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 مقدمه

در عصر جهانی شدن و پیشرفت فن آوری، سرمایۀ انسانی به عنوان مهمترین سرمایۀ   
( و این منبع ارزش آفرین، باعث 7002، 1)هیت و دیگران قلمداد شده است ها سازمان

استراتژیک و زیر سؤال رفتن صحت های  در کسب و کار، چشم اندازها  تغییر اولویت
سنتی در های  ( به صورتی که پارادایم7007، 7)شیه و لین سنتی گردیده است های مدل

جدید به های  و به ویژه در مدیریت به شدت سست گردیده و پارادایمها  همه حوزه
های کاری مشارکتی، ‎از تیم جای تأکید بر مدل سنتی فرماندهی و کنترل به استفاده

)فرهنگی و دیگران، کنند میتأکید  مر، خودکنترلی و تحول آفرینییادگیری مست
های  چون استراتژی مدیریت استعداد و هوش عاطفی که متغیر (. مفاهیمی هم1811

تر در  های منعطف‎اصلی این پژوهش هستند نیز در راستای حرکت به سمت پارادایم
اند. استراتژی مدیریت استعداد ابزاری جهت توسعه سازمان  شده اخیر مطرحهای  سال

در مقابل تغییرات پیچیده محیطی از طریق جذب، نگهداری و پرورش افراد نخبه 
( و هوش عاطفی، ظرفیت و توانایی سازماندهی 1812)علامه و قاسم آقایی،  باشد می

در ها  ستفاده بهینه از آنها و ا‎ها و عواطف خود و دیگران، کنترل مؤثر احساس‎احساس
(. سطوح بالای هوش عاطفی، فضایی را به 1991، 8باشد)گلمن روابط با دیگران می

 آورد که درآن مشارکت اطلاعاتی، ریسک پذیری سالم و یادگیری رواج می وجود
با توجه به این که شهرداری اصفهان در صدد (. 1811)یعقوبی و همکاران،  یابد می

کسب و کار موجود در سازمان های  رورش منابع انسانی خود، راهکاراست تا از طریق پ
تواند تحولی  می را تعالی بخشد، بررسی مدیریت استعداد به عنوان یک رویکرد جدید،
بر رویکردهای  هدر مدیریت سرمایه انسانی ایجاد نموده و نقاط ضعف و اشکالات وارد

ی  با متغیر هوش عاطفی که در حیطهاین همراهی آن  سنتی را مرتفع نماید. علاوه بر
خود و ها  روابط کارکنان و مدیر قرار دارد و توانایی افراد را در شناخت و کنترل هیجان

که در آن، کارکنان شهرداری اصفهان  گردد میساز شرایطی  سنجد، زمینه می دیگران
تیاق و های خود را در نهایت خودآگاهی، اش‎ها، استعدادها و مهارت‎تمامی توانایی

کار گیرند، تا بدین وسیله بازدهی سازمان خود را ه آرامش برای انجام وظایف محوله ب

                                                                                                                       
1- Hitt et al. 
2- Shih & Lin 
3- Goleman 
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استراتژی مدیریت استعداد و  رابطههدف این مقاله تحلیل به حداکثر رسانند. از اینرو 
. بدین منظور ابتدا ادبیات این دو باشد میهوش عاطفی کارکنان شهرداری شهر اصفهان 

با ها  پژوهش ارائه شده است. آزمون فرضیههای  یده و سپس فرضیهمفهوم بررسی گرد
این اساس، نتایج پژوهش  صورت گرفته است و بر 1روش مدل سازی معادله ساختاری

 مطرح گردیده است.ها  ی مبتنی بر یافتهیارائه و پیشنهادها

 مروری بر ادبیات پژوهش 

در می هستند که و هوش عاطفی هر دو مفاهیمدیریت استعداد استراتژی  
هوش عاطفی در د. نپیمای می و کماکان مسیر تحول خود رااند  مطرح شده 1990ی دهه

مفاهیمی است که ریشه در علم روان شناسی دارد و به تشخیص و تنظیم ی  بر گیرنده
پردازد. هوش عاطفی، عاملی برای تمایز  می و عواطف در خود و دیگرانها  احساس

مدیران عالی و میانی است. مدیرانی که امروزه نگرش متفاوتی به افراد با استعداد داشته 
به منظور کسب آگاهی کنند.  نگاه میبه دید یک منبع ایجاد مزیت رقابتی ها  و به آن

ر و رابطه آنها با مذکوهای  هر یک از متغیر بیشتر در این زمینه، در ادامه به توضیح
 پرداخته شده است. یکدیگر

  9استراتژی مدیریت استعداد
 پیشرفت آینده تلقیدر عصر حاضر تغییرات به عنوان یک عامل ضروری برای  
(. امروزه با توجه به فضای شدید رقابتی کسب 7002، 8)فالکنبرگ و همکاران شوند می

امل کسب و کار و حفظ مزیت و کار، توسعه مدیریت استعداد یکی از مهمترین عو
بسیار  های ارزشتوانند ‎به صورتی که نخبگان می ،رود می به شمار ها سازمانرقابتی در 

به ارمغان آورده و باعث رشد و شکوفایی سازمان گردند. با  ها سازمانزیادی را برای 
کثریت انسانی تأکید دارند و ا گذاری سرمایهبر  ها سازماناین وجود تعداد معدودی از 

افزارهای اجرایی  ریزی و نرم برنامههای  نوین، سیستمهای  آنها بر روی فناوری
ی مدرن پیشرفت خود را در ها سازمان. این در حالی است که کنند می گذاری سرمایه

دانند و در تلاش هستند تا استعداد کارکنان  می بر روی کارکنان گذاری سرمایهگرو 

                                                                                                                       
1- Structural Equation Modeling(SEM) 
2- Talent Management Strategy 
3- Falkenberg et al. 
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(. در حال حاضر مدیریت 7009، 1)سوئیم هدایت کنندخود را به سمت موفقیت نهایی 
آید. وجود  می به حساب ها سازماناستعداد یکی از مهمترین موضوعات استراتژیک 
 وان یک استراتژی کلیدی در حفظنخبگان از هر لحاظ ضروری است و اغلب به عن

مامی نگرشی است که باید در ت آید. نخبگی می حساببرتری نسبی در برابر رقبا به 
 8(. بایهام7002، 7)داویس و همکاران سطوح یک شرکت و یا سازمان حاکم باشد

 حوزه منابعهای  ( بیان داشته است که مدیریت استعداد مجموعه ای از شیوه7001)
و مدیریت جانشینی  انتخاب، توسعه، مدیریت کارراهه ،انسانی است که شامل استخدام

( مدیریت استعداد نگرشی به منظور جذب، 7001)4است؛ در حالی که به نظر کاپلی
توسعه و نگهداری افراد خلاق و نخبه جهت رسیدن به اهداف حال و آینده سازمان 
است. به معنای کلی تر مدیریت استعداد نگرشی هوشیارانه جهت استفاده از استعداد و 

و اهداف کلی و جزئی سازمان ها  شایستگی افراد نخبه به منظور تأمین نیاز
 (.1812)علامه و قاسم آقایی، باشد می
های  استراتژی مدیریت استعداد، در صدد ایجاد شرایطی است که در آن مهارت 

 ها سازمانهای مناسب استفاده شود. برخی ‎در حوزهها  کارمندان مستعد شناسایی و از آن
انتظار کارکنان خود نمی توانند به نتایج مورد های  به دلیل عدم شناخت صحیح توانایی
مناسب،  وری بهرهها، ضایعات، فقدان انگیزه، عدم ‎دست یابند. بسیاری از دوباره کاری

های  ناشی از عدم شناخت استعداد افراد در حیطههای طراحی شده، ‎برنامهفاصله زیاد با 
(. وجود چنین شرایطی موجب از هم گسیختگی 1812)چناری،  باشد‎کاری سازمان می

 دهد. زیرا می عداد را افزایشبا استهای  از دست دادن نیرو سازمان شده و احتمال
در ی بشوند و تا زمان بازنشستگی که وارد سازمانفقط در این اندیشه نیستند  کارکنان

