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مقدمه
مشخصموضوعاینوشوندمیمحسوبهاسازمانترین سرمایۀمهمانسانیمنابعامروزه،

ومحیطشدنپیچیدهبا.هستندعرصۀ رقابتدرهاسازمانبقاياصلیعاملها،که انسانشده
استکردهتغییرهمانسانیمنابعنقشتدریجبهگوناگون،مشاغلوهافرهنگتنوعایجاد

دیگر سويازودارندنیازگوپاسخوپذیرانعطافخلاق،نیروهايبهامروزيهايسازمان.
برايهاییفرصتایجادبرايتلاشدررقابتی،دنیايایندرفعالیتبرايپویاهايسازمان

متناسب با هنجارهايراخودانسانیمنابعنتوانندکههاییسازمانوهستنداستعدادهاجذب این
).1392طالقانی و همکاران، (شد خواهندفنابهمحکومکنند،امروزي مدیریت

در نهایت و1کارکنانعملکردتقویتوها، بهبودسازمانهايدغدغهترینمهمازیکی
واستسازمانیاستعدادهايتوسعهوحفظدر کنار آن دغدغۀ دیگر،. باشدمیسازمان

ها و همچنین مبحث برندینگزماندر بهبود عملکرد افراد و ساکهاستعدادها مدیریت
استراتژي نیزاز منظر کاربردي).Cappelli, 2008(اند داشتهانگیزحیرتتأثیريهاسازمان

اول اینکه، مدیریت: باشدها داراي اهمیت میبه دو دلیل براي سازمان2مدیریت استعداد
آمیزي جذب و ه شکل موفقیتها استعداهاي مورد نیاز خود را بشود  سازمانمیباعثاستعداد

آمادهوانتخابآیندهدرکلیديهايپستبرايرادوم اینکه، کارکنانوونگهداري کنند
معتقدند در محیط رقابتی که 3فیلیپس و راپر به نقل از اسمیت). Hughes, Rog, 2008(کندمی

ها بر و سازمانامروزه شاهد آن هستیم، جذب و نگهداري این استعدادها بسیار مشکل شده
کنند که دلیل آن نیز انتقال جذب افراد مناسب براي مشاغل مناسب و در زمان مناسب تأکید می

ها و هاي امروزي بر پایۀ مهارتشرکت. از عصر صتعتی به عصر سرمایۀ فکري و دانشی است
هترین و دانند که با جذب و نگهداشت بکنند و میاستعدادهاي کارکنان خود با هم رقابت می

& Phillips(توانند به بالاترین سهم بازار برسند با استعدادترین کارکنان و مدیریت آنها می

Roper, 2009(. بهسنتّیانسانیمنابعمدیریتاز4پارادایمیتغییردهندةنشانمدیریت استعداد
نوعی سلاح واستسازمانینخبگانبهتوجهدربرگیرندةکهاستنوینیانسانیمنابعمدیریت

). Collings & Mellahi, 2009(آید میشماربهاستعدادهاکسبجنگ جهانیدرپنهان 
درنخبهافرادبیشترینوبهتریننگهداريوتوسعهجذب،برايتلاش:شاملاستعدادمدیریت

1. Employee Performance
2. Talent Management Strategy
3. Smith
4. Paradigm Shift
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آینده وحالاهدافونیازهاتأمینمنظوربهآنانشایستگیواستعدادازاستفادهوسازمان
سازي استراتژي ترین نتایج پیادهاز مهم.)Meyers & Woerkom, 2014(باشد ازمان میس

کارکنان اشاره کرد عملکرد شغلیبرآن العادةفوقاهرمیتوان به تأثیرمدیریت استعداد، می
). Guthridge et al, 2006(شودهاي عملکرد شغلی در سطح فردي میکه موجب بهبود شاخص

تأثیرتحترازندگیابعادتمامکهندبرخوردارجایگاهیچنانازوريبهرهوعملکردامروزه
اند؛شدهسومجهانکشورهايویافتهتوسعهکشورهايبینافزونروزفاصلهسببودادهقرار

دارايسومجهانکشورهاياقتصاد،ومدیریتنظرانصاحباکثراعتقادبهکهايگونهبه
مجموعهازاستعبارتعملکرد). ،1377زاده،ایران(هستندوريبهرهعدمبستهسیکل

). 1377گریفین،(دهند¬مینشانخودازافرادکهشغلباارتباطدررفتارهاي
عهدةبرسازمانطرفازکهوظایفیرسانیدننتیجهبهازاستعبارتشغلی عملکرد

ك از تلاش، توانایی و ادراك نقش و تابعی مشتر) Cascio, 1998(شده گذاشتهانسانینیروي
کهخواهدمیذینفعییاسازمانو مسئولمدیرهر). 22، ص 1376ترنس، (کارمند است 

درمطبوع خودسازمانوواحدهاکارکنان،عوامل مؤثر بر عملکردبادر ارتباطاطلاعاتی
در همین راستا آورد ودستبهصنعتدر آنرقباسایریاومشابهواحدهايسایربامقایسه

هاي شناختی به عنوان اشتباه فاحشی که وجود دارد این است که، بهرة هوشی و مهارت
شود؛ در حالی که شغلی آنها مطرح میبینی کنندة موفقیت افراد در کار راهۀترین پیشمهم

توانند هاي هوش نمیدر زمینۀ اینکه چرا آزمون2کللنددر حین همکاري با مک1گلمن
یدند که بهرة هوشی به تنهایی بینی کند به این نتیجه رست افراد را در زندگی پیشموفقی
دهد تحقیقات نشان می). Goleman, 2003(بینی کنندة عملکرد شغلی افراد باشد تواند پیشنمی

درصد 75در صد موفقیت بوده و 25بینی کنندة که در بهترین وضعیت، بهرة هوشی پیش
باشد می3ترین آنها هوش عاطفیانواع دیگر هوش وابسته است که مهمهاي افراد بهموفقیت

)Goleman, 2003 .( هوش عاطفی توانایی افراد در جهت دریافت صحیح عواطف، ارزیابی و
بیان آنها؛ توانایی دسترسی و خلق عواطف در جهت تسهیل تفکر؛ توانایی فهم عواطف و 

ف به منظور ارتقاي سطح عاطفی و رشد فکري دانش مربوط به آنها و توانایی تنظیم عواط
هوش عاطفی یک توانایی و مهارت اجتماعی ). Modassir & Singh, 2008(تعریف شده است 

1. Goleman
2. Mc Clelland
3. Emotional Intelligence
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هرچه سطح هوش عاطفی بالاتر باشد، ) Mayer et al, 2008(در روابط بین شخصی است 
و ) Mayer & Salovy, 1997(شخص از توانایی بیشتري در دادن پاسخ عاطفی مناسب به محیط 

هاي محققین نشان بررسی. برخوردار است) Jordan et al, 2002(رفتارهاي مقتضی با همکاران 
هایی از قبیل بکارگیري، حفظ و نگهداري کارکنان، روحیه دهد که هوش عاطفی در زمینهمی

را وري، انگیزش و کیفیت زندگی کاري نقش مؤثري و تعهد کارکنان، نوآوري، کارایی، بهره
).Farahbakhsh, 2012(نماید ایفا می

بهمعطوفرانگاهخودرو به منظور حل بحران مدیریت استعدادهاي خود شرکت ایران
پرورشوبر توسعهکهکردهاتخاذراپروريجانشینهاياستراتژيوساختهسازماندرون

ات لازم براي در ارائه محصولات و خدمسازمان مذکور .داردتمرکزموجوداستعدادهاي
ت، مسیر اجبران خدممدیریت استعداد و بهبود عملکرد کارکنان خود از ابزارهاي هاي هبرنام

استفاده نموده است که اثرگذاري و اثربخشی هرکدام از ابزارهاي شغلی و مدیریت یادگیري، 
از آنجا که تعالی سازمان بدون . باشدفوق گامی اساسی در جهت تحقق رسالت سازمان می

باخاصافراديبهتوجهواستعدادمدیریترویکردنهادینه شدنتعالی منابع انسانی معنا ندارد، 
يارییرقابتتیکسب مزجهت را در سازمانمتخصصان تواند میهاي کلیدي پستبهتوجه

بنابراین یکی از . آنان قرار دهداریرا در اختیکند و دانش لازم جهت انجام اقدامات آت
باشد و با توجه به اینکه استراتژي هاي سازمان بهبود عملکرد کارکنانش میدغدغهترینمهم

توان گفت که یکی از متغیرهاي بسیار مدیریت استعداد از ابزارهاي آن مطرح شده است، می
تواند تأثیرگذار باشد، استراتژي مدیریت مهمی که که بر عملکرد کارکنان و سازمان می

البته پذیرش این واقعیت . ت انجام تحقیقی در این مورد احساس شداستعداد است، که ضرور
تر از استانداردهاي هاي صنعتی و اداري کشور ما بسیار پایینکه عملکرد شغلی در سازمان

