
هاي آموزشی کارکنان دولت در پرتو نیازسنجی آموزشی و مدیریت استعداد بهبود مستمر برنامه
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 چکیده:

انسـانی، دهند. معمولاً با بهبود مدیریت منابع می مشی را تحت تأثیر قرارکارکنان دولت، سرمایه مهم بوروکراسی و اداره بوده، ظرفیت اجراي خط
مـدیریت اسـتعداد، شـامل مشی در سازمان بهبود یابد. در میان منابع انسانی، استعدادها و نخبگان شأنی متمایز دارند. راهبـرد ظرفیت اجراي خط

-بـهبـراي مـؤثر. پـرورش کارکنـان، قدردانی، جو و فرهنگ باز و ارتباطـات و  چون مدیریت عملکرد، پرورش کارکنان، پاداش است هاییمؤلفه
سـاز بهبـود مسـتمر عملکـرد یـک چه بسا یک فرد مستعد بتوانـد جریـان در نظر گرفته شده است. ،و توانایی کارکنان روزرسانی دانش، مهـارت

ریزي آموزش است. در این مقاله تلاش شده است تا سازمان باشد. مدیریت استعداد مشتمل سنجش استعداد و سپس نیازسنجی آموزشی و برنامه
 هاي آموزشی کارکنان دولت ارائه گردد تا فراگرد مدیریت استعداد، در مسیر بهبود و تعالی پایدار قرار گیرد.ي بهبود مستمر برنامهمدلی برا

 ریزي آموزش، کارکنان دولتنیازسنجی آموزشی، مدیریت استعداد، برنامهواژگان کلیدي: 
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 مقدمه
هـاي مشـیها قوانین و خطهاي اداري دارند. آندر روند توسعه و بهبود عملکرد سیستمکارکنان دولت نقش بسیار مهمی 

سازند. در میان منابع انسانی، اسـتعدادها، وضـعیتی ممتـاز و هاي توسعه کشور را عملیاتی میکنند و برنامهعمومی را اجرا می
هـاي دولتـی را در مسـیر را به چـرخش درآورنـد و سـازمان ساز باشند و مدار توسعهتوانند جریانها میتعیین کننده دارند. آن

انداز شرکت خـود ها، بهبود استعدادها را عامل اصلی و شاهراه تحقق چشمبسیاري از مدیران شرکت بهبود مستمر قرار دهند.
فقـط  1900الهاي گذشته افزایش یافته اسـت؛ بطوریکـه در سـها به استعدادها طی سالدانند. وابستگی موفقیت سازمانمی
درصـد رسـیده  60کـه امـروز ایـن رقـم بـه بـیش ازدرصد از مشاغل به کارکنان دانشی یا مستعد نیاز داشـتند؛ در حـالی 17

 ).Michaels etal,2001:3-5است(
توسـط تیمـی از شـرکت  ،"جنگ براي اسـتعداد"مدیریت استعداد، مفهومی نسبتاً جدید است که براي اولین بار در کتاب 

 1990هـاي پـس از هاي کوچک و بـزرگ در سـال، با تأمل بر رقابتِ سازمان4فیشمن. مطرح شد 1990در دهه  3کنزيمک
هـاي ها براي مواجهه با چالشسازي سازمانترین افراد، مدیریت استعداد را راه آمادهبراي به خدمت گرفتن بهترین و باهوش

توسـط تیمـی از  1998نین در نتایج یک مطالعـه سـالانه در سـال همچ ).96: 1390کریمی و سلطانی، داند (حاجیآینده می
، کارکنـان 2018هـا در سـال ترین منابع سازمانبینی شد که مهمشرکت، پیش 77نفر از مدیران در  6000کنزي درباره مک

انسانی نـدارد و  ). از یک نگاه، مدیریت استعداد تفاوتی با مدیریت منابعFishman,1998ها خواهند بود(مستعد آن سازمان
یابی شـآمـوزش و ارزانتخـاب،  گرفتـه تـا جـذب گیـرد؛ ازرا در بر می هاي مدیریت منابع انسانیها و فعالیتاز اقدامبسیاري 
تمرکـز  هـایریت استعداد از طریق مدیریت جریان استعدادها در سراسر سازمان، بـر توسـعۀ شایسـتگیاستعدادها. مدعملکرد 

بـا اسـتعدادها است(طهماسـبی و  مشـاغل سـازمان همـهمعنـاي پرکـردن  مدیریت اسـتعدادها بـه دارد. مطابق این تعریف،
 ).135: 1394همکاران،

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

قـدردانی، جـو و  و چـون مـدیریت عملکـرد، پـرورش کارکنـان، پـاداش است هاییمدیریت استعداد، شامل مؤلفهراهبرد 
در نظـر گرفتـه شـده  ،و توانـایی کارکنـان رسانی دانش، مهـارت روزبهبراي مؤثر. پرورش کارکنان، فرهنگ باز و ارتباطات 

-شـدت کـاهش مـی ها را بهحفظ افراد بااستعداد در سازمان، هزینه کـه اندثابت کرده ،پیشین هشد هاي انجاماست. پژوهش

                                                             
3 . McKinsey 
4 . Fishman 



هـاي جدیـد را آموختـه و مهارت هایی براي آنان است تا بتوانند، ایجاد فرصتمستعد کارکنان هـاي حفـظدهـد. یکـی از راه
، مسـتعدهـاي منحصـر بـه فـرد افـراد بـه دلیـل ویژگـی ).85: 1392(طالقانی و همکاران،خود را پرورش دهند هـايتوانایی
نقـش بـر عهـده  تـرینمهـم ،بهسازي استعدادهااز د. در بحث نباید بسیار خاص و ویژه باشنیز 5توسعه و بهسازي هايراهبرد

تر شـدن هـر کارمنـد چه چیز موجب قويکه درك نمایند  که باید ننداست. این مدیرا )دیران مستقیم افرادم(مدیران عملیاتی
 ).12: 1391(طهماسبی و همکاران،شودمی

شـوند. هنگـام طراحـی مـدل شایسـتگی، جایگـاه در میان کارکنان دولت، برخی به منزله استعداد و نخبه، شناسایی مـی
پـرداز بـوده، سـازمان را در مسـیر بهبـود تواند آینـدهسازان را تحت تأثیر قرار داده، میکه آیندهنخبگی، جایگاه ممتازي است 

وري داشـته باشـند؛ در نتیجـه،  برابر افـراد عـادي بهـره 20توانند تا می افراد مستعد سازمان 6از نگاه راثولمستمر قرار دهد. 
اهمیت مدیریت اسـتعداد، بـه حـدي اسـت کـه بـه . نصیب سازمان کندها ممکن است فواید فراوانی گذاري درباره آنسرمایه