آن جا بمانند؛ بلکه تصمیم کارکنان در خصوص ماندن یا ترک کردن سازمان بستگی 
های ‎ه گونه ای که اگر فرصتب کند،‎ه سازمان برای آنان فراهم میبه شرایطی دارد ک

ی دیگر پیدا کنند، سازمان فعلی خود را ترک خواهند ها سازمانبهتری را در 
(. از دهه گذشته مشکل نگهداری کارکنان با استعداد 1812کرد)علامه و قاسم آقایی، 

از  مدیریت افراد با استعداد و جلوگیری افزایش یافته است. امروزه ها سازماندر همه 

                                                                                                                       
1- Sweem 
2- Davis et al. 
3- Byham 
4- Coppelli 
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(. 7001)کاپلی،  باشد می ها ائل مشکل آفرین فرا روی سازمانآنان یکی از مس مهاجرت
توجه بیشتر به استراتژی مدیریت استعداد و عملیاتی نمودن آن است.  ن معضلراه حل ای

طراحی شده است تا تضمین نماید که های  ای از فرآیند مدیریت استعداد مجموعه
)چلوها و کنند میه طور مناسب گردش موجود در سازمان بهای  کارکنان در شغل

 ( و شخص مناسب، در زمان مناسب، در شغل مناسب قرار7002، 1اسواین
(. یک سازمان مطلوب، سازمانی است که برای کارکنان 7007، 2گیرد)کسلر می

های ‎خود را شکوفا ساخته و تواناییی  فرصت هایی فراهم نماید تا استعدادهای بالقوه
برسانند. به عبارت دیگر استعدادهای افراد به خوبی شناسایی شده  خود را به حد کمال

به صورتی که افراد  .و بستر مناسب برای استفاده صحیح از این استعدادها به وجود آید
 به ماندن در سازمان دلگرم شده و میزان وفاداری آنان افزایش یابد.

 (1990) 8ای مکنزی ورهاستعداد برای اولین بار توسط شرکت مشا نبرد بر سرواژه  
های متنوعی در این زمینه توسط ‎و از آن به بعد مدل (7001، 4)بارون مطرح گردید

های زیر ‎توان به مدل می کارشناسان و نظریه پردازان مختلف ارائه شد که از آن میان
 اشاره نمود:

DDI’Sمدل  
داد اهداف تعیین شده و تقاضا برای استع، بر پایه چشم انداز سازمان 2

وارد مرحله  ،طراحی شده است. در این مدل پس از تعیین استعدادهای مورد نیاز
موجود، ارزیابی های  شده و از پنج مرحله شامل شناسایی پتانسیلها  مدیریت استعداد

ر ها، توسعه دادن استعدادها، انتخاب و  بکارگیری استعدادها و د میزان آمادگی آن
  (.7002، 2تشکیل شده است)ولینز و همکاراننهایت تأکید بر عملکرد آنان 

های  ( نیز یک چارچوب مفهومی است که سؤال7002)2مدل لوئیس و هکمن 
مربوط به ادبیات مدیریت استعداد و مدیریت منابع انسانی استراتژیک را برای ایجاد 

کند. این چارچوب با استراتژی و مزیت رقابتی  می یک چشم انداز مشخص، از هم جدا
کند. سپس  می مفاهیم مربوط به استعدادها را تعیینها  گردد و بر مبنای آن‎ز میآغا

های سازمان ‎منبعی از استعدادها را شناسایی کرده و در مرحله بعد در راستای استراتژی

                                                                                                                       
1- Cheloha & Swain  
2- Kesler  
3- Mckinsey 
4- Barron 
5- Development Dimensions International 
6- Wellins et al.  
7- Lewis & Heckman  
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گیرند. بر طبق این مدل سلسله مراتب استراتژی مدیریت  می در محل مناسب قرار
 .باشد میدیریت عملکرد و جبران خدمات استعداد شامل انتخاب، استخدام، م

طراحی نمودند که شامل  7( مدلی را برای صنعت ریل استیت7009)1و راپر سفیلیپ 
، درگیر کردن، توسعه دادن و نگهداری از کردن پنج عامل جذب کردن، انتخاب

اصلی سازمان وجود  های ارزشو ها  شایستگی ،. در مرکز این مدلباشد میکارکنان 
ین عوامل از طریق فرایند مداوم، استراتژی، اجرا و پیاده سازی و ارزیابی، به هم دارد. ا

 یابد. می متصل هستند. مدیریت استعداد از هسته این مدل آغاز و توسعه
پنج مؤلفه در برگیرنده معتقد است که استراتژی مدیریت استعداد نیز ( 7009سوئیم) 
  آن هاپرداخته شده است.باشد که در ادامه به توضیح هر یک از  می

سرپرستان باید کارکنان را به صورت متناوب مورد ارزیابی قرار : 8مدیریت عملکردـ 1
شغلی خود هدایت ی  کارراههی  دهند و آنان را در زمینه مدیریت عملکرد و توسعه

 نمایند.

نده هر کارمند به همراه سرپرست خود باید برای دو تا پنج سال آی :4پرورش کارکنانـ 7
برنامه عملیات تنظیم نماید. آنها باید این برنامه را ثبت و مرتباً مورد ارزیابی قرار دهند، 

 ها برای رشد استفاده نمایند. ‎تا از پیشرفت کار مطمئن گردیده و از تمامی فرصت

های مورد توجه در استراتژی مدیریت ‎یکی دیگر از مؤلفه :2پاداش و قدردانیـ 8
قدردانی است. یک برنامه پاداش باید تدوین گردد تا سرپرستان بر استعداد، پاداش و 

اساس آن کارمندان را برای انجام درست یا اتمام یک پروژه مورد تشویق و پرداخت 
دهد تا از کارمندان به خاطر  می پاداش مالی قرار دهند. این کار به سرپرستان اجازه

بر آنان داشته باشند. این برای کارمندان  ی آنان قدردانی نموده و اثر مثبتی‎کارهای ویژه
  توانند مفید واقع شوند.‎مهم است که بدانند وجود دارند و می

کند تا اطلاعات خود را با یکدیگر  می این امکان را برای کارمندان فراهم: 2ارتباطاتـ 4
در میان بگذارند. ارتباط با سخنگویان متفاوت و آگاهی از موضوعات جدید باعث به 

سازد تا افراد در  می گردد و یک فرصت مناسب فراهم وزرسانی اطلاعات افراد میر

                                                                                                                       
1- Phillips & Roper  
2- Real State  
3- Performance Management 
4- Employee Development 
5- Reward and Recognition 
6- Communication 
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 مورد کارهای خود بازخور دریافت نمایند.

ی  : جوّ سازمان عبارت است از برداشت جمعی کارکنان درباره1جوّ و فرهنگ بازـ 2
خاص سازمان مثل اقتدار، اعتماد، انسجام، حمایت، تقدیر، نوآوری و های  ویژگی

عدالت که حاصل تعامل اعضای یک سازمان بوده و پایه ای برای تفسیر شرایط، تداعی 
راجع به فرهنگ سازمان و منبع تأثیرگذار بر ها  و نگرشها  هنجارها، ارزش ی کننده
 (.7002، 7)گاردنرباشد میرفتار 

یک فرایند را مدیریت عملکرد ( 7010)8اسمیتر و لاندنهمراستا با نظر سوئیم،  
افراد و های  که از طریق بهبود عملکرد و پرورش قابلیت دانند می استراتژیک و یکپارچه

 ( نیز7010)4داویس و داویس .گردد جب موفقیت پایدار سازمان میکاری موهای  تیم
که در آن پیشرفت افراد با  دانند می را زمینه ساز محیطی توجه به امر پرورش کارکنان

پنهانی آنان های  ( و شکوفایی استعداد7010داویس، )داویس و  استعداد، تسریع
( 7017)2الوین و همکاران و از نظر (7010، 2)اریکات و همکاران گردد میپذیر  امکان

