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سيزمينه و هدف:  ضر برر ستعداد و  نوآور نقش ميانجي هوش هيجاني بر هدف تحقيق حا سارتباط مديريت ا سازمان ي  ازماني 

 ورزش شهرداري شهر تهران بود. 
شهر تهران به  :روش كار شهرداري  سازمان ورزش  شامل كليه مديران و خبرگان  ضر  نفر  272عداد تنمونه آماري پژوهش حا

ليپس و راپر ريت استعداد فيانتخاب شدند . شركت كنندگان پرسشنامه استاندارد مدي و بصورت تمام شمار بودند كه به شيوه هدفمند
مولفه و پرسشنامه  5سوال و  19شامل ) 2006( براكت و همكاران هيجانيهوش سوال و چهارمولفه، پرسشنامه  38شامل ) 2009(

يل نمودند. ابزار از روايي و مولفه را به صورت داوطلبانه تكم 5سؤال و  22كه مشتمل بر ) 2002نوآوري سازماني اميد و همكاران (
 لاتد از روش آزمون معادخوردار بود. در بخش تجزيه و تحليل داده ها از آمار توصـيفي و اسـتنباطي اسـتفاده شـپايايي مطلوب بر

  استفاده گرديد.  8,8ساختاري براي آزمون فرضيات تحقيق حاضر با استفاده از نرم اقزار ليزرل نسخه 
  ،GFI، IFI هايو شاخص هاي شاخص)  =RMSEA 08/0(نشان دارد مدل از برازش كافي برخوردار بود  هايافته ها:يافته

باط علي معني داري بين باشد كه نشان دهنده برازش مناسب مدل مي باشند. ارتمي 41/0و  0/ 43، 49/0بترتيب برابر با  NFI و
وه لاار بود عاني معني دگزارش شد، همچنين ارتباط بين مديريت استعداد و نوآوري سازم هوش هيجاني مديرانمديريت استعداد و 

  .نشان داد بر نوآوري سازماني اثر علي معني داري را ش هيجانيهوبر آن مديريت استعداد از طريق متغير ميانجي 
تاثير قرار  كند و هوش هيجاني كاركنان را تحتهنگامي كه ســـازماني روي اســـتعدادهايش ســـرمايه گذاري مي گيري:نتيجه

سوي كاركنان هوش هيجاني به عنوان يك رفتار دهد.مي سي نقش و ارتباط موثرتر در كارتواند مي اثربخش از  سا شد ابتكار  ا در ر
  .اشدشود فضاي كاري بهتر و عملكرد سازماني موثرتري را به همراه داشته بو نوآوري ايجاد نموده باعث مي
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Abstract   
 
Background & Aims: Today, human resources are considered the most important 
capital of organizations, and it is clear that people are the main factor in the survival 
of organizations in the field of competition With the complexity of the environment 
and the creation of diversity of different cultures and occupations, the role of human 
resources has gradually changed. Dynamic organizations to operate in this 
competitive world, in an effort to create opportunities for today's organizations, need 
creative, flexible and responsive forces and on the other hand, they are attracted to 
these talents, and organizations that cannot manage their human resources according 
to today's norms will be doomed. Career developments facing organizations have 
caused the strategies and plans that have been determined in advance to not respond 
to the future needs of the workforce in these organizations; Based on this, during the 
past decades, there has always been the issue of how to successfully implement the 
human resources talent management system in public organizations. Considering that 
both talent management and innovation agents seek to achieve a common goal, which 
is growth, development and effectiveness. It is possible to assume the point of 
intersection between these two variables. And in the meantime, it is very important 
to examine the effective components from the psychological and cognitive aspect 
such as emotional intelligence. Also, considering that the municipal sports 
organization of Tehran city needs talented human resources and providing new 
products with an innovative approach and improving the current business 
environment in order to achieve optimal effectiveness and efficiency according to its 
mission, conducting such a research at this time of Time seems necessary. 
Methods: The statistical sample of the present study included all the managers and 
experts of the sports organization of Tehran city in the number of 272 people who 
were selected in a purposeful way. The participants of Phillips and Roper's (2009) 
standard talent management questionnaire including 38 questions and four 
components, the emotional intelligence questionnaire of Brackett et al. They 
completed the component voluntarily. The instrument had good validity and 
reliability. In the data analysis section, descriptive and inferential statistics were used, 
the method of structural equation testing was used to test the hypotheses of this 
research using Lisrel software version 8.8.  
Results: The results show that the model had sufficient fit (RMSEA = 0.08) and the 
indices of IFI, GFI and NFI indices are.49, .43 and.41, respectively, which indicate 
the appropriate fit of the model. A significant causal relationship was reported 
between talent management and emotional intelligence of managers, also the 
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relationship between talent management and organizational innovation was 
significant, in addition, talent management showed a significant causal effect through 
the mediating variable of emotional intelligence on organizational innovation. 
Conclusion: Although a review of the research conducted in this field shows that 
innovation in organizations is a growing scientific branch, but the effectiveness of 
talent management and its value creation is still not properly understood in sports 
organizations. In addition, the number of studies related to emotional intelligence and 
talent management in sports organizations is very small and requires more research 
in this field. Since employees with higher emotional intelligence overcome problems 
better and have a better relationship with their colleagues. The social self-awareness 
of the employees has increased and can have a favorable effect on the performance 
of the organization 
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٧٣۴  
 

