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عملکرد در ارزیابی شکاف بین برنامه های مدیریت استعداد و  -استفاده از تحلیل اهمیت

 تعیین اولویت های بهبود
 

 3ینیفاطمه دکام، 2*، شیروان کیوانی1اقبال محمدپور

یکاربرد-یو دانشگاه جامع علم یمدرّس دانشگاه آزاد اسلام ،یمنابع انسان تیریمد یتخصص یدکترا -1  

دانشجوی دکتری تخصصی مدیریت دولتی، واحد ارومیه، دانشگاه آزاد اسلامی، ارومیه، ایران -2  

رانیاراک، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ت،یریدانشکده مد ،یصنعت تیریگروه مد -3  

 

 چکیده 

مدیریت مدرن، منبع نامحدودی از منافع و مزایای رقابتی را در این سرمایۀ اجتماعی یافته است که باید تلاش سازمانی را به شناخت 

اند که استعدادهای کارکنان، منابعی هستند که برای ها دریافته، سازمانروو ادراک عوامل متأثر و مؤثر معطوف بر آن داشت. از این

ها را در خلق و تسهیم دانش یاری تواند سازمانعنوان اعتبار، میترین نتایج به مدیریت نیاز دارند. نگهداشت استعداد بهدستیابی به به

با توجه به اهمیت رساند و مزیت سازمانی پایدار ایجاد کند، تا مسیر توسعۀ شغلی فراهم و سازمان در عملکرد سازمانی تقویت شود. 

در ارزیابی شکاف بین برنامه های مدیریت استعداد و تعیین ( IPAعملکرد ) -استفاده از تحلیل اهمیت پژوهش این از هدفموضوع ، 

 ،مهاباد جامعه آماری آن کارکنان آموزش و پرورش شهر  پیمایشی، -وش تحقیق مورد استفاده توصیفیر .استاولویت های بهبود 

به منظور رسیدن به اهداف پژوهش از دو پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد که پس از . تعیین شدنفر  102تعداد نمونه آماری  

پرسشنامه جمع آوری و مورد بررسی نهایی قرار گرفت. داده  76آماری توزیع و در نهایت  تمام جامعه تایید روایی و پایایی، در میان 

نتایج نشان مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  IPAو بر اساس مدل    SPSSهای جمع آوری شده، بوسیله نرم افزار تحلیل آماری 

بعد اصلی  چهار هر درمیاناین شکاف  داشته ومدیریت استعداد وجود  هی بین وضعیت موجود و مطلوب شکاف قابل توج  داد که

تناسب هشت فاکتور  در اولویت بهبود قرار گرفت که عبارتند از:   نیز  IPAبر اساس مدل نیز وجود داشت. تمام فاکتورها  وپژوهش 

، های کلیدیسازی افرادی مناسب برای پرکردن نقشریزی برای آمادهبرنامه، نظام حقوق و دستمزدکارکنان با فعالیت های آنان

بررسی مداوم ، پیشرفت در محیط سازمانتناسب بین شغلی و افرادی که برای آن انتخاب می شوند ، وجود احساس موفقیت و 

ایجاد فرصت های توسعه ای برابر  به به طور فعال ، اصلاح رفتارهای نامطلوب، عملکرد کارکنان و شناسایی نقاط ضعف وقوت کارکنان

بعد  هر چهاراز شکاف موجود و  اینکه اولویت های بهبود  با توجه به  .مربیگری و آموزش افراد برجسته و حرفه ای، برای کارکنان

در  ودر صورت وجود محدودیت ها،تمرکز شود هر چهار حوزه بر برای بهبود وضعیت ود که شمدیریت استعداد هستند توصیه می 

 .کوتاه مدت اولویت های مشخص شده را در راس برنامه های بهبود قرار دهیم
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 های بهبود، آموزش و پرورشعملکرد، اولویت  -مدیریت استعداد، تحلیل اهمیتواژگان کلیدی: 

 

 

 مقدمه -1

 سازمانهایی تنها است، آن ویژگی ترین مهم مستمر، نوآوریهای ضرورت و پیاپی تغییرات که محیطی در و موجود رقابتی وضعیت در

 باشند؛ داشته دراختیار دانش محور و ماهر توانمند، افرادی و کنند درک را خود انسانی منابع راهبردی نقش که شد خواهند موفق

