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بررسی تأثیر مدیریت فرهنگی بر مدیریت استعداد از دیدگاه کارکنان دانشگاه 
علوم پزشکی تهران

حسین درگاهی1* ، احمد لطفی2، نیکزاد عیسی زاده3

چکیده

نظام  ایجاد  و  کارکنان مستعد  توسعه  و  قرن 21 شناسایی، حفظ،  در  اکثریت سازمان‎ها  مهمترین دغدغه  زمینه و هدف: 
مدیریت استعداد در این سازمان‎ها است که با استفاده از مؤلفه‎های مدیریت فرهنگی می تواند ارائه دهنده سازوکار مؤثر برای ایجاد 
نظام مدیریت استعداد در سازمان‎های امروزی باشد. لذا مطالعه حاضر با هدف تعیین تأثیر مدیریت فرهنگی بر مدیریت استعداد از 

دیدگاه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی تهران، انجام شد.
کارکنان  درمیان  مقطعی  بصورت  درسال 1400-1401  که  بود  توصیفی-تحلیلی  به صورت  حاضر  پژوهش  بررسی:  روش 
ستادی معاونت‎های دانشگاه علوم پزشکی تهران انجام شد. حجم نمونه با استفاده از جدول کرجسی و مورگان برابر 310 نفر تعیین 
گردید. ابزار گردآوری داده‎ها پرسشنامه های مدیریت استعداد اوهلی و محقق ساخته مدیریت فرهنگی بود که روایی صوری و 
محتوی و پایایی آنها تأييدگردید. جهت ارائه نتایج توصیفی از میانگین و انحراف معیار و برای بیان نتایج تحلیلی از مدل سازی 

معادلات ساختار )SEM(، بهره برداری شد.
یافته‌ها: وضعیت مدیریت استعداد و مدیریت فرهنگی و مؤلفه‏های آنها از دیدگاه کارکنان متوسط روبه بالا بود. با توجه به 
مدیریت  بر  فرهنگی  مدیریت  تأثیر  این،  بر  تأييدقرار گرفت. علاوه  مورد  نیز  پرسشنامه‎ها  واگرای  و  روایی همگرا   ،AVE مقادیر 

استعداد به تأييدرسید.
نتیجه‌گیری: مدیریت فرهنگی در سازمان ها در چارچوب زمینه، ساختار، الگوها، روش‏ها و ساز و کارهای فرهنگی 
برای استقرار نظام مدیریت استعداد و بازگشت سرمایه استعداد ضروری است. اگرچه توجه خاص به دیدگاه‎ها و نقطه 

نظرات صاحب نظران و نخبگان فرهنگی و توافق حداکثری یا اجماع در این خصوص پیشنهاد می‎شود.

كلمات کلیدی: مدیریت استعداد، مدیریت فرهنگی، دانشگاه علوم پزشکی تهران

1*. نویسنده مسئول، استاد، گروه مدیریت، سیاست‎گذاری و اقتصاد سلامت، دانشکده بهداشت، مرکز تحقیقات مدیریت اطلاعات سلامت، دانشگاه علوم پزشکی تهران، تهران، ایران
hdargahi@sina.tums.ac.ir  

 ۲. اکارشناس مدیریت خدمات بهداشتی درمانی، دانشگاه علوم پزشکی تهران
3. دانشیار، مرکز تحقیقات علوم قرآن، حدیث و طب، دانشگاه علوم پزشکی تهران

زمستان ۱۴۰۲، دوره ۳۲، شماره ۴، صفحه ۲۱۸ تا ۲۳۲
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مقدمه
شناسایی،  حاضر  حال  در  مدیران  اکثر  دغدغه  مهمترین 
استخدام، حفظ و توسعه کارکنان مستعد و به نوعی ایجاد نظام 

مدیریت استعدادها در سازمان‎ها است )1-3(. 
بزرگترین  از  یکی  طبیعی  طور  به  استعداد  مدیریت 
شمار  به  سازمان  هر  در  انسانی  منابع  مدیریت  مسئولیتهای 
باید  سازمان‎ها  مدیریت  جدید  قرن  در  لذا  آید)5و4(.  می 
استعدادگرا باشند، زیرا آن چه که بیش از هر چیز در سازمان‎ها 
بر  امروزی  سازمان‌های  هستند)7و6(.  کارکنان  دارد،  اهمیت 
روی  بر  یعنی سرمایه‌گذاری   )ROT(استعدادها بازگشت  روی 
و  شناسایی  سازمان‎‎ها  توسط  که  است  استعدادی  با  کارکنان 
پرورش یافته‎اند تأيكد دارند)8(. مقوله فرهنگ سازمانی زمینه 
ساز ساختاری و بافتاری سیاست گذاری‌های آن سازمان است، 
چارچوب  در  باید  مدیران  عملکرد  و  وظایف  تمامی  بطوریکه 

فرهنگ سازمانی صورت گیرد)10و9(. 
موفقیت طولانی  برای  لازم  سالم، شرط  سازمانی  فرهنگ 
تحلیل  و  ادراک  گذاری  اشتراک  به  و  است  ها  سازمان  مدت 
در  سالم  نگرش‏های  و  دیدگاه‎ها  ایجاد  و  فرهنگ  تفسیر  و 
به  انسانی،  نیروی  ویژگی‏های  در  تمایز  و  تنوع  به  سازمان‏ها، 
سازگاری تنوع و تمایز تیپ‎های شخصیتی کارکنان با فرهنگ 
سازمانی، و تضمین انطباق و سازگاری سازمان‏ها با ارزش‎های 
انسانی و اجتماعی در فرهنگ یک جامعه، وابستگی دارد )11(. 
سازمان‏ها، هم چون انسان‎ها دارای مفروضات و باورهای اساسی 
شخصیت  منزله  به  نیز  سازمانی  فرهنگ  و  هستند  مشترکی 

