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  مدیریت استعداد گامی در راستاي توسعه پایدار  
  

 پیشگفتار:

ا ھدف مدیریت استعدادھا بھ عنوان سیستمی جھت شناسائی، استخدام، پرورش، ارتقاء و نگھداری افراد مستعد، ب
فرآیند  بھینھ کردن توان سازمان بھ منظور تحقق اھداف کسب و کار تعریف شده است. بھ ویژه مدیریت استعداد یک
کسب و کار است کھ بصورت ھدفمند شکاف بین استعدادھای فعلی سازمان و استعدادھای مورد نیاز را جھت 
این  پاسخگویی بھ چالشھای کسب و کار جاری و آینده پوشش می دھد. بھ زبان ساده مدیریت استعداد بھ سازمان

ند. اه شغلی در جھت دستیابی بھ اھداف قرار داراطمینان را می دھد کھ افراد شایستھ با مھارتھای مناسب در جایگ
سعھ تو« در راستای عملیاتی نمودن استراتژی شرکت فرآورده ھای نسوز ایران در حوزه منابع انسانی مبنی بر 

 و رشد و ارتقاء سرمایھ ھای نا مشھود» تحقیق، پژوھش و آموزش ھای کاربردی و نیز توسعھ جانشین پروری
جام ھ برنامھ جامعی در امور اداری و منابع انسانی شرکت تدوین و با اولویت بندی انشرکت، طی سھ سال گذشت

پروژه تحویل سیستم  -2پروژه بازنگری طرح طبقھ بندی مشاغل -1 گرفتھ این اقدامات بھ شرح زیر بھ اجرا درآمد:
پروژه استعداد یابی و جانشین پروری  -3آموزش و توسعھ منابع انسانی   

 یع مختصری در خصوص دو پروژه اول ارائھ شده و در ادامھ بھ تشریح اقدامات انجام گرفتھ و دردر ابتدا توض
 پروژه استعدادیابی و جانشین پروری می پردازیم.

 پروژه بازنگري طرح طبقه بندي مشاغل -1
ھ در شرکت ب 1372پس از ارائھ گزارش در خصوص نقاط ضعف بنیادی طرح طبقھ بندی مشاغل قبلی کھ از سال 

ماه  15آغاز و بعد از  1394اجرا در آمده بود و با دستور مدیریت محترم عامل، بازنگری در این طرح بعد از سال 
ی نفر ساعت فعالیت کارشناسی و با ھمکاری دفتر مشاور فنی برنا، ضمن بھ روز رسان 2400و با صرف حدود 

و  نگیزه پرسنل شرکت و امکان سرمایھ گذارینمودار سازمانی، بھ منظور حفظ و نگھداشت و ارتقاء روحیھ و ا
ھایت برنامھ ریزی بلند مدت برای پرسنل شایستھ، جذب نیروھای کارشناس مجرب و خبره جھت تکمیل کادر و در ن

با اخذ تائیدیھ ھای مربوطھ از وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی  1395افزایش بھره وری، این پروژه در آذر ماه 
 بھ اجرا درآمد.

 پروژه تحول سیستم آموزشی و توسعه منابع انسانی: -2
 بدون شک قدم نھادن در مسیر توسعھ پایدار بدون توسعھ فردی در تمام سطوح سازمانی و افزایش دانش و در

انی و نھایت تغیر نگرش پرسنل نا ممکن است. بھ ھمین منظور پروژه تحویل سیستم آموزش و توسعھ منابع انس
با جذب کارشناس این حوزه، تشکیل کارگروه بین بخشی امور اداری  1394و تحقیقات از سال ایجاد مرکز آموزش 

ذ و منابع انسانی و سیستمھا و روشھا، بازدید از شرکت ھای موفق کشور در زمینھ توسعھ منابع انسانی، اخ
در کنفرانس ھای  مشاوره از اساتید دانشگاھی و استفاده از آخرین دستاوردھای شرکت ھای موفق ارائھ شده

و  تخصصی و حضور در دوره ھای آموزشی مربوطھ با تدوین استراتژی مرکز آموزش مطابق با استراتژی شرکت
 خداوند اقدامات زیر بنایی مورد نیاز آغاز شده و تا کنون شاھد نتایج کمی و کیفی مورد انتظار بوده ایم و بھ یاری

ل دوین استاندارد آموزش مشاغل ، در نھایت تعیین شایستگی ھای مشاغبا اتمام پروژه ت 1396متعال تا پایان سال 
 انجام خواھد شد.
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 پروژه استعدادیابی و جانشین پروري -1
تعریف مشھوری در علم مدیریت مطرح است کھ مدیریت را آمیزه ای از علم و ھنر می داند کھ می توان ھنر را 

مولفین کتاب جنگ » میشل ھلن و بت الکسلرور«استعدادھای شخصی و قابلیتھای افراد در نظر گرفت. 
جنگ برای استعداد را، استعدادھا، استعداد را مجموعھ ای از توانایی ھای یک شخص تعریف کرده اند و 

