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 چکیده

. ایران بود وپرورشآموزشرت و سلامت وزا بدنیتربیتمعاونت هدف از پژوهش حاضر، تعیین رابطه بین مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی در 

زارت وو سلامت  بدنیتربیتی و از نوع پیمایشی است. جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان معاونت روش تحقیق حاضر توصیف

حجم  عنوانبهدر تهران  وپرورشزشآموو سلامت وزارت  بدنیتربیتنفر از کارکنان شاغل در معاونت  71ایران بودند. تعداد  وپرورشآموزش

( با 2009) راپرفیلیپس و  ت استعداداز پرسشنامه مدیری هادادهتحلیل  منظوربهری انتخاب شدند. سرشما گیرینمونهنمونه تحقیق به روش 

های آماری توصیفی و ها از روشبرای تحلیل دادهاستفاده گردید.  94/0( با پایایی 1998) گوشالناهاپیت و و سرمایه اجتماعی  93/0پایایی 

ست آمده نتایج بد بر اساس .استفاده شد ل یابی معادله ساختاریب همبستگی پیرسون و مدضریاسمیرنوف،  -کلموگروف ازجملهاستنباطی 

 لهمده از معادآنتایج بدست  بر اساس. (=P= ،472/0r 001/0) داردبین مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی همبستگی معناداری وجود 

 ؛است رتأثیرگذا وپرورشزشآموو سلامت وزارت  بدنیتربیتکنان معاونت بر سرمایه اجتماعی کار 51/0ساختاری، مدیریت استعداد به میزان 

 منابع یهانظام به نیاز هاسازمانموفقیت  دارد. وجود معناداری رابطه استعداد مدیریت و اجتماعی سرمایه هایمقیاس خرده بینبنابراین، 

 کل یوربهره بر کارکنان، دافاه و سازمان بین اهداف لازم هماهنگی ایجاد و مناسب راهکارهای ارائه با که بتوانند باشدیم مترقی انسانی

 ببرند. پیشبه و نموده بیشتر یاری چه هر خود اهداف به در رسیدن را سازمان و سیستم بیافزایند

 های کلیدیواژه
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 مقدمه

، از مفهومی مهزار سو هایسازمان درواقع. (1) دارداز افراد مستعد بستگی  مؤثربه استفاده  21قرن  هاینسازماموفقیت 

 ترینمهمو معتقدند  کنندمیراز ماندگاری تلقی  عنوانبهرا  یانتوسعه سرمایه انس و کنندمیسرمایه انسانی یاد  مبه نا

هوشمند و مستعد، راز از سرمایه انسانی  مندیبهرهبلکه  ؛یستندیگر تنها موضوع فناوری  وکارکسبش در عرصه لچا

به دنبال استعدادهای جدید هستند که با فراهم کردن  هاسازمانامروزه  .(2) استرو  شپی هایچالشاصلی رویارویی با 

موجود و در  در وضعیت رقابتی. (1) باشند، برای سازمان خود خلاق و نوآور با نان و ایجاد محیطی چالشیآنیازهای 

هایی موفق به کسب سرآمدی ترین ویژگی آن است، تنها سازمانهای مداوم اصلیدرپی و نوآورییپمحیطی که تغییرات 

، شایسته، نخبه محوردانشخواهند شد که نقش استراتژیک منابع انسانی خود را درک نموده و دارای منابع انسانی ماهر، 

اطمینان از اینکه  منظوربههای یکپارچه ای از فعالیتکاربرد مجموعه درواقع دادمدیریت استع. (3) باشندو توانمند 

دهد و هدفش حفظ جریان و در آینده نیاز دارد را جذب، حفظ، انگیزش و توسعه می اکنونهمسازمان نیروهایی را که 

محققان گروه مک . (4) باشندیاین موضوع است که افراد مستعد یکی از منابع اصلی سازمان م ید برتأکاستعدادها و 

، مدیریت استعدادها است، همچنین رساندمیرا به عملکرد بالایی  هاشرکتیی که هااقدامبهترین  معتقدند که، 1کینزی

 کردندمطرح  هاسازمانو  هاشرکترا برای نشان دادن اهمیت محوری کارکنان برای  اولین بار جنگ برای استعداد هاآن

با محیط  راستاهم، دیگر تنها مرکز هزینه کردن نیست؛ بلکه انسانیه رمایورزشی، مدیریت توسعه س هایسازماندر . (5)

رویکرد مدیریت استعدادها، تنوع کارکنان و تنوع  از مندیبهره با هاهزینهبرای سود بیشتر و کاهش  هاسازمانرقابتی، 

دغدغه مدیران، توسعه سرمایه  ترینمهمهمین رو است که  از ;افزود برای خود دارند ، سعی در ایجاد ارزشهاآموزش

 انگیزحیرت تأثیری هاسازمانکردن  نامخوشدر  تعدادهاانسانی، حفظ و توسعه استعدادهای سازمانی است و مدیریت اس

دهای عتقدند امروزه جذب و نگهداری استعدا( م2018)3و نایاک و همکاران  (9200) 2فیلیپس و راپر. (2) اندداشته

-افراد مناسب برای مشاغل مناسب و در زمان مناسب تأکید می برجذب هاسازمانکارکنان سازمان بسیار مشکل شده و 