درحاضرپژوهشلذا . کندجهانی است، ضرورت انجام تحقیقی در این مورد را دوچندان می
عاطفیهوشاستعدادمدیریتابزار استراتژيسازيدهپیاباکهنمایدتبییننخستداردنظر

ابعادارتقايواستعدادمدیریتاستراتژياجرايبادومگامدرنماید،چه تغییري میکارکنان
.کندمیتغییريچهکارکنانشغلیعملکردعاطفی،هوشمختلف

مبانی نظري و مروري بر مطالعات گذشته 
مدیریت استعداد

واژة.باشداستعدادواژةتعریفوکشفبایداستعدادمدیریتدربارةهشپژوشروعنقطۀ
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توافقی درباره آن موردوبخشرضایتتعریفکهاستچندبعديمعنايیکداراياستعداد
) هامهارتودانششامل(هاشایستگیدربرجستهبلوغرااستعداد). Dries, 2013(وجود ندارد 

میاندربرترافراددرصد10جزورافردکهنحويبهننددامیفرديهايفعالیتدرو
مدیریت استعداد . )Gagne, 2007(کنند میفعالیتحوزههماندرکهدهدمیقرارهمکارانی

ها و هنجارهاي فرهنگی است که هر سازمان براي اي تلفیق یافته از فرآیندها، برنامهمجموعه
گهداشت نیروهاي نخبه در جهت تحقق اهداف جذب، توسعه، به کارگیري و در نهایت، ن

& Silzer(کند گویی به نیازهاي آتی کسب و کار، طراحی و اجرا میاشتراتژیک و پاسخ

Dowell, 2010 .(هايپستمندنظامشناساییبهکهاستراهبرديمدیریتیاستعداد،مدیریت
توسعۀشوند؛میمحسوبمانسازرقابتیمزیتوپایداريرمزهاپستاینوپردازدمیکلیدي
ایناصلیهايمسؤلیتجملهازکلیديهايپستاینکردنپربرايسازماناستعدادذخیره

استعداددر تعریفی دیگر، مدیریت). Collings & Mellahi, 2009(رودمیشماربهمدیریتنوع
اطمینان از هاي لازم جهت حصول هاي سازمان در برقراري سنجهشامل مشارکت تمام بخش

هاي مناسب و در شغل مناسب قرار گرفته به طوري که اهداف اینکه فرد مناسب، با مهارت
ارائههايمدلترینمتداولازیکی) . Kaliannan et al, 2016(استراتزیک سازمان تحقق یابد 

نعت آنها مدلی را در ص. است1راپروفیلیپسعاملیپنجمدلاستعداد،مدیریتزمینۀدرشده
کردن،درگیرکردن،انتخابکردن،جذبعاملپنجشاملکهنمودندطراحیمستغلات  

:باشدمیزیرعواملبرگیرندةدرمدلاین. باشدمیکارکنانازنگهداريودادنتوسعه

. استاستعدادباافرادجذباستعدادهامدیریتدرفرآیندهاترینمهمازیکی: 2جذب-1
بخشد، باید از رد خلاق باشد و از طرفی استراتژي جذب خود را توسعه میسازمانی که نیاز دا

هاي توصیه شده اجتناب کند؛ استراتژي3Yبراي جذب نیروهاي نسلاستخدامسنتّیهايروش
هاي مراجعه داوطلبانه، هاي شبکه تعاملی، برنامهسایت: براي جذب کارکنان این نسل شامل

).Phillips & Roper, 2009(باشندلاین میکارآموزي و تابلوهاي مشاغل آن
ها وچکرفرنسها،رزومهبررسینظیرانتخابسنتّیهايروشواقدامات:4انتخاب- 2
امروزه.باشنداتکاءقابلتوانندنمیچندانوهستندذهنیماهیتیدارايعموماًمصاحبهانجام

شناختی و ترکیب با سایر روانهايارزیابیمانندعملکردسنجشعینیهايروشازاستفاده
1. Phillips & Roper
2. Recruitment
3. Y Generation
4. Hiring
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ها جهت انطباق نیروي مناسب با شغل ابزارهاي استخدامی به منظور افزایش شانس شرکت
هاي هاي رفتاري، ارزیابیمصاحبه). Phillips & Roper, 2009(مورد تصدي، متداول شده است 

ند در جهت انتخاب، توانند به عنوان ابزارهایی ارزشمهاي دانش شغلی، میشخصیتی و آزمون
). FMI, 2007(ارتقاء و استقرار کارمندان عمل نمایند 

ها در ترین گامجذب و انتخاب فقط مرحلۀ نخست این فرآیند ساده:1درگیر کردن-3
با وجود اینکه حقوق و مزایا ممکن است در ابتدا کارکنان را جذب . باشندمدیریت استعداد می

اند و این نکته که یشرو به خوبی به اهمیت درگیر کردن پی بردههاي پکند، ولی اکنون سازمان
درگیر ). Phillips & Roper, 2009(است آنانمنديرضایتازفراترچیزيافراددرگیرکردن

ابداع و خلاقیت، داشتن مسئولیت شخصی نسبت به وقایع : هایی از قبیلکردن داراي ویژگی
موفقیت شرکت و تیم و پیوند عاطفی با سازمان، مأموریت رخ داده، اشتیاق قابل اتکاء نسبت به 

).Wagner & Harter, 2006(باشدانداز آن، میو چشم
که درون هر نسل استعدادها،فرديبهمنحصرهايویژگیلیلدبه :2هسازيتوسعه و ب-4

ا هاي متمایز آنها باشد تدرخور ویژگیهاي توسعه نیز بایدکاري وجود دارد، استراتژي
نشانگرفتهصورتمطالعهیک) Phillips & Roper, 2009(درگیري کارمندان را موجب شود 

بالاتروترمهمدهندگانپاسختوسطسازماندررشدویادگیريهايفرصتعاملکهدهدمی
محیط منعطف،کاريزمانهايبرنامهبیشتر،مرخصیاضافی،هاينظیر پرداختعواملیاز

است شدهتلقیبخشلذتکاريمحیطواست،جالبفردبرايکهلیمنعطف، شغکاري
)Dychtwald et al, 2006 .(از مدرسۀ 3هایی که دیوید گاروینها از ارزش سازماناین یافته

کند؛ سازمانی برد، حمایت مینام می4"سازمان یادگیرنده"بازرگانی هاروارد از آنها به عنوان 
فسیر، انتقال و نگهداري دانش، مهارت آموخته است و سپس و که در زمینۀ خلق، اکتساب، ت

کند رفتارش را در جهت واکنش نسبت به دانش و بینش به شکلی هدفمند، اصلاح می
)Dychtwald et al, 2006 .(

: آید این است کهپس از انجام مراحل فوق سؤالی که احتمالاً پیش می5:نگهداشت- 5
کارکناننگهداشتوحفظ"دیم، چگونه آنها را حفظ کنیم؟حال که کارمندان را آموزش دا"

1. Engagement
2. Development and Improvement
3. David Garvin
4. learning organization
5. Retention
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کهشودمیلذا توصیهداردسازمانعملکردمدیریتسیستمبانزدیکیوتنگاتنگبسیارپیوند
ها، تجربه و انتظارات از عملکرد، مهارتشود کهطراحینحويبهدستمزدوحقوقهايبسته

همچنین ). ,Phillips & Roper, 2009(شته باشد رفتار مورد نیاز را به شکلی شفاف دربر دا
هاي استخدام و سیستم جبران خدمات و مزایا باید از اهداف کلی سازمان نه تنها در زمینه

نگهداشت، بلکه در ارتباط با عملکرد کسب و کار نیز حمایت کند، چیزي که از آن به عنوان 
رد با افراد و استراتژي ارتباط تنگاتنگی شود و درآن عملکیاد می1کارت امتیازي منابع انسانی

دهد که بازخور در میان افرادي که بالاترین شواهد نشان می). Becker et al, 2001(دارد 
). Cappelli, 2008(عملکرد را دارند، نقشی حیاتی در اخذ تصمیم جهت ماندن در شغل را دارد 

هایی هاي جابجایی کارکنان، آموزشبینی کنندهبر اساس نتایج تحقیقی، یکی از بهترین پیش
.)Cohn et al, 2005(اند است که اخیراً از طرف سازمان دریافت کرده

به طور کلی، یکی از موضوعاتی که امروزه بیش از پیش در زمینۀ عملکرد سازمانی و 
نظران مدیریت قرار گرفته است، استراتژي وري نیروي کار در  مورد توجه صاحببهره

دهد که بین مدیریت استعداد، سوددهی و نرخ نتایج پژوهشی نشان می. تعداد استمدیریت اس
بازگشت سرمایه، ارتباط تنگاتنگی وجود دارد، گرچه شاخص مدیریت استعداد نسبت به 

