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Abstract 

The purpose of this study was to investigate the relationship between talent management and 
social capital. The research population of all primary teachers in District 1 of Shiraz was 
3,000. Of this population, a sample of 341 people was selected through simple random 
sampling method and morgan table. The research method is quantitative, descriptive and 
correlational study type. Data were collected based on Ohli Talent Management 
Questionnaire (2007) and Nahapit and Goshal (1998) Social Capital Questionnaire. 
Cronbach's alpha coefficient was 0.95 and 0.92, respectively. Descriptive techniques, 
Pearson correlation matrix, focal correlation analysis and multiple linear regression were 
used to analyze the data using SPSS 25 software. The results showed that: talent management 
dimensions have a positive and significant focal correlation in alpha 0.01 with a value of 
0.778 with social capital and talent management dimensions can explain 451% of the 
variance percentage of social capital variables. Dimensions of attraction and recruitment of 
susceptible forces; identification and differentiation of talented employees; development of 
talent; establishment and maintenance of positive relationships; and maintaining talent has a 
positive and significant effect on the social capital variable at the level of 0.01.  
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 تحلیل رابطة کانونی مدیریت استعداد با سرمایة اجتماعی معلمان

 2حسین معجونی، 1محمدرضا اردلان

 ایران همدان، سینا، بوعلی دانشگاه انسانی، دانشکدة علوم تربیتی، علوم گروه دانشیار،. 1

 رانیهمدان، ا نا،یس یدانشگاه بوعل ،یآموزش تیریدكتري مد. 2

 (15/01/1400؛ تاریخ پذیرش: 28/07/1398)تاریخ دریافت: 

 دهیچک

به  رازیش 1 یةناح ییمعلمان ابتدا یةپژوهش کل ةجامعهدف پژوهش حاضر بررسی رابطة کانونی مدیریت استعداد با سرمایة اجتماعی بود. 
نفر انتخاب  341حجم  به یاجدول مورگان نمونه یساده و بر مبنا یتصادف یریگجامعه با روش نمونه نینفر بودند، که از ا 3000تعداد 
ة مدیریت استعداد اوهلی پرسشنام دوها بر اساس داده یآورجمعروش پژوهش کمّی، توصیفی و از نوع مطالعات همبستگی است. شد. 

به دست آمد.  92/0و  95/0، بیها به ترتنباخ آنوکر یآلفا بیکه ضرصورت گرفت  (1998)و سرمایة اجتماعی ناهاپیت و گوشال  (2007)
های توصیفی، ماتریس همبستگی پیرسون، تحلیل همبستگی کانونی و رگرسیون خطی چندگانه با استفاده ها از تکنیکای تحلیل دادهبر

به مقدار  01/0 یمثبت و معنادار در آلفا یکانون یهمبستگ یدارا مدیریت استعدادابعاد استفاده شد. نتایج نشان داد  25SPSSافزار از نرم
هستند. ابعاد جذب و  سرمایة اجتماعی ریمتغ انسِیدرصد وار 45 نیقادر به تبب مدیریت استعدادهستند و ابعاد  ة اجتماعیسرمایبا  788/0

اثر  یدارا ،استعداد یو حفظ روابط مثبت و بعد نگهدار جادیاستعداد؛ ا ةکارکنان مستعد؛ توسع کیو تفک ییمستعد؛ شناسا یرویاستخدام ن
 . است 10/0سطح  در یاجتماعیة سرما ریمثبت و معنادار بر متغ

 ابعاد، سرمایة اجتماعی، مدیریت استعداد، همبستگی کانونی.: یدیکل واژگان
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 مقدمه

انکارناپذیر است، اما  با استعدادهای برجسته،و  روزمنعطف، بهاق، خل   یروهایبه نها سازماننیاز 

، ۲۰۰۸، 1ن)بارُبسی دشوارتر از قبل است در سازمان،  این نیروها یجذب و نگهدار ،ییشناسا

، ۲۰1۸، ۲لو آگارو   اموری)هستند  سازمان هر دهندةنجات ،یبا استعداد یروهاین نیچن .(734ص

 جهان سطح در هاسازمان نیب یرو به رشد جهانی  رقابت هاآن یجذب و نگهدار ی( و برا31۲ص

از طرفی، (. ۲۰1۲، 4و شولر کی؛ تر۲۰19، 3وبا -دارتی و ایتوو-آمپونسا، اینآنلسی)دارد  وجود

کمک به سازمان در  برای ،ای ویژهحرفه هایبه عنوان دانش یا مهارت برجستة کارکنان،استعدادهای 

(، که باید توسط مسئولان سازمان، مدیریت 71، ص۲۰13، و همکاران 5کساکل)ا  شوندنظر گرفته می

دارد  تخص ص به نیاز که است رویکردی عداد،است با افراد هدایت و حفظ توانایی زیرا شوند،

سازمان در  هایهمة بخششامل مشارکت  7استعداد تیریمد (.97، ص۲۰۲۰، 6سانر و )آلپارسلن

های مناسب و در فرد مناسب، با مهارت نکهیاز ا نانیحصول اطم برایلازم  استانداردهایبرقراری 

، آبراهام و انانی)کال ابدیسازمان تحقق  ک  استراتژیبه طوری که اهداف  ،شغل مناسب قرار گرفته

 و جذب را استعداد با کارکنان بتواند سازمان یک اینکه بنابراین، برای(. 396، ص۲۰16، ۸پانیوسمی

 و باشد)آلپارسلن داشته استعداد مدیریت برای یکپارچه رویکرد یک سطوح تمام در باید کند، حفظ

 ،(استعداد یافتن)منابع  تأمین سیستماتیک، شامل یکردرو یک مدیریت استعداد (.97، ص۲۰۲۰سانر، 

 ،(مصاحبه ارزیابی،)انتخاب  ،(صلاحی ت فاقد و شرایط واجد نامزدهای سازیمرتب)غربالگری 

 ،(کندمی کمک سازمان موفقی ت به که استعدادی حفظ)نگهداشت  و( مسئولی ت و نقش تعیین)استقرار 

 (.۲، ص۲۰۲1، 9پروری، است )اُمتُوندی و آلگب لیجانشین و شغلی انگیزه، پیشرفت طریق افزایش از
                                                           
1. Barron 

2. Maurya & Agarwal 

3. Anlesinya,  Amponsah-Tawiah & Dartey-Baah 

4. Tarique & Schuler 

5. Aksakal 

6. Alparslan & Saner 

7. Talent Management 

8. Kaliannan, Abraham & Ponnusamy 

9. Omotunde  & Alegbeleye 
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شود امروزه مدیریت استعداد به عنوان اولوی ت سازمانی جدید، در مدیریت کارکنان در نظر گرفته می

؛ ۲۰19، ۲)موسی و پوهَکا (. مطالعات مختلف در ارتباط با مدیریت استعداد۲۰19، 1)موسی و ایوبی

، 5و مفابی کاسکندهم تُنگلو،  ؛ ؛۲۰1۸، 4؛ گاندی، هریسون و گلد۲۰19، 3نوایس ل، اوترام و بریتی

؛ طهماسبی و 1397پور و خزایی، ؛ قلی۲۰16، 7؛ کینگ۲۰17، 6؛ ا راسموس، نایدو و ژوبرت۲۰1۸

دهندة تأثیر بسزای آن در بهبود کارایی ( نشان1395؛ گودرزوندچگینی و همکاران، 1396زاده، علی

 ها دارد، دربرتری و سرآمدی سازمان استعداد در دلیل نقش و اهمیتی که مدیریتبه سازمان است. 