سازمان‎ها است و زیربنای تغییر و تحول را تشکیل می‎دهد.
لذا نقش بی‎بدیل رهبری و مدیریت فرهنگی جای هیچ گونه 
تردیدی را درباره نقش ممتاز فرهنگ سازمانی در ارتقای سطح  
نمی‎گذارد)12(.  باقی  امروزی  سازمان‎های  تعالی  و  عملکرد 
مدیریت فرهنگی در سازمان‎ها می‌تواند چارچوبی را برای تهیه 
و تدوین معیارهای روشن و شکل دادن بهتر از ابعاد مفهومی 

فرهنگ سازمانی و فراتر از آن ایجاد کند)14و13(. به عبارتی 
مدیریت فرهنگی در هر سازمان می‏تواند بعنوان موتور حرکتی 
ابعاد و مؤلفه‏های  و عملیاتی فرهنگ سازمانی فعالیت کند، و 
امروزه مدیریت فرهنگی  بنابراین  اجرا در آورد)15(.  به  را  آن 
در یک سازمان ایجاد کننده سازوکار مؤثر برای بهبود و بهره 
با  توانند  می  سازمان‏ها  مدیران  است)16(.  ها  سازمان  وری 
در  را  های خود  سازمان  وری  بهره  فرهنگی  مناسب  مدیریت 
اعلام  خود  پژوهش  در  بابو2  و  آلوما1  دهند.  ارتقا  مدت  دراز 
پرورش  با شناسایی،  سازمان‎ها،  فرهنگی  مدیریت  بین  کردند 
دارد)17(.  وجود  معنی‎داری  ارتباط  مستعد  کارکنان  عملکرد 
فاروغ3 و همکاران نیز در مطالعه خود در کشور اوگاندا مشخص 
راهبرد  یک  عنوان  به  سازمان‎ها  در  فرهنگی  مدیریت  کردند 
می‌تواند در حفظ و نگهداری کارکنان مستعد و انجام عملکرد 
مؤثر آنها نقش حیاتی داشته باشد)18(. مینکو4 در کشور امریکا 
نشان داد مهارت مدیران در شناخت سازوکارهای فرهنگی به 
استعدادیابی و ایجاد ارتباط مؤثر بین کارکنان و مدیران کمک 
مدیریت  کردند،  اعلام  نیز  و  لاردر6  و  رومنس5   .)19( می‌کند 
و دگرگونی  تحول  به  نیاز  ژاپن  سازمانهای کشور  در  استعداد 
پاسخگویی  شامل  فرهنگی،  مدیریت  از  جدیدی  مدل  ارائه  و 
ایشیاما8 در سال  تاناکا7 و  اگرچه  و مشارکت شغلی دارد)20(. 
2024 و ایشیاما در سال 2020 اعلام کردند مدیریت فرهنگ 
کار گروهی در ارتقای عملکرد و نوآوری کارکنان از عوامل مؤثر 
برروی اجرای مناسب مدیریت استعداد کارکنان در این کشور 

می‎باشد)22و21(. 
با توجه به مطالب پیشگفت، مطالعه حاضر با هدف تعیین 
1. Aloma
2. Babu
3. Farooq
4. Minkuo
5. Romans
6. Larder
7. Tanaka
8. Ishiyama

حسین درگاهی و همکاران 
۲۱۹
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تأثیر مدیریت فرهنگی بر مدیریت استعداد در میان کارکنان 
شد.  انجام  تهران  پزشکی  علوم  دانشگاه  معاونت‌های  ستادی 
بعنوان فرهنگ سازمانی است که  این مطالعه پیش فرض  در 
شرایط را برای سؤالات اصلی پژوهش همچنین تفسیر و تحلیل 
همین  در  نیز  پژوهش  اصلی  فرضیه  می‎کند.  آماده  یافته‎ها 
رابطه بدین شکل ارائه می‎شود که »مدیریت فرهنگی می‎تواند 
فرهنگ سازمانی را از حالت بافتار و زمینه به پویایی و حرکت 
به سمت ایجاد نظام مدیریت استعداد کارکنان به عنوان یکی 

از عوامل بهره‎وری سازمان‎ها، هدایت کند. 

روش بررسی
که  بود  تحلیلی   – توصیفی  پژوهش  یک  حاضر  پژوهش 
در سال 1401 – 1400 به صورت مقطعی در میان کارکنان 
آموزشی،  منابع،  برنامه‎ریزی  و  توسعه  معاونت‎های  ستادی 
تحقیقات و فناوری، دانشجویی فرهنگی، بهداشت، درمان، غذا 
تعداد  به  پژوهش  انجام  عرصه  عنوان  به  الملل  بین  و  دارو  و 
1550 نفر انجام شد. تعیین حجم نمونه با استفاده از جدول 
کرجسی و مورگان که آسان‎ترین روش برای تعیین حجم نمونه 
برآورد 0/05،  براساس خطای  و  اطمینان %95  با سطح  است 
متناسب با جامعه پژوهش برای هر یک از معاونت‎های مذکور 
و با احتساب ضریب پاسخ‎دهی 90 درصد به پرسشنامه‎ها برابر 
نوع  از  این پژوهش  نمونه‎گیری در  انجام شد. روش  نفر   310
تصادفی و طبقه‌ای متناسب با حجم جامعه پژوهش در هر یک 
از حوزه‎های ستادی معاونت‎ها بود. بدین ترتیب که هریک از 
معاونت‏های دانشگاه به عنوان یک طبقه در نظر گرفته شد و 
براساس حجم نمونه تعیین شده از هر طبقه به طور تصادفی 
نمونه‎گیری انجام شد و بدین ترتیب روش تعیین حجم نمونه 
به صورت نمونه‏گیری تصادفی طبقه‏ای در این پژوهش، صورت 

گرفت.
معیارهای ورود کارکنان ستادی معاونت‎ها به این مطالعه، 

دارا بودن حداقل یک سال سابقه تجربه کاری و داشتن رضایت 
به شرکت در مطالعه مزبور، و معیار خروج نیز نبود تمایل به 
شرکت در مطالعه و تکمیل ناقص پرسشنامه‌ها تعیین گردید. 

