
نظام  طراحی و استقرار پروژه   
 مدیریت استعداد در بخش دولتی

 رحمت اله پاکدل



مطالعات نظام ها و فناوری  ماموریت های امور 
 های مدیریتی 

مدیریت 
 دانش

طراحی 
نظامهای نوین 
 مدیریتی

مدیریت 
 استعداد 

طراحی نظام  
تصمیم  
 گیری دولت

پیامدسنجی 
تصمیمات 
 اداری

فصلنامه 
پیمایش  تحول اداری

های نظام  
 اداری

ارزیابی 
سیاست های 

 کلی



می کشور  امور مطالعات نظام ها و فناوری های مدیریتی  سازمان اداری و استخدا
 

 نظام مدیریت استعداد در دستگاه های اجرایی
 (مرحله پایلوت)



 مساله چیست؟

 عدم جذب فارغ التحصیلان نخبه به نظام اداری؛

 خروج زود هنگام و عدم ماندگاری فارغ التحصیلان نخبه در نظام اداری؛

انگیزه پایین افراد با استعداد به جهت یکسانی قوانین و مقررات در زمینه توسعه و 

 نگهداشت؛

 عدم جایگزینی افراد توانمند در مشاغل و پست های کلیدی در نظام اداری؛

 بازدهی پایین بخش اداری به جهت نبود نیروهای کلیدی و اثرگذار 
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سوالات اصلی در طراحی نظام  
 مدیریت استعداد بخش دولتی

 مدیریت و توسعه استعدادها در نظام اداری کشور چیست؟ ضرورت -1

 هستند؟چه کسانی استعدادها در نظام اداری  -2

 در دستگاه های اجرایی با چه رویکرد و روشهایی باید انجام شود؟توسعه استعدادها  -3

 نمود؟نگهداشت و حفظ چگونه می توان استعدادها را در نظام اداری  -4

 در دستگاه های اجرایی شبیه سایر کارکنان است؟ارزیابی استعداد ها آیا  -5

حوزه چگونه و با چه سازو کارهایی می توان استعدادها را در دستگاه های اجرایی در  -6

 به کار گرفت؟های استراتژیک 
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 مدیریت استعداد در بخش دولتی

سنجش و 

شناسایی  

 واقعی

چالش جذب استعداد ها از 

 بیرون

باور نظام   

اداری و 

 مدیران

ایجاد انگیزش در 

 استعدادها

تلقی پست  

های مدیریتی  

 از استعداد

 قوانین و مقررات
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 مدیریت استعداد
Talent Management 

