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 چکیده
  نی ا نوشتتهر استتت. - استتتان مازندران  یزداریو آبخ  یعینوآورانه در اداره کل منابع طب  یرفتار کار  یانجیبا نقش م یستتازمان  یاستتتعداد بر دوستتوتوان تیریمد   ریتأث  نییپژوهش تع  نیهدف ا

نوشتهر بود که بر   - استتان مازندران  یزداریو آبخ  یعینفر از کارکنان اداره کل منابع طب 4۲0شتامل   یاستت. اامعه آمار  یشتیمایپ- یفیروش توصت ثیو از ح  یپژوهش از نظر هدف کاربرد

پرستشتنامه   ه،یگو ۹( با  ۲0۲1و همکاران ) یاستتعداد شتر تیریپرستشتنامه مد  ملها شتاداده  یستاده انتخا  شتدند. ابزار گردآور  یتصتادف  یریگنفر به روش نمونه ۲01استا  ادول مورگان،  

با   ییایو پا  ید ییتأ یعام    لیستتازه با تح    ییبود. روا هیگو ۵( با  ۲0۲۲و همکاران )  ینوآورانه موتون  یو پرستتشتتنامه رفتار کار هیگو 10( با  ۲0۲4و همکاران )  باریز یستتازمان  یدوستتوتوان

  قی و از طر  LISREL 8.8و  SPSS 20افزار  ها با نرمداده  لیشتد. تح    د یی( تأ0.874نوآورانه    یو رفتار کار 0.۹0۵ یستازمان  ی، دوستوتوان0.8۹3استتعداد  تیرید کرونباخ )م  یآلفا بیضتر

استتعداد بر رفتار   تیریمد  نی(. همچنβ=0.22, t=4.37دارد )  یستازمان  یبر دوستوتوان  یمثبت و معنادار  ریاستتعداد تأث تیرینشتان داد مد   ج ینتا انجام گرفت.  یمعادلات ستاتتار یستازمدل

  می رمستتتق ی(. اثر غβ=0.67, t=11.88)  دادنشتتان  یستتازمان  یبر دوستتوتوان  یمثبت و معنادار  ریتأث  زینوآورانه ن ی(. رفتار کارβ=0.64, t=10.70نوآورانه اثر مثبت و معنادار داشتتت )  یکار

برازش مدل   یهااستت. شتات   ریمتغ  نیا  کنندهتیتقو یانجینقش م  انگری( که بt=9.37و معنادار بود ) 0.43نوآورانه برابر با    یرفتار کار  قیاز طر یستازمان  یاستتعداد بر دوستوتوان تیریمد 

(CFI=0.97  ،RMSEA=0.077 ،χ²/df=3.03حاک )یروها یتوستعه و نگهداشتت ن  قیاستتعداد، از طر تیریمد  یهااستتیست  تیتقو دهد ینشتان م هاافتهی مدل بودند. ط و از برازش م ی  

 منجر شود. یدولت یهادر سازمان یسازمان یدوسوتوان یبه ارتقا تواند ینوآورانه، م یبروز رفتارها یبرا یتیبستر حما جادیمستعد و ا

 .یدولت یهاسازمان ،ینوآورانه، معادلات ساتتار یرفتار کار ،یسازمان یاستعداد، دوسوتوان تیریمد   :واژگان کلیدی
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Abstract 
This study aimed to examine the impact of talent management on organizational ambidexterity with the mediating role of innovative work behavior in 

the General Department of Natural Resources and Watershed Management of Mazandaran Province (Nowshahr). This applied research employed a 

descriptive-survey design. The statistical population consisted of 420 employees of the General Department of Natural Resources and Watershed 

Management in Nowshahr, from whom 201 participants were selected using simple random sampling based on Morgan’s table. Data were collected using 

three standardized questionnaires: Sheri et al. (2021) Talent Management (9 items), Zibar et al. (2024) Organizational Ambidexterity (10 items), and 

Motuni et al. (2022) Innovative Work Behavior (5 items). Construct validity was confirmed through confirmatory factor analysis, and reliability was 

verified using Cronbach’s alpha coefficients (0.893 for talent management, 0.905 for organizational ambidexterity, and 0.874 for innovative work 

behavior). Data analysis was conducted using SPSS 20 and LISREL 8.8 through structural equation modeling. Results indicated that talent management 

had a positive and significant direct effect on organizational ambidexterity (β=0.22, t=4.37). Talent management also significantly influenced innovative 

work behavior (β=0.64, t=10.70). Innovative work behavior demonstrated a strong positive and significant effect on organizational ambidexterity 

(β=0.67, t=11.88). The indirect effect of talent management on organizational ambidexterity through innovative work behavior was 0.43 (t=9.37), 

confirming a significant mediating role. Model fit indices (CFI=0.97, RMSEA=0.077, χ²/df=3.03) indicated an acceptable model fit. The findings 

suggest that strengthening talent management policies, fostering employee development and retention, and creating a supportive environment for 

innovative behaviors can substantially enhance organizational ambidexterity in public sector organizations. 

Keywords: Talent Management, Organizational Ambidexterity, Innovative Work Behavior, Structural Equation Modeling, Public Organizations. 
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 مقدمه 

ادب   ا یپو  یهات یقاب    نیتراز مهم   یکیبه عنوان    ریات  ی هادر دهه   یسازمان  یدوسوتوان قاب   تیریمد  اتیدر  است؛  به    ی تیو سازمان مطرح شده  که 

مواود و از    ی ندهایمنابع و فرآ  ها،ت یاز قاب   یبرداربهره   سوک یزمان دو منطق ظاهراً متعارض را دنبال کنند: از  به طور هم   دهدیها امکان مسازمان

نوآور  یهااکتشاف فرصت   گرید  یسو پژوهش   دیاد  یرها یو مس  کالیراد  یهای نو،  داده   ریات  یهارشد.  به    ییهااند که سازماننشان  قادر  که 

ظر  نیا  یبرقرار مح  یبرداربهره   انیم  فیتعادل  با  موااهه  در  هستند،  اکتشاف  پ   یهاط یو  و  پا  ده یچیمتلاطم  مز  دارتریعم کرد   یترقاب  تیو 

