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 چکیده
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 مقدمه
 شودمی احساس زمانی هر از بیش مستعد انسانی منابع به نیاز ارتباطات، و اطلاعات فناوری سريع هایپیشرفت با سوم، هزاره در

(Nikandrou et al., 2009 .)برای تهيافتوسعه انسانی منابع و سازمانی استعدادهای به نیاز جهانی سطح در امروزی تجارت دنیای 

 سال در که پژوهشی(. Werner & DeSimone, 2011) دارد قطعیتعدم و ابهام از پر هایمحیط و جديد هایچالش با مواجهه

 افراد اين جانشینی و کلیدی کارکنان مسئله با هاسازمان که داد نشان شد انجام کشور 11 دولتی هایسازمان انسانی منابع روی 1220

 حاجی) داشتند شکايت بازار در مستعد نیروی فقدان دلیل به هاپست نمودن پر مشکلات از هاسازمان ارشد مديران اکثر. هستند درگیر

. است شده معرفی هاسازمان در انسانی منابع بخش اصلی اولويت پنج از يکی عنوان به استعداد مديريت (.2139 حسینی، و کريمی

 فراهم ار مستعد کارکنان از ایخزانه ها،سازمان در توانمی چگونه. اندکرده مطرح را سؤالاتی خصوص اين در انسانی منابع مديران

 کلی طوربه رد؟ک حفظ را آنها و گرفت کاربه کرد، جذب را رقابتی بازار در انسانی نیروی استعدادهای بهترين توانمی چگونه نمود؟

 (.Collings et al., 2011) کند؟ کمک سازمان به تواندمی سازمانی تعالی مسیر در چگونه و کندمی چه استعداد مديريت

 به سوم، هزاره در شهری حوزه در اثربخش هایبرنامه و اهداف تعريف با تا هستند تلاش در مردمی نهادی عنوان به ها،شهرداری

(. 2193گردند )طباطبايی مزدآبادی،  نائل موفق، شهری مديريت و پايدار توسعه اهداف به دستیابی شهری، زندگی استرس کاهش

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

 کنند.بالايی بوده و برای موفقیت و تحقق اثربخش اهداف سازمان، تلاش میايی است که دارای عملکرد ارزنده

نظور بدين مباشد؛ در اين راستا پژوهش حاضر، درصدد ارائه الگويی برای جذب استعدادهای نیروی انسانی در شهرداری تهران می

 های زير پرداخته شده است:برای پاسخگويی به اين مسئله، به بررسی سؤال

 چیست؟ شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای های جذبسازوکار -2

 چیست؟ شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای الگوی مفهومی جذب -1

 پیشینه تحقیق

 راتژیاست تدوين هدف با و مصاحبه ابزار و موردی مطالعه روش کیفی، رويکرد با تجربی مطالعه يک در( 1229) 2باتناگار و شارما

 مطرح را زير مراحل استعدادها جذب منظور به و داده قرار بررسی مورد را هند در مطرح داروسازی شرکت يک استعداد، مديريت

 . کنندمی

 1: شرح وظايف دقیق و تفضیلی برای مشاغل تهیه شود. روش مورد توصیه جهت تدوين شرح وظايف استفاده از روش هی2مرحله 

 های مورد نیاز به طور دقیق و تفضیلی تعريف شود.شايستگیبايد برای هر شغل است. همچنین می

است که برای مشاغل خاص نظیر  1: ابزارهای مناسب سنجش هوش شناسايی و تهیه گردد. ابزار مورد توصیه پروفايل توماس1مرحله 

رم افزاری انجام ورت اينترنتی يا نتواند به صها نیز میتواند با يک ابزار سنجش سبک رهبری تلفیق شود. آزمونمیمشاغل مديريتی 

 های شغلی مقايسه و تطبیق داده شود.ها با اطلاعات پروفايل توماس و مصاحبهشود. نتايج اين آزمون

 . يک بسته جامع تهیه شود که اطلاعات مربوط به هر فرد در آن به صورت پروفايل ثبت گردد.  1مرحله 

 لامیاس بانکی مؤسسات در استعداد تقاضا و جذب در کارفرما ارزش گزاره تأثیر»ان ( در پژوهشی با عنو1229و همکاران ) 2عزيز

. است داده نشان را ٪21 چشمگیر رشد( IBI) مالزی اسلامی بانکی مؤسسات دارايی گذشته، سال سه بیان داشتند که طی« مالزی

 اين و،ر اين از. است اسلامی بانکداری در جهانی قطب رهبری به شدن تبديل برای تلاش حال در مالزی حاضر حال در اين، بر علاوه
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 رغم علی. میشوند جذب برای مختلف هایزمینه در شرايط واجد استعدادهای يافتن برای هاIBI بین رقابت افزايش باعث عامل دو

. نندک جذب خود مؤسسات در را صحیح يا شرايط واجد استعدادهای نتوانستند آی بی آی کار، بازار در فراوان جديد استعدادهای

 جذب برای مالزی در IBI جديد استعدادهای برای )گزاره ارزش کارفرما( مناسب EVP يک است شده سعی پژوهش اين در

 که دهدمی شانن نتايج. شده است انجام ساختاريافتهنیمه مصاحبه با ایمطالعه کار، اين برای. شود شناسايی شرايط واجد استعدادهای

 .ارندد استعدادهای نیروی انسانی در سازمان جذب در مهمی نقش پذير، انعطاف کاری ساعات و کارمندان مزايای بسته پايه، حقوق

 بیان داشتند که فراهم آوردن فرصت توسعه و« عوامل جذب استعدادها»( در پژوهشی با عنوان 1229و همکاران ) 2باريما-کرانتوی

 فکری، حريکت کار، پذيری ساعات انعطاف شغلی، امنیت کارفرما، ارزش و اعتبار برند مشارکت، هایفراهم آوردن فرصت پیشرفت،

شوند. اين تحقیق در دانشگاه فنی ها میاستقلال در عمل، باعث جذب استعدادها در سازمان و هامهارت از استفاده فرصت نوآوری،

 غنا با رويکرد کیفی صورت گرفته است.

