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 چکیده

هدف از این پژوهش نقش میانجی هوش عاطفی در رابطه بین استراتژی مدیریت استعداد و عملکرد شغلی مدیران باشگاه های  

همبستگی و به -ها توصیفیاز نظر شیوه جمع اوری دادهورزشی شهرستان بیرجند بود. که این پژوهش از نظر ماهیت کابردی و 

روش میدانی بود. جامعه آماری این تحقیق شامل تمامی مدیران و سرپرستان باشگاه های ورزشی خصوصی و دولتی شهرستان 

ونه انتخاب نفر بعنوان نم 115نفر می باشد که براساس جدول مورگان و روش نمونه گیری تصادفی  165بیرجند که تعداد آنها  

(، پرسشنامه استراتژی مدیریت 2005ابزار تحقیق شامل پرسشنامه هوش عاطفی تراویس ،براد بری و جین، گریوز ) شدند.

( می باشد که از آزمون تحلیل رگرسیون تک و 1990( و پرسشنامه استاندارد عملکرد شغلی پاترسون )1۳۸۷استعداد میرزایی )

تاییدی برای تحلیل داده ها استفاده شد. یافته های پژوهش نشان داد که بین استراتژی  چند متغیره و آزمون تحلیل عاملی

مدیریت استعداد با عملکرد شغلی و هوش هیجانی و همچنین بین علکرد شغلی و هوش هیجانی در مدیران باشگاه های  

هوش عاطفی در رابطه بین استراتژی  ورزشی شهرستان بیرجند رابطه معناداری وجود دارد. نهایتا یافته ها نشان می دهد

 09۸/0مدیریت استعداد و عملکرد شغلی مدیران باشگاه های  ورزشی شهرستان بیرجند اثر میانجی دارد و این ارتباط را 

افزایش می دهد. بنابراین اینگونه می توان نتیجه گرفت که هوش عاطفی با اثر مستقیم بر استراتژی های مدیریت استعداد 

زایش آن و متقابلا هم افزایی ایجاد شده در استراتژی های مدیریت استعداد باعث افزایش و توسعه عملکرد شغلی در باعث اف

 افراد می شود. 

 استراتژی مدیریت استعداد، عملکرد شغلی، هوش هیجانی.های كلیدی: واژه
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 مقدمه

شود. بع سازمان نام برده میامروزه با رشد چشمگیر جنبه های مختلف فناوری، از نیروی انسانی به عنوان با ارزش ترین من

اهمیت پرورش و توسعه منابع انسانی و تأثیر مدیریت صحیح بر آنها باعث بهبود کارایی آنها و نهایتاً باعث بهبود عملکرد 

ای افزایش بازدهی نیروی انسانی شده است. از دیدگاه اجتماعی، سازمان و پیدایش راهکارها و رویکردهای مختلفی بر 1سازمان

وری سازمان را افزایش می ها به دنبال کارکنانی هستند که بتوانند در مشاغل خویش خوب عمل کنند. عملکرد خوب، بهره

(. عملکرد را می توان تنها 1۳90ان ،؛ به نقل از ابوالقاسمی و همکار 2004، دهد و این نیز اقتصاد ملی را ارتقا می بخشد )رایت

، 2به عنوان نتایج کسب شده در نظر گرفت و از نظر فردی، عملکرد به سابقۀ موفقیت های یک شخص اشاره دارد )آرمسترانگ

(. عملکرد شغلی عبارت است از مجموع رفتارهایی که افراد در ارتباط با شغل 1۳92، به نقل از عسکراوغلی و عابدی ،19۸5

ز خود بروز می دهند. در یک تعریف دیگر، عملکرد همان بازدۀ افراد بر اساس وظایف قانونی مقرر است و میزان تلاش و شان ا

(. 1۳95حدود موفقیت کار افراد در اجرای وظایف شغلی و تکالیف رفتاریِ مورد انتظارشان را نشان می دهد )گریفین و موهرد، 

ی در انجام دادن وظایف خاص که لازمۀ آن، ورزیدگی در کاربرد فنون و ابزار ویژه و لذا عملکرد شغلی یعنی دانایی و توانای

(. عملکرد شغلی یکی از متغیرهایی است که در 1۳91شایستگی عملی در رفتار و فعالیت می باشد )ساعتچی و همکاران ،

عملکرد شغلی را محصول رفتارهای انسانی بسیاری از کشورهای توسعه یافته مورد توجه زیادی قرار گرفته است. روان شناسان، 

؛  2001می دانند و معتقدند انگیزه ها و نیازها در عملکرد افراد و در نهایت، رشد و توسعۀ اقتصادی تأثیر دارند ) فرس و فای، 

 (.1۳90به نقل از ابوالقاسمی و همکاران،

ری احث جدیدتارد مبیر وجود داشته است که هر روز وتلاش برای بهبود عملکرد شغلی، از دیر باز به عنوان اصلی خدشه ناپذ

(. یکی از مهمترین 1۳92؛ به نقل از برزگر ، 1۳۸6پور، کند )حسنی کاخکی و قلیشود و حوزه های بیشتری را تسخیر میمی

است)قلی  ارکنانمتغیرهای در تغییر و بهبود عملکرد شغلی مدریت ساتعداد و بهبود استراتژی های مدیریت استعداد در ک

 (. 1۳9۷پور،

ان اشاره غلی کارکنشملکرد عاز مهمترین نتایج پیاده سازی استراتژی مدیریت استعداد، می توان به تأثیر اهرمی فوقالعادۀ آن بر 

داد نشان (. مدیریت استع2006کرد که موجب بهبود شاخصهای عملکرد شغلی در سطح فردی می شود)گاسریج و همکاران،

گان جه به نخبندۀ توایمی از مدیریت منابع انسانی سنّتی به مدیریتمنابع انسانی نوینی استکه دربرگیردهندۀ تغییر پاراد

اد، مدیریت استعد (.2009سازمانی است و نوعی سلاح پنهان در جنگ جهانی کسب استعدادها به شمار می آید)کولینگ و ملیا،

در  انی در سطح جهان است و هنوز هم یکی از مسائل حادترین موضوعات مدیریت منابع انسترین و حتی ضروریاز مهم

