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 سازمانی استعدادیابی

 

این پروژه بزگ بر اسااااان  ا   
شته های هنری، فنی  شترک بین ر م
و مهندسی، پزشکی، طراحی صنعتی 
و روا شااناساای صاانعتی و سااا ما ی 
ی ااه      ت گر یااده و   حی  طرا
متخصصان رشته روا شناسی: بالینی، 
سا ما ی و  صنعتی  کو ک و  وجوان، 

 عمومی است.

Dear Manager 

You can see all the necessary explanations regarding the organizational 

Talent search from the internal section of the institute's website at the 

address: Organizational talent search and whenever you have 

questions, call our public relations at 09106965010. 

Director of the institution, 

Ahmad Akhavan Attar 

  

 

 

  هران
  ارمک

 
 

 

 
09106965010 

 
 

 

 

info@ Mehrgroup-

iran.com 
 

 

 

 
Mehrgroup-iran.com 

 

https://mehrgroup-iran.com/?page_id=3666
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 مقدمه:

عمومی برای کشورهای  وسعه یافته  مدرن و پست مدرن یک بر امه  وراناستعدا یابی  ر 
محسوب می شد. اما  ر  وران فراپست مدرن، پای خو  را ا  بر امه عمومی به  یا  اصلی  یز 

  فرا ر گذاشت.

 ر  وران فراپست مدرن، متخصصان و پژوهشگران بسیاری گر  هم جمع شد د  ا بتوا ند روشهای کم 
 هزینه با صرف  ما ی پائین  ر برای اجرای آ مو ها و  یز  ر  هایت  تی ه  قیق  ر ا  آ مو های مور   وجه  ریافت کنند.

 ر سا ما ها، بین رفتار سا ما ی کشورهای  بر این اسان با  وجه به فرهنگ، اقلیم، سبک   دگی و سبک مدیریت
مختلف، گروه هایی لا م بو  که ا  آن سر مین و اقلیم با آشنایی فرهنگی کامل این  حول سا ما ی را بشناسند و  ر 

 کنار پژوهشگران بین المللی،  حقیقات منطقه محور خو  را ا  ام  هند.

ایم و امیدواریم  تایج حاصل ا  این آ مو ها،  حول سا ما ی بزرگی را  امرو  ما  ر کنار شما پس ا  سالها پژوه  ایستا ه
  ر رشد و  قویت خ قیت  یروی ا سا ی سا مان شما فراهم آور .

 

 ر  رون این  ام، معا ی و طبقه بندی های  یا ی  آشنا با مفاهیم بسیار گستر ه است. استعدا یابی سا ما ی، یک کلمه
 به شرح  یر وجو   ار :

  مفهوم مدیریت استعدا 

  مدیریت هدفمند استعدا 

  فرایند سن   استعدا 

 غربالگری  وا مندی استعدا ی 

 ابعا  اصلی استعدا یابی 
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 اصول و ابعا  جا شین پروری 

 مهارت خ قیت و  وآوری 

 مهارت های فرو  و با اریابی 

 مهارت های طراحی و کنترل پروژه 

 مهارت های روابط عمومی و بین الملل 

 ت ا گیزه  ر افرا  مستعد قوی 

 منابع ا سا ی و چگو گی استخدام 

 رضایت مندی شغلی 

 ضرورت استعدا یابی 

 آمو شهای سا ما ی مداوم 

 بان بدن  

 اصول خو  کنترلی 

 کنترل و استفا ه ا  منابع 

 شناخت  واقص سا ما ی 

 عیین ار شهای سا ما ی  

 ار قا و پیشرفت شغلی پرسنل 

 ارکنانشناخت ویژگی های شخصی عموم ک 

 بهتری را پی  روی مدیران با  کند. وا د مسیر  و بسیاری خدمات  یگری که ریشه  ر استعدا یابی سا ما ی  ار  و می
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برای آشنایی بهتر با رو  های استعدا یابی  یا   اریم ابتدا قسمتی ا  مفاهیم کلیدی را برای 
طبقه بندی رو  ها و شما  شریح کنیم.  ر ا امه مطالب مهم را  شریح کر ه و بعد ا  آن 

 مراحل را بیان می کنیم.

 

 

ستعداد سا مان  غدغه های رین  مهم، یکی ا  مدیریت ا سنلی پی  روی هر  ستعدا  پر شو .  مدیریت ا محسوب می 
 ا  فقر علمی و هم ا  فقر عملی ر ج می بر . هم  ایرانا  مدیریت سا ما ی  ر  مرحلهاین  البته

، به آن سا مان ا سا ی  یروی و کارکنانت مدیریت استعدا های عدم آگاهی مدیران سا مان ها  ر خصوص لزوم و اهمی
 ست.بدل شده امها  ر  مینه مدیریت سا ما  اساسییکی ا  چال  های 

ستعدادها سنجش صااحیحاجرای  چگو گیا  عدم آگاهی،  غیر  بد هجبران  اپذیری را به  خسااارات یز  و مدیریت ا
 . می کندسا مان ها و شرکت ها وار  

صرفاً به عنوان  سیاری موار   ستعدا ها  ر ب شین پروری"ا  مدیریت ا شین  "جا  شو . و  ر  تی ه  رن ا  جا  یا  می 
 .سا ما ی بدل می شو پروری  ر راستای حفظ مقام به یکی ا  گلوگاه های مهم رشد و  وسعه 

جنبه هایی ا   حوه پیا ه  و  یزبپر ا یم،  پرستتن   مفهوم مدیریت استتتعداد  ر این مقاله     می کنیم  ه  نها به
صحیح آن را  یز بیان کنیم.  ر این  سیر،سا ی  ستعدا ها،  مفاهیم م  ق  بخ  های مختلف  مفاهیمماهیت مدیریت ا

ستعدا ها و  حو صحیح سا مان  ر خصوص مدیریت ا سا ی  ستعدا  راه عملیا ی   یمقرار خواه  وجه یز مور   مدیریت ا
 . ا 
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 پرسن   استراتژی مدیریت استعدادفرآیندهای موجود در 

شکل گیری یک  یدگاه ساختارپس ا   شدن  ، ایده و  صحیح و مشخص   بر امه  قیق برایذهنی 
شدن سا ی بهینه شن  ستعدا  و رو سان مدیریت ا شنا سترا ژی،  وبت به عملی  کار اعمال این ا

