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 اراک شهر عملکرد شغلی در شهرداریبررسی تاثیر مدیریت استعداد بر 

 1میثم مهرافشان

 21/06/1402تاریخ پذیرش                         28/04/1402تاریخ دریافت: 

 چکیده

مدیریت استعداد به عنوان سیستمی برای شناسایی، استخدام، پرورش، ارتقاء و نگهداری افراد بااستعداد، با 

منظور تحقق اهداف سازمان ها استفاده می شود. هدف اصلی این پژوهش، هدف بهینه کردن توان سازمان و به 

پژوهش حاضر در نیمه اول  .بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی کارکنان در شهرداری اراک است

صورت گرفته و از نوع توصیفی تحلیلی است و پس از بررسی مفاهیم با ارائه نتایج به پیشنهادات 1402سال 

ای است. بدین  ردی پرداخته شده است. روش پژوهش، توصیفی و روش گردآوری اطلاعات آن، کتابخانهکارب

در  های محقق استفاده شده است. ای نظیر: کتاب، مقاله، منابع خارجی و... و آموخته صورت که از منابع کتابخانه

بخش یافته ها به سوالات پژوهش پاسخ داده شد و چرخه عملکرد سازمانی معرفی گردید. از نتایج پژوهش 

فردی بستگی دارد که در  فردی و برون چنین برمی آید که اختلالات یادگیری و مدیریت بهینه آن، به عوامل درون

نتایج تحلیل بیانگر این بود که با راستای پژوهش حاضر، ضمن بررسی آنها، سؤالات پژوهش تحلیل شده و 

آگاهی پیدا کردن نسبت به عوامل و جنبه های مدیریت استعداد در سازمان، می توان آن را تا حدی افزایش و 

 بالتبع باعث افزایش عملکرد و کارایی در سازمان شد. 
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 مقدمه .1

هر سازمان محسوب می شود. متاسفانه ، یکی از اصلی ترین مسائل پیش روی مدیریت استعداد

این جنبه از مدیریت سازمانی در کشور ما هم از فقر علمی و هم از فقر عملی رنج می برد. 

عدم آگاهی مدیران سازمان ها در خصوص لزوم و اهمیت مدیریت استعدادهای بالقوه و بالفعل 

در اختیارشان، به یکی از چالش های برجسته در زمینه مدیریت  منابع انسانی کارمندان و

 .سازمان ها بدل شده است

نه تنها در سطح عملی و پس از به ثمر رسیدن، بلکه پیش از آن و به  اهمیت مدیریت استعداد

یک نیروی  محض اعمال استراتژی مدیریت استعداد روشن می شود. وقتی پیش از ورود

جدید، با کارمندان بالقوه یک سازمان در خصوص تعهد سازمان به اعمال یک استراتژی 

مدیریت استعداد صحبت شود، در حقیقت به آن نیروی جدید اطمینان خاطر می دهد که 

تحقیقات اخیر نشان داده اند که  .فرصت رشد و ارتقای حرفه ای برای او وجود خواهد داشت

ارتقای شغلی و حتی فردی، اگر پیوسته و دائم باشد، یکی از اصلی ترین  وجود فرصت رشد و

عناصر ایجاد انگیزه برای پیوستن افراد به سازمان ها و در ادامه ماندگاری و کارآمدی آن ها 

 .شمرده می شود

در حقیقت نفس وجود یک استراتژی مدیریت استعداد می تواند اثرات روانی مثبتی از خود به 

رد. واضح است در صورت عدم انطباق استراتژی با شرایط سازمانی و ماهیت فعالیت جای بگذا

آن، اثر روانی آن نیز به تدریج کمرنگ شده و در طی زمان بی اهمیت تلقی خواهد شد. در نظر 

گرفتن مدیریت استعداد به عنوان فرآیندی پیوسته در طول زمان، یکی از اصلی ترین دیدگاه ها 

 .استراتژی مدیریت استعداد استبرای طراحی یک 

نیز  پایش و مدیریت استعدادها جدای از عدم آگاهی، ناتوانی در اجرای درست و صحیح

ضررهای جبران ناپذیری را به پیکر سازمان ها و شرکت ها وارد آورده است. از مدیریت 

یجه ترس از استعدادها در بسیاری موارد صرفاً به عنوان جانشین پروری یاد می شود. و در نت

جانشین پروری در راستای حفظ مقام به یکی از گلوگاه های مهم رشد و توسعه سازمانی بدل 

 .می شود
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های مالی  جهت ارزیابی عملکرد شرکت، سرمایه گذاران تمایل دارند به نتایج صورتاز طرفی، 

برای مطابقت مراجعه کنند. عملکرد فرآیندی است که از طریق آن یک سازمان عملکرد خود را 