پنجه نرم ورود. امروزه، مدیران در نقاط مختلف جهان با ماهیت در حال تغییر کار، دستشمار میها بهبسیاری از سازمان

داری از این حفظ و نگهمنظور ها بهکنند و به نیروهایی نیاز دارند که با این شرایط متغیر، خود را تطبیق دهند. سازمانمی

کار وموقع آنها داشته باشند. کسبریزی دقیقی برای شناسایی و تشویق بهنیروهای نخبه، در آینده مجبور خواهند بود برنامه

ست. احتمالاً امروز جذب، توسعه و حفظ روبینی روبهامروز با رشد فزایندۀ رقابت جهانی، تغییر بازارها و وقایع غیرقابل پیش

 (. 1۳94تر از قبل است و شاید این اتفاق عجیبی نباشد )حاجی ملا میرزایی و همکاران، کنان ماهر، بسیار مشکلکار

استعداد در سازمان، چالشی اساسی است. کارکنان، کار، جذب و نگهداشت افراد باوشدن محیط کسببا توجه به رقابتی

و بازارهای رقابتی کنونی هستند و موجب تعالی، حرکت و رشد سازمان ها آفرینان حیاتی در سازمانمتمایزکنندگان و ارزش

طور دادند و با افزایش سنوات خدمت بهشوند. در گذشته، کارکنان سالیان متمادی به فعالیت خود در یک سازمان ادامه میمی

ی مدیران و نگهداری کارکنان سازکردند، اما امروزه توسعۀ شغلی پیچیدگی بیشتری دارد. آمادهمستمر نردبان را طی می

های استعدادیابی سازمان و به حرکت مستمر حول توسعۀ دانش و مهارت نیاز دارد. استعداد در سازمان، به استراتژیبا

                                                           
1-organizational performance 
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اند. مدیریت استراتژیک سازی مستمر و توسعۀ شاغلان خود برای رشد سازمان، پی بردههای موفق به اهمیت آمادهسازمان

علت پیچیدگی و نبود اطمینان محیطی زیاد و های دولتی امروزی، بهشده در سازمانوان متغیری کمتر شناختهعناستعداد، به

ها برای بقایشان، باید منابع انسانی مستعد را برای کند که سازمانافزون تکنولوژی این ضرورت را تبیین مینیز پیشرفت روز

وری سازمانی و فردی برسند. بنابراین، ضرورت دارد که سازمانی نظیر بهره های تخصصی خود انتخاب کنند تا به بیشترینپست

گرفتن ابعاد مدیریت استراتژیک استعداد، نیروهای نظرریزی دقیق نیروی انسانی و دردانشگاه علوم پزشکی مشهد، با برنامه

جذب کند و تدابیر لازم را برای حفظ و کلیدی و مستعد موجود را شناسایی کند. همچنین، نیروهای جدید را با این دیدگاه 

وری سازمان را ارتقا کارگیری بهینۀ آنها داشته باشد که در نهایت این امر سبب تقویت عملکرد سازمانی شود و سطح بهرهبه

 های عمدۀها از چالشهای امروزی، سبب شده است که کمبود مهارتوجودآمده در سازماندهد. تغییرات سریع و گستردۀ به

ای بهبود بخشند که بتوانند گونهها در پی آن هستند که استراتژی و خط مشی و رویۀ خود را بهشمار رود. سازمانها بهسازمان

استعدادهایی را جذب کنند، توسعه دهند و حفظ کنند که برای تداوم حیات اقتصادی سازمان ضروری است. بنابراین، لازم 

 (.2012بیانی قادر باشند استعدادها را مدیریت کنند )گوه و الیوتو، ن خود را بدانند، بههای سازمااست نیازها و توانمندی

های استعداد و ماهر در سازمان با استفاده از دستورالعملمدیریت استعداد تسهیل و توسعۀ پیشرفت مسیر شغلی افراد بسیار با

گذاری در توسعۀ کارکنان، مدیریت استعدادیابی را سرمایه ها و فرایندهاست. مدیریت استعداد یاشدۀ منابع، سیاستتدوین

کنند های گوناگون رهبری تعریف میکردن آنان برای ایفای نقشاستعداد در سازمان و بالندهها و افراد باشناسایی جانشین

ان رویکردی کلی به عنو( مفهوم مدیریت استراتژیک منابع انسانی را به2002(. آرمسترانگ و بارون )2011)گولیچ سون، 

 .اندهای سازمانی در نظر گرفتهگیریمنظور اهداف و جهتمدیریت منابع انسانی چون بهبود عملکرد شغلی به

با اینکه استراتژی های مدیریت استعداد بر عملرد شغلی تاثیر گذار است اما برخی متغیرها در تسهیل این ارتباط بسیار 

 (.1۳95بهبود عملکرد شغلی می شود که از مهمترین آنها هوش عاطفی می باشد)قلی پور،اثرگذارند و باعث هم افزایی در 

بررسی های محققین نشان می دهد که هوش عاطفی در زمینه هایی از قبیل بکارگیری، حفظ و نگهداری کارکنان، روحیه و 

ی را ایفا می نماید. هوش عاطفی شامل تعهد کارکنان، نوآوری، کارایی، بهره وری، انگیزش و کیفیت زندگی کاری نقش مؤثر

ها و استفاده از این مفروضات برای هدایت فکر و توانایی نظارت بر عواطف و احساسات خود و دیگران، تفاوت قائل شدن بین آن

کند. فردی شامل عمل افراد است. دانیل گلمن عناصر هوش عاطفی را به دو طبقه عناصر فردی و عناصر اجتماعی تقسیم می

های اجتماعی است. یک فرایند عادی خودآگاهی، خود کنترلی و انگیزش است و عناصر اجتماعی شامل همدلی و مهارت

اند از هوش )که شامل (. این مراحل عبارت1۳92گیری، لزوماً باید دربرگیرنده سه مرحله اصلی تکراری باشد )قربان زاده تصمیم

باشد(، طراحی )که شامل ها و سازماندهی مشکلات میکلات، اعتبار دادهها، تشخیص مشآوری داده، شناسایی هدفجمع

ها( و انتخاب )که شامل ایجاد ها به جایگزینها یا ارزشها و ارجاع ریسکها، تولید جایگزیندستکاری داده، تعیین کمی هدف