نوپا نشان داده  یالم  ن یب یهاچندگانه در شرکت یراستا، مطالعات مورد نی . در هم(Venugopal & Donnelly, 2025)دارند   یترب ندمدت 

اآن   ت یو تداوم موفق  یسازیالم  ن یدر رشد پساب  ی دینقش ک   یسازمان  یاست که دوسوتوان .  (Reyes-Parga et al., 2025)   کندیم   فا یها 

و کشورها    کندینوآورانه عمل م  یهایدانش به تروا  لیتبد  شرانیبه عنوان پ   ی که دوسوتوان  کنندی م  دیباز تأک   یحوزه نوآور   یهاهش پژو   نیهمچن

  ی ریپذ. از منظر انعطاف(Leitao et al., 2024) کاهش دهند    شروانیفاص ه تود را با پ  توانند ی م  تیقاب    نیا  تی تقو  ق یاز طر  زین  رویپ  یهاو سازمان

سازوکار  یسازمان  یدوسوتوان  ز،ین   یاهبردر عنوان  کسب  یارتقا  ی برا  یبه  سازگارعم کرد  و  است    یمعرف  یراهبرد  یوکار  شده 

(Kafetzopoulos et al., 2023)را در    رعامل،یساز مداز ام ه طنز وابسته   ،ی رهبر  یهایژگینقش و  یحت  دیاد  یهاپژوهش   ن،ی. افزون بر ا

  ب، یترتن ی. بد(Campbell et al., 2025) اند  براسته ساتته   یسازمان  یدوسوتوان   ت ی و تقو  یجیو تدر  کالی راد  یهای نوآور  انیتعادل م  جادیا

 .شودیمحسو  م  یکنون ده یچ یپ یهاط یبقا و رشد در مح  یبرا  یراهبرد یانتخا ، ب که ضرورت  کینه  یسازمان یدوسوتوان

را   تیقاب  نیا  تیو تقو یریگبستر شکل   توانندیم یدر سطح منابع انسان ییاست که چه سازوکارها نیا  نیادیپرسش بن ،یدوسوتوان ت یواود اهم با

ها نشان  مطرح شده است. پژوهش   یدوسوتوان  یندهایشایپ  نیتراز مهم  یکیآن به عنوان    تیریمد  تیفیو ک   یانسان  هیسرما  ان،یم  نیفراهم آورند. در ا

را فراهم سازد   یبردارزمان اکتشاف و بهره تحقق هم   نهیزم  تواندیکارکنان م  ی  یدانش، مهارت و توان تح   یارتقا  قیاز طر  یانسان  هیکه سرما  دهدیم

(Siddiqui et al., 2024) افراد   یر یرگکااذ ، توسعه، نگهداشت و به  یمند برانظام  یکردیاستعداد به عنوان رو تیریچارچو ، مد نی. در ا

ب که    پردازد،یم  یدیو پرورش افراد ک   ییتنها به شناسااستعداد نه   تیری. مدکندیم  فایا  یانسان  هیبه سرما  یدهدر شکل  یبالا، نقش محور تیبا قاب 

نشان    نی ها همچن. پژوهش (Aljbour et al., 2025)  کندی م  جادیا  داریپا  یرقابت  تیسازمان، مز  یاستعدادها با اهداف راهبرد  یراستاسازبا هم 

عم کرد کارکنان را بهبود    ،یشغ   ریو توسعه مس  یشغ   تیاز ام ه رضا  ،یانجیم  یسازوکارها  تیتقو  قیاز طر  تواندیاستعداد م  تیریاند که مدداده 

سبز نرم و سخت،    اداستعد تیریدر قالب مد  ژه یاستعداد، به و  تیریمد  ن ینو  یکردهایرو  ن،ی. علاوه بر ا(Lestari & Waskito, 2025) بخشد 

 ی سازمان  ی امدهایپ  تواند یبر استعدادها م  ی راهبرد  ی گذارهیکه سرما  دهندیدارند و نشان م   د یتأک   یااتماع  یداریو پا  ی انسان  هیسرما  انیم  وند یبر پ



...یانج یبا نقش م  یسازمان  یاستعداد بر دوسوتوان  ت یر ی مد ر ی تاث   
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ا  زین  یدات   اتی. در ادب(Fasih et al., 2025) به همراه داشته باشد    یترگسترده    ت یریمد  یهامؤلفه   ییشده است که شناسا  دینکته تأک   ن یبر 

 .(Malekpour, 2021) سازمان دارد  ی کارآمد یدر ارتقا ینقش مهم ،یانسان ی روین یجانی و ه  یاستعداد و تواه به ابعاد عاطف

ب ندمدت    نش یو ب  یهوش راهبرد  یریکارگب که مست زم به   شود،یمحدود نم  یاز اقدامات ادار   یااستعداد تنها به مجموعه   تیریمد  ،یمنظر کارکرد  از

 یعناداراستعداد را به طور م   تیریمد  یاثربخش  تواندیم  رانیمد  یاند که هوش راهبردها نشان داده است. پژوهش   یمنابع انسان  یهایریگمیدر تصم

 یپرورن یاانش   یهامدل  یراستا، طراح  نی . در هم(Sheri et al., 2021)را فراهم سازد    یانسان  یهات یاز ظرف  نهیبه  یبرداربهره   نهیدهد و زم  شیافزا

و    یتداوم رهبر  تا  کندیها کمک مشده است که به سازمان  یدر توسعه استعدادها معرف  ی دیک   ی از ابزارها  یک یبه عنوان    زین  یستگیبر شا  یمبتن

  ت یدر موفق  یاکننده ن ییآن نقش تع  یهاو شات   یفرهنگ سازمان  ن،ی. افزون بر ا(Khodaparast et al., 2024)  ندینما  نیانتقال دانش را تضم

را    یمنابع انسان  تیریبهبود مد  ریمس  تواندیم   یفرهنگ سازمان  یهاشات   انیروابط م  لیکه تح   یااستعداد دارند، به گونه   تیریمد  یهااستیس

 یی شکوفا  یلازم برا  یبستر نهاد  تواندیم  زین  یااتماع  هیو سرما  یتعاون  یتواه به ساتتارها  گر،ید  ی. از سو(Kiakojouri, 2024b)روشن سازد  