های مختلف تبدیل شده است)شاهی و همکاران، به موضوع مورد علاقة سازمان اخیر هایسال

موفق اجرای . 1 :دانندمی تی دارای اهم لیبه دو دلرا استعداد  تیریمدمحققان  (.117، ص۲۰۲۰

کارکنان بااستعداد . انتخاب ۲؛ شودیاستعدادها م مؤثراعث جذب و نگهداری استعداد، ب تیریمد

 (.14۸، ص1394 ی،گی، جودزاده و بی)قاسمکند تر میرا آسان ندهیدر آ دییکل هایبرای پست

کارکنان ( 163، ص۲۰14و همکاران،  ۸ی  )گ لنستلاش کار زانیبر م یرگذاریاستعداد با تأث تیریمد

(. 3۲9، ص۲۰۰5و همکاران،  9)بیرن دهدیها را بهبود مو عملکرد آن ییکارا، سطح با استعداد

 یمهم برا ةمسئل کی به دارد، هاکه در عملکرد سازمان ایهنقش بالقو  لیاستعداد به دل تیریمد

مدیریت استعداد از طریق توسعة نقش،  (.۲۰19و همکاران،  1۰)آنلسینا شده است لتبدی هاسازمان

دهد و از این طریق احساس انگیز  بیشتری را به کارکنان میختاری وکارهای چالشمسئولیت، خودم

استعداد  تیریمد (.1۸۸، ص۲۰1۸، 11کند)پاندیتا و رایها ایجاد میوابستگی به نقش و کار را در آن

 یهادر سازمان یوربهره دیو کل یمنابع انسانو افزایش کارکرد  چالش رفع یبرا یحل به عنوان راه

 سازمان یک اینکه برای بنابراین، (.164، ص۲۰14)گ لنس و همکاران،  آمده است به وجود گوناگون

                                                           
1. Mousa & Ayoubi 

2. Mousa & Puhakka 

3. Whysall,  Owtram & Brittain 

4. Gandy, Harrison & Gold 

5. Matongolo, Kasekende & Mafabi 
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8. Gelens 

9. Byrne 
10. Anlesinya,  Amponsah-Tawiah & Dartey-Baah 

11. Pandita  & Ray 
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 رویکرد یک سطوح تمام در باید سازمانی چنین کند، حفظ و جذب را استعداد با کارکنان بتواند

 زا پرورش و (. آموزش97، ص۲۰۲۰سانر،  و باشد )آلپارسلن داشته استعداد مدیریت برای یکپارچه

معل مان  است، بااستعداد و مانا نیروهایی از مندیبهره گرو در موفقی ت آن که است هاییسازمان جمله

 حفظ برای حمایتی اقدامات و هابرنامه که هستند پرورش و نیروهای آموزش ترینمهم و مؤثرترین

(. ۲44، ص139۸ان، شود )احمدی و همکارمی اجرا هاآن ماندگاری برای کافی و لازم انگیزة ایجاد و

شود، مدارس  مدیری ت )شناسایی، جذب، نگهداری و ...( به خوبی معل مان بالقو ه اگر استعدادهای

  سازی است، نائل شوند.توانند به هدف والای خود که آیندهمی

سازمان و کارکنان و  روابط اجتماعی، بین تی منجر به بهبود انسجام و تقو ،استعداد تیریمد

 1یاجتماع یةتوسعه و بالابردن سرما شود که این امر زمینه را برایمیخود کارکنان  انیدر مطور نیهم

های انباشته شده است که . سرمایة اجتماعی به معنای دارایی(۲۰۰4، ۲لوریفرانک و تکند )فراهم می

از  یک( و ی۲9۰، ص۲۰1۸، 3شود )پنگاز طریق ارتباطات  منظ م  اجتماعی  بین افراد، حاصل می

و  4بوده )ما ی در دو دهة گذشتهدر مطالعات علوم اجتماع میمفاه نیزتریبرانگ و بحث نیتربرجسته

 جواخادز( که تأثیر قابل توج هی بر افزایش و بهبود عملکرد شغلی کارکنان )فریس، ۲۰۲۰همکاران، 

و همچنین،  ندر سازما داریو روابط پا یوربهره ،یهمکار(، گسترش 71، ص۲۰17، 5و راجکوویچ

های مختلف حضور دارند و با ها مادامی که در عرصهسازمان دارد. سازمان کارکنان و ةرشد و توسع

پردازند باید به بهبود عملکرد خود و کارکنانشان بپردازند و این بهبود های دیگر به رقابت میسازمان

پذیر باشد یة اجتماعی، امکانشود، مگر اینکه زمینة دستیابی به ارتقای سرماعملکرد حاصل نمی

(. در واقع، بهبود سرمایة اجتماعی کارکنان منجر به 14۰، ص1395)آرمان، حسینی و تنگستانی، 

 یو کسان رانیمد(. ۲۰1۸، 7؛ یان و گان۲۰۲1 ،و همکاران 6نگیسشود )ارتقاء عملکرد سازمان می
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خود را هموار  یو سازمان یشغل یابیکنند، راه کام جادیا یاجتماع یةکه بتوانند در سازمان، سرما

در ر و مؤث  اساسیعامل  قات،یاز تحق یاریدر بس سرمایة اجتماعی .(6۲، ص139۰ ،ی)امامقل دکننیم

( و موضوع مورد ۲46، ص 199۸، 1و گوشال تی)ناهاپیانسان یرویو عملکرد ن یبازده شیافزا

؛ لیمبو، ۲۰19، ۲پالامینو-زدلارا و روی-مانریک-علاقة پژوهشگران زیادی بوده است )زقبی

؛ تسای و ۲۰1۸و همکاران،  5؛ بانگُمین۲۰19، 4؛ داست و بدیر۲۰1۸، 3ینلکمک و اچاندرانیجا

و  139۸؛ رادان، 1397؛ مهدوی و عزیزمحمدلو، ۲۰1۸، 7؛ اُرتیز، دونات و گوادمیلز۲۰19، 6هسو

ترین عواملی است از مهم (. سرمایة اجتماعی یکی1395ی، چلانسفل هیاحمد و فریموحدنوروزی، 

توانند محیطی امن و پایدار در سازمان خلق و تقویت کنند که سازمان و مدیریت به وسیلة آن، می

که خواهان نظم و توسعه مطلوب  یهر سازمان(. 1۰، ص1394راد، زاده و بهشتی)قنبری، سلطان

، )بارون بکوشد اجتماعی خود سرمایة تی حفظ، اصلاح و تقو د،یتول یدر راستا دیبا وستهیباشد، پ

، چرا که منابع مالی، فیزیکی و انسانی، بدون سرمایة اجتماعی، فاقد کارایی (7۲۰1، ۸استاسی و پر دا

 (.۲۰16، 9تیمرتشولازم هستند )گ لدرمن، سمین و 

های آموزشی و مدارس در تربی ت نسل آینده و بهبود عملکرد به دلیل نقش و اهمی تی که سازمان

ها یعنی معلمان، ترین سرمایة آنهای فرهنگی، اقتصادی، اجتماعی و ... دارند، توج ه به مهمبخشسایر 

 از ایشبکه در بتوانند بسیار حائز اهمیت است. در واقع، مدارس نیاز ضروری به معلمانی دارند که

اشند. توانایی ب داشته بالایی و همکاری مشارکت صمیمانه و متعهدانه صورت به باز، روابط اجتماعی

عامل مهمی در  آموزشی کشور، نظام اجتماعی هایسرمایه گرانبهاترین عنوانبه معلمان و شایستگی

 است. مدارس و آموزشی نظام ارتقای کاردکرد

 مستلزم امروزی، رقابتی و پویا فضای های آموزشی و مدارس درسازمان رویپیش های چالش
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 و کند )آلپارسلنرا فراهم می پایدار رقابتی مزی ت دستیابی به که است آن بااستعداد معلمان مدیریت

و شایسته به مسئله بسیار  با صلاحیت معلمان جاییجابه و از طرفی، کمبود (.96، ص۲۰۲۰سانر، 

جدی برای مدارس و مناطق آموزش و پرورش تبدیل شده است. با توجه به این شرایط، مسئولان 

باید زمینة لازم را برای مدیریت معلمان ماهر و مستعد و تبدیل  آموزش و پرورش و مدیران مدارس

 آموزش سیستم های ارزشمند اجتماعی فراهم کنند. در واقع، چنانچهاین نیروهای بااستعداد به سرمایه

به  مدارس کارکنان و مدیران و معل مان، باشد استعداد مدیریت بر رویکرد مبتنی پرورش کشورمان و

شوند، یک سرمایة اجتماعی  جذب، نگهداری و توسعه داده کرد شناسایی، گزینش،ی این رویوسیله

شود که نظام آموزشی و مدارس را به بسیار قوی از معلمان توانمند و مستعد در مدارس تشکیل می

