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شهرداری تهران با تأکید بر  در انسانی منابع استعدادهای شناسایی راهکارهای

 الگو یک ارائه: توسعه و کارآمدی شهر

 1سید محسن طباطبایی مزدآبادی
 طه، تهران، ایران مؤسسه آموزش عالی آل استادیار گروه علوم تربیتی،

 آزاده قمری
 آموزشی، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایراندکتری مدیریت 

 08/30/3130تاریخ پذیرش:      31/80/3130تاریخ دریافت: 

 چکیده

 شهرداری تهرانانسانی در  نیروی استعدادهای شناسایی سازوکارهای، به مطالعه آمیختهپژوهش  روشپژوهش حاضر با استفاده از 

 علمی تهیأ اعضای از نفر 6 و شهرداری تهران رشدا کارشناسان و معاونان مدیران، از نفر 01با در بخش کیفی، پرداخته است. 

های  از تحلیل تفسیری استفاده شد. روایی یافته ،ها عمل آمد. برای تحلیل دادهب های عمیق مصاحبهبه صورت هدفمند،  ،دانشگاه

 از شده، انجام های کدگذاری اطمینان قابلیت محاسبه برایو تأیید گردید  ،شوندگان از طریق بررسی توسط مصاحبه بخش کیفی

شهرداری  استعدادهای و ارشد کارشناسان مدیران، کلیهجامعه آماری شامل در بخش کمی،  .شد استفاده بازآزمون پایایی روش

از  ،ها جهت گردآوری داده .ندانتخاب شد ای خوشهروش  نفر با 872 که با استفاده از فرمول حجم نمونه کوکران، بوده تهران

مربعات  حداقل رویکرد با ساختاری معادلات یابی مدل از ،ها داده تحلیل برای. بهره گرفته شدسؤالی  81ساخته  پرسشنامه محقق

 ؛شهرداری تهراناستعدادهای نیروی انسانی در  شناساییسازوکارهای  که ندداد نشان پژوهش نتایجاستفاده گردید.  (PLS)جزئی 

 طراحی ،استعدادهای نیروی انسانی عمومی های شایستگی مدل طراحی ،توسعه و ارزیابی کانون استقرار و طراحی مؤلفه چهارشامل 

  .باشند می نمقتضی از آعملکرد و استفاده  ارزیابی سیستم وجود و اختصاصی های شایستگی مدل
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 مقدمه

پرداختن به مباحث شناسایی،  ،از جدیدترین موضوعات حوزه منابع انسانی است و هدف آن ،مدیریت استعداد

دهد که  های سازمان است. مدیریت استعداد به سازمان اطمینان می داشت استعدادها یا برترین جذب، توسعه و نگه

های رشد و توسعه سازمان  شوند تا زمینه کار گرفته می های موردنیاز در شغل مناسب به افرادی شایسته و با مهارت

نوعی تغییر پارادایمی از مدیریت منابع انسانی  ،مدیریت استعدادها .(Davies & Davies, 2010)خود را فراهم آورند 

 ،در این خصوص .(Collings & Mellahi, 2009)سنتی به مدرن است که توجه ویژه آن بر نخبگان سازمانی است 

استراتژی کلیدی  ها و سازمان مهم های دغدغه از یکی عنوان اولین گام مدیریت استعداد، به شناسایی نیروهای مستعد

؛ شناسایی استعدادها امری پیچیده است .(Sweem, 2009)آید  شمار می به حفظ برتری نسبی در برابر رقبا به منظور

ها و  ها، انگیزه ، ارزشهای ارتباطی شبکههای ذهنی،  توانمندیعلاوه دانش،  ها به ترکیبی از شایستگی ،زیرا استعداد

از طرفی چون توافق یکسان و مشترکی بر روی چیستی استعدادها وجود  .) Ariss et al., 2014)Al هاست پتانسیل

موجب  امراین تناقض است که مهای مختلف، متفاوت و گاه  بر مبنای شاخصندارد، فرایند شناسایی استعدادها، 

رو  ؛ ازاینداردوجود ها  سازمان بیشترای به استعدادها در  نگاه سلیقه حاکمیت ،. در واقعشود نارضایتی کارکنان نیز می

ها از طریق  کسب موفقیت در سازمان در این راستا رسد. ارائه مدلی برای شناسایی استعدادها ضروری به نظر می

EFQM یکی از مفاهیم بنیادین مدل ،شود و منابع انسانی مستعد محقق می ،استعداد منابع انسانی آنها
برای تبدیل  3

 .(Ghamari et al., 2017) استبه سازمانی متعالی سازمان شدن 

 در شهری حوزه در اثربخش های برنامه و اهداف تعریف با تا هستند تلاش در مردمی نهادی عنوان به ها، شهرداری

د گردن لنائ موفق، شهری مدیریت و پایدار توسعه اهداف به دستیابی شهری، زندگی  استرس کاهش به سوم، هزاره

Tabatabaei Mozabadi, 2019)( . مدیریت شهری یکی از ابعاد مدیریت علمی شامل فرآیندی است که در سطح

توان سازمان فراگیر و در برگیرنده اجزای  کند، در مدیریت شهری موفق می شهرهای کوچک و بزرگ فعالیت می

دی و کالبدی حیات شهر تأثیر دارند رسمی و غیررسمی مؤثر و کارآمدی دانست که در ابعاد مختلف اجتماعی، اقتصا

جانبه و  ریزی و اجرا تا به اداره، هدایت، کنترل و توسعه همه گذاری، برنامه و با ماهیت عملکردی در حوزه سیاست

ها بالابردن سطح کیفیت زندگی شهروندان  یکی از اهداف شهرداری .(Bagheri et al., 2019)د پرداز پایدار شهری می

ردم، درآمد م سطحتغییر در گردد.  می متأثر ،باشد که از چندین متغیر متغیر مرکب می ککیفیت زندگی یفهوم است. م

ین داجتماعی و چن ط، روابخانوادگی، محیط، فشار روحی روانی، فراغت، شادمانی سلامت عشرایط زندگی، وض

 .(Malekshahi et al., 2020) دنکن یمتغیر دیگر نظیر آن که به شکل مرکب کیفیت زندگی و تغییرات آن را تعیین م

شک نیازمند آن دسته از  بی و است دشوار و سخت بسیار مهم، این به رسیدن برای شهرداری مسئولیت راستا، این در

 ،ایی است که دارای عملکرد بالایی بوده و برای موفقیت و تحقق اثربخش اهداف سازمان های انسانی ارزنده نیرو