با استراتژی شرکت و استراتژی عملکردی در تحقق اهداف شرکت مدیریت می کند. هر 

مدت داشته باشد که سودآوری است و یک هدف بلندمدت  شرکتی باید یک هدف کوتاه

های فعال در صنعت تولید، در بحبوحه رقابت  افزایش ارزش شرکت، از جمله برای شرکت

مدیریت به خوبی آن را مدیریت نکند، این صنعت در برابر شدید در صنعت تولید، اگر 

 1(.2022مشکلات مالی آسیب پذیرتر خواهد بود)ملینداساری،

ها ضروری  شود که برای بقای سازمان گیری می های مختلفی اندازه ها به روش عملکرد شرکت

امکان  ( بوده است که به ماROAها ) ها از طریق بازگشت دارایی است. یکی از آن روش

های  که فرصت Q Tobinانداز مدیر شرکت را درک کنیم و دیگری از طریق  دهد چشم می

ارتباط  (.2022، 2گانیدهد) گذاران بالقوه آینده نشان می انداز سرمایه رشد سازمان را یعنی چشم

مثبتی بین پاداش مدیران و عملکرد شرکت وجود دارد، که مبتنی بر نظریه نمایندگی است. 

های جبرانی  توان بین عامل )مدیران( و مالک )صاحبان اصلی( با طرح ای نمایندگی را میتضاده

تواند همچنین  کند حل کرد. چنین ساختار جبرانی می که عملکرد شرکت را با غرامت مرتبط می

مدیران اجرایی را برای محدود کردن ریسک تشویق کند که به نوبه خود ارزش شرکت را 

شناخته شده است. با افزایش « پرداخت بر مبنای عملکرد »اتحاد به عنوان افزایش دهند، این 

تر نیز  تر، همسویی بین سهامداران و منافع مدیریتی قوی دقت در تشخیص و ارزیابی صحیح

 (.2020، 3آنتیپواشود) شود که شامل عملکرد عملیاتی و مالی می می

بپردازیم، بلکه جنبه هایی از  ت استعدادمفهوم مدیری تلاش می کنیم نه تنها به پژوهشدر این 

نحوه پیاده سازی صحیح آن را نیز بیان کنیم. در این راستا برشمردن ماهیت مدیریت استعدادها، 

برشمردن نقش بخش های مختلف سازمان در خصوص مدیریت استعدادها و نحوه عملیاتی 

لذا با توجه به آنچه گفته شد هدف  .سازی صحیح آن نیز مورد اشاره قرار خواهد گرفت
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در نیمه  تاثیر مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی در شهرداری اراکپژوهش حاضر، بررسی 

 سوال به شرح زیر است: 3. پژوهش دارای است 1402اول سال 

 مسئولیت مدیریت استعداد بر عهده کیست؟ .1

 هایی هستند؟، چه فرآیندفرآیندهای موجود در یک استراتژی مدیریت استعداد .2

 چرخه مدیریت عملکرد در سازمان و ارتباط آن با مدیریت استعداد در چیست؟ .3

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش .2

 مدیریت استعداد 

مدیریت استعداد در حقیقت به عنوان تعهد یک سازمان به استخدام، به کارگیری، حفظ و بهبود 

بازار کار قابل تعریف است. در واقع واژه با استعدادترین و ماهرترین نیروهای کار موجود در 

مدیریت استعداد تمام فرآیندهای عملی و سیستم های مرتبط با حفظ و ارتقای کارآمدترین 

 (.1400د)برزگر، نیروی کار موجود را شامل می شو

نحوه برخورد با نیروی  نقطه مورد تاکید در نحوه نگاه به مدیریت استعداد، درست به مانند

، توجه به فرآیندی بودن مدیریت استعداد است. در واقع مدیریت استعداد صرفاً یک جدید

شعار اساسنامه ای و ایستا نیست. مدیریت استعداد فرآیندی پویا است و در طی زمان و با 

 .رنامه ریزی شده به مرحله اجرا می رسدعملیات و ساز و کارهای از پیش ب

 1مدیریت عملکرد

 از اطمینان مدیریت عملکرد سازمانی یکی از ابزارهای اصلی مدیران واحد منابع انسانی برای

 بر مبتنی تماما عملکرد مدیریت گذشته، در. است سازمان استراتژیک اهداف به دستیابی

مدیران منابع انسانی بود. اما امروزه در نتیجه استفاده از فناوری و دریافت  تجربیات

بازخوردهای مستمر، مدیریت عملکرد کارکنان متحول شده است، به طوری که مدیران 

بینی کرده و هر گونه  توانند مشکلات آینده را بر اساس عملکرد فعلی کارکنان پیش می

 عملکرد آنان پیش از اینکه مشکلی رخ دهد، انجام دهند.  اصلاحات لازم را برای حفظ و بهبود
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در گذشته مدیریت عملکرد، فرآیندی سالانه بود، اما در حال حاضر به یک فرآیند مداوم تبدیل 

شده است. در واقع هدف مدیریت عملکرد در سازمان، اطمینان از کارکرد بهینه کارکنان در 

که هر گونه مشکلی را که عملکرد کارکنان را طول سال است. بنابراین هدف آن این است 

دلیل ذکر  2چرا مدیریت عملکرد مهم است؟ در اینجا  .دهد، برطرف کند تحت تأثیر قرار می