سازی یک سیستم ارتباطات مناسب در سازمان، منجر به ایجاد و توسعه سرمایه  پیاده
یکی از نیازهای اجتماعی بشر را که ایجاد حس اعتماد میان افراد  که گردد میاجتماعی 

و اساساً ارتباطات  گردد مینماید. اعتماد از طریق شناخت حاصل  می ارضاء، است
( و باعث مبادله اطلاعات 7017)الوین و همکاران،  باشد میی اول فرایند شناخت  مرحله
همانطور که ذکر آن گذشت (. 2،7010)آرمسترانگ شود می در سازمانها  و ایده

های مدل سوئیم توسط دیگر پژوهشگران نیز بازگو شده است. ‎اهمیت هر یک از مؤلفه
 نمایند،‎فوق، چشم انداز کاملی از سازمان فراهم میهای  با توجه به اینکه مؤلفهبنابراین 

توان گفت که سوئیم مدل جامعی را برای ارزیابی استراتژی مدیریت استعداد  می
 راحی نموده است. ط

 8هوش عاطفی
. از گردد میبیان شده از هوش عاطفی به قدمت رفتار انسانی باز های  توصیف 

                                                                                                                       
1- Open climate/culture  
2- Gardner et al. 
3- Smither & London  
4- Davies & Davies 
5- Areiqat et al. 
6- Elving et al. 
7- Armstrong  
8- Emotional Intelligence(Quotient) 
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ای همچون سقراط و ارسطو، سنت اگوستین و پاسکال تا شکسپیر، توماس ‎فلاسفه
جفرسون و روانشناسان مدرن همگی مجذوب نقش عاطفه در تفکر و رفتار انسان بوده 

 اند عاطفی منطق را به عنوان عنصر بنیادین سرشت انسان مطرح کرده ی و هستند و جنبه
(. در دیدگاه جدید، عاطفه غالباً به عنوان یک مؤلفه مفید و 7002، 1)برادبری و گریوز

 های اجتماعی به حساب‎های سازگارانه در مقابل موقعیت‎حتی حیاتی، در بروز واکنش
 (.7007، 7)تی لم و کربی آید می
 تواند با کسب می ند که دارنده آندا می ( هوش عاطفی را مهارتی7000)گولمن  

و از خود را بهبود بخشد خودمدیریتی خودآگاهی روحیات خود را کنترل نموده و 
طریق مدیریت روابط به شیوه ای رفتار کند که روحیه خود و دیگران را بالا ببرد. هوش 

، همدلی با سایر افراد و برخورد اطففرد برای اداره احساسات و عو عاطفی، توانایی
( هوش عاطفی را توانایی ارزیابی، 7004) 8مایر و سالویمناسب در روابط عاطفی است. 

دانند. هر چه  می بیان و تنظیم عاطفه خود و دیگران و همچنین استفاده کارآمد از آن
، 4توریایابد)اسمیگلا و پاس می تر باشد، هوش عاطفی اهمیت بیشتری‎یک شغل پیچیده

دهد تحت شرایط سخت، بهتر فکر  می هوش عاطفی به فرد اجازههای  (. مهارت7000
کند و از هدر رفتن زمان به واسطه احساساتی همچون خشم، اضطراب و ترس 
 جلوگیری نماید. افرادی که دارای هوش عاطفی بالایی هستند، بهتر با دیگران کنار

شانی آنان را از حل موفقیت آمیز مشکل باز دهند اضطراب و پری‎آیند و اجازه نمی می
دارد. چنین افرادی نسبت به دیگران توجهی خالصانه و صادقانه دارند. به سرعت و 

سازند و به این ترتیب راه را برای بصیرت و  می سهولت ذهن خود را آرام و شفاف
 گشایند. های خلاق به روی خود می‎بینش درونی و ایده

د است که افرادی که هوش عاطفی بالایی دارند، هیجانات ( معتق7000) 2وزینگر 
گیرند تا با استفاده از آنها رفتار و تفکر خود را در راستای دستیابی به  می خود را بکار

کارگیری هوش عاطفی در محیط کار امکان پذیر ه . از نظر وی بهدایت نمایند اهداف
نماید که هوش عاطفی  می نکته اشارهبوده و از اهمیت بالایی برخوردار است. او به این 

توان پرورش داد و توسعه بخشید. هوش عاطفی خصوصیتی نیست که افراد داشته  می را

                                                                                                                       
1- Bradbury and Greaves  
2- Thilam & Kerby 
3- Mayer & Salovey 
4- Smigla & Pastoria  
5- Weisinger  
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ها و ‎باشند یا نداشته باشند، بلکه افراد هوش عاطفی خود را با آموزش و تمرین مهارت
 .کنند میدهد، تقویت ‎هایی که هوش عاطفی را افزایش می قابلیت

 هوش عاطفیهای  مؤلفه

و وزینگر از معروف ترین پژوهشگرانی هستند که به  1گولمن، مایر، سالوی، کارسو 
برای هوش  پژوهش در مورد هوش عاطفی پرداخته اند. این نظریه پردازان ابعاد مختلفی

گولمن چهار بُعد برای هوش عاطفی بیان کرده است که مورد  عاطفی معرفی نموده اند.
 هشگران قرار گرفته است. این چهار بعُد عبارتند از:پذیرش بسیاری از پژو

 ها،  : به معنای داشتن درکی عمیق از عواطف، احساسات، قوت7ّخودآگاهی
 (.1991های خود است)گولمن،  ها، نیازها و انگیزه ضعف

 نامد و به  : گولمن خودتنظیمی را مدیریت عواطف و احساسات نیز می8خودتنظیمی
تواند احساسات خود را به سمت نتایج مثبت  می آیا مدیر این نکته اشاره دارد که

 (.7000)گولمن،  هدایت کند
 به معنای تحت کنترل در آوردن احساسات مربوط به جدیت، اشتیاق 4خودانگیزی :

 (.1991شود)گولمن،  می و اطمینان در فرد است و باعث دستیابی به موفقیت
 عاطفی و احساسی دیگران را های  لتشود افراد بتوانند تغییر حا می : باعث2همدلی

تشخیص داده و نسبت به آن عکس العمل مناسب نشان دهند که منجر به حساسیت 
 شود.‎و اعتماد به نفس اجتماعی بیشتر می

)خودآگاهی، خودتنظیمی و خودانگیزشی( به  گولمن در سه جزء اول هوش عاطفی 
به چگونگی ارتباط افراد با  )همدلی( مدیریت فرد بر خود اشاره دارد و در جزء آخر

درجه برخوردار  820پردازد. به عبارت دیگر این مدل از رویکرد بازخورد  می دیگران
 دهد. می است. به صورتی که هم عناصر درونی و هم عناصر بیرونی را مد نظر قرار

 ( نیز مدل هوش عاطفی را با چهار عامل معرفی نمودند:1999) مایر، سالوی و کارسو
  برداشت و اظهار هیجانی: توانایی در درک و ابراز عواطفی که شامل ارزیابی

                                                                                                                       
1- Caruso 
2- Self-Awareness  
3- Self-Regulation 
4- Self-Motivation 
5- Empathy 
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 .باشد میدر خود و دیگران ها  درست عواطف و هیجان
 استفاده از هوش عاطفی(: توانایی در بکارگیری  تسهیل تفکر به وسیله هیجان(

هیجانات برای تسهیل افکار است که شامل تعامل صحیح هیجانات با دیگر 
 شود. می ت و توانایی بهبود تفکرادراکا

  ا درک هیجانی: شامل تجزیه و تحلیل هیجانات به قسمت هایی از یک یفهم
 احساس به احساس دیگر و درک احساسات پیچیده در شرایط پیچیده.

 .مدیریت یا تنظیم هیجانی: توانایی مدیریت احساسات خود و دیگران 
عاطفی عبارت از توانایی ارزیابی،  تشکیل دهنده هوش یاز نظر آنان مهمترین اجزا

)مایر و باشد میتشخیص و کنترل هیجانات در خود و بیان صحیح احساسات در روابط 
 (.7004سالوی، 
 ( هوش عاطفی را در قالب پنج مؤلفه تشریح نموده است:7000وزینگر)

 خودآگاهی: آگاهی افراد از احساسات و رفتار خود 
 در رویارویی ها  در درک هیجانات و استفاده از آنافراد  واناییت :1اداره هیجانات

 مختلفهای  مؤثر با موقعیت
 ای را بر عهده بگیرند، با آن کاملاً  توانند وظیفه می خودانگیزی: میزانی که افراد

 درگیر شوند و آن را به پایان برسانند.

