
 
 

 
 
 

 

 3یمینجمه سل -2یپزشک زاده میرضا ابراه -1یاردکان دایسع دیسع

 4یالمدرس ینیالحس يمهد دیس

 چکیده3

 شیعوامل رقابت به منظور افزا نیتر  از مهم یکیبه عنوان  یانسان يروین ریاخ يها در سال

موضوع در شرکت  نیا تی. با توجه به اهمشود یها شناخته م در سازمان يور و بهره ییکارا

موج در منابع  نیاستعداد به عنوان آخر تیریابعاد مد ریتاث یبررس قیتحق نیاز، هدف از اگ

 يمعادلات ساختار یابی منظور از مدل نیکه به ا باشد یم یسازمان يبر رفتار شهروند یانسان

 زدیشرکت گاز استان  يکارکنان ادار هیرا کل قیتحق نیا ياستفاده شده است. جامعه آمار

 قیتحق يها افتهی. دینفر به عنوان نمونه انتخاب گرد 122ها  آن انیکه از م هندد یم لیتشک

 ياستعداد به جز جذب استعداد بر رفتار شهروند تیریابعاد مد یتمام انیم دهد، ینشان م

بر خلاف  یسازمان يرفتار شهروند تیوضع نیهمچن. وجود دارد يمعنادار ي رابطه یسازمان

 نیا رانیمد قیتحق يها افتهیقرار دارد. با توجه به  یمطلوب تیاستعداد در وضع تیریمد

 شیکنترل و بازخورد مستمر به افزا قیو نگهداشت از طر يسوساز با هم توانند یسازمان م

 نائل شوند. وري و در نتیجه، افزایش بهره یسازمان يرفتار شهروند
 

  معادلات  یابیمدل  ،یسازمان ياستعداد، رفتار شهروند تیریمد ،یمنابع انسان: کلیديواژگان 

 .يساختار

 .زدیدانشگاه  يو حسابدار تیریدانشکده اقتصاد، مد اریدانش. 1

�(: مسئول سندهینو .زدیدانشگاه  یرفتار و منابع انسان يدکتر يدانشجو. 2 � � � � � � � � � � � 	 � 
 � �  � � � � � � � � �( 

 . زدیدانشگاه  ییاجرا تیریارشد مد یکارشناس. 3

 .زدیدانشگاه  يو حسابدار تیریدانشکده اقتصاد، مد اریاستاد. 4

 

 ياستعداد بر رفتار شهروند تیریمد ریتأث یبررس
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مقدمه

هاي جدید، تغییر بازار  ي تکنولوژي ي رقابت جهانی، توسعه در عصر حاضر، رشد فزاینده

ها  و پیچیده شدن روابط، منجر به رقابت فزاینده و تغییرات سریع در ماهیت کار سازمان

هاي  پی در پی و نوآوري یی که تغییرات شان شده است. در چنین محیط پویا وکارکنان

تواند  باشد تکیه صرف بر تکنولوژي و مواد اولیه، نمی ترین ویژگی آن می مداوم، اصلی

ها را تضمین کند ( ي سازمان رشد و توسعه
� � � � � � � � � � � � � �

). آنچه امروزه از آن به 

و شود نقش راهبردي منابع انسانی است. جایگاه  عنوان شاه بیت غزل رقابت نام برده می

ها به حدي است که امروزه به آن نه به عنوان دارایی و  اهمیت منابع انسانی در سازمان

شود ( منبع، بلکه به عنوان سرمایه نگاه می
� � � � � � �  ! � " # � � $ %

). سرمایه انسانی 

هاي وجه تمایز بین کشورهاي توسعه یافته و توسعه نیافته  بدون تردید یکی از شاخص

ها، داشتن  رت دیگر، بزرگترین مزیت رقابتی کشورها و سازمانآید. به عبا به شمار می

ها با آگاه  ). رهبران سازمان1388(رشیدي و همکاران،  باشد نیروي انسانی توانمند می

هاي کارکنان آنان است که کسب و کار  شدن از این حقیقت که استعدادها و توانایی

 1ي مدیریت استعداد ند تا در زمینهاکند، برآن شده ها را به سمت موفقیت هدایت می آن

 وارد عمل شوند و براي حفظ کارکنان با پتانسیل بالاي خود تلاش کنند.

مدیریت استعداد به عنوان جدیدترین موضوع مورد توجه در حوزه منابع انسانی،  

پیماید. در  پدیدار شد و کماکان مسیر تحول را می 1990ي  فرآیندي است که در دهه

اي مکنزي  براي اولین بار توسط شرکت مشاوره  "جنگ استعداد"ي  ژهوا 1997سال 

هایی که در جذب، توسعه و  ارائه شد. در بررسی شرکت مکنزي مشاهده شد که سازمان

تر هستند، میزان سوددهی بیشتري دارند. با گذشت  استعداد موفقنگهداري منابع با

به عنوان یک مسئولیت جنبی به 1970تا  1960ي  ها زمان، مدیریت استعداد که در دهه

ي سازمانی که مسئولیت آن به  دپارتمان پرسنلی محول شده بود، به عنوان یک وظیفه

تر از گذشته مورد نظر قرارگرفت. موسسه  هاست، بسیار جدي ي تمام دپارتمان عهده
2& ' ( )

یل هاي ادراکی و پتانس ها، دانش، توانایی، استعداد را ترکیبی پیچیده از مهارت

داند و مدیریت استعداد را شناخت و تمرکز بر نیروي انسانی سازمان با پتانسیل  بالا می

کند ( بالا تعریف می
* + , � � � � - � � $ �

دهد  ها اطمینان می ). مدیریت استعداد به سازمان

.هاي مناسب و در جایگاه شغلی مناسب داشته باشند  که افرادي شایسته با مهارت / 0 1 2 3 4 0 5 1 4 1 6 3 5 3 4 07 / 8 9 1 : 0 3 : 3 ; < 4 = 0 > 0 ? 0 3 @ A : B 3 : = A 4 4 3 2 1 4 ; C 3 D 3 2 A E 5 3 4 0
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)
&  � � F � � � � G � � � � H F # � � � I

ي سازمان است  . به طورکلی استعداد منبع اصلی و عمده)

هاست که براي  اي یکپارچه از فعالیت گیري از مجموعه و مدیریت استعداد همان بهره

تواند منابع انسانی با استعداد مورد نیاز خویش را  که سازمان می حصول اطمینان از این

 هد.در حال و آینده جذب و برانگیخته کند و پرورش د

مستقیمی با عملکرد  ي غیر دهد مدیریت استعداد مناسب، رابطه تحقیقات مختلف نشان می 

تواند با اثرگذاري بر انگیزش کاري،  سازمانی دارد. به عبارت دیگر، سیستم مدیریت استعداد می

شود ( تعهد سازمانی و رفتارهاي فرانقشی کارکنان، موجب ارتقاي عملکرد سازمانی 
&  � � F � � � � G � � � � H F # � � �

هاي رسمی  ). منظور از عملکرد فراتر از نقش، رفتارهاي شغلی فراتر از نقش

شوند  هاي رسمی پاداش سازمان، در نظر گرفته نمی کارکنان است که معمولا از سوي سیستم

)
J � � � � # $ I K

ي جهانی، تامین نیازها و  ها به منظور رقابت در صحنه )، همچنین سازمان

اند تا  سازگاري با ماهیت در حال تغییر شغل، تمایل دارند و در تلاش انتظارات مشتریان و

کارکنانی انتخاب کنند که داراي توانایی و استعداد باشند و فراتر از وظیفه و نقش تعیین شده 

که شود  شان عمل کنند که به چنین رفتاري، رفتار شهروندي سازمانی گفته می در شرح شغل

 ).1390دیباجی و همکاران، ست (کاملا داوطلبانه و فردي ا

)، براي اولین بار از اصطلاح رفتار شهروندي سازمانی استفاده 1983( 1باتمان و ارگان 

کردند و آن را به عنوان رفتارهایی سودمند که در شرح شغل قید نشده است اما 

به دیگران در انجام وظایفشان به نحوي مشهود از خود بروز  کارکنان براي کمک

کنند. رفتار شهروندي سازمانی به عنوان  یک منبع اجتماعی که از  ند، تعریف میده می

گیرد  کند، مورد ملاحظه قرار می هاي اجتماعی دریافت می طریق تبادل رفتار، پاداش

)
� � � � � � � � � � L

هاي فردي  ). یکی از عوامل اثرگذار بر رفتار شهروندي سازمانی، ویژگی

پذیر و  انش مدار، با استعداد، توانمند، انعطافکارکنان است. نیروي انسانی د

توانند در روند رو  باشند که می پذیر، از جمله مهمترین ارکان یک سازمان می مسئولیت

). 1391رفعتی و نقوي، سزایی داشته باشند ( ي خدمات سازمان، تاثیر به به رشد و ارائه

بر رفتار شهروندي سازمانی هایی که تاکید بیشتري  دهد که سازمان ها نشان می پژوهش

تر بوده و کاهش غیبت، ترك خدمت  تر و موفق ها سالم کنند، نسبت به دیگر سازمان می

وري، عدالت سازمانی و کیفیت زندگی کاري کارکنان در آن  و افزایش رضایت، بهره

شود ( مشاهده می
M � N � � O � N + � � + # � � $ $

(
#
 )

