
 نوین در فصلنامه رویکردهای پژوهشی

 مدیریت و حسابداری
Journal of New Research Approaches 

in Management and Accounting 

 ISSN: 2588-4573 77-98 ص ،4141 پاییز ،89 شماره نهم، سال

http://www.majournal.ir 
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 چکیده

 کارکنان حفظ و توسعه جذب، در مهمی نقش انسانی، منابع مدیریت در کلیدی استراتژی عنوان به استعداد مدیریت

 بهبود بر تمرکز با کند، می بررسی را استعداد مدیریت های استراتژی مقاله این. دارد ایران های شهرداری در متخصص

 استعدادهای کمبود مانند هایی چالش با ها شهرداری ایران، در. ایران های شهرداری در استعدادها حفظ و توسعه جذب،

 شناسایی امکان استعداد مدیریت. هستند مواجه خصوصی بخش با رقابت و ای بودجه های محدودیت متخصص،

 که دهند می نشان جهانی مطالعات. کند می فراهم را کار نیروی حفظ و ای حرفه توسعه ریزی برنامه استعدادها،

 ایران های شهرداری از کمی و کیفی های داده. اند داده افزایش درصد ۵0 تا را وری بهره استعداد مدیریت های استراتژی

 کمبود شامل اصلی های چالش. شود تحلیل سازمانی کارایی و کارکنان عملکرد بر ها استراتژی تأثیر تا شده آوری جمع

 توسعه شامل پیشنهادی راهکارهای. است توسعه های برنامه به نیاز و فرهنگی مقاومت استعداد، شناسایی های سیستم

 که دهند می نشان نتایج. است حمایتی های گذاری سیاست و هدفمند آموزشی های برنامه استعداد، شناسایی های سیستم

 ایران های شهرداری شود می پیشنهاد. بخشد بهبود درصد ۵4 تا را کار نیروی حفظ تواند می استعداد مدیریت

 تمرکز بلندمدت اثرات بر آینده تحقیقات و کنند ادغام انسانی منابع های برنامه در را استعداد مدیریت های استراتژی

 .کنند

 واژگان کلیدی

 ایران، های شهرداری انسانی، منابع مدیریت کار، نیروی حفظ استعداد، توسعه استعداد، جذب استعداد، مدیریت

 HR های استراتژی

 .میمند شهرداری انسانی منابع مسول. 4
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 مقدمه

و حفظ  های کلیدی در مدیریت منابع انسانی، نقش محوری در جذب، توسعه عنوان یکی از استراتژی مدیریت استعداد به

کند. در ایران، با افزایش جمعیت شهری به  میهای ایران ایفا  های عمومی مانند شهرداری کارکنان متخصص در سازمان

ها برای ارائه خدمات کارآمد افزایش  ، فشار بر شهرداری۵4۵0درصد تا سال  70میلیون نفر و نرخ شهرنشینی  ۰4بیش از 

ر تحقق ترین سرمایه سازمانی، عامل کلیدی د عنوان مهم (. منابع انسانی، به4140یافته است )سازمان برنامه و بودجه ایران، 

و رقابت با  ای های بودجه هایی مانند کمبود استعدادهای متخصص، محدودیت این اهداف هستند. با این حال، چالش

ریزی  شوند. مدیریت استعداد، با شناسایی استعدادها، برنامه ها می وری بهینه در شهرداری بخش خصوصی مانع از بهره

 این مشکلات را حل کند.تواند  و حفظ نیروی کار، می ای توسعه حرفه

ها  و حفظ است. این فرآیندها به سازمان مدیریت استعداد شامل فرآیندهایی مانند شناسایی استعدادها، جذب، توسعه

های عمومی کانادا، مدیریت استعداد با  کنند تا استعدادها را به منابع انسانی تبدیل کنند. برای مثال، در سازمان کمک می

درصد افزایش داد )انجمن مدیریت منابع انسانی کانادا،  ۵0های شناسایی استعداد، حفظ نیروی کار را  استفاده از سیستم

های کلیدی مانند مدیریت پروژه و  تواند با تمرکز روی مهارت های ایران، مدیریت استعداد می (. در شهرداری4144

 وری را بهبود بخشد. خدمات شهروندی، بهره

کند تا  ها کمک می های ایران فراتر از یک فرآیند مدیریتی است؛ این استراتژی به سازمان داریمدیریت استعداد در شهر

پذیری را افزایش دهند. در ایران، کمبود  با شناسایی و توسعه استعدادها، خدمات شهری را بهبود بخشند و رقابت

و خدمات شهروندی، یکی از موانع اصلی  هایی مانند فناوری اطلاعات، مدیریت پروژه استعدادهای متخصص در زمینه

که منجر به  های شناسایی استعداد بودند های ایران فاقد سیستم درصد شهرداری 04است. برای مثال، در یک مطالعه، 

(. مدیریت استعداد با استفاده از ابزارهای دیجیتال مانند 414۵وری شد )یکرنگیا و همکاران،  درصدی بهره ۵4کاهش 

HRISهای توسعه هدفمند طراحی کند. اند استعدادها را شناسایی کرده و برنامهتو ، می 

درصد  ۵۵در جهان، در انگلستان، مدیریت استعداد با تمرکز روی جذب استعدادهای جوان، نرخ حفظ نیروی کار را 

التحصیلان  ب فارغتواند با جذ (. در ایران، این استراتژی می4144افزایش داد )انجمن مدیریت منابع انسانی اروپا، 

ها، کمبود متخصص را برطرف کند. برای نمونه، در یک پروژه در شهرداری مشهد،  های محلی برای شهرداری دانشگاه

(. این رویکرد 414۵درصد افزایش داد )مهدوی عادلی و همکاران،  49وری را  ها، بهره برنامه جذب استعدادها از دانشگاه

 دهند، حیاتی است. رقابت با بخش خصوصی برای استعدادها را از دست می که های کوچک ایران در شهرداری

های شناسایی استعداد، مقاومت فرهنگی به  های ایران شامل کمبود سیستم های مدیریت استعداد در شهرداری چالش

شناسایی استعداد های  ها فاقد سیستم درصد شهرداری 04ای است. برای مثال،  های بودجه و محدودیت های توسعه برنامه

های  تر به برنامه (. مقاومت فرهنگی کارکنان قدیمی4144زاده و همکاران،  کند )سهرابی که جذب را دشوار می هستند

های ایران به دلیل  درصد کارکنان شهرداری 00ساز است. در یک مطالعه،  توسعه برای استعدادهای جوان نیز مشکل