ها و استعدادهای ها بر پایه مهارتشرکت. (6،7) استکنند که دلیل آن انتقال از عصر صنعتی به عصر سرمایه فکری 

توانند به ین کارکنان، میبااستعدادتربا جذب و نگهداشت بهترین و دانند که کنند و میرقابت می باهمکارکنان خود 

قدامات مرتبط دهند که انجام ایمنشان  شدهانجامتحقیقات . (8) دهندبالاترین سهم بازار برسند و سود خود را افزایش 

ت استعدادها فقط مدیری. (9) نمایدبینی مییشپمثبت متغیر نوآوری در خدمات را  صورتبه برای جذب استعدادها

 ;گیردمیرا نیز دربر  بشامل، جذب و حفظ بهترین افراد نیست، بلکه شناسایی و حذف افراد غیرضروری و کامالً نامناس

 هایمهارتکه افرادی شایسته، با  دهدمیاطمینان  ورزشی هایسازمان، مدیریت استعداد به شودمی گفتهاز همین رو 

 بالا همبستگی و انسجام ایجاد موجب سازمان در مستعد افراد حفظ .(2) باشندداشته  بمناس غلیش هو در جایگا بمناس

 یهسرما عنوان تحت سیاسی علوم و اجتماعی علوم حوزه مدیریت، در مقوله این که شودمی سازمان در کار نیروی بین
                                                           
1. Makenzie 

2. Philips & Roper 

3. Nayak et al 
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 در فیزیکی و انسانی یهسرما از ترمهم بسیار نقشی که است نوینی مفاهیم از اجتماعی یهسرما. (10) است مطرح اجتماعی

 ارزش منبع عنوانبه شبکه یک اعضای میان و ارتباطات پیوندها به اجتماعی یهسرما مفهوم. (11)دارد جوامع و هاسازمان

 یهادهه در اجتماعی . سرمایه(12) شودمی اعضاء اهداف تحقق موجب متقابل، اعتماد و هنجارها خلق با و دارد اشاره

 شدهیرفتهپذ مدنی جامعه طراوت و هاسازمانتوانمندی  جامعه، سلامت و حفظ برای ارزشی با دارایی عنوانبه اخیر

 در مأموریتی شود، نائل هدفی به دهد، انجام کاری آورد، وجود به ارزشی تا سازدیم قادر را فرد سرمایه، واژ . (13)است

 بررسی با توانمی را اجتماعی سرمایه اعتقاد دارد ،(2007) 1پونتام .)11(کند ایفا جهان در نقشی و بگیرد عهده بر زندگی

 سرمایه بالاتر سطوح از مندبهره هایسازمانو  سنجید مردم بین یا اجتماع یک در متقابل عمل حس و اعتماد میزان

گرفته نتایج مختلفی را  صورت هایپژوهش. (14) برخوردارند کاراتری مدیریت و بهتر یاتوسعه دستاوردهای از اجتماعی

همراه داشته است که  مختلف به هایسازماناجتماعی در  مایهسرارتباطی با  هایمهارتبین  ایرابطه ینحوهدر خصوص 

ارتباطی با  هایمهارتموضوع شناخت و بررسی ارتباط بین  .(8)دهدمیاین امر ضرورت پرداختن به موضوع را افزایش 

موفق  هاییدولتپایدار محسوب شده و  یتوسعهورزشی یک اصل اساسی برای نیل به  هایسازماناجتماعی در  سرمایه

 یتوسعهراهکارهای مناسب در خصوص جامعه به تولید و  یارائهلازم و  هایسیاستکه بتوانند با اتخاذ  شوندمیقلمداد 

درک  یندهآ یشرفتپ یبرا یعامل ضرور یک عنوانبه ییراتدر عصر حاضر تغ. (15اجتماعی بیشتر نائل شوند) سرمایه

متحول کردند و استعداد کارکنان  ییراتحفظ بقاء همگام با تغ یبرا شیورز هایسازمانلازم است که  ینبنابرا ؛شوندمی

و ( 2007) 2است که گروسمن یدر حال ینا یدنما یتبه اهداف سازمان هدا یابیدر جهت دست ییراتراستا با تغخود را هم

و جزء مکمل  یکمو  یستقرن ب یضرور ییراتاز تغ یاستعداد را بخش یریتمد یاستراتژ( 1397یعقوبی و همکاران)

ورزشی بینش تازه به توسعه و  هایسازماناجتماعی در  سرمایه یتوسعهدر  .(11،16)داندیم هاسازماناستقرار تحول در 

قدرت و صلابت افراد در  ازآنجاکه و ;آوردمیوجود  ورزشی به هایسازماناجتماعی در  سرمایهدرک درستی از 

 عنوانبه مدیریت استعداد هایمهارتتوجه ویژه به  روازاین، کندمیی ظهور ورزشی در سطح فردی و جمع هایسازمان

آفرین نقش بسیار  یک اهرم توفیق عنوانبهاجتماعی  یهسرما .(17اجتماعی مطرح است) سرمایهعاملی تأثیرگذار بر 

ا برای اثربخش بودن بستری مناسب ر تواندمیجامعه داراست و  و سازمان در انسانی و فیزیکی سرمایهاز  تریمهم