ها و تفسیر ها، انتخاب بین جایگزینزینها، تفسیر جایگهای جایگزینسازی نتیجهها، شبیهآمار و ارقام در زمینه جایگزین

 (.1۳90انتخاب( )مرفوع و همکاران، 

اصولاً، مدیران موفق سازمان ها، لزوماً نباید باهوش ترین فرد سازمان از لحاظ ضریب هوشی باشند، بلکه آنها شعور عاطفیِ 

ارند، سوق می دهند و رمز نفوذ آنها بر سایر افراد همین دلیل افراد را به سمتی که در نظر دبالاتری نسبت به سایرین دارند و به

در همین نکته است. رهبری و مدیریت یک سازمان برای انطباق با تغییرات و به منظور بقا و رشد در محیط های جدید، ویژگی 

گی هایی مهم که های خاصی را می طلبد که عموماً مدیران برای پاسخ به آنها با مشکلات بسیاری مواجه می شوند. یکی از ویژ

(. از جهتی 1۳۸۸می تواند به رهبران و مدیران در پاسخ به این تغییرات کمک کند، هوش اجتماعی است )رضایی و خلیل زاده، 

دیگر مفاهیمی هم چون استراتژی مدیریت استعداد و هوش عاطفی که متغیر های اصلی این پژوهش هستند نیز در راستای 

نعطف تر در سال های اخیر مطرح شده اند. استراتژی مدیریت استعداد ابزاری جهت توسعه حرکت به سمت پارادایم های م

سازمان در مقابل تغییرات پیچیده محیطی از طریق جذب، نگهداری و پرورش افراد نخبه می باشد )علامه و قاسم 

 (. 1۳۸۷آقایی،
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ینه شدن رویکرد مدیریتاستعداد و توجه به افرادی خاص با از آنجا که تعالی سازمان بدون تعالی منابع انسانی معنا ندارد، نهاد

توجه به پست های کلیدی می تواند متخصصان سازمان را در جهت کسب مزیت رقابتی یاری کند و دانش لازم جهت انجام 

. بنابراین عملکرد اقدامات آتی را در اختیار آنان قرار دهد. در باشگاه های ورزشی مدیر همه کاره و کنترل کننده همه امور است

مدیر مستقیما بر عملکرد باشگاه تاثیر می گذارد هر اندازه مدیری عملکرد بهتری داشته باشد به همان اندازه باشگاه موفقیت 

بالاتری کسب خواهد کرد. لذا شناخت عواملی که بر بهبود عملکرد شغلی باشگاه های ورزشی تاثیر گذارند از ضرورت بالایی 

ن باشگاه ها با توجه به موقعیت رقابتی و پیچیده امروزی که نیازمند مدیر با توانایی ها و استعداد بالای برای موفقیت ای

مدیریتی است که درک صحیحی از وضعیت رقابت داشته و هوش کافی برای تصمیم گیری صحیح در بحران داشته باشد به 

ی مدیریت استعداد در عملمرد شغلی مدیران باشگاه های همین جهت این تحقیق با توجه به ابهام در اثرات استراتژی ها

ورزشی و خلا تحقیقاتی در این رابطه، سعی دارد به این سوال پاسخ دهد که رابطه بین استراتژی مدیریت استعداد و عملکرد 

 شغلی مدیران باشگاه های  ورزشی شهرستان بیرجند با نقش میانجی هوش عاطفی چگونه است؟

 روش شناسی

جامعه آماری این تحقیق شامل تمامی مدیران و سرپرستان باشگاه های ورزشی تحقیق توصیفی از نوع همبستگی بود. روش 

نفر می باشد.نمونه پژوهش حاضر براساس جدول مورگان و روش  165خصوصی و دولتی شهرستان بیرجند که تعداد آنها  

متغیر پنهان مستقل استراتژی مدیریت استعداد، متغیر پنهان در این تحقیق  نفر انتخاب شدند.  115نمونه گیری تصادفی 

اجرای پژوهش پس از ارائه توضیحات مقدماتی مرحلۀ وابسته عملکرد شغلی و متغیر پنهان میانجی هوش عاطفی بودند. در 

طور مفصل شرح داده ها برای شرکت کنندگان به گویی به آزموندرباره ابزار اندازه گیری و هدف از اجرای آزمون، نحوه پاسخ

شد. در خصوص ملاحظات اخلاقی پس از کسب رضایت نامه از افراد  و دادن اگاهی های لازم، به آنها اطمینان داده شد که 

اطلاعات دریافت شده فقط در این پژوهش استفاده خواهد شد و از هرگونه سوء استفاده محفوظ خواهد بود. برای اندازه گیری 

رسش نامه محقق ساخته استفاده شد. این پرسش نامه حاوی سوالاتی بود که قادر به اندازه گیری متغیرهای پژوهش از پ

متغیرهای تحقیق بود. مقیاس پاسخگویی به آن طیف پنج نقطه ای لیکرت است. برای تائید روایی آن نسخه ای از در اختیار 

یا بدون ارتباط به موضوع، قلمرو مکانی و جامعه آماری  اساتید قرار گرفت. سپس برخی از سوالات که ثقیل، نامفهوم، دوپهلو

بودند از پرسشنامه حذف و برخی سوالات و گویه ها به شیوه ای رساتر و بهتر بیان گنجانده شدند. برای تعیین پایایی آن از 

 (. 1جدول نتایج نشان داد که پرسشنامه از پایایی مطلوبی برخوردار است )روش آلفای کرونباخ استفاده گردید. 
 . مقدار آلفای کرونباخ 1جدول 

 متغیر تعداد سوالات ضریب آلفای کرونباخ

 استراتژی مدیریت استعداد 42 0.۸۷5

 عملکرد شغلی 16 0.96۳

 هوش عاطفی 15 0.۸۸0

(. برای تحلیل داده از آزمون همبستگی و رگرسیون 1مدل مفهومی رابطه بین متغیرهای تحقیق به صورت زیر بود )شکل 

 در نظر گرفته شد.  p≤0.05استفاده گردید. در کلیه تحلیل ها 

 
 مدل مفهومی تحقیق. 1شکل 

 نتایج

 ق را نشان می دهد. آمار توصیفی تحقی( 2جدول )
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 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق .2جدول 