شتاسایی استعداد

 تعری  استعداد
  شناسایی استعداد در

درون سازمان
 خزانه استعداد

توسعه استعداد

 برنامه جانشین پروری
 ارزیابی
 توسعه رهبری
 توسعه مسیر شغلی

ارزیابی استعداد

 تطبی  استعداد
 ارزیابی عملکرد

نگهداری استعداد

 مدیریت عملکرد
 رتیه بندی
 سیستم پاداش مبتنی بر است اده از منابع داخل 

بخش دولتی



 تجربه کشورهای مختلف جهان



 انگلستان



 سنگاپور



 مالزی



 تایلند



 آفریقای جنوبی



 کانادا



ایالات متحده 
 آمریکا

 تعهد مداوم مدیران ارشد• 

تعهد مداوم کارکنان به تحول•   

 هم ترازبندی دائمی اهداف با برنامه های استراتژیک • 

 ارتباطات دائمی و مدیریت تغییر پیوسته • 

 :مرحله اول

همسان سازی استراتژی های در حال 
 اجرا

 تجزیه و تحلیل الزامات استراتژی• 

 توسعه اهداف و ماموریت ها• 

:مرحله دوم  

تعریف اهداف جانشینی و تجزیه و  
 تحلیل ابزارهای مخزن استعدادها

 تعریف اهداف جانشینی• 

 تجزیه و تحلیل ابزارهای مخزن استعدادها• 

:مرحله سوم  

 برنامه توسعه مدیریت جانشینی

تجزیه و تحلیل برنامه های جاری، سیاست ها، • 
 روش ها

 شناسایی استراتژی های مدیریت جانشین• 

توسعه طرح•   

ارزیابی توسعه طرح و پاسخگوئی•    

 :مرحله چهارم

 پیاده سازی و اجرای طرح

 پیاده سازی ارتباطات و تغییر 

 استراتژی های مدیریت 

 پیاده سازی استراتژی جانشینی در حوزه• 

 استخدام، انتخاب، رشد و توسعه،

 نگهداری

 جمع آوری داده ارزیابی •

:مرحله پنجم  

 ارزیابی استراتژی های جانشینی

 تجزیه و تحلیل نتایج• 

 ارائه توصیه برای ارتقاء •



خلاصه ویژگی های مدیریت استعداد در  
 کشور های مورد مطالعه



 اجزاء برنامه یا نظام اهداف رویکرد اجرا نام کشور

 برنامه محور سنگاپور

 شغلی مسیر توسعه-

 اداری سیستم سراسر در گسترده رهبری توانایی توسعه-

 نظام در جانشینی درست مسیر در استعدادها قراردادن-
 دولتی

 خدمت از قبل تحصیلی های بورسیه طرح-

   مدیریت همکاری برنامه-
  اداری خدمات طرح-
   بالا های پتانسیل طرح-

 برنامه محور مالزی

 مدیریتی حوزه در کشور اداری نظام توان ارتقاء-

 توسط رهبری های نقش ای ای برای بستری شدن فراهم-
 استعدادها

 خدمت از قبل بورسیه طرح-

   دیپلماتیک و اداری هایطرح-
 بالا کارآیی با کارکنان طرح-

 برنامه محور تایلند

 نقطه در عالی استعدادهای با توانمند افراد جذب شناسایی-
 میانی مدیریت های لایه برای دولتی بخش به پیوستن

 در بالا پتانسیل با افراد در انگیزه ایجاد و نگهداری جذب،-
 عمومی؛ خدمات حوزه

 بالا؛ پتانسیل با افراد سیستماتیک و مداوم توسعه-

 به شدن تبدیل توانایی که کافی مجرب افراد سازی آماده-
 دارند ارشد سطوح اداره برای خوب و تجربه با رهبرانی

 خدمت از پیش تحصیلی بورسیه طرح-

 عملکرد سیستم عمومی بخش اجرایی توسعه برنامه-
   بالا پتانسیل با افراد

 نو موج رهبری توسعه برنامه-

 رفع نیاز دولت در پاسخ به درخواست ارائه خدمات متنوع نظام محور انگلستان

 غیررسمی و موقت کاملا هایی روش :اول سطح -

 و مختل  های لایه در استعداد مدیریت نظام :دوم سطح -
 یک انسانی منابع مدیریت مختل  ابعاد با اتصال در

 اجرا حاشیه در و کوچک جزء یک صورت به سازمانی

 نظام استقرار برای رسمی استراتژی سطح :سوم سطح -
 استعداد مدیریت

 قبلی سطح دو از ترکیبی که سطح این :چهارم سطح  -
 ابعاد تمامی در یافته نظم و مدون استراتژی است

