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 نوع مقاله: پژوهشی 

 10/06/1400 پذیرش: 23/01/1400دریافت: 

در دو   تهران  یدر شهردار  یانسان  یروین  یاستعدادها  ییشناسا  یسازوکارهاپژوهش حاضر به بررسی تحلیل شکاف  چکیده:  

 ی تهدرانشدهردار یکارشناسان ارشدد و اسدتعدادها یران،مد یهشامل کلوضع موجود و مطلوب پرداخته است. جامعه آماری  

 هدا، ازداده  یجهدت ردردآور.  انتخداب شددند  یانفر بدا روش خوشده  278بوده که با استفاده از فرمول حجم نمونه کوکران،  

دو ردروه وابسدته  tتد  رروهدی و   tهدایهدا از آزمون. برای تحلیل دادهبهره ررفته شد یسؤال 24ساخته پرسشنامه محقق

 ید بده ترتی نیروی انسدانی در شدهرداری تهدران استعدادها  ییشناسا  یسازوکارهااستفاده شد. نتایج پژوهش نشان داد که  

 هاییسدتگیمددل شا یو توسدعه، طراحد  یدابیو استقرار کانون ارز  یعملکرد، طراح  یابیارز  یستمعبارتند از: وجود س  یتاولو

ت  رروهی در خصوص وضدع موجدود   tنتایج آزمون    استعدادها.  یاختصاص  هاییستگیمدل شا  یاستعدادها و طراح  یعموم

وجدود )ه استفاده از سده سدازوکار احصاشدد یزانماستفاده از سازوکارهای شناسایی استعدادهای نیروی انسانی نشان داد که 

از  (اسدتعدادها یاختصاصد هاییسدتگیمددل شا یو توسعه و طراح یابیو استقرار کانون ارز یعملکرد، طراح یابیارز  یستمس

در مدورد سدازوکار   یاز حد متوسد  اسدت ولد  تریینپا  یطور معناداربه  یدهندران در وضع موجود، به لحاظ آمارپاسخ  یدد

 ییسدازوکار در شناسدا  یدندسدت آمدده، اسدتفاده از ابه  t  یدزانبه م  جها، با تواستعداده  یعموم  هاییستگیمدل شا  یطراح

دو رروه وابسته در خصدوص  t. نتایج آزمون شده است  یابیارز  در شهرداری تهران  استعدادها در وضع موجود در حد متوس 

موجدود و مطلدوب  یتوضدع ینبد یشدکاف معندادارتحلیل شکاف این سازوکارها در وضع موجود و مطلدوب نشدان داد کده 

 وجود دارد. شهرداری تهراندر    یانسان یروین یاستعدادها  شناسایی  یسازوکارها

 تهران تحلیل شکاف، شناسایی استعداد، منابع انسانی، شهرداری  واژگان کلیدی:

  JEL: O15, L32, M12بندی  طبقه
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 مقدمه  -1

فندداوری  عیسددر یهاشددرفتیپ بددا  ،هددزاره سددو  در

بیش از   منابع انسانی مستعدبه    ازین  اطلاعات و ارتباطات،

 . )(Nikandrou et al., 2009شدود  هدر زمدانی احسدای می 

بدده  ازیددنی در سددطج جهددان دنیددای تجددارت امددروزی

 یبدرا  یافتهاستعدادهای سازمانی و منابع انسدانی توسدعه

هدای پدر از ابهدا  و و محی   دیدجد  یهابا چالش  مواجهه

 .(Werner & DeSimone, 2009)دارد  قطعیتعدد 

 رذاری شناسایی استعدادهای نیروی انسانی و پیرو آن سدرمایه 

پددرورش بدده منرددور و توسددعه  آمددوزشبددرای آنهددا بددا 

در   انسدانی دانشدی  یروین  تربیت  و  استعدادهای سازمانی

 . (Ling et al., 2011)المللی ضروری است  بین   ی رقابت بازار 

 یدزه،فقددان انگ  یعات،ضدا  ها،یکاراز دوباره  یاریبس

 یطراحد  یهابدا برنامده  یادمناس ، فاصله ز  یوربهرهعد 

در   یمنابع انسدان  یشناخت استعدادهااز عد   یشده، ناش

سددازمان و انتصدداب آنهددا در مشددا ل  یکددار هاییطددهح

 (.1392و همکاران،    ی)شائم  باشدیمناس  م

های هدددزاره سدددو  از کمبدددود بیشدددتر سدددازمان

ها و استعدادهای نیروی انسدانی شدکایت دارندد. سدازمان

اسددتعدادها،  مدددیران ارشددد در خصددوص شناسددایی

کنند و مدیران منابع انسانی برای این کار انگاری میسهل

 Cooke)دهندد رژی و زمان کافی اختصاص نمیوقت، ان

et al., 2014).  مدیران منابع انسانی باید استعداد نیروی

انسانی خود را در زمدان درسدت و مناسد  و بده روشدی 

صحیج، شناسایی و توسعه دهند تا از این طریق تضدمین 

نمایند کده از خخیدره کدافی اسدتعداد برخدوردار هسدتند 

ستعدادها برخدورد خواهندد وررنه با مشکل جدی حفظ ا

 . (Haskins & Shaffer, 2010)کرد  

با توجه به تحقیقات خکر شدده در حدوزه مددیریت 

ها و ضدرورت آن  از جملده مطالعدات استعداد در سازمان

(، 2006) 3ینددزجنک(، 2006) 2یرشددلب(، 2006) 1بددارلو

 
1- Barlow 

2- Birschel 

3- Jenkins 

( مشدخ  اسدت 2007) 5یشپاول و لوب( و 2007)  4بری

ی اسدتعدادها مسدتلز  توجده خداص که موضوع شناسدای

سدزایی در باشد. با توجه به اینکه افراد مستعد نقش بهمی

پیشبرد اهداف سازمان دارندد  لدذا پدرداختن بده مسدئله 

 پدژوهش راستا این شناسایی استعدادها ضرورت دارد. در

 ییشناسدا یشدکاف سدازوکارها یدلتحل درصددد حاضدر،

باشدد  می  تهران  یدر شهردار  یانسان  یروین  یاستعدادها

 یمسدئله، بده بررسد  ینبه ا  ییپاسخگو  یمنرور برا  ینبد

 پرداخته شده است: یرز یهاسؤال

احصاشده   یسازوکارهاهر ی  از    یتاهم  یزانم -1

 شهرداری تهدراندر    یانسان  یروین  یاستعدادها  ییشناسا

 چیست؟  دهندراناز منرر پاسخ

 یاسدتعدادها  ییشناسدا  یسدازوکارها  یتوضع -2

دهندران از منرر پاسخ  شهرداری تهراندر    یانسان  یروین

 چگونه است؟ موجود یتدر وضع

موجدددود و مطلدددوب  یتوضدددع ینشدددکاف بددد -3

 یدروین  یاسدتعدادها  ییشناسدا  یسازوکارها  یهامهارت

 شهرداری تهران چگونه است؟در   یانسان

 

 پیشینه پژوهش  -2

 های خارجیالف( پژوهش

( پژوهشدی بددا عنددوان 2014و همکدداران ) 6ندیج 

ریری اسدتعداد  انجدا  »تعریف، عملیاتی کردن و انددازه

دادند و عنوان کردندد شناسدایی اسدتعدادها در سدازمان 

هددای ای بددودن آن در حوزهواسددطه ماهیددت چندرشددتهبه

ای، آمدوزش و شناسدی حرفدهمدیریت منابع انسانی، روان

آنهددا مدددلی را بددرای توسددعه و ...، کدداری دشددوار اسددت. 