 مدیریت استعدا  می رسد.  بر امه هایسا ی فرآیندهای مر بط با 

می  شکلرا  پرسنلی مدیریت استعدا  بر امه هایاصول کلی   یرکه فرآیندهای  شویم یا آور می
ر موجو  و ایده شرکت و  حوه فعالیت آن و  رکیب  یروی کا ارشهای هند. به عبارت  یگر با  وجه به 

ص ح و  ر برخی موار  حذفبا بینی اختیاراتآل، فرآیندها قابل  سئولیت ها ، ا سا مان م ، بو ه و فرآیندهای مختص هر 
 .قابلیت طراحی و اجرا خواهند  اشت بر اسان  یا  های

 پرسنلی استخدام چگو گی بر امه ریزی 

 با بینی و اصاا ح  حوه گزین  و اسااتخدام  فرم های اسااتخدام  ،ی ا سااا یشاارح ویایف  یروها بر امه  قیق
 (…و یروی ا سا ی سوالات مهم  ر شناسایی تخدام و ،  حوه مصاحبه برای اسکارکنان

 ا سا ی موجو  با  کمیل چک لیست مشخص.  لفنی یا آ  ین ا   یروهای  وره ای  ظرخواهی  

  صاحبه با شف وشرایط کنو ی خصوص ر  موجو  ارکنانکم ستعدا  ، همچنین ک سنل مدیریت ا برای بهبو   پر
 .فرآیند شغلی

 استخدامی گریا  پی  ا  مصاحبه   حول  ر غربالر ومه ها و سوابق افر غربالگری لیست  چک) 

 اوطلبان استخدامی بر اسان  وا ایی و استعدا ها.لی به غش اتارائه پیشنها لیست  چک  

 چک لیست ا گیزشی خ قیت  ر کار و مسئولیت شغلی 

 جدید با سا مان کارکنانخدمت جدید و فرایند ا طباق  ا سا ی آغا  به کار  یرویارآمو ی برای ک. 

  استعدا هابا محوریت مدیریت  لپرسن خدمتآمو   حین. 

 ژی مدیریت استعدا ( استرا  مدیریت بر امهآگاهی ا  ، ویژه ف گذاری و ای ا  مکا یزم با خور هد 

 حوه پیشرفت و ار قا( کارکنانمسیر شغلی  مدیریت  مان و مدیریت منابع  ر   

  وساااط مدیر اجرایی و ای ا  ار باو موبر بین مدیریت و  یروهای  پرسااانلای ا  فرایندهای آمو   و هدایت 
  ر راستای  شخیص  وا ایی ها. مستعد

 کارکنان.مستمر و  ائمی  علمی و عملی ار قای 
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  کارکنان.  پروژه ای یا با  شستگی(برسی و با بینی  حوه پایان همکاری با 

ه این  کته که موار  فوق الذکر صاارفاً موار ی هسااتند که  ر اک ریت سااا مان ها  و  ه  وجه ب
 مامی آن ها(  ر مور  مدیریت اسااتعدا  قابلیت بررساای  ار د امری حیا ی اساات. فرآیندهای 

اصاالی و هسااته های مرکزی  حول مدیریت اسااتعدا  سااا ما ی  هسااتهفوق، عموماً به عنوان 
شو  سته و بلندمدت  ر مواجهه با  غییر  کو اه مدت، میان مدت د. حفظ  یدگاهشناخته می  پیو

ص ح فرآیندهای  خیل  ر ای ا  یک  ستعدا  بر امه  قیق برایو ا سنلیمدیریت ا ضرورت  های پر ا  
 .بالایی برخور ار است

 

 

 

 پروری انشینج و استعداد مدیریت

مدیریت جا شینی یک رویکر  سیستما یک برای شناسایی، ا تخاب و  وسعه مشاغل کلیدی و ا تخاب و ار قاء اشخاص 
 های مهم و آما ه کر ن سا مان برای آینده است.  مستعد جدید برای ایفای  ق 

شین پروری ستعدا  بو ه و به طور کامل با آن یکپارچ جان سب و کار و ا سترا ژی ک ست و به عنوان مبتنی بر ا شده ا ه 
شاااو .  ر مدیریت اساااتعدا ها،  مرکز بر  وساااعه و مدیریت مخزن  یک فرآیند کلیدی کساااب و کار مدیریت می

 . شو  استعدا هاست. همچنین بر امه ها و فرآیندهای مدیریت منابع ا سا ی با  امین  یا های استعدا  پروری همسو می

برای مدیریت جا شااین پروری، بیشااتر سااا مان ها  نها یک فهرساات   ر ساایسااتم های مدیریت منابع ا سااا ی قدیمی،
جا شینی مفصل برای مشاغل کلیدی مدیریتی  اشتند که این فهرست  ر  تی ه گفت و گوهای خصوصی مدیران ارشد 

 آمد.به  ست می  رباره کسا ی که  وا ایی و ص حت جا شینی  اشتند، 

https://tamasco.ir/succession-management/
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کر  د. این  ارشدی بو  که سا مان را  رک می  ر  گاه سنتی، هدف اصلی  حوه جا شینی مدیران
سی  ار  :عدم  اکید و سا ستعدا   گاه یک کمبو  و  قص ا سعه ا اغلب  ،ها مرکز بر پرور  و  و

سطح عملکر  سا مان، افرا ی هستند که  ستعدا   ر  بالا ری ا  خو  ارائه  و  و آوری منظور ا  ا
ستند هند می سا مان ه ستگی  .  ر حقیقت آ ها گروهی ا  کارکنان  ر  شای که  ر یک حو ه 

 هند. این افرا   ابیرگذار  ا  خو   شان می خاصی ا به طور کلی مهارت ها و  وا اییهاخاص و ی
شمندا ه  ر کار میزفا ر ستند  یرا هو سا ما ی ه شی  شارکت  ای  ابربخ کنند،  وآوری  ار د، م

کسب و کار را  وسعه  مدیریتهستند،   رکنند، مبتکر ، اعتما  بیشتری را جلب میمی کنندبیشتری 
 .کنند  هند،  غییر و  حولات سا مان را به شیوه موبر مدیریت می می

، ا گیزه، مهارت ها و  وا ایی و   ارب لا م برای عملکر  ابربخ  را  ارا  فکرما ند  فر یهمچنین این افرا  ویژگی های 
خو  پیشرفت  سا انبالا ری  سبت به هم  هستند. با سرعت سبت به  یگران هستند و به عبار ی  ارای پتا سیل بالا ری 

