری کلی طور به

 . کاربر راندمان افزایش و راحتی ی راستا در انسان با ماشین تناس  و تطبی   ‐ 

 [.5911  ارمکی انسانی ]عبدلی منابع استفاده مورد تجهیزات و لوازم استانداردسازی ‐

                                           
1 . Biomechanic 

2 . physiology 
3 . Anthropommetery 
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شکل  از جلوگیری برای بنابراین     س   عدم م سایل   و تجهیزات تنا ست   به عل  این از که اطلاعاتی از و د

سایل  و تجهیزات ساخت  و طراحی آید  برای می ستفاده  مورد و ستفاده  کارکنان ا  همچنین . شود  می ا

 و شناخته  را استاندارد  وضعیت های  بتوانند تا داد آموزش عل  این با ارتباط در را افرادی است که  مطلوب

 . کنند گیری اندازه

   نژاد سن     جنسیت    استفاده  مورد تجهیزات و وسایل  بدن  نوع ابعاد بر علاوه داشت  توجه باید چند هر   

 است  مو ر گیری اندازه لعوام بر نیز لباس و  روز طول در اشتغال  مورد زمان   بدن وضعیت    بدنی ساختار 

احتمالی  کاربران بدنی ابعاد اختلافات به تجهیزات طراحی در کار محیط طراحان بایســتی این زمینه در  

 . نمایند توجه نیز

  ارگونومی عملکردی های حیطه -4-4-2

 :توان به شرح زیر دانستب شی از حیطه های عملکردی ارگونومی را می

  مصرفی؛ انرژی و کار نوع به توجه با شاغلین توانمندی میزان بررسی( 5

  کار؛ های ایـستگاه طراحـی در اطلاعـات از دسـته ایـن کـاربرد و بدن فیزیکی ابعاد مطالعه( 0

  دستی؛ ابزارهای ارگونومیک طراحی( 9

  ماشین؛ ـ انسان سیست  آنالیز و( توام یا) ایستاده نشسته  کار های ایستگاه طراحی( 4

 ؛ افراد بین ارتباط نحوه دیدگاه از روانشناختی هایبررسی ( 1

  دستی؛ بارگیری و بندی بسته خطوط طراحی و کاا دستی حمل روشهای بررسی( 0

 ؛ بدنی وضعیتهای آنالیز و کار با مرتبط عضلانی اسکلتی صدمات بررسی( 1

 (.5913کار)صادقی نائینی  محیطهای در موسیقی و رنگ بهینه کاربرد( 1
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 ) ارگونومی سازمانی بعد (مدیریت وظایف -5-4-2

سیاری  های جنبه و   است  گسترده  موضوعی  ارگونومی      می قرار پوشش  تحت را افراد و کار محیط از ب

 که باشد  داشته  نظر در باید مدیریت وکارکنان داشته باشد.   کار محیط به بیشتری  توجه بایستی  مدیر دهد.

 شود. می کاری نیروی سرمایه امنیت و سلامتی به منجر و   نبوده گران ارگونومیک واصلاحات تغییرات

 : گیرد کار به را موارد این کار طراحی در تواند می مدیریت

 سنگین؛ وسائل جابجایی و حمل طوانی های دوره از اجتناب. 5 

ستراحت  گرفتن . درنظر0 مدت  وتاهک و زیاد کارکنان.وقفه های برای کار انجام حین در مدت کوتاه های ا

ست.  نامنظ  و مدت طوانی های وقفه از مفیدتر  شوند  گرفته نظر در گونه ای به باید ها وقفه این زمان ا

 کند؛ متوقف را کار واقعی خستگی شروع از قبل فرد بتواند هر که

 پدیرد؛ صورت ارگونومی اصول از تأ یر با متنوع فیزیکی اندام با افراد به خاص توجه .9

سائل  ماهیت ارزیابی جهت توانایی دارای که محیط در سلامت  و ایمنی تهکمی ایجاد .4 شی  م از ناراحتی  نا

 دهند؛ ارائه آنها کاهش جهت هایی راه بتوانند و   بوده صدمات و ها

 محیط طراحی و کاری های روش   تجهیزات مناس  ترین  شناسایی   جهت کارکنان با ارتباط ی برقرار .1

 کار؛

شــناســایی   با ارتباط در ســمینارهایی برگزاری و کارکنان ارگونومی برای درموضــوع جزوهای انتشــار .0

 و موارد تعیین چگونگی و مشکلات  دهی گزارش و شناسایی   طرز   ارگونومیکی تحلیل ی  طر از مشکلات 

 [.5919  باس کار] محیط در دیگر مسائل جانبی

 ارگونومی و طراحی شغل -6-4-2

خاص در تلاش اسـت تا خود را با نیازهای تکنولوژی و محیط فیزیکی خود  انسـان صـنعتی به صـورتی        

تطبی  دهد. به تعبیر مجازی  بازوها طویل میگردند تا قابلیت دستیابی به کنترل های غیرقابل دسترس را   
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شنیدن و دیدن را         شنیدن و دیدن علای  غیرقابل  سعت یافته تا قابلیت  سهیل نموده و توانایی ادراکی و ت

ســازند؛ به تعبیری دیگر این مشــکل از زمان انقلاب صــنعتی تاکنون بصــورت فزاینده ای همراه با   میســر

ضعیف مابین اپراتور و محیط زندگی         ست و بعلت تطاب   شین ظاهر گردیده ا سترش پیچیدگی کار و ما گ

اهده شده د مش هایی تلف گردیده  قابلیت های تولیدی کاهش یافته و اشتباهات زیادی بالغ بر میلیونها مور 

 [.5911است] و وقی  

نحوه  باشند   می آن به پاس گویی  دنبال به م تلف های واحد مدیران که مهمی پرسشهای   از یکی شاید     

 شوند  بکارمی مشغول  واحد یک در که کارکنان است  بدیهی باشد   می کار نیروی مناس   و بهینه است دام 

شند  قادر باید صول  .بپردازند واحد آن در فعالیت و تولید به با  محوریت پایه بر کار  طراحی در ارگونومی ا

 . شود آغاز از انسان باید طراحی که شده بنا فرض این بر و است انسان

از آنجا که ارگونومی علمی انسان محور است و در پی ارتقاء سلامت کار و بهبود کیفیت وشرایط محیط      

سعه این عل  د    ست آگاهی از روند تو شناخت چالش هایی که این عل  در آینده با    کار ا شته و حال و  ر گد

آنها روبرو خواهدشـد میتواند ما را با توان این عل  در ایجاد محیط ایمان و ارتقاء سـلامت نیروی کار آشـنا    

ست   سازد        "سازد.این عل  در تلاش ا س   سان متنا سان با محیط محیط را با ان سازی ان س   . در "بجای منا

مان بین المللی کار واژه ارگونومی را به معنای متناس  کردن کار و شغل برای انسان تعریف    این راستا ساز  

 [.5911کرده است ]و وقی 

 ارگونومی، ایمنی و بهداشت محیط کا ر -7-4-2

سکلتی  اختلاات      ضلانی  ا سی  های  شایع  عوامل جمله از ع شورهای  در وناتوانی شغلی  آ  و صنعتی  ک

 کل بیماری های از نیمی به نزدیک عضلانی  اسکلتی  شمار می رود. اختلاات  به عهتوس  حال در کشورهای 

 آسیبهای  و هزینه ها افزایش کار  زمان رفتن از دست  عامل ترین عمده و می دهند تشکیل  را کار از ناشی 
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می  یعضلان  اسکلتی  آسی  های  علت به کار از غیبت اصلی  علل از می آیند. یکی شمار  کاربه نیروی انسانی 

 [.5930باشد ]چوبینه 

 کار محیط در وضوح  به مورد این بوده  فرسودگی  با زمان همراه مرور به و تدریج به کار نفس که آنجا از    

 درستی انجام  به و صحیح  طرز به را کار که هستند  موف  خود کار محیط در زیرا افرادی شود؛  می مشاهده 

  واقع نیاید. در وجود به روانی مشکلاتی  و جسمانی  لحاظ از رایشان ب تا کنند استراحت  کافی اندازه به و داده

 کـار  محـل  ارگونـومی  بـه  توجـه  فقـدان  در ریـشه  کار  های محیط در حوادث و ها بیماری روزانه افزایش

  که لیمح در آن مناس  و صحیح کاربرد تا است شده متمرکز برتر فناّوری برروی بیـــشترتحقیقات و دارد 

 [.5913می شود ]آدریانی  ستفادها آن از

ـومی " کـار   نیـروی  تندرستی تأمین و مسائل اینگونه بروز از پیشگیری برای ـه  "ارگون   هیـافتی ر عنـوان  ب

سان  به کارآمد ست که      دهد می یاری ان سانی  علمی ترکیبی ا سی فاکتورهای ان . ارگونومی یا همان مهند

فکری و محدودیت  –مشاغل را با توجه به توانایی هایی جسمی سعی دارد ابزارها  دستگاه ها  محیط کار و 

ــلامتی  ایمنی و رفاه   ــانها  طراحی نماید. این عل  با هدف افزایش بهره وری  با عنایت بر س ها و علائ  انس

انسان در محیط  شکل گرفته است. همچنین این عل  در تلاش است بجای متناس  سازی انسان با محیط  

 [.5911]فدوی  ان متناس  سازدمحیط را با انس

 شغلی و مدیریت استعداد تحلیل رفتگی ارتباط -5-2

گســترش روز افزون فناوری و دانش های نوین در زندگی انســان ســب  باا رفتن ســرعت کارها و افزایش 

 از ای ملاحظه قابل درصد  که دهد می تحقیقات نشان  از آمده دست  به میزان تولید وبهره وری شده  نتایج 

ضه تحلیل رفتگی  از   فعال سازمان های  افراد  در گرفته انجام برخی مطالعات در می برند. رنج شغلی  عار

 مش ص شده اند.  فرسودگی به مربوط جسمی و روحی مشکلات از وسیعی دامنه   حوزه این
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 میان یفشارزا  عوامل به فرد پاسخ  نوعی شغلی   رفتگی تحلیل سازمانی   /صنعتی  شناسان   روان اعتقاد به

ست  کار محیط در فردی  باعث دیگران  با کارکنان ظرفیت حد از بیش و مکرر های تماس آن طی که ا

سبت  وی رفتار و ها نگرش در تغییراتی ایجاد شار  باای سطح . شود  می دیگران به ن  محیط در روانی ف

س  درازمدت در آن  با مقابله برای ازم تهای مهار از فرد برخورداری عدم و کار  فرد  برای زیادی اراتخ

شت  خواهد اجتماع حتی و سازمان  سانی   نیروی روانی و جسمی  انرژی کاهش .دا  سطح  آمدن پایین ان

 کاهش و کار از غیبت افزایش نهایتاً و بدبینی و رضــایت عدم افزایش ها  بیماری به نســبت مقاومت

آنجا که فرسودگی شغلی و تحلیل    از(. 5916 ساعتچی )  پیامدهاست  این جمله از سازمانی  و فردی کارائی

ــتفاده از رویکرد               رفتگی کارکنان به مرور زمان باعث کاهش بازدهی و کارایی می گردد لدا می توان با اسـ

شامل     ستعداد که  شا    نشیجدب و گزمدیریت ا ساس  ستعداد  ت ی  قابل یستگ یافراد بر ا ستفاده  ا از  و با ا

ست دام  یآزمون ها شب  یعمل یا صاحبه ها  یابیزرمراکز ا نطوریهم شده و  یساز  هیو   افتهیساختار   یو م

ار موجود برخورد یامتناس  با شغل ه   یو روان یتیش ص   یها یژگیبا و یانسان  یرویاز ن رد یگ یصورت م 

 .رندیبهره بگ نشیالگو جدب و گز نای شود که سازمان ها از یم هیخواهد بود. لدا توص

 

 میارگونو و شغلی تحلیل رفتگی ارتباط -6-2

ــتغاات    حضــور در محیط کاری و صــرف ب ش قابل توجهی از زمان روزانه برای انجام کار و دغدغه و اش

سیار زیادی را به طور دل واه و داوطلبانه به       ست افراد زمان ب شده ا ذهنی درباره فعالیت های کاری باعث 

سترا      س  و کافی به ا صاص دهند بدون آن که به اندازه منا حت بپردازند.از این رو غالبا فعالیت و کارها اخت

اســترس زیادی را تجربه نموده و کارشــان موج  مشــکلات جســمی و روانی برای آنان می شــود)پیری و  

 (.5939:90همکاران 
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 کار محیط در وضوح  به مورد این بوده  فرسودگی  با زمان همراه مرور به و تدریج به کار نفس که آنجا از    

 درستی انجام  به و صحیح  طرز به را کار که هستند  موف  خود کار محیط در زیرا افرادی شود؛  می مشاهده 

نیاید. در واقع  وجود به روانی مشکلاتی  و جسمانی  لحاظ از برایشان  تا کنند استراحت  کافی اندازه به و داده

کـار   افزایش روزانه بیماری ها و حوادث در محیط های کار  ریـشه در فقـدان توجـه بـه ارگونـومی محـل      

دارد  و بیـــشترتحقیقات برروی فناّوری برتر متمرکز شده است تا کاربرد صحیح و مناس  آن در محلی که 

 (.541 5913از آن استفاده میشود )آدریانی 

بـــه عنـــوان   "ارگونـــومی"برای پیشگیری از بروز اینگونه مسائل و تأمین تندرستی نیـــروی کـــار      

ری می د هد. این عل  با هدف افزایش بهره وری  با عنایت بر سلامتی  ایمنی رهیــافتی کارآمد به انسان یا 

و رفاه انسان در محیط  شکل گرفته است. همچنین این عل  در تلاش است بجای متناس  سازی انسان با        

(. مطالعات به عمل آمده در این زمینه در سطح  10 5911محیط  محیط را با انسان متناس  سازد )فدوی    

ــغلی مو ر     جهانی ــترس ش ــول ارگونومی می تواند در کاهش اس ــتن اص ــان می دهد که به کار بس ه  نش

باشــد.زیرا عل  ارگونومی ســعی دارد با محدود کردن تنش های عصــبی در محیط کار و ایجاد یک فضــای 

ستگی       سازد تا بتواند در آن محیط بدون ترس و تنش و خ س  محیطی را برای کارمندان فراه   کاری منا

 (.0660:540اد به فعالیت بپردازد)دلیزر زی

 فرسودگی و استرس عوامل اما . دارد را خود به م صوص فرسودگی و استرس فاکتورهای کاری محیط هر

 : از عبارتند کاری محیطهای اکیر در شده شناخته

 کار؛ محیط در استفاده مورد ابزارهای تعداد و پیچیدگی.  5

 ؛ ( ... و روشنایی ا  صد   گرما ) طبیعی غیر محیطی وضعیت های . 0

 ؛فکری و فیزیکی کاری بار . 9

 .مراجعان .4
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 : است کار محیط در ارگونومی اصول بکارگیری نتایج از تعدادی زیر موارد

 آنها؛ شغلی کارآیی و کارکنان روان و جس  بر کار نوع م صوص تا یر دری.  5

 کارکنان؛ روان و س ج بر کار مدت طوانی ا رات پتانسیل پیش بینی . 0

 کار؛ انجام جهت کارکنان برای ابزارها و کار و محل تناس  ارزیابی . 9

 برای شــ ص تطبی  یا   شــ ص برای کار تطبی  توســط کارکنان آســایش و وری بهره بهبود . 4

 (.5911   کار)میرطاهری

مدیران  برای ه  فراوانی یایمزا شغلی  فرسودگی  به توجه و ارگونومی اصول  بکارگیری فوق موارد بر علاوه  

 از: است عبارت مزایا این جمله داشت. از خواهد پی در کارکنان برای ه  و

و  درمانی م ارج کاهش   کارآیی افزایش   ها خطا و حوادث تقلیل   وری بهره افزایش :مدیران برای مزایا  

  .انسانی نیروی از بهتر استفاده و غرامات هزینه

سایش  افزایش :نبرای کارکنا مزایا شت  سطح  افزایش   راحتی و آ    صدمات  و حوادث کاهش   کار بهدا

 . کار فشار کاهش و روحیه افزایش

عدم توجه به اصول ارگونومی و رعایت نکردن آنها در محیط کار هزینه های بسیار زیادی را ه  بریا سازمان 

و کیفیت می گردد.کاربرد مو ر ارگونومی و ه  بریا کارکنان به دنبال خواهد داشت و موج  کاهش کارایی 

ــغلی او برقرار              یازهای شـ ند و ن کارم های  عادلی را بین ویژگی  ند ت کاری می توا ــت   ــیسـ در طراحی سـ

 (.0654:40کند)هولناگل 

در  و استرس  نمودن برطرف و کاهش بر تواند می ارگونومیک عوامل که تا یراتی و فوق موارد به توجه با    

سودگی  نتیجه شته د فر شد   ا سؤوان  با  گرفتن نظر در با مقوله دو این به حتی کارکنان باید و مدیران و م

 آسی   و تنش از دور به   جامعه کارکنان از قشر  این تا   دارند مبدول ای ه ویژ توجه آنها پیامدهای زیانبار