شناسایی استعدادها مطرح کردند که شامل مواردی چون 

ای، های خاتی، توسدعه سیسدتماتی ، خودتوسدعهتوانایی

خودارزیابی، انگیزش، مؤثر بودن، الگوبرداری از دیگران و 

 باشد. یره می

 
4- Berry 

5- Powell and Lubitsh 

6-- Nijs 
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( در پژوهش خود با عنوان »مدیریت 2010)1ریکیو

و توسدعه رهبدران   استعداد در آمدوزش عدالی: شناسدایی

با هدف  های خصوصی ها و دانشگاهنوظهور در آموزشگاه

آمیدز در رابطده بدا شناسایی مجموعده اقددامات موفقیدت

ها، مسئله تحقیق خدود را مدیریت استعداد درون دانشگاه

کدارریری کندد کده آیدا اجدرا و بدهاین رونه تددوین مدی

بدرای   های مدیریت اسدتعداد نتدایج مطلدوبی رااستراتژی

هدای تجداری و بازرردانی بده ها همانندد سدازماندانشگاه

همددراه دارد؟ سددؤاحت تحقیددق وی عبارتنددد از: چگوندده 

ریزی مدیریت استعدادها به رشدد فدردی و نهدادی برنامه

کند؟ چه اقداماتی حز  است توسد  ها کم  میدانشگاه

مدیران ارشد و دیگر مدیران برای پشتیبانی و حمایدت از 

استعداد صدورت بگیدرد؟ چده عوامدل داخلدی و   مدیریت

هدای مددیریت اسدتعداد را دچدار تواند برنامهخارجی می

محدودیت نماید؟جامعه آماری این پژوهش شامل رؤسدا، 

هددای مدددیران ارشددد منددابع انسددانی، و مسددئولین برنامدده

باشدد. مدیریت اسدتعداد در هفدت دانشدگاه نیوزیلندد می

اندد  یعندی نتخداب شددهها به صدورت هدفمندد ادانشگاه

های توسدعه سدرمایه ملاک انتخاب آنهایی بوده که برنامه

ند. روش پژوهش بده ااجتماعی و مدیریت استعداد داشته

صورت کیفی از نوع مطالعه موردی و شامل مصاحبه بوده 

دهد کده مددیریت اسدتعداد است. نتایج تحقیق نشان می

شود می  هاموج  ارتقای سطج کیفی خدمات در دانشگاه

هدای ضمن اینکه نتدایج مطلدوبی بدرای موفقیدت برنامده

اسددتراتژی  سددازمان دارد. حز  اسددت مدددیران ارشددد بددر 

های توسعه و بهبود مستمر تمرکز و برای مقابله با چالش

فعلی و آتی آمادری داشته باشدند، بدر حفدظ اسدتعدادها 

های بداح و نیدز حمایدت از مجریدان یعنی افراد با قابلیت

ریت استعداد تأکید داشته باشند. در نهایت پایداری و مدی

هددای مدددیریت اسددتعدادها، ثبددات در حمایددت از برنامدده

هددای توسددعه شناسددایی نیازهددای افددراد، تسددهیل برنامدده

سدازی سیسدتم استعدادها، دریافت بازخور کیفی و بدومی

 مدیریت استعداد از عوامل مهم اثررذار است.

 
1- Riccio 

( در ی  مطالعه تجربی بدا 2009)  2شارما و باتنارار

رویکرد کیفی، روش مطالعه موردی و ابزار مصداحبه و بدا 

هدف تدوین استراتژی مددیریت اسدتعداد، ید  شدرکت 

داروسازی مطرح در هند را مورد بررسدی قدرار داده و بده 

منرور جذب، نگهداشت و بهسازی استعدادها مراحل زیر 

سدتعدادها بدرای کنند. به منرور شناسدایی ارا مطرح می

 مشا ل، سازمان باید مراحل زیر را طی کند:

مرحله اول: شرح وظدایف دقیدق و تفضدیلی بدرای 

مشا ل تهیه شود. روش موردتوصیه جهت تددوین شدرح 

است. همچنین بایدد بدرای   3وظایف استفاده از روش هی

های موردنیاز به طور دقیق و تفضیلی هر شغل شایستگی

 تعریف شود.

مرحلدده دو : ابزارهددای مناسدد  سددنجش هددوش 

 4شناسایی و تهیه رردد. ابزار موردتوصیه، پروفایل تومای

است که بدرای مشدا ل خداص نریدر مشدا ل مددیریتی 

شدود.  تواند با ی  ابزار سنجش سب  رهبدری تلفیدقمی

افدزاری تواند به صورت اینترنتدی یدا ندر ها نیز میآزمون

ها با اطلاعات پروفایل تومای انجا  شود. نتایج این آزمون

 های شغلی، مقایسه و تطبیق داده شود.و مصاحبه

مرحلدده سددو : یدد  بسددته جددامع تهیدده شددود کدده 

اطلاعات مربوط به هر فرد در آن به صورت پروفایل ثبدت 

 رردد.  

 های داخلیژوهشب( پ

ای با ( در مقاله1399طباطبای مزدآبادی و قمری )

سازوکارهای   استفاده از روش پژوهش آمیخته، به مطالعه

شناسایی استعدادهای نیروی انسانی در شهرداری تهدران 

نتایج پژوهش نشدان دادندد کده سدازوکارهای پرداختند.  

 شناسایی استعدادهای نیروی انسانی در شهرداری تهران 

شامل چهار مؤلفده طراحدی و اسدتقرار کدانون ارزیدابی و 

های عمومی اسدتعدادهای توسعه، طراحی مدل شایستگی

هدای اختصاصدی نیروی انسانی، طراحی مدل شایسدتگی

ووجود سیستم ارزیابی عملکرد و اسدتفاده مقتضدی از آن 

 
2- Sharma and Bhatnagar 

3- Hay 

4- Thomas Profiling 
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هدای بخدش کمدی، تأییدکنندده یافتهد. همچنین  باشمی

هددای بخددش کیفددی بددوده و بیددانگر آن بددود کدده یافتدده

شددده بددرای شناسددایی سددازوکارهای چهارراندده شناسددایی

استعدادهای نیروی انسانی در شهرداری تهران، از اعتبدار 

برخدوردار بدوده و دارای بدار عداملی کدافی جهدت احیی  ب

 .بینی هستندپیش

 بدده ( در پژوهشددی1394شدداطری و همکدداران )