اعتقاد برخی از کارشناسان، اهمیت بحران اقتصاد جهانی و بحران بیکاري، از اهمیـت مـدیریت اسـتعداد کمتـر اسـت. حتـی 
زاده، (جواهريبگیرنـدشود که باید با حداکثر توان تلاش شود تا کارکنان با استعداد، در موقعیت راهبردي قرار گاهی گفته می

1392 :4.( 
 
 
 
 
 
 
 
 

را  ي کـافیهـاها و قابلیتمهارتمدیران اجرایی،عدم دسترسی به افراد برخوردار از ٪ 70بیش از براساس یک مطالعه،        
 ).Collings& etal., 2019: 3اند (ي خودقلمداد کردههاچشم انداز رشد سازمان یک تهدید اصلیِ منزلهبه 

 هاي آنو انواع روش 7افزاییتوان
کند: توان افزایی، دال بر اعطاي قـدرت یـا اختیـار بـه را این چنین تعریف می 8افزاییفرهنگ انگلیسی آکسفورد، توان   

مـیلادي  1980 -90به درگیرسازي کارکنان اشاره دارد که از دهـه  کسی است تا بتواند چیزي را انجام دهد. واژه توانمندي،
افزایی فقط دال بر اعطاي اختیار به کارکنان نیست؛ بلکـه بـر فراگیـري دانـش، مهـارت و تقویـت است. البته توانرایج شده 

 ).13: 1388انگیزه و بهبود عملکرد نیز تأکید دارد (خلج، 

                                                             
5 . Development and improvement 
6. Rothwell 
7. Empowerment 

 "ساختن"افزایی است؛ زیرا مصدر ، توانEmpowermentنژاد، توانمندسازي به نادرستی در ادبیات علمی رایج شده است. از نگاه ایشان، ترجمه صحیح . به باور رضایی8
د و سیستم توسعه و بهسازي منابع ها برخوردارنرود که بخواهیم چیزي را از صفر بسازیم؛ در حالی که معمولاً کارکنان موجود نیز از حداقلی از شایستگیموقعی به کار می

 ها را ارتقا دهد.انسانی، باید بتواند این شایستگی



م و دهد که توسـعه کارکنـان و مـدیران، هـدفی مهـمیافزایی کارکنان دولت، نشان بررسی اسناد بالادستی در باره توان
 ها و خودِ افراد، مسئولیت این مهم را برعهده دارند.ناپذیر بوده و سازماناجتناب

 افزایی منابع انسانی: توجه اسناد بالادستی به توان1جدول 
 سند ماده/ تبصره متن

 5ماده  هاي آنانو ارتقاء سطح دانش، تخصص و مهارتایجاد زمینه رشد معنوي منابع انسانی و بهسازي 
هاي کلی نظام سیاست

 اداري
هاي مورد براي آموزش مدیران، متناسب با وظایف و نقش راي هاي اجرایی مؤثرها و سامانهسازمان موظف است برنامه

هاي هاي اجرایی کشور تنظیم نماید و هرگونه انتصاب وارتقاء مدیران را منوط به طی دورهدستگاهها و انتظار در بخش
 ذیربط نماید.

 56ماده 

 
 

قانون مدیریت خدمات 
 کشوري

هاي سازمان موظف است به منظور ارتقاء سطح کارایی و اثربخشی دستگاههاي اجرایی، نظام آموزش کارمندان دستگاه
اي طراحی نماید که همراه با متناسب ساختن دانش، مهارت و نگرش کارمندان با شغل مـورد نظـر، گونهاجرایی را به

اي بـین ارتقـاء مشارکت مستمرکارمندان در فرآگرد آموزش تامین نماید؛ به نحوي که رابطههاي لازم راجهت انگیزه
کارمندان ومدیران وآموزش برقرار گردد تا از حداقل سرانه سـاعت آموزشـی، براسـاس مقـررات مربـوط در هرسـال، 

 برخوردار گردند.

 58ماده 

هاي آموزشی کارمندان نظام آموزش کارمندان دولت، برنامه هاي اجرایی مکلفند با رعایت مقررات این قانون ودستگاه
 59ماده  خود را تدوین نمایند.

هاي آموزشـی مـورد نیـازخود، بـا هاي آموزشی مصوب براي اجراي دورهتوانند در قالب برنامههاي اجرایی میدستگاه
توانند کلیه مراحل طراحـی، هاي مزبور میهمچنین دستگاه. آموزش عالی، انعقاد قرارداد نمایند موسسات ها ومعاونت

هاي آموزشی و پژوهشی خود را به موسسات و مراکز آموزشـی و پژوهشـی دولتـی ها و فعالیتاجراء و ارزشیابی دوره
 نمایند. وغیردولتی که صلاحیت فنی و تخصصی آنها به تایید سازمان رسیده باشد، واگذار

تبصره ماده 
59 

هـاي دسـتگاه. هاي شغلی خـود اقـدام نماینـدها وتواناییافزایی وافزایش مهارتکارمندان موظفند همواره براي توان 
توان سنجی مداوم کارمندان خود را که توسـط سـازمان تهیـه و  ها والگوهاي لازم براي افزایش توان واجرایی، شیوه

 شود، به مورد اجراء خواهند گذارد.ابلاغ می
 62ماده 

گرایی، مبتنی بر اخـلاق ايتلاش براي ایجاد زمینه مناسب به منظور تحقق اصل دانشگرایی، شایسته سالاري وحرفه
ها، توسعه ظرفیت وکارهاي مناسب براي شناسایی و اسلامی، در نصب و ارتقاي مدیران و همچنین فراهم نمودن ساز

 اي.هاي مدیریت حرفهپست هاي کارمندان مستعد براي احرازها وشایستگیقابلیت
 2ماده 

مصــوبه شــوراي عــالی 
اداري دربــاره برنامــه  
آموزش وتربیت مدیران 

ــتگاه  ــده دس ــاي  آین ه
 اجرایی



هـاي یک فقـط یکـی از راهس؛ درحالیکه آموزش کلا»توسعه یعنی آموزش کلاسیک«بسیاري از مدیران بر این باورند که 
 Michaels etگیـرد(نیـز صـورت مـی 10و مرشـدي 9مسـیر شـغلی، مربیگـريتوسعه است. توسعه معمولاً از طریق طی 

al,2001:4هاي مربیگـري، مرشـدي شود که سردرگمی زیادي در درك معناي واژه). با بررسی ادبیات علمی، ملاحظه می
یشـتر هـاي آموزشـی، ب). شاید بتوان گفت که در آینده بایـد از سـایر ظرفیـتMajboor,2007:2وجود دارد( 11و مشاوره

