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 با احترام تقدیم به:

رند. هدفی   جامعه پیشرفت و سعادت  د و عقل و منطق را پیشه خود نموده و جز رضای الهی وناندیش م آزاد مردانی که نیک میتما  ندا

 و تقدیم به:

 .  و غمگسار جاودانی و چشمه سار مهربانی، مادرم م، دستان پر مهر پدرمه ترین تکیه گااستوار

ر  کلات و خود  به جان خریدند  را  گذشتند، سختی ها  خواسته هایشان  از که   ام  هستم ۀ  زندگیفرشت این   دو   و سپاسگذا  ناملایمات کردند  و   را سپر بلای مش
گاهی  به   را م  تا   بزداید. را  تگیتان خ غبار  حاصل تلاشم، نسیم گونه  که   . باشد انندبرس  ایستاده ام  آن  در  اکنون که  جای
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سپاس بی کران پروردگار یکتا را که هستی مان بخشید و به طریق علم و دانش رهنمونمان شد و به همنشینی رهروان علم و منت خدای را عزوجل،  
  یینی از علم و مررفت را روزیمان ساتت.دانش مفتخرمان نمود و خوشه

در تمامی مراحل  ،و با قلبی بزرگ فروتنی و خلق سنبا ح  صدر، هسع  کمال در که بحرالعلوم حسن دکتر آقای جناب ؛ فرهیخته و کمالات اب استاد از
 گرفتند؛ عهده بر را  رساله این راهنمایی حمتز و های  ارزشمندشان را دریغ ننمودندتدوین پایان نامه با شکیبایی و علاقه مندی، راهنمایی

 مساعدت بدون که شدند متقبل  حالی در را  نامه پایان این مشاوره زحمت که   سرکار خانم ناهید داروغه عارفی ، و فرزانه تقوا  اب  استاد از
 .ننمودند دریغ من بر عرصه این در کمکی هیچ از پیمودن این مسیر دشوار میسر نبود  و ایشان،

باقری که زحمت داوری این رساله را متقبل  شدند و  از هادی  و از استاد  شایسته، دلسوز و صببور؛ جناب آقای دکتر سید رضا حسینی نیا و  دکتر
م  که در طول دوره تحصیلی دانش خود را بی دریغ در اختیار این جانب قرار دادند؛ کمال تشکر و  اساتید گرانقدر  دکتر علی یونسیان و دکتر رضا اندا

 قدر دانی را دارم.

بنده را یاری   پژوهش   و تحصیل و نهایتاً سپاس خود را از سرکار خانم پارسا و  جناب آقای علی سلاجقه  و  کلیه کسانی که به هر نحوی در حین
 دارم.اند و متحمل زحماتم بودند، ابراز مینموده
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‌رویدادهای ورزشیگرایش  -مدیریت  ورزشیره‌کارشناسی‌ارشد‌رشته‌دانشجوی‌دو نسرین بیگلری اینجانب

‌شاهرود‌نویسنده‌پایان‌نامه:صنعتی‌دانشگاه‌‌بدنی و علوم ورزشیتربیتدانشکده‌

)مطالعه موردی:  سازی معادلات ساختاری ارتباط مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی با رضایت شغلیمدل

 .شوم‌یممتعهد‌ حسن‌بحرالعلومدکتر‌‌ییراهنماتحت‌ تان کرمان(کارکنان ادارات ورزش و جوانان اس

 توسط‌اینجانب‌انجام‌شده‌است‌و‌از‌صحت‌و‌اصالت‌برخوردار‌است.‌نامه‌انیپاتحقیقات‌در‌این‌‌

 های‌محققان‌دیگر‌به‌مرجع‌مورد‌استفاده‌استناد‌شده‌است.در‌استفاده‌از‌نتایج‌پژوهش‌

 ارائه‌نامه‌تاکنون‌توسمطالب‌مندرج‌در‌پایان‌ ‌فرد‌دیگری‌برای‌دریافت‌هیچ‌نوع‌مدرک‌یا‌امتیازی‌در‌هیچ‌جا ط‌خود‌یا

 نشده‌است.

 ‌‌ ‌شاهرود ‌صنعتی ‌دانشگاه ‌به ‌متعلق ‌اثر ‌این ‌معنوی ‌حقوق ‌‌باشد‌یمکلیه ‌نام ‌با ‌مستخرج ‌مقالات ‌صنعتی»و ‌دانشگاه

 به‌چاپ‌خواهد‌رسید.‌«Shahrood University of Technology»و‌یا‌‌«شاهرود

 نامه‌انیپادر‌مقالات‌مستخرج‌از‌‌اند‌بودهنامه‌تأثیرگذار‌در‌به‌دست‌آمدن‌نتایج‌اصلی‌پایانعنوی‌تمام‌افرادی‌که‌حقوق‌م‌

 .گردد‌یمرعایت‌

 است‌ضوابط‌و‌اصول‌‌شده‌استفاده‌ها(‌آن‌یجاها‌ینیچیا‌)،‌در‌مواردی‌که‌از‌موجود‌زنده‌نامه‌انیپادر‌کلیه‌مراحل‌انجام‌این‌

 .اخلاقی‌رعایت‌شده‌است

 نامه‌انیپادر‌کلیه‌مراحل‌انجام‌این‌‌ ‌مواردی‌که‌به‌حوزه‌اطلاعات‌شخصی‌افراد‌دسترسی‌یافته‌یا ‌در است‌‌شده‌استفاده،

  اصل‌رازداری،‌ضوابط‌و‌اصول‌اخلاق‌انسانی‌رعایت‌شده‌است.
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 مالکیت نتایج و حق نشر 

  ،اثر و محصولات آن )مقالات مستخرج، کتاب ی ها برنامهکلیه حقوق معنوی این 

متعلق به دانشگاه شاهرود  (و تجهیزات ساخته شده است افزارهای، نرم ا انهیرا

 . این مطلب باید به نحو مقتضی در تولیدات علمی مربوطه ذکر شود.باشد یم
 باشد ینمبدون ذکر مرجع مجاز  استفاده از اطلاعات و نتایج موجود در پایان نامه. 

 



 

 ه‌

 

 چکیده

‌قادر‌کلیدی‌منابع‌این‌که‌است‌شده‌مشخص‌و‌شودمی‌محسوب‌هاسازمان‌سرمایه‌انسانی‌نیروی

‌کنند‌مطرح‌آلایده‌سازمان‌یك‌عنوان‌به‌مربوطه،‌صنعت‌از‌نظر‌صرف‌را‌سازمان‌هستند ‌چنین.

‌شناسایی،‌از‌پس‌هستند؛‌متمرکز‌آنان‌ارتباطات‌و‌کارکنان‌شغلی‌رضایت‌و‌افراد‌بر‌که‌هاییسازمان

‌از‌گرفتنی‌پیش‌جهت‌در‌اسب،من‌هایجایگاه‌در‌مناسب‌افراد‌دادن‌قرار‌و‌نخبگان‌نگهداری‌و‌جذب

‌. دارندبرمی‌گام‌خود‌رقبای ‌پژوهش ‌این ‌از ‌مدیریت‌‌سازی‌مدلهدف ‌ارتباط ‌ساختاری معادلات

 روش استعداد‌و‌سرمایه‌اجتماعی‌با‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌کرمان‌بود.

‌ورزش‌و‌جوانانارکنان‌ادارات‌جامعه‌آماری‌این‌پژوهش‌را‌کلیه‌ک‌.بود همبستگی  توصیفی پژوهش،

ای‌به‌عنوان‌نفر‌به‌روش‌تصادفی‌خوشه‌061ها‌که‌از‌بین‌آن‌(=862N)استان‌کرمان‌تشکیل‌دادند‌

‌پرسشبرای‌گردآوری‌داده‌نمونه‌انتخاب‌شدند. ‌از های‌مدیریت‌استعداد‌)صیادی‌و‌همکاران،‌نامهها

‌اجت0930 ‌سرمایه ،)‌ ‌)اکبری، ‌رضایت‌شغلی‌0938ماعی ‌و ‌جنکیس‌و‌‌شیگانمی( ‌فیچمن، )کامان،

سازی‌معادلات‌همبستگی‌پیرسون‌و‌مدل‌یآمار‌هایها‌به‌کمك‌روشداده.‌شد(‌استفاده‌0393،‌کلش

(‌و‌45/1)‌سرمایه‌اجتماعی‌هر‌دو‌متغیر‌که‌مدیریت‌استعداد‌بر‌دادساختاری‌تحلیل‌شد.‌نتایج‌نشان‌

(‌ ‌‌(61/1رضایت‌شغلی ‌معناداری ‌و ‌مستقیم ‌اماداردتأثیر ‌و‌‌. ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌بین ‌معناداری تأثیر

سرمایه‌اجتماعی‌بر‌رضایت‌شغلی‌‌تعداد‌به‌واسطۀرضایت‌شغلی‌مشاهده‌نشد.‌همچنین‌مدیریت‌اس

‌نشان‌نداد. آن‌برازش‌مطلوب‌‌دهنده‌نشانل‌های‌برازش‌مدکلیه‌شاخص‌در‌نهایت‌تأثیر‌معناداری‌را

‌ ‌اهمیت‌نقش‌مدیریت‌ایافتهبودند. ‌اجتماعی‌های‌پژوهش‌بیانگر ‌سرمایه ‌رضایت‌شغلی‌و ‌بر ستعداد

‌ ‌اجتماعی‌نیبنابراکارکنان‌است. ‌سرمایه ‌و ‌م‌مدیریت‌استعداد ‌س‌ستیبایرا مرتبط‌با‌‌یهااستیدر

 مورد‌توجه‌قرار‌داد.‌ورزش‌و‌جوانان‌ادارات

‌سازی‌معادلات‌ساختاریمدلسرمایه‌اجتماعی،‌رضایت‌شغلی،‌،‌:‌مدیریت‌استعدادهای کلیدیواژه
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‌نامه‌پایانیست‌مقالات‌مستخرج‌از‌ل

 کرمان‌استان‌جوانان‌و‌ورزش‌ادارات‌کارکنان‌شغلی‌رضایت‌با‌استعداد‌مدیریت‌ارتباط‌بررسی .0
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 مقدمه -5-5

 جوانان و کل‌ورزش ادارات و شودمی محسوب کشور ورزش اصلی جوانان‌متولیو‌ ورزش وزارت

‌ به‌مشغول هااستان در‌سطح وزارتخانه این نظر زیر نیز هااستان -سازمان اینفعالیت‌هستند.

 به آن اهداف که است کشور‌در جوانان و ورزش به مربوط مسائل به رسیدگی ترین‌مرجع،عالی

 و ورزش‌تعمیم و توسعه افراد، در سالم روحیه تقویت و نیروی‌جسمانی پرورش شامل کلی طور

 و ورزش مراکز امور‌اداره و ایجاد سالم، تفریحات‌و دنیبتتربی ایهفعالیت ساختن هماهنگ

 نسل‌هایتوانایی و استعداد از بهینه استفاده‌جوانان، مسائل حل قهرمانی، ورزش ترویج‌و توسعه

‌بنابراین0جوانان‌و ورزش وزارت رسمی سایت)جوان‌است‌ سطح‌ در ورزش‌و‌جوانان ادارات (.

 بهبود و دندار کشور ورزش ای‌درارزنده بسیار نقش که دهستن هاییسازمان جمله از هااستان

‌(.‌0922)احمدی، شودمی کشور ورزش بیشتر چه پیشرفت‌هر باعث ادارات این کردعمل

 در ممکن سطح بالاترین به دستیابی های‌ورزشیسازمانی‌از‌جمله‌سازمان هر هدف ترینمهم

‌ وریبهره ‌وریبهره در دمکارآ‌مهم‌عوامل .است بهینه وریبهره یاو  هایروش ابزار، سرمایه،؛

 ابزارها ترینمهم از یکی مدو‌کارآ ماهر انسانی‌ینیرو گمانبی است.‌انسانی نیروی و کار انجام

 سازمان وریکاهش‌بهره و افزایش در مهمی نقش زیرا ،است‌سازمان هایهدف به رسیدن برای

فاقد‌ اما باشد، برخوردار امکانات و فناوری نبهتری و سرمایه ترینبیش از سازمان اگر یعنی دارد،

 در (.0938،‌و‌همکاران‌بازوند)‌رسید نخواهد خود هدف به باشد، باانگیزه و دمول انسانی نیروی

 کارایی و اثربخشی افزایش راه تریناساسی و عنصر‌راهبردی ترینحیاتی انسانی سرمایه واقع

 در مختلف هایواحد ایجاد.‌خواهد‌داشت الدنب‌به را جامعه ترقی و پیشرفت و است سازمان

‌کارکنان واحد انسانی، منابع ریزیبرنامه واحد آموزش، واحد مانند سازمان داخل دیگر‌‌و رفاه

کارکنان‌.‌(8101کریمی،‌)‌است هاآن رضایت کسب اهمیت‌و کارکنان بهبیانگر‌توجه‌ واحدها

در‌تمام‌سطوح‌مدیریت‌‌به‌طوری‌کهد‌رونی‌ارزشمند‌هر‌سازمانی‌به‌شمار‌میهاسرمایه‌،راضی

                                                           
1 . http://msy.gov.ir/1 
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‌شغلی ‌رضایت ‌به ‌خاصی ‌اهمیت ‌انسانی ‌منابع ‌است‌0و ‌شده ‌‌،داده ‌که ‌مفهومچرا در‌‌این

‌(.‌0929)زکی،‌دپیشرفت،‌بهبود‌سازمانی‌و‌نیز‌سلامت‌نیروی‌کار‌نقش‌قابل‌توجهی‌دار

ان‌دارد‌کارکننقش‌اساسی‌در‌افزایش‌عملکرد‌شغلی‌رضایت‌شغلی‌از‌جمله‌مفاهیمی‌است‌که‌

‌تعیین ‌متغیرو ‌بسیاری‌از ‌‌های‌سازمانی‌استکننده ‌همکاران، ‌و ‌مطالعات‌(0929)بحرالعلوم .

‌عوامل‌مهم‌افزایش‌بهره ‌است‌که‌رضایت‌شغلی‌از ‌دلسوزی‌کارکنان‌8وریمتعدد‌نشان‌داده ،

‌دلبستگی‌آنان‌به‌محیط ‌تعلق‌و ‌است‌‌نسبت‌به‌سازمان، ‌کیفیت‌کار ‌افزایش‌کمیت‌و ‌و کار

‌چندبعدی و پیچیده مفهومی را شغلی رضایت (8111)‌9هاپاک‌(.‌0929،و‌همکاران‌علوم)بحرال

 یك وجود‌صرفاً او نظر به؛‌است کرده مرتبط‌اجتماعی و جسمانی روانی، عوامل با را آن و دانسته

 خواهد موجب مختلف عوامل از ترکیبی‌وجود بلکه شد، نخواهد فرد شغلی رضایت موجب‌عامل

‌(.5‌،8105برتل‌و‌جیمز) کند رضایت احساس خود شغل از معینی حظۀل در‌فرد که شد

.‌شبکه‌روابط‌اجتماعی‌میان‌همکاران‌است‌بالأخص،‌4رضایت‌شغلی‌تابعی‌از‌سرمایه‌اجتماعی

‌شکوفایی‌استعداد ‌نقش‌مهمی‌در ‌بین‌همکاران، ‌اعتماد ‌مناسبات‌مبتنی‌بر های‌این‌روابط‌و

ها‌به‌عنوان‌یك‌عامل‌سرمایه‌اجتماعی‌در‌سازمان‌.(0930،‌و‌همکاران‌نوابخش)‌ذاتی‌افراد‌دارد

‌ا‌،موفقیت ‌فراستمورد ‌است‌وقبال ‌مهم‌وان‌واقع‌شده ‌فیزیکی‌در‌نقش‌بسیار ‌سرمایه تری‌از

دهند‌و‌ها‌اثربخشی‌خود‌را‌از‌دست‌میغیاب‌سرمایه‌اجتماعی‌سایر‌سرمایه‌در‌.ها‌داردسازمان

‌ ‌توسعه ‌راه ‌پیمودن ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌استبدون ‌دشوار ‌اقتصادی ‌و ‌فرهنگی ‌تکامل ‌یزد)‌و

‌‌خواستی ‌کوتناییو ‌غلامی ‌اجتماعیسرم‌.(0930، ‌تعاملروابط‌دو‌ایه ‌شبکهجانبه، ‌و هایی‌ها

‌و‌همکاران‌)عبدالملکی‌استهای‌انسانی‌پدیدار‌است‌که‌در‌میان‌گروه ،0939)‌ ‌هایپژوهش.

‌می ‌نشان ‌شغلی ‌رضایت ‌با ‌ارتباط ‌در ‌شده ‌دانجام ‌ضعف ‌کارکناندهد ‌بین ‌ارتباطی ‌نظام ‌ر

ثیر‌منفی‌داشته‌باشد.‌لذا‌شناسایی‌آن‌به‌ها‌تأتواند‌بر‌رضایت‌شغلی‌آنمی‌)سرمایه‌اجتماعی(
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‌سطح‌مدیریت‌سازمان‌نوعیعنوان‌ ‌در ‌چه ‌سطح‌مدیریت‌کلان‌و ‌در ‌میسرمایه‌چه تواند‌ها

‌از‌سیستم‌اقتصادی‌و‌اجتماعی‌ایجاد‌و‌مدیران‌را‌در‌ه دایت‌بهتر‌سازمان‌شناخت‌جدیدی‌را

‌.(0930،‌نوابخش‌و‌همکاران)‌یاری‌کند

 و جهانى پیچیده اقتصاد در موفقیت منظور به که انددریافته خوبى به هاناسازم از‌سویی‌دیگر

 نیاز درک با همزمان .دارند نیاز استعدادها بهترین داشتن به ،وکار‌‌کسب محیط در ماندگارى‌نیز

 بحرانى منابعى استعدادها که انددریافته هاسازمان ،9تعدادهااس و‌توسعه‌8نگهداری ،0کشف‌به

 تفتى،یمعال و الدین‌تاج)‌دارند مدیریت به‌نیاز ها،نتیجه بهترین به دستیابى براى که‌هستند

پرسنلی‌محول‌‌بخشبه‌عنوان‌یك‌مسئولیت‌جنبی‌به‌‌5در‌گذشته‌مدیریت‌استعداد(.‌0929

‌شودمحسوب‌می‌به‌عنوان‌یك‌وظیفه‌سازمانی ت‌استعدادکه‌امروزه‌مدیری‌‌در‌حالی‌؛شده‌بود

‌تمام‌ ‌گرفته‌‌توجه‌مورداز‌قبل‌تر‌بسیار‌جدی‌و‌است‌هابخشکه‌مسئولیت‌آن‌به‌عهده قرار

هایی‌که‌ها‌هستند؛‌انسانها،‌انساناین‌سازمان‌متولیانو‌‌ستهاعصر‌حاضر،‌عصر‌سازماناست.‌

توانند‌موجبات‌تعالی،‌یعنی‌تفکر،‌می‌،نبع‌قدرتترین‌مدر‌اختیار‌داشتن‌عظیم‌خود‌به‌واسطه

 .(4،‌8113)رانلاند‌ها‌را‌پدید‌آورندحرکت‌و‌رشد‌سازمان

‌و‌از‌این‌طریقثر،‌رقابتی‌بودن‌سازمان‌را‌افزایش‌مؤ‌6سازی‌یك‌سیستم‌مدیریت‌استعدادپیاده

ها‌به‌و‌سبب‌افزایش‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌و‌تعهد‌آن‌دهدمیترک‌خدمت‌کارکنان‌را‌کاهش‌

‌9و‌ویکفیلد‌مك‌کالی)شود‌سازمان‌می ،8116‌ ‌چالش(. ‌که‌یکی‌از ‌آنجا ‌آینده‌از های‌فعلی‌و

مدیران‌منابع‌انسانی‌سازمان‌این‌است‌که‌چگونه‌با‌امکانات‌موجود،‌کارکنان‌را‌در‌حد‌مطلوبی‌

‌‌دارند‌نگهاز‌رضایت‌ ‌از‌سوی‌دیگر‌0929)سلطانی، ‌و خلق‌شرایط‌مناسب‌به‌منظور‌حفظ‌و‌(

‌در‌سطح‌‌سعه‌روابط‌کارکنان،تو ‌بالاراضی‌نمودن‌و کارکنان‌امری‌است‌که‌‌تداوم‌رضایتتر،

                                                           
1 . Talent Discovery 
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نظر‌در‌حاضر‌‌پژوهشاز‌این‌رو‌‌.(0929است‌)سلطانی،‌‌دیرانم‌مستمر‌تلاشمستلزم‌توجه‌و‌

کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌‌رابطه‌مدیریت‌استعداد‌و‌سرمایه‌اجتماعی‌با‌رضایت‌شغلیدارد‌که‌

‌جوانان‌استان‌ک ‌را ‌تا‌بررسی‌و‌موردرمان ‌دهد ‌تحلیل‌قرار ‌و ‌ارائه‌‌نهایت‌در‌تجزیه ‌با بتواند

‌اندکراهکار ‌مناسب‌هرچند ‌های ‌افزایش‌رضایت، ‌در ‌مهم ‌‌شغلی‌گامی ‌بهرهو ‌کارکنانوری

‌.رفت‌هرچه‌بیشتر‌ورزش‌کشور‌برداردو‌در‌سطوح‌بالاتر‌پیشادارات‌ورزش‌و‌جوانا‌

 بیان مسئله -5-2

 از مهمی بخش و هستند رقابت دنبال به فراوان تلاش با اهنسازما ،مروزا‌رقابتی دنیای در

 ماندن اصلی عامل سازمان انسانی نیروی زیرا شود؛می کارکنان به توجه صرف‌،سازمان انرژی

ها‌در‌خصوص‌احساس‌و‌نگرش‌ها‌و‌سازمانبسیاری‌از‌شرکت‌ساله‌‌همه‌رقابت‌است. صحنه در

‌سازمان هایهدف چه هر‌دهند.های‌متعددی‌را‌انجام‌مینجینظرس‌شغلشانکارکنان‌نسبت‌به‌

 افراد در‌شغلی مثبت نگرش بتواند مدیریت و باشد ترنزدیك کارکنان هاینآرما و هاخواسته به

 و ترسریع آورد،‌فراهم آنان شغلی رضایت راستای در را مناسبی شرایط عبارتی، به و کند ایجاد

‌.(0925)تهوری،‌‌یابدمی دست خود آرمانی و مثبت نتایج به بهتر

 و سازمانی‌مفاهیم برانگیزترین چالش از یکی کارشناسان، از بسیاری گفته به شغلی رضایت

 باشدمی سازمان وریبهره افزایش برای مدیریت هاییشمطخ و هاتسیاس از بسیاری پایه

‌سازگاری نوعی را آن و دکر قلمداد روانی عاملی‌توانمی را،‌که‌آن‌(0923حقیقتیان‌و‌مرادی،‌)

‌.(8101،‌مزروعیو‌‌)عابدی‌پنداشت اشتغال شرایط و شغل با عاطفی

 وجود مستقیم رابطه کار از رضایت عدم کار‌و در عملکرد بین که است آن بیانگر هاپژوهش‌

 و جسمانی سلامت از دارند، شکایت مورد‌تسلیم در کمتری گرایش راضی کاملاً کارکنان‌.دارد

-یاد‌می ترسریع را شغل با مرتبط جدید ،‌وظایفندسته ی‌برخورداربیشتر عمر ولط وروانی‌

‌(.0923حقیقتیان‌و‌مرادی،‌شوند‌)می رو‌‌به‌رو کمتر شغلی سوانح با و گیرند
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‌شکل ‌بسیاری‌در ‌عوامل ‌سازمان ‌هر ‌کلی‌میدر ‌طور ‌به این‌‌توانگیری‌رضایت‌نقش‌دارند،

‌البته‌برخینی‌دستهی‌فردی‌و‌سازمادر‌دو‌مقوله‌عوامل‌را ‌به‌دو‌‌،بندی‌کرد‌و این‌عوامل‌را

‌تقسیم ‌نیز ‌بیرونی ‌و ‌درونی ‌میدسته ‌جنبهبندی ‌که ‌ویژگیکنند ‌شامل ‌درونی های‌های

‌عواطف‌و‌حالت ‌احساسات، های‌جنبه‌بیرونی‌شامل‌شرایط‌و‌ویژگی‌و‌های‌هیجانشخصیتی،

‌می ‌فرهنگی ‌و ‌اجتماعی ‌درونیسازمانی، ‌یا ‌فردی ‌عوامل ‌حوزه‌شود. ‌تبییندر ‌روانی -های

‌می ‌قرار ‌میشناختی ‌سازمانی ‌عوامل ‌مورد ‌در ‌شاخصگیرند. ‌به ‌جمله‌توان ‌از ‌بسیاری های

‌فرصت ی‌اجتماعی‌فرد‌در‌سازمان‌اشاره‌کرد‌های‌ترفیع‌و‌سرمایهمحتوای‌شغلی،‌سرپرستی،

سازمان،‌مفهوم‌اقتصاد‌و‌به‌تازگی‌در‌مدیریت‌و‌‌شناسی،امروزه‌در‌جامعه‌(.0929)میرکمالی،‌

‌صورت‌گسترده ‌اجتماعی‌به ‌است‌)سرمایه ‌گرفته ‌قرار ‌استفاده ‌همکاران‌0کاروسای‌مورد ،‌و

‌سرمایه‌اجتماعی‌مجموعه(8119 ‌منابع‌اجتماعی‌است‌که‌ا. ز‌طریق‌روابط‌فردی‌عمل‌ای‌از

-می‌روابط‌اجتماعی‌برقرار‌یکدیگرنا‌که‌منابع‌انسانی‌سازمان‌با‌(.‌بدین‌مع8‌،8113)چو کندمی

‌روابط‌سازند؛ ‌می‌،این ‌محسوب ‌سازمان ‌اجتماعی ‌میسرمایه ‌سرمایه ‌از ‌نوع ‌این تواند‌شود.

‌دهد ‌سوق ‌کنش‌اجتماعی ‌سمت ‌به ‌را ‌همکاران‌عبدالملکی) کارکنان ‌و ‌همچنین‌(0939، .

‌ارزشهای‌اجتماعی‌همراه‌با‌هنجارشبکهایجادکنندۀ‌‌،سرمایه‌اجتماعی و‌درک‌مشترک‌ هاها،

‌.(9،‌8100)چادهاریکند‌میرا‌تسهیل‌‌ها‌گروه‌میانبه‌نوبه‌خود‌همکاری‌‌است‌که‌این‌امر

‌سازمان ‌و ‌جوامع ‌برای ‌اجتماعی ‌کارکردسرمایه ‌ایجاد‌ها ‌با ‌اینکه ‌جمله ‌از ‌دارد؛ ‌فراوانی های

،‌5شود‌)رکوییناها‌مینان‌و‌بهبود‌عملکرد‌سازمانکارک‌ارتباطات‌موجب‌افزایش‌رضایت‌شغلی

که‌‌بین‌همکاران هایمناسبت و روابط،‌شده انجامکه‌ متعددی هایاساس‌پژوهش بر(.‌8118

‌از‌جمله‌عوامل‌مهم‌خشنودی‌کارکنان‌محسوب‌می‌کارکنان برای پاداش یكبه‌عنوان‌ شود،

                                                           
1 . Krause 
2 . Chow 
3 . Choudhury 
4 . Requena 
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‌شودمی‌منجر شغلی رضایت نهایت در و شغلی موفقیت‌و سازمانی عملکرد بهبوداست‌که‌به‌

‌(.‌0922،ارشادی)

-درپی‌اصلیهای‌پیقابتی‌موجود‌و‌در‌شرایطی‌که‌تغییرات‌و‌نوآوریاز‌طرفی‌دیگر‌در‌شرایط‌ر

‌سازمان هاترین‌ویژگی‌آن ‌است‌تنها ‌به ‌موفق ‌نقش‌استراتژیك‌‌برتریهایی ‌که ‌شد خواهند

‌درک‌ ‌را ‌خود ‌انسانی ‌دانش‌کنندمنابع ‌ماهر، ‌انسانی ‌منابع ‌دارای ‌و‌و ‌نخبه ‌شایسته، محور،

 استعدادها، به یابیدست برای جهان سراسر هایشرکت(.‌0،‌8112)آرمسترانگ‌توانمند‌باشند

 شناخت توانایی باید ریزانمدیران‌و‌برنامه رو‌‌این‌از کنند.می دیگران با رقابت درگیر را خود

 برای را باارزش کارکنان نگهداری و حفظ و ها‌آن به لازم آموزش یارائه ،بااستعداد افراد

‌)مكبگ‌نظر در را هاییراهبرد امر این برای و باشند داشته بلندمدت ‌‌کالییرند ویکفیلد،‌و

8116.)‌

ریت‌افراد‌به‌منظور‌گیری‌و‌مدیملی‌از‌فرایندهای‌شناسایی،‌به‌کارمدیریت‌استعداد‌مجموعه‌کا

جذب‌که‌به‌سه‌حوزه‌اصلی‌‌مورد‌نیاز‌سازمان‌است‌وکار‌‌کسبآمیز‌استراتژی‌اجرای‌موفقیت

‌نگهداشت‌استعد ‌همسوسازی‌و ‌استعداداستعداد، ‌توسعه ‌و و‌‌الدین‌تاج) شودمیتقسیم‌‌هاادها

‌معالی ‌این‌مطلب‌متمرکز‌است‌که‌افراد‌چگونه‌به‌‌دیریت‌استعدادم‌(.0929تفتی، ‌بر نه‌تنها

کنند‌بلکه‌شناسایی‌و‌حذف‌نیروهای‌نامناسب‌و‌غیرضروری‌را‌یابند‌و‌رشد‌میسازمان‌راه‌می

ها‌باید‌متناسب‌با‌ساختار‌و‌فرهنگ‌سازمان(.‌8‌،0922ک‌بنكبروو‌‌)اولریش شود‌مینیز‌شامل‌

هایی‌که‌بتوان‌بدان‌وسیله‌افراد‌مستعد‌را‌خود‌مدیریت‌استعداد‌را‌به‌کار‌بگیرند.‌یکی‌از‌روش

‌ایجاد‌انسجام‌و‌همبستگی‌بالا‌بین‌نیروی‌انسانی‌در‌سازمان‌است‌که‌ در‌سازمان‌حفظ‌نمود،

‌عی‌و‌علوم‌انسانی‌تحت‌عنوان‌سرمایه‌اجتماعیاین‌مقوله‌در‌حوزه‌مدیریت،‌علوم‌اجتماهمانا‌

ها‌‌های‌ورزشی‌و‌نقش‌مهم‌آن‌گستردگی‌ابعاد‌فعالیت‌سازمان‌(.0939)عسکری،‌‌رح‌استمط

در‌دستیابی‌به‌اهداف‌ورزشی،‌اعم‌از‌سطوح‌قهرمانی،‌همگانی،‌تفریحی‌و‌سلامت‌عمومی،‌لزوم‌

                                                           
1 . Armestrang 
2 . Olrish & Bruk Bank 
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‌ ‌کارکنان ‌شغلی ‌افزایش‌رضایت ‌به ‌توجه ‌اثربخشی ‌سازماو ‌می‌ناین ‌نمایان ‌را زیرا‌‌؛کند‌ها

‌سازمان ‌مسائل‌جدی‌در ‌مینارضایتی‌یکی‌از ‌به‌شمار ‌احساس‌تعلق‌به‌سازمان‌را‌ها رود‌که

‌پایین‌می ‌کارایی‌را ‌و ‌کوتناییو‌غلامی‌‌خواستی‌یزد) آوردکاهش‌داده همچنین‌با‌‌(.0930،

به‌منظور‌رشد‌باشد‌و‌که‌در‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌کار‌گروهی‌دارای‌اهمیت‌می‌توجه‌به‌این

از‌‌و‌همکاری‌بین‌کارکنان‌فراهم‌شود.‌باید‌محیطی‌برای‌ایجاد‌اعتماد‌دیده،کارکنان‌آموزش

‌باشد.‌‌دقت‌‌بهامروزه‌پدیده‌مدیریت‌استعداد‌موضوعی‌نیست‌که‌‌طرفی‌دیگر موشکافی‌شده

یروی‌کار‌ارائه‌مدیریت‌استعداد‌با‌رویکردی‌انحصارطلبانه‌یا‌خاص،‌دیدگاهی‌متمایز‌و‌مجزا‌از‌ن

‌‌می ‌دهد. ‌نظرگیری ‌در ‌شده‌هایپژوهشبا ‌انجام ‌و‌‌محدود ‌استعداد ‌کاربرد ‌ماهیت‌و درباره

و‌با‌توجه‌به‌این‌از‌آن‌‌خواسته‌بر‌مسائلهای‌سازمانی‌و‌‌راهبردهای‌مدیریت‌استعداد‌در‌فعالیت

‌‌که ‌‌اغلب‌سازمانامروزه ‌دسترس، ‌قبیل‌کاهش‌استعدادهای‌در ‌از ‌دلایلی ‌به ‌بنا مشکلات‌ها

های‌‌فراوانی‌برای‌نگهداری‌از‌استعدادهای‌برجسته،‌بالا‌رفتن‌نرخ‌جابجایی‌کارکنان‌و‌استراتژی

‌پژوهشبنابراین‌‌(،8113،‌و‌همکاران‌0فیلیپسمنابع‌انسانی‌با‌بحران‌استعداد‌مواجه‌هستند‌)

‌ی‌باسرمایه‌اجتماع‌است‌که‌آیا‌بین‌مدیریت‌استعداد‌و‌سؤالدر‌پی‌پاسخگویی‌به‌این‌حاضر‌

‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌کرمان‌ارتباط‌معناداری‌وجود‌دارد؟

 تحقیقاهمیت و ضرورت  -5-9

.‌نیست‌پوشیده‌کس‌هیچ‌نظر‌از‌امروزه‌که‌است‌واقعیتی‌سازمان‌در‌آن‌اهمیت‌و‌انسانی‌نیروی

‌جایگاه‌و‌نقش‌به‌دیرانم‌جانبههمه‌توجه‌گرو‌در‌هاسازمان‌حیات‌استمرار‌و‌پیشرفت‌راستی‌به

.‌طلبدمی‌را‌گوناگونی‌هایاقدام‌ها،سازمان‌در‌انسانی‌نیروی‌شدن‌شکوفا.‌است‌انسانی‌سرمایه

.‌افزایش‌رضایت‌(0922فرد،‌)خدایاری‌شغلی‌کارکنان‌است‌رضایت‌تأمین‌ها،اقدام‌این‌از‌یکی

‌بیشتر‌میشغلی‌باعث‌برانگی ‌افزایشخته‌شدن‌کارکنان‌به‌کار ‌با ‌میآنهارضایت‌‌شود‌و توان‌،

‌به‌مشتریان‌تریخدمات‌به ‌)قربانی‌را ‌همکاران‌ارائه‌کرد ‌و ‌سریع‌‌.(0923، ‌تأثیر ‌به ‌توجه با

                                                           
1 . Phillips 
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د‌شده‌است‌که‌گیری‌تغییرات‌سازمانی‌این‌الزام‌ایجاها‌و‌شکلتغییرات‌محیطی‌بر‌روی‌سازمان

‌درک‌کنیمکارکنان‌چگونگی‌حفظ ‌را ‌آنان ‌رضایت‌شغلی ‌و ‌تعهد ‌،ساعی‌ی‌وصل‌سلیمان)ا‌،

 از شود؛ داده اهمیت سازمان اعضای افراد‌و شغلی رضایت به باید که دارد وجود (.‌دلایلی0926

 در و کارکنان کارایی توانایی‌و افزایش موجب سازمانی هر در کارکنان رضایت‌شغلی اینکه‌جمله

‌کارکنانشودبازدهی‌می رفتن بالا موجب کل ‌رضایتمند ،  ترییطولان عمر و بیشتر سلامت،

‌پیامدهای‌همچنین‌‌.(0،‌8110)رابینز‌دارند ‌دیگر ‌آن‌با ‌دلیل‌رابطه اهمیت‌رضایت‌شغلی‌به

‌است ‌عملکرد ‌و ‌شغلی ‌جابجایی ‌سازمانی، ‌تعهد ‌غیبت، ‌شامل: ‌همکاران‌)بازوند‌سازمانی ،‌و

0938)‌  سرمایه است، مؤثر شغلی‌کارکنان‌بسیار مندیرضایت افزایش در که عواملی از یکی.

‌‌حقیقتیان)‌است کارکنان‌میان در حاکم اجتماعی ‌مرادیو ،0923‌ تحلیل‌وضعیت‌سرمایه‌(.

‌در ‌امری‌ضروری‌است‌هر‌اجتماعی ‌این‌؛جامعه ‌فهم ‌برای ‌اجتماعی ‌سرمایه مطلب‌که‌‌زیرا

‌در‌زمینهچگونه‌عناصر‌اجتماعی‌می یابی‌به‌اهداف‌متفاوت‌تقویت‌دست‌توانند‌عملکرد‌فرد‌را

ها‌اثربخشی‌سرمایه‌اجتماعی‌سایر‌سرمایه‌یابدر‌غچنین‌هم‌.(8،‌8101زنجو)‌کنند‌مفید‌است

‌دست‌می ‌از ‌را ‌فرهنگی‌و‌خود ‌تکامل ‌و ‌توسعه ‌راه ‌پیمودن ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌بدون ‌و دهند

-پژوهش اساس بر دیگر سوی از‌.(0930،‌غلامی‌کوتناییو‌‌یخواست‌یزد)‌اقتصادی‌دشوار‌است

 از‌جمله که است شده مشخص شده، انجام کارکنان‌شغلی ضایتر‌زمینه‌در که متعددی های

 یك اندتومی که است همکاران‌بین ایهمناسبت و روابط کارکنان شغلی خشنودی مهم عوامل

 رضایت نهایت در و شغلی موفقیت‌و سازمانی عملکرد بهبود به و باشد کارکنان برای پاداش

ند‌که‌سرمایه‌اجتماعی‌از‌هست‌بر‌آنگروهی‌از‌اندیشمندان‌(.‌0922)ارشادی،‌‌شود منجر شغلی

باشت‌سرمایه‌انسانی،‌توسعه‌سبب‌افزایش‌ان‌سوی‌دیگر‌یك‌سو‌سبب‌بهبود‌زندگی‌افراد‌و‌از

‌.(‌0929،)رحمانی‌شودمی‌عملکرد‌سازمان‌و‌ییکارا‌فزایش‌نوآوری،ا‌مالی،

                                                           
1 . Robbins  
2 . Jones 
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‌وضعی ‌تعیین ‌اجتماعی‌تاین ‌پیسبب‌می‌سرمایه ‌کارکنان ‌عموم ‌تا ‌که‌شود ه‌سرمای‌ببرند

-تواند‌در‌زمینهباشد‌و‌میایی‌میها‌اثربخش‌است‌و‌دارای‌کاری‌به‌اندازه‌سایر‌سرمایهاجتماع

‌گشا‌باشد‌ومشکل‌ها‌ثمربخش‌ومشکلات‌سازمان‌های‌اقتصادی‌وهای‌مختلفی‌همچون‌زمینه

‌است‌که‌سازمان ‌بیشتر‌سرمایهلازم ‌این‌زمینه ‌در ‌اجتماعی‌‌همچنین‌گذاری‌کنند.ها سرمایه

شود‌تا‌دهد‌و‌باعث‌میرا‌در‌رأس‌امور‌قرار‌می‌یو‌خودکنترلکند‌ن‌اجبار‌میرضایت‌را‌جانشی

‌(.0931خیرخواه،‌)افراد‌مستعد‌با‌موفقیت‌انجام‌شود‌شناسایی‌و‌جذب،‌نگهداشت‌و‌توسعه‌

که‌به‌منظور‌موفقیت‌در‌اقتصاد‌پیچیده‌جهانی‌و‌‌اندبه‌خوبی‌دریافته‌هاسازمان‌علاوه‌بر‌این

-معالیو‌‌نیالد‌تاج)‌به‌بهترین‌استعدادها‌نیاز‌دارند‌وکار‌‌کسبیط‌رقابتی‌نیز‌ماندگاری‌در‌مح

های‌نیروی‌ها‌و‌مشاغل،‌در‌ارزشتنوع‌در‌فرهنگ‌توجه‌به‌پیچیدگی‌محیط‌و‌.‌با(0929تی،‌تف

‌ ‌به ‌نگرش‌کارکنان ‌وجود‌،مشاغلشانانسانی‌و ‌شناسایی‌و‌‌تغییرات‌بسیاری‌به ‌است‌و آمده

‌ ‌حفظ‌افراد ‌قبل‌مشکل‌دبااستعداجذب‌و ‌است.‌ترنسبت‌به ‌چالش شده های‌اساسی‌یکی‌از

‌ا ‌مدیریت‌استعدادهای‌سازمان‌است‌تا طمینان‌حاصل‌شود‌که‌افرادی‌مدیریت‌منابع‌انسانی،

استعداد‌‌سازمان‌خواهند‌بود.‌مدیریت‌در‌خدمت‌برای‌شغلی‌مناسب‌زمان‌مناسب‌و‌در‌مناسب

‌دو ‌به ‌می‌حداقل ‌مهم ‌می‌:باشددلیل ‌تضمین ‌سازمان کندالف( ‌بهکه ‌موفقیتها آمیزی‌طور

‌ ‌و‌حفظ‌میاستعدادهای‌مورد‌نیاز ‌به‌دست‌آورده ‌خود‌را ‌کنند. طور‌به‌مدیریت‌استعداد‌ب(

-همچنین‌پیاده‌.(0،‌8101یگیوریکالو‌)کالنیگز‌کندبه‌نامزدی‌کارکنان‌کمك‌می‌یا‌گسترده

‌از‌این‌طریقافزایش‌داده‌و‌‌ثر،‌رقابتی‌بودن‌سازمان‌راؤسازی‌یك‌سیستم‌مدیریت‌استعداد‌م

‌آن ‌تعهد ‌و ‌کارکنان ‌شغلی ‌رضایت ‌سبب ‌و ‌کاهش‌داده ‌را ‌کارکنان ‌ترک‌خدمت ‌به‌نرخ ها

بیش‌از‌پیش‌پژوهش‌حاضر‌را‌‌اهمیت‌که‌آنچه(.‌8116،‌ویکفیلد‌و‌کالیمك)‌شودسازمان‌می

‌پرداختن‌به‌متغیرسازدنمایان‌می ‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌نقش‌مهم، ی‌ایفا‌هایی‌است‌که‌در

 اند.مورد‌بررسی‌قرار‌گرفته‌به‌خصوص‌در‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌کند‌و‌کمتر‌در‌کنار‌هممی

                                                           
1 . Callings & Caligiuri  
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 اهداف پژوهش -5-4

 هدف کلی -5-4-5

‌ ‌پژوهش‌بررسی ‌این ‌‌تأثیرهدف‌کلی ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌و رضایت‌شغلی‌‌برمدیریت‌استعداد

‌.استکارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌کرمان‌

 ف اختصاصیاهدا -5-4-2

رضایت‌شغلی‌کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌‌برمدیریت‌استعداد‌‌میزان‌تأثیرتعیین‌ -0

‌استان‌کرمان.

رضایت‌شغلی‌کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌‌برسرمایه‌اجتماعی‌‌میزان‌تأثیرتعیین‌ -8

‌استان‌کرمان.

9- ‌ ‌تعیین ‌تأثیر ‌میزان ‌استعداد ‌ور‌برمدیریت ‌ادارات ‌کارکنان ‌اجتماعی ‌و‌سرمایه زش

 جوانان‌استان‌کرمان.

5- ‌ ‌تأثیرتعیین ‌استعداد‌میزان ‌بر‌مدیریت ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌واسطه ‌شغلی‌‌به رضایت

 .کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌کرمان

 های پژوهشفرضیه -5-1

تأثیر‌ارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌کرمان‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌اد‌برمدیریت‌استعداد‌ -0

 د‌دارد.وجو‌مستقیم‌و‌معناداری

تأثیر‌کرمان‌نان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌رضایت‌شغلی‌کارک‌برسرمایه‌اجتماعی‌ -8

 وجود‌دارد.مستقیم‌و‌معناداری‌

9- ‌ ‌اجتماع‌برمدیریت‌استعداد ‌جوانان‌ی‌سرمایه ‌ادارات‌ورزش‌و استان‌کرمان‌کارکنان

‌دارد.‌تأثیر‌مستقیم‌و‌معناداری
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رضایت‌شغلی‌کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌‌براستعداد‌به‌واسطه‌سرمایه‌اجتماعی‌مدیریت‌ -5

 .داردتأثیر‌غیرمستقیم‌و‌معناداری‌جوانان‌استان‌کرمان‌

 هافرضپیش -5-6

 ایرانی‌هماهنگی‌دارند.‌فرهنگ‌با‌های‌استفاده‌شدهنامهپرسش‌الاتؤس -0

‌اند.بوده‌پژوهشدر‌این‌مطالعه،‌نمایانگر‌کل‌جامعه‌‌پژوهشهای‌نمونه -8

‌دهند.الات‌پاسخ‌میؤبه‌س‌،دقتو‌‌صداقت‌باکارکنان‌ -9

‌اند.ها‌درک‌یکسان‌و‌روشنی‌داشتهنامهالات‌پرسشؤکارکنان‌از‌س -5

 ین‌کند.پژوهش‌را‌تبیالات‌پژوهش‌توانسته‌است‌به‌خوبی‌اهداف‌ؤس -4

 های پژوهشمحدودیت -5-7

 هایی که در اختیار محقق بوده استمحدودیت -5-7-5

‌جوانان‌استان‌کرمان‌بود.ورزش‌و‌های‌پژوهش‌محدود‌به‌کارکنان‌ادارات‌آزمودنی -0

‌بوده‌است.‌0935زمستان‌‌پژوهشمحدوده‌زمانی‌اجرای‌ -8

 هایی که در اختیار محقق نبوده استدودیتمح -5-7-2

0- ‌‌ ‌توجه ‌اینبا ‌آزمودنی‌به ‌شهرستانکه ‌در ‌ها ‌بودههای ‌مختلف ‌تفاوت‌اند، احتمال

‌فرهنگی‌وجود‌دارد.

‌احتمال‌برداشت‌متفاوت‌آزمودنی -8 ‌از ‌قبیل‌عدم‌توجه‌و‌‌الاتسؤها به‌دلیل‌عواملی‌از

 عدم‌دقت.

 نامه.الات‌پرسشها‌به‌تمامی‌سؤکامل‌برخی‌آزمودنیعدم‌پاسخگویی‌ -9

 نامه.ها‌هنگام‌تکمیل‌پرسشعدم‌ایجاد‌شرایط‌یکسان‌برای‌تمامی‌آزمودنی -5
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 ها و اصطلاحات پژوهشتعریف واژه -5-8

 تعریف مفهومی -5-8-5

 راه از فرد هر‌کهخوشایندی‌ یا مثبت احساسات‌از است عبارت‌:شغلی رضایت

‌.(‌0924مقیمی،)‌یابدمی دست بدان خود شغل‌تجربیات یا خود شغل ارزیابی

های‌موجود‌در‌سیستم‌اجتماعی‌‌اجتماعی‌مجموعه‌هنجار‌‌سرمایه‌منظور‌از‌سرمایه اجتماعی:

‌هزی ‌سطح ‌آمدن ‌پایین ‌و ‌جامعه ‌آن ‌اعضای ‌همکاری ‌سطح ‌ارتقای ‌موجب ‌که های‌‌نهاست

‌(.0،‌8113)فوکویاما‌شودمیتبادلات‌و‌ارتباطات‌

عبارت‌است‌از‌میزان‌اعتماد‌در‌فضای‌تعاملات‌میان‌افراد؛‌و‌در‌برگیرنده‌اعتماد‌به‌‌اعتماد: -5

‌(.0929پور،‌همکاران،‌دوستان‌و‌خانواده‌است‌)شارع

های‌مشترک‌بوده‌ینشها‌و‌ببیان‌کنندۀ‌این‌است‌که‌افراد‌تا‌چه‌اندازه‌دارای‌ارزشهویت:  -2

‌(.0938و‌تا‌چه‌حد‌شناختی‌کافی‌از‌خود‌و‌دیگران‌دارند‌)اکبری،‌

-عبارت‌است‌از‌فرایندی‌که‌افراد‌از‌راه‌آن‌از‌نیازها‌و‌خواستهتوانمندسازی و آموزش:  -9

‌به‌ ‌برای‌برطرف‌کردن‌آن‌نیازها ‌به‌نفس‌را ‌اعتماد ‌اتکایی‌و ‌نوعی‌خود های‌خود‌آگاه‌شده،

شوند‌)اکبری،‌های‌لازم‌برای‌تحقق‌اهداف‌برخوردار‌میو‌بر‌اساس‌آن‌از‌توانایی‌آورنددست‌می

0938.)‌

های‌داوطلبانه‌افراد‌به‌منظور‌کمك‌به‌دیگران‌که‌عبارت‌است‌از‌فعالیتکمک و همیاری:  -4

‌(.0929پور،‌پذیرد‌)شارعبا‌انگیزه‌خیرخواهی‌و‌دگرخواهی‌و‌در‌جهت‌منافع‌عمومی‌انجام‌می

‌خدمات‌و‌آموزه: تعهد -1 ‌قبال‌منافع، هایی‌که‌از‌عبارت‌است‌از‌احساس‌و‌نگرش‌افراد‌در

‌(.0938کنند‌)اکبری،‌سازمان‌خود‌دریافت‌می

                                                           
1 . Fukuyama 
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ای‌از‌افکار،‌عقاید‌و‌حساسیت‌نسبت‌به‌زندگی‌عبارت‌است‌از‌مجموعه‌اطلاعات و آگاهی: -6

ز‌سیاسی‌و‌یا‌اجتماعی‌مربوط‌ترین‌معنا‌به‌امور‌عمومی،‌اعم‌او‌توجه‌به‌هر‌آنچه‌که‌در‌وسیع

‌(.0929پور،‌شود‌)شارعمی

‌محیط‌مشارکت و کار تیمی:  -7 ‌و ‌کنشگر ‌بین ‌اختیاری ‌ارادی‌و ‌کنشی‌هدفمند، بیانگر

‌منعکس ‌است‌و ‌فعالیتاجتماعی ‌در ‌افراد ‌مشارکت ‌تصمیمکننده ‌و ‌میگیریها ‌)شاه‌ها باشد

‌(.0928حسینی،‌

‌انجام‌عبارت‌است‌:مدیریت استعداد ‌فعالیت‌از ‌بیك‌سری ‌تضمین‌های‌یکپارچه ‌منظور ه

‌نگهداری،جذب آینده‌‌حاضر‌و‌حال‌کارکنان‌مستعد‌مورد‌نیاز‌هایاستعدادو‌آموزش‌‌توسعه‌،

‌(.0‌،8113مالی)‌توسط‌سازمان

‌مهارت‌دارایهای‌مرتبط‌با‌شناخت‌افراد‌موضوع‌عبارت‌است‌از‌مجموعه‌جذب استعداد: -5

‌.(0929تفتی،‌الدین‌و‌معالی)تاجد‌نیاز‌سازمان‌سطح‌بالا،‌برای‌مشاغل‌مور

های‌عبارت‌است‌از‌همسو‌شدن‌و‌قرارگیری‌مجموعه‌مهارت همسوسازی و نگهداشت: -2

 .(0929تفتی،‌الدین‌و‌معالی)تاج‌در‌یك‌راستا‌هابا‌وظایف‌شغلی‌آن‌مناسب‌افراد

های‌ایجاد‌فرصتنظور‌گذاری‌بر‌روی‌افراد‌به‌معبارت‌است‌از‌سرمایهتوسعه استعداد:  -9

 .(0929تفتی،‌الدین‌و‌معالی)تاج‌یادگیری‌و‌توسعه

 تعاریف عملیاتی -5-8-2

منظور‌از‌رضایت‌شغلی‌احساسی‌است‌که‌کارکنان‌نسبت‌به‌‌در‌این‌پژوهش‌:رضایت شغلی

رضایت‌شغلی‌در‌این‌پژوهش‌بنابراین‌‌سنجیده‌شده‌است.‌سؤال‌9توسط‌‌کهشغلشان‌دارند‌

‌سؤالی‌رضایت‌شغلی‌)پیوست‌الف(‌است.‌‌9نامهدهندگان‌در‌پرسشاسخپۀ‌میانگین‌نمر

                                                           
1 . Maali 
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‌از‌سرمایه اجتماعی: ‌ا‌منظور ‌هفت‌سرمایه ‌در ‌افراد ‌این‌پژوهش‌میانگین‌نمره جتماعی‌در

-مشارکت‌و‌کار‌تیمی،‌تعهد،‌کمك‌و‌همیاری،‌اعتماد،‌هویت،‌اطلاعات‌و‌آگاهی،‌توانمندعامل‌

‌.شودسؤالی‌)پیوست‌الف(‌سنجیده‌می‌86نامه‌که‌در‌قالب‌پرسش‌؛استسازی‌و‌آموزش‌

مدیریت‌استعداد‌در‌این‌پژوهش‌میانگین‌نمره‌افراد‌در‌سه‌عامل‌‌منظور‌از:‌مدیریت استعداد

‌ ‌استعداد ‌توسعه ‌نگهداشت‌و ‌همسوسازی‌و ‌قالب‌پرسش‌؛استجذب، ‌در ‌که سؤالی‌‌03نامه

‌.شود)پیوست‌الف(‌سنجیده‌می

‌: جذب استعداد ‌این ‌کارمندمنظ‌پژوهشدر ‌ور ‌توسط‌یابی‌و ‌است‌که ‌کارکنان ‌6استخدام

‌شود.نامه‌مدیریت‌استعداد‌سنجیده‌می(‌در‌پرسش06-00-01-6-4-0ال‌)سؤ

‌همسوسازی و نگهداشت استعداد:  ‌این ‌مدیریت‌پژوهشدر ‌و ‌ارزیابی عملکرد‌‌منظور

-مینامه‌مدیریت‌استعداد‌سنجیده‌(‌در‌پرسش05-2-5-8ال‌)سؤ‌5کارکنان‌است‌که‌توسط‌

‌شود.