نظام   یچندبعد  یاستعداد مفهوم  تیریمد   ب،یترتن ی. بد(Kiakojouri, 2024a)استعدادها را فراهم کند   با فرهنگ،  و  تعامل  مند است که در 

 .ابدییساتتار و راهبرد سازمان معنا م

اطلاق   ینوآورانه به مجموعه اقدامات  یاست. رفتار کار   ینوآورانه در سطح فرد  یرفتار کار  تیاستعداد، تقو  تیریمد  یدیک   یامدهایاز پ  یکی

  تواند یاستعداد م   تیریاند که مدها نشان داده . پژوهش دهندیکار انجام م  طیدر مح  دیاد  یهاده ی ا  یو اارا  جیترو  د،یتول  یکه کارکنان برا  شودیم

  ن ی. همچن(Agina et al., 2025) اذ  دانش در سازمان بالا باشد    تیکه ظرف  یزمان  ژه یکند، به و  تی نوآورانه را تقو  یرفتار کار  میبه طور مستق

 Sayyam)  استقرار گرفته    دییاستعداد بر رفتار نوآورانه کارکنان مورد تأ  تیریاثر مد  تیدر تقو  گرلیتعد  ریبه عنوان متغ  نیآفرتحول   ینقش رهبر

et al., 2020) رفتار   ریسازمان از مس-و تناسب فرد  نیآفرتحول   یرهبر  ،یتدمت عموم  زشیمشخ  شده است که انگ  زین  ی. در بخش عموم

  نوآورانهرفتار    قیاز طر  تواندیسبز م  یمنابع انسان  تیریمد  ن،ی. افزون بر ا(Pham et al., 2024)اثرگذار هستند    ینوآورانه بر عم کرد شغ   یکار

نوآورانه در تعامل با   یکه رفتار کار  دهدینشان م  ریات  یهاپژوهش   نی. همچن(Kara et al., 2023)را ارتقا دهد    یسازمان  یداریکارکنان، پا

  تصال نوآورانه ح قه ا  یرفتار کار  ن،ی. بنابرا(Hock Doepgen et al., 2025)  شودیوکار ممدل کسب   ینوآور  سازنهیزم  ،یسازمان  تیحما

 سازمان است.  یراهبرد یامدهایو پ  یمنابع انسان یهااستیس انیم

بر    می رمستقیو غ  میبه طور مستق  تواندیاستعداد م  ت یریکه مد  دهد ینشان م  یشواهد تجرب  ،یسازمان  ی استعداد و دوسوتوان  تیریمد  ان یم  وندیپ  در

و    داستعدا  ت یریمد  ان یدر رابطه م  یسازمان  یدوسوتوان  گرل ینقش تعد  ،یتجار  ی هابر بانک  یااثر بگذارد. در مطالعه   یو دوسوتوان  یرقابت  تیمز

کمک    ی تنها به بهبود عم کرد ااراستعداد نه   ت یریکه مد  دهد ینشان م  ها افتهی  ن ی. ا(Al-Kharabsheh, 2025) شده است    د یی تأ  یرقابت  تیمز
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  ی سوتوانمرتبط با دو  یهاگونه که پژوهش همان   گر،ید  ی. از سودهدیم  شی افزا  زینو را ن  یهااکتشاف فرصت  یسازمان برا  تیب که ظرف  کند،یم

تواناکرده   دیتأک  دوسوتوان  یبرا  زین   یرونیب  نفعانی ذ  یهاپارادوکس  تیریمد  ییاند،   ,Venugopal & Donnelly)است    یضرور  یتحقق 

استعداد   تیریاستدلال کرد که مد  توانیم   ن،ی. بنابراستین  ریپذتوانمند و مستعد امکان  یانسان  هیاز سرما  یبدون برتوردار  یتیظرف  نی . چن(2025

 .آوردیرا فراهم م یسازمان یتحقق دوسوتوان یبستر لازم برا ، یانسان هیسرما ت یفیک  ی نوآورانه و ارتقا یرفتار کار ت یتقو  قیاز طر

نو در حوزه   ی و اکتشاف راهکارها  داریپا  یبردارزمان به الزامات بهره هم   ییگوو ضرورت پاسخ   یعیمنابع طب  تیریمد  نده یفزا  تی تواه به اهم  با

 یسازنه ی بتوانند ضمن به  دیبا  ییهاسازمان  نی. چنابدییم  یمضاعف  تیحوزه اهم  نیا  یمتول  یدر نهادها  یسازمان  یدوسوتوان   ت یحفاظت از منابع، تقو

امر    نی ارائه دهند. تحقق ا  یااتماع  یو فشارها  یمیاق   رات ییتغ  ،یطیمحستیز   یهاموااهه با چالش   ی نوآورانه برا  ی مواود، راهکارها  ی ندهایفرآ

. با واود  دباش  افتهیاستعداد پرورش    تیری مؤثر مد  یهااست یس  قیو نوآور است که از طر  مندزه یمستعد، انگ  یانسان   یرویاز ن   یمست زم برتوردار

در   ریسه متغ  نیزمان اهم یدر بررس ییهمچنان تلأها ،یسازمان ینوآورانه و دوسوتوان یاستعداد، رفتار کار تیریدر حوزه مد ینظر اتیتوسعه ادب 

 ی سازمان  یاستعداد بر دوسوتوان  تیریمد  ری تأث  یپژوهش بررس  ن یهدف ا  رو،نی واود دارد. از ا  ،یعیدر حوزه منابع طب  ژه یبه و  ،یدولت  یهابستر سازمان

 نوشهر است. - استان مازندران یزداریو آبخ یعینوآورانه در اداره کل منابع طب یرفتار کار یانجیبا نقش م

 شناسیروش

پیمایشی است. در این پژوهش    -پژوهش حاضر از نظر هدف در حیطه تحقیقات کاربردی است و روش تحقیق کمی و بر اسا  ماهیت توصیفی

  اداره کل منابع  کارکنان  حاضر را   ق یتحق   یاامعه آمارای و میدانی استفاده شده است.  های مطالعه کتابخانه برای امع آوری اطلاعات از روش

باشد. برای تعیین حجم  می  نفر 4۲0شده    یآور که تعداد آنها با تواه به اطلاعات امع  اند ه داد  ل ینوشهر تشک  -مازندران  ی استانزداریو آبخ  یعیطب

نفر به عنوان نمونه آماری انتخا  شدند و پرسشنامه به روش نمونه    ۲01ه است که تعداد  استفاده شد  ادول برآورد حجم نمونه مورگان  از  نمونه 

ی گوناگون استفاده شده است. این  هاروشگیری تصادفی ساده بین آنها توزیع شده است. برای امع آوری اطلاعات مورد نیاز این پژوهش از  

 در دو طبقه بندی مخت ف اای گرفته است، که عبارتست از:  هاروش

ای، مقالات فارسی و لاتین، کتا  های مبانی نظری و ادبیات تحقیق موضوع، از منبع کتابخانه در این پژوهش اهت گردآوری اطلاعات در زمینه 

 و... استفاده شده است. 