 موقعیتی در مدیران که این همه از تر مه  و. بدهند انجام درستی  به را رسانی خود  خدمت وظیفه بتوانند
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نمایند.   جلوگیری فرسودگی  امکانات بتوانند از تا گداشته  میبت تا یر خود سازمان  بر توانند می که هستند 

 . است کارمندان روانی و جسمی کیفیت سلامت در خلاق محیط یک با نامطلوب کاری محیط یک تفاوت

 پیشینه تحقیق: -7-2

فضای مجازی  پژوهش هایی درباره موضوع  انجام شده است.نتایج      با بررسی منابع کتاب انه و جستجو در   

 به دست آمده از این جستجو در دو ب ش مطالعات خارجی و داخلی به شرح زیر ارائه می شود:

 

 پیشینه تحقیقات خارجی -1-7-2

شگران گروه مک کینزی در اواخر دهه   شرکت ها را به عمل  5336پژوه کرد دریافتند  بهترین اقداماتی که 

آنها اعتقاد داشتند که مدیران  [. 0665] مایکلز و همکاران  باا رسانیده است  مدیریت استعدادها می باشد    

شرکت . سازمان ها ایفا نمایند  کمی این آمادگی را دارند تا نقش رهبری را در سر   بنابراین  سرا جهان  های 

یابند. از این روکســ  وکارها باید توانایی برای دســتیابی به اســتعدادها  خود را درگیر رقابت با دیگران می 

نگهداری کارکنان با ارزش برای بلندمدت را  و شــناخت افراد با اســتعداد  ارائه آموزش ازم به آنها و حفظ

 [.0660] مک کالی و ویکفیلد  داشته باشند

ستعدادها  جنگ عنوان با 5چمبرز پژوهش در ش  تمدیری های برنامه کیفیت بین مستقیمی  ارتباط ا  ینجان

 DDI ای مشاوره شرکت    تر پایین سازمانی  سطوح  برای. است  شده  داده نشان  سهامداران  درآمد و چروری

شاوره  شرکت  همکاری با شان  که داد انجام را ای مطالعه MPI ای م ستقرار  دهد می ن ست     ا  های سی

  تیمی کار و ازیس ـ تی   رهبری توسـعه   آموزش  اسـت دام  و یابی کارمند حوزه شـش  در مو ر مدیریت

 گشت باز   شغلی  رضایت   کارکنان نگهداشت  در عملکرد افزایش سب   بهداشت  و ایمنی  عملکرد مدیریت

 .شود می عملیاتی کارایی و سرمایه

                                           
1 .chambbers 
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سیدند  نتیجه این به خود های پژوهش در( 0663) دیگران و گای ضایت  افزایش که ر شتریان  خاطر ر   و م

 .است تعداداس مدیریت مزایای جمله از کارکنان

 بر یروان آموزش و یتیشــ صـ ـ یها یژگیو ریتا  "( در مقاله ای با عنوان0659) 5اســکودوا و اجیکوا

پرداخته اند.در این پژوهش تجربی  "درمان و بهداشــتجویان دانشــکده دانشــ انیم در یشــغل یفرســودگ

 یشغل یفرسودگ پرسشنامه 9از  .شدند  یتقس متوسط طور به کنترل و یتجرب گروه دو در دانشجونفر 555

سجام  حس   ستفاده  روزنبرگ نفس عزت و ان س از . شد  ا   یبرا انسیوار لیتحل و هیتجز و یخط ونیرگر

 بر یمیبت ریتا  یروان و یاجتماع یها آموزش که دنده یم نشان  جینتا .شد  استفاده  یآمار لیتحل و هیتجز

  زش آمو اتمام از پس دارد.بود تبطمر یشغل  یفرسودگ  به که یتیش ص   عوامل و یشغل  یفرسودگ  سطح 

سودگ  سطح  ست  افتهی کاهش یتوجه قابل طور به مئطالعه مورد گروه در یشغل  یفر  ابلق رییتغ چیه و ا

 چیه اما  یتجرب گروه در انسجام حس را دهندگان پاسخ ن یا بر علاوه. شدن مشاهده شاهد گروه در یتوجه

 .داردن گروه وجود دو هر در نفس به داعتما دهندگان سطح پاسخ در یتوجه قابل رییتغ

ستفاده از    "( در تحقی  خود تحت عنوان0656) 0سویدروزیمرمن  ارتباط بین ش صیت و تحلیل رفتگی با ا

با ارائه مدلی نشـــان دادند که ســـطوح بااتر ویژگی های برون گرایی با ســـطوح پایین تر  "روش متاآنالیز

سطوح بااتر موفقیت فردی    سودگی عاطفی و  صیت که از ابعاد         فر ش  سخ  ست ولی با بعُد م در ارتباط ا

سودگی عاطفی و عدم      شان ویژگی های روان رنجوری با فر ست ارتباطی ندارد؛در تحقی  ای تحلیل رفتگی ا

موفقیت ارتباط معنی داری نداشــت؛در حالی که ویژگی های شــ صــیتی تواف  پدیری وظیفه شــناســی و 

 یل رفتگی ارتباط معناداری نشان داد.گشودگی به تجارب  با همه ابعاد تحل

 علل در بازدید از منازل شامل کوچک بودن فضا ناهموار بودن کف لغزندگی کف و کمبود نور بود.

                                           
1 . Scovoda and Lajikova 

2 . Soider and Zimmerman 
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صیت؛بر روی      0661و همکاران) 5گروپاد ش  شغلی و  شی تحت عنوان تحلیل رفتگی  نفر از  001(؛ در پژوه

ساتید دانشگاه های آمریکا نشان دادند که بین فرسو      دگی عاطفی با ویژگی های برون گرایی ارتباط منفی ا

و با ویژگی های روان رنجورخویی و گشــودگی به تجربه ارتباز میبتی وجود دارد.بین مســخ شــ صــیت با  

ویژگی روان رنجوری ارتباط میبت و با ویژگی های وظیفه شناسی و تواف  پدیری ارتباط منفی وجود دارد   

ــان موفقیت فر دی با ویژگی های روان رنجورخویی ارتباط میبت و با ویژگی های برون و درنهایت بین نقص

 گرایی وظیفه شناسی و تواف  پدیری ارتباط منفی و معناداری وجود دارد.

 پیشینه تحقیقات داخلی-2-7-2

 شغلی  تحلیل رفتگی بر مدیران شایستگی   تا یر میزان بررسی  "عنوان تحت خود تحقی  ( در5913روئین)

ــتادی  حوزه ادارات کارکنان   از نفر 80 تعداد  "اناج   کارکنان    دو به  ناجا راانت اب کرد. آزمودنیها     سـ

ستگی   میزان پرسشنامه  1 پرسشنامه     هریک کارکنان  شغلی  رفتگی تحلیل پرسشنامه   -2 مدیران  شای

 ویژگی که داد نشان  پژوهش نتایج .دادند پاسخ  بودند   برخوردار ازم پایایی و روایی از که سؤال 25 حاوی

ستگی    های  شغلی  رفتگی تحلیل مراحل در توانایی مدیران و تجربه مهارت  دانش  : شامل  مدیران شای

 های یافته .باشد  نمی معنادار ا رات این آماری لحاظ از ولیکن دارند  کاهشی  و منفی ا ر هرچند کارکنان

 درموفقیت مرتبط متیخد ســابقه و مدیریتی تحصــیلات که باشــد می امر این موید نیز پژوهش جانبی

 .دارند معناداری تا یر مدیران

سی  "عنوان تحت خود تحقی  ( در5913آدریانی) سودگی  و ارگونومیک شرایط  ارتباط برر  در شغلی  فر

شگاه  کتاب انه کتابداران صفهان  های دان  ههای کتاب ان شاغل در  کتابداران کلیه شامل  آماری جامعه "ا

بهره  همبستگی  نوع از توصیفی  تحقی  روش از پژوهش این در بود. نفر 05 آنها تعداد که ان اصفه  دانشگاه 

شنامه    از تحقی  به اهداف نیل برای و شد   جویی س سودگی  پر سلش  شغلی  فر سی  جهت م  میزان برر

                                           
1 . Ghoropade 
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 ارگونومیک شرایط  ارزیابی منظور به ارگونومی اصول  و بازبینی استانداردها  سیاهه  و کتابداران  فرسودگی 

ستفاده  شماری    صورت  به هشپژو شد.  ا شنامه    شد  اجرا سر س سودگی  و پر سلش  شغلی  فر  همه به م

 در نیز ارگونومیک شرایط  . بازگرداندند را ها پاس نامه  آنها از نفر 11 تعداد که شد   داده تحویل کتابداران

 با اتحلیل داده ه و تجزیه برای . گرفت ار قر ارزیابی مورد ها کتاب انه محیط در مزبور کتابداران میان

ــتفاده  آمار ســطح در و معیار  انحراف و میانگین از توصــیفی آمار ســطح در spss-16افزار نرم از اس

 استفاده  شفه  تعقیبی آزمون و چندگانه واریانس تحلیل  tآزمون پیرسون   همبستگی  ضری   از استنباطی 

ست  شده  شان  های یافته . ا ستگی  راوانیف و شدت  و ارگونومیک شرایط  بین . 5 : که داد تحقی  ن  خ

شگاه  کتابداران عاطفی صفهان  دان شت   معنادار رابطه ا  و شدت  و ارگونومیک شرایط  بین . 0 وجود ندا

ــرایط بین . 9 وجود نداشــت  معنادار رابطه اصــفهان دانشــگاه کتابداران شــ صــی عملکرد فراوانی  ش

 وجود نداشت. نادارمع رابطه اصفهان دانشگاه کتابداران ش صیت مسخ فراوانی و شدت و ارگونومیک

ــح ــیت  ابعاد بین ارتباط"( در مقاله ای با عنوان 5935و همکاران) ناص ــ ص ــغلی تحلیل رفتگی و ش  ش

ستاران  ست    نوع پژوهش که از این پرداخته اند. در "پر ستگی بوده ا ستاران  از نفر 318 همب  در شاغل  پر

 از ش صیت    م تلف ابعاد ارزیابی برای .شدند  طبقاتی انت اب تصادفی  گیری نمونه روش به زاهدان  شهر 

ش صیت جان وهمکاران    پنج عاملی مدل پرسشنامه   و همکاران شغلی مسلش و   رفتگی تحلیل پرسشنامه  

ــتفاده ــتفاده با ها داده .گردید اس ــمیرنوف  - کلموگروف های آزمون و SPSSافزار نرم اس ــری  اس  ض

ــتگی ــون  همبس ــیون پیرس  تعقیبی و آزمون مکرّر های گیری ازهاند با واریانس آنالیز چندگانه  رگرس

شدند.  α<61/6داری معنی سطح  در بونفرونی صیات    تجزیه و تحلیل  صو شان داد خ  یافته های پژوهش ن

پرستاران   رفتگی تحلیل ابعاد با تجارب به گشودگی  و گرایی وظیفه پدیری  تواف  گرایی  برون ش صیتی  

شت. همچنین  داری معنی و منفی ارتباط صیت    روان بعد دا ش  سودگی  بعد دو با رنجوری   و عاطفی فر

 داد. نشان داری معنی و میبت ارتباط رفتگی تحلیل از ش صیت زوال
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ــیت ابعاد بین ارتباط "( در مقاله ای با عنوان5936فراهانی و همکاران) ــ ص ــغلی رفتگی تحلیل و ش  ش

 تیمعلمان مرد ترب هیا کلپژوهش ر نیآماری ا ةجامع پرداخته اند. "زنجان شــهر بدنی تربیت مرد معلمان

 19تعداد  نیشده و از ا  انت اب آماری ةنفر آنها به عنوان نمون 13 ةکه هم دادیم لیشهر زنجان تشک   یبدن

ــخ داده و مورد تجز   ــنامه ها پاس ــش ــ روش قرار گرفتند. لیو تحل هینفر به پرس و از نوع  یفیپژوهش  توص

اطلاعات   آوری ب انه ای جمع آوری شد. برای جمع و کتا یدانیبود که اطلاعات آن به صورت م  یهمبستگ 

سلاو برای تحل  ةاز پرسشنام   ش ص   ةو پرسشنام   یشغل  یرفتگ لیما ستف  تیگلدبرگ برای ابعاد  شد. ا  اده 

 داد  نشان  رفتگی تحلیل مؤلفه های و ش صیت   ابعاد بین پیرسون  همبستگی  ضری   آماری آزمون نتایج

سودگی  بین شودگی  و هیجانی فر صیت       بین ه و همچنینتجرب به گ ش  سخ  سخ   بین برونگرایی و وم م

صیت    شودگی  و ش  شت  وجود معناداری تجربه ارتباط به گ شاهده   معناداری ارتباط موارد  سایر  در .دا م

 نشد.

 آسی  میزان و ارگونومی عل  از آگاهی بین رابطه بررسی "عنوان تحت خود تحقی  در (5919مصدق راد)

 سرپرستاران    از اع  ها بیمارستان  پرستاری  کادر کلیه شامل  پژوهش معهجا "پرستاری  شغلی کادر  های

 طبقه گیری نمونه اساس  بر که باشد  می نفر(5014بهیاران) کمک و بهیاران کمک پرستاران   پرستاران  

 آگاهی میزان .گرفتند قرار بررسی  مورد پرسشنامه   یک از استفاده  با آنها از نفر 433ای سهمیه  شده  بندی

ــتار  ــرایط حد در امتیاز 1از میانگین  01/0میانگین   با  ارگونومی زمینه  در انپرسـ ــعیف  شـ  کاری ضـ

 وسایل  کار  محیط تجهیزات  آرامش  سرمایش   گرمایش  تهویه  کار  محیط روشنایی  لحاظ پرستاران)از 

 یها آسی   و کاری مشکلات  میزان و ضعیف  حد در امتیاز 1ازمیانگین 01/0بامیانگین غیره( و حفاظتی

ست  شده  ارزیابی ک  حد در امتیاز 5 از میانگین 61/0 شغلی   عل  از پرستاری  کادر آگاهی میزان بین .ا

 آسی   میزان و کاری شرایط  بین و معکوس ارتباط آماری لحاظ از شغلی  های آسی   میزان و ارگونومی

 ارگونومیک تملاحظا رعایت عدم .شد  مشاهده  داری معنی مستقی   ارتباط آماری لحاظ از شغلی  های
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 انسانی  نیروی وری بهره شمارش  واحد 1/01حداقل ساانه  اتلاف موج  پرستاری  کاری های ایستگاه  در

ستفاده  با .شد   نمودن فراه  و ارگونومیک ملاحظات بکارگیری که نمود بیان توان می فوق نتایج از ا

سایل  از گیری و بهره زمینه این در کافی های آموزش  در ای ملاحظه قابل نقش ایمنی تجهیزات و و

 .دارد سازمان انسانی نیروی وری بهره افزایش

 

 

 مدل تحقیق -8-2
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 مقدمه -1-3

ست. در هر حال می توان به خوبی پدیرفت  دارند برخی عقیده     که هیچ علمی فاقد  که عل  همان روش ا

شند که با روش        سبت حائز ارز ست آورد های هر پژوهش علمی به همان ن ست و د ست   ییها روش نی در

. از رهگدر پژوهش و تجربه اســت که نا آزموده در بوته آزمایش قرار [5910ســاروخانی ] اخد شــده باشــند

روش معادل فارســی .لو می یابدمیگیرد و در ژرفنای تاریک نا آگاهی  بارقه روشــن اکتشــاف و آگاهی ت  

 هائی است که برای رسیدن به   و یا معین کردن گام "در پیش گرفتن راهی"ه معنای دقی  بmethod  واژه

 .[5911خاکی ]هدفی میباید با نظمی خاص برداشت

. روش [5919هومن ] املا نزدیک و وابســته به یکدیگرندژوهش و روش علمی اگر یک چیز نباشــند کپ    

ی  نامعین       علمی  ــاختن یک موقعیت  ــ ص سـ ــتجوی منظ  برای مشـ ا روش پژوهش علمی  فرایند جسـ

(. در نهایت باید اذعان نمود دســتیابی به هدف های عل  یا شــناخت علمی 5910اســت)بازرگان و دیگران 

شد مگر زمانی    سر ن واهد  صورت پدیر       می ست  سی در شنا د. به عبارت دیگر پژوهش از حیث که با روش 

 .[5911 خاکی]اعتبار می یابد نه موضوع پژوهشه روش است ک

ابزار جمع آوری واندازه گیری  ها ه در این فصل پس از مقدمه به بیان روش تحقی   روش گردآوری داد     

  روش نمونه گیری و روش تجزیه و تحلیل داد های تحقی  پرداخته شده است. جامعه آماری ها  هداد

 سی تحقیقروش شنا -2-3

ستعداد   بین رابطه بررسی  و حاضر  تحقی  ماهیت به باتوجه    تحلیل رفتگی شغلی   متغیرهای ومدیریت ا