 گسترده و فراگیر صورت به سازمان



 اجزاء برنامه یا نظام اهداف رویکرد اجرا نام کشور

 نظام محور آفریقای جنوبی
رفع کمبود مهارت ها در بخش عمومی مبتنی بر سرمایه های 

 موجود بخش عمومی

 استعداد تعری -

 استعدادها (بندی بلوک) بندی طبقه-

 شغلی کارراهه مدیریت-

 استعداد ترازنامه-

 نظام محور کانادا

 عمومی خدمات ارائه در نظر تجدید به نیاز-

 بدنه در جایگزینی برای مناسب افراد بودن دسترس در-
 عمومی بخش

 محیطی تغییرات بالای سرعت به پاسخ توانایی-

 سازمانی نیازهای یا عمومی خدمات تعری -

 عمومی اطلاع-

 عمومی ارزیابی-

 ارتباط-

ایالات متحده 
 آمریکا

 تربیت رهبران موثر و قوی از مدیران میانی نظام محور

 اجرا حال در های استراتژی سازی همسان - 

 ابزارهای تحلیل و تجزیه و جانشینی اهداف تعری  -
 استعدادها مخزن در موجود

 جانشینی مدیریت توسعه -

 اجرا و سازی پیاده -

 جانشینی های استراتژی ارزیابی -

 نظام محور استرالیا
شناسایی استعدادهای موجود در بخش عمومی و توسعه و  
 تربیت آن ها برای عهده دار شدن وظای  مهم تر در آینده

 افراد استخدام قالب در مستعد افراد جذب و شناسایی -
  درون مستعد افراد شناسایی یا کار بازار از مستعد
 سازمان

 مستعد افراد توسعه -

 مستعد افراد نگهداری و ح ظ -



اجرای طرح استقرار نظام  اهداف 
 مدیریت استعداد در سازمانهای دولتی

 استعدادها از مطلوب گیری بهره و عرضه  تضمین نهادهای و قواعد تببین و تدوین بستر آوردن فراهم•

 اجرایی های دستگاه موجود کارمندان بر تمرکز با  کشور اداری نظام در

 اجرایی؛ های دستگاه در موجود مستعد افراد نگهداشت و شناسایی •

 آینده؛ در کلیدی مشاغل برای مستعد کارکنان در شغلی آمادگی ایجاد •

 اجرایی؛ های دستگاه در استعداد مدیریت نظام و عملکرد مدیریت بین پویا و هدفمند ارتباط ایجاد •

 اجرایی؛ های دستگاه در مستعد کارکنان شغلی ارتقاء فرایند تسهیل •

 دولتی؛ بخش در مستعد افراد آفرینی ارزش بستر شدن فراهم •

 ؛مدت بلند در اجرایی های دستگاه موجود انسانی نیروی ساختار در پویایی ایجاد •



 ناسایی و سن ش استعدادها

ارزیابی اولیه: مر  ه او 

ا راز  رای  اولیه

امتیاز در هر     س   داق  امتیاز 
امتیاز در     ی  از م ورها و دال 
م  و 

:م ورها
 ؛ رهبری توانایی

 سازمان؛ استرا ی با انطبا  توانایی

 هوشمندانه؛ تصمیمات اخ  توانایی

 همکاران؛ با مو ر ارتباط برقراری توانایی

 آن؛ سازی پیاده و ایده خل  توانایی

 تعار ؛ مدیریت توانایی

کش  و شناسایی نهایی استعدادها مبتنی بر مناب  انسانی موجود درون دستگاه های 
. اجرایی است و ج ب جدید نیروی انسانی را شامل نمی شود

: رای  اولیه
 ؛یا قراردادی مستخدم رسمی یا پیمانی

 مبتنی بر شرای  احراز شغل؛حدا قل دارای مدر  ت صیلی فو  لیسان  

  ؛پست کارشناسی و یا سطو  با تر سا  سابقه کار در  دارای حداقل

  متیاز ارزیابی عملکرد در  هار سا  پیاپی؛   کس  حداقل در د ا

  سا  سابقه خدمت؛   داشتن حداک ر

 کانون های ارزیابیارزیابی توس  

بررسی احراز شاخ  ها توس  
واحد مناب  انسانی دستگاه

استقرار ن ا  مدیریت استعداد
در دست ا  های دولتی



سن ش ن ایی

 اخ       رد با تر از 
 د انت ار

(  حداقل امتیاز )