  کنند. تلاش می

                                                   
1. European Foundation Quality Management 
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 شهرداری تهراناستعدادهای نیروی انسانی در شناسایی ی برای یالگوارائه  درصدد ،این راستا پژوهش حاضردر 

 :شده استهای زیر پرداخته  بدین منظور برای پاسخگویی به این مسئله، به بررسی سؤال ؛باشد می

 چیست؟ شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناساییسازوکارهای  -3

 چیست؟ شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناساییالگوی  -0

 ؟چه میزان است شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناساییالگوی اعتبار  -1

این پژوهش در بخش  آماری جامعهاست. اکتشافی پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ رویکرد، آمیخته  این

دانشگاه بودند  علمی هیأت اعضای از نفر 6 و شهرداری تهران ارشد کارشناسان و معاونان مدیران، از نفر 38کیفی، 

ساختاریافته   های کیفی، مصاحبه نیمه شدند. ابزار گردآوری داده شناسایی هدفمند، گیری نمونه روش از استفاده که با

 3اعضا توسط وهش، از روش بررسیبرای روایی پژها صورت گرفت.  بود که تا رسیدن به حد اشباع نظری، مصاحبه

 تا داد قرار مطالعه مورد گروه اختیار در را ها یافته از بخشی استفاده شد. در این روش، محقق، (شوندگان مصاحبه)

 آیا است؟ داشته هایشان گفته از درستی برداشت محقق، آیا کنند و به این سؤالات پاسخ دهند: بررسی آنها را تحلیل

در این پژوهش نیز  است؟ شده خطا دچار ها داده معنی فهم در او یا رسد می نظر به منطقی نیز آنان برای تحلیل این

 آمده دست به های مقوله یا تحلیل فرایند نخست،مرحله  نهایی گزارش شوندگان خواست تا از برخی از مصاحبه محقق

های پژوهش تا حد بسیار زیادی،  این افراد، یافتهزعم  کنند. به ابراز ها آن با ارتباط در را خود نظر و بازبینی را

 پایایی محاسبه باشند. برای داشت استعدادهای نیروی انسانی شهرداری تهران می دهنده سازوکارهای نگه بازتاب

شد. بنابراین برای محاسبه پایایی بازآزمون، از بین  استفاده 0بازآزمون پایایی روش از شده، های انجام کدگذاری

روزه توسط  08فاصله زمانی  دو بار در یک  ها آنشد و هرکدام از  گرفته، سه مصاحبه انتخاب  های انجام مصاحبه

های کیفی  وتحلیل داده به منظور تجزیهدست آمد.  درصد به 06پژوهشگر، کدُگذاری شدند و میزان پایایی بازآزمون، 

 شده، ضبط های مصاحبه اجرای از پس ها، از روش تحلیل تفسیری، استفاده شد. بنابراین آمده از مصاحبه دست هب

 کدگذاری شیوه به کلیدی، نکات کدگذاری. شدند ثبت و شناسایی کلیدی، های گزاره و مطالعه دقت، به ها یادداشت

 در موجود مشترک مضمون از. گرفت صورت کنندگان شرکت توسط اظهارشده عبارات به توجه یعنی زنده؛

 و تشابه وجوه به نظر با مفاهیم مقایسه طریق از ها مقوله سپس،. شدند استنتاج آنها با مرتبط مفاهیم کلیدی، های گزاره

 .شدند استخراج آنها، های تفاوت

بوده که با استفاده  تهرانشهرداری  استعدادهای و ارشد کارشناسان مدیران، در بخش کمی، جامعه آماری شامل کلیه

ها، از پرسشنامه  ای، انتخاب شدند. جهت گردآوری داده نفر با روش خوشه 070از فرمول حجم نمونه کوکران، 

مربعات  حداقل رویکرد با ساختاری معادلات یابی مدل از ها، داده تحلیل سؤالی استفاده شد. برای 20ساخته  محقق

 برای شده و استخراج واریانس همگرا، از شاخص متوسط روایی سنجش بهره گرفته شد. برای (PLS)جزئی 

 ابزار پایایی بررسی برای همچنین، .شد لارکر استفاده-فورنر شاخص از واگرا، تشخیصی یا روایی سنجش

 این برای بودن قبول قابل شد. معیار گرفته بهره گلدشتاین، -دلوین pیا  ترکیبی پایایی و کرونباخ  آلفای از گیری، اندازه

                                                   
1-Member Checking 
2- Re-test Reliability 
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 ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفای  که بودند آن از حاکی پژوهش باشد. نتایج می 7/8از  بالاتر مقادیر ها، شاخص

 .شوند ارزیابی می خوبی بسیار سطح در مقادیر این که باشد می 380/8و  309/8با  برابر ترتیب به پژوهش پرسشنامه

 پژوهشپیشینه 

بیان داشتند که « شش اصل مدیریت استعداد مؤثر جهانی»( در پژوهشی تحت عنوان 0830و همکاران ) 3استاهل

های سیستم مدیریت استعداد اعم از شناسایی، جذب، توسعه  برای کسب مزیت رقابتی در سطح جهانی، تمام بخش

م هماهنگ باشند. همچنین طراحی و درستی طراحی و اجرا شوند و با ه ها باید به داشت استعدادها در سازمان و نگه

سو و  هم ،المللی سازمان کار سازمان و مأموریت بین و های کسب اجرا سیستم مدیریت استعداد باید با استراتژی

 های لازم بر این مهم صورت گیرد. گذاری راستا باشد و سرمایه هم

انجام دادند و بیان « گیری استعداد تعریف، عملیاتی کردن و اندازه»( پژوهشی با عنوان 0832و همکاران ) 0نیجس

های مدیریت منابع انسانی،  ای بودن آن در حوزه واسطه ماهیت چندرشته داشتند شناسایی استعدادها در سازمان به

مطرح کردند  ای، آموزش و توسعه و ...، کاری دشوار است. آنها مدلی را برای شناسایی استعدادها شناسی حرفه روان

ای، توسعه سیستماتیک، خودارزیابی، انگیزش، مؤثر بودن،  های ذاتی، خودتوسعه توانایی از قبیلکه شامل مواردی 

 باشد. الگوبرداری از دیگران و ... می

 مطالعه موردی استعداد؛ مدیریت فرایند سازی بهینه مدل طراحی»( پژوهشی با عنوان 3130پور ) خالوندی و عباس

 در. بوده است ای مرحله دو( کیفی – کمی) آمیخته روش این پژوهش، انجام دادند. روش« گاز پارس و فتن شرکت