 استفاده شود.
 الف) آموزش

هاي قرن حاضر، مجبورند براي بقا، دائماً دانـش، مهـارت آموزش یکی از کارکردهاي مهم منابع انسانی است. سازمان    
و توانایی کارکنان خود را به روز رسانده و تقویت کنند. آموزش فعالیتی دو جانبه است که هم براي سازمان سـودمند اسـت و 

منزله فراگرد کسب توانایی یا نگهداري و حفظ توانایی موجود، مدنظر قرار داد. اساسـاً  توان به کارمند. آموزش را میهم براي 
ها، دانـش و نگـرش،  هاي گوناگون در صدد تدارك تجربیاتی است تا رفتار کارکنان را در قلمروهاي مهارت آموزش در بخش

هـا و دانـش موردنیـاز بـراي موفقیـت در  توسعه نیز با هدف بهبود مهارت هاي آموزش و توسعه دهد و بهبود ببخشد. سیستم
ها  انـد امـا بـا ایـن مـدل هاي شایسـتگی پیونـد نخورده ها با مدل شوند. اگرچه همیشه این سیستمعملکرد شغلی، طراحی می

کـه طـوريبـه ؛تفاق افتاده استاي در حوزه آموزش ا در عرصه جهانی تغییرات معنادار و گسترده ،هاي اخیر در سالند. ا مرتبط
رویکـرد یکی از مباحثی کـه در تغییـر . نام برد 13به یادگیري 12ات به منزله نوعی تغییر رویکرد از آموزشتوان از این تغییر می
. بـا توجـه بـه رویکـرد اسـتپرداختن به دلایل ایجاد این تغییـر  ؛آموزش به یادگیري تأثیرگذار بوده و اهمیت زیادي دارد از

 :توان دلایل متعددي را براي این شرایط نام برد می ،یادگیري اگردفر تفاوتو ابعاد م گوناگونهاي  هجنب
 ؛یادگیري اگردکارکنان در فرآموزش هاي متنوع  در نظر گرفتن و ملاحظه و کاربرد سبک -یک
 ؛هاي دانشی هاي متعدد در حوزه انشعابتوجه به  -دو
 ؛کارکنان هاي خاص نسل جدید ملاحظه ویژگی -سه

 ؛جدید در عرصه ارائه دانش هايدر نظر گرفتن شکل -چهار
 ؛هاي فراوان در این بخش گذاري ازمانی و سرمایههاي س هاي بالاي مدیریتی وتجهیزاتی براي آموزش توجه به هزینه -پنج

ر اسـتاندارد (یکـی از بنـدهاي منـدرج د هاي آمـوزش هاي آموزش ویادگیري، جهت پرهیـز از محـدودیت ایجادروش -شش
 ).45: 1395(فتحی واجارگاه و نوري،  هاي نوین آموزش و بهسازي ) با استفاده از روش 10015

                                                             
9 . Coaching 
10 . Mentoring 
11 . Counseling 
12 . Training 
13 . Learning 



 )45: 1395: مقایسه دو رویکرد آموزش و یادگیري (بر اساس: فتحی واجارگاه و نوري، 2جدول 

 
 14مربیگري - ب

اي خود و مورد نیاز را براي توسعه حرفه 17و دانش 16ها، توانمندي15هامربیگري فراگردي است که در آن، افراد مهارت   
پردازد. البتـه افزایی کارکنان می،  به توان18کنند. مربی، از طریق آموزش در حین کارخود کسب می اثرگذاري بیشتر در شغل

او باید علاوه بر این وظیفه، به منزله یک الگو عمل کند تا استانداردهاي کاري و عملکـردي ارتقـاء یابنـد. همچنـین او بایـد 
ن از انگیـزه لازم و کـافی بـراي کـار برخـوردار گشـته، عملکـرد فرهنگ و جو سازمانی را به نحوي هدایت نماید که کارکنا

به صورت واضح از سوي مربی بـه کارکنـان  هاي آن،مطلوبی ارائه نمایند. همچنین باید انتظارات سازمان، اهداف و مأموریت
ت کارکنـان آگـاه شـود کم سه تا پنج مأموریت مهم به اطلاع وي برسـد و متقـابلاً، مربـی بایـد از انتظـاراارائه شود و دستِ

)Majboor,2007: 11- 18 .(کلید اصلی توسعه و بهبود استعدادها و به فعلیت رساندن استعداد هـاي بـالقوه  ،مربیگري
بـر نقـاط قـوت خـود  ،به جـاي توجـه بـه نقـاط ضـعف و کمبودهـایی کـه دارنـدتا کند مربیگري افراد را تشویق می .است

 ).  27: 1397پور، (مقتدایی، جعفريمتمرکزشوند
دانسته، بر آن است کـه » همکاري با افراد در یک فراگرد فکري و خلاق«المللی مربی، مربیگري را نوعی فدراسیون بین

 ).217: 1395اي خود ترغیب کند(فتحی واجارگاه و نوري،تواند افراد را براي افزایش توانایی شخصی و حرفهمربیگري می
 ها برخوردارند، عبارتند از:نیز از آنبهترین مربیان  معمولاً که مهمپنج مهارت 

داند که چگونه اطلاعات را از فردي دریافت کند، بـدون اینکـه او احسـاس : یک مربی خوب، میاطلاعات آوريجمع توانایی -1
بدانـد کـه کارمنـد ند؛ از جمله اینکه مربی باید اهاي گوناگون مورد نیازگیريشود. اطلاعات براي تصمیمکند که بازجویی می

ها دست یابد و بررسی کند کـه چگونـه خواهد به کدام منافع و آرمانچه کمبودهایی در مهارت، توانمندي و دانش دارد و می
 توان او را براي داشتن عملکردي بالاتر از استاندارد، برانگیخت.می

تواند از زبان بدن در ارتباطات استفاده نمایـد. مین: یک مربی خوب، شنود مؤثر دارد و به خوبی گوش دادن به دیگرا توانایی -2
 دارند. 19شنود مؤثر، یعنی شنیدن کلمات و تلاش براي درك افکار و احساسات سخنران. بهترین مربیان، شنود همدلانه

م دریابـد کـه کـداطور مرتب با کارکنان خود صـحبت کنـد تـا باید به  دهد: مربیآگاهی از آنچه که در اطراف مربی رخ می -3
 مشـکلاتسایر وري یا کاهش بهره عوامل مؤثر بر اندتو. او باید بوجود دارد او محل کارکننده در ناراحتت روحی و یا لامشک

 باید خطوط ارتباطی را بین خود و کارمندانش باز نگه دارد. کارکنان را دریابد و رفع کند. مربی خوب

                                                             
14 . Coaching 
15 . Skills 
16 . Abilities 
17 . Knowledge 
18. On-The-Job Training 