هاي سودآوري و نرخ بازگشت سرمایه بالا نبودند که دلیل امر جدید بودن موضوع شاخص
بیندر پژوهشی دیگر با عنوان بررسی رابطۀ). James Sunday, 2012(باشد مدیریت استعداد می

براستعدادمدیریتبهمربوطهايفعالیتسازمانی مشخص شد که عملکردواستعدادمدیریت
در لازماقدامات، به طوري که گذاردنیز تأثیر مثبت میخدماتارائهدرنوآوريوکیفیت
دارد و جذبارائه شدهخدماتکیفیتبرراتأثیربیشتریناستعدادهاحفظراستاي

نوع پسند اصیل و (شود میسازماندرنوآوريتوانافزایشمنجر بهبرتراستعدادهاي
دهد که استراتژي مدیریت استعداد از نتایج پژوهشی در این زمینه نشان می). 1392همکاران، 

شود ردي میهاي عملکطریق اثرگذاري بر دانش بیرونی سازمان، موجب بهبود شاخص
)Chadee & Raman, 2012( . واستعدادتوانایی ذهنیاستعداد،مدیریتدر تحقیقی که با عنوان

شغلی انجام شد، مشخص شد که استراتژيرضایتنقش میانجیگريسازمانی باعملکرد
بهشغلیرضایتطریقازتأثیراینوگذاردمیتأثیرسازمانیعملکردرويبراستعدادمدیریت

رضایتمتغییردوهررويبرتواندمیاستعدادمدیریتکند،میعملمیانجیمتغیریکنوانع

1. HR Scorecard
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برومستقیمصورتبهشغلیرضایتبرتأثیراینامابگذاردتأثیرسازمانیعملکردوشغلی
) 2014(1لین.)Luna-Arocas & Morley, 2015(است مستقیمغیرصورتبهعملکرد سازمانی

میانجیگريباسازمانیکه با عنوان تأثیر استراتژي مدیریت استعداد برعملکرد در تحقیقی 
داد، به این نتیجه شدن انجامجهانیدرجهومحیطی،اطمینانعدمسازمانی،استراتژيمتغیرهاي

استعدادمدیریتاز استراتژيمحیطیاطمینانعدمشرایطدرکههاییدست یافت که شرکت
استراتژي کههاییسازمانبهنسبتبهتريسازمانیعملکردکنند،میاستفادهسازماندر

استراتژيمتغییردوکهکندمیعنوانهمچنینوي. دارندگیرند،به کار نمیرااستعدادمدیریت
.دهندنمیقرارتأثیرتحتراسازمانیعملکردجهانیدرجهوسازمانی

هوش عاطفی
اي علمی در مقطع دکتري اي نخستین بار در رسالهعنوان هوش عاطفی به صورت علمی بر

هاي عریف علمی از هوش عاطفی در نوشتهمطرح شد و اولین ت2آن- شناسی توسط باررشته روان
پردازش اطلاعات عاطفی که شامل ارزیابی درست هیجان و : به این صورت آمده است3سالووي

اي که سطح انطباقی احساسات به گونهاحساسات خود و دیگران، بیان صحیح احساسات و تنظیم 
کنترلتواناییازاستعبارتعاطفیهوش). 1385زکیلکی و مؤمنی، (زندگی بهبود یابد 

دهیجهتمنظوربهاطلاعاتازاستفادهوآنهابینشدنقائلتفاوتودیگرانوخوداحساسات
هاي مرتبط با ترین چهرهبرجستهاز ) 2003(گلمن ).Lewis et al, 2014(افراداعمالوافکاربه

: است که ابعاد مختلف آن را به شرح ذیل ارائه نموده استعاطفیموضوع هوش 
ها ها، نگرش، نقاط قوت و ضعف، ارزشاین بعد به شناخت عمیق احساسات: 4خود آگاهی

شناسند افراد با خودآگاهی بالا احساسات واقعی خود را می. هاي خود فرد دلالت داردو انگیزه
)Carmeli, 2003 .(83در تحقیقی . خودآگاهی ارتباط بسیار تنگاتنگی با عملکرد شغلی دارد

درصد از افرادي که در سطح بالایی از خودآگاهی قرار داشتند داراي بالاترین عملکرد بودند، 
).Bradberry & Greaves, 2009(درصد از آنها عملکرد پایینی داشتند 2که فقط در حالی
پذیري، موفقیت،خود مدیریتی شامل کنترل احساسات، شفافیت، انطباق: 5د مدیریتیخو

1. Lin
2. Bar-On
3. Salovey
4. Self-awareness
5. Self-management
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رهبرانی که از لحاظ خود مدیریتی مؤثرتر ). Brown, 2014(بینی است ابتکار عمل و خوش
کنند، تمایل ذاتی بیشتري نست به حفظ شرایط مثبت و امیدبخش دارند و در نتیجه، عمل می

Goleman et(اي بر دیگران داشته باشند نبهجاتوانند تأثیر همهمی al 2002; Bradberry and

Greaves, 2009(.
آگاهی اجتماعی به توانایی آگاهی فرد از احساسات دیگرانی که با وي :1آگاهی اجتماعی

,Brown(محیط یکسانی دارند و توانایی انطباق عاطفی و درك احساسات دیگران اشاره دارد 

تماعی درمورد همدلی با دیگران و توانایی فرد در جهت همنوا ساختن خود آگاهی اج). 2014
). Goleman et al, 2002(با احساسات دیگران 
2مدیریت روابط

بخش، نفوذ، توسعه و رشد به رهبري الهامعاطفیاین بعد از هوش :
یمی مربوط دیگران، ماشۀ تغییر بودن، مدیریت تضاد، ایجاد تعهد و التزام و همکاري و کار ت

برداري و اداره مدیریت روابط به توانایی فرد در جهت بهره). Goleman, 2003(شودمی
آگاهی از احساسات دیگران و همچنین احساسات خود فرد در جهت تقویت تعاملات مثبت 

عاطفی خود را در عمل بکار گیرندسازد که هوشاشاره دارد و رهبران سازمان را قادر می
)Goleman et al, 2002.(

ازمطالعاتمسیرکهدریافتتوانمیشود،توجههوشزمینۀدردانشمندانمطالعاتبهاگر
ذهن و شناختیغیرعواملوعاطفیهوشسمتبهبشرذهنشناختیعواملومنطقیهوش

پژوهشی با موضوع اثرات هوش در ). 1389الماسی و همکاران، (تأثیرات آن حرکت کرده است
ر رهبري، عملکرد و نگرش نشان داد که هوش عاطفی بر رهبري و عملکرد شغلی و نوع عاطفی ب

و عملکرد ارتباط عاطفیدر تحقیق دیگري بین هوش ). Kesler, 2002(نگرش، اثرات مثبت دارد 
مدیریتی بیشترین ارتباط را با معنادار نشان داده شد، همچنین از میان ابعاد هوش عاطفی خود

به این نتیجه رسیدند ) 2004(و همکاران 3آفرمن ).Nel & Villiers, 2004(اراست عملکرد شغلی د
بینی بندي مدیران را بهتر پیشهاي تیمی دانشجویان و رتبهکه هوش عاطفی عملکرد پروژه

بینی ها، پیشهاي فردي نظیر آزمونهاي شناختی در فعالیتکند، درحالیکه معیار مهارتمی
در پژوهش خود به این نتیجه رسید که ) 2004(4هیگز. . باشدعملکرد میتري برايکنندة قوي
بین هوش عاطفی و عملکرد شغلی . و عملکرد شغلی ارتباط قوي وجود داردعاطفیبین هوش 

1. Social awareness
2. Relationship  management
3. Offermann
4. Higgs
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ارتباط معناداري وجود دارد به طوري که، افرادي که از هوش عاطفی بالاتري برخوردارند، در 
). Mishra & Mohapatra, 2010(رار دارند سطوح بالاي عملکرد شغلی نیز ق

عملکرد شغلی
منظمهرچیزدادنانجامبستن،کاربهاجرا،"را به عنوان دآکسفورد عملکرانگلیسیفرهنگ

باارتباطدراینکهبرعلاوهتعریفاین) Armstrong, 19947(تعریف کرده است "شدهتعهدیا
نتاجهمچنینوکارانجامبامرتبطعملکردکهدهدمینشانبلکهدادها است،برونوهاستاده

یک شغل در دورة خاصی از زمان عملکرد نتیجۀ تحقق یافته ناشی از انجام.باشدحاصله می
ها و تجارب ها، مهارتعملکرد شغلی کارمند به معناي استفاده از توانایی). Kane, 1996(باشد می

هر یک از محققان ). Sila, 2014(باشد کارا و اثربخش میدر جهت انجام وظایف محوله به شکل 
هاي عملکردي عباتند از دانند، ولی به طور کلی شاخصعملکرد را تابعی از عوامل متفاوتی می

اداري، انضباطومقرراترعایت: عوامل رفتاري شامل. عوامل رفتاري و عوامل فرآیندي
پذیري، کوشش در جهت یادگیري، انعطافرجوع، جدیت در کار،ارباببامناسببرخورد