و استعداد کارکنان هستند و با کشف، جذب و حفظ ( در حال حاضر شرکت ها در حال رقابت بر سر مهارت 2017به گفته اسمیت )

مدیریت استعداد فرایندی است   (1،9201)فیلیپس و راپر.بهترین استعداد ها می توانند به سهم و سود بالاتری در بازار دست یابند

 (. 2،2014)کاپلی و کلر.از طریق آن سازمان  به پیش بینی و رفع نیازهای خود برای استعداد در مشاغل استراتژیک خود میپردازندکه 

  (4،5201)اشتون و مورتوناست. ،درصد مدیران منابع انسانی  78حفظ استعداد های برتر اولویت اصلی  3به گزارش دیلوت

هدایت و پشتیبانی از برنامه های مدیریت استعداد  با وجود اهمیت استراتژیک مدیریت استعداد مدیران کمی به طور کامل درگیر

در سازمان ها انجام   استعداد مدیریتبرنامه های  شکاف  تحلیل با رابطه در اندکی پژوهشهای کنون تاو  (5،6201. )انگهامهستند

 شده است.

به منظور  تحلیلی شکاف بین وضع موجود  مطلوب مدیریت استعداد و همچنین  هدف  پژوهش حاضر بابا توجه به این مساله ،  

صورت گرفته  مهاباددر اداره آموزش و پرورش شهرستان  (IPAعملکرد)- استفاده از رویکرد اهمیت با  شناسایی اولویت های بهبود

 . است

 

 مفاهیم کلیدی  -2

  مدیریت استعداد استعداد و مفهوم  -1-2

 
1 Phillips & Roper 
2 Cappelli & Keller 
3 Deloitte 
4 Ashton  & Morton 
5 Ingham 
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 و شفاف تعریف زمینه، این در یملع و پژوهشهای مقالات آثار، وجود با که شود می مشاهده استعداد مدیریتادبیات  بررسی در

  (2014؛ کاپلی و کلر،1،6201)لویز و هکمن .شود نمی یافت آن کلی اهداف ابعاد و و دامنه استعداد، مدیریت از واحدی

در بحث مدیریت استعداد نیازمند این هستیم که  که بدانیم متخصصان حوزه منابع انسانی »استعداد« را چگونه تعریف می کنند و 

علمی  برسیم چرا که اکثر   (هرچند که به نظر سخت می رسد که به یک تعریف (CIPD ،a2017) به چه کسی مستعد می گویند

 (1) جدول  .(CIPD ،b2017سازمان ها تعریف خودشان از استعداد را به جای تعاریف ارائه شده و تعاریف جهانی می پذیرند . )

 (2013،  2. )گالاردو و همکاران  « را در چند دیکشنری انگلیسی زبان  نشان می دهد   Talentمعنی اول و دوم واژه »

 

 

 

 

 

 

 

 ( . معنی استعداد در فرهنگ لغت های انگلیسی1جدول)

 معنی دوم معنی اول  نام نویسندگان دیکشنری  نام دیکشتری 

New Oxford American 

Dictionary (3th ed  
 

Stevenson (2010), 

Stevenson & Lindberg 

(2010) 

ویژگی یا مهارت 

 طبیعی 

افرادی دارای استعداد 

 خاص

 Longman Dictionary of 

Contemporary English (5th 

ed.). 

Adrian-Vallance et al. 

(2019) 
یک ویژگی طبیعی 

برای انجام دادن 

 کاری به خوبی 

فرد یا افرادی با ویژگی 

 خاص 

  
The Canadian Oxford Dictio Barber (2014)  ویژگی یا  توانایی

 ذهنی خاص 

فردی با مهارت یا 

توانایی استثنائی : افراد 

 مستعد یا توانایی جمعی 
The New Zealand Oxford 

Dictionary 

Deverson and Kennedy 

(2015 
ویژگی یا مهارت 

خاص: توانایی ذهنی 

 خاص

یک شخص یا اشخاص 

 مستعد

 
1 Lewis& Heckman 
2 Gallardo  & et al  
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استعداد را تعریف مدیریت  شرکت های مورد بررسی  درصد 78که  هر چند انجام شد،نشان داد   2010سال که در  نتایج پژوهشی 

 ( 1،2016)اورلین و ساب. کرده اند ولی هیچ کدام از تعاریف با یکدیگریکسان نبود

 در ادامه به بعضی از این تعاریف اشاره می شود: 