19 . Empathetic listening 

 رویکرد یادگیري رویکرد آموزش هاي اصلی مقایسهحوزه ردیف
 کار محور معلم محور بنیان روش آموزش 1
 خود رهبري در یادگیري دگر رهبري مدیریت فراگرد 2
 یادگیري در حد تربیت رشدیافته رفتار مطلوب هدف 3



ارزیـابی تواند بـا گروهی بوده و میقادر به آموزش کارکنان، به صورت جداگانه یا  ،مربی خوببه کارکنان:  20توانایی آموختن -4
 ریزي نماید.موجود را شناسایی و براي رسیدن به وضع مطلوب، برنامه 21دانش شکافِ، نیازهاي آموزشی

با ارائه بازخورهاي مثبـت بـه  توانایی ارائه بازخور: مربی خوب، به اهمیت بازخور و تأثیر آن در بهبود عملکرد فرد واقف بوده، -5
 ).Majboor,2007: 15کند(ها را حمایت میکارکنان، آن

 22مشاوره ) ج
تر از فراگرد مشاوره است. برخـی مشـاوره را یـک فراگـرد مـداوم بـراي توسـعه گاهی معناشناسی واژه مشاوره پیچیده   

مشاوره، تشـکیل جلسـه یـا جلسـاتی انفـرادي بـا  ترین گام درکنند. مهمدانسته، و آن را یکی از عناصر مربیگري فرض می
-کارمندان است که در طی آن، علل اصلی مشکلاتی که منجر به ایجاد فاصله بین عملکرد واقعی و عملکرد مورد انتظار مـی

شوند، شناسایی شده، یک برنامه عملی براي حل مشکلات و بهبود عملکرد براي تحقق حداقل انتظـارات سـازمانی، تـدوین 
ها از دو بخش مشاوره برخوردارند: یکـی بـراي مشـکلات عملکـردي و دیگـري و به کارمند تحویل گردد. اکثر سازمانشود 

تواند با آموزش یا تقویت، اصلاح شـود براي نقض قوانین و سوء رفتار. عملکرد شغلی پایین، لزوماً عمدي نیست و معمولاً می
)Majboor, 2007: 77- 83.( 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 وره خوب در فراگرد ارتباطات نهفته است؛ بدین منظور موارد زیر مفیدند:راز مشا 

ها باید صریح بوده و به طور مستقیم، کارمنـد را مشاور باید در جلسه مشاوره، آشکار، مستقیم و صادقانه صحبت کند. صحبت -1
 ود، باید این کار را کرد.مورد خطاب قرار دهند. حتی اگر نیاز شد تا کارمند را از عواقب ضعف عملکردش آگاه نم

گیري از سکوت، کارمند را تشویق کند تا او در مورد آنچه کـه در محـل گوش دادن فعال: مشاور باید بداند که چگونه با بهره -2
شود که بهتر است مشاور صرفاً یک پنجم از زمـان افتد، صحبت کند و مشکل خود را بیان کند. گاهی گفته میکار اتفاق می

 صحبت کند و اجازه دهد که کارمند، در بقیه وقت، عواملی که منجر به ضعف عملکرد او شده است را ارائه نماید.جلسه را 
هاي بـاز، بـراي شناسـایی علـل عملکـرد ضـعیف کارمنـدان خـود جستجو و سؤال: مطلوب آن است که مشاور ابتدا از سؤال -3

 :Majboor, 2007د، چند سؤال بسته نیز از کارمنـد بپرسـد(بندي خوگیري، براي تأیید جمعاستفاده کند و پس از نتیجه
77.( 

 23مرشدي ) د
                                                             
20 . Instruct 
21 . gaps in knowledge 
22 . Counseling 



گر و قابـل اطمینـان اسـت کـه مرشدي، بیانگر نوعی رابطه است، نه اقدام و عمل. مرشد معمولاً فردي با تجربه، هدایت
اي از نموده و مجموعه مرشدي، تجارب کاري زیادي را ارائه -افراد است. مرشد در یک رابطه شاگرد خواهان توسعه موفقیت

دهد. در واقع مرشدي، فراگردي است که در آن، یک فرد با تجربه و آگاه، از فرد داراي تجربه کمتر وظایف دیگر را انجام می
ها، اغلب افراد موفق جهان، به یک یا چند نفري کـه تـأثیر در مصاحبه). 232: 1395(فتحی واجارگاه و نوري، کندحمایت می

 هاي یادگیري را کوتـاهمسیرتوانند هاي مرشدي میبرنامهکنند. اند، اشاره میاي و شخصی آنان داشتهدگی حرفهعمیقی بر زن
مرشـد ممکـن اسـت  تربیت کنند.نسل بعدي رهبران را  خشیده،پیشرفت مدیریتی سرعت بکرده، کارایی را افزایش داده، به 

 کند:اهداف زیر را رصد 
مدلی براي تقلید باشد. بعد از مدتی، مرشد، نقش معلم، مشاور، دوسـت و پـدر را بـراي کارمنـد : رفتار مرشد باید 24مدل نقش -1

 کند.اي و شخصی، توانمند میهاي زندگی حرفهبازي کرده، او را در عرصه
شـود، بهبود گردش کار و یا طراحی محصـول یـا فـروش موجب اي که ممکن است از هر ایده مرشددر این نقش، : 25مربی -2

هـا برخـوردار کند تا نقاط ضعف را شناسایی کرده، از آمادگی لازم براي غلبه بر این کاستیکرده، به کارمند کمک می حمایت
 گردد.

 : مرشد باید واسط بین کارمند و شبکه خود باشد تا به تحقق اهداف سازمانی کمک نماید.26واسط -3
تی اگر با پیشرفت کارمند درمسیر شغلی خود، او را در واحـد : مرشد باید مدافع منافع و حامی پیشرفت کارمند باشد. ح27مدافع -4

بینی کنـد و بـه او کمـک عبارت دیگر، مرشد در نقش مدافع، باید مسیر پیشرفت شغلی کارمند را پیشخود از دست بدهد. به
 ).Majboor,2007: 155-159پیمودن این مسیر، موفق گردد( نماید تا در

 هاشایستگیهاي یادگیري و توسعه سایر روش ) د
 توان به صورت زیر مدنظر قرار داد:هاي یادگیري را میسایر روش

 هاي عملی)؛هاي صنعت و یادگیري(درگیر شدن در چالش 28یاددهی ازطریق انجام کار -یک
 آموزي حضوري یا غیرحضوري)؛هاي آموزشی و مهارتها، دوره(شرکت در کارگاه 29یاددهی از طریق آموزش -دو
 ها)؛ي (مطالعه از منابع گوناگون جهت کسب دانش لازم براي مهارتخودآموز -سه

