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 مدیریت استعداد و رابطه آن با هوش هیجانی

 )مورد مطالعه: اداره کل دادگستری استان گیلان(
 

 2نیا سیدّعبّاس رهبری ،1کردآبادی سجّاد صالحی
 

، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم و تحقیقات، گروه مدیریت دولتی، تهران، ایران 1

sajjad.salehi1362@yahoo.com ، مدیریت منابع انسانیدانشجوی دکتری 
 دانشگاه پیام نور، مرکز تهران، گروه مدیریت بازرگانی، تهران، ایران 2

s_a_rahbarinia@yahoo.com  ،دانشجوی دکتری مدیریت بازرگانی 
 

تعداد سیستمی برای شناسایی، پرورش، ارتقاء و نگهداری افراد مستعد با هدف بهینه مدیریت اس -چکیده

کردن توان سازمان به منظور تحقق نتایج کسب و کار است. امروزه توسعه مدیریت استعداد یکی از 

ها به شمار  های کلیدی حفظ مزیت رقابتی پایدار در سازمان ترین عوامل کسب و کار و از مولفه مهم

تواند مکمل مناسبی جهت حفظ  رود. هوش هیجانی نیز به دلیل تاثیر مستقیمی که بر عملکرد دارد، می می

این مزیت رقابتی باشد. امروزه بسیاری از محققان به دنبال درک عمیق عوامل متفاوت تاثیرگذار بر موفقیت 

ا بررسی جامعه آماری کارکنان ها هستند. این پژوهش ب مندی از حداکثر توانایی آن سازمانی و همچنین بهره

اداره کل دادگستری استان گیلان تلاش دارد تا با رویکردی کاربردی به بررسی رابطه مدیریت استعداد و 

های مدیریت استعداد و هوش هیجانی است.  نامه هوش هیجانی بپردازد. ابزار گردآوری اطلاعات پرسش

ستعداد، زیرمتغیرهای آن و هوش هیجانی رابطه مدیریت ا های پژوهش بیانگر آن است که بین یافته

 .معناداری وجود دارد

 ستعدادها.اهوش هیجانی )عاطفی(، منابع انسانی، جذب و نگهداری، توسعه : کلیدی های واژه

 

  مقدمه

ترین مزیت رقابتی و سرمایه سازمانی است و به همین دلیل بر  امروزه اعتقاد بر این است که منابع انسانی مهم

شود  ها بسیار مهم و حساس تلقی می ش ارزشمند استعدادها در سازمان تاکید شده و مدیریت مطلوب آننق

درپی و . در وضعیت رقابتی موجود و در محیطی که تغییرات پی(13۹1)طهماسبی و همکاران، 

که  هایی موفق به کسب سرآمدی خواهند شد ترین ویژگی آن است تنها سازمان های مداوم اصلی نوآوری
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نقش استراتژیک منابع انسانی خود را درک نموده و دارای منابع انسانی ماهر، دانش محور، شایسته، نخبه و 

 (.Armstrong, 2008)توانمند باشند 

ترین و ارزش افزاترین افراد که بیش از سایرین در خلق  های مختلفی چون: مهم فرد مستعد را به صورت

، افراد دارای مهارت بالا و پرورش یافته، افراد دارای پتانسیل (Ingham, 2006)مزیت رقابتی نقش دارند 

و نیروی کار ماهر عجین شده با کار و  (13۹0، سلطانی و کریمی حاجی)بالا برای موفقیت در سازمان 

ی مدیریت منابع انسانی بر لزوم  اند. بر این اساس در حوزه تعریف کرده( Armstrong, 2008)متعهد 

مدیریت استعداد عبارت است از شناسایی  شود. تاکید می 1ند جامعی از مدیریت استعدادطراحی فرآی

های شغل به منظور بیشینه کردن درگیری فرد با نقشی که با  استعداد و سپس همنوا کردن آن با نقش

 . در واقع مدیریت استعداد عبارت است از انجام یک(Mucha, 2004)های ذاتی او منطبق است  توانایی

های یکپارچه به منظور تضمین جذب، نگهداری، انگیزش و توسعه کارکنان مستعد مورد نیاز،  سری فعالیت