 . شود می بهره جویی توصیفی از تحقی  ارگونومیک با تاکید برنقش شرایط

صیفی  تحقی      سی   انواعی به خود تو ستگی  روش آنها جمله از که شود  می تق ست  همب  که هنگامی. ا

 گروه چند یا دو از اطلاعات دسته  یک یا گروه یک به مربوط م تلف اطلاعات از دسته  چند یا  دو  محق

ــتفاده تحقیقی روش این از تواند می   دارد اختیار در را  میزان مطالعه جهت روش این زیرا   کند اس
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 از توصیفی  تحقی  مجموع در . است  دیگر عامل چند یا یک تغییرات ا ر عامل در چند یا یک در تغییرات

 همبستگی  که دانست  باید . دارد توجه پدیده دو یا متغیر دو موجود بین رابطه مطالعه به همبستگی  نوع

 . نیست دو متغیر بین معلولی و علت رابطه مفهوم به متغیر دو بین

 : میباشند سؤال سه به پاس گویی درصدد مطالعات نوع این معموا

 نه؟ یا دارد وجود ای رابطه اطلاعات از دسته دو این میان آیا . 5

 در تغییرات همبستگی میبت  )در منفی؟ یا است  میبت همبستگی  جهت پاسخ  بودن میبت صورت  در . 0

سته  دو هر ست   جهت یک در اطلاعات از د ستگی  در اما ا سته  دو هر در تغییرات منفی همب  در جهت د

 بود(. خواهد یکدیگر خلاف

 [ 5914   نراقی سیف و نادری]است؟ اندازه همبستگی(چه )ضری  تگیهمبس این مقدار و میزان . 9

 جامعه آماری -3-3

ساسی   هدف      صول  و قوانین کشف  تحقی  هر ا  عبارت جامعه . است  آماری جامعه یک بر حاک  کلی ا

ست  صه   یک حداقل دارای که هایی واحد از ا شند  مشتری  خصی صه  . با ست  صفتی    مشتری  خصی  که ا

 و باشد)شعبانی   می جوامع سایر  از آماری جامعه کننده متمایز و مشتری  آماری جامعه صر عنا همه میان

 (.00ص   5911   سعادت

 : نمونه تحقی  عبارتست از جامعه آماری

ستان ق   جامعه آماری این تحقی  عبارت است از کلیه نیروی کار شاغل    ه کشامل   شرکت آب منطقه ای ا

 می باشد. نفر641در حال حاضر جمعیت این کارخانه 
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 نمونه آماری و روش نمونه گیری-4-3

در صــدر برنامه ریزی هر مطالعه یا تحقیقی این ســوال که حج  نمونه چقدر باید باشــد قرار دارد. انت اب 

 نمونه بزرگتر از حد نیاز موج  اتلاف منابع می شود و انت اب نمونه های خیلی کوچک منتج به نتایج غیر 

 [5919ادل آذر  آمار و کاربرد آن در مدیریت  ع]قابل اتکا می شود

شکیل می دهند. نمونه        شند یک جامعه آماری را ت شتری با صفت م مجموعه واحدهائی که حداقل در یک 

 .آماری عبارت است از تعدادی از افراد جامعه که صفات آنها با صفات جامعه مشابه بوده معرف جامعه باشد

 :ونه است. روشهای متعددی برای نمونه گیری وجود داردنمونه گیری نیز فرایند انت اب نم

نمونه گیری تصــادفی ســاده: زمانی که حج  جامعه معلوم باشــد و تغییرات صــفت مورد مطالعه در جامعه 

شدید نباشد. نمونه گیری تصادفی ساده با استفاده از جدول اعداد  قرعی کشی یا سیستماتیک صورت می          

 .گیرد

زمانی که حج  جامعه معلوم باشد ولی تغییرات صفت مورد مطالعه در جامعه شدید   :نمونه گیری چینه ای

 .باشد

 [.5911خاکی  ] زمانی که حج  جامعه نامعلوم باشد :نمونه گیری خوشه ای و چند مرحله ای

 درصد بر اساس فرمول نمونه گیری کوکران محاسبه خواهد شد. 1تعداد اعضای نمونه در سطح خطای 

 ( عبارت است از:nحج  نمونه از جامعه محدود  فرمول مناس  برای تعداد نمونه )برای تعیین 

n =
𝑁𝑍𝛼

2⁄
2 𝑝𝑞

𝜀2(𝑁 − 1) + 𝑍𝛼
2⁄

2  𝑝𝑞
 

Nحج  جامعه : 

nحج  نمونه : 

α/2Z:  باشد.می 30/5این مقدار برابر با  %31میزان برآورد با در نظر گرفتن ضری  اطمینان 
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   eصفت در       : )دقت برآور صفت در جامعه با میزان ت مین محق  برای وجود آن  سبت واقعی  ضل ن د( تفا

 / در نظر گرفته شد.61جامعه است که در تحقی  حاضر با توجه به تحقیقات پیشین  

q 16: نسبت عدم موفقیت در بین افراد نمونه است که عدد% ( در نظر گرفته شده استq=1-p.) 

P:   گیرنددر نظر می %16نسبت موفقیت که آن را. 

پرســشــنامه بین کل جامعه توزیع گردید که تعداد  966بنابراین با توصــیه اســتادان راهنما و مشــاور تعداد 

 پرسشنامه عودت شد.010

 ابزار گردآوری اطلاعات -5-3

 در این پژوهش برای جمع آوری داده ها مراحل زیر طی شد:

 الف(روش کتاب انه ای

 تحقیقات داخلی و خارجی استفاده از کت  معتبر و

 استفاده از مجلات و مقاات داخلی و خارجی مرتبط با موضوع

 استفاده از مستندات الکترونیکی موجود در اینترنت

 ب(روش پرسشنامه

 مدیریت استعداد: پرسشنامه

مدیریت  سنجش  منظور به . باشد  می پرسشنامه     اطلاعات آوری جمع جهت متداول ابزارهای از یکی

ستعد  شنامه احمدی و همکارانش )   ا س سنجش     0650اد از پر ستاندارد برای  ستفاده می کنی . این ابزار ا ( ا

نظام مدیریت اســتعداد ســازمان به کار می رود که توســط احمدی و همکارانش طراحی شــده اســت. این  

 ت.خرده مقیاس جدب  انت اب  درگیر کردن  بهسازی  حفظ و نگهداری اس 1سوال و 01پرسشنامه شامل 
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سوال به بهسازی و  1سوال به درگیرکردن    1سوال به انت اب   1سوال به جدب   4سوال    01از مجموع 

 سؤال  هر در   سؤالی  01 پرسشنامه   این در . است سوال به حفظ و نگهداری اختصاص یافته است.     0

 .دارد قرار مقیاس دو آن مقابل در و است آمده جملاتی

 : گداری نمره -

  معنی به 1 تا م الف بسیار  معنی به 5 از و بود شده  طراحی لیکرت ای گزینه پنج طیف با امهپرسشن   این

 .باشد می گویه 01 شامل استعداد مدیریت ی پرسشنامه. میشد امتیازگداری مواف  بسیار

 : پایایی و روایی

سشنامه   پایایی سبه  مورد کرانباخ آلفای طری  از پر  از نیز آن روایی .آمد بدست  6,39 که گرفت قرار محا

 .است زیرآمده قسمت در آن شرح که شد احراز تأییدی عاملی تحلیل روش طری 

 بااستفاده از ضری  آلفای کرونباخ پایایی پرسشنامه مدیریت استعداد بررسی -5-9جدول
 ضریب آلفای کرونباخ شمارة سؤالات ابعاد متغیر

داد
تع
اس
ه 
نام
سش
پر

 

 161/6 4تا  5 جدب

 114/6 3تا  1 انت اب

 351/6 54تا  56 درگیر کردن

 301/6 00تا  51 بهسازی

 135/6 01تا  09 حفظ و نگهداری

 396/6 ضریب آلفای کرونباخ کل سؤالات متغیر استعداد

 

 : استعداد مدیریت گیری اندازه مدل 

ــتعداد مدیریت گیری اندازه مدل کلی برازش نیکویی برای که تأییدی عاملی تحلیل در  نهمچنی و اس

  مش ص

صلی  های شاخص   شد  انجام مدل این به مربوط عوامل عاملی بار شدن   با برابر دو خی شامل  برازش ا

صل  6,609 با برابر RMSEA و 6,66666 با برابر پی ارزش  944 با برابر آزادی درجه   111,13 . شد  حا
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. آمد دســت به 6,10 با برابر AGFI و 6,16 با برابر GFI همچون برازش فرعی های شــاخص همچنین

سی   دو خی مقدار اینکه به توجه با بنابراین شه  همچنین و 0 عدد از کمتر  آزادی درجه بر تق  میانگین ری

  6,3 به نزدیک نیز فرعی شــاخصــهای و اســت شــده حاصــل 6,5 عدد از کمتر تقری  خطای مجدورات

  حلیلت در همچنین. است  برخوردار یمناسب  برازش نیکویی از استعداد  مدیریت گیری اندازه مدل  میباشند 

جدب  انت اب کارمندان   درگیر  عامل 1 شامل  که استعداد  مدیریت گیری اندازه مدل برای تأییدی عاملی

  01 برای 6,9 از بااتر و مناس   عاملی بار  میباشد  کردن و ارزیابی   بهسازی و آموزش   حفظ و نگهداری 

 .آمد دست به مدل گویه

 

سلاو  پرسشنامه تحلی شغلی ما شغلی   میزان سنجش  منظور به :ل رفتگی   پرسشنامه   از فرسودگی 

 و توسط مسلش که مسلش شغلی فرسودگی پرسشنامه . است شده جویی بهره مسلش شده استاندارد 

مسخ   و   ش صی   عملکرد   عاطفی خستگی  مقیاس خرده سه  و سؤال  00 شامل  شده   ساخته  دیگران

 1 و   ش صی   عملکرد به سؤال  1   عاطفی خستگی  به سؤال  3 سؤال   00 مجموع از .است  ش صیت  

 جملاتی سؤال  هر در   سؤالی  00 پرسشنامه   این در . است  یافته اختصاص  مسخ ش صیت    به سؤال 

  .دارد قرار مقیاس دو آن مقابل در و است آمده

 فرد برای رهنم دو ل  سؤا  هر در مقیاس گداری نمره برای . است  ساده  بسیار  پرسشنامه   دستورالعمل 

 :ز ا عبارتند که شدت و فراوانی نمره   میشود نظرگرفته در

 گانه سه  های جنبه در فرسودگی  احساس  که را دفعاتی تعداد شیوه  این : فراوانی دستورالعمل  . الف

 .گیرد دربرمی شده است تجربه

 سالی  (1) ماه هر  ( 4) ارب چند ماهی  (9) هفته هر  ( 0) بار چند ای هفته  (5)هرروز  ( 6) هرگز: شامل 

 (0)  بار چند
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احساس فرسودگی   موارد از یک هر مورد در آزمودنی که را شدتی  میزان شیوه  این:  شدت  دستورالعمل . ب

 : شامل. دارد نظر در کند می

  گر(.ا1) زیاد خیلی  ( 0) زیاد  ( 1) زیاد نسبتا   ( 4) ملای   ( 9) ملاحظه قابل  ( 0)  ک   ( 5) ک  خیلی  

این  غیر در میگیرد صــفر نمره شــدت در ه  و فراوانی در ه  باشــد زده علامت هرگز خانه در آزمودنی

شته  شدت  و فراوانی قسمت  در که علامتی به توجه با   صورت  ست   گدا  از)شش  تا یک نمره فراوانی در ا

 کند. می  کس( زیاد خیلی تا ک  خیلی از) هفت تا یک نمره شدت ودر( هرروز تا بار سالی چند

ش ص  از پس      توان می ها آزمون خرده نمرات کردن جمع با سؤال   هر در افراد نمرات کردن م

سبه  را آزمون هر خرده کل نمره  نمره ویک شدت  نمره یک آزمون خرده هر برای پایان در. کرد محا

 آید. می بدست فراوانی

  چون نیست   کردن جمع قابل ها مقیاس خرده نمرات.  آید می دست  به نمره شش  فرد  هر برای واقع در

  و شغلی  فرسودگی  دهنده نشان  نمرات بودن باا   ش صیت   مسخ  و عاطفی خستگی  مقیاس خرده دو در

 باشد. می شغلی فرسودگی دهنده نشان نمرات بودن پائین   ش صی مقیاس عملکرد خرده در

ضری  پایایی درونی را برای خستگی عاطفی        سون  سلش و جک ش  3/6م و موفقیت  13/6 صیت زدایی    

 که در جدول )( آمده است. اند کرده گزارش  15/6فردی را 

 با استفاده از ضری  آلفای کرونباخ تحلیل رفتگی شغلیبررسی پایایی پرسشنامة  -0-9جدول 

 ضری  آلفای کرونباخ شمارة سؤاات ابعاد متغیر

ه 
نام
سش
پر

ی 
تگ
 رف
ل
حلی
ت

ی
شغل

 

 3/6 3تا  5 خستگی عاطفی

 13/6 51تا  56 ش صیت زدایی

 15/6 00تا  51 موفقیت فردی

 113/6 تحلیل رفتگی شغلی ضری  آلفای کرونباخ کل سؤاات متغیر
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. ستا گرفته ارقر تأیید ردمو (5915)  نتوسط فیلیا انیرا در ربا لیناو ایبر  پرسشنامه ینا  پایایی و رعتباا  

 پایایی ضری  ( 5913)ر بهنیا  همچنین. ستا هشد آوردبر 11/6 کرونباخ آلفای روش با آن پایایی ضری  و

  14/6 تا 11/6 بین( 5914)گرگوری بدری و 11/6 تا 11/6 بین کرونباخ آلفای روش با را آزمون این

 زما رعتباا دارای شنامهپرس ینا   گی شغلیدفرسو شنامهپرسدن بوارد تاندسا به عنایت با. اند کرده محاسبه

 .باشد می شغلی گیدفرسو انمیز سنجش ایبر

ستفاده کرده اند که عبارتند از:      یمسلش و جکسون برای تعی   سبه   -5ن روایی پرسشنامه از سه روش ا محا

محاســبه  -0هبســتگی نمره افراد در پرســشــنامه حاضــر با نمره ای که فردی کاملا آشــنا به فرد می داد. 

شغلی.       سودگی  شغلی با فر ستگی ابعاد تجربه  سبه   -9همب سشنامه و     محا ستگی نمره افراد در این پر همب

 ض شده است با فرسودگی مرتبط است.پیامدهای م تلفی که فر

ــامل ملاحظات عمومی ارگونومی         ــت ارگونومیک: که شـ ــی ملاحظات       چک لیسـ کنترل های مهندسـ

 داین پرسشنامه که بر مبنای رویکرد کارمدار می باش اجرایی وتجهیزات حفاظت فردی می باشد._مدیریتی

ــازمان به منظور اولویت بندی در حوزه     که ازروش های متداول در فراه  نمودن اطلاعات برای طراحان سـ

ی ماشین طراح_های انت اب و استقرار افراد ارزیابی عملکرد مدیریت ایمنی و بهداشت طراحی تعامل کارگر

 و بازطراحی کار می باشد.