 067 تعداد به نمونه حجم و تصادفی ساده گیری نمونه روش با و ساخته محقق پرسشنامه با بکارگیری کمی، مرحله

 مطلوب حالت و استعداد مدیریت موجود وضعیتبین  شکاف کوکران، فرمول از استفاده با کارکنان میان کلیه از نفر

 روش به شده انتخاب مدیر 02 بین در ساختاریافته های نیمه  مصاحبه از استفاده با کیفی، مرحله در. شد بررسی

 تلخیصی و دار جهت محتوای تحلیل روش به استعداد ابعاد مدیریت در موجود های شکاف هدفمند، گیری نمونه

 استعداد مدیریت های مؤلفه تمام در موجود وضعیت بین که ندداد کمی نشان های داده از حاصل نتایج. شد تحلیل

 های اختلاف به توجه با. دارد وجود یمعنادار فاصله ،آنها مطلوب حالت و (نگهداشت و ارزیابی توسعه، کشف،)

 استعداد مدیریت سیستم سازی بهینه منظور به عد،بُ هر در ها مصاحبه کیفی تحلیل محتوای از حاصل شده آشکار

های تعیین  گردید که در خصوص شناسایی و کشف استعدادها به مؤلفه ارائه پیشنهادی شرکت، مدل در کنونی

های  گزینی داخلی / بیرونی، تعیین ذخیره استعداد، تعیین انواع استعدادها و شایستگی رویکرد کشف استعداد: منبع

کار و شناسایی و تعیین شکاف موجود بین استعدادهای کنونی سازمان و  و سازی راهبرد کسب موردنیاز برای پیاده

 .) Abbaspour &Khalvandi (2013 ,اند اشاره کرده ،استعدادهای موردنیاز در آینده

 مدیریت راستای در کلیدی کارکنان های شاخص بندی رتبه و شناسایی»( پژوهشی با عنوان 3131مقیمی و همکاران )

 و مصاحبه ابزار از استفاده با زمینه، تحلیل بر مبتنی آمیخته روش به انجام دادند. این پژوهش،« سازمانی استعدادهای

 بر که شد انجام برفی  گلوله فن از استفاده با و نظری گیری نمونه روش به گیری نمونه. است شده انجام نامه پرسش

                                                   
1- Stahl 

2- Nijs 
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 شناسایی برای را شاخص 23 پژوهش، این. انجام شد تهران دانشگاه مدیران و کارشناسان با مصاحبه 39 ،آن مبنای

دارد.  قرار اهمیت اول  رتبه در یادگیرندگی قدرت آنها بین از که است کرده شناسایی ،دانشگاه این کلیدی کارکنان

های  های اصلی کارکنان کلیدی عبارتند از: هوش هیجانی، شخصیت، ویژگی که ویژگی ندنتایج پژوهش نشان داد

شناسی  خواهی، یادگیرندگی، قانون های اجرایی و مدیریتی، نوجویی، آرمان های رفتاری، مهارت خاص شغلی، ویژگی

 .et al., 2014)  (Moghimiو تخصص

مدیران  شناسایی های لفهؤم الگوی ارائه و بندی رتبه واکاوی،»( پژوهشی با عنوان 3136صدیق و همکاران ) رادنو

پژوهش، به روش آمیخته مبتنی بر تحلیل زمینه، با استفاده از انجام دادند. این « مستعد مدارس غیردولتی شهر تهران

معیار اشباع برفی و   فن گلوله، گیری هدفمند ویکرد نمونهنامه انجام شد. در این راستا، از ر ابزار مصاحبه و پرسش

سس مدارس غیردولتی معروف شهر ؤم هخبر 32هایی نیمه ساختاریافته با  استفاده شد. مصاحبه ،ها نظری در مصاحبه

موضوعی دو کدگذار )ارزیاب(، با مشارکت دو عضو  تهران صورت گرفت. پایایی مصاحبه، از روش توافق درون

درصد حاصل شد. برای تحلیـل متـون مصاحبه جهـت تـدوین و  1/07 با علمی دانشگاه خوارزمی برابرت أهی

و کدگذاری باز استفاده شد. جامعـه بخش کمی،  maxqda افزار از نرم ،های شناسایی مدیران مستعد لفهؤبندی م طبقه

با  که عضو( بود 938) 3139 -36سسان و مدیران مدارس متوسطه غیردولتی تهران در سال تحصیلی ؤتمامی م

انتخاب شدند. اجـرای  ،ای گیری خوشه عنوان نمونه با روش نمونه سس بهؤمدیر یا م 030 ،فرمول کوکران استفاده از

روایی و پایایی ابزارهای پژوهش در حد . ساخته حاصل از نتایج بخش کیفی بود بخش کمی بـا ابزار پرسشنامه محقق

عاملی اکتشافی و  های تحلیل آماری کمی، تحلیل نتایج حاصل از پرسشنامه با استفاده ازروشدست آمد.  همطلوب ب

لفه شناسایی ؤم 31که از  دادندتأییدی و الگویابی معادلات ساختاری مورد آزمون قرار گرفت. نتایج پژوهش نشان 

 ،فردی های فردی و بین ، مهارتهای اخلاقی، اشتیاق سازی، ویژگی مهارت ظرفیت ،مدیران مستعد مدارس غیردولتی

های مدل شناسایی مدیران با استعداد، شایستگی با  همچنین از ابعاد و مؤلفه .دنهای اول اهمیت قرار دار در رتبه

 .)et al., 2017) ghideS oradNد سهم دارن ،در تبیین واریانس سازه شناسایی 36/8و اشتیاق با ضریب  31/8ضریب 

 پژوهش بانی نظریم

های سازمانی و مشاغل مختلف، از سازمانی به  (، تعریف استعداد بسته به ماهیت فعالیت0833) 3زعم تانسلیبه 

 0ها، برای تعریف واژه استعداد حائزاهمیت است. به عقیده گاگن سازمان دیگر متفاوت است. زبان مشترک سازمان

که فرد را جزء   نحوی به ؛های فردی است فعالیتها، دانش، مهارت و  (، استعداد، به معنای بلوغ در شایستگی0883)

کند که  بیان می 1بلاس .)Tansley, 2011(کنند  دهد که در همان حوزه فعالیت می ده درصد برتر افرادی قرار می

(، افراد مستعد 0888) 2استعداد، توانایی بالقوه و بالا برای انجام هرچه بهتر وظایف سازمانی است. از نظر ویلیامز

هستند موفق  ،ها یا در یک رشته تخصصی ی هستند که دارای توانایی استثنایی بوده و در طیف وسیعی از فعالیتکسان