عه استعدادها در صدنعت بدر  شناسایی سازوکارهای توس

. پرداختنددایران، بدا اسدتفاده از روش پدژوهش آمیختده  

هدا نشدان نتایج حاصل از تحلیل موضوعی متون مصاحبه

داد کدده مهمتددرین سددازوکارهای توسددعه اسددتعدادها در 

هددای درون/ بددرون صددنعت بددر  ایددران شددامل نشسددت

سازمانی، مسیر پیشرفت شغلی مدیریتی، مسیر پیشدرفت 

ردددری، ای، مربدددیتخصصدددی، خودتوسدددعه شدددغلی

هدای پروری، آموزش، مدیریت عملکدرد، تکنید جانشین

طراحی مشا ل، کار تیمی، یادریری عملی، تسهیم دانش 

سازی بود. نتایج آزمون تدی نشدان داد کده همده و شبکه

سازوکارهای شناسایی شده از نردر اسدتعدادهای صدنعت 

ندین، نتدایج اندد. همچبر  در حد مطلوبی ارزیدابی شدده

تحلیل عداملی تأییددی نشدان داد کده همده متغیرهدای 

 70/0پذیر و مکندون دارای بدار عداملی بداحتر از  مشاهده

روی متغیر مکنون متناظر خدود هسدتند، لدذا در سدطج 

دار بوده و موردتأیید قرار ررفتند. بده عبدارت معنی  01/0

شدده در بخدش کیفدی رانه شناسایی13های  دیگر، مؤلفه

بنایی سدازوکارهای توسدعه ربه عنوان عوامل زی  انندتومی

 .بینی نماینداستعدادها به کارفته و آن را پیش

( پژوهشددی بددا عنددوان 1394ابیلددی و رحمتددی )

»ارزیابی فرایند اسدتعدادپروری در واحدد مندابع انسدانی 

جامعده آمداری شرکت خودروسازی سایپا  انجا  دادندد.  

بع انسدانی شدرکت این پژوهش شامل کارکنان واحد مندا

نفر بوده که بدا اسدتفاده  260خودروسازی سایپا به تعداد 

 آندان  از  نفدر  155  تعدداد  تصدادفی،  ریدریاز روش نمونه

 ردردآوری  بدرای.  اسدت  ررفتده  قرار  موردسؤال  و  انتخاب

 بسدته  سؤال  20  شامل  ساختهمحقق  پرسشنامه  از  هاداده

 نردر از کده داد  نشدان  نتدایج  .اسدت  شدده  استفاده  پاسخ

 استعدادرزینی و اسدتعدادپروری  فرایند  وضعیت  کارکنان

 نشدان  نتدایج  چنینهم.  دارد  قرار  مطلوبی  نسبتاً  سطج  در

 فرایندد  هایمؤلفده  تمدا   در  موجدود  وضعیت  بین  که  داد

 معنداداری  فاصدله  هداآن  مطلدوب  حالت  و  استعدادپروری

فاصدله سده راهکدار  این کاهش راستای در که دارد  وجود

اساسی آموزش، جل  مشارکت و توسعه رواب  استعدادها 

 مطرح شدند.

ای بدده ( در مقالدده1393زاده و همکدداران )جددواهری

های کارکنان کلیدی ها و ویژریترین مؤلفهشناسایی مهم

و استعدادهای سازمانی پرداختند. پژوهش به روش کیفی 

و مبتنی بر تحلیدل تدم بدا اسدتفاده از ابدزار مصداحبه در 

ریدری بده روش نشگاه تهران انجا  شدده اسدت. نموندهدا

فن رلوله برفدی انجدا  ررفتده کده کارریری  نرری و با به

مصاحبه با کارشناسان و مدیران دانشگاه   16مبنای آن  بر

هدای ویژردی  تهران صورت پذیرفت. نتدایج نشدان دادندد

، هددوش خصددیتش :از عبارتنددداصددلی کارکنددان کلیدددی 

هدای هدای شدغلی، ویژردییو ویژر  تهیجانی، خصوصیا

اجرایددی و مدددیریتی، نوجددویی،  هددایمهددارترفتدداری، 

یادریرنددری، قدانونآرمان . خصد شناسدی و تخدواهی، 

  های است کده هنگداشغلی، ویژری یاتمنرور از خصوص

ا هین ویژردایدشدود.  مدی  کار بر این رونده افدراد مترتد 

هدای اختصاصدی محدور. ویژردیفردمحور است، نه شدغل

 بنددیدستهی  لعنوان اص  چهارکارکنان کلیدی نیز تحت  

هدوش هیجدانی،   :ازعبارتندد    هداشده است. ایدن ویژردی

های مهارتهای رفتاری و  ی و فرهنگی، ویژریلمسابقه ع 

 .اجرایی

 

 مبانی نظری  -3

دربرریرنده شناسایی مشدا ل   استعداد،  مدیریت 

طریدق مخدازن  کلیدی و راهبردی و پرکدردن آنهدا از  

ها  مددیریت راهبدردی اسدتعداد یعنی همدان      استعداد 

(  2009)   1ملاهدی کدالینگز و    ، . در ایدن رابطده باشد می 

 
1- Collings and Mellahi 
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پدذیر و مناسد   کنند که چنین چیدزی امکان ان می بی 

مشا ل سازمان را بدا اسدتعدادها پدر    می که تما   نیست 

  د. همچنین ارر نرا  مدیریت استعداد معطدوف بده کر 

در سدازمان نیدز باشدد، دیگدر تفداوتی بدا    افراد   می تما 

، آنان خ   دلیل   همین   مدیریت منابع انسانی ندارد. به 

اندد  کرده   در ادبیات منابع انسانی را شناسایی ی  م چهار 

ای تمرکدز  ها و مشدا ل کلیددی که بر شناسایی پسدت 

تأثیر متفاوت و چشمگیری بر مزیدت رقدابتی  دارد که  

شناسدایی و    ، این حالدت ها دارند. در  شرکت و سازمان 

ها و مشا ل کلیدی نسدبت بده شناسدایی  تعریف پست 

 . ریرد در اولویت قرار می   ، افراد بااستعداد می  تما 

ها و بددا بررسددی دیدددراه (2010) همکددارانو  1ایلددز

بعدد   دوتعاریف مختلف از مدیریت استعداد و بدر مبندای  

اصلی تمرکز بر افراد متمایز در مقابل عمو  افراد و تمرکز 

ها و مشا ل سازمان در مقابل خدود افدراد، مددل بر پست

اند کده در ادامده بده شدرح آن را مطرح کردهچهاربخشی  

 پردازیم:می

اول، معطوف به افراد خاص در سدازمان بده   دیدراه

نگرش محدودی نسبت   ،ین دیدراهعنوان استعداد است. ا

 به استعداد دارد و تنها رروه خاصی از افراد سازمان را بده

 ،ریددرد. در ایددن دیدددراهنرددر می منزلدده اسددتعداد در

شدوند کده ، رروه اندکی از کارکندان تلقدی میاستعدادها

د به نمایش رذاشته، به دیگدران عملکردهای برتری از خو

های برتری به دست آورندد و بخشند که موفقیتالها  می

و   ارزشمندی  ،شایستگی  ،افرادی هستند که برای سازمان

 .  به همراه دارند  مزیت رقابتی

های سازمانی خاص در دیدراه دو ، تمرکز بر پست

نگرش محدودی به مددیریت اسدتعداد   ،این دیدراهاست.  