 انحراف معیار میانگین متغیر
 کشیدگی چولگی

 خطا آماره خطا آماره

 44۷/0 145/1 226/0 44/0 ۷۷/۳ ۷۸/59 استراتژی مدیریت استعداد

 44۷/0 -04/0 226/0 -05/0 ۳9/6 ۸۸/56 عملکرد شغلی

 44۷/0 ۷6/1 226/0 -4/1 6/2۳ 1/154 هوش عاطفی

 

ها از (، توزیع متغیرها از کشیدگی نرمال برخوردار است. بنابراین با توجه نرمال بودن داده2با توجه به نتایج )جدول 

 های تحقیق استفاده شده است.های پارامتریک برای تبیین فرضیهآزمون

فرضیه اول: بین استراتژی مدیریت استعداد و عملکرد شغلی مدیران باشگاه های  ورزشی شهرستان بیرجند رابطه 

 معناداری وجود دارد.

 . همبستگی پیرسون فرضیه اول۳جدول 

 معناداری Sig میزان همبستگی متغیر

 وجود دارد. 001/0 4۷0/0 استراتژی مدیریت استعداد و عملکرد شغلی

 

، چون این مقدار =001/0Sigداری شده است که با توجه به سطح معنی =4۷0/0r( میزان همبستگی برابر ۳مطابق )جدول 

درصد بین استراتژی مدیریت استعداد و عملکرد  95توان نتیجه گرفت که در سطح اطمینان است یعنی می 05/0کمتر از  

فرضیه همبستگی برای بررسی تاثیر گذاری متغیرها از آزمون تحلیل  شغلی رابطه معناداری وجود دارد. با توجه به تایید

رگرسیون چند متغیره استفاده شد. برای آزمون فرضیه حاضر، از روش رگرسیون خطی ساده استفاده شد. متغیر عملکرد شغلی 

رار گرفت. نتیجه این آزمون در داری با افزایش استراتژی مدیریت استعداد داشت، در این آزمون مورد استفاده قکه ارتباط معنی

 ( گزارش شده است4)جدول 

ه اولیساده فرض یون با استفاده از روش خطیج رگرسینتا .4جدول   

ش یپ یر هایمتغ

نیب  

ب یضر

ونیرگرس  
اریانحراف مع  T بتا 

 یسطح معن

یدار  

ن یآماره دورب

 واتسون

۳52/۳۷ مقدار ثابت  496/۳  - ۸5۸/10  001/0  
9۸9/1  

یعملکرد شغل  12۷/0  022/0  4۷0/0  56۳/5  001/0  

R=0/470 (یب همبستگی)ضر  R2=0/220)ضریب تعیین( Sig < 0/05 (یدار ی)سطح معن   

 

ر از آزمتون  یت ا خیت هستتند   ون مستقلیمانده در رگرسیا باقین هدف که آیون با ایمانده رگرسیباق یبه منظور خود همبستگ

باشتد، فترص صفر)استتقلال خطاهتا(      5/2تتا   5/1ن ین واتستون بت  ین واتسون استفاده شد. چنانچه آماره آزمون دوربیدورب

واتستون   –ن ی، مقتدار آمتاره دوربت   (4)جتدول  شود. با توجته بته   ید میین صورت فرص صفر تأیر ایشود و در غیرفته میپذ

ب ین ضتر یرفتته استت. بنتابرا   ین فترص استتقلال خطاهتا پذ   یقرار دارد، بنتابرا  5/2و  5/1له ( آمده است که در فاص۸9۸/1)

انس یت از وار یدرصتد  یعنت ین، یتی ب تعیو ضتر  یش عملکرد شتغل یافزا 4۷0/0ت استعداد یریمد یر استراتژیمتغ یهمبستگ

 باشد.یدرصد م 220/0ن رابطه برابر یگردد در این مییر وابسته تبیر مستقل که توسط متغیمتغ

رجن د  یشهرس تان ب  یورزش   یران باشگاه هایمد یت استعداد و هوش عاطفیریمد ین استراتژیه دوم: بیفرض

 وجود دارد. یرابطه معنادار
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 ه دومیرسون فرضیپ یهمبستگ .5جدول 

 یمعنادار sig یزان همبستگیم ریمتغ

 وجود دارد. 005/0 26۳/0 یت استعداد و هوش عاطفیریمد یاستراتژ

 وجود دارد. 1۷۷/0 12۷/0 یت استعداد و مهارت درون فردیریمد یاستراتژ

 وجود دارد. 04۸/0 1۸5/0 ین فردیت استعداد و مهارت بیریمد یاستراتژ

 وجود دارد. 00۳/0 2۷6/0 ت استعداد و کنترل استرسیریمد یاستراتژ

 وجود دارد. ۷۷۸/0 02۷/0 یت استعداد و سازگاریریمد یاستراتژ

 وجود دارد. 064/0 1۷۳/0 ت استعداد و خلقیریمد یاستراتژ

ن مقدار ی، چون ا=005/0Sig یداریشده است که با توجه به سطح معن =26۳/0rبرابر  یزان همبستگیم( 5)جدول مطابق 

)5%)کمتر از  یعنی)( sigجه یتوان نتیم یعنید قرار گرفته است. ییق مورد تأیافت که فرص تحقیتوان دریم

و کنترل  ین فردیدر دو مولفه مهارت ب یت استعداد و هوش عاطفیریمد ین استراتژیدرصد ب 95نان یگرفت که در سطح اطم

ل یرها از آزمون تحلیمتغ یر گذاریتاث یبررس یبرا یه همبستگید فرضییوجود دارد. با توجه به تا یمعنادار استرس رابطه

 یر هوش عاطفیساده استفاده شد. متغ یون خطیه حاضر، از روش رگرسیآزمون فرض یره استفاده شد. برایون چند متغیرگرس

ن آزمون در یجه این آزمون مورد استفاده قرار گرفت. نتید داشت، در ات استعدایریمد یش استراتژیبا افزا یداریکه ارتباط معن

 گزارش شده است( 6)جدول 
 نتایج رگرسیون با استفاده از روش خطی ساده فرضیه دوم .6جدول 