 اي و تبادل اطلاعات با سایرین؛ هاي حرفهو انجمن Linkedin.comهاي تخصصی مثل عضویت در شبکه -چهار
 المللی؛هاي خود و دیگران، با مطالعه سرگذشت افراد موفق ملی و بیناندوزي از شکستتجربه -پنج

 هاي دیگران؛از تجربه آموختن -شش
 بهبود خود؛ریزي براي رفع یا تعدیل نقاط قابلگرفتن بازخورد از دیگران و برنامه -هفت
 اي؛هاي علمی و حرفهگیري از مشاورهبهره -هشت

ریـزي بـراي توسـعه و بهبـود فـرد و برنامـهبه منظور شناخت دقیق نقاط قابل 30هاي ارزیابی و توسعهشـرکت در کانون -نه
 )؛43: 1397باغ، قرهتقویت این نقاط (محمدزاده و ستوده

                                                                                                                                                                                                    
23 . Mentoring 
24 . Role Model 
25 . Coach 
26 . Broker 
27 . Advocate 
28.Learning By Doing 
29.Learning By Training 



 ؛آموزش و بهسازي برايگرانت/ اعتبار ویژه  ایجاد -ده
 ؛کلاب/مقاله خوانی برگزاري -یازده

 ؛فرصت مطالعاتیایجاد  -دوازده
 ؛31آموزش مبتنی بر شایستگی -سیزده

 ).1395(فتحی واجارگاه و نوري، گردش شغلی  -چهارده
 آموزش کارکنان اهداف ملی و

آشکار است که اقدام در جهت تحقق اهداف ملی، تا حد زیادي در گرو بازاندیشـی در ترکیـب منـابع انسـانی و اقـدام در  
 توان فراگرد زیر را مد نظر قرار داد؛جهت بهبود استعدادهاي موجود در سازمان است.در این امتداد می

 ریزي آموزشی و مدیریت استعداد کارکنان دولت: مراحل برنامه1نمودار 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

سازد که بین اجـرا، مـدیریت اسـتعداد و فراهم میشود که مسیر در نظر گرفته شده در این فراگرد، این امکان را ملاحظه می
 شناسایی نیازهاي آموزش، ارتباط مستمر برقرار گردیده است.

‏         ل گ ‎ خگ آ ‎ إ   آق ق  ن  ن ‏ آ ‏  نض) ئق
شناسایی و سنجش استعداد، نقطه شروع فراگرد مدیریت استعداد است. در واقـع، هرگونـه نیازسـنجی آموزشـی، پـس از       

مهـارت و   ها (دانـش،اي است که عموماً شایستگیاستعداد، دربرگیرنده بلوغ برجسته شود.استعدادها آغاز میاقدام به سنجش 
شود و فرد را جزو گروه افراد برتر (معمولاً ده درصد برتر) در میان همکاران خود در همان حوزه کاري قرار توانایی) نامیده می

 .Gagne, 2007: 94)دهد(می
هاي داراي عملکرد بالا، از راهبرد جذب بهترین افـراد و سـپس یـافتن  ت گوناگون، تأیید شده است که سازماندر مطالعا     

هـاي بر این باورند که شکست اصلی بسـیاري از سیسـتم کنند. کالینز و ملاهیاستفاده می 32پست و شغل مناسب براي آنان
جایی یا اخـراج ضاست. عرضه بیش از حد استعداد، منجر به جابهمدیریت استعداد سنتی، ناشی از عدم تناسب بین عرضه و تقا

 ).42: 1392زاده، هاي کلیدي پر نشوند(جواهريشود تا موقعیتشود و عرضه کمتر آن، موجب مییا تجدید ساختار می
پـروري و نشـینهـاي جاهایی که داراي بهترین تجارب قابل الگوبرداري در سیسـتمدهند که سازمانمطالعات نشان می      

هنگـام انتخـاب ابـزار  گیرند.استعدادیابی هستند، از مجموعه متنوعی از ابزارها و فنون را براي شناسایی استعدادها به کار می

                                                                                                                                                                                                    
30.Assessment & Development Center 
31 . Competency Based Training (CBT) 
32 .recruiting the best people and then finding positions for them 

شناسایی و 
سنجش 
 استعدادها

نگهداري و 
افزایی توان

 استعداد

بهبود ظرفیت 
عمل و اقدام 

 دولتی

دستاوردهاي 
 اجرا

 

نیازسنجی 
 آموزشی

 

برنامه ریزي 
 آموزشی



توان الگوي ابزارهاي فالمر و کانگر را مورد استفاده قرار داد و ابزار متناسب بـا سـازمان را از آن براي شناسایی استعدادها، می
آوري اطلاعـات در مـورد اي بـراي جمـعاین ابزار استعدادیابی از یک پرسشنامه شش صـفحه تخاب کرد و به کار برد.الگو ان
کند. در این امتداد، توجه به سه معیار زیـر ضـرورت دارد: ابزارهـاي شناسـایی در هاي افراد استفاده می ها و شایستگیقابلیت
 هاي مذکور به قرار زیر است:شرکت

-هاي مدیریتی سازمان ارزیـابی مـیشوندگان، در مقایسه با هفت قابلیت موجود در مدل قابلیتفرد: عملکرد ارزیابیعملکرد  -1
کننـد تـا باتجزیـه و شده فرد، در جستجوي نقاط عطف این عملکرد بوده، تـلاش مـی شود. ارزیابان بابررسی اطلاعات ثبت

 هایی دارد.بلیتتحلیل این عملکرد، دریابند که فرد مورد نظر چه قا
هاي جدید، به ویژه در شرایط سـخت، متغیـر و سرعت یادگیري فرد: در این معیار، تمایل و توانایی فرد براي یادگیري مهارت -2

هاي جدید، تـا چـه حـد شود که فرد مورد نظر، در اولین رویارویی با موقعیتگیرد و بررسی میمتفاوت، مورد ارزیابی قرار می
 شده است.موفق به یادگیري 

هـاي مـدیریتی افـراد توانند مـانع پیشـرفتپردازد که می: این معیار به شناسایی عواملی می33عوامل مانع موفقیت و پیشرفت -3
ها و هنجارهاي مطلوب و مورد تأکید سازمان ملتزم بمانـد، نخواهـد توانسـت در شوند؛ براي مثال، اگر کسی نتواند به ارزش

 ن، ارتقا یابد.سلسله مراتب مدیریت آن سازما
شونده، همراه با یک سرپرست دیگـر کـه ممکـن هاي مربوط به این پرسشنامه، توسط سرپرست مستقیم فرد ارزیابیکاربرگ

