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مـدیـریـت اسـتعداد، یـکی از اصـلی تـریـن مـسائـل پـیش روی هـر سـازمـان مـحسوب مـی شـود. مـتاسـفانـه ایـن جـنبه 
از مــدیــریــت ســازمــانــی در کــشور مــا هــم از فــقر عــلمی و هــم از فــقر عــملی رنــج مــی بــرد. عــدم آگــاهــی مــدیــران 
سـازمـان هـا در خـصوص لـزوم و اهـمیت مـدیـریـت اسـتعدادهـای بـالـقوه و بـالـفعل کـارمـندان و مـنابـع انـسانـی در 

اختیارشان به یکی از چلش های برجسته در زمینه مدیریت سازمان ها بدل شده است. 
جـدای از عـدم آگـاهـی، نـاتـوانـی در اجـرای درسـت و صـحیح مـدیـریـت و پـایـش اسـتعدادهـا نـیز ضـررهـای جـبران 
نـــاپـــذیـــری را بـــه پـــیکر ســـازمـــان هـــا و شـــرکـــت هـــا وارد آورده اســـت. از مـــدیـــریـــت اســـتعدادهـــا در بـــسیاری مـــوارد 
صـرفـاً بـه عـنوان جـانـشین پـروری یـاد مـی شـود. و در نـتیجه تـرس از جـانـشین پـروری در راسـتای حـفظ مـقام بـه 

یکی از گلوگاه های مهم رشد و توسعه سازمانی بدل می شود. 

در ایــن مــقالــه تــلاش مــی کــنیم نــه تــنها بــه مــفهوم مــدیــریــت اســتعداد بــپردازیــم، بــلکه جــنبه هــایــی از نــحوه پــیاده 
ســازی صــحیح آن را نــیز بــیان کــنیم. در ایــن راســتا بــرشــمردن مــاهــیت مــدیــریــت اســتعدادهــا، بــرشــمردن نــقش 
بــخش هــای مــختلف ســازمــان در خــصوص مــدیــریــت اســتعدادهــا و نــحوه عــملیاتــی ســازی صــحیح آن نــیز مــورد 

اشاره قرار خواهد گرفت. 

مدیریت استعداد چیست؟

بـسیاری بـر ایـن بـاورنـد کـه مـدیـریـت اسـتعداد یـکی از واژه هـای تـخصصی بـخش مـنابـع انـسانـی اسـت. 
هـر چـند در نـظر گـرفـتن مـنابـع انـسانـی یـک سـازمـان بـه عـنوان پـرارزش تـریـن مـنبع در اخـتیار هـر سـازمـان، لـزوم 
احـتساب اسـتعدادهـا و در نـتیجه مـدیـریـت اسـتعدادهـا را فـراهـم مـی آورد، امـا واژه مـدیـریـت اسـتعداد را نـمی 

توان از دایره واژگان منابع انسانی دانست. 

http://rasateam.com/hr-def/


مدرسه منابع انسانی مشاوره مدیریت رسا

 

مــــدیــــریــــت اســــتعداد در حــــقیقت بــــه عــــنوان تعهــــد یــــک ســــازمــــان بــــه اســــتخدام، بــــه کــــارگــــیری، حــــفظ و بهــــبود بــــا 
استعدادترین و ماهرترین نیروهای کار موجود در بازار کار قابل تعریف است. در واقع واژه مدیریت 

اســتعداد تــمام فــرآیــندهــای عــملی و سیســتم هــای مــرتــبط بــا حــفظ و ارتــقای کــارآمــدتــریــن نــیروی کــار مــوجــود را 
شامل می شود. 

نـقطه مـورد تـاکـید در نـحوه نـگاه بـه مـدیـریـت اسـتعداد، درسـت بـه مـانـند نـحوه بـرخـورد بـا نـیروی جـدیـد، تـوجـه بـه 
فــرآیــندی بــودن مــدیــریــت اســتعداد اســت. در واقــع مــدیــریــت اســتعداد صــرفــاً یــک شــعار اســاســنامــه ای و ایســتا 
نیســت. مــدیــریــت اســتعداد فــرآیــندی پــویــا اســت و در طــی زمــان و بــا عــملیات و ســاز و کــارهــای از پــیش بــرنــامــه 

ریزی شده به مرحله اجرا می رسد. 