 بررسی پایایی سؤاات پرسشنامه

 استفاده از ضری  آلفای کرونباخ پایایی پرسشنامة ارگونومی بابررسی  -9-9جدول 
 ضری  آلفای کرونباخ شمارة سؤاات ابعاد متغیر

مه
شنا
رس
پ

 

ی
وم
گون
ار

 

 101/6 56تا  5 یارگونوم یعموم ملاحظات

 160/6 41تا  55 یمهندس یها کنترل

 105/6 11تا  40 یمهندس یتیریمد ملاحظات

 195/6 01تا  11 حفاظت

 113/6 ضری  آلفای کرونباخ کل سؤاات متغیر ارگونومی
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اســت؛ ضــری  آلفای کرونباخ برای مولفه ها هریک از ابعاد  نیز گویای آن (9-9)که نتایج جدول طورهمان

قرار دارد که گواه بر پایایی و  1/6متغیرها و نیز ضــری  آلفای کل ســؤاات هر متغیر در ســطحی بااتر از 

 شده است. کارگرفتهدن سؤاات پرسشنامة بهقابل اعتماد بو

 تحلیل عاملی متغیرهای تحقی 

ــت باید از پایایی و   های جمعقبل از انجام هرگونه تحلیل برروی داده ــتنباط آماری  ن س ــده و اس آوری ش

سنجیده     گیری اطمینان حاصل روایی ابزار اندازه  د وش  کرد. پایایی پرسشنامه توسط آزمون آلفای کرونباخ 

شان  ستفاده از پایایی و دقت ازم برخوردارند. به منظور سنجش   داد که پرسشنامه  نتایج آزمون ن های موردا

های گوناگونی وجود دارد که دراین پژوهش باتوجه به اینکه متغیرهای پژوهش ازچند بُعد            روایی نیز روش

شده    شکیل  شده )مؤلفه( ت ست. لدا همان اند  از آزمون تحلیل عاملی تاییدی بهره گرفته  صل ا  طور که در ف

شود که آیا می      سوم نیز بیان  صل  سأله اطمینان حا ای هتوان دادهشد  در انجام تحلیل عاملی باید از این م

های موردنظر برای تحلیل موجود را برای تحلیل مورد اســتفاده قرارداد یا نه. به عبارت دیگر؛ آیا تعداد داده

 عاملی مناس  هستند یا خیر؟

ستفاده گردیده  KMOین منظور از شاخص  بد  ساس این دو آزمون داده  و آزمون بارتلت ا ست. برا ها زمانی ا

si( و نزدیک به یک و 0/6بیشتر از )  KMOبرای تحلیل عاملی مناس  هستند که شاخص     g  آزمون بارتلت

 است.ها در جداول زیر ارائه گردیده( باشد. خروجی این آزمون61/6کمتراز )

 و بارتلت برای سؤاات پرسشنامه KMOآزمون  -4-9جدول 

 KMO 101/6آزمون 

 آزمون بارتلت

2χ 491/1901 

 0055 درجة آزادی

Si g 666/6 

شاخص  4-9باتوجه به جدول ) شتراز     101/6برابر  KMO(؛ مقدار  ست )بی (  لدا تعداد نمونه )تعداد 0/6ا

ــخ ــد. همچندهندگان( برای تحلیل عاملی کافی میپاسـ  61/6آزمون بارتلت  کوچکتراز  sigین مقدار باشـ
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ــان می  ــت؛ که نش ــت و فرض     اس ــ  اس ــاختار مدل عاملی مناس ــایی س ــناس دهد تحلیل عاملی برای ش

 شود.بودن ماتریس همبستگی  رد میشدهشناخته

آمده از پرســـشـــنامه را برای تحلیل دســـتهای بهو بارتلت  داده KMOهای اینکه نتایج آزمونباتوجه به

ش یص می   ع س  ت شنامه      دهند؛ پس میاملی  کافی و منا س سؤاات پر شافی را بر روی  ا هتوان تحلیل اکت

 نمود. پیاده

ــت راج عامل ها از روش مؤلفه  ــافی برای اس ــلیدر تحلیل عاملی اکتش ها از و برای چرخش عامل 5های اص

سر    0روش واریماکس سازی کی شده  9با نرمال  صمی    بهره گرفته  ست. ملای ت گیری درمورد بقا یا حدف ا

هاســت. بدین ترتی  که اگر مقدار آن 4ســؤاات پرســشــنامه از تحلیل عاملی؛ مقادیر اشــترای اســت راجی

سؤاات کمتراز )      ست راجی هریک از  شترای ا سؤال را از تحلیل   1/6ا شد  آن  گداری . عاملی کنار می ( با

صمی   سته همچنین ملای ت سؤاات  مقا گیری درمورد د ( و نمرات عاملی بااتر از 5دیر ویژة بااتراز )بندی 

  استاست. جهت اینکه نشان دهی  هر سؤال پرسشنامه در کدام عامل جای گرفته( درنظر گرفته شده4/6)

 است.شده  بیشترین بار عاملی آن سؤال با رنگی دیگر در جداول تحلیل عاملی اکتشافی مش ص

 اصلی و روش ةتحلیل مولفماتریس عوامل چرخش یافته با روش  ت پرسشنامهتحلیل عاملی اکتشافی سؤاا -1-9جدول 

 سازی کیسر برای سؤاات پرسشنامهبا نرمال چرخش واریماکس

 

 

 سؤالات

 عامل چهارم عامل سوم عامل دوم عامل اول

جی
خرا
ست
ک ا
ترا
اش

 

    

ملالاظالالا لالاات   

 عمومی

کلالارلالاتلالارل  لالاا  

 مهردسی

یت      مدیر مظا ات 

 مهردسی
 افاضت فرد 

 525. 372.- 039. 307. 539. 1سؤال

 595. 347.- 165. 418. 416. 2سؤال

                                           
1. Principle Component 

2. Varimax Rotation 

3. Kaiser Normalization 

4. Communalities Extraction 
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 624. 234.- 204. 398. 412. 3سؤال

 595. 134.- 160. 393. 545. 4سؤال

 524. 165.- 218. 207. 637. 5سؤال

 682. 102.- 201. 192. 628. 6سؤال

 621. 010.- 144. 266. 727. 7سؤال

 516. 044.- 159. 093. 693. 8سؤال

 520. 014.- 080. 377. 610. 9سؤال

 585. 134.- 203. 210. 694. 11سؤال

 645. 167.- 070. 743. 243. 11سؤال

 532. 123. 197. 684. 100. 12سؤال

 563. 022. 513. 547. 014. 13سؤال

 661. 061. 337. 493. 021. 14سؤال

 536. 002.- 189. 706. 039. 15سؤال

 564. 235. 399. 470.- 171. 16سؤال

 563. 312.- 180. 543. 371. 17سؤال

 756. 026. 179. 583. 277. 18سؤال

 517. 049.- 232. 471. 198. 19سؤال

 872. 187.- 269. 462. 226. 21سؤال 

 645. 095.- 240. 429. 629. 21سؤال 

 520. 155.- 031. 585. 391. 22سؤال 

 680. 091.- 063. 436. 527. 23سؤال 

 501. 243.- 008.- 445. 209. 24سؤال 

 589. 355.- 350. 586. 326. 25سؤال 

 761. 279. 172. 537. 373. 26سؤال 

 522. 037. 430. 428. 390. 27سؤال 

 586. 104. 282. 478. 517. 28سؤال 

 584. 145. 298. 566. 392. 29سؤال 

 675. 394. 225. 400. 098. 31سؤال 

 690. 064.- 284. 423. 356. 31سؤال 

 513. 162. 055. 499. 352. 32سؤال 

 527. 024.- 113. 555. 325. 33سؤال 

 697. 109. 356. 599. 140. 34سؤال 

 564. 173. 317. 598. 306. 35سؤال 

 577. 057.- 137. 671. 067. 36سؤال 

 544. 061.- 130. 561. 457. 37سؤال 
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 540. 009. 137. 409. 231. 38سؤال 

 667. 245. 073. 421.- 158.- 39سؤال 

 766. 112.- 380. 539. 132. 41سؤال 

 808. 027.- 293. 472. 314. 41سؤال 

 531. 126. 342. 530. 131. 42سؤال 

 666. 141. 189. 424. 173. 43سؤال 

 502. 108. 022.- 623. 050. 44سؤال 

 501. 076.- 244. 480. 324. 45سؤال 

 684. 139. 500. 377. 110. 46سؤال 

 563. 238.- 616. 021. 160. 47سؤال 

 514. 154.- 534. 241. 216. 48سؤال 

 696. 069. 405. 069. 149.- 49سؤال 

 520. 102.- 477. 190. 382. 51سؤال 

 629. 228. 438. 084.- 278. 51سؤال 

 664. 217. 444. 077. 119. 52سؤال 

 583. 148.- 567. 298. 260. 53سؤال 

 566. 249.- 443. 009. 086.- 54سؤال 

 674. 185. 581. 038. 026. 55سؤال 

 797. 012. 590. 216. 041. 56سؤال 

 682. 195. 438. 211. 456. 57سؤال 

 596. 660. 207. 129.- 004.- 58سؤال 

 570. 485. 074. 166. 047. 59سؤال 

 697. 503. 057.- 370. 340. 61سؤال 

 667. 476. 120.- 353. 046. 61سؤال 

 504. 460. 534. 046. 074. 62سؤال 

 553. 551. 360. 120.- 071. 63سؤال 

 561. 523. 434. 032.- 313. 64سؤال 

 696. 594. 184.- 093. 007. 65سؤال 

 519. 494. 077.- 373. 138. 66سؤال 

 550. 522. 061. 346. 278. 67سوال 

 -- 2.350 2.803 3.517 19.265 شده توسط  ر عاملانس تبیینواری

 -- 3.508 4.184 5.249 28.753 شدهدرصد واریانس تبیین

 -- 41.694 38.186 34.002 28.753 شدهدرصد تجمعی واریانس تبیین
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ست راجی برای تمام سؤاات بیشتراز )     1-9باتوجه به جدول  شترای ا سؤالی  باشد و هیچ  ( می1/6  مقدار ا

شته         ست که کنار گدا شنامه ازم نی س شود. باتوجه به جدول  چهار عامل با مقدار ویژة بااتر از یک  از پر

شده   ست راج  سؤاات مربوط به این متغیر دراین چهار عامل جای گرفته ا اند. همچنین با توجه اند که تمام 

شترین بار عاملی ر     سؤاات بی سؤاات؛ هریک از   دهش ا در همان عاملی که از پیش تعیین به بارهای عاملی 

سؤال دقیقاً همان عاملی را اندازه    ستند. پس هر  شده گیری میبود  دارا ه ست   کند که برای آن طراحی  ا

 باشد.بنابراین سؤاات پرسشنامه از روایی ازم برخوردار می

که  روایی و پایایی اولیه داشــت پرســشــنامه ارگونومی با توجه به اینکه اولین با توزیع شــده نیاز به تحلیل

سنجش        . صورت گرفت  شافی جهت  سنجش پایایی و تحلیل اکت شامل آلفای کرونباخ برای  این اطلاعات 

 .در فصل سوم پایان نامه در ب ش روایی و پایایی پرسشنامه قرار داده شد روایی بوده که

ــل  ــت  4علاوه بر موارد مدکور در فص ــازه با اس فاده از تحلیل عاملی تاییدی با لیزرل پایان نامه ه  روایی س

سازه مش ص می      .صورت می گیرد  ستفاده از نمودار تحلیل عاملی برای هر مولفه و  پایایی ترکیبی ه  با ا

 .گردد

 

 روش تحلیل داده ها -6-3

 SPSSدر این تحقی  داده هایی که از طری  پرسشنامه ها جمع آوری خواهد شد به وسیله نرم افزار آماری 

با توجه به مدل مفهومی پژوهش آزمون های زیر جهت مورد تجزیه و تحلیل قرار خواهد گرفت.  Lisrelو 

 تحلیل آماری استفاده می شوند:

 تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول و دوم با استفاده از نرم افزار لیزرل جهت سنجش روایی سازه ها .5

 جهت آزمون فرضیات Lisrelز نرم افزار اجرای مدل معادات ساختاری و تحلیل مسیر با استفاده ا .0
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و آزمون تحلیل رگرسیون جهت تعیین میزان مداخله متغیر در تبیین  SPSSاستفاده از نرم افزار  .9

 ارتباط میان عوامل ارگونومی و تحلیل رفتگی شغلی.

 SPSS استفاده از آزمون پیرسون و رگرسیون چندگانه با استفاده ار نرم افزار .4

 قویترین از یکی و آماری جدید روشهای از میباشد  SEMراختصا طور به یا و ساختاری تمعادا مدل      

 علی الگوسازی کواریانس  تحلیل ساختاری آن به ه  برخی که است متغیره چند تحلیل و تجزیه روشهای

 دو شیوه به را آنها توان نمی که است متغیرهای چند موضوعات در آن اصلی کاربرد .میکنند اطلاق لیزرل و

 تحلیل چندمتغیره و تجزیه .داد انجام وابسته متغیر یک با مستقل متغیر یک هربار گرفتن نظر در با متغیری

چند  همزمان تحلیل و تجزیه آنها  اصلی ویژگی که میشود اطلاق تحلیل و تجزیه روشهای سری یک به

 .است وابسته متغیر چند با مستقل متغیر

 به و متغیری چند رگرسیون خانواده از نیرومند بسیار متغیری چند تحلیل کی ساختاری معادات مدل    

 به را رگرسیون معادات از مجموعهای میدهد امکان محق  به که کلی است خطی مدل بسط بیان دقیقتر

 :داد انجام تکنیک دو توسط میتوان را ساختاری معادات مدل تحلیل .دهد قرار آزمون مورد همزمان طور

 ساختاری خطی روابط یا کوواریانس ساختاری تحلیل(Lisrel) 

 جزئی مربعات حداقل(PLS) 

 :است تحلیل دو آمیزه لیزرل تکنیک -

 )  گیری اندازه مدل( تأییدی عاملی .تحلیل5

 ساختاری( مدل(رگرسیون تحلیل تعمی  -مسیر .تحلیل0
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مکنون  متغیرهای و پرسشنامه( یشده)گویه ها مشاهده متغیرهای بین روابط سنجش اندازه گیری  از منظور

 متغیرهای سازه های توسط نوع( این از و سازمانی عملکرد و انسانی سرمایه :مانند )شاخصهای اصلی

 چگونه مکنون متغیرهای که می کند مش ص مدل این دیگر بیان به .است )شده است راج عوامل(مکنون

 متضمن حد چه تا شاخص ها از هریک و میشوند دهسنجی طری  آنها از و مرتبطند مشاهده قابل متغیرهای با

 .هستند مکنون متغیر ابعاد مفهوم

 قلمرو تحقیق : -7-3

 الف( قلمرو موضوعی:

   تحلیل رفتگی شغلی نیروی کار و عوامل ارگونومی استعداد تیریمد

 ب( قلمرو مکانی:  

 شرکت آب منطقه ای استان ق 

 ج( قلمرو زمانی: 

ــوی  پروپوزال( در آبان و آذر       انجام مطالعات اولیه و      جمع آوری مطال  مربوط به این تحقی )پس از تصـ

 صورت گرفته است. 5934

 

 

 لیزرل روش کاربرد موارد

 برازش برای کند می برآورد را خطی ساختاری  معادات مجموعه مجهول ضرای   آنکه ضمن  لیزرل روش

شامل  مدلهایی سته  متغیرهای از یک هر در گیری اندازه خطاهای مکنون  متغیرهای که  ستقل   و واب  م

 توان می را روش این اما .است  گردیده ریزی طرح باشد  می متقابل و وابستگی  زمانی ه  سویه   دو علیت
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 مسیر   تحلیل متغیری  چند رگرسیون  تحلیل تاییدی  تحلیل عاملی روشهای  برای خاصی  موارد عنوان به

 های داده برای ناپدیر برگشت  و پدیر مدلهای برگشت  ان زم به وابسته  های داده خاص اقتصادی  مدلهای

 برابری های فرضــیه ای)مانند آزمون نمونه چند تحلیل و کوواریانس ســاختاری مدلهای طولی /مقطعی

ستگی  ماتریس برابری های  کوواریانس ماتریس  و غیره(نیز عاملی ساختارهای  و معادات برابری ها  همب

 .برد کار به
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 :فصل چهارم

 هاتجزیه و تحلیل داده 
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 مهدمق -1-4

شتر تحقیقاتی که متکی بر اطظعات جمع  شده از موضوع مورد تحقیق می  امروزه در بی شد؛ ت آور   جزیه با

صلی  ستفاده  شود. داده  ا  تحقیق محسوب می ترین بخشترین و مهمو تحلیل اطظعات از ا  ا  خام با ا

ستفاده    از فرون آمار  مورد تجزیه وتحلیل قرار می شکل اطظعات در اختیار ا گیرند و پس از پردازش به 

له تدوین شلالالاده و یا    أمسلالالای به  پاسلالالاخ وی  وآمار    تحلیل ومحقق برا  تجزیه گیرند.  کرردگان قرار می  

ی  ا  مختلفتواند از روشمی ،برد  کرده اسلات ورتا  که صلا یید فرضلایه أگیر  در مورد رد یا تتصلامیم 

 استفاده نماید. 