ه‌مهارت‌کارکنان‌های‌آموزش،‌یادگیری‌و‌توسعمنظور‌فرصت‌پژوهشدر‌این‌توسعه استعداد: 

‌توسط‌ ‌پرسش03-02-09-04-09-08-3-9-9ال‌)سؤ‌3است‌که ‌در ‌مدیریت‌استعداد‌( نامه

‌شود.سنجیده‌می

به‌‌نسبت‌سوءظنقاد‌داشتن‌به‌دیگران‌و‌نداشتن‌منظور‌از‌اعتماد،‌اعت‌پژوهشدر‌این‌اعتماد: 

نامه‌سرمایه‌اجتماعی‌سنجیده‌(‌در‌پرسش03-01-3ال‌)ؤس‌9است‌که‌توسط‌‌اکثریت‌کارکنان

‌شود.می

(‌81-08-00سؤال‌)‌9که‌توسط‌هویت‌نوعی‌خودآگاهی‌است‌از‌منظور‌‌پژوهشدر‌این‌هویت: 

‌شود.نامه‌سرمایه‌اجتماعی‌سنجیده‌میدر‌پرسش
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‌توتوانمندسازی و آموزش:  ‌از ‌منظور ‌پژوهش ‌این ‌و‌در ‌توانایی ‌به ‌اعتماد انمندسازی،

‌شایستگی ‌توسط ‌که ‌است ‌فرد ‌خود ‌)‌5های ‌پرسش02-09-2-9سؤال ‌در ‌سرمایه‌( نامه

‌شود.اجتماعی‌سنجیده‌می

های‌داوطلبانه‌و‌رعایت‌منافع‌جمعی‌منظور‌تعاون،‌فعالیت‌پژوهشدر‌این‌ کمک و همکاری:

‌شود.یه‌اجتماعی‌سنجیده‌مینامه‌سرما(‌در‌پرسش84-85-06-6-4سؤال‌)‌4است‌که‌توسط‌

‌این‌تعهد:  ‌‌پژوهشدر ‌در‌‌ازمنظور ‌اشتیاق‌آنان‌به‌کار ‌وفاداری‌کارکنان‌به‌سازمان‌و تعهد،

نامه‌سرمایه‌اجتماعی‌سنجیده‌(‌در‌پرسش86-89-04-5-9سؤال‌)‌5سازمان‌است‌که‌توسط‌

‌شود.می

از‌گروه،‌جامعه‌و‌اعضای‌اطلاع‌‌منظور‌از‌اطلاعات‌و‌آگاهی؛‌پژوهش‌در‌ایناطلاعات و آگاهی: 

نامه‌(‌در‌پرسش80-09ال‌)سؤ‌8ا‌و‌آگاهی‌عمومی‌است‌که‌توسط‌هبا‌استفاده‌از‌رسانه‌هجامع

‌شود.سرمایه‌اجتماعی‌سنجیده‌می

‌این‌تیمی:  مشارکت و کار ‌فعالیت‌پژوهشدر ‌مشارکت‌افراد‌در ‌تصمیممنظور ‌و ها‌گیریها

 شود.امه‌سرمایه‌اجتماعی‌سنجیده‌مین(‌در‌پرسش88-05-8-0ال‌)سؤ‌5است‌که‌توسط‌
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 ی تحقیقمبانی نظری و پیشینه
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 مقدمه -2-5

در‌این‌فصل،‌مطالب‌در‌قالب‌دو‌بخش‌آورده‌شده‌است.‌بخش‌نخست‌مربوط‌به‌مبانی‌نظری‌

شینه‌بیان‌شده‌است‌و‌بخش‌دوم‌شامل‌پی‌پژوهشهای‌است‌که‌در‌آن‌اطلاعاتی‌در‌مورد‌متغیر

‌و‌ادبیات‌پژوهش‌در‌داخل‌و‌خارج‌از‌کشور‌است.

 مبانی نظری -2-2

 رضایت شغلی -2-2-5

 صنعتی و سازمانی شناسانروان و مدیریت سازمانی، رفتار‌متخصّصان‌که‌همه‌مفاهیمی‌میان‌از

 پژوهشی هایزمینه ترینمهم از شغلی رضایت اند،داده قرار بررسی مختلف‌مورد‌هایموقعیت در

‌سازمان پیشرفت و بهبود در که است نقشی دلیلاز‌یك‌سو‌به‌‌شغلی رضایت اهمیت.‌است بوده

شغلی‌‌ت‌آن‌است‌که‌مفهوم‌رضایتدیگر‌به‌عل‌سوی از و دارد کار نیروی سلامت وشت‌بهدا و

‌پیچیده،‌و‌متعدد‌هایمفهوم‌و‌تعاریف‌بر‌علاوه  از بسیاری مشترک فصل وتلاقی‌‌محل‌گاه

‌به‌‌سیاست و اقتصاد حتی و ناسیشجامعه مدیریت، شناسی،روان مانند علمی هایهحوز است.

 یافته‌توسعه و گرفته شکل آن‌درباره متناقضی گاههای‌متعدد‌و‌ها‌و‌مفهومهمین‌دلیل‌دیدگاه

 دقیق توجه مورد اقتصادی توسعه در باید که است مهمی عوامل جمله از شغلی رضایت.‌است

 نیز و کارایی افزایش سبب و است شغلی موفقیت در مهم بسیار لعوام از‌یکی که چرا گیرد، قرار

 به شغلی رضایت تاکنون، 0381 دهه از(‌0930 ،آبادی‌شفیع)‌شودمی فردی رضایت احساس

 تنوع.‌است شده ارائه‌آن درباره متعددی یهانظریه و گرفته قرار بررسی مورد وسیعی‌گونه

‌حرکت یا دیدگاه سه از ناشی وانتمی را شغلی رضایت به مربوط ایهنظریه و رویکردها

 رضایت مفهوم چیز هر از بیش و گرفت شکل 0391و‌‌0381 هایدهه در که دانست اساسی

‌:داد قرار‌تأثیر تحت را شغلی
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0‌  شغلی رضایت کردن مطرح در انسانی روابط دیدگاه پردازاننظریه‌نی:انسا روابط نهضت(

 مربوط‌است بزرگی رویداد به و‌گرفت پای 0391 ههد در نهضت ایناند.‌داشته‌بسزایی نقش

0هاثورن" به‌مطالعات در که
 اییهآزمایش مجموعه از است عبارت رویداد این‌.است معروف "

‌گرفت انجام شیکاگو در غربی الکتریکیت‌شرک به وابسته ثورنها کارخانه در که  این ثرا.

‌داننمی مدیریت در‌نیانسا روابط حرکت عطف نقطه را آن که بود حدی تا بررسی -هنظرید.

 است سودآور‌کارگری خوشحال، کارگر که دادند نشان خود هایپژوهش با مکتب این ردازانپ

 .است سرپرستان و کاری‌هایگروه نقش تأثیر تحت چیز هر از بیش شغلی رضایت و

8‌ ‌تعارض ی:کارگر هایاتحادیه(  مراکز و هاکارخانه مدیران بین فراگیر هاییریدرگ وها

 مقوله بررسی در زیادی تأثیر گرایی،اتحادیه رشد سرانجام و کارگران‌با صنعتی و تولیدی

 د.ش منتشر شغلی رضایت به مربوط پژوهش نخستین‌0398سال‌ در ت.داش شغلی رضایت

-روان استخدام به شروع خود،‌بلندمدت هایبرنامه از بخشی عنوان‌به نیز مدیران آن،‌بر علاوه

 در د.کنن‌جلوگیری هااتحادیه ایجاد از شغلی، رضایت افزایش و یابیزمینه با تا دندکر شناسان

 در اجتماعی مسائل شناختیروان مطالعات جامعه که شد سبب روند ینا‌0391 دهه اواخر

 .دنکن منتشر کارگری مسائل شناختیروان هایاندیشه ینۀزم در‌کتابی آمریکا،

9‌ ‌کار‌ماهیت‌یا‌رشد‌دیدگاه( ‌بر‌شناسی،روان‌و‌مدیریت‌هایرشته‌نظرانصاحب‌از‌سیاریب:

‌مطالعه‌از‌بیش‌چیزی‌مستلزم‌کار،‌محیط‌در‌رفتار‌فهم‌که‌دریافتند‌های‌متعددپژوهش‌یهپا

‌راه‌باید‌ها،سازمان‌رو‌‌ینا‌از.‌است‌سازمان‌با‌یك‌آن‌متناسب‌ساختن‌سپس‌و‌افراد‌خصوصیات

‌رضایت‌کار،‌موقعیت‌مفاهیم‌به‌ای‌نسبتتازه‌یدعقا‌و‌گیرند‌پیش‌در‌را‌دگرگونی‌و‌تحول

‌آورند‌پدید‌آن‌مانند‌و‌شغلی ‌هایزمینه‌هم‌در‌و‌فردی‌هایزمینه‌در‌هم‌تحولّ،‌این‌به‌نیاز.

-روان‌مدیریت،‌از‌ناشی‌فکرانه‌روشن‌هایدیدگاه‌شد‌سبب‌سرانجام‌که‌شدمی‌احساس‌سازمانی

-نظام‌اهمیت‌رو‌‌ینا‌از.‌کند‌غلبه‌گذشته‌سنتی‌مفاهیم‌بر‌شناسی،جامعه‌و‌شناسی‌اجتماعی

                                                           
1 . Hawthorne 
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‌روانی‌و‌اجتماعی‌هایفرایند‌با‌آن‌تکامل‌نیز‌و‌هاسازمان‌و‌نگرشی‌رفتاری‌تأثیر‌مدیریتی،‌های

‌این‌به‌که‌کسانی‌موفقیت‌و‌سلامت‌که‌پذیرفته‌شد‌حقیقت‌این‌و‌شد‌مشخص‌پیش‌از‌بیش

‌اغلب‌کار،‌در‌و‌رضایت‌موفقیت‌و‌است‌وابسته‌هاآن‌موفقیت‌و‌سلامت‌به‌اندمتکی‌هاسازمان

‌آیدمی‌حساببه‌ضروری‌اشخاص‌روانی‌سلامت‌و‌نفس‌عزت‌برای ‌های‌صورتحرکت‌بیشتر.

‌و‌مشاغل‌مجدد‌بررسی‌برای‌مردان‌خواست‌و‌زنان‌آزادی‌نهضت‌مانند‌زمینه،‌این‌در‌گرفته

 (.0،‌0992کورمن)‌ادعاست‌این‌درستی‌بر‌شواهدی‌ها،ساختن‌آن‌فنی

 آن، ایجاد عوامل و شغلی رضایت مفهوم درباره که شودیم مشخص دیدگاه سه ینا بررسی با

‌ در گوناگونی هاینظری و ندارد وجود‌نظر‌اتفاق  اعتقاد به د.دار وجود شغلی رضایتزمینه

5و‌ادواردز‌9،‌برادفیلد8رولینسون"
-می نشان شغلی رضایت پژوهشی و مطالعاتی پیشینه مرور‌"

 و نگرشی دیدگاه دو از را مفهوم این طورکلی به پردازان،نظریه‌و انرنظبصاح بیشتر کههد‌د

9و‌وودمن‌6،‌اسلوکام4هلریگل"‌مثال رای.‌باندادهد قرار بررسی مورد انگیزشی
 را شغلی رضایت‌"

 دیگر برخی که درحالی کنند،می تعریف خویش حرفه یا شغل به نسبت فرد عمومی بازخورد

2لوکه"‌مانند
 ناشی که کنندمی تعریف مثبتی یا بخش‌لذت هیجانی حالت ،را شغلی رضایت "

‌(.0922فرد،‌خدایاری) است فرد شغلی هایتجربه یا شغلی ارزیابی از

 شغلی رضایت ماهیت -2-2-2

 و دارد بسیاری ابعاد شغلی رضایت .دارد‌کارکنان‌یهانگرش اشاره‌به نوعی هب شغلی‌رضایت

.‌بازگردد‌شغل ازهایی‌متقس به فقط یا باشد شغل به نسبت کلی‌نگرش نمایانگر است‌ممکن

 که یشدت همان به یعنی.‌دارد پویا ماهیتی فرد، احساسات از‌ایمجموعه‌عنوان به شغلی رضایت

‌بیشتر شدت‌با شاید)‌رود‌می میان از آید،می پدید ‌مستمر توجه آن، تداوم برای بنابراین(.
                                                           
1 . Corman 
2 . Rollinson 
3 . Broadfield 
4 . Edwards 
5 . Herrigel 
6 . Slocum 
7. Woodman 
8 . Locke 
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 از بخشی شغلی رضایت دیگر،‌طرف از‌(.0991 ،0استورمنیو‌ و دیویس)‌دارد ضرورت مدیران،

-می اثر کارش‌در فرد احساسات بر بیرونی، محیط سرشت که نحوی به است، زندگی از رضایت

‌گذار  بر شغل از رضایت است،‌انسان زندگی از مهمی بخش شغل چون ترتیب، همین بهد.

 (.0922فرد،‌)خدایاری‌دارد تأثیر نیز‌زندگی از کلی‌رضایت

 عاریف رضایت شغلیت -2-2-9

 نامطلوب یا مطلوب برایشان که کنندمی برخورد مسائلی به خود رهروزم زندگی در افراده‌هم

 فعالیت و کار محیط .کنندیم نارضایتی یا رضایت احساس ها‌آن دادن انجام یا برخورد‌از و است

 یا رضایت ساحسا که آوردمی وجود به مختلف افراد در را متفاوتی‌هایاحساس نیز، آدمی

‌9آرنولد فلامن‌و‌(.8،‌0320لاولر)‌ودشمی ظاهر‌شخص در که است‌هاآن ترینمهم از نارضایتی

‌مجموعه‌گرایش معتقدند‌وقتی‌گفته‌می های‌افراد‌نسبت‌به‌شغل‌دانسته‌ورضایت‌شغلی‌را

شود‌یك‌فرد‌از‌شغل‌خود‌رضایت‌بالایی‌دارد‌در‌حقیقت‌منظور‌این‌است‌که‌وی‌به‌طور‌کلی‌

‌توانسته‌است‌از‌طریق‌شغلش‌نیازب ‌دوست‌دارد‌و ‌تأمین‌ه‌میزان‌زیاد‌شغلش‌را ‌را های‌خود

‌(.‌0998،الوانی) نماید‌و‌در‌نتیجه‌احساسات‌مثبتی‌به‌آن‌دارد

 ،هااحساس آن با کارکنان که است ناسازگار و سازگار هایاحساس از ایهمجموع شغلی رضایت

 نیازها، ها،خواست از یاعهمجمو پیوندند،می سازمان‌هب کارکنان وقتی .نگرندمی خود‌کار به

 همراه به خود با سازند،می را شغلی انتظارهای هم روی بر که را گذشته‌هایتجربه و آرزوها

 .وردآیم فراهم کار که است هاییپاداش با کارکنان‌نوخاسته انتظارات ارتباط از نشانی که دارند

 که شرایطی شغل، هر به وابسته وظایف داشتن دوست عنیم به‌شغلی رضایت دیگر، بیان به

 ها،فعالیت که‌این.‌شودمی دریافت آن‌انجام برای کهاست‌ پاداشی و گیردمی انجام آن در شغل

 قضاوت به سازد،می طرف بر‌را فرد نیازهای‌دح چه تا‌دهندمی تشکیل را کار که شرایطی و امور

                                                           
1 . Davie & Storm 
2 . Lawler 
3 . Flamn & Arnold 
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 غلبهها‌یبد‌بر هاخوبی ؛‌چنانچهبسنجد را شغلش بد و وبخ موارد باید د.‌فرددار بستگی فرد

 شغلی رضایت‌(.0991م،‌استرو نیو‌و دیویسد‌)باش راضی خود شغل از فرد دارد احتمال کند،

 یك .‌تنهادارد ارتباط جسمانی و اجتماعی روانی، عوامل با که است چندبعدی و پیچیده مفهومی

 که شودیم سبب گوناگون عوامل از معینی کیبتر بلکه ود،شینم شغلی‌رضایت موجب عامل

 شغلش از که بگوید خود به و کند رضایت احساس خود شغل از معینی، لحظه‌در شاغل فرد

 درآمد، سطح جمله از مختلف عوامل بر که تأکیدی با فرد‌.ردبمی لذت آن از و است راضی

-روش به دارد، متفاوت هایزمان در اشتغال‌سود و کار محیط شرایط شغل، اجتماعی هایارزش

 است عاطفی واکنشی شغلی‌رضایت‌رو‌‌این‌از .کندمی رضایت احساس شغلش از گوناگون های

-می اجازه‌او به یا کند،می تأمین را شغلش هایارزش او شغل اینکه به نسبت فرد ادراک از که

 این توافق به شغلی رضایت‌،گذشته این از‌.شودمی ناشی ،کند برآورده را هاارزش این که دهد

 رضایت نیز (0329)‌و‌آرنولد‌8فلدمن‌(.0990 ،0شرتوز) دارد بستگی شخص نیازهای با‌هاارزش

 به نسبت افراد که مثبت احساسات یا مثبت‌تمایلات مجموعه :اندکرده تعریف چنین را شغلی

 وی که است این منظورمان دارد، زیادی شغلی رضایت فرد گوییممی که زمانی .دارند خود شغل

 را خود نیازهای است توانستهبه‌کمك‌آن‌‌و دارد دوست را خود شغل زیادی حد تا کلی طور به

 احساسی‌را شغلی رضایت‌(0325)‌9لاک رد.دا آن به مثبتی احساسات نتیجه در و کند ارضا

 شغلی هایارزش به رسیدن در کنندهتسهیل عامل عنوان به شغل ارزیابی از که کندمی تعریف

‌می ‌کندیم توصیف عامل چهار برگیرنده در را شغلی رضایت وی‌شود.حاصل  عوامل این.

‌:از اند‌عبارت

‌ءارتقا شرایط و حقوق معنی به پاداش‌-0

‌شغلی مزایای و شرایط معنی به شغلی زمینه‌-8

                                                           
1 . Shertus 
2 . Feldman 
3 . Locke 
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‌سرپرستان و انهمکار با انسانی روابط و عوامل‌-9

‌شغل هایویژگی‌-5

 شغلی رضایت ابعاد- 2-2-4

‌تقسیم ‌مختلف ‌نوع ‌دو ‌به ‌را ‌شغلی ‌کردهرضایت ‌بیرونی.بندی ‌رضایت ‌و ‌درونی ‌رضایت ‌اند:

تی‌که‌انسان‌صرفاً‌از‌اشتغال‌به‌کار‌و‌اول‌احساس‌لذ‌.آید‌منبع‌به‌دست‌میرضایت‌درونی‌از‌دو‌

‌لذّتی‌که‌‌فعالیت‌عایدش‌می ‌دوم ‌انجام‌برخی‌مسئولیت‌براثرشود. ‌یا ‌پیشرفت‌و های‌‌مشاهدۀ

‌رساندن‌توانایی‌اجتماعی ‌به‌ظهور ‌رغبت‌و ‌و ‌کهدهد‌های‌فردی‌به‌انسان‌دست‌می‌ها شامل‌‌؛

‌عامل‌فردی‌می ‌از‌‌خصوصیاّت‌و ‌شرایط‌محیط‌کار، ‌عوامل‌بیرونی‌نظیر ‌با ‌مقایسه ‌در باشند،

‌رضایت‌ ‌از ‌پایدارتر ‌درونی ‌رضایت ‌که ‌گفت ‌بتوان ‌شاید ‌بنابراین ‌برخوردارند. ‌بیشتری ثبات

لی‌نتیجه‌تعامل‌بین‌رضایت‌درونی‌و‌بیرونی‌است.‌ایجاد‌رضایت‌شغلی‌رضایت‌شغ‌.بیرونی‌است

‌با‌شتاب‌بسیار‌بالایی‌از‌بین‌می رود.‌‌در‌کارکنان‌احتمالاً‌سرعت‌بالایی‌نخواهد‌داشت،‌اما‌قطعاً

‌نگه ‌شرایط‌برای‌بالا ‌حدی‌فوق‌ممکن‌است‌همه ‌اما‌‌داشتن‌رضایت‌کارمندی‌در ‌باشد، العاده

‌با‌یك‌برخورد‌نام ‌محسوسی‌صرفاً ناسب‌مدیر،‌امکان‌تأثیر‌این‌شرایط‌مناسب‌به‌صورت‌کاملاً

‌به‌سمت‌صفر‌حرکت‌کند.

تحول‌که‌با‌شرایط‌اشتغال‌و‌محیط‌کار‌ارتباط‌دارد‌و‌هر‌لحظه‌در‌حال‌تغییر‌و‌‌رضایت‌بیرونی

‌عوامل‌رضایت‌بیرونی، ‌از ‌روابط‌‌است. ‌و ‌نوع‌کار ‌پاداش، ‌میزان‌دستمزد‌و شرایط‌محیط‌کار،

‌(.0929،‌)ساعتچیتوان‌نام‌برد‌‌ین‌کارگر‌و‌کارفرما‌را‌میموجود‌ب

 شغلیعوامل مؤثر در رضایت - 2-2-1

‌به‌یك‌یا‌چند‌‌ها‌آنتوان‌عواملی‌که‌در‌رضایت‌شغلی‌مؤثرند‌بسیار‌زیاد‌است‌و‌نمی‌اصولاً را

‌افراد،‌تجهیزات‌سروکار‌دارد‌که‌هریك‌به ‌انسان‌در‌کارهای‌روزانه‌خود‌با ‌عامل‌محدود‌نمود.

نوبه‌خود‌در‌رضایت‌یا‌عدم‌رضایت‌سهم‌بسزایی‌دارند.‌ایجاد‌رضایت‌شغلی‌در‌فرد‌بستگی‌به‌
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نبود‌یك‌‌بسا‌چهشود‌و‌عوامل‌متعددی‌دارد‌که‌در‌کنار‌هم‌موجب‌حصول‌نتیجه‌مطلوب‌می

عامل‌فرد‌را‌در‌زمره‌اشخاص‌ناراضی‌از‌شغل‌خویش‌قرار‌دهد.‌عواملی‌از‌قبیل‌ارتقای‌شغلی،‌

‌درآمد، ‌اج‌میزان ‌سرمایه ‌فرهنگ، ‌ساختار، ‌کار، ‌فیزیکی ‌شرایط ‌نقش، ‌در ‌ابهام تماعی،‌عدم

‌انعطاف،‌ ‌به‌تعدادی‌از‌ارزیابی‌عملکرد، نماییم.‌می‌ها‌آنکه‌در‌این‌مجال‌اشاره‌و‌مروری‌گذرا

که‌رضایت‌از‌شغل‌و‌علاقمندی‌به‌کار‌تنها‌از‌طریق‌توجه‌به‌‌کندمی(‌اظهار‌0991)‌0کازمایر

‌(.0930،‌آبادی‌شفیع)‌پذیر‌است‌کانام‌عوامل‌انگیزشی

‌،‌عبارت‌است‌از:از‌جمله‌عواملی‌که‌بر‌روی‌رضایت‌از‌شغل‌مؤثر‌است

‌تحت‌تأثیر‌قرار‌میانگیزش‌افراد‌‌که‌عامل‌دیگری: پاداشو  تشویق ‌تنبیه‌و‌تشویق‌دهد،را

 است.

‌پسندید ‌یك‌رفتار ‌تکرار ‌احتمال ‌عواملی‌است‌که ‌بخشی‌از ‌یا ‌پاداش‌مجموعه ‌را‌تشویق‌و ه

سرزنش‌فرد‌‌د؛باش‌تنبیه‌نوعی‌آموزش‌است‌که‌هدف‌آن‌بهبود‌در‌رفتار‌می‌دهد‌و‌افزایش‌می

بنابراین‌تشویق‌عامل‌انگیزنده‌قوی‌و‌‌؛تبرای‌جلوگیری‌از‌کاری‌در‌جهت‌بهتر‌ساختن‌آن‌اس

داشتن‌فرد‌از‌کردار‌و‌رفتار‌‌موقع‌نیز‌موجب‌باز‌‌جا‌و‌بههنیروی‌محرکه‌سازمان‌است‌و‌تنبیه‌ب

‌"الگوی‌محرک‌و‌پاسخ"شناسان‌ترین‌الگوی‌انگیزش‌را‌روان‌سادهت.‌ناخوشایند‌غیر‌صحیح‌اس

اند‌و‌بدین‌ترتیب‌است‌که‌در‌برابر‌هر‌پیشامدی‌موجود‌زنده‌واکنشی‌از‌خود‌نشان‌‌نام‌گذاشته

‌پاداش‌سبب‌می‌می ‌این‌جهت‌می‌دهد. ‌به ‌کند ‌بروز ‌قبلی‌مجدداً ‌رفتار ‌که ‌وسیله‌‌شود توان

که‌فرد‌‌وقتی(.‌0930،‌آبادی‌انجام‌کارهای‌مورد‌نظر‌مدیریت‌سازمان‌باشد‌)شفیع‌مهمی‌برای

‌اشتغال‌می ‌کار ‌یك‌سازمان‌به ‌تولید‌محصول‌‌در ‌برای‌ارائه‌خدمت‌یا ‌را ‌نیروی‌خود ‌و ورزد

‌می ‌نماید.‌‌صرف ‌جبران ‌را ‌نیرو ‌این‌صرف‌وقت‌و ‌سازمان ‌که ‌دارد ‌انتظار ‌مقابل ‌در ‌و نماید

شوند‌تا‌رفتار‌او‌را‌در‌جهت‌‌ات‌مادی‌و‌معنوی‌هستند‌که‌به‌فرد‌داده‌میها‌همان‌امکان‌انگیزه

                                                           
1 . Kazmayr 
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‌باشد‌)ساعتچی ‌ارزش‌برخوردار ‌اهمیت‌و ‌از ‌این‌عوامل‌باید‌برای‌فرد ،‌خاصی‌هدایت‌نمایند.

0929.)‌

تواند‌در‌پرورش‌نیروی‌‌ترین‌فعالیتی‌است‌که‌می‌قوی‌:های فردتشکر از تلاش قدردانی و

به‌‌عنوان‌یك‌تشویق‌منجر‌تواند‌به‌البته‌قدردانی‌از‌جانب‌مراجعین‌خود‌میو‌‌رود‌کار‌بهانسانی‌

شوند:‌یکی‌عوامل‌مربوط‌‌گرمی‌کارمند‌شود.‌عوامل‌تشویق‌به‌دو‌دسته‌تقسیم‌می‌رضایت‌و‌دل

های‌شخصی‌و‌دیگری‌عوامل‌رفتاری.‌عوامل‌شخصی‌به‌خود‌فرد‌و‌تاریخچه‌زندگی‌او‌‌به‌ویژگی

‌کیفیت‌ارائه‌خدمات‌و‌‌؛لی‌و‌سابقه‌خدمتبستگی‌دارد‌مثل‌وضع‌تحصی ‌میزان‌تولید‌و‌یا اما

‌نقدی‌غیرهای‌‌های‌نقدی،‌پاداش‌بر‌پاداش‌‌.‌علاوهباشندمی ‌ف‌از‌جمله‌عوامل‌رفتارییایفای‌وظا

‌لوح ‌مثل ‌دارد ‌وجود ‌تشویق‌نیز ‌تقدیر، ‌به‌های ‌ترفیع ‌و ‌تشویقی ‌مرخصی ‌یا ‌کتبی ‌موقع‌نامه

‌(.0929ساعتچی،‌)

‌است.‌دستمزد‌به‌حقوق‌و‌دستمزد،‌یکی‌دیگر‌از‌عوامل‌بسیار‌مهم‌شغلی: دحقوق و دستمز

‌‌ ‌که ‌است ‌پولی ‌می‌درازایمعنی ‌داده ‌فرد ‌به ‌کار ‌مدیران‌انجام ‌از ‌بسیاری ‌و‌"‌شود. حقوق

‌مهم‌"دستمزد ‌فرد‌در‌سازمان‌می‌را شناسان‌که‌روان‌دانند‌در‌حالی‌ترین‌عامل‌انگیزش‌رفتار

‌باشد‌میزان‌نیازهای‌او‌که‌وقتی‌ندمعتقد لیه‌کارکنان‌یك‌سازمان‌در‌حد‌معقول‌تأمین‌شده

‌ششم‌ ‌ردیف‌سوم‌تا ‌می‌اهمیتحقوق‌در ‌و‌‌قرار ‌توانایی‌انجام‌کار ‌ثابت‌بودن‌شغل‌و ‌و گیرد

(.‌این‌0929ساعتچی،‌شود‌)‌وظایف‌شغلی‌بیش‌از‌میزان‌حقوق‌باعث‌برانگیختن‌فرد‌به‌کار‌می

‌با‌درنظر‌ترین‌عوامل‌تأثیرگذار‌به‌شمار‌میمهم‌های‌شغلی‌ازبرای‌همه‌گروه‌عامل‌تقریباً رود.

توان‌متصورّ‌های‌متنوعی‌را‌میها‌نسبت‌به‌پول،‌حالتداشتن‌تفاوت‌فردی‌و‌به‌تبع‌در‌دیدگاه

رضایت‌‌خود‌کارهای‌دیگری‌در‌توانند‌از‌راهرسد‌این‌عامل‌برای‌کسانی‌که‌نمیشد.‌به‌نظر‌می

است.‌در‌مواردی‌دیده‌شده‌است‌که‌بسیاری‌به‌دلیل‌‌داربرخوربیشتر‌‌اهمیتبه‌دست‌آورند‌از‌

‌کنند.تر‌اقدام‌میهایی‌با‌منزلتی‌پایینکمی‌حقوق‌با‌تغییر‌شغل‌خود‌حتی‌با‌شغل
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وسیله‌آن‌‌توان‌به‌تشویق‌و‌تحسین‌و‌دادن‌حقوق‌منطقی‌و‌ایجاد‌رفاه‌نیز‌از‌اصولی‌است‌که‌می

معتقد‌است‌که‌برای‌جلب‌رضایت‌و‌ 0الا‌برد.‌مایودرجه‌نارسایی‌را‌پایین‌آورد‌و‌روحیه‌افراد‌را‌ب

‌علاوه ‌باید ‌سازمان ‌افراد ‌مادّ‌‌همکاری ‌پاداش ‌و‌بر ‌عواطف ‌احساسات، ‌گرفتن ‌نظر ‌در ‌با ی

البته‌.‌دست‌آورد‌‌تری‌به‌خاطر‌بیشتر‌و‌در‌نتیجه‌کارایی‌مطلوب‌‌رضایت‌ها‌آناحتیاجات‌روحی‌

‌ ‌پیشرفت‌کارها ‌عوامل‌غیرمادی‌در ‌که ‌ما ‌جامعه ‌هستنددر ‌مؤثر ‌پول‌؛ ‌از عوامل‌دیگری‌غیر

ترین‌‌معتقد‌است‌که‌برای‌بسیاری‌افراد‌پول‌مهم‌8بیشتر‌باشند.‌هرزبرگ‌اهمیتتوانند‌حائز‌‌می

‌می ‌را ‌نارضایتی ‌جلوی ‌بلکه ‌نیست ‌انگیزشی ‌سبب‌‌؛گیرد‌عامل ‌مزایا ‌و ‌حقوق ‌کمبود یعنی

‌ولی‌نمی‌نارضایتی‌می ‌بودن‌آن‌ع‌شود ‌زیاد ‌یقین‌گفت‌که ‌شغل‌است.‌توان‌با امل‌رضایت‌از

های‌‌ای‌برای‌رسیدن‌به‌خواسته‌دهد،‌این‌است‌که‌پول‌وسیله‌آنچه‌به‌پول‌اهمیت‌انگیزشی‌می

‌با‌پول‌میاست‌گوناگون‌فرد ‌برآورده‌ساخت‌و‌یا‌‌. توان‌نیازهای‌فیزیکی،‌امنیتی‌و‌اجتماعی‌را

پول‌.‌زلت‌اجتماعی‌داشتگاه‌با‌دارا‌بودن‌بالاترین‌میزان‌دریافتی‌احساس‌برتری‌و‌احترام‌و‌من

ای‌بسیار‌پیچیده‌است‌زیرا‌چنان‌با‌دیگر‌نیازها‌از‌جمله‌نیازهای‌فیزیولوژیك‌در‌‌در‌واقع‌انگیزه

‌اشکال‌می ‌با ‌است‌که ‌گاهی‌پول‌می‌اهمیتتوان‌‌هم‌شده ‌مثلاً ‌تأیید‌کرد. ‌اشیاء‌‌آن‌را تواند

‌برای‌فرد‌فراهم‌نماید‌که‌با‌داشتن‌‌خاصیی‌مادّ ‌مثل‌احساس‌ا‌ها‌آنرا ‌منزل‌یكعتبار‌نماید.

شیك‌و‌یا‌ممکن‌است‌سمبل‌مقام‌باشد‌و‌یا‌حتی‌خود‌شکوفایی،‌مثل‌راننده‌برجسته‌اسپرت‌

‌به ‌گلرمن‌‌بودن. ‌قدرت‌به‌مهم‌9نظر ‌پول، ‌اس‌ترین‌مشخصه مشهورترین‌ ت.عنوان‌یك‌سمبل

‌معن ‌پول ‌چون ‌بنابراین ‌خرید. ‌برای ‌پول ‌قدرت ‌یعنی ‌است. ‌بازار ‌در ‌سمبلیك‌آن ای‌قدرت

تواند‌سمبل‌همه‌نیازهایی‌باشد‌که‌انسان‌از‌آن‌در‌ذهن‌‌میتقریباً‌حقیقی‌و‌ذاتی‌خود‌را‌ندارد،‌

‌.کند‌ خود‌مجسم

                                                           
1
 . Myo 

2. Herzberg 
3. Glrmn 
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‌افزایش‌رفاه‌ای‌است‌برای‌رسیدن‌به‌کم‌وسیله‌:پول ‌این‌سطح‌با ‌در ترین‌سطح‌زندگی‌که

مکن‌است‌با‌ارتقاء‌ای‌کوچك‌راضی‌بوده،‌م‌‌یابد.‌برای‌نمونه‌فردی‌که‌به‌داشتن‌خانه‌ارتقاء‌می

‌رضا ‌اندازه ‌همان ‌سطح ‌بزرگیتاین ‌یك‌خانه ‌از ‌را ‌راحتمندی ‌و ‌‌تر اما‌‌؛آورد‌دست‌بهتر

‌اهمیتترین‌را‌به‌هم‌تعمیم‌دهیم‌زیرا‌برای‌برخی‌افراد‌پول‌همیشه‌بیش‌مسئلهتوانیم‌این‌‌نمی

‌.که‌برای‌برخی‌دیگر‌پول‌هرگز‌چنین‌ارزشی‌ندارد‌در‌حالی،‌را‌خواهد‌داشت

ها‌حاکی‌از‌این‌است‌که‌هرچه‌سطح‌شغل‌بالاتر‌باشد‌یکی‌از‌پایدارترین‌یافتهقای شغلی: ارت

‌ ارتقای‌مقام‌و‌پیشرفت‌‌خواستار‌و‌دوستداررضایت‌شغلی‌بیشتر‌است.‌به‌دلیل‌آنکه‌افراد‌غالباً

‌سازمان ‌بنابراین‌برای‌افزایش‌رضایت‌در ‌خود‌هستند. ‌کار ‌این‌زمینه‌چارهدر ‌بایستی‌در -ها

‌برنامهاندیش ‌و ‌زمینهریزیی‌شده ‌تا ‌پذیرفته ‌انجام های‌ارتقای‌کارکنان‌های‌دقیقی‌صورت‌و

 سطوح‌مختلف‌در‌قالب‌فرآیندی‌منطقی‌فراهم‌گردد.

شود‌و‌فارغ‌از‌خطر‌بودن‌تعبیر‌می‌دربیان‌کلی،‌مفهوم‌ایمنی‌مشاغل‌به‌معنایایمنی شغلی: 

‌از‌بین‌برده‌و‌یا‌به‌هر‌عاملی‌که‌بتواند‌خطرات‌محیط‌کار‌)اعم‌از‌جسمی‌و‌ روحی‌روانی(‌را

‌(.0929دهد‌)ساعتچی،‌حداقل‌برساند،‌رضایت‌شغلی‌را‌افزایش‌می

از‌عوامل‌دیگری‌است‌که‌بخشی‌از‌دریافتی‌و‌یا‌خدمات‌خاص‌مثل‌بیمه‌‌یکیمزایای شغلی: 

‌شامل‌می حقوق‌ماهیانه‌غیر‌از‌‌به‌غیرمستمرری‌مستمر‌و‌مزایای‌مقرّ ود.ش‌و‌باز‌نشستگی‌را

‌شغلی‌پست‌ی‌پسترای‌تصدّب ‌طبقه ‌و ‌اساس‌درجه ‌بر ‌سازمان ‌در‌‌هایی‌در های‌اشغال‌شده

سازمان‌است.‌در‌برخی‌منابع‌رفاهی،‌سرویس‌ایاب‌ذهاب،‌غذاخوری‌و‌تسهیلات‌مربوط‌به‌آن‌

تهیه‌مسکن‌شرکت‌تعاونی،‌باشگاه‌ورزشی‌و‌تفریحات‌سالم‌همگی‌جزء‌این‌خدمات‌محسوب‌

‌بیمه‌و‌بازنشستگی‌می منظور‌ایجاد‌امنیت‌اقتصادی‌و‌تأمین‌معاش‌زندگی‌کارمند‌و‌‌‌به‌شوند.

‌می‌خانواده ‌بیماری‌و‌پیری‌تهیه‌و‌اجرا ‌ایاب‌و‌ذهاب‌در‌شهرهای‌‌اش‌در‌زمان‌بیکاری، گردد.

که‌کارکنان‌تمام‌‌مؤسساتیمختلف‌است.‌در‌‌مؤسساتبزرگ‌یکی‌از‌مشکلات‌اساسی‌کارکنان‌

ن‌غذاخوری‌و‌تسهیلات‌آن‌امکان‌تغذیه‌مناسب‌و‌سالم‌کنند‌وجود‌سالنوبت‌کار‌می‌روز‌یا‌دو
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‌ کاهد.‌تهیه‌خانه‌و‌مسکن‌نیز‌یکی‌دیگر‌‌وقت‌و‌انرژی‌افراد‌می‌از‌اتلافرا‌فراهم‌نموده‌و‌ضمناً

کمك‌به‌‌مؤسسهاز‌مشکلات‌ساکنین‌شهرهای‌بزرگ‌است‌و‌یکی‌از‌وظایف‌خاص‌مدیریت‌هر‌

‌این‌کمك ‌جمله ‌از ‌جهت‌مسکن‌است‌و ‌خانه‌می‌هاکارکنان‌در ‌ایجاد ‌به های‌سازمانی،‌‌توان

های‌های‌تعاونی‌به‌دلیل‌قیمتشرکت‌نمود.مسکن‌اشاره‌‌ۀپرداخت‌وام‌مسکن‌یا‌کمك‌هزین

تر‌و‌نزدیکی‌به‌محل‌کار‌و‌صرف‌وقت‌کمتر‌جهت‌خرید‌اجناس‌مورد‌نیاز‌در‌تأمین‌رفاه‌و‌نازل

‌ ‌برنامه‌اهمیتآسایش‌کارکنان‌حائز ‌وجود عث‌ایجاد‌فرصت‌برای‌رفع‌های‌رفاهی‌با‌هستند‌و

‌افراد‌‌خستگی ‌رفاقت‌بین‌کارکنان‌و ‌ایجاد‌روحیه‌دوستی‌و ‌نیز ‌فعالیت‌و ‌و ‌کار های‌ناشی‌از

‌ ‌میرسپاسی)‌گردد‌می‌ها‌آنخانواده ،0924‌ ‌همه‌پژوهش(. ‌نظریه‌در ‌و های‌انگیزشی‌که‌در‌‌ها

‌نظرهای‌نیرومند‌در‌ملعنوان‌عا‌‌شود،‌هنوز‌تشویق‌و‌تنبیه‌به‌برخورد‌می‌ها‌آنهای‌اخیر‌با‌سال

‌عوامل‌بی‌می‌گرفته ‌این‌میان ‌در ‌می‌شوند. ‌که ‌دارد ‌وجود ‌دیگری‌نیز ‌‌شمار ‌برانگیزشتوانند

،‌و‌نحوه‌ارتباط‌بین‌فردی‌اتارتباط،‌عوامل‌مربوط‌به‌محیط‌هاآناز‌جمله‌‌انسان‌تأثیر‌بگذارند

‌تحوّ ‌رشد‌و ‌که‌زیربنای‌بقاء ‌سازمانهای‌‌ل‌تمام‌سیستمارتباط‌فرآیندی‌پویا ‌در هاست؛‌زنده

‌نقش باشد.می ‌از ‌یکی ‌میارتباط ‌انسان ‌وظایف‌حیاتی ‌و ‌یا‌‌ها ‌انسان ‌آن ‌وسیله ‌به ‌که باشد

سازند.‌یعنی‌مبادله‌افکار،‌احساسات،‌عقاید‌و‌‌های‌داخلی‌خود‌را‌با‌هم‌مرتبط‌میسازمان،‌ارگان

‌(.0920علوی،‌معانی‌بین‌دو‌نفر‌از‌طریق‌علائم‌و‌اشارات‌)

 در سازمانر وجود رضایت شغلى آثا -2-2-6

اهمیت‌دارد.‌‌؛شودآگاهى‌از‌نتایج‌مهم‌رضایت‌از‌شغل‌به‌اندازه‌شناخت‌آنچه‌موجب‌رضایت‌مى

‌:این‌نتایج‌عبارت‌است‌از

برد‌‌پى 0رضایت‌از‌شغل‌و‌ترک‌خدمت‌با‌یکدیگر‌رابطه‌دارند.‌وروم‌:رضایت و ترك خدمت

است.‌سپس‌درصد‌‌‌58تا‌84هاى‌گوناگون،‌از‌ىکه‌دامنه‌همبستگى‌بین‌این‌دو‌متغیر‌در‌بررس

‌پى ‌بررسى، ‌پانزده ‌در ‌استیرز ‌و ‌ترک‌خدمت‌‌پورتر ‌رضایت‌و ‌همبستگى‌میان ‌که ‌84بردند

                                                           
1 . Vroom 
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بازنگران‌قرن‌اخیر،‌که‌به‌بررسى‌رابطه‌بین‌رضایت‌شغلى‌و‌رها‌‌(.0923،‌شکرکن)‌استدرصد‌

‌گزارش‌کردن‌شغل‌پرداخته ‌یعنى‌اگر‌،ه‌منفى‌برقرار‌استکه‌بین‌این‌دو‌یك‌رابط‌دادنداند،

‌راضى‌ ‌شغل‌خود ‌از ‌اگر ‌و ‌نخواهند‌کرد ‌رها ‌را ‌خود ‌کار ‌راضى‌باشند، ‌شغل‌خود کارکنان‌از

‌.ورزندمینباشند،‌به‌رها‌کردن‌شغل‌خود‌مبادرت‌

‌رابطهشواهد‌نشان‌مى‌:رضایت از شغل و غیبت از کار ‌معکوس‌بین‌عااى‌متدهد‌که دل‌و

ن‌از‌محل‌کار‌خود‌وجود‌دارد.‌وروم‌در‌چندین‌بررسى‌نشان‌داد‌رضایت‌از‌شغل‌و‌غیبت‌کارکنا

‌.است.‌این‌بررسى‌مورد‌نیز‌قرار‌گرفتدرصد‌‌92تا‌‌05که‌دامنه‌همبستگى‌از‌

‌با‌‌:رضایت و عملکرد ‌آن ‌ارتباط ‌رضایت‌شغلى، ‌زمینه ‌مباحث‌در ‌بحث‌انگیزترین ‌از یکى

‌ت:عملکرد‌است.‌سه‌نظریه‌در‌این‌باره‌ارائه‌شده‌اس

پاداش‌بین‌عملکرد‌(‌‌9شودعملکرد‌موجب‌رضایت‌مى(‌‌8شود‌میموجب‌عملکرد‌‌رضایت (0

‌(.0994،‌و‌مهرورزان‌محمدزاده)کند‌و‌رضایت‌به‌عنوان‌واسطه‌عمل‌مى

م،‌که‌بر‌اساس‌آن‌پاداش‌به‌وّدو‌نظریه‌نخست‌از‌حمایت‌ضعیفى‌برخوردار‌است،‌اما‌نظریه‌س

باشد.‌عملکرد‌قبلى‌ترى‌برخوردار‌مىت‌بیشعنوان‌واسطه‌عملکرد‌و‌رضایت‌عمل‌کند،‌از‌حمای

-موجب‌دریافت‌پاداش‌درونى‌)احساس‌کامیابى‌شخصى(‌و‌پاداش‌برونى‌)حقوق‌و‌ترفیع(‌مى

‌بالا‌مى‌شود. ‌را ‌فرد ‌آینده ‌هم‌عملکرد ‌بالا‌بردن‌میزان‌این‌پاداش‌به‌نوبه‌خود، برد‌و‌هم‌در

‌است ‌مؤثر ‌مهرورزان‌)محمدزاده‌رضایت‌شغلى‌او ‌و ،0994.)‌‌ ‌به ‌تحقیقات‌خود، این‌وروم‌در

هر‌.‌که‌بین‌رضایت‌شغلى‌و‌میزان‌کارایى‌و‌عملکرد،‌رابطه‌مثبتى‌وجود‌دارد‌نتیجه‌دست‌یافت

‌به‌شغلش‌مثبت ‌نگرش‌او ‌قدر ‌هر ‌و ‌باشد ‌بالاتر ‌کارگر ‌کارى‌کارمند‌و ‌انگیزه ‌از‌قدر ‌باشد تر

هر‌قدر‌انگیزه‌و‌نگرش‌‌کسو‌بالع‌او‌نیز‌در‌سطحى‌بالاتر‌خواهد‌بودعملکرد‌‌وتر‌کارش‌راضى

-باشد(،‌عملکرد‌فرد‌نیز‌در‌سطح‌پایین‌تر‌کمتر‌باشد‌)رضایت‌از‌کار‌مثبت‌نسبت‌به‌کار‌پایین

‌گرفت ‌خواهد ‌قرار ‌آبادی‌)شفیع‌ترى ‌به0930، ‌توجه  سلامت بر شغلی رضایت سطح اثر (.

 اثر دارند تمایل مدیران دوستی، نوع دلیل به اولاً است مهم مدیران برای دلیل دو به کارکنان
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‌کنند بررسی کارکنان سلامت روی را شغل  دلیل به سازمان هایهزینه افزایش علت به‌ثانیاً؛

‌کار نیروی مدیریت، نظر از شود؛می ایجاد کارکنان یابر روانی و روحی نظر از که هاییاختلال

 و بیمه یهاهزینه سبب به افراد سلامت که جهت آن از نیز و غیبت کاهش دلیل به راضی

‌که‌دهدمى‌نشان‌ها.‌ارزیابىشد خواهد بازدهی افزایش موجب است، سازمان‌نفع به بیمارستانی

‌اثرات‌داراى‌نیز‌هاآن‌سازمان‌باشند،‌داشته‌رضایت‌خود‌شغل‌از‌سازمان‌یك‌کارکنان‌هرگاه

‌ر،مذکو‌موارد‌بر‌علاوه‌خواهد‌شد.‌مفید‌و‌اثربخش‌سازمان‌یك‌صورت‌به‌و‌بود‌خواهد‌مثبتى

‌دارد‌نیز‌دیگرى‌نتایج‌شغلى‌رضایت ‌تسلیم‌مورد‌در‌ترىکم‌تمایل‌راضى‌کاملاً‌کارکنان:

‌است،‌تربیش‌عمرشان‌طول‌برخوردارند،‌ترىبیش‌روانى‌و‌جسمانى‌سلامت‌از‌دارند،‌شکایت

شوند‌مى‌روروبه‌ترکم‌شغلى‌سوانح‌با‌و‌گیرندمى‌یاد‌ترسریع‌را‌شغل‌با‌مرتبط‌جدید‌وظایف

‌(.0994،‌مهرورزان‌و‌دهمحمدزا)

 در سازمان عدم رضایت شغلی آثار -2-2-7

روحیه‌پایین‌در‌کار‌بسیار‌نامطلوب‌؛‌شودعدم‌رضایت‌شغلی‌باعث‌کاهش‌روحیه‌کارکنان‌می

نظر‌در‌‌است.‌مدیران‌وظیفه‌دارند‌که‌علائم‌روحیه‌پایین‌و‌عدم‌رضایت‌شغلی‌را‌به‌طور‌مستمر

‌ ‌اقدامات ‌فرصت ‌اولین ‌در ‌و ‌شاخصبگیرند ‌از ‌بعضی ‌دهند. ‌انجام ‌را ‌پایین‌لازم ‌روحیه های

‌از:‌اند‌عبارت

دهد‌و‌است‌که‌ناخشنودی‌فرد‌از‌شغل‌را‌نشان‌می‌کلیتشویش‌یك‌شرایط‌: کاری تشویش

‌شکل ‌به ‌است ‌خود‌ممکن ‌شغل ‌به ‌زیادی ‌تمایل ‌است ‌ممکن ‌فرد ‌شود. ‌ظاهر ‌مختلف های

‌محیط‌کاری‌خواب ‌در ‌فراموش‌کانداشته‌باشد، ‌کار‌بیآلود، ‌در ‌شرایط‌کاری‌ر، ‌از دقتی‌کند،

‌غیبت‌کاری‌داشته‌باشد‌که‌بر‌سلامت‌ذهنی‌فرد‌ ‌یا ‌دیر‌سر‌کار‌حاضر‌شود‌و شکایت‌کند،

‌.گذاردمنفی‌بر‌جای‌می‌تأثیر

تر‌غیبت‌بیش‌تری‌دارند‌احتمالاًدهد،‌کارکنانی‌که‌رضایت‌کممطالعات‌نشان‌می‌غیبت کاری:

‌دارمی ‌غیبت‌وجود ‌نوع ‌دو ‌سایر‌کنند. ‌علت‌بیماری‌یا ‌به ‌ارادی‌است‌که ‌یکی‌غیبت‌غیر د:
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‌حوادث‌پیش ‌اتفاق‌میدلایل‌موجه‌و ‌بینی‌نشده ‌ارتباطی‌با‌‌غیرقابلافتد‌که اجتناب‌است‌و

‌است.‌ ‌رضایت‌شغلی‌فرد ‌عدم ‌ناشی‌از ‌دیگری‌غیبت‌اختیاری‌است‌که رضایت‌شغلی‌ندارد.

وجود‌رابطه‌‌حاکی‌ازشواهد‌؛‌م‌نشده‌استضمن‌اینکه‌بررسی‌زیادی‌در‌زمینه‌غیبت‌از‌کار‌انجا

‌است.معکوس‌بین‌رضایت‌از‌شغل‌و‌غیبت‌کارکنان‌از‌محل‌کار‌

آورد‌که‌فرد‌از‌کارش‌ناراضی‌می‌وجود‌بهخیر‌کاری‌همانند‌غیبت‌این‌باور‌را‌أ:‌تخیر در کارأت

ا‌به‌تر‌اوقات‌خود‌ردهد‌که‌فرد‌برای‌شغل‌خود‌اهمیتی‌قائل‌نیست‌و‌بیشاست.‌این‌نشان‌می

‌وقتی‌هم‌که‌سرکار‌حاضر‌میاستراحت‌در‌خانه‌اختصاص‌می ‌بیشدهد. های‌تر‌به‌تلفنشود،

‌(.‌0924)مقیمی،‌به‌طور‌کلی‌در‌پی‌اتلاف‌وقت‌استشخصی‌پرداخته‌و‌

ترک‌خدمت‌کارکنان‌موجب‌وقفه‌در‌عملیات‌سازمان‌شده‌و‌جایگزین‌نمودن‌‌ترك خدمت:

-شواهد‌نشان‌مینظر‌فنی‌و‌اقتصادی‌نیز‌نامطلوب‌است.‌افراد‌برای‌سازمان‌پرهزینه‌بوده‌و‌از‌

که‌معلوم‌‌سان،‌ضمن‌اینکه‌رضایت‌از‌شغل‌و‌ترک‌خدمت‌با‌یکدیگر‌رابطه‌دارند.‌بدین‌دهد

ثیر‌مهمی‌برخوردار‌است.‌به‌أ،‌رضایت‌از‌شغل‌از‌تمؤثرندشد‌که‌عوامل‌چندی‌در‌ترک‌خدمت‌

‌.(‌0994،و‌مهرورزان‌زاده)محمد‌استی‌سازمان‌گر‌زیان‌مستقیم‌مادی‌براثیر،‌بیانأعلاوه‌این‌ت

دهد‌که‌کارکنان‌با‌رضایت‌شغلی‌بالا،‌تمایلی‌به‌عضویت‌مطالعات‌نشان‌می: فعالیت اتحادیه

نگرند.‌شواهدی‌در‌دست‌است‌که‌نشان‌در‌اتحادیه‌ندارند‌و‌به‌آن‌به‌عنوان‌یك‌ضرورت‌نمی

‌عدم‌رضایت‌شغلی‌علّمی ‌سطح‌فعالیت‌اتحادیهگرایی‌استت‌اصلی‌اتحادیهدهد، ‌به‌سطح‌. ها

تر‌باشد،‌ممکن‌است‌تنها‌عدم‌رضایت‌شغلی‌بستگی‌دارد.‌هر‌چه‌سطح‌عدم‌رضایت‌شغلی‌کم

‌است‌موجبات‌ ‌ممکن ‌باشد ‌بالاتر ‌رضایت‌شغلی ‌عدم ‌سطح ‌اگر ‌ولی ‌شود ‌شکایت‌بسنده به

‌(.‌0924)مقیمی،‌اعتصاب‌کارکنان‌را‌فراهم‌آورد

‌اسمی‌:بازنشستگی زودرس ‌لنمطالعات ‌مك ‌و ‌بازنشستگی‌0ت ‌و ‌شغلی ‌رضایت ‌ارتباط ،

دهد.‌شواهدی‌وجود‌دارد،‌مبنی‌بر‌اینکه‌کارکنانی‌که‌تقاضای‌بازنشستگی‌زودرس‌را‌نشان‌می

                                                           
1 . Len Smith and MC 
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‌را ‌موعد ‌دارندمی‌پیش‌از ‌تمایل ‌کمنگرش‌کنند، ‌را ‌خود‌های‌مثبت‌خود ‌کار ‌معطوف‌به تر

های‌کاری‌تری‌دارند‌و‌دارای‌فرصتیهای‌سازمانی‌عالاز‌طرف‌دیگر‌کارکنانی‌که‌پست بسازند.