    و همكاران يپيسرتديوح                  

  مقدمه
سعه و حفظ نيروي  ضر جذب، انتخاب، تو صر حا در ع
ــتعد در جهت بهبود عملكرد،  ــته و مس ــايس ــاني ش انس

اثربخشي سازمانها به يك ضرورت  پاسخگويي، كارايي و 
ست شده ا ساني  ).1( انكارناپذير تبديل  امروزه، منابع ان

ــوند و اين  مهم ــازمانها محســوب ميش ــرماية س ترين س
موضــوع مشــخص شــده كه انســانها، عامل اصــلي بقاي 
سازمانها در عرصة رقابت هستند. با پيچيده شدن محيط 

ـــاغل گوناگون، به تدريج  و ايجاد تنوع فرهنگ ها و مش
سازمانهاي پويا  ست  ساني هم تغيير كرده ا نقش منابع ان

راي فعاليت در اين دنياي رقابتي، در تلاش براي ايجاد ب
هايي براي .سازمانهاي امروزي به نيروهاي خلاق،  فرصت
سوي ديگر جذب  انعطاف سخگو نياز دارند و از  پذير و پا

ستعدادها سازمان اين ا ستند و  نتوانند منابع  هايي كه ه
انســاني خودرا متناســب با هنجارهاي امروزي مديريت 

شد ( به كومكنند، مح شافر  ).2فنا خواهند  ستينگ و  ف
اظهار داشــتند، جذب، انتخاب، توســعه و حفظ ) 2014(

نيروي انساني مستعد تنها با مديريت استعداد كه در آن 
گذاري بلندت مدت تأكيد شده  ريزي و سرمايه بر برنامه

شد، تحقق پيدا مي شامل: . )3( كندبا ستعداد  مديريت ا
و نگهداري بهترين و بيشترين تلاش براي جذب، توسعه 

ستگي  شاي ستعداد و  ستفاده از ا افراد نخبه در زمان و ا
نده  حال و آي هداف  ها و ا ياز تأمين ن به منظور  نان  آ

   ).4باشد (سازمان مي
تحقيقات براي مديريت استعداد و كاركنان مستعد در 
سطح جهاني با رشد چشمگيري نسبت به قبل در حال 

ع جام گرفتن اســــت. ســــه  خارجي ان مل  تغيير "ا
ــازي"،"جمعيتي ــمار كاركنان "و  "جهاني س افزايش ش

ـــازد نگرش  "دانش محور ـــازمان ها را مجبور مي س س
ــيوه هاي آن  ــتعداد و ش جدي تري در مورد مديريت اس
داشــته باشــد.براي يك اســتراتژي مديريت اســتعداد 
ـــتراتژي ها در اين حوزه  موثر،مديران بايد بدانند كه اس

تر الاط بر ايفا كننده هاي نقش در سطوح بنمي توانند فق
تمركز داشــته باشــند.همچنين مديران نياز دارند انگيزه 
هداري  جذب و نگ نده  كه تعيين كن فاوتي  هاي مت
سيت ها و مليت هاي  سن ها،جن سازمان با  كاركنان در 