های خاص تمرکز دارد. در این تفاوت که بر پست  با   دارد

تأکیدد   ،شناسایی مشا ل مهم و راهبردی  به  این رویکرد،

کنندد، و فق  افرادی که این مشا ل را احراز می  شودمی

طدورکلی، توصدیه   شوند. بدهمنزله استعداد قلمداد می  به

ها و مشددا ل در پسددت ،شددود کدده بهتددرین کارکنددانمی

 
1- Iles 

داده شوند و افرادی که عملکرد خوب و نده   راهبردی قرار

ها و مشا ل ستادی و پشتیبانی قدرار عالی دارند در پست

مشددا ل  یددرمهم و کارکنددانی کدده ها و ریرنددد و پسددت

در این .  سپاری شوندحذف یا برون  ،ای ندارندافزودهارزش

ها و سپ  افدراد متناسد  انتخاب درست جایگاه  ،دیدراه

 .است  بسیار بااهمیت ،با آن

، بر عمو  افراد سازمان متمرکدز اسدت. سو دیدراه  

اعتقاد بر این است که هر فرد در سازمان   ،در این رویکرد

طور بالقوه دارای استعداد است و این بر عهده مددیران   به

 بداحسازمان است که همه کارکنان را در جهت عملکدرد  

 .سو  دهند

ها در دیدددراه چهددار ، معطددوف بددر عمددو  پسددت

های سددازمانی و پسددت میمان اسددت  یعنددی در تمدداسدداز

های مختلف سازمان باید استعدادهای نیروی انسدانی حیه

 ریزی کرد.را شناسایی و برای آنها برنامه

 ریر ودو رویکرد همده، نسبت به مدیریت استعداد

دهدد ریر پیشدنهاد میرویکرد همه وجود دارد.انحصاری 

شدود. همه کارکنان اعمال   باید برایکه مدیریت استعداد  

قوتی کده تدوان  همه کارکنان ی  سازمان با داشتن نقاط

شدوند دیده  باید  افزوده برای سازمان را دارند،  ایجاد ارزش

رویکددرد و در فراینددد مدددیریت اسددتعداد وارد شددوند. 

د قرار دارد و معتقدند  ریرانحصاری در مقابل رویکرد همه

ایجاد ارزش  ،هاشغل از کارکنان یا ایزیرمجموعهتنها  که

 .)(Cappelli, 2008  کنندمی

( فرایند مدیریت استعداد را 2009شارما و باتنارار )

 کنند:نیز بدین صورت پیشنهاد می

شناسایی استعدادها: افراد باید بر مبنای چدارچوب 

ش ها مورد ارزیابی قدرار ریرندد. روتدوین شده شایستگی

 باشد. 2های ارزیابی و توسعهتواند کانونمورد استفاده می

کار ررفتده تواند بهاین روش برای کلیه مدیران میانی می

 شود.

بر مبنای نتایج ارزیابی مرحله قبل، افراد داخل ی  

ریرندد کده دارای دو بعدد قرار می  3*3ماتری  استعداد  

 
2- Assessment and Development Centers 
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ماتری  فق  بدرای اصلی عملکرد و توانمندی است )این  

شود(. ماتری  توسد  مددیران مدیران میانی استفاده می

و افراد نده   شودارشد و متخصصین منابع انسانی تهیه می

 از ماتری  و نه از نوع استعدادشان اطلاع ندارند.

 در این مرحله باید مستندسازی طرح توسعه فردی

(IDP)  :صورت ریرد که دارای مراحل زیر است 

هدا و آرزوهدای فدرد ی تمایلات و آمالمستندساز  -

 مدت()بلندمدت و کوتاه

 مستندسازی نقاط قوت فرد  -

 های توسعه و بهسازی.مستندسازی حوزه  -

در این مرحله هر مدیر یا مسئول هر فرد در رابطده 

هدای با طرح بهسازی فردی با وی بحث کرده و استراتژی

باشدد تواند برای بهسدازی مدؤثر  مختلف یادریری که می

 تهیه رردد.

از شخصی که برای وی طرح بهسازی فدردی تهیده 

 شده خواسته شود که به طرح تعهد کامل داشته باشد.

 مسئولیت یادریری هر فرد به خود وی وارذار شود.

هدای مختلدف زمدانی طرح بهسازی فدردی در دوره

مورد بررسی و بازبینی قرار ررفته تا ندواحی پیشدرفت در 

ها باید ی  بده ید  و . این بررسیهر حوزه مشخ  شود

 با همکاری متخصصان منابع انسانی انجا  پذیرد.