مربوطباشد و عوامل فرآیندي نیز شامل شرایط کاري، عواملقابل اعتماد بودن و خودجوشی می
ارتقاء، شرایطساختنفراهموآموزشینیازهايرفعبهمربوطمنزلت، عواملواحترامبه

-389 :1996(1بلانچاردو سیهر). 133، ص 1377جلالی، (باشد مدیریت شایسته و مشارکت می

زیرشرحبهاصلیعاملبه هفتعملکردبرمؤثرعواملبهمربوطتحقیقاتآخریندر) 393
:اندنمودهاشاره

.استعدادومربوطهکاريتجربۀمربوطه،کاريدانشازعبارتست2:توانایی
گی انجامچگونومحلزمان،کار،پذیرشودركمنظور): نقشدرك(3وضوحیاشناخت

خودکاررا درهااولویتفردوبودهمشخصکاريهايبرنامهواهدافباید.باشدمیکارآن
نقشصحیحدركپذیرش ودرمؤثرعواملازوظایفشرحوکارمحدودةتعیینضمناً. بداند

.باشندمی

مؤثر وموفقانجامبرايکارکنانکهحمایتیازعبارت است:سازمانیحمایتیا4کمک
در انجاممؤثرمتغیرهاي...ووسایلوتجهیزاتبودجه،مانندعواملی.دارندنیازآنبهکار

1. Heresy & Blanchard
2. Ability
3. Clarity
4. Help
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.باشندمیآمیز کارموفقیت

اقدام بیرونییکبروزبرايدرونیمحركیکازعبارت استانگیزه: 1تمایلیاانگیزش
.دباشهنريیاوفکريفیزیکی،است،ممکناقداماینکهانسانتوسط

فردبهروزانهعملکردنتایجرسمیغیرورسمیارائهمنظور:عملکردبازخورو 2ارزیابی
.باشدمی

وبا قوانینارتباطدرتناسباین.دارداشارهمدیریتهايتصمیمبودنمتناسببه3:اعتبار
ترهماهنگهاي سازمانمشیخطومعتبرترتصمیماتهرچه.باشدمیشدهپذیرفتههنجارهاي

.خواهند شدبرخورداربیشتريپذیرشازباشند،

برتوانندعوامل میاینکهباشدمیسازمانازخارجعواملکنترلازعبارت4:محیط
مستقیمطوربهبوده، ولیخارجسازمانوفردعهدهازکاراین.بگذارندتأثیرسازمانعملکرد

بازار،وضعیتتغییررقابت،:ازعبارتندمحیطکلیديعناصر. گذارندمیتأثیرروي عملکرد
.مقرراتوقوانینها وسیاستاجتماعی،-فرهنگیعوامل

مدیریت استعداد، هوش عاطفی و عملکرد شغلی
هاي مدیریت استعداد با استفاده از ابزارهایی نظیر اقدامات سنجیده مدیریت عالی، تلاش

و و حفظ کارکنان مستعد و متعهد تأثیر قابل سازمان یافته، انتخاب بهینه، توسعه، بکارگیري 
مطالعات تأثیرات مثبت مدیریت ). Raman, 2013(اي بر عملکرد کلی سازمان دارد ملاحظه

استعداد بر بهبود کیفیت، سرعت و مهارت کارکنان، افزایش توان نوآوري و خلاقیت، افزایش 
). 1392ند و همکاران، پسوعن(دهد نرخ ابقاء و حفظ کارکنان مستعد و نخبه را نشان می

سازي استراتژي مدیریت استعداد باعث ایجاد اعتماد و انگیزه جهت ارتقاي عملکرد فردي پیاده
عمدتاً . کندمیظهورمختلفاشکالبهافراددراستعداد). Bethke-langenegger, 2010(شود می

استعدادوجهدر. گرددمیمطرحاکتسابیاستعدادوذاتیاستعدادشکلدوبهاستعدادبنديدسته
شقوقازیکیآنهاکاربردو...) و معنويهوشبهرة هوشی،عاطفی،هوش(هوشانواعذاتی

استفادهدربیشتريتواناییکهافرادي) 18، ص 1387صائمیان، چناري و(گردد میتلقیاستعداد
. داشتخواهندبالاتريکردعملوبودخواهندترموفقهستند،داراراچندگانههايهوشاز

1. Incentive
2. Evaluation
3. Validity
4. Environment
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خاصهايمهارتواستعدادهابافردهرکهکندمیفراهمراشرایطیاستعدادمدیریتاستراتژي
انگیزشیهايمحركوگردیدهطراحیبرایشصحیحیشغلیمسیرگیرد،قرارمناسبشغلدر
بهبودوشغلیرضایتموجبامراینکهشودفراهمبرایشمناسبیپیشرفتهايفرصتو

یکی از ابعاد استرتژي مدیریت ).Chegeni & Salavati, 2016(گرددمیپرسنلشغلیعملکرد
باشد و مستلزم ایجاد فضاي سازمانی مناسب، انصاف و استعداد قدردانی از کارکنان مستعد می

شغلازشود کارمندسالاري در سازمان است، که باعث میعدالت در جبران خدمات و شایسته
تر باشد، میل وي براي ماندن در حال هرچه این احساس رضایت قوي. رضایت کنداحساسخود

شود و به مرور زمان نسبت به سازمان وابستگی عاطفی پیدا کرده و بر همین مبنا سازمان بیشتر می
کارکنانی). 62، ص 1390محمدتبار و همکاران، (کیفیت روابط خود با دیگران را بهبود بخشد 

اعمالبابرخوردارند،هوشی بالاتري در این زمینهبهرةازوداشتهبالاییعاطفیهايابلیتقکه
خواهندمطلوبیعملکردوهم شکستهدرراکاريمرزهاينقشی،فراوشهرونديرفتارهاي

میزان ). 1391زاده و همکاران، بخشی(گردد داشت که در نهایت موجب سودآوري سازمان می
مدت نخواهد بود؛ بلکه مکمل دیگري فراد به تنهایی ضامن موفقیت آنها در بلندبهرة هوشی ا

شائمی و(شود یابی به موفقیت در زندگی لازم است که هوش عاطفی نامیده میبراي دست
را از بهرة هوشی جدا کرده و معتقد است که هوش عاطفیگلمن هوش عاطفی . 1392همکاران، 

دهد را از طریق خود کنترلی، اشتیاق، پشتکار و خودانگیزي شکل میشیوة استفاده از بهرة هوشی 
)Goleman, 2000 .(مانندهنجارهاییایجادموجبسازمان،دربالاعاطفیهوشباافرادوجود

نفسبهاعتمادتقویتافراد،بقیهبهدادناهمیتدیگران،هايدیدگاهبهتوجهافراد،متقابلدرك
راکارکنانعملکردبهبودهنجارهااینتمامیاست کهواضح. شودیمافراددرهویتحسو

).1389الماسی و همکاران، (شودمیموجب
یکاستعدادمدیریتکهدهدمینشانحوزهایندرشدهانجامتحقیقاتبرمرورياگرچه

نشدهبیاندرستیبههنوزآنآفرینیارزشواثربخشیامااست،رشدحالدرعلمیشاخۀ
واستعدادمدیریتراهبردهايبارابطهدرشدهانجاممطالعاتتعداداین،برعلاوه.است

راهبرد مناسب "کهپرسشاینبرايهنوزدلیلهمینبهوبودهاندكبسیار شغلیعملکرد
پاسخ مشخصی به دست نیامده "گیر بر عملکرد شغلی کدام است؟براي تأثیر موفق و چشم

لذا پژوهش حاضر برآن است تا با در نظر گرفتن هوش عاطفی به ).Lawler, 2008(است
.عنوان متغیري میانجی به سؤال مذکور پاسخ دهد
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مدل مفهومی پژوهش
مصاحبه،چونفرآیندهاییاجرايپیدرکهمتغیرهاییمیانموجودروابطمفهومیمدل
). 1380سکاران، (دهد یآید را نشان مبه دست می) ادبیات(پیشینۀ پژوهش بررسیومشاهده

اي ازشبکهدهندة چارچوب نظري پژوهش حاضر شباهتی به الگوهاي دیگر نداشته و نشان
اي که به بررسی ارتباط بین شبکه. باشدبا مسئله تحقیق میروابط موجود میان متغیرهاي مرتبط

مدل مدیریت به منظور تدوین مدل مفهومی تحقیق، از. پردازدسه متغیر و فرضیات پژوهش می
و همچنین ) 2006(2، مدل هوش عاطفی چرنیس، اکستین و گلمن)2007(1استعداد اوهلی

در مدل مفهومی . بهره گرفته شده است) 1996(3مدل عملکرد شغلی هرسی و همکاران
، ارتباط بین متغیر میانجی و )H1(پژوهش حاضر ارتباط بین متغیر اصلی تحقیق و متغیر میانجی 