 آماره دوربین واتسون سطح معنی داری T بتا انحراف معیار ضریب رگرسیون متغیر های پیش بین

 00۳/0 992/2 - 940/26 601/۸0 مقدار ثابت

 0۳1/0 ۷90/2 0۷9/0 411/2 904/1 مهارت بین فردی ۸۷1/1

 01۸/0 402/2 242/0 ۷۷5/1 21۷/4 کنترل استرس

R=0/285)ضریب همبستگی( 2=0/081R)ضریب تعیین( Sig < 0/05 )سطح معنی داری( 

 
به منظور خود همبستگی باقیمانده رگرسیون با این هدف که آیا باقیمانده در رگرسیون مستقل هستتند یتا خیتر از آزمتون     

باشتد، فترص صفر)استتقلال خطاهتا(      5/2تتا   5/1دوربین واتسون استفاده شد. چنانچه آماره آزمون دوربین واتستون بتین   

واتستون   –(،  مقتدار آمتاره دوربتین    6شود. با توجه بته )جتدول   میشود و در غیر این صورت فرص صفر تأیید پذیرفته می

قرار دارد، بنتابراین فترص استتقلال خطاهتا پذیرفتته استت. بنتابراین ضتریب          5/2و  5/1( آمده است که در فاصله ۸۷1/1)

نس متغیر افزایش استراتژی مدیریت استعداد و ضریب تعیین، یعنی درصدی از واریا 2۸5/0همبستگی متغیر هوش عاطفی 

باشد. در این راستا متغیر مهتارت بتین   درصد می 0۸1/0گردد در این رابطه برابر مستقل که توسط متغیر وابسته تبیین می

افزایش استراتژی مدیریت استعداد مدیران باشگاه های  ورزشی شهرستتان بیرجنتد    242/0و کنترل استرس  0۷9/0فردی 

 را پیش بینی می کنند.

فرضیه سوم: بین هوش عاطفی و عملکرد شغلی مدیران باشگاه های  ورزشی شهرستان بیرجند رابطه 

 معناداری وجود دارد
 همبستگی پیرسون فرضیه دوم .7جدول 

 معناداری sig میزان همبستگی متغیر

 وجود دارد. 001/0 420/0 عملکرد شغلی و هوش عاطفی

 وجود دارد. 4۸۳/0 066/0 عملکرد شغلی و مهارت درون فردی
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 وجود دارد. 2۳۷/0 111/0 عملکرد شغلی و مهارت بین فردی

 وجود دارد. 00۳/0 2۷5/0 عملکرد شغلی و کنترل استرس

 وجود دارد. 001/0 420/0 عملکرد شغلی و سازگاری

 وجود دارد. 001/0 ۳2۳/0 عملکرد شغلی و خلق

 

تتوان  ، یعنی می=001/0Sigداری شده است که با توجه به سطح معنی =420/0r( میزان همبستگی برابر ۷مطابق )جدول 

درصد بین عملکرد شغلی و هوش عاطفی در سه مولفه کنترل استرس، ستازگاری و   95نتیجه گرفت که در سطح اطمینان 

همبستگی برای بررسی تتاثیر گتذاری متغیرهتا از آزمتون تحلیتل      خلق رابطه معناداری وجود دارد. با توجه به تایید فرضیه 

رگرسیون چند متغیره استفاده شد. برای آزمون فرضیه حاضر، از روش رگرسیون خطی ستاده استتفاده شتد. متغیتر هتوش      

زمتون در  داری با افزایش عملکرد شغلی داشت، در این آزمون مورد استفاده قرار گرفت. نتیجه این آعاطفی که ارتباط معنی

 ( گزارش شده است. ۸)جدول 

 نتایج رگرسیون با استفاده از روش خطی ساده فرضیه سوم .8جدول 

 آماره دوربین واتسون سطح معنی داری T بتا انحراف معیار ضریب رگرسیون متغیر های پیش بین

 01۸/0 412/2 - ۸۳۳/29 95۳/۷1 مقدار ثابت

۷۷5/1 
 005/0 ۸51/2 259/0 5۸6/1 552/4 کنترل استرس

 042/0 161/2 015/0 6۳9/1 264/0 سازگاری

 02۳/0 556/2 14۷/0 619/1 519/2 خلق

R=0/311)ضریب همبستگی( 2=0/097R)ضریب تعیین( Sig < 0/05 )سطح معنی داری( 

 
رگرسیون مستقل هستتند یتا خیتر از آزمتون     به منظور خود همبستگی باقیمانده رگرسیون با این هدف که آیا باقیمانده در 

باشتد، فترص صفر)استتقلال خطاهتا(      5/2تتا   5/1دوربین واتسون استفاده شد. چنانچه آماره آزمون دوربین واتستون بتین   

واتستون   –(،  مقتدار آمتاره دوربتین    ۸شود. با توجه بته )جتدول   شود و در غیر این صورت فرص صفر تأیید میپذیرفته می

قرار دارد، بنتابراین فترص استتقلال خطاهتا پذیرفتته استت. بنتابراین ضتریب          5/2و  5/1است که در فاصله  ( آمده۷۷5/1)

افزایش عملکرد شغلی و ضریب تعیین، یعنی درصدی از واریانس متغیر مستقل کته   ۳11/0همبستگی متغیر هوش عاطفی 

، 259/0باشد. در این راستا متغیر کنترل استترس   درصد می 09۷/0گردد در این رابطه برابر توسط متغیر وابسته تبیین می

افزایش عملکرد شغلی مدیران باشگاه های  ورزشی شهرستان بیرجند را پتیش بینتی متی     14۷/0و خلق   015/0سازگاری 

 کنند.

