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 مقدمه

ها در رقابت ها، عامل اصهی بقای سازمااکه ایساا یدی استبد ،ها محسوب شدهامروزه به ع واا سرمایه سازماا 1یم ابع ایسای

پذیر و پاسخگو ییاز دارید و از سوی دیگر ش اسایی، جذب و یگدداری وهای خلاق، ایعطافبه ییر ،های امروزیسازمااهست د. 

رقابتی در تلاش برای ایجاد  های پویا برای فعالیت در این دییایتر از قبل است. سازماابسیار مشکل ،این یخبگاا در سازماا

که یتوای د مدیریت م ابع ایسایی خود را با ه جارهای امروزی هاییذب این استعدادها هست د و سازمااهایی برای جفرصت

استعدادها،  رییگدداسعه و ستخدام، توابا درک ییاز به . همزماا (2338، 2)باروا خواه د بودشکست م طبق ک  د، محکوم به 

باش د ییازم د مدیریت می ها،یابی به بدترین یتیجههست د که برای دست مدمی م ابع ،اید که استعدادهادریافته هاسازماا

ک  د شوید و رشد میه افراد نگویه به سازماا وارد میبر این تمرکز دارد ک 0مدیریت استعداد(. 1081)معالی و تاج الدین، 

بر الزاماز شایستگی تمرکز دارد و ای که همچ ین، (. 1031یادی و همکاراا، به یقل از ص 1088، 6)اولریش و بروک بایک

جذب و ضفظ بدترین افراد ییست، بهکه  ،مدیریت استعدادها فقط شامل. نگویه افراد دروا سازماا یا بیروا از آا ضرکت ک  د

به یقل از صیادی و  1088بروک بایک، )اولریش و گیرد میی و کاملًا یام اسب را ییز در برش اسایی و ضذف افراد غیرضرور

به ) 4گیرد: مدیریت عمهکردمیعامل را در بر پ جیریت استعداد استراتژی مد ،( معتقد است2333) 5سوئیم(. 1031همکاراا، 

د هر کارم د به همراه سرپرست خود بای) 1پرورش کارک اا (،مورد ارزیابی قرار گیرید ،موجب آا باید کارک اا به صورز مت اوب

یک یظام جبراا خدمت )(، ها برای رشد استفاده یمای دمهیاز ت ظیم ک د و از تمامی فرصتسال آی ده بریامه ع پ جبرای دو تا 

مورد تشویق و  ،اساس آا کارم داا را برای ایجام درست یا اتمام یک پروژهتدوین گردد تا سرپرستاا بربریامه پاداش باید 

( این امکاا برای کارم داا ایجاد شود تا اطلاعاز خود را با دیگراا در میاا گذارید) 8ارتباطاز (،پرداخت پاداش مالی قرار ده د

 .(1032)شائمی و همکاراا،  گ باز جو و فره و

آمیز ریت افراد به م ظور اجرای موفقیتکارگیری و مدیمجموعه کامهی از فرای دها برای ش اسایی، به ،مدیریت استعداد

ثرید، به سه ضوزه اصهی تقسیم ؤمار مورد ییاز سازماا است. این فرای دها که در نرخه ضیاز کارک اا استراتژی کسب و ک

 : (1081)تاج الدین و معالی تفتی،  شویدمی

های رای کارم دیابی و استخدام در پستگذاری ک د؟ نگویه باید باا باید روی نه افرادی سرمایهجذب استعدادها: سازم -1

 دادهایی مورد ییاز است؟ریزی کرد؟ برای توسعه سازمایی نه یوع استعیامهشده، برتعیین

که ییروی استعدادها: عمهکرد ییروی کار باید مدیریت شود تا سازماا اطمی اا یابد در مسیری است  رییگددا همسوسازی و -2

باید مورد توجه قرار گیرد، سیستم جبراا ری را دارد. بحث دیگری که در فرای د یگدداشت استعدادها وایسایی آا بیشترین بدره

 خدماز است. 

  توسعه کارک اا: در این مرضهه کارک اا به یک مسیر توسعه شغهی قابل لمس و شفاف ییاز دارید. -0

های ایدازهای استراتژیک و زیر سؤال رفتن صحت مدلها در کسب و کار، نشمتغییر اولویت سبب ارزش ایسایی سرمایه با

 ویژه درها و بههای س تی در همه ضوزهکه مدلبه صورتی ؛(1032به یقل از شائمی،  2332 ،3ده است )شیه و لینس تی گردی

های به استفاده از تیم ،ایدهی و ک ترلهای جدید به جای تأکید بر مدل س تی فرممدیریت به شدز سست گردیده و مدل

                                                 
1. Human resource 

2. Barron 

3. Talent management 

4. Ulrich and Brokbank 

5. Sweem 

6. Performance management 

7. Education employee 

8. Communication 

9. Shih and Lin 
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 ،نوافاهیمی همم (.1088، همکارااک  د )فره گی و ی ی تأکید میآفریادگیری مستمر، خودک ترلی و تحولکاری مشارکتی، 

در  اید.های اخیر مطرح شدهتر در سالهای م عطفییز در راستای ضرکت به سمت مدل هیجاییمدیریت استعداد و هوش 