روش بدده عنددوان اولددین رددا  مدددیریت اسددتعداد، 

اسددتعدادها بسددیار حائزاهمیددت اسددت و در شناسددایی 

طور کلددی باشددد. بددههای مختلددف، متفدداوت میسددازمان

باید بر مبندای شناسایی استعدادهای نیروی انسانی،  روش

های آن شداخ ین تحقیقدات و مسدتندات باشدد و آخدر

 ارکدان  بده  باید  استعدادها  شناسایی  باشد. برای  قابل دفاع

 سده  ها،فرصدت  و  هامهارت  ها،قابلیت.  کرد  توجه  استعداد

 همددان هددا،قابلیت. هسددتند اسددتعدادیابی اصددلی رکددن

 محیطدی  عوامدل  بده  کده  هسدتند  افراد  خاتی  هایتوانایی

 تمددرین و یددادریری حاصددل هددامهارت. ندارنددد بسددتگی

 یدا  که  رفت  باید  استعداد  بروز  فرصت  درخصوص.  هستند

 دادن نشددان بددرای فرصددتی دنبددال بدده خددود افددراد

 دیگدر  افدراد  طدرف  از  فرصدت  یدا  هستند  استعدادهایشان

 .)(Sleiderink, 2012شدددود می ایجددداد آنهدددا بدددرای

 از آن دسدددته بددده اسدددتعداد شناسدددایی سدددازوکارهای

کشدف   منردور  به  سازمان  که  شودمی  رفته  سازوکارهایی

های کارکنان از آنها استفاده ها و مهارتها، قابلیتتوانایی

 شناسدددایی سدددازوکارهای پدددژوهش، ایدددن در. کنددددمی

 کدانون  اسدتقرار  و  استعدادهای نیدروی انسدانی، طراحدی

 هایشایسدتگی  مددل  توسعه، طراحی و تددوین  و  ارزیابی

 هایشایسدتگی  و تدوین مدل  استعدادها، طراحیمی  عمو

عملکدرد  ارزیدابی و وجدود سیسدتم  استعدادها  اختصاصی

باشددد )طباطبددایی مناسدد  و اسددتفاده درسددت از آن می

توسدعه،   و  ارزیدابی  کانون  (. در1399مزدآبادی و قمری،  

های خداص مشدا ل، ارزیابان با در نرر ررفتن شایستگی

شناسایی، رزینش، ارتقدا،   های حز  را در خصوصتصمیم

های مددددیریتی و کشدددف هدددای بهبدددود توانمنددددیراه

کنندددد های بدددالقوه داوطلبدددان، اتخددداخ میپتانسدددیل

Thornton & Byham, 2013)(. ها، مبتندی شایستگی

بر شغل خاص )شایستگی اختصاصی( یا مبتنی بر فرد یدا 

 هایشددا ل )شایسددتگی عمددومی( هسددتند. شایسددتگی

 های با محوریت فدرد یعندی شدا لیبه شایستگ  عمومی،

شدناختی، روان فردی هایویژری دربرریرنده و دارد  اشاره

 هایمشخصده  و  های ارتباطی و مدذاکرهمدیریتی، مهارت

 .)(Ward & Levin, 2016اسددت  رفتدداری کلددی

شایستگی اختصاصی شامل دانش، مهارت و توانایی انجا  

موفق وظایف شغلی، کارکردهای خاص یدا عمدل در ید  

باشدد نقش خاص است که با عملکرد بداح در ارتبداط می

Fedida & Missonier, 2015)-Loufrani(.  سیسدتم

است که ارزیابی عملکرد کارکنان ارزیابی عملکرد، نرامی  

آل بدا ود با وضدع مطلدوب یدا ایددهرا در قیای وضع موج

های مشخ ، استاندارد و علمدی، انجدا  توجه به شاخ 

دهد. سیستم ارزیابی عملکرد، فرایند مشدخ  کدردن می

وضع موجود عملکرد کارکنان و مقایسده میدزان و نحدوه 

دستیابی به وضعیت مطلوب با معیارها و نگرش معین بدا 

بددا هدددف  های معددین و در دوره زمددانی معددین وشداخ 
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شناسایی، بازنگری، اصلاح و بهبود مستمر مندابع انسدانی 

 .)(DeNisi & Gonzalez, 2017است 

تددوان بدده از راهبردهددای شناسددایی اسددتعدادها می

های شایسددتگی اشدداره کددرد. در خصددوص طراحددی مدددل

 تدوین مدل شایستگی، موارد خیل حائزاهمیت هستند:

ها آن  رفتاری  یهاشاخ   و  تعاریف  ،هاشایستگی  -

 .  باشند ابها  هررونه از  خالی و  شفاف  باید

 از  بدیش  نبایددها  شایسدتگی  دسته  یا  اصلی  ابعاد  -

 .  باشند عنوان هشت  یا هفت

 تعریددف و انتخددابای رونددهبه بایدددها شایسددتگی -

 پذیرسددنجش و داشددته را ریریازهاندددقابلیت کدده شددوند

 رفتدداری، یهاشدداخ  تدددوین بددا امددر نایددکدده  باشددند

 .  باشدمی  پذیرامکان

 بدین  نبایدد  و  بوده  فردمنحصربه  بایدها  شایستگی  -

 وجدود  پوشدانیهدم  الگدو،  ید   در  موجود  یهاشایستگی

 .  باشد داشته

 باشد.  کد  ی  و  نا  ی  دارای  باید  شایستگی هر  -

 از هریددد  وزندددی ضدددری  و اهمیدددت میدددزان -

 ردروه بدا متناسد  بایددهدا  آن  یهامؤلفده  وها  شایستگی

 رردد. تعیین  و محاسبه  سازمانی،  پایه  یا  شغلی

 و  ارزشدی  فرهنگدی،  مبانی  شایستگی، به  مدل  در  -

 شود. توجه  سازمان،  اخلاقی

سددددازی شایسددددتگی عبارتنددددد هددددای مدلرا 

 :(El Asame & Wakrim, 2018) از

مفهدو    ،در ایدن بخدش  بررسدی پیشدینه:  را  اول:

بررسی و در   ،آن در تحقیقات مختلف  یشایستگی و اجزا

 شود.  از شایستگی ارائه می  یتعریف جامع  ،نهایت

های کلی شایسدتگی مشخ  کردن حوزه  را  دو :

 ریرد.   ابعاد شایستگی شکل می  ،هاکه تحت آن حوزه

ها و مسدددئولیت سدددازمان،رسدددالت  ردددا  سدددو :

 شود.میبررسی  کارکنان سازمانهای  فعالیت

 مصداحبه  سدازمان،بدا مددیران ارشدد    را  چهدار :

 شود.می

 شود.می ارائه  ،مدل شایستگی مدیران  را  پنجم:

سدازمان مدل شایستگی    ،هاپ  از تحلیل مصاحبه

 .شودمیاستخراج  در سطوح،

های ارزیابی و توسدعه بدا اسدتفاده از حال در کانون

دها های شایستگی تددوین شدده، شناسدایی اسدتعدامدل

های فعالیتای از  مجموعه  ،کانون ارزیابیریرد.  صورت می

هدای استاندارد ارزیابی رفتدار اسدت کده براسدای ورودی

چندددین  ،هددادر ایددن فعالیتپددذیرد. متعدددد صددورت می

پردازنددد و می بدده ارزیددابی دیددده،کننده آموزشمشدداهده

ریرد. قضداوت استفاده قرار می  های مختلفی موردتکنی 

هایی انجددا  سددازیهددا، عمدددتاً در شبیهخصددوص رفتاررد

یافته، پذیرد که در جلسه اجمداع امتیدازات اختصداصمی

 .(Ballantyne & Povah, 2017)شود ارائه می

 

 روش تحقیق  -4

و از لحداظ   یپژوهش از لحداظ هددف، کداربرد  ینا

سازوکارهای شناسدایی اسدتعدادهای   است.  کمی  یکرد،رو

نیددروی انسددانی در شددهرداری تهددران حاصددل پددژوهش 

باشدد کده ایدن ( می1399)  طباطبایی مزدآبادی و قمری

و  یدابیو استقرار کدانون ارز یطراحسازوکارها عبارتند از: 

 یاسدتعدادها یعموم یهایستگیمدل شا  یتوسعه، طراح

و  یختصاصدا یهدایستگیشا ی مدلطراح  ی،انسان  یروین

 یدهشامل کل  یجامعه آمار.  عملکرد  یابیارز  یستموجود س

تهران   یشهردار  یکارشناسان ارشد و استعدادها  یران،مد

 278بوده که با استفاده از فرمول حجم نمونده کدوکران،  

 یانتخداب شددند. جهدت ردردآور  یانفر با روش خوشده

بهره ررفته   یسؤال  24ساخته  ها، از پرسشنامه محققداده

دو  tو  یت  رروهد یهاها از آزمونداده  یلتحل  یشد. برا

در ایدن پدژوهش منردور از   رروه وابسدته اسدتفاده شدد.