داده  منظور امع آوری  به  پرسشنامههمچنین  است که  استفاده شده  پرسشنامه  از  برای سنجش  ها  از:  عبارتند  تحقیق  این  بکارگرفته شده در  های 

سازمانی از پرسشنامه    گویه تشکیل شده استفاده شده است. برای سنجش دوسوتوانی  ۹، که از  (۲0۲1)  همکاران  و  مدیریت استعداد از پرسشنامه شری
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گویه تشکیل شده استفاده شده است. برای سنجش رفتار کاری نوآورانه کارکنان از پرسشنامه موتونی و همکاران   10  از  که  (۲0۲4)  همکاران  و  زیبار

 گویه تشکیل شده استفاده شده است.  ۵(، که از ۲0۲۲)

های مورد استفاده در پژوهش استفاده شده است. بدین منظور از همگرا اهت بررسی روایی پرسشنامه  -روایی سازه   در این پژوهش از تکنیک

  - 1شرط محقق شود:    ۲همگرا بایستی    -برای بررسی روایی سازه  افزار لیزرل( استفاده شده است.  تکنیک تح یل عام ی تاییدی )با استفاده از نرم

میانگین واریانس استخراج شده برای هر متغیر   حداقل مقادیر  - ۲و معنادار باشد    ۵/0های متغیرهای اص ی تحقیق بزرگتر از  میزان بارهای عام ی گویه

 باشد.   ۵/0بزرگتر از 

 هایافته

بین    تح یل عام ی تاییدی مقیا  سنجش هر پرسشنامه در اداول زیر ارائه شده است. بارعام ی استاندارد تح یل عام ی تاییدی برای سنجش قدرت

 شده   استخراج  واریانس   میانگین   مقادیر  اند و حداقلبدست آمده   ۵/0هر عامل )متغیر پنهان( با متغیرهای قابل مشاهده آن در تمام موارد بزرگتر از  

 بوده است. ۵/0 از بزرگتر  متغیر هر برای

 های  تحقیق همگرای پرسشنامه -نتایج بررسی روایی سازه  .1جدول 

 همگرا-سازه  روایی میانگین واریانس استخراج شده معناداری بارعام ی بار عام ی ها ها/ شات گویه سازه 
 همگرا  -تایید روایی سازه  ۵۵/0  معنادار 74/0 1گویه  استعداد مدیریت

 معنادار 74/0 ۲گویه 
 معنادار 80/0   3گویه 
 معنادار ۶7/0   4گویه 
 معنادار 83/0 ۵ گویه
 معنادار 7۵/0 ۶ گویه
 معنادار 8۲/0 7 گویه
 معنادار 74/0 8 گویه
 معنادار ۵1/0 ۹ گویه

 همگرا  -تایید روایی سازه  ۵۶/0  معنادار 8۲/0 1گویه  سازمانی  دوسوتوانی
 معنادار 7۵/0 ۲گویه 
 معنادار 70/0 3گویه 
 معنادار ۵4/0   4گویه 
 معنادار 71/0   ۵گویه 
 معنادار 88/0 ۶گویه 
 معنادار 83/0 7گویه 
 معنادار 7۵/0 8گویه 
 معنادار 80/0   ۹گویه 
 معنادار ۶7/0 10 گویه

 همگرا  -تایید روایی سازه  ۵7/0  معنادار ۶8/0 1گویه  نوآورانه   کاری رفتار
 معنادار 83/0 ۲گویه 
 معنادار 7۶/0 3گویه 
 معنادار ۵۹/0   4گویه 
 معنادار 88/0 ۵ گویه
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 ها  استفاده شده است.  در این پژوهش از روش آلفای کرونباخ برای سنجش پایایی پرسشنامه

 ها  پرسشنامه  پایایی .2جدول 

 ترده مقیا  ضریب آلفای کرونباخ

 مدیریت استعداد 0/ 8۹3

 سازمانی  دوسوتوانی 0/ ۹0۵

 نوآورانه رفتار کاری   0/ 874

 

  تح یل   تجزیه  اهت   .گردندمی  تایید  تحقیق  هایپرسشنامه  پایایی  لذا  است،  شده   7/0  از  بزرگتر  آمده   دست  به  ضرایب  با تواه به ادول فوق چون

 آزمون از  تحقیقهای  فرضیه   آزمون  برای و  SPSS   20افزار نرم  با تحقیقهای  داده   توزیع  برای   اسمیرنوف  -ک موگروف  آزمون  از  های تحقیقداده 

 . است شده  استفاده  LISREL  8.8 افزار نرم با ساتتاری معادلات

 های پژوهش اسمیرنوف داده -جدول آزمون کولموگروف .3دول ج

 نتیجه  ک موگروف اسمیرنوف  Z سطح معنی داری  متغیرها 

 نرمال  1/ 14۲ 0/ 147 مدیریت استعداد

 نرمال  1/ 31۹ 0/ 0۶۲ دوسوتوانی سازمانی 

 نرمال  1/ 348 0/ 0۵3 کاری نوآورانه رفتار 

 

های موردنظر از توزیع نرمال پیروی  شده است. لذا داده   0۵/0تر از  های همه متغیرهای تحقیق بزرگداری داده مقدار سطح معنی  3با تواه به ادول  

های  شده است. یکی از شات برازش استفاده های نیکوئی  های تحقیق از تعدادی شات همچنین اهت برازش مدل ساتتاری فرضیه  کنند.می

باشد مط و  است.   ۵تا    1شود. چنانچه این مقدار بین  عمومی، شات  تی دو است که از تقسیم ساده تی دو بر دراه آزادی مدل محاسبه می

باشند  می  ۹/0ها بالاتر از  باشند، اگر بیشتر این شات  IFIو    NNFIو    GFI،  CFI ،NFI  هایی از قبیلتواند شامل شات های برازش میشات 

 مدل از برازش مناسبی برتوردار است.