گرفت، اما رز میهای مورد ییاز برای اضراز شغل صورویکردهای س تی، پرورش کارک اا ت دا در جدت توسعه دایش و مدارز

امروزه با افزایش روزافزوا توسعه ییروی ایسایی و اهمیت توجه به کارک اا با پتایسیل بالا، مدیریت استعداد بر آا است تا به 

ظرفیت یادگیری، ظرفیت  :ها عبارز است ازها تأکید داشته باشد که این ظرفیتها بر توسعه ظرفیتجای توسعه صلاضیت

ابزاری  ،مدیریت استعداد (.1088، 1)گای و سیمز است ری ارتباط م اسب با دیگراا و ظرفیت برای عملتفکر، ظرفیت برقرا

)علامه و قاسم  است، یگدداری و پرورش افراد یخبه جدت توسعه سازماا در مقابل تغییراز پیچیده محیطی از طریق جذب

ر اضساساز و ثؤطف خود و دیگراا، ک ترل ماو عو( و هوش هیجایی ظرفیت و توایایی سازمایدهی اضساساز 1081قایی، آ

 (. 1088ها در روابط با دیگراا است )یعقوبی و همکاراا، استفاده بدی ه از آا

تواید با کسب خودآگاهی روضیاز خود را ک ترل و داید که داریده آا میهیجایی را مدارتی میهوش  ،(2333) 2گهمن

ای رفتار ک د که روضیه خود و دیگراا را بالا ببرد. هوش دیریت روابط به شیوهو از طریق م خودمدیریتی را بدبود بخش د

، توایایی فرد برای اداره اضساساز و عواطف، همدلی با سایر افراد و برخورد م اسب در روابط عاطفی است. مدارز هوش هیجایی

نوا خشم، ماا به واسطه اضساساتی همتحت شرایط سخت بدتر فکر ک د و از هدر رفتن ز ،دهدهیجایی به فرد اجازه می

جایاز و عواطف خود افرادی که هوش هیجایی بالایی دارید، هی ،( معتقد است2333) 0اضطراب و ترس جهوگیری یماید. وزی گر

 ،هوش هیجایی ،ها رفتار و تفکر خود را در راستای دستیابی به اهداف هدایت یمای دگیرید تا با استفاده از آارا بکار می

( یشاا داد که استراتژی 1032های شائمی و همکاراا )یافته .(1032)به یقل از شائمی و همکاراا،  اکتسابی است خصوصیتی

زاده و همکاراا بخشی هایهای هوش هیجایی دارد؛ در همین راستا، یافتهرابطه مثبت و مع اداری با مؤلفه ،مدیریت استعداد

(، 1081) و همکاراا ن اری (،1088ضدز و همکاراا ) (،1088یوسفی و صفری ) (،1033محمدتبار و همکاراا )(، 1031)

ضث مربوط به مدیریت استعداد، در زمی ه مبا. ایدم به این موضوع اشاره کردهمستقیبه طور غیر ،(1333( و مایر )1081یوسفی )

ستعداد هایی که ابعاد مختهف مدیریت ااز مدلمختهفی اشاره دارید. یکی  های متفاوتی ارائه شده که هر کدام بر فرای دهایمدل

فرای د مدیریت استعداد با راهبرد کسب و  ،در این مدل ( است.2334) 6رمسترایگمدل آ ،یمایدرا به صورز جامع تبیین می

گیرد و ار میمورد توجه قر ،ک اا مستعدشود. در ادامه تدیه کمبودهای موجود در رابطه با کارآغاز می -به ع واا یقشه کار -کار

اید، سازماا یک خزایه استعداد شامل: ز داخل یا خارج سازماا تأمین شدهسپس از طریق ضفظ و مدیریت استعدادهایی که ا

سازی . پیاده(1032ت )به یقل از یوع پس د اصیل و مهک اخلاق، ییروهای کار ماهر، متخصص و متعدد را در اختیار خواهد داش

از راه آا یرخ ترک خدمت کارک اا را کاهش و سبب  ،ثر، رقابتی بودا سازماا را افزایش دادهمؤ ادیک سیستم مدیریت استعد

؛ 2333، 1گاسن هووا؛ 2333، 4ژیگ؛ 2311، 5پی گشود )ها به سازماا مییش رضایت شغهی کارک اا و تعدد آاافزا

 . (1030، موغهی و همکاراا، 2335، 3یر؛ می8،2334کالاییسما

های جدید، بهکه در بالا بودا اعتماد به یفس و از یکدیگر یه به کارگیری ف اوری گرفتنها برای پیشیسازماا امروزه مزیت

از عوامل پ داا ولی تأثیرگذار در رفتار شغهی  ،دفته است. میزاا تعدد به سازماایمیزاا تعدد کارک اا به اهداف سازمایی 

                                                 
1. Gay and Sims 

2. Goleman 

3. Weisinger  

4. Armstrong 

5. Ping 

6. Zheng 

7. Gussenhoven 

8. M.C.  Cauley 

9. Meyer 
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زیادی دارد. از جمهه اهمیت  ،در بخش دولتی و نه در بخش خصوصی کارک اا است. توجه به ییروی ایسایی متعدد نه