 امانج(« ايران نفت ملی شرکت: مطالعه مورد) نخبگان جذب طرح شناسیآسیب» عنوان با پژوهشی( 2139) همکاران و میرسپاسی

 در طرح اين موفقیت میزان و کشور نخبـه انسانی نیروی نگهداری و جذب طرح چگونگی بررسی مطالعه، اين ایپايه هدف دادند

 ايجادی، هفلسف) بعد چهار در موردنظر طرح پیمايشی، تحقیق روش با تا است شده سعی پژوهش، اين در. است اجرايی هایدستگاه

 با طرح هفلسف که داد نشان هايافته. شـود بررسـی طـرح، اين مجری بزرگ هایشرکت از يکی در ،(دادبرون و اجرا فرايند داد،درون

 ـسندهب افـراد، اين انتخاب و شناسايی هایروش و معیارها. هستند يکديگر راستای در و داشـته مطابقـت سازمانی، کلان هایهدف

 طرح ناسیشآسیب همچنین. دارد وجود هـايینارسـايی و مـشکلات طـرح، اجرای فرايند بعد در و دارد بازنگری به نیاز و است نبـوده

 هاینگیزها بررسی. باشدمی متوسط حد از کمتر نیز منتخب افراد سازمانی تعهد و شـغلی رضـايت کـه دارد اين از حکايت حاضر

 ايجاد و سازمانی خوب شهرت داشتن دلیل به ايران نفت ملی شرکت که شد مشخص ممتاز، افراد ماندگاری و خدمت ترك جذب،

 و بااستعداد وهـاینیر نگهـداری بحـث در تنهـا و داشته سازمان به نخبه و ممتاز افراد جذب برای بالايی پتانسیل شـغلی امنیت فضای

 وانستهنت که بود اين طرح ايـن اساسی ضعفنقاط از يکی واقع در. شودمی احساس هايیطرح چنین به نیاز سازمان، درون در خلاق

 بلکه بیند،ب تدارك مؤثری هـایبرنامـه هـا،دانشگاه ممتاز التحصیلفارغ کارکنان در انگیـزه ايجـاد و نگهـداری مقوله در ويژه طوربه

 باتجربه انیانس هـایسـرمايه دلسردی باعث و شده ضدانگیزشی امری بـه تبـديل ورود، بـدو در ممتـازان بـه ويـژه امتیازهـای اعطای با

 .است شده سازمان

 «لمیع استعدادهای جذب بر مؤثر عوامل بندیرتبه و شناسايی: استعدادها مديريت» عنوان با پژوهشی( 2192) همکاران و طهماسبی

 شرايط پژوهش، و تحقیق جو عوامل ترتیب به که داشتند بیان و دادند انجام تهران دانشگاه در توصیفی شکل به و کاربردی نوع از

 ذبج در را تأثیرگذاری کاری، فیزيکی محیط و آموزش جو فرهنگ، و هاارزش شغلی، و ایحرفه توسعه شهرت، و برند کاری،

 .دارند تهران دانشگاه در استعدادها

 مبانی نظری

هايی که در جذب افراد مناسب، در مکان مناسب و در زمان ها بیش از پیش به منابع انسانی خود متکی هستند و سازمانسازمانامروزه 

ها و دانش کارکنان در میان مهمترين گیرند. در عصری که مهارتمناسب با شکست مواجه شوند در وضعیت مخاطره آمیزی قرار می

 (.2133پور، )عباس توانند اهمیت جذب و حفظ افراد با استعداد را ناديده بگیرندها نمید، سازمانتوانمندسازهای مزيت رقابتی هستن

نظام جذب به عنوان يکی از ارکان اصلی مديريت منابع انسانی )جذب، نگهداشت، توسعه و به کارگیری منابع انسانی( شامل مراحل 

از مراحل قانونی پذيرش و استخدام و آماده شدن برای انجام وظايف مورد انتظار  ريزی، تعیین و تأمین نیروهايی است که با گذربرنامه

مندی، در مشاغل مختلف سازمانی، به کار گمارده شوند. اثربخشی اين نظام در گرو رعايت اصولی همچون هدفمندی، روش

                                                           
1 Korantwi-Barimah 
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 همچون ايجاد فرصت برابر، تداوم و به موقع هايیابزارمندی، نیازسنجی و استفاده از منابع مناسب و همچنین برخورداری از ويژگی

 (. 2131)ابیلی،  باشدبودن می

 شرکت مثال برای. است مناسب هایمبنای شاخص بر مطلوب افراد جذب و انتخاب سازمانی هایسیستم در معضلات از همواره يکی

 استعدادها جذب راستای در. کند انتخاب را درست و مناسب شخص تا کندمی زمان صرف ساعت 231 فرد هر انتخاب برای گوگل

(. برند 2192)طهماسبی و همکاران،  دارد اهمیت بسیار مخاطب به سازمان فرد به منحصر هایويژگی معرفی و سازمانی ايجاد برند

کند. اگرچه تر باشد استعدادها را بیشتر به سمت خود جلب میباشد و هرچه برند کارفرما قویها مرتبط میکارفرما با جذابیت سازمان

ردازی دل پهای محدودی برای مکند ولی تلاششواهد پژوهشی از رابطه بین برند کارفرما و جذب و نگهداشت استعداد حمايت می

ی از بینی نمود. يکاين رابطه صورت گرفته است به گونه ای که بتوان بر اساس آن مدل جذب و نگهداشت استعدادها را پیش

 ,.Botha et al) باشديا گزاره ارزش کارکنان و توجه به برند سازمانی می EVPسازوکارهای جذب استعدادها در سازمان توجه به 

2011). 

 بر سازمان ديرانم که جديد به کارکنان مطلب اين دادن نشان و بااستعداد افراد به سازمان درون پیشرفت هایابلیتق همچنین، معرفی

 بايد هاازمانس منظور بدين. رودمی شمار به استعدادها جذب عوامل از مهمترين اندگرفته قرار هاپست درون رتبه و شايستگی مبنای

 در فعال هایهشبک و نظیر سايتها هايیاستراتژی. گیرند بکار را جذب خلاق هایاستراتژی و گذاشته کنار را جذب های سنتیروش

 (. 2192اند )طهماسبی و همکاران، گونه اين از بازار از سطح فراتر دستمزدهای و همکاران معرفی هایبرنامه حوزه، اين

-ای اصلی سازمانهاستعداد يکی از اولويتبالا، يافتن و جذب کارکنان بابه دلیل رقابت شديد و کمبود کارکنان با توانايی و مهارت 

ه سازمان يا شرکت اقدام ب يعنی شدتصور می يدهمانند خر یروجذب نهای امروزی است. در تفکر سنتی مديريت منابع انسانی، 