P � � � � &  � � � F � � # � � $ %
.( . / Q 1 0 5 1 4 R S : 6 1 4 T . U V W
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ي جدید مدیریت به انسان به عنوان  تر بیان شد در عرصهطور که پیش حال همان 

شود و جذب و حفظ کارکنان با استعداد و  و با ارزش نگریسته می "پایان  اي بی سرمایه"

ناپذیر   توانمند براي سازمان که موجب ارتقاي عملکرد سازمانی است، ضرورتی اجتناب

در کشورهاي در حال توسعه نیازمند  ها شود. با توجه به این واقعیت که، سازمان تلقی می

اي فراهم سازند  باشند، بایستی زمینه را به گونه جهشی عمده در افزایش کارآمدي می

هاي خود را  ها و ظرفیت که کارکنان و مدیرانشان با طیب خاطر، تمامی تجربیات، توانایی

اسایی و در جهت اعتلاي اهداف سازمانی بکارگیرند و تحقق این امر نیز جز با شن

بسترسازي اصول و قواعد مربوط به رفتار شهروندي سازمانی میسر نخواهد بود. از سوي 

اي برخوردار  هایی مانند شرکت گاز در کشور ایران از اهمیت و جایگاه ویژه دیگر شرکت

ي  هاي بالایی را صرف آموزش و توسعه هاي گاز، هزینه است به طوري که شرکت

ي  ها صرفا انجام وظیفه ز آن جا که رمز موفقیت سازمانکنند و ا کارکنان خود می

باشد، محققان بر آن شدند  کارکنان در چارچوب وظایف اداري مکتوب و دیکته شده نمی

تا به بررسی تاثیر ابعاد مدیریت استعداد بر رفتار شهروندي سازمانی، که براي بسیاري از 

 کت گاز استان یزد بپردازند.اي هستند، در شر مدیران مفاهیمی جدید و ناشناخته

 مروري بر ادبیات تحقیق

در این بخش ضمن تشریح مفاهیم مدیریت استعداد و رفتار شهروند سازمانی به بررسی 

 تحقیقات مشابه با موضوع مورد بررسی پرداخته شده است.

 مدیریت استعداد

ایی استعداد تا کنون تعاریف متعددي از مدیریت استعداد شده است. گروهی آن را شناس

کردن درگیري فرد با نقشی   هاي شغل به منظور بیشینه و سپس همنوا کردن آن با نقش

دانند ( هاي ذاتی او می فراتر از قوت
G + X H � # � � � %

). آرمسترانگ مدیریت استعداد را 

هاي یکپارچه به منظور تضمین جذب، نگهداري، انگیزش و توسعه  انجام یکسري فعالیت

کند ( رد نیاز، در حال و آینده سازمان تعریف میکارکنان مستعد مو
� � � � � � � � � � # � � � �

کند تا افراد مناسب با  ). بنابر تعریف دیگر، مدیریت استعداد تضمین می

هاي مناسب متمرکز و نسبت به  هاي خود در محل مناسب قرار گیرند و بر فعالیت مهارت

توان مدیریت استعداد را   ). در نهایت می2010آن عجین شوند (عرقیات و همکاران، 

ي کاملی از فرآیندها براي شناسایی، به کارگیري و مدیریت افراد به منظور  مجموعه
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هاي اصلی   آمیز استراتژي کسب و کار دانست. این فرآیندها که به حوزه اجراي موفقیت

هاي ذکرشده،  شوند. حوزه سازي و نگهداشت و توسعه استعدادها تقسیم می جذب، همسو

ها  دهند و در ادامه به تشریح آن اد مدل مدیریت استعداد این تحقیق را تشکیل میابع

 پرداخته شده است.

هاي متناسب  استعدادها: موارد مرتبط با جذب کارکنان با مجموعه مهارت. جذب1 

بربایدبه سازمان است. در این مرحله سازمان باید به سؤالات زیر پاسخ دهد: سازمان

دراستخداموبراى کارمندیابىبایدچگونهکند؟گذارىسرمایهىافرادچهروى

موردنوع استعدادهایىچهسازمانىتوسعهبراىکند؟ریزىبرنامهشده،تعیینهاى پست

سازمان، هنگامیکدرکهاستهایىپرسشازبخشىتنهاها پرسشایناست؟نیاز

بایدسازمانى،سرمایهترینارزشباعنوانبهخود،کارکنانتوسعهوجذبمسیرترسیم

 شود. گرفتهدرنظر

تاشودمدیریتبایدکارنیروىعملکرداستعدادها:نگهداشتو. همسوسازى2 

راورى هبهربیشترینآنانسانىنیروىکهقرار داردمسیرىدریابدسازمان اطمینان

سیستمگیرد،قرارتوجهدموربایداستعدادهانگهداشتدر فرایندکهدیگرىبحثدارد.

خدمتجبرانمشىخطاستلازمسازمان،که دراینبرعلاوهاست.خدماتجبران

سنجشازحاصلهاىتحلیلوهاخروجى گزارشکهاستضرورىیابد،گسترشعادلانه

قرارملاحظهموردکارکنانجبران خدمتمحاسبهسیستمدرافرادعملکردواستعدادها

گیرد
-

 

بهمربوطمباحثشاملفرایند،ایننهایىگاماستعدادها:(پرورش) وسعه. ت3 

استتوسعهویادگیرى
-

ولمسقابلشغلىتوسعهمسیریکبهکارکنانمرحلهایندر 

دارندنیازشفاف
-

باکارکنانروىبربیشترگذارىسرمایهبهمورد، سازمانهمیندر 

راها آنمهارتهاىبتواندراهاینازتادارد،ازتوسعه نیویادگیرىهاى فرصتایجادهدف

دارد (معالی و نگهروزبهآینده سازماننیازهاىوانتظارهابهپاسخگویىجهتدر

1387الدین،  تاج
Y
 ).1390) (حاج کریمی و سلطانی، 1391(صیادي و همکاران،  

هاي  و شکافهاي توسعه  تواند منجر به تشخیص پست به طور کلی مدیریت استعداد می

شایستگی مدیریتی، نگهداري متخصصین کلیدي، شناسایی خطر مشاغل خالی 

ها و  هاي آن در حوزه قابلیت مدیریتی، تبیین برنامه راهبردي سازمان با فهرستی از نیاز

ها و  ها و مهارت هاي انسانی، تبیین و تعیین وضع موجود سازمان از نظر قابلیت مهارت
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هاي موجود و فاصله آن با  گیري و پیگیري مستمر قابلیت ها، اندازهها و نیاز یافتن کمبود

هاي آموزشی و پرورشی،  ها و برنامه هاي مطلوب از طریق استراتژي ها و مهارت قابلیت

هاي نیرویابی درونی و  تشخیص، توسعه و نگهداري افراد با پتانسیل بالا، کاهش هزینه

وسعه مدیریتی شود (گرایانه با مسیر ت بیرونی و برخورد چالش
Z  � � # � � $ L

 .(

 رفتار شهروندي

ي افراد در سازمان به  امروزه در ادبیات نوین مدیریت از رفتارهاي خودجوش و آگاهانه

سال اخیر موضوع  30شود. این مفهوم، در  عنوان رفتار شهروندي سازمانی یاد می

مفهوم رفتار است. چنان در حال افزایش بسیاري از تحقیقات بوده است و اهمیت آن هم

میلادي به  1980ي  در اوایل دهه 1شهروندي سازمانی اولین بار توسط باتمان و اورگان

ي رفتار شهروندي سازمانی انجام  اي که در زمینه دنیاي علم ارائه شد. تحقیقات اولیه

ها و یا رفتارهایی بود که کارکنان در سازمان بروز  گرفت، بیشتر براي شناسایی مسئولیت