چهارچوب تئوريكي )، 5( مختلف را بدانند و درك كنند
سازمان هاي انتفاعي و غ شان داده مديريت  ير انتفاعي ن

است كه در زمينه ورزش سازمان ها بر اثربخشي استفاده 

شده اند به عبارتي بدنبال خلق  ساني متمركز  از منابع ان
ــتريان ارزش  ــتند كه براي مش محصــول يا خدماتي هس

ندرت درباره معني و مفهوم الاب مايد. مردم ب تري خلق ن
ــازمان ها و كاربرد آن بر ــتعداد در س اي عملكرد واژه اس

عات دقيقي دارند. اين موضوع لامديريت استعداديابي اط
ستعداديابي  نااميد كننده است ، زيرا كاركردن با مفهوم ا
براي كاربرد و ســياســت هاي مديريت اســتعداديابي در 
سازمان پراهميت و براي توسعه تخصصي و برنامه ريزي 

شد. اگر چه تعريف لاو م سعه اي حياتي مي با حظات تو
هوم اســتعداديابي كار آســاني نيســت ، اما حداقل راه مف

هايي وجود دارد كه بتوان اســتعداد را به عنوان يك واژه 
مان تعريف نمود. در اواخر دهه  ـــاز  1990خاص در س

سر دنيا با يك تهديد مهم  سرا سازمان هاي مختلف در 
لش براي بكارگيري منابع انســاني با چامواجه شــدند ، 

ستعداديابي  سبب خلق واژه اي بنام مديريت ا ستعداد ،  ا
مديريت اســتعداد يا مديريت اســتعداديابي را )، 6(شــد 

شين  سايي جان شنا سعه كاركنان ،  سرمايه گذاري در تو
ها و افراد با استعداد در سازمان و بالنده كردن آنان براي 

). 7( رهبري تعريف مي كنند ايفاي نقش هاي گوناگون
سازمان هاي ور ت ورلد در يك مطالعه لاواتسون وايت و 

به بررسي جابجايي و ترك كار كاركنان بر  2008در مي 
شور پرداختند؛ 24سازمان در 1389 شد  ك اينطور بيان 

يت  مدير چه در مورد  پار گاه يك يد يك د كه از طريق 
جلوگيري استعداد و نظام جبران خدمات مي توان از آن 

هايي كه چنين ديدگاه  سازمان كرد.بر طبق اين مطالعه،
%شــانس اين را دارند كه با  20و نگرشــي دارند كمتر از 

ـــك ـــتعد  ت جذب،لامش حفظ و نگهداري كاركنان مس
 % 18همچنين اين ســازمان ها بيشــتر از  مواجه شــوند.

   ).8( شانس دارند تا از نظر مالي سودمند باشند
ــغلي پيشلاحوت ــازمان ت ش ــده  روي س ــبب ش ها س

ـــتراتژي ـــده  ها و برنامه اس هايي كه از قبل تعيين ش
ها  پاســخگوي نيازهاي آينده نيروي كار در اين ســازمان

شد ساس در طي دهه ؛نبا شته همواره  بر اين ا هاي گذ
ــت كه چگونه مي ــئله مطرح بوده اس توان نظام  اين مس

 هاي ســـازمان مديريت اســـتعداد منابع انســـاني را در
ـــازي كرد آميزي پياده عمومي به طور موفقيت ). 9( س

مان ـــاز به نيروي  يكي از س كا  كه ات هاي عمومي مهم 
ينفك لاانسـاني متعهد، مسـتعد و شـايسـته در آن جزء 

. ماموريت اين سازمان ، سازمان ورزش شهرداريها است 
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محور سلامت هاي سازمان در  يسازمان ينوآور و استعداد تيريمد مدل بر  يجانيه هوش تاثير  

سازمان ورزش شهرداري يك سازمان محلي غيردولتي و 
شود كه وظايف گوناگون عمومي و نهادي مدني تلقي  مي

ــياري را عهده ــت. يكي از مهمترين وظايف  و بس دار اس
اين ســازمان، توســعه و ترويج ورزش در اركان مختلف 
اســت. در اين راســتا اين ســازمان نيازمند آن اســت، در 

گيري از كليه امكانات  نوين، بهره كنار بكارگيري فنĤوري
ستفاده از ظرفيت شهرداري و ا  و توانايي ها و تجهيزات 