شود. تکمیل پرسشنامه بایـد بـر است سرپرست قبلی ارزیابی شونده یا یکی از همکاران سرپرست فعلی وي باشد، تکمیل می
دقیقـه تکمیـل  15شود. براي تسهیل کار، شرایطی فراهم شده کـه هـر پرسشـنامه در م مبناي اطلاعات عینی و واقعی انجا

گیـرد و در صـورت لـزوم، بـراي کننـدگان قـرار مـیاي در دسترس ارزیابیهاي رایانهشود.نتایج به راحتی با استفاده از شبکه
د. نتایج حاصل از این ابزار به منظـور تعیـین شوهاي گوناگون ترجمه میاستفاده در شعبات سازمان، در سراسر جهان، به زبان

رسانی داخلـی سـازمان، گیرد و ضمن مطرح شدن در شبکه اطلاعاستعدادهاي فرد براي ارتقاي عمومی مورد استفاده قرار می
 ).22: 1392زاده، گیرد(جواهريدر دسترس و مدنظر همه ذینفعان قرار می

 هاي ذیل استفاده کرد:ز روشتوان ابراي شناسایی و سنجش استعدادها، می
 درجه؛ 360ارزیابی  .1
 کانون ارزیابی و توسعه؛ .2
 ارزیابی میدانی؛ .3

هاي قابل اصلاح مدنظر قرار شود و هم نقاط قابل بهبود و هم ظرفیتها مشخص میبا ارزیابی استعدادها، هم نارسائی       
هـا را در رونـد برنامه توسعه فردي و سازمانی، بتـوان آنگیرد تا از طریق آموزش و طراحی مسیر پیشرفت شغلی و تدوین می

 .)2(نموداربهبود قرار داد.هدف از این فراگرد، ارتقاء دانش، مهارت و رفتار مدیریتی در افراد است
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
33. Derailment Factors 



 : فراگرد شناسایی و مدیریت استعداد2نمودار 
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 34درجه 360ارزیابی 
سـازمانی اسـت. ایـن ، روش مناسبی براي توسعه کیفیت رهبري و مدیریت توسعه فردي و 35درجه 360ارزیابی یا بازخور

فراگرد، چرخه کاملی است که خلاصه بازخوري را براي همه افراد (سرپرسـتان، زیردسـتان، همکـاران و خـود فـرد) دربـاره 
ها بـازخور را بـراي یـک بخـش از کند. بعضی از سازمانهاي گوناگون سبک رهبري و مدیریت و عملکردشان ارائه می جنبه

را دربـاره محـیط کاریشـان، بـا » ادراك خـود«کند تـا دهند. بازخور به افراد کمک میجام میمند انطور سامانسازمان، و به
 مقایسه کنند. » کنندگان مهم ادراك ارزیابی«

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   

کنندگان و اعضـاي اتحادیـه باشـند.  کنندگان، ممکن است شامل همکاران، زیردستان، مدیران، مشـتریان، عرضـه ارزیابی
هـاي سـازمانی و هاي توسعه یافته در فراگردهاي ارزیـابی عملکـرد، بررسـیدرجه، از روش 360چند منبعی یا برنامه بازخور 

، درجه به دلیل رواج ساختارهاي 360هاي بازخور بازخور مشتري(بخشی از مدیریت کیفیت جامع) استخراج شده است. سیستم
هاي مدیریت عملکرد سنتی وجود داشته، توسـعه  با سیستمتر و همچنین در واکنش به مشکلاتی که  تیمی و سازمانی مسطح

درجه یا چند منبعی، نوعی رویکرد ارزیابی  360طورکلی، بازخوریافته است. تعاریف گوناگونی از این فراگرد ارائه شده است. به
، مشتریان و عرضـه آوري شده از منابع گوناگونی چون سرپرستان، همکــاران، زیردستانعملکرد است که بر داده هاي جمع
 ).1: 1383کنندگان تکیه دارد(فانی و عباسی، 

گیرد و در آن همه افرادي که در سازمان، بطور مستقیم و غیرمسـتقیم، بـا  درجه به صورت گروهی انجام می 360ارزیابی
برداشـتی واقعـی از عملکـرد کنند تا می  شرکت   فرد ارتباط دارند، اعم از رئیس، مرئوس، همکاران و مشتریان (ارباب رجوع)

 شغلی فرد مورد نظر ارائه نمایند.
  

                                                             
34 .360 evaluation 
35.360degree feedback  



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 درجه 360: ارزیابی 3نمودار 

 36هاي ارزیابی و توسعهکانون
شونده براي شغل فعلی یا آتی هسـتند. ارزیـابی  هاي ارزیابی، معمولاً در پی بررسی میزان شایستگی افراد ارزیابی کانون       

 ).1386گیرد (بالانتاین،  توانایی معمولاً در مقایسه با نیازهاي شغلی انجام می
ا به پیشنهاد معاونت توسـعه مـدیریت و بن 31/4/1393عالی اداري در یکصدوشصت و پنجمین جلسه خود مورخ شوراي       

گرایی و  دانش«هاي کلی نظام اداري ابلاغی رهبري، مبنی بر  سیاست 4جمهور و در راستاي اجراي بند  سرمایه انسانی رئیس
قـانون مـدیریت خـدمات  115مـاده  11و به استناد بند » سالاري، مبتنی بر اخلاق اسلامی در نصب و ارتقاء مدیران شایسته

برنامه مدیریت سرمایه انسانی نقشـه راه اصـلاح نظـام  7قانون یادشده و نیز تکلیف مقرر در بند  56ري(در اجراي ماده کشو
هاي  برنامه آموزش و تربیـت مـدیران آینـده دسـتگاه«جمهور)،  رئیس 20/1/1393مورخ  560/93/206اداري، ابلاغیه شماره 

تـرین ت. در این ابلاغیه، کانون ارزیابی و توسـعه مـدیران، یکـی     از مهـمرا تصویب و براي اجراء ابلاغ کرده اس» اجرایی
سالاري در انتصـاب مـدیران در نظـر گرفتـه شـده اسـت. ابزارها براي شناسایی استعدادهاي مدیریتی و تحقق نظام شایسته

جغرافیایی، بلکـه یـک رویکـرد یـا شود، نه یک مکان فیزیکی یا کانون ارزیابی مدیران که گاهی مرکز ارزیابی نیز نامیده می
هـا کنندگان(داوطلبان) توسط تیم ارزیابان با استفاده از تمرینفراگرد ارزیابی است. این رویکرد، به ارزیابی گروهی از   شرکت

ها براي انتخاب افراد واجد شرایط براي تصـدي مناصـب عمـدتاً مـدیریتی اسـتفاده هاي متنوع دلالت دارد که از آنو آزمون
هاي مناسبرا درباره گـزینش، ارتقـا هاي ارزیابی، ارزیابان با در نظر گرفتن معیارهاي خاص مشاغل، تصمیمشود. در کانونمی

