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Introduction: 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. 
Methods: 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 talent 

management questionnaire with reliability of 0.93 and Nahapiet & Ghoshal social 

capital 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.  

Results: 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. 

Conclusion: 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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Extended Abstract 

 
Introduction 
 Since the sports organizations, including the employees of the 

Ministry of Physical Education and Health, are in charge of the 

country's sports, and their performance affects all social, cultural, and 

family aspects of people, and the physical and mental health of people 

depends on the performance of these organizations, for this reason, the 

optimal performance of these organizations was a prerequisite. 

Reaching a healthy and developed society, and vice versa their weak 

performance becomes the basis for the emergence of various social, 

psychological and cultural failures. 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.  

 Methods  
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. 

 Results 
 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. And also based on the obtained parameters and numbers, 

the model has a good fit. Also, in relation to the components of talent 

management and social capital, it can be stated that there is a 

significant correlation between the structural dimension of social 

capital and talent management and its components according to the 

obtained significance.  There was a significant correlation between the 

communication dimension of social capital and talent management 

and its components. Also, there was a significant correlation in 

determining the relationship between the cognitive dimension of social 

capital and talent management and its components other than the 

development and improvement component. 

 Conclusion 

 Overall, the results indicate a direct relationship between talent 

management and social capital. So; Managers and planners should 

have the ability to recognize people with high social capital and 

talented people, and in their hiring procedures, in addition to the 

expertise and talent of people, they should also pay attention to the 

level of social ability and the individual's interest in teamwork. Also, 

managers should use the relationship between the two components of 

talent management and social capital as effective factors in the 

management of organizations in the direction of the development and 

progress of the organization, and take steps towards new training and 

development of human resources and their empowerment, as well as 

development of evaluation methods to identify talented people and 

methods of maintaining them in the organization. Researchers are 

suggested to consider wider communities and more variables in their 

future research and evaluate the relationship of these two components 

with other related variables. Among the limitations of the current 

research was the limited scope of the research to the employees of the 

vice-chancellor of physical education and health of the Ministry of 

Education of Iran, the use of self-report questionnaires to evaluate the 

variables, cross-sectional data review and collection, and the non-

cooperation of some employees in answering the questions of the 

questionnaire. 
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  ا:هواژهکلید

 ،سرمايه اجتماعی

 ،کارکنان

 ،مديريت استعداد

  .پرورشووزارت آموزش

 

بدنی و سلامت هدف از پژوهش حاضر، تعیین رابطه بین مديريت استعداد و سرمايه اجتماعی در معاونت تربیت مقدمه:

 وپرورش ايران بود.وزارت آموزش

امعه آماری اين پژوهش شامل کلیه کارکنان روش تحقیق حاضر توصیفی و از نوع پیمايشی است. جروش پژوهش: 

بدنی نفر از کارکنان شاغل در معاونت تربیت 71وپرورش ايران بودند. تعداد بدنی و سلامت وزارت آموزشمعاونت تربیت
گیری سرشماری انتخاب شدند. عنوان حجم نمونه تحقیق به روش نمونهوپرورش در تهران بهو سلامت وزارت آموزش

 ناهاپیت و گوشالو سرمايه اجتماعی  93/0با پايايی  فیلیپس و راپر مديريت استعداد نامهپرسشها از تحلیل دادهمنظور به
 -ف های آماری توصیفی و استنباطی ازجمله کلموگروها از روشبرای تحلیل دادهاستفاده گرديد.  94/0با پايايی 

 .استفاده شد معادله ساختاری یابيمدلتگی پیرسون و ضريب همبساسمیرنوف، 

 001/0) بین مديريت استعداد و سرمايه اجتماعی همبستگی معناداری وجود دارد آمدهدستبهاساس نتايج بر: هاافتهی
P= ،472/0r= .) اعی بر سرمايه اجتم 51/0از معادله ساختاری، مديريت استعداد به میزان  آمدهدستبهبر اساس نتايج

 سرمايه هایمقیاس خرده بنابراين، بین وپرورش تأثیرگذار است؛بدنی و سلامت وزارت آموزشکارکنان معاونت تربیت
 دارد. وجود معناداری رابطه استعداد مديريت و اجتماعی

 و مناسب ارهایراهک ارائه با که بتوانند باشدیم مترقی انسانی منابع یهانظام به نیاز هاسازمانموفقیت : یریگجهینت
 به در رسیدن را سازمان و نديفزایبسیستم  کل یوربهره بر کارکنان، اهداف و سازمان بین اهداف لازم هماهنگی ايجاد

 ببرند. پیشبه و نموده بیشتر ياری چه هر خود اهداف

و  یبدنتیدر کارکنان معاونت ترب یاجتماع هياستعداد و سرما تيريمد یارتباطارائه مدل (. 1405) .ابراهیم، دوست قهفرخیعلی؛ و مهرزاد، حمیدی ؛محمد، حمیدی: استناد

 . 5-18، 18(2، )یت ورزشيريمده ينشر. رانيوپرورش اسلامت وزارت آموزش
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( به نويسندگان واگذار 4.0NC -CC BYاين نشريه علمی رايگان است و حق مالکیت فکری خود را بر اساس لايسنس کريتیو کامنز )
 jsm@ut.ac.ir :ايمیل |  https://jsm.ut.ac.ir  آدرس نشريه: |کرده است. 