هايی منفعل نیرو زله عاملی فعال و افراد به منزلهدر اين حالت سازمان به من .نمودمی مختلف هایينهگز یاناز م ين افرادجداکردن بهتر

است  يابیبازار یهشب یروجذب نشدند. اما در تفکرات نوين منابع انسانی و مديريت استعداد، عقیده بر اين است که در نظر گرفته می

د که کند بلکه اين افراد هستندر اين حالت اين سازمان نیست که اقدام به انتخاب می است. يرانآن بر عهده مد یاصل یتو مسئول

را متقاعد  های خود به افراد آنانبايد تلاش نمايند تا با ارائه و معرفی مزايا و فرصتها مینمايند. بنابراين سازمانسازمان را انتخاب می

ور کردن پذير، منظافبه همکاری با سازمان بنمايند. در واقع معرفی مزايای رقابتی سازمان مثل حقوق رقابتی، ساعات کاری انعط

  (.Aziz et al., 2019) توانند در جذب استعدادها مؤثر باشندهای رقابتی میهای پاداشبسته

های مناسب جذب است که از طريق آن کمبود نیروهای مستعد برای پر کردن سازی استراتژیجذب استعدادها مستلزم تدوين و پیاده

-ژیهای سنتی جذب را کنار گذاشته و استراتها روششود که سازمانان شود. توصیه میها و مشاغل کلیدی و استراتژيک جبرپست

هاس سنتی جذب مانند آگهی و فراخوان در مورد استعدادها ها را جذب نمايند. روشهای خلاق جذب را بکار گیرند تا بتوانند برترين

 2مکارانهای معرفی ههای مورد توصیه طرحشکار کرد. استراتژیو نیروهای برتر چندان مؤثر نیست ؛ زيرا چنین نیروهايی را بايد 

ند و شناسباشد. معرفی همکاران از اين جهت اهمیت دارد که افراد فعلی سازمان نیروهای مناسب برای مشاغل خالی را بهتر میمی

ذب دار نشود. همچنین از عوامل جخدشه کنند همواره بهترين و برترين افراد را معرفی نمايند به اين دلیل که اعتبارشانتلاش می

توان به مواردی چون فراهم آوردن فرصت پیشرفت برای کارکنان توسط سازمان، امنیت شغلی، ساعت کاری شناور، استعدادها می

 (.Korantwi-Barimah et al., 2019استقلال شغلی و پويايی شغلی اشاره کرد )

ند و نقطه مقابل اافرادی هستند که بنا به معرفی و توصیه کارکنان سازمان استخدام شدهدهد که بهترين کارکنان مطالعات نشان می

وان مثال اند. به عنها کارکنانی هستند که از طريق درج آگهی در نشريات يا از طريق مراکز کاريابی به استخدام سازمان درآمدهآن

رف کند. اگر فرد استخدام شده از طه دويست نفر استخدام میکند و در هفتشرکت گوگل در سال يک میلیون رزومه دريافت می

                                                           
1 Referral 
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شود. هزار دلار پاداش داده می 22( در عملکرد بگیرد به فرد معرفی کننده تا Bکارکنان خود گوگل معرفی شده باشد و نمره بالاتر از )

هل رستد. شرکت آی بی ام در سال چفهای مختلف میشرکت مايکروسافت نمايندگان خود را برای شکار استعدادها به دانشگاه

کند. استخدام می اند نیزهای ديگر را ترك کردهکند. شرکت اوراکل از کارکنانی که شرکتنمايشگاه برای استخدام افراد برگزار می

 (.2192پور، کند )قلیشرکت اچ پی از طريق دوره کارآموزی دانشجويان خوب را شناسايی و استخدام می

ترين موضوعات کلیدی در جذب استعدادها توجه به برند کارفرما )برند و شهرت سازمان( است. در راستای جذب يکی از مهم

های منحصر به فرد سازمان به استعدادهای بیرونی بسیار اهمیت دارد. استعدادها نیاز به ايجاد برند کارفرما )سازمان( و معرفی ويژگی

از عوامل مهم در جذب افراد برتر است. سازمانی که دارای آوازه، وجهه و تشخص اجتماعی  سازمان يکی میشهرت، اعتبار و خوشنا

بالايی است مشکلی در جذب نیروهای کیفی نخواهد داشت. بر عکس، سازمانی که دارای تصوير چندان مناسبی نیست در جذب 

ين درون سازمان به افراد با استعداد و نشان دادن ا های پیشرفتنیروهای کیفی دچار مشکل خواهد شد. به همین دلیل معرفی قابلیت

تعدادهای تواند در جذب اساند میها قرار گرفتهمطلب به کارکنان جديد که مديران سازمان بر مبنای شايستگی و رتبه درون پست

ها جام نظر سنجیسط مديران و از طريق انبايد توسازی برند کارفرما )سازمان( از ديگر رقبا میبیرونی به سازمان بسیار مؤثر باشد. متمايز

روه های جذب برای هر گها و برنامهها و نظرات کارکنان در رابطه با برند سازمان و تدوين طرحهايی برای دريافت ديدگاهو پیمايش

ی استعدادها شخصشغلی صورت پذيرد. از ديگر عوامل کلیدی در جذب استعدادها، توجه به استقلال شغلی، توجه به رشد و توسعه 

شود مسیر شغلی نامشخص، فقدان ساختار سازمانی باشد. در اين راستا، آنچه باعث عدم جذب استعدادها میو ارتقای فرهنگ کار می

  (.Thompson & Eijkemans, 2018) باشدهای شخصی میمشخص و اعتماد بیش از حد به شبکه

تی جذابیت شغلی پائین است، يافتن افراد مناسب برای آن مشکل است. کارهای جذابیت شغل نیز در جذب افراد برتر مؤثر است. وق

کننده، پرخطر، پر دردسر، مشاغلی با حقوق و مزايای ناچیز، و مشاغل فاقد امکان ترقی و پیشرفت داوطلبان زيادی را جذب خسته

 (.2192پور،کند )قلینمی

های رشد و پیشرفت و انطباق و سازگاری با مدير برانگیز در شغل، فرصتهای هیجانوجود استقلال و آزادی عمل در شغل، چالش

های شرکت، مديريت عالی شرکت، عملکرد بالای سازمانی، پیشروی در جذب استعدادها بسیار مؤثر است. همچنین فرهنگ و ارزش