 (.Armstrong, 2008)در حال حاضر و در آینده توسط سازمان 

با مهارت های مناسب و در  دهد که افرادی شایسته ها اطمینان می استعداد به سازمانمدیریت 

مدیریت استعداد دارای  (.Collings and Mellahi, 2009)ته باشند های شغلی مناسب داش جایگاه

ی اصلی است: شناسایی و جذب استعدادها، حفظ و نگهداری استعدادها، حوزه 3ای است که شامل  چرخه

های امروزی دیگر به دنبال استخدام نیرو نیستند بلکه در پی جذب استعدادها  ی استعدادها. سازمانو توسعه

. مدیریت استعداد، (Michaels et al., 2001) شود با عنوان نبرد استعدادها یاد می ری که از آنهستند؛ ام

مدیریت استراتژیک جریان استعداد در یک سازمان است. هدف و مقصود آن تضمین عرضه مطلوبی از 

ستراتژیک استعدادها به منظور انطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب در زمان مناسب بر مبنای اهداف ا

ی تمامی فرآیندهای در تعریفی دیگر مدیریت استعداد دربرگیرنده (.Duttagupta, 2005)سازمان است 

ها است. مدیریت استعداد عموماً به معنای کاوش، کشف، انتخاب، منابع انسانی، مدیریت امور و فنآوری

 (.Schweyer, 2004)است  حفظ و نگهداری، توسعه و بهسازی، به کارگیری و بازسازی منابع انسانی

های صحیح و کارآمد مدیریت استعداد در جوامع مختلف به  ها، راهبردها و رویه امروزه اتخاذ سیاست

از این رو شناساسی عوامل  (.13۹2، کاظمی طهماسب و دهکردی مبینی)یک مساله اساسی تبدیل شده است 

است چرا که هوش هیجانی که در  2جانیشوند. یکی از این عوامل هوش هی مرتبط با آن مهم تلقی می

                                                 
1. Talent Management 

2. Emotional Intelligence 
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های خود و دیگران  ی روابط کارکنان و مدیر قرار دارد و توانایی افراد را در شناخت و کنترل هیجان حیطه

های خود  ها، استعدادها و مهارت گردد که در آن، کارکنان تمامی توانایی ساز شرایطی می سنجد، زمینه می

و آرامش برای انجام وظایف محوله به کار گیرند، تا بدین وسیله بازدهی  را در نهایتِ خودآگاهی، اشتیاق

گونه که گفته شد عوامل متعددی  همان (.13۹2و همکاران،  شائمی)سازمان خود را به حداکثر رسانند 

دهد. از جمله عواملی که رفتار سازمانی هر فرد را به شدت  کارآیی افراد را در سازمان تحت تاثیر قرار می

است. هوش  (13۸۶، پور نصراله) ،(13۹1و همکاران،  کرامتی)دهد هوش هیجانی  حت تاثیر قرار میت

های استدلالی و هیجانی متمایز است و  ای از توانایی هیجانی تنها یک ویژگی مثبت نیست بلکه مجموعه

و  تر به مسائل اساسی هیجانی و فرونشاندن مشکلات شخصی نسبت به هوش اجتماعی توجهی بیش

مندی از تر از زندگی، بهره اجتماعی افراد دارد. افراد دارای هوش هیجانی بالا در داشتن رضایت بیش

محیط خانوادگی و شریک شدن در احساسات اطرافیان نسبت به دیگران متفاوتند و معمولاً افرادی منظم، 

. هوش هیجانی عاملی (Salaski and Gartwright, 2003) بین هستند خونگرم، موفق، با انگیزه و خوش

کند تا در خود  است که ظرفیت انسان را در شناخت احساسات خود و دیگران تعیین نموده و کمک می

ریزی کنند.  ایجاد انگیزش کرده و هیجانات خود را کنترل و روابط خود را با دیگران را بر این اساس پی

به عواطف، درک اطلاعات این هوش هیجانی شامل ظرفیت درک عواطف، تلفیق احساسات مربوط 

چنین هوش هیجانی، آگاهی از  هم(. Ciarrochi and Forgas, 2001)ها است  عواطف و مدیریت آن