مدل مذکور در شکل . باشدمی) H3(و ارتباط بین متغیر اصلی و متغیر وابسته ) H2(ته متغیر وابس
.نشان داده شده است1شماره 

مدل مفهومی پژوهش: 1شکل 

فرضیات پژوهش
ادراك از استراتژي مدیریت استعداد بر هوش عاطفی کارکنان اثري مستقیم و : 1فرضیه

.معنادار دارد
.ر عملکرد شغلی کارکنان اثري مستقیم و معنادار داردهوش عاطفی ب: 2فرضیه 

1. Oehley
2. Cherniss, Extein & Goleman
3. Hersey, Blanchard & Johnson
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ادراك از استراتژي مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی کارکنان اثري مستقیم و : 3فرضیه 
.معنادار دارد

شناسی پژوهشروش
هاي علمی در حوزة مدیریت حاضر بدین دلیل که به آزمودن کارایی نظریهپژوهش

پردازد و دانش کاربردي را در مورد کیفیت ملکرد کارکنان میو عاستعدادها، هوش عاطفی
محسوبکاربرديهدف،نظرازدهد پذیري میان متغیرهاي مذکور، توسعه میرابطه و تأثیر

هدف توصیف شرایط و شناخت بیشتر متغیرها باتوجه به اینکه این پژوهش باهمچنین . شودمی
ۀاز مجموعد، توصیفی بوده و به علتّ اینکه شوگیري مدیران انجام میو کمک به تصمیم

واریانس وهاي دو متغیري متغیرهاي مورد بررسی در جدول ماتریس همبستگی یا کهمبستگی
)غیر آزمایشی(پیمایشی وهمبستگییاماتریس کوواریانستحلیلنوعازشوداستفاده می

جامعۀ آماري وان به عنکارکنان شرکت ایران خودرو در این پژوهش .شودمیمحسوب
هاي ایرانی است که استراتژي مدیریت چرا که این شرکت از معدود شرکتاند، انتخاب شده

نفر 30000حجم جامعۀ آماري . استعداد را در سیستم منابع انسانی خود به کار گرفته است
. از کارکنان به عنوان نمونۀ آماري انتخاب شدند1379باشد؛ لذا بر اساس جدول مورگانمی

یفیآمار توصيهاها، هم از روشدست آمده از نمونهه بيهادادهلیتحليبراق،یدر این تحق
هالیانجام این تحليبراو به همین منظور استفاده شده استیآمار استنباطيهاروشو هم از

میزان ضریب اعتماد ساختار پرسشنامه . اندکار گرفته شدهبهlisrelو SPSSي آمارينرم افزارها
ضرایب بدست آمده براي هر کدام از . محاسبه شد2با استفاده از روش آلفاي کرونباخ

. آمده است1متغیرهاي تحقیق در جدول شماره 

مقادیر آلفاي کرونباخ متغیرهاي پژوهش. 1جدول 
ضریب آلفاي کرونباخمتغیرهاي پژوهشردیف

906/0ادراك از استراتژي مدیریت استعداد1
820/0هوش عاطفی2
886/0عملکرد شغلی3

1. Morgan
2. Cronbach's alpha
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ساختار پرسشنامه
ارائه 2ساختار پرسشنامه به منظور سنجش ارتباط بین متغیرهاي تحقیق در جدول شماره 

.گردیده است
تحقیقساختار پرسشنامۀ. 2جدول 

منبعسؤالاتابعادمتغیر

ادراك از 
استراتژي 
مدیریت 
استعداد

1-5مستعدهاي رویجذب و استخدام ن

Oehley (2007)

کارکنانکیو تفکییشناسا
6- 12مستعد

13- 19هااستعداديریبکارگ
20- 25توسعۀ استعدادها

26- 30و حفظ روابط مثبتجادیا
31- 36نگهداري استعدادها

هوش عاطفی

37- 39خودآگاهی
Cherniss, Extein

& Goleman
(2006)

40- 46خود مدیریتی
47- 53آگاهی اجتماعی
54- 58مدیریت روابط

عملکرد شغلی

59- 61توانایی

Hersey,
Blanchard &

Johnson (1996)

62- 63وضوح نقش
64- 65حمایت سازمانی

66- 68انگیزه
69- 70بازخور
71- 72اعتبار
73- 74محیط

هاتحلیل توصیفی داده
از . باشندمی%  22/42و زنان نیز % 78/57دهندگان مربوط به مردان با فراوانی بیشتر پاسخ

و کمترین % 19/32سال با 49تا 40نطر گروه سنی، بیشترین فراوانی، مربوط به افراد بین 
39تا 30همچنین، گروه سنی . باشدمی% 36/16سال با 50فراوانی مربوط به گروه سنی بیش از 
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از . دهنداز حجم نمونه را تشکیل می% 79/19سال نیز 30و گروه سنی کمتر از % 66/31سال 
از حجم نمونه مربوط به افراد داراي مدرك کارشناسی، % 72/51نظر میزان تحصیلات 

به افراد کاردانی و مربوط % 09/16مربوط به افراد در سطح تحصیلات تکمیلی، % 96/22
از نظر وضعیت . باشدمی% 23/9کمترین فراوانی مربوط به افراد در سطح کاردانی و کمتر با 
نیز مربوط به % 31/39و % 69/60تأهل، بیشتر فراوانی نمونۀ پژوهش مربوط به افراد متأهل با 

. باشدافراد مجرد می

تحلیل توصیفی متغیرهاي تحقیق
و ) میانگین، میانه، مد(اي تحقیق براساس پارامترهاي مرکزي تحلیل توصیفی متغیره

هاي اصلی تحقیق براي عامل) انحراف معیار، واریانس و دامنه تغییرات(پارامترهاي پراکندگی 
.ارائه شده است.Error! Reference source not foundدر 

غیرهاي پژوهشتحلیل توصیفی مت. 3جدول 
داد

تع

ین
انگ

می

انه
مدمی

یار
 مع

اف
حر

ان

س
ریان

ۀدامنوا
ات

ییر
ینهتغ

کم

ینه
یش

ب

ي ژاستراتادراك از 
مدیریت استعداد

379

3,816

3,889

3,944

0,410

0,168

3,056

1,556

4,611

379عملکرد شغلی

3,840

3,875

4,000

0,441

0,194

3,688

1,063

4,750

379عاطفیهوش 

3,719

3,864

3,773

0,441

0,194

3,545

1,455

5,000

هاي پژوهش گردآوري شده پاسخ صحیح به تمامی پرسش379براساس جدول فوق 
تعلق دارد که از مقدار زیاد 840/3همچنین بیشترین میانگین به عملکرد شغلی با مقدار . است

دهد میانه و مد نشان می. ستدر نوسان ا4تا 1دامنۀ تغییرات از . طیف لیکرت نیز بالاتر است
.اندبه معناي متوسط و زیاد را انتخاب کرده4و 3گزینه دهندگان که بیشتر پاسخ
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هاتجزیه و تحلیل داده
گیرند، ها انجام میچون تحقیقات مبتنی بر مدل ساختاري مبتنی بر فرض نرمال بودن داده

یابی تحلیل عاملی تأییدي و مدلدر . بنابراین نخست آزمون نرمال بودن صورت گرفته است
نرمال ) هاسازه(ها ها نیست، بلکه باید عاملمعادلات ساختاري نیازي به نرمال بودن تمامی داده

ارائه 4ها در جدول شماره آزمون مربوط به وضعیت نرمال بودن داده) . Kline, 2015(باشند 
.شودمی

هاآزمون نرمال بودن داده. 4جدول 
ي ژاستراتادرك از 

عاطفیهوشعملکرد شغلیمدیریت استعداد

N379379379
816/3840/3719/3میانگین

410/0441/0441/0انحراف معیار
507/1164/2117/2اسمیرنوف-کولموگروف

121/0093/0114/0معناداري

بر اساس نتایج مندرج در 
بنابراین دلیلی . به دست آمده است05/0در تمامی موارد مقدار معناداري بزرگتر از جدول

بنابراین . هاي سنجش هریک از ابعاد نرمال استبراي رد فرض وجود ندارد، یعنی توزیع داده
هاي پارامتریک و تحلیل عاملی تأییدي استفاده کرد توان از آزمونمی

آزمون فرضیات تحقیق
یابی هاي پژوهش، جهت بررسی روابط میان متغیرها از مدلتأیید ساختار عاملی سازهبعد از 

نتایج حاصل از تحلیل به صورت تفکیک شده، ارائه . معادلات ساختاري استفاده شده است
در این مدل روابط میان . همچنین مدل کلیّ تحقیق نیز در پایان ارائه شده است. گردیده است

در ابتدا بار عاملی آزمون . افزار لیزرل قابل مشاهده استخروجی نرممتغیرهاي پژوهش در 
3ها در شکل شماره آزمون فرضیهt-valueآمارةو سپس 2هاي تحقیق در شکل شماره فرضیه