هاي بخش عمومي و خصوصي از نيروي انساني متعهد و 
مديريت يك ســازمان  ).10(متخصــص برخوردار باشــد 

شد در محيط  براي انطباق با تغييرات و به منظور بقا و ر
ـــي را م طلبد، كه اغلب  يهاي جديد، ويژگي هاي خاص

مديران براي پاســخ به آنها با مشــكلات بســياري مواجه 
شوند.يكي صه ها كه مي تواند به  مي  از مهم ترين خصي

ـــخ به اين تغييرات كمك كند  رهبران و مديران در پاس
ست كه  ضوعي ا ست. هوش هيجاني مو هوش هيجاني ا
سعي در تشريح و تفسير جايگاه هيجان ها و احساسات 
مديران برخوردار از  هاي انســـاني دارد.  ندي  در توانم

ـــتند كه اهد اف را با هوش هيجاني رهبران موثري هس
ضايتمندي و تعهد كاركنان محقق  حداكثر بهره وري ، ر

سازد شان كرد كه هوش هيجاني 11( مي  ). بايد خاطر ن
فا  ـــازمان اي نقش مهمي در كيفيت تعامل اجتماعي س
ست.  ضروري ا سازمان  شغلي در  كرده و براي موفقيت 
شتر از روابط بين فردي،  علاوه بر آن در زمينه آگاهي بي

سايي و مد يريت عواطف بر توسعه توانايي در محيط شنا
ها كمك  كار و درك چگونگي مديريت روابط و بهبود آن

 ).12( مي كند
از ســوي ديگر نوآوري ســازماني ارزيابي غير عيني از  

ـــتيابي به بازار رقابتي پايدار مي  ـــركت در دس توفيق ش
باشـــد همچنين فاكتور كليدي در اثربخشـــي و كارايي، 

ـــول ، كاهش  ـــاخت در كيفيت محص هزينه توليد و س
ــت از  ــت. نوآوري داراي ابعاد گوناگوني اس ــازمان اس س
ند پردازش  يد، فراي جد ـــول  مات و محص خد له ، جم
اطالعات، راه اندازي بازار جديد، تغيير در حاميان و تغيير 

 ).13( در مدل كســب و كار ســازمان را مي توان نام برد
شامل : نوآوريلاع سعه  وه بر آن دو بعد مهم نوآوري  تو

ــعه اي فرايند  ــت. نوآوري توس اي و نوآوري راديكالي اس
سبب  سازماندهي است كه  ستماتيك برنامه ريزي و  سي

ـــاخص هاي  تغيير در فرايند توليد و عملكرد و بهبود ش
توســعه و بهبود ميشــود. نوآوري راديكالي مواردي مانند 

ـــو ندهاي نوين لامحص جديد، تكنولوژي نوين و فراي ت 
تاثير معني داري بر فضــاي بازار ، فرايند اســت كه باعث 

ــود ــازماني مي ش يكي از  .)14( كارآفريني و موفقيت س
غه غد مان مهمترين د يت  هاي ســـاز ها، بهبود و تقو

ــد. در كنار  ــازمان ميباش عملكرد كاركنان و در نهايت س
سازماني  ستعدادهاي  سعه ا آن دغدغة ديگر، حفظ و تو

ست ستعدادها كه در بهبود عملكرد  ، توجه بها مديريت ا
سازمان سازمانها  افراد و  ها و همچنين مبحث برندينگ 
شته تأثيري حيرت شد انگيز دا سيار مهم مي با  .)15( ب

شان ميدهد، در اين حوزه  شده ن بررسي تحقيقات انجام 
ــهرداري  ــازمان ورزش ش ــي با محوريت س تحقيق خاص

ست و اكثر قريب به ات فاق اين تحقيقات صورت نگرفته ا
اين نظام را از منظرهاي دولتي و خصوصي بودن سازمان 

با توجه به اينكه هر دو عامل مديريت  .اند بررســي كرده
استعداد و نوآوري بدنبال دستيابي به يك هدف مشترك 
ست. مي توان  شي ا سعه و اثربخ شد ، تو ستند و آن ر ه

طه ت و در قي بين اين دو متغيير را مفروض نمود. لانق
شناختي  سي مولفه هاي اثر گذار از بعد روان اين بين برر
ــيار حائز اهميت  ــناختي همچون هوش هيجاني بس و ش