 گذار د.  و  یا ها و ا گیزه ها و رفتارهای متفاو ی را  ر سا مان به  مای  می کنند می

شو  که موجبات  مرکز،  وجه و خو  را وقف کاری کر ن را   ر  عریفی  یگر استعدا  به عنوان محرک  رو ی مطرح می
اسااان  کمیل موفقیت آمیز پروژه ای  عریف کر  که بساایاری  یگر یا رهای   وان بر  فراهم می آور . اسااتعدا  را می
 .کر ه و یا حتی آغا    کر ه ا د

 

  مدهای مدیریت استعدادیابآثار و پیا

 وا د با چهار برابر حقوق سالا ه فر  برابری کند. بدون شک هر سا ما ی متحمل هزینه ی یک استخدام اشتباه میهزینه
شو . به همین سبب وپرور  و  وجیه و استقرار کامل او میفرصت بسیار  یا ی برای یافتن کا دیدای مور  ظر، آمو  

 :ی چنین مزایایی باشد وا د  ربر ار دها ما ی میساستعدا یابی  رون

 ی کارکنان سا مان قویت روحیه 

 ارضای  یا  به پیشرفت و رشد کارکنان 
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 کمک به ما دن و حفظ استعدا های موجو   ر سا مان 

   های سا مانها و استرا ژیشناخت و آگاهی افرا   سبت به اهداف، ار 

 صحیح صاب  شا ت شنایی بی سابقهتر با ویژگی ر به  لیل آ شخصیتی و  ی عملکر  های 
 فر   ر سا مان

  ها و افرا  جدیدها، ایدهمحدو یت  ر ورو   گر 

 های خو ها و  وا مندی شویق و  رغیب کارکنان به یا گیری و ار قا مهارت 

 گذاری آمو شی بر روی کارکنان  ر بلندمدتپذیری اقتصا ی سرمایه وجیه 

 کارکنان به سا مان افزای   عهد و وفا اری 

 

 ماتژی برای استعدادیاب  و استخداتدوین استر

 اسان استعدا یابی و جذب مبتنی بر  دوین یک طرح است. 

 هدف شما چیست؟ 

 سال آینده با چه  یا هایی مواجه خواهید شد؟

 بر امه موفقیت سا مان شما رو به رشد هست؟

 علت های رکو  فعالیت یا  تی ه فعالیت سا مان خو  را می  ا ید؟

های مور  یا  ها باید شناخت مطلوبی  سبت به با ار  یروی کار فعلی، رقابت برای جذب استعدا ها و مهارتمدیران سا مان
 .سا مان  اشته باشند
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 :کارگیریانتخاب و به
 ای که گو های است برای پذیر  یا ر   قاضای متقاضیان کار، بها تخاب، مرحله

های متعد ی برای ا تخاب افرا  رو  ها ا تخاب شو .  رین آ استعدا  با  رین وشایسته
 مناسب وجو   ار د.

 یافتهمصاحبه ساخت –
 غربالگری مناسب –

 آ مو های  قیق –

 و متخصص متبحر کا ون ار یابی –

  ار باو بین فر ی  ر سا مان( فرایند اجتماعی کر ن –

 :ایجاد توازن

 چه به که هستید منظور اجرای یک استرا ژی موفق استعدا یابی و جذب ،  یا مند  رک روشن این موضوع به 
 .است الزامی خو  استخدام فهرست به متقاضیان افزو ن جهت به ای کسی  یا   ارید؟ همچنین  اشتن بر امه

 

 :مدیریت یادگیری و پرورش

 اجراییشدن آن به حالت ، وجو   ار . ولی  بدیلعمومیصورت استعدا  چیزی است که  ر خلقت هر مخلوقی به 
بعد مو  ، ابزاری مناسب برای رشد و شکوفایی استعدا هااست. ا  طرفی آ مناسب فرصتی  ستیابی به  به شرو

ا  شناسایی آ ها است. پس باید  ر هر سا ما ی، بعد ا  شناسایی استعدا های پرسنلی، آن را با افزای  مهارت 
  قویت  مایند.

 :مدیریت عم کرد
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  عنصر کلیدی برای افزای   ،ا  امد. مدیریت عملکر بر ر می فعالیتیمدیریت عملکر  به
است.  ر کنار  ارزیاب  عم کردی اصلی آن  ستاور های جمعی و فر ی است. مؤلفه

 .ری  یز اشاره کر های آمو شی و جا شین پروآن باید به فعالیت

 

 

 :ی عم کرداپرداخت بر مبن

  یک رویکر  مناسب برای پر اخت به کارکنان سا مان این است که اسان پر اخت به آ ان، با  وجه به عملکر شان
 گاهی هم به میزان . همچنین این موضوع مهم است که شما  یمو با  ر  ظر گرفتن خروجی و  رآمد سا مان باشد

 .و رقبا  اشته باشیدپر اخت  ر با ار 

 :جانشین پروری
 گذاری آمو شی های استعدا یابی و جا شین پروری باید  ر راستای سرمایهها  ر کنار اجرای بر امهمدیران سا مان

 .آفرین هستند قدم بر ار د وجهی برای  صاحب منصب مدیریت  دار د ولی ار  برای کارکنا ی که استعدا  قابل

 قابعاد اص   یک سیستم جانشین پروری موف
پایه واسان هر سیستم جا شین پروری را استرا ژی سا مان  شکیل می  هد.سیستم های جا شین  استراتژی سازمان:

پروری هم با حو ه مدیریت منابع ا سا ی و هم به صورت همزمان با جهت گیری های استرا ژیک سا مان مر بط است و 
ی هستند که  یا های آینده سا مان این  و حو ه را به هم پیو د میدهد.  ر چنین  قشی این سیستم ها یک منبع حیا 

 .درابرای  حقق اهداف و جهت گیریهای استرا ژیک سا مان  عیین می کن نبه مدیران و رهبرا

متولیان و حامیان هر سیستم  ق  اساسی  ر موفقیت و مفید بو ن آن :متولیان و حامیان سیستم جانشین پروری
ا  سیستم های جا شین پروری باید  ر بالا رین سطح سا مان و  ا  یک سو و پذیر  آن ا  سوی  یگران  ار د.حمایت
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واحدهای سا ما ی متمرکز باشد. البته این حمایت یکطرفه  یست بلکه این سیستم ها  یز ا  طریق 
 .دپرور  مدیران شایسته ، به سهم خو  ا  مدیران ارشد سا مان ذیربط حمایت می کنن