راھکار قطعی برای استعداد معرفی نموده اند. بر اساس این تعریف استعداد شامل مفاھیمی مانند شخصیت، 
مھارت، دانش، ھوش، قضاوت، تجربھ، قابلیت، گرایشھا، غریزه و نیز توانایی یادگیری است.مھارت توانایی 

مرین است. قابلیت توانایی ذاتی برای استفاده از مھارت انجام کار بھ نحو احسن است کھ حاصل یادگیری با ت
   ) Michel and etal,2001,6ھای مخصوص یا انجام امور در موقعیت ھای ویژه است.( 

توجھ بھ این موضوع مھم کھ استقرار مدیریت استعدادھا در سازمان این اطمینان را بوجود می آورد کھ ھر یک 
از کارکنان با استعدادھا و مھارت ھای ویژه در شغل مناسب قرار گرفتھ اند، ھمچنین مزایای جبران خدمت 

رای فرصت ھای شغلی بھتر عمل می فزآینده ببھ عنوان یک عامل محرکِ عادلانھ و تعیین مسیر شغلی شفاف 
کند و در نھایت این امر موجب بھبود روابط کاری و ارتقاء بھره وری می شود. لذا ھمانطور کھ بیان شد از 

و نزدیک بودن روند بازنشستگی برخی سرپرستان و مدیران شرکت، با کلید خوردن پروژه  1394سال 
منابع انسانی، کارگروه مربوطھ با مشارکت بین بخشی معاونت استعدادیابی و جانشین پروری در امور اداری و 

بھره برداری و امور اداری و منابع انسانی و راھبری مدیریت محترم عامل، فعالیت خود را آغاز نمود و پس از 
اخذ مشاوره ھای لازم از اساتید و خبرگان دانشگاه و استفاده از تجارب موفق در صنعت نسوز، مدل مفھومی 

 و پس از آن مدل اجرایی استعداد یابی و جانشین پروری نده شرکت فرآورده ھای نسوز ایرانمدیران آی توسعھ
  طراحی گردید.             

  )1(نمودار شماره
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ھمانگونھ کھ در مدل مفھومی توسعھ مدیران آینده شرکت مشاھده می شود، ھدف اصلی، دستیابی بھ سرمایھ ھای 
انسانی شایستھ و حفظ و ارتقاء آنان در راستای اھداف کلان و راھبردھای کسب و کار می باشد. ھمچنین باید 

بر اساس راھبرد سازمانی بھ روز گردد ھمزمان مدل ھای شایستگی شغلی و شخصی تدوین شده، ساختار سازمانی 
و ضمن مشخص نمودن مشاغل مدیریتی کلیدی، چالشھا، ریسکھا مسایل سازمانی را نیز مد نظر قرار داد. بعلاوه 
اینکھ می بایست مدل اجرائی استعدادیابی و جانشین پروری بر اساس ماھیت صنعت و با تکیھ بر تجارب موفق قبلی 

                        .شودتدوین 

  )2(نمودار شماره

  

در مدل اجرائی استعداد یابی و جانشین پروری شرکت فرآورده ھای نسوز ایران ھشت گام تعریف شده است کھ 
 ً گام آن محقق شده و جھت اطلاع، مختصری در مورد گامھای اجرا شده توضیح داده  4در حال حاضر، تقریبا

  خواھد شد.

 اسایی مشاغل کلیديگام اول: تعیین گروه هدف و شن
در این گام و در ابتدا با تھیھ نمودارھای جایگزینی ھر قسمت بر اساس نمودار سازمانی جدید شرکت، ضمن 
معین نمودن مشاغل کلیدی و تحلیل ریسک از نظر بلاتصدی ماندن آن، سعی شد شایستگی شغلی مشاغل مورد 

شاغل م) و شایستگی ھا و ویژگی ھای شاخص نظر تعیین ( خروجی پروژه استاندارد آموزش بھ روش دیکو
  فعلی تعیین گردد.
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  گام دوم: تدوین ماتریس مشاغل متناظر در شرکت

در گام دوم مدل سعی شد بر اساس نوع و ماھیت فعالیت شرکت، اخذ نظر خبرگان و بر اساس تجربیات موفق قبلی 
بر ارتقاء عمودی پرسنل کھ بر اساس نمودار نسبت بھ تدوین ماتریس مشاغل متناظر شرکت اقدام گردد و علاوه 

سازمانی میسر است، با مد نظر قرار دادن مزایای جابجایی شغلی، اولویت بندی لازم در این جابجایی ھا معین گردد 
بھ عنوان مثال و بھ صورت عام و با در نظر گرفتن مدرک تحصیلی، دانش فنی و مھارت مورد نیاز (بدون در نظر  

) سرپرست تولید می تواند بھ ترتیب اولویت ، ارزیابی عملکرد و...دھا و تجربیات شخصی و شخصیتیگرفتن استعدا
سرپرست مرکز  -4سرپرست فروش  - 3سرپرست برنامھ ریزی تولید  -2سرپرست شیفت تولید  -1بھ عنوان 

می تواند در مشاغل تحقیقات جابھ جایی شغلی داشتھ باشد ضمن اینکھ بر ھمین اساس ارتقاء شاغل در این پست 
مدیر  - 4مدیر برنامھ ریزی تولید، مدیر فروش  -3مدیر کنترل کیفی  - 2مدیر تولید  -1مدیریتی با اولویت زیر باشد 

  معاونت بھره برداری، معاونت تحقیق و توسعھ -5مرکز تحقیقات 

  گام سوم: شناسایی استعدادهاي سرپرستی و مدیریتی

و اقدامات انجام گرفتھ قبلی، کلیھ کارشناسان، سرپرستان و مدیران شرکت مد نظر در این مرحلھ با توجھ بھ سوابق 
  قرار گرفتند.