 رابطه : نوع ارتباطی که افراد بتوانند در آن با دیگران به خوبی 7ارتباطات مطلوب
 برقرار کنند و احساسات همدیگر را به درستی درک کنند.

 جهت دهی هیجانات در برقراری ارتباطات مؤثر به افراد 8جهت دهی هیجانات :
نماید. در برقراری ارتباطات افراد باید توقعات و نحوه ادراک  می کمک شایانی

باطات مشخص خود و دیگران را شناسایی کرده و نتایج مورد نظر خود را از ارت
 نمایند.

 توان در قالب سه مفهوم زیر تبیین نمود: می راوجوه مشترک سه مدل مذکور 
شناخت احساسات و هیجانات توسط خود فرد است. به عبارت دیگر، اولین وجه  -1

مربوط به هوش عاطفی است. این دانش باطنی های  خودآگاهی هسته تمام مهارت
مختلف های  ه تنها وی را در موقعیتدر رابطه با ماهیت شخصیت خود فرد، ن

                                                                                                                       
1- Managing Emotions 
2- Relating Well 
3- Emotional Mentoring 
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 دهد می ائهبهتر ارهای  نماید بلکه برای فرد چارچوبی را جهت انتخاب می راهنمایی
فوق بر این  های مدل(. همانطور که مشهود است پایه و بنیاد تمامی 7000)وزینگر، 

مفهوم استوار است و با عناوینی همچون خودآگاهی و برداشت و اظهار هیجانی 
 فی گردیده است.معر

متفاوتی همچون خودتنظیمی، های  دومین وجه مشترک در سه مدل مذکور، با نام -7
مدیریت هیجانات و اداره هیجانات مطرح شده است که همگی بر یک مفهوم 

 به سمت نتایج مثبت دلالت دارند.ها  مشترک جهت کنترل احساسات و هدایت آن

ص صحیح حالات عاطفی و روحی سومین نقطه اشتراک سه مدل، تأکید بر تشخی -8
. این مفهوم با نام هایی همچون باشد میدیگران و برقراری ارتباط مؤثر با آنان 

همدلی در مدل گولمن، تسهیل تفکر به وسیله هیجان در مدل مایر و سالوی و 
 جهت دهی هیجانات در مدل وزینگر بیان گردیده است.

ونی مطرح شده توسط گولمن بوده و سه مفهوم فوق ترکیبی از عناصر درونی و بیر 
 یگردند. علاوه بر این پوشش دهنده مهمترین اجزا می درجه را شامل 820رویکردی 

باشند. بنابراین با توجه به  می تشکیل دهنده هوش عاطفی از نظر مایر و سالوی نیز
ش شود، در این مقاله نیز برای سنج می ایجاد یاد شدهمزایایی که از ترکیب سه مفهوم 

خودآگاهی، اداره ی  سطح هوش عاطفی کارکنان از مدلی متشکل از سه مؤلفه
 هیجانات و جهت دهی هیجانات استفاده شده است. 

 رابطه استراتژی مدیریت استعداد و هوش عاطفی
کند. عمدتاً دسته بندی استعداد به دو  می استعداد در افراد به اشکال مختلف ظهور 

در وجه استعداد ذاتی انواع گردد.  میمطرح د اکتسابی استعداد ذاتی و استعداشکل 
یکی از شقوق ها  (، هوش معنوی و...( و کاربرد آنIQ)هوش عاطفی، هوشبهر ) هوش

(. افرادی که توانایی بیشتری در استفاده از 1812)چناری، گردد میاستعداد تلقی 
سازمانی بالاتری تر خواهند بود و عملکرد  چندگانه را دارا هستند، موفقهای  هوش

خواهند داشت. میزان هوشبهر افراد به تنهایی ضامن موفقیت آنان در بلند مدت نخواهد 
بود؛ بلکه مکمل دیگری برای دستیابی به موفقیت در زندگی لازم است که هوش 

شود. گولمن نیز هوش عاطفی را از هوشبهر جدا کرده و معتقد است  می عاطفی نامیده
استفاده از هوشبهر را از طریق خودکنترلی، اشتیاق، پشتکار و که هوش عاطفی شیوه 
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(. به عبارت دیگر ترکیب هوشبهر و هوش 7000)گولمن،  دهد می خودانگیزی شکل
عاطفی برای دستیابی به نتایج مطلوب ضروری است. زیرا فرآوردۀ قلب، انگیزه و 

اشد، اندیشه نیز به خوبی فرآوردۀ مغز، اندیشه است و تا زمانی که انگیزه وجود نداشته ب
توان گفت که کار و اندیشه فرآوردۀ انگیزه هستند و انگیزه  می صورت نمی گیرد و

(. بنابراین توجه به 1819چیزی جدای از احساسات و عواطف فرد نیست)کاشانی، 
 تمامی شقوق استعداد ذاتی و تلاش در جهت پرورش آنها امری لازم و ضروری به نظر

 رسد.  می
جه استعداد اکتسابی نیز، زمینه هایی مانند محیط اجتماعی، نوع و فضای در و 

 باشد میآموزش، قوانین و مقررات، عملکردهای سازمانی و... تأثیرگذار 
توان بستر بهبود و  می (. به نحوی که با اصلاح و تقویت شرایط فوق1812)چناری،

ان گردید استراتژی مدیریت افزایش استعدادهای ذاتی را فراهم نمود. همان طور که بی
ی  استعداد در صدد ایجاد شرایطی است که در آن افراد نخبه بتوانند با توسعه

 و استعدادهای خود، بیشترین ارزش را برای سازمان ایجاد کنند.ها  شایستگی
یی که خواهان جذب و نگهداری موفقیت آمیز افراد با استعداد در سازمان ها سازمان 

محیطی را در سازمان ایجاد نمایند که افراد بتوانند در آن از بهترین  خود هستند، باید
خود را به بهترین نحو پرورش دهند. های  و استعدادها  استفاده کرده و مهارتها  فرصت

یکی از عوامل مؤثر در ایجاد فضای سازمانی مناسب، توجه به بحث پاداش و قدردانی 
ش بینی نمود که با وجود علاقه درونی یا ذاتی توان پی می است. بر اساس نظریه برابری

ی عدل و انصاف یا ‎فرد نسبت به کار خود، اگر پاداش و تنبیه در محیط کار بر پایه
کند. حال هرچه این  می شایسته سالاری باشد، کارمند از شغل خود احساس رضایت

و به مرور شود  می تر باشد، میل وی برای ماندن در سازمان بیشتر‎احساس رضایت قوی
زمان به سازمان وابستگی عاطفی پیدا کرده و بر همین مبنا کیفیت روابط خود با دیگران 

(. پاداش یکی از نیازهای ابتدایی 27: 1890دهد)محمدتبار و همکاران،  می را نیز بهبود
گیرد. توجه به این امر  می مازلو در سطوح پایین قرار نیازهای است که در سلسله مراتب

برای خودآگاهی و خودمدیریتی را همچون  به سطوح بالاترن نیاز دستیابی ایو رفع 
 .نماید می افراد تسهیل

تواند روابط اجتماعی  می هوش عاطفی است کههای  درک عواطف یکی از مؤلفه 
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( بیان 1990افراد را به طور مثبت و معناداری پیش بینی نماید. مایر و همکارانش)
قادر به درک بهتر عواطف و هیجانات خود و دیگران هستند و با افرادی که اند  داشته

آیند، روابط اجتماعی مطلوب تر و همدلی  می آن با دیگران بری  مبادلهی  تبحر از عهده
(. این افراد در برابر منابع استرس زا 1811)یوسفی و صفری،  بیشتری با دیگران دارند