.گرددارائه می
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هاي تحقیقبار عاملی استاندارد آزمون فرضیه. 2شکل 

هاي تحقیقآزمون فرضیهt-valueآماره . 3شکل 
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یکوئی برازش مدلن
هاي برازش مقادیر مطلوبی را نشان شاخص. مدل ساختاري در سه مرحله اشباع شده است

5تا 1به دست آمده است که در بازة مورد قبول 557/1دو بهنجار نیز -مقدار خی. دهندمی
. بنابراین مدل ساختاري از برازش مطلوبی برخوردار است. قرار دارد

به دست آمده است که از مقدار 041/0برابر RMSEAه شاخص برازش همچنین از آنجا ک
هاي نیکوئی سایر شاخص. تر است، مدل از برازندگی خوبی برخوردار استکوچک05/0

.اندگردد، در بازة مورد قبول قرار گرفتهمشاهده می5طور که در جدل شماره نبرازش نیز هما

ساختاري فرضیات تحقیقهاي نیکوئی برازش مدلشاخص. 5جدول 

متغیرمستقلمتغیر
وابسته

اثر 
مستقیم

اثر 
اثر کلغیرمستقیم

ادراك از استراتژي 
مدیریت استعداد

هوش 
48/062/0عاطفی * 51/0 =

31/0
48/0)+51/0*62/0( =

0,79

عملکرد هوش عاطفی
51/0-----51/0شغلی

ادراك از استراتژي 
مدیریت استعداد

عملکرد 
62/0------62/0شغلی

اينمونهآزمون تی تک
نمونه بررسی تک tها پیرامون وضعیت هر یک از ابعاد تحقیق با استفاده از آزمون دیدگاه
مبتنی بر آن است که متغیر مورد بررسی در وضعیت (H0)در این آزمون فرض صفر . شده است

ها با طیف از آنجا که داده. نیز ادعاي آزمون است(H1)مطلوبی قرار ندارد و فرض بدیل 
یعنی نقطۀ وسط طیف لیکرت در نظر 3درجه گردآوري شده است، میانگین عدد 5لیکرت 

:هاي پژوهش به صورت زیر استبنابراین بیان آماري فرضیه. گرفته شده است

H0 : µ ≤ 3
H1 : µ > 3
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ه در محاسبۀ چبررسی شده است، بنابراین چنان% 95چون این مطالعه در سطح اطمینان 
تر باشد، فرض صفر رد شده و کوچک% 5از سطح خطاي 1میانگین هر بعد، مقدار معناداري

از مقدار tبدیهی است در این شرایط آمارة آزمون . بنابراین ادعاي آزمون تأیید خواهد شد
همچنین هر دو کران فاصله اطمینان نیز مثبت . تر خواهد بودبزرگ96/1یعنی t0.05بحرانی 

. نمونه در ادامه آمده استتکtنتایج مربوط به محاسبات انجام شده آزمون . خواهد شد
Error! Reference sourceنمونه براساس میانگین دیدگاه افراد درتکtخلاصه نتایج آزمون 

not found.6ارائه شده است .
تک نمونه براي متغیرهاي پژوهشtخلاصه نتایج آزمون . 6جدول 

ه ب816/3استعدادتیریمدژياستراتادراك از دهندگان در بعد پاسخدگاهیدنیانگیم
عدد صفرزینيمقدار معنادار. استکرتیلفیتر از حد وسط طدست آمده است که بزرگ

مشاهده شده معنادار نیانگیمنیبنابرا،است05/0يتر از سطح خطادست آمده که کوچکه ب
. تر استبزرگ96/1یاز مقدار بحرانهدست آمده است که ب744/38زینtةدار آمارمق. است
يو ادعا) مثبت(بزرگتر از صفر بوده يمقدارنانیفاصله اطمنیهر دو کران بالا و پائنیهمچن

: گفتتوانیم% 95نانیبا اطميآماريهاافتهینیاز اکیبه استناد هر. شودیمدأییآزمون ت
.مطلوب قرار داردتیاستعداد در وضعتیریمدژيتراتاسادراك 

دست آمده است که ه ب84/3ی دهندگان در بعد عملکرد شغلپاسخدگاهیدنیانگیم
دست آمده که ه بعدد صفرزینيمقدار معنادار. استکرتیلفیتر از حد وسط طبزرگ

مقدار آماره . دار استمشاهده شده معنانیانگیمنیبنابرا،است05/0يتر از سطح خطاکوچک
tهر دو نیهمچن. تر استبزرگ96/1یراندست آمده است که از مقدار بحه ب124/37زین

دأییآزمون تيو ادعا) مثبت(بزرگتر از صفر بوده يمقدارنانیفاصله اطمنیکران بالا و پائ
1. P-value

tمقدار میانگینهاي پژوهشمتغیر
مقدار 

معناداري
%95فاصله اطمینان 

حد بالاحد پائین
ي ژاستراتادراك از 

816/3744/38000/0774/0857/0مدیریت استعداد

840/3124/37000/0796/0885/0عملکرد شغلی
719/3171/36000/0775/0864/0عاطفیهوش 
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یعملکرد شغل: تگفتوانیم% 95نانیبا اطميآماريهاافتهینیاز اکیبه استناد هر. شودیم
.مطلوب قرار داردتیدر وضعنیز 

دست آمده است که ه ب719/3عاطفی دهندگان در بعد هوش پاسخدگاهیدنیانگیم
همانند دو متغیر دیگر عدد صفرزینيمقدار معنادار. استکرتیلفیتر از حد وسط طبزرگ

مشاهده شده معنادار نیانگیمنیبنابرا،است05/0يتر از سطح خطادست آمده که کوچکه ب
. تر استبزرگ96/1یراندست آمده است که از مقدار بحه ب171/36زینtةمقدار آمار. است
يو ادعا) مثبت(تر از صفر بوده بزرگيمقدارنانیفاصله اطمنییهر دو کران بالا و پانیهمچن

: گفتتوانیم% 95نانیبا اطميآماريهاافتهینیاز اکیبه استناد هر. شودیمدأییآزمون ت
.مطلوب قرار داردتیدر وضععاطفیهوش 

گیريبحث و نتیجه
تأثیر ادراك استراتژي مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی هدف پژوهش حاضر بررسی 

ياستراتژادراك از میان متغیر ۀقدرت رابط. استگري هوش عاطفیکارکنان با نقش میانجی
مقدار قابل است که به دست آمده48/0ابر برارکنان کعاطفیهوش واستعداد تیریمد

مقدار تر از دست آمده است که بزرگه ب28/6نیز آمارة آزمون. شودتوجهی محسوب می
معنادار مشاهده شدهدهد همبستگیبوده و نشان می96/1یعنی % 5در سطح خطاي tبحرانی 

کارکنان عاطفیاستعداد بر هوش تیریمدياستراتژادراك از %95با اطمینان بنابراین. است
) 1392(نتایج آزمون فرضیۀ اول با نتیجۀ تحقیق شائمی و همکاران .و معنادار داردمیمستقياثر

باز، ارتباطات، فرهنگوجو(هاي آن استراتژي مدیریت استعداد و مؤلفهمیانکه دریافتند 
و رابطۀ مثبتش عاطفیهوبا) مدیریت عملکرد، پرورش کارکنان، پاداش و قدردانی

دارد، شباهت دارد که در آن ضریب همبستگی میان ارتباطات و هوش عاطفی وجودمعناداري
184/0181/0قدردانی و هوش عاطفیو، پاداش202/0باز و هوش عاطفیفرهنگو، جو ،

به 208/0و میان پرورش کارکنان و هوش عاطفی194/0عملکرد  و هوش عاطفی مدیریت
.آمده استدست 

محاسبه که 51/0کارکنان برابر یعملکرد شغلوعاطفیمیان متغیر هوش ۀقدرت رابط
مقدار تر از دست آمده که بزرگه ب27/7نیز آماره آزمون. شودمقدار قابل قبولی محسوب می

معنادار مشاهده شده دهد همبستگی بوده و نشان می96/1یعنی % 5در سطح خطاي tبحرانی 
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و معنادار میمستقيکارکنان اثریبر عملکرد شغلعاطفیهوش % 95با اطمینان ابراینبن. است
هوشرابطۀبررسیبا) 1389(همکارانودر ارتباط با نتایج آزمون فرضیۀ دوم الماسی. دارد

همچنینوپرسشنامهابزارازاستفادهوکرجهشتمنطقهشهرداريکارکنانعملکردباعاطفی
تماموعاطفیهوشمیان: یافتنددستنتایجاینبهپیرسون–کارلاستقلالونآزمبکارگیري

بکارگیريباهمچنین،. داردوجودمعنادارومثبترابطۀکارکنان،عملکردباآنهاي¬مؤلفه
ازعبارتندترتیببهعاطفیهوشبرتأثیرگذارهاي-مؤلفهاوزانترتیبنیز،آنتروپیتکنیک

