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Abstract   
Background & Purpose: In complex, knowledge-based organizations, balancing structural 
bureaucracy with the flexibility required for developing advanced technologies is a key 
concern for strategic human resource management. This study aims to design and articulate 
a model for enhancing organizational citizenship behavior (OCB) through a talent 
management system, by examining the mediating role of psychological empowerment and 
the moderating role of an innovation climate among professionals. 
Methodology: This is an applied study employing a descriptive-correlational design based 
on structural equation modeling (SEM). The statistical population consisted of employees 
in the research and development (R&D) departments of knowledge-based companies; a 
sample of 345 individuals was selected using a convenience sampling method. Data were 
collected via questionnaires. SPSS 25, SmartPLS 3, and the PROCESS macro 4.2 (Model 
14) were utilized for data analysis and testing the structural hypotheses.  
Findings: The results of the structural model analysis indicate that a talent management 
system has a direct, positive, and significant effect on both psychological empowerment 
and organizational citizenship behavior. Furthermore, psychological empowerment serves 
as a significant mediator in the relationship between the talent management system and 
organizational citizenship behavior. Additionally, the conditional process analysis (Hayes’ 
Model 14) confirms that an innovation climate moderates the indirect effect of talent 
management on organizational citizenship behavior through psychological empowerment; 
specifically, strengthening the innovation climate within the organization significantly 
enhances the effectiveness of this motivational chain. 
Conclusion: Grounded in social exchange and resource conservation theories, a talent 
management system provides the structural infrastructure necessary to activate employees' 
psychological resources—a process that, within an "innovation climate," fosters the 
flourishing of voluntary, extra-role behaviors (organizational citizenship behavior). By 
implementing competency-based evaluation systems, establishing flexible time allocations 
for ideation, and distinguishing between technological errors and administrative lapses, 
knowledge-based firms can create a conducive environment for the emergence of 
organizational citizenship behaviors and disruptive innovations. 
Keywords: Talent Management System, Psychological Empowerment, Innovation Climate, Organizational 
Citizenship Behavior, Knowledge-Based Firms. 
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هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامة  
٢٦٧٦-٧١١٢: شاپاي انتشار  

٣٢ شمارة ،٩دورة   
١٤٠٥تابستان   

٢٠٠-١٧١  صص  ت ير يدانشكده مد 

  ؛استعداد تيريمد ستميس قياز طر ي سازمان يرفتار شهروند ي مدل ارتقا يطراح

   يجو نوآور يگرليو تعد يشناختروان  يتوانمندساز يانجينقش م يواكاو
 ٢تهمينه خادمي ،١الامين مريم روح

 چكيده
ازمان:  زمينه و هدف اختار  يبوروكراس ـ انيم  يهماهنگ  ان،يبنو دانش  دهيچيپ  يهادر سـ  يريپذو انعطاف  يسـ

. اسـت  يمنابع انسـان  كياسـتراتژ تيريمد  يديكل  يهااز دغدغه  شـرفته،يپ يهايتوسـعه فناور يبرا  ازين مورد
ازمان  يرفتار شـهروند  يمدل ارتقا نييو تب يپژوهش، طراح  نيهدف ا اسـتعداد با  تيريمد سـتميس ـ قياز طر  يسـ

 . متخصصان است انيدر م يجوّ نوآور يگرليو تعد يشناختروان يتوانمندساز يانجينقش م يواكاو 
كاربرد  ن يا:  شناسيروش هدف،  نظر  از  روش   يپژوهش  منظر  از  نوع    يهمبستگ-يفيتوص  ،يشناسو  از 

 بنيان هاي دانش كاركنان بخش تحقيق و توسعه شركت شامل    ي جامعه آمار.  است  يمعادلات ساختار  ي سازمدل
ها با استفاده از  داده   يگردآور.  در دسترس انتخاب شدند   يريگنفر با استفاده از روش نمونه   )٣٤٥(بود كه تعداد 

اسِ  اسِپياِس   يافزارهااز نرم  يساختار  يهاه يها و آزمون فرضداده   ل يتحل  يبرا.  صورت گرفت  هاه پرسشنام
 بهره گرفته شد.  )١٤مدل (  ٤.٢پراسس  يو ماكرو  ٣اِس الِاِسمارت پي ، ٢٥

هاي ساختاري نشان داد كه سيستم مديريت استعداد اثر مستقيم، مثبت و معناداري  نتايج تحليل مدل : هايافته
شناختي نقش ميانجي  همچنين، توانمندسازي روان    شناختي و رفتار شهروندي سازماني داردبر توانمندسازي روان 

افزون بر اين، آزمون  .  كندمعناداري در رابطه ميان سيستم مديريت استعداد و رفتار شهروندي سازماني ايفا مي
تأييد كرد كه جوّ نوآوري، اثر غيرمستقيم مديريت استعداد بر رفتار شهروندي   )هايز  ١٤مدل  ( تحليل فرآيند شرطي  

كه با تقويت جوّ نوآوري در سازمان، اثربخشي اين  طوريبه  ؛كندسازماني را از طريق توانمندسازي تعديل مي
 . يابدزنجيره انگيزشي به طور معناداري افزايش مي 

مبنا:  گيري نتيجه  اجتماع  ي هاهينظر  يبر  س  يتبادل  منابع،  حفظ  ز  تيريمد  ستميو    ي هارساخت ياستعداد 
نوآور  يند يفرآ  سازد؛ي كاركنان فراهم م  يمنابع روان  يسازفعال   ي لازم را برا  يساختار به    يكه در بستر جوّ 
فرانقش    ي رفتارها  ييشكوفا و  دانش شركت.  انجامدي م  )يسازمان  يشهروند(داوطلبانه  استقرار    بنيانهاي  با 

برا  يهايسنجزمان   جاديا  ،يستگيبر شا  يمبتن  يابيارز  يهاستميس تفك  يپردازده يا  يشناور    ي خطاها  كيو 
ساختارشكن    يهاي و نوآور  يسازمان   يشهروند  ي بروز رفتارها  ي را برا يبستر مناسب  ،يفناورانه از قصورات ادار

 .نديفراهم نما
توانمندساز  تيريمد  ستميس:  ها كليدواژه  نوآور  ،يشناختروان   ياستعداد،  شهروند  ، يجوّ    ، يسازمان  يرفتار 

 . هاي دانش بنيانشركت

طراحي مدل ارتقاي رفتار شهروندي سازماني از طريق  ).  ١٤٠٥(.تهمينه  ،    خادمي؛  و مريم  ،  روح الامين:  استناد
فصلنامه  .  گري جو نوآوريشناختي و تعديل واكاوي نقش ميانجي توانمندسازي روان  ؛سيستم مديريت استعداد

  . ٢٠٠- ١٧١،  )٣٢(٩،  هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان 
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  مقدمه
ــببينيدر محيط متلاطم، پيچيـده و پيش ــتيـابي بـه اهـداف نـاپـذير كسـ وكـارهـاي امروزي، دسـ

راهبردي و حفظ مزيت رقابتي پايدار، ديگر صــرفاً از طريق انجام وظايف رســمي و پايبندي 
رح وظايف تعيين ده امكانكاركنان به شـ تمر بازار . پذير نيسـتشـ تحولات فناورانه، تغييرات مسـ

ازمانو پيچيدگي فزاينده فعاليت ت كه سـ ده اسـ ازماني موجب شـ ته به  هاي سـ ها بيش از گذشـ
ــاركـت داوطلبـانـه، همكـاري ــغلي و رفتـارهـاي خودجوش كـاركنـان  مشـ هـاي فراتر از الزامـات شـ

وابســـته باشـــند؛ رفتارهايي كه از احســـاس مســـئوليت دروني، تمايل به كمك به ديگران،  
توانند هماهنگي ميان  گيرند و ميپيشـگيري از تعارضـات و توجه به منافع جمعي سـرچشـمه مي

واحدهاي ســازماني، رواني فرايندهاي كاري و توان ســازگاري ســازمان با تغييرات محيطي را 
در اين چارچوب،  ).  ١٣٩٩؛ احمدزاده و شــكوه، ١٣٩٥ســعيد اردكاني و همكاران،  (تقويت كنند 

مطرح شـد، به   )١٩٨٣(كه نخسـتين بار توسـط باتمن و اورگان  مفهوم رفتار شـهروندي سـازماني
اي از رفتارهاي داوطلبانه و فرانقش اشــاره دارد كه الزاماً در شــرح وظايف رســمي  مجموعه

طور مســتقيم نيز از طريق نظام پاداش رســمي ســازمان جبران اند و بهكاركنان تعريف نشــده
احمدزاده و (كنند شــوند، اما در بهبود عملكرد و اثربخشــي ســازماني نقش مهمي ايفا مينمي

ــكوه،  ــتي، وجدان كاري، جوانمردي، ادب و اين رفتارها معمولاً در پنج بعُد نوع).  ١٣٩٩ش دوس
بخشــي از اين رفتارها با هدف كمك به همكاران و . شــوندنزاكت و فضــيلت مدني تبيين مي

يابند و بخشي ديگر به حمايت از سازمان، مشاركت در امور  فردي بروز ميبهبود تعاملات ميان
وند  آن و توجه به منافع و اهداف جمعي مربوط مي لاجقه و احمدزاده،  (شـ ي و ١٣٩٣سـ مسـ ؛ شـ

 .)١٣٩٤همكاران،  
ازماني زماني آشـكارتر مي ود كه فقدان يا ضـعف آن را در اهميت رفتار شـهروندي سـ شـ

ازمان رايطي، كاركنان به انجام حداقل وظايف . ها مورد توجه قرار دهيمعملكرد سـ در چنين شـ
ــنده مي ــمي خود بس كنند و تمايل كمتري به همكاري داوطلبانه، انتقال تجربه، كمك به  رس

تواند تداوم اين وضــعيت مي. دهندهمكاران و مشــاركت در حل مســائل ســازماني نشــان مي
فردي را تضـعيف كند، تعارضـات كاري را افزايش دهد و از ظرفيت سـازمان براي تعاملات ميان

اده از دانش و توانمنـدي ــتفـ اهـداسـ ان بكـ اركنـ اي كـ ايتي و .  هـ ارهـاي حمـ همچنين، كـاهش رفتـ
ــت بـا افزايش غيبـت، تمـايـل بـه ترك خـدمـت، افـت بهره ــاركتي ممكن اسـ وري و كـاهش مشـ

؛  ١٣٩٧؛ صـائبي و حاجيلو،  ١٣٩٤شـمســــــي و همكاران،  (كيفيت پاسـخگويي همراه شـود  
ــرفاً به الزامات  ).  ٢٠٢٦منيماران و همكاران،   ــازماني كه در آن كاركنان ص ــوي ديگر، س از س

نشــده و تغييرات محيطي از بينيرســمي شــغل خود پايبند باشــند، در مواجهه با مســائل پيش
بنابراين،  .  ظرفيت محدودي براي بســـيج منابع انســـاني و واكنش جمعي برخوردار خواهد بود



١٧٣/   ؛ ...طراحي مدل ارتقاي رفتار شهروندي سازماني از طريق سيستم مديريت استعداد

ــازماني را نمي ــهروندي س ــاني يا تقويت رفتار ش ــوعي مرتبط با روابط انس ــرفاً موض توان ص
ــي از ظرفيـت اجتمـاعي و عمليـاتي  ــت؛ بلكـه اين رفتـارهـا بخشـ تمـايلات فردي كـاركنـان دانسـ

؛  ٢٠٢٦،  ١گاجدا(شـوند پذيري و اثربخشـي محسـوب ميسـازمان براي حفظ انسـجام، انعطاف
 .)٢٠٢٢،  ٢ووگبولواون

ــتقرار و يكي از رويكردهايي كه مي ــازد، اسـ تواند زمينـه تقويت اين رفتارها را فراهم سـ
ــتعدادبه ــتم مديريت اس ــيس ــت كارگيري اثربخش س ــازمان اس ــتعداد به  . در س مديريت اس

ــناســايي، جذب، انتخاب، توســعه،  ها و اقدامات نظاماي از ســياســتمجموعه مند در زمينه ش
ت و به اني نگهداشـ رمايه انسـ اره دارد كه با هدف تأمين و پرورش سـ تعد اشـ كارگيري افراد مسـ

ــازمان طراحي و اجرا مي  مورد ــود نيـاز براي تحقق اهداف راهبردي سـ كالينگز و ملاهي،  (شـ
اهميت اين سـيسـتم صـرفاً به شـناسـايي افراد توانمند و قرار ).  ٢٠١٠؛ تاريك و شـولر، ٢٠٠٩

ــاغل كليدي محدود نميدادن آن ــتعدادهاي  ها در مش ــازمان به اس ــود، بلكه نحوه توجه س ش
ت غلي و ايجاد  كاركنان، فراهم كردن فرصـ رفت شـ ير پيشـ د و يادگيري، حمايت از مسـ هاي رشـ

ه بهره ابليـتزمينـ ان را نيز دربرميگيري از قـ اي آنـ ه .  گيردهـ اعي كـ ه اجتمـ ادلـ ه مبـ از منظر نظريـ
گذاري سازمان را مطرح شده است، هنگامي كه كاركنان حمايت و سرمايه )١٩٦٤(توسـط بلاو 

ها، تمايل كنند، ممكن اسـت در پاسـخ به اين حمايتدر زمينه رشـد و توسـعه خود ادراك مي
ان دهند مي نشـ تري به جبران متقابل از طريق رفتارهاي داوطلبانه و فراتر از وظايف رسـ . بيشـ

تواند از طريق تقويت احسـاس بر اين اسـاس، اجراي اثربخش سـيسـتم مديريت اسـتعداد مي
لي  (حمايت سـازماني، اعتماد و تعهد متقابل، زمينه بروز رفتار شهروندي سازماني را فراهم كند 

توان فرض كرد كه صرف  حال، نميبااين).  ١٤٠٤؛ موسوي و همكاران، ٢٠٢٤و پراسيتيسوك، 
طور خودكار به افزايش رفتارهاي شــهروندي هاي مديريت اســتعداد بهطراحي و اجراي برنامه

ــود؛ زيرا تـأثير اين اقـدامـات تـا حـد زيـادي بـه چگونگي ادراك و تجربـه كـاركنـان از منجر مي شـ
 .)١٤٠٢نوروزيان و همكاران،  (شناختي واسط وابسته است ها و سازوكارهاي روانآن

تواند سازوكار مهمي در تبيين چگونگي تأثير مي  شناختيدر اين ميان، توانمندسازي روان
د ازماني باشـ هروندي سـ تعداد بر رفتار شـ تم مديريت اسـ يسـ ازي روان.  سـ ناختي به  توانمندسـ شـ

