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و افزایش رقابت به عصر جدیدی وارد شده است. در این عصر، 
مهمترین دارایی سازمانها افراد هستند؛ در یک بازارکاری که هر 

چكيده
مقدمه: سازمان عبارتست از هماهنگی معقول تعدای از افراد که برای تحقق هدف یا منظور مشترکی از طریق تقسیم وظایف 
و برقرای روابط منظم و منطقی به طور مستمر فعالیت می کنند. هدف پژوهش حاضر، بررسی رابطه معنویت سازمانی و 
مدیریت استعداد با یادگیری سازمانی و رضایت شغلی کارکنان اداری ناحیه 2 آموزش و پرورش شهرستان زاهدان بود.
روش ها: جهت انجام این پژوهش از یک طرح پژوهشی همبستگی استفاده شد. جامعه آماری این پژوهش را کلیه 
کارکنان اداری آموزش و پرورش ناحیه 2 شهر زاهدان در سال 1397 تشکیل می دادند که به روش سرشماری تعداد 
97 نفر )کل جامعه( بعنوان حجم نمونه در نظر گرفته شدند. پایایی ابزارهای اصلی گردآوری اطلاعات در این پژوهش 
شامل چهار پرسشنامه استاندارد معنویت سازمانی شهریار منیر قشقاق )α =0/96(، مدیریت استعداد فیلیپس و راپر 
)α =0/89(، یادگیری سازمانی تابش )α =0/90( و رضایت شغلی دیویس و ویس )α =0/89( بود. داده های پژوهش پس 
از اجرا توسط آزمودنی های نمره گذاری، تفسیر و سپس توسط نرم افزار SPSS- نسخه 23و با استفاده از روش ضریب 

همبستگی پیرسون و مدل رگرسیون مورد تجزیه  و تحلیل قرار گرفت.
یافته ها: نتایج ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که رابطه مثبت و معناداری بین معنویت سازمانی با یادگیری سازمانی 
)r= 0/25( در سطح 99 درصد اطمینان وجود دارد، همچنین رابطه مثبت و معناداری بین معنویت سازمانی با رضایت 
شغلی کارکنان )r= 0/16( در سطح 95 درصد اطمینان وجود دارد. همچنین بین مدیریت استعداد با یادگیری سازمانی 
)r =0/09( در سطح 95 درصد اطمینان رابطه وجود دارد. نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد که از بین مولفه های معنویت 
سازمانی )حس مشترک با جامعه( توان پیش بینی یادگیری سازمانی را داشته، به طوری که 0/021 واریانس تغییرات 

یادگیری سازمانی کارکنان توسط این مولفه قابل تبیین بود.
بحث و نتیجه گیری: با توجه به تاثیر مثبت معنویت در محیط کار و مدیریت استعداد بر رضایت شغلی پیشنهاد می شود 
سازمان بر پرورش و تحکیم زمینه های اعتقادی و ارزشی کارکنان و مدیران خود، تمرکز و تأکید کرده و نوعی تعالی فکر 

