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 چکیده

 

شده است. کار توأم  طیمربوط به شغل و مح یاسترس ها ای یروان یاست که با فشارها یآن نوع از فرسودگ ،یشغل یفرسودگ

مشاغل است و  طهیدر ح یفرد نیو ب یجانیمزمن ه یبه عوامل استرس زا یریتأخ یپاسخ یشغل یفرسودگ گریبه عبارت د

باشد. یكی از عواملی که می توانند در کاهش میزان  یمشاغل م نگونهیا یها تیو مسئول فیامر احتمالاً معلول نوع وظا نیا

نقاط ضعف و قوت استعداد های نیروی انسانی است  زیرا عدم بهره گیری از توان و فرسودگی شغلی موثر باشد، تمرکز روی 

 استعدادهای بالقوه افراد در انجام وظایف در ابتلا به فرسودگی شغلی موثر است 

ر انجام شده است. ب یكی از سازمان های دولتیآنها است که در  تاثیر مدیریت استعداد بر فرسودگی شغلیهدف تحقیق حاضر، 

فرضیه مورد آزمون قرار گرفته است. به منظور جمع آوری داده ها، از پرسشنامه  6اساس مدل استفاده شده در تحقیق، 

نفر از مدیران و کارشناسان سازمان توزیع و جمع آوری شده است. بر اساس نرمال بودن توزیع  131استفاده شده در میان 

این اساس تمام فرضیات تایید گردید. در نهایت به منظور حل یا کاهش داده ها، از روش رگرسیون استفاده شده و بر 

فرسودگی، پیشنهاداتی به سازمان ارائه گردید. مهمترین پیشنهادی که باید به آن توجه شود کاهش استرس های محیطی و 

 وجود فضای صمیمی به منظور افزایش بهره وری است.

 مدیریت استعداد، فرسودگی شغلیکلمات کلیدي: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 مقدمه .  1

کار توأم شده  طیمربوط به شغل و مح یاسترس ها ای یروان یاست که با فشارها یآن نوع از فرسودگ ،یشغل یفرسودگ  

مشاغل  طهیدر ح یفرد نیو ب یجانیمزمن ه یبه عوامل استرس زا یریتأخ یپاسخ یشغل یفرسودگ گریعبارت داست. به 

. یكی از عواملی که می توانند در کاهش نوع وظایف و مسئولیت های اینگونه مشاغل می باشداین امر احتمالاً معلول و  است

میزان فرسودگی شغلی موثر باشد، تمرکز روی نقاط ضعف و قوت استعداد های نیروی انسانی است  زیرا عدم بهره گیری از 

فرسودگی ) بی رمقی یا تنیدگی(  .]1[غلی موثر است توان و استعدادهای بالقوه افراد در انجام وظایف در ابتلا به فرسودگی ش

قرار گرفته است و نتایج تحقیقات نیز  مدیران سازمان ها های اخیر مورد توجه هایی است که در سالشغلی از جمله اختلال

توان فرسودگی می . به طور کلیدور نیستنداز این عارضه،  دنیا های فعالنشان می دهد که درصد قابل توجهی از افراد سازمان 

شود و فرد مبتلا از شغلی را نوعی اختلال که به دلیل قرار گرفتن طولانی مدت در معرض فشارهای روانی که در وی ایجاد می

نتیجة فرسودگی شغلی کاهش کارایی،  ،برد. براساس تحقیقاتخستگی جسمی و هیجانی نیز فرسودگی شغلی نگرش رنج می

 .]5[کاهش ظرفیت برای حفظ عملكرد می باشد کاهش علاقه نسبت به کار و 

اند فرسودگی بیشتر در میان متخصصینی شایع این روزها فرسودگی شغلی را به مثابه مشكل عمده در تنش کار تشخیص داده

د درص 20است که بایستی به طور گسترده با دیگر افراد، مشتریان زیر دستان و مراجعان کاری سروکار داشته باشد. در حدود 