ای و اساسی جامعه ما در جدت توسعه فره گی، اقتصادی و اجتماعی، ضعف تعدد سازمایی در میاا بخش معولاز ریشه

رکت الیت و مشاتواا به ع واا قدرز تشخیص افراد با فع(.  تعدد سازمایی را می1084، و همکاراا همیشاغلاا کشور است )ع

شود که روایی به سازماا در یظر گرفته میبه ع واا وابستگی عاطفی و  ،تعدد سازمایی. در یک سازماا ویژه تعریف کرد

ک د و در آا تعیین کرده، در سازماا مشارکت میهویت خود را از طریق سازماا  ،اساس آا فردی که بسیار متعدد استبر

 ،دهد که تعدد سازمایی، عمهکرد کارک اا و برویدادهای سازمایی از قبیلتحقیقاز یشاا می .(1032، )بازوید شوددرگیر می

دد دهد. با توجه به اهمیت متغیرهای هوش هیجایی و تعو سودآوری را تحت تأثیر قرار می تمایل به ترک خدمت، فروش

ردا سطح ایگیزه کارک اا، باید به موضوع تعدد وری، افزایش کارایی، کاهش ترک خدمت، بالا بسازمایی به م ظور افزایش بدره

 ها ش اسایی گردد. یجام گرفته در این ضیطه، عوامل مؤثر بر آابا استفاده از تحقیقاز ا ،سازمایی و هوش هیجایی توجه کرده

بالای یاشی از  هاین ین هزی هاستعداد و هم ر فرای د جذب و استخدام افراد باهای فزای ده درغم تحمل هزی همتأسفایه به

شود که در عمل این افراد تمایل به اری از موارد دیده میتربیت این افراد به م ظور به ظدور رسایدا استعدادهای آیاا، در بسی

های های سازمایی، فرصتکونک سازی ،تمایهی یقش دارید یظیرترک سازماا و تغییر شغل دارید. دلایهی که در افزایش ن ین 

سالاری در شایسته اید، عدم رضایت شغهی، عدم تعدد سازمایی لازم، عدمای جدید به وجود آمدهههه ف اوریشغهی که به وسی

، 6ولو رو 2333، 0؛ ویهیامز2333و همکاراا،  2؛ میکائیل2331و همکاراا،  1)بایدام استا و تغییر ییازهای شغهی افراد سازما

( در پژوهش خود به بررسی هوش هیجایی با تعدد 1081گر )اییاا و کشتهرض(. 1032، پورعباس؛ به یقل از خالویدی و 2331

رابطه مع اداری وجود دارد و از ابعاد هوش  ،سازمایی پرداخت د. یتایج یشاا داد که بین هوش هیجایی با تعدد سازمایی کارک اا

، (1032ی پژوهش بازوید و همکاراا )هاکه با یافته هیجایی، مدیریت روابط بیشترین اثر را بر تعدد سازمایی داشته است

 .استییز همراستا ( 2314) 1و  شفیق و رایا ( 2315) 4تولویی آتس و بولوس ،(2316(، مجیدیاا و یظری )2338) 5لردیگهو

اعم از سطوح قدرمایی، همگایی،  ،ها در دستیابی به اهداف ورزشیهای ورزشی و یقش مدم آاگستردگی ابعاد فعالیتی سازماا

 ک د.ها را مشخص میمیزاا عمهکرد کارک اا این سازمااحی و سلامت عمومی، لزوم توجه به افزایش اثربخشی، بازدهی و تفری

دیریت مرسد. از طرفی، ضروری به یظر می ورزش و جوایاااراز ادایجام پژوهش روی این موضوع در سطح  ،به این م ظور

 ،امروزه پدیده مدیریت استعداد دهد.جزا از ییروی کار ارائه میاهی متمایز و مطهبایه یا خاص، دیدگاستعداد با رویکردی ایحصار

بردهای موضوعی ییست که به دقت موشکافی شده باشد. تحقیقاز تجربی محدودی درباره ماهیت و کاربرد استعداد و راه

شکلاتی که در مورد مدیریت استعداد های سازمایی و مسایل برخواسته از آا وجود دارد. یکی از ممدیریت استعداد در فعالیت

ها امروزه ب ا به دلایهی از قبیل کاهش استعدادهای اغهب سازماا ن ین،هم ؛ود تعریفی روشن در این زمی ه استیب ،وجود دارد

بع های م ایرخ جابجایی کارک اا و استراتژی در دسترس، مشکلاز فراوایی برای یگدداری از استعدادهای برجسته، بالا رفتن

این فرضیه  ، این پژوهش درصدد آزموابا توجه به مباضث مذکور(. 2333،  8)فیهیپس ایسایی با بحراا استعداد مواجه هست د

  ارتباط مثبت و مع اداری وجود دارد؟ ،که آیا بین مدیریت استعداد با هوش هیجایی و تعدد سازمایی است

 

                                                 
1. Bayham 

2. Micheals 

3. Williams 

4. Rothwell 

5. Lordanoglou 

6. Tulunay and Buluc 

7. Shafiq and Rana 

8. Philips 
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 شناسیروش

کهیه  ،جامعه آماری این تحقیقکه به شکل میدایی ایجام شده است. تگی است این پژوهش توصیفی و طرح آا از یوع همبس