 های برازش مدلشاخص  .4جدول 

 نتیجه  به دست آمده  مقادیر مناسب )مقدار قابل قبول(  برازش شات   نام

𝒙𝟐آزادی   دراه به تی مجذور نسبت
𝒅𝒇⁄ ۵<  𝑥2

𝑑𝑓⁄ 3.03 مناسب 

 مناسب 08/0RMSEA< 0.077 (RMSEAتقریبی )  مجذورات میانگین تطای ریشه

 مناسب NFI >۹/0 0.۹۶ (NFIبرازندگی ) نُرم شده  شات 

 مناسب NNFI >۹/0 0.۹۶ (NNFIهنجارنشده )  برازش شات 

 مناسب CFI >۹/0 0.۹7 ( CFIتطبیقی ) برازندگی شات 

 مناسب RFI >۹/0 0.۹۵ (RFIنسبی )  برازش شات 

 مناسب IFI >۹/0 0.۹7 (IFIفزاینده ) برازندگی شات 
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  ۲و    1در نمودارهای شماره  باشند لذا مدل از برازش مناسبی برتوردار است.  های برازش در حد قابل قبول می بیشتر شات   4با تواه به ادول  

   های تحقیق آورده شده است. و نتایج تائید مدل نهائی ارتباط بین مولفه  t-valueآماره 

 

 های تحقیق نتایج تائید مدل نهائی ارتباط بین مولفه  t-valueآماره . 1شکل 

 

 های تحقیق نتایج تائید مدل نهائی ارتباط بین مولفه . 2شکل 
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های تحقیق در ادول زیر  از روش فرمول نویسی در نرم افزار استفاده شده است، که نتایج فرضیه رفتار کاری نوآورانه  برای بررسی نقش میانجی  

 بیان شده است: 

 های فرعی تحقیقضرایب مسیر و آماره آزمون تی فرضیه  .5جدول 

 نتیجه آزمون  اهت تاثیر tمقدار آماره  مقدار ضریب مسیر 

 تایید  +    37/4    ۲۲/0 دوسوتوانی سازمانی  ← مدیریت استعداد

 تایید  +   70/10   ۶4/0 رفتار کاری نوآورانه  ← استعداد  مدیریت

 تایید  +   88/11   ۶7/0 دوسوتوانی سازمانی ←  نوآورانه    کاری رفتار

 تایید  +   37/۹   43/0 دوسوتوانی سازمانی  ←نوآورانه    کاری رفتار ←استعداد  مدیریت

 

در این بازه قرار نگیرد نشان    tقرار بگیرید فرض اثر متغییر مستقل بر متغیر وابسته رد شده ولی اگر آماره    -۹۶/1+ تا  ۹۶/1بین بازه    tاگر مقدار آماره  

باشد که در این حالت باید وارد گام دوم شد. در گام دوم برای تعیین اهت و میزان اثر باید به علامت  از اثر معنادار متغییر مستقل بر وابسته می

باشد و اگر منفی باشد  بر متغیر وابسته میضرایب استاندارد تواه کرد که اگر این اهت مثبت باشد نشان دهنده تاثر مثبت و مستقیم متغیر مستقل  

 نشان دهنده اثر منفی و معکو .

اند که در قسمت  های تحقیق تایید شده قرار  ندارد لذا تمامی فرضیه  -۹۶/1+ تا  ۹۶/1در هیچ کدام از یک موارد در  بازه    tبا تواه به ادول آماره  

 نتیجه گیری به بررسی روابط این متغیرها پرداتته شده است. 

 گیرینتیجه بحث و 

استعداد   تیرینشان داد که مد جیشده است. نتا میتنظ یحاصل از آزمون مدل معادلات ساتتار یهاافته ی نییپژوهش با تمرکز بر تب ن یبخش بحث ا

  ن ین. همچشودینوآورانه اعمال م  یرفتار کار  قیو هم از طر  میهم به صورت مستق  ریتأث  نیدارد و ا  یسازمان  یبر دوسوتوان   یمثبت و معنادار  ریتأث

  ی بر دوسوتوان  یمثبت و قو  ریتأث  زینوآورانه ن  یو رفتار کار  کندیم  ت ینوآورانه را تقو  یرفتار کار  یاستعداد به طور معنادار  تیریمشخ  شد که مد

  جاد یا  یبرا   یاهرم راهبرد  کیب که    ،یدر حوزه منابع انسان  یسازوکار ادار  کی تنها  استعداد نه   تیریآن است که مد  انگریب   هاافتهی  نیدارد. ا  یسازمان

 .شودیدر سازمان محسو  م ایپو یهات یقاب 

  ی روین  یسازاستعداد با فراهم   تیریاستدلال کرد که مد  توانیم  ،یسازمان  یاستعداد بر دوسوتوان   تیریمد  میمستق  ریبر تأث  ینخست مبن  افتهی  ن ییتب  در

  یی که توانا  ستا  یاز کارکنان  یمست زم برتوردار  یسازمان  ی. دوسوتوانکندیم   ایرا مه  یبردارزمان اکتشاف و بهره تحقق هم  نهیتوانمند، زم  یانسان

  ی اند که دوسوتواننشان داده   ریات  ی هارا داشته باشند. پژوهش  یاتیعم   ی به کارآمد  ی بندیحال پا  ن یدر حل مسئ ه و در ع  ت یتلاق  ط،ی مح  لیتح 

.  (Venugopal & Donnelly, 2025) قرار دارد   ی راهبرد  ی هاپارادوکس  ت یریو توان مد یانسان  ه یسرما  تی فیک   ر یبه شدت تحت تأث  یسازمان
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اند پس از ورود به  بالا توانسته   ی دوسوتوان  ی دارا   یهانشان داده است که سازمان  یالم  ن یب  یهاشده در حوزه رشد شرکت مطالعات انجام   نیهمچن