های  های مناسب در زندگی و نیز توانایی تحمل کردن ضربه احساس و استفاده از آن برای اتخاذ تصمیم

بر این اساس و با توجه به اهمیت این  (.13۹2و کیوان،  صمدی)های روانی است  روحی و مهار آشفتگی

هدف این مطالعه، تحلیل رابطه مدیریت استعداد و هوش هیجانی کارکنان  1متغیرها، مطابق شکل شماره 

 اداره کل دادگستری استان گیلان است. 
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 شناسی پژوهش ها و روش فرضیه

 های آن عبارتند از: با توجه به مدل مفهومی پژوهش فرضیه

 فرضیه اصلی: 

 بین مدیریت استعداد و هوش هیجانی رابطه وجود دارد.

 های فرعی:  فرضیه

 بین جذب استعدادها و هوش هیجانی رابطه وجود دارد.

 بین نگهداشت استعدادها و هوش هیجانی رابطه وجود دارد.

 بین توسعه استعدادها و هوش هیجانی رابطه وجود دارد.

 1اضر توصیفی و از نوع همبستگی است که برای تعیین ضریب همبستگی از آزمون کندالپژوهش ح

های میدانی به حساب آورد. روش انجام این استفاده شده است. این پژوهش را می توان از نوع پژوهش

ی آماری این پژوهش مشتمل بر تمامی قضات و کارکنان رسمی، پیمانی و  پژوهش پیمایشی است. جامعه

ی آماری این پژوهش  نفر است. نمونه 1۴00ها برابر  ردادی دادگستری استان گیلان است که تعداد آنقرا

نفر از کارکنان دادگستری استان گیلان  302نفر به دست آمد. بدان معنا که  302 ، 2مطابق جدول مورگان

ادگستری استان گیلان توزیع پرسشنامه در میان کارکنان د 3۵0باید مورد مطالعه قرار گیرند. بر این اساس، 

 نامه قابل تحلیل شناخته شدند. پرسش 31۹گردید که از این میان تعداد 

های استاندارد مدیریت استعداد و هوش نامه های مورد نیاز نیز از پرسش آوری داده به منظور جمع

جانی از روش اعتبار پرسشنامه مدیریت استعداد و هوش هی 3هیجانی استفاده گردید. به منظور تعیین روایی

ها با استفاده از روش آزمون و نامهاین پرسش ۴محتوایی )نظرات متخصصین( استفاده شده است. پایایی

ها از روش آمار محاسبه گردید. به منظور تجزیه و تحلیل داده 0.۸۶و  0.۸2به ترتیب  ۵آزمون مجدد

تجزیه و  SPSSها نیز به کمک نرم افزار  توصیفی و استباطی )آزمون همبستگی( استفاده شده است. داده

 تحلیل شدند.  
 

                                                 
1. Kendall 

2. Morgan 

3. Validity 

4 . Reliability 

5. Test-Retest 
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 های پژوهش یافته

مربوط به توصیف تمامی متغیرهای تحقیق است. با توجه به این که این متغیرها با طیف  1جدول شماره 
گیری قرار گرفته است بنابراین مشخص است که میانگین به دست آمده  مورد اندازه ۵تا  1لیکرت و امتیاز 

 ( است.3تر از میانگین مورد انتظار ) تمامی موارد بیش در
بین »جهت تحلیل ارتباط بین ابعاد مدیریت استعداد و هوش هیجانی، فرضیه آماری کلی به صورت 

های گردآوری شده،  تدوین تا به کمک تحلیل داده« مدیریت استعداد و هوش هیجانی رابطه وجود دارد
 آورده شده است. 2ص شود. نتایج این تحلیل در جدول شماره داری این ارتباط مشخ میزان معنی

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

دار بوده و  وجود ضرایب همبستگی معنیشود که  با توجه به نتایج به دست آمده از تحلیل مشاهده می

 شود. گیرد. در ادامه نتایج هر فرضیه به تفکیک ارائه می های آماری مورد تائید قرار می تمامی فرضیه
 