‌نسبت‌به‌مشاغل‌سطوح‌پایین ‌به‌دنبال‌بازنشستگی‌زودرس‌هستندتر‌کمچالشی‌هستند، ‌تر

‌(.0924مقیمی،‌)

 رضایت شغلیهای نظریه -2-2-8

 5نظریه امید و انتظار -2-2-8-5

.‌انتظارات‌فرد‌در‌باشدنیز‌مطرح‌مى‌"احتمال"و‌نظریه‌‌"انتظارات"هاى‌نظریه‌این‌نظریه‌با‌نام

‌اگر‌انتظارات‌فرد‌از‌شغلش‌بسیار‌باشد،‌رضایت‌ تعیین‌نوع‌و‌میزان‌رضایت‌شغلى‌مؤثر‌است.

مثلاً‌ممکن‌است‌فردى‌در‌صورتى‌از‌شغل‌راضى‌شود‌ .شودتر‌حاصل‌مىشغلى‌دیرتر‌و‌مشکل

چنین‌‌ماًمسلکه‌بتواند‌به‌تمام‌انتظارات‌تعیین‌شده‌خود‌از‌طریق‌اشتغال‌جامه‌عمل‌بپوشاند.‌

غلش‌دارد‌به‌احراز‌رضایت‌شغلى‌ترین‌انتظارات‌را‌از‌ششخصى‌به‌مراتب،‌دیرتر‌از‌کسى‌که‌کم

رو،‌رضایت‌شغلى‌مفهومى‌کاملاً‌یکتا‌و‌انفرادى‌است‌و‌باید‌در‌مورد‌هر‌فرد‌‌این‌آید.‌ازل‌مىئنا

‌عوامل ‌جداگانه ‌طور ‌به ‌معت‌میزان‌و، ‌این‌نظریه ‌گیرد. ‌بررسى‌قرار ‌آن‌مورد قد‌است‌که‌نوع

-هاى‌فرد‌تعیین‌مىمندى‌شغلى‌به‌وسیله‌انطباق‌کامل‌امیدها‌و‌انتظارات‌با‌پیشرفتیترضا

معلول‌ناکامى‌در‌رسیدن‌به‌انتظارات‌است.‌در‌این‌نظریه،‌هر‌قدر‌‌شود،‌درحالى‌که‌نارضایتى

اهنگى‌احتمال‌وقوع‌موفقیت‌در‌انجام‌کار‌در‌حد‌بالاترى‌قرار‌گیرد،‌هر‌قدر‌میزان‌تطابق‌و‌هم

داخلى‌‌وجی‌خاری‌هاپاداش‌و‌تر‌گرددو‌انتظارات‌شغلى‌او‌بیش‌هاى‌فرد‌و‌نیازهامیان‌توانایى

ها‌در‌تر‌از‌همه،‌هر‌اندازه‌ادراک‌او‌از‌منصفانه‌بودن‌پاداشدر‌سطح‌بالاترى‌قرار‌گیرد‌و‌مهم

‌(.0929سفیرى،‌)‌شودمى‌ترسازمان‌بیش‌در‌سطح‌بالاترى‌باشد،‌احتمال‌بقاى‌او

                                                           
1 . Hoping and Waiting 
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 5نظریه ارزش -2-2-8-2

گردد‌که‌آیا‌شغل‌به‌مندى‌شغلى‌به‌وسیله‌این‌پدیده‌تعیین‌مىیتاین‌نظریه‌مدعى‌است‌رضا

که‌اگر‌‌کندبیان‌میاین‌نظریه‌؟‌دهد‌یا‌نههاى‌خصوصى‌و‌شخصى‌را‌مىفرد‌امکان‌حفظ‌ارزش

رد.‌خصوصى‌و‌شخصى‌شاغل‌سازگار‌باشد،‌او‌از‌شغل‌خود‌رضایت‌دا‌هاىشغل‌با‌حفظ‌ارزش

‌تناقض‌باشد‌های‌باارزششغلش‌‌چنانچهولى‌ ‌تعارض‌و ‌در رضایت‌شغلى‌برایش‌‌؛خصوصى‌او

‌(.0929)سفیری،‌حاصل‌نخواهد‌شد‌

 2نظریه بریل -2-2-8-9

‌نظریه، ‌این ‌طبق ‌انتخاب‌بر ‌در ‌طبیعى ‌سفارش‌ندارد‌انسان ‌و ‌پند ‌به ‌نیازى ‌او‌‌؛شغل خود

د.‌تفسیر‌ضمنى‌این‌نظریه‌آن‌است‌که‌اگر‌کنفعالیتى‌را‌که‌باید‌دنبال‌کند،‌به‌نحوى‌حس‌مى

‌؛و‌تصمیم‌خود،‌شغلش‌را‌انتخاب‌کند،‌به‌طور‌طبیعى،‌از‌آن‌رضایت‌خواهد‌داشت‌فکر‌بافرد‌

‌انتخاب‌کند،‌به‌احتمال‌قوى،‌از‌شغل‌خود‌ناراضى‌خواهد‌بود )سفیری،‌‌اما‌اگر‌با‌اجبار‌آن‌را

0929.)‌

 9نظریه نقش -2-2-8-4

‌به‌دو‌جنب ‌این‌نظریه، ‌روانى‌توجه‌مىدر ‌تأثیر‌عواملى‌ه‌اجتماعى‌و ‌جنبه‌اجتماعى، ‌در شود.

-هى‌و‌شرایط‌محیط‌اشتغال‌در‌رضایت‌شغلى‌مورد‌توجه‌قرار‌مىرونظیر‌نظام‌سازمانى‌و‌کارگ

‌شامل‌مى ‌بیرونى‌رضایت‌شغلى‌را ‌شرایط ‌همان ‌عوامل ‌این ‌روانى‌رضایت‌گیرد. ‌جنبه شود.

‌بیش ‌توقّشغلى ‌و ‌انتظارات ‌به ‌فرتر ‌مىعات ‌مربوط ‌از‌د ‌فرد ‌احساس ‌دیگر، ‌عبارت ‌به شود.

‌فعالیت ‌موقعیت‌شغلى‌و ‌انجام ‌عنوان‌‌محوله‌های‌مسئولیتهایش‌در ‌ایفاى‌نقش‌خاص‌به و

‌مشخص‌مى ‌را ‌میزان‌رضایت‌شغلى‌او ‌اعضاى‌جامعه، ‌رضایت‌کلى‌نتیجهعضوى‌از اى‌نماید.

 (.0926یل‌زاده،‌خل)‌شودمی‌سهیمروانى‌‌و‌است‌که‌فرد‌از‌ترکیب‌جنبه‌اجتماعى

                                                           
1 . Worth 
2 . Brill 
3 . Role 
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 5نظریه هالند -2-2-8-1

‌:بر‌مبناى‌دو‌اصل‌مهم‌استوار‌است‌این‌نظریه

‌.نوع‌شخصیت‌فرد‌بستگى‌دارد‌هانتخاب‌شغل‌و‌حرفه‌ب‌-0

 .رابطه‌مستقیمى‌با‌طرز‌تلقى‌و‌گرایش‌فرد‌دارد‌حرفه‌و‌انتخاب‌شغل‌-8

-ا‌صفات‌شخصیتىمعناى‌ضمنى‌این‌نظریه‌چنین‌است‌که‌اگر‌فردى‌شغل‌خود‌را‌متناسب‌ب

‌از‌شغلش‌راضى‌ ‌نگرش‌مثبتى‌داشته‌باشد، ‌نسبت‌به‌این‌شغل‌گرایش‌و اش‌انتخاب‌کند‌و

‌(.‌0930توسلى،)‌داشت‌رضایتى‌نخواهد‌شغل‌خود‌از‌است‌و‌در‌غیر‌این‌صورت

 2آلدرفر نظریه -2-2-8-6

زیستی،‌دارای‌سه‌سطح‌نیاز‌این‌نظریه‌.‌استمازلو‌‌نظریهدر‌حقیقت‌این‌تئوری‌بازسازی‌شده‌

‌وابستگی‌و‌رشدی‌است.‌هر‌نیاز‌شامل‌دو‌بخش‌است:

‌دهد.الف(‌هدفی‌که‌نیازها‌را‌جهت‌می

‌کند.ب(‌فرایندی‌که‌نیازها‌را‌ارضاء‌می

دو‌دسته‌تقسیم‌کرد‌و‌نشان‌داد‌که:‌الف(‌در‌هر‌زمان‌امکان‌‌گانه‌مازلو‌را‌بهآلدرفر‌نیازهای‌پنج

ی‌از‌نیازهای‌سطح‌بالا‌ارضا‌شود‌میل‌به‌ارضای‌دارد‌بیش‌از‌یك‌نیاز‌فعال‌باشد.‌ب(‌اگر‌یک

‌(.0929رى،‌یسفگردد‌)تر‌تشدید‌مینیاز‌سطح‌پایین

 9کینز برگ نظریه -2-2-8-7

‌نوع‌رضایت‌درونی‌و‌رضایت‌بیرونی‌اشاره‌می کند‌رضایت‌درونی‌خود‌از‌دو‌کینز‌برگ‌به‌دو

‌شود:منبع‌حاصل‌می

‌شود.کار‌و‌فعالیت‌عایدش‌می‌تی‌انسان‌صرفاً‌از‌اشتغال‌بهالف(‌احساس‌لذ‌

                                                           
1 . Halend 
2 . ALdrfr 
3 . Keynes  
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‌لذ ‌مسئولیتب( ‌از ‌برخی ‌انجام ‌یا ‌پیشرفت ‌مشاهده ‌اثر ‌بر ‌که ‌ظهور‌تی ‌به ‌و ‌اجتماعی های

دهد.‌رضایت‌بیرونی‌با‌شرایط‌اشتغال‌و‌محیط‌کار‌های‌خود‌به‌انسان‌دست‌میرساندن‌توانایی

‌(.0926خلیل‌زاده،‌ارتباط‌دارد‌)

 سرمایه -2-2-3

‌می ‌را ‌سرمایه ‌سرمایهتمفهوم ‌جامعۀ ‌وی‌در ‌نظر ‌از ‌گرفت. ‌نظریات‌مارکس‌پی ‌از داری؛‌وان

‌سرمایه‌بیانگر‌دو‌عنصر‌مرتبط‌اما‌متمایز‌است.

از‌یك‌سو‌سرمایه‌بخشی‌از‌ارزش‌اضافی‌است‌که‌به‌زعم‌مارکس،‌توسط‌کارگران‌تولید‌شده‌

‌سرمایه ‌نصیب ‌میاما ‌سرمایهداران ‌یك ‌بیانگر ‌سرمایه ‌دیگر، ‌سوی ‌از ‌سوی‌‌گذاریشود. از

گذاران‌)در‌تولید‌و‌گردش‌کالاها(‌به‌امید‌بازدهی‌و‌کسب‌سود‌در‌بازار‌است.‌سرمایه‌در‌سرمایه

به‌‌0361ای‌درباره‌روابط‌اجتماعی‌اقتصادی‌میان‌دو‌طبقه‌است.‌از‌دهه‌مفهوم‌مارکس‌نظریه

رمایه‌های‌جدید‌سرمایه‌همچون‌سرمایه‌انسانی،‌سرمایه‌فرهنگی‌و‌ساین‌سو‌شاهد‌ظهور‌نظریه

‌تعدیل‌؛اجتماعی‌هستیم ‌جرح‌و ‌اصلاحات‌و ‌تمام ‌رغم ‌به ‌صورت‌اما ‌این‌نظریه ‌در هایی‌که

‌ ‌یعنی ‌سرمایه ‌مفهوم ‌اصلی ‌اندیشه ‌انتظارسرمایه"گرفته؛ ‌مورد ‌بازدهی ‌با ‌همه‌‌"گذاری در

‌(.0930ها‌زیر‌مجموعۀ‌نظریه‌سرمایه؛‌حفظ‌شده‌است.‌)توسلی،‌نظریه

 یههای گوناگون سرماشکل -2-2-51

کند‌به‌سه‌شکل‌اساسی‌ای‌که‌در‌آن‌عمل‌می(‌سرمایه‌بسته‌به‌عرصه0329)‌0از‌نظر‌بوردیو

‌شود:ظاهر‌می

‌قابل‌تبدیل‌به‌پول‌است‌و‌ممکن‌است‌به‌که‌بی‌8سرمایه‌اقتصادی -0 درنگ‌و‌مستقیماً

 آید.شکل‌حقوق‌مالکیت‌در

را‌دارد‌و‌ممکن‌‌قابلیت‌تبدیل‌به‌سرمایه‌اقتصادی‌که‌با‌بعضی‌شروط‌0سرمایه‌فرهنگی -8

 آیند.است‌به‌شکل‌مدرک‌تحصیلی‌در

                                                           
1 . Bourdiur  
2 . Economical capital 
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ها‌و‌ارتباطات(‌سرمایه‌اجتماعی‌که‌ساخته‌شده‌از‌تکالیف‌و‌تعهدات‌اجتماعی‌)پیوند -9

‌و‌ ‌اصالت ‌شکل ‌به ‌بسا ‌چه ‌و ‌است ‌تبدیل ‌قابل ‌اقتصادی ‌شرایط ‌برخی ‌در ‌و است

 (.0924آید‌)بوردیو،‌اشرافیت‌در

‌اشکال‌جدید‌سرمایه‌میبوردیو‌دو‌مورد‌سرمایه‌فرهنگی‌و‌اج نامد.‌وی‌از‌این‌طریق‌تماعی‌را

هایی‌را‌مشخص‌نماید‌که‌بر‌جوامع‌صنعتی،‌فرآیند‌8تولید‌اجتماعی‌کوشد‌در‌نظریه‌عمومیمی

‌کار ‌و ‌ساز ‌توسط ‌جامعه ‌در ‌اجتماعی ‌محدودیت ‌و ‌نظم ‌غیراساس‌آن ‌فرهنگی‌های مستقیم

 چهار‌(.0930شود‌)توسلی،‌یز،‌تولید‌می)خشونت‌نمادین(‌نه‌کنترل‌اجتماعی‌مستقیم‌و‌قهرآم

 سرمایه این‌که است‌وجود‌دارد.‌اول سرمایه از نوعی اجتماعی سرمایه این‌که مورد در استدلال

عدم‌ آینده؛ برای‌انتظارات گذاریسرمایه امکان با است سرمایه‌منبعی انواع دیگر مانند اجتماعی

 به دستیابی جهت در را کنشگران خارجی،‌های‌روابطشبکه در‌ساختن گذاریاطمینان‌سرمایه

 تقویت امکان یجمع کنشگران به های‌درونیشبکه توسعه و سازدمی توانمند‌قدرت و اطلاعات

 از تواننمی همیشه دیگر عبارت نماید.‌بهفراهم‌می را جمعی مشارکت کارهای و جمعی هویت

‌.کرد یاد لکنتر غیرقابل و برونزا دارایی یك عنوان به اجتماعی سرمایه

‌تبدیل منظوره چند سرمایه، دیگر هایگونه مانند اجتماعی سرمایه این‌که دوم است.‌ پذیرو

 متفاوت اهداف برای توانندمی فیزیکی هایسرمایه مانند اجتماعی کنشگران دوستانه هایشبکه

 برندمی هشبک در یگاهشانجا از افراد که منافعی همچنین نماید. کمك تولید به و گرفته به‌کار

‌به اقتصادی سرمایه ویژه به و سرمایه انواع دیگر به قابل‌تبدیل  و اعتماد دلیل همین است.

‌بوردیومی مطرح مالی سرمایه جایگزین عنوان به بعضی‌مواقع را اعتبار  است معتقد کنند.

 هر که است سودی هایساختار‌فرصت در تغیر از متأثر همدیگر سرمایه‌به تبدیل استراتژی

‌کنند.می ارائه كی

                                                                                                                                                               
1 . culrural capital 
2 . Social Reproduction 
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شده‌ اشاره سرمایه اشکال دیگر برای اجتماعی سرمایه بودن مکمل یا جایگزینی به سوم دلیل

‌عوامل  روابط با را خویش انسانی یا اقتصادی سرمایه کمبود گاه توانندمی اقتصادی دارد.

 و زیکیفی سرمایه مانند نیز اجتماعی سرمایه اینکه چهارم دلیل‌.کنند جبران اجتماعی‌قوی

 شود. تقویت و بازسازی متناوب طور به باید و است هزینه‌نگهداری و حفاظت نیازمند انسانی

‌انسانی همچون سرمایه این چند هر ‌به بینیپیش قابل استهلاک نرخ سرمایه  عبارت ندارد؛

 هم استفاده عدم با عمومی کالاهای برخی مهارت‌یا و دانش مانند اجتماعی سرمایه دیگر

‌(.0329 )بوردیو،استهلاک‌شود‌ دچار تاس ممکن

 سرمایه اجتماعیمفهوم   -2-2-55

 هایشاخه از بسیاری توجه مورد اخیراً که است ایرشته فرا مفهوم یك اجتماعی سرمایه مفهوم

،‌یشناس‌جامعه اقتصاد، بین مهمی ارتباطی پل واقع در مفهوم این است. گرفته قرار انسانی علوم

‌علوم مدیریت مخصوصاً‌ اجتماعی هایارزش بررسی به جدیدتر نگرشی با تا است سیاسی و

‌تمام‌ کلان مشترک اهداف به دستیابی برای مردمی ارتباطات ارزش ‌ارتباطی‌که‌در بپردازد.

‌انسان ‌و‌در‌طول‌عمر ‌نگرش‌آنلحظات‌زندگی‌روزمره ‌و ‌رفتار ‌جریان‌داشته‌و ‌تحت‌ها ‌را ها

‌رهیافتتأثیر‌قرار‌می ‌بر‌بازدهی‌سرمایه‌در‌قالب‌سرمایه‌های‌نظری‌ددهد. ر‌این‌حوزه‌عموماً

اما‌این‌بازدهی‌در‌برخی‌مباحث‌برای‌؛‌گذاری‌اشاره‌دارداجتماعی‌به‌عنوان‌یك‌فرآیند‌سرمایه

شود.‌سرمایه‌اجتماعی‌گاهی‌اوقات‌دارایی‌فرد‌به‌فرد‌و‌در‌برخی‌موارد‌برای‌جمع‌تعریف‌می

اجتماعی‌گسترده‌و‌منابع‌قابل‌دسترسی‌برای‌فرد‌‌هایآید‌که‌در‌آن‌صورت‌به‌شبکهشمار‌می

-کند‌و‌در‌موارد‌دیگر‌به‌کیفیت‌این‌روابط‌در‌قالب‌هنجارهای‌اعتماد‌و‌همیاری‌میتأکید‌می

‌ ‌قلمداد ‌جمع ‌دارایی ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌و ‌تعاریف‌شودمیپردازد ‌حسب ‌بر ‌ترتیب ‌همین ‌به .

‌اجتماعی‌کارکرد ‌سرمایه ‌برمتفاوت‌از ‌این‌جهت‌های‌متنوعی‌نیز ‌از ‌است. ای‌آن‌قابل‌تصور

های‌اخیر‌بوده‌مفهوم‌سرمایه‌اجتماعی‌موضوع‌مطالعات‌وسیع‌و‌متنوع‌نظری‌و‌تجربی‌در‌سال

گانه‌)مثبت‌و‌منفی(‌بوده‌چه‌سرمایه‌اجتماعی‌جزء‌مفاهیمی‌است‌که‌دارای‌تبعات‌دواگر است.
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-های‌اندیشیده‌و‌آگاهانهآن‌پیامدتوان‌بهره‌برد؛‌اما‌کارکرد‌مثبت‌و‌از‌آن‌به‌صورت‌متفاوت‌می

ر‌که‌قدم‌در‌مرحله‌گذ‌های‌جهان‌سوم‌به‌ویژه‌ایرانای‌را‌به‌بار‌خواهد‌آورد.‌این‌امر‌در‌کشور

تواند‌عامل‌مهمی‌برای‌تسریع‌و‌حتی‌تثبیت‌وضعیت‌آینده‌قلمداد‌گردد‌)اکبری،‌اند،‌مینهاده

0838.)‌

 تکوین سرمایه اجتماعی -2-2-52

به‌کار‌برده‌شد.‌‌0ط‌آلفرد‌مارشالتوس‌0231با‌مفهومی‌متفاوت‌در‌سال‌اعی‌لغت‌سرمایه‌اجتم

(‌را‌به‌0369) 9(‌و‌جین‌ژاکوب0381)‌8(‌در‌مقاله‌خود‌لیدیا‌چودسون‌هانیفان0332ولکاک‌)

‌گئورک‌زیمل ‌است. ‌اجتماعی‌معرفی‌کرده در‌‌5عنوان‌اولین‌پشتیبانان‌مفهوم‌جدید‌سرمایه

‌گران‌این‌مبحث‌دانست.توان‌آغازسه‌را‌نیز‌میدر‌فران‌4آلمان‌و‌امیل‌دورکیم

ای‌را‌در‌ایالات‌ویرجینیای‌آمریکا‌بر‌عهده‌داشت.‌او‌هانیفان‌مسئولیت‌نظارت‌بر‌مدارس‌منطقه

‌بر‌اهمیت‌توسعه‌جامعه‌برای‌موفقیت‌در‌نوشته ‌استمداد‌از‌مفهوم‌سرمایه‌اجتماعی، هایش‌با

توسط‌گروهی‌از‌‌0341طور‌مستقل‌در‌دهه‌،‌بهمدارس‌انگشت‌تأیید‌نهاد.‌مشابه‌تفکر‌هانیفان

‌لوزلیجامعه ‌و ‌سیم ‌)سیلی، ‌کانادا ‌شهری ‌6شناسان ،0346‌ ‌در ‌یك‌دانشمند‌‌0361( توسط

(‌مطرح‌شد.‌2‌،0399دان‌)لوریتوسط‌یك‌اقتصاد‌0391(‌و‌در‌دهه‌9‌،0360شهرسازی‌)ژاکوب

‌ ‌دهه ‌)جامعه‌0321در ‌بوردیو ‌پیر ‌فرانسوی؛ ‌0329شناسان ‌بر0321، ‌و‌‌( ‌اجتماعی منابع

‌آنچههای‌اجتماعی‌به‌صورت‌بالقوه‌یا‌بالفعل‌وجود‌دارند،‌اما‌کید‌کرد‌که‌در‌شبکهاقتصادی‌تأ

‌پژوهش ‌فراهم‌کرده‌است، های‌چندگانه‌جیمز‌کلمن‌پایه‌مطالعات‌جدید‌سرمایه‌اجتماعی‌را

شان‌بر‌عی(‌است.‌این‌دو‌و‌دیگر‌نویسندگان،‌س0339‌،8111(‌و‌رابرت‌پاتنام‌)0322‌،0331)

                                                           
1 . Marshall 
2 . Hanifan 
3 . Gacobs jane 
4 . Simmel 
5 . Durkheim 
6 . Seeley, Sim and Loosely 
7 . Jacob 
8 . Lowry 
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آن‌بوده‌تا‌با‌موشکافی،‌سرمایه‌اجتماعی‌را‌تعریف‌کنند‌و‌چارچوبی‌نظری‌و‌عملی‌را‌برای‌آن‌

‌(.0929پور،‌تدارک‌ببینند‌)شارع

 عناصر سرمایه اجتماعی -2-2-59

نظری‌وی‌در‌این‌‌های‌دیدگاهبر‌اساس‌تعریفی‌که‌پاتنام‌از‌سرمایه‌اجتماعی‌ارائه‌داده‌است‌و‌

‌عن ‌و ‌اجزا ‌عبارتمورد، ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌اصلی ‌‌اصر ‌ارزششبکه ازاست ‌مشارکت، های‌ها،

‌(.0‌،8116مشترک‌و‌اعتماد‌)فیلد

‌شبکه: ها شبکه  ‌از ‌سطح‌منظور ‌در ‌افراد، ‌فردی‌میان ‌سطح ‌در ‌تعاملات‌موجود ‌روابط‌و ها

‌با‌یکدیگر،ها‌و‌در‌سطح‌ملی‌میان‌گروهاجتماعی‌بین‌گروه‌ها،‌در‌سطحگروهی‌میان‌گروه ‌ها

‌میان‌تمامی‌گروه ‌و ‌یکدیگر ‌غیررسمی‌با ‌نهادهای‌نهادهای‌رسمی‌و ‌و ‌دولت‌‌غیررسمیها با

‌از‌نظر‌ تواند‌با‌تسهیل‌اقدامات‌ها‌در‌کنار‌سایر‌عناصر‌سرمایه‌اجتماعی‌می،‌شبکهپاتناماست.

‌(.8‌،8119تونکیس)‌هماهنگ،‌کارآمدی‌جامعه‌را‌افزایش‌دهد

‌مشارکت اجتماعی ‌وگیری‌شبکهشکل: ‌گروهاثرگذاری‌آن‌ها ‌و ‌زندگی‌افراد ‌بر ‌از‌ها ‌تنها ها

‌تحقق‌می ‌مشارکت‌اجتماعی ‌صورت‌طریق ‌به ‌پاتنام ‌دیدگاه ‌در ‌مشارکت‌اجتماعی ‌این یابد.

-تعهد‌مدنی‌و‌از‌طریق‌کنش‌جمعی،‌نقش‌خود‌را‌در‌ثبات‌سیاسی‌و‌رونق‌اقتصادی‌بازی‌می

کومت‌شایسته‌و‌پیشرفت‌اقتصادی‌را‌چگونه‌سرمایه‌اجتماعی،‌ح دارد‌کهپاتنام‌اذان‌می‌کند.

های‌مشارکت‌مدنی،‌هنجارهای‌مستحکم‌رابطه‌متقابل‌را‌تقویت‌کند‌که‌تحت‌شبکهتقویت‌می

‌)‌کنندمی ‌شبکه‌(.8111پاتنام، ‌درون ‌در ‌مدنی ‌مشارکت ‌ارزشتحقق ‌وجود ‌مستلزم های‌ها

‌ ‌اعضای‌گروه‌یپایبندمشترک‌و ‌و ‌افراد ‌اعتقاد ‌این‌ارزشو ‌به ‌نظر‌های‌مشتها ‌از رک‌است.

-آمیز‌گذشته‌هستند‌که‌میهای‌موفقیتهای‌مشارکت‌مدنی‌تجسم‌همکاریپاتنام،‌این‌شبکه

 (.‌0924بوردیو،های‌آتی‌عمل‌کند‌)تواند‌همچون‌الگویی‌فرهنگی‌برای‌همکاری

                                                           
1 . Field 
2 . Tvnkys 
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‌نیز‌یکی‌از‌عناصر‌مهم‌سرمایه‌اجتماعی‌است‌که‌بدون‌آن‌رابطهاعتماد:  ‌به‌اعتماد ‌منجر ها

وب‌نخواهد‌شد.‌پاتنام‌پیوندهای‌اجتماعی‌متراکم‌را‌از‌بنیادهای‌ضروری‌اعتماد‌در‌نتیجه‌مطل

‌می ‌و‌جوامع‌پیچیده ‌هنجارها ‌کنار ‌اجتماعی‌است‌که‌در ‌جمله‌ذخایر‌سرمایه ‌از ‌اعتماد داند.

‌اعتماد،‌شبکه ‌است. ‌برخوردار ‌شدن ‌انباشته ‌خصلت ‌از ‌و ‌است ‌خود ‌اجرای ‌حسن ‌ضامن ها،

فوکویاما،‌‌.(8119تونیکس،‌)‌تعاریف‌از‌سرمایه‌اجتماعی‌حضور‌دارد‌عنصری‌است‌که‌در‌تمامی

داند‌که‌در‌یك‌اجتماع‌از‌رفتار‌منظم،‌صادقانه‌و‌همکاری‌جویانه‌مبتنی‌اعتماد‌را‌انتظاری‌می

از‌عناصر‌سرمایه‌اجتماعی‌نیست،‌‌جزئیخیزد.‌بنابراین،‌اعتماد‌تنها‌بر‌هنجارهای‌مشترک‌برمی

ها‌بستگی‌ها‌و‌شبکهگیری‌آن‌نیز‌هست.‌کارآمدی‌و‌تداوم‌رابطهلبلکه‌پیش‌شرطی‌برای‌شک

‌میان‌اعضای‌ ‌در‌صورت‌وجود‌اعتماد‌است‌که‌یك‌‌ها‌آنبه‌وجود‌عنصر‌اعتماد‌در ‌تنها دارد.

‌در‌واقع‌از‌نظر‌کردن‌در‌آینده‌می‌خرج‌قابلرابطه‌و‌تعامل‌تبدیل‌به‌یك‌برگه‌اعتباری‌ شود.

تر‌کارایی‌اقتصادی(‌است‌سازمان‌)و‌در‌معنایی‌وسیع‌کاراییای‌اعتماد‌امری‌حیاتی‌بر‌،فوکویاما

‌ترتیب ‌این ‌به ‌سرمایه‌؛ ‌)چه ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌سطوح ‌تمامی ‌در ‌که ‌است ‌عنصری اعتماد

‌باشدمی‌هااجتماعی‌بین‌فردی،‌بین‌گروهی‌و‌بین‌سازمانی(‌حضور‌دارد‌و‌شرط‌کارآمدی‌رابطه

‌.(8119تونیکس،‌)

‌دهند:سه‌بعد‌زیر‌را‌برای‌مفهوم‌سرمایه‌اجتماعی‌ارائه‌می(‌0332)‌0ناهاپیت‌و‌قوشال

شود‌(‌بعد‌ساختاری‌سرمایه‌اجتماعی:‌این‌بعد‌الگوی‌کلی‌روابطی‌را‌که‌در‌سازمان‌یافت‌می0

‌که‌؛گیردبر‌میکند‌را‌در‌در‌نظر‌دارد.‌میزان‌ارتباطی‌که‌افراد‌در‌سازمان‌با‌یکدیگر‌برقرار‌می

‌شود.بکه،‌شکل،‌ترکیب‌و‌تناسب‌سازمانی‌میهای‌موجود‌در‌ششامل‌پیوند

‌می8 ‌شامل ‌را ‌یك‌سازمان ‌در ‌روابط ‌ماهیت ‌که ‌اجتماعی: ‌سرمایه ‌ارتباطی ‌بعد ‌که‌( گردد

‌شود.می‌0و‌هویت‌5،‌تعهد9،‌هنجارها8مشتمل‌بر‌اعتماد

                                                           
1 . Nahapiet & Ghoshal 
2 . confidence 
3 . Norm 
4 . commitment 
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‌میزان‌اشتراکات‌کارکنان‌درون‌یك‌شبکه9 ‌برگیرنده ‌در ‌اجتماعی: ‌بعد‌شناختی‌سرمایه ی‌(

‌استاجتماعی‌ ‌آنان ‌درک‌مشترک‌میان ‌با ‌یك‌دیدگاه ‌کد‌در ‌زبان‌و ‌مواردی‌نظیر های‌که

‌(.0332شود‌)ناهاپیت‌و‌قوشال،‌های‌مشترک‌را‌شامل‌میمشترک‌و‌روایت

 های کلیدی سرمایه اجتماعیویژگی -2-2-54

‌الف(‌مصرف‌کمتر‌با‌استهلاک‌بیشتر

‌ب(‌اصل‌حداقل‌لازم،‌دو‌نفر

‌ج(‌ماهیت‌حاوی‌منفعت

‌هزینه‌شتنندا(‌د

به‌‌؛یابدسرمایه‌اجتماعی‌با‌مصرف‌بیشتر‌افزایش‌می‌الف( مصرف کمتر، استهلاك بیشتر:

‌فیزیکی‌است‌که‌مصرف‌ ‌بر‌خلاف‌سرمایه ‌انباشت‌آن‌نتیجه‌مصرف‌آن‌است‌و عبارت‌دیگر

‌علوم‌ ‌فیلسوف ‌هیرشمن، ‌آلبرت ‌به ‌اشاره ‌با ‌پاتنام ‌است. ‌بیشتر ‌استهلاک ‌باعث بیشترش

نامد؛‌یعنی‌منبعی‌که‌بر‌خلاف‌سرمایه‌فیزیکی‌اجتماعی‌را‌منبع‌اخلاقی‌میاجتماعی،‌سرمایه‌

یابد‌و‌برعکس؛‌در‌صورت‌مورد‌شود‌بلکه‌افزایش‌میبه‌تبع‌استفاده،‌نه‌تنها‌دچار‌کاستی‌نمی

ای‌میان‌مصرف‌و‌انباشت،‌برای‌سرمایه‌شود.‌وجود‌چنین‌رابطهاستفاده‌قرار‌نگرفتن،‌نابود‌می

‌برای‌مثال‌هرچه‌در‌رفتاراجتماعی‌نیز‌متصوّ بینی‌های‌روزمره‌نقش‌اعتماد‌که‌با‌پیشر‌است.

‌پررنگرفتار ‌ارتباط‌دارد، ‌راحتها ‌باشد، ‌میتر ‌پیشتر ‌آنی‌را ‌رفتار ‌عبارت‌‌؛بینی‌کردتوان به

‌آن‌نمی ‌چیزی‌از ‌اعتماد، ‌از ‌کردن‌مداوم ‌بلکه‌برعکس‌دیگر‌استفاده -آن‌می‌میزان‌برکاهد؛

‌استفاد ‌با ‌که‌برای‌دو‌افزاید. ‌آنجا ‌از‌سرمایه‌اجتماعی‌کیفیت‌و‌کمیت‌تعاملات‌اجتماعی‌تا ه

‌طرف‌سودمن ‌خواهد‌کرد؛ ‌افزایش‌پیدا این‌بدان‌معنی‌است‌که‌سرمایه‌اجتماعی‌هم‌د‌باشد،

‌داده‌و‌هم‌ستاده‌یك‌عمل‌جمعی‌است.

                                                                                                                                                               
1 . Identity 
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مین‌تفاوت‌اساسی‌سرمایه‌اجتماعی‌با‌سرمایه‌انسانی،‌در‌ه‌ب( اصل حداقل لازم، دو نفر:

ویژگی‌است.‌سرمایه‌انسانی‌مجموعه‌دانش،‌مهارت‌و‌تجربه‌یك‌فرد‌است.‌در‌حالی‌که‌سرمایه‌

‌این‌سبب‌می ‌دیگران‌دارد. شود‌که‌اجتماعی‌مجموعه‌روابط‌و‌ارتباطاتی‌است‌که‌یك‌فرد‌با

‌اجتماعی‌در‌ ‌سرمایه ‌عبارت‌دیگر ‌به ‌بگیرد؛ ‌خصلت‌کالای‌عمومی‌به‌خود ‌اجتماعی، سرمایه

‌قرار‌دارد.‌شبکه‌روابط

‌که‌مفهوم‌سرمایه‌اجتماعی‌یك‌موجودی‌انباشته‌شده‌و‌‌ج( ماهیت حاوی منفعت: از‌آنجا

‌نوعی‌سرمایه‌یا‌حاوی‌منافع‌است،‌می ‌نگاهی‌که‌سرمایه‌اجتماعی‌را تواند‌سرمایه‌تلقی‌شود.

و‌‌شباارزهای‌اجتماعی‌پندارد،‌در‌حقیقت‌برای‌این‌مفهوم‌به‌چیزی‌فراتر‌از‌سازماندارایی‌می

‌های‌اجتماعی‌نظر‌دارد.هنجار

‌اجتماعی‌نیازمند‌سرمایه‌د( نداشتن هزینه: چه‌محتاج‌پول‌گذاری‌است‌گرتشکیل‌سرمایه

های‌پانتام‌در‌تحلیل‌خود‌از‌تشکیل‌چنانچهطلبد.‌می‌همتنیست،‌ولی‌مقدار‌معینی‌فرصت‌و‌

طور‌کامل‌ساخته‌عی‌بهکشد‌تا‌سرمایه‌اجتمامدنی‌در‌ایتالیا‌نشان‌داده،‌چندین‌نسل‌طول‌می

‌ ‌آن، ‌بر ‌علاوه ‌واقع‌شود. ‌مؤثر ‌درگیر‌چنانچهو ‌جهان‌گواهی‌بسیاری‌از ‌سراسر های‌مدنی‌در

‌اجتماعی‌خیلی‌ساده ‌تخریب‌سرمایه ‌یك‌دادند، ‌به‌همین‌خاطر، ‌تجدید‌بنای‌آن‌است. ‌از تر

یعنی‌‌؛ن‌استر‌کرد‌که‌معمولاً‌به‌شکل‌زماتوان‌تصوهزینه‌تعمیر‌هم‌برای‌سرمایه‌اجتماعی‌می

‌(.0938زمان‌هزینه‌اصلی‌تشکیل‌و‌تقویت‌سرمایه‌اجتماعی‌است‌)اکبری،‌

 های سرمایه اجتماعیکارکرد -2-2-51

یعنی‌نه‌مطلوب‌است‌و‌؛‌به‌نظر‌کلمن‌سرمایه‌اجتماعی‌به‌لحاظ‌هنجاری‌و‌اخلاقی‌خنثی‌است

‌صرفاً ‌نامطلوب‌و ‌کنش‌نه ‌وقوع ‌منابع‌لازم، ‌کردن ‌فراهم ‌امکان‌با ‌را ‌می‌ها ‌نظر‌‌.سازد‌پذیر به

گردد.‌‌ها‌و‌هنجارها‌به‌خودی‌خود‌باعث‌تولید‌سرمایه‌اجتماعی‌نمی‌فوکویاما‌مشارکت‌در‌ارزش
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‌که‌این‌ارزش ‌ممکن‌است‌ارزش‌چرا توان‌کارکردهای‌سرمایه‌‌بنابراین‌می‌؛های‌منفی‌باشد‌ها

‌.اجتماعی‌را‌در‌دو‌دسته‌مثبت‌و‌منفی‌جای‌داد

این‌موضوع‌که‌مشارکت‌فرد‌در‌امور‌جمعی‌به‌‌:یه اجتماعیالف( کارکردهای مثبت سرما

‌از‌آغاز‌مورد‌توجه‌جامعه‌اش‌می‌نتایج‌مثبتی‌برای‌فرد‌و‌جامعه به‌‌.شناسان‌بوده‌است‌انجامد،

‌طور‌مشخص‌برخی‌از‌این‌کارکردهای‌مثبت‌از‌قرار‌زیرند:

روانی،‌کاهش‌عوامل‌های‌عاطفی‌و‌‌افزایش‌سلامت‌روانی‌افراد‌از‌طریق‌فراهم‌آوردن‌حمایت‌-0

‌زا،‌کاهش‌حوادث‌زندگی‌)مانند‌از‌دست‌دادن‌شغل(.‌استرس

های‌بالقوه‌‌بستان‌)از‌طریق‌افزایش‌هزینه‌-از‌نظر‌پاتنام‌تقویت‌هنجارهای‌مستحکم‌بده‌‌-8

‌تسهیل‌جریان‌اطلاعات‌از‌جمله ‌شدن(، ‌تجسم‌‌اطلاعات‌مربوط‌به‌شهرت‌کنش‌:جدا گران‌و

‌.کند‌قق‌کنش‌جمعی‌کمك‌میهای‌گذشته‌که‌به‌تح‌موفقیت

تواند‌افراد‌‌می(‌هنجارهای‌همیاری‌و‌اعتماد)‌در‌شکل‌جمعی‌آن‌سرمایه‌اجتماعی‌خصوصاً-9

جامعه‌را‌در‌حل‌مشکل‌کنش‌جمعی‌یاری‌رساند‌و‌در‌آن‌صورت‌همه‌افراد‌جامعه‌از‌برکات‌آن‌

‌گردند.‌برخوردار‌می

‌افزایش‌شهروندانی‌با‌ثیر‌درونی‌سرمایه‌اجتماعی‌بر‌جامعه‌مدنی‌و‌گسترش‌أت-5 دموکراسی،

‌.باشد‌که‌با‌دولت‌بهتر‌همکاری‌کنند‌مدار‌می‌گیری‌معطوف‌به‌اجتماع‌و‌قانون‌جهت

ثیر‌قابل‌توجهی‌را‌بر‌اقتصاد‌و‌أتجارب‌بانك‌جهانی‌نشان‌داده‌است‌که‌سرمایه‌اجتماعی‌ت‌-4

‌هزینه ‌موجب‌پایین‌آمدن‌جدی‌سطح ‌افزایش‌آن ‌کشورهای‌مختلف‌دارد. ای‌اداره‌ه‌توسعه

‌(.0930،‌توسلی)‌گرددها‌می‌های‌عملیاتی‌سازمان‌جامعه‌و‌نیز‌هزینه

‌اخلاقی‌‌:ب( کارکردهای منفی سرمایه اجتماعی ‌معکوس‌بین‌پیوندهای‌مستحکم رابطه

‌می ‌اوقات ‌گاهی ‌عضو، ‌غیر ‌افراد ‌به ‌گروه ‌اعتماد ‌میزان ‌با ‌گروه ‌کاهش‌‌داخلی ‌موجب تواند

مثابه‌شکلی‌از‌‌خانواده‌به‌تیاهمید‌ئفوکویاما‌ضمن‌تا‌مثلاً‌.ثر‌گروه‌با‌جامعه‌گرددؤهمکاری‌م

ها‌توازنی‌میان‌مناسبات‌خانوادگی‌و‌مناسبات‌‌سرمایه‌اجتماعی‌به‌جوامعی‌اشاره‌دارد‌که‌در‌آن
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‌مناسبات‌اجتماعی‌‌یخانوادگ‌ریغ ‌زیان‌دیگر ‌مناسبات‌خانوادگی‌به ‌بر ‌است‌و ‌نداشته وجود

‌و‌اصولاًمداری‌غیرا‌شود‌)خانواده‌می‌دیتأک به‌دلیل‌وجود‌روابط‌اخلاقی‌غیررسمی‌در‌‌خلاقی(

بازی،‌ناشکیبایی‌و‌نژادگرایی‌را‌همیشه‌‌‌پروری،‌پارتی‌هایی‌از‌قبیل‌آشنا‌ها،‌وجود‌پدیده‌شبکه

‌می‌می‌محتمل ‌البته ‌که ‌گردند‌داند ‌تفکیك ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌واقعی ‌اشکال ‌از ‌بایست

‌(.‌0926و‌همکاران،‌زاده‌لهسایی)

 نواع سرمایه اجتماعیا -2-2-56

تر‌سرمایه‌انتزاعی‌اتیتجلاین‌نوع‌از‌سرمایه‌شامل‌‌ای(:سرمایه اجتماعی شناختی )رابطه

-به‌ایجاد‌و‌تقویت‌وابستگی‌متقابل‌مثبت‌برای‌کنش‌جمعی‌دو‌طرفه‌می‌است‌که‌اجتماعی

‌شاخص و‌‌یارهمک‌،،انسجام‌و‌همبستگی‌عمومی‌و‌نهادی،‌اعتماد‌،هایی‌از‌قبیل‌تضادانجامد.

‌اتحادیه‌ارانهیهم‌غیررسمی‌‌مشارکت ‌شرکت‌در ‌انجمن‌و ‌سازمان‌ها، ‌مها، ‌و سسات‌مدنی‌ؤها

-سیاسی‌و‌اجتماعی،‌گذشت،‌فرهنگ‌مدنی،‌هنجارها‌و‌ارزش‌-رسمی،‌آگاهی‌به‌امور‌عمومی

باشد‌و‌باعث‌همکاری‌افراد‌آن‌اجتماع‌با‌همدیگر‌یك‌اجتماع‌مشترک‌می‌ هایی‌که‌بین‌اعضای

‌شود.ن‌به‌منافع‌مشترک‌میبرای‌رسید

های‌قابل‌رؤیت‌و‌قابل‌این‌نوع‌از‌سرمایه‌شامل‌جنبه‌)نهادی(: سرمایه اجتماعی ساختاری

‌تسهیل‌میلمس -کند.‌جنبهتر‌مفهوم‌سرمایه‌اجتماعی‌است.‌کنش‌جمعی‌منافع‌دو‌طرفه‌را

و‌‌ هامانهایی‌از‌قبیل‌عضویت‌گروهی،‌حمایت‌متقابل،‌تفاوت‌و‌خدمات،‌نهادهای‌محلی،‌ساز

‌اقتصادی‌و‌ که‌قادر‌به‌ مردم‌ های‌موجود‌در‌میانشبکه ‌اجتماعی، ‌پیگیری‌اهداف‌فرهنگی،

گردد‌و‌از‌این‌باشند.‌جنبه‌ساختاری‌باعث‌ایجاد‌روابط‌افقی‌و‌عمودی‌در‌جامعه‌میسیاسی‌می

‌نماید.طریق‌سرمایه‌اجتماعی‌کل‌جامعه‌را‌تقویت‌می
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‌گروهیسرما‌سرمایه اجتماعی درون گروهی: ‌درون ‌اجتماعی ‌گروه‌یه ‌تنها ‌جنس‌همهای

‌پیوند‌می ‌دوستان‌و‌خانواده(‌را ‌اثر‌منفی‌بر‌معاشرت‌پذیری‌)مانند‌ارتباطات‌محدود‌با زند‌و

‌.اجتماعی‌دارد

‌)‌سرمایه اجتماعی برون گروهی: ‌اسمولدرس8111پاتنام ‌دیك‌و ‌از ‌نقل ‌به )0‌(8119‌)

)تعامل‌افراد‌با‌خارج‌‌های‌اجتماعی‌گوناگونی‌گروهرا‌به‌عنوان‌پل‌ارتباط‌سرمایه‌برون‌گروهی

‌تعریف‌می ‌محیط‌بسته( ‌اثر‌مثبت‌بر‌رشد‌و‌سرمایه‌اجتماعی‌دارد‌)خواجه‌دادی‌و‌از کند‌و

‌(.0929همکاران،‌

 های سرمایه اجتماعیلفهؤم -2-2-57

‌اجتماعی‌مشخص‌می ‌بررسی‌ادبیات‌مربوط‌به‌سرمایه ‌جزء‌با ‌دارای‌دو ‌این‌سرمایه ‌که ‌شود

 است:

‌فضای‌اجتماعی‌با‌ؤاین‌م‌:الف( پیوند عینی بین افراد ‌در ‌افراد ‌که ‌آن‌دارد لفه‌حکایت‌از

 تواند‌باشد:‌یکدیگر‌پیوند‌دارند.‌این‌پیوندها‌از‌دو‌نوع‌می

ای‌‌ها‌و‌انواع‌پیوندهای‌شبکه‌توانند‌به‌شیوه‌غیررسمی‌از‌طریق‌انتخاب‌دوستی‌افراد‌می -5

 با‌یکدیگر‌در‌ارتباط‌باشند.

‌می‌جدا -2 ‌فرد ‌دیگران، ‌با ‌غیررسمی ‌پیوندهای ‌در‌‌از ‌رسمی ‌عضویت ‌طریق ‌از تواند

های‌‌های‌داوطلبانه‌با‌دیگران‌در‌ارتباط‌باشد.‌پیوندهای‌رسمی‌و‌شبکه‌ها‌و‌گروه‌انجمن

های‌رسمی‌‌شود،‌ولی‌ادامه‌حیات‌پیوند‌غیررسمی‌برحسب‌پیوند‌بین‌افراد‌تعریف‌می

 فراتر‌از‌شبکه‌اجتماعی‌درونی‌است.

‌می‌پیوند‌:( پیوند ذهنیب ‌افراد ‌بین ‌مبتنی‌های ‌و‌‌‌بایست‌دارای‌ماهیت‌متقابل، ‌اعتماد بر

‌اعتماد‌به‌این‌معناست‌که‌افراد‌از‌ ‌نهادی‌‌یها‌تیموفقدارای‌هیجانات‌مثبت‌باشد. گروهی‌یا

‌(.0926موسوی،‌شوند‌)مند‌نمی‌برای‌منافع‌خود‌بهره
                                                           
1 . Dijk & Smulders 
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 های سرمایه اجتماعیرویکرد -2-2-58

‌ ‌میسرمایه ‌فردی‌تقسیم‌کرد‌رویکرد‌توان‌به‌اجتماعی‌را ‌اجتماعی‌جمعی‌‌.جمعی‌و سرمایه

‌بعد‌ ‌‌سرمایهشامل‌دو ‌رویکرداجتماعی‌است‌اعتمادو فردی‌شامل‌سه‌بعد‌تعامل‌اجتماعی،‌‌.

عنوان‌دارایی‌‌‌تفکیك‌سرمایه‌اجتماعی‌به‌.باشد‌حمایت‌اجتماعی‌و‌ساختار‌روابط‌اجتماعی‌می

‌اجتماع ‌سرمایه ‌از ‌خلط‌سطح‌فردی‌و‌‌‌ی‌بهفرد ‌زیرا ‌است، ‌مهم ‌بسیار عنوان‌دارایی‌اجتماع

‌ناتوانی‌در‌سنجش‌سرمایه‌اجتماعی‌به عنوان‌یك‌‌‌جمعی‌سرمایه‌موجب‌ابهام‌در‌مصادیق‌و

‌(.0922فولادیان،‌)‌ددگر‌دارایی‌جمعی‌می

 و نظرات اصلی سرمایه اجتماعی پردازان هیرنظ -2-2-53

‌دیدگاه‌یه‌اجتماعی‌در‌برداشتبه‌منظور‌فهم‌بهتر‌مفهوم‌سرما را‌‌نظرانی‌صاحبهای‌متفاوت؛

‌هم‌به‌لحاظ‌تجربی‌در‌دههکه‌آن ‌رویکرد‌بخش‌الهامهای‌اخیر‌ها ‌و های‌نظری‌اصلی‌را‌بوده

‌نماییم.اند‌مرور‌میداده‌شکل

 بوردیو -2-2-53-5
ای‌پایدار‌از‌روابط‌هداند‌که‌از‌شبکای‌میبوردیو‌سرمایه‌اجتماعی‌را‌جمع‌منافع‌واقعی‌یا‌بالقوه

‌یك‌گروه‌‌کما ‌عضویت‌در ‌با ‌دیگر ‌بیان ‌به ‌یا ‌شناخت‌متقابل ‌آشنایی‌و ‌شده؛ بیش‌نهادینه

-ای‌که‌هر‌یك‌از‌اعضای‌خود‌را‌از‌پشتیبانی‌سرمایه‌جمعی‌برخوردار‌میشود.‌شبکهحاصل‌می

‌ ‌مستحق ‌را ‌آنان ‌و ‌می‌"اراعتب"کند ‌)بوردیو، ‌0924سازد ‌ایجاد ‌بوردیو ‌نظر ‌از ‌اثربخشی‌(. و

های‌گروه‌را‌سرمایه‌اجتماعی‌بستگی‌به‌عضویت‌در‌یك‌گروه‌اجتماعی‌دارد‌که‌اعضای‌آن‌مرز

‌این‌روابط‌ممکن‌است‌از‌طریق‌کاربرد‌یك‌نام‌ها‌بنیان‌نهادهاز‌طریق‌مبادله‌اشیاء‌و‌نهاد اند.

دن،‌نظیر‌ها‌برای‌نهادینه‌کرای‌کامل‌از‌کنشمشترک‌)خانواده،‌ملت،‌انجمن،‌حزب(‌و‌مجموعه

مبادلات‌مادی‌و‌نهادی‌تضمین‌شود.‌از‌نظر‌بوردیو‌حجم‌سرمایه‌اجتماعی‌در‌تملّك‌یك‌فرد‌

‌به‌دو‌مورد‌زیر‌بستگی‌دارد.
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 ای‌مؤثر‌بسیج‌کند.تواند‌به‌شیوههایی‌که‌فرد‌میبه‌اندازه‌شبکه‌پیوند‌-0

ها‌مرتبط‌وی‌با‌آنبه‌حجم‌سرمایه‌)اقتصادی،‌فرهنگی‌یا‌نمادین‌و‌...(‌در‌تصرف‌کسانی‌که‌‌-8

‌فرهنگی‌مورد‌ ‌اقتصادی‌و ‌اجتماعی‌اگرچه‌به‌سرمایه ‌این‌بدان‌معنی‌است‌که‌سرمایه است.

ك‌یك‌فرد،‌یا‌حتی‌مورد‌تملكّ‌کل‌مجموعه‌عواملی‌که‌وی‌با‌آنان‌مرتبط‌است‌قابل‌تقلیل‌تمل

 باشد.نیست.‌با‌این‌حال‌هرگز‌به‌طور‌کامل‌از‌آن‌مستقل‌نمی

طبیعی‌یا‌ 0ای‌از‌روابط‌یك‌ودیعهردیو‌سرمایه‌اجتماعی‌به‌عنوان‌شبکههمچنین‌به‌اعتقاد‌بو‌

وقفه‌به‌دست‌حتی‌یك‌ودیعه‌اجتماعی‌نیست‌بلکه‌چیزی‌است‌که‌در‌طول‌زمان‌با‌تلاش‌بی

‌سرمایهمی ‌راهبردهای ‌محصول ‌روابط، ‌شبکه ‌دیگر، ‌عبارت ‌به ‌جمعی،‌آید، ‌یا ‌فردی گذاری

‌ناخودآگاه‌است‌که‌هدفش‌ای ‌باز‌تولید‌روابط‌اجتماعی‌است‌که‌آگاهانه‌یا در‌‌مستقیماًجاد‌یا

کوتاه‌یا‌دراز‌مدت‌قابلیت‌استفاده‌دارند.‌بوردیو‌توجه‌خود‌را‌برای‌فوایدی‌که‌از‌برکت‌مشارکت‌

‌گروه ‌میدر ‌نصیب‌افراد ‌ها ‌خود ‌تعبیر ‌به رسی‌به‌دست‌باهدفعمدی‌‌پذیری‌معاشرت"شود،

د‌است‌برخورداری‌افراد‌از‌منافع‌گروهی‌به‌واسطه‌سازد،‌ولی‌معتقمتمرکز‌می‌"منابع‌اجتماعی

ای‌های‌کما‌بیش‌نهادینه‌شدهها‌در‌گروه‌یکسان‌نیست؛‌هر‌گروه‌برای‌خود‌شکلموقعیت‌آن

سرمایه‌اجتماعی‌را‌که‌اساس‌موجودیت‌گروه‌است‌)بیشتر‌‌تمامیتسازد‌تا‌دارد‌که‌قادرش‌می

‌در‌دستان‌یك‌عامل‌واحد‌یا‌گروه ‌ملتّ(، ‌در‌جایی‌‌خانواده‌یا کوچکی‌از‌عوامل‌متمرکز‌کند.