  .سندگاننوي ©                                     ناشر: انتشارات دانشگاه تهران.                                                                               

mailto:mhamidi@ut.ac.ir
mailto:e.alidoust@ut.ac.ir
http/doi.org/10.22059/jsm.2020.302018.2471
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/?ref=chooser-v1
https://jsm.ut.ac.ir/
https://jsm.ut.ac.ir/
file:///F:/Rahimi_Journal/Bahar1405/art1/jsm@ut.ac.ir
https://orcid.org/0009-0003-6877-7158
https://orcid.org/0000-0002-0425-8936
https://orcid.org/0000-0002-8909-7122


 

 

 
 1405مدیریت ورزشی، دوره هجدهم، شماره دوم، تابستان 

 

 

 

8 

  مقدمه

 هایسازمان درواقع (.2013، علامهعسکری، شائمی و ) از افراد مستعد بستگی دارد مؤثربه استفاده  21قرن  هایسازمانموفقیت 
کنند و معتقدند عنوان راز ماندگاری تلقی میرا به یانتوسعه سرمايه انس کنند ومیسرمايه انسانی ياد  م، از مفهومی به نامهزار سو

هوشمند و مستعد، راز مندی از سرمايه انسانی بلکه بهره ؛نیستديگر تنها موضوع فناوری  وکارکسبش در عرصه لچا ترينمهم
ها به دنبال استعدادهای امروزه سازمان .(2018، ، سپهوند، موسوی و فتاحی مسرورروزینو) است شرویپهای چالشاصلی رويارويی با 

عسکری و همکاران، )نان و ايجاد محیطی چالشی، برای سازمان خود خلاق و نوآور باشند آنیازهای  کردنفراهمجديد هستند که با 
ترين ويژگی آن است، تنها سازمانهای مداوم اصلینوآوریدرپی و یپ. در وضعیت رقابتی موجود و در محیطی که تغییرات (2013

هايی موفق به کسب سرآمدی خواهند شد که نقش استراتژيک منابع انسانی خود را درک نموده و دارای منابع انسانی ماهر، 
های يکپارچه ای از فعالیتد درواقع کاربرد مجموعه. مديريت استعدا(2012، 1مک) ، شايسته، نخبه و توانمند باشندمحوردانش

دهد و هدفش و در آينده نیاز دارد را جذب، حفظ، انگیزش و توسعه می اکنونهماطمینان از اينکه سازمان نیروهايی را که  منظوربه
، و همکاران احمدی) باشنداين موضوع است که افراد مستعد يکی از منابع اصلی سازمان می ید برتأکحفظ جريان استعدادها و 

رساند، مديريت استعدادها را به عملکرد بالايی می هاشرکتيی که هااقدام، معتقدند که بهترين 2کینزی. محققان گروه مک(2014
مطرح  هاسازمانو  هاشرکتای اهمیت محوری کارکنان بر دادننشانرا برای  جنگ برای استعداد بارنیاول هاآناست، همچنین 

 . (2011، 3و ادموند سوگوان) کردند
با محیط رقابتی،  راستاهم، ديگر تنها مرکز هزينه کردن نیست؛ بلکه انسانیه رمايورزشی، مديريت توسعه س هایسازماندر 
، سعی در هاآموزشرويکرد مديريت استعدادها، تنوع کارکنان و تنوع  از مندیبهره با هاهزينهبرای سود بیشتر و کاهش  هاسازمان

دغدغه مديران، توسعه سرمايه انسانی، حفظ و توسعه استعدادهای  ترينمهماز همین رو است که  ؛برای خود دارند هافزود ايجاد ارزش
فیلیپس . (2018، و همکاران ینوروز) اندداشته گیزانحیرت تأثیری هاسازمانکردن نام خوشدر  تعدادهاسازمانی است و مديريت اس

( معتقدند امروزه جذب و نگهداری استعدادهای کارکنان سازمان بسیار مشکل 2018) 5، بهاتناگار و بودوارناياکو   (2009) 4و راپر
کنند که دلیل آن انتقال از عصر صنعتی افراد مناسب برای مشاغل مناسب و در زمان مناسب تأکید می جذب بر هاسازمانشده و 

ها و استعدادهای کارکنان ه مهارتها بر پاي. شرکت(2018ناياک و همکاران، ، 2009فیلیپس و راپر، ) به عصر سرمايه فکری است
توانند به بالاترين سهم بازار ين کارکنان، میبااستعدادتردانند که با جذب و نگهداشت بهترين و کنند و میرقابت می باهمخود 

دهند که انجام اقدامات یمشده نشان قات انجام. تحقی(2014، یمحمدملکمنطقی و ، پورحسین) برسند و سود خود را افزايش دهند
، عارفیاروغهد و بحرالعلوم ،بیگلری) نمايدبینی مییشپمثبت متغیر نوآوری در خدمات را  صورتبهمرتبط برای جذب استعدادها 

 ب نامناسراد غیرضروری و کاملاًکه شناسايی و حذف افمديريت استعدادها فقط شامل جذب و حفظ بهترين افراد نیست، بل. (2019
که افرادی شايسته، با  دهدمیاطمینان  ورزشی هایسازمان، مديريت استعداد به شودمی گفتهاز همین رو گیرد؛ میرا نیز دربر 

 ايجاد موجب سازمان در مستعد افراد حفظ .(2018همکاران، نوروزی و ) باشندداشته  بمناس غلیش هو در جايگا بمناس هایمهارت

 تحت سیاسی علوم و اجتماعی علوم حوزه مديريت، در مقوله اين که شودمی سازمان در کار نیروی بین بالا همبستگی و انسجام

 از ترمهم بسیار نقشی که است نوينی مفاهیم از اجتماعی يهاسرم. (2009، 6کالینز و ملاهی) است مطرح اجتماعی يهسرما عنوان

 و ارتباطات پیوندها به اجتماعی يهسرما . مفهوم(2007، 7هندفیلد و تیلور ،کروس)دارد  جوامع و هاسازمان در فیزيکی و انسانی يهسرما