 استعداد چرخه مدیریت به مربوط های مسئولیت و ها عالیتف ی همه که است ردف به منحصر عمل کی استعداد مدیریت •

 کرده ادغام را استعداد نگهداشت و پروری جانشین وسعه،ت آموزش، انتخاب، جذب، ، کشف از مکان، تنفگر نظر در را بدون

  (2،2013)اسکیمانز.است

بیش از مدیریت منابع انسانی، طرح های توسعه رهبری  مدیریت استعاداد  چیزی  (2016و همکارانش )  Blassبه اعتقاد  •

رویکرد جمعی به استخدام، حفظ وتوسعه استعداد در درون  مدیریت استعداد  یا برنامه ریزی جانشین پروری  است. 

هنگ سازمانی و مدیریت تغییر سازمان برای منافع آینده است فراتر از حوزه های  ذکر شده در بالا شامل استراتژی ،  فر

 (3،2010. )الیز و همکاراناست

 که شاملفرآیندهای تعریف می کنند فعالیت ها و مدیریت استعداد را به عنوان  (2019کولینگ و ملاهی ) •

،  ک می کندمبه صورت متفاوتی به مزیت رقایتی پایدار سازمان ک کهاست  شناسایی سیستماتیک  موقعیت های کلیدی 

جهت و توسعه معماری منابع انسانی متفاوت در  عملکرد بالا برای تکمیل نقش ها با پتانسیل و  توسعه مخزنی از استعدادها

 هد پایدار کارکنان به سازمان.تسهیل پرکردن مشاغل با متصدیان مناسب و اطمینان ازتع

، به کارگیری شناسایی، توسعهجذب،اغلب به عنوان   مدیریت استعدادبیان می کنند که   ( 2010لین و همکارانش )اسکا   •

 (4،2016)تانیسین و حفظ  سیستماتیک استعداد تعریف می شود.

 

دیدگاه در این خصوص مشاهده ( در پژوهش خود بیان می کند که با بررسی ادبیان مدیریت استعداد میتوان سه نوع 8201)5 چوی 

 کرد که معمولا در مشاهدات و پژوهش های تجربی هم این سه دیدگاه تایید می شود :

 .با مشاهده افراد کلیدی با عملکرد بالا و بالقوه به عنوان استعدادها )درکی بدون ارتباط با موقعیت(6دیدگاه منحصر به فرد  •

 افراد مناسب در موقعیت های کلیدی به عنوان استعدادها )درک مربوط به موقعیت(دیدگاه منحصر به فرد با مشاهده  •

 
1 Ewerlin & Süß 
2 Schiemann 
3 Iles& et al 
4 Thunnissen 

5 Chuai 

6 Inclusive approache 
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 با مشاهده همه به عنوان استعداد 1دیدگاه فراگیر •

 لازم به ذکر است که پژوهش حاضر با دیگاه فراگیر  انجام گرفته است. 

 

 اهمیت–مدل عملکرد  -2-2

از ی درک رضایت مشتری و تابعی ( به عنوان چارچوبی برا1977) 3مارتیلا و جیمزتوسط (IPA)2عملکرد -تجزیه و تحلیل اهمیت 

به عملکرد( و  )اهمیتالی که هر کدام از این دو متغیر در ح در تحقیقات بازاریابی معرفی شد.( P)5( و رضایت از عملکردI)4اهمیت 

لیل از این رو در این تجزیه و تح ارزشمند تر خواهد بودتنهایی نیز اطلاعات ارزشمندی ارائه می دهند اگر با یکدیگر ادغام شوند 

که اهمیت برروی محور عمودی  و عملکرد برروی محور افقی نشان با یکدیگر ادغام شده  اهمیت و عملکرد در یک ماتریس دو بعدی 

  (6،4201)لونبورگ و ماگال داده می شود.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 Exclusive approache 

2 Importance-Performance Analysis 

3 Martilla And James 

4 Importance 

5 Performance 

6 Levenburg  & Magal 

 پایین بالا

 بالا

 پایین

 ربع دوم:

 کارخوب را ادامه دهید

 ربع اول:

 تمرکز در اینجا

 ربع سوم:

 اولویت پایین

 چهارم:ربع 

 اتلاف منابع 

 