 (.4144ستعداد مقاومت کردند )غفوری آشتیانی، های توسعه ا فرهنگ سنتی، با برنامه

توانند این  های حمایتی می گذاری و سیاست های آموزشی هدفمند های بومی، برنامه راهکارهایی مانند توسعه سیستم

درصد  ۵4های توسعه استعداد، حفظ نیروی کار را  مشکلات را حل کنند. در یک پروژه در شهرداری شیراز، برنامه
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های ایران  های مدیریت استعداد در شهرداری (. این مقاله به بررسی استراتژی414۵د )یکرنگیا و همکاران، افزایش دا

 و مطالعات موردی. ها، تأثیرات، راهکارها پردازد، با تحلیل اصول، چالش می

 و ادبیات پژوهش نظری مبانی

 ها شهرداری در استعداد مدیریت اصول
های  های کلیدی در مدیریت منابع انسانی، اصول جدیدی را در شهرداری از استراتژیعنوان یکی  مدیریت استعداد به

های  و حفظ استعدادها تمرکز دارند. این اصول شامل طراحی سیستم ایران معرفی کرده که بر شناسایی، جذب، توسعه

که کارکنان با  ها ر شهرداریهای حفظ نیروی کار است. د و استراتژی ای های توسعه حرفه شناسایی استعداد، برنامه

ریزی شهری مواجه هستند، این اصول  و برنامه های عمرانی، خدمات شهروندی وظایف متنوعی مانند مدیریت پروژه

های کانادا، اصول  وری را بهبود بخشند و خدمات را ارتقا دهند. برای مثال، در یک مطالعه در شهرداری توانند بهره می

درصد افزایش داد )انجمن مدیریت منابع  ۵0مرکز روی شناسایی استعدادها، حفظ نیروی کار را تا مدیریت استعداد با ت

 (.4144انسانی کانادا، 

های ایران، اصول مدیریت استعداد باید با نیازهای محلی مانند کمبود متخصصان فناوری اطلاعات و  در شهرداری

های محلی مانند تعداد KPIتوانند بر اساس  شناسایی استعداد می های مدیریت پروژه تطبیق یابند. برای نمونه، سیستم

شده یا رضایت شهروندان طراحی شوند. ادبیات تحقیق بر اهمیت ادغام مدیریت استعداد با  های تکمیل پروژه

های  ی(. برای گسترش، این اصول شامل استفاده از فناور414۵های سازمانی تأکید دارد )یکرنگیا و همکاران،  استراتژی

های  درصد افزایش دهد. در آلمان، سیستم 04تواند دقت را  که می برای شناسایی استعدادها است HRISدیجیتال مانند 

HRIS  (.4090درصد بیشتر شناسایی کردند )کمیته استانداردسازی اروپا،  ۵9استعدادها را با دقت 

 های ایران ها و پتانسیل کارکنان است. در شهرداری مهارتشناسایی استعداد، اولین اصل مدیریت استعداد، شامل ارزیابی 

های  که با کمبود متخصصان مواجه هستند، این اصل حیاتی است. برای مثال، در یک پروژه در شهرداری تهران، سیستم

درصد  ۵4وری را  های عملکرد، متخصصان مدیریت پروژه را شناسایی کرد و بهرهKPIشناسایی استعداد بر اساس 

و  های ساختاریافته های دیجیتال، مصاحبه توانند شامل آزمون ها می (. این سیستم414۵زایش داد )یکرنگیا و همکاران، اف

 های عملکرد باشند. تحلیل داده

درصد بهبود بخشید  ۵۵در جهان، در انگلستان، شناسایی استعداد با استفاده از ابزارهای دیجیتال، جذب استعدادها را 

تواند با تمرکز روی استعدادهای محلی مانند  (. در ایران، این اصل می4144یت منابع انسانی اروپا، )انجمن مدیر

های  های با سیستم دهد که شهرداری سازی شود. آمار نشان می ها پیاده های فنی برای شهرداری التحصیلان دانشگاه فارغ

 (.4144تیانی، درصد بالاتر دارند )غفوری آش 49وری  شناسایی استعداد، بهره

ها  توانند رزومه های هوش مصنوعی می تواند با هوش مصنوعی تقویت شود. الگوریتم برای گسترش، شناسایی استعداد می

درصد بیشتر پیشنهاد دهند. در کانادا، استفاده از هوش مصنوعی در  00و عملکرد را تحلیل کنند و استعدادها را با دقت 

(. در ایران، این 4144درصد افزایش داد )انجمن مدیریت منابع انسانی کانادا،  ۵0ار را شناسایی استعداد، حفظ نیروی ک

سازی  های بومی برای شناسایی استعدادهای محلی مانند متخصصان مدیریت بحران پیاده تواند با الگوریتم فناوری می

که دقت شناسایی را  لکرد استفاده کنندهای عم برای تحلیل داده HRISهای  ها از سیستم شود شهرداری شود. پیشنهاد می

 دهد. درصد افزایش می 04
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 اصول جذب استعداد

های ایران، رقابت با بخش خصوصی  جذب استعداد، اصل دوم، شامل فرآیندهای استخدام هدفمند است. در شهرداری

دهند به بخش  ترجیح می درصد استعدادهای جوان 04برانگیز است. برای مثال، در یک مطالعه،  برای استعدادها چالش

های  های اجتماعی، برنامه (. اصول جذب شامل استفاده از شبکه4144زاده و همکاران،  خصوصی بپیوندند )سهرابی

 49های کارآموزی جذب استعدادها را  و برند سازمانی است. در یک پروژه در شهرداری مشهد، برنامه کارآموزی

 (.414۵ران، درصد افزایش داد )مهدوی عادلی و همکا

درصد افزایش داد )کمیته  04در جهان، در آلمان، جذب استعداد با تمرکز روی برند سازمانی، نرخ جذب را 

های محلی اجرا شود. پیشنهاد  های جذب از دانشگاه تواند با برنامه (. در ایران، این اصل می4090استانداردسازی اروپا، 

درصد کاهش  ۵0ها را  که هزینه های شغلی استفاده کنند برای تبلیغ فرصتهای اجتماعی  ها از شبکه شود شهرداری می

 تواند استعدادهای جوان را جذب کند. می LinkedInدهد. برای مثال، یک کمپین در  می

های توسعه استعداد  ای است. در ایران، کمبود برنامه های آموزشی و توسعه حرفه توسعه استعداد، اصل سوم، شامل برنامه

های توسعه  های ایران به برنامه درصد کارکنان شهرداری 14دهد. برای مثال، در یک مطالعه،  وری را کاهش می هبهر

های رشد است.  و فرصت های هدفمند، مربیگری (. اصول توسعه شامل آموزش4144دسترسی ندارند )غفوری آشتیانی، 

درصد بهبود بخشید )یکرنگیا و همکاران،  ۵۵ها را  مهارت های توسعه استعداد، در یک پروژه در شهرداری شیراز، برنامه

414۵.) 