 نمایند می صورت مؤثری حل و فصل مقاومت بهتری نموده، مسایل و مشکلات را به
(. افراد دارای هوش عاطفی بالا برون گرا بوده و به آسانی با دیگران 7007، 1)اشلی

(. بنابراین با توجه به فواید افزایش هوش 1817)یوسفی، کنند  میارتباط دوستانه برقرار 
ی برای عاطفی کارکنان و اهمیت نحوه و کیفیت ارتباطات در این مسیر، یافتن راه

سزایی در بهبود هوش عاطفی کارکنان داشته باشد. ه تواند تأثیر ب می بهبود ارتباطات نیز
که استراتژی مدیریت استعداد عاملی مؤثر در برقراری روابط بهینه و مناسب و  حال آن

بسیار مهم استراتژی های  . ارتباطات یکی از مؤلفهباشد میبهبود سبک ارتباطی سازمان 
آید. به این معنا که با استقرار نظام صحیح جذب، استخدام  می عداد به شمارمدیریت است

های افراد به طور فزاینده توسعه و روابط ‎و نگهداری کارکنان با استعداد، توانمندی
کند  می ( و این روابط کاری مناسب به افراد کمک1812)چناری،  یابد می کاری بهبود

ال دهند و از هدف و منظور دیگران نیز به خوبی تا منظور خودشان را به درستی انتق
اطلاع یابند. در این نوع ارتباطات افراد از هیجانات و احساسات خود با خبرند و نسبت 

)وزینگر،  کنند‎میبه هیجانات و احساسات دیگران نیز حساس بوده و به آنها توجه 
استعداد جدید و بهبود  (. با ایجاد چنین بستر ارتباطی، افراد برای به دست آوردن7000

خود به انتقال اطلاعات و برقراری ارتباطات صحیح با همکاران خود تشویق های  توانایی
( و این خود زمینه ساز بهبود هوش عاطفی کارکنان خواهد 7004، 7)کرمالی شوند می

 بود.
مورد های  در رویکرد سنتی، پرورش کارکنان تنها در جهت توسعه دانش و مهارت 

گرفت، امّا امروزه با افزایش روزافزون توسعه نیروی  می برای احراز شغل صورتنیاز 
انسانی و اهمیت توجه به کارکنان با پتانسیل بالا، مدیریت استعداد بر آن است تا به 

تأکید داشته باشد. قلب مدیریت استعداد، ها  بر توسعۀ ظرفیتها  جای توسعه صلاحیت
عبارت از ظرفیت یادگیری، ها  ست و این ظرفیتاصلی انسانی اهای  پرورش ظرفیت

                                                                                                                       
1- Ashlie  
2- Kermally 
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 باشد میظرفیت تفکر، ظرفیت برقراری ارتباط مناسب با دیگران و ظرفیت برای عمل 
(. به طور کل پرورش استعدادها و فراهم آوردن جوّ و فرهنگ 1811، 1)گای و سیمز

ای این دو . اهتمام به اجرباشد میاستعداد پروری یکی از اصول مهم مدیریت استعداد 
خود را بشناسند و بعد از رسیدن به های  شود تا افراد مهارت می اصل موجب

های تأثیرگذار بر هوش عاطفی است، به تقویت، اصلاح ‎خودآگاهی که یکی از مؤلفه
 های خود بپردازند.‎ظرفیت یو ارتقا

ت و مدیریتی یعنی داشتن برنامه، نظم، ایجاد ساز و کار، وظیفه شناسی، خلاقی خود 
 انجام ریزی‎دهد. زمانی که برنامه می کنترل رفتار احتمال بهبود عملکرد را افزایش

 افزایش عملکرد شده و جلوگیری انرژی وها  فرصت امکانات، شدن از ضایع پذیرد
نامناسب،  رفتارهای بروز از جلوگیری منظور به کنترلی خود دیگر طرف یابد. از می

 شامل را مسئولیت قبول و درستکاری کردن، مراقبت نظمی، خود که کار وجدان
 بهبود در همگی است تکامل و پویایی نشانگر که ترقی و پیشرفت به تمایل شود و می

 .تأثیرگذار است عملکرد کارکنان
استراتژی مدیریت استعداد و های  با توجه به روابط تنگاتنگی که میان تمامی مؤلفه 

که وجود رابطه میان  کردگونه استدلال  توان این می هوش عاطفی وجود دارد،
متغیرهای مستقل و وابسته این پژوهش بسیار محتمل است. در ادامه چارچوب مفهومی 

 ائه شده است. پژوهش به منظور ادارک بهتر روابط ار

 چارچوب مفهومی پژوهش

. در پژوهش حاضر برای دهد می چارچوب مفهومی این پژوهش را نشان 1شکل  
 تراتژی مدیریت استعداد در شهرداری شهر اصفهان، از مدل سوئیمبررسی سطح اس

های مدل پیشنهادی پژوهشگر استفاده ‎هوش عاطفی از مؤلفه و برای بررسی (7009)
 شده است. 

 

 

 

                                                                                                                       
1- Gay & Sims 
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 مدل مفهومی پژوهش .0شکل 

 پژوهشهای  فرضیه

 فرضیه اصلی: 
بین استراتژی مدیریت استعداد و هوش عاطفی کارکنان شهرداری شهر اصفهان رابطه 

 وجود دارد.

 فرعی:های  فرضیه
 ی ارتباطات و هوش عاطفی کارکنان رابطه وجود دارد. بین مؤلفه
 عاطفی کارکنان رابطه وجود دارد.ی جوّ و فرهنگ باز و هوش  بین مؤلفه

پرورش  ارتباطات
 کارکنان

مدیریت 
 عملکرد

جوّ  و 
 فرهنگ باز

استراتژی 
مدیریت 
 استعداد

 هوش عاطفی

پاداش و 
 قدردانی
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 ی پاداش و قدردانی و هوش عاطفی کارکنان رابطه وجود دارد. ین مؤلفه
 ی مدیریت عملکرد و هوش عاطفی کارکنان رابطه وجود دارد. بین مؤلفه
 ی پرورش کارکنان و هوش عاطفی کارکنان رابطه وجود دارد.‎بین مؤلفه

 روش پژوهش

های افراد  است و با توجه به در نظر گرفتن دیدگاهماهیت این پژوهش کاربردی  
 .باشد میپیمایشی از نوع همبستگی  ـ مختلف، از نظر روش توصیفی

جامعه آماری این پژوهش شامل تمامی کارکنان دارای مدرک تحصیلی دیپلم و  
گیری به روش خوشه ای دو مرحله ای ‎. نمونهباشد میبالاتر شهرداری شهر اصفهان 

گیری خوشه ای عبارت از انتخاب واحد تحلیل از طریق طی  ته است. نمونهانجام گرف
گیری پیوسته است. در این نوع نمونه گیری محقق باید روش  نمونهی  کردن چند مرحله

بندی شده را در هر یک از مراحل مورد استفاده قرار  نمونه گیری تصادفی ساده یا طبقه
و واحد تحلیل در  گردد میمرحله انجام دهد. این روش را از آن جهت که در چند 

ای و از آن جا که در  گیری چند مرحله شود، روش نمونه می مرحله پایانی انتخاب
با توجه (. 180: 1817)حافظ نیا،  نامند می ای شود، روش خوشه‎سطوح مختلف انجام می

ایجاد به این که معیار بودجه عامل تعیین کننده و تأثیرگذاری بر توان سازمان در 
اینرو در این  باشد، لازم برای جذب، پرورش و نگهداری استعدادها میهای  زمینه

منطقه و  14گیری طبقه بندی شده از  پژوهش در مرحله اول با استفاده از روش نمونه
هفت معاونت تحت نظارت شهرداری شهر اصفهان، مناطق پنج، نه، سیزده و 

اجتماعی و شهرسازی بر  ـ ریزی، فرهنگی‎برنامهمالی، تحقیقات و ـ  اداریهای  معاونت
انتخاب شدند. تعداد کارکنان  )زیاد، متوسط و کم( حسب میزان تخصیص بودجه