مان ورزش اســـت.  كه ســـاز به اين جه  با تو همچنين 
ــي و  ــيدن به اثربخش ــهر تهران جهت رس ــهرداري ش ش
ـــالت خود نيازمند منابع  كارايي مطلوب با توجه به رس

ت نوين با رويكرد لاحصــوانســاني با اســتعداد و ارائه م
نوآوري و بهبود فضاي كسب و كار فعلي مي باشد انجام 
چنين تحقيقي در اين برهه از زمان ضــروري به نظر مي 
رســد . يكي ازمهم ترين وظايف اصــلي مديران ، ايجاد 
شد. اين  سازمان خود ميبا سي در كاركنان و  سا تحول ا

ميت وظيفه در محيط هاي كاري با فضــاي رقابتي از اه
بيشــتري برخوردار اســت.با توجه به گســتردگي فضــاي 
شهرداري تهران با وجود كاركنان سازمان ورزش   كاري 
ــوال  ــخگويي به اين س چند فرهنگي، محقق بدنبال پاس
است كه ارتباط علي مديريت استعداد و نوآوري سازماني 

و اينكه  ؟در سازمان ورزش شهرداري تهران چگونه است
ــتعداد نقش هوش هيجاني مدي ران بر فرايند مديريت اس

  چگونه است؟
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  اركروش 
قات   هدف از نوع تحقي يث  ـــر از ح حاض پژوهش 

 ها¬كاربردي و ازنظر زمان مقطعي واز نظر گردآوري داده
شد. جامعه آماري  -صورت توصيفي به همبستگي مي با

شامل مديران ضر،  سازمان ورزش  و خبرگان پژوهش حا
شهر تهران در  بود كه تعداد آنها  1400سال شهرداري 

ـــت. با توجه به محدود بودن جامعه  270برابر با نفر اس
آماري از روش نمونه گيري خاصـــي اســـتفاده نشـــد و 

ه تعيين عبصــورت تمام شــمار و هدفمند نمونه برابر جام
شنامه س شامل تعيين لاهاي اط گرديد. از پر عات فردي 

 ت و تاهل و اســتفاده شــد،لاجنســيت ، ســن ، تحصــي
ستعداد فيليپس و راپر  شنامه مديريت ا س همچنين از پر

ستعداد،  38شامل ) 2009( سوال و چهارمولفه جذب ا
ستعدادها، حفظ و  ستعدادها، توسعه و بهسازي ا كشف ا
نگهداشت استعدادها و نحوه پاسخ گويي بصورت مقياس 
ــط، كم،  ــيار زياد، زياد، متوس پنج گزينه اي ليكرت( بس
خيلي كم) اســتفاده شــد؛ پايايي پرســشــنامه مذكور در 

شـــد . از  گزارش0/ 83 )1393(پژوهش كامياب خانقاه 
ــنامه  ــش ــامل ) 2006( هوش هيجاني براكتپرس  19ش

ــوال و  دريافت هيجانات، مديريت اجتماعي، (مولفه  5س
و ) فهم هيجانات، استفاده از هيجانات، مديريت هيجانات

ـــازماني اميد و  علاوه بر آن از ـــنامه نوآوري س ـــش پرس
مولفه  5ســؤال و  22كه مشــتمل بر ) 2002 ( همكاران

-بازخورد، فرد-رهبري، فردي، محيطنوآوري محيطي؛ (
ـــد. ابزارها از  )بازخورد ـــورت داوطلبانه تكميل ش به ص

يه و  هت تجز يايي مطلوب برخوردار بود. ج پا روايي و 
تحليل داده ها، از ميانگين، انحراف اســتاندارد، نمودار و 

و  2جدول براي جمع بندي و توصيف داده ها واز آزمون 
ت لاســـب از روش مدل معاددرنهايت براي ارائه الگو منا

همبستگي پيرسون و تحليل مسير با ) SEM(ساختاري 

هاي  گيري از نرم بهره خه  افزار ـــ  و SPSS  21نس
LISRL   05/0در سطح  8/8نسخهα≥  استفاده شد.  