و نگرش را در آنها، هر چند به صورت تدریجی به وجود آورد.
کلمات کلیدی: معنویت سازمانی، مدیریت استعداد، یادگیری سازمانی، رضایت شغلی، کارکنان، آموزش و پرورش
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روز بیشتر جهانی می شود، هر سازمانی برای گسترش رقابت 
پذ یری و سودآوری به کارکنان خود متکی است )1(. دغدغه 
امروز بشر همواره پرداختن به معنویت است )2(. معنویت در 
محیط کار در بردارنده ی کوشش و جستجو برای پیدا کردن 
هدف غایی در یک فرد برای زندگی کاری برای برقراری ارتباطی 
محکم بین فرد و همکاران او و دیگر افرادی که به نحوی در کار 
با او مشارکت دارند، بوده و همچنین سازگاری و یکی بودن 
بین باورهای اساسی یک فرد با ارزشهای سازمان خود را در 
بردارد )3(. معنویت در محل کار، آگاهی از این حقیقت است که 
ارتباطات متقابل، احترام و شناسایی محدود به خودمان و محیط 
خصوصی مان نمی شوند، بلکه همچنین برای همه کسانی که ما 
با تنها در یک مبنای منظم یا تصادفی کار میکنیم، کاربرد دارند که 
نه تنها منجر به شرایط کاری مطلوب تر می شوند، بلکه همچنین 
منجر به افزایش برگشت سرمایه نیز خواهند شد )4(. بسیاری 
از پژوهش ها پیشنهاد می کنند که سازمانها باید مدیریت منابع 
انسانی متفاوتی برای گروه های مختلف کارکنان داشته باشد. 
این نگاه مستلزم رفتار متفاوت با استعدادهاست )5(.  به همین 
دلیل، نشانه هایی وجود دارد که گویا ی رشد روز افزون این 
حوزه است؛ لکن برخلاف عمومیت یافتن روزافزون مدیریت 
استعداد و پس از گذشت دو دهه بحث در خصوص آن، مفهوم 
مدیریت استعداد هنوز نامشخص است )6(. از مدیریت استعداد 
به عنوان فرایندی برای بهبود فرایند استخدام و توسعه افراد با 
مهارت و توانایی های مورد نیاز برای مواجه با نیازهای فعلی 
سازمان استفاده می کنند )7(. مدیریت استعداد ساختار یافته 
فرایندی تعریف شده که به طور سیستماتیک شکاف بین سرمایه 
انسانی موجود در سازمان و استعدادهای رهبری که سازمان 
برای پاسخگویی به چالش های آینده به آن نیاز دارد را از بین 
می برد )8(. ناگفته پیداست که مدیریت استعداد یک اولویت 
اساسی برای بسیاری از سازمان ها است و موفقیت سازمان های 
امروزی به طور مستقیم با استفاده از کارکنان با استعداد مرتبط 
است )9(. مدیریت استعداد یک وظیفه نیست که تنها با جذب 

افراد مستعد میسر شود؛ بلکه جذب افراد مستعد، آغاز تلاش 
سازمان در فرایند مدیریت استعداد است )10(. بقا و رشد 
سازمانها در دنیای پر تغییر کنونی مستلزم توانایی برای واکنش 
به موقع و مناسب در برابر تغییرهای پای در پای محیطی است. 
فقط سازمان هایی میتوانند تغییرات محیطی را به موقع پیش 
بینی نمایند و بقای خود را در محیط دائماً متغیر ادامه دهند که 
بر یادگیری سازمانی تمرکز و تاکید کنند )11(. مفهوم یادگیری 
سازمانی بر عوامل تسهیل کننده یادگیری در سازمان تاکید 
دارد. یادگیری سازمانی مقوله ای است که هم در بقای سازمان 
و هم در کسب موفقیت آن در صحنه رقابت نقش دارد؛ به 
زعم تمپلتون )12( یادگیری سازمانی مجموعه ای از اقدامهای 
سازمانی مانند کسب دانا، توزیع اطلاعات، تفسیر اطلاعات و 