 ( نمره متغیرهای تحقیق1جدول شماره 
  تعداد کمینه بیشینه میانگین

 جذب استعدادها 31۹ 2.۷۶ ۴.1۷ 3.2۶

 نگهداشت استعدادها 31۹ 2.0۵ ۴.۴۹ 3.0۶

 استعداها  توسعه 31۹ 2.33 ۴.۵۵ 3.1۸

 درون فردی 31۹ 2.۴1 ۴.1۶ 3.1۵

 بین فردی 31۹ 2.20 ۴.2۸ 3.21

 سازگاری 31۹ 2.2۹ ۴.1۹ 3.0۹

 مدیریت استرس 31۹ 2.۴۸ ۴.32 3.2۶

 خلق و خوی عمومی 31۹ 2.۵1 ۴.3۹ 3.2۷

 31۹های صحیح             داده     

 ( سنجش همبستگی میان متغیر مستقل و متغیر وابسته2جدول شماره 

 

 متغیر مستقل

 

 بستهمتغیر وا

 کندال

 سطح معناداری ضریب همبستگی

 0.001 0.۴۶۸ هوش هیجانی جذب استعدادها

 0.001 0.3۹۶ هوش هیجانی نگهداشت استعدادها

 0.001 0.۴21 هوش هیجانی توسعه استعدادها

 0.001 0.۵۵1 هوش هیجانی مدیریت استعداد
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 فرضیه اصلی

 بین مدیریت استعداد و هوش هیجانی رابطه وجود دارد.

معنادار  0.01در سطح و همبستگی  0.۵۵1مقدار همبستگی کندال برابر  2با توجه به جدول شماره 

است. این بدان معنا است که بین مدیریت استعداد و هوش هیجانی کارکنان رابطه وجود دارد و با توجه به 

مثبت بودن مقدار همبستگی کندال، رابطه مثبتی بین مدیریت استعداد و هوش هیجانی کارکنان برقرار 

 است. 

 های فرعی فرضیه

 نی رابطه وجود دارد.بین جذب استعدادها و هوش هیجا 

معنادار  0.01و همبستگی در سطح  0.۴۶۸مقدار همبستگی کندال برابر  2با توجه به جدول شماره 

است. این بدان معنا است که بین جذب استعدادها و هوش هیجانی کارکنان رابطه وجود دارد و با توجه به 

ادها و هوش هیجانی کارکنان برقرار مثبت بودن مقدار همبستگی کندال، رابطه مثبتی بین جذب استعد

 است. 

 .بین نگهداشت استعدادها و هوش هیجانی رابطه وجود دارد 

معنادار  0.01و همبستگی در سطح  0.3۹۶مقدار همبستگی کندال برابر  2با توجه به جدول شماره 

ود دارد و با است. این بدان معنا است که بین نگهداشت استعدادها و هوش هیجانی کارکنان رابطه وج

توجه به مثبت بودن مقدار همبستگی کندال، رابطه مثبتی بین نگهداشت استعدادها و هوش هیجانی 

 کارکنان برقرار است. 

 .بین توسعه استعدادها و هوش هیجانی رابطه وجود دارد 

ر معنادا 0.01و همبستگی در سطح  0.3۹۶مقدار همبستگی کندال برابر  2با توجه به جدول شماره 

است. این بدان معنا است که بین توسعه استعدادها و هوش هیجانی کارکنان رابطه وجود دارد و با توجه به 

مثبت بودن مقدار همبستگی کندال، رابطه مثبتی بین توسعه استعدادها و هوش هیجانی کارکنان برقرار 

 است. 

دو متغیر )حافظه سازمانی و  در ادامه نیز به کمک نمودار تحلیل مسیر به بررسی ارتباط کلی بین

توانمندسازی کارکنان( پرداخته شده است تا علاوه بر همبستگی به کمک این روش پاسخ لازم در 

خصوص رد یا تائید سوال اصلی تحقیق به دست آید. مدل کامل نمودار مسیر این پژوهش در نمودار 

  شود. مشاهده می 1شماره 
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**P<0.05, Chi-square=241.27, df=319, P-value=0.1107, RMSEA=0.068 
 

 ( نمودار مسیر رابطه مدیریت استعداد و هوش هیجانی1نمودار شماره 

 

بیانگر روابط خاص بین متغیرهای اصلی تحقیق است. نتایج نمودار مسیر، رابطه  1نمودار شماره 

ل روابط مطابق با جدول دهد. نتایج کام مدیریت استعداد و هوش هیجانی کارکنان را مورد تائید قرار می

شود. در این جدول استانداردسازی اثرات مستقیم و غیرمستقیم در نمودار مسیر  نشان داده می 3شماره 

 مشخص شده که بیانگر ارتباط مستقیم مدیریت استعداد و هوش هیجانی است.
 