 :شود می

مدیریت عملکرد، مکملی برای گزارشات بررسی عملکرد سالانه است. این فرآیند  .1

 .کند رود آماده می انتظار می هم مدیران و هم کارکنان را در مورد آنچه در ارزیابی سالانه

دهد که مدیران برای آنها ارزش قائل  مدیریت عملکرد مداوم به کارکنان نشان می .2

شود که آنها بیشتر از گذشته پذیرای دریافت بازخوردهای سازنده  هستند. همچنین باعث می

 .باشند

 

 عملکرد مدیریت اهداف

سازمان با هدف تشویق و هدایت کارکنان گیری عملکرد  هدف اصلی مدیریت عملکرد، اندازه

توانیم نگاهی به اهداف کلیدی آن  وری است. برای درک بهتر این هدف، می برای افزایش بهره

 :بیندازیم

 انداز سازمان تعیین اهداف سازمانی برای تحقق چشم 

 ترویج فرهنگ کار در سازمان 

 توانمندسازی کارکنان 

 ها بهبود ارتباطات میان تیم 

 های رشد فرصت شناسایی 

 تعیین انتظارات از مدیران و از کارکنان 

 ایجاد انگیزه برای کار موثرتر 

 

 نظام کنترلی
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در هر سازمان و کسب و کاری به منظور کسب اطمینان لازم و معقول نسبت به حرکت در 

های کنترل داخلی هستیم. در غیاب سیستم کنترل راستای نیل به اهداف سازمانی، نیازمند سیستم

داخلی اثربخش، تحقق اهداف و کمینه کردن رویدادهای غیرمنتظره بسیار مشکل خواهد بود. 

های داخلی مناسب باعث کارایی بالاتر، کاهش ریسک و افزایش اعتمادپذیری  همچنین کنترل

های مالی و ارتقای سطح اطمینان نسبت به رعایت قوانین و مقررات خواهد  صورت

 (.1401و همکاران، رحمانیشد)

سازمانی تقسیم کرد که هر  های برون های داخلی و کنترل توان به دو دسته کنترل ها را می کنترل

های ذینفع کمک میکند.  های گروه ها به برقراری توازن در اختیارات یا دیدگاه دو دسته از کنترل

اران آنها است، درحالیکه ها و سهامد های داخلی شامل مجموعه ابزارهای کنترلی سازمان کنترل

سازمانی به صورت قدرت بازار، محیط رقابتی یا تاثیرگذاری در تدوین مقررات  های برون کنترل

(. هنگامی که ضعف با اهمیتی در کنترلهای 1399،پورقربانوکار، تعریف میشود) دولتی کسب

طلبانه  فرصتهای بیشتری برای درگیرکردن در رفتارهای  داخلی وجود دارد، مدیران فرصت

ها به احتمال زیاد توانایی  دارند. بنابراین ساختار و ترکیب اعضای هیات مدیره شرکت

(. همیشه 1399،استادیهای کنترلی و عملکرد شرکت را خواهد داشت)تاثیرگذاری بر فعالیت

این خطر وجود دارد که سیستم کنترل داخلی، قادر به پیشگیری و یا کشف گزارشات مربوطه 

. بعلاوه هر سیستم کنترل داخلی و حسابداری به دلیل توافق پنهانی بین کارکنان و یا نباشد

تخلف صورت گرفته توسط مدیریت در برابر تخلف کارایی خود را از دست میدهد)خجسته و 

(. کنترل داخلی فرآیندی است که توسط هیئت مدیره انجام می شود، در واقع 1400وادی زاده،

دهد که اهداف کنترل به  هبری تحت نظر ایشان اطمینانی معقول ارائه مینسبت به مدیریت و ر

(قابلیت اطمینان صورتهای مالی و 2( اثربخشی و کارایی عملیات )1دست آمده است، یعنی: )

 (.2022، 1بالیوت( اطاعت از قوانین و مقررات بنحو شایسته و مناسب انجام شده است)3)

گردد که محرک افشای متنی ریسک باشد،  قلمداد می های داخلی در صورتی مؤثرتر کنترل

های کنترل داخلی، با احتمال بیشتری، سیستم کنترل داخلی  رود که با وجود ضعفانتظار می
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شرکت در تشخیص و افشای به موقع عوامل ریسک شرکت ناکارآمد باشد)کردستانی و 

خطرات و تهدیدهایی  ها از (. هدف کنترل داخلی دور نگه داشتن شرکت1402محمدی نسب،

کنترل  AICPAاست که می تواند به طور بالقوه به شرکت یا سازمان آسیب برساند. از نظر 

داخلی فرآیندی است که تحت تأثیر هیئت مدیره، پرسنل مدیریت و سایر واحدهای تجاری، که 

ملیات، برای کسب اطمینان کافی در دستیابی به اهداف در مواردی مانند اثربخشی و کارایی ع

قابلیت اطمینان گزارشگری مالی، مطابقت با قوانین و مقررات قابل اجرا طراحی شده 

1(.2020اند)فرناندیتیا،
 

 پیشینه پژوهش

در مطالعه خود به بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر عملکرد (، 2013ون دن برینک ) -

انجام شد، به کارکنان پرداختند. در این مطالعه که در سازمانهای مرکزی حسابداری 

این نتیجه رسیدند که فرآیندهای مدیریت استعداد، تأثیری مثبت و معنادار بر عملکرد 

کارکنان دارد. این مطالعه با استفاده از رویکرد توصیفی و استنباطی انجام گرفت و 

توصیه شده تا فرآیندهای جذب، حفظ و توسعه کارکنان بیش از پیش مورد توجه قرار 

 گیرد.