شاخص        ا  جمعبرا  تجزیه وتحلیل داده ستفاده از  سطح توصیفی با ا شده ابتدا در  به   ا  آمار آور  

صیف و تلخیص ویژگی  شامل    ا  جمعیتتو سیت ابقه خدمتس  شراختی افراد نمونه در تحقیق  و  ، جر

شلالاود. در آمار تحلیلی به مر ور بررسلالای ا رات میان متایر ا  تحقیق و بررسلالای  می تحصلالایظت پرداخته

یه  عادلات سلالالااختار         فرضلالالا مدل م فاده از       SEM ا  تحقیق از  با اسلالالات یل مسلالالایر  یک تحل (، و تکر

 استفاده شده است.  Lisrelو  SPSS 20افزار ا نرم

 مطالعات جمعیت شناختی نمونه مورد مطالعه -2-4

 جنسیتیفی نمونه آماری با توجه به متغیر مطالعه توص -1-2-4

 توزیع فراوانی و درصد افراد نمونه به تفکیک جنسیت -5-4جدول 

 

 

 

 

 
 

 شاخص

 جرسیت
 تجمعی درصد درصد فراوانی

 6778 6778 187 مرد

 %111 3272 89 زن

 %111 276 جمع
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از  %6778د د. طبق جدول میتوزیع فراوانی افراد نمونه از ن ر جرسلالایت را نشلالاان  -1-4 ا  جدول داده

 د رد.از افراد را زن تشکیل می %3272افراد نمونه را مرد و 

 
 فراوانی نسبی نمونه آماری بر حس  جنسیت -5-4نمودار 

 

 سابقه خدمتمطالعه توصیفی نمونه آماری با توجه به متغیر  -2-2-4

 دمتخ توزیع فراوانی و درصد افراد نمونه به تفکیک سابقه -0-4جدول 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

0

50

100

150

200

250

300

مرد زن کل

187

89

276

67.8

32.2

100%

فراوانی درصد

 شاخص

 خدمت سابقه
 تجمعی درصد درصد فراوانی

 776 776 21 سال 11-5

 2674 1878 52 سال 15-11

 67 4176 112 سال 21-15

 %111 33 91 سال به بالا 21

 %111 276 جمع
 



11 

 

شان می  خدمت سابقه توزیع فراوانی افراد نمونه از ن ر  -2-4 ا  جدول داده  %776د د. طبق جدول را ن

سال   15-21 ابقهاز افراد دارا  س  %4176سال،   11-15از افراد  %1878سال،   5-11با سابقه  از افراد نمونه 

 د رد.سال به بالا را تشکیل می 21 با سابقهاز افراد  %33و 

 

 
 خدمت سابقهفراوانی نسبی نمونه آماری بر حس   0-4نمودار

 

 تحصیلات میزانمتغیر مطالعه توصیفی نمونه آماری با توجه به  -3-2-4

 تحصیلات توزیع فراوانی و درصد افراد نمونه به تفکیک میزان -9-4جدول 

 

 

 

 

 

 
 

 

0

50

100

150

200

250

300

سال11-5 سال15-11 سال21-15 سال به بالا21 کل

21
52

112
91

276

7.6

18.8

40.6
33

100%

فراوانی درصد

 شاخص

 تحصیلات میزان
 تجمعی درصد درصد فراوانی

 6,1 6,1 0 دیپل 

 4,9 9,0 56 دیپل فوق

 04,5 13,1 501 لیسانس

 31,1 95,1 11 لیسانسفوق

 %566 4,9 50 دکتری

  %566 010  جمع
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د د. طبق جدول را نشلالاان می تحصلالایظت میزان توزیع فراوانی افراد نمونه از ن ر -3-4 ا  جدول داده

صیظت دیپلم،   دارا  افراد از 177% سانس  %5978دیپلم، فوق %376تح سانس و  فوق  %3175، لی را  %473لی

 د رد.تشکیل میکتر  

 
 تحصیلات میزان فراوانی نسبی نمونه آماری بر حس  9-4نمودار

 آمار استنباطی تحقیق -3-4

نمونه رو   ازجامعه  پارامتر ا  ا در خصلالاو  و آزمون فرضلالایهبرآورد به که  از آمار اسلالاتقسلالامت  آن

سترباط  پردازد.می شد و این  تواند قطعی شود نمی میاز نمونه که  ایی ا سترباط با ست   ا ااتمالیا رد و لذا  

ا    دف نهایی آمار استرباطی برآورد ویژگی در واقع  .آنها بکار گیریم را در بیان ااتمال ن ریه باید مبانی

 ا  پژو ش و اسلالاترباط آمار  از تحلیل مدل معادلات . در این بخش به مر ور تحلیل دادهجامعه اسلالات

  ساختار  استفاده گردیده است.

دیپلم فوق دیپلم کارشراسی دکارشراسی ارش دکتر  کل

2 10

165

87

12

276

0.7 3.6

59.8

31.5

4.3

100%

فراوانی درصد
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 پایایی آزمون -1-3-4

گیر  در شرایط یکسان تا چه اندازه نتایج یکسانی به دست د که ابزار اندازهبا این امر سر و کار دار 1پایایی

 مبسلالالات ی میان یک مجموعه از نمرات و مجموعه دی ر  از نمرات در یک      »د د. به عبارت دی ر،    می

ست      ستقل بر یک گروه آزمودنی به دست آمده ا ست. « آزمون معادل که به صورت م  به بیان دی ر چقدر ا

گیر  را در یک فاصلالالاله زمانی کوتاه چردین بار به یک گروه وااد  از افراد بد یم نتایج              ندازه اگر ابزار ا

شد    صل نزدیک به  م با   مختلف  اروش زین  ریگاندازهابزار ( ییای پااعتماد  تیقابل نییمر ورتع به اا

 نیا .[2114ران، و  مکا2کونکا ] ی آن استدرون  سازگارسرجش   اآنی از کی که  وجود دارد متعدد و

ش  ست  رو ستفاده   قاتیتحقدر اغلب  کهی ا سن ]ردیگیقرارممورد ا . اگرچه اداقل مقدار قابل [1974، 3پتر

شد اما   7/1 دیبا بیضر  نیا  براقبول  ست   رشیپذقابل قبول و  زین 55/1 یاتو  6/1 ریمقادبا و  4ون]ا

 . [1979 مکارانش، 

 نرخ پایایی سواات -4-4جدول 

 نرخ پایایی تعداد سواات پرسشنامه متغیر ردیف

 11/6 5-01 استعداد مدیریت 5

 15/6 5-01 ارگونومیک عوامل 0

 36/6 5-00 یشغل یرفتگ لیتحل 9

  ا  محققمربع:یافته

Alشود زیرا  پذیرفته می آزمون pha  0.70  ست  شده سش ، یعری اینا نامه در اد که قابلیت اعتماد پر

 قابل قبول است.

                                           
1. reliability 

2. Konka et al 

3. Peterson  

4. woon 
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 اسمیرنف -ون کلموگروفآزم -2-3-4

 شده است. آوردهاستفاده شده که نتایج آن در جدول  از کلموگروف  اجهت تشخیص نرمال بودن داده

0H:≥ Si g 5%   ت.نرمال اسجامعه توزیع  

1H:Si g  < 5%  نرمال نیست. جامعه توزیع 

 جامعه بودن نرمال جهت اسمیرنف –آزمون کلموگروف -1-4جدول 

 

 

 

 
 

 

از مقدار پرج درصد، لذا فرض صفر مبتری    Sigدار  بودن سطح معری بزرگتر و مساو   نتیجه: با توجه به 

  .باشرد ا پارامتریک می گیرد و در نتیجه دادهئید قرار میمورد تا ا بر نرمال بودن توزیع متایر

 های پژوهشتحلیل عاملی تاییدی متغیر -4-4

د   ا می بایست با استفاده از آزمون تحلیل عاملی تایی  در تجزیه و تحلیل استرباطی، پیش از آزمون فرضیه  

سازه را مورد آزمون قرار د یم. آزمون برازندگی در تحلیل ت  شاخص    روایی  سیر  ، یا RMSEAایید  و م

χ2باشد. شاخص  18/1خطا  مجموع مجذورات میان ین که باید کمتر از  ⁄ df  مقدار کا  دو به درجه 

سه و    شد. مقدار      91( بالاتر از CFI ،NFI ،IFI ،GFIآزاد ( کمتر از  صد می با ضرایب  T-Valueدر  )

باشلالالاد، مدل از برازش خوبی برخوردار   می -96/1و کوچکتر از  96/1دار   ر متایر نیز بزرگتر از معری

افزار باشد. از آنجا که در این بخش، خروجی نرم است یا به عبارتی تقریبی معقولی از جامعه برخوردار می 

 دار سطح معری مقدار آزمون یفراوان ابعاد کظن

 1789 1757 276 استعداد مدیریت

 1727 1799 276 ارگونومیک عوامل

 1772 1769 276 یشال یرفت  لیتحل
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افزار، جهت شراسایی عظئم اختصار  متایر ا    بدون تاییر آورده شده است، قبل از مشا ده خروجی نرم   

  ر ارائه شده است.ا ، جدول زیمکرون و مشا ده

 

 راهنمای شناسایی علائ  اختصاری متغیرهای مدل -0-4جدول 

 ردیف

 استعداد مدیریت

 

تعداد سواات  متغیر

 پرسشنامه
 اختصار  عظئم

 absorption 4تا  5 جدب کارکنان 5

 selection 3تا  1 انت اب کارکنان 0

 involving 54تا  56 درگیرکردن کارکنان 9

 improvment 00تا  51 کارکنان بهسازی 4

 maintenance 01تا  09 حفظ و نگه داری کارکنان 1

0 
 یرفتگ لیتحل

 یشغل

 Emex 3تا 5 خستگی عاطفی

 perfance 51تا  56 عملکرد  فردی 1

 Deplization 00تا  51 مسخ ش صیت 1

3 

 ارگونومیک عوامل

ملاحظات عمومی 

 ارگونومی
 56تا  5

Gencon 

 Coneng 41تا  55 یمهندس یها لکنتر 56

 مدیریتی ملاحظات 55

 مهندسی
 11تا  40

Mancon 

 Personal 01تا  11 حفاظت 50

 

 استعداد مدیریتابعاد  آزمون تحلیل عاملی تاییدی -1-4-4

ست آمده در جدول    ا  دنیا  توان گفت مدل تحقیق برازش خوبی از داده، می7-4با توجه به نتایج به د

ست،    واقعی  شته ا ست  معرادار مدل، برازندگی  ا شاخص  شود، می دیده که طور  ماندا   برابراین،. ا

  رازندگیب  ا شاخص سایر مقادیر. است برخوردار مراسبی برازش از مربوط مدل که گرفت نتیجه توانمی
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  مچرین. ندگردمی تبیین  اگویه توسلالاط خوبی به  اعامل که د دمی نشلالاان و  سلالاترد 9/1 از بالاتر نیز

 .است 3 از کمتر  امدل  مه در آزاد  درجه به دو کا  مقدار نسبت

 استعداد مدیریتابعاد  های برازندگی مدل اندازه گیریشاخص -1-4 جدول

RMSEA CFI NFI IFI GFI fd /2χ 

17188 1794 1791 1795 1798 2771 

 

ردرج در جدول      تایج م را  ن ماره  7-4 مچرین بر مب فه     ا   مه گویه  برt ، میزان آ با مول باط   ا    ا در ارت

( بیشلالالاتر اسلالالات. لذا فرض تا یرگذار   ر یک از 96/1  %95اطمیران  باt تشلالالاکیل د رده از مقدار آماره 

ن ام جذب   گردد. به عروان مثال، بعد    تایید می   %95 ا  تحت بررسلالالای بر مولفه مربوطه با اطمیران       گویه 

ستعداد  سوال   ا سط  شکیل   1-4 ا  که تو ستاندارد گویه  میت ضریب ا شکیل گردد،  د رده، به ترتیب  ا  ت

( اسلالالات لذا  6714،  11732، 14776، 13799، به ترتیب برابر    t( و میزان آماره  1738، 1761، 1781، 1778 

 گردد.تایید می %95با اطمیران استعداد  مدیریت ا در تشکیل بعد فرض تا یرگذار  گویه
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 تحلیل عاملی در حالت استاندارد زاگیری ابعاد مدیریت استعداد با استفاده مدل اندازه  -4-4نمودار 
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 معنی داری حالت در یعامل لیتحل زا استفاده بامدیریت استعداد  ابعاد یریگ اندازه مدل -1-4نمودار 

 

 شغلی رفتگی تحلیل ابعاد تاییدی عاملی تحلیل آزمون -2-4-4

 شغلی رفتگی تحلیل ابعاد ازه گیریهای برازندگی مدل اندشاخص -1-4جدول 

RMSEA CFI NFI IFI GFI fd /2χ 

17171 1797 1797 1797 1791 2792 

 

گردد. تایید می   %95 ا  تحت بررسلالالای بر مولفه مربوطه با اطمیران        فرض تا یرگذار   ر یک از گویه    

 ا  تاندارد گویهگردد، ضریب استشکیل می 18-22 ا  که توسط سوال شخصیت   مسخ بعروان مثال، بعد 

شکیل  ، 15719، 12788 ، به ترتیب برابر tو میزان آماره  (1777و  1771، 1778، 1، 1794 د رده، به ترتیب، ت

ست لذا فرض تا یرگذار  گویه  (9789و  9766، 9716 شکیل بعد  ا ا اطمیران ب شالی  رفت ی تحلیل ا در ت

  گردد.تایید می 95%
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 تحلیل عاملی در حالت استاندارد زابا استفاده  شغلی رفتگی تحلیلمدل اندازه گیری بعد  -0-4نمودار 

 
 تحلیل عاملی در حالت استاندارد زابا استفاده  شغلی رفتگی تحلیلمدل اندازه گیری بعد  -1-4نمودار 

 

 نیکویی برازش مدل

ست، نرم   س  LISRELافزار  مانطور که آشکار ا سرجش نیکویی برازش مدل  ر  شاخص یک   ا  برا  

  ا  ذکر شده  مورد بررسی قرار می گیرند.د د. در ادامه کلیه شاخصتدوین شده ارائه می

( : که نشان د ردۀ میزان آمارۀ کا  دو برا  مدل است. در واقع این شاخص اختظف 2χشاخص کا  دو  

  بد بودن مدل است. لذا  ر قدر که میزان آن کمتر باشد،   د د و معیار  برا ا را نشان می بین مدل و داده

یانس     ماتریس وار یانس        -ااکی از اختظف کمتر بین  ماتریس وار خاذ شلالالاده و  نۀ ات یانس نمو -کووار

د د. البته لازم به ذکر اسلالات که کوواریانس ااصلالال از مدل اتخاذ شلالاده بوده و بد بودن مدل را نشلالاان می
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شاخص تحت تأ یر تعدا  شده قرار می میزان این  شتر از  د نمونۀ اتخاذ  گیرد. در واقع چرانچه اجم نمونه بی

بشود، این شاخص تمایل زیاد  به افزایش دارد. لذا تحلیل برازندگی مدل با این شاخص، معمولاً در  211

قابل اتکا اسلالات.  مچرین بهتر اسلالات که این شلالااخص، با در ن ر گرفتن درجۀ  211تا  111 ا  بین نمونه

 تفسیر شود. آزاد  

 د د و نباید کوچکتر از صفر باشد.  (: این شاخص درجۀ آزاد  مدل را نشان میdfدرجۀ آزاد   

χنسبت کا  دو بر درجۀ آزاد   
2

df
 ا  بررسی نیکویی برازش مدل، بررسی (: یکی از بهترین شاخص⁄

ستاندارد  برا      مراسب بودن میزان این شاخص   نسبت آمارۀ کا  دو بر درجۀ آزاد  که است. البته اد ا

شمردان بر این عقیده    سیار  از اندی شاخص باید کمتر از  وجود ندارد. اما ب شد. در نهایت   3اند که این  با

 اد مراسب بودن باید با تشخیص محقق و بر اساس نوع تحقیق صورت گیرد. 

ست.        P-Valueشاخص   سب بودن مدل ا سرجش مرا شاخص نیز معیار  دی ر برا   اما در مورد : این 

شمردان اوزۀ آمار  معتقدند    شاخص، اجماع ن ر  وجود ندارد. برخی از اندی میزان قابل قبول بودن این 

 باشد در االی که برخی بر بیشتر بودن این میزان تأکید دارند.  1715که میزان آن باید کمتر از 

دل ساخته شده و   (: این شاخص براساس خطا ا  م  RMSEAشاخص میان ین مجذور خطا ا  مدل   

شمردان بر این عقیده      ست. برخی از اندی شاخص کا  دو، معیار  برا  بد بودن مدل ا اند که این  مانرد 

 دانرد. را مراسب می 1711باشد،  مچرین برخی دی ر، میزان کمتر از  1715شاخص باید کمتر از 
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 تحقیق با استفاده از معادلات ساختاریفرضیات آزمون  -3-4-4

ندازه   پس از ت مدل  ا  ا یافتن از       عیین  ران  مدل مفهومی تحقیق و  مچرین اطمی یابی  به مر ور ارز گیر  

 ا  مشلالاا ده شلالاده با مدل وجود یا عدم وجود رابطه علی میان متایر ا  تحقیق و بررسلالای تراسلالاب داده

سی راب         شدند. برا  برر ساختار  آزمون  ستفاده از معادلات  ضیات تحقیق با ا ه علی طمفهومی تحقیق، فر

 بین متایر ا  مستقل و وابسته و تایید کل از روش تحلیل مسیر استفاده شده است. 