تگي  احسـاس و ادراك دروني كاركنان از معنادار بودن فعاليت ايسـ غلي، برخورداري از شـ هاي شـ
ميمات   تقلال در انجام كار و توانايي تأثيرگذاري بر نتايج و تصـ تن حق انتخاب و اسـ لازم، داشـ

اره دارد  غل اشـ ).  ١٤٠٤بانگان و همكاران،  ؛ اكبري بلوط١٩٩٠توماس و ولتهوس،  (مرتبط با شـ
هاي توسـعه، در واقع، ممكن اسـت سـازمان از طريق شـناسـايي اسـتعدادها، فراهم كردن فرصـت
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گيري،  هاي افراد و ايجاد فرصت مشاركت در تصميمهاي متناسب با قابليتواگذاري مسـئوليت
شرايطي را فراهم كند كه كاركنان احساس كنند توانايي و اختيار بيشتري براي انجام اثربخش  

 )١٩٨٩(از منظر نظريـه حفظ منـابع كـه هـابفول  . وظـايف و اثرگـذاري بر محيط كـاري خود دارنـد
توانند به تقويت و اي ميهاي توســـعهآن را مطرح كرده اســـت، منابع ســـازماني و فرصـــت

ــازي منـابع فردي و روانغني ــنـاختي كـاركنـان كمـك كننـد  سـ ؛  ١٣٩٨غفـاري و همكـاران،  (شـ
در چنين وضعيتي، كاركناني كه از احساس معناداري، شايستگي، خودمختاري ). ١٩٨٩هابفول،  

ئوليت تري براي پذيرش مسـ تري برخوردارند، احتمالاً آمادگي بيشـ هاي فراتر  و تأثيرگذاري بيشـ
از وظايف رسـمي، كمك به همكاران، مشـاركت در حل مسـائل و حمايت از اهداف سـازمان 

ــت  ــو و همكاران،  ٢٠٢١مالك و همكاران،  (خواهند داش ــازي  ).  ٢٠٢٤؛ ش بنابراين، توانمندس
ناختي ميروان تواند حلقه اتصـال ميان اقدامات مديريت اسـتعداد و بروز رفتارهاي شـهروندي شـ

اس توانمندي و  تعداد از طريق تقويت احسـ د؛ به اين معنا كه اقدامات مديريت اسـ ازماني باشـ سـ
ــتعامليـت كاركنـان، زمينـه تبـديل حمايت ــازماني به رفتارهاي داوطلبانه را ها و فرصـ هاي سـ

 .)٢٠٢٤؛ ابراهيم و همكاران،  ٢٠٢٤مدهن دستا و مولي، (كنند  فراهم مي
ــنـاختي بـههـاي روانبـا وجود اين، برخورداري كـاركنـان از منـابع و ظرفيـت تنهـايي براي شـ

تحقق رفتارهاي شــهروندي ســازماني كافي نيســت؛ بلكه محيطي كه كاركنان در آن فعاليت  
تمي ل اين ظرفيـ ديـ د نيز در تبـ اي واقعي نقش تعيينكننـ ارهـ ه رفتـ ا بـ دههـ در اين  .  اي داردكننـ

ــازمـاني مطرح ميعنوان يكي از ويژگيبـه زمينـه، جو نوآوري ــودهـاي مهم محيط سـ جو .  شـ
ازمان از خلاقيت، ارائه ايده ترك كاركنان از ميزان حمايت سـ هاي جديد، نوآوري به ادراك مشـ

شـده و فراهم كردن منابع و هاي حسـابهاي متفاوت انجام كار، پذيرش ريسـكتجربه روش 
ــت ــاره دارد فرص نكر و همكاران،  (هاي لازم براي نوآوري اش ــَ ؛ كريمي و همكاران،  ٢٠١٧ش

ــاي امنوجود چنين جوي مي).  ٢٠٢١ د فضـ اهتوانـ دگـ ان ديـ ت در تري براي بيـ ــاركـ ا، مشـ هـ
ائل ايجاد كندتصـميم در مقابل، در .  گيري، طرح پيشـنهادهاي اصـلاحي و همكاري در حل مسـ
ها كاري، كنترل شـديد، ترس از اشـتباه و مقاومت در برابر تغيير بر آنهايي كه محافظهمحيط

ورت برخورداري از توانمندي و انگيزه كافي، از  ت حتي در صـ ت، كاركنان ممكن اسـ حاكم اسـ
ــاركت داوطلبانه و ارائه ايده ــمي خودداري كنندمش از اين منظر، جو .  هاي فراتر از وظايف رس

تم مديريت تواند نقش تعديلنوآوري مي يسـ دت تأثير سـ د؛ به اين معنا كه شـ ته باشـ كننده داشـ
ــازي روان ــازماني و همچنين تأثير توانمندس ــهروندي س ــتعداد بر رفتار ش ــناختي بر اين  اس ش

به بيان ديگر،  .  رفتارها، بســته به ميزان حمايت محيط ســازماني از نوآوري متفاوت خواهد بود
تري كند، احتمال  اركت و ابتكار عمل كاركنان حمايت بيشـ ازماني از خلاقيت، مشـ هرچه جو سـ

ابليـت ديـل قـ ــهرونـدي افزايش ميهـا و انگيزهتبـ ارهـاي شـ ابـد  هـاي دروني آنـان بـه رفتـ اكبر و (يـ
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اران،   اران،  ؛ لطيف٢٠٢٤همكـ گ،  ٢٠٢٣اوغلو و همكـ اران،  ٢٠٢٥؛ كيونـ ه و همكـ ).  ٢٠٢٢؛ يـ
تواند اثربخشـي اقدامات مديريت اسـتعداد را تحت تأثير قرار دهد؛ زيرا  همچنين، جو نوآوري مي

ت بهره ازماني كه فرصـ تعدادها و قابليتسـ كند، ممكن  هاي كاركنان را فراهم نميگيري از اسـ
خوبي اسـتفاده هاي مديريت اسـتعداد بههاي ايجادشـده از طريق برنامهاسـت نتواند از ظرفيت

 .)٢٠٢٥اكرامي مقدم و عباسي، (كند 
بنيان همكار در حوزه صـنايع دفاعي، با هاي دانشاهميت بررسـي اين روابط در شـركت

ها در محيطي فعاليت  اين شـركت. ها، دوچندان اسـتهاي خاص اين شـركتتوجه به ويژگي
ــي، فناوريكنند كه از يكمي ــص ــو به دانش تخص ــرفته، خلاقيت و توانايي حل س هاي پيش

ات،  انگي اطلاعـ ات امنيتي، محرمـ الزامـ ا  بـ ــوي ديگر،  از دارد و از سـ نيـ ده  ل پيچيـ مســـائـ
در چنين . هاي دفاعي مواجه اسـتهاي خاص فعاليتهاي دسـترسـي و حسـاسـيتمحدوديت

تعد و توانايي حفظ و به ص و مسـ اني متخصـ رايطي، برخورداري از نيروي انسـ كارگيري مؤثر  شـ
ها ممكن  حال، اين شـركتبااين. هاي آنان، از اهميت راهبردي برخوردار اسـتدانش و قابليت
ت با چالش تيابي به  اسـ صـان، رقابت براي دسـ ت متخصـ واري جذب و نگهداشـ هايي مانند دشـ

اي و پيچيدگي هماهنگي ميان  هاي شـغلي و توسـعهسـرمايه انسـاني دانشـي، محدوديت فرصـت
ص ندتخصـ اختارهاي كنترلي حاكم . هاي مختلف مواجه باشـ افزون بر اين، الزامات امنيتي و سـ
ــاركت و ابتكار عمل كاركنان اعمال  بر فعاليت ــرورت مشـ هاي دفاعي، اگر بدون توجه به ضـ

ــكل ــت به ش ــوند، ممكن اس ــوند كه در آن كاركنان گيري محيطي محافظهش كارانه منجر ش
ــئوليـتتمـايـل كمتري بـه طرح ايـده ــمي و هـاي جـديـد، پـذيرش مسـ هـاي فراتر از وظـايف رسـ

در چنين بسـتري، مسـئله صـرفاً جذب . مشـاركت داوطلبانه در حل مسـائل سـازماني داشـته باشـند
تعدادها و قابليت تعد نيسـت، بلكه چگونگي تبديل اسـ هاي تخصـصـي  و نگهداشـت نيروهاي مسـ

 .كندكاركنان به رفتارهاي مشاركتي، مسئولانه و داوطلبانه نيز اهميت پيدا مي
هاي  رســد ارتقاي رفتار شــهروندي ســازماني در شــركتبر اين اســاس، به نظر مي

تلزم توجه همدانش نايع دفاعي، مسـ تبنيان همكار در حوزه صـ طح مرتبط اسـ ه سـ  ؛زمان به سـ
ايي،   ناسـ تعداد از طريق شـ تم مديريت اسـ يسـ ازماني و مديريتي كه در آن سـ طح سـ ت، سـ نخسـ

رمايه تعد زمينه حمايت و سـ ت افراد مسـ عه و نگهداشـ اني را فراهم توسـ رمايه انسـ گذاري بر سـ
تواند زمينه  شـناختي ميشـناختي كه در آن توانمندسـازي روانكند؛ دوم، سـطح فردي و روانمي

هاي سـازماني به احسـاس شـايسـتگي، اسـتقلال و تأثيرگذاري را مهيا  ها و فرصـتتبديل حمايت
طح محيطي كه در آن جو نوآوري مي وم، سـ ازد؛ و سـ رايط لازم براي بروز و تقويت سـ تواند شـ

ــي .  رفتـارهـاي داوطلبـانـه و فرانقش را فراهم كنـد بـا وجود اهميـت هر يـك از اين عوامـل، بررسـ
كلجداگانه آن وير كاملي از چگونگي شـ ازماني ارائه نميها تصـ هروندي سـ .  دهد گيري رفتار شـ
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آنچه اهميت دارد، شــناخت چگونگي تعامل اين عوامل و تبيين ســازوكارهايي اســت كه از 
. تواند به ارتقاي رفتار شـهروندي سـازماني منجر شـودها سـيسـتم مديريت اسـتعداد ميطريق آن

شـناختي تا چه اندازه رابطه ميان سـيسـتم ويژه، بايد مشـخص شـود كه توانمندسـازي روانبه
يح مي ازماني را توضـ هروندي سـ تعداد و رفتار شـ تواند دهد و جو نوآوري چگونه ميمديريت اسـ

ــدت اين روابط را تحت تأثير قرار دهد ــر طراحي و ازاين. ش ــلي پژوهش حاض ــئله اص رو، مس
تم مديريت   يسـ ازماني از طريق سـ هروندي سـ نجي مدلي يكپارچه براي ارتقاي رفتار شـ اعتبارسـ

ازي روان تعداد، با تأكيد بر نقش ميانجي توانمندسـ ناختي و نقش تعديلاسـ گر جو نوآوري در شـ
  . بنيان همكار در حوزه صنايع دفاعي استهاي دانششركت

 پژوهش ةپيشين
سـيسـتم مديريت اسـتعداد يكي از رويكردهاي راهبردي مديريت منابع انسـاني اسـت كه با هدف 

ناسـايي، جذب، توسـعه، نگهداشـت و به كارگيري اثربخش افراد مسـتعد و شـايسـته در سـازمان شـ
ويژه اين سـيسـتم بر اين فرض اسـتوار اسـت كه سـرمايه انسـاني، به.  شـودطراحي و اجرا مي

ابليـت اني كـه از قـ د، نقش مهمي در تحقق اهـداف كـاركنـ دادهـاي متمـايز برخوردارنـ ــتعـ هـا و اسـ
هـاي  در محيط.  )٢٠٠٩كـالينگز و ملاهي،  (كننـد  راهبردي و ايجـاد مزيـت رقـابتي پـايـدار ايفـا مي

ها براي حفظ اثربخشي و تداوم فعاليت خود ناگزيرند علاوه بر  رقابتي و متغير امروزي، سازمان
تعدادهاي كليدي را نيز در خود   ايي و پرورش اسـ ناسـ اني موردنياز، توانايي شـ تأمين نيروي انسـ

اي و هاي توسـعهحال، ناتواني در شـناسـايي صـحيح اسـتعدادها، ضـعف در برنامهبااين. ايجاد كنند
ازوكارهاي مؤثر براي نگهداشـت نيروهاي توانمند، مي تواند به كاهش ظرفيت رقابتي فقدان سـ

ــت رفتن قابليت ــود  و از دس ــازمان منجر ش ــمند س ؛  ١٤٠٢نوروزيان و همكاران،  (هاي ارزش
توار ).  ٢٠٢٢ووگبولو،  اون اسـي اسـ ه ويژگي اسـ تعداد بر سـ يسـتم مديريت اسـ از منظر مفهومي، سـ

ت اغل و موقعيت:  اسـ هاي كليدي و افرادي كه قابليت ايفاي نقش مؤثر  نخسـت، توجه به مشـ
د،  در آن تمر و يكپارچه كه تمام مراحل ورود، رشـ ها را دارند؛ دوم، برخورداري از رويكردي مسـ

ها و اقدامات راســتايي ســياســتگيرد؛ و ســوم، همتوســعه و ماندگاري اســتعدادها را دربرمي
تعداد با اهداف و اولويت ازمان  مديريت اسـ ولر، (هاي راهبردي سـ رورت  ).  ٢٠١٠تاريك و شـ ضـ

اســتقرار چنين ســيســتمي نيز از عواملي مانند رقابت براي جذب نيروي انســاني متخصــص، 
ــت كـاركنـان كليـدي و  ــواري نگهـداشـ تغييرات فنـاورانـه و پيـدايش نيـازهـاي مهـارتي جـديـد، دشـ

ــازمانپيچيدگي ــي ميهاي محيط فعاليت س ــودها ناش ــرفاً  . ش ــتعداد ص بنابراين، مديريت اس
اي از اقدامات استخدامي يا آموزشي نيست، بلكه رويكردي يكپارچه براي شناسايي و مجموعه

عه ظرفيت تفاده هدفمند از آنتوسـ اني و اسـ ازماني اسـت؛ هاي انسـ ير تحقق اهداف سـ ها در مسـ
ــاغل، تقويت قابليترويكردي كه مي ــب افراد و مش ــاني و تواند از طريق بهبود تناس هاي انس
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د   ان كمـك كنـ ــازمـ داري سـ ايـ اي عملكرد و پـ ه ارتقـ ت نوآوري، بـ ــوي و (افزايش ظرفيـ موسـ
 .)١٤٠٤همكاران،  