مدیریت استعداد، یک بیزینس استراتژی

اولــین گــام در راســتای درک مــفهوم و اهــمیت مــدیــریــت اســتعداد، نــحوه نــگاه درســت بــه مــسئله اســت. مــدیــریــت 
 (Business Strategy) اســـتعداد را مـــی تـــوان از لـــحاظ اهـــمیت و کـــاربـــرد در حـــد یـــک بـــیزیـــنس اســـتراتـــژی
تــلقی کــرد. اســتراتــژی ای کــه ســازمــان هــا امــید دارنــد بــتوانــند بــا اســتفاده از آن بــا اســتعدادتــریــن و مــاهــرتــریــن 

کارکنان خود را حفظ کنند. 

  

http://rasateam.com/human-resources/recruitment/
http://rasateam.com/new-employee-orientation/
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بـرخـی سـازمـان هـا در زمـینه مـدیـریـت اسـتعداد بـه تـخصص رسـیده انـد. تـفاوت ایـن سـازمـان هـا بـا سـایـریـن در 
بـــسیاری مـــوارد بـــه واژگـــان آنـــان بـــازمـــی گـــردد. در عـــمل مـــی تـــوان دیـــد ســـازمـــان هـــایـــی کـــه از واژه هـــای نـــظیر 
مـــدیـــریـــت ســـرمـــایـــه انـــسانـــی و یـــا مـــدیـــریـــت عـــملکرد اســـتفاده کـــرده انـــد، کـــمتر تـــوانســـته انـــد در زمـــینه مـــدیـــریـــت 
اسـتعدادهـای مـوجـود در سـازمـان خـود مـوفـق بـاشـند. مـی تـوان دیـد در بـسیاری مـوارد، حـتی واژه ای کـه بـرای 
نـــام گـــذاری یـــک بـــخش یـــا یـــک فـــرآیـــند ســـازمـــانـــی انـــتخاب مـــی شـــود هـــم مـــی تـــوانـــد پـــراهـــمیت بـــاشـــد. مــشاوران 
مــدیــریــت، بــا در نــظر گــرفــتن جــزئــیاتــی از ایــن قــبیل، در کــنار مــاهــیت کــلی فــعالــیت ســازمــان و کــالا و خــدمــت 

تولیدی آن، پیشنهادات خود را جهت بهبود عملکرد سازمان ارائه می دهند. 

اهمیت مدیریت استعداد

اهـمیت مـدیـریـت اسـتعداد نـه تـنها در سـطح عـملی و پـس از بـه ثـمر رسـیدن، بـلکه پـیش 
از آن و بـه مـحض اعـمال اسـتراتـژی مـدیـریـت اسـتعداد روشـن مـی شـود. وقـتی پـیش از 
ورود یـک نـیروی جـدیـد، بـا کـارمـندان بـالـقوه یـک سـازمـان در خـصوص تعهـد سـازمـان بـه 
اعـمال یـک اسـتراتـژی مـدیـریـت اسـتعداد صـحبت شـود، در حـقیقت بـه آن نـیروی جـدیـد 
اطــمینان خــاطــر مــی دهــد کــه فــرصــت رشــد و ارتــقای حــرفــه ای بــرای او وجــود خــواهــد 

داشت. 

تـحقیقات اخـیر نـشان داده انـد کـه وجـود فـرصـت رشـد و ارتـقای شـغلی و حـتی فـردی، 
اگــر پــیوســته و دائــم بــاشــد، یــکی از اصــلی تــریــن عــناصــر ایــجاد انــگیزه بــرای پــیوســتن 

افراد به سازمان ها و در ادامه ماندگاری و کارآمدی آن ها شمرده می شود. 
در حـقیقت نـفس وجـود یـک اسـتراتـژی مـدیـریـت اسـتعداد مـی تـوانـد اثـرات روانـی مـثبتی 
از خــود بــه جــای بــگذارد. واضــح اســت در صــورت عــدم انــطباق اســتراتــژی بــا شــرایــط 
ســازمــانــی و مــاهــیت فــعالــیت آن، اثــر روانــی آن نــیز بــه تــدریــج کــمرنــگ شــده و در طــی 
زمـان بـی اهـمیت تـلقی خـواهـد شـد. در نـظر گـرفـتن مـدیـریـت اسـتعداد بـه عـنوان فـرآیـندی 
پــیوســته در طــول زمــان، یــکی از اصــلی تــریــن دیــدگــاه هــا بــرای طــراحــی یــک اســتراتــژی 