درصد افزایش داد )انجمن مدیریت منابع انسانی اروپا،  ۵0های مربیگری توسعه استعداد را  در جهان، در انگلستان، برنامه

شود  پیشنهاد میهای آنلاین برای استعدادهای جوان اجرا شود.  تواند با آموزش (. در ایران، این اصل می4144

دهد. برای  درصد افزایش می ۵4که حفظ نیروی کار را  ها از مربیگری برای توسعه استعدادها استفاده کنند شهرداری

ای سازگار  های بودجه که با محدودیت های آنلاین و کارآموزی باشد تواند شامل دوره های توسعه می گسترش، برنامه

 است.

 درصد است 40های انگیزشی و پاداش است. در ایران، نرخ ترک خدمت  مل استراتژیحفظ استعداد، اصل چهارم، شا

درصد بهبود  4۵های پاداش حفظ استعداد را  تواند کاهش یابد. برای مثال، در یک مطالعه، برنامه که با حفظ استعداد می

های مالی  و پاداش ای رشده زندگی، فرصت-(. اصول حفظ شامل تعادل کار414۵بخشید )مهدوی عادلی و همکاران، 

 است.

درصد کاهش داد )انجمن مدیریت منابع انسانی  ۵0های حفظ استعداد نرخ ترک خدمت را  در جهان، در کانادا، برنامه

های  ها برنامه شود شهرداری پذیر اجرا شود. پیشنهاد می تواند با ساعات کار انعطاف (. در ایران، این اصل می4144کانادا، 

 دهد. درصد افزایش می ۵4که انگیزه را  ای برای حفظ استعدادها طراحی کنند رشد حرفه

تواند با اهداف خدمات  های سازمانی ادغام شوند. در ایران، مدیریت استعداد می اصول مدیریت استعداد باید با استراتژی

های سازمانی،  استعداد با استراتژیراستا شود. برای مثال، در یک پروژه در شهرداری اصفهان، ادغام مدیریت  شهری هم

ها حفظ  (. در جهان، در آلمان، ادغام با استراتژی4144زاده و همکاران،  درصد افزایش داد )سهرابی 49وری را  بهره

 (.4090درصد افزایش داد )کمیته استانداردسازی اروپا،  04استعداد را 
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 ها شهرداری در استعداد مدیریت های چالش
های  های کلیدی در مدیریت منابع انسانی، با چالش عنوان یکی از استراتژی های ایران، به استعداد در شهرداریمدیریت 

توانند جذب،  ها می و سازمانی مواجه است. این چالش های فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی، زیرساختی متعددی در زمینه

که وظایف  ها مانی را تحت تأثیر قرار دهند. در شهرداریوری ساز و حفظ استعدادها را دشوار کنند و بهره توسعه

ها برای  ریزی شهری دارند، غلبه بر این چالش و برنامه های عمرانی، خدمات شهروندی ای مانند مدیریت پروژه پیچیده

ی های اصلی مدیریت استعداد را با تمرکز رو حفظ نیروی متخصص و بهبود خدمات حیاتی است. این زیربخشی چالش

و پیشنهادهای کاربردی برای  های واقعی از ایران و جهان، آمار دقیق کند، با استفاده از مثال های ایران تحلیل می شهرداری

 کاهش این موانع.

های ایران، فرهنگ  های فرهنگی، مقاومت به تغییر در فرهنگ سازمانی سنتی است. در شهرداری ترین چالش یکی از مهم

های مدیریت استعداد مانند  که مقاومت به برنامه مراطب سنتی و روابط شخصی است س سلسلهسازمانی اغلب بر اسا

درصد کارکنان  14دهد. برای مثال، در یک مطالعه،  ای را افزایش می جذب استعدادهای جوان یا توسعه حرفه

درصدی  40که منجر به کاهش  های توسعه استعداد مقاومت کردند های ایران به دلیل فرهنگ سنتی، با برنامه شهرداری

که کارکنان اغلب از  های کوچک (. این مقاومت در شهرداری4144زاده و همکاران،  جذب استعدادها شد )سهرابی

 شود. های محلی سنتی هستند، تشدید می فرهنگ

در ایران،  های استعدادهای جوان چالش دیگری است. های سازمانی با ارزش راستایی ارزش علاوه بر این، عدم هم

که با فرهنگ سنتی  را اولویت دهند "زندگی-تعادل کار"و  "نوآوری"های مانند  استعدادهای جوان ممکن است ارزش

ها نرخ ترک خدمت  راستایی ارزش ها همخوانی ندارد. برای نمونه، در یک پروژه در شهرداری تهران، عدم هم شهرداری

(. این چالش با تنوع فرهنگی استعدادها در 414۵یکرنگیا و همکاران، درصد افزایش داد ) 4۵استعدادهای جوان را 

 شود. های چندفرهنگی ایران تشدید می شهرداری

درصد استعدادهای جوان به  00های فرهنگی حل شد، اما در ایران،  در جهان، در انگلستان، مقاومت فرهنگی با برنامه

(. پیشنهادهای فرهنگی 414۵ی کردند )مهدوی عادلی و همکاران، ها خوددار دلیل فرهنگ سنتی از پیوستن به شهرداری

 ها است. راستا کردن ارزش بخشی برای هم های آگاهی شامل برگزاری کارگاه

شوند. آمار نشان  های ایران با توجه به تنوع قومی و محلی تشدید می های فرهنگی در شهرداری برای گسترش، چالش

دهند )غفوری  ها را ترجیح نمی راستایی فرهنگی، شهرداری وان به دلیل عدم همدرصد استعدادهای ج 10دهد که  می

های فرهنگی  که فرهنگ نوآورانه دارند، ایران نیاز به برنامه (. در مقایسه با کشورهای پیشرفته مانند کانادا4144آشتیانی، 

های مشترک مانند  برای تقویت ارزشهای آموزشی  ها برنامه شود شهرداری برای جذب استعدادها دارد. پیشنهاد می

 درصد افزایش دهد. ۵4تواند جذب را  که می اجرا کنند "رسانی نوآورانه خدمت"

 وری کارکنان تأثیر مدیریت استعداد بر بهره

وری کارکنان در  ای بر بهره عنوان استراتژی کلیدی در مدیریت منابع انسانی، تأثیرات گسترده مدیریت استعداد به