نفر بود که در نهایت  272ذکر شده های  دارای مدرک تحصیلی دیپلم به بالا در حوزه
از در مرحله دوم، حجم نمونه این پژوهش بر اساس روش نمونه گیری تصادفی ساده 

نفر برآورد گردید، که این تعداد پرسشنامه  712فرمول کوکرانها با استفاده از ‎خوشه
 نیز میان کارکنان توزیع و جمع آوری گردید.
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از تحلیل مدل سازی معادله ساختاری و برای ها  در این پژوهش برای آزمون فرضیه 
)برابری واریانس ها( و 1ز آزمون لوینارزیابی اطلاعات جمعیت شناختی پژوهش ا

مون تحلیل آز ها( و‎ن)برای بررسی معنی داری اختلاف میانگی مقایسه میانگین دو جامعه
جهت سنجش روایی محتوای استفاده شده است.  (ANOVAواریانس یک طرفه)

به صورتی که پرسشنامه به رؤیت تنی  ،پرسشنامه از روایی صوری استفاده شده است
رسید و پس  نظران و استادان متخصص مدیریت منابع انسانیچند ازکارشناسان، صاحب

از انجام پاره ای اصلاحات مورد تأیید قرار گرفت و برای تعیین پایایی پرسشنامه از 
که ضریب آن برای مقیاس استراتژی مدیریت  ،آلفای کرونباخ استفاده شده است

که نشانگر پایایی و قابلیت  ،برآورد گردید 20/0و برای هوش عاطفی  92/0استعداد 
 . اشدب میاعتماد ابزار پژوهش 

 پژوهشهای  یافته

های ‎پژوهش در این بخش به بررسی اجمالی ویژگیهای  پیش از آزمون فرضیه 
فراوانی متغیرهای جمعیت شناختی  1جمعیت شناختی پرداخته شده است. در جدول 

پژوهش از حیث جنسیت، سّن، تحصیلات، سمت سازمانی و میزان سابقه کار بیان 
 گردیده است.

 جمعیت شناختی پژوهشهای  راوانی متغیرتوزیع ف .0جدول  

 جنسیت
     تعداد زنان تعداد مردان

841 96    782 

 سّن
  29بالاتر از  49 -22 59 -42 79 -52 سال 72پایین تر از 

2 101 67 41 1 216 

 تحصیلات
   فوق لیسانس و بالاتر لیسانس فوق دیپلم دیپلم

47 48 69 51  782 

 سمت سازمانی
    کارمند کارشناس مدیر

75 809 11   782 

 میزان سابقه کار
 89 -70 88 -82 2 -80 سال 2کمتر از 

سال به  70

 بالا
 

43 70 40 12 17 216 

                                                                                                                       
1- Levene 
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گردد، بیشترین حجم نمونه را مردان تشکیل ‎طور که در جدول مشاهده می همان 
نفر از افراد نمونه دارای  92سال بالاترین فراوانی را دارد.  72-82ی سنی ‎و ردهاند  داده

سال  2-10ی ‎مدرک لیسانس بوده و بالاترین فراوانی میزان سابقه کار مربوط به دسته
نفر در سمت  102نفر در سمت مدیریت،  78سازمانی ی  . بر حسب ردهباشد می

 نفر در سمت کارمند مشغول به خدمت هستند. 11کارشناس و 

 آزمون مقایسه میانگین دو جامعه
یرهای پژوهش را نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل اثر متغیر جنسیت را بر متغ 7 جدول 

 دهد. می نشان

 نتایج آزمون مقایسه میانگین دو جامعه برای متغیرهای پژوهش از حیث جنسیت .9جدول

 میانگین فراوانی گروه متغیر
 آزمون لوین ها آزمون مقایسه میانگین

 sig F sig حد پایین حد بالا

استراتژی 

مدیریت 

 استعداد

 518/0 228/0 908/0 -75582/0 85289/0 71/5 841 مرد

   207/0 -77607/0 85805/0 57/5 96 زن

 هوش عاطفی
 294/0 554/0 077/0 05865/0 48484/0 17/5 841 مرد

   077/0 05724/0 48554/0 90/5 96 زن

 
نتایج آزمون لوین بیانگر این امر است که واریانس متغیرهای مورد بررسی از حیث  

و تفاوت معناداری در دیدگاه زنان با مردان مشاهده  باشد میجنسیت با هم برابر 
شود. بنابراین در گام بعد به مقایسه میانگین متغیرها پرداخته شد و مشخص گردید ‎نمی

و با توجه به  باشد میکارکنان زن و مرد با هم مساوی نکه میانگین هوش عاطفی میان 
بالاتر از زنان  مردان توان نتیجه گرفت که هوش عاطفی‎حد بالا و پایین این متغیر می

 .باشد می

 (ANOVAآزمون تحلیل واریانس یک طرفه)

جمعیت های  نتایج آزمون تحلیل واریانس برای متغیرهای پژوهش از حیث متغیر 
 ارائه شده است. 8ول شناختی در جد
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 جمعیت شناختیهای  نتایج آزمون تحلیل واریانس برای متغیرهای پژوهش از حیث متغیر. 2جدول 

 Sig F متغیرهای پژوهش متغیرهای جمعیت شناختی

 سن
 560/0 189/0 استراتژی مدیریت استعداد

 281/7 047/0 هوش عاطفی

 تحصیلات
 259/8 709/0 استراتژی مدیریت استعداد

 684/0 452/0 هوش عاطفی

 سمت سازمانی
 44/4 085/0 استراتژی مدیریت استعداد

 29/8 788/0 هوش عاطفی

 میزان سابقه کار
 122/0 41/0 استراتژی مدیریت استعداد

 946/8 895/0 هوش عاطفی
 

بر اساس جدول فوق، میانگین متغیر هوش عاطفی از حیث میزان سن و متغیر  
استعداد از حیث سمت سازمانی تفاوت معناداری دارند. برای بررسی  استراتژی مدیریت

برای هر متغیر به  1توکی موجود در ادامه جداول آزمون تعقیبیهای  دقیق تر تفاوت
 صورت جداگانه به نمایش گذارده شده است.

 برای سن و متغیر هوش عاطفی توکینتایج آزمون  .4جدول 

 Sig اختلاف میانگین میزان سن

 586/0 17518/0 سال 72پایین تر از  22-49

 52-79 *52799/0 052/0 

 42-59 82602/0 241/0 
 

 سال با افراد دارای سن 42-22نتایج بیانگر آن است که میان دیدگاه افراد دارای سن 
تر از سطح هوش ‎سال تفاوت معنادار وجود دارد. به صورتی که افراد مسنّ 82-72

 عاطفی بالاتری برخوردارند. 

 برای سمت سازمانی و متغیر استراتژی مدیریت استعداد توکینتایج آزمون  5.جدول

 Sig اختلاف میانگین سمت سازمانی

 070/0 56897/0* کارشناس                                       مدیر

 088/0 45849/0* کارمند

 166/0 05614/0 کارمند کارشناس                             

  
                                                                                                                       
1- Tukey 
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گردد که میان دیدگاه مدیران با دیدگاه ‎مشخص می 2طبق تحلیل اطلاعات جدول  
توان این گونه بیان نمود که  می کارشناسان و کارکنان تفاوت معناداری وجود دارد و

در مورد استراتژی مدیریت  آنها، دیدگاه هر چه سمت سازمانی افراد بالاتر باشد
. همانگونه که از جدول مشخص است، میانگین نظرات گردد میتر ‎استعداد مطلوب

کارکنان و کارشناسان در مورد استراتژی مدیریت استعداد همگن بوده و در یک دسته 
گیرد و نظرات مدیران در رتبه بالاتر و متفاوتی نسبت به دو سمت سازمانی  می قرار

 دیگر قرار دارد. 