برای گردآوری داده‌ها در این پژوهش از 2 نوع پرسشنامه 
و   )23( تعداد 30 سؤال  به   Oehley استعداد  مدیریت  شامل 
پرسشنامه محقق ساخته مدیریت فرهنگی برمبنای ارزش‌های 
شد  استفاده  سؤال)25و24(   55 تعداد  به  اسلامی   – ایرانی 
چنین  هم  شد.  خواهد  داده  توضیح  ذیلًا  مجزا  صورت  به  که 
سن،  شامل  معاونت‏ها  ستادی  کارکنان  دموگرافیک  اطلاعات 
جنسیت، سابقه کاری و میزان تحصیلات نیز گردآوری گردید. 
نوع  دو  از  حاضر،  پژوهش  در  داده‎ها  گردآوری  جهت 
پرسشنامه شامل استعداد Oehley به تعداد 30 سؤال )23( و 
پرسشنامه محقق ساخته مدیریت فرهنگی برمبنای ارزش‎های 
شد.  استفاده   )24( سؤال   55 تعداد  به  اسلامی   – ایرانی 
نیروی  استخدام  و  جذب  های  مؤلفه  از   Oehley پرسشنامه 
انسانی مستعد، شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد، بکارگیری 
پرورش  و  آموزش  و  توسعه  مستعد،  کارکنان  ارزیابی  و 
استعدادها و ایجاد و حفظ ارتباط مثبت بین کارکنان با مدیران 
از  نیز  فرهنگی  مدیریت  پرسشنامه  همچنین  و  سرپرستان  و 
پویائی  مداری،  دین  خودباوری،  و  درون  به  توجه  مؤلفه‎های 
سازمان، شایسته سالاری، نشاط سازمانی، راهبردگرایی، وحدت 

و یکپارچگی تشکیل شد.
به  مراجعه  با  ها  پرسشنامه  صوری  تأييدروایی  و  بررسی 
منابع  مدیریت  متخصصان  و  صاحب‌نظران  از  نفر   7 تعداد 
انسانی و مدیریت فرهنگی، و هم چنین تأييدروایی گویه‎های 
با   )CVR( محتوی  روایی  نسبت  از  استفاده  با  ها  پرسشنامه 
بهره گیری از تعداد 15 نفر از خبرگان، مدیران ارشد فرهنگی 
زیستی،  آمار  اپیدمیولوژی،  رشته‌های  علمی  هیأت  اعضای  و 
مدیریت فرهنگی، و مدیریت منابع انسانی و مدیریت خدمات 
 CVR میزان  درنتیجه  و  انجام شد  دانشگاه  درمانی  بهداشتی 
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برای پرسشنامه مدیریت استعداد برابر 0/77 و برای پرسشنامه 
مدیریت فرهنگی برابر 0/79 بدست آمد. 

صاحب  از  محتوی  روایی  شاخص  اندازه‌گیری  به‌منظور 
منابع  مدیریت  و  فرهنگی  مدیریت  متخصصان  و  نظران، 
 CVI شاخص  مقدار  نتیجه  در  که  شد  برداری  بهره  انسانی 
برای پرسشنامه مدیریت استعداد برابر 0/81 و برای پرسشنامه 
مدیریت فرهنگی برابر 0/76 گزارش گردید. در پژوهش اردلان 
و قادری شیخی آبادی، روایی پرسشنامه Oehley با استفاده 
از تحلیل عاملی تأییدی به تأييد رسید و ضریب پایایی آن با 
استفاده از روش آلفای کرونباخ برابر 0/92)26(، و در پژوهش 

داروغه و همکاران نیز برابر 0/92 گزارش شد)27(.
دو  گویه‌های  درونی  سازگاری  یا  پایایی  بررسی  برای 
پرسشنامه در مطالعه حاضر نیز از روش ضریب آلفای کرونباخ 
استفاده شد که برای پرسشنامه مدیریت استعداد برابر 85 % 
برابر 83 % بدست آمد و  و برای پرسشنامه مدیریت فرهنگی 
بدین ترتیب پایایی هر دو پرسشنامه نیز مورد تأييدقرار گرفت.

مراجعه  صورت  به  پژوهشگر  توسط  پرسشنامه‎ها  کلیه 
حضوری در دو نوبت بین مشارکت کنندگان در پژوهش حاضر 
توزیع گردید و پس از شفاف‏سازی اهداف و رعایت ملاحظات 
در  شرکت‏کنندگان  از  داده‏ها،  بودن  محرمانه  ازنظر  اخلاقی 

پژوهش حاضر تحویل گردید.
و  معیار  انحراف  و  میانگین  از  توصیفی  نتایج  ارائه  جهت 
آمار استنباطی و مدل سازی معادلات  از  برای تحلیل داده‌ها 
ساختاری )SEM(، آزمون‎های t مستقل و Anova با استفاده 

از نرم افزارهای SPSS و PLS ، بهره‎برداری گردید. 

یافته‌ها
با ویژگی‎های دموگرافیک کارکنان  نتایج توصیفی مرتبط 
بیشترین  داد  نشان  حاضر  مطالعه  در  کننده  شرکت  ستادی 
کارکنان )42% ؛ 130( در دامنه سنی 40 – 31 سال، )65 % ؛ 
200( مؤنث، )30 % ؛ 95( دارای سابقه کاری 10 – 6 سال، و 
)58% ؛ 180( از نظر تحصیلی دارای مدرک کارشناسی بودند.