ــازماني ــهروندي س اي از رفتارهاي  رفتار شـــهروندي ســـازماني به مجموعه؛  رفتار ش
ــغل قرار دارند و داوطلبانه و فرانقش كاركنان اطلاق مي ــمي ش ــود كه فراتر از الزامات رس ش

ــازمان منعكس نمي ــمي ارزيابي و جبران خدمات س ــوند، در بهبود  اگرچه الزاماً در نظام رس ش
ــازماني نقش مهمي ايفا مي ــي س تمان و اهاي باين مفهوم با پژوهش.  كنندعملكرد و اثربخش

ــد و بر اهميـت رفتـارهـايي تـأكيـد دارد كـه  )١٩٨٣(ارگـان  ــازمـاني مطرح شـ در ادبيـات رفتـار سـ
بت به   ئوليت نسـ اس مسـ ي و احسـ خصـ اس تمايل شـ ر اجبار اداري، بلكه بر اسـ كاركنان نه از سـ

رفتار شـهروندي سـازماني ).  ١٣٩٩احمدزاده و شـكوه، (دهند همكاران و سـازمان از خود بروز مي
فردي، افزايش روحيه  سازماني، بهبود روابط ميانهاي درونتواند از طريق تسهيل همكاريمي

ار و  ت محيط كـ اي كيفيـ ه ارتقـ اي مخرب، بـ ارهـ ــات و رفتـ ارضـ اهش تعـ ان و كـ اركنـ د كـ و تعهـ
توانند از طريق هاي خدماتي، اين رفتارها ميهمچنين، در سازمان.  عملكرد سـازمان كمك كند

ــطح   ــتريان و افزايش كيفيت ارائه خدمات، پيامدهاي مثبتي در س بهبود تعامل كاركنان با مش
ند  ته باشـ ازمان به همراه داشـ ي و همكاران،  (بيروني سـ مسـ گيري، رفتار از نظر جهت).  ١٣٩٤شـ

رفتارهاي معطوف به افراد كه : توان در دو سـطح مورد توجه قرار دادشـهروندي سـازماني را مي
تند، مانند كمك به همكاران، انتقال تجربه و  ازمان هسـ اي سـ تقيماً به نفع همكاران و اعضـ مسـ

ــازمـان كـه بـا حمـايـت از اهـداف، ارزش  هـا و رعـايـت احترام متقـابـل؛ و رفتـارهـاي معطوف بـه سـ
ــازمـان ارتبـاط دارنـد بعـدي ارگـان، اين رفتـارهـا در قـالـب پنج مؤلفـه در الگوي پنج. منـافع كلي سـ

ونداصـلي تبيين مي تي، به معناي كمك داوطلبانه به همكاران در انجام وظايف و نوع: شـ دوسـ
ئوليت تانداردها و انجام مسـ ها فراتر از حل مشـكلات كاري؛ وجدان كاري، به معناي رعايت اسـ

ــواري ــمي؛ جوانمردي، به معنـاي تحمـل دشـ ــكـايتحداقل الزامات رسـ هـاي  ها و پرهيز از شـ
غيرضـروري در مواجهه با مشـكلات سـازماني؛ ادب و نزاكت، به معناي توجه به حقوق ديگران 

هاي كاري؛ و فضـيلت مدني، به معناي مشـاركت و پيشـگيري از بروز تعارضـات و سـوءتفاهم
مسـئولانه در امور سـازمان، پيگيري مسـائل و توجه به تحولات و موضـوعات مرتبط با منافع 

توان نوعي  بر اين اسـاس، رفتار شـهروندي سـازماني را مي).  ١٣٩٣سـلاجقه و احمدزاده، (جمعي  
ئوليت رمايه رفتاري و اجتماعي دانسـت كه از طريق تقويت همكاري، مسـ اركت سـ پذيري و مشـ

 .دهدداوطلبانه كاركنان، ظرفيت سازمان را براي دستيابي به اهداف مشترك افزايش مي
ازي روان ناختيتوانمندسـ ازي روان؛  شـ ناختي  توانمندسـ ي و شـ ناختي مفهومي انگيزشـ شـ

اسـت كه به ادراك كاركنان از ميزان اختيار، شـايسـتگي، معناداري و تأثيرگذاري خود در محيط 
توســعه يافت و بر   )١٩٩٠(اين مفهوم در چارچوب ديدگاه توماس و ولتهوس  . كار اشــاره دارد

اختارهاي  اين نكته تأكيد مي مي يا تغيير سـ رفاً به واگذاري اختيار رسـ ازي صـ كند كه توانمندسـ
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ازماني محدود نمي ود، بلكه به چگونگي درك و تجربه كاركنان از نقش و جايگاه خود در سـ شـ
به عبارت ديگر، ممكن است ).  ١٤٠٤بانگان و همكاران،  اكبري بلوط(سازمان نيز وابسته است 

ــاختـاري اختيـارات و امكـانـاتي را در اختيـار كـاركنـان قرار دهـد، امـا اگر آنـان   ــازمـان از نظر سـ سـ
احسـاس نكنند كه توانايي انجام مؤثر كار، امكان انتخاب روش مناسـب و قدرت اثرگذاري بر  

ازي رواننتايج را دارند، نمي خن گفتتوان از تحقق واقعي توانمندسـ ناختي سـ ازه بر  . شـ اين سـ
ت توار اسـ ناختي اسـ ت، معناداري. چهار بعُد شـ ب فعاليت نخسـ غلي با  كه به ميزان تناسـ هاي شـ

تگيارزش  ايسـ اره دارد؛ دوم، شـ ها و كه بيانگر باور فرد به توانايي ها، باورها و علايق فردي اشـ
آميز وظايف شـــغلي اســـت؛ ســـوم، خودمختاري يا حق هاي خود براي انجام موفقيتقابليت
تقلال كاركنان در انتخاب روش  انتخاب هاي  ها و تنظيم فعاليتكه به ميزان آزادي عمل و اسـ

أثيرگـذاريكـاري مربوط مي ــود؛ و چهـارم، تـ ــان شـ دهنـده ميزان ادراك فرد از توانـايي  كـه نشـ
؛ ١٩٩٠توماس و ولتهوس، (اثرگذاري بر تصميمات، فرايندها و نتايج مرتبط با محيط كار است 

ــان مي).  ٢٠٢١مـالـك و همكـاران،   دهنـد كـه كـاركنـان تـا چـه اين چهـار بعُـد در كنـار يكـديگر نشـ
ــازمـاني مي ــاحـب اختيـار در محيط سـ رو،  ازاين. داننـدانـدازه خود را افرادي توانمنـد، مؤثر و صـ

ــازي روان دسـ اختي را ميتوانمنـ ــنـ ل مؤثر در افزايش انگيزش دروني،  شـ توان يكي از عوامـ
هايي فراتر از وظايف رسمي تلقي پذيري، مشـاركت و تمايل كاركنان به انجام فعاليتمسـئوليت

هايش اعتماد دارد، از اسـتقلال عمل داند، به تواناييكرد؛ زيرا فردي كه كار خود را معنادار مي
كند، آمادگي بيشـتري برخوردار اسـت و تأثير رفتارهاي خود را بر نتايج سـازماني احسـاس مي

 .هاي داوطلبانه خواهد داشتبراي مشاركت فعالانه و پذيرش مسئوليت
جو نوآوري به ادراك مشـترك كاركنان از ميزان حمايت و پشـتيباني محيط ؛ جو نوآوري

ــازماني از خلاقيـت، ارائه ايده كارگيري  هاي متفـاوت انجـام كار و بههاي جديد، تجربه روش سـ
دهد كه كاركنان تا چه اندازه محيط كاري  اين مفهوم نشان مي.  هاي نوآورانه اشاره داردحلراه

ب براي ابتكار عمل، بيان ديدگاه هاي متفاوت و مشـاركت در فرايندهاي خود را فضـايي مناسـ
ها تقويت شده است، ارائه پيشنهادهاي هايي كه جو نوآوري در آندر سازمان. دانندنوآوري مي

هاي متفاوت فرصــت و منابع  حلگيرد، كاركنان براي آزمودن راهجديد مورد اســتقبال قرار مي
هاي نوآورانه، در صــورت برخورداري از لازم را در اختيار دارند و اشــتباهات ناشــي از تجربه

اكرامي مقدم و عباسـي، (شـوند اي، لزوماً با سـرزنش و مجازات مواجه نميمنطق و توجيه حرفه
ــايي به كاركنان اين پيام را منتقل مي).  ١٤٠٤ ــاركت و ابتكار چنين فض كند كه خلاقيت، مش

تفاده از ايده ازمان براي اسـ ت و سـ مند اسـ از اين  . هاي آنان آمادگي داردها و قابليتعمل ارزشـ
رفاً به وجود فعاليت تفاده از فناوريمنظر، جو نوآوري صـ عه يا اسـ هاي جديد هاي تحقيق و توسـ

هاي كاركنان،  هاي محيط كاري، شـيوه برخورد مديران با ايدهشـود، بلكه به ويژگيمحدود نمي
گرايي و فرصــت مشــاركت افراد در حل مســائل ســازماني نيز وابســته ميزان حمايت از تجربه
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نكر و همكاران  پژوهش.  اسـت دهد كه حمايت محيط سـازماني از نشـان مي )٢٠١٧(هاي شَـ
توانـد زمينـه بروز رفتـارهـاي خلاقـانـه و نوآورانـه كـاركنـان را تقويـت كنـد؛ زيرا كـاركنـان  نوآوري مي

اس مي هاي كاري مورد  پردازي و تلاش براي بهبود روش كنند كه ايدهدر چنين محيطي احسـ
ــخر يا هاي متفـاوت با بيدر مقـابل، هنگـامي كه ارائه ديدگاه.  گيردتوجه قرار مي توجهي، تمسـ

ــنهادهاي جديد يا آزمودن   ــود و كاركنان از پيامدهاي طرح پيش برخوردهاي تنبيهي مواجه ش
ــاركـت در فعـاليـت حـلراه ــنـد، تمـايـل آنـان بـه ابتكـار عمـل و مشـ هـاي  هـاي متفـاوت نگران بـاشـ

ــرايطي، كـاركنـان ترجيح مي. يـابـدنوآورانـه كـاهش مي هـاي معمول و دهنـد بـه روش در چنين شـ
هاي فراتر از الزامات رســـمي  هاي موجود پايبند بمانند و از پذيرش مســـئوليتدســـتورالعمل

د   اران،  (خودداري كننـ ابراين، جو نوآوري را مي).  ١٤٠٠كريمي و همكـ ل  بنـ توان يكي از عوامـ
اي  گونههاي فردي به رفتارهاي عملي دانســـت؛ بهها و انگيزهمحيطي مؤثر در تبديل ظرفيت

ــازمان فضــاي مســاعدتري براي خلاقيت، مشــاركت و تجربه گرايي فراهم كند، كه هرچه س
هاي فرانقش و مشاركت فعال كاركنان زمينه بيشتري براي بروز رفتارهاي داوطلبانه، همكاري

 .در بهبود امور سازماني ايجاد خواهد شد

  هاچهارچوب نظري و توسعه فرضيه
ازماني   هروندي سـ تعداد و رفتار شـ تم مديريت اسـ يسـ اس نظريه مبادله اجتماعي، ؛ سـ بر اسـ

گيرد؛ به اين معنا كه روابط ميان كاركنان و ســازمان بر مبناي نوعي مبادله متقابل شــكل مي
كند، گذاري ميهنگامي كه ســازمان براي رشــد، توســعه و نگهداشــت كاركنان خود ســرمايه

ها، رفتارهايي فراتر از الزامات رسـمي شـغل از كاركنان نيز ممكن اسـت در پاسـخ به اين حمايت
ــتعداد را مي.  خود نشــان دهند توان يكي از ســازوكارهاي  از اين منظر، ســيســتم مديريت اس

ت ازمان و كاركنان دانسـ ازماني براي تقويت رابطه متقابل ميان سـ ايي . سـ ناسـ اقداماتي مانند شـ
تعدادها، فراهم كردن فرصـت اركت دادن كاركنان در فعاليتاسـ رفت، مشـ د و پيشـ هاي  هاي رشـ

ازهـاي حرفـه ــازمـاني و توجـه بـه نيـ ــازمـان براي اي آنـان، اين پيـام را منتقـل ميسـ كنـد كـه سـ
تقابليت غلي كاركنان ارزش قائل اسـ ت با افزايش  .  ها و آينده شـ در نتيجه، كاركنان ممكن اسـ

ــئوليـت ــاس تعلق و مسـ ها را از طريق همكـاري داوطلبـانه، كمـك به  پذيري، اين حمـايتاحسـ
ازمان جبران كنند اركت در امور سـ عيد اردكاني و . همكاران و مشـ تا، پژوهش سـ در همين راسـ

ويژه همسـوسـازي و دهد كه برخي كاركردهاي مديريت اسـتعداد، بهنشـان مي )١٣٩٥(همكاران  
نگهداشــت كاركنان و اســتفاده از ســازوكارهاي بازخورد و كنترل، با تقويت رفتار شــهروندي  

اند كه ابعاد مختلف  نشــان داده )٢٠٢٦(همچنين، منيماران و همكاران  . ســازماني ارتباط دارند
هاي  مديريت اسـتعداد، شـامل اسـتخدام، جذب، درگيرسـازي، توسـعه و نگهداشـت، با نگرش 

توانند زمينه بروز رفتارهاي شـهروندي معطوف به افراد  شـغلي كاركنان ارتباط مثبت دارند و مي
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شده سازماني در بر نقش حمايت ادراك )٢٠٢٦(از سوي ديگر، گاجدا . و سازمان را فراهم كنند
نيز   )٢٠٢٤(لي و پراسـيتيسـوك  . گيري رفتارهاي داوطلبانه كاركنان مسـتعد تأكيد داردشـكل

ــان داده ــتعداد و توجه به فرهنگ اســتعدادي  نش اند كه رويكردهاي راهبردي در مديريت اس
دمي ــازنـ اي فرانقش را فراهم سـ ارهـ ه تقويـت رفتـ د زمينـ ار مي.  تواننـ ابراين، انتظـ ه بنـ رود هرچـ

تر باشـد، كاركنان نيز تمايل بيشـتري تر و اثربخشسـيسـتم مديريت اسـتعداد در سـازمان منسـجم
بر اين اساس، فرضيه  . به مشاركت داوطلبانه و انجام رفتارهاي شهروندي سازماني نشان دهند