حافظه که به صاورت آگاهانه و یا ناآگاهانه بر تحول مثبت 
سازمانی ا ثر میگذارد، میباشد. رودیگرز )13( با توجه به نقش 
یادگیری در تغییر رفتار، یادگیری سازمانی را فرایند جمعی برای 
پشتیبانی و حمایت از تغییر رفتار سازمانی میداند. آلگرا و شیوا 
)14( یادگیری سازمانی را به عنوان فرآیندی تعریف میکنند 
که سازمان از طریق آن یاد میگیرد و این یادگیری به معنای 
هر گونه تغییر در مدل های سازمانی است که منجر به بهبود یا 
حفظ عملکرد سازمان شود. رضایت شغلی یکی از عوامل بسیار 
مهم در موفقیت شغلی است و عاملی است که باعث افزایش 
کارائی و نیز احساس رضایت فردی می گردد )15(. به اعتقاد 
بسیاری از صاحب نظران از میان همه مفاهیمی که متخصصان 
رفتار سازمانی، مدیریت و روانشناسان سازمانی و صنعتی در 
موقعیت های سازمانی مختلف مورد مطالعه قرار داده اند، رضایت 
شغلی از مهمترین زمینه های پژوهشی بوده است )16(. رضایت 
شغلی قضاوت ارزشی مثبت یا منفی است که فرد از شغل 
خود یا موقعیت شغلی اش دارد )17(. امروزه روسا و مدیران 
سازمان ها باید به اهمیت نگرش کارکنان به ترک شغل و رضایت 
شغلی به منظور افزایش بهره وری، بهبود و افزایش کیفیت ارایه 
خدمات، بالا بردن سطح انگیزة کارکنان و علاقه بیشتر آنها به 
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وظایفشان، توجه کرده و با استفاده از تحقیقات انجام گرفته در 
این حیطه، می بایست عوامل مؤثر بر آنها را در سازمان شناسایی 
کنند و از آن طریق به بالا بردن سطح این متغیرها در بین افراد 
سازمان بپردازند )18(. آگاهی از نگرشهای شغلی از این نظر 
در سازمانهای آموزشی خدماتی مهم تلقی میشود که منجر به 
افزایش توانایی و کارآیی کارکنان، بالا رفتن بازدهی، وجود 
کارکنان خشنودتر، و مشتاقتر به یادگیری و افزایش اثربخشی 
سازمانی در سازمان میگردند )19(. تحقیقات زیادی حول این 
متغیرها انجام گرفته است اما هیچ پژوهشی به این شکل بررسی 
نکرده است. اسدی و رحیمی )1396( دریافتند که بین متغیرهای 
معنویت، عدالت سازمانی و رفتار شهروندی کارکنان آموزش و 
پرورش منطقه مراغه، رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. گل 
بیکی و شهرکی پور )1396( دریافتند که بین مدیریت استعداد 
بر عملکرد آموزشی معلمان از طریق اعتماد سازمانی رابطه 
وجود دارد.. چین چانگ (China Chang) )2017( دریافت که 
مدیریت استعداد با کارآفرینی همبستگی داشته است. راواسی و 
چالز (Ravasi, D., & Schultz) )2014( دریافتند که بین عدالت 
و معنویت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. تأثیر معنویت 
سازمانی و مدیریت استعداد بر یادگیری سازمانی و رضایت 
شغلی انکارپذیر نیست و شناخت شرایط سازمانی می تواند به 
عنوان یک ابزار کار آمد، مدیران سازمانها را در بهره ور ساختن 
سازمان کمک کند. با توجه به پژوهشهای انجام شده می توان 
انتظار داشت که عواملی مثل یادگیری و رضایت شغلی، با 
عوامل سازمانی مرتبط باشند. پژوهش حاضر سعی دارد ضمن 
تعیین رابطه بین متغیرهای یاد شده و ارائه پیشنهادهایی برای 
بهبود شرایط و عملکرد سازمان ها، زمینه مطالعات بعدی را 