،2132/0،خود آگاهی با وزن 2259/0اجتماعی با وزن هايمهارت،2319/0وزنهمدلی با
درکهتحقیق دیگريدر.1234/0خودتنظیمی با وزن تأثیرگذاري و2056/0با وزن انگیزش

هوشکهشدمشخصرسید،انجامبهکارکنانشغلیعملکردوعاطفیهوشبینارتباطمورد
در تحقیق ).Busso, 2004(داردشغلیرضایتوايزمینهعملکردبامثبتیارتباطعاطفی

دیگري بین مشاهده شد که مدیرانی که در سطح بالاتري از عملکرد قرار دارند، از سطح 
هاي اجتماعی و ادراك سازمانی برخوردار اند بالاتري از خودآگاهی، خود مدیریتی، مهارت

بررسی ارتباط بین هوش عاطفی اي که بهدر مطالعهکهاستحالیدراین). 1387لاجوردي، (
و معنوي مدیران با عملکرد مالی پرداخته شد، هیچ گونه ارتباط معناداري بین دو متغیر هوش 

). Ayranci, 2011(عاطفی و عملکرد مالی مشاهده نشد 
کارکنانشغلیعملکردواستعدادمدیریتادراك از استراتژيمتغیرمیانرابطۀقدرت

ازتربزرگکهاستآمدهبه دست05/7نیزآزمونآمارة. استشدهبهمحاس62/0با برابر
شدهمشاهدههمبستگیدهدمینشانوبوده96/1یعنی% 5خطايسطحدرtبحرانیمقدار

شغلیعملکردبراستعدادمدیریتاستراتژيادراك% 95اطمینانبابنابراین. استمعنادار
اي در مطالعه) 1392(در این رابطه، طالقانی و همکاران .ددارمعنادارومستقیماثريکارکنان

که به بررسی رابطۀ مدیریت استعداد و عملکرد اعضاي هیئت علمی دانشگاه اصفهان پرداختند 
به این نتیجه دست یافتند که ابعاد تشکیل دهندة استراتژي مدیریت استعدا شامل سیستم 

تژي مخزن استعداد، استراتژي مزیت رقابتی پایدار هاي استعداد، استرامدیریت استعداد، تکنیک
مدت ، میان مدت و و پیامدهاي استراتژي مدیریت استعداد باعث بهبود عملکرد کوتاه

در پژوهشی دیگر، بین مدیریت استعداد و عملکرد سازمانی ضریب . شودمدت میبلند
ر حفظ و نگهداشت محاسبه شد و بالاترین ضریب همبستگی مربوط به متغی82/0همبستگی 

باشد و در ادامه ضریب همبستگی جذب استعداد و می82/0استعداد بر عملکرد سازمانی معادل 
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به دست آمد 77/0و بین مدیریت توسعۀ شغلی و عملکرد سازمانی نیز 72/0عملکرد سازمانی 
).1395گودرزوند چگینی و همکاران، (

کردگیرينتیجهتوانمیآنازوشداثباتپژوهشملاحظه شد فرضیاتکهگونههمان
- میکارکنانعملکردارتقايموجباستعداد،مدیریتاستراتژيارتقايکه اجرا و همچنین

تعیینعواملبهنسبتراماآگاهیپژوهشایننتایجکلیطوربهگفتبایدپایاندر.شود
اینازیکهرذارياثرگمیزانهمچنینوافزایش دادهاستعدادمدیریتاستراتژيکنندة
.کردمشخصکارکنانعملکرد شغلیبرراعوامل

مشاهدههايمحدودیتوتجاربهمچنینواین تحقیقازآمدهدستبهنتایجبهباتوجه
عملکردواستخدامیهايروشانواعبینارتباطهایی همچون بررسیشده، پژوهش در زمینه

فرهنگوارتباطاتبرمبتنیاستعدادمدیریتاستراتژيبهینۀمدلکارکنان، طراحیشغلی
نخبه به محققان آتی نیروهايجذبوکارفرمابرندبینارتباطسازمانی و همچنین بررسی

. گرددپیشنهاد می



97هارب، 87م، شماره هفتو، سال بیست)بهبود و تحول(یریتمطالعات مد24

و ماخذمنابع 
پور پازواري؛ ترکیان، مهدي؛ بیکخایخان، یوکابد الماسی، حسن؛ سعیدي، نیما؛ حسن-

،کاروکسبمدیریتفصلنامۀ،"کارکنانعملکردباعاطفیهوشرابطۀبررسی").1389(
.143- 159صصدوم،سال،5شماره
انتشارات،جدیدهزارهدرمدیریتوسازمان:چهارمموج،)1384(سلیمانزاده،ایران-

.افق دانش
. الهفرجرحیمی،وعبدالکاظمنیسی،پري؛دهکردي،مکاریانعلیرضا؛زاده،بخشی-

المللیبینکنفرانس،"سازمانیشهرونديرفتارتوسعهدرهیجانیهوشنقش").1391(
.جباريانتشارات: قم. تولید ملیونوآوريمدیریت،

حسینترجمۀ.سازمانیرفتارزمینۀهانسازمادرمردم). 1376(آرمیچلترنس،-
.رشدشکرکن، انتشارات

کارکنانعملکردبرشغلیهاينگرشتأثیراتبررسی). 1377(جلالی، محمدعلی -
: تهرانشاهرودشهرستانعلوم پزشکیودرمانوبهداشتشبکۀهايعملیاتی بیمارستان

.ارشدکارشناسینامۀپایانبهشتی،دانشگاه شهید
نشریه علمی . "مدیریت دانش و استعدادها"). 1387(چناري، علیرضا؛ صائمیان، صدیقه -

.18-19صص : 141ش . مدیریت
پژوهشی درباره رابطه هوش عاطفی مدیران "). 1385(لی؛ مؤمنی، نونا زکیلکی، محمدع-

.35- 62صص،)2شماره (1سال ،فصلنامه علوم مدیریت ایران، "و جو سازمانی
محمد صائبی و محمود : ترجمه. مدیریتدرتحقیقهايروش). 1380(سکاران، اوما -

.ریزيرنامهنشر مؤسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و ب. تهران. شیرازي
مدیریتاستراتژي"). 1392(شائمی، علی؛ علامه، سیدمحسن و عسکري، محبوبه -

وبهبود(مدیریتمطالعاتپژوهشیعلمیفصلنامۀ."عاطفیهوشباآنرابطهواستعداد
.37-75صص . 70دوم، شماره وبیستسال).تحول
بررسی رابطۀ "). 1392(طالقانی، غلامرضا؛ امینی، سمیه؛ غفاري، علی؛ آدوسی، حسین-

، فصلنامۀ مدیریت دولتی. "مدیریت استعداد و عملکرد اعضاي هیئت علمی دانشگاه اصفهان
.83-102صص . 3، شماره 5دورة 
والوانیمهديسید: مترجمان،رفتار سازمانیمدیریت،)1374(گریفین، مورهد،-

.اولچاپ. مرواریدانتشاراتغلامرضا معمارزاده،
چگینی، مهرداد؛ چیرانی، ابراهیم؛ مقدم، هادي؛ قانع کوشالشاهی، سیده گودرزوند -



25...مطالعه تأثیر ادراك استراتژي مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی کارکنان
. سال دهم. "بررسی رابطۀ مدیریت استعداد و عملکرد سازمانی"). 1395. (فاطمه؛ مرادي، مریم

. 253- 278صص : 38شماره 
شماره . مدیریتپیام."سازمانیرهبريوعاطفیهوش").1387(جلیلسیدلاجوردي،-

.41-57صص : 27
رفتارتأثیربررسی"). 1390(عباسپور،عباسوحسیناسکندري،سمیه؛محمدتبار،-

فصلنامه. "الماسهشتشرکتکارکنانشغلیرضایتبرهیجانیهوشوشهروند سازمانی
.49-66صص :هفتمشماره. دوم، سالدرمانیفرهنگ مشاوره و روان

مهروانی، مجید حسینیشقاخلاق، اسماعیل؛ عا، سیدمحمد؛ ملکاصیلپسندنوع-
هايپژوهشفصلنامۀ، "سازمانیعملکردواستعدادمدیریتبینرابطۀبررسی"). 1392(

.31-51صص : 1شماره . ، سال ششم)ع(حسینامامجامعدانشگاهانسانیمنابعمدیریت

­ Armstrong, M. (1994)." Performance Management, Key Strategies and
Practical Guidlines". Great Britain: Kogan Page Limited.

­ Ayranci, E.( 2011). "Effects of top turkish managers emotional and
spiritual Intelligence on their organzations financial performance". Business
Intelligence Journal. Vol. 4, No. 1, PP 9_36.

­ Becker, B. E., Huselid, M. A., & Ulrich, D. (2001). "The HR scorecard:
Linking people, strategy, and performance". Harvard Business Press.