: م ورهای ارزیابی
 های سازمانی؛مشارکت مو ر در انجام طر  و پرو ه
 ها؛است اده از راهکارهای خ قانه در انجام و ای  و فعالیت
 ها؛است اده بهینه از مناب  و امکانات در اختیار در جهت انجام و ای  و ماموریت
 ها؛انجام فعالیت های علمی و پ وهشی مرتب  با و ای  و ماموریت
 عملکرد شغلی با تر از حد انتظار بر اسا  شاخ  های عملکردی مبتنی بر شغل؛

 اخ  سن ش
قاب یت

 پ یری انطبا  توانایی عاط ی  هوش شناختی   رفیت شامل:توانایی 

باشد؛ می فرد رهبری شو  یادگیری  و
  ت ش سازمانی  اهدا  با شدن راستا هم شامل: سازمانی تعل 

باشد؛ می شغل با فرد شدن جور متمایز 
 است هایی شاخ  مجموعه شامل :گذاریهدف و خواهیآرمان 

 .باشد می فرد شغلی خواهی آرمان و انگیزش دهنده نشان که

 

استعداد در قالب  خزانهدرج اطلاعات استعدادها در 
ای الکترونیکی سامانه

شواری راهبری توسعه مدیریت دستگاه
) کمیته سرمایه انسانی(

سنجش توسط دستگاه با است اده
ابزارهای استاندارد  از روش ها و 

 مرتبط



توسعه استعدادها

برنامه های توسعه استعداد

:دستگاه های اجرایی باید به منظور توسعه کارکنان مستعد به سمت مشاغل کلیدی گام های زیر را انجام دهند

تعیین مشاغل کلیدی ؛: گام اول 

طراحی مدل شایستگی اختصاصی مشاغل کلیدی؛: گام دوم 

؛: گام سوم  سنجش شایستگی کارکنان مستعد در زمینه مشاغل کلیدی و تعیین شکاف شایستگی ها

؛: گام چهارم  بر اساس مسیر شغلی و نیاز های احصاء شده تدوین برنامه توسعه شایستگی ها برای کارکنان مستعد 

ی برنامه: گام پنجم  رزیاب های توسعه شایستگی ها؛اجرا و ا

ریزی جانشینی برای برنامه
و جابجایی در مشاغل  ارتقاء

کلیدی

توسعه شایستگی های 
شغلی

توسعه شایستگی های  
مدیریتی و رهبری

بهبود تعل  سازمانی



 

ارزیابی استعدادها

 ار وب و مد  ارزیابی عملکرد کارکنان مستعد در نظام ارزیابی عملکرد کارکنان دولت تعیین و اب   
.خواهد شد

ن  دا ت استعدادها

اعزام به بور  های اولویت در 
آموزشی

کاهش سنوات خدمت قابل م اسبه در 
ارتقاء رتبه های شغلی کارمندان به 

میزان ی  دوم 

اعضای هی ت به عنوان انتخاب 
های دولتی مدیره شرکت

فو  العاده کارایی و عملکرد 
قانون     ماده  موضو  بند 

مدیریت خدمات کشوری

در د امتیاز فو  العاده وی ه    حداک ر
قانون مدیریت خدمات     ماده    بند

کشوری

جابه جایی میان دستگاه های 
اجرایی



فرایند مدیریت 
 استعداد

مستعد؛ کارکنان شناسایی و سنجش :اول مرحله 

مستعد؛ کارکنان توسعه :دوم مرحله 

مستعد؛ کارکنان ارزیابی :سوم مرحله 

مستعد؛ کارکنان نگهداشت :چهارم مرحله 



 مستعدسنجش و شناسایی کارکنان : مرحله اول•

  احراز شرایط الزامی؛: اولگام 

  ارزیابی اولیه؛: دومگام 

  سنجش نهایی شامل دو مرحله: سومگام: 

 سنجش عملکرد بالاتر از حد انتظار؛ 

  ؛سنجش قابلیت 



سنجش و شناسایی : مرحله اول•
 مستعدکارکنان 

در این گام دستگاه های اجرایی کارکنان متقاضی خود را که دارای حداقل شرایط : گام اول•

