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"نظام مديريت استعداد در گروه خودروسازي سايپا       "  

"مدل سازي يك تجربه  "

مرجان معالي    

تفتي

محمد تاج الدين

حسين سليميان انساني منابع توسعه و  ارزشيابي  مركز
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پا يشركت خودرو سازي سا       معرفي  
 تاسيس گرديد و در 1344در سال ) سايپا(شركت سهامي عام ايراني توليد اتومبيل 

. به مرحله بهره برداري رسيد   1347اواخر سال 
 بود با روش كاملاً   "ژيان" و سواري   "وانت آكا"اولين محصولات خود را كه شامل سايپا 

.دستي و بدون بهره گيري از تجهيزات و امكانات مدرن آغاز نمود  
 به واسطه استفاده از ابزارهاي جديد و مكانيزه شدن    1353توليدات شركت بعد از سال   

 افزوده  برخي از بخشهاي توليدي، سير صعودي يافت و بر تنوع محصولات شركت نيز   
 تحت سرپرستي 1360در سال   تحت مالكيت دولت در آمده و  1358سال در . شد

. سازمان گسترش و نوسازي صنايع ايران قرار گرفت   
 شركت تابعه و وابسته بصورت  80امروزه شركت سايپا با در اختيار داشتن بيش از 

واع مختلف  مستقيم و غير مستقيم، به يك گروه خودروسازي بزرگ با امكان توليد ان     
.خودرو تبديل شده است
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ماموريت گروه خودروسازي سايپا
 توليد و عرضه انواع خودرو سواري، تجاري و ساير فعاليت هاي مرتبط با       

 ايران قابليت كسب بازار جهاني و با بيشترين انطباق با نياز مشتريان بازار       

.بر اساس ماموريت گروه سايپا، چشم انداز سايپا حاوي سه عنصر است                 

 چشم انداز گروه سايپا   
چشم انداز سايپا حاوي سه عنصر حياتي است كه هرچند به لحاظ           
ارزشي داراي وزن يكسان هستند، اما به لحاظ تحقق مي توانند داراي           

:اين سه عنصر عبارتند از    . تاخر و تقدم باشند   

  خودروساز جهاني •
  انتخاب اول مشتريان ايراني  •
  همكار برگزيده خودروسازان جهاني      •
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ضرورت اجرا 

ه اخير يكي از  تفكر تفكيك سيستم هاي توسعه منابع انساني از سيستم هاي اداري در ده    
ابعاد مختلف مي مهمترين دغدغه هاي سازمان هاي بزرگي كه خواستار توسعه بهره وري در          

اين تفكر در شركت سايپا در چند سال اخير قوت بيشتري پيدا نموده        . باشند ،بوده است   
با اتخاذ سيستمهاي   ،بطوريكه مديريت ارشد سازمان و معاونت اداري و توسعه منابع انساني      

مهمترين محصول    . مناسب در اين خصوص بستر مناسبي را جهت تحقق اين امر فراهم آورند       
يپا مي باشد ،كه با هدف   اين تفكر ايجاد مركز ارزشيابي و توسعه منابع انساني در سطح گروه سا       

مت، ارزيابي عملكرد،     يكپارچه سازي فرايندهاي توسعه منابع انساني از قبيل جذب ، جبران خد           
.و همچنين مديريت استعدادها در سطح گروه كار خود را آغاز نموده است    
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تعريف مديريت استعداد   

مديريت استعداد بعنوان سيستمي جهت شناسايي، استخدام، پرورش، ارتقا 
ق   و نگهداري افراد مستعد با هدف بهينه كردن توان سازمان به منظور تحق     

.  نتايج كسب و كار تعريف شده است 
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 ضرورت تاكيد بر مديريت استعداد   
ارتباط مستقيم بين استعدادها و عملكرد برتر سازمان  