نیز فراهم آورد.

روشها
پژوهش حاضر توصیفی از نوع همبستگی است. محیط پژوهش 
اداره آموزش و پرورش شهر زاهدان بود. جامعه پژوهش، کلیه 

کارکنان آموزش و پرورش در سال 1397 )97 نفر( بود. حجم 
نمونه با توجه به محدود بودن به روش سرشماری کل افراد 
در نظر گرفته شد. طرح پیشنهادی این مطالعه در کمیته اخلاق 
اداره آموزش و پرورش زاهدان تأیید شد. مجوزهای لازم از 
معاونت پژوهشی آموزش و پرورش توسط محقق اخذ شد. 
پیش از ورود افراد به مطالعه، به آنان گفته شد که شرکت در 
تحقیق کاملا داوطلبانه است؛ همچنین، اطمینان خاطر داده 
شد که همه اطلاعات آنان محرمانه می ماند. شرکت کنندگان 
در پژوهش از جنبه های کلی تحقیق و نحوه پاسخ دهی به 
پرسشنامه ها آگاه شدند. سپس پرسشنامه ها در اختیار کارکنان 
قرار گرفت تا آنها را تکمیل نمایند. ابزار گردآوری داده ها، 
یادگیری  استعداد،  مدیریت  سازمانی،  معنویت  پرسشنامه 
سازمانی و رضایت شغلی بود. مشخصات جمعیت شناختی 
کارکنان )سن، جنسیت، میزان تحصیلات، سابقه خدمت( با 
فرم ثبت اطلاعات جمع آوری شد. ابزار پژوهش چهار نوع 
پرسشنامه استاندارد، معنویت سازمانی شهریار منیر قشاق، 
پرسشنامه مدیریت استعداد فیلیپس و راپر، پرسشنامه یادگیری 
سازمانی تابش و رضایت شغلی دیویس و ویس به شرح زیر 
است: پرسشنامه معنویت سازمانی توسط شهریار منیر قشقاق 
)1393( تهیه گردیده است و دارای 17 ماده می باشد. روش 
نمره گذاری بر اساس یک طیف پنج درجه ای لیکرت از یک 
تا پنج نمره گذاری شده است. برای نعیین روایی پرسشنامه 
از روایی محتوا استفاده شده است. پایایی پرسشنامه بر اساس 
آلفای کرونباخ 0/96 گزارش شده است و در این تحقیق با 
استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 0/84 بدست آمد. به منظور 
بررسی روایی محتوای پرسشنامه از نظرات چند تن از اساتید 
دانشگاه و متخصص در حوزه آموزش در مورد مناسب بودن 
شاخصها استفاده شده است. پرسشنامه مدیریت استعداد: این 
پرسشنامه توسط فیلیپس و راپر )2009( تهیه گردیده است 
و دارای 28 ماده و 4 بعد جذب استعداد، توسعه و بهسازی 
استعدادها، کشف استعدادها و حفظ و نگهداشت استعدادها 
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می باشد. روش نمره گذاری بر اساس یک طیف پنج درجه ای 
لیکرت از یک تا پنج نمره گذاری شده است. برای نعیین روایی 
پرسشنامه از روایی محتوا استفاده شده است. در پژوهش کامیاب 
خانقاه )1393( پایایی پرسشنامه بر اساس آلفای کرونباخ 0/89 
گزارش شده است. پایایی این پرسشنامه در این پژوهش بر 
اساس ضریب آلفای کرونباخ 0/79 گزارش شد. پرسشنامه 
یادگیری سازمانی: این پرسشنامه توسط تابش )1393( تهیه 
گردیده است و دارای 33 ماده و 6 بعد رهبری مناسب، بعُد 
فضای تعمیقی، بومی سازی، تعادل بین کار و خانواده، مدیریت 
زمان و تجربه اندوزی می باشد. روش نمره گذاری بر اساس 
یک طیف پنج درجه ای لیکرت از یک تا پنج نمره گذاری شده 
است. برای نعیین روایی پرسشنامه از روایی محتوا استفاده 
شده است. در پژوهش خوشاوی )1390( پایایی پرسشنامه 
بر اساس آلفای کرونباخ 0/90 گزارش شده است و در این 
تحقیق با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 0/80 بدست آمد. 
پرسشنامه رضایت شغلی دیویس و ویس )1967( دارای 20 
ماده و 2 بعد رضایت درونی و رضایت بیرونی می باشد. روش 
نمره گذاری بر اساس یک طیف پنج درجه ای لیکرت از یک 
تا پنج نمره گذاری شده است. برای نعیین روایی پرسشنامه 
از روایی محتوا استفاده شده است. پایایی پرسشنامه بر اساس 
آلفای کرونباخ 0/89 گزارش شده است. پایایی این پرسشنامه 
در این پژوهش بر اساس ضریب آلفای کرونباخ 0/77 گزارش 
شد.. به منظور رعایت ملاحظات اخلاقی، توضیحات لازم در 
مورد شیوه تکمیل پرسشنامه ها، ایجاد اعتماد لازم و کسب 
رضایت شفاهی از همه شرکت کنندگان گرفته شد و به آنان 
اطمینان داده شد که پرسشنامه ها بدون نام و محرمانه می باشند. 
مدت زمان مناسب برای اجرای پرسشنامه ها در نظر گرفته 
شد. داده ها در مدت دو هفته جمع آوری شدند و با استفاده از 
آزمون ضریب همبستگی پیرسیون برای بیان رابطه بین متغیرها 
 spss و رگرسیون خطی و تحلیل واریانس از طریق نرم افزار
ویرایش 23 تحلیل شدند. برای مشخص کردن نرمال بودن 

داده ها از آزمون کولموگروف اسمیرنف (K- S) استفاده شد.