)لین شود می اعضاء اهداف تحقق موجب متقابل، اعتماد و هنجارها خلق با و دارد شارها ارزش منبع عنوانبه شبکه يک اعضای میان

                                                 
1 Macke 

2 Makenzie 

3 Soogwan & Edmund  
4 Philips & Roper 

5 Nayak & Bhatnagar 
6 Collings & Mellahi 
7 Krause & Handfield 

https://onlinelibrary.wiley.com/authored-by/Krause/Daniel+R.
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 هاسازمانتوانمندی  جامعه، سلامت و حفظ برای ارزشی با دارايی عنوانبه اخیر یهادهه در اجتماعی . سرمايه(2010، 1و اريکسون

 به ارزشی تا سازدیم قادر را فرد سرمايه، واژه (.2016، 2، مالی، هاروی، و کیسلینگمولراست ) شدهفتهيرپذ مدنی جامعه طراوت و

و همکاران، کروس )کند  ايفا جهان در نقشی و بگیرد عهده بر زندگی در مأموريتی شود، نائل هدفی به دهد، انجام کاری آورد، وجود
 بین يا اجتماع يک در متقابل عمل حس و اعتماد میزان بررسی با توانمی را اجتماعی سرمايه (، اعتقاد دارد2007) 3. پونتام(2007

 برخوردارند کاراتری مديريت و بهتر یاتوسعه دستاوردهای از اجتماعی سرمايه بالاتر سطوح از مندبهره هایسازمانسنجید و  مردم
با  یارتباط هایمهارتن یای بی رابطهرا در خصوص نحوه یج مختلفينتا گرفتهصورت هایپژوهش. (2007، 4و اسونسن پاتولنی)

پور سینح)دهد میش ين امر ضرورت پرداختن به موضوع را افزايه اکهمراه داشته است  مختلف به هایسازماندر  یسرمايه اجتماع
اصل  يک یورزش هایسازماندر  یبا سرمايه اجتماع یارتباط هایمهارتن یارتباط ب یموضوع شناخت و بررس .(2014و همکاران، 

ی و ارائه لازم هایسیاسته بتوانند با اتخاذ ک شوندمیموفق قلمداد  هايیدولتدار محسوب شده و يی پال به توسعهین یبرا یاساس
 . (2008الدين و معالی تفتی، تاج) شتر نائل شوندیب یی سرمايه اجتماعد و توسعهیمناسب در خصوص جامعه به تول یارهاکراه

 هاینلازم است که سازما ينبنابرا شوند؛درک می يندهآ یشرفتپ یبرا یعامل ضرور يک عنوانبه ییراتدر عصر حاضر تغ
به اهداف  یابیدر جهت دست ییراتراستا با تغردند و استعداد کارکنان خود را همگمتحول  ییراتحفظ بقاء همگام با تغ یبرا شیورز

استعداد  يريتمد یاستراتژ (2018) یآبادوسفيو يعقوبی و ( 2007) کروس و همکاراناست که  یدر حال ينا يند.نما يتسازمان هدا
در  یی سرمايه اجتماعدر توسعه .داندیها مو جزء مکمل استقرار تحول در سازمان يکمو  یستقرن ب یضرور ییراتاز تغ یرا بخش
 ازآنجاکه و آورد؛میوجود  به یورزش هایسازماندر  یاز سرمايه اجتماع یدرست کنش تازه به توسعه و دریب یورزش هایسازمان

مديريت  هایمهارتژه به يتوجه و روازاين، کندمیظهور  یو جمع یدر سطح فرد یورزش هایسازمانفراد در قدرت و صلابت ا
يک اهرم  عنوانبهاجتماعی  . سرمايه(2010لین و اريکسون، ) مطرح است یرگذار بر سرمايه اجتماعیتأث یعامل عنوانبه استعداد

بستری مناسب را برای  تواندمیجامعه داراست و  و سازمان در انسانی و فیزيکی سرمايهاز  تریمهمیار نقش بس نيآفرقیتوف
 دست از را خود اثربخشی هاسرمايه ساير اجتماعی يهدر غیاب سرما .(2011، ادموندسوگوان و ) وجود آوردبه هاسازمان بودناثربخش

پور و حسین) شوندهای توسعه و تکامل فرهنگی و اقتصادی ناهموار و دشوار میراه پیمودن اجتماعی سرمايه دونب و دهندمی
حیاتی و  نیروی اين استعدادهای يافتن است و وابسته اجتماعی سرمايهموفقیت هر سازمانی به فاکتور اساسی . (2014همکاران، 
ای در بین موفقیت و امتیاز ويژه دارای رقبا ساير بر تفوق با موردنظر سازمان شکبی راهبردی، اهداف جهت در آن هینهبمديريت 
ات فراوانی دارد؛ ازجمله اينکه با ايجاد ارتباط کارکردهای هاسازمان و جوامع برای اجتماعی . سرمايه(2014عسکری، ) شودآنان می

پور و همکاران، حسین) شوديابد و درنهايت موجب بهبود عملکرد سازمان میو مشارکت کارکنان، تعهد آنان به سازمان افزايش می
مولر و  .ستا اجتماعی سرمايهحاکی از وجود ارتباط معنادار بین مديريت استعداد و  (2009) 5سن هوونگا. نتايج تحقیق (2014
 و مستقیم ارتباط اجتماعی سرمايهپژوهش خود به اين نتیجه دست يافتند که بین مديريت استعداد با ساختار  در  (2016ن )همکار

کارکنان ادارات  به بررسی ارتباط بین مديريت استعداد و سرمايه اجتماعی در (2018) بیگلری و همکاران .دارد وجود معناداری
 معنادار رابطه استعدادها مديريت و اجتماعی سرمايهکه بین تمام ابعاد  اين نتیجه دست يافتند و جوانان کرمان پرداختند و به شورز