 بررسی فرضیات -5-4

 گیر  درباره آنهاتحقیق و نتیجهاصلی بررسی فرضیات  -1-5-4

 مدیریت استعداد بر کا ش تحلیل رفت ی شالی مؤ ر است.اصلی اول: فرضیه 

 .است مؤ ر شالی رفت ی یلتحل کا ش بر استعداد مدیریتفرض یک: 

 نیست. مؤ ر شالی رفت ی تحلیل کا ش بر استعداد مدیریتفرض صفر: 

 نتایج حاصل از الگوی معادات ساختاری -3-4جدول 

 

 شغلی رفتگی تحلیل کاهشگیری مدیریت استعداد و های برازندگی مدل اندازهشاخص -56-4جدول 

RMSEA CFI NFI IFI GFI fd /2χ 

17162 1794 1792 1794 1791 2784 

 

سی  شان  ساختار   مدل برر ستعداد و       که د دمی ن ستاندارد بین دو متایر بین مدیریت ا   کا شضریب ا

ست و با توجه به   45/1با  برابر شالی  رفت ی تحلیل شتر از  6799بدست آمده    tا شد  می ±96/1( که بی با

 نتیجه آزمون ضرائب استاندارد تیضرائب  متایر  وابسته( متایر  مستقل(

  1Hتایید  1754 6799 الیش رفت ی تحلیل کا ش مدیریت استعداد
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 رفت ی لتحلی کا شکه بین مدیریت استعداد و   توان نتیجه گرفتگردد پس میتایید می 1Hرد و  0H لذا

 گردد.پژو ش تایید می صلیتا یر وجود دارد و از این رو فرضیه ا شالی

 
  در حالت ت مین استاندارد رفتگی تحلیل کاهش بر استعداد دیریتم مدل ساختاری -1-4نمودار 

 
 افزار در حالت ضرای  تی نرم رفتگی تحلیل کاهش بر استعداد مدیریت مدل ساختاری -3-4نمودار 

 

شلالالاود که این آمار ا بزرگتر از مقدار     دار  بار ا  عاملی مشلالالاا ده می     ا  آزمون معری با توجه به آماره    

 ا  پرسلالاشلالارامه بطور توان پذیرفت که  ر یک از سلالارجشاند و از این رو میدسلالات آمدهب 96/1بحرانی 
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ستعداد و  ، برابراین کررد ، عامل متراظر را تبیین میمعرادار  تا یر شالی  یرفت  تحلیل کا شبین مدیریت ا

 وجود دارد.

 در کرانکارشــغلی  تحلیل رفتگیبر کاهش  به عنوان تعدیل کننده عوامل ارگونومیکاصلالالی دوم: فرضلالایه 

 .مو ر است قم استان ا مرطقه آب شرکت

 رکتشلالا در کارکرانشــغلی  تحلیل رفتگیبر کاهش  به عنوان تعدیل کننده عوامل ارگونومیکفرض یک: 

 .مو ر است قم استان ا مرطقه آب

صفر:    شرکت  رد کارکرانشغلی   تحلیل رفتگیبر کاهش  به عنوان تعدیل کننده عوامل ارگونومیکفرض 

 .مو ر نیست قم استان ا مرطقه آب

 نتایج حاصل از الگوی معادات ساختاری -55-4جدول 

 

 گیریل اندازههای برازندگی مدشاخص -50-4جدول 

RMSEA CFI NFI IFI GFI fd /2χ 

17168 1793 1794 1793 1791 1791 

 

  یلتحل کا ش بر استعداد  مدیریتضریب استاندارد بین دو متایر    که د دمی نشان  ساختار   مدل بررسی 

توجه  است و با 58/1برابر با  ارگونومیک عوامل کررده تعدیل نقش گرفتن ن ر در با کارکران شالی رفت ی

شتر از  11716بدست آمده    tبه  شد لذا می ±96/1( که بی توان نتیجه گردد پس میتایید می 1Hرد و  0H با

 نتیجه آزمون ضرائب استاندارد تیضرائب  متایر  وابسته( متایر  مستقل(

 مدیریت استعداد
  و شالی رفت ی تحلیل کا ش

 ارگونومیک عوامل
  1Hتایید  1758 8747
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  تعدیل قشن گرفتن ن ر در با کارکران شلالاالی رفت ی تحلیل کا ش بر اسلالاتعداد مدیریتکه بین   گرفت

 گردد. ش تایید میپژودوم  صلیتا یر وجود دارد و از این رو فرضیه ا ارگونومیک عوامل کررده

 
 در حالت ت مین استاندارد تعدیل کننده ارگونومی مدل ساختاری -56-4نمودار 
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 افزار در حالت ضرای  تی نرم تعدیل کننده ارگونومیمدل ساختاری  -55-4نمودار 

دار شلالالاود که این آمار ا بزرگتر از مق    دار  بار ا  عاملی مشلالالاا ده می     ا  آزمون معری با توجه به آماره    

 ا  پرسلالاشلالارامه بطور توان پذیرفت که  ر یک از سلالارجشاند و از این رو میبدسلالات آمده 96/1بحرانی 

  شلالاالی  یرفت تحلیل کا ش بر اسلالاتعداد مدیریتبین ، برابراین کررد ، عامل متراظر را تبیین میمعرادار

 .وجود دارد تا یر ارگونومیک عوامل کررده تعدیل نقش گرفتن ن ر در با کارکران

 گیر  درباره آنهاو نتیجه فرعیبررسی فرضیات  -2-5-4

 مو ر است. یشال یرفت  لی. جذب کارکران بر کا ش تحل1

 مو ر است. یشال یرفت  لی. انتخاب کارکران بر کا ش تحل2

 مو ر است. یشال یرفت  لیکارکران بر کا ش تحل رکردنی. درگ3

 مو ر است. یشال یفت ر لیکارکران بر کا ش تحل  بهساز ریتا  نیی. تع4

 مو ر است. یشال یرفت  لیکارکران بر کا ش تحل  . افظ و ن ه دار5
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 در حالت ت مین استاندارد کاهش تحلیل رفتگی مدل ساختاری -50-4نمودار

 

 
 افزار در حالت ضرای  تی نرم کاهش تحلیل رفتگی مدل ساختاری -59-4نمودار

 

 ی تحقی مدل مفهومهای برازش شاخص: 59-4جدول 

 شاخص های بد شاخص های خوب تعریف

ص
شاخ

 

ی فزاینده
ص برازندگ

شاخ
ی 
ص نُرم نشده برازندگ

شاخ
 

ی
ی تطبیق

ص برازندگ
شاخ

 

ی
ص برازندگ

شاخ
 

ن مجدور 
ریشه دوم میانگی

س ماندها
پ

 

س 
ریشه دوم برآورد واریان

 
ی تقری

خطا
ی دو 

مجدور کا
 

 IFI NNFI CFI GFI RMR RMSEA X2/df علائم

 9کمتر از  هر چه کوچکتر نزدیک تر به صفر ≥0.9 ≥0.9 >0.9 ≥0.9 داستاندار

 0,11 6,605 6,64 6,35 6,35 6,30 6,36 برآورد

 تایید تایید تایید تایید تایید تایید رد نتیجه

 

  د د.  ا  مطرح شده را بطور خظصه نشان میجدول زیر ضریب معرادار  و نتایج فرضیه
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 اهنتایج فرضیه -4-54

 

 ی مو ر است.شغل یرفتگ لیجدب کارکنان بر کاهش تحل فرضیه فرعی اول:

 تا یر وجود دارد. شغلی رفتگی تحلیل کاهش بر کارکنان بین جدبفرض یک: 

 تا یر وجود ندارد. شغلی رفتگی تحلیل کاهش بر کارکنان بین جدبفرض صفر: 

 فرضیه اول نتایج حاصل از الگوی معادات ساختاری -51-4جدول 

 

سی  شان  ساختاری  مدل برر ستاندارد بین دو متغیر بین ضر  که دهدمی ن  کاهش بر کارکنان جدب ی  ا

باشد   می ±30/5( که بیشتر از  55,50بدست آمده )  tاست و با توجه به   11/6 برابر با شغلی  رفتگی تحلیل

  رفتگی تحلیل  کاهش  بر کارکنان   جدب که   توان نتیجه گرفت  گردد پس میتایید می   1H رد و  0H لدا 

 گردد.و از این رو فرضیه تایید میدارد  معناداری تا یر شغلی

 ی مو ر است.شغل یرفتگ لیبر کاهش تحل کارکنان انت اب فرضیه فرعی دوم:

 تا یر وجود دارد. شغلی رفتگی تحلیل کاهش بر کارکنان بین انت ابفرض یک: 

 تا یر وجود ندارد. شغلی رفتگی تحلیل کاهش بر کارکنان بین انت ابفرض صفر: 

 نتیجه آزمون معناداریضرائ   مسیر ضری  فرضیه ها

 تایید 55,50 6,11 یشغل یرفتگ لیجدب کارکنان بر کاهش تحل

 تایید 1,05 6,05 یشغل یرفتگ لیانت اب کارکنان بر کاهش تحل

 تایید 3,10 6,01 یشغل یرفتگ لیکارکنان بر کاهش تحل رکردنیدرگ

 تایید 55,14 6,11 یشغل یرفتگ لیتحلکارکنان بر کاهش  یبهساز ریتا  نییتع

 تایید 3,51 604 یشغل یرفتگ لیکارکنان بر کاهش تحل یحفظ و نگهدار

 نتیجه آزمون ضرائب استاندارد تیضرائب  متایر  وابسته( متایر  مستقل(

  1Hتایید  1775 11716 الیش رفت ی تحلیل کا ش کارکران جذب



561 

 

 فرضیه دوم حاصل از الگوی معادات ساختارینتایج  -50-4جدول 

 

سی  شان  ساختاری  مدل برر ستاندارد بین دو متغیر بین    که دهدمی ن  کاهش بر کارکنان انت اب ضری  ا

ست و با توجه به   05/6 برابر با شغلی  رفتگی لیلتح ست آمده )  tا شتر از  1,05بد شد  می ±30/5( که بی با

  گیرفت تحلیل  کاهش  بر کارکنان   انت اب که   توان نتیجه گرفت  گردد پس میتایید می   1Hرد و  0H لدا 

 گردد.دارد و از این رو فرضیه تایید می معناداری تا یر شغلی

 ی مو ر است.شغل یرفتگ لیبر کاهش تحل کارکنان گیرکردندر فرضیه فرعی سوم:

 تا یر وجود دارد. شغلی رفتگی تحلیل کاهش بر کارکنان بین درگیرکردنفرض یک: 

 تا یر وجود ندارد. شغلی رفتگی تحلیل کاهش بر کارکنان بین درگیرکردنفرض صفر: 

 فرضیه سوم نتایج حاصل از الگوی معادات ساختاری -51-4جدول 

 

 بر کارکنان درگیرکردن ضــری  اســتاندارد بین دو متغیر بین که دهدمی نشــان ســاختاری مدل بررســی

ست و ب  01/6 برابر با شغلی  رفتگی تحلیل کاهش ست آمده )  tا توجه به ا شتر از  3,10بد  ±30/5( که بی

ــد لدا  می  کاهش  بر کارکنان   درگیرکردنکه    توان نتیجه گرفت  گردد پس میتایید می   1Hرد و  0H باشـ

 گردد.دارد و از این رو فرضیه تایید می معناداری تا یر شغلی رفتگی تحلیل

 ی مو ر است.شغل یگرفت لیبر کاهش تحل کارکنان بهسازی فرضیه فرعی چهارم:

 تا یر وجود دارد. شغلی رفتگی تحلیل کاهش بر کارکنان بین بهسازیفرض یک: 

 تا یر وجود ندارد. شغلی رفتگی تحلیل کاهش بر کارکنان بین بهسازیفرض صفر: 

 فرضیه چهارم نتایج حاصل از الگوی معادات ساختاری -51-4جدول 

 نتیجه آزمون ضرائب استاندارد تیضرائب  متایر  وابسته( متایر  مستقل(

  1Hتایید  1761 8761 الیش رفت ی تحلیل کا ش کارکران انتخاب

 نتیجه آزمون ضرائب استاندارد تیضرائب  متایر  وابسته( ایر  مستقل(مت

  1Hتایید  1767 9776 الیش رفت ی تحلیل کا ش کارکران درگیرکردن
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سی  شان  ساختاری  مدل برر ستاندارد بین دو متغیر بین   که دهدمی ن سازی  ضری  ا  کاهش بر کارکنان به

باشد  می ±30/5( که بیشتر از  55,14بدست آمده )  tاست و با توجه به   11/6 برابر با شغلی  رفتگی تحلیل

  تگیرف تحلیل کاهش بر کارکنان بهســازیکه   توان نتیجه گرفتگردد پس میتایید می 1Hرد و  0H لدا

 گردد.دارد و از این رو فرضیه تایید می معناداری تا یر شغلی

 ی مو ر است.شغل یرفتگ لیبر کاهش تحل کارکنان نگهداری و حفظ فرضیه فرعی پنج :

 تا یر وجود دارد. شغلی رفتگی تحلیل کاهش بر کارکنان هدارینگ و بین حفظفرض یک: 

 تا یر وجود ندارد. شغلی رفتگی تحلیل کاهش بر کارکنان نگهداری و بین حفظفرض صفر: 

 فرضیه پنج  نتایج حاصل از الگوی معادات ساختاری -53-4جدول 

 

شان  ساختار   مدل بررسی  ستاندارد بین دو متایر    که د دمی ن  رب کارکران ن هدار  و افظ بینضریب ا

ست و با توجه به   64/1 برابر با شالی  رفت ی تحلیل کا ش ست آمده    tا شتر از  9715بد  ±96/1( که بی

  ا شک بر کارکران ن هدار  و افظکه   توان نتیجه گرفتگردد پس میتایید می 1Hرد و  0H لذا باشد می

 گردد.و از این رو فرضیه تایید می دارد معرادار  تا یر شالی رفت ی تحلیل

 

 

 

 نتیجه آزمون رائب استانداردض تیضرائب  متایر  وابسته( متایر  مستقل(

  1Hتایید  1778 11774 الیش رفت ی تحلیل کا ش کارکران بهساز 

 ننتیجه آزمو ضرائب استاندارد تیضرائب  متایر  وابسته( متایر  مستقل(

  1Hتایید  1764 9715 الیش رفت ی تحلیل کا ش کارکران ن هدار  و افظ
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  :فصل پنجم

نتیجه گیری، بحث و 

 پیشنهاد ها
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 مقدمه -1-5

ضیه ها       هدف از انجام هر تحقی  و پژو صوص فر سواات تحقی  و نتیجه گیری در خ شی  ارائه جواب به  ه

صوا           شی به نتیجه گیری پرداخت. ا ساله پژوه ضوع تحقی  وم صوص مو شد تا بتوان در نهایت در خ می با

ــورت می پدیرد. با توجه به این              ــیدن به آگاهی برای نتیجه گیری صـ تمامی مراحل تحقی  در جهت رسـ

ضوعات در این تحقی   س  مو ستعداد  عوامل ریتا  یبرر  با رکنانکا یشغل  یرفتگ لیتحلکاهش  بر مدیریت ا

ه مورد بررسی قرار گرفت شرکت آب منطقه ای استان ق    در ک یعوامل ارگونوم یگر یانجیم نقش بر دیتأک

 است.

ضر به ارائه بحث و              ضیه های تحقی  حا ساله  فر صری از م ضر پس از بیان م ت صل حا صه  ف به طور خلا

جه گیری می پردازد و در ادامه پیشنهاداتی بر مبنای یافته های تحقی  ارائه خواهد شد. در پایان ضمن نتی

ــابه در آینده ارائه می   ــنهاداتی را به منظور ادامه و پیگیری تحقیقات مش بیان محدودیت های تحقی  پیش

 دهد.