 

 گیری بحث و نتیجه

های این مطالعه  یافته پردازد. بررسی رابطه بین مدیریت استعداد و هوش هیجانی کارکنان می به مطالعه این

بین مدیریت استعداد و هوش هیجانی کارکنان وجود دارد. در این نشان داد که رابطه مستقیم و معناداری 

ها چند پیشنهاد ارائه  چنین با توجه به نتایج و آزمون فرضیه های پژوهش و هم بخش با توجه به ابعاد و مولفه

 گردد.  می

 ده از ها جذب و گزینش افراد بر اساس شایستگی، قابلیت، استعداد و با استفا هایی که در آن سازمان

های ساختار یافته  های استخدامی عملی و شبیه سازی شده و همین طور مراکز ارزیابی و مصاحبه آزمون

ها از این الگو  شود که سازمان تری برخوردار خواهند بود. لذا توصیه می وری بیش گیرد از بهره صورت می

 برای جذب و گزینش بهره گیرند؛

 خشی مهم از حرکت یک سازمان به سمت ایجاد سازمان توسعه استعدادها و منابع انسانی ب

یادگیرنده خواهد بود. برای ایجاد سازمان یادگیرنده نخست لازم است که سازمان از یادگیری سازمانی 

فردی   های یادگیری و توسعه برخوردار باشد و برای نهادینه شدن یادگیری سازمانی  لازم است که برنامه

 ( اثرات مستقیم و غیرمستقیم نمودار مسیر3جدول شماره 

rضریب تعیین ) مجموع اثر تقیماثرغیرمس اثرمستقیم مسیر
2) 

 به سمت هوش هیجانی کارکنان

 2۷/0 ۵1/0 ندارد ۵1/0 از طریق مدیریت استعداد

 هوش هيجاني استعداد مديريت 0.۵1 ** 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 1394شماره دهم، فروردین ماه                                                                        های مدیریت و حسابداری    ماهنامه پژوهش

 

25 

 

مر در نهایت خواهد توانست به مولفه اطح سازمان صورت گیرد که این برای تک تک کارکنان در س

 سازگاری در هوش هیجانی کمک نماید؛

 های افراد  ها و مهارت ها، ظرفیت ی صلاحیت به جهت آن که پرورش کارکنان موجب توسعه

استای تغییر کند تا هیجانات و احساسات خود را بهتر درک نموده و در ر گردد و به کارکنان کمک می می

هایی  های آموزشی تخصصی، کارگاه گردد در کنار دوره ها به نفع خود استفاده نمایند، پیشنهاد می موقعیت

 با محتوای سلامت روحی، ارتباطات مطلوب و خودمدیریتی در سازمان برای کارکنان برگزار گردد؛

  غلبه نموده و رابطه مطلوبی با بدان سبب که افراد دارای هوش هیجانی بالا بهتر بر مشکلات کاری

تری را نیز نسبت به دیگران دارا هستند و به طور متقابل  همکاران خود دارند، امکان کسب پاداش بیش

های هوش  انگیزاند تا معایب رفتار عاطفی را در خود شناسایی نموده و قابلیت کسب پاداش افراد را بر می

های رفتاری و عاطفی  گردد مدیران بر روی ارزیابی نهاد میهیجانی خود را پرورش دهند. از این رو پیش

ها را  های مبتنی بر عملکرد، بخشی از پاداش تری مبذول داشته و علاوه بر پاداش کارکنان توجه بیش

 معطوف به انجام رفتارهای معقول در شرایط متفاوت کنند.
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