 بین رابطه بر اجتماعی مايهسرمتغیر  گرليتعدبررسی نقش با عنوان در پژوهشی  (2014) ، سلطانی و نريمانیعالمه. وجود دارد
 استعدادها مديريت و اجتماعی سرمايهتسهیم دانش در سازمان، به اين نتیجه دست يافتند که بین تمام ابعاد  و استعداد مديريت

و  (4201) 6هوسیائو -گ چان .يابدمی ارتقا استعدادها مديريت سطح اجتماعی سرمايهوجود دارد و با بهبود وضعیت  معنادار رابطه
 مقوله به پرداختن و توجه .اندکرده نیز ارتباط مثبت و معنادار بین مديريت استعداد و سرمايه اجتماعی را تأيید (2017) رحیمی

 در فردی هر شود اجرا درستیبه و اگر است ارتباط در سالاریيستهشا با استعداد مديريت زيرا است؛ ضروريات از استعداد مديريت

                                                 
1 Lin & Erickson 
2 Moelle & Maley 
3 Pontam 
4 Patulny 
5 Gussenhoven 
6 Chung-Hosiao 
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 خواهد فراهم است مديريت ارکان از که سازیینهبه امکان و گرددیم جلوگیری منابع اتلاف از و گیردیم قرار خود شايسته جايگاه

 . (2007، و همکاران کروس)شد 
شورند و کان امر ورزش یوپرورش، متولآموزشبدنی و سلامت معاونت تربیت ازجمله کارکنان یهای ورزشسازمانازآنجاکه 

ن يرد اکمردم به عمل یو روان یر دارد و سلامت جسمیافراد تأث یو خانوادگ ی، فرهنگیی ابعاد اجتماعها در کلیهرد آنکعمل
است و  يافتهتوسعهسالم و  یجامعهبه  رسیدننیاز ها پیشن سازمانيرد مطلوب اکل عملین دلیبه هم ،دارد یها بستگسازمان

. (2014پور و همکاران، حسین) شودمی یو فرهنگ ی، روانیهای اجتماعساز بروز انواع نارسايیها زمینهف آنید ضعرک، عملعکسبه
باشد. بر اساس  یهای ورزشنان سازمانکارک استعداد مديريتتواند متأثر از می یه سرمايه اجتماعکن پژوهش فرض شده است يدر ا
 قراردادندارد با مدنظر  یها رابطه دارد. در پژوهش حاضر، محقق سعدر سازمان مديريت استعدادبا  یقات سرمايه اجتماعیج تحقينتا

سرمايه مديريت استعداد و ان یم موجود یشود، روابط احتمالمشاهده می زین 1ل کدر ش کهچنانها، آن ن مؤلفهيان ایروابط موجود م
ای ه چه رابطهکاست  ن پرسشيبه ا يین پژوهش محقق درصدد پاسخگويا در درواقعنمايد.  یبررس را موردنظری جامعه یاجتماع

 و ها وجود دارد؟آن یبا سرمايه اجتماع ايران وپرورشآموزشبدنی و سلامت وزارت معاونت تربیت نانکارک مديريت استعدادان یم
که نتايج  د استیام مناسبی بین مديريت استعداد و سرمايه اجتماعی وجود دارد؟ شيا برازآان دهیم که شهمچنین با ارائه مدل ن

منظور ارتقای سطح مديريت استعداد و ايران به وپرورشآموزشرايط و اطلاعات مناسبی را برای مسئولان وزارتخانه شاين تحقیق 
 .ها فراهم سازدآنسرمايه اجتماعی کارکنان 

 

 
 . مدل مفهومی تحقیق1 شکل

 

  شناسی پژوهشروش

 بدنی و سلامتیتترببین مديريت استعداد و سرمايه اجتماعی کارکنان شاغل در معاونت هدف از پژوهش حاضر، تعیین رابطه 
یمايشی پصیفی بود که به روش یق از نوع توبرحسب اهداف تحق یقتحق ينروش انجام ا رووپرورش ايران بود، ازاينوزارت آموزش
وپرورش ايران در بدنی و سلامت وزارت آموزشجامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان شاغل در معاونت تربیت انجام گرفت.

ابزار تحقیق  نفر برآورد شدند. 71صورت سرشماری انتخاب شدند. حجم جامعه و نمونه آماری تهران بودند. نمونه آماری تحقیق به
ناهاپیت سرمايه اجتماعی  و 93/0( با پايايی 2009) 1راپرفیلیپس و ، مديريت استعداد یشناختتیجمعاطلاعات  یهانامهپرسشل شام
بعد جذب استعداد،  4گويه در  33( دارای 2009) راپرفیلیپس و مديريت استعداد  نامهپرسش. بودند 94/0( با پايايی 1998) 2گوشالو 

کشف استعدادها، توسعه و بهسازی استعدادها و حفظ و نگهداشت استعدادها طراحی شده است که در طیف پنج ارزشی لیکرت 
 گوشالناهاپیت و سرمايه اجتماعی  نامهپرسش(. 2009 ،راپرفیلیپس و ) شود)بسیار زياد، زياد، متوسط، کم، خیلی کم( سنجش می

فهم متقابل، روابط،  ی،عتماد همکارا ،هاشبکه یاسخرده مق ششکه  باشدیم یو شناخت یارتباط ی،بعد ساختار 3 یدارا( نیز 1998)

                                                 
1 Philips & Roper 
2 Nahapiet & Ghoshal 

 مدیریت سرمایه اجتماعی

 استعداد 
تباطیار  

 شناختی

 

 ساختاری
 کشفارزیابی و 

  کشف

 توسعه و بهسازی

 
شتحفظ و نگه دا  

 

 جذب 

 