ای در های حرفهو تشکیل گروهدر صنعت، تعدد استعدادهای موجود در شرکت، جذابیت همکاران، توجه به استعدادهای گروهی 

 (. Crowley‐Henry et al., 2019)سازمان و امنیت شغلی نیز در تمايل استعدادها برای جذب و همکاری اهمیت دارد 

ای جذب هجذب است. به همین دلیل تدوين برنامهجذب استعدادها مستلزم اتخاذ نوعی رويکرد فوق فعال و تدوين فرايندهای رسمی 

داول و راه تر و بحث بیشتر در رابطه با مسائل متتر و هدفمندتر يکی از الزامات اصلی و اساسی است. نیاز به درك افزونهساختاريافت

های ارتباطی وسیع و تواند در اين زمینه مؤثر باشد. اين عمل موجب ايجاد کانالهای ممکن در راستای جذب استعدادها میحل

های مناسب جهت تشويق کارکنان فعلی سازمان برای معرفی افراد با استعداد و تدوين استراتژی گسترده در راستای جذب استعدادها

های رشد و پیشرفت افراد در سازمان نیز در راستای جذب گردد. معرفی مزايای مختلف اعم از مادی و غیرمادی و تشريح فرصتمی

  (.Van den Broek et al., 2018) استعدادها بسیار مؤثر است

ازمان )در های منحصر به فرد سبینی ويژگیبايد با ارائه بازخورد به مديران در رابطه با میزان صحت و واقعها نیز میکارکنان سازمان

وانند تها با واقعیات زندگی کاری نقش فعال و مؤثری را در اين زمینه ايفا نمايند. همچنین افراد سازمان میبرند سازمان( و انطباق آن

م جذب شود تیضای تیم جذب سازمان جهت ارائه انتظارات شخصی از سازمان به آنان ملاقات داشته باشند. اين اقدام موجب میبا اع

ارکنان تر نیز باشد. علاوه بر اين، کتر اقدام به جذب استعدادها نمايد و در اين زمینه موفقسازمان با آگاهی بیشتر و اطلاعات مناسب

ها به سازمان منزله رابط میان سازمان و افراد با استعداد خارج از سازمان عمل نموده و جهت معرفی و ورود آنتوانند به سازمان می

  (.Gallardo-Gallardo et al., 2019) نقش اصلی خود را در جهت جذب استعدادها ايفا کنند
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تعدادها باشند؛ امری که از آن با عنوان نبرد اساستعدادها میهای امروزی ديگر به دنبال استخدام نیرو نیستند بلکه در پی جذب سازمان

. سه عامل که در جذب استعدادها مؤثر هستند عبارتند از: کار جالب و چالش شوددست آوردن استعدادها ياد میيا جنگ برای به

ر مشاغل ب افراد مؤثر نخبه و مستعد دها برای جذبرانگیز، ارتباطات باز در شغل و ايجاد فرصت رشد و توسعه فردی و شغلی. سازمان

دهی ذهنیت مطلوب در احاد جامعه و خصوصاً نوابغ و افراد مستعد، اعمال ساعات گوناگون، اقداماتی نظیر ايجاد برند معتبر و شکل

فريحی را رفاهی و تبا امنیت بالا و ايجاد تسهیلات میکاری مناسب، در نظر گرفتن حقوق و مزايای کافی، ارائه قراردادهای استخدا

در دنیای پیچیده و متغیر امروز که رقابت بسیار زيادی در راستای دستیابی به  استراتژی جذببايد در دستور کار خود قرار دهند. 

 وآور،منابع انسانی و به ويژه افراد خلاق، ن گیرد.ترين نیروهای انسانی صورت میترين منابع و مجربها، باصرفهجديدترين فناوری

سازمان،  استراتژی جذب، متضمن آن است که باشند.های سازمانی میهای نو به مثابه باارزش ترين سرمايهکارآفرين و صاحبان انديشه

استراتژی جذب بخشی عمده و محوری از  گیرد.آورد و آن را به نحوی کارآمد به کار میکارکنان مورد نیاز خود را به دست می

ای برای ی بالقوهرسد توانايمی يندی است که به وسیله آن کسانی که به نظرااستراتژی جذب، فر سانی است.فرايند مديريت منابع ان

 شود.گردند و موجبات جذب آنها به سوی سازمان فراهم میعضويت در سازمان و انجام دادن وظايف محول دارند شناسايی می

های مناسب در جايگاه مناسب شغلی در جهت دستیابی به سته، با مهارتدهد که افراد شاياستراتژی جذب به سازمان اطمینان می

های مورد انتظار کسب و کار قرار دارند. برخی از محققان، استراتژی جذب را شامل؛ برنامه ريزی منابع انسانی، کارمنديابی و هدف

رای شود، ولی پیش از جست و جوی داوطلبی بيند جذب شناخته میادانند.آنها معتقدند که کارمنديابی اولین مرحله فرگزينش می

شغل، متخصصان منابع انسانی بايد برنامه ريزی منابع انسانی را آغاز کنند. به منظور ارزيابی متقاضیان برای رسیدن به اهداف استراتژی 

 زيه و تحلیل و طراحیرخی، استراتژی جذب را شامل تج. بگیرندها راهبردهای گوناگونی را در پیش میجذب، هريک از سازمان

 ,.Michaels et al) دانندبرنامه ريزی و توسعه شغلی می ارزيابی عملکرد و گزينش، کارمنديابی، شغل،برنامه ريزی منابع انسانی،

2001  .) 

 تحقیق روش

 تهران خواهند شهرداری استعدادهای و نخبگان و انسانی منابع معاونان و مديران دانشگاهی، خبرگان کنندگانشرکت کیفی، مرحله در

 به نسبت یشتریب آگاهی که است افرادی بر تمرکز يعنی. شد خواهند شناسايی هدفمند گیرینمونه روش از استفاده با افراد اين. بود

 هستند نظرصاحب زمینه اين در که ديگری متخصصان تا شودمی خواسته موردمصاحبه افراد از سپس. باشند داشته پژوهش موضوع

 اشباع سطح به هتوج با کیفی مرحله در نمونه تعداد. دارد کیفی هایپژوهش در برفی گلوله گیرینمونه به اشاره که نمايند معرفی را

 شناخت و رددگ منجر جديدتری هایداده به بیشتر هایمصاحبه داده است که ادامه هامصاحبه به جايی تا محقق يعنی شده است تعیین

خواهد.  تهگرف بهره نیز برفی گلوله گیرینمونه روش از گیری،نمونه روش بودن هدفمند ضمن بنابراين. شود حاصل بیشتری

 باشد:هايی که بر اساس آن خبرگان برای ورود به مصاحبه انتخاب شدند، شامل موارد زير میويژگی

 ،وضوع تحقیق آشنايی کامل دارند و در شهرداری تهران که با م در انسانی ارشد حوزه منابع کارشناسان و معاونان مديران

 اند. اين حوزه فعالیت کرده

 ارزيابی و توسعه، ارزيابی و گزارش خروجی آنها، مثبت بوده است. مديران شهرداری تهران که به عنوان استعداد در کانون 

 دارند.کنند و اشراف کامل به موضوع پژوهش می تدريس را انسانی منابع دروس کهعلمیهیئت اعضای 

 اندکرده راهنمايی هايینامهپايان راستا اين در کهعلمیهیئت اعضای. 