بخشد  و حفظ استعدادها، عملکرد سازمانی را بهبود می های ایران دارد. این استراتژی با شناسایی، جذب، توسعه یشهردار

های عمرانی، خدمات  ای مانند مدیریت پروژه که وظایف پیچیده ها دهد. در شهرداری و خدمات شهری را ارتقا می

وری را افزایش دهد. این زیربخشی تأثیرات  تواند بهره یریزی شهری دارند، مدیریت استعداد م و برنامه شهروندی
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های واقعی از ایران و  کند، با استفاده از مثال های ایران را تحلیل می وری کارکنان در شهرداری مدیریت استعداد بر بهره

 ها. و پیشنهادهای کاربردی برای بهبود سیستم های سنتی جهان، آمار دقیق، مقایسه با روش

وری را افزایش  ها و پتانسیل کارکنان، بهره عنوان یکی از اصول مدیریت استعداد، با ارزیابی مهارت استعداد، بهشناسایی 

تواند تخصیص منابع انسانی را  که با کمبود متخصصان مواجه هستند، این شناسایی می های ایران دهد. در شهرداری می

های  هران، شناسایی استعدادهای مدیریت پروژه با استفاده از سیستمبهینه کند. برای مثال، در یک پروژه در شهرداری ت

HRISهای کلیدی اختصاص یافتند )یکرنگیا و همکاران،  درصد افزایش داد، زیرا استعدادها به پروژه ۵4وری را  ، بهره

تواند زمان  میکه نیروی متخصص محدودی دارند، حیاتی است و  های کوچک ایران (. این رویکرد در شهرداری414۵

 درصد کاهش دهد. 40ها را  تکمیل پروژه

درصد افزایش داد )انجمن مدیریت منابع  ۵0وری را  در جهان، در کانادا، شناسایی استعداد با ابزارهای دیجیتال، بهره

های  دانشگاه التحصیلان تواند با تمرکز روی استعدادهای محلی مانند فارغ (. در ایران، این اصل می4144انسانی کانادا، 

های شناسایی استعداد،  های با سیستم دهد که شهرداری وری را بهبود بخشد. آمار نشان می ها، بهره فنی برای شهرداری

 (.4144درصد بالاتر دارند )غفوری آشتیانی،  49وری  بهره

های هوش  یتمدرصد افزایش دهد. الگور 04تواند دقت را  برای گسترش، شناسایی استعداد با هوش مصنوعی می

ها و عملکرد را تحلیل کنند و استعدادها را پیشنهاد دهند. در آلمان، استفاده از هوش مصنوعی  توانند رزومه مصنوعی می

(. در ایران، این فناوری 4090درصد افزایش داد )کمیته استانداردسازی اروپا،  ۵9وری را  در شناسایی استعداد، بهره

سازی شود.  می برای شناسایی استعدادهای محلی مانند متخصصان مدیریت بحران پیادههای بو تواند با الگوریتم می

 04که دقت شناسایی را  های عملکرد استفاده کنند برای تحلیل داده HRISهای  ها از سیستم شود شهرداری پیشنهاد می

 دهد. درصد افزایش می

بخشد. در  وری را بهبود می دهد و بهره لی را افزایش میهای آموزشی و مربیگری، رضایت شغ توسعه استعداد، با برنامه

درصد کارکنان  14دهد. برای مثال، در یک مطالعه،  های توسعه استعداد، رضایت را کاهش می ایران، کمبود برنامه

، دهد )غفوری آشتیانی درصد کاهش می 40وری را  که بهره های توسعه دسترسی ندارند های ایران به برنامه شهرداری

وری  درصد افزایش داد و بهره ۵۵های توسعه استعداد، رضایت شغلی را  (. در یک پروژه در شهرداری شیراز، برنامه4144

 (.414۵درصد بهبود بخشید )یکرنگیا و همکاران،  49را 

منابع  درصد افزایش داد )انجمن مدیریت ۵0های مربیگری توسعه استعداد، رضایت را  در جهان، در انگلستان، برنامه

های آنلاین برای استعدادهای جوان اجرا شود. پیشنهاد  تواند با آموزش (. در ایران، این اصل می4144انسانی اروپا، 

دهد.  درصد افزایش می ۵4که حفظ نیروی کار را  ها از مربیگری برای توسعه استعدادها استفاده کنند شود شهرداری می

ای  های بودجه که با محدودیت های آنلاین و کارآموزی باشد ند شامل دورهتوا های توسعه می برای گسترش، برنامه

درصد افزایش داد )انجمن مدیریت منابع انسانی  ۵4های مربیگری آنلاین رضایت را  سازگار است. در کانادا، برنامه

 (.4144کانادا، 

کند. در ایران،  وری را حفظ می هرهدهد و ب های انگیزشی، نرخ ترک خدمت را کاهش می حفظ استعداد، با استراتژی

درصد کاهش یابد. برای مثال، در یک مطالعه،  44تواند به  که با حفظ استعداد می درصد است 40نرخ ترک خدمت 
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(. اصول حفظ شامل تعادل 414۵درصد بهبود بخشید )مهدوی عادلی و همکاران،  4۵های پاداش حفظ استعداد را  برنامه

 های مالی است. و پاداش رشدهای  زندگی، فرصت-کار

درصد کاهش داد )انجمن مدیریت منابع انسانی  ۵0های حفظ استعداد نرخ ترک خدمت را  در جهان، در کانادا، برنامه

های  ها برنامه شود شهرداری پذیر اجرا شود. پیشنهاد می تواند با ساعات کار انعطاف (. در ایران، این اصل می4144کانادا، 

دهد. برای گسترش، حفظ استعداد  درصد افزایش می ۵4که انگیزه را  برای حفظ استعدادها طراحی کنندای  رشد حرفه

درصد افزایش داد )کمیته استانداردسازی  04با فرهنگ سازمانی مرتبط است. در آلمان، فرهنگ مثبت حفظ استعداد را 

 (.4090اروپا، 

های  بخشد. در ایران، شهرداری ی، خدمات شهری را بهبود میمدیریت استعداد با تخصیص استعدادها به خدمات کلید

کوچک اغلب با تأخیر در خدمات مواجه هستند. برای مثال، در یک مطالعه، مدیریت استعداد در شهرداری اصفهان، 

(. این امر با شناسایی 414۵درصد کاهش داد )یکرنگیا و همکاران،  ۵4زمان پاسخگویی به شکایات شهروندان را 

 عدادهای خدمات شهروندی محقق شد.است

درصد بهبود بخشید )انجمن مدیریت منابع انسانی کانادا،  ۵۵در جهان، در کانادا، مدیریت استعداد خدمات شهری را 