بررسی تأثیر مدیریت استراتژیک استعداد در سازمان در به  (، 2011)مکارانبتکه و ه -

این مطالعه که با استفاده از روش مقطعی در . بهبود سطح کارایی و اثربخشی پرداختند

به فرآیندهای مدیریت  لازممیان کارکنان صف صورت گرفته بود، نشان داد که توجه 

کلی سازمانها داشته که در این راستا، در بهبود عملکرد  بالاییاستعداد توان 

 .برداری از مزایای آن نمایند سیاستگذاران باید با تدبیر خود سعی در بهره

ای با نام بررسی رابطة میان مدیریت  در مقاله(، 1391)پور  صیادی، محمدی و نیک -

استعداد و رضایت شغلی، به بررسی اثرگذاری مدیریت استعداد در رضایت شغلی 

ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی پرداختند. در تجزیه و تحلیل این مطالعه  کارکنان

                                                           
1
 Fernanda Fernandhytia et al.2020 
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دست آمده از این  از دو سطح توصیفی و استنباطی بهره برده شده است. نتایج به

مطالعه نشان داد که مدیریت استعداد، ارتباطی مثبت و معنادار با رضایت شغلی 

 کارکنان دارد.

هم در مطالعه خود به بررسی نقش اثرگذار مدیریت  (،1392)پور و پورقصاب  صفائی -

که رضایت شغلی یکی از عوامل  استعداد بر رضایت شغلی کارکنان پرداختند. چرا

دنبال داشته باشد و نیز  مهم در موفقیت شغلی است و میتواند بهبود عملکرد را به

از کارکنان نفر  310مدیر و  150وجود آورد؛ با مطالعه  احساس خشنودی فردی را به

به این نتیجه رسید که ارتباطی معنادار بین مدیریت استعداد و رضایت شغلی وجود 

 .دارد

ای با عنوان اثرات رضایت شغلی و سرمایه اجتماعی  در مقاله(، 1394عیدی )زادی و آ -

مطالعه موردی، کارکنان وزارت )بر عملکرد کارکنان با نقش میانجیگری تعهد سازمانی 

به بررسی تأثیر رضایت شغلی بر عملکرد کارکنان پرداختند که  (نورزش و جوانا

ت ساختاری بر روی مدل پیشنهادی پژوهش نشان داد که لانتایج آزمون تحلیل معاد

فرضیه تأثیر رضایت شغلی بر  .مدل از برازشی خوب و قابل قبول برخوردار بود

 .عملکرد کارکنان مورد تأئید قرار گرفت

 

 روش پژوهش .3

 کنفرانس مقالات و مجلات مقالات ادبیات مرور طریق حاضر، از پژوهش و اطلاعات داده ها

 رسانه های پلتفرم طریق از مخاطبین به صورت آنلاین، از اضافی است و اطلاعات شده بازیابی

 نهایت، در. آمد دست به لینکدین و سایر شبکه های مجازی و بوک فیس مانند اجتماعی های

تاثیر مدیریت استعداد بر عملکرد مختصری از مهمتری عوامل در  توسعه ها، روش آن طریق از

 . شد شناسایی شغلی در شهرداری اراک
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 کاربردی تحقیقات نوع از هدف لحاظ از و توصیفی نوع از ماهیت نظر از حاضر پژوهش لذا

 دادن یاری یا موجود شرایط بیشتر شناخت برای صرفا تواند می تحقیق نوع این اجرای. است

 .باشد گیری تصمیم فرآیند به

کارشناسان و اساتید محترم  خبرگان، متشکل از مشاوران شهرداری، پژوهش آماری جامعه

 جهت به افراد این. است شده تشکیل ایران مدیریت و مدیریت شهری و علوم ارتباطات کشور

 نظران و صاحب از وسیعی طیف برگرفتن در و موارد گفته شده در مختلف های تخصص

 جهت. دهند قرار حاضر پژوهش اختیار در را ارزشمندی و مناسب اطلاعات میتوانند مدیران،

 آنها فعالیت سابقه که افرادی از آماری جامعه اعظم قسمت است شده سعی مدل، اعتبار حفظ

 منظور به حاضر پژوهش در رو این از. گردد انتخاب علوم شهری و ارتباطات است، زمینه در

 ای، کتابخانه منابع از موضوع، پژوهش ادبیات و نظری مبانی زمینه در اطلاعات آوری جمع

 بخش در و است شده استفاده اینترنت جهانی شبکه از و زمینه این در کتب موجود مقالات،

 استفاده اطلاعات آوری جمع جهت این حوزه در خبره 30 با مصاحبه از پژوهش میدانی

 . است گردیده

 

 یافته های پژوهش .4

و  خانمطور مساوی  کنندگان به دهد که تعداد شرکت نتایج نشان میطبق یافته های پژوهش، 

در این بخش، بر اساس یافته های  باشد. سال می 53تا  25بین ها  هستند و میانگین سنی آن آقا

سوال اصلی پژوهش پاسخ داده شده است که در ادامه به تشریح هر کدام می  3کیفی، به 

 پردازیم.