فرضیه چهارم: میانجی هوش عاطفی در رابطه بین استراتژی مدیریت استعداد و عملکرد شغلی مدیران باشگاه 

 شی شهرستان بیرجند تاثیر معناداری دارد.های  ورز

)شکل استفاده شد.  PLSبرای بررسی اثر متغیر میانجی از آزمون تحلیل عاملی تاییدی در مدل معادلات ساختاری نرم افزار 

 دهد.  تحلیل عاملی تاییدی و معادلات ساختاری را در حالت تخمین ضرایب استاندارد نشان می مدل( 2
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 مدل اصلاح شده در حالت تخمین ضرایب استاندارد.  2شکل 

بیشتر شده اند و هم چنین مقادیر محاسبه شتده   5/0ها از به منظور تحلیل ساختار روابط مقدار بارعاملی برای تک تک شاخص

یافته ها نشان می دهد هوش عاطفی در رابطته بتین استتراتژی     شده است. که 96/1های عاملی بیشتر از تی برای هر یک از بار

 09۸/0مدیریت استعداد و عملکرد شغلی مدیران باشگاه های  ورزشی شهرستتان بیرجنتد اثتر میتانجی دارد و ایتن ارتبتاط را       

 .(۳)شکل می باشد که نشان معنادار بودن نتایج دارد  96/1بالاتر از  tافزایش می دهد همچنین میزان امارع 

 
 (|T-Value|)یمدل اصلاح شده در حالت قدر مطلق معنادار. 3شکل 

 برازش مدل ییکویشاخص ن

برازش  ییکویدهد بالا بودن شاخص مقدار نین شاخص سازش بین کیفیت مدل ساختاری و مدل اندازه گیری شده را نشان میا

تر شده استت و نشتان از   بزرگ 4/0شده است و از مقدار  5۸6/0دهد. مقدار شاخص برازش برابر یل را نشان مبرازش مد 4/0از 
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دارد و  یتحقیق برازش مناستب  ینظر یو زیربنا یاین پژوهش با ساختار عامل یهاتر دادهان سادهیبرازش مناسب مدل دارد. به ب

 .(9)جدول ست ا ینظر یهااین بیانگر همسو بودن سؤالات با سازه

  شاخص های برازش اندازه گیری. 9جدول 

 شاخص های برازندگی
شاخص 

 برازش
 حداقل مقدار قابل قبول مقدار

نسبت مجذور  کای دو به درجه 

 آزادی

2

df



 

1155/1۸62 
 با یک خواهداین معیار در یک برازش ایده ال برابر 

 بود

ریشه دوم برآورد میانگین واریانس 

 خطای تقریب
۳RMSEA 0۷6/0  1/0کمتر از 

 4GFI 91/0 9/0 شاخص نیکویی برازش

 RMR 00۸/0 ریشه میانگین مجذور باقیمانده
دیک به صفر باشد، حاکی از هرچقدر کوچکتر و نز

 برازش بهتر مدل است.

 CFI 9۳/0 9/0 شاخص برازندگی تطبیقی

 باشد یم 4/0ده ال بالاتر از یدر حال ا GOF 452/0 برازش یشاخص نکوئ

 
 نتیجه گیری و پیشنهادات

بیرجند رابطه  نتایج تحقیق نشان داد بین استراتژی مدیریت استعداد و عملکرد شغلی مدیران باشگاه های ورزشی

(، 1۳99محمودی و همکاران )(، 1۳99(، اردلان و معجونی)1۳99این یافته ها با نتایج مجیبی و فتحی)معناداری وجود دارد. 

همراستا می ( 2020( و بالکرزیک و بالکرزیک )2020(، آنلسیا و همکاران)1۳9۷(، قلی پور و خزائی)1۳9۸عزیزی و همکاران)

( نشان دادند که مدیریت استعداد و عملکرد شغلی کارکنان رابطه مستقیم معنی 1۳99در این راستا مجیبی و فتحی)باشد. 

داری میان این دومتغیر وجود دارد به عبارت دیگر هر چه مدیریت استعداد کارکنان پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی 

بیشتر می شود و بلعکس هرچه عملکرد شغلی کارکنان پژوهشگاه علوم انسانی و افزایش یابد، عملکرد شغلی کارکنان آنان نیز 

( نشان دادند 1۳9۸عزیزی و همکاران)مطالعات فرهنگی افزایش یابد، مدیریت استعداد آنان نیز افزایش خواهد یافت. همچنین 

( نشان داد با 1۳99. محمودی و همکاران )که بین مدیریت استعداد و عدالت سازمانی با عملکرد شغلی رابطه معنادار وجود دارد

دادن آگاهی و راهکار به افرادی که مسئول امور استخدام، ارتقاء، آموزش، توسعه و ارزیابی کارکنان مستعد آموزش و پرورش 

بیان  ( نیز2020هستند، می توان به بهبود عملکرد کارکنان و در نتیجه سازمان آموزش و پرورش کمک کرد. آنلسیا و همکاران)

کردند که در سازمان هایی مانند آموزش و پرورش کمبود استراتژی های مدیریت استعداد مانع بزرگی در شکوفایی و عملکرد 

( نشان داد که مدیریت استعداد به واسطه قراردادهای روانشناختی موجب 2020بالکرزیک و بالکرزیک ) بهینه شغلی می باشد.

( دریافتند، استفاده از شیوه های مدیریت استعداد از طریق 2019شود. نهایتا کران و هارتول ) ارتقاء سرمایه انسانی کارکنان می

انتخاب درست و توسعه کارکنان، بهبود عملکرد فردی و تیمی و بهبود یادگیری سازمانی در سراسر سازمان، می تواند به ارتقاء 

یکی از ین طریق به ایجاد مزیت رقابتی پایدار کمک می کند.و بهبود سرمایه اجتماعی و انسانی کارکنان منجر شده و از ا

موضوعاتی که امروزه بیش از پیش در زمینۀ عملکرد شغلی و بهره وری نیروی کار در مورد توجه صاحبنظران مدیریت قرار 

و نرخ بازگشت گرفته است، استراتژی مدیریت استعداد است. نتایج پژوهشی نشان می دهد که بین مدیریت استعداد، سوددهی 

                                                           
3 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
4 Goodness of Fti Index (GFI) 
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سرمایه، ارتباط تنگاتنگی وجود دارد، گرچه شاخص مدیریت استعداد نسبت به شاخص های سودآوری و نرخ بازگشت سرمایه 

(. چرا که فعالیت های مربوط به مدیریت 2012بالا نبودند که دلیل امر جدید بودن موضوع مدیریت استعداد می باشد )جیمز،

ارائه خدمات نیز تأثیر مثبت می گذارد، به طوری که اقدامات لازم در راستای حفظ استعدادها  استعداد بر کیفیت و نوآوری در

بیشترین تأثیر را بر کیفیت خدمات ارائه شده دارد و جذب استعدادهای برتر منجر به افزایش توان نوآوری در سازمان می شود. 