تواند با تمرکز روی استعدادهای خدمات شهروندی مانند مدیریت پسماند، خدمات را  (. در ایران، این اصل می4144

که رضایت  های کوچک استعدادها را به خدمات کلیدی اختصاص دهند شود شهرداری می بهبود بخشد. پیشنهاد

 دهد. درصد افزایش می ۵0شهروندان را 

 راهکارهای اجرایی برای مدیریت استعداد

عنوان بخشی کلیدی از مدیریت منابع انسانی، نیازمند راهکارهای اجرایی  های ایران، به مدیریت استعداد در شهرداری

و سازمانی  های فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی، زیرساختی ی و متناسب با شرایط محلی است. این راهکارها باید چالشعمل

و حفظ استعدادها را تسهیل کنند. این زیربخشی راهکارهای اجرایی را با تمرکز روی  را برطرف کنند و جذب، توسعه

و  های سنتی های واقعی از ایران و جهان، آمار دقیق، مقایسه با روش لکند، با استفاده از مثا های ایران تحلیل می شهرداری

 ها. پیشنهادهای کاربردی برای بهبود سیستم

های  های موجود و محدودیت های شناسایی استعداد است که با زیرساخت یکی از راهکارهای کلیدی، توسعه سیستم

توانند  های بومی می گران و ناسازگار هستند، بنابراین سیستمهای خارجی اغلب  ها سازگار باشند. سیستم ناشی از تحریم

ها را کاهش دهند و با نیازهای محلی هماهنگ شوند. برای مثال، در یک پروژه در شهرداری اصفهان، توسعه یک  هزینه

ها  هزینهدرصد افزایش داد و  ۵0سیستم شناسایی استعداد بومی با همکاری یک شرکت فناوری داخلی، دقت شناسایی را 

(. این سیستم با رابط کاربری ساده و پشتیبانی از زبان فارسی، 414۵درصد کاهش داد )مهدوی عادلی و همکاران،  04را 

 دسترسی مدیران و کارکنان را تسهیل کرد.

توانند با تمرکز روی نیازهای خاص مانند شناسایی استعدادهای  های بومی می های کوچک ایران، سیستم در شهرداری

تواند معیارهایی برای سنجش پتانسیل  مدیریت پروژه یا خدمات شهروندی طراحی شوند. برای نمونه، یک سیستم می

شده یا رضایت شهروندان تعریف کند. این سیستم باید  های تکمیل های محلی مانند تعداد پروژهKPIاستعدادها بر اساس 

ها را داشته باشد تا استعدادهای با دسترسی محدود به فناوری نیز  قیمت مانند موبایل های ارزان قابلیت اجرا روی دستگاه
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 ۵4های بومی سازگار با موبایل، نرخ شناسایی استعدادها را تا  شناسایی شوند. در یک مطالعه در ایران، استفاده از سیستم

 (.414۵درصد افزایش داد )یکرنگیا و همکاران، 

ها  های محلی ضروری است. دانشگاه های فناوری داخلی و دانشگاه ها، همکاری با شرکت برای توسعه این سیستم

های پتانسیل برای مدیریت منابع آب.  توانند معیارهای شناسایی استعداد تخصصی طراحی کنند، مانند شاخص می

افزار  از نرمها را کاهش دهد. در یک پروژه در هند، استفاده  تواند هزینه باز می افزارهای متن همچنین، استفاده از نرم

(. 4144درصد کاهش داد )انجمن مدیریت منابع انسانی اروپا،  04های توسعه را تا  باز برای شناسایی استعداد، هزینه متن

 سازی شود. پیاده HRافزارهای  دهندگان نرم های ایرانی مانند توسعه تواند با همکاری شرکت در ایران، این رویکرد می

های ایران، رقابت با بخش  اهکار دیگری برای مدیریت استعداد است. در شهرداریهای جذب استعداد، ر برنامه

توانند نرخ جذب را  های اجتماعی می های کارآموزی و شبکه برانگیز است، اما برنامه خصوصی برای استعدادها چالش

های محلی، جذب  اههای کارآموزی از دانشگ افزایش دهند. برای مثال، در یک پروژه در شهرداری مشهد، برنامه

های  توانند شامل کارآموزی ها می (. این برنامه414۵درصد افزایش داد )مهدوی عادلی و همکاران،  49استعدادها را 

 های تحقیقاتی باشند که استعدادهای جوان را با وظایف شهرداری آشنا کنند. تابستانی یا پروژه

درصد افزایش داد )کمیته  04برند سازمانی، نرخ جذب استعداد را های جذب با تمرکز روی  در جهان، در آلمان، برنامه

یا  LinkedInهای اجتماعی مانند  تواند با استفاده از شبکه (. در ایران، این راهکار می4090استانداردسازی اروپا، 

برای جذب  های تبلیغاتی ها کمپین شود شهرداری های شغلی اجرا شود. پیشنهاد می اینستاگرام برای تبلیغ فرصت

درصد افزایش  ۵4دهد و نرخ جذب را  درصد کاهش می ۵0ها را  که هزینه اندازی کنند ها راه استعدادها از دانشگاه

 دهد. می

توانند استعدادهای  های محلی می ها تقویت شود. دانشگاه تواند با همکاری با دانشگاه های جذب می برای گسترش، برنامه

درصد افزایش داد  ۵0ها نرخ جذب را  معرفی کنند. در یک پروژه در کانادا، همکاری با دانشگاهها  برتر را به شهرداری

های مرتبط مانند  تواند با تمرکز روی رشته (. در ایران، این همکاری می4144)انجمن مدیریت منابع انسانی کانادا، 

 شهرسازی و مدیریت شهری، استعدادهای مناسب را جذب کند.