بالایی نشان  های ها، شایستگی طور مداوم در انجام وظایف و فعالیت توانند تحولات زیادی را ایجاد کنند. افراد مستعد به و می

                                                   
1- Tansely 

2- Gogen 

3- Blass 

4- Wiliams 
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کسی  ،توان گفت فرد مستعد در واقع می. ),.Iles et al (2010دهند که به سادگی قابل اکتساب و یادگیری نیست  می

های فردی، ادراک، تعهد بالا نسبت به کار  ها، پتانسیل، دانش، تجربه، مهارت، هویت، تفاوت است که از ظرفیت

و همکاران،  3میشلز .(Dries, 2013)کند  برای سازمان استفاده میآفرینی  برخوردار است و از آن در جهت ارزش

توانند به  ترین مدیران و رهبران در همه سطوح؛ یعنی کسانی که می استعداد را نوعی شناسه برای شناسایی اثربخش

هوش  ذهن با. استعداد، تلفیقی از یک دانند می ببرند موفقیت و کامیابی سازمان کمک کرده و عملکرد آن را بالا

بخشی به دیگر افراد  های ارتباطی، توانایی جذب و الهام راهبردی، توانایی رهبری، بلوغ عاطفی و احساسی، مهارت

 .)(Michaels et al., 2001ای و توانایی کسب نتایج است  های شغلی و وظیفه بااستعداد، روحیه کارآفرینی، مهارت

منظور اطمینان از این است که سازمان، منابع انسانی را که  های یکپارچه به فعالیتای از  کاربرد مجموعه، مدیریت استعداد

دهد. مدیریت استعداد تنها و صرفاً برای افراد  در حال حاضر و در آینده نیاز دارد را جذب، حفظ، برانگیخته و توسعه می

 ؛. در واقع مدیریت استعدادکمی از افراد شود شود، بنابراین این فرایند نباید محدود به تعداد کلیدی سازمان تعریف نمی

استعداد  مدیریت .(Armstrong, 2006) اسـت اسـتعداد نگهـداری و توسعه جذب،شناسایی،  اصلی هایشامل کارکرد

است  منابع انسانی و توسعه کارگیری به بهسازی، و توسعه نگهداری، و حفظ انتخاب، کشف، کاوش، معنی به عموماً

2010)(Schweyer, .  ،اجرای موفق مدیریت استعداد، مستلزم درک هدف مدیریت استعداد و حمایت از آن توسط در واقع

فرصت برعهده گرفتن نقش فعال در پیشرفت  کردننوایی استراتژی استعداد با استراتژی کلان سازمان، فراهم  مدیران، هم

 .(Ghamari et al., 2018)سازمان برای نیروهای مستعد سازمان و نگاه ویژه به مسیر پیشرفت شغلی آنها است 

های مختلف،  و در سازماناست بسیار حائزاهمیت استعدادها روش شناسایی به عنوان اولین گام مدیریت استعداد، 

باید بر مبنای آخرین تحقیقات و مستندات طور کلی روش شناسایی استعدادهای نیروی انسانی  . بهباشد میوت متفا

امکان کارکنان، همه باشد.  دفاع قابل ،و در واقع باشد و تمام استعدادهای افراد در حوزه موردنظر را دربر بگیرد

به نحوی ثابت  ،فرد استعدادکه  در صورتی یعنی ؛داشته باشندبه سیستم شناسایی استعدادها را یکسانی برای ورود 

شناسایی عادلانه باشد. در  ،و در واقع شناسایی استعدادها مانع ورود او نباشد ،های معمول شود، نمرات کم در آزمون

 ،تا حد امکان های شناسایی وش. رتمام افراد بالقوه تا حد امکان شناسایی شوندیعنی  ؛استعدادها، اصل جامعیت رعایت شود

 .(Björkman et al., 2013) اجرا باشند عملیاتی و اقتصادی باشند و با امکانات و نیروی انسانی موجود قابل

سه رکن اصلی  ،ها ها و فرصت ها، مهارت برای شناسایی استعدادها باید به ارکان استعداد توجه کرد. قابلیت

ها  هستند که به عوامل محیطی بستگی ندارند. مهارتافراد های ذاتی  همان توانایی ،ها قابلیت استعدادیابی هستند.

یا افراد خود به دنبال فرصتی برای حاصل یادگیری و تمرین هستند. در خصوص فرصت بروز استعداد باید گفت که 

دو مانع اصلی شناسایی  .شود ایجاد میبرای آنها نشان دادن استعدادهایشان هستند یا فرصت از طرف افراد دیگر 

توان  می ،در واقع با حذف تبعیض و ایجاد خزانه استعدادگرایی و نژادپرستی است.  ها، جنسیت استعدادها در سازمان

 .)(Sleiderink, 2012 شناسایی استعدادها گام برداشت راستایدر 

                                                   
1- Michaels 
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کار آینده  و های موردنیاز در دنیای کسب ها و قابلیت در فرایند استعدادیابی، مدیران باید تأکید اصلی را بر مهارت 

سازمان قرار دهند و همچنین باید استعداد و قابلیت را با توجه به اقتضائات و نیازهای سازمان تعریف کنند و بر 

  .)(Tabatabaei Mozabadi & Ghamari, 2018مبنای آن و شناسایی را انجام دهند 

 باشد که در نقشه ذیل مشخص شده است. تهران میمحدوه مورد مطالعه در این پژوهش، شهرداری 

 نقشه استان تهران -1شکل 
Source: (Zad, V. V. (2013). Spatial discrimination in Tehran’s modern urban planning 1906–1979. Journal of Planning History, 12(1), 49-62.) 

 

 های پژوهش  یافته

از « چیست؟ شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناسایی سازوکارهای»برای پاسخ به سؤال اول پژوهش 

 و معاونان مدیران،مصاحبه صورت گرفته از  38نکات کلیدی  ،3جدول در تحلیل تفسیری استفاده شد که 

 داشت نگه سازوکارهایکه مبنای استخراج  دانشگاه علمی تهیأ اعضای از نفر 6 و شهرداری تهران ارشد کارشناسان

های  داده ،برای این منظور شده است. بیان ،اند ها بوده ، مفاهیم و مقولهشهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای

سازماندهی و  ،های کیفی بار توسط پژوهشگر مرور و پس از آشنایی و تسلط به داده چندین (ها کیفی )متن مصاحبه

 . ندبندی شد مقوله
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 (شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناساییکارهای سازوها ) تفسیری مصاحبهتحلیل  -1جدول 

 های فرعی مقوله مفاهیم -ای از کدهای باز( ها )خلاصه نکات مهم مطروحه در مصاحبه شوندگان های کلامی مصاحبه نمونه گزاره

گیری  های هوش برای اندازه گیری از آزمون بهره ،ها برای شناسایی استعدادها یکی از روش

 ضریب هوشی افراد است.