کنند. به این ترتیب، کانون ارزیابی معمولاً یـک یـا تعـدادي از هاي مدیریتی داوطلبان، اتخاذ میهاي بهبود توانمنديو یا راه
 دار است:هدههاي محوله زیر را عمسئولیت

 کنندگان، براي انتصاب یا گزینش در مشاغل مدیریتی؛ارزیابی توانایی مدیریتی یا رهبري شرکت -یک
 هاي بالاتر؛ها و سمتکنندگان براي ارتقا به منصبهاي مدیریتی شرکتارزیابی توانمندي -دو
 قوت و ضعف)؛ کنندگان، در مشاغل موردنظر(شناسایی نقاطبینی عملکرد آتی شرکتپیش -سه

 کنندگان؛هاي مدیریتی شرکتارائه پیشنهادهاي لازم درباره نحوه توسعه و آموزش مهارت -چهار
 )؛12: 1384کنندگان، درخصوص حرفه یا کار راهه شغلی(بابایی، اي به شرکتارائه مشاوره حرفه -پنج

 .37شناسایی استعدادها و تشکیل خزانه استعداد -شش
                                                             
36 . Assessment & Development Center 
37 . Talented pool 
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 گزارش بازخورد. -4، ابیارز -3ابزار ،  -2 ،یستگیمدل شا -1رکن دارد که عبارتند از:  ،چهارو توسعه یابیکانون ارز
 ارزیابی میدانی

ارزیابی میدانی، در فراگرد شناسایی و انتصاب، شبیه به پژوهش میدانی است که پژوهشگر براي یـافتن پاسـخ سـؤال          
ش میدانی بیشتر مورد توجه کسانی است کـه بـه مشـاهده رفتـار مـردم و اتخـاذ پژوهش خود، از آن استفاده می کند. پژوه

هـاي میـدانی، ممکـن اسـت هـاي پـژوهش مندنـد. افـزون بـر آن، گزارش پذیر براي انجام پـژوهش علاقه رهیافتی انعطاف
وگو و مشـاهده  یم، به گفـتطور مستقهاي جالبی را درباره دنیاهاي اجتماعی ارائه کند. در پژوهش میدانی، پژوهشگر به تبیین

اي از عملکرد وي مورد سؤال و ارزیابی قـرار ) و در ارزیابی میدانی نیز پیشینه14: 1389پردازد(ایمان و غفاري نسب،  افراد می
 گیرد. در واقع ارزیابی میدانی، ارزیابی بر اساس مشاهدات واقعی در میدان عمل و اقدام است.می

ن ئ ٌّ ق غٍ ن   آق ٌّ ‏ ق) فه  گ
نهایت ادامه داد، ولی واقعیت این اسـت کـه منـابع آموزشـی محدودنـد و هرگونـه آمـوزش در توان تا بیآموزش را می       

هـا بـه بنـدي آندستگاه دولت، باید توجیه اقتصادي داشته باشد. نیازسنجی آموزشی، عبارت است از شناسایی نیازها و درجـه
یافته یا حذف شوند. در واقع، نیازسنجی آموزشی به نوعی فراگرد یا جریـان  ترتیب اولویت و انتخاب نیازهایی که باید کاهش

شوند؛ نیازهایی که باید براي کاهش یا برطـرف اي از نیازها، بر اساس اولویت تنظیم میاشاره دارد که در نتیجه آن، مجموعه
 ).75: 1392نسب، ها، اقدامات اساسی صورت پذیرند(خراسانی و موسويکردن آن

 توان به روش زیر عمل کرد:ي نیازسنجی آموزشی، میبرا
 محور به نیازسنجی آموزشی: مقایسه رویکردهاي فردمحور و سازمان3جدول 

 روش نیازسنجی  رویکرد
 هاي ارزیابی)هاي مناسب براي آشنایی با نقاط قابل بهبود افراد (مثل کانونروش  فردمحور

 محورسازمان
 ها و راهبردهاي سـازمانی(مثل هاي آموزشی، از طریق تجزیه و تحلیل شغل، مأموریتدورههاي مناسب براي احصاء روش

 روش دیکوم)

 
ل ‏غ یف “ ( ل ؤآ ٌّ ق غٍ ن  ٍّ  ین

ریـزي آموزشـی بـا توجـه بـه انـواع ریزي، راهی براي کاهش فاصله وضع موجود تا وضع مطلـوب اسـت. برنامـهبرنامه
هـا، انـواع در ایـن برنامـه پذیرد.آموزشی، بودجه، امکانات و زمان انجام میها از حیث دسترسی به استاد، محتواي محدودیت

گیرد. باتوجه به نتـایج حاصـل از فراگـرد شناسـایی می     راهبردهاي اثربخش ساختن و کارآمد ساختن آموزش، مدنظر قرار
-هاي قابل بهبود، شناسـایی مـی ینهاستعدادهاي مدیریتی و ارزشیابی، نیازهاي آموزشی افراد برحسب شایستگی، به منزله زم

شود. مطلـوب آن اسـت ریزي میافزایی انواع ذینفعان برنامه، براي توان38هاي ویژه توسعه فرديشوند و ضمن تدوین برنامه
هـاي لازم را بـراي که اگـر فـرد شایسـتگیطوريسازي شوند؛ بههاي آموزشی، هدفمند و ویژه گذاريها و سرمایهکه فعالیت

 تحت آموزش یا بهبود قرار گیرد. به پست خاصی داشته باشد، ارتقاء یافته و در غیر اینصورت، ارتقاء
 : برنامه توسعه و آموزش افراد مبتنی بر نتایج کانون ارزیابی4نمودار 

 
 
 

                                                             
38 . Individual Development Plan: IDP 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

      
هاي ب و ج، از ضرورت آموزش و پـرورش که وضعیتشود که در حالت الف، وضعیت بسیار خوب است؛ در حالیملاحظه می

 هاي اولیه است.حکایت داشته، حالت د ناظر به ضرورت آموش
‎ف ق  ق  ن  ی ‎ ی) فظمگ ‏ گپم ‎ خگ آ ‎ ن  ن ‎ ٍّ  ‎س

عدم توجه مدیران به آنان است. در این راستا، تدوین سیسـتم  ها، به دلیلبیشترین ترك خدمت افراد مستعد از سازمان        
هـاي یـادگیري و دهد که وجود فرصتسالاري، یکی از راهکارهاي اصلی است. همچنین نتایج یک مطالعه نشان میشایسته

امتـداد، طراحـی  ). در ایـن40: 1392زاده، دهندگان بوده است (جـواهريتر از سایر عوامل از نظر پاسخرشد در سازمان، مهم
ها را براي خـدمت و که آنطوريسیستم انگیزشی مناسب، در کنار سیستم توسعه و بهسازي براي افراد مستعد در سازمان، به