های هدفمند و مربیگری، برای رشد استعدادها ضروری است. در ایران، کمبود  وسعه استعداد، مانند آموزشهای ت برنامه

درصد استعدادهای  14دهد. برای مثال، در یک مطالعه،  وری استعدادها را کاهش می های توسعه، بهره برنامه

های  (. اصول توسعه شامل آموزش4144ی، های توسعه دسترسی ندارند )غفوری آشتیان های ایران به برنامه شهرداری

ها  های مربیگری استعدادها، مهارت های رشد است. در یک پروژه در شهرداری شیراز، برنامه و فرصت هدفمند، مربیگری

 (.414۵درصد بهبود بخشید )یکرنگیا و همکاران،  ۵۵را 

د افزایش داد )انجمن مدیریت منابع انسانی اروپا، درص ۵0های مربیگری توسعه استعداد را  در جهان، در انگلستان، برنامه

شود  های آنلاین برای استعدادهای جوان اجرا شود. پیشنهاد می تواند با آموزش (. در ایران، این اصل می4144

دهد. برای  درصد افزایش می ۵4که حفظ نیروی کار را  ها از مربیگری برای توسعه استعدادها استفاده کنند شهرداری

ای سازگار  های بودجه که با محدودیت های آنلاین و کارآموزی باشد تواند شامل دوره های توسعه می ش، برنامهگستر

درصد افزایش داد )انجمن مدیریت منابع انسانی کانادا،  ۵4های مربیگری آنلاین توسعه استعداد را  است. در کانادا، برنامه

4144.) 
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زندگی، برای کاهش نرخ ترک خدمت ضروری -های انگیزشی و تعادل کار اشهای حفظ استعداد، مانند پاد استراتژی

تواند کاهش یابد. برای مثال،  های حفظ می که با استراتژی درصد است 40است. در ایران، نرخ ترک خدمت استعدادها 

(. اصول 414۵، درصد بهبود بخشید )مهدوی عادلی و همکاران 4۵های پاداش حفظ استعداد را  در یک مطالعه، برنامه

 های مالی است. و پاداش های رشد زندگی، فرصت-حفظ شامل تعادل کار

درصد کاهش داد )انجمن مدیریت منابع انسانی  ۵0های حفظ استعداد نرخ ترک خدمت را  در جهان، در کانادا، برنامه

های  ها برنامه شود شهرداری پیشنهاد میپذیر اجرا شود.  تواند با ساعات کار انعطاف (. در ایران، این اصل می4144کانادا، 

دهد. برای گسترش، حفظ استعداد  درصد افزایش می ۵4که انگیزه را  ای برای حفظ استعدادها طراحی کنند رشد حرفه

درصد افزایش داد )کمیته استانداردسازی  04با فرهنگ سازمانی مرتبط است. در آلمان، فرهنگ مثبت حفظ استعداد را 

 .(4090اروپا، 

تواند با اهداف خدمات  های سازمانی ادغام شوند. در ایران، مدیریت استعداد می اصول مدیریت استعداد باید با استراتژی

های سازمانی،  راستا شود. برای مثال، در یک پروژه در شهرداری اصفهان، ادغام مدیریت استعداد با استراتژی شهری هم

ها حفظ  (. در جهان، در آلمان، ادغام با استراتژی4144زاده و همکاران،  یدرصد افزایش داد )سهراب 49وری را  بهره

 (.4090درصد افزایش داد )کمیته استانداردسازی اروپا،  04استعداد را 

 مطالعات موردی در ایران و جهان

جذب،  های ارزشمندی برای های ایران و جهان، درس های مدیریت استعداد در شهرداری مطالعات موردی استراتژی

و شیراز( و جهان  های واقعی از ایران )مانند تهران، مشهد دهند. این مطالعات شامل مثال و حفظ استعدادها ارائه می توسعه

دهند. در این  شده را نشان می های آموخته و درس ها ها، چالش و ژاپن( است که موفقیت )مانند کانادا، آلمان، انگلستان

 های ایران طور جامع بررسی شده، با تحلیل عمیق نتایج، آمار دقیق، مقایسه با شرایط شهرداری زیربخشی، این مطالعات به

های ایران از این  و پیشنهادهای کاربردی برای تطبیق این تجربیات با نیازهای محلی. هدف این است که شهرداری

 فاده کنند.وری و بهبود خدمات شهری است عنوان الگویی برای افزایش بهره مطالعات به

دهنده پتانسیل این استراتژی برای بهبود جذب و توسعه  ها نشان در ایران، مطالعات موردی مدیریت استعداد در شهرداری

(، سیستم مدیریت استعداد 4144در یک پروژه در شهرداری تهران )سال  مطالعه موردی تهران:استعدادها است. 

بومی  HRISهای شناسایی استعداد با  خدمات شهروندی اجرا شد. برنامهکارمند در زمینه مدیریت پروژه و  044برای 

های عملکرد شناسایی کرد. نتایج نشان داد که نرخ جذب استعدادهای جوان KPIطراحی شد که استعدادها را بر اساس 

(. چالش 414۵درصد بهبود یافت )یکرنگیا و همکاران،  49های عمرانی  وری در پروژه درصد افزایش یافت و بهره ۵4

های توسعه استعداد  های مربیگری حل شد. هزینه که با برنامه تر بود درصد کارکنان قدیمی 04اصلی، مقاومت فرهنگی 

های کوچک ایران  درصد افزایش یافت. این مطالعه برای شهرداری ۵۵و نرخ حفظ نیروی کار  درصد کاهش یافت ۵0

 مانند رقابت با بخش خصوصی مواجه است. های مشابه الگویی است، زیرا تهران با چالش

کارمند در زمینه خدمات  044(، مدیریت استعداد برای 4144در شهرداری مشهد )سال  مطالعه موردی مشهد:

های محلی برای جذب استعدادها طراحی شد.  های کارآموزی از دانشگاه شهروندی و فناوری اطلاعات اجرا شد. برنامه

درصد بهبود  40های کارکنان در خدمات شهروندی  درصد افزایش یافت و مهارت 49ذب نتایج نشان داد که نرخ ج

درصدی  ۵0درصدی نرخ ترک خدمت و افزایش  ۵4(. آمارها حاکی از کاهش 414۵یافت )مهدوی عادلی و همکاران، 
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ها حل شد. این مطالعه  که با حمایت دانشگاه های توسعه بود رضایت استعدادها است. چالش، کمبود بودجه برای برنامه

 های ایران مفید است، زیرا مشهد با مسائل مشابه مانند مدیریت تنوع استعدادها مواجه است. برای شهرداری

و  GISکارمند در زمینه  ۵44(، مدیریت استعداد برای 4088در شهرداری شیراز )سال  مطالعه موردی شیراز:

ریزی  ی برای توسعه استعدادها طراحی شد. نتایج نشان داد که دقت برنامههای مربیگر ریزی شهری اجرا شد. برنامه برنامه

 00ها  (. هزینه4144درصد بهبود یافت )غفوری آشتیانی،  ۵۵و نرخ حفظ استعدادها  درصد افزایش یافت ۵0شهری 

عه برای که با برند سازمانی حل شد. این مطال درصد کاهش یافت، اما چالش اصلی، رقابت با بخش خصوصی بود

 که نیاز به استعدادهای فنی دارند، الگویی عالی است. های ایران شهرداری

دهد، نرخ حفظ  درصد افزایش می ۵4-49دهند که مدیریت استعداد نرخ جذب را  در مجموع، مطالعات ایرانی نشان می