-ها‌سودها‌و‌بسته‌به‌میزان‌سرمایه‌آننویسد‌که‌افراد‌مختلف‌از‌طریق‌نمایندگی‌گروهدیگر‌می

های‌تفویض‌آورند؛‌چرا‌که‌سازوکاربه‌دست‌می(‌های‌بسیار‌نابرابر‌از‌سرمایه‌)اقتصادی،‌فرهنگی

های‌حیف‌و‌میل‌یابد‌بذره‌اجتماعی‌معنا‌میاختیار‌و‌نمایندگی‌که‌به‌منزله‌شرط‌تمرکز‌سرمای

آورد،‌نیز‌در‌خود‌دارد.‌در‌نتیجه‌نابرابری‌و‌رقابت‌ای‌را‌که‌گروه‌گرد‌میاستفاده‌از‌سرمایهو‌سوء

ها‌و‌در‌میان‌های‌ممتاز‌جامعه،‌بلکه‌در‌درون‌گروهبر‌سر‌منابع‌نه‌تنها‌در‌میان‌طبقات‌و‌گروه

                                                           
1 . Given 
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ه‌اجتماعی‌از‌نظر‌بوردیو‌ابزاری‌است‌که‌وضعیت‌گروه‌و‌در‌افراد‌نیز‌جریان‌دارد‌و‌لذا‌سرمای

‌(.0924کند‌)بوردیو،‌نتیجه‌فرد‌را‌باز‌تولید‌می

 جیمز کلمن -2-2-53-2

‌کلمن ‌نظر ‌کارکردش‌تعریف‌می‌(0386)‌به ‌اجتماعی‌با ‌اجتماعی‌‌سرمایه ‌سرمایه ‌ء‌یششود.

‌ترک‌دارند:های‌گوناگونی‌است‌که‌دو‌ویژگی‌مش‌واحدی‌نیست‌بلکه‌انواع‌چیز

هایی‌که‌حیات‌‌ای‌از‌یك‌ساخت‌اجتماعی‌هستند‌)عناصر‌و‌پیوند‌ها‌شامل‌جنبه‌الف(‌همه‌آن

‌بخشند(.‌اجتماعی‌را‌تداوم‌می

اعم‌از‌اشخاص‌حقیقی‌یا‌عاملان‌)های‌معین‌افرادی‌را‌که‌در‌درون‌ساختار‌هستند‌‌ب(‌واکنش

نیافتنی‌خواهند‌‌‌نبود‌آن‌دست‌های‌معین‌را‌که‌در‌کند‌و‌دستیابی‌به‌هدف‌تسهیل‌می‌(حقوقی

‌(.8110کلمن،‌)‌سازند‌پذیر‌می‌بود‌امکان

‌از‌کالاهای‌معینی‌‌سرمایه‌اجتماعی‌ویژگی ‌نظریه‌اقتصاد‌‌های‌خصوصی‌دارد‌که‌آن‌را که‌در

‌اند‌از:‌ها‌عبارت‌‌سازد.‌این‌ویژگی‌شود،‌متمایز‌می‌نئوکلاسیك‌بحث‌می

‌ایه‌منبعی‌است‌که‌ارزش‌استفاده‌دارد.شود،‌اگرچه‌این‌سرم‌به‌آسانی‌مبادله‌نمی‌-0

برند‌نیست‌و‌این‌به‌‌سرمایه‌اجتماعی‌دارایی‌شخصی‌هیچ‌یك‌از‌افرادی‌که‌از‌آن‌سود‌می‌-8

‌واسطه‌صفت‌کیفی‌ساختار‌اجتماعی‌است‌که‌فرد‌در‌آن‌قرار‌گرفته‌است.

‌.آورد‌شخص‌خاصی‌آن‌را‌به‌وجود‌نمی‌های‌دیگر‌است‌و‌معمولاً‌نتیجه‌فرعی‌فعالیت‌-9

‌نه‌-5 ‌سرمایه، ‌دیگر ‌برخلاف‌بعضی‌اشکال ‌بیشتر، ‌صورت‌استفاده ‌اجتماعی‌در تنها‌‌‌سرمایه

‌(.0999)کلمن،‌‌یابد‌شود‌بلکه‌افزایش‌می‌مستهلك‌نمی

‌روابط‌ ‌ذاتی‌در‌ساختار ‌به‌طور ‌سرمایه‌اجتماعی‌بر‌خلاف‌سایر‌اشکال‌سرمایه، ‌نظر‌کلمن، از

یا‌در‌‌کنشگراند.‌این‌سرمایه‌اجتماعی‌در‌خود‌ها‌حضور‌داربا‌هم‌در‌رابطه‌بین‌آن‌کنشگران

-هایی‌با‌اهداف‌مشخص‌و‌معین‌میوسایل‌فیزیکی‌تولید‌ایشان‌نهفته‌نیست‌از‌آنجا‌که‌سازمان

ها(‌روابط‌بین‌اشخاص‌مثل‌شرکت)‌ندیآبه‌حساب‌‌کنشگرتواند‌درست‌مثل‌اشخاص‌حقیقی‌
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‌می ‌هم ‌باشدحقوقی ‌ایشان ‌برای ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌معادل ‌مجموعه‌تواند ‌ادامه ‌در ‌کلمن .

دهند،‌مورد‌بررسی‌ها‌سرمایه‌اجتماعی‌را‌برای‌عاملان‌تشکیل‌میکه‌همه‌آن‌گوناگونی‌از‌منابع

‌(.0999دهد‌)کلمن،‌قرار‌می

‌هاتکالیف،‌انتظارات‌و‌قابلیت‌اعتماد‌ساختار-0

‌ظرفیت‌بالقوه‌اطلاعات-8

‌های‌اجرایی‌مؤثرها‌و‌ضمانتهنجار-9

‌روابط‌اقتدار-5

‌پذیرسازمان‌اجتماعی‌انطباق-4

‌سازمان‌تعهدی-6

‌شبکه ‌با ‌بنابراین ‌و ‌طرفه ‌انتظارات‌دو ‌از ‌منبعی ‌نمایانگر ‌اجتماعی ‌کلمن‌سرمایه ‌نظر های‌از

‌(.0999گیرد‌)کلمن،‌های‌مشترک،‌بالاتر‌از‌افراد‌قرار‌میتر‌ارتباطات،‌اعتماد‌و‌ارزشگسترده

 رابرت پاتنام -2-2-53-9

‌ ‌پاتنام ‌می‌(0350)رابرت ‌کار ‌به ‌فردی ‌سطح ‌از ‌فراتر ‌را ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌به‌‌مفهوم ‌و گیرد

ثیرات‌سرمایه‌اجتماعی‌بر‌أی‌و‌نوع‌تای‌و‌ملّ‌چگونگی‌کارکرد‌سرمایه‌اجتماعی‌در‌سطح‌منطقه

به‌همین‌منظور‌در‌دو‌مطالعه‌‌نهادهای‌دموکراتیك‌و‌در‌نهایت‌توسعه‌اقتصادی‌علاقمند‌است.

ایتالیا‌‌سیتأس‌‌ای‌تازه‌های‌منطقه‌تلف‌در‌امریکا‌و‌همچنین‌حکومتهای‌مخ‌تطبیقی‌میان‌ایالت

سرمایه‌اجتماعی‌را‌در‌تقویت‌جامعه‌مدنی‌و‌کارآمدی‌‌ریتأث،‌هفتاددر‌شمال‌و‌جنوب‌در‌دهه‌

‌اقتصادی‌ ‌توسعه ‌و ‌رشد ‌است‌رادموکراسی‌و ‌داده ‌بررسی‌قرار ‌توسلی)‌مورد ‌و(0930، به‌‌؛

های‌‌پاتنام‌سرمایه‌اجتماعی‌را‌آن‌دسته‌از‌عناصر‌و‌ویژگی ثیر‌مثبت‌آن‌پی‌برده‌است.أنتیجه‌ت

داند‌‌های‌اجتماعی(‌می‌نظام‌اجتماعی‌)مانند‌اعتماد‌اجتماعی،‌هنجارهای‌معامله‌متقابل‌و‌شبکه

‌تسهیل‌ ‌متقابل ‌سود ‌برای‌دستیابی‌به ‌یك‌جامعه ‌افراد ‌بین ‌در ‌را ‌همکاری ‌هماهنگی‌و که

‌(.0921)پاتنام،‌ کند‌می
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‌برای‌فهم‌و ‌این‌رابطه،‌‌او ‌در ‌پاتنام ‌دارد. ‌اشاره ‌تمایز ‌وجه ‌اجتماعی‌به‌چهار ارزیابی‌سرمایه

‌)انجمن ‌غیررسمی ‌مقابل ‌در ‌را ‌رسمی ‌اجتماعی ‌مهمانی‌سرمایه ‌یا ‌دوره‌ها ‌سرمایه‌‌های ای(،

‌سرمایه‌اجتماعی‌درون ‌و‌ضعیف، ‌مقابل‌سرمایه‌اجتماعی‌پراکنده نگر‌در‌‌اجتماعی‌متراکم‌در

‌برون ‌)بر‌مقابل ‌نگر ‌و ‌مردم( ‌عموم ‌یا ‌عضو ‌غیر ‌افراد ‌به سرمایه‌‌تاًینهاحسب‌اختصاص‌منافع

اجتماعی‌محدود‌)بین‌افراد‌شبیه‌از‌نظر‌قومیت،‌سن(‌در‌مقابل‌اتصالی‌)بین‌افراد‌غیرمشابه(‌

‌(.0921)پاتنام،‌‌سازد‌مطرح‌می

 فرانسیس فوکویاما -2-2-53-4
‌در)‌کلان‌سطح‌در‌را‌اجتماعی‌سرمایه‌پاتنام،‌مانند‌نیز‌فوکویاما(‌0340)‌فوکویاما‌فرانسیس

‌ها‌آن‌اقتصادی‌توسعه‌و‌رشد‌با‌ارتباط‌در‌و‌کشورها‌سطح ‌و‌است‌داده‌قرار‌بررسی‌مورد(

‌بحث‌در(‌همیاری‌و‌اعتماد‌هنجارهای‌مدنی،‌مشارکت‌های‌شبکه)‌پاتنام‌بحث‌مورد‌های‌مؤلفه

‌اجتماعی‌سرمایه‌جمعی‌خصلت‌بر‌صرفاً‌پردازان‌نظریه‌دیگر‌برخلاف‌وی.‌شود‌می‌تکرار‌نیز‌وی

‌سرمایه‌وی‌نظر‌به‌است‌کرده‌تلقی‌جوامع‌و‌ها‌گروه‌دارایی‌منزله‌به‌را‌آن‌و‌کرده‌تأکید

‌غیررسمی‌های‌ارزش‌یا‌هنجارها‌از‌معینی‌مجموعه‌عنوان‌به‌توان‌می‌سادگی‌به‌را‌اجتماعی

‌تعاون‌و‌همکاری‌که‌گروهی‌اعضای‌که‌کرد‌تعریف(‌دوجانبه‌ارتباطات‌و‌تعهدات‌ادای‌صداقت،)

‌فوکویاما‌نظر‌از‌اجتماعی‌سرمایه‌منابع‌ترین‌مهم‌هستند‌سهیم‌آن‌در‌است‌مجاز‌میانشان

 (.0924فوکویاما،‌)اجتماعی‌‌هنجارهای‌و‌خانواده‌از‌است‌عبارت

 نان لین -2-2-53-1
‌کنش ‌اجتماعی‌است‌که‌با ‌ساختار ‌وی‌سرمایه‌اجتماعی‌به‌مثابه‌منابع‌نهفته‌در ‌نگاه های‌از

‌فمند،‌قابل‌دسترسی‌یا‌گردآوری‌است.‌از‌نظر‌لین‌سرمایه‌اجتماعی‌سه‌جز‌دارد:هد

‌منابع‌نهفته‌در‌ساختار‌اجتماعی-0

‌قابلیت‌دسترسی‌افراد‌به‌این‌گونه‌منابع‌اجتماعی-8

‌های‌هدفمند.استفاده‌یاگردآوری‌این‌گونه‌منابع‌اجتماعی‌در‌کنش-9
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‌پ ‌ثروت‌و ‌را ‌جوامع ‌اکثر ‌در ‌ارزشمند ‌منابع ‌معرفی‌میوی ‌اجتماعی ‌سرمایه‌ایگاه ‌لذا ‌و کند

های‌مستقیم‌یا‌ها‌پیوندهای‌افرادی‌که‌فرد‌با‌آناجتماعی‌افراد‌را‌برحسب‌میزان‌یا‌تنوع‌ویژگی

‌قابل‌سنجش‌می ‌دارد ‌غیرمستقیم ‌داند. ‌نهفته"او 0منابع
"‌‌ 8ایهای‌شبکهموقعیت"و

‌دو‌ " را

‌می ‌اجتماعی‌قلمداد ‌مفهومی‌مهم‌سرمایه ‌نتایج‌‌کندعنصر ‌روابط‌و‌‌یگذار‌هیسرماو ‌در افراد

 نماید.بندی‌میطبقه‌5و‌کنش‌اظهاری‌9های‌اجتماعی‌را‌در‌ارتباط‌دو‌نوع‌کنش‌ابزاریشبکه

‌می ‌مطرح ‌را ‌)بازدهی( ‌سرمایه ‌بازگشت ‌نوع ‌سه ‌ابزاری ‌کنش ‌اقتصادی‌برای ‌بازدهی کند؛

نویسد:‌به‌ی‌مورد‌اخیر‌می)ثروت(،‌بازدهی‌سیاسی‌)قدرت(‌و‌بازدهی‌اجتماعی‌)شهرت(‌و‌برا

توان‌به‌مثابه‌نظارت‌های‌بازدهی‌اجتماعی‌است.‌شهرت‌را‌مینظر‌من‌شهرت‌یکی‌از‌شاخص

(‌ ‌کرد ‌تعریف ‌اجتماعی ‌شبکه ‌یك ‌در ‌فرد ‌درباره ‌نامساعد ‌یا ‌نیلمساعد ،0333‌  درکنش(.

‌دا ‌دست ‌از ‌برابر ‌در ‌دفاع ‌و ‌منابع ‌تحکیم ‌برای ‌است ‌ابزاری ‌اجتماعی ‌سرمایه دن‌اظهاری،

‌ ‌می‌نیااحتمالی‌منابع. ‌این‌رابطه‌ذکر ‌در ‌بازدهی‌را ‌نوع ‌سلامت‌سه ‌سلامت‌جسمانی، کند؛

های‌اظهاری‌های‌ابزاری‌و‌کنشروانی‌و‌رضایت‌از‌زندگی.‌وی‌معتقد‌است‌اغلب‌اوقات‌کنش

 (.0333،‌نیلکنند‌)یکدیگر‌را‌تقویت‌می

 استعداد -2-2-21

 وجود استعداد از جامعی انسانی‌تعریف منابع زهحو فعاّلان و جمعی هایرسانه توجه همه با

 ساختار‌خویش و بافرهنگ که یا‌گونه‌به را استعداد هایویژگی کوشدمی شرکت هر و ندارد

 که کنیممی اشاره همکاران و میشل تعریف استعداد؛‌به تعریف است‌درک‌کند.‌در سازگارتر

‌‌"جنگ‌استعداد"بار‌عبارت‌ اولین برای ‌مطرح‌کردند.  جمع را استعداد کلی به‌طور ها‌آنرا

است.‌ پیشرفت برای هاتوانایی و ها،‌دانشدر‌برگیرنده‌مهارت که کردند تعریف فرد هایتوانایی

 بسیار گیرندمی‌نظر در استعداد منزله به را افرادی چه هاسازمان که این استعداد مدیریت در

                                                           
1 . Embedded resource 
2 . Network location 
3 . Instrumental Action 
4 . Experssive Action 
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 در را خود خاص و‌نظر نگرش زمانیسا هر زیرا است دشوار کمی استعدادها است.‌تعریف مهم

‌(.0‌،8116سیپدندارد‌) وجود آن از مشترکی و جهانی تعریف و دارد زمینه این

‌استعداد8105)‌9کافمن و 8باکینگهام ‌نیز ‌کنندمی تعریف گونهاین را (  تفکر، دائمی الگوی:

‌همچنین برده کار به اثربخش ایگونه به تواندمی که رفتاری یا احساس  و‌5یکائیلم شود.

 درونی، استعداد فرد‌شامل یك هایتوانایی مجموعه عنوان به را‌(‌آن8110)‌4هندفیلد‌جونز

کنند‌)میکاییل‌و‌می معرفی انگیزه و شخصیت قضاوت،‌نگرش، هوش، تجربه، دانش، ها،مهارت

تعریف‌ خاص ذهنی قوه یك عنوان به استعداد نیز آکسفورد لغت فرهنگ در‌(.8110 همکاران،

باشد‌و‌شیء‌عتیقه‌در‌ذهن‌ما‌هر‌چیز‌شیء‌عتیقه‌می‌‌ه‌است.‌استعداد‌در‌لغت‌به‌معنای‌شد

کند‌که‌به‌دست‌آوردن‌آن‌ارزشمند‌اما‌در‌عین‌حال‌مستلزم‌می‌تداعی‌رابها‌و‌کمیابی‌گران

ها‌در‌درون‌خود‌شیء‌صرف‌وقت،‌انرژی‌و‌هزینه‌است.‌واقعیت‌این‌است‌که‌هریك‌از‌ما‌انسان

نام‌استعداد‌داریم‌که‌کشف‌و‌شناسایی‌آن‌افق‌زیبایی‌را‌فرا‌روی‌زندگی‌ما‌خواهد‌‌ای‌بهعتیقه

 برای اگر کنند.می برآورد فعالیت یك در فرد پیشرفت نسبی میزان را گشود.‌همچنین‌استعداد

‌یك مهارت کسب  متوجه بگیرند قرار یکسانی موقعیت و شرایط در مختلف افراد فعالیت در

 دهند.‌برخیمی نشان مهارت آن کسب میزان لحاظ از هاییتفاوت مختلف‌افراد که شد خواهیم

 در هاآن پیشرفت و دهندمی نشان خود از زیادتری کارایی و بهتر زمینه‌یادگیری یك در افراد

 کارایی خود از است ممکن دیگری هایزمینه در دیگر افراد که حالی در تر‌است،سریع زمینه آن

 در هاآن تفاوت به تفاوتی چنین واقع در دهند. نشان بیشتری تسرعت‌پیشرف و مهارت و

‌همهمربوط‌می استعدادهایشان  برای که افرادی تنها اما هستند؛ استعداد دارای افراد شود.

 امر این هستند‌و مستعد افراد کنند، گذاری‌سرمایه آن توسعه و‌برای بگیرند تصمیم استعدادشان

                                                           
1 . Cipd 
2 . Buckingham 
3 . Coffman 
4 . Michaels 
5 . HandfieldJones 
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‌شایستگیتوانن‌می افراد که است شغل در ‌)چومیکر نشان ارزش ایجاد با را خود د ،‌0دهند

8114.)‌

‌ توان بیشترین با توانندکه‌می شودمی شامل را استعداد‌افرادی  تحت را سازمان ییکاراخود،

 نظر در توانمی نیز شخص یك هایتوانایی از ایمجموعه عنوان به را دهند.‌استعداد‌قرار تأثیر

 توانایی و قابلیت دانش، ها،مهارت ذاتی، ذوق مانند مفاهیمی شامل‌اساس‌استعداد این بر گرفت،

)سیدی،‌‌شده‌است تشکیل فرصت و‌هاقابلیت ها،مهارت رکن سه از استعداد‌.هست یادگیری

0930.)‌

 مهارت است. تمرین یا یادگیری حاصل که است احسن نحو به کار انجام توانایی‌:2مهارت

‌.باشد ذاتی است ممکن

 در امور انجام یا و مخصوص هایمهارت از استفاده برای ذاتی توانایی قابلیت‌:9قابلیت

 رساندن حداکثر به برای هامهارت از استفاده توانایی قابلیت حقیقت است‌در ویژه هایموقعیت

 خیزد،‌هنگامیمی بر آن درون از قابلیت اما‌شوند، توانند‌آموختهمی هااست.‌مهارت یاثربخش

 متوسط حد از بالاتر نتایج گیرند،می قرار‌طلبانه‌فرصت موقعیت یك در بلیتقا و مهارت که

 هاییقابلیت ها‌ومهارت که‌شخص زمانی یعنی باشد نهفته است ممکن استعداد رود.می انتظار

 استعداد دهنده عنصر‌تشکیل سه است ممکن یا و ندارد را استعدادش بروز برای فرصت اما دارد

‌باشند. داشته وجود موقعیت یك در مهارت و قابلیت فرصت، یعنی

 و جنس یك به منحصر تنها دارد.‌استعداد فرصت به نیاز ظهور و بروز برای استعداد‌:4فرصت

به‌ تنها یا و خاص نژادی و اجتماعی هایگروه به تنها گذشته در متأسفانهاما‌ نیست نژاد یك یا

 به اول‌افرادی شوند؛می ایجاد یقطر دو به هافرصت‌.شدمی داده )مذکر(‌فرصت جنس یك

‌استعدادهایشان نشان برای فرصتی دنبال به انفرادی طور  اشخاصی دوم و گردندمی دادن

                                                           
1 . Schomaker 
2 . Proficiency  

3 . Ability 
 

4 . Oportunity  



 

04 
 

 آورند فراهم استعداد برای هایی‌را‌فرصت که باشد ایگونه به باید کارشان و نقش که هستند

 ما و همکاران،‌سرپرستان ی،اجتماع زندگی در بعدها و معلمان والدین، از: اند‌عبارت افراد این

 فرصت‌نیاز و قابلیت ها،مهارت به تحقق برای استعداد که نمود بیان توانمی نتیجه در ها.فوق

 ویژگی یك باشد‌استعدادمی مدیری هر وظیفه از مهمی بخش هافرصت و هامهارت دارد.‌تأمین

‌(.0930دارد‌)سیدی،‌ راهنمایی و هدایت به نیاز شود، استفاده مؤثر طور به کهاین است‌و‌برای

 مدیریت استعداد -2-2-25

‌سازمان ‌امروزه ‌نیز‌دریافته‌یخوب‌بهها ‌و ‌جهانی ‌پیچیده ‌اقتصاد ‌در ‌موفقیت ‌منظور ‌به ‌که اند

به‌داشتن‌بهترین‌استعدادها‌نیاز‌دارند.‌همزمان‌با‌درک‌‌وکار‌کسبماندگاری‌در‌محیط‌رقابتی‌

‌اس ‌نگهداشت ‌و ‌توسعه ‌استخدام، ‌به ‌سازمان‌‌تعدادهانیاز ،‌ ‌منابعی‌‌که‌اند‌افتهیدرها استعدادها

‌نتیجه ‌بهترین ‌به ‌برای‌دستیابی ‌که ‌مدیریت‌می‌بحرانی‌هستند ‌نیازمند ‌گذشته‌ها ‌در باشند.

‌که‌یحالپرسنلی‌محول‌شده‌بود،‌در‌‌بخشمدیریت‌استعداد‌به‌عنوان‌یك‌مسئولیت‌جنبی‌به‌

‌استعداد ‌مدیریت ‌سا امروزه ‌وظیفه ‌یك ‌عنوان ‌تمام‌به ‌عهده ‌به ‌آن ‌مسئولیت ‌که زمانی

‌جدیهاست‌بخش ‌بسیار ‌مورد، ‌بی‌توجه‌تر ‌است. ‌گرفته ‌عصرقرار ‌حاضر، -سازمان‌شك‌عصر

‌ ‌و ‌سازمان‌انیمتولهاست ‌انساناین ‌انسانها، ‌هستند؛ ‌اختیار‌ها ‌در ‌واسطه ‌به ‌خود ‌که هایی

ها‌کت‌و‌رشد‌سازمانتوانند‌موجبات‌تعالی،‌حرترین‌منبع‌قدرت؛‌یعنی‌تفکر،‌میداشتن‌عظیم

های‌ایرانی،‌مبحث‌پرورش‌و‌توسعه‌نیروی‌انسانی‌های‌اخیر،‌در‌سازمانرا‌پدید‌آورند.‌در‌سال

‌قالب ‌نظیردر ‌گوناگونی ‌آینده،‌‌؛های ‌مدیران ‌پروری، ‌جانشین ‌پرورش‌استعدادها، ‌و شناسایی

‌ ‌و ‌است‌...مدیران‌سایه ‌گرفته ‌قرار ‌توجه ‌مورد ‌وضعیت‌مطلوب؛ ‌کماکان‌با ‌این‌زمینه‌‌اما در

‌دارد. ‌قابل‌توجهی‌وجود ‌همین‌‌فاصله ‌پژوهش‌راستادر ‌مطالعات‌و ‌برای‌انجام های‌گوناگون

بسزایی‌برخوردار‌‌تیاهمهای‌توسعه‌یافته‌از‌های‌موفق‌سازمان‌و‌بکارگیری‌تجربه‌یالگوبردار

‌(.0‌،8113)رونلاند‌است

                                                           
1 . Ronnlund 
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 تاریخچه مدیریت استعداد -2-2-22

-می را تحول مسیر کماکان و شد پدیدار 0331 دهه در که است فرآیندی استعداد مدیریت

‌پیماید ‌‌5مکنزی یاهمشاور شرکت توسط بار اولین برای‌استعداد جنگ واژه 0339 سال در.

 نگهداری و توسعه جذب، در که اییهنسازما که شد مشاهده مکنزی شرکت بررسی در .شد ارائه

 به نگرش شد سبب امر همین .دارند بیشتری دهیسود میزان هستند ترموفق‌بااستعداد مدیران

‌سازمان بااستعداد افراد  رقابتی مزیت ایجاد منبع یك دید به انهآ به و شده عوض هابرای

 نام‌با خود کتاب در 0تولگان 0336 سال در آن از پیش‌(.8113،‌سیمز و گای)‌شود نگریسته

 و(‌دوم جهانی جنگ از پس لدینمتو) X نسل استعدادهای کند‌کهمی عنوان X نسل مدیریت

 شده هافعالیت این در انقلابی به منجر استخدامی‌فعالیت کشیدن چالش به برای تمایلشان

 به سازمان یك در دائمی استخدام مفهوم‌شرایطی چنین در .است استعدادگر که انقلابی ؛تاس

 مدیریت 0391 تا 0361 ایههده در(.‌0929رایت،‌ کارت) است شدن کمرنگ حال در سرعت

 امروزه که حالی در بود، شده‌محول پرسنلی دپارتمان به جنبی مسئولیت یك عنوان به استعداد

 هاست،دپارتمان تمام‌عهده به آن مسئولیت که سازمانی وظیفه یك عنوان به استعداد مدیریت

 شدن گاهآ(.‌0929 ،تفتیالدین‌و‌معال‌تاج) است گرفته قرار نظر مورد گذشته از تریجد بسیار

 وکار‌کسب که است آنان کارکنان هایتوانایی و استعدادها که حقیقت این از هاسازمان رهبران

 استعداد مدیریت زمینه در تا اندشده آن بر هاشرکت ند،کیم هدایت موفقیت سمت به را هاآن

 مدیریت از کلی طور به کنند. تلاش خود بالای پتانسیل با کارکنان حفظ برای و شوند وارد‌عمل

‌عنوان استعداد ‌)گامی یاد انسانی منابع مدیریت حوزه در موج آخرین به  ،8سیمز و‌یشود

8113.)‌

                                                           
1
 . Tulgan 

2
 . Guy & Sims 
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 مفهوم مدیریت استعداد -2-2-29

‌از‌این‌حقیقت‌که‌استعدادها‌و‌تواناییبا‌آگاه‌شدن‌رهبران‌سازمان های‌کارکنان‌آنان‌است‌ها

‌به‌سمت‌موفقیت‌هدایت‌میآن‌وکار‌‌کسبکه‌ شدند‌تا‌در‌زمینه‌‌آن‌برها‌کنند،‌سازمانها‌را

مدیریت‌استعداد‌وارد‌عمل‌شوند‌و‌برای‌حفظ‌کارکنان‌با‌پتانسیل‌بالای‌خود‌تلاش‌کنند.‌به‌

‌شود‌میطور‌کلی‌از‌مدیریت‌استعداد‌به‌عنوان‌آخرین‌موج‌در‌حوزه‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌یاد‌

‌ ‌سیمز)گای‌و ‌هاکمن‌(.8113، ‌8116)‌0لوئیس‌و  و نویسندگان از موجود تعاریف بر‌اساس(

 استعداد مدیریت واژه برای ای‌پایه مفهوم سه مدیریت، و انسانی منابع مدیریت حوزه محققان

 مانند انسانی منابع وظایف از یاهمجموع را استعداد مدیریت مفهوم، اولین در .نمودند پیدا

 که کنندمی استدلال ها‌نآ منظر، این از .کردند تعریف توسعه و‌آموزش انتخاب، استخدام،

 منابع مدیریت از تعبیری حسن یا روز مد واژه یك از فراتر کمی است ممکن استعداد مدیریت

 روش یك استعداد مدیریت که داشتند اشاره امر این به بررسی مورد متون در هاآن .باشد انسانی

 نگاهی با بلکه آن تیسن نحو به نه اما است انسانی منابع مدیریت وظایف اجرای جهت سیستمی

 افزارهای نرم و اینترنت مثل‌جدید فناوری وسایل از استفاده با رتقدقی عملکردی با و رتدهگستر

‌مفهوم‌سازمان ایهتقسم و سطوح کلیه در اجرا هدف با و مربوطه  از هاکمن و لوئیس دوم.

 حیطه در انسانی بعمنا فرآیند‌سازیمدل یا بینیپیش بر تمرکز خاص طور به استعداد مدیریت

 نیروی فرسایش و رشد‌و تقاضا و عرضه کار، نیروی هایمهارت مانند عواملی اساس‌بر سازمان

 یزیربرنامه‌یا انسانی منابع با مترادف بیش و کم استعداد مدیریت دیدگاه، این از .دارد کار

‌.است کار نیروی

 با افراد .است پتانسیل و عملکرد لحاظ از بااستعداد افراد بر متمرکز هاکمن و لوئیس سوم مفهوم

 و یرندگیم قرار توجه مورد بیشتر هاسازمان در کار نیروی از استفاده جریان در بالا‌پتانسیل

 را استعداد مدیریت (.8113،‌سیمزنماید‌)گای‌و‌می بیشتری کوشش هاآن‌جذب در سازمان

                                                           
1 . Louise & Hackman 
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 از طیفی از استفاده با که دانست یانسان منابع ریزیبرنامه به نسبت کلی رویکرد یك توانمی

‌جنبهمی کمك سازمانی هایتوانمندی افزایش به انسانی منابع هایمداخله  مختلف هایکند.

-استعداد،‌استخدام،‌انتخاب،‌ارشادگری،‌مدیریت‌عملکرد،‌مسیر‌پیشرفت‌شغلی،‌برنامه مدیریت

‌مدیریتمی بر در را پاداش و جانشینی ریزی و‌ مفهوم توصیف برای استعداد گیرد.

برای‌ مناسب افراد نگهداشت و جذب اهداف با انسانی منابع مدیریت هایفعالیت سازی‌یکپارچه

 سیستم استعداد (.‌مدیریت8110،‌همکاران‌و‌است‌)میکاییل مناسب زمان در کلیدی های‌پست

‌بالندگی  ازمانبرای‌س ایویژه ارزش که است بالا پتانسیل با افرادی حفظ و جذب،‌شناسایی،

 یعنی استعدادها مجموعه مدیریت و شناسایی،‌توسعه"‌از است عبارت استعداد دارند.‌مدیریت

)کنز‌‌"سازدمحقق‌می را شرکت استراتژیك و عملیاتی اهداف که کارکنانی کیفیت و نوع تعداد،

‌(.0‌،8115و‌رز

 برای و‌مستعد ندتوانم افراد نگهداری و توسعه جذب، برای هوشیارانه رهیافتی استعداد مدیریت

 به پاسخ برای استعداد مدیریت است. شده معرفی سازمان آتی و جاری اهداف به دستیابی

 حفظ و ایجاد شامل و داشت خواهد بر در را سازمانی و فردی متغیر،‌توسعه و پیچیده محیط

‌.(8‌،8116باشد‌)استاکلیمی سازمان افراد جهت در و حمایتی سازمانی فرهنگ یك

 و امور مدیریت انسانی، منابع فرایندهای تمامی استعداد‌در‌برگیرنده مدیریت دیگر تعریفی در

‌عموماً مدیریت هاست.آوریفن  نگهداری، و حفظ انتخاب، کشف، کاوش، معنی به استعداد

‌بازسازی‌کارگیری به ،بهسازی و توسعه ‌9)چویر است کار نیروی و ‌گروهی8101،  از دیگر (.

‌به اندمدعی محققین  نظر در موضوعات از ایمجموعه منزله به استعداد مدیریت است ترکه

 یك این‌منظر، .‌ازنگریسته‌شود آن به ذهنی نگرش یا دیدگاه نوعی به‌منزله بلکه نشود گرفته

 سازمان در‌ُموفقیت را محوری نقش بااستعداد افراد که است باور این بر استعداد مدیریت دیدگاه

                                                           
1 . Kenz & Ruse  
2 . Stockley  
3 . Schweyer 
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 نظرصاحب دو است.‌این شده سیمز‌ارائه و گای توسط تعاریف ترینعاز‌جام یکی کنند.می ایفا

 افرادی ایجاد و شغلی مسیر پیشرفت کنند:‌تسهیلمی تعریف صورت بدین را استعداد مدیریت

 هایرویه و‌هاروش ها،سیاست منابع، فرایندها، از با‌استفاده سازمان در ماهر و بااستعداد بسیار

 برگیرنده در استعداد کاملی نسبتاً تعریف یك (.‌در0‌،8113ملاهی‌مدون‌)کالینگز‌و و رسمی

‌مهارت هاشایستگی عموماً که است ای-بر‌جسته بلوغ  به و شودمی نامیده‌توانایی( و )دانش،

 همان در که دهدمی قرار همکارانی میان‌در برتر افراد درصد 01 جزء را فرد که است نحوی

هایی‌(.‌عبارت‌مدیریت‌استعداد‌گاهی‌به‌مجموعه‌فعالیت8119 ،8)گاگن کنندمی فعالیت حوزه

‌می ‌ااطلاق ‌دسته ‌آن ‌اداره ‌کلی ‌طور ‌به ‌و ‌توسعه ‌آموزش، ‌استخدام، ‌برای ‌کارفرما ‌که ز‌شود

‌(.9‌،8113اهمیت‌سازمان‌را‌در‌دست‌دارند‌)کاپلی‌کارکنانی‌که‌مشاغل‌اجرایی‌و‌با

 انسانی منابع مدیریت و استعداد مدیریت -2-2-24

 است قدیمی هایایده از ایمجموعه تنها استعداد مدیریت آیا که است این دارد وجود که ؤالیس

 مدیریت با واقعاً یا یابد ظهور جدید افکار عنوان به بتواند تا شده بندیجدیدی‌بسته شکل به که

 دو این هایتفاوت و هااست،‌شباهت لازم دارد؟‌برای‌پاسخ‌دادن‌به‌این‌سؤال فرق انسانی منابع

‌دهیم. قرار توجه مورد را

 هاشباهت -2-2-24-5 
 دادن قرار بر دو دارد.‌هر وجود انسانی منابع مدیریت و استعداد مدیریت بین آشکار شباهت دو

 سازمانی اهداف و افراد عملکردهای بین تطابق ایجاد برای های‌مناسبنقش در مناسب افراد

‌بهمی تأکید ‌فرایندهایهمکارا و تیچی عقیده کنند. ‌یکی‌از انسانی،‌ منابع مدیریت کلیدی ن،

‌)می هماهنگ مشاغل با را موجود انسانی منابع که است فرایندی ،‌همکاران‌و‌5چویکند

‌مدیریت8112  اطمینان و مناسب محل در مناسب افراد دادن قرار از است‌عبارت استعداد (.

                                                           
1 . Collings & Mellahi  
2 . Gagne 
3 . Cappelli 
4 . Chuai 



 

43 

 

 مناسب افراد داشتن با استعداد مدیریتاند.‌شده هماهنگ باهم خوبی این‌دو‌به کهاین از یافتن

‌در حداکثر انجام برای مناسب هاینقش در ‌) ارتباط عملکرد ‌0استانیتوناست ،8114.)‌

 پوشش را کارکنان مدیریت اصلی هایهم‌مدیریت‌استعداد‌و‌هم‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌حوزه

‌اکثرمی استعداد،‌ مدیریت و نیانسا منابع مورد‌مدیریت در کارکنان مدیریت هایرساله دهند.

به‌ را انسانی کاسیو،‌مدیریت‌منابع مثال اند،‌برایکرده شناسایی را مشابهی عملکردی هایحوزه

‌بالندگی عملیات عنوان ‌نگهداری، ‌انتخاب،  تحقق منظور به انسانی منابع از استفاده و جذب،

 از بسیاری مشابه ریفتع (.‌این8112و‌همکاران،‌ چوای)کند‌می تعریف سازمانی و اهداف‌فردی

 مستعد کارکنان حفظ و جذب،‌استخدام فرایند استعداد است.‌مدیریت استعداد مدیریت تعاریف

باشند.‌به‌نظر‌می هم به شبیه بسیار استعداد مدیریت و منابع‌انسانی مدیریت باشد.‌بنابراینمی

‌نظریه ‌بیشتر ‌بخشی ‌استعداد ‌مدیریت ‌اس‌مدیریت‌ازپردازان ‌انسانی ‌منابع ‌که ‌روی‌برت

تر‌بر‌روی‌مدیریت‌یك‌و‌مستقیم‌تر‌جزئیکند،‌یعنی‌به‌صورت‌استعدادهای‌سازمان‌تمرکز‌می

‌(.8‌،8112دارد‌)چوای‌و‌همکاران‌تأکیدگروه‌خاص‌از‌افراد‌

 هاتفاوت -2-2-24-2
‌باید هاییافته علیرغم  و انسانی منابع مدیریت بین کلیدی هایتفاوت بعضی که گفت بالا،

‌برای وجود استعداد مدیریت ‌یکی اکثریت دارد. ‌استعداد ‌مدیریت ‌در‌ اجزای از افراد است.

 حالی‌که تمرکز‌دارد،‌در مستعد افراد افراد از خاصی هایگروه روی بر مدیریت‌استعداد‌مدیریت

 استعداد،‌فقط مدیریت است.‌بنابراین مد‌نظر کارکنان همه در‌مدیریت‌منابع‌انسانی،‌مدیریت

کند‌جایی‌می تأکید 9چندپارگی و سازیبخش است‌که‌بر انسانی مدیریت‌منابع اجزای از یکی

 با انسانی منابع کند.‌مدیریتمی تأکید 5طلبی‌مساوات از ایدرجه که‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌بر

                                                           
1 . Stainton  
2 . Chuai, Preece  and Iles 
3 . segmentation  
4 . egalitarianism  



 

61 
 

‌اجتناب‌ منابع تخصیص در شدن قائل تمایز از و رفتار مشابهی روش به کارمندی هر شرکت،

‌(.8112ان،‌کند‌)چوای‌و‌همکارمی

 متفاوت تقاضاهای به و دارند متفاوتی نیازهای افراد که است معتقد استعداد مدیریت مقابل در

 و مستعد نخبگان"به‌ شرکت کند.‌در‌مدیریت‌استعداد،‌منابعافراد،‌توجه‌می مختلف هایگروه

-آن با که هاییبخش به کار تقسیم‌نیروی یعنی چند‌پارگی یابد.می تخصیص‌"کلیدی کارکنان

 کل شود.‌درمی محسوب کلیدی عنصری استعداد، مدیریت در شود، رفتار متفاوت طور به ها

 عنوان به کسی هر گرفتن نظر در و طلبی‌مساوات از انسانی منابع مدیریت که گفت توانمی

 از باید کارکنان که کندمی بحث استعداد مدیریت کهدرحالی کند،می توانا‌دفاع بالقوه موجودی

‌(.0‌،8119شوند‌)برگر متمایز یکدیگر کلیدی‌از هایشایستگی و پتانسیل عملکرد، نظرم

 که حالی در است، متمرکز وظیفه هر آمیزموفقیت انجام بر افراد، جای مدیریت‌منابع‌انسانی‌به

‌می ‌استعدادها ‌و ‌افراد ‌بر ‌مدیریت‌استعداد ‌ )چوای باشدتمرکز ‌همکاران، ‌بر8112و  اساس (.

 منابع مدیریت از جدای و متفاوت کاملاً چیزی استعداد مدیریت گفت توانمی شده هارائ مطالب

‌است. آن توسعه منطقی نتیجه نیست،‌بلکه انسانی

 دلایل اهمیت مدیریت استعداد -2-2-21

‌سازمان ‌قبیلبیشتر ‌از ‌دلایلی ‌به ‌بنا ‌امروزی ‌جایگاه‌ های ‌دسترس، ‌در کاهش‌استعدادهای

‌استراتژیضعیف‌برای‌نگهداری‌استعد ‌و ‌برگشت‌کارکنان ‌رفتن‌نرخ ‌بالا های‌ادهای‌برجسته،

‌،و‌همکاران‌)فیلیپس منابع‌انسانی‌ضعیف‌مانند‌جبران‌خدمات‌و‌مزایای‌با‌بحران‌مواجه‌هستند

 و‌بااستعدادهاکه‌هر‌یك‌از‌کارکنان،‌‌آورد‌می(.‌مدیریت‌استعداد‌این‌اطمینان‌را‌به‌وجود‌8113

‌شغل‌مناس‌های‌مهارت ‌در ‌گرفتهب‌ویژه ‌واند‌قرار ‌منصفانه ‌مزایای‌جبران‌خدمت، ‌علاوه ‌به ، 

‌همچنین‌مسیر‌شغلی‌ ‌به‌عنوان‌یك‌عامل‌تحریك‌فزاینده‌‌ها‌آنعادلانه‌است. شفاف‌است‌و

کند.‌مدیریت‌استعداد،‌فرایندها‌و‌های‌شغلی‌بهتر،‌درون‌و‌بیرون‌سازمانی،‌عمل‌میبرای‌فرصت

                                                           
1 . Berger  
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-ها‌در‌میآورد.‌از‌این‌راه‌آنمندسازی‌مدیران‌فراهم‌میابزارهای‌مناسبی‌را‌برای‌حمایت‌و‌توان

-یابند‌که‌از‌کارکنان‌خود‌چه‌انتظاراتی‌داشته‌باشند‌که‌این‌امر‌موجب‌بهبود‌روابط‌کاری‌می

‌سرمایه ‌نتیجه‌سازمان‌با ‌در ‌از‌یك‌نرخ‌بازگشت‌شود. گذاری‌در‌مدیریت‌استعداد‌از‌یك‌سو،

‌می ‌برخوردار ‌بالا ‌سویسرمایه ‌از ‌و ‌سازمان‌‌شود ‌در ‌را ‌استعدادهای‌گوناگون ‌مجموعه دیگر،

‌ ‌مزایای‌نیروی‌کار‌چابك‌و ‌در‌چنین‌شرایطی‌سازمان‌از برد‌بهره‌می‌انگیزه‌باخواهد‌داشت.

‌معالی‌الدین‌تاج) ‌تفتیو ،0929‌ ‌یك‌بررسی‌که ‌در ‌روی‌(. ‌لیست‌‌041بر ‌در شرکت‌مندرج

"‌ ‌شرکت‌"411فورچون ‌شد، ‌ردهانجام ‌برای ‌های‌مدیریتها ‌سال‌حدود ‌پنج ‌طی ‌99ی‌خود

بینی‌کرده‌و‌اعتراف‌نمودند‌که‌در‌مورد‌توانایی‌درصد‌در‌سال‌نرخ‌خروج‌)ریزش(‌آینده‌پیش

‌جایگزین ‌یافتن ‌برای ‌‌خود ‌غفاری، ‌و ‌)ابوالعلایی ‌نیستد ‌مطمئن ‌مناسب ‌فگلی0924های .)0‌

‌دلیل‌رقابت‌شدید‌8116) ‌به ‌یا‌کمبود‌و( ‌مهارت‌بالا، ‌توانایی‌و ‌کارکنان‌با ‌داشتن‌نگهفتن‌و

‌ ‌اولویت‌بااستعدادکارکنان ‌از ‌سازمانرا ‌اصلی ‌کردهای ‌بیان ‌امروزی ‌)بهاتناگار،‌های ‌است ه

ها‌به‌مشکل‌عدم‌استفاده‌شرکت‌جهانی‌نشان‌داده‌که‌همه‌آن‌51اخیر‌از‌‌های(.‌پژوهش8119

ی‌پر‌کردن‌از‌استراتژی‌مدیریت‌استعداد‌روبرو‌هستند‌که‌نتیجه‌آن‌کمبود‌نیروهای‌مستعد‌برا

باشد‌که‌به‌طور‌قابل‌توجهی‌توانایی‌شرکت‌را‌محدود‌ساخته‌های‌استراتژیك‌سازمانی‌میپست

(.‌با‌بکارگیری‌مدیریت‌استعداد‌اطمینان‌8113؛‌کالینگز‌و‌ملاهی،‌8‌،8119است‌)ردی‌و‌کانگر

‌می ‌حاصل ‌کارکنان، ‌یك‌از ‌هر ‌که ‌توانایی‌بااستعدادشود ‌قرارو ‌مناسب ‌شغل ‌در ‌ویژه ‌های

خواهند‌گرفت.‌مدیریت‌استعداد‌به‌عنوان‌یك‌ابزار‌مدیریتی،‌سبب‌توانمند‌شدن‌مدیران‌شده‌

کند.‌مدیریت‌استعداد‌به‌پذیری‌مطابق‌با‌شرایط‌در‌حال‌تغییر‌بازار‌را‌ایجاد‌میو‌نوعی‌انعطاف

-که‌اجرای‌مدیریت‌استعداد‌مؤثر‌باعث‌کسب‌و‌نگهداری‌موفقیتدو‌دلیل‌مهم‌است:‌اول‌این

‌می‌آمیز ‌این‌کارکنان‌برای‌پست‌شوداستعدادها ‌این‌که ‌دوم ‌انتخاب‌و ‌آینده های‌کلیدی‌در

                                                           
1 . Fegely  
2 . Ready & Conger  
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‌راگمی ‌و ‌0شوند‌)هوگوز  تواندمی استعداد استراتژیك مدیریت از چنین‌استفادههم (.8112،

 به توانمی آن اهمیت و‌از‌دلایل باشد داشته سازمان یك عملکرد بهبود در زیادی بسیار تأثیر

قراردادهای‌ قادرند بااستعداد کارمندان بااستعداد کارکنان حفظ (‌ضرورت0کرد اشاره موارد این

 عدم دلیل به را سازمان یا و کرده رد را کاری جذاب غیر پیشنهادهای نوشته، را خود استخدامی

‌در روی بر داردنباله (‌جنگ8 کنند. پیشرفت‌ترک هایفرصت وجود  رقابتی محیط استعداد؛

 کرده برآورده را مشتریان بتوانند‌انتظارات تا دارند نیاز مستعدی افراد به هاسازمان تمام امروزی

 بیکاری‌که افراد افزایش با بیکاری: نرخ افزایش (9بمانند.‌ باقی رقابت صحنه در وسیله‌بدین تا

 پیدا چندانی دو اهمیت کار؛ ترینمناسب برای استعدادها بهترین انتخاب باشند،می کار جویای

‌(.8‌،8112کارمندان‌)جونز به سازمان از زنی‌چانه (‌جابجایی‌قدرت5است.‌ کرده

 دلایل توجه به مدیریت استعداد -2-2-26

‌است‌0ارتباط مستقیم بین استعدادها و عملکرد برتر سازمان -5 ‌داده ‌مطالعات‌نشان :

‌روی‌استعدادهایش‌ ‌افزایش‌درآمدمی‌گذاری‌سرمایههنگامی‌که‌سازمانی‌بر گیری‌چشم‌کند،

 تأثیر‌داشته‌باشند.‌وکار‌کسبتوانند‌بر‌روی‌عملکرد‌خواهد‌داشت.‌در‌نتیجه‌استعدادها‌می

‌ارزش‌مالی‌سازمان4استعدادها آفرینی  ارزش -2 ‌به‌کیفیت‌استعدادهای‌آن: ‌بستگی‌ها ها

 دهند.دارد‌و‌استعدادها‌به‌سرعت‌ارزش‌سازمان‌را‌افزایش‌می

‌حفظ‌طولانی‌مدت‌مزیت‌0تر و پویاترهدر محیط پیچید کار و  کسب -9 ‌رقابت‌شدید، :

چرخه‌حیات‌‌وکار‌کسبهای‌جدید‌رقابتی‌را‌بسیار‌دشوار‌ساخته‌است.‌محصولات‌جدید‌و‌مدل

کسانی‌باید‌برای‌رویارویی‌سازمان‌با‌این‌‌چه‌تری‌دارند‌و‌خواهان‌نوآوری‌مستمر‌هستند.کوتاه

                                                           
1 . Hughes and Rog 
2 . Gons 
3 . Organization Superior Performance  
4 . Valuing the Talents  
5 . Business in Dynamic & Complex Environment  



 

69 

 

ها‌را‌در‌این‌محیط‌پیچیده‌و‌پویای‌رهبری‌سازمانتوانند‌ها‌پیشرو‌باشند؟‌چه‌افرادی‌میچالش

 به‌عهده‌داشته‌باشند؟‌وکار‌کسب

‌سازمان0تغییر انتظارات کارکنان -4 ‌طرفی ‌از ‌است. ‌تغییر ‌حال ‌در ‌کارکنان ‌انتظارات ها‌:

 امروزی:‌کارکنان‌های‌مدیریت‌استعداد‌دارند.ها‌و‌شیوهتأکید‌بیشتر‌بر‌روی‌استراتژی

 دار‌و‌چالش‌برانگیزند.لاقمند‌به‌انجام‌کار‌معناای‌عبه‌طور‌فزاینده 

 .نسبت‌به‌حرفه‌خود،‌بیش‌از‌سازمانشان‌وفا‌دارند 

 .نسبت‌به‌ساختار‌و‌منبع‌قدرت‌سنتی‌کمتر‌تطبیق‌دارند 

 .بیشتر‌علاقمند‌به‌ایجاد‌تعادل‌بین‌کار‌و‌زندگی‌هستند 

 خود‌هستند.‌8خواهان‌تعیین‌مسیر‌توسعه‌شغلی 

ها‌و‌مغزهای‌کارکنان‌امروزی‌را‌بسیار‌دشوار‌شمار،‌تسخیر‌قلبهای‌بیپاسخگویی‌به‌این‌چالش

کرده‌است.‌علاوه‌بر‌این،‌فرهنگ‌سازمانی‌در‌جذب‌و‌نگهداشت‌استعدادهای‌کلیدی‌بسیار‌

(‌معتقد‌است‌که‌مدیریت‌استعداد‌برای‌درگیر‌8114)‌9مورتون‌همچنینکننده‌است.‌تعیین

‌(.0929،‌تفتیالدین‌و‌معالی‌)تاجرکنان‌در‌سازمان‌ضروری‌است‌ساختن‌کا

 مدیریت استعداد دافاه -2-2-27

 شود.شامل‌موارد‌زیر‌می استعداد مدیریت اصلی اهداف کلی طور به

‌مدیریتی شایستگی یهافشکا و توسعه ایهتپس تشخیص  ،کلیدی متخصصین نگهداری،

 آن نیازهای از هرستیف با سازمان راهبردی برنامه تبیین‌مدیریتی، خالی مشاغل خطر شناسایی

 و هاقابلیت نظر از سازمان موجود وضع تعیین و تبیین‌انسانی، ایهتمهار و اهتقابلی حوزه در

 آن فاصله و موجود ایهقابلیت مستمر پیگیری و گیریاندازه‌نیازها، و کمبودها یافتن و اهتمهار

‌پرورشی، و آموزشی هایهبرنام و اهیاستراتژ طریق از‌مطلوب هایمهارت و هاقابلیت با

                                                           
1 . Employees Prospects Change  
2 . Career  
3 . Morton  
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،‌مشتریان و سهامداران تلقی و برداشت تقویت،‌بالا پتانسیل با افراد نگهداری و توسعه تشخیص،

 و مدیریتی‌)گای توسعه مسیر با گرایانه چالش برخورد ،بیرونی نیرویابی هایهزینه کاهش

‌.(‌8113،سیمز

 فرایند مدیریت استعداد -2-2-28

‌است: زیر موارد شامل استعداد مدیریت ندفرآی دهنده تشکیل اجزای

 وکار‌‌کسب استراتژی اجرای جهت استعدادها به سازمان نیاز روشن بیانالف(‌

 سازمان در موجود استعدادهای پتانسیل شناسایی ب(

 بالاتر شغلی هایموقعیت برای استعدادها آمادگی میزان ارزیابی ج(

‌(.0‌،0929ایتر کارت) استعدادها توسعه به بخشیدن سرعت د(

 شرایط اجرای مدیریت استعداد -2-2-23

 مؤثر عملکرد ارزیابی نظام یك دارای سازمان که است آن مستلزم استعداد مدیریت برنامه اجرای

‌درباشد و‌مناسب  و قابلیت دارای و مستعد کارکنان باید که است نظام همین طریق از واقع .