سومین بعد سیستم های جا شینی :دادهاشناسای  استعدادها و تشکیل خزانه استع
ا تخاب یا شناسایی افرا  مستعد است این سیستم ها اسان ار یابی خو  را مستقیما بر  تایج 
عملکر  افرا ،پتا سیل های آ ها و  یز م موعه ای ا  قابلیت های ار شمند مدیریتی و سا ما ی 

 .دقرار می  هن

 ؛ ر  ظرگرفت: مهارت،شایستگی و فرصت ر عریف استعدا  میتوان سه رکن اصلی را 

 فر  این همچنین، و  ار  اکتسابی یا ذا ی صورت فر  با استعدا  کسی است که مهارت و  وا ایی ا  ام  ا ن کاری را به 
  وا ایی اما باشد،  اشته را مهار ی فر ی است ممکن که معنا بدین  ار ؛  یز را خو  مهارت ا  استفا ه فرصت و شایستگی

 :فرصت برو  آن را  داشته باشد. بنابراین، استعدا  می  وا د به صورت  یر باشد یا

  فرصت = استعدا× شایستگی × مهارت 

طی  ماید  ا با  را بعد ا  ا تخاب فر  مستعد جا شینی او باید مراحل آمو   و  وسعه:آموزش و توسعه افراد مستعد
 . یا های آ ی سا مان متناسب گر  

 یروراصول جانشین پ
 : اصول جا شین پروری ا   یدگاه پیتر  راکر عبار ند ا

 .مدیران متولد  می شو د بلکه باید آ ها را  ربیت کر  و پرور   ا       .1

 ر فرایند پرور  مدیران باید  اکید اصلی را بر مهار ها و قابلیت های مور   یا   ر   یای کسب و کار آینده    .2
 .سا مان قرار  ا 

 .پروری  یا  به بر امه منظم و سیستما یک  ار  ناستعدا یابی و جا شی      .3

 .ارشد سا ما ی باید متولی ، حامی و مشتری اصلی این بر امه ها باشند نمدیرا      .4
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 یاهداف و مزایای مدیریت جانشین پرور
 .نزماشناسای  افراد مستعد برای تقبل مسئولیت های رهبری و مدیریت  در سا– الف

اجرای این مرحله ا  طرح به طور مستقیم و غیر مستقیم  ستیابی به موار   یر را  سهیل و میسر 
 :تخواهد ساخ

 .هکسب اطمینان ا  وجو  مدیران و رهبران مور   یا  شرکت یا سا مان  ر آیند      .1

 .دای ا   مینه و بستر استفا ه موبر ا  یرفیت های کارشناسان مستع      .2

فراهم سا ی امکان رشد و ار قای شغلی کارشناسان که جو ا گیزشی ،  حرک و رقابت سالم را  قویت می      .3
 .دکن

 .ن عدیل و کاه  فرهنگ بی  فاو ی ،  لسر ی و افسر گی  ر سا ما        .4

جذب و ا امه خدمتکارشناسان با استعدا .   ربه  رخلق شرایطی جذاب  ر سا مان به منظو   .5
 رصد  5 شان می  هد که قبل ا  طراحی استقرار  ظام استعدا  یابی و جا شین پروری هر ساله  Dell تکشر

 1.5ا  کارشناسان شایسته و با استعدا  خو  را ا   ست می  ا ه است. این رقم پس ا  استقرار  ظام یا  شده به 
 .ت رصد کاه  یاف

ر شرکت  ظیر ا واع شایستگی های محوری مور   یا  و  ست یابی به اصول بنیا ین مدیریت و رهبری     .6
 .اشیوه های ار یابی آن ه

  . برآور   یا  های رهبری سا مان ا   ظر  وع قابلیت ها و  عدا  کا ر رهبری مور   یا      .7

  
 نپرورش و توسعه قاب یتهای رهبری و مدیریت  افراد جانشی–ب

 : و مدیریتی را می  وان با هدف  امین برخی ا تظارات ذیل اجرا کر بر امه های متنوع پرور  قابلیت های رهبری

 (جلب  وجه مدیران به جهت گیری های آ ی سا مان   براسان چشم ا دا  و استرا ژی       .1
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 غییر  گر  مدیران  ر مور  سیاست جها ی شدن ، مشتری گرایی، مشارکت و همکاری ،       .2
 .یکل  گری و رهبر

 ا   بان و  یدگاه مشترک  ر م موعه و ای ا   مینه همکاری بیشتر و  با ل   ربه   ای      .3
 (هم آمو ی 

 .نآشنایی با مفاهیم رو  مدیریت و رویکر  های  وین  ر ابر بخشی سا ما      .4

 .نکسب آما گی های ذهنی برای ا  ام  غییرات سا ما ی و اط ع ا    ارب  یگر سا مان ها و مدیرا      .5

 وسعه قابلیت های شخصی برای ا  ام بهتر امور محوله ا  جمله ار قای قابلیت ذهنی و ار باطی برای  وجیه و متقاعد    .6
 .نسا ی  یگرا

 یپرور مدل های اصلی  ر بر امه ریزی و مدیریت جا شین

به منظور اجرای مدیریت و بر امه ریزی جا شین پروری  ر عرصه های سا ما ی مدل های مختلفی وجو   ار د که  ر 
 :اشاره می شو  موار   یراین ا به 

 یمرید– مدل مرشد      .1

 یمدل کا ال رهبر      .2

 رمدل ستاره هفت پ      .3

 
 

شغ   مندیرضایت  نقش استعدادیاب  در میزان

 ر ا تخاب شااغل ع وه بر م حظات ما ی و  رآمد، رضااایت شااغلی  یز ا  پارامترهای موبر اساات. رضااایت شااغلی 

سامکان ما ی شرفت خو  عمل کند. ا  آ  ا که افرا   تپذیر ا شد و پی س مت روا ی،  ر جهت ر که فر  بتوا د  ر کنار 
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یا ی ا   ماعی مبنی بر آن بخ    عام ت اجت کار و برای   اختصااااص رو  خو  را  ر محیط 