های علمی افراد برای شناسایی استعدادها  های استعدادیابی به منظور ارزیابی توانایی آزمون

 مناسب هستند.

تیم ارزیابان  مندی از دانش و تخصص و با بهره منابع انسانی مدل شایستگی با طراحیباید 

بومی  های چندگانه مدیریتی سازی ها و شبیه و با استفاده از تمرین کارآزمودهای و  حرفه

 .برسیم ترین افراد انتخاب شایسته ، بهشهرداری تهران

که شرایط   و کسانی مدیران و توسعه ، به منظور ارزیابیشهرداری تهراندر حال حاضر در 

 ،، مرکز ارزیابی مدیرانپایه موردنظرهای مدیریتی را دارند مثل سابقه و  کاندید شدن برای پست

در البته این مرکز باید برای شناسایی کارکنان مستعد مناسبی است. که راهکار  مستقر شده است

 ستفاده شود.نیز اهای مختلف  لایه

های استعدادیابی، ارزیابی شخصیت، آزمون دانش شغلی،  برگزاری آزمون

، ای و کارآزموده ارزیابان حرفهتیم های تشخیصی، آزمون هوش،  مصاحبه

 شناختی های روان ، آزمونهای چندگانه مدیریتی سازی ها و شبیه تمرین

 

طراحی و استقرار 

کانون ارزیابی و 

 توسعه

در شغل خاصی  ها است که برای عملکرد برتر   ای منسجم از شایستگی  مجموعه ،مدل شایستگی

تخصصی برای مشاغل مختلف باید تدوین باشد. این مدل به صورت عمومی و  میضروری 

 شود تا مبنای شناسایی استعدادها قرار گیرد.

های عمومی افراد مستعد را احصا کند و براساس آن، نیروهای  باید ویژگیابتدا خود سازمان 

حساسیت  و بصیرت، استدلال، خلاقیت :هایی مانند مثال ویژگی ؛ برایمستعد را شناسایی کند

 د.نته شوباید در نظر گرف

د تا ارزیابان بتوانند عملکرد و رفتار کاندیداها نوشنی تعریف شوه رباید بی عمومی ها شایستگی

 .دنقرار گیر سازمانارشد  ها باید موردتأیید مدیریت شایستگیالبته  کنند؛ بندی را درجه

شهرداری شناختی، ارتباطی و شخصیتی در  های عمومی مدیریتی، حاضر شایستگیدر حال 

 شوند؛ لازم است این مدل شایستگی احصا شده است که مدیران براساس آن ارزیابی می تهران

 برای شناسایی استعدادهای نیروی انسانی نیز بسط داده شود.

 و آموزی های المپیاد دانش نفرات برتر آزمون سراسری، برترین

نخبگان، ، اعضای بنیاد ملی ها آموختگان برتر دانشگاه دانش ،دانشجویی

با توجه به شرایط، استراتژی و  های عمومی افراد مستعد احصای ویژگی

 مأموریت سازمان

طراحی مدل 

های عمومی  شایستگی

 استعدادها

، نوع که از فرهنگ، مشتریان، شرایط رقابتی داردهای مخصوص به خود  شایستگی ،هر سازمانی

د و نباید متناسب با سازمان نوشته شو د، بنابرایننگیر میت أآن نش های وظایف و مسئولیت

کارکنان مطابق با این  ،هاتا بتوان براساس آن دنشرایط سازمان باش با مطابق هاشواهد رفتاری آن

 ها را شناسایی کرد. شایستگی

این کار  . کردشروع باید های سازمان  موریتأهای مشاغل از استراتژی و م برای تهیه شایستگی

د، اطمینان نها را دار های استخراجی قابلیت تحقق استراتژی که شایستگیاین  شود از باعث می

و براساس خروجی حاصل از  های مستخرج سپس بر مبنای شایستگی حاصل کنیم.

 افراد مستعد هر شغل را شناسایی کنیم. تحلیل مشاغل، و تجزیه

های  وان شایستگیت می های ساختاریافته، طوفان مغزی و گروه کانونی مصاحبهبا استفاده از 

ها، استعدادهای نیروی انسانی را  مدنظر هر شغل را استخراج کرد و براساس آن شایستگی

 .شناسایی کرد

ها  ها با توجه به بستر و شرایط سازمان، تدوین شایستگی تدوین شایستگی

ها با  ، تدوین شایستگیهای سازمان موریتأو م استراتژیبا توجه به 

، های ساختاریافته، طوفان مغزی و گروه کانونی مصاحبهاستفاده از 

 مشاغل، مطالعه شرح مشاغل تحلیل و تجزیه

طراحی مدل 

های  شایستگی

 اختصاصی استعدادها

طور  وسیله آن کارکنان در فواصل معینی و به همنظور از ارزیابی عملکرد، فرایندی است که ب

استعدادها و اعطای پاداش به آنها و از این طریق، گیرند. شناخت  رسمی، مورد ارزیابی قرار می

 از جمله علل اصلی ارزیابی عملکرد است. ؛ایجاد انگیزه برای بهبود عملکرد کارکنان

یعنی سنجش کار افراد در رابطه با انجام وظایفشان در  ؛یکی از اهداف سیستم ارزیابی عملکرد

 مشاغل محوله، شناسایی استعداد آنهاست.

ثر و ؤها مستلزم آن است که سازمان یک نظام ارزیابی عملکرد م برنامه مدیریت استعداداجرای 

از طریق همین نظام است که کارکنان مستعد و دارای قابلیت و  زیرا ؛مناسب داشته باشد

 .شوند شناسایی و معرفی می ،های آشکار یا نهفته شایستگی

 ملکردشناخت استعدادها از طریق خروجی سیستم ارزیابی ع
وجود سیستم ارزیابی 

 عملکرد

Source: (Research findings) 

با توجه « چیست؟ شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای الگوی شناسایی»برای پاسخ به سؤال دوم پژوهش 

 در انسانی نیروی استعدادهای شناسایی سازوکارهایها و مفاهیم احصا شده، مدل مفهومی  به تحلیل تفسیری مصاحبه

 شود. به صورت زیر ترسیم می ،شهرداری تهران
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 شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناسایی سازوکارهایمدل مفهومی  -2شکل 

Source: (Research findings) 
چه میزان  شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناساییاعتبار الگوی »پژوهش  سومبرای پاسخ به سؤال 