 :می دهندرا در فرایند شناسایی کارکنان مستعد قرار می باشند زیر 

 رسمی، پیمانی و قراردادی؛مستخدم 

 حداقل کارشناسی مبتنی بر شرایط احراز شغل؛مدرک تحصیلی دارای 

 در پست کارشناسی و یا سطوح بالاتر در دستگاه اجرایی؛سال تجربه  4حداقل دارای 

 ؛سابقه خدمتسال  25حداکثر داشتن 

 سال  دو سال از چهار در امتیاز ارزیابی عملکرد سالانه کارکنان درصد  90حداقل کسب

 اخیر؛



• مستعدسنجش و شناسایی کارکنان : مرحله اول  

تائید صلاحیت شده توسط  ارزیابی کانونهای استفاده از با ارزیابی اولیه کارکنان مستعد : دومگام •

 :زیراساس محورهای اجرایی و بر دستگاه 

 ؛رهبریتوانایی 

 سازمان؛انطباق با استراتژی توانایی 

 هوشمندانه؛اخذ تصمیمات توانایی 

 موثر با همکاران؛برقراری ارتباط توانایی 

 و پیاده سازی آن؛خلق ایده توانایی 

 ؛مدیریت تعارضتوانایی 



سنجش و شناسایی  : مرحله اول•
 مستعدکارکنان 

در مرحله سنجش نهایی و شناسایی کارکنان مستعد افرادی که حد نصاب گام قبل در : سومگام •

 قراربا استفاده از دو شاخص زیر مورد سنجش نهایی نموده اند فرایند ارزیابی اولیه کسب 

 عنواندر صورتی که کارکنان امتیازات لازم را از دو شاخص کسب نمایند، به . می گیرند •

 :شناسایی و انتخاب می شوندمستعد  کارکنان•

 بالاتر از حد انتظار؛عملکرد  -1  •

 قابلیت؛ -2  •

 



 مستعدسنجش و شناسایی کارکنان : مرحله اول•

 انتظاربالاتر از حد عملکرد  -1•

 شاخصهای ارزیابی. می باشداخیر فرد ملاک ارزیابی در این گام سال  4عملکرد حداقل•

 :مستندات عملکرد عبارتند از  •

 سازمانی؛پروژه های طرح و موثر در انجام مشارکت 

 ؛فعالیتهاو راهکارهای خلاقانه در انجام وظایف از استفاده 

 ؛ماموریتهادر اختیار در جهت انجام وظایف و بهینه از منابع و امکانات استفاده 

 ؛ماموریتهامرتبط با وظایف و فعالیت های علمی و پژوهشی انجام 

 از حد انتظار بر اساس شاخص های عملکردی مبتنی بر شغل؛شغلی بالاتر عملکرد 

 



 مکتسبه امتیاز سقف امتیاز تعاری  و مصادی  شاخص ارزیابی ردیف

1 
 ومشارکت موثر در انجام طرح 

 سازمانی هایپروژه

های  ها و پروژهطراحی، مدیریت، همکاری و یا نظارت در طرح
 سازمانی

 امتیاز 20

 مدیر پروژه

 امتیاز 5

 طراح پروژه

 امتیاز 4

 همکار پروژه

 امتیاز 3

 ناظر پروژه

 امتیاز 2
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2 
استفاده از راهکارهای خلاقانه در انجام 

 هاوظایف و فعالیت

 ارائه شیوه های سهل الوصول برای رسیدن به اهداف سازمانی

 امتیاز 12

 امتیاز 2

 كارآییاختراع، اكتشاف یا نوآوری جهت ارتقاء 
 سازمان

 امتیاز 2

 زمینهخلق اثرهنری یا ارائه كار ابتکاری در 
 شغلیفعالیت های 

 امتیاز 2

  

 ارائه روش ها و راه حل های گوناگون

 برای حل مشکلات شغلی

  