یافتهها
بر اساس یافته های مطالعه حاضر، طیف سنی افراد مورد مطالعه 
25- 55 سال که گروه سنی 35- 45 )5/ 48%( را به خود 
اختصاص داده است. از لحاظ میزان تحصیلات کارشناسی 58 
نفر )8/ 59%(، گروه مورد مطالعه شامل کلیه رشته ها )علوم 
انسانی، پایه و مهندسی( بود، که بیشترین درصد را گروه علوم 
انسانی )9/ 61%( به خود اختصاص داده است. همچنین از این 
تعداد 54 نفر مذکر )55/7%( و 43 نفر مونث )44/3%( بودند. 
همچنین از لحاظ سابقه خدمت 20- 30 سال )5/ 50%( را 
به خود اختصاص داده بود. اطلاعات جدول شماره 1 نتایج 

آماره های توصیفی تک تک متغیرها را بیان می کند.
اطلاعات مندرج در جدول 2 رابطه بین معنویت سازمانی 
و ابعادش را با یادگیری سازمانی و سطح معناداری را نشان 
می دهد. بر اساس یافته های پژوهش ضریب همبستگی بین 
سطح  با  کارکنان  سازمانی  یادگیری  و  معنویت  مولفه های 
معناداری مناسب معنادار می باشد. از بین روابط ذکر شده در 
جدول رابطه بین حس مشترک با جامعه با یادگیری سازمانی 
بیشترین همبستگی را دارد. همه ضرایب در سطح 0/01 معنادار 

هستند.
اطلاعات جدول 4 نشان می دهد که بین رضایت شغلی و 
معنویت سازمانی ارتباط متقابل و همبستگی نسبتا بالایی وجود 
با توجه به سطح معناداری آورده شده برای ضریب  دارد. 
همبستگی رابطه مستقیم معناداری وجود دارد. به این معنا که 
رضایت شغلی بالا با معنویت سازمانی بالا و رضایت شغلی 

پایین با معنویت سازمانی پایین هم جهت است.
اطلاعات مندرج در جدول 5 رابطه بین مدیریت استعداد و 
یادگیری سازمانی و سطح معناداری را نشان می دهد. بر اساس 
یافته های پژوهش ضریب همبستگی کارکنان با سطح معناداری 

مناسب معنادار می باشد.
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بحثونتیجهگیری
هدف پژوهش حاضر بررسی ارتباط بین معنویت سازمانی و 
مدیریت استعداد با یادگیری سازمانی و رضایت شغلی کارکنان 
اداره آموزش و پرورش شهر زاهدان بود. می باشد. نتایج حاصل 
نشان داد که بین مولفه معنویت سازمانی و مدیریت استعداد 

 حداکثر حداقل انحراف استاندارد±  میانگین متغیر
 46 7 69/2±  57/41 حس جامعه بودن تیم

 24 6 27/2±  62/47 سازمانی و فردی های ارزش همراستایی
 41 7 65/4±  14/6 جامعه با مشترک حس
 7 4 11/4±  16/1 کار از بردن لذت حس

 71 25 69/76±  56/12 سازمانی معنویت
 16 41 61/5±  29/45 رضایت درونی
 15 41 99/5±  22/49 رضایت بیرونی
 51 21 61/41±  27/17 رضایت شغلی

 427 16 11/49±  15/61 مدیریت استعداد
 92 16 55/5±  94/99 یادگیری سازمانی

   65 نمونه کل
 

جدول 1- میانگین معنویت سازمانی، مدیریت استعداد، یادگیری سازمانی و رضایت شغلی کارکنان مورد مطالعه

 هایارزش همراستایی حس جامعه بودن تیم متغیر
 سازمانی و فردی

 مشترک حس
 جامعه با

 بردن لذت حس
 سازمانی معنویت کار از

 222/0 062/0 **222/0 070/0 **222/0** (r) همبستگی مقدار یادگیری سازمانی
 

جدول 2- بررسی همبستگی بین ابعاد معنویت سازمانی و یادگیری سازمانی کارکنان مورد مطالعه

*P≤0/05 ** P≤0/01

 R 2R F Sig Β t sig متغیر ملاک متغیر پیش بین گام
 00/0 23/3 032/0 00/0 23/20 03/0 32/0 یادگیری سازمانی حس مشترک با جامعه 1

 

جدول 3- رگرسیون یادگیری سازمانی کارکنان مورد مطالعه

 هایارزش همراستایی حس جامعه بودن تیم متغیر
 سازمانی و فردی

 مشترک حس
 جامعه با

 بردن لذت حس
 سازمانی معنویت کار از

 690/6 660/6 640/6 600/6 606/6 (r) همبستگی مقدار درونی رضایت
 676/6 677/6 600/6 600/6 *500/6 (r) همبستگی مقدار بیرونی رضایت
 340/6 609/6 600/6 604/6 *509/6* (r) همبستگی مقدار شغلی رضایت