نتیجة طبیعی فرسودگی .]8[صاحبان مشاغل مدیران و کارشناسان فنی در آمریكا مبتلا به عارضه فرسودگی شغل هستند 

کارکنان که با فرسودگی شغل دارای نرخ بالاتر تاخیر، غیبت و ترك خدمت هستند  .شغل برای سازمان کاهش کارایی است

یابد. بدیهی است که این کاهش یافته و تعداد حوادث و شكایات افزایش می کارایی آنها نیز هم از نظر کمی و هم از نظر کیفی

گونه کارکنان دارای روحیة ای پایین انگیزش کم و رضایت شغلی بسیار ضعیف هستند به طور خلاصه کارکنانی که فرسودگی 

موارد کار و شغل خود را رها  کنند هیجان قبلی را برای کار از دست داده در بسیاری ازو استهلاك را در خود تجربه می

های فشار ای که افراد از نظر فیزیولوژیكی و روانی در موقعیتپژوهشگران عمدتاً به چگونگی ایجاد فشار روانی و نحوه.  کنندمی

زا  های فشاردهند توجه دارند زمانی که این عوامل شناسایی شد سازمان ها باید قادر به کنترل این محركزا واکنش نشان می

های کلی سازمان آسیب وارد خواهند کرد افزون بر آن شناسایی به باشند زیرا آنها ایجاد اضطراب و نگرانی کرده نهایتاً بر هدف

از جانب دیگر، .]4[موقع و کنترل فشار روانی ممكن است منتهی به افزایش کارایی ، خلاقیت و رضایت خاطر کارکنان گردد 

در د برفرسودگی شغلی کارکنان موثر باشد، تمرکز بر نقاط قوت و ضعف استعداد پرسنل است. یكی از موضوعاتی که می توان

بخشد و فشار را بر هر یک از اعضا همكاری را بهبود می و کاهش نقاط ضعف، های کاری، تمرکز بر نقاط قوتها و گروهتیم

امن استعدادها قرار  م کارهایی که خارج از حاشیهکند. انجادهد و در عین حال به افراد حس هدف مشترك القا میکاهش می

-یكی از اهداف مدیریت استراتژیک در سازمان. بنابراین احتمال فرسودگی شغلی بیشتر است.]6[دارند امری طاقت فرسا است

به منزله ها و تقویت استعداد نیروی انسانی های پیش رو، ایجاد رویكردهای عملی برای پرورش مدیریت استعداد در سازمان

، این مفهوم تعریف باشد . برای درك بهتر مدیریت استعداد وری، کارآیی و کسب مزیت رقابتی در صنایع مختلف میبهبود بهره

های شناسایی، جذب ، فرآیند مدیریت استعداد مرتبط است با فعالیت،  (2019و همكاران )  فیلیپ. برطبق گفته می شود

های مداوم خود زمینه موفقیت سازمان و همچنین های منحصربفرد است که با حمایتویژگیتوسعه و حفظ نیروی انسانی با 

بنابراین با استفاده از مدیریت استعداد و تمرکز بر روی مولفه های آن، می توان  ..]2[نمایندتوسعه سازمانی را امكان پذیر می

آید. هر کس بنابر شغل خود از افراد شاغل به وجود میفرسودگی شغلی امروزه برای بسیاری  در فرسودگی شغلی اثر گذاشت.