 (IPAعملکرد)–.  ماتریس اهمیت 1شکل 
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تمرکز در »است .این ربع با برچسبی تحت عنوان می شود در ربع اول اهمیت بالا و عملکرد پایین   ( دیده1که در شکل ) همانطور

نشان  دومدر ربع  یی کههافاکتور مند اقدامات فوری است و در اولویت قرار دارد.زنشان داده می شود که در آن سازمان نیا «1اینجا 

و عملکرد بالا است که نشان میدهد که سازمان در این نقاط دارای نقاط قوت است و باید این روند اهمیت بالا داده می شود دارای 

نشان داده میشود.در مقابل در ربع سوم فاکتورهایی قرار میگرد که  «2کارخوب را ادامه دهید  ا برچسب »را ادامه دهد .این ربع را ب

ویژگی  با چنین  سازمان هادر حالی که نشان داده می شود . « 3اولویت پایین»اهمیت کم و عملکرد پایینی داشته و تحت عنوان 

شان دهنده ن در نهایت، ربع چهارم  عدم ادامه باشند.ممکن است در نهایت کاندیدایی برای  دروبه رو نیستا تهدید چندانی ب های

بهتر است  وجود دارد که منابع سرمایه گذارینقاط قوت ناچیزی است و این احتمال دهنده نشان  کهاهمیت کم و کارایی بالا است 

 (5،8201« نشان داده می شود. )انین و هشام4اتلاف منابع  این بعد نیز با برچسب » ری منتقل شود.به جای دیگ

 

 

 بررسی پیشینه نظری -3

چوب ها رهام این مطالعات به معرفی مدل ها ،چبا بررسی مطالعات انجام شده در حوزه مدیریت استعداد مشاهده شد که قسمت اعظ

اختصاص  برخی از این مدل ها و ابعادآن  به معرفی   1شماره  جدول بخش اول  اخته اند که در و ابعاد مختلف مدیریت استعداد پرد

داده شده است .  در بخش دوم جدول نیز برخی از مطالعات که  باسایر موضوعات مرتبط با مدیریت استعداد  انجام شده معرفی شده 

 اند. 

هر عملکرد  اختصاص داده شده است. –ی انجام شده با رویکرد اهمیت نیز به معرفی نمونه پژوهش ها 2بخش سوم جدول شماره 

ابتدا در تحقیقات بازاریابی مورد اسفاده قرار گفت ولی کارایی این مدل باعث شد تا محققان در حوزه های مختلف  IPAچند رویکرد 

 سازمان و مدیریت نیز از آن استفاده کنند.
 

 . بررسی پیشینه نظری پژوهش 2جدول 

 بخش اول: مطالعات انجام شده با هدف معرفی مدل های دیریت استعداد

پژوهشگراننام 

  

 نام مدل و ابعاد آن 

 
1 Concentrate Here 
2 Keep Up Good Work 
3 Low Priority 
4 Possible Overkill 
5 Ainin  & Hisham 
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چرخه عمر استعداد )شامل  جذب، بدست آوردن،آموزش،حداکثرسازی عملکرد،  (  2014شای من )

 بهبود و جانشین پروری، حفظ و نگهداشت و بازیابی ( 

 سلسله مراتب مدیریت استعداد )شامل استراتژی (6201)1مدل لوییس و هکمن

مفهوم استراتژی برای استعداد، استراتژی مخزن )منبع ( مزیت رقابتی پایدار، 

 استعداد، سیستم های مدیریت استعداد و پرکتیس های استعداد(

رویکرد چهار مرحله ای به مدیریت استعداد )شامل چهار مرحله  (2013)2کمپل و هارش

 تعریف،تمرکز،فرآیندها و ادغام (

 (9201) 3فیلیپس و راپر

 

 مدل مدیریت استعداد ) جذب، انتخاب، التزام ،بالندگی و حفظ و نگهداشت ( 

مدل جامع صلاحیت های مدیریت استعداد )شامل تجزیه و تحلیل،توسعه و طراحی  (7201)4مدل اوهلی 