 

 بررسی سوالات پژوهش

 مسئولیت مدیریت استعداد بر عهده کیست؟پاسخ سوال اول: 

پس از بازنگری و اصلاح دیدگاه در خصوص مدیریت، لزوم اجرایی کردن آن مطرح می شود. 

دیدگاه فرآیندی و بلندمدت به استراتژی مدیریت استعداد، این سوال را مطرح می کند که 
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دام بخش سازمان است؟ و البته مسئولیت تبیین استراتژی مسئولیت مدیریت استعداد با ک

 مدیریت استعداد را چه کسی بر عهده خواهد گرفت؟

 تعیین استراتژی مدیریت استعدادها

پیش از عملیاتی سازی مدیریت استعدادها، تعیین و تبیین استراتژی مدیریت استعدادها ضروری 

استراتژی صحیح و جامع مدیریت استعداد، هر است. همانطور که بیان شد، بدون وجود یک 

چند اثرات روانی مثبتی در نتیجه صرف وجود یک استراتژی مدیریت استعداد ایجاد می شود، 

اما این اثرات کوتاه مدت و در نهایت نیز به دلیل به نتیجه نرسیدن منجر به ایجاد یأس و 

اتژی بهینه مدیریت استعداد در مهم ترین نکته در خصوص تعیین یک استر .ناامیدی می شوند

یک سازمان توجه به شرایط کنونی سازمان از یک طرف و شرایط ایده آل سازمانی از طرف 

با نگاه عمیق و کارشناسی به وضعیت کنونی سازمان از دید به موترد زیر می توان  .دیگر است

 :اشتاولین گام را در راستای تعیین یک استراتژی بهینه مدیریت استعداد برد

 سطح استعداد موجود .1

 تعداد کارکنان مستعد .2

 تقسیم بندی استعدادهای بالقوه و بالفعل و بررسی و تعیین این عناصر در حالت ایده آل .3

به بیان دیگر مهم ترین عوامل تعیین یک استراتژی بهینه مدیریت استعداد شناسایی وضعیت 

لحاظ حفظ و نگهداری استعداد، و در کارمندان مستعد کنونی، تعیین شرایط ایده آل سازمان از 

نهایت ریل گذاری مسیری در راستای رسیدن از وضعیت کنونی به وضعیت ایده آل خواهد 

بود. در حقیقت استراتژی مدیریت استعداد به همین دلیل به عنوان یک استراتژی بیزینسی 

تغییر نقاط  شناخته می شود، چرا که راهکاری بلندمدت و سیستمی برای حفظ نقاط مثبت و

 .مورد توجه در زمینه نحوه برخورد با ماهرترین و بااستعدادترین کارکنان یک سازمان است

 مسئولیت عملیاتی سازی استراتژی مدیریت استعداد -

همانطور که اشاره شد، بسیاری سازمان ها در دایره لغات سازمانی خود از فقر واژه مدیریت 

استعداد رنج می برند. این گونه سازمان ها از کلمات جایگیزینی نظیر مدیریت سرمایه انسانی و 

یا مدیریت عملکرد استفاده می کنند و بر این عقیده اند که تفاوت در واژگان تنها یک نقطه 
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تراق سطحی است. این سازمان ها معتقدند در نهایت تفاوتی در عملکرد آن ها با بقیه سازمان اف

 .ها در زمینه مدیریت استعداد دیده نمی شود

اما نکته مهم اینجاست که شواهد تجربی اخیر نشان داده اند، سازمان هایی که از واژگان درستی 

استفاده می کنند، با احتمال بیشتری در برای نام گذاری فعالیت ها و دپارتمان های خود 

 .دستیابی به اهداف مورد نظر هر فعالیت و هر دپارتمان موفق خواهند بود

مدیریت سرمایه انسانی و مدیریت عملکرد، در حقیقت به طور ضمنی مسئولیت مدیریت 

می دانند. استفاده از واژه مدیریت استعداد اما تکیه  دپارتمان منابع انسانی استعداد را متمرکز بر

بر نقش مدیریت سازمان در نحوه برخورد و پایش استعدادهای کارکنان دارد. به بیان دیگر با 

دیدگاه پیوسته و فرآیندی به مدیریت استعداد، مسئولیت اصلی مدیریت استعداد بر عهده 

رایی سازمان محسوب می شود. در این دیدگاه وزن بالایی به مدیران مدیریت و یا مدیران اج