 

جدول 4- بررسی همبستگی بین ابعاد معنویت سازمانی و رضایت شغلی کارکنان مورد مطالعه

*P≤0/05 ** P≤0/01

 یادگیری متغیر
 سازمانی

 رضایت
 شغلی

 190/1 22/1* (r) همبستگی مقدار استعداد مدیریت
 

جدول 5- بررسی همبستگی بین ابعاد مدیریت استعداد با یادگیری سازمانی 
و رضایت شغلی کارکنان مورد مطالعه

*P≤0/05 ** P≤0/01
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سال هشتم، شماره اول، نیمسال اول تحصیلی 99-1398 نشريه مطالعات آموزشي، مركز مطالعات و توسعه آموزش پزشكي دانشگاه علوم پزشكي ارتش 14

)متغیر مستقل( با یادگیری سازمانی و رضایت شغلی )متغیر 
وابسته( رابطه ای مثبت و معناداری وجود دارد.

بین معنویت  داد، که  نشان  نتایج تحقیق در مطالعه حاضر 
سازمانی با یادگیری سازمانی بصورت مثبت و مستقیم رابطه 
معنادار وجود دارد. این نتایج با یافته های تحقیقات داوودی 
و اشتری )20( مبنی بر ارتباط بین یادگیری سازمانی و رهبری 
معنوی، آموزگار )21( که رابطه مثبت و معناداری بین رهبری 
معنوی و ابعاد آن با یادگیری سازمانی و توانمندسازی وجود 
دارد، دهقان نجم آبادی و پیران )22( که دریافتند بین رهبری 
معنوی و یادگیری سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد 
و یادگیری سازمانی نقش میانجی را در رابطه با رهبری معنوی 
و کارآفرینی دارد، آیدین و سیلین )23( که دریافتند بین همه 
ابعاد رهبری معنوی و قابلیت یادگیری سازمانی رابطه وجود 
دارد به طوریکه رهبری معنوی در سطح معناداری قابلیت 
یادگیری را پیش بینی می کند و شفیقی )24( همسو می باشد. 
دگرگونی و تغییرات فزاینده و سریع در عصر حاضر باعث شده 
است سازمان ها برای بقا و رشد خود در فضای رقابتی،، نیاز به 
یادگیری مادام العمر را حس کنند )25(. یادگیری سازمانی در 
محیط های آموزشی عبارت است از فرایندی پویا از دانش، شامل 
خلق و کسب، انتشار و اشتراک، و کاربرد دانش است )26(.

همچنین بین معنویت سازمانی با رضایت شغلی بصورت مثبت 
و مستقیم رابطه معنادار وجود دارد.. این نتایج با یافته های 
تحقیقات قبلی از قبیل صانعی و همکاران )27( مبنی بر ارتباط 
بین معنویت و ابعاد آن با رضایت شغلی، یوسف )28( که 
دریافت اخلاق اسلامی کار به طور مستقیم، هم تعهد سازمانی و 
هم رضایت شغلی را تحت تاثیر قرار می دهد، ویک و همکاران 
)29( و میلیمان )30( که دریافت که کار با معنا به تعهد عاطفی 
و رضایت شغلی منجر می شود همسو می باشد. اما در تحقیق 
حسنی و همکاران )31( نشان داد اخلاق اسلامی کار تأثیر 
معنادار و مستقیمی بر رضایت شغلی ندارد و نقش میانجی 
تعهد سازمانی در رابطۀ بین اخلاق اسلامی کار و رضایت 

شغلی تأیید شد. بنابر این، رابطۀ بین آنها غیر مستقیم، مثبت 
و معنادار است. در کشوری مانند ایران که 95 درصد مردم 
مذهب واحدی دارند و نسبت عمده ای از این جمعیت به انجام 
شعائر مذهبی پایبندند، هیچ ابزاری نمی تواند به اندازة دین 
در گسترش معنویت مؤثر باشد و معنویت، مؤثرترین طریق 
خروج از معضلات کنونی محیط های اداری و کاری کشورمان 
و تقویت یادگیری سازمانی، رضایت شغلی، قوة خلاقیت و 
نوآوری کارکنان جهت شکوفایی بیش از پیش این محیط 
هاست و تمسک به حبل معنویت و به طریق اولی، مذهب، 
می تواند نجات بخش محیط های کاری باشد. در سازمانهایی 
که رعایت مسائل اخلاقی، انسانی و معنوی جزء اولویتهاست 
و جو معنوی، اسلامی و ارزشی بر آنها حاکم است، پرسنل از 
تعهد نسبی به ارزشها و اهداف سازمان برخوردارند و هدف 
کارکنان از ادامۀ همکاری با سازمان فقط مسائل مادی نیست 