تحلیل شکاف مؤلفه طراحی و اسدتقرار کدانون ارزیدابی و 

 تدا 1 سدؤاحت بده روییپاسخ  از  که  است  اییتوسعه، نمره

اسدتعدادها   یاختصاصد  هاییسدتگیمدل شا  یطراح  ،12

های ، طراحی مدل شایستگی22تا    18به سؤاحت    بوطمر

 بده  روییپاسخ  از  که  است  اییاختصاصی استعدادها، نمره

عملکدرد،  ارزیدابی سیسدتم از  و منرور  22  تا  18  سؤاحت
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 24  تدا  23  سدؤاحت  بده  روییپاسدخ  از  کده  است  ایینمره

شناسدایی اسدتعدادهای نیدروی   سدازوکارهای  پرسشنامه

از روایی پرسشنامه با روایی محتوا   .آیدمی  دستبه  انسانی

 ییددمدورد تأ این حوزه  نرران  از صاح   ینررخواه  یقطر

 یابزار پژوهش، از آلفدا یاییمنرور برآورد پابه قرار ررفت.

مورد تأیید قدرار  726/0که با میزان    کرونباخ استفاده شد

 ررفت.

 

 تهران پایایی پرسشنامه سازوکارهای شناسایی استعدادهای نیروی انسانی در شهرداری  -1جدول 

ها و عوامل اصلی  لفهؤم

 الگوی پیشنهادی 
 هازیرمؤلفه 

های مربوطه در  گویه

 پرسشنامه 
 آلفای کرونباخ 

سازوکارهای شناسایی  

استعدادهای نیروی انسانی  

 شهرداری تهران 

 695/0 12تا  1 طراحی و استقرار کانون ارزیابی و توسعه 

 660/0 17تا  13 های عمومی استعدادها طراحی مدل شایستگی

 765/0 22تا  18 های اختصاصی استعدادها طراحی مدل شایستگی

 708/0 24تا  23 وجود سیستم ارزیابی عملکرد

 726/0 24تا  1 سازوکارهای شناسایی استعدادها 

 

 های پژوهشیافته  -5

 یدتاهم  یدزانمبرای پاسخ به سؤال اول پدژوهش »

 یاسدتعدادها ییشده شناسدااحصا یسازوکارها ی  ازهر  

دهندران تهران از منرر پاسخ  یدر شهردار  یانسان  یروین

سؤالی سازوکارهای شناسایی   24یست؟  از پرسشنامه  چ

اسددتعدادهای نیددروی انسددانی در وضددع مطلددوب و بددرای 

اسدتفاده شدد کده   یرروهتد   tها، از آزمون  تحلیل داده

  آورده شده است.  2آن در جدول   یجنتا

 شناسدددایی منردددور از وضدددعیت سدددازوکارهای

 انسانی در وضع مطلوب یعنی از نردر  نیروی  استعدادهای

ن، هدر ید  از ایدن مدیران و استعدادهای شهرداری تهرا

شده از بخدش کیفدی، بدرای شناسدایی سازوکارهای احصا

استعدادهای نیروی انسانی در شدهرداری تهدران تدا چده 

 باشد و باید استفاده شود.میزان حائزاهمیت می

تدوان مطدرح دست آمدده، میبه  tبا توجه به میزان  

بددین  α= 05/0سددطج داری در کددرد کدده تفدداوت معنددی

هددای تجربددی در ( بددا میانگین3میددانگین نرددری )عدددد 

 استعدادهای  شناسایی  وضعیت مطلوب تما  سازوکارهای

 دهندرانشهرداری تهران از دیدد پاسدخ در انسانی  نیروی

 اینکدده در تمددامی وجددود دارد. بنددابراین، بددا توجدده بدده

ری های تجربی باحتر از میدانگین نرد، میانگینسازوکارها

تددوان اخعددان کددرد کدده میددزان اهمیددت باشددد، میمی

 در انسددانی نیدروی اسددتعدادهای شناسدایی سدازوکارهای

بده لحداظ آمداری   دهندرانشهرداری تهران از دید پاسخ

 (.2طور معناداری باحتر از حد متوس  است )جدول به

 

 

 

 

 

 

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 iu

ea
m

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
27

 ]
 

                             8 / 14

https://iueam.ir/article-1-1780-en.html


 121 ددددددددددددددد   یابوالفضل سادات   ،یاسکندر   میمر  ،یآزاده قمر  /...  یانسان  یروین  یاستعدادها   ییشناسا  یازوکارها شکاف س  لیتحل

 

 

  در  انسانی نیروی استعدادهای  شناسایی  سازوکارهایدر خصوص میزان اهمیت   t-testنتایج آزمون آماری    -2جدول 

 دهندگانپاسخ  منظر شهرداری تهران از 

 

دهددد کدده از منرددر نتددایج جدددول فددو  نشددان می

اسدتعدادهای شدهرداری تهددران، سدازوکارهای شناسددایی 

وجدود سیسدتم استعدادها به ترتی  اولویدت عبارتندد از:  

طراحددی و اسددتقرار کددانون ارزیددابی و ، ارزیددابی عملکددرد

و   های عمومی اسدتعدادهاطراحی مدل شایستگی،  توسعه

 .استعدادها های اختصاصیطراحی مدل شایستگی

 یتضددعبددرای پاسددخ بدده سددؤال دو  پددژوهش »و

در  یانسددان یدروین یاسددتعدادها ییشناسدا یسدازوکارها

دهندران در وضع موجدود تهران از منرر پاسخ  یشهردار

سددؤالی سددازوکارهای  24  از پرسشددنامه چگوندده اسددت؟

شناسایی استعدادهای نیدروی انسدانی در وضدع وجدود و 

اسدتفاده شدد   یرروهتد   tون  ها از آزمبرای تحلیل داده

 آورده شده است. 3آن در جدول    یجکه نتا

 شناسدددایی از وضدددعیت سدددازوکارهای منردددور

انسانی در وضع موجود یعنی در حال   نیروی  استعدادهای

از حاضر از نرر مدیران و استعدادهای شدهرداری تهدران، 

هر ی  از این سازوکارهای مشخ  شده، برای شناسایی 

 شود.ه میزان استفاده میاستعدادها تا چ

تدوان مطدرح دست آمدده، میبه  tبا توجه به میزان  

بددین  α= 05/0داری در سددطج کددرد کدده تفدداوت معنددی

هددای تجربددی در ( بددا میانگین3میددانگین نرددری )عدددد 

 اسددتعدادهای شناسددایی وضددعیت موجددود سددازوکارهای

 دهندرانپاسدخشهرداری تهران از دیدد  در انسانی  نیروی

اینکده در سدازوکارهای   وجود دارد. بنابراین، با توجده بده

طراحی و استقرار کانون ارزیابی و توسعه، طراحدی مددل 

های اختصاصددی اسدتعدادها و وجددود سیسددتم شایسدتگی

تر از میانگین های تجربی، پایینارزیابی عملکرد، میانگین

تفاده از توان اخعان کرد که میزان اسدباشد، مینرری می

 اسدتعدادهای  احصا شده برای شناسدایی  این سه سازوکار

دهندران شهرداری تهران از دیدد پاسدخ در انسانی  نیروی

تر طور معناداری پایینبه لحاظ آماری به  در وضع موجود،

از حد متوس  است ولی در مورد سازوکار طراحدی مددل 

 tهای عمومی استعدادها، بدا توجده بده میدزان  شایستگی

دسددت آمددده، اسددتفاده از ایددن سددازوکار در شناسددایی به

استعدادها در وضع موجود در حد متوس  ارزیدابی شدده 

 (.3)جدول  است

 