شوند. های روزانه به مرور زمان به فرسودگی شغلی تبدیل میکند. این استرساسترس و فشارهای زیادی را تحمل می

قب ادامه این وضعیت عوا.]11[دهدفرسودگی شغلی با علائمی همچون تحلیل قوا، سرخوردگی و گوشه گیری خود را نشان می

جدی مثل تعویض مكرر شغل، غیبت های زیاد، کاهش کیفیت کار، کاهش درآمد، به خطر افتادن سلامت روانی فرد و غیره را 



 

در . شودتر مسائل میاقدامات به موقع برای مقابله با فرسودگی مانع از پیچیده شدن مسائل و حل راحت.]3[ به همراه دارد

سروکار دارند اما امروز روشن شده است که  یانسان یناست که با مراجع یکارکنان ژهیو فرسودگی شغلیشد که  یابتدا تصور م

در انجام کار بسراغش  یمختلف احساس نا توان یفشار ها لیبدل یکه فرد وقت یاست بطور عیسازمان شا یمعضل در تمام نیا

را به  یادیز یها نهیو پنهان هز آشكارطور ها ب سازمان.]12[ کند یدچار م یشغل یودگحالت اورا به فرس نیتداوم ا دیآ یم

 یبرا یادیز یها نهیشودکه هز یم یکارکنان یریگاها منجر به کناره گ كهیپردازد بطور یدر کارکنان م یوجود فرسودگ لیدل

که  تعیواق نیا زین سازمان و ییسلامت کارکنان و کارا نیبا توجه رابطه ب است. رفتهیصورت پذ آنان یآموزش وآماده ساز

مهم  نیبه ا رانیباشند توجه محققان،روانشناسان و مد یماین مشكلروحی از کارکنان در سازمان مبتلا به  یدرصد قابل توجه

 .]7[است یضرور یامر

 از این رو هدف از این پژوهش پاسخ به این سوال است که مدیریت استعداد چه میزان تاثیر بر فرسودگی شغلی دارد؟ 

 

 روش تحقیق.  3

 :توان تقسیم کردهای گردآوری اطلاعات را به طور کلی  به دوگروه میروش

 ای  های کتابخانهروش -

 های میدانی  روش -

ای  كه ماهیت کتابخانههای یگیرد.در پژوهشعلمی مورد استفاده قرار می هایهشای در تمامی پژوهای کتابخانهروش

محقق باید  هایهشای در پژوهش خود هستند. در این گروه پژوخانههای کتاب ندارند نیز محققان ناگزیر از کاربرد روش

 .ادبیات و سوابق مسأله و موضوع پژوهش را مطالعه کند

شود که محقق برای گردآوری اطلاعات ناگزیر است به محیط بیرون برود و با هایی اطلاق میهای میدانی به روشروش

اط مستقیم با واحد تحلیل، اعم از انسان و سازمان، اطلاعات مورد نظر خود را مراجعه به افراد یا محیط و نیز برقراری ارتب

 .گردآوری کند 
 

 مدل تحقیق

باشد، چراکه متغیر، ها تشخیص متغیرها امری ضروری میدر هر تحقیق علمی برای پاسخ به سؤالات تحقیق و یا آزمون فرضیه

 توان به دودسته تقسیم کرد:ها با یكدیگر میها را بر حسب روابط آنایده اصلی یک پژوهش و مفهومی قابل تغییر است. متغیر

 متغیر وابسته )تابع(: متغیری که تحت تأثیر یک یا چند متغیر مستقل قرار دارد. -1

 کنیم.متغیر مستقل: توسط آن متغیر وابسته را تشریح می -2



 

 
 

 2019و همكاران،  ملیکمنبع مدل: 

 

 فرضیه های تحقیق

 ی:فرضیه اصل

 مدیریت استعداد بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است.

 فرضیات فرعی:

 جذب و استخدام نیروی مستعد بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است. -1

 شناسایی و تفكیک کارکنان مستعد بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است. -2

 به کارگیری استعداد بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است. -3

 بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است.توسعه استعداد  -4

 ایجاد و حفظ روابط مثبت  بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است. -5

 نگهداری استعداد بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است. -6

. 