 باشندمی راستا اين در کتبی و مقالات دارای کهعلمیهیئت اعضای. 

شهرداری تهران و مشاور صنعتی محقق  آموزش و پژوهش مديرکل از ايران، گاز ملی شرکت بخش خبرگان خصوص در علاوه،به

 .نمايد عرفیم پژوهشی تیم به مصاحبه برای را شرايط واجد کارشناسان و معاونین از تعدادی پژوهش، هدف به توجه با تا شد خواسته
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های بیشتر، به ها ادامه داد که مصاحبهبوده است؛ يعنی محقق تا جايی به مصاحبه اشباع سطح به توجه با در مرحله کیفی نمونه تعداد

، ابتدا پنج 2گیری هدفمندا توجه به موارد مذکور، در بخش پژوهش کیفی با استفاده از روش نمونههای جديدتری منجر نشود. بداده

ارشد شهرداری تهران انتخاب شدند و سپس با استفاده از روش گلوله برفی، نمونه مورد نظر به  کارشناسان و معاونان نفر از مديران،

به ، دانشگاهعلمی هیئت اعضای از نفر 0 ارشد و استعدادهای شهرداری تهران و سانکارشنا معاونان، مديران، نفر از بین از 22تعداد 

 حد اشباع رسید.

(. 2192رابی، کیامنش و س) های خاص، بررسی کندها را با به کار بستن شیوهبه اين معناست که پژوهشگر، صحت يافته 1روايی کیفی

استفاده شد.  2هاو چندسويه نگری منابع داده« (شوندگانمصاحبه) 1اعضاء توسط بررسی»برای اين منظور، در اين پژوهش، از روش 

 خ دهند:کنند و به اين سؤالات پاس بررسی او را تحلیل تا داد قرار مطالعه مورد گروه اختیار در را هايافته از بخشی در اين روش، محقق

 هاداده معنی فهم در او يا رسد،می نظر به منطقی نیز آنان برای تحلیل اين آيا است؟ داشته هايشانگفته از درستی برداشت محقق، آيا

 تحلیل فرايند نخست،مرحله  نهايی گزارش شوندگان خواست تااز برخی از مصاحبه در اين پژوهش نیز محقق است؟ شده خطا دچار

یار زيادی، های پژوهش تا حد بسزعم اين افراد، يافتهکنند. به ابراز هاآن با ارتباط در را خود نظر و بازبینی را آمدهدستبه هایمقوله يا

 باشند.دهنده عوامل مؤثر بر مديريت استعداد در شهرداری تهران و سازو کارهای آن میبازتاب

 آن هدف و اشتهد اشاره دهد،می تشکیل را حقیقت آنچه مورد در نتايج، ترسیم برای هاداده متعدد منابع از استفاده به نگری چندسويه

 مطالعات رد تئوری يک يا و گرمشاهده يک روش، يک داده، منبع يک گرفتن بکار از ناشی که است ذاتی هایسوگیری بر غلبه

 منابع کارشناسان و معاونان مديران، علمی، هیئت اعضای شامل هاداده چهارگانه منابع از حاضر پژوهش در منظور، بدين .باشدمی

 خصوص در تریعمیق و ترجامع هایداده و شدهبررسی  مختلف هایديدگاه تا آمد عمل به مصاحبهشهرداری تهران  انسانی

 وصخص در تخصصی متون همچنین. شود حاصل داشت استعدادهای نیروی انسانیسازوکارهای شناسايی، جذب، توسعه و نگه

 پژوهش هایتهياف که يافت اطمینان توانمی طريق اين از. است بوده حاضر پژوهش استفاده مورد منابع ديگر از نیز مديريت استعداد

 .باشدشهرداری تهران می در مديريت استعداد خصوص در موجود واقعیات کنندهمنعکس بیشتری میزان به

 استفاده گرايیکثرت از شود،حل نمی کفايت حد به مسئله ایشیوه هیچ در که آنجا از است. اعتباردهی روشی برای گرايیکثرت

 چندگانة هایشیوه زمینه اين در بايد رو کند. از اينمی را بررسی تجربی واقعیت متفاوتی یهاجنبه از شیوه هر زيرا شود؛می

 (. Denzin & Lincoln, 1994) شود گرفته کاربه مشاهدات

 است استفاده شده زير گرايیکثرت نوع سه از پژوهش حاضر، کیفی ماهیت به توجه با

 نظیر مختلفی هایروش از همزمان استفاده است. شده استفاده هاداده در پژوهش حاضر از منابع مختلف :5هاداده در گرايیکثرت

های صورت گرفته در اين زمینه، تجارب ها، بررسی پژوهشهای تدوين شده، بازبینی مکرر دادهيادداشت بررسی مصاحبه،

بررسی اسناد و مدارك بالادستی شرکت ملی گاز ايران، باعث شدند بیشترين داده های ديگر در خصوص مديريت استعداد و سازمان

 دست آيد.مقبول به

 آمده پديد مدل همچنین و کرد ارزيابی پیگیری و محقق با همزمان را فرايند ديگری فرد زمینه اين در :0پژوهشگر در گرايیکثرت

 خبرگان دانشگاهی و صنعتی رسید. و مديران تأيید به

 است. شده برده بهره متخصص افراد اجرايی و مديران برداران،بهره پژوهشگران، نظر از تحقیق اين : در1تئوری در گرايیکثرت