با توجه به جدول 1 بیشترین میانگین )3/51( مربوط به 
ایجاد و حفظ ارتباط مثبت بین کارکنان با مدیران و سرپرستان 
استخدام  و  جذب  با  مرتبط  نیز   )3/23( میانگین  کمترین  و 

نیروی انسانی مستعد بود. همچنین با توجه به میانگین 3/37 
مشخص شد وضعیت مدیریت استعداد در این پژوهش متوسط 

رو به بالا قرار دارد.

جدول ۱. نتایج توصیفی وضعیت مدیریت استعداد و مؤلفه های آن از دیدگاه کارکنان ستادی معاونتهای دانشگاه علوم پزشکی تهران
 

 

 ن بیشتری کمترین کشیدگی چولگی انحراف معیار  میانگین مؤلفه 
 4/ 80 1 0/ 238 -1/ 081 0/ 885 3/ 23 جذب و استخدام نیروی انسانی مستعد 

 4/ 71 1/ 57 -0/ 579 -6/ 00 0/ 797 3/ 35 شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد
 4/ 71 1/ 43 -0/ 394 -0/ 512 0/ 730 3/ 29 بکارگیری و ارزیابی کارکنان مستعد
 5 1/ 17 -0/ 188 -0/ 425 0/ 838 3/ 48 توسعه و آموزش و پرورش استعدادها 

مثبت بین کارکنان با  ارتباط ایجاد و حفظ 
 مدیران و سرپرستان

51 /3 872 /0 644 /0- 214 /0- 20 /1 5 

 4/ 50 1/ 80 -0/ 513 -0/ 512 0/ 615 3/ 37 مدیریت استعداد 
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جدول ۲. نتایج توصیفی وضعیت مدیریت فرهنگی و مؤلفه‌های آن از دیدگاه کارکنان ستادی معاونتهای دانشگاه علوم پزشکی تهران
 

 

 بیشتری  کمترین کشیدگی چولگی انحراف معیار  میانگین مؤلفه 
 5 1 -1/ 118 -0/ 390 1/ 208 3/ 35 درون و خودباوری توجه به 

 5 1/ 75 -0/ 775 -0/ 558 1/ 10 3/ 75 دین مداری 
 4/ 75 1/ 25 -0/ 638 -1/ 09 0/ 770 3/ 45 پویایی سازمانی 
 4/ 75 1/ 50 -0/ 130 -0/ 434 0/ 776 3/ 50 شایسته سالاری 
 5 1/ 25 -0/ 135 -0/ 440 0/ 780 3/ 52 نشاط سازمانی 
 5 1/ 50 -1/ 115 -0/ 385 0/ 780 3/ 30 راهبرد گرایی 

 5 1/ 25 -0/ 638 -1/ 09 0/ 975 3/ 32 وحدت و یکپارچگی 
 4/ 52 1/ 25 -0/ 598 0/ 720 0/ 770 3/ 45 مدیریت فرهنگی 

 

نتایج به دست آمده از جدول 2 نشان داد بالاترین میانگین 
و  مداری)3/75(  دین  به  مربوط  فرهنگی  مدیریت  مؤلفه‌های 
کمترین میانگین مرتبط با راهبردگرایی)3/32( بود. هم چنین 

با توجه به میانگین مدیریت فرهنگی)3/45( وضعیت مدیریت 
فرهنگی و مؤلفه‏های آن همگی در وضعیت متوسط رو به بالا 

قرار دارند.

جدول 3. مقادیر بار عاملی، آماره معنی داری، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و AVE برای پرسشنامه مدیریت استعداد

 

 

 

 آلفای کرونباخ  ی پایایی ترکیب (AVE)میانگین واریانس  سازه 
 0/ 771 0/ 846 0/ 524 جذب و استخدام نیروی انسانی مستعد 

 0/ 802 0/ 856 0/ 562 شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد
 0/ 791 0/ 847 0/ 544 کارگیری و ارزیابی کارکنان مستعدبه 

 0/ 750 0/ 828 0/ 549 توسعه و آموزش و پرورش استعدادها 
ط مثبت بین تباراایجاد و حفظ 

 کارکنان با مدیران و سرپرستان 
520 /0 843 /0 765 /0 

 

 

 

 
 

 آلفای کرونباخ  ی پایایی ترکیب (AVE)میانگین واریانس  سازه 
 0/ 825 0/ 892 0/  750 و خودباوری   ونتوجه به در

 0/ 852 0/ 910 0/ 715 دین مداری 
 0/ 720 0/ 825 0/ 575 پویایی سازمانی 
 0/ 742 0/ 841 0/ 586 شایسته سالاری 
 0/ 723 0/ 827 0/ 577 نشاط سازمانی 
 0/ 760 0/ 870 0/ 778 راهبردگرایی 

 0/ 732 0/ 842 0/ 657 وحدت و یکپارچگی 

 

جدول ۴. مقادیر بارعاملی، آماره معنی داری، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی و AVE برای پرسشنامه مدیریت فرهنگی
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توزیع  و  اسمیرنوف  کولموگروف  آزمون  انجام  به  توجه  با 
برای   ،  P  <  0/05 معنی‌داری  در سطح  متغیرها  کلیه  نرمال 
تحلیل متغیرها از روش حداقل مربعات جزئی )PLS( استفاده 
شد. لذا با در نظر گرفتن بار عاملی هر متغیر حداقل بیش از  
0/4 در سطح P=0/01 و استفاده از روش آلفای کرونباخ برای 
بررسی اعتبار مرکب هر یک از سازه‎ها و با توجه به مقادیر بالاتر 
پژوهش  متغیرهای  از  یک  هر  ترکیبی  پایایی   ،)28(0/70 از 