 جامعه و نمونه آماری

اشند، بر این اساس نفر می ب 200و بالغ بر  یكی از شرکت های دولتیکه مدیران و کارشناسان  آماریبا توجه به تعداد جامعه 

 نفر بوده که به صورت تصادفی ساده انتخاب شدند. 131با استفاده از رابطه کوکران، تعداد نمونه برابر یا 

 ابزار گردآوری داده



 

درجه   1تایی لیكرت به شرح جدول  5در این پژوهش از پرسشنامه استاندارد استفاده شده که پاسخ های آن بر اساس طیف 

 بندی شده اند:

 مقیاس پاسخ به پرسشنامه -1جدول 

 کاملا مخالفم مخالفم نظری ندارم موافقم کاملا موافقم گزینه ها

 1 2 3 4 5 ارزش عددی

 

 روایی

از  فرسودگی متغیرو برای سنجش ( 2007) اوهلیاز پرسشنامه استاندارد  ابعاد مدیریت استعداددر این تحقیق برای سنجش  

استفاده شده است. با وجود اینكه سوالات پرسشنامه استفاده شده در این تحقیق ( 1981) مسلشپرسشنامه استاندارد 

 استاندارد بوده  ولی باز هم با مشاوره با خیرگان و اساتید مورد اصلاح قرار گرفته و بومی سازی شد.

 پایایی

 ست:جدول  ا 1جهت بررسی پایایی از روش آلفای کرونباخ استفاده شده که مفادیر آن به شرح 

 

 پایایی پرسشنامه -2جدول

 ضریب آلفای کرونباخ تعداد سوالات عنوان

مستعد یرویجذب و استخدام ن  3 731/0  

کارکنان مستعد یکو تفك شناسایی  4 722/0  

استعداد بكارگیری  4 834/0  
823/0 3 توسعه استعداد  

718/0 3 و حفظ روابط مثبت ایجاد  

استعدادها نگهداری  17 771/0  

753/0 13 فرسودگی شغلی  

 

 .هستند، بنابراین پرسشنامه پایا می باشد 7/0با توجه به اینكه تمامی مقادیر آلفای کرونباخ بالای 

 

 تجزیه و تحلیل داده ها .4

 ها بررسی نرمال بودن یا غیر نرمال بودن داده

ی باشد که بر اساس این آزمون، تصمیم به اسمیرنوف م -به جهت بررسی فرضیات تحقیق، نیاز به انجام آزمون کولموگروف

 (.3پارامتریک گرفته شود )جدولهای پارامتریک یا ناانجام آزمون

 

 اسمیرنوف  -نتایج آزمون کولموگروف  -3جدول 

ها )متغیرها(داده  نوع توزیع سطح معنی داری 

مستعد یرویجذب و استخدام ن  651/0  نرمال 



 

تعدکارکنان مس یکو تفك شناسایی  811/0  نرمال 

استعداد بكارگیری  801/0  نرمال 

422/0 توسعه استعداد  نرمال 

121/0 و حفظ روابط مثبت ایجاد  نرمال 

استعدادها نگهداری  076/0  نرمال 

356/0 فرسودگی شغلی  نرمال 

 

. بنابراین برای آزمون نرمال داردها گیریم توزیع داده، نتیجه می 05/0داری جدول فوق با با توجه به مقایسه مقادیر معنی

 همبستگی از روش پیرسون استفاده می شود.

 آزمون همبستگی پیرسون 

 شود.برای بررسی ارتباط بین دو متغیر کمی از آزمون همبستگی پیرسون استفاده می

بستگی ابزاری توان نتیجه گرفت دو متغیر دارای ارتباط معنی دار هستند. تحلیل همدر این آزمون اگر فرض اولیه رد شود می

آماری برای تعیین نوع و درجه رابطه یک متغیر کمی با متغیر کمی دیگر است. در این جا برای بررسی رابطه میان متغیرها از 

دهد. این کنیم. ضریب همبستگی شدت رابطه و همچنین نوع رابطه )مستقیم یا معكوس( را نشان میاین آزمون استفاده می

باشد. مفهوم معنی داری در همبستگی این در صورت عدم وجود رابطه بین دو متغیر برابر صفر میاست و  -1تا  1ضریب بین 