).1389نیا،  حسینی، بجانی و ملکی مغلاشد. ( ما اغلب نادیده انگاشته میدادند، ا می

اورگان معتقد است که رفتار شهروندي سازمانی، رفتاري فردي و داوطلبانه است که 

هاي رسمی پاداش در سازمان طراحی نشده است. اما با این  ي سیستم مستقیما به وسیله

)، 1966( 2شود. کاتز و کان کارایی عملکرد سازمان می وجود باعث ارتقاي اثربخشی و

شود، تشریح نمودند  رفتارهاي فراتر از نقشی را که موجب بهبود اثربخشی سازمان می

این گونه رفتارها، ماشین اجتماعی سازمان را روان کرده و منحصر به انجام وظایف 

دیگران در حل  شود و رفتارهاي دیگري مانند، کمک کردن به رسمی سازمان نمی

گیري و حفاظت  هاي کاري بدون خرده شان، پذیرفتن دیگران در گروه مشکلات کاري

گیرد ( بع سازمانی را نیز در برمیکردن از منا
[   � � \ + H # � � � L

.( 

دهد که، در تعریف  مروري بر مفاهیم گوناگون ارائه شده توسط محققان نشان می 

رد اصلی وجود دارد؛ اورگان و سایر محققان مفهوم رفتار شهروندي سازمانی، دو رویک

گام در این زمینه، این نوع رفتار را تحت عنوان رفتار فرانقشی مورد ملاحظه قرار  پیش

هاي افراد در محیط کار فراتر از الزامات نقشی است که  اي که کمک اند، به گونه داده

.سیستم پاداش رسمی طور مستقیم و آشکار از طریق  ها تعیین شده است و به براي آن / Q 1 0 5 1 4 R S : 6 1 4 T . U V ]7 / ^ 1 0 _ R ^ 1 9 4 T . U ` `
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بیان  " 1گراهام "گیرد. گروه دیگري از محققان مانند  سازمان، مورد تقدیر قرار نمی

دارند که رفتار شهروندي سازمانی باید به صورت مجزا از عملکرد کاري مورد ملاحظه  می

قرار گیرد، بنابراین دیگر مشکل تمایز میان عملکرد نقش و فرانقشی وجود نخواهد 

این دیدگاه، رفتار شهروندي سازمانی را باید به عنوان یک مفهوم جهانی که  داشت. در

ازمان است، مورد توجه قرار داد شامل تمامی رفتارهاي مثبت افراد در درون س

)
(  a � � N  " " � � � � - � � $ %

) معتقدند، تحقیقات گذشته 2014پادساکف و همکاران ().

هاي  ی تمرکز داشتند، ولی در بررسیبیشتر بر عوامل موثر بر رفتار شهروندي سازمان

اخیر بایستی پیامدهاي این رفتار از جمله تاثیر آن بر ارزیابی مدیران از کارکنان و 

هاي دیگر و همچنین تاثیر رفتار شهروندي سازمانی بر  افزایش حقوق و مزایا و تشویق

 عملکرد سازمان پرداخته شود. 

انی اثربخشی سازمانی را افزایش دهد رفتار شهروندي سازم تحقیقات نشان می 

ها به همراه  دهد. افزون بر آن، رفتار شهروندي سازمانی مزایاي زیر را براي سازمان می

 دارد:

 وري مدیریت و کارکنان افزایش بهره-

 استفاده از منابع سازمانی براي ارزش آفرینی بیشتر-

 دارندگی ندارند ي نگه صرف منابع براي کارهایی که صرفا جنبه-

 ها یجاد زمینه براي هماهنگی بهتر در درون و بین گروها-

 ها در جذب و نگهداري کارکنان کارآمد افزایش توانایی سازمان-

 سازي سازمان براي سازگاري بیشتر با تغییرات محیطی توانمند-

 )1390ا (ابراهیم پور و همکاران، ه افزایش ثبات عملکرد سازمان-

 ابعاد رفتار شهروندي سازمانی

ي ابعاد رفتار شهروندي سازمانی هنوز توافق واحدي میان محققان وجود ندارد.  هدربار

نوع متفاوت از ابعاد  30)، نشان داد تقریبا 2000( 2هاي پادساکف و همکارانش سیبرر

ها  پوشانی مفهومی زیادي میان آن رفتار شهروندي سازمانی شناسایی شده است که هم

ي که بیشتر مورد قبول محققان بوده و در این تحقیق وجود دارد. با این وجود، پنج بعد

. اند از: مورد استفاده قرار گرفته است عبارت / b : 1 9 1 57 / B A ; = 1 c A @ @ 3 0 / 1 2 T 7 ] ] ]
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نوع دوستی: کمک به همکاران و کارکنان براي انجام وظایف در شرایط .1

 غیرمعمول.

جوانمردي: نشان دادن تحمل و گذشت در شرایط سخت بحرانی سازمان بدون .2

 شکایت.

ي شناخت فرد است از این که او جزئی  نعکس کنندهفضیلت مدنی: این رفتار م.3

طور که شهروندان در قبال جامعه مسئول  از یک کل بزرگتر است و همان

هایی را در قبال سازمان  هستند، او نیز به عنوان یک عضو سازمان، مسئولیت

 برعهده دارد.

 وظیفه شناسی: رفتن به فراسوي حداقل الزامات یک شغل، انجام کار بیش از.4

 دهد. حد الزامی آن و با وجدان بودن را نشان می

ادب و نزاکت: تلاش براي جلوگیري از مسائل بین فردي (.5
\ F � � H � � � � - � � � I

.( 

 پیشینه تحقیق

کنون تحقیقات متعددي به بررسی مفاهیم، اهداف و ارتباط رفتار شهروندي سازمانی تا

 1توان به تحقیق بوگلر و سومچ با دیگر مفاهیم پرداخته است. از جمله این تحقیقات می

مند سازي معلمان بر تعهد  تاثیر توان ")، اشاره کرد که آنان از طریق بررسی 2004(

، به این نتیجه دست یافتند که "اي و رفتار شهروندي سازمانی در مدارس  شغلی، حرفه

اي  مند سازي، تعهد شغلی و تعهد حرفه میان رفتار شهروندي سازمانی معلمان با توان

 اي معنادار وجود دارد. رابطه

عضو بر -)، به بررسی تاثیر مبادله رهبر2007( 2چنین ویویان چن و همکارانش هم 

رفتار شهروندي سازمانی با در نظرگرفتن اعتماد و حمایت سرپرست به عنوان متغیرهاي 

شان بیمارستان جمع آوري شد و نتایج ن 6پرستار از  200ها از  میانجی پرداختند. داده

چنین بر  عضو، تاثیر مثبتی بر اعتماد زیردستان به سرپرست و هم-داد، مبادله رهبر

ي سرپرست دارد که در نتیجه موجب ارتقاي رفتار شهروندي  حمایت ادراك شده

 شود. سازمانی پرستاران می

ي بین رفتار شهروندي سازمانی به  )، به بررسی رابطه2009نجات و همکارانش ( 

dمستقل و ادراك مشتري از کیفیت خدمات به عنوان متغیر وابسته و نیز عنوان متغیر  e f g h i j k l m e n g o j p q l r e l s t t us e v w x w y z p q j z j { e y i l s t t |
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رضایت و اعتماد کارکنان به عنوان متغیر مستقل و رفتار شهروندي سازمانی به عنوان 
متغیر وابسته پرداختند و به این نتیجه رسیدند که رضایت شغلی و اعتماد کارکنان 

چنین رفتار  ر شهروندي سازمانی دارد و همي معنی داري با رفتا نسبت به مدیران، رابطه
 شهروندي سازمانی نیز رابطه مثبتی با کیفیت خدمات ادراك شده توسط مشتري دارد. 