 

 

 متغیرها

 3ارزش آزمون= 

 میانگین
انحراف 

 استاندارد 
 tمقدار 

درجه  

 آزادی 

سطح 

 داری معنی

تفاوت  

 هامیانگین

 شناسایی سازوکارهای اهمیت میزان

 انسانی  نیروی استعدادهای
86/3 30/0 734/25 79 000/0 86/0 

 87/0 000/0 79 151/20 39/0 87/3 طراحی و استقرار کانون ارزیابی و توسعه

های عمومی  طراحی مدل شایستگی

 استعدادها

73/3 43/0 289/15 79 
000/0 

73/0 

های اختصاصی طراحی مدل شایستگی

 استعدادها

48/3 54/0 052/8 79 
000/0 

48/0 

 36/1 000/0 79 192/25 48/0 36/4 وجود سیستم ارزیابی عملکرد 
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  انسانی نیروی استعدادهای شناسایی سازوکارهایدر خصوص ارزیابی وضع موجود  t-testنتایج آزمون آماری    -3جدول 

 دهندگانپاسخ  منظر   شهرداری تهران از در

 

 ینشکاف بدبرای پاسخ به سؤال سو  پژوهش »

 یسددازوکارها یهدداموجددود و مطلددوب مهارت یتوضددع

تهران   یدر شهردار  یانسان  یروین  یاستعدادها  ییشناسا

 معندادار  تفداوت  وجدود  منرور بررسی    بهچگونه است؟

شناسدایی مطلدوب سدازوکارهای    و  موجدود  وضعیت  بین

 آزمون  استعدادهای نیروی انسانی در شهرداری تهران، از

t  توجده  شد. با  استفاده  وابسته  رروه  دو  میانگین  مقایسه 

 بیدانگر  ≥01/0p  سدطج  در  شدده  محاسبه  t  ،4  جدول  به

 و موجددود وضددعیت خصددوص در معنددادار تفدداوت وجددود

سددازوکارهای شناسددایی اسددتعدادهای  مطلددوب وضددعیت

 عبدارت بده.  باشددانسانی در شهرداری تهدران مینیروی  

 مطلدوب  و  موجدود  وضدعیت  بین  معناداری  شکاف  دیگر،

سازوکارهای شناسدایی اسدتعدادهای نیدروی انسدانی در 

 دارد. شهرداری تهران وجود

 

  در انسانی  نیروی  استعدادهای شناسایی های سازوکارهایشکاف بین وضعیت موجود و مطلوب مهارت  -4جدول 

 شهرداری تهران 

 آزمون 

 انسانی   نیروی   استعدادهای   شناسایی   سازوکارهای 

 میانگین وضعیت 
انحراف 

 معیار
Df t Sig 

 توسعه  و ارزیابی کانون استقرار  و طراحی
 17/0 61/2 وضع موجود

79 076/22- 000/0 
 39/0 87/3 وضع مطلوب 

 استعدادها  عمومی های شایستگی مدل  طراحی
 000/0 -264/8 79 23/0 97/2 وضع موجود
 43/0 73/3 وضع مطلوب 

 استعدادها  اختصاصی های شایستگی مدل  طراحی
 000/0 -265/18 79 25/0 65/2 وضع موجود
 54/0 48/3 وضع مطلوب 

 عملکرد ارزیابی سیستم وجود
 000/0 -719/19 79 43/0 60/2 وضع موجود
 48/0 36/4 وضع مطلوب 

  سازوکارهای ارزیابی شکاف بین وضع موجود و مطلوب 

 انسانی  نیروی  استعدادهای  شناسایی

 000/0 -740/27 79 16/0 71/2 وضع موجود
 30/0 86/3 وضع مطلوب 

 

 متغیرها

 3ارزش آزمون= 

 میانگین
انحراف 

 استاندارد 
 tمقدار 

درجه  

 آزادی 

سطح 

 داری معنی

تفاوت  

 هامیانگین

  سازوکارهای ارزیابی وضع موجود

 انسانی  نیروی استعدادهای شناسایی
71/2 16/0 220/16- 79 000/0 29/0- 

ارزیابی و طراحی و استقرار کانون 

 توسعه
61/2 17/0 247/20- 79 000/0 39/0- 

های عمومی  طراحی مدل شایستگی

 استعدادها
97/2 23/0 054/1- 79 295/0 03/-0 

های طراحی مدل شایستگی

 اختصاصی استعدادها 
65/2 25/0 675/12- 79 000/0 36/0- 

 -40/0 000/0 79 -294/8 43/0 60/2 وجود سیستم ارزیابی عملکرد 
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 گیری و پیشنهادنتیجه  -6