با توجه به . یفر اعلام شد 023 ،شده توسط اداره کل ارائهبودید که براساس آمار کارک اا اداراز ورزش و جوایاا استاا فارس 

  (؛1083، نی)کلا شودیم شتریب جییتا باشد، صحت و دقت شتریهر نقدر ضجم یمویه ب یمعادلاز ساختار یسازدر مدل  کهیا

پرسش امه بین 283راز ورزش و جوایاا استاا فارس، به ع واا یمویه ایتخاب شد و به صورز ضووری در ادا ،لذا کل جامعه

 برگشت داده شد.وا یقص دپرسش امه کامل و ب 252 ،که در یدایتکه در اداراز ضوور داشت د شد  عیتوزکسایی 

مشتمل  (1031صیادی و همکاراا ) ش اختی، مدیریت استعدادهای جمعیتهای ویژگیاز پرسش امه ،عازرای گردآوری اطلاب

هوش سؤالی  28پرسش امه ، سؤال و در قالب سه بعد جذب استعداد، همسوسازی و یگدداری استعداد و توسعه استعداد 23بر 

و پرسش امه ودمدیریتی، آگاهی اجتماعی و مدیریت رابطه در قالب ندار بعد خودآگاهی، خ( 5233) 1برادبری و گریوزهیجایی 

ارزشی لیکرز و در  5ها بر اساس مقیاس استفاده گردید. کهیه پرسش امه( 2332) 2اسپیرووا کاتشتعدد سازمایی سه سؤالی 

یظر در این زمی ه اضبساتید صتن از ا 13از یظراز  ،هاروایی محتوایی این پرسش امه برای تعیین ت ظیم شده بود. 5تا  1دام ه 

ال از پرسش امه ؤبه م ظور تعیین روایی سازه، از تحهیل عامهی تأییدی استفاده گردید و در یدایت، یک سکمک گرفته شد. 

ن ین یک مطالعه مقدماتی به هم ،گیرد(های استخدامی صورز می)استخدام از طریق مصاضبه مدیریت استعداد ضذف گردید

ایجام گرفت که یتایج آلفای کرویباخ برای  استاا فارس ورزش و جوایاااداراز یفر از کارک اا  03وی م ظور تعیین پایایی ر

اکی از ضکه گزارش شد  83/3و پرسش امه تعدد سازمایی  81/3، پرسش امه هوش هیجایی 32/3پرسش امه مدیریت استعداد 

وا ضریب از آزم ،هاصیفی و برای تحهیل است باطی دادهآمار تواز  ،هابرای توصیف دادهگیری بود. ثباز درویی ابزارهای ایدازه

ه گرفته از مدلسازی معادلاز ساختاری بدر ،ن ین برای تعیین روابط میاا متغیرها در قالب مدل عهیهمبستگی پیرسوا و هم

 استفاده شد. 22ایموس یسخه  و 14اس یسخه اسپیاس افزارهای آماریاز یرم ،های فوقشده است. در ایجام آزموا

های کشیدگی و نولگی و برای تعیین یرمال بودا ن د از شاخص ،متغیرهصورز تکها به توزیع دادهنگویگی رای بررسی ب

فرض عدم  ،(CR<58/2هر متغیر ) یهای بحرایی به دست آمده برایا استفاده شد و با توجه به یسبتاز ضریب مرد ،متغیره

ن ین یتایج مربوط به آماره تولرایس و عامل تورم واریایس یشاا داد که بین متغیرهای هم؛ دها رد شبودا توزیع دادهیرمال 

 ن دگایه وجود یدارد. همخطی  ،مستقل

 هایافته

و رده س ی  (% 8/43) ایدن ضجم یمویه را مرداا تشکیل دادهبیشتریش اختی کارک اا یشاا داد که های جمعیتبررسی ویژگی

دارای  ،(% 0/60) هامودییو بیشتر آز کارش اسیدارای مدرک  ،هایفر از آزمودیی 54وایی را دارد. ن فرابالاتری ،سال 25-03

 باش د.رسمی میاستخدامی وضعیت 

ورزش های مدیریت استعداد و هوش هیجایی کارک اا اداراز مقیاس میاا کهیه زیر ،شود، مشاهده می1همایطور که در جدول 

ضاکی از آا است که مدیریت  ،و مع اداری وجود دارد. از طرفی یتایج ضریب همبستگی پیرسوا ارتباط مثبت ،و جوایاا

دارای ارتباط مشابه  ،د سازمایین ین هوش هیجایی و تعد، هماست دارای ارتباط مثبت و مع ادار ،استعداد و تعدد سازمایی

 اهده یشد.باش د و ت دا بین بعد مدیریت رابطه و تعدد سازمایی ارتباطی مشمی

 

                                                 
1. Bradberry and Griares 

2. Speier and Venkatesh  
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 ماتریس همبستگی متغیرهای تحقیق -5جدول 

 1 4 6 1 4 9 2 5 متغیرها

        1 جذب کارک اا

       1 14/3** یگدداشت

      1 14/3** 48/3** توسعه

     1 03/3** 23/3** 00/3** خودآگاهی

    1 01/3** 01/3** 26/3** 01/3** خود مدیریتی

   1 23/3** 03/3** 63/3** 03/3** 05/3** آگاهی اجتماعی

  1 66/3** 20/3* 56/3** 26/3* 18/3 14/3 رابطهمدیریت 

 1 12/3 23/3* 03/3** 06/3** 43/3** 51/3** 68/3** تعدد سازمایی
     مع ادار است.  P ≥35/3* در سطح 

     مع ادار است.  P ≥31/3** در سطح 

همبستگی بین متغیرهای  1ز ساختاری ماتریس همبستگی است، در جدول ب ای اصهی مدلسازی معادلاکه زیر از آیجایی

مستقیم و  ک د و به م ظور درک بدتر آثارها را مشخص میت دا درجه رابطه میاا سازه ،بستگیهمتحقیق ارائه شده است. 