 ، پیاده سازی و ادغام ،ارزیابی و نوسازی (

 مدیریت استعدادبخش دوم: مطالعات انجام شده در حوزه های مختلف مرتبط با 

 موضوع اصلی پژوهش  نام پژوهشگران

 مدیریت استعداد جهانی   (2015)5کینگ 

 بررسی تاثیر مدیریت استعداد بر عملکرد سازمانی  (2012) 6ورال و همکاران

 بررسی مدیریت استعداد بر اعتماد سازمانی  (2013)7آلتونز و همکاران

 (2013)8والورد و همکاران

 (2013)9فیستینگ و همکاران

 مدیریت استعداد در شرکت های کوچک و متوسط

 کلیدی های کارکنان ویژگی و ها شاخص شناسایی (1393زاده و همکاران) جواهری

 جذب ونگهداشت استعداد های علمیشناسایی عوامل موثر بر  (1391طهماسبی و همکاران )

 
1  
2  
3 Phillips & Roper 
4Ohli  
5 King 
6 Vural & et al  
7 Altınöz & et al  
8 Valverde & et al  
9 Festing &  et al  
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 مطلوب وضعیت با استعداد مدیریت و پروری جانشین موجود وضعیت مقایسه (1393بیدمشکی  و همکاران)

 آموزش عالی در نظام آن

 (IPAعملکرد) -کاربرد مدل اهمیتبخش سوم: مطالعاتی در حوزه  های مختلف با 

 موضوع  اصلی پژوهش نام پژوهشگران

 صنعت توریسم (3201) 1ایگلواد و 

 سیستم های اطلاعاتی (2018انین و هشام)

 بانکداری (1993) 2انیو و همکاران

 مدیریت استراتژیک (2015لنونبورگ و ماگال)

 صنایع تولیدی  (2015)3ماسومیک و همکارارن

 خط مشی تحول علوم انسانی  (1395قلی پور و رازینی )

 بهبود سرمایه انسانی  (1391همکاران)بهمنش و 

 

 پژوهشروش شناسی  -4

و تعیین اولویت های بهبود با وضعیت موجود و مطلوب مدیریت استعداد در آموزش و پروش  تحلیل شکاف هدف  با پژوهش این

 پیمایشی -توصیفی نوع از و میدانی موقعیت، نظر از و کاربردی هدف نظر از پژوهش اینشده است .  جامان  IPAاستفاده از رویکرد 

با توجه به  . نفربودند 102آنها  دکه تعدا بودند  مهاباداداره آموزش و پرورش شهرستان  کارمندان پژوهش این آماری جامعه .بود

 تعدادی همواره که آنجایی از .عیین شدنفرت 81 تعداد نمونه  مورگان  و کرجسی جدول اساس بر بودن جامعه آماری مشخص 

پرسشنامه مورد تجزیه و تحلیل قرار  76در میان تمام جامعه آماری توزیع و در نهایت ها پرسشنامه شود، نمی تکمیل پرسشنامه

 گرفت.

جذب و به کارگیری ، ارزیابی عملکرد، توسعه ) اصلیبعد  چهارسوال در  25مورد استفاده به صورت محقق ساخته دارای  پرسشنامه

طراحی شد.بخش اول به بررسی وضعیت موجود مدیریت استعداد و بخش دوم به سنجش و در دو بخش  (حفظ ونگهداری ،و آموزش 

 این پایایی ضریب .گزینه ای بر اساس طیف لیکرت طراحی شدند 5سوالات به صور ت . ت هر یک از مولفه ها اختصاص داشتیاهم

 روایی  .است مطلوبی پایایی ضریب که شد تعیین0.874و بخش دوم   0.836 برای بخش اول  آلفای کرونباخ از استفاده با پرسشنامه

 .شد انجام SPSSنرم افزار  با داده ها تحلیل و شد.تجزیه تأیید صاحبنظران و استادان به نظر توجه با نیز پرسشنامه

 
1 Wade, D. J., & Eagles 
2 Ennev & Et Al, 
3 Masoumik & Et Al 
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 لویت های بهبودوتحلیل شکاف وضعیت موجود و مطلوب مدیریت استعداد در آموزش و پرورش و تعیین ا این پژوهش اجرای هدف از

 است.در جهت این اهداف سوالات زیر مطرح شده است : در این سازمان

 دارد؟ وجود شکاف و پرورش آموزش در آن مطلوب وضعیت مدیریت استعداد و  برنامه موجود وضعیت میان آیا .1

 اولویت های بهبود برنامه مدیریت استعداد کدام است؟ 1

 