وري نیروي انسانی از دیدگاه کارکنان  در تحقیقی، تاثیر رفتار شهروندي سازمانی بر بهره
و معمارپور زاده  هاي آموزشی شهر تهران توسط مایل افشار، رجب در بیمارستان

)، مورد بررسی قرار گرفت. نتایج پژوهش نشان داد که از نظر کارکنان 1391(
وري در کارکنان رابطه  هاي مورد مطالعه بین رفتار شهروندي سازمانی و بهره بیمارستان

ها، انجام رفتار شهروندي سازمانی  بدین معنا که در این بیمارستان ;معناداري وجود دارد
)، به بررسی 2012( 1وري کارکنان تاثیر مثبت دارد. چیانگ و همکارانش بر میزان بهره

هاي  سازي روانی و عملکرد شغلی در هتل نقش میانی رفتار شهروندي سازمانی با توانمند
شهر تایوان پرداختند و به این نتیجه رسیدند که رفتار شهروندي سازمانی، نقش میانی 

مند سازي روانی، باعث ارتقاي عملکرد شغلی نیز  وانکند و با بالا بردن سطح ت را ایفا می
)، در پژوهشی ارتباط میان رفتار شهروندي سازمانی با محیط 2013( 2شود. تاناکا می

کاري سازمان در ژاپن را مورد مطالعه قرار داد و به نتایج مفیدي دست یافت. او به این 
کرد سازمانی و ارزیابی عملکرد تواند بر عمل نتیجه رسید که رفتار شهروندي سازمانی می

کارکنان تاثیر مثبت بگذارد و نتیجه گیري کرد که باید براي ارتقاي رفتار شهروندي در 
 ها سرمایه گذاري کرد.    سازمان

هاي اخیر مورد  مفهومی نوینی است که در سال 3مدیریت استعداد از سوي دیگر نیز 
ابتداي راه خود قرار دارد. بر اساس توجه بسیاري از محققان قرار گرفته است و در 

تواند نقش بسزایی را در اثر بخشی و کارایی  می مدیریت استعدادتحقیقات انجام شده 
توان به پژوهش صیادي و همکاران  ي این تحقیقات می سازمان داشته باشد از جمله

غلی ) اشاره کرد. این تحقیق به بررسی ارتباط بین مدیریت استعداد و رضایت ش1391(
کارکنان در ستاد مرکز صندوق تامین اجتماعی پراخته است. نتایج تحقیق نشان 

دهد که میان مدیریت استعداد، زیر متغیرهاي آن و رضایت شغلی رابطه معناداري  می
dدر پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که نیز ) 1388( 4همکارانگاى و وجود دارد.  e } q w y z h j { e y i l s t d ss e ~ y z y � y l s t d �� e ~ y i j z { � y z y h j o j z { � ~ � �u e � � � j { e y i
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نیروي  ن از جمله مزایاى مدیریت استعداد است.افزایش رضایت خاطر مشتریان و کارکنا
رود به طوري  هاي ارزشمند هر سازمانی به شمار می انسانی راضی و با نشاط از سرمایه

که منابع انسانی در سازمان زمانی مفید و کارآمد هستند که از روحیه قوي، شادابی بالا 
کارکنان، تحلیل شکاف مندي خوبی برخوردار باشند. همچنین لیتل شایستگی  و رضایت

استعداد در سازمان، شوك فرهنگی در راستاي حمایت فرهنگ سازمان از مدیریت 
داند  ریزي سالیانه براي پیشبرد اهداف مدیریت استعداد را ضروري می استعداد و برنامه

)
� � � � � � � � � � �

تواند  ). در تحقیق نیوهال نشان داده شد به کارگیري مدیریت استعداد می
مدت و کوتاه مدت ایجاد ارزش کند و مشخص کننده رهبر بازار آینده باشد  در بلند

)
� � � � � � �
،

� � � �
ي میان  ) به بررسی رابطه1392. در تحقیق دیگر شائعی و همکاران ()

استراتژي مدیریت استعداد با هوش عاطفی کارکنان پرداختند. در این پژوهش که 
ي  دهد نشان داده شد که رابطه شکیل میآماري آن را کارکنان شهرداري تهران ت  جامعه

 معناداري میان این دو مفهوم وجود دارد. 
تحقیقی پیرامون موضوع مدیریت استعداد در بخش سلامت در لهستان توسط اینگرام و  
هاي ها دریافتند که مدیریت استعداد رسمی در سازمان) صورت پذیرفت. آن2015(1گراد

ها اغلب ها کمک کند و همچنین در این سازمانلات آنحوزه سلامت نمیتواند به حل مشک
کنند و از هاي شغلی توجه میها، به موقعیتبه جاي تمرکز بر روي شناسایی استعداد

هاي خوب شغلی هستند، با استعداد هم هستند.  ها معمولا افرادي که در موقعیتدیدگاه آن
هاي وان کلید استراتژیک سازمان) از مدیریت استعداد به عن2016(2کریشنان و اسکالین

ها به ارائه یک منطق نظري پیرامون تفاوت مدیریت اند. آنکوچک و متوسط نام برده
هاي بزرگ هاي کوچک و متوسط و سازمانهاي منابع انسانی بین سازماناستعداد و شیوه

خه عمر ها دریافتند که ساختار سازمانی، اندازه و پیچیدگی سازمان و چرپرداختند. آن
 گذارند.  هاي مدیریت منابع انسانی تاثیر میسازمان در نوع مدیریت استعداد و شیوه

با وجود تحقیقات متعدد در خصوص مفاهیم ذکر شده تا کنون کمتر تحقیقی ارتباط  
میان این دو مفهوم را مورد بررسی قرار داده است. به طور کلی آنچه این تحقیق را از 

یابی معادلات ساختاري با کمک  کند استفاده از مدل متمایز می دیگر تحقیقات مشابه
نرم افزار 

� � � � � � � � �
به منظور بررسی تاثیر ابعاد مدیریت استعداد بر رفتار  

d باشد. شهروندي سازمانی می e � z h k y o � � k y �s e � k w � q z y z � � p � i i w g z
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 اهداف تحقیق

 بررسی وضعیت مدیریت استعداد در شرکت گاز استان یزد..1
 تان یزد.بررسی وضعیت رفتار شهروندي در شرکت گاز اس.2
بررسی تاثیر ابعاد مدیریت استعداد (جذب، همسوسازي و نگهداشت و توسعه .3

   استعداد) بر رفتار شهروندي سازمانی.

 روش تحقیق

باشد، و با روش  این پژوهش از نظر نوع هدف توصیفی و از نظر نتیجه کاربردي می
ست. براي تبیین پیمایش تک مقطعی و میدانی، در شرکت گاز استان یزد انجام گرفته ا

رابطه بین متغیرهاي مورد بحث، از دو پرسشنامه بهره گرفته شده که براي تعیین پایایی 
ها و همچنین به دست آوردن انحراف معیار براي نمونه، یک نمونه آزمایشی  پرسشنامه

هاي اولیه، پایایی  نفري انتخاب شد. بر اساس نتایج حاصل از تحلیل پرسشنامه 30
، پرسشنامه رفتار شهروندي با 882/0یریت استعداد با آلفاي کرونباخ پرسشنامه مد

ها  محاسبه شد، که این مقادیر نشان از پایایی بالاي پرسشنامه 802/0آلفاي کرونباخ 
تعیین گردید. باید خاطر نشان  607/0دارد. همچنین مقدار انحراف معیار نمونه برابر 

ر اساس مرور پیشینه حاصل شده است، هاي تحقیق بکرد از آنجایی که پرسشنامه
ها تنها از طریق روایی محتوایی بررسی و تأیید شده است. با بنابراین روایی پرسشنامه

توجه به اینکه جامعه آماري این تحقیق را کلیه کارکنان شرکت گاز استان یزد تشکیل  
مول کوکران نفر دارند، حجم نمونه با استفاده از فر 155دهند که جمعیتی معادل می

معادل  607/0و انحراف معیار  05/0با دقت برآورد  05/0در سطح خطاي   )1(رابطه 
گیري تصادفی ساده  محاسبه شده است. همچنین براي انتخاب نمونه از روش نمونه 122

 استفاده گردیده است.
 

 )1(رابطه 

( )
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 گام اصلی صورت گرفته است: این تحقیق در سه
ها و ابعاد مدیریت استعداد و رفتار شهروندي سازمانی: به منظور شناسایی مؤلفه -1 

ها و ابعاد مدیریت استعداد، بر اساس مرور پیشینه و با استفاده از نظرات شناسایی مؤلفه
. گویه طراحی شد 16خبرگان (سه تن از اساتید دانشگاهی)، پرسشنامه تحقیق با 

ي پودساکف و  همچنین براي ارزیابی وضعیت رفتار شهروندي سازمانی نیز از پرسشنامه
) که در تحقیقات مختلف از آن بهره گرفته شده، استفاده گردید که 2000( 1همکاران

شود. گویه را شامل می 19این پرسشنامه نیز پس از تعدیل انجام شده توسط خبرگان، 
کاملاً از تایی لیکرت (تحقیق با استفاده از طیف پنجهاي قابل ذکر است، پرسشنامه

 کاملاً مخالفم) تدوین شده است.      موافقم تا
ارزیابی وضعیت کنونی مدیریت استعداد و رفتار شهروندي سازمانی در شرکت  -2 

گاز استان یزد: در راستاي ارزیابی وضعیت کنونی مدیریت استعداد و ابعاد آن، محققان 
 از آزمونبا استفاده 

�
استیودنت در محیط  -

� � � � � ¯
هاي حاصل از ، به تحلیل داده

اند، که نتایج آن در بخش بعد ي برگشتی از سوي نمونه مورد تحقیق پرداختهپرسشنامه
و هر یک از ابعاد آن نیز  2رفتار شهروندي سازمانی تشریح شده است. همچنین وضعیت