مورد تأييد قرار گرفت. 
جهت تعیین روایی همگرا و روایی واگرای سازه‌ها از روش 
میانگین واریانس استخراج شده)AVE( استفاده شد که با توجه 

به مقدار 0/5 و بیشتر برای شاخص AVE، سازه مورد نظر حدود 
50% یا بیشتر، واریانس نشانگرهای خود را تبیین می‌کند)29(. 
بر سازه  بار عاملی هرگویه  اینکه  با  در نظر گرفتن  همچنین 
مربوط به خود حداقل 0/1 بیشتر از بار عاملی همان گویه بر 
دیگر سازه‌ها و AVE یک سازه نیز بیشتر از مجذور همبستگی 
یا  تشخیصی  روایی  بود)31و30(.  دیگر  سازه‎های  با  سازه  آن 

واگرای سازه‎ها مورد تأييد قرار گرفت)جداول 3و4(. 
آزمون تحلیل  از  روایی متغیرهای پژوهش،  برای سنجش 
به  توجه  با   Bartlet آزمون  و   KMO تأییدی، شاخص  عاملی 

چند بعدی بودن مؤلفه‎ها استفاده شد. 

جدول ۵. آزمون KMO  و Bartlet برای سنجش سؤالات پرسشنامه های پژوهش

 

 

 
 
 

پرسشنامه مدیریت  
 استعداد 

 KMO 2X   726 /0آزمون  
 770/ 719 درجه آزادی  Bartletآزمون 

 Sig 001 /0 
 

پرسشنامه مدیریت  
 فرهنگی 

 KMO 2X   880 /0آزمون  
 1160/ 317 درجه آزادی  Bartletآزمون 

 Sig 001 /0 

 

داده‌ها  زمانی   ،KMO و   Bartlett آزمون  نتایج  براساس 
برای تحلیل عاملی مناسب هستند که شاخص KMO بیشتر 
 Bartlet در آزمون sig از 0/6 و نزدیک به عدد 1 باشد و هم
کمتر از 0/05 در نظر گرفته شود که در نتیجه با توجه به نتایج 
جدول 5 میزان KMO برابر 0/78 است که عدد قابل قبولی 
تحلیل  انجام  برای  نمونه‎گیری  کفایت  دهنده  نشان  و  است 
عاملی می‎باشد. همچنین بار عاملی برای هیچ یک از سؤالات 
از  کمتر  فرهنگی  مدیریت  و  استعداد  مدیریت  پرسشنامه‎های 
0/5 نیست. بنابراین مشخص شد هیچ سؤالی از پرسشنامه‎ها 

از تحلیل حذف نشده است. مقدار آلفای کرونباخ نیز برای همه 
سازه‏ها بالای 0/7 است که نشان دهنده روایی همگرایی بالایی 
برای هر دو پرسشنامه می‎باشد و سازه‏ها نیز از  پایایی ترکیبی 

مناسبی، برخوردار هستند. 
با توجه به اعداد روی  نتایج جداول 6 و 7 نشان می‌دهد 
نشان  که  شده  استخراج  واریانس  میانگین  جذر  اصلی  قطر 
دهنده همبستگی بیشتر هر متغیر بیشتر از سایر متغیرهاست، 
لذا روایی واگرا یا تشخیصی پرسشنامه‎های مدیریت استعداد و 

مدیریت فرهنگی مورد تأييد قرار گرفت.
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پنهان  متغیرهای  به  مربوط   R2 معیار حاضر  پژوهش  در 
درون زا یا وابسته نیز اندازه گیری شد. R2 معیاری است که 
تأثیر یک متغیر برون زا بر یک متغیر درون زا دارد  از  نشان 
مقادیر ضعیف،  عنوان  به   0/67 و   0/33  ،  0/19 مقدار  سه  و 
متوسط و قوی در نظر گرفته می‌شود )24(. مقدار R2  برای 
متغیرهای مدیریت استعداد برابر 0/74 و برای مدیریت فرهنگی 
برابر 0/76 به دست آمد که حاکی از قوی بودن این ملاک برای 

متغیرهای عنوان شده دراین مطالعه است.
در این پژوهش معیار Q2 که قدرت پیش بینی مدل این 
مطالعه را مشخص می‌کند، نیز محاسبه شد. در پژوهش حاضر 
مقدار Q2 نشانگر قدرت پیش بینی مناسب مدل در خصوص 

مدل  مناسب  برازش  و  است  پژوهش  زای  درون  های  سازه 
ساختاری را تأييدمی کند که برای مدیریت استعداد 0/41 = 

R2 و برای مدیریت فرهنگی برابر R2 = 0/48 می‌باشد. 
علاوه بر این، شاخص ملاک کلی برازش )GOF( با محاسبه 
میانگین هندسی اشتراک و R2 بدست آمد که در مجموع بین 
صفر تا یک قرار داشت که با نزدیک بودن آن به عدد یک به 
این  نشان دهنده  این شاخص،  مناسب  کیفیت  نشانگر  عنوان 
مکنون  متغیرهای  بینی  پیش  در  شده  آزمون  مدل  که  است 

درونزا موفق است یا خیر.
  