 گرفت. باید از مدل معادلاز ساختاری بدره ،هان اثر متغیر میایجی در میاا سازهن یمستقیم و همغیر

های مشاهده شده با غیرهای پژوهش و بررسی ت اسب دادهوجود رابطه عهی میاا متو یا عدم به م ظور اطمی اا یافتن از وجود 

زموا شد. در از مدلسازی معادلاز ساختاری ییز آهای پژوهش با استفاده فرضیه، مدل مفدومی پژوهش و بررسی برازش مدل

های پژوهش و مدل مفدومی پژوهش بررسی خواهد شد که آیا از داده میزاا ایطباق از یک طرف ،مدل معادلاز ساختاری

با توجه به عدم توافق  شود.وا میمع اداری روابط در این مدل برازش یافته، آزم ،برازش م اسب برخوردار است و از طرف دیگر

ای برازیدگی برآورد، در تحقیق ضاضر از هیابی معادلاز ساختاری روی بدترین شاخصمدل عمومی و کهی در بین متخصصاا

( و شاخص ریشه میایگین مجذور برآورد تقریب CMIN/DFدو یسبی )های برازیدگی مطهق، شاخص خیبین شاخص

(RMSEAو از بین شاخص )(های برازیدگی تطبیقی، شاخص برازیدگی تطبیقیCFI(و شاخص برازش ه جار شده )NFI)، 

 ( پیش داد شده است.2336) سط کلاین و تامسوامورد استفاده قرار گرفت که تو
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 مدل معادلاز ساختاری -5شکل 

 Pدار با غیر مع ی (دو )خی ،شودطور که مشاهده میهماا .دهدهای برازش مدل را یشاا میاخصترین شمدم ،2جدول 

دو یسبی ( و خی38/3کونکتر از ) RMSEAن ین (، هم33/3بزرگتر از ) NFIو  CFI ،GFI(، 35/3)تر از بزرگ

 ، یشاا از برازش خوب مدل دارید.0کونکتر از  ()

 های مدیریت استعداد بر هوش هیجایی و تعدد سازماییمقیاسضرایب استایدارد تأثیر زیر - 2جدول 

CFI GFI NFI /DF2χ RMSEA P value 2χ 

79/0 79/0 79/0 34/9 09/0 90/0 39 

باش د ( می±≤t 34/1شود که فقط دو مسیر دارای تأثیر مع ادار )به ستوا مقادیر بحرایی در جدول فوق، مشخص میبا توجه 

یک تأثیر مستقیم و  ،اید. تحهیل مدل ساختاری یشاا داد که مدیریت استعدادبا فهش سیاه یمایش داده شده ،ییز 1که در شکل 

 ،ای مع ادار بین مدیریت استعداد و تعدد سازمایی مشاهده گردید. در این مدلهن ین رابطهم ؛مع اداری بر هوش هیجایی دارد

 مورد پذیرش قرار یگرفت. ،مداخهه هوش هیجایی در رابطه میاا مدیریت استعداد و تعدد سازمایی
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 ضرایب استایدارد و مقادیر بحرایی مربوط به کهیه مسیرها -9جدول 

 مقدار بحرانی داردانحراف استان ضریب استاندارد مسیرها

 24/6 35/3 26/3 هوش هیجایی ---> مدیریت استعداد

 11/5 16/3 16/3 تعدد سازمایی ---> مدیریت استعداد

 86/3 02/3 21/3 تعدد سازمایی ---> هوش هیجایی

گیرد. همایطور میاثراز کل مورد بحث و بررسی قرار  ،ابتدا اثراز مستقیم، سپس اثراز غیرمستقیم و در یدایت ،در این قسمت

شود، مدیریت استعداد متغیری است که به صورز مستقیم بر هوش هیجایی و تعدد سازمایی تأثیر مشاهده می 6که در جدول 

. لازم به ذکر است تواا گفت که این تأثیراز به صورز فزای دهمی ،مع اداری دارد. با توجه به جدت ضریب مسیر این متغیرها

اثری بر تعدد سازمایی یداشته است. در یدایت یتایج م درج در ستوا اثراز کل یشاا داد که  ،جاییاست که متغیر هوش هی

 64به ترتیب  ،شودطور که در این مدل مشاهده میبیشترین تأثیر را بر تعدد سازمایی داشته است. هماا ،مدیریت استعداد

 .استایی توسط متغیرهای بروا زا قابل تبیین درصد از واریایس متغیرهای تعدد سازمایی و هوش هیج 28درصد و 