                                                           
1 Stratified purposeful sampling 
2 Qualitative validity 
3 Member checking 
4 Data source triangulation 
5 Triangulation in Data 
6 Triangulation in Investigator 
7 Triangulation in Theory 
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مصاحبه  1عداد گرفته، تهای انجامدر تحقیق حاضر، برای پايايی از روش پايايی بازآزمون ستفاده شد. برای اين منظور از بین مصاحبه

اند. درصد پايايی بازآزمون، روزه توسط پژوهشگر، کُدگذاری شده 12فاصله زمانی دو بار در يک  هاآناز شده و هرکدام انتخاب

 .باشدمی تأيید مورد پژوهش، اين هایمصاحبه هاکدگذاری اعتماد دهد قابلیتدرصد محاسبه شد که نشان می 31

 های پژوهش یافته

ی از تحلیل تفسیر« چیست؟ شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای جذب سازوکارهای»برای پاسخ به سؤال اول پژوهش 

 نفر 0 و شهرداری تهران ارشدکارشناسان و معاونان مصاحبه صورت گرفته از مديران، 22، نکات کلیدی 2در جدول استفاده شد که 

ها لهشهرداری تهران، مفاهیم و مقو در انسانی ینیرو جذباستعدادهای سازوکارهایکه مبنای استخراج  دانشگاه علمی هیئت اعضای از

لط بار توسط پژوهشگر مرور و پس از آشنايی و تسها( چندينهای کیفی )متن مصاحبهبیان شده است. برای اين منظور، داده ،اندبوده

 بندی شدند.های کیفی، سازماندهی و مقولهبه داده
 شهرداری تهران( در انسانی نیروی استعدادهای ها )سازوکارهای جذبتحلیل تفسیری مصاحبه (:1)جدول 

 شوندگانهای کلامی مصاحبهنمونه گزاره
ای از کدهای ها )خلاصهنکات مهم مطروحه در مصاحبه

 مفاهیم -باز(
 هامقوله

يکی از مسائلی که برای افراد نخبه در هنگام جذب به سازمانی مهمه 

های رشد و توسعه به ست که تا چه حدی در آن سازمان فرصتآن ا

شود؟ آموزش چه جايگاهی دارد؟ آيا فرصت ادامه کارکنان داده می

 شود؟تحصیل به آنها داده می

شوند که در آن مسیر پیشرفت شغلی استعدادها به سازمانی جذب می

 نهاای و علمی آآنها مشخص باشد و فرصت برای رشد و توسعه حرفه

 وجود داشته باشد.

 ، فراهمتحصیل ادامه برای مساعد شرايط کردن فراهم

ای، آموزش و حرفه رشد برای مساعد شرايط کردن

توسعه مناسب، فراهم آوردن فرصت يادگیری در 

انگیز، مشخص بودن مسیر پیشرفت سازمان، کار چالش

می ای و علفرصت برای رشد و توسعه حرفهوجود شغلی، 

 استعدادها

های د فرصتوجو

پیشرفت فردی و 

 شغلی

حقوق و مزايای ويژه، وجود تسهیلات رفاهی و تفريحی ويژه، 

 بازار، حقوق رقابتی، طولانی نبودن سیکل از سطح فراتر دستمزدهای

جذب نیروهای مستعد، شرايط مناسب محیط کاری، پرداخت رقابتی 

 برای جذب اسنعدادها مؤثر هستند.

کار آسانی نیست. مهمترين کار  جذب نیروی مناسب و متخصص

برای خاص بودن در میان ساير برندها، اين است که برند کارفرمايی 

ه ان مزايايی ويژه در نظر داشتمو برای کارکنان مخود را گسترش دهی

 .مباشی

حقوق و مزايای ويژه، وجود تسهیلات رفاهی و تفريحی 

بازار، حقوق رقابتی،  از سطح فراتر ويژه، دستمزدهای

طولانی نبودن سیکل جذب نیروهای مستعد، شرايط 

 مناسب محیط کاری، پرداخت رقابتی

 مزايای رقابتی

برندی ايجاد کنید که نیروهای مد نظرتان  برای سازمان خود شما بايد

 .هايش جذب کنیدرا از طريق آن برند و ويژگی

 افراد، اكادر: قبیل از مختلفی خصوصیات وسیله به شرکت اعتبار

...  و ودنب معتبر درستکاری، اتکا، قابلیت بدی، و خوبی معروفیت،

 دتوانمی سازمان خوب وجهه و خصوصیات اين که شودمی تعريف

 .باشد مؤثر استعدادها جذب در

 آنها اب کردن برقرار ارتباط سازمان، به نخبگان جذب هایراه از يکی

 يعنی باشد؛می برند يا تجاری نام طريق از سازمان کردن مطرح و

 به مان،ساز بودن مدار پیشرفت و نوآور و فردبه منحصر هایقابلیت

 .شود معرفی آنها به خوبی

 سازمان، معرفی فرد به منحصر هایويژگی معرفی

 در مطلوب ذهنیت سازمان، داشتن پیشرفت هایقابلیت

بودن سازمان،  مدار پیشرفت و جامعه، نوآور احاد

های سازمان، تعاملات و همکاریمديريت  تیم شايستگی

المللی سازمان، ثبات سازمان، تبلیغات مؤثر و مناسب، بین

 عیاجتما جامعه، پرستیژ منظر از سازمان اهمیت و اعتبار

 سازمان 

 شهرت و برند سازمان

رو ای تعبیه شود که مراحل جذب نیبايد به گونه سیستم جذب نیروها

ک، زدوده شود و سازمان بتواند های بوروکراتیاز مقدمات و فعالیت

با امنیت بالا، می استخدام رسمی، قراردادهای استخدا

فرايندهای سازمانی عادلانه، توجه سازمان بر مقررات و 
 اداری تسهیل قوانین
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 شوندگانهای کلامی مصاحبهنمونه گزاره
ای از کدهای ها )خلاصهنکات مهم مطروحه در مصاحبه

 مفاهیم -باز(
 هامقوله

دمت به خ و شايستهدر سريع ترين حالت ممکن، نیروهای موردنیاز 

ضاً بع ،بگیرد. طولانی بودن سیکل جذب نیرو از خارج از سازمان

 د.شواز پیوستن به سازمان می استعدادهاباعث انصراف 

شخص گماری، مگزينی، توجه سازمان به شايستهشايسته

های بودن اهداف و انتظارات سازمان، حمايت سیاست

 استخدامی سازمان از جذب استعدادها

در استخدام نیروهای مستعد برای سازمان، تنها نبايد به موقعیت و 

ون تعهد، هايی چهای تحصیلی توجه کرد؛ بلکه شايستگیموفقیت

نها پذيری آهوش هیجانی، نوع شخصیت، میزان چالشگری و ريسک

 نیز بايد سنجیده شود.