آموزش و پرورش و  در موجود وضعیت دهند. بررسیسمت بهبود و اثربخشی بیشتر سوق می

که در چند سال اخیر عزم راسخی برای شناسایی، جذب، حفظ و توسعة دهد می نشان کشور مدارس

ها بین معلمان برای معلمان باصلاحیت و همچنین، همکاری و مشارکت صمیمانه در تمام زمینه

شود،. به همین خاطر امروزه در مدارس شاهد معلمانی قوی اجتماعی دیده نمی تشکیل سرمایة

و یا با وجود داشتن استعداد فراوان به دلایلی تلاش وافری جهت هستیم که یا استعداد کمی دارند 

نظر به اهمیت و ضرورت مدیریت  کنند.های خود نمیها و صلاحیتافزایش و توسعة توانایی

ای که این دو متغیر با هم دارند، در استعداد و سرمایة اجتماعی معل مان و با توج ه به رابطة دوجانبه

اسخ به این سؤال هستیم که مدیریت استعداد و سرمایة اجتماعی معل مان چه این پژوهش به دنبال پ

 کنند؟بینی میرابطة متقابلی با یکدیگر دارند و ابعاد دو متغیر چگونه همدیگر را تبیین و پیش

 نظری  مبانی

 شود.در ادامه، مبانی نظری پژوهش مطرح می

 مدیریت استعداد

داشتن افرادی  اریاخت دربلکه روند، یها به شمار نمسازمان تی تنها مز کیو تکنولوژ یمنابع مال

 دکن جبران منابع را گرینقص د ایتواند فقدان یم ،سازمان یرقابت تی  مزعلاوه بر  ،مستعد و توانمند
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 جذب برای ییهافرصت جادیدر تلاش برای اها سازمان .(1391زاده، پور و جواهری)طهماسبی، قلی

 امروزی خود را متناسب با هنجارهای یکه نتوانند منابع انسان ییهاسازمان استعدادها هستند و

(. قبل از پراختن به 1۰4، ص139۲ی و همکاران، )طالقان کنند، محکوم به فنا خواهند شد تیریمد

استعداد و کارکنان  .پرداخت «استعداد» ةواژ فیکشف و تعرباید به ، استعداد تیریمدموضوع 

 قیو از طر را ارتقاء دادهعملکرد سازمان  دنتوانیاست که م یدسته کارکنان شامل آنبااستعداد 

 با کارکنان(. ۲۰13، 1سی)در سطح عملکرد را از خود نشان دهند نیخود، بالاتر میمشارکت مستق

 دارند، سازمانی عملکرد در تفاوت ایجاد برای ایبالقوه توانایی و قابلی ت که هستند افرادی استعداد

 (.97، ص۲۰۲۰سانر،  و مدت )آلپارسلنطولانی در چه و فوری اقدامات طریق از چه

خوب و  خود است ها و استعدادهای کارکنانمهارت یةبر پابیشتر  هاامروزه رقابت سازمان

به  توانندیها مآن تیریکارکنان و مد نیبا استعدادتر و نیداشت بهترکه با جذب و نگه دانندمی

 کارکنان پتانسیل افزایش بر استعداد مدیریت. (۸، ص۲۰۰9، ۲و راپر پسی)فل برسند سهم بازار نیالاترب

ها با سازمان(. 4، ص۲۰۲1است )اُمتُوندی و آلگب لی،  ها متمرکزو بهبود استعداد آن طریق توسعه از

، افراد را جذب، راهبردی و منظ مروش  کیبا  دیچگونه باآموزند می کارکنان، استعداد تیریمد

 ،یدیکارکنان کل استعدادها و در واقع، .(۲53، ص۲۰15، 3)اسپارو و مکرام کنند تیریوسعه و مدت

)دهقانان و همکاران،  هستند «استعداد تیریمد»باعنوان  یمتفاوت از کارکنان عاد تیریمد ازمندین

  .(76، ص1397

را  چنین نیروهایین داشتو نگه افتنیمهارت، با و انسانی مستعد  نیروهای کمبودو  زیادرقابت 

 یکیاستعداد،  تیری. مد(645، ص۲۰۰7، 4)بهاتنگارقرا داده است  هاسازمان اصلیهای تی از اولو

از  یکیاست و هنوز هم  جهان در یمنابع انسان تیریهای مدموضوع نیترو ضروری نیتراز مهم

 ،1394، محمدیملک طقی و، منپورنی)حسرود میها به شمار از سازمان ارییمسائل در بس نیحادتر

استعداد در  تیریمد تی. اهمگذاردمی شگرفی ریها تأثو سازمان کارکنان وریبهرهکه در  (99ص

                                                           
1. Dries 

2. Phillips  & Roper 

3. Sparrow  & Makram 

4. Bhatnagar 
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سلاح پنهان در شکار استعدادها نام برده  یای است که از آن به عنوان نوعاندازه به یسازمان اییدن

 .(136، ص1394، ی و همکاران)طهماسب شودیم

تعریف مناسب  شغل، مکان و زمانافراد مناسب در  انتصاباطمینان از  ه معنایبمدیریت استعداد 

در جایگاه شغلی مناسب قرار را  با مهارت مستعد و کارکنان کندرا یاری میها سازمانو  استشده 

ب و یافتن اطلاعات مناسب مربوط های مصو تفعالی  اجرای .(311، ص۲۰۰9 ،1)کولینز و ملاهیدهد 

برای موفقیت  توانایی زیادیکه  کارکنانیناسایی، استخدام، توسعه، انگیزه، ارتقا و حفظ شبه جذب، 

، علاوه (. مدیریت استعداد۲۰1۰، ۲بالاین و اسپارودارند، مدیریت استعداد نام دارد )درون سازمان 

 که هدف است منظ می (، استراتژی143، ص۲۰۰6، 3)لویز و هکمن کارکنان ةپیداکردن و توسعبر 

  (.۲۰1۰، 4)کاهان تعامل پویا بین بسیاری از فرایندها و وظایف است آن،

ی سطح مطلوب و سطح فعل نیبه اهدافشان به دنبال کاهش شکاف ب دنیرس یها براسازمان

مدیریت استعداد ابزاری (. 1۰۰، ص1397)بامداد صوفی و امامت،  هستند ی  خودمنابع انسان ییتوانا

های لازم، ها و تواناییبا مهارت افراد ة رای بهبود فرایند استخدام و توسعتوان از آن باست که می

 دهد که در آن، سازمانفرایندی را پیشنهاد می ه ونیازهای فعلی سازمان استفاده کرد رفع جهت

. (۲۰1۰، 5)برنهام و هیرشفلد دهدکند و سپس توسعه میرا برای حال و آینده شناسایی میکارکنانی 

و  کیروش استراتژاز یک  هارا به معنای استفاده سازمان استعداد تیریمد (۲۰15مکرام ) اسپارو و

 دانند. کارکنان می تیریجذب، توسعه و مدبرای منسجم، 

جذب، شناسایی،  که شامل در نظر گرفته است مؤل فه( برای مدیریت استعداد پنج ۰9۲۰) 6اویی

، (۲۰۰9) رپفیلیپس و رو مدیریت استعداد به اعتقادابعاد  است.به کارگیری و درگیرکردن  توسعه،

استعداد  تیریمد .دادن و نگهداری از کارکنانکردن، انتخاب، درگیرکردن، توسعهجذب اند ازعبارت
                                                           
1. Collings  & Mellahi 

2. Balain  & Sparrow 

3. Lewis  & Heckman 

4. Kahan 

5. Branham & Hirschfeld 

6. Ooi 
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توسعه و بهسازی  داشت استعدادها وو جذب استعدادها، همسوسازی و نگه ییشناساابعاد، شامل 

های فهشامل مؤل  مدیریت استعداد را نیز (۲۰۰7) ۲اوهلی (.1۰۸، ص۲۰۰۸، 1وییانانزد)است  استعدادها

 ةکارگیری استعداد، توسعه جذب و استخدام نیروی مستعد، شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد، ب

 داند.میروابط مثبت و نگهداری استعدادها  استعداد، ایجاد و حفظ

 سرمایة اجتماعی

، نی)ل گرفت مورد استفاده قرار 1916شناسان در سال جامعه به وسیلةبار نیاول یاجتماع یةسرما ةواژ

، 4)هنگ و وانگ مطرح شد 19۸۰ ةدر ده یقاتیتحق ةحوز کیبه عنوان و  (۲۰۰1 ،3کوک و بارت

دارای کنش و  گریکدیاز مردم است که نسبت به  یو زنده شامل گروه ایپوجامعة  ک. ی(۲۰11

بر اعتماد، احترام، همکاری و  یروابط متقابل و مبتن گریافرادی که با هم د ،واکنش متقابل هستند

 تی کم یشناسان امروزه برای بررساز جمله جامعه یعلوم اجتماع شمندانیاند .تعاون و انسجام دارند

، یاند)نوابخش، مطلق و نقشبهره گرفته یاجتماع یةاز مفهوم سرما یروابط اجتماع نیچن تیفیو ک

آوری ثروت ماد ی و تجهیز به آخرین تجهیزات ا را تنها با جمعهموفقی ت سازمان .(9۸، ص1391

های مالی، فیزیکی توان برآورد کرد؛ زیرا سرمایههای اطلاعاتی و ارتباطی نمیفیزیکی و تکنولوژی

ای که فواید بسیاری را هم برای سازمان و انسانی، بدون سرمایة اجتماعی، فاقد کارایی مؤثرند؛ سرمایه

 یةنظران سرمااز صاحب یاریبه نظر بس (.۲۰16رکنان دارد )گ لدرمن و همکاران، و هم برای کا

 یکند. به طوریم فایدر جوامع ا ی، مالی و اقتصادیکیزیف هیتر از سرمامهم اریبس ینقش ،یاجتماع

 یهاراه مودنیدهند و پیخود را از دست م یها اثربخشهیسرما گرید ،یاجتماع یةسرما ابیکه در غ

)آقانصیری،  شودیناهموار و دشوار م یاجتماع یةسرما دونب ،یو اقتصاد یه و تکامل فرهنگتوسع

ها کمک کند تا بتوانند تواند به سازمانیم یاجتماع یةدر سرما دهیسنج یگذارهیسرما(. 73، ص139۰

                                                           
1. D'Annunzio-Green 

2. Oehley 

3. Lin, Cook  & Burt 

4. Huang  & Wang 
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 ،13۸5، یضیو ف یهی)فق کنند لیتبد تیها را به مزآن یحت ،مواجه شوند ،معاصر یهابا چالش

 (.۲7ص

شود، باعث میکه  یی استهاو ارزش اصول ،یاجتماع ، روابط هاشبکهشامل ی اجتماع یةسرما

سرمایة ( ۲۰17فریس و همکاران ) .(35۲، صث۲۰17، 1بن هدر) شودو منتشر  عیتوز جاد،یروابط ا

عنوان  یجتماعا هایسیستممتقابل در  از روابط  معیارهاییاطلاعات، اعتماد و  ةرندیدربرگ را اجتماعی

 تعهدات وی رسم ریغ یهااز هنجارها، ارزش یامجموعه بیانگرمفهوم سرمایة اجتماعی کنند. می

 ،یدر سه بعد ساختار و ردیگیها شکل مآن قلمرودر کارکنان  دوسویة یاست که رفتارها یاخلاق

رشد  کیر تعامل با هم به بتوانند ددهند تا را یاری می یو مال یانسان یهاهیسرما ی،و ارتباط یشناخت

افزایش سرمایة اجتماعی در جامعه منجر به کاهش  (.۲۸، ص1999 ،۲امای)فوکو برسند هماهنگ

ها و مشکلات اجتماعی، اقتصادی، فرهنگی و سیاسی و همچنین، بسط و گسترش تعاملات آسیب

از  یامجموعه یاجتماع یةسرما(. 1۲6، ص۲۰11؛ 3شود )گودرمن، مینبیوا و پدرسناجتماعی می

متقابل افراد در  یاست که رفتارها یو تعهدات اخلاق یقواعد عرف ،یررسمیغ یهاهنجارها، ارزش

 شیشود و معمولأ موجب افزایافراد م یاجتماع روابط لیو موجب تسه ردیگیچارچوب آن شکل م

 یو اقتصاد یدما ی،انسان هایهیتا سرما کندیو کمک م شودیافراد م یو مشارکت اجتماع یهمکار

 (.17، ص13۸7 ،یکاوسی و )رحمان برسند ایرشد پو کیبتوانند در تعامل با هم به 
( سرمایة اجتماعی را شامل سه بعد ساختاری، شناختی و ارتباطی 199۸ناهاپیت و گوشال )

 اند.معرفی کرده

 هایگاهیپا ةرندیکه دربرگ شودیم سازمان دانش در یانسان ریغ ریذخا ةشامل همبعد ساختاری: 

و به  ییهای اجراها، برنامهاستراتژی ندها،ایفریی های اجرادستورالعمل ،یداده، نمودارهای سازمان

اش باشد، است. به عبارت هر آنچه که ارزش آن برای سازمان بالاتر از ارزش مادی یطور کل

پس از آنکه کارکنان  ماندیم یساختاری عبارت است از هر آنچه که در سازمان باق یةسرما ،ترروشن

 (.13۸3، )تاجبخش روندیبه هنگام شب به خانه م

                                                           
1. Ben Hador 

2. Fukuyama 

3. Gooderham, Minbaeva  & Pedersen 
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. تشکیل شده استمتقابل  تیهو و فیمشترک، تکال عقایداعتماد، مواردی چون: از : بعد ارتباطی

را دوست  گریکدیکه  یهمکاران نیب و دوطرفه رث ؤای به ارتباط مرابطه یاجتماع یةسرما ،در واقع

 ( و51۰، ص۲۰۰۲، 1، تورنلی و بلدگود)بولینو توجه دارد ،اعتماد دارند همدیگربه  و دارند

تعاملاتشان برقرار  ةبه خاطر سابق گریکدیکه افراد با  ی استروابط شخص ینوع ةکنندفیتوص

 .(16۸، ص1391و همکاران،  رانی)پ کنندیم

 کیعد به عنوان ب نیساختار سازمان دارد. ا در و زبان مشترک میاشاره به مفاه بعد شناختی:

باعث  جهیکند. در نتیسازی منابع کمک مکپارچهی و ترکیبدهنده، به افراد سازمان در ربط سازوکار

، ۲۰1۰ ،۲ئرییلی)آلگوزائو و ف شودیمشترک م اهداف جادیارتباطات و ا لیکاهش تضاد، تسه

 (.۸93ص

 پیشینة پژوهش

عاد مدیریت استعداد آموزگاران را شامل: ( در پژوهشی، اب1399) بخشفرح یی ودارا ،فردیزمان

ریزی استراتژیک، شناسایی، جذب و نگهداری تشخیص دادند. نتایج گزینی، برنامهبهسازی، به

 ةگر سرمایبین مدیریت استعداد و تسهیم دانش با نقش تعدیل( نشان داد که 1397مطالعات شجاعی )

 پیری . یعقوبی وناداری وجود داردآموزش و پرورش کازرون ارتباط مع ةاجتماعی در ادار

ت فرایندهای هدف بررسی نقش حمایتی سرمایة اجتماعی در بهبود و موفقی  ( با1397)آبادی یوسف

ثری بر فرایندهای ؤسرمایة اجتماعی نقش مثبت و منشان دادند که مدیریت استعداد در بین کارکنان 

ت بیشتری رای نظام مدیریت استعداد با موفقی مدیریت استعداد دارد و با بهبود سرمایة اجتماعی، اج

سرمایة اجتماعی با سلامت روانی بین ررسی رابطه ( با ب1397. دهواری و عرب )همراه خواهد بود

ا افزایش سرمایة اجتماعی نشان دادند که ب و عملکرد شغلی مدیران مدارس ابتدایی شهرستان سوران

مردانی, فانی و . نتایج مطالعات علییابدافزایش میلی و عملکرد شغهای آن، سلامت روانی فهل ؤو م

گذاری درسرمایة اجتماعی سازمانی برروی عملکرد مرتبط با  که سرمایه( نشان داد 1397) رمضانی

                                                           
1. Bolino , Turnley & Bloodgood 

2. Alguezaui & Filieri 
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ین مدیریت استعداد و ( نشان دادند که ب1396. اسدیان و اسدیان )ثیر مثبت داردأشغل کارمند ت

 دادنشان  (۲۰۲1ی و همکاران )باقری هاتهوجود دارد. یاف داریمثبت و معنا ةسرمایة اجتماعی رابط

دارد. هارون، معلمان  نیبر قصد اشتراک دانش در بی دارامعنمثبت و  ریسرمایة اجتماعی تأثکه ابعاد 

( در پژوهشی نشان دادند که رابطه معناداری بین مدیری ت استعداد و رهبری ۲۰۲۰) 1محمود و عثمان

 طیمح کی ( مبین آن بود که ایجاد۲۰19و همکاران ) ۲سیویسد. نتایج مطالعات معل مان وجود دار

سرمایة اجتماعی و تأثیر مثبتی بر افزایش  ،معلمان نیبی و تعامل نوآور برایقابل اعتماد 

 ( در پژوهشی نشان دادند که سازمان۲۰19) 3کران و هارتول گذارد.یها مآن یاحرفه یهایستگیشا

های مدیریت استعداد، سرمایة انسانی و اجتماعی کارکنان را توسعه استفاده از استراتژیتوانند با می

نتایج مطالعات باسلرزیک و  .کنندکمک  داریپا یرقابت تیمز جادیبه ا قیطر نیو از ا دهند

ها ( حاکی از نقش مؤثر مدیری ت استعداد کارکنان در افزایش سرمایة اجتماعی آن۲۰1۸)4باسلرزیک

( حاکی از همبستگی مثبت و معنادار هر سه ۲۰1۸) 5های پژوهش نایاک، باتانگر و بودواریافته دارد.

بعد سرمایة اجتماعی )ساختاری، شناختی و ارتباطی( با مدیریت استعداد است. حمزه و 

نخبه  معل مانو حفظ  نیماستعداد معل  ةتوسع( در مطالعاتشان نشان دادند که ۲۰17)6الدینشمس

 کند. کمکها آن استعداد تی ریتحقق امر مد یبه مدارس در راستا دتوانیم

با توجه به مطالب عنوان شده در مبانی نظری و پیشینه، مدل مفهومی پژوهش به شکل زیر 

 باشد.می

                                                           
1. Harun, Mahmood & Othman 

2. Civís 

3. Crane  & Hartwell 

4. Balcerzyk  & Balcerzyk 

5. Nayak, Bhatnagar  & Budhwar 

6. Hamzah & Shamsudin 
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 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 

 ها به شرح زیر است.براساس مدل مفهومی پژوهش، فرضیه

 رابطة کانونی با ابعاد سرمایة اجتماعی هستند.ابعاد مدیریت استعداد دارای  .1

 بینی سرمایة اجتماعی هستند.ابعاد مدیریت استعداد قادر به پیش. ۲

 شناسی پژوهشروش

پژوهش حاضر با توجه به فلسفة پژوهش، کم ی، با توجه به هدف، از نوع مطالعات کاربردی و از 

رد استفاده روش توصیفی و از نوع همبستگی ها؛ روش موها و تحلیل آنآوری دادهلحاظ شیوة جمع

بودند، در راستای برآورد نفر  3۰۰۰به تعداد  رازیش 1 هیناح ییمعلمان ابتدااست. جامعة پژوهش کلیة 

نفر تعیین شد،  341حجم نمونة پژوهش از جدول مورگان استفاده شد، بنابراین، حجم نمونه آماری 

معلم به عنوان اعضای نمونه انتخاب و بررسی  341فی ساده گیری تصادلذا با استفاده از روش نمونه

( در ۲۰۰7سؤالی مدیریت استعداد اوهلی ) 36ها از پرسشنامة استاندارد برای گردآوری دادهشد. 

کارگیری هجذب و استخدام نیروی مستعد، شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد، بقالب شش بعد )

اساس طیف لیکرت ( برروابط مثبت و نگهداری استعدادها استعداد، ایجاد و حفظ ةاستعداد، توسع

 ،یاسه بعد رابطه در( 199۸) و گوشال تیسرمایة اجتماعی ناهاپسؤالی  ۲۸ ةسشنامای و پردرجهپنج
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برای تعیین پایایی ابزار پژوهش از روش آلفای ای استفاده شد. درجه 5ی در طیف و ساختار یشناخت

پاسخگو که به صورت تصادفی انتخاب شده بودند  3۰زار مدنظر بر روی کرانباخ استفاده شد، لذا اب

 اجرا و سپس ضرایب پایایی مدنظر محاسبه شد.

 

 . ضرایب پایایی ابزار پژوهش1جدول 

 آلفای کرونباخ شمارة سؤالات تعداد سؤالات متغیرها 

 95/۰ 1-36 36 مدیریت استعداد 1

 9۲/۰ 1-۲۸ ۲۸ سرمایة اجتماعی ۲

به نتایج تحلیل ضرایب پایایی آلفای کرونباخ، از آنجا که ضرایب پایایی ابزار پژوهش  با توجه

 توان گفت ابزار از ویژگی پایایی مناسب برخوردار است. قرار دارد، می 95/۰تا  9۲/۰در دامنة حداقل 

  برای تعیین روایی ابزار در پژوهش حاضر از تکنیک تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد.
 

 های برازندگی تحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول ابزار پژوهش. شاخص2ل جدو

 سرمایة اجتماعی مدیریت استعداد ملاک شاخص 

 ۸۲/55 ۲9/7۸ ۰۰۰/۰و  ۰۰۰/۰ خی دو 1

 31 4۲ - درجة آزادی ۲

 ۸۰/1 ۸6/1 و کمتر ۲ نسبت 3

4 RMSEA ۰5/۰ ۰37/۰ ۰45/۰ و پاینتر 

5 CFI  94/۰ 93/۰ 9/۰حداقل 

6 GFI  93/۰ 9۰/۰ 9/۰حداقل 

گیری تحلیل عاملی تأییدی ابزارهای های اندازههای برازندگی در مدلبا توجه به نتایج شاخص

گیری ابزارها نیز با های اندازهتوان گفت، نسبت خی دو بر درجة آزادی در تمامی مدلپژوهش می

هاست. مقدار شاخص ا با دادهکنندة برازش مناسب مدل مفهومی ابزارهتوجه به ملاک مدنظر بیان

RMSEA گیری ابزارها در دامنة ملاک قابل قبول قرار دارد و این امر نیز های اندازهدر تمامی مدل

های گیری ابزارها است. مقادیر شاخصهای اندازهگویای مقدار خطای قابل قبول در تمامی مدل
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CFI،GFI وAGFI  یز با توجه به ملاک مدنظر مطلوب ارزیابی گیری ابزارها نهای اندازهدر تمامی مدل

گیری ابزارها است. بنابراین، با توجه به های اندازهدهندة برازش مناسب تمامی مدلگردند و نشانمی

توان گفت، تمامی ابزارهای پژوهش دارای برازش مناسب و گیری ابزارها؛ میهای اندازهنتایج مدل

 باشند.قابل قبول )روایی( می

به شرح زیر  SPSSافزار آماری های آماری با استفاده از نرمها از تکنیکجزیه و تحلیل دادهبرای ت

های مرکزی )نما، ها از جداول توزیع فراوانی، شاخصاستفاده خواهد شد. در تحلیل توصیفی داده

ش های پراکندگی )انحراف معیار و واریانس( و در آزمون فرضیات پژوهمیانه و میانگین(، شاخص

های آماری ضریب همبستگی پیرسون، ضریب همبستگی کانونی و رگرسیون چندمتغیرة از تکنیک

 خطی استفاده خواهد شد. 

 های پژوهشیافته

 های توصیفی متغیرهای پژوهش به شرح زیر است.ویژگی
 

 . بررسی توصیفی وضعیت متغیرهای پژوهش3جدول 

 انحراف استاندارد میانگین فراوانی متغیر

 ۰3/1 1۸/3 341 و استخدام نیروی مستعدجذب 

 ۰9/1 19/3 341 شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد

 ۰4/1 1۲/3 341 کارگیری استعداده ب

 11/1 13/3 341 استعداد ةتوسع

 ۰۰/1 31/3 341 ایجاد و حفظ روابط مثبت

 99۸/۰ 99/۲ 341 نگهداری استعدادها

 ۸9۰/۰ 15/3 341 مدیریت استعداد

 15/1 1۸/3 341 ایابطهسرمایة ر

 14/1 ۲۸/3 341 سرمایة شناختی

 11/1 ۰1/3 341 سرمایة ساختاری

 ۰۰/1 16/3 341 سرمایة اجتماعی
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 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش .4جدول 

 بعد ساختاری بعد شناختی ایرابطهبعد   متغیرها

 *41۸/۰ *477/۰ *394/۰ جذب و استخدام نیروی مستعد

 *391/۰ *39۸/۰ *41۲/۰ کیک کارکنان مستعدشناسایی و تف

 *4۸۲/۰ *397/۰ *593/۰ کارگیری استعداده ب 

 *4۲7/۰ *475/۰ *37۸/۰  استعداد ةتوسع

 *446/۰ *519/۰ *5۲1/۰  ایجاد و حفظ روابط مثبت

 *43۲/۰ *469/۰ *4۲6/۰ نگهداری استعداد

 هستند. سرمایة اجتماعیونی با ابعاد کان ةابعاد مدیریت استعداد دارای رابط اول پژوهش: ةفرضی
 

 گانهدر توابع سه سرمایة اجتماعیضرایب همبستگی کانونی ابعاد مدیریت استعداد و  .5جدول 

 ضریب مناداری F لامبدای ویلکز مقدار ویژه همبستگی کانونی تابع

1 7۸۸/۰ 64/1 31۲/۰ 615/۲6 ۰۰۰/۰ 

۲ 4۰۰/۰ 191/۰ ۸۲3/۰ ۸۰4/6 ۰۰۰/۰ 

3 14۰/۰ ۲۰۰/۰ 9۸۰/۰ 6۸۰/1 154/۰ 

در توابع  سرمایة اجتماعیبا توجه به نتایج تحلیل همبستگی کانونی ابعاد مدیریت استعداد و 

 (31۲/۰) 1( و مقدار لامبدای ویلکز7۸۸/۰توان گفت: مقدار همبستگی کانونی در تابع اول )گانه میسه
همبستگی کانونی مثبت و معنادار ابعاد  ةکنندمعنادار و بیان ۰1/۰است که این مقدار در سطح آلفای 

( و مقدار 4۰/۰است. مقدار همبستگی کانونی در تابع دوم ) سرمایة اجتماعیمدیریت استعداد با ابعاد 

همبستگی  کنندةمعنادار و بیان ۰1/۰است که این مقدار در سطح آلفای  (۸۲3/۰لامبدای ویلکز )

است. مقدار همبستگی کانونی  سرمایة اجتماعیاد با ابعاد کانونی مثبت و معنادار ابعاد مدیریت استعد

معنادار نیست. با توجه به وضعیت  ۰5/۰است که این مقدار در سطح آلفای  (14/۰) در تابع سوم

 د.شوکانونی بر مبنای تابع اول انتخاب و در ادامه گزارش می ةهمبستگی کانونی در سه تابع، رابط

 
                                                           

 نشده. میزان واریانس تبیین1
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 سرمایة اجتماعیی استاندارد، بارهای کانونی و تبیین واریانس ابعاد مدیریت استعداد و ضرایب همبستگی کانون .6جدول 

 ابعاد متغیر
 ضرایب کانونی

 استاندارد شده

 بارهای

 کانونی

شدة واریانس تبیین

 مدیریت استعداد

شدة واریانس تبیین

 سرمایة اجتماعی

مدیریت 

 استعداد

جذب و استخدام نیروی 

 مستعد
۰17/۰ 67۲/۰- 

446/۰ 451/۰ 

شناسایی و تفکیک کارکنان 

 مستعد
39۸/۰- ۸64/۰- 

 -7۸6/۰ 14۸/۰ کارگیری استعداده ب

 -776/۰ -1۲1/۰ استعداد ةتوسع

 -94۲/۰ -614/۰ ایجاد و حفظ روابط مثبت

 -747/۰ -14۸/۰ نگهداری استعدادها

سرمایة 

 اجتماعی

 -74۲/۰ ۰64/۰ ایسرمایة رابطه

 -۸93/۰ -57۲/۰ سرمایة شناختی 67۲/۰ 4۰/۰

 -91۲/۰ -5۸9/۰ سرمایة ساختاری

در تابع  سرمایة اجتماعیبا توجه به نتایج تحلیل همبستگی کانونی ابعاد مدیریت استعداد با ابعاد 

ابعاد مدیریت استعداد در  ةتوان گفت: مقادیر ضرایب همبستگی کانونی استانداردشدمعنادار اول می

-94۲/۰تا ) (-67۲/۰) ةو مقادیر بار کانونی ابعاد مدیریت استعداد در دامن (-614/۰تا ) (۰17/۰) ةدامن

 واریانس متغیر مدیریت استعداد هستند. درصد 64قرار دارد، ابعاد مدیریت استعداد قادر به تببین  (

 ةر دامنبرای تغییر د سرمایة اجتماعیابعاد  ةمقادیر ضرایب همبستگی کانونی استانداردشد

قرار  (-91۲/۰تا ) (-74۲/۰) ةدر دامن سرمایة اجتماعیو مقادیر بار کانونی ابعاد  (-5۸9/۰تا ) (۰64/۰)

هستند. ابعاد  سرمایة اجتماعیواریانس متغیر  درصد 7۲قادر به تببین  سرمایة اجتماعیابعاد  دارد،

سرمایة هستند و ابعاد  جتماعیسرمایة ادرصد واریانس متغیر  1/45مدیریت استعداد قادر به تببین 

 واریانس متغیر مدیریت استعداد هستند. درصد 4۰قادر به تببین  اجتماعی

 هستند. سرمایة اجتماعیبینی ابعاد مدیریت استعداد قادر به پیش فرضیه دوم پژوهش:
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 بر اساس ابعاد مدیریت استعداد سرمایة اجتماعیخلاصه مدل رگرسیونی  -7جدول 

 مدل
همبستگی 

 دگانهچن
ضریب تعیین 

 چندگانه
ضریب تعیین چندگانة 

 شدهاصلاح
خطای معیار 

 برآورد
 دوربین واتسون

1 76۲/۰ 5۸1/۰ 574/۰ 657/۰ 91/1 

 
 سرمایة اجتماعی ةشدآزمون معناداری واریانس تبیین .8جدول 

 ضریب معناداری F میانگین مجذورات درجات آزادی مجموع مجذورات منبع تغییرات

 ۰۰۰/۰ ۲6۰/77 4۲۰/33 6 5۲1/۲۰۰ رگرسیون

   433/۰ 334 477/144 باقیمانده

    34۰ 99۸/344 کل

توان گفت: ضریب همبستگی می ،خطی ةبا توجه به نتایج حاص از تحلیل رگرسیون چندمتغیر

( ابعاد 574/۰) شده( و ضریب تعیین اصلاح5۸1/۰) (، ضریب تعیین چندگانه76۲/۰) چندگانه

 معنادار است و بیان ۰5/۰در سطح  Fبا عنایت به شاخص  سرمایة اجتماعیبا مدیریت استعداد 

 سرمایة اجتماعیواریانس متغیر  درصد ۲/49ابعاد مدیریت استعداد قادر به تبیین معنادار کند می

 باشند. می
 

 بینمربوط به متغیرهای پیش t نتایج آزمون ضرایب رگرسیونی و .9جدول 

 منبع مدل
 استانداردشده استانداردنشده

T 
ضریب 
 b s/b B معناداری

1 

 ۰۰۰/۰ 197/4 - 137/۰ 574/۰ مقدار ثابت
 ۰۲۲/۰ 3۰3/۲ 1۲5/۰ ۰53/۰ 1۲1/۰ جذب و استخدام نیروی مستعد
 ۰۰۰/۰ ۲75/4 ۲91/۰ ۰6۲/۰ ۲67/۰ شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد

 171/۰ -371/1 -۰99/۰ ۰7۰/۰ -۰96/۰ کارگیری استعداده ب
 ۰۰۰/۰ 667/3 ۲15/۰ ۰53/۰ 194/۰ استعداد ةتوسع

 ۰۰۰/۰ 5۲۲/7 417/۰ ۰56/۰ 41۸/۰ ایجاد و حفظ روابط مثبت
 ۰۰4/۰ ۸9۸/۲ 14۲/۰ ۰49/۰ 143/۰ نگهداری استعدادها

استعداد؛ ایجاد  ةابعاد جذب و استخدام نیروی مستعد؛ شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد؛ توسع

در  سرمایة اجتماعیبعد نگهداری استعداد دارای اثر مثبت و معنادار بر متغیر  و حفظ روابط مثبت و
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)ضرایب رگرسیونی استانداردشده( ابعاد مدیریت استعداد بر  . مقادیر اثر معناداراست ۰5/۰سطح 

(؛ شناسایی و تفکیک کارکنان 1۲5/۰) ند از: جذب و استخدام نیروی مستعداعبارت سرمایة اجتماعی

( و بعد نگهداری 417/۰) (؛ ایجاد و حفظ روابط مثبت۲15/۰) (؛ توسعه استعداد91۲/۰) مستعد

توان گفت بعد )ضرایب رگرسیونی استانداردشده( مذکور می (. با توجه به مقادیر اثر14۲/۰) استعداد

ایجاد و حفظ روابط مثبت دارای بیشترین اثر و بعد جذب و استخدام نیروی مستعد دارای کمترین 

 .سرمایة اجتماعی استرگرسیونی معنادار بر اثر 

 گیرینتیجهبحث و 

نتایج نشان داد  بود. سرمایة اجتماعیهدف پژوهش حاضر بررسی رابطه کانونی مدیریت استعداد با 

با  7۸۸/۰به مقدار  ۰1/۰ یمثبت و معنادار در آلفا یکانون یهمبستگ یدارا مدیریت استعدادابعاد که: 

سرمایة  ریمتغ انسیوار درصد 1/45 نیقادر به تبب مدیریت استعدادد و ابعاد هستن سرمایة اجتماعی

 ةکارکنان مستعد؛ توسع کیو تفک ییمستعد؛ شناسا یرویهستند. ابعاد جذب و استخدام ن اجتماعی

 ریاثر مثبت و معنادار بر متغ یاستعداد دارا یو حفظ روابط مثبت و بعد نگهدار جادیاستعداد؛ ا

اثر و بعد جذب  نیشتریب یو حفظ روابط مثبت دارا جادی. بعد ااست ۰5/۰سطح  در یسرمایة اجتماع

 ،در واقع .است سرمایة اجتماعیمعنادار بر  یونیاثر رگرس نیکمتر یمستعد دارا یروین مو استخدا

نگهداری معلمان نخبه و مستعد خود،  توسعه ومسئولان آموزش و پرورش با شناسایی، جذب، 

شود معلمان با استعداد کنند که این امر باعث میو همکاری را در آنان تقویت می کار تیمی ةروحی

های ها، اطلاعات و دیگر منابع را با هم در میان بگذارند. یافتهبا یکدیگر یکدل و همراه شوند و ایده

 ، اسدیان و اسدیان(1397) آبادییوسف پیری (، یعقوبی و1397پژوهش با نتایج مطالعات شجاعی)

(، ۲۰1۸) (، بالسرزیک و بالسرزیک۲۰19) (، کران و هارتول۲۰۲1) (، باقری و همکاران1396)

  ( همخوانی دارد.۲۰1۸) نایاک، باتانگر و بودوار

نظر و توجه در فرایندهای، جذب و استخدام، غربالگری و  ت: دقتوان گفتدر تبیین نتایج می

اد محیط ر و ایجری و شایستگی، برقرای ارتباط مؤثیهای خاص، ارتقاء یادگتفکیک، شناسایی توانایی

اجتماعی   ةی  ارزشمند را به سرماییتواند این دارامعل مان  با استعداد، می تو فضای مناسب برای فعالی
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سرمایة  نیتعامل ب( ۲۰19 خوبی برای آموزش و پرورش تبدیل کند. در این راستا کران و هارتول

 هاسازمانتعاملات،  نی. با درک ادانندمیرشد کارکنان  مهم یهااز راه انسانی را ةو سرمای اجتماعی

را انتخاب و  مورد نظر کارکنان مستعد  ت استعداد و ابعاد مختلف آن،با استفاده از مدیری توانندیم

را بهبود  یمیو ت یفرد عملکردی و همچنین و انسان سرمایة اجتماعیتوسعه دهند و از این طریق 

همسو با نتایج  د.نکمک کن داریپا یرقابت تیمز جادیو به ا لیرا تسه یسازمان یریادگی، بخشیده

 پیری و مدیریت استعداد، یعقوبی و سرمایة اجتماعیمتقابل بین ابعاد  ةپژوهش در ارتباط به رابط

در سازمان و تعاملات اثربخش میان  سرمایة اجتماعی، معتقد بودند که وجود (1397) آبادییوسف

اد سازمان، موجب بهبود مدیری ت استعداد)جذب، ارزیابی و کشف استعداد، توسعه و آموزش، افر

مان ة کمبود معلشود که با مسئلنگهداشت( خواهد شد. آموزش و پرورش کشورمان چند سالی می

قسمتی از این  ،است باصلاحی ت به خصوص در مقطع ابتدایی مواجه بوده و در این راستا سعی کرده

 ،شان مرتبط با آموزش ابتدایی نیست و همچنینرا با جذب نیروهایی که اکثراً مدرک تحصیلی  کمبود

ضروری است که  بنابراین،ها لازم برای شغل مقد س معلمی را ندارند، تأمین کند. حداقل شایستگی

ص، ترتیبی ضمن شناسایی معلمان مستعد و متخصمسئولان آموزش و پرورش و مدیران مدارس 

ها سایر معل مانی که کنند که ضمن نگهداری چنین نیروهایی، با استفاده حداکثری از توانایی آن اتخاذ

توانمندی از معل مانی  سرمایة اجتماعیدارای صلاحی ت اندکی هستند نیز توانمند شوند تا بدین وسیله 

  شان هستند، ایجاد شود.که دارای صمیمی ت، همدلی و مشارکت زیادی در بین

 های مناسب،و پاداش مزایا، حقوقهایی نظیرافزایش روشبا تواند آموزش و پرورش میاین، بنابر

نخبه و با  مانمعل ،قراردادهای استخدامی با امنیت بالا ، تفویض اختیار و انعقادتسهیلات رفاهی

شود مسئولان آموزش و پرورش با رو پیشنهاد می . از اینکند و نگهداری استعداد خود را حفظ

های ارزیابی عملکرد سیستمهای کاری، گروه ها وایجاد تیمثبات شغلی، نجام اقداماتی از قبیل: ا

تفویض  غنای شغلی،، های یادگیریفرصت کردنفراهمرهبری مناسب،  هایسبکپیشرفته، استفاده از 

ا استفاده کرده هممکن از استعداد آن ةروابط دوستانه و اجتماعی با معل مان، به بهترین نحو اختیار و

 فراهم کنند. سرمایة اجتماعیگیری و از این طریق زمینه را برای شکل
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 منابع 

 الگوی طراحی(. 139۸) علی خواه،خالق مسعود، و مرادی، عادل، زاهدبابلان، حسن، احمدی،

(, 37)1۰ ،آموزشی مدیریت در نو رهیافتی مجلة. متوسطه دورة معلمان استعداد مدیریت

۲66-۲43. 

 منابع بلوغ و اجتماعی سرمایة تأثیر(. 1395الهام ) تنگستانی، و سیدیعقوب، حسینی، مانی، رمان،آ

. (پتروشیمی صنعت در فعال هایشرکت: مطالعه مورد)پایدار  انسانی منابع مدیریت بر انسانی

 .113-13۸ ،(1)3 ،سرمایة اجتماعی مدیریت

بین  ةش تعدیلگر متغیر سرمایة اجتماعی بر رابطبررسی نق (.1396) و اسدیان، امیر ،عادل ،اسدیان

موردی: بانک مسکن استان آذربایجان  ةمدیریت استعداد با رضایت شغلی مطالع

، رشت، دانشگاه آزاد اسلامی واحد المللی اقتصاد و مدیریتدهمین کنفرانس بین .شرقی

 .رشت

، 137، . کار و جامعهکار نیروی وریبهره ارتقای در سرمایة اجتماعی (. نقش139۰آقانصیری، مریم )

۸1-7۰. 

 شعب مدیریت: موردی مطالعة)سازمانی  عملکرد در سرمایة اجتماعی نقش(. 139۰) فاطمه امامقلی،

 .59-67 ،7 ،تحول و توسعه مدیریت(. قزوین استان تجارت بانک

ثر ؤعوامل م یبندتیو اولو یی(. شناسا1397محمدمحسن ) دیسریم ،امامت ، واریجهان ی،بامداد صوف

 ،یمنابع انسان تیریمد یهاپژوهش .در دانشگاه یعلم یبر جذب و نگهداشت استعدادها
1۰(3)، 1۲۰-97. 

(. 1391) عامر آبادی،نجم دهقان و آرش، زاده،رضا بهزاد، شوقی، طهمورث، آقاجانی، محمد، پیران،

: مطالعه مورد) ایران گریریخته صنایع در کارکنان خلاقیت بر سرمایة اجتماعی تأثیر بررسی

 .163-1۸۲ ،(1)۲ ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی،شهرصنعتی(.  در شاغل کارکنان

 .انتشارات سمت: تهران .توسعه و دموکراسی اعتماد،: سرمایة اجتماعی(. 13۸3) کیان تاجبخش،

 در اداستعد مدیریت نقش بررسی .(1394سحر ) محمدی،ملک منوچهر، و منطقی، داود، پور،حسین

 ،(ایران بالگردهای نوسازی و پشتیبانی سازمان: مطالعه مورد) سازمان فکری سرمایه توسعه

 . 97-11۸(، 3)4 ،نوآوری مدیریت
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 ادی(. مدل داده بن1397) میابراه ،زادهیجواهر ی، ومرتض ی،سلطان ،اکبریعلدیس ،افجه ،حامد ،دهقانان

 .75-1۰۰ ،(4)1۰ ی،منابع انسان تیریمد یهاپژوهش ،استعداد تیریمد ندیاز فرا

 عملکرد و روانی سلامت با سرمایة اجتماعی رابطة بررسی (.1397عرب، علی ) و ایوب، دهواری،

 تربیتی علوم پژوهشی علمی همایش ششمین سوران. شهرستان ابتدایی مدارس مدیران شغلی
 و علوم ترویج و توسعه انجمن تهران، ،ایران فرهنگی و اجتماعی هایآسیب شناسی،و روان

 بنیادین. فنون

 تیریمدزن.  انیدانشجو یاجتماع یةبر اساس سرما ینشاط اجتماع ینیب شی(. پ139۸فاطمه ) ،رادان
 .۲19-۲36 ،(۲)6 ،سرمایة اجتماعی

 هایبخش سرمایة اجتماعی مقایسة و گیریاندازه .(13۸7اسماعیل ) کاوسی، محمود، و رحمانی،
 .اسلامی آزاد دانشگاه پژوهشی معاونت تشاراتان تهران: .خصوصی و دولتی

استعداد معلمان  تیریمدل مد ی(. طراح1399) دیسع ،بخشفرح ی، ومهر یی،دارا ،بایز ،فردیزمان

 .311-3۲1 ،14 ،یآموزش یپژوهش در نظام هادرنظام آموزش و پرورش. 

یت استعداد و تسهیم بین مدیر ةگر سرمایة اجتماعی بر رابطنقش تعدیل (.1397) محمود ،شجاعی

دومین کنفرانس علمی پژوهشی دستاوردهای . آموزش و پرورش شهر کازرون ةدانش در ادار
پژوهشی  ةسسؤ، ایلام، منوین در مطالعات علوم مدیریت، حسابداری و اقتصاد ایران

 .آسوسیستم آرمون

 رابطة مدیریت بررسی (.139۲حسین ) آدوسی، و علی، غفاری، سمیه، امینی، غلامرضا، طالقانی،

 .۸3-1۰۲ ،(3)5 ،دولتی مدیریت. اصفهان دانشگاه علمی هیئت اعضای عملکرد و استعداد

 مدیریت (.1394حسن ) قالیباف اصل، و محمدصادق، ضیائی، آرین، قلیپور، رضا، طهماسبی،

 .133-151 ،(۲1)7 ،دولتی مدیریت بنیان،داده نظریة یک: استعدادها

 و شناسایی: مدیریت استعدادها .(1391) ابراهیم زاده،جواهری رین، وآ پور،قلی رضا، طهماسبی،

 مدیریت هایپژوهش علمی. نگهداشت استعدادهای و برجذب مؤثر عوامل بندیرتبه
 .5-۲6 ،(17)5 ،عمومی

به  لیاستعداد با عدم تما تیریمد نیب ةرابط یی(. شناسا1396) یمهد ،زادهیعل ، ورضا ی،طهماسب

 .1۲9-15۲ ،43 ،یبانیو پشت یمنابع انسان تیریمد ةتوسع. 1395 نان فاتبترک خدمت کارک

ثیر سرمایة اجتماعی سازمانی بر عملکرد أت (.1397) و رمضانی، یوسف ،شیوا، فانی ،زهرا ،علی مردانی
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مرتبط با شغل، تعهد به کیفیت خدمات و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان با درنظرگرفتن 

المللی پژوهش های نوین در مدیریت، سومین کنفرانس بین .ک مدیریتیسب ةکنندنقش تعدیل
 .کشور گرجستان-، تهران، تفلیس اقتصاد و توسعه

دانش (. سرمایة اجتماعی: رویکردی نو در سازمان. 13۸5فقیهی، ابوالحسن، و فیضی، طاهره )
 .۲3-46(، 7۲)19، مدیریت

 یادگیری قابلیت بر استعداد مدیریت تأثیر(. 1394) الهام راد،بیگی مهتا، و جودزاده، محمد، قاسمی،

 .145-164(, 3۰)۸, عمومی مدیریت هایپژوهش. سازمانی هوش میانجی نقش با سازمانی

استعداد بر  تیریمد یادراک استراتژ ری(. مطالعه تأث1397محمود ) یی،خزا ، والل هرحمت ،پوریقل

 . 1-۲۸ ،(۸7)۲7 ،و تحول()بهبود  تیریمد مطالعاتکارکنان.  یعملکرد شغل

 بر سرمایة اجتماعی تأثیر بررسی(. 1394) رقیه راد،بهشتی وحید، و زاده،سلطان سیروس، قنبری،

. اجتماعی پذیریمسؤلیت میانجی نقش آزمون: سازمانی تعهد و فرانقشی رفتارهای

 .9-3۸(, 6)۲ ،اجتماعی نهادهای شناسیجامعه

, یمراد و فاطمه دهیسو  ی،قانع کوشالشاه ی،هاد ،مقدم ،میابراه ی،رانیچ ،مهرداد ی،نیگودرزوند چگ

)مورد مطالعه:  یاستعداد بر عملکرد سازمان تیریمد ةرابط ی(. بررس1395) میمر

 .۲53-۲7۸ (،3۸)1۰ ،یوربهره تیریمد(. لانیاستان گ یهایشهردار

انباشت سرمایة  ندیثر بر فراعوامل کلان مؤ لی(. تحل1397) دیحم ،زمحمدلویعز ، وابوالقاسم ی،مهدو

 .5-4۲(, 93)۲5 ،مجلس و راهبرد. رانیاجتماعی در ا

رابطة سرمایة  شناختیجامعه بررسی(. 1391) فتاح نقشی، و معصومه، مطلق، فرزاد، نوابخش،

. (کرمانشاه بهزیستی سازمان در شاغل کارکنان موردی: مطالعة)شغلی  رضایت با اجتماعی

 .9۸-113 ،(3)4 ،ایران اجتماعی توسعة مطالعات

سرمایة اجتماعی  ریثأ(. ت1395) میابراه ی،چلانسفل هیاحمد ، وعرفان ،فریموحد ،نیحس ی،نوروز

سرمایة  تیریمددانش.  میتسه یانجیة نقش مع: مطالرییتغ یبرا ازیاز ن یآگاه ةبر مرحل
 .415-434 ،(3)3 ،اجتماعی

 استعداد مدیریت نظام فرایندهای بهبود(. 1397) عبدالباسط آبادی،یوسف و پیری محسن، یعقوبی،

 .191-۲۰1(, 41)11، عمومی مدیریت هایپژوهش. سرمایة اجتماعی پرتو در
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