 امتیاز 2

 امتیاز 2 ارائه پیشنهادات موثر و تصویب آن در دستگاه

 نوآوری در انجام وظایف محوله

 ارائه طرح های جدید و مفید در زمینه شغلی
 امتیاز 2

 عملکرد بالاتر از حد انتظارابعاد ارزیابی  



 مکتسبه امتیاز سقف امتیاز تعاری  و مصادی  شاخص ارزیابی ردیف

3 
 دراستفاده بهینه از منابع و امکانات 

 ودر جهت انجام وظایف اختیار 
 هاماموریت

 كارآییارائه طرح یا پیشنهادی كه موجب افزایش 
اثربخشی همکاران و یا سازمان  و كاهش هزینه های  و 

 مربوط گردد

 امتیاز 20

 امتیاز 4

 تقویتارائه طرح یا پیشنهادی كه موجب افزایش 
 كاركنان و افزایش انگیزش به كار گرددروحیه 

 امتیاز 4

اصلاح روش های كار، قوانین و مقررات و یا ساختار 
 سازمانی به منظور افزایش بهره وری

 امتیاز 4

 باتلاش در افزایش تولید یا ارائه خدمت در مقایسه 
 زمانی مشابهواحد 

 امتیاز 4

انجام صرفه جویی و پایین آوردن هزینه های مختلف 
 در مقایسه با انجام كار مشابه

 امتیاز 4

 مکتسبه امتیاز سقف امتیاز تعاری  و مصادی  شاخص ارزیابی ردیف

4 
 پژوهشیانجام فعالیت های علمی و 

 درها با وظایف و ماموریتمرتبط 
 خدمتحین 

  

 (خارجیداخلی و )پژوهشی  –مقالات علمی 
 با سابقه كاری فردمرتبط 

  

 امتیاز 22

 امتیاز 7هر مقاله 

 پژوهشگواهی ثبت اختراع مورد تایید سازمان 
 علمی و صنعتی ایرانهای 

گواهی ثبت اختراع بین 
 7المللی تا 

 امتیاز 5داخلی تا و 

 برگزیدگان در جشنواره علمی معتبر

و  3برگزیدگی داخلی تا 
 خارجی

 امتیاز 7تا 

 ترویجی مرتبط با سابقه كاری فرد –مقالات علمی 
 امتیاز 6

 (امتیاز 2هر مقاله )

 معتبرمقالات چاپ شده در كنفرانس های 
 مرتبط با سابقه كاری فرد( یا خارجیداخلی )

 امتیاز 4

 امتیاز 2خارجی 

 امتیاز 1داخلی 

 امتیاز 4 تالیف یا ترجمه كتاب مرتبط با سابقه كاری فرد
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5 

 برعملکرد شغلی بالاتر از حد انتظار 
اساس شاخص های عملکردی مبتنی  

 بر
 شغل

 فردفعالیتها و اقدامات منحصر به فردی كه در ارتباط با شغل 
 گانه فوق گنجانده نمی شود 4و در قالب های بوده 

50 

 30انتظاربالاتر از حد 
 امتیاز

 در حد انتظار 
 امتیاز 15

 پایین تر از حد انتظار 
 امتیاز 5

 عملکرد بالاتر از حد انتظارابعاد ارزیابی  



سنجش و شناسایی کارکنان  : مرحله اول•
 مستعد

 انتظاربالاتر از حد عملکرد  -1

دستگاهراهبری توسعه مدیریت شواری : مسئول ارزیابی 

 تائیدآوری شده و به محورهای ذکر شده جمع عملکرد فرد باید با توجه مستندات 

 .واحد سازمانی ذیربط برسدمسئول •

   سازمانی  مستندات تائید شده در خصوص عملکرد فرد را برای طرح در واحدهای

 . توانند به واحد منابع انسانی ارائه دهندمی شواری راهبری توسعه مدیریت 



سنجش و شناسایی : مرحله اول•
 مستعدکارکنان 

 قابلیت -2

 محورافراد با توجه به سه قابلیتهای در این گام علاوه بر سنجش عملکرد بالاتر از حد انتظار •