 بر روي ارتباط بين سرمايه گذاري بر روي استعدادها و                         2005-2006يافته هاي تحقيقات در سالهاي             
تم هاي مديريت استعداد          افزايش درآمد سازمان تاكيد داشته و نشان مي دهد كه سازمانها با سيس                             

 .تري دارند    قوي در سطوح رهبري، در مقايسه با ساير سازمانهاي هم تراز درآمد بيش                            

تغيير انتظارات كاركنان 
.  بطور فزاينده اي علاقمند به انجام كار معني دار و چالش برانگيزند                      

.  نسبت به حرفه خود، بيش از سازمانشان وفادارند             
.  نسبت به ساختار و منبع قدرت سنتي كمتر تطبيق دارند             

. بيشتر علاقه مندند بين كار و زندگي تعادل برقرار كنند                
.  خود هستند ) كار راهه شغلي      (خواهان تعيين مسير توسعه شغلي    
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شالوده و اصول مديريت استعدادها   

حمايت مديريت ارشد، اولويت اساسي در مديريت استعداد 

تعيين استعدادهاي مورد نياز سازمان براساس استراتژي كسب و كار 

مدل شايستگي ها، ابزاري جهت مديريت استعداد  

در راستاي مديريت استعداد HRيكپارچه سازي سيستم هاي 

تمركز بر روي تيم استعداد
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مركز ارزشيابي و توسعه منابع انساني         

ضرورت واهميت مديريت استعداد و نقش آن در بهره وري سازمان از يك   

 شركت تابعه و وابسته در گروه سايپا از طرف  80طرف و همچنين وجود 
ديگر ايجاد يك مركز جهت مديريت استعدادها در اين مجموعه بزرگ  

لذا ايجاد مركزي تحت عنوان مركز ارزشيابي و  . صنعتي را ضروري نمود 
هار توسعه منابع انساني گروه سايپا به تصويب هيات مديره محترم رسيد و چ  

. مديريت تحت نظر آن منظور گرديد   
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مديريت استعداد    
در 

فرايندهاي توسعه منابع انساني گروه سايپا          
محيط بيرون سازمان  

كاركنان  حياتچرخه

شركت سازه گستر 

شركتهاي تابعه سايپا
شركت سايپا

شركت سايپا يدك شركت پارس خودرو  
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انتخاب و بكارگماري  

ابزارهاي انتخاب و بكارگماري       

مصاحبه ساخت يافته       

كانون ارزيابي 

Onboarding)( فرآيند اجتماعي كردن     
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تجارب گروه سايپا در انتخاب و بكارگماري      

برنامه ريزي و سازماندهي جذب در گروه           
مصاحبه     

كانون ارزيابي سايپا  
  فرآيند اجتماعي كردن كاركنان در شركت پارس خودرو        
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 مديريت يادگيري و پرورش 

ابزارهاي مديريت يادگيري و پرورش             
برونسپاري   

آموزش تلفيقي    
راهكارهايي جهت حصول اطمينان از اثربخشي آموزش      
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تجارب گروه سايپا در مديريت يادگيري و پرورش             
اداره طراحي و اجراي برنامه هاي يادگيري و پرورشي  

گزارش بازخور كانون ارزيابي، شرايط احراز شغل (اين اداره از طريق مختلف 
) مورد نظر، ارزيابي عملكرد  

انجام برنامه ريزي آموزشي و يادگيري بر اساس اصول علمي و  (هدف 
)اقدامات علمي

توسعه دانش حرفه اي، توسعه شايستگي، توسعه نگرش، توسعه  (رويكرد 
)توانايي، تغيير رفتار

يادگيري ضمن ، جانشين پروري، سخنراني، سمعي بصري (مهمترين روشها 
) خدمت، ايفاي نقش، گردش شغلي  
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مديريت عملكرد 
ايجاد و توسعه طرح مديريت عملكرد 

شناسايي شاخص هاي قابل اندازه گيري مرتبط با استراتژي يكپارچه  
حصول اطمينان از تفسير دقيق عملكرد كاركنان توسط سيستمهاي ارزيابي  