اارا   دمناستعداد به شکل نظام   تیریکه مد  یزمان  ن،ی. بنابرا(Reyes-Parga et al., 2025) را تجربه کنند    یدارتریرشد پا  یاهان  یبازارها

  ی تحقق دوسوتوان   یلازم برا  تیظرف  ران،یمد   یهوش راهبرد  ی و ارتقا  یستگیبر شا   یمبتن  یپرورن یاانش  ها،یستگی توسعه شا  قیسازمان از طر  شود،یم

.  (Sheri et al., 2021)استعداد همسو است   تیریمد یدر اثربخش یمربوط به نقش هوش راهبرد یهاافتهیکه با  یموضوع آورد؛یرا به دست م

ا بر  شواهد  نیا  ج ینتا  ن، یافزون  با  م  ی پژوهش  نشان  پ  یانسان  هیسرما  دهد یکه  عنوان  م  یدوسوتوان  یاص   شرانیبه  دارد    یهمخوان   کندیعمل 

(Siddiqui et al., 2024) . 

تأث   یدوم پژوهش حاک   افتهی رفتار کار  تیریمثبت مد  ریاز  بر  ا  یاستعداد  بود.  و    یهااستیکه س  دهدینشان م  جه ینت  نینوآورانه  توسعه  اذ ، 

که   یعاتمطال  جیبا نتا افتهی  نی. اکندیم  تیها را در کارکنان تقوآن   ینو و اارا  یهاده یارائه ا  یلازم برا  یو توانمند  زشینگهداشت استعدادها، انگ

.  (Agina et al., 2025; Sayyam et al., 2020) اند، همسو است  کرده   د ییاستعداد و رفتار نوآورانه کارکنان را تأ  ت یریمد  انیم  م یرابطه مستق

را فراهم   نه تلاقا  ی بروز رفتارها  نهیزم  ،یشغ    تی رضا  تیو تقو  یشغ   ریتوسعه مس  ،یریادگی  یهافرصت   جادیا  قیاستعداد از طر  تیریدر واقع، مد

.  (Lestari & Waskito, 2025)شده است    دیتأک   زین  یانجیم  ریبه عنوان متغ  یشغ   تیمرتبط با نقش رضا  یهاکه در پژوهش  یموضوع  کند؛یم

  ی دار ی پا  ورانه،رفتار نوآ  قیاز طر  توانندیم  یمنابع انسان  یهااستیاند که سنشان داده   زیسبز ن  یمنابع انسان  تیریمد   نینو  یکردهایرو  ن،یعلاوه بر ا

  یریگشکل   ی برا  ی دیک   ند یشایپ  کیاستعداد    ت یریآن است که مد  دیحاضر مؤ  افتهی  ن،ی. بنابرا(Kara et al., 2023)را ارتقا دهند    یسازمان

 است.  یدولت یهانوآورانه در سازمان یرفتار کار

رفتار  را یقابل انتظار است، ز یاز منظر نظر  جهینت ن یبود. ا یسازمان ی نوآورانه بر دوسوتوان یمثبت و معنادار رفتار کار ریتأث  انگریسوم پژوهش ب افتهی

  یحال، اارا  نیع  دردر ارتباط است.    یدوسوتوان  یبا بعد اکتشاف  میاست که به طور مستق  دی اد  یهاده ی ا  یو اارا  جیترو  د،ینوآورانه شامل تول   یکار

اند که رفتار  ها نشان داده . پژوهش کندیم  ت یرا تقو  یبرداراز منابع مواود است که بعد بهره   یبردارو بهره   یساز نه ی نو مست زم به  ی هاده ی موفق ا

با حما تعامل  تسهمدل کسب   ینوآور  تواندیم  یسازمان  ت ینوآورانه در  را  نقش    ن ی . همچن(Hock Doepgen et al., 2025)کند    لیوکار 

.  ( Pham et al., 2024)قرار گرفته است    دییمورد تأ  یرفتار نوآورانه و عم کرد سازمان  تیدر تقو  نیآفرتحول   یو رهبر  یتدمت عموم  زشیانگ

  ی هایبه تروا ی نوآور ل یتبد ی هاشرطشی پ نیتراز مهم یکی یسازمان یاند که دوسوتوانباز نشان داده  ی تر، مطالعات حوزه نوآوردر سطح کلان

عمل   یسازمان  ی استعداد و دوسوتوان  تیریمد  ان ینوآورانه به عنوان ح قه اتصال م  یرفتار کار  ن، ی. بنابرا(Leitao et al., 2024) م مو  است  

 . کندیم
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 گر،یبود. به عبارت د  یسازمان  یاستعداد و دوسوتوان  ت یریمد  انینوآورانه در رابطه م  یرفتار کار  ی انجینقش م  د ییپژوهش، تأ  ن یا  گریمهم د  جه ینت

اثر مستق   تیریمد بر  ن  ت یتقو  قیاز طر  م،یاستعداد علاوه  نوآورانه  ارتقا   زیرفتار  اانجامدیم  یدوسوتوان  یبه  م  افته ی  ن ی.  اثرگذار  دهد ینشان    یکه 

 گر لیکه نقش تعد ییهابا پژوهش   جه ینت نی نو را فراهم کند. ا  یهاده یا یکه سازمان بتواند بستر بروز و اارا شود یم ت یتقو  یاستعداد زمان تیریمد

از منظر   نی. همچن(Al-Kharabsheh, 2025) اند همسو است  را نشان داده   یرقابت  تیاستعداد و مز  تیریمد  انیدر ارتباط م  یدوسوتوان  ی انجیو م

  تیریرا مد  یجیو تدر  کال یراد  یهای زمان نوآورکه سازمان بتواند به صورت هم  ابدیی بهبود م  یزمان  یسازمان  یدوسوتوان   ،یراهبرد  یریپذانعطاف

 . ستین ریپذامکان ینوآورانه در سطح فرد یبدون واود رفتارها یتعادل ن ی. تحقق چن(Campbell et al., 2025)کند 