 متغیرهای عاملی بارهای ،اول مرتبه در که صورت این به ؛شد استفاده دوم تأییدی مرتبه عاملی  تحلیل از« است؟

 متغیر اول روی سطح مکنون متغیرهای عاملی بارهای ،دوم مرتبه در و خود به مربوط مکنون متغیر پذیر روی مشاهده

 .بررسی شدند ،دوم سطح مکنون

 به مربوط سازه روی نشانگر هر عاملی یعنی بار ؛عاملی تأییدی مرتبه اول صورت گرفت در این راستا ابتدا تحلیل

 آورده شده است. 0در جدول نتایج آن، که قرار گرفته  بررسی مورد خود
 شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناسایی در خصوص سازه هر نشانگرهای برای عاملی بار مقادیر -2جدول 
 داری سطح معنی tآماره  بار عاملی ها گویه سازه

 توسعه و ارزیابی کانون استقرار و طراحی

Design and Deployment of Assessment and Development Center 

ADC1 737/8 189/18 83/8 

ADC2 008/8 292/17 83/8 

ADC3 720/8 306/33 83/8 

ADC4 777/8 832/06 83/8 

ADC5 721/8 903/32 83/8 

 استعدادها عمومی های شایستگی مدل طراحی

Design General Competency Model of Talents 

GCM1 701/8 916/03 83/8 

GCM2 038/8 036/11 83/8 

GCM3 083/8 377/10 83/8 

GCM4 709/8 120/18 83/8 

GCM5 771/8 362/03 83/8 

 استعدادها اختصاصی های شایستگی مدل طراحی

Design Special Competency Model of Talents 

SCM1 063/8 117/68 83/8 

SCM2 722/8 763/37 83/8 

SCM3 016/8 829/03 83/8 

SCM4 726/8 892/01 83/8 

SCM5 708/8 138/08 83/8 

 عملکرد ارزیابی سیستم

Performance Evaluation System 

PES1 023/8 307/12 83/8 

PES2 070/8 387/92 83/8 

PES3 766/8 671/02 83/8 

PES4 723/8 061/00 83/8 

PES5 033/8 390/13 83/8 

Source: (Research findings) 
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متناظر با هر بار  tو مقدار  78/8خود بالاتر از  به مربوط سازه روی نشانگر چون بار عاملی هر، 0جدول با توجه به 

 مکنون یا صفت سازه آن گیری اندازه برای لازم دقت از باشد، نشانگر می 90/0 از بالاتر 83/8عاملی در سطح 

 است. برخوردار

برای بررسی پایایی ابزار  ،کرونباخ آلفای و گلدشتاین( -دلوین p) ترکیبی پایایی های شاخص، 1در جدول 

 سازوکارهای گیری اندازه مدلبرای سنجش روایی همگرا  ،(AVE) شده استخراج واریانس متوسط وگیری  اندازه

 .، آورده شده استشهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناسایی
 انسانی نیروی استعدادهای شناساییسازوکارهای  گیری اندازه مدل برای شده استخراج واریانس متوسط و کرونباخ  آلفای ترکیبی، پایایی های شاخص -3جدول 

 شهرداری تهران در

 شده استخراج واریانس متوسط کرونباخ  آلفای ترکیبی پایایی سازه

 توسعه و ارزیابی کانون استقرار و طراحی

Design and Deployment of Assessment and Development Center (ADC) 
033/8 732/8 769/8 

 استعدادها عمومی های شایستگی مدل طراحی

Design General Competency Model of Talents (GCM) 
073/8 006/8 932/8 

 استعدادها اختصاصی های شایستگی مدل طراحی
Design Special Competency Model of Talents (SCM) 

030/8 731/8 603/8 

 عملکرد ارزیابی سیستم
Performance Evaluation System (PES) 

733/8 003/8 000/8 

Source: (Research findings) 
 

 به کرونباخ تمامی متغیرهای مربوط  آلفای گلدشتاین( و -دلوین pترکیبی ) ، چون پایایی1جدول با توجه به نتایج 

 گیری اندازه پایایی ابزاراست،  78/8بالاتر از  شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناسایی سازوکارهای

 همگرای است، روایی 98/8بالاتر از  (AVE) شده استخراج واریانس گیرد. از طرفی چون متوسط می قرار تأیید مورد

 گردد. گیری نیز تأیید می اندازه مدل

 شود.  لارکر استفاده می –، برای بررسی روایی تشخیصی یا واگرا، از شاخص فورنر 2در جدول 
 شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناساییگیری سازوکارهای  اندازه مدل برای لارکر -فورنر شاخص -4جدول 

 ADC GCM SCM PES 

(ADC) 11/0    

(GCM) 07/8 14/0   

(SCM) 79/8 60/8 91/0  

PES)) 70/8 07/8 70/8 14/0 

Source: (Research findings) 
 

)شده  استخراج واریانس میانگین ، چون جذر2با توجه به نتایج جدول  AVE) حداکثر از پنهان بیشتر متغیر هر 

سازوکارهای  گیری اندازه واگرای مدل یا تشخیصی است، روایی دیگر پنهان متغیرهای با پنهان متغیر آن همبستگی

 گردد. تأیید می ،شهرداری تهرانشناسایی استعدادهای نیروی انسانی 

 استعدادهای شناسایی سازوکارهای گیری اندازه مدل برای دوم مرتبه تأییدی عاملی ، تحلیل9در ادامه در جدول 

 شناسایی سازوکارهای نشانگر عنوان شده بهبیان هر یک از متغیرهای زیرا  انجام شد؛ شهرداری تهران انسانی نیروی

 هستند. شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای
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 شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناساییسازوکارهای  برای دوم مرتبه تأییدی عاملی تحلیل -5جدول 

 R2 Q2 داری سطح معنی tآماره  بار عاملی سازه

 063/8 60/17 83/8 700/8 129/8 (ADC) توسعه و ارزیابی کانون استقرار و طراحی

 030/8 02/20 83/8 031/8 290/8 (GCM)  استعدادها عمومی های شایستگی مدل طراحی

 032/8 07/18 83/8 736/8 909/8 (PCM) استعدادها اختصاصی های شایستگی مدل طراحی

 077/8 93/22 83/8 002/8 903/8 (PES) عملکرد ارزیابی سیستم

AVE 792/8 

 302/8 (ρc) پایایی مرکب

 003/8 (α)آلفای کرونباخ 

Source: (Research findings) 
 