 اثر مستقیم، غیر مستقیم و اثر کل در مدل تحقیق -4جدول 

 ضریب تعیین
 اثر متغیرها

 متغیرها
 مستقیم غیرمستقیم کل

 مدیریت استعداد ---> هوش هیجایی 52/3 --- 52/3 28%

 مدیریت استعداد ---> تعدد سازمایی 41/3 35/3 44/3 64%

 هوش هیجایی ---> تعدد سازمایی 13/3 --- 13/3 

  گیریبحث و نتیجه

 ورزش و جوایااهدف از تحقیق ضاضر، بررسی ارتباط بین مدیریت استعداد با هوش هیجایی و تعدد سازمایی کارک اا اداراز 

 ،های برازش کهی و جزئی همگی در سطح م اسبی بودهده ده آا است که شاخصیشاا ،یتایج تحهیل آماری استاا فارس بود.

گذاری زمایی روی استعدادهایش سرمایهکه ساه گامییمای د. را تأیید می استعداد و هوش هیجاییرابطه بین دو متغیر مدیریت 

آورد را به وجود میتعداد این اطمی اا که مدیریت اسدهد. از آیجاییهوش هیجایی کارک اا را افزایش میبدین وسیهه  ،ک دمی

م صفایه و ید، به علاوه مزایای جبراا خدمت اای ویژه در شغل م اسب قرار گرفتههدها و مدارزکه هر یک از کارک اا، با استعدا

تر، دروا های شغهی بدیک عامل تحریک فزای ده برای فرصتها شفاف است و به ع واا ن ین مسیر شغهی آاهم ؛عادلایه است

ت و توایم دسازی مدیراا فراهم ک د. مدیریت استعداد فرای دها و ابزارهای م اسبی را برای ضمایمایی عمل میو بیروا ساز

ین امر موجب بدبود روابط کاری کارک اا خود نه ایتظاراتی باید داشته باش د که ااز  یاب د کهها درمیآورد. از این راه آامی

لا دست خواهد یافت ی در مدیریت استعداد از یک سو به کارک ایی با هوش هیجایی باگذاردر یتیجه سازماا با سرمایه ؛شودمی

ک  د و از ایتخاب می  بدترین راه را ،گیری در مورد مسایل گویاگوا شغهید اعتماد داشته و ه گام تصمیمهای خوکه به توایایی

سازماا از مزایای ییروی کار با ن ین شرایطی، ماا خواهد داشت. در مجموعه استعدادهای گویاگوا را در ساز ،سوی دیگر

 (.1032؛ شائمی و همکاراا، 1081)معالی و تاج الدین،  باش دخودمدیریتی می و آگاهیدخو ه دارایک بردیبدره مایگیزه 

ازماا باید محیطی را در س ،آمیز افراد با استعداد در سازماا خود هست دکه خواهاا جذب و یگدداری موفقیت هاییسازماا

پرورش  ها و استعدادهای خود را به بدترین یحومدارز ،ها استفاده کردهفرصتایجاد  یمای د که افراد بتوای د در آا از بدترین 

یی است. بر اساس یظریه برابری ده د. یکی از عوامل مؤثر در ایجاد فوای سازمایی م اسب، توجه به بحث پاداش و قدردا
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ا وجود علاقه درویی فرد یسبت به کار خویش، اگر پاداش و ت بیه در محیط کار بر پایه عدل و د که بکربی ی تواا پیشمی

وابستگی  سبب، تر باشد. ضال هر نه این اضساس رضایت قویک دم د از شغل خود اضساس رضایت میارایصاف باشد، ک

یکی از  ،(. پاداش1033)محمدتبار و همکاراا، ک د بر همین مب ا کیفیت روابط خود با دیگراا را ت ظیم می ،عاطفی فرد شده

این ییاز، دستیابی به گیرد. توجه به این امر و رفع اتب مازلو در سطوح پایین قرار میییازهای ابتدایی است که در سهسهه مر

افرادی  ،ایداشته( بیاا د1333ا )امایر و همکاریماید. دمدیریتی را برای افراد تسدیل مینوا خودآگاهی و خوهم سطوح بالاتر

آی د، روابط میا دیگراا برعدده مبادله آا ب که قادر به درک بدتر عواطف و هیجایاز خود و دیگراا هست د و با تبحر از

گرا ع افراد با هوش هیجایی بالا بروادر واق(. 1088اا دارید )یوسفی و صفری، تر و همدلی بیشتری با دیگراجتماعی مطهوب

عامهی مؤثر در برقراری روابط  ،(. ضال آیکه مدیریت استعداد1082ک  د )یوسفی، ا دیگراا ارتباط برقرار میسایی ببه آ ،بوده

ری . به این مع ا که با استقرار یظام صحیح جذب، استخدام و یگددااست بدی ه و م اسب و بدبود سبک ارتباطی سازماا

( و این 1081، و همکاراا یابد )ن اریده توسعه و روابط کاری بدبود می های افراد به طور فزایاستعداد، توایم دی کارک اا با

ک د تا م ظور خودشاا را به درستی ایتقال ده د و از هدف و م ظور دیگراا ییز به خوبی وابط کاری م اسب به افراد کمک میر