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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موافقم،  یلی)خ یکرتل یانهيگزپنج یاسشده و بر اساس مق یمتنظ ويهگ 28و در  هددیقرار م یتعهد را مورد بررس و هاارزش
توسط تعدادی  هانامهپرسش(. روايی صوری و محتوايی 2017رحیمی، شده است )مخالفم( ساخته یلی، مخالفم و خیتا حدود ،موافقم

 یمقايسه و بررسی منظور(. به2014احمدی و همکاران، ماعی ارزيابی و تأيید شده است )نظران حوزه مديريت و علوم اجتاز صاحب
از  یفیبود. در بخش آمار توص یو استنباط یفیق شامل دو بخش توصین تحقيدر ا مورداستفاده یهای آمارروش از هاداده توصیفی
های ع با استفاده از آزمونيت توزیوضع یپس از بررس استنباطی نیز شاستفاده گرديد. در بخ ینفراوا و یندگکپرا ،یزکای مرشاخصه

 و PLS افزاربا استفاده از دو نرممعادله ساختاری  یابيمدلهمبستگی پیرسون و  های آماریروش، از رنوفیاسم -ف ولموگروک
SPSS   05/0 یمعنادارو در سطح> P دند.ش استفاده 

  ژوهشهای پیافته

 های تحقیق ارائه شده است.های توصیفی نمونهويژگی 1در جدول 
 

 های تحقیقهای توصیفی بر اساس جنسیت، تحصیلات و سابقه خدمت نمونه. ویژگی1 جدول

 درصد فراوانی فراوانی هامؤلفه متغیرها

 جنسیت
 8/33 24 زن

 2/66 47 مرد

 تحصیلات

4/1 1 زير ديپلم  

2/4 3 ديپلم  

5/15 11 ديپلمفوق  

6/60 43 لیسانس  

3/18 13 لیسانس و بالاترفوق  

 سابقه خدمت

 10 7 سال 10کمتر از 

 20 14 سال 15الی  10

 5 4 20الی  15

 65 46 سال 20بیشتر از 

  
 8/33ايان و درصد از نمونه آماری تحقیق را آق 2/66ارائه شده است، نتايج حاکی از آن است که  1طور که در جدول همان

درصد  65ها افراد با تحصیلات لیسانس و بالاتر بودند و همچنین درصد آزمودنی 78اند. همچنین ها تشکیل دادهدرصد آن را خانم
 سال و بیشتر را دارند. 20ها سابقه خدمت آزمودنی

وپرورش و وزارت آموزش لامتبدنی و سیتتربمعاونت جهت مقايسه همبستگی میان مديريت استعداد و سرمايه اجتماعی در 
جذب استعداد، کشف استعدادها، توسعه و بهسازی استعدادها و حفظ و ) های مديريت استعدادهمچنین وجود ارتباط میان مؤلفه

( از ضريب همبستگی پیرسون استفاده شده است که در ساختاری، ارتباطی و شناختی) نگهداشت استعدادها( و سرمايه اجتماعی
 يج آن ارائه شده است.نتا 2جدول 

 
 های آن. ضریب همبستگی بین مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی و مؤلفه2 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 
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 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 

 
درصد اطمینان  95( با =472rآن است که میان مديريت استعداد و سرمايه اجتماعی ) حاکی از 2در جدول  آمدهدستبهنتايج 

توان بیان کرد که های اجتماعی میهای مديريت استعداد و سرمايهرابطه معنادار و مثبتی وجود دارد. همچنین در ارتباط با مؤلفه
، همبستگی معناداری وجود آمدهدستبهمعناداری  بهباتوجههای آن ريت استعداد و مؤلفهبین بعد ساختاری سرمايه اجتماعی و مدي

های آن همبستگی معناداری وجود دارد. همچنین در تعیین ارتباط دارد. بین بعد ارتباطی سرمايه اجتماعی و مديريت استعداد و مؤلفه
و همبستگی معناداری  مؤلفه توسعه و بهسازی رابطه غیرازهای آن بههمیان بعد شناختی سرمايه اجتماعی با مديريت استعداد و مؤلف

 وجود دارد.
 بدنی و سلامتیتتربمعاونت مديريت استعداد  یاندازه از آمدهدستبه یپارامترها و بيضرا یمعنادار آمدهدستبه جينتا بر اساس

 برازش از کیحا هک دهدمی نشان مدل یبرا را (=054/0RMSEA) وپرورش در حالت تخمین استاندارد با خروجیوزارت آموزش

های جذب استعداد، کشف استعداد، حفظ و نگهداشت استعداد و توسعه مهارت بیترت به مدل لیتحل بر اساس است. یمناسب نسبتاً
 یمعنادار آمدهدستبههای مديريت استعداد در نظر گرفته شدند. همچنین بر اساس نتايج عنوان اولويتو بهسازی استعداد به

وپرورش در حالت تخمین وزارت آموزش بدنی و سلامتیتتربمعاونت سرمايه اجتماعی  یاندازه از آمدهدستبه یپارامترها و بيضرا
 به مدل لیتحل بر اساس است. یمناسب از برازش کیحا هک دهدمی نشان مدل یبرا را (=068/0RMSEA) استاندارد با خروجی

های تأثیرگذار بر سرمايه اجتماعی در نظر گرفته عنوان اولويتختاری، ارتباطی و شناختی سرمايه اجتماعی بههای سامهارت بیترت
توان می شدند. بعد از اينکه وجود رابطه همبستگی مشخص و معین گرديد، رابطه علی میان مديريت استعداد و سرمايه اجتماعی را