اجرایی جهت مدیریت استعداد کارمندان در طول عمر کاری آن ها در سازمان اختصاص می 

 .یابد

در سطح کارشناسی، مسئولیت مدیران در زمینه مدیریت استعداد عموماً به عناصر زیر تقسیم 

 :بندی می شود

 استخدام ن اجرایی در فرآیندنقش و اهمیت مدیرا .1

 ارتقا و حفظ مستمر و دائم بهترین کارکنان .2

 

 فرآیندهای موجود در یک استراتژی مدیریت استعدادپاسخ سوال دوم: 

بدیهی است پس از شکل گیری یک دیدگاه ذهنی صحیح و مشخص شدن استراتژی بهینه 

مدیریت استعداد و روشن شدن مسئولین اعمال این استراتژی، نوبت به عملی سازی فرآیندهای 

مرتبط با استراتژی مدیریت استعداد می رسد. لازم به یادآوری نیست که فرآیندهای ذیل اصول 

استعداد را تشکیل می دهند. به عبارت دیگر با توجه به ماهیت شرکت  کلی استراتژی مدیریت

و نحوه فعالیت آن و ترکیب نیروی کار موجود و ایده آل، فرآیندها قابل بازآرایی، اصلاح و در 

https://rasateam.com/hr-def/
https://rasateam.com/human-resources/recruitment/
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برخی موارد حذف بوده و فرآیندهای مختص هر سازمان قابلیت طراحی و اجرا خواهند 

 .داشت

 برنامه ریزی استخدام 

 بازبینی و اصلاح نحوه گزینش و استخدام )فرم های ، شرح وظایف نیروها ارتقای

 ...(.استخدام نیرو، نحوه مصاحبه برای استخدام و

 نظرخواهی تلفنی یا آنلاین از نیروهای حال حاضر 

 مصاحبه با نیروهای فعلی در مورد شرایط کنونی مدیریت استعداد 

 (یش از مصاحبه )تحول در غربال گریتحول در نحوه برسی رزومه ها و سوابق افراد پ 

 بازبینی و اصلاح نحوه ارائه پیشنهاد شعلی به افراد 

 بازبینی و اصلاح نحوه به توافق رسیدن در خصوص میزان حقوق 

  برسی و اصلاح نحوه آغاز به کار نیروی جدید و فرایند انطباق دهی نیروی جدید با

 سازمان

  و حفظ استعدادهاآموزش حین نیروی کار با محوریت مدیریت 

  هدف گذاری و ایجاد مکانیزم بازخورد برای آگاهی از درستی مسیر )استراتژی مدیریت

 (استعداد

 یندهای آموزش و هدایت نیروها توسط مدیر اجرایی و ایجاد ارتباط موثر بین آایجاد فر

 مدیریت و نیروهای مستعد

 ارتقای مستمر و دائمی نیروها 

 (غلی نیروها )نحوه پیشرفت و ارتقابرنامه ریزی در خصوص مسیر ش 

 برسی و بازبینی نحوه پایان همکاری با نیروها 

توجه به این نکته که موارد فوق الذکر صرفاً مواردی هستند که در اکثریت سازمان ها )و نه 

تمامی آن ها( در مورد مدیریت استعداد قابلیت بررسی دارند امری حیاتی است. فرآیندهای 

عنوان گرانیگاه های اصلی و هسته های مرکزی تحول مدیریت استعداد سازمانی فوق، عموماً به 

شناخته می شوند. حفظ دیدگاه پیوسته و بلندمدت در مواجهه با تغییر و اصلاح فرآیندهای 

 .دخیل در ایجاد یک استراتژی بهینه مدیریت استعداد از ضرورت بالایی برخوردار است
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 سازمانی لکردعم مدیریت چرخهپاسخ سوال سوم: 

چرخه مدیریت عملکرد بخشی از فرآیند یا استراتژی مدیریت عملکرد است. این چرخه، 

دهی است. هر  دهی و پاداش ریزی، نظارت، بهبودبخشی، نمره ای از پنج مرحله برنامه مجموعه

این مدل  .بار که بخواهید عملکرد کارکنان را مرور کنید، انجام تمام این مراحل ضروری است

ها بر این باور  شود، اما برخی سازمان به طور سنتی در یک جدول زمانی یک ساله اجرا می

شود. از مزایای استفاده از این  های مکرر باعث بهبود عملکرد کارکنان می هستند که بررسی

پذیری، انعطاف بیشتر سازمان و انگیزه بیشتر کارکنان اشاره  توان به افزایش رقابت روش می

 .کرد

  

 

 

 

 

 

 

 
 پنج مرحله ضروری در مدیریت عملکرد. 1 شکل

 

 ریزی برنامه

این مرحله شامل تعیین اهداف کلی سازمان و همینطور اهداف فردی کارکنان و اطلاع دادن این 

به هر یک از این اهداف یک درصد اختصاص  توانید اهداف به آنها است. شما همچنین می

 .دهید تا بتوانید از آنها برای ارزیابی دستاوردهای کارکنان خود استفاده کنید

 