نان را اين اطمی استفاده از مدل شايستگی و کانون ارزيابی در جذب،

 کار گرفته شوند. خواهد داد که افراد شايسته و مناسب در به

 های عمومی احصااستعدادها به سازمان بايد شايستگیبرای جذب 

شود و براساس آن و امتیاز کسب شده در مرکز ارزيابی، جذب 

های عمومی چون تعهد به کار، تخصص، صورت گیرد. شايستگی

خلاقیت، روحیه کار تیمی، اخلاق حسنه، ارتباط خوب با همکاران و 

 مافوق بايد ارزيابی شوند.

استعداديابی، ارزيابی شخصیت،  هایبرگزاری آزمون

های تشخیصی، استفاده از آزمون دانش شغلی، مصاحبه

 ای، استفاده از فنون وهای حرفهکنندهارزيابان و مصاحبه

ابزارهای ارزيابی جديد و استاندارد، تیم ارزيابی قوی، 

های روانشناختی و شخصیت، توجه به استفاده تست

دانشگاهی، نوع های تحصیلی و موقعیت و موفقیت

 های عمومیشايستگیاحصای دانشگاه محل تحصیل، 

 مرکز ارزيابی برای جذباستقرار استعدادها، 

 

طراحی و استقرار 

کانون ارزيابی در 

 جذب

مان های سازبايد با دقت براساس نیازمندیفرم درخواست استخدام 

آن ان متقاضیوبسايت سازمان قرار داده شود تا  تنظیم شود و بر روی

شود تا اطمینان حاصل شود که را پر کنند. اين کار انجام می

ند. اين ااطلاعات مربوطه که سازمان به دنبال آن است تهیه شدهمیتما

گردد تا سازمان زمان کمتری را صرف کند و شیوه باعث می

. فرم وندشمتقاضیانی را که مناسب نیستند در همان ابتدای کار فیلتر 

طراحی شود که اطلاعات  بايد ایم به شیوهدرخواست استخدا

زينش گ کار بهد. اين نبصورت ترتیبی خاص از آن استخراج گرد

های درخواست فرمبايد برای مشاغل مختلف  .رساندياری می

 د.استخدام متفاوتی طراحی گرد

تخدام اس درخواست درج آگهی يا پیام مناسب، تنظیم فرم

 دادن آن روی سايت های شغل و قراربا توجه به ويژگی

وجود برنامه 

سیستماتیک برای 

 جذب

برای هر شرکتی که در صدد جذب ارزش کارکنان، ساخت گزاره 

نیروهای زبده بازار است، ضرورت دارد. اين گزاره از چند شاخص 

 در دلبستگی و وفاداری نیروهای کارمهم تشکیل شده که نقش مهمی

بارتند از: فرهنگ محیط ها عبه يک سازمان را دارند. اين شاخص

انداز امیدوارکننده و ايجاد حس دخیل بودن در کار، يادگیری، چشم

  .ثر بودن در يک کار بزرگؤيک مجموعه و م

گزاره ارزش کارکنان عاملی است که يک شرکت را در 

های منابع انسانی، ساخت برند کارفرمايی قوی بندی سیاستاولويت

 .کندن محیطی شاداب توانا میو قابل احترام و به وجود آورد

انداز يادگیری، چشمتوجه به فرهنگ محیط کار، 

 ،ايجاد حس دخیل بودن در يک مجموعه ،امیدوارکننده

 ثر بودن در يک کار بزرگؤم

ساخت گزاره ارزش 

 (EVP2)کارکنان

تحلیل شغل مکمل دستورالعمل ارزيابی عملکرد و سنجش وتجزيه

شغلی  توان با احتیاجاتاز اين طربق میهای کارکنان است که فعالیت

 توان جذب را انجام داد.و بر اساس نیاز سازمان می افرادآشنا شد

 و مشخص بودن شرايط کاری شغل، مشخص بودن دانش

    شغل انجام براى نیاز مورد هاىمهارت

تدوين شرح شغل و 

شرايط احراز مشاغل 

 مختلف

                                                           
1 the Employee Value Proposition 
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حلیل با توجه به ت« چیست؟ شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای مفهومی جذبالگوی »برای پاسخ به سؤال دوم پژوهش 

 شهرداری تهران، به صورت در انسانی نیروی استعدادهای جذب ها و مفاهیم احصا شده، مدل مفهومی سازوکارهایتفسیری مصاحبه

 شود.زير ترسیم می

 
 شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای شناسایی مدل مفهومی جذب (:1)شکل 

 گیری و پیشنهادنتیجه

 ينا باشد. نتايجو ارائه الگو می شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای جذب سازوکارهای هدف از پژوهش حاضر، شناسايی

 مزايای ی،شغل و فردی پیشرفت هایفرصت وجود شهرداری تهران، انسانی نیروی استعدادهای و مديران نظر به که داد نشان پژوهش

 جذب، برای سیستماتیک برنامه وجود جذب، در ارزيابی کانون استقرار و طراحی اداری، قوانین تسهیل سازمان، برند و شهرت رقابتی،

 در انسانی نیروی استعدادهای جذب سازوکارهای مختلف، مشاغل احراز شرايط و شغل شرح تدوين کارکنان، ارزش گزاره ساخت

 دهش پرداخته شهرداری تهران در انسانی نیروی استعدادهای جذب سازوکارهای از برخی به راستا اين در. هستند شهرداری تهران

 مورد یاربس انسانی، نیروی استعدادهای جذب برای شوندگانمصاحبه توسط که بود عواملی از يکی سازمان، برند و شهرت. است

 مجموع ازمان،س برند و شهرت خصوص در. است داده اختصاص خود به را میانگین بالاترين نیز کمی بخش در و گرفته قرار تأکید

(. Theurer et al., 2018) شودمی سازمان برای آفرينیارزش باعث که است سازمان مخاطبان احساسی و کارکردی تداعیات

 :داشت بیان رابطه اين در شوندگانمصاحبه از يکی

 کارفرمايی رندب که است اين برندها، ساير میان در بودن خاص برای کار مهمترين. نیست آسانی کار متخصص و مناسب نیروی جذب»