 به روش بیان شده بررسی شده است.   
ررسی و تبیین تاثیر ابعاد مدیریت استعداد بر رفتار شهروندي سازمانی: در این ب -3 

افزار تحقیق با استفاده از روش تحلیل ساختارهاي چند سطحی در محیط نرم
� ° � ± � � � � �

افزار  ، به بررسی ارتباط میان مفاهیم ذکر شده، پرداخته شده است. نرم
� ° � ± � � � � �

-کند، بر بیشینهسازي کواریانس تأکید میبیشینهکه بر  3افزار لیزرلبر خلاف نرم 

سازي واریانس تمرکز دارد (
² ³ ´ µ ¶ ³ · ¸ ´ ¹ º » » ¶ ¼ ½ ¾ ¾ ¿

). همچنین 
À Á ³ µ Â Ã Ä ² À

براي  
گیري از این تر هستند بهرهها پیچیدهتر بوده و هنگامی که مدلکابردهاي واقعی مناسب

مدل توصیه شده است (
Å ´ Æ Æ ³ Ç È ¼ É Ê Ê Ê

یابی، در این مدل ). البته مزیت اصلی این نوع
است که 

À Á ³ µ Â Ã Ä ² À
به تعداد کمتري نمونه نیاز دارد ( 

Å ³ Ë Ç Æ Ë ¶ Ç · Ì ³ Í Æ ³ Ç ¼ ½ ¾ ¾ Î
 ..(

اند که نتایج افزار استفاده کردهبنابراین، بر اساس متقضایت تحقیق، محققان از این نرم
Ï ها، شرح داده شده است.   آن در بخش تجزیه و تحلیل داده Ð Ñ Ò Ó Ô Õ Ö Ò × × Ø Ù Ð Õ Ú Û Ü Ý Ý ÝÜ Ð Þ ß à Õ á â ã Õ Ù â Ò á Õ Ú ä â Ù â ã Ø á Ô å â æ ç Ø å Õ è â Ò ß é Þ ä ç êë Ð ì â Ô ß Ø Ú
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 ها تجزیه و تحلیل داده

منظور دستیابی به اهداف تحقیق در خصوص وضعیت به 
í î

 و 
ï ð ñ

طور که در  همان 

گام دوم بیان شد از آزمون 
ò

استیودنت استفاده شده است. در آزمون -
í

با توجه به  

، در نظر 3کاملاً مخالفم)، مقدار آزمون برابر با  -اي (کاملاً موافقممقیاس پنج گزینه

گرفته شده است که 
Ä
>

ó
از دید خبرگان براي آزمون در نظر گرفته شده  مقدار مطلوب 

هاي آماري براي مفهوم مدیریت استعداد به صورت زیر تعریف است. براي مثال، فرض

Å شود:می ô
: μ≤3 õ Åوضعیت نامطلوب است ö
: μ>

ó õ  وضعیت مطلوب است

 

بدست آمده که  794/0درخصوص مفهوم مدیریت استعداد، مقدار معناداري معادل  
 باشد و چون مقدار آمارهمی 05/0از تر  بزرگ

Â
بدست آمده بنابراین، فرض  264/0برابر   Å ô

شود. همچنین حد بالا و پایین فاصله اطمینان، مقداري بین مقادیر مثبت و رد نمی 
توان % می95منفی بوده که خود نشانگر تایید مقصود فوق است. بنابراین با اطمینان 

یت نامطلوبی در شرکت گاز استان یزد برخوردار گفت که بعد جذب استعداد از وضع
، نتایج حاصل از آزمون 1است. در جدول 

í
استیودنت براي تمامی ابعاد مدیریت  -

 %، به صورت خلاصه آورده شده است.95استعداد در سطح اطمینان 

نتایج آزمون  .1جدول 
÷
 استیودنت -

ابعاد مدیریت 

استعداد

ø ù ú û ü ý þ ÿ ù � �
�û مطلوبیت �� � � �� 	 
 û ý � þ ù � میانگین �

انحرافات
حد بالاحد پایین

 رد2931/0-122062/014286/00074/0 948/1جذب استعداد

همسوسازي و 

نگهداشت استعداد
 رد503/1-122144/020690/0-4888/0-0751/0

رد4062/0-082/1122289/014039/01254/0توسعه استعداد

 رد2230/0-794/002545/01721/0 122 264/0 *مدیریت استعداد
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توان وضعیت  بر اساس جدول فوق، می 
í î

و ابعاد آن در شرکت مذکور را داراي  
 وضعیت نامطلوبی دانست.

این عمل براي مفهوم  
�  �
و ابعاد آن که در قسمت ادبیات تحقیق بیان شده تکرار  

شود که خلاصه آن در جدول می
�
آمده است. 

یج آزمون نتا .2جدول 
�

 استیودنت -

 

رفتار شهروندي 

سازمانی

� � � � � � � � � � �
�� مطلوبیت �� � �  ! " #� � � � � � میانگین $

انحرافات
حد بالاحد پایین

نوع دوستی
% & ' ( & )

122
' & & &% ' � ( * + +% ' & , ) �

 تأیید1,5341

122-1,503جوانمردي
' & & &' ( � - ) *' ) * ) %

 تأیید1,0601

1,082122فضیلت مدنی
' & & &' + * ( � (' , % , (

 تأیید.9817

 122 0,264 شناسی  وظیفه
& & &
.

% ' ) % - � ,% ' . + % +
 تأیید1,6728

 ادب و نزاکت
% � ' � & .

 
% � �

 
& & &
.

% ' � ) ( + �
 

% ' & , + (
 تأیید 1,4705 

رفتار شهروندي 

 *سازمانی
* ' ) , %

 
% � �

 
& & &
.

% ' , . ( � (
 

% ' % % ( � (
 تأیید 1,2767 

 

توان وضعیت  بر اساس جدول فوق نیز، می 
�  �

بعاد آن در شرکت مذکور را و ا 

داراي وضعیت مطلوب دانست.

طور که پیشتر بیان شد، هدف اصلی این تحقیق بررسی تاثیر ابعاد مدیریت  همان 

باشد. به این منظور از روش تحلیل  استعداد بر مفهوم رفتار شهروندي سازمانی  می

افزار ساختارهاي چند سطحی در محیط نرم
/ 0 1 2 3 4 5 6 /

تفاده شده اس 2,00نسخه  

افزار به هریک از سؤالات زیر است که در گام سوم به طور مختصر معرفی شد. در این نرم

 به صورت مجزا پاسخ داده شده است:

 آیا بعد جذب استعداد بر مفهوم رفتار شهروندي سازمانی تاثیر دارد؟-1

 دارد؟ آیا بعد همسوسازي و نگهداشت استعداد بر مفهوم رفتار شهروندي سازمانی تاثیر-2
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 آیا بعد توسعه استعداد بر مفهوم رفتار شهروندي سازمانی تاثیر دارد؟-3
به صورت شکل بر اساس سؤالات مطرح شده، مدل اولیه تحقیق 

7
و سؤالات  ترسیم 

8فوق مورد آزمون قرار گرفته است
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مقدار  .1شکل 
9 : ; < = > ?

 بر اساس مدل تحقیق 

 
 متغیرهاي اصلی پژوهشهاي بین ر روي فلشدر شکل فوق، اعداد مشخص شده ب 

نشان دهنده مقادیر 
@ A B C D E F

افزار هستند. از آنجا که نرم 
G H C I J A K L G

-به طور پیش 

% به آزمون مدل فوق پرداخته است، مقادیر بزرگتر و مساوي 95فرض در سطح 
اساس  باشد. بنابراین بر، به معناي وجود ارتباط معنادار بین دو متغیر می96/1قدرمطلق 

سازي و نگهداشت و پرورش استعداد داراي تأثیر معنادار  آنچه گفته شد، تنها ابعاد همسو
 باشند. بر رفتار شهروندي سازمانی می

مسیر که بیانگر شدت و جهت رابطه است مشخص شده است.  ضرایب .2در شکل  
زا و درون اعداد روي مسیرها نشان دهنده ضریب مسیر، اعداد داخل دوایر براي متغیرها

هاي متغیرهاي مکنون بیانگر بارهاي عاملی استاعداد روي فلش
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 قضرایب مسیر و بارهاي عاملی مدل تحقی .2 شکل

 

شود که در آن به سؤالات مدل حاصل می 3، جدول 2و  1هاي به شکلبا توجه  
 تحقیق پاسخ گفته شده است: 