و از رضایت بیشتری برخوردارند.
همچنین تحقیق حاضر حاکی از ارتباط مثبت و مستقیم بین 
مدیریت استعداد با یادگیری سازمانی می باشد. این نتایج با 
یافته های محمد قاسمی )32( و معالی تفتی و تاج الدین )33( 
همسو می باشد. هریسون اعتقاد دارد که توسعه، فرایند مقدماتی 
بسیار مهمی است که از طریق رشد فردی و سازمانی می توان 
به کامل ترین ظرفیت آن نائل شد. تعلیم و تربیت، کمک کننده 
عمده به فرایند توسعه است. زیرا به طور مستقیم و مستمر 
بر شکل گیری نه تنها دانش و مهار تها، بلکه بر خصوصیات 
شخصیتی و فرهنگ، تمایلات، نگرش ها و موفقیت ها تأثیر 

می گذارد )34(.
امروزه در محیط های پویا تنها سازمانهایی موفق خواهند بود 
که بتوانند میزان یادگیری خود را نسبت به رقبا بالا ببرند و از 
این طریق بر رقبای خود پیشی گرفته و به مزیت رقابتی دست 
یابند. به همین منظور مدتها است مباحث یادگیری سازمانی 
و سازمان یادگیرنده را مطرح کرده اند و بسیاری از سازمانها 
اعم از تولیدی، خدماتی و آموزشی نیز تلاش بر پیاده سازی 
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آن دارند. برخی از عوامل درون سازمانی و برون سازمانی 
بر یادگیری سازمانی تأثیرگذار هستند از جمله عوامل درون 
سازمانی میتوان به رهبری، مدیریت دانش، کار تیمی، قابلیت 
شخصی، فرهنگ یادگیری، تکنولوژی، مشخصات سازمانی، 
مدلهای ذهنی، تفکر سیستمی، ذهن باز و چابکی اشاره کرد 
و عامل برون سازمانی شامل ساختار بازار یا محیط است. با 
استقرار یادگیری سازمان زمینه های تحقق سازمان یادگیرنده 
فراهم خواهد شد. )35(. البته دستیابی به یک سازمان یادگیرنده 
غیرممکن است زیرا چنین سازمانی پویا است و مرتب در حال 
تغییر و پیشرفت است به یک مرحله و یک مقطع خاص ختم 
نمیشود. سازمانها در راه رسیدن به سازمان یادگیرنده مزایا و 
قدرت رقابتی زیادی کسب خواهند کرد. نیروی انسانی در 
هر سازمانی از اهمیت ویژه ای برخوردار است. کارامدی و 
اثربخشی سازمان به کارایی و اثر بخشی نیروی انسانی آن سازمان 
بستگی دارد و یکی از مسایل مهمی که در هر سازمانی باید 
مورد توجه قرار گیرد، خشنودی و رضایت شغلی کارکنان آن 
سازمان می باشد. رضایت شغلی از ارکان ضروری و ارزشمند 
رضایت از زندگی و از مهمترین متغیرهای رفتار سازمانی 
می باشد. مطالعات نشان دادند آنچه به تحقق اهداف سازمان 
کمک می کند، تنها وجود سرمایه و امکانات قوی نیست؛ بلکه 
وجود نیروی کار فعال، شاداب و دارای احساس رضایت از 
شغل، عامل مهمی در رسیدن سازمان به اهدافش می باشد. از 
سوی دیگر، رضایت شغلی با سلامت جسمانی و روانی افراد 
مرتبط می باشد. کارمندان ناراضی از شغل خود، مستعد ابتلا به 
بیماری های روانی و جسمانی هستند. با توجه به نتایج تحقیق 
و اثر مثبت معنویت در محیط کار بر رضایت شغلی، پیشنهاد 