 نظارت

 برنامه ریزی

 نظارت

 رتبه بندی نمره دهی

مدیریت  پاداش دهی

 عملکرد
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شود. مدیران باید با استفاده از  در این مرحله است که مدیریت مداوم عملکرد مطرح می

ن که لازم بود دست به های خود را ردیابی کرده و هر زما ابزارهای مختلف، عملکرد تیم

اصلاحات بزنند. با این حال، اگر این نظارت فقط یک یا دو بار در طول سال انجام شود، 

شود که مدیران به صورت ماهانه یا فصلی با کارمندانشان  چندان مؤثر نخواهد بود. توصیه می

حل مشکلاتی  ها را بررسی کنند و در صورت نیاز به کارکنان خود در ملاقات کنند تا پیشرفت

 .که ممکن است به وجود آمده باشد، کمک کنند

 بهبودبخشی

های بدست آمده در مرحله نظارت، راهکارهایی برای بهبود  در این مرحله با استفاده از داده

های آموزشی  شود. این راهکارها ممکن است شامل شرکت در دوره عملکرد کارکنان ارائه می

اشد. در هر صورتف این بهبودبخشی نیازمند ارائه های کاری آموزشی ب  یا ماموریت

 .بازخوردهای دقیق به کارکنان و ارتباط موثر مدیران با آنهاست

 دهی نمره

آیند تا عملکرد سال قبل را بررسی کنند و ببینند  در پایان سال، مدیریت و کارکنان گرد هم می

ای  باید به صورت دورهآیا اهداف محقق شده است یا خیر. عملکرد هر یک از کارکنان 

گذاری شود. این کار برای درک وضعیت عملکرد آنها و اعمال تغییرات لازم بر اساس آن،  نمره

 .ضروری است

 

 دهی پاداش

دهی  دهی است. تشخیص عملکرد خوب و پاداش مرحله نهایی چرخه مدیریت عملکرد، پاداش

مشارکت کارکنان است که مناسب، بخش مهمی از فرآیند مدیریت عملکرد جهت تشویق 

ترین مرحله برای حفظ و افزایش انگیزه کارکنان است.  توان آن را نادیده گرفت. زیرا مهم نمی

دهی به  تواند یک تشکر ساده، تشویق رسمی یا بخشی از برنامه پاداش دهی می این پاداش

 .کارکنان باشد

 

 عملکرد مدیریت های روش بهترین
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با آن مانند یک فرآیند مستمر و در حال  لکرد، برخوردت مدیریت عمتنها راه اطمینان از موفقی

 :شود های زیر انجام می تحول است که از طریق روش

 
 ها برای مدیریت عملکرد موثر بهترین روش. 2شکل 

 عملکرد مدیریت برای خوب استراتژی یک داشتن

شود،  آنها پاسخ داده میبرخی از سوالات کلیدی که در یک برنامه مدیریت عملکرد مناسب به 

 :عبارتند از

 شود؟ هفتگی، ماهانه یا فصلی؟ هر چند وقت یکبار عملکرد کارکنان ارزیابی می 

 ها در دسترس هستند؟ ابزارهای ردیابی و تجزیه و  هایی برای این ارزیابی چه سیستم

 تحلیل احساسات کارکنان، بررسی خودکار نبض کارکنان، جلسات رو در رو؟

  دریافت بازخورد در مکالمات چگونه خواهند بود؟نحوه 

 ارزیابی بازخوردها چگونه صورت خواهد گرفت؟ 

 

 موثر و آزاد ارتباطات فرهنگ

تواند به شروع گفتگو در مورد مسائل مربوط به کارکنان کمک کند. احساس  نظارت مستمر می

ات در سازمان بدون منفی یا عملکرد ضعیف یک کارمند تنها زمانی قابل حل است که ارتباط

تعهد به فرهنگ ارتباطات یک مسئولیت گسترده در سراسر سازمان  .محدودیت و شفاف باشد

 .شود ها اجرا می شود و در همه سایر بخش است که از مدیریت عالی شروع می

 :ارتباطات شفاف شامل موارد زیر است

  بگذاریدآنچه دقیقا از کارمندان انتظار دارید با آنها به اشتراک. 
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 آموزش کارکنان برای رسیدن به حداکثر پتانسیل خود از طریق اهداف قابل اجرا. 

 دادن بازخوردهای قابل اجرا به کارمندان، نه بازخوردهای کلی. 

 های موجود برای دستیابی به اهداف موفق تاکید بر پاداش. 

 

 مستمر نظارت

ر حرکت و عملکرد کارکنان نیست. لازم است بدانید که منظور از نظارت مستمر، نظارت بر ه

در واقع در اینجا منظور نظارت بر پیشرفت کار و نتایج ارائه شده توسط کارکنان است. 