 :شوداول پژوهش به شرح زير تدوين مي
ســيســتم مديريت اســتعداد تأثير مثبت و معناداري بر رفتار شــهروندي ســازماني : ١فرضــيه  

 .كاركنان دارد
ازي روان تعداد و توانمندسـ تم مديريت اسـ يسـ ناختيسـ نظريه حفظ منابع، چارچوب ؛ شـ

ازي روان تعداد و توانمندسـ تم مديريت اسـ يسـ بي براي تبيين رابطه ميان سـ ناختي فراهم مناسـ شـ
بر اســاس اين نظريه، افراد براي حفظ، توســعه و افزايش منابع ارزشــمند خود تلاش  .  كندمي
تمي د ميكنند و برخورداري از منابع حمايتي و فرصـ ناختي آنان  تواند ظرفيت روانهاي رشـ شـ

ــتعـداد را مي.  را تقويت كنـد ــرمايهدر اين چارچوب، اقدامات مديريت اسـ گذاري توان نوعي سـ
ت ت كه از طريق فراهم كردن فرصـ ازماني دانسـ عه قابليتسـ رفت هاي يادگيري، توسـ ها، پيشـ

اركت در فعاليت غلي و مشـ اس توانمندي كاركنان را شـ هاي مهم، منابع لازم براي تقويت احسـ
ــعه . دهددر اختيار آنان قرار مي ــبي براي توس ــت مناس براي مثال، هنگامي كه كاركنان فرص

ــتري پيدا ميمهارت ــتگي بيش ــايس ــاس ش كنند؛ زماني كه در هاي خود در اختيار دارند، احس
اركت داده ميگيريتصـميم تري را تجربه ميها مشـ تقلال و حق انتخاب بيشـ وند، اسـ كنند؛ و شـ

گيرند، معناداري و تأثيرگذاري هاي خود قرار ميهاي متناسـب با قابليتهنگامي كه در جايگاه
 )١٣٩٨(در همين راسـتا، غفاري و همكاران  .  كنندهاي شـغلي خود را بيشـتر درك ميفعاليت

شــناختي كاركنان را هاي مديريت راهبردي اســتعداد و توانمندســازي روانارتباط ميان شــيوه
نيز بر نقش سـازوكارهاي مديريت اسـتعداد در تقويت  )١٤٠٢(صـفاري و صـفاري  .  اندتأييد كرده

ــتگي كـاركنـان تـأكيـد دارنـد ــايسـ ــاس خودكـارآمـدي و شـ همچنين، منزيس و همكـاران . احسـ
توانند از طريق تقويت اند كه اقدامات هدفمند در زمينه توسعه استعدادها مينشان داده )٢٠٢٥(

خان و همكاران  . شـده، زمينه افزايش تعلق خاطر و تعهد كاري را فراهم كنندتوانمندي ادراك
تگي و نيز بر ارتباط حمايت )٢٠١٩( ايسـ تقلال، شـ اس اسـ ازماني با تقويت احسـ ها و اقدامات سـ

اس، مي. اندتأثيرگذاري كاركنان تأكيد كرده تقرار اثربخش  بر اين اسـ ت كه اسـ توان انتظار داشـ
هاي رشـد و فراهم كردن شـرايط مناسـب براي سـيسـتم مديريت اسـتعداد، از طريق ايجاد فرصـت

هاي فردي، احســاس معناداري، شــايســتگي، خودمختاري و تأثيرگذاري كارگيري قابليتبه
 :شودبنابراين، فرضيه دوم پژوهش به شرح زير مطرح مي. كاركنان را تقويت كند



١٨١/   ؛ ...طراحي مدل ارتقاي رفتار شهروندي سازماني از طريق سيستم مديريت استعداد

شـناختي  سـيسـتم مديريت اسـتعداد تأثير مثبت و معناداري بر توانمندسـازي روان: ٢فرضـيه  
 .كاركنان دارد

ــاس نظريه مبادله ؛ شــناختي و رفتار شــهروندي ســازمانيتوانمندســازي روان بر اس
ــازي روان ــناختي مياجتماعي و نظريه حفظ منابع، توانمندس تواند از طريق تقويت انگيزش ش

دروني و احســاس برخورداري از منابع فردي، زمينه بروز رفتارهاي شــهروندي ســازماني را 
ــغـل خود را معنـادار مي.  فراهم كنـد هـاي خود اعتمـاد دارنـد، از داننـد، بـه توانـاييكـاركنـاني كـه شـ

كنند بر نتايج و فرايندهاي كاري تأثيرگذار هســتند، اســتقلال عمل برخوردارند و احســاس مي
ــاركت فعالانه در محيط كار نشــان مي اين كاركنان . دهندمعمولاً آمادگي بيشــتري براي مش

كنند، بلكه ممكن اسـت براي كمك به همكاران،  صـرفاً به انجام وظايف رسـمي خود اكتفا نمي
قدم ارائه پيشـنهادهاي اصـلاحي، مشـاركت در حل مسـائل و حمايت از اهداف سـازمان نيز پيش

ها  شـود كاركنان خود را صـرفاً مجري دسـتورالعملدر واقع، احسـاس توانمندي موجب مي. شـوند
د ــنـ اشـ ل بـ ائـ ان قـ ــازمـ ــي مؤثر در بهبود امور سـ ه براي خود نقشـ د، بلكـ داننـ ه، .  نـ در اين زمينـ

شـناختي در تسـهيل و اند كه توانمندسـازي رواننشـان داده )١٤٠٢(كاشـي و نوري  موسـوي
ــازماني نقش دارد ــهروندي سـ ــمـدي . ارتقـاي رفتـار شـ ــمـدي ميركولايي و صـ همچنين، صـ

روان )١٤٠٣(ميركولايي   ــازي  توانمنـدســ ارتبـاط  و بر  فرانقش  رفتـارهـاي  بـا  ــنـاختي  شـ
و و همكاران  . اندپذيري مشـاركتي كاركنان تأكيد كردهمسـئوليت اند  نيز نشـان داده )٢٠٢٤(شـ

تگي و معناداري كار مي ايسـ اس خودمختاري، شـ هروندي كه احسـ تواند زمينه بروز رفتارهاي شـ
د ت كنـ اني را تقويـ ــازمـ اران  .  سـ گ و همكـ ــاس  )٢٠٢٦(افزون بر اين، جينـ ت احسـ بر اهميـ

ــكـل گيري رفتـارهـاي داوطلبـانـه كـاركنـان تـأكيـد تـأثيرگـذاري و برخورداري از آزادي عمـل در شـ
شـناختي برخوردار باشـند، بنابراين، هرچه كاركنان از سـطح بالاتري از توانمندسـازي روان. دارند

رود تمايل بيشـتري به انجام رفتارهاي داوطلبانه و فراتر از الزامات رسـمي شـغل از انتظار مي
 :شودبر اين اساس، فرضيه سوم پژوهش تدوين مي. خود نشان دهند

 .شناختي تأثير مثبت و معناداري بر رفتار شهروندي سازماني داردتوانمندسازي روان: ٣فرضيه 
دســـازي روان انجي توانمنـ اختينقش ميـ ــنـ ــازي ؛  ش دسـ انجي توانمنـ تبيين نقش ميـ

ازماني لزوماً بهروان توار اسـت كه اقدامات سـ ناختي بر اين مبنا اسـ تقيم و خودكار شـ ورت مسـ صـ
ــونـد، بلكـه تـأثير آنبـه تغيير رفتـار كـاركنـان منجر نمي هـا تـا حـد زيـادي بـه چگونگي ادراك و شـ

يسـتم مديريت اسـتعداد با فراهم كردن . تجربه كاركنان از اين اقدامات بسـتگي دارد در واقع، سـ
ت غلي و بهفرصـ رفت شـ عه، يادگيري، پيشـ ب قابليتهاي توسـ هاي افراد، زمينه  كارگيري مناسـ

ــنـاختي آنـان را فراهم ميتقويـت منـابع روان ــتشـ هـا را بـه رفتـارهـاي  كنـد؛ امـا آنچـه اين فرصـ
كل  داوطلبانه و فرانقش پيوند مي اس توانمندي و اثربخشـي اسـت كه در كاركنان شـ دهد، احسـ

هاي  گذاريها و ســرمايهبه بيان ديگر، كاركنان زماني احتمال بيشــتري دارد حمايت.  گيردمي
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ســازمان را با رفتارهاي شــهروندي پاســخ دهند كه در نتيجه اين اقدامات، احســاس كنند 
شـايسـتگي بيشـتري دارند، كارشـان براي آنان معنادار اسـت، از اسـتقلال عمل برخوردارند و 

نقش   )٢٠٢٤(در همين راســتا، ابراهيم و همكاران  . توانند بر امور ســازماني تأثير بگذارندمي
ــازي روان ــازمـان و رفتـار ميـانجي توانمنـدسـ ــنـاختي را در ارتبـاط ميـان اقـدامـات حمـايتي سـ شـ

اند كه نشـان داده )٢٠٢٤(همچنين، مدهن دسـتا و مولي .  اندشـهروندي سـازماني تأييد كرده
توانند ســـازوكار انتقال تأثير اقدامات مديريتي به  حالات شـــناختي و انگيزشـــي كاركنان مي

ــند ــاس، مي. پيامدهاي رفتاري و عملكردي باش ــتم بر اين اس ــيس ــتدلال كرد كه س توان اس
و با ايجاد فرصـتمديريت اسـتعداد از يك شـناختي كاركنان را هاي رشـد و توسـعه، منابع روانسـ

كند و از سوي ديگر، اين منابع از طريق افزايش انگيزش دروني و احساس عامليت، تقويت مي
اني را فراهم مي ــازمـ دي سـ ــهرونـ اي شـ ارهـ ه بروز رفتـ دزمينـ ــازي  .  آورنـ دسـ ابراين، توانمنـ بنـ

تواند بخشـي از سـازوكار اثرگذاري سيستم مديريت استعداد بر رفتار شهروندي  شـناختي ميروان
 :شودبر اين مبنا، فرضيه چهارم پژوهش به شرح زير مطرح مي. سازماني را توضيح دهد

ــيه  ــازي روان: ٤فرض ــتعداد و رفتار توانمندس ــتم مديريت اس ــيس ــناختي در رابطه ميان س ش
 .كندشهروندي سازماني نقش ميانجي ايفا مي

بر اساس نظريه مبادله اجتماعي، اثربخشي اقدامات سازماني  ؛  گر جو نوآورينقش تعديل
هاي ســازمان گذاريها و ســرمايهدر ايجاد رفتارهاي داوطلبانه كاركنان، تنها به ميزان حمايت

ها به رفتارهاي  شــود، بلكه شــرايط محيطي و ســازماني نيز در تبديل اين حمايتمحدود نمي
د هاز اين منظر، جو نوآوري مي.  واقعي نقش دارنـ د بـ ل محيطي مؤثر،  توانـ عنوان يكي از عوامـ

. رابطه ميان ســيســتم مديريت اســتعداد و رفتار شــهروندي ســازماني را تحت تأثير قرار دهد
كننده برخوردار است، كاركنان فرصت بيشتري  هنگامي كه سازمان از فضاي نوآورانه و حمايت

هايي فراتر از وظايف رسمي هاي جديد، مشاركت در حل مسائل و انجام فعاليتبراي ارائه ايده
گذاري سازمان در شناسايي، توسعه و نگهداشت در چنين شرايطي، سرمايه. خود خواهند داشت

اركتي منجر مي تري به رفتارهاي داوطلبانه و مشـ تعدادها با احتمال بيشـ ود؛ زيرا كاركنان اسـ شـ
افـت حمـايـت ابليـتعلاوه بر دريـ ــتفـاده از قـ ــبي براي اسـ اسـ ــتر منـ اني، بسـ ــازمـ ا و هـاي سـ هـ

ــرايط   )٢٠٢٤(در اين زمينه، اكبر و همكاران  . هاي خود در اختيار دارندتوانمندي بر اهميت شـ
همچنين،  .  اندها و منابع ســازماني به پيامدهاي رفتاري تأكيد كردهســازماني در تبديل حمايت

اران  لطيف ــان داده  )٢٠٢٣(اوغلو و همكـ تنشـ ايـ ه وجود محيطي حمـ د كـ ده از نوآوري انـ كننـ
دمي ان را تقويـت كنـ اركنـ ــاركتي كـ ه و مشـ الانـ اي فعـ ارهـ ه بروز رفتـ د زمينـ ل، در .  توانـ ابـ در مقـ

هاي جديد يا پذيرش كارانه اسـت و ارائه ايدهها محافظههايي كه فضـاي حاكم بر آنسـازمان
ــتعداد ابتكار عمل با محدوديت مواجه مي ــت آثار مثبت اقدامات مديريت اس ــود، ممكن اس ش

رود جو نوآوري بتواند شـدت بنابراين، انتظار مي.  طور كامل در رفتار كاركنان منعكس نشـودبه



١٨٣/   ؛ ...طراحي مدل ارتقاي رفتار شهروندي سازماني از طريق سيستم مديريت استعداد

اي كه در گونهرابطه ميان سيستم مديريت استعداد و رفتار شهروندي سازماني را تغيير دهد؛ به
هاي برخوردار از جو نوآوري قوي، تأثير سـيسـتم مديريت اسـتعداد بر رفتار شـهروندي  محيط

 :شودبر اين اساس، فرضيه پنجم پژوهش به شرح زير تدوين مي. سازماني بيشتر باشد
جو نوآوري رابطه ميان سـيسـتم مديريت اسـتعداد و رفتار شـهروندي سـازماني را : ٥فرضـيه  

 .تر خواهد بوداي كه اين رابطه در سطوح بالاتر جو نوآوري قويگونهكند؛ بهتعديل مي
ــوي ديگر، جو نوآوري مي ــنـاختي  هـاي روانتوانـد بر چگونگي تبـديـل توانمنـدياز سـ شـ

بر اســاس نظريه حفظ منابع، . كاركنان به رفتارهاي شــهروندي ســازماني نيز تأثيرگذار باشــد
ــتگي، خودمختاري، معناداري و برخورداري از منابع روان ــايسـ ــاس شـ ــناختي مانند احسـ شـ

انـه را در كـاركنـان ايجـاد   ــاركـت و انجـام رفتـارهـاي داوطلبـ تـأثيرگـذاري، ظرفيـت لازم براي مشـ
براي مثال، . ها به شـرايط محيط كار نيز وابسـته اسـتحال، اسـتفاده از اين ظرفيتكند؛ بااينمي