مدیریت استعداد است. 

http://rasateam.com/
http://rasateam.com/
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مسئولیت مدیریت استعداد بر عهده کیست؟

پـــس از بـــازنـــگری و اصـــلاح دیـــدگـــاه در خـــصوص مـــدیـــریـــت، لـــزوم اجـــرایـــی کـــردن آن مـــطرح مـــی شـــود. دیـــدگـــاه 
فـــرآیـــندی و بـــلندمـــدت بـــه اســـتراتـــژی مـــدیـــریـــت اســـتعداد، ایـــن ســـوال را مـــطرح مـــی کـــند کـــه مـــسئولـــیت مـــدیـــریـــت 
اسـتعداد بـا کـدام بـخش سـازمـان اسـت؟ و الـبته مـسئولـیت تـبیین اسـتراتـژی مـدیـریـت اسـتعداد را چـه کـسی بـر 

عهده خواهد گرفت؟ 

A. تعیین استراتژی مدیریت استعدادها

پـیش از عـملیاتـی سـازی مـدیـریـت اسـتعدادهـا، تـعیین و تـبیین اسـتراتـژی مـدیـریـت اسـتعدادهـا ضـروری اسـت. 
هــمانــطور کــه بــیان شــد، بــدون وجــود یــک اســتراتــژی صــحیح و جــامــع مــدیــریــت اســتعداد، هــر چــند اثــرات روانــی 
مــثبتی در نــتیجه صــرف وجــود یــک اســتراتــژی مــدیــریــت اســتعداد ایــجاد مــی شــود، امــا ایــن اثــرات کــوتــاه مــدت و 

در نهایت نیز به دلیل به نتیجه نرسیدن منجر به ایجاد یأس و ناامیدی می شوند. 
مــهم تــریــن نــکته در خــصوص تــعیین یــک اســتراتــژی بــهینه مــدیــریــت اســتعداد در یــک ســازمــان تــوجــه بــه شــرایــط 

کنونی سازمان از یک طرف و شرایط ایده آل سازمانی از طرف دیگر است. 

بـــا نـــگاه عـــمیق و کـــارشـــناســـی بـــه وضـــعیت کـــنونـــی ســـازمـــان از دیـــد بـــه مـــوتـــرد زیـــر مـــی تـــوان اولـــین گـــام را در 
راستای تعیین یک استراتژی بهینه مدیریت استعداد برداشت: 

١ – سطح استعداد موجود 

٢ –  تعداد کارکنان مستعد 

٣ –  تقسیم بندی استعدادهای بالقوه و بالفعل و بررسی و تعیین این عناصر در حالت ایده آل، 

بــه بــیان دیــگر مــهم تــریــن عــوامــل تــعیین یــک اســتراتــژی بــهینه مــدیــریــت اســتعداد شــناســایــی وضــعیت کــارمــندان 
مســتعد کــنونــی، تــعیین شــرایــط ایــده آل ســازمــان از لــحاظ حــفظ و نگهــداری اســتعداد، و در نــهایــت ریــل گــذاری 
مـسیری در راسـتای رسـیدن از وضـعیت کـنونـی بـه وضـعیت ایـده آل خـواهـد بـود. در حـقیقت اسـتراتـژی مـدیـریـت 
اســتعداد بــه هــمین دلــیل بــه عــنوان یــک اســتراتــژی بــیزیــنسی شــناخــته مــی شــود، چــرا کــه راهــکاری بــلندمــدت و 
سیســــــتمی بــــــرای حــــــفظ نــــــقاط مــــــثبت و تــــــغییر نــــــقاط مــــــورد تــــــوجــــــه در زمــــــینه نــــــحوه بــــــرخــــــورد بــــــا مــــــاهــــــرتــــــریــــــن و 

بااستعدادترین کارکنان یک سازمان است. 
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B  . مسئولیت عملیاتی سازی استراتژی مدیریت استعداد

هــمانــطور کــه اشــاره شــد، بــسیاری ســازمــان هــا در دایــره لــغات ســازمــانــی خــود از فــقر واژه مــدیــریــت اســتعداد 
رنـج مـی بـرنـد. ایـن گـونـه سـازمـان هـا از کـلمات جـایـگیزیـنی نـظیر مـدیـریـت سـرمـایـه انـسانـی و یـا مـدیـریـت عـملکرد 
اسـتفاده مـی کـنند و بـر ایـن عـقیده انـد کـه تـفاوت در واژگـان تـنها یـک نـقطه افـتراق سـطحی اسـت. ایـن سـازمـان 
هــا مــعتقدنــد در نــهایــت تــفاوتــی در عــملکرد آن هــا بــا بــقیه ســازمــان هــا در زمــینه مــدیــریــت اســتعداد دیــده نــمی 

شود. 