شترک شامل مقاومت فرهنگی های م دهد. چالش درصد ارتقا می ۵0-40وری را  و بهره بخشد درصد بهبود می ۵0-۵4را 

 اند. های کارآموزی مؤثر بوده و کمبود بودجه است، اما راهکارهایی مانند برنامه

در شهرداری تورنتو )سال  مطالعه موردی کانادا )تورنتو(:دهند.  تری ارائه می مطالعات جهانی الگوهای پیشرفته

با  HRISپروژه و خدمات شهروندی اجرا شد. سیستم کارمند در زمینه مدیریت  4444(، مدیریت استعداد برای ۵448

درصد افزایش  ۵0هوش مصنوعی برای شناسایی استعدادها استفاده شد. نتایج نشان داد که نرخ جذب استعدادهای جوان 

و  درصد کاهش یافت 14ها  (. هزینه4144درصد بهبود یافت )انجمن مدیریت منابع انسانی کانادا،  ۵۵وری  و بهره یافت

های ادغام حل شد. این  که با برنامه درصد افزایش یافت. چالش، تنوع فرهنگی استعدادها بود 04نرخ حفظ استعدادها 

 تواند برای استفاده از هوش مصنوعی در شناسایی استعداد مفید باشد. های ایران می مطالعه برای شهرداری

کارمند در زمینه  944(، مدیریت استعداد برای ۵4۵4در شهرداری برلین )سال  مطالعه موردی آلمان )برلین(:

های مربیگری با واقعیت مجازی برای توسعه استعدادها استفاده شد.  پایداری شهری و فناوری اطلاعات اجرا شد. برنامه

درصد بهبود یافت  ۵9و نرخ حفظ استعدادها  درصد افزایش یافت 04ها  گیری در پروژه نتایج نشان داد که دقت تصمیم

که  درصد کاهش یافت، اما چالش اصلی، کمبود استعدادهای فنی بود 00ها  (. هزینه4090کمیته استانداردسازی اروپا، )

 های ایران، با تمرکز روی پایداری، مفید است. ها حل شد. این مطالعه برای شهرداری های جذب از دانشگاه با برنامه

کارمند در زمینه  4۵44(، مدیریت استعداد برای ۵449ن )سال در شهرداری لند مطالعه موردی انگلستان )لندن(:

های کارآموزی و پاداش برای جذب و حفظ استعدادها استفاده شد. نتایج نشان داد  خدمات شهروندی اجرا شد. برنامه

(. 4144درصد بهبود یافت )انجمن مدیریت منابع انسانی اروپا،  ۵۵وری  و بهره درصد افزایش یافت 00که نرخ جذب 

تواند برای  های ایران می که با برند سازمانی حل شد. این مطالعه برای شهرداری چالش، رقابت با بخش خصوصی بود

 های کارآموزی مفید باشد. برنامه

کارمند در زمینه  4044(، مدیریت استعداد برای ۵4۵4در شهرداری توکیو )سال  مطالعه موردی ژاپن )توکیو(:

بعدی استفاده شد. نتایج نشان داد که زمان پاسخگویی به  های سه سازی های توسعه با شبیه د. برنامهمدیریت بحران اجرا ش

که با  درصد افزایش یافت. چالش، تنوع فرهنگی بود 0۵و نرخ حفظ استعدادها  درصد کاهش یافت 14ها  بحران

 ز روی مدیریت بحران، مفید است.های ایران، با تمرک های ادغام حل شد. این مطالعه برای شهرداری برنامه

درصد( و  ۵4-4۵دهد که در ایران، تمرکز بر کاهش نرخ ترک خدمت ) مقایسه مطالعات ایرانی و جهانی نشان می

درصد بهبود( است.  14-۵0درصد( است، در حالی که در جهان، تأکید بر توسعه با فناوری ) ۵4-49افزایش جذب )
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که  گی و کمبود بودجه است، اما ایران با رقابت با بخش خصوصی مواجه استهای مشترک شامل مقاومت فرهن چالش

های کارآموزی و مربیگری است. برای  شده شامل نیاز به برنامه های آموخته دهد. درس نیاز به برند سازمانی را افزایش می

تواند موفقیت را  های محلی( می ههای ایران، تطبیق تجربیات جهانی با منابع محلی )مانند استفاده از دانشگا شهرداری

 تضمین کند.

 های ایران پیشنهادها برای شهرداری

و  های کارآموزی، مربیگری های شناسایی استعداد، برنامه پیشنهادهای کاربردی بر اساس مطالعات شامل توسعه سیستم

دهند. برای  درصد افزایش می ۵4را  وری دهند که این رویکردها در ایران بهره های انگیزشی است. آمارها نشان می پاداش

ها، مقایسه  تواند مؤثر باشد. این زیربخشی شامل جزئیات پروژه های استعداد برای تحلیل و توسعه می مثال، تشکیل تیم

 شده است. های آموخته و درس ایران و جهان

 گیری نتیجه و بندی جمع
های ایران پرداخت و نشان داد که این  منابع انسانی شهرداری های مدیریت استعداد در بخش این مقاله به بررسی استراتژی

و خدمات شهری را  وری را افزایش دهند و حفظ استعدادها را بهبود بخشند، بهره توانند جذب، توسعه ها می استراتژی

انسانی، در عنوان ابزاری کلیدی در مدیریت منابع  ها حاکی از آن است که مدیریت استعداد به ارتقا دهند. یافته

های متعددی مواجه است، اما با راهکارهای مناسب، پتانسیل بالایی برای تحول دارد. در  های ایران با چالش شهرداری

و ارائه  وری ها و راهکارها، بررسی تأثیرات بر بهره شود، با تحلیل عمیق چالش بندی می های مقاله جمع ادامه، تمام بخش

شده از مطالعات موردی  های آموخته انداز آینده و درس های ایران. همچنین، چشم داریپیشنهادهای کاربردی برای شهر

 شود. بررسی می

های سازمانی است. این  و ادغام با استراتژی اصول مدیریت استعداد شامل شناسایی استعدادها، جذب، توسعه، حفظ

درصد افزایش دهند، زیرا استعدادها را به منابع انسانی  04-۵4وری را تا  توانند بهره های ایران می اصول در شهرداری

درصد  ۵4وری را  ، بهرهHRISاری تهران، شناسایی استعدادها با کنند. برای مثال، در یک پروژه در شهرد تبدیل می

درصد  ۵0-49های کارآموزی، نرخ جذب را  (. جذب استعدادها از طریق برنامه414۵افزایش داد )یکرنگیا و همکاران، 