  گام چهارم: ارزیابی شایستگی ها و استعدادهاي فردي

توجھ ویژه بھ تناسب شخصیت با شغل، ھمراه با یک انتخاب درست، باعث رضایت شغلی، آرامش ذھنی و احساس 
  خوب در افراد می شود.

اری از موارد دلیل شکست افراد در انجام دادن اثر بخش وظایف شغلی خود در سازمان، کمبود ھوش یا در بسی
فقدان مھارتھای فنی آنان نیست بلکھ ھمسو نبودن ویژگیھای شخصیت آنان و شغلی است کھ بر عھده دارند بھ 

  )1386اشیم (ساعتچی/ھمین دلیل لازم است در زمینھ مطالعات مرتبط با شخصیت در کار توجھ داشتھ ب

اگر شخصیت افراد و نوع شغل آنان با ھم متناسب باشد رضایت شغلی بھ بالاترین حد می رسد. تناسب بین شغل و 
شخصیت و چگونگی شخصیت افراد در سازگاری شغلی اھمیت زیادی دارد. بعضی مشاغل برای افراد برون گرا و 

وده و در مقابل برخی دیگر از شغلھا برای افراد درونگرا و کم دارای انواع خاصی از مھارتھای اجتماعی مناسب ب
  ) 1379حرف مناسب ھستند ( حسینی / 

با عنایت بھ موارد فوق الذکر در این گام از اجرای مدل، ابتدا آزمونھای مربوطھ کھ تمامی آنھا در صنایع مختلف 
ده و نتایج مورد انتظار ھر یک، برای مشاغل آزمایش شده و دارای روایی و پایائی بسیار مناسبی بودند انتخاب ش

مختلف شرکت استخراج شد. در مرحلھ بعد از کلیھ کارشناسان ، سرپرستان و مدیران شرکت دعوت بھ عمل آمده و 
آزمونھای فوق از آنان اخذ و مورد تجزیھ و تحلیل قرار گرفت کھ در نھایت پس از مطابقت ماتریس مشاغل شرکت 

تک تک افراد می توان مسیر شغلی آینده متناسب با ترجیحات شخصی و تیپ شخصیتی را معین و نتایج آزمون ھای 
  نمود.
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  گام پنجم: تعیین کار راهه شغلی نفرات تائید شده

در این گام کھ یکی از مھمترین گامھای مدل اجرای استعدادیابی و جانشین پروری بھ شمار می آید در تعین مسیر 
از نتایج معاینات ادواری طب کار، نتایج ارزیابی عملکرد، شایستگی ھای عمومی پرسنل در  شغلی آینده پرسنل،

  محیط کار و نیز نتایج آزمونھای استعدادیابی و روانشناختی استفاده خواھد شد.

  گام ششم: آموزش و توسعه ظرفیت هاي استعدادهاي مدیریتی

ارد آموزش مشاغل بھ روش دیکوم، برنامھ ریزی لازم با اولویت در این گام با استفاده از نتایج پروژه تدوین استاند
  بندی جھت آموزش و توسعھ نفرات تائید شده در مسیر کارراھھ شغلی آنان انجام خواھد شد.

  گام هفتم: استمرار در مشاغل جانشینی

ھ تا بھ ھنگام بازنشستگی در این گام جانشینان مشاغل کلیدی انتخاب و در کنار شاغلین فعلی انتقال دانش انجام گرفت
  شاغلین مربوطھ پیش بینی ھای لازم صورت پذیرفتھ باشد.

  

  گام هشتم: پایش و ارزیابی طرح

از آنجا کھ ھر پروژه و طرح ھر چند کھ با دقت و مطالعات بالا تدوین و اجرا شده باشد خالی از اشکال نمی باشد، 
اصلاحی لازم انجام خواھد گرفت، در پایان نیز با ارزیابی عملکرد افراد علاوه بر اینکھ طی انجام این پروژه اقدامات 

منتخب میزان تحقق اھداف و شاخصھای تعیین شده ھر پست این پروژه نیز مورد ارزیابی و پایش قرار خواھد 
  گرفت.

ھ ھای نامشھود امیدواریم با اجرا و استقرار پروژه ھای فوق بتوانیم گامی موثر در راستای حفظ و ارتقاء سرمای
  شرکت برداریم.

  

  

                                                                                        
  ایمان کفعمی                                                                           

 مدیر امور اداري و منابع انسانی                                                                          

                                                                                         