از دیگراا ییز بت به هیجایاز و اضساسافراد از هیجایاز و اضساساز خود باخبرید و یس ،اطلاع یاب د. در این یوع ارتباطاز

دا استعداد جدید و بدبود ک  د. با ایجاد ن ین بستر ارتباطی، افراد برای به دست آورمیها توجه به آا ،ضساس بوده

( و این خود 2336)کرمالی،  شویداز صحیح با همکاراا خود تشویق میهای خود به ایتقال اطلاعاز و برقراری ارتباطتوایایی

اعطای پاداش به رفتارهای  ، دریافت د که(1031زاده و همکاراا )شیبخ کارک اا خواهد بود. هیجاییساز بدبود هوش ی هزم

های اجرای خود هیجایی افراد خواهد بود و زمی ه ای برای بدبود سطح کیفیت هوشه و ایدیشم دایه کارک اا، ایگیزهمسئولای

افراد با هوش  ،باید گفت همخواا است. ،که با یتایج این پژوهش ک دا ایجاد میایاز را در کارک امدیریتی و ک ترل هیج

 ،( ییز1233و گهمن ) 1ها برای ضفظ و جذب ای گویه افراد تمایل بیشتری دارد، کرییس، سازمااهیجایی بالاتر مفید خواه د بود

ها، کار تیمی و بدبود روابط، تعدد عه مدارزجذب و ضفظ کارک اا، توساید که هوش هیجایی با به این واقعیت اشاره کرده

)به  کارم داا به شغل و سازماا مربوطه، سلامت اخلاقی، خلاقیت، کارآمدی، کیفیت خدماز و وفاداری مشتریاا ارتباط دارد

 ییز (1032ا )او شائمی و همکار( 1088) های ضدزیتایج این پژوهش با یافته(. 2315، و همکاراا یقل از تولویی آتس

 .استهمراستا 

اثر مستقیم و مع اداری بر تعدد سازمایی دارد. از  ،همچ ین یتایج ضاصل از تحهیل مدل پژوهش یشاا داد که مدیریت استعداد

در مرضهه  .یع ی با افزایش عوامل استعدادیابی تعدد کارک اا افزایش خواهد یافت ،که این تأثیر به صورز فزای ده استآیجایی

اید، کارک اا با استعداد توسعه یافته اید وموزش دیدهآضال آیکه افراد  ،آیدش میال پیستعدادها این سؤا رییگدداضفظ و 

، ک  ده وجود دارد. اولین اصلای ضفظ استعدادها ندار اصل هدایتها را در سازماا یگه داشت؟ در این مرضهه برید آانگویه با

های صحیح گیریاهش اشتباهاز و تصمیماین موضوع سبب ک ،ا استبودا کارک اا به سازما ایجاد ضس تعدد و متعهق

 ، ار دیگر مزایاهای مالی سازماا در کادگیری مستمر و استفاده از ضمایتاصل دیگری در این مرضهه است. ی ،شود. ایگیزشمی

آقایی، قاسمایجاد ک د )علامه و افراد با استعداد  ی. سازماا باید جو و محیط م اسبی برا( 2333)فیهیپس،  استاز دیگر موارد 

ها بر سیار مشکل شده است. اک وا سازماا(. در محیط رقابتی که امروزه به وجود آمده، جذب و یگدداری استعدادها ب1081

فرای د مدیریت استعداد  ،( ییز معتقد است2335می یر ) پردازید.ی کارک اا خود با هم به رقابت میها و استعدادهاپایه مدارز

الزاماز تجربی راهبردهای سازماا همراستا باشد، ش اسایی  بااز جمهه ش اسایی ییازهای پرس هی آی ده که  ؛م افع فراوایی دارد

یاا کار های مختهف، ش اسایی ییازهای آموزشی کارک اا که م جر به کیفیت برتر، آموزش بدتر و جرو تحصیهی برای پست

                                                 
1. Chernis 
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های کاری، توایم دسازی کارک اا، ضفاظت از ضافظه به نالش کشیدا فرصت های کهیدی،اثربخش شود، ش اسایی پست

پرورش ییروی  در واقع، سازمایی از طریق ضفظ افراد مستعد برای سازماا، افزایش ایگیزه، تعدد سازمایی و رضایت شغهی.

تحقق هر نه بدتر اهداف یاری  جدت ها را درتواید سازمااراهی است میایبر که می با استعداد کارآمد و توسعه م ابع ایسایی

در بالا بردا اعتماد به یفس و میزاا تعدد  ،ها برای پیشی گرفتن از یکدیگر داریدین برهه از زماا مزیتی که سازماادر او  ک د

ستم هایی که در سیسازماا ،ک د( ییز این یکته را بیاا می2333. ژیگ )تو وابستگی کارک اا به اهداف سازمایی یدفته اس

باعث ترک شغل کارک اا خواه د شد، کارک اا تعددی یسبت به سازماا خود یخواه د  ،مای دمدیریت استعداد م فعل باقی می

ای جز شکست و یابودی سازماا را در پی یدارد، ها یسبت به آا سازماا پیشی خواه د گرفت که یتیجهداشت و رقبای آا

ترین استعدادهای خود را یسبت به سایر رقبا از دست ه خوبی مدیریت کرده تا بزرگرا ب ها م ابع خودضروری است که سازماا