جدول AVE .۶  و همبستگی بین متغیرهای پرسشنامه مدیریت استعداد

جدول AVE .۷  و همبستگی بین متغیرهای پرسشنامه مدیریت فرهنگی

 

 

 
 

 5 4 3 2 1 شاخص 
     0/ 721 جذب و استخدام نیروی انسانی مستعد 

    0/ 737 0/ 696 شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد
   0/ 740 0/ 691 0/ 697 بکارگیری و ارزیابی کارکنان مستعد
  0/ 724 0/ 673 0/ 698 0/ 545 دوره آموزش و پرورش استعدادها 

ط مثبت بین ارتباحفظ  و  ایجاد
 کارکنان با مدیران و سرپرستان 

619 /0 563 /0 631 /0 566 /0 749 /0 

 

 

 

 
 
 

 7 6 5 4 3 2 1 شاخص 
       0/ 835 توجه به درون و خودباوری 

      0/ 825 0/ 723 دین مداری 
     0/ 787 0/ 722 0/ 580 پویایی سازمانی 
    0/ 854 0/ 725 0/ 667 0/ 689 شایسته سالاری 
   0/ 770 0/ 670 0/ 589 0/ 652 0/ 675 نشاط سازمانی 
  0/ 833 0/ 682 0/ 652 0/ 673 0/ 592 0/ 615 راهبردگرایی 

 0/ 821 0/ 577 0/ 653 0/ 570 0/ 732 0/ 755 0/ 710 وحدت و یکپارچکی 
 

 

 

𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺 = √𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐 × 𝑅𝑅2 =  √492 × 0.742 =  0/617   
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است   0/3 از  بالاتر  که   =GOF  0/617 مقدار  به  توجه  با 
به  زا  بینی متغیر مکنون درون  توان مناسب جدول در پیش 

اثبات رسید. 
 ،   Bootstrappingروش از  استفاده  با  حاضر  پژوهش  در 
مقادیر آزمون تی – استودنت همگی متغیرها بزرگتر از 1/96 
از  یک  هر  مدل ساختاری  و  گردید  معنی‌دار  در سطح 0/05 
متغیرهای مورد مطالعه بدست آمد، به طوری که ضریب مسیر 
استاندارد مدل مفهومی پژوهش یعنی تأثیرمدیریت فرهنگی بر 
مدیریت استعداد نیز برابر 0/686 و آماره معنی‌دار بین مدیریت 
که  گردید  گزارش   8/225 برابر  استعداد  مدیریت  و  فرهنگی 
بزرگتر 1/96 در سطح اطمینان 0/95 است. به عبارت دیگر، 
افزایش 8/225  یک واحد متغیر در مدیریت فرهنگی موجب 

واحدی در مدیریت استعداد خواهدشد. 
با استفاده از آزمون t مستقل و تحلیل واریانس یک طرفه 
معاونت‌های  ستادی  کارکنان  دموگرافیک  ویژگی‎های  بین 
تحصیلات  میزان  کار،  سابقه  سن،  جنسیت،  شامل  دانشگاه 
مشخص  استعداد،  مدیریت  و  فرهنگی  مدیریت  متغیرهای  با 
شد ارتباط معنی‌داری با ویژگی دموگرافیک کارکنان در سطح 

اطمینان 0/95 وجود ندارد.

بحث 
داد  نشان  حاضر  مطالعه  در  آمده  بدست  توصیفی  نتایج 
متوسط  وضعیت  در  آن  های  مؤلفه  کلیه  و  استعداد  مدیریت 

رو به بالا قرار دارد.
اهواز  شهر  معلمان  روی  بر  همکاران  و  درفش  مطالعه 
آزاد  دانشگاه  مرکزی  سازمان  در  همکاران  و  هژبرنژاد   ،)32(
دانشگاه  کارکنان  میان  در  همکاران  و  حجتی  اسلامی)33(، 
سازمان‎ها  این  در  را  استعداد  مدیریت  وضعیت  شاهد)34(، 
مطالعه  نتایج  با  که  دادند  نشان  بالا  به  رو  متوسط  و  متوسط 

حاضر هم‎خوانی دارد.

بین ویژگی‎های دموگرافیک کارکنان ستادی معاونت‎های 
دانشگاه علوم‎پزشکی تهران با دیدگاه آن‏ها از مدیریت استعداد 
نوع  مطالعه  نتایج  با  که  نداشت  وجود  معنی‌داری  ارتباط 
طهوری)36(،  مهروانی)35(،  حسینی  عاشق  و  اصیل  پسند 
کیرگو2و   همکاران)38(،  و  سپهوند  اسوایلس1)37(، 
رابطه  نبود  می‎رسد  نظر  به  می‌باشد.  هم‌سو  همکاران)39( 
معنی‌دار ویژگیهای دموگرافیک افراد شرکت کننده با مدیریت 
با مطالعات  مقایسه  استعداد در مطالعه حاضر و همچنین در 

بالا، نشان از تعمیم‌پذیری آن در سطح کشور دارد.
ازسوی دیگر، وضعیت مدیریت فرهنگی از دیدگاه کارکنان 
کلیه  و  تهران  پزشکی  علوم  دانشگاه  معاونت‎های  ستادی 
مؤلفه‎های آن در حد متوسط رو به بالا قرار داشت. در همین 
ارتباط ناظمی اردکانی مدیریت مناسب و مؤثر فرهنگی در هر 
سازمان را به عنوان شرایط محیطی مناسب برای رشد و تکامل 
کرد،  مشخص  حسنوند  همچنین  کرد)40(.  گزارش  کارکنان 
مدیریت فرهنگی سازمان ساعس ناجا در وضعیت بالاتر از حد 
وضعیت  کرد  اعلام  دعاگویان  اگرچه  دارد)41(.  قرار  متوسط 
جایگاه  از  ناجا  غیرعامل  پدافند  سازمان  در  فرهنگی  مدیریت 
مناسبی برخوردار نیست)42(. رجب‌پور و ایجازی نیز وضعیت 
مدیریت فرهنگی را در موسسه پژوهشی صنعت نفت متوسط 
اعلام کردند)43(. نتایج مطالعه حمیدی و همکاران نشان داد 
علوم  دانشگاه  در  آن  مؤلفه های  و  فرهنگی  مدیریت  وضعیت 
پزشکی همدان در حد متوسط قرار دارد)44(. به نظر می‌رسد 
علی‎رغم ارزش‌گذاری و اهمیت بالای مدیریت فرهنگی در کلیه 
مورد  سازمان‎های  در  مدیریت  از  نوع  این  سازمان‌ها، وضعیت 