دهد بین دو متغیر توان شانسی و تصادفی دانست یا واقعاً نشان میاست که آیا همبستگی به دست آمده بین دو متغیر را می

تر است ست یا نه از خود عدد به دست آمده با اهمیتهمبستگی وجود دارد. این موضوع که عدد به دست آمده، معنی دار ا

 (.4)جدول 

 ضرایب همبستگی -4جدول 

 نتیجه سطح خطا سطح معنی داری ضریب همبستگی متغیرها

 وجود رابطه 05/0 000/0 637/0 مستعد یرویجذب و استخدام ن

 وجود رابطه 05/0 000/0 727/0 کارکنان مستعد یکو تفك شناسایی

 وجود رابطه 05/0 000/0 702/0 عداداست بكارگیری

 وجود رابطه 05/0 000/0 692/0 توسعه استعداد

 وجود رابطه 05/0 000/0 801/0 و حفظ روابط مثبت ایجاد

 وجود رابطه 05/0 000/0 786/0 استعدادها نگهداری

 

 هاآزمون فرضیه

 جهت انجام آزمون فرضیه از روش رگرسیون چند متغیره استفاده شده است.

 برخی از ضرایب  و آماره دوربین واتسون -5جدول 

 واتسون -دوربین  ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی

642/0 612/0 615/0 74/1 

 



 

تغییرات متغیر وابسته توسط  %61است، به این ترتیب  0.615دهد، ضریب تعیین تعدیل شده نشان می 5همانطور که جدول 

 شده است.متغیر مستقل بیان 

 است، بنابراین خطاها از هم مستقل هستند. 5/2تا 5/1واتسون در میان  –از طرف دیگر با توجه به اینكه آماره دوربین 

 جدول آنالیز واریانس -6جدول 

ینمربع میانگ مجموع مربعات منبع  F p-valueآماره  

یمدل رگرسیون  702/2175  234/725  333/14  000/0  

174/9462 باقیمانده  6/50    

874/11637 مجموع     

بدست آمده است. به این ترتیب مدل رگرسیونی  0.05کمتر از  P-valueنشان می دهد،  7همانطور که مندرجات جدول 

 دار است.معنی  فرسودگیبر  مدیریت استعدادتأثیر 

 آزمون رگرسیون -7جدول 

 p-value متغیر

مستعد یرویجذب و استخدام ن  000/0  

ستعدکارکنان م یکتفكو  شناسایی  000/0  

استعداد بكارگیری  000/0  

000/0 توسعه استعداد  

000/0 و حفظ روابط مثبت ایجاد  

000/0 نگهداری استعداد  

 

 می شوندمی باشد بنابراین فرضیات تحقیق تأیید  05/0ها کمتر از p-value دهد، نشان می 8همانطور که مندرجات جدول 

 داتنتیجه گیري و پیشنها .5

سازمان  یمعضل در تمام نیسروکار دارند اما امروز روشن شده است که ا یانسان یناست که با مراجع یکارکنان ژهیو شغلی

حالت اورا  نیتداوم ا دیآ یدر انجام کار بسراغش م یمختلف احساس نا توان یفشار ها لیبدل یکه فرد وقت یاست بطور عیشا

در کارکنان  یوجود فرسودگ لیرا به دل یادیز یها نهیو پنهان هز آشكارها بطور  نسازما کند. یدچار م یشغل یودگبه فرس

صورت  آنان یآموزش وآماده ساز یبرا یادیز یها نهیشودکه هز یم یکارکنان یریگاها منجر به کناره گ كهیپردازد بطور یم

باشد، تمرکز بر نقاط قوت و ضعف استعداد یكی از موضوعاتی که می تواند برفرسودگی شغلی کارکنان موثر  .]9[است رفتهیپذ

بخشد و فشار را بر هر همكاری را بهبود می و کاهش نقاط ضعف، های کاری، تمرکز بر نقاط قوتها و گروهتیمدر پرسنل است. 