امـا نـکته مـهم ایـنجاسـت کـه شـواهـد تجـربـی اخـیر نـشان داده انـد، سـازمـان هـایـی کـه از واژگـان درسـتی بـرای 
نــام گــذاری فــعالــیت هــا و دپــارتــمان هــای خــود اســتفاده مــی کــنند، بــا احــتمال بیشــتری در دســتیابــی بــه اهــداف 

مورد نظر هر فعالیت و هر دپارتمان موفق خواهند بود. 

مـدیـریـت سـرمـایـه انـسانـی و مـدیـریـت عـملکرد، در حـقیقت بـه طـور ضـمنی مـسئولـیت مـدیـریـت اسـتعداد را مـتمرکـز 
بـر دپـارتـمان مـنابـع انـسانـی مـی دانـند. اسـتفاده از واژه مـدیـریـت اسـتعداد امـا تـکیه بـر نـقش مـدیـریـت سـازمـان 
در نـحوه بـرخـورد و پـایـش اسـتعدادهـای کـارکـنان دارد. بـه بـیان دیـگر بـا دیـدگـاه پـیوسـته و فـرآیـندی بـه مـدیـریـت 
اســتعداد، مــسئولــیت اصــلی مــدیــریــت اســتعداد بــر عهــده مــدیــریــت و یــا مــدیــران اجــرایــی ســازمــان مــحسوب مــی 
شـود. در ایـن دیـدگـاه وزن بـالایـی بـه مـدیـران اجـرایـی جهـت مـدیـریـت اسـتعداد کـارمـندان در طـول عـمر کـاری آن 

ها در سازمان اختصاص می یابد. 

در ســطح کــارشــناســی، مــسئولــیت مــدیــران در زمــینه مــدیــریــت اســتعداد عــمومــاً بــه عــناصــر زیــر 
تقسیم بندی می شود:

١٫ نقش و اهمیت مدیران اجرایی در فرآیند استخدام 
٢٫ ارتقا و حفظ مستمر و دائم بهترین کارکنان 

  

فرآیندهای موجود در یک استراتژی مدیریت استعداد

بــــدیــــهی اســــت پــــس از شــــکل گــــیری یــــک دیــــدگــــاه ذهــــنی صــــحیح و مــــشخص شــــدن اســــتراتــــژی بــــهینه مــــدیــــریــــت 
استعداد و روشن شدن مسئولین اعمال این استراتژی، نوبت به عملی سازی فرآیندهای مرتبط با استراتژی 

http://rasateam.com/hr-def/
http://rasateam.com/human-resources/recruitment/
http://rasateam.com/human-resources/job-satisfaction/
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مـــدیـــریـــت اســـتعداد مـــی رســـد. لازم بـــه یـــادآوری نیســـت کـــه فـــرآیـــندهـــای ذیـــل اصـــول کـــلی اســـتراتـــژی مـــدیـــریـــت 
استعداد را تشکیل می دهند. به عبارت دیگر با توجه به ماهیت شرکت و نحوه فعالیت آن و ترکیب نیروی 

کـار مـوجـود و ایـده آل، فـرآیـندهـا قـابـل بـازآرایـی، اصـلاح و در بـرخـی مـوارد حـذف بـوده و فـرآیـندهـای مـختص هـر 
سازمان قابلیت طراحی و اجرا خواهند داشت. 