 نظام یك دارای باید سازمان همچنین، شوند. رفیمع و شناسایی نهفته یا آشکار‌هایشایستگی

 و شایستگی اساس‌بر یك هر کارکنان همه آن طریق از که باشد نیز‌کارآمد و منطقی ارتباط

 مدیریت در اصل ترینمهم بالاخره و‌؛کنند طی را شغلی‌یترقّ نردبان بتوانند خود عملکرد

 دارای سازمان مدیران اگر و باشند یمربیگر سبك‌دارای سازمان مدیران که است این استعداد

 :وانندتیم سازمان استعدادهای باشند، سبك این

 .بیابند را خود هایحل راه.‌0

 .دهند توسعه را خود هایمهارت.‌8

 .دهند تغییر و کرده اصلاح را رفتارهایشان.‌9

 .سازند متحولّ را هایشاننگرش.‌5

                                                           
1 . wright 
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‌(.0929رایت،‌ رتدست‌یابند‌)کا خود درایت و خرد گنجینه .‌به4

 استعداد مدیریت هایمدل -2-2-91

 فرایندهای در هاآن تربیش که است شده ارائه استعداد مدیریت برای مختلفی هایمدل تاکنون

 .باشندمی مشترک مستعد حفظ‌کارکنان و بالندگی جذب،

 5مدل فیلیپس و روپر -2-2-91-5

 و فیلیپس‌عاملی 4 مدل استعداد، مدیریت زمینه در شده ارائه ایهلمد ترینمتداول از یکی

‌.باشدمی زیر عوامل برگیرنده در مدل این است. (8113روپر‌)

 از یکی‌همواره .است بااستعداد افراد جذب استعداد مدیریت در فرایندها ترینمهم از‌( جذب:5 

 مناسب هایمبنای‌شاخص بر مطلوب افراد جذب و انتخاب سازمانی هایسیستم در معضلات

 فرد به منحصر هایویژگی معرفی و سازمانی رندب‌ایجاد استعدادها جذب راستای در .است

 افراد به سازمان درون پیشرفت هایقابلیت معرفی‌.دارد اهمیت بسیار مخاطب به سازمان

 و شایستگی مبنای بر سازمان مدیران که جدید کارکنان‌به مطلب این دادن نشان و بااستعداد

 بدین .رودمی شمار به استعدادها جذب عوامل ترینمهم‌از اندگرفته قرار هاپست درون رتبه

 بکار را جذب خلاق هایاستراتژی و گذاشته کنار را جذب سنتی‌هایروش باید هاسازمان منظور

 همکاران معرفی هایبرنامه حوزه، این در فعال هایشبکه و هاسایت‌نظیر هاییاستراتژی .گیرند

‌.اندگونه این از بازار سطح‌از فراتر دستمزدهای و

 شناختی،روان هایارزیابی مانند عملکرد سنجش عینی هایروش از استفاده امروزه‌( انتخاب:2

 انطباق و انتخاب‌جهت شغلی دانش هایآزمون و‌شخصیتی هایارزیابی رفتاری، هایمصاحبه

‌.است شده رتلمتداو شغل با فرد درست

                                                           
1 . Phillips and Roper 
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‌نظیر باشد داشته وجود واندتیم مختلف هایصورت به افراد نمودن درگیر‌:5کردن درگیر‌(9

 تمایلات‌و هددیم روی که اتفاقاتی برای شخصی مسئولیت پذیرش نوآوری، و خلاقیت به توجه

‌.سازمان موفقیت برای اخلاقی

 وسعهت‌هایاستراتژی ،بااستعداد افراد فرد به منحصر هایویژگی دلیل به‌( توسعه و بهسازی:4

 بر نقش‌ترینمهم استعدادها بهسازی بحث در .باشد ویژه و خاص بسیار بایدمی نیز بهسازی و

‌افراد(‌است مستقیم عملیاتی‌)مدیران مدیران عهده  نمایند درک‌باید که هستند مدیران این.

 به کارکنان‌تشویق ها‌حل‌راه از دیگر یکی .شودمی کارمند هر شدن ترقوی موجب چیز چه

 کارکنان از توانمی‌مثال عنوان به.‌است خویش فردی بهبود و توسعه امر در مسئولیت شپذیر

 فرد خود از سؤال) عامل‌این .کنند عنوان را خود بهسازی و بهبود هاینیازمندی که کرد سؤال

‌.گرددمی نیز‌8پنهان استعدادهای کشف موجب (توسعه امر در

‌با نزدیکی و تنگاتنگ بسیار پیوند کارکنان داشتن‌نگه‌از کارکنان: نگهداشت( حفظ و 1

 داشت‌نگه برای جوان نسل انتظارات و اهچالش به توجه.‌دارد سازمان عملکرد مدیریت سیستم

 هامستمر‌توانمندی و دائم طور به تا آورندمی فشار سازمان به است.‌استعدادها مهم بسیار هاآن

 از یکی سالاریشایسته رویکرد نوعی تدوین راستا این در ببخشند. بهبود را آنان هایقابلیت و

9کلیدی هایشایستگی و هاارزش چارچوب این وسط در‌است. اصلی راهکارهای
 قرار سازمان 

6ارزشیابیو‌‌4اجرا ،5استراتژی که‌مراحل مداومی فرایند طریق از عناصر این دارند.
-می بر در را 

‌.(8113اند‌)فیلیپس‌و‌روپر،‌رتباطا در باهم گیرد،
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 5مدل کالینگز و ملاهی -2-2-91-2

است.‌این‌مدل‌از‌دو‌ ملاهی و کالینگز مدل ،استعداد مدیریت هایمدل مشهورترین از دیگر یکی

‌می ‌بر ‌در ‌را ‌زیر ‌فرایندهای ‌است‌که ‌شده ‌تشکیل ‌پست‌(‌0گیرد:بخش‌کلی های‌شناسایی

ایجاد‌یك‌‌(9های‌بالا‌با‌عملکرد‌بالا(‌استعدادها‌)منبعی‌از‌پتانسیلتوسعه‌منبعی‌از‌‌(8کلیدی‌

‌ ‌شده ‌انسانی‌جدا ‌منابع ‌مدیریت‌ستاده‌(5ساختار ‌کارگیری‌سیستم ‌به ‌هدف‌اصلی‌از ‌که ها

‌رسیدن‌به‌ستاده ‌مطلوب‌است.استعداد.  باید ابتدا مدل این اساس‌بر های‌سازمانی‌فردی‌و

 اندازچشم مأموریت، ،کلیدی هایشناسایی‌پست معیار شود. مشخص سازمان کلیدی هایپست

 هاجایگاه این با متناسب هایمهارت و هادانش،‌شایستگی باید سپس است. سازمان استراتژی و

                                                           
1 . Collings & Mellahi 
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‌منبعبزنیم‌0منبع‌استعداد ایجاد به دست آنگاه و شود تعریف  داخل از هم تواندمی استعداد .

 فرآیند که کندمی بیان مدل این شود. تأمین زمانخارج‌سا کار نیروی بازار از هم و سازمان

 بکارگیری از اصلی هدف شود. انجام انسانی منابع معماری‌متمایز تحت باید استعداد مدیریت

 سیستم یك است. مطلوب فردی و سازمانی هایستاده رسیدن‌به استعداد، مدیریت سیستم

 سیستم دیگر عبارت به دارد؛ مانیساز عملکرد با رابطه‌غیرمستقیمی مناسب استعداد مدیریت

 کارکنان، نقشی‌فرا رفتارهای و‌سازمانی کاری،‌تعهد انگیزش اثرگذاری‌بر با استعداد مدیریت

‌(.‌8113شود‌)کالینگز‌و‌ملاهی،می عملکرد‌سازمانی ارتقای موجب

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 

‌

                                                           
1
 . Talent Resours  

 نتایج ساختار منابع انسانی متفاوت

 بازار کار داخلی سازمان

 

 عملکرد شرکت

 انگیزش کاری

 

 تعهد سازمانی

 

رفتار 

 فرانقشی

 

 بازار کار خارجی

 

مخزن 

 استعدادها

های موقعیت

یاتیح  

(، مدل مدیریت استراتژیک استعداد کاینگز و ملاهی 2-2شکل )

(2113) 
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 پیشینه پژوهش -2-9

 های انجام شده در داخل کشورپژوهش -2-9-5

‌‌دهقانی ‌)و ‌در0939همکاران ‌خصوصمطالعه‌( ‌اجتماعی،‌بررسی‌ر»‌ای‌در ‌بین‌سرمایه ابطه

 پژوهش این هایتهیافاند.‌پرداخته‌«رفتار‌شهروندی‌سازمانی‌و‌رضایت‌شغلی‌در‌بین‌پرستاران

سرمایه‌اجتماعی‌و‌رضایت‌شغلی‌پرستاران‌به‌ میانگین‌رفتار‌شهروندی‌سازمانی،‌که داد نشان

‌میزان‌‌‌81/8و‌81/9،‌34/8ترتیب‌ رفتار‌‌ محل‌کار‌پرستاران‌بر‌میزان‌حقوق‌و‌دستمزدبود.

‌رضایت‌شغلی‌آن ‌اجتماعی‌و ‌سرمایه ‌تشهروندی‌سازمانی، ‌همچنینداشت‌ثیرأها بین‌رفتار‌‌؛

‌.وجود‌داشت‌یمعنادار‌و‌مستقیم‌شهروندی‌سازمانی،‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌رضایت‌شغلی‌رابطه

‌همکاران‌)‌عبدالملکی ‌د0939و ‌تحق(  و اجتماعی سرمایه رابطه بررسی»یقی‌تحت‌عنوان‌ر

‌بدنی‌تربیت معلمان شغلی رضایت ‌همدان استان موردی مطالعه: »‌ ‌روی ‌بر ‌از‌‌864که نفر

‌پرداختهبدنی‌معلمان‌تربیت  معلمان اجتماعی سرمایه بین به‌این‌نتیجه‌دست‌یافتند‌کهاند.

 مستقیم و مثبت رابطه این که دارد ودوج ارینادمع رابطه هاآن‌ارتقاءهای‌فرصت و بدنی‌یتترب

-یم افزایش آنان‌ارتقاءهای‌فرصت معلمان، اجتماعی سرمایه‌افزایش با رتحواض عبارت به است،

‌.ابدی

(‌ ‌پژوهشی‌0939عسکری ‌در ‌خصوص( ‌مدیریت‌»‌در ‌با ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌ابعاد ‌رابطه بررسی

‌عباس( ‌بندر ‌کودکان ‌بیمارستان ‌مطالعه: ‌)مورد ‌استعداد »‌ ‌کادر‌‌002روی‌بر ‌کارکنان ‌از نفر

‌ ‌عباس‌پرداخت‌و ‌درمانی‌بیمارستان‌کودکان‌بندر به‌این‌نتیجه‌دست‌یافت‌که‌بین‌اداری‌و

داری‌وجود‌دارد.‌همچنین‌در‌این‌ابعاد‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌مدیریت‌استعداد،‌رابطه‌مثبت‌و‌معنا

‌رویه ‌است‌که ‌شده ‌کهپژوهش‌پیشنهاد ‌به‌‌های‌استخدامی‌طوری‌طراحی‌گردد ‌تنها ‌آن در

استعداد‌و‌تخصصّ‌افراد‌توجه‌نشود،‌بلکه‌میزان‌اجتماعی‌بودن‌فرد‌یعنی‌توانایی‌فرد‌در‌ارتباط‌

‌قرار‌گیرد.‌مدنظرفرد‌به‌کار‌گروهی‌‌برقرار‌کردن‌با‌دیگران‌و‌علاقه
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(‌ ‌همکاران ‌و ‌مطالعه0939علامه ‌در ‌خصوص‌( ‌در ‌سرمایه‌»ای ‌متغیر ‌نقش‌تعدیلگر بررسی

های‌ستادی‌شرکت‌ابطه‌بین‌مدیریت‌استعداد‌و‌تسهیم‌دانش‌در‌سازمان:‌حوزهاجتماعی‌بر‌ر

‌تهرانملی‌نفت‌ایران‌و‌شرکت نفر‌از‌مدیران‌و‌کارشناسان‌‌68بر‌روی‌«‌های‌تابع‌مستقر‌در

منابع‌انسانی‌در‌حوزه‌ستادی،‌به‌این‌نتیجه‌دست‌یافتند‌که‌مدیریت‌استعداد‌بر‌تمام‌عوامل‌

‌تأثیرگذ ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌که ‌معنی ‌این ‌به ‌است؛ ‌سرمایهار ‌سرمایه‌با ‌توان ‌افراد ‌بر گذاری

‌یابد.اجتماعی‌سازمان‌نیز‌افزایش‌می

 مدیریت بین رابطه بررسی»(‌در‌پژوهش‌خود‌در‌خصوص‌0939)‌و‌همکاران‌نوع‌پسند‌اصیل

‌سازمانی عملکرد و استعداد ‌روی‌« ‌کارکنان‌سازمان‌068بر ‌از ‌دریانوردی‌استان‌‌نفر ‌و بنادر

 در نوآوری و خدمات‌کیفیت و استعداد مدیریت به مربوط هایلیتفعا‌بین که داد نشانیلان‌گ

 در استعدادها حفظ راستای‌در لازم اقدامات‌همچنین و دارد وجود ریمعنادا رابطه خدمات ارائه

 به برتر استعدادهای جذب‌و دارد شدهئه‌ارا خدمات کیفیت بر را مثبت تأثیر بیشترین سازمان

‌د.باشمی‌دارا سازمان در نوآوری توان افزایش بر را مثبت تأثیر بیشترین انسازم

بررسی‌رابطه‌دینداری‌و‌سرمایه‌اجتماعی‌با‌»ر‌تحقیقی‌تحت‌عنوان‌(‌د0938)فردوسی‌نیك‌

یت‌شغلی‌معلمان‌و‌رضا‌یدار‌نیدزان‌بین‌میکه‌ داد نشان،‌«رضایت‌شغلی‌معلمان‌شهر‌یاسوج

معلمان‌رابطه‌‌نوع‌شغلبین‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌‌.‌همچنینداری‌وجود‌داردارابطه‌مثبت‌و‌معن

های‌سرمایه‌اجتماعی‌‌لفهؤکه‌م‌وجود‌دارد.‌نتایج‌تحلیل‌رگرسیون‌نشان‌داد‌داری‌امثبت‌و‌معن

‌د.کنندرصد‌تغییرات‌رضایت‌شغلی‌را‌تبیین‌می‌‌3/88یدار‌نیدو‌

‌صفائی ‌و ‌قصابپور ‌تحقیقی‌تحت‌عنوان‌0938)‌نادکی‌پور ‌در ‌بین‌مدیریت‌»( بررسی‌رابطه

؛‌در‌پی‌پاسخگویی‌به‌این‌سؤال‌برآمدند‌که‌«استعداد‌و‌رضایت‌شغلی‌شرکت‌نفت‌و‌گاز‌کارون

‌آیا‌بین‌مدیریت‌استعداد‌و‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌نفت‌و‌گاز‌کارون‌رابطۀ‌معناداری‌وجود‌دارد؟

دار‌ستعداد‌و‌رضایت‌شغلی‌همبستگی‌معناای‌این‌پژوهش‌نشان‌داد‌که‌بین‌مدیریت‌اهیافته

‌وجود‌دارد.

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/662326
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/662326
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/662326
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‌مدیریت‌سیستم‌و‌اجتماعی‌سرمایه‌بین‌رابطه‌بررسی»(‌در‌پژوهشی‌با‌عنوان‌0938صالحی‌)

‌موردی‌مطالعه)‌استعداد ‌سرمایه‌که‌بین‌یافت ‌دست‌مهمبه‌این‌«‌(ایران‌حفاری‌ملی‌شرکت:

‌وجود‌ارتباط‌آن‌هایشاخص‌تمام‌و‌استعداد‌مدیریت‌سیستم‌با‌آن‌هایاخصش‌و‌اجتماعی

‌باشد.می‌مثبت‌ارتباط‌این‌؛دارد

 اجتماعی سرمایه رابطه شناختی‌جامعه بررسیبه‌‌پژوهشی‌که‌طی(‌0930و‌همکاران‌)‌نوابخش

 ننشا ند؛پرداختنفر‌از‌کارکنان‌شاغل‌در‌واحدهای‌بهزیستی‌کرمانشاه‌‌‌993شغلی رضایت با

 و‌در دارد شغلی رضایت با معناداری رابطه تحصیلات تنها ای،زمینه متغیرهای بین در که ندداد

 آمده دست به نتایج اساس بر نشد. مشاهده معناداری رابطهجنس‌ سن‌و همچون متغیرها‌سایر

 اعتماد اجتماعی، مشارکت اجتماعی، اعتماد اجتماعی، سرمایه شامل‌مستقل متغیرهای کلیه

‌اعتماد تعمیم اعتماد دی،فر بین  و غیررسمی مشارکت رسمی، مشارکت‌نهادها، به یافته،

‌کاری محیط‌شرایطو‌‌نوع‌شغل‌حقوق‌و‌دستمزد،با‌ معناداری و مستقیم رابطه مدنی مشارکت

‌.دارند

 سرمایه رابطه بررسی»‌در‌خصوص(‌در‌پژوهش‌خود‌0930و‌غلامی‌کوتنایی‌)‌خواستی‌یزد

نفر‌از‌‌831بر‌روی‌«‌ایران گاز ملی شرکت کارکنان بین در‌شغلی ترضای سازمانی‌و اجتماعی

های‌سرمایه‌اجتماعی،‌بعد‌مشارکت‌در‌که‌از‌میان‌زیر‌مقیاس‌ندنشان‌دادکارکنان‌این‌سازمان‌

ترین‌متغیر‌تبیین‌کننده‌رضایت‌شغلی‌ها،‌اعتماد‌و‌سابقه‌کار‌کارکنان‌مهمگیری،‌هنجارتصمیم

 است.

‌عنوان‌0930صیادی‌و‌همکاران‌) ‌رضایت و استعداد مدیریت بین رابطه بررسى»(‌پژوهشی‌با

‌کارکنان‌‌892بر‌روی‌«‌اجتماعى‌تأمین صندوق مرکزى ستاد در کارکنان شغلى ‌از انجام‌نفر

 با آن زیر‌متغیرهاى استعداد‌و مدیریت بین‌مبنی‌بر‌وجود‌رابطۀپژوهش‌این‌ هایدادند.‌یافته

‌.ید‌قرار‌دادکارکنان‌را‌مورد‌تأی شغلى رضایت
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‌و‌استعداد‌مدیریت‌هایشایستگی‌مدل‌ارزیابی»(‌در‌پژوهش‌خود‌با‌عنوان‌0930نجفی‌تملیه‌)

‌فاضلاب‌و‌آب‌شرکت)‌سازمان‌ترک‌به‌تمایل‌و‌سازمانی‌تعهد‌شغلی،‌رضایت‌با‌آن‌ی‌رابطه

‌(لرستان‌استان ‌این‌نتیجه‌دست‌یافت‌که« ‌ورود‌متغیرهای‌تعدیل‌به ‌تبا ثیرات‌مستقیم‌أگر،

‌ت ‌و ‌رفته ‌بین ‌از ‌سازمان ‌ترک ‌به ‌تمایل ‌بر ‌استعداد ‌مدیریت ‌ابعاد‌أابعاد ‌غیرمستقیم ثیرات

‌گونه ‌به ‌یافته ‌افزایش ‌استعداد ‌کاهشمدیریت ‌سبب ‌که ‌ترک‌‌تمایل‌در‌گیریچشم‌ای به

گری‌دو‌متغیر‌رضایت‌شغلی‌و‌نقش‌تعدیل‌ۀد‌که‌همین‌موضوع‌نیز‌نشان‌دهندگردسازمان‌می

‌ل‌مورد‌بررسی‌این‌پژوهش‌بوده‌است.تعهد‌سازمانی‌در‌مد

‌در‌استعدادها‌مدیریت‌بهبود‌بر‌اجتماعی‌سرمایه‌نقش»عنوان‌‌ای‌تحتمطالعه(‌0930صالحی‌)

‌نژاد‌هاشمی‌شهید‌بیمارستان ‌روی‌« ‌کارکنان‌این‌بیمارستان‌080بر ‌از ‌نتایج‌‌نفر ‌داد. انجام

‌ ‌دهندۀ ‌این‌پژوهش‌نشان ‌از ‌معنادارحاصل ‌مثبت‌و ‌مدیریت‌بین‌سرم‌رابطه ‌اجتماعی‌و ایه

با‌بهبود‌وضعیت‌سرمایه‌اجتماعی‌سطح‌مدیریت‌استعدادها‌ارتقا‌‌بود.‌بدین‌معنی‌کهاستعدادها‌

‌.یابدمی

‌بیگی ‌همکاران‌علی ‌د0931) و )‌ ‌ر ‌به ‌پژوهش‌خود  و اجتماعی‌سرمایه بین رابطهبررسی

 داد نشان پژوهش نای هایهیافتاند.‌پرداخته‌کرمانشاه شهرستان کشاورزان شغلی مندییترضا

‌.دارد کشاورزان‌ارتقاءهای‌فرصت با مثبتی ارتباط اجتماعی‌سرمایه‌که

‌0931)‌سلطانیو‌‌کریمی‌حاج ‌پژوهشی‌با بررسی‌و‌تحلیل‌عوامل‌سنجش‌مدیریت‌"‌عنوان(

های‌انجام‌دادند.‌یافته‌"استعداد‌)مطالعه‌موردی‌صنعت‌ماشین‌آلات‌و‌تجهیزات‌صنعتی‌ایران(

‌عامل‌می‌این‌پژوهش‌نشان ‌هفده ‌با ‌که ‌عوامل‌اصلی‌داد ‌و ‌سنجید ‌را توان‌مدیریت‌استعداد

‌انگیزش‌نیروی ‌رسمیت‌شناختن‌مدیریت‌استعداد، ‌به ‌عبارت‌است‌از: های‌سنجش‌استعداد

‌های‌مستعد.آوری‌نیروهای‌مستعد‌خلاقیت‌و‌نومستعد،‌حمایت‌شغلی‌نیرو

 مدیریت بهبود بر اجتماعی سرمایه شنق»با‌عنوان‌‌ایدر‌مطالعه(‌0931احمدی‌و‌همکاران‌)

‌بدنی‌تربیت سازمان در استعدادها ‌بین« ‌که ‌دست‌یافتند ‌نتیجه ‌این  و اجتماعی سرمایه به
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 سرمایه وضعیت بهبود با و دارد وجود معنادار رابطه‌بدنی‌تربیت سازمان در استعدادها مدیریت

‌یابد.می استعدادها‌ارتقاء مدیریت سطح اجتماعی

سنجش‌سطح‌حاکمیت‌مدیریت‌»(‌در‌تحقیقی‌با‌عنوان‌0931کاران‌)نی‌و‌همعسکری‌باجگرا

های‌که‌میزان‌حاکمیت‌مؤلفه‌اندبه‌بررسی‌این‌موضوع‌پرداخته«‌استعداد‌در‌شهرداری‌اصفهان

‌پاداش‌و‌ ‌مدیریت‌عملکرد، ‌پرورش‌کارکنان‌و‌جو‌و‌فرهنگ‌باز‌شهرداری‌یقدردانارتباطات، ،

ت‌سنجش‌مدیریت‌استعداد‌از‌مدل‌سوئیم‌استفاده‌شده.‌جه‌باش؟اصفهان‌در‌چه‌سطحی‌می

‌از‌ ‌بالاتر ‌اصفهان ‌شهرداری ‌در ‌استعداد ‌مدیریت ‌سطح ‌که ‌است ‌آن ‌از ‌پژوهش‌حاکی نتایج

‌پایینمتوسط‌می ‌و ‌داشته ‌را ‌امتیاز ‌ارتباطات‌بالاترین ‌مؤلفه ‌کارکنان ‌طبق‌نظر ‌و ترین‌باشد

‌ست.امتیاز‌به‌مؤلفه‌پاداش‌و‌قدردانی‌اختصاص‌داشته‌ا

‌‌حقیقتیان ‌د0923)‌مرادیو ‌مطالعه( ‌خصوصر ‌در ‌»‌ای ‌بر‌بررسی ‌اجتماعی نقش‌سرمایه

‌کرمانشاه ‌استان ‌مطالعه: ‌مورد ‌تعاون ‌اداره ‌کارکنان ‌رضایت‌شغلی »‌ ‌روی ‌بر ‌از‌‌891که نفر

‌ ‌تعاون ‌اداره ‌کارکنان ‌بین ‌که ‌دست‌یافتند ‌نتیجه ‌این ‌به ‌دادند، ‌افراد،‌شبکهانجام ‌بین های

وجود‌دارد.‌‌رابطه‌مثبت‌و‌معنادارشغلی‌‌ارتقاءهای‌فرصتبا‌ت‌و‌تعهد‌سازمانی‌اعتماد،‌مشارک

‌م ‌بیشتریلفهؤاز ‌اعتماد ‌اجتماعی، ‌أت‌نهای‌سرمایه ‌را ‌دارد.ثیر ‌رضایت‌شغلی ‌از‌بر ‌همچنین

بر‌رضایت‌شغلی‌داشته‌و‌حاکی‌از‌رضایت‌شغلی‌بیشتر‌ ثیر‌معنادارأمتغیرهای‌فردی،‌جنسیت‌ت

‌.بود‌زنان‌نسبت‌به‌مردان

‌اقدم‌ ‌)‌علیزاده ‌همکاران ‌با0922و ‌خصوصمطالعه‌( ‌در ‌که ‌سرمایه‌»‌ای ‌بین ‌رابطه بررسی

انجام‌دادند،‌به‌این‌نتیجه‌‌«اجتماعی‌و‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌گمرکات‌استان‌آذربایجان‌غربی

‌ها‌آنو‌پست‌سازمانی‌‌کاری محیط‌شرایطرضایت‌شغلی‌کارکنان‌با‌توجه‌به‌که‌دست‌یافتند‌

‌ ‌اجتماعیمتفاوت ‌مشارکت ‌و ‌انسجام ‌اعتماد، ‌بین ‌و ‌‌است ‌با ‌اجتماعی( ‌شغل)سرمایه ‌نوع

داری‌وجود‌دارد.‌بدین‌معنی‌که‌هر‌چه‌قدر‌در‌گمرکات‌سرمایه‌اجتماعی‌اکارکنان‌رابطه‌معن

‌.بیشتر‌باشد‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌نیز‌بیشتر‌خواهد‌شد
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مایه‌اجتماعی‌و‌رضایت‌شغلی‌بررسی‌رابطه‌بین‌سر»(‌در‌تحقیقی‌تحت‌عنوان‌0922کلانتری‌)

‌مراغه ‌شهرستان ‌متوسطه ‌دبیرستان ‌شغلی‌« ‌رضایت ‌با ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌بین ‌که ‌داد نشان

‌همبستگی‌مثبت‌و‌معناداری‌وجود‌دارد.

 مدیریت‌استعداد، که رسیدند نتیجه این به خود هاىپژوهش در(‌0929) تفتىمعالی و الدین‌تاج

‌از‌اینمی فراهم مدیران توانمندسازى و حمایت ىبرا را مناسبى ابزارهاى و فرایندها  راه آورد.

 موجب‌بهبود امر این که باشند، داشته باید انتظارهایى چه خود کارکنان از که یابندمی در هاآن

 استعداد مدیریت در گذارىسرمایه با سازمان نتیجه در شود.می کاری‌و‌سرمایه‌اجتماعی روابط

 استعدادهاى مجموعه دیگر، سویى از و شودمى برخوردار بالا رمایهس بازگشت از‌نرخ سو، یك از

‌با چابك، کار نیروى مزایاى از سازمان شرایطى چنین داشت.‌در خواهد سازمان را‌در گوناگون

‌گیرد.می راضى‌بهره و انگیزه

‌اسدی ‌د0929)‌شیرین )‌ ‌ر ‌دنبال ‌به ‌رابطپژوهشی ‌رضایت‌‌هبررسی ‌و ‌اجتماعی بین‌سرمایه

که‌میان‌سطح‌سرمایه‌‌داد نشان پژوهش این یها‌افتهی‌رکنان‌دانشگاه‌کردستان‌بود؛کاشغلی‌

‌نوع‌شغل(‌همبستگی‌معناداری‌وجود‌رضایت‌شغلی‌)حقوق‌و‌دستمزداجتماعی‌و‌دو‌متغیر‌ ،

‌اجتماعی‌ ‌متغیرهای‌سرمایه ‌با ‌رضایت‌شغلی ‌بررسی‌تحلیل‌رگرسیون ‌نتیجه ‌همچنین دارد.

انواده،‌اعتماد‌به‌دوستان‌و‌همکاران،‌اعتماد‌به‌نهادهای‌رسمی‌و‌)اعتماد‌به‌خود،‌اعتماد‌به‌خ

(‌نیز‌نشان‌داد‌که‌از‌این‌میان‌تنها‌اعتماد‌به‌دوستان‌و‌همکاران‌و‌اعتماد‌به‌نهادهای‌یررسمیغ

‌رسمی‌تأثیر‌مثبت‌و‌معناداری‌بر‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌دانشگاه‌کردستان‌داشته‌است.

مدیریت‌منابع‌انسانی‌‌ن‌مهم‌دست‌یافت‌کهه‌ایبهش‌خود‌(‌در‌پژو0926یاراحمدی‌خراسانی‌)

در‌ادامه‌بیان‌داشت‌که‌از‌جمله‌کنند‌و‌و‌مدیریت‌استعداد‌هر‌دو‌اهداف‌مشترکی‌را‌دنبال‌می

 .باشدوری‌کارکنان‌میافزایش‌رضایت‌شغلی‌و‌بهره‌مزایای‌مدیریت‌استعداد،
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 های انجام شده در خارج کشورپژوهش -2-9-2

های‌خود‌به‌این‌نتیجه‌دست‌یافتند‌که‌بین‌مدیریت‌پژوهش‌(‌طی8104ران‌)و‌همکا‌0مولر

‌ساختار‌سرمایه‌اجتماعی‌ارتباط‌ ‌با ‌وجود‌سرمایه‌اجتماعی‌در‌‌مستقیمیاستعداد وجود‌دارد.

‌میسازمان ‌استعداد ‌مدیریت ‌اجرای ‌بهبود ‌باعث ‌استعدادها ‌همچنین ‌در‌شود. ‌موجود هایی

 ت‌شوند.ها‌باید‌به‌درستی‌مدیریسازمان

‌ ‌و ‌عنوان‌8104)‌پورنیكچمنی‌فرد ‌با ‌پژوهش‌خود ‌در تأثیر‌سرمایه‌اجتماعی‌بر‌عملکرد‌»(،

‌نقش‌واسطه ‌کارکنانسازمانی: ‌ای‌رضایت‌شغلی ‌صورت‌« ‌به ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌که ‌داد نشان

‌اجتماعی‌ ‌افزایش‌سرمایه ‌همچنین ‌داشته ‌تأثیر ‌سازمانی ‌عملکرد ‌بر ‌غیرمستقیم ‌و مستقیم

 شود.افزایش‌رضایت‌شغلی‌میکارکنان‌سبب‌

‌)‌زادههادی ‌همکاران ‌و ‌‌(8105طلاساز ‌خصوصپژوهشی ‌و‌»‌در ‌شغلی ‌رضایت ‌بین ارتباط

‌یافته«‌عملکرد‌شغلی‌در‌ماماهای‌شاغل‌در‌مراکز‌بهداشتی‌و‌درمانی‌مشهد های‌انجام‌دادند.

داشتی‌شاغل‌در‌مراکز‌به‌هاپژوهش،‌همبستگی‌مثبت‌بین‌رضایت‌شغلی‌و‌عملکرد‌شغلی‌ماما

‌درمانی ‌‌و ‌ادامه‌توصیه‌نمود‌که‌و‌؛تأیید‌کردرا ‌ماما‌در ‌عملکرد ‌بهبود ‌منظور ‌مراکز‌به ‌در ها

‌.بهداشتی‌و‌درمانی،‌پشتیبانی‌سازمانی‌از‌کارکنان‌مورد‌توجه‌قرار‌گیرد

‌عنوان‌8105حمیدی‌و‌همکاران‌) ‌در‌پژوهشی‌با مدیریت‌استعداد‌بر‌رضایت‌‌یرتأثبررسی‌»(

پس‌از‌تجزیه‌و‌تحلیل‌«‌موردی:‌وزارت‌راه‌و‌شهرسازی(‌مطالعه)‌یدولتی‌هاشغلی‌در‌سازمان

داری‌با‌و‌معنا‌یممستقآماری‌به‌این‌نتیجه‌دست‌یافتند‌که‌تمام‌ابعاد‌مدیریت‌استعداد‌رابطه‌

‌رضایت‌شغلی‌دارد.

‌نیلی ‌و ‌طباطبایی ‌مطالعه8105)‌مهدیونپور )‌ ‌خصوص ‌در ‌سرمایه‌»ای ‌بین ‌ارتباط بررسی

‌ ‌مدیریت‌استعداداجتماعی‌و ‌سیستم ‌روی‌« ‌بانك‌081بر ‌کارکنان ‌از ‌مناطق‌غرب‌نفر ‌در ها

                                                           
1 . Moeller 
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‌نتایج‌پژوهش‌حاکی‌از‌وجود‌ارتباط‌مستقیم‌بین‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌ کشور‌ایران‌انجام‌دادند.

‌مدیریت‌استعداد‌کارکنان‌است.

وردی:‌مطالعه‌رضایت‌کارکنان‌در‌مراکز‌مشاوره‌)مطالعه‌م»پژوهشی‌تحت‌عنوان‌‌(8105ونگ‌)

‌ویتنام( ‌نتایج‌«‌مراکز‌مشاوره‌شغلی‌در‌هوشی‌مین‌سیتی، پژوهش‌حاصل‌از‌این‌انجام‌دادند.

-که‌مدیریت،‌شرایط‌محیط‌کار‌و‌ارتباطات‌کارکنان،‌از‌جمله‌عواملی‌می‌بیانگر‌این‌مهم‌بود

ضرورت‌انجام‌‌پژوهشهای‌این‌باشد‌که‌بیشترین‌تأثیر‌را‌بر‌رضایت‌شغلی‌دارد.‌همچنین‌یافته

 بیشتر‌پیرامون‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌را‌تائید‌کردند.‌هایژوهشپ

‌همکاران‌) ‌8109بابایی‌نادینلویی‌و ‌مطالعه( ‌عنوان‌ای‌در ‌سلامت‌»با ارتباط‌رضایت‌شغلی‌و

نشان‌داد‌که‌زنان‌شاغل‌رضایت‌بیشتری‌از‌شغل‌خود‌نسبت‌به‌مردان‌را‌نشان‌«‌روان‌کارمندان

تر‌بیشتر‌از‌کارکنان‌با‌سابقه‌کمتر‌ارکنان‌با‌سابقه‌طولانیدادند.‌علاوه‌بر‌این‌رضایت‌شغلی‌ک

‌ نتایج‌این‌پژوهش‌ارتباط‌مثبت‌بین‌رضایت‌شغلی‌و‌سلامت‌روان‌کارکنان‌را‌همچنین‌است.

تائید‌کرد.‌همچنین‌نشان‌داد‌که‌رضایت‌شغلی‌باعث‌بهبود‌روابط‌اجتماعی‌کارکنان‌و‌کاهش‌

‌شود.افسردگی‌آنان‌می

‌پ8108)‌0گونتر ‌در ‌و‌( ‌چگونگی‌حفظ ‌و ‌جهانی ‌مدیریت‌استعداد ‌بررسی ‌منظور ‌به ژوهشی

‌نشان‌داد‌که‌طراحی‌و‌به‌توسعه‌استعداد‌در‌شرکت کارگیری‌بهترین‌شیوه‌های‌چند‌ملیتی،

‌برای‌شرکت ‌را ‌مزیت‌رقابتی ‌میمدیریت‌استعداد ‌وجود ‌به ‌مختلف‌ها ‌عناصر ‌همچنین آورد.

‌.شودمی‌وکار‌کسببین‌استراتژی‌‌سیستم‌مدیریت‌استعداد‌باعث‌ایجاد‌هماهنگی

‌پژوهشی‌8108)‌8جیمز ‌در )‌ ‌سازمانی»تحت‌عنوان ‌عملکرد ‌بر ‌مدیریت‌استعداد مدیر‌ تأثیر

پس‌از‌تجزیه‌و‌تحلیل‌آماری‌نشان‌داد‌که‌به‌«‌های‌بزرگ‌کلان‌شهر‌لاگوسعاملان‌شرکت

‌بر ‌مثبتی ‌تأثیر ‌مدیریت‌استعداد ‌کلی ‌‌طور ‌در ‌همچنین ‌سازمانی‌دارد. ‌پژوهش‌عملکرد این

                                                           
1 . Gunter 
2 . James 
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ها‌به‌منظور‌دستیابی‌به‌موفقیت‌باید‌طرح‌مدیریت‌استعداد‌را‌به‌پیشنهاد‌شده‌است‌که‌شرکت

 کار‌گیرند.

‌مطالعه8108)‌احمدی ‌با )‌ ‌خصوص ‌در ‌مدیریت‌»ای ‌بهبود ‌در ‌اجتماعی ‌سرمایه نقش

‌بربر‌روی‌کارکنان‌شرکت‌توزیع‌نیروی‌برق‌استان‌خراسان‌جنوبی‌انجام‌دادند«‌استعدادها .‌

رابطه‌معناداری‌بین‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌مدیریت‌استعداد‌وجود‌دارد،‌‌پژوهشهای‌اساس‌یافته

‌عبارت‌دیگر ‌شایسته‌‌به ‌مناسب‌و ‌اجرای ‌امکان ‌اجتماعی، ‌سرمایه ‌سطح ‌بهبود ‌افزایش‌و با

‌همکاری،‌ ‌شرکت، ‌در ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌سطح ‌بهبود ‌دارد. ‌شرکت‌وجود ‌در مدیریت‌استعداد

‌تعامل‌و‌ا ‌افراد‌مشارکت، ‌توسعه‌می‌بااستعدادعتماد‌بین‌کارمندان‌خصوصاً دهد‌و‌همچنین‌را

‌کند.روابط‌انسانی‌و‌اخلاقی‌را‌تقویت‌می

مدیریت‌استعداد‌و‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌»(‌در‌پژوهشی‌تحت‌عنوان‌8101و‌همکاران‌)‌0ایلس

‌شرکت ‌ملیتی‌پکندر ‌های‌چند ‌عنوان‌یك‌« ‌به ‌مدیریت‌استعداد ‌که ‌داشتند ‌از‌بیان عنصر

 مدیریت‌دهند،می قرار مدنظر را افراد مدیریت کلیدی وظیفه دو هرمدیریت‌منابع‌انسانی‌است.‌

‌ استعداد مدیریت به نسبت تریگسترده حوزه انسانی منابع  بر‌انسانی منابع همچنیندارند،

‌بر‌سیستم‌جذ‌.کنندمی تأکید افراد بر استعداد مدیریت و وظایف ‌تمرکز ‌به‌کارگیری‌و ب،‌با

‌استعداد ‌توسعه ‌میحفظ، ‌شایستگیها، ‌حرکت‌به‌سوی‌توان‌باعث‌بهبود ‌و های‌سازمانی‌شد

‌سرمایه‌اجتماعی‌در‌سازمان‌را‌فراهم‌آورد.

که‌‌در‌طی‌مطالعات‌خود‌در‌سوئد‌به‌دنبال‌پاسخ‌به‌این‌سؤال‌بودند(‌8101در‌سال‌)‌رودریگوز

‌بهترین‌نتیجه‌عایدش‌تواند‌استراتژی‌مدیریت‌استعداد‌رهر‌سازمان‌چگونه‌می ‌تا ‌بکار‌گیرد ا

و‌گوگل‌مستقر‌سوئد‌انجام‌شده‌است.‌محققان‌در‌‌8در‌دو‌شرکت‌زروگری‌پژوهشگردد؟‌این‌

‌تحلیل‌کیفی‌می ‌یك‌نوع ‌تئوری‌بنیادی‌که ‌بردهاین‌پژوهش‌از ‌بهره ‌پس‌از‌باشد، ‌آنان اند.

‌این‌نتیجه‌رسیدهتحلیل‌یافته ‌شرکت‌به ‌دو ‌در ‌علیرغم‌متفها ‌اما‌اوت‌بودن‌شرکتاند‌که ها،

                                                           
1 . Iles 
2 . Zerogrey  
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فرایند‌مدیریت‌استعداد‌برای‌هر‌دو‌شرکت‌لازم‌و‌ضروری‌است‌که‌این‌امر‌مزیت‌رقابتی‌ایجاد‌

خواهد‌کرد‌که‌همانا‌هدف‌استراتژی‌مدیریت‌استعداد‌است.‌در‌شرکت‌زروگری‌بخشی‌به‌نام‌

‌مدیر‌عامل‌ش ‌ندارد‌و رکت‌مسئول‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌برای‌فرایند‌مدیریت‌استعداد‌وجود

‌یافتهاین‌امر‌می ‌یکی‌دیگر‌از ‌یعنی‌بخش‌رسمی‌وجود‌ندارد. های‌پژوهش‌این‌بود‌که‌باشد،

 باشد.هماهنگ‌می‌ها‌آنهای‌شرکت‌و‌فرهنگ‌سازمانی‌استراتژی‌مدیریت‌استعداد‌با‌استراتژی

‌8113)0 لای و یانگ ‌عنوان ‌با ‌خود ‌پژوهش ‌در ‌و ایهشبکه»(  شغلی رضایت اجتماعی

 از‌رضایت جنبه سه بر را کاری اطلاعات مشورتی هایو‌شبکه دولتی هایشبکه تأثیر ،«پرستاران

-آن .کردند بررسی تایوانی پرستاران بین مزایا(‌در ارتقاء‌و و بازخورد انسانی، روابط شغلی‌)یعنی

‌دریافتند ‌و حمایت کنندگان‌فراهم عنوان دولتی‌)به هایشبکه بین که ها  ایهشبکه روحی(

 هر که این و ندارد وجود پوشانیکاری(‌میزانی‌هم اطلاعات کنندگان‌فراهم )به‌عنوانمشورتی‌

‌داشتند. مثبت تأثیر شغلی رضایت یهمؤلف سه بر‌هر شبکه نوع دو

 پزشکان شغلی رضایت و بیمارستان در اجتماعی سرمایه بین رابطۀ (‌در8113همکاران‌) و امن

‌مطالعه ‌سرمایه در بیمارستان چهار از پزشك ‌889با  مشاغل، تفاهم با را اجتماعی آلمان،

 قرار سنجش مورد کلی گویه در‌یك را شغلی رضایت با اخلاقی هایارزش و هنجارهای‌مشترک

 معادلۀ وارد کار و‌سابقۀ جنسیت سن، که اول مرحلۀ در که رسیدند این‌نتیجه به هادادند.‌آن

 دوم، در‌مرحلۀ‌.کنند تبیین را شغلی یترضا تغییرات درصد 3 شدند،‌توانستند‌تنها رگرسیون

‌در افزایش درصد 02 به ضریب‌تبیین و شد اضافه نیز کار میزان متغیر که‌ سوم‌لۀمرح یافت.

‌یافت. افزایش درصد 99 به تعیین گردید‌ضریب رگرسیون معادله وارد نیز اجتماعی سرمایه

 های‌مکنزی‌بیان‌کردندبر‌روی‌کارکنان‌شرکت‌خود‌هایپژوهشطی‌(‌در‌8113)‌سیمزگای‌و‌

‌مدیران و توسعه جذب، در که هایىسازمان که  میزان هستند، ترموفق بااستعداد نگهدارى

                                                           
1
 .Yang & Lai 
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‌نگرش سبب امر همین‌دارند. بیشترى ورىبهره و سوددهى  براى بااستعداد افراد به شده

‌شود. رقابتى‌نگریسته مزیت ایجاد منبع یك دید به هابه‌آن و شده عوض هاسازمان

خاطر‌ رضایت افزایش که رسیدند نتیجه این به خود هاىپژوهش در (8113) سیمز و اىگ

‌.است استعداد مدیریت مزایاى جمله از کارکنان و مشتریان

‌تحت‌عنوان‌8113ژنگ‌) ‌پژوهش‌خود ‌در ‌هایشرکت‌پیشبرد‌برای‌استعدادها‌داشتن‌نگه»(،

مانند‌‌مدیریت‌استعداد‌منفعل‌باقی‌میهایی‌که‌در‌سیستم‌‌سازمان؛‌نمودبیان‌«‌آسیا‌در‌خدمات

‌خود‌ ‌سازمان ‌به ‌نسبت ‌تعهدی ‌و ‌رضایت ‌کارکنان ‌شد، ‌خواهند ‌کارکنان ‌شغل ‌ترک باعث

‌آن ‌رقبای ‌داشت‌و ‌نتیجه‌نخواهند ‌گرفت‌که ‌خواهند ‌پیشی ‌سازمان ‌آن ‌نسبت‌به ای‌جز‌‌ها

 شکست‌و‌نابودی‌سازمان‌را‌در‌پی‌ندارد.

 کلیدى‌در عنصرى توسعه و آموزش رسید‌که نتیجه نای به خود های‌پژوهش (‌در0323)‌0کیپ

سایر‌ یعنى است، لیتموس آزمایش همانند توسعه و آموزش واقع در .است انسانى منابع مدیریت

کیفیت‌ اساس بر هاسازمان که شوند.‌هنگامی سنجیده آن با مقایسه در باید مدیریت هایبرنامه

‌مشارکت مانند بالا تعهد با کارى هاىبرنامه و کنندمی رقابت یکدیگر با ‌و کارکنان‌ ارتباط

 کارکنان توسعه گیرند،می کار به شایستگى‌را اساس بر و‌پرداخت تیمى کار )سرمایه‌اجتماعی(،

 افراد ظرفیت تواندمی مسئله این شود.می محسوب عملکرد کلیدى‌در عنصر وضعیتى، چنین در

 در معنادارى شکل به تا سازد قادر را هاآن و افزایش‌داده را شده استخدام هاىگروه و

ردمن‌به‌نقل‌از‌)شود‌می تشویق افراد ها‌همکارىسیستم این در که کنند مشارکت هایی‌سیستم

 (.8‌،8113و‌ویلکینسون

                                                           
1 . Kip 
2 . Radman & wilkinson 
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‌بین ‌پژوهش ‌هالفنتایج ‌فعالیت8119)‌0المللی ‌کلی ‌طور ‌به ‌که ‌داد ‌نشان ‌مدیریت‌(، های

‌فوق ‌اهرمی ‌تأثیر ‌العادهاستعداد ‌بر ‌موفقیت‌سازمانای ‌دارد ‌گاتریدچ)ها ‌از ‌نقل ‌کووم‌به ،‌8و

8112.)‌

-بهبه‌بررسی‌جا‌8112طی‌یك‌مطالعه‌در‌می‌‌5کوورهای‌ورلاتدر‌سازمان (8112)‌9وایت

‌اینطور‌بیان‌شد‌که‌از‌‌85سازمان‌در‌‌‌0923برجایی‌و‌ترک‌شغل‌کارکنان‌ کشور‌پرداختند؛

‌مدیریت‌است ‌مورد ‌در ‌یکپارچه ‌خدمت‌میطریق‌یك‌دیدگاه ‌جبران ‌نظام ‌و ‌آن‌‌توانعداد از

-جلوگیری‌کرد‌و‌موجبات‌حفظ‌و‌رضایت‌کارکنان‌را‌فراهم‌کرد.‌بر‌طبق‌این‌مطالعه‌سازمان

%‌شانس‌این‌را‌دارند‌که‌با‌مشکلات‌جذب،‌81هایی‌که‌چنین‌دیدگاه‌و‌نگرشی‌دارند‌کمتر‌از‌

‌همچنین‌این‌سازمان ‌نگهداری‌کارکنان‌مستعد‌مواجه‌شوند. ‌از‌حفظ‌و ‌بیشتر %‌درصد‌02ها

 .(0938ی،‌)به‌نقل‌از‌رضائ‌شانس‌دارند‌از‌نظر‌مالی‌سودمند‌باشند

 باید انسانى منابع هایدر‌برنامه که رسید نتیجه این به خود‌پژوهش طی‌در (8112)‌4اسپکتور

 یك که دارد اعتقاد وى سازمان. افراد نیازهاى به هم و شود توجه سازمان نیازهاى هم‌به

 به را خود نیاز مورد انسانى منابع یا افراد باید خود ورىبهره و سلامت براى‌حفظ سازمان

 براى دقیق ریزىبرنامه پس کند. توجه آنان نیازهاى به و کرده دائمى‌تأمین و منظم صورتى

 سازمان در هارضایت‌آن باعث خود که آنان نیازهاى به توجه و مورد‌نیاز افراد درست جذب

 است. های‌سازمانضرورت از یکى شودمی

6چمبرز پژوهش در
-برنامه کیفیت بین مستقیمى ارتباط ،«استعدادها جنگ» عنوان (‌با0333) 

 سازمانى سطوح براى است. شده داده نشان سهامداران درآمد و پرورى جانشین مدیریت هاى

 که داد جامان را اىمطالعه‌MPIى‌امشاوره شرکت همکارى با‌DDIى‌اهمشاور شرکت تر،پایین

                                                           
1 . Half 
2 . Guthridge & Komm 
3 . Wyatt 
4 . WorlatWork organizations 
5 . Spector 
6 . Chamberz 
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 آموزش، استخدام، و کارمندیابى حوزه شش در مؤثر مدیریت های‌سیستم دهد‌استقرارمی نشان

 عملکرد افزایش سبب بهداشت و عملکرد،‌ایمنى مدیریت تیمى، کار و سازى رهبرى،‌تیم توسعه

‌نقل‌ شودمی عملیاتى کارایى و سرمایه بازگشت شغلى، رضایت نگهداشت‌کارکنان، در ‌از)به

‌(.0929تفتى،‌معالی و الدین‌تاج

 سلامت و سازمانی اجتماعی سرمایه»در‌پژوهش‌خود‌تحت‌عنوان‌‌(8119)‌کریستن‌و‌همکاران

‌ ‌دانمارک( مطالعه)کارکنان  عنوان به را (انصاف)‌عدالت و‌اعتماد همکاری،‌رابطۀ ،«تجربی

 روانی و جسمانی‌متسلا مخصوص شغلی ایهیویژگ از تعدادی‌بر اجتماعی سرمایه ایهمؤلفه

 عدالت،‌و اعتماد اجتماعی سرمایه هایمؤلفه همسویی که‌دریافتند هاآن .کردند مطالعه کارکنان

-سازمان‌در دریافتند هاآن این، بر علاوه .داشتند کارکنان‌سلامت با قوی نسبتاً و مستقیم رابطه

 .بود پایین دتش به نیز شغلی رضایت‌بود، پایین حد در اجتماعی سرمایه که هایی

‌‌زاده‌سالار ‌(‌د8116)‌حسن‌زادهو ثیر‌میزان‌سرمایه‌أت‌بررسی»‌ای‌در‌خصوصطی‌مطالعهر

نوع‌‌حقوق‌و‌دستمزد،که‌سرمایه‌اجتماعی‌بر‌ ددا نشان«‌اجتماعی‌بر‌رضایت‌شغلی‌معلمان

 معنادار‌دارد.‌ثیرأتارتقاء‌معلمان‌های‌فرصت‌،کاری محیط‌شرایط،‌شغل

(‌ ‌8119وایت‌برد ‌در ‌رضایت‌شغلی‌‌پژوهش( ‌بر ‌آن ‌تأثیر ‌و ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌مورد ‌در خود

‌بلکه‌ کارمندان‌نشان‌داد‌که‌رابطه‌رضایت‌شغلی‌و‌سرمایه‌اجتماعی‌یك‌رابطه‌خطی‌نیست،

گونه‌نیست‌که‌با‌افزایش‌سرمایه‌اجتماعی،‌به‌عبارت‌دیگر‌این‌؛باشد)منحنی‌شکل(‌می نمایی

‌سرم ‌بلکه ‌افزایش‌یابد ‌نیز ‌اندازهرضایت‌شغلی ‌تا ‌اجتماعی ‌میایه ‌موجب‌خشنودی‌ای تواند

این‌پدیده‌‌"سلمان"کارکنان‌شود‌و‌پس‌از‌آن‌میزان‌تأثیر‌منفی‌دارد‌که‌البته‌بنا‌به‌دیدگاه‌

 تواند‌از‌ویژگی‌خنثی‌بودن‌سرمایه‌اجتماعی‌ناشی‌شود.می

(‌ ‌تحت‌عنوان‌8119ریکوئینا ‌پژوهش‌خود ‌در )«‌ ‌اجتماعی‌بر ‌سرمایه رضایت‌و‌بررسی‌تأثیر

‌اسپانیا ‌در ‌نفوذ‌و‌«کیفیت‌زندگی‌در‌محیط‌کار ‌ارتباط‌و ‌تعهد، ‌اعتماد، ‌سرمایه‌اجتماعی‌را ،

کند‌گیری‌چنین‌مطرح‌میهای‌پیمایش‌در‌نتیجهداند‌و‌با‌استفاده‌از‌دادهروابط‌اجتماعی‌می
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ط‌کار‌که‌سطح‌بالای‌سرمایه‌اجتماعی،‌سطح‌بالاتر‌از‌رضایت‌شغلی‌و‌کیفیت‌زندگی‌را‌در‌محی

 کند.ایجاد‌می

‌انگلیسی دانشگاه سه کتابداران شغلی رضایت میزان بررسی خود‌به‌طی‌مطالعه(‌0333سیپره‌)

‌ا پژوهش این برای وی .پرداخت کانادا‌"گبگ"‌ایالت زبان  شغلی‌رضایت نظرسنجی فرم"ز

-پاداش ،مزایا سرپرستی، ارتقا، حقوق،)‌جمله از‌شغلی رضایت از متفاوت جنبۀ 3 که "اسپکتور

 ،دادمی قرار بررسی‌مورد را (کاری طبیعت ،همکاران با رابطه ا،هلدستورالعم احتمالی،‌های

‌کرد استفاده  از کتابداران گروه این‌کلی رضایت ج؛نتای که رسیدمی نظر به چنین ابتدا در.