نشان   یفرهنگ سازمان ی هاشات   ل یکرد. تح  ن ییتب زین  یدر پرتو نقش فرهنگ و ساتتار سازمان توان یپژوهش حاضر را م یهاافته ی ن، یبر ا  علاوه 

ارزش  دهدیم مناسب  توانندیم  رنده یادگیو    یتیحما  یهاکه  سازند    تیریمد  یهااستیس  یاارا  یبرا  یبستر  فراهم   ,Kiakojouri)استعداد 

2024b)نوآورانه    یرفتارها  تیتقو  نهیکند و زم  لی تعامل و اشتراک دانش را تسه  تواندیم   یااتماع  هیو سرما  یتعاون  یتواه به ساتتارها  نی. همچن

استعدادها    عهتا تداوم توس  کندیبه سازمان کمک م  زین  یستگیبر شا  یمبتن  یپرورن یاانش  یهامدل   ی. طراح(Kiakojouri, 2024a)را فراهم آورد  

در تعامل با فرهنگ، ساتتار و    کپارچه ینظام    ک یبه عنوان   د یاستعداد با  تیری منظر، مد  ن ی. از ا(Khodaparast et al., 2024) کند    ن یرا تضم

 راهبرد سازمان در نظر گرفته شود. 

  ی نوآورانه، بستر تحقق دوسوتوان یو رفتار کار یانسان هیسرما تیتقو قیاستعداد از طر تیریکه مد دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهیمجموع،  در

دارد   یهمخوان   کندیم   یمعرف  یو وابسته به منابع انسان  ایپو  یتیرا به عنوان قاب    یکه دوسوتوان  ینظر  اتیبا ادب  جینتا  نی. اآوردیرا فراهم م  یسازمان

(Kafetzopoulos et al., 2023)دارند همسو    د یو توسعه ب ندمدت تأک   یااتماع  ی داریاستعداد که بر پا  تیریمد   نینو  ی کردهایبا رو  نی. همچن

  ی ارتقا  یبرا  یراهبرد  یگذارهیسرما   کیاستعداد را    تیریاست که مد  ییها دگاه ید  دیمؤ  هاافته ی  ن،ی. افزون بر ا(Fasih et al., 2025)است  

  ی هادر حوزه   ژه یبه و  ،یدولت  یهاگرفت که در سازمان  جهینت  توانیم  ن،ی. بنابرا (Malekpour, 2021)  دانندیسازمان م  یو نوآور  یکارآمد

  فا یو اکتشاف ا  یبرداربهره   ان یبه تعادل م  یابیدر دست  یاکننده ن ییرفتار نوآورانه نقش تع  ت یاستعداد و تقو  تیریمد  ،یعیحسا  همچون منابع طب 

 . کندیم

اثرگذار بوده باشد؛ از    جیآن ممکن است بر نتا  یتیریو مد  یفرهنگ  ،یساتتار  یهای ژگیتاص انجام شده و و  یسازمان دولت  ک یپژوهش در    نیا

بروز    الاحتم  ز ین  ی تودگزارش  یهاکامل بر داده   ی. استفاده از ابزار پرسشنامه و اتکاردیصورت گ  اط یبا احت  د یها باسازمان  ریبه سا  ج ینتا  میرو تعم  نیا

 .شودیدر ب ندمدت م یروابط ع ّ یپژوهش مانع از بررس یمقطع تی ماه نی. همچندهدی م شیپاسخ را افزا یریسوگ
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آت  شودی م  شنهادیپ متغ  یدر مطالعات  فرهنگ سازمان  یساتتار سازمان  ،یهمچون سبک رهبر  گرل یتعد  یرهاینقش  م  یو  رابطه   تیریمد   انیدر 

  سه یروابط در گذر زمان کمک کند. مقا  نیا  ییایبه درک بهتر پو  تواند یم  یطول  یهاپژوهش   یاارا  ن یشود. همچن  یبررس  یاستعداد و دوسوتوان

 . دیفزایحوزه ب ن یا اتیادب  ی به غنا تواند ی م زین یمخت ف اقتصاد یهادر بخش  ای یو دولت یتصوص یهاازماندر س جینتا

و    یپرورن یاانش  یهابرنامه   ها،ی ستگیاستعداد شامل اذ  هدفمند، توسعه شا  تیرینظام اامع مد  یبا طراح  توانندیم  ی دولت  یهاسازمان  رانیمد

زم  یشغ   یرهایمس ا  ی رفتارها  تی تقو  نه یشفاف،  کنند.  فراهم  را  حما  جاد ینوآورانه  ا  ق یتشو  ،یتیفرهنگ  ارائه  فراهم  دیاد  یهاده ی به   یسازو 

 یمستمر در آموزش و توانمندساز  یگذارهیسرما  نی را ارتقا دهد. همچن  یسازمان  یدوسوتوان  تواندیم  زین  هاده ی ا  یاارا  یبرا  یرسم   یازوکارهاس

 . شودیم ه یتوص ا یپو یهات ی قاب  تی تقو ی راهبرد ب ندمدت برا کیکارکنان به عنوان 

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .واود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اتلاقی 

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational ambidexterity has emerged as one of the most critical dynamic capabilities enabling 

organizations to simultaneously pursue exploration of new opportunities and exploitation of existing 

competencies. In highly turbulent environments characterized by technological change, stakeholder 

complexity, and sustainability pressures, organizations are required to balance incremental improvements with 

radical innovation. Recent scholarship highlights that managing paradoxes between competing stakeholder 

expectations plays a crucial role in fostering ambidexterity, emphasizing the importance of human and 

relational capabilities in achieving this balance (Venugopal & Donnelly, 2025). Empirical evidence from 

born-global firms further demonstrates that ambidexterity significantly contributes to post-internationalization 
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growth, reinforcing its strategic relevance for long-term organizational success (Reyes-Parga et al., 2025). 

Moreover, studies on open innovation ecosystems indicate that ambidexterity strengthens innovation outputs 

and enhances performance, even among follower and low-performing entities, underscoring its universal 

applicability (Leitao et al., 2024). From a strategic flexibility perspective, ambidexterity has been shown to 

promote business performance and adaptive capacity in complex environments (Kafetzopoulos et al., 2023). 

Leadership characteristics, including affiliative humor and relational styles, have also been identified as micro-

foundations enabling organizations to balance radical and incremental innovation (Campbell et al., 2025). 