 بررسی فرضیات پژوهش .3جدول 

ابطهرسؤالات
جهت 

رابطه

ضریب 

مسیر

نتیجه 

آزمون

1
رفتار شهروندي 

سازمانی
مستقیمجذب استعداد

M 8 7 N O
رد

2
رفتار شهروندي 

سازمانی

همسوسازي و 

نگهداشت
Mمستقیم 8 N P Qتایید

3
رفتار شهروندي 

سازمانی
Aغیرمستقیمتوسعه استعداد M 8 R S Qتایید
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افزار نرم 
G H C I J A K L G

افزارهاي تحلیل چند سطحی، داراي نرم بر خلاف دیگر 
هاي باشد. ولی به منظور ارزیابی اعتبار مدل از شاخصهاي برازندگی مدل نمیشاخص

میانگین واریانس توسعه یافته (
T U V

، پایایی ترکیبی (1)
W X

و آلفاي کرونباخ استفاده  2)
شود. میانگین واریانس توسعه یافته (می

T U V
مگراي پژوهش ) به منظور بررسی روایی ه

براي این میانگین  5/0شود که طبق نظر فورنل و لاکر، استاندارد بالاي به کار گرفته می
باشد (واریانس توسعه یاقته مناسب می

Y Z I [ F D \ L C I ] ^ F I _ 7 ` a 7
). همچنین براي 

هاي آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی (سنجش روایی، روش
W X

) استفاده شده است. 
مقدار آلفاي کرونباخ و ضریب را براي  7/0استاندارد بالاي میزان ن درنظر گرفتکرونباخ 

 توصیه کرده است.را براي پایایی ترکیبی به منظور سنجش پایایی  6/0بالاي 
)

W I Z [ b C ] c _ 7 ` O 7
که نشان از اعتبار  آمده است 4). مقدار ضرایب ذکر شده در جدول 

 بالاي مدل تحقیق دارد.  

 اعتبار مدلهاي ارزیابی شاخص .4جدول 

آلفاي کرونباختعداد سؤالاتابعاد
d e fg h

19811/0623/0814/0رفتار شهروندي سازمانی

4822/0689/0867/0جذب استعداد

3791/0812/0901/0همسوسازي و نگهداشت استعداد

9807/0533/0846/0توسعه استعداد

 بحث و نتیجه گیري

هاي تحقیق ق قدري تعجب برانگیز است. اگرچه در یافتههاي تحقیدر نگاه اول یافته
ار هروندي تایید شد، ولی علیرغم انتظرابطه جزء همسوسازي استعداد با رفتار ش

محققین، شواهدي مبنی بر وجود رابطه بین جذب استعداد و رفتار شهروندي یافت نشد 
باشد. براي هروندي میها نشانگر رابطه منفی پرورش استعداد و رفتار شو همچنین یافته

چنین نتایجی سه فرضیه قابل طرح است. یک، در سنجش اشتباهی وجود داشته است. 
iاي وجود ندارد و علت کشف دو، بین جذب و پرورش استعداد و رفتار شهروندي رابطه j k l m n o p q l r n s t n o p q u m n v w n x t y oz j { y | } t o q l ~ q v t n } t v t x �
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رابطه بین متغیرها، اثر علت ثالث به صورت همزمان بر اجزاء مدیریت استعداد و رفتار 
باشد. سه، قابل پذیرش و منطقی است که جزء اول مدیریت استعداد یعنی شهروندي می

داري با رفتار شهروندي نداشته باشد و جزء سوم داراي رابطه منفی جذب، رابطه معنی
 باشد.
ها، محققین شناسی تحقیق و ابزار گردآوري دادهبا مطالعه مجدد مبانی نظري، روش 

سنجش و تحلیل صورت نگرفته است. بعلاوه با  به این نتیجه رسیدند که اشتباهی در
شناسی و ابزار این تحقیق، مدل تحقیق در جامعه آماري دیگري آزمون استفاده از روش

گردید که همین نتایج به دست آمد. لذا فرض اول مردود است. در فرض دوم، بیان 
بع انسانی در هاي مناها و رویهاي بالا دستی و مستقل مانند سیاستشود که پدیده می

باشد. لذا این که سازمان، تعیین کننده تغییرات این دو متغییر به صورت همزمان می
اند، رابطه شدهبعضی از اجزاء مدیریت استعداد با رفتار شهروندي داراي رابطه و بعضی بی

ناشی از یک پدیده بالادستی است. از آنجا که در این تحقیق به سنجش رابطه 
انی متغیرها اکتفا نشده است و فنون بررسی رابطه علت و معلولی به همبستگی و همزم

کارگرفته شده است، پذیرش این فرض نیز مردود است. محققین پس از بررسی علمی 
هاي تحقیق بر این عقیده هستند که به دلایل تئوریک و استدلالات منطقی، یافته

 باشد.صحیح می
به صورت  از افراد رفتاري فرانقش ،ازمانیهمانطور که بیان شد، رفتار شهروندي س 

شود. اگرچه  است که باعث ارتقاء اثربخشی و کارایی سازمان می  خودجوش و آگاهانه
شود ولی تحت تاثیر بستر سازمانی است. علاوه بر متجلی می رفتار شهروندي در فرد

ي، اندازه، متغیرهاي فردي و گروهی، متغیرهاي سازمانی نظیر ساختار، فرهنگ، استراتژ
تکنولوژي، و همچنین محیط سازمان، بر سطح رفتار شهروندي در سازمان موثر است. از 
این رو، با یک نگرش سیستمی با سه دسته متغیر روبروي هستیم که متغیرهاي فردي 
به عنوان متغیر ورودي، و متغیرهاي گروهی و سازمانی به عنوان متغیرهاي فرایندي در 

افراد اثرگذار هستند. واضح است که آنچه بر این بستر تاثیرگذاري  بستر کار، بر رفتار
بیشتري داشته باشد، بر رفتار شهروندي نیز اثرگذاري بیشتري خواهد داشت. چنان که 

کند افراد مناسب در محل مناسب قرار گیرند و  گفته شد، مدیریت استعداد تضمین می
). 2010ن شوند (عرقیات و همکاران، هاي مناسب متمرکز و نسبت به آن عجی بر فعالیت

در واقع مدیریت استعداد مجموعه کاملی از فرآیندها براي شناسایی، به کارگیري و 
آمیز استراتژي سازمان است. بر این اساس قابل  مدیریت افراد به منظور اجراي موفقیت
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بستر  انتظار است که با توجه به فرایندي بودن مدیریت استعداد و جاري بودن آن در
از سوي دیگر سازمانی، اجزاء آن بر سطح رفتار شهروندي پرسنل اثرگذار باشد. 

محور است، و این محیط خود موثر بر هاي نگهداشت متضمن محیطی انسانمکانیسم
منطبق با اقتضائات آن است. این مسئله از اجزاء رفتار افزایش رفتار شهروندي، و 

شناسی، و ادب و   جوانمردي، فضیلت مدنی، وظیفهشهروندي که عبارتند از نوع دوستی، 
هاي تحقیق نیز نشان دهنده رابطه جزء همسوسازي و نزاکت، مشخص است. یافته

با رفتار شهروندي سازمانی است. با این وجود فرایند جذب  نگهداشت نیروي انسانی
ي پذیراستعداد اشاره به ورودي سیستم دارد، و ورودي سیستم هنوز مورد جامعه

ها، قرار نگرفته است و تعلق خاطر و تعهدي به سازمان سازمانی و نهادینه شدن ارزش
ندارد که انتظار رفتار شهروندي از او داشته باشیم. بعلاوه، بر اساس نظریات روانشناسی، 

مراتب نیاز در سطوح بالاي افراد مستعد و داراي استعدادهاي برتر از نظر سلسله
یرند، در حالیکه رفتار شهروندي سازمانی نیازمند سطح بالاي گخودشکوفایی قرار می

هاي شخصیتی متفاوت از نیاز و انگیزه اجتماعی است. همچنین این افراد داراي ویژگی
پذیري، هنجار معمول جامعه هستند و اصولا تمایل بیشتري براي کسب موفقیت، ریسک

اد و افزایش رفتار شهروندي در و فردگرایی دارند. لذا انتظار ارتباط بین جذب استعد
 رسد.سازمان منطقی به نظر نمی

از سوي دیگر رابطه منفی توسعه استعداد و رفتار شهروندي سازمانی، از طرق متعدد  
ها به قابل بررسی است. اولاً ممکن است به دلیل سطح پایین امتیاز و واریانس پاسخ

تار شهروندي در نمونه آماري این هاي سنجنده پرورش استعداد و سطح بالاي رفمولفه
تحقیق، با نتایج آماري صوري روبرو باشیم که نشانگر وجود رابطه منفی است، در 
حالیکه اگر همین تحقیق در سازمانی با سطح بالاي پرورش استعداد و رفتار شهروندي 

ش رانجام شود، شاید نتایج دیگري حاصل گردد، دوماً امکان دارد در رابطه بین پرو
ستعداد و رفتار شهروندي متغیر دیگري به عنوان واسطه وجود داشته باشد که این ا

ري توان به متغی. به صورت شهودي میوجود، اثر پرورش استعداد را معکوس نموده است
طلبی تواند محرك موفقیتنظیر وجود فرهنگ رقابتی در سازمان اشاره نمود، که می

شارکت و همکاري گروهی شود. مشخص است فردي و افزایش جو رقابتی، و مانع م
تحت چنین فرهنگی، ارتقاء و توسعه استعدادها در سازمان منجر به افزایش رفتار 

اي بین این دو متغیر قابل بحث و مطالعه منفیۀ شود. لذا، چنین رابطشهروندي نمی
باشد. به نظر محققین بررسی چگونگی مکانیسم اثر و نقش متغیرهاي میانجی و می
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تواند زمینه تحقیقاتی در رابطه بین مدیریت استعداد و رفتارشهروندي، می گرتعدیل
 بدیع و مفیدي براي تحقیقات آتی باشد.