با کیفیت   دگی آ ها مر بط خواهد بو . ا  این رو فعالیت  ر  هند، میزان رضااایت شااغلی می

های فر ی سااا گار با ار  چنین ی مور  ع قه و منطبق با اسااتعدا  شااخصاای و همحو ه

 کندغلی را  بیین مییابد و  ق  استعدا یابی شاهمیت می

 
های استعدادیاب  شغ   در منابع انسان مزیت

هایی همراه است.  ر ها با مزیتطور که گفته شد مدیریت استعدا  و پرور  آن، هم برای افرا  و هم برای سا مانهمان

:کنیماشاره می ی استعدا یابی  ر منابع ا سا ی رین مزایا یر به برخی ا  مهم

 ت کارکنان و مدیرانافزای  خ قی

 وری سا مانافزای  بهره

 استفا ه  رست ا  منابع

 سا مان هایسیاست  ها باها وبر امهسویی فعالیتهم

 هاکاه  هزینه

 شناخت و پرور  افرا  با پتا سیل بالا

 ی سا مانشناخت کمبو ها
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 شناخت فاکتورهای مهم  ر ار یابی و مدیریت استعدا  کارکنان

 به آنتوجه ویژه  ودیریت استعداد مبحث م

ار باو مستقیم بین استعدا ها و عملکر  بر ر سا مان: مطالعات  شان  ا ه است  -
هنگامی که سا ما یبر روی استعدا های  سرمایه گذاری می کند، افزای   رآمد 

کر  کسب و کار  أبیر چشمگیری خواهد  اشت.  ر  تی ه، استعدا ها می  وا ند بر روی عمل
 .د اشته باشن

ار   آفرینی استعدا ها: ار   مالی سا مان ها به کیفیت استعدا های آ ها بستگی  ار  و استعدا هابه سرعت  -
 .دار   سا مان را افزای  می  هن

کسب و کار  ر محیط پیچیده  ر و پویا ر: رقابت شدید، حفظ طولا ی مدت مزیت رقابتی را بسیار  شوار ساخته  -
است. محصوالت جدید و مدل های جدید کسب و کار چرخه حیات کو اه  ری  ار د و خواهان  وآوری مستمر د. 

ه افرا ی می  وا ند رهبری سا مان ها را چه کسا ی باید برای رویارویی سا مان با این چال  ها پیشرو باشند؟ چ
 ؟ ر این محیط پیچیده و پویای کسب و کار به عهده  اشته باشند

 غییر ا تظارات کارکنان: ا تظارات کارکنان  ر حال  غییر است؛ ا  طرفی سا مان ها  أکید بیشتر بر روی  -
 .استرا ژی ها و شیوه های مدیریت استعدا   ار د

 

 

 :کارکنان امروزینیاز ذهن  

 .باشند به طور فزاینده ای ع قمند به ا  ام کار معنی  ار و چال  برا گیز -

 .بما ند وفا ار خو   سبت به حرفه خو ، بی  ا  سا مان -
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 . هند سبت به ساختار و منبع قدرت سنتی کمتر  طبیق  -

 .باشندبیشترع قمند به ای ا   عا ل بین کار و   دگی  -

 .باشندشغلی خو   خواهان  عیین مسیر  وسعه -

 

 داهداف مدیریت استعدا

  :به طور ک   اهداف اص   مدیریت استعداد عبارت است از

 ی شخیص پست های  وسعه و شکاف های شایستگی مدیریت -

 ی گهداری متخصصین کلید -

 یشناسایی خطر مشاغل خالی مدیریت -

 ی بیین بر امه راهبر ی سا مان با فهرستی ا   یا های آن  ر حو ه قابلیت ها و مهارت های ا سا  -

 ا بیین و  عیین وضع موجو  سا مان ا   ظر قابلیت ها و مهارت ها و یافتن کمبو ها و  یا ه -

مطلوب ا  طریق  ا دا ه گیری و پیگیری مستمر قابلیت های موجو  و فاصله آن با قابلیت ها و مهارت های -
 یاسترا ژی ها و بر امه های آمو شی و پرورش

  شخیص،  وسعه و  گهداری افرا  با پتا سیل بالا -

 ن قویت بر اشت و  لقی سهامداران و مشتریا -

 یکاه  هزینه های  یرویابی بیرو  -

 یبرخور  چال  گرایا ه با مسیر  وسعه مدیریت -
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 دفرآیند مدیریت استعدا 

 : هنده فرآیند مدیریت استعدا  شامل موار   یر است اجزای  شکیل

 ربیان روشن  یا  سا مان به استعدا ها جهت اجرای استرا ژی کسب و کا -

 نشناسایی پتا سیل استعدا های موجو   ر سا ما -

 رار یابی میزان آما گی استعدا ها برای موقعیت های شغلی بالا  -

 اسرعت بخشیدن به  وسعه استعدا ه -

 
 

 ددهنهای  که مدیریت استعدادیاب  انجام م سازمانهای ویژگ 

  بینا هبرخور اری مدیران ا   گاه م بت و خو 

 کر همندی سا مان ا  کارکنا ی جوان و  حصیلبهره 

 ی  سبتا بالای مدیران فعلیسن و سابقه 

 های سا مان  سهم با ار، میزان فرو ،  عدا  کارکنان ومسیر صعو ی و رو به رشد فعالیت…) 

 های  وین مدیریتیی اجرا کر ن ایده اشتن سابقه و   ارب م بت و موفق  ر  مینه 

 اشتن   ربیات موفق  ر سیاست ار قا و ا تخاب ا   اخل سا مان  

 ی مدیران  اخلیسعهگذاری برای رشد و  وریزی و سرمایهبر امه 

 وجو  ببات  سبی  ر اعضای گروه مدیران ارشد 

 های مدیریتیروشن و شفاف بو ن استرا ژی شرکت  ر  دوین قابلیت 

 گری مدیران ارشد سا مانآینده  

 های مناسب آمو شی و پشتیبا یها و سیستموجو  سیاست 
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 ها در مسیر مدیریت استعدادیاب سازمانچالش های پیش روی 

 ببات مدیریت 

 فشارهای سیاسی برای ا تصاب 

  هندهفقدان یا کمبو  مدیران پرور  

 فقدان  ظام و معیارهای ار یابی مدیران 

 جای ساخت(فراگیری فرهنگ آما ه خوری  خرید به 

 هاعدم  داوم و وجو  ابهام  ر استرا ژی 

 وپرور  کارکنانگذاری برای آمو  عدم سرمایه 

  مسیرهای چندگا ه پیشرفت شغلیفقدان 

 رواج فرهنگ حسا ت و  عارض 

 