سازمان، موجب بهبود شاخص های عملکرد شغلی می شود. استراتژی مدیریت استعداد از طریق اثرگذاری بر دانش بیرونی 

نهایتا مدیریت استعداد با استفاده از ابزارهایی نظیر اقدامات سنجیده مدیریت عالی، تلاش های سازمان یافته، انتخاب بهینه، 

 .توسعه، بکارگیری و و حفظ کارکنان مستعد و متعهد تأثیر قابل ملاحظه ای بر عملکرد کلی سازمان دارد

فرضیه دوم نشان داد بین استراتژی مدیریت استعداد و هوش عاطفی مدیران باشگاه های ورزشی شهرستان 

با توجه به یافته ها بین استراتژی مدیریت استعداد و هوش عاطفی مدیران باشگاه های  بیرجند رابطه معناداری وجود دارد. 

 242/0و کنترل استرس  0۷9/0این راستا متغیر مهارت بین فردی  ورزشی شهرستان بیرجند رابطه معناداری وجود دارد که در

افزایش استراتژی مدیریت استعداد مدیران باشگاه های ورزشی شهرستان بیرجند را پیش بینی می کنند. در فرایند استخدام و 

عداد اثر بگذارد هوش عاطفی کارگزینی کارکنان یکی از عواملی که بیش از سایر عوامل می تواند بر استراتژی های مدیریت است

و میزان مهارت های عاطفی هوش افراد می باشد. هر اندازه فرد از هوش عاطفی بالا از انگیزه های درونی و اجتماعی بالایی 

پرورش استعدادها و فراهم آوردن جوّ و برخوردارند که می تواند در شکوفایی استعدادهای شخصی موثر باشد از سوی دیگر در 

ستعداد پروری یکی از اصول مهم مدیریت استعداد می باشد. اهتمام به اجرای این دو اصل موجب می شود تا افراد فرهنگ ا

مهارت های خود را بشناسند که این آگاهی با هوش عاطفی بالا میسر می شود به همین جهت هوش عاطفی می تواند در بهبود 

( و بویاتزیس؛ 1۳92شائمی و همکاران) (،1۳96خالق خواه)ه ها با نتایج این یافتاستراتژی های مدیریت استعداد موثر باشد. 

های هوش عاطفی و هوش ( نشان دادند بین مؤلفه1۳96در این رابطه خالق خواه)همراستا می باشد. ( 2019گاسکین و وای )

 نیز بیان کردند که( 1۳92معنوی با مدیریت استعداد پرستاران رابطه مثبت وجود داشت. همچنین شائمی و همکاران)

( نیز 2019بویاتزیس؛ گاسکین و وای ) استراتژی مدیریت استعداد رابطه مثبت و معناداری با هوش عاطفی کارکنان دارد. نهایتا

دریافتند که هوش اجتماعی و عاطفی پس از آنکه قابلیت اندازه گیری پیدا کند، می تواند به عنوان پیش بینی کننده نتایج هم 

( به این نتیجه رسیدند که هوش عاطفی عملکرد پروژه های 2004آفرمن و همکاران ) م در زندگی، راهگشا باشد.در شغل و ه

تیمی دانشجویان و رتبه بندی مدیران را بهتر پیش بینی می کند، درحالیکه معیار مهارت های شناختی در فعالیت های فردی 

 می باشد.  نظیر آزمون ها، پیش بینی کنندۀ قویتری برای عملکرد

فرضیه سوم نشان داد بین هوش عاطفی و عملکرد شغلی مدیران باشگاه های  ورزشی شهرستان بیرجند رابطه 

یافته ها نشان می دهد که بین هوش عاطفی و عملکرد شغلی مدیران باشگاه های ورزشی شهرستان معناداری وجود دارد. 

افزایش  14۷/0و خلق   015/0، سازگاری 259/0این راستا متغیر کنترل استرس  بیرجند رابطه معناداری وجود دارد. در 

عملکرد شغلی مدیران باشگاه های  ورزشی شهرستان بیرجند را پیش بینی می کنند. در تبیین این نتایج می توان بیان داشت 

نه برخوردارند، با اعمال رفتارهای شهروندی افرادی که قابلیت های عاطفی بالایی داشته و از بهرۀ هوشی بالاتری در این زمیکه 

و فرا نقشی، مرزهای کاری را در هم شکسته و عملکرد مطلوبی خواهند داشت که در نهایت موجب سودآوری سازمان می گردد 

خواهند  فرادی که توانایی بیشتری در استفاده از هوش عاطفی را دارا هستند، موفق تر خواهند بود و عملکرد شغلی بالاتریالذا 

( و لیون و 1۳94(، سلیمی و همکاران)1۳9۸امیری)(، 1۳99این یافته ها با نتایج سلیمانپور و سر افزار)داشت. 

می باشد دلیل این عدم همراستایی اختلاف بین ( غیر همراستا 1۳95درستکار و یزدانستا)همراستا و با نتایج ( 201۷همکاران)

که عموما در معلمان عملکرد شغلی به مسائل معیشتی بیش از مولفه های جامعه پژوهش مورد مطالعه می باشد چرا 

( نشان دادند بین هوش هیجانی وعملکرد شغلی رابطه مثبتی 1۳99روانشناختی چون هوش بستگی دارد. سلیمانپور و سر افزار)

د مدیریتی، آگاهی اجتماعی و ( نیز نشان داد بین هوش هیجانی و ابعاد آن )خودآگاهی، خو1۳9۸امیری) وجود دارد و همچنین

مدیریت روابط( با تاب آوری و عملکرد شغلی معلمان آموزش و پرورش ناحیه دو ساری رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 
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بینی کننده ی مثبت و معنادار رضایت کارکنان و هم ( نیز نشان دادند هوش عاطفی کارکنان، پیش1۳94سلیمی و همکاران)

( نشان دادند که 1۳9۳باشد. همچنین محمودی و درخشانی)ی مثبت و معنادار عملکرد کارکنان میکنندهبینی چنین پیش

( 201۷لیون و همکاران) میان پنج بعد هوش عاطفی و عملکرد شغلی کارکنان رابطه مستقیم و مثبت وجود دارد. در نهایت

آگاهی، احساس مسئولیت، قاطعیت(در درون سازمان، نشان دادند که بین موفقیت شغلی با زیرمولفه های هوش عاطفی)خود

( نشان دادند که بین هوش هیجانی و 1۳95ارتباط مستقیم معنی داری وجود دارد. این در حالی است که درستکار و یزدانستا)

اثیر عملکرد شغلی رابطه وجود نداشته و از میان مولفه های هوش هیجانی تنها، تنظیم هیجان برعملکرد شغلی معلمان ت

 دارشته، اما مولفه های ارزیابی و بیان هیجان و بهره برداری از هیجان تاثیری بر عملکرد معلمان ندارند.