 پژوهشهای  آزمون فرضیه

پژوهش با استفاده از روش مدل سازی معادله ساختاری، با های  میان متغیر رابطه 
مورد آزمون قرار گرفته است. این کار علاوه بر نتایج نهایی  Amosکمک نرم افزار

 برازش مدل، اعتبار مدل مفهومی پیشنهاد شده را نیز نشانهای  زمون، از طریق شاخصآ
 دهد. می

آزمون فرضیه اصلی: در این فرضیه مطرح شده است که میان استراتژی  -2-8-1
نتیجه آزمون  7مدیریت استعداد و هوش عاطفی کارکنان رابطه وجود دارد. شکل 

 فرضیه اصلی پژوهش را به تصویر کشیده است.

 خروجی حاصل از تحلیل مدل سازی معادله ساختاری مربوط به فرضیه اصلی .9شکل

         =EMجهت دهی هیجانات
     =MEاداره هیجانات 
                       =SAخودآگاهی

         =OCجوّ و فرهنگ باز 
           =PMمدیریت عملکرد
                = EIهوش عاطفی 

         =REاداش و قدردانیپ
          =EDپرورش کارکنان
               =CO ارتباطات
  = TM مدیریت استعداد
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سازی معادله ‎لازم به ذکر است که برای این که مدل پژوهش در روش مدل 
بررسی برازش کلی و جزئی مورد های  ساختاری مورد تأیید قرار گیرد، باید شاخص

های آن برازش مناسبی ‎برازش جزئی اولاً باید شاخصهای  قرار گیرند. در شاخص
تفاوت معناداری با مقدار صفر داشته باشد. در این پژوهش  Pداشته باشند و ثانیاً مقدار 

، معیاری برای تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده با صفر 02/0از  Pکوچکتر بودن مقدار 
های برازش کلی، اگر نسبت کای دو به ‎. در شاخصباشد می %92در سطح اطمینان 

بزرگتر از  NFIو  GFIو  01/0کوچکتر از  RMSEA، 8درجه آزادی کوچکتر از 
)قاسمی،  توان نتیجه گرفت که مدل پژوهش برازش مناسبی دارد‎باشند، می 90/0

1819 .) 
ی ‎مهنتایج حاصل از تجزیه و تحلیل فرضیه اصلی حاکی از آن است که ه 

اند. از اینرو در ادامه نتایج ‎ی مناسب قرار گرفته‎های برازش کلی در محدوده‎شاخص
به نمایش  2های برازش کلی و جزئی در جدول  آزمون فرضیه اصلی اعم از شاخص

 گذاشته شده است.

 برازش کلی و جزئی(های  )شاخصنتایج آزمون فرضیه اصلی .6جدول 

 نتیجه P ضریب همبستگی فرضیه اصلی

 تأیید 008/0 82/0 هوش عاطفی    استراتژی مدیریت استعداد             

CMIN/df= 47/7             RMSEA= 01/0               GFI= 62/0            NFI= 69/0  

 
شود فرضیه اصلی پژوهش با سطح  می همانگونه که در جدول فوق مشاهده 

تأیید گردیده است. به این معنا که میان استراتژی مدیریت استعداد و  001/0معناداری 
 هوش عاطفی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

پنجگانه های  مؤلفه رابطهفرعی های  در فرضیه: فرعیهای  آزمون فرضیه -5-2-9
هوش عاطفی مورد سنجش قرار گرفته است. مدل تحلیل استراتژی مدیریت استعداد و 

 ارائه شده است. 8فرعی در شکل های  فرضیه
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 فرعیهای  خروجی حاصل از تحلیل مدل سازی معادله ساختاری مربوط به فرضیه .2شکل 

لازم به توضیح است که در مدل فوق با استفاده از تکنیک تولید مدل اصلاحات  
های برازش کلی و جزئی مدل را به حد  شده است که شاخص پیشنهادی، تغییراتی وارد

 رساند. می قابل قبول

 در مدل دومها  و واریانسها  پیشنهادی برای کوواریانسهای  شاخص. 0جدول 

 اصلاحهای  شاخص کاهش در مقدار کای اسکوئر اصلاحهای  شاخص کاهش در مقدار کای اسکوئر

76.402 OC <--> RE 135.808 PM <--> ED 
106.459 CO <--> ED 113.185 RE <--> ED 

119.054 CO <--> PM 124.734 RE <--> PM 

83.563 CO <-->RE 99.292 OC <--> ED 

74.953 CO <--> OC 101.602 OC <--> PM 

5.259 ME <--- ED 10.645 SA <--- CO 

 

های  بیان آن گذشت شاخص 2بعد از اعمال اصلاحات پیشنهادی که در جدول  
 باشند: می برازش کلی و جزئی مدل به قرار زیر

 برازش کلی و جزئی(های  )شاخص فرعیهای  نتایج آزمون فرضیه . 8جدول 

 نتیجه P ضریب همبستگی فرضیه ها

 تأیید 008/0 814/0 ارتباطات                      هوش عاطفی      

 تأیید 008/0 707/0 جوّ و فرهنگ باز                هوش عاطفی

 تأیید 008/0 818/0 پاداش و قدردانی                هوش عاطفی

 تأیید 008/0 864/0 مدیریت عملکرد                هوش عاطفی

 تأیید 008/0 701/0 پرورش کارکنان                  هوش عاطفی

CMIN/df= 024/8       RMSEA= 089/0         GFI= 66/0          NFI= 66/0  
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کلی مدل دارای مقدار های  شاخصی  های جدول فوق بیانگر آن است که همه‎داده 
های برازش جزئی با ‎مناسب قرار دارند. شاخصی  باشند و در محدوده می بسیار خوبی

باشند.  می های فرعی پژوهش‎بیانگر تأیید تمامی فرضیه 02/0سطح معناداری کمتر از 
به این معنا که میان هوش عاطفی کارکنان و ارتباطات، جوّ و فرهنگ باز، پاداش و 

 مثبت و معناداری وجود دارد. رابطهقدردانی، مدیریت عملکرد و پرورش کارکنان 

 گیری نتیجه

استراتژی مدیریت استعداد و مؤلفه های آن با هوش  رابطهاین پژوهش به بررسی  
 ری شهر اصفهان پرداخته است.عاطفی کارکنان شهردا

نتایج تحلیل آمار توصیفی بیانگر آن است که میانگین هوش عاطفی مردان بالاتر از  
( در پژوهش خود به این نتیجه 1814) . این در حالی است که بشارتباشد میزنان 

و  آن-دست یافته است که میانگین هوش عاطفی دختران بالاتر از پسران است. بار
در حالی که مردان و زنان در درک ، ( در توجیه این تفاوت بیان داشته اند7000)1پارکر

عاطفی تفاوت چندانی ندارند، خانم ها امتیازات بالاتری در قابلیت هایی نظیر احساس 
ازات بالاتری در همدردی و روابط بین فردی و اجتماعی دارند. در مقابل مردان امتی

ی و سازگاری کسب می نمایند. در همین راستا ، تحمل استرس، کنترل آنواقع گرایی
( نیز اظهار داشته اند که دختران بیش از پسران در مواجهه 7001)7سلیگمن و همکارانش

 با مشکلات از خود درماندگی نشان می دهند. 
 نتایج تحلیل واریانس حاکی از آن است که سطح هوش عاطفی افراد دارای سن 

است. با توجه به این امر که افزایش سن همراه  72-82 بیش از افراد دارای سن 22-42 
با کسب تجاربی برای کنترل احساسات و افزایش دانش در باب مدیریت روابط با 

 .باشد میدیگران است، نتیجه مذکور قابل پذیرش 
های برازش کلی و جزئی ‎نتایج تحلیل آماری نشان دهنده آن است که شاخص 

دو متغیر استراتژی مدیریت استعداد  رابطهفرضیه اصلی همگی در سطح مناسبی بوده و 
 شود. ‎و هوش عاطفی را تأیید می نمایند. در نتیجه فرضیه اصلی پژوهش پذیرفته می

نشان می دهد که میان مؤلفه ارتباطات و هوش  -1-7-8نتایج آزمون فرضیه فرعی 

                                                                                                                       
1- Bar-On & Parker 
2- Seligman et al.  
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. طبق مدل اصلاحات گردد میعناداری وجود دارد و این فرضیه تأیید م رابطهعاطفی 
پیشنهادی مشخص گردید که ارتباطات تأثیر مثبت و مستقیمی بر روی خودآگاهی 
افراد داشته و با بهبود خودآگاهی موجب افزایش سطح هوش عاطفی کارکنان 

ی بالای ارتباطات ( مبنی بر همبستگ1811ی پژوهش حدت)‎. این نتیجه با یافتهگردد می
 و سطح خودآگاهی افراد همراستا است. 