 

 دنکات  در مورد تحقق فرآیند مدیریت استعدا
  :برای  حقق فرآیند مدیریت استعدا  چند عنصر باید  ر  ظر گرفته شو 

 واع  یروی ا سا ی سا مان مور   یا  برای مواجه یا پشت سرگذاشتن ا کننده  عیین عنصر این :برنامه سازمان 
بر امه های کسب و کار  ر آینده همچنین مهارت های  خصصی و سطوح   ربه مور   یا  برای هر موقعیتی 

 .است

 : بر پایه بر امه سا مان، این سیاست های رسمی استخدامی هستند که  سیاست های استخدام
ی کنند چه  ما ی فرآیند استخدام برای ا واع مختلف مشاغل و چه منابع کارمندیابی برای جذب م           عیین 

 .تبهترین  اوطلبان مور   یا  اس

 این عنصر اطمینان می  هد که  ر هر  وع شغلی اهداف استا دار  عملکر ی ومسیرهای  وسعه :برنامه توسعه
 .شغلی به طور کامل  عیین گر یده ا د
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 این عنصر پا ا  ها را با سیستم هایی که به وسیله عملکر  های  :اریبرنامه نگهد
منحصر به فر و بر امه های  وسعه،  شخیص می  هند پا ا  ها به چه کسا ی باید 

 .د ا ه شو  مطابقت می  ه

  این عنصر اطمینان می  هد که هر کارمند به شکل رسمی و غیر  :برنامه ارزیاب
 . طول سال مور  ار یابی قرار می گیر رسمی به صورت  وره ای  ر  مام

 این عنصر  ما ی  عیین کننده است که یک شغل  یگر بی  ا  این  :برنامه کنار گذاری
مور   یا   باشد و باید حذف شو  یا به ا دا ه کافی  ر آن  غییرا ی صورت گیر  و افرا   ر این مشاغل  یا  به 

 .دار یابی م د   اشته باشن
 

 

 نتیجه گیری:

و ا رژی سا ما ی و بر هم خور ن بر امه  مدیریت صحیح منابع ا سا ی می  وا د باعث کاه  هدر رفت  مامی منابع
عدم  وجه  دمهمترین آ ها می  وا که  می باشندگر  . بیشتر سا ما ها  ر  مینه منابع ا سا ی با مشکالتی روبرو  سا ما ی
 .  اشته باشداین قابلیت ها را  رشد و  مو کارکنان و یا عدم ای ا   مینه هایی برای به قابلیت های  یتمدیر

مدیریت منابع ا سا ی را می  وان شناسایی، ا تخاب، استخدام و  ربیت و پرور   یروهای ا سا ی به منظور  یل به اهداف 
سا مان  عریف  مو  و قابل ذکر است که  ر سا مان های ایرا ی مبحث  وسعه منابع ا سا ی  ر قالب های گو اگو ی  ظیر 

ه است، هم چنین  ر   ربه های شرکت های بر ر  ر سطح   یا بابت گر یده مور   وجه قرار گرفت مدیریت استعداد
که مدیریت استعدا  متعلق به همه فرآیندهای  وسعه منابع ا سا ی است و باید آن را به عنوان یک سیستم  ر جریان  ر 

 هر یک ا  فرآیند های  وسعه منابع ا سا ی  ها ینه کر  . 

جهت شناسایی، استخدام، پرور ، ار قاء و  گهداری افرا  مستعد با  بر امه ایاستعدا   یز بنابراین با این  یدگاه مدیریت 
 .هدف بهینه کر ن  وان سا مان به منظور  حقق  تایج کسب و کار می باشد
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است. با  وجه  ابسیاری ا  سا ما ه کاربر ی اهدافا  جمله « سا مان بر ر با استعدا های بر ر»شعار 
می  وان آن را پاسخی منطقی به یکی ا   یا های اساسی سا مان یعنی «بر ر»ار   کلمه به 
  . ا ست« رقابت»

بتی و ، مهمترین مزیت رقابا کیفیت و  ا   محور یا  یروی کار روی ا سا ی ر این میان  ی
  کمیاب  رین منبع  ر اقتصا   ا   محور امرو است.

مدیریت   غدغه، مهمترین  ا   محور و با استعدا کارکنان  وسعه قابلیت ها،  خصص و  عهد روا  این 
واضح استفا ه بهینه ا  منابع ا سا ی یکی ا  مهمترین  یا های سا ما های امرو  می باشد.  محسوب می شو د. ر  مان 
 برای مدیریت پرور  یابند.  بایستمی بلکه   شده است،ولد ، مدیر متهیچ فر یاست 

ا   استعدادهای انسان کشف های پیشرو  ر  ی است که سا مانییکی ا  مهمترین ابزارها مدیریت جانشین پروری
 .بر دآن بهره می 

صاحب و  ر اختیار گرفتن  قاضای رو به افزای  کارفرمایان برای جذب  یروهای ماهر ا  سویی و  مایل کارکنان برای  
ها بنامیم.  ای شکل بگیر  که باید آن را جنگ استعدا  مشاغل با ار   ا  سوی  یگر، موجب شده است که  بر  و مبار ه

کارگیری رویه ها، بر امه ها و راهبر های مناسب بتوا ند   ر این  بر  سا مان های موفق     می کنند  ا با به
ضروری هستند، جذب و  گهداری کنند. بدین منظور، سا مان ها باید بدا ند با چه  وم حیاتاستعدا هایی را که برای  دا

 یا هایی  ر حال حاضر و  ر آینده رو به رو هستند  ا بتوا ند طبق آن استعدا های بالقوه و بالفعل را ا  میان کارکنان 
 عبارت  یگر، قا ر باشند براستعدا ها مدیریت کنند. شناسایی ویا به

را به خوبی  جانشین پروری و استعدادیاب %ا  متخصصان منابع ا سا ی فعالیت های  51پژوه  ها  شان می  هد که 
 %ا  آ ها این بر امه را به طور رسمی اجرا می کنند. 21 می شناسند و فقط 
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  پیشینه پژوهش :