While ambidexterity has been widely studied, the question of how human resource systems contribute to its 

development remains central. Human capital is increasingly recognized as a primary antecedent of 

organizational ambidexterity, particularly in knowledge-intensive sectors (Siddiqui et al., 2024). Talent 

management, defined as a systematic approach to attracting, developing, retaining, and deploying high-

potential employees, has therefore become a strategic mechanism for strengthening human capital. 

Contemporary perspectives emphasize that talent management encompasses multiple organizational 

interpretations and practices, shaped by strategic orientation and contextual factors (Aljbour et al., 2025). 

Empirical findings demonstrate that talent management practices influence employee performance through 

mediating variables such as job satisfaction and career development, highlighting their broader behavioral 

implications (Lestari & Waskito, 2025). Additionally, green soft and hard talent management approaches 

contribute not only to economic outcomes but also to social sustainability, suggesting that talent systems play 

a broader institutional role (Fasih et al., 2025). Within domestic contexts, the identification of key talent 

management components and their relationship with emotional intelligence further underscores the 

developmental and motivational dimensions of this construct (Malekpour, 2021). 

A crucial behavioral outcome of talent management is innovative work behavior (IWB), which refers to 

employees’ generation, promotion, and implementation of new ideas. Research confirms that talent 

management practices positively influence IWB, particularly when absorptive capacity is present within the 

organization (Agina et al., 2025). Furthermore, transformational leadership has been shown to moderate the 

relationship between talent management and innovative behavior, reinforcing the role of supportive leadership 

climates (Sayyam et al., 2020). Studies conducted in public sector settings reveal that public service 

motivation and person–organization fit stimulate innovative work behavior and enhance job performance 

(Pham et al., 2024). Green human resource management practices have similarly been linked to innovative 

behavior through mediating mechanisms (Kara et al., 2023). Moreover, innovative work behavior contributes 

to business model innovation when combined with organizational support (Hock Doepgen et al., 2025). 

Taken together, the literature suggests a structural pathway in which talent management enhances innovative 

work behavior, which in turn strengthens organizational ambidexterity. However, empirical investigations 

examining this integrated model, particularly within public organizations responsible for natural resource 

management, remain limited. Given the increasing environmental, ecological, and societal pressures facing 
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public sector institutions, the ability to simultaneously optimize current operations and explore innovative 

solutions is indispensable. Therefore, this study aims to examine the impact of talent management on 

organizational ambidexterity with the mediating role of innovative work behavior in the General Department 

of Natural Resources and Watershed Management of Mazandaran Province (Nowshahr). 

Methods and Materials 

This study employed an applied research design with a descriptive-survey methodology. The statistical 

population consisted of 420 employees working in the General Department of Natural Resources and 

Watershed Management in Nowshahr. Using Morgan’s sample size table and simple random sampling, 201 

employees were selected as the final sample. 

Data were collected through three standardized questionnaires: a nine-item Talent Management scale, a ten-

item Organizational Ambidexterity scale, and a five-item Innovative Work Behavior scale. Responses were 

measured using a Likert-type scale. Construct validity was assessed through confirmatory factor analysis, and 

convergent validity criteria were satisfied as factor loadings exceeded the acceptable threshold and average 

variance extracted values were above 0.50. Reliability was verified using Cronbach’s alpha coefficients, all 

exceeding 0.87. 

Data analysis was conducted using SPSS 20 and LISREL 8.8. Normality was confirmed using the 

Kolmogorov–Smirnov test. Structural equation modeling (SEM) was employed to test direct and indirect 

relationships among variables. Model fit indices including Chi-square/df, RMSEA, CFI, NFI, NNFI, RFI, and 

IFI were used to evaluate overall model adequacy. 

Findings 

Normality tests indicated that all variables followed a normal distribution. Structural model fit indices 

demonstrated acceptable model fit (χ²/df = 3.03; RMSEA = 0.077; CFI = 0.97; NFI = 0.96; NNFI = 0.96; RFI 

= 0.95; IFI = 0.97). 

Results revealed that talent management had a positive and significant direct effect on organizational 

ambidexterity (β = 0.22, t = 4.37). Talent management also exerted a strong positive and significant effect on 

innovative work behavior (β = 0.64, t = 10.70). Furthermore, innovative work behavior significantly influenced 

organizational ambidexterity (β = 0.67, t = 11.88). 

The indirect effect of talent management on organizational ambidexterity through innovative work behavior 

was significant (β = 0.43, t = 9.37), indicating a substantial mediating effect. The total effect of talent 

management on ambidexterity increased notably when innovative work behavior was included in the model, 

confirming partial mediation. 

Discussion and Conclusion 

The findings confirm that talent management functions as a strategic lever for enhancing organizational 

ambidexterity in public sector organizations. By systematically attracting, developing, and retaining capable 

employees, organizations strengthen both their exploitative efficiency and exploratory capacity. The direct 
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effect of talent management on ambidexterity suggests that strategic human capital development independently 

contributes to balancing operational optimization and innovation. 

More importantly, the mediating role of innovative work behavior highlights the behavioral mechanisms 

underlying this relationship. Talent management policies appear to stimulate employees’ motivation and 

capability to generate and implement new ideas. These innovative behaviors, in turn, translate into enhanced 

ambidexterity by facilitating both incremental improvements and exploratory initiatives. Thus, innovative 

work behavior serves as a micro-level conduit transforming strategic HR investments into macro-level 

dynamic capabilities. 

In the context of natural resource and watershed management, the ability to maintain efficient resource 

utilization while exploring innovative environmental solutions is particularly critical. Environmental volatility, 

climate change challenges, and regulatory complexities require public institutions to demonstrate adaptive 

capacity. The results suggest that strengthening talent management systems and encouraging innovative work 

behavior can substantially improve organizational resilience and sustainability. 

Overall, this study contributes to the growing body of knowledge linking human resource management systems 

to dynamic organizational capabilities. It demonstrates that talent management is not merely an administrative 

HR function but a strategic driver of innovation and ambidexterity. By fostering innovative work behavior, 

public organizations can enhance their ability to respond proactively to environmental challenges and ensure 

sustainable performance outcomes. 
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