­ Bethke-langenegger, P., Mahler, P., & Staffelbach, B. (2010)."
Effectiveness of Talent Management Strategies in Swiss Companies
Effectiveness of Talent Management Strategies". Universität Zürich. Institut für
Strategie und Unternehmensökonomik, Diskussionspapier, 16, 1-20.

­ Bradberry, T. & Greaves, J. (2009). "Emotional intelligence 2.0 San
Diego: Talent Smart ".

­ Brown, C. (2014). "The effects of emotional intelligence (EI) and
leadership style on sales performance". Economic Insights—Trends &
Challenges, 66(3), 1-14.

­ Busso, L. (2004). "The relationship between emotional intelligence and
contextual performance as influenced by job satisfaction and locus of control
orientation" (Doctoral dissertation, ProQuest Information & Learning).

­ Cascio, w. (1998), "Applied psychology in human resources management",
Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall.

­ Cappelli, P. (2008). "Talent management for the twenty-first century".
Harvard business review, 86(3), 74.

­ Carmeli, A. (2003). "The relationship between emotional intelligence and
work attitudes, behavior and outcomes: An examination among senior managers".
Journal of managerial Psychology, 18(8), 788-813.

­ Chadee, D., & Raman, R. (2012). "External knowledge and performance
of offshore IT service providers in India: the mediating role of talent



97هارب، 87م، شماره هفتو، سال بیست)بهبود و تحول(یریتمطالعات مد26

management". Asia pacific journal of human resources, 50(4), 459-482.
­ Chegeni, B., & Salavati, A. (2016). "Investigating the Relationship

between Employee’s Talent Management and Job Performance in Agricultural
Jihad Organization of Kurdistan (Three Headquarters)". International Journal of
Humanities and Cultural Studies (IJHCS) ISSN, 1336-1352.

­ Cherniss, C., Extein, M., Goleman, D., & Weissberg, R. P. (2006)."
Emotional intelligence: what does the research really indicate?". Educational
Psychologist, 41(4), 239-245.

­ Cohn, J. M., Khurana, R., & Reeves, L. (2005). "Growing talent as if your
business depended on it". Harvard business review, 83(10), 62.

­ Collings, D Mellahi, K. (2009). "Strategic Talent Management: A review
and research agenda". Human Resource Management Review, 19, 304-313.

­ Dries, N. (2013). "The psychology of talent management: A review and
research agenda". Human Resource Management Review. Vol. 23, No.4, PP:
272–285.

­ Dychtwald, K., Erickson, T.J. and Morison, R. (2006), "Workforce Crisis:
How to Beat the Coming Shortage of Skills and Talent", Harvard Business School
Press, Boston, MA.

­ Farahbakhsh, S. (2012). "The Role of Emotional Intelligence in Increasing
Quality of Work Life in School Principals". Procedia -Social and Behavioral
Sciences, 46: 31-35.

­ FMI (2007), The 2007 US Construction Industry Talent Development
Report, FMI, Raleigh, NC.

­ Gagne, F. (2007). "Ten commandments for academic talent development".
Gifted Child Quarterly, 51, 93-118.

­ Goleman, D.(2000)."Leadership that gets results". Harvard Business
Review. pp: 88.

­ Goleman, D., Boyat zis, R. & McKee, A. (2002). "Primal leadership
learning to lead with emotional intelligence". Boston Massachusetts: Harvard
business Press.

­ Goleman, D. (2003). "The emotionally Intelligent Workplace", chapter3-
An Eibased Theory of Performance. www.eiconsortium.org, pp. 23-45.

­ Guthridge, M., Komm, A. B., & Lawson, E. (2006). "The people problem
in talent management". McKinsey Quarterly, 2(1), 6-9.

­ Hersey, P., Blanchard, K. H., & Johnson, D. E. (1996). "management of
organizational behavior: utilizing of human resources "(7th Ed.). California:
prentice-hall international inc.

­ Higgs, M. (2004). "A study of the relationship between emotional
intelligence and performance in UK call centres". Journal of Managerial
Psychology, 19(4), 442-454.

­ Hughes, Julia Christensen and Evelina Rog, (2008) "Talent management:
A strategy for improving employee recruitment, retention and engagement within
hospitality organizations", International Journal of Contemporary Hospitality
Management, Vol. 20 Iss: 7, pp.743 – 757.



27...مطالعه تأثیر ادراك استراتژي مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی کارکنان
­ James Sunday Kehinde PhD, A. C. A. (2012). "Talent management: Effect

on organizational performance". Journal of Management Research, 4(2), 178.
­ Jordan, P.J., Ashkanasy, N.M. and  Hartel, C.E.J. (2002), “Emotional

intelligence as moderator of emotional and behavioural reactions to job
insecurity”,Academy of Management Review, Vol. 27 No. 3, pp. 361-72.

­ Kaliannan, M., Abraham, M., & Ponnusamy, V. (2016). Effective talent
management in Malaysian SMES: A proposed framework. The Journal of
Developing Areas, 50(5), 393-401.

­ Kane, J. S. (1996). "The conceptualization and representation of total
performance effectiveness". Human Resource Management Review, 6(2), 123-
145.

­ Kesler, G.C.(2002)." Why the leadership bench never gets deeper : Ten
insights about executive talent development". Human Resource Planning , Vol.
25, No. 1, pp. 32-44.

­ Kline, R. B. (2015). "Principles and practice of structural equation
modeling". Guilford publications.

­ Lawler, E. E, (2008). "Choosing the Right Talent Management
Strategy".Workspan, 51(7), p.74.

­ Lewis, S. Patrick C, B. Steven, C. Stuart J, M. Mark F, M. Kevin, K.
Claudia R, M. (2014). "Investigating links between emotional intelligence and
observer performance  radiologists in mammography". Medical Imaging Proc. of
SPIE Vol. 1-7.

­ Lin, C. H. (2014). "The Influence of Key Talent Management to
Organizational Performance: Moderating Effects of Organizational Strategy,
Environmental Uncertainty, and Degree of Globalization".

­ Luna–Arocas, R., & Morley, M. J. (2015). "Talent management, talent
mindset competency and job performance: the mediating role of job satisfaction".
European Journal of International Management, 9(1), 28-51.

­ Mayer, J.D. and Salovey, P. (1997), “What is emotional intelligence”, in
Salovey,  P.  and  Sluyter,  D.J.  (Eds),  Emotional  Development  and  Emotional
Intelligence:  Educational  Implications,  Basic  Books,  New  York,  NY,  pp.  3-
31.

­ Mayer, J.D., Salovey, P. and Caruso, D.R. (2008), “Emotional intelligence:
new ability or eclectic traits?”,American Psychologist, Vol. 63 No. 6, pp. 503-17.

­ Meyers, M. C., & van Woerkom, M. (2014). "The influence of underlying
philosophies on talent management: Theory, implications for practice, and
research agenda". Journal of World Business, 49(2), 192-203.

­ Mishra, P. S., & Mohapatra, A. D. (2010). "Relevance of emotional
intelligence for effective job performance: An empirical study". Vikalpa, 35(1),
53-62.

­ Modassir, A., & Singh, T. (2008). "Relationship of emotional intelligence
with transformational leadership and organizational citizenship behavior".
International journal of leadership studies, 4(1), 3-21.

­ Nel, H., & De Villiers, W. S. (2004). "The relationship between emotional
intelligence and job performance in a call centre environment". Journal of



97هارب، 87م، شماره هفتو، سال بیست)بهبود و تحول(یریتمطالعات مد28

Industrial Psychology, 30(3), 75-81.
­ Oehley, A. M. (2007). The development and evaluation of a partial talent

management competency model (Doctoral dissertation, Stellenbosch: University
of Stellenbosch).

­ Offermann, L. R., Bailey, J. R., Vasilopoulos, N. L., Seal, C., & Sass, M.
(2004). "The relative contribution of emotional competence and cognitive ability
to individual and team performance". Human performance, 17(2), 219-243.

­ Phillips, D. R.; Roper, K. O. (2009). “A framework for talent management
in real estate”. Journal of Corporate Real Estate, Vol. 11 No. 1, 2009, pp. 7-16.

­ Raman, R., Chadee, D., Roxas, B., & Michailova, S. (2013). "Effects of
partnership quality, talent management, and global mindset on performance of
offshore IT service providers in India". Journal of International Management,
19(4), 333-346.

­ Sila, A. K. (2014). "Relationship between training and performance: a case
study of Kenyan women finance trust eastern Nyanza region, Kenya". Eur. J.
Bus. Soc. Sci, 3(1), 95-117.

­ Silzer, R., & Dowell, B. E. (2010). "Strategic talent management matters".
Strategy-driven talent management: A leadership imperative, 3-72.

­ Wagner, R., & Harter, J. K. (2006). 12: "The elements of great managing"
(Vol. 978, No. 1-59992). Simon and Schuster.