جوّ و فرهنگ باز و هوش عاطفی  رابطهنیز مؤید  -7-7-8نتایج آزمون فرضیه فرعی  
 707/0. ضریب همبستگی میان جوّ و فرهنگ باز و هوش عاطفیباشد میکارکنان 

هوش عاطفی  .باشد میکه بیانگر یک رابطه قوی در میان دو متغیر مذکور  باشد می
بالای کارکنان عامل ایجاد جوّ سازمانی است که در آن مشارکت اطلاعات، اعتماد، 

پذیری سالم و یادگیری رواج دارد و از دیگر سو حاکمیت این جوّ بستر مناسبی ‎ریسک
( و 1812برای بهبود قابلیت های هوش عاطفی کارکنان خواهد بود. بابایی و مؤمنی)

یز در پژوهش های خود به این نتیجه دست یافتند که ( ن1812خلیلی و مشبکی)
 همبستگی مثبت و معناداری میان هوش عاطفی مدیران و جوّ سازمانی وجود دارد. 

دو از عوامل بیرونی و اجتماعی  هر "جوّ و فرهنگ باز"و  "ارتباطات "های‎مؤلفه 
جهت بهبود و هستند که با بهبود آنها می توان موجبات برانگیختگی کارکنان را در 

ارتقاء سطح هوش عاطفی فراهم نمود و از دیگر سو به طور متقابل با افزایش هوش 
 عاطفی می توان شرایط حاکم بر محیط کاری را به طور روزافزون بهبود بخشید.

پاداش و قدردانی و هوش عاطفی با سطح  رابطهمبنی بر  -8-7-8فرضیه فرعی 
ت. اعطای پاداش به رفتارهای مسئولانه و مورد تأیید قرار گرف 001/0معناداری 

ای برای بهبود سطح کیفیت هوش عاطفی افراد خواهد بود ‎انگیزه ،اندیشمندانه کارکنان
یریتی و کنترل هیجانات را در تک تک کارکنان ایجاد می و زمینه های اجرای خود مد

از بهره هوشی های هیجانی فراوانی داشته و ‎نماید. از دیگر سو  کارکنانی که قابلیت
بالایی برخوردارند، با اعمال رفتارهای شهروندی و فرا نقشی، مرزهای کاری را در هم 

(. عملکرد بالا 1891شکسته و عملکرد مطلوبی خواهند داشت )بخشی زاده و همکاران، 
موجب سودآوری سازمان گردیده و به طبع زمینه را برای پرداخت پاداش و قدردانی از 

 اهم می سازد.افراد مستعد فر
بیانگر آن است که میان مؤلفه مدیریت عملکرد  -4-7-8نتایج آزمون فرضیه فرعی 
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( نیز در 1811) و هوش عاطفی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. صفاری و همکاران
پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند که میان هوش عاطفی و عملکرد شغلی رابطه 

( مشاهده کرد که مدیران با سطح عملکرد بالا 1812) وردیو لاج معناداری وجود دارد
های اجتماعی و ‎در شرکت، از سطح بالایی از خودآگاهی، خودمدیریتی، مهارت

( در مطالعات 7011)1آیرانسیاین در حالی است که درک سازمانی برخوردار هستند. 
 نیافته است.خود به هیچ رابطه معناداری میان هوش عاطفی و عملکرد مالی دست 

پرورش کارکنان و هوش عاطفی آنان با  رابطهمبنی بر  -2-7-8فرضیه فرعی  
این دو  رابطهبالاترین اولویت را به خود اختصاص داده است.  701/0ضریب همبستگی 

تر است. طبق مدل ‎های استراتژی مدیریت استعداد مستحکم‎متغیر نسبت به دیگر مؤلفه
ی هیجانات که یکی  د که پرورش کارکنان بر ادارهاصلاحات پیشنهادی مشخص گردی

 های هوش عاطفی است، تأثیر مثبت و مستقیمی دارد.‎از مؤلفه

  پیشنهادها

  از آنجا که با افزایش سن بر میزان هوش عاطفی افراد افزوده می شود، پیشنهاد
 سازی صحیح فرآیند جامعه پذیری، از میزان تنش و‎در وهله اول با پیاده گردد می

ناهنجاری های کارکنان تازه وارد کاسته و در وهله دوم با ایجاد یک جوّ صمیمی و 
ترها ‎شاگردی زمینه راهنمایی افراد جوان تر توسط با تجربه -معتمدانه در قالب استاد

 فراهم گردد.

  به دلیل وجود رابطه مثبت و مستقیم میان مؤلفه ارتباطات و خودآگاهی با استناد به
که از طریق گسترش روابط و تسهیل مبادله  گردد می، پیشنهاد جوهریتئوری پنجره 

ها و خصوصیات ‎اطلاعات میان کارکنان، سطح آگاهی افراد را نسبت به ویژگی
خود افزایش داده و از این طریق موجبات خودشناسی افراد فراهم گردد. به عبارت 

شناخته شخصیت آنان دیگر منطقه کور شخصیت آن ها را روشن نموده و از منطقه نا
 کاسته شود.

  از آنجا که جوّ سازمانی نمایی از ویژگی های فرهنگ است و تأثیر قابل توجهی بر
رفتار کارکنان و اثربخشی سازمان دارد، پیشنهاد می شود که بستری فراهم گردد تا 
                                                                                                                       
1- Ayranci 
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سازمان به سمت حاکمیت فرهنگ ادهوکراسی سوق داده شود و این چنین افراد با 
کسب تجربه و نوآوری بتوانند بر خصایص هوش عاطفی خود تسلط  تأکید بر

 بیشتری یافته و در جهت بهبود آن ها اقدامات لازم را به عمل آورند.
  رابطهاز آن رو که افراد دارای هوش عاطفی بالا بهتر بر مشکلات کاری فایق آمده و 

ای بیشتری را مطلوب تری با همکاران خود برقرار می سازند، امکان کسب پاداش ه
نیز نسبت به دیگران به دست می آورند و به طور متقابل کسب پاداش افراد را برمی 
انگیزد تا معایب رفتار عاطفی را در خود شناسایی نموده و قابلیت های هوش عاطفی 

مسئولین بر روی ارزیابی های  گردد میخود را پرورش دهند. از این رو پیشنهاد 
ر بوده و علاوه بر پاداش های مبتنی بر عملکرد، بخشی از رفتاری کارکنان دقیق ت

 پاداش ها را معطوف به انجام رفتار های معقول در شرایط متفاوت قرار دهند.
 ارزیابی نتایج کاری کارکنان، آنان را در شناخت توانایی ها و ضعف‎ هایشان یاری

لذا پیشنهاد نموده و با افزایش خودآگاهی بر کیفیت کاری آنان خواهد افزود. 
بازخور های صادقانه ای از نحوه عملکرد افراد به آنان ارائه شود و در  گردد می

جهت رفع معایب راهنمایی های کاربردی و دلسوزانه از طرف مسئولین داده شود تا 
فرد در این مسیر علاوه بر ارتقاء کیفی در کار به گسترش ظرفیت روحی خود 

 بپردازد. 
  کارکنان موجب توسعهبه جهت آن که پرورش‎ها، ظرفیت ها و  ی صلاحیت

و به کارکنان کمک می کند تا هیجانات و احساسات  گردد میهای افراد ‎مهارت
ها به نفع خود استفاده نمایند، ‎خود را بهتر درک نموده و در راستای تغییر موقعیت

محتوای هایی با ‎ارگاههای آموزشی تخصصی، ک‎در کنار دوره گردد میپیشنهاد 
در سازمان برای کارکنان برگزار رتباطات مطلوب و خود مدیریتی سلامت روحی، ا

 گردد.
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