 بر این اساس فصل حاضر شامل موارد زیر است:

 مساله بر مروری 

 سواات یا ها فرضیه از حاصل نتایج بندی جمع 

 مقایسه و بحث گیری  نتیجه 

 تحقی  های محدودیت 

 مدیریتی – کاربردی پیشنهادات 

 یآت تحقیقات برای پیشنهادات ارائه 
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 مروری بر مساله پژوهش -2-5

سانى  منابع توسعه  مدیریت   که دهد یم نشان  یصنعت  یکشورها  در اتیتجرب  هزینه مرکز تنها دیگر  ان

 از مندى بهره با ها هزینه کاهش و بیشتر  سود  براى سازمان   کار و کس   با راستا  ه  بلکه نیست   دنکر

ستعدادها   مدیریت رویکرد  سرمایه  براى افزوده ارزش ایجاد در سعى  ها  آموزش تنوع و کارکنان تنوع ا

 [.5911رایت   ]کارت دارند خود

ستعداد  مدیریت ستعدادها  با کارکنان  از یک هر که دآور مى وجود به را اطمینان این ا  هاى مهارت و ا

س   شغل  در ویژه سیر  همچنین اند  گرفته قرار منا ست  شفاف  ها آن شغلى  م  عامل یک عنوان به و ا

صت  براى فزاینده تحریک  موجبات اینها که  می کند عمل سازمانى   بیرون و درون بهتر  شغلى  هاى فر

 [.5911 تفتى  معالی و الدین آورد ]تاج مى فراه  را کارکنان شغلى رضایت افزایش

  که ست ا اختلال ینوع یشغل  یفرسودگ .است  یشغل  استرس  یامدهایپ نیتر عمده از یکی یشغل  یفرسودگ 

شار  معرض در فرد گرفتن قرار جهینت در شانه  یدارا و دیآ یم وجود به مدت یطوان یبرا یروان ف  یها ن

 [5911 همکاران  و یسیان]است یذهن و ی جسمیجانیه یفرسودگ

 ست ا کارکنان در یروان و یجسم  یانرژ زانیم کاهش با که است  یا خطرحرفه ینوع یشغل  یرفتگ لیتحل

 شده  تجربه یروان یفشارها  برابر در انسان  یها پاسخ  فیتوص  یبرا واژه نیا از[ 0656 04ر یدم و ییفدا]

 عدم توان یم را یشغل یرفتگ لیتحل یاصل علل از یکی .[5930 596همکاران  و یاحمد]شود یم استفاده

  ز موج ین یکار طیمح بر کنترل فقدان.دانست  اش یکار طیمح و فرد یتیش ص   یها یژگیو نیب تناس  

 [.0656همکاران  و  لمبرت] شود یمنجرم یشغل یرفتگ لیتحل به و شده عجز و یناتوان احساس

سط  بار نیاول یبرا 5316 دهه لیاوا در یشغل  یرفتگ لیتحل مفهوم   اولین او. شد  یمعرف دنبرگریفرو تو

 تگیخس از حالتی را آن وی. کرد استفاده آن امروزی مضمون با شغلی رفتگی تحلیل واژه از که است کسی

 یا زندگی روش در فرد ا ر ک  تلاش و خودگدشــتگی از علت به که داند می عاطفی وناکامی جســمانی
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 بهره کیفیت رب میتواند شغلی  رفتگی تحلیل که بود باور این بر فرویدنبرگر. آید می بوجود شغلی  ارتباطات

 [.5913ناظ  ]باشد داشته منفی ا ر کارکنان خدمات و وری

شورها  در اتیتجرب شان  یصنعت  یک  طیمح جادیا یبرا مه  و ا رب ش عامل کی یارگونوم که دهد یم ن

  یبرا شـــتریب ی زهیگان افراد  دریانســـان عوامل یمهندســـ یریکارگ به با که اســـت مناســـ  یکار

  ییایپا یور بهره شیوافزا یمنی ایسلامت  و بهداشت  بهبود جهت در یانسان  منابع از بهتر مشارکت استفاده  

 عوامل یمهندس دانش کاربرد و مداخلات از هدف .[5930 11 ینیحس]آمد خواهد بوجود ست یس تیقابل و

سان  س  یان س   رابطه به دنیر ش یمح با کارکنان نیب یمنطق و منا شان  و سازمان  و ن کاریط ما   یم کار

 تواند یم یارگونوم.باشند  داشته  مطلوب یور بهره و دیتول توانند یم کارکنان که است  طیشرا  نیا باشد در 

ضا  و یولوژیزیف شناخت  یف ش    نیب یا دهیچیپ ست  یس  که یکار طیمح در کارکنان یروان سان ما   و نیان

 اتیادب بر یمرور با که همانگونه [.5936 01نس    ینیس ح]دهد قرار یبررس  و  یتحق مورد را است  طیمح

عوامل  بر دیتاک با یشغل  یرفتگ لیتحل بر مدیریت استعداد  ا رات مورد در تاکنون افتیدر توان یم  یتحق

  سلامت  و بهداشت  بحث در یادیز یها نهیهز  انهیسال  که آنجا از و است  نشده  انجام رانیا در ارگونومیک

 محیط در کارکنان سلامت  ارتقای و حفظ رو این شود از  یم صرف  کار طیمح در نانکارک یروح و یجسم 

صلی  وظایف از صنعتی  های سوب  ریزان برنامه و مدیران ا   و سلامت  وارتقای حفظ جهت. شود  می مح

سعه  یعنی آن پیامد نتیجه در و کارکنان ایمنی ستلزم  صنعتی  های محیط در صنعتی   ی تو  ابانت  م

 اشی ن هنگفت های هزینه تحمیل از کارکنان  ایمنی و سلامت  حفظ ضمن  در تا است  انهریشگ یپ یکردیرو

ستا  این در تواند می که علومی مهمترین از. شود  جلوگیری صنعت  به شغلی  صدمات  و حوادث از   به را

سانی  عوامل مهندسی  یا ارگونومی به ژهیو نماید توجه کمک صنعتی  های محیط ریزان برنامه و مدیران  ان

صورت گرفته در زمینه     .ست ا شغلی و همچنین تحقیقات  از اینرو با دری اهمیت توجه به تحلیل رفتگی 
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ضر به         شغلی تحقی  حا سودگی  ستعداد با فر س ارتباط مدیریت ا ستعداد   ریتا  یبرر   لیتحل برمدیریت ا

 می پردازد. کیارگونوم عوامل یگر یانجیم نقش بر دیتأک با کارکنان یشغل یرفتگ

 

 سوالات ای ها هیفرض از حاصل جینتا یبند معج -3-5

  دیتأک با ارکنانک یشغل یرفتگ لیتحل بر مدیریت استعداد  ریتا  یبررس با توجه به یافته های تحقی  حاضر  

عوامل ارگونومیک سنجیده شد. نتایج بدست آمده از داده های گردآوری شده نشان       یگر یانجیم نقش بر

ــیات پژوهش ــتفاده از نرم افزار   دهنده تایید اغل  فرض ــیه های تحقی  نیز با اس ــد. همچنین فرض می باش

 مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت که در زبر به نتایج این فرضیات اشاره می کنی : Spssلیزرل و 

شماره    - ضیه  ست که   5فر س  مؤ ر شغلی  رفتگی تحلیل کاهش بر کارکنان جدبپژوهش حاکی از این  تا

از  باشد می ±30/5بیشتر از  ان ضری  مسیر در حالت معنی داری برای این مسیر     که با توجه به اینکه میز

 اینرو این فرضیه تایید می شود.

ت س ا مؤ ر شغلی  رفتگی تحلیل کاهش بر کارکنان انت اب پژوهش حاکی از اینست که  0فرضیه شماره    -

ــیر   ــیر در حالت معنی داری برای این مس ــری  مس ــتاندارد  که با توجه به اینکه میزان ض خارج از بازه اس

 قرار گرفته از اینرو این فرضیه مورد تایید قرار گرفته است.  30/5±

شماره    - ضیه  ست که   9فر   ؤ رم شغلی  رفتگی تحلیل کاهش بر کارکنان درگیرکردنپژوهش حاکی از این

س  ستاندا ت که با توجه به اینکه میزان ضری  مسیر در حالت معنی داری برای این مسیر خارج از ب   ا رد ازه ا

 قرار گرفته از اینرو این فرضیه مورد تایید قرار گرفته است. 30/5±

  ست ا مؤ ر شغلی  رفتگی تحلیل کاهش بر کارکنان بهسازی پژوهش حاکی از اینست که   4فرضیه شماره    -

 اســتاندارد بازه از خارج مســیر این برای داری معنی حالت در مســیر ضــری  میزان اینکه به توجه که با

 .است گرفته قرار تایید مورد فرضیه این اینرو از گرفته قرار 30/5±
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شماره    - ضیه  ست که حفظ  1فر  شغلی  رفتگی تحلیل کاهش بر کارکنان نگهداری و پژوهش حاکی از این

ــت مؤ ر ــیر خارج از بازه   اس ــیر در حالت معنی داری برای این مس ــری  مس که با توجه به اینکه میزان ض

 رار گرفته از اینرو این فرضیه مورد تایید قرار گرفته است.ق ±30/5استاندارد 

 

همچنین الگوی پیشنهادی در این پژوهش نیز از برازش مناسبی برخوردار می باشد. همانطور که در ب ش    

 یشغل  یگرفت لیتحل برمدیریت استعداد   ریتا های گدشته بدان اشاره کردی   این تحقی  در پی آن بود تا   

صل از رد یا     کیارگونوم عوامل یگر یانجیم نقش بر دیکتأ با کارکنان سی قرار دهد. نتایج حا را مورد برر

تایید فرضــیه ها در ب ش قبل ا بات کرد که فرضــیه های پژوهش در جامعه آماری مورد بحث مورد تایید 

  رابطه بررســـی به که( 5935) صـــیادی و دیگران قرار گرفتند که نتایج این تحقی  را می توان با تحقی 

 ابلق و مو ر بسیار  نقشجدب استعداد   داد نشان  آنان  یتحق که پرداخته شغلی رضایت   و جدب استعداد 

ضایت و   جهت در را ای ملاحظه سودگی  کاهشافزایش ر ضای  ایجاد و شغلی  فر  محیط در سال   رقابتی ف

ــازمان    یتحق با  یتحق نیا در یانجیم یها مولفه نقش در نیهمچن مطابقت و هم وانی دارد. دارد س

 های آسی   میزان و ارگونومی عل  از پرستاری  کادر آگاهی یزانبررسی م  " عنوان با( 5919) مصدق راد 

 آسی   میزان و ارگونومی عل  از پرستاری  کادر آگاهی میزان بین داد نشان  آنان  یتحق جینتا که "شغلی 

 این تحقی  مطابقت دارد. که با نتایج معکوس وجود دارد ارتباط آماری لحاظ از شغلی های

 محدودیت های تحقیق -4-5 

 زمان بر بودن فرایند جمع آوری داده ها با توجه به گستره تحقی  -

 عدم توجه و دقت ازم برخی از مدیران در پاس گویی به سواات -

 عدم همکاری ها در تکمیل پرسشنامه -

 کمبود تحقیقات انجام شده در این زمینه در ایران -
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 پیشنهادات -5-5

 مدیران به مدیریت استعداد مفاهی  آموزش -

صول  از انت اب - ست دام  اولیه فرآیندهای و ا شد  می ا صل  آن از سازمانی  نتایج سایر  که با   .گردد می حا

ستعد  کارکنان انت اب در ها سازمان  هرچه گفت توان می رو ازین شند  تر موف  م  چش   جهت این از   با

  به ازمانس  که  کلیدی کارکنان برای بهتری جانشینان  توانند می و کنند می ایجاد نکارکنا در بهتری انداز

 .کند می فراه   دارد نیاز آنها تجربه و دانش

 .باشد می تری پیچیده و ت صصی های آموزش به نیازمند مستعد کارکنان آموزش -

 ایرس  بر مالی های انگیزه یجادا بر علاوه میبایست  کارکنان استعداد  حفظ و کردن مدیریت برای سازمان  -

 .دهد اهمیت کننده ترغی  و انگیزشی عوامل

سازمان به منظور بکارگیری به موقع آن ها در         - شویقی برای فکرهای برتر کارکنان  ست  حمایتی و ت سی

 فرآیندهای عملیاتی سازمان طراحی شود.

 و استقرار یابد. نظام جانشین پروری برای کارکنان کلیدی و بااستعداد طراحی گردد -

سازمان   - سبت به پیاده    مدیران  س نان خود ن ستعداد رویکرد میبت و     ها در اعمال و  سازی مدیریت ا

 .مالی و معنوی را در این زمینه ارائه نمایند هجانب عملیاتی داشته باشند و حمایتهای همه

 .افراد یها قابلیت و فردی های ویژگی   حرفه نوع به توجه با   افراد است دام -

 .کار انجام در افراد رضایت جل  برای اقتضایی مدیریت اصول بکارگیری -

شا    نشیکه در آن ها جدب و گز ییسازمان ها  - ساس  ستعداد  ت ی  قابل یستگ یافراد بر ا ستفاده از   ا و با ا

ست دام  یآزمون ها شب  یعمل یا صاحبه ها  یابیمراکز ازز نطوریشده و هم  یساز  هیو   تهافیساختار   یو م
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ار موجود برخورد یامتناس  با شغل ه   یو روان یتیش ص   یها یژگیبا و یانسان  یرویاز ن رد یگ یصورت م 

 .رندیبهره بگ نشیالگو جدب و گز نیشود که سازمان ها از یم هیخواهد بود. لدا توص

ــغل یرفتگ لی عملکرد فرد موج  کاهش تحل   یبر مبنا  ای پرداخت حقوق و مزا  - گردد.  یکارکنان م   یشـ

ص  نیبنابرا سازمان ها برا    یم هیتو سان  یروین ینگهدار یشود که  صوص   یابیخود از ارز یان عملکردبه خ

 .رندیعملکرد بهره بگ یدرجه و پرداخت بر مبنا 906بازخورد 

سان     - ستعدادها و منابع ان سعه ا سمت ا   کیاز حرکت  یب ش مهم یتو  رندهیادگیسازمان   جادیسازمان به 

 برخوردار باشد  یسازمان  یریادگین ست ازم است که سازمان از     رندهیادگیسازمان   جادیا یخواهد بود. برا

ست که برنامه ها  یسازمان  یریادگیشدن   نهینهاد یو برا سع  یریادگی یازم ا ک تک ت یبرا یفرد هو تو

ــازمان صــورت گ  ــان نیبا ا .ردیکارکنان در ســطح س ــودگ یکار منابع انس ــغل خود  یکمتر یاز فرس در ش

 شوند. یار مبرخورد

 پیشنهادات برای تحقیقات آتی -6-5

س  - ستعداد   ریتا  یبرر  عوامل یگر یانجیم نقش بر دیتأک با کارکنان یشغل  یرفتگ لیتحل برمدیریت ا

 کیارگونوم

 بررسی مجدد این تحقی  در صنایعی دیگر مانند کشاورزی و دامداری و مقایسه نتایج بدست آمده. -

 تا یرگدار هستند. ر کاهش تحلیل رفتگی شغلی در نیروی کارعوامل دیگری که ب بررسی -

 ارزیابی هر کدام از مولفه های بررسی شده در این تحقی  در جوامع م تلف و بررسی وضعیت آنان. -

 .و مقایسه نتایج آن با این تحقی  کیارگونوم عواملبررسی این تحقی  با کنار گداشتن نقش میانجی  -

 حضور دیگر متغیرها بعنوان نقش میانجی.بررسی این تحقی  با  -
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 خروجی برنامه نرم افزار لیزرل تحقیق
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.779 28 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.907 22 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.811 67 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Orgonomi talman Burnout 

N 276 276 276 

a,bNormal Parameters 
Mean 3.49 3.13 3.47 

Std. Deviation .576 .455 .557 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .035 .060 .042 

Positive .027 .023 .032 

Negative -.035 -.060 -.042 

Kolmogorov-Smirnov Z .574 .994 .690 

Asymp. Sig. (2-tailed) .896 .277 .728 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

jens 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

mard 187 67.8 67.8 67.8 

zan 89 32.2 32.2 100.0 

Total 276 100.0 100.0  

 

s.khedmat 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

5-10sal 21 7.6 7.6 7.6 

10-15sal 52 18.8 18.8 26.4 

15-20sal 112 40.6 40.6 67.0 
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20salb bala 91 33.0 33.0 100.0 

Total 276 100.0 100.0  

 

tahsilat 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

diplom 2 .7 .7 .7 

f diplom 10 3.6 3.6 4.3 

lisans 165 59.8 59.8 64.1 

f lisans 87 31.5 31.5 95.7 

dr 12 4.3 4.3 100.0 

Total 276 100.0 100.0  

 

 

Degrees of Freedom = 199 

Minimum Fit Function Chi-Square = 551.42 (P = 0.0) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 540.19 (P = 0.0) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 541.19 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (355.39 ; 434.53) 

Minimum Fit Function Value = 2.73 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 2.33 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (2.02 ; 2.67) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.08 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.08 ; 0.09) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 3.45 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (3.14 ; 3.79) 

ECVI for Saturated Model = 1.84 

ECVI for Independence Model = 13.85 

Chi-Square for Independence Model with 231 Degrees of Freedom = 1764.46 

Independence AIC = 1808.46 

Model AIC = 448.19 

Saturated AIC = 406.00 

Independence CAIC = 1910.11 

Model CAIC = 697.69 

Saturated CAIC = 874.96 

Normed Fit Index (NFI) = 0.90 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.92 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.69 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.94 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.95 

Relative Fit Index (RFI) = 0.77 

Critical N (CN) = 91.88 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.04 
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Standardized RMR = 0.04 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.98 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.92 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.82 

 

Degrees of Freedom = 186 

Minimum Fit Function Chi-Square = 856.43 (P = 0.0) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 931.43 (P = 0.0) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 745.43 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (653.89 ; 844.48) 

Minimum Fit Function Value = 3.11 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 2.71 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (2.38 ; 3.07) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.12 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.11 ; 0.13) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 3.71 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (3.38 ; 4.07) 

ECVI for Saturated Model = 1.68 

ECVI for Independence Model = 12.19 

Chi-Square for Independence Model with 210 Degrees of Freedom = 3311.21 

Independence AIC = 3353.21 

Model AIC = 1021.43 

Saturated AIC = 462.00 

Independence CAIC = 3450.24 

Model CAIC = 1229.35 

Saturated CAIC = 1529.31 

Normed Fit Index (NFI) = 0.74 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.76 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.66 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.78 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.79 

Relative Fit Index (RFI) = 0.71 

Critical N (CN) = 76.07 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.04 

Standardized RMR = 0.022 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.76 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.70 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.61 

 

Degrees of Freedom = 19 

Minimum Fit Function Chi-Square = 53.41 (P = 0.00) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 54.10 (P = 0.00) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 35.10 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (12.35 ; 55.42) 
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Minimum Fit Function Value = 0.18 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.08 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.062 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.062 ; 0.08) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.55 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.44 ; 0.71) 

ECVI for Saturated Model = 0.37 

ECVI for Independence Model = 4.94 

Chi-Square for Independence Model with 28 Degrees of Freedom = 947.80 

Independence AIC = 963.80 

Model AIC = 108.10 

Saturated AIC = 72.00 

Independence CAIC = 998.03 

Model CAIC = 180.83 

Saturated CAIC = 226.01 

Normed Fit Index (NFI) = 0.92 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.91 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.63 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.94 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.94 