به یقل از پی گ،  2338 1و مای فیهد عمهکرد و موفقیت سازماا ها قویاً به کارک اا ماهر وابسته است )مای فیهد زیرا ؛یده د

(، 2334ترایگ )سمآر(، 2334کالای ) یسما(، 3323هووا )گاسن(، 2311پی گ )با یتایج  پژوهش، این یافته ن ینهم(، 2311

 .استهمخواا ( 1030ا )او موغهی و همکار (1081ن اری )

( به 2314ا ). شفیق و رایهوش هیجایی تأثیری بر تعدد سازمایی یدارد ،رسد که در این پژوهشذکر این یکته ضروری به یظر می

  برای  مایی ارتباط مثبت و مع اداری وجود دارد، همچ ین دریافت د کهبین هوش هیجایی و تعدد ساز ،ایداین یکته اشاره کرده

این  .باید هوش هیجایی آیاا را مد یظر قرار داد و از آا برای افزایش سطح تعدد سازمایی بدره گرفت ،استخدام و جذب معهماا

مجیدیاا و یظری  ،(1032و همکاراا ) بازوید، (1084گر )رضاییاا و کشته (،2338رد یگهو )ج پژوهش لبا یتای ،یافته پژوهش

یه توجیه کرد که افراد در شاید بتواا عهت یاهمخوایی را ای گو .همخواا ییست( 2315( و تولویی اتس و بولوس )2316)

زماا خود اضساس تعدد گفت ی است اضتمالاً کارک اا زمایی به ساهای خاص و م حصر به فرد هست د، ژگیدارای وی ،هاسازماا

آگاهی کامل و از لحاظ  ،کیفیتی داشته باش د، به واقعیاز محیط کار خودبخش و بارضایت روابط ، د که در محیط کارک می

ی هوش هیجایی هاترین مؤلفهکه از مدمباش د داشته های بالقوه را و درک ظرفیت توایایی تشخیص و تعریف مشکلاز ،فردی

معهولی برای عدم ارتباط هوش هیجایی و تعدد سازمایی در میاا  ،توایدمیکدام از این عوامل کمبود و یا فقداا هر است.

  .کارک اا در یظر گرفته شود

ه گام استخدام با استفاده از ف وا  ،بدتر است ورزش و جوایاااداراز در  ،تواا گفتبه یتایج ضاصل از پژوهش ضاضر می با توجه

ش هیجایی کارک اا اجرا شود. های آموزشی به م ظور بدبود هوین بریامهیی بالا جذب گردد، همچ م اسب، افراد با هوش هیجا

های سازماا، تمایل به تلاش نشمگیر و آرزو و خواست قوی و ر راستای اعتقاد به اهداف و ارزشا باید کارک اا را دمدیرا

یافت و به سازماا افزایش خواهد  تعدد و وفاداری کارک اا ،عمیق برای ادامه عوویت در سازماا متعدد ک  د که در این صورز

استعداد و هوش با توجه به ارتباط مثبت میاا مدیریت  جایی کارک اا ییز کاسته خواهد شد.میزاا غیبت و جابه ،در پی آا

خودآگاهی و آگاهی اجتماعی کارک اا از طریق گسترش روابط افزایش یابد. از آیجا که افراد دارای  ،دشوهیجایی پیش داد می

 ،دشواز این رو پیش داد می ،خود دارید ااتری با همکارآی د و رابطه مطهوببدتر بر مشکلاز فایق می ،ی بالاترهیجای هوش

ن ین در ک ار یرید. همتری ییز در یظر بگدهی عادلایهسیستم پاداش ،دهکرتر ارزیابی  رفتارهای کارک اا را دقیقمسئولین 

مدیریتی در سازماا برای لامت روضی، ارتباطاز مطهوب و خودهایی با محتوای سگاههای آموزش تخصصی کارک اا، کاردوره

 د.شوبرگزار کارک اا 

 

                                                 
1. Mayfield and Mayfield 
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Abstract 

Objective: The purpose of this study was to examine the relationship between talent 

management and employee’s emotional intelligence and organizational commitment in the 

Youth and Sport offices of Fars Province. 

Methodology: The method implemented in this research work was descriptive-correlation. 
The studied population included all employees of the Youth and Sport offices of Fars 

Province (N = 320). All the population was selected as a sample. In all offices, 280 

questionnaires were distributed and 252 were returned. The questionnaires of talent 

management (Sayadi et al., 2011), emotional intelligence (Bradberry & Griares, 2005), and 

organizational commitment (Speier & Venkatesh, 2002) were used to collect the data. The 

data was analyzed by Pearson correlation and Structural Equation Modeling (SEM). 

Results: Findings indicated that Talent management had a direct and significant impact on 

the emotional intelligence. The talent management also has a direct and positive impact on the 

organizational commitment. Finally, the endogenous Variables’ R-Square indicated that there 

was 28% variance in emotional intelligence and 46% variance in the organizational 

commitment that can be predicted by exogenous variables. 

Conclusion: The results obtained imply the importance of talent management in emotional 

intelligence and organizational commitment. Thus talent management should be noticed in all 

policy-makings related to Ministry of Sport and Youth.   
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