ممكن اســت كاركنان از احســاس توانمندي و اســتقلال عمل بالايي برخوردار باشــند، اما در 
كند يا نسـبت به  هاي جديد نيسـت، مشـاركت كاركنان را محدود ميمحيطي كه پذيراي ايده

تفاده از اين ظرفيت ي از ابتكار عمل برخورد تنبيهي دارد، تمايل چنداني به اسـ ها  خطاهاي ناشـ
ــان نـدهنـد ــازمـان از خلاقيـت و تجربـه.  نشـ ايـت سـ ابـل، وجود جو نوآوري و حمـ گرايي، در مقـ

هاي خود را در قالب رفتارهايي مانند ارائه  كند كه كاركنان بتوانند توانمنديشرايطي فراهم مي
پيشــنهادهاي اصــلاحي، كمك به حل مســائل، همكاري با ديگران و مشــاركت در بهبود  

ــازمـاني بروز دهنـد ــو و همكـاران  .  فراينـدهـاي سـ ــاس خودمختـاري،    )٢٠٢٤(شـ بر نقش احسـ
كل تگي و معناداري در شـ ايسـ هروندي تأكيد كردهشـ همچنين، كيونگ .  اندگيري رفتارهاي شـ

ت  )٢٠٢٥( ان ظرفيـ اط ميـ ت ارتبـ اني را در تقويـ ــرايط محيطي و جو ســـازمـ اي  نقش شـ هـ
بنابراين، جو نوآوري .  شـــناختي كاركنان و پيامدهاي رفتاري مورد توجه قرار داده اســـتروان
شـناختي كاركنان با سـهولت و اثربخشي هاي روانتواند شـرايطي را فراهم كند كه توانمنديمي

بر اين اساس، فرضيه ششم پژوهش به .  بيشتري به رفتارهاي شهروندي سازماني تبديل شوند
 :شودشرح زير مطرح مي

ازماني را جو نوآوري رابطه ميان توانمندسـازي روان: ٦فرضـيه  هروندي سـ ناختي و رفتار شـ شـ
ازي روانگونهكند؛ بهتعديل مي ازماني در اي كه تأثير توانمندسـ هروندي سـ ناختي بر رفتار شـ شـ

 .تر خواهد بودسطوح بالاتر جو نوآوري قوي
انجي ه روابط مطرح؛  شــده جو نوآوريگري تعـديـلنقش ميـ ا توجـه بـ ــده، ميبـ توان شـ

اسـتدلال كرد كه اثرگذاري سـيسـتم مديريت اسـتعداد بر رفتار شـهروندي سـازماني از طريق 
رايط محيطي سـازمان نيز قرار داردتوانمندسـازي روان ناختي، تحت تأثير شـ به عبارت ديگر،  .  شـ

تعداد با فراهم كردن فرصـت عه و بهاقدامات مديريت اسـ د، توسـ هاي  كارگيري قابليتهاي رشـ
كند و اين احســاس  شــناختي آنان را ايجاد ميكاركنان، زمينه تقويت احســاس توانمندي روان
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حال، شــدت اين  بااين. تواند به بروز رفتارهاي شــهروندي ســازماني منجر شــودتوانمندي مي
ــت ــته اس ــازماني از نوآوري و ابتكار عمل كاركنان وابس در . فرايند به ميزان حمايت محيط س

ــازمان ــتفاده از هايي كه جو نوآوري قويس ــتري براي اس ــت بيش تري دارند، كاركنان از فرص
توانند احسـاس شـايسـتگي، اسـتقلال و تأثيرگذاري را در هاي خود برخوردارند و ميتوانمندي

در چنين شــرايطي، تأثير اقدامات مديريت  .  قالب رفتارهاي داوطلبانه و مشــاركتي بروز دهند
ازي روان ير توانمندسـ ازماني از مسـ هروندي سـ تعداد بر رفتار شـ ناختي تقويت مياسـ ودشـ در .  شـ

عيف اسـت و محدوديتمقابل، در محيط ازماني مانع بروز ابتكار هايي كه جو نوآوري ضـ هاي سـ
شـود، ممكن اسـت حتي كاركنان توانمند نيز فرصـت يا انگيزه  عمل و مشـاركت كاركنان مي

ندهاي روانكافي براي تبديل ظرفيت ته باشـ ناختي خود به رفتارهاي فرانقش نداشـ در اين  . شـ
بر اهميت شـرايط محيطي و جو سـازماني در   )٢٠٢٢(و يه و همكاران    )٢٠٢٥(زمينه، كيونگ 

ــنـاختي كـاركنـان و پيـامـدهـاي رفتـاري تـأكيـد كردههـاي روانتقويـت ارتبـاط ميـان ظرفيـت .  انـدشـ
توان انتظار داشـت كه اثر غيرمسـتقيم سـيسـتم مديريت اسـتعداد بر رفتار شـهروندي بنابراين، مي

به  .  تر باشـدشـناختي، در سـطوح بالاتر جو نوآوري قويسـازماني از طريق توانمندسـازي روان
شـناختي ايجادشـده در هاي روانكند كه تا چه اندازه توانمنديبيان ديگر، جو نوآوري تعيين مي

بر اين  . توانند به رفتارهاي شهروندي سازماني تبديل شوندنتيجه اقدامات مديريت اسـتعداد مي
 :شوداساس، فرضيه هفتم پژوهش به شرح زير تدوين مي

ازماني از : ٧فرضـيه  جو نوآوري اثر غيرمسـتقيم سـيسـتم مديريت اسـتعداد بر رفتار شـهروندي سـ
اي كه اين اثر غيرمســتقيم در گونهكند؛ بهشــناختي را تعديل ميطريق توانمندســازي روان

 .تر خواهد بودسطوح بالاتر جو نوآوري قوي
شـده ميان متغيرهاي پژوهش، مدل مفهومي حاضـر بر اسـاس مباني نظري و روابط تبيين

ازماني، با در نظر گرفتن  هروندي سـ تعداد بر رفتار شـ تم مديريت اسـ يسـ ي تأثير سـ با هدف بررسـ
ازي روان ناختي و نقش تعديلنقش ميانجي توانمندسـ تشـ ده اسـ در . گر جو نوآوري، تدوين شـ

ازماني متغير وابسـته،  هروندي سـ تعداد متغير مسـتقل، رفتار شـ يسـتم مديريت اسـ اين مدل، سـ
ــازي روان ــناختي متغير ميانجي و جو نوآوري متغير تعديلتوانمندس ــده  ش گر در نظر گرفته ش

منطق اصلي مدل بر اين فرض استوار است كه سيستم مديريت استعداد، علاوه بر تأثير  .  اسـت
ازي روان ازماني، از طريق تقويت توانمندسـ هروندي سـ تقيم بر رفتار شـ ناختي نيز بر اين  مسـ شـ

شـناختي به رفتار شـهروندي سـازماني، گذارد و شـدت مسـير تبديل توانمندي روانرفتارها اثر مي
 .كندمتناسب با سطح جو نوآوري سازمان تغيير مي



١٨٥/   ؛ ...طراحي مدل ارتقاي رفتار شهروندي سازماني از طريق سيستم مديريت استعداد

 
 مدل مفهومي پژوهش . ١شكل 

 شناسي پژوهشروش
ــت اســ كميّ  رويكرد،  نظر  از  و  كــاربردي  هــدف،  نظر  از  پژوهش  مبــاني .  اين  حيــث  از 

گرايي و منطق قياسـي اسـتوار اسـت و از نظر طرح شـناختي، پژوهش بر پارادايم اثباتمعرفت
همچنين، براي . گيردپژوهش، در زمره مطالعات همبسـتگي با مقطع زماني مشـخص قرار مي

تگردآوري داده ده اسـ تفاده شـ انتخاب اين رويكرد با توجه به .  ها از راهبرد پيمايش ميداني اسـ
ها صورت گرفته  شده در مدل پژوهش و ضرورت آزمون تجربي فرضيهبينيماهيت روابط پيش

ــهروندي . اســت ــتعداد بر رفتار ش ــتم مديريت اس ــيس ــي تأثير س در اين مدل، علاوه بر بررس
گر جو نوآوري نيز بررسـي  شـناختي و نقش تعديلسـازماني، نقش ميانجي توانمندسـازي روان

بنابراين، تبيين چگونگي تأثيرگذاري سـيسـتم مديريت اسـتعداد بر رفتار شـهروندي . شـودمي
رايطي كه مي ايي شـ ناسـ ازماني و شـ تفاده از سـ تلزم اسـ دت اين رابطه را تغيير دهد، مسـ تواند شـ

ــاختاريافته اســت ــي كمّي و س ــتقيم و تعاملي .  روش ــتقيم، غيرمس به همين منظور، روابط مس
، مورد  )٢٠١٨(هايز    ١٤شـده، با استفاده از مدل  گري تعديلمتغيرها در چارچوب الگوي ميانجي

 .بررسي قرار گرفت
هاي  جامعه آماري پژوهش را كاركنان شــاغل در واحدهاي تحقيق و توســعه شــركت

براي تعيين حجم نمونه، از قاعده . بنيان همكار در حوزه صـــنايع دفاعي تشـــكيل دادنددانش
نهادي پنج تا ده پاسـخ د پيشـ تفاده شـ ). ٢٠٢٢هير و آلامر، (دهنده به ازاي هر گويه سـنجش اسـ

پرسشنامه   ٣٤٥گويه بودند، در نهايت    ٦٠با توجه به اينكه ابزارهاي پژوهش در مجموع شامل  
اي گيري با اســتفاده از روش در دســترس و طبقهنمونه. كامل و قابل اســتفاده گردآوري شــد

ــي اوليه داده ــخها و غربالانجام گرفت و پس از بررس هاي پرت،  هاي نامعتبر و دادهگري پاس
 .هاي واجد شرايط وارد مرحله تحليل شدندپرسشنامه
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در اين پژوهش، براي سـنجش متغيرها از چهار پرسـشـنامه اسـتاندارد اسـتفاده شـد كه 
كاملاً ( ٥تا  )كاملاً مخالفم( ١اي ليكرت، از درجهها بر اســـاس طيف پنجهاي آنتمامي گويه

شده از مقياس فيليپس گويه اقتباس  ١٢سيستم مديريت استعداد با .  ، تنظيم شده بودند)موافقم
ت و جبران خدمات  )٢٠٠٩(و روپر  عه، نگهداشـ و در چهار بعُد جذب و گزينش، آموزش و توسـ

اي اسـپريتزر  گويه  ١٢شـناختي، از مقياس گيري توانمندسـازي روانبراي اندازه. سـنجيده شـد
ــتگي، خودمختاري و تأثيرگذاري را  )١٩٩٥( ــايس ــد كه چهار مؤلفه معناداري، ش ــتفاده ش اس

 )١٩٩٨(گويه مبتني بر مقياس اندرسون و وست   ١٢جو نوآوري نيز با استفاده از .  گيرددربرمي
ــم ــاركتي، گرايش به وظيفه و حمايت از نوآوري و در چهار بعُد چش ــترك، ايمني مش انداز مش

نجش قرار گرفت ازماني با  . مورد سـ هروندي سـ گويه برگرفته از مقياس  ٢٤در نهايت، رفتار شـ
شــناســي، جوانمردي، ادب و دوســتي، وظيفهو در پنج بعُد نوع )١٩٩٠(پودســاكف و همكاران  

 .گيري شدنزاكت و فضيلت مدني اندازه
بنيان فعال در حوزه صـــنايع دفاعي و هاي دانشهاي خاص شـــركتبا توجه به ويژگي

هاي امنيتي و ســازماني حاكم بر اين محيط، انطباق ابزارهاي ســنجش با شــرايط حســاســيت
ــتـا، فراينـد ترجمـه و بـازترجمـه معكوس . جـامعـه مورد مطـالعـه مورد توجـه قرار گرفـت در اين راسـ

گيري از نظر اعضـاي پانل ها با بهرهها انجام شـد و روايي صـوري و محتوايي آنپرسـشـنامه
سـنجي ابزارها در قالب  هاي روانهمچنين، ويژگي. دانشـگاهي مورد بررسـي و تأييد قرار گرفت

براي بررسـي پايايي، از ضـريب آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي . گيري ارزيابي شـدمدل اندازه
روايي همگرا . عنوان ملاك پذيرش در نظر گرفته شدندبه  ٠٫٧٠استفاده شد و مقادير بالاتر از  

همچنين،  . بررسـي شـد  ٠٫٥٠شـده و با ملاك بيش از بر اسـاس ميانگين واريانس اسـتخراج
  ٠٫٨٥اسـتفاده شـد و مقادير كمتر از  مونوتريت -براي ارزيابي روايي واگرا از معيار هتروترايت

 .ها در نظر گرفته شدندعنوان نشانه قابل قبول بودن تمايز سازهبه
داده ل  تحليـ د  تفراينـ ام گرفـ انجـ ه  در دو مرحلـ ا  نرم.  هـ ه نخســــت، از  افزار  در مرحلـ

خه   اِس اِس پياِس  ي ٢٥نسـ ي توزيع گري دادههاي مقدماتي، غربالبراي انجام بررسـ ها، بررسـ
تفاده شـد وگيري روش مشـترك اسـ براي بررسـي اوليه سـوگيري روش  .  متغيرها و ارزيابي سـ

در مرحله دوم، مدل پژوهش با استفاده از .  عاملي هارمن به كار گرفته شدمشترك، آزمون تك
مارت پيافزار نرم اختاري مبتني بر حداقل و روش مدل ٣نسـخه   اِس الِاِسـ ازي معادلات سـ سـ

ــد اِماياِس -اِس الِپيمربعـات جزئي   ه، ابتـدا مـدل انـدازه.  تحليـل شـ گيري از نظر  در اين مرحلـ
ها ارزيابي و ســپس مدل ســاختاري با هدف بررســي ضــرايب مســير و پايايي و روايي ســازه

همچنين، براي بررســي اثرات غيرمســتقيم و نقش . معناداري روابط ميان متغيرها آزمون شــد
ــازي روان ــنـاختي و نيز اثر تعـديـلميـانجي توانمنـدسـ گيري  گر جو نوآوري، از روش بـازنمونـهشـ

 .استفاده شد اسِتراپينگبوت
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مشاركت افراد .  در تمام مراحل اجراي پژوهش، ملاحظات اخلاقي مورد توجه قرار گرفت
خ نامهدر پاسـ شـ خگويي به پرسـ ايت آگاهانه بود و به پاسـ دهندگان ها داوطلبانه و مبتني بر رضـ

ها بدون همچنين، پرسـشـنامه. اطمينان داده شـد كه اطلاعات آنان محرمانه باقي خواهد ماند
دهندگان را فراهم كند، درج نام، مشـخصـات هويتي يا اطلاعاتي كه امكان شـناسـايي پاسـخ