 یلی  ر بر امه ریزی و مدیریت جا شین پرورمدل های اص

به منظور اجرای مدیریت و بر امه ریزی جا شین پروری  ر عرصه های سا ما ی مدل های مختلفی وجو  
 :مور  آن اشاره می شو  3 ار د که  ر این ا به 

 یمرید– مدل مرشد      .1

 یمدل کا ال رهبر      .2

 رمدل ستاره هفت پ      .3

 یمرید – مدل مرشد
شناسایی افرا   ارای استعدا  های بالقوه برای  صدی پست های مدیریتی و ا تقال  ا   ،   ربه و مهارت های مدیران 

 می فراهم را بستری مریدی – ارشد به آ ها امری بسیار حیا ی  ر راستای  وسعه مدیریت به شمار می آید. رابطه مرشد
  ربه برقرار گر   و طی فرآیند یا گیری مشاهده ای  ا   ،   ربه و ا دوخته  کم و م رب کارکنان بین  عامل  ا سا  

های حرفه ای و شغل افرا  م رب به افرا  کم   ربه ا تقال یابد و افرا  شایستگی لا م جهت احرا  پست مزبور را به  ست 
  .دآور 

 یمرید– کارکرد های مرشد
مریدی مزایای گو اگو ی را برای افرا   رگیر  ر آن رابطه و سا ما ی که این رابطه  رآن شکل می گیر  به – رابطه مرشد

همراه  ار . هر سا ما ی به منظور پرور  مدیران شایسته و با ا گیزه و ار قای سرمایه های ا سا ی به ا واع مختلفی ا  
 . بر امه های  وسعه حرفه ای  یا   ار
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ی برای سطح شغل فعلی ممکن است به  وسعه حرفه ای به  لیل  غییرات سا ما ی حتی کارمندا  
مریدی هما گو ه که برای افرا  مفید است می  وا د برای سا مان  یز –  یا   اشته باشند. مرشد

مریدی  صیب سا مان می – آن چه ا  برقراری رابطه مرشد  .دمزایایی را به همراه  اشته باش
س رقابت و احسان پیشرفت است که  ر افرا  به  لیل مشارکت  ر چنین شو  همان ای ا  ح

مریدی بر روی ابربخشی و کارایی سا مان – هم چنین رابطه مرشد . روابطی شکل می گیر
 .تبسیار ابیرگذاراس

ر د. ا  مریدی برخور ار د ا عای افزای  محسون  ر بهره وری و کارایی را  ا – دسا مان هایی که ا  بر امه های مرش
مزایای غیر محسون  یز می  وان به بهبو  روحیه پرسنل ، رضایت شغلی و افزای  سرعت جا افتا ن  ر مشاغل جدید 
مدیریتی ،  عهد سا ما ی و قابلیت های بین فر ی ، بهبو  مهارت های رهبری ، اجتماعی شدن  ر راستای  ق  های 

  . شغلی اشاره کرسا ما ی  رک خدمت کم  ر کارکنان و بهبو  عملکر  

 یمدل کانال رهبر
کا ال رهبری اصط حی است که مسیر های رهبری را  ر فرآیند جا شین پروری مور  بررسی قرار ا ه است. مدل کا ال 
رهبری  شان می  هد که هدایت ا  میان هر مسیر  ر کا ال رهبری  یا مند این است که رهبران شیوه جدید ا اره کر ن 

 .ده باشنو رهبری را آموخت

مسیر شغلی اغلب به ار قا  ر سلسله مرا ب سا ما ی ، افزای  پر اخت و یا افزای  قدرت اشاره  ار . بنابراین  مام  
کارکنان موفقیت شخصی خو  را  ر ار باو با وضعیت مالی ، قدرت و شهرت جست و جو می کند. کا ال رهبری  یز 

 .مسیری مشابه مسیر شغلی  ار 

مسیر های شغلی می  وان گفت که مسیر های شغلی سنتی به عنوان سیستم پیشرفت افقی بوروکرا یک  ر مور  ا واع 
 .  ر سلسله مرا ب سا مان و ار باو با استخدام ما ام العمر و امنیت شغلی  عریف می شو

 :دسه نکته عمده باید برای تدوین کانال رهبری در سازمان ها مورد توجه قرار بگیر 
اطمینان حاصل شو  افرا ی که   ارب کافی  ار د رهبرا ی بالقوه هستند که باید  ر آینده  ر سطوح    .1

 .دمدیریت قرار گیر 
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مدیران بالقوه  ر کنار مدیران شایسته کنو ی قرار بگیر د  یرا می  وا ند ا  آن ها       .2
 .د  اربی یا  بگیر 

ر کنار ا دیشمندا ی  خبه و  وآور قرار اطمینان حاصل شو  که این افرا  مستعد     .3
می گیر د  یرا این ا دیشمندان آن ها را  شویق می کنند  ا فرا ر ا   ا   موجو  خو  

 .دحرکت کنن

مدل کا ال رهبری پیشنها  می کند عبور ا  هر مسیر  یا مند این است که افرا  شیوه جدید ا اره 
 .دا کنار گذاشته باشنکر ن و رهبری را آموخته و شیوه های قدیمی ر

 :د ر هر مسیر ا  کا ال رهبری این سه حو ه   بال می شو  

الزامات مهارت:یعنی قابلیت های مور   یا  جدید برای ا  ام مسئولیت های جدید و عبور ا  یک مسیر    .1
 .ربه مسیر بالا 

استفا ه ا   مان:فر  باید بیامو   که  ر چارچوب های  ما ی جدید مختص به هر فعالیت ، فعالیت       .2
 .دکن

ار   های کاری:فر   ر هر مسیر باید بیامو   که ار   های کاری هر مسیر کدامند و به آ ها احترام    .3
  .بگذار د

 رپ هفت ستاره مدل 
 :این مدل ا  هفت مرحله  شکیل شده است

ای ا   عهد:به عنوان اولین مرحله  صمیم گیران سا مان باید  سبت به مدیریت و بر امه ریزی جا شینی   -1
 ظام مند  عهد  اشته باشند و آن را مستقر  مایند.  ا حدو ی این امر  ر رشد سریع باورها و اعتقا  به ار   

 شده  ر مدیریت و بر امه ریزی جا شینی  بیشتر رویکر های بر امه ریزی شده  سبت به رویکر  های بر امه ریزی
 .  شان  ا ه می شو
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ار یابی الزامات کار فعلی: صمیم گیران باید الزامات کار فعلی  ر سمت های کلیدی   -2
را ار یابی کنند.  نها براسان روشی که به طور پیوسته و بر پایه کار قرار  ار  می  وان 