یافته دیگر تحقیق نشان دهنده سطح پایین مدیریت استعداد در شرکت گاز و وجود  
آماري این باشد. با توجه به این که نمونه سطح بالاي رفتار شهروندي در این شرکت می

اند، و با در نظر گرفتن شکل بوروکراتیک چنین تحقیق کارکنان اداري این سازمان بوده
ساختارهایی، و تکنولوژي تکراري انجام امور اداري، و با در نظر گرفتن هدف ساختارهاي 

توان بر اساس نظریه هماهنگی، بوروکراتیک در افزایش کارایی و کاهش هزینه، می
نمود که اصولا نیازي به سطح بالاي مدیریت استعداد در چنین  چنین اظهار نظر

هاي با هدف خلاقیت و نوآوري باشد و منطقاً مدیریت استعداد براي سازمانشرایطی نمی
هاي خدماتی عمومی با اهداف کارایی، بیشتر متمرکز بر موضوعیت دارد. و سازمان

هستند. در نتیجه با توجه به اهمیت هاي انسانی کار نظیر رفتار شهروندي سازمانی جنبه
هایی نظیر شرکت گاز میتوان پیشنهاد داد که نقش رفتار شهروندي سازمانی در سازمان

جهت ایجاد تمایل و رغبت بیشتر کارکنان در مشارکت و همکاري در سازمان، اجراي 
ها نها در حل مسایل سازمان، حضور فعال آهایی در جذب پیشنهادات سازنده آنبرنامه

ها، ایجاد روابط غیررسمی سازنده در بین کارکنان و همچنین در جلسات و نشست
تواند در بالا بردین میزان ها نسبت به یکدیگر و سازمان میافزایش احساس مسئولیت آن

  این مولفه در کارکنان موثر باشد.
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73Á Â Ã Ä Å Æ Ç È É É Ê Ã Ë Ì Í Æ Î Ï È Æ Ð Ã Ñ Â Ò Ó Â Ô Ë
 Õ Ö Í É × Í Ø Ù Ç Ú Û Ø Æ × Î Ø × Æ Í É È Ü × Í Ø Ù Å Ç Ý Å Þ È É Ûß Ù Ø à × Ç Å á Û È Æ Ö Í á É È Ö Í Æ Ù Í á É È Û Í Ç Þ Ý È Í Û × Æ È Ý È Ç Ø È Æ Æ Å Æ Ë â Å × Æ Ç Í É Å ãÝ Í Æ Ï È Ø Ù Ç Ú Æ È Û È Í Æ Î à ÃÁ Á Ã

Guy, E. (2006), "Tales of Talent: How to harness your people’s talent to 
achieve your organisation’s vision", Lea

Ç ä Í Æ Ï È Ø Ù Ç Ú å Æ È Û ÛÁ æ Ã ç Í Ï Í Ç Õ Æ Ï × Ø É × Ë Ñ Á è Â Â Ô é ê à È Ý Å Þ È Æ Í Ø Ù Ç Ú Æ Å É È Å ã Å Æ Ú Í Ç Ù ë Í Ø Ù Å Ç Í É Î × É Ø × Æ È Ù Ç Ø à ÈÆ È É Í Ø Ù Å Ç Û à Ù ì á È Ø ß È È Ç Å Æ Ú Í Ç Ù ë Í Ø Ù Å Ç Í É í × Û Ø Ù Î È Í Ç Þ Å Æ Ú Í Ç Ù ë Í Ø Ù Å Ç Í É Î Ù Ø Ù ë È Ç Û à Ù ìá È à Í Ö Ù Å Æ Û é Ë Ì È Í Þ È Æ Û à Ù ì î ï Æ Ú Í Ç Ù ë Í Ø Ù Å Ç Ð È Ö È É Å ì Ý È Ç Ø â Å × Æ Ç Í É Ë ð Å É Ã æ Á ñ Û Û ò ó Ëì ì Ã ô æ Á
–

ô ô õÁ õ Ã
Haenlein, M., Kaplan A. M., (2004), "A Beginner’s Guide to Partial Ì È Í Û Ø ö Ü × Í Æ È Û ÷ Ç Í É ø Û Ù Û é Ë ù Ç Þ È Æ Û Ø Í Ç Þ Ù Ç Ú Û Ø Í Ø Ù Û Ø Ù Î Û Ë Á è è õ ú æ Ñ õ Ô ò Á Ó æ

–
Á Ò ûÁ ô Ã ç × É É Í Ç Þ Ë â Ã Ë Ñ Â Ò Ò Ò Ô Ë é ù Û È Å ã ì Í Æ Ø Ù Í É É È Í Û Ø Û Ü × Í Æ È Ñ å Ì ö Ô Ù Ç Û Ø Æ Í Ø È Ú Ù ÎÝ Í Ç Í Ú È Ý È Ç Ø Æ È Û È Í Æ Î à ò Í Æ È Ö Ù È ß Å ã ã Å × Æ Æ È Î È Ç Ø Û Ø × Þ Ù È Û é Ë ö Ø Æ Í Ø È Ú ä Í Ç Í Ú È ËÂ Ò Ò Ò ú Á è ò Â Ò ô

–
Á è õÁ ó Ã ñ Ç Ú Æ Í Ý ê Å Ý Í Û ë Ë ü É Å Þ ý Å í Î Ù È Î à ú Ñ Á è Â ô Ô Ë é ê Í É È Ç Ø ä Í Ç Í Ú È Ý È Ç Ø Ù Çç È Í É Ø à Î Í Æ È ï Æ Ú Í Ç Ù ë Í Ø Ù Å Ç Û þ ÿ × Í É Ù Ø Í Ø Ù Ö È � È Û È Í Æ Î à � È Û × É Ø Û é Ë å Æ Å Î È Þ Ù ÍÕ Î Å Ç Å Ý Ù Î Û Í Ç Þ Ä Ù Ç Í Ç Î È Ë ð Å É æ Ò Ë ì ì æ æ Ò þ æ õ óÁ û Ã � È Ç Ç Í Ê Å Ø Ø Æ Ù É É Ë å Í Ø Æ Ù Î Ù Í Ð È Ç Ù Û È Ì Å ì È ë Ë Ê Í É Ö Ù Ç Ê Ã ç Å ã ã Ý Í Ç Ë Ñ Á è Â õ Ô é ç Å ß÷ × Ø à È Ç Ø Ù Î Ì È Í Þ È Æ Û à Ù ì Í Ç Þ ñ Ç Î É × Û Ù Å Ç � È Ç È ã Ù Ø ï Æ Ú Í Ç Ù ë Í Ø Ù Å Ç Û é Ë Õ Ü × Í É Ù Ø ø Ë Ð Ù Ö È Æ Û Ù Ø øÍ Ç Þ ñ Ç Î É × Û Ù Å Ç ò ÷ Ç ñ Ç Ø È Æ Ç Í Ø Ù Å Ç Í É â Å × Æ Ç Í É Ë ð Å É Ã æ æ ñ Û Û ò æÁ Ó Ã � Æ Ù Û à Ç Í Ç ê � Ë ö Î × É É Ù Å Ç ç × Ú à ú Ñ Á è Â ó Ô Ë é Ý Í Ç Í Ú È Ý È Ç Ø Í Ç Þ Þ ø Ç Í Ý Ù ÎÖ Ù È ß Å ã Ø Í É È Ç Ø Ù Ç Û Ý Í É É Í Ç Þ Ý È Þ Ù × Ý È Ç Ø È Æ ì Æ Ù Û È Û é Ë ç × Ý Í Ç � È Û Å × Æ Î Èä Í Ç Í Ú È Ý È Ç Ø � È Ö Ù È ßÁ Ò Ã Ì Í × Æ Ù Í Ë Õ Ã â Ã ä Ã Ë î Ð × Î à È Û Û Ù Ë å Ã â Ë Ñ Á è è û Ô Ë é ÷ Ý È Ø à Å Þ Å É Å Ú ø ã Å ÆÞ È Ö È É Å ì Ù Ç Ú � Í ø È Û Ù Í Ç Ç È Ø ß Å Æ Ï Û ò ÷ Ç Í ì ì É Ù Î Í Ø Ù Å Ç Ø Å Ù Ç ã Å Æ Ý Í Ø Ù Å ÇØ È Î à Ç Å É Å Ú ø Ñ ñ ê Ô Ù Ý ì É È Ý È Ç Ø Í Ø Ù Å Ç é Ë Õ × Æ Å ì È Í Ç â Å × Æ Ç Í É Å ã ï ì È Æ Í Ø Ù Å Ç Í É� È Û È Í Æ Î à Ë Á è è û ú Â û Ò Ñ Â Ô ò Á æ õ