 یهسرما بدون و دهندمی دست از را خود اثربخشی هاسرمایه سایر اجتماعی یهسرمادر غیاب  . (5)وجود آورد به هاسازمان

موفقیت هر سازمانی به . (8)شوندمیتوسعه و تکامل فرهنگی و اقتصادی ناهموار و دشوار  هایراه پیمودن اجتماعی

 اهداف جهت در آن بهینهحیاتی و مدیریت  نیروی این استعدادهای یافتن است و وابسته اعیاجتم سرمایهفاکتور اساسی 

 . سرمایه(18)شودمیدر بین آنان  ایویژهموفقیت و امتیاز  دارای رقبا سایر بر تفوق با موردنظر سازمان شکبی راهبردی،

ینکه با ایجاد ارتباطات و مشارکت کارکنان، تعهد ا ازجملهفراوانی دارد؛  کارکردهای هاسازمان و جوامع برای اجتماعی

 (2009سن هوون )نتایج تحقیق گا .(8)شودمیموجب بهبود عملکرد سازمان  درنهایتو  یابدمیآنان به سازمان افزایش 

در  2016در سال مولر و همکاران . (19)است اجتماعی سرمایهحاکی از وجود ارتباط معنادار بین مدیریت استعداد و 

 معناداری و مستقیم ارتباط اجتماعی سرمایهخود به این نتیجه دست یافتند که بین مدیریت استعداد با ساختار  وهشپژ
                                                           
3. Pontam 

1. Grossman 
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به بررسی ارتباط بین مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی در کارکنان  (1397). بیگلری و همکاران (20)دارد وجود

 مدیریت و اجتماعی سرمایهکه بین تمام ابعاد  دست یافتند این نتیجه و جوانان کرمان پرداختند و به شادارات ورز

 تعدیل گربررسی نقش با عنوان در پژوهشی  1393در سال  همکاران و عالمه. (8وجود دارد) معنادار رابطه استعدادها

ه بین تسهیم دانش در سازمان، به این نتیجه دست یافتند ک و استعداد مدیریت بین رابطه بر اجتماعی سرمایهمتغیر 

 سطح اجتماعی سرمایهوجود دارد و با بهبود وضعیت  معنادار رابطه استعدادها مدیریت و اجتماعی سرمایهتمام ابعاد 

نیز ارتباط مثبت و معنادار  (1396)و رحیمی و همکاران  (2014)چانگ و همکاران . (21)یابدمی ارتقا استعدادها مدیریت

 از استعداد مدیریت مقوله به پرداختن و توجه .(22،23)اندکرده تأییدرا بین مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی 

 جایگاه در فردی هر شود اجرا درستیبه اگر است ارتباط در سالارییستهشا با استعداد مدیریت زیرا است؛ ضروریات

 فراهم است مدیریت کانار از که سازیینهبه امکان و گرددیم جلوگیری منابع اتلاف از و گیردیم قرار خود شایسته

 . (11)شد خواهد

، متولیان امر ورزش کشورند و وپرورشآموزشسلامت و  بدنیتربیتمعاونت  کارکنان ازجمله ورزشی هایسازمان ازآنجاکه

ابعاد اجتماعی، فرهنگی و خانوادگی افراد تأثیر دارد و سلامت جسمی و روانی مردم به عملکرد  یکلیهدر  هاآنعملکرد 

سالم و  یجامعهبه  رسیدن نیازپیش هاسازمانبه همین دلیل عملکرد مطلوب این  ،بستگی دارد هاسازمان این

 شودمیاجتماعی، روانی و فرهنگی  هاینارساییبروز انواع  ساززمینه هاآن، عملکرد ضعیف عکسبهاست و  یافتهتوسعه

ورزشی  هایسازمانکارکنان  مدیریت استعدادمتأثر از  واندتمیاجتماعی  سرمایهدر این پژوهش فرض شده است که . (8)

رابطه دارد. در پژوهش حاضر، محقق  هاسازماندر  مدیریت استعداداجتماعی با  سرمایهنتایج تحقیقات  بر اساسباشد. 

روابط  ،شودمیمشاهده  نیز 1در شکل  آن چنانکه، هامؤلفهسعی دارد با مدنظر قرار دادن روابط موجود میان این 

این پژوهش  در درواقعنماید. بررسی  نظر را مورد یجامعهاجتماعی  سرمایهمدیریت استعداد و احتمالی موجود میان 

و  بدنیتربیتمعاونت  کارکنان مدیریت استعدادمیان  ایرابطهاست که چه  محقق درصدد پاسخگویی به این پرسش

یا آان دهیم که شو همچنین با ارائه مدل ن وجود دارد؟ هاآنعی اجتما سرمایهبا  ایران وپرورشآموزشسلامت وزارت 

رایط و اطلاعات شکه نتایج این تحقیق  امید است ؟مناسبی بین مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی وجود دارد شبراز

یه اجتماعی ارتقای سطح مدیریت استعداد و سرما منظوربهایران  وپرورشآموزشمناسبی را برای مسئولان وزارتخانه 

 .فراهم سازد هاآنکارکنان 

  

  

   

 

 

 . مدل مفهومی تحقیق1 شکل

سرمایه 

 اجتماعی

 مدیریت

استعداد   
 ارتباطی

 شناختی

 