می شود با اقداماتی نظیر تدوین منشور اخلاقی برای سازمان و 
تلاش برای اجرا و التزام بدان، تجلیل از شخصیتهای اخلاقی 
و معنوی در سازمان و معرفی افراد نمونه با ذکر شاخصه های 
برتری آنان، ترویج و حمایت از فضایلی نظیر عبادت، حیا، 
احترام به بزرگ تر، مهربانی، غیرت، سخاوت و...، موجبات 
افزایش معنویت در محیط کار در سطح سازمانی، فراهم شود. 
پیشنهاد می شود سازمان بر پرورش و تحکیم زمینه های اعتقادی 
و ارزشی کارکنان و مدیران خود، تمرکز و تأکید کرده و نوعی 
تعالی فکر و نگرش را در آنها، هر چند به صورت تدریجی به 
وجود آورد. مشارکت کارکنان در تصمیم گیری، برنامه ریزی 
و هدف گزاری سازمان و گسترش روحیه همکاری و مساعد 
در سازمان خلق فرهنگ و جو سازمانی که باعث ایجاد فضای 
معنوی شود. سازمان هایی که در آن ها جذب و گزینش افراد 
بر اساس شایستگی، قابلیت، استعداد و با استفاده از آزمون 
های استخدامی عملی و شبیه سازی شده و همین طور مراکز 
ارزیابی و مصاحبه های ساختار یافته صورت می گیرد، از نیروی 
انسانی با رضایت مندی و بهره وری بیشتر برخوردار خواهند 
بود. لذا توصیه می شود که سازمان ها از این الگو جذب و 
گزینش بهره گیرند. از جمله محدودیت های این کار می توان از 
محدود بودن یافته به کارکنان آموزش و پرورش ناحیه 2 شهر 
زاهدان و عدم تعمیم پذیری به سایر کارکنان، محدود کردن 
ابزار سنجش و جمع آوری اطلاعات به پرسشنامه و استفاده 
نکردن از سایر روش های جمع آوری اطلاعات ازجمله مشاهده 
یا مصاحبه و...، عدم همکاری بعضی کارکنان در تکمیل و 

ارجاع پرسش نامه نام برد.
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Spirituality and Talent Management in Workplace and 
its Relationship with Organizational Learning and Job 

Satisfaction of Staffs in Education in Zahedan
Sahar Mohseni1, Ahmad Mirgol2*, Hojjat Abbasnezhad3

Abstract
Introduction: The organization is the rational coordination of a number of individuals who work 

continuously to achieve a common goal or purpose through the division of duties and formation of regular 
and logical relationships. The purpose of this study was to investigate the relationships among organizational 
spirituality, talent management, organizational learning and job satisfaction of administrative staffs in district 
2 of Zahedan.

Methods: To conduct this research, a correlation research project was used. The statistical population of 
this research was all administrative staffs of district 2 of education in Zahedan in 2018 and by census method, 
97 people (total population) were considered as sample. Reliability of the main instruments for collecting 
information in this research were four standard questionnaires; Shahriar Monir Qashqagh’s Organizational 
Spirituality Questionnaire (α = 0.96), Phillips and Rapper’s Talent Management Questionnaire (α = 0.89), 
Tabesh-Fard’s Organizational Learning Questionnaire (α = 0.90) and Davis and Weiss’s Job Satisfaction 
Questionnaire (α = 0.89). After data analysis, the data were analyzed by grading, interpreted and then 
analyzed by SPSS software version 23 using Pearson correlation coefficient and regression model.

Results: The results of Pearson correlation coefficient indicated a positive and significant relationship 
between organizational spirituality and organizational learning (r = 0.25) with a confidence level of 99%, 
as well as a positive and significant relationship between organizational spirituality and job satisfaction (r= 
0,16) of staffs with a confidence level of 95% . Also, there is a relationship between talent management and 
organizational learning (r = 0.9) with a confidence level of 95%. The results of regression analysis showed 
that among the components of organizational spirituality, common sense with society had the ability to predict 
organizational learning in a way that 0.021 of the variance in staffs’ organizational learning changes could be 
explained by this component.

Conclusion:  Given the positive impact of spirituality in the workplace and talent management on job 
satisfaction, it is recommended that the organization focus on nurturing and consolidating   the beliefs and 
values of its staffs and managers, and develop a sense of excellence in their thought and attitude, albeit 
gradually.

Keywords: Organizational Spirituality, Talent Management, Organizational Learning, Job Satisfaction, 
Staff, Education
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