‌ییاجرا هایدستورالعمل‌و ارتباطات به نسبت اییهینارضایت اما ؛دهدمی نشان را کارشان

 جامعه کتابداران میان در حقوق‌و ءارتقا‌هافرصت از رضایت میزان همچنین.‌شد یافت مدیران

 .داشت قرار پایین سطحی در پژوهش، مورد

تبیین‌کارآمدی‌نهادی‌و‌سیاسی‌در‌شمال‌و‌جنوب‌ایتالیا‌بر‌پژوهشی‌به‌منظور‌‌(0339) پاتنام

نسبتاً‌بزرگ،‌‌پژوهشدر‌این‌‌وی‌م‌داد.انجاحسب‌میزان‌برخورداری‌مناطق‌از‌سرمایه‌اجتماعی‌

‌مهم ‌که ‌اجتماعی ‌شاخصنقش‌سرمایه ‌متغییرترین ‌او ‌برای ‌آن ‌اجتماعی،‌های ‌اعتماد های

را‌حائز‌اهمیت‌‌های‌مبتنی‌بر‌رابطه‌متقابل‌بین‌افراد‌استهای‌اجتماعی‌و‌وجود‌هنجارشبکه

ایتالیا‌در‌مقابل‌جنوب‌ایتالیا‌‌شمال‌یافتگی‌‌توسعهدر‌‌کننده‌تعیینداند‌و‌آن‌را‌یك‌متغیر‌می

‌.داندمی

 پژوهش مفهومیمدل  -2-4

موضوع‌آن‌را‌تعریف‌‌گر‌با‌توجه‌به‌مبانی‌و‌چارچوب‌نظریمدل‌نظری‌مدلی‌است‌که‌پژوهش

ها‌های‌مرتبط‌و‌همچنین‌روابط‌بین‌آنهای‌پنهان،‌معرفاین‌مدل‌عمدتاً‌شامل‌متغیر.‌کندمی

شود‌گیری‌میها‌اندازههای‌پنهان‌با‌کدام‌معرفیم‌که‌متغیرکنشود.‌در‌این‌مدل‌تعریف‌میمی

های‌آشکار‌چگونه‌با‌یکدیگر‌ارتباط‌دارند‌و‌یا‌همدیگر‌را‌که‌متغیرهای‌پنهان‌و‌متغیرو‌یا‌این

‌متغیر‌رضایت‌شغلی‌تحت‌‌دهند.تحت‌تأثیر‌قرار‌می در‌این‌پژوهش‌با‌توجه‌به‌مبانی‌نظری،
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-اجتماعی‌است.‌سه‌متغیر‌ذکر‌شده‌در‌مدل،‌به‌عنوان‌متغیر‌تأثیر‌مدیریت‌استعداد‌و‌سرمایه

‌تعریف‌شده ‌پنهان ‌آنهای ‌هریك‌از ‌و ‌متغیراند ‌مجموعه ‌دارای ‌مشاهدهها ‌نقش‌های ‌در ای

‌معرف،‌به‌شرح‌زیر‌هستند.

‌

‌

‌

 بندیجمع -2-1

 دلیلبه‌‌شغلی رضایت اهمیتشد‌که‌‌ملاحظه‌در‌این‌فصل‌در‌بخش‌مبانی‌نظری‌پژوهش،

دیگر‌به‌‌سوی از و دارد کار نیروی سلامت وشت‌بهدا وها‌سازمان پیشرفت و بهبود در که نقشی

‌رضایتعل ‌مفهوم ‌پیچیده،‌و‌متعدد‌هایمفهوم‌و‌تعاریف‌بر‌شغلی‌علاوه‌ت‌آن‌که ‌محل‌گاه

است،‌مورد‌توجه‌بسیاری‌از‌پژوهشگران‌قرار‌ علمی هایهحوز از بسیاری مشترک فصل وتلاقی‌

‌پس‌ا ‌است. ‌که‌گرفته ‌شد ‌داده ‌نشان ‌و ‌گردید ‌ارائه ‌اجتماعی‌مطالبی ‌پیرامون‌سرمایه ‌آن ز

 و‌امروزه است ایرشته بین موضوعی واقع در و نیست خاص ایرشته مختصسرمایه‌اجتماعی‌

 لازم شرط و است مطرح ایجامعه هر در توسعه و رشد هایشاخص تریناز‌مهم عنوان‌یکی به

 سرمایه از قبولی قابل میزان وجود گوناگون جوامع در یسیاس و علمی،‌اقتصادی توسعه برای

(، مدل مفهومی 9-2شکل )

 پژوهش
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 سطح در ضروری و مثبت تغییرات هرگونه درآمد پیش سرمایه‌اجتماعی اصولاً است. اجتماعی

 لازم راستا این در بنابراین؛‌است المللی‌ینب و یعنی‌ملی کلان سطح در و هاسازمان یعنی خرد

‌اجتماعی هدهند‌کاهش و زاآسیب عوامل شناخت به است  دهنده قوام عوامل نیز و سرمایه

 و مثبت عوامل و‌تقویت زاآسیب عوامل تضعیف جهت در و گماشت همت اجتماعی همبستگی

از‌طرفی‌دیگر‌با‌توجه‌به‌مطالب‌ذکر‌شده‌در‌این‌‌.کرد حرکت اجتماعی سرمایه دهنده‌یشافزا

‌  و اهداف به یابیدست برای لازم شرایط حداکثر کردن فراهم برای‌کهبخش‌مشخص‌شد

 مدیریت و گیریاندازه شناسایی، را خود نامشهود هایدارایی باید نه‌تنها هاسازمان ها،استراتژی

 بهبود و ارتقا مستمر طور به را هادارایی گونه این تا سعی‌کنند همواره بایستمی بلکه کنند

‌نتوانند هاییسازمان که است این واقعیت بخشند.  طور به را خود ازماناستعدادهای‌س که

واضح‌‌.کرد خواهند خود،‌مبادله فنای و دادن دست از خطر با را خود بقای دهند، ارتقا مستمر

‌باید‌بتوانند‌با‌ دارند اجتماعی انسانی، ماهیتی کلی طور به هاسازمان که است و‌در‌این‌راستا

ذب‌و‌نگهداشت‌و‌رضایت‌کارکنان‌ارتباط‌بهینه‌برقرار‌کنند‌و‌به‌استعدادها‌ارج‌نهند‌و‌در‌ج

‌ ‌مبذول‌نمایند. مشاهده‌شد‌که‌یکی‌از‌‌پژوهشسپس‌در‌بخش‌پیشینه‌آنان‌کوشش‌لازم‌را

‌میان‌کارکنان‌است.‌عواملی‌افزایش‌رضایت ‌سرمایه‌اجتماعی‌حاکم‌در مندی‌شغلی‌کارکنان،

-رههای‌اخیر‌در‌مباحث‌توسعه،‌عملکرد،‌بهسرمایه‌اجتماعی‌یکی‌از‌مفاهیمی‌است‌که‌در‌سال

‌توجه‌ ‌با ‌از‌سوی‌دیگر، پژوهش‌حاضر،‌‌پیشینهوری‌و‌کیفیت‌زندگی‌کاری‌مطرح‌شده‌است.

عامل‌مهم‌دیگر‌در‌افزایش‌رضایت‌شغلی،‌مدیریت‌استعداد‌و‌فرایندهای‌به‌کارگیری‌آن‌است‌

‌مطالعات‌اندکی‌صورت‌گرفته‌است.‌اما‌در‌این‌رابطه

-ه‌تا‌به‌حال‌این‌سه‌مقوله‌به‌صورت‌یكبا‌توجه‌مطالب‌ارائه‌شده‌در‌این‌فصل،‌مشاهده‌شد‌ک

رو‌محقق‌در‌این‌پژوهش‌به‌دنبال‌جا‌و‌در‌قالب‌یك‌مدل‌مورد‌بررسی‌قرار‌نگرفته‌است.‌از‌این

‌ادارات‌ ‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌در ‌اجتماعی‌با ‌سرمایه ‌و بررسی‌ارتباط‌بین‌مدیریت‌استعداد

‌باشد.ورزش‌و‌جوانان‌استان‌کرمان‌می
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 مقدمه -9-5
هدف‌اصلی‌از‌انجام‌این‌پژوهش،‌بررسی‌مدیریت‌استعداد‌و‌سرمایه‌اجتماعی‌با‌رضایت‌شغلی‌

ین‌بخش‌ابتدا‌به‌روش‌تحقیق‌اشاره،‌.‌در‌ااستکارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌کرمان‌

‌شیوۀسپس‌ب ‌و ‌تحقیق ‌آماری ‌جامعه ‌معرفی ‌نمونه‌ه ‌پژوهش‌پرداخانتخاب ‌میهای شود.‌ته

‌روش‌جمعهمچنین‌متغیر ‌مطالعه، ‌وآوری‌دادههای‌مورد ‌جمع‌ها ‌روایی‌و‌آوری‌دادهابزار ها،

‌شود.ها‌شرح‌داده‌میداده‌ها‌و‌روش‌تجزیه‌و‌تحلیلنامهپایایی‌پرسش

 روش تحقیق -9-2

‌ ‌است. ‌پژوهش‌توصیفی ‌ارتباط‌ آن اصلی هدف به توجه با حاضر پژوهشروش ‌بررسی که

 ،‌ازاستادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌‌ستعداد‌و‌سرمایه‌اجتماعی‌با‌رضایت‌شغلی‌کارکنانمدیریت‌ا

 طور به و غیرآزمایشی هایطرح نوع از طرح لحاظ به .شودمحسوب‌می کاربردی تحقیقات نوع

‌ازدقیق ‌همبستگی ‌ساختاریمدل نوع تر ‌معادلات  دنبال به پژوهش این زیرا است، سازی

 انجام میدانی شکل به پژوهش این‌.است علیّ مدل یك قالب در‌هامتغیر میان ارتباط سنجش

‌.است شده

 جامعه و نمونه آماری -9-9

دادند‌را‌کلیه‌کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌کرمان‌تشکیل‌‌پژوهشجامعه‌آماری‌این‌

(862N=)کلیۀ پژوهش در‌ادارات‌این‌استان‌مشغول‌به‌کار‌بودند.‌در‌این‌0935که‌در‌سال‌‌‌

‌.شدند گرفته نظر در آماری جامعه‌عنوان‌بهسایر،‌‌،‌پیمانی‌ویرسمی،‌قرارداد از اعم کارکنان

‌نمونه ‌نمونهبرای ‌روش ‌از ‌تصادفیگیری ‌شد.خوشه-گیری ‌استفاده ‌بین‌‌ای ‌از ‌که ‌طوری به

سازی‌معادلات‌مد درمورد‌مطالعه‌قرار‌گرفته‌است.‌شهرستان‌‌09های‌استان‌کرمان‌شهرستان

 خیلی نسبت از که دارد وجود متغیرها به هاآزمودنی نسبت‌دربارۀ مختلفی ادعاهای ساختاری

 (.0922)کلانتری،‌ است نوسان در (سؤال) 0 به ‌8لازم حداقل نسبت تا(‌سؤال) 0 به 01 بزرگ
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‌)نامهپرسش‌سؤالات تعداد به توجه با نمونه تعداد پژوهش این در  8 حداقل برآورد با(،‌52ها

 در که‌این به توجه با ولی شد. زدهتخمین‌‌36-521 بین سؤالات تعداد برابر 01 ثرحداک و برابر

نتایج‌ دقت و صحت باشد، بیشتر نمونه حجم چقدر هر سازی‌معادلات‌ساختاریروش‌مدل

نامه‌توزیع‌شده‌پرسش‌069که‌از‌این‌‌نمونه‌انتخاب‌شد‌‌069(؛0921شود‌)کلاین،‌می بیشتر

‌.گرفت قرار تحلیل مورد نمونه عنوان هب و نامه‌تکمیلپرسش‌061

 های تحقیقمتغیر -9-4

‌مدل‌و‌الگو‌متغیرهای‌سایر‌از‌اثری‌هیچ‌که‌است‌)مستقل(‌متغیری‌برونزا‌متغیر:‌0برونزا‌متغیر

‌گرفته‌نظر‌در‌برونزا‌متغیر‌عنوان‌مدیریت‌استعداد‌به‌پژوهش‌این‌در‌پذیرد،شده‌نمی‌طراحی

‌است.‌شده

‌8درونزا‌متغیر ‌و‌مدل‌در‌دیگر‌متغیر‌یك‌حداقل‌از‌که‌است‌متغیری‌)وابسته(‌درونزا‌رمتغی:

‌تعیین‌مدل‌درون‌متغیرهای‌سایر‌توسط‌متغیر‌درونزا‌مقدار.‌پذیردمی‌اثر‌شده‌الگوی‌طراحی

‌‌در‌شود،می ‌به‌پژوهشاین ‌شغلی ‌است‌شده‌گرفته‌نظر‌در‌درونزا‌متغیر‌عنوان‌رضایت

‌(.0922)کلانتری،‌

یری‌است‌که‌در‌رابطه‌بین‌دو‌متغی‌مستقل‌و‌وابسته‌سهمی‌داشته‌باشد‌و‌متغیر‌میانجی:‌متغ

‌میانجی‌متغیر‌عنوان‌به‌سرمایه‌اجتماعی‌پژوهش‌این‌درای‌عمل‌کند،‌به‌عنوان‌متغیر‌واسطه

 .(0938)قاسمی،‌‌است‌شده‌گرفته‌نظر‌در

 ابزار تحقیق -9-1

 ایکتابخانه مطالعات از تحقیق پیشینۀ مورد در اطلاعات آوریجمع برای پژوهش این در

هایی‌نظیر‌برگه‌اطلاعات‌فردی،‌ابزار‌پژوهشهای‌آوری‌دادههمچنین‌برای‌جمع شد، استفاده

                                                           
1 . Endogenous 
2 . Exogenous 
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‌)پیوست رضایت‌شغلینامه‌نامه‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌پرسشمدیریت‌استعداد،‌پرسشنامه‌پرسش

‌شود.یها‌توضیح‌داده‌مهای‌هر‌کدام‌از‌ابزارویژگیدر‌زیر‌که‌‌شد استفاده‌(الف

 برگه اطلاعات فردی -9-1-5

مربوط‌به‌‌هایدادهاف‌پژوهش،‌این‌برگه‌توسط‌محقق‌تهیه‌شده‌است‌و‌در‌آن‌ددر‌راستای‌اه

‌.آوری‌گردیدهای‌پژوهش‌جمعسن،‌سطح‌تحصیلات،‌سابقه‌کار‌و‌وضعیت‌استخدامی‌نمونه

 نامه مدیریت استعدادپرسش -9-1-2

استعداد‌نامه‌مدیریت‌متغیر‌مدیریت‌استعداد،‌از‌پرسش‌های‌مربوط‌بهآوری‌دادهبه‌منظور‌جمع

‌این‌پرسشت(‌اس0930صیادی‌و‌همکاران‌) سؤال‌و‌سه‌خرده‌مقیاس‌‌81شامل‌نامه‌فاده‌شد.

ها‌است.‌روایی‌و‌پایایی‌ها‌و‌توسعه‌استعدادها،‌همسوسازی‌و‌نگهداشت‌استعدادجذب‌استعداد

(‌ ‌همکاران ‌توسط‌صیادی‌و ‌مورد0930این‌ابزار ‌قابل‌قبول‌‌( ‌سطح ‌در ‌و ‌گرفته ارزیابی‌قرار

(‌ ‌است ‌شده ‌آن23/1αگزارش ‌روایی ‌پژوهش ‌این ‌در ‌همچنین .)‌ ‌توسط ‌از‌‌01ها نفر

-استخدام‌از‌طریق‌مصاحبه"اتید‌و‌کارکنان‌بررسی‌و‌یك‌سؤال‌متخصّصان‌مدیریت‌ورزشی،‌اس

نزدیك‌بودن‌و‌‌مربوطه‌به‌دلیل‌متخصّصانبا‌توجه‌به‌نظر‌‌،"گیردهای‌استخدامی‌صورت‌می

 در نامهپرسش 91 مقدماتی ایمعنی‌بودن‌با‌دیگر‌سؤالات‌حذف‌گردید.‌سپس‌در‌مطالعههم

به‌(‌29/1α) نامهپرسش برای‌این کرونباخ آلفای آزمون نتایج که شد توزیع آماری جامعه میان

‌گزینه گیریاندازه ابزار ثبات از حاکی که دست‌آمد ‌مقی سؤال هر پاسخ هایاست.  4 اسدر

 گذاری‌شده‌است.‌در‌نهایت‌برای(‌ارزش4موافقم‌)‌کاملاً(‌تا‌0مخالفم‌)‌کاملاًاز‌ لیکرت ارزشی

 سؤال 03 و شد استفاده تأییدی عامل تحلیل از هانامهپرسش تکمیل از پس سازه روایی تعیین

 طلاعات(‌ا0-9جدول‌) در‌.کندمی گیریاندازه‌که‌مدیریت‌استعداد‌را گرفت قرار استفاده‌مورد

‌.است شده آورده مدیریت‌استعداد نامهپرسش به مربوط

‌  



 

23 

 

 نامه مدیریت استعدادبه پرسش مربوطهای (، گویه5-9جدول )

‌نامهها‌در‌پرسششماره‌گویه‌ابعاد‌مدیریت‌استعداد

‌06-00-01-6-4-0 استعداد جذب

‌05-2-5-‌8استعداد نگهداشت و همسوسازى

‌03-02-09-04-09-3-08-9-‌9استعداد توسعه

‌

 نامه سرمایه اجتماعیپرسش -9-1-9

‌از‌پرسشآوری‌دادهبه‌منظور‌جمع خته‌نامه‌محقق‌ساهای‌مربوط‌به‌متغیر‌سرمایه‌اجتماعی،

(‌ ‌اکبری ‌اجتماعی ‌0938سرمایه )‌ ‌پرسش‌شد.استفاده ‌‌نامهاین ‌‌86شامل ‌و عامل‌‌9سؤال

هد،‌اطلاعات‌و‌آگاهی‌و‌مشارکت‌و‌سازی‌و‌آموزش،‌کمك‌و‌همیاری،‌تعاعتماد،‌هویت،‌توانمند

‌‌.تیمی‌است‌کار ‌اجتماعیپرسشپایایی ‌سرمایه ‌‌نامه ‌قبولی ‌قابل ‌سطح ‌در ‌دست‌آمد‌نیز به

(26/1α).‌

متخصّصان‌مدیریت‌ورزشی،‌اساتید‌و‌کارکنان‌مورد‌بررسی‌و‌نفر‌از‌‌01روایی‌این‌ابزار‌توسط‌

‌گرفت. ‌قرار ‌اندازه‌تائید ‌ثبات ‌تعیین ‌گیری‌سرمسپس‌برای ‌نیز، ‌اجتماعی ‌مطالعهایه  ایدر

برای‌ کرونباخ‌آلفای آزمون نتایج که شد توزیع آماری جامعه میان در نامهپرسش 91 مقدماتی

‌گزارش28/1α) نامهپرسش این ‌نشان‌شد ( ‌اندازهکه ‌ثبات ‌پرسشدهنده ‌است.‌گیری نامه

‌مقیاس‌سؤال هر پاسخ هایگزینه ‌) لیکرت ارزشی 4 در ‌هرگز ‌همی0از ‌تا ‌رتبه4شه‌)( بندی‌(

 تأییدی عامل تحلیل از هانامهپرسش تکمیل از پس سازه روایی تعیین برای‌همچنین.‌اندشده

‌ گردید استفاده ‌همکاری‌تأکید‌ارزش"سؤال‌ 9و ‌کارهای‌گروهی‌و ‌بر ‌چقدر های‌کاری‌شما

ر‌فعالیت‌و‌چقد"‌؛"توانند‌انجام‌دهند؟چقدر‌اطمینان‌دارید‌که‌کار‌شما‌را‌دیگران‌می"؛‌"دارد؟

 دلیل به‌"نید‌مایه‌مباهات‌و‌افتخار‌شماست؟کحضور‌شما‌در‌سازمانی‌که‌در‌آن‌فعالیت‌می

 باقیمانده‌مورد سؤال 89 و گردید حذف نامهپرسش از مربوطه متغیر با عاملی بار بودن پایین
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‌را گرفت قرار استفاده ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌) در‌.کندمی گیریاندازه‌که ‌اطلاعا8-9جدول  ت(

 است. شده آورده سرمایه‌اجتماعی نامهپرسش به مربوط

نامه سرمایه اجتماعیط به پرسشوبرهای م(، گویه2-9جدول )  

‌نامهها‌در‌پرسششماره‌گویه‌عوامل‌سرمایه‌اجتماعی

‌‌3‌،01‌،03اعتماد

‌‌00‌،08‌،81هویت

‌‌9‌،2‌،09‌،02سازی‌و‌آموزشتوانمند

‌‌4‌،6‌،06‌،85‌،84کمك‌و‌همیاری

‌‌9‌،5‌،04،89‌،86تعهد

‌‌09‌،80اطلاعات‌و‌آگاهی

‌‌0‌،8‌،05‌،88مشارکت‌و‌کار‌تیمی

‌

‌نامه رضایت شغلیپرسش -9-1-4

گویه‌‌9(‌شامل‌0393،‌کامان،‌فیچمن،‌جنکینس‌و‌کلش)نامه‌رضایت‌شغلی‌میشیگان‌پرسش

‌)می ‌دوستی ‌است. ‌شده ‌طراحی ‌کارکنان ‌شغلی ‌سنجش‌رضایت ‌برای ‌که ‌در‌0938باشد )

‌رضایت‌شغلی‌و‌‌شناختی‌روانبررسی‌ارتباط‌بین‌توانمندسازی‌"ژوهش‌خود‌تحت‌عنوان‌پ با

-،‌پرسش"های‌خراسان‌شمالی‌و‌رضویکیفیت‌خدمات‌داخلی‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان

(‌را‌مورد‌استفاده‌قرار‌9191 ،0کامان،‌فیچمن،‌جنکینس‌و‌کلشنامه‌رضایت‌شغلی‌میشیگان‌)

‌‌داد‌و‌پایایی‌این‌ابزار نامه‌گیری‌پرسشدهنده‌ثبات‌اندازه(‌گزارش‌کرد؛‌که‌نشان23/1α)را

متخصّصان‌مدیریت‌ورزشی،‌اساتید‌نفر‌از‌‌01نامه‌در‌پژوهش‌حاضر‌توسط‌است.‌روایی‌پرسش

 در پرسشنامه 91 مقدماتی ایو‌کارکنان‌مورد‌بررسی‌و‌تأیید‌قرار‌گرفت.‌همچنین‌در‌مطالعه

(‌64/1α) نامهپرسش برای‌این کرونباخ آلفای آزمون نتایج که شد توزیع آماری جامعه میان

 دلیل به را شغلی رضایت نامهپرسش پایایی مقدار پایین‌بودن علت بتوان شاید‌شد. گزارش

(‌0مخالفم‌)‌کاملاًاین‌ابزار‌بر‌اساس‌مقیاس‌لیکرت‌از‌کرد.‌ (‌تفسیرسؤال‌9سؤالات‌) کم تعداد

                                                           
1 . Cammann, Fichman, Jenkins & Klesh 
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 تکمیل از پس سازه‌روایی تعیین در‌نهایت‌برایده‌است.‌گذاری‌ش(‌ارزش4موافقم‌)‌کاملاًتا‌

که‌ گرفت قرار استفاده مورد سؤال 9 و گردید استفاده تأییدی عامل تحلیل از هانامهپرسش

(‌آورده‌9-9جدول‌) در رضایت‌شغلی به مربوط کند.‌اطلاعاتمی گیریاندازه‌رضایت‌شغلی‌را

 شده‌است.

نامه رضایت شغلیپرسشط به های مربو(، گویه9-9جدول )  

‌نامهها‌در‌پرسششماره‌گویه‌رضایت‌شغلی

‌9-8-‌0رضایت‌شغلی

‌

 های تحقیقابزار 2و پایایی 5روایی -9-6

‌صورت‌این به شد. استفاده محتوایی و صوری روش از هانامهپرسش روایی آوردن دست به برای

ادارات‌زشی،‌اساتید‌و‌کارکنان‌متخصّصان‌مدیریت‌وراز‌نفر‌‌01بین‌‌پژوهشهای‌نامهکه‌پرسش

ورزش‌و‌جوانان‌استان‌کرمان‌توزیع‌گردید‌تا‌نظرات‌تخصّصی‌خود‌را‌در‌مورد‌چگونگی‌نگارش‌

‌سؤالسؤال ‌تعداد ‌گزینهها، ‌هماهنگی ‌سؤالات، ‌گزینه ‌با‌ها، ‌سؤالات ‌هماهنگی ‌سؤالات، ‌با ها

‌و‌پژوهشاهداف‌ ‌توزیع ‌نهایت‌پس‌از ‌در ‌نمایند. ‌اعلام ‌موارد ‌سایر ،‌هانامهپرسش‌برگشت‌و

‌با‌نظر‌اساتید‌راهنما‌و‌مشاور‌‌،‌محتوایی‌و‌صوریها‌جهت‌اصلاح‌ادبینظرات‌و‌پیشنهاد ابزار،

‌پرسش ‌در ‌و ‌گرفت ‌قرار ‌بررسی ‌پرسشنامهمورد ‌به ‌دستیابی ‌برای ‌شد. ‌لحاظ ‌نهایی ای‌نامه

ایی‌و‌بر‌های‌اجراستاندارد،‌اجرای‌مطالعه‌مقدماتی‌صورت‌گرفت‌تا‌ضمن‌تشخیص‌محدودیت

‌پرسشنامه ‌پایایی ‌ابهامات‌احتمالی، ‌تأیید‌طرف‌کردن ‌برای ‌منظور ‌بدین ‌بررسی‌شود. ‌نیز ها

نامه‌در‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌کرمان‌به‌صورت‌پرسش‌91گیری‌تعداد‌پایایی‌ابزار‌اندازه

‌سپس ‌و ‌توزیع ‌کارکنان ‌بین ‌در ‌استعداد،‌ نامهپرسش‌برای پایایی ضریب تصادفی مدیریت

                                                           
1
 . validity 

2
 . reliability 
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‌با ‌رضایت‌شغلی ‌و ‌اجتماعی  افزار‌نرم طریق از و کرونباخ آلفای شاخص از استفاده سرمایه

 .شد محاسبه‌80(‌نسخه‌spss) اس.اس.پی.اس

 های تحقیقنامه(، ویژگی پرسش4-9جدول )

‌مقدار‌آلفای‌کرونباخ‌سؤالاتتعداد‌‌تعداد‌نمونه‌نامهپرسش

‌‌91‌81‌29/1مدیریت‌استعداد

‌‌91‌86‌28/1سرمایه‌اجتماعی

‌‌91‌9‌49/1رضایت‌شغلی

 

 5روایی سازه -9-7

‌است تأکید مورد پیشرفته آماری هایروش از گیریبهره سازه، روایی در  برای شیوه بهترین.

 نوع .‌ایناست شده مطرح 9اسپیرمن توسط که‌است‌8عاملی تحلیل یشیوه سازه،‌روایی تعیین

‌شودمی برده کار به سازه یك سازندۀ عوامل شناسایی‌راستای در روایی ‌بر که ترتیب این به.

 را سازه یك یسازنده عوامل گوناگون، هایشاخص بین آمده دست‌به هایهمبستگی اساس

‌نرممی شناسایی ‌از با افزارنماید.  را آن متفاوت، هایشاخص بین ضرایب‌همبستگی استفاده

 از هانامهپرسش برای اینکه به توجه با‌(.0938)قاسمی،‌ کندمی جایگزین عامل یك عنوان تحت

 عاملی تحلیل شیوۀ از عاملی، تحلیل‌متفاوت هایشیوه بین از بود، شده تعریف عامل قبل

‌گفت، توانمی گرفتند.‌بنابراین قرار‌تأیید مورد هانامهپرسش اصلی عوامل و شد استفاده تأییدی

‌.است منطبق گیریاندازه‌بزارا مفروضات با تجربی و نظری صورت به شده استخراج عوامل

 که است آمده وجود به امکان این اخیراً اما بود؛ اکتشافی روش یك صرفاً عاملی تحلیل ابتدا در

(‌0399)‌5کوگ ورسج توسط که روش کرد.‌این آزمایی فرض عاملی تحلیل از استفاده‌با بتوان

‌د0921شود‌)کلاین،‌می نامیده تأییدی تحلیل‌عاملی شد، ابداع  مطالعۀ محقق روش این ر(.

 و صحت تا است صدد‌در و کندمی دنبال شده تعیین پیش از ساختار‌عاملی مبنای بر را خود

                                                           
1 . construct validity 
2 . Factor Analsis 
3
 . Spearman 

4 . Joreskog 
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 تکنیك دهد.‌این قرار آزمون مورد را شده مشاهده از‌متغیرهای ایمجموعه عاملی ساختار سقم

 رابطه نهفته هایسازه و آشکار متغیرهای بین که این‌فرضیه، آزمون تا دهدمی اجازه محقق به

-می ارائه که هاییشاخص از برخی اساس‌بر تواندهد.‌بعلاوه‌می قرار بررسی مورد را دارد وجود

 عاملی تحلیل هایمدل ارزیابی برای طور‌کلی به‌.سنجید نیز را برازندگی موفقیت میزان گردد

‌ طبق اینجا در دارد. وجود برازندگی مشخصه چندین ‌‌0میرزپیشنهاد از‌‌(8108)‌نهمکاراو

 برازش شاخص(،‌شودمشخص‌می‌CMINکه‌در‌ایموس‌با‌بر‌چسب‌)‌ایکهای‌مجذور‌شاخص

‌) نرم ‌مقایسهNFIشده ‌شاخص‌برازش ،)(‌ ‌)CFIای ‌برازش ‌نیکویی ،)GFIخطایی‌‌ ‌ریشه ‌و )

 (‌استفاده‌شده‌است.RMSEAمیانگین‌مجذورات‌تقریب‌)

 روایی سازه مدیریت استعداد -9-7-5

جدول‌ در و شد استفاده مدیریت‌استعداد مقیاس اعتبار بررسی جهت ییدیتأ عاملی تحلیل از

 .اندشده مشخص مقیاس این گیریاندازه الگوی پارامترهای‌ (9-4)

 عاملی تحلیل مدیریت استعداد در گیریاندازه الگوی (، پارامترهای1-9جدول )

 ها‌با‌عواملارتباط‌بین‌گویه
برآورد‌

‌غیراستاندارد

برآورد‌

‌دارداستان

خطای‌

‌استاندارد
‌نسبت‌بحرانی

‌‌65/1‌111/0‌09/1‌43/9جذب‌-مدیریت‌استعداد

‌‌‌‌111/0‌111/0نگهداشت-مدیریت‌استعداد

‌‌38/1‌111/0‌03/1‌29/5توسعه-مدیریت‌استعداد

‌0‌05/1‌08/1‌84/1‌85/8گویه‌‌–جذب‌

‌4‌52/1‌09/1‌89/1‌33/0گویه‌‌–جذب‌

‌6‌59/1‌05/1‌83/1‌99/8گویه‌‌–جذب‌

‌01‌83/0‌59/1‌99/1‌50/9گویه‌‌–جذب‌

‌05‌06/0‌59/1‌99/1‌52/9گویه‌‌–جذب‌

‌-‌-‌06‌111/0‌99/1گویه‌‌–جذب‌

گویه‌‌–همسوسازی‌و‌نگهداشت‌

8‌
111/0‌46/1‌-‌-‌

‌23/1‌42/1‌09/1‌13/4گویه‌‌–همسوسازی‌و‌نگهداشت‌

                                                           
1 . Meyers 
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5‌

گویه‌‌–همسوسازی‌و‌نگهداشت‌

2‌
39/1‌44/1‌02/1‌33/5‌

گویه‌‌–گهداشت‌همسوسازی‌و‌ن

00‌
29/1‌40/1‌02/1‌68/5‌

‌9‌32/1‌48/1‌80/1‌48/5گویه‌‌–توسعه‌

‌9‌12/0‌69/1‌80/1‌04/4گویه‌‌–توسعه‌

‌3‌83/0‌66/1‌85/1‌02/4گویه‌‌–توسعه‌

‌08‌21/1‌59/1‌81/1‌11/5گویه‌‌–توسعه‌

‌09‌10/0‌49/1‌88/1‌48/5گویه‌‌–توسعه‌

‌-‌-‌04‌111/0‌49/1گویه‌‌–توسعه‌

‌09‌15/01‌44/1‌88/1‌43/5گویه‌‌–ه‌توسع

‌02‌09/0‌45/1‌85/1‌98/5گویه‌‌–توسعه‌

‌03‌29/1‌53/1‌81/1‌82/5گویه‌‌–توسعه‌

 

 عوامل، از یك هر برای استاندارد پارامتر مقادیرشود‌(‌مشاهده‌می4-9همانطور‌که‌در‌جدول‌)

‌-t ≤ ‌36/0 ≥+36/0ابر‌با‌ر‌آن‌برمقدا‌که‌بوده‌مکنون‌متغیر‌روی‌هاآن‌عاملی‌بار‌دهندۀ‌نشان

 معناداری نیز، هاآن متناظرشود(‌مشخص‌می‌C.Rنسبت‌بحرانی‌ برچسب با ایموس در که)

 بحرانی نسبت مقدار اساس‌بر دهد.‌بنابراینمی را‌نشان نهفته متغیر گیریاندازه در هاآن سهم

 و مهم نقش ایدار سؤالات از یك هر کرد‌که عنوان توانمی سؤال هر برای آمده دست به

‌هستند. مدیریت‌استعداد عامل گیریاندازه در معنادار

مدیریت استعداد گیریاندازه الگوی برازش نیکویی های(، شاخص6-9جدول )  

CMIN CMIN/DF P NFI CFI GFI RMSEA 

06/949‌94/8‌14/1‌30/1‌39/1‌30/1‌16/1‌

 

-مقایسه برازش شاخص و (NFI) شده نرم برازش شاخص و(‌GFI) برازش نیکویی شاخص مقدار

 باشد، ترنزدیك یك به هاشاخص این مقدار چه هر که هستند نوسان در یك تا صفر از(‌CFI) ای

 تا باید(‌RMSEA) تقریب مجذورات میانگین خطای ریشهاما‌‌؛است بیشتر الگو‌برازش نیکویی
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‌‌کوچك امکان حد ‌از ‌کمتر ‌و ‌مناسب‌14/1باشد ‌برازش‌کاملاً ‌ت‌نشان‌دهندۀ نشانگر‌‌12/1ا

‌.(8108)میرز‌و‌همکاران،‌یا‌بیشتر‌حاکی‌از‌برازش‌ضعیف‌است‌‌0/1برازش‌مناسب‌و‌تا‌

 روایی سازه سرمایه اجتماعی -9-7-2

جدول‌ در و شد استفاده سرمایه‌اجتماعی مقیاس اعتبار بررسی جهت تأییدی عاملی تحلیل از

‌.انددهش مشخص مقیاس این گیریاندازه الگوی پارامترهای (9-9)

تأییدی عاملی تحلیل سرمایه اجتماعی در گیریاندازه الگوی (، پارامترهای7-9جدول )  

ارتباط‌گویه‌و‌

‌عوامل

برآورد‌

‌غیراستاندارد
‌مقدار‌بحرانی‌خطای‌استاندارد‌برآورد‌استاندارد

‌‌00/0‌10/0‌83/1‌94/9مشارکت‌-سرمایه

‌-‌‌‌11/0‌04/0اطلاعات-سرمایه

‌‌40/0‌81/0‌96/1‌09/5تعهد-سرمایه

‌‌29/0‌15/0‌55/1‌03/5کمك-سرمایه

‌‌15/0‌09/0‌91/1‌96/9آموزش-سرمایه

‌‌29/1‌92/0‌86/1‌99/9هویت-سرمایه

‌‌92/1‌96/0‌86/1‌11/9اعتماد-سرمایه

‌‌‌0‌11/0‌54/1گویه-مشارکت

‌8‌20/1‌94/1‌86/1‌13/9گویه‌-مشارکت

‌05‌49/1‌94/1‌58/1‌96/0گویه‌-مشارکت

‌88‌24/1‌93/1‌85/1‌49/9یه‌گو‌-مشارکت

‌--‌--‌09‌11/0‌92/1گویه‌-اطلاعات

‌80‌19/0‌95/1‌90/1‌89/9گویه‌‌-اطلاعات

‌‌‌9‌11/0‌41/1گویه‌-تعهد

‌5‌99/1‌09/1‌04/1‌13/8گویه‌‌-تعهد

‌04‌28/1‌55/1‌09/1‌69/5گویه‌‌-تعهد

‌89‌91/1‌99/1‌09/1‌01/5گویه‌‌-تعهد

‌86‌89/1‌09/1‌01/1‌82/0گویه‌‌-تعهد

‌--‌--‌4‌11/0‌61/1گویه‌‌-کمك

‌6‌50/1‌0/1‌08/1‌86/9گویه‌‌-کمك

‌06‌56/1‌94/1‌09/1‌43/9گویه‌‌-کمك

‌85‌45/1‌51/1‌09/1‌11/5گویه‌‌-کمك

‌84‌69/1‌41/1‌09/1‌22/5گویه‌‌-کمك
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‌‌‌9‌11/0‌94/1گویه‌‌-آموزش

‌2‌11/0‌99/1‌98/1‌09/9گویه‌‌-آموزش

‌09‌90/1‌99/1‌89/1‌39/8گویه‌‌-آموزش

‌02‌35/1‌88/1‌44/1‌91/0گویه‌‌-آموزش

‌--‌--‌00‌11/0‌81/1گویه‌‌-هویت

‌08‌68/1‌05/1‌86/1‌96/8گویه‌‌-هویت

‌81‌99/0‌84/1‌54/1‌10/9گویه‌‌-هویت

‌‌‌3‌11/0‌85/1گویه‌‌-اعتماد

‌01‌25/1‌80/1‌94/1‌95/8گویه‌‌-اعتماد

‌03‌94/0‌90/1‌59/1‌25/8گویه‌‌-اعتماد

 

‌مقادی ‌عوامل، ‌برای‌هریك‌از ‌استاندارد ‌پارامتر ‌عاملی‌آن‌دهندۀ‌نشانر ‌نهفته‌بار ‌روی‌متغیر ها

‌مربوط‌بوده‌که‌نسبت‌بحرانی‌ ‌معناداری‌سهم‌تناظر‌آنم‌-t ≤ ‌36/0 ≥+36/0برابر‌با ‌نیز، ها

‌آمده‌به‌دست‌(C.Rدهد.‌بنابراین‌بر‌اساس‌مقدار‌)گیری‌متغیر‌نهفته‌را‌نشان‌میها‌در‌اندازهآن

-اندازه در معنادار و مهمتوان‌عنوان‌کرد‌که‌هر‌یك‌از‌سؤالات‌دارای‌نقش‌برای‌هر‌سؤال‌می

 از عاملی بار بودن پایین دلیل به‌05‌،02‌،86هستند‌و‌سه‌سؤال‌ سرمایه‌اجتماعی عامل گیری

‌.گردید حذف نامهپرسش

سرمایه اجتماعی گیریاندازه الگوی برازش نیکویی های(، شاخص8-9جدول )  

CMIN CMIN/DF P NFI CFI GFI RMSEA 

13/419 23/0 0/1 35/1 23/1 22/1 19/1 

 

ها‌در‌سطح‌قابل‌قبولی‌هستند‌و‌مدل‌شود‌شاخص(،‌مشاهده‌می2-9همانطور‌که‌در‌جدول‌)

‌داده ‌سؤالبا ‌برازش‌دارد. ‌متجانس‌هستند‌و‌یك‌عامل‌زیر‌بنایی‌یعنی‌سرمایه‌اجتماعی‌ها ها

‌.ردها‌وجود‌دابرای‌سؤال

 روایی سازه رضایت شغلی -9-7-9

-9جدول‌) در و شد استفاده رضایت‌شغلی مقیاس اعتبار بررسی جهت تأییدی عاملی تحلیل از

‌.اندشده مشخص مقیاس این گیریاندازه الگوی پارامترهای (3
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تأییدی عاملی تحلیل رضایت شغلی در گیریاندازه الگوی (، پارامترهای3-9جدول )  

ها‌با‌ویهارتباط‌بین‌گ

‌هاعامل
‌مقدار‌بحرانی‌استانداردانحراف‌‌استاندارد‌غیراستاندارد

‌0‌39/01‌93/8‌85/2‌33/8گویه‌-رضایت

‌8‌48/1‌19/1‌95/1‌89/9گویه-رضایت

‌-‌-‌9‌0‌81/1گویه‌-رضایت

 

ها‌روی‌متغیر‌نهفته‌بار‌عاملی‌آن‌دهندۀ‌نشانمقادیر‌پارامتر‌استاندارد‌برای‌هریك‌از‌عوامل،‌

ها‌نیز،‌معناداری‌سهم‌متناظر‌آن‌-t ≤ ‌36/0 ≥+36/0برابر‌با‌بوط‌بوده‌که‌نسبت‌بحرانی‌مر

‌به‌دست‌(C.Rبنابراین‌بر‌اساس‌مقدار‌)؛‌دهدگیری‌متغیر‌نهفته‌را‌نشان‌میها‌در‌اندازهآن

 در معنادار و مهمتوان‌عنوان‌کرد‌که‌هر‌یك‌از‌سؤالات‌دارای‌نقش‌آمده‌برای‌هر‌سؤال‌می

‌هستند. سرمایه‌اجتماعی عامل گیریاندازه

رضایت شغلی گیریاندازه الگوی برازش نیکویی های(، شاخص51-9جدول )  

CMIN CMIN/DF P NFI CFI GFI RMSEA 

99/0‌99/0‌85/1‌39/1‌32/1‌32/1‌19/1‌

 

و‌‌3/1(‌بالاتر‌از‌CFI‌،NFI‌،GFIهای‌)شود‌شاخص(،‌مشاهده‌می01-9در‌جدول‌) همانطور‌که

‌ ‌‌RMSEAشاخص ‌از ‌می‌12/1کمتر ‌که ‌شاخص‌ۀدهند‌نشانباشد ‌بودن ‌قبول های‌قابل

 .باشدگیری‌میبرازندگی‌)تناسب(‌و‌در‌نتیجه‌برازش‌و‌صحت‌مناسب‌و‌مطلوب‌مدل‌اندازه

 های تحقیقآوری دادهروش جمع -9-8

‌جمع ‌نظر‌آوری‌اطلاعات‌کتابخانهپس‌از ‌به ‌توجه ‌همچنین‌با ‌تحقیق‌و ‌بررسی‌پیشینه ای‌و

.‌در‌مرحله‌بعد‌آخرین‌آمار‌مربوط‌به‌ادارات‌آماده‌شدنامه‌نهایی‌اساتید‌راهنما‌و‌مشاور‌پرسش

با‌مراجعه‌به‌اداره‌کل‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌اخذ‌‌های‌استان‌کرمانورزش‌و‌جوانان‌شهرستان

‌با‌مشورت‌اساتید‌راهنما‌و‌مشاور،‌شهرستانشد هایی‌با‌در‌نظر‌گرفتن‌تمامی‌جوانب‌انتخاب‌.

‌سپس ‌اخذ‌معرفی‌شدند. ‌تربیتبا ‌دانشکده ‌از ‌شاهرودنامه ‌رئیس‌‌بدنی‌دانشگاه ‌آن‌به ‌ارائه و
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 توضیحات ارائه‌با‌در‌نهایت‌ها‌و‌هماهنگی‌با‌رئیس‌ادارات‌وادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌شهرستان

 به بخشیدن اطمینان‌و نامهپرسش تکمیل نحوۀ شرح تحقیق، موضوع‌اهمیت بر مبنی لازم

 آوریجمع‌تکمیل توزیع‌و‌پس‌از بین هانامهپرسش اطلاعات،‌بودن محرمانه بر نیمب کارکنان

نامه‌در‌بین‌کارکنان‌کرد‌و‌پس‌از‌پرسش‌069اقدام‌به‌توزیع‌‌ماه‌0محقق‌در‌بازۀ‌زمانی‌‌.شد

مورد‌تجزیه‌و‌تحلیل‌‌شده‌تکمیلنامه‌پرسش‌061های‌مخدوش‌تعداد‌نامهکنار‌گذاشتن‌پرسش

‌قرار‌گرفت.

 تحقیق آماری هایروش -9-3

 آمار توصیفی -9-3-5

 آمار از نمونه هایاندازه توصیف و خام نمرات بندی‌طبقه کردن، خلاصه دادن، سازمان منظور به

‌.است شده استفاده(‌جدول رسم و استانداردها انحراف درصدها، میانگین، فراوانی،)‌توصیفی

 آمار استنباطی -9-3-2

 ادامه درها‌که‌با‌استفاده‌از‌ضریب‌مردیا‌مشخص‌شد،‌تغیره‌دادهبا‌توجه‌به‌نرمال‌بودن‌چند‌م

 هانامهپرسش سازه روایی تعیین شد.‌به‌منظور استفاده پارامتریك آماری هایروش از هاتحلیل

 و پیرسون همبستگی ضریب‌از متغیرها بین همبستگی تعیین برای تأییدی، عاملی تحلیل از

‌معادلات‌مدل روش از ملاک متغیر بر بینپیش متغیر نقش و سهم بینیپیش برای سازی

  استفاده‌شد.‌80spssو‌‌88Amosافزار‌نرم دو از راستا این در‌.شد استفاده ساختاری
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 فصل چهارم

 هاتجزیه و تحلیل داده
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 مقدمه -4-5

‌این ‌سطح‌تحصی سن،) شناختی جمعیت هایویژگی توصیف به ابتدا فصل در لات،‌جنسیت،

‌پرداخته ‌استخدامی( ‌وضعیت ‌کار، ‌ترسیم‌ توزیع جداول صورت به و سابقه ‌درصد ‌و فراوانی

‌سپس ‌جداول گردیدند. ‌)جذب منظور به توصیفی آمار از استعداد،‌ توصیف‌مدیریت‌استعداد

‌توانمندسرمایه‌اجتماعی‌) استعداد(، استعداد،‌توسعه نگهداشت و همسوسازى -اعتماد،‌هویت،

‌مشارکت‌و‌کار‌تیمی‌سازی‌و‌آموزش، ‌اطلاعات‌و‌آگاهی، ‌تعهد، (‌و‌رضایت‌کمك‌و‌همیاری،

در‌قالب‌مدل‌علیّ‌از‌ پژوهش هایسؤال به پاسخ و هاداده تحلیل راستای در شد. استفاده شغلی

‌.شد گرفته بهره سازی‌معادلات‌ساختاریمدل

 هاهای جمعیت شناختی آزمودنیتوصیف ویژگی- 4-2

 سن -4-2-5

ی‌در‌دامنه‌پژوهشهای‌درصد‌از‌نمونه‌5/80شود،‌(‌ملاحظه‌می0-5که‌در‌جدول‌)ونه‌نگهما

درصد‌‌3/06سال،‌‌55تا‌‌93درصد‌‌2/89سال،‌‌92تا‌‌99درصد‌‌6/98سال،‌‌98تا‌‌89سنی‌

در‌دامنه‌‌پژوهشهای‌یعنی‌اکثر‌نمونه‌؛سال‌و‌بالاتر‌قرار‌دارند‌40درصد‌‌5/5سال،‌‌41تا‌‌54

‌‌99سنی‌بین‌ ‌40در‌دامنه‌سنی‌‌پژوهشهای‌رار‌دارند‌و‌کمترین‌فراوانی‌نمونهسال‌ق‌92تا

‌.هستندسال‌و‌بالاتر‌

‌  
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 های تحقیق(، توزیع فراوانی سن نمونه5-4جدول )

 درصد فراوانی سن

‌‌95‌5/80سال‌98تا‌‌89

‌‌48‌6/98سال‌92تا‌‌99

‌‌92‌2/89سال‌55تا‌‌93

‌‌89‌3/06سال‌41تا‌‌54

‌‌3‌5/5سال‌و‌بالاتر‌40

‌‌061‌011لک

‌

 جنسیت -4-2-2

نفر‌‌38نفر‌از‌کارکنان،‌‌061توان‌عنوان‌کرد‌که‌از‌مجموع‌(‌می8-5با‌توجه‌به‌جدول‌)

 دادند.%(‌مابقی‌را‌زنان‌تشکیل‌می4/58نفر‌)‌62%(‌مرد‌بوده‌و‌4/49)

 های تحقیق(، توزیع فراوانی مرتبط با سن نمونه2-4جدول )

‌درصد‌فراوانی‌جنسیت

‌‌38‌4/49مرد

‌‌62‌4/58زن

‌‌061‌011کل

 

 سطح تحصیلات -4-2-9

‌پژوهشهای‌درصد‌از‌نمونه‌9/00شود،‌سطح‌تحصیلات‌(‌ملاحظه‌می9-5چنانچه‌در‌جدول‌)

‌ ‌دیپلم، ‌از ‌کمتر ‌و ‌‌2/80دیپلم ‌دیپلم‌فوقدرصد ‌‌درصد‌4/58، ‌و درصد‌‌5/85لیسانس

‌به‌طوری‌که‌سطح‌تحصیلات‌اکثر‌نمونه‌لیسانس‌فوق ‌ولیسانس‌‌پژوهشهای‌و‌بالاتر‌هستند.

‌باشد.می‌دیپلم‌و‌کمتر‌از‌دیپلم‌پژوهشهای‌کمترین‌فراوانی‌نمونه

‌  
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 های تحقیق(، توزیع فراوانی سطح تحصیلات نمونه9-4جدول )

‌درصد‌فراوانی‌سطح‌تحصیلات

‌‌02‌9/00دیپلم‌و‌کمتر‌از‌دیپلم

‌‌94‌2/80دیپلم‌فوق

‌‌62‌4/58لیسانس

‌‌93‌5/85و‌بالاتر‌لیسانس‌فوق

‌‌061‌011کل

 

 سابقه کار -4-2-4

شود،‌بیشترین‌سابقه‌فعالیت‌کارکنان‌در‌اداره‌خود‌(‌ملاحظه‌می5-5گونه‌که‌در‌جدول‌)همان

‌82تا‌‌88%(‌قرار‌دارد‌و‌کمترین‌سابقه‌فعالیت‌کارکنان‌در‌دامنه‌بین‌9/94سال‌)‌05تا‌‌2بین‌

‌باشد.%(‌می8/01سال‌)

 های تحقیقفعالیت نمونه (، توزیع فراوانی سابقه4-4جدول )
‌درصد‌فراوانی‌سابقه‌فعالیت

‌‌41‌3/91سال‌9تا‌‌0

‌‌49‌9/94سال‌05تا‌‌2

‌‌99‌8/89سال‌80تا‌‌04

‌8/01 ‌06سال‌82تا‌‌88

‌‌061‌011کل

‌

 وضعیت استخدامی -4-2-1

‌(‌مشاهده‌می4-5چنانچه‌که‌در‌جدول‌) های‌از‌وضعیت‌استخدامی‌نمونهدرصد‌‌%5/85شود،

‌‌پژوهش ‌قراردادی، ‌‌4/89را ‌سایر‌تشکیل‌می‌6/54درصد‌پیمانی، ‌مابقی‌را -درصد‌رسمی‌و

‌باشد.(‌می%6/54رسمی‌)‌پژوهشهای‌یعنی‌وضعیت‌استخدامی‌اکثر‌نمونه‌؛دادند

‌  
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 های تحقیق(، توزیع فراوانی وضعیت استخدامی نمونه1-4جدول )

‌درصد‌فراوانی‌وضعیت‌استخدامی

‌‌93‌5/85قراردادی

‌‌55‌4/89پیمانی

‌‌99‌6/54رسمی

‌‌5‌4/8سایر

‌‌061‌011کل

 

 های تحقیقمتغیر یآمار توصیف -4-9

 مدیریت استعداد -4-9-5

‌جدول‌) ‌می6-5همانگونه‌که‌در ‌مشاهده ‌توسعه‌( ‌و ‌بعد‌جذب‌استعداد ‌میانگین‌هر‌دو شود،

‌نگهداشت‌استعد ‌و ‌همسوسازی ‌بعد ‌همچنین ‌متوسط‌و ‌سطح ‌از ‌بالاتر ‌تقریباً ‌در‌استعداد اد

‌آزمودنی ‌نظر ‌از ‌و ‌بوده ‌متوسط ‌)سطح ‌استعداد ‌جذب ‌متغیر ‌بیشترین‌5/9±42/1ها ‌دارای )

‌(‌دارای‌کمترین‌میانگین‌امتیاز‌است.9±90/1میانگین‌امتیاز‌و‌متغیر‌همسوسازی‌و‌نگهداشت‌)

 

 ها(، آمار توصیفی مربوط به مدیریت استعداد آزمودنی6-4جدول )

‌بیشترین‌کمترین‌اف‌معیارانحر‌میانگین‌مدیریت‌استعداد

‌‌5/9‌42/1‌09/8‌4استعداد جذب

 و همسوسازى
‌استعداد نگهداشت

9‌90/1‌84/0‌4‌

‌‌8/9‌66/1‌00/0‌4استعداد توسعه

‌‌8/9‌46/1‌98/0‌4مدیریت‌استعداد

‌

 سرمایه اجتماعی -4-9-2

ی‌در‌سطح‌شود،‌میانگین‌تمام‌ابعاد‌سرمایه‌اجتماع(‌مشاهده‌می9-5همانگونه‌که‌در‌جدول‌)

‌(‌است.2/9±48/1(‌و‌بالاتر‌از‌سطح‌متوسط‌)4/9±42/1متوسط‌)

‌  
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 ها(، آمار توصیفی مربوط به سرمایه اجتماعی آزمودنی7-4جدول )

‌بیشترین‌کمترین‌انحراف‌معیار‌میانگین‌سرمایه‌اجتماعی

‌‌4/9‌42/1‌6/0‌4اعتماد

‌‌9/9‌49/1‌9/8‌4هویت

‌‌2/9‌48/1‌8‌4توانمندسازی‌و‌آموزش

‌‌9/9‌46/1‌8‌4کمك‌و‌همکاری

‌‌2/9‌48/1‌8‌4تعهد

‌‌9/9‌90/1‌0‌4اطلاعات‌و‌آگاهی

‌‌9/9‌46/1‌4/0‌4تیمی‌مشارکت‌و‌کار

‌‌9/9‌51/1‌8‌4سرمایه‌اجتماعی

 

 رضایت شغلی -4-9-9

توان‌بیان‌کرد‌که‌میانگین‌رضایت‌شغلی‌شود،‌می(‌مشاهده‌می2-5گونه‌که‌در‌جدول‌)همان

 بالاتر‌از‌سطح‌متوسط‌است.‌اًتقریب(‌28/1±8/9)

 ها(، آمار توصیفی مربوط به رضایت شغلی آزمودنی8-4جدول )

‌بیشترین‌کمترین‌انحراف‌معیار‌میانگین‌رضایت‌شغلی

‌‌8/9‌28/1‌6/0‌4رضایت‌شغلی

 

 های استنباطییافته -4-4

‌0هافرض نرمال بودن تک متغیره و چند متغیره داده -4-1

‌مدل در پژوهش هایداده کارگیریبه از شپی که مواردی از یکی ‌معادلات‌اجرای سازی

 (.‌زیرا0930باشد‌)ابارشی،‌می پژوهش هایداده بودن‌نرمال فرض داشت، نظر در باید ساختاری

‌نرمال با معناداری و زیاد تفاوت پژوهش هایداده توزیع چنانچه  نتایج باشد، داشته توزیع

‌نرمال بایستی پژوهشگر دلیل همین به بود. خواهد اعتباربی آماری هایتحلیل  چندتوزیع‌ از

 که کندمی فرض چنین متغیره بودن‌چند (.‌نرمال0930اطمینان‌حاصل‌نماید‌)ابارشی،‌ متغیره

 سازیمدل در متغیری بودن‌چند نرمال است. شده توزیع نرمال صورت به متغیرها از یك‌هر

                                                           
1 . Multivariate Normality 
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 صورت به نشانگرها دیگر از هر‌مقدار برای گرنشان هر که است آن مستلزم ساختاری معادلات

 هایارزش در 8رکود یا 0تورم به منجر تواندمی مفروضه این از انحراف‌.باشد شده توزیع نرمال

 دو بودن که‌نرمال است مفهوم آن به متغیره چند توزیع بودن نرمال واقع در شود. ایک‌مجذور

 است متغیره‌نرمال چند توزیع که زمانی بنابراین‌.دگیر قرار مدنظر متغیر دو از بیشتر یا و متغیر

 عکس‌این ولی باشندمی نرمال توزیعی دارای آن متغیرهای تك‌تك که گرفت نتیجه توانمی

های‌متعددی‌برای‌بررسی‌نرمال‌بودن‌وجود‌دارد.‌روش‌.باشد درست ضرورتاً تواندنمی رابطه

‌است.‌9آمارۀ‌ضریب‌مردیا‌پژوهش این در بودن نرمال بررسی برای استفاده مورد روش

 ها(، نتایج آزمون حد مرکزی جهت تعیین نرمال بودن داده3-4جدول )

‌نتیجه‌آزمون‌مقدار‌بحرانی‌کشیدگی‌چولگی‌متغیر

‌توزیع‌نرمال‌است‌-‌31/1-‌93/1-0‌02/1رضایت

‌توزیع‌نرمال‌است‌-‌59/8-‌19/0-8‌09/1رضایت

‌مال‌استتوزیع‌نر‌-‌69/0-‌90/1-9‌94/1رضایت

‌توزیع‌نرمال‌است‌-‌91/1-‌09/1-‌91/1اعتماد

‌توزیع‌نرمال‌است‌-‌59/1-‌02/1-‌13/1هویت

‌توزیع‌نرمال‌است‌‌28/0‌02/8-‌93/1توانمندسازی‌و‌آموزش

‌توزیع‌نرمال‌است‌-‌119/1-‌119/1-‌45/1کمك‌و‌همکاری

‌توزیع‌نرمال‌است‌‌04/0‌64/8-‌90/1تعهد

‌توزیع‌نرمال‌است‌‌81/1‌56/1-‌98/1اطلاعات‌و‌آگاهی

‌توزیع‌نرمال‌است‌‌90/1‌90/1-‌60/1مشارکت‌و‌کار‌تیمی

‌توزیع‌نرمال‌است‌‌50/1-‌02/1-‌89/1جذب‌استعداد

همسوسازی‌و‌نگهداشت‌

‌استعداد
‌توزیع‌نرمال‌است‌-‌99/1-‌99/1-/10

‌توزیع‌نرمال‌است‌‌01/1-‌15/1-‌50/1توسعه‌استعداد

‌یع‌نرمال‌استتوز‌‌‌65/0‌59/1چند‌متغیری

‌

‌پژوهش‌هایداده‌در‌متغیری‌چند‌بودن‌نرمال‌فرضپیش‌مقدار‌بحرانی‌در‌جدول‌فوق‌برقراری

‌دهد.نشان‌می‌را

                                                           
1 . inflation 
2 . deflation 
3 . Mardias Coefficient 
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 های تحقیقمتغیر 5بررسی همخطی چندگانه -4-6

 عدم سازی‌معادلات‌ساختاریمدل مفروضات دیگر از پژوهش هایداده بودن نرمال بر علاوه

 این مستقل متغیرهای همپوشی از منظور باشد.می پژوهش غیرهایچندگانه‌مت همخطی وجود

‌متغیرهای آیا که است این پژوهش ‌رابطه یا دارد وجود بالایی همبستگی مستقل بین  نه.