ن ام کند. انجام کارهایی که خارج از حاشیهدهد و در عین حال به افراد حس هدف مشترك القا مییک از اعضا کاهش می

یكی از اهداف مدیریت استراتژیک . استعدادها قرار دارند امری طاقت فرسا است. بنابراین احتمال فرسودگی شغلی بیشتر است

ها و تقویت استعداد نیروی انسانی های پیش رو، ایجاد رویكردهای عملی برای پرورش مدیریت استعداد در سازماندر سازمان

 .]10[باشدو کسب مزیت رقابتی در صنایع مختلف میوری، کارآیی به منزله بهبود بهره

 

 :با توجه به آزمون های فرضیات که انجام شده، تمامی فرضیات تحقیق به شرح زیر تأیید شدند



 

 فرضیه اصلی:

 مدیریت استعداد بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است.

 فرضیات فرعی:

 است. جذب و استخدام نیروی مستعد بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار -1

 شناسایی و تفكیک کارکنان مستعد بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است. -2

 به کارگیری استعداد بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است. -3

 توسعه استعداد بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است. -4

 ایجاد و حفظ روابط مثبت  بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است. -5

 گی شغلی تاثیرگذار است.نگهداری استعداد بر فرسود -6
 

  پیشنهاد:
، پیشنهادات به این شرح 4و  1. با توجه به سوالات جذب و استخدام نیروی مستعد بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است -

هستند: اگر پست و سمتی در سازمان خالی می شود، به منظور جانشینی، افراد بر اساس صلاحیت و شایستگی انتخاب شوند. 

 ب افراد زمان لازم صرف شود تا افراد با صلاحیت بالاتر انتخاب شوند.برای انتخا

، پیشنهادات به این شرح 9و  8. با توجه به سوالات شناسایی و تفكیک کارکنان مستعد بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است -2

امه های ارزیابی عملكرد، عملكرد های هستند: کارکنا مستعد و با انگیزه بر اساس تلاش که دارند، تشویق شوند. با توجه به برن

 ضعیف شناسایی شده و در صورت امكان اصلا شده و در غیر این صورت جابجایی صورت گیرد.

، پیشنهادات به این شرح هستند: 14و  13با توجه به سوال دهم   به کارگیری استعداد بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است. -3

ین خدمت به صورت جدی و به تناوب اجرا شود. با کمک طرح های جانشین پروری، موضوع آموزش به صورت بدو ورد و ح

  افراد واجد شرایط برای انتصاب در سمت های کلیدی انتخاب شوند.

، پیشنهادات به این شرح هستند: در 22و  18با توجه به سوالات  توسعه استعداد بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است. -4

برای پرورش و توسعه یادگیری افراد وجود داشته باشد و به فرصت های توسعه و پیشرفت برای  سازمان، تمایل و جدیت

  زیردستان ایجاد شود.

، پیشنهادات به این شرح 26و  24با توجه به سوالات  ایجاد و حفظ روابط مثبت  بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است. -5

ه که منجر به تبادل دانش و تجربه و در سازمان می شود، تلاش شود هستند: در جهت ایجاد و حفظ روابط مثبت و صمیمان

)نظیر برقراری فعایت های ورزشی و تفریحی خارج از سازمان(. به صورت دوستانه در فضای صمیمی در جهت رفع تعارضات 

  میان کارکنان و مدیران اقدام نمود.

، پیشنهادات به این شرح هستند: 31و  30جه به سوالات با تو نگهداری استعداد بر فرسودگی شغلی تاثیرگذار است. -6

همانظور که اشاره شد، در جهت ایجاد روابط مثبت میان مدیران و کارمندان تلاش نمود. همچنین فرصتهایی برای رشد افراد 

 با انگیزه و مستعد ایجاد شود.
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