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 چكيده
است.  ها سازمانمستعد جديد، جذب، نگهداري و حفظ نيروهاي  ةي هزارها چالشيكي از 

 سازماندر بهبود مديريت استعدادها در  سرماية اجتماعيهدف اصلي اين نوشتار، نقش 
و  نامه پرسشآوري شده از طريق  تربيت بدني است. اين پژوهش بر اساس اطلاعات جمع

(خراسان  يها استانكاركنان ادارات كل تربيت بدني  ةنفر از كلي 180متشكل از  اي نمونه
. براي استي، خراسان جنوبي، تهران) است. روش تحقيق توصيفي از نوع همبستگي رضو

كلي،  طور بهتحليل اطلاعات از روش معادلات ساختاري و آزمون ميانگين استفاده شده است. 
تربيت بدني  سازمانو مديريت استعدادها در  سرماية اجتماعينتايج تحقيق نشان داد كه بين 

سطح مديريت استعدادها  سرماية اجتماعيود دارد و با بهبود وضعيت وج دار اي معني رابطه
 يابد. مي ارتقاء

 

 سرماية اجتماعي، ،مديريت استعدادها ،استعداد سرماية انساني، :هاي فارسي هواژكليد
 بدني تربيت سازمان
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 مقدمه
جاري، نوآوري، ي ناملموس نظير نام تها داراييهاي فراواني بر تأكيدجديد  ةي هزارها سازماندر 

را  سازمانشود. اين منابع كليدي قادر هستند  ي دانشي ميها سرمايهكارآفريني و   خلاقيت،
يي بر ها سازمانمطرح كنند. چنين  ل آ ايده سازماننوان يك ع ، بهظر از صنعت مربوطن صرف

ر دادند در هاي  مناسب قرا افراد متمركز هستند و صرفاً پس از آنكه افراد مناسب را در جايگاه
  ).1دارند( جهت پيش گرفتن از رقباي خود گام برمي

عامل  ها آنو مشخص شده است كه انس شوند ميمحسوب  ها سازمانسرماية منابع انساني امروز 
 ها و مشاغل در در رقابت هستند. با پيچيده شدن محيط و تنوع فرهنگ ها سازماناصلي بقاي 

ي امروزي به نيروهاي ها سازمان .ني هم تغيير كرده استتدريج نقش منابع انسا به، ها سازمان
گو نياز دارند و از سوي ديگر شناسايي، جذب و نگهداري اين نخبگان  پذير و پاسخ خلاق، انعطاف

 تر از قبل شده است. بسيار مشكل سازماندر 
 1990 ةدر اواسط ده مكنزيمديريت استعداد بر طبق ويكيپديا براي اولين بار توسط شركت 

 .)2رايج شده است( ها سازمان مياناي در مديريت است كه اخيراً در  حرفه ةمطرح شد و يك واژ
موضوعات مديريت منابع انساني در  »ترين ضروري«و حتي  ترين مهممديريت استعداد يكي از 

شمار ه ب ها سازمان) و هنوز هم يكي از حادترين مسائل در بسياري از 3سطح جهان است(
منابع انساني خود مواجهند. موچا  بارةهاي زيادي در ي امروزي با چالشها سازمان .)4رود( مي

ن در حال ترك شغل فعلي خود هستند. اين رقم % كل شاغلا17) برآورد كرده است كه 2004(
ترهاست. ضمن اينكه  % بيشتر از همين احتمال در باسابقه60 در مورد مديران جوان

، وفاداري و اعتماد ميان كارفرما و كارمند را به شدت ها سازمانسپاري فرآيندهاي مهم در  برون
سونامي ناشي از  ةامواج كوبند«طوري كه از اين كاهش وفاداري با تعبير  كاهش داده است به

هاي  در چنين اوضاعي انتخابافراد مستعد جالب است كه . )5شود( ياد مي» خروج كارمندان
هاي  ر تا حدي ناشي از تغييرات زيادي است كه در ارزشاين ام .رو دارند شغلي بيشتري پيشِ

شان در  نگرش كاركنان نسبت به شغل .وجود آمده است نيروي كار و خصوصاً استعدادها به
بيش از پيش به هدف خود از كار كردن و ايجاد توازن  ها آنو است معرض چالش قرار گرفته 

بيشتري برخوردارند در  ةهاي بالقو يتوانايافرادي كه از  .بين كار و زندگي شخصي توجه دارند
شان  تاآيند و به محض اينكه انتظار زني با كارفرمايان براي عقد قراردادهاي بهتر برمي صدد چانه

ريزي صحيحي  تحت اين شرايط لازم است كه برنامه .كنند برآورده نشود اقدام به تغيير شغل مي
 ها سازمان .شودجرا ا سازمانمند و استعدادهاي آميز منابع انساني ارزش براي مديريت موفقيت
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 يكار گيرند. در واقع تعريف هبمتناسب با ساختار و فرهنگ خود بايد مديريت استعدادها را 
دليل كثرت  هشمول براي مديريت استعداد وجود ندارد و بيان يك تعريف دقيق از آن ب جهان

در سراسر جهان در اين مورد بسيار شده توسط نويسندگان خبره  ارائه ياه هنظرات و فرضي
 .)6مشكل است(

، ايجاد انسجام و همبستگي بالا بين نيروي كار سازمانافراد مستعد در  حفظي ها از روشيكي 
علوم اجتماعي و علوم سياسي تحت عنوان  مديريت، ةاست كه اين مقوله در حوز سازماندر 

از  تر بسيار مهم يم نويني است كه نقشاز مفاهي سرماية اجتماعي مطرح است. سرماية اجتماعي
به پيوندها و  سرماية اجتماعي. مفهوم داردو جوامع  ها سازمانر دسرماية انساني و فيزيكي 

عنوان منبع ارزش اشاره دارد و با خلق هنجارها و اعتماد  ارتباطات ميان اعضاي يك شبكه به
هاي  ساير سرمايه ،اجتماعيسرماية شود. در غياب  متقابل موجب تحقق اهداف اعضاء مي

قرار دارد،  سازماناستعدادهاي  ةكه در صدر اين نوع سرماي سرماية انسانياز جمله  ،سازمان
هاي توسعه و تكامل فرهنگي اقتصادي، ناهموار  هو پيمودن را دهد مياثربخشي خود را از دست 

 .)7(شود و دشوار مي

 مديريت استعداد و ابعاد آن
بررسي  مديريت استعداد در كشورهاي خارجي انجام شده است. ربارةهاي بسياري د پژوهش

تحقيق در ايران توسط محقق حاكي از توجه محققان به بحث مديريت استعداد بوده  ةپيشين
مديران آينده با رويكردي به «با نام طرحي را گسترش و نوسازي صنايع ايران  سازمان. است

سازي اراك و  خودرو، سايپا، واگن ر چهار شركت ايراند» پروري مديران استعداديابي و جانشين
 يپروري پرداخته و رويكرد البته اين طرح بيشتر به جانشين ،)8(كردسازي تبريز اجرا  تراكتور

 مستقيم به مديريت استعداد نداشته است.
ي استعداديابي در دو و ها پژوهشي با موضوع بررسي وضع موجود و تدوين شاخص ةيك مقال
. در اين پژوهش متغيرهايي مانند وضع موجود استعداديابي در ايران و جهان، است ميداني

دهنده  كننده و توسعه ترين نهاد استعدادياب و جذب ضرورت وجود الگوي استعداديابي، مناسب
 ).9بررسي شده است(

 . اين تحقيقاست» ارزيابي و انتخاب استعدادهاي مديريتي در شركت برق تهران« پژوهش ديگر
به تعيين خصوصيات لازم براي احراز مشاغل  نامه پرسشنخست با استفاده از مصاحبه و 
سپس از آزمون تست هوش، تست شخصيت ادواردز و ،،مديريتي در شركت برق پرداخته

 ؛نهايي تحقيق ةاست. نتيج كردهفوق استفاده  هاي ويژگيهاي مديريتي براي سنجش  مهارت
 .)10(استز  مشاغل مديريتي انتخاب افراد مستعد براي احرا
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نيز تحقيقات خارجي و ايراني متنوعي صورت پذيرفته است.  سرماية اجتماعي ةدر حوز
در  سرماية اجتماعيشناسي  آسيب« دكتري خود تحت عنوان ة) در رسال1383( سيدنقوي

 يسرماية اجتماعشناسي  به آسيب» الگوي بهينه ةي آموزشي و فرهنگي ايران و ارائها سازمان
و وزارت فرهنگ و ارشاد  ،آموزش و پرورش، وزارت علوم تحقيقات و فناوري هاي در وزاتخانه

در وزارت آموزش و پرورش بر ساير  سرماية اجتماعيتفوق ميزان  ةپرداخته است و به نتيج
 .)11رسيد( ها وزارتخانه

كت ملي پالايش و كه در شر» يسازمانبر بهبود تعهد  سرماية اجتماعي تأثير«پژوهشي  ةدر مقال
را به سه بعد ساختاري، شناختي و  سرماية اجتماعي، محقق شدههاي نفتي انجام  پخش فراورده

 ةاست. نتيج كردهي را نيز به سه بعد عاطفي، هنجاري و مستمر تقسيم سازمانارتباطي، و تعهد 
اطفي تعهد عمخصوصاً ي سازمانبر بهبود تعهد  سرماية اجتماعيكه  دهد نشان ميتحقيق 

 .)12گذار است(تأثير
گو و ساختارشكن  پذير، پاسخ پذير، مسئوليت نيروي انساني استراتژيك خلاق، نوآور، انعطاف

به افرادي با توجه به تغييرات سريع محيطي  ها سازماني امروزي هستند. ها سازمانمطابق با 
و همچنين خودكنترلي  هنددكه بتوانند ساختارها را با توجه به نيازهاي موجود تغيير  نياز دارند

ها در اطراف خود هستند و  ساختن فرصت در پيو خودمديريتي داشته باشند. اين افراد هميشه 
ها و تهديدات موجود در محيط را به فرصت تبديل  با بررسي نقاط قوت و ضعف خود، محدوديت

كه در كار خود  يورط بهافرادي فراتر از استعداد موجود در انجام كار هستند  ها آن. كنند مي
 كنند.  ايجاد ارزش مي

كه  اند كردهعريف تي متفاوت ها با جنبهرا  ها سازماناستعداد در  ةواژپردازان و كارشناسان  نظريه
هاي افراد  ويژگي سازمانهر  ،. در حقيقتيم كرداشاره خواه ها آندر اين بخش به برخي از 

  كند. مي متناسب با فرهنگ و ساختار خود تعيينمستعد را 
ي فرد شامل مهارت، دانش و ظرفيت براي رشد و توسعه ها اي از توانايي استعداد مجموعه

از جمله  ،استعداد به نظر بسياري از نويسندگان ة). مديريت استعداد نيز همانند واژ13(است
 عنوان مثال هب .)14استوري، معني مشخصي ندارد و معاني متفاوت براي آن ذكر شده است(

را از سه جنبه بررسي  و آن داند ميي مديريت استعداد را از ديد افراد مختلف متفاوت معنا
مصاحبه، استخدام و آشناسازي با  بايند توسعه دادن و پرورش كاركنان جديد آفر ،اول كند: مي

در مورد توسعه و نگهداري  ،دوم ؛همراه شوند سازماني كه افراد جديد با فرهنگ طور به سازمان
هاي بالا براي كار كردن در  جذب افراد با مهارت ،سوم ؛سازمانكنان موجود در از كار
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(جذب، شناسايي، توسعه،  اند فاكتور را در نظر گرفته پنج]. براي مديريت استعداد 2[سازمان
 ].15كند[ كاركنان بااستعداد كمك مي ةكارگيري و درگير كردن) كه به ادار هب

دلايلي از قبيل كاهش استعدادهاي در دسترس، جايگاه ضعيف بنا به  ها سازمانبيشتر امروز 
ي منابع ها ، بالا رفتن نرخ برگشت كاركنان، استراتژيشاخصبراي نگهداري از استعدادهاي 

4F). فگلي16با بحران استعدادها مواجه هستند( ،انساني ضعيف مانند جبران خدمات و مزايا

1 
ايي و مهارت بالا، ساختن و نگهداشتن كاركنان رقابت شديد و كمبود كاركنان با توان علت به

 ةبا مطالعه در ادبيات حوز ).17ي امروزي بيان كرده است(ها سازمانهاي  بااستعداد را از الويت
 (جذب، ابعاد مديريت استعدادها به نظام )18،19،20موجود ( يها مديريت استعداد و مدل

 بندي است.   يمارزيابي و كشف، توسعه و حفظ استعدادها) قابل تقس
 

               
 

ستعدادها1شكل   . ابعاد مديريت ا
 

شان به يك  اصلي مديريت استعدادها، يافتن افرادي است كه احتمال تبديل شدن ةدغدغ
. با كمبود فعلي يرندكار گ هاي مناسب بهرا در زمان مناسب در پست ها آناستعداد وجود دارد تا 

و انتظارات رو به افزايش كارمندان، اين امر ) 21( كار كارآمد، كميابي استعدادهاي واقعي ينيرو
هاي اخير، عواملي كه جذب استعدادها از بازار كار را تحت در دهه .به مراتب دشوارتر شده است

و تخت  سازيعبارتند از: كمبود نيروي كار شايسته و كميابي استعدادها، كوچك تأثير قرار داده
شناختي ميان كارمند و  ، ماهيت در حال تغيير مشاغل، و تغيير قرارداد روانها سازمانشدن 

 كارفرما.
دست آوردن كاركنان مناسب كه از سطوح بالاي  ههاي جذب منابع انساني با هدف باستراتژي
اشند هاي آتي برخوردار بها، دانش و پتانسيل لازم براي ديدن آموزشها، مهارتشايستگي

                                                                                                                   
1. Fegley  

 جذب استعدادها

 هااستعدادارزيابي و كشف 

 استعدادها كارگيري و به توسعه

 حفظ استعدادها
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ين رتهاي جذب شايستهشوند. كارمنديابي اثربخش از طريق تدوين استراتژيطراحي و اجرا مي
ي تعريف ها روشبهترين  ةجذب بايد دربرگيرند استراتژي. شودمحقق مي سازماننيروها به 

هاي زير را پوشش ها باشد و فعاليتها و شايستگياز حيث مهارت سازماندقيق نيازهاي انساني 
 هد:د
گيري از يكسري آل اين كار بايد با بهرهطور ايده تعريف نيازهاي مهارت و شايستگي: به -1

 هاي تجزيه و تحليل سيستماتيك مهارت و شايستگي صورت بگيرد.تكنيك
 اين عوامل عبارتند از: سازمانتحليل عوامل مؤثر بر تصميمات براي پيوستن افراد به  -2

، ءارتقاهاي شغلي و فرصت، حقوق و مزاياي كافي و كامل، سازمان برند تجاري كارفرما و شهرت
گيري از فرصت بهره، هاي جديدهاي موجود يا كسب مهارتگيري از مهارت هاي بهرهفرصت

 ).22(به آموزش سطح بالا يابي دست، هاآخرين تكنولوژي
از  د)هستن ازمانس اندركار تجارتاي (كساني كه دستگران آكادميك و افراد حرفه پژوهش

5Fارزيابي و كشف استعداداهميت نظام گذشته به 

. امروز با پيشرفت و تكامل اين اند داشتهتوجه  1
 .هاي مهم پديد آمده استشاخص بنديِدرجه ي وخاص در قابليت كم ينظام، امنيت و ثبات

ها، موتورهاي از مرورگر سازي و استفادههاي تحت وب نيز قابليت ذخيرهتكنولوژي ضمن اينكه
ن منابع انساني، ابزارهاي اها براي متخصصجستجو، پست الكترونيك و تكنولوژي پايگاه داده

هاي مرتبط با استعدادها و حتي عظيم از داده يآوري، تحليل و ارزيابي حجملازم جهت جمع
  .)23(آوردساير استخدام شدگان را فراهم مي

6Fلاف

، مديريت استعداد ديگر خاص يدهاي جدولوژي) معتقد است كه با وجود تكن2005( 2
 برايتواند تمام كارمندانش را مي سازماننيست زيرا يك  سازمانمراتب  طبقات بالاي سلسله

 ).1(كنديافتن استعدادها ارزيابي 
رغم اهميت فراوان فرآيند شناسايي صحيح استعدادها، نتايج يك پژوهش نشان داد كه  علي
ارائه يك تعريف صحيح از استعدادها با مشكل مواجه  ةلعه در زميني تحت مطاها سازمان% 74

اين امر تعاريف گوناگوني است كه از استعداد ارائه شده است. گروهي  عللاند. يكي از بوده
برخي ديگر بر توانايي وي  و دانندترين شاخص استعداد را ميزان سودآوري فرد مستعد مي مهم

مستعد كسي است كه از تجارب خود  .فرد بالقو« ؛عنوان مثال بهورزند. در يادگيري تأكيد مي
دانند كه خاص از كاركنان مي يبرخي ديگر، استعدادها را گروه .)24،25(»آموزددرس مي

تر ها و رفتارهايي متفاوت با كاركنان عادي دارند. اين افراد معمولاً در سنين پاييننيازها، انگيزه
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-شركت تلقي مي ةمديريتي آيند ةعنوان ذخير و به كنند ميت شان پيشرف نسبت به همتايان
 ).15(شوند

7Fكانينگهام

در نظام مديريت استعدادها كه بايد به  يريكارگ ) راهبرد كلي فرآيند به2007(  1
كند: يا افراد با مشاغل هماهنگ هنگام جذب نيرو در نظر گرفته شود، را اينگونه معرفي مي

توان طور خلاصه ميتطبيق دادن افراد با مشاغل را به .طبق شوندمنشوند يا مشاغل با افراد 
توافق لازم به  ها آنهاي كاري مشخصي كه قبلاً روي چنين تعريف كرد: اگر مشاغل و نقش

در اين حالت، فرآيندهاي  .)4(كردعمل آمده موجود باشد، بايد افراد را با اين مشاغل هماهنگ 
، ها آناستخدام  اساس يافتن افراد مناسب، بر بيشتر ءارتقاو  يريكارگ كارمنديابي، گزينش، به

گيرند. در چنين حالتي، صورت مي ها آن يارتقاهاي مناسب و بعدها قرار دادن ايشان در پست
شوند كه بر مبناي ميزان يادگيري فرد و ها و تصميمات استراتژيك ميء تبديل به انتخابارتقا
استعدادها آخرين مرحله در نظام مديريت استعدادها محسوب حفظ  شوند.وي اتخاذ مي ةتوسع

 ؛عبارت ديگر رحله را از مراحل پيشين جدا دانست. بهمشود، با اين حال نبايد اين مي
همگي تحت لواي مفهوم مديريت  ،فرآيندهاي يافتن، كشف و ارزيابي، توسعه و نگهداري

 ).11(شونداستعدادها در هم آميخته مي
هايي است كه كارفرما براي نگهداشتن كارمندان ا به معني مجموعه كوششحفظ استعداده

 ةداشتن يك برنام .دست يابد سازمانبه اهداف  ها آنكند تا بتواند از طريق مورد نظر خود مي
نساني متعدد خود را از هاي اافراد و سرمايههان از اينكه ناگدارد  مصون ميحفظ، مديران را 

نقل و انتقال كارمندان نيز مؤثر است و مشاركت و  ةكه در كاهش هزين. ضمن ايندست بدهند
 ةاستعدادها بايد ميان نيازهاي توسع حوزة توسعهدر ). 27(دهدثبات نيروي كار را افزايش مي

 ها سازمانفردي توازن برقرار كرد. از آنجا كه تجديد ساختار و كوچك شدن  ةي با توسعسازمان
امكان رشد عمودي و رو به جلو  ،صيلي نيروي كار از سوي ديگراز يك سو و تغيير هرم تح

ي موجبات حفظ سازمانفردي و  ةدهد، ايجاد توازن ميان نيازهاي توسعاستعدادها را كاهش مي
 آورد.را فراهم مي ها سازمانبيشتر اين افراد در 

 استوار هستند  ديهاي ماندن يا رفتن كاركنان كليهاي حفظ بر تجزيه و تحليل انگيزهاستراتژي
8Fانجام شده توسط گالوپ ةبسيار پرهزينه است. مطالع سازمانبراي  ها آنريزش  كه گردش و

بر  2
ن در باقي ماندن اترين عوامل پيشران مستخدممدير به اين نتيجه رسيد كه اصلي 80000روي 
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ق مستقيم وامل بستگي به چگونگي برخورد مافوعنامعلوم است. بخش اعظم  سازماندر  ها آن
 ).28(دارد ها آنهاي عملكرد اين افراد با گزارش

تعهدي  توانند باعث نارضايتي و بيهايي كه ميعوامل و حوزه ةهاي حفظ بايد به كلياستراتژي
ها عبارتند از: پرداخت، طرح شغل، ارزيابي عملكرد، كاركنان شوند توجه نمايند. اين حوزه

 ،ءارتقاتعارض كاركنان با مديران و سرپرستان، گزينش،  شغلي، انسجام گروهي، ةآموزش، توسع
9Fنتايج پژوهش برنت و كول هاي شغلي.افزايش مزايا و فرصت ةمبالغه دربار

) نشان داد 2007( 1
10Fو مسايلي نظير احساسات ادارك شده سازمانكه اكثر دلايل ترك خدمت كاركنان، با فرهنگ 

2 
يت و ترغيب از طرف مديران يا فقدان بازخور و يا كمبود حما سازماناز فرهنگ يا شهرت 

مصرف بودن) كنند.  شوند كارمندان احساس زيادي بودن (بيكه باعث مي دارندارتباط مستقيم 
11Fخدمات جبران در پژوهش مذكور، افراد مستعد

ترك خدمت خود  علتترين  اهميترا كم 3
 ).1(اندمعرفي كرده
شماره يك ترك خدمت  علتمديريت ضعيف مطرح شده كه  ]26،29[هاي متعدددر پژوهش

كار بر تقويت رابطه بين فرهنگ و ارتباطات تأكيد  عنوان راه ها بهكاركنان است. اين پژوهش
زيستي بين مديريت منابع انساني و  هم ةورزند. تحقيقات ديگري نيز بر وجود نوعي رابط مي

عنوان يك عامل قوي  ن ارتباط بهتواند از ايمي سازماناند لذا ي صحه گذاشتهسازمانفرهنگ 
ترين عوامل حفظ استعدادها در . مهم]30[براي موفقيت خود در نگهداري استعدادها بهره بگيرد

 .سازمانعبارتند از انگيزش كاركنان، پاداش، مشاركت و نگه نداشتن افراد نامناسب در  سازمان
 

ر افراد مختلف دافزايد تعاريف متعدد  ) ميسرماية اجتماعي( آنچه بر ابهامات فراوان اين تئوري
شويم  چنانچه در بررسي ادبيات موضوع با انبوهي از تعاريف روبرو مي ،ي گوناگون استها حوزه

 شود: ي متفاوتي ارائه شده اند. در زير به برخي از اين تعاريف ارائه ميها كه در حوزه
او را در بر  شخصي يك فرد و پيوستگي نهادي برگزيدة ةشبك سرماية اجتماعي -

 )2گيرد( مي
منظور  ي افراد براي كار كردن با يكديگر، بهها عبارت است از توانايي سرماية اجتماعي -

 .)31(ها سازمانو  ها گروهيابي به اهداف مشترك در  دست
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عياي از تعاريف   مجموعه .1شماره  جدول شر سرماية اجتما ك جهاني منت  كه توسط بان
12Fبورديو

پايا از روابط كم و بيش نهادينه شده از  اي لقوه يا بالفعلي است كه با عضويت در شبكه: مجموع منابع با1
 آيد.  دست مي هآشنايي يا شناخت متقابل ب

13Fپوتنام

توانند كارايي اجتماعي را با  يي كه ميها اجتماعي مانند اعتماد، هنجارها و شبكه سازماناصلي  ي: اجزا2
 .هاي هماهنگ، بهبود دهند تسهيل كنش

14Fگروتارت و ون باستلار

 ةهايي كه تعاملات بين اشخاص را مديريت و به توسع ها و ارزش : نهادها، روابط، نگرش3
 . كند اجتماعي و اقتصادي كمك مي

15Fببينگتون

 آورند. وجود مي كنند و جرياني از منافع را به : روابطي كه اشخاص در آن سرمايه گذاري مي4
16Fفافچمپسن

ي ها ويژه نقشي كه روابط بين فردي، عضويت كلوب و شبكه هاجتماعي مرتبط (ب ة: يك شبكه از پديد5
 .كند) اجتماعي در تبادل اجتماعي كارآمد بازي مي

17Fروبيسون وسيلس

دلي، احترام، حس اعتماد و اجبار يك شخص يا گروهي به  دردي، نگراني، هم : احساس هم6
 شخص يا گروهي ديگر.

18Fاوستروم

الگوهاي تعاملات  ةمل دانش، ادراك، هنجارها، قوانين و انتظارات مشترك دربارشا سرماية اجتماعي: 7
 سازمانهاي عمل جمعي با خود به  اجتماعي، موقعيت پيچيدةي ها لهئبا مس مواجههاست كه گروهي از افراد در 

مدت ناخوشايند  كوتاه يها غلبه بر وسوسه برايبي تقويت انتظارات و اعتماد متقابل را ها روش دافراد باي .آورند مي
 .  كنندپيدا 

 

نظرات  اتفاق نظر وجود ندارد. در اينجا سعي شده، سرماية اجتماعيطور واضح در مورد ابعاد  به
 ناهاپيت و گوشال نيز در سال .كنيمبررسي  هزميناين در را نظران مختلف  ي صاحبها و ديدگاه

بعد ساختاري و بعد  ،گيرند: بعد شناختي در نظر مي سرماية اجتماعي) سه بعد را براي 1998(
 .)7اي( رابطه
: اين بعد دربرگيرندة ميزان اشتراك كاركنان درون يك سرماية اجتماعيبعد شناختي   -1

اجتماعي در يك ديدگاه يا درك مشترك ميان آنان است و مانند بعد ارتباطي به  ةشبك
) و موارد زير را در بر 32( پردازد مي سازمانماهيت ارتباطات ميان افراد در يك 

 ).33ي مشترك(ها گيرد؛ زبان و كُدهاي مشترك و همچنين روايت مي
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كنندة  عنوان منابع فراهم به سرماية اجتماعي) از 1998( بعد شناختي ناهاپيت و گوشال
 ).34ها تعريف شده است( ي معنا در ميان بخشها سيستمنمايندگي مشترك، تفسير و 

 ي معاني تفسيرها وها سيستم، ها گروهشود كه براي  ن بعد به منابعي اطلاق ميعبارتي ديگر اي به
كنند كه معاني مشترك از قبيل  همچنين مطرح مي ها آنكند.  تعابير مشترك فراهم مي

 ها گروهواسطة مشاركت مستمر در فرآيند معنابخشي به موازاتي كه  ها و اهداف مشترك به ارزش
  .)7يابد( ورند، توسعه ميآ درك مشترك به وجود مي

دارد كه اشاره به ارتباطات ميان بازيگراني  : اين بعدسرماية اجتماعيبعد ساختاري   -2
) استدلال 1998( طور متوالي در حال تسهيم اطلاعات هستند. ناهاپيت و گوشال به

در جذب  سازمانتوانايي  يارتقا منجر بهچنين اطلاعاتي  برخورداري از نمودند كه
ايجاد  سازمانبراي  يك مزيت رقابتي راشود كه اين امر  مي يل) و تلفيق دانش(تحل
 ).35(كند  مي

دهي  سازمانشامل الگوي پيوندهاي ميان شبكه و تركيب  سرماية اجتماعيبعد ساختاري    
از شكل  سرماية اجتماعيبعد ساختاري  ).33شود( ي ميسازمانشبكه و تناسب 

كنندگان در شبكه منتج  قش مرزباني مشاركتساختاري، تنوع، مركزيت و ن
 ).   7شود( مي

را در بر  سازمان: اين بعد، ماهيت روابط در يك سرماية اجتماعيبعد ارتباطي   -3
كه آيا  شود در حالي بعد ساختاري بر اين امر تمركز مي ؛عبارت ديگر ه. بگيرد مي

عد ارتباطي بر ماهيت و هم متصل هستند يا خير، ب اصلاً به سازمانكاركنان در يك 
اعتماد، صميميت،  باطور مثال، آيا اين روابط  (بهشودكيفيت اين ارتباطات متمركز مي

19F). اين بعد شامل اعتماد32شود يا خير؟) ( عشق و مانند آن مشخص مي

20F، هنجارها1

2 ،
21Fتعهدات

22Fو هويت 3

شود كه از  اي به روابط شخصي اطلاق مي بعد رابطه ).33شود( مي 4
وجود  ها گروهوند تعاملات يعني حدي كه اعتماد، تعهد و روابط دوجانبه بين طريق ر

 ).7يابد( دارد، توسعه مي
نهادي  يدهندة محيط تواند ارائه مي سازماندارند كه يك  ) بيان مي1998ناهاپيت و گوشال(

دلة دارند كه تركيب و مبا بيان مي ها آنسازنده است.  سرماية اجتماعيباشد كه براي توسعة 
ساختاري)، افراد روابط قوي و مثبت با  ةدانش هنگامي كه افراد با هم در ارتباط هستند(سرماي
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 ة(سرماي كارگيري دانش را دارند هاي) و افراد توانايي درك و ب رابطه ةيكديگر دارند(سرماي
 ).36(شودتواند تسهيل  شناختي) مي

 

راي  .2جدول  عيابعاد ارائه شده ب  ظر محققان مختلفاز ن سرماية اجتما
 ابعاد محققان

23Fتعهدات كلُمن

24Fمؤثري ها هاي اطلاعاتي، اعتماد، هنجارها و تصديق ،كانال1

2  
 ها نرُم پورتز

 اي و پيوندهاي شبكه ها اعتماد، نُرم پوتنام
 وابستگي و اعتماد لينا و وان بورن

25Fلاك لي

 ي ساختاري ها كيفيت و شبكه 3
 اي و شناختي هساختاري، رابط ناهاپيت و گوشال

 .اي كه هر كدام از اعضاي شبكه داراي آن هستند اندازة گروه يا شبكه، و حجم سرمايه بورديو
 ساختاري، شناختي، افقي و عمودي اسلام و همكاران

 
 گروه مطالعاتي كندي

اعتماد، مشاركت سياسي، مشاركت و رهبري مدني، پيوندهاي اجتماعي غيررسمي، 
ي، مشاركت مذهبي، عدالت در مشاركت مدني، تنوع در بخشش و روحية داوطلب

 معاشرت و دوستي
 

سرماية   ةگان ال است كه آيا بين ابعاد سهؤگويي به اين س پاسخ در پيكلي، اين نوشتار  طور به
در راستاي  وجود دارد؟ دار اي معني رابطهتربيت بدني  سازمانو مديريت استعدادها در  اجتماعي

 فرعي تدوين شد. ةاصلي و سه فرضي ةيك فرضي سؤالگويي به اين  پاسخ

 مدل تحليل پژوهش
(ارتباطي، شناختي و ساختاري)  بررسي سرمايه جتماعي از  ابعاد ناهاپيت و گوشال براي

(نظام جذب، ارزيابي و كشف،  مديريت استعدادها ةگانچهار. همچنين از ابعاد شداستفاده 
 ستفاده و مدل تحليل تحقيق زير تدوين شد. كارگيري، حفظ استعدادها) ا هتوسعه و ب
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 مدل تحليلي تحقيق .2 شكل
 

مديريت  ةهاي متعدد و معتبر در زمين مفاهيم، تعاريف و مدل ةارائ هب قصد داريمدر اين مقاله 
. زيمپردبي امروزي ها سازمانو بيان دلايل  اهميت موضوع در  سرماية اجتماعياستعداد و 

در  سرماية اجتماعيكيد اين مقاله بر بررسي رابطه بين مديريت استعدادها و أاخص ت طور به
 تربيت بدني است.  سازمان

 پژوهششناسي  روش
 ةهاي كاربردي و از لحاظ روش پژوهش نيز در زمر پژوهش حاضر از نظر هدف، از نوع پژوهش

پژوهش كاركنان شاغل در ادارات  آماري ة. جامعگيرد ميهاي توصيفي همبستگي قرار  پژوهش
ي (خراسان رضوي، خراسان جنوبي، تهران) است. تعداد كاركنان در ها استانكل تربيت بدني 

 گيري در اين تحقيق از نوع سرشماري نفر است. روش نمونه 70تقريباً  ها استانهر يك از 
دارات تربيت بدني در هر يك از ا نامه پرسش 70شماري) است. به همين منظور تعداد (تمام
هايي كه قابليت تحليل نامه پرسشهاي برگشتي، نامه پرسشكه از  شدي نامبرده توزيع ها استان

استفاده  ها آندر هر اداره كل) تحليل و در اين تحقيق از  نامه پرسش 60(حدود  اند را دارا بوده
كاركنان   ةمل كليآماري كل در اين تحقيق شا ةكه نموناست شده است. همچنين شايان ذكر 

  180(خراسان رضوي، خراسان جنوبي، تهران) است و برابر با ها  استانادارات كل تربيت بدني  
 نفر در نظر گرفته شده است.

نظام توسعه 
 و آموزش

سرماية 
 

بعد 
 ارتباطي

بعد 
 شناختي

بعد 
 ساختاري

 مديريت
 

نظام كشف 
 و  ارزيابي

 نظام جذب

نظام حفظ و 
 نگهداري
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استفاده شد. بدين منظور  نامه پرسشآماري از  ةآوري اطلاعات از جامع جمع برايدر اين تحقيق 
مقياسي براي مديريت  ،18 ةنسخ Spssافزار  ز نرمبه كمك تحليل عاملي اكتشافي و با استفاده ا

 ةطراحي شده است. لازم به ذكر است كه در طراحي هم سرماية اجتماعياستعدادها و 
الات ؤدارد استفاده شده است. ساستانهاي سازي آن با شرايط كشور از مقياس ها و بومي مقياس

 ارائه شده است: 1در جدول اجتماعي سرمايةهاي مديريت استعدادها و لفهؤهر يك از ابعاد و م
 

ستعداد و ها ابعاد و شاخص .3جدول   ها نامه پرسشت مربوطه در سؤالاو  سرماية اجتماعيي مديريت ا
 سوالات بعد مؤلفه متغير رديف

1 

مديريت 
 استعدادها

 نظام جذب استعدادها
4-1 كارمنديابي  

7-5 انتخاب 2  
كارگماري به 3  8-9  
بي و كشف استعدادهانظام ارزيا 4 12-10 مديريت عملكرد   
14-13 مراكز ارزيابي 5  
19-15 توسعه و آموزش نظام توسعه و آموزش استعدادها 6  
22-20 مديريت كارراهه 7  
26-23 جبران خدمات نظام حفظ استعدادها 8  
28-27 انضباط 9  
10 

سرماية 
 اجتماعي

 بعد ساختاري
11 - 10 پيوند شبكه  

6و  3 ترتيبات شبكه 11  
9 -7 ثبات شبكه 12  
5 - 4 اهداف مشترك بعد شناختي 13  
2 - 1 فرهنگ مشترك 14  
15-12 اعتماد بعد ارتباطي 15  

 

ن ا، اساتيد، متخصصها از نظرات متخصصاننامه پرسش(اعتبار محتوي)  براي سنجش روايي
و مورد قبول  شده تأييداده شده و روايي آن و كارشناسان خبره استف استانادارات تربيت بدني 

كاررفته در تحقيق، از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شده  هسنجش پايايي ابزار ب براياست. اما 
كاررفته در اين تحقيق، در  هب ةنام پرسشكرونباخ محاسبه شده براي دو است. ضريب آلفاي

برابر با  سرماية اجتماعيخصوص متغير  و در 0,896خصوص متغير مديريت استعدادها برابر با 
هر دو  ،0,7آمده از  دست هبودن مقدار آلفاي كرونباخ ب تر بزرگكه با توجه به  است ،0,899
 از پايايي مناسبي برخوردار هستند. نامه پرسش

ي آمار استنباطي استفاده شده ها روشاز  ،آمده از نمونه دست ههاي ب براي تجزيه و تحليل داده
فرضيات تحقيق از  تأييديا عدم  تأييد، بررسي در واقع در آمار استنباطي اين تحقيقاست. 

اي بررسي مقايسه برايطريق مدل معادلات ساختاري  ليزرل صورت گرفته است و در نهايت 
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و  سرماية اجتماعي ةرابط ربارةي مورد بررسي دها استاننظرات كاركنان ادرات تربيت بدني 
 يها استانديريت استعدادها در ميان كاركنان ادارات كل تربيت بدني هاي آن با ملفهؤم

، با توجه به نرمال بودن جوامع مورد بررسي از آزمون (خراسان رضوي، خراسان جنوبي، تهران)
 .ميانگين چند جامعه استفاده شده است

هاي ايههاي آن (سرممؤلفهو  سرماية اجتماعيدر اين تحقيق متغير ملاك برابر با متغير 
مديريت استعدادها (شامل  مؤلفهبين برابر با  ساختاري، شناختي و ارتباطي) است و متغير پيش

هاي نظام جذب استعدادها، نظام ارزيابي و كشف استعدادها، نظام توسعه و آموزش مؤلفه
و  نتايج حاصل از تجزيه ،. در ادامهاستعدادها و نظام حفظ استعدادها) در نظر گرفته شده است

 .شود هاي تحقيق ارائه ميتحليل داده

 پژوهشي ها يافته 
با توجه به مدل تحليلي تحقيق و براي بررسي فرضيات مربوط به رابطه  .مدل معادلات ساختاري

افزار ليزرل از روش تحليل مسير استفاده  مدل، با استفاده از نرم ةمداري متغيرهاي مستقل و وابست
) تهران جنوبي، خراسان رضوي، خراسان( آماري كل ةمدل براي نمون . لازم بذكر است كهايم كرده

شود ملاحظه  مي 1 -دارد نمودار شماره استانطور كه در مدل ضرايب  ترسيم شده است. همان
 شدهاي متغير ملاك بررسي  مؤلفهتمام  ةمنظور بررسي عوامل مرتبط با مديريت استعدادها، رابط به
 مستقيم با مديريت استعدادها رابطه دارند  مشخص شوند.صورت  ههايي كه بمؤلفهتا 

  

 
راي رابطه بين . 1 نمودار  دارد ب ستان سير ضرايب ا ستعدادها در  مدل م عي با مديريت ا ابعاد سرماية اجتما

ستان ربيت بدني ا  ها ادارات كل ت



  251  نقش سرماية اجتماعي بر بهبود مديريت ....

داري  يداري يا عدم معن داري مسير ترسيم شده است تا نسبت به معني مدل معني ،در ادامه
استنباط لازم صورت  ي با مديريت استعدادها و ابعاد آنعاجتما ةهاي سرماي مؤلفه روابط بين

 پذيرد.
 

 
سير مقادير معني2نمودار  راي رابطه بين . مدل م ستعدادها در ا داري ب عي با مديريت ا بعاد سرماية اجتما

ستان ربيت بدني ا  ها ادارات كل ت
 

(بعد ساختاري، بعد شناختي و بعد  سرماية اجتماعيابعاد  ي روابطدار معني ،در اين مدل
بين مديريت استعدادها و  همچنين روابط بين مديريت استعدادها با  ارتباطي) با متغير پيش

. در ادامه در شد تأييد+ 2و  -2بين  ةي در بازدار معنيدليل قرار گرفتن عدد  هايش، بهمؤلفه
) با متغير وابسته سرماية اجتماعيبين متغير مستقل ( روابط كلي -4-و  -3-نمودار شماره 

 در ذيل ارائه شده است:و (مديريت استعدادها) بررسي 
 

 
 
 
 
 
 



    1391، بهار 13مطالعات مديريت ورزشي شماره  252

 
ستعدادها ادارات 3نمودار   عي با مديريت ا راي رابطه بين سرماية اجتما دارد ب ستان سير ضرايب ا . مدل م

ستان ربيت بدني ا  ها كل ت
 

ي دار معنيي يا عدم دار معنيترسيم شده است تا نسبت به ي مسير دار معنيدر ادامه مدل 
 مديريت استعدادها استنباط لازم صورت پذيرد. ةمؤلفبا  سرماية اجتماعي ةمؤلفروابط بين 

 

ر  .4نمودار  سير مقادي ر معنيمدل م راي رابطه بين دا ستعدادها  سرماية اجتماعيي ب ادارات با مديريت ا
ستان ربيت بدني ا  ها كل ت
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بين (مديريت  ) با متغير پيشسرماية اجتماعيي روابط  متغير ملاك (دار معني ،اين مدلدر 
 .شد تأييد+  2و  -2بين  ةي در بازدار معنيدليل قرار گرفتن عدد  استعدادها) به

 ملاحظه فرماييد:  -4-مقادير مربوط به مدل نهايي را مي توانيد در جدول شماره 
 

ر روابط متغير  .4جدول  سته مدلمقادي آن با متغير واب ستقل  و ابعاد   م

دارد استانمقدار  روابط مستقيم متغيرها در مدل
 tمقدار  شده

سطح 
داري معني يدار معني   

 بعد ساختاري
 است P>0,01 12,97 0,93 پيوند شبكه

 است P>0,01 11,21 0,82 ترتيبات شبكه
 است P>0,01 10,67 0,78 ثبات شبكه

ركاهداف مشت بعد شناختي  0,79 10,72 0,01<P است 
 است P>0,01 11,51 0,88 فرهنگ مشترك

 است P>0,01 - 1,00 اعتماد بعد ارتياطي

 نظام جذب استعدادها
 است P>0,01 10,44 0,81 كارمنديابي

 است P>0,01 11,12 0,87 انتخاب
 است P>0,01 9,81 0,76 به كارگماري

نظام ارزيابي و كشف 
 استعدادها

ملكردمديريت ع  0,97 13,16 0,01<P است 
 است P>0,01 13,01 0,94 مراكز ارزيابي

نظام توسعه و آموزش 
 استعدادها

 است P>0,01 12,73 9,91 توسعه و آموزش
 است P>0,01 11,24 0,83 مديريت كارراهه

 نظام حفظ استعدادها
 است P>0,01 13,16 0,97 جبران خدمات

 است P>0,01 13,01 0,94 انضباط

اجتماعي ةسرماي  
 است P>0,01 12,89 0,91 بعد ساختاري
 است P>0,01 12,32 0,87 بعد شناختي
 است P>0,01 11,89 0,80 بعد ارتباطي

 مديريت استعدادها

 است P>0,01 12,13 0,89 نظام جذب استعدادها
 است P>0,01 11,99 0,87 نظام ارزيابي استعدادها
 است P>0,01 11,38 0,84 نظام توسعه استعدادها
 است P>0,01 13,16 0,92 نظام حفظ استعدادها

 مديريت استعدادها

 است P>0,01 10,83 0,61 بعد ساختاري
 است P>0,01 9,15 0,56 بعد شناختي
 است P>0,01 7,69 0,47 بعد ارتباطي

 است P>0,01 7,61 0,59 سرماية اجتماعي
 

يا رد فرضيات تحقيق اقدام شد كه  تأييدمده نسبت به آ دست هدر ادامه با توجه به اطلاعات ب
 ارائه شده است: -5-نتايج آن در جدول شماره 
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سير تأييد .5جدول  ج تحليل م ستفاده از نتاي  يا رد فرضيات تحقيق با ا

 فرضيات تحقيق رديف
 روابط مدل

 نتيجه
 مستقيم

1 
ت بـدني  تربي سازمانو مديريت استعدادها در  سرماية اجتماعيبين 
 وجود دارد. دار اي معني رابطه

 تأييد *

2 
و مــديريت اســتعدادها در  ســرماية اجتمــاعيبــين بعــد ســاختاري 

 وجود دارد. دار اي معني رابطهتربيت بدني  سازمان
 تأييد *

3 
 سازمانو مديريت استعدادها در  سرماية اجتماعيبين بعد شناختي 

 وجود دارد. دار اي معني رابطهتربيت بدني 
 تأييد *

4 
 سـازمان و مديريت استعدادها در  سرماية اجتماعيبين بعد ارتباطي 

 وجود دارد. دار اي معني رابطهتربيت بدني 
 تأييد *

 

 است.  شده تأييدابتدايي تحقيق  ةچهار فرضي -3-در نهايت با توجه به نتايج ارائه شده در جدول شماره
ن نظرات كاركنان ادارات كل تربيت بدني در  در ادامه به بررسي تفاوت يا عدم تفاوت ميا

از طريق آزمون ميانگين چند جامعه  (خراسان رضوي، خراسان جنوبي، تهران) يها استان
 تحقيق ارائه شده است: ةكه نتايج آن در ادام ايم پرداخته

 

 ) (ميانگين چند جامعه)ANOVA( طرفه يكنتايج آزمون پارامتريك تحليل واريانس  -1
 سرماية اجتماعيمتغير محل خدمت در ميانگين ابعاد  تأثيردر خصوص  آمده دست هبنتايج 

(نظام جذب استعدادها، نظام ارزيابي و  (ساختاري، شناختي و ارتباطي) و مديريت استعدادها
-كشف استعدادها، نظام توسعه و آموزش استعدادها و نظام حفظ استعدادها) كاركنان در جدول

 است:ارائه شده  -7-و  -6
 

ج  .6جدول  آزمون تحليل واريانس  آمده دست بهنتاي كاز   در خصوص متغير محل خدمت طرفه ي

مجموع  طبقه ها مؤلفه
ميانگين  درجة آزادي مربعات

سطح  آمارة قشر مربعات
 داري معني

بعد 
 ساختاري

 256 2 511 ها بين گروه
 297 157 46641 ها گروه درون 425 860

  159 47152 مجموع

 بعد شناختي
 166 2 332 ها بين گروه

 282 157 44336 ها گروه درون 557 588
  159 44668 مجموع

 بعد ارتباطي
 985 2 1970 ها بين گروه

 256 2 511 ها گروه درون 095 2395
 297 157 46641 مجموع
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بـودن   تـر  بـزرگ ا توجـه بـه   و ب طرفه يكاز آزمون تحليل واريانس  آمده دست بهبا توجه به نتايج 
 اسـتان درصد، بين نظرات كاركنان ادارات تربيت بدني كـل   5ي از سطح خطاي دار معنيسطح 

وجـود   دار معنـي  يمورد بررسي تفاوت استان 3در ميان  سرماية اجتماعيهاي مؤلفهدر خصوص 
 ندارد.  

 

ج  .7 جدول آزمون تحليل واريانس  آمده دست بهنتاي كاز   متغير محل خدمت در خصوص طرفه ي

مجموع  طبقه ها مؤلفه
ميانگين  درجة آزادي مربعات

سطح  آمارة قشر مربعات
 داري معني

نظام جذب 
 استعدادها

 329 2 658 ها بين گروه
 863 157 135521 ها گروه درون 684 381

  159 136178 مجموع
نظام ارزيابي 

و كشف 
 استعدادها

 1546 2 3091 ها بين گروه
 967 157 151828 ها گروه درون 206 1598

  159 154919 مجموع
نظام توسعه 
و آموزش 
 استعدادها

 984 2 1967 ها بين گروه
 816 156 127340 ها گروه درون 302 1205

  158 129307 مجموع

نظام حفظ 
 استعدادها

 880 2 1760 ها بين گروه
 329 2 658 ها گروه درون 501 695

 863 157 135521 موعمج
 

بـودن   تـر  بـزرگ و  با توجه بـه   طرفه يكاز آزمون تحليل واريانس  آمده دست بهبا توجه به نتايج 
 اسـتان درصد، بين نظرات كاركنان ادارات تربيت بدني كـل   5ي از سطح خطاي دار معنيسطح 

وجود  دار معني يتمورد بررسي تفاو استان 3هاي مديريت استعدادها، در ميان مؤلفهدر خصوص 
 ندارد.

 گيري نتيجهبحث و 
تربيت بدني  سازمانو مديريت استعدادها در  سرماية اجتماعيهاي تحقيق، بين  بر اساس يافته

سرماية توان با افزايش و بهبود سطح  بارتي ميع و مستقيم وجود دارد. به دار معني اي رابطه
 تربيت بدني پياده نمود.  سازماندر ها را  تر مديريت استعداد مطلوب يبه نحو اجتماعي

 ،دلي و اعتماد ترويج همكاري، هم سببتربيت بدني  سازماندر  سرماية اجتماعيبهبود سطح    
و تقويت تعامل و ارتباطات  ويژه افراد مستعد و توانمند هب سازمانافزايش همكاري بين افراد 

در ايجاد اعتماد و اطمينان  ،سازمانمثبت در  سرماية اجتماعيوجود شود.  انساني و اخلاقي مي
 "خرد، مياني و كلان"در سطوح ي جتماعي ها سرمايه. داردارزنده  ينقش كاركناندر زندگي 
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احساس تعهد و اعتماد دوجانبه  ،ي غيررسميها هنجارها و ارزش ،اي شبكه روابط فردي و درون
تماد و اطمينان به اعضاي حس تعلق و پيوستگي اجتماعي، اع ي مشترك،ها به هنجارها و ارزش

مشاركت و ايجاد . كند تأكيد مي سازمانمشاركت اجتماعي در بر همكاري و تعاون،  ،سازمان
ي ها و پيوند سرماية اجتماعيدر تقويت  كه هستند سرماية اجتماعيي ها مؤلفهاز  اعتماد

عزت  استعدادها، احساس جذب، توسعه و آموزش، حفظ و نگهداريمؤثر در  ياجتماعي نقش
در زير پرورش شخصيت و رشد اجتماعي افراد دارد.  ايجاد محبت و علاقه، خودباوري، نفس،

تربيت  سازمانو مديريت استعداد در  سرماية اجتماعيپيشنهاداتي در راستاي بهبود وضعيت 
 :بدني ارائه مي شود

يجاد ؛ تشويق به اسازماناي و تخصصي در  ي حرفهها و انجمن ها گروهتشويق و تشكيل  .1
 سرماية اجتماعيهاي ساختاري براي افزايش  و تقويت نهادهاي اجتماعي يكي از راه حل

هاي  همكاري ةو زمين يابند مشترك مي ياست. افراد در قالب نهادهاي اجتماعي هويت
ي نيز سازمانشود. ايجاد چنين نهادهايي در سطوح  تقويت مي ها آنگروهي در 

، با ها سازمانو تخصصي در  اي حرفهي ها و انجمن ها گروهپذير است. تشكيل  امكان
در  سرماية اجتماعيتواند موجب افزايش  افراد مستعد و توانمند مي ةمشاركت داوطلبان

 شود. سازمانو مانع خروج استعدادها از  ها سازمان
روابط رو در رو  زيرا افزايش روابط رو در رو برايي تفريحي و سياحتي ها ايجاد برنامه .2

 مثبت خوبي در جهت ايجاد روابط بهتر و مبتني بر اعتماد دارد.تأثير 
ي سازمانو تصميمات  ها پايبندي به اخلافيات؛ مديراني كه اصول اخلاقي را در عملكرد .3

 شود لذا توصيه مي شود، اعتماد مي سببكار مي برند روابطي را شكل مي دهند كه  هب
 در اين وادي پيشرو باشند. انسازم، خود مديران سازمانبهبود اعتماد در  براي

ي؛ يكي از اقدامات مهم در سازمانو واحدهاي  ها گروهافزايش اعتمادسازي بين اعضاي  .4
در جهت اعتمادسازي  سازمانميزان تلاشي است كه  سرماية اجتماعيافزايش  ةزمين

صرف  سازماني بين واحدهاي مختلف تي و و حسازمانو واحدهاي  ها گروهميان اعضاي 
تدريج شكل  ايد. در واقع اعتماد نيز صرفاً با ايجاد روابط و ارتباطات مستمر و بهنم مي
اي باشد كه افراد  گونه ي بهسازماننوع روابط و ارتباطات  شود گيرد. توصيه مي مي

لازم  ةو طبيعتاً زمين نندي از يكديگر شناخت واقعي مناسبي كسب كسازمانواحدهاي 
 يد.آبر اعتماد فرآهم  ي مبتنيها را براي ايجاد شبكه

براي  ها سازمانفراگردهاي موجود در  ترين مهمآموزش كاركنان و افراد توانمند؛ يكي از  .5
هاي عمومي  ، فرآيندهاي آموزشي است. گذر افراد از آموزشسرماية اجتماعيايجاد 
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. ايجاد دارند سرماية اجتماعيهاي خاص ارتباطات، نقش اصلي در ايجاد  ويژه كلاس هب
 يي آموزشي جامع، الگويها به تغيير رفتار و طرز تفكر نياز دارد. برنامه اية اجتماعيسرم

، مشاهده، كشف و بياموزندمطلوب براي افرادي است كه قصد دارند رفتارهاي جديد را 
هاي مداوم و مختصي را  رو يكي از وظايف مديران اين است كه فرصت . از اينكننداجرا 

 . كندجرا اتدوين و  ،يسازمان ي و هم برونزمانسا براي آموزش، هم درون
 ي استخدامي كه در آن تنها به تخصص و استعداد افراد دقت نشدهها كارگيري رويه هب .6

، بلكه به ميزان اجتماعي بودن فرد يعني توانايي فرد در ارتباط برقرار كردن با است
شناسي  خاص رواني ها فرد به كار گروهي نيز دقت نمايند(از تست ةديگران و علاق

 ).كردتوان در اين مورد استفاده  مي
تأمين نيازهاي فيزيولوژيكي و ايمني و امنيتي افراد مستعد و نخبه از سوي  براي تلاش .7

به  مراتب نيازهاي مازلو، افراد به سطوح نيازهاي اجتماعي ، تا بر اساس سلسلهسازمان
 به خودشكوفايي برسند. بگذارند وخود احترام 
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