 ساختاری

  جذب

 
 شفارزیابی و ک

  کشف
 

 توسعه و بهسازی

 
شتحفظ و نگه دا  

 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%D8%B4%D9%81
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%D8%B4%D9%81
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%D8%B4%D9%81
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 شناسیروش

بدنی و یتتربمعاونت هدف از پژوهش حاضر، تعیین رابطه بین مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی کارکنان شاغل در 

از نوع توصیفی بود که به  یقبرحسب اهداف تحق یقتحق نیروش انجام ا روازاین، بودایران  وپرورشآموزشوزارت  سلامت

و سلامت وزارت  بدنیتربیتآماری پژوهش شامل کلیه کارکنان شاغل در معاونت  جامعه انجام گرفت. یمایشیپروش 

. حجم جامعه و نمونه آماری ندسرشماری انتخاب شد صورتبهایران در تهران بودند. نمونه آماری تحقیق  وپرورشآموزش

راپر اطلاعات جمعیت شناختی، مدیریت استعداد فیلیپس و  هایپرسشنامهابزار تحقیق شامل  .ندنفر برآورد شد 71

مدیریت استعداد  پرسشنامه. بودند 94/0( با پایایی 1998) 1گوشالناهاپیت و سرمایه اجتماعی  و 93/0با پایایی  (2009)

ب استعداد، کشف استعدادها، توسعه و بهسازی استعدادها و حفظ و بعد جذ 4گویه در  33دارای ( 2009راپر )فیلیپس و 

 )بسیار زیاد، زیاد، متوسط، کم، خیلی کم( استعدادها طراحی شده است که در طیف پنج ارزشی لیکرت نگهداشت

و  یارتباط ی،بعد ساختار 3 یدارا نیز (1998) 2گوشالناهاپیت و سرمایه اجتماعی  پرسشنامه .(6) شودمیسنجش 

 یتعهد را مورد بررس و هافهم متقابل، روابط، ارزش ی،عتماد همکارا ،هاشبکه یاسخرده مق ششکه  باشدیم یشناخت

، یتا حدود ،موافقم، موافقم یلی)خ یکرتل ایینهپنج گز یاسشده و بر اساس مق یمتنظ ویهگ 28و در  دهدیقرار م

 نظرانصاحبتوسط تعدادی از  هاپرسشنامهری و محتوایی روایی صو(. 22است ) شدهساختهمخالفم(  یلیمخالفم و خ

 هایروش از هاداده توصیفی یمقایسه و بررسی منظوربه(. 4حوزه مدیریت و علوم اجتماعی ارزیابی و تأیید شده است)

 ایشاخصهآماری مورد استفاده در این تحقیق شامل دو بخش توصیفی و استنباطی بود. در بخش آمار توصیفی از 

 هایآزمونپس از بررسی وضعیت توزیع با استفاده از  استنباطی نیز شاستفاده گردید. در بخفراوانی  و پراکندگی ،مرکزی

  افزارنرمبا استفاده از دو همبستگی پیرسون و مدل یابی معادله ساختاری  های آماریروش، از اسمیرنوف -کولموگروف

PLS و SPSS  05/0 یمعنادارو در سطح>P  شدند. فادهاست 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1. Nahapiet & Ghoshal 

2. Nahapiet & Ghoshal 
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 هایافته

 تحقیق ارائه شده است. هاینمونهتوصیفی  هایویژگی 1در جدول 
 

 تحقیق هاینمونهتوصیفی بر اساس جنسیت، تحصیلات و سابقه خدمت  هایویژگی. 1 جدول

 درصد فراوانی فراوانی هامؤلفه متغیرها

 جنسیت
 8/33 24 زن

 2/66 47 مرد

 تحصیلات

4/1 1 زیر دیپلم  

2/4 3 دیپلم  

5/15 11 دیپلمفوق  

6/60 43 لیسانس  

3/18 13 و بالاتر لیسانسفوق  

 سابقه خدمت

 10 7 سال 10کمتر از 

 20 14 سال 15الی  10

 5 4 20الی  15

 65 46 سال 20بیشتر از 

  

حقیق را آقایان و تنمونه آماری درصد از  2/66ارائه شده است، نتایج حاکی از آن است که  1که در جدول  طورهمان

ت لیسانس و بالاتر بودند و افراد با تحصیلا هاآزمودنیدرصد  78. همچنین انددادهتشکیل  هاخانمدرصد آن را  8/33

 سال و بیشتر را دارند. 20سابقه خدمت  هاآزمودنیدرصد  65همچنین 

وزارت  بدنی و سلامتیتتربمعاونت ر جهت مقایسه همبستگی میان مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی د

ه و ف استعدادها، توسعجذب استعداد، کش) استعدادی مدیریت هامؤلفهو همچنین وجود ارتباط میان  وپرورشآموزش

ب ز ضریا( ساختاری، ارتباطی و شناختی) اجتماعی( و سرمایه بهسازی استعدادها و حفظ و نگهداشت استعدادها

 .نتایج آن ارائه شده است 2ده است که در جدول همبستگی پیرسون استفاده ش
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 ی آنهامؤلفه. ضریب همبستگی بین مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی و 2 جدول