درك تغييرات تجاري محيطي از طريق ارزيابي مستمر عملكرد  
ارتباط اهداف عملكرد و رفتارهاي كليدي در سراسر سازمان  
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تجارب گروه سايپا در مديريت عملكرد   
پياده سازي طرح ارزيابي عملكرد در شركت سازه گستر  

شناسايي هاي شغل )  الف
عوامل سيستمي )  ب
عملكرد واحد )  ج 
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جبران خدمات       
سيستم جبران خدمات نوين در تقابل با نظام هاي پرداخت سنتي   

ملكرد  نظام هاي پرداخت سنتي كه هم اكنون نيز بعضاً ادامه دارد مبتني بر ع  
. سازماني و افراد نيستند

. نظام هاي پرداخت و پاداش سنتي غير قابل انعطاف هستند   
در سيستم هاي پاداش سنتي و ضد انگيزشي، افزايش حقوق و پاداش هاي 

. افراد، ربطي به شايستگي ندارد 
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تجارب گروه سايپا در سيستم هاي جبران خدمت  

سيستم جبران خدمات در شركت سايپا  
نظام جبران خدمت مستقيم  

نظام جبران خدمات غير مستقيم 
خدمت در سطح شركتهاي گروه سايپا    جبران يكپارچه سازي سيستم 

طرح تعيين كارشناس ويژه در شركت سازه گستر
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جانشين پروري  
برنامه جانشين پروري فرآيندي است كه كاركنان شايسته را شناسايي و   

ها به  آماده مي كند تا جايگزين افراد كليدي سازمان شوند، هنگاميكه كار آن
.  پايان مي رسد

   اهداف
  ضرورت و اهميت

  الزامات و زيرساخت ها
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تجربه گروه سايپا در حوزه جانشين پروري    
” پروژه جانشين پروري در شركت سايپا يدك "

انجام مذاكرات اوليه و تعيين اهداف و چارچوب پروژه

اطلاع رساني و بستر سازي جهت اجراي پروژه

اجراي كانون ارزيابي 

طراحي برنامه هاي پرورشي 
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دستاوردها و نتايج  
ر معاونين و  تشكيل شوراي سياستگذاري مركز ارزشيابي و توسعه منابع انساني با حضو        

مديران منابع انساني گروه سايپا  
 آموزش، تشكيل كميته هاي تخصصي نظير ارزشيابي، ساماندهي و برنامه ريزي جذب،    

...بهره وري و 
ايجاد بانك اطلاعاتي در جهت يكپارچه سازي سيستم جذب در سطح گروه    

يكپارچه سازي سيستم ارتقا در سطح گروه 
 نفر500 شركت در سطح گروه و ارزيابي بيش از     5اجراي كانون ارزيابي در بيش از   

كتهاي گروه ارائه خدمات مشاوره اي و طراحي سيستم هاي توسعه منابع انساني در شر  
هطراحي مدل جايزه تعالي منابع انساني و اجراي آن در سطح شركتهاي گرو   
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ارزيابي و بازنگري  

بازنگري ساختار مركز ارزشيابي   

تخصصي نمودن كانون هاي ارزيابي و بكارگيري آن در مشاغل مختلف  

تعامل و مشاركت دادن جدي مديران ساير حوزه ها در طراحي و استقرار 
فرآيند هاي توسعه منابع انساني  
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چالشها    
ره وري  آگاهي دادن به مديران ارشد سازمان از نقش منابع انساني در توسعه به 

سازمان در جهت كسب  حمايت آنان 
عدم به رسميت شناختن حوزه منابع انساني به عنوان يك حوزه تخصصي

اني  عدم همكاري و تعامل مناسب مديران ساير حوزه ها با مديران منابع انس  
تغيير ديدگاهها و انتظارات كاركنان 

افزايش خطر جذب افراد پرورش يافته از طرف ساير سازمان ها    
محدوديت براي انتصاب افراد     