 تجزیه و تحلیل داده ها -5

 بررسی نرمال بودن داده ها -1-5

 درشود.  می استفاده ها داده بودن نرمال سنجش اسمیرنوف برای – کولموگروف آزمون از ماری مناسب ابتدابرای تعیین آزمون آ

 .است شده داده نشان آزمون این نتیجه (3) جدول

 

 

 اسمیرنوف-کولموگروف .  نتایج آزمون 3جدول  

sig Z متغیر میانگین انحراف استاندارد کولموگروف اسمیرنوف 

 )سنجش رضایت (وضعیت موجود مدیریت استعداد  2.77 0.53265 0.076 0.20

 )سنجش اهمیت (وضعیت مطلوب مدیریت استعداد  3.97 0.399487 0.098 0.066

 

 

اسمیرنوف برای وضعیت موجود و مطلوب جانشین پروری  معنادار -گردد آزمون کولموگروف مشاهده می همانگونه که در جدول بالا

عبارتی داده به  . در نتیجه می توان نتیجه گرفت که دلیلی برای رد فرضیه صفر این آزمون وجود ندارد .  (p-valu>0.05).  ستنی

 کرد.   استفاده پارامتریک آزمونهای از یه و تحلیل داده هازبرای تج توان میها نرمال است و 

 

 تحلیل شکاف -2-5

 دارد؟ وجود و پرورش شکاف در آموزش آن مطلوب وضعیت مدیریت استعداد و  برنامه موجود وضعیت میان  آیا .2

شان داده شده است.با توجه به نتایج ازمون (4)استفاده شد که نتایج در جدول وابسته  برای بررسی شکاف کل از آزمون تی

(sig=0.000 می توان گفت که  شکاف بین سطح عملکرد و اهمیت کلی برنامه های ) معنی دار است. مدیریت استعداد  

 معناداری  شکاف موجود در وضع موجود و مطلوب مدیریت استعداد   وابسته جهت بررسی   tنتایج آزمون . 4جدول 
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انحراف  میانگین متغیر

 استاندارد

-Iشکاف )

P) 

t-valu sig 

وضعیت موجود مدیریت 

 استعداد 

2.77 0.53265 1.2- 16.75- 0.000 

وضعیت مطلوب مدیریت 

 استعداد

3.97 0.399487 

 

شط( میانگین اهمیت و 5در جدول ) سطت.سططح عملکرد برای هرفاکتور و همچنین  شطده ا شطان داده  سطاس نتایج   کاف بین آنها ن بر ا

تناسب نظام حقوق ) 23یشترین شکاف نیز برای فاکتور بو   ستافاکتور با معنی  25برای هر شطکاف بین رضطایت و اهمیت   tآزمون 

سططتمزدکارکنان با فعالیت های آنان سططب برای پرکردن نقشریزی برای آمادهبرنامه) 6فاکتور سططپس  و  ( و د های سططازی افرادی منا

 بدست آمد . (کلیدی
 

معناداری  شکاف موجود در وضع موجود و مطلوب  برای هرکدام از مولفه های  وابسته جهت بررسی   tنتایج آزمون  .5جدول 

 پژوهش   

یطانگین   مولفه های پژوهش   م

 عملکرد

یطانگین  م

 اهمیت

 sig شکاف

م 
دا

خ
ست

و ا
ب 

جذ
م 

ظا
ن

 
برخورداری خط مشی ها و فرایندهای استخدام منابع انسانی  از دانش  .1

 کافی 

2.92 3.89 -.97 0.000 

 0.000 92.- 3.99 3.07 اولویت بندی افراد برای پستهای خالی بر اساس توانایی  .2

 0.000 1.12- 3.96 2.84 رغ التحصیلان خلاق و نوآور  اشناسایی ف .3

بررسی سوابق، مصاحبه تخصصی و تحقیقات محلی  از متقاضیان   .4

 استخدام

3.39 3.83 -.44 0.000 

 0.000 1.46- 4.01 2.55 تناسب بین شغلی و افرادی که برای آن انتخاب می شوند  .5

های سازی افرادی مناسب برای پرکردن نقشریزی برای آمادهبرنامه .6

 کلیدی 

2.64 4.18 -1.54 0.000 

م 
ظا

ن

ی
رز

ا

ی 
اب

ل
عم رد

 ک

 

        