پدر جهت بهبود عملکرد شغلی بهتر است که با توجه ویزه به مبحث هوش هیجانی در در این راستا پیشنهاد می شود 

سازمانی و هوش هیجانی بعنوان مکمل زمینه های رشد بیشتر بکارگیری استعدادها و ایجاد توافق بین مدیریت استعداد 

 عملکرد شغلی را فراهم کنند.

 منابع

(. رابطۀ ابتکار شخصی، جهت گیری مذهبی و 1۳90ابوالقاسمی، عباس ؛ مرادی سروش، محمد ؛ نریمانی، محمد ؛ زاهد، عادل )

، 12نشریه دانش و پژوهش در روان شناسی کاربردی. سال سرمایه اجتماعی سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان مراکز تولیدی. 

 .1شماره 

،رابطه هوش هیجانی با تاب آوری و عملکرد شغلی معلمان آموزش و پرورش ناحیه دو ساری،چهارمین 1۳9۸امیری، صدیقه،

 کنفرانس ملی رویکردهای نوین در آموزش و پژوهش،محمودآباد

تعیین رابطه بین توانمندسازی با عملکرد شغلی کارکنان آموزش و پرورش (. بررسی 1۳92برزگر مرضیه و محمدی نرجس )

 .شهرستان مرودشت. نشریه مدیریت صنعتی شرکت توزیع نیروی برق

بررسی تاثیر نقش سیستم های (. 1۳94حاجی ملامیرزایی، حمید، ارسطو، مهدی، حکیمی احمد خانی، نوروزی چگینی )

 تعدادها. اولین کنفرانس مدیریت و کارآفرینی در شرایل اقتصاد مقاومتیاطلاعاتی منابع انسانی بر مدیریت اس

خالق خواه ، علی، بابائی محمد مهدی، مظفری ناصر، ششگلانی یونس. رابطه بین هوش عاطفی و هوش معنوی با مدیریت 

 46۳-454( :4) ۸ ;1۳96استعداد پرستاران. سلامت و بهداشت. 

، مجله علوم «رابطه بین هوش اجتماعی مدیران با رضایت شغلی مدارس(. »1۳۸۸) رضایی، علی اکبر و احمد خلیل زاده

 ..145-121(، ۷) 2تربیتی، 

 (. آزمون های روان شناختی، چاپ سوم، تهران، نشر ویرایش.1۳91ساعتچی، محمود ؛ کامکاری، کامبیز و عسگریان، مهناز )

ش و تعارص نقش بر عملکرد شغلی با توجه به تاثیر متغیر میانجی ،بررسی ابهام نق1۳99سلیمانپور، صدیقه و سرافراز، کبری،

 هوش هیجانی،پنجمین کنفرانس بین المللی پژوهشهای نوین حسابداری، مدیریت و علوم انسانی در هزاره سوم،کرج

ن در (. اثر هوش عاطفی در بهبود رضایت و عملکرد شغلی کارکنا1۳94سلیمی. قاسم. محمدّی. مهدی. مختاری. زینب. )

(. 22)6پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی.  -نهادهای آموزش عالی: مطالعه موردی دانشگاه شیراز. دوماهنامه علمی 

۳9-60. 

،رابطه مدیریت استعداد و عدالت 1۳9۸عزیزی، کریم و محمدی ششکل، فاطمه و مصطفوی، سمیه و محمدی رودباری، زهرا،

ردی: مدیران مدارس دوره ابتدایی آموزش و پرورش شهرستان محمودآباد(،کنفرانس ملی سازمانی با عملکرد شغلی )مطالعه مو

 ازنگاه معلم،میناب"پژوهش های حرفه ای در روانشناسی و مشاوره با رویکرد دستاورهای نوین در علوم تربیتی و رفتاری 

شغلی کارکنان با میانجی گری توانمند سازی. (. تأثیر شخصیت کارآفرینانه بر عملکرد 1۳92عسکراوغلی، ناصر و عابدی، رحیم )

 .1۳92، پاییز ۳نشریه، توسعه کارآفرینی. دوره ششم، شماره 

، نشریه علمی مدیریت، «نخبگان و شکوفایی سازمانی در عصر اقتصاد دانایی»(، 1۳۸۷علاّمه، سیدمحسن و مریم قاسم آقایی )

 .۸−5، ص141ش
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  1۳92عنوی بر عملکرد کارکنان در سازمان ؛ نشریه مدیریت منابع انسانی ،( تاثیر هوش م1۳92قربان زاده ،ام لیلا )

،مطالعه تاثیر ادراک استراتژی مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی کارکنان. مطالعات 1۳9۷قلی پور، رحمت الله و خزایی، محمود،

 .2۸-1(.۸۷)2۷مدیریت )بهبود و تحول(.

 تار سازمانی )ترجمه مهدی الوانی و غلامرضا معمارزاده(، تهران: انتشارات مروارید.(. رف1۳95گریفین، ریکی؛ موهرد، گرگوری. )

،واکاوی رابطه مدیریت استعداد و عملکرد شغلی کارکنان با نقش تعدیلگری یادگیری 1۳99مجیبی، تورج و فتحی، ناهید،

 ی سازمان و کسب و کار،تهرانسازمانی در پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی،همایش ملی بهبود و بازساز

،نقش هوش عاطفی)هوش اجتماعی( و مولفه های آن در عملکرد شغلی 1۳9۳محمودی، عمر و درخشانی، امید،
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