اشاره چندان مطلوب نیست.
بین مدیریت  ارتباط معنی داری  مطالعه حاضر نشان داد 
فرهنگی با ویژگی‎های دموگرافیک کارکنان وجود ندارد. اگرچه 

1. Swailes
2. Kirgu
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نتایج مطالعه اسمیت1 و همکاران)45( و  بلیاس2 و کستولیوس3 
)46( و قاسمی و همکاران)47( همگی نشان دهنده ارتباط بین 
است.  کارکنان  دموگرافیک  های  ویژگی  با  فرهنگی  مدیریت 
اگرچه بخش‎علی و همکاران ارتباط معنی داری بین مدیریت 
فرهنگی با جنسیت، سن و میزان تحصیلات کارکنان بانک‌ها 
مشاهده نکردند)48( که با نتایج مطالعه حاضر در این خصوص 
مطابقت ندارد. با در نظر گرفتن هم سویی اهداف و ماموریت 
در  آمده  بدست  نتایج  کشور  سازمانهای  در  فرهنگی  مدیریت 
پژوهش حاضر تا حدود زیادی با نتایج مطالعات انجام شده در 

ایران مشابهت دارد.
متغیر  شد  مشخص  حاضر  پژوهش  در  اینکه  نهایت  در 
مدیریت فرهنگی و مؤلفه های آن بر مدیریت استعداد و ابعاد 
و  همکاران)50(  و  بیکر5  سالزمن4)49(،  است.  تأثیرگذار  آن 
فرهنگی  مدیریت  تأثیر  وکوسندی7  سریندایانی6  همچنین 
نشان  را  مدیران  و  کارکنان  عملکرد  و  استعداد  مدیریت  بر 
یک  عنوان  به  خودباوری  داد  نشان  نیز  رهودس8  دادند)51(. 
بر  تأثیرگذار  و  قوی  عوامل  از  یکی  فرهنگی  مدیریت  مؤلفه 
اعتقاد  آدامسن9  است)52(.  سازمان‏ها  در  استعداد  مدیریت 
مدیریت  مؤلفه  یک  عنوان  به  مداری  دین  از  منظور  دارد، 
فرهنگی همان شناسایی استعدادها و استخدام بر پایه دین و 
دین باوری است)53(. علاوه بر این، قاسمی و همکاران نیز در 
بررسی مدیریت استعداد و مؤلفه‎های آن از نگاه قرآن با استفاده 
از روش‎های تحلیل محتوا و SEM ارتباط بین مفاهیم فرهنگی 

1. Smith
2. Belias
3. Koustolios
4. Salzman
5. Beaker
6. Srihandayani
7. Kusendi
8. Rhodes
9. Adamsen

و استعدادیابی را گزارش کردند)54(. تروجل10 و همکاران )55( 
نتیجه  این  به   )57( فستینگ13  و  هارسچ12  و   )56( اوردر11  و 
سازمان  پویایی  طریق  از  استعداد  مدیریت  نظام  که  رسیدند 
به‌طور مستمر قابل شکل گیری است )51(. کونگر14 نیز اعلام 
باعث می  مناسب در سازمان‌ها  فرهنگی  فقدان مدیریت  کرد 
این نوع سازمان‌ها را ترک  تا کارکنان و مدیران مستعد  شود 
همکاران)59(،   و  شهری  کریمی  این،  بر  علاوه   .)58( کنند 
دببه15 در مطالعه خود در کشورهای کم درآمد)60( و حسنی 
و همکاران)61( اعلام کردند شایسته سالاری بعنوان یک مؤلفه 
فرهنگی زمینه ساز پرورش استعدادها و بهبود مدیریت استعداد 

در سازمان ها است.
بیشواس17  همکاران)62(،  و   16 فیسرا  ارتباط  همین  در 
مدیریت  که  دریافتند   )64( بهتی19  و  اوزتورنک18  و   )63(
نگه  و  عوامل حفظ  از  سازمانی  نشاط  عامل  ازطریق  فرهنگی 
داری و مشارکت کارکنان و مدیران مستعد در سازمان‌ها است. 
درگاهی و همکاران با تأيكد بر اهمیت راهبردگرایی در فرهنگ 
انگلیس  استوری 20 و هوگس21 در کشور  سازمانی)66و65( و 
مدیریت  های  مؤلفه  از  یکی  عنوان  به  راهبردگرایی  اعلام  با 
توانستند  به همراه خیرزاهد22 )68( و همکاران  فرهنگی)67( 
تأثیر مثبت نظام راهبردگرایی را در به اجرا درآوردن مدیریت 

استعداد در سازمان‎ها به اثبات برسانند.

10. Trojel
11. Order
12. Harsch
13. Festing
14. Conger
15. Debebe
16. Ficarra
17. Bishwas
18. Ozturnk
19. Bhatti
20. Storey
21. Hughes
22. Khayer Zahed
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علاوه بر این توتوک اوکتارون1 و همکاران تأثیر یکپارچگی 
مدیریت  بر  فرهنگی  مدیریت  مؤلفه  یک  بعنوان  را  سازمانی 
سازمانی  عملکرد  روی  بر  را  متغیر  دو  هر  تأثیر  و  استعداد، 
کشور  در  نیز  تتیک3   زیام2و   .)69( دادند  نشان  کارکنان 
ترکیه گزارش کردند ارتباط معنی دار بین وحدت و یکپارچگی 