  
  هايافته
درصــد شــركت  64هاي توصــيفي نشــان داد يافته

گان در تحقيق مرد و  ند ند.  36كن درصــــد زن  بود
سني ،  سن  18همچنين از نظر  صد در دامنه  تا  20در

 21ســال،  40تا  31درصــد دامنه ســني  48ســال،  30
سال به  51درصد بين  13سال و  50تا  41درصد بين 

صيلات،  شتند ، علاوه بر آن از نظر تح صد  25بالا دا در
درصــد داراي  55ي كارشــناســي، داراي مدرك تحصــيل

درصــد داراي  20مدرك تحصــيلي كارشــناســي ارشــد، 
شان داد ارتباط  يافته هامدرك تحصيلي دكتري بودند  ن

ستعداد با مديريت دانش  علي معني داري بين مديريت ا
ـــتعدا با ) =63/7t(وجود دارد  همچنين بين مديريت اس

ــ ــاهده ش ــازماني ارتباط علي معني دار مش  دنوآوري س
)26/7t= (با نوآوري لاع يت دانش  مدير وه بر آن بين 

از طريق متغير ميانجي مديريت دانش ارتباط  ســـازماني
ـــاهده گرديد عبارت  به  .)=2/7t( علي معني داري مش

شده تا ميزان زيادي منطبق بر  شاهده  ديگر داده هاي م
  مدل مفهومي تحقيق است. 

ـــان داد، در آزمون يافته ـــماره يك، نش هاي جدول ش
ستفاده از مدل معاد ضيات تحقيق با ا ساختاري ، لافر ت 

ــب بودن مدل  لااو ــان دهنده مناس خروجي نرم افزار نش
هســتند.  ســاختاري برازش يافته براي آزمون فرضــيات 

 = /08مي باشــد. ميزان  3نزديك عدد  df  به χنســبت 
RMSEA   نيز نشــان دهنده مناســب بودن برازش مدل

ست بترتيب برابر با  NFI و GFI ،CFI مقدار ساختاري ا
ــد كمي 89/0و  91/0، 93/0 ــان دهنده برازش باش ه نش

    .باشدمناسب مدل مي
  

  هاي تحقيق برسي نتايج آزمون فرضيه -1جدول 
تخمين  فرضيات

  استاندارد
  تاييد يا رد  معناداري

  فرضيه تاييد  7,63  ./49 هوش هيجانيارتباط علي مديريت استعداد و
  فرضيه تاييد  7,26  ./51 ارتباط علي مديريت استعداد و نوآوري سازماني

  فرضيه تاييد  6,69  ./48 و نوآوري سازمانيهوش هيجانيارتباط علي
  فرضيه تاييد  7,12  ./46 هوش هيجانيارتباط علي مديريت استعداد و نوآوري سازماني از طريق متغير ميانجي
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محور سلامت هاي سازمان در  يسازمان ينوآور و استعداد تيريمد مدل بر  يجانيه هوش تاثير  

  بحث
امروزه اتخاذ سياست ها، راهبردها و رويه هاي صحيح  

ـــتعداد در جوامع مختلف به يك  و كارآمد مديريت اس
مسئله اساسي تبديل شده است .شناسايي اجزا و عناصر 
مديريت اســـتعداد در جوامع مختلف با زيرســـاخت ها، 
منابع، مزيت ها، و بازارهاي متفاوت، مهم ترين فعاليت 

 .ســتا م گيري درباره اســتعدادهامطالعاتي براي تصــمي
ازاين رو محققين اين حوزه به روش هاي مختلف تالش 
گان و  كات فيزيكي نخب مل مؤثر بر تحري ند عوا مي كن
نيروهاي دانشي را رصد كرده و به روش هاي مستقيم و 
صميم  سايي اين عوامل، نحوه ت شنا ضمن  ستقيم  غيرم

أثير گيري و نوع تصــميمات مديران اين حوزه را تحت ت

سال  ).16( قرار دهند ستن  2002در  شاوران بو ،گروه م
با همكاري انجمن فدرال  و  نل جهاني  ـــ مديريت پرس

كشور جهان انجام  17مطالعه وسيع و گسترده اي را در 
پاســـخ  4741دادند. اين بررســـي مبتني بر مشـــاركت 

ــتعداد در  ــتركا بر اهميت مديريت اس دهنده بود كه مش
شتند.  جنبه هاي كليدي مديريت ساني تاكيد دا منابع ان