 شناسدایی  بدرای  کده  کدرد  مشدخ   پژوهش  نتایج

شددهرداری تهددران از  در انسددانی نیددروی اسددتعدادهای

سازوکارهای طراحی مددل عمدومی اسدتعدادها، طراحدی 

مدل اختصاصی برای استعداد، استقرار کدانون ارزیدابی و 

 توسعه و طراحی سیستم ارزیابی عملکدرد بایدد اسدتفاده

سددؤالی  24شددود. نتددایج تحلیددل آمدداری پرسشددنامه 

سازوکارهای شناسایی استعدادهای نیروی انسانی و نتایج 

رروهی بر روی نمونه پژوهش، نشان داد کده ت   t  آزمون

طور تمامی سازوکارهای شناسایی شده از لحاظ آماری بده

داری از منرر استعدادهای شهرداری، بداحتر از حدد معنی

دهندد کده از نتدایج نشدان میمتوس  هستند. همچنین  

منرر استعدادهای شهرداری تهران، از بین سدازوکارهای 

ی نیددروی انسددانی احصددا شددده، شناسددایی اسددتعدادها

، طراحی و استقرار کدانون ارزیدابی و توسدعهسازوکارهای  

 های اختصاصددی اسددتعدادها وطراحددی مدددل شایسددتگی

، وجود سیستم ارزیابی عملکرد استاندارد و استفاده از آن

تر از حدد متوسد  در حال حاضر در شهرداری تهران، کم

ل طراحدددی مددددشدددود ولدددی از سدددازوکار اسدددتفاده می

های عمددومی اسددتعدادها، بددرای شناسددایی شایسددتگی

شدود. در کدل در استعدادها در حد متوسد  اسدتفاده می

 اسدتعدادهای  شناسایی  ارزیابی وضع موجود سازوکارهای

انسانی در شهرداری تهران، از ایدن سدازوکارها بده   نیروی

تدر از حدد متوسد  داری کمطور معندیلحاظ آمداری بده

 شناسداییمطلوب سازوکارهای    تشود. وضعیاستفاده می

شدهرداری تهدران  یعندی   در  انسدانی  نیروی  استعدادهای

میزان اهمیت این سازوکارها در حال حاضر در شهرداری 

 ازدر واقددع  .دهندران بررسددی شدداز دیددد پاسدخ ،تهدران

های احصا شده از بخدش استعدادها پرسیده شد که مؤلفه

 دادهایکیفی در خصوص سدازوکارهای شناسدایی اسدتع

مهم و حائزاهمیت هسدتند و مدورد تأییدد   انسانی،  نیروی

رروهی تدد  tباشددند؟ بددرای ایددن منرددور از آزمددون می

توان دست آمده، میبه  tبا توجه به میزان  استفاده شد که  

بین  α=  05/0داری در سطج  مطرح کرد که تفاوت معنی

هددای تجربددی در ( بددا میانگین3میددانگین نرددری )عدددد 

 اسددتعدادهای شناسددایی وضددعیت مطلددوب سددازوکارهای

اینکده در  وجود داشت. بنابراین، با توجه به  انسانی  نیروی

های تجربی، باحتر از میانگین نردری کلیه موارد میانگین

 توان اخعان کرد که میدزان اهمیدت سدازوکارهایبود، می

 در  انسدانی  نیروی  ه برای شناسایی استعدادهایاحصا شد

به لحداظ آمداری   دهندران،شهرداری تهران از دید پاسخ

طور معندداداری بدداحتر از حددد متوسدد  اسددت کدده بدده

های احصدا شدده از دهنده این است که کلیه مؤلفدهنشان

منردور از لحاظ آماری مدورد تأییدد قدرار ررفتده اسدت.  

وضددع مطلددوب بررسددی شددکاف بددین وضددع موجددود و 

سدازوکارهای شناسدایی اسددتعدادهای نیدروی انسددانی در 

شهرداری تهران، آن است که آیا در حال حاضر بدا توجده 

به وضعیت موجود این سازوکارها در شدهرداری تهدران و 

میزان اهمیت این سازوکارها از منرر استعدادهای نیروی 

ریزی انسانی، شکافی وجود دارد که بایدد روی آن برنامده

مطلدوب بدا   و  موجدود  وضدعیت  بین  ود؟ بررسی شکافش

 وابسدته  ردروه  دو  میدانگین  مقایسده  t  استفاده از آزمدون

 و  موجود  وضعیت  خصوص  در  معنادار  تفاوت  وجود  بیانگر

سددازوکارهای شناسددایی اسددتعدادهای  مطلددوب وضددعیت

 دیگدر،  عبدارت  بده.  نیروی انسانی در شهرداری تهران بود

 مطلددوب و موجددود وضددعیت بددین معندداداری شددکاف

سدازوکارهای شناسدایی اسددتعدادهای نیدروی انسددانی در 

 دارد. شهرداری تهران وجود

در این راسدتا بدا توجده بده ارزیدابی وضدع موجدود 

توان عنوان کرد که سازوکارهای شناسایی استعدادها، می

 مددیریت  اسدتراتژی  بده  بلندمدت  و  فرایندی  باید دیدراه

ن وجدود داشدته باشدد. بایدد استعداد در شهرداری تهدرا

 مددیریت  اسدتراتژی  تبیدین  مشخ  شود که مسدئولیت

هدایی اسدت  زیدرا برخدی از استعداد بر عهده چه معاونت

 یدا  انسدانی  سدرمایه  مدیران معتقد هستند کده مددیریت

توانددد جددایگزینی بددرای مدددیریت عملکددرد می مدددیریت

 تنهدا  واژردان  در  استعداد باشد و بیان داشتند که تفداوت

 است.   سطحی افترا   نقطه ی 
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تددأثیر کارکنددان مسدددتعد و مدددیریت همیددت و ا

استعداد در شرای  کنونی به عنوان ی  عامل بسیار مهم 

ند هدر ندر موضوع اسدتعداد نیز هما  رذاریسیاستاست.  

موضوع دیگدری نیازمندد لدواز ، الزامدات و سدازوکارها و 

تأکید آن اجرایی آن است وآن چه که   و  کلانراهبردهای  

سددت کده مددیریت اسدتعداد ا این ،رسدد  به نرر میاالز

ای نیست که ی  بار بدرای همیشده ایجداد شددود، پدیده

رونه بلکه نیازمند بازسدازی و بازتولید مستمر است. همان

های برتر در سطج دنیدا درمدورد های شرکتکه در تجربه

مددیریت اسددتعداد را   شودمی  ملاحرهمدیریت استعداد  

بایددد بدده عنددوان یدد  سیسدددتم در جریددان هدددر یدد  از 

 وری درآفرایندها توسعه منابع انسدانی، نهادینه کدرد. ندو

عنوان ابددزار کلیدددی بددرای همدددیریت منددابع انسددانی، بدد

سدازی اسدت  در عصدر جهانی  آنسازی و ارتقای  ظرفیت

یعنددی نیددازی جدددی بددرای نددوآوری در مدددیریت منددابع 

سازی برای مواجهه با ظرفیت  انسدانی اسدت که به عنوان

 .کنندهای جهانی شدن عمل میچالش

در راستای شناسایی استعدادهای نیروی انسانی بدا 

 رردد:توجه به نتایج پژوهش، پیشنهادهای خیل ارائه می

سیستم ارزیابی عملکرد در شهرداری تهران باید  -

موردبدددازنگری قدددرار ریدددرد و تلفیقدددی از رویکردهدددای 

ررایی هدای فدردی، رفتداری و کیفیدتریای، ویژمقایسه

 برداری باشد.های آن قابل بهرهباشد تا خروجی

استعدادهای نیروی انسانی در شهرداری تهدران  -

مشخصاً تعریف شوند که به چه کسدانی اسدتعداد اطدلا  

 شود که مبنای شناسایی آنها نیز صورت ریرد.می

ها و شرای  احراز مشا ل روزرسانی شرح شغلبه -

های موردنیاز هر شغل به صورت حاظ کردن شایستگیو ل

 مستمر صورت ریرد.

برندده تدرین عوامدل پیشیکی از مهمکه  از آنجا   -

چون استقرار کانون ارزیابی و توسدعه و ی یاهچنین برنامه

ها و ضددواب  نامددهآیین های شایسددتگی، بددهتدددوین مدددل

شناسدایی بدرای  هایی  لذا دستورالعمل  نیاز دارد سازمانی  

 شود.تدوین    استعدادها باید

با توجه به اینکه برای شناسدایی اسدتعدادها در  -

های عمددومی )شددناختی، حددال حاضددر فقدد  شایسددتگی

مدیریتی، ارتباطی و شخصیتی( در کانون ارزیدابی مدورد 

های اختصاصی هر شدغل نیدز  ریرد، شایستگی بررسی قرار می 

 ارزیابی باشد. احصا شود و مبنای ارزیابی بهتر در کانون  

های کلیدددی شناسددایی شددود و پیددرو آن پسددت -

های اختصاصی هر پست احصا شود و شناسایی شایستگی

 استعدادهای سازمانی برمبنای آن صورت ریرد.
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