 شما: » تداش اظهار ديگری شوندهمصاحبه طورهمین.« باشیم داشته نظر در ويژه مزايايی کارکنانمان برای و دهیم گسترش را خود

 هایراه زا يکی. کنید جذب هايشويژگی و برند آن طريق از را نظرتان مد نیروهای که کنید ايجاد برندی خود سازمان برای بايد

 هایابلیتق يعنی باشد؛می برند يا تجاری نام طريق از سازمان کردن مطرح و آنها با کردن برقرار ارتباط سازمان، به نخبگان جذب

 «شود. معرفی آنها به خوبی به سازمان، بودن مدار پیشرفت و نوآور و فردبه منحصر

 اشاره ،انسانی نیروی استعدادهای جذب سازوکارهای از يکی عنوان به شغلی، و فردی پیشرفت هایفرصت وجود به هامصاحبه در

 شانشغلی مسیر در پیشرفت منظوربه کارکنان برای سازمان که شودمی اطلاق هايیفرصت به شغلی، پیشرفت مسیر توسعه اساساً. شد

  سازوکارهای شناسایی

  نیروی استعدادهای

 شهرداری تهرانانسانی 
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 ,Bambacas) شودمی آنها در رضايت وجودآمدنبه باعث باشد، افراد اهداف و نیازها با متناسب اگر هابرنامه اين که آوردمی فراهم

 :کرد بیان شوندگانمصاحبه از يکی خصوص، اين در (.2010

 و رشد هایفرصت سازمان آن در حدی چه تا که است آن مهمه سازمانی به جذب هنگام در نخبه افراد برای که مسائلی از يکی»

 يگرید شوندهمصاحبه.« شود؟می داده آنها به تحصیل ادامه فرصت آيا دارد؟ جايگاهی چه آموزش شود؟می داده کارکنان به توسعه

 توسعه و درش برای فرصت و باشد مشخص آنها شغلی پیشرفت مسیر آن در که شوندمی جذب سازمانی به استعدادها: »داشت بیان

 « .باشد داشته وجود آنها علمی و ایحرفه

 و قوقح عبارتی به. است شرکت رقابتی مزايای شهرداری تهران، در انسانی نیروی استعدادهای جذب سازوکارهای از ديگر يکی

 جذب یکلس نبودن طولانی رقابتی، حقوق بازار، سطح از فراتر دستمزدهای ويژه، تفريحی و رفاهی تسهیلات وجود ويژه، مزايای

 استعدادها وانستهت و تواندمی که است گاز شرکت رقابتی مزايای از...  و رقابتی پرداخت کاری، محیط مناسب شرايط مستعد، نیروهای

. است مشتريان نظر از رقبا با مقايسه در شرکت پیشنهادهای جذابیت فزونی میزان از عبارت رقابتی مزيت. کند جذب خود سوی به را

. کندمی شتريانم به( بهتر ارزش) رقبا از بهتر خدمات ارائه به قادر را آن که است شرکتی هر ابعاد يا ويژگیها در تمايز رقابتی مزيت

 شودنمی رضهع بالفعل و بالقوه رقبای توسط ارزش اين زمان آن در که نحوی به کند،می عرضه سازمان که است ارزشی رقابتی مزيت

(Berger & Roman, 2015 .)گفت شوندگانمصاحبه از يکی راستا اين در: 

 کارفرمايی رندب که است اين برندها، ساير میان در بودن خاص برای کار مهمترين. نیست آسانی کار متخصص و مناسب نیروی جذب»

 «.باشیم داشته نظر در ويژه مزايايی کارکنانمان برای و دهیم گسترش را خود

 ارزش گزاره ساخت بر شهرداری تهران، که است آن انسانی نیروی استعدادهای جذب سازوکارهای از که است آن بیانگر هايافته

 باعث که است عاملی. است کارکنان عملکرد با متناسب دهیپاداش سیستم يک کارکنان، ارزش گزاره. کند تمرکز کارکنان،

 اندازچشم. است شغلی پیشرفت شانس و کار حین در يادگیری بدانند، سازمان بزرگ فرايندهای در دخیل را خود کارکنان شودمی

 :شوندگانمصاحبه از يکی زعم به(. Payne rt al., 2017) است شدن برانگیخته و شدن شناخته مناسب، کاری

 قابل و قوی کارفرمايی برند ساخت انسانی، منابع هایسیاست بندیاولويت در را شرکت يک که است عاملی کارکنان ارزش گزاره»

 وهاینیر جذب صدد در که شرکتی هر برای کارکنان، ارزش گزاره ساخت. کندمی توانا شاداب محیطی آوردن وجود به و احترام

 به ارک نیروهای وفاداری و دلبستگی درمهمی نقش که شده تشکیل مهم شاخص چند از گزاره اين. دارد ضرورت است، بازار زبده

 در دنبو دخیل حس ايجاد و امیدوارکننده اندازچشم يادگیری، کار، محیط فرهنگ: از عبارتند هاشاخص اين. دارند را سازمان يک

 .«بزرگ کار يک در بودن مؤثر و مجموعه يک

 گردد:در راستای جذب استعدادهای نیروی انسانی با توجه به نتايج پژوهش، پیشنهادهای ذيل ارائه می

 های لازم برای جذب استعدادها در سازمان بررسی و ايجاد شود. زيرساخت 

 گزينی است.سالاری و شايستههای جدی شايستههايی مستلزم داشتن سازمانی با گرايشاجرای چنین طرح 

 توجه به برند و شهرت سازمانی 

 با  در جذب نیروی انسانی بايد های موردنیازهای مرتبط با جذب نیروی انسانی و تعیین شايستگیکلیه فعالیت

 های منابع انسانی، همسو باشد.های سازمان و استراتژیاستراتژی

 های موردنیاز هر شغل روز رسانی شرايط احراز مشاغل و لحاظ کردن شايستگیوجود شرح شغل علمی، به 

  نظر گرفته شود ريزی مسیر پیشرفت شغلی درعنوان ورودی برنامهتواند بهارزيابی عملکرد میسیستم. 

 ای مسیر پیشرفت شغلی از قبیل؛ توسعه شغلی، منظور تحقق اهداف توسعهقدامات مورد نیاز بهشهرداری تهران بايد ا

 .ثر حیطه شغلی و غیره را در دستور کار خود قرار دهدؤهای مرتبط با شغل، مديريت متوسعه مهارت
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