–
Á ô Á Ãæ è Ã ä × Î à Í � Ã ê Ë Ñ Á è è õ Ô Ë é ê à È ÷ Æ Ø Í Ç Þ ö Î Ù È Ç Î È Å ã ê Í É È Ç Ø Ý Í Ç Í Ú È Ý È Ç Ø é Ë

 ï Æ Ú Í Ç Ù ë Í Ø Ù Å Ç Í É Ð È Ö È É Å ì Ý È Ç Ø â Å × Æ Ç Í É ò ß Ù Ç Ø È Æ ú Á Á Ñ õ Ôæ Â Ã ï Æ Ú Í Ç Ë Ð Ã ý Ã Ë Ñ Â Ò Ó Ó Ô Ë é ï Æ Ú Í Ç Ù ë Í Ø Ù Å Ç Í É Ê Ù Ø Ù ë È Ç Û à Ù ì � È à Í Ö Ù Å Æ ò ê à È ü Å Å Þö Å É Þ Ù È Æ ö ø Ç Þ Æ Å Ý È é Ë Ì È � Ù Ç Ú Ø Å Ç Ë ä ÷ ò Ì È � Ù Ç Ú Ø Å Ç � Å Å Ï Ûæ Á Ã å Å Þ Û Í Ï Å ã ã Ë � Ã å ú å Å Þ Û Í Ï Å ã ã Ë å à Ã ä ú ä Í Î Ï È Ç ë Ù È Ë ö Ã � Ë ä Í ø Ç È Û Ë ê Ã Ð úö ì Å È É Ý Í Ë ê Ã ä ú Ñ Á è Â õ Ô Ë é Ê Å Ç Û È Ü × È Ç Î È Û Å ã × Ç Ù Ø þ É È Ö È É Å Æ Ú Í Ç Ù ë Í Ø Ù Å Ç Í ÉÎ Ù Ø Ù ë È Ç Û à Ù ì á È à Í Ö Ù Å Æ é Ë â Å × Æ Ç Í É Å ã Å Æ Ú Í Ç Ù ë Í Ø Ù Å Ç Í É á È à Í Ö Ù Å Æ Ë ð Å É Ã æ ô Ë Û Ó û þÛ Â Â Òæ æ Ã ö Ù Ç Ú à Ë ù Ã ú ö Æ Ù Ö Í Û Ø Í Ö Í Ë � Ã Ì Ë Ñ Á è è Ò Ô Ë é ñ Ç Ø È Æ ì È Æ Û Å Ç Í É ê Æ × Û Ø Í Ç Þï Æ Ú Í Ç Ù ë Í Ø Ù Å Ç Í É Ê Ù Ø Ù ë È Ç Û à Ù ì � È à Í Ö Ù Å Æ é Ë å Û ø Î à Å É Å Ú Ù Î Í É ö Ø × Þ Ù È Û Ë � Å Ã ô õ Ëó ô þ û óæ õ Ã ö Ø È Ö È � È ß à Í É É Ë Ñ Á è Â Á Ô Ë é ÷ Ú É Å á Í É Í ì ì Æ Å Í Î à Ø Å Ø Í É È Ç Ø Ý Í Ç Í Ú È Ý È Ç Ø ò ç Ù Ú à þÿ × Í É Ù Ø ø É È Í Þ È Æ Û Í Æ È Ø à È Ï È ø Ø Å Î Å Ý ì È Ø Ù Ø Ù Ö È Í Þ Ö Í Ç Ø Í Ú È é Ë ç × Ý Í Ç � È Û Å × Æ Î Èä Í Ç Í Ú È Ý È Ç Ø ñ Ç Ø È Æ Ç Í Ø Ù Å Ç Í É Ð Ù Ú È Û Ø Ë ð Å É Ã Á è Ë ñ Û Û ò ó Ë ì ì Ã æ Â þ æ õæ ô Ã ö × ë Í Ç Ç È � Å Û Û Ë Ñ Á è Â æ Ô Ë é ç Å ß Þ È ã Ù Ç Ù Ø Ù Å Ç Û Å ã Ø Í É È Ç Ø Û × ì ì Æ È Û Û Ø Í É È Ç ØÝ Í Ç Í Ú È Ý È Ç Ø é Ë ñ Ç Þ × Û Ø Æ Ù Í É Í Ç Þ Ê Å Ý Ý È Æ Î Ù Í É ê Æ Í Ù Ç Ù Ç Ú Ë ð Å É Ã õ ô ñ Û Û ò æ Ëì ì Ã Â ó ó þ Â û è
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74æ ó Ã ê Í Ç Í Ï Í � ú Ñ Á è Â æ Ô Ë é ï Æ Ú Í Ç Ù ë Í Ø Ù Å Ç Í É Ê Ù Ø Ù ë È Ç Û à Ù ì � È à Í Ö Ù Å Æ Ù ÇÊ Å Ç Ø È Ý ì Å Æ Í Æ ø ý Å Æ Ï ì É Í Î È Ù Ç â Í ì Í Ç é Ë â Í ì Í Ç Ì Í á Å Æ � È Ö Ù È ß Ë ð Å É Ã æ Ë � Å ÃÂ è Ë ô þ Â Óæ û Ã ð Ù Ö Ù Í Ç Ê à È Ç Ë Ê Ã ú Ê à Í Ç Ú Ë ý Ã Ë î ç × Ë Ê Ã Ñ Á è è û Ô Ë é ê à È Æ È É Í Ø Ù Å Ç Û à Ù ì á È Ø ß È È ÇÉ È Í Þ È Æ Ý È Ý á È Æ È � Î à Í Ç Ú È Ë Ø Æ × Û Ø Ë Û × ì È Æ Ö Ù Û Å Æ Û × ì ì Å Æ Ø Ë Í Ç Þ Å Æ Ú Í Ç Ù ë Í Ø Ù Å Ç Í ÉÎ Ù Ø Ù ë È Ç Û à Ù ì á È à Í Ö Ù Å Æ Í Î Í Û È Û Ø × Þ ø Å ã Ç × Æ Û È Û é Ë å Æ Å Î È È Þ Ù Ç Ú Û Å ã Ø à È Â æ Ø à Í Û Ù Íì Í Î Ù ã Ù Î Ý Í Ç Í Ú È Ý È Ç Ø Î Å Ç ã È Æ È Ç Î È Ë ä È É á Å × Æ Ç È Ë ÷ × Û Ø Æ Í É Ù Í Ã ó Ò Á þ ó Ò ûæ Ó Ã � Å Å Ç Ë ä ç Ë ö × à â Ã Ë Ñ Á è è æ Ô Ë é ï Æ Ú Í Ç Ù ë Í Ø Ù Å Ç Í É Ê Ù Ø Ù ë È Ç Û à Ù ì � È à Í Ö Ù Å Æ Û Í Ç Þö È Æ Ö Ù Î È ÿ × Í É Ù Ø ø Í Û Õ � Ø È Æ Ç Í É Õ ã ã È Î Ø Ù Ö È Ç È Û Û Å ã Ê Å Ç Ø Í Î Ø Õ Ý ì É Å ø È È Û é Ëâ Å × Æ Ç Í É Å ã � × Û Ù Ç È Û Û � È Û È Í Æ Î à Ë ð Å É Ã ô ó Ë ô Ò û þ ó Â Â Ã
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