 0.000 1.05- 3.88 2.83 تعریف مناسب از شایستگی های کارکنان  .7

 0.000 86.- 4.07 3.21 ارزیابی عملکرد به صورت صادقانه  .8
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 0.000 1.28- 3.71 2.43 های استعداد در جهت سنجش توانایی کارکنان استفاده از آزمون .9

بررسی مداوم عملکرد کارکنان و شناسایی نقاط ضعف وقوت  .10

 کارکنان 

2.57 3.99 -1.42 0.000 

ش 
وز

آم
 و 

عه
وس

م ت
ظا

ن

اد
عد

ست
ا

 

 0.000 89.- 3.89 3.00 ارائه مشاوره به کارکنان  .11

 0.000 1.09- 3.96 2.87 برگزاری دوره های آموزشی در داخل و خارج سازمان  .12

 0.000 1.04- 3.72 2.68 رد و بدل نمودن تجارب حرفه ای بین افراد در سازمان  .13

 0.000 1.22- 3.97 2.75 مربیگری و آموزش افراد برجسته و حرفه ای  .14

 0.000 1.25- 3.99 2.74 فعال برای کارکنانایجاد فرصت های توسعه ای برابر  به به طور  .15

 0.000 1.49- 3.75 2.26 برگزاری جلساتی با کارکنان جهت برنامه ریزی مسیر شغلی آنان .16

 0.000 1.17- 3.71 2.54 وجود برنامه ریزی جانشینی  در سازمان   .17

ها
د 

دا
تع

اس
ظ 

حف
 و 

ی
دار

گه
م ن

ظا
ن

 

 0.000 1.29- 4.01 2.72 اصلاح رفتارهای نامطلوب  .18

 0.000 1.28- 4.08 2.80 مشارکت کارکنان در حوزه های تخصصی که دارای مهارت هستند .19

 0.000 1.51- 4.04 2.53 وجود احساس موفقیت و پیشرفت در محیط سازمان  .20

 0.000 1.15- 3.95 2.80 فراهم نمودن محیط و فضای مناسبی برای کار افراد  .21

 0.000 1.15- 4.11 2.96 رفتار توأم با احترام با کارکنان  .22

 0.000 2.20- 4.29 2.09 تناسب نظام حقوق و دستمزدکارکنان با فعالیت های آنان  .23

 0.000 1.08- 4.01 2.93 اعتمادسازی بین کارکنان توسط مدیران  .24

 0.000 1.13- 4.17 3.04 حل تعارضات  با مدیریت به صورت مؤثر، کارآمد و صحیح .25

 

 

تفاوت میانگین وضعیت موجود و مطلوب مدیریت استعداد در می شود  مشاهده  (6)در ادامه تحلیل شکاف ، همانگونه که در جدل  

حفظ و نگهداری  ( و  بیشترین شکاف  دربعدp-valu=0.000باشد) معنادار می از نظر آماری از نظر   چهار بعد مدل پژوهشهر 

 وجود دارد.(-1.35)

 

 معناداری  شکاف موجود در وضع موجود و مطلوب  در چهار بعد اصلی پژوهش  وابسته جهت بررسی   tنتایج آزمون . 6جدول 

ابعاد مدیریت 

 استعداد

انحراف  میانگین متغیر

 استاندارد

-t p (I-Pشکاف)

value 
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وضعیت موجود مدیریت  جذب

 استعداد 

2.9 0.71 1.07- 10.05- 0.000 

وضعیت مطلوب مدیریت 

 استعداد

3.97 0.59 

وضعیت موجود مدیریت  ارزیابی عملکرد

 استعداد 

2.75 0.77 -1.16 12.3- 0.000 

وضعیت مطلوب مدیریت 

 استعداد

3.91 0.48 

وضعیت موجود مدیریت  توسعه

 استعداد 

2.7 0.69 -1.15 13.6 0.000 

وضعیت مطلوب مدیریت 

 استعداد

3.85 0.44 

وضعیت موجود مدیریت  نگهداریحفط و 

 استعداد 

2.73 0.72 -1.35 14.05 0.000 

وضعیت مطلوب مدیریت 

 استعداد

4.08 0.45 

 

 
 

 IPAماتریس  -3-5

 اولویت های بهبود برنامه مدیریت استعداد کدام است؟

 برای اهمیت و عملکرد  سطح میانگین ماتریس، رسم این  برای است. شده استفاده اهمیت-عملکرد مدل از سوال این به پاسخ برای