 :مورد سنجش قرار می گیردزیر •

یادگیری؛شامل توانایی شناختی، هوش عاطفی، توانایی انطباق پذیری و : توانایی 

 فرد؛شامل انگیزش و آرمان خواهی شغلی : هدفگذاریو آرمان خواهی 

 فردشامل هم راستا شدن با اهداف سازمانی، تلاش متمایز، جور شدن : سازمانیتعلق 

 .با شغل•

 انتخاب ابزار توسط دستگاه متناسب با شرایط و اقتضائات خود: ابزار•

 



 مصادی  رفتاری  اخ  م ور

  رفیت شناختی توانایی
 هوشمندانهرفتار 

  دارای سرعت ت کر و تصمیمگیری با 
  با سایرینارتباط برقراری 
 ح  کنجکاوی در م هوم سازی 

 فشار برابر در مقاومت و پایدار  هوش هیجانی

  خودآگاهی توام با توانایی توسعه رواب 

 

انعطا  پ یری و 

 تمایل به یادگیری

 

 رفتاری ات یادگیری به تغییرتبدیل توانایی 
  او  کن
 آماده دریافت بازخورد 
 جدیدی تجربیات و  الش هاآماده تجربه  

 

  تمایل به رهبری

 عدم تر  از رهبری 
   اقتدار کنار آمدن با موضو
 دهندهو الهام  بازیکنی در تیم های کاری به عنوان تا یر گ ار 

 

 و خواهی آرمان

 هدفگذاری

 یت خودتمایل به افزایش موقعیت های ارشدمانگیزه و با  انگیزه

 آرزوی شغلی

 تعل  سازمانی
همترازی با فرهن  

 و ارزشها

 خود در اختیاری  هایت شدر قال  افزایش  سازمان تعهد قوی به

دستیابی به اهدا  

 ت ش دا می

 تناس  با م ی 

 



 توسعه کارکنان مستعد: دوممرحله •

 :برنامه های توسعه مختص هر فرد مستعد در محورهای زیر طراحی و اجرا می گردد •

 جانشینی برای ارتقاء و جابجایی در مشاغل کلیدی؛برنامه ریزی 

  توسعه شایستگی های مدیریتی و رهبری؛ 

  توسعه شایستگی های شغلی؛ 

  بهبود تعلق سازمانی؛ 



 ارزیابی کارکنان مستعد: سوممرحله •

 

 دولت  و مدل ارزیابی عملکرد کارکنان مستعد در نظام ارزیابی عملکرد کارکنان چارچوب •

 .با چارچوب فعلی می تواند متفاوت باشد•



 نگهداشت کارکنان مستعد -: چهارممرحله •

 :کرد اجرا ها دستگاه در را زیر پیشنهادهای توان می

کارکنان کشوری خدمات مدیریت قانون (60) ماده موضوع آموزشی های بورس به اعزام 

کشوری خدمات مدیریت قانون (68) ماده (10) بند ویژه العاده فوق حداکثرامتیاز 

مرتبط مشاغل در اجرایی های دستگاه سایر یا و دستگاه داخل در جابجایی نیاز صورت در 

افراد دولتی شرکتهای مدیره هیئت اعضای انتخاب 

خدمات مدیریت قانون (68) ماده (6) بند موضوع عملکرد و کارایی العاده فوق اعطای 

 کرد کشوری•

گیرند قرار مدنظر توانند می بالاتر پست یک با همتراز باشند که پستی هر در مزایا و حقوق جهت به. 

تصویب از پس دوم یک میزان به کارمندان شغلی های رتبه ارتقاء در محاسبه قابل خدمت سنوات کاهش 

 انسانی سرمایه و مدیریت توسعه شورای

است دستگاه اختیار در که ییمزایا سایر ارائه.   



مدیران بزرگ متولد نمی شوند، بلکه با کاربست 
د درسازمان در طول  راهبرد مدیریت استعدا

 زندگی کاری خود به تعالی می رسند



 با تشکر از حسن توجه شما