(. 414۵ران، دهد )مهدوی عادلی و همکا درصد ارتقا می ۵۵ها را  بخشد. توسعه استعدادها با مربیگری، مهارت بهبود می

های سازمانی، مانند  دهد. ادغام با استراتژی درصد کاهش می ۵0-4۵ها، نرخ ترک خدمت را  حفظ استعدادها با پاداش

 کند. بهبود خدمات شهروندی، مدیریت استعداد را به ابزاری استراتژیک تبدیل می

درصد افزایش داد )انجمن مدیریت منابع انسانی  ۵0در جهان، در کانادا، اصول مدیریت استعداد حفظ نیروی کار را 

های عمرانی تطبیق یابند. تحلیل نشان  (. در ایران، این اصول باید با نیازهای محلی مانند مدیریت پروژه4144کانادا، 

دهند و  درصد افزایش می ۵0های سنتی، دقت شناسایی را  وشدهد که اصول مدیریت استعداد در مقایسه با ر می

های  های ایران از سیستم شود شهرداری (. پیشنهاد می4144بخشند )غفوری آشتیانی،  درصد بهبود می 49وری را  بهره

 دهد. درصد کاهش می 04ها را  که هزینه برای شناسایی استعدادها استفاده کنند HRISبومی 

های  درصد کارکنان(، کمبود سیستم 14های ایران شامل مقاومت فرهنگی ) استعداد در شهرداریهای مدیریت  چالش

میلیون  444-04های اولیه  ای )هزینه های بودجه ها فاقد آن هستند(، محدودیت درصد شهرداری 04شناسایی استعداد )

و رقابت با بخش خصوصی است. این  درصد به اینترنت پرسرعت( 04های دیجیتال )دسترسی  تومان(، کمبود زیرساخت
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گذاری قابل حل هستند. برای مثال، در یک مطالعه،  دهند، اما با سرمایه درصد کاهش می 40ها جذب استعدادها را  چالش

(. در مقایسه با کشورهای پیشرفته، 4144زاده و همکاران،  درصد کاهش داد )سهرابی 4۵مقاومت فرهنگی نرخ جذب را 

 کند. که دسترسی به فناوری را محدود می ها مواجه است ایران با تحریم

شوند، زیرا سواد دیجیتال پایین است. برای  های اجتماعی و فرهنگی در ایران تشدید می دهد که چالش تحلیل نشان می

به دلیل  درصد استعدادهای جوان 00های آموزشی حل شد، اما در ایران،  های فرهنگی با برنامه مثال، در انگلستان، چالش

های ایران از  شود شهرداری (. پیشنهاد می414۵فرهنگ سنتی از پیوستن خودداری کردند )مهدوی عادلی و همکاران، 

 های اقتصادی استفاده کنند. های دولتی برای غلبه بر چالش یارانه

 ۵۵فزایش رضایت )درصد تخصیص منابع(، ا ۵4وری را از طریق شناسایی استعدادها )افزایش  مدیریت استعداد بهره

درصد کاهش زمان  ۵4و بهبود خدمات شهری ) درصد کاهش( ۵0-4۵درصد بهبود(، کاهش نرخ ترک خدمت )

درصد کاهش داد )یکرنگیا  ۵4دهد. در ایران، مدیریت استعداد در اصفهان زمان پاسخگویی را  پاسخگویی( افزایش می

(. 4144درصد افزایش یافت )انجمن مدیریت منابع انسانی کانادا،  ۵۵وری  (. در جهان، در کانادا، بهره414۵و همکاران، 

 دهند. درصد افزایش می 04-۵4وری را  های مدیریت استعداد بهره دهد که سیستم تحلیل نشان می

که خدمات را بهبود  های محلی برای ارزیابی استعدادها استفاده کنندKPIهای ایران از  شود شهرداری پیشنهاد می

 درصد افزایش دهد. ۵0تواند رضایت شهروندان را  شده می های تکمیل برای تعداد پروژه KPIبرای مثال،  بخشد. می

درصد  49های کارآموزی )افزایش  ها(، برنامه درصد هزینه 04های بومی )کاهش  راهکارهای اجرایی شامل توسعه سیستم

و ادغام با  درصد ترک خدمت( 4۵)کاهش های انگیزشی  ها(، پاداش درصد مهارت ۵۵جذب(، مربیگری )بهبود 

درصد افزایش  49وری( است. برای مثال، در مشهد، کارآموزی جذب را  درصد بهره 49های سازمانی )افزایش  استراتژی

درصد کاهش  ۵0ها را  دهد که راهکارهای ترکیبی چالش (. تحلیل نشان می414۵داد )مهدوی عادلی و همکاران، 

 دهند. می

 ۵۵درصدی توسعه، شیراز: افزایش  49درصد جذب، مشهد: بهبود  ۵4دی در ایران )تهران: افزایش مطالعات مور

 00درصدی حفظ، لندن: افزایش  04وری، برلین: افزایش  درصد بهره ۵0درصدی حفظ( و جهان )تورنتو: افزایش 

وری را افزایش  رهدهند که مدیریت استعداد به درصدی ترک خدمت( نشان می 14درصدی جذب، توکیو: کاهش 

شده شامل نیاز به  های آموخته دهد که در ایران تمرکز بر جذب است، در جهان بر توسعه. درس دهد. مقایسه نشان می می

 ها است. های بومی و همکاری با دانشگاه سیستم

 تحلیل کلی و پیشنهادها

درصد افزایش دهد،  ۵0-49ند جذب را توا های ایران می دهد که مدیریت استعداد در شهرداری تحلیل کلی نشان می

 درصد ارتقا دهد. پیشنهادهای کاربردی شامل: ۵0-4۵و حفظ را  درصد بهبود بخشد 04-۵4توسعه را 

 برای تحلیل عملکرد. HRISاستفاده از  های شناسایی استعداد: سیستم .4

 ها. های کارآموزی از دانشگاه برنامه جذب استعداد: .۵

 هدفمند و مربیگری.های  آموزش توسعه استعداد: .0

 زندگی.-های پاداش و تعادل کار برنامه حفظ استعداد: .1

 راستایی با اهداف سازمانی. هم ادغام استراتژیک: .0



 40 متخصص کارکنان توسعه و جذب بر تمرکز :شهرداری انسانی منابع بخش در استعداد مدیریت های استراتژی

 

دهد. تحقیقات  درصد افزایش می 04وری را  که بهره های با استعدادهای متخصص است انداز آینده شامل شهرداری چشم

 آینده باید بر اثرات بلندمدت تمرکز کنند.
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