ن مديريت استعداد یب یعلّ روابط به مربوط يیالگوی نها 1. بر اساس نتايج شکل سازی معادله ساختاری بررسی نمودبه روش مدل
ن با خروجی یتخم حالت در هاداده گیریاندازه از آمدهدستبه یپارامترها و بيضرا یمعنادار بهباتوجه یسرمايه اجتماع و
(51/0RMSEA=) است مدل نيا یبرا یبخو اریبس برازش از کیحا عدد نيا هک دهدمی نشان مدل یبرا را. 
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 وپرورشبدنی و سلامت وزارت آموزش. تحلیل مسیر تأثیر مدیریت استعداد بر سرمایه اجتماعی معاونت تربیت1 شکل

 

 های مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعینهادی مهارتهای نیکویی برازش مدل پیش. شاخص3 جدول

 وضعیت شاخص عدد شاخص شاخص

 ها و مدل است.وضعیت مناسب از جهت اختلاف میان داده 53/64 1شاخص کای دو

DF 11 .مناسب است، زيرا نبايد کمتر از صفر باشد 

P-VALUE 001/0 است مدل بودنمناسب از کیحا عدد مدل سنجش شاخص. 

RMSE 041/0  مدل است. بودنمناسب حاکی از 08/0کمتر بودن اين عدد از 

)2GFI(  912/0  مدل است. بودنمناسبحاکی از  09/0عدد از بالاتر بودن اين 

)3(AGFI -) 4NFI(  937/0  مدل است. بودنمناسبحاکی از  09/0بالاتر بودن اين عدد از 

 
 بر اساس است. اثرگذار یاجتماع ر سرمايهب 51/0 زانیم به مديريت استعداد ،یساختار معادله مدل از آمدهدستبه جينتا بر اساس

 ورکمذ مدل هک گفت توانمی طورکلیبه .تاس برخوردار یخوب از برازش مدل آمدهدستبه اعداد و پارامترها بر اساس ،3 جدول جينتا

 .برخوردار است یخوب برازش از

   

                                                 
1 Chi-square 
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  یریگجهینتو  بحث

زارت وبدنی و سلامت معاونت تربیت نانکارک حاضر بررسی ارتباط بین مديريت استعداد و سرمايه اجتماعی هدف از پژوهش
ايران بود. نتايج تحلیل آماری نشان داد که بین ابعاد سرمايه اجتماعی و مديريت استعداد سازمان رابطه معناداری  وپرورشآموزش

کارکنان معاونت  در را استعدادها تيريمد ترمطلوب ینحوبه یاجتماعسرمايه  سطح بهبود و شيافزا با توانمی یعبارت بهوجود دارد. 
همچنین نتايج تحقیق نشان داد که بین ابعاد ساختاری، شناختی و ارتباطی  .نمود ادهیپ وپرورشآموزشسلامت وزارت  بدنی وتربیت

رابطه معناداری وجود دارد. بعلاوه بیشترين ارتباط بین بعد جذب و کشف  موردمطالعهسرمايه اجتماعی و مديريت استعداد کارکنان 
رحیمی و (، 1393) همکارانعالمه و های شخیص داده شد. نتايج مطالعه حاضر با پژوهشاستعداد و سرمايه اجتماعی کارکنان ت

( مطابقت 2016) مولر و همکاران( و 2014) چانگ (،2009) همکاران گاسن هوون و(، 1397) بیگلری و همکاران(، 1396) همکاران
گذاری بر افراد و افزايش سرمايه انسانی، آنان توان سرمايه اجتماعی سازمان را يهسرماتوان بیان کرد که با یم نتايج بهباتوجه. دارد

از مزيت گسترش سرمايه اجتماعی سازمان خود ، ی از افراد با سرمايه انسانی بالامندبهرهاهند داد و از اين راه علاوه بر افزايش خو
خیلی مهم برای تشريح موفقیت نسبی هر سازمانی به اثبات  مؤلفهيک  عنوانبهشوند؛ زيرا نقش سرمايه اجتماعی  مندبهرهنیز 

(. محققان اعتقاد دارند که سرمايه اجتماعی مبادله میان واحدها 2016مولر و همکاران،  ؛ 2008تفتی، الدين و معالیتاجرسیده است )
 طريق از توانندیم مديران(. 2009لاهی، کالینز و مشود )یمدر پیشرفت سازمان محسوب  مؤثررا تسهیل کرده و يک عامل 

 داشته نیاز و بخواهند که زمانی هر استعداد خزانۀ ايجاد طريق از که نمايند حاصل اطمینان سازمان، در استعداد مديريت سازییادهپ
(. 2014پور و همکاران، حسین)نشود  مواجه بحران با سازمان ثیحنيازا تا داشته دسترس کارآمد و کیفی ینیروها به توانندیم باشند

ها است و توسعه سازمان مستلزم وجود افراد ها برای توسعه منابع انسانی در سازمانترين زيرساختسرمايه اجتماعی از مهم
توان های اصلی توسعه پايدار میز شاخصعنوان يکی اها بهگیريم که توسعه منابع انسانی در سازماننتیجه می ؛ لذااست افتهيتوسعه

کننده تعهد، فرايند اعتماد و ارتباط با نگاه ويژه مديران به سرمايه اجتماعی محقق گردد و عدم توجه به سرمايه اجتماعی که تقويت
 یروحیه ايجاد ،دادبااستع افراد نگهداری و حفظ جذب، یهاروش از يکیتر خواهد کرد. است، استفاده بهتر از ساير منابع را کم

 افزايش به تواندیم و گیردیم جای سرمايه اجتماعی چتر زير در مفاهیم اين. است کار محیط در مشارکت و همکاری انسجام،
 نگهداری و حفظ طرفی از. دهد افزايش را کاری محیط در کارکنان ماندگاری و شود منجر سازمان در کارکنان شغلی رضايت