ـــت آمده در يك طبقه بندي از جنبه هاي  نتايج بدس
منابع انســاني نشــان داد كه مديريت اســتعداد در اولين 

كشور قرار دارد. تاريخچه  17كشور از  9مكان به وسيله 
مديريت استعداد به عنوان يك رشته علمي و مشاوره در 

ــت، اما  15زمينه كســب و كار ورزش بيش از  ــال اس س
ناي  ـــردرگمي در مورد مع به نظر مي رســـد س هنوز 

  
  ق در حالت تخمين استانداردمدل تحقي -1شكل 

  
 ر حالت معني داريمدل تحقيق د -2شكل 
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واقعا وجود دارد. با وجود تالش هاي  "مديريت استعداد"
شده  ستعداد  شدن معني مديريت ا چنداني براي روشن 
اســت، هنوز تعريف روشــن و واضــحي از اين واژه وجود 

سند راهبردي توسعه منابع انساني  با بررسي). 17( ندارد
مصـــوب (ا به طور خاص شـــهرداري تهران شـــهرداريه

ت پيشروي لا)مشخص ميشود كه به تحو 28/09/2019
ــازمان  ــاني در اين س ــتعداد منابع انس نظام مديريت اس
سازمانهاي تابع به  ست، از طرفي  شده ا توجه چنداني ن
طور خاص سازمان ورزش شهرداري مكلف هستند، تابع 

ست سا سيا شند كه اين  زمان از ها و راهبردهاي كلي با
قبل تعيين كرده اســت. اين در حالي اســت كه در بند 

ـــاني  "ج" نابع انس ـــعه م ماده چهارم راهبردهاي توس
شــهرداري تنها به شــناســايي منابع جذب و ايجاد بانك 
استعدادهاي مورد نياز شهرداري تهران، بازنگري، تقويت 

ها و تحول در نظام جذب و استخدام مبتني بر شايستگي
ست ذب درونبا اولويت ج شده ا شاره  . )18( سازماني ا

صر كنوني مديران  سازمانها در ع محيط متحول و متغير 
را بر آن ميدارد تا هر چه بيشـــتر و بهتر به اســـتفاده از 
ابزاري به نام دانش براي رويارويي و مقابله با عوامل عدم 

اين  . اطمينان و حفظ موقعيت و گسترش آن روي آورند
ست  ستلزم آن ا سازمانها اولويت مهمي امر م كه مديران 

ند  يت نوآوري در نظر بگير مدير ) نوآوري 19(را براي 
سعه اط عات تازه لاسازماني اختراع تازهاي از دانش يا تو

نظير مفهوم، تئوري يا فرضـــيه اســـت؛ به عبارت ديگر، 
ــتفاده  ــازماني به معناي چيزي جديد براي اس نوآوري س

سازماني مستلزم تبدي شكال است .نوآوري  ل ايده ها به ا
قابل اســتفاده ســازماني اســت و اين ايده براي پيشــبرد 

ـــتفاده قرار مي ـــازماني مورد اس  .)20( گيردعملكرد س
به اســتفاده موثر از افراد  21موفقيت ســازمان هاي قرن 

ــتگي دارد ــتعد بس ــتعدادگرا دائماً  . مس ــازمانهاي اس س
درجستجوي استعدادهاي جديدند؛ با ارضاي نيازهايشان 
آنها را حفظ و محيط چالشــي براي آنها ايجاد ميكنند تا 
ـــازمان خود  بتوانند به كار وفعاليت بپردازند و براي س

ند. ـــ باش جارت بيش از  خالق و نوآور  كه در ت چه  آن
هرچيزي اهميت دارد افراد هســتند كه ســازمانهاي قرن 

نتايج تحقيق  .)21( رانندرا به سمت جلو به پيش مي 21
ــان داد ارتباط علي معني داري بين مديريت  ــر نش حاض

عداد و  ـــت جانياس كه وجود دارد  هوش هي گامي  هن
سرمايه گذاري مي كند از  ستعدادهايش  سازماني روي ا
اين طريق در واقع هوش هيجاني كاركنان را تحت تاثير 

هوش هيجاني به عنوان يك رفتار اثربخش  قرار مي دهد.
ان جهت آگاهي از احســاســات و عواطف از ســوي كاركن