ها و هاي مورد مطالعه، از ثبت نام پروژهبا توجه به ماهيت فعاليت شــركت.  كدگذاري شــدند
تلاش شـد ضـمن حفظ محرمانگي اطلاعات و . اطلاعات راهبردي و حسـاس نيز خودداري شـد

اركت داري و يكپارچگي علمي در گردآوري، پردازش كنندگان، اصـول امانترعايت حقوق مشـ
 .ها رعايت شودو تحليل داده

 هاي پژوهشيافته
دهد كه نيروي انساني  دهندگان نشان مينفر از پاسخ ٣٤٥شناختي  هاي جمعيتويژگي  بررسي

ركت عه شـ اغل در واحدهاي تحقيق و توسـ بنيان همكار در حوزه صـنايع دفاعي، هاي دانششـ
عمدتاً از كاركنان مرد، افراد داراي تحصـيلات دانشـگاهي در مقاطع كارشـناسـي ارشـد و دكتري 

ي، كاركنان ميان صـ ال و افرادي با بيش از  تخصـ كيل   ١٠سـ ي تشـ صـ ابقه خدمت تخصـ ال سـ سـ
ــت ــده اسـ ابـل توجهي از اين تركيـب جمعيـت.  شـ ــت كـه بخش قـ انگر آن اسـ اختي بيـ ــنـ شـ

اي كه با  اي نسـبتاً بالايي برخوردارند؛ ويژگيدهندگان از سـطح تحصـيلات و تجربه حرفهپاسـخ
 .هاي مورد مطالعه تناسب داردهاي تحقيق و توسعه در شركتمحور فعاليتماهيت تخصص

عاملي هارمن با ورود  منظور بررسـي احتمال وجود سـوگيري روش مشـترك، آزمون تكبه
تخراج  ٦٠زمان هم شـنامه به تحليل عاملي اكتشـافي، بدون چرخش عوامل و با اسـ گويه پرسـ
خه  اِس اِس پياِس افزار عامل، در نرمتك د ٢٥نسـ ت . انجام شـ ان داد كه عامل نخسـ نتايج نشـ

درصـد    ٥٠از آنجا كه اين مقدار كمتر از آسـتانه  .  كنددرصـد از واريانس كل را تبيين مي  ٤٩٫١٦
عاملي هارمن، توان گفت كه بر اســاس معيار تكشــده در اين آزمون اســت، ميدر نظر گرفته
ها مشــاهده اي مبني بر غالب بودن يك عامل مشــترك در تبيين واريانس گويهشــواهد اوليه

هاي شـود و سـوگيري روش مشـترك، بر اسـاس اين آزمون، تهديد آشـكاري براي يافتهنمي
وب نمي ود  پژوهش محسـ اكف و همكاران،  (شـ اخص).  ٢٠٠٣پودسـ هاي توصـيفي در ادامه، شـ

ها، شـامل ميانگين و انحراف معيار، بررسـي شـد و وضـعيت  متغيرهاي اصـلي پژوهش و ابعاد آن
 .ها نيز مورد ارزيابي قرار گرفتتوزيع داده

و انحراف  ٣٫٨٦نتايج تحليل توصـيفي نشـان داد كه سـيسـتم مديريت اسـتعداد با ميانگين 
با اين حال، . دهندگان برخوردار اســت، از وضــعيت نســبتاً مطلوبي در ميان پاســخ٠٫٥٥معيار 

ــي ابعـاد اين متغير تفـاوت ــكار ميبررسـ با   اي كه بعُد جذب و گزينشگونهكند؛ بههايي را آشـ
با ميانگين   بالاترين امتياز را به خود اختصـاص داده، در حالي كه بعُد نگهداشـت  ٤٫٤٣ميانگين  
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تدر پايين  ٢٫٧٧ طح قرار گرفته اسـ ان مي.  ترين سـ دهد كه از ديدگاه كاركنان،  اين تفاوت نشـ
تري دارند، اما در فرايندهاي مرتبط با جذب و انتخاب نيروي انسـاني مسـتعد وضـعيت مطلوب

 .زمينه حفظ و نگهداشت اين نيروها، ظرفيت بهبود بيشتري وجود دارد
ازي روان ناختي نيز ميانگين توانمندسـ د  ٠٫٣٧و انحراف معيار آن    ٣٫٥٧شـ در .  گزارش شـ

اين . بالاترين مقدار را نشــان داد  ٤٫٢٦با ميانگين   هاي اين متغير، بعُد تأثيرگذاريميان مؤلفه
شـناختي،  دهندگان در مقايسـه با سـاير ابعاد توانمندسـازي روانيافته حاكي از آن اسـت كه پاسـخ

ازماني دارنداحسـاس بيشـتري نسـبت به اثرگذاري اقدامات و فعاليت جو . هاي خود در محيط سـ
ــد  ٠٫٥٧و انحراف معيار   ٣٫٥٦نوآوري نيز با ميانگين  ــبتاً مطلوب ارزيابي ش ــطحي نس . در س

 بالاترين و گرايش به وظيفه ٣٫٩٠با ميانگين   بررسي ابعاد آن نشان داد كه حمايت از نوآوري
ــاص دادهپايين  ٣٫١٣با ميانگين  تواند بيانگر آن اين تفاوت مي.  اندترين امتياز را به خود اختص

ــازمـاني از ايـده ــد كـه اگرچـه كـاركنـان تـا حـدي حمـايـت محيط سـ هـا و اقـدامـات نوآورانـه را بـاشـ
ــاس مي كننـد، اما در زمينـه تأكيـد بر كيفيـت انجام وظايف و پيگيري منظم اهداف كاري،  احسـ

 .شودوضعيت مطلوبيت كمتري ادراك مي
ازماني برابر با  هروندي سـ به   ٠٫٥٢و انحراف معيار آن    ٣٫٣٢در نهايت، ميانگين رفتار شـ

ت آمد يگانه اين متغير، وظيفهدر ميان ابعاد پنج. دسـ ناسـ بالاترين امتياز و   ٣٫٩٦با ميانگين   شـ
ت كه . ترين امتياز را نشـان دادندپايين  ٢٫٧٩با ميانگين  جوانمردي اين نتيجه حاكي از آن اسـ

ــئوليـت ــغلي، در رفتـارهـاي مرتبط بـا رعـايـت مسـ هـاي كـاري و فراتر رفتن از حـداقـل الزامـات شـ
هاي جزئي و پوشـي از نارضـايتيمقايسـه با رفتارهاي مرتبط با تحمل شـرايط دشـوار، چشـم

 .تري دارندبرخورد سازنده با مشكلات سازماني، وضعيت مطلوب
 (K-S(  اسـميرنوف–ها، آزمون كولموگروفتوزيع داده  بودنبراي بررسـي وضـعيت نرمال  

د طح معناداري اين آزمون براي تمامي متغيرهاي پژوهش كمتر . اجرا شـ ان داد كه سـ نتايج نشـ
شـود و توزيع ها رد مياسـت؛ بنابراين، فرض صـفر مبني بر نرمال بودن توزيع داده  ٠٫٠٠١از 

شده با توجه به اين نتيجه و ماهيت روش انتخاب.  متغيرها با توزيع نرمال تفاوت معناداري دارد
ســازي معادلات ســاختاري مبتني بر حداقل مربعات جزئي براي تحليل مدل، اســتفاده از مدل

نمايي،  هاي مبتني بر حداكثر درستمناسب تشخيص داده شد؛ زيرا اين رويكرد نسبت به روش 
 .محدوديت كمتري از نظر مفروضه نرمال بودن چندمتغيره دارد

 هابودن دادههاي توصيفي متغيرها، ابعاد و نتايج آزمون نرمالشاخص. ١جدول 

 )p(معناداري  K-Sآماره  انحراف معيار  ميانگين  ابعاد  متغير
سيستم 
مديريت 
 استعداد 

 ٦٥/٠ ٤٣/٤ جذب و گزينش 
 ٦٩/٠ ٣٢/٤ آموزش و توسعه  ٠٠٠/٠ ١٠٧/٠

 ٩٠/٠ ٧٧/٢ نگهداشت
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 ٨١/٠ ٩٣/٣ جبران خدمات 
 ٥٥/٠ ٨٦/٣ كل متغير

توانمندسازي  
 شناختي روان

 ٥٢/٠ ٣٩/٣ معناداري 

٠٠٠/٠ ٢٤٨/٠ 
 ٤٩/٠ ٣٢/٣ شايستگي

 ٥٠/٠ ٣٣/٣ خودمختاري 
 ٤٤/٠ ٢٦/٤ تأثيرگذاري 
 ٣٧/٠ ٥٧/٣ كل متغير

 جوّ نوآوري 

 ٧١/٠ ٨٩/٣ انداز مشترك چشم 

٠٠٠/٠ ١٩٠/٠ 
 ٧٥/٠ ٣٤/٣ ايمني مشاركتي 
 ٧٩/٠ ١٣/٣ گرايش به وظيفه
 ٧٨/٠ ٩٠/٣ حمايت از نوآوري 

 ٥٧/٠ ٥٦/٣ كل متغير

رفتار  
شهروندي 

 سازماني

 ٦٢/٠ ٩٦/٣ دوستينوع

٠٠٠/٠ ١٩٩/٠ 

 ٣٩/٠ ٧٩/٢ شناسيوظيفه
 ٨٢/٠ ٤١/٣ جوانمردي 

 ٦٣/٠ ٨٦/٢ ادب و نزاكت
 ٥٦/٠ ٣٢/٣ فضيلت مدني

 ٥٢/٠ ٣٩/٣ كل متغير
ــتگي دومتغيره ميـان  به ــي همبسـ ــرط توزيع نرمال، جهـت بررسـ دليـل عدم برقراري شـ

نتايج ماتريس . هاي پژوهش، از ضـريب همبسـتگي ناپارامتريك اسـپيرمن بهره گرفته شـدسـازه
ــطح اطمينان  ــتقيم، مثبت و معناداري در س ــان داد كه روابط مس ــتگي نش ــد   ٩٩همبس درص

)p<0.01(  هاي اصـلي پژوهش برقرار اسـت ميان تمامي سـازه) بين سـيسـتم مديريت اسـتعداد و
ــازماني   ــهروندي س ــازي  )r=0.823(رفتار ش ــتعداد و توانمندس ــتم مديريت اس ــيس ؛ بين س

ــناختي  روان ــازي روان)r=0.562(ش ــازماني ؛ بين توانمندس ــهروندي س ــناختي و رفتار ش ش
)r=0.684( ؛ و بين جوّ نوآوري و رفتار شـهروندي سـازماني)r=0.762  .(هاي  اين همبسـتگي

 سازد.سازي معادلات ساختاري فراهم ميمعنادار، مبناي تجربي را براي ورود به تحليل مدل
 ماتريس ضرايب همبستگي اسپيرمن بين متغيرهاي پژوهش . ٢جدول 

)٤( )٣( )٢( )١( متغيرها 
    ١ رفتار شهروندي سازماني   )١(
   ٨٢٣/٠١ سيستم مديريت استعداد  )٢(
  ٦٨٤/٠٥٦٢/٠١شناختيتوانمندسازي روان  )٣(

 ٧٦٢/٠٥٩٨/٠٦٢٢/٠١ جوّ نوآوري  )٤(
 است.  )p < 0.01( يادداشت: معناداري در سطح خطاي 
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ي پايايي انفرادي    )PLS-SEM(گيري در رويكرد  هاي اندازهارزيابي مدل از طريق بررسـ
ــنجـه ــريـب آلفـاي كرونبـاخ و پـايـايي تركيبي (، پـايـايي همگني دروني  )بـارهـاي عـاملي(هـا سـ ضـ

CR( روايي همگرا ،)ــتخراج ــده ميانگين واريانس اس ها خطي ســنجهو بررســي هم )AVEش
)VIF(  ــتمطـابق نتـايج بـه.  انجـام پـذيرفـت ــازهدسـ هـاي آمـده، بـارهـاي عـاملي تمـامي ابعـاد بر سـ

نيز  )٦٠/٠(فراتر بوده و در اغلب موارد از سـطح مطلوب   )٤٠/٠(متبوع خود از حد آسـتانه مجاز 
درصــد  )٥(همگي در ســطح خطاي    )t-value(هاي بازنمونه گيري بيشــترند؛ همچنين، آماره

ــنـدمي )±  ٩٦/١(تر از مقـدار بحراني بزرگ براي تمام   )VIF( واريانس  تورم  عامل مقـادير. باشـ
دهنده  گزارش شـد كه نشـان  )٢٠١٤هير و همكاران،  (  )٥(ها كمتر از آسـتانه بحراني شـاخص

دم وجود هم ــتعـ ه اسـ انـ دگـ ام .  خطي چنـ ايي تركيبي براي تمـ ايـ اخ و پـ اي كرونبـ ادير آلفـ مقـ
  ) ٥٠/٠(نيز بالاتر از حد مطلوب   )AVE(بوده و مقادير    )٧٠/٠(متغيرهاي پنهان بالاتر از معيار 

ــبه گرديد كه نشــان گيري و تأييد روايي همگرا و هاي اندازهدهنده برازش مطلوب مدلمحاس
 هاست.پايايي سازه
 ) خطيبارهاي عاملي، پايايي، روايي همگرا و هم(گيري نتايج ارزيابي مدل اندازه. ٣جدول 

 ابعاد  سازه پنهان
بار  

 عاملي 
 t VIFآماره 

آلفاي  
 كرونباخ 

پايايي  
 تركيبي 

)CR( 

ميانگين واريانس  
 شده استخراج

)AVE ( 

سيستم 
مديريت 
 استعداد 

٢٦٤/١٤٣٣٥/١ ٦١١/٠ جذب و گزينش 

٥٠٦/٠ ٨٠٠/٠ ٧٠٤/٠ 
٢٨٩/١٥٣٧٢/١ ٦٥٧/٠ آموزش و توسعه 

٤٨٩/٨٨٨٢١/١ ٨٨٤/٠ نگهداشت
٧٢٢/١٥١٧٣/١ ٦٦٠/٠ جبران خدمات 

توانمندسازي  
شناختي روان

٠٠٤/٤٢٩٠٣/١ ٨٣٤/٠ معناداري 

٥٧٥/٠ ٨٤١/٠ ٧٤٣/٠ 
٩١٠/٣٣٦٦٣/١ ٨١٨/٠ شايستگي

٦٧٢/٣٠٩١١/١ ٧٩٣/٠ خودمختاري 
٣٢٣/١٠٢٣٩/١ ٥٥٤/٠ تأثيرگذاري 

 جوّ نوآوري 

٨١٣/٣١٥٩٣/١ ٧٥٣/٠ انداز مشترك چشم

٥٧٦/٠ ٨٤٤/٠ ٧٥٣/٠ 
٦٠٠/٣٤٧٧٥/١ ٧٩٩/٠ ايمني مشاركتي 
٥٤٠/٢٣٥٣٩/١ ٦٨٩/٠ گرايش به وظيفه
٢٨٠/٤٠٧١٢/١ ٧٨٩/٠حمايت از نوآوري 