 هاي مدیریت استعدادهاست.ارائه عملکرد برتر ترغیب نماید، از ضرورت
هاي کلیدي کـه مند موقعیتام اول) شناسایی سامانتوان سه گام مهم را متمایز ساخت: گدر فراگرد مدیریت استعداد، می     

کنند؛ گام دوم) شناسایی و ایجاد یک بانـک اطلاعـاتی از اسـتعدادهاي به طور مؤثري، براي سازمان مزیت رقابتی ایجاد می
-ساز نقـشزمینهکه طوريکنند؛ گام سوم) ایجاد و توسعه معماري منابع انسانی، بهها، انجام وظیفه میبالقوه که در این نقش

 ).Collings&Mellahi, 2009: 305هاي راهبردي باشد (آفرینی استعدادها در جایگاه
هـاي بـالا در طورکلی مدیریت استعداد، بر ضرورت تسهیل توسعه و پیشرفت مسـیر شـغلی افـراد مسـتعد بـا مهـارتبه      

رسمی دلالت دارد. فراگرد مـدیریت اسـتعدادها معمـولاً بـر هاي ها، و رویهها، روشمشیسازمان، با استفاده از فراگردها، خط
)، 1392زاده (جواهري ).Gay & Sims,2006توسعه توانایی کارکنان و رهبران، براي مدیریت آینده سازمان تمرکز دارد(

س و کلیـدي هـاي حسـادهد: یک) شناسایی نقاط و موقعیـتمدنظر قرار می فراگرد مدیریت استعداد، چهار مرحله را به مثابه
 کارگیري و توسعه استعدادها؛ و چهار) نگهداري و حفظ استعدادها.سازمان؛ دو) شناسایی و جذب استعدادها؛ سه) به
 ند، بایدا براي بهبود مستمر این سرمایه تلاش کرد.ا اگر بپذیریم که استعدادها سرمایه اصیل سازمان

ع ‎ ‎صگ ق  ظ  غ  خ یسه قگ ح ) “م”   ق
ترین این عوامل، مدیریت اسـتعدادها و التـزام قدام دولت، به عوامل متعددي بستگی دارد. یکی از مهمظرفیت عمل و ا       

سالاري در مدیریت منابع انسانی است. در میان منابع سازمانی، نیروي انسـانی از منزلتـی ممتـاز برخـوردار اسـت: به شایسته
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کارکنان را رهبري کرده، منابع و امکانات را تخصیص داده، براي نیل بـه ویژه در مناصب مدیریتی، سایر نیروهاي انسانی، به
اجراي برنامه مدیریت اسـتعداد، مسـتلزم آن  کند تا موانع نیل به اهداف را از میان بردارد.ریزي کرده، تلاش میاهداف برنامه

اقع از طریق همین نظام است کـه بایـد است که سازمان از یک سیستم ارزشیابی عملکرد مناسب و مؤثر برخوردار گردد. در و
تـوان از سیسـتم ارزشـیابی اي آنان، احصا گردد. بدین منظـور مـیکارکنان مستعد شناسایی و معرفی شوند و نیازهاي توسعه

سـازي گـردد اي طراحی شود که فراخور سازمان خاص، متناسبگونهاي (ساعد)، سود جست. این سیستم باید بهعملکرد دوره
پـذیر، پویـا و هوشـمند هاي اجتماعی برآید. ساعد باید جامع، دقیق، سریع، انعطـافد از عهده ارزشیابی عملکرد سیستمو بتوان

). براي طراحی یک سیستم ارزیابی عملکرد مناسب، پاسـخ بـه چهـار سـؤال اساسـی مهـم اسـت؛ 25: 1397باشد(پورعزت، 
شـود و معیارهـاي ارزیـابی کدامنـد؟؛ دو) یک) چه چیزي ارزیابی مـیکنند. هایی که ارکان سیستم ارزیابی را تعیین میسؤال

: 1394کند؟ و چهـار) هـدف از ارزیـابی چیسـت؟ (پـورعزت و همکـاران، شود؟؛ سه) چه کسی ارزیابی میچگونه ارزیابی می
261.( 

‎ ی  ‎ ن  ‏ ل یگ ق ‏  آ ) گ إ  ئ
سعه اقتصادي و اجتمـاعی اسـت. در واقـع، حاصـل هاي دولتی، نیل به اهداف مهم توها و سازمانهاي ادارههمه تلاش      

دهند که تا چـه حـد، مراحـل قبلـی، عمـل و هاي دولت باید تحقق اهداف آن باشد. دستاوردهاي اجرا، نشان میهمه فعالیت
 اند.اقدام در دولت، به درستی طی شده

دد، به شدت تحـت تـأثیر مـدیریت منـابع گرآشکار است که آن بخش از نتایج عملکرد دولت که به نیروي انسانی برمی      
گیرد. بنـابراین آمـوزش نیـروي انسـانی بسـیار ها از طریق آموزش قرار میسازي آنانسانی، مدیریت استعدادها و نحوه آماده

طور مستمر در مسـیر ها، آموزش باید بهتوان گفت که با توجه به مقتضیات در حال تغییر محیط سازمانمهم است و حتی می
 بهبود قرار بگیرد.



ل  ه نف ی  طه
هاي جمعـی تحـت انداز مدیریت استعداد، به دلیل توسعه رسانهرسد که در پنج الی ده سال آینده، چشمنظر میچنین به       

اي اي تغییر خواهد کرد. نوآوري در فناوري ممکن است بـه طـور ویـژه)، به طور قابل ملاحظه39شبکه جهانی (مثل لینکدین
هـا، چگونـه ها را براي یافتن استعدادها در سراسر جهان افزایش دهد. نکته این است که با افزایش این قابلیتی شرکتتوانای
سـازي برداري ممکن را از افراد مستعد حاصل نمود. در این امتداد، بـه طـور خـاص بـر ضـرورت ویـژهتوان بهترین بهرهمی

المقدور تلاش شود تا استعدادهاي برتر شناسایی شـوند و سازي آن است که حتیشود. منظور از ویژه سیستم آموزش تأکید می
هـاي هاي ویژه قرار گیرند؛ ضمن اینکه لازم است تا استعدادهاي معمولی نیز در مسیر بهبـود خـود، از ظرفیـتتحت آموزش

هـا، معطـوف استعدادها و ظرفیـتهاي مدیریت منابع انسانی کشور براي شناسایی ویژه آموزشی برخوردار گردند. همه تلاش
 ها فراهم آید.به این مهم است که امکان استفاده برتر از آن

                                                             
39 . Linkedin 
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