سازمانی با مدیریت استعداد وجود دارد)70(.
احتساب  غیرقابل  محدودیت‎هایی  دارای  حاضر  پژوهش 
فرهنگی  مدیریت  وضعیت  اندازه‎گیری  و  سنجش  اولاً  است. 
به  و  از طریق پرسشنامه  و مؤلفه‌های آن  استعداد  و مدیریت 
شد  انجام  گزارش‎دهی  خود  تکنیک  یا  خودارزیابی  صورت 
پژوهشگران  اگرچه  باشد.  همراه  سوگیری  با  است  ممکن  که 
هنگام مراجعه به مشارکت کنندگان اهداف اصلی و اختصاصی 
رعایت  و  بر حفظ  و  کرده  تشریح  کامل  بطور  را  پژوهش  این 
محرمانگی پاسخ ها تأييد نمودند. ثانیاً پژوهش حاضر در مقطع 
نتایج  است  ممکن  که  گرفت  صورت   1400–1401 زمانی 
حاصل از آن در مقایسه با سایر مطالعات بعدی مشابه یا غیر 
مشابه باشد. ثالثاً جامعه آماری در این پژوهش کارکنان ستادی 
می‌تواند  که  بودند  تهران  پزشکی  علوم  دانشگاه  معاونتهای 
تعمیم پذیری یا روایی خارجی  نتایج آن را در مقایسه با سایر 
در  شده  انجام  بعدی  مطالعات  با  یا  و  دانشگاه  این  واحدهای 

سطح کشور با محدودیت همراه کند.

نتیجه گیری
در  استعداد  مدیریت  بر  فرهنگی  مدیریت  تأثیر  تطابق 
مطالعه حاضر با دیگر مطالعات در حالی صورت می گیرد که 
در اکثر مطالعات انجام شده در این رابطه مشخص شد مقوله 
است،  نظر  مد  که  و صورتی  هر شکل  به  سازمان  در  فرهنگ 
چه به عنوان زمینه، رفتار، مدیریت، ساختار، روش و یا حتی 

1. Totok Oktarunn
2. Zaim
3. Tetik

نگه داری  و  توانمندسازی  پرورش،  برای شناسایی،  روند،  یک 
کارکنان مستعد و بازگشت سرمایه استعداد )ROT(، جانشین 
پروری و سرمایه گذاری بر روی کارکنان مستعد در سازمان ها 

نقش اساسی دارد. 
لذا وجود یک نظام فرهنگی پویا و فعال و قابل انعطاف با 
– اسلامی در سازمان هایی  ایرانی  از مؤلفه های  بهره گیری 
که قصد برنامه ریزی و اجرای نظام مدیریت استعداد را دارند، 
لازم و ضروری است. در ایجاد یک فرهنگی مؤثر و کارآمد در 
یک سازمان، استفاده از  دیدگاه ها، نقطه نظرات و پیشنهادات 
متنوع به صورت گروهی و تیمی از طریق تشکیل کار گروه های 
با حضور صاحب  تعارض سازنده  از  بهره گیری  با  و  تخصصی 
نظران و نخبگان فرهنگی ضرورت دارد. اگرچه حصول توافق 
تأثیر  اثربخش  و  موفق  روند  ادامه  برای  اجماع  یا  حداکثری 
مدیریت فرهنگی بر نظام مدیریت استعداد در سازمانها توصیه 

می شود.

تشکر و قدردانی
مقاله حاضر مستخرج از نتایج پایان نامه ثبت شده به شماره 
در   1398.548.REC.VCR.TUMS.IR کداخلاق  و   5033
مالکیت حقوقی و معنوی مرکز آموزش ضمن خدمت کارکنان 
هم چنین طرح  و  تهران  پزشکی  علوم  دانشگاه  نظام سلامت 
HSR فرهنگی با کد 27700 و کد اخلاقی 27700 – 153 

و  فرهنگی  دانشجوئی  معاونت  حمایت  تحت   93002  –
قرار  تهران  فناوری دانشگاه علوم پزشکی  و  معاونت تحقیقات 
دارد. نویسندگان مقاله لازم می‌دانند تا از همکاری و همیاری 
در  تهران  پزشکی  علوم  دانشگاه  معاونتهای  ستادی  کارکنان 
دانشگاه  محترم  معاونت‌های  همکاری  و  پرسشنامه‌ها  تکمیل 
جهت ارائه تسهیلات لازم به مظور جمع‌آوری داده‌ها، تشکر و 
قدردانی نمایند. ضمناً نویسندگان مقاله مزبور اعلام می دارند 

که هیچ نوع تعارضی با یکدیگر ندارند.
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Investigating the Impact of Cultural Management on Talent 

Management from the Employees̓ Viewpoint of Tehran University of 

Medical Sciences

Hossein Dargahi1*, Ahmad Lotfi2, Nikzad Isazadeh3

Abstract
Background and Objective: The most important concern of organizations in 21 century is identification, 

retainment and development of talent management and creating a talent management system. Which using 
cultural management could provide effective mechanism for establishment of talent management system. 
Therefore, this research was aimed to investigate the impact of cultural management on talent management 
from the employees̓ viewpoint of Tehran University of Medical Sciences (TUMS).

Methods and Materials: This research was a descriptive-analytical and cross-section study conducted in 
2021-2022 among headquarters employees of vice chancellors of TUMS. The sample size was determined 
310 using Krejcie and Morgan table regarding response rate of 90%. The research tool was two questionnaires 
named Oehley for talent management and researcher constructed for cultural management which their face 
and content validity and also reliability were confirmed. Descriptive results reported by average and standard 
deviation and analytical findings explored by structural equation modeling (SEM).

Results: The average of talent management and cultural management and their components were medium 
to desire levels. Regarding AVE, divergent and convergent validity of questionnaires were confirmed. 
Moreover, the impact of cultural management on talent management were confirmed.

Conclusion: Deployment of cultural management as a background, structure, models, procedures and 
mechanisms is essential for implementation of talent management system and return on talent in Tehran 
University of Medical Sciences. Although, in this regard, paying more attention to approaches and suggestions 
of cultural elites through consensus are suggested.
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