Relative Fit Index (RFI) = 0.92 

Critical N (CN) = 97.13 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.040 

Standardized RMR = 0.031 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.91 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.94 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.48 

 

Degrees of Freedom = 51 

Minimum Fit Function Chi-Square = 158.27 (P = 0.0) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 145.20 (P = 0.0) 

Chi-Square Difference with 0 Degree of Freedom = 158.27 (P = 1.00) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 145.20 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (91.57 ; 145.20) 

Minimum Fit Function Value = 1.23 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.95 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.73 ; 1.22) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.04 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.04 ; 0.07) 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.49 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.26 ; 1.76) 

ECVI for Saturated Model = 0.80 

ECVI for Independence Model = 9.48 

Chi-Square for Independence Model with 66 Degrees of Freedom = 125.15 
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Independence AIC = 149.15 

Model AIC = 190.66 

Saturated AIC = 156.00 

Independence CAIC = 190.49 

Model CAIC = 106.17 

Saturated CAIC = 189.69 

Normed Fit Index (NFI) = 0.94 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.96 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.67 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.93 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.93 

Relative Fit Index (RFI) = 0.90 

Critical N (CN) = 63.81 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.047 

Standardized RMR = 0.041 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.90 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.94 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.84 

 

Degrees of Freedom = 15 

Minimum Fit Function Chi-Square = 40.96 (P = 0.00) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 38.61 (P = 0.00) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 38.61 

Minimum Fit Function Value = 0.23 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.021 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.02 ; 0.04) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.35 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.26 ; 0.49) 

ECVI for Saturated Model = 0.15 

ECVI for Independence Model = 2.38 

Chi-Square for Independence Model with 10 Degrees of Freedom = 54.23 

Independence AIC = 64.23 

Model AIC = 68.61 

Saturated AIC = 30.00 

Independence CAIC = 85.62 

Model CAIC = 11.39 

Saturated CAIC = 34.17 

Normed Fit Index (NFI) = 0.90 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.92 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.45 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.91 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.91 

Relative Fit Index (RFI) = 0.91 

Critical N (CN) = 67.93 
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Root Mean Square Residual (RMR) = 0.044 

Standardized RMR = 0.045 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.91 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.93 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.80 

 پرسشنامه ها
 الف( پرسشنامه مدیریت استعداد
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 منابع فارسی

 نگاه دانش.  تهران .MADMگیری کاربردی با رویکرد تصمی (. 5913آذر ع, رج  زاده ع. ) .5

نقش سرمایة اجتماعی بر بهبود مدیریت "(  5935.احمدی ع . فراهانی ا. بهمنی چوبستی ا و شهبازی م   )0

 .006-091  ص 001  دوره 59  شماره مطالعات مدیریت ورزشی  "سازمان تربیت بدنیها در استعداد

 "پرستاران ارتباطی تهای مهار با شغلی فرسودگی رابطه"ف . احمدی ن   . احمدی ع .احمدی م .الیاسی9

 .593-503 ص 560 شماره  09   دورهمازندران پزشکی علوم دانشگاه مجله

 سمت.  تهران های تحقی  در علوم اجتماعی.روش(  5936) . ارل ببی  مترج  رضا فاضل 4

. ص   جلد اول  انتشارات کیهان  تهرانهای کاربردی تحقی روش(  5910. ازکیا م و دربان آستانه ع  )1

003. 

  . ترجمه پارسائیان ع و اعرابی ع(  5910  )مدیریت سازماندهی  رهبری و کنترل . استونر ج و همکاران  0

 های فرهنگی   چاپ دوم. نتشارات  دفتر پژوهشتهران  ا

 دانشگاه تهران.  تهران های چندمعیاره  گیریتصمی (  5911.  اصغرپور م ج   )1

 .501ص  .44  چاپ 9(  مدیریت عمومی   نشر نی  ویراست 5936  ). الوانی م1

 بانک کارکنان میان در شغلی فرسودگی وضعیت بررسی"(  5936  ف  )راغ دلبری م و اسدیم.  امیری. 3

 .10-91ص   1شماره  9 دورهبازرگانی مدیریتنشریه  "آن وضعیت بهبود کارهای راه ارایه و

 . 1   ص  تهران  نشر شیوه  چاپ دومای بر مفاهی  نوین مدیریتی(  دریچه5910. ایبلی خ و موفقی ح  )56

 .سازمان مدیریت صنعتی  تهران  (نوین کردهایتأکید بر روی با) انسانی منابع مدیریت(  5913  )لی  خیبا. 55

 .13ص 

یت مدیر  "بررسی تأ یر برند کارفرما بر جدب استعدادها در بانک رفاه"(  5934. برغمدی ق و قلی پور آ  )50

 .001-061  ص5934  بهار5  شماره 59دوره فرهنگ سازمانی  
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  ماهنامه تدبیر  سال ": چرا مدیریت استعدادمدیریت استعدادها"(  5911)  معالى تفتى م م. تاج الدین. 59

 .09 -00  ص 535نوزره   شماره 

 کیاز ملاحضلات ارگونوم یو آگاه یعضلان_یاختلاات اسکلت"( 5930) ی ف ساار ی ز وآقالر.  رگر آیت. 54

 یانسان عوامل یسدو مهن یانجمن ارگونوم  فصلنامهیارگونوم مجله  "یپزشک انیدر دانشجو وتریکار با کامپ

 .04-11 ص 9 شماره5 دورهرانیا

 

  تهران   انتشارات دانشکده مدیریت دانشگاه تهران  برنامه ریزی نیروی انسانی(  5911. جوادین ر   ) 51

 چاپ دوم. 

مدیریت استعدادهای سازمانی: شناسایی "  (5939)مقیمی م. قلی پور آ و طهماسبی ر   .. جواهری زاده ا50

  ص 0  شماره50  دورهفصلنامه مدیریت فرهنگ سازمانی   "کلیدی ی کارکنان شاخص ها و ویژگی ها

543-515. 

بررسی میزان و پیش بینی عوامل مو ر بر فرسودگی "(  5936. چاوشی فر ج . سلیمی م و آزادفلاح پ  )51

نی افصلنامه علمی و پژوهشی مدیریت و منابع انس"شغلی کارکنان مناظ  عملیاتی شرکت نفت فلات قاره

 .94-3 ص  3شماره سال سوم   در صنعت نفت

  سال نوزده   مجله مدیریت  "مدیریت دانش و استعدادها"(  5911. چناری ع و صائمیان ص  )51

  .53-51ص  545-540شماره

مطالعات   "تأ یر عوامل راهبردی زمینه ساز بر مدیریت استعداد"  (5913) ا  و حسینی ع کریمی. حاجی 53

  .15-15  تابستان ص 0  شماره ردیمدیریت راهب
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شافعی . ف حجتی نیا. 06 ستجردی ه و پور سبک زندگی و      "(  5930ر  ) د سه ای رابطه بین  سی مقای برر

 زش و پرورش استینایی و عادی شهر بیرجندسبک های مقابله با استرس با فرسودگی شغلی آموزگاران آمو

 .06-0ص   553شماره     سال سیزده  تعلی  و تربیت استینائی"

د فصلنامه اقتصا "یریت استعداد در تامین و حفظ منابع انسانی مستعدنقش مد"(  5936. حسینی ا   )05

 . 061 -515  ص  04-09شماره  و تجارت نوین 

بررسی نقش مدیریت استعداد در توسعه سرمایه "( 5934محمدی س  ). حسین پور د . منطقی م و ملک00

هشی پژو -نشریه علمی  "پنها( -انفکری سازمان)مورد مطالعه: سازمان پشتیبانی و نوسازی بالگردهای ایر

 .551-31  ص9  سال چهارم  شمارهمدیریت نوآوری

  تهران  وزارت فرهنگ و آموزش عالی  نویسی نامهروش تحقی  با رویکردی به پایان(  5911. خاکی غ  )09

 .لمی کشور  کانون انتشاراتی درایتمرکز تحقیقات ع

  روش شناسی پژوهش کمی در مدیریت: رویکردی جامع(  5910. دانایی فرد ح . الوانی م و آذر ع )04

 .004ص انتشارات صفار  تهران  چاپ دوم. 

  ترجمه ی علی پارسائیان و محمد اعرابی  تهران  انتشارات مدیریت استراتژیک(  5911. دیوید  فرد آر )01

 دانشکده مدیریت  چاپ سیزده . 

دل جامع و سیستمی مدیریت استعداد جهت بهبود معرفی م"(  5911. رضاییان ع و سلطانی ف  )00

ماره   سال سوم  شفصلنامه مدیریت و منابع انسانی در صنعت نفت  "عملکرد فردی کارکنان صنعت نفت 

 . 43-1  ص 1

بررسی ا ر تحلیل رفتگی  "( 5935ح ر  ) یزدانیم ر  و  اخوان انورین .  سید کلالیح.  زارعی متین. 01

 .36-19ص   3شماره   یت دولتیچش  انداز مدیر  "شغلی بر پیامدهای شغلی کارکنان

 آگه. نشر  تهران روشهای تحقی  در علوم رفتاری  ( 5911. سرمد ز. بازرگان هرندی ع و حجازی ا  )01

http://www.noormags.com/view/fa/creator/259734
http://www.noormags.com/view/fa/creator/82424
http://www.noormags.com/view/fa/creator/82424
http://www.noormags.com/view/fa/creator/186350
http://www.noormags.com/view/fa/articlepage/976527?sta=%d9%81%d8%b1%d8%b3%d9%88%d8%af%da%af%db%8c%20%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c
http://www.noormags.com/view/fa/articlepage/976527?sta=%d9%81%d8%b1%d8%b3%d9%88%d8%af%da%af%db%8c%20%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c
http://www.noormags.com/view/fa/articlepage/976527?sta=%d9%81%d8%b1%d8%b3%d9%88%d8%af%da%af%db%8c%20%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c
http://www.noormags.com/view/fa/magazine/548
http://www.noormags.com/view/fa/magazine/548
http://www.noormags.com/view/fa/creator/10801
http://www.noormags.com/view/fa/creator/10801
http://www.noormags.com/view/fa/creator/214683
http://www.noormags.com/view/fa/creator/214683
http://www.noormags.com/view/fa/creator/214684
http://www.noormags.com/view/fa/creator/214684
http://www.noormags.com/view/fa/creator/90680
http://www.noormags.com/view/fa/articlepage/976676?sta=%d8%aa%d8%ad%d9%84%db%8c%d9%84%20%d8%b1%d9%81%d8%aa%da%af%db%8c%20%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c
http://www.noormags.com/view/fa/articlepage/976676?sta=%d8%aa%d8%ad%d9%84%db%8c%d9%84%20%d8%b1%d9%81%d8%aa%da%af%db%8c%20%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c
http://www.noormags.com/view/fa/articlepage/976676?sta=%d8%aa%d8%ad%d9%84%db%8c%d9%84%20%d8%b1%d9%81%d8%aa%da%af%db%8c%20%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c
http://www.noormags.com/view/fa/magazine/921
http://www.noormags.com/view/fa/magazine/number/52265
http://www.noormags.com/view/fa/magazine/number/52265
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   "ی کلیدی در حوزه سازمانیمدیریت استعداد  مفهوم" ( 5936پور ا  ) . صیادی س. محمدی م و نیک03

 . 19-11  ص 591  شماره ماهنامه کار و جامعه

  "مدیریت استعداد مفهومی کلیدی در حوزه سازمانی"(  5936. صیادی س. محمدی م و نیک پور ا  )96

 . 10-15  ص 591شماره   ماهنامه اجتماعی  علمی و فرهنگی کار و جامعه

های ازمانوری نیروی انسانی در ستأ یر ابعاد مدیریت استعداد بر بهره"  (5934. عرب پور ع و نیک پور ا  )95

     سال هفتهای مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(پژوهش فصلنامه  "دولتی شهر کرمان

 .510-513  ص5ی شماره

 تهران  "اعیروش تحقی  و مأخد شناسی در علوم اجتم"(  5915. فرشادگهر ن و شهیدی م ح  )90

 انتشارات دانشکده امور اقتصادی.

بررسی ارتباط بین ابعاد سازمان یادگیرنده با "(  5936. فهی  نیا ف . موسی خانی م وآذرگون م  )99

  10شماره سال چهل و پنج    نشریه تحقیقات کتابداری و اطلاع رسانی دانشگاهی  "فرسودگی شغلی

 .94-59ص

تأ یر مدیریت استعداد بر قابلیت یادگیری سازمانی با "(  5934یگی زاده ا  ). قاسمی م. جودزاده م و ب94

-504ام  ص   سال هشت   شماره سیهای عمومی مدیریتفصلنامه پژوهش  "نقش میانجی هوش سازمانی

541 . 

بررسی رابطه فرسودگی شغلی با تعهد سازمانی پرستاران "(  5930. محمودی راد غ و نعی  حسنی ص  )91

فصلنامه علمی پژوهشی دانشکده پرستاری  دانشگاه علوم پزشکی   "غل در بیمارستان ولیعصر)عج( بیرجندشا

 . 015-004 ص  4شماره  56دوره  بیرجند

و رابطه ی آن با سن و سابقه ی کار  فرسودگی شغلیمیزان "(5935 )م ع قاسمی نژادو  ا مصطفوی. 90

"های دولتی شهر تهران کتابداران دانشگاه  .343-340 ص  01شماره   دیریت اطلاعات سلامتنشریه م   

http://www.noormags.com/view/fa/creator/263716
http://www.noormags.com/view/fa/creator/263716
http://www.noormags.com/view/fa/creator/263717
http://www.noormags.com/view/fa/creator/263717
http://www.noormags.com/view/fa/articlepage/989390?sta=%d9%81%d8%b1%d8%b3%d9%88%d8%af%da%af%db%8c%20%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c
http://www.noormags.com/view/fa/articlepage/989390?sta=%d9%81%d8%b1%d8%b3%d9%88%d8%af%da%af%db%8c%20%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c
http://www.noormags.com/view/fa/magazine/239
http://www.noormags.com/view/fa/magazine/239
http://www.noormags.com/view/fa/magazine/number/53137
http://www.noormags.com/view/fa/magazine/number/53137
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  "کرمان نفت شرکت در کارکنان عملکرد و ارگونومی بین رابطه بررسی "  (5913  )زاده م . مهدی91

 کرمان. واحد اسلامی آزاد  دانشگاه مدیریت دولتی ارشد کارشناسی نامه پایان

مدیریت استعداد  مفاهی  و رویکردها و مدل  "(  5935الماسی فرد م ر  ). نادری ن. یاراحمدی م و 91

 . 33-10ص  31دوره   03  فصلنامه منابع انسانی ناجا  شماره "مفهومی 

( A & B) ش صیتی های تیپ با شغلی فرسودگی بین ارتباط بررسی "(5930. نصرالهی ع و همکاران  )93

 علوم دانشگاه پژوهشی علمی مجله  "ایلام شهرستان کودی مربیان مهدهای میان در شغلی رضایت و

 .054-061 ص  0شماره ویک   بیست دوره ایلام  پزشکی

بین مدیریت  بررسی رابطه "  (5939ک اخلاق ا و عاش  حسینی مهروانی م  ). نوع پسند اصیل م. مل46

های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(    فصلنامه پژوهش"استعداد و عملکرد سازمانی 

  .15-95  ص5سال شش   شماره

 کارایی در آن شنق و سازمانی دیدگاه از ارگونومی"(  5936(کاس  م   زارع پور ا و نیک .45

 .39-33 ص  599-590 شماره فرهنگی  و علمی اقتصادی  اجتماعی  ماهنامه"کارکنان

  تهران  سازمان مطالعه "افزار لیزرلمدل یابی معادات ساختاری با کاربرد نرم"(  5914هومن ح ع  ). 40

 ها )سمت(.و تدوین کت  علوم انسانی دانشگاه
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abstract 

Today, organizations have realized that in order to succeed in a complex global 

economy, as well as survival in the competitive environment of business, they 

need to have the best talent. Talent management as a system for identifying, 

hiring, training, promotion and maintenance of talented individuals with the 

purpose of optimizing organizational capacity to achieve business results, is 

defined. Burnout in today's society, including differences that in recent years 

there has been considerable industrial and organizational psychology. On the 

other hand the development of new technology and knowledge in addition to 

increasing production and productivity The causes complications such as 

immobility, fatigue, mental-stress and increased incidence of musculoskeletal 

disorders has been followed. The purpose of this study was to investigate the 

impact of talent management to reduce staff burnout by taking ergonomic 

factors moderating role in Qom regional water company. The study was a 

descriptive and correlational study was conducted by field. The study sample of 

450 employees of which 276 samples were selected. In order to analyze the 

data, descriptive and inferential statistics were used and the questionnaire talent 

management and job burnout and ergonomic factors. The findings show that 

between talent management, following its variable, General ergonomic factors 

and reduce job burnout there is a significant relationship. 

Keywords: 

Talent management, job burnout, ergonomic factors 
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