برنامه ریزی استخدام •

ارتــقای شــرح وظــایــف نــیروهــابــازبــینی و اصــلاح نــحوه گــزیــنش و اســتخدام (فــرم هــای اســتخدام نــیرو،  •

نحوه مصاحبه برای استخدام، و …)

نظرخواهی تلفنی یا آنلاین از نیروهای حال حاظر •

مصاحبه با نیروهای فعلی در مورد شرایط کنونی مدیریت استعداد •

تحول در نحوه برسی رزومه ها و سوابق افراد پیش از مصاحبه (تحول در غربال گری) •

بازبینی و اصلاح نحوه ارائه پیشنهاد شعلی به افراد •

بازبینی و اصلاح نحوه به توافق رسیدن در خصوص میزان حقوق •

برسی و اصلاح نحوه آغاز به کار نیروی جدید و فرایند انطباق دهی نیروی جدید با سازمان •

آموزش حین نیروی کار با محوریت مدیریت و حفظ استعدادها •

هدف گذاری و ایجاد مکانیزم بازخورد برای آگاهی از درستی مسیر (استراتژی مدیریت استعداد) •

ایــجاد فــرایــندهــای آمــوزش و هــدایــت نــیروهــا تــوســط مــدیــر اجــرایــی و ایــجاد ارتــباط مــوثــر بــین مــدیــریــت و  •

نیروهای مستعد

ارتقای مستمر و دائمی نیروها •

برنامه ریزی در خصوص مسیر شغلی نیروها (نحوه پیشرفت و ارتقا) •

برسی و بازبینی نحوه پایان همکاری با نیروها •

تـوجـه بـه ایـن نـکته کـه مـوارد فـوق الـذکـر صـرفـاً مـواردی هسـتند کـه در اکـثریـت سـازمـان هـا (و نـه تـمامـی آن هـا) 
در مورد مدیریت استعداد قابلیت بررسی دارند امری حیاتی است. فرآیندهای فوق، عموماً به عنوان 

http://rasateam.com/new-employee-orientation/
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گـــرانـــیگاه هـــای اصـــلی و هســـته هـــای مـــرکـــزی تـــحول مـــدیـــریـــت اســـتعداد ســـازمـــانـــی شـــناخـــته مـــی شـــونـــد. حـــفظ 
دیـــدگـــاه پـــیوســـته و بـــلندمـــدت در مـــواجـــهه بـــا تـــغییر و اصـــلاح فـــرآیـــندهـــای دخـــیل در ایـــجاد یـــک اســـتراتـــژی بـــهینه 

مدیریت استعداد از ضرورت بالایی برخوردار است. 

ارتباط مدیریت و دپارتمان منابع انسانی در مدیریت استعدادها

هــمانــطور کــه اشــاره شــد، اعــمال اصــلاحــات مــورد نــیاز در غــالــب فــرآیــندهــای مــذکــور بــر عهــده مــدیــریــت اجــرایــی 
ســـازمـــان اســـت. چـــرا کـــه مـــدیـــریـــت اجـــرایـــی بـــه دلـــیل ارتـــباط دائـــم بـــا نـــیروهـــا، تـــوانـــایـــی بیشـــتری در شـــناســـایـــی 
اسـتعدادهـای بـالـفعل و بـالـقوه آن هـا دارد. مـدیـریـت اجـرایـی مـی تـوانـد بـا دیـدگـاه پـیوسـته و بـلندمـدت اسـتراتـژی 
مــدیــریــت اســتعدادهــا را عــملی ســازد و بــه صــلاحــدیــد خــود اصــلاحــات و تــغییرات لازم را در نــحوه پــیاده ســازی 

آن اعمال نماید. 



مدرسه منابع انسانی مشاوره مدیریت رسا

بـا ایـن حـال، بـا تـوجـه بـه در هـم تـنیدگـی بـرخـی فـرآیـندهـای فـوق الـذکـر بـا حـیطه وظـایـف دپـارتـمان مـنابـع انـسانـی، 
نــمی تــوان از نــقش ایــن دپــارتــمان بــه ســادگــی عــبور کــرد. دپــارتــمان مــنابــع انــسانــی مــی تــوانــد بــا پشــتیبانــی و 
حـمایـت خـود، پـیاده سـازی اسـتراتـژی مـدیـریـت اسـتعداد را تـسهیل کـند. بـه بـیان دیـگر وظـیفه اصـلی دپـارتـمان 
مــنابــع انــسانــی در زمــینه مــدیــریــت اســتعدادهــا، ایــجاد بســترهــایــی اســت کــه در آن مــوفــقیت نــیروهــای جــدیــد و 

کنونی سازمان در گروی ارتباطات موثر آن ها با مدیریت اجرایی قرار گیرد. 