هایی همچون مشاهده، تعامل، و با کمک  همچنین، با توجه به روحیات کارکنان، از طریق روش

های خود را  وحی تیمتوانند شرایط ر ابزارهای تجزیه و تحلیل روحیات کارمندان، مدیران می

 .دهد که به محض بروز مشکل، آن را برطرف کنند ارزیابی کنند. این به مدیران این امکان را می

ای از  برای اجرای همه این عناصر در یک استراتژی مدیریت عملکرد موفق، مجموعه

انند تو ها می حل های اتوماسیون مدیریت عملکرد برای انتخاب وجود دارند. این راه سیستم

چندین عملیات را که به طور سنتی بر فرآیندهای دستی و همچنین نظارت و دریافت بازخورد 

 .متکی بودند، ساده کنند

 

 نتیجه گیری .5

بود. با  تاثیر مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی در شهرداری اراکبررسی  پژوهش،هدف از این 

یند آجهت شرکت در فر آماریجامعه برگزاری جلسه توجیهی و کسب رضایت آگاهانه از 

کننده پاسخ دهند. در  پژوهش از آنان خواسته شد در نهایت دقت و صداقت به سوالات مصاحبه

نظر استخراج و در در  های مورد یند مصاحبه، خروجیآنهایت پس از تکمیل سوالات و اتمام فر

 د. گرفت که در بخش قبلی، تشریح گردیدن کلی مورد بررسی قرار سوال سهقالب 
 

 نکته مهم در خصوص استراتژی مدیریت استعداد 5

باید به یاد داشت که مدیریت استعداد یک استراتژی بیزینسی است. لزوم در نظر گرفتن آن 

در هنگام تصمیم گیری های خرد و کلان از اهمیت بالایی برخوردار است. به بیان دیگر 
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اکثریت قریب به اتفاق فرآیندها و فعالیت مدیریت استعداد نیروها، دیدگاهی است که باید در 

 .های سازمانی جاری و ساری باشد

جذب و حفظ نیروهای مستعد، وظیفه تک تک اعضای هر سازمان شمرده می شود، اما به 

طور خاص مدیران اجرایی بار اصلی این مسئولیت را بر دوش می کشند. و مدیران اجرایی 

ع انسانی قادر به اجرایی کردن استراتژی مدیریت بدون در نظر گرفتن نقش دپارتمان مناب

عملیاتی کردن یک استراتژی مدیریت استعداد بهینه نیازمند  .استعداد ایده آل نخواهند بود

 :توجه دقیق به موارد زیر است

نقش تمامی بخش های سازمان در اجرایی کردن استراتژی مدیریت استعداد با تکیه اصلی 

 بر مدیریت اجرایی

بسترهای لازم برای آموزش دیدن نیروهای مستعد و ایجاد آمادگی در آن ها برای ایجاد 

 ارتقای شغلی

 ارتباط دائمی مدیریت سازمان با نیروهای مستعد، برنامه ریزی برای نحوه پیشرفت آن ها

پایش درجه و شدت تاثیرگذاری استراتژی مدیریت استعداد موجود و ایجاد مکانیزم های 

 بازخورد
1

 

2ده از سیستم های اطلاعاتی منابع انسانیاستفا
به منظور بررسی مسیر شغلی نیروهای مستعد  

 .)و مدیریت فرصت های در دسترس آن ها )مخصوص سازمان های بزرگ

 

سازد، این است  های سنتی مدیریت منابع انسانی متفاوت می آنچه مدیریت استعداد را از روشلذا 

های تجاری،  پیشرو دارد. بدین ترتیب که ابتدا برنامه که مدیریت استعداد، رویکردی بسیار

گیرد تا نیازهای آینده شرکت شناسایی  ها و اهداف شرکت، مورد بررسی قرار می مأموریت

 .شوند

فعلی فکر  موقعیت شغلی به جای اینکه به بهترین گزینه برای استراتژی مدیریت استعداد بنابراین،

د نیازهای آینده برای آن موقعیت شغلی چه خواهد بود. البته، کند تا ببین کند، اساساً تلاش می

                                                           
1
 Feedback 

2
 HRIS 
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بلکه بدین  .این استراتژی نباید با نیاز به استخدام نیروی جدید در آینده اشتباه گرفته شود

معناست که چه اقداماتی باید انجام شود که کارمندان فعلی بتوانند آموزش ببینند و دانش خود 

ها استفاده کرد. بنابراین این  های توسعه یافته آن بتوان از تواناییرا افزایش دهند تا در آینده 

 .است کارمندان وفادار استراتژی به دنبال حفظ کارمندان و ایجاد فضایی برای داشتن

از طرفی شما الان به نیروی انسانی نیازمند هستید. هرچه حضور فرد مناسب به عقل بیفتد، کار شما 

توانید یک ماه برای پیدا کردن نیروی جدید وقت صرف  ابراین نمیشود. بن با مشکل مواجه می

داشته باشید که بتوانید با یک روند ثابت، به دنبال استعداد  طرح راهبردی کنید. باید یک

 .بگردید

شاید رسیدن به این طرح راهبردی در کوتاه مدت هزینه زیادی برای شما داشته باشد، اما در 

توانید سریعتر به  دانید از کدام مسیر می ش آفرین است؛ چراکه میطولانی مدت برای شما ارز

 . نیروی جدید با استعداد برسید. پس مدیریت استعداد را دست کم نگیرید
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 .8تا  69،صفحه 1401(،زمستان 56)پیاپی4
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