دار  معنی 83/8و این مقادیر در سطح  78/8از  بالاتر عاملی بار ، مشخص شد که مقادیر9با توجه به نتایج جدول 

باشد. مقادیر پایایی  می 83/8در سطح  90/0متناظر با هر بار عاملی نیز بیشتر از مقدار بحرانی آن  tهستند و مقادیر 

برابر  AVEمقدار باشد.  می بالا درونی همسانی گر بیان کهباشد  می 003/8و  302/8ترتیب  مرکب و آلفای کرونباخ به

با توجه به ضریب . شود می تأیید نیز مدل روایی همگرای ،بیشتر و در نتیجه 98/8میزان از  کهباشد  می 038/8با 

R تعیین
متغیرهای  واریانس تواند می توجهی قابل حد تا ای مدیران حرفه توسعه سازوکارهای که متغیرگفت توان  می 2

Qهمچنین میزان  .کند تبیین را خود به مربوط مکنون
 19/8مقدار  از بالاتر و مثبت ،متغیرها همه در گایسلر استون 2

 استقرار و طراحیهای  توان گفت مؤلفه بنابراین می است. گیری اندازه مدل مناسب کیفیت دهنده باشد که نشان می

 اختصاصی های شایستگی مدل استعدادها، طراحی عمومی های شایستگی مدل توسعه، طراحی و ارزیابی کانون

به توانند  اند می که از بخش کیفی احصا شدهعملکرد و استفاده مقتضی از آن  ارزیابی سیستم وجود استعدادها و

 به کار روند. شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناساییعنوان سازوکارهای 

های آن  و مؤلفه شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناساییبرای متغیر  t-test، نتایج آزمون 6در جدول 

 آورده شده است. 
 های آن و مؤلفه شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناساییدر خصوص  t-testآماری  آزمون نتایج -6جدول 

 داری سطح معنی درجه آزادی tمقدار  انحراف استاندارد میانگین متغیرها

 888/8 077 600/63 19/8 00/2 توسعه و ارزیابی کانون استقرار و طراحی

 888/8 077 303/22 23/8 33/2 استعدادها عمومی های شایستگی مدل طراحی

 888/8 077 037/10 21/8 30/1 استعدادها اختصاصی های شایستگی مدل طراحی

 888/8 077 337/18 93/8 30/1 عملکرد ارزیابی سیستم وجود

Source: (Research findings) 
 

سازوکارهای ، شهرداری تهرانارشد و استعدادهای نیروی انسانی  کرد که مدیران بیانتوان  با توجه به نتایج جدول می

 ،که از لحاظ آماری اند در سطح مطلوبی ارزیابی نمودهآن را  های و مؤلفهانسانی  نیروی استعدادهای شناسایی

 استعدادهای شناسایی گیری اندازه مدل خصوص در Smart- PLSافزار  ، خروجی نرم3نمودار  باشد. دار می معنی

 .باشد میو ضرایب مسیر آن  شهرداری تهران در انسانی نیروی
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 شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناساییسازوکارهای  گیری اندازه آزمون مدل -1 نمودار

Source: (Research findings) 

 پژوهشی دستاوردهای علمی وگیری و  نتیجه

و ارائه الگو  شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناسایی سازوکارهای هدف از پژوهش حاضر، شناسایی

 و طراحی ،شهرداری تهران انسانی نیروی و استعدادهایمدیران  نظر به که دنددا نشان پژوهش این نتایجباشد.  می

 های شایستگی مدل طراحی استعدادها، عمومی های شایستگی مدل طراحی توسعه، و ارزیابی کانون استقرار

 استعدادهای شناساییسازوکارهای  عملکرد و استفاده از خروجی آن، ارزیابی سیستم وجود و استعدادها اختصاصی

و های بخش کیفی بوده  تأییدکننده یافته ،های بخش کمی یافتههمچنین  هستند. شهرداری تهران در انسانی نیروی

 ،شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناساییآن بود که سازوکارهای چهارگانه شناسایی شده برای  بیانگر

های چهارگانه  بینی هستند. به عبارت دیگر، مؤلفه از اعتبار بالایی برخوردار بوده و دارای بار عاملی کافی جهت پیش

همچنین نتایج آزمون تی  توانند به عنوان عوامل زیربنایی سازوکارهای شناسایی استعدادها در نظر گرفته شوند. می

را که در بخش تمامی سازوکارهای شناسایی استعدادها ، رداری تهرانشهبیانگر آن بود که استعدادهای نیروی انسانی 

بخش کیفی های  تأییدکننده یافته ،های بخش کمی اند؛ لذا یافته اند را در حد مطلوبی ارزیابی نموده کیفی شناسایی شده

 پژوهش بوده است.

پرداخته شده است.  شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناساییدر این راستا به برخی از سازوکارهای 

 شناساییشوندگان برای  ، یکی از عواملی بود که توسط مصاحبهتوسعه و ارزیابی کانون استقرار و طراحی

و در بخش کمی نیز بالاترین میانگین را به خود اختصاص ، بسیار مورد تأکید قرار گرفته انسانی نیروی استعدادهای

های لازم را در  های خاص مشاغل، تصمیم ارزیابان با در نظر گرفتن شایستگی، توسعه و ارزیابی کانون در داده است.

اتخاذ  داوطلبان،های بالقوه  و کشف پتانسیل های مدیریتی های بهبود توانمندی راه ،خصوص شناسایی، گزینش، ارتقا

 طراحی با باید»شوندگان در این رابطه بیان داشت که  یکی از مصاحبه .)(Thornton & Byham, 2013 کنند می

 با و کارآزموده و ای حرفه ارزیابان تیم تخصص و دانش از مندی بهره با و استعدادها مخصوص شایستگی های مدل
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 ترین شایسته انتخاب به های ارزیابی، در کانون شهرداری تهران بومی چندگانه های سازی شبیه و ها تمرین از استفاده

، به منظور ارزیابی و شهرداری تهراندر حال حاضر در : »داشتشونده دیگری اظهار  طور مصاحبه همین« .برسیم افراد

های مدیریتی را دارند مثل سابقه و پایه موردنظر، مرکز  که شرایط کاندید شدن برای پست توسعه مدیران و کسانی

باید برای شناسایی کارکنان مستعد در  ،که راهکار مناسبی است. البته این مرکزارزیابی مدیران، مستقر شده است 

ها  نیز وجود کانون ارزیابی را در تعیین شایستگی )et al., 2012) Arizi Samani .«های مختلف نیز استفاده شود لایه