دپـارتـمان مـنابـع انـسانـی بـا ایـفای نـقش در مـواردی هـمچون اسـتخدام و انـتخاب نـیروهـای جـدیـد و در صـورت 
لــزوم حــذف نــیروهــای فــعلی، بــرخــی از فــرآیــندهــای فــوق الــذکــر را هــدایــت و رهــبری کــند. ایــن دپــارتــمان هــمچنین 
نـقش مـوثـری در سیسـتم مـدیـریـت عـملکرد و بـرنـامـه ریـزی مـسیر شـغلی ایـفا مـی کـند. در نـتیجه دپـارتـمان مـنابـع 
انـسانـی مـی تـوانـد در زمـینه  مـدیـریـت اسـتعداد نـقش کـاتـالـیزور را ایـفا کـرده و پـیاده سـازی آن تـوسـط مـدیـریـت 

را مورد حمایت و پشتیبانی خود قرار دهد. 
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بـا تـوجـه بـه ایـن نـکات لـزوم ارتـباط مـوثـر و دائـم بـین مـدیـریـت و دپـارتـمان مـنابـع انـسانـی بـه وضـوح قـابـل مـشاهـده 
اســـت. هـــماهـــنگ ســـازی ایـــن دو بـــخش و دســـتیابـــی بـــه یـــک زبـــان و عـــمل مشـــترک، یـــکی از مـــسائـــل پـــیش روی 
مـــشاوران مـــدیـــریـــت در بـــرخـــورد بـــا مـــسئله مـــدیـــریـــت اســـتعدادهـــا اســـت. امـــا نـــکته کـــلیدی ایـــن اســـت کـــه نـــیروی 
اجـرایـی اسـتراتـژی مـدیـریـت اسـتعداد بـدون تـردیـد مـدیـران هسـتند. مـدیـران اجـرایـی مـسئولـیت آگـاهـی یـافـتن از 

نحوه عملکرد نیروها و بررسی مستمر گزارش های عملکرد این نیروها را بر عهده دارند. 

نکات مهم در خصوص استراتژی مدیریت استعداد

بـــایـــد بـــه یـــاد داشـــت کـــه مـــدیـــریـــت اســـتعداد یـــک اســـتراتـــژی بـــیزیـــنسی اســـت. لـــزوم در نـــظر گـــرفـــتن آن در هـــنگام 
تــصمیم گــیری هــای خــرد و کــلان از اهــمیت بــالایــی بــرخــوردار اســت. بــه بــیان دیــگر مــدیــریــت اســتعداد نــیروهــا، 

دیدگاهی است که باید در اکثریت قریب به اتفاق فرآیندها و فعالیت های سازمانی جاری و ساری باشد. 

جـــذب و حـــفظ نـــیروهـــای مســـتعد، وظـــیفه تـــک تـــک اعـــضای هـــر ســـازمـــان شـــمرده مـــی شـــود، امـــا بـــه طـــور خـــاص 
مـدیـران اجـرایـی بـار اصـلی ایـن مـسئولـیت را بـر دوش مـی کـشند. و مـدیـران اجـرایـی بـدون در نـظر گـرفـتن نـقش 

دپارتمان منابع انسانی قادر به اجرایی کردن استراتژی مدیریت استعداد ایده آل نخواهند بود. 

عملیاتی کردن یک استراتژی مدیریت استعداد بهینه نیازمند توجه دقیق به موارد زیر است: 

١٫ نـقش تـمامـی بـخش هـای سـازمـان در اجـرایـی کـردن اسـتراتـژی مـدیـریـت اسـتعداد بـا تـکیه اصـلی بـر مـدیـریـت 
اجرایی 

٢٫ ایجاد بسترهای لازم برای آموزش دیدن نیروهای مستعد و ایجاد آمادگی در آن ها برای ارتقای شغلی 
٣٫ ارتباط دائمی مدیریت سازمان با نیروهای مستعد، برنامه ریزی برای نحوه پیشرفت آن ها 

۴٫ پـــایـــش درجـــه و شـــدت تـــاثـــیرگـــذاری اســـتراتـــژی مـــدیـــریـــت اســـتعداد مـــوجـــود و ایـــجاد مـــکانـــیزم هـــای بـــازخـــورد 
 (Feedback)

۵٫ اســـتفاده از سیســـتم هـــای اطـــلاعـــاتـــی مـــنابـــع انـــسانـــی (HRIS) بـــه مـــنظور بـــررســـی مـــسیر شـــغلی نـــیروهـــای 
مستعد و مدیریت فرصت های در دسترس آن ها (مخصوص سازمان های بزرگ ) 