 (2)شکل  ر چهار بعد رسم شد.د IPو در نهایت ماتریس  شد مقایسه اهمیت و عملکرد کلی میانگین با و محاسبه فاکتور هر

همانظور  بعد مدل پژوهش هستند و چهار فاکتور قرار گفته که از هر  ، هشت  ( مشاهده می شود در ربع اول2)شکل در که همانطور

 در اولویت بهبود هستند..  نقطه تمرکز است و فاکتورهایی که در این بعد قرار میگیرند  IPAکه قبلا توضیح داده شد این بعد در مدل 
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یعنی وضعیت حقوق و دستمزد کارکنان با پایین ترین سطح عملکرد و بالاترین این فاکتورها ، فاکتور شماره  بیست و سه ، میاندر 

 سطح اهمیت  رتبه اول درجهت بهبود را به خود اختصاص می دهد. 

باید وضعیت آن را  مهابادکه در وضعیت مطلوبی هستند و سازمان آموزش پرورش  در ربع سوم قرار گرفته اند  نیز فاکتور شش  

فاکتور قرار دارند که با وجود عملکرد و اهمیت پایین از اولویت چندانی  چهار در ربع سوم تنها ب را ادامه دهید()کار خوحفظ کند. 

فاکتور نیز در ربع چهارم قرار گرفته که با وجود سطح بالای هفت  نهایت  در برخوردار نیستند و جای نگرانی در مورد آنها نیست. و

 نان برخوردار هستند و تمرکز بیش تر بر روی آنها نوعی اتلاف منافع است.عملکرد از اهمیت پایینی نزد کارک

 

عملکرد بر اساس نتایج پژوهش –. ماتریس اهمیت 2 شکل   
 

  نتیجه گیری   -6
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از آنجایی که شکاف قابل توجهی بین سطح رضایت و سطح اهمیت دیده می شود سازمان  با توجه به نتایج پژوهش می توان گفت که 

تناسب نظام  :که عبارتند از  هددر اولویت قرار دقه بهبود را منطفاکتور قرار گرفته در  8 رایط گام برداشته و باید در جهت بهبود ش

تناسب ، های کلیدیسازی افرادی مناسب برای پرکردن نقشریزی برای آمادهبرنامه، حقوق و دستمزدکارکنان با فعالیت های آنان

بررسی مداوم عملکرد ، وجود احساس موفقیت و پیشرفت در محیط سازمانکه برای آن انتخاب می شوند ، بین شغلی و افرادی 

ت های توسعه ای برابر  به به طور فعال برای ایجاد فرص، اصلاح رفتارهای نامطلوب، کارکنان و شناسایی نقاط ضعف وقوت کارکنان

 . مربیگری و آموزش افراد برجسته و حرفه ای، کارکنان

نظام جذب ،ارزیابی عملکرد،توسعه، از هر چهار بعد مدیریت استعداد ) بهبود می توان گفت که فاکتورهایی با دقت در فاکتورهای منطقه

و تلاش  .از این رو در همه ابعاد مدیریت استعداد باید تلاش های بیشتری در جهت بهبود صورت گیرد. هستند ( و حفظ استعداد  

 کوتاه مدت در یک بعد خاص توصیه نمی شود.

پایین فاکتورهایی چون مشاوره ،برنامه ریزی شغلی در خصوص فاکتورهای منطقه سوم هم می توان به این نکته اشاره کرد که اهمیت 

آن بر موفقیت  آشنایی کارکنان با این مفاهیم و نقشل مختلفی از جمله عدم ه دلایمی تواند ب از دید کارکنان  و جانشین پروری

 در تحقیقات آتی مورد بررسی قرار گیرد.می تواند این موضوع و  باشدکاری آنها 
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 تحلیل رویکرد از استفاده با انسانی علوم تحول مشی خط های مولفه ( تحلیل1395قلی پور،حسین؛ رازینی ،روح الله ) .4
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 در انسانی سرمایه بهبود قابل فرآیندهای ( اولویت بندی1398بهمنش، رضا ؛زارع مهرجردی،یحیی؛ اولیاء ،محمد صالح) .5

 . 1شماره  (،4پیاپی) سوم، دوره عملیات، و تولید ، مدیریتIPA رویکرد با PCF اصفهان براساس نفت پالایش شرکت
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