رفتار  
شهروندي 

 سازماني

٩٣٢/٦٨٤٥٥/٢ ٨٥٨/٠ دوستينوع

٧١١/٠ ٩٢٤/٠ ٨٩٦/٠ 
٢٥٧/١٧٥٤٩/١ ٦٧٤/٠ شناسيوظيفه

٨٦٦/٩٧٣١٩/٤ ٩١٤/٠ جوانمردي 
٩٩٨/٧٧١١٤/٣ ٨٧٩/٠ ادب و نزاكت
٣١٥/٦٢١٢٤/٣ ٨٦٨/٠ فضيلت مدني

ت ت هتروتريـ ــبـ اده از نسـ ــتفـ ا اسـ افتراقي اين پژوهش بـ ه، روايي  ت  -در ادامـ مونوتريـ
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)HTMT( داندازه اس هير و همكاران  .  گيري شـ معمولاً بايد   )HTMT(، مقادير  )٢٠٢٢(بر اسـ
 باشد:  )٩٠/٠(يا   )٨٥/٠(زير 

 ) HTMT(ماتريس روايي افتراقي . ٤جدول 

 سازه 
رفتار شهروندي  

 سازماني
جوّ نوآوري 

توانمندسازي  
 شناختي روان

سيستم مديريت 
 استعداد 

    ١ رفتار شهروندي سازماني 
   ١ ٧٥٣/٠ جوّ نوآوري 
  ١ ٧٥٦/٠ ٧٥٥/٠ شناختي توانمندسازي روان 

 ١ ٧٧٤/٠ ٨٥٢/٠ ٧٨٤/٠ سيستم مديريت استعداد 
ــاهـده مي  )٤(طور كـه در جـدول  همـان ــازهمشـ ــود، تمـام سـ هـاي مـدل روايي افتراقي  شـ

ــان ميقابل ــتانه   )HTMT(دهنـد؛ چرا كه تمـامي مقـادير  قبولي را نشـ   ) ٩٠/٠(كمتر از حد آسـ
 ها به اندازه كافي متمايز هستند.دهد كه سازهاين امر نشان مي. هستند

ــريـب تعيين   ارهـاي ضـ اري الگو، معيـ ــاختـ ابي بخش سـ بيني ، قـدرت پيش)R2(در ارزيـ
تون ر–اسـ اخص )Q2(  گيسـ دندو شـ ي شـ ريب تعيين .  هاي برازش عمومي الگو بررسـ مقدار ضـ

ناختي برابر با  براي متغير توانمندسـازي روان ازماني برابر    )٣٥٤/٠(شـ و براي رفتار شـهروندي سـ
محاســبه شــد كه حاكي از قدرت تبيين قوي مدل ســاختاري بر مبناي معيارهاي    )٩١٦/٠(با  

ت؛ به  )٢٠٠٩(چين  ط   )٦/٩١(ديگر،  بياناسـ ازماني توسـ هروندي سـ درصـد از واريانس رفتار شـ
ودمتغيرهاي پژوهش تبيين مي اخص قدرت پيش.  شـ تونهمچنين، شـ ر–بيني اسـ با   )Q2(  گيسـ

و   )١٩٩/٠(شــناختي  گيري بلايندفولدينگ براي توانمندســازي رواناســتفاده از روش بازنمونه
ــازماني  ــهروندي س ــت آمد كه با توجه به قرار گرفتن در بازه بالاتر از به  )٦٢٨/٠(رفتار ش دس

ــب مـدل را اثبـات ميقـدرت پيش  )٢٠١٤هير و همكـاران،  (  )١٥/٠( همچنين،  .  كنـدبيني منـاسـ
ــتفـاده از معيـار نيكويي برازش   هـاوس و همكـاران  تنن  )GOF(ارزيـابي برازش كلي مـدل بـا اسـ

 انجام گرفت:  )٢٠٠٤(
GOF =√0.592 × 0.635 = 0.6131 

ه   انـ ــتـ د آسـ ه حـ ه بـ ا توجـ اران،  (براي برازش قوي    )٣٦/٠(بـ دار )٢٠١٤هير و همكـ ، مقـ
)GOF=0.613(  ــان از برازش كلي عـالي مـدل دارد ــاخصعلاوه.  نشـ هـاي برازش براين، شـ

ده ميانگين مجذور باقيمانده تانداردشـ ه اسـ امل ريشـ اختاري شـ ،  ) SRMR=0.087≤0.09(ها  سـ
ده   اخص برازش هنجارشـ اخص)NFI=0.873≥0.80(شـ اير شـ -d-ULS=1.429  ،d(ها  ، و سـ

G=1.090    وchi2=1397.419(    و)RMS=0.180 , p≤0.001(   رازش بـ ويــد  مـ گـي  هـمـ
 هاي تجربي با ساختار مفهومي پژوهش هستند.مطلوب و انطباق بالاي داده
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 هاي مدل مفهومي پژوهش ضرايب مسير و بارهاي عاملي گويه. ٢شكل 

، از رويه )گراثرات مســتقيم، اثر ميانجي و اثر تعديل(هاي پژوهش  جهت آزمون فرضــيه
ده، آماره  )٥٠٠٠(گيري با  بازنمونه تانداردشـ ير اسـ رايب مسـ به ضـ هاي نمونه فرعي جهت محاسـ

)t(    و مقادير)p-value(  ها نشـان داد كه سـيسـتم مديريت نتايج آزمون فرضـيه. اسـتفاده شـد
ازي روان تعداد بر توانمندسـ ناختي تأثير مثبت و معناداري دارد اسـ  ,β=0.595, t=16.453(شـ

p<0.001( ت تقيم اسـ ازماني داراي اثر مسـ هروندي سـ تعداد بر رفتار شـ تم مديريت اسـ يسـ ، سـ
)β=0.368, t=15.427, p<0.001( ــازي روان ــهروندي و توانمندس ــناختي نيز بر رفتار ش ش

مسـير غيرمسـتقيم ).  β=0.179, t=6.669, p<0.001(كند  سـازماني اثر معناداري اعمال مي
ازي روان ازماني از طريق توانمندسـ هروندي سـ تعداد به رفتار شـ تم مديريت اسـ يسـ ناختي  سـ شـ

)β=0.107, t=6.090, p<0.001(  گر جوّ نوآوري بين همچنين، اثر تعاملي تعديل. تأييد شــد
ازماني  هروندي سـ تعداد با رفتار شـ تم مديريت اسـ يسـ و   )β=0.130, t=5.313, p<0.001(سـ

ــازي روان ــازماني بين توانمندسـ ــهروندي سـ ــناختي با رفتار شـ  ,β=0.086, t=3.563(شـ
p<0.001( .معنادار ارزيابي شد 

 هاي مدل ساختاري خلاصه نتايج آزمون فرضيه. ٥جدول 

ضريب مسير   مسير فرضيه فرضيه 
)β(  آمارهt  معناداري  

)p (   نتيجه 

توانمندسازي  ←سيستم مديريت استعداد  ١
 شناختي روان

 تأييد ٠٠٠/٠ ٤٥٣/١٦ ٥٩٥/٠

رفتار شهروندي ←سيستم مديريت استعداد  ٢
 سازماني

 تأييد ٠٠٠/٠ ٤٢٧/١٥ ٣٦٨/٠
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رفتار شهروندي ←شناختيتوانمندسازي روان  ٣
 سازماني

 تأييد ٠٠٠/٠ ٦٦٩/٦ ١٧٩/٠

٤ 
توانمندسازي  ←سيستم مديريت استعداد 

 رفتار شهروندي سازماني ←شناختيروان
٠٠٠/٠ ٠٩٠/٦ ١٠٧/٠ 

تأييد 
 ميانجي 

٥ 
رفتار  ← سيستم مديريت استعداد×جوّ نوآوري

 ٠٠٠/٠ ٥٦٣/٣ ٠٨٦/٠ شهروندي سازماني 
تأييد 
 گرتعديل

٦ 
شناختي×جوّ  توانمندسازي روان 

 رفتار شهروندي سازماني←نوآوري
٠٠٠/٠ ٣١٣/٥ ١٣٠/٠ 

تأييد 
 گرتعديل

 )هايز  ١٤مدل  ( ٧شده فرضيه گري تعديلنتايج آزمون الگوي ميانجي. ٦جدول 

 شاخص / مسير اثر 
ضريب 

)b( 
خطاي  
 استاندارد 

حد پايين  
)LLCI ( 

حد بالا  
)ULCI (  نتيجه آماري 

 اثر تعاملي 
)PE×IC( 

 معنادار  ٥٦٢/٠ ٣٨٠/٠ ٠٤٦/٠ ٤٧١/٠
)p<0.001( 

گري شاخص ميانجي
 ) Index(شده  تعديل

 تأييد تعديل ٢٣١/٠ ١٣٤/٠ ٠٢٥/٠ ١٨٠/٠

 در سطح پايين جوّ نوآوري 
)1−SD=−0.573 ( 

 غيرمعنادار  ٠٥٥/٠ - ٠١٩/٠ ٠١٩/٠ ٠٢٠/٠

 در سطح متوسط جوّ نوآوري 
)Mean=0.0000 ( 

 معنادار  ١٥٦/٠ ٠٩٢/٠ ٠١٦/٠ ١٢٣/٠

 در سطح بالاي جوّ نوآوري 
)1+SD=+0.573 ( معنادار   ٢٧٥/٠ ١٨١/٠ ٠٢٤/٠ ٢٢٦/٠

 )ترينقوي(
گر جوّ نوآوري در مســير غيرمســتقيم براي بررســي فرضــيه هفتم مبني بر نقش تعديل

ازي روان ازماني از طريق توانمندسـ هروندي سـ تعداد بر رفتار شـ تم مديريت اسـ يسـ ناختي، از سـ شـ
دل   اكروي    ١٤مـ ــد  )PROCESS(مـ اده شـ ــتفـ ايز اسـ املي .  هـ ه اثر تعـ ــان داد كـ ايج نشـ نتـ

شـناختي و جوّ نوآوري بر رفتار شـهروندي سـازماني مثبت و معنادار اسـت توانمندسـازي روان
)b=0.471, p<0.001 .(شـده  گري تعديلهمچنين، شـاخص ميانجي)Index=0.180(   با بازه

فر نمي(]  ٢٣١/٠,  ١٣٤/٠درصـد [ ٩٥اطمينان   امل صـ تأييد كرد كه جوّ نوآوري اين   )شـودكه شـ
كند و فرضــيه هفتم پژوهش مبني بر وجود مســير غيرمســتقيم را به طور معناداري تعديل مي

ده تأييد ميگري تعديلالگوي ميانجي ان داد كه .  گرددشـ رطي نشـ تقيم شـ تحليل اثرات غيرمسـ
ازماني از مجراي  هروندي سـ تعداد به رفتار شـ تم مديريت اسـ يسـ دت و معناداري انتقال اثر سـ شـ

 شناختي، وابسته به ميزان حاكميت جوّ نوآوري در محيط سازمان است:توانمندسازي روان
ــعيف   ــرايط جوّ نوآوري ضـ ايين(در شـ ار پـ ك انحراف معيـ دازه اثر يـ انگين، انـ تر از ميـ

تقيم به حداقل كاهش يافته  فر در بازه اطمينان   )٠٢٠/٠(غيرمسـ د   ٩٥و با قرار گرفتن صـ درصـ
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 .گردد، اين مسير فاقد معناداري آماري مي)شودكه شامل صفر مي(]  -٠١٩/٠،   ٠٥٥/٠[
تقيم تشـديد شـده در در )متوسـط(با ارتقاي جوّ نوآوري به سـطح ميانگين   ، اين اثر غيرمسـ

، به ســطح معناداري )شــودكه شــامل صــفر نمي(]  ٠٩٢/٠،   ١٥٦/٠درصــد [ ٩٥بازه اطمينان 
 رسد.آماري مي

تر جوّ نوآوري بالا  تقيم به (در بسـ يك انحراف معيار بالاتر از ميانگين، ضـريب اثر غيرمسـ
كه (]  ١٨١/٠،   ٢٧٥/٠درصـد [  ٩٥رسـيده و در بازه اطمينان   )٢٢٦/٠(حداكثر مقدار خود يعني  

 .معنادار است ، در بالاترين سطح اطمينان آماري)شودشامل صفر نمي
ان مياين يافته ركتدهند كه در محيطها نشـ عه شـ بنيان  هاي دانشهاي پژوهش و توسـ

تنهايي براي ظهور كامل رفتارهاي فرانقش  همكار در حوزه دفاعي، سيستم مديريت استعداد به
ــازماني كافي نبوده و توانمندي ادراك ــهروندي س ــده محققان تنها زماني با  و داوطلبانه ش ش
ازماني متبلور مي هروندي سـ ي به رفتارهاي شـ وق  بالاترين اثربخشـ ازماني مشـ گردد كه جوّ سـ

 هاي نوين در سازمان حاكم باشد.كننده از ايدهنوآوري، ايمني مشاركتي و حمايت

 گيري بحث و نتيجه
پژوهش حاضـر با هدف طراحي و اعتبارسـنجي مدل ارتقاي رفتار شـهروندي سـازماني از طريق 

ــازي روان ــي نقش ميانجي توانمندس ــتعداد و با بررس ــتم مديريت اس ــيس ــناختي و نقش  س ش
ــركتتعديل ــد هاي دانشگر جو نوآوري در ش ــنايع دفاعي انجام ش .  بنيان همكار در حوزه ص

ــي مي ــوع از آنجا ناش ــود كه در محيطاهميت اين موض محور دفاعي، هاي پيچيده و دانشش
هاي فيزيكي و تخصـص  تحقق اهداف فناورانه و راهبردي صـرفاً به برخورداري از زيرسـاخت

اي و تعهد كاركنان به  فني وابسـته نيسـت، بلكه به ميزان مشـاركت داوطلبانه، همكاري حرفه
از اين منظر، شـناسـايي سـازوكارهايي كه بتوانند  .  اهداف فراتر از وظايف رسـمي نيز بسـتگي دارد