 اند. دانستهبسیار مؤثر 

 استعدادهای شناسایی سازوکارهایبه عنوان یکی از  استعدادها، عمومی های شایستگی مدل طراحیها به  در مصاحبه

 شاغلیا یا مبتنی بر فرد  )شایستگی اختصاصی( مبتنی بر شغل خاصها،  شایستگیاساساً . ، اشاره شدانسانی نیروی

 در تواند می که دارد مدار شاغل یا فردمحور به شایستگی اشاره ،عمومی های شایستگیهستند.  )شایستگی عمومی(

 است کلیرفتاری  های مشخصه و شناختی روان فردی های ویژگی دربرگیرنده و باشد اثربخش شغلی وظایف انجام

Ward & Levin, 2016)(. باید ابتدا ریزی، واحد برنامه»شوندگان بیان کرد:  در این خصوص، یکی از مصاحبه 

 هایی ویژگی مثال ؛ برایکند شناسایی را مستعد نیروهای آن، براساس و کند احصا را مستعد افراد عمومی های ویژگی

در حال »شونده دیگری بیان داشت:  مصاحبه.« شوند گرفته نظر در باید حساسیت و خلاقیت استدلال، بصیرت، :مانند

شده است که مدیران  احصا شهرداری تهراندر  شخصیتی، شناختی، ارتباطی و های عمومی مدیریتی حاضر شایستگی

نیروی انسانی نیز بسط لازم است این مدل شایستگی برای شناسایی استعدادهای  البته؛شوند ارزیابی میبراساس آن 

)et al.,  ghideS oradNو .Abbaspour &Khalvandi ( ،et al., 2014)  (Moghimi(2013 ,به این نتیجه  .«داده شود

 اند. یز برای شناسایی استعدادها اشاره کردهن (2017

 اختصاصی های شایستگی مدل طراحی، شهرداری تهرانانسانی در  نیروی استعدادهای شناسایی سازوکارهاییکی دیگر از 

، کارکردهای خاص یا عمل در وظایف شغلیموفق انجام  شامل دانش، مهارت و توانایی ؛شایستگی اختصاصیاست. استعدادها 

در این راستا یکی از  .)Missonier, 2015 Fedida-Loufrani &( باشد میاست که با عملکرد بالا در ارتباط  یک نقش خاص

 این . کرد شروع باید سازمان های مأموریت و استراتژی از ،مشاغل های شایستگی تهیه برای»شوندگان گفت:  مصاحبه

 سپس. کنیم حاصل اطمینان دارند، را ها استراتژی تحقق قابلیت استخراجی های شایستگی اینکه  از شود می باعث کار

 را شغل هر مستعد افراد مشاغل، تحلیل و تجزیه از حاصل خروجی براساس و مستخرج های شایستگی مبنای بر

 باشد. راستا می هم )et al., 2014) Nijsکه با پژوهش  .«کنیم شناسایی

سیستم  شهرداری تهرانآن است که  انسانی نیروی استعدادهای شناسایی سازوکارهایها بیانگر آن است که از  یافته

سیستم . سازی کند و از خروجی آن برای شناسایی استعدادها استفاده کند را به صورت علمی پیاده ارزیابی عملکرد

را از طریق مقایسه وضع موجود با وضع مطلوب یا کارکنان ارزیابی عملکرد ، سیستمی است که ارزیابی عملکرد

نظام ارزیابی دهد.  های معین باشد، انجام می که خود واجد ویژگیشده  های از پیش تعیین آل بر اساس شاخص ایده

و مقایسه میزان و نحوه دستیابی به وضعیت وضع موجود عملکرد کارکنان گیری  اندازه و عملکرد، فرایند سنجش

ف شناسایی، بازنگری، اصلاح دمعین و با ههای معین و در دوره زمانی  با شاخصمطلوب با معیارها و نگرش معین 
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 سیستم اهداف از یکی»شوندگان:  از مصاحبهبه زعم یکی  .)(DeNisi & Gonzalez, 2017 استو بهبود مستمر 

 .« آنهاست استعداد شناسایی محوله، مشاغل در وظایفشان انجام با رابطه در افراد کار سنجش یعنی عملکرد ارزیابی

 گردد: ارائه می زیرپیشنهادهای  ،شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناساییدر راستای 

 های لازم برای شناسایی استعدادها در سازمان بررسی و ایجاد شود. زیرساخت -

مستقر شود نه فقط  شهرداری تهرانکانون ارزیابی و توسعه برای شناسایی کلیه استعدادهای نیروی انسانی در  -

 ارزیابی و توسعه مدیران.

 صورت گیرد. شهرداری تهراناستعدادهای نیروی انسانی در از تعریف مشخص و بومی  -

 است. گزینی شایسته و سالاری شایسته جدی های گرایش با سازمانی داشتن مستلزم هایی طرح چنین اجرای -

و  های فردی، رفتاری ویژگیای،  های مقایسهرویکردتلفیقی از  باید شهرداری تهرانسیستم ارزیابی عملکرد در  -

 برای شناسایی کارکنان مستعد استفاده کرد.درستی  گرایی باشد تا بتوان از خروجی این سیستم به کیفیت

به صورت  های موردنیاز هر شغل شرایط احراز مشاغل و لحاظ کردن شایستگیها و  شرح شغلروزرسانی  به  -

 صورت گیرد.مستمر 

 ،و شناسایی استعدادها استعداد مدیریت سازی پیاده به نسبت خود سخنان و اعمال در شهرداری تهران عالی مدیران -

 نمایند. ارائه زمینه در این را معنوی و مالی جانبه همه های حمایت و باشند داشته عملیاتی و مثبت رویکرد

 و ایجاد خزانه استعدادها صورت گیرد. استعدادهاشناسایی های  تأمین منابع و اعتبارات لازم برای برنامه -

چون استقرار کانون ارزیابی و توسعه و تدوین ی یاه برنده چنین برنامه ترین عوامل پیش یکی از مهمکه از آنجا  -

منشور و  ،شهرداری تهرانگردد  لذا پیشنهاد می نیاز دارد؛ها و ضوابط سازمانی  نامه آیین به ،های شایستگی مدل

اداره استعدادیابی ذیل معاونت یا حتی  تدوین نماید مدیریت استعدادسازی  برای پیاده هایی را دستورالعمل

 اجرای هرچه بهتر این طرح، ایجاد گردد.ریزی برای  برنامه

 های نوین با استفاده از روش ی نیروی انسانی،استعدادها)ویژه( های شایستگی عمومی و اختصاصی  تدوین مدل -

 گیری از کارگاه دیکوم صورت گیرد. بهره از قبیل
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