 متغیرهای سایر از خطی تابعی مستقل متغیر دهد‌یكمی نشان که است وضعیتی همخطی،

و‌‌8واریانس تورم عامل شاخص دو یبه‌بررس باید همپوشی وجود تشخیص برای است. مستقل

‌ضریب‌9پارامتر ‌پرداخت. ‌) که تحمل تحمل ‌)1بین ‌تا ‌نشان0( ‌دارد، ‌نوسان  که دهدمی (

‌بنابراین همدیگر با خطی رابطه اندازه چه تا مستقل متغیرهای ‌چه دارند. بیشتر‌ مقدار هر

 از بالاتر م‌واریانستور عامل مقدار اگر است.‌همچنین کمتر همخطی (‌باشد،‌میزان0)نزدیك‌به‌

 هم نسبت‌به مستقل متغیرهای صورت‌این غیر در دارد وجود همپوشی متغیرها بین باشد، 01

 (.8108و‌همکاران،‌‌میرزنیستند‌) همپوشی دارای

 بینی کننده رضایت شغلیهای هم خطی چندگانه در متغیرهای پیش(، شاخص51-4جدول )

‌حملپارامتر‌ت‌عامل‌تورم‌واریانس‌هامتغیر

‌‌92/0‌98/1مدیریت‌استعداد

‌‌44/0‌69/1سرمایه‌اجتماعی

 کمتر مستقل متغیرهای واریانس تورم گردد،‌عامل(،‌مشاهده‌می01-5طور‌که‌در‌جدول‌)همان

 پایین میزان از نشان که باشدمی یك به نزدیك و صفر از بیشتر نیز هاآن تحمل پارامتر و‌01از‌

‌د.دار مستقل بین‌متغیرهای همخطی

 های تحقیقماتریس همبستگی متغیر -4-7

باشد؛‌بنابراین‌ماتریس‌های‌علّی،‌ماتریس‌همبستگی‌میاز‌آنجا‌که‌مبنای‌تجزیه‌و‌تحلیل‌مدل

‌با‌توجه‌به‌جدول‌زیر،‌میان‌00-5در‌جدول‌)‌پژوهشهای‌همبستگی‌متغیر (‌ارائه‌شده‌است.

                                                           
1 . Multicollinearity 
2 . Variance inflation factor 
3 . Tolerance 
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بدنی‌ارتباط‌مثبت‌‌ان‌ادارات‌تربیتهای‌مدیریت‌استعداد‌و‌رضایت‌شغلی‌کارکنکلیه‌زیر‌مقیاس

و‌معناداری‌وجود‌دارد‌و‌توسعه‌استعداد‌بالاترین‌همبستگی‌را‌با‌رضایت‌شغلی‌دارد.‌از‌طرفی‌

نتایج‌ضریب‌همبستگی‌پیرسون‌حاکی‌از‌آن‌است‌که‌بین‌تمامی‌ابعاد‌مدیریت‌استعداد‌با‌زیر‌

‌جزمقایس ‌به ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌و‌ءهای ‌اطلاعات ‌با ‌استعداد ‌و‌‌جذب ‌همسوسازی آگاهی،

نگهداشت‌استعداد‌و‌توسعه‌استعداد‌با‌هویت‌ارتباط‌مثبت‌و‌معناداری‌مشاهده‌شد.‌در‌نهایت‌

‌معناداری‌ ‌ارتباط‌مثبت‌و ‌رضایت‌شغلی ‌هویت‌با ‌جزء ‌اجتماعی‌به ‌سرمایه ‌ابعاد ‌تمامی بین

ی‌مربوط‌غلمشاهده‌شد.‌بعلاوه‌در‌بین‌ابعاد‌سرمایه‌اجتماعی،‌بالاترین‌همبستگی‌با‌رضایت‌ش

‌به‌بعد‌کمك‌و‌همیاری‌است.

 (، ماتریس همبستگی متغیرهای تحقیق55-4جدول )

‌‌0‌8‌9متغیرها‌‌‌‌‌‌‌‌

‌‌‌‌0مدیریت‌استعداد‌-0

‌‌44/1‌0**‌سرمایه‌اجتماعی‌-8

‌89/1‌0**‌91/1**‌رضایت‌شغلی‌-9
*14/1 p≤‌‌‌‌‌‌**10/1p≤‌

‌

 سازی معادلات ساختاریمدل -4-8
مدیریت‌استعداد‌و‌سرمایه‌اجتماعی‌بر‌رضایت‌شغلی‌منظور‌بررسی‌اثرات‌این‌پژوهش‌به‌‌در

در‌فصل‌دوم‌ارائه‌شده‌است‌و‌سؤالات‌فصل‌‌که‌؛پیشینه‌طراحی‌شد‌اساس‌بریك‌مدل‌فرضی‌

‌علّی‌موجود‌در‌این‌مدل‌است.‌‌اول‌نیز‌بیانگر‌روابط

یانس‌تبیین‌شده،‌بر‌شود‌ضرایب‌استاندارد‌و‌مقدار‌وار(‌مشاهده‌می0-5همانطور‌که‌در‌شکل‌)

‌است. ‌مشخص‌شده ‌‌روی‌مدل ‌پارامتربرای‌همچنین ‌شده ‌برآورد ‌های شامل‌ضرایب‌اثر‌که

‌ ‌ضرایب‌اثر ‌کل‌می‌غیرمستقیممستقیم، ‌ضرایب‌اثر ‌و ‌در‌‌یجداولباشند، ‌و ‌است. تعبیه‌شده

‌ ‌نیز ‌برآورد‌جدولی‌جداگانه ‌خطای‌استاندارد ‌شده، ‌استاندارد ‌ضرایب‌برآورد و‌ضرایب‌برآورد،

(‌مشخص‌C.Rایموس‌با‌برچسب‌)‌افزار‌نرمها‌که‌در‌مربوط‌به‌معناداری‌برآورد‌پارامتر‌tارزش‌
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پرداخته‌شده‌‌پژوهشهای‌شود،‌ارائه‌شده‌است.‌سپس‌به‌بررسی‌تأیید‌یا‌عدم‌تأیید‌فرضیهمی

‌های‌ارزشیابی‌برازندگی‌مدل‌گزارش‌شده‌است.است.‌در‌نهایت‌شاخص

‌

‌

‌

‌

‌

 

 

  

(، مسیر تأثیر مدیریت استعداد و سرمایه اجتماعی با رضایت 5-4شکل )

 شغلی
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 در مدل تحقیق میرمستقیغرات مستقیم و بررسی اث -4-8-5

‌های‌موجود‌در‌مدل‌ارائه‌شده‌است.در‌جدول‌زیر‌ضرایب‌اثرات‌مستقیم‌متغیر

 تحقیق مدل در رگرسیونی ضرایب برآورد (،52-4جدول )

‌هامسیر
برآورد‌

‌پارامتر

انحراف‌

‌استاندارد

پارامتر‌

استاندارد‌

 شده

C.R. P‌

مدیریت‌

 استعداد
 88/1‌45/1‌56/9‌110/1 93/1 عیسرمایه‌اجتما --->

سرمایه‌

 اجتماعی
 56/1 99/1 13/1 85/1 09/1 رضایت‌شغلی --->

مدیریت‌

 استعداد
 119/1 38/8 61/1 49/1 69/0 رضایت‌شغلی --->

‌

(‌ ‌ضرایب08-5جدول ‌دهدمی نشان را متغیرها مستقیم اثرات شده استاندارد (، سازی‌مدل.

‌برآورد‌معادلات‌ساختاری ‌بر  غیرمستقیم اثرات که دارد را آن قابلیت مستقیم ضرایب‌علاوه

 که آیدمی وجود به دلیل این غیرمستقیم‌به آثار.‌کند برآورد و‌تعیین نیز را همدیگر بر متغیرها

 به توجه با .کند تعدیل را دیگر متغیرهای بین رابطه میانجی،‌متغیر عنوان به تواندمی متغیر یك

‌.است شده گزارش زیر جدول در‌کل‌اثرو‌‌غیرمستقیم ت‌مستقیم،اثرا آمده ستده‌ب اطلاعات

  مدل  کل  اثرات و   غیرمستقیم  اثرات  مستقیم،  اثرات  شده  استاندارد  (، ضرایب59-4جدول )
 تحقیق

‌هااثر‌متغیر

‌غیرمستقیماثر‌‌اثر‌مستقیم‌متغیرها

 -- 45/1 سرمایه‌اجتماعی ---> مدیریت‌استعداد

 -- 13/1 رضایت‌شغلی ---> عیسرمایه‌اجتما

 14/1 61/1 رضایت‌شغلی ---> مدیریت‌استعداد

‌

‌درهمان ‌که ‌) طور ‌)08-5جدول ‌و ‌می‌(،5-09( ‌مشاهده ‌استعداد ‌مدیریت سرمایه‌‌برشود،

‌دارداجتماعی‌ ‌رضایت‌شغلی‌تأثیر‌مثبت‌و‌معنادار ‌همچنین‌اثر‌مستقیم‌مدیریت‌استعداد‌و .
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‌ا‌110/1در‌سطح‌‌61/1 ‌اثر‌معنادار ‌14/1مدیریت‌استعداد‌و‌رضایت‌شغلی‌‌غیرمستقیمست.

باشد.‌از‌طرفی‌با‌توجه‌به‌جدول‌فوق‌اثر‌مستقیم‌سرمایه‌اجتماعی‌بر‌رضایت‌شغلی‌معنادار‌می

 باشد.(.‌به‌طور‌کلی‌از‌لحاظ‌آماری‌دو‌مسیر‌معنادار‌و‌یك‌مسیر‌معنادار‌نمی13/1نیست‌)

 اثرات کل در مدل تحقیق یبررس -4-8-2

 بعضی در‌.دهدمی تشکیل را آن کل اثرات وابسته، متغیر بر غیرمستقیم و مستقیم اثرات وعمجم

 اثر با کل اثر صورت این در دارند، غیرمستقیم اثر فقط یا و مستقیم اثر فقط هم بر مواقع‌متغیرها

 ارائه درونزا بر برونزا متغیرهای کل اثرات زیر جدول است.‌در برابر غیرمستقیم اثر و‌یا مستقیم

‌گردد.می

 تحقیق مدل کل اثرات شده استاندارد (، ضرایب54-4جدول )

‌اثر‌کل                                 ‌هامتغیر                               

‌‌45/1سرمایه‌اجتماعی‌--->‌مدیریت‌استعداد

‌‌13/1رضایت‌شغلی‌--->‌سرمایه‌اجتماعی

‌‌64/1لیرضایت‌شغ‌--->‌مدیریت‌استعداد

‌

دهد‌که‌متغیر‌اثر‌کل‌مدل‌پژوهش‌نشان‌میشود،‌(‌مشاهده‌می05-5انطور‌که‌در‌جدول‌)هم

‌بر‌سرمایه‌اجتماعی ‌معنادار‌دارد‌و‌رضایت‌شغلی‌مدیریت‌استعداد ‌سرمایه‌‌؛تأثیر‌مثبت‌و اما

 درصد%‌91 با‌توجه‌به‌مدل‌پژوهشهمچنین‌ .ندارد‌یمعنادارتأثیر‌اجتماعی‌بر‌رضایت‌شغلی‌

‌‌استعداد مدیریت متغیر‌توسط اجتماعی سرمایه واریانس زا درصد‌از‌واریانس‌رضایت‌‌59/1و

‌.باشد‌می تبیین قابل شغلی‌توسط‌متغیرهای‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌مدیریت‌استعداد

 های(،‌شاخص04-5جدول‌) شود،می مدل برازش گیریاندازه به نوبت پارامترها برآورد از پس

‌بامی نشان را پژوهش مدل نیکویی‌برازش  بین در کلی و عمومی توافق عدم به توجه دهد.

کلاین‌ برآورد، برازندگی هایشاخص بهترین روی بر ساختاری یابی‌معادلاتمدل متخصّصان

‌برازششاخص (،0921) ‌) های ‌دو Xخی
2،)CFI، GFI و NFI همچنین RMSEA برای را 
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‌درکرده پیشنهاد گزارش ‌در اند.  مطلق، برازندگی هایشاخص بین از حاضر پژوهش نتیجه

Xنسبی‌) دو خی شاخص
2/DF) برآورد مجذور میانگین یشاخص‌ریشه و (تقریب‌RMSEA‌)و 

 هنجار برازش شاخص و(‌GFIتطبیقی‌) شاخص‌برازندگی تطبیقی، برازندگی هایشاخص بین از

 روزا و کامپواو ویردین، (.‌نایت،8108گرفت‌)میرز‌و‌همکاران،‌ قرار استفاده مورد‌(NFI)‌شده

(0335‌ ‌‌تر‌بزرگخوب‌ برازش اند،کرده پیشنهاد GFI ارزیابی برای را رهنمودهایی( ؛‌31/1از

‌مرزی‌ ‌‌21/1برازش‌مناسب‌اما ‌‌61/1برازش‌ضعیف‌‌؛23/1تا و‌برازش‌خیلی‌ضعیف‌‌93/1تا

‌‌تر‌کوچك ‌‌61/1از ‌شاخص ‌با ‌ارتباط ‌می‌NFIدر ‌بین ‌مقادیر ‌گفت ‌‌31/1توان ‌34/1تا

‌قبول‌قابل‌12/1نیز‌مقادیر‌کمتر‌از‌‌RMSEAاست.‌برای‌شاخص‌‌قبول‌قابلبرازش‌‌هدهند‌نشان

(.‌8108است‌)میرز‌و‌همکاران،‌‌قبول‌غیرقابلاغلب‌‌01/1های‌بالاتر‌از‌شوند،‌اما‌اندازهتلقی‌می

Xآخرین‌شاخص‌
 گیریاندازه را شده برآورد و شده مشاهده ماتریس‌تفاوت میزان که باشدمی‌2

 حساسیت به توجه با اما‌؛باشدمی مدل مناسب برازش دهندۀ‌نشان معناداری‌آن دمع و کندمی

 آنان، معناداری موارد در متغیره، چند بودن نرمال فرض از و‌انحراف نمونه حجم به شاخص این

Xآزادی‌) درجه به ایکمجذور‌ نسبت مثل دیگر شاخص به
2/DF‌)هایدیدگاه .شودمی مراجعه 

دانند‌می قبول‌قابل آن برای را‌4تا‌‌0مقادیر‌‌اغلب‌دارد،‌اما وجود شاخص این مورد در مختلفی

‌(.0938)قاسمی،‌

 تحقیق  مدل  برای  برازش  نیکویی  های(، شاخص51-4جدول )

CMIN CMIN/DF P NFI CFI GFI RMSEA 

36/083 13/8 2/1 23/1 22/1 26/1 19/1 

‌

‌خییم مشاهده که همانطور برازش، هایشاخص قسمت در ‌)شود، xدو
‌معنا2 ‌غیر )‌ ‌با ‌pدار

‌تا‌‌21/1و‌مدل‌خوب‌برازش‌از‌نشان‌،(31/1)‌از‌تر‌بزرگ‌NFIو‌‌CFI،GFI(،‌14/1از‌)‌تر‌بزرگ

‌باشدمی‌مدل‌مناسب‌برازش‌از‌نشان‌23/1 ‌دو‌خی‌و(‌12/1)‌از‌تر‌کوچك‌‌RMSEAچنین‌هم.
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X)‌نسبی
2⁄DF‌)نشان هاشاخص کلی، طور به‌.دارند‌مدل‌خوب‌برازش‌از‌نشان‌،‌9از‌تر‌کوچك 

‌.دارد وجود قبول قابل برازش شده، مشاهده هایداده و شده پیشنهاد مدل بین‌که دهندمی

 آزمون فرضیات تحقیق -4-3

 فرضیه اول -4-3-5

‌استان‌جوانان‌و‌ورزش‌ادارات‌کارکنان‌شغلی‌رضایت‌بر‌استعداد‌(:‌مدیریتH1)‌پژوهشفرض‌

‌.اردد‌دارمعنامستقیم‌و‌تأثیر‌‌کرمان

(‌ ‌H0فرض‌صفر ‌استان‌جوانان‌و‌ورزش‌ادارات‌کارکنان‌شغلی‌رضایت‌بر‌استعداد‌مدیریت(:

‌.داردن‌دارمعنا‌مستقیم‌و‌تأثیر‌کرمان

(‌ ‌نشان‌می09-5جدول ‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌(، ‌بر ‌مدیریت‌استعداد ‌مستقیم ‌تأثیر ‌که دهد

-شود.‌این‌نشان‌میصفر‌رد‌میمعنادار‌بوده‌و‌فرضیه‌‌10/1که‌در‌سطح‌‌باشدمی‌61/1برابر‌با‌

دهد‌که‌به‌ازای‌یك‌واحد‌)انحراف‌استاندارد(‌تغییر‌در‌مدیریت‌استعداد،‌میزان‌رضایت‌شغلی‌

‌تغییر‌خواهد‌کرد.‌61/1به‌مقدار‌

 فرضیه دوم -4-3-2

‌استان‌جوانان‌و‌ورزش‌ادارات‌کارکنان‌شغلی‌رضایت‌بر‌سرمایه‌اجتماعی(:‌H1)‌پژوهشفرض‌

‌.دارد‌دارمعنام‌و‌مستقی‌تأثیر‌کرمان

(‌ ‌اجتماعیH0فرض‌صفر ‌سرمایه ‌استان‌جوانان‌و‌ورزش‌ادارات‌کارکنان‌شغلی‌رضایت‌بر‌(:

‌.ندارد‌دارمعنامستقیم‌و‌‌تأثیر‌کرمان

‌بر‌مدل‌ارائه‌شده‌و‌بر‌اساس‌جدول‌) رضایت‌شغلی‌کارکنان‌‌بر(،‌سرمایه‌اجتماعی‌09-5بنا

‌.شودمیندارد‌و‌فرض‌صفر‌تأیید‌(‌13/1)‌معنادار‌تأثیر
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 فرضیه سوم -4-3-9

‌H1)‌پژوهشفرض‌ ‌مدیریت‌استعداد ‌جوانان‌‌بر(: ‌ورزش‌و ‌ادارات ‌کارکنان ‌اجتماعی سرمایه

‌دارد.دار‌معنامستقیم‌و‌‌تأثیراستان‌کرمان‌

‌استان‌جوانان‌و‌ورزش‌ادارات‌کارکنان‌سرمایه‌اجتماعی‌بر(:‌مدیریت‌استعداد‌H0فرض‌صفر‌)

‌.ندارد‌وجود‌دارمعنا‌تأثیر‌مستقیم‌و‌کرمان

‌جدول‌) ‌در ‌که ‌می09-5همانطور ‌مشاهده ‌سرمایه‌‌شود،(، ‌بر ‌مستقیم‌مدیریت‌استعداد تأثیر

‌شود.معنادار‌بوده‌و‌فرض‌صفر‌رد‌می‌10/1درصد‌است‌که‌در‌سطح‌‌45/1اجتماعی‌برابر‌با‌

 فرضیه چهارم -4-3-4

‌مدیریت‌H1)‌پژوهشفرض‌ ‌اجتماعی‌(: ‌سرمایه ‌واسطه ‌به شغلی‌کارکنان‌رضایت‌‌براستعداد

 .داردمعنادار‌غیر‌مستقیم‌و‌تأثیر‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌کرمان‌

رضایت‌شغلی‌کارکنان‌ادارات‌‌براستعداد‌به‌واسطه‌سرمایه‌اجتماعی‌مدیریت‌(:‌H0فرض‌صفر‌)

‌معنادار‌ندارد.غیر‌مستقیم‌‌تأثیرورزش‌و‌جوانان‌استان‌کرمان‌

گردد.‌همانطور‌رد‌می‌پژوهشصفر‌تأیید‌و‌فرض‌(،‌فرض‌09-5(‌و‌)08-5با‌توجه‌به‌جدول‌)

(‌ ‌جدول ‌در ‌می‌(،08-5که ‌سرمایه‌مشاهده ‌به ‌استعداد ‌مدیریت ‌مسیر ‌بحرانی ‌مقدار شود،

باشد‌و‌با‌در‌باشد‌اما‌مسیر‌سرمایه‌اجتماعی‌به‌رضایت‌شغلی‌معنادار‌نمیاجتماعی‌معنادار‌می

تأثیر‌غیر‌رضایت‌شغلی‌‌براجتماعی‌‌گیری‌این‌مهم‌که‌مدیریت‌استعداد‌به‌واسطه‌سرمایهنظر

‌معنادار ‌می‌مستقیم‌و ‌اجتماعی‌نقش‌واسطهدارد؛ ‌و‌توان‌نتیجه‌گرفت‌که‌سرمایه ای‌نداشته

‌.تأثیر‌معناداری‌نداردرضایت‌شغلی‌‌استعداد‌به‌واسطه‌سرمایه‌اجتماعی‌برمدیریت‌

‌  
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 مقدمه -1-5

 و ویژه اهداف به توجه با و شده مطرح خلاصه صورت به پژوهش هاییافته ابتدا فصل نای در

 از خواسته‌بر نتایج اساس‌بر و گرفت خواهد قرار بررسی و بحث مورد دیگران هاینتایج‌پژوهش

‌.گرددمی ارائه پیشنهادهایی‌پژوهش

 خلاصه تحقیق -1-2

تر‌ها‌نسبت‌به‌بقیه،‌موفقاز‌سازمان‌بعضی‌یصورت‌طبیع‌در‌شرایط‌رقابتی‌و‌متغیر‌امروزی،‌به

‌م ‌نیروی‌انسانی‌مناسب‌ثرترینؤخواهند‌بود. ‌عنوان‌به‌باشد‌کهمی‌عامل‌این‌تفاوت‌و‌مزیت،

‌ ‌استراتژیك ‌دارایی ‌مییك ‌می‌به‌شود.محسوب ‌گفتجرأت ‌‌توان ‌انسانی و‌‌ترین‌مهممنابع

‌سازمان‌به‌دارایی‌ترین‌باارزش ‌قبیل‌سازمانهای‌خدماتخصوص‌سازمان‌هر ‌های‌ورزشیی‌از

‌در‌و‌ترینقدیمی‌از‌یکی‌کارکنان‌شغلی‌رضایت‌مسئله(.‌0935و‌همکاران،‌‌اسماعیلی)‌باشدمی

‌رضایت‌سازمان‌شناسی‌جامعه‌و‌سازمانی‌مطالعات‌مباحث‌بحث‌برانگیزترین‌حال‌عین هاست.

شود‌و‌لقی‌میهای‌سنجش‌رفتار‌در‌یك‌سازمان‌تترین‌شاخصهشغلی‌به‌عنوان‌یکی‌از‌اصلی

توان‌بدان‌وسیله‌وضعیت‌یك‌سازمان‌را‌مورد‌ارزیابی‌قرار‌داد‌)علی‌یکی‌از‌عواملی‌است‌که‌می

‌بیگی‌و‌همکاران  بالاست، شانشغلی رضایت که دهند‌کارکنانیمی نشان هابررسی‌(.0931،

‌به‌ غیبت دارند کمتری رضایت که به‌کارکنانی نسبت ‌جا  ت؛اس ترپایین هم شغلی‌جاییو

‌رضایت افرادی ‌کارشان در دارند دوست اغلب دارند، شغلی که .‌باشند داشته حضور محل

 و اعتماد حاوی و استرس از کارکنان‌خالی بین روابط اگر که دهندمی نشان همچنین‌تحقیقات

 همکاران، کار کردن با‌رصد و دارند کوشی سخت برای بیشتری تمایل باشد‌کارکنان همکاری

سرمایه‌دیگر‌‌سوی .‌از(8112)ساباتینی،‌‌دهندمی هاآن به کاریکم انگاری‌وسهل اجازۀ کمتر

مالی‌و‌ تری‌نسبت‌به‌سرمایه‌فیزیکی،اجتماعی‌از‌جمله‌مفاهیم‌نوینی‌است‌که‌نقش‌بسیار‌مهم
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‌می ‌ایفا ‌جوامع ‌و ‌سازمان ‌در ‌انسانی ‌یكسرمایه ‌با ‌سازمان ‌انسانی ‌منابع ‌روابط‌کند. دیگر

‌می ‌برقرار ‌اجتماعی ‌این ‌میسازند، ‌محسوب ‌سازمان ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌سرمایه‌روابط شود.

‌قرارداداجتماعی‌می ‌مبادلات‌رسمی‌)نظیر ‌تسهیل‌برخی‌از ها،‌تواند‌به‌کاهش‌هزینه‌مبادله،

‌مقررات‌دیوان ‌مراتب، ‌مدیران‌و‌سلسله ‌شود. ‌تقویت‌ابتکارات‌منجر ‌کارایی‌و ‌بهبود سالارانه(،

بین‌ هایمناسبت و روابطکارکنان‌کار‌آزموده‌به‌تقویت‌ نگهداری و ریزان‌به‌منظور‌جذببرنامه

ها‌باید‌متناسب‌با‌ساختار‌و‌فرهنگ‌خود‌مدیریت‌استعداد‌را‌به‌کار‌سازمانپردازند.‌همکاران‌می

‌یکی‌از‌روش ‌ایجاد‌بگیرند. ‌در‌سازمان‌حفظ‌نمود، هایی‌که‌بتوان‌بدان‌وسیله‌افراد‌مستعد‌را

با‌توجه‌به‌این‌که‌فرآیند‌بین‌نیروی‌انسانی‌در‌سازمان‌است.‌بنابراین‌‌انسجام‌و‌همبستگی‌بالا

گذارد؛‌مدیریت‌استعداد‌در‌ارتباط‌با‌منابع‌انسانی‌سازمان‌و‌بر‌منابع‌انسانی‌سازمان‌تأثیر‌می

بررسی‌رابطه‌آن‌با‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌از‌اهمیت‌زیادی‌برخوردار‌است.‌

‌بودن‌اهمیت‌رضایهمچنین‌ ‌محدود ‌اثرات‌آن‌در‌سازمان‌و ی‌هایپژوهشت‌شغلی‌کارکنان‌و

‌رضایت‌پ ‌اجتماعی‌با ‌سرمایه ‌و ‌بررسی‌مدیریت‌استعداد ‌به ‌توجه ‌لزوم ‌مقوله، یرامون‌این‌سه

‌می ‌پیش‌نمایان ‌بیش‌از ‌را ‌کارکنان ‌این‌شغلی ‌آماری ‌جامعه ‌‌پژوهشکرد. ‌کلیۀ کارکنان‌را

‌روش‌مدلتشکیل‌‌(=862Nادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌کرمان‌) ‌آنجایی‌که‌در ‌از -دادند.

شود؛‌سازی‌معادلات‌ساختاری‌هر‌چقدر‌حجم‌نمونه‌بیشتر‌باشد،‌صحت‌و‌دقت‌نتایج‌بیشتر‌می

نامه‌پرسش‌061نامه‌توزیع‌شده‌پرسش‌069که‌از‌این‌‌به‌عنوان‌نمونه‌انتخاب‌شدند‌نفر‌069

بررسی‌که‌‌پژوهشتوجه‌به‌هدف‌اصلی‌‌با‌.گرفت قرار تحلیل مورد نمونه عنوان به و تکمیل

‌بود،‌ ‌جوانان ‌ورزش‌و ‌ادارات ‌کارکنان ‌رضایت‌شغلی ‌با ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌و مدیریت‌استعداد

تر‌و‌به‌طور‌دقیق‌غیرآزمایشیهای‌به‌لحاظ‌طرح‌از‌نوع‌طرح‌پژوهشبهترین‌روش‌برای‌انجام‌

به‌دنبال‌سنجش‌ارتباط‌سازی‌معادلات‌ساختاری‌بود،‌زیرا‌این‌پژوهش‌همبستگی‌از‌نوع‌مدل

-میان‌متغیرها‌در‌قالب‌یك‌مدل‌علّی‌بود.‌این‌پژوهش‌به‌شکل‌میدانی‌انجام‌شد‌و‌روش‌نمونه

‌جمعیتویژگی‌‌نامهگیری‌شامل‌چهار‌پرسشای‌بود.‌ابزار‌اندازهخوشه‌–گیری‌از‌نوع‌تصادفی‌
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جتماعی‌مایه‌ا(،‌پرسشنامۀ‌سر0930،‌پرسشنامۀ‌مدیریت‌استعداد‌)صیادی‌و‌همکاران،‌شناختی

‌ ‌پرسش0938)اکبری، ‌و )‌ ‌کلش،‌نامه ‌جنکینس‌و ‌فیچمن، ‌)کامان، ‌میشیگان رضایت‌شغلی

ارزشی‌لیکرت‌)کاملا4‌‌ًسؤال‌که‌در‌مقیاس‌‌03مدیریت‌استعداد‌دارای‌‌نامه.‌پرسشبود‌(0393

‌کهسؤال‌‌89دارای‌سرمایه‌اجتماعی‌‌نامه(‌تنظیم‌شده‌بود.‌پرسش4تا‌کاملاً‌موافقم=‌0مخالفم=

بندی‌شده‌(‌رتبه4تا‌همیشه=‌0از‌)هرگز= لیکرت ارزشی 4 در‌مقیاس سؤال هر پاسخ هایگزینه

‌پرسش‌بود. ‌نهایت ‌‌‌9نامهدر ‌مقیاس ‌در ‌که ‌شغلی ‌رضایت ‌)کاملا4‌‌ًسؤالی ‌لیکرت ارزشی

-(‌تنظیم‌شده‌بود.‌پس‌از‌تعیین‌روایی‌صوری‌و‌محتوایی‌پرسش4تا‌کاملاً‌موافقم=‌0مخالفم=

‌تونامه ‌که ‌ها ‌صاحب‌01سط ‌از ‌گرفت،‌تن ‌انجام ‌کارکنان ‌و ‌ورزشی ‌مدیریت ‌اساتید نظران،

‌مقدماتی‌)همچنین‌تعیین‌پایایی‌آن ‌یك‌مطالعه ‌در ‌که ‌آلفای‌=91Nها ‌طریق‌آزمون ‌از ‌و )

‌ ‌استعداد ‌)مدیریت ‌گرفت ‌صورت ‌(=29/1αکرونباخ ‌اجتماعی ‌)سرمایه ،28/1α=‌ )رضایت‌(،

ها‌توزیع‌شد‌و‌پس‌از‌گردآوری‌داده‌پژوهشهای‌ونهها‌در‌بین‌نمنامه(،‌پرسش=64/1αشغلی‌

بندی‌کردن‌نمرات‌خام‌و‌ها،‌به‌منظور‌سازمان‌دادن،‌خلاصه‌کردن،‌طبقهنامهاز‌طریق‌پرسش

‌فراوانی،‌درصدتوصیف‌اندازه ‌انحراف‌استاندارد‌و‌رسم‌های‌نمونه‌از‌آمار‌توصیفی‌)میانگین، ها،

،‌برای‌و‌ضریب‌مردیا‌چولگی‌و‌کشیدگی‌شاخصها‌از‌جداول(،‌برای‌بررسی‌چگونگی‌توزیع‌داده

از‌ضریب‌همبستگی‌پیرسون‌و‌برای‌سنجش‌ارتباط‌میان‌‌پژوهشهای‌تعیین‌ارتباط‌بین‌متغیر

‌از‌مدلمتغیر ‌قالب‌مدل‌علیّ، ‌در ‌نتایج‌حاصل‌از‌ها سازی‌معادلات‌ساختاری‌بهره‌گرفته‌شد.

ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌کرمان‌را‌تجزیه‌و‌تحلیل‌نشان‌داد‌که‌اکثر‌کارکنان‌شاغل‌در‌

سال‌قرار‌‌92تا‌‌99در‌دامنه‌سنی‌بین‌‌پژوهشهای‌همچنین‌بیشتر‌نمونهمردان‌تشکیل‌دادند.‌

سال‌قرار‌دارد.‌همچنین‌نتایج‌نشان‌داد‌‌05تا‌‌2ها‌در‌اداره‌خود‌بین‌سابقه‌فعالیت‌آن‌دارند‌و

‌نمونه ‌اکثر ‌تحصیلات ‌سطح ‌)پژوهشهای ‌لیسانس ‌نمونه‌%(4/58، ‌فراوانی ‌کمترین های‌و

-درصد‌از‌نمونه‌6/54وضعیت‌استخدامی‌باشد‌و‌%(‌می9/00،‌دیپلم‌و‌کمتر‌از‌دیپلم‌)پژوهش

‌بین‌رسمی‌می‌پژوهشهای‌ ‌نتایج‌حاصل‌از‌تجزیه‌و‌تحلیل‌نشان‌داد‌که‌در ‌ادامه، ‌در باشد.
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یشترین‌میانگین‌و‌های‌مدیریت‌استعداد،‌متغیر‌جذب‌استعداد‌دارای‌بهای‌آماری‌مؤلفهشاخص

های‌آماری‌متغیر‌همسوسازی‌و‌نگهداشت‌دارای‌کمترین‌میانگین‌امتیاز‌است‌و‌در‌بین‌شاخص

های‌توانمندسازی‌و‌آموزش‌و‌تعهد‌دارای‌بیشترین‌میانگین‌های‌سرمایه‌اجتماعی،‌متغیرمؤلفه

‌میانگین‌متغ ‌همچنین ‌است. ‌امتیاز ‌دارای‌کمترین‌میانگین ‌اعتماد ‌متغیر ‌و ‌رضایت‌امتیاز یر

‌سطح ‌در ‌که ‌داد ‌پژوهش‌نشان ‌فرضیات ‌آزمون ‌است. ‌متوسط ‌سطح ‌از ‌بالاتر ‌تقریباً ‌شغلی

‌رضایت‌شغلی14/1pمعناداری‌) ‌و ‌بین‌مدیریت‌استعداد ‌جوانان‌‌( کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و

،‌بین‌سرمایه‌اجتماعی‌با‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌ادارات‌ارتباط‌مستقیم‌و‌معناداری‌وجود‌دارد

‌ج ‌و ‌ندارد،ورزش ‌وجود ‌معناداری ‌و ‌مستقیم ‌ارتباط ‌سرمایه‌‌وانان ‌با ‌استعداد ‌مدیریت بین

‌دارد‌داریمعنا‌ارتباط‌مثبت‌و‌جوانان‌و‌ورزش‌ادارات‌کارکنان‌اجتماعی ‌نهایت‌وجود ‌در ‌و

رضایت‌شغلی‌کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌‌به‌واسطه‌سرمایه‌اجتماعی‌بر‌مدیریت‌استعداد

 ناداری‌ندارد.تأثیر‌مع‌استان‌کرمان

 گیریبحث و نتیجه -1-9

 کلیدی منابع این است‌که شده مشخص و دشومی محسوب هاسازمان‌سرمایه انسانی نیروی

‌.کنند مطرح آلایده سازمان یك عنوان به مربوطه، صنعت از نظررا‌صرف سازمان هستند قادر

از‌ پس هستند؛ متمرکز ت‌آنانکه‌بر‌افراد‌و‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌و‌ارتباطا هاییسازمان چنین

‌قرار‌دادن ‌نگهداری‌این‌نخبگان‌و ‌جذب‌و در‌ مناسب، هایجایگاه در مناسب افراد شناسایی،

 و عواملهای‌کارکنان،‌دارند.‌بنابراین‌توجه‌به‌نگرشبرمی گام خود رقبای از گرفتن پیش جهت

‌زمینههمکار با انسانی روابط ‌استعدان، ‌مدیریت ‌فرایند ‌و ‌شغلی ‌به‌‌منظور‌به‌ادهای رسیدن

هدف‌از‌وری‌و‌صرفه‌اقتصادی‌بسیار‌حائز‌اهمیت‌است.‌های‌شغلی،‌بهبود‌کارایی‌و‌بهرهارزش

پژوهش‌حاضر‌بررسی‌ارتباط‌بین‌مدیریت‌استعداد‌با‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌

-است‌که‌شاخصدهنده‌آن‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌کرمان‌بود.‌نتایج‌تحلیل‌آماری‌نشان
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‌ ‌و ‌بوده ‌مناسبی ‌سطح ‌در ‌جزئی‌همگی ‌و ‌برازش‌کلی ‌‌تأثیرهای ‌مدیریت‌استعداد ‌برمتغیر

-گذاری‌می‌هایش‌سرمایهکه‌سازمانی‌بر‌روی‌استعداد‌نماید.‌هنگامیرضایت‌شغلی‌را‌تأیید‌می

به‌دهد.‌مدیریت‌استعداد‌این‌اطمینان‌را‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌را‌افزایش‌می‌وسیله‌بدینکند،‌

‌می ‌مهارتوجود ‌و ‌بااستعدادها ‌کارکنان، ‌از ‌یك ‌هر ‌که ‌مناسب‌‌آورد ‌شغل ‌در ‌ویژه های

‌اند‌قرارگرفته ‌آن، ‌شغلی ‌مسیر ‌به‌همچنین ‌و ‌است ‌شفاف ‌برای‌‌ها ‌محرک ‌عامل ‌یك عنوان

ها‌موجبات‌افزایش‌رضایت‌کند‌که‌این‌های‌شغلی‌بهتر،‌درون‌و‌بیرون‌سازمانی‌عمل‌می‌فرصت

‌فرا (.‌مدیریت‌استعداد‌فرایندها‌و‌‌0929تفتی،الدین‌و‌معالیآورد‌)تاجهم‌میشغلی‌کارکنان‌را

‌توانمندسازی‌مدیران‌فراهم‌می ‌برای‌حمایت‌و ‌آن‌ابزارهای‌مناسبی‌را ‌این‌راه ‌از ‌در‌آورد. ‌ها

یابند‌از‌کارکنان‌خود‌چه‌انتظاراتی‌باید‌داشته‌باشند‌که‌این‌امر‌موجب‌بهبود‌روابط‌کاری‌‌می

گذاری‌در‌شود.‌در‌نتیجه‌سازمان‌با‌سرمایهرضایت‌شغلی‌آنان‌می‌در‌نهایتان‌و‌مدیران‌و‌کارکن

شود‌و‌از‌سوی‌دیگر،‌سو،‌از‌یك‌نرخ‌بازگشت‌سرمایه‌بالا‌برخوردار‌می‌مدیریت‌استعداد‌از‌یك

ی‌سازمان‌از‌مزایای‌های‌گوناگون‌را‌در‌سازمان‌خواهد‌داشت.‌در‌چنین‌شرایطمجموعه‌استعداد

‌با ‌کار ‌میاننیروی ‌راضی‌بهره ‌و ‌)تاجگیزه ‌معالیبرد ‌و ‌الدین ‌دوره0929تفتی، ‌بازنگران های‌(.

(،‌در‌طی‌مطالعات‌خود‌آثار‌وجود‌رضایت‌0339(،‌پورتر‌و‌اسیرز‌)0333گذشته‌همچون‌وروم‌)

‌سازمان ‌در ‌برشغلی‌را ‌وها ‌بالاتر ‌رضایت‌شغلی ‌کارکنانی‌که ‌آنان ‌اعتقاد ‌به نگرش‌‌شمردند؛

‌د ‌خود ‌شغل ‌به ‌مثبتی ‌ترک‌خدمت‌دارند؛‌باشداشته ‌غیبت‌و ‌به ‌کمتری ‌کارش‌تمایل ‌اناز

‌راضى ‌‌وتر ‌بود‌هاآنعملکرد ‌خواهد ‌بالاتر ‌سطحى ‌در رو‌‌این‌از‌(.0930آبادی،)شفیع‌نیز

آمیز‌افراد‌بااستعداد‌در‌سازمان‌خود‌هستند‌‌هایی‌که‌خواهان‌جذب‌و‌نگهداری‌موفقیت‌سازمان

‌نم ‌ایجاد ‌سازمان ‌در ‌را ‌محیطی ‌بهترین‌فرصتباید ‌از ‌محیط ‌آن ‌در ‌بتوانند ‌افراد ‌که ها‌‌ایند

ریزی‌دقیق‌ها‌و‌استعدادهای‌خود‌را‌به‌بهترین‌نحو‌پرورش‌دهند.‌برنامه‌استفاده‌کرده‌و‌مهارت

های‌آنان‌که‌خود‌باعث‌برای‌جذب،‌نگهداشت‌و‌توسعه‌افراد‌مورد‌نیاز‌سازمان‌و‌توجه‌به‌نیاز

‌در‌سازمان‌میرضایت‌آن ‌های‌سازمان‌میاز‌ضرورتشود‌یکی‌ها ‌این8112باشد‌)اسپکتور، .)‌
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‌نتایج‌یاراحمدی‌خراسانی‌)یافته ‌با ‌هم0926ها ‌می‌( ‌جمله‌راستا ‌یاراحمدی‌خراسانی‌از باشد.

‌بهره ‌و ‌شغلی ‌افزایش‌رضایت ‌را ‌انسانی ‌نیروی ‌مدیریت ‌میمزایای ‌کارکنان ‌نتایج‌وری داند.

(‌ ‌همکاران ‌و ‌صیادی ‌مثبت0930پژوهش ‌ارتباط ‌استعداد‌( ‌جذب ‌بین ‌را ‌معناداری ها،‌و

ها‌با‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌نشان‌داد‌که‌ها‌و‌توسعه‌استعدادهمسوسازی‌و‌نگهداشت‌استعداد

‌نادکی‌پور‌قصابپور‌و‌های‌پژوهش‌صفائیبا‌نتایج‌پژوهش‌حاضر‌همخوانی‌دارد.‌همچنین‌یافته

،‌0334(‌و‌هافمن‌)8113)‌مزسیو‌‌گای‌(،8105(،‌حمیدی‌و‌همکاران‌)0930(،‌تملیه‌)0938)

‌صفائی ‌نقل‌از ‌به ‌و ‌قصابپور ‌نادکی‌پور ‌هم0938، ‌نتایج‌پژوهش‌حاضر ‌با ‌این‌( خوانی‌دارد.

های‌ها‌به‌منظور‌نگهداری‌استعدادها،‌استراتژینتایج‌ممکن‌است‌به‌این‌دلیل‌باشد‌که‌سازمان

شود؛‌تعهدی‌کارکنان‌مییهایی‌که‌باعث‌ایجاد‌نارضایتی‌و‌بحفظ‌و‌توسعه‌استعداد‌را‌در‌حوزه

 تعارض ارتباط‌با‌همکاران، شغلی، توسعه عملکرد،‌آموزش، ارزیابی شغل، طرح پرداخت،همچون‌

‌برده هایفرصت و ارتقاء گزینش، سرپرستان، و مدیران با کارکنان ‌کار ‌به ‌شغلی‌را نتایج‌اند.

‌ ‌فرآیند‌مدیریت‌استعداد ‌پژوهش‌حاضر‌گویای‌این‌مطلب‌است‌که ‌منابع‌انسانی‌حاصل‌از با

‌می ‌تأثیرگذار ‌سازمان ‌انسانی ‌منابع ‌بر ‌و ‌مرتبط ‌به ‌و ‌پیادهباشد ‌و ‌مدیریت‌کارگیری سازی

‌ترک‌خدمت ‌جایی، ‌به ‌سبب‌کاهش‌جا ‌و ‌افزایش‌داده ‌را ‌سازمان ‌بودن ‌رقابتی و‌‌استعداد،

‌شود.افزایش‌رضایت‌کارکنان‌از‌شغلشان‌می

‌پژوهش‌نش ‌تحلیل‌مدل ‌از ‌نتایج‌حاصل ‌ادامه ‌و‌در ‌مستقیم ‌اثر ‌مدیریت‌استعداد ‌که ان‌داد

باشد‌بدین‌معنی‌صورت‌فزاینده‌می‌‌این‌تأثیر‌نیز‌به‌.معناداری‌بر‌سرمایه‌اجتماعی‌کارکنان‌دارد

‌سرمایه ‌افزایش‌سرمایه‌انسانی‌آنان‌توان‌سرمایه‌اجتماعی‌سازمان‌نیز‌که‌با ‌افراد‌و گذاری‌بر

‌بهره‌یابدافزایش‌می ‌بر ‌علاوه ‌راه ‌این ‌از ‌مزیت‌و ‌از ‌بالا، ‌انسانی ‌سرمایه ‌با ‌افرادی ‌از مندی

شوند.‌چرا‌که‌نقش‌سرمایه‌اجتماعی‌به‌منزله‌مند‌میگسترش‌سرمایه‌اجتماعی‌خود‌نیز‌بهره

‌نظر‌تعداد‌زیادی‌ ‌از ‌دانشمندان‌به‌یك‌عامل‌قدرتمند‌برای‌تشریح‌موفقیت‌نسبی‌عاملان، از
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اشاره‌کرد.‌‌0گابای،‌زوکرمن،‌پادونلی‌و‌بارون‌توان‌به‌برت،که‌از‌آن‌جمله‌می‌اثبات‌رسیده‌است

ها‌را‌تسهیل‌کرده‌و‌یك‌عامل‌مؤثر‌در‌آنان‌معتقدند‌سرمایه‌اجتماعی‌مبادله‌منابع‌میان‌واحد

ها‌باید‌در‌(.‌سازمان‌8118آدلر‌و‌کوان،آید‌)تسهیل‌یادگیری‌سازمانی‌در‌سازمان‌به‌شمار‌می

ریزی‌دقیق‌و‌مشخصی‌انجام‌ها‌برنامهتعدادزمینه‌جذب،‌همسوسازی‌و‌نگهداشت‌و‌توسعه‌اس

های‌جذب،‌حفظ‌و‌نگهداری‌افراد‌بااستعداد،‌ایجاد‌روحیه‌انسجام،‌همکاری‌دهند،‌یکی‌از‌روش

‌زیر‌چتر‌سرمایه‌اجتماعی‌جای‌می ‌این‌مفاهیم‌که‌در ‌است. ‌محیط‌کار ‌مشارکت‌در گیرد،‌و

‌می ‌سازمان ‌در ‌کارکنان ‌افزایش‌رضایت‌شغلی ‌به ‌منجر ‌در‌تواند ‌کارکنان ‌ماندگاری ‌و گردد

محیط‌کاری‌را‌افزایش‌دهد.‌مدیریت‌استعداد‌و‌مدیریت‌منابع‌انسانی،‌وظیفه‌کلیدی‌مدیریت‌

‌مدنظر‌قرار‌می ‌بهافراد‌را ‌مدیران‌با کارگیری‌و‌تمرکز‌بر‌سیستم‌جذب،‌حفظ‌و‌توسعه‌‌دهند،

‌میاستعداد ‌شایستگیها ‌بهبود ‌باعث ‌حرکتتوانند ‌و ‌شوند ‌سازمانی ‌سرمایه‌‌به‌های سوی

‌سرمایه اجتماعی ‌با ‌مدیریت‌استعداد ‌فراهم‌آورند. ‌سازمان‌را ‌کردن‌در ‌روی‌متمایز گذاری‌بر

کارکنان‌از‌منظرهایی‌همچون‌پتانسیل‌و‌شایستگی‌کارکنان‌کلیدی‌و‌توجه‌به‌روابط‌کارکنان‌

را‌برای‌‌های‌هوشمندانهدر‌جهت‌بهبود‌شرایط‌مبادله‌دانش‌و‌اطلاعات‌میان‌کارکنان،‌رهیافت

‌یافته8112گیرد‌)چوای‌و‌همکاران،‌دستیابی‌به‌اهداف‌جاری‌و‌آتی‌سازمان‌به‌کار‌می های‌(.

(‌ ‌عسکری ‌0939پژوهش ،)(‌ ‌0939علامه ،)(‌ ‌)0931احمدی ‌صالحی ،)0930‌ پور‌نیلی(،

‌ ‌احمدی‌)8109)‌مهدیونطباطبایی‌و ،)8108‌ ‌و ‌همکاران‌)( ‌و ‌نتایج‌پژوهش‌8104مولر ‌با )

‌باشد.حاضر‌همخوان‌می

‌سازمان‌ های‌ورزشی‌های‌خدماتی‌همچون‌سازماناین‌نتایج‌گویای‌این‌حقیقت‌است‌که‌در

‌است‌که‌داشتن‌کارکنان‌دانش ‌برای‌تضمین‌آن ‌روشی ‌مناسب؛ ‌جایگاه ‌در ‌شایسته، ‌و محور

‌برنامه ‌و ‌بیشتر‌مدیران ‌هرچه ‌مشارکت ‌و ‌ارتباطات ‌بهبود ‌راستای ‌در ‌اثربخش ‌گامی ریزان

                                                           
1. Bur, Gabbay, Zukerman, Podonly & Baron 
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‌بردارند ‌ارمغان‌‌کارکنان ‌به ‌سازمان ‌برای ‌را ‌عملکرد ‌بهترین ‌و ‌کارایی ‌نهایت‌بیشترین ‌در تا

‌بیاورند.