ن مرحله باید مشخص شو  سمت های کلیدی  ر ای  . افرا  را برای ار قا آما ه کر
مدیریتی  ر ک ای سا مان موجو  است و ا  یک یا چند رویکر  برای  عیین الزامات 

 .داستفا ه کنن

 ر بیشتر بر امه های مدیریت و بر امه ریزی جا شینی فرض  :یار یابی عملکر  فر   -3
 .دفعلی خو  را به  حو احسن ا  ام  هنبر این است که افرا  برای احرا  شرایط ار قا باید مشاغل 

ار یابی الزامات کار آینده برای آما ه شدن رهبران آینده جهت روبرو شدن با  :ار یابی الزامات کار آینده  -4
 .د غییر الزامات کار کمک می کن

استعدا  هایی  ار یابی استعدا  های آ ی فر :این که افرا  با چه  قتی برای ار قا آما ه می شو د و ا  چه  -5
 .دبرخور ار د سا مان باید فرآیندی را برای ار یابی استعدا  های افرا   دوین کن

پر کر ن خ  پرورشی:سا مان باید بر امه ای مستمر برای پرور  مدیران آینده ا   اخل سا مان وضع   -6
یی به  یا  های جا شینی  مایند هم چنین بدیل هایی برای جایگزینی رو  های سنتی  رفیع  ر جهت پاسخ گو

 .دبررسی و اجرا  ماین

بر امه مدیریت و بر امه ریزی  ر جهت بهبو  هر چه بیشتر باید به طور   :ار یابی بر امه ریزی جا شینی  -7
مستمر مور  ار یابی قرارگیر .  تایج ار یابی  یز به طور منظم برای حفظ  عهد و بهبو  بر امه مدیریت و بر امه 

  . ینی  ظام مند مور  استفا ه قرار گیرریزی جا ش

 ر جهان امرو ، سا مان ها بمنظور رشد و ار قاء جایگاه خوی   ر محیطی که  نها پدیده بابت آن  غییر و  گرگو ی است 
بایستی  ر کشف و پرور  استعدا های خو  کوششی مضاعف بعمل آور د. ا  همین رهگذر مدیریت جا شین پروری و 

ابع ا سا ی یکی ا  مهمترین ابزارهایی است که  ر کشف و پرور  استعدا های  هفته سا مان مور   وا مندسا ی من
 مستمر فرایند یک پروری جا شین مدیریت که است این  اشت  گه  ور  ظر ا   باید که ای  کته . استفا ه قرار می گیر

 .بات مبتنی بر  تایج طرح یکی  ا ستا تصا و استعدا  خزا ه  شکیل با را آن پایان  بایستی و است پویا و
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 روش اجرا:
کارآمد برای سا ما های مختلف، بر اسان  یا  سا مان و گروه مور  هدف  ر این پروژه بزرگ و 

بر امه ها کمک بسیار  یا ی به شناسایی  بر امه اختصاصی  وشته می شو .  یرا ا حصاری بو ن
  قیق  ر استعدا  سا ما ی می کند و  یز مدیران بالا ستی را به هدف  ز یک  ر میکند.

شاخه اصلی مغز  ربر گرفته میشو .  7اما باید متذکر شویم که  حوه اجرای آ مو ها خیلی  فاو ی  ر ساختار اصلی  دار  و 
کارکر  اجرایی مغز آ ها سن یده می شو  و مهارت های بر ر آ ها ا   14را  با  وجه به همچنین  وا ایی های شناختی اف

 ا عاهای ک می  ر همان  مینه غربالگری میشو .

. البته  ر بیشتر رو  های اجرایی به  و صورت آ مون قلم و کاغذی و مدل  وم آ مو های عملی اجرایی صورت می پذیر 
 سا ما ها که متقاضی اجرای پروژه بو ه ا د مدل های  رمیبی مور   قاضا بو ه و اجرا شده است.

 مدت زمان اجرا:
هفته  مان اجرایی لا م  ار  و  یز بر اسان گروه طبقه سا ما ی هر گروه م زا  ر آ مو ها  4قالبا بر اسان ساختار پروژه 

 شرکت میکنند.

 

  غربالگری و سنجش:
ا  اسا ید رشته های مختلف  ظیر: روا شناسان صنعتی و سا ما ی، روا شناسان  فر  7کل آ مو ها با ببت  قیق، به  ست 

هنری اعم ا : فیلم سا ان و عکاسان، متخصصان گرافیک و هنر های  س مت، روا شناسان شناختی، متخصصان حو ه
 دسین علوم ریاضی و کارشناسان ارشد ا بیات و ار باطات  شکیل می شو .بصری، متخصصان معماری، مهن

 

 نتیجه آزمونها:
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بر اسان   ربیات گذشته، آ مو ها بعد ا  ا مام،  ر یک پرو ده فر ی گر آوری میشو د و برای 
هر  فر یک ساختار وابسته به شرح حال ا  کو کی  ا اکنون  ر پرو ده او پیوست گر یده است. 

رسد، با  وجه به  عدا  پرو ده ها که  یا  به بررسی  قیق  ا  این رو وقتی به  ست اسا ید می
 ماه  مان بررسی خواهد  اشت. 2فر به  فر  ار  حدو   

 

 

 

 

 ر پایان ا  اینکه ع قمند به استعدا یابی سا ما ی هستید مایه خرسندی ماست و چشم امید پژوهشگران این صنعت 
 مهم به  عدا  مطالبه گری  وره های اختصاصی برای سا ما های بزرگ است.
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 )ی مختلف موسسه لفن های واحد ها) پل های ارتباط  ما:

 :ها  فتر پژوه 

22599209 – 22599215 – 021 

  فتر اسا ید:

86129597 – 86129263 – 021 

  فتر آ مو ها و مرکز اجرا:

77444709 – 77807303 – 021 

  فتر کنترل کیفیت و سوپروایزر:

77032470 – 77265472 – 021 

  کارشنان مسئول پاسخگویی:

09106965010 

 کارشناسان  خصصی:

09216919081 – 09216919082 – 09216919083 – 09216919084 

 

 با تشکر از شما

 مدیرعامل موسسه

 احمد اخوان عطار