با  نايي همدردي  به منظور كنترل و توا خود و ديگران، 
همديگر جهت دستيابي به انرژي و ارتباط موثرتر در كار 
يت درك  قابل نايي در  ـــي دارد. اين توا نقش اســــاس

توانايي ) خودآگاه(احســاســات، نقاط ضــعف و قوت خود 
 )آنان درك احســاســات ديگران و ســعي در همدلي با

ضايي بهتر  شتن قوه ابتكار جهت ايجاد ف خودكنترلي، دا
له خودانگيختگي، ارزش و احترام  جام امور محو براي ان
شان  سات سا شدن براي ديگران و براي نظرات و اح قايل 
ـــياري اجتماعي و پرورش ديگران با نفوذ و ايجاد  هوش

. يابدارتباط موثر با آنان مهارت هاي اجتماعي بروز مي
نابر بة خود ب به نو جاني  كه هوش هي فت  اين ميتوان گ

نان دارد كارك يار مهمي در بهبود عملكرد  ـــ   .نقش بس
ـــازماني  ـــتعداد و نوآوري س همچنين بين مديريت اس

با متغير ميانجي  ـــتقيم و  ـــورت مس  هوش هيجانيبص
ــر با  ــد. نتايج تحقيق حاض ارتباط معني داري گزارش ش

 ،)2019(و گلنرروپيتا )؛ 2021هيتام ( ، نتايج تحقيقات
يد ( عارفي ،)2018الكوي غه  يامچي و  ،)1395( دارو
سوي 1400( )، ديزاني و نيكبخش1396( همكاران )، مو

  . همخواني داشت) 1400( چشمه كبودي و همكاران
  

  گيرينتيجه
ـــازمانها براي بقاي خود به ايده مي توان گفت همه س

تواند به عنوان تغير نوآوري مي .هاي نو و بديع نياز دارند
سخ به محيط خارجي يا نفوذ بر آن در سازماني ب راي پا

ــود ــتعداد ب . نظر گرفته ش ــت اس ــد  الاوقتي بازگش باش
شـــوند، نوآوري به وجود ميĤيد، نيروهاي كاري خالق مي

جام مي ـــر ان به طور راحت بي دردس ندها  ـــود، فرآي ش
ـــوالت دائماً بهبود مي ـــرفت مي محص كنند يابد و پيش

ستعداد  صحيحي انجام ميشود .بازگشت ا ارتباط به طرز 
ســبب ميشــود كه مديريت انعطاف پذير شــود .روي  بالا

فرصتها سرمايه گذاري كند و سود ببرد . افراد مستعد بر 
گذارند و افرادي كه در اطرافشــان هســتند، نيز تاثير مي
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محور سلامت هاي سازمان در  يسازمان ينوآور و استعداد تيريمد مدل بر  يجانيه هوش تاثير  

يار ديگران نيز قرار  در  .گيردميطي زمان دانش در اخت
ــينها و  ــتند كه روي فناوري، ماش ــازمانهايي هس واقع س

ـــرمايه گذاري كرده  بالااند ولي همانطور كه در افراد س
سه مورد شد در قرن بيست و يكم از  شاره  سرمايه  بالا ا

 گذاري روي افراد از همه ارزشمندتر و مهمتر بوده است
ان اگرچه مروري بر تحقيقات انجام شده در اين حوزه نش

ميدهد كه نوآوري در سازمانها يك شاخه علمي در حال 
ــتعداد و ارزش  ــي مديريت اس ــت، اما اثربخش ــد اس رش

هاي ورزشي درك آفريني آن هنوز به درستي در سازمان
علاوه بر اين، تعداد مطالعات در رابطه با . نشـــده اســـت

و مديريت استعداد در سازمانهاي ورزشي  يهوش هيجان
ست  و سيار اندك ا شتري در اين  ب نيازمند تحقيقات بي

ـــد. باش نه مي  جائي زمي نان داراي هوش از آن كارك كه 
ـــكلات فائق مي آيند و رابطه  هيجاني بالاتر بهتر بر مش

مطلوب تري با همكاران خود دارند. خودآگاهي اجتماعي 
ـــازمان كاركنان افزايش يافته  و مي تواند بر عملكرد س

  تاثير مطلوبي بگذارد.
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