اقدامات مديريت اســتعداد را به رفتارهاي شــهروندي ســازماني تبديل كنند، ضــرورت اصــلي 
 .پژوهش بود
هاي پژوهش نشـان داد كه سـيسـتم مديريت اسـتعداد تأثير مثبت و معناداري بر رفتار يافته

ازماني دارد هروندي سـ ت؛ زيرا هنگامي كه  .شـ ازگار اسـ اين نتيجه با نظريه مبادله اجتماعي سـ
كند، نوعي  گذاري ميسـازمان براي شـناسـايي، جذب، توسـعه و نگهداشـت كاركنان سـرمايه

تواند با رفتارهاي داوطلبانه، گيرد كه مياحســـاس حمايت و ارزشـــمندي در آنان شـــكل مي
ــود ــخ داده ش ــازمان پاس ــتر به منافع س اين يافته با نتايج . همكاري با همكاران و توجه بيش

 )٢٠٢٦(، گاجدا )٢٠٢٦(، منيماران و همكاران  )١٣٩٥(هاي سـعيد اردكاني و همكاران  پژوهش
وك   يتيسـ تاسـتهم )٢٠٢٤(و لي و پراسـ تعداد تأثير مثبت و .  راسـ تم مديريت اسـ يسـ همچنين، سـ

ــازي روان ــان دادمعناداري بر توانمندس ــناختي كاركنان نش ــاس نظريه حفظ منابع، .  ش بر اس
عه حرفهفرصـت غلي و بههاي يادگيري، توسـ رفت شـ ها، منابع  كارگيري متناسـب قابليتاي، پيشـ



١٩٥/   ؛ ...طراحي مدل ارتقاي رفتار شهروندي سازماني از طريق سيستم مديريت استعداد

ناختي كاركنان را تقويت ميروان تگي،  شـ ايسـ بت به معناداري كار، شـ اس آنان نسـ كنند و احسـ
ذاري را افزايش مي أثيرگـ اري و تـ دخودمختـ ه.  دهنـ افتـ ا يـ ه بـ اران  اين نتيجـ اري و همكـ اي غفـ هـ

فاري )١٣٩٨( فاري و صـ  )٢٠١٩(و خان و همكاران   )٢٠٢٥(، منزيس و همكاران  )١٤٠٢(، صـ
 .مطابقت دارد

شــناختي تأثير مثبت و نتايج آزمون فرضــيه ســوم نيز نشــان داد كه توانمندســازي روان
به اين معنا كه كاركناني كه كار خود را معنادار . معناداري بر رفتار شــهروندي ســازماني دارد

هايشـان اعتماد دارند و از اسـتقلال و قدرت اثرگذاري برخوردارند، آمادگي  دانند، به تواناييمي
اي و حمايت از بيشـــتري براي مشـــاركت داوطلبانه، كمك به همكاران، رعايت اخلاق حرفه

ان مي ازمان نشـ وياين يافته با نتايج پژوهش.  دهندمنافع سـ ،  ) ١٤٠٢(كاشـي و نوري هاي موسـ
ــمـدي ميركولايي   ــمـدي ميركولايي و صـ ــو و همكـاران  )١٤٠٣(صـ و جينـگ و  )٢٠٢٤(، شـ

شناختي رابطه ميان سيستم افزون بر اين، توانمندسازي روان.  خواني داردهم )٢٠٢٦(همكاران  
ــازماني را به ــهروندي س ــتعداد و رفتار ش اين    .كندگري ميطور معناداري ميانجيمديريت اس

هاي اداري و دهد كه اقدامات مديريت اســتعداد صــرفاً از طريق اجراي رويهنتيجه نشــان مي
شـوند؛ بلكه زماني اثربخشـي بيشـتري دارند كه در اي به رفتارهاي فرانقش منجر نميتوسـعه

بنابراين،  . كاركنان به احســاس شــايســتگي، معناداري، اســتقلال و تأثيرگذاري تبديل شــوند
ازي روان ت كه از طريق آن، حمايتتوانمندسـ ازوكاري اسـ ناختي سـ رمايهشـ هاي گذاريها و سـ

تعداد مي ازمان در حوزه مديريت اسـ وندسـ هروندي تبديل شـ . توانند به رفتارهاي داوطلبانه و شـ
 .راستاستهم )٢٠٢٤(و مدهن دستا و مولي  )٢٠٢٤(اين يافته با نتايج ابراهيم و همكاران 

در ارتباط با نقش جو نوآوري، نتايج نشـان داد كه اين متغير رابطه ميان سـيسـتم مديريت 
گذاري سـازمان در به بيان ديگر، سـرمايه.  كنداسـتعداد و رفتار شـهروندي سـازماني را تقويت مي

اركت تعدادها زماني بهتر به رفتارهاي داوطلبانه و مشـ عه اسـ ود جويانه منجر ميجذب و توسـ شـ
در چنين .  هـاي متفـاوت حمـايـت كنـدحـلهـاي جـديـد، يـادگيري و ارائـه راهكـه محيط كـار از ايـده

هاي خود را در مســير حل مســائل  ها و قابليتفضــايي، كاركنان با اطمينان بيشــتري توانايي
ــازمـاني بـه كـار مي اوغلو و و لطيف )٢٠٢٤(هـاي اكبر و همكـاران  اين نتيجـه بـا يـافتـه.  گيرنـدسـ

ازي روان.  مطابقت دارد )٢٠٢٣(همكاران   ناختي  همچنين، جو نوآوري رابطه ميان توانمندسـ شـ
ازماني را تقويت مي هروندي سـ اس  .  كندو رفتار شـ به اين معنا كه برخورداري كاركنان از احسـ

شود كه محيط شـايسـتگي، اسـتقلال و تأثيرگذاري، زماني بيشتر به رفتارهاي فرانقش منجر مي
ازماني فرصـت بيان ديدگاه اركت در تصـميمسـ هاي جديد را فراهم گيري و تجربه روش ها، مشـ

شـناختي  هاي روانتواند مانع بروز ظرفيتگر ميدر مقابل، فضـاي بوروكراتيك و سـرزنش. سـازد
 .خواني داردهم )٢٠٢٤(و شو و همكاران  )٢٠٢٥(اين يافته با نتايج كيونگ . كاركنان شود

تم  يسـ تقيم سـ ان داد كه جو نوآوري اثر غيرمسـ يه هفتم نشـ در نهايت، نتايج آزمون فرضـ
ازي روان ير توانمندسـ ازماني را از مسـ هروندي سـ تعداد بر رفتار شـ ناختي تقويت مديريت اسـ شـ
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بررسـي اثرات شرطي نيز نشان داد كه اين اثر غيرمستقيم در سطوح پايين جو نوآوري .  كندمي
طح جو نوآوري تقويت ميضـعيف ت و با افزايش سـ ودتر اسـ ت كه . شـ اين يافته بيانگر آن اسـ

تنهايي براي تبديل اقدامات مديريت اســـتعداد به رفتارهاي  شـــناختي بهتوانمندســـازي روان
ــازماني نيز بايد از بروز و به ــت؛ بلكه محيط س ــهروندي كافي نيس ها  كارگيري اين ظرفيتش

آورد تا احســـاس شـــايســـتگي،  اي فراهم ميبه عبارت ديگر، جو نوآوري زمينه. حمايت كند
. استقلال و اثرگذاري كاركنان در قالب همكاري، مشاركت و رفتارهاي داوطلبانه بروز پيدا كند

 .راستاستهم )٢٠٢٥(و كيونگ  )٢٠٢٢(هاي يه و همكاران اين نتيجه با پژوهش
بنيان هاي دانشدهد كه رفتار شهروندي سازماني در شركتهاي پژوهش نشان مييافته

كل مي ته عوامل شـ ه دسـ نايع دفاعي، از تعامل سـ اختاري   :گيردهمكار در حوزه صـ اقدامات سـ
ناختي توانمندسـازي كاركنان و شـرايط محيطي ناشـي از مديريت اسـتعداد، سـازوكارهاي روان شـ

ــرمايه.  جو نوآوري ــاس، صــرف س ــعه و نگهداشــت نيروهاي بر اين اس گذاري در جذب، توس
متخصـص براي ارتقاي رفتارهاي شـهروندي كافي نيسـت؛ اين اقدامات بايد به تقويت احسـاس  
معناداري، شـايسـتگي، خودمختاري و تأثيرگذاري كاركنان منجر شـوند و در محيطي قرار گيرند  

ده ه ايـ ــاركـت، خلاقيـت و ارائـ ه از مشـ ايـت ميكـ د حمـ ديـ اي جـ دهـ ار  .  كنـ اي رفتـ ابراين، ارتقـ بنـ
ــتلزم توجه هم ــازماني مس ــهروندي س ــتش ــياس ــتعداد، تجربه زمان به س هاي مديريت اس

 .هاي محيط سازماني استشناختي كاركنان و ويژگيروان
تر بودن ميانگين بعُد نگهداشــت در ســيســتم مديريت ويژه پايينها و بهبا توجه به يافته

ــنهاد مي ــتعداد، پيش ــركتاس ــود ش ــي براي حفظ هاي مورد مطالعه برنامهش ــخص هاي مش
براي اين  . اي آنان طراحي كنندمتخصـصـان كليدي، انتقال دانش و توسـعه مسـيرهاي حرفه

توان از نظام مربيگري و راهنمايي تخصـصـي با مشـاركت نيروهاي باتجربه اسـتفاده  منظور، مي
د   ان ارشـ صـ ويق متخصـ كرد و انتقال دانش به كاركنان جديد را در ارزيابي عملكرد و نظام تشـ

ائل  همچنين، ايجاد سـازوكارهاي تشـويقي براي همكاري. لحاظ نمود هاي داوطلبانه و حل مسـ
ان تيم ا، ميفني ميـ دهـ ت كنـ ه را تقويـ ارانـ اي هميـ ارهـ د رفتـ دســـازي .  توانـ ه توانمنـ در زمينـ

شود به كاركنان واحدهاي تحقيق و توسعه فرصت بيشتري براي شـناختي نيز پيشـنهاد ميروان
هاي تخصـصـي  هاي فني و پيگيري ايدهگيريانتخاب روش انجام كار، مشـاركت در تصـميم

هاي مشاركتي و ميزگردهاي فني با حضور كاركنان سطوح مختلف برگزاري نشست.  داده شود
از سـوي . ها را افزايش دهدتواند احسـاس اثرگذاري آنان بر تصـميمات و اهداف پروژهنيز مي

ــايي امن براي طرح ديدگاه ــتلزم ايجاد فض هاي متفاوت، تجربه ديگر، تقويت جو نوآوري مس
در اين راسـتا، لازم اسـت . هاي جديد و يادگيري از خطاهاي غيرعمدي و سـازنده اسـتروش 

گري و تلاش نوآورانه تمايز قائل انگاري و شكست حاصل از تجربهميان خطاي ناشي از سهل
نهادها و تجربه د و از پيشـ مند كاركنان، حتي در مواردي كه به نتيجه مورد انتظار شـ هاي ارزشـ

ــونـد، حمـايـت كردمنجر نمي هـاي تحقيق و همچنين، تـأمين منـابع و امكـانـات مورد نيـاز تيم.  شـ
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تواند زمينه  هاي جديد ميها و ايدهتوسـعه و كاهش موانع غيرضـروري اداري در اجراي آزمايش
 .جويانه را فراهم سازدبروز رفتارهاي نوآورانه و مشاركت

افتـه ه يـ ا محـدوديـتاين پژوهش، بـا وجود ارائـ هـايي همراه بوده هـاي نظري و كـاربردي، بـ
هاي مورد مطالعه، دسـترسـي به  هاي امنيتي و سـازماني شـركتنخسـت، حسـاسـيت.  اسـت

ــتفـاده از روش  ــاحبه، را محدود كرد؛ ازاينكاركنـان و اسـ رو،  هاي كيفي تكميلي، از جمله مصـ
ــنامه و بر مبناي خودگزارش داده ــش ــدند كه احتمال ها عمدتاً از طريق پرس دهي گردآوري ش

دوم، مقطعي بودن پژوهش امكان  .  كندها و مطلوبيت اجتماعي را منتفي نميســوگيري پاســخ
ــتنتـاج قطعي دربـاره روابط علّي در طول زمـان را محـدود  ــي پويـايي روابط متغيرهـا و اسـ بررسـ

هاي فرهنگي، مأموريتي و انضباطي حاكم بر صنايع دفاعي ممكن است سوم، ويژگي. سازدمي
ــكل ــاير  بر ش ــند؛ بنابراين، تعميم نتايج به س ــازماني تأثيرگذار باش ــهروندي س گيري رفتار ش
ــركت ــورت گيردبنيان و بنگاههاي دانشش ــاس،  . هاي غيردفاعي بايد با احتياط ص بر اين اس

هاي تركيبي هاي طولي و چندموجي و نيز روش هاي آينده از طرحشود در پژوهشپيشنهاد مي
همچنين، بررسـي . تر سـازوكارهاي اثرگذاري مديريت اسـتعداد اسـتفاده شـودبراي بررسـي عميق

ــدت محـدوديـت ــبـك رهبري، شـ ــطح محرمـانگي  نقش متغيرهـايي مـاننـد سـ هـاي فنـاورانـه، سـ
ناختي ميها و امنيت روانمأموريت ناخت دقيقشـ هروندي  تواند به شـ تر عوامل مؤثر بر رفتار شـ

 .بنيان دفاعي كمك كندهاي دانشسازماني در شركت

 قدردانيتشكر و 
پژوهش و  بخشكارشـناسـان و متخصـصـان   ران،يمد  ياز تمام  دانندينگارندگان بر خود لازم م

ركت عه شـ م يدفاعبنيان همكار در حوزه هاي دانشتوسـ اركت صـ ئولانه    مانهيكه با مشـ و مسـ
ا  لي ـخود در تكم هيپژوهش، زم  يابزارهـ ــنجش و تحل  نـ دل تحق  يتجرب  لي ـسـ را فراهم   قيمـ
 .ندينما يتشكر و قدردان مانهيآوردند، صم

 تعارض منافع 
علاوه بر . منافع وجود ندارد دارند كه در مورد انتشـار اين مقاله تضـاداعلام مي  )گان(نويسـنده

ها، انتشـار و رفتار، جعل داده ، سـوءآگاهانهرضـايت   ادبي، سـرقتين، موضـوعات اخلاقي شـامل  ا
 .توسط نويسندگان رعايت شده است ارسال مجدد و مكرر

 آزاد دسترسي
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