 
مدیریت 

 استعداد

جذب 

 استعدادها

کشف 

 استعدادها

توسعه و بهسازی 

 استعدادها

حفظ و نگهداشت 

 استعدادها

سرمایه 

 اجتماعی

R 472/0 480/0 463/0 338/0 383/0 

Sig 001/0 001/0 002/0 004/0 003/0 

 ساختاری
R 519/0 464/0 379/0 386/0 465/0 

Sig 001/0 004/0 004/0 004/0 004/0 

 ارتباطی
R 499/0 408/0 317/0 324/0 421/0 

Sig 001/0 001/0 007/0 006/0 005/0 

 شناختی
R 324/0 565/0 403/0 045/0 497/0 

Sig 006/0 001/0 001/0 431/0 001/0 

 

رصد اطمینان د 95( با =472rمدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی )آن است که میان  حاکی از 2نتایج بدست آمده در جدول 

ه کبیان کرد  توانمیاجتماعی  هایسرمایهی مدیریت استعداد و هامؤلفهرابطه معنادار و مثبتی وجود دارد. همچنین در ارتباط با 

عناداری م، همبستگی ی آن با توجه به معناداری بدست آمدههامؤلفهسرمایه اجتماعی و مدیریت استعداد و  بین بعد ساختاری

مچنین در جود دارد. هی آن همبستگی معناداری وهامؤلفهو مدیریت استعداد و  وجود دارد. بین بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی

و  ازی رابطهتوسعه و بهس مؤلفه غیرازبه ی آنهامؤلفهدیریت استعداد و تعیین ارتباط میان بعد شناختی سرمایه اجتماعی با م

 همبستگی معناداری وجود دارد.

 بدنی و سلامتیتتربت معاونمدیریت استعداد  یاندازه از بدست آمده پارامترهای و ضرایب معناداری بدست آمده نتایج بر اساس

 برازش از حاکی که دهدمی نشان مدل برای را (=054/0RMSEA) خروجیدر حالت تخمین استاندارد با  وپرورشآموزشوزارت 

داشت استعداد و توسعه کشف استعداد، حفظ و نگه جذب استعداد، هایمهارت ترتیب به مدل تحلیل بر اساس است. مناسبی نسبتاً

 اداریمعن آمدهتایج بدست ن اسبر اسمدیریت استعداد در نظر گرفته شدند. همچنین  هایاولویت عنوانبهو بهسازی استعداد 

ین در حالت تخم وپرورشآموزشوزارت  بدنی و سلامتیتتربمعاونت سرمایه اجتماعی  یاندازه از بدست آمده پارامترهای و ضرایب

 به مدل تحلیل سبر اسا است. مناسبی از برازش حاکی که دهدمی نشان مدل برای را (=068/0RMSEA) خروجیاستاندارد با 

ظر گرفته ندر  بر سرمایه اجتماعی تأثیرگذار هایاولویت عنوانبهسرمایه اجتماعی  شناختیو  ، ارتباطیساختاری هایمهارت ترتیب

 توانمی اعی راه اجتم. بعد از اینکه وجود رابطه همبستگی مشخص و معین گردید، رابطه علی میان مدیریت استعداد و سرمایشدند

 ومدیریت استعداد  بین لیّع روابط به مربوط نهاییالگوی  1نتایج شکل  بر اساسی بررسی نمود. ساختار معادله سازیمدلبه روش 

با خروجی  تخمین حالت در هاداده گیریاندازه از بدست آمده پارامترهای و ضرایب معناداری به توجه با اجتماعی سرمایه

(51/0RMSEA=) است مدل این برای خوبی بسیار زشبرا از حاکی عدد این که دهدمی نشان مدل برای را. 
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 وپرورشآموزشو سلامت وزارت  بدنیتربیتمدیریت استعداد بر سرمایه اجتماعی معاونت  تأثیر. تحلیل مسیر 1 شکل

 

 مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی هایمهارتنیکویی برازش مدل پیشنهادی  هایشاخص. 3 جدول

 وضعیت شاخص عدد شاخص شاخص

 و مدل است. هادادهوضعیت مناسب از جهت اختلاف میان  53/64 1ی دوشاخص کا

DF 11 .مناسب است، زیرا نباید کمتر از صفر باشد 

P-VALUE 001/0 است مدل بودن مناسب از حاکی عدد مدل سنجش شاخص. 

RMSE 041/0  بودن مدل است مناسب ازحاکی  08/0کمتر بودن این عدد از. 

)2GFI( 912/0 حاکی از مناسب بودن مدل است. 09/0بودن این عدد از  بالاتر 

)3AGFI( -) 4(NFI 937/0  حاکی از مناسب بودن مدل است. 09/0بالاتر بودن این عدد از 

 

                                                           
1. Chi-square 
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 است. اثرگذار ماعیاجت سرمایهبر  51/0 میزان به مدیریت استعداد ساختاری، معادله مدل از بدست آمده نتایج بر اساس

 توانمی طورکلیبه .است برخوردار خوبی از برازش مدل بدست آمده اعداد و پارامترها بر اساس ،3 لجدو نتایج بر اساس

 .برخوردار است خوبی برازش از مذکور مدل که گفت
 

 گیرینتیجهبحث و 

و سلامت  بدنیتربیتمعاونت  کارکنان حاضر بررسی ارتباط بین مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی هدف از پژوهش

ایران بود. نتایج تحلیل آماری نشان داد که بین ابعاد سرمایه اجتماعی و مدیریت استعداد سازمان  وپرورشآموزشزارت و

 مدیریت ترمطلوب نحوی به اجتماعیسرمایه  سطح بهبود و افزایش با توانمی عبارتی بهرابطه معناداری وجود دارد. 

همچنین نتایج تحقیق نشان  .نمود پیاده وپرورشآموزشسلامت وزارت  بدنی وکارکنان معاونت تربیت در را استعدادها

رابطه معناداری  موردمطالعهداد که بین ابعاد ساختاری، شناختی و ارتباطی سرمایه اجتماعی و مدیریت استعداد کارکنان 

نتایج  شخیص داده شد.وجود دارد. بعلاوه بیشترین ارتباط بین بعد جذب و کشف استعداد و سرمایه اجتماعی کارکنان ت

گاسن  (،1397) و همکاران (، بیگلری1396) (، رحیمی و همکاران1393همکاران )عالمه و های مطالعه حاضر با پژوهش

 به توجه با (.32-91،8دارد )( مطابقت 2016)مولر و همکاران ( و 2014) 1(، چانگ2201)(، 0920) هوون و همکاران

بر افراد و افزایش سرمایه انسانی، آنان توان سرمایه اجتماعی سازمان را  گذارییهماسربیان کرد که با  توانیم نتایج

از افراد با سرمایه انسانی بالا،از مزیت گسترش سرمایه اجتماعی  یمندبهرهافزایش خواهند داد و از این راه علاوه بر 

خیلی مهم برای تشریح موفقیت نسبی هر  ؤلفهمیک  عنوانبهشوند؛ زیرا نقش سرمایه اجتماعی  مندبهرهسازمان خود نیز 

(. محققان اعتقاد دارند که سرمایه اجتماعی مبادله میان واحدها را تسهیل کرده و 20،15سازمانی به اثبات رسیده است)

 در استعداد مدیریت سازییادهپ طریق از توانندیم مدیران(. 10)شودیمدر پیشرفت سازمان محسوب  مؤثریک عامل 

 به توانندیم باشند داشته نیاز و بخواهند که زمانی هر استعداد خزانۀ ایجاد طریق از که نمایند حاصل اطمینان ،سازمان

 ترینمهمسرمایه اجتماعی از (. 8)نشود مواجه بحران با سازمان حیث این از تا داشته دسترس کارآمد و کیفی نیروهای

است و توسعه سازمان مستلزم وجود افراد توسعه یافته است. لذا  هاسازمانبرای توسعه منابع انسانی در  هازیرساخت

با نگاه  توانمیاصلی توسعه پایدار  هایشاخصیکی از  عنوانبه هاسازمانکه توسعه منابع انسانی در  گیریممینتیجه 

هد، فرایند اعتماد و تع کنندهتقویتویژه مدیران به سرمایه اجتماعی محقق گردد و عدم توجه به سرمایه اجتماعی که 

 استعداد، با افراد نگهداری و حفظ جذب، یهاروش از یکیخواهد کرد.  ترکمارتباط است، استفاده بهتر از سایر منابع را 

 گیردیم جای سرمایه اجتماعی چتر زیر در مفاهیم این. است کار محیط در مشارکت و همکاری انسجام، یروحیه ایجاد

. دهد افزایش را کاری محیط در کارکنان ماندگاری و شود منجر سازمان در کارکنان شغلی رضایت افزایش به تواندیم و

 کارکنان چراکه نیست، یرپذامکان وفادار، و راضی بااستعداد کارکنان بدون وفادار مشتریان نگهداری و حفظ طرفی از

 بسزایی سهم هاآن ساختن وفادار و مشتری رضایت جلب در و دهندیم ارائه یبالاتر باکیفیت را خدمات وفادار بااستعداد

 (.4)دارند

                                                           
1. Chang 
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 تواندمی ریت استعداد،شاهد این امر بود که مدی توانمیی در صورت وجود مدیریت مطلوب استعدادها در ادارات ورزش 

ی غلش رای توسعهبرشد و پویایی  هایفرصتفرایند فعال برای شناسایی و عرضه  کمدیریت عملکرد کارکنان را به ی

، بلکه به کندیم اشارهبه شکاف مهارتی و موضوع نگهداشت  تنهانهرا مدیریت استعداد، یکارکنان تبدیل کند؛ ز

م در لاز رقابت ناسا بندیسطح گونههیچبدون  تواندمی، درنتیجه هکرد کفردی و سازمانی کم هایهدفهمسوسازی 

 .(2،25)ن سوق دهد در سطح سازما هایقابلیتزی خود و بروز سازمان جلوگیری کند و کارکنان را به سمت توانمندسا

را در  کنند نجذب استعدادها بیشترین نقش تعیی ف وشک بین ابعاد مدیریت استعداد، فرایند درنتایج نشان داد، 

رات دااآن است که  یدهندهنشانکارکنان دارد. این آمار  شناختیرواناثرگذاری مدیریت استعداد بر توانمندسازی 

-ستپدر  متخدای و اسباید به این امر بپردازند که چه افرادی را در سازمان جذب کنند و چگونه برای کارمندیابی ورزش

موضوع اصلی بازار کار  داده است که ( گزارش2011) اکتیوداشته باشند. موسسه اسکیلز  ریزیبرنامه شدهتعیین های

ریتانیا، ورزشی ب هایسازمانو ماهر بود است؛ درنتیجه در  بفراد مناسمرتبط با ورزش، مشکل در جذب ا ایبخشهبرای 

هر  در اعیاجتم سرمایه وضعیت تحلیل. (26)ی وجود دارد غلی شلخا هایموقعیتت زیادی برای پر کردن لامشک

 اعیاجتم صرعنا چگونه که مطلب این فهم برای اجتماعی سرمایه زیرا ؛است اهمیت حائز و ضروری امری یاجامعه

 از دیگر گروهی همچنین .(27است ) مفید کنند تقویت متفاوت اهداف به دستیابی ی هزمین در را افراد عملکرد توانندمی

 انباشت افزایش ببس دیگر سوی از و افراد زندگی بهبود سبب سویک از اجتماعی سرمایه که هستند آن بر اندیشمندان

 هم مهمی نقش اجتماعی یهسرما بنابراین گردد؛می دولت عملکرد کارایی و ینوآور افزایش مالی، توسعه انسانی، سرمایه

 سازمان رد اجتماعی سرمایه سطح بهبود. (9کند )می ایفا جوامع توسعه و رشد در هم و افراد زندگی بهبود در

 و توانمند و مستعد دافرا یژهوبه سازمان افراد بین همکاری افزایش اعتماد، و دلیهم همکاری، ترویج سبب بدنیتربیت

 که هستند اجتماعی سرمایه هایمؤلفه از اعتماد ایجاد و مشارکت .(2شود )می اخلاقی و انسانی ارتباطات و تعامل تقویت

 استعدادها، نگهداری و حفظ آموزش، و توسعه جذب، در مؤثر نقشی اجتماعیپیوندهای  و اجتماعی سرمایه تقویت در

 اندازچشم بررسی .(4دارد ) افراد اجتماعی رشد و شخصیت پرورش علاقه، و محبت ایجاد خودباوری، ،نفسعزت احساس

 راهبردی برتری حفظ و یلن با هدف انسانی هاییهسرما کیفی و کمی توسعه که دهدیم نشان وپرورشآموزشوزارت 

 با بعدی سطوح در که است وزارتخانه نهای اییتاولو اولین از انسانی منابع حوزه در هاسازماندیگر وزارتخانه و  به نسبت

 توجه مورد کارآمد و تجربهبا های انسانییهسرما بهسازی و نگهداری و حفظ متعهد، و نیروهای متخصص جذب استراتژی

 .(19)گیردیم قرار

بر  مدیریت استعدادتبیین نقش  منظور¬بهمدلی بهینه  یارائهدنبال  اهداف پژوهش محقق به اساس بردر تحقیق حاضر، 

 اساس بر بدست آمدهبود. بنابر نتایج ایران  وپرورشآموزشو سلامت وزارت  بدنیتربیتمعاونت اجتماعی کارکنان  هسرمای

آن در کارکنان  هایمؤلفهو  مدیریت استعداد یهازاز اند دست آمدهو معناداری ضرایب و پارامترهای بتحلیل مدل 

اجتماعی در حالت  هسرمای یهو انداز RMSEA= 054/0 در حالت تخمین استاندارد با خروجی بدنیتربیتمعاونت 

ترتیب  تحلیل مدل به اساس براست.  حاکی از برازش مناسب مدل RMSEA= 068/0تخمین استاندارد با خروجی 



 

11 

 

 هایاولویت عنوانبه عداد، کشف استعداد، حفظ و نگهداشت استعداد و توسعه و بهسازی استعدادجذب است هایمهارت

اجتماعی  هتأثیرگذارترین عامل بر سرمای عنوانبه ناختیشارتباطی و ، ساختاری هایمؤلفهو  مدیریت استعداد هایمهارت

 سرمایهبر  51/0به میزان  مدیریت استعداداری، ساخت لهاز مدل معاد بدست آمدهنتایج  اساس بردر نظر گرفته شدند. 

 معنادار و مثبت رابطه اجتماعی و سرمایه استعداد مدیریت یهامؤلفه از یک هر بین ها،یافته طبق .اجتماعی اثرگذار است

 راداف مؤثر جذب برای تواندیم بود. سازمان اجتماعی سرمایه و استعداد فشبین جذب و ک بیشترین رابطه دارد. وجود

 و جامعه آحاد در مطلوب ی ذهنیتدهشکل و معتبر برند ایجاد نظیر اقداماتی گوناگون، در مشاغل مستعد و نخبه

 در مناسب، کاری اعمال ساعات سازمان، درون از ارتقاء و نیرو جذب سیستم کارگیریبهمستعد،  افراد و نوابغ خصوصاً

 در را تفریحی و رفاهی تسهیلات ایجاد بالا و امنیت با استخدامی ارائه قراردادهای کافی، مزایای و حقوق گرفتن نظر

 مختلفی در اقدامات تواندیم سازمان نگهداشت، و آموزش مانند ارزیابی، دیگر ابعاد در. (15) دهد قرار خود کار دستور

یی هافرصت ایجاد ب،مناس رهبری سبک کاری، یهاگروه ی وسازماندرون اجتماعی روابط کارکنان، شغلی ثبات با رابطه

غنا  ایجاد یرمالی،غ و مالی یهاپاداش گرفتن نظر در عملکرد کارآمد، ارزیابی هاییستمس اتخاذ پیشرفت، و یادگیری برای

استعداد  بروز برای لازم اختیارات دادن و لزوم مواقع در به کارکنان بازخورد ارائه کاری، وظایف کردن چالشی و مشاغل در

 که افتخار کند خود شغل به و نموده تلقی بااهمیت خود را وظایف سازمان، در فرد تا دهد انجام محوله مشاغل در افراد

 با حاضر تحقیق بیان کرد که نتایج توانمیدر پایان . (11) کند کمک شرکت اجتماعی سرمایه رشد به تواندیمامر  این

 و براى حمایت را مناسبى ابزارهاى و فرایندها استعداد، مدیریت ( که دریافت1388) تفتى معالى تحقیق نتایج

 سطح کنند،یم اجرا را پروری جانشین یزیربرنامه که هاییسازمان داد و نشان آوردیم فراهم مدیران توانمندسازى

 مطابقت و همسویی داشت، ارشد خواهد مدیران نقش در هاینجانش نمودن آماده و در شناسایی را اثربخشی از بالاتری

 و خدمات بر کیفیت استعداد مدیریت یرتأث عنوان با خود تحقیقات ( در1393) ینیحس عاشق همچنین (28)دار

 و احمدی ،. (30)اجتماعی سرمایه در گذارییهسرماانسانی  منابع توسعه یرتأث در (2007) 1یامافوکو، . (29)نوآوری

استوری و  و (4)بدنییتترب در سازمان استعدادها مدیریت بهبود بر اجتماعی یهسرما نقش ( در1391) همکاران

( که نشان دادند بین سرمایه اجتماعی و کیفیت سلامتی در کشورهای ثروتمند و فقیر تفاوت معناداری 2019)2گلانویل

 .(31)یافتند دست پژوهش حاضر با مشابهی نتایج به نیز وجود دارد،

ریزان  مدیران و برنامه بنابراین؛سرمایه اجتماعی دارد.  نتایج در مجموع حاکی از ارتباط مستقیم بین مدیریت استعداد و 

های استخدامی خود علاوه بر و در رویه داشته باشندمستعد را  افراد بالا و اجتماعی سرمایهباید توانایی شناخت افراد با 

د. همچنین مدیران باید شته باشتخصص و استعداد افراد به میزان توانایی اجتماعی و علاقه فرد به کار گروهی نیز توجه دا

در جهت  هاسازماندر مدیریت  مؤثرفاکتورهای  عنوانبهمدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی  مؤلفهاز ارتباط بین دو 

و  هاآننوین و توسعه نیرو انسانی و توانمندسازی  هایآموزشتوسعه و پیشرفت سازمان استفاده نمایند و در جهت 

حفظ آن در سازمان گام بردارند. به  هایروشابی برای شناسایی افراد مستعد و ارزی هایروشهمچنین توسعه 

                                                           
1. Fukuyama 

2. Story & Glanvile 
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و متغیرهای بیشتری را در نظر گرفته و  تروسیع هایجامعهآینده خود  هایپژوهشکه در  شودمیپژوهشگران پیشنهاد 

 دامنه بودن محدود تحقیق حاضر، هایییتمحدود ازجملهرا با سایر متغیرهای مرتبط ارزیابی کنند.  مؤلفهارتباط این دو 

خود  یهاپرسشنامه از صرف استفاده ایران، وپرورشبدنی و سلامت وزارت آموزشیتتربکارکنان معاونت  به تحقیق

 پاسخگویی در کارکنان از برخی همکاری عدم و هاداده مقطعی یآورجمع و بررسی متغیرها، ارزیابی برای دهی گزارش

 د.بو پرسشنامه سؤالات به

 تشکر و قدردانی

اری و و کارکنان آنان جهت همک وپرورشآموزشو سلامت وزارت  بدنیتربیت، معاونت وپرورشآموزشدر پایان از وزارت 

 .راداریمشرکت در تحقیق حاضر، کمال تشکر و قدردانی 
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ABSTRACT 

The purpose of this study was to determine the Providing a Communication Model between Talent 

Management and Social Capital in the Staff of the Department of Physical Education and Health of the 

Ministry of Education of Iran. The research method is descriptive and survey type. The statistical 

population of this study consisted of all staff members of Iran Ministry of Education. 71 employees of the 

Ministry of Education and Health of Tehran were selected as the sample size of the study by census 

sampling method. Philips & Roper's (2009) talent management questionnaire with reliability of 0.93 and 

Nahapiet & Ghoshal social capital (1998) with reliability of 0.94 were used for data analysis. Descriptive 

statistics were used to describe the data and inferential statistics, Pearson correlation coefficient and 

modeling and structural equations were used to investigate the effect of observed variables on the 

variables. According to the results, there was a significant correlation between talent management and 

social capital (r = 0.472, P = 0.001). According to the results of structural equations, talent management 

has an effect of 0.51 on the social capital of the staff of the Ministry of Education and Health. There is a 

significant relationship between the subscales of social capital and talent management. Successful 

organizations need progressive HR systems that can add to the overall productivity of the system and help 

the organization achieve its goals by providing appropriate solutions and coordinating the goals of the 

organization with the goals of the employees. 
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