 باکیفیت را خدمات وفادار بااستعداد کارکنان چراکه نیست، يرپذامکان وفادار، و راضی بااستعداد کارکنان بدون وفادار مشتريان
 (.2014احمدی و همکاران، )دارند  بسزايی سهم هاآن ساختن وفادار و مشتری رضايت جلب در و دهندیم ارائه یبالاتر
مديريت  تواندمیشاهد اين امر بود که مديريت استعداد،  توانی میمطلوب استعدادها در ادارات ورزشدر صورت وجود مديريت  

ی کارکنان تبديل کند؛ غلرشد و پويايی برای توسعه ش هایفرصتفرايند فعال برای شناسايی و عرضه  کعملکرد کارکنان را به ي
فردی و سازمانی  هایهدف، بلکه به همسوسازی کندمی اشارهنگهداشت  به شکاف مهارتی و موضوع تنهانهرا مديريت استعداد، يز

م در سازمان جلوگیری کند و کارکنان را به سمت لاز رقابت ناسا بندیسطح گونههیچبدون  تواندمی، درنتیجه هکرد ککم
نتايج  .(2018کرمی و همکاران،  ؛ 2018نوروزی و همکاران، در سطح سازمان سوق دهد ) هایقابلیتتوانمندسازی خود و بروز 

کنند را در اثرگذاری مديريت استعداد  جذب استعدادها بیشترين نقش تعیین ف وشک بین ابعاد مديريت استعداد، فرايند درنشان داد، 
بايد به اين امر بپردازند که چه افرادی ی آن است که ادارات ورزش یدهندهنشانکارکنان دارد. اين آمار  شناختیروانبر توانمندسازی 

اسکیلز  مؤسسهداشته باشند.  ريزیبرنامه شدهتعیین هایپستدر  مرا در سازمان جذب کنند و چگونه برای کارمنديابی و استخدا
و ماهر  برتبط با ورزش، مشکل در جذب افراد مناسم یهابخشموضوع اصلی بازار کار برای  داده است که( گزارش 1120) 1اکتیو

، آبرامز ويسی وجود دارد )غلی شلخا هایموقعیتت زيادی برای پر کردن لاورزشی بريتانیا، مشک هایسازمانبود است؛ درنتیجه در 
 اجتماعی سرمايه زيرا ؛است اهمیت حائز و یضرور یامر یاهر جامعه در اجتماعی سرمايه وضعیت تحلیل. (2012 ، 2و مینتون

                                                 
1 Skills Active Institute 
2 Weiss & Abrams 
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 مفید کنند تقويت متفاوت اهداف به دستیابی هزمین در را افراد عملکرد توانندمی اجتماعی عناصر چگونه که مطلب اين فهم یبرا
 افراد زندگی بهبود سبب سويک از اجتماعی سرمايه که تندهس آن بر انديشمندان از ديگر گروهی همچنین .(2013خیرخواه، است )

 سرمايه بنابراين گردد؛می دولت عملکرد کارايی و ینوآور افزايش مالی، توسعه انسانی، سرمايه انباشت افزايش سبب گريدیازسو و

 سطح بهبود. (2019بیگلری و همکاران، کند )می ايفا جوامع توسعه و رشد در هم و افراد زندگی بهبود در هم مهمی نقش اجتماعی

 افراد يژهوبه سازمان افراد نیب یارکهم شيافزا اعتماد، و یهمدل ،یارکهم جيترو سبب بدنیتربیت سازمان در یاجتماع سرمايه

 از اعتماد جاديا و تکمشار .(2018نوروزی و همکاران، شود )می یاخلاق و یانسان ارتباطات و تعامل تيتقو و توانمند و مستعد

 آموزش، و توسعه جذب، در مؤثر ینقش یاجتماعپیوندهای  و یاجتماع سرمايه تيتقو در هک هستند یاجتماع سرمايه هایمؤلفه

دارد  افراد یاجتماع رشد و تیشخص پرورش علاقه، و محبت جاديا ،یخودباور نفس،عزت احساس استعدادها، ینگهدار و حفظ
 انسانی هایيهسرما کیفی و کمی توسعه که دهدیم نشان وپرورشوزارت آموزش اندازچشم بررسی .(2014احمدی و همکاران، )

 وزارتخانه های اينيتاولو اولین از انسانی منابع حوزه در هاسازمانديگر وزارتخانه و  به نسبت راهبردی برتری حفظ و نیل باهدف

 باتجربه های انسانیيهسرما بهسازی و نگهداری و حفظ متعهد، و نیروهای متخصص جذب استراتژی با بعدی سطوح در که است

 .(2009گاسن هوون، ) گیردیم قرار موردتوجه کارآمد و
 هيبر سرما مديريت استعدادن نقش ییتب منظوربهنه یبه یمدل ارائهدنبال  وهش محقق بهاهداف پژ اساس برق حاضر، یدر تحق

ل مدل و یتحل اساس بر آمدهدستبهج ينتا بنا بربود. وپرورش ايران بدنی و سلامت وزارت آموزشمعاونت تربیتنان کارک یاجتماع
در حالت بدنی معاونت تربیتنان کارکآن در  هایمؤلفهو  استعدادمديريت  یهاز انداز آمدهدستبه یب و پارامترهايضرا یمعنادار

= 068/0 ین استاندارد با خروجیدر حالت تخم یاجتماع هيسرما یهو انداز RMSEA= 054/0 ین استاندارد با خروجیتخم
RMSEA عداد، حفظ و های جذب استعداد، کشف استمهارتب یترت ل مدل بهیتحل اساس براست.  از برازش مناسب مدل کیحا

ارتباطی و ، ساختاری هایمؤلفهو  های مديريت استعدادمهارت هایاولويت عنوانبه نگهداشت استعداد و توسعه و بهسازی استعداد
، یساختار لهاز مدل معاد آمدهدستبهج ينتا اساس بردر نظر گرفته شدند.  یاجتماع هين عامل بر سرمايرگذارتریتأث عنوانبه ناختیش

 و سرمايه استعداد مديريت یهامؤلفه از يک هر بین ها،يافته طبق .اثرگذار است یبر سرمايه اجتماع 51/0زان یبه م استعداد مديريت

 برای تواندیم بود. سازمان اجتماعی سرمايه و استعداد فشبین جذب و ک بیشترين رابطه دارد. وجود معنادار و مثبت رابطه اجتماعی

 و جامعه آحاد در مطلوب ی ذهنیتدهشکل و معتبر برند ايجاد نظیر اقداماتی گوناگون، در مشاغل مستعد و نخبه افراد مؤثر جذب
 حقوق درنظرگرفتن مناسب، کاری اعمال ساعات سازمان، درون از ارتقا و نیرو جذب سیستم کارگیریمستعد، به افراد و نوابغ خصوصاً

الدين تاج) دهد قرار خود کار دستور در را تفريحی و رفاهی تسهیلات ايجاد بالا و منیتا با استخدامی ارائه قراردادهای کافی، مزايای و
 شغلی ثبات با رابطه مختلفی در اقدامات تواندیم سازمان نگهداشت، و آموزش مانند ارزيابی، ديگر ابعاد در. (2008و معالی تفتی، 

 اتخاذ پیشرفت، و يادگیری يی برایهافرصت ايجاد مناسب، رهبری کسب کاری، یهاگروه ی وسازماندرون اجتماعی روابط کارکنان،

 کاری، وظايف کردن چالشی و مشاغل غنا در ايجاد یرمالی،غ و مالی یهاپاداش درنظرگرفتن عملکرد کارآمد، ارزيابی هاییستمس

 سازمان، در فرد تا دهد انجام محوله مشاغل در داستعداد افرا بروز برای لازم اختیارات دادن و لزوم مواقع در به کارکنان بازخورد ارائه

 کند کمک شرکت اجتماعی سرمايه رشد به تواندیمامر  اين که افتخار کند خود شغل به و نموده تلقی بااهمیت خود را وظايف
 ( که دريافت2009) یتفت یمعال تحقیق نتايج با حاضر تحقیق توان بیان کرد که نتايجدر پايان می. (2007و همکاران،  کروس)

 که هايیسازمان داد و نشان آوردیم فراهم مديران یتوانمندساز و حمايت یبرا را یمناسب یابزارها و فرايندها استعداد، مديريت

 مديران نقش در هاینجانش نمودن آماده و در شناسايی ار اثربخشی از بالاتری سطح کنند،یم اجرا را پروری جانشین يزیربرنامه

 یرتأث عنوان با خود تحقیقات ( در2014) ینیحسعاشق ( همچنین2010تفتی، معالی)دارد  مطابقت و همسويی داشت، ارشد خواهد

 در گذاریيهسرماانسانی  منابع توسعه یرتأث در (2007) 1يامافوکو ، (2015 ،ینیحس)آوری نو و خدمات بر کیفیت استعداد مديريت

 استوری و بدنییتترب در سازمان استعدادها مديريت بهبود بر اجتماعی يهسرما نقش ( در2012) همکاران و احمدی اجتماعی، سرمايه

                                                 
1 Fukuyama 
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( که نشان دادند بین سرمايه اجتماعی و کیفیت سلامتی در کشورهای ثروتمند و فقیر تفاوت معناداری وجود 2019) 1و گلانويل
 .يافتند دست پژوهش حاضر با مشابهی نتايج به نیز دارد،

بايد  زانيربرنامهديران و م ني؛ بنابراسرمايه اجتماعی داردنتايج در مجموع حاکی از ارتباط مستقیم بین مديريت استعداد و 
های استخدامی خود علاوه بر تخصص و و در رويه داشته باشندمستعد را  افراد بالا و اجتماعی سرمايهتوانايی شناخت افراد با 

ديران بايد از ارتباط بین دو مهمچنین د. شته باشنیز توجه دا یکارگروهاستعداد افراد به میزان توانايی اجتماعی و علاقه فرد به 
ها در جهت توسعه و پیشرفت سازمان عنوان فاکتورهای مؤثر در مديريت سازمانمؤلفه مديريت استعداد و سرمايه اجتماعی به

برای  های ارزيابیها و همچنین توسعه روشهای نوين و توسعه نیرو انسانی و توانمندسازی آناستفاده نمايند و در جهت آموزش
های آينده خود شود که در پژوهشهای حفظ آن در سازمان گام بردارند. به پژوهشگران پیشنهاد میشناسايی افراد مستعد و روش

 تر و متغیرهای بیشتری را در نظر گرفته و ارتباط اين دو مؤلفه را با ساير متغیرهای مرتبط ارزيابی کنند. ازجملههای وسیعجامعه

 ايران، وپرورشبدنی و سلامت وزارت آموزشیتتربکارکنان معاونت  به تحقیق دامنه بودن محدود قیق حاضر،هايی تحيتمحدود

 برخی همکاری عدم و هاداده مقطعی یآورجمع و بررسی متغیرها، ارزيابی برای یدهگزارشخود  یهانامهپرسش از صرف استفاده

 .بود نامهپرسش سؤالات به پاسخگويی در کارکنان از

 رکر و تشیتقد

 یارائه نظرها خاطربهرم از داوران محتهمچنین  .شودیم یسپاسگزارداشتند  یهمکارپژوهش حاضر  یدر اجرا کلیه افرادی کهاز 
 .شودیم یسپاسگزار یو علم یساختار
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