رسد‌که‌در‌این‌پژوهش‌سرمایه‌اجتماعی‌تأثیری‌بر‌رضایت‌شغلی‌ذکر‌این‌نکته‌ضروری‌به‌می 

(‌و‌0923)‌مرادی‌حقیقتیان‌و(،‌0939عبدالملکی‌و‌همکاران‌)‌ندارد.‌این‌نتایج‌با‌نتایج‌پژوهش

باشد.‌ناهمخوان‌می(‌8105ونگ‌)(‌و‌8113(،‌امن‌و‌همکاران‌)0922دم‌و‌همکاران‌)علیزاده‌اق

‌ ‌بتوان ‌نتایجشاید ‌پژوهش‌این‌پژوهش‌علت‌ناهمخوانی ‌روحیه‌‌های‌فوقبا ‌تفاوت‌در ‌را ذکر

‌اند‌و‌های‌متفاوتی‌از‌رضایت‌شغلی‌داشتهمنحصر‌به‌فرد‌کارکنان‌که‌احتمالاً‌برداشت‌و‌دیدگاه

‌متفاوت‌بودن‌شرایط‌حاکم‌بر‌تفاوت‌د‌همچنین ‌اختلاف‌فرهنگی‌کارکنان‌و ‌جامعه‌آماری، ر

‌پژوهش ‌جامعه ‌جوانان‌استان‌‌؛دانستها ‌روی‌کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و ‌بر ‌پژوهش‌حاضر زیرا

(‌بر‌روی‌پزشکان‌چهار‌بیمارستان‌در‌8113کرمان‌صورت‌گرفته‌اما‌پژوهش‌امن‌و‌همکاران‌)

‌پژوهش‌ونگ‌بر‌روی‌کارکنا ‌است.ن‌آلمان‌و همچنین‌ابزار‌‌مراکز‌مشاوره‌شغلی‌ویتنام‌بوده

(‌با‌هفت‌0938نامه‌سرمایه‌اجتماعی‌اکبری‌)گیری‌استفاده‌شده‌در‌این‌پژوهش،‌پرسشاندازه

‌اطلاعات‌و‌آگاهی،‌ ‌هویت، ‌اعتماد، ‌تعهد،‌کمك‌و‌همیاری، زیر‌مقیاس‌)مشارکت‌و‌کار‌تیمی،

(‌با‌سه‌گویه،‌بوده‌است؛‌0393ی‌میشیگان‌)نامه‌رضایت‌شغلتوانمندسازی‌و‌آموزش(‌و‌پرسش

(،‌0939آوری‌اطلاعات‌استفاده‌شده‌در‌پژوهش‌عبدالملکی‌و‌همکاران‌)در‌حالی‌که‌ابزار‌جمع

نامه‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌ای‌بوده‌است‌که‌بر‌اساس‌تلفیق‌دو‌پرسشنامه‌محقق‌ساختهپرسش

‌رضا ‌و ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌متغیر ‌رابطه ‌تعیین ‌برای ‌شغلی ‌بود.‌رضایت ‌شده ‌تهیه ‌شغلی یت

منظور‌سنجش‌رابطه‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌رضایت‌ ‌(‌نیز‌به0923)‌مرادیهمچنین‌حقیقتیان‌و‌

گویه‌و‌چهار‌بعد‌)اعتماد‌و‌قابلیت‌اعتماد،‌آگاهی‌‌82نامه‌سرمایه‌اجتماعی‌با‌شغلی؛‌از‌پرسش

‌سیاسی ‌امور ‌-از ‌با ‌رضایت‌شغلی ‌و ‌اجتماعی( ‌شبکه ‌هنجار، ‌‌86اجتماعی، ‌شش‌بعد‌گویه و

‌ام ‌مادی، ‌رضایت ‌سازمانی، ‌عدالت ‌اجتماعی، ‌روابط ‌خودشکوفایی، ‌همکاری، ‌و نیت‌)احترام

ها‌گیری‌متغیر(‌نیز‌به‌منظور‌اندازه0922)‌اده‌اقدم‌و‌همکارانشغلی(‌استفاده‌نموده‌است.‌علیز
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‌جمع ‌دادهو ‌پرسشآوری ‌از ‌)ها ‌همکاران ‌و ‌اسمیت ‌شغلی ‌رضایت ‌پرسش0363نامه ‌و نامه‌(

ای‌که‌برای‌مشخص‌شدن‌ابعاد‌آن‌از‌تحلیل‌عاملی‌اکتشافی‌بهره‌گویه‌54مایه‌اجتماعی‌سر

‌استفاده‌نموده،‌همچنین‌لازم‌به‌ذکر‌است‌که‌سؤالات‌پرسشگرفته ها‌به‌صورت‌چند‌نامهاند؛

‌‌پژوهشدر‌نهایت‌نتایج‌‌و‌؛ای‌و‌باز‌بوده‌استگزینه -5و‌‌09-5حاضر‌نشان‌داد‌که‌)جدول،

‌مدیریت‌05 ‌اجتماعی‌براس( ‌واسطه‌سرمایه ‌به رضایت‌شغلی‌کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌‌تعداد

‌.ندارد‌یتأثیر‌معنادارجوانان‌استان‌کرمان‌

‌می ‌در‌پی‌ساختن‌فرصتتوان‌اذعان‌نمود‌که‌سازماندر‌راستای‌دستیابی‌به‌این‌نتایج، ها‌ها

یح‌بر‌روی‌منابع‌انسانی‌ریزی‌صحتوانند‌با‌به‌کارگیری‌فرایندهای‌مدیریت‌استعداد‌و‌برنامهمی

‌تقویت‌روابط،‌ ‌موجبات‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌و ‌استعدادهای‌این‌نیروی‌حیاتی، ‌و ارزشمند

ها‌را‌فراهم‌موفقیت‌سازمان‌وری‌واعتماد‌و‌مشارکت‌کارکنان‌و‌در‌نهایت‌بهبود‌کارایی‌و‌بهره

 نمایند.

 پژوهشپیشنهادات  -1-4

 پیشنهادات کاربردی -1-4-5

 که هایىمدیریت‌استعداد‌در‌رضایت‌شغلی‌کارکنان،‌سازمان‌ثیر‌معنادارتأبا‌توجه‌به‌ 

‌ شایستگى، اساس بر افراد گزینش و جذب هاآن در ‌توانایی‌و با‌ و خلاقیتقابلیت‌و

 و ارزیابى مراکز طورهمین و شده سازىشبیه و عملى استخدامى هاىآزمون از استفاده

 ورىبهره و ندىمترضای با انسانى نیروى از گیرد،مى صورت یافته هاى‌ساختارمصاحبه

 و جذب‌الگوی این از هاسازمان که شودمى توصیه لذا خواهند‌بود؛ برخوردار بیشتر

 .گیرند بهره گزینش

 سمت‌به‌سازمان‌یك‌گذر‌از‌مهم‌بخشى‌انسانى‌مدیریت‌منابع‌و‌استعدادها‌توسعه‌

یادگیرى‌‌که‌است‌ضروری‌یرندهیادگ‌سازمان‌ایجاد‌براى‌است؛‌سازمان‌یادگیرنده‌ایجاد
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 هاىبرنامه که است لازم سازمانى یادگیرى شدن نهادینه براى و تقویت‌شود سازمانى

 ایجاد با ،پذیرد صورت کارکنان تمام براى فردى‌در‌سطح‌سازمان توسعه یادگیرى‌و

 برخوردار بیشترى شغلى رضایت از انسانى منابع سازمان، در مسیر‌شغلى توسعه برنامه

 پیشنهاد بنابراین .شودمى ندمهبهر یادگیرنده مزایاى‌سازمان از سازمان و بود اهندخو

 .دهند قرار مدنظر را آموزشى فردى‌و توسعه هاىبرنامه هاسازمان که شودیم

 انسانى‌‌منابع‌نگهدارى‌براى‌عملکرد‌مدیریت‌سیستم‌از‌هاسازمان‌از‌بسیارى‌در‌امروزه

‌شودمی‌استفاده ‌است‌عملکرد‌مدیریت‌مهم‌و‌یدىکل‌مؤلفه‌دو. ‌ارزیابى‌از‌عبارت

‌نگهدارى‌و‌عملکرد‌مدیریت‌در‌که‌دیگرى‌بحث.‌عملکرد‌بر‌مبناى‌پرداخت‌و‌عملکرد

‌است‌خدمات‌جبران‌موضوع‌مطرح‌است،‌سازمان‌در‌انسانى‌منابع ‌و‌حقوق‌پرداخت.

‌توصیه‌ینبنابرا.‌گرددمى‌فرد‌شغلى‌افزایش‌رضایت‌موجب‌فرد‌عملکرد‌مبناى‌بر‌مزایا

‌خصوص‌به‌عملکرد‌ارزیابى‌از‌انسانى‌خود‌نیروى‌نگهدارى‌براى‌هاسازمان‌که‌شودمی

 ببرند.‌بهره‌عملکرد‌مبناى‌بر‌پرداخت‌و‌درجه‌‌961بازخورد

 این‌ ‌به ‌توجه ‌اجتماعی‌با ‌سرمایه ‌بر ‌معناداری ‌و ‌مستقیم ‌تأثیر ‌استعداد ‌مدیریت که

-کارگیری‌رویه‌شود‌که‌هنگام‌بهنهاد‌میریزان‌پیشکارکنان‌داشت،‌به‌مدیران‌و‌برنامه

های‌استخدامی‌علاوه‌بر‌تخصص‌و‌استعداد‌افراد‌به‌میزان‌اجتماعی‌بودن‌فرد‌یعنی‌

توانایی‌فرد‌در‌ارتباط‌برقرار‌کردن‌با‌دیگران‌و‌علاقه‌فرد‌به‌کار‌گروهی‌)با‌استفاده‌از‌

 شناسی(‌دقت‌لازم‌را‌مبذول‌دارند.های‌خاص‌روانتست

 ه‌افراد‌مستعد‌و‌توانمند‌نسبت‌به‌افراد‌عادی‌در‌قالب‌نهادهای‌اجتماعی‌از‌آنجایی‌ک

شود‌پس‌از‌به‌ریزان‌پیشنهاد‌مییابند؛‌به‌مدیران‌و‌برنامهتری‌میهویت‌مشترک‌قوی

‌تقویت‌نهادکارگیری‌رویه ‌و ‌ایجاد ‌به ‌جذب‌افراد، های‌اجتماعی‌و‌های‌استخدامی‌و

‌گروه ‌تشکیل ‌و ‌انجمنتشویق ‌و ‌تخها ‌راههای ‌از ‌یکی ‌که ‌سازمان ‌در های‌حلصصی

 ساختاری‌برای‌افزایش‌سرمایه‌اجتماعی‌است‌توجه‌نمایند.
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 ها‌برای‌فراگردهای‌موجود‌در‌سازمان‌ترین‌مهمآموزش‌کارکنان‌و‌افراد‌توانمند؛‌یکی‌از‌

‌سرمای ‌تقویت ‌از ‌است. ‌اجتماعی ‌می‌اینه ‌پیشنهاد ‌و‌رو ‌ادارات ‌مسئولین ‌که شود

‌آموزشسازمان ‌مورد‌توجه‌قرار‌های‌عمومی‌به‌ویژه‌کلاسها، های‌خاص‌ارتباطات‌را

 دهند.

 یپیشنهادات پژوهش -1-4-2

 ‌ ‌و ‌ادارات‌فرهنگ‌سازمانی‌بررسی‌ارتباط‌مدیریت‌استعداد ‌رضایت‌شغلی‌کارکنان با

 ورزش‌و‌جوانان.

 ادارات‌ورزش‌و‌‌اجتماعی‌با‌رضایت‌شغلی‌کارکنانارتباط‌مدیریت‌استعداد‌و‌سرمایه‌‌

 .سایر‌ادارات‌ای‌بابه‌صورت‌مقایسه‌نانجوا

 آتی‌به‌‌شود‌پژوهشگرانپیشنهاد‌می‌،حاضرپژوهش‌دوم‌با‌توجه‌به‌عدم‌تأیید‌فرضیه‌‌

‌اجتماعی‌‌تأثیربررسی‌ ‌جوانان‌برسرمایه ‌ادارات‌ورزش‌و در‌‌رضایت‌شغلی‌کارکنان

 .بپردازند‌هاسایر‌استان

 59/1و‌‌توسط‌مدیریت‌استعداداعی‌سرمایه‌اجتم‌از‌واریانسدرصد‌‌91/1از‌آنجایی‌که‌‌

مدیریت‌استعداد‌قابل‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌توسط‌متغیر‌درصد‌از‌واریانس‌رضایت‌شغلی‌

آتی‌سایر‌متغیرها‌را‌نیز‌‌هایپژوهششود‌محققان‌در‌باشد،‌لذا‌پیشنهاد‌میتبیین‌می

 مورد‌بررسی‌قرار‌دهند.
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‌حسین‌ابارشی -0 ‌و ‌0930)‌ی‌ی،ا ‌جامعه‌انتشارات‌اول،‌چاپ‌"ساختاری معادلات سازیمدل"(

 .996-‌0ص‌تهران،‌شناسان،

‌" مدیران آینده، استعدادیابی و جانشین پروری مدیران‌"(‌0924)‌،ابوالعلالی‌ب‌و‌غفاری‌ع -8

 تهران.چاپ‌سوم‌انتشارات‌سازمان‌صنعتی‌مدیریت،‌

اجتماعی‌بر‌بهبود‌‌هینقش‌سرما" ‌(0931)‌،م‌یزشهبا‌و‌ا‌یبهمنب‌چوبست‌،ا‌یفراهان‌،ع‌یاحمد -9

 .999-861ص‌‌:09شماره‌‌،یورزش تیریمطالعات مد‌"‌یبدن‌تیمدیریت‌استعدادها‌در‌سازمان‌ترب

 شغلی رضایت با تبادلی و تحولی رهبری های‌سبك بین ارتباط "،‌پایان‌نامه‌ارشد:(0922)ع،‌ احمدی -5

 .مشهد فردوسی دانشگاه ،بدنی‌تربیت دانشکده ،"‌ویرض استان‌خراسان بدنی‌تربیت ادارات کارکنان

‌و‌اجتماعی‌سرمایه‌از‌برخورداری‌میزان‌بین‌رابطه‌بررسی‌"پایان‌نامه‌ارشد:‌،(0922)‌ف،‌ارشادی -4

،‌تربیتی‌علوم‌و‌روانشناسی‌دانشکده‌،"‌شبستر‌شهرستان‌های‌دبیرستان‌زن‌دبیران‌شغلی‌رضایت

 تهران.‌دانشگاه

 انتشاراتچاپ‌اول،‌‌،م شهنازترجمه:‌ ،" سازمانى و صنعتى شناسی وانر "،‌(8112)‌اسپکتور‌پ، -6

 تهران.‌ارسباران،

بررسی‌رضایت‌شغلی‌اعضا‌هیئت‌علمی‌دانشکده‌پزشکی‌و‌‌"(‌0926)‌و‌ساعی‌ف،‌حاصل‌سلیمانی‌ -9

 .64دوره‌،‌اول‌نامه‌یژهو،‌مجله دانشکده پزشکی دانشگاه علوم پزشکی‌"بر‌آن‌‌مؤثرعوامل‌

-داوطلبان‌در‌انجمن‌ریداوطلبان‌و‌غ‌یاجتماع‌هیسرما‌یبررس‌"،‌پایان‌نامه‌ارشد:‌(0938)‌ا،‌یاکبر -2

 .093-‌0صشاهرود،‌‌یدانشگاه‌صنعت‌دانشکده‌تربیت‌بدنی‌و‌علوم‌ورزشی،‌،"‌هادانشگاه‌یورزش‌های

‌)م‌امیرکافی -3 ‌نامه‌(،0995، ‌‌پایان ‌عوامل‌‌"ارشد: ‌اجتماعی‌و ‌آن‌مؤثراعتماد ‌علوم‌"‌بر ‌دانشکده ،

 .دانشگاه‌شهید‌بهشتیتماعی،‌اج

‌)‌امیری -01 ‌ت، ‌رحمانی ‌و ‌0924م ‌رشد‌‌"( ‌بر ‌گروهی ‌برون ‌و ‌درون ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌آثار بررسی

،‌دوره‌6،‌شماره‌پژوهشی جستارهای اقتصادی -دو فصلنامه علمی‌"‌های‌ایراناقتصادی‌استان

9. 

‌بنك‌د‌اولریش -00 ‌بروک ‌و‌و کامل افراد و های منابع انسانی: شناخت شایستگی "‌(0922)،

 .چاپ‌اول،‌انتشارات‌سرمد،‌تهران،‌ا‌دبیری‌م‌وبینش‌،‌ترجمه:‌"وکار  کسب
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‌یشغل‌تیو‌رضا‌یتعهد‌سازمان‌،یجانیرابطه‌هوش‌ه‌"‌(0938)‌م،‌یلیاسماع‌م‌و‌کاشفک،‌‌بازوند -08

 .059-‌084:‌ص4دوره‌‌،5،‌شماره‌یورزش تیریمد‌"استان‌لرستان‌بدنی‌تربیتکارکنان‌اداره‌کل‌

رضایت‌ارتباط‌بین‌سبك‌مدیریت‌با‌‌"(‌0929ح،‌امیرتاش‌ع،‌خیبری‌م‌و‌تندنویس‌ف‌)‌ ومبحرالعل -09

:‌0دوره‌‌.5،‌شماره‌پژوهش در علوم ورزشی‌"‌بدنی‌شاغل‌در‌تهرانشغلی‌کارکنان‌سازمان‌تربیت

 .33-29ص‌

‌ک،‌تاجبخش‌نویسنده: "سرمایه اجتماعی )اعتماد، دموکراسی و توسعه(  "(‌0924،‌)پ‌بوردیو -05

 .‌912،‌صانتشارات‌شیرازه،‌تهرانچاپ‌اول،‌،‌ح‌و‌پویانا‌رجم:‌خاکباز‌مت

م،‌چاپ‌اول،‌انتشارات‌غدیر‌‌دلفروزمترجم:‌‌"های مدنی دموکراسی و سنت" ‌(0921ر،‌)‌پاتنام -04

 .598ص‌تهران.‌‌)اسلام(،

‌،ریه تدبماهنام‌"‌استعداد‌تیرمدی‌چرا:‌استعدادها‌مدیریت" ‌(0929)‌تفتى‌م،معالى‌و‌‌م‌نالدیتاج -06

 .69-‌68:‌ص03دوره‌‌،‌030شماره

‌‌نالدیتاج -09 ‌و ‌م،معالىم ‌‌منابع‌توسعه‌فرآیندهاى‌در‌استعداد‌مدیریت‌"‌(0929)‌تفتى ‌"انسانى

 .99-98ص:‌03دوره‌،‌‌818شماره،‌رتدبی ماهنامه

 .985،‌تهران،‌ص‌سمتانتشارات‌چاپ‌دهم،‌‌،" کار و شغل شناسی جامعه" ‌(0930غ،‌)‌توسلى -02

‌ف، -03 ‌ترجمه‌" اجتماعی سرمایه و اعتماد "‌(8119)‌تونکیس ‌(0929)‌م‌دلفروز: ‌انتشارات،

 اجتماعی،‌تهران.‌و‌فرهنگی‌مطالعات‌پژوهشکده

‌)‌ تهوری -81 ‌0925ز، ‌بخش شاغل کارکنان شغلی رضایت میزان بررسی‌"(  "شپرداز مدیریت" در

‌‌،رانای علمی مدارك و اطلاعات پژوهشگاه‌"‌ایران اسلامی جمهوری ملی کتابخانۀ ،‌8شماره

 .56-84ص‌:‌80دوره‌

‌ حاج‌کریمی -80 ‌)ع‌و بررسی‌و‌تحلیل‌عوامل‌سنجش‌مدیریت‌استعداد‌)مطالعه‌‌"(‌0931سلطانی‌م،

شماره‌‌،نشریه مدیریت فرهنگ سازمانی‌"‌(آلات‌و‌تجهیزات‌صنعتی‌ایران‌موردی‌صنعت‌ماشین

 .006-‌34:‌ص3دوره‌‌،89

داره‌بررسی‌نقش‌سرمایه‌اجتماعی‌بر‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌ا‌"‌(0923حقیقتیان‌م‌و‌مرادی‌گ،‌) -88

‌تعا ‌استان‌کرمانشاه ‌مطالعه: ‌‌جامعه شناسی کاربردی،‌"ون‌مورد ‌5شماره ‌دوره ،88‌ -004ص‌:

091. 

https://jomc.ut.ac.ir/issue_2943_4142_%D8%AF%D9%88%D8%B1%D9%87+9%D8%8C+%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87+23%D8%8C+%D8%AA%D8%A7%D8%A8%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86+1390%D8%8C+%D8%B5%D9%81%D8%AD%D9%87+1-180.html
https://jomc.ut.ac.ir/issue_2943_4142_%D8%AF%D9%88%D8%B1%D9%87+9%D8%8C+%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87+23%D8%8C+%D8%AA%D8%A7%D8%A8%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86+1390%D8%8C+%D8%B5%D9%81%D8%AD%D9%87+1-180.html
https://jomc.ut.ac.ir/issue_2943_4142_%D8%AF%D9%88%D8%B1%D9%87+9%D8%8C+%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87+23%D8%8C+%D8%AA%D8%A7%D8%A8%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86+1390%D8%8C+%D8%B5%D9%81%D8%AD%D9%87+1-180.html
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سنجش‌میزان‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌و‌رضایت‌مشتریان‌‌"(،‌طرح‌پژوهشی:‌0922فرد‌م،‌)خدایاری -89

 و وانشناسیر دانشکده،‌"‌به‌منظور‌ارتقای‌آن‌یشناخت‌روان‌مداخلهبانك‌صادرات‌ایران‌و‌ارائه‌الگوی‌

 تهران. دانشگاه .تربیتی علوم

‌) زاده‌خلیل -85 ‌ارشد‌پایان‌(،0926ن، ‌‌"‌:نامه ‌عدم ‌و ‌رضایت ‌در ‌مؤثر ‌عوامل ‌شغلی‌رضایتبررسى

 دانشگاه‌تهران.‌تربیتی،‌علومشناسى‌و‌‌روان‌کده،‌دانش"‌دانشجویان‌دانشگاه‌پیام‌نور‌ارومیه

‌و‌دادی‌خواجه -84 ‌م‌شریفیان‌ا  رفاه‌"‌مادران‌سلامت‌و‌اجتماعی‌ایهسرم‌رابطه‌"‌(0929)‌ثانی

 .018-29ص‌‌:2،‌دوره‌90-‌91شماره‌،‌اجتماعی

‌)‌خیرخواه -86 ‌0931ه، ‌ارشد: ‌نامه ‌پایان ‌سازمان‌فکری‌سرمایه‌و‌اجتماعی‌سرمایه‌رابطه‌بررسی‌"(،

 .سنندج‌واحد‌.اسلامی‌آزاد‌دانشگاه‌،"‌کردستان(‌پرورش‌استان‌و‌آموزش‌موردی:‌ادارات‌)مطالعه

‌0938)‌دوستی‌ر، -89 ‌پایان‌نامه‌ارشد: ‌رضایت‌و‌‌بررسی‌ارتباط‌بین‌توانمندسازی‌روان‌"(، شناختی‌با

‌استان ‌جوانان ‌ورزش‌و ‌ادارات ‌داخلی ‌خدمات ‌کیفیت ‌رضوی ‌و ‌شمالی ‌خراسان ‌دانشکده‌"های ،

 .089-0بدنی‌و‌علوم‌ورزشی،‌دانشگاه‌صنعتی‌شاهرود.‌ص‌‌تربیت

‌رفتار‌اجتماعی، سرمایه‌بین‌رابطه" ‌(0939)‌انی‌ب،دهقانی‌م،‌حیوی‌حقیقی‌ح،‌کیانپوری‌س‌و‌شیب -82

،‌دوره‌0شماره‌‌،پرستاری مدیریت فصلنامه‌"‌پرستاران‌بین‌در‌شغلی‌رضایت‌و‌سازمانی‌شهروندی

 .55-‌94ص‌:9

‌)‌ک‌و‌ دیویس -83 ‌ج، ‌استورم ‌0991نیو چاپ‌اول،‌‌طوسی‌م،‌ترجمه:‌،"کار  در انسانی رفتار "(

 .948تی،‌ص‌دول‌مدیریت‌آموزش‌مرکزانتشارات‌

و‌‌ع‌پارسائیان‌مترجمین:‌،" و کاربردها ها نظریهرفتار سازمانی، مفاهیم،  "‌(8110)‌ا،‌رابینز -91

 ،‌تهران.های‌فرهنگیچاپ‌نهم،‌دفتر‌پژوهش.‌م‌اعرابی

90- ‌ ‌0929)رحمانی‌م، ‌بخش‌اندازه‌"( ‌اجتماعی‌در ‌سرمایه ‌مقایسه ‌خصوصی‌گیری‌و ‌"های‌دولتی‌و

 .091-089.‌ص‌83شماره‌‌،پژوهشنامه

‌ترجمه‌" پیشرفته انسانى منابع مدیریت "‌(8113)‌ویلکینسون‌آ،‌ردمن‌ت‌و -98 چاپ‌‌،م‌نقوى:

 .تهران‌مهکامه،‌انتشاراتاول،‌

-0040کنفرانس‌ملی‌علوم‌مدیریت‌نوین،‌شماره،‌‌"ارائه‌مدل‌مدیریت‌استعداد‌‌"(‌0938رضائی‌ا،‌) -99

 .80-0.‌ص‌8988
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‌تحصیلات‌های‌نامه‌پایان‌محتوای‌تحلیل)‌ایران‌در‌شغلی‌رضایت‌تحقیقات بررسی‌"‌(0929)زکی‌م،‌ -95

‌مدارک‌و‌اطلاعات‌پژوهشگاه‌در‌موجود‌‌0929تا‌‌0942های‌سال‌طی‌دولتی‌هایتکمیلی‌دانشگاه

 .015-‌93ص‌:0،‌دوره‌0شماره‌‌،منابع انسانی مدیریت های پژوهش‌"‌(ایران‌علمی

‌.ویرایش نشر مؤسسه دوم، اپچ ،" مدیران برای کاربردی روانشناسی "(‌0994)‌م،‌ ساعتچی -94

 تهران.

‌مؤسسه‌دوم،‌چاپ‌،"مدیریت  و هاسازمان کار، در روانشناسی کاربرد "‌(0929)‌ساعتچی‌م، -96

 ،‌تهران.ویرایش‌نشر

‌استفاده‌از‌روش‌فازی(‌"‌(0926)‌ر،‌سعادت -99 فصلنامه ‌"برآورد‌روند‌سرمایه‌اجتماعی‌در‌ایران‌)با

 .9دوره‌‌،84،‌شماره‌پژوهشی رفاه اجتماعی-علمی

 ،‌تهران.تبیان‌انتشارات‌چاپ‌اول،‌" شناسی اشتغال زنان جامعه" ‌(0929)‌خ،‌سفیری -92

‌)ا‌سلطانی -93 ‌چاپ‌اول،‌،"ابزارهای خود ارزیابی و بهبود در مدیریت منابع انسانی " ‌(0929،

 ،‌اصفهان.انتشارات‌اردکان‌دانش

51- (‌ ‌0930سیدی‌م، ‌ا‌"( ‌منابع ‌فرایندهای‌توسعه ‌در ماهنامه اقتصادی، ‌،"‌نسانیمدیریت‌استعداد

 .09-02،‌ص‌053،‌شماره‌علمی و فرهنگی کار و جامعه

های سرمایه اجتماعی و پیامدهای حاصل از فرسایش ابعاد و کارنمود‌"(‌0929پور‌م‌)شارع -50

 نشر‌کلمه،‌تهران.‌شناسی‌ایران،انجمن‌جامعه‌،"‌آن در مسائل اجتماعی ایران

58- (‌ ‌م ‌حسینی ‌0928شاه ‌نامه ‌پایان ،)‌ ‌در‌‌"ارشد: ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌تآثیر ‌بررسی ‌و مطالعه

 دانشگاه‌آزاد‌اسلامی،‌واحد‌علوم‌و‌تحقیقات‌تهران.‌"های‌اعتبار‌گردشگری‌زنانعملکردانجمن

پور‌ط،‌ترجمه:‌زندی‌،" ریزی زندگی تحصیلی و شغلیبررسی و برنامه "(‌0990شرتوز‌ئی‌ی‌) -59

 چاپ‌دوم،‌انتشارات‌فردوس،‌تهران.

چاپ‌‌،"انتخاب شغلی  ای نظریهراهنمایی و مشاوره شغلی و حرفه" ‌(0930ع،‌)‌آبادیشفیع -55

 تهران.‌رشد.‌بیست‌و‌یکم،‌انتشارات

 ،‌تهران.رشدانتشارات‌‌،" ها، زمینه رفتار سازمانیمردم در سازمان "‌(0923)‌ح،‌شکرکن -54

56- (‌ ‌پایان‌نامه‌ارشد:0929شیرین‌اسدی‌گ، ت‌شغلی‌)مطالعه‌بررسی‌رابطه‌بین‌سرمایه‌و‌رضای" ‌(،

 دانشگاه‌کردستان.‌دانشکده‌مدیریت،‌،"‌موردی:‌دانشگاه‌کردستان(



 

002 
 

59- ‌(‌ ‌ح، ‌0938صالحی ‌ارشد: ‌نامه ‌پایان ‌مدیریت‌سیستم‌و‌اجتماعی‌سرمایه‌بین‌رابطه‌بررسی‌"(،

دانشکده‌مدیریت،‌دانشگاه‌آزاد‌اسلامی‌واحد‌‌،"(ایران‌حفاری‌ملی‌شرکت:‌موردی‌مطالعه)‌استعداد

 گرمی.

‌)صال‌ -52 ‌0930حی‌ن، ‌ارشد: ‌نامه ‌پایان ‌در‌استعدادها‌مدیریت‌بهبود‌بر‌اجتماعی‌سرمایه‌نقش‌"(،

 .نور‌مرکز‌پیام‌نور‌تهراندانشگاه‌پیام،‌دانشکده‌مدیریت‌و‌حسابداری،‌"‌نژاد‌هاشمی‌شهید‌بیمارستان

‌)نادکی‌پور‌م‌وصفائی -53 ‌0938پور‌قصاب‌ن، غلی‌بررسی‌رابطه‌بین‌مدیریت‌استعداد‌و‌رضایت‌ش‌"(

 .3-0ص‌‌،هاها و راهکارکنفرانس مدیریت چالش‌"‌شرکت‌نفت‌و‌گاز‌کارون

‌شغلی‌رضایت‌و‌استعداد‌مدیریت‌بین‌رابطه‌بررسی‌"(‌0930پور‌ا،‌)نیك‌صیادی‌س،‌محمدی‌م‌و‌ -41

،‌8شماره‌‌،توسعه و مدیریت فرایند فصلنامه‌"‌اجتماعی‌تأمین‌صندوق‌مرکزی‌ستاد‌در‌کارکنان

 .052-‌099ص‌:84دوره‌

‌شغلی‌رضایت‌و‌اجتماعی‌سرمایه‌رابطه‌بررسی‌"‌(0939)‌زاده‌ع،نوری‌عبدالملکی‌ح،‌گودرزی‌م‌و -40

‌موردمطالعه)‌بدنی‌تربیت‌معلمان ‌:0،‌دوره‌0شماره‌‌،اجتماعی سرمایه مدیریت‌"‌(همدان‌استان:

 .21-‌64ص

‌م،‌،باجگرانی‌م‌عسکری -48 ‌علامه ‌در‌داداستع‌مدیریت‌حاکمیت‌سطح‌سنجش‌"‌(0931)‌شائمی‌ع‌و

 .899-‌826ص‌،‌83شماره‌،شهری مدیریت فصلنامه‌"اصفهان‌‌شهرداری

‌سرما‌یبررس‌‌"‌(0939) ف،‌یعسکر -49 ‌ابعاد ‌مد‌یاجتماع‌هیرابطه ‌مطالعه:‌‌تیریبا ‌)مورد استعداد

 .3-0ص‌،‌صو توسعه تیریمد ،یپژوه ندهیکنفرانس آ نینخست‌"‌کودکان‌بندرعباس(‌مارستانیب

بررسی‌نقش‌تعدیلگر‌متغیر‌سرمایه‌اجتماعی‌بر‌رابطه‌بین‌‌"(‌0939نی‌م،‌)علامه‌م،‌سلطانی‌ف‌و‌نریما -45

‌حوزه های‌های‌ستادی‌شرکت‌ملی‌نفت‌ایران‌و‌شرکتمدیریت‌استعداد‌و‌تسهیم‌دانش‌در‌سازمان:

 .059-082:‌ص‌02،‌دوره‌8.‌شماره‌های مدیریت در ایرانپژوهش‌"تابع‌مستقر‌در‌تهران‌

مدیریت‌‌آموزش‌مرکز‌پنجم،‌چاپ‌،"‌سازمان رفتار و مدیریت روانشناسی‌"‌(0920)‌ا،‌علوی -44

 تهران.‌.دولتی

 و اجتماعی‌سرمایه بین رابطه‌بررسی‌"(‌0931نیا‌م،‌قربانی‌ف‌و‌سلیمانی‌ع،‌)جعفریعلی‌بیگی‌ا،‌ -46

-ریزی منطقهفصلنامه علمی پژوهشی برنامه‌"‌هکرمانشا شهرستان کشاورزان شغلی رضایتمندی

 .21-63صص‌‌:‌9،‌دوره‌اول،‌شمارهای



 

099 

 

رابطه‌بین‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌بررسی‌‌"(‌0922پوراصل‌م،‌)حسینزاده‌م‌و‌عباس‌علیرضازاده‌اقدم‌م، -49

شماره‌،‌سال‌اول،‌شناسیمطالعات جامعه‌"‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌گمرکات‌استان‌آذربایجان‌غربی

 .006-33صص‌‌دوم:

‌پایان‌نامه‌ارشد:‌0938)‌ش،‌فردوسی‌نیك -42 بررسی‌رابطه‌دینداری‌و‌سرمایه‌اجتماعی‌با‌رضایت‌"(،

 علوم‌انسانی،‌گروه‌علوم‌اجتماعی،‌دانشگاه‌یاسوج.‌دانشکده‌،"شغلی‌معلمان‌شهر‌یاسوج

43- (‌ ‌ف، ‌0924فوکویاما ‌"سرمایه اجتماعی و جامعه مدنی  "( ‌ک‌تاجبخش‌مترجم:، چاپ‌دوم،‌،

 .‌00صات‌شیرازه،‌انتشار

‌)‌فوکویاما -61 ‌نشر‌توسلی‌مترجم:‌،" پایان نظم: سرمایه اجتماعی و حفظ آن "(‌8113ف، ‌غ‌ع،

 تهران.‌.حکایت‌قلم‌نوین

‌مشهد‌اسلامی‌آزاد‌دانشگاه‌دانشجویان‌بین‌در‌اجتماعی‌سرمایه‌میزان‌بررسی‌"‌(0922)‌فولادیان‌ا، -60

 .008-29:‌ص‌6وره‌،‌د‌80شماره‌،تمدن تاریخ و فقه تخصصی فصلنامه‌"

‌)‌فیلد -68 ‌8116ج، ‌اجتماعی‌"( ‌انتشارات‌کویر،‌غفاری‌مترجم:‌" سرمایه ‌چاپ‌دوم، ‌رمضانی‌ح، ‌غ،

 .865.‌ص‌تهران

‌0938)‌و،‌قاسمی -69  کاربرد با اجتماعی پژوهشهای در ساختاری معادلات سازیمدل "(

AMOS "، 966-‌0صص‌تهران،‌شناسان،‌جامعه‌انتشارات‌،دوم‌چاپ. 

‌ث -65 ‌م، ‌غقربانی ‌معمارزاده، ‌و ‌گروسیان ‌0923)‌،انوی ‌اول،‌"مدیریت رفتار سازمانی  "( ‌چاپ ،

 .515انتشارات‌پژوهش‌توس،‌مشهد،‌ص‌

 از استفاده با اقتصادی-اجتماعی تحقیقات در ها داده تحلیل و پردازش"‌(0930)،‌خ‌کلانتری -64

 ،‌انتشارات‌فرهنگ‌صبا،‌تهران.پنجم‌چاپ،‌"spss افزار نرم

‌(0922)‌،ن‌کلانتری -66 ‌ارشد: ‌نامه ‌پایان ‌شغلی‌رضایت‌و‌اجتماعی‌سرمایه‌بین‌رابطه‌بررسی‌"،

‌آزاد‌دانشگاه،‌اجتماعی‌علوم‌تربیتی‌و‌انسانی‌علوم‌دانشکده‌،"‌مراغه‌شهرستان‌متوسطه‌دبیرستان

 .تبریز‌واحد‌اسلامی

‌پ، -69 ‌0921)‌کلاین ‌و‌ج‌صدرالسادات‌:ترجمه‌،"عاملی  تحلیل آسان راهنمای" ( ‌،ا‌مینایی‌

 ،‌تهران.سمت‌تشاراتان

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/662326
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/662326
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/662326
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نشر‌نی،‌‌جم:‌صبوری‌م،‌چاپ‌اول،متر‌،"بنیادهای نظریه سرمایه اجتماعی " ‌(0999کلمن،‌ج،‌) -62

 تهران.

‌،اول‌چاپ، "انسانى  سرمایه توسعه به نو نگاهى: استعداد مدیریت" ‌(0929)‌رایت‌ر،‌کارت -63

 تهران.‌رسا،‌انتشارات‌،ج‌حسینىگودرزى‌م‌و‌‌:ترجمه

 انتشارات ،‌ح‌شکرکنمترجم:‌چاپ‌دوم،‌ ،"روانشناسی صنعتی و سازمانی  "(‌0992) آ،‌کورمن -91

 .نتهرا،‌رشد

و  استعداد مدیریت کاربردى راهنماى: آتى استعدادهاى توسعه "‌(8113)‌گاى‌م‌و‌سیمز‌د، -90

 .تهران‌سرآمد،‌انتشاراتجزئی‌ن،‌‌مترجم:چاپ‌اول،‌‌،"نیرورى  جانشی ریزی برنامه

‌و‌زاده‌لهسایی -98 ‌)گ‌مرادی‌ع ‌مهاجران" ‌(0926، ‌در ‌روان ‌سلامت ‌و ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌"‌رابطه

 .86،‌شماره‌9،‌سال‌پژوهشی رفاه اجتماعی-فصلنامه علمی

‌محمدزاده -99 ‌مهرورزان،، ‌0994)‌آرمن‌عباس؛ ‌"رفتار سازمانی  "(. ‌اول، ‌چاپ ‌دانشگاه‌، انتشارات

 تهران.‌علامه‌طباطبائی.

95- (‌ ‌ ‌0924مقیمی‌م، ‌"پژوهشی  دهایرویکر مدیریت و سازمان "( انتشارات‌‌چاپ‌اول،،

‌ترمه،‌تهران.

‌)‌موسوی -94 ‌0926م، )"‌‌ -فصلنامه علمی‌"‌سرمایه‌اجتماعی‌های‌مؤلفهمشارکت‌اجتماعی‌یکی‌از

 .89،‌شماره‌6سال‌‌،پژوهشی رفاه اجتماعی

انتشارات‌‌چاپ‌اول،‌،"مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار  "(‌0924میرسپاسی‌ن،‌) -96

 ان.میر،‌تهر

بررسی‌رابطه‌بین‌کیفیت‌زندگی‌کاری‌و‌رضایت‌شغلی‌بین‌اعضای‌هیئت‌‌"‌(0929ن،‌)‌میرکمالی -99

‌شریف ‌صنعتی ‌دانشگاه ‌و ‌تهران ‌دانشگاه ریزی در آموزش فصلنامه پژوهش و برنامه‌"‌علمی

 .010-90،‌ص‌05،‌دوره‌8 .‌شمارهعالی

‌یتگی‌های‌مدیریت‌استعداد‌و‌رابطهارزیابی‌مدل‌شایس‌"(،‌پایان‌نامه‌ارشد:‌0930نجفی‌تملیه‌ز،‌) -92

،‌"‌آن‌با‌رضایت‌شغلی،‌تعهد‌سازمانی‌و‌تمایل‌به‌ترک‌سازمان‌)شرکت‌آب‌و‌فاضلاب‌استان‌لرستان(

 نور‌مرکز‌پیام‌نور‌تهران.دانشگاه‌پیام‌،دانشکده‌مدیریت‌و‌حسابداری

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/663755
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/663755
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‌رضایت‌با‌اجتماعی‌سرمایه‌رابطه‌شناختی‌جامعه‌بررسی‌"‌(0930)‌لق‌م‌و‌نقشی‌ف،نوابخش‌ف،‌مط -93

 اجتماعی توسعه مطالعات‌"‌(کرمانشاه‌بهزیستی‌سازمان‌در‌شاغل‌کارکنان‌موردی‌شغلی‌)مطالعه

 .009-‌39ص:‌5،‌دوره‌9،‌شماره‌ایران

 مدیریت بین ی‌رابطه یبررس" ‌(0939نوع‌پسند‌اصیل‌م،‌ملك‌اخلاق‌ا،‌عاشق‌حسینی‌مهروانی‌م،‌) -21

 جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت های پژوهش ی فصلنامه‌"‌سازمانی عملکرد و استعداد

 .40-‌90صص‌:6،‌دوره‌0ی‌شماره‌،)ع( حسین امام

،‌مجموعه‌مقالات‌سمینار‌بررسی‌"‌گیری‌اندیشی‌در‌تصمیم‌شناسی‌گروه‌آسیب "،(0998)‌م،‌الوانی -20

 .تهران ،ه‌علامه‌طباطباییدانشگا‌،اداری‌ایران‌مسائل

‌ناریان‌د، -28  و پژوهش توسعه، نظریه برای آن تبعات و اجتماعی سرمایه "‌(8113)‌ولکاک‌م

 .تهران‌شیرازه،و‌خاکباز‌ا،‌نشر‌‌ح‌پویان‌مترجم:،‌"سیاست 

 ماهنامه دو‌"‌ساز‌آینده‌مدیران‌اولویت:‌انسانی‌منابع‌ریزی‌برنامه" ‌(0926)‌یاراحمدی‌خراسانی‌م، -29

 .06-‌99،‌ص091-083،‌شماره‌هجدهم‌سال،‌تمدیری

بررسی‌رابطه‌سرمایه‌اجتماعی‌سازمانی‌و‌رضایت‌‌"(‌0930یزد‌خواستی‌ب‌و‌غلامی‌کوتنایی‌ک،‌) -25

،‌شماره‌ریزی و توسعه اجتماعیفصلنامه برنامه‌"‌شغلی‌در‌بین‌کارکنان‌شرکت‌ملی‌گاز‌ایران

 .095-015ص‌‌:5دوره‌،‌06
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‌هاست‌)الف(،‌پرسشنامهپیو

 بسمه‌تعالی

 با‌سلام‌و‌احترام‌

‌م ‌به ‌ذیل ‌و‌پرسشنامه ‌استعداد ‌مدیریت ‌رابطه ‌بررسی ‌پیرامون ‌شما ‌نظرات ‌از ‌استفاده نظور

‌و‌ ‌دقیق ‌پاسخگویی ‌شك ‌بی ‌است. ‌شده ‌تنظیم ‌و ‌تهیه ‌شغلی ‌رضایت ‌با ‌اجتماعی سرمایه

رسیدن‌به‌اهداف‌پژوهش‌یاری‌رساتد.‌تواند‌ما‌را‌در‌ی‌شما‌به‌سؤالات‌مطرح‌شده،‌میصادقانه

‌دقت‌لازم‌به‌ذکر‌است‌که‌پاسخ ‌خواهشمندم‌با ‌لذا ‌محفوظ‌و‌محرمانه‌خواهد‌ماند. های‌شما

‌ها‌را‌پر‌کنید.گزینه

 پیشاپیش‌از‌توجه‌و‌همکاری‌شما‌نهایت‌تشکر‌و‌سپاسگذاری‌را‌دارم.

 با‌احترام

ه‌شاهرودمدیریت‌ورزشی‌دانشگا‌–بیگلری‌دانشجوی‌کارشناسی‌ارشد‌  

 ویژگیهای فردی:

.....‌:سن  

□‌مرد‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ □زن‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ :جنسیت  

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ □لیسانس‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ □فوق‌دیپلم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ □‌دیپلم‌و‌کمتر‌از‌دیپلم‌:‌‌‌سطح تحصیلات

□‌فوق‌لیسانس‌و‌بالاتر  

...:سابقه کار  

□سایر              □رسمی              □ پیمانی‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ □قراردادی‌‌:‌‌‌‌‌‌‌‌‌وضعیت استخدامی  
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ی رضایت شغلیپرسشنامه  

‌در‌مقابل‌هر‌سؤال‌مشخص‌کنید.‌×علامت میزان‌توافق‌خود‌با‌جملات‌را،‌با‌

کاملاً
 موافقم‌

 موافقم

ی‌
تا‌حدود

 موافقم

 مخالفم

کاملاً
 مخالفم‌

 سؤالات

 0 به‌طور‌کلی،‌من‌از‌شغلم‌راضی‌هستم.     

 8 به‌طور‌کلی،‌شغلم‌را‌دوست‌ندارم.     

 9 به‌طور‌کلی،‌کار‌کردن‌در‌اینجا‌را‌دوست‌دارم.     

 

ی سرمایه اجتماعیپرسشنامه  

‌.در‌مقابل‌هر‌سؤال‌مشخص‌کنید‌×علامت لطفاً‌میزان‌توافق‌خود‌با‌جملات‌را،‌با‌‌

 همیشه

 معمولاً

ی‌
گاه

ت
 اوقا

ت
 به‌ندر

 سؤالات هرگز

کنید؟های‌گروه‌شرکت‌میگیریتصمیمتا‌چه‌حد‌در‌       0 

های‌گروهی‌تآکید‌دارید؟شما‌چقدر‌بر‌کار       8 

چقدر‌حاضرید‌دانش‌خود‌را‌فراتر‌از‌وظیفه‌سازمانی‌در‌     

 اختیار‌دیگران‌قرار‌دهید؟
9 

شما‌تا‌چه‌حد‌وظایف‌کاری‌خود‌را‌بدون‌گوشزد‌دیگران‌     

دهید؟انجام‌می  
5 

های‌سازمانی‌به‌صورت‌در‌فعالیتچقدر‌حاضرید‌     

 داوطلبانه‌همکاری‌کنید؟
4 

تا‌چه‌حد‌تمایل‌دارید‌در‌گروه‌یا‌سازمانی‌که‌هدف‌اصلی‌     

 آن‌کمك‌به‌مردم‌در‌مواقع‌ضروری‌است،‌عضو‌شوید؟
6 

کنید‌آن‌اگر‌کاری‌را‌به‌دیگران‌واگذار‌کنید‌چقدر‌فکر‌می     

شود؟‌انجامکار‌درست‌  
9 

خواهی‌کاری‌درست‌اگر‌می"این‌جمله‌موافقید‌چقدر‌با‌     

؟"انجام‌شود‌خودت‌آن‌کار‌را‌انجام‌بده  
2 

‌ها‌آنتوان‌در‌مواجه‌شدن‌با‌مردم‌به‌به‌نظر‌شما‌آیا‌می     

 اعتماد‌کرد؟
3 

همکاران،‌دوستان‌و‌بستگان‌خود‌اعتماد‌‌بهتا‌چه‌حد‌     

 دارید؟
01 

شناسید؟چقدر‌خودتان‌را‌می       00 

-تا‌چه‌حد‌خودتان‌را‌یك‌فرد‌موفق‌و‌شاد‌می‌معمولاً     

 دانید؟
08 
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اطلاعات‌شما‌برای‌اخذ‌تصمیمات‌مهم‌در‌زندگی‌چقدر‌     

 است؟
09 

های‌گروهی‌و‌همکاری‌های‌کاری‌شما‌چقدر‌بر‌کارارزش     

دارد؟‌تأکید  
05 

اگر‌سازمان‌شما‌در‌یك‌روز‌تعطیل‌نیاز‌به‌همکاری‌شما‌     

د‌چقدر‌مایل‌به‌همکاری‌هستید؟داشته‌باش  
04 

-چقدر‌برای‌تحقق‌اهداف‌جامعه‌با‌دیگران‌همکاری‌می     

 کنید؟
06 

ای‌که‌در‌آن‌فعالیت‌کنید‌در‌حوزهچقدر‌احساس‌می     

 دارید‌دارای‌لیاقت‌و‌شایستگی‌هستید؟
09 

توانند‌چقدر‌اطمینان‌دارید‌که‌کار‌شما‌را‌دیگران‌می     

 انجام‌دهند؟
02 

چقدر‌اعتماد‌دارید‌که‌دیگران‌قصد‌ضربه‌زدن‌به‌شما‌را‌     

 ندارند؟
03 

کنید‌که‌جزئی‌از‌جامعه‌هستید‌و‌تا‌چه‌حد‌احساس‌می     

 جامعه‌برای‌شما‌ارزش‌قائل‌است؟
81 

همگانی‌)رادیو،‌تلوزیون،‌‌اطلاعاتیتا‌چه‌اندازه‌از‌منابع‌     

کنید؟روزنامه‌و‌...(‌استفاده‌می  
80 

تا‌چه‌حد‌خود‌را‌عضوی‌از‌یك‌تیم‌یا‌یك‌گروه‌در‌     

دانید؟کارتان‌می  
88 

کنید‌چقدر‌نسبت‌به‌در‌سازمانی‌که‌در‌آن‌فعالیت‌می     

،‌تعهد‌به‌کار‌وجود‌دارد؟ها‌مأموریتاهداف‌و‌  
89 

کمك‌‌ای‌پروژهچقدر‌حاضرید‌از‌نظر‌زمانی‌یا‌مالی‌به‌     

-اده‌شما‌سود‌نمیکنید‌که‌به‌طور‌مستقیم‌به‌شما‌یا‌خانو

 رساند،‌اما‌به‌نفع‌افراد‌بسیاری‌در‌سازمان‌است؟

85 

هنگامی‌که‌به‌دیگران‌"چقدر‌با‌این‌جمله‌موافق‌هستید‌     

کنیم‌و‌در‌کنیم‌در‌واقع‌به‌خودمان‌کمك‌میکمك‌می

کنند؟ها‌نیز‌به‌ما‌کمك‌میآینده‌آن  

84 

عالیت‌چقدر‌فعالیت‌و‌حضور‌شما‌در‌سازمانی‌که‌در‌آن‌ف     

کنید‌مایه‌مباهات‌و‌افتخار‌شماست؟می  
86 

‌

‌

‌

‌
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 ی مدیریت استعدادپرسشنامه

‌در‌مقابل‌هر‌سؤال‌مشخص‌کنید.‌×علامت میزان‌توافق‌خود‌با‌جملات‌را،‌با‌لطفاً‌‌

کاملاً‌‌سؤالات

مخالفم
مخالفم‌
ی‌‌
تا‌حدود

مخالفم
‌

موافقم
کاملاً‌‌

موافقم
‌

‌در‌سازمان‌ما‌...

‌‌‌‌‌‌شود.نیروی‌انسانی‌انجام‌می‌ریزیبرنامه‌0

‌‌‌‌‌‌گیرد.بازخورد‌همه‌جانبه‌صورت‌می‌8

‌‌‌‌‌‌گیری‌آگاهانه‌برخوردارند.کارکنان‌از‌مهارت‌تصمیم‌9

‌‌‌‌‌‌شود.ای‌انجام‌میارزیابی‌عملکرد‌دوره‌5

‌‌‌‌‌‌گیرد.استخدام‌از‌طریق‌کانون‌ارزیابی‌صورت‌می‌4

‌‌‌‌‌‌شود.مینیاز‌به‌نیروی‌انسانی‌بررسی‌‌6

‌‌‌‌‌‌کارکنان‌از‌مهارت‌ادراکی‌برخوردارند.‌9

‌‌‌‌‌‌پرداخت‌بر‌اساس‌دانش‌و‌مهارت‌و‌تجربه‌کارکنان‌است.‌2

‌‌‌‌‌‌کارکنان‌از‌توانایی‌حل‌مسئله‌برخوردارند.‌3

‌‌‌‌‌‌گیرد.کارمندیابی‌از‌منابع‌داخل‌سازمان‌صورت‌می‌01

‌‌‌‌‌‌گیرد.صورت‌میهای‌استخدامی‌استخدام‌از‌طریق‌آزمون‌00

‌‌‌‌‌‌خود‌نظارتی‌در‌کارکنان‌وجود‌دارد.‌08

09‌
کارکنان‌از‌توانایی‌مراجعه‌به‌حافظه‌و‌یادآوری‌اطلاعات‌

‌ذخیره‌شده‌برخوردارند.

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌پرداخت‌بر‌اساس‌دستیابی‌به‌اهداف‌تعیین‌شده‌است.‌05

‌‌‌‌‌‌های‌مختلف‌را‌دارند.کارکنان‌دانش‌اجرایی‌نمودن‌مهارت‌04

‌‌‌‌‌‌.گیردسازمان‌صورت‌می‌کارمندیابی‌از‌منابع‌خارج‌06

‌‌‌‌‌‌گیرند.کارکنان‌در‌زمان‌عمل‌از‌اصول‌علمی‌بهره‌می‌09

‌‌‌‌‌‌کارکنان‌توانایی‌خلاقیت‌و‌تفکر‌نقادانه‌را‌دارند.‌‌‌02

‌‌‌‌‌‌کارکنان‌از‌توانایی‌برقراری‌ارتباط‌کارآمد‌برخوردارند.‌03
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The structural equation modeling relationship between social capital and 

talent management with job satisfaction 

 )Case Study:Youth and Sports offices of employee Kerman Province(  

 

Abstract 

Human resources organizational capital and is known that these resources are the 

key to organization, regardless of industry, as one of their best ideas. 

Organizations that are focused on individuals and employees' job satisfaction and 

their relationships, attract and retain the elite and put the right people in the right 

positions, in order to adopt its rivals are moving. The purpose of this study was 

examine The structural equation modeling relationship between social capital and 

talent management with employee job satisfaction in Youth and Sports offices of 

Kerman Province. The method applied in this research work was descriptive-

correlation. The population of this study included all employees of Youth and 

Sports offices of Kerman Province (N=268). Among them, 160 people were 

chosen cluster random sampling. The questionnaires of talent management 

(Sayadi et al, 2011), social capital (Akbari, 2012), and job satisfaction (Michigan 

et al, 1979) was used to collect the data. The data were analyzed by Pearson 

correlation and path analysis. Findings indicated that Talent management has a 

direct and significant impact on job satisfaction. Also the talent management has a 

direct and positive impact on, social capital. Finally, the model showed a good fit 

to the data. The results imply the importance talent management on job 

satisfaction, and social capital. Thus, talent management and social capital should 

be noticed in all policy-making related to offices of sports and youth.   

Keys world: talent management, social